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يهدف هذا البحث إلي توضيح العلاقة بين إدارة الموارد البشرية والتطوير الإداري و الوقوف علي مستوي  

تطوير العاملين في الشركة العامة للكهرباء بمدينة طرابلس، ولتحقيق أهداف البحث فقد تم صياغة مجموعة  

(  28لك تم تصميم استبانة شملت )من الأسئلة والفرضيات للإجابة عليها والتوصل إلي نتائج البحث وبعد ذ 

( فرد من العاملين  80عبارة وذلك لجمع المعلومات الأولية من عينة البحث حيث تكونت عينة البحث من )

الأكثر ملائمة   الوصفي والاستدلالي  الأساليب الإحصاء  باستخدام بعض  البيانات  تحليل  تم  ولقد  بالشركة 

( وبعد  SPSSالبرامج الإحصائية للعلوم الاجتماعية والمعروف )  لطبيعة تلك البيانات، وذلك باستخدام حزمة

إجراء عملية التحليل لبيانات البحث وفرضياته توصل البحث في النهاية إلي مجموعة من النتائج أهمها: إن  

الرأي السائد للدرجة الكلية لبعد الموارد البشرية بالشركة عامل محدد للتطوير الإداري والتنظيمي كان يشير  

بالمنظمة وبحسب إجابات عينة الدراسة تسًُهم بدرجة محدودةإلى ) ( كعنصر الأساسي في تحسين الأداء 

بالكامل، وكذلك الرأي السائد للدرجة الكلية لبعد استراتيجية تطوير الموارد البشرية  يحسن في التطوير  

شرية  يحسن في التطوير الإداري  (، كما أن تطوير الموارد البتسًُهم بدرجة محدودةالإداري كان يشير إلى ) 

(، وكذلك تقنية الموارد البشرية  يحسن في التطوير الإداري كان يشير  تسًُهم بدرجة محدودةكان يشير إلى )

( محدودةإلى  بدرجة  الدراسة تسًُهم  عينة  إجابات  وبحسب  بالمنظمة  الأداء  تحسين  في  أساسي  كعنصر   )

  بالكامل.

 

 إدارة الموارد البشرية، التطوير الإداري، التطوير التنظيمي.  الكلمات المفتاحية:
Abstract: 

This research aims to clarify the relationship between human resources management and 

administrative development, and to assess the level of employee development at the General 

Electricity Company in Tripoli. To achieve the research objectives, a set of questions and 

hypotheses were formulated to answer and arrive at the research results. A questionnaire was 

then designed, including (28) statements, to collect primary information from the research 

sample. The research sample consisted of (80) employees at the company. The data was 

analyzed using descriptive and inferential statistical methods most appropriate to the nature of 

the data, using the Statistical Package for the Social Sciences (SPSS). After analyzing the 

research data and hypotheses, the research ultimately reached a set of results, the most important 

of which are: The prevailing opinion regarding the overall score of the human resources 

dimension in the company as a determining factor for administrative and organizational 

development indicated (contributes to a limited degree) as a key element in improving 
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organizational performance, according to the responses of the entire study sample. Similarly, 

the prevailing opinion regarding the overall score of the human resources development strategy 

dimension improves administrative development indicated (contributes to a limited degree), 

while human resources development improves administrative development indicated 

(contributes to a limited degree). Human resources technology Human resource management 

(HRM) improves administrative development, indicating that it contributes to a limited extent 

to improving organizational performance, according to the responses of the entire study sample. 

 

Keywords: Human resource management, administrative development, organizational 

development . 
 أولاً: المقـــدمـــة:  

تنـميـة الموارد البـشريـة وتـشغيـلها همـا جنـاحـا التـنميـة المستـدامة وتقنـيـة إدارة مـن المـتعارف عليه أن  

المـوارد البشرية تتطلـب الأخذ بالوظائـف الثلاثة الرئيسـية لمثـل هذه التقنيـة وهي تعبـئة الموارد البشريـة: 

تـدريب وتـبادل البيـانات بينها. وكذلك بمعني الارتـقاء بمنظومة معلومـات سوق العمل ومعلومات الـتعليم وال

التنمية والتي يـقصد بها التـعلم والتدريب المستمر لتنميـة رأس المال الاجتـماعي )تنميـة بشرية(. بالإضافة  

إلى التـشغيـل والذي يعني الارتـقاء بمعدلات التـشغيـل خصـوصاً للشبـاب والمـرأة مـن جـهة وزيادة الإنتاج  

ن خلال وضـع السياسات بشكل استراتيـجي متكامل من خـلال عمـل علي جبـهات متـعدد من جهة أخري م

من سيـاسات الاستثـمار والتـنميـة الاقتـصاديـة إلـي سيـاسـات التـدريـب والتـعليـم وسيـاسات سـوق العمـل 

الجوهرية   الأسباب  من  مجموعة  وهناك  الاجتـماعية.  والمظلات  الأجـور  سيـاسـات  تجعل  وإلـي  التي 

المسؤولين والمخططين والقائمين برسم السياسـات الاقتـصاديـة والاجتـماعيـة فـي المجتمع إعطاء أهميـة  

كبري لهذه الإدارة من أجل تفادي الوقوع في العديد من المواقف السلبية التي تصعب في الكثير من الأوقات  

نفيذ الاستراتيجية بطريقة أو بأخرى، حيث تدخل  علاجها. ويتركز دور إدارة الموارد البشرية في تدعيم ت

الموارد البشرية ضمن تنفيذ معظم استراتيجيات تخفيض الحجم وإعادة الهيـكلية من خلال تسكيـن الموظفيـن  

في الوظائـف المناسبة ووضع خطط للأجـور وتخفيض تكاليف الرعاية الصحية وإعادة تدريب الموظفين.  

الاست عن  الحديـث  إطار  ورسـم  وفي  الخـطـط  وضـع  أهميـة  إلي  الإشارة  من  لابـد  الخطة  أو  راتيجية 

 السيـاسات بصفة عـامة مـن أجـل الوصـول إلـي تـحقيـق الأهـداف المرسومة فـي أقل وقت وجـهد وتـكلفة. 

 

البـحـث التـي  :  ثانياً: مشـكلة  التحديـات  المنظمات من مواجهة  البشرية في  المـوارد  إدارات  تـتمكن  لكي 

تـواجهها، فـإن ذلك يـتـطلب تـواجهاً استـراتيـجيــاً ورؤيـة متـعمقة للمستـقبـل، كـمل يتـطلب الخـروج عـن 

نـشطتـها، وعلى ضوء ذلك الإطـار التـقليـدي الذي تـتسـم بـه إدارة المـوارد البشريـة فـي معظـم وظائـفها وأ 

فإنـه يـستـوجب تبـني استـراتيـجيـات لإدارة الموارد البـشريـة لمواجهة تحديـات العولمة وتلبيـة احتياجات 

المستـقبـل. وتـعاني العديـد من المنظمات والأجهزة الحكوميـة المختـلفـة من مشكـلات وسلبيـات الإدارة 

اركة العامليـن، وكذلك حجب المعلومـات الخـاصة بخطـط ومشـكلات التـقلـيدية والمتـمثلة في ضعف مشـ

المنـظمة عن العامليــن، كمـا يــوجد اعتــقاد سائـد لـدي القيـادات العليـا بـأن المـرؤوسيـن فـي المستـويـات  

المستويات   الدنـيـا ليـس لديــهم القـدرة علي المشاركة في القرارات، كمل يمـيل العديد من المرؤوسـين في

الدنيا عدم تحمل مسؤوليـة قراراتـهم خوفاً من الوقـوع في الخطـاء، ويضـاف ألي ذلك تـخوف المديـر من  

أن تفويـض الصلاحيـات للمرؤوسـين سـوف يـؤدي إلي فـقـد الرئيـس لمكانـتـه الوظيـفيـة. ومن هنا تتمحور 

 مشكلة البحث من خلال السؤال الرئيس الآتي: 

 ما هو دور إدارة الموارد البشرية في تطوير الشركة العامة للكهرباء بمدينة طرابلس؟

 - ويتفرغ من السؤال الرئيس السابق الأسئلة الفرعية التالية: 

 هل الموارد البشرية بالشركة قيد البحث عامل محدد للتطوير الإداري؟  -1

 ما مدي توافر عناصر التطوير الإداري في الشركة قيد البحث؟ -2

 ما هي قدرة الموارد البشرية على استخدام الأساليب التي تحقق مفهوم التطوير المؤسسي وتعزيزه؟   -3
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 - يهدف البحث إلى مجموعة من الأهداف كما يلي: ثالثاً: أهـداف البحث: 

 محاولة فهم العلاقة بين الموارد البشرية والتطوير الإداري بمنظمات الأعمال.  -1

 معرفة مستوي تطوير الأفراد العاملين في الشركة قيد البحث. -2

 معرفة المحددات والعراقيل البيئية والتنظيمية والشخصية التي تقلل من التطوير داخل الشركة قيد البحث.   -3

 معرفة أهم الطرق والإجراءات التي تحد من معوقات التطوير الإداري بالشركة قيد البحث. -4

 

يسهم هذا البحث في إثراء المكتبة العلمية وتمثل هذه البحوث التي ستكون لها الأثر في    رابعاً: أهمية البحث:

مساعدة الباحثين بالاطلاع عليها والاستفادة من نتائجها وتوصياتها. كذلك يؤمل الاستفادة من نتائج وتوصيات  

ؤسسات داخل المجتمع  البحث في وضع قواعد وأسس مناسبة لعملية استغلال الموارد البشرية في تطوير الم

بشكل عام. بالإضافة إلى رفع كفاءة المنظمة في تحقيق أعلي درجات التطوير وتنمية الموارد البشرية والتي 

 المنافسة. على تعود على المنظمات برفع الكفاءة والفاعلية والقدرة 

 

من أجل تحقيق أهداف البحث تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي الذي يعرف    خامساً: منهجية البحث:

والبحث   للدراسة  ومتاحة  وظواهر وممارسات موجودة  أحداثاً  تتناول  التي  العلمي  البحث  أحد طرق  بأنه 

(. وتم الاعتماد على المنهج  (Saunders, 2009والقياس كما هي دون التدخل من قبل الباحثين في مجرياتها  

الوصفي التحليلي باعتباره أنسب المناهج في دراسة الظاهرة محل البحث، حيث يعتمد على دراسة الواقع  

أو الظاهرة كما هي على أرض الواقع ويصفها بشكل دقيق، ويعبرنها كماً وكيفاً، فالتعبير الكيفي يصف لنا  

ً الظاهرة ويوضح سماتها وخصائصها، أما التع  ويوضح مقدار هذه الظاهرة  بير الكمي فيعطي وصفاً رقميا

البيانات والحقائق عن المشكلة موضوع البحث لتفسيرها والوقوف على  أو حجمها، بالإضافة إلى توفير 

دلالاتها، والأسلوب الوصفي لا يهدف فقط إلى وصف الظواهر كما هي بل إلى الوصول إلى استنتاجات  

تم جمع البيانات من المصادر الثانوية مثل الكتب   وتعميمات ذات معنى تساهم في فهم الواقع وتطويره، وقد 

والبحوث السابقة والتقارير ذات العلاقة بموضوع البحث. والمصادر الأولية المتمثلة في جمع بيانات البحث 

باستخدام   الاستمارة  هذه  تحليل  وتم  الغرض،  لهذا  خصيصا  صممت  التي  الاستبيان  استمارة  خلال  من 

 (.  2017ذلك للتحقق من صحة الفروض النظرية للدراسة )الأعوج ،و SPSSالبرنامج الإحصائي 

 

البحث وعينة  مجتمع  بمدينة  سادساً:  للكهرباء  العامة  بالشركة  العاملين  جميع  في  البحث  مجتمع  يتمثل   :

مفردة تم اختيارها من جميع العاملين بالشركة    74طرابلس، وتكونت عينة البحث من عينة عشوائية عددها  

 العامة للكهرباء بمدينة طرابلس.

 

 سابعاً: الدراسـات السابـقة

"إدارة الموارد البشرية كمدخل تنظيمي لتحقيق التمييز    ( بعنوان2016دراسة )بن عامر وآخرون،   -1

حيث استهدفت هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها وجود بعض القصور في  المؤسسي "

بالمصلحة.استقطاب   وظيفة  كل  ومتطلبات  أوصاف  وفق  المطلوبة  والكفاءات  وكذلك   المهارات 

العنصر البشري المناسب   علىمنهج العلمي للحصول    علىقصور من قبل المصلحة في الاعتماد  

المطلوبة. الشروط  فيه  تتوفر  إلى    الذي  الاحتياجات  بالإضافة  لتحديد  المصلحة  لدي  بطء  وجود 

وأوصت الدراسة بمجموعة من التوصيات    التدريبية وإنشاء قاعدة بيانات خاصة بمهارات العاملين.

ضرورة تلاقي القصور في استقطاب المهارات والكفاءات المطلوبة وفق أوصاف ومتطلبات أهمها  

ضرورة الاعتماد على المنهج العلمي للحصول على العنصر البشري المناسب و  الوظيفة بالمصلحة.

إلى المصلحة مشاركة الخبراء في تحديد الاحتياجات  بالإضافة    الذي تتوفر فيه الشروط المطلوبة.

 التدريبية.

)عون،    -2 بعنوان:2016دراسة  الموارد "  (  إدارة  تطوير  في  وبرامجه  التدريب  سياسات  دور 

وجود قصور في العوامل المؤثرة في تدريب ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة    البشرية".

وأوصت الدراسة    تدني مستوي أداء الموارد البشرية بالمنظمة قيد الدراسة.  إلىالعاملين. بالإضافة  

الاستعانة بذوي الخبرات في إدارة الموارد البشرية لوضع البرامج  بمجموعة من التوصيات أهمها 



 مجلة صدى الجامعة للعلوم المالية والإدارية

 18-01الصفحات   - 2025 – الثانيالعدد  - المجلد الأول 

 ليبيا المفتوحة   جامعة –  مجلة صدى الجامعة للعلوم المالية والإدارية

 4 
 

وتنظيم تنسيب الموظفين للدورات التدريبية بحيث   والخطط التدريبية المستقبلية ودراستها وتنسيقها.

 يكون التنسيب حسب التخصص المطلوب وذلك للاستفادة من الدورات بالشكل المطلوب. 

وآخرون   -3 )البدرين  بعنوان2014دراسة  اكتشاف    (  على  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  "أثر 

أثر ممارسات إدارة الموارد    علىالتعرف    إلىوتطوير القدرات الإبداعية للعاملين". هدفت الدراسة  

البشرية المستخدمة في البنوك التجارية الأردنية والمتمثلة في )الاستقطاب، والاختيار، والتعيين، 

اكتشاف وتطوير القدرات الإبداعية للعاملين فيها. توصلت    علىممارسة التدريب، ممارسة التحفيز(  

الاستقطاب، والاختيار، الإبداعية    هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها: وجود أثر لممارسات 

 فيها والمتمثلة في كل من )الأصالة، الطلاقة الفكرية، الحساسية للمشكلات(. للعاملين 

)العساف،   -4 بعنوان2016دراسة  الأداء    (  على  البشرية  الموارد  إدارة  استراتيجيات  تطبيق  "أثر 

تطبيق   أثر  معرفة  إلى  الدراسة  هذه  هدفت  المدني.  عمان  مطار  في  حالة  دراسة  الوظيفي": 

توصلت  وقد  المدني،  عمان  مطار  في  الوظيفي  الأداء  على  البشرية  الموارد  إدارة  استراتيجيات 

الأداء الوظيفي    علىوجود أثر ذو دلالة إحصائية لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية    إلىالدراسة  

 للعاملين في مطار عمان المدني بأبعاده )دقة الأداء، المواظبة، كمية العمل المنجز(. 

 

من خلال ما تم عرضه من دراسات سابقة أوجه التشابه والاختلاف بين هذا البحث والدراسات السابقة:  

تبين أن هناك أوجه تشابه وأوجه اختلاف بين الدراسات السابقة والبحث الحالي، حيث تتمثل أوجه التشابه  

في أن هذا البحث وكل ما تم عرضه من دراسات سابقة تتناول إدارة الموارد البشرية في منظمات الأعمال  

الرئيسي  الأداة  وأن  مستقل  أوجه كمتغير  أما  الاستبيان،  استمارة  هي  المعلومات  جمع  في  المستخدمة  ة 

الاختلاف بين البحث الحالي والبحوث السابقة فتكمن في أن المتغير التابع مختلف تماماً، فلم تتناول أي من  

البحوث السابقة دراسة  التطوير الإداري كمتغير تابع ولم يتم التركيز على قطاع خدمات الكهرباء في أي 

من الدراسات السابقة وبشكل عام فإن هذا البحث يركز على موضوع حيوي وهام في أن يوضع محل البحث 

والدراسة، وذلك بالتركيز على ارتباط إدارة الموارد البشرية بالتطوير الإداري داخل الشركة العامة للكهرباء  

ارد البشرية بشركات الكهرباء العامة بمدينة طرابلس، ولم تتطرق أي من الدراسات السابقة لأداء إدارة المو

 والخاصة.  

 

 الجانب النظري: أولاً: إدارة المــوارد البـشريـــة، المفهوم والأهمية  

تباين الباحثون والكتاب في تحديدهم لمفهوم إدارة الموارد البشرية، ويعزي التبايـن في أغلب الأحيان إلى  

تعدد الخلفيات الثقافية والفكرية والحضارية لهم " وتعد إدارة الموارد البشرية منهجا فكرياً جديـداً في التـعامل 

ريك استراتيجي في التخطيط الشامل للمنظمة وعلي  مع القوى البشريـة، يقوم على أساس أن هذه الإدارة ش

هناك (. و59، ص 1420أساس الموازنة بين تحقيق أهداف المنظمة وبين تحقيق طموحات الأفراد )علاقي،  

التعريفات لإدارة الموارد البشرية منها تعريف الفعالة   العديد من  بأنها " الإدارة  إيفانوفيتش الذي يعرفها 

(. كما 16، ص 2004للعامليـن في المنظمة "، بمعني أن يكون للعاملين أكثر إنتاجية ورضا )البرنوطي،  

يعرفها ديسلر بأنها "مجموعة الممارسات والسياسات المطلوبة لتنفيذ مختـلف الأنـشطة المتـعلقة بالنـواحي  

(. كما يعرف  39، ص 2003تـاج إليها الإدارة لممارسة وظائفها علي أكمل وجه " )ديسلر،البشريـة التـي تح

الدواي بأنها "مجموعة الممارسات والسياسات المطلوبة لتنفيذ مختلف الأنشطة المتعلقة بالنواحي البشرية  

الداوي،   )الشيخ  وجه"  أكمل  علي  وظائفها  لممارسة  الإدارة  إليها  تحتاج  وعرف   (.12، ص 2009التي 

البرنوطي إدارة الموارد البشرية بأنها "عمليـة الاهتـمام بـكل ما يتعلق بالموارد البشريـة التي تحتاجها أيـة  

الموارد والإشراف   اقتناء هذه  أهدافـها، وهذا يشمل  لتحقيـق  استخدامها، وصيانتها والحفاظ   علىمنـظمة 

(. كمـا تـعرف إدارة الموارد البشريـة 17، ص 2004عليها، وتوجهها لتحقيق أهداف المنظمة )البرنوطي،  

الفرد   أهـداف  لتـحقيـق  المنـظمة  فـي  البـشريـة  الموارد  فـاعليـة  زيـادة  عن  المسؤوليـة  "الإدارة  بأنـها 

)الهيتي،   والمجتمع  ص 2005والمنـظمة  في  3،  للعاملين  الفعالة  الإدارة   " بأنها  البرنوطي  ويعرفها   .)

)البرنوطي،   ورضا"  إنتاجية  أكثر  للعاملين  يكون  أن  بمعني  ص 2004المنظمة،  هذا  16،  ويـتـسق   .)

التعريـف مع عـدة تعريـفات لمفكري وبـاحثي إدارة المـوارد البشرية، ومنها تعريـف شولر حيـث يري أن  

رية هي " ذلك الجانب من العملية الإدارية المتـضمن لعدد من الوظائـف والأنـشطة التي إدارة الموارد البش
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إدارة بغرض  ومصلحة   تمارس  المنظمة  مصلحة  يحقق  بما  وإيـجابيـة  فعالية  بطريـقة  البشري  العنـصر 

كما عرف معهد إدارة الأفـراد في بريطانيـا إدارة  .(22، ص 2006الحسيني،  العاملين ومصلحة المجتمع" )

المنظمة   داخل  وبعلاقتهم  العمل  في  بالأفراد  المهتم  الإدارة  من  الجزء  "ذلك  بـأنـها  البشريـة  الموارد 

(. وخلص "اسأواثابا" إلى استنباط ثلاثة تعاريف لإدارة الموارد البشرية بناءً  25، ص 2005)القحطاني،  

المبادئ الأساسية السابقة، وهذه التعاريف هي: هي مجموعة من القرارات المتكاملة التي تشكل عمليات    على

التوظيف بالمنطقة بما يمكن المنظمة والعاملين من تحقيق أهدافهم. وأنها تعنـي بالبعد البـشري في الإدارة 

ور مهاراتهم وتحفيزهم للأداء حيـت أن كل منـظمة تتكون من مجموعـة أشخـاص تتـطلب خدماتـهم، وتط 

وتنظيم   تخطيط  وأنها  المنظمة.  أهداف  لتحقيق  كأساس  للمنظمة  التزامهم  استمرارية  من  والتأكد  المتميز 

وتوجيه ومراقبة لتطوير ومكافأة وتكامل وصيانة الموارد البـشريـة بغرض الإسهـام في تحقيق الأهداف 

(. ويختلف مفهوم إدارة الموارد البشرية  21، ص 2007نمشه،    الكاملة لكل من الفرد والمنظمة والمجتمع )بن

لإدارة  والممارسات  السياسات  "بأنها  تعرف  العولمة  ظل  ففي  قبل.  من  سائداً  كان  عما  العولمة  ظل  في 

بأنـها:   البشريـة في ظل العولمة  الأشخاص في منظمة ذات توجه عالمي". وتـعرف كذلك إدارة الموارد 

لتي تعني باستقطاب الموارد البشرية والمحافظة عليها، وتطويرها، وتكيفها لمواجهة إحدى وظائف المنظمة ا

المستـجدات والمتـغيـرات، وتـعزز تـنوعها، والتـوجه للأخـذ بـالمعايـير العالميـة فـي أعمالها وممارساتها  

نـمشه،   إدارة الموارد   (. وتتمتع22، ص 2007بما يعزز كفاءة وفاعليـة المنظمات في ظل العولمة )بـن 

وهناك   المنظمة.  اغلي أصول  إدارة لأهم  تمثل  باعتبارها  كبيرة  بأهمية  المنظمة  كإحدى وظائف  البشرية 

للموارد  ناجحة  إدارة  بين وجود  العلاقة  تؤكد على  المتقدمة  الدول  في  أجريت  التي  الدراسات  العديد من 

نظمات. فقد أوضح "ألفرت" في تقرير البشرية ومستويات نجاح المنظمات بغض النظر عن حجم تلك الم

م، إن هذه المنظمات تتبع السياسات التالية في إدارة مواردها 1990تناول مئة منظمة أمريكية ناجحة في سنة  

البشرية: ارتباط مدير إدارة الموارد البشرية برئيس المنظمة مباشرة. وإعطاء أهمية لسياسات المنظمة في 

تيار تطوير قدراتهم. وكذلك تحويل الصلاحيات إلى المستويات الإدارية  مجالات استقطاب الموظفين واخ

الدنيا في التنظيم لنتمكن من اتخاذ القرارات الصائبة في الوقت المناسب. وتبني تخطيط الموارد البشرية  

(. وقد أصبحت قضية  21، ص 2004كجزء أساسي من التخطيط الاستراتيجي الشامل للمنظمة )الموسوي،  

أفضل التنمية   بصفتـها  والعشرون  الحادي  القرن  قضايا  أهم  الذكي  المال  رأس  أهمية  وتعظيم  البشرية، 

استثـمارات هذا القرن وازدادت أهمية العنصر البشري في ضوء المتغيرات المحلية والعالمية المعاصرة، 

منـظمات الأعمال إلى درجة أصبحت تمثل جزء كبيراً من العناصر التطويرية الكلية للمنظمات الحكوميـة و

بحيث تمثل عنصراً حاسماً في ضوء ما تشكله التكتلات الاقتصادية التي تمثل سمة رئيسة من سمات العصر 

(. وتتبايـن أهميـة الموارد البشريـة من بلد لأخـر، ومن منظمة لأخرى حسب  278- 277، ص 2004)عامر،  

العامليـن فيـها، وانتـش الحكومي في طبيعية عملها وحجم نشـاطها، وعدد  التـدخل  ارها الجغرافي، ومدي 

المنظمة   واستراتيجية  البشري،  للعنصر  المنظمة  وفلسفة  قوتها،  ومدي  النقابات  ووجود  الأعمال،  مجال 

(. ولأن دور إدارة الموارد البشرية في ظل العولمة قد تحول من مجرد  49، ص 2005المستقبلية )عقيلي،  

نيـة واليومية المتـعلقة بحفظ السجلات والملفات الشخصية ومتابعة التقارير  القيام بالأعمال الإجرائيـة والروتي

وتنفيـذ التعليـمات والقواعد المنظمة لحقوق العاملين أو لحركتهم إلى مهام تـعني بعمليـات وضـع الخطـط  

العامليـن ورسـم الاستراتـيجيـات وإجراء الدراسات والتـصدي لاحتـمال وتوقعات المستقبل كما أن مؤهلات  

والقيـاديين لهذه الإدارات قد تغيـرت هي الأخرى لتصبح أكثر تنوعاً وتعقيـداً وتخصصاً. وكذلك مكانتها  

التزايد الذي   ومواقعها الوظيفيـة في السلم الهرمي قد تصاعد وتقدم إلي أعلي المستويـات التنظيميـة، بسبب 

(. إضافة إلى  12- 11، ص 2005)الكبيسي، عامر،  تلعب إدارات الموارد البشرية في المنظمات المعاصرة 

أن التطورات الحديثة أسمنت في إعادة التفكير في النظر إلى ممارسات إدارة الموارد البشريـة من استـقطاب 

عائد   أو  قيمة  ذات  استثمارات  أنها  على  وغيرها  الأداء  وتقييم  والحوافز  والتنميـة  والتدريب.  العامليـن 

 (. 38، ص 2007اقتصادي )المرسي، 

 

إن الهدف الأساسي لإدارة الموارد البشرية في جميع المنظمات : ا : أهــداف إدارة المــوارد البـشريــة ثانيً 

هو تزويد المنظمة بموارد بشريـة فعالة وتطوير الأفراد تطويـراً يلبي رغباتهم واحتياجاتهم، وبالتـالي تتمكن  

ارة المنظمة من تقديم إنتاجها السلعي أو الخدمي بكفاءة عالية ومن أجل تحقيق ذلك يصبح لازماً علي هذه لإد 
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الاهتـمام بدراسة كيفيـة الحصول علي الأفـراد، وتنمية مهاراتهم وتوظيفهم وتقييمهم وصيانتهم والاحتفاظ  

بالمجتمع   يرتبط  بعضها  الأهداف  تحقيق مجموعة من  إذا عملت علي  إلا  ذلك  تحقيق  لها  يمكن  بهم، ولا 

)حسن، بالعاملين  يرتبط  الأخر  بعضها  أن  كما  بالمنظمة  يرتبط  التي  22،ص 2003وبعضها  فالأهداف   .)

بإمكانها   التـي  البـشريـة  الموارد  العرض وطلب  بيـن  التـوازن  المحافظة على  في  تتمثل  بالمجتمع  ترتبط 

التـقدم للحصـول على هذه الفـرص، ومسـاعدة أفـراد المجتـمع في إيـجاد أفضـل الأعمـال وأكثـرها إنتاجية، 

ـتـفق أغلـب الباحثـين على أن أهداف إدارة الموارد الـبشريـة وتمكنهم من استثمار طاقتهم بالشكل الجيد. وي

هي أهـداف المنـظمة أيضاً، فلكي تتمكن المنظمة من تحقيق أهدافها الإنتاجية والاقتصادية يجب أن تحقق  

أهداف مواردها البشرية. بالإضافة الى تحقيق أهداف العاملين والمتمثلة في الحصول على أفضل فرص  

 العدالة في معاملتهم. توفير و، وتوفيـر العلاقات الإنسانية الجيدة والفعالةعمل ممكنة، 

 

البشريـة فإن وظائـفها قد ثالثاً: وظائـف إدارة المـوارد البـشريــة:   الموارد  لتبايـن تعريـفات إدارة  نظراً 

اختـلفت باختلاف الرؤى والمهام بحيث يتحقق في نهاية المطاف الهدف الرئيسي والمتمثل في تنمية وتطوير  

التوظيف والتطوير:    -1(.  21- 19، ص 1993المار البشرية عن طريق ممارسة النشاطات التالية: )العبود،  

النشاطات التالية )الاختيار، التعيين، الإحلال، الترقيـة، النقل، التدريـب، خبـرات العمل،  ويشمل هذا الجانب  

الاستشارات(.   التقيـيـم،  الأداء،  العاملة:    -2خـطـط  للقوي  )دراسـة التخطيط  التاليـة  النـشاطات  ويتضمن 

العاملة،  القوي  تنبؤات،  دراسة  الأعمال،  تخطيط  العمل،  توقعات سوق  دراســــة  الاقتـصاديـة،  التنبؤات 

ويـقصد به دراسـة البيئـة والعوامل المؤثـرة  التنظيمي:    الأداء  -3دراسة خطط المنظمة، خطط التوظيف(.  

فيها وتشمل )المنـاخ، القـدرة التنظيميـة، الاتـجاهات، الحوافـز، المكافـآت، الاتصـالات، تطوير المنظمة،  

التقييم    -4خطط التعويضات، نظام الاتصالات، نمط الأداء، التركيب التنظيمي، السياسات والإجراءات(.  

ويحـل ضمن هذا النشـاط )دراسة النتائـج مقابل التوقعات، دراسة العوامل الخارجية المؤثرة في  والتحليل:  

النتائج، جودة المخطط، تقييم الأداء، دراسة النتائج والأسباب، دراسة نقاط القوة، دراسة نقاط الضعف(. 

داً عن المستويات التنظيمية فهي  والجديـر بالذكر أن وظائـف إدارة الموارد البشريـة لا تكون بمنـأى أو بعيـ

تعمل في شكل تكـاملي لتحقيق أهداف وسياسة المنظمة؛ ومن بين أهـم الأدوار التي تقوم بها إدارة المـوارد  

معاونة الإدارة العليا في تحديد السياسات المرتبطة بالمورد البشري،   -البشرية بالموازاة مع مهامـها نذكر: 

تراتيجية الموارد البشرية والتخطيط طويل الأجل واستراتيجية المؤسسة في النمو  وفي تحقيق التكامل بين اس

معاونـة الإدارة العليـا في تحديـد السياسـات المرتبطة بـالمورد البشري وفـي تحقيق التكامل    -والتطوير.  

 -والتطور.    بين استراتيجية الموارد البشرية والتخطيط طويل الأجل وهي استراتيجية المؤسسة في النمو

معاونـة الإدارة العليـا والإدارة التنفيذيـة في التـقييم والسيـطرة على منظومة الموارد البشرية عن طريق  

نـظام متـكامل لمعلومـات الموارد البشريـة، هـذا النظام الذي يهدف إلي: تقييم مدي النجاح في تنفيذ السياسات  

مشاكل وتحديد مواقعها وطبيعتها. بالإضافة إلى التأكيد المستمر  الخاصة بالموارد البشرية. والتعرف على ال

لدي أفراد المؤسسة على دورهم في الحصول على ما تتوقعه الإدارة العليا. والقيام بالدراسات بالجوانب 

والعوامل التنظيمية والفنية والاجتماعية التي تمس الموارد البشرية يهدف تطوير سلوكيات المؤسسة كوحدة 

الموارد دينا منظومة  على  والسيطرة  التقييم  في  التنفيذية  والإدارة  العليا  الإدارة  ومعاونة  متكاملة.  ميكية 

 البشرية نظام متكامل لمعلومات الموارد البشرية.

 

يعد التطوير التنظيمي من الظواهر الصحية في حياة    رابعاً: مــفـهوم وأهـميـــة التـطويــر التـنـظـيــمي:

يسمي   حيث  الإدارية،  والجانب   إلىالمنظمات  التنظيمي،  الجانب  ذلك  في  بما  المختلفة  جوانبها  تطوير 

الإنساني، ومصلحة أي تنظيم تقتضي زيادة الاهتمام بتطوير الأفراد والتنظيم بأبعاده المختلفة وتهيئة الجو  

المناسب. يشكل التطوير التنظيمي الامتداد الفكري للمدارس السلوكية التي دعمت جهود المدارس الفكرية 

لحديثة حول النظرة الجديدة للإنسان الفرد وأصبحت فيما بعد نقطة تحول في الدراسات الجديدة التي تناولت ا

موضوعات التطوير التنظيمي وركزت بشكل رئيسي على الجانب الإنساني واعتبرته الأساس في العمليات  

)اللوزي،   ص 2003الإنتاجية  وم21،  الأجهزة  في  التنظيمي  التطوير  ويعتبر  أهم (.  من  العمل  نظمات 

العمليات التي يجب علي القادة الإداريين والمدريين والمشرفين فهمها وإدراكها وتبينها وذلك لضمان أداء 

فعال وناجح، وتتبع أهمية التطوير التنظيمي نتيجة للتغيرات المستمرة والسريعة ليس علي البيئة الخارجية  
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والعالم فحسب بل علي بيئة المنظمة الإدارية وفي شتي نواحيها، والتطوير التنظيمي هو في الواقع خطة 

تعتبر إيجابية، أي أن التطوير هو أداء الجهاز أو المنظمة وتحسينها ونقلها من مرحلة إلي مرحلة أخرى  

 ً ، لان الجهاز والمنظمة في العمل يجب  أكثر فاعلية ونجاحاً وملاءمة  لتغيرات البيئة والحياة المتغيرة دائما

وهناك العديد  (.    455،ص 1993أن لا يظل جامداً حتى لا يضطر إلي التغيير الغير المرغوب )العديلي،  

يعرف التطوير التنظيمي بأنه جهد شمولي مخطط له يهدف إلى تغيير من تعريفات للتطوير التنظيمي، حيث  

التكنولوجيا   تغيير  وأنماط سلوكهم، عن طريق  قيمهم ومهاراتهم  في  التأثير  العاملين عن طريق  وتطوير 

العمليات والهياكل التنظيمية من أجل تطوير الموارد البشرية والاجتماعية أو تحقيق   إلىالمستعملة إضافة  

(  11، ص 2020(. وذكر )الجالي وآخرون،  10، ص 2020الأهداف التنظيمية أو كلاهما معاً )السعداوي،  

هوم  أن استعراض التعريفات المختلفة للتطوير التنظيمي لا يعني وجود تناقضات في الرأي حول هذا المف

والاختلاف الظاهري في المفاهيم السابقة ناجم عن اختلاف المنطلقات الفكرية لأصحابها ولتعدد النظريات  

في الفكر التنظيمي ومن ثم يجب النظر إلى هذه التعريفات على أنها مكملة لبعضها البعض فليس إحداها 

مما لا شك فيه أن الأنشطة والعمليات المنهجية المنظمة للتطوير التنظيمي، أصبحت ذات وبديلاً للأخر.  

والعمليات   الأنشطة  هذه  من  المتوخاة  للأهداف  ذلك  ويعود  المعاصرة،  الأعمال  بيئة  في  كبيرة  أهمية 

التنظيمي بالنقاط الآتية )الغالبية وصالح،     - 1(.53، ص 2010التطويرية. ويمكن تلخيص أهمية التطوير 

والمهارات المطلوبة للتعامل مع التحديات السريعة  مخطط ومقصود، يزود المديرين بالتقنيات   :منهج تربوي

المفروضة على المنظمة وتمكينهم من التحكم بالسرعة المطلوبة لإحداث المقاصد )صور التغيير المتعددة(. 

وقائي  -2 عام   : منهج  اكتشفها)ارسطو  فيزيائية  الذاتي ظاهرة  القصور  (،    350من ظاهرة  الميلاد  قبل 

وأرتبط منشأ مناقشتها علمياً بشخصين اثنين هما )جإلتليو وإسحاق نيوتن (،  ومفهومها العام يعني ) ميل 

لأصلية (، الجسم الساكن إلي الاستمرار في السكون وميل الجسم المتحرك للاستمرار في الحركة بسرعته ا 

أجل   من  وهياكلها  الاستراتيجيات  تغيير  غلي  المنظمة  قدرة  عدم  هو  الأعمال  إدارة  في  الذاتي  والقصور 

لتعزيز الفاعلية، إطالة عمر المنظمة في عالم    : منهج صحي  -3التوافق مع الظروف التنافسية المتغيرة  

المنافسة، من خلال صيانة دورة حياتها، باستخدام برنامجه المتكامل الذي يساهم في تنشيط حلقات العافية  

في المتمثلة  التنظيمي  الوهن  لحالات  التصدي  مقابل  في   ،) النمو  البقاء،  )التكيف،  الانحدار،  الأساسية   (

لأنه أحد مناهج صناعة المستقبل الذي يعتمد على بناء الرؤية والانتقال   :منهج استباقي  -4الوهن، الفناء(.  

عبر   المستقبلية  الصورة  إلى  وصولاً  الحاضرة  الأهداف  خلال  من  والممارسة  التطبيق  إلى  النظرية  من 

التحرك باتجاه مستقبل مشرق. أي أن التطوير التنظيمي يعتبر أسلوباً لحل المشكلات في المنظمة، ولإصلاح  

طلبات المنظمة البيئة والثقافية والاجتماعية، ولتثبيت القدرة على حل المشكلات، والتجديد المستمر في مت

القرارات الملائمة، واستقلال الفرص المتاحة مع الأحد بعين الاعتبار   المنظمة من خلال التحليل واتخاذ 

 التحديات البيئية التي تواجه المنظمة. 

 

 طبيعيــة ظــاهرة التغييــر يعــد  : التنظيمي التغيير مقاومة مفهومخامساً: مقـاومــة التـطـويـر التـنـظيــمي:  

 تلــك فــي يشــكلها الــذي الزمــاني و الحركــي البعــد  مــن انبثاقــا الكــون مظــاهر جميــع لهــا تخضــع

 المختلفـة العناصـر مجموعـة تتفاعـل أن بعــد  جديــد  شــيء إلــى ليتحــول يتحــرك شــيء فكــل الحالــة،

 عامــة التغييــر مــن الهــدف و قبــل، مــن يكـن لـم أخـر وجـودا لتخلـق متعـددة ظـروف و أجـواء فـي

 تعد  التغيير مقاومة ظاهرة أن إلا العمل ظروف تحســين و أفضــل  حالــة إلــى بالمنظمــة الوصــول هــو

 حيـاتهم أنمـاط يهـدد  التغييـر  ان لاعتقـادهم الإداريـة المسـتويات  و الأفـراد  كـل لـدى مسـتمرة مشـكلة

 صـعبا ا  أمـر منهـا يجعـل  و التغييـر بـرامج و جهـود  يضـعف مـا هـذا و القائمـة، مصـالحهم و الوظيفيـة

 (.  97  ص  ،2008القصيمي،) .التنظيمية وحداتها داخل مقاوم و مؤيد  بـين انقسـامات  و خلـل إلـى يـؤدي

 حــول مقالهــا العمــال جريــدة بــه عنونــت  مــا هــذا "التغييــر مقاومــة يقــول التغييــر يقــول مــن"

 مقاومة علـى  أساسـا تسـتند  التنظيمـي التغييـر حـول التقليديـة العـام الـرأي فعـل ردود  أن بحيـث  التغييـر،

 " المصطلح هـذا يعـود و .التنظيمـي التغييـر فـي أساسـي و مركـزي مفهـوم تعتبـر فهـي لـذلك التغييـر

 العلاقـات " مجلـة فـي 1947 سـنة مقـالا نشـرا الـذين French et Coch الكـاتبين إلـى "التغيير  مقاومة

 لمـاذا :بين  محـورو مهمـين سـؤالين طرحـاو "التغييـر مقاومـة علـى التغلـب  " بعنـوان كـان "الإنسـانية 

 أن أوضـحا بحيـث  المقاومـة، هـذه علـى للتغلـب  عملـه يمكـن الـذي مـاو بشـدة؟ التغييـر النـاس يقـاوم
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 فعـــل رد  أو الحرمـــانو بـــالتهميش شـعوره نتيجـة الفـرد  طـرف مـن فعـل رد  هـي التغييـر مقاومـة

 لتـأتي (. 2، ص 2004)باريل،  المؤسسة علـــى تأثيرهـــاو الجماعـــة تلـــك قـــوة عـــن نـــاتج جمـــاعي

 من العديد  عرفت  فلقد  لذلك التنظيم، التغيير مقاومـة حـول التأليفـات  و الكتابـات  مـن العديـد  بعـد  فيمـا

 بسـبب  ذلـك و العواطـف، تسـيرها متفاوتـة فعـل ردود  هـي  -  :التالي في بعضها على سنذكر التعريفات 

 النــاس تصــورات  جانــب  إلــى المناســبة، العمــل ظــروف تــوفر عـدم و الآمـن غيـر المسـتقبل تصـور

 مقاومــة أن  التعريــف هــذا يشــير و(  551، ص 2014)مدليتي،    للتغييــر الفاشــلة الســابقة التجــارب  و

 و عــواطفهم خــلال مــن ذلــك  و العمــال  بــه يقــوم عــادي فعــل  رد تعتبــر التنظيمــي التغييــر

 فاشلة تجارب  نتيجة أو  المهني لمستقبلهم التغيير هذا طرف من بالتهديد  يحسون قــد بحيــث  مشــاعرهم

 جمــاعي، أو فــردي موقــف هــي التنظيمــي التغييــر مقاومــة  . -المؤسسة نفس في بها مـروا للتغييـر

 يعتمــده ســلبي موقــف هــو تأثيراتهــاو  التحــولات  معارضــة فــي تتجلــى وعــي، بغيــر أو بــوعي

 الواضح و (    3، ص 2004)باريل،    العادية العمل دورة على جديدة تحــولات  إدخــال تــم لأنــه العمــال

 يأخــذ  قــد  كمــا واحــد  فــرد  شــكل يأخــد  قــد  للتغييــر  المقــاوم العنصــر أن  العريـف هـذا خـلال مـن

 غير عن تكون قد  كما المقاوم طرف من وعي و بإرادة تكون قد  المقاومة أن كمــا مــا، جماعــة شــكل

 الفــرد  لــدى الذهنيــة بالمعالجــات  تــرتبط عقليــة إدراكيــة حالــة بأنهــا   Pideri وعرفهــا  -. وعي

 ملحــم) التغييــر ماهيــة حــول الســلبية الاعتقــادات و الأفكــار خــلال مــن تحــدث و التغييــر لعمليــة

 التغييـر مقاومـة أن يظهـر طرحهـا تم التي التعريفات  مجمل خلال من  .(219، ص (2008،  الابراهيميو

 جماعـة او فـرد  بـه يقـوم عـادي فعـل رد  العمليـة هـذه تعتبـر بحيـث  ،منـه لابـد و حتمـي أمـر التنظيمـي

 بـأن الشـعور أو المؤسسـة بهـا قامـت  فاشـلة تغييـر لتجـارب  نتيجـة رفضـهو  التغييـر تقبـل بعـدم ذلـكو

  .الحـالي الوضـع لهـم يضـمنها التـي صـلاحياتهم بعـض  يمـس قـد  التغييـر

 

تم الاعتماد أولا: أداة جمع البيانات:    :الجانب العملي للبحث: التحليل الإحصائي واختبار فرضيات البحث

البيانات التي تساعد في اختبار الفرضيات المتعلقة  في هذا البحث   على استمارة الاستبانة للحصول على 

  المحور   -بموضوع البحث حيث تم تصميم استمارة الاستبانة متضمنة مجموعة من المحاور وهي كالاتي:  

البشرية،  الأول الموارد  مفهوم  الثاني:: وضوح  الثالث: المحور  المحور  البشرية،  الموارد  تنظيم  تطوير 

 تقنية الموارد البشرية.   الموارد البشرية، المحور الرابع:

 ثانيا: العرض والتحليل الإحصائي للبيانات: 

 أولاً: التوزيع التكراري لخصائص أفراد عينة البحث   

تكونت عينة الدراسة من مدراء المكاتب و مدراء الأقسام و الوحدات المهتمين في موضوع    الدراسة:  عينة  .1

 من الذين استجابوا لأداة الدراسة. (,74والبالغ عددهم ) البحث 

 .يبين توصيف لعينة الدراسة  (1جدول رقم ) 

 المئوية  النسبة التكرار الوظيفة  عنوان ت 

 5.41 4 مدير إدارة  1

 14.86 11 رئيس قسم  2

 64.86 48 موظف  3

 14.86 11 مدير مكتب  4

 %100 74 المجموع  

الإحصائية -  2 المعاملات  للأداة:  -أ:  حساب  الظاهري  الاستبيان للصدق  من   تم عرض  مجموعة  على 

وعبارات الاستبيان ومدى مناسبة كل محور لهدف الخبراء من أساتذة الادارة وذلك لإبداء آرائهم في محاور  

الدراسة، وقد أجمعت الأغلبية على مناسبة العبارات والمحاور ليصبح الاستبيان مكونا من أربعة محاور  

بعد التأكد من الصدق الظاهري لأداة الدراسة تم إجرائها على    الصدق البنائي للأداة:  -( عبارة. ب 21و)

عينة استطلاعية من مجتمع البحث، وذلك من أجل التعرف على مدى الاتساق الداخلي )الصدق البنائي( 
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لأداة الدراسة، وذلك بحساب معامل الارتباط بيرسون بين كل محور من محاور الأداة والمحاور الأخرى، 

 وبين كل محور والدرجة الكلية للمحور. 

هو عبارة عن الاتساق بين وحدات المقياس المطورة في الاستمارة، كما    الثبات:  ثبات استمارة الاستبيان:

يعنى الاستقرار، بمعنى لو كررت عمليات القياس للفرد الواحد لأظهرت النتائج شيئاً من الاستقرار، أي أنه  

ى  إذا أعيد استخدم وحدة القياس لمرات متتالية لقياس صفة معينة، سيتم التوصل إلى نفس النتائج، أو عل

 نتائج على درجة كبيرة من التقارب. 

قام الدارس بحساب الاتساق الداخلي لاستمارة الاستبيان، وذلك بحساب معاملات  :صـدق الاتساق الداخلي

الارتباط بين كل فقرة والدرجة الكلية للمحور الذي تنتمي إليه، وكانت النتائج أن معاملات الارتباط بين كل 

( و 0.05وية )فقرة من فقرات المحور والدرجة الكلية لفقراته الذي تنتمي إليه كانت دالة عند مستوى معن

(، وبذلك تعتبر فقرات الاستبيان صادقة لما وضعت لقياسه، وهذا يؤكد أن استمارة الاستبيان تتمتع 0.01)

 بدرجة عالية من الاتساق الداخلي.

 من   :ثبات أداة الدراسة )الاستبيان( باستخدام اختبار ألفا للصدق والثبات للأسئلة الخاصة بفروض الدراسة

حدة،    علىأجل اختبار ثبات الاستبيان وللتأكد من مصداقية المستجوبين في الإجابة عن الأسئلة ولكل متغير  

  spssفقد تم حساب معامل ثبات من خلال استخدام طريقة ألـفا من الحقيبة الإحصـائية للعـلوم الاجتمـاعية )  

، حيث تعتمد الطريقة على الاتساق في أداء الفرد من ( Chronback Alphaكرونباخ )( لحساب معامل ألفا  

إلى   المـوارد    أخرى.فقرة  إدارة  استـراتيـجيـات  المتعلقة  الإجابات  علي  آلفا  المصداقية  اختبار  تطبيق  تم 

البـشريـة ودورهـا في التـطوير الـتـنظيـمي لمنـظمـات الأعمـال  والمكون من أربعة إبعاد موزعة علي أفراد  

رتباط بين الإجابات قوي جداً ( ،وهذا يبين أن الا2( بالجدول )0.852العينة , حيث نجد أن قيمة ألفا بلغت )

والمتعلقة    الفردية  آلفا  معاملات  كل  أن  الجدول  من  فيلاحظ  العينة  بثبات  يتعلق  فيما  ،أما  إحصائيا  ومقبول 

بالمفردات كل علي حدة كانت أقل من قيمة اختبار آلفا العام وهو ما يدل علي أن كل المفردات الموجودة في 

و شطب لمفردة منها سوف يؤثر سلبا علي ثبات ومصداقية العينة , أما  هذه المجموعة مهمة، وأن أي حذف أ

فيما يتعلق بمقياس الصدق والذي يتعلق بقياس درجة ارتباط المفردة بالمقياس العام فإن نتائجه تعتبر مقبولة 

ر متقاربة  إحصائيا، كما يعتبر تباين المقياس بالنسبة للمفردات ليس كبيرا، كما أن متوسط درجات المقياس تعتب

وبالتالي فإنه يمكن الاعتماد علي المجموعة بأكملها دون حذف أي من المفردات للوصول ( ,    5.498 -5.270)

 إلي نتائج مجدية في هذا الدراسة .

يبين نتائج اختبار ألفا للصدق والثبات للأسئلة المتعلقة استـراتيـجيـات إدارة المـوارد   (2الجدول رقم )

 البـشريـة ودورهـا في التـطوير الـتـنظيـمي لمنـظمـات الأعمـال 

 السؤال ت
  درجات متوسط

 المقياس

  تباين

 المقياس

  مؤشر 

 الصدق

  مؤشر 

 الثبات

1 
وضوح مفهوم الموارد  

 البشرية 
5.498 1.844 0.733 0.795 

 0.837 0.646 2.156 5.270 تطوير الموارد البشرية  2

 0.796 0.734 1.631 5.433 تنظيم الموارد البشرية  3

 0.813 0.694 1.739 5.360 تقنية الموارد البشرية  4

 0.852 العام  ألفا اختبار  قيمة 

الآلي وذلك من  تم ترميز إجابات أفراد العينة على أسئلة الاستبيان وإدخالها إلى الحاسب   . تحليل البيانات:8

بالبرنامج الإحصائي   الملحقة  العمل  أوراق  للعلوم الاجتماعية(    SPSSخلال  البرامج الإحصائية  )حزمة 

 والمعدة خصيصاً لهذا الغرض، بالاستبانة من خلال متوسط إجابات الفقرات وقوة تأثيرها وهي كالآتي:

وقبل عرض نتائج تحليل إجابات المبحوثين فقد تم احتساب المدى لإجابات، و الوصول إلى طول الفئة لكل 

درجة من درجات الترجيح الخماسية, وكانت نتيجة ذلك على النحو التالي: المدى هو الفرق بين اصغر قيمة  

 اصغر قيمة(.-واكبر قيمة )اكبر قيمة
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 2=   1 – 3المدى =  

 =        الفئة طول
 المدى

 الفئات  عدد 

 0.66طول الفئة =  

المبحوثين إلى التخلص من الاعتماد على القيم المطلقة،    لإجابات ويهدف تحديد المدى للمتوسط الحسابي  

التالي يعرض نتائج قياس   وتحديد مستوى يتم من خلاله قبول العبارة ضمن المقياس المحدد لها والجدول

 المبحوثين )وحدة القياس(. لإجابات مدى المتوسط الحسابي 

 

 استـراتيـجيـات إدارة المـوارد البـشريـة تقييم   بأبعُاد  المبحوثين إجابة  متوسطيبين   (3جدول رقم ) 

 ودورهـا في التـطوير الـتـنظيـمي لمنـظمـات الأعمـال 

 السائد  الرأي المئوية  النسبة المرجح  المتوسط

 1.66إلى      1.00من   
% 55.33   -  % 

33.00 
 ابداً  تسًُهم لا

 2.00إلى      1.66من 
%67.00   -   % 

55.33 
 محدودة  بدرجة  تسًُهم

 2.32إلى      2.01من 
%77.33   -   % 

67.00 
 قليلة  بدرجة  تسًُهم

 كبيرة  بدرجة  تسًُهم 77.33 %   -   100% 3.00إلى      2.32من 

 

( النتائج الخاصة  4الجدول رقم )  يبين :الجنس   -1أولاً: التوزيع التكراري لخصائص أفراد عينة الدراسة.  

% من إجمالي العينة المبحوثة هم من الذكور،  82.43نسبته  بتوزيع العينة من حيث الجنس حيث نجد أن ما  

  .%، وهي الأقل بين الفئات 17.57بينما بلغت نسبة الإناث 

 يوضح توزيع العينة من حيث الجنس   (4جدول رقم ) 

 النسبة %  التكرار الجنس 

 82.43 61 ذكر

 17.57 13 أنثى 

 100 74 المجموع 

( النتائج الخاصة بتوزيع العينة من حيث العمر حيث نجد أن ما  5يبين الجدول رقم )العمرية:    الفئات   -2

أكبر من  36.49نسبته   العمرية  الفئات  المبحوثة من  العينة  نسبة  سنة  50% من إجمالي  أن  ، كما يلاحظ 

  40  -  30% للأعمار من  20.27سنة، وبنسبة    50 -  40% من أفراد العينة هم الفئات العمرية من 33.78

 %.  9.46سنة كانوا بنسبة  30سنة واقل من  

 يوضح توزيع العينة من حيث الفئات العمرية   (5جدول رقم ) 

 النسبة %  التكرار الفئات العمرية 

 9.46 7 سنة  30أقل من 

 20.27 15 40إلي  30من 

 33.78 25 50إلى أقل من    40من 

 36.49 27 فما فوق  50من 

 100 74 المجموع 

بالمؤهل العلمي محل البحث، ويلاحظ أن  6يبين الجدول رقم )  المستوى التعليمي:  -3 النتائج الخاصة   )

وتأتي نسبة أفراد العينة الذين   %،50أعلى نسبة لأفراد عينة البحث هم من حملة البكالوريوس حيث تبلغ  
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, أما الذين كان مؤهلهم ماجستير فقد بلعت نسبتهم  %25.68في المرتبة الثانية بنسبة بلغت  لديهم دبلوم عالي  

 %.     14.86%, المتوسط بلغت نسبتهم  6.76

  

 العلمي يوضح توزيع العينة من حيث المستوي  (6جدول رقم ) 

 %  النسبة التكرار العلمي  المؤهل

 2.70 2.00 ثانوية عامة 

 14.86 11.00 دبلوم متوسط 

 25.68 19.00 دبلوم عالي 

 50.00 37.00 بكالوريوس 

 6.76 5.00 ماجستير 

 100 74 المجموع 

بتوزيع العينة من حيث سنوات الخدمة حيث نجد  ( النتائج الخاصة  7يبين الجدول رقم ) سنوات الخدمة: -4

سنة ، تليها من كانت خدمتهم   16% من إجمالي العينة المبحوثة لديهم خدمة أكثر من  67.57أن ما نسبته  

أقل لديهم خدمة  % من أفراد العينة  10.81%, كما يلاحظ أن نسبة  12.16سنوات بنسبة    15إلى    11من  

 سنوات.  5من 

 

 سنوات الخدمةيوضح توزيع العينة من حيث   (7جدول رقم ) 

 النسبة %  التكرار سنوات الخدمة

 10.81 8.00 سنوات  5أقل من 

 9.46 7.00 سنوات  10إلي   5من 

 12.16 9.00 سنة  15إلى  11من 

 67.57 50.00 سنة  16أكثر من 

 100 74 المجموع 

( النتائج الخاصة بتوزيع العينة من حيث مجل التخصص حيث 8الجدول رقم )  يبين مجال التخصص:  -5

% من إجمالي العينة المبحوثة مجالهم التخصصي خدمي، تليها من الذين تخصصهم 82.43نجد أن ما نسبته  

 %. 17.57صناعي نسبتهم  

 

 مجال التخصص يوضح توزيع العينة من حيث   (8جدول رقم ) 

 النسبة %  التكرار عدد الدورات التدريبية 

 17.57 13.00 صناعي 

 82.43 61.00 خدمي

 100 74 المجموع 

 

 ثالثاَ: عرض ومناقشة نتائج تساؤلات البحث:

 هل الموارد البشرية بالشركة عامل محدد للتطوير الإداري وتحسين الأداء بالمنظمة؟  -1
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 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والنسبة المئوية لإجابات عينة الدراسةيبين   (9جدول )

 في محور وضوح مفهوم الموارد البشرية  

 العبارات  ت 
  المتوسط

 المرجح 

  الانحراف

 المعياري 

 معامل

 الاختلاف 

  النسبة

 المئوية 

 الرأي

 السائد 

1 

يوجد تنسيق وتكامل بين  

الإدارات حول تنظيم الموارد  

 البشرية 

1.86 0.63 33.59% 62.16% 

  تسًُهم

  بدرجة

 محدودة

2 

مدير إدارة الموارد البشرية له 

تصور واضح لرسالة وأهداف 

 المنظمة 

1.78 0.65 36.26% 59.46% 

  تسًُهم

  بدرجة

 محدودة

3 

رؤية ورسالة وأهداف 

المنظمة معلنة وواضحة  

 للجميع 

 تسًُهم  لا 53.60% 43.45% 0.70 1.61

4 

هناك وضوح في مفهوم التغير 

التنظيمي لإدارة الموارد 

 البشرية 

 تسًُهم  لا 53.60% 39.62% 0.64 1.61

5 

السياسة المتبعة من قبل إدارة 

الموارد البشرية واضحة في 

أذهان جميع العاملين مما  

 يضمن تنفيذ أهداف المنظمة 

 تسًُهم  لا 52.70% 43.17% 0.68 1.58

 %56.31 %30.24 0.51 1.69 وضوح مفهوم الموارد البشرية 

  تسًُهم

  بدرجة

 محدودة

 

والنسبة المئوية لإجابات عينة الدراسة حول المحور  ( يبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري  9الجدول )

مرتبة تنازلياً, ويلاحظ من خلال النسب المئوية و المتوسط الحسابي أن إجابات المبحوثين كانت تشير إلى )يوجد  

% , تأتي بعد ذلك 62.16تنسيق وتكامل بين الإدارات حول تنظيم الموارد البشرية(  يحتل المرتبة الأولى بنسبة  

%, 59.46مدير إدارة الموارد البشرية له تصور واضح لرسالة وأهداف المنظمة( في المرتبة الثانية وبنسبة  )ل  

بنسبة   للجميع(  وواضحة  معلنة  المنظمة  وأهداف  )رؤية ورسالة  الثالثة  بالمرتبة  وقد جاءت 53.60يليها   ,%

أذهان جميع العاملين مما يضمن تنفيذ أهداف  العبارة ( السياسة المتبعة من قبل إدارة الموارد البشرية واضحة في  

% , وان الرأي السائد للدرجة الكلية لبعد الموارد 56.31المنظمة(  في المرتبة الأخيرة  وبنسبة مئوية بلغت  

( إلى  يشير  كان  الإداري  للتطوير  محدد  عامل  بالشركة  في  محدودة  بدرجة  تسًُهمالبشرية  الأساسي  كعنصر   )

تطوير الموارد البشرية يحسن    إستراتيجيةهل    -2  تحسين الأداء بالمنظمة وبحسب إجابات عينة الدراسة بالكامل.

 في التطوير الإداري والأداء بالمنظمة؟ 
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يبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والنسبة المئوية لإجابات عينة الدراسة في  (10جدول )

   محور استراتيجية تطوير الموارد البشرية

 

 

 

( يبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والنسبة المئوية لإجابات عينة الدراسة حول  10)الجدول  

المحور مرتبة تنازلياً, ويلاحظ من خلال النسب المئوية و المتوسط الحسابي أن إجابات المبحوثين كانت  

المرتب يحتل  التطور(   مواكبة  أجل  من  تغيرات  إحداث  إلى  تحتاج  )المنظمة  إلى  بنسبة  تشير  الأولى  ة 

% , تأتي بعد ذلك )دعم الإدارة العليا للمنظمة يعتبر من عوامل نجاح التطور( في المرتبة الثانية  81.53

%, يليها بالمرتبة الثالثة )المنظمة تملك الكفاءات التي تمكنها من تحقيق التطوير التنظيمي(  78.83وبنسبة  

حة للتطوير(  في المرتبة الأخيرة  وبنسبة مئوية  %, وقد جاءت العبارة( توجد خطة واض61.71بنسبة  

تطوير الموارد البشرية  يحسن في    استراتيجية% , وان الرأي السائد للدرجة الكلية لبعد  53.15بلغت  

 ( وبحسب إجابات عينة الدراسة بالكامل.محدودة بدرجة  تسًُهمالتطوير الإداري كان يشير إلى )

 هل استراتيجية تنظيم الموارد البشرية يحسن في التطوير الإداري والأداء بالمنظمة؟  -2

 العبارات ت
  المتوسط

 المرجح

  الانحراف

 المعياري

  معامل

 الاختلاف 

  النسبة

 المئوية 

  الرأي

 السائد 

1 

تحتاج إلى إحداث المنظمة 

تغيرات من أجل مواكبة  

 التطور

2.45 0.62 25.45% 81.53% 

  تسًُهم

  بدرجة

 كبيرة 

2 

دعم الإدارة العليا للمنظمة  

يعتبر من عوامل نجاح  

 التطور

2.36 0.67 28.49% 78.83% 

  تسًُهم

  بدرجة

 كبيرة 

3 

تملك الكفاءات المنظمة 

التي تمكنها من تحقيق  

 التطوير التنظيمي 

1.85 0.63 34.26% 61.71% 

  تسًُهم

  بدرجة

 محدودة 

4 
جو الثقة متوفر بين  

 العاملين بالمنظمة 
1.76 0.66 37.46% 58.56% 

  تسًُهم

  بدرجة

 محدودة 

5 
تعمل المنظمة على خلق  

 ثقافة التطوير بين العاملين
1.72 0.65 38.00% 57.21% 

  تسًُهم

  بدرجة

 محدودة 

6 

للمنظمة القدرة على  

التكيف مع التطورات 

الحاصلة مع البيئة 

 الخارجية

1.69 0.64 37.86% 56.31% 

  تسًُهم

  بدرجة

 محدودة 

7 
توجد خطة واضحة  

 للتطوير 
 تسًُهم  لا 53.15% 42.70% 0.68 1.59

 %63.90 %21.75 0.42 1.92 تطوير الموارد البشرية 

  تسًُهم

  ةبدرج

 محدودة 
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يبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والنسبة المئوية لإجابات عينة الدراسة في  (11جدول )

 استراتيجية تنظيم الموارد البشرية محور 

 العبارات  ت 
  المتوسط

 المرجح 

  الانحراف

 المعياري 

 معامل

 الاختلاف 

  النسبة

 المئوية 

 الرأي

 السائد 

1 

توجد خطة سنوية  

لتنظيم وتدريب  

الموارد البشرية تم 

وضعها استناداً 

 لاحتياجات المنظمة 

1.85 0.73 39.66% 61.71% 

  تسًُهم

  بدرجة

 محدودة

2 

المنظمة تقوم بتنظيم  

الموارد البشرية بقصد 

تنمية المعارف المتعلقة  

 بالوظائف 

1.85 0.72 38.64% 61.71% 

  تسًُهم

  بدرجة

 محدودة

3 

المنظمة تتبع العديد من  

الطرق والوسائل من  

أجل دفع العاملين نحو 

 أعمالهم 

1.81 0.73 40.55% 60.36% 

  تسًُهم

  بدرجة

 محدودة

4 

كل العاملين يستفيدون  

من عملية التنظيم 

 بالمنظمة 

 تسًُهم  لا 54.50% 47.02% 0.77 1.64

5 

المنظمة توفر البيئة 

المحفزة من أجل 

التنظيم واكتساب  

 الخبرة للعاملين 

 تسًُهم  لا 54.05% 44.14% 0.72 1.62

تنظيم  

الموارد 

 البشرية 

1.75 0.60 34.31% 58.47% 
  بدرجة  تسًُهم

 محدودة

 

( يبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والنسبة المئوية لإجابات عينة الدراسة حول  11)الجدول  

المحور مرتبة تنازلياً, ويلاحظ من خلال النسب المئوية و المتوسط الحسابي أن إجابات المبحوثين كانت  

لا  البشرية تم وضعها استناداً  الموارد  لتنظيم وتدريب  حتياجات المنظمة(   تشير إلى )توجد خطة سنوية 

% , تأتي بعد ذلك )المنظمة تقوم بتنظيم الموارد البشرية بقصد تنمية  61.71يحتل المرتبة الأولى بنسبة  

الثانية وبنسبة   بالوظائف( في المرتبة  تتبع  61.71المعارف المتعلقة  الثالثة )المنظمة  يليها بالمرتبة   ,%

%, وقد جاءت العبارة(  60.36نحو أعمالهم( بنسبة    العديد من الطرق والوسائل من أجل دفع العاملين

للعاملين(  في المرتبة الأخيرة  وبنسبة   التنظيم واكتساب الخبرة  البيئة المحفزة من أجل  المنظمة توفر 

تطوير الموارد البشرية  يحسن   استراتيجية% , وان الرأي السائد للدرجة الكلية لبعد  54.05مئوية بلغت  

 ( وبحسب إجابات عينة الدراسة بالكامل. محدودة بدرجة تسًُهمفي التطوير الإداري كان يشير إلى )

 استراتيجية تقنية الموارد البشرية يحسن في التطوير الإداري والأداء بالمنظمة؟  -3
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يبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والنسبة المئوية لإجابات عينة الدراسة في  (12جدول )

 محور استراتيجية تقنية الموارد البشرية

 العبارات  ت 
  المتوسط

 المرجح 

  الانحراف

 المعياري 

 معامل

 الاختلاف 

  النسبة

 المئوية 

 الرأي

 السائد 

1 

يتم استخدام  

المنظومات في تقديم  

الخدمة للعاملين في 

 المنظمة بسهولة ويسر 

1.91 0.67 34.93% 63.51% 

  تسًُهم

  بدرجة

 محدودة

2 

يستفيد العاملون  

بالمنظمة من استخدام 

 التقنية 

1.88 0.72 38.36% 62.61% 

  تسًُهم

  بدرجة

 محدودة

3 

 علىقدرة المنظمة 

التوسع في استخدام  

 التقنية الحديثة 

1.81 0.72 39.50% 60.36% 

  تسًُهم

  بدرجة

 محدودة

4 

  علىللمنظمة القدرة 

توفير المعلومات 

الدقيقة في الوقت 

 المناسب 

1.80 0.70 39.05% 59.91% 

  تسًُهم

  بدرجة

 محدودة

5 
يتم استخدام الوسائل  

 التقنية بشكل مستمر 
1.74 0.70 40.35% 58.11% 

  تسًُهم

  بدرجة

 محدودة

تقنية  

الموارد 

 البشرية 

1.83 0.57 31.45% 60.90% 
  بدرجة  تسًُهم

 محدودة

 

( يبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والنسبة المئوية لإجابات عينة الدراسة حول  12الجدول )

المحور مرتبة تنازلياً, ويلاحظ من خلال النسب المئوية و المتوسط الحسابي أن إجابات المبحوثين كانت  

بسهولة ويسر(  يحتل المرتبة  تشير إلى )يتم استخدام المنظومات في تقديم الخدمة للعاملين في المنظمة  

% , تأتي بعد ذلك )يستفيد العاملون بالمنظمة من استخدام التقنية( في المرتبة الثانية  63.51الأولى بنسبة  

التقنية الحديثة( بنسبة  62.61وبنسبة   الثالثة )قدرة المنظمة علي التوسع في استخدام  بالمرتبة  يليها   ,%

تخدام الوسائل التقنية بشكل مستمر(  في المرتبة الأخيرة  وبنسبة  %, وقد جاءت العبارة( يتم اس60.36

تقنية الموارد البشرية  يحسن    استراتيجية% , وان الرأي السائد للدرجة الكلية لبعد  58.11مئوية بلغت  

 ( وبحسب إجابات عينة الدراسة بالكامل. محدودة بدرجة تسًُهمفي التطوير الإداري كان يشير إلى )

 توجد علاقة ارتباطية بين استراتيجية إدارة الموارد البشرية والتـطوير الـتـنظيـمي لمنـظمـات الأعمـال.   -5

 لاختبار الفرضية: 

الـتـنظيـمي  الفرضية الصفرية  التـطوير  البشرية  الموارد  إدارة  : لا توجد علاقة ارتباطية بين استراتيجية 

 لمنـظمـات الأعمـال. 

توجد علاقة ارتباطية بين استراتيجية إدارة الموارد البشرية التـطوير الـتـنظيـمي    مقابل الفرضية البديلة:

 لمنـظمـات الأعمـال. 
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 يوضح مصفوفة الارتباط بين متوسط أبعاد استراتيجية إدارة الموارد البشرية    (13الجدول )

 وبين التـطوير الـتـنظيـمي لمنـظمـات الأعمـال 

أبعاد إستراتيجية إدارة الموارد  

 البشرية

إدارة  

المـوارد  

 البـشريـة 

مفهوم  

الموارد  

 البشرية

تطوير  

الموارد  

 البشرية

تنظيم  

الموارد  

 البشرية

تقنية 

الموارد  

 البشرية

 استـراتيـجيـات إدارة 

 المـوارد البـشريـة 

معامل  

 1 الارتباط 

0.852** 
0.773*

* 

0.871

** 

0.843

** 

مستوى  

 الدلالة 
0.000 0.000 0.000 0.000 

 مفهوم الموارد البشرية

معامل  

 الارتباط 
0.852** 

1 

0.640*

* 

0.662

** 

0.574

** 

مستوى  

 الدلالة 
0.000 0.000 0.000 0.000 

 الموارد البشريةتطوير 

معامل  

 الارتباط 
0.773** 0.640** 

1 

0.523

** 

0.535

** 

مستوى  

 الدلالة 
0.000 0.000 0.000 0.000 

 تنظيم الموارد البشرية

معامل  

 الارتباط 
0.871** 0.662** 

0.523*

* 
1 

0.663

** 

مستوى  

 الدلالة 
0.000 0.000 0.000 0.000 

 تقنية الموارد البشرية 

معامل  

 الارتباط 
0.843** 0.574** 

0.535*

* 

0.663

** 
1 

مستوى  

 الدلالة 
0.000 0.000 0.000 0.000 

**Correlation is significant at the level 0.01 (2tailed) N=74 

     *Correlation is significant at the level 0.05 (2tailed) N=74 

إدارة الموارد البشرية في الشركة  استراتيجية  أبعاد    ( علاقات ارتباط طردية موجبة بين13يبين الجدول )

أظهرت الدرجة الكلية لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية علاقة   -أ  :، إذ كانت النتائج كالاتي)الكهرباء(

بدلالة   (**0.852إذ حقق علاقة ارتباط بلغت )  مفهوم الموارد البشريةارتباط معنوية ايجابية مع المتغير  

 ( وهي علاقة ذات دلالة إحصائية عالية. 0.01( وهي اقل من مستوى الدلالة ) 0.000إحصائية بلغت )

أظهرت الدرجة الكلية لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية علاقة ارتباط معنوية ايجابية مع المتغير    -ب 

( وهي اقل 0.000بدلالة إحصائية بلغت ) (**0.773إذ حقق علاقة ارتباط بلغت )  تطوير الموارد البشرية

 .( وهي علاقة ذات دلالة إحصائية عالية0.01من مستوى الدلالة ) 

مع    -ج ايجابية  معنوية  ارتباط  البشرية علاقة  الموارد  إدارة  الكلية لاستراتيجيات  الدرجة  تنظيم  أظهرت 

( وهي اقل  0.000بدلالة إحصائية بلغت ) (**0.871إذ حقق أقوى علاقة ارتباط بلغت )   الموارد البشرية

 ( وهي علاقة ذات دلالة إحصائية عالية. 0.01من مستوى الدلالة ) 

مع تقنية الموارد  أظهرت الدرجة الكلية لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية علاقة ارتباط معنوية ايجابية    -د 

بلغت  ،البشرية حيث  المُعتمد  المتغير  مع  معنوية  طردية  ارتباط  علاقة  أقوى  المستقل  المتغير  حقق  إذ 

توجد علاقة ارتباطية .، إذ توفر هذه النتيجة دعما كافيا لقبول الفرضية البديلة للبحث والتي تنص  0**)843)

 .بين استراتيجية إدارة الموارد البشرية التـطوير الـتـنظيـمي لمنـظمـات الأعمـال
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 -النتائج والتوصيات:  

  النتائج: :أولاً 

في نهاية هذا البحث يمكن تلخيص أهم النتائج التي توصل لها الباحث من خلال التحليل الاحصائي للبيانات.  

أ الدراسة  أكدت  الشركة   نهحيث  ادارات  بين  وتكامل  تنسيق  الموارد يوجد  تنظيم  حول  للكهرباء  العامة 

البشرية، وأن السياسة المتبعة من قبل إدارة الموارد البشرية واضحة في أذهان جميع العاملين مما يضمن  

تنفيذ أهداف المنظمة بكل كفاءة وفعالية. بالإضافة الى ذلك بينت نتائج الدراسة أن الشركة تحتاج إلى إحداث 

بة التطور والنمو في مجال أعمالها، وكذلك الشركة بحاجة إلى دعم الإدارة بعض التغييرات من أجل مواك

استراتيجية تطوير لمواردها  ، وأن الشركة قيد البحث بحاجة الى  العليا من أجل نجاح عملية التطور والنمو

البشرية من أجل التطوير التنظيمي الذي يحقق التطوير الإداري وانتاجية وأداء الشركة قيد البحث. بالإضافة  

استراتيجية تقنية لموارد البشرية لكي تتم الى ذلك، أوضح البحث أن الشركة العامة للكهرباء بحاجة إلى  

عملية التحسين في التطوير الإداري. وفيما يتعلق بفرضيات البحث فقد أتثبت النتائج قبول الفرضية البديلة  

للبحث والتي تنص على أنه توجد علاقة ارتباطية بين استراتيجية إدارة الموارد البشرية التـطوير الـتـنظيـمي  

 ـال. لمنـظمـات الأعم

  تانياً التوصيات:

على النتائج التي تم التوصل إليها، يوصي الباحث بجملة من التوصيات وهي التأكيد على دعم جهود   بناءً 

التنسيق والتكامل بين بين إدارات الشركة قيد البحث فيما يتعلق بتنظيم الموارد البشرية، بالإضافة الى العمل 

ا للشركة العامة للكهرباء من أجل على دعم برامج وسياسات تطوبر الموارد البشرية من قبل الإدارة العلي

تحقيق أهداف الشركة ونجاح عملية تطورها ونموها. كذلك العمل على وضع استراتيجية تطوير للأفراد 

العاملين بالشركة قيد البحث والتي بدورها تعمل على تطويرها ادارياً وتنظيمياً والذي يؤدي في التهابية إلى  

ق الأهداف المخططة مسبقاً. علاوةً على ذلك، يوصي الباحث الشركة قيد  كفاءة إنتاجيتها وأداؤها بشكل يحق

البحث العمل على وضع استراتيجية تقنية لمواردها البشرية من تحسين أداء مواردها البشرية ورفع الإنتاجية  

ي وضحتها  الكلية لها. وأخيراً وليس بأخر يوصي الباحث الشركة العامة للكهرباء بدعم العلاقة الارتباطية الت

نتائج البحث بين استراتيجية إدارة الموارد البشرية المتبعة بالشركة العامة للكهرباء وبين سياسات وإجراءات  

عمليات التـطوير الـتـنظيـمي بها لما تلعبه هذه العلاقة من دور فعال وايجابي في الحصول على إنتاجية  

 ح والأهداف المخططة مسبقاً. عالية وأداء متميز قادر علي المنافسة وتحقيق الأربا 
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