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 المقدمة

َّالاولتَّ َّالبشرية َّالكبيرَّبموضوعَّمقدراتَّالموارد َّلماََّّالآونةفيََّّلاسيمامنظماتَّالاهتمام الاخيرة

َّ َّمنَّتغيراتَّوتطوراتَّهائلة َّالعالم َّيشهده َّالتكنلوجيا، َّالمنظماتَّتدركََّّفيَّمجال التجديدََّّأهميةلذلكَّفان

تقومَّبهَّماَّالمنظمات.َّلذلكَّفانَّنجاحَّالمنظماتَّيعتمدَّعلىََّّتطويرعملفيََّّالمهمَّرالدوَّاالذيَّلهَّالاستراتيجي

َّالاستراتيجية َّاجراءاتَّفيَّخططها ََّّكيَّمن َّ،ََّّعنَّطريقهاتستطيع َّالتطوراتَّوالتغيراتَّالسريعة مواكبة

َّلأ َّوالبقاء َّالمنظماتَّالنمو َّتسطيع ََّّمدةَّطولولكي َّمقدراتها َّتستخدم َّالنشاطَّكممكنة َّالقدرةَّومصداقية بناء

لتحقيقَّالميزةَّالتنافسية.َّانَّالهدفَّمنَّدراستناَّهوَّبيانَّدورَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّفيَّتحقيقَّوالتكنلوجياَّ

اذَّانَّللتجديدَّالاستراتيجيَّالدورَّالحيويَّفيَّنجاحَّوبقاءَّالمنظماتَّفيَّالبيئاتَّالمتقلبةََّّالاستراتيجي،التجديدَّ

لتكونَّمعَّالبيئةَّالخارجيةََّّتتلاءماتَّاعدادَّوصياغةَّاستراتيجيَّإلىالمواردَّالبشريةََّّإدارييسعىَّوالمتغيرة.َّ

استراتيجياتهاَّباستمرارَّمنَّاجلَّتحديثَّطويرَّمقدراتهاَّبت،َّلذلكَّتقومَّالمنظماتََّّطارئمستعدةَّلمواجهةَّايَّ

َّ َّوتلبية َّالتطوراتَّالزبائنَّورغباتهمَّحاجاتوتحقيقَّاهدافَّالمنظمة ََّّ،َّومواكبة َّالدراسة سلطَّالضوءَّتهذه

تستكشفَّهذهَّالدراسةَّفيماَّاذََّّ،َّالفاعلَّفيَّتحقيقَّالتجديدَّالاستراتيجيَّودورهاالمواردَّالبشريةََّّعلىَّمقدرات

التجديدَّالاستراتيجيَّبصورةَّسريعةَّوجهدَّووقتَّاقلََّّتستطيعالتيَّتمتلكَّمقدراتَّعاليةََّّديريةالمَّاذاَّكانت

َّعلىَّالخبراتَّوالمهاراتَّ َّلدىَّالأاعتمادا َّاختيارَّمديريةَّفيَّالمنظمة.َّفرادوالمعارفَّالموجودة بلديةََّّوتم

َّلإ َّميدانا َّلتكون ََّّختباركربلاء َّوالفرعية َّالرئيسة َّفيَّتقديمََّّهميةولأفرضياتَّالدراسة َّالكبيرة َّالمديرية هذه

َّمنَّتنظيفاتَّوصيا َّنالخدماتَّالضرورية َّالطرقَّفضلاَّعنَّدورها َّوانشاء الزياراتََّّفيَّمواجهةَّالمميزة

ذَّخصصَّالاولَّللتأطيرَّإتضمنتَّالدراسةَّاربعةَّفصولَّوَّ.كلَّسنةَّالمليونيةَّالتيَّتشهدهاَّمحافظةَّكربلاءَّ

شملََّّوالآخرالمنهجيَّللدراسةَّتكونَّمنَّمبحثينَّالاولَّتضمنَّالدراساتَّالسابقةَّالمتعلقةَّبمتغيراتَّالدراسةَّ،َّ

مقدراتَّالمواردََّّأهميةمفهومَّوتكونَّمنَّثلاثةَّمباحثَّ،َّالاولََّّعرضَّفمنهجيةَّالدراسة،َّأماَّالفصلَّالثانيَّ

َّخص َّبينما َّرالبشرية، َّحسب َّالاستراتيجي َّالتجديد َّلعرضَّمفهوم َّوالباحثين،َّأصَّالثاني َّالكتاب َّاغلب ي

َّالفصلَّالثالثَّأبينَّمتغيراتَّالدراسةَّ،ََّّالعلاقةَّوالمبحثَّالثالثَّتناول تضمنَّالجانبَّالتطبيقيَّللدراسةَّفما

َّبواقعَّ َّالقياسَّوتفحصَّصدقهاأَّإختبارالاولَّتضمنََّّحثامبَّثلاثةوهو الدراسةَّتحليلَّنتائجَّوالثانيَّ،  داة

َّضمنفتماَّالفصلَّالرابعَّأ،  فرضياتَّالدراسةَّوتفسيرَّنتائجهاَّإختباروالاخيرَّتضمنَّ،  ووصفهاَّوتشخيصها

اجاتَّ،َّتنتاسالدراسةَّمنَّتوصلتَّاليهََّّهمَّماأ،َّالمبحثَّالاولَّشملَّالاستنتاجاتَّوالتوصياتَّوفقَّمبحثينَّ

َّوالمبحثَّالثانيَّتضمنَّالتوصياتَّللدراساتَّالمستقبلية.

َّ

َّ
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 

 بعض الدراسات السابقة ومنهجية الدراسة

 بعض الدراسات السابقةالمبحث الاول: 

 منهجية الدراسة المبحث الثاني: 

َََََََََََََََََّّّّّّّّّّّّّّّّّ

َّ

َّ
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َّالمبحث الاول

 الدراسات السابقةبعض 

 توطئة

هذاَّالمبحثَّالجهودَّالمعرفيةَّالسابقةَّفيماَّيخصَّمتغيراتَّالدراسةَّ)مقدراتَّالمواردَّالبشريةََّّعرضي

والتجديدَّالاستراتيجي(،َّوالتيَّتعتبرَّالمرتكزَّالاساسيَّلبناءَّالنموذجَّالفكريَّلأيَّدراسةَّجديدةَّ.َّويتمَّتقديمَّ

َّماترابطَّفيَّالأفكارَّوفيَّالمعرفةَّبينَّالدراسةَّالحاليةَّوالدراساتَّالسابقة.َّوه تقديمَّهذهََّّإلىدفعَّالباحثََّّذا

َّ.الجهودَّالمبحثيةَّلاستكمالََّّواستعراضهاالدراساتَّ

َّ َّالدراسات َّ:تضمنت َّالأولى َّالفقرة :َّ َّاساسية َّفقرات َّأربع َّالمبحث َّهذا َّوتضمن الأجنبيةَّوالعربية

َّ َّالثالثة: َّالفقرة َّالسابقة، َّالدراسات َّمناقشة َّتضمنت َّالثانية: َّالفقرة َّالدراسة، َّبمتغيرات تضمنتَّالمرتبطة

َّ:َّةَّوكماَّمبينيميزَّهذهَّالدراسَّمَّماوتضمنتَّالفقرةَّالرابعةَّتحديدَّأهَّمجالاتَّالإفادةَّمنَّالدراساتَّالسابقة،

 

 بعض الدراسات السابقة المتعلقة بمتغيرات الدراسة  -اولا :

َّموضحةَّ َّوكما َّالحالية َّبمتغيراتَّالدراسة َّذاتَّالصلة َّوالأجنبية َّبعضَّالدراساتَّالعربية َّالفقرة تشملَّهذه

َّوكماَّيأتي:َّ(2و)َّ(1بالجداولَّ)

 بمقدرات الموارد البشرية ( الدراسات السابقة المتعلقة 1جدول )

 ) الدراسات العربية(. -أ

َّ(2017دراسةَّ)المفرجيَّ،ََّّ-1

َّدورَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّفيَّفاعليتها.َّعنوانَّالدراسة

ََّّهدفَّالدراسة َّهو َّالدراسة َّمن َّالرئيسي ََّّإختبارالهدف َّالتأثير َّ)مقدراتََّّوالارتباطعلاقة َّالدراسة َّمتغيري بين

َّالمواردَّالبشريةَّوَّفاعليةَّادارةَّالمواردَّالبشرية(.

َّجامعةَّالقادسية.َّالاقتصادَّمجلسَّكليةَّالإدارةَّوَّإلىرسالةَّماجستيرَّمقدمةََّّنوعَّالدراسة

َّعينةََّّمجتمع و

َّالدراسة

الأوسطَّ)كربلاء،َّبابلَّ،َّ(َّفردَّعاملَّفيَّالجامعاتَّالأهليةَّفيَّالفرات686َّتضمنَّمجتمعَّالدراسةَّ)

َّ(َّفردَّ.155النجف(.َّوكانَّحجمَّعينةَّالدراسةَّ)

َّالإحصائيةَّ الوسائل

َّالمستخدمة

َّ،َّمعاملَّالانحدارَّالخطيَّالبسيطَّ،َّمعاملَّالإنحدارَّالمتعدد(.َّسيبرمانَّالارتباط)معاملََّّاستخدام

ومقياسََّّأبعاد

َّالدراسة

َّعلىَّمقياسََّّاعتمدت َّ (Ulrich et al,1995الدراسة َّو( َّالبشرية. الدراسةََّّأبعادلمقدراتَّالموارد

َّ)معرفةَّالأعمالَّ،َّتسليمَّالمواردَّالبشريةَّ،َّإدارةَّالتغيير(.

َّبينَّمقدراتَّالمواردََّّأهمَّنتائجَّالدراسة َّ َّموجبة َّذاتَّدلالةَّاحصائية َّارتباطَّقوية اظهرتَّنتائجَّالدراسةَّوجودَّعلاقة

َّالبشريةَّوفاعليةَّادارةَّالمواردَّالبشرية.
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َّ(2015)رشيد،َّ-2

Ulrich:2012َّ)طبقاًَّلنموذجَّ)َّالبشريةَّالمواردَّادارةَّمقدراتَّفيَّالتحولَّممارسةَّاختبارَّعنوانَّالدراسة

َّ

واختبارَّمدىَّتوقرَّالمقدراتَّالستةHR Outside Inَّ) )توضيحَّفلسفةَّالهدفَّالرئيسيَّمنَّالدراسةََّّهدفَّالدراسة

َّالمواردَّالبشريةَّفيَّالمصارفَّالاهليةَّالعراقيةَّالمساهمة.َّللنموذجَّوعواملهاَّلدىَّمهنيي

َّمجلسَّكليةَّالادارةَّوالاقتصادَّجامعةَّبغداد.َّإلىمقدمةََّّرسالةَّماجستيرَّنوعَّالدراسة

َّوعينةَّ مجتمع

َّالدراسة

(َّفرداًَّمن139َّتمَّاختيارَّالعينةَّالقصديةَّلمجتمعَّالبحثَّفيَّالمصارفَّالعراقيةَّوكانتَّعينةَّالبحثَّ)

َّ.الاستبانةَّللحصولَّعلىَّالمعلوماتخلالَّتوريعَّ

َّالإحصائيةَّ الوسائل

َّالمستخدمة

(َّ َّبرنامج َّاستخدام َّالدراسة spss-v.20َّتضمنت َّالحسابيَّوالانحراف(. َّوالوسط ومعاملََّّالمعياري

َّالارتباطَّبيرسون.

ومقياسََّّأبعاد

َّالدراسة

َّ َّ) ((Ulrich,2012مقياسَّالدراسة َّالدراسة َّ،ََّّوابعاد َّالتغيير َّبطل ،َّ َّالقدرة َّبناء ،َّ َّالنشاط مصداقية

 المواردَّالبشريةَّالمبدعةَّوالمتكاملةَّ،َّ،َّنصيرَّالتكنلوجياَّ،َّالتموضعَّالاستراتيجي(َّ

َّ

َّراتَّالمقدَّلديهمَّتوفرتَّقدَّالمبحوثةَّالمصارفَّفيَّالبشريةَّالمواردَّمهنيينَّأناظهرتَّنتائجَّالدراسةََّّاهمَّنتائجَّالدراسة

َّ.عنهاَّغابتَّقدَّراتَّالمقدَّتلكَّابعادَّاوَّعواملَّبعضَّانَّإلاَّالبشرية،َّللمواردَّالستة

َّ(.2020،ََّّالذَّبحاويدراسةَّ)أبوَّطبيخَّوََّّ-3

َّدورَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّفيَّتحقيقَّالتميزَّالتنظيمي.َّعنوانَّالدراسة

التنظيميَّفيَّالمنظمةََّّالهدفَّالرئيسيَّمنَّالبحثَّدراسةَّالعلاقةَّبينَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّوالتميزَّهدفَّالدراسة

َّعينةَّالدراسة..

 بحثَّتطبيقيَّمنشورَّفيَّجامعةَّالكوفةَّ.َّنوعَّالدراسة

وعينةََّّمجتمع

َّالدراسة

َّ(َّموظفَّ.55مجتمعَّالبحثَّموظفيَّمديريةَّتخطيطَّالنجفَّ،َّوعينةَّالبحثَّ)

َّالإحصائيةَّ الوسائل

َّالمستخدمة

َّالمعياريَّوالوسطَّالحسابي.َّوالانحراف(.spss-v.20َّتضمنتَّالدراسةَّاستخدامَّبرنامجَّ)

ومقياسََّّأبعاد

َّالدراسة

َّ)المعرفةَّ،َّالمهاراتَّ،َّالقدرات(.َّبعاد(َّ،َّوالأMeyer et al،(2015اعتمدتَّالدراسةَّنموذجََّّ

ََّّجَّالدراسةنتااهمَّ َّعلاقة َّوجود َّالدراسة َّمقدراتََّّارتباطبينتَّنتائج َّبين َّاحصائية َّذاتَّدلالة َّالبشريةَّموجبة الموارد

َّالاستراتيجيَّللمنظمةَّالمبحوثةوالاداءَّ
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 الأجنبية( )الدراسات -ب
َّ  .( (Ulrich,2012 دراسة -1

َّالجديدة.َّالمواردَّالبشريةموهبةَّالمواردَّالبشريةَّومقدراتََّّعنوانَّالدراسة

HR Talent and the New HR Competenciesَّ

َّالمواردََّّهدفَّالدراسة َّمقدرات َّبها َّتؤثر َّالتي َّوالطريقة َّفحصَّالمدى َّهو َّالدراسة َّهذه َّمن َّالرئيسي َّالهدف إن

َّعنَّطريقالبشريةَّللموظفينَّعلىَّتصوراتهمَّلقيمةَّخدمةَّإدارةَّالمواردَّالبشريةَّوتهدفَّهذهَّالدراسةَّ

َّالخاصة َّفيَّعلاقاتَّالعملَّوتشكيلَّتصوراتهم َّمميزا َّدورًا َّيلعبوا َّللموظفينَّأن َّإظهارَّكيفَّيمكن

َّالاستفادةَّمنَّمعارفهمَّوقدراتهم.َّعنَّطريقلإدارةَّالمواردَّالبشريةَّ

ََّّنوعَّالدراسة َّمجلة َّفي َّمنشور َّاكاديمي  The International Journal of Human Resourceبحث

Managementََّّفيَّالولاياتَّالمتحدةَّالامريكية

َّوعينةَّ َّ مجتمع

َّالدراسة

استرالياَّوالصينَّوالهندَّوجنوبَّافريقياَّوعينةََّّالمنظماتَّالمهنيةَّوالتعليميةَّفيتضمنَّمجتمعَّالبحثَّ

َّ(َّفرداًَّمنَّمتخصصيَّالمواردَّالبشرية.20000البحثَّكانتَّ)

َّالإحصائيةَّ الوسائل

َّالمستخدمة

َّ.الاستكشافي،َّالنمذجةَّالخطيةَّالهرمية،َّالتحليلَّالعامليَّكروَّنباخ،َّالفاtَّإختبار

ومقياسََّّأبعاد

َّالدراسة

َّ َّ) ((Ulrich,2012مقياسَّالدراسة َّالدراسة َّ،ََّّوابعاد َّالتغيير َّبطل ،َّ َّالقدرة َّبناء َّالنشاطَّ، مصداقية

َّالمواردَّالبشريةَّالمبدعةَّوالمتكاملةَّ،َّ،َّنصيرَّالتكنلوجياَّ،َّالتموضعَّالاستراتيجي(

ََّّاهمَّنتائجَّالدراسة َّالدراسة َّنتائج َّالعواملَّاظهرت َّخلال َّمن َّفعالة َّتكون َّلكي َّالبشرية َّالموارد َّمتخصصي مايحتاجه

َّاتَّالستةَّلتحقيقَّنجاحَّالاعمال.المحددةَّللمقدر

َّ(.Yong & Mohd-Yusoff2016َّدراسةَّ)َّ-2

َّالبشريةََّّعنوانَّالدراسة َّالموارد َّإدارة َّممارسات َّتبني َّعلى َّالاستراتيجية َّالبشرية َّالموارد َّمقدرات َّتأثير دراسة

َّالخضراء

Studying the Influence of Strategic Human Resource Competencies on the 

Adoption of Green Human Resource Management Practicesَّ

ََّّهدفَّالدراسة َّالدراسة َّهذه ََّّإلىتسعى َّمقدراتدراسة َّالمواردََّّتأثير َّلمتخصصي َّالاستراتيجية َّالبشرية الموارد

َّ(.HRMالبشريةَّعلىَّتبنيَّممارساتَّإدارةَّالمواردَّالبشريةَّالخضراءَّ)

َّفيَّماليزيا.Industrial and Commercial Trainingَّبحثَّاكاديميَّمنشورَّفيَّمجلةَََّّّنوعَّالدراسة

َّمجتمعَّوعينةَّ

َّالدراسة

(َّمتخصصاًَّفيَّالموارد87َّمجتمعَّالدراسةَّشركاتَّالتصنيعَّوالخدماتَّفيَّماليزياَّ،َّوعينةَّالدراسةَّ)

َّالبشرية.
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َّالإحصائيةَّ الوسائل

َّالمستخدمة

َّوتحليلَّبيتاَّ(.tََّّإختبارالوسائلَّالاحصائيةَّالمستخدمةَّهيَّ)

ومقياسََّّأبعاد

َّالدراسة

،َّالناشطََّّالاستراتيجيالدراسةَّ)التموضعََّّأبعادوَّ(Ulrich et al., 2012; 2013)مقياسَّالدراسةَّ

َّ،َّنصيرَّالتكنولوجيا(. الموثوقَّ،َّبناءَّالقدراتَّ،َّوبطلَّالتغييرَّ،َّالمواردَّالبشريةَّالمبدعةَّوالمتكاملة

قدراتَّالمواردَّالبشريةَّعلىَّاعتمادَّممارساتَّإدارةَّالمواردَّقدمتَّهذهَّالدراسةَّأدلةَّتجريبيةَّلتأثيرَّمَّاهمَّنتائجَّالدراسة

َّالبشريةَّالخضراءَّفيَّالمنظماتَّ،َّويمكنَّاعتبارهاَّخطوةَّأولىَّفيَّفهمَّمثلَّهذهَّالعلاقات.

َّ(.Poba,2020 دراسةَّ)َّ-3

ََّّعنوانَّالدراسة َّتحليل َّالمطلوبة: َّالمعلومات َّوتكنولوجيا َّالبشرية َّالموارد َّمقدرات َّوراء َّالكامنة المحتوىَّالأنماط

َّوالمجموعةَّلإعلاناتَّوظائفَّمديرَّالمواردَّالبشرية.

Patterns underlying required HR and IT competencies: a content and cluster 

analysis of advertisements of HR manager positionsَّ

َّوالموَّهدفَّالدراسة َّالمعلومات َّتكنولوجيا َّمقدرات َّتحديد َّهو َّالدراسة َّهذه َّمن َّتتطلبهاَّالهدف َّالتي َّالبشرية ارد

َّهذهَّ َّدمج َّكيفية َّعن َّوالكشف ،َّ َّالبشرية َّالموارد َّمدير َّمنصب َّ َّعلى َّللحصول َّبالفعل المنظمات

َّالمقدراتَّمعاًَّلتشكيلَّحزمَّمنَّالمقدرات.

ََّّنوعَّالدراسة َّمجلة َّفي َّمنشور َّاكاديمي  The International Journal of Human Resourceبحث

Managementََّّالامريكية.َّفيَّالولاياتَّالمتحدة

َّوعينةَّ مجتمع

َّالدراسة

إعلانَّوظائفَّعبرَّالإنترنتَّلوظائفَّمدراء207ََّّتمَّإجراءَّتحليلَّالمحتوىَّفيَّمجتمعَّالبحثَّعلىَّ

(.َّوشملتَّعينة2013َّ-2012المواردَّالبشريةَّالمنشورةَّفيَّالولاياتَّالمتحدةَّخلالَّالفترةَّمنَّسنةَّ)

َّالبحثَّجميعَّالمشاركين.

َّالاحصائيةَّ الوسائل

َّالمستخدمة

(َّوالتيَّتتعاملَّمعَّ(Ferrando ,2012وLorenzo-SevaََّّالمقدمةَّمنSPSSََّّبرامجََّّاستخدامتمَّ

َّ َّالتحليلَّالعنقودي، َّبه، َّالارتباطَّوتحليلَّالعواملَّالمرتبطة tَََّّّإختبارإنشاءَّمصفوفة -Chiَّإختبار،

square.َّ

ومقياسََّّأبعاد

َّالدراسة

َّ،َّوكيلَّالتغييرَّ،َّ،َّشريكَّاستراتيجي(.َّإداريالدراسةَّ)خبيرََّّأبعاد(.َّوَّ (Ulrich ,1997نموذجَّ

َّوكذلكََّّاهمَّنتائجَّالدراسة َّمسبقًا. َّالتيَّيصعبَّالتفكيرَّفيها َّالترابطَّالدقيقَّبينَّالمقدراتَّالفردية َّالدراسة أظهرتَّهذه

مقدراتَّتكنولوجياَّالمعلوماتَّوالمواردَّالبشريةَّلمديريَّالمواردَّالبشريةَّيمكنَّفهمهاَّبشكلَّأفضلَّ،َّ

سةَّتهمَّالمنظماتَّالتيَّتخططَّلتعيينَّمديرَّمواردَّبشريةَّ،َّحيثَّإنهاَّتوفرَّعدسةَّفإنَّنتائجَّهذهَّالدرا

َّهاَّاكتسابَّفهمًاَّأعمقَّللمقدراتَّالتيَّتقومَّعليهاَّإعلاناتَّالوظائفَّالخاصةَّبهم.عنَّطريقيمكنَّ
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 الاستراتيجي المتعلقة بالتجديدالدراسات السابقة ( 2جدول )

 العربية( )الدراسات -أ

َّ(2018الزياديَّ،َّالشمريَّوَّدراسةَّ)َّ-1

َّالتنظيمي وسيطَّللذكاءال الدور خلال من الاستراتيجي والتجديد التنظيمية الرشاقة بين العلاقةَّعنوانَّالدراسة

ََّّهدفَّالدراسة  منَّخلال الاستراتيجي والتجديد التنظيمية الرشاقة نبي العلاقة تحديد إلى البحثهدفَّهذا

 لتنظيمياَّذكاءلل الوسيط الدور

َّكربلاء.فيَّجامعةََّّالادارةَّوالاقتصادبحثَّاكاديميَّمنشورَّفيَّمجلةََّّنوعَّالدراسة

 استمارة توزيع لالخ نم بحثلل ميداناًَّ ةلالمتنق للاتصالاتَّموليكتي وركك شركة اختيارمَّوتَّمجتمعَّوعينةَّالدراسة

 فرداًَّفيَّالشركة.( 46 ) تلشم استبانة

َّ

َّالاحصائيةَّ الوسائل

َّالمستخدمة

 تم كما الانحدار، معادلة معنوية لتحديد F واختبار (Person ) الارتباط ملمعا استخد وقد

َّ.التابع والمتغير المتغيرالوسيط في قلالمست المتغير تأثير مقدار لتفسير ( R2 ) مَّاستخدا

َّ

َّوالابعادَّ)المحتوىَّوالسياقَّوالعملية(.Volberda,etal.,2001َّ)َّ)نموذجإتمَّاعتمادََّّومقياسَّالدراسةَّأبعاد

َّ

 الرشاقة نبي علاقةلل فاعلاًَّ وسيطاًَّ راًَّدو التنظيمي ذكاءلل هوَّانَّبحثاظهرتَّنتائجَّالَّنتائجَّالدراسةَّاهم

ًَّ المحتدمةراقيةَّالع البيئة فيَّظل راتيجيالاست التجديد و التنظيمية َّ.تنافسيا

َّ(.2019دراسةَّ)بريسَّواخرونَّ،ََّّ-2

َّالتنظيميَّفيَّتبنيَّمنطلقاتَّالتجديدَّالاستراتيجي.َّالانغرازدورََّّعنوانَّالدراسة

والارتباطَّبمتغيراتَّالدراسةَّ)الانغرازََّّالتأثيرعلاقاتََّّإختبارالهدفَّالرئيسَّللدراسةَّتمثلَّبَّهدفَّالدراسة

 . التنظيميَّوالتجديدَّالاستراتيجي(

منشورَّفيَّمجلةَّالادارةَّبحثَّاستطلاعيَّتحليليَّفيَّكليةَّالادارةَّوالاقتصادَّجامعةَّكربلاءَّ،ََّّنوعَّالدراسة

َّوالاقتصادَّ.

َّالنجفَّ،ََّّمجتمعَّوعينةَّالدراسة َّوالاطاراتَّفيَّمحافظة َّللصناعاتَّالمطاطية َّالعامة َّالشركة َّالدراسة شملَّمجتمع

َّ(َّمديراَّمنَّالقياداتَّالعاملينَّفيَّالشركة.55وعينةَّالبحثَّتضمنتَّ)
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َّالاحصائيةَّ الوسائل

َّالمستخدمة

الفاَّ،َّالوسطََّّكروَّنباخ،ََّّ,AMOS) َّ(21الاحصائيََّّوتضمنتَّالوسائلَّالاحصائيةَّالبرنامج

َّالحسابيَّالموزونَّ،َّالانحرافَّالمعياري.

الدراسةَّ)التجديدَّالاستراتيجيَّالجذريََّّأبعاد(َّوAlhimyary et al, 2019مقياسَّالدراسةَّ)َّومقياسَّالدراسةَّأبعاد

َّوالتجديدَّالاستراتيجيَّالمستمر(.

الانغرازَّالتنظيميَّيؤثرَّبشكلَّاكبرَّبمنطلقاتَّالتجديدَّالاستراتيجيَّالمستمرَّاظهرتَّالنتائجَّانََّّاهمَّنتائجَّالدراسة

َّوبصورةَّاقلَّمعَّالتجديدَّالاستراتيجيَّالجذري.

َّ(.2020دراسةَّ)عوديشَّ،ََّّ-3

َّانواعَّصناعَّالمعرفةَّوتأثيرهاَّفيَّعملياتَّالتجديدَّالاستراتيجيَّ.َّعنوانَّالدراسة

طبيعةَّتأثيرَّانواعَّصناعَّالمعرفةَّفيَّعملياتَّالتجديدَّالاستراتيجيََّّإختبارَّإلىيهدفَّالبحثََّّهدفَّالدراسة

َّفيَّالمنظمةَّعينةَّالدراسةَّ.

َّدراسةَّاستطلاعيةَّفيَّجامعةَّدهوكَّالتقنيةَّمنشورةَّفيَّمجلةَّالعلومَّالانسانيةَّلجامعةَّزاخو.ََّّنوعَّالدراسة

اتَّوالمعاهدَّفيَّجامعةَّدهوكَّوتمثلَّمجتمعَّالدراسةَّعلىَّجميعَّالتدريسيينَّالعاملينَّفيَّالكليَّعينةَّالدراسة

َّ(َّتدريسي.208التقنيةَّ،َّوعينةَّالبحثَّتضمنتَّ)

َّالاحصائيةَّ الوسائل

َّالمستخدمة

َّالفاَّومعاملَّالانحدارَّالخطيَّالبسيطَّ.َّكروَّنباخباستخدامَّ

َّانموذجَّ)َّمقياسَّالدراسة َّمقياسَّالدراسة َّوكانتَّالأFloyd & Lane, 2000اعتمد ،َّ َّ)نشرََّّبعاد( للدراسة

َّالكفاءاتَّ،َّتعديلَّالكفاءاتَّ،َّتعريفَّالكفاءات(

امكانيةَّاعتمادَّالمنظمةَّالمبحوثةَّعلىَّجميعَّانواعَّصناعَّالمعرفةََّّإلىاظهرتَّنتائجَّالدراسةََّّاهمَّنتائجَّالدراسة

َّودورهاَّفيَّتحقيقَّالتجديدَّالاستراتيجي.

 

 الاجنبية( )الدراسات -ب
َّ((Flier,2003دراسةََّّ-1

َّوالهولنديةَّالبريطانيةَّالماليةَّللشركاتَّالاستراتيجيَّالتجديدَّسلوكَّفيَّالمشتركَّالتطورَّالدراسةعنوانَّ

 الإداريةَّوالنواياَّالمؤسسيةَّوالآثارَّ،َّالبيئيَّالاختيارَّتفاعل:َّوالفرنسية

 Co-evolution in Strategic Renewal Behaviour of British, Dutch and 

French Financial Incumbents: Interaction of Environmental Selection, 

Institutional Effects and Managerial Intentionalityَّ
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َّإجراءاتَّتربطَّالتيَّالمقاييسَّتطويرَّخلالَّمنَّالأدبياتَّهذهَّفيَّالمساهمةَّهدفَّالبحثَّالىَّهدفَّالدراسة

َّالتفاعلَّتأثيراتَّعنَّالناتجةَّالتجديدَّإجراءاتَّشرحَّخلالَّومنَّ،َّمنظماتللَّالفعليةَّالتجديد

َّ.الإداريَّوالقصدَّالمؤسسيةَّوالآثارَّ،َّالبيئيَّللاختيار

َّفيَّامريكاJournal of Management Studiesَّبحثَّاكاديميَّمنشورَّفيَّمجلةَََّّّنوعَّالدراسة

َّالبحثََّّمجتمعَّوعينةَّالدراسة 1972َََّّّ)منَّالفترةَّ،والفرنسيةَّوالهولنديةَّالبريطانيةَّالماليةَّالخدماتَّشركاتمجتمع

َّ(1999َّإلى

َّالاحصائيةَّ الوسائل

َّالمستخدمة

َّعنهاَّوالبحثَّالمنظمةَّغيرَّالرقميةَّغيرَّالبياناتَّفهرسة)NUD * ISTََّّبرنامجَّستخداما

َّالوسطَّالحسابيَّالموزون.َّالانحرافَّالمعياري.َّ(.وتنظيرها

 المحتوىَّوالسياقَّوالعملية(.الدراسةَّ)َّأبعادمنَّقبلَّالباحثَّ،تطويرَّالمقياسََّّومقياسَّالدراسةَّأبعاد

ََّّاهمَّنتائجَّالدراسة َّنتائج َّاظهرت َّاستغلالَّيفضلونَّالوظائفَّشاغليَّأنَّالبيئيَّالاختيارَّمنظورَّمنالبحث

َّإجراءاتَّالوظائفَّشاغلوَّيفضلَّمدىَّأيَّإلىَّتوضحَّالمؤسسيةَّالبيئاتَّأن.َّالتجديدَّإجراءات

َّوتوقيتَّوتكرارَّالخارجيَّالسلوكَّيفسرَّالإداريَّالقصدَّأن.َّالخارجيةَّأو/ََّّوَّالداخليةَّالتجديد

َّمنظمةبالَّالخاصةَّالتجديدَّإجراءات َّالتفاعلَّتأثيراتَّتشرحَّ،َّمشتركَّتطوريَّمنظورَّمن.

َّ.الواحدةَّالعدسةَّنظرياتَّمنَّالمستمدةَّالتنبؤاتَّعنَّالانحرافات

 (Kearney& Morris,2015).َّدراسةَّ-2

 Strategic renewal.َّالتجديدَّالاستراتيجيَّكوسيطَّللتأثيراتَّالبيئيةَّعلىَّأداءَّالقطاعَّالعام.ََّّعنوانَّالدراسة

as a mediator of environmental      effects on public sector performance 

ََّّهدفَّالدراسة َّالدراسة َّداخلََّّإلىتهدف َّالأعمال َّريادة َّأشكال َّمن َّكشكل َّالاستراتيجي َّالتجديد فحص

قطاعَّالعام.َّواقتراحَّنموذجَّتكامليَّيلتقطَّالتأثيرَّالوسيطَّللتجديدَّالاستراتيجيَّعلىَّمؤسساتَّال

َّالعلاقةَّبينَّالبيئةَّالخارجيةَّوالأداءَّداخلَّهذهَّالمنظمات.

َّ.Small Business Economicsبحثَّاكاديميَّمنشورَّفيَّامريكاَّفيَّمجلةََّّنوعَّالدراسة

(َّمن134َّ(َّمؤسسةَّوتضمنتَّعينةَّالبحثَّتوزيعَّالاستبانةَّعلىَّ)246َّشملَّمجتمعَّالبحثَّ)َّمجتمعَّوعينةَّالدراسة

َّجمهوريةَّ َّفي َّالعام َّالقطاع َّفي َّالعامة َّوشبه َّالحكومية َّالمؤسسات َّ َّفي َّالتنفيذيين الرؤساء

َّ.إيرلندا

َّالاحصائيةَّ الوسائل

َّالمستخدمة

َّتحليلَّالانحدارَّالهرميَّ.َّ،َّكروَّنباخألفاََّّ.tَّإختبار

الدراسةَّ)الاداءَّالتنظيميَّ،َّالبيئةََّّأبعاد(َّو(Antoncic andHisrich ,2001مقياسَّالدراسةََّّومقياسَّالدراسةَّأبعاد

َّالخارجيةَّ،َّالتنظيمَّالداخلي(.
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وجودَّعلاقةَّإيجابيةَّبينَّالتجديدَّالاستراتيجيََّّإلىاظهرتَّالنتائجَّالتيَّتوصلتَّإليهاَّالدراسةََّّاهمَّنتائجَّالدراسة

وسيلةَّللتأثيرَّعلىَّإعادةَّتوجيهََّّالاستراتيجيةوالأداءَّالتنظيميَّفيَّالقطاعَّالعامَّمكنَّأنَّتكونَّ

إنَّالتجديدَّالاستراتيجيَّهوَّعاملَّوسيطَّمهمَّفيَّهذهَّوَّريادةَّالأعمالَّلمؤسساتَّالقطاعَّالعام.

َّالعلاقات.َّعندماَّتكونَّهناكَّفرصَّخارجيةَّ.

َّ(Omar,2021دراسةَّ)َّ-3

َّالدورََّّعنوانَّالدراسة َّالمصرية: َّالضيافة َّالاستراتيجيَّفيَّصناعة َّرأسَّالمالَّالبشريَّوالتجديد تأثيرَّتنمية

 الوسيطَّفيَّالقدراتَّالديناميكية.

 The Effect of Human Capital Development on Strategic Renewal in 

the Egyptian Hospitality Industry: The Moderating Role of Dynamic 

Capabilitiesَّ

بيانَّتأثيرَّتنميةَّراسَّالمالَّالبشريَّعلىَّالتجديدَّالاستراتيجيَّفيَّمجتمعََّّإلىتهدفَّالدراسةََّّهدفَّالدراسة

البحثَّ،َّكذلكَّدراسةَّتأثيرَّالقدراتَّالديناميكيةَّكمتغيرَّوسيطَّبينَّتنميةَّرأسَّالمالَّالبشريَّ

َّوالتجديدَّالاستراتيجي.

َّفيَّمصر.َّ(International Business Research)بحثَّاكاديميَّمنشورَّفيَّمجلةََّّنوعَّالدراسة

َّ)َّمجتمعَّوعينةَّالدراسة َّتوزيع َّشملت َّالدراسة َّوعينة ،َّ َّالمصرية َّالضيافة َّصناعة َّتضمن َّالدراسة (204َّمجتمع

َّاستبانةَّعلىَّالعاملينَّفيها.

َّالاحصائيةَّ الوسائل

َّالمستخدمة

َّالاح َّالبرنامج َّالاحصائية َّالوسائل َّ)تضمنت َّلجزئيةSPSS v.23ََّّ)صائي َّالنمذجة وطريقة

َّالفاPLS-SEMَّللمعادلةَّالهيكليةَّذاتَّالمربعاتَّالصغرىَّ) َّالانحرافَّالمعياريَّ، كروَّ(َّ،

َّ،َّمعاملَّالارتباطَّبيرسون.َّنباخ

َّأبعاد(َّ،َّو(Sáez Martínez 2011 and Kreiser et al. 2010مقياسَّالدراسةَّنموذجََّّومقياسَّالدراسةَّأبعاد

َّالتخطيطَّ ،َّ َّالاستكشافي َّالاستراتيجي َّالتجديد ،َّ َّالاستثماري َّالاستراتيجي َّالتجديد (َّ الدراسة

َّالاستراتيجي(

َّدلالةََّّاهمَّنتائجَّالدراسة َّذو َّتأثير َّلها َّالديناميكية َّوالقدرات َّالبشري َّرأسَّالمال َّتنمية َّأن َّالدراسة َّنتائج أكدت

َّاحصائيةَّعلىَّالتجديدَّالاستراتيجيَّ.
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 مناقشة الدراسات السابقة  -ثانيا: 

َّ:يأتيَّمنَّمناقشةَّالدراساتَّالسابقةَّنجدَّما

1-ََّّ َّالسابقةتباينت َّجانبََّّالدراسات َّفي َّاخذها َّمن َّفمنها َّالحالية َّللدراسة َّالاساسيين َّالمتغيرين َّدراسة في

َّمستقلَّواخرَّتابعَّماَّيعنيَّانَّالمتغيرينَّممكنَّدراستهماَّمنَّجانبين.

ستخدمةَّفيَّتحليلَّالبياناتَّالخاصةَّالدراساتَّالسابقةَّبمجموعةَّمتعددةَّاختلفتَّالاساليبَّالاحصائيةَّالمَّ–2َّ

َّمنَّالاساليبَّالاحصائية.

َّ.تباينتَّالبيئاتَّوالصناعاتَّالتيَّتناولتَّدراسةَّالمتغيراتَّالسابقةَّمماَّيعنيَّبضرورةَّالاهتمامَّبهاَّ-3

الدراساتَّالسابقةَّكانتَّدراساتَّضمنَّالعقدَّالاخيرَّمنَّالزمنَّفهذاَّيعنيَّانَّالمتغيراتََّّغلبلانَّانظراًََّّ-4

َّالبحثَّوالاستقصاءَّعنَّمتغيراتَّالدراسةَّ َّيؤشرَّاهميةَّالدراسةَّوضرورة لاتزالَّقيدَّالدراسةَّوالبحثَّمما

َّالحالية.

ََّّشهدتَّالدراساتَّالسابقةَّتباينَّواضحَّفيَّالنتائجَّوفقَّالاهدافَّالموضوعةََّّ-5

 مجالات الافادة من الدراسات السابقة - ثالثا:

َّ:تيةايجازَّلمجالاتَّالافادةَّمنَّالدراساتَّالسابقةَّالتيَّاستفادَّالباحثَّمنهاَّفيَّالجوانبَّالآَّيأتيفيماَّ

َّالبحثَّوذلكَّعنَّطريقَّالتعرفَّعلىََّّ-1 َّمنهجية َّوصياغة َّاعداد ساعدتَّالباحثَّفيَّالتعرفَّعلىَّكيفية

َّ.مماَّاضافَّمعرفةَّجديدةَّفيَّاعدادَّمنهجيةَّالبحثَّمضمونهاَّوتسلسلَّفقراتهاَّوطرائقَّصياغتها

منَّخلالَّالدراساتَّالسابقةَّساعدتَّالباحثَّمنَّالوصولَّالىَّكثيرَّمنَّالمجلاتَّوالرسائلَّوالدورياتََّّ-2.

َّوالتيَّلمَّيستطيعَّالباحثَّمنَّالوصولَّاليهاَّفيَّبدايةَّدراسته.

ساعدتَّالباحثَّعلىَّتشخيصَّالجوانبَّحولَّالمتغيرينَّالنتائجَّالتيَّتضمنتهاَّالدراساتَّالسابقةََّّفيَّضوءَّ-3

َّالتيَّلمَّتتمَّدراستهاَّ.

 يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة اهم ما -رابعا: 

َّ:يأتينستعرضَّفيَّهذهَّالفقرةَّبيانَّجوانبَّالاختلافَّاوَّالتميزَّبينَّدراستناَّوالدراساتَّالسابقةَّوكماَّ

مقدراتَّالمواردَّالبشرية،َّالتجديدَّمهمينَّمثلَّ)َّمتغيرينتمَّتناولهاَّفيَّقطاعَّالخدماتَّ)البلديةَّ(َّودراسةََّّ-1

فيَّالقطاعَّالخدميَّالعراقيَّيعدَّميزةَّكونهَّمنَّالقطاعاتَّالمهمةَّالتيَّتعنىَّبارتقاءَّوتطويرََّّالاستراتيجي(

َّالبلدَّوالبنيةَّالتحتيةَّللمحافظة

َّريَّالدراسةَّ)مقدراتَّتضمنتَّالدراسةَّالحاليةَّالتفاعلَّالفكريَّوالمعرفيَّفيَّحقلَّادارةَّالاعمالَّبينَّمتغيَّ-2

 المواردَّالبشرية،َّالتجديدَّالاستراتيجي(َّوخاصةَّفيَّالمنظمةَّالمبحوثة.

مقاييسَّهيَّاقربَّلبيئةَّالدراسةَّمماَّيسهلَّللمستجيبَّفهمهاَّبسهولةََّّإلىاعتمدَّالباحثَّفيَّهذهَّالدراسةََّّ-3

َّقَّاهدافَّالدراسة.َّواعطاءَّنتائجَّواضحةَّودقيقةَّوتطبيقهاَّفيَّالبيئةَّالحاليةَّيعطيهاَّالافضليةَّفيَّتحقي

َّ
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 الثانيالمبحث 

 منهجية الدراسة

 توطئة

َّووسائلَّ َّالفرضيَّوفرضياتها َّومخططها َّواهدافها َّواهميتها َّالدراسة المبحثَّالحاليَّيوضحَّمشكلة

َّوعينتهَّ.َّالدراسةجمعَّالبياناتَّوكذلكَّتحديدَّمجتمعَّ

 اولا : مشكلة الدراسة

َّ َّوتطورات َّمتسارعة َّتغييرات َّمن َّاليوم َّالعالم َّيشهده َّلما َّالمنظماتََّّ،حديثةَّتكنلوجيةنظراً اولت

الاهتمامَّالكبيرَّبمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّلماَّلهاَّمنَّدورَّفعالَّفيَّمواكبةَّهذهَّالتطوراتَّعنَّطريقَّالخبراتَّ

َّالأ َّيمتلكها َّالتي َّوالامكانات َّ)المفرجي،َّفرادوالمعارف َّالمنظمات َّالمنظمات14:2017َّفي َّنجاح َّوان .َّ )

َّ َّاساسية َّبصورة َّيعتمد َّالمنظمةَّإلىوديمومتها َّاستراتيجيتهاََّّاستراتيجية َّتجديد َّعلى َّوقدرتها َّتعتمدها التي

ولكونَّالباحثَّاحدَّموظفيَّمديريةَّبلديةَّ(َّ.11:2015َّ،َّ)العبوديحسبَّالظروفَّالبيئيةَّالمحيطةَّبالمنظمةَّ

المبحوثةَّمقدراتَّديريةَّيمكنَّاختصارَّمشكلةَّالدراسةَّالحاليةَّفيَّتساؤلَّرئيسيَّهوَّ:َّهلَّتمتلكَّالمكربلاءَّ

َّهاَّمنَّتحقيقَّالتجديدَّالاستراتيجيَّ،َّومنَّالتساؤلَّالرئيسَّتتفرعَّالتساؤلاتَّالاتية:َّفيَّمواردهاَّالبشريةَّتمكن

َّ؟َّالمبحوثةديريةَّمستوىَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّفيَّالمَّماَّ-1

َّالمبحوثةَّللتجديدَّالاستراتيجيَّديريةَّالمواردَّالبشريةَّفيَّالمَّإداريمدىَّإدراكََّّماَّ-2

َّ؟َّالتجديدَّفيَّالمنظمةَّالمبحوثةَّأبعادمستوىَّتبنيََّّماَّ-3

َّ؟فيَّالمديريةَّالمبحوثةَّالتجديدَّالاستراتيجيدَّالبشريةَّوبينَّمقدراتَّالموارَّارتباطهلَّتوجدَّعلاقةََّّ-4

َّ؟َّفيَّالمديريةَّالمبحوثةَّفيَّالتجديدَّالاستراتيجيَّهاأبعادبماَّتأثيرَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةََّّ-5

 

 الدراسة أهميةثانيا : 

َّالدراسةَّبانها:تتجسدَّاهميةَّ

مصداقيةَّهاَّ)أبعادتعدَّالدراسةَّطرحاًَّفكرياًَّاكاديمياًَّيركزَّالاهتمامَّبدراسةَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّعبرََّّ-1

النشاطَّ،َّبناءَّالقدرةَّ،َّبطلَّالتغييرَّ،ََّّالمواردَّالبشريةَّالمبدعةَّوالمتكاملةَّ،َّ،َّنصيرَّالتكنلوجياَّ،َّالتموضعَّ

َّفيَّالتجديالاستراتيجي َّومدىَّتأثيرها َّبحسبَّ( َّسابقة َّالباحثَّفيَّايَّدراسة َّيجده َّمالم َّالاستراتيجيَّوهو د

َّاطلاعه.َّ

ًَّللبحثَّيعدَّخطوةَّمهمةَّلماَّلهذهَّالدائرةَّمنَّالمقدسةَّاختيارَّمديريةَّبلديةَّكربلاءََّّ-2 حيويةَّفيََّّأهميةميدانا

َّال َّخاصَّكونها َّبشكل َّالكربلائي َّوالمواطن َّالمحافظة( َّ)زائري َّعام َّبشكل َّالعراقي َّالمواطن َّمديريةحياة



 منهجيةَّالدراسة الفصلَّالأول:َّالمبحثَّالثانيَّ

 

 

1

3 

المسؤولةَّعنَّتوفيرَّ)خدماتَّالتنظيفاتَّ،َّانشاءَّوصيانةَّالطرقَّ،َّتنفيذَّالمشاريعَّالخدميةَّ،َّتهيئةَّوافرازَّقطعَّ

َّالاراضيَّلتوزيعهاَّعلىَّمستحقيهاَّكالموظفينَّوالشهداءَّوذويَّالاحتياجاتَّالخاصةَّ...َّالخ(.

استثمارَّمقدراتَّمواردهاَّالبشريةَّالدراسةَّفيَّتركيزَّاهتمامَّالمنظمةَّالمبحوثةَّبتوظيفَّوَّأهميةرزَّبكماَّتَّ-3

َّمنَّاجلَّتحقيقَّالتجديدَّالاستراتيجي.

َّالتجديدََّّ-4 َّالبشرية، َّالموارد َّ)مقدرات َّلمتغيراته َّوالعملي َّالنظري َّالجانب َّاثراء َّفي َّالدراسة َّهذه تسهم

َّالاستراتيجي(َّ

َّطورها.احاطةَّالمنظماتَّبوجوبَّالعملَّعلىَّالتجديدَّالاستراتيجيَّمنَّاجلَّديمومتهاَّواستقرارهاَّوتَّ-5

َّالدراسةََّّ-6 َّالمجالَّعنَّطريقَّالنتائجَّتكونَّبمثابةَّخارطةَّطريقَّلكماَّانَّهذه لدراساتَّالمستقبليةَّفيَّهذا

َّلتوصياتَّالتيَّتوصلتَّلهاَّالدراسة.وا

 

 هداف الدراسةأثالثا: 

َّ َّعلىََّّإلىتهدفَّالدراسة َّوتركز ،َّ َّالاستراتيجي َّالتجديد َّفي َّالبشرية َّالموارد َّمقدرات َّدور تحديد

َّتحقيقَّالاهدافَّالاتيةَّ:َّ

َّالمبحوثة.َّديريةقياسَّمستوىَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّالمتوافرةَّفيَّالمَّ-1

َّ.ديريةالتجديدَّالاستراتيجيَّ)المحتوى،َّالسياق،َّالعملية(َّالتيَّتمتلكهاَّالمَّأبعادمعرفةَّمستوىََّّ-2

َّ.فيَّالمديريةتحديدَّنوعَّوقوةَّالعلاقةَّبينَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّوالتجديدَّالاستراتيجيََّّ-3

َّ.فيَّالمديريةَّالبشريةَّفيَّالتجديدَّالاستراتيجيتحديدَّدرجةَّتأثيرَّمقدراتَّالمواردََّّ-4

َّتحديدَّمدىَّمساهمةَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّفيَّتحقيقَّالتجديدَّالاستراتيجي.َّ-5

 الفرضي للدراسةرابعا : المخطط 

تمَّتصميمَّنموذجَّافتراضيَّيعبرََّّواهدافهاَّمنهجيةَّالدراسةَّومشكلتهاَّواهميتهاَّإلىبعدماَّتمَّالتطرقَّ

َّعنَّالعلاقةَّبينَّمتغيراتَّالدراسةَّ

َّ(وَّ-1 َّالبشرية َّ)مقدراتَّالموارد َّالمستقل َّ)أبعادالمتغير َّ،ََّّه َّالتغيير َّبطل ،َّ َّالقدرة َّبناء ،َّ َّالنشاط مصداقية

َّوَّ(2015)رشيد،ََّّ:(َّحسبالمبدعةَّوالمتكاملةَّ،َّ،َّنصيرَّالتكنلوجياَّ،َّالتموضعَّالاستراتيجيالمواردَّالبشريةَّ

Ulrich,2012)) 

  (Hussein,etal,2018)المحتوىَّ،َّالسياق،َّالعملية(َّحسبَّهأبعادب(التجديدَّالاستراتيجيَّالمتغيرَّالتابعَّ)َّ-2

َّ((Flier, 2003َّوَّ(

ََّّ

َّ
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َّ

َّالمخططَّالفرضيَّالدراسةَّ(1الشكلَّ)

َّاعدادَّالباحثمنَّ: المصدر

 

 فرضيات الدراسة خامسا :

منَّاجلَّاكمالَّمتطلباتَّالدراسةَّيقترحَّالباحثَّفرضياتَّلدراستهَّالتيَّتفسرَّالعلاقاتَّبينَّمتغيراتَّ

َّالدراسةَّواعتمدتَّالدراسةَّعلىَّالفرضياتَّالاتية:

 الفرضية الرئيسة الاولى : -1

 تيجي()توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين مقدرات الموارد البشرية والتجديد الاسترا

َّوتتفرعَّمنَّهذهَّالفرضيةَّستةَّفرضياتَّفرعيةَّهيَّكالاتي:

َّوالتجديدََّّالفرضية الفرعية الاولى: -أ َّالنشاط َّمصداقية َّبعد َّبين َّمعنوية َّذاتَّدلالة َّارتباط َّعلاقة )توجد

َّالاستراتيجي(.

َّالفرضية الفرعية الثانية  -ب َّالقدرة َّبناء َّبعد َّبين َّمعنوية َّدلالة َّذات َّارتباط َّعلاقة َّ)توجد والتجديدَّ:

َّ.الاستراتيجي(.
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َّوالتجديدََّّالفرضية الفرعية الثالثة: -ج َّالتغيير َّبطل َّبعد َّبين َّمعنوية َّدلالة َّذات َّارتباط َّعلاقة )توجد

َّالاستراتيجي(.

َّالمبدعةََّّالفرضية الفرعية الرابعة: -د َّالبشرية َّالموارد َّبعد َّبين َّمعنوية َّدلالة َّذات َّارتباط َّعلاقة )توجد

َّجي(.والمتكاملةَّوالتجديدَّالاستراتي

َّوالتجديدََّّالفرضية الفرعية الخامسة: -ه )توجدَّعلاقةَّارتباطَّذاتَّدلالةَّمعنويةَّبينَّبعدَّنصيرَّالتكنلوجيا

َّالاستراتيجي(.

َّالاستراتيجيََّّالفرضية الفرعية السادسة: -و َّالتموضع َّبعد َّبين َّمعنوية َّدلالة َّذات َّارتباط َّعلاقة )توجد

َّوالتجديدَّالاستراتيجي(.

مقدرات الموارد البشرية في التجديد الفرضية الرئيسة الثانية : )يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لمتغير  -2

َّوتتفرعَّمنَّهذهَّالفرضيةَّستةَّفرضياتَّفرعيةَّهيَّكالاتي( الاستراتيجي

َّ(َّفيَّالتجديدَّالاستراتيجيَّ)يوجدَّتأثيرَّذوَّدلالةَّمعنويةَّلبعدَّمصداقيةَّالنشاطَّ:الفرضية الفرعية الاولى  -أ

َّ(َّفيَّالتجديدَّالاستراتيجيَّ:َّ)يوجدَّتأثيرَّذوَّدلالةَّمعنويةَّلبعدَّبناءَّالقدرةالفرضية الفرعية الثانية -ب

َّ(َّفيَّالتجديدَّالاستراتيجيَّ)يوجدَّتأثيرَّذوَّدلالةَّمعنويةَّلبعدَّبطلَّالتغييرَّ:الفرضية الفرعية الثالثة -ج

َّالفرضية الفرعية الرابعة  -د َّمعنوية َّدلالة َّتأثيرَّذو َّ)يوجد َّوالمتكاملة: َّالمبدعة َّالبشرية َّالموارد فيََّّلبعد

َّ(التجديدَّالاستراتيجي

َّالتكنلوجياَّ:الفرضية الفرعية الخامسة   -ه َّنصير َّلبعد َّمعنوية َّدلالة َّذو َّتأثير َّالتجديدََّّ)يوجد في

َّ(َّالاستراتيجي

َّالاستراتيجيَّ:الفرضية الفرعية السادسة  -و َّالتموضع َّلبعد َّمعنوية َّدلالة َّذو َّتأثير َّالتَّ)يوجد جديدَّفي

َّ(الاستراتيجي

 هاأبعادسادسا  : التعريفات الاجرائية لمتغيرات الدراسة و

،ََّّجيتهاهومنهماَّالمختلفةَّتضمنتَّالاساسَّفيَّعرضَّالدراسةَّأبعادشملتَّهذهَّالدراسةَّمتغيرينَّرئيسينَّمعَّ

َّوعليهَّيرىَّالباحثَّضرورةَّتقديمَّالتعريفاتَّالاجرائيةَّلمتغيراتَّالدراسةَّ.َّوكماَّيأتيَّ:

:َّهيَّمزيجَّمنَّالمعارفَّوالمهاراتَّوالسلوكياتَّوالقدراتََّّالمستقل )مقدرات الموارد البشرية ( المتغير -1

َّالمطلوبةَّبمهنيةَّعاليةَّوتؤثرَّفيَّالنتائجَّ َّالتيَّتحققَّافضلَّأداءَّتنظيميَّللمهام َّالبشرية َّلدىَّالموارد والقيم

َّالمتحققةَّبكفاءةَّوتساعدَّالمنظمةَّعلىَّتحقيقَّالميزةَّالتنافسيةَّالمستدامة.

َّفرعيةَّهي:َّأبعادويتكونَّالمتغيرَّالمستقلَّ)مقدراتَّالمواردَّالبشرية(َّمنَّستةَّ

:َّويعنيَّانَّتتمتعَّالمواردَّالبشريةَّللمنظمةَّبالنشاطَّذوَّالمصداقيةَّأيَّانَّيفيَّالموظفَّمصداقية النشاط -أ

َّ.َّبوعودهَّويتواصلَّمعَّالاخرينَّبكلَّوضوحَّوشفافية
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 تسهيل البشرية الموارد أفرادَّعلى ينبغي اذ . هويتها او ، منظمةال ثقافة إلى تشير هنا القدرةَّبناء القدرة: -ب

 ، الجودة ، ،السرعة الزبائن خدمة رات القد هذه وتشمل ، المنظمة هوية لتحديد القدرة عملياتَّتحقيق

َّوالتعاون. ، الكفاءةَّ،الابتكار

َّيكونبطل التغيير -ج  المنظمة قدرة يجعلوا عندما ) للتغيير قادة (التغيير ابطال البشرية الموارد إداريَّ:

 مهمين امرين البشرية الموارد أفراد من ذلك ويتطلب . الخارجية راتالتغي وتيرة مع تتطابقَّللتغيير الداخلية

َّالتغيير. استدامة هوَّوالآخر ، التغيير مقاومة على والتغلب بالتغييرَّالبدء الأول

 يتعلق فيما الافكار بأحدث البشرية الموارد إداريَّمعرفةَّالموارد البشرية المبدعة والمتكاملة: -د 

َّللموارد بالممارسات  تطوير ، الجماعي ،العمل المواهب تطوير ، المواهب كمصادر البشرية الرئيسة

َّالمنظمة.

 الأعمال راءاج في اكبر كفاءة لتوفير التكنولوجيا البشرية الموارد إداري استخدامنصير التكنلوجيا:  -ه

 الرواتب كشوف وتجهيز بالفوائد الخاصة الانظمة المثال سبيل على البشرية بالموارد الخاصةَّةداريالإ

َّ .ةداريالإ الاعمالَّمن وغيرها

 .الداخل إلى الخارج من والتصرف التفكير البشرية الموارد ادارةعلىَّ :َّيعنيَّانالتموضع الاستراتيجي -و

َّ.الزبائن احتياجات لتلبية اجراءاتَّالمنظمة وموائمة ،توقعاتهم ومعرفة الزبائنَّشرائح تحديدفيَّضوءَّ وذلك

تلكَّالأنشطةَّالتيَّتقومَّبهاَّالمنظماتَّلتغييرَّمسارهاَّالمعتمدَّولكيَّالمتغير التابع )التجديد الاستراتيجي(:  -2

َّتحققَّالتوافقَّبينَّالمنظمةَّوبيئتها.

َّفرعيةَّهي:َّأبعادَّةويتكونَّالمتغيرَّالتابعَّ)التجديدَّالاستراتيجي(َّمنَّثلاث

َّطريق اليه ينظر ان يمكنَّالمحتوى: -أ  َّوالاستثمارية الاستكشافية الاستراتيجي التجديد إجراءات عن

 فتشير الاستثماريةأماَّالإجراءاتَّ والإبداع والاكتشاف الاستقلاليةو البحث إلى تشير الاستكشافية فالإجراءات

َّالداخلي. البحث طريق عن المكتسب التعلم إلى

َّويتضمنَّالاستراتيجي إجراءاتَّالتجديد تنفيذ عند الخارجية بيئتهاَّمع المنظمة تفاعل يعكسَّالسياق: -ب 

َّالداخلية. والإجراءات الخارجية الإجراءات وهي الاستراتيجية الإجراءات من نوعين

َّوتقلبها.َّوتكرارَّهذهَّالاجراءات الاستراتيجية تجديد إجراءات لتنفيذ اللازمة الزمنية هيَّالمدةَّ:العملية -ج
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 سابعا : حدود الدراسة

َّ:َّيأتيَّوتتضمنَّحدودَّالدراسةَّما

الجانبَّالتطبيقيَّفيَّمديريةَّبلديةَّكربلاءَّبكافةََّّلإجراء:َّتضمنتَّحدودَّالبحثَّالمكانيةَّالحدود المكانية -1

َّشعبهاَّووحداتهاَّ.

َّ.1/6/2022ولغاية10/11/2021ََّّامتدتَّالحدودَّالزمانيةَّللدراسةَّللفترةَّمنََّّالحدود الزمانية: -2

 ثامنا : أدوات الدراسة

َّمنَّاجلَّالحصولَّعلىَّالمعلوماتَّوالبياناتَّولتحقيقَّهدفَّالدراسةَّتمَّاستخدامَّالادواتَّالاتية:

َّالجانب النظري  -1 َّبغية َّوالَّإغناء: َّالباحثَّعلىَّالكتبَّ، َّاعتمد َّالجانبَّمنَّالدراسة َّ،َّهذا بحوثَّالعلمية

َّ َّبشبكةََّّوالأطاريحوالرسائل َّالاستعانة َّوكذلك ،َّ َّالدراسة َّبمتغيرات َّالعلاقة َّذي ،َّ َّوالدوريات ،َّ الجامعية

َّالمعلوماتَّالدوليةَّ)الانترنت(.

َّعلىَّالجانب الميداني -2 َّالاعتماد َّالجانبَّتم َّفيَّهذا َّتضمنتََّّالاستبانة: َّإذ َّالبياناتَّ، َّلجمع َّرئيسة كأداة

مجموعةَّمنَّالفقراتَّالمهمةَّالمتعلقةَّبمتغيراتَّالدراسةَّوفقَّمقاييسَّجاهزة.َّكماَّتمَّعرضَّنموذجَّالاستبانةَّ

َّووجهاتَّ َّآرائهم َّمن َّالاستفادة َّاجل َّمن َّالاعمال َّادارة َّمجال َّفي َّالمختصين َّالمحكمين َّمن َّمجموعة على

َّ(2ملحق).َّوتضمنتَّالاستبانةَّمحورينَّهما:(1ملحق)َّهانظرهمَّواجراءَّالتعديلاتَّاللازمةَّعلي

َّالعلميَّالمحور الاول َّعنَّالمستجيبينَّكالجنسَّوالعمرَّوالمؤهل َّالمعلوماتَّالتعريفية َّالمحور َّتضمنَّهذا :

َّوالمنصبَّالوظيفيَّوكذلكَّعددَّسنواتَّالخدمةَّوالدوراتَّالتدريبية.

َّوالمتضمالمحور الثاني َّالدراسة َّمقاييسَّمتغيرات َّفقرات َّوشمل :(َّ 9َّنة ََّّأبعاد( َّقياسها َّوتم حسبَّفرعية

َّ:يأتي(َّفقرةَّموزعةَّعلىَّالمتغيراتَّوكما68َّ)َّعنَّطريقمقياسَّ)ليكرتَّ(الخماسيَّ

ََّّأبعاد(َّفقرةَّموزعةَّعلىَّستة48َّ:َّوتتضمنَّ)َّمقدرات الموارد البشرية -1

َّالنشاطَّ) 8ََّّمصداقية َّالقدرة َّبناء 10ََّّفقراتَّ، َّالتغيير َّبطل 7ََّّفقراتَّ، َّالمبدعةَّفقراتَّ، َّالبشرية الموارد

َّ 10ََّّوالمتكاملة َّالتكنلوجيا َّنصير 7ََّّفقراتَّ، َّالاستراتيجي َّالتموضع 6ََّّفقراتَّ، َّوفق )َّ )رشيد،َّفقراتَّ،

 ((Ulrich,2012َّو(2015َّ

َّالمتغير)التجديد الاستراتيجي:  -2 20َّوتضمنَّهذا َّتوزعتَّعلىَّثلاثة َّفقرة فقراتَّ،9ََّّ)المحتوىََّّأبعاد(

َّ((Flier, 2003َّوَّ(  (Hussein,etal,2018حسبفقرات(5ََّّالعمليةَّ

ََّّ
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 :تاسعا : الوسائل الاحصائية المستخدمة

  وسائل التحليل الاحصائي

 ،َّوتتمثلَّبالاتيَّ:َّوالثباتادوات الصدق  .أ 

َّإختبار:َّلتحديدَّمدىَّاعتداليةَّالبياناتَّبهدفَّتحديدَّادواتَّالتحليلَّالمناسبةَّفيََّّالتوزيع الطبيعي إختبار .1

 الفرضيات.

 :َّلتوكيدَّالصدقَّالبنائيَّللمقاييسَّوضمانَّملائمتهاَّلمبانيهاَّالنظرية.َّالتحليل العاملي التوكيدي .2

للتحققَّمنَّثباتَّالمقاييسَّودقتهاَّفيَّقياسَّالمتغيراتَّميدانياًَّدونَّتعقيدَّ:َّالفا(  كرو نباخمعامل الثبات ) .3

 اوَّتداخل.

 ،َّوتتمثلَّبالآتي:ََّّالأدوات الإحصائية الوصفية .ب 

 :َّلتحديدَّمستوىَّالإجابةَّحولَّالفقراتَّومعرفةَّمستوىَّالمتغيراتَّميدانياً.َّالوسط الحسابي .1

 حولَّالوسطَّالحسابي.:َّلمعرفةَّمستوىَّتشتتَّإجاباتَّالعينةََّّالانحراف المعياري .2

 :َّلتحديدَّمدىَّتجانسَّاجاباتَّالعينةَّ.َّمعامل الاختلاف النسبي .3

 :َّلتحديدَّشدةَّالاجاباتَّومستوىَّاهميتهاَّالنسبيةَّميدانياً.النسبية  هميةالأ .4
 

َّ،َّوتشملَّالآتي:ََّّالأدوات الإحصائية التحليلية .َّج

 :َّيستخدمَّفيَّتحديدَّقوةَّونوعَّالعلاقةَّبينَّمتغيرينَّ.َّ(Pearson)معامل ارتباط  .1

َّلقياسَّمستوىَّعلاقاتStructural Equation Modelingَّ)َّنمذجة المعادلة الهيكلية .2 َّتستخدم :َّ )

َّالتأثيرَّبينَّالمتغيرات.

َّوقدَّأعُْتمُِدََّفيَّتنفيذَّالادواتَّاعلاهَّعلىَّبعضَّالبرامجَّالجاهزةَّهيَّ:َّ

 .(SPSS V. 23) برنامج .1

 .(Amos V. 23) برنامج .2

 .(Microsoft Excel 2010) برنامج .3

 

 وعينته :عاشرا : مجتمع الدراسة 

يتكونَّمجتمعَّالدراسةَّتمَّاختيارَّمجتمعَّالدراسةَّكونَّالباحثَّاحدَّمنسوبيَّالمديريةَّ،َّ:ََّّمجتمع الدراسة -1

وحدةَّ،َّموظفين(ََّّمسؤولشعبةَّ،ََّّمسؤولالعاملينَّفيَّمديريةَّبلديةَّكربلاءَّ)مدير،َّمعاونَّمديرَّ،ََّّفرادمنَّالأ

َّاََّ.(َّفرد550مجتمعَّالدراسةَّ)َّبلغاذََّّ.

َّالدراسةَّ:َّعينة الدراسة -2 َّعينة َّاختيار ََّّ)عشوائية(َّتم َّالاحصائية َّللجداول (morganََّّ)وفقا

(krejcie,Morgan,1970)(َّ َّعليهم َّوزعت ،235(َّ َّكان َّمنها َّالمسترجع ،َّ َّاستبانة )230َّ،َّ َّاستبانة )

َّ%َّ(.96استجابةَّبلغتََّّ)َّ(َّاستبانةَّ،َّبنسبة226َّالصالحةَّمنهاَّ)
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النوعَّ:َّلعينةَّالدراسةَّوهيََّّوالوظيفيةَّالشخصيةَّالخصائصَّ(3الجدولَّ) يبينوصف عينة الدراسة :   -3

َّالاجتماعي َّالعمرية، َّوالفئات َّالعلمي،، َّالفعلية،َّوالمؤهل َّالخدمة َّوعددَّوَّوسنوات َّالوظيفي، المنصب

َّالدورات.

 الدراسة عينةل والوظيفية الشخصية الخصائص( 3جدول )

َّالنسبةَّالمئويةَّ% التكرارَّالمعلوماتَّالشخصية

َّ

َّالنوعَّالاجتماعي

184َّ81ََّّذكر

42َّ19ََّّانثى

226َّ100ََّّالمجموع

َّ

َّ

َّ

َّالفئاتَّالعمرية

0َّ0ََّّفاقل21َّ

30-َّ21َّ29َّ14َّ

40-َّ31َّ89َّ38َّ

50-َّ41َّ104َّ46َّ

4َّ2ََّّفاكثر51َّ

226َّ100ََّّالمجموع

َّ

َّ

َّ

َّالمؤهلَّالعلمي

30َّ13ََّّاعداديةَّفاقل

38َّ16ََّّدبلوم

124َّ55ََّّبكالوريوس

17َّ8ََّّدبلومَّعالي

15َّ7ََّّماجستير

2َّ1ََّّدكتوراه

226َّ100ََّّالمجموع

َّ

َّ

َّ

َّسنواتَّالخدمةَّالفعلية

0َّ0ََّّسنةََّّفاقل

5-1َّ26َّ11َّ

10-6َّ27َّ12َّ

15-11َّ69َّ31َّ

20-16َّ67َّ30َّ

25-21َّ12َّ5َّ

َََّّّفاكثر25َّ

226َّ100ََّّالمجموع

َّ

َّ

َّ

َّالمنصبَّالوظيفي

170َّ75ََّّموظف

مسؤولَّ

َّوحدة

30َّ14َّ

مسؤولَّ

َّشعبة

23َّ10َّ

3َّ1ََّّمعاونَّمدير

226َّ100ََّّالمجموع

َّ

َّ

16َّ7ََّّلاَّيوجد

1َّ27َّ12َّ
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%81; ذكر  

%19; انثى  

 ذكر

 انثى

َّ

َّ

َّ

َّ

َّعددَّالدورات

2َّ52َّ23َّ

3َّ49َّ22َّ

4َّ23َّ10َّ

5َّ19َّ8َّ

6َّ17َّ8َّ

8َّ5َّ2َّ

10َّ11َّ5َّ

15َّ4َّ2َّ

25َّ3َّ1َّ

226َّ100ََّّالمجموع

َّ

َّ

ََّّ-:َّمجتمعالَّأفرادالخصائصَّوفقاًَّلإجاباتََّّهذهتوضيحَّلكلََّّأتيوفيماَّي

َّاغلبَّ (3يوضحَّالجدولَّ)النوع الاجتماعي :  -أ ،َّاذَّبلغتَّنسبتهمََّّذكورمجتمعَّالدراسةَّهمَّمنَّالَّأفرادإن 

(َّفرداً،َّوهذاَّيعني42َّ%َّ(َّايَّماَّيعادلَّ)19)َّناث(َّفرداً،َّكماَّبلغتَّنسبةَّالا184%(َّايَّماَّيعادلَّ)81َّ)

َّ(َّيوضحََّّذلكَّ.2فيَّادارةَّاعمالهاَّوالشكلَّ)ََّّالذكورالمقدسةََّّكربلاءمديريةَّبلديةَّاعتمادَّ

َّ

 

 

ََََّّّّ 

 

َّ(َّالنوعَّالاجتماعي2َّالشكلَّ)َّ

 الاستبانةَّبياناتَّعلىَّبالاعتمادَّالباحثَّاعدادَّمن: المصدر

َّ(50َّ–41َّ)الفئةَََّّّضمنَّأعمارهمَّتتراوحََّّعينةالَّأفرادَّمعظمَّأن َّ(2َّ)َّالجدولَّيظهرَّ: يةالعمرالفئات  -ب

َّإذ َّيعادلَّ)46َّ)َّالنسبةَّكانتَّسنةَّوالفئة َّايَّما َّيليها%104َّ( ،َّ َّفرداً 40َََّّّ–31َّ)َّالعمريةَّالفئةَّ( ََّّبنسبة(

%َّ(َّايَّما14َّ)ََّّبنسبة(30َََّّّ–21َّ)َّالعمريةََّّالفئةَّالثالثةَّبالمرتبةَّ(َّفرداً،َّوتأتي89َّ%(َّايَّماَّيعادلَّ)38َّ)

َّأما29َّيعادلَّ)َّ َّفرداً، َّف51َّ)َّالعمريةَّالفئةَّ( َّايَّما2َّ)َّوبنسبةَّالاخيرةَّبالمرتبةَّجاءتَّفقدَّ(َّكثرسنة )%

َّ(َّ.3ََّّكماَّموضحَّفيَّالشكلَّ)َّ(َّفرد،4ََّّيعادلَّ)َّ
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;  اعدادية فاقل
13%  

%16; دبلوم  

%55; بكلوريوس  

%8; دبلوم عالي  

%7; ماجستير ; دكتوراه 
1%  

 اعدادية فاقل

 دبلوم

 بكلوريوس

 دبلوم عالي

 ماجستير

 دكتوراه

 

 ( الفئات العمرية 3الشكل ) 

 الستبانة بيانات على بالعتماد الباحث اعداد من: المصدر

الدراسةَّهمَّمنَّحملةَّشهادةَّالبكالوريوسََّّعينةََّّأفرادَّمعظمانََّّ(2ََّّيوضحَّالجدولَّ)ََّّ:المؤهل العلمي  –ت 

ََّّ(َّايَّماَّيعادلَّ%16َّبنسبةَّ)َّدبلوماليليهمَّحملةَّشهادةَّ،َّ(َّفردا124(َّايَّماَّيعادلَّ)%55َّإذَّبلغتَّنسبتهمَّ)

يليهمَّو،َّ(َّفردا30ًَََّّّ)َّ(َّايَّماَّيعادل%13َّبلغتَّنسبتهمَّ)وَّعداديةَّفأقلالاويليهمَّحملةَّشهادةََّّاً،َّ(َّفرد38ََّّ)

ماجستيرَّد.َّيليهمَّحملةَّشهادةَّال(َّفر17ََّّ)َّ(َّايَّماَّيعادلَّ%8ََّّ)َّبلغتَّنسبتهمَّوَّالعاليبلومَّدالَّةحملةَّشهاد

َََّّّ(َّايَّماَّيعادل%1َّبلغتَّنسبتهمَّ)وكتوراهَّالدحملةَّشهادةَّ(َّفرداًَّ،َّواخيرا15ًَّ%َّ(َّايَّماَّيعادلَّ)7بنسبةَّ)َّ

الذينَّيحملونَّشهادةََّّفرادتعتمدَّبشكلَّكبيرَّعلىَّالأالمقدسةَّ.َّوهذاَّيعنيَّانَّمديريةَّبلديةَّكربلاءََّّ(َّفرد2ََّّ)

َّ(َّيوضحَّذلك.4ََّّنصفَّعددَّالموظفينَّ.َّوالشكلََّّ)َّاكثرَّمنَّالبكالوريوسَّ،َّاذَّتجاوزتَّنسبتهمَّ

َّ

 

 

 

 

 

َّالمؤهلَّالعلميَّ(4ََّّالشكلَّ)َّ

 الاستبانةَََّّّبياناتَّعلىَّبالاعتمادَّالباحثَّاعدادَّمن: المصدر

َّ)2ََّّ)َّالجدولَّتفيدَّمعطياتَّ:الفعلية   سنوات الخدمة -ث  الدراسةَّلديهمَّسنواتََّّعينةَّأفرادمنَّ(ََّّ%31َّ(َّإن 

(ََّّسنة20ََّّ-16)ََّّسنواتَّخدمةَّماَّبينَّلديهمَّالذينَّفرادالأَّيليها(َّفرداً،69َََّّّ)َّ(َّايَّماَّيعادل15َّ-11َّخدمةَّ)

ََّّو ََّّ%30َّ)بنسبة 67َََّّّ)يعادلََّّماَّاي( ََّّالدراسة،َّعينةَّمنَّفرداًَّ( َّالذينَّعينةَّأفرادوبعدها َّلديهمَّالدراسة
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%75; موظف  

مسؤول 
%14; وحدة  

%10; مسؤول شعبة ; معاون مدير 
1%  

 موظف

 مسؤول وحدة

 مسؤول شعبة

 معاون مدير

;  سنة فاقل
0%   1-5; 11% 

 6-10; 12% 

 11-15; 31% 

 16-20; 30% 

21-25; 
11% 

5; فاكثر  -25 % 

 سنة فاقل

 1-5 

 6-10 

 11-15 

 16-20 

21-25 

 فاكثر  -25

الدراسةََّّعينةَّأفرادوبعدهاَّ،ََّّفرداًَّ(27َََّّّ)يعادلََّّماَّاي(ََّّ%12َّ)بنسبةََّّوَّ(ةسن10ََّّ-6)بينََّّماَّسنواتَّخدمة

َّعينةَّأفرادَّيليهاَّ،َّفرداًَّ(26َََّّّ)يعادلََّّماَّاي(ََّّ%11ََّّ)بنسبةَّو(َّةسن5ََّّ-1)َّبينَّماَّسنواتَّخدمةَّلديهمَّالذين

َّ،فرداًَّ(25َََّّّ)يعادلََّّماَّاي(ََّّ%11ََّّ)(َّوَّبنسبةَّواتَّسن25ََّّ-21)سنواتَّخدمةَّماَّبينََّّلديهمَّالدراسةَّالذين

َّمنَّأفراد(12َََّّّ)يعادلََّّماَّاي(ََّّ%5ََّّ)َّبنسبةَّو(َّسنةَّفأكثر25َّ)َّسنواتَّخدمةَّلديهمَّالذينَّفرادالأواخيراًَّ

َّيعنيَّانَّالدراسةََّّعينة َّوهذا َّفيَّمجالَّالعمل. َّالفئاتَّتمتلكَّالخبرة .َّالمقدسةفيَّمديريةَّبلديةَّكربلاءََّّهذه

َّ(َّيوضحَّذلكَّ.5َّوالشكلَّ)َّ

 

 

 

 

 

 

َّالفعليةَّ(َّسنواتَّالخدمة5َّ)َّالشكلَّ

   الاستبانةَّبياناتَّعلىَّبالاعتمادَّالباحثَّاعدادَّمن: المصدر

(170ََّّ%َّ(َّوهيَّاعلىَّنسبةَّوتعادلَّ)75َّ(َّانَّالموظفينَّنسبتهمَّ)2َّ)يشيرَّالجدولََّّ:الوظيفيالمنصب  -ج

َّ (َّ َّبنسبة َّوحدة َّمسؤول َّيليه 14ََّّفرداً، (َّ َّيعادل َّما َّاي َّفكانتَّنسبته%30َََََََََََََََّّّّّّّّّّّّّّّ( َّشعبة َّمسؤول َّاما َّفرداً، )

َّ.والشكلَّأفراد(3ََّّ%(َّايَّماَّيعادلَّ)1َّ(َّفرداً،َّواخيراًَّمعاونَّمديرَّبنسبةَّ)23َّ%(َّايَّماَّيعادلَّ)10ََّّ)َّ

 (َّيوضحَّذلك6َّ)

َّ

 

 

َّ

َّ

 المنصب الوظيفي(6ََّّالشكلَّ)َّ

   الاستبانةَّبياناتَّعلىَّبالاعتمادَّالباحثَّاعدادَّمن: المصدر



 منهجيةَّالدراسة الفصلَّالأول:َّالمبحثَّالثانيَّ

 

 

2

3 

;  لا يوجد
7%  

1; 12% 

2; 23% 

3; 22% 

4; 10% 

5; 8% 

6; 8% 

8; 2% 

10; 5% 15; 2% 25; 1% 

 ل يوجد

1 

2 

3 

4 

5 

6 

8 

10 

15 

25 

(2ََّّ(َّانَّعددَّالدوراتَّالمشاركينَّفيهاَّاكثرَّعددَّمنَّالموظفينَّبلغَّ)2ََّّيوضحَّالجدولَّ)َّعدد الدورات :  -ح

(َّ َّايَّبنسبة َّ)23دورة َّبعدد )%52(َّ َّيليها َّدورات3َّ(َّموظفَّ، )(َّ َّ)22بنسبة َّدورة49َّ%(َّبعدد َّبعدها ،َّ )

(دورات5َّ(َّ،َّبعدهاَّ)23%(َّبعددَّ)10(َّدوراتَّبنسبةَّ)4(َّموظف،ََّّيليهاَّ)27%(َّبعددَّ)12واحدةَّبنسبة)

(َّموظفَّلم16َّ(َّموظفَّ،َّبعدهاَّ)17%(َّبعددَّ)8(َّدوراتَّبنسبةَّ)6(َّموظف،َّيليهاَّ)19%(َّبعددَّ)8بنسبة)

َّبنسبة) َّ)7يشتركَّبايَّدورة َّيليها َّ ،َّ َّدورا%10( َّبعددَّ)5تَّبنسبةَّ)( )%11(َّ َّبعدها َّدورة8َّ(َّموظفَّ، )

َّ)2بنسبةَّ) َّبعدد َّ)َّ(َّموظفينَّ،%5( َّبنسبةَّ)15يليها َّدورة )2(َّ َّبعدد )%4(َّ َّواخيراً َّدورة25َّ(َّموظفَّ، )

َّ(َّيوضحَّذلكَّ.7َّ(َّموظف.َّوالشكلَّ)3%(َّبعددَّ)1بنسبة)

َّ

 

 

  

 

 

َّ

َّ

َّ

 عدد الدورات(7ََّّالشكلَّ)َّ

 الاستبانةَّبياناتَّعلىَّبالاعتمادَّالباحثَّاعدادَّمن: المصدر
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َََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّ

َّ

َّ

 

 

 

                

 دراسةالجانب النظري لل  
 

 مقدرات الموارد البشريةالمبحث الاول: 
 التجديد الاستراتيجيالمبحث الثاني: 

 العلاقة بين متغيرات الدراسةالمبحث الثالث: 
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 المبحث الأول

 مقدرات الموارد البشرية

 توطئة

َّالتغيراتَّوالتطورات َّأصبحتََّّفيَّظل َّالهائلة َّوالتطوراتَّالتكنلوجية َّالبيئة َّالتيَّتشهدها السريعة

َّهذهَّ َّمع َّالتكيف َّعلى َّقادرة َّتكون َّان َّالمنظمات َّإدارة َّعلى َّلزاما َّفكان ،َّ َّالمنظمات َّبين َّشديدة المنافسة

التغيراتََّّعنَّطريقَّتحديثَّسياساتهاَّواجراءاتهاَّوممارساتهاَّبصورةَّمستمرة،َّوهذاَّيتطلبَّبذلَّجهدَّفيَّ

يرَّالمواردَّالبشريةَّوزيادةَّالاستثمارَّفيَّراسَّالمالَّالبشريَّحتىَّتكونَّالمنظماتَّقادرةَّعلىَّتدريبَّوتطو

َّالإنتاجيةَّمنَّاجلَّالاستمرارَّوالنموَّوتحقيقَّ َّفيَّتطويرَّالعملَّوزيادة تطويرَّالاستراتيجياتَّالتيَّتساعدها

َّاهدافهاَّالاستراتيجيةَّ.

ًَّعنَّمقدراتَّالمواردَّالبشرَّتأطيراالمبحثََّّيقدمَّهذا َّنظريا َّ،َّثانياً:ََّّنشأةيةَّويتضمنَّ)اولاً: المقدرة

َّ َّرابعاً: ،َّ َّالبشرية َّمقدراتَّالموارد َّمفهوم َّثالثاً: ،َّ َّالمقدرة َّخامساً:ََّّأهميةمفهوم ،َّ َّالبشرية مقدراتَّالموارد

َّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّ(.َّأبعادأنواعَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّ،َّسادساً:َّمراحلَّو

 اولا  : نشأة المقدرة

يعدَّاولَّظهورَّلمفهومَّالمقدرةَّكانَّلدىَّالرومانَّاذَّظهرَّقديماًَّلتحديدَّخصائصَّالجنودَّأيَّتحديدََََََََّّّّّّّّ

َّاذَّ َّكانَّفيَّخمسينياتَّالقرنَّالمنصرم َّالمقدرة َّفانَّدراسةَّوملاحظة َّحديثا َّاما ،َّ الجيدينَّمنهمَّوملاحظتهم

اولَّمدخلَّلهاَّوالذيَّتمَّساهمتَّالإدارةَّبشكلَّفعالَّفيَّتطويرَّهذاَّالمفهوم،َّوتعتبرَّتقنياتَّالوقائعَّالحرجةَّ

بهَّويفعلهَّالأشخاصَّ،َّوعرفهاَّبانهاَّسلسلةََّّماَّيقومَّإختبارالذيَّتمَّفيهََّّ(Flanagan, 1954)تقديمهَّمنَّلدنَّ

َّفيَّتسهيلَّعمليةَّ َّالتيَّتساعد َّالتصرفاتَّالبشرية َّعن َّمباشرة َّاراء َّتجميع َّمنها َّالممارساتَّالتيَّيراد من

َّاختي َّفي َّتساعد َّوالتي َّالنفسية َّالحالة َّوفهم َّمحددةَّتطوير َّوظيفة َّشغل َّاجل َّمن َّالمرشحين ار

َّتاريخَّالمقدرة40:2018َّ)الخفاجي، َّويمكنَّعودة َّقامَّمجموعةََّّإلى(. بدايةَّسبعينياتَّالقرنَّالماضيَّعندما

فيَّالعملَّوادائهمَّالمكلفينَّبهَّواتضحََّّفرادمنَّالعلماءَّوالباحثينَّبالتنقيبَّعنَّطرقَّالتوقعَّعنَّكيفيةَّسلوكَّالأ

َّخصائصَّ َّخمسة َّهنالك َّأان َّ:)رشيد،قساأو َّب َّتمثلت َّللمقدرات َّجوهرية َّو69:2015م ) SALAM, 

2020:11)).ََّّ

هيَّقدرةَّالفردَّعلىَّأداءَّمهمةَّمعينةَّواليهَّمنَّخدمةَّمعينةََّّماَّموكلنجازَّالمهارة:َّأيَّاستطاعةَّالفردَّلإَّ-1

َّ.طريقَّالممارسةوالقدراتَّالتيَّيمكنَّتحقيقهاَّعنَّ
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فيَّبيئةََّّهيَّالفهمَّالمكتسبَّعنَّطريقَّالتعلممعلوماتَّوالمعرفة:َّوهيَّمقدارَّتعلمَّالفردَّوحصولهَّعلىََّّ-2

َّالعملَّوهيَّمعلوماتَّتتعلقَّبالأداءَّالوظيفي.

أماَّالقيمَّفتعبرعنَّالصورةَّالشخصيةَّللآخرينَّومواقفََّّفرادالأَّاتجاهاتالقيمَّوالمفاهيم:َّأنَّالمفاهيمَّهيََّّ-3

َّالشخصَّوصورتهَّالذاتية.

الاخرينََّّوهيَّالخصائصََّّاتجاهاتيةَّالتيَّتتجانسَّمعَّالصفات:َّهيَّالمؤهلاتَّالجسديةَّوكذلكَّالاجتماعَّ-4

َّالمتسقةَّللمواقفَّ.َّوالاستجابةالفيزيائيةَّ

الدوافع:َّوتشملَّالاحاسيسَّوالإرادةَّوالمشاعرَّوالرغباتَّوالحاجاتَّاللازمةَّالتيَّتبقيَّالأنسانَّعلىَّقيدََّّ-5

 عملَّما.ََّّإلىالحياةَّوهيَّدوافعَّمماثلةَّتدفعَّ

َّالمقدرة.(َّيوضحَّخصائص8َّوالشكلَّ)

 

 

 المهارة

 القدرة على أداء المهام      

 

 المعرفة 

 الحصول على المعلومات

 

 القيم والمفاهيم

 مواقف الشخص

 

 الصفات 

 المؤهلات الجسدية

 

 لدوافعا

 الاحاسيس والمشاعر   

َّ

َّ.(خصائص المقدرة8الشكل )

َّاستناداًَّالىَّالادبياتَّالسابقةَّاعدادَّالباحثَّمنَّالمصدر:

علمَّالنفسَّ)علمَّنفسََّّفيَّضوءالمقدرةََّّظهورَّمفهومولواَّبدايةَّداإنَّالكثيرَّمنَّالمفكرينَّوالباحثينَّت

(َّالتيَّقامتَّبتوظيفَّمفهومَّالمقدرةَّسنةR.Whiteََّّالعملَّوالمنظمات(َّعنَّطريقَّعالمةَّالنفسَّالامريكيةَّ)َّ

َّإلىوبعدَّذلكَّاضافتَّمفهومَّمقدرةَّالانجازَّبالبيئةَّالمحيطةَّبهمََّّفرادنسجامَّالأإَّعنَّطريقلأولَّمرة1959ََّّ
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َّ َّعام َّوفي َّالتحفيز. َّمقدرة 1970ََّّمفهوم َّالامريكي َّالسلوكي َّالنفس َّعالم َّبدراسةَّ(Mc Cellandقام )

 Mcاتَّالخاصةَّبالخصائصَّالادراكية.ويعدَّختباراذَّطورَّبموجبهَّالإ(R.Whiteََّّمستفيضةَّلماَّقامتَّبهَّ)َّ

Celland)ََّّالمقدراتَّوالتيَّسوفَّتبرز َّبوصلَّالاداءَّالفاعلَّوالكفوءَّمعَّطبيعة َّاولَّمنَّقام َّعنَّطريق(

َّ(.120:2017َّ)حمدي،َّفيَّالأعمالَّوتطبيقهاتنفيذهاَّ

َّعنَّطريقالحربَّالعالميةَّالثانيةََّّإلىإنَّأصولَّنهجَّالمقدرةَّفيَّإدارةَّالمواردَّالبشريةَّتعودَّجذورهَّ

 & Storey) لمقدرةَّفيَّالمنظماتَّتمَّتحديدهَّبعدةَّنقاطَّابرزها)َّعملياتَّالتوظيفَّالعسكريَّوانَّتنفيذَّنهجَّا

Ulrich,2009:167:َّ

َّمنَّاجلَّتحسينَّالأداء.َّفرادالعملَّعلىَّتدريبَّالأ-1

َّمعرفةَّالخصائصَّالتيَّيمتلكهاَّالفردَّلشغلَّوظيفةَّمعينة.-2

َّتتلائمَّمعَّالتغييرَّالبيئيَّوتحقيقَّالميزةَّالتنافسية.َّاستراتيجياتتنفيذَّ-3

َّتحسينَّوتطويرَّإدارةَّالمواردَّالبشريةَّلتحقيقَّاهدافَّورسالةَّالمنظمة.َّالعملَّعلى-4

َّلقياسَّالأداءَّوتقويمهَّ.َّ-5

َّ.َّفرادربطَّالوظيفةَّبالأَّعنَّطريقَّالعمل-6

 ثانيا : مفهوم المقدرة

الأداءَّالفاعلَّوتحقيقَّالتفوقََّّإلىالمقدرةَّعلىَّانهاَّخاصيةَّأساسيةَّللفردَّيمكنَّانَّتؤديَّتمَّتعريفَّ

المعرفةَّوالدوافعَّوالمؤهلَّوالمهارةَّوالتيََّّاختلاف(.َّوالمقدرةَّهيَّ(Pandya,2019:34فيَّالعملَّالمناطَّبهَّ

ََّّفراديستطيعَّالأ َّبصورة َّعليها َّأالسيطرة َّالمقدرة َّوتقسم .َّ َّمنهم َّاكثرَّمقدرة َّإلىكبرَّمنَّالاخرينَّليصبحوا

َّ(.118:2012َّ)مناصرية،َّ(تَّالعبقريةَّوادراكَّالذاتَّوَّالدافعالمعرفةَّوالمؤهلَّوصفا)مكوناتَّهيََّّةخمس

َّ َّمعرفته َّمثل َّللفرد َّالسماتَّالاساسية َّأوالمقدرة َّمهاراته َّأو َّ َّقدراته (.َّ(Han & Wright,2006:392و

َّمنَّ َّوالقدراتَّالتيَّيحتاجها َّوالتيَّتتضمنَّالقيمَّوالمهاراتَّوالمعرفة َّالفرد َّيمتلكها َّهيَّسمةَّفريدة المقدرة

 & Brockbank .َّوعرفهاَّ( Storey & Ulrich,2009:167)اجلَّأداءَّالوظيفةَّبصورةَّفاعلةَّومميزةَّ

Ulrich,2008:167)َّليةَّواستمراريتهاَّوديمومتهاَّانجازَّالاعمالَّبفاعَّإلى(َّبانهاَّصفةَّاستثنائيةَّللفردَّتقود

(َّبانهاَّ (Caldwell, 2010:41وعرفهاَّ،َّالعملََّّلإنجازوتتضمنَّالمهارةَّوالقيمَّوالقدرةَّوالمعرفةَّاللازمةَّ

المهارةَّاوَّالمجموعةَّالمعرفيةَّالمكتسبة.ََّّعنَّطريقَّبالأداءالتفوقََّّإلىخاصيةَّأساسيةَّللفردَّيمكنَّانَّتؤديَّ

تحقيقََّّإلىالمميزاتَّالجوهريةَّالتيَّاكتسبهاَّالفردَّوالتيَّتؤديَّإنهاََّّإلى(َّ (Macky & Pio2015:3واشار

(.َّانَّالمقدرةَّ(Ulrich & Lake,1995:474الأداءَّالمثمرَّ.وهيَّادراكَّالفردَّلقدرتهَّومهارتهَّالتيَّيمتلكهاَّ
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َّيمتلكههيَّ َّوالمستقبلَّفيََّّما َّفيَّالوقتَّالحاضر َّمعينة َّوظيفة َّالتيَّتتطلبها َّومهارة َّومعرفة َّمنَّقيم الفرد

اتفاقَّموحدَّحولَّمفهومَّالمقدرةَّمنَّقبلَّمختصيََّّلاَّيوجدالزمانَّالمناسبينَّ.وعلىَّالرغمَّمنَّانهَّالمكانَّو

 ,Ulrichنهَّممكنَّانَّيكونَّلهاَّكلَّاوَّقسمَّمنَّهذهَّالصفاتَّوهيَّألاَّإالمواردَّالبشريةَّوالباحثينَّالاخرينَّ

2016:152)َّ)َّ

َّنسيجَّمنَّالمعرفةَّوالقيمَّوالمهارةَّوالدافعَّوالمعتقدَّ.َّ-ا

َّاحتماليةَّقياسهاَّوملاحظتهاَّبماَّيتعلقَّبالمعاييرَّالمتفقَّعليها.َّ-ب

َّالكبيرةَّمنَّالاعمال.َّبالأجزاءَّارتباطهاَّ-ج

َّالمميزَّوالمؤثر.َّبالأداءالمباشرََّّاتصالهاَّ-د

َّمتعلقةَّبالخططَّالاستراتيجيةَّالمستقبليةَّللمنظمة.َّ-ه

َّ:(Beheshtifar & Moghadam,2011:114)عواملَّعديدةَّابرزهاََّّإلىانَّمفهومَّالمقدرةَّيستندَّ

َّالقوةَّالسوقيةَّالمكتسبةَّوتطويرَّوتحسينَّالأداءَّ.َّعنَّطريقالأهدافََّّ-1

َّمجالَّالوظيفةَّهلَّهوَّتنظيميَّامَّشخصي.َّ-2

َّهيكلَّالمنظمةَّللمواردَّالبشريةَّهلَّهوَّمركزيَّامَّلامركزي.َّ-3

عنىَّوهذهَّنَّتشملَّتقييمَّذاتَّمأجلَّأوتمَّتحديدَّأربعةَّمستوياتَّللمقدرةَّعلىَّمستوىَّالمنظمةَّمنَّ

َّ(:(Shellabear,2002:2 المستويات

َّأولاًَّ/َّالمقدرةَّالانعكاسيةَّ:استطاعتهاَّعلىَّدمجَّالممارساتَّمعَّفهمهاَّلهذهَّالممارسة.

َّثانياًَّ/َّالمقدرةَّالعملية:َّمقدرتهاَّالثابتةَّعلىَّانجازَّمجموعةَّمنَّالوظائف.َّ

َّالمهام.:َّمفهومَّواضحَّوهوَّلماذاَّوكيفَّتنجزَّتلكَّالتأسيسيةثالثاًَّ/َّالمقدرةَّ

َّرابعاًَّ/َّالمقدرةَّالتطبيقية:َّالقدرةَّالصريحةَّعلىَّانجازَّالعديدَّمنَّالمهامَّالموكلةَّاليهاَّبدرايةَّوانعكاسيةَّ.

السلوكيةَّالتيَّيحتاجَّالفردَّلامتلاكهاَّبغيةَّتحقيقَّالتفوقَّالعاليَّفيََّّبعادوعرفتَّالمقدرةَّعلىَّانهاَّالأ

َّالخصائصَّوهي:خمسَّأنواعَّمنََّّإلىذلكَّقسمتَّالمقدرةََّّعنَّطريقالأداءَّو

َّ َّالذاتَّوالمعارفَّوالمهارات، َّوالسماتَّومفهوم َّو(Vu, 2017:357الدوافع )Widiastuti, 2020:4)َّ.)

وجهاتَّنظرهمَّحولَّالمقدراتَّالضروريةَّالتيَّيجبَّأنَّيمتلكوهاََّّعنَّطريقالمواردَّالبشريةََّّإداريويرىَّ

َّوا ،َّ َّوالقيادة َّوحلَّالمشكلاتَّ، َّمهاراتَّالاتصالَّ، َّالمقدراتَّهي: َّوالالتزامَّومنَّهذه لتوظيفَّوالاختيار،
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بقانونَّالعملَّ،َّوالتدريبَّوالتطوير،َّوالتكنولوجياَّ،َّوالتنبؤَّ،َّوتصميمَّالتعويضاتَّ،َّوتصميمَّالمزاياَّوإدارتهاَّ

َّ(.(Schultz, 2010:2،َّوالمحاسبةَّأوَّحفظَّالسجلاتَّالماليةَّ

وتداخلَّالشخصَّمعَّبيئتهَّبشكلََّّبالأداءوثيقاََّّارتباطاوالمقدرةَّهيَّالخصائصَّالذاتيةَّوالتيَّترتبطَّ

َّ َّالنجاح َّلتحقيق َّأشار)الشيباني،(Yusoff & Ramayah, 2012:32فعال 27َّ-26:2015(.وقد نَّأَّإلى(

َّالبعضَّوحسبَّ َّبعضها َّمع َّتتناغم َّيجبَّان َّوالفرد َّوالوظيفة َّالبيئة َّمن َّالمقدراتَّالمتكونة َّنظرية عناصر

َّ(.(Cihan & Gurol,2020:17الأدوارَّالتيَّتقومَّبهاَّ

التنظيميةَّ(َّ،َّتشكلَّالخصائصَّمثلَّالخبرةََّّ-2الشخصيةََّّ-1والمقدراتَّتكونَّضمنَّفئتينَّهيَّ)َّ

والقدراتَّالمعرفيةَّوالمهاراتَّوالشخصيةَّالمقدراتَّالشخصيةَّ،َّبينماَّالمقدراتَّالتنظيميةَّهيَّعمليةَّوهياكلَّ

(.َّولكيَّتكونَّشريكًاَّاستراتيجياًَّ(Jamshidi & Sabet, 2014:902كونهاَّداخلَّالمنظمةََّّإلىمدمجةَّتميلَّ

ناجحًاَّلمنظماتهمَّ،َّيتعينَّعلىَّمديريَّإدارةَّالمواردَّالبشريةَّفيَّالوقتَّالراهنَّامتلاكَّالعديدَّمنَّالمقدراتَّ

َّ(.(Poór& Berber, 2015:6التنظيميةَّوالشخصيةَّلتحقيقَّالشراكةَّالاستراتيجيةَّالناجحةَّللمنظمةَّ

َّ(.(Vaitiekunaite, 2022:100ومحددة(َّ،َّ)مقدراتَّعامةََّّإلىيمكنَّتقسيمَّالمقدراتََّّ

هذه الدراسات والأبحاث يرى الباحث ان المقدرة هي مصطلح شامل يحتوي على  وعن طريق

التفكير النقدي والأداء الفعال  عن طريقأنواع مختلفة من المهارات متمثلة بالقدرة على حل المشكلات 

ما التدريب المستمر للقيام بالمهام المطلوبة حسب  عن طريقللأنشطة الفردية يمكن تطويرها وتحسينها 

 له . مخطط

 ثالثا : مفهوم مقدرات الموارد البشرية

َّبلغَّالتطورَّالتكنلوجيَّفلاَّيمكنَّانَّتحققَّاهدافَّالمنظمةَّمنَّدونَّوجودَّمواردَّبشريةَّ،َّلذاَّ مهما

وقيمتهَّبسببَّالتغييراتََّّنرىَّانَّالمنظماتَّتوليَّاهتمامَّالكبيرَّللموردَّالبشريَّبسببَّقدراتهَّومعرفتهَّفأننا

الحاصلةَّفيَّالبيئةَّوالنموَّالمتسارعَّفيَّظلَّالثوراتَّالصناعيةَّالهائلةَّ،َّومنَّاجلَّاستمرارَّالمنظماتَّفيَّ

الأسواقَّوقدرتهاَّعلىَّالمنافسةَّكانَّلزاماَّعليهاَّتطويرَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّوبصورةَّمستمرةَّلمواكبةَّ

َّبأداءَّعاليَّومتقنَّ.ََّّهذهَّالتغيراتَّوتحققَّالأهدافَّالتيَّتطمحَّاليها

َّإلىنَّعالمَّالأعمالَّالحاليَّهوَّثورةَّكبيرةَّوانَّممارساتَّالمواردَّالبشريةَّتتغيرَّمنَّحينَّإنلاحظَّ

َّ َّمن َّأحين َّبالأدوار َّالمتعلقة َّالاعمال َّعلى َّأكثر َّالتركيز َّالعلماءَّالاستراتيجيةجل َّمن َّالكثير َّفان َّ َّلذلك .

فيََّّفرادأداءَّالأَّإلىقيمةََّّلإضافةوالباحثينَّاولواَّاهتماماَّكبيراَّلأنواعَّمختلفةَّمنَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّ

الأعوامَّالثلاثينََّّعبرالمنظمات.َّشهدتَّالدراساتَّوالبحوثَّالتيَّترتبطَّبمقدراتَّالمواردَّالبشريةََّّنمواَّكبيراَّ

َّ َّأجريتَّمن َّوالتي َّالمنصرمة َّالمقدراتَّالمناسبة َّتحسينَّوتطويرََّّداريلإاجل َّأجل َّومن َّالبشرية الموارد
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(َّمنَّقبلَّالسيدة1908َّالأداءَّالتنظيمي.َّتمَّتنفيذَّاولَّبحثَّلنموذجَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّفيَّصيفَّعامَّ)َّ

باتريشياَّماكلاجانَّحيثَّتمَّتركيزَّبحثهاَّالأساسيَّعلىَّتحديدَّالمقدراتَّلمتخصصيَّالتطويرَّوالتدريبَّفيَّ

َّ(.(Vu, 2017:358كافةَّجالَّالمواردَّالبشريةَّحيثَّتمََّّتوزيعهاَّعلىَّالمتخصصينَّفيَّالمواردَّالبشريةَّم

(َّبانَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّهيَّعبارةَّعنَّالقدراتَّوالقيمَّوالمعرفةUlrich et al., 2007:2ََّّويرىَّ)َّ

منَّاجلَّتطويرَّوتقييمَّعملَّهؤلاءَّهوَّمتوقعَّمنهمََّّالتيَّيمتلكهاَّالخبراءَّالعاملينَّفيَّقسمَّالمواردَّالبشريةَّوما

َّالخبراء.

المواردََّّإداري(َّانَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّتمكنMEIJERINK et al., 2015: 6َّوأوضحَّ)ََّّ

علىَّمستوىََّّرساتَّإدارةَّالمواردَّالبشريةَّبناءًَّالبشريةَّمنَّالمشاركةَّوالمساهمةَّالفاعلةَّفيَّالإنتاجَّوَّفيَّمما

َّا َّمقدرات َّومعرفتهم. َّومهاراتهم َّوالخصائصَّقدراتهم َّالصفات َّمن َّمجموعة َّعن َّعبارة َّالبشرية لموارد

والسلوكياتَّوكذلكَّهيَّالقدراتَّوالقيمَّوالمهاراتَّوالمعارفَّالتيَّيستخدمهاَّمحترفيَّالمواردَّالبشريةَّمنَّ

َّ َّيؤدي َّمما َّالممكنة َّالطرق َّبأفضل َّمهامهم َّانجاز ََّّإلىاجل َّالإيجابية َّفيََّّلإدارةالفاعلية َّالبشرية الموارد

(َّبانَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّهيَّخليطَّمن27:2015َّ(.َّويعتقدَّ)الشيباني،32:2017،المنظماتَّ)المفرجي

َّ َّوتقويمه َّوتطويره َّتحسينه َّوإمكانية َّمحدد َّاطار َّيعملَّضمن َّوالذي َّوالسلوك َّوالقيم َّوالمعرفة فيَّالمهارة

َّدقةَّ.َّبأعلىملاحظتهَّمماَّيجعلَّالأداءَّاكثرَّفاعليةَّوإنجازَّالاعمالَّالموكلةَّاليهمَّضوءَّ

َّتمَّالحصولَّعليهَّمنَّوجهاتَّنظرَّبعضَّالكتابَّوالباحثينَّحولَّمفهوم4َََّّّ(الجدولويلخصَّ (َّما

َّمقدراتَّالمواردَّالبشرية:

 ( مفهوم مقدرات الموارد البشرية لدى بعض الكتاب والباحثين4جدول )

َّالمفهومَّالمصدرَّت

1َّ (Janev&Vranes,2011            

              :1090)َّ

َّالفاعلَّ َّالأداء َّتحقيق َّفي َّتساعد َّان َّيمكن َّالتي َّالمقدرات َّمن مجموعة

َّوالمتميزَّفيَّالأدوارَّالمعينةَّ.َّ

2َّ

َّ

َّ

َّالأَّ(119:2012)مناصرية، َّوتوجيه َّالخطط َّالانسجامََّّفرادوضع َّيحقق َّبما َّالمنظمة َّفي ومراقبتهم

َّللفردَّ َّأداء َّافضل َّلتحقيق َّباستمرار َّوتنميته َّالفرد َّمقدرات َّبين والترابط

َّوللمنظمةَّ.

3َّ(Long & Amin, 2013:2021)َََّّّعنَّطريقإمكانيةَّالمنظماتَّعلىَّنشرَّوتطويرَّواكتسابَّالمواردَّالبشرية

َّمنَّتحقيقَّأداءَّتنظيميَّمتميزَّوفاعلَّ َّبإمكانها َّبشريةَّحيوية تشكيلَّموارد

َّفيَّبيئةَّسريعةَّالتغييرَّومعقدة.

4َّRamlall& 

Ghamri,2014:708))َّ

َّ َّللمنظمات َّقيمة َّطريقاضافة َّومهَّعن َّالمواردَّمعارف َّوقدرات ارات

َّالبشرية.
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5َّMacky & Pio,2015:4) )ََّّافضلَّواقوىَّدليلَّعلىَّالأداءَّالناجحَّوالمتميزَّفيَّجميعَّالأدوارَّالتيَّتقوم

َّبهاَّالمواردَّالبشريةَّوالمشاركةَّالنشطةَّفيَّاتخاذَّالقرارَّالاستراتيجي

6َّCohen,2015:3-4))ََّّالسلوكياتَّوالمهاراتَّوالمعارفَّلدىَّالمواردَّالبشريةَّمنَّاجلَّالنجاحَّفي

َّالوظيفيةَّالمناطةَّبهم.َّبالأدوارالعملَّوالقيامَّ

َّوكذلكََّّ(31:2017)جاسم،7ََّّ َّوالقيم َّوالخصائصَّوالاتجاهات َّوالخبرات َّالمعارف َّمن مجموعة

َّاستالسلوكياتَّوا َّخلصفاتَّالتيَّيتم َّبأفضلَّطريقة َّمنََّّلإنجازدامها المهام

المواردَّالبشريةَّفيَّالمنظمةَّلتحقيقَّاكثرَّإيجابيةَّفيَّفاعليةَّإدارةََّّإداريقبلَّ

َّالمواردَّالبشريةَّ.

ََََّّّّ (2018ََّّ:74َّ)عليوي،َّ 8َّ َّوالخصائصَّوالمهارات َّالمعارف َّالمواردََّّللتأثيراستخدام َّسلوكيات على

َّ َّلتحَّلأداءالبشرية َّعالية َّوكفاءة َّبفاعلية َّالمطلوبة َّوالمهام ققَّالواجبات

0َّالأهدافَّالمرجوةَّ

9َّ(Prikshat&Hoque,2018:2) ََََّّّّوسيلة َّتوفير َّعلى َّوقدرتها َّالبشرية َّالموارد َّوادوار َّوقيم َّمعرفة حصيلة

لربطَّالأداءَّالتنظيميَّمعَّاستراتيجيةَّالمواردَّالبشريةَّوالعملَّعلىَّانَّتكونَّ

َّإدارةَّالمواردَّالبشريةَّفاعلةَّباستمرار.

ََّّ(166:2018)محمد،10َّ َّمجموعة َّوالمهاراتَّوالسلوكَّوالاتجاهاتَّالتيَّتراكم َّالمعارفَّوالقيم من

َّتستخدمهاَّالمنظماتَّمنَّاجلَّانجازَّمهامهاَّالمطلوبةَّبفاعليةَّوكفاءةَّعالية.

11َّPB, 2019 :343))َّوالمعرفةَّوالقدراتَّالتيَّتشاركَّفيَّنجاحَّالأداءَّالوظيفيَّبصورةََّّمهاراتال

َّفاعلةَّبحيثَّيمكنَّقياسهَّوملاحظته.

12َّSrikanth,2020:3))ََّّ َّفي َّالتنبؤ َّعلى َّوعلاقتهاََّّتأديةقدرتها َّبنجاح َّالبشرية َّالموارد َّأدوار كافة

َّالإيجابيةَّمعَّخبرةَّالعمل.

13َّPoba & Clarke,2020:4))ََّّقدراتَّلدىَّالبشرَّتكونَّقابلةَّللقياسَّمطلوبةَّتمكنهمَّمنَّأداءَّوظيفةَّاوَّدور

َّالنتائج.َّوبأفضلبمهنيةَّعاليةَّ

14َّSALAM, 2020:11))َََّّّالامام.َّإلىدفعَّالمنظماتََّّبإمكانهموردَّغيرَّملموس

َّوالقدراتََّّ(157:2021)جلابَّوجاسم،15َّ َّوالقيم َّوالسلوكيات َّالمهارات َّمن َّومتكاملة َّمتناسقة تشكيلة

َّالبشريةَّ َّالموارد َّالمعرفيَّوكذلكَّالخصائصَّاللازمةَّالتيَّتمتلكها والتراكم

َّالبيئيةَّالمتغيرة.منَّاجلَّانجازَّأعمالهمَّبشكلَّافضلَّلمواجهةَّالتحدياتَّ

َّالمصدرَّ:منَّاعدادَّالباحثَّبالاعتمادَّعلىَّالادبياتَّالمذكورة

َّوالاختلافَّفيَّوجهاتَّنظرَّالباحثينَّ َّبعضَّالتشابه َّمنَّوجود ان  إلىص الباحث ليخعلىَّالرغم

مقدرات الموارد البشرية هي عبارة عن مزيج من المعارف والمهارات والسلوكيات والقدرات والقيم لدى 

الموارد البشرية تحقق افضل أداء تنظيمي للمهام المطلوبة بمهنية عالية وتؤثر على النتائج  إداري

َّ.المتحققة بكفاءة تساعد المنظمة على تحقيق الميزة التنافسية المستدامة
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 مقدرات الموارد البشرية أهميةرابعا : 

َّ ََّّ(Chang & Huang,2010:683-639بين َّان ََّّأهمية( َّتكمن َّالبشرية َّالموارد َّعبرمقدرات

الإيجابيَّعلىَّرضاَّالزبائنَّالداخليينَّ،َّويعتبرَّرضاَّالزبائنَّالداخليينَّمنَّالقضاياَّالحاسمةَّوالمهمةََّّتأثيرها

المنظمةَّوالذيََّّأفرادتحسينَّالفعاليةَّعلىَّمستوىََّّإلىفيَّتحقيقَّالنتائجَّالتنظيميةَّالإيجابيةَّ،َّوتؤديَّأيضاَّ

الايجابيَّعلىََّّالتأثيرنَّلمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّأذَّإداءَّالمنظمةَّأالتأثيرَّالإيجابيَّعلىََّّإلىبدورهَّسيؤديَّ

َّ َّواشار َّالتنظيمية. َّالبشريةَّأَّإلىَّ (Geimer& Allen,2017:49-50)الفعالية نَّتطويرَّمقدراتَّالموارد

ودَّدونَّالعملَّيؤثرَّبشكلَّإيجابيَّوملحوظَّفيَّمجالَّالاعمالَّالتجاريةَّللمنظماتَّاذَّانَّنشاطهاَّسيكونَّمحد

َّطريق َّيرىَّعن َّذاته َّالسياق َّوفي َّالمقدرات. َّالمواردَّ (Khan & Jamil,2015:16هذه َّمقدرات َّان )

َّللموظفَّ َّالوظيفي َّالرضا َّمستوى َّتحقيق َّفي َّوالمؤثر َّالفعال َّالدور َّلها َّاتخاذََّّعبرالبشرية َّفي مساهماتها

َّ َّالموظفينَّوالمشاركة َّوالعملَّبروحَّالفريقَّمعَّجميع َّيؤديَّالقراراتَّالاستراتيجية َّمما تحقيقََّّإلىالفعلية

(انَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّهيَّالأساسَّلنجاحَّأيَّ (Macky & Pio2015:14افضلَّالنتائج.َّوأوضحَّ

َّأهميتهاَّ َّعن َّفضلا َّالمنظمة َّلتلك َّقيمة َّاضافة َّوكذلك َّالمنظمة َّفي َّالبشرية َّالموارد َّوظائف َّمن وظيفة

َّالدورَّفيَّإدارةَّ انَّمقدراتََّّإلى(َّ(Poba & Clarke,2020:19.َّوأشارَّالتغييرَّالناجحالاستراتيجيةَّولها

َّمد َّأدوار َّفيَّتحول َّفعال َّبشكل َّتسهم َّالبشرية َّالأداءََّّيريالموارد َّفيَّتطوير َّومساهمتهم َّالبشرية الموارد

لاسيماَّفيَّواليهَّالمنظمةََّّماَّتصبواليهَّالمنظماتَّللاستفادةَّمنَّهذهَّالمقدراتَّلتحقيقََّّماَّتسعىالتنظيميَّوهوَّ

َّ َّعلى َّوالحصول َّالتوظيف َّمجال َّووضع َّشَّاستراتيجياتالموظفين َّأمن َّالميزةَّأنها َّتحقيق َّعلى َّتعمل ن

َّالأفكارَّالجديدةَّوالابتكاراتَّ.ََّّعنَّطريقالتنافسيةَّ

َّ َّ(PB,S 2019 :343ويعتقد َّللمقدرات َّان ََّّأهمية( َّالوظيفي َّالأداء َّبنجاح َّالتوقع تزودََّّلأنهافي

الإداراتَّبماَّهوَّمطلوبَّمنَّاجلَّتطويرَّالمعرفةَّالتجاريةَّوإدارةَّالتغيرَّالهادفَّومنحَّالإداراتَّمسؤولياتَّ

َّجديدةَّبالاعتمادَّعلىَّالخبراتَّالوظيفية.

نَّمقدراتَّالمواردَّأ(Ahmad & Kausar, 2014:1008ََّّ(َّوَّ)(Ho & Teo,2015:69َّوعدََّ

َّذاتَّ َّللمنظماتََّّأهميةالبشرية َّطريقكبيرة َّالبشريةَّامَّعن َّالموارد َّوظيفة َّفي َّالأداء َّتعزيز َّعلى كانياتها

َّ َّوذلك َّضوءلشاغلها ََّّفي َّقيمة َّإضافة َّعلى َّالشراكةََّّإلىقدرتها َّعلى َّاعتمادا َّوالوظائف َّالاعمال هذه

َّالاستراتيجية.

َّعنَّطريق(َّإنَّللمقدراتَّالتأثيرَّالكبيرَّعلىَّفعاليةَّالمواردَّالبشريةََّّ(Srikanth,2020:2وأردفَّ

َّسياساتَّوتصميم َّالإنجازَّفيَّتحقيقَّالنتائجََّّرسم َّعاليةَّوسرعة َّبمرونة َّالبشرية ونشرَّممارساتَّالموارد

َّوأضافَّ .َّ َّالبشريةَّ (Darvish & Moosavi,2012:2616والاهدافَّالمطلوبة َّالموارد َّلمقدرات َّإن )

َّوالتوظيفَّوالثقافَّأهمية َّالأداء َّبالتخطيطَّالاستراتيجيَّوإدارة َّالمتمثلة َّالبشرية َّمنَّجوانبَّالموارد ةَّللعديد
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َّالهيكلَّالتنظيميَّ َّمجموعةَّمنَّالممارساتَّالفرديةَّوالقدرةَّعلىَّإدارة والتصميمَّالاستراتيجيَّوتشملَّأيضا

َّفيَّ َّمواقعها َّتعزيز َّالمنظماتَّعلى َّيساعد َّمما َّللمنظمة َّناجحة َّاستراتيجية َّتنفيذ َّإمكانية َّمن والتيَّتضمن

َّمنَّتحولَّالمنظماتَّمن َّالبشرية َّمقدراتَّالموارد َّتساعد َّالمنخفضََّّالأسواقَّوديمومتها. الاداءََّّإلىالاداء

َّ(.Iyengar, 2019:66العاليَّ)

وكذلكَّالمنظماتَّحيثََّّفرادومنَّالجديرَّبالذكرَّانَّلمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّالتأثيرَّالكبيرَّعلىَّالأ

انَّاستخدامَّالمقدراتَّيعززَّمنَّقدرةَّالمنظمةَّعلىَّتحقيقَّالأهدافَّالمرجوةَّوتطويرَّوتحسينَّأداءَّالعاملينَّ

(.77:2018َّوتوفيرَّالاحتياجاتَّالمطلوبةَّللمنظمةَّوالمساهمةَّفيَّوضعَّالحلولَّالانيةَّوالمستقبليةَّ)عليوي،

َّفي َّالمنظمة َّبأعمال َّالخاصة َّالاستراتيجيات َّوضع ََّّعند َّتتجلى َّالتنافسية َّالمواردََّّأهميةالأسواق مقدرات

َّكافةَّ َّواتخاذ َّتطرا َّقد َّبالتغييراتَّالتي َّتلكَّالاستراتيجياتَّوالتنبؤ َّتنفيذ َّعلى َّالمنظمة َّمساعدة َّمن البشرية

َّ َّالنتائج َّبأفضل َّتمتلكها َّالتي َّوالمهارات َّالخبرات َّعلى َّبالاعتماد َّاللازمة  Yong & Yusoffالتدابير

المواردَّالبشريةَّهيَّمنَّالامورَّالمهمةَّالتيَّلاقتََّّأهميةانََّّإلى(31:2017َّرجي،(.َّوأشارَّ)المف(2016:3,

َّ َّالبشرية َّالموارد َّإدارة َّفاعلية َّفيَّزيادة َّلدورها َّالبشرية َّالموارد َّإدارة َّقبل َّمن َّالكبير َّعنَّطريقالاهتمام

َّمختلفَّالوظائفَّبأداءَّعال َّ َّالبشريةََّّ.تنفيذها َّالبشريةَّوَّإداريتساعدَّمقدراتَّالموارد غيرهمَّعلىَّالموارد

 ,Ulrich & Kryscynski)تحديدَّوتقديمَّقيمةَّلمنظمتهمَّبشكلَّأفضلَّوتوسيعَّقدراتهاَّفيَّالإنتاجَّوالتوزيعَّ

2015:62).َّ

َّعنَّطريق:مقدراتَّالمواردَّالبشريةََّّأهميةإنَّالعديدَّمنََّّالمنظماتَّقامتَّبتحديدَّ

َّقوةَّالمعرفةَّوالدرايةَّالعاليةَّبالأعمالَّالتيَّتمارسهاَّالمنظمات.َّ-ا

َّقدرتهاَّعلىَّاجراءَّالتغييراتَّالضروريةَّوإمكانيةَّتنفيذهاَّبسهولةَّويسر.َّ-ب

َّ(. (Yeung & Sullivan,1996:4 تأثيرهاَّالواضحَّعلىَّالمهارةَّ-ج

َّانشاءَّالمنظماتَّ(Mohammadian & Rezaie,2020:7وأضافَّ َّإنهَّعند َّكافة( َّأهميةتبرزََّّبأحجامها

لاسيماَّفيَّمجالَّالتكنلوجياَّومقدراتَّالمواردَّالبشريةَّعندَّانشاؤهاَّلماَّلهاَّمنَّدورَّمهمَّفيَّنجاحهاَّالوظيفيَّ

َّللتقدمََّّاًَّبارزَّاًَّدورَّتؤديوالتقنيةَّعاليةَّالمستوىَّالتيَّ َّنظرا َّومستدامةَّفيَّالمستقبل. َّ فيَّتحقيقَّنتائجَّجيدة

عنَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةََّّأهميةتكمنَّ،َّةَّالتكنولوجيَّالسريعَّولمواكبةَّالتغيراتَّالتيَّتطراَّعلىَّالساح

َّجوهريةََّّطريق َّرؤى َّوتقديم َّالمشاكل َّلحل َّاللازمة َّالحلول َّووضعها َّالأمد َّبعيدة َّللاستراتيجيات وضعها

لمستقبلَّالمنظماتَّوتقديمهاَّالمساهماتَّالاستراتيجيةَّمنَّاجلَّمنحَّالقيمةَّوضمانَّاستمراريةَّالاعمالَّالجيدةَّ

َّ.(Schultz, 2021:2 )والسليمةَّبفاعليةَّ

َّوالأَّ َّالضرورة َّالبشرية َّالموارد َّوتوظيفََّّهميةلمقدرات َّاختيار َّاجل َّالبشريةََّّإداريمن الموارد

َّولائهمَّ َّوضمان َّوتقويمه َّوملاحظته َّالأداء َّلتقييم َّوكذلك َّالفعال َّالأداء َّفي َّالمهاراتَّالعالية َّيمتلكون الذين

َّ.((Rasyid, 2020:134(َّو(Cihan & Gurol,2020:18للمنظمةَّوزيادةَّالإنتاجَّواتقانَّالعملَّ
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وتستخدمَّمعاييرَّالمقدراتَّبعدَّذلكَّلاتخاذَّقراراتَّفيَّاختيارَّأوَّرفضَّأوَّتعيينَّوفصلَّشخصَّماَّ

َّ َّللموظفين َّعقوبة َّاو َّجوائز َّمنح َّأو َّالمنصب َّمقدراتَّ(Iyengar, 2019:3في َّتساعد َّأن َّيمكن َّكذلك .)

َّالأهدافَّ َّمع َّعمودياً َّالبشرية َّالموارد َّنظام َّفيَّمواءمة َّالبشرية َّمعََّّالاستراتيجيةالموارد َّأفقياً َّأو للمنظمة

َّوالتوافقَّ َّالأخرىَّمنَّأجلَّضمانَّالانسجام َّالبشرية َّمنَّجوانبَّأنشطةََّّعنَّطريقوظائفَّالموارد العديد

َّ َّالتيَّلها َّالبشرية َّتبحثَّالمنظماتَّعنَّالمواردَّ(Ramlall,2006:29علىَّالأداءَّالبشريََّّتأثيرالموارد .)

َّمن َّبالمقدراتَّوالمعرفة َّالتيَّتتمتع َّوبينَّالاطرافَّالاخرىََّّالبشرية َّبينها َّالثقة َّوبناء اجلَّتعزيزَّسمعتها

َّ َّوالمساهمين َََّّّ. (Balon & Paprocka, 2022:5)كالموردين  ,Abdullah & Sentosaويرى

2012:12).َّ)َّ

َّ:تيةمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّيمكنَّتلخيصهَّللأسبابَّالأَّأبعادستخدامَّنماذجَّوإَّأهميةنَّإ

َّتطويرََّّ) َّالاداءَّ، َّتقييم َّقراراتَّالتوظيفَّ، َّ َّدعم َّتطويرَّمناهجَّالتدريبَّ، َّالفرديةَّ، تطويرَّخططَّالتنمية

لأنَّعالمَّالأعمالَّيتغيرَّبسرعةَّكبيرةَّوانَّ،َّالجديدةَّضروريةََّّتعتبرَّالنماذج،َّلذلكَّ(َّالتوصيفاتَّالوظيفيةَّ

َّإلىلذلكَّفإنَّنماذجَّالمقدراتَّتحتاجََّّفسةرَّعلىَّقدرةَّالمنظمةَّعلىَّالمنامباشَّتأثيرأنشطةَّالمواردَّالبشريةَّلهاَّ

البحثَّوالتطويرَّباستمرارَّبسببَّالتغييراتَّالاقتصاديةَّالعالميةَّ،َّوالتغيراتَّالتكنولوجيةَّ،َّومتطلباتَّالزبائنَّ

َّ َّوتظهر .َّ َّبعضها َّوتقاربَّالصناعاتَّمع ،َّ َّوالتحولاتَّالديموغرافية ،َّ َّدراساتََّّأهميةواحتياجاتهم إجراء

َّالبشري َّمقدراتَّالموارد َّحول َّالبشرية َّمقدراتَّالموارد َّنموذج َّتطوير َّيساعد َّأن َّهي ََّّإلىة َّما َّإداريحد

َّ َّالمكلفين َّالجديدة َّمهامهم َّعلىَّمراقبة َّالبشرية َّمنهمََّّلإنجازَّبأدائهاالموارد َّيتوقع َّوالمقدراتَّالتي اعمالهم

َّ(.َّ(Abdul Hamid & Juhary, 2011:241الحصولَّعليهاَّ

انَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّقادرةَّعلىَّإنشاءَّإدارةَّجيدةَّكيَّتمكنَّالمنظماتَّمنَّالعملَّبفعاليةَّمنَّ

َّ.َّ (Hidayat & Wahab, 2022:474)أجلَّعملَّمستدامَّوتحقيقَّالأداءَّالماليَّالأمثلَّلهاَّ

البالغة للمنظمات بكافة  هميةن لمقدرات الموارد البشرية الأأنفا  يرى الباحث آلما ذكر  ستناداإو

قدرتها على تطوير  في ضوءجل تحقيق النجاح المنظمي الذي تصبو اليه المنظمات أمستوياتها من 

الموارد البشرية من زيادة  داريجديدة تسمح لإ وابتكاراتوخلق أفكار  فرادوتحسين المهارات والمعرفة للأ

ختيار إن تتعرض لها المنظمات وأللمشاكل التي يمكن القرارات المناسبة وإيجاد الحلول  تخاذإقدرتهم على 

ة لشغل المناصب في المنظمة وتحقيق إنتاجية عالية والقدرة على المنافسة والبقاء لأطول ؤالعناصر الكف

 فترة ممكنة.
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 خامسا : أنواع مقدرات الموارد البشرية

ذَّإتباينتَّوجهاتَّنظرَّالباحثينَّوالكتابَّفيَّتقسيمَّوتصنيفَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّحسبَّوجهاتَّنظرهمَّ

َّمستويينَّأساسيينَّهما:َّإلى( .(Khan & Jamil,2015:16قسمهاَّ

َّ:على المستوى التنظيمي -1

َّوالتيَّيجبَّ َّالمنظمة َّفي َّالتنظيمية َّالقوى َّالمقدراتَّكل َّهذه َّوأوتشمل َّورؤية َّرسالة َّتتكيفَّمع هدافَّأن

َّالمنظمةَّلتحقيقَّالنتائجَّالمرجوةَّ.

 على المستوى الفردي:  -2

َّتحديدهاَّ َّالتيَّتم َّالوظيفة َّمع َّواستراتيجيتها َّالمنظمة َّالتيَّوضعتها َّالرؤية َّتتلائم َّيجبَّان َّالمجال َّهذا في

َّ َّالخبراتََّّلأداءوتخصيصها َّمن َّمزيد َّلكسب َّوتدريبهم َّالموظفين َّعمل َّوتطوير َّبإيجابية َّالمطلوب العمل

َّلزيادةَّالابداعَّوالابتكاراتَّلتحقيقَّالميزةَّالتنافسية.

َّ:َّإلى(َّفقدَّقسمهاَّ (Macky & Pio2015: 4أماَّ

َّمقدرات الموارد البشرية الاستراتيجية -أ َّتعمل َّفهي َّالعمل َّبجوانب َّمتعلقة َّالمقدراتَّهي َّهذه َّان علىَّ:

َّموائمةَّاستراتيجياتَّالعملَّمعَّاستراتيجياتَّالمواردَّالبشريةَّ.

َّالبشريةَّمقدرات الموارد البشرية  -ب َّالموارد َّعمليات َّوتسليم َّالشخصية َّالمصداقية َّوتتضمن الوظيفية:

َّالمتمثلةَّبالاستقطابَّوالتوظيفَّوالأجورَّوتتضمنَّأيضاَّتكنلوجياَّالمواردَّالبشرية.

فيَّمجالَّالمواردَّالبشريةَّالتيَّيمكنَّانَّتعالجَّالموضوعاتَّالرئيسيةََّّأهميةكماَّتمَّتحديدَّخمسَّمقدراتَّذاتَّ

َّ-والمهمةَّللمواردَّالبشريةَّالمتمثلةَّبَّ:

 تطوير القيادة وتحسينها . -1

 إدارة المواهب. عن طريقالتطوير والتوظيف والاحتفاظ  -2

 الخطط الاستراتيجية للقوى العاملة في المنظمة. -3

َّ.استراتيجيةواقع أي شراكة  إلىتغيير الموارد البشرية  -4

َّوالخمسَّمقدراتَّهيَّ:

 اعادة هيكلة المنظمة . -أ

 التكنلوجيا الحديثة ووسائل التواصل الاجتماعي. عن طريقالعمل  -ب

 تنفيذ عمليات التوظيف في المنظمة. -ج

 اتقان أداء الموارد البشرية . -د

َّ(.:Ulrich& Ulrich, 2013َّ(491َّوتدريب القادة وتطويرهموضع الممارسات الجديدة  -ه
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َّ(Mohammadian & Rezaie,2020:4 شارأو َّأربعَّإلى( َّهنالك َّالمواردََّّان َّلمقدرات َّأساسية فئات

َّ-:وهيَّكماَّيآتيالبشريةَّ

َّ:َّوهيَّالمتعلقةَّبكافةَّالمعارفَّالموجودةَّفيَّالوظائف.المقدرة الفنية -1

َّالمهاراتَّوالقدراتَّلحلَّالمشكلاتَّالعامةَّواتخاذَّالقرار.:َّجميعَّالمقدرة المنهجية -2

َّالاخرينَّالمقدرة الاجتماعية -3 َّمع َّالمساعدة َّوسائل َّكافة َّوابداء َّعلىَّالمساعدة َّوالمهارة َّبالقدرة َّتتمثل :

َّالتواصلَّمعَّالجميع.َّعبروإقامةَّعلاقاتَّبناءةَّ

َّمات.َّاهاتَّوالقيمَّفيَّالمنظتركيزهاَّعلىَّالمواقفَّوالاتجَّعبر:َّتبرزَّأهميتهاَّالمقدرة الشخصية -4

َّ ََّّإداريوبإمكان َّمقدراتهم َّبتطوير َّيقوموا َّان َّمن َّالبشرية َّوتشملََّّعنَّطريقالموارد َّاقسام أربعة

َّ(.(Ulrich & Lake,1995:475الوظيفيةَّوالاعمالَّوالأساليبَّوالادوارَّ

َّفيَّمجالَّالمواردَّالبشريةَّهي:َّاتَّمقدرَّعدتهنالكَّ(َّانَّ(Novak & Šprajc, 2015:35وأشارَّ

َّالقيادةََّّوالتفكيرَّالاستراتيجيَّ -1

َّالعملَّالجماعيََّّ-2

َّالتواصلََّّوإدارةَّالتغييرَّ-3

َّصنعَّالقرارَّوالمسؤوليةََّّ-4

َّالإبداعَّوالابتكارَّ-5

َّالمهنيةََّّ-6َّ

َّفرادالأَّإلىالتوجهََّّ-7َّ

َّالتوجهَّنحوَّالنتائجَّ-8َّ

َّالأعمالَّالتجاريةَّ-9َّ

َّالمعرفةَّ-10َّ

َّتنظيمَّالوقتَّ-11

َّالعملَّوالدقةَّ-12َّ

َّالتفكيرَّالتحليليَّ-13َّ

َّاستخدامَّتكنولوجياَّالمعلومات.َّ-14َّ
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 هاأبعادوسادسا : مراحل مقدرات الموارد البشرية 

َّمدةعدةَّمراحلَّوحسبَّالَّعلىمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّتمَّتقسيمهاََّّأبعادالدراساتَّوالأبحاثَّحولََّّفيَّضوء

ذَّشاركَّمعهاَّالعديدَّإمقدراتَّالمواردَّالبشريةََّّأبعاد(َّبدراسةَّ(RBLجموعةَّمالزمنيةَّقامتَّجامعةَّميشغانَّو

َّ-1987مراحلَّمنَّعامَّ)َّتالمجالاتَّالاخرىَّ،َّونتجَّعنَّذلكَّسمنَّالمتخصصينَّفيَّمجالَّادارةَّالاعمالَّو

2012َّ َّتمثلَّبظهورَّعدة ََّّأبعاد( ،َّ َّالبشرية َّلمقدراتَّالموارد َّتراوحتَّالإمختلفة َّذ َّبينَّمرحلةَّمدة الزمنية

َّ َّيقاربواخرى ََّّما َّخمسَّسنوات Pandya, 2019:36َّو)َّ((Buckley & Monks, 2004:5من وَّ(

َّوهيَّكالاتي:َّ(.51:2018)الخفاجي،

َّهي:َّأبعادوتضمنتَّهذهَّالمرحلةَّثلاثََّّ:(1987المرحلة الأولى عام )

َّتسليمَّالمواردَّالبشريةَّ-3رَََََََََََََََََّّّّّّّّّّّّّّّّّييدارةَّالتغإَّ-2َََََََََََّّّّّّّّّّّمعرفةَّالأعمالَّ-1

ََّّ:أبعادفيَّهذهَّالمرحلةَّتمَّاستخدامَّاربعةََّّ:(1992المرحلة الثانية عام )

َّدارةَّالتغيرإَّ-2َّ.ََََََََََََََََََََََََََََََََََََّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّمعرفةَّالاعمالَّ-1

 المصداقيةَّالشخصيةَّ-4.َََََََََََََََََََََََََََََّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّتسليمَّالمواردَّالبشريةَّ-3

َّوهيَّ:َّأبعادفيَّهذهَّالمرحلةَّخمسةََّّ:(1997المرحلة الثالثة عام )

َّدارةَّالتغيرأَّ-2َّ.َََََََََََََََََّّّّّّّّّّّّّّّّّالاعمالَّمعرفةَّ-1

َّدارةَّالثقافةإَّ-5.ََََََََََّّّّّّّّّّالمصداقيةَّالشخصيةَّ-4.ََََََََََّّّّّّّّّّتسليمَّالمواردَّالبشريةَّ-3

َّالخمسةَّوهيَّكالتالي:َّبعادحلةَّالأوتضمنتَّهذهَّالمرَّ:(2002المرحلة الرابعة عام )

َّ.َََََََََََََََََََََََََََََََََّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّالبشريةتسليمَّالمواردََّّ-2.ََََََََََََََََََّّّّّّّّّّّّّّّّّّمعرفةَّالاعمالَّ-1

َّتكنلوجياَّالمواردَّالبشريةَّ-5ةََََََََََّّّّّّّّّّالمساهمةَّالاستراتيجيَّ-4ََََََََََََّّّّّّّّّّّّالمصداقيةَّالشخصيةَّ-3

تطورَّدراساتَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّالتيَّأجرتهاَّكليةَّإدارةَّالأعمالَّبجامعةََّّ(9)يوضحَّالشكلَّ

َّمنَّالدراسةَّ.(َّوقدَّخ2002َّ-1987َّميتشيغانَّمنَّ) َّلمزيد َّالبشريةَّالأربعة ضعتَّنماذجَّمقدراتَّالموارد

َّوالبحثَّوالتطويرَّمنَّقبلَّالعديدَّمنََّّالباحثينَّوالكتابَّعلىَّمستوىَّالعالم
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َّ

َّ(2002(َّولغايةَّعامَّ)1997مقدراتَّالمواردَّالبشريةَّمنَّعامَّ)َّأبعاد(َّمراحلَّتطور9َّالشكل)

Source: Kausar, A. R., & Azhar, S. M. (2015). Hr professionals effectiveness and competencies: 

a perceptual study in the banking sector of Pakistan(207).ََّّ

 ((Ulrich 2007نموذج  (2007 (المرحلة الخامسة عام

َّهي:ََّّأبعادويتضمنَّهذاَّالنموذجَّستةَّ

َّالثقافةَّوالتغييرراعيََّّ-2َََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّالناشطَّالموثوقَّ-1

َّستراتيجيإمصممََّّ-4َََََََََََََََََََََّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّمديرَّالمواهبَّ/مصممَّتنظيميَّ-3

َّشريكَّالأعمالَّ-6ََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّالمنفذَّالتشغيليَّ-5

َّوكماَّفيَّالشكلَّالاتي

 بعاد( يوضح هذه الأ10والشكل )
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َّ

 ( (Ulrich 2007( نموذج 10الشكل)

،تاثيرَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّفيَّالأداءَّالمتميز:الدورَّالوسيطَّلادوارَّالمواردَّالبشرية2015َّزينةَّكاظمَّالشيباني،َّالمصدر:

َّ َّالعراقيةَّرسالةَّماجستيرَّمقدمةََّّلآراءدراسةَّتحليلية مجلسَّكليةََّّإلىأعضاءَّمجالسَّالكلياتَّفيَّبعضَّالجامعاتَّالحكومية

َّ(.32يرَّفيَّعلومَّإدارةَّالاعمالَّص)منَّمتطلباتَّنيلَّدرجةَّالماجستَّالإدارةَّوالاقتصاد/جامعةَّالقادسيةَّوهيَّجزء

 (Ulrich: (2012المرحلة السادسة: نموذج 

)مصداقيةَّالنشاطَّ،ََّّأبعادب(َّنموذجَّلمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّتمثلUlrichَّ(َّطورَّ)2012وفيَّعامَّ)

(.َّ،َّالتموضعَّالاستراتيجيَّبناءَّالقدرةَّ،َّبطلَّالتغييرَّ،َّالمواردَّالبشريةَّالمبدعةَّوالمتكاملةَّ،َّنصيرَّالتكنلوجيا

َّ َّالباحثين َّمن َّالكثير َّقبل َّمن َّواستخدامه َّلحداثته َّلدراستنا َّاختياره َّتم  & Darvish) :والذي

Moosavi,2012:2616)َّ)Brockbank, 2013:10))Ulrich& Ulrich2013:464) )َّÖzdemir& 

Eroğlu, 2015;51َّ )Venegas& Domnanovich, 2015:2688)(َّ )Sharma& 

Jaiswal,2016:2(َّ )Ulrich & Brockbank,2017:37َّ )Laine & Tuominen, 2017:35))َّ

SALAM, 2020:16).)َّ َّستة َّتحديد َّتم َّانََّّإداريللمقدراتَّوالتيَّيجبَّعلىََّّأبعادوفيه َّالبشرية الموارد

َّعلىَّأداءَّالاعمالَّفيَّالمنظمةَّوكالاتي:َّالتأثيريتبنوهاَّمنَّاجلَّ

َّ

 



 مقدراتَّالمواردَّالبشرية الفصلَّالثاني:َّالمبحثَّالاولَّ

 

 

4

0 

Credible Activistَّمصداقية النشاط   -1

انَّمصداقيةَّالنشاطَّتعنيَّالقدرةَّعلىَّبناءَّعلاقاتَّشخصيةَّوقويةَّتأخذَّعلىَّعاتقهاَّزمامَّالمبادرةَّفيَّ

المواردَّالبشريةَّبأنهَّشخصَّموثوقََّّإداري(.َّوتعرفَّمصداقيةَّالنشاطََّّ(SALAM, 2020:16المنظماتَّ

َّبهَّومستقيمَّولديهَّحسَّبالمصداقيةَّوقادرَّعلىَّبناءَّعلاقاتَّشخصيةَّ

Venegas& Domnanovich, 2015:2688)).َّ

َّ َّعمل ََّّإدارييتطلب َّوذلك َّالعمل َّفي َّالعالية َّالمصداقية َّالبشرية َّطريقالموارد الالتزاماتََّّعن

بناءَّثقةَّشخصيةَّلدىََّّعنَّطريقإيجابيَّعلىَّأداءَّالاعمالََّّتأثيرالاخرينَّمماَّلهََّّإلىونهاَّوالوعودَّالتيَّيعط

المواردَّالبشريةَّالفعالونَّهمَّناشطونَّذووََّّإداري(.َّانَّ (Ulrich& Ulrich2012:2الاخرينَّتجاهَّالمنظمةَّ

قيةَّعندماَّتفيَّفطنتهمَّفيَّالعملَّوتأتيَّهذهَّالمصداَّعنَّطريقمصداقيةَّلأنهمَّيقومونَّببناءَّثقتهمَّالشخصيةَّ

المواردَّالبشريةَّبوعودهاَّالتيَّقطعتهاَّويمكنَّالاعتمادَّعليهمَّونقلهمَّرسائلَّواضحةَّومتسقةَّبانَّلديهمَّأيضًاَّ

وجهةَّنظرَّليسَّفقطَّحولَّأنشطةَّالمواردَّالبشريةَّوحسبَّولكنَّأيضًاَّحولَّمايتطلبهَّالعملَّفيَّالمنظمةَّوَّ

َّوذل َّإيجابية َّبطريقة َّالتأثيرَّعلىَّالآخرين َّكيفية َّومؤثرة.ََّّعنَّطريقكَّيتعلمون َّومتسقة اتصالاتَّواضحة

َّ َّيكون َّأن َّايضا َّعملهمََّّإداريويجب َّوتنظيم َّبناء َّعلى َّوقادرون َّبأنفسهم َّدراية َّعلى َّالبشرية الموارد

Ulrich& Ulrich2013:464) .)ََّّ َّعلىَّبناءَّعلاقاتَّثقة َّالنشاطَّقادرة امتلاكهاََّّعنَّطريقانَّمصداقية

َّ.َّ((Ulrich & Brockbank,2017:37وجهةَّنظرَّاستباقيةَّ

َّوالعملَّعلىَّتحقيقَّعلاقةَّثقةَّشخصيةَّوتحقيقهاََّّ َّبهَّ َّالتعهد َّتم َّثمَّتقديمَّما تعنيَّالمصداقيةَّالوعد

المواردَّالبشريةََّّإداريويحتاجََّّالتواصلَّالواضحَّوالمتسقَّوعاليَّالتركيزَّفيَّضوءوالتأثيرَّعلىَّالآخرينَّ

َّإلىاَّللأعمالَّوالقدرةَّعلىَّترجمةَّاحتياجاتَّالعملَّأنَّيكونواَّصادقينَّفيَّالتعاملَّويظهرونَّفهمًاَّجيدًََّّإلى

َّعبرالمواردَّالبشريةَّويتعينَّعليهمَّالعملَّمنَّاجلَّزيادةَّهذهَّالقوةََّّداريلإآثارَّتنظيميةَّوتعتبرَّالقوةَّالرئيسيةَّ

تخاذَّالتدابيرَّالمناسبةَّلدرءَّالمخاطرَّوالتأثيرَّعلىَّالآخرينََّّوتقديمَّملاحظاتَّصريحةَّلأصحابَّالمصلحةَّإ

الرئيسيينَّوبناءَّعلاقاتَّمنَّالثقةََّّوتعزيزَّمهاراتَّالتعاملَّمعَّالآخرينَّوالحفاظَّعليهاَّوالتواصلَّبشكلَّجيدَّ

َّ(.(Sharma& Jaiswal,2016:2سواءَّعلىَّالورقَّأوَّوجهًاَّلوجهَّ

جلَّكسبَّأوكذلكَّالنشاطَّمنََّّوالموثوقيةبالمصداقيةََّّيتسمواانََّّإلىالمواردَّالبشريةََّّاريإديسعىَََّّّ

نَّيصغيَّالاخرينَّلهمَّولماَّيطرحونَّمنَّأفكارَّفالموثوقيةَّأنشاطهمََّّعنَّطريقوكذلكَّ،َّاحترامَّالاخرينَّلهمَّ

َّ َّمكمل َّكلاهما ََّّللأخروالنشاط َّجيدََّّرامتحالإفالمصداقية َّومصغي َّمستمع َّوالنشاط والحب

َّينُظر56:2018َّ)الخفاجي، َّيقولونََّّإداريَّإلى( َّالنشاطَّايَّيفعلونَّما َّالبشريةَّعلىَّأنهمَّمصداقيوا الموارد

إنهمَّسيفعلونهَّإنهمَّقادرونَّعلىَّبناءَّالثقةَّالشخصيةَّمعَّأصحابَّالمصلحةَّالرئيسيينَّوهمَّواضحونَّوواثقونَّ

َّالمواردَّالبشريةَّفيَّتعزيزَّنتائجَّالأعمالََّّأهميةحَّفيَّاتصالاتهمَّيمكنهمَّأنَّيرواَّبكلَّوضو
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Laine & Tuominen, 2017:35)َّمصداقيةَّلكلَّمنَّزملائهمََّّاذَّيكونواالمواردَّالبشريةَّانََّّإداري(.َّعلى

َّ َّوكذلكَّللزبائنَّمنَّخارجَّالمنظمة َّالمنظمة َّداخل َّلكيََّّعنَّطريقفيَّالعملَّومرؤوسيهم َّبوعودهم الوفاء

َّ َّومشاركةََّّبالأعجابيحظو َّالجديدة َّالأفكار َّوطرح َّالمستمر َّبالنشاط َّيتميزوا َّوان َّالاخرين َّمن والاحترام

.َّ (Darvish & Moosavi,2012:2616)كافةالمعلوماتَّوبناءَّعلاقاتَّقويةَّعلىَّالمستوياتَّالتنظيميةَّ

َّ َّبالنَّإدارييتميز َّيتميزون َّومستمعينَّوكذلك َّومحترمين َّمحبوبين َّكونهم َّبالمصداقية َّالبشرية شاطَّالموارد

َّمحترفيَّ َّيتميز َّان َّيجب َّالمواقف َّيتخذون َّوكذلك َّالمختلفة َّالنظر َّوجهات َّويبدون َّالافتراضات ويتحدون

نَّولكنَّليسَّلهمَّيالنشاطَّسيكونونَّمحلَّاعجابَّالاخرَّالمواردَّالبشريةَّبالمصداقيةَّوالنشاطَّفالمصداقيةَّدون

 Ulrich et منَّيستمعَّاليهم.َّجدونلاَّيكبيرَّاماَّالنشاطَّدونَّالمصداقيةَّسيكونَّلديهمَّأفكارَّعديدةَّلكنََّّتأثير

al., 2007:6-7)ََّّتترجم َّانَّمصداقيةَّالنشاطَّتمثلَّالاساسَّللثقةَّالشخصيةَّوبدورها مصداقيةَّمهنيةََّّإلى(.

نهمَّإَّإذنهمَّيفعلونَّماَّيقولونَّإنهمَّسيفعلونهَّوستمنحهمَّمهاراتَّفعالةَّفيَّالتعاملَّمعَّالآخرينَّ،َّأَّعنَّطريق

تأثيرَّيساهمَّفيََّّإلىمرنونَّفيَّتطويرَّالإيجابيةَّمعَّأصحابَّالمصلحةَّالرئيسيينَّويترجمونَّهذهَّالإيجابيةَّ

َّالعملَّالتيَّتستندَّ بياناتَّسليمةَّوآراءَّمدروسةََّّإلىنتائجَّالأعمالَّويتخذونَّالمواقفَّالقويةَّالمتعلقةَّبقضايا

Brockbank, 2013:10).)َّ

عن الموارد البشرية والاخرين  إدارييز الثقة بين ن مصداقية النشاط هي تعزأويرى الباحث 

 عن طريقمرونة في التعامل وكسب الاخرين  إلىالمصداقية في الوعود التي يطلقونها مما يؤدي  طريق

شخصيتهم المؤثرة فيهم ودورهم البارز في تعزيز نجاح المنظمات وتواصلها مع الاخرين بكل شفافية 

 وثقة.
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جلَّبناءَّالقدراتَّالتنظيميةَّالمهمةَّأنَّتكونَّالمنظمةَّقويةَّوفعالةَّيجبَّدمجَّالقدراتَّالفرديةَّمنَّأجلَّأمنَّ

َّالقدراتَّ َّومن َّوالابتكار َّالاخرين َّمع َّوالتعاون َّالزبائن َّوخدمة َّالسرعة َّهي َّالقدرات َّهذه َّومن للمنظمة

َّ َّالقدرات َّهذه َّفي َّوالتدقيق َّالاستثمار َّالمنظمات َّوعلى َّالشركة َّثقافة َّهي  &Ulrichالأخرى

Ulrich2012:2) .)ََّّتمثلَّالقدرةَّماَّتجيدهَّوتتقنهَّالمواردَّالبشريةَّويمثلَّنقاطَّالقوةَّلهاَّوالسمعةَّالتيَّتتمتع

نقاطَّالقوةَّالاخرىَّالمتمثلةَّبثقافةَّالشركةَّأوَّهويتهاَّيجبَّعلىَّالمواردَّالبشريةَّانََّّإلىبهاَّالمنظمةَّبالنسبةَّ

اتَّهيَّخدمةَّالعملاءَّوالسرعةَّتقومَّبتسهيلَّعملياتَّتدقيقَّالقدراتَّمنَّاجلَّتحديدَّهويةَّالمنظمةَّوَّهذهَّالقدر

منظمةََّّبأنشاءوالجودةَّوالكفاءةَّوالابتكارَّوالتعاونَّوإحدىَّهذهَّالقدراتَّالناشئةَّللمنظماتَّالناجحةَّهيَّقيامهاَّ

َّ(. (Ulrich& Ulrich2013:464يرىَّفيهاَّالموظفونَّالاهدافَّالحقيقيةَّللعملَّوالمعنىَّالواضحَّ

َّالبشريةإ َّالموارد َّفيَّادارة َّيسهم ََّّنَّبناءَّالقدرة تحديدََّّعنَّطريقالفعالةَّوفيَّإنشاءَّمنظماتَّقوية

َّ َّالبشرية َّالموارد َّمقدرات َّالابتكارَّوتطويرها َّوتشمل َّالمنظمة َّثقافة َّمن َّجزء َّهي َّفالقدرات َّالمنظمة في
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َّ ََّّوالتركيزَّعلىوالسرعة َّوتوضيحَّالمعنىَّوالهدفَّفيَّالعمل  ,Laine & Tuominenالزبائنَّوالكفاءة

2017:35)َّ َّمسإ(. َّتكون َّالقدرات َّبناء َّهويتهاَّن َّتحديد َّأجل َّمن َّالتنظيمية َّالقوة َّبنقاط َّالاهتمام َّعن ؤولة

Venegas& Domnanovich, 2015:2688)).َّ

ََّّفيَّضوء َّيقوم َّالقدرة َّفعالةََّّإداريبناء َّوتنسيقَّمنظمة َّالفاعلينَّبإنشاءَّومراجعة َّالبشرية الموارد

َّ َّهذهََّّعنَّطريقوقوية َّتدوم َّبه. َّوتشتهر َّالمنظمة َّتجيده َّما َّالقدرة َّتمثل َّقدراتها. َّوبناء َّفيَّتحديد المساعدة

القدراتَّعلىَّسلوكَّأوَّأداءَّأيَّمديرَّأوَّنظامَّفرديَّ،َّوقدَّتشملَّالابتكارَّوالسرعةَّوالتركيزَّعلىَّالزبائنَّ

رينَّالمباشرينَّفيَّالمواردَّالبشريةَّمساعدةَّالمديَّداريلإوالمقدرةَّوخلقَّالمعنىَّوالغرضَّفيَّالعمل.َّيمكنَّ

َّ(.(Brockbank, 2013:10تكوينَّالمعنىَّوتوضيحهَّبصورةَّمعمقةَّللموظفينَّ

من خبرات ومهارات ومعارف  وما تمتلكهالمنظمة  لإمكانيةويرى الباحث ان بناء القدرة هي تعزيز 

ة التي ومقدرات وتسخيرها في خدمة الزبائن وانجاز الاعمال بوقت اقل وجودة عالية لتمنح المنظمة القو

 صورة. بأفضلتحتاجها لمواجهة منافسيها وتحقيق رغبات الزبائن 
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َّ َّالخارجية َّالقوة َّعلىَّترجمة َّالقدرة َّمنَّلديه َّالتغييرَّهو إجراءاتَّعملََّّإلىَّللتغييرَّوتحويلهابطل

َّ َّ((Venegas& Domnanovich, 2015:2688ملموسة َّفان َّالتغير َّناحية َّمن َّالبشريةََّّإداري. الموارد

َّالتغييرَّبطريقتينَّهما:َّإلىالناجحينَّيسعونَّ

َّالمساعدةَّفيَّتشكيلَّثقافةَّالمنظمةَّونشرها.َّ-1

َّالتغييرَّفيَّجميعََّّ-2 َّعلىَّاجراء َّأقدرتهم َّالمنظمة تطويرَّالسياساتَّوالاجراءاتَّالمتبعةََّّعنَّطريقنحاء

َّ(Ulrich et al., 2007:6-7 )وتنفيذَّالاستراتيجياتَّالمتبعةَّوتصحيحهاَّ

الثقافةَّمنَّالأنشطةَّفيَّالمنظمةَّوتعبرَّعنَّهويةَّالشركةَّوخاصةَّلدىَّالزبائنَّالخارجيينَّويسعىََّّتعدََّ

المساهمةَّفيَّتشكيلَّثقافةَّالشركةَّونشرهاَّداخلَّالمنظمةَّوخارجهاَّ،َّوتعبرَّعنََّّإلىالمواردَّالبشريةََّّإداري

دونَّفيَّانشاءَّثقافةَّجديدةَّ،َّكونهمَّالمواردَّالبشريةَّالثقافةَّالقديمةَّويساعَّإداريسلوكياتَّالموظفينَّواحترامَّ

علىَّثقافةَّالمنظمةَّوجعلهاَّحقيقيةَّللموظفينَّ،َّانَّللثقافةََّّوتأثيرهاحماةَّللثقافةَّوكيفيةَّانعكاسَّافعالهمََّّيعدون

َّفيَّسلوكياتَّالأَّأهمية َّدور َّمن َّلها َّلما َّالتنظيمي َّالنجاح َّتحقيق َّوكذلكَّفيََّّفرادفي َّالمنظمة َّفي العاملين

َّوالتقديرَّ َّالاعتزاز َّفيَّنفسَّالوقتَّمع َّجديدة َّثقافة َّوتشكيل َّالقديمة َّالثقافة التغييراتَّالتيَّتحدثَّفيَّتغيير

َّ(.(Darvish & Moosavi,2012:2616 للثقافةَّالقديمة

المواردَّالبشريةَّفيَّالمنظمةَّقادرينَّعلىَّاجراءَّالتغييراتَّالصحيحةَّعلىَّالمستوياتََّّإدارينَّأأيَّ

َّ َّالعاليةَّكافة َّتتصفَّبالمرونة َّان َّالمنظماتَّيجب َّان َّأي َّالمنظمة َّوموارد َّالتنظيمي َّوالهيكل َّالمنظمة في

َّ َّالتغييرات َّاجراء َّعلى َّأنَّوَّ(. (Ulrich& Ulrich2012:3واستطاعتها َّمن َّالبشرية َّالموارد تتأكد
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َّالمنظمةَّالمعزولةَّوالمستقلةَّتتكاملَّوتستمرَّالا عملياتَّالتغييرَّالمنضبطةََّّعنَّطريقجراءاتَّالتيَّتتخذها

وهذاَّيجعلَّالمواردَّالبشريةَّلهاَّالقدرةَّالداخليةَّعلىَّالتغييرَّوتساعدَّالمواردَّالبشريةَّفيَّإحداثَّالتغييرَّعلىَّ

َّ َّالأشياء( َّ)تحقيق َّوالمبادرة َّالأنماط( َّ)تغيير َّمثل َّكافة َّالتغييرَّالمستويات َّ)تمكين َّالفردية والمستويات

المواردَّالبشريةَّدورينَّحاسمينَّفيََّّإداريَّيؤديَّالشخصي(ومنَّاجلََّّإحداثَّالتغييرَّعلىَّهذهَّالمستويات

َّ:التغييرَّهماعمليةَّ

َّتبينََّّعبريباشرونَّفيَّالتغييرََّّ-أَّ َّواضحة َّالتغييرَّوإشراكََّّأهميةبناءَّحجة التغييرَّوالتغلبَّعلىَّمقاومة

َّأصحابَّالمصلحةَّالرئيسيينَّفيَّعمليةَّالتغييرَّوكذلكَّصياغةَّالقراراتَّمنَّاجلَّبدءَّالتغيير.َّ

ضمانَّالمواردَّالتيَّتحتاجهاََّّعنَّطريقإضفاءَّالطابعَّالمؤسسيَّعليهََّّعنَّطريقالمحافظةَّعلىَّالتغييرََّّ-ب

َّ َّالتنظيمية َّالهياكل َّتصميم َّوايضا ََّّالمنظمة َّواستمرارها َّ َّالاتصالاتَّالنظامية َّعملية  &Ulrichوتسهيل

Ulrich2013:464) ).ََّّانَّبطلَّالتغييرَّلهَّالقدرةَّعلىَّإحداثَّالتغييراتَّوإدارةَّالثقافةَّالتنظيميةUlrich & 

Brockbank,2017:38))َّ َّضوء. ََّّفي َّيمكن َّالتغيير َّقدرةََّّداريلإبطل َّتطوير َّالفعالين َّالبشرية الموارد

منظماتهمَّعلىَّالتغييرَّوبناءَّقضيةَّالتغييرَّبناءًَّعلىَّالسوقَّوواقعَّالأعمالَّ،َّايَّإنهمَّقادرونَّعلىَّالتغلبَّ

إشراكَّأصحابَّالمصلحةَّالرئيسيينَّ،َّكذلكَّهمَّقادرونَّعلىَّالحفاظَّعلىَّالتغييرََّّعبرعلىَّمقاومةَّالتغييرَّ

ورأسَّالمالَّوالمعلوماتََّّفرادللازمةَّللمنظمات،ََّّبماَّفيَّذلكَّالوقتَّوالأضمانَّتوفيرَّالمواردَّاَّعنَّطريق

(.َّ(Laine & Tuominen, 2017:35النجاحاتَّالمتحققةَّوالتعلمَّمنَّالفشلََّّعنَّطريقوكذلكَّالاستفادةَّوم

َّ ََّّإدارييطور َّذلك َّيترجمون َّثم َّالتغيير َّأجل َّمن َّقدراتَّمؤسساتهم َّالفعالين َّالبشرية عملياتََّّإلىالموارد

َّيبنونَّوهياكلَّت َّإنهم َّتنافسيةَّمستدامة. َّلعملياتَّالتغييرَّالتيَّتبنيَّميزة َّتضمنَّتكاملًاَّسلسًا َّإنها غييرَّفعالة.

إشراكَّأصحابََّّعنَّطريققضيةَّالتغييرَّبناءًَّعلىَّواقعَّالسوقَّوالأعمالَّ،َّويتغلبونَّعلىَّمقاومةَّالتغييرَّ

َّعنَّطريقل.َّإنهاَّتحافظَّعلىَّالتغييرَّالمصلحةَّالرئيسيينَّفيَّالقراراتَّالرئيسيةَّوبناءَّالتزامهمَّبالتنفيذَّالكام

َّعبرضمانَّتوافرَّالمواردَّالضروريةَّالتيَّيحتاجونهاَّكالوقتَّ،َّوالأشخاصَّ،َّورأسَّالمالَّ،َّوالمعلوماتََّّ

َّ(.(Brockbank, 2013:10 استخلاصَّالدروسَّمنَّكلَّمنَّالنجاحَّوالفشل

عن افضل النتائج  ويرى الباحث ان بطل التغيير هو الذي يستطيع ان يقوم بالتغييرات التي تحقق

اجراء التعديلات اللازمة في جميع مرافق المنظمة بمهنية عالية لتطوير وتحسين الاداء وتخفيض  طريق

 التكاليف وزيادة الارباح الناجمة من عمليات التغيير .

Human Resource Innovator and Integratorَّالموارد البشرية المبدعة والمتكاملة  -4

َّ َّمبتكرو َّمفهوم َّهوان َّالبشرية َّالموارد ََّّومتكاملو َّالبشرية َّللموارد َّالنظرية َّالمعرفة َّنقل َّإلىكيفية

َّ َّمستدامة َّالبشريةَََّّّإداريَّيؤدي.((Venegas& Domnanovich, 2015:2688إجراءاتَّعمل الموارد

َّأكانالتيَّتواجهَّالمنظمةَّكافةَّالمشاكلََّّبالحسباندوراَّمهماَّفيَّرسمَّواعدادَّاستراتيجيةَّالمنظمةَّالتيَّتأخذَّ

داخلياَّامَّخارجياَّوالعملَّعلىَّتطويرهاَّووضعَّرؤيةَّمستقبليةَّحولَّوضعَّالمنظمةَّفيَّالسوقَّوقدرتهاَّعلىَّ
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المواردَّالبشريةََّّإدارينَّإ(.َّ(Darvish & Moosavi,2012:2617المنافسةَّمعَّالمنظماتَّالأخرىَّبقوةَّ

َّطريق ََّّوعن َّمما َّالمنظمة َّحول َّمستقبلية َّوتوقعات َّرؤية َّلديهم َّيمتلكونها َّالتي َّوضعَّخبرتهم َّلهم يتيح

َّ َّعلى َّقادرة َّشاملة َّالبيئيةََّّالتأقلماستراتيجية َّالتغييرات َّوكذلك َّالزبائن َّورغبات َّحاجات َّفي َّالتغيرات مع

َّ(.56:2018َّوالديموغرافيةَّوالاقتصاديةَّوالسياسيةَّوالاجتماعيةَّوالقانونيةَّ)الخفاجي،

َّقادرينَّعلىََّّإدارينَّإ َّمبتكرونَّأيَّانهم َّالبشريةَّهم فضلَّالأفكارَّوقدرتهمَّعلىَّأختيارَّإالموارد

دمجَّممارساتَّالمواردَّالبشريةَّوصياغتهاَّفيَّنتائجَّوحلولَّتستطيعَّانَّتضعَّحلولاَّجذريةَّلمشاكلَّالمنظمةَّ

َّ َّالابتكاراتَّلها َّهذه ََّّتأثيروان َّوالأداء ولكيََّّ(. (Ulrich& Ulrich2012:3إيجابيَّعلىَّنتائجَّالاعمال

َّالبشريةَّمنَّالابتكارَّودمجَّممَّإدارييتمكنَّ َّلحلَّمشاكلَّالموارد َّالبشريةَّفيَّحلولَّموحدة ارساتَّالموارد

أنَّيعرفواَّأحدثَّالأفكارَّحولَّمجالاتَّممارسةَّالمواردَّالبشريةَّالرئيسيةَّالمتعلقةََّّالمستقبلية.َّعليهمالأعمالَّ

َّتصميمَّ ،َّ َّالمكافآت( ،َّ َّ)التقييم َّالأداء َّمساءلة ،َّ َّالمواهب( َّتنمية َّالمواهبَّ، َّالبشريَّ)مصادر برأسَّالمال

َّ)العمل َّعلىََّّالمنظمة َّأيضًا َّقادرين َّأنَّيكونوا َّعليهم َّكما َّوكذلكَّالتواصل. ،َّ َّالمنظمة( َّتطوير الجماعيَّ،

حلولَّمتكاملةَّ،َّتؤديَّممارساتَّالمواردَّالبشريةََّّإلىتحويلَّمجالاتَّممارسةَّالمواردَّالبشريةَّالفريدةَّهذهَّ

المواردَّالبشريةََّّضمانَّأنَّممارساتَّعنَّطريقتأثيرَّكبيرَّعلىَّنتائجَّالأعمالََّّإلىالمبتكرةَّوالمتكاملةَّهذهَّ

َّ َّالاخرى َّالمنظمات َّمع َّالمنافسة َّعلى َّوالقدرة َّالطويل َّالمدى َّعلى َّتركيزها َّعلى  &Ulrichتحافظ

Ulrich2013:464) .)َّ

َّإَّ َّالبشريةََّّإدارين َّالموارد َّأقسام َّداخل َّالمختلفة َّالعملياتَّالفرعية َّتوحيد َّيمكنهم َّالبشرية الموارد

المواردَّالبشريةَّإعطاءَّالأولويةَّلنتائجَّالأعمالََّّإداريَّلتشكيلَّوحدةَّمتكاملةَّتعملَّفيَّنفسَّالاتجاهَّويضمن

المرغوبةَّبكلَّوضوحَّودقةَّكماَّأنهاَّتضمنَّأنَّالقدراتَّالتنظيميةَّالضروريةَّوممارساتَّالمواردَّالبشريةَّيتمَّ

َّبقوةَّو نقطةَّالتحولََّّإلىتساعدَّممارساتَّالمواردَّالبشريةَّالجماعيةَّمنَّالوصولََّّوعليهتصورهاَّوتشغيلها

َّ(.َّ(Laine & Tuominen, 2017:35علىَّنتائجَّالأعمالََّّوتأثيرها

َّداريلإنَّالمواردَّالبشريةَّالمبدعةَّوالمتكاملةَّعلىَّمستوىَّالمؤسسةَّ،َّتتمثلَّبالمقدراتَّالرئيسيةَّإ

المواردَّالبشريةَّالفعالينَّفيَّقدرتهمَّعلىَّدمجَّممارساتَّالمواردَّالبشريةَّحولَّعددَّقليلَّمنَّقضاياَّالأعمالَّ

المواردََّّإداريفيَّجعلَّالمواردَّالبشريةَّككلَّأكثرَّفعاليةَّمنَّمجموعَّأجزائها.َّيضمنََّّالحرجة.َّيتمثلَّالتحدي

َّالقدراتَّ َّوأن َّحسبَّالأولوية َّبوضوحَّودقة َّمُعطاة َّالمرغوبة َّنتائجَّالأعمال َّالعاليَّأن َّالأداء َّذوو البشرية

َّ َّالبشرية َّوأنَّممارساتَّالموارد ،َّ َّالتنفيذ َّموضع َّووضعها َّبقوة َّتصورها َّيتم َّاللازمة والعملياتَّالتنظيمية

َّ.َّنظرًاَّلأنهمَّيفعلونَّذلكَّمعَّ والهياكلَّوالإجراءاتَّالمناسبةَّتتماشىَّمعَّإنشاءَّهذهَّالقدراتَّوالحفاظَّعليها

َّ َّيساعدون َّفإنهم َّ َّوالاتساق ََّّأفرادالانضباط َّالوصول َّمن َّالجماعية َّالبشرية َّفيََّّإلىالموارد َّالتحول نقطة

التأثيرَّعلىَّنتائجَّالأعمال.َّكماَّأنهمَّيبتكرونَّممارساتَّوعملياتَّوهياكلَّمواردَّبشريةَّجديدةَّتوجهَّبصورةَّ

َّ(.(Brockbank, 2013:11مستمرةَّالمواردَّالبشريةَّبشكلَّكاملَّنحوَّنتائجَّالأعمالَّالمتميزةَّوالفعالةَّ
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الموارد  إداريويرى الباحث ان الموارد البشرية المبدعة والمتكاملة تمثل الدور الحيوي الذي يقوم به 

الافكار التي يقدمونها للمنظمة والتي تساعدها على الابتكار والابداع ووضع الحلول  عن طريقالبشرية 

 للمشاكل التي تتعرض لها المنظمة المناسبة 
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للتكنولوجياَّالدورَّالفاعلَّوالمهمَّفيَّعملَّالمنظماتَّوماَّيشهدهَّالعالمَّمنَّتغييراتَّسريعةَّوتطوراتَّ

َّ َّعلى َّلزاما َّكان َّالخارجية َّالبيئات َّفيََّّإداريفي َّأعمالهم َّكافة َّالتقنياتَّفي َّهذه َّاستخدام َّالبشرية الموارد

َّفيَّتخفيضَّ َّللمنظمة َّعديدة َّوالتيَّستحققَّمزايا َّعلىَّالمنظمة َّقدرتها َّالأرباحَّفضلاَّعن التكاليفَّوزيادة

َّ َّالأسواق َّفي َّوالبقاء ََّّلمدةالمنافسة َّفيَّ (Ulrich& Ulrich2012:4أطول َّالحديثة َّالتقنيات َّغيرت .)

السنواتَّالاخيرةَّالطريقةَّالتيَّيفكرَّبهاَّموظفوَّالمواردَّالبشريةَّفيَّعملهمَّكاستخدامَّالتكنولوجياَّلتقديمَّأنظمةَّ

ةَّوالرعايةَّالصحية،َّداريبشكلَّأكثرَّخبرةَّومهارةَّمثلَّالرواتبَّوالاجورَّوالخدماتَّالإإدارةَّالمواردَّالبشريةَّ

كماَّتستخدمَّالتكنولوجياَّلمساعدةَّالموظفينَّعلىَّبقاءَّاتصالهمَّمعَّبعضهمَّالبعضَّ،َّوهذاَّيعنيَّأنهاَّيمكنَّانَّ

َّالإ َّبالأعمال َّوالقيام َّالاتصالات َّتحسين َّفي َّمهما َّدورًا َّداريتلعب َّويستخدم َّأكبر، َّبكفاءة َّالحديثَّة الاتجاه

َّعنَّطريقوسائلَّالتواصلَّالاجتماعيَّالتيَّيمكنَّالاستفادةَّمنهاََّّعبرالتكنولوجياَّكأداةَّمنَّاجلَّبناءَّالعلاقاتَّ

َّخارجَّ َّمحس نة َّتنظيمية َّعلىَّالنموَّفيَّالمستقبلَّ.انَّالمنظماتَّالتيَّتواكبَّالتطوراتَّستخلقَّهوية قدرتها

َّإلىينَّفيَّالمواردَّالبشريةَّالوصولَّداريةَّيتعينَّعلىَّالإالمنظمةَّويحس نونَّالعلاقاتَّالاجتماعيةَّداخلَّالمنظم

َّ(.َّ (Ulrich2013:465التكنولوجياَّوالدفاعَّعنهاَّوتحليلهاَّومواءمتهاَّللحصولَّعلىَّالمعلوماتَّاللازمةَّ

َّالمتعددةَّ َّالاجتماعي َّالتواصل َّووسائل َّالتكنولوجيا َّاستخدام َّعلى َّامكانية َّلديه َّالتكنلوجيا َّنصير ان

َّ َّعالي َّاداء َّمؤسساتَّذات َّإنشاء َّفي المواردََّّإداريَّويعدَََّّ.((Ulrich & Brockbank,2017:38تسهم

يَّالمنظمةَّعنَّطريقَّالبشريةَّمدافعاَّعنَّالتطويرَّباستخدامَّأفضلَّالأساليبَّالمتاحةَّللتقنيةَّوزيادةَّالتواصلَّف

نَّعملَّإ.َّ(Özdemir& Eroğlu, 2015;51 )(َّو(SALAM, 2020:16استخدامَّافضلَّالوسائلَّالحديثةَّ

ََّّإداري َّالبشرية ََّّعبرالموارد َّوالإدارة َّوتنفيذها َّوالسياسات َّالإجراءات َّووضع َّالتشغيلية َّفرادللأالجوانب

والمنظمةَّوتلبيةَّالحاجاتَّالأساسيةَّللمنظمةَّمنَّتوزيعَّالموظفينَّوالاستعانةَّبمصادرَّخارجيةَّووضعَّبرامجَّ

َّ(.57:2018التكنلوجياَّوالمصادرَّالأخرىَّالمتوفرةَّ)الخفاجي،َّعنَّطريقللأجورَّوالتدريبَّ

شريةَّعلىَّالمواردَّالبشريةَّمنذَّسنواتَّبتطبيقَّالتكنولوجياَّوأنظمةَّمعلوماتَّالمواردَّالبَّإداريقامَّ

أعمالَّالمواردَّالبشريةَّالأساسيةَّوكانَّهناكَّتغييرَّجذريَّواضحَّفيَّالآثارَّالمترتبةَّعلىَّالتكنولوجياَّللمواردَّ

َّحيثَّظهرتَّفئتانَّجديدتانَّالاولىَّهيَّتطبيقَّ َّالبشريةَّتقنيةَّالشبكاتَّالاجتماعيةََّّإداريالبشريةَّ الموارد

َّالأ َّالبعضَّدَّفرادلمساعدة وأصحابَّالمصلحةََّّفراداخلَّالمنظمةَّومعَّالأعلىَّالبقاءَّوالاتصالَّمعَّبعضهم

المواردَّالبشريةَّعلىَّأنهمَّيلعبونَّدورًاََّّإداريخارجَّالمنظماتَّوخاصةَّالزبائنَّ،َّوالاخرىَّهيََّّتتمثلَّبدورَّ

فيَّإدارةَّالمعلوماتَّويتضمنَّهذاَّالدورَّرفعَّمستوىَّالمعلوماتَّوالمعرفةَّفيَّالقراراتَّالرئيسيةََّّهميةبالغَّالأ



 مقدراتَّالمواردَّالبشرية الفصلَّالثاني:َّالمبحثَّالاولَّ

 

 

4

6 

َّوالتأكد َّالقراراتَّبكلَّوضوحََّّالنيَّيتخذونها  & Laine (َّو(Brockbank, 2013:11منَّوصولَّهذه

Tuominen, 2017:36).)َّ

َّ َّالتكنولوجيا َّالمهنيَّعلىََّّعنَّطريقويسعىَّنصير َّالطابع َّلإضفاء َّللتكنولوجيا َّالمعقول الاستخدام

َّ َّوالمعرفة َّالتنظيمية َّالمعلومات َّوإدارة َّالبشرية َّالموارد  ,Venegas& Domnanovichخدمات

2015:2688)).َّ

الموارد البشرية عليه مواكبة التغيرات والتطورات في البيئة الخارجية  إداريويرى الباحث ان 

تركيزه على استخدام التكنلوجيا في جميع اعمال المنظمات لضمان التواصل وتبادل  عن طريقوذلك 

فسة وتلبية احتياجات الزبائن المعلومات وادارتها لتحقيق اهداف استراتيجية للمنظمات والقدرة على المنا

 المتعددة. 
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الداخلََّّإلىنهمَّيتصرفونَّويفكرونَّمنَّالخارجَّأذَّإَّالمواردَّالبشريةَّبانهمَّذووَّأداءَّعال ََّّإدارييتمتعَّ

حولَّظروفََّّالقراراتتخاذَّافضلَّإَّإلىنَّلديهمَّمعلوماتَّوافيةَّحولَّالبيئةَّالخارجيةَّوالتيَّيتمَّترجمتهاَّإذَّأ

َّ َّطريقالعمل ََّّعن ََّّاستراتيجياتوضع َّالبيئي َّالتغيير َّمع َّتتلائم َّالاقتصاديةََّّوالممتثلةمناسبة بالاتجاهات

َّ َّوالديموغرافية َّوالتكنولوجية َّوالاجتماعية َّ (Ulrich& Ulrich2012:1والسياسية َّالبشريةَّإ(. َّالموارد ن

َّ-إتقانهمَّأربعةَّمستوياتَّمنَّالأعمالَّهي:َّعبراخلَّالدَّإلىذووَّالأداءَّالعاليَّيفكرونَّويتصرفونَّمنَّالخارجَّ

نهمَّيتعلمونَّلغةَّالعملَّالتيَّتدورَّحولَّالتمويلَّكتعلمَّلغاتَّأجنبيةََّّقدَّلاَّيتكلمونَّمثلَّالسكانَّالمحليينََّّإ:َّ-ا

َّلكنَّيجبَّأنَّيكونواَّقادرينَّعلىَّالتفاهم.

َّمنظمتهم.َّاستراتيجيةالمشاركةَّفيَّإنشاءََّّإلىانهمَّبحاجةََّّ-بَّ

ََّّ-جَّ ََّّإلىيحتاجون َّمن َّلمنظمتهم َّالرئيسين َّالعملاء َّتوقعاتهمَّأاستهدافَّوخدمة َّومعرفة َّالعملاء َّتعيين جل

َّومواءمةَّإجراءاتَّالمنظمةَّلتلبيةَّاحتياجاتهم.

َّوالتكنولوجيةََّّ-دَّ َّالاجتماعية َّالاتجاهات َّمثل َّالعامة َّالعمل َّبظروف َّتامة َّمعرفة َّعلى َّيكونوا َّأن عليهم

َّوالديموغر َّوالبيئية َّوالسياسية َّوالاقتصادية َّيمكن َّالتي َّوتسويقهمَّأافية َّوانتاجيتهم َّصناعاتهم َّعلى َّتؤثر ن

Ulrich& Ulrich2013:463) .)َّ

َََّّّ َّوذلك َّالبشرية َّالموارد َّاستراتيجيات َّتصميم َّعلى َّالقدرة َّلديه َّالاستراتيجي َّطريقفالتموضع َّعن

َّ َّللمنظمة َّالعمل َّواحتياجات َّالخارجية َّللتأثيرات َّوفهمها  ,Venegas& Domnanovichمعرفتها

2015:2688))َّ َّفيَّفهم َّالاستراتيجيَّدور َّللتموضع َّان َّالعاليَّسياقََّّإداري. َّالأداء َّذوو َّالبشرية الموارد

إنهمَّيفهمونَّهيكلَّومنطقَّ،َّالأعمالَّالعالميَّوالاتجاهاتَّالتيَّتؤثرَّعلىَّأعمالهمََّّويترجمونَّهذهَّالاتجاهاتَّ

َّللأسواقَّالتيَّيخدم َّالأساسية َّوالديناميكياتَّالتنافسية َّالخاصة َّفيَّذلكَّاتجاهاتَّالزبائنَّصناعاتهم َّبما ونها

والمنافسينَّوالموردينَّثمَّيقومونَّبتطبيقَّهذهَّالمعرفةَّفيَّتطويرَّرؤيةَّشخصيةَّلمستقبلَّمنظماتهمَّالخاصةَّ
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خططََّّإلىويشاركونَّفيَّتطويرَّاستراتيجياتَّالأعمالَّالتيَّتركزَّعلىَّالزبائنَّوفيَّترجمةَّاستراتيجيةَّالعملَّ

(.َّانَّنجاحَّالمنظماتَّيعتمدَّعلىَّتحقيقَّالأهدافَّوالغاياتَّ(Brockbank, 2013:10وأهدافَّعملَّمستمرةَّ

المواردَّالبشريةََّّإداريستثمارَّالفرصَّوتجنبَّالتهديداتَّالخارجيةَّيساعدَّإَّعنَّطريقالتيَّتضعهاَّالمنظماتَّ

بالزبائنَّمنَّثقافتهمَّوتركيبتهمََّّماَّيتعلقمعرفتهمَّبكلََّّعبرفيَّنجاحَّالاعمالَّالتجاريةَّالتيَّتقومَّبهاَّالمنظماتَّ

َّالس َّومتابعة َّوفهم َّدراية َّلهم َّويكون َّيحتاجونها َّالتي َّالمنتجات َّوماهي َّودخلهم َّمثلََّّلأقسامكانية المنظمة

َّ َّجنبا َّويعملون َّوالبحثَّوالتطوير َّوالتمويل َّيحققََّّإلىالتسويق َّالذي َّالصحيح َّالاداء َّاجل َّمن جنبَّمعهم

َّ(.(Ulrich et al., 2007:6-7 والارباحَّللمنظمات.َّالإيرادات

فهمَّالبيئةََّّعنَّطريقانَّمنَّمقوماتَّالنجاحَّللمنظماتَّهيَّكيفيةَّوضعَّرؤيةَّورسالةَّيمكنَّتحقيقهاَّ

فهمََّّعنَّطريقالمواردَّالبشريةَّمنَّاجلَّتحقيقَّذلكََّّإداريالقطاعاتَّالبيئيةَّويعملََّّعنَّطريقالمحيطةَّبهاَّ

َّ َّيدوركل َّالمنظمَّما َّاقسام َّومتابعة َّواحتياجاتهم َّالزبائن َّرضا َّيحقق َّوما َّالمنظمة َّتحقيقَّحول َّاجل َّمن ة

َّ(. (Darvish & Moosavi,2012:2618 الأهدافَّالمرسومة

تسعىَّالمنظماتَّللعملَّعلىَّتحقيقَّرسالتهاَّوغاياتهاَّوأهدافهاَّمنَّاجلَّتحقيقَّالنجاحَّالمنظميَّوهذاَّ

َّالجيدةَّ َّودرايتها َّالتهديداتَّالخارجية َّومجابهة َّواستثمارها َّلها َّللفرصَّالممنوحة َّتعاملها َّكيفية َّعلى يعتمد

الاعمالَّالمتمثلةَّبالتسويقَّوالماليةَّوالبحثَّوالتطويرَّوالإنتاجَّمنَّاجلَّمواكبةَّالاحتياجاتَّالمستمرةََّّلوظائف

َّ(.57:2018للزبائنَّ)الخفاجي،

َّطريقََّّ َّاسواقهاََّّعن َّفي َّالنجاح َّتحقيق َّعلى َّالقدرة َّالمنظمات َّلدى َّتكون َّالاستراتيجي التموضع

Ulrich & Brockbank,2017:37))َّ َّلدىَّإ. َّبقاءََّّإدارين َّكيفية َّحول َّمستقبلية َّنظرة َّالبشرية الموارد

اعدادَّاستراتيجيةَّشاملةَّتأخذَّبنظرَّالاعتبارَّكافةَّالمعوقاتََّّعنَّطريقوازدهارَّالمنظمةَّفيَّالمستقبلَّوذلكَّ

َّاحتياجاتهمَّ َّوالتنبؤَّبتوقعاتَّالزبائنَّمستقبلاَّوتلبية َّوتذليلَّالعقباتَّعنها َّالمتوقعَّحدوثها والتغييراتَّالبيئية

َّ َّ(Ulrich et al., 2007:6-7كافة َّيتضمن َّالتموضع(. َّالأعمالََّّدور َّمنطق َّفهم َّمن الاستراتيجي

التيَّيخدمونهاَّبماَّفيَّذلكَّاتجاهاتَّالزبائنَّوالمنافسينَّوالموردينََّّللأسواقوالديناميكياتَّالتنافسيةَّالأساسيةَّ

َّت َّتحسين َّفي َّويشاركون َّللمنظمات َّالمستقبل َّفي َّالحاسمة َّالنجاح َّوعوامل َّالرؤى َّيفهمون طويرَّإنهم

َّ(.(Laine & Tuominen, 2017:35الزبائنََّّالمباشرَّعلىاستراتيجياتَّالأعمالَّالتيَّيكونَّتركيزهاَّ

الموارد البشرية على صياغة استراتيجية  إدارين التموضع الاستراتيجي هو قدرة أويرى الباحث 

وضع  إلىتتناغم مع التغييرات البيئية في حالات عدم اليقين البيئي واتخاذ القرارات اللازمة التي تؤدي 

 .التطور المستدامحلول للمشاكل التي تواجه المنظمات من اجل ديمومة النجاح ومواكبة 

َّ

َّ

َّ
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َّ

ََّّبعاد(َّيوضحَّهذهَّالأ11والشكلَّ)

 

 ( (Ulrich 2012 نموذج أبعاد( 11الشكل)

َّ(Ulrich,2012)ممارسةَّالتحولَّفيَّمقدراتَّإدارةَّالمواردَّالبشريةَّطبقاَّلنموذجََّّإختبار،2015َّليثَّعادلَّرشيد،المصدر: 

مجلسَّكليةَّالإدارةَّوالاقتصاد/َّجامعةَّبغدادََّّإلىوزملائه:َّبحثَّتطبيقيَّفيَّعددَّمنَّالمصارفَّالعراقيةَّالاهليةَّرسالةَّمقدمةَّ

َّ(80ماجستيرَّفيَّإدارةَّالاعمالَّص)وهيَّجزءَّمنَّمتطلباتَّنيلَّدرجةَّال

مقدرات الموارد البشرية للمراحل  أبعادوبناء  على ما ذكر أنفا  يمكن أن نلخص نتائج دراسات            

 الست بالشكل الآتي:
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َّ

 

 

 

 (.2012-1987مقدرات الموارد البشرية للفترة من ) أبعاد( 12)الشكل 

 من اعداد الباحث مصدرال         
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2012 
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 المبحث الثاني

 التجديد الاستراتيجي

 توطئة

الاخيرةَّلماَّتشهدهَّالبيئةَّمنَّتغيراتََّّالآونةبالغةَّلدىَّالمنظماتَّفيََّّأهميةنالَّالتجديدَّالاستراتيجيَّ

َّ َّوتطورات َّفيََّّتكنلوجيةكبيرة َّالمنافسة َّعلى َّوقدرتها َّالمنظمات َّتقدم َّعلى َّبظلالها َّالقت َّالتي متسارعة

الاسواقَّوالبقاءَّلأطولَّمدةَّممكنةَّ،َّاذَّانَّعملياتَّالتجديدَّالاستراتيجيَّتستطيعَّتطويرَّوتحسينَّالمنظماتَّ

تبتغيهاَّ،َّوزيادةَّقدراتهاَّومهاراتهاَّمنَّاجلَّزيادةَّالانتاجَّوتحسينَّالمنتجاتَّوالخدماتَّلتحقيقَّالارباحَّالتيَّ

َّمواجهةَّ َّعلى َّقادرة َّنكون َّاستراتيجية َّوصياغة َّالجديدة َّالافكار َّوطرح َّالابتكار َّعلى َّالمنظمات وتساعد

َّالتغيراتَّالحاصلةَّفيَّالبيئةَّ.َّ

َّبه.ََّّوماَّيتعلقلذاَّيركزَّالمبحثَّالحاليَّعلىَّدراسةَّالتجديدَّالاستراتيجيَّ

 اولا : مفهوم التجديد الاستراتيجي

َّ)الذيابي َّ 72:2021َّ،أشار َّأَّلىإ( َّتعود َّالاستراتيجي َّالتجديد َّجذور َّطرحهَّإلىن نَّوالباحثَّما

(March & Simon:1958ََّّو )Urns & Stalker : 1961)(ََّّو )Awrence & Lorsch : 1967َّ)

الاعمالَّالجديدةَّوالابتكارَّوتطويرَّالمنتجاتَّبماَّيتلائمَّمعََّّالتغيراتََّّإلىالذينَّتمثلتَّافكارهمَّحولَّالتوجهَّ

َّالحاصلةَّفيَّالبيئيةَّوالتكنلوجيةَّفيَّالمنظماتَّ.

َّالكاتب َّاويعد َّحددَّ(Schendel & Hofer)ن َّمن َّكتابهماََّّااول َّالاستراتيجيَّفي َّالتجديد مصطلح

(َّ َّالاستراتيجية َّالادارة Strategic Managementَّالمعروف َّفي َّوذلك ،َّ َّالقرنَّ( َّمن َّالسبعينيات نهاية

منَّالادارةَّالاستراتيجيةَّللمنظماتَّ،َّويتعاملَّمعَّالتجديدََّّأيتجزَّالماضيَّاذَّعداَّالتجديدَّالاستراتيجيَّجزءَّلا

َّ(َّ.76:2019الاستراتيجيةَّ)عواد،َّللإدارةالتنظيميَّوالنموَّفهوَّمنَّالمكوناتَّالرئيسيةَّ

انخفاضََّّإلىلىَّالمستوىَّالعالميَّوالذيَّادىَّوفيَّنهايةَّالثمانينياتَّزادتَّالمنافسةَّبينَّالمنظماتَّع

تقليلَّاعتمادهاَّعلىَّالاستراتيجيةَّالحاليةَّوتركيزهاَّعلىَّتجديدَّاعمالهاَّ،ََّّإلىفرصَّالنموَّ،َّفسعتَّالمنظماتَّ

(َّمقالةَّبينَّفيهاَّكيفيةَّالاعتمادَّعلىَّالتجديدَّالاستراتيجيَّعن1984َّ(َّفيَّسنةَّ)(Chakravarthyقدمَّالباحثَّ

َّلأطولطريقَّوضعَّخططَّبديلةَّللخططَّالاستراتيجيةَّالحاليةَّبسببَّالتغيراتَّالبيئيةَّمنَّاجلَّامكانيةَّالبقاءَّ

َّ(.74:2019مدةَّممكنةَّ)عبدَّ،َّ

التطوراتَّالتيَّيمكنََّّأهميةكَّ(َّانَّعلىَّالاداراتَّادرا(Burgelman, 1991:255اوضح1991ََّّوفيَّعامَّ

حدوثهاَّبدونَّخططَّمسبقةَّ،َّوالتكيفَّمعَّهذهَّالتغيراتَّعنَّطريقَّالتجديدَّالاستراتيجيَّوالذيَّيسبقهَّالاختيارَّ

َّوالتجريبَّالداخليَّ.
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بينَّانَّالتغييراتَّالمتسارعةَّفيَّالبيئةَّوالمتطلباتَّوالظروفَّالداخليةَّوالخارجية1992ََّّوفيَّعامَّ

 & Huffالتجديدَّالاستراتيجيَّبشكلَّمستمرَّودائمََّّإلىمستمرةَّتبرزَّحاجتهاََّّولضمانَّبقاءَّالمنظمةَّبصورة

Thomas, 1992:55).)َّ

الاولَّ:َّبسببَّالبيئاتََّّ-انَّدراساتَّالتجديدَّالاستراتيجيَّتطورتَّعنَّطريقَّثلاثةَّأسبابَّرئيسةَّ:

َّثانيًَّ .َّ َّمشكلة َّيمثل َّالبقاء َّالمنظماتَّعلى َّقدرة َّفإن َّمتزايد َّوبشكل َّالمستقرة َّغير َّمنظروَّالتنافسية َّفتح :َّ ا

َّبلَّ َّالتغيراتَّالبيئية َّليسَّفقطَّمع َّالمنظماتَّعلىَّتغييرَّمصيرها َّعلىَّقدرة َّأعيننا الاختيارَّالاستراتيجيَّ

َّ:َّيتبنىَّعلماءَّ َّثالثاً يمكنهمَّإعادةَّتشكيلَّبيئاتهمَّأيضًاَّعنَّطريقَّالاختيارَّالاستراتيجيَّفيَّالوقتَّالمناسب.

َّالقدرة َّالمتغيرة َّالبيئات َّفي َّالاستراتيجي َّوالاستكشافََّّالتجديد َّالاستثمار َّبين َّالتوازن َّتحقيق على

(Hensmans & Johnson, 2011:3.)َّ

 .المختلفة والفكرية والاجتماعية الثقافية التيارات ضمنتهات التي المفاهيم أكثر التجديدَّمن مفهوم ان

َّقاموسَّ َّفي َّ(Websterفنرى َّالقديم َّاستعادة َّاخرى َّبعبارة َّمرادفَّللتحديثَّاي َّالتجديد َّكلمة والمتهالكَّ(

َّ(.152:2020ليكونَّمحلهَّماَّهوَّذوَّجودةَّعاليةَّ)الهمنداوي،

ةَّداريفالتجديدَّعبارةَّعنَّعمليةَّاجتماعيةَّمكثفةََّّتشملَّبعضَّالتفاعلاتَّالحاسمةَّبينَّالمستوياتَّالإ

علىَّمستوىَّواسعَّ،َّاذَّتعملَّهذهَّالتفاعلاتَّعلىَّتحسينَّالاداءَّالفرديَّوالمساعدةَّفيَّقدرةَّالمنظماتَّعلىَّ

(.َّفالتجديدَّهوَّرغبةَّالمنظماتَّوسعيهاَّلاحداثَّالتغيراتَّ(Floyd & Lane,2000:158عَّالبيئةَّالتفاعلَّم

الفكريةَّوالعمليةَّوابتكارَّالحلولَّالمناسبةَّالتيَّتساعدهاَّعلىَّتطويرَّنفسهاَّومواجهةَّحالةَّعدمَّالتاكدَّالبيئيَّ

َّ(َّ.58:2017بسببَّالتسارعَّالتكنلوجيَّ)الشريفي،

منَّاجلَّتحديدَّالتجديدَّالاستراتيجيَّلابدَّمنَّمناقشةَّالمفردتينَّللمصطلح،َّفالتجديدَّينشطَّالمنظماتَّ

َّ َّالحالية َّالتنظيمية َّالسمات َّتغيير َّأو َّنشر َّإعادة َّطريق َّالمنظمة،هيكلَّ)عن َّالحاسمة،اهداف القرارات

هَّتستكشفَّالمنظماتَّريقعنَّطوالمنظمة،الخدمةَّالمقدمة،النظمَّالادارية،العملياتَّالتجارية،المواردَّالبشرية(

َّ َّكلمة َّاما ،َّ َّالتنافسية َّوأساليبها َّالأساسية َّقدراتها َّلاستعمال َّجديدة ً َّطرقا ََّّالاستراتيجيوتتعلم َّإلىفتشير

 ,Järvi& Khoreva ميزةَّتنافسيةَّللمنظمةَّ،َّ)َّإلىالممارساتَّالتيَّتستهدفَّتحويلَّتلكَّالقدراتَّالأساسيةَّ

2020:77.َّ)َّ

هيَّالسببَّالرئيسَّلعدمَّوجودَّاتفاقَّفيَّالرايَّحولَّمفهومََّّنَّاختلافَّالنظرياتَّووجهاتَّالنظرإ

َّ َّالاستراتيجي َّإالتجديد َّثلاأذ َّهنالك ََّّثن ،َّ َّالاستراتيجي َّأدبياتَّالتجديد َّفي ركز النظرية تنظرياتَّرئيسة

بينما وجهة النظر الاخرى يأخذَّفيهاَّمنظورَّالتعلمَّالتنظيميَّ،ََّّإذَّعلى مصادر التجديد الاستراتيجي الاولى

َََّّّعنَّطريقنَّالتجديدَّمدفوعَّبالتحولَّإَّإذَّالمواردقائمة على  َّالمنظمةَّ، اما النظرية الثانية فتركز موارد

الاداراتَّالوسطىَّانََّّوالتأكيدَّعلىدورَّالادارةَّالعلياَّفيَّقيادةَّالتجديدَّالاستراتيجيََّّعنَّطريقعلى العمليات 
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َّ َّالاستراتيجيَّ، َّالتجديد َّدورَّاساسيَّفيَّقيادة َّلهم َّة تركز على النتائجوالنظرية الثالثوالدنيا َّيمكنََّّ ايَّما

تحسينَّتطويرَّالصناعةَّمنَّأجلَّتعزيزََّّفيالتجديدَّالاستراتيجيَّودورهَّالفعالَّوالمؤثرََّّعنَّطريقتحقيقهََّّ

َّ.(Sievinen & Pihkala2020:3)الميزةَّالتنافسيةَّ،َّ

ويمكنَّتعريفَّالتجديدَّالاستراتيجيَّعلىَّنطاقَّواسعَّعلىَّأنهَّالأنشطةَّالتيَّتتعهدَّبهاَّالمنظمةَّمنَّ

َّالتجديدَّسلوكَّالمديرينَّفيَّكلَّمستوىَّمنَّمستوياتَّ َّوتشملَّالمعلماتَّالمهمةَّلرحلة َّ اجلَّتغييرَّمسارها

َّلبعضهمَّالبعضَّمنَّالأعلىَّ لطريقةَّالتيَّينظرونَّالأعلىَّواَّإلىالأسفلَّأوَّمنَّالأسفلََّّإلىالمنظمةَّاستجابةً

 Volberda & Van Den)الاستثمارَّللمستقبلَّمقابلَّأرباحَّاليومَّ)الاستكشافَّمقابلَّالاستثمار(ََّّإلىبهاَّ

Bosch,2001:160) .َّ

َّالمنظمةَّمنََّّويعبرَّالتجديد َّبها جلَّتغييرَّنمطَّأالاستراتيجيَّعنَّمجموعةَّمنَّالأنشطةَّالتيَّتتعهد

يَّتحسنَّمنَّأدائهاَّالاقتصاديَّالعامَّوالبحثَّعنَّمزيجَّيتلائمَّمواردهاَّومسارهاَّالاستراتيجيَّبشكلَّكبيرَّك

َّا َّوقدراتها َّمواردها َّالأمع َّللسلوك َّوتعزيزها َّ َّتمتلكها َّلتي َّالمنظمة َّمستوى َّعلى  & Ravasi ).ستباقي

Lojacono ,2005:4)ََّّالاستراتيجيةَّوعلماءَّالادارةَّبانهَّعمليةَّتكيفيةَّايَّتكيفَّالمنظماتََّّمنظروويصفه

مدةَّوتعزيزَّالاداءََّّلأطولباستثمارهاَّلمقدراتهاَّالحاليةَّوانشاءَّقدراتَّجديدةَّمنَّاجلَّالبقاءََّّمعَّالبيئةَّالمتغيرة

2016:1)َّ Schmitt S & Whetten,.)َّ

َّ َّرئيسةَّ(Prashantham,2008:380ويرى َّعمليات َّثلاث َّعن َّعبارة َّالاستراتيجي َّالتجديد َّان )

َّ-وهي:َّ

َّمنتجاتََّّ-1َّ َّتسويق َّفي َّتغييرات َّحدوث َّتؤدي َّالتي َّالخيارات َّمن َّمجموعة َّفي َّينظر َّاذ َّالأفكار: توليد

َّالمنظمةَّوتحسينَّالاداءَّ.َّ

َّطريقَّطرحَّمشاريعَّتجريبيةَّ.َّنمبادراتَّعَّإلىداَّبتحويلَّالافكارَّتطويرَّالمبادراتَّ:َّيبََّّ-2

َّ.َّتَّمنَّانشطةَّالمنظمةَّالاساسيةَّإعادةَّالدمجَّالاستراتيجيَّ:َّوتتمَّهذهَّالعمليةَّبجعلَّالمبادراَّ-3َّ

َّ َّمعَّكما َّللتعامل َّالمنظمة َّبها َّتتعهد َّالتي َّالعمليات َّمن َّمجموعة َّبأنه َّالاستراتيجي َّالتجديد يعرف

َّ(.َّ(Flier & Baden,2005:247التغيراتَّالبيئية.َّ

 عن مفهوم التجديد الاستراتيجينظر الوجهات  بعض(  5ويلخص الجدول رقم )

َّالاستراتيجيالتجديدََّّالمصدرَّت

1َّFlier& Volberda,2003:2169)  )َََّّّالبيئة َّمع َّالتنظيمية َّالمقدرات َّمطابقة َّاجل َّمن َّاستراتيجية ممارسات

َّ َّعبر َّالتنافسية َّميزتها َّوزيادة َّوالمحتوىَّأبعادلتعزيز َّ)السياق ها

َّوالعملية(.

2َّStienstra,2008:18))َََّّّوالجودة َّالمقدرات َّفي َّتغييرات َّطريق َّعن َّبيئتها َّمع َّالمنظمة ملائمة
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َّبمرورَّالزمنَّ.

3َّKwee & Volberda,2011: 987))َََّّّزمنيةَّطويلة َّمدة َّالمنظماتَّعبر َّالتيَّتتخذها الاجراءاتَّالاستراتيجية

َّالمسارَّ َّانشاء َّاو َّالحالية َّالمقدرات َّباستثمار َّالمرتبط َّالمسار باعتماد

َّالجديدةَّ.باستكشافَّالمقدراتَّ

4َّSáez,2011:44))َّ

َّ

َّالتنظيمَّ َّوإعادة َّ َّالأعمال َّتعريفَّمفهوم َّإعادة َّالاعمالَّو َّريادة ظاهرة

َّالنظامَّ َّمستوى َّعلى َّتغييرات َّوإدخال َّالمنظمة َّاستراتيجية وصياغة

َّفرصَّنجاحهاَّ.َّللابتكارَّلزيادة

5َّ( Al-Kwifi,2012:126) َّتحويلََّّلأجلَّالمبتكرالعمليةَّالتيَّتستخدمَّفيهاَّالمعرفةَّالجديدةَّوالسلوك

َّفرصَّجديدة.َّوأنشاءقدراتَّالمنظمةََّّلتطويرَّالأسواقَّأوَّالصناعاتَّ

6َّWorch & Truffer,2012;446))َََّّّاجل َّمن َّالمطلوبة َّالقدرات َّتكوين َّتهدفَّلإعادة َّالتي َّالموجهة العملية

َّتحسينَّالاداءَّوسدَّالفجواتََّّوتحقيقَّمزيدَّمنَّالكفاءة.

7َّHopkins & Hopkins,2013:1)   )ََّّالحصولَّعلىَّمعرفةَّجديدةَّوسلوكَّمبتكرَّواستخدامهَّمنَّاجلَّحدوث

َّعمليةَّتغييرَّفيَّكفاءةَّالمنظمةَّالرئيسة.

8َّBasu& Wadhwa,2013:7) )ََّّلاَّرجوعَّفيهاََّّتتضمنَّاستبدالَّأساسيَّأوََّّأهميةتغييراتَّتنظيميةَّذات

َّمميزَّفيَّالامدَّالطويل.اداءََّّلأجلتجديدَّللسماتَّالتيَّتحتاجهاَّالمنظمةَّ

9َّAlbert,2013:63))َََّّّامكانيات َّفي َّالتغيير َّتستلزم َّالتي َّوالتطورية َّالمتواصلة الاجراءات

َّانشطةَّالمنظمةَّوالنتائجَّالمتحققة.

10َّ(Albert&Lechner,2015:213) ََّّمستمرة َّبصورة َّالبيئة َّمع َّالمنظمة َّتكيف َّفيها َّيتم َّإضافية عملية

َّ َّالمتعلقة َّالخيارات َّفي َّالتغيير َّواحداث َّالفرص بنشاطهاَّلاستكشافها

َّومخرجاتها.

11َّKearney & Morris,2015:426))ََّّشكلَّمنَّاشكالَّريادةَّالاعمالَّيستطيعَّالتغلبَّعلىَّالتهديداتَّالخارجية

َّوالقيودَّالداخليةَّبتجديدَّالافكارَّالتيَّتعززَّوتحسنَّالاداء.

12َّChaola & Raksong,2015;18))ََّّ َّبالتكييفَّوالترويج َّيرتبط َّالذي َّالمنظمة َّلعملية َّمقدراتَّتطور واعداد

َّجوهريةَّبالاعتمادَّعلىَّالسلوكَّوالمعرفةَّالمبتكرةَّحديثاً.

13َّ(Martin & Parga,2016:1) َّ َّالذاتيَّعن َّالقصور َّتعطيل َّعلى َّالمنظمة َّقدرة َّتغييرَّطريق َّأو تعديل

َّافضلََّّوالبقاءَّعلىَّالامدَّالطويل.َّلأداءقاعدةَّمواردهاَّ

14َّAmankwah& Sjögren,2017:7))ََّّ َّالقديمة َّالروتينية َّالاجراءات َّمن َّتحولاً َّتتطلب َّمستمرة َّلإنجازرحلة

َّ َّواستبدالها َّبالنموََّّإلىالاعمال َّللكفاءات َّتسمح َّجديدة اجراءات

َّوالازدهارَّفيَّالمنظمةَّ.

15َّRiviere & Bass,2018:2))ََّّ َّيسعى َّمستمر َّللمنظماتََّّإلىمجهود َّالاستراتيجية َّمضمون تغيير

َّهاَّوتحسينهاَّوتنفيذهاَّواجراءَّالتعديلاتَّعلي

نموذجَّالعملَّالاستراتيجيَّالذيَّيسعىَّللحفاظَّعلىَّالمنظمةَّوَّملائمتهاََّّ(138:2018)الشمريَّوالزيادي،16َّ
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َّمعَّالبيئة.

علاقاتَّجديدةَّبينَّالمنظمةَّوالاسواقَّاوَّالمنافسينََّّلإقامةظاهرةَّتهدفََّّ(24َّ:2018)عفيف،17َّ

التغييراتَّالجوهريةَّفيَّصياغةَّوتنفيذَّالاستراتيجيةَّوتنظيمََّّعنَّطريق

هيكلهاَّوادخالَّتقنياتَّحديثةَّفيَّاعمالهاَّوتنظيمَّحملاتَّتسويقيةَّمكثفةَّ

َّلتحقيقَّالنموَّوالاستدامةَّفيَّالمستقبل.

18َّPettit & Crossan, 2020:4))َّ

َّ

َّ

َّ َّالتغيير َّومنتجاتهاََّّللأنشطةنوعَّمن َّالمنظمة َّالتيَّتشملَّموارد الحالية

َّاليهاَّ َّتسعى َّالتي َّالاهداف َّيحقق َّبما َّالاستراتيجية َّسماتها واستبدال

َّالمنظمات.

ََّّ(2020:484)عوديش،19َّ َّذات َّلتحقيقََّّأهميةوسيلة َّمستمرة َّبصورة َّتستخدمها َّللمنظمات بالغة

َّالتلائمَّمعَّالتغيرَّفيَّالبيئةَّ.

20َّMoretti& Bomtempo,2020:221))ََّّ َّالاعمال َّريادة َّواعمالََّّلأحداثسعي َّهيكل َّفي َّالشاملة التغييرات

َّالمنظمةَّلتحسينَّالاداءَّ.

21َّShin & Pérez,2020:4))ََّّانعاشَّالانشطةَّالاستراتيجيةَّوتحويلَّمسارهاَّبصورةَّتدريجيةَّوتكيفها

معَّالبيئةَّبصورةَّمستمرةَّويشملَّالتغيراتَّالطفيفةَّفيَّنموذجَّالاعمالَّ

َّلزبائنها.هَّتقومَّالمنظماتَّمنَّتقديمَّقيمةَّعنَّطريقوالذيَّ

22َّ (Nguyen & Lamberg,2021:1)ََّّو

Feldman & Sakhartov,2021:5).)َّ

التحولَّمنَّالاستراتيجيةَّالتنافسيةَّالحاليةََّّإلىالتغييرَّالهادفَّالذيَّيسعىَّ

َّاستراتيجيةَّاخرىَّلتحقيقَّافضلَّالنتائجَّلمواكبةَّالتطور.َّإلى

23َّSievinen, 2021:26)(َّ َّو )Mostafa 

& Chitheer,2021:2)َّ

يةَّتنظيميةَّتسمحَّللمنظماتَّبتغييرَّاعتمادَّمسارهاَّعنَّطريقَّتحويلَّعمل

َّنواياهاَّوقدراتهاَّالاستراتيجية.َّ

24َّ(Kaipainen& Aarikka,2022:3) 

 

َّووضعَّ َّنشطة َّجديدة َّبمسارات َّالقديمة َّالمسارات َّتغيير َّعلى القدرة

مزجَّالرؤيةََّّعنَّطريقاستراتيجياتَّقادرةَّعلىَّتحقيقَّالميزةَّالتنافسيةَّ

َّالمستقبلية.السابقةَّو

َّالمصدر:َّمنَّاعدادَّالباحثَّبالاعتمادَّعلىَّالادبياتَّالمذكورة

َّأ َّالاستراتيجي َّالتجديد َّن َّفي َّكبيرة َّتغييرات َّعلى َّمسبقاًََّّاستراتيجيةينطوي َّالموجودة الأعمال

فيَّصناعةَّالمنتجاتَّالحاليةَّأوَّخدمةَّالأسواقَّالحاليةََّّمثالَّعلىَّذلكَّالانتقالَّمنََّّللمنظمةَّوقدَّيحدثَّتغيير

َّ َّالتمايز ََّّإلىاستراتيجية َّالضيق َّالاطار َّمن َّأو َّ َّالتكلفة ََّّإلىقيادة َّأو َّ َّالواسع التغييراتََّّفيَّضوءالاطار

َّ(.(Verbeke & Yuan,2007:588َّاستراتيجياتمجموعةََّّإلىالأخرىَّالتيَّتتسببَّفيَّتحولَّالمنظمةَّ

َّالديناميكيةَّ َّبتطويرَّقدراتها َّتلأ،َّولضمانَّالتجديدَّالاستراتيجيَّللمنظماتَّعليها الوسيطَّبينََّّعدنها

َّ(.(Warne & Wäger, 2019:15استراتيجيةَّالمنظمةَّونماذجَّاعمالهاَّ

حولَّمفهومَّالتجديدَّالاستراتيجيَّوكيفَّيمكنَّانََّّيختلفَّعنَّالمفاهيمَّالأخرىَّمثلََّّاتفاقيوجدََّّلا

المنظماتَّوالتغييرَّالاستراتيجيَّفهيَّعمليةَّإداريةَّتعززَّالتغييراتَّفيَّالمقدراتَّالأساسيةَّريادةَّالأعمالَّفيَّ
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للمنظمةَّوتعيدَّتعريفَّمهمةَّالمنظمةَّوتحدثَّتغييراتَّفيَّأنماطَّمواردَّالأعمالَّوتوائمَّالمقدراتَّالتنظيميةَّ

َّ(.َّ(Schmitt & Volberda, 2018:4معَّالبيئةَّ

 تنتهجها واستثمارية أستكشافية وإجراءات عمليات  الاستراتيجي وعليه يرى الباحث أن التجديد

 ميزة تحقيق لها يضمن بما انشطتها وتطوير استراتيجياتها وتحديث المتاحة الفرص لاقتناص المنظمة

 مستدامة تنافسية

 

 خصائص التجديد الاستراتيجيثانيا  : 

 (24:2021و)السنوار،( 19:2021( و)القريناوي،2019:242وأشار)بريس واخرون،

agarwal & helfat ,2009: 28):أن خصائص التجديد الاستراتيجي هي ) 

َّيشملَّالتجديدَّالاستراتيجيَّالمحتوىَّوالعمليةَّومخرجاتَّالتجديد.َّ-1

َّيقومَّالتجديدَّالاستراتيجيَّبتغييرَّمساراتَّالمنظمةَّوتحديثها.َّ-2

َّامةَّالبيئية.تحقيقَّالتنميةَّوالاستدَّإلىيسعىَّالتجديدَّالاستراتيجيََّّ-3

َّيعتبرَّالتجديدَّالاستراتيجيَّالاساسَّلتحسينَّوتطويرَّعملياتَّالمنظمةَّفيَّالمستقبل.َّ-4

 ( ان خصائص التجديد الاستراتيجي تتلخص ب :  (Khezri, 2021:78في حين يرى 

َّالتحولَّفيَّالقدراتَّالأساسيةَّللمنظمةَّالمرتبطةَّبالميزةَّالتنافسيةَّ.َّ-ا

َّلهَّآثارَّعبرَّالمستوياتَّالتنظيميةَّ.َّيتعلقَّبالمنظمةَّبأكملهاَّوَّ-بَّ

َّضروريَّلكسرَّتبعيةَّالمسارَّوضمانَّبقاءَّالمنظمةَّعلىَّالمدىَّالطويل.َََّّّ-ج

 ربع خصائص مهمة للتجديد الاستراتيجي وهي:أن هناك أ( (Leng, 2012:9وأضاف 

ينبغيَّأنَّتكونَّعمليةَّالتجديدَّالاستراتيجيَّقادرةَّعلىَّالتأثيرَّبشكلَّواسعَّعلىَّالآفاقَّطويلةَّالأجلَََّّّ-اولا  

َّللمنظمة.

َّالتجديدََّّ-ثانيا  َّ َّحالة َّأو َّنوعية َّوكذلك َّ)العملية( َّالتجديد َّعملية َّللمنظمة َّالاستراتيجي َّالتجديد يتضمن

َّ)المحتوى(َّاوَّشيءَّمتجددَّ)النتيجة(.

َّالاسَّ-ثالثا   َّاوَّكاملاَّأويشملَّالتجديد َّجزئيا تغييرَّالسماتَّالاستراتيجيةََّّعنَّطريقتراتيجيَّللمنظمةَّتحديثا

َّكالأهدافَّوالمنتجاتَّوالخدماتَّوالمواردَّوالقدراتَّللمنظمةَّ.

َّتوفيرَّالاساسَّللنموََّّ-رابعا   َّ َّهو َّالسماتَّالاستراتيجية َّتغيير َّالاستراتيجيَّاو َّالتجديد َّمنَّعملية انَّالقصد

َّمستقبليَّللمنظمة.وكذلكَّتحسينَّوتطويرَّالاداءَّال

َّالاستراتيجي81:2021َّوبينَّ)الذيابيَّ، َّانَّخصائصَّالتجديد َّإمكانية( َّ،ََّّهي: القياسَّ،التاثير،تنشيطَّالنمو

َّالتكييف،َّالاستبدالَّوالانتعاش،َّوإعادةَّالتشكيل.

َّوعليهَّيرىَّالباحثَّانَّالتجديدَّالاستراتيجيَّيتميزَّبالخصائصَّالآتية:
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 التغيير في استراتيجية المنظمة -ا

 تعزيز انشطة المنظمة الحالية وتحسينها وتطويرها . -ب

 الحصول على المعرفة والخبرات الجديدة. -ج

 تكيف المنظمة مع البيئة والتوافق معها . -د

 تغيير المسارات القديمة بمسارات جديدة. -ه

 لفرص ووضع الحلول الانية للمشاكلمواجهة التحديات التي تتعرض لها المنظمات واستثمار ا -ز

 التجديد الاستراتيجي أهميةا  : لثثا

نَّحاجةَّالمنظماتَّللتجديدَّالاستراتيجيَّاصبحتَّمنَّالضروراتَّالملحةَّلمواجهةَّالتغيراتَّالبيئيةَّإََّّ

َّ،َّ َّمستمرة َّبصورة َّالمنافسينَّواحتياجاتَّورغباتَّالزبائنَّالمتغيرة َّوكذلكَّمواجهة ،َّ والأعمالَّبشكلَّدائم

 & Aliبشكلَّمستمرََّّيجبَّأنَّتتمتعَّالمنظماتَّبالقدرةَّعلىَّتحسينَّتوافقهاَّمعَّالطلباتَّالداخليةَّوالخارجية

Yasir,2020:1180).)َّ

َّ َّالجوانبََّّأهميةتكمن َّوتغيير َّوالتكيف َّالابتكار َّعلى َّبالقدرة َّللمنظمات َّالاستراتيجي التجديد

َّوالتجاربَّ َّالتدريجي َّالتجديد َّتشمل َّإضافية َّتجديد َّأنشطة َّوكذلك َّجذري َّبشكل َّوتنظيمها الاستراتيجية

َّللمنظم َّالأساسية َّبعضَّالأعمال َّعلى َّإضافية َّعنَّوتعديلات َّالمتقطعة َّالاستراتيجية َّالتحولات َّوكذلك ،َّ ة

َّ َّتغيير َّوهيكلهاََّّأبعادطريق َّالتكنولوجية َّوقاعدتها َّوالمقدرات َّالمنظمة َّوموارد َّالعمل َّنماذج َّمثل َّ متعددة

َّ. (Martin & Parga,2016:2)التنظيميَّوهويتهاَّ

َّ ََّّأهميةوتبرز َّلها َّالتي َّالحاسمة َّالقرارات َّباتخاذه َّالاستراتيجي َّالمنظمةََّّتأثيرالتجديد َّمستقبل في

وتطويرَّبنيتهاَّوادارتهاَّعنَّطريقَّتغييرَّالاستراتيجيةَّوهيكلَّالمنظمةََّّللأخرينوخدماتهاَّالمقدمةََّّكالأهداف

َّ َّالرامية َّالجديدةَّإلىوجهودها َّالمنتجات َّالابتكاراتَّوتطوير َّمن َّسلسلة َّعبر َّالنجاح َّ (429:2015تحقيق

Kearney & Morris,.)َّ

تغييرَّأثيرَّالحاسمَّعلىََّّالمنظمةَّفيَّالامدَّالطويلَّاذَّيمكنَّانَّيحدثَّكماَّانَّللتجديدَّالاستراتيجيَّت

تدركََّّلأنهاالتجديدَّالاستراتيجيََّّإلىفيَّالممارساتَّالرئيسةَّللمنظمةَّأوَّاستبدالهاَّ،َّوتسعىَّالمنظماتََّّجذري

َّ َّلهاَّإلىالحاجة َّالممنوحة َّالفرص َّمن َّوالاستفادة َّأنفسهم َّوضع َّلإعادة َّوالمنافسة  &Basuالتغيير

Wadhwa,2013:4) َّلهاَّالاداءََّّويحقق(َّ.َّفهوَّيجعلهاَّتميزَّنفسهاَّعنَّمنافسيهاَّالاخرينَّمماَّيعززَّسمعتها

(.َّانَّالتجديدَّالاستراتيجيَّ(Shu & Liu,2019:27النتائجَّالمرجوةَّالتيَّتسعىَّاليهاََّّإلىالافضلَّللوصولَّ
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َّنَّالمنافسةَّوالنجاحَّفيَّالمستقبلهوَّتطويرَّمجموعةَّمنَّالقدراتَّالجديدةَّونشرهاَّفيَّالمنظمةَّوالتيَّتمكنهاَّم

(Vishlaghi& Sepahvand, 2021:122). َََّّّعنَّالصدماتَّالخارجيةَّمثل َّناتجًا َّيكونَّالتجديد ًَّما غالبا

َّنتيجةَّ َّيكون َّأن َّيمكن َّأو َّالمنظماتَّعلىَّالاستجابة َّالتيَّتجبر َّالمتزايدة َّوالمنافسة الابتكاراتَّالتكنولوجية

َّ َّالقاعدة َّمن َّفَّإلىلمبادراتَّمستقلة َّأمرَّصعبَّفإنَّالقمة َّالضغوطَّالخارجية َّفيَّضوء َّالتغيير َّأن يَّحين

َّتكونَّ َّعندما َّفيَّحالاتَّالملاءمة َّيكونَّأكثرَّصعوبة َّالسوقالتجديد َّمع َّجيداً ولاَّيوجدََّّالمنظماتَّمتوافقة

َّماَّتكونَّالاستراتيجياتَّمتأصلةَّبعمقَّ سببَّمباشرَّللتغييرَّوانَّتحدياتَّالتجديدَّالاستراتيجيَّمتعددة.َّغالباً

َّالافتراضا َّوالفي َّالموارد َّوكذلك َّوالمنافسة َّالزبائن َّحول َّوالمسلمة َّالمشتركة َّتحتَّت َّالموجودة قدرات

َّالمنظمة َّالتجديدََّّتصرف َّلضمان َّ َّبديلة َّاستراتيجيات َّتصور َّالمديرين َّعلى َّالصعب َّمن َّيجعل مما

َّتحتاجَّالمنظماتَّ َّيتطلبََّّإلىالاستراتيجيَّ َّفإنَّالتجديد َّومعَّذلكَّ َّ إيجادَّطرقَّلاستغلالَّالقدراتَّالحالية

َّأ َّالحالية َّالاستراتيجية َّعلى َّالتغلب َّعلى َّقادرة َّورائدة َّاستكشافية َّأنشطة  ,Friesl& Heracleousيضًا

2019:65).)َّ

كماَّانَّالمنظماتَّتقومَّبإجراءَّالتجديدَّاستراتيجيَّعنَّطريقَّتغييرَّسماتهاَّالتنظيميةَّعندماَّتدركَّأنََّّ

َّ.(Kariuki & Ombaka, 2021:2)وظائفهاَّيمكنَّانَّتضعفَّفيَّالمستقبلَّ

تهتمَّالمنظماتَّبالتجديدَّلأنهَّيحققَّلهاَّفائدةَّبشكلَّخاصَّإذاَّكانتَّتعانيَّمنَّضعفَّنتائجَّالابتكارََّّإذ

فيَّبيئةَّتنافسيةَّبشكلَّمتزايدَّعنَّطريقَّوضعَّالبدائلَّمنَّاجلَّاستدامةَّالاعمالَّواثارهَّالايجابيةَّعلىَّزيادةَّ

نظماتَّتنسجمَّمعَّالافكارَّالجديدةَّعمرَّالمنظمةَّ،َّهذاَّوقدَّاشارَّالباحثونَّبانَّالتجديدَّالاستراتيجيَّيجعلَّالم

َّالإ َّوالتغيرات َّالمبتكرة َّالجهود َّوتدعم َّالاخطاء َّمن َّداريوالتعلم َّالمنظمة َّفي  &Morettiة

Bomtempo,2020:232)َّ َّالاستراتيجي َّالتجديد َّتؤديَّجهود َّجديدةََّّإلى(. َّافاق َّوفتح َّالتكنلوجي التطور

واجراءَّتحولاتَّفيَّالسوقَّمماَّيسهمَّفيَّظهورَّاسواقَّجديدةَّوتعزيزَّمكانةَّالمنظمةَّعنَّطريقَّقدرتهاَّعلىَّ

َّتلبيَّحاجاتَّورغباتَّالزبائنَّ َّمنتجاتَّوخدماتَّجديدة َّفيَّالسوقَّوظهور َّبقوة َّوالمنافسة َّالتغيير مجاراة

Kim & Pennings,2009:369)َّللتجدي َّان َّالاستراتيجيَّدور(.كما ََّّاًَّد عنَّفيَّتحسينَّظروفَّالاسواق

َّالحصولَّعلىَّالمواردََّّطريق َّالاخرينَّلضمان َّمع َّشراكاتَّاستراتيجية َّوانشاء َّللفرصَّالمتاحة استثماره

َّ(.(Taussig, 2013:466النادرةَّللمنظمةَّ

فادةَّمنهاَّكماَّيولدَّالتجديدَّالاستراتيجيََّّمصادرَّمتعددةَّومتنوعةَّمنَّالمعرفةَّوالتعلمَّالتيَّيمكنَّالاست

 َّ(30;2015تحقيقَّالنجاحَّالتنظيميَّالمستدامََّّإلىفيَّالابتكارَّوالقدرةَّعلىَّمواجهةَّالتقلباتَّالبيئيةَّمماَّيؤديَّ

(Glaser Fourné & Elfring,ََّّاعمال َّتغيير َّهو َّالاستراتيجي َّالتجديد َّبها َّيقوم َّالتي َّالمهام َّأبرز َّمن .

فةَّوالتعلمَّ،ََّّوكذلكَّيعيدَّتنظيمَّسلوكَّالاداراتَّالمنظمةَّوالذيَّيلقيَّبظلالهَّعلىَّالانتاجيةَّعنَّطريقَّالمعر

َّ(.2015:10العلياَّالذيَّينشاَّعنهَّتطويرَّالاعمالَّمماَّيعززَّالارباحَّالمستقبليةَّللمنظماتَّ)الطائيَّواخرون،
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َّفيَّ َّالتنافسي َّمركزها َّلتعزيز َّالمنظمات َّتتخذها َّالتي َّالقرارات َّاهم َّمن َّالاستراتيجي َّالتجديد يعد

َّإلى(.َّويسعى47:2015َّبالاعتمادَّعلىَّالمواردَّالجديدةَّالمتحققةَّ)العبودي،الاسواقَّوتكوينَّثرواتَّجديدةَّ

َّللأداءينتجَّعنَّهذاَّالتوافقَّمنَّتعزيزََّّتحقيقَّتوافقَّديناميكيََّّبينَّالتغيراتَّالداخليةَّوالتغيراتَّالخارجيةَّوما

.َّاذَّ(Ben & Van Den Bosch,2013:2 ) الفعالَّفيَّالمنظمةَّومواجهةَّالتغييراتَّالطارئةَّفيَّالبيئةََّّ

َّالسائدةَّ َّثقافاتَّالمنظماتَّالتقليدية َّوتجديد َّالتقليدية َّلنماذجَّالاعمال َّالاستراتيجيَّعلىَّتحديثه َّالتجديد يعمل

(.َّكماَّيعدَّ(Warne & Wäger, 2019:27وثقافاتَّجديدةَّونهجَّتعاونيَّواسعَّبينَّاعضاءَّالمنظمةََّّبأفكار

َّالض َّالتنافسي َّالمركز َّذات َّللمنظمات ً َّعلاجا َّالاستراتيجي َّقدراتهاَّللتجديد َّبتطوير َّلها َّيسمح َّفهو عيف

َّ َّالتطورات َّومواكبة َّجديد َّللنهوضَّمن َّالخارجية َّالمعرفة َّوقدَّ(Shin & Pérez,2020:2واكتساب .)

َّللزبائنَّوالتغلبَّعلىَّالتحدياتَّ ازدادتَّالحاجةَّللتجديدَّالاستراتيجيَّفيَّالمنظماتَّلتلبيةَّالحاجاتَّالمتغيرة

َّ،َّوقدَّينتجَّعنَّذلكَّافكارَّمختلف َّالتيَّتواجها َّاذَّيركزَّ(Maijanen& Hujala,2015:2ةَّللعملَّالجديد .)

َّ َّوالتكرار َّالروتين َّو َّوالتغيير َّالتعلم َّبين َّالتوافق َّعلى َّالاستراتيجي  ,Crossan& Hurstالتجديد

2006:274).)َّ

َََّّّ المنطقَّالجديدَّوالذيََّّإلىثرَّفيَّالتحولَّمنَّالمنطقَّالتقليديَّالمهيمنَّعلىَّالمنظماتَّنَّلهَّالأأكما

َّ َّالجديدة َّالاسواق َّفي َّللعمل َّوتكيفها َّوالعمليات َّوالقدرات َّالمهارات َّتحديث َّعلى  ,Maijanenيعمل

2014:33)َّ َّفي َّالكبير َّالدور َّالاستراتيجي َّوللتجديد َّالخبراتَّإ(. َّلتبادل َّالمنظمات َّبين َّالتحالفات نشاء

َّو َّالنادرة َّوالحصولَّعلىَّالموارد لتعزيزَّالاداءَّوتحقيقَّافضلَّالنتائجَّالتيَّوالمهاراتَّوالمعرفاتَّالجديدة

َّ َّالمنظمات َّاليها َّ(Vandaie, 2020:20تسعى َّفي َّالتفكير َّالمنظمات َّعلى َّالتجديدَّإ(. َّعملية ستخدام

فيَّتوضيحَّنقاطَّالضعفَّفيَّكلَّمنَّالمستوىَّالديناميكيَّوالمستوىَّالمنهجيَّوهذاََّّلأهميتهَّالاستراتيجي

َّج َّجميع َّتنظيم َّإعادة َّفي َّيساعد َّأن َّيمكن َّالمنظمةبدوره َّ(Gilbert, 2016:3 وانب َّيمكن َّيحققَّأ(.لذا ن

ذَّيوفرَّلهاَّرفاهيةَّالوقتَّوالمواردَّبسببَّعدمَّوجودَّفجوةَّفيَّإالتجديدَّالاستراتيجيَّنجاحاَّكبيراَّللمنظماتَّ

تحقيقَّاهدافَّالتنميةَّالمستدامةَّعنَّطريقََّّإلى(.َّويهدفَّالتجديدَّالاستراتيجيََّّ(Harreld, 2013:12الاداءَّ

َّ(.(Venturelli & Valenza, 2022:3ةَّالمعرفةََّّوالخبر

َّنواع التجديد الاستراتيجيأ:  رابعا  

َّوَّ(van der Zande2001:2 )ََََََََََََّّّّّّّّّّّّوَََّّّ(Horst & Moisanderََّّ (2015:3,اتفقَّالباحثون

Stienstra,2008:19)َّ َّو )Al-Taie & Al-Tamimi, 2021:50)َّ َّأَّإلى(. َّهناك َّمنَّأن َّأنواع ربعة

َّاعتماداَّعلىَّمدىَّسيطرةَّالمنظمةَّعلىَّالعمليةَّهي:التجديدَّالاستراتيجيَّ

ًََّّولا  / التجديد الناشئأ َّتنظيمَّالضغوطَّفيَّالاسواقَّحينَّظهورها.َّعنَّطريقَّ:َّوهوَّيمثلَّتحدياَّرئيسا

َّالوسطىََّّثانيا  / التجديد الميسر َّالإدارة َّتقوم ََّّبتأدية: َّالدورَّالرئيسَّفيَّتوضيحَّالمفهوم للعمليةَّواعطائها

َّتحقيقهَّللاستكشافَّوالاستثمار.َّعبرمعينةََّّلوحداتَّوفرقَّتنظيمية
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:َّهناَّتقومََّّالإدارةَّالعلياَّبتوليَّزمامَّالمبادرةَّوتقومَّبتوجيهَّالعمليةَّبكلَّحيويةَّويقومََّّثالثا  / التجديد الموجه

َّبملائمةَّتكيفَّالمعرفةَّالتنظيميةَّمعَّالتغييرَّالحاصلَّفيَّالبيئة

َّالعملَََّّّرابعا  / التجديد التحويلي َّفرق َّجميع َّمشاركة َّاي َّللعملية َّالانشطة َّبمشاركة َّكلها َّالمنظمة َّتقوم :

َّفيَّالمنظمة.َّكافةَّالمستوياتَّو

َّ:َّالأربعة(َّيوضحَّانواعَّالتجديدَّالاستراتيجي13َّوالشكل)

الإدارة العليا "سلبية" فيما يتعلق َّ

 بالبيئة

الإدارة العليا إيجابية ونشطة فيما 

 يتعلق بالبيئة

التشغيلية الامامية والوسطى الإدارة 

 سلبية )منافسة مستقرة(

 

، أتباع قواعد التجديد العاجل والناشئ 

 المنظمة 

(1) 

التجديد الموجه ، التكيف مع قواعد 

 الصناعة

(3) 

 

الإدارة التشغيلية الامامية والوسطى في 

 حالة أنتعاش )المنافسة المفرطة(

التجديد المسير والبسيط ، التأثير في 

 قواعد المنظمة 

(2) 

التجديد التحويلي ، التغيير في قواعد 

 المنظمة 

(4) 

َّ(َّانواعَّالتجديدَّالاستراتيجي)التجديدَّالرباعي(13الشكل)

Source:Stienstra, M. (2008). Strategic Renewal in Regulatory Environments: How inter-and 

intra-organisational institutional forces influence European incumbent energy firms (No. 

EPS-2008-145-STR)p32. 

القيمةَّ،َّيسمحَّالمعيارَّالتنفيذيَّبالتمييزَّبينََّّومعيارَّخلقَّمعيارَّالتنفيذنَّللتجديدَّهما:َّاوهناكَّمعيار

َّالممارساتَّوالموافقةََّّنتقالَّرسميَّومخططإَّنهأيَّأالتجديدَّالموجهَّوالتجديدَّالناشئَّ ومركزيَّيتمَّبدءَّهذه

َّتفترضَّ َّ َّأخرى َّناحية َّمن َّالعليا َّالإدارة َّمن َّفيََّّالاستراتيجيةعليها َّاللامركزية َّمن َّأكبر َّدرجة الناشئة

القراراتَّويتمَّتحديدَّالأهدافَّالأوليةَّبدونَّخططَّمحددة.َّالمعيارَّالثانيَّللتجديدَّالاستراتيجيَّهوَّخلقَّالقيمةَّ

َّ(.Omar, 2021:40القيمةَّوتوليدهاَّ)َّوالذيَّيتضمنَّالحصولَّعلى

َّانَّهناكَّنوعانَّمنَّالتجديدَّالاستراتيجيَّهما:َّإلى(Heyden, 2012:8 )وأضافَّ

َّةَّوالابتكاراتَّالاستثمارية.داريويشملَّاعادةَّالهيكلةَّوالابتكاراتَّالإَّ-:َّالتجديد الداخلي -1

َّويتضمنَّالابتكاراتَّالاستكشافيةَّوالاستحواذَّوتنويعَّالاسواقَّوالخدماتَّوالمنتجات.َّ-:َّالتجديد الخارجي -2

وجودَّنوعينَّاضافيينَّللتجديدََّّإلى(Khan& Yasir,2020:2) (َّوََّّ(Sammut,2014:2-3وأشار

َّالاستراتيجيَّهما:
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اجراءَّسلسلةَّمنَّالتعديلاتَّالمنتظمةَّايَّاجراءَّتعديلاتَّطفيفةَّفيَّالمنظمةَّتساعدهاََّّالتجديد التدريجي: -1

مدةَّممكنةَََّّّلأطولتحسينَّالاداءَّوزيادةَّفرصَّبقائهاََّّإلىعلىَّتخفيفَّالضغوطَّالخارجيةَّوالتيَّبدورهاَّتؤديَّ

َّوالمحافظةَّعلىَّمركزهاَّالتنافسي.

وإزالةَّأوَّاستبدالَّالوظائفََّّالاستراتيجيةيَّالإدارةَّ:َّيحدثَّفيهَّالتغييراتَّالجوهريةَّفَّالتجديد التحويلي  -2

َّوقدراتهاَّ َّمواردها َّوقاعدة َّالتنظيمي َّهيكلها َّفي َّالتغييرات َّوتشمل َّالمنظمة َّفي َّالرئيسية والوحدات

اجراءَّالتجديدَّالتحويليَّبسببَّالتطوراتَّالتكنلوجيةَّاوَّبسببَّالازماتََّّإلىالاستراتيجيةَّوتضطرَّالمنظماتَّ

(َّانَّالتجديدَّالتحويليَّمتعلقَّبالبيئةَّالداخليةَّبينماَّالتجديدَّالتدريجي72:2017َّيفي،الاقتصاديةَّ.َّويرىَّ)الشر

َّمتعلقَّبالبيئةَّالخارجية.

 Williams & Agarwal,2017:2)وَّ)َّ(Kaipainen& Aarikka,2022:4)َّدرسفيَّحينَّ

نواعَّالتجديدَّالاستراتيجيَّبَّ:َّالتجديدَّالمتقطعَّ)الجذريَّ(َّوالتجديدَّالتدريجيَّ)المستمر(َّ،َّاذَّيرتبطَّالتجديدَّأ

المتقطعَّارتباطاَّمباشراَّمعَّالتغييراتَّالاساسيةَّوهوَّضروريَّللمنظماتَّفيَّحالاتَّعدمَّاليقينَّوالتوقعاتَّ

وَّعمليةَّمستمرةَّهدفهاَّمواكبةَّبيئةَّالأعمالَّهففيَّالبيئةَّوتنظيمَّالاعمالَّ،َّاماَّالتجديدَّالتدريجيَّ)المستمر(َّ

َّيؤديَّ َّمما َّالمتغيرة َّتجريبيةََّّإلىالخارجية َّفرصَّعمل َّوالذيَّسيوفر َّالزمن تخفيضَّالانقطاعاتَّبمرور

َّ.أنشطةَّالأعمالَّالناضجةََّّعنَّفضلاًَّجديدةَّ

حلةَّمرَّإلىالبالغةَّللتجديدَّالجذريَّلدورهَّالبارزَّفيَّعمليةَّالتغييرَّللوصولََّّهميةتوليَّالمنظماتَّالأ

َّ(2019:243النضوجَّوالنجاحَّالتنظيميَّ)بريسَّواخرون،

َّإعادةَّإ َّمثل َّاستراتيجياتَّالتركيز َّفي َّالتغييراتَّالأساسية َّهي َّالجذرية َّالتجديداتَّالاستراتيجية ن

تعريفَّديناميكياتَّالسوقََّّأوَّتغييرَّالعلاقاتَّمعَّالزبائنَّأوَّالموردينََّّأوَّتغييرَّنماذجَّالأعمالَّالأساسيةَّوَّ

ستراتيجيَّالجذريَّتغييرًاَّجذرياَّلأنهَّيركزَّعلىَّإعادةَّالتوجيهَّطويلَّالامدََّّوواسعَّالنطاقَّيتضمنَّالتجديدَّالا

َّالتجديدَّ َّويظهر َّ َّالمستمر َّالتحسين َّعلى َّعلامات َّالتنظيمي َّالهيكل َّفي َّوالمستمر َّالجذري َّالتغيير يعتبر

 & Wijayaالثقافةَّتغييراتَّجوهريةَّفيَّالاستراتيجيةَّوالهيكلَّوَّإلىالجذريَّوالمتقطعَّتجديداًَّأساسياًَّيؤديَّ

Sudhartio,2020:4)َّالتغيرَّالتدريجيَّبسببَّالضغوطاتَّمنَّقبلَّالبيئةَّالخارجيةََّّإلى(َّ.َّتسعىَّالمنظمات

َّتدريجيةَّ َّبصورة َّالبيئة َّمع َّالملائمة َّتحقيق َّعلى َّيساعدها َّمما َّوالعولمة َّالتكنلوجية َّبالتطورات متمثلة

Dutta,2013:29).)َّ

التغييرَّمنَّاحداثَّتغييراتَّتدريجيةَّومستمرةََّّإلىلتيَّتدفعَّالإضافيةَّاَّالاستراتيجيةتشملَّالتجديداتَّ

َّفيَّالتركيزَّالاستراتيجيَّكالتوسعَّفيَّخطوطَّالإنتاجَّ الخدماتَّالجديدةَّأوَّتنفيذَّتحسيناتَّفيََّّأوَّتقديمنسبياً

َّ(.َّ(Wijaya & Sudhartio,2020:4الأداءَّ
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َّصنفَّ ََّّ(Kwee,2009:7-8 )كما َّباَّإلىالتجديد َّعلىَّارتباطها َّهماَّنموذجينَّبناءً لظروفَّالبيئية

َّالتجديدَّمنَّالدرجةَّالأولىَّوالتجديدَّمنَّالدرجةَّالثانيةَّ.

َّايَّتبقيَّببعضََّّإلىيشملَّنموذجَّالتجديدَّمنَّالدرجةَّالأولىَّالمنظماتَّالتيَّتبقىَّكماَّهيََّّ حدَّما

َّكتقديمَّمنتجَّجديدَّ َّالمتمثلةَّبالهيكلَّوالثقافةَّوالانظمةَّمعَّاستطاعتهاَّعلىَّتعديلَّنشاطها التشابهَّمعَّأصولها

َّوتنويعَّاعمالهاَّوتمتازَّببيئاتَّمستقرةَّنسبياَّايَّتكونَّتغيراتهاَّطفيفةَّ.

َّباستمراأَّ َّتتجد َّالتي َّالمنظمات َّفيشمل َّالثانية َّالدرجة َّمن َّالتجديد َّنموذج َّالاستدامةَّما َّتحقيق َّاجل َّمن ر

الحالةَّالجديدةَّبسببَّالتغييراتَّالتيَّتطراََّّإلىواستمرارَّعملَّالمنظمةَّايَّتتحولَّمنَّالحالةَّالتيَّهيَّعليهاَّ

َّىَّالبيئةَّوتمتازَّببيئةَّمتغيرةَّ.َّعل

 التجديد الاستراتيجي أبعادا  : خامس

التجديدَّالاستراتيجيََّّأبعادالاستراتيجيةَّفيَّتحديدََّّبالإدارةتباينتَّآراءَّالكتابَّوالباحثينَّوالمهتمينَّ

َّ ََّّ-1وهيََّّأبعاد(َّاربعةَّ(Huff & Thomas, 1992:60اذَّحدد الاسسَّالفلسفيةََّّ-2توليدَّالافكارَّالجديدة

َّ ََّّإلىالوصولََّّ-3للمعرفة َّالأَّ-4معلوماتَّمتباينة َّانَّهذه َّالعلاقاتَّ. َّوتجسر َّبعادالمجموعاتَّالاجتماعية

َّالمنظماتَّفيَّكيفية َّالافكارَّيؤديََّّتدعم َّوظهورَّهذه َّفيَّتطويرَّاستراتيجيتها َّالافكارَّالتيَّتسهم َّإلىتوليد

َّلأخرالمنظمةَّوتنفيذَّالاستراتيجيةَّالتيَّاعدتهاَّبمهنيةَّعاليةَّوهذهَّالافكارَّتكونَّمختلفةَّمنَّفردَََّّّتطويرَّعمل

َّاخرىَّ.ََّّإلىومنَّمنظمةَّ

(َّ َّأشار َّحين َّوCapron & Mitchell, 2009في ) Huang, 2009)َّو ) Lengnick & 

Inocencio, 2013)ََّّو )Harreld, 2013)َّ َّ(Hess, 2016وَّ( َّالاستراتيجيَّهيََّّأبعادانََّّإلى( التجديد

َّالأ َّهذه َّوان َّالاستكشافي َّالاستراتيجي َّوالتجديد َّالاستثماري َّالاستراتيجي َّتكيفََّّبعادالتجديد َّعلى تعمل

َّالمسارَّالاستراتيجيَّالاستكشافيَّوالاستثماري.َّعنَّطريقالمنظمةَّمعَّبيئتهاَّالمتقلبةَّ

َّالاستراتيجيَّالاستثماريَّهوَّتوسيعَّالقدرات65:2015َّواوضحَّ)العبودي، َّانَّالتجديد َّوالعمليات(

والقابلياتَّوصقلهاَّوتعديلهاَّمنَّاجلَّالقدرةَّعلىَّتحقيقَّحاجاتَّورغباتَّالزبائنَّوالقدرةَّعلىَّالمنافسةَّوانَّ

بهَّالمنظمةَّمنَّعمليةَّاحداثَّتغييراتَّجذريةَّتستهدفَّالمنتجاتََّّماَّتقومهوََّّالتجديدَّالاستراتيجيَّالاستكشافي

َّوالخدماتَّلتحقيقَّالميزةَّالتنافسيةَّ.

َّوالمرونةََّّ َّوالتجريب َّ َّوالمخاطرة َّوالاختلاف َّ َّالبحث َّويشمل َّوالتغيير َّالتعلم َّهو فالاستكشاف

قلَّوالاختيارَّوالإنتاجَّوالكفاءةَّوالابتكار،َّاماَّالاستثمارَّفهوَّالروتينَّوالتكرارَّويتضمنَّعدةَّاشياءَّمثلَّالص

الاستثمارَّ(.َّيهتمَّالاستكشافَّباكتسابَّمعرفةَّجديدةَّبينماَّيركزَّ(Crossan& Hurst, 2006:275والتنفيذَّ

َّ(.(Prashantham,2008:380الاستفادةَّمنَّالمعرفةَّالموجودةََّّعلى



 التجديد الستراتيجي  الثانيلمبحث : االثانيالفصل 

 

 

6

2 

َّ َّاعتمد ََّّ(Sáez,2011كما َّو )2015) َّKearney & Morris,َّ ،َّ َّوآخرون َّ)كاظم َّو )2015َّ)

َّللتجديدَّالاستراتيجيَّ.َّأبعادك.َّعلىَّالاستكشافَّوريادةَّالاعمالَّواستثمارَّالفرصَّ(2017و)الشريفي،َّ

التجديدَّالاستراتيجيَّ)الاستكشافَّ،َّريادةَّالاعمالََّّأبعادانََّّإلى(2017َّ)الياسريَّوآخرونَّ،َّوأشارَّ

َّ،َّاستثمارَّالفرصَّ،َّمشاركةَّالقيادة(.

التجديدَّالاستراتيجيَّتشملَّ)توليدَّالأفكارَّ،َّتطويرََّّأبعاد(َّانَّ(Gauthier& Zhang, 2020:2بينماَّيرىَّ

َّالمبادرةَّ،َّإعادةَّالدمجَّالاستراتيجي(.

(َّانَّ)التجديدَّالاستراتيجيَّالاستكشافيَّوالاستثماريَّوتكوينَّالافكارَّالجديدةَّ(2021َّواوضحَّ)المواجدةَّ،َّ

َّالتجديدَّالاستراتيجي.َّأبعادهيَّ

َّاغلبَّالباحثينَّوالكتابَّ  van ) (َّو(Baden,2005 و(Flier & Volberda ,2003) مثلَّاما

Leeuwen, 2007)ََّّ َّالبغداديَّ،ََّّ(Kwee & Volberda,2011)وَّ(Kwee,2009)و َّالحدراويَّو و)

(َّو2018َّ(َّوَّ)َّالفتلاويَّوآخرونَّ،(Klitsie, 2018وSchmitt S & Whettenََّّ )َّ(2016وَّ(2015

َّ ،َّ َّالزيادي َّو 2018َّ)الشمري َّوالزبيدي، َّ)الغالبي َّو )2018َّ َّو )Järvi& Khoreva,2020)ََّّو )

(Pedersen& Andersen, 2020)ََّّوAl-Taie & Al-Tamimi, 2021).)َّ

َّقَََّّّ َّكَّدرسواد َّالاستراتيجي َّالأإالتجديد َّثلاثي َّ)المحتوَّبعادطار َّوَّىَّويضم َّوالذيَّالسياق )َّ العملية

َّتماشياًَّمعَّأغلبَّالباحثين.َّسنعتمدهَّفيَّدراستناَّالحالية

عمليةَّالتحولَّالاستراتيجيََّّوالتيَّتغيرََّّإلىيشيرَّمحتوىَّالتجديدَّالاستراتيجيَََّّّ: Contentالمحتوى   -1

َّالقيمةَّ َّوالتقاط َّوتسليم َّبإنشاء َّالمنظمة َّقيام َّكيفية َّالعمل َّنموذج َّيصف َّو َّللمنظمة َّالحالي َّالأعمال نموذج

منتجَّأوَّلأصحابَّالمصلحةَّالمتعددينَّ،َّولاَّتقتصرَّهذهَّالتحولاتَّالاستراتيجيةَّالرئيسةَّعلىَّسوقَّمعينَّأوَّ

متعددةَّ،َّعلىَّسبيلَّالمثالَّقدَّيكونَّجزءًاََّّأبعادتغييراتَّتكنولوجيةَّولكنهاَّتنطويَّعلىَّتغييراتَّعلىَّطولَّ

َّوالتيَّتتطلبَّتعديلاتَّفيَّنهجَّ َّالمتغيرة َّلطلباتَّورغباتَّوحاجاتَّالزبائن َّالاستجابة َّالتحديَّهو منَّهذا

َّ.Schmitt S & Whetten )َّ(2016:2,المنظمةَّالتنافسيََّّونطاقَّالمنتجاتََّّوقنواتَّالتوزيعَّ

َّمقابلَََّّّ َّالكفاءة َّبناء َّطابع َّلها َّالتي َّالاستراتيجي َّالتجديد َّإجراءات َّبنسبة َّالمحتوى َّبعد ويقاس

َّ َّالمنظمات َّفي َّالكفاءات َّتعزز َّالتي َّهياكلَّ(Flier & Baden,2005:242الإجراءات َّترتبط َّكما .)

َّإ َّان َّاذ ،َّ َّالاستراتيجي َّللتجديد َّالمحتوى َّببعد َّوالاستثمار َّالاستراتيجيَّالاستكشاف َّالتجديد جراءات

مبادراتَّالتجديدَّالاستراتيجيَّطويلَّالأجلَّكبدءَّعملَّتجاريَّجديدَّوإطلاقَّمنتجاتَّوََّّإلىالاستكشافيةَّتشيرَّ

َّ ،َّ َّودخولَّأسواقَّجديدة َّ َّالاستراتيجيَّالاستكشافيةََّّتنشئخدماتَّوتقنياتَّوأنشطةَّجديدة إجراءاتَّالتجديد

توجهَّقصيرََّّإلىوتشيرَّإجراءاتَّالتجديدَّالاستراتيجيَّالاستثماريةََّّمسارًاَّجديداًَّأوَّتغيرَّالمساراتَّالحاليةَّ،

المدىَّوتتألفَّمنَّإجراءاتَّتركزَّعلىَّالنطاقَّالحاليَّللأنشطةَّضمنَّالنطاقَّالجغرافيَّالحاليَّللمنظمةَّ،َّ

َّ(.(Kwee & Volberda,2011::98 8كتوسيعَّالأسواقَّالحاليةََّّوتحسينَّالكفاءاتَّالحاليةَّ
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َّالاستكشاَّ َّنسبة َّهو َّالعددََّّإلىفَّالمحتوى َّعلى َّإجراءاتَّالاستكشافَّمقسومًا َّعدد َّاي الاستثمار

َّ َّللإجراءات َّويتضمنََّّعبرَّالاستثماريةالإجمالي ،َّ َّوالكفاءة َّبالتنقيح َّالاستثمار َّويرتبط ،َّ َّزمنية مدة

َّبالقصدَّإالاستكشافَّأكثرََّّإلىالاستكشافَّالبحثَّوالتنوعَّ،َّأنَّالإجراءاتَّالاستراتيجيةَّالتيَّتؤديَّ رتباطًا

 & Flier)لأنَّتوازنَّالاستكشافَّفيَّإجراءاتَّالاستثمارَّمرتبطَّبالتغيراتَّفيَّمجتمعَّالمنظماتََّّ،َّداريالإ

Volberda,2003:2170)ََّّبينما ،َّ َّالتنظيم َّجيدة َّبيروقراطية َّيكونَّعملَّالاستثمارَّبشكلَّأفضلَّفيَّبيئة .

َّ َّوالخطأ َّالتجربة َّوأنماطَّتعلم َّوإجراءاتَّمرنة َّمسطحة َّتنظيمية  & Seligيبحثَّالاستكشافَّعنَّهياكل

Baltes, 2016:2)ََّّفي َّماذا َّالمحتوىَّمع َّبعد َّويتعامل َّالاستراتيجية(. َّعلىَّسؤالينَّ:ََّّ َّوسيعطيَّإجابة ،

الأولَّهوَّماَّأدواتَّالاعتمادَّعلىَّالمواردَّالتيَّيمكنَّاستخدامهاَّلتقليلَّاعتمادَّالمنظمةَّعلىَّالموارد.َّالسؤالَّ

َّالاعتماد َّإدارة َّعلى َّتؤثر َّالتي َّالداخلية َّالعوامل َّما َّهو ََّّالثاني َّالمنظمة َّموارد  ,van Leeuwenعلى

(.َّيطرحَّبعدَّالمحتوىَّالتساؤلَّعنَّمتىَّسوفَّتتمَّعمليةَّالتجديدَّالاستراتيجيَّويتضمنَّهذاَّالبعدَّ(2007:13

َّ(.172:2018التوسعَّ)الغالبيَّوالزبيدي،َّإلىالاستثمارَّوَّنسبةَّالانكماشََّّإلىخاصتينَّهماَّنسبةَّالاستكشافَّ

زيادةَّالكفاءةََّّإلىيقومَّبعدَّالمحتوىَّبالتمييزَّبينَّأعمالَّالاستثمارَّوالاستكشافَّ،ََّّاذَّيهدفَّالاستثمارَّ

َّ(.(Klitsie, 2018:27أسواقَّجديدةََّّإلىَّللابتكارَّوالدخول،َّبينماَّالاستكشافَّيهدفَّ

ويرى الباحث ان بعد المحتوى هو تحقيق التوازن بين الاستكشاف والاستثمار من اجل احداث 

معرفتها العميقة  في ضوء لأنشطتهاالمنظمة الحالية والتعديلات اللازمة  لأعماليرات جذرية تغ

 وادائها بفاعلية. كفاءتهاعدادها في المنظمة والذي يعزز إبالاستراتيجية التي تم 

contextَََّّّالسياق  -2 َّالسياق َّبعُد َّيشير َّداريالمبادراتَّالإَّإلى: َّ َّالمنظمة َّبيئة َّالمطالبَّفي َّلإثارة أوَّة

َّو ،َّ َّالجديدة َّالمخاطر َّودرء َّالتنافسية َّالتحولات َّمثل َّلها َّيشملََّّعليهالاستجابة َّالاستراتيجي َّالتجديد فإن

َّفرصَّالعملَّ َّلاستكشاف َّأو َّتفاعلية َّأو َّاستباقية َّتكون َّأن َّيمكن َّوالتي َّ َّالاستراتيجية َّالمواءمة مبادرات

وتخضعَّمبادراتَّالتجديدَّالاستراتيجيَّهذهَّالمستقبليةَّوردَّالفعلَّاستجابةَّللتغيراتَّالبيئيةَّالسابقةَّأوَّالجارية.َّ

 )َّ(2016:2,لآلياتَّالاختيارَّالداخليةََّّوهيَّضروريةَّللمؤسساتَّللتكيفَّوضمانَّبقائهاَّعلىَّالمدىَّالطويلَّ

Schmitt S & Whettenَّ.َّ

َََّّّ َّلاستراتيجيةَّكما َّوالداخلية َّالسياقاتَّالخارجية َّتأثير َّالمتعلقَّبكيفية َّالسؤال َّالسياقَّمع َّبعُد يتعامل

َّفيهاَّ َّتقع َّالتي َّوالقطاعية َّوالسياسية َّوالاجتماعية َّالاقتصادية َّالبيئة َّالخارجي َّالسياق َّيشمل َّاذ ،َّ المنظمة

ةَّوالسياسيةَّالتيَّعنَّطريقهاَّتستمرَّسماتَّالبيئةَّالهيكليةَّوالثقافيَّإلىالمنظمةَّ،َّبينماَّيشيرَّالسياقَّالداخليَّ

؟َّأفكارَّالتغييرَّ،َّويجيبَّبعدَّالسياقَّعلىَّالسؤالَّ:َّكيفَّيؤثرَّسياقَّالمنظمةَّفيَّإدارةَّالاعتمادَّعلىَّالمواردَّ

van Leeuwen, 2007:12).)َّ
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َّالمنظماتَّفيَّالاعتبارَّبسؤالَّأينَّتنطويَّعمليةَّ َّالبيئاتَّالتيَّتعملَّفيها َّالسياقَّبأخذ ويرتبطَّبعد

َّالا َّالتجديد َّ(Kwee,2009:10ستراتيجي َّواوضح .)Flier & Baden,2005:242)ََّّبعد َّتفعيل َّيتم َّانه )

َّوالتيَّتمثلََّّعنَّطريقالسياقَّ َّبشكلَّمستقل َّبها َّالاضطلاع َّالتيَّيتم َّالاستراتيجي َّإجراءاتَّالتجديد نسبة

َّالإج َّوالتيَّتمثل َّالأطرافَّالخارجية َّمع َّالتعاون َّعن َّالإجراءاتَّالناشئة َّمقابل راءاتَّالإجراءاتَّالداخلية

َّالخارجية.

نَّسياقَّالتجديدَّالاستراتيجيَّهوَّتفاعلَّالمنظمةَّمعَّبيئتهاَّالخارجيةَّعندَّالبدءَّفيَّإجراءاتَّالتجديدَّإ

َّأمَّ َّالداخلية َّعلىَّمواردها َّبالاعتماد َّاستراتيجية الاستراتيجيَّوهلَّسوفَّتنشئَّالمنظماتَّإجراءاتَّتجديد

َّالاستراتيجينستفسرَّعنَّمساراتَّالتجديدََّّوهنا؟َّعلىَّمواردَّخارجيةَّوالتعاونَّمعَّأطرافَّخارجَّالمنظمةَّ

للنموَّالداخليَّمقابلَّالنموَّالخارجيَّوتتضمنَّإجراءاتَّالتجديدَّالاستراتيجيَّللنموَّالخارجيَّعملياتَّالدمجَّ

للنموَّالداخليَّ،المشاريعَّالداخليةَّ،ََّّالاستراتيجيةوالاستحواذَّوالمشاريعَّالمشتركةَّوتتضمنَّإجراءاتَّالتجديدَّ

 Kwee & Volberda,2011::98تَّجديدةَّلتعزيزَّالميرةَّالتنافسيةَّفيَّالمنظمةَّوَّخدماأوإطلاقَّمنتجاتَّ

8).)َّ

َّ َّالسياق َّبهاَّأيوضح َّتعمل َّان َّيمكن َّالتي َّالبيئات َّوما َّالاستراتيجي َّالتجديد َّمسالة َّسوفَّتكمن ين

َّجميعَّ َّمع َّالتوافق َّالبيئاتَّوتحقيق َّلهذه َّالمنظماتَّالاستراتيجياتَّالملائمة َّتختار َّذلك َّعلى َّوبناء المنظمة

خارجيةَّالَّالاستراتيجي(.َّالسياقَّهوَّنسبةَّإجراءاتَّالتجديد171:2018َّانشطةَّالمنظمةَّ)الغالبيَّوالزبيدي،

ََّّإلى َّيتمَّتعريفهَّعلىَّأنهَّعددَّإجراءاتَّالتجديد الخارجيَّمقسومًاَّعلىَّإجماليَّعددََّّالاستراتيجيالداخليةَّ،

مدةَّزمنيةَّ،ََّّتتضمنَّالإجراءاتَّالخارجيةَّأطرافاًَّخارجَّحدودَّالمنظمةَّفيَّتنفيذَّإجراءاتََّّعبرالإجراءاتَّ

ةَّوالاتفاقياتَّالتعاونيةَّ،َّبينماَّتتمَّالإجراءاتَّالتجديدََّّوتتضمنَّعملياتَّالدمجَّوالاستحواذَّوالمشاريعَّالمشترك

َّ.(Flier & Volberda,2003:2170)الداخليةَّداخلَّالمنظمةَّكإطلاقَّخطَّجديدَّمنَّالخدماتََّّوالترشيدَّ

َّإذاَّكانتَّالإجراءاتَّالاستراتيجيةََّّوالاستراتيجيةَّويميزالتفاعلَّبينَّالبيئةََّّإلىيشيرَّالسياقَّ بينَّما

َّ َّيشملَّالنموَّالداخليَََّّّإلىتستند َّالتمييزَّبينَّالنموَّالداخليَّوالخارجيَّ، َّيتم َّ َّخارجيةَّوهنا َّأم َّداخلية موارد

إعادةَّالهيكلةَّوالمغامرةَّالداخليةَّللمنظمةَّوإطلاقَّمنتجاتَّجديدةَّوإغلاقَّخطوطَّالإنتاجَّ،َّمنَّناحيةَّأخرىََّّ

َّ َّوالتحالفاتَّوالمشاريع َّوالاستحواذ َّعملياتَّالاندماج َّالخارجي َّالنمو َّيشمل َّللمنظمة  ,Klitsieالمشتركة

2018:27).)َّ

التجديد  بإجراءاتن السياق هو موائمة المنظمة مع بيئتها الخارجية عند قيامها أويرى الباحث 

َّالاستراتيجي الداخلية والخارجية وتعزيز نموها الداخلي والخارجي بالاعتماد على موارد المنظمة المتاحة

 .َّالاستراتيجيالتي تحفز من انشطة التجديد 

 



 التجديد الستراتيجي  الثانيلمبحث : االثانيالفصل 

 

 

6

5 

الفترةَّالزمنيةََّّللتجديدَّالاستراتيجيَّ،َّويغطيَّتوقيتَّوتكرارََّّإلىيشيرَّبعدَّالعمليةََّّ: processالعملية -3

َّالتنافسَّ،َّلانَّالنجاحَّمرتبطَّبالسرعةَّالتيَّتحققهاَّ وتقلبَّإجراءاتَّالتجديدَّالاستراتيجيَّفيَّالبيئاتَّشديدة

َّا َّفي َّاللاتالمنظمات َّعدم َّحالة َّفي َّالقرارات َّأتخاذ َّالمتغيرة َّالبيئات َّفي  & Flier)كد

Volberda,2003:2171).َََّّّالاستراتيجي َّالتجديد َّعملية َّوسرعة َّبتسلسل َّارتباطه َّيكون َّالعملية َّبعد ان

Flier & Baden,2005:242)ََّّويتعاملَّمعَّالعملياتَّالزمنيةَّلإجراءاتَّالتجديد ،َّويشملََّّالاستراتيجي(.

ابحاثَّطويلةَّولمدةَّكافيةَّلتقديمَّتوضيحاتَّعمليةَّعنَّسرعةَّوتقلبَّإجراءاتَّالتجديدَّلذلكَّيستوجبَّتصميمَّ

َّالاستراتيجيَّ َّمنَّالتجديدَّ(Kwee & Volberda,2011::98 8مساراتَّالتجديد َّكلاً َّالعملية َّبعد َّيضم .)

التدريجيَّوالمتقطعَّ،َّويعملَّالتجديدَّالتدريجيَّعلىَّتعديلَّتكويناتَّمواردَّالمنظمةَّالحاليةَّتدريجياًَّلأحداثَّ

يةَّضمنَّإطارَّالعملَّالاستراتيجيَّالحاليَّللمنظمةَّأوَّنموذجَّالعملَّ،ََّّوعلىَّالعكسَّمنَّالتعديلاتَّالاستراتيج

تحولاتَّأكثرَّجوهريةَّوخطيرةَّتحلَّمحلَّتكويناتَّمواردَّالمنظمةَّالحاليةَّ،ََّّإلىذلكَّ،َّيشيرَّالتجديدَّالمتقطعَّ

َّخارجَّالإطارَّالاستراتيجيَّالحاليَّللمنظمةَّوتؤديَّإ َّهذه َّالتجديد َّتحدثَّأنشطة ََّّإلىذ نموذجَّأعمالَّاعتماد

َّ.Schmitt S & Whetten )َّ(2016:2,جديدَّلدىَّالمنظمةَّ

َّالعمليةَّ كيفَّومنَّوَّمتىَّتحدثَّاجراءاتَّالتجديدَّالاستراتيجيَّ،َّوتعرفَّإجراءاتََّّإلىيشيرَّبعد

َّالإجراءاتَّرحلةَّ َّهذه َّتحدد ،َّ َّمسارها َّاعتماد َّلتغيير َّالمنظمة َّإجراءاتَّتتخذها َّالاستراتيجيَّبأنها التجديد

(.َّويرتبطَّ(van Leeuwen, 2007:13اخرىََّّإلىالتجديدَّالتيَّتتبعهاَّالمنظمةَّفيَّالوقتَّالمناسبَّمنَّنقطةَّ

ََّّبعد َّقياسا َّمعينة َّمدة َّأثناء َّالاستراتيجي َّللتجديد َّالمتخذة َّالاجراءات َّبمعدل الاخرىََّّبالإجراءاتالعملية

َّيركزَّعلىَّتقلباتَّوتكراراتَّالتجديدَّ َّالاستراتيجيَّاذ َّللتجديد َّالزمنية َّويمثلَّالفترة ،َّ َّفيَّالمنظمة المختلفة

عملَّبالسرعةَّالممكنةَّفيَّالاجراءاتَّالاستراتيجيَّ،َّاذَّانَّتحقيقَّالنجاحَّفيَّبيئاتَّسريعةَّالتغييرَّيتطلبَّال

َّوالزبيدي، َّ)الغالبي َّالمنظمة َّمن َّالاستراتيجيَّمتعلقَّبسرعة172:2018َّالمتخذة َّللتجديد َّالعملية َّبعد َّان .)

َّ(.(Klitsie, 2018:27العمليةَّوالاجراءاتَّالمتخذةَّفيَّالمنظمةََّّ

 بالأفعاليجي المتمثلة ويرى الباحث ان بعد العملية متعلق بالخواص الديناميكية للتجديد الاسترات

 بالأفعالالاستراتيجية المتقلبة والمتكررة والتي يمكن ان تنفذها المنظمة في مدة زمنية محددة مقارنة 

 الاستراتيجية الحالية وانجازها بالوقت المناسب.



 التجديد الستراتيجي  الثانيلمبحث : االثانيالفصل 

 

 

6

6 

 

 التجديد الاستراتيجي أبعاد(14شكل )

Source: Flier, B. (2003). Strategic Renewal of European Financial Incumbents; Coevolution 

of Environmental Selection, Institutional Effects, and Managerial Intentionality (No. ERIM 

PhD Series; EPS-2003-033-STR). 

 

 سا  : تنفيذ التجديد الاستراتيجيداس

َّالمنظماتَّفيَّسبيلَّانجاحَّتنفيذَّالتجديدَّالاستراتيجيَّ لاَّسيماَّوهناكَّبعضَّالتحدياتَّالتيَّتواجهها

َّدعمَّعمليةَّالتجديدَّالاستراتيجيَّ َّعنَّطريقفيَّالتكيفَّمعَّالتطوراتَّالتكنولوجيةَّالمتسارعةَّويجبَّأيضًا

َّالطابعَّ َّإضفاء َّفي َّوالاندماج َّوالتفسير َّ َّالحدس َّعوامل َّتكون َّأن َّيجب َّاذ َّمنظمة َّلكل َّالتعليمي التوجيه

َّ(َّ.Lischka2019َّ:(4المؤسسيَّعلىَّكلَّمستوىَّفيَّالمنظمةَّ

ََّّفرادنَّعمليةَّتنفيذَّالتجديدَّالاستراتيجيَّتشملَّالأإََّّ جنبَّمعََّّإلىفيَّالهيكلَّالتنظيميَّويعملونَّجنباً

 Wijaya)َّ(15-14دَّوالمعاييرَّالتشغيليةَّالجديدةَّوتطويرَّالأعمالَّالقائمةَّفيَّالمنظماتالتعديلاتَّعلىَّالقواع

& Sudhartio,2020:َّ َّظلَّإ. َّفي َّالتنظيمية َّالاحتياجات َّمع َّومطابقتها َّالموظف َّاحتياجات َّتوفير ن

َّالمنظمةَّ َّلدى َّوالقدرات َّالمهارات َّوتحسين َّوتطوير َّالوظيفي َّالاداء َّوتعزيز َّتحدث َّقد َّالتي التغييرات

َّالقراراتَّتؤديَّومشا َّفيَّاتخاذ َّالمستوياتَّالتنظيمية َّجميع َّالتجديدََّّإلىركة َّعملية تحقيقَّالنجاحَّفيَّتنفيذ

َّ(.َّلذاَّيستلزمَّنجاحَّتنفيذَّعمليةَّالتجديدَّالاستراتيجيَّمنَّالادارةَّالعليا37:2017الاستراتيجيَّ)التميمي،

برةَّوحكمةَّمنَّهمَّفيَّمركزَّالقيادةَّلهَّالتغييرَّكماَّوانَّخَّلإجراءتوفيرَّالمواردَّالبشريةَّوالماليةَّاللازمةَََّّّ-1

(.َّفضلاًَّعنَّالتغييراتَّالسياسيةَّوالتكنولوجيةَّ(Järvi& Khoreva, 2020:6الدورَّالاهمَّفيَّتنفيذَّالعمليةَّ

وماَّوالتنافسيةَّفيَّبيئةَّالمنظمةَّ،َّوكذلكَّالهياكلَّوالعملياتَّالتنظيميةَّوعلىَّمستوىَّالوحدةَّوَّمستوىَّالفريقَّ

َّوَّتمتلكه َّموارد َّمن َّالتجديدَّالمنظمة َّتنفيذ َّعملية َّوإدارة َّتبني َّمن َّالمنظمة َّتمك ن َّالتي َّهي امكانيات
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َّ َّومتغيرةَّ(Schmitt & Volberda, 2018:6الاستراتيجي َّبيئاتَّمعقدة َّفي َّتعمل َّالمنظماتَّالتي َّان .)

َّ.ادارةَّوسطىَّنشيطةَّتعملَّعنَّطريقَّالتفاعلَّمعَّالادارةَّالعلياََّّإلىتحتاجَّ

2-ََّّ َّالكبيرة َّالمنظمات َّالاستراتيجيََّّإلىتحتاج َّالتنفيذ َّلنجاح َّالتنظيمية َّالمستويات َّجميع َّمع التفاعل

Hortovanyi & Fuzes,2021:4)  ََّّالتجديد َّتنفيذ َّفي َّالعليا َّوالادارة َّالوسطى َّالادارة َّمشاركة َّان .)

َّالخططَّبشكلَّافضلَّمنَّ َّووضع َّالتنظيم َّالاساسَّلفهم َّتعد َّللمنظمةَّلانَّالمشاركة َّالقوة الاستراتيجيَّيمنح

َّ(.(Canalesm,2013;499محددةََّّةبأنشطالقيامَّ

الترقيةَّالمستمرةَّللتقنياتَّومراجعةَّخطوطَّالإنتاجَّوإعادةََّّعبروتتمَّعمليةَّتنفيذَّالتجديدَّالاستراتيجيَّ

َّ(.(Ravasi & Lojacono, 2005:4تعريفَّمحفظةَّالأعمالََّّ

ستراتيجيَّواستمرارهَّادخالَّالتقنياتَّالحديثةَّفيَّاعمالَّالمنظماتَّدوراًَّكبيراًَّفيَّعمليةَّتنفيذَّالتجديدَّالاَّ-3

َّ(.Bughin & van Zeebroeck, 2021:3(َّو)(Warne & Wäger, 2019:29علىَّالمدىَّالطويلَّ

كماَّتتطلبَّعمليةَّالتنفيذَّانَّتكونَّهنالكََّّموازنةَّمدروسةَّبينَّالربحيةَّوالاستدامةَّمنَّأجلَّتحقيقَّعمليةََّّ-4

يةَّالمعلوماتَّهيَّالتيَّتقودَّالتنفيذَّالفعالَّفيَّعلىَّأنَّالمرونةَّالتيَّتدعمَّتقنَّوالتأكيدتجديدَّاستراتيجيةَّناجحةََّّ

َّ(.(Leng, 2012:8المنظمةَّ

َّالاستراتيجيََّّإلىتحتاجَّالمنظماتَّالتيَّتهدفََّّ-5 َّالبشريةََّّإلىالنجاحَّفيَّالتجديد َّمواردها تضمينَّجميع

،َّحدَّكبيرَّإلىلاسيماَّالموظفينَّالموهوبين.َّاذَّانَّالتجديدَّالاستراتيجيَّهوَّمسعىَّعاليَّالخطورةَّوغيرَّمؤكدَّ

فيَّحينَّأنَّالمنظمةَّقدَّتعرفَّالاتجاهَّالذيَّيجبَّأنَّتتجهَّإليهَّ،َّفقدَّلاَّتعرفَّالمنظمةَّعلىَّوجهَّالتحديدَّنوعَّ

َّإلىالمبادراتَّوالإجراءاتَّالمطلوبةَّلتنفيذَّالتجديدَّالاستراتيجيَّالذيَّيتطلبَّنوعًاَّجديداًَّمنَّالتفكيرَّبالإضافةَّ

َّ َّهناكَّحاجةَّالقدرةَّعلىَّرؤيةَّالفرصَّ،َّمنَّأجلَّالمساهمةَّفيَّالتجديد َّمنََّّإلىالاستراتيجيَّ أنواعَّجديدة

َّالتجديدَّ َّعملية َّبداية َّفي َّواضحة َّغير َّتكون َّقد َّوالتي َّ َّالتنظيمية َّوالأدوار َّالتشغيل َّونماذج العمليات

َّالأ َّان َّاذ ََّّالموهوبينَّفرادالاستراتيجي. َّعنَّيؤدون َّوتنفيذه َّالاستراتيجي َّللتجديد َّالتحضير َّفي َّمهمًا دورًا

َّفيَّالتغلبَّعلىَّالحواجزَّ َّأفكارَّجديدة،َّعنَّطريقَّطريقَّقدرتهم َّالمخاطرَّوتوليد َّالقدراتَّلإدارة تطوير

َّالتعرفَّعليهمََّّووضعهمَّفيَّمناصبَّيمكنهمَّعنََّّفرادوكذلكَّتزويدَّالأ الموهوبينَّبالمهاراتَّاللازمةَّبعد

َّ(.Mostafa & Chitheer,2021:3لمهاراتَّ)طريقهاَّممارسةَّتلكَّا

َّ َّالمنظمات َّطريقََّّإلىتسعى َّعن َّالاستراتيجي َّالتجديد َّعملية َّتنفيذ َّفي َّأهدافَّتمكنها َّعدة تحقيق

َّالمسؤوليةََّّ َّمخاطر َّتقليل ،َّ َّالأم َّالمنظمة َّتمويل َّعجز َّمن َّالتعافي ،َّ َّالأعمال َّوحدة َّأداء َّضعف معالجة

Feldman & Sakhartov,2021:5).)َّ
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 المبحث الثالث

 العلاقة بين مقدرات الموارد البشرية والتجديد الاستراتيجي

 توطئة

علاقةََّّعنَّطريقفيَّهذاَّالمبحثَّالعلاقةَّبينَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّوالتجديدَّالاستراتيجيََّّندرس

مقدراتَّالمواردَّالبشريةَّ)مصداقيةَّالنشاطَّ،َّبناءَّالقدرةَّ،َّالمواردَّالبشريةَّالمبدعةَّوالمتكاملةَّ،َّبطلََّّأبعاد

َّي.(َّفيَّالتجديدَّالاستراتيج،َّالتموضعَّالاستراتيجيالتغييرَّ،َّنصيرَّالتكنلوجيا

تقترحَّالدراساتَّالسابقةََّّمفاهيمَّالتجديدَّالاستراتيجيَّعبر(َّ(Floyd & Lane,2000:160وضحَّأو

َّوتعريفََّّانَّهناك ،َّ َّوتعديلَّالمقدرة ،َّ َّنشرَّالمقدرة َّوهي: َّحسبَّنتائجها ثلاثَّعملياتَّيمكنَّالتمييزَّبينها

َّ َّفيَّالادارة َّمنَّالسلوكياتَّالموثقة َّالاحداثَّبسلسلة َّويمكنَّربطَّجميعَّهذه َّالاستراتيجيةالمقدرة. نَّنشرَّإ.

نَّالادارةَّتقومَّبنشرَّالمواردَّفيَّسوقَّالمنتجاتَّالجديدةَّأوَّلتعزيزَّوضعَّسوقَّأذَّإالمقدرةَّهوَّالعمليةَّالشاملةَّ

المنتجَّالحاليَّولكيَّيحدثَّالنشرَّ،َّيجبَّأنَّتكونَّالمنظمةَّقدَّتعلمتَّبالفعلَّالمقدراتَّاللازمةَّ،َّوإلاَّفإنهَّ

َّالموارد.َّإلىالمنظمةَّدونَّالحاجةََّّاستراتيجيةيواجهَّاحتمالَّمحاولةَّتنفيذَّ

َّأَّ َّالحاجة َّالادارة َّالتيَّتدركَّفيها َّفهوَّالعملية َّتعديلَّالمقدرة ََّّإلىما َّومعرفة َّالاستراتيجيةالتغييرَّ؛

الحاليةَّللمنظمةَّأوَّالمقدراتَّ،َّوتشجيعَّالسلوكَّالتكيفيَّالناشئَّعلىَّالرغمَّمنَّأنَّعمليةَّالتعديلَّتحققَّمرونةَّ

تنظيميةَّ،َّإلاَّأنهاَّغيرَّمستدامةَّعلىَّالمدىَّالطويل.َّبدونَّاستراتيجيةَّواضحةَّوالتزاماتَّمركزةَّبالمواردَّ.َّ

ستكشافَّفرصَّجديدةَّإلتجريبَّبمهاراتَّجديدةَّوتعريفَّالمقدرةَّهوَّالعمليةَّالفرعيةَّالتيَّتشجعَّفيهاَّالادارةَّا

َّيتمَّ َّلذا َّالمستقبلية. َّالتنافسية َّالبيئات َّفي َّقيمة َّذات َّستكون َّالتي َّبالمقدرات َّالتنبؤ َّالصعب َّمن َّالسوق، في

َّتقومَّ َّالتي َّالادارة َّمن َّالعمل َّمستويات َّعلى َّالمطلوبة َّوالمهارات َّالأصول َّاكتساب َّقرارات َّفي الشروع

َّشئة،َّبناءًَّعلىَّمعرفتهمَّالأكبرَّبالسياقَّالاستراتيجيَّللمنظمةَّ.بتجربةَّحلولَّجديدةَّللمشاكلَّالنا

(َّانهَّعلىَّالمنظماتَّالقيامَّبعمليةَّالتجديدَّالاستراتيجيَّوذلكَّلسدَّ(Hortovanyi& Fuzes, 2021:2وبينَّ

فيََّّفرادالفجواتَّبينَّمقدراتهاَّالحاليةَّوالتطوراتَّالاساسيةَّللميزةَّالتنافسيةَّفيَّمنتجاتهاَّوهناَّيبرزَّدورَّالأ

َّالتنك َّالمستويات َّالتواافة َّتحقيق َّعلى َّتعمل َّالتي َّوالاستكشافَّوتوظيفَّمقدراتَّزظيمية َّالاستثمار َّبين ن

َّالعمل َّعلى َّأكبر َّتأثير َّواكتساب َّالاستراتيجي َّالتجديد َّعملية َّفي َّالنجاح َّلتحقيق َّالبشرية َّوتقليلَّالموارد ية

َّمقاومةَّجهودَّالتغييرَّ.
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 : مصداقية النشاط والتجديد الاستراتيجي اولا  

المواردَّالبشريةَّالمصداقيةَّالعاليةَّفيَّأعمالهمَّعنَّطريقَّالالتزاماتَّوالوعودََّّإدارييتطلبَّعملَّ

ثرَّالإيجابيَّعلىَّأداءَّاعمالهمَّفيَّبناءَّثقةَّشخصيةَّلدىَّالاخرينَّنحوَّالاخرينَّمماَّلهَّالأَّإلىالتيَّيعطونهاَّ

َّ َّأَّ(. (Ulrich& Ulrich2012:2المنظمة َّالبشرية َّالموارد َّلمقدرات َّن َّالتجديدََّّالبارزالدور َّتنفيذ في

َّفيَّهذاَّ َّالبشرية َّمقدراتَّالموارد َّوإنَّمساهمة َّعواملَّالنجاحَّفيَّالمنظماتَّ، َّأهم الاستراتيجيَّوهيَّأحد

َّ ،َّ َّمكانتها َّتعزز َّإالتنفيذ َّالاستراتيجيَّهيَّإحدىَّالمقدراتَّالأساسيةَّإذ َّعملياتَّالتجديد َّبإجراء َّالمعرفة ن

َّالبشريةَّالحديثةَّ َّالموارد َّانَّالإجراءاتَّالتنظيميةَّالتيَّتعبرَّ(Laine& Tuominen, 2017:32لإدارة .)

َّالتنظيمي.َّ عنَّالمصداقيةَّتعززَّثقةَّمتلقيَّالتغييرَّوالتجديدَّفيَّالمنظمةَّوتزيدَّمنَّمشاركةَّالمعرفةَّوالتعلم

ارتفاعَّمستوىَّالتكيفَّوالمرونةَّالتنظيميينَّاللذينَّيمكنانَّالتجديدَّالاستراتيجيََّّإلىوكذلكَّتؤديَّالمصداقيةَّ

َّا َّالوقت َّذلكََّّفي َّتفعل َّلا َّالتي َّالمنظمات َّمن َّالاستراتيجي َّالتجديد َّمن َّأعلى َّمستوى َّوتحقق ،َّ لمناسب

Huy2005:29).)َّ

 : بناء القدرة والتجديد الاستراتيجيثانيا  

َّ َّبإنشاءَّومراجعةَّوتنسيقَّمنظمةَّفعالةَّوقويةََّّإدارييقوم َّالفاعلينَّمنَّبناءَّالقدرة َّالبشرية الموارد

قادرةَّعلىَّتحديدَّوبناءَّقدراتهاَّ،ََّّتمثلَّالقدرةَّماَّتجيدهَّالمنظمةَّوتشتهرَّبهَّبالاعتمادَّعلىَّسلوكَّأوَّأداءَّأيَّ

َّوالتركيزَّعلىَّالزبائنَّ َّوتتضمنَّالقدراتَّالابتكارَّوالسرعة َّفرديَّ، َّوخلقَّالمعنىَّمديرَّأوَّنظام والمقدرة

َّ(.(Brockbank, 2013:10والغرضَّفيَّالعملَّ

نَّالقدراتَّهيَّعملياتَّملموسةَّأوَّغيرَّملموسةَّتتطورَّمنَّالتفاعلاتَّمعَّمواردَّالمنظمة،َّاذَّتسعىَّإ

َّ َّالداخلي َّالتطوير َّمن َّالمنظمةََّّإلىالمنظمات َّلدى َّالموجودة َّالقدرات َّتعزز َّجديدة َّقدرات َّوتطوير بناء

َّالمتبعة،َّوعنَّطريقَّالمصادرَّالخارجيةَّتحصلَّالمنظماتَّعلىَّقدراتَّومتوافقةَّمعَّممارساته َّوسياقاتها ا

َّالأ َّوتحسين َّالتنافسية َّالميزة َّتحقيق َّمن َّتمكنها َّجديدة َّداء َّمنَّوتطويره َّاطول َّلمدة َّالبقاء َّمن َّيمكنها مما

بناءَّهذهَّالقدراتَّستسهمَّفيَّازالةَّالقيودَّعنَّعمليةََّّعنَّطريقوتجددَّمقدراتهاَّ،ََّّلاَّتطورالمنظماتَّالتيَّ

َّ(.(Capron & Mitchell, 2009:295التجديدَّالاستراتيجيَّ

 ثالثا  : بطل التغيير والتجديد الاستراتيجي

َّمنظماتهمَّعلىَّالتغييرَّوبناءَّإ َّالفعالينَّمنَّتطويرَّقدرة َّالبشرية َّالموارد نَّبطلَّالتغييرَّيمثلَّقدرة

َّعلىَّ َّالتغييرَّبناءً َّالتغييرَّعنَّطريقَّقضية َّيستطيعونَّالتغلبَّعلىَّمقاومة السوقَّوواقعَّالأعمالَّايَّإنهم

َّوكذلكَّقدرتهمَّعلىَّالحفاظَّعلىَّالتغييرَّ َّالرئيسينَّ، ضمانَّتوفيرَّالمواردََّّعبرإشراكَّأصحابَّالمصلحة

قةَّورأسَّالمالَّوالمعلوماتَّوَّالاستفادةَّمنَّالنجاحاتَّالمتحقَّفراداللازمةَّللمنظماتَّبماَّفيَّذلكَّالوقتَّوالأ

(.َّانَّالتوافقَّبينَّمعدلاتَّالتغييرَّالداخليةَّ(Laine & Tuominen, 2017:35والمستمرةَّوالتعلمَّمنَّالفشلَّ
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َّ َّأبحاث َّفي َّالأساسية َّالمفاهيم َّمن َّالتوافقََّّالاستراتيجيةوالخارجية َّعن َّوتنتج َّالطويل، َّالامد َّعلى والبقاء

الديناميكيَّبينَّالمنظمةَّوبيئتهاَّالتكيفَّالتنظيميَّوالاختيارَّالبيئيَّ،َّانَّالتكيفَّالتنظيميَّيوضحَّالاختلافاتَّ

الرئيسةَّبينَّوجهاتَّالنظرَّفيَّالمدىَّالذيَّيفترضَّأنَّالمنظماتَّقادرةَّعلىَّتجديدَّنفسهاَّفيَّمواجهةَّالتغيرَّ

فترضَّمنظورَّالاختيارَّالبيئيَّأنَّالعواملَّالبيئيةَّتحددَّخصائصَّالمنظمةَّالتيَّتناسبَّالبيئةَّبينماَّي،ََّّالبيئي

بشكلَّأفضلَّ؛َّفيَّحينَّأنَّهذهَّالإجراءاتَّتمنحَّالمنظماتََّّالقدرةَّعلىَّالبحثَّوالاستكشافَّويمكنَّتحقيقَّ

 Ben-Menahem, & Van Denإدارةَّالتغييرََّّعنَّطريقالتجديدَّالاستراتيجيَّواستمرارهَّونجاحهَّبالفعلَّ

Bosch,2013:3).)َّ

َّالإ َّمعدل َّمنََّّمدةن َّويتطلب َّالبيئية َّالتغيير َّمعدلات َّحسب َّيختلف َّالاستراتيجي َّللتجديد الزمنية

ََّّاًَّجراءاتَّوخطواتَّمختلفةَّحسبَّالبيئاتَّالتيَّتعملَّفيهاَّسواءإتخاذَّإالمنظماتَّ بيئةََّّأمكانتَّبيئةَّمستقرة

َّ َّالتغييرَّ، َّمعإسريعة َّمعدلاتَّالتغييرَّالداخلية َّسينعكسَّبشكلَّايجابيََّّنَّموائمة معدلاتَّالتغييرَّالخارجية

َّ(.(Nguyen& Lamberg,2021:7علىَّالاداءَّمماَّيعززَّويساهمَّفيَّتنفيذَّعمليةَّالتجديدَّالاستراتيجيَّ

 : الموارد البشرية المبدعة والمتكاملةرابعا  

اختيارَّافضلَّالأفكارَّوقدرتهمَّعلىَّمزجَََّّّبإمكانهمالمواردَّالبشريةَّهمَّمبتكرونَّأيَّانََّّإدارينَّإ

َّ َّوحلول َّنتائج َّفي َّصياغتها َّواعادة َّالبشرية َّالموارد َّلمشاكلََّّبإمكانهاممارسات َّالجذرية َّالحلول َّتضع ان

(.َّ (Ulrich& Ulrich2012:3المنظمةَّكافةَّوانَّهذهَّالابتكاراتَّلهاَّدورَّإيجابيَّفيَّنتائجَّالاعمالَّوالأداءَّ

يدَّالاستراتيجيَّيجبَّعلىَّالمنظماتَّالاستفادةَّمنَّالإمكاناتَّالإبداعيةَّلكلَّلتحقيقَّافضلَّاداءَّلعمليةَّالتجد

فردَّفيَّالمنظمةَّوعلىَّكلَّمستوىَّمنَّمستوياتَّتسلسلهاَّالهرميَّ،ََّّومعرفةَّوتبنيَّطرقَّالتفكيرَّالمختلفةَّ،َّ

فيَّوانشاءَّعلاقاتَّقادرةَّعلىَّالعملَّمعَّعدمَّاليقينَّوالغموضَّاللذينَّيمثلانَّجزءًاَّمنَّعمليةَّحلَّالمشكلاتَّ

َّ َّعالية َّالاستراتيجيَّبمهنية َّالتجديد َّعملية َّوتنفيذ َّكانتَّ(Gold& Hirshfeld, 2005:45المنظمة َّكلما .)

َّالتجديدَّ َّعملية َّفي َّالمساهمة َّعلى َّايجابي َّبشكل َّمؤثرة َّالبشرية َّالموارد َّمن َّالمقدمة َّالمبدعة الافكار

َّ(.Poskela& Martinsuo,2009 :(168الاستراتيجيَّ

 : التكنلوجيا والتجديد الاستراتيجي خامسا  

َّاإ َّمنَّتطوراتَّوتغييراتََّّلأثرنَّللتكنولوجيا َّالعالم َّيشهده َّفيَّعملَّالمنظماتَّوما الحيويَّوالمهم

والتيَّكافةَّالمواردَّالبشريةَّاستخدامَّتلكَّالتكنلوجياَّفيَّأعمالهمََّّإداريسريعةَّسيماًَّفيَّالتكنلوجياَّ،َّيحتمَّعلىَّ

َّ َّمزايا َّالمنافسةََّّمتعددةستحقق َّعلى َّالمنظمة َّقدرة َّوكذلك َّالأرباح َّتخفيضَّالتكاليفَّوزيادة َّمنها للمنظمة

َّ َّطويلة َّلمدة َّالأسواق َّفي َّ (Ulrich& Ulrich2012:4والبقاء َّتسعى َّالتي َّالمنظمات َّمن َّيتطلب َّإلى(.

رفةَّاحداثَّتغيراتَّجديدةَّتشملَّاستبدالَّمنتجاتهاَّوخدماتهاَّالحاليةَّبمنتجاتَّجديدةَّوكذلكَّالحصولَّعلىَّالمع
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َّوالمهاراتَّ َّعلىََّّإلىواكتسابَّالخبرة َّوالتغلبَّ َّالتطورَّوالتغيراتَّالبيئية َّلمواكبة َّحديثة تقنياتَّوتكنلوجيا

َّأنَّ َّالبيئة( َّبها َّتتغير َّالتي َّالوتيرة َّبنفس َّاستراتيجيتها َّتكييف َّعلى َّالمنظمات َّقدرة َّ)عدم َّالذاتي القصور

يجيَّالفعالَّلمواجهةَّالتغيرَّالبيئي.َّوللتغلبَّالقصورَّالذاتيَّيعيقَّالمنظماتَّمنَّعمليةَّتنفيذَّالتجديدَّالاسترات

َّاعمالَّ َّفيَّجميع َّالتقنياتَّالمتطورة َّافضل َّالذاتيَّيجبَّالحصولَّعلىَّالمعلوماتَّواستخدام علىَّالقصور

َّويساعدَّالمنظماتَّفيَّتنفيذَّعمليةَّالتجديدَّالاستراتيجيَّ َّتقدمتَّالتكنولوجيا المنظمةَّويصبحَّذوَّفاعليةَّكلما

Lischka, (2019:5).)َّ

 : التموضع الاستراتيجي والتجديد الاستراتيجيسادسا  

َّ َّالعاليَّلسياقَّالأعمالََّّإداريانَّللتموضعَّالاستراتيجيَّدورَّفيَّفهم َّذويَّالأداء َّالبشرية الموارد

َّ َّلها َّالتي َّوالاتجاهات َّالخاصةََّّتأثيرالعالمي َّصناعاتهم َّومنطق َّهيكل َّيفهمون َّإنهم َّاي َّأعمالهم في

والديناميكياتَّالتنافسيةَّالأساسيةَّللأسواقَّالتيَّيخدمونهاَّبماَّفيَّذلكَّاتجاهاتَّالزبائنَّوالمنافسينَّوالموردينَّ

َّتطويرَّ َّفي َّويشاركون َّالمنظمة َّلمستقبل َّرؤية َّتطوير َّفي َّالمعرفة َّهذه َّبتطبيق َّيقومون َّذلك َّوبعد ،

َّاستراتيجياتَّالأ َّالعمل َّاستراتيجية َّترجمة َّوكذلك َّالزبائن َّعلى َّتركز َّالتي َّوأهدافَّعملََّّإلىعمال خطط

َّيشارَّ(Brockbank, 2013:10مستمرةَّ نَّالتجديدَّالاستراتيجيَّهوَّعمليةَّومحتوىَّونتائجَّتجديدَّأَّإلى(.

وفريدةََّّذلكَّيفترضَّأنَّالموظفينَّالموهوبينَّهمَّمواردَّبشريةَّقيمةَّعنَّطريقالمواردَّالبشريةَّأوَّاستبدالهاَّ،َّ

تضمينَّجميعَّمواردهاََّّإلىمنَّنوعهاَّوتقدمَّمساهماتَّقيمةَّفيَّتحقيقَّأهدافَّالمنظمة.َّلذاَّتحتاجَّالمنظماتَّ

البشريةَّفيَّعمليةَّالتغييرَّلتحقيقَّالنجاحَّفيَّالتجديدَّالاستراتيجيَّ،َّبماَّفيَّذلكَّالموظفونَّالموهوبون.َّ،َّيعدَّ

دَّكبير.َّفيَّحينَّأنَّالمنظمةَّقدَّتعرفَّالاتجاهَّحَّإلىالتجديدَّالاستراتيجيَّمسعىَّعاليَّالخطورةَّوغيرَّمؤكدَّ

َّالتجديدَّ َّلتنفيذ َّالمطلوبة َّوالإجراءات َّالمبادرات َّنوع َّالمنظمة َّتعرف َّلا َّفقد ،َّ َّ َّإليه َّتتجه َّأن َّيجب الذي

َّ َّتقومََّّلأنهالاستراتيجي. َّما َّالفرصَّبخلاف َّرؤية َّعلى َّالقدرة َّعن َّفضلاً َّالتفكير َّمن َّجديداً ً َّنوعا يتطلب

َّهن َّبالفعلَّ، َّبتنفيذه َّالمنظمة َّ،ََّّإلىاكَّحاجة َّالتنظيمية َّالعملياتَّونماذجَّالتشغيلَّوالأدوار َّمن أنواعَّجديدة

والتيَّقدَّتكونَّغيرَّواضحةَّفيَّبدايةَّعمليةَّالتجديدَّالاستراتيجيَّ،َّوقدَّيؤديَّالموظفونَّالموهوبونَّدورًاَّ

َّم َّولديهم َّالتنظيمية َّالأهداف َّفي َّقيمة َّمساهمات َّيقدمون َّموظفون َّلأنهم َّالعملية َّهذه َّتنفيذ َّفي عرفةَّنشطًا

َّ(.Järvi& Khoreva, 2020:78ومهاراتَّنادرةَّ)

ها أبعادآنفا  يرى الباحث ان هناك علاقة منطقية بين مقدرات الموارد البشرية و ما ذكر إلىستنادا  إو

مصداقية النشاط ، بناء القدرة ، بطل التغيير ، الموارد البشرية المبدعة والمتكاملة ، نصير )

في منهجية هذه  ما افترضهوالتجديد الاستراتيجي تدعم َّ(الاستراتيجيالتكنولوجيا ، والتموضع 

َّالدراسة وسيحاول اثباته في الجانب العملي لها.
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 المبحث الأول

 ات الصدق البنائية لأداة الدراسةإختبار

ََّّ...َّتوطئة

َّ َّالاداة َّالاستبانة َّاستمارة َّتخصَّتعد َّالتي َّالبيانات َّجمع َّعملية َّفي َّالباحث َّاعتمدها َّالتي الرئيسة

هاَّالفرعيةَّ،َّولهذاَّفانَّالتحققَّمنَّمدىَّثباتهاَّومصداقيةَّالمحتوىَّالذيَّتقيسهَّأبعادمتغيراتَّالدراسةَّالحاليةَّو

َّوصفَّالمتغيراتَّ َّمن َّتحليلها َّعن َّينتج َّما َّلقبول َّمنه َّبد َّلا َّامرا َّعلاقاتََّّهاوتشخيصيعد َّطبيعة وتحديد

احصاءاتَّللتحققَّمنَّصدقَّمقاييسَّالدراسةَّعدةَّالارتباطَّوالتأثيرَّبينهاَّ،َّولتحقيقَّذلكَّاعتمدَّالباحثَّعلىَّ

 وثباتهاَّ،َّوكماَّيأتيَّ:

 أولا : ترميز وتوصيف متغيرات الدراسة 

 تشتملَّالدراسةَّعلىَّمتغيرينَّ:ََّّ

فرعيةَّهيَّ)مصداقيةَّالنشاطَّ،ََّّأبعاد:َّالذيَّتمَّقياسهَّبستةََّّمقدرات الموارد البشريةَّالمتغير المستقل .1

َّ،َّوالتموضعَّ َّالبشريةَّالمبدعةَّوالمتكاملةَّ،َّنصيرَّالتكنولوجيا َّالموارد َّ،َّبطلَّالتغييرَّ، بناءَّالقدرة

 الاستراتيجي(َّ

َّقياسهَّبثلاثَّالمتغير التابع التجديد الاستراتيجي : .2 َّالسياقَّ،ََّّأبعادَّةالذيَّتم فرعيةَّهيَّ)المحتوىَّ،

 العملية(َّ.َّو

َّالفرعيةَّفيَّبرامجَّأبعادوبناءَّعلىَّمتطلباتَّتحليلَّالبياناتَّوسهولةَّالتعاملَّوتمثيلَّالمتغيراتَّو ها

مصطلحاتهاَّالانجليزيةَّوبماَّيحققَّغرضَّالتحليلََّّإلىالتحليلَّجرىَّترميزَّمتغيراتَّالدراسةَّاستناداًَّ

َّ)َّختباروالإ َّالجدول َّويوضح ،6َّ َّمتغيرات َّبوصف َّالخاصة َّالتفاصيل َّمجمل َّالرئيسةَّ( الدراسة

َّزهاَّالمعتمدةَّفيَّبرامجَّالتحليلَّ.هاَّالفرعيةَّورموأبعادو

 ها الفرعيةأبعادترميز وتوصيف متغيرات الدراسة و (6)الجدول 

 المتغيرات

 الرئيسة

 بعادالأ

 الفرعية

 رمز المؤشر

 الاحصائي

عدد 

 الفقرات

 المصدر

 مقدرات الموارد البشرية

HRCom 

 ,Ulrich ( و2015 رشيد ،) AC 8 مصداقية النشاط

2012)) 

 

 AB 10 بناء القدرة

 CC 7 بطل التغيير

 IIHR 10 الموارد البشرية المبدعة والمتكاملة

 TC 7 نصير التكنولوجيا

 التموضع الاستراتيجي
SP 

6 

 التجديد 

 الاستراتيجي

StrRen 

 و(   (CN 9 Hussein,etal,2018 المحتوى

Flier, 2003)) السياق CX 6 

 PR 5 العملية 

 المصدر : من اعداد الباحث .
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َّالتحقق من الصدق الظاهري وصدق المحتوى لأداة القياس  -ثانيا

المقياسَّالصادقَّبأنهَّذلكَّالمقياسَّالذيَّلديهَّالقدرةَّعلىََّّإلى(Taherdoost , 2016 : 29َّشارَّ)أ

قياسَّالصفةَّالتيَّوضعَّمنَّاجلها.َّأيَّأنَّالمقياسَّلهَّمصداقيةَّظاهريةَّإذاَّكانَّمحتواهَّيبدوَّببساطةَّذاَّصلةَّ

َّتظهرََّّختباربالشخصَّالذيَّيجريَّالإ َّوهنا ،َّ َّالمتخصصينَّبتقييمََّّأهميةعليه َّمنَّالخبراء َّمجموعة وجود

َّمن َّالاستبانة َّوَّمظهر ،َّ َّالقراءة َّوسهولة ،َّ َّالجدوى َّالإإحيث َّاللغةَّوَّسلوبتساق َّووضوح ،َّ التنسيق

َّ.المستخدمة

جلهَّ،َّوتحديدَّأماَّصدقَّالمحتوىَّفيقصدَّبهَّقدرةَّالاستبانةَّعلىَّالتعبيرَّعنَّالهدفَّالذيَّجمعتَّمنَّأ

َّبهَّفحصَّمضمون َّيقصد َّكما َّلاَّ. َّام َّالذيَّتمثله َّيعبرَّعنَّالبعد َّكانَّمحتوىَّالفقراتَّبصياغاته َّاذا اوََّّما

َّالموضوعَّ َّلميدان َّممثلة َّيشتملَّعلىَّعينة َّكان َّاذا َّما َّلغرضَّتحديد ً َّمنتظما ً َّدقيقا ً َّالمقياسَّفحصا محتوى

َّ(Barton et al. , 2011 : 589َّالمدروسَّالذيَّيقيسهَّ)

،َّتمَّاعدادَّانموذجَّاوليوبهدفَّالتحققَّمنَّمدىَّالصدقَّالمتحققَّلأداةَّالقياسَّالحاليةَّ
1
لأداةَّالدراسةََّّ

َّالاستبانة( َّالتطبيقَّعلىََّّختبارلإَّوذلك )استمارة َّمعَّبيئة َّومدىَّانسجامها َّالظاهريَّوصدقَّمحتواه صدقها

َّالاستبانةَّعلىَّ َّ،َّولأجلَّتحقيقَّذلكَّعرضتَّاستمارة مستوىَّمديريةَّبلديةَّكربلاءَّالمقدسةَّعينةَّالدراسةَّ

َّالأعمال َّ َّإدارة َّمجال َّوالاختصاصَّفي َّالخبرة َّذوي َّالمحكمين َّالسادة َّمن َّ)َّمجموعة 1َّملحق وذلكََّّ،(

اتهمَّللتحققَّمنَّصحةَّفقراتَّالاستبانةَّومدىَّملاءمتهاَّلفرضياتَّالدراسةَّوأهدافهاَّوقدرتهاَّللاستفادةَّمنَّخبر

منَّالناحيةَّالعلمية،َّوتحديدََّّعلىَّقياسَّمتغيراتَّالدراسةَّبشكلَّيضمنَّوضوحَّوشموليةَّودقةَّفقراتَّالدراسة

َّتصحيحه َّينبغي َّما َّوتصحيح َّوالصياغة َّالتطبيقي َّالمحتوى َّحيث َّمن َّفقرة َّكل َّووضوح َّانتماء منََّّمدى

َّ َّواستناداً َّبعضَّالفقراتََّّإلىالعبارات َّتعديل َّتم ،َّ َّالمحكمين َّالسادة َّاليها َّاشار َّالتي َّالملاحظات مجموعة

َّالمحكمينَّفيَّصحةَّوشموليةَّ والصيغَّعلىَّالنحوَّالذيَّحصلتَّفيهَّالاستبانةَّعلىَّرأيَّالاغلبيةَّمنَّالسادة

َّ(.1ملحقَّ)َّفقراتهاَّبشكلَّمتسقَّمعَّالهدفَّالذيَّاعدتَّالاستبانةَّمنَّاجله

(َّ َّالجدول َّان7َّويوضح ً َّعلما ،َّ َّفقراتَّالاستبانة َّعلى َّالمحكمين َّاتفاق َّتحدد َّالتي َّالنسبَّالمئوية )

بعضَّالفقراتَّالتيَّلمَّتحصلَّعلىَّاتفاقَّتامَّتمَّتعديلَّومعالجةَّصياغتهاَّحسبَّالملاحظاتَّالمثبتةَّمنَّقبلَّ

َّالسادةَّالمحكمينَّ.

َّ

َّ

َّ

َّ

                                                           
 ( الانموذج الاولي لأداة القياس .2يعرض الملحق ) 1
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 (7الجدول )                                                    

 القياس في الاستبانة أبعادنسب اتفاق السادة المحكمين حول فقرات 

عدد الفقرات  المتغيرات ت

 الكلي

عدد الفقرات 

 المتفق عليها

 نسبة

 الاتفاق %

 نوع التعديل

 75 6 8 مصداقية النشاط 1

اعادة 

صياغة 

بعض 

 الفقرات

 70 7 10 بناء القدرة 2

 86 6 7 بطل التغيير 3

الموارد البشرية المبدعة  4

 والمتكاملة
10 8 80 

 57 4 7 نصير التكنولوجيا 5

 67 4 6 التموضع الاستراتيجي 6

 78 7 9 المحتوى 7

 83 5 6 السياق 8

 100 5 5 العملية  9

 نتائج تحكيم الاستبانة. إلىالمصدر : اعداد الباحث استنادا 

 عتدالية التوزيع الطبيعيإ إختبار -ثالثا

-Kolmogorov)َّإختبارعتمدَّالباحثَّعلىَّإلغرضَّمعرفةَّطبيعةَّتوزيعَّبياناتَّالدراسةَّالحاليةَّ،َّ

Smirnov testَّالإ َّيقارنَّهذا َّاذ ،َّ َّمستقلةََّّختبار( َّالمجتمعَّالاحصائيَّعنَّطريقَّعيناتَّعشوائية توزيع

َّ َّالتنبؤيةَّ، َّالمجتمعَّوهيَّتتميزَّبالدقة َّمنَّهذا َّإمأخوذة َّيقيم سميرنوفَّعنَّطريقَّ-كولموكوروفَّإسلوبذ

َّ (َّ َّالمعنوية َّالنسبة َّفP-Valueقيمة َّإ( َّاكبرَّمنَّ) َّالمؤشر َّهذا َّكانتَّقيمة َّفأنَّذلكَّيدلَّعلى0.05َّذا نَّأ(

 : Hassani & Silva , 2015عاًَّطبيعياًَّوبخلافهَّيكونَّتوزيعَّالبياناتَّغيرَّطبيعيَّ)البياناتَّموزعةَّتوزي

590).ََّّ

(َّعلىَّالتواليَّللمتغيرين0.084َّ , 0.067قدَّبلغَّ)َّختبار(َّانَّمقدارَّقيمةَّالإ8ذَّيتبينَّمنَّالجدولَّ)إ

َّختبارالمعنويةَّلقيمةَّالإالرئيسيينَّ)مقدراتَّالمواردَّالبشريةَّ،َّوالتجديدَّالاستراتيجي(َّفيَّحينَّكانتَّالنسبةَّ

َّالقيمةَّقدَّتجاوزتَّالمستوىَّالمعياريَّالخاصَّبها0.200ََّّ،0.200َّقدَّبلغتَّ) ًَّ،َّوهذه (َّعلىَّالتواليَّايضا

(َّ،َّمماَّيؤكدَّانَّالبياناتَّتخضعَّلاعتداليةَّالتوزيعَّالطبيعيَّ،َّوهذاَّيمكنَّالباحثَّمنَّالتوجهَّنحو0.05َّالبالغََّّ)

َّفيَّتحليلَّالباستعمالَّالأ َّدواتَّالمعلمية َّويوضحَّالشكلَّ) َّالمدرجَّالتكراريَّومنحنىَّالتوزيع15َّياناتَّ. )

َّلبشريةَّ،َّوالتجديدَّالاستراتيجيَّ.الطبيعيَّلمتغيراتَّالدراسةَّمقدراتَّالمواردَّا
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 التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسةاعتدالية  إختبار( : 8الجدول )

Var. 
مقدرات الموارد 

 البشرية

التجديد 

 الاستراتيجي

N 226 226 

Normal 

Parameters
a,b

 

Mean 3.7703 3.8149 

Std. Deviation .47113 .44129 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .084 .067 

Positive .084 .061 

Negative -.044 -.067 

Test Statistic .084 .067 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200
c,d

 .200
c,d

 

 (.SPSS V.23المصدر: مخرجات برنامج )          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 لمتغيرات الدراسةالتوزيع الطبيعي منحنيات ( : 15الشكل )

 (SPSS V.23: مخرجات برنامج )المصدر 
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 التحليل العاملي التوكيدي  إختبار -رابعا

َّ َّاجراء َّمن َّالهدف َّ)َّإختباران َّالتوكيدي َّالعاملي َّهوConfirmatory Factor Analysisَّالتحليل )

ضمانَّانَّجميعَّالبناءاتَّالنظريةَّغيرَّالمقاسةَّترتبطَّببعدَّواحدَّوتمثلهَّفيَّالقياسَّوبالتاليَّالتأكدَّمنَّانسجامَّ

وبذلكَّيعدَّالتحليلَّالعامليَّالتوكيديَّ(Abrahim et al., 2019 : 14َّبنيةَّالمقياسَّعلىَّمستوىَّبيئةَّمعينةَّ)

َّالإ َّفيَّقياسََّّإلىالتيَّيسعىَّالباحثََّّاتختبارمنَّاهم َّالمقاييسَّالمعتمدة َّمنَّاجلَّضمانَّسلامة َّبها القيام

صدقَّبناءاتهاَّالنظريةَّومدىَّدقتهاَّميدانياَّعلىَّمستوىَّمديريةَّبلديةَّكربلاءَّالمقدسةَّ المتغيراتَّوالتأكدَّمن

َّالإ َّهذا َّيعد َّاذ ،َّ َّالدراسة َّالاستخَّختبارعينة َّالشائعة َّالعاملية َّالتحليل َّاساليب َّأهم َّمنَّمن َّالعديد َّفي دام

َّانموذجَّالقياسَّودراسةَّمدىَّ َّدورَّاساسيَّفيَّالتحققَّمنَّصحة َّوالتيَّلها التخصصاتَّفيَّالآونةَّالاخيرة

النماذجَّالنظريةَّالتيَّقدَّتفسرَّالعلاقاتَّالمتبادلةَّبينَّمجموعةَّمنَّالمتغيراتَّالتيَّتتضمنهاَّالدراسةََّّمعوليه

((Mair , 2018 : 39 . 

توكيديَّلمتغيراتَّالدراسةَّالحاليةَّسيتمَّالتأكدَّمنَّمعيارينَّاساسيينَّالصدقَّالبنائيَّالَّإختبارولأجلَّ

 (Hair et al. , 2014 : 115هماَّ:َّ)

 جدوى قيم الاوزان الانحدارية المعيارية .1

(َّ َّمنَّفقراتَّالمقياسَّفيَّحالَّتجاوزتَّنسبة َّلكلَّفقرة َّمجدية َّالقيم َّوفيَّحالَّكانتَّاقل400َّ.تكونَّهذه )

(َّالتيَّ.C.Rالنسبةَّالحرجةَّ)َّإلىستحذفَّمنَّالمقياس،َّكماَّضرورةَّالتأكدَّمنَّمعنويةَّهذهَّالاوزانَّاستناداَّ

 .تحددَّمعنويةَّهذهَّالنسبَّ

 مؤشرات جودة المطابقة .2

َّمدىَّ َّوتحديد َّالمختبر َّالتوكيدي َّالتحليل َّنماذج َّمستوىَّجودة َّعلى َّللحكم َّالمطابقة َّمؤشراتَّجودة تعتمد

ملائمتهَّللبياناتَّالتيَّسحبتَّمنَّالعينةَّوبالتاليَّيمكنَّتشخيصَّمستوىَّالانسجامَّبينَّالهيكلَّالنظريَّالذيَّ

َّالعينةَّالمبحوثةَّ.ََّّأفرادعدَّبهَّالمقياسَّمعَّاجاباتَّأ

َّ

وهذهَّالمؤشراتَّوقدَّتمَّاستخدامَّبعضَّمؤشراتَّالمطابقةَّالمهمةَّللوقوفَّعلىَّجودةَّملائمةَّالمقياسَّ

َّ َّالهيكلي َّرفضَّالنموذج َّيتم َّوبعكسه َّقبولها َّيتم َّوصلته َّحال َّفي َّمقبول َّمدى َّألها َّيخضع مؤشراتََّّإلىو

َّهمَّمؤشراتَّجودةَّالمطابقةَّالمعتمدةَّفيَّالدراسةَّالحاليةَّ.أ(9َّالتعديلَّ،َّويبينَّالجدولَّ)

 ( : مؤشرات جودة المطابقة9جدول )

 قاعدة جودة المطابقة المؤشرات ت

1 
xقيمالنسبة بين 

2   
  dfودرجات الحرية 

CMIN/DF < 5 

2 
 (CFI)مؤشر المطابقة المقارن 

Comparative Fit Index 
 

CFI > 0.90 
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3 
 (IFI) مؤشر المطابقة المتزايد

The Incremental Fit Index 

 
IFI > 0.90 

4 

 (TLIمؤشر توكر ولويس )

The Tucker-Lewis Index 

 
TLI > 0.90 

5 
 (RMSEA)مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي 

Root Mean Square Error of Approximation 

 
RMSEA < 0.08 

Source: Afthanorhan, W. A. (2013) " A Comparison Of Partial Least Square Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM) and Covariance Based Structural Equation Modeling (CB-

SEM) for Confirmatory Factor Analysis " International Journal of Engineering Science and 

Innovative Technology (IJESIT) Vol 2, Iss 5 , P. 199. 

َّمقاييسَّمتغيراتَّالدراسةَّكالاتيَّ:وفيَّضوءَّماَّتقدمَّكانتَّنتائجَّالتحليلَّالعامليَّالتوكيديَّل

 التحليل العاملي التوكيدي لمقياس متغير مقدرات الموارد البشرية : -1

فرعيةَّهيَّ)َّمصداقيةَّالنشاطََّّأبعادلقدَّجرىَّقياسَّمتغيرَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّعنَّطريقَّستةَّ

(َّفقرةَّ،10َّ(َّفقرةَّ،َّالمواردَّالبشريةَّالمبدعةَّالمتكاملةَّ)7(َّفقرةَّ،َّبطلَّالتغييرَّ)10(َّفقرةَّ،َّبناءَّالقدرةَّ)8)

(َّ َّ،َّوالتموضعَّالاستراتيجيَّ)7نصيرَّالتكنولوجيا َّيتبينَّمنَّالشكلَّ)(َّفقرة(6َّ(َّفقرة (َّانَّكلَّاوزان16َّاذ

 , SP1 , TC1 , IIHR6 , IIHR7 , CC7(َّالاَّثمانَّفقراتَّ)0.40بةَّ)الانحدارَّالمعياريةَّقدَّتجاوزتَّنس

CC5 , AB8 , AB4(ََّّاذَّكانتَّاوزانها)0.37 , 0.23 , 0.29 , 0.17- , 0.23 , 0.09 , 0.28 , 0.11 َّ)

،َّوهذاَّيشيرَّعلىَّضعفَّتمثيلهاَّللبعدَّالذيَّتنتميَّاليهَّمماَّيستوجبَّحذفهاَّجميعاَّمنَّالمقياسَّ،َّكماَّانَّقيمَّ

(.َّوهذاَّيؤكدCFI , IFI , TLI , RMSEAَّجودةَّالمطابقةَّالهيكليةَّكانتَّضعيفةَّ،َّوهيَّقيمَّ)مؤشراتَّ

(َّالتيَّيقترحهاَّالبرنامجَّلتحسينَّمستوىَّهذهModification Indicesَّمؤشراتَّالتعديلَّ)َّإلىاللجوءََّّأهمية

جاباتَّإقياسَّمعَّعدَّعنَّطريقهَّالمأالمؤشراتَّالتيَّتسهمَّفيَّزيادةَّمستوىَّالاتساقَّبينَّالهيكلَّالنظريَّالذيَّ

 العينة.َّأفراد

 

 

 

َّ

َّ

َّ

َّ
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َّ

َّ

َّ

َّ

َّانفاَّواجراءَّ)8ولذلكَّوبعدَّحذفَّالفقرات) (َّمنَّمؤشراتَّالتعديلَّاللازمةَّنلاحظَّان14َّ(المذكورة

َّالأ َّمؤشراتَّمطابقة َّمتابعة َّطريق َّيتضحَّعن َّوكما َّاللازمة َّالمطابقة َّاكتسبَّمستوى َّقد نموذجَّالانموذج

َّمنَّالمطابقة17َّالظاهرةَّفيَّالشكلَّ) َّلإجابات(َّ.َّوبهذاَّيكونَّالانموذجَّالهيكليَّقدَّحصلَّعلىَّمستوىَّعال 

وزانَّالانحدارَّالمتبقيةَّأَّإلىماَّبالنسبةَّأالعينةَّعلىَّمستوىَّمديريةَّبلديةَّكربلاءَّالمقدسةَّعينةَّالدراسة.ََّّأفراد

(َّوالتي10َّ(َّالظاهرةَّفيَّالجدولَّ).C.Rنسبَّمعنويةَّوذلكَّعنَّطريقَّقيمَّالنسبةَّالحرجةَّ)َّجميعهافقدَّكانتَّ

َّبعادمكانيةَّالاعتمادَّعليهاَّفيَّقياسَّالأإجدوىَّوصدقَّهذهَّالمعلماتَّوَّإلىاتضحَّبانهاَّقيمَّمعنويةَّمماَّيشيرَّ

 التيَّتنتميَّاليهاَّ.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 قبل التعديل البشرية الموارد مقدرات( : التحليل العاملي التوكيدي لمقياس 16الشكل )

 (.Amos V.23)المصدر:َّمخرجاتَّبرنامجَّ
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 معلمات الصدق البنائي التوكيدي لمقياس متغير مقدرات الموارد البشرية (10جدول )

 التقدير المسارات
 المعياري

 التقدير
 اللامعياري

 الخطأ
 المعياري

 النسبة
 الحرجة

 نسب
 المعنوية

AC8 <--- 6.496 190. 1.232 840. مصداقية النشاط *** 

AC7 <--- 5.640 173. 976. 734. مصداقية النشاط *** 

AC6 <--- 6.180 165. 1.022 799. مصداقية النشاط *** 

AC5 <--- 6.402 151. 969. 827. مصداقية النشاط *** 

AC4 <--- 6.498 160. 1.037 840. مصداقية النشاط *** 

AC3 <--- 1.000 721. مصداقية النشاط 
   

AC2 <--- 8.375 117. 982. 715. مصداقية النشاط *** 

AC1 <--- 5.424 161. 874. 703. مصداقية النشاط *** 

AB10 <--- 5.680 098. 558. 623. بناء القدرة *** 

AB9 <--- 1.000 897. بناء القدرة    

AB7 <--- 7.951 071. 565. 709. بناء القدرة *** 

AB6 <--- 6.611 094. 624. 699. بناء القدرة *** 

 بعد التعديل البشرية الموارد مقدرات( : التحليل العاملي التوكيدي لمقياس 17الشكل )
 (.Amos V.23)المصدر: مخرجات برنامج 
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 (.Amos V.23)المصدر: مخرجات برنامج  

 التجديد الاستراتيجي التحليل العاملي التوكيدي لمقياس متغير -1

(َّفقرات9َّفرعيةَّهيَّ)َّالمحتوىَّ)َّأبعادلقدَّجرىَّقياسَّمتغيرَّالتجديدَّالاستراتيجيَّعنَّطريقَّثلاثةَّ

(َّانَّكلَّاوزانَّالانحدارَّالمعياريةَّقد18َّاذَّيتبينَّمنَّالشكلَّ)(َّفقرات5َّ(َّفقراتَّ،َّوالعمليةَّ)6،َّالسياقَّ)

ضعفَّتمثيلهاَّللبعدَّالذيََّّإلى(َّ،َّوهذاَّيشير0.25َّ(َّاذَّكانَّوزنهاَّ)CN4(َّالاَّالفقرةَّ)0,40تجاوزتَّنسبةَّ)

َّكانتَّ َّالهيكلية َّالمطابقة َّمؤشراتَّجودة َّقيم َّان َّكما ،َّ َّيستوجبَّحذفهما َّالمحتوىَّمما َّبعد َّوهو َّاليه تنتمي

(َّ َّقيم َّوهي ،َّ CFI , IFI , TLI , RMSEAَّضعيفة َّيؤكد َّوهذا ََّّأهمية(. مؤشراتَّالتعديلََّّإلىاللجوء

AB5 <--- 4.691 106. 496. 543. بناء القدرة *** 

AB3 <--- 8.681 096. 836. 824. بناء القدرة *** 

AB2 <--- 11.779 075. 882. 941. بناء القدرة *** 

AB1 <--- 9.070 090. 816. 827. بناء القدرة *** 

CC6 <--- 6.646 130. 865. 745. بطل التغيير *** 

CC4 <--- 1.000 985. بطل التغيير 
   

CC3 <--- 4.292 140. 601. 516. بطل التغيير *** 

CC2 <--- 4.511 126. 568. 539. بطل التغيير *** 

CC1 <--- 3.860 128. 496. 469. بطل التغيير *** 

IIHR1 <--- 
الموارد البشرية المبدعة 

 المتكاملة
.854 1.131 .156 7.269 *** 

IIHR2 <--- 
الموارد البشرية المبدعة 

 المتكاملة
.927 1.336 .166 8.026 *** 

IIHR3 <--- 
الموارد البشرية المبدعة 

 المتكاملة
.756 1.000    

IIHR4 <--- 
البشرية المبدعة الموارد 

 المتكاملة
.523 .741 .177 4.187 *** 

IIHR5 <--- 
الموارد البشرية المبدعة 

 المتكاملة
.616 .825 .165 5.002 *** 

IIHR8 <--- 
الموارد البشرية المبدعة 

 المتكاملة
.800 .882 .131 6.734 *** 

IIHR9 <--- 
الموارد البشرية المبدعة 

 المتكاملة
.924 1.142 .143 7.998 *** 

IIHR1

0 
<--- 

الموارد البشرية المبدعة 

 المتكاملة
.716 .892 .151 5.920 *** 

TC7 <--- 4.299 174. 750. 568. نصير التكنولوجيا *** 

TC6 <--- 4.926 194. 955. 652. نصير التكنولوجيا *** 

TC5 <--- 5.421 190. 1.031 719. نصير التكنولوجيا *** 

TC4 <---  1.000 709. التكنولوجيانصير    

TC3 <--- 5.914 168. 996. 786. نصير التكنولوجيا *** 

TC2 <--- 6.750 179. 1.211 918. نصير التكنولوجيا *** 

SP6 <--- 4.904 203. 994. 746. التموضع الاستراتيجي *** 

SP5 <--- 5.095 259. 1.319 798. التموضع الاستراتيجي *** 

SP4 <--- 1.000 685. التموضع الاستراتيجي    

SP3 <--- 004. 2.888 158. 456. 421. التموضع الاستراتيجي 

SP2 <--- 3.816 149. 568. 553. التموضع الاستراتيجي *** 
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(Modification Indicesَّالبرنامجَّلتحسينَّمس َّالتيَّيقترحها َّفيَّزيادةَّ( َّالمؤشراتَّالتيَّتسهم توىَّهذه

َّالعينة.َّأفرادجاباتَّإعدَّعنَّطريقهَّالمقياسَّمعَّأمستوىَّالاتساقَّبينَّالهيكلَّالنظريَّالذيَّ

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ

ًََّّةوبعدَّحذفَّالفقرولذلكَّ (َّمنَّمؤشراتَّالتعديلَّاللازمةَّنلاحظَّانَّالانموذج9َّواجراءَّ)َّالمذكورةَّانفا

قدَّاكتسبَّمستوىَّالمطابقةَّاللازمةَّوكماَّيتضحَّعنَّطريقَّمتابعةَّمؤشراتَّمطابقةَّالانموذجَّالظاهرةَّفيَّ

َّمنَّالمطابقةَّلإ19الشكلَّ) العينةََّّأفرادجاباتَّ(َّ.َّوبهذاَّيكونَّالانموذجَّالهيكليَّقدَّحصلَّعلىَّمستوىَّعال 

َّ َّنسبَّمعنويةَّأعلىَّمستوىَّمديريةَّبلديةَّكربلاءَّالمقدسةَّعينةَّالدراسة. َّتقديراتَّالمعلمةَّفقدَّكانتَّكلها ما

َّقيمَّمعنويةَّمما11َّ(َّالظاهرةَّفيَّالجدولَّ).C.Rوذلكَّعنَّطريقَّقيمَّالنسبةَّالحرجةَّ) (َّوالتيَّاتضحَّبانها

َّالتيَّتنتميَّاليهاَّ.َّبعادادَّعليهاَّفيَّقياسَّالأجدوىَّوصدقَّهذهَّالمعلماتَّوامكانيةَّالاعتمَّإلىيشيرَّ

َّ

َّ

َّ

َّ

 قبل التعديل الاستراتيجي التجديد( : التحليل العاملي التوكيدي لمقياس 18الشكل )

 (.Amos V.23)المصدر: مخرجات برنامج 
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َّ

َّ

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 (معلمات الصدق البنائي التوكيدي لمقياس متغير التجديد الاستراتيجي11جدول )

 التقدير المسارات
 المعياري

 التقدير
 اللامعياري

 الخطأ
 المعياري

 النسبة
 الحرجة

 نسب
 المعنوية

CN1 <--- 3.984 234. 931. 569. المحتوى *** 

CN2 <--- 4.584 230. 1.053 671. المحتوى *** 

CN3 <--- 4.641 244. 1.133 681. المحتوى *** 

CN5 <--- 1.000 649. المحتوى 
   

CN6 <--- 5.378 291. 1.566 823. المحتوى *** 

CN7 <--- 5.158 257. 1.325 742. المحتوى *** 

CN8 <--- 4.054 270. 1.096 588. المحتوى *** 

CN9 <--- 4.560 272. 1.242 643. المحتوى *** 

CX6 <--- 1.000 487. السياق 
   

CX5 <--- 3.879 382. 1.481 775. السياق *** 

CX4 <--- 4.114 398. 1.637 914. السياق *** 

CX3 <--- 4.040 437. 1.767 849. السياق *** 

CX2 <--- 3.960 447. 1.770 821. السياق *** 

CX1 <--- 4.008 400. 1.604 805. السياق *** 

PR5 <--- 002. 3.083 637. 1.965 760. العملية 

PR4 <--- 1.000 404. العملية 
   

PR3 <--- 3.352 324. 1.085 496. العملية *** 

PR2 <--- 001. 3.197 735. 2.351 897. العملية 

 بعد التعديلالاستراتيجي  التجديد( : التحليل العاملي التوكيدي لمقياس 19الشكل )
 (.Amos V.23)ر: مخرجات برنامج المصد
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 (.Amos V.23)المصدر: مخرجات برنامج  

َّالثبات لأداة القياس  إختبار -خامسا

يكونَّالمقياسَّصادقاًَّعندماَّيقيسَّفعلاًَّالقدرةَّأوَّالسمةَّأوَّالاتجاهَّأوَّالاستعدادَّالذيَّوُضعَّالمقياسَّ

لقياسه،َّأيَّيقيسَّفعلاًَّماَّيقصدَّأنَّيقيسه.َّاماَّثباتَّالمقياسَّفهوَّانَّتكونَّادواتَّالمقياسَّعلىَّدرجةَّعاليةَّ

انهَّمتىَّماَّكانتَّفقراتَّالقياسَّخاليةََّّأيَّالمفحوص،منَّالدقةَّوالاتقانَّفيماَّتزودوناَّمنَّبياناتَّعلىَّالسلوكَّ

منَّالأخطاءَّالعشوائيةَّوكانتَّقادرةَّعلىَّقياسَّالمقدارَّالحقيقيَّللسمةَّاوَّالخاصيةَّالمرادَّقياسهاَّقياساَّمتسقاَّ

وفيَّظروفَّمختلفةَّومتباينةَّكانَّالمقياسَّعندئذَّمقياساًَّثابتاًَّولهذاَّفإنَّالثباتَّهوَّالاتساقَّوالدقةَّفيَّالمقياسَّ

(َّ.َّوبغيةَّالتعرفَّعلىَّمدىَّصلاحيةَّالمقياسَّوثباتَّاستمارةَّالاستبانةَّاعتمدَّالباحث2014ََّّ:124َّ)مجيدَّ،َّ

الفاَّالذيَّيعدَّمنَّافضلَّاساليبَّثباتَّالمقاييسَّالسلوكيةَّومعاملَّالصدقَّالهيكليَّالذيََّّكروَّنباخَّإختبارعلىَّ

(Sharma , 2016 : 273َّيمثلَّالجذرَّالتربيعيَّلقيمةَّمعاملَّالثباتَّكرونباخَّالفاَّ،َّوفيَّهذاَّالصددَّاشارتَّ)

ََّّإلى َّالثباتَّالمتحققةَّفيَّبيئةَّتطبيقَّمعينة َّحالة َّلتقييم َّتفسيرَّقيمَّكرونباخَّالفا َّمبينَّفيَّالجدولَّكيفية وكما

(12َّ.َّ)َّ

 ( : مستويات الثبات حسب قيمة كرونباخ الفا12الجدول )

 مستوى الثبات قيمة كرونباخ الفا ت

1. α ≥ 0.9 ممتاز 

2. 0.9  >α ≥ 0.8 جيد 

3. 0.8  >α ≥ 0.7 مقبول 

4. 0.7 >α ≥ 0.6 مشكوكَّفيه 

5. 0.6  >α ≥ 0.5 ضعيف 

6. 0.5 >α َّغيرَّمقبول

Source : Sharma, B. (2016). A focus on reliability in developmental research through 

Cronbach’s Alpha among medical, dental and paramedical professionals. Asian Pacific 

Journal of Health Sciences, 3(4), P. 273.َّ 

هاَّالفرعيةَّأبعادالفاَّلمتغيراتَّالدراسةَّالرئيسةَّوَّكروَّنباخ(َّأنَّقيمَّمعامل13َّذَّنلاحظَّمنَّالجدولَّ)إ

وذاتَّمستوىَّثباتَّعاليَّفيَّالدراساتَّمقبولةَّومعتمدةَّ(َّوتعدَّهذهَّالقيم0.905ََّّ-0.720َّقدَّتراوحتَّبينَّ)

َّ َّقيم َّمع َّبالمقارنة َّمرتفعة َّقيم َّكونها َّنباخالوصفية َّالصدقََّّكرو َّمعامل َّقيم َّنلاحظَّان َّكما ،َّ َّالمعيارية ألفا

الهيكليَّكانتَّممتازةَّوعاليةَّضمنَّاجاباتَّالعينةَّ،َّوبذلكَّأصبحتَّأداةَّالدراسةَّومقاييسهاَّصالحةَّللتطبيقَّ

َّباتَّوالصدقَّالعالي.َّالنهائيَّكونهاَّتتصفَّبالدقةَّوالث

 ها الفرعيةأبعادعلى مستوى المتغيرات الرئيسة ووالصدق الهيكلي معامل الثبات (13الجدول )

 معامل الصدق الهيكلي معامل كرونباخ الفا بعادالمتغيرات والأ ت

 0.892 0.795 مصداقية النشاط .1

 0.899 0.808 بناء القدرة .2

PR1 <--- 003. 2.930 521. 1.527 608. العملية 
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 0.897 0.805 بطل التغيير .3

 0.888 0.789 الموارد البشرية المبدعة والمتكاملة .4

 0.902 0.813 نصير التكنولوجيا .5

 0.875 0.766 التموضع الاستراتيجي .6

 0.951 0.905 مقدرات الموارد البشرية .7

 0.885 0.784 المحتوى .8

 0.849 0.720 السياق .9

 0.880 0.775 العملية .10

 0.918 0.843 التجديد الاستراتيجي .11

 .SPSS V.23المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج         

 الاتساق الداخلي : إختبار -سادسا

َّالإ َّمتغيراتَّوَّإلىَّختباريهدفَّهذا َّبين َّالداخلي َّ)الارتباط( َّالاتساق َّوجود َّمدى َّمن َّأبعادالتحقق

َّ،َّو (َّلمعرفةَّالارتباطاتPearsonَّمعاملَّارتباطَّ)ستخدامَّإعتمدَّالباحثَّعلىَّأالدراسةَّالحاليةَّمعَّفقراتها

َّالمتغيراتَّوالأ َّتلك َّبين ََّّبعادالمعنوية ،َّ َّإوفقراتها َّالمعنوية َّالارتباطات َّتشير َّالمقياسَّالمعتمد.ََّّإلىذ قوة

هَّ،َّاذَّتبينَّقيمَّنتائجَّأبعاد(َّقيمَّمعاملاتَّالارتباطَّبينَّجميعَّفقراتَّالمقياسَّومتغيراتهَّو14ويوضحَّالجدولَّ)

َّ)َّختبارالإ َّمعنوية َّمستوى َّعند َّمعنوية َّارتباط َّعلاقات َّجهة0.01َّوجود َّمن َّوالفقرات َّالمتغيرات َّبين )

تساقَّإ(َّوهذاَّيدلَّعلىَّوجودَّ**0.868 – **0.231والفقراتَّمنَّجهةَّاخرى،َّاذَّتراوحتَّبينَّ)َّبعادوالأ

 داخليَّعاليَّبينَّمحتوىَّجميعَّمقاييسَّالدراسةَّ.

 والفقرات التي تنتمي اليها بعادالاتساق الداخلي بين الأ( 14الجدول )

 الفقرات الفرعية بعادالأ المتغيرات الرئيسة
اتساق الفقرة 

 مع البعد

اتساق الفقرة 

 مع المتغير

مستوى 

 المعنوية

مقدرات الموارد 

 البشرية

 مصداقية النشاط

 

AC1 .617** .480** .01 

AC2 .458** .645** .01 

AC3 .514** .320** .01 

AC4 .426** .273** .01 

AC5 .556** .634** .01 

AC6 .488** .344** .01 

AC7 .451** .459** .01 

AC8 .591** .367** .01 

 بناء القدرة

AB1 .660** .355** .01 

AB2 .737** .552** .01 

AB3 .629** .674** .01 

AB4 حذفت عن طريق التحليل العاملي التوكيدي 

AB5 .782** .543** .01 

AB6 .607** .403** .01 

AB7 .639** .384** .01 

AB8 حذفت عن طريق التحليل العاملي التوكيدي 

AB9 .618** .487** .01 

AB10 .572** .454** .01 
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 بطل التغيير

CC1 .530** .562** .01 

CC2 .868** .485** .01 

CC3 .813** .300** .01 

CC4 .749** .461** .01 

CC5 حذفت عن طريق التحليل العاملي التوكيدي 

CC6 .765** .531** .01 

CC7 حذفت عن طريق التحليل العاملي التوكيدي 

الموارد البشرية 

المبدعة 

 والمتكاملة

IIHR1 .272** .289** .01 

IIHR2 .259** .243** .01 

IIHR3 .739** .462** .01 

IIHR4 .732** .688** .01 

IIHR5 .797** .661** .01 

IIHR6 حذفت عن طريق التحليل العاملي التوكيدي 

IIHR7 حذفت عن طريق التحليل العاملي التوكيدي 

IIHR8 .680** .694** .01 

IIHR9 .488** .380** .01 

IIHR10 .430** .469** .01 

نصير 

 التكنولوجيا

TC1 التحليل العاملي التوكيدي حذفت عن طريق 

TC2 .656** .517** .01 

TC3 .446** .672** .01 

TC4 .580** .323** .01 

TC5 .717** .450** .01 

TC6 .488** .439** .01 

TC7 .533** .340** .01 

التموضع 

 الاستراتيجي

SP1 حذفت عن طريق التحليل العاملي التوكيدي 

SP2 .588** .329** .01 

SP3 .664** .401** .01 

SP4 .713** .334** .01 

SP5 .808** .558** .01 

SP6 .553** .448** .01 

التجديد 

 الاستراتيجي

 المحتوى

CN1 .593** .427** .01 

CN2 .663** .517** .01 

CN3 .242** .282** .01 

CN4 حذفت عن طريق التحليل العاملي التوكيدي 

CN5 .704** .510** .01 

CN6 .815** .471** .01 

CN7 .652** .231** .01 

CN8 .668** .454** .01 

CN9 .693** .381** .01 

 السياق

CX1 .285** .294** .01 

CX2 .720** .602** .01 

CX3 .620** .557** .01 

CX4 .658** .479** .01 

CX5 .357** .238** .01 
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CX6 .567** .445** .01 

 العملية

PR1 .778** .568** .01 

PR2 .724** .767** .01 

PR3 .779** .586** .01 

PR4 .709** .535** .01 

PR5 .646** .512** .01 

 .SPSS V.23   المصدر: مخرجات برنامج
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 المبحث الثاني

 تحليل نتائج الدراسة ووصفها وتشخيصها

 توطـئــة ...

َّ َّجمعها َّللبياناتَّالتيَّتم َّالدراسةََّّعنَّطريقيعرضَّالمبحثَّالحاليَّتشخيصَّالنتائجَّالأولية عينة

هاَّالفرعيةَّوالتعرفَّعلىَّأبعادباستخدامَّالاستبانةَّالتيَّتمَّاعدادهاَّلغرضَّقياسَّمتغيراتَّالدراسةَّالرئيسةَّو

َّالبياناتَّ َّتحليل َّالمبحث َّهذا َّفي َّسيتم َّلذا َّالوصفية( َّبـ)الاحصاءات َّيعرف َّما َّأو َّللنتائج َّالاولي التحليل

بالاعتمادَّعلىَّالمؤشراتَّالاحصائيةَّ)الوسطَّالحسابي
2
الانحرافَّالمعياريَّ،َّمعاملَّالاختلافَّالنسبيَّ،ََّّ،َّ

َّ(َّ،َّوكماَّيأتيَّ:Microsoft Excel & SPSSمخرجاتَّبرامجَّ)َّإلىوشدةَّالاجابة(َّاستناداًَّ
َّ

 أولا : وصف و تشخيص واقع متغير مقدرات الموارد البشرية :

َّفرعيةَّوكماَّيأتيَّ:َّأبعادَّستةَّعنَّطريقوَّيتألفَّهذاَّالمتغيرَّ

 :بعد مصداقية النشاط  1.

(َّ َّالاحصائية َّبرموزها َّمؤشراتَّميدانية َّبثمان َّالبعد َّقياسَّهذا َّمنََّّ(AC1- AC8تم َّيتضح َّاذ ،

َّ َّيلاحظَّانََّّ(15)الجدول َّاذ َّالنشاطَّ، َّمصداقية َّببعد َّالخاصة َّالدراسة َّلإجاباتَّعينة الاحصاءاتَّالوصفية

َّ َّبَّ(AC6)الفقرة َّبالعمل َّدائرتنا َّفي َّالعاملين َّ)يتميز َّقدََّّإسلوبالتيَّمحتواها َّوالتواضع( َّالثقة َّمن متوازن

َّ َّاختلافََّّ(0.756)وانحرافَّمعياريََّّ(4.120)حصلتَّعلىَّاعلىَّمتوسطَّحسابيَّبلغتَّقيمته َّمعامل و

%(َّوهذاَّيبينَّانسجامَّجيدَّفيَّاجاباتَّعينةَّالدراسة82.39َّ%(َّوَّبلغتَّشدةَّالاجابةَّلهاَّ)18.58نسبيَّقدرهَّ)

َّ،َّوضمنَّمستوىَّاجابةَّ"مرتفع"َّ َّالفقرة َّهذه َّتجاه َّفيَّحينَّحصلتَّالفقرة ،(AC7)ََّّيتميز(َّ التيَّمحتواها

َّبلغَّ َّالحسابية َّالمتوسطات َّادنى َّعلى َّالعمل.( َّفي َّالدعابة َّمن َّملائم َّحس َّلديهم َّبـان َّدائرتنا َّفي العاملين

(3.372)ََّّ َّبلغ َّمعياري َّ)َّ(0.906)وبانحراف َّقدره َّنسبي َّاختلاف َّمعامل َّاجابة26.88َّو َّشدة َّو )%

َّكذلكَّ.َّ%(َّوضمنَّمستوىَّاجابةَّ"مرتفع"67.43)

َّ َّبلغ َّقد َّالنشاط َّمصداقية َّلبعد َّالعام َّالموزون َّالحسابي َّالمتوسط َّفان َّتقدم َّما َّ(3.821)وعلىَّوفق

%(َّ،76.43َّ%(َّوشدةَّاجابةَّ)12.06وَّمعاملَّاختلافَّنسبيَّقدرهَّ)َّ(0.461)وبانحرافَّمعياريَّعامَّبلغَّ

العينةَّوهذاََّّأفرادحدَّماَّمماَّيؤكدَّاهميتهَّعلىَّمستوىََّّإلىوقدَّحصلَّهذاَّالبعدَّعلىَّمستوىَّاجابةَّ"َّمرتفعَّ"َّ

انَّالعاملينَّفيَّالمديريةَّعينةَّالدراسةَّيتصفونَّبالسلوكياتَّالاخلاقيةَّمنَّحيثَّالوفاءَّبالتزاماتهمََّّإلىيشيرَّ

َّب َّوالعمل َّالاخرين َّمع َّالنزيه َّوالاهتمامََّّإسلوبوالتعامل َّالسلوك َّوحسن َّوالتواضع َّالثقة َّمن متوازن

                                                           
تحديد انتمائها  عن طريق( فقد حُدد مستوى الاجابات في ضوء الاوساط الحسابية Mazahreh et al. , 2009 : 403وفقا لـ ) 2

( مرتفع ، 4.20-3.41( معتدل ، )3.40-2.61( منخفض ، )2.60-1.81( : منخفض جداً ، )1.80-1لخمس فئات هي :  )
 ( مرتفع جداً.4.21-5.00)

 



 تحليل نتائج الدراسة ووصفها وتشخيصها الثاني: المبحث الثالثالفصل 

 

 

9

0 

منَّاجلَّكسبَّثقةَّاصحابَّالمصلحةََّّداريزامَّبتنفيذَّمتطلباتهمَّوتسهيلَّاجراءاتَّالعملَّالإبالمراجعينَّوالالت

 لاسيماَّالاداراتَّالعلياَّ.َّ

 الاحصاءات الوصفية لبعد مصداقية النشاط(15الجدول )

 الفقــرات

 يتميز العاملين في دائرتنا بـ :

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف%

شدة 

 الاجابة%

مستوى 

 الاجابة

ترتيب 

 الفقرات

 4 مرتفع 78.94 22.87 0.903 3.947 الوفاء بالتزاماتهم

 6 مرتفع 75.13 20.05 0.753 3.757 .بإظهار النزاهة الشخصية والاخلاق في التعامل

بكسب ثقة اصحاب المصلحة الداخليين 

 )التنفيذيين يرين،المدرفرادالرئيسيين )الأ
 3 مرتفع 79.91 16.77 0.670 3.996

 2 مرتفع 80.88 19.19 0.776 4.044 .بالتأثير في الاخرين بشكل مناسب

 7 مرتفع 70.97 30.75 1.091 3.549 .بإظهار الاهتمام الحقيقي بالأخرين

 1 مرتفع 82.39 18.58 0.765 4.120 متوازن من الثقة والتواضع إسلوببالعمل ب

 8 معتدل 67.43 26.88 0.906 3.372 .لديهم حس ملائم من الدعابة في العمل

التعلم من النجاحات والاخفاقات  إلىبالسعي 

 . على حد سواء
 5 مرتفع 75.75 32.16 1.218 3.788

 المعدل العام لبعد

 مصداقية النشاط
 - مرتفع 76.43 12.06 0.461 3.821

 (Microsoft Excel, SPSSالمصدر: اعداد الباحث اعتمادا  على مخرجات البرامج الاحصائية )

 بعد: بناء القدرة :   2.

(َّ َّالاحصائية َّبرموزها َّبثمانَّمؤشراتَّميدانية َّالبعد َّقياسَّهذا َّحذفAB1- AB10َّتم َّانَّتم َّبعد )

َّيتضحَّمنَّالجدولََّّعنَّطريقفقرتينَّ َّاذ ََّّ(16)التحليلَّالعامليَّالتوكيديَّ، َّلإجاباتالاحصاءاتَّالوصفية

التيَّمحتواهاَّ)لغرضَّبناءَّالقدراتَّفأنََّّ(AB7)عينةَّالدراسةَّالخاصةَّببعدَّبناءَّالقدرةَّ،َّاذَّيلاحظَّانَّالفقرةَّ

العاملينَّفيَّدائرتناََّّينبغيَّانَّتكونَّلديهمَّالقابليةَّعلىَّتكوينَّالثقافةَّالتيَّتدمجَّالمعاييرَّالعالميةَّمعَّالظروفَّ

وَّمعاملََّّ(0.765)وانحرافَّمعياريََّّ(3.956)المحلية(َّقدَّحصلتَّعلىَّاعلىَّمتوسطَّحسابيَّبلغتَّقيمتهَّ

%(َّوهذاَّيبينَّانسجامَّجيدَّفيَّاجاباتَّعينة79.12َّ%(َّوَّبلغتَّشدةَّالاجابةَّلهاَّ)19.33اختلافَّنسبيَّقدرهَّ)

َّالفقرةَّ،َّوضمنَّمستوىَّاجابةَّ"مرتفع"َّ،َّفيَّحينَّحصلتَّالفقرةَّ التيَّمحتواهاََّّ(AB1)الدراسةَّتجاهَّهذه

)لغرضَّبناءَّالقدراتَّفأنَّالعاملينَّفيَّدائرتناََّّينبغيَّانَّتكونَّلديهمَّالقابليةَّعلىَّتكوينَّالثقافةَّالتيَّتشجعَّ

َّبلغَّ َّعلىَّادنىَّالمتوسطاتَّالحسابية وَّمعاملََّّ(1.263)وبانحرافَّمعياريَّبلغََّّ(3.584)علىَّالابتكار.(

َّنَّمستوىَّاجابةَّ"مرتفع".َّ%(َّوضم71.68%(َّوَّشدةَّاجابةَّ)35.24اختلافَّنسبيَّقدرهَّ)

وبانحرافََّّ(3.759)وعلىَّوفقَّماَّتقدمَّفانَّالمتوسطَّالحسابيَّالموزونَّالعامَّلبعدَّبناءَّالقدرةَّقدَّبلغَّ

%(َّ،َّوقدَّحصل75.18َّ%(َّوشدةَّاجابةَّ)16.04وَّمعاملَّاختلافَّنسبيَّقدرهَّ)َّ(0.603)معياريَّعامَّبلغَّ
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العينةَّوهذاَّيؤكدَّعلىَّانَّالعاملينََّّأفرادلىَّمستوىَّمماَّيؤكدَّاهميتهَّعهذاَّالبعدَّعلىَّمستوىَّاجابةَّ"َّمرتفعَّ"َّ

َّالذاتيةَّعلىَّمستوىَّالشؤونَّالتفصيليةَّللعملََّّإلىفيَّالمديريةَّعينةَّالدراسةَّيسعونَّ الاهتمامَّببناءَّقدراتهم

ََّّداريالإ َّيتحقق َّوهذا َّيمارسوه َّطريقالذي َّالمعاييرََّّعن َّوترسخ َّالابتكار َّعلى َّتشجع َّالتي َّالثقافة تكوين

َّذاتَّ َّالبشرية َّبالموارد َّفيَّجذبَّوالاحتفاظ َّبصياغاتَّاستراتيجياتَّمتخصصة َّوالاهتمام َّالعالية الاخلاقية

 القدراتَّالفائقةَّفيَّالتعاملَّوالتفاعلَّمعَّالاخرينَّ.

 الاحصاءات الوصفية لبعد بناء القدرة(16الجدول )

 الفقــرات

بناء القدرات فأن العاملين في دائرتنا  لغرض 

 ينبغي ان تكون لديهم القابلية على :

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف%

شدة 

 الاجابة%

مستوى 

 الاجابة

ترتيب 

 الفقرات

 8 مرتفع 71.68 35.24 1.263 3.584 .تكوين الثقافة التي تشجع على الابتكار

 4 مرتفع 74.69 23.96 0.895 3.735 .تشجع سرعة التنفيذتكوين الثقافة التي 

تكوين الثقافة التي ترسخ المعايير الاخلاقية 

 .العالية
 3 مرتفع 76.64 20.99 0.804 3.832

تكوين الثقافة التي تشجع على المساءلة عن 

 .الاداء
 التحليل العاملي التوكيدي عن طريقحذفت 

المطلوبة امتلاك تصور واضح عن الثقافة 

 .لتحقيق استراتيجية الاعمال
 6 مرتفع 74.07 25.15 0.931 3.704

تصميم وتوفير ممارسات متكاملة للموارد 

البشرية (على سبيل المثال، التعيين ، التدريب ، 

التي تكون ) المكافأت ، ادارة الاداء...الخ

 وتحافظ على الثقافة المطلوبة

 2 مرتفع 76.99 18.72 0.721 3.850

تكوين الثقافة التي تدمج المعايير العالمية مع 

 الظروف المحلية
 1 مرتفع 79.12 19.33 0.765 3.956

تكوين الثقافة التي تشجع على التوازن بين 

 العمل والحياة الشخصية.
 التحليل العاملي التوكيدي عن طريقحذفت 

تكوين الثقافة التي تساعدهم على ايجاد المعنى 

 اعمالهم.والهدف في 
 5 مرتفع 74.25 26.29 0.976 3.712

تكوين ثقافة تمنحهم هوية ايجابية من القيام 

 بعملهم.
 7 مرتفع 73.63 26.43 0.973 3.681

 - مرتفع 75.18 16.04 0.603 3.759 المعدل العام لبعد بناء القدرة

 (Microsoft Excel, SPSSالمصدر: اعداد الباحث اعتمادا  على مخرجات البرامج الاحصائية )

 

 



 تحليل نتائج الدراسة ووصفها وتشخيصها الثاني: المبحث الثالثالفصل 

 

 

9

2 

  بعد بطل التغير : -3

،َّبعدَّانَّتمَّحذفََّّ(CC1- CC7تمَّقياسَّهذاَّالبعدَّبخمسَّبمؤشراتَّميدانيةَّبرموزهاَّالاحصائيةَّ)

َّيتضحَّمنَّالجدولََّّعنَّطريقفقرتينَّ َّاذ َّالاحصاءاتَّالوصفيةَّلأجاباتَّ(17)التحليلَّالعامليَّالتوكيديَّ،

َّ َّالفقرة َّيلاحظَّان َّاذ ،َّ َّالتغيير َّبطل َّببعد َّالخاصة َّالدراسة ََّّ(CC2)عينة َّ)يعد المواردََّّأفرادالتيَّمحتواها

تحديدَّمصادرَّمقاومةَّالتغييرَّوالتغلبَّعليها(َّقدَّحصلتَّعلىَّاعلىَّمتوسطََّّعنَّطريقالبشريةَّابطالَّتغييرَّ

%(َّوَّبلغت21.18َّيَّقدرهَّ)وَّمعاملَّاختلافَّنسبَّ(0.820)وانحرافَّمعياريََّّ(3.872)حسابيَّبلغتَّقيمتهَّ

(َّ َّلها َّالاجابة َّوضمن77.43َّشدة ،َّ َّالفقرة َّهذه َّتجاه َّالدراسة َّاجاباتَّعينة َّفي َّجيد َّانسجام َّيبين َّوهذا )%

َّ)يعدََّّ(CC1)مستوىَّاجابةَّ"مرتفع"َّ،َّفيَّحينَّحصلتَّالفقرةَّ المواردَّالبشريةَّابطالََّّأفرادالتيَّمحتواها

اذاَّالتغييرَّمهمَّ)ايَّخلقَّشعورَّبالحاجةَّالملحةَّللتغيير(َّالعاملينَّعلىَّفهمَّلمَّفرادمساعدةَّالأَّعنَّطريقتغييرَّ

وَّمعاملَّاختلافَّنسبيَّقدرهََّّ(0.905)وبانحرافَّمعياريَّبلغََّّ(3.398)علىَّادنىَّالمتوسطاتَّالحسابيةَّبلغَّ

َّ%(َّوضمنَّمستوىَّاجابةَّ"معتدل".67.96َّ%(َّوَّشدةَّاجابةَّ)26.62)

َّ َّبلغ َّقد َّالتغيير َّبطل َّلبعد َّالعام َّالموزون َّالحسابي َّالمتوسط َّفان َّتقدم َّما َّوفق َّ(3.708)وعلى

%(َّ،74.16َّ%(َّوشدةَّاجابةَّ)16.60وَّمعاملَّاختلافَّنسبيَّقدرهَّ)َّ(0.615)وبانحرافَّمعياريَّعامَّبلغَّ

ذاَّيؤكدَّعلىَّالعينةَّوهَّأفرادمماَّيؤكدَّاهميتهَّعلىَّمستوىَّوقدَّحصلَّهذاَّالبعدَّعلىَّمستوىَّاجابةَّ"َّمرتفعَّ"َّ

فهمَّمعمقَّحولَّنتائجَّالتغييرَّالتنظيميَّالذيََّّإلىالوصولََّّإلىانَّالعاملينَّفيَّالمديريةَّعينةَّالدراسةَّيسعونَّ

تقومَّبهَّالاداراتَّوالالتزامَّبدعمَّاتجاهَّالتغييرَّوتنفيذَّنتائجهَّوالمساهمةَّفيَّنشرَّثقافةَّالتغييرَّفيَّالبيئةَّالداخليةَّ

َّخاص َّعديدة َّفوائد َّمن َّفيه َّلما َّالمطورةَّللمديرية َّالجديدة َّالافكار َّوتقديم َّالوظيفية َّالدماء َّيتعلقَّبتجديد َّما ة

َّللعملَّ.

 الاحصاءات الوصفية لبعد بطل التغيير(17الجدول )

 الفقــرات

عن الموارد البشرية ابطال تغيير  أفراديعد 

 :طريق

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف%

شدة 

 الاجابة%

مستوى 

 الاجابة

 ترتيب

 الفقرات

العاملين على فهم لماذا التغيير  فرادمساعدة الأ

 .)مهم ) اي خلق شعور بالحاجة الملحة للتغيير
 5 معتدل 67.96 26.62 0.905 3.398

 1 مرتفع 77.43 21.18 0.820 3.872 . تحديد مصادر مقاومة التغيير والتغلب عليها

المساعدة في تحديد اتجاه التغيير مع نتائج 

 .واضحة
 3 مرتفع 75.31 19.60 0.738 3.766

بناء التزام الأشخاص المؤثرين لدعم جهود 

 .التغيير
 4 مرتفع 72.39 23.68 0.857 3.620

ضمان توفير الموارد المرتبطة بالتغيير على 

التكنلوجيا  ,سبيل المثال )الأموال ،المعلومات
 التحليل العاملي التوكيدي عن طريقحذفت 
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 ,(فراد،الأ

ومتابعة التقدم الحاصل في عملية  التواصل

 التغيير
 2 مرتفع 76.37 20.62 0.788 3.819

 التحليل العاملي التوكيدي عن طريقحذفت  .التغيير ادامة في المساعدة

 - مرتفع 74.16 16.60 0.615 3.708 المعدل العام لبعد بطل التغيير

 (Microsoft Excel, SPSSالاحصائية )المصدر: اعداد الباحث اعتمادا  على مخرجات البرامج 

 الموارد البشرية المبدعة والمتكاملة: 4.

(َّ َّالاحصائية َّبرموزها َّمؤشراتَّميدانية َّبثمان َّالبعد َّقياسَّهذا َّانََّّ(IIHR1- IIHR10تم َّبعد ،

َّ َّفقرتين َّطريقحذفت ََّّعن َّالجدول َّمن َّيتضح َّاذ ،َّ َّالتوكيدي َّالعاملي َّالوصفيةََّّ(18)التحليل الاحصاءات

التيََّّ(IIHR3)لإجاباتَّعينةَّالدراسةَّالخاصةَّببعدَّالمواردَّالبشريةَّالمبدعةَّوالمتكاملةَّ،َّاذَّيلاحظَّانَّالفقرةَّ

المواردَّالبشريةَّفيَّادارةَّوتحسينَّتنوعَّالمواردَّالبشرية.(َّقدَّحصلتََّّإداريمحتواهاَّ)يتركزَّابداعَّوتكاملَّ

وَّمعاملَّاختلافَّنسبيَّقدرهََّّ(0.847)وانحرافَّمعياريََّّ(4.084)علىَّمتوسطَّحسابيَّبلغتَّقيمتهَّأعلىَّ

%(َّوهذاَّيبينَّانسجامَّجيدَّفيَّاجاباتَّعينةَّالدراسةَّتجاهَّهذه81.68َّ%(َّوَّبلغتَّشدةَّالاجابةَّلهاَّ)20.74)

َّ َّفيَّحينَّحصلتَّالفقرة ،َّ َّ"مرتفع" َّوضمنَّمستوىَّاجابة ،َّ َّ)يتركزَّابداعََّّ(IIHR8)الفقرة التيَّمحتواها

المواردَّالبشريةَّفيَّتسهيلَّوضعَّمعاييرَّواضحةَّللأداء(َّعلىَّادنىَّالمتوسطاتَّالحسابيةَّبلغََّّإداريوتكاملَّ

(3.571)ََّّ َّبلغ َّمعياري َّ)َّ(0.937)وبانحراف َّقدره َّنسبي َّاختلاف َّمعامل َّاجابة26.23َّو َّشدة َّو )%

َّجابةَّ"مرتفع"َّكذلكَّ.إ%(َّوضمنَّمستوى71.42َّ)

وعلىَّوفقَّماَّتقدمَّفانَّالمتوسطَّالحسابيَّالموزونَّالعامَّلبعدَّالمواردَّالبشريةَّالمبدعةَّوالمتكاملةَّقدَّ

%(َّوشدةَّاجابة11.50َّوَّمعاملَّاختلافَّنسبيَّقدرهَّ)َّ(0.445)وبانحرافَّمعياريَّعامَّبلغََّّ(3.868)بلغَّ

هميتهَّعلىَّمستوىَّأحدَّماَّمماَّيؤكدََّّإلى%(َّ،َّوقدَّحصلَّهذاَّالبعدَّعلىَّمستوىَّاجابةَّ"َّمرتفعَّ"77.36َّ)

العينةَّوهذاَّيدلَّعلىَّانَّالعاملينَّفيَّالمديريةَّعينةَّالدراسةَّيتمتعونَّبتوفرَّبمستوىَّجيدَّمنَّالمقدراتََّّأفراد

والمواهبَّالمطلوبةَّويتصفونَّبتوفرَّالمهاراتَّوالمعارفَّالخاصةَّبتفاصيلَّالعملَّوحسنَّمعاملةَّالاخرينَّ

َّ َّفَّإلىاضف َّالمديرية َّادارة َّدور َّالبرامجَّذلك َّوتوفير َّوتصميم َّالبشرية َّالموارد َّتنوع َّوتحسين َّمتابعة ي

َّالمستفيدينَّ.َّإلىلخدماتَّالمقدمةَّتنميةَّخبراتَّالعملَّوتحسينَّجودةَّاَّإلىالتدريبيةَّالهادفةَّ

 الموارد البشرية المبدعة والمتكاملةَّالاحصاءات الوصفية لبعد(18الجدول )

 الفقــرات

الموارد البشرية في  إدارييتركز ابداع وتكامل 

: 

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف%

شدة 

 الاجابة%

مستوى 

 الاجابة

ترتيب 

 الفقرات

وضع المعايير او المقدرات عن المواهب 

 المطلوبة
 4 مرتفع 76.73 17.29 0.663 3.836

 3 مرتفع 78.32 19.22 0.752 3.916 .ادارة وتقييم المواهب الرئيسية والاحتفاظ بهم
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 1 مرتفع 81.68 20.74 0.847 4.084 .ادارة وتحسين تنوع الموارد البشرية

 7 مرتفع 75.40 25.63 0.966 3.770 .تصميم وتوفير البرامج التدريبية

تنمية  إلىتصميم البرامج التدريبية الهادفة 

 .خبرات العمل
 5 مرتفع 76.64 19.50 0.747 3.832

 التحليل العاملي التوكيدي عن طريقحذفت  العمل.المساعدة في تصميم 

استخدام مقاييس الاعمال في توجيه القدرات 

 المتعلقة بالموارد البشرية.
 التحليل العاملي التوكيدي عن طريقحذفت 

 8 مرتفع 71.42 26.23 0.937 3.571 تسهيل وضع معايير واضحة للأداء

 تغييرضمان ان معايير الأداء تتكيف مع مطالب 

 الاستراتيجية.
 6 مرتفع 76.28 15.85 0.604 3.814

 فرادتصميم انظمة قياس تميز الاداء العالي للأ

 ذوي الاداء المنخفض. فرادعن الأ
 2 مرتفع 80.71 18.23 0.736 4.035

 المعدل العام لبعد

 الموارد البشرية المبدعة والمتكاملة
 - مرتفع 77.36 11.50 0.445 3.868

 (Microsoft Excel, SPSSاعداد الباحث اعتمادا  على مخرجات البرامج الاحصائية )المصدر: 

 . بعد نصير التكنولوجيا :5

َّالاحصائيةَّ) َّالبعدَّبستَّمؤشراتَّميدانيةَّبرموزها َّبعدَّانَّتمَّحذفََّّ( TC1- TC7تمَّقياسَّهذا ،

الاحصاءاتَّالوصفيةَّلإجاباتََّّ(19)التحليلَّالعامليَّالتوكيديَّ،َّاذَّيتضحَّمنَّالجدولََّّعنَّطريقفقرةَّواحدةَّ

َّ َّيلاحظَّانَّالفقرة َّاذ ،َّ َّببعدَّنصيرَّالتكنولوجيا َّالخاصة َّالدراسة َّالمواردََّّ(TC7)عينة َّ)ادارة التيَّمحتواها

البشريةَّلديهمَّالمقدرةَّعلىَّدعمَّالبرمجياتَّوالتكنلوجياَّالمتعلقةَّبالحواسيبَّلزيادةَّكفاءةَّاداءَّانشطةَّالمنظمة(َّ

وَّمعاملَّاختلافََّّ(0.680)وانحرافَّمعياريََّّ(4.230)بلغتَّقيمتهََّّقدَّحصلتَّعلىَّاعلىَّمتوسطَّحسابي

جاباتَّعينةَّالدراسةَّإ%(َّوهذاَّيبينَّانسجامَّجيدَّفي84.60َّ%(َّوَّبلغتَّشدةَّالاجابةَّلهاَّ)16.07نسبيَّقدرهَّ)

َّ َّفيَّحينَّحصلتَّالفقرة ،َّ َّ"مرتفع" َّوضمنَّمستوىَّاجابة ،َّ َّالفقرة َّهذه َّ)ادارةََّّ(TC3)تجاه التيَّمحتواها

يةَّلديهمَّالمقدرةَّعلىَّتوفيرَّسياساتَّمرنةَّبديلةَّلتحفيزَّالأجيالَّالمختلفةَّمنَّالموظفين(َّعلىَّالمواردَّالبشر

َّأ َّبلغ ََّّ(3.527)دنىَّالمتوسطاتَّالحسابية َّاختلافَّنسبيَّقدرهََّّ(1.038)وبانحرافَّمعياريَّبلغ َّمعامل و

 %(َّوضمنَّمستوىَّاجابةَّ"مرتفع"َّايضاًَّ.70.53َّ%(َّوَّشدةَّاجابةَّ)29.43)

َّ َّتقدم َّبلغَّإفوعلىَّوفقَّما َّقد َّلبعدَّنصيرَّالتكنولوجيا َّ(3.773)نَّالمتوسطَّالحسابيَّالموزونَّالعام

%(َّ،75.46َّ%(َّوشدةَّاجابةَّ)13.12وَّمعاملَّاختلافَّنسبيَّقدرهَّ)َّ(0.495)وبانحرافَّمعياريَّعامَّبلغَّ

العينةَّوهذاَّيدلَّعلىََّّأفرادهميتهَّعلىَّمستوىَّأمماَّيؤكدَّوقدَّحصلَّهذاَّالبعدَّعلىَّمستوىَّاجابةَّ"َّمرتفعَّ"َّ

َّالدراسةَّتسعىَّإنَّإ َّالبشريةَّفيَّالمديريةَّعينة َّالموارد َّلتحفيزَّالأجيالََّّإلىدارة َّبديلة توفيرَّسياساتَّمرنة

موائمةَّممارساتَّالمواردَّالبشريةَّمعَّمعاييرَّالزبائنَّالخارجيينَّاضفََّّإلىالمختلفةَّمنَّالموظفينَّوتسعىَّ
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الافادةَّمنَّالتقنياتَّالمختلفةَّومواقفَّالتواصلَّالاجتماعيَّودورَّالحملاتَّالاعلانيةَّللخدماتََّّأهميةذلكََّّإلى

 المقدمةَّودعمَّالبرمجياتَّوالتكنلوجياَّالمتعلقةَّبالحواسيبَّلزيادةَّكفاءةَّاداءَّانشطةَّالمديرية.

 الاحصاءات الوصفية لبعد نصير التكنولوجيا(19الجدول )

 الفقــرات

 لديهم المقدرة على : ادارة الموارد البشرية

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف%

شدة 

 الاجابة%

مستوى 

 الاجابة

ترتيب 

 الفقرات

 التحليل العاملي التوكيدي عن طريقحذفت  .وضع استراتيجية شاملة للاتصالات

 3 مرتفع 75.84 25.55 0.969 3.792 . تقليص العمل البيروقراطي

مرنة بديلة لتحفيز الأجيال توفير سياسات 

 . المختلفة من الموظفين
 6 مرتفع 70.53 29.43 1.038 3.527

موائمة ممارسات الموارد البشرية مع معايير 

 الزبائن الخارجيين
 2 مرتفع 76.28 25.94 0.989 3.814

الاستفادة من وسائل التواصل الاجتماعي 

 . لأغراض تجارية
 5 مرتفع 72.21 23.91 0.863 3.611

استخدام التكنولوجيا لمساعدة الموارد البشرية 

 .الهاتف المحمول عن طريقعن بعد و
 4 مرتفع 74.42 18.91 0.704 3.721

دعم البرمجيات والتكنلوجيا المتعلقة بالحواسيب 

 .لزيادة كفاءة اداء انشطة المنظمة
 1 مرتفع 84.60 16.07 0.680 4.230

 - مرتفع 75.46 13.12 0.495 3.773 التكنولوجياالمعدل العام لبعد نصير 

 (Microsoft Excel, SPSSالمصدر: اعداد الباحث اعتمادا  على مخرجات البرامج الاحصائية )

 . بعد التموضع الاستراتيجي :6

َّالاحصائيةَّ) َّالبعدَّبخمسَّمؤشراتَّميدانيةَّبرموزها َّبعدَّانَّتمَّحذفََّّ(SP1- SP6تمَّقياسَّهذا ،

الاحصاءاتَّالوصفيةَّلإجاباتََّّ(20)التحليلَّالعامليَّالتوكيديَّ،َّاذَّيتضحَّمنَّالجدولََّّطريقعنَّفقرةَّواحدةَّ

َّإدارييتمتعََّّ(التيَّمحتواهاََّّ(SP2)عينةَّالدراسةَّالخاصةَّببعدَّالتموضعَّالاستراتيجيَّ،َّاذَّيلاحظَّانَّالفقرةَّ

َّالبشريةَّالتيَّيمت َّالبشريةَّبالمقدرةَّعلىَّتحليلَّالمنافسينَّمنَّحيثَّالموارد لكونها(َّقدَّحصلتَّعلىَّالموارد

َّ َّقيمته َّبلغت َّحسابي َّمتوسط ََّّ(3.943)اعلى َّمعياري َّقدرهََّّ(0.900)وانحراف َّنسبي َّاختلاف َّمعامل و

%(َّوهذاَّيبينَّانسجامَّجيدَّفيَّاجاباتَّعينةَّالدراسةَّتجاهَّهذه78.85َّ%(َّوَّبلغتَّشدةَّالاجابةَّلهاَّ)22.83)

المواردََّّإداريالتيَّمحتواهاَّ)يتمتعََّّ(SP5)الفقرةَّ،َّوضمنَّمستوىَّاجابةَّ"مرتفع"َّ،َّفيَّحينَّحصلتَّالفقرةَّ

البشريةَّبالمقدرةَّعلىَّالمشاركةَّفيَّصياغةَّجدولَّاعمالَّاستراتيجي.(َّعلىَّادنىَّالمتوسطاتَّالحسابيةَّبلغَّ

(3.943)ََّّ َّبلغ َّمعياري َّ)َّ(0.900)وبانحراف َّقدره َّنسبي َّاختلاف َّمعامل َّاجابة22.83َّو َّشدة َّو )%

َّ%(َّوضمنَّمستوىَّاجابةَّ"مرتفع"َّكذلكَّ.78.85َّ)

َّبلغَّ َّقد َّالاستراتيجي َّالتموضع َّلبعد َّالعام َّالموزون َّالحسابي َّالمتوسط َّفان َّتقدم َّما َّوفق وعلى

َّإوبَّ(3.819) َّبلغ َّعام َّ)َّ(0.573)نحرافَّمعياري َّقدره َّاختلافَّنسبي َّمعامل َّاجابة15.01َّو َّوشدة )%
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العينةََّّأفرادمماَّيؤكدَّاهميتهَّعلىَّمستوىَّ%(َّ،َّوقدَّحصلَّهذاَّالبعدَّعلىَّمستوىَّاجابةَّ"َّمرتفعَّ"76.38َّ)

َّالزبائنَّ َّلتوقعات َّواقعي َّفهم َّبمستوى َّيتمتعون َّالدراسة َّعينة َّالمديرية َّفي َّالعاملين َّان َّعلى َّيؤكد وهذا

َّ َّالسعي َّوكيفية ََّّإلىالخارجيين َّمتطلباتهم َّوتلبية َّباستمرار َّمعهم َّالتواصل َّالتنظيميةَّكافة َّالثقافة وتوجيه

دَّمسبباتهاَّومنعَّتحديَّإلىفيَّالعملَّوالسعيََّّللمديريةَّنحوَّالاهتمامَّبحلَّالمشكلاتَّالاستراتيجيةَّالتيَّتواجههم

َّحصولهاَّلاحقاًَّ.

 الاحصاءات الوصفية لبعد التموضع الاستراتيجي(20الجدول )

 الفقــرات

 الموارد البشرية بالمقدرة على : إدارييتمتع 

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف%

شدة 

 الاجابة%

مستوى 

 الاجابة

ترتيب 

 الفقرات

ادراك اتجاهات التكنولوجيا التي تؤثر على 

الأعمال على سبيل المثال )وسائل التواصل 

 الاجتماعي تكنولوجيا الموبايل (

 التحليل العاملي التوكيدي عن طريقحذفت 

تحليل المنافسين من حيث الموارد البشرية التي 

 يمتلكونها
 1 مرتفع 78.85 22.83 0.900 3.943

 2 مرتفع 77.79 25.32 0.985 3.889 .الخارجيينفهم توقعات الزبائن 

تركيز ثقافة المنظمة على تلبية احتياجات 

 الزبائن الخارجيين
 3 مرتفع 76.28 19.63 0.749 3.814

 5 مرتفع 69.91 27.54 0.963 3.496 .المشاركة في صياغة جدول اعمال استراتيجي

التشخيص والمساعدة في حل المشاكل الرئيسة 

 .لاستراتيجية الأعمال
 4 مرتفع 75.84 26.85 1.018 3.792

 - مرتفع 76.38 15.01 0.573 3.819 المعدل العام لبعد التموضع الاستراتيجي

 (Microsoft Excel, SPSSالمصدر: اعداد الباحث اعتمادا  على مخرجات البرامج الاحصائية )

َّنجمَّعنهَّمنََّّأبعادوبعدَّاستعراضَّالوصفَّالاحصائيَّلجميعَّ َّالبشريةَّوما متغيرَّمقدراتَّالموارد

(َّالاحصاءاتَّالوصفيةَّوَّالترتيبَّالعام20َّهَّالفرعيةَّ،َّيوضحَّالجدولَّ)أبعاداجاباتَّعينةَّالدراسةَّبخصوصَّ

متغيرَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّميدانياَّعلىَّمستوىَّمديريةَّبلديةَّكربلاءَّالمقدسةَّوالذيَّيعكسَّمدىََّّبعادلأ

بعد الموارد البشرية المبدعة والمتكاملة ،َّاذَّجاءَّترتيبهاَّكماَّيليَّ)َّبعادالمبحوثةَّبهذهَّالأالعينةََّّأفراداهتمامَّ

بعد بناء القدرة ، بعد بطل  بعد نصير التكنلوجيا ، ، بعد مصداقية النشاط ، بعد التموضع الاستراتيجي ،

 (َّعلىَّالتواليَّ.التغيير

َّحققَّأ َّالرئيسَّفقد َّالبشرية َّلمتغيرَّمقدراتَّالموارد َّ)ما َّقدره (3.791َّمتوسطَّحسابيَّموزونَّعام

تشتتَّاجاباتَّالعينةَّعنَّوسطهاَّالحسابيَّ،َّومعاملََّّإلى(َّالذيَّيشير0.395َّوقيمةَّالانحرافَّالمعياريَّلهَّ)

%(َّوبذلكَّفانهَّحققَّمستوى75.83َّ%(َّوكانتَّشدةَّالاجابةَّالمتحققةَّقدَّبلغتَّ)10.43اختلافَّنسبيَّقدرهَّ)

العينةَّعلىََّّأفرادمرتفعةَّحسبَّاجاباتََّّأهميةلمتغيرَّحازَّعلىَّدرجةَّانَّهذاَّاَّإلىاجابةَّ"مرتفع"َّوهذاَّيشيرَّ

 مستوىَّالمديريةَّعينةَّالدراسةَّ.
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72.5

73

73.5

74

74.5

75

75.5

76

76.5

77

77.5

الموارد البشرية  بطل التغيير بناء القدرة مصداقية النشاط
المبدعة 
 والمتكاملة

التموضع  نصير التكنلوجيا
 الاستراتيجي

76.43 

75.18 

74.16 

77.36 

75.46 

76.38 

 مصداقية النشاط

 بناء القدرة

 بطل التغيير

الموارد البشرية المبدعة 
 والمتكاملة

 نصير التكنلوجيا

 التموضع الاستراتيجي

 ( : الاحصاءات الوصفية لمتغير مقدرات الموارد البشرية21الجدول )

 بعادالأ
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف%

شدة 

 الاجابة%

مستوى 

 الاجابة

ترتيب 

 الفقرات

 2 مرتفع 76.43 12.06 0.461 3.821 مصداقية النشاط بعد

 5 مرتفع 75.18 16.04 0.603 3.759 بعد بناء القدرة

 6 مرتفع 74.16 16.60 0.615 3.708 بعد بطل التغيير

 1 مرتفع 77.36 11.50 0.445 3.868 بعد الموارد البشرية المبدعة والمتكاملة

 4 مرتفع 75.46 13.12 0.495 3.773 بعد نصير التكنلوجيا

 3 مرتفع 76.38 15.01 0.573 3.819 بعد التموضع الاستراتيجي

  مرتفع 75.83 10.43 0.395 3.791 المعدل العام لمقدرات الموارد البشرية

 (Excel 2010 , SPSS V.24المصدر: اعداد الباحث اعتمادا  على مخرجات البرامج الاحصائية )

الفرعيةَّلمتغيرَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّبيانياًَّعلىَّمستوىَّمديريةَّبلديةََّّبعادالأَّأهميةوبهدفَّتمثيلَّمستوىَّ

َّالمتحققةَّوحسبَّ َّالاجابة َّالغرضَّوحسبَّقيمَّشدة َّلتحقيقَّهذا َّالبيانية َّاختيارَّالاعمدة َّتم ،َّ كربلاءَّالمقدسة

َّ(َّالذيَّيوضحَّذلكَّ:20الشكلَّ)

َّ

َّ
ََّّ

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ
َّ

 
 

 

 

 

 

 متغير مقدرات الموارد البشرية بعاد( : التمثيل البياني لأ20الشكل )

 ( .Excelبرنامج ) إلىالمصدر : اعداد الباحث استنادا 

الاجابة عن  لما يمثوعليه يمكن القول ان مقدرات الموارد البشرية متوافرة بمستوى مرتفع وهو          

التساؤل الاول من تساؤلات مشكلة الدراسة وتحقيق الهدف الاول من الاهداف التي تسعى اليها هذه 

 الدراسة
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 ثانيا  : وصف و تشخيص متغير التجديد الاستراتيجي  :

َّفرعيةَّوكماَّيأتيَّ:َّأبعادَّةوَّيتألفَّهذاَّالمتغيرَّمنَّثلاث

 بعد المحتوى : 1.

َّبثمانية َّالبعد َّالاحصائيةَّ)َّتمَّقياسَّهذا َّبعدَّانَّحذفتََّّ(CN1- CNQمؤشراتَّميدانيةَّبرموزها ،

الاحصاءاتَّالوصفيةَّلإجاباتَّ(22َّ)التحليلَّالعامليَّالتوكيديَّ،َّاذَّيتضحَّمنَّالجدولََّّعنَّطريقفقرةَّواحدةَّ

َّ َّالفقرة َّيلاحظَّان َّاذ َّالمحتوىَّ، َّببعد َّالخاصة َّالدراسة َّبموائمةََّّ(CN3)عينة َّالمنظمة َّ)تهتم التيَّمحتواها

َّ َّحصلتَّعلىَّاعلىَّمتوسطَّحسابيَّبلغتَّقيمته َّقد َّالحالية.( َّالاستراتيجية َّمع َّوقدراتها َّ(4.208)عملياتها

%(84.16َّ%(َّوَّبلغتَّشدةَّالاجابةَّلهاَّ)19.87وَّمعاملَّاختلافَّنسبيَّقدرهَّ)َّ(0.836)وانحرافَّمعياريَّ

راسةَّتجاهَّهذهَّالفقرةَّ،َّوضمنَّمستوىَّاجابةَّ"مرتفع"َّ،َّفيَّحينَّوهذاَّيبينَّانسجامَّجيدَّفيَّاجاباتَّعينةَّالد

التيَّمحتواهاَّ)تهتمَّالمنظمةَّبالأنشطةَّالتيَّتتطلبَّمنهاَّاستثمارَّالمهاراتَّوالخبراتََّّ(CN5)حصلتَّالفقرةَّ

وَّمعاملََّّ(0.790)وبانحرافَّمعياريَّبلغََّّ(3.766)الحاليةَّللعاملين.(َّعلىَّادنىَّالمتوسطاتَّالحسابيةَّبلغَّ

َّ%(َّوضمنَّمستوىَّاجابةَّ"مرتفع"َّكذلكَّ.75.31َّ%(َّوَّشدةَّاجابةَّ)20.99سبيَّقدرهَّ)اختلافَّن

وبانحرافََّّ(3.974)وعلىَّوفقَّماَّتقدمَّفانَّالمتوسطَّالحسابيَّالموزونَّالعامَّلبعدَّالمحتوىَّقدَّبلغَّ

%(َّ،َّوقدَّحصل79.48َّ%(َّوشدةَّاجابةَّ)13.51وَّمعاملَّاختلافَّنسبيَّقدرهَّ)َّ(0.537)معياريَّعامَّبلغَّ

َّ "َّ َّمرتفع "َّ َّاجابة َّمستوى َّعلى َّالبعد َّهذا َّمستوى َّعلى َّتوافره َّيؤكد َّانََّّأفرادمما َّعلى َّيؤكد َّوهذا العينة

َّ َّالمقدمة َّالخدمات َّجودة َّكتحسين َّالنشاط َّاستمرار َّأولويات َّتحقيق َّعلى َّتركز َّالدراسة َّعينة َّإلىالمديرية

َّيحققَّالاه َّللعملَّبما َّالاجلَّاضفَّالجمهورَّوتركزَّعلىَّتقليلَّالتكاليفَّالكلية َّأهميةذلكََّّإلىدافَّقصيرة

موائمةَّعملياتهاَّوقدراتهاَّمعَّالاستراتيجيةَّالحاليةَّالمعمولَّبهاَّواستثمارَّالمهاراتَّوالخبراتَّالحاليةَّللعاملينَّ

َّوتقديمَّالافكارَّالجديدةَّالتيَّتسهمَّفيَّحلَّالمشكلاتَّوبالتاليَّتحقيقَّالاهدافَّطويلةَّالاجلَّ.

 لبعد المحتوىالاحصاءات الوصفية (22الجدول )

 

 الفقــرات

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف%

شدة 

 الاجابة%

مستوى 

 الاجابة

ترتيب 

 الفقرات

تركز المنظمة بالمقام الاول على تحقيق الاهداف 

 .قصيرة الاجل
 5 مرتفع 77.82 21.15 0.823 3.891

 4 مرتفع 81.24 20.04 0.814 4.062 .تركز المنظمة على تقليل التكاليف

تهتم المنظمة بموائمة عملياتها وقدراتها مع 

 .الاستراتيجية الحالية
 1 مرتفع 84.16 19.87 0.836 4.208

تركز المنظمة على الأنشطة التي تتطلب اجراء 

 .التحسين والتعديل على الأداء الحالي
 التحليل العاملي التوكيدي عن طريقحذفت 

تتطلب منها تهتم المنظمة بالأنشطة التي 

 .استثمار المهارات والخبرات الحالية للعاملين
 8 مرتفع 75.31 20.99 0.790 3.766
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تركز المنظمة على استخدام التكنلوجيا والافكار 

 .الجديدة لحل المشكلات القائمة
 6 مرتفع 77.79 24.85 0.967 3.889

 3 مرتفع 81.86 23.32 0.955 4.093 .تركز المنظمة على تحقيق الاهداف بعيدة الاجل

قبول فرص التطوير الجديدة حتى وان كانت لا 

تتوافق بشكل كامل مع الاستراتيجية الحالية 

 .للمنظمة

 2 مرتفع 82.04 23.36 0.958 4.102

تسعى المنظمة للبحث عن قدرات جديدة لتقديم 

 .خدمات مبتكرة ومتميزة للزبائن
 7 مرتفع 75.84 26.38 1.001 3.792

 - مرتفع 79.48 13.51 0.537 3.974 العام لبعد المحتوىالمعدل 

 (Microsoft Excel, SPSSالمصدر: اعداد الباحث اعتمادا  على مخرجات البرامج الاحصائية )

 بعد السياق : 2.

(َّ َّالاحصائية َّبرموزها َّميدانية َّمؤشرات َّبست َّالبعد َّقياسَّهذا َّمنََّّ(CX1- CX6تم َّيتضح َّاذ ،

َّ َّالفقرةََّّ(23)الجدول َّان َّيلاحظ َّاذ ،َّ َّالسياق َّببعد َّالخاصة َّالدراسة َّعينة َّلإجابات َّالوصفية الاحصاءات

(CX3)َََّّّاقسام َّقبل َّمن َّتنفذ َّالاستكشافية( َّاو َّ)الاستثمارية َّالاستراتيجية َّالإجراءات َّ)اغلب َّمحتواها التي

وَّمعاملََّّ(0.892)وانحرافَّمعياريََّّ(4.004)المنظمة.(َّقدَّحصلتَّعلىَّاعلىَّمتوسطَّحسابيَّبلغتَّقيمتهَّ

%(َّوهذاَّيبينَّانسجامَّجيدَّفيَّاجاباتَّعينة80.09َّ%(َّوَّبلغتَّشدةَّالاجابةَّلهاَّ)22.27اختلافَّنسبيَّقدرهَّ)

التيَّمحتواهاََّّ(CX4)الدراسةَّتجاهَّهذهَّالفقرةَّ،َّوضمنَّمستوىَّاجابةَّ"مرتفع"َّ،َّفيَّحينَّحصلتَّالفقرةَّ

قومَّبهاَّالمنظمةَّمبادراتَّمقترحةَّمنَّقبلَّ)تمثلَّالاجراءاتَّالاستراتيجيةَّ)الاستثماريةَّاوَّالاستكشافية(التيَّت

َّبلغَّ َّالحسابية َّالمتوسطات َّادنى َّعلى َّاخرى(.( َّمنظمات َّاو َّحكومية َّجهات َّتكون َّ)كان َّخارجية جهات

(3.752)ََّّ َّبلغ َّمعياري َّ)َّ(0.640)وبانحراف َّقدره َّنسبي َّاختلاف َّمعامل َّاجابة17.05َّو َّشدة َّو )%

َّ%(َّوضمنَّمستوىَّاجابةَّ"مرتفع"َّكذلكَّ.75.04)

َّبلغَّ َّالسياقَّقد َّلبعد َّفانَّالمتوسطَّالحسابيَّالموزونَّالعام َّتقدم وبانحرافََّّ(3.875)وعلىَّوفقَّما

%(َّ،َّوقدَّحصل77.51َّ%(َّوشدةَّاجابةَّ)12.13وَّمعاملَّاختلافَّنسبيَّقدرهَّ)َّ(0.470)معياريَّعامَّبلغَّ

العينةَّوهذاَّيدلَّعلىَّانَّالمديريةََّّأفرادمماَّيؤكدَّاهميتهَّعلىَّمستوىَّهذاَّالبعدَّعلىَّمستوىَّاجابةَّ"َّمرتفعَّ"َّ

َّ َّباستمرار َّتسعى َّالدراسة َّوحسبََّّإلىعينة َّالاستكشافية( َّاو َّ)الاستثمارية َّالاستراتيجية َّالاجراءات تبني

الظروفَّالقائمةَّوتحثَّمختلفَّالاقسامَّعلىَّتبنيَّهذهَّالاجراءاتَّخاصةَّتلكَّالتيَّيتمَّصياغتهاَّمنَّضمنَّ

َّاضفَّ َّللمديرية َّالداخلية َّفانَّإلىالبيئة َّذلك َّتسعى َّاوََّّإلىها َّ)الاستثمارية تفحصَّالاجراءاتَّالاستراتيجية

الاستكشافية(َّالمقترحةَّمنَّجهاتَّخارجيةَّكمشاريعَّمشتركةَّمعَّمستثمرينَّاوَّاستراتيجيةَّتعاونَّمعَّجهاتَّ

 اخرىَّبهدفَّتعزيزَّوجودَّالمديريةَّوتحقيقَّاهدافهاَّ.
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 الاحصاءات الوصفية لبعد السياق(23الجدول )

 

 الفقــرات

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف%

شدة 

 الاجابة%

مستوى 

 الاجابة

ترتيب 

 الفقرات

تمثل الاجراءات الاستراتيجية )الاستثمارية او 

الاستكشافية( التي تقوم بها المنظمة مبادرات 

 .مقترحة من قبل متخذي القرار داخل المنظمة

 5 مرتفع 75.31 23.39 0.881 3.766

الانشطة والفعاليات الاستراتيجية اغلب 

)الاستثمارية او الاستكشافية( ناجمة عن افكار 

 .قدمها احد اقسام المنظمة

 3 مرتفع 77.96 28.45 1.109 3.898

اغلب الإجراءات الاستراتيجية )الاستثمارية او 

 .الاستكشافية( تنفذ من قبل اقسام المنظمة
 1 مرتفع 80.09 22.27 0.892 4.004

الاجراءات الاستراتيجية )الاستثمارية او تمثل 

الاستكشافية(التي تقوم بها المنظمة مبادرات 

مقترحة من قبل جهات خارجية )كان تكون 

 جهات حكومية او منظمات اخرى

 6 مرتفع 75.04 17.05 0.640 3.752

تعد الاجراءات الاستراتيجية )الاستثمارية او 

عبارة عن الاستكشافية( التي تقوم بها المنظمة 

مشاريع مشتركة او اتفاقيات تعاون مع جهات 

 .خارجية

 2 مرتفع 79.12 13.44 0.531 3.956

اغلب الاجراءات الاستراتيجية تنفذ من قبل 

جهات خارج المنظمة مت خلال عمليات 

 .الاندماج او الاستحواذ

 4 مرتفع 77.52 27.65 1.072 3.876

 - مرتفع 77.51 12.13 0.470 3.875 المعدل العام لبعد السياق

 (Microsoft Excel, SPSSالمصدر: اعداد الباحث اعتمادا  على مخرجات البرامج الاحصائية )

َّبعد العملية : 3.

َّبخمس َّالبعد َّقياسَّهذا َّ)َّةتم َّالاحصائية َّبرموزها َّمنََّّ(PR1- PR5مؤشراتَّميدانية َّيتضح َّاذ ،

َّ ََّّ(24)الجدول َّالوصفية َّالفقرةََّّلإجاباتالاحصاءات َّان َّيلاحظ َّاذ ،َّ َّالعملية َّببعد َّالخاصة َّالدراسة عينة

(PR3)ََّّهنالكَّانحرافَّكبيرَّفيَّعددَّالاجراءاتَّالاستراتيجيةَّالمنفذةَّمنَّقبلَّالمنظمةَّلهذا(َّ التيَّمحتواها

وانحرافَّمعياريََّّ(3.867)العامَّعنَّالاعوامَّالسابقة.(َّقدَّحصلتَّعلىَّاعلىَّمتوسطَّحسابيَّبلغتَّقيمتهَّ

%(َّوهذاَّيبينَّانسجام77.35َّ%(َّوَّبلغتَّشدةَّالاجابةَّلهاَّ)23.13اختلافَّنسبيَّقدرهَّ)َّوَّمعاملَّ(0.894)

َّ،َّوضمنَّمستوىَّاجابةَّ"مرتفع"َّ،َّفيَّحينَّحصلتَّالفقرةَّ َّالفقرة َّهذه جيدَّفيَّاجاباتَّعينةَّالدراسةَّتجاه

(PR5)ََّّالمحددةَّلها.(َّعل َّ)تنفذَّالاجراءاتَّالخاصةَّبالتجديدَّالاستراتيجيَّضمنَّالمدة ىَّادنىَّالتيَّمحتواها

%(َّو29.46َّ(َّوَّمعاملَّاختلافَّنسبيَّقدرهَّ)0.988(َّوانحرافَّمعياريَّ)3.354المتوسطاتَّالحسابيةَّبلغَّ)

%(َّوهذاَّيبينَّانسجامَّجيدَّفيَّاجاباتَّعينةَّالدراسةَّتجاهَّهذهَّالفقرةَّ،َّوضمن67.08َّبلغتَّشدةَّالاجابةَّلهاَّ)

َّمستوىَّاجابةَّ"معتدل"ََّّ.
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َّبلغَّ َّقد َّالعملية َّلبعد َّفانَّالمتوسطَّالحسابيَّالموزونَّالعام َّتقدم وبانحرافََّّ(3.616)وعلىَّوفقَّما

%(َّ،َّوقدَّحصل72.32َّ%(َّوشدةَّاجابةَّ)20.12وَّمعاملَّاختلافَّنسبيَّقدرهَّ)َّ(0.728)معياريَّعامَّبلغَّ

َّ "َّ َّمرتفع "َّ َّاجابة َّمستوى َّعلى َّالبعد َّهذا َّمستوى َّعلى َّاهميته َّيؤكد َّانََّّأفرادمما َّعلى َّيؤكد َّوهذا العينة

َّ َّتسعى َّالدراسة َّعينة َّوتهتمََّّإلىالمديرية َّالمرسومة َّالاهداف َّتحقق َّالتي َّالاستراتيجية َّالاجراءات تكرار

َّالداخليةَّوالخارجيةَّوحسبَّالمعطياتَّالتيَّتتضمنهاَّالمواقفََّّبإجراء تغييراتَّفيَّاستراتيجياتهاَّوسياساتها

انَّيكونَّمتناسقَّمعَّباقيَّالاجراءاتَّالميدانيةَّوبذلكَّيمكنَّالمختلفةَّوهيَّتهتمَّبتفاصيلَّكلَّاجراءَّمنَّاجلَّ

َّافضلَّ َّيحقق َّوبما َّالحالية َّوظروفها َّالمستقبلية َّتوجهاتها َّمستوى َّعلى َّالاستراتيجي َّالتجديد َّتحقق َّان لها

 المنافعَّ.

 الاحصاءات الوصفية لبعد العملية(24الجدول )

 

 الفقــرات

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف%

شدة 

 الاجابة%

مستوى 

 الاجابة

ترتيب 

 الفقرات

تقوم المنظمة بتكرار الاجراءات الاستراتيجية 

 .التي تحقق الاهداف المرسومة
 3 مرتفع 72.21 29.18 1.054 3.611

تشهد الاجراءات الاستراتيجية للمنظمة تغيرات 

 .كبيرة بين عام واخر
 4 مرتفع 68.50 30.85 1.057 3.425

كبير في عدد الاجراءات  تناسقهنالك 

الاستراتيجية المنفذة من قبل المنظمة لهذا العام 

 .عن الاعوام السابقة

 1 مرتفع 77.35 23.13 0.894 3.867

يوجد اختلاف في عدد الاجراءات الاستراتيجية 

 .التي تقوم المنظمة بتنفيذها بين عام واخر
 2 مرتفع 76.46 26.50 1.013 3.823

الاجراءات الخاصة بالتجديد الاستراتيجي تنفذ 

 .ضمن المدة المحددة لها
 5 معتدل 67.08 29.46 0.988 3.354

 - مرتفع 72.32 20.12 0.728 3.616 المعدل العام لبعد العملية

 (Microsoft Excel, SPSSالمصدر: اعداد الباحث اعتمادا  على مخرجات البرامج الاحصائية )

َّ َّلجميع َّالاحصائي َّاستعراضَّالوصف َّمنََّّأبعادوبعد َّعنه َّنجم َّوما َّالاستراتيجي َّالتجديد متغير

(َّالاحصاءاتَّالوصفيةَّوَّالترتيبَّالعام25َّهَّالفرعيةَّ،َّيوضحَّالجدولَّ)أبعاداجاباتَّعينةَّالدراسةَّبخصوصَّ

الذيَّيعكسَّمدىَّاهتمامَّمتغيرَّالتجديدَّالاستراتيجيَّميدانياًَّعلىَّمستوىَّمديريةَّبلديةَّكربلاءَّالمقدسةَّوَّبعادلأ

(َّعلىََّّ، بعد العمليةَّبعد السياقَّبعد المحتوى ،،َّاذَّجاءَّترتيبهاَّكماَّيليَّ)َّبعادالعينةَّالمبحوثةَّبهذهَّالأَّأفراد

 َّالتواليَّ.

(َّوقيمة3.822َّماَّلمتغيرَّالتجديدَّالاستراتيجيَّالرئيسَّفقدَّحققَّمتوسطَّحسابيَّموزونَّعامَّقدرهَّ)أ

تشتتَّاجاباتَّالعينةَّعنَّوسطهاَّالحسابيَّ،َّومعاملَّاختلافََّّإلى(َّالذيَّيشير0.442َّالانحرافَّالمعياريَّلهَّ)

%(ََّّوبذلكَّفانهَّحققَّمستوىَّاجابة76.44َّ%(َّوكانتَّشدةَّالاجابةَّالمتحققةَّقدَّبلغتَّ)11.56نسبيَّقدرهَّ)

العينةَّعلىَّمستوىََّّأفرادمرتفعَّحسبَّاجاباتََّّأهميةانَّهذاَّالمتغيرَّحازَّعلىَّدرجةََّّإلى"مرتفع"َّوهذاَّيشيرَّ

َّلمديريةَّعينةَّالدراسةَّ.ا
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 بعد المحتوى

 بعد السياق

 بعد العملية

 الاحصاءات الوصفية لمتغير التجديد الاستراتيجي(25الجدول )

 بعادالأ
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف%

شدة 

 الاجابة%

مستوى 

 الاجابة

ترتيب 

 الفقرات

 1 مرتفع 79.48 13.51 0.537 3.974 بعد المحتوى

 2 مرتفع 77.51 12.13 0.470 3.875 بعد السياق

 3 مرتفع 72.32 20.12 0.728 3.616 بعد العملية

 المعدل العام لمتغير

 التجديد الاستراتيجي
 - مرتفع 76.44 11.56 0.442 3.822

 (Excel 2010 , SPSS V.24المصدر: اعداد الباحث اعتمادا  على مخرجات البرامج الاحصائية )

ًَّعلىَّمستوىَّمديريةََّّبعادالأَّأهميةوبهدفَّتمثيلَّمستوىَّ الفرعيةَّلمتغيرَّالتجديدَّالاستراتيجيَّبيانيا

بلديةَّكربلاءَّالمقدسةَّعينةَّالدراسةَّ،َّتمَّاختيارَّالاعمدةَّالبيانيةَّلتحقيقَّهذاَّالغرضَّوحسبَّقيمَّشدةَّالاجابةَّ

َّ(َّالذيَّيوضحَّذلكَّ:21المتحققةَّوحسبَّالشكلَّ)

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ
َّ

َّ

 

 

  
                       

 

 

 

 متغير التجديد الاستراتيجي بعادالتمثيل البياني لأ( : 21الشكل )

 ( .Excelبرنامج ) إلىالمصدر : اعداد الباحث استنادا 

الاجابة عن  لما يمثوعليه يمكن القول ان التجديد الاستراتيجي متوافر بمستوى مرتفع وهو              

التساؤل الثاني من تساؤلات مشكلة الدراسة وتحقيق الهدف الثاني من الاهداف التي تسعى اليها هذه 

 الدراسة
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 المبحث الثالث

 فرضيات الدراسة وتفسير نتائجها إختبار
 

 توطئة
اثباتَّفكرةََّّإلىهاَّعنَّطريقالتوصلََّّإلىالفرضياتَّالغايةَّالاساسيةَّالتيَّيسعىَّالباحثََّّإختباريعدَّ

فرضياتَّالدراسةَّالرئيسةَّوالفرضياتَّالفرعيةَّالمنبثقةََّّإختبارالدراسةَّالحاليةَّ،َّوبذلكَّيتضمنَّهذاَّالمبحثَّ

هاَّالفرعيةَّ،َّوقدَّاستندَّالباحثَّفيَّتحقيقَّذلكَّعلىَّمجموعةَّأبعادعنهاَّوعلىَّمستوىَّالمتغيراتَّالرئيسةَّو

َّلإ َّالمناسبة َّالاحصائية َّاساليبَّالمعالجة َّفقرتينََّّختبارمن َّتضمن َّفقد َّوبذلك ،َّ َّوالتأثير فرضياتَّالارتباط

 الاطارَّ،َّوكماَّيأتيَّ:اساسيتينَّفيَّهذاَّ

 الفرضية الرئيسة الاولى :  إختباراولا  / 

الفرضيةَّالرئيسةَّالاولىَّالتيَّتتعلقَّبعلاقاتََّّإختبارارتباطَّبيرسونَّلغرضََّّإسلوباستعملَّالباحثَّ

َّب َّالبشرية( َّ،َّأبعادالارتباطَّبينَّالمتغيرَّالمستقلَّ)مقدراتَّالموارد َّالفرعيةَّ)مصداقيةَّالنشاطَّ،َّبناءَّالقدرة ه

التغييرَّ،َّالمواردَّالبشريةَّالمبدعةَّوالمتكاملةَّ،َّنصيرَّالتكنولوجياَّ،َّوالتموضعَّالاستراتيجي(َّوالمتغيرَّبطلَّ

َّإلىالتابعَّ)التجديدَّالاستراتيجي(َّ.َّوللحكمَّعلىَّقوةَّمعاملَّالارتباطَّ،َّسيتمَّاعتمادَّالتقييمَّالخاصَّبتقسيمهَّ

 (َّ:26َّخمسَّفئاتَّوحسبَّماَّموضحَّفيَّالجدولَّ)

 قيمة علاقة الارتباط( تفسير 26الجدول )

 قيمة معامل الارتباط  تفسير علاقة الارتباط ت

 r = 0 لا توجد علاقة ارتباط 1

 r = ±1 موجبة او سالبة تامة 2

 ± )0.00- (0.30 ضعيفة ايجابية او سلبية 3

 ± (0.70-0.31) قوية ايجابية او سلبية 4

 ±( 0.99-0.71) قوية جدا ايجابية او سلبية 5

Source : Saunders, M., Lewis, P., & Thornhill, A. (2009). " Research methods for business 

students " 5
th

 ed , Pearson Education Limited : Prentice Hall , England , P.459. 

َّ َّالمعنوية َّالدلالة َّومستوى َّتثبتَّالعلاقة َّالتي َّالمعاملاتَّالرئيسة َّالارتباط َّجدول َّسيتضمن لكلَّاذ

َّ%(.99(َّايَّبدلالةَّثقةَّ)0.01علاقةَّعندسَّمستوىَّمعنويةَّ)

 الفرضية الرئيسة الاولى : إختبار. 1

 )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين مقدرات الموارد البشرية والتجديد الاستراتيجي(

متغيرَّمقدراتَّ(َّوجودَّعلاقةَّارتباطَّقويةَّموجبةَّذاتَّدلالةَّمعنويةَّبين27َّيتبينَّمنَّنتائجَّالجدولَّ)

َّالاستراتيجيَّ،َّحيثَّكانتَّنسبةَّالارتباطَّ) َّالبشريةَّوالتجديد 0.638الموارد
**

َّاساسَّالعلاقةَّ َّيؤكد (َّوهذا

ََّّ(0.01صرَّبينَّالمتغيرينَّعلىَّمستوىَّمديريةَّبلديةَّكربلاءَّالمقدسةَّعينةَّالدراسةَّعندَّمستوىَّدلالةَّ)آوالت

َّ َّتسعى َّكلما َّالدراسة َّعينة َّالمديرية َّبان َّالعلاقة َّهذه َّتفسير َّيمكن َّتقدم َّما َّعلى الاهتمامََّّإلىوبناءً

بمقدراتَّمواردهاَّالبشريةَّمنَّحيثَّحثهمَّعلىَّمصداقيةَّالنشاطَّواتباعَّالسلوكياتَّالاخلاقيةَّفيَّالتعاملَّمعَّ
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تَّالتغييرَّالتنظيميَّوتشجيعهمَّالاخرينَّوبناءَّقدراتهمَّوامكاناتهمَّالشخصيةَّوتعزيزَّاولوياتَّفهمهمَّلمتطلبا

َّامكاناتهمَّ َّفرصَّتطوير َّلهم َّوتوفر َّجدواه َّوتعظم َّالعمل َّتطور َّالتي َّالجديدة َّالابداعية َّالافكار َّتقديم على

َّبدورهَّانََّّأهميةالتكنولوجيةَّوكيفيةَّالافادةَّمنَّالتطورَّالتقنيَّو التموضعَّالاستراتيجيَّفيَّذاتَّالاطارَّهذا

 ةَّفيَّالتجديدَّالاستراتيجيَّ.يمكنَّالمديريةَّمنَّتحقيقَّمستوياتَّمتقدم

 ما سبق تم اثبات صحة الفرضية الرئيسة الاولى . إلىواستنادا  

 ها والتجديد الاستراتيجيأبعادمعاملات الارتباط بين مقدرات الموارد البشرية ب( 27الجدول )

 (.SPSS V.23المصدر: مخرجات برنامج )

َّوتنبثقَّمنَّهذهَّالفرضيةَّستَّفرضياتَّفرعيةَّتتمثلَّبالاتيَّ:

الفرضية الفرعية الاولى: )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد مصداقية النشاط  إختبارأ. 

 والتجديد الاستراتيجي(.

(َّوجودَّعلاقةَّارتباطَّقويةَّموجبةَّذاتَّدلالةَّمعنويةَّبينَّبعدَّمصداقية27َّأظهرتَّنتائجَّالجدولَّ)

586.النشاطَّوالتجديدَّالاستراتيجيَّ،َّحيثَّكانتَّنسبةَّالارتباطَّ)
**

وهذاَّيؤكدَّاساسَّالعلاقةَّوالانسجامَّ(0َّ

َّ(.0.01بينَّالمتغيرينَّعلىَّمستوىَّمديريةَّبلديةَّكربلاءَّالمقدسةَّعينةَّالدراسةَّعندَّمستوىَّدلالةَّ)

تشجيعَّمواردهاَّالبشريةَّعلىَّتبنيََّّإلىانَّالمديريةَّعينةَّالدراسةَّكلماَّتسعىََّّإلىوتشيرَّهذهَّالعلاقةََّّ

َّالاخرينَّخاصة َّالنشاطَّفيَّالتعاملَّمع َّيتعلقََّّمصداقية َّوتبنيَّالاجراءاتََّّأهميةبما السلوكياتَّالاخلاقية

َّتعميقَّ َّبهدف َّالعمل َّزملاء َّمع َّالاجتماعية َّالعلاقات َّوتوطيد َّالاخرين َّمع َّوالتفاعل َّالعمل َّفي النزيهة

الاحساسَّبروحَّالفريقَّالواحدَّوتقديمَّالخدماتَّبصورةَّسلسةَّقائمةَّعلىَّصدقَّالحديثَّواداءَّالامانةَّوهذاَّ

َّديدَّالاستراتيجيَّوبوادرهَّوتحقيقَّفوائدَّجمة.بدورهَّيعززَّجهودَّالتج

 .الخاصة بالفرضية الرئيسة الاولى وفي ضوء ما سبق يمكن اثبات صحة الفرضية الفرعية الاولى

الفرضية الفرعية الثانية : )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد بناء القدرة والتجديد  إختبارب. 

 الاستراتيجي(.

(َّوجودَّعلاقةَّارتباطَّقويةَّموجبةَّذاتَّدلالةَّمعنويةَّبينَّبعدَّبناءَّالقدرة27َّالجدولَّ)أظهرتَّنتائجَّ

(َّ َّالارتباط َّحيثَّكانتَّنسبة ،َّ َّالاستراتيجي 491.والتجديد
**

َّبين0َّ َّوالانسجام َّاساسَّالعلاقة َّيؤكد َّوهذا )

َّ(.0.01المتغيرينَّعلىَّمستوىَّمديريةَّبلديةَّكربلاءَّالمقدسةَّعينةَّالدراسةَّعندَّمستوىَّدلالةَّ)

 المتغير          

 المستقل             

 المتغير التابع

مقدرات 

الموارد 

 البشرية

 مقدرات الموارد البشرية أبعاد

مصداقية 

 النشاط 

بناء 

 القدرة

بطل 

 التغيير

الموارد البشرية 

 المبدعة والمتكاملة

نصير 

 التكنولوجيا

التموضع 

 الاستراتيجي

التجديد 

 الاستراتيجي
.638** .586** .491** .366** .559** .548** .353** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

 النتيجة )القرار(
 بينَّ 0.01توجد علاقة ارتباط ايجابية قوية وذات دلالة معنوية عند المستوى 

 والتجديد الاستراتيجيَّهاأبعادمقدرات الموارد البشرية ب
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تطويرَّقدراتهاَّالتنظيميةَّوامكاناتهاََّّإلىويمكنَّتفسيرَّهذهَّالعلاقةَّبانَّالمديريةَّعينةَّالدراسةَّتسعىَّ

َّ َّعن َّفضلاً َّقدراتََّّأهميةالمادية َّلتحسين َّفاعلية َّتدريبية َّبرامج َّوتبني َّلموظفيها َّالذاتية َّالقدرات تحسين

َّللزبا َّالمقدمة َّالخدمات َّجودة َّوتحسين َّالعمل َّاداء َّعلى َّوقابلياتهم َّالموظفين َّتأتي َّوهنا الدوراتََّّأهميةئن

َّيعززَّ َّبدوره َّوهذا َّتأديتها َّوكيفية َّالموظفينَّلتفاصيلَّاعمالهم َّالتيَّتعمقَّفهم َّوالندواتَّالتطويرية التثقيفية

َّقدرةَّالمديريةَّعلىَّالتجديدَّالاستراتيجيَّ.

 .الخاصة بالفرضية الرئيسة الاولى وفي ضوء ما سبق يمكن اثبات صحة الفرضية الفرعية الثانية

الفرضية الفرعية الثالثة : )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد بطل التغيير والتجديد  إختبارج. 

 الاستراتيجي(.

(َّوجودَّعلاقةَّارتباطَّقويةَّموجبةَّذاتَّدلالةَّمعنويةَّبينَّبعدَّبطلَّالتغيير27َّأظهرتَّنتائجَّالجدولَّ)

(َّ َّالارتباط َّحيثَّكانتَّنسبة ،َّ َّالاستراتيجي 366.والتجديد
**

َّبين0َّ َّوالانسجام َّاساسَّالعلاقة َّيؤكد َّوهذا )

َّ(.0.01المتغيرينَّعلىَّمستوىَّمديريةَّبلديةَّكربلاءَّالمقدسةَّعينةَّالدراسةَّعندَّمستوىَّدلالةَّ)

َّ َّتسعى َّكلما َّالدراسة َّعينة َّالمديرية َّان َّعلى َّالنتيجة َّهذه َّلدىََّّإلىوتدل َّالوظيفي َّالوعي تعميق

لمستويينَّالتنظيميَّوالاستراتيجيَّوجعلهمَّيتلمسونَّعاملَّالتغييرَّوضرورةَّاجراءهَّعلىَّاَّأهميةالموظفينَّب

فوائدهَّالكثيرةَّفيَّالوقتَّالحاليَّوتوقعَّفوائدهَّمستقبلاًَّكلماَّكانَّهذاَّدافعاَّلديهمَّلتبنيَّتوجهَّالتغييرَّوالمساهمةَّ

فيهَّخاصةَّماَّيتعلقَّبتجديدَّالمهامَّوتحقيقَّالاهدافَّالمتنوعةَّوهذاَّبدورهَّيعززَّقدرةَّالمديريةَّوامكاناتهاَّعلىَّ

َّتجديدَّالاستراتيجيَّ.ال

 .الخاصة بالفرضية الرئيسة الاولى وفي ضوء ما سبق يمكن اثبات صحة الفرضية الفرعية الثالثة

الفرضية الفرعية الرابعة : )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد الموارد البشرية  إختبارد. 

 المبدعة والمتكاملة والتجديد الاستراتيجي(.

َّالموارد27َّالجدولَّ)أظهرتَّنتائجَّ َّارتباطَّقويةَّموجبةَّذاتَّدلالةَّمعنويةَّبينَّبعد (َّوجودَّعلاقة

559.البشريةَّالمبدعةَّوالمتكاملةَّوالتجديدَّالاستراتيجيَّ،َّحيثَّكانتَّنسبةَّالارتباطَّ)
**

(َّوهذاَّيؤكدَّاساس0َّ

عندَّمستوىَّدلالةَّالعلاقةَّوالانسجامَّبينَّالمتغيرينَّعلىَّمستوىَّمديريةَّبلديةَّكربلاءَّالمقدسةَّعينةَّالدراسةَّ

(0.01.)َّ

َّالعلاقةَّبانهَّكلماَّسعتَّالمديريةَّعينةَّالدراسةَّ دعمَّوتشجيعَّالموظفينَّعلىََّّإلىويمكنَّتفسيرَّهذه

تقديمَّالافكارَّالابداعيةَّالجديدةَّوالتأقلمَّمعَّالتطوراتَّالمتجددةَّفيَّاطارَّتقديمَّالخدماتَّوكيفيةَّالتجديدَّفيَّحلَّ

تحسينَّمستوىَّالنتائجَّالمتحققةَّمنََّّأهميةذلكََّّإلىقبلاَّاضفَّالمشكلاتَّوكشفَّمسبباتهاَّلمنعَّتكرارهاَّمست

َّهذهَّالافكارَّلهَّدورَّكبيرَّفيَّتعزيزَّامكاناتَّالمديريةَّفيَّتحقيقَّالتجديدَّالاستراتيجيَّ.َّ

الخاصة بالفرضية الرئيسة  وفي ضوء ما سبق يمكن اثبات صحة الفرضية الفرعية الرابعة

 .الاولى

الفرضية الفرعية الخامسة : )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد نصير التكنولوجيا  إختباره. 

 والتجديد الاستراتيجي(.

(َّ َّالجدول َّنصير27َّأظهرتَّنتائج َّبعد َّبين َّمعنوية َّذاتَّدلالة َّموجبة َّقوية َّارتباط َّعلاقة َّوجود )

(َّ َّالارتباط َّنسبة َّكانت َّحيث ،َّ َّالاستراتيجي َّوالتجديد 548.التكنولوجيا
**

َّالعلاقة0َّ َّاساس َّيؤكد َّوهذا )
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َّدلالةَّ َّمستوى َّعند َّالدراسة َّعينة َّالمقدسة َّكربلاء َّبلدية َّمديرية َّمستوى َّعلى َّالمتغيرين َّبين والانسجام

(0.01.)َّ

َّ َّالنتيجة َّهذه ََّّإلىوتشير َّسعت َّكلما َّالدراسة َّعينة َّالمديرية َّالتكنولوجيةََّّإلىان َّالتطورات تبني

َّواعتمادَّ َّالاجتماعي َّالتواصل َّمواقع َّمن َّوالافادة َّخدماتها َّلمجمل َّالترويج َّفي َّالحديثة َّالتقانات واستعمال

اعتمادَّالحملاتَّالاعلانيةََّّأهميةذلكََّّإلىالتكنولوجياَّكأحدَّالقنواتَّالاساسيةَّللتواصلَّمعَّالمستفيدينَّاضفَّ

َّ َّالمختلفة َّالترويج َّيدعمَّالجَّلأعلامواساليب َّان َّشأنه َّمن َّالبلدية َّتقدمها َّالتي َّالمتنوعة َّبالخدمات مهور

َّتوجهاتهاَّفيَّتحقيقَّالتجديدَّالاستراتيجيَّ.

وفي ضوء ما سبق يمكن اثبات صحة الفرضية الفرعية الخامسة الخاصة بالفرضية الرئيسة 

 الاولى .

الفرضية الفرعية السادسة : )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد التموضع  إختبارو. 

 الاستراتيجي والتجديد الاستراتيجي(.

(َّوجودَّعلاقةَّارتباطَّقويةَّموجبةَّذاتَّدلالةَّمعنويةَّبينَّبعدَّالتموضع27َّأظهرتَّنتائجَّالجدولَّ)

َّالارتبا َّنسبة َّكانت َّحيث ،َّ َّالاستراتيجي َّوالتجديد َّ)الاستراتيجي 353.ط
**

َّالعلاقة0َّ َّاساس َّيؤكد َّوهذا )

َّدلالةَّ َّمستوى َّعند َّالدراسة َّعينة َّالمقدسة َّكربلاء َّبلدية َّمديرية َّمستوى َّعلى َّالمتغيرين َّبين والانسجام

(0.01.)َّ

الاهتمامَّبموقعهاَّالاستراتيجيََّّإلىويمكنَّتفسيرَّهذهَّالعلاقةَّبانَّالمديريةَّعينةَّالدراسةَّكلماَّسعتَّ

َّفيَّالتنبؤَّبالمستقبلَّ َّوقدراتها َّلتوقعَّالتغيراتَّالبيئيةََّّلأعدادوكيفيةَّتطويرَّخدماتها السيناريوهاتَّالمختلفة

والاستجابةَّوفهمَّمتطلباتَّالزبائنَّوتبنيَّالاجراءاتَّالاستراتيجيةَّالناجعةَّلتلبيةَّهذهَّالمتطلباتَّوالاستمرارَّ

تيَّتساعدَّعلىَّمواجهةَّالمشاكلَّالتيَّتعترضَّسيرَّالعملَّبينَّالحينَّوالاخرَّوهذاَّبصياغةَّالاستراتيجياتَّال

َّبدورهَّيسهمَّفيَّتعزيزَّتجديدهاَّالاستراتيجيَّ.

وفي ضوء ما سبق يمكن اثبات صحة الفرضية الفرعية السادسة الخاصة بالفرضية الرئيسة 

 الاولى .

نفا نجد ان هناك علاقة ارتباط قوية وطردية بين مقدرات الموارد اَ التحليل الاحصائي  إلىواستنادا 

الاجابة على التساؤل الثالث من تساؤلات مشكلة الدراسة  ما يمثلالبشرية والتجديد الاستراتيجي وهو 

 ويحقق الهدف الثالث من الاهداف التي تسعى اليها هذه الدراسة

 فرضيات التأثير المباشر إختبارثانيا  / 

َّتق َّتعد َّالهيكلية َّالمعادلة َّنمذجة َّالمباشرةََّّإسلوبSEMَّنية َّالتأثيرات َّتمثيل َّحيث َّمن َّللغاية فعال

َّالتقنيةَّبانهاَّعكسَّتحليلَّ للمتغيراتَّالكامنةَّعلىَّالعواملَّالمقاسةَّفيَّالنموذجَّالافتراضيَّوبذلكَّتمتازَّهذا

َّ َّالتحليلات َّالقياسَّفي َّأخطاء َّبأدراج َّتسمح َّاذ َّالانحدار َّلأ، َّيؤدي َّان َّالقياسَّيمكن َّاخطاء َّتجاهل َّإلىن

َّ َّيؤدي َّمما َّالمتغيرين َّبين َّمتحيزة َّمعلمات َّ)َّإلىتقديرات َّحلها َّدون َّالمشكلة  & Sardeshmukhتفاقم

Vandenberg,2017:1-3مقدارَّالتأثيراتَّالمباشرةََّّإلىمتقدمَّفيَّالتوصلََّّإسلوبتعدَّهذهَّالتقنيةََّّبالتالي(َّو

َّوكماَّيأتيَّ:َّبينَّالمتغيراتَّ،َّ
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مقدرات الموارد البشرية في الفرضية الرئيسة الثانية : )يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لمتغير  تبارإخ. 2

 ( التجديد الاستراتيجي

(َّ َّالشكل َّالتجديد22َّيوضح َّفي َّمستقل َّكمتغير َّالبشرية َّالموارد َّمقدرات َّلمتغير َّالتأثير َّمقدار )

َّاذَّ ،َّ َّالدراسة َّعينة َّالمقدسة َّكربلاء َّبلدية َّفيَّمديرية الاستراتيجيَّكمتغيرَّتابعَّعلىَّمستوىَّاجاباتَّالعينة

انَّذَّيظهرَّيتبينَّوجودَّتأثيرَّذوَّدلالةَّمعنويةَّلمتغيرَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّفيَّالتجديدَّالاستراتيجيَّ،َّا

َّالمعياريَّكانتَّ) َّالتأثير 0.64َّنسبة َّيشير َّوهذا َّمتغيرََّّإلى( َّفي َّيؤثر َّالبشرية َّمقدراتَّالموارد َّمتغير ان

َّالاستراتيجيَّبمقدارَّ) َّيدلَّعلىَّانَّتغيرَّوحدة64َّالتجديد َّوهذا .َّ َّالدراسة َّعلىَّمستوىَّالمديريةَّعينة )%

احداثَّتغيرَّفيَّالتجديدََّّإلىراسةَّستؤديَّانحرافَّواحدةَّمنَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّفيَّالمديريةَّعينةَّالد

(َّوحسبَّالجدولَّ.C.R(َّ.َّوهذهَّالقيمةَّدالةَّمعنوياًَّبسببَّكونَّالنسبةَّالحرجةَّ)64%الاستراتيجيَّبمقدارَّ)

َّ(َّوهيَّذاتَّمعنويةَّعاليةَّ.12.416(َّقدَّبلغتَّ)28)

(َّوهي0.41َّ(َّقدَّبلغتَّ)²R(َّانَّمقدارَّالتفسيرَّالذيَّيمثلهَّمعاملَّالتحديدَّ)22كماَّيظهرَّمنَّالشكلَّ)

التغيراتَّالتيَّيحدثهاَّالمتغيرَّالمستقلَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّفيَّالمتغيرَّالتابعَّالتجديدَّالاستراتيجيَّطبقاًَّ

%(َّوالتيَّتوضح59َّ،َّفيَّحينَّبلغتَّالنسبةَّالمكملةَّ)عينةَّالدراسةَّعلىَّمستوىَّالمديريةََّّالعينةَّلإجابات

َّيدَّالاستراتيجيَّلمَّتتضمنهاَّالدراسةَّالحاليةَّ.وجودَّعواملَّأخرىَّتسهمَّفيَّالتغيراتَّالحاصلةَّفيَّالتجد

ََّّوفي ضوء ما سبق يمكن اثبات صحة الفرضية الرئيسة الثانية .

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ
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 ( تأثير مقدرات الموارد البشرية في التجديد الاستراتيجي22الشكل )
 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )
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 تأثير مقدرات الموارد البشرية في التجديد الاستراتيجي إختبار( : مسارات ومعلمات 28جدول )

 التقدير المسارات
 المعياري

 التقدير
 اللامعياري

 الخطأ
 المعياري

 النسبة
 الحرجة

 نسب
 المعنوية

التجديد 

 الاستراتيجي
<--- 

مقدرات الموارد 

 البشرية
.638 .712 .057 12.416 *** 

TC <--- 
مقدرات الموارد 

 البشرية
.804 1.007 .050 20.296 *** 

SP <--- 
مقدرات الموارد 

 البشرية
.644 .934 .074 12.634 *** 

IIHR <--- 
مقدرات الموارد 

 البشرية
.861 1.000    

CC <--- 
مقدرات الموارد 

 البشرية
.650 1.012 .079 12.838 *** 

AB <--- 
مقدرات الموارد 

 البشرية
.714 1.088 .071 15.294 *** 

AC <--- 
مقدرات الموارد 

 البشرية
.858 1.000 .040 25.103 *** 

CN <--- 
التجديد 

 الاستراتيجي
.634 .770 .063 12.287 *** 

CX <--- 
التجديد 

 الاستراتيجي
.827 .880 .040 22.091 *** 

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )

َّبالاتي:وتنبثقَّمنَّفرضيةَّالتأثيرَّالرئيسةَّستَّفرضياتَّفرعيةَّتتمثلَّ

في التجديد  : )يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد مصداقية النشاطالفرضية الفرعية الاولى  إختبارأ. 

 (  الاستراتيجي

(َّمقدارَّالتأثيرَّلبعدَّمصداقيةَّالنشاطَّفيَّالتجديدَّالاستراتيجيَّعلىَّمستوىَّاجابات23َّيوضحَّالشكلَّ)

العينةَّفيَّمديريةَّبلديةَّكربلاءَّالمقدسةَّعينةَّالدراسةَّ،َّاذَّيتبينَّوجودَّتأثيرَّذوَّدلالةَّمعنويةَّلبعدَّمصداقيةَّ

انَّبعدََّّإلىهذاَّيشيرَّ(َّو0.59انَّنسبةَّالتأثيرَّالمعياريَّكانتَّ)النشاطَّفيَّالتجديدَّالاستراتيجيَّ،َّاذَّيظهرَّ

%(َّعلىَّمستوىَّالمديريةَّعينةَّالدراسةَّ.59َّمصداقيةَّالنشاطَّيؤثرَّفيَّمتغيرَّالتجديدَّالاستراتيجيَّبمقدارَّ)

َّإلىوهذاَّيدلَّعلىَّانَّتغيرَّوحدةَّانحرافَّواحدةَّمنَّبعدَّمصداقيةَّالنشاطَّفيَّالمديريةَّعينةَّالدراسةَّستؤديَّ

ًَّبسببَّكونَّالنسبةَّالحرجة59َّ%احداثَّتغيرَّفيَّالتجديدَّالاستراتيجيَّبمقدارَّ) َّالقيمةَّدالةَّمعنويا (َّ.َّوهذه

(C.R.(ََّّوحسبَّالجدول)َّوهيَّذاتَّمعنويةَّعاليةَّ.10.839(َّقدَّبلغتَّ)29)َّ

(َّوهي0.34َّ(َّقدَّبلغتَّ)²R(َّانَّمقدارَّالتفسيرَّالذيَّيمثلهَّمعاملَّالتحديدَّ)23كماَّيظهرَّمنَّالشكلَّ)

علىََّّالعينةَّلإجاباتالتغيراتَّالتيَّيحدثهاَّبعدَّمصداقيةَّالنشاطَّفيَّالمتغيرَّالتابعَّالتجديدَّالاستراتيجيَّطبقاًَّ

%(َّوالتيَّتوضحَّوجودَّعواملَّأخرى66َّ،َّفيَّحينَّبلغتَّالنسبةَّالمكملةَّ)عينةَّالدراسةَّمستوىَّالمديريةَّ

َّاَّالدراسةَّالحاليةَّ.تسهمَّفيَّالتغيراتَّالحاصلةَّفيَّالتجديدَّالاستراتيجيَّلمَّتتضمنه
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َّوبناء  على ما تقدم يتم قبول الفرضية الفرعية الاولى المنبثقة عن الفرضية الرئيسة الثانية .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 تأثير بعد مصداقية النشاط في التجديد الاستراتيجي ( : مسارات ومعلمات29جدول )

 التقدير المسارات
 المعياري

 التقدير
 اللامعياري

 الخطأ
 المعياري

 النسبة
 الحرجة

 نسب
 المعنوية

التجديد 

 الاستراتيجي
<--- 

مصداقية 

 النشاط
.586 .562 .052 10.839 *** 

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )

في التجديد  )يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد بناء القدرة الثانية:الفرضية الفرعية  إختبارب. 

 ( الاستراتيجي

(َّ َّالشكل َّالاستراتيجيَّعلىَّمستوىَّاجابات24َّيوضح َّالتجديد َّفي َّالقدرة َّبناء َّلبعد َّالتأثير َّمقدار )

ذوَّدلالةَّمعنويةَّلبعدَّبناءَّالقدرةََّّالعينةَّفيَّمديريةَّبلديةَّكربلاءَّالمقدسةَّعينةَّالدراسةَّ،َّاذَّيتبينََّّوجودَّتأثير

انَّبعدَّبناءَّالقدرةََّّإلى(َّوهذاَّيشير0.49َّانَّنسبةَّالتأثيرَّالمعياريَّكانتَّ)فيَّالتجديدَّالاستراتيجيَّ،َّاذَّيظهرَّ

%(َّعلىَّمستوىَّالمديريةَّعينةَّالدراسةَّ.َّوهذاَّيدلَّعلىَّان49َّيؤثرَّفيَّمتغيرَّالتجديدَّالاستراتيجيَّبمقدارَّ)

احداثَّتغيرَّفيَّالتجديدََّّإلىتغيرَّوحدةَّانحرافَّواحدةَّمنَّبعدَّبناءَّالقدرةَّفيَّالمديريةَّعينةَّالدراسةَّستؤديَّ

(َّوحسبَّالجدولَّ.C.Rالةَّمعنوياًَّبسببَّكونَّالنسبةَّالحرجةَّ)(َّ.َّوهذهَّالقيمةَّد49%الاستراتيجيَّبمقدارَّ)

َّ(َّوهيَّذاتَّمعنويةَّعاليةَّ.8.451(َّقدَّبلغتَّ)30)

(َّوهي0.24َّ(َّقدَّبلغتَّ)²R(َّانَّمقدارَّالتفسيرَّالذيَّيمثلهَّمعاملَّالتحديدَّ)24كماَّيظهرَّمنَّالشكلَّ)

علىَّمستوىََّّالعينةَّلإجاباتاتيجيَّطبقاًَّالتغيراتَّالتيَّيحدثهاَّبعدَّبناءَّالقدرةَّفيَّالمتغيرَّالتابعَّالتجديدَّالاستر

 ( تأثير بعد مصداقية النشاط في التجديد الاستراتيجي23الشكل )
 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )
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%(َّوالتيَّتوضحَّوجودَّعواملَّأخرىَّتسهمَّفي76َّ،َّفيَّحينَّبلغتَّالنسبةَّالمكملةَّ)عينةَّالدراسةَّالمديريةَّ

َّالتغيراتَّالحاصلةَّفيَّالتجديدَّالاستراتيجيَّلمَّتتضمنهاَّالدراسةَّالحاليةَّ.

َّالمنبثقة عن الفرضية الرئيسة الثانية .وبناء  على ما تقدم يتم قبول الفرضية الفرعية الثانية 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 ( : مسارات ومعلمات تأثير بعد بناء القدرة في التجديد الاستراتيجي30جدول )

 التقدير المسارات
 المعياري

 التقدير
 اللامعياري

 الخطأ
 المعياري

 النسبة
 الحرجة

 نسب
 المعنوية

التجديد 

 الاستراتيجي
 *** 8.451 043. 360. 491. بناء القدرة --->

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )

في التجديد  : )يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد بطل التغيرالفرضية الفرعية الثالثة  إختبارج. 

 (   الاستراتيجي

َّالاستراتيجيَّعلىَّمستوىَّاجابات25َّيوضحَّالشكلَّ) َّالتغيرَّفيَّالتجديد َّبطل َّلبعد َّالتأثير َّمقدار )

العينةَّفيَّمديريةَّبلديةَّكربلاءَّالمقدسةَّعينةَّالدراسةَّ،َّاذَّيتبينَّوجودَّتأثيرَّذوَّدلالةَّمعنويةَّلبعدَّبطلَّالتغيرَّ

َّيظهرَّ َّاذ َّالاستراتيجيَّ، َّالتأثيرَّالمعياريَّكانتَّ)انَّفيَّالتجديد َّيشير0.37َّنسبة َّوهذا َّبطلََّّإلى( انَّبعد

%(َّعلىَّمستوىَّالمديريةَّعينةَّالدراسةَّ.َّوهذاَّيدل37َّالتغيرَّيؤثرَّفيَّمتغيرَّالتجديدَّالاستراتيجيَّبمقدارَّ)

احداثَّتغيرَّفيََّّإلىعلىَّانَّتغيرَّوحدةَّانحرافَّواحدةَّمنَّبعدَّبطلَّالتغيرَّفيَّالمديريةَّعينةَّالدراسةَّستؤديَّ

(َّوحسبَّ.C.R(َّ.َّوهذهَّالقيمةَّدالةَّمعنوياًَّبسببَّكونَّالنسبةَّالحرجةَّ)37%التجديدَّالاستراتيجيَّبمقدارَّ)

َّ(َّوهيَّذاتَّمعنويةَّعاليةَّ.5.894(َّقدَّبلغتَّ)31الجدولَّ)

(َّوهي0.13َّ(َّقدَّبلغتَّ)²R(َّانَّمقدارَّالتفسيرَّالذيَّيمثلهَّمعاملَّالتحديدَّ)25كماَّيظهرَّمنَّالشكلَّ)

َّالتغير ً َّطبقا َّالاستراتيجي َّالتجديد َّالتابع َّالمتغير َّفي َّالتغير َّبطل َّبعد َّيحدثها َّالتي علىََّّالعينةَّلإجاباتات

 ( تأثير بعد بناء القدرة في التجديد الاستراتيجي24الشكل )
 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )

3 
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%(َّوالتيَّتوضحَّوجودَّعواملَّأخرى87َّ،َّفيَّحينَّبلغتَّالنسبةَّالمكملةَّ)عينةَّالدراسةَّمستوىَّالمديريةَّ

َّالحاليةَّ.تسهمَّفيَّالتغيراتَّالحاصلةَّفيَّالتجديدَّالاستراتيجيَّلمَّتتضمنهاَّالدراسةَّ

َّوبناء  على ما تقدم يتم قبول الفرضية الفرعية الثالثة المنبثقة عن الفرضية الرئيسة الثانية .

 

 

 

 

 

 

 

َّ

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 التغير في التجديد الاستراتيجي( : مسارات ومعلمات تأثير بعد بطل 31جدول )

 التقدير المسارات
 المعياري

 التقدير
 اللامعياري

 الخطأ
 المعياري

 النسبة
 الحرجة

 نسب
 المعنوية

التجديد 

 الاستراتيجي
 *** 5.894 045. 263. 366. بطل التغيير --->

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )            

: )يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد الموارد البشرية المبدعة الفرضية الفرعية الرابعة  إختبارد. 

 (  في التجديد الاستراتيجي والمتكاملة

(َّمقدارَّالتأثيرَّلبعدَّالمواردَّالبشريةَّالمبدعةَّوالمتكاملةَّفيَّالتجديدَّالاستراتيجي26َّيوضحَّالشكلَّ)

علىَّمستوىَّاجاباتَّالعينةَّفيَّمديريةَّبلديةَّكربلاءَّالمقدسةَّعينةَّالدراسةَّ،َّاذَّيتبينَّوجودَّتأثيرَّذوَّدلالةَّ

انَّنسبةَّالتأثيرَّالمعياريَّرَّمعنويةَّلبعدَّالمواردَّالبشريةَّالمبدعةَّوالمتكاملةَّفيَّالتجديدَّالاستراتيجيَّ،َّاذَّيظه

انَّبعدَّالمواردَّالبشريةَّالمبدعةَّوالمتكاملةَّيؤثرَّفيَّمتغيرَّالتجديدَّالاستراتيجيََّّإلى(َّوهذاَّيشير0.56َّكانتَّ)

%(َّعلىَّمستوىَّالمديريةَّعينةَّالدراسةَّ.َّوهذاَّيدلَّعلىَّانَّتغيرَّوحدةَّانحرافَّواحدةَّمنَّبعد56َّبمقدارَّ)

َّوالمتكاملة َّالمبدعة َّالبشرية ََّّالموارد َّستؤدي َّالدراسة َّعينة َّالمديرية َّالتجديدََّّإلىفي َّفي َّتغير احداث

(َّوحسبَّالجدولَّ.C.R(َّ.َّوهذهَّالقيمةَّدالةَّمعنوياًَّبسببَّكونَّالنسبةَّالحرجةَّ)56%الاستراتيجيَّبمقدارَّ)

َّ(َّوهيَّذاتَّمعنويةَّعاليةَّ.10.115(َّقدَّبلغتَّ)32)

 ( تأثير بعد بطل التغير في التجديد الاستراتيجي25الشكل )
 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )
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(َّوهي0.31َّ(َّقدَّبلغتَّ)²Rتحديدَّ)(َّانَّمقدارَّالتفسيرَّالذيَّيمثلهَّمعاملَّال26كماَّيظهرَّمنَّالشكلَّ)

َّالاستراتيجيَّطبقاًَّ َّوالمتكاملةَّفيَّالمتغيرَّالتابعَّالتجديد َّالمبدعة َّالبشرية َّالموارد َّبعد التغيراتَّالتيَّيحدثها

%(َّوالتيَّتوضح69َّ،َّفيَّحينَّبلغتَّالنسبةَّالمكملةَّ)عينةَّالدراسةَّعلىَّمستوىَّالمديريةََّّالعينةَّلإجابات

َّالتغيراتَّالحاصلةَّفيَّالتجديدَّالاستراتيجيَّلمَّتتضمنهاَّالدراسةَّالحاليةَّ.وجودَّعواملَّأخرىَّتسهمَّفيَّ

  وبناء  على ما تقدم يتم قبول الفرضية الفرعية الرابعة المنبثقة عن الفرضية الرئيسة الثانية .

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 ( : مسارات ومعلمات تأثير بعد الموارد البشرية المبدعة والمتكاملة في التجديد الاستراتيجي32جدول )

 التقدير المسارات
 المعياري

 التقدير
 اللامعياري

 الخطأ
 المعياري

 النسبة
 الحرجة

 نسب
 المعنوية

التجديد 

 الاستراتيجي
<--- 

الموارد البشرية 

 المبدعة والمتكاملة
.559 .555 .055 10.115 *** 

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )    

في التجديد  : )يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد نصير التكنلوجياالفرضية الفرعية الخامسة  إختباره. 

 ( الاستراتيجي

(َّ َّالشكل َّمستوى27َّيوضح َّعلى َّالاستراتيجي َّالتجديد َّفي َّالتكنلوجيا َّنصير َّلبعد َّالتأثير َّمقدار )

َّتأثيرَّذوَّدلالةَّمعنويةَّلبعدَّإ َّيتبينَّوجود َّاذ جاباتَّالعينةَّفيَّمديريةَّبلديةَّكربلاءَّالمقدسةَّعينةَّالدراسةَّ،

َّإلى(َّوهذاَّيشير0.55َّانَّنسبةَّالتأثيرَّالمعياريَّكانتَّ)نصيرَّالتكنلوجياَّفيَّالتجديدَّالاستراتيجيَّ،َّاذَّيظهرَّ

َّ)إ َّبمقدار َّالاستراتيجي َّالتجديد َّمتغير َّفي َّيؤثر َّالبشرية َّالموارد َّمقدرات َّمتغير َّمستوى55َّن َّعلى )%

نَّتغيرَّوحدةَّانحرافَّواحدةَّمنَّبعدَّنصيرَّالتكنلوجياَّفيَّالمديريةَّإالمديريةَّعينةَّالدراسةَّ.َّوهذاَّيدلَّعلىَّ

 ( تأثير بعد الموارد البشرية المبدعة والمتكاملة في التجديد الاستراتيجي26الشكل )
 (Amos V. 23برنامج ) المصدر: مخرجات
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َّالدراسةَّستؤديَّ َّالاستراتَّإلىعينة َّدالةَّمعنويا55ًَّ%يجيَّبمقدارَّ)احداثَّتغيرَّفيَّالتجديد َّالقيمة َّوهذه .َّ )

َّ(َّوهيَّذاتَّمعنويةَّعاليةَّ.9.817(َّقدَّبلغتَّ)33(َّوحسبَّالجدولَّ).C.Rبسببَّكونَّالنسبةَّالحرجةَّ)

(َّوهي0.30َّ(َّقدَّبلغتَّ)²R(َّانَّمقدارَّالتفسيرَّالذيَّيمثلهَّمعاملَّالتحديدَّ)27كماَّيظهرَّمنَّالشكلَّ)

علىََّّالعينةَّلإجاباتالتغيراتَّالتيَّيحدثهاَّبعدَّنصيرَّالتكنلوجياَّفيَّالمتغيرَّالتابعَّالتجديدَّالاستراتيجيَّطبقاًَّ

%(َّوالتيَّتوضحَّوجودَّعواملَّأخرى70َّ،َّفيَّحينَّبلغتَّالنسبةَّالمكملةَّ)عينةَّالدراسةَّمستوىَّالمديريةَّ

َّهاَّالدراسةَّالحاليةَّ.تسهمَّفيَّالتغيراتَّالحاصلةَّفيَّالتجديدَّالاستراتيجيَّلمَّتتضمن

َّالثانية وبناء  على ما تقدم يتم قبول الفرضية الفرعية الخامسة المنبثقة عن الفرضية الرئيسة 
َّ

َّ

َّ

َّ

َّ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 ( : مسارات ومعلمات تأثير بعد نصير التكنلوجيا في التجديد الاستراتيجي33جدول )

 التقدير المسارات
 المعياري

 التقدير
 اللامعياري

 الخطأ
 المعياري

 النسبة
 الحرجة

 نسب
 المعنوية

التجديد 

 الاستراتيجي
<--- 

نصير 

 التكنولوجيا
.548 .489 .050 9.817 *** 

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )             

في  : )يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد التموضع الاستراتيجيالفرضية الفرعية السادسة  إختبارو. 

 (  التجديد الاستراتيجي

(َّ َّالشكل َّالتجديد28َّيوضح َّفي َّمستقل َّكمتغير َّالاستراتيجي َّالتموضع َّلبعد َّالتأثير َّمقدار )

َّاذَّ ،َّ َّالدراسة َّعينة َّالمقدسة َّكربلاء َّبلدية َّفيَّمديرية الاستراتيجيَّكمتغيرَّتابعَّعلىَّمستوىَّاجاباتَّالعينة

نسبةَّانَّيتبينَّوجودَّتأثيرَّذوَّدلالةَّمعنويةَّلبعدَّالتموضعَّالاستراتيجيَّفيَّالتجديدَّالاستراتيجيَّ،َّاذَّيظهرَّ

(َّ َّكانت َّالمعياري 0.35َّالتأثير َّيشير َّوهذا َّالتجديدََّّإلى( َّمتغير َّفي َّيؤثر َّالاستراتيجي َّالتموضع َّبعد ان

َّيدلَّعلىَّانَّتغيرَّوحدةَّانحراف35َّالاستراتيجيَّبمقدارَّ) %(َّعلىَّمستوىَّالمديريةَّعينةَّالدراسةَّ.َّوهذا

 ( تأثير بعد نصير التكنلوجيا في التجديد الاستراتيجي27الشكل )
 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )
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َّ َّستؤدي َّالدراسة َّعينة َّالمديرية َّفي َّالاستراتيجي َّالتموضع َّبعد َّمن َّالتجديدََّّإلىواحدة َّفي َّتغير احداث

(َّوحسبَّالجدولَّ.C.R(َّ.َّوهذهَّالقيمةَّدالةَّمعنوياًَّبسببَّكونَّالنسبةَّالحرجةَّ)35%الاستراتيجيَّبمقدارَّ)

َّ(َّوهيَّذاتَّمعنويةَّعاليةَّ.5.655(َّقدَّبلغتَّ)34)

(َّوهي0.12َّ(َّقدَّبلغتَّ)²R(َّانَّمقدارَّالتفسيرَّالذيَّيمثلهَّمعاملَّالتحديدَّ)28كماَّيظهرَّمنَّالشكلَّ)

َّالعينةَّلإجاباتالتغيراتَّالتيَّيحدثهاَّبعدَّالتموضعَّالاستراتيجيَّفيَّالمتغيرَّالتابعَّالتجديدَّالاستراتيجيَّطبقاًَّ

َّ َّعلىَّمستوىَّالمديرية َّالدراسة َّ)عينة َّالمكملة َّفيَّحينَّبلغتَّالنسبة َّعوامل88َّ، َّوالتيَّتوضحَّوجود )%

َّتتضمنهاَّالدراسةَّالحاليةَّ.أخرىَّتسهمَّفيَّالتغيراتَّالحاصلةَّفيَّالتجديدَّالاستراتيجيَّلمَّ

َّوبناء  على ما تقدم يتم قبول الفرضية الفرعية السادسة المنبثقة عن الفرضية الرئيسة الثانية .

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ
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 ومعلمات تأثير بعد التموضع الاستراتيجي في التجديد الاستراتيجي( : مسارات 34جدول )

 التقدير المسارات
 المعياري

 التقدير
 اللامعياري

 الخطأ
 المعياري

 النسبة
 الحرجة

 نسب
 المعنوية

التجديد 

 الاستراتيجي
<--- 

التموضع 

 الاستراتيجي
.353 .272 .048 5.655 *** 

 (Amos V. 23)المصدر: مخرجات برنامج               

 

ستنادا  للتحليل آنفا  نجد ان لمقدرات الموارد البشرية تأثيرا  معنويا  إيجابيا  في التجديد الاستراتيجي وهو إو

هداف التي ويحقق الهدف الرابع من الأما يمثل الاجابة عن التساؤل الرابع من تساؤلات مشكلة الدراسة 

 تسعى لتحقيقها هذه الدراسة.

 

 

 
 

 

 

 ( تأثير بعد التموضع الاستراتيجي في التجديد الاستراتيجي28الشكل )
 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )
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ََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّ

   

 الاستنتاجات والتوصيات                

 

 الاستنتاجاتالمبحث الاول:                             
 : التوصيات لمبحث الثانيا                     

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ
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َّالمبحثَّالاول

َّالاستنتاجات

َّيستعرضَّهذاَّالمبحثَّأهمَّالاستنتاجاتَّالتيَّتوصلَّاليهاَّالباحثَّوهيَّكالآتي:

والتعاملَّيتصفَّالعاملونَّفيَّمديريةَّبلديةَّكربلاءَّالمقدسةَّبالسلوكياتَّالاخلاقيةَّعبرَّالوفاءَّبالتزاماتهمََّّ-1َّ

َّعنَّالتزامهمَّبتنفيذَّاجراءاتَّالعملَّالإَّ،ََّّفرادالنزيهَّمعَّالأ وحسنَّالسلوكَّمنَّاجلَّكسبَّثقةََّّداريفضلاً

َّاصحابَّالمصلحة.

الاهتمامَّببناءَّقدراتهمَّالذاتيةَّعنَّطريقَّالتشجيعَّعلىَّالابتكارَّوترسيخََّّإلىيسعىَّالعاملونَّفيَّالمديريةََّّ-2

المعاييرَّالاخلاقيةَّالعاليةَّوالاهتمامَّبسرعةَّالتنفيذَّوصياغةَّالاستراتيجياتَّلجذبَّواستبقاءَّالمواردَّالبشريةَّ

َّذاتَّالقدراتَّالعالية.

ائجهَّوالمشاركةَّفيَّنشرَّثقافةَّالتغييرَّفيَّبدعمَّالتغييرَّوتنفيذَّنتيلتزمَّالعاملونَّفيَّالمديريةَّعينةَّالدراسةََّّ-3

َّالبيئةَّالداخليةَّللمديريةَّوتقديمَّافكارَّجديدةَّومطورةَّللعمل.

العاملونَّفيَّالمديريةَّعينةَّالدراسةَّبمستوىَّجيدَّمنَّالمقدراتَّوالمواهبَّ،َّاذَّيتصفونَّبالمهارةََّّيتمتعَّ-4

ديريةَّبتنميةَّخبراتهمَّوتحسينَّوتنويعَّوالمعرفةَّالخاصةَّبتفاصيلَّالعملَّوحسنَّالمعاملةَّفضلاًَّعنَّاهتمامَّالم

َّ.فرادتحسينَّوتطويرَّقدراتَّالأَّإلىالبرامجَّالتدريبيةَّالهادفةَّ

تهتمَّبتوفيرَّسياساتَّمرنةَّوبديلةَّلتحفيزَّالموظفينَّالمقدسةَّادارةَّالمواردَّالبشريةَّفيَّمديريةَّبلديةَّكربلاءََّّ-5

فضلاًَّعنَّالاهتمامَّوالافادةَّمنَّوالعملَّعلىَّموائمةَّممارساتَّالمواردَّالبشريةَّمعَّمعاييرَّالزبائنَّالخارجيينَّ

َّالتقنياتَّالمختلفةَّللتواصلَّالاجتماعيَّودعمَّالبرمجياتَّوالتكنلوجياَّلزيادةَّكفاءةَّانشطةَّالمديرية.

العاملينَّفيَّمديريةَّبلديةَّكربلاءَّبمستوىَّفهمَّواقعيَّلتوقعاتَّالزبائنَّالخارجيينَّوالسعيََّّفراديتمتعَّالأَّ-6

َّلمنعَّ َّمسبباتها َّوتحديد َّتواجههم َّالتي َّالمشكلات َّبحل َّوالاهتمام َّمتطلباتهم َّوتلبية َّمعهم َّللتواصل باستمرار

َّحصولهاَّمستقبلاً.

َّالبشريةَّفيَّمديريةَّبلديةَّكربلاءَّأبعادتتوافرََّّ-7 ََّّمقدراتَّالموارد َّيدلَّعلىَّالمقدسة بمستوىَّمرتفعَّوهذا

َّ َّالقدراتَّالمتميزة َّبناء َّعن َّفضلاً َّوالمتكاملة َّالمبدعة َّالبشرية َّالموارد َّالبرمجياتَّوالتكنلوجياَّتوافر ودعم

َّوتحسينَّالاداءَّفيَّالمديريةَّالمبحوثة.

َّوَّ-8 َّللجمهور َّالمقدمة َّالخدمات َّجودة َّوتحسين َّالنشاط َّاستمرار َّعلى َّالدراسة َّعينة َّالمديرية تقليلَّتركز

َّواستثمارَّ َّالحالية َّالاستراتيجية َّمع َّوقدراتها َّعملياتها َّبموائمة َّالاهتمام َّعن َّفضلاً َّللعمل َّالكلية التكاليف

َّالمهاراتَّوالخبراتَّللعاملينَّفيَّتقديمَّافكارَّجديدةَّتسهمَّفيَّحلَّالمشكلاتَّوتحقيقَّالاهدافَّطويلةَّالامد

تبنيَّالاجراءاتَّالاستثماريةَّوالاستكشافيةَّحسبَّالظروفَّالقائمةَّوتحفيزََّّإلىتسعىَّمديريةَّبلديةَّكربلاءََّّ-9

َّ َّعنَّتشجيعَّاستراتيجياتَّالتعاونَّمعَّالجهاتََّّإلىالاقسام َّالداخليةَّفضلاً َّالاجراءاتَّضمنَّالبيئة تبنيَّهذه

َّمنَّاجلَّتعزيزَّالاعمالَّالحاليةَّوالمستقبلية.الاخرىَّ
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10-ََّّ َّالدراسة َّعينة َّالمديرية َّبتنفيذََّّإلىتسعى َّوتهتم َّاهدافها َّتحقق َّالتي َّالاستراتيجية َّالاجراءات تكرار

َّكلَّ َّبتفاصيل َّاهتمامها َّعن َّفضلاً َّالمختلفة َّالمواقف َّحسب َّوالخارجية َّالداخلية َّوالسياسات الاستراتيجيات

َّاجراءَّمنَّاجلَّالتناسقَّمعَّالاجراءاتَّالاخرىَّوالتيَّتؤثرَّفيَّالتوجهَّالحاليَّوالمستقبليَّللمديرية.

وحسبَّترتيبَّالمقدسةَّمتغيرَّالتجديدَّالاستراتيجيَّبمستوىَّمرتفعَّفيَّمديريةَّبلديةَّكربلاءََّّبعادأتتوافرََّّ-11

َّاذَّجاءَّبعدَّالمحتوىَّبالترتيبَّالاولَّويليهَّبعدَّالسياقَّواخيراًَّبعدَّالعملية.َّبعادالأ

اذاَّلمقدسةَّاتؤثرَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّمعنوياًَّفيَّالتجديدَّالاستراتيجيَّايَّانَّمديريةَّبلديةَّكربلاءََّّ-12

َّرغبتَّفيَّزيادةَّمستوياتَّالتجديدَّالاستراتيجيَّيمكنهاَّذلكَّعنَّطريقَّزيادةَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّفيها.

13-ََّّ َّكربلاء َّبلدية َّمديرية َّفي َّالنشاط َّلمصداقية َّيمكن َّالتجديدَّالمقدسة َّمستويات َّفي َّبالزيادة َّتؤثر ان

َّعنَّطريقَّالسلوكياتَّالاخلاقيةَّوالنزاهةَّوالتواضعَّوكسبَّثقةَّالمستفيدين.َّالاستراتيجي

انَّتركيزَّثقافةَّالمديريةَّعلىَّتلبيةَّحاجاتَّالزبائنَّوتحليلَّالبيئةَّالخارجيةَّوالتشخيصَّالدقيقَّللمشاكلََّّ-14

َّوالمشاركةَّفيَّصياغةَّالاعمالَّالاستراتيجيةَّيزيدَّمنَّقدراتَّالتجديدَّالاستراتيجيَّللمديرية.
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 المبحث الثاني

  التوصيات

َّوهيَّكالآتي:يتضمنَّهذاَّالمبحثَّالثانيَّمجموعةَّمنَّالتوصياتَّالتيَّوضعهاَّالباحثَّ 

َّالأَّ-1 َّلدى َّالاخلاقية َّالسلوكيات ََّّفرادتعزيز َّكربلاء َّبلدية َّمديرية َّفي َّالعاملين َّالمكافآتَّالمقدسة ومنح

َّ.فرادالاداءَّلدىَّالأوالحوافزَّالمناسبةَّلتدعيمَّوتطويرَّالمبادراتَّالاخلاقيةَّالتيَّتزيدَّمنَّ

العاملينَّفيَّالمديريةَّبالبرامجََّّفرادالتركيزَّعلىَّعملياتَّالبحثَّوالتطويرَّفيَّالمجالاتَّالابداعيةَّورفدَّالأَّ-2

َّيةَّفيَّالمديرية.فالذاتيةَّبماَّيدعمَّالانشطةَّالوظيالتدريبيةَّوالتطويريةَّالتيَّتزيدَّمنَّبناءَّقدراتهمَّ

بعملياتَّالتنفيذَّفيَّالمجالاتَّالمختلفةَّلاسيماَّمعَّالتطوراتَّالمقدسةَّمديريةَّبلديةَّكربلاءَّضرورةَّاهتمامََّّ-3

َّالتيَّتفرضهاَّالبيئةَّمماَّيحتمَّضرورةَّالتغييرَّمنَّاجلَّالاستمرارَّوالتطورَّمستقبلاً.والتغيراتَّ

َّالمديريةَّمنَّاجلَّتحسينَّوتطويرَّالاداءَّمنََّّضرورةَّالاستفادةَّ-4 الطاقاتَّوالقدراتَّالمبدعةَّالتيَّتمتلكها

 َّوفقَّالمواردَّالمتاحة.

َّالأَّ-5 َّبها َّيتمتع َّالتي َّوكسرََّّفرادتوظيفَّالكفاءات َّتعترضَّالعمل َّالتي َّالمشكلات َّلمواجهة َّالمديرية في

َّالروتينَّوتنشيطَّوتفعيلَّدورَّالادارةَّفيَّالبحثَّالمستمرَّعنَّهذهَّالكفاءاتَّوحسنَّاستخدامَّالمواردَّالمتاحة.

َّبحاجةََّّأفرادبالمقدسةَّعلىَّالرغمَّمنَّتمتعَّمديريةَّبلديةَّكربلاءََّّ-6 َّإلىمنَّذويَّالمقدراتَّالعاليةَّالاَّانها

ََّّطريق:فاعليةَّعنََّّأكثرهَّالمقدراتَّبشكلَّتوظيفَّهذ

َّامتلاكَّتكنولوجياَّحديثةَّ)انتاجَّنظيفَّ،َّالصديقَّللبيئة(َّبهدفَّتخفيضَّالتكاليفَّوحمايةَّالبيئة.َّإلىَّالسعيَّ-أ

تنفيذهاََّّإلىفسحَّالمجالَّامامَّالمستفيدينَّفيَّتقديمَّالمقترحاتَّلحلَّالمشاكلَّالتيَّتواجهَّالمديريةَّوالسعيََّّ-ب

َّوفقَّالمواردَّالمتاحة.َّ

َّالاهتمامَّبالمشاريعَّالبيئيةَّوتحملَّالمسؤوليةَّالاجتماعيةَّتجاهَّالمجتمعَّوالبيئة.ََّّ-ج

ولكافةَّالمبدعةَّتقديمَّالافكارََّّالاستثمارَّالامثلَّللطاقاتَّوالكفاءاتَّالمتوافرةَّلدىَّالمديريةَّوتشجيعهاَّعلىَّ-د

ََّّالمبدعينَّمادياًَّومعنوياً.

تحققَّحاجاتَّورغباتَّالجمهورَّعنََّّأكثرمواردَّالمديريةَّوتوظيفهاَّفيَّمجالاتَّمنتجةَّ استثمارضرورةَّ -7

َّطريق:

َّوتوفيرَّ -أ َّالبيئة َّوحماية َّالمهدورة َّبهدفَّتخفيضَّالموارد َّسائلة( ،َّ َّمخلفاتَّ)صلبة َّتدوير َّمشاريع انشاء

َّالطاقة.



 التوصيات الثاني: المبحث الرابعالفصل 

 

 

1

2

0 

ونَّمعَّالجهاتَّالحكوميةَّذاتَّالحاليةَّوتوسيعهاَّعنَّطريقَّابتكارَّخدماتَّجديدةَّبالتعاَّتطويرَّالخدماتَّ-ب

ََّّالعلاقة.

َّالمدينة.َّلأبناءهدفَّتحقيقَّالرفاهيةَّبزيادةَّالمساحاتَّالخضراءَّوالمتنزهاتََّّ-ج

َّ)الزياراتََّّ-د َّالخدماتَّفيَّاوقاتَّالذروة َّالمدنيَّلتوفير َّمنظماتَّالمجتمع َّمع تكوينَّشراكاتَّاستراتيجية

َّوالالياتَّاللازمةَّلرفعَّالنفاياتَّوتسهيلَّالحركةَّوتوفيرَّالبيئةَّالمناسبةَّصحياً.َّفرادالمليونية(َّلتوفيرَّالأ

تعزيزَّالاجراءاتَّالداخليةَّوالخارجيةَّووضعَّاستراتيجياتَّوسياساتَّملائمةَّمعَّالتغييراتَّالمستجدةَّفيََّّ-8

 البيئةَّالداخليةَّوالخارجية.َّ

)خدميةَّوربحية(َّوتوسيعَّمشاريعَّالبنىَّالتحتيةَّتنويعَّالاستثماراتَّالتيَّتخدمَّالمديريةَّفيَّمجالاتَّمختلفةََّّ-9

ََّّخدمةًَّللصالحَّالعام.

َّالتجديدََّّ-10 َّتحقيق َّاجل َّمن َّالمقدسة َّكربلاء َّبلدية َّلدىَّمديرية َّالمتاحة َّالبشرية توظيفَّمقدراتَّالموارد

َّطريق:الاستراتيجيَّلعملياتهاَّالمختلفةَّعنَّ

َّتَّوافكارَّجديدة.فسحَّالمجالَّامامَّالمواردَّالبشريةَّالمبدعةَّفيَّتقديمَّمقترحاَّ-أ

َّالواقع.السعيَّالجادَّلتنفيذَّهذهَّالافكارَّعلىَّارضََّّ-ب

َّحشدَّالمواردَّالماليةَّوالمعلوماتيةَّوالماديةَّاللازمةَّلتنفيذَّهذهَّالافكار.َّ-ج

ةَّفيَّالمديريةَّوالتعاونَّمعَّالجهاتَّذاتَّالعلاقةَّالاخرىَّمنَّاجلَّالتنفيذَّدارياشراكَّمختلفَّالمستوياتَّالإَّ-د

َّالتيَّتفيدَّالمجتمعَّوتحققَّميزةَّللمديرية.َّللأفكاروالسريعَّالصحيحَّ

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ
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 المصادر

 القرآن الكريم

 المصادر العربية

 أولا: الكتب

،َّمركزَّيبونو3ََّّوالمقاييسَّالنفسيةَّوالتربوية.َّطََّّاتختبار(.َّاسسَّبناءَّالإ2014مجيد،َّسوسنَّشاكرَّ)َّ-1

 . لتعليمَّالتفكيرَّ،َّعمانَّالاردن

 والأطاريحالرسائل  :ثانيا

الاستراتيجي.َّ التجديد على البشرية الموارد ادارة ممارسات (،َّأثر2017،َّ) عبيد كريم التميميَّ،َّمحمدَّ-2

َّرسالة ،َّ َّالاردنية َّفيَّالبنوكَّالتجارية َّميدانية َّكلية أدارة في ماجستير دراسة َّجامعة الاعمال/  الاعمالَّ/

َّ. الاوسط الشرق

عينةََّّلآراء،َّدورَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّفيَّفاعليتهاَّدراسةَّوصفيةَّتحليلية2017ََّّجاسمَّ،َّسيفَّعليَّ،ََّّ-3

َّ َّماجستيرَّمقدمة َّلمحافظاتَّالفراتَّالأوسطَّرسالة َّالإدارةََّّإلىمنَّالعاملينَّفيَّالكلياتَّالاهلية مجلسَّكلية

 والاقتصاد/جامعةَّالقادسيةَّوهيَّجزءَّمنَّمتطلباتَّنيلَّدرجةَّالماجستيرَّفيَّعلومَّالإدارة.

،َّانعكاسَّالعلاقةَّبينَّمقدراتَّمهنيوَّالمواردَّالبشريةَّوقابليةَّالتكيفَّمع2018ََّّالخفاجي،َّمحمودَّداخل،ََّّ-4

َّ َّمقدمة َّالاستراتيجيَّأطروحة َّالأداء َّالوظيفيَّعلى َّبغدادَّمجلسََّّإلىالمسار َّوالاقتصاد/جامعة َّالإدارة كلية

 وهيَّجزءَّمنَّمتطلباتَّنيلَّدرجةَّدكتوراهَّفلسفةَّفيَّعلومَّإدارةَّالاعمال.

 تحليلي بحث (َّ،َّدورَّالمقدراتَّالجوهريةَّفيَّتحقيقَّالتجديدَّالاستراتيجيَّ.2021)،ََّّ محات الذيابي،َّاحمدَّ-5

َّ الصناعةوزارةَّ الغذائية للمنتوجات العامة الشركة في َّمقدمة َّرسالة ،َّ َّ َّالإدارةََّّإلىوالمعادن مجلسَّكلية

َّ/جامعةَّالانبارَّوهيَّجزءَّمنَّمتطلباتَّنيلَّدرجةَّالماجستيرَّفيَّعلومَّادارةَّالاعمال.َّوالاقتصاد

6-َّ َّليثَّعادلَّ، َّلنموذجََّّإختبار،2015َّرشيد، َّالبشريةَّطبقا َّالموارد َّالتحولَّفيَّمقدراتَّإدارة  )ممارسة

Ulrich,2012)َّمجلسَّكليةََّّإلىفيَّعددَّمنَّالمصارفَّالعراقيةَّالاهليةَّرسالةَّمقدمةََّّوزملائه:َّبحثَّتطبيقي

 الإدارةَّوالاقتصاد/َّجامعةَّبغدادَّوهيَّجزءَّمنَّمتطلباتَّنيلَّدرجةَّالماجستيرَّفيَّإدارةَّالاعمال.

 وجهةَّنظر من التنظيمي التطوير تحقيق في الاستراتيجي دورَّالتجديد(،2021َّجميلَّ،َّ) السنوار،َّإيهابَّ-7

 على الحصول لمتطلبات استكمالاًَّ راسة الد الجنوبية.َّقدمتَّهذه المحافظات الفلسطينية المعابر في العاملين

 .بغزة الأقصى والتمويل/َّجامعة والإدارة القيادة برنامج في الماجستير درجة

8-َّ(َّ ،َّ َّعليَّكاظم َّالاستراتيجية2017َّالشريفي، َّالاستراتيجيَّوانعكاساتهَّفيَّتعزيزَّالسيادة َّالتجديد عنَّ(،

ََّّطريق َّتحليلية َّدراسة .َّ َّالمنظمي َّ/ََّّلآراءالدعم َّالجنوبية َّالاسمنت َّلصناعة َّالعامة َّالشركة َّفي المديرين

َّمجلسَّكليةَّالادارةَّوالاقتصاد/جامعةَّكربلاءَّ.َّإلىاطروحةَّمقدمةَّ
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َّلأدوارمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّفيَّالأداءَّالمتميز:الدورَّالوسيطََّّتأثير،2015ََّّالشيباني،َّزينةَّكاظمَّ،ََّّ-9

لةَّاأعضاءَّمجالسَّالكلياتَّفيَّبعضَّالجامعاتَّالحكوميةَّالعراقيةَّرسَّلآراءاردَّالبشريةَّدراسةَّتحليليةَّالمو

َّ َّمقدمة َّدرجةََّّإلىماجستير َّنيل َّمتطلبات َّمن َّجزء َّوهي َّالقادسية َّوالاقتصاد/جامعة َّالإدارة َّكلية مجلس

َّالماجستيرَّفيَّعلومَّإدارةَّالاعمال.

10-َّ(َّ ،َّ َّنورَّباسم ،َّ َّالاستراتيجيَّبتوسطَّالثقة2019َّعبد َّفيَّمقوماتَّالتجديد َّالخادمةَّوتأثيرها َّالقيادة ،َّ )

/جامعةَّبغدادََّّوهيَّجزءَّمنَّمتطلباتَّنيلَّدرجةََّّوالاقتصادمجلسَّكليةَّالإدارةََّّإلىالتنظيميةَّ.َّرسالةَّمقدمةَّ

َّالماجستيرَّفيَّعلومَّادارةَّالاعمال.

11-َّ(َّ ،َّ َّالرزاق َّعبد َّعلي  الاستراتيجيَّالتجديد تحقيق في الديناميكية القابليات دور (،2015العبودي،

َّمجلسَّكليةَّالادارةَّوالاقتصاد/جامعةَّالقادسية.َّإلى.َّرسالةَّماجستيرَّمقدمةَّالعالي التعليم لمؤسسات

دراسةَّحالةَّجامعةَّالعربيَّبنََّّ-الاستراتيجيَّالتجديدعلىََّّالتنظيميأثرَّالتعلمَّ(،2018َّ،َّ)َّسهامَّ،َّعفيفَّ-12

َّتخصصَّإدارةَّأعمالَّ.الجزائر َّالأكاديميمهيديَّأمَّالبواقيَّ.َّمذكرةَّمقدمةَّضمنَّمتطلباتَّنيلَّشهادةَّماسترَّ

،َّتأثيرَّالاستدامةَّالمنظميةَّمتغيراًَّوسيطاًَّبينَّالمشاركةَّبالمعرفةَّومقدرات2018ََّّعليوي،َّالهامَّمحمدَّ،ََّّ-13

َّ َّمقدمة َّأطروحة َّوالتكنولوجيا َّالعلوم َّوزارة َّفي َّتحليلية َّدراسة َّالبشرية َّالإدارةََّّإلىالموارد َّكلية مجلس

َّفيَّعلمَّالإدارةَّالعامة.والاقتصادَّ/جامعةَّبغدادَّوهيَّجزءَّمنَّمتطلباتَّنيلَّدرجةَّدكتوراهَّفلسفةَّ

َّرسالة التجديد في للمنظمة الديناميكية القدرات تأثيرَّ(،2019،َّ) جميل محمودَّ،عوادَّ-14  الاستراتيجي.

 علوم الماجستير درجة نيل متطلبات من جزء وهيَّبغداد جامعة – والاقتصاد الإدارة كلية مجلس إلىَّمقدمة

َّالعامة. الإدارة في

دراسةَّ. َّداريالإ الإبداع تحقيق الاستراتيجيَّفي التجديد (،َّدور2021) موسى، الدين القريناوي،َّعلاءَّ-15

 درجة على الحصول لمتطلبات استكمالا راسة الد هذه حولَّمؤسساتَّالتمويلَّالصغيرةَّالفلسطينيةَّ/َّقدمت

 . بغزة الأقصى جامعة والتمويل/ الإدارة كلية والادارةَّمن القيادة تخصص في الماجستير

،َّدورَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّفيَّفاعليتهاَّدراسةَّوصفيةَّتحليليةَّلاراء2017ََّّالمفرجي،َّسيفَّعلي،ََّّ-16

َّ َّمقدمة َّماجستير َّرسالة َّالأوسط َّالفرات َّلمحافظات َّالاهلية َّالكليات َّفي َّالعاملين َّمن مجلسَّكليةََّّإلىعينة

 علومَّإدارةَّالاعمال.َّالإدارةَّوالاقتصاد/جامعةَّالقادسيةَّوهيَّجزءَّمنَّمتطلباتَّنيلَّدرجةَّالماجستيرَّفي

  المجلات ا:لثثا

.َّدورَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّفيَّتحقيق2020ََّّابوَّطبيخَّ،َّليثَّشاكرَّ،َّالذبحاويَّ،َّفرحانَّمحمدَّ،ََّّ-17

َّالتميزَّالتنظيميَّ.َّبحثَّتطبيقيَّفيَّمديريةَّتخطيطَّالنجفَّ/َّجامعةَّالكوفة
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 في التنظيمي الانغراز (.َّدور2019)بريسَّ،َّاحمدَّكاظمَّ،َّعليويَّ،َّعليَّحسينَّ،َّوادي،َّاميرَّغانمَّ،ََّّ-18

َّبحثَّاستطلاعيَّتحليليَّ التجديد منطلقات تبني َّالعامةََّّلآراءالاستراتيجيَّ. َّالقياداتَّفيَّالشركة َّمن عينة

َّ(.31(َّالعدد)8للصناعاتَّالمطاطيةَّوالاطاراتَّ/ََّّمجلةَّالادارةَّوالاقتصاد/َّالمجلدَّ)

قدراتَّالمواردَّالبشريةَّفيَّتعزيزَّالاداءَّ،َّتوظيفَّم2017جلاب،َّاحسانَّدهشَّ،َّجاسم،َّسيفَّعليَّ،ََّّ-19

َّالاقتصاديةَّ َّالغريَّللعلوم َّمجلة َّالقادسية. َّبحثَّاستطلاعيَّتحليليَّفيَّبعضَّكلياتَّجامعة الاستراتيجيَّ،

َّ(.1)14ة،َّداريوالإ

20-َّ(َّ َّعادلَّهاديَّ، َّالبغداديَّ، ،َّ َّرافدَّحميد َّدو2015الحدراويَّ، .َّ  أنشطة ذتنفي في الحقيقية القيادة ر(

الاستراتيجيَّ،َّدراسةَّتطبيقيةَّفيَّعددَّمنَّالجامعاتَّالعراقيةَّالحكوميةَّ،َّمجلةَّكليةَّالتربيةَّوالبناتَّ/َّ التجديد

َّ(َّالسنةَّالتاسعة.17العددَّ)

21-ََّّ ،َّ َّالقاسم َّأبو َّالسلوك2017َّحمدي، :َّ َّمقاربتي َّبين َّالبشرية َّالموارد َّكفاءات َّمفهوم َّضبط َّإشكالية ،

َّ(.1(َّالعدد)1ثَّالاقتصادَّوالادارة،المجلد)والأداءَّ.َّدراسةَّتحليليةَّ.َّمجلةَّالامتيازَّلبحو

 لتعزيز للمنظمات الديناميكية القابليات توظيف (.2016رشيدَّ،َّصالحَّعبدَّالرضاَّ،َّالعبودي،َّعليَّ،َّ)َّ-22

والمثنىَّ/َّ القادسية جامعتي كليات في الجامعية القيادات لآراء تحليلية الاستراتيجيَّ.َّدراسة التجديد أنشطة

َّ(.4العدد)18َّةَّوالاقتصادية/المجلدَّداريالإَّمجلةَّالقادسيةَّللعلوم

23-َّ(َّ َّالزيادي،َّسحرَّعباسَّ، َّاحمدَّعبدَّاللهَّ،  والتجديد التنظيمية الرشاقة بين العلاقة (.2018الشمري،

َّ(.26العدد)7َّالتنظيميَّ.َّمجلةَّالادارةَّوالاقتصاد/المجلدَّ الوسيطَّللذكاء الدور عنَّطريق الاستراتيجي

(.َّالتجديدَّالاستراتيجي2016َّالذبحاوي،َّعامرَّعبدالكريمَّ،َّالعليَّ،َّعليَّحميد،َّ)الطائيَّيوسفَّحجيم،ََّّ-24

َّبحث .َّ َّفيَّتكوينَّالمنظماتَّالبارعة َّ.ََّّ جامعة في الجامعية القيادات من عينة لآراء تطبيقي ودوره الكوفة

َّ(.3العددَّ)18َّةَّوالاقتصادية/المجلدَّداريمجلةَّالقادسيةَّللعلومَّالإ

َّجيمسَّ-25 َّأنواعَّصناع2020) ،يوحنا عوديش، الاستراتيجي.َّ التجديد عمليات في وتأثيرها المعرفة (.

َّمجلة دهوك جامعة في التدريسين من عينة لآراء استطلاعية دراسة /َّ  لجامعة الإنسانية العلوم التقنية

َّ(.3(َّالعدد)8زاخو/مجلد)

(.دورَّالتجديدَّالاستراتيجيَّفيَّتجنبَّالازمة2018َّالغالبي،َّطاهرَّمحسنَّ،َّالزبيدي،َّحيدرَّحموديَّ،َّ)َّ-26

الماليةَّ/َّمجلةَّالغزيَّللعومََّّللأوراقالمالية.َّدراسةَّتحليليةَّفيَّقطاعَّالمصارفَّالتجاريةَّفيَّسوقَّالعراقَّ

َّ(.3َّةَّ/المجلدَّالرابعَّعشرَّالعدد)داريالاقتصاديةَّوالإ
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(َّ.َّدورَّالتغذيةَّالعكسية2018َّالفتلاويَّ،َّميثاقَّهاتفَّ،َّالبناءَّ،َّزينبَّمكيَّ،َّعباسَّ،َّقصيَّرزوقيَّ،َّ)َّ-27

ةَّللمصارفَّالاهليةَّفيَّداريلآراءَّعينةَّمنَّالقياداتَّالإللأداءَّالمصرفيَّبتحديدَّمساراتَّالتجديدَّالاستراتيجيَّ

َّالمحافظاتَّ)كربلاءَّ،َّالنجفَّ،َّبابل(.

28-َّ،َّ َّعبيد َّصادقَّجبارَّ، ،َّ َّ)َّكاظم ،َّ َّنعمة َّأمير َّمخيفَّ، ،َّ 2015َّعليَّجاسم .َّ  الجوهرية المقدرات(

 في الخاص المصرفي القطاع موظفي من عينة للآراء تطبيقية والأثرَّ،َّدراسة العلاقة الاستراتيجي والتجديد

َّالعددَّالثالثَّوالثلاثون.َّ-العاشرةَّ/المجلدَّداريالاشرفَّ.َّمجلةَّالغزيَّللعومَّالاقتصاديةَّوالإ النجف محافظة

ممارساتَّالمرونةَّالبشريةَّفيَّتعزيزَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّ،َََّّّتأثير،2018َّمحمد،َّمحسنَّعلوانَّ،ََّّ-29

َّ َّتحليلية َّوالاقتصادََّّلآراءدراسة َّالإدارة َّكلية َّ.مجلة َّالقادسية َّجامعة َّفي َّالعلمية َّالأقسام َّرؤساء َّمن عينة

َّ(.4،العددَّ)10ةَّوالماليةَّ،المجلدَّداريللدراساتَّالاقتصاديةَّوالإ

الواحاتََّّمميز.َّمجلة،ََّّإدارةَّالمواردَّالبشريةَّبالكفاءاتَّنحوَّموردَّبشري2012َّمناصريةَّ،َّرشيدَّ،ََّّ-30

َّ.138-112(16َّللبحوثَّوالدراسات،العدد)

(َّ.َّأثرَّالتحليلَّالاستراتيجيَّالداخليَّمنَّمنظورَّنظريةَّالمواردَّفي2021َّالمواجدةَّ،َّمفيدَّعودةَّاللهَّ،َّ)َّ-31

الخاصةَّالاردنيةَّ،َّمجلةَّالبحوثَّالتجاريةَّ/َّكليةَّالتجارةَّجامعةَّالزقازيقَّالتجديدَّالاستراتيجيَّفيَّالجامعاتَّ

َّ/َّالمجلدَّالثالثَّوالاربعونَّالعددَّالرابع.

 بحث.ََّّالاستراتيجي التجديد خلال منه والحد التنظيمي الفشلَّ(.2020الهمنداوي،َّوردهَّعبدَّالخالقَّ،َّ)َّ-32

َّ(.35)العدد9ََّّبغدادَّ.َّمجلةَّالادارةَّوالاقتصاد/المجلد محافظة في ةداريالإ القيادات من عينة لآراء استطلاعي

33-َّ(َّ ،َّ َّعليَّكاظم ،َّ َّحسين ،َّ َّعلوان َّفيصل ،َّ َّالطائي ،َّ َّمحسن َّاكرم َّالتجديد2017َّالياسريَّ، َّدور .َّ )

َّ َّتحليلية َّراسة َّد ،َّ َّالاستراتيجية َّالسيادة َّتحقيق َّفي َّالعامةََّّلآراءالاستراتيجي َّالشركة َّفي َّالعليا القيادات

َّ(.6(َّالمجلدَّ)24بيةَّ،َّمجلةَّالادارةَّوالاقتصادَّ/َّجامعةَّكربلاءَّ/َّالعددَّ)لصناعةَّالسمنتَّالجنو
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َّفيََّّادارةَّانتاجَّاستاذَّمحمودَّفهدَّالدليميَّ-دَّ-7 َّالاعمال َّادارة َّقسم رئيس

َّقسمَّ َّوالاقتصاد َّالادارة كلية

َّالادارةَّ َّ/كلية َّالاعمال ادارة

َّوالاقتصاد/جامعةَّكربلاء

َّهاتفََّّ-دَّ-8 ميثاق

َّالفتلاوي

َّالادارةََّّسلوكَّتنظيميَّاستاذ َّكلية َّفي تدريسي

َّالاعمالَّ َّادارة َّقسم والاقتصاد

َّوالاقتصاد/جامعةَّ َّالادارة /كلية

َّكربلاء

َّكليةََّّادارةَّمواردَّبشريةَّاستاذَّنايفَّعليَّالشمريَّ-دَّ-9 /َّ َّبابل َّجامعة َّفي تدريسي

َّالادارةَّوالاقتصاد

َّالادارةََّّادارةَّاستراتيجيةَّاستاذَّمساعدَّاحمدَّعبدَّاللهَّامانةَّ-دَّ-10 َّكلية َّفي تدريسي

َّالاعمالَّ َّادارة َّقسم والاقتصاد

َّوالاقتصاد/جامعةَّ َّالادارة /كلية

َّكربلاء

َّالادارةََّّادارةَّمواردَّبشريةَّاستاذَّمساعدَّحسامَّحسينَّشياعَّ-دَّ-11 َّكلية َّفي تدريسي

َّالاعمالَّ َّادارة َّقسم والاقتصاد

َّ َّالادارة والاقتصاد/جامعةَّ/كلية

َّكربلاء

َّاعمال/نظمََّّاستاذَّمساعدَّرياضَّضياءَّعزيزَّ-دَّ-12 ادارة

َّةداريالمعلوماتَّالإ

مسؤولَّشعبةَّضمانَّالجودةَّفيَّ

َّوالاقتصاد/جامعةَّ َّالادارة كلية

َّميسان

َّمهديََّّ-دَّ-13 صالح

َّالحسناوي

َّالادارةََّّادارةَّمواردَّبشريةَّاستاذَّمساعد َّكلية َّفي تدريسي

َّ َّادارة َّقسم الاعمالَّوالاقتصاد

َّوالاقتصاد/جامعةَّ َّالادارة /كلية

َّكربلاء
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iii 

َّالسلامََّّ-دَّ-14 َّعبد علاء

َّمصطفى

َّالادارةََّّادارةَّانتاجَّاستاذَّمساعد َّكلية َّفي تدريسي

َّالاعمالَّ َّادارة َّقسم والاقتصاد

َّوالاقتصاد/جامعةَّ َّالادارة /كلية

َّميسان

َّعبدََّّ-دَّ-15 َّتركي محمد

َّالعباس

ََّّادارةَّانتاجَّاستاذَّمساعد َّكلية َّفي الادارةَّتدريسي

َّالاعمالَّ َّادارة َّقسم والاقتصاد

َّوالاقتصاد/جامعةَّ َّالادارة /كلية

َّكربلاء

تدريسيَّفيَّالمعهدَّالتقني/جامعةََّّادارةَّاستراتيجيةَّاستاذَّمساعدَّمحمدَّجبارَّهاديَّ-دَّ-16

َّالفراتَّالاوسطَّكربلاء

َّالادارةََّّسلوكَّتنظيميَّاستاذَّمساعدَّيزنَّسالمَّمحمدَّ-دَّ-17 َّكلية َّفي تدريسي

َّ َّالاعمالَّوالاقتصاد َّادارة قسم

َّوالاقتصاد/جامعةَّ َّالادارة /كلية

َّكربلاء

َّتمَّترتيبَّالأسماءَّبحسبَّالحروفَّالابجدية

َّ

َّ

َّ

َّ

 

َّ

َّ

َّ

َّ
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 (2)الملحق 

 تحكيم الاستبانة

                                                    عراقجمهورية ال

 وزارة التعليم العالي والبحث العلم

الاقتصادو الإدارةكلية /جامعة كربلاء  

/الدراسات العلياقسم إدارة الأعمال  

 تحكيمَّصدقَّأداةَّالقياس

 المتعلقةَّبمشروعَّرسالةَّماجستيرَّفيَّإدارةَّالأعمالَّالموسومة

(التجديدَّالاستراتيجي)دورَّمقدراتَّالمواردَّالبشريةَّفيَّتحقيقَّ  

 )دراسة تحليلية لآراء عينة من منتسبي مديرية بلدية كربلاء(
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 المشرف

 الدكتور المساعد ستاذالأ

 سحر عباس حسين الزيادي

  والاقتصاد / كلية الإدارة كربلاءجامعة 

 قسم إدارة الأعمال

 الباحث       

 عمالالأماجستير إدارة طالب        

 الميزيد صلاح خليل الظ

 والاقتصاد/ كلية الإدارة  كربلاءجامعة          

 قسم إدارة الأعمال       
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v 

َّحضرةَّالمحكمَّالمحترمَّ...

َّورحمةَّاللهَّوبركاتهَّ...السلامَّعليكمَّ

ََََََََََََّّّّّّّّّّّّ َّالموسومة َّالماجستير َّمتطلباتَّرسالة َّالتيَّأعدتَّلإكمال َّالقياس، َّأداة َّأيديكم َّبين دور )نضع

ولماَّلجنابكمَّالكريمَّمنَّخبرةَّوكفاءةَّعلميةََّّمقدرات الموارد البشرية في تحقيق التجديد الاستراتيجي(

َّ َّفيَّمجال َّالَّكماتاختصاصعالية َّمنَّجنابكم َّأرجوا َّناحيةَّ، َّالمقياسَّمن َّهذا َّعلىَّتحكيم َّالموافقة كريم

َّووضوحَّكلَّفقرةَّمنَّفقراتهَّالمعبرةَّعنَّكلَّبعُد.َّاذَّتمَّاعتمادَّالمقاييسَّالتالية:َّأهميةمناسبةَّو

 )المقاييس المعتمدة في البحث(

 المقياس المتغيرات ت

 المتغير المستقل 1

 مقدرات الموارد البشرية

 Ulrich: 2012)) 

 (2015)رشيد، 

 المتغير التابع 2

 التجديد الاستراتيجي

Flier, 2003))َّ

Hussein,etal,2018))ََّّ

َّ

َّمعَّخالصَّدعائناَّلكمَّبالتوفيقَّومزيداًَّمنَّالتقدمَّالعلمي

 

 

 

 

َّ
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 المحور الأول / المعلومات التعريفية بعينة البحث 

 

 ( في المربع المناسب لكل فقرة يرجى وضع علامة )

 

 النوع الاجتماعي: -1

 ََّّأنثىَََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََََّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّذكر

َّ

َّالفئة العمرية:ََّّ-2

 31-40                              30-21      ََََََََََََّّّّّّّّّّّّسنة فأقل 20  0       2

ََّّفأكثر 50-41ََََََََََََََََّّّّّّّّّّّّّّّّ51  42َّ

 

 المؤهل العلمي: -3

َّبكالوريوسَََََََََََََََََََّّّّّّّّّّّّّّّّّّّدبلومَََََََّّّّّّّاعدادية   َّمتوسطةََََََََّّّّّّّّ    َّ

َََّّّدكتوراهَََّّّماجستيرَّ  يدبلوم عالَََََََّّّّّّّ

 

َّمدة الخدمة الفعلية:   -4

ََّّسنة 10- 6َََََََََََََََََّّّّّّّّّّّّّّّّّسنةَّ 5-1ََََََََََََّّّّّّّّّّّّأقل من سنة َََََََََََّّّّّّّّّّّ

َّسنة 25-21َََََََََََََََََّّّّّّّّّّّّّّّّّسنةَّ 20- 16ََََََََََََََّّّّّّّّّّّّّّسنةَََّّّ 11-15َََََََََََّّّّّّّّّّّ

ََّّسنة  فاكثر  25           

 داريعدد الدورات  في المجال الإ-5
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 المحور الثاني: مقاييس متغيرات الدراسة

هيَّعبارةَّعنَّمزيجَّمنَّالمعارفَّوالمهاراتَّوالسلوكياتَّوالقدراتَّوالقيمَّ: مقدرات الموارد البشرية -1

أداءَّتنظيميَّللمهامَّالمطلوبةَّبمهنيةَّعاليةَّوتؤثرَّفيَّالنتائجَّالمتحققةََّّأفضللدىَّالمواردَّالبشريةَّتحققَّ

 بكفاءةَّتساعدَّالمنظمةَّعلىَّتحقيقَّالميزةَّالتنافسيةَّالمستدامة.

مصداقية النشاط: ويعني ان تتمتع الموارد البشرية المنظمة بالنشاط ذو المصداقية أي ان يفي الموظف بوعوده ويتواصل  -أولا:

 . وضوح وشفافية مع الاخرين بكل

 الفقرة

 يتميز الفرد في الموارد البشرية ب:

مدى انتماء 

 الفقرة للبعد
 مدى وضوح الفقرة

 ملاحظات المحكم

 تنتمي
لا 

 تنتمي
 واضحة

غير 

 واضحة

القدرة على    كسب 

 الثقة

َََََّّّّّ الوفاء بالتزاماته.-1

باظهار النزاهة الشخصية والاخلاق في -2

 التعامل.
َََََّّّّّ

يكسب ثقة اصحاب المصلحة الداخليين -3

 التنفيذيين( المديرين،فرادالرئيسيين )الأ
َََََّّّّّ

التأثير التواصل مع 

 الأخرين

َََََّّّّّ بالتاثير في الاخرين بشكل مناسب.-4

َََََّّّّّ .باظهار الاهتمام الحقيقي بالاخرين-5

 الثقة من مناسب بتوازن بالعمل -6

 والتواضع
َََََّّّّّ

َََََّّّّّ من الدعابة في العمل. لديه حس ملائم -7

 عن طريقالتطوير 

 الوعي الذاتي

               

 النجاحات من التعلم إلى بالسعي-8

 . حد سواء على والاخفاقات
َََََّّّّّ

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ
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i 

عمليات  تسهيل البشرية الموارد أفراد على ينبغي اذ . هويتها او ، المنظمة ثقافة إلى تشير هنا القدرةَّبناء القدرة: -ثانيا:

 ، الابتكار ، الجودة ، ،السرعة الزبائن خدمة رات القد هذه وتشمل ، المنظمة هوية لتحديد القدرة تحقيق

 . والتعاون ، الكفاءة

 الفقرة

 البشرية الموارد أفراد فأن رات، القد بناء لغرض

 : على القابلية لديهم تكون ان ينبغي

َّ

مدى انتماء الفقرة 

 للبعد
 مدى وضوح الفقرة

 ملاحظات المحكم

 واضحة لا تنتمي تنتمي
غير 

 واضحة

من َّالاستفادة

القدرات 

            التنظيمية

 على تشجع التي الثقافة تكوين-9

 .الابتكار
َََََّّّّّ

 تشجع التي الثقافة تكوين-10

 .التنفيذ سرعة
َََََّّّّّ

 ترسخ التي الثقافة تكوين-11

 .العالية الاخلاقية المعايير
َََََّّّّّ

 على تشجع التي الثقافة تكوين-12

 الاداء. عن المساءلة
َََََّّّّّ

            

موائمة 

استراتيجية    

 ثقافة

 ممارسات

 سلوك

امتلاك تصور واضح عن -13

الثقافة المطلوبة لتحقيق 

 استراتيجية الاعمال.

َََََّّّّّ

 ممارسات وتوفير تصميم-14

على ( البشرية للموارد متكاملة

 ، التدريب ، التعيين المثال، سبيل

 ) الخ...الاداء ادارة ، المكافآت

 الثقافة على وتحافظ تكون التي

 المطلوبة

َََََّّّّّ

 تدمج التي الثقافة تكوين-15

 الظروف مع العالمية المعايير

 المحلية

َََََّّّّّ
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خلق بيئة عمل 

 ذات هدف

         

 على تشجع التي الثقافة تكوين-16

والحياة  العمل بين التوازن

 .الشخصية

َََََّّّّّ

 تساعدهم التي الثقافة تكوين-17

 في المعنى والهدف ايجاد على

 .اعمالهم

َََََّّّّّ

 هوية تمنحهم ثقافة تكوين-18

 .القيام بعملهم من ايجابية
َََََّّّّّ

َّ

 للتغيير الداخلية المنظمة قدرة يجعلوا عندما ) للتغيير قادة (التغيير ابطال البشرية الموارد إداري بطل التغيير: يكون -ثالثا:

 والتغلب بالتغيير البدء الأول مهمين امرين البشرية الموارد أفراد من ذلك ويتطلب . الخارجية راتالتغي وتيرة مع تتطابق

 التغيير. استدامة والاخرهو ، التغيير مقاومة على

 الفقرة

 :عن طريق تغيير ابطال البشرية الموارد أفراد يعد

َّ

مدى انتماء الفقرة 

 للبعد
 الفقرة مدى وضوح

ملاحظات 

 المحكم
 واضحة لا تنتمي تنتمي

غير 

 واضحة

الشروع أو البدء 

 بالتغيير

 فهم على العاملين فرادالأ مساعدة-19

 شعور خلق اي ( مهم التغيير لماذا

 .)للتغيير الملحة بالحاجة

َََََّّّّّ

 التغيير مقاومة مصادر تحديد-20

 . عليها والتغلب
َََََّّّّّ

 التغيير اتجاه تحديد في المساعدة-21

 واضحة. نتائج مع
َََََّّّّّ

 المؤثرين الأشخاص التزام بناء-22

 التغيير. جهود لدعم
َََََّّّّّ
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x 

 

 استدامة التغيير

ضمان توفير الموارد المرتبطة -23

الأموال، على سبيل المثال )بالتغيير 

 ،المعلومات

 (فرادالتكنلوجيا، الأ

 

 

َََََّّّّّ

 الحاصل التقدم ومتابعة التواصل-24

 .التغيير عملية في
َََََّّّّّ

َََََّّّّّ .التغيير ادامة في المساعدة-25

َّ

 الافكار بأحدث معرفة على البشرية الموارد إداري يكون ان هنا ينبغيَّالموارد البشرية المبدعة والمتكاملة:-:رابعا 

 ، المواهب مصادر المثال سبيل على (البشري براس المال المرتبطة البشرية الرئيسية للموارد بالممارسات يتعلق فيما

 للموارد والمتكاملة المبتكرة الممارسات هذه تؤدي اذ ، )الخ... المنظمة تطوير ، الجماعي ،العمل المواهب تطوير

 . المنظمة اعمال نتائج على كبير تأثير إلى البشرية

 الفقرة

 في: البشرية الموارد إداري وتكامل ابداع يتركز

 

مدى انتماء الفقرة 

 للبعد
 مدى وضوح الفقرة

ملاحظات 

 المحكم
 واضحة لا تنتمي تنتمي

غير 

 واضحة

الاستفادة المثلى من 

رأس البشري وخطط 

وتحليلات الموارد 

 البشرية

او  المعايير وضع-26

 المواهب المقدرات عن

 المطلوبة

َََََّّّّّ

 المواهب وتقييم ادارة-27

 .بهم والاحتفاظ الرئيسية
َََََّّّّّ

 تنوع وتحسين ادارة -28

 .البشرية الموارد
َََََّّّّّ
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 تطوير المواهب

 

 

البرامج  وتوفير تصميم-29

 .التدريبية

 

َََََّّّّّ

 التدريبية البرامج تصميم -30

خبرات  تنمية إلى الهادفة

 العمل.

 

َََََّّّّّ

 تصميم في المساعدة-31

 .العمل
َََََّّّّّ

 الاعمال مقاييس استخدام-32

 المتعلقة القدرات توجيه في

 .البشرية بالموارد

َََََّّّّّ

 قيادة الاداء

 

 معايير وضع تسهيل-33

 للأداء واضحة
َََََّّّّّ

 الأداء معايير ان ضمان-34

تغيير  مطالب مع تتكيف

 .الاستراتيجية

 

َََََّّّّّ

 تميز قياس انظمة تصميم-35

عن  فرادللأ العالي الاداء

 المنخفض. الاداء ذوي فرادالأ

َََََّّّّّ

َّ

 راءاج في اكبر كفاءة لتوفير التكنولوجيا استخدام البشرية الموارد ادارة على ينبغيَّنصير التكنلوجيا:-:خامسا 

 الرواتب كشوف وتجهيز بالفوائد الخاصة الانظمة المثال سبيل على البشرية بالموارد الخاصة ةداريالإ الأعمال

 مع اتصال على البقاء على العاملين لمساعده التكنولوجيا استخدام إلى بالإضافة .ةداريالإ الاعمال من وغيرها

 الاجتماعية الاعلام وسائل عن طريق الخارجيين الزبائن مع العاملين اتصال إلى اضافة بعضهم،

ملاحظات  مدى وضوح الفقرةمدى انتماء الفقرة  الفقرة                  
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 :على المقدرة لديهم البشرية الموارد ادارة

 

 المحكم للبعد

 واضحة لا تنتمي تنتمي
غير 

 واضحة

التواصل بين العاملين 

 عن طريق

 التكنولوجيا

 استراتيجية وضع-36

 .للأتصالات شاملة
َََََّّّّّ

 العمل تقليص-37

 . البيروقراطي
َََََّّّّّ

 مرنة سياسات توفير-38

 الأجيال لتحفيز بديلة

 . الموظفين من المختلفة

َََََّّّّّ

 ممارسات موائمة-39

 معايير مع البشرية الموارد

 الخارجيين الزبائن

َََََّّّّّ

 

استخدام أدوات وسائل 

 التواصل الاجتماعي

 وسائل من الأستفادة-40

 الاجتماعي التواصل

 . تجارية لأغراض

 

 

َََََّّّّّ

 التكنولوجيا استخدام-41

البشرية  الموارد لمساعدة

 الهاتف عن طريقو بعد عن

 المحمول.

َََََّّّّّ

 سياسات تنسيق-42

التواصل  وسائل وممارسات

 الاجتماعي

َََََّّّّّ

َّ
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 وذلك .الداخل إلى الخارج من والتصرف التفكير البشرية الموارد ادارةعلى  ينبغيَّالتموضع الاستراتيجي:-: سادسا

 إلى بالإضافة . الزبائن احتياجات لتلبية اجراءات المنظمة وموائمة ، توقعاتهم ومعرفة الزبائن شرائح تحديد عن طريق

 والبيئية والسياسية والاقتصادية والتكنولوجية الاجتماعية بالاتجاهات معرفة على ينداريالإ يكون ان ينبغي ذلك

 اعمالهم. على تؤثر والتي الاعمال بيئة في والديموغرافية

 الفقرة                    

 بالمقدرة البشرية الموارد إداري يتمتع

 :على

مدى انتماء 

 الفقرة للبعد
 مدى وضوح الفقرة

 ملاحظات المحكم

 واضحة تنتمي لا تنتمي
غير 

 واضحة

تفسير بيئة 

 الاعمال العالمية

 

 اتجاهات راك إد-43

 على تؤثر التي التكنولوجيا

 المثال، سبيل على( الأعمال

الاجتماعي  التواصل وسائل

 (.الموبايل تكنولوجيا

َََََّّّّّ

 من( المنافسين تحليل-44

 التي البشرية الموارد حيث

 .)يمتلكونها

َََََّّّّّ

 فك شفرة

 الزبائن توقعات

 الزبائن توقعات فهم-45

 .الخارجيين
َََََّّّّّ

 المنظمة ثقافة تركيز-46

 الزبائن احتياجات تلبية على

 الخارجيين

َََََّّّّّ

المشاركة         

 الاستراتيجية

 

 صياغة في المشاركة-47

 .استراتيجي اعمال جدول
َََََّّّّّ

 والمساعدة التشخيص-48

الرئيسة  المشاكل حل في

 .الأعمال لاستراتيجية

َََََّّّّّ
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َّتحَّالتجديد الاستراتيجي: -2 َّولكي َّالمعتمد َّمسارها َّلتغيير َّالمنظمات َّبها َّتقوم َّالتي َّالأنشطة ققَّتلك

َّالتوافقَّبينَّالمنظمةَّوبيئتها.

 والاستثمارية الاستكشافية الاستراتيجي التجديد اجراءات عن طريق اليه ينظر ان يمكنالمحتوى   -اولا:

 اما الاجراءات الاستثمارية والابداع والاكتشاف والاستقلالية البحث إلى تشير الاستكشافية فالإجراءات

 والاختيار للمنظمة الحالية والنماذج المقدرات وصقل الداخلي البحث طريق عن المكتسب التعلم إلى فتشير

 بها. التنبؤ يمكن قريبة عوائد لتحقيق الموجودة او القائمة الموارد واعادة استخدام

 الفقرة

مدى انتماء الفقرة 

 للبعد
 مدى وضوح الفقرة

ملاحظات 

 المحكم
 واضحة لا تنتمي تنتمي

غير 

 واضحة

التجديد 

 الاستثماري

 بالمقام المنظمة تركز-49

 الاهداف تحقيق عمى الاول

 الاجل. قصيرة

َََََّّّّّ

على  المنظمة تركز-50

 التكاليف. تقليل
َََََّّّّّ

 بموائمة المنظمة تهتم-51

 وقدراتها مع عملياتها

 .الحالية الاستراتيجية

َََََّّّّّ

تركز المنظمة على -52

الأنشطة التي تتطلب اجراء 

التحسين والتعديل على 

 الأداء الحالي.

َََََّّّّّ

 بالأنشطةتهتم المنظمة -53

التي تتطلب منها استثمار 

المهارات والخبرات الحالية 

 للعاملين.

َََََّّّّّ

َََََّّّّّتركز المنظمة على -54التجديد 
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استخدام التكنلوجيا والافكار  الاستكشافي

الجديدة لحل المشكلات 

 القائمة.

تركز المنظمة على -55

 تحقيق الاهداف بعيدة الاجل.
َََََّّّّّ

قبول فرص التطوير -56

لا الجديدة حتى وان كانت 

بشكل كامل مع  تتوافق

الاستراتيجية الحالية 

 للمنظمة.

َََََّّّّّ

المستمر من التجريب -57

قبل للمفاهيم والممارسات 

الجديدة المتعلقة بالعمل 

 المنظمي.

َََََّّّّّ

تسعى المنظمة للبحث -58

عن قدرات جديدة لتقديم 

خدمات مبتكرة ومتميزة 

 للزبائن.

َََََّّّّّ

َّ

 الاستراتيجي اجراءات التجديد تنفيذ عند الخارجية بيئتها مع المنظمة تفاعل البعد هذا يعكسالسياق  -ثانيا:

 بالتعاون المنظمة تنفذها التي الخارجية الاجراءات وهي الاستراتيجية الاجراءات من نوعين البعد ذاه ويتضمن

 والمشاريع والاستحواذ الدمج عمليات وتشمل الاستراتيجي التجديد بعملية القيام لغرض اخرى منظمات مع

 داخلية. تطوير وسائل وتمثل المنظمة داخل من تنبع الداخلية التي والاجراءات ، التعاون واتفاقيات المشتركة

 الفقرة                  

مدى انتماء 

 الفقرة للبعد
 مدى وضوح الفقرة

ملاحظات 

تنتم المحكم

 ي
 واضحة لا تنتمي

غير 

 واضحة
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الإجراءات 

 الداخلية

تمثل الاجراءات الاستراتيجية -59

)الاستثمارية او الاستكشافية( التي 

المنظمة مبادرات مقترحة تقوم بها 

من قبل متخذي القرار داخل 

 المنظمة.

َََََّّّّّ

اغلب الانشطة والفعاليات -60

الاستراتيجية )الاستثمارية او 

الاستكشافية( ناجمة عن افكار قدمها 

 احد اقسام المنظمة.

َََََّّّّّ

غلب الإجراءات الاستراتيجية ا-61

)الاستثمارية او الاستكشافية( تنفذ 

 اقسام المنظمة.من قبل 

َََََّّّّّ

الإجراءات 

 الخارجية

تمثل الاجراءات الاستراتيجية -62

)الاستثمارية او الاستكشافية(التي 

تقوم بها المنظمة مبادرات مقترحة 

من قبل جهات خارجية )كان تكون 

 جهات حكومية او منظمات اخرى(.

َََََّّّّّ

تعد الاجراءات الاستراتيجية -63

الاستكشافية( التي )الاستثمارية او 

تقوم بها المنظمة عبارة عن 

مشاريع مشتركة او اتفاقيات تعاون 

 مع جهات خارجية.

َََََّّّّّ

اغلب الاجراءات الاستراتيجية -64

تنفذ من قبل جهات خارج المنظمة 

مت خلال عمليات الاندماج او 

 الاستحواذ.

َََََّّّّّ

َّ
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وتكرار وتقلب هذه  الاستراتيجية تجديد إجراءات لتنفيذ اللازمة الزمنية لمدةهي ا العملية -ثالثا:

 الاجراءات .

 الفقرة                  

مدى انتماء الفقرة 

 للبعد

مدى وضوح 

 الفقرة
 ملاحظات المحكم

 واضحة لا تنتمي تنتمي
غير 

 واضحة

تقوم المنظمة بتكرار  65

الاجراءات الاستراتيجية التي 

 تحقق الاهداف المرسومة.

َََََّّّّّ

الاجراءات  تشهد-66

الاستراتيجية للمنظمة تغيرات 

 كبيرة بين عام واخر.

َََََّّّّّ

هنالك انحراف كبير في عدد -67

الاجراءات الاستراتيجية المنفذة 

من قبل المنظمة لهذا العام عن 

 R  الاعوام السابقة.

َََََّّّّّ

لايوجد اختلاف في عدد -68

الاجراءات الاستراتيجية التي 

بين عام  بتنفيذهااقوم المنظمة 

 واخر.

َََََّّّّّ

تنفذ الاجراءات الخاصة  -69

بالتجديد الاستراتيجي ضمن 

 المدة المحددة لها.

َََََّّّّّ
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 هل يوجد أي ملاحظات أخرى تدعم بها دراستنا لطفا ؟

................................................................................................................................ 

 

................................................................................................................................ 

 

................................................................................................................................ 

 

................................................................................................................................ 

 

................................................................................................................................ 

 

................................................................................................................................ 

 الاسم واللقب العلمي: 

 

 تاريخ الحصول على اللقب العلمي: 

 

 الاختصاص العام والدقيق: 

 

 المنصب ومكان العمل: 

َّ
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(3ملحق )  

 الاستبانة

عراق                                                   جمهورية ال  

 وزارة التعليم العالي والبحث العلم

الاقتصادو كلية الإدارة/كربلاءجامعة   

/الدراسات العلياقسم إدارة الأعمال  

 

 م/ الاستبانة

 حضرة السيد / السيدة المحترم ...

) دور مقدرات الموارد البشرية في تحقيق عدتَّهذهَّالاستبانةَّلقياسَّمتغيراتَّالرسالةَّالموسومةَّبـَّ

والتيَّتشكلَّجزءاَّمنَّمتطلباتَّنيلَّدرجةَّالماجستيرَّفيَّإدارةَّالاعمالَّ.َّالتجديد الاستراتيجي (  

نرجوَّالإجابةَّمنَّقبلكمَّلماَّتمتلكونهَّمنَّخبرةَّومعرفةَّبوصفكمَّالمعنيينَّفيَّاتخاذَّالقراراتَّداخلَّالجامعةَّ

غراضَّ.َّوانَّتفضلكمَّبالإجابةَّالمناسبةَّيسهمَّفيَّسلامةَّالتحليلَّودقةَّالنتائجَّ.َّعلماَّانَّالإجابةَّتستخدمَّلأ

-البحثَّالعلميَّفقطَّوتتسمَّبالسريةَّالتامةَّ.َّمعَّمراعاةَّماَّيليَّ:  

َّ تحتَّالاجابةَّالتيَّترونهاَّمناسبةَّ.√َّ(َّالرجاءَّوضعَّعالمةَّ)َّ- 1

2 -َّ َّاستعداد َّعلى َّعنهَّللإجابةالباحث َّالاستيضاح َّالمستجيب َّيرغب َّتساؤل َّأي َّالباحثَّ عن َّرقم ،

َّ.َّأيَّاستفسارَّإلى(َّفيَّالحاجة07724207500َّ)

 تعاونكم معنا .شاكرين 

 

 

 

    1443هـ                                                                                    2022م

 

 المشرف

 الدكتور المساعد ستاذالأ

 سحر عباس حسين الزيادي

 

 الباحث       

 عمالالأماجستير إدارة طالب        

  زيد صلاح خليل الظالمي      
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َّ

 المحور الأول / المعلومات التعريفية بعينة البحث 

 

 ( في المربع المناسب لكل فقرة يرجى وضع علامة )

 

 النوع الاجتماعي: -1

 ََّّأنثىَََََََََََََََََََََََََََََََََََََََّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّذكر

َّ

َّالفئة العمرية:ََّّ-2

         20-18ََََََََََََّّّّّّّّّّّّ      21-30                                  40-31 

ََّّفأكثر 50-41ََََََََََََََََََّّّّّّّّّّّّّّّّّّ51  َّ

 

 المؤهل العلمي: -3

َّبكالوريوسَََََََََََََََََََّّّّّّّّّّّّّّّّّّّدبلومَََََََّّّّّّّاعدادية   َّمتوسطةََََََََّّّّّّّّ    َّ

َََّّّدكتوراهَََّّّماجستيرَّ  يدبلوم عالَََََََّّّّّّّ

 

َّمدة الخدمة الفعلية:   -4

سنة 10- 6َََََََََََََََََّّّّّّّّّّّّّّّّّسنةَّ 5-1َََََََََََََّّّّّّّّّّّّّأقل من سنة َََََََََََّّّّّّّّّّّ

ََّّ

َّسنة 25-21َََََََََََّّّّّّّّّّّسنةََّّ 20- 16ََََََََََّّّّّّّّّّسنةََّّ 11-15َََََََََََّّّّّّّّّّّ

ََّّسنة  فاكثر  25           

َّداريعدد الدورات  في المجال الإ-5

َّ

َّ

َّ

َّ

ََّّ

َّ
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 المحور الثاني: مقاييس متغيرات الدراسة

َّوالسلوكياتَّمقدرات الموارد البشرية :  -1 َّوالمهارات َّالمعارف َّمن َّمزيج َّعن َّعبارة هي

للمهامَّالمطلوبةَّبمهنيةَّعاليةَّوالقدراتَّوالقيمَّلدىَّالمواردَّالبشريةَّالتيَّتحققَّافضلَّأداءَّتنظيميَّ

 وتؤثرَّفيَّالنتائجَّالمتحققةَّبكفاءةَّوتساعدَّالمنظمةَّعلىَّتحقيقَّالميزةَّالتنافسيةَّالمستدامة.

مصداقية النشاط: ويعني ان تتمتع الموارد البشرية المنظمة بالنشاط ذو المصداقية أي ان يفي الموظف بوعوده  -أولا:

 . ةويتواصل مع الاخرين بكل وضوح وشفافي

 الفقرة

 يتميز العاملين في منظمتنا ب:

مدى انتماء 

 الفقرة للبعد
 مدى وضوح الفقرة

 ملاحظات المحكم

 تنتمي
لا 

 تنتمي
 واضحة

غير 

 واضحة

القدرة على    

 كسب الثقة

َََََّّّّّ الوفاء بالتزاماتهم-1

باظهار النزاهة الشخصية والاخلاق في -2

 التعامل.
َََََّّّّّ

المصلحة الداخليين بكسب ثقة اصحاب -3

 التنفيذيين( المديرين،فرادالرئيسيين )الأ
َََََّّّّّ

 التأثير

و التواصل مع  

 الأخرين

َََََّّّّّ بالتاثير في الاخرين بشكل مناسب.-4

َََََّّّّّ .بالأخرينباظهار الاهتمام الحقيقي -5

 الثقة متوازن من إسلوبببالعمل  -6

 والتواضع
َََََّّّّّ

َََََّّّّّ في العمل.لديهم حس ملائم من الدعابة  -7

عن التطوير 

الوعي  طريق

 الذاتي

               

 النجاحات من التعلم إلى بالسعي-8

 . حد سواء على والاخفاقات
َََََّّّّّ

َّ

عمليات  تسهيل البشرية الموارد أفراد على ينبغي اذ . هويتها او ، المنظمة ثقافة إلى تشير هنا القدرةَّبناء القدرة: -ثانيا:

 ، الابتكار ، الجودة ، ،السرعة الزبائن خدمة رات القد هذه وتشمل ، المنظمة هوية لتحديد القدرة تحقيق

 . والتعاون ، الكفاءة
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 الفقرة

 تكون ان ينبغي العاملين في منظمتنا  فأن رات، القد بناء لغرض

 : على القابلية لديهم

َّ

مدى انتماء 

 الفقرة للبعد
 مدى وضوح الفقرة

ملاحظات 

 المحكم
 تنتمي

لا 

 تنتمي
 واضحة

غير 

 واضحة

من القدرات َّالاستفادة

            التنظيمية

 على تشجع التي الثقافة تكوين-9

 .الابتكار
َََََّّّّّ

 سرعة تشجع التي الثقافة تكوين-10

 .التنفيذ
َََََّّّّّ

 المعايير ترسخ التي الثقافة تكوين-11

 .العالية الاخلاقية
َََََّّّّّ

 على تشجع التي الثقافة تكوين-12

 الاداء. عن المساءلة
َََََّّّّّ

            

    الاستراتيجيةموائمة 

 للثقافة

 والممارسات

 والسلوك

امتلاك تصور واضح عن الثقافة -13

 المطلوبة لتحقيق استراتيجية الاعمال.
َََََّّّّّ

 متكاملة ممارسات وتوفير تصميم-14

 التدريب ، التعيينك ( البشرية للموارد

 ) الخ...الاداء ادارة ، المكافآت ،

 الثقافة على وتحافظ تكون التي

 المطلوبة

َََََّّّّّ

 المعايير تدمج التي الثقافة تكوين-15

 المحلية الظروف مع العالمية
َََََّّّّّ

 خلق بيئة عمل هادفة

         

 على تشجع التي الثقافة تكوين-16

 .والحياة الشخصية العمل بين التوازن
َََََّّّّّ

 على تساعدهم التي الثقافة تكوين-17

 .اعمالهم في المعنى والهدف ايجاد
َََََّّّّّ

 ايجابية هوية تمنحهم ثقافة تكوين-18

 .القيام بعملهم من
َََََّّّّّ

َّ

 للتغيير الداخلية المنظمة قدرة يجعلوا عندما ) للتغيير قادة (التغيير ابطال البشرية الموارد إداري بطل التغيير: يكون -ثالثا:

 على والتغلب بالتغيير البدء الأول مهمين امرين البشرية الموارد أفراد من ذلك ويتطلب . الخارجية راتالتغي وتيرة مع تتطابق

 التغيير. استدامة هووالأخر  ، التغيير مقاومة
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 الفقرة

 :عن طريق تغيير ابطال في منظمتنا المديرين يعد

َّ

مدى انتماء 

 الفقرة للبعد
 مدى وضوح الفقرة

ملاحظ

ات 

المحك

 م
 تنتمي

 لا

 تنتمي
 واضحة

غير 

 واضحة

 الشروع أو البدء بالتغيير

 لماذا فهم على العاملين فرادالأ مساعدة-19

 بالحاجة شعور تكوين اي ( مهم التغيير

 .)للتغيير الملحة

َََََّّّّّ

 والتغلب التغيير مقاومة مصادر تحديد-20

 . عليها
َََََّّّّّ

 مع التغيير اتجاه تحديد في المساعدة-21

 واضحة. نتائج
َََََّّّّّ

 لدعم المؤثرين الأشخاص التزام بناء-22

 التغيير. جهود
َََََّّّّّ

 

 استدامة التغيير

ضمان توفير الموارد المرتبطة بالتغيير -23

 ،الأموال، المعلوماتعلى سبيل المثال )

 (،فرادالأ التكنلوجيا،

 

 

َََََّّّّّ

 في الحاصل التقدم ومتابعة التواصل-24

 .التغيير عملية
َََََّّّّّ

َََََّّّّّ .التغيير ادامة في المساعدة-25

َّ

 يتعلق فيما الافكار بأحدث معرفة على البشرية الموارد إداري يكون ان هنا ينبغيَّالموارد البشرية المبدعة:-:رابعا 

 اذ ، )الخ... المنظمة تطوير ، الجماعي ،العمل المواهب تطوير ، المواهب كمصادر البشرية الرئيسية للموارد بالممارسات

 . المنظمة اعمال نتائج على كبير تأثير إلى البشرية للموارد والمتكاملة المبتكرة الممارسات هذه تؤدي

 الفقرة

 في: مدراء منظمتنا ابداع يتركز

 

مدى انتماء 

 الفقرة للبعد
 مدى وضوح الفقرة

ملاحظات 

 المحكم
 تنتمي

لا 

 تنتمي
 واضحة

غير 

 واضحة

الاستفادة المثلى من رأس 

البشري وخطط وتحليلات 

 او المقدرات عن المعايير وضع-26

 المنظمة لأنشطةالمطلوبة  المواهب
َََََّّّّّ
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 الرئيسية المواهب وتقييم ادارة-27 الموارد البشرية

 .بهم والاحتفاظ
َََََّّّّّ

 الموارد تنوع وتحسين ادارة -28

 .البشرية
َََََّّّّّ

 تطوير المواهب

 

 

البرامج  وتوفير تصميم-29

التدريبية المناسبة لدعم اعمال 

 المنظمة.

 

َََََّّّّّ

 التدريبية البرامج تصميم -30

خبرات العمل  تنمية إلى الهادفة

 وفقا للاحتياجات الفعلية 

 

َََََّّّّّ

العمل  تصميم في المساعدة-31

 بشكل امثل .
َََََّّّّّ

 في الاعمال مقاييس استخدام-32

 بالموارد المتعلقة القدرات توجيه

 .البشرية

َََََّّّّّ

 قيادة الاداء

 

 واضحة معايير وضع تسهيل-33

 للأداء
َََََّّّّّ

 تتكيف الأداء معايير ان ضمان-34

 .تغيير الاستراتيجية مطالب مع

 

َََََّّّّّ

 الاداء تميز قياس انظمة تصميم-35

 ذوي فرادعن الأ فرادللأ العالي

 المنخفض. الاداء

َََََّّّّّ

َّ

 الأعمال راءاج في اكبر كفاءة لتوفير التكنولوجيا استخدام البشرية الموارد ادارة على ينبغيَّنصير التكنلوجيا:-:خامسا 

 الاعمال من وغيرها الرواتب كشوف وتجهيز بالفوائد الخاصة الانظمة المثال سبيل على البشرية بالموارد الخاصة ةداريالإ

 العاملين اتصال إلى اضافة بعضهم، مع اتصال على البقاء على العاملين لمساعده التكنولوجيا استخدام إلى بالإضافة .ةداريالإ

 الاجتماعية الاعلام وسائل عن طريق الخارجيين الزبائن مع

 الفقرة                  

 :على المقدرة لديهم البشرية الموارد ادارة

مدى انتماء 

 الفقرة للبعد
 ملاحظات المحكم مدى وضوح الفقرة
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 تنتمي

لا 

 تنتمي
 واضحة

غير 

 واضحة

عن التواصل بين العاملين 

 التكنولوجيا طريق

 استراتيجية وضع-36

في  للأتصالات شاملة

 المنظمة.

َََََّّّّّ

 العمل تقليص-37

 . البيروقراطي
َََََّّّّّ

 مرنة سياسات توفير-38

 الأجيال لتحفيز بديلة

 . الموظفين من المختلفة

َََََّّّّّ

 ممارسات موائمة-39

 مع البشرية الموارد

 الخارجيين الزبائن معايير

َََََّّّّّ

 

استخدام أدوات وسائل 

 التواصل الاجتماعي

 وسائل من الأستفادة-40

لدعم  الاجتماعي التواصل

 انشطة المنظمة.

 

 

َََََّّّّّ

 التكنولوجيا استخدام-41

البشرية  الموارد لمساعدة

في تنفيذ انشطة المنظمة 

 عن بعد.

َََََّّّّّ

 تالبرامجيادعم -42

والتكنلوجيا المتعلقة 

بالحواسيب لزيادة كفاءة 

 اداء انشطة المنظمة.

َََََّّّّّ

َّ

عن  وذلك .الداخل إلى الخارج من والتصرف التفكير البشرية الموارد ادارةعلى  ينبغيَّالتموضع الاستراتيجي:-: سادسا

 ينبغي ذلك إلى بالإضافة . الزبائن احتياجات لتلبية اجراءات المنظمة وموائمة ، توقعاتهم ومعرفة الزبائن شرائح تحديد طريق

 بيئة في والديموغرافية والبيئية والسياسية والاقتصادية والتكنولوجية الاجتماعية بالاتجاهات معرفة على ينداريالإ يكون ان

 اعمالهم. على تؤثر والتي الاعمال
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َّ

َّولكيََّّالتجديد الاستراتيجي: -2 َّالمعتمد َّمسارها َّالمنظماتَّلتغيير َّبها َّالتيَّتقوم تلكَّالأنشطة

َّققَّالتوافقَّبينَّالمنظمةَّوبيئتها.تح

 والاستثمارية الاستكشافية الاستراتيجي التجديد اجراءات عن طريق اليه ينظر ان يمكنالمحتوى   -اولا:

 التعلم إلى فتشير اما الاجراءات الاستثمارية والابداع والاكتشاف والاستقلالية البحث إلى تشير الاستكشافية فالإجراءات

 او القائمة الموارد واعادة استخدام والاختيار للمنظمة الحالية والنماذج المقدرات وصقل الداخلي البحث طريق عن المكتسب

 بها. التنبؤ يمكن قريبة عوائد لتحقيق الموجودة

 الفقرة

مدى انتماء الفقرة 

 للبعد
 مدى وضوح الفقرة

 ملاحظات المحكم

 تنتمي
لا 

 تنتمي
 واضحة

غير 

 واضحة

 الفقرة                    

 البشرية الموارد إداري يتمتع

 :على بالمقدرة

مدى انتماء 

 الفقرة للبعد
 مدى وضوح الفقرة

 ملاحظات المحكم

 تنتمي
لا 

 تنتمي
 واضحة

غير 

 واضحة

تفسير بيئة 

الاعمال 

 العالمية

 

 التكنولوجيا اتجاهات إدراك-43

 الاعمال )كوسائل في تؤثر التي

 الاجتماعي، تكنولوجيا التواصل

 (.الموبايل

َََََّّّّّ

 حيث من( المنافسين تحليل-44

 يمتلكونها( التي البشرية الموارد
َََََّّّّّ

 فك شفرة

توقعات 

 الزبائن

 الزبائن توقعات فهم-45

 .الخارجيين
َََََّّّّّ

 على المنظمة ثقافة تركيز-46

 الزبائن احتياجات تلبية

 الخارجيين

َََََّّّّّ

        

المشاركة 

 الاستراتيجية

 

 جدول صياغة في المشاركة-47

 .استراتيجي اعمال
َََََّّّّّ

 في والمساعدة التشخيص-48

الرئيسة  المشاكل حل

 .الأعمال لاستراتيجية

َََََّّّّّ
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 التجديد الاستثماري

 بالمقام المنظمة تركز-49

 الاهداف تحقيق عمى الاول

 الاجل. قصيرة

َََََّّّّّ

على  المنظمة تركز-50

 التكاليف. تقليل
َََََّّّّّ

 بموائمة المنظمة تهتم-51

 وقدراتها مع عملياتها

 .الحالية الاستراتيجية

َََََّّّّّ

تركز المنظمة على -52

الأنشطة التي تتطلب اجراء 

التحسين والتعديل على 

 الأداء الحالي.

َََََّّّّّ

تهتم المنظمة -53

التي تتطلب منها  بالأنشطة

استثمار المهارات 

والخبرات الحالية 

 للعاملين.

َََََّّّّّ

 التجديد الاستكشافي

تركز المنظمة على -54

استخدام التكنلوجيا 

والافكار الجديدة لحل 

 المشكلات القائمة.

َََََّّّّّ

تركز المنظمة على -55

تحقيق الاهداف بعيدة 

 الاجل.

َََََّّّّّ

قبول فرص التطوير -56

لا الجديدة حتى وان كانت 

بشكل كامل مع  تتوافق

الاستراتيجية الحالية 

 للمنظمة.

َََََّّّّّ

تسعى المنظمة للبحث -57

عن قدرات جديدة لتقديم 

خدمات مبتكرة ومتميزة 

َََََّّّّّ
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 للزبائن.

َّ

 البعد ذاه الاستراتيجي ويتضمن اجراءات التجديد تنفيذ عند الخارجية بيئتها مع المنظمة تفاعل البعد هذا يعكسالسياق  -ثانيا:

 القيام لغرض اخرى منظمات مع بالتعاون المنظمة تنفذها التي الخارجية الاجراءات وهي الاستراتيجية الاجراءات من نوعين

الداخلية  والاجراءات ، التعاون واتفاقيات المشتركة والمشاريع والاستحواذ الدمج عمليات وتشمل الاستراتيجي التجديد بعملية

 داخلية. تطوير وسائل وتمثل المنظمة داخل من تنبع التي

 الفقرة                  

مدى انتماء 

 الفقرة للبعد
 مدى وضوح الفقرة

ملاحظات 

 المحكم
 تنتمي

لا 

 تنتمي
 واضحة

غير 

 واضحة

 الإجراءات الداخلية

تمثل الاجراءات الاستراتيجية -58

الاستكشافية( التي تقوم )الاستثمارية او 

بها المنظمة مبادرات مقترحة من قبل 

 متخذي القرار داخل المنظمة.

َََََّّّّّ

اغلب الانشطة والفعاليات -59

الاستراتيجية )الاستثمارية او 

الاستكشافية( ناجمة عن افكار قدمها احد 

 اقسام المنظمة.

َََََّّّّّ

غلب الإجراءات الاستراتيجية ا-60

الاستكشافية( تنفذ من قبل )الاستثمارية او 

 اقسام المنظمة.

َََََّّّّّ

 الإجراءات الخارجية

تمثل الاجراءات الاستراتيجية -61

)الاستثمارية او الاستكشافية(التي تقوم 

بها المنظمة مبادرات مقترحة من قبل 

جهات خارجية )كان تكون جهات حكومية 

 او منظمات اخرى(.

َََََّّّّّ

تعد الاجراءات الاستراتيجية -62

)الاستثمارية او الاستكشافية( التي تقوم 

بها المنظمة عبارة عن مشاريع مشتركة 

 او اتفاقيات تعاون مع جهات خارجية.

َََََّّّّّ
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اغلب الاجراءات الاستراتيجية تنفذ -63

من قبل جهات خارج المنظمة مت خلال 

 عمليات الاندماج او الاستحواذ.

َََََّّّّّ

َّ

 وتكرار وتقلب هذه الاجراءات . الاستراتيجية تجديد إجراءات لتنفيذ اللازمة الزمنية لمدةهي ا العملية -ثالثا:

 الفقرة                  

مدى انتماء الفقرة 

 للبعد
 مدى وضوح الفقرة

 ملاحظات المحكم

 واضحة لا تنتمي تنتمي
غير 

 واضحة

تقوم المنظمة بتكرار الاجراءات  64

الاستراتيجية التي تحقق الاهداف 

 المرسومة.

َََََّّّّّ

تشهد الاجراءات الاستراتيجية للمنظمة -65

 تغيرات كبيرة بين عام واخر.
َََََّّّّّ

كبير في عدد الاجراءات  تناسقهنالك -66

الاستراتيجية المنفذة من قبل المنظمة لهذا 

 العام عن الاعوام السابقة.

َََََّّّّّ

يوجد اختلاف في عدد الاجراءات -67

 بتنفيذهاالاستراتيجية التي تقوم المنظمة 

 بين عام واخر.

َََََّّّّّ

تنفذ الاجراءات الخاصة بالتجديد  -68

 الاستراتيجي ضمن المدة المحددة لها.
َََََّّّّّ

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ

َّ
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 (4)الملحق 

 المقدسة نبذة تعريفية عن مديرية بلدية كربلاء

َّفي َّكربلاء َّبلدية َّمديرية َّالاسكانََّّتقع َّوهيَّاحدىَّتشكيلاتَّوزارة َّكربلاء َّمدينة وسطَّمركز

والاعمارَّوالبلدياتَّالعامةَّ،َّتضمَّفيَّهيكلهاَّالتنظيميَّابتداءاًَّمنَّمديرَّالبلديةَّوالمعاونينَّالثلاثةَّ

الاقسامَّوالشعبَّالاخرىَّ،َّوتمَّتقسيمَّالمديريةََّّإلىَّبالإضافةوشؤونَّالخدمات(ََّّداري)الفنيَّوالإ

ثمانيةَّاقسامَّ)َّالقسمَّالاولَّوالثانيَّوالثالثَّوالرابعَّوالخامسَّوالسادسَّوالسابعَّوالثامن(َّكلََّّإلى

َّبخدماتَّ َّيتمثل َّكربلاء َّبلدية َّمديرية َّانَّعمل ،َّ َّله َّالمحددة َّالجغرافية َّالرقعة َّمسؤولَّعن قسم

َّوبجهدََّّعنَّطريقالتنظيفاتَّ َّالمدينة َّالنفاياتَّوالانقاضَّوبشكلَّيوميَّللحفاظَّعلىَّنظافة رفع

عفَّباعتبارَّمدينةَّكربلاءَّمركزَّدينيَّيؤمهَّالمسلمينَّمنَّكافةَّانحاءَّالعالمَّ،َّتعملَّالمديريةَّمضا

َّ)َّعنَّطريق َّمن َّالمكون َّالخدمات550َّكادرها َّبتقديم َّالمؤقتين َّالعمال َّموظفَّدائميَّوكذلك )

الاخرىَّكتبليطَّوصيانةَّالطرقَّورفعَّالتجاوزاتَّوتخطيطَّالشوارعَّوانشاءَّالجسورَّوالمشاريعَّ

َّالاستراتيجي َّالقيام َّكذلك ،َّ َّالاخرى َّنظافةََّّبأنشاءة َّعلى َّللحفاظ َّوالمتنزهاتَّوصيانتها الحدائق

َّالمشمولينَّ َّالشرائح َّعلى َّلتوزيعها َّالاراضي َّقطع َّوافراز َّبتهيئة َّتقوم َّكما ،َّ َّالمدينة وجمال

َّ)الموظفينَّ،َّالشهداءَّ،َّذويَّالدخلَّالمحدودَّ(َّ.
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Abstract

This study sought to test the impact of human resources competencies as 

an independent variable in achieving strategic renewal as a dependent 

variable, and in order to achieve this, the study relied on six dimensions 

of the human resources capabilities variable represented by (activity 

credibility, capacity building, champion of change, creative and 

integrated human resources, and advocate). Technology, strategic 

positioning) based on the (Ulrich, 2012) scale, and the dimensions of 

strategic renewal (content, context and process) were adopted based on 

the Flier scale, 2003). The Directorate of the Holy Karbala Municipality 

was chosen to test the hypotheses of the study, through the main tool for 

collecting data and information (the questionnaire) prepared for this 

purpose. The study population included 550 employees from the 

directorate, and the sample included (226) people in the directorate. The 

problem of the study was represented in a set of intellectual questions, the 

most prominent of which was (Does the research organization possess 

capabilities in its human resources that enable it to achieve strategic 

renewal). The importance of the study was manifested in its dealing with 

the service sector, which is one of the most vital sectors concerned with 

community service and the governorate. A set of statistical methods were 

used (Amos V. 23, Microsoft Excel 2010, SPSS V. 23). In analyzing and 

testing the hypotheses of the study. The study came out with a set of 

results, the most important of which is (there is a significant effect of 

human resources capabilities in achieving strategic renewal).                     َّ

key Words: Human Resources competencies, Strategic Renewal, Karbala 

Municipality's Holy Directorate.                                                     
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