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 ملخص البحثج. 

البحث هدف  ي )  إدارةاستراتيجيات  أثر  معرفة    إلى  هذا  البشرية  ،  الاختيار ،  الاستقطاب الموارد 

الأداء،  التطوير،  التدريب  الموارد    إدارة استراتيجيات  تغير  ومدى    الرشيقة،  الإدارةعلى  (  تقييم 

)  قةالرشي  الإدارة  على  البشرية الديموغرافية  للمتغيرات  العمر،وفقاً  التعليم  الجنس،  عدد   ،مستوى 

 ي. الوصفي التحليل، وذلك باستخدام أسلوب البحث (سنوات الخبرة

مجتمع   الإنمائي    موظفيمن    البحث يتكون  المتحدة  الأمم  سورية  UNDPبرنامج  ولتحقيق    ،في 

البحث  الباحث   أهداف  ع  الاستبانةبتوزيع    قام  عينة  الكترونياً  الأمم    موظفيمن    عشوائيةلى  برنامج 

الإنمائي   سورية  UNDPالمتحدة  استرداد  في  تم  وقد  كافية    الاستبانةعلى    اً رد   60،  النسبة  وهذه 

الحزمة   باستخدام  الفرضيات  واختبار  البيانات  بتحليل  الباحث  وقام  الإحصائي،  التحليل  لتطبيق 

 .SPSSللعلوم الاجتماعية الإحصائية 

البحث  ذ   وجود   إلى  وتوصل  استراتيجيات  إدلالة    يأثر  تقييم  على   إدارةحصائية  البشرية  الموارد 

حصائية  إدلالة    يأثر ذ   وجود ، في سورية  UNDPفي برنامج الأمم المتحدة الإنمائي الرشيقة    الإدارة

ى  عل(  تقييم الأداء،  التطوير،  التدريب ،  الاختيار،  الاستقطاب )البشرية    الإدارةلكل من استراتيجيات  

 . في سورية UNDPفي برنامج الأمم المتحدة الإنمائي  الرشيقة الإدارة

دلالة إحصائية  ت ذات  استراتيجيات  لوجد فروق  )الاستقطاب   إدارةتأثير  البشرية من حيث   ، الموارد 

الاختيار الب،  استراتيجية  الموارد  على  تطوير  الديموغرافي    الإدارةشرية(  للمتغير  وفقاً  الرشيقة 

 )العمر(.

إحصائية  د  وجت دلالة  ذات  اسلفروق  )  إدارةتراتيجيات  تأثير  حيث  من  البشرية  ستراتيجية  االموارد 

تطوير الموارد البشرية( على  وتقييم الأداء    ، تطوير الموارد البشرية  ،التدريب، استراتيجية الاختيار

 الرشيقة وفقاً للمتغير الديموغرافي )المستوى التعليمي(.  الإدارة

د ت ذات  فروق  إحصائية  وجد  استراتيجيات  للالة  )  إدارةتأثير  حيث  من  البشرية  ستراتيجية  االموارد 

 الرشيقة وفقاً للمتغير الديموغرافي )للخبرة(.  الإدارةارد البشرية( على التدريب، تطوير المو

بهذ   انتهى البحث  تساعد  ا  أن  المتوقع  من  التي  والتوصيات  المقترحات  من  الأمم  مجموعة  برنامج 

 الرشيقة بأفضل السبل الممكنة.  الإدارة تطبيقبفي سورية  UNDPنمائي  المتحدة الإ

المفتاحية:   البشرية  إدارةيات  استراتيجالكلمات  البشرية  إدارة،  الموارد  ، الاستقطاب،  الموارد 

 الرشيقة  الإدارة ،تقييم الأداء، التطوير، التدريب، الاختيار
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Abstract 

This research aims to know the impact of human resource management strategies 

(attraction, selection, training, development, performance evaluation) on lean 

management, and the extent to which human resource management strategies change on 

lean management according to demographic variables (gender, age, level of education, 

number of years of experience). 

The research community consists of the staff of the United Nations Development 

Program (UNDP) in Syria, and to achieve the objectives of the research, the researcher 

distributed the questionnaire electronically to a soft sample of the staff of the United 

Nations Development Program (UNDP) in Syria. Analyzing data and testing hypotheses 

using the SPSS statistical package for social sciences. 

The research concluded that there is a statistically significant effect of evaluating human 

resources management strategies on lean management in the United Nations 

Development Program (UNDP) in Syria, and there is a statistically significant effect for 

each of human management strategies (attraction, selection, training, development, 

performance evaluation) on lean management. In the United Nations Development 

Program UNDP in Syria. 

There are statistically significant differences in the effect of human resource management 

strategies in terms of (attraction, selection strategy, human resource development) on lean 

management according to the demographic variable (age). 

There are statistically significant differences in the impact of human resource 

management strategies in terms of (training strategy, selection strategy, human resource 

development, performance evaluation human resource development) on lean 

management according to the demographic variable (educational level). 

There are statistically significant differences in the impact of human resource 

management strategies in terms of (training strategy, human resource development) on 

lean management according to the demographic variable (experience). 

This research ended with a set of proposals and recommendations that are expected to 

help the United Nations Development Program (UNDP) in Syria apply lean management 

in the best possible way. 

Keywords: human resource management strategies, human resource management, 

recruitment, selection, training, development, performance appraisal, lean 

management. 
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 الفصل الأول: الإطار العام للبحث 

 مقدمة  1 – 1

 خلالها من تهدف والتي  المنظمات  عليها  ترتكز الي الوظائف  همأ أحد  البشرية  الموارد  إدارة تمثل

 في التنافسية المنظمات  قدرة تعزيز على القادر الحقيقي المصدر وإن،  وسمعتها  بإمكانياتها الارتقاء

 وقدرة البشرية الموارد  أصبح نماإو وآلات وأرصدة، معدات  من تملكه  ما حجم يعد  لم الحالي العصر

 وتؤكد .  كتكلفة وليس كاستثمار للعاملين تنظر التي الاستراتيجية  ظرةالن وفق تهاتنمي على المنظمات 

 استراتيجية مع للمنظمة، العامة الاستراتيجية بين والترابط  التكامل يةلعم بأن الدراسات  من العديد 

ً  تشكل البشرية الموارد  ً  ركنا  وفعالية.  بكفاءة لأهدافها المنظمة تحقيق في أساسيا

 

، الحالي العصر منظمات  تواجه التي المتزايدة والمطالب  والضغوط يرات والتغ  حولات الت  ظل وفي

عن طريق    العمل بيئة في مستجدات  مع تأقلما أكثر لتصبح للمنظمة، العام كان لا بد من تغيير المنهج

 ثت ما لب ثم للزبائن، قيمة يضيف لا نشاط كل من والتخلص  الإنتاجية العملية مسار  كامل دراسة إعادة

وتشكل    الأعمال وأنشطة المجالات  كافة في يطبق شامل  فكر إلى تحولت  أن الرشيق جنتاالإ فكرة

 من للزبائن  القصوى القيمة تحقيق أساس على تقوم حديثة إدارية فلسفة وهي الرشيقة، الإدارة مفهوم

 خلال من ارد المو استخدام في والتالف الضائع وتقليل والانتظار والنفايات  الهدر من الحد  خلال

 للعمل. المختلفة الأنشطة

 

أسلوب   استخدام  فإن  اللازمة   الإدارةوبالتالي  الرئيسية  المقومات  من  العديد  توفير  يتطلب  الرشيقة 

أسلوب   بالعملية   الإدارةلنجاح  العلاقة  ذات  الأطراف  جميع  من  الالتزام  يتطلب  وهذا  الرشيقة، 

العنصرالإدارية،   و  وبالأخص  عنها  الإدارةالبشري  و  لمسؤولة  البشرية   إدارةهي  ألا  الموارد 

 .ة وهو العنصر البشريالإنتاجيلتعامل مع العنصر الأهم في العملية با  تهاواستراتيجي

 

 الرشيقة.  الإدارةثر استراتيجيات الموارد البشرية على أم الباحث في هذا البحث تحديد اقلذا 
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 وتطوير الفرضيات الدراسات السابقة 2 – 1
ا  الدراسات  لاطلاع على مجموتم  البحث، وفيما  عة من  المتعلقة بموضوع  العربية والأجنبية  السابقة 

 :الأقدم إلىيلي استعراض لهذه الدراسات تبعاً لزمن إصدارها من الأحدث 

 أولا: الدراسات العربية: 

)الصوالحة   .1 استراتيأ(:  2020،  والعدواندراسة  التميز  ثر  تحقيق  البشرية على  الموارد  جيات 

 دوية. طبيقية على قطاع شركات الأسة تدرا ،التنظيمي

  الموارد البشرية على تحقيق التميز التنظيمي   إدارةثر استراتيجيات  أمعرفة    إلىهدفت هذه الدراسة  

 . ردنيةدوية الأ دراسة تطبيقية على قطاع شركات الأ من خلال

يلي  إلىتوصلت الدراسة   جيات  راتيلاست  (α≤0.05)توى  سم  عند   إحصائية  دلالة  ذي  أثر: وجود  ما 

التعويضات،    إدارة التدريب،  )التوظيف،  مجتمعة  البشرية  التميز    علىالأداء(    إدارةالموارد  تحقيق 

العاملين،  التنظيمي الثقافة(  )القيادة،  وجود  .  الهيكل،    مشتوى   عند   إحصائية  دلالة  ذي  أثرعدم 

(α≤0.05)  القيادة،   يالتنظيميز  بعاد التمأ  علىالموارد البشرية )التعويضات(    إدارةات  لاستراتيجي(  

 . الهيكل، الثقافة( العاملين،

بداع التنظيمي  الإالموارد البشرية في تنمية    إدارةأثر استراتيجيات  (:  2018،  العولقيدراسة ) .2

 .ةاليمني  دراسة ميدانية في البنوك التجارية ،ل عمليات المعرفة كمتغير وسيطلامن خ

  الموارد  إدارة  استراتيجيات   بين  المباشرة  وغير   شرةالمبا  العلاقة  طبيعة  بتحليل  البحث   هذا  اهتم

 التجارية   البنوك  في  وسيط  كمتغير  المعرفة  إدارة  عمليات   خلال  من  التنظيمي  الإبداع  وتنمية  البشرية

 التجارية،  للبنوك  الرئيسة  زالمراك  في  ،اً مدير  335  قوامها  عينة  اختيار  تم  ذلك،  ولتحقيق   اليمنية،

  باستخدام   وذلك  إب،  ومحافظة  تعز،   ومحافظة  صنعاء،  العاصمة  أمانة  في   تقع  التي  الفروع   وكافة

 بين  مباشرة  معنوية  علاقة  وجود   النتائج  وبينت .  لذلك  اللازمة  الأولية  البيانات   لجمع  استقصاء  قائمة

  الإبداع   وتنمية  الدراسة  محل   التجارية  البنوك  في  البشرية   الموارد   إدارة  استراتيجيات   ممارسة

  في   البشرية  الموارد   إدارة  استراتيجيات   ممارسة  بين  مباشرة  غير  معنوية  علاقة  ووجود   التنظيمي،

  كمتغير  المعرفة  إدارة   عمليات   خلال  من  التنظيمي  الإبداع  وتنمية  الدراسة  محل  التجارية  البنوك

 . وسيط
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 ، الرشيقة على تحقيق ممارسات الاحتواء العالي للعاملين  الإدارة(: أثر  2021سة )فاطنة،  درا .3

 .انية بالمديرية المركزية لتوزيع الكهرباء والغاز بالجلفةة ميددراس

الرشيقة على تحقيق الاحتواء العالي للعاملين في المديرية    الإدارةمعرفة أثر    إلىتهدف هذه الدراسة  

الكهرباء والغاز بالجلفة، من خلال دراسة ميدانية باستخدام الاستبانة التي وزعت   المركزية لتوزيع

 . ( عاملاً 209، من أصل مجتمع الدراسة المكون من ) ( عاملاً 70عشوائية من ) على عينة 

 عدة نتائج أهمها:  إلىوبعد التحليل باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة خلصت الدراسة 

للعاملين   ارةالإد تحقيق تطبيق   العالي  الرشيقة بمستوى متوسط، ومستوى توافر ممارسات الاحتواء 

 متوسط.  

أثر  ن خلالتبين م  البسيط أن هناك  الخطي  الرشيقة على   دارةدلالة إحصائية للإ  اذ   اً نتائج الانحدار 

 .تحقيق الاحتواء العالي للعاملين بالمديرية المركزية لتوزيع الكهرباء والغاز بالجلفة

)صبري،در .4 بالمؤسسة    الإدارة(:  2020  اسة  الوظيفي  الإبداع  تحقيق  في  وأثرها  الرشيقة 

 . دراسة حالة الشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز بسكيكدة )الجزائر( ،الاقتصادية

الرشيقة في تحقيق الإبداع الوظيفي في الشركة الجزائرية   الإدارةتحديد أثر    إلى تهدف هذه الدراسة  

تم الاعتماد على المنهج الوصفي والتحليلي مع استخدام  لتوزيع     الاستبانة الكهرباء والغاز بسكيكدة. 

قوامها   عينة عشوائية  توزيعه على  تم  والذي  البيانات،  لجمع  رئيسية  مختلف    230كأداة  من  عاملاً 

دراسة   واختبار  لتحليل  والاستنتاجي  الوصفي  الإحصاء  طرق  واستخدمت  الإدارية،  المستويات 

 .SPSS  لفرضيات باستخدام برنامجا

الدراسة   تأثير    إلىتوصلت  الإب  الإدارةأن  تحقيق  في  الشركة  الرشيقة  في  الوظيفي  الجزائرية  داع 

بنحو   وقدر  ضعيف،  بسكيكدة  والغاز  الكهرباء  زيادة  17.9لتوزيع  الشركة  من  يتطلب  ما  وهذا   ،٪

 .ا الفعال في تحسين عناصر الإبداع الوظيفيالرشيقة لما لها من أهمية كبيرة ودوره  الإدارةالاهتمام ب

)عبد .5 ممارسات  2020  البصير،  دراسة  تعزيز  الأداء    رةالإدا(:  على  وأثرها  الرشيقة 

 المؤسسات الرياضية.الاستراتيجي في 

في    الاستراتيجيالأداء    على  الرشيقة  الإدارةالتعرف على أثر تعزيز ممارسات    إلىتهدف الدراسة  

الرياضية،   الدراسة    كماالمؤسسات  مجتمع  قيد   فييتمثل  المختلفة  الرياضية  بالمؤسسات  العاملين 
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م بجمهورية  والمتمثلة  الدراسة  العربية  الأولمبية،    فيصر  اللجنة  والرياضة،  الشباب  "وزارة 

 .فرداً ( 300الرياضية، الأندية الرياضية" بلغت عينة الدراسة ) الاتحادات 

الرشيقة، عدم توافر أدوات   دارةمستوى تبنى المؤسسات الرياضية للإ  فيضعف    :أهم النتائج   كانت 

المؤسسات الرياضية، في    الاستراتيجي، ضعف مستوى الأداء  الرشيقة بالمؤسسات الرياضية  الإدارة

  استخدام ات الرياضية،  بالمؤسس   الاستراتيجيالرشيقة له القدرة على تحسين الأداء    الإدارة  فكرتبنى  

  إلى بالمؤسسات الرياضية، التوصل    الاستراتيجيالرشيقة له القدرة على تحسين الأداء    الإدارةأدوات  

ل  الإدارة )دعم    فيتتمثل    والتي  الرياضيةبالمؤسسات    الاستراتيجيتحسين الأداء  المتطلبات اللازمة 

 ثقافة المؤسسة( . فيدريب، التغيير بالت  الاهتمام، الإدارةالعليا، التعاون بين العاملين و

وتناي، .6 )جاسم  ممارسات    الإدارةمنهج    انعكاس(:  2016  دراسة  الموارد   إدارةالرشيقة على 

 سيا سيل( آ -الاتصال في العراق )زين ي في شركاتبحث ميدان  ،البشرية

البشرية    الموارد   إدارةالرشيقة على ممارسات    الإدارةاختبار مدى انعكاس منهج    إلىيسعى البحث  

اثن من  ت في  )زين  أين  هما  العراق  في  العاملة  الاتصال  سيل(وآهم شركات  تبني   ،سيا  مدى  وتحديد 

 الموارد البشرية.   إدارةت حوثتين بما يحسن من ممارساالرشيقة في الشركتين المب الإدارةمنهج 

منهج   تطبيق  جوانب  بعض  في  قصور  وجود  في  البحث  مشكلة  تمثلت  في الرشيق  الإدارةوقد  ة 

الموارد البشرية. ولهذا الغرض    إدارة انعكس هذا القصور على ممارسات  ، والشركتين عينة البحث 

قة ارتباط ذات دلالة معنوية بين على وجود علانصت الأولى    ؛للبحث صيغت ثلاث فرضيات رئيسة  

د تأثير ذي الموارد البشرية فيما نصت الثانية على وجو  إدارةالرشيقة وممارسات    الإدارةالمتغيرين  

لمنهج   معنوية  ممارسات    الإدارة دلالة  في  البشرية  إدارةالرشيقة  على    ،الموارد  الثالثة  نصت  بينما 

الشركتين   بين  الرشيقة وممارسات    الإدارةدوات  أالمبحوثتين في مجال تطبيق  وجود فروق معنوية 

 الموارد البشرية.  إدارة

الباحثان   توصل  لعل  إلىولقد  النتائج  من  علاقات   مجموعة  لجميع  الاحصائية  النتائج  أن  أهمها 

بين   البشرية كانت موجبة وذات   إدارةالرشيقة وممارسات    الإدارةدوات  أالارتباط والتأثير  الموارد 

معنوية فروق  توجد  ولا  معنوية  تطبيق    دلالة  مجال  في  المبحوثتين  الشركتين   الإدارةدوات  أبين 

 الرشيقة وممارسات الموارد البشرية. 
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 اً: الدراسات الأجنبية ثاني

1.  ( الموارد البشرية على استمرارية الأعمال    إدارة تأثير استراتيجيات  (:  Jado, 2022دراسة 

 ة )أميال( في الأسواق العالمية المتطور

The Impact of Human Resource Management Strategies on Business 

Continuity in The Developed Global Markets (MILES) 

الموارد البشرية على استمرارية الأعمال في    إدارةالتعرف على أثر استراتيجيات    إلىهدفت الدراسة  

العالمية المتقدمة، بالإضافة   تأثير مستوى أداء استراتيجيات    إلىشركة الأسواق   إدارةالتعرف على 

تقدمة، وكذلك معرفة مستوى تطبيق استمرارية الأعمال في الموارد البشرية في الأسواق العالمية الم

 إدارةشركة الأسواق العالمية المتقدمة، وكشف أثر ومدى الارتباط والعلاقة بين أبعاد استراتيجيات  

 . رية الأعمالالموارد البشرية واستمرا

رية )التوظيف،  الموارد البش  إدارةمجموعة من النتائج أبرزها أن استراتيجيات    إلىتوصلت الدراسة  

التقييم،  الإداري،  )الدعم  بأبعادها  العمل  استمرارية  على  كبير  إحصائي  تأثير  لها  التقييم(  التدريب، 

 (.الخطط

استراتيجيات  :  (Barahma et al, 2019)  دراسة .2 المرونة    إدارةأثر  البشرية على  الموارد 

 لمتوسط دراسة ميدانية في قطاع التصنيع اليمني الكبير وا ،الإستراتيجية

The Impact of Human Resources Management Strategies on The 

Strategic Agility: A Field Study in Large and Medium Yemeni 

Manufacturing Sector 

ال القدرات  عرض  ظل  ففي  للشركة،  كانديناميكية  هذه    قد  من  الرئيسي  تقديم    الدراسةالغرض  هو 

الموارد البشرية على سرعة    إدارةرفية حول التأثير المباشر لاستراتيجية  نموذج تحليلي للثغرات المع

الموارد البشرية التي يتم تمثيلها في   إدارةالحركة الاستراتيجية، وكذلك التأثير المباشر لاستراتيجيات  

إستراتيجية  ا البشرية،  الموارد  إستراتيجي ستراتيجية  البشرية،  الموارد  تنمية  إستراتيجية  ة التدريب 

 .تعويض الموارد البشرية، إستراتيجية التخطيط الوظيفي( على الرشاقة الإستراتيجية 

ولتحقيق ذلك استند مسح الدراسة الرئيسي الذي وزع على المديرين ونوابهم في الشركات الصناعية  

شركة ، ويستخدم هذا العمل   554( على عينة عشوائية بسيطة من  227اليمنية الكبيرة والمتوسطة ) 
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والفرضيات قت البحث  نموذج  والتحقق من صحة  بالترتيب. لاختبار   ، الهيكلية  المعادلات  نمذجة  نية 

  .المطروحة

لى سرعة الحركة  البشرية عالموارد    إدارةأن هناك تأثيراً مباشراً لاستراتيجيات    إلىوأشارت النتائج  

التخطيط الوظيف المباشر لاستراتيجية  التأثير  ي واستراتيجية تدريب وتنمية  الاستراتيجية، فضلاً عن 

الاستراتيجية الحركة  سرعة  على  البشرية  بالموارد  لاستراتيجية  .  مباشر  غير  تأثير  هناك  المقابل، 

وتعويض   البشرية  الموارد  أداء  وتقييم  البشرية  الاستراتيجية  الموارد  المرونة  البشرية على  الموارد 

 ة(. دراسة الحاليعينة ال)  لقطاع التصنيع اليمني الكبير والمتوسط 

على الاستدامة الاقتصادية    الرشيقة  الإدارةأثير ممارسات  : تAwad et al, 2022))دراسة   .3

 .في قطاع الخدمات

The Impact of Lean Management Practices on Economic Sustainability 

in Services Sector. 

الخالية من الهدر على    الإدارةبناء نموذج يقيس بشكل أفضل تأثير ممارسات    إلى  الدراسةتهدف هذه  

ويتم  متعددة،  حالة  دراسة  استخدام  يتم  الغرض،  لهذا  الخدمات.  لشركات  الاقتصادية  الاستدامة 

والتأكيدية   الاستكشافية  العوامل  تحليلات  للإاستخدام  وموثوق  صالح  مقياس  الرشيقة،   دارةلتطوير 

استخدام تأثير    ويتم  لقياس  لبيرسون  والانحدار  الارتباط  الاستدامة    الإدارةتحليلات  على  الرشيقة 

 الاقتصادية.

للإ  الإيجابي  التأثير  على  دليلاً  النتائج  هذه    دارةتقدم  تساهم  الاقتصادية.  الاستدامة  على  الرشيقة 

على التأثير الإيجابي    الرشيقة وتقديم دليل   دارةطوير مقياس جديد للإت من خلال تفي الأدبيا  الدراسة

خاصة في   تجريبي،حيث لم يتم اختبار هذه العلاقة بشكل  الاقتصادية،الرشيقة على الاستدامة  دارةللإ

 الاقتصادات الناشئة.

 التنظيمي  تشغيليلا الأداء على الرشيقة الإدارة تطبيق (: تأثيرHashmi et al,2015دراسة ) .4

The Impact of Lean Management Implementation on Organizational 

Operational Performance 

بين    إلىيهدف البحث   تطوير التوافق بين استراتيجيات التحسين التشغيلي المختلفة، لمعالجة العلاقة 

 .( والأداء التشغيلي للمؤسسةالرشيقالخصائص التشغيلية )
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ال التشغيلي و  متغيرات تشمل  النتائج منها الأداء  تم استخلاص  اليومي وتكرار  التي  بالجدول  الالتزام 

التدفق نحو  الموجه  والتخطيط  والانحدار .  الإنتاج  الارتباط  لتكون  البيانات  تحليل  تقنية  اختيار  تم 

جاف بالأداء الهدف من إجراء هذه الاختبارات هو تسليط الضوء على ارتباط استراتيجية الع.  المتعدد 

 . التشغيلي

والاستنتاجات  إنشاء    :النتائج  اليومي يتم  بالجدول  والالتزام  التشغيلي  الأداء  بين  الإيجابي  الارتباط 

سلسلة التوريد أنه يجب أن يستلزم    إدارةيقُترح على  ،  والتخطيط الموجه نحو التدفق والإنتاج المتكرر

مستوى   إلىيجب الوصول ، وا فعالين في إنتاجهمفريق الإنتاج الخاص بهم التكرار في عملهم ويصبح 

الخ من  التحسين  عالٍ  مستوى  على  والحصول  أقل  نفايات  استخراج  عليهم  يتعين  حيث  بهم،  اص 

 ج. الإنتا

 الدراسات السابقةوالبحث  الاختلاف بين هذا 3 – 1

كان  ينما  ية، بالبشر الموارد  تنمية الرشيقة على استراتيجيات   الإدارةتناولت الأبحاث الأخرى أثر   -

 الرشيقة.  الإدارةالبشرية على  الموارد  تنمية ت الحالي سباقاً في دراسة أثر استراتيجيا البحث 

اختلاف أبعاد متغيرات البحث الحالي عن متغيرات الدراسات السابقة من حيث أبعاد المتغيرات  -

 المستقلة والتابعة. 

التعليمة )الجنس، العمر، مستوللمتغيرات الديموغرافيوجود فروق معنوية وفقاً  دراسة   - ، عدد ى 

 ابتعدت الدراسات السابقة عن دراسته. (، بينما سنوات الخبرة

مجتمعات   - باقي  عن  تختلف  ميدانية(  )كدراسة  وجديد  نوعي  بحث  مجتمع  على  البحث  تطبيق 

 البحث المدروسة في الدراسات السابقة. 

 البحثوتساؤلات مشكلة  4 – 1
موضوع   الأ  الرشيقة  الإدارةيعد  المنظمأحد  تساعد  التي  والمهمة  الحديثة  والتقنيات  في  ساليب  ات 

غايات  ولتحقيق  المستفيدين  وحاجات  رغبات  وتنوع  السريعة  التغيرات  ظل  في  التحديات  تجاوز 

يجب التركيز على العنصر الأهم في هي الحد من الهدر وتقليل الضائع، وبالتالي و ألاالرشيقة  الإدارة

استقراره    إلىف  صحيحة تهد   ت استراتيجياوهو العنصر البشري والتأكد من تطبيق    العملية الإنتاجية

 وتطويره. 

مشكلة   تتبلور  هنا  وهو،  ومن  ألا  الرئيسي  بالتساؤل  يوجد  البحث  الموارد   إدارةلاستراتيجيات  هل 

 الرشيقة؟  الإدارةعلى  أثرالبشرية 
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 أهمية البحث 5 – 1

 الأهمية العلمية: 

 تناولت  التي بحاث الأ ائلأو من  يعد ، حيث  يناقشه  أهمية الموضوع الذي  تنبع أهمية البحث من -

على   رد الموا تنمية استراتيجيات  أثر موضوع الأبحاث   الإدارةالبشرية  تناولت  بينما  الرشيقة، 

 البشرية. الموارد  تنمية الرشيقة على استراتيجيات  الإدارةالأخرى أثر 

للباحثين   - كمصدر  الدراسة  هذه  اعتبار  علىيمكن  أكثر  التعرف  يودون  الذين   واقع   والدارسين 

واستراتيجيات    الإدارة وقد الموارد    إدارةالرشيقة  انطلاق   تشكل  البشرية  نقطة  الدراسة  هذه 

 المزيد من البحوث في هذا المجال. والمهتمين لإجراءللباحثين  

 الأهمية العملية: 

ويستمد البحث أهميته    UNDP  الإنمائي  المتحدة  الأمم  الدراسة الميدانية تم تطبيقها على برنامج  -

بناء   ودوره فيفي سورية  UNDP الإنمائي المتحدة الأمم برنامج حتلهاي التي مكانةمن أهمية وال

 .نسيج اجتماعي متماسك وقوي

أهمية   - من  أهميتها  الدراسة  هذه  المنظمات    الإدارةتكتسب  تنمية  في  ودورها  بالإضافة  الرشيقة 

 . الوطنييلعب دورا أساسيا في دعم الاقتصاد ذي ال المورد البشري لأهمية

في   - القرار  لصنّاع  البحث  هذا  نتائج  سورية    UNDP  الإنمائي  متحدةال  الأمم  برنامجستقدم  في 

 .الرشيقة الإدارة على البشرية إدارة الموارد  استراتيجيات معلومات قيمّة عن مدى تأثير 

في في سورية    UNDP  الإنمائي  المتحدة  ممالأ  برنامج  من قبل  الاهتمام بها  يجب   تقديم توصيات  -

المنش  إلىللوصول    البشرية  الموارد   إدارة  استراتيجيات مجال   تحقيق الهدف  في  والمتمثل  ود 

 .الرشيقة الإدارةأهداف 

 أهداف البحث 6 – 1
الي أساسي،  بحث هدف  الأمم  في    البشرية  الموارد   إدارة  استراتيجيات توضيح    إلى  ،بشكل  برنامج 

الإن الأهداف    الرشيقة  الإدارةعلى    وتأثيرها  UNDPمائي  المتحدة  وتحقيق  دراسة  من خلال  وذلك 

 التالية: 

الموارد  تيجيات استرا  أثرتحديد   - المتحدة في    الرشيقة  الإدارة  على  البشرية  إدارة  الأمم  برنامج 

 .في سورية UNDPالإنمائي  
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تُ  - معنوية  فروق  وجود  و  إلىعزى  دراسة  الديموغرافية  المتغيرات  العمر، بعض  )الجنس،  منها 

 (.، عدد سنوات الخبرةعليممستوى الت

 فرضيات البحث 7 – 1

 ة الأولى: الفرضية الرئيس 

H1-    المتحدة   الأمم  برنامجفي    الرشيقة  الإدارة  على  البشرية  المواردإدارة    ستراتيجيات لا  أثريوجد 

 في سورية. UNDP  الإنمائي

 الفرضيات الفرعية الأولى:  2  – 7  – 1

H1-1-  دلالة    جد يو ذو   برنامج في    الرشيقة  الإدارة  على  البشرية  لموارد ا  ستقطاب لاحصائية  إأثر 

 في سورية.  UNDP مائيالإن المتحدة الأمم

H1-2-    الأمم  الرشيقة في برنامج  الإدارة  على  البشرية  الموارد   لاختيارحصائية  إيوجد أثر ذو دلالة 

 في سورية. UNDP  الإنمائي المتحدة

H1-3-    الأمم   الرشيقة في برنامج  الإدارة  على  البشرية  الموارد   لتدريب حصائية  إذو دلالة  يوجد أثر  

 في سورية. UNDP  الإنمائي المتحدة

H1-4-    الأمم   الرشيقة في برنامج  الإدارة  على  البشرية  الموارد   طويرلتحصائية  إيوجد أثر ذو دلالة  

 في سورية. UNDP  الإنمائي المتحدة

H1-5-    الرشيقة في برنامج   الإدارة  على  البشرية  الموارد لتقييم الأداء  حصائية  إيوجد أثر ذو دلالة  

 سورية.  في UNDP الإنمائي المتحدة الأمم

 ة الثانية: الفرضية الرئيس 

H2-    المتحدة   الأمم  في برنامج  الرشيقة  الإدارة  على  البشرية  الموارد إدارة    استراتيجيات يتغير تأثير  

سورية  UNDP  الإنمائي للم  في  الوفقاً  التعليمتغيرات  مستوى  العمر،  )الجنس،  عدد   ،ديموغرافية 

 (. سنوات الخبرة

 الفرضيات الفرعية الثانية: 

H2-1-    تأثير برنامج  الرشيقة  الإدارة  على  البشرية  الموارد إدارة    استراتيجيات يتغير    الأمم   في 

 للمتغير الديموغرافي )الجنس(.  وفقاً في سورية  UNDP  الإنمائي المتحدة
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H2-2-    تأثير برنامج  الرشيقة  الإدارة  على  البشرية  الموارد إدارة    استراتيجيات يتغير    الأمم   في 

 للمتغير الديموغرافي )العمر(. وفقاً في سورية  UNDP  ئيالإنما  المتحدة

H2-3-    تأثير برنامج  الرشيقة  الإدارة  على  البشرية  الموارد إدارة    استراتيجيات يتغير    الأمم   في 

 للمتغير الديموغرافي )مستوى التعليم(. وفقاً في سورية  UNDP  الإنمائي المتحدة

H2-4-    تأثير برنامج  الرشيقة  الإدارة  على  البشرية  د الموارإدارة    استراتيجيات يتغير    الأمم   في 

 (.عدد سنوات الخبرةوفقاً للمتغير الديموغرافي ) في سورية  UNDP  الإنمائي المتحدة

 منهجية البحث  8 – 1
، حيث يأتي المنهج الوصفي في طليعة مناهج البحث العلمي التحليلي  صفيج الو المنهالباحث    اعتمد 

البحثية،   الدراسات  لتفصيل  مشاهدة  المستخدمة  في  يتمثل  العلمية  في صورته  الوصفي  المنهج  فإن 

إطار  وضع  على  والعمل  الإنسانية،  الحواس  استحضار  ثم  ومن  بالطبيعة،  صورتها  على  ظاهرة 

ا تجميع  ثم  لها،  يضع  وصفي  ذلك  ضوء  وفي  الحدوث،  أسباب  على  والتعرف  حولها،  لمعلومات 

المنا  أكثر  من  المنهاج  هذا  أن  كما  نتائجه،  الاجتماعية  الباحث  الظواهر  دراسة  في  استخداماً  هج 

 والإنسانية وهو يناسب الظاهرة موضوع البحث. 

ً   فهابوص  ويهتم  ،يعتمد على دراسة الظاهرة كما توجد في الواقع  الذيهو المنهج   ً   وصفا ويعبرّ    دقيقا

ً ها،  نها كيفيا بوصفها وبيان خصائصع ً   وكميا توضح   رقميا من خلال أرقام وجداول  بإعطائها وصفا

  وصف  وهو أيضا يقوم على  أو حجمها أو درجة ارتباطها مع الظواهر الأخرى.  مقدار هذه الظاهرة

للوصول أو الاجتماعية  الطبيعية  الحقائق  إلىبذلك    الظواهر  والم   إثبات  الوصفي مكمل  العلمية.  نهج 

الاسترداد  بها    لمنهج  يصل  حتى  الماضي  تطورها  في  الظواهر  يصف  الذي  الوقت   إلى التاريخي 

المنهجين  الحاضر. باستثناء  الأخرى  المناهج  كافة  يشمل  الوصفي  المنهج  يكاد  التاريخي    ولهذا 

مشتركة وموجودة في كافة  لة  مسأ  والتجريبي ذلك لأن عملية الوصف والتحليل للظواهر تكاد تكون

العلمية. البحوث  و   أنواع  الظواهر  بحصر  يقوم  لا  الوصفي  المنهج  يستخدم  حينما   وصفها والباحث 

إثبات    إلىيصفها ليتوصل بذلك   وإنما يقوم بانتقاء الظواهر التي تخدم غرضه من الدراسة ثم  ،جميعها

 ( 210_ 206، ص.2008خرون،  آ)السريحي و  الحقيقة العلمية.

 مصدرين أساسيين للمعلومات:الباحث  استخدمد وق
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عة مصادر البيانات  لتكوين الإطار النظري من خلال مراجالباحث    حيث اتجه  المصادر الثانوية: -

والمقالات   والدوريات  العلاقة  ذات  والأجنبية  العربية  والمراجع  الكتب  في  تتمثل  والتي  الثانوية 

 والمطالعة في مواقع الانترنت. بحث وضوع الوالأبحاث والدراسات السابقة التي تناولت م

الأول - الج  ية:المصادر  لجألمعالجة  البحث  لموضوع  التحليلية  البيانات    إلىالباحث    وانب  جمع 

دام مقياس ، صُممت خصّيصاً لهذا الغرض باستخبحث الأولية من خلال الاستبانة كأداة رئيسية لل

 لايكرت الخماسي. 

 غير موافق أبداً  غير موافق  محايد  موافق موافق جداً 

 درجة  1 درجة  2 درجات 3 درجات 4 درجات 5

 من إعداد الباحث  المصدر:

الإحصائي   التحليل  برنامج  باستخدام  بياناتها  تحليل  وذلك   IBM SPSS Statistic Ver. 25وتم 

 لتحقق من صحة الفروض. ل

 بحثات المتغير 9 – 1
   المتغير المستقل: ▪

 أبعاده:  البشرية، الموارد إدارة  استراتيجيات 

 الاختيار  • الاستقطاب  •

 التطوير  • التدريب  •

  ييم الأداءتق •

   الرشيقة الإدارة المتغير التابع: ▪

 

 

 

 مقياس لايكرت الخماسي :1الجدول 
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 نموذج البحث  10 – 1
 . التابع  والمتغير المستقل المتغير من كل أبعاد  التالي الشكل يبين

 

 

 

 

 

 

  من إعداد الباحث المصدر:        

 حدود البحث 11 – 1
 .في سورية UNDP يالإنمائ  المتحدة الأمم  برنامجتم تحديد ميدان البحث في الحدود المكانية:  ▪

الزمانية: ▪ لإنجاز    الحدود  استغرقت  التي  الزمنية  من  االمدة  الفترة  وهي    2022/ 9/ 30لبحث، 

 . 2022/ 5/12ولغاية  

 في سورية  UNDP  الإنمائي المتحدة الأمم جبرنام  وموظف الحدود البشرية: ▪

)الموضوعية(الحدود   ▪ البشرية  استراتيجي  :العلمية  الموارد  إدارة  الاخت)الاسات  يار،  تقطاب، 

ي  شيقة )التحسين المستمر، الصيانة الشاملة، الإنتاج فالتدريب، التطوير، تقييم الأداء( الإدارة الر

 الوقت المحدد( 

 وعينة البحثمجتمع  12 – 1
في المكتب المركزي في دمشق    UNDPالبرنامج الإنمائي للأمم المتحدة  ظفو  مجتمع البحث هو مو

المحاومكا الإجمالي  تب  وعددهم  ً   170فظات  من موظفا الموظفين  لجميع  الاستبانة  توزيع  تم  وقد   ،

ال عبر  الرابط  إرسال  )خلال  الالكتروني  شامل(بريد  استرداد  حصر  وتم  الوقت    80،  في  استبانة 

إجابة، وهي    60منها بسبب عدم الجدية في الإجابة واعتمدت    20ولكن تم استبعاد    ،للإجابةمحدد  ال

 المجتمع المدروس. من  35عينة تمثل أكثر من % 

 نموذج البحث  :1الشكل 

 الإدارة

   الرشيقة
 التحسين المستمر

 الصيانة الشاملة 

الإنتاج في الوقت  

 المحدد

  إدارة استراتيجيات

 البشرية  الموارد

 الاستقطاب 

 الاختيار 

 التدريب 

 التطوير 

 تقييم الأداء
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 للبحث  النظري : الإطار الثانيالفصل 

 البشرية  المواردإدارة استراتيجيات  المبحث الأول:  1 – 2

 شرية  رد البالموا إدارةاستراتيجيات مفهوم  1 – 1 – 2

 اليونانية الكلمة إلى  صلهاأ يعود  التي (Strategy) لكلمة العربي المقابل هي الاستراتيجية مصطلح

 تعريف في ورد  ما  مع يتفق وهذا) .الجيش قائد  (تعني والتي  ،Agosو  Stratos كلمتين من المكونة

 ترسم والتي بيةحرال العمليات  إدارةو الخطط وضع وأ الحرب  فن وأ  علم بأنها د المور قاموس

 ( 2014 فهمي،) المعارك وتنظيم للحملات  المختلفة المسارات 

من   وانتقل وتعقدها وتطورها البشرية المجتمعات  نمو مع التاريخ عصور عبر المفهوم  هذا تطور وقد 

والاقتصاد  السياسية كعلم الاجتماعية، العلوم منها والتي الاخرى المجالات  إلى العسكري المجال

 ( 2015وحروش،  حاروش) الإدارية العلوم حقل في الكبيرة حصته خذ أ وقد  الخ، ....ةالإدارو

 تخطيط مفهوم إلى البشرية استراتيجية للموارد  وضع في التفكير جذور الباحثين من العديد  ويربط

 ةإدارو السابق في  الأفراد  إدارة لوظائف الرئيسية الوظيفية يعتبر الذي الاجل، الطويل القوى العاملة

البشرية  الحاصل  التطور على  بالاعتماد  المفهوم هذا  طور  حيث  .الحاضر الوقت  في الموارد 

بشكل الإدارةو  عام، بشكل  الإدارة بنظريات   الآن يدعى شيء عنها ينبثق خاص، الاستراتيجية 

 (.الموارد البشرية  استراتيجية)

ً  وجاء الحالي، القرن ات بداي في البشرية الموارد  إدارةاستراتيجية   مصطلح  ظهر  فقد  وعليه  نتاجا

 أن استطاعت  المدارس هذه إن حيث  البشرية، الموارد  إدارة موضوع تناولت  التي المدارس  لجهود 

 ةإدار أنشطة تحسين زيادة إلى أدى الذي الأمر ،جديدة برات خ  ضافةإو السابقة الخبرات   من تستفيد 

 .المنظمات استراتيجيات  إدارة وكذلك البشرية الموارد 

 ذلك  فإن البشرية الموارد  إدارة في تؤثر التي والخارجية الداخلية ثرات المؤ من العديد  لوجود  يجةونت

استراتيجيات   تحقيق خلال من فقط  ليس والعولمة، التنافسية  ظل في الإدارة بهذه الاهتمام يتطلب 

ً  ولكن ،وتنمية وتدريب  استقطاب  من البشرية الموارد   إدارة  ملائمةيجيات  استرات وضع من لابد  أيضا

 المنظمات  لهذه والرؤى الأهداف تحقق مناسبةاستراتيجية   وضع منها يتطلب  الذي الأمر  للمنظمات 

 ( 2016 ،العساف)
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بيئة   في  والتهديدات  للفرص  تحليل إجراء على يقوم البشرية الموارد  لإدارةالاستراتيجي   المدخل إن

تقوم   المستمر والتغير العولمة ظل في ةاجحالن المنظمات  إن حيث  ،)والداخلية الخارجية)  المنظمة

على   المحافظة أجل من وذلك استراتيجيات جديدة وتتبنى الحالية استراتيجيتها بتعديل مستمر  بشكل

يتعلق   ما ومنها نشاط أو وظيفة لكل الاستراتيجيات الوظيفية على يؤثر التغير وهذا التنافسية ميزاتها

 ( Cascio, 2018. )البشرية بالموارد 

 من هام استثماري أصل هو الفرد  أن اعتبار على البشرية  للموارد  الاستراتيجي المدخل ويركز

 الشامل الاستراتيجي التخطيط في وهام حقيقي شريك هي البشرية الموارد  إدارةو المنظمة  أصول

 وتقييم، وتدريب  وتوظيف استقطاب  من للأفراد  الأعمال إدارة في فقطمحصوراً   يعد   لم عملها وأن

 الرسالة هذه الجميع يفهم أن ويجب  المنظمة رسالة من مشتقة واضحة رسالة لها يكون أن  يجب  نماإ

   .بمقتضاها ويعمل

 المنظمة في البشرية الموارد  دارةلإ استراتيجية واضحة هناك يكون أن يجب  ذلك، إلى بالإضافة

 والتي البشرية الموارد  ةارإد  مجالات  في للمنظمة المدى طويلة الأساسية الأهداف تحديد  بحيث يتم

 ( Heneman & Milanowski, 2011) .اليومية التنفيذية والممارسات  العمل في مجالات  تتجسد 

 الموارد البشرية   إدارةاستراتيجيات  تعريف 2 – 1 – 2

 تحسين بغرض  للمنظمة  الاستراتيجية هدافوالأ  لبشريةا الموارد  بين العلاقة بأنها  Dessler  يعرفها

  للمنظمة  الشاملة بالخطة  Dyer عرفها  بينما وابداعها، مرونتها زيادة اجل من ثقافتها طويرتو دائهاأ

 ( 2015،)خضر هدافهاأ وتحقيق مهمتها انجاز بغرض رادها لأف الفعال استخدمها في

 المنظمة،  في العاملين تخص  التي الاستراتيجية  القرارات  لصنع طارإ بأنها (2013،  )شرون  ويرى

 تعبير هي وأ عليها، والمحافظة للمنظمة تنافسية ميزة لتهيئة وذلك التنظيمية يات ستو الم كافة وعلى

 تسهم والتي البشرية مواردها خلال من الاستراتيجية   هدافهاأ لبلوغ للمنظمة العام الاتجاه  عن

 .للمنظمة ةالاستراتيجي الخطة تنفيذ  في بجهودها

 المستقبلية التصورات  وضع خلال من البشرية ارد بالمو الاهتمام بأنها خرونآ علماء ذكرها حين في

  تعظيم  من يمكنها بما والخارجية الداخلية البيئية للتحديات  للتصدي وتطويرها وتأهيلها لاستقطابها

ً  داخليا المتاحة  الفرص  من الاستفادة  (   2015، )خضر وخارجيا

 

 



 
22 

 

 البشرية  الموارد إدارة إستراتيجيات أهمية 3 – 1 – 2

قبل  من التقليد  صعبة  تنافسية مزايا خلق في  قدراتها على تعتمد  المنظمات  احجن استمرار نإ

 من تكون قد  والتي والمعدات  والتكنولوجية   المادية  للموارد  امتلاكها ،هذه المصادر ومن  المنافسين، 

تقليدها  من سيكون وناجحة، فعالة بشرية موارد  المنظمة تمتلك اعندم  ولكن الأخريين، من السهل 

 . (Stewart&Brown,2009,p51)تقليدها  على المنافسين الصعب 

 البشرية الموارد  ولكن  ،التنافس تحقق نأ يمكن  كلها ،الخ ..الأسواق وحماية والتكنولوجيا فالمنتجات 

  (Caliskan,2010, p102) .استدامتها تحقيق على تعمل

 التنافسية الميزة تعطي التي الجوهرية ت راالمقد  أنهم على العاملين  إلى  اليوم نظريُ  أن ويجب 

 القرار اتخاذ  عمليات  في ومميزة  خاصة مهارات و  بإمكانيات  يتمتعون كانوا  ذاإ لاسيما،  للمنظمات 

 (Mathis & Jackson, 2003, p30) المنافسين. قبل من تقليدها يمكن لا بطريقة والإبداع

 الكفاءات  تطوير خلال نم تنافسية مستدامة ميزة خلق في تساهم نأ يمكن البشرية وارد الم إدارةو

المنظمات  البشرية الإعماللإ العامة لأهدافا بين الصلة قامةإ مع،  في   ستراتيجيةاو ستراتيجية 

  (Caliskan,2010, p100) .وتنفيذها البشرية الموارد 

 وأن  للمنظمة، الكلية راتيجيةستللا المهمة  المدخلات  د أح تشكل البشرية  الموارد  ستراتيجيةا أن  وكما

ً  عنصراً  تشكل أنها هو المدخلات  هذه في يتمثل رود  أهم  ممارسات  بين الارتباط  خلق  في حاسما

  (Bratton & Gold,2003,p122) الأعمال وأداء البشرية الموارد 

فإ بالإضافة ذلك،  للمنظمات،  ستراتيجيةالا للنجاح أساسي عامل هي البشرية الموارد  نإلى    بالنسبة 

 المتوفرة والمعارفالمهارات   كم  الاعتبار  بعين  الأخذ  ات نظم الم على يفرض  أصبح الذي الأمر

   (81، ص.2007 ،سامي) التنفيذ  مرحلة في أو للاستراتيجية عداد مرحلة الإ في سواء لديها،

 الموارد البشرية   إدارةمراحل بناء استراتيجية  4 – 1 – 2

  )107-102ص. ،2009 )السالم، :لمراحل الخاصة ببناء الاستراتيجية بخمس مراحل هيا تحدد 

المنظمة: .1 رسالة  متطلبات  وتحديد  وما    دراسة  المنظمة  رسالة  مضمون  على  المبدئي  التعرف 

ب الخاصة  الاستراتيجية  بناء  مراحل  أهم  من  قيم  من  ولابد    إدارةتحتويه  البشرية،  ن  أالموارد 

خصائص  فيها  المباشر،   تتوافر  المضمون  تحديد  الصياغة،  حسن  الوضوح،  مثل:  محددة 

ن يعرف جميع المسؤولين في المنظمة  أفعالة للموارد البشرية لابد    إدارةوالواقعية. ولكي نبني  

 الإدارةرسالة واستراتيجيات وأهداف هذه 
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لية الذي يهدف  خاص بتحليل البيئة الداخ  الأولتتكون عملية التحليل من شقين،    التحليل البيئي: .2

شرية الحالية ومعرفة مدى قدرتها على  موارد البمكانات الإتحديد جوانب القوة والضعف في    إلى

أما  إتلبية   المستقبلية،  ورسالتها  المنظمة  استراتيجية  الثانينجاز  البيئة    الشق  بتحليل  خاص  فهو 

المحت  والمخاطر  استغلالها،  يمكن  التي  الفرص  على  التعرف  بهدف  يجب الخارجية  التي  ملة 

وة الاستراتيجية التي يجب العمل على تغطيتها من  تجنبها، والهدف من هذا التحليل هو تحديد الفج

 .الموارد البشرية من استغلال الفرص وتلافي المخاطرأجل تمكين 

استراتيجية   .3 وتكوين  البشرية:  إدارةصياغة  تقوم    الموارد  السابق،  التحليل  على  الحصول  بعد 

الأ الموار  إدارة يخدم  بشكل  استراتيجيتها  ووضع  أهدافها  بتحديد  البشرية  الاستراتيجية  د  هداف 

الأخرى. ويمكن تعريف استراتيجية الموارد البشرية   للمنظمة ويتكامل مع استراتيجيات الاقسام

تكون من خلالها وظائف  ونشاطات وسياسات  تتكون من مجموعة من  الأمد  بأنها خطة طويلة 

االموار  إدارةومهام   من  مجموعة  على  وتحتوي  والنهاية،  البداية  محددة  البشرية  لاجراءات د 

 نظمة ومستقبلهم الوظيفي والقرارات المتعلقة بشؤون الموارد البشرية في الم

وظائف   .4 استراتيجيات  البشرية   إدارةتطوير  الاستراتيجية   :الموارد  توجيهات  على  بالاعتماد 

تقوم هذه    دارةالعامة لإ البشرية  برسم استراتيجيات كاملة لوظائفها وممارساتها    الإدارةالموارد 

ميم الأعمال وتحفيز العاملين، بشكل  قبلية من استقطاب واختيار وتعيين وتقييم وتدريب وتصالمست

 .الاخرى وتتلاءم مع الأهداف الاستراتيجية للمنظمة للإدارات متكامل مع وجهات الاستراتيجية 

البشري .5 الموارد  استراتيجية  استراتيجية    ة:تنفيذ  وتطبيق  ترجمة  في    إدارةيتم  البشرية  الموارد 

وبرامج ومواز  والموارد شكل خطط  تنفيذه  يجب  نشاط معين  منها عن  كل  تعبر  وسياسات  نات 

وتوجد   المقبول.  الأداء  ومعايير  للأداء  محدد  وتوقيت  نشاط  لكل  متغيرات   خمسالمخصصة 

صميم المهام والوظائف، اختيار وتدريب وتنمية اساسية تؤثر في نجاح تنفيذ الاستراتيجية هي: ت

 م المكافآت، الهيكل التنظيمي، نوعيات ونظم المعلومات العاملين، نظا 

استراتيجية   .6 تنفيذ  نتائج  فعالية  البشرية   إدارةتقييم  مراحل  :الموارد  من  الأخيرة  المرحلة  هي 

على تحقيق    الإدارةي هذه  نشطة المختلفة فساس تحديد لمدى قدرة الأ أ تكوين الاستراتيجية وهي  

وس رضا  خلق  خلال  من  المنظمة  والتزأهداف  وولائهم  اندماجهم  وتحقيق  للعاملين  امهم  عادة 

 .همتها في تحقيق الميزة التنافسية للمنظمة على المدى البعيد ا للمنظمة، ومدى مس
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 البشرية  الموارد إدارة استراتيجيات أبعاد 5 – 1 – 2

 :الاستقطاب .1

 المنظمة أداء في المؤثرة  النشاطات  ومن   البشرية الموارد  إدارة وظائف  إحدى اب الاستقط نشاط  يعد 

 ررااستم لضمان المطلوبة البشرية الموارد  على  الحصول الاستقطاب  نشاط يتضمن أهدافها، وتحقيق

 المنظمة  داخل للعمل  المناسبين المؤهلين  الأفراد  عن البحث  عمليات   يشمل وهذا المنظمة، عمليات 

ً  عمل شواغر وجود   نتيجة للمنظمة  عمل بطلبات  يتقدموا أن توقعي والذين  مثل حدوث  توقع أو حاليا

 (. 2010،حسن)  المستقبل في الشواغر هذه

 فالاتجاه  منه، ةراد الم الغاية حقق قد  أنه عنه لنقول  يلتقيا أن يجب  بحيث   اتجاهين اذ  الاستقطاب  ويعتبر

 معينة مواصفات  من بشرية لموارد  المنظمة  حاجة عن تعبير بمثابة الاستقطاب  أن هو الأول

 القناعة الاستقطاب  يحدث   أن فهو الثاني والاتجاه العمل، سوق في موجود  منها عدد   بأكبر والاتصال

 ( 2005عقيلي، ) المنظمة لدى للعمل المستهدفة البشرية الموارد  لدى والرغبة

 الخارجية،  لمصادرا  وأ خليةالدا المصادر:  هما  رئيسيين مصدرين على الاستقطاب  عملية وتستند 

 الحالي الوقت   في يشغله داريإ مستوى من الحالي الموظف ةقي تر الداخلي بالاستقطاب  يقصد  حيث 

 .داريالإ المستوى  بنفس جديدة خرىأ إلى وظيفة من الموظف نقل وأ أعلى إداري مستوى إلى

 في كان سواء منظمة ال محيط في المتاح العمل سوق على يعتمد  فهو:  الخارجي  الاستقطاب  ماأ

 مكانيةإ  وسهولة عمالالأ  عولمة،  العملية تلك سهل مامو.  الدولي وأ قليمي الإ وأ المحلي محيطها

 الاتصال  وسائل خلال من الوظائف شغل على والقادرين غبينراال الأفراد  على والحصول الوصول

ً  بديلاً  وجد أ مما بعد  عن عمالالأ نجازإو لكترونيالإ  . عمالالأ نجازإ في كلفة قلأو راً وميس عمليا

 :الاختيار .2

ً نظ الاختيار عملية وتمثل  ونتائج البشرية الموارد  وخطط الوظيفي التحليل بنتائج مدخلاته تمثل اما

  فتتجلى  مخرجاته ماأ البدنية، واللياقة الطبي والفحص  والاختيار المقابلة في وعملياته الاستقطاب،

الوظيفة  لشغل المرشحين  الأشخاص  مجموعة بين من نهمتعي  سيتم من بموجبه يحدد  اختيار ررابق

 . (43.، ص 2007الأحمر،)

 من عدد  بين  من بالاختيار خلالها من المنظمة تقوم التي العملية"  نهبأ الاختيار تعريف تم وقد 

  " المنظمة   احتياجات  لتلبية فرصة أعلى فيهم تتوافر ممن الوظيفة  إلى المتقدمين

(Ivancevich,1995,p212)   



 
25 

 

 رشحوا الذين المتقدمين من موعةجم  بين من للوظائف  المرشحين أفضل اختيار  عملية"   بأنه يرى ماك

   (Denisi&Griffin2001:196)"الاستقطاب  عملية عبر

 التدريب:  .3

 والسلوكية العلمية القدرات   وتنمية تطوير جلأ من الإدارة تستخدمها التي الوسائل حد أ  هو التدريب 

 المستوى ىعلرات  التغي ومواجهة وازدهارها المنظمة نمو نحو الطريق مهد ي الذي بالشكل للعاملين

 ( 129.، ص 2002، وصالح السالم) والخارجية الداخلية البيئة

 التي ارات بالمه الحاليين أو الجدد  المستخدمين لرفد  المستخدمة  الطرق"  بأنه التدريب  عرف وقد 

 .P2000,(Dessler,(249 "وظائفهم لأداء يحتاجونها

 السلوكيات  أو ت ارا المه أو رفةمعال لنوعيات  العاملين إتقان  على المؤثر التدريب  أهمية تقتصر ولا

 خلال من تنافسية ميزة خلق في كذلك  التدريب  يساهم بل للأنشطة، اليومي بالأداء  للرقي اللازمة

 العاملون طينخر التي المنظمات  من النوعية تلك  وهو (المتعلم بالتنظيم  يسمى  ما تكوين في المساهمة

  أو  المنتجات  جودة تحسين مجال في تعلموه  ما  يقوتطب   جديدة أشياء لتعلم مستمرة محاولات  في فيها

 (Noe et al., 2010) .الخدمات 

 :التطوير .4

 المتعلقة السلوك وأنماط ت راوالمها المعرفة اكتساب  لتسهيل المخطط الجهد  يعني التدريب  مفهوم نإ

 رات د ق من تحسن والتي السلوك وأنماط والمهارات ،  المعرفة باكتساب  فيتعلق التطوير أما بالوظيفة،

 . (Noe et al., 2010) المستقبلية أو الحالية الوظائف من العديد  تحديات   مواجهة على العاملين

التطوير    وقد  "بأعرف  والمهنه  المعرفة  التي ارااكتساب  والسلوكيات  العاملين  ت  قدرة  من  تحسن 

  "تظهر بعد  أو الإعمال التي لم اً عمال الموجودة حاليالتحديات في الأ من أنواع مختلفةلمواجهة 

 (Noe et al ,1994, P59) 

بين التدريب   إن الهدف الأساسي هو رفع   إلا   والتطويروعلى الرغم من وجود اختلافات بسيطة ما 

 كفاءة وفاعلية المنظمة. 

 :الأداء تقويم .5

 تقييم طريقها عن  يتمحيث  ،  البشرية الموارد  دارةلإ مهمة ال العمليات  من الأداء تقويم تيجيةراإست تعد 

 . المنظمة تعتمدها التي مجراوالب ات ياسالس
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 كون مدى من التأكد  يستهدف البشرية الموارد  أنشطة  من مهم نشاط"  بأنه  الأداء تقويم إلى ارويش

 .(Ivancevich,1995,P.256) "فاعل بشكل عمله يؤدي المنظمة في العامل الفرد 

 هذا أداء فاعلية درجة تحديد   جلأ من للعامل والخاص  الرسمي التقييم"  بأنه الأداء تقويم ويعرف

 . (,PDenisi&Griffin ,2001(232" لهلعم العامل

 قد  العاملون  يكون ن أ على لأعمالهم، العاملين كفاءة مدى تحديد  خلاله من يتم نظام"  أيضاً بأنه يعرف

، 2009)ماهر،  "خلالها أدائهم بتقييم القيام من نكّ يم وبشكل ،عمالهمأ في زمنية فترة قضوا

 ( 406.ص 

 ،2007والغالبي،  العامري)  العمل مكان في والنتائج السلوك إدارةو لتقييم مستمرة عملية"  أنه امك

 ( 602ص.

 القيام جل أ من المنظمة  بها تقوم نظامية  عملية"   بأنها  الأداء تقويملعملية   تعريف إعطاء ويمكننا 

 نتائج ضوء في زمةلالا الاجراءات  اتخاذ و به القيام الواجب  الأداءو الفعلي الأداء بين بالمقارنة

 ".التقويم 
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 الرشيقة الإدارة :الثانيالمبحث 

 الرشيقة الإدارةمفهوم  1 – 2 – 2

فلسفي    اوجهت  الرشيقة  الإدارةمفهوم  ل الأول  المنظور  بالمبادئ    مفاهيمينظر،    التوجيهية متعلق 

الممارسات والأدوات، أو مجموعة من  المتعلق ب  التطبيقي  العملي هداف الشاملة، والمنظور الثانيوالأ

  ي.الفلسف  المنظور التي تتوافق مع الإدارية التقنيات 

مفهوم  إ على  إلى  يهدف  الرشيقة  الإدارةن  بأقل    الحصول  وخدمات  وقت   التكاليفمنتجات  وأسرع 

المبادئ    ممكن، أهم  فإن  عالم  الرشيقة  الإدارةلمفهوم    ةالأساسيلذا  في  الكمال  عن  البحث    دائم   هو 

فإننا نتحدث عن    الرشيقة   الإدارةمن الواضح أننا عندما نتحدث عن مفهوم  فوبشكل متسارع،    التغير

بشكل كامل في مبادئها،   يشاركمن كل فرد في المنظمة أن    ويطُلب ،  منتهٍ   غيرمشروع    وكأنها  فلسفة

من الصعب أن  نه  لأ   ،تنفيذهاتكمن في    التحديات   في الفهم والتعلم، ولكن  سيطة بفلسفة    تعتبر  ومع ذلك

  العاملين   دارةأسلوبهم لإ  تغير  إلى  المديرون  يحتاج لأعمال، ومن ثم  ا  تصميم  عملية  أثناء  نرى الكمال

 .الرشيقة الإدارةفي استخدام أدوات   إشراكهمو التحفيز حيث من 

والثقافات    تفكيرئق  را طو  والسلوكيات   الإدارةأسلوب    تغير  إن الأكثر   ،التنظيميةالناس  الجانب    هو 

في الأدوات   التغييربدلاً من    ،الرشيقة  الإدارةوات  استخدام منهج وأد   إلىفي التحول    وأهمية  صعوبة

 . (Nylund,2013, P7) والأنظمة والعمليات 

 الرشيقة  الإدارةتعريف  2 – 2 – 2 

أنها فلسفة    الرشيقة  الإدارة  عرفت   القيمةأقصى قدر من    تحقيق  إلىتهدف المنظمة من خلالها  على 

 (Nicholas, John,2010, P 1) .والهدر  الضياعمن  التقليلمن خلال  لزبائنها دمةالمق

 على تركز التي والتقنيات  الأدوات  من كمجموعة  الرشيقة الإدارة تعريف  يعتبر الأدبيات، في

  .الإنتاج نظام في التبذير من نوع أي ىعل والقضاء الأفراد واحترام  المستمر التحسين

 من الخدمة أو المنتج إلى قيمة تضيف لا التي يرتبط بالأنشطة التبذير مفهوم  نأ إلى الإشارة تجدر

 .ت أو الوق الموارد  التكاليف، زيادة إلى وتؤدي النهائي العميل نظر وجهة

 أكدوا اللذين الرشيقة، الإدارة داعمي مع  ارض يتع شكلب الرشيقة الإدارة مفهوم من يقلل التعريف هذا

 سمحي ولا كافٍ  غير وحدها الرشيقة الإدارة وأدوات  التقنيات  من متنوعة مجموعة تطبيق أن

به  وعدت  الذي  الازدهار  أن أيضا يؤكد . والمتوقع  النجاح من المطلوب  المستوى بتحقيق للشركات 

Toyota  تقترحها   التي للطرق البسيط التطوير في يكمن لاToyota التي الفلسفة في أيضا ولكن 
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  الناس  واحترام المستمر  التحسين:  رئيسيتين ركيزتين على ئمةاق فلسفة  المؤسسة، هذه توجه

(Badurdeen et Gregory,2012)   

 الرشيقة الإدارة مبادئ 3 – 2 – 2

 (Curatolo, 2014, p 33-34): كالتالي  الرشيقة دارةللإ الرئيسيةالخمس  ئالمباد 

 أنه المؤلف يفترض  .نهمث لدفع استعداد  على هو ما ورؤية الزبون نظر وجهة أخذ :  القيمة تحديد ▪

  للتعويض  الخدمات  أو/و للمنتجات  الإضافية التكلفة لدفع على استعداد  زبون أي هناك يكون لن

  لا  خدمة وأ خيار مقابل الدفع في الزبون بالضرورة يرغب  لا وبالمثل،،  المنتج كفاءة عدم عن

 يحتاجونها. 

 رسم مع يتوافق القيمة سلسلة يد تحد النفايات:   وتحديد خدمة/منتج لكل القيمة سلسلة تحديد ▪

 المضافة القيمة ذات  العمليات  تمييز  ذلك بعد  يتم.  خدمة أو منتج لتطوير اللازمة للأنشطة خرائط

 Lean  نظرية في اً تبذير  تعتبر والتي المضافة القيمة ذات  غير العمليات  عن

 بعضها تتبع يث بح الممارسات  لأفضل وفقًا العمليات  توحيد للتيار:   المستمر التدفق تعزيز ▪

 .والابداع للابتكار وقت  توفير يتيح مما مرنة بطريقة البعض 

 على التدفق في التحكم  تفضلممكنة:   غير المستمرة التدفقات حيث المسحوبة  التدفقات إدخال ▪

 يطلبها  عندما فقط  خدمة أو سلعة أنتج  آخر، بمعنى التقديرات؛ من بدلاً  الفعلية العملاء احتياجات 

 الزبون. 

 قيمة بدون الأنشطة من للتخلص  فرصة كل واغتنام طموحة أهدافًا تحديد الكمال:   دافاسته ▪

 الفاضلة الدائرة إلى للدخول يسمح هذا.  العملية خطاءأو الخطوات  عدد  تقليل أجل من مضافة

 .للبقاء استعمالها ب يج التي المستمر للتحسين

 الرشيقة الإدارةدوات أ 4 – 2 – 2

  عملياتها   ونجاح  ،الرشيقة في تحقيق أهدافها الإدارةالتي يمكن أن تستخدمها    ت هناك العديد من الأدوا

  وضياع ، داري يهدف حل مشكلات الهدر العمل الإ في  الإدارةلسفة ف إلىد نتست الادارية وهذه الأدوات 

 :يليما  الأدوات رز هذه ب، ومن أالوقت والجهد 

اج وعدم وجود أي  نتلعمليات الإ  اللازمالوقت    تحديد   إلىالرشيقة    الإدارةتسعى    أولاً: وقت الانتاج:

أو   فينزيادة  ا  الإنتاجهذا    قص  معالجة  على  يعمل  هذا  مما  في  المشكلات  وتلاقي   ،الجانب لهدر 

 (Larry,2012)للإنتاج لعمل بناءً على الطلب الفعلي وا
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ً انيث ويقوم هذا النظام    ،ة الرشيق  الإدارةعمليات    ية الرائدة ف لفلسفيعد هذا النظام ا  :JIDOKAنظام    ا

م توفير  الجودةبعلى  الإدارية  في   داً  العمليات  ال  ،جميع  هذا  على  إلىظام  نويهدف  كتشاف ا  العمل 

العمليات ء والعيوب  طاالأخ تحدث خلال  أن  يمكن  مبكراً .  الإدارية  التي  لها   ووضع   وكشفها    الحلول 

(Barac,Goran&Aleksandara,2010) 

بما   المبادئوتتمثل هذه    الإداريالعمل   وم على مبادئ عدة لتجويد ق ي  JIDOKAوبالتالي فإن نظام  

 (Barac,Goran&Aleksandara,2010) يلي:

العمل   ومراقبة جودة هذا  ،العمليات الإدارية  اشر: يعمل التفتيش المباشر على متابعةب الم  التحقق ▪

خلال    ويكتفي،  ومخرجاته من  العمليات  هذه  ب  الإدارةبمتابعة  وليس  وجود   إلىحاجة  الرشيقة 

 مراقبين مختصين بالجودة. 

متابعة  التحقق ▪ على  الجانب  هذا  يقوم  المصدر:  الإدارية،  من  العمليات  عن    ومراقبة  والبحث 

حدوثها،  الأخطاء ومعالجة    وكيفية  حلول  وضع  على  والعمل  هذهوأسبابها  حدوث    أسباب 

 الأخطاء. 

تحديد  ▪ على  الجانب  هذا  يقوم  الواضحة:  ومعرفالأخطاء  المسؤولية  حدوثها،  وزمن  مصدر  ،  ة 

 ذلك من خطوات عملية واضحة ومنظمة.المباشر عن حدوثها، ويتم  ومعرفة المسؤول، العيوب 

العيوب  ▪ تحديد  على  الجانب  هذا  يعمل  الضروري:  و  التوقف  عنها  العملإ والكشف  يات يقاف 

 التي حصلت في المجال الإداري. الإدارية لحين معالجة المشكلات 

  تكون واضحة أن هذه العمليات يجب أن    دأ من العمليات الإدارية علىيعمل هذا المبتنميط العمل:   ▪

  في   الرئيسية للعمليات الإدارية، مما يسهم في عدم الوقوع قي الأخطاءومحددة وتبين الخطوات  

 إيجاد مخرجات   إلىوالجهد بالإضافة  تنميط العمل يسهم في توقير الوقت  أن  كما    ،أداء العمليات 

 الجودة.من  ى عالٍ على مستوإيجابية  

  الإداري، والمساهمة في توفير بيئة   تجويد العملتعمل السينات الخمسة على    ثالثاً: السينات الخمس:

العاملين    سهام في سلامة جميعكما أنها تعمل على توفير الوقت والجهد، والإ  عمل إيجابية ومناسبة،

 (michel,2009) المؤسسة، كما أن هذه السينات تتمثل بما يلي: في

 ضروري في مكان العمل. : وتعني التخلص من كل ما هو غير(Seiri)لترتيب ا ▪

أجل (Seiton)التنظيم   ▪ من  العمل  مكان  تنظيم  وتعني  وقت   :  أقرب  في  الأدوات  وضمان    إيجاد 

 العمل. سلامة القائمين على
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أضفاء  (Seiso)التنسيق   ▪ الأدوات  إيجاد  أجل  من  العمل  مكان  تنظيم  وتعني  على :  يبعث  جو 

 الارتياح لدى القائمين على العمل.

 مكان العمل. إدارةمن  : وتعني جعل المعايير السابقة جزءاً (seiketu)النظافة  ▪

 جميع الموظفين. نفوس وسلوك  : وتعني التدريب وغرس الانضباط في(Shituke)لتدريب ا ▪

 الرشيقة  الإدارةمتطلبات تطبيق  5 – 2 – 2

يتطلب رشيال  الإدارة  إلىبالنظر   إدارية  كفلسفة  وأسلوبها  من    قة  بد  لا  التي  المتطلبات  من  العديد 

 :يلي  المتطلبات ما ذهومن أبرز ه ،لوب بما يحقق أهداف المؤسسةسالأ لضمان نجاح هذا توفيرها

يتم تقديمه من   الإدارةيتوقف نجاح أسلوب    العليا:  الإدارةأولا: دعم     الرشيقة على مدى الدعم الذي 

  ويمكن أن يتم ري،  العليا وما تقدمه من إمكانات تسهم في نجاح هذا العمل الإدا  الإدارةفي    المسؤولين

 (Nicoulas&Thomas,2009) ة:ذلك من خلال الجوانب الآتي 

والمالجتوفير   ▪ والبشرية  المادية  المتطلبات  تحقيق نت  إلى  بالإضافة،  يةميع  بهدف  الوقت  ظيم 

 . لإداريونجاح هذا العمل ا لها الأهداف المخطط

الرشيقة في إنجاز العمليات الإدارية   الإدارة  اع فلسفة أسلوب تبابتعاد عن الأعمال الروتينية والا ▪

 .ةب الإنجاز والجودة المطلو مما يسهم في تحقيق

الا ▪ العمل  في  الديمقراطي  النظام  وتوفير روحتوظيف  ً الإ   داري  جميعا للعاملين  والمبادرة    ، بداع 

 .والمقترحات التي من شأنها أن تسهم في تطوير العمل الإداري الآراءوتشجيعهم على تقديم 

بين    ثانياً: أسلوب    :والعاملين  الإدارةالتعاون  الألفة    الرشيقة  الإدارةيعمل  من  جو  إيجاد  على 

العاملين بين  يتطلب   ،والتعاون  ا  وهذا  الدعم  من  لتوفير  جميع   العليا  الإدارةلازم  توفير  خلال   من 

والعمل  ،  مبداً التشاركية  إلىدارية  الإ  الرشيقة وإخضاع جميع العمليات   دارةلإامقومات نجاح أسلوب  

القرارات  واتخاذ  الجماعة  الإداري ،  بصفة جماعية  ضمن  العمل  الروتيني عن  العمل  عن    والابتعاد 

على بالقضاء  لضمان    والمساهمة  اشكاله  بمختلف   ومخرجاتها.الإدارية    العمليات  جودةالهدر 

(Philippe& Jean,2009) 

ً نوعاً    والتدريبالاهتمام بالتكوين    ثالثاً: يجب الاهتمام بمختلف مجالات التدريب لدى العاملين    :وكمّا

ين ذوي الكفاءة العاملالإدارية، وتسخير    ات وتزويدهم بالطرق والأساليب التي تسهم في نجاح العملي

الأعمالالخبو تجويد  في  يسهم  بشكل  الأخطاء    ،الإدارية  رة  وقوعهاواكتشاف  الحلول    ، قبل  ووضع 

ضمان جودة المخرجات    وكذلك ،الذي يسهم في التقليل من الهدر الإداري بمختلف مجالاته  الأمر  ،لها
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ذلك من خلال عدة خطوات   ،الإدارية يليأمن  والتي    ،مبنية على اسس موضوعية  ويتم   :همها ما 

(Nicoulas&Thomas,2009) 

ل ▪ للمؤْسسة  التدريبية  البرامج  الآليات مطابقة  كطريقة   محتوى  الهدر  على  القضاء  في  المستعملة 

 .السينات الخمس

ربح الوقت وتمكين الموظف التنفيذي من   الاعتماد على التدريب المتعدد المهارات وذلك من أجل  ▪

من    وتمكين الموظف  الآخرين،و بعدية فورية دون الاعتماد على  وقائية أ  إجراء عمليات صيانة

 .تحليل قسم الجودة دون الاعتماد علىشاف عيوب الجودة تاك

الموظفين ▪ لجميع  تحسينية  تدريبية  دورات  على  مختلف   الاعتماد  شرح  أجل  من  استثناء  دون 

 .اومدى خطورتها على المؤسسة وكيفية معالجته، أشكال الهدر داخل المؤسسة

 ً المؤْسسة:رابعا ثقافة  في  التغيير  أسلوب   :  نجاح  يجب    الإدارة   لضمان  تغيالرشيقة  على  ير  العمل 

العمل في  العامة  أسلوب    ،الإداري  الثقافة  ثقافة  ً   الإدارةونشر  العاملين جميعا بين  وبالتالي  ،  الرشيقة 

درة والإبداع بمختلف وغرس فكرة المبا  الرشيقة يركز على ضرورة هذا التغيير  الإدارة  فإن أسلوب 

العمل بما  مجالات  الموا  الإداري  جميع  على  المحافظة  في  المؤسسة يسهم  في  والممتلكات   رد 

(Philippe& Jean,2) 

  الرشيقة الإدارةأبعاد  6 – 2 – 2

 (Arqawi,2020)الرشيقة العديد من الأبعاد نذكر منها:  دارةللإ

وى دليل للتغيير في المنظمات إذا أرادت البقاء  فلسفة التحسين المستمر هي أق  التحسين المستمر: ▪

التز الفلسفة  هذه  وتتطلب  رضا  والنمو،  وتحقيق  الاختلافات  وتقليل  تحسينات  بإجراء  أوليًا  امًا 

ا تتطلب  حيث  الذين  العملاء،  أولئك  من  الشخصية  بالمسؤولية  والشعور  والمشاركة  لالتزام 

الع أيضًا  ذلك  يتطلب  العمليات، حيث  لمنع  يشاركون في  العمليات  الموردين، وفهم تدفق  مل مع 

الضائ والجهد  الوقت  وتقليل  لإالاختناقات  الأساسية  المبادئ  أحد  يعزز  وهذا  الجودة    دارةع، 

في المنظمة من مختلف المستويات والإدارات لهم علاقة بعملية   الأفراد الشاملة، وهو أن جميع  

ومهارا  معارفهم  يديروا  أن  ويجب  المستمر،  التنسيق التحسين  من خلال  العمليات،  لتحسين  تهم 

التي من خلالها   الإدارات  بين  العملاء   تقومالدقيق  متبادل لاحتياجات  فهم  لتحقيق  العمليات  هذه 

الداخليين والخارجيين. أحد العناصر المهمة في أي مبادرة للتحسين المستمر للعمليات هو اختيار  

لحة العميل، أو تعزيز الأداء الفعال للعمليات، أو مص  إلىالعمليات الرئيسية التي تؤدي مباشرة  
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حسين مجموعة العمليات البسيطة بدلاً من التركيز  ة على تحديد وت الجودة الشامل  إدارةيركز نهج  

القليل من الأهمية، ويجب على مخططي   اختيار واضح  إدارةعلى  بناء معيار  الشاملة    ة الجودة 

ب وثيقًا  ارتباطًا  ترتبط  التي  الطرق للعمليات  إحدى  والخارجية.  الداخلية  العملاء  رضا  شارات 

 لاء هي تقييم التعليقات التي تقيم رضا العملاء. المهمة لتحديد مؤشر رضا العم

الشاملة: ▪ على    الصيانة  والقضاء  المعدات،  فعالية  لزيادة  للصيانة  المبتكر  بالنهج  أيضًا  تعُرف 

ل أثناء العمل اليومي لجميع القوى العاملة في  الأعطال ونشر مفهوم الصيانة الذاتية من قبل المشغ

 الشركة.

المحدد: ▪ الوقت  في  وخفض   الإنتاج  الكفاءة  لزيادة  الشركات  تستخدمها  تخزين  استراتيجية  هي 

التكاليف من خلال الحصول على السلع كما هو مطلوب في عملية الإنتاج، وبالتالي تقليل تكاليف  

المنتجون بدقة بالطلب. يمثل نظام توريد المخزون تحولًا    المخزون. تتطلب هذه الطريقة أن يتنبأ

ا المنتجون تكاليف تخزين كبيرة في حالة بعيداً عن استراتيجية  القديمة، حيث سيتحمل  لاستعداد 

 تلبية الطلب المرتفع.  إلىالحاجة 
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 للبحث  العملي: الإطار الثالثالفصل 

 مقدمة  1 – 3

للدراسة، من خلال وصف لمنهج    اتبعت كأهدافاً تفصيلياً للإجراءات التي  يتناول هذا المبحث وصف

لأداة القياس والإجراءات المتبعة للتحقق من ستخدم، ومجتمع الدراسة، وعينتها، ووصف  البحث الم

الوسائل الإحصائية    إلىصدقها وثباتها وكيفية تطبيقها على أفراد عينة الدراسة، فضلاً عن الإشارة  

 حصائياً. إلمعالجة البيانات   المستخدمة

 في سورية    UNDPالإنمائي برنامج الأمم المتحدة لمحة عن  2 – 3

عام   في  سوريا  في  الأزمة  اندلاع  للاحتياجات 2011منذ  الإنمائي  المتحدة  الأمم  برنامج  استجاب   ،

ج الأمم  الضخمة التي ظهرت من خلال تنفيذ برنامج فريد للصمود لدعم الشعب السوري. يذهب برنام 

الشعب السوري من خلال أبعد من المساعدة الإنسانية بمعنى أنه يعزز صمود    إلىالمتحدة الإنمائي  

ية، التي تمكنهم من الاعتماد على أنفسهم وإعادة بناء سبل عيشهم، بدلاً من  تعزيز آليات التأقلم الإيجاب

 الاستمرار في الاعتماد على المساعدة الإنسانية. 

تركز تدخلات برنامج الأمم المتحدة الإنمائي    ،HRPالمتحدة للاستجابة الإنسانية  ضمن خطة الأمم  

والاجتع الأساسية  التحتية  البنى  تأهيل  إعادة  الانتعاش  لى  وتعزيز  العيش،  دعم سبل  وتوفير  ماعية، 

 (Undp,2022)الاقتصادي والاندماج الاجتماعي، وتعزيز التماسك الاجتماعي. 

 بحث منهجية ال 3 – 3

ً   ثرالأك لكونه  تحليلي،الالوصفي   جل تحقيق أهداف البحث، سيتم الاعتماد على  المنهجأمن    استخداما

الظواهر في المنهج الاجتماعية دراسة  هذا  ويناسب    أثر   الدراسة موضع الظاهرة والإنسانية، 

 المتحدة   الأمم  الرشيقة "دراسة ميدانية على برنامج  الإدارةالموارد البشرية على    إدارةاستراتيجيات  

 كما  الظاهرة  دراسة على ن المنهج الوصفي التحليلي يعتمد أفي سورية"، وخاصة    UNDP  الإنمائي

دون في هي في تدخل الواقع  تعبيرًا ويعبر مجرياتها، الباحث  ً  عنها   الكيفي  فالتعبير وكمياً،  كيفيا

 أو الظاهرة  مقدار يوضح ارقميً  وصفًا الكمي فيعطينا التعبير أما خصائصها، ويوضح الظاهرة   يصف

 إلى يتعداه  بل الظاهرة وصف على يقتصر لا  فهو الظواهر الأخرى، مع ارتباطها ودرجات   حجمها

   وتحسينها. تطويرها أجل من القائمة الظروف حقائق عن إلى للوصول والتحليل  التفسير
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 للبيانات:   أساسين وسيتم الاعتماد على مصدرين

  الثانوية  مصادر البيانات  إلى للبحث  النظري الإطار معالجة م التوجه فيسيت  ة:الثانوي  المصادر .  1

تأثير   والأجنبية العربية والمراجع الكتب  في تتمثل والتي البشرية   إدارةاستراتيجيات  حول  الموارد 

والدوريات   الإدارةعلى    تناولت  التي السابقة والدراسات  والأبحاث  والتقارير، والمقالات  الرشيقة، 

 .المختلفة الإنترنت  مواقع في والمطالعة والبحث  الدارسة،موضوع 

البحث   الاستبانة  ستشكل:  الأولية المصادر .  2 تساؤلات  على  للإجابة  الرئيسية،  الدراسة  أداة 

استمارة   توزيع  من خلال  البحث.  بياناتها،    الاستبانة ومتغيرات  وتفريغ  وجمعها  البحث،  عينة  على 

 .بحث نتائج ال إلىوتحليلها للوصول 

 بحثالمجتمع وعينة  4 – 3

صعوبة    وبسبب في سورية    UNDPلإنمائي  برنامج الأمم المتحدة االعاملين في  البحث  مثل مجتمع  تي

برنامج  من العاملين في    عشوائيةالكترونياً على عينة    الاستبانةالباحث بتوزيع    الحصر الشامل، قام

 سورية. في  UNDPالأمم المتحدة الإنمائي 

 بحث الأداة  5 – 3

د الباحث أن الأداة بالاعتماد على طبيعة البيانات المراد جمعها، وعلى المنهج المتبع في البحث، وج

تص تم  حيث  الاستبانة،  هي  البحث  أهداف  لتحقيق  ملاءمة  لقياس  الأكثر  المناسبة  الاستبانة  ميم 

بالرجوع   وذلك  المدروسة  إدخ  إلىالمتغيرات  مع  السابقة  والدراسات  النظري  بعض  الأدب  ال 

مدروسة، ليتم إخراج  التعديلات عليها وفق توجيهات الدكتور المشرف وبما يتناسب الحالة العملية ال

 : إلى  الاستبانة ت قسمحيث ،  الاستبانة بصيغتها النهائية

   حيث منه من للمستقصى شخصية بالخصائص الالمتعلقة  مجموعة من البيانات : بيانات تعريفية ▪

 متغيرات الدراسة من حيث:   ▪

 المستقل: 

 أسئلة في الاستبانة خمسة  – الاستقطاب  ▪

 ة أسئلة في الاستبان  ستة –والتطوير   إستراتيجية التدريب  ▪

 ة أسئلة في الاستبانستة  - استراتيجية الاختيار ▪

 أسئلة في الاستبانة خمسة  – تقييم الأداء ▪

 التابع: 
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 عشر سؤالاً في الاستبانة أحد  – الرشيقة الإدارة ▪

( تعني  4( تعني موافق بشدة، )5وفق مقياس ليكرت الخماسي، بحيث أن )   الاستبانة  هتم تصميم هذ 

غير موافق بشدة، وبالتالي اعتمد الوسط  ( تعني  1( تعني غير موافق، ) 2محايد، )   عني ( ت3موافق، )

لبنود العبارات والفرضيات من أجل قبول أو رفض 3الفرضي ) ( لمقارنته المتوسط الحسابي العام 

 فرضية الدراسة.

 

 غير موافق أبداً  فق غير موا محايد  موافق  

 درجة  1 درجة  2 جاتدر 3 درجات 4 درجات 5

 من إعداد الباحث  المصدر:

 جمع البيانات وتحليلها 6 – 3

م البحث  الإنمشمل  البرنامج  موظفي  ومكاتب جتمع  دمشق  )مكتب  سوريا  في  المتحدة  للأمم  ائي 

حيث  المحافظات( بتوزيع  ،  الباحث  على    الاستبانةقام  في    جميعالكترونياً  الأمم العاملين  برنامج 

، بينما تم  استبانة ضمن الوقت المحدد   80ت الإجابة على  وتم  ،في سورية  UNDPالإنمائي  المتحدة  

تم  ( مفردة وهي نسبة جيدة صالح 60)في الإجابة وقبلت    الجدية منها لعدم    20رفض   ثم  ة للتحليل، 

وترمي البيانات  برنامج  تفريغ  على  تصد   Microsoft Excelزها  التحليل   إلىيرها  ثم  برنامج 

)الاستبانالنسخة    SPSSالإحصائي   البحث  أداة  وصدق  ثبات  درجة  قياس  واتساقهة ليتم  وتحليل    ا( 

 البيانات واختبار الفرضيات، وذلك عن طريق: 

 النسبي. النسب المئوية والتوزيعات التكرارية )الدراسة الوصفية( والوزن  ▪

 .T TESTختبار العينة الاحادية  ا ▪

 . الاختلافات في التقييم لاختبار Independent t testاختبار  ▪

 .اختبار الانحدار الخطي البسيط ▪

 . Stepwiseاختبار الانحدار الخطي المتعدد  ▪

 مقياس لايكرت الخماسي :2الجدول 



 
36 

 

 بحثالصدق أداة   7 – 3

لقياسه،    تقيس أسئلة الاستبانة ما وضعت  أن  الباحث يقصد بصدق الاستبانة  كد من صدق بالتأ  وقام 

 الاستبانة بطريقتين: 

 حكمين: صدق الم

عرض الباحث الاستبانة على المشرف، وقد استجاب الباحث لآراء المشرف وقام بإجراء ما يلزم من 

 النهائية. افي صورته الاستبانة ت حذف وتعديل في ضوء المقترحات المقدمة، وبذلك خرج

 :الداخلي الاتساق صدق

  المحور الذي تنتمي  مع المقياس عبارات  من عبارة كل اتساق مدى   :الداخلي الاتساق  بصدق يقصد 

 بين معامل الارتباط حساب  خلال من وذلك للمقياس،  الداخلي الاتساق حساب  تم وقد  العبارة، هذه إليه

 للمحور نفسه وكانت النتائج كالتالي:  الكلية والدرجة للمقياس، عبارات مجالات  من عبارة كل

 محور )الاستقطاب(   ▪

)ج الارتباط  1دول  معامل   )Spearman's rho  محور)الاستقطاب(    بين عبارات  من  عبارة  الكلية   والدرجةكل 

 للمحور 

 الاستقطاب   

الموارد  إدارةتعتبر عملية تحليل واستقطاب الوظيفة قاعدة أساسية لبقية وظائف 

 البشرية 

Correlation Coefficient .770** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

 الوظيفة  ميموتصعملية تحليل  إلىلوظائف في المنظمة تخضع ا
Correlation Coefficient .725** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

 في المنظمة  والمسؤولياتهناك توصيف لكل وظيفة من حيث الواجبات 
Correlation Coefficient .780** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

 ةمن يشغل الوظيف إلىشرية الواجب توفرها  يوجد في المنظمة دليل بالمتطلبات الب
Correlation Coefficient .541** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

 الوظيفة  وتصميمبين إدارات المنظمة حول عمليات تحليل  وتكاملهناك تنسيق 
Correlation Coefficient .794** 

Sig. (2-tailed) 0.000 
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 SPSSى نتائج المصدر: من أعداد الباحث بالاعتماد عل

( الجدول  معامل1يوضح  أن  إحصائ   (  دلالة  ذا  محور  الارتباط  عبارات  من  عبارة  كل  بين  ية 

من   عبارة  كل  بين  الارتباط  معامل  لقياسه  وضع  لما  صادق  المحور  يعتبر  وبذلك  )الاستقطاب( 

 عبارات المحور. 

 محور )إستراتيجية التدريب والتطوير(   ▪

  والدرجة ستراتيجية التدريب(  ا)محور  كل عبارة من عبارات    بين  Spearman's rho( معامل الارتباط  2جدول )

 الكلية للمحور 

 إستراتيجية التدريب والتطوير   

لدى  عمل  كل  متطلبات  وفق  التدريبية  البرامج  تصميم  يتم 

 المنظمة 

Correlation Coefficient .453** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

ستقبلية عند وضع استراتيجيات  تتم دراسة المتغيرات البيئية الم

 التطوير التدريب و

Correlation Coefficient .602** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

 يتم التركيز على البرامج التدريبية داخل المنظمة 

Correlation Coefficient .628** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

الكفاءا  على  المنظمة  خارج  التدريبية  البرامج  تركيز  ت  يتم 

 والمهارات العالية 

Correlation Coefficient .783** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

ثقافة   تغيير  إعداد    الأفراديتطلب  التنظيمية  والثقافة  العاملين 

 برامج تدريبية في هذا المجال 

Correlation Coefficient .795** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

هناك تقييم بعد الانتهاء من عملية التدريب العاملين للحكم على 

 فعاليته 

Correlation Coefficient .650** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

 SPSSالمصدر: من أعداد الباحث بالاعتماد على نتائج 

( الجدول  محور  2يوضح  عبارات  من  عبارة  كل  بين  إحصائية  دلالة  ذا  الارتباط  معامل  أن   )

بين  ستا) لقياسه معامل الارتباط  لما وضع  المحور صادق  يعتبر  التدريب والتطوير( وبذلك  راتيجية 

 كل عبارة من عبارات المحور.
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 محور )استراتيجية الاختيار(  ▪

 استراتيجية الاختيار( والدرجة الكلية للمحور )محور ( معامل الارتباط بين كل عبارة من عبارات 3جدول )

 تياراستراتيجية الاخ  

الاختبارات   من  لعدد  للوظيفة  المتقدم  قبل    والمقابلاتيخضع 

 اختياره للوظيفة في المنظمة 

Correlation Coefficient .751** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

تحليل   نتائج  على  المنظمة  اختيار    وتصميمتعتمد  في  الوظيفة 

 المرشحين للوظائف 

Correlation Coefficient .886** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

نركز المنظمة على إستراتيجية ملء الشواغر الوظيفية من داخل  

 المنظمة 

Correlation Coefficient .874** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

 الحاليين  الأفرادتنجز الكثير من المهام في المنظمة من قبل 

Correlation Coefficient .816** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

خارجية  بعض  تتطلب   مهارات  الوظائف  أداء  في  التغيرات 

 متنوعة.

Correlation Coefficient .700** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

الأهداف   لإستراتيجيةمن  على   الأساسية  الحصول  الاختيار 

 أفضل الكفاءات من الموارد البشرية 

Correlation Coefficient .873** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

 SPSSعداد الباحث بالاعتماد على نتائج من أالمصدر: 

( الجدول  محور  3يوضح  عبارات  من  عبارة  كل  بين  إحصائية  دلالة  ذا  الارتباط  معامل  أن   )

ستراتيجية الاختيار( وبذلك يعتبر المحور صادق لما وضع لقياسه معامل الارتباط بين كل عبارة ا)

 من عبارات المحور. 
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 محور )تقييم الأداء(  ▪

 الكلية للمحور  والدرجةتقييم الأداء( )محور معامل الارتباط بين كل عبارة من عبارات  (4) جدول

 تقييم الأداء   

يتوافر في المنظمة نظام تقويم أداء فعال يعتمد على معايير 

 الخبرة والكفاءة 

Correlation Coefficient .888** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

من  الأفرادلعاملين على اختيار ا الأفراديساعد نظام تقويم أداء 

 داخل المنظمة 

Correlation Coefficient .585** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

العاملين في تطوير العاملين  الأفراديسهم نظام تقويم أداء 

 وزيادة مهاراتهم 

Correlation Coefficient .647** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

ين وسيلة فعالة لزيادة الثقة بين  عاملال الأفراديعد تقويم أداء 

 والموظفين  الإدارة

Correlation Coefficient .880** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

العاملين في تطوير العاملين  الأفراديسهم نظام تقويم أداء 

 وزيادة مهاراتهم 

Correlation Coefficient .802** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

 SPSSث بالاعتماد على نتائج لباحالمصدر: من أعداد ا

 ( الجدول  )تقييم  4يوضح  ذا دلالة إحصائية بين كل عبارة من عبارات محور  ( أن معامل الارتباط 

عبارات  من  عبارة  كل  بين  الارتباط  معامل  لقياسه  وضع  لما  صادق  المحور  يعتبر  وبذلك  الأداء( 

 المحور.
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 الرشيقة(  الإدارةمحور ) ▪

 الكلية للمحور  والدرجةالرشيقة(  الإدارة)محور باط بين كل عبارة من عبارات لارت( معامل ا5جدول )

 الرشيقة  الإدارة  

الداخلية   العمليات  بمعايرة  المنظمة  المعايير    ومطابقتهاتقوم  مع 

 الجيدة   والتطبيقاتالعالمية 

Correlation Coefficient .509** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

بتبس  المنظمة  اتقوم  واضحة    وهيكلتهالعمليات  يط  لتصبح 

 للموظفين 

Correlation Coefficient .663** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

المعايرة   موضوع  حول  الموظفين  بتكوين  المنظمة    ومدىتقوم 

 أهميتها داخل المنظمة 

Correlation Coefficient .771** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

الا  على  الموظفين  المنظمة  للأجهزة  ستعمتحث  الجيد  ال 

 وكفاءةكل حسب الطاقة التشغيلية الخاصة به )فعالية    والمعدات:

 الاستخدام( 

Correlation Coefficient .795** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

للخدمة   قيمة  يضيف  لا  نشاط  أي  على  بالقضاء  المنظمة  تقوم 

 المقدمة

Correlation Coefficient .813** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

 الفجوات  وتحديدتقوم المنظمة بالتقييم المستمر للأداء 
Correlation Coefficient .778** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

بشكل    وفعالةتشجع المنظمة الموظفين على إيجاد حلول إبداعية  

 مستمر

Correlation Coefficient .819** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

ال الدعم  المنظمة  تكوين    ماديتوفر  المستمر  للتحسين  للأفراد 

 حديثة... الجودة، تكنولوجياعالية  بالخارج، أجهزة

Correlation Coefficient .626** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

المنظمة   التحسين    إلىتسعى  ثقافة  المستمر    والتطويرترسيخ 

تدريجي   داخل    ومنتظمبشكل  الفاعلة  الأطراف  جميع  لدى 

 ومة التغيير(مقا المنظمة )تفادي

Correlation Coefficient .572** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

ومنهجيات    إدارةتتبنى   برامج  البشرية  بهدف الموارد    جديدة 

 تطوير الموظفين 

Correlation Coefficient .805** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

التعرف على وجود المشكلات    إلىالموارد البشرية    إدارةتسعى  

 بالتطوير اللازم  قياملل

Correlation Coefficient .605** 

Sig. (2-tailed) 0.000 

 SPSSالمصدر: من أعداد الباحث بالاعتماد على نتائج 
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 الإدارة ( أن معامل الارتباط ذا دلالة إحصائية بين كل عبارة من عبارات محور )6يوضح الجدول )

ه معامل الارتباط بين كل عبارة من عبارات قياسالرشيقة( وبذلك يعتبر المحور صادق لما وضع ل

 المحور.

 بحثالأداة ثبات   8 – 3

، حيث يعبر عن متوسط الارتباط الداخلي الاستبانةاستخدم الباحث طريقة ألفا كرونباخ لقياس ثبات  

ما  فأكثر وكل  0.60وتعتبر القيمة المقبولة له    1  –  0بين العبارات التي يقيسها وتتراوح قيمته ما بين  

وكانت  ا للاستخدام  وصلاحياتها  الأداة  ثبات  درجة  ارتفعت  كلما  الصحيح  الواحد  من  قيمته  قتربت 

 (. 7)النتائج كما هي مبينة في جدول 

 ثبات الاستبانة كرونباخ لقياساختبار ألفا  يوضح نتائج(  7جدول )

 كرونباخ   الفا عدد العبارات  المتغير 

 0.87 5 الاستقطاب 

طويروالتإستراتيجية التدريب   6 0.88 

 0.85 6 استراتيجية الاختيار 

 0.76 5 تقييم الأداء

الرشيقة  الإدارة  11 0.92 

 SPSSالمصدر: من أعداد الباحث بالاعتماد على نتائج 

( جدول  في  الموضحة  النتائج  وتراوحت  7من  مقبولة  كانت  كرونباخ  ألفا  معامل  قيمة  أن   )0.76  

استبانة الدراسة مما يجعله على ثقة تامة بصحة  ق وثبات  ن صد وبذلك يكون الباحث قد تأكد م 0.92و

 الاستبانة وصلاحيتها لتحليل النتائج والإجابة على أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها. 

 أولا: الوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفق الخصائص والسمات الشخصية:

 ً ،  )الجنسصائص الديموغرافية  للخ  يظهر الجدول المدرج أدناه عرضاً لخصائص عينة الدراسة وفقا

 ( حيث سيتم استعراض هذه النتائج الخبرة ،التعليميالمستوى العمر، 
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 خصائص العينة الديموغرافية(  8)جدول 

 Count Column N % 

 الجنس 

 %63.3 38 ذكر

 %36.7 22 أنثى 

Total 60 100.0% 

 العمر

 %41.7 25 سنة   30أقل من 

 %43.3 26 سنة  40أقل من  - 30من 

 %11.7 7 سنة 50أقل من  - 40من 

 %3.3 2 سنة فأكثر 50

Total 60 100.0% 

 المستوى التعليمي

 %60.0 36 جامعة 

 %33.3 20 دراسات عليا 

 %6.7 4 معهد متوسط 

Total 60 100.0% 

 الخبرة

 %40.0 24 سنوات  3أقل من 

 %23.3 14 سنوات  5– 3من

 %30.0 18 سنة -7- 5من 

8+ 4 6.7% 

Total 60 100.0% 

 SPSSالمصدر: من أعداد الباحث بالاعتماد على نتائج 

 .% 36.7  والاناث % 63.3الذكور يأن نسبة  للجنسيبين الجدول خصائص العينة حيث نجد: بالنسبة 

حيث   من  41.7نجد    العمرمن  اقل  للفئة  و  %30  من    43.3سنة  للفئة  من-%30  سنة    40اقل 

 . فأكثرسنة  50%  3.3و  سنة 50قل من أ - 40% للفئة من  11.7و

  .% معهد  6.7% دراسات عليا  33.3و % جامعة  60.0 التعليمي  المستوىمن حيث 

 سنة  7- 5 % من  30.0و سنوات  5-3% من  23.3و سنوات  3أقل من % 40ومن حيث الخبرة نجد 

 فأكثر سنة  8% للفئة  6.7و
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 بحثالتحليل محاور   9 – 3

فقرات لمع  T  التحليلستخدام  اتم   من  فقرة  لكل  الاستجابة  لدرجة  الحسابي  المتوسط  كان  اذا  ما  رفة 

الوسطى وهي    محاور القيمة  تختلف عنها اختلافاً جوهرياً، و  3الاستبانة تساوي  ام  كما    نوضحها، 

رفض    لا يمكن( فانه  0,05اكبر من مستوى الدلالة   Sig)قيمة  ، أي ان   sig>0,05يلي اذا كانت  

، 3راء مجتمع الدراسة تقترب من القيمة المتوسطة وهي  آكون في هذه الحالة  وي  الفرضية الصفرية

( فانه يتم رفض 0,05اصغر من اصغر من مستوى الدلالة   sig)قيمة أي ان   ig<0,05ما اذا كانت أ

تختلف عن القيمة المتوسطة،    ن متوسط درجة الإجابةأالفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة ب 

و تنقص بصورة جوهرية عن  أذا كان متوسط درجة الاستجابة تزيد  إلة يمكن تحديد ما  لحاوفي هذه ا

ذا كانت موجبة فان المتوسط  قيمة متوسط الاختبار فا  أشارهالقيمة المتوسطة، و ذلك من خلال قيمة  

 .  الحسابي للإجابة يزيد عن القيمة المتوسطة والعكس صحيح

 لدى عينة الدراسة؟ الموارد البشرية  إدارةيات تيجاستراما مستوى تقييم واعتماد أبعاد 

اعتماد   مستوى  الاستقطابلمعرفة  قياس    محور  تم  تم    المحورفقد  عبارات  مجموعة  خلال  من 

 : استخراج المتوسطات الحسابية والانحراف المعيارية والاهمية النسبية لها كما يلي

 الاستقطاب ▪
 الاستقطاب  ماد( الدالات الإحصائية لتقييم مستوى اعت9جدول )

 المتوسط  

 الحسابي 

 الانحراف 

 المعياري
T 

 الوزن 

 النسبي % 

 الدلالة 

 الاحصائية 

تعتبر عملية تحليل واستقطاب الوظيفة قاعدة أساسية  

 الموارد البشرية  إدارةلبقية وظائف 
3.85 0.99 6.66 77 0.000 

  وتصميمعملية تحليل  إلىتخضع الوظائف في المنظمة 

 الوظيفة 
3.70 0.98 5.54 74 0.000 

هناك توصيف لكل وظيفة من حيث الواجبات  

 في المنظمة  والمسؤوليات
4.17 1.04 8.65 83 0.000 

يوجد في المنظمة دليل بالمتطلبات البشرية الواجب 

 من يشغل الوظيفة  إلىتوفرها 
4.09 0.80 10.33 82 0.000 

بين إدارات المنظمة حول عمليات   وتكاملهناك تنسيق 

 الوظيفة  يمتصموتحليل 
4.13 0.91 9.64 83 0.000 

 0.000 80 10.65 0.72 3.99 الاستقطاب 

 SPSSالمصدر: من أعداد الباحث بالاعتماد على نتائج 
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محور  بقياس  الخاصة  العبارات  كافة  عن  ككل  العينة  أفراد  لتقديرات  العام  الحسابي  المتوسط    إن 

 درجات   5( درجة من أصل  3.99بشرية قد بلغ )ال  الموارد   إدارةالاستقطاب كأحد أبعاد استراتيجيات  

والبالغ   الدراسة  هذه  في  المعياري  المتوسط  قيمة  من  أكبر  قيمة  الموافقة   3وهي  وبلغت   ، درجات 

)   النسبية المنظمة  في  والاعتماد  التقييم  هذا  استراتيجيات  80على  اعتماد   مستوى  يقابل  والذي   )%

المتوسط الحسابي المعتمدة في هذه الدراسة والبالغة    سبة بدرجة عالية ، وهي أعلى من ن  الاستقطاب 

وبلغت   60)  )  ( المتوسط  عن  الكلي  المعياري  الانحراف  تقارب  0.72قيمة  على  يدل  مما  فقط   )

تتقارب  وأنها  كأحد   الإجابات  الاستقطاب  اعتماد  على  يتفقون  العينة  وأفراد  الحسابي  المتوسط  حول 

 رية بدرجة )عالية( دال احصائياً. لبشالموارد ا إدارةأبعاد استراتيجيات 

)هناك   العبارة  المنظمة  في  الاستقطاب  اعتماد  يتم  التي  العبارات  أهم  في  الأولى  المرتبة  احتلت 

(  4.17) بمتوسط الاجابات عليها توصيف لكل وظيفة من حيث الواجبات والمسؤوليات في المنظمة(

هو للإجابات  النسبي  الوزن  ومستوى83) وأن  االدلال %(  ) ة  مستوى  0.000لحسابية  من  أصغر   )

المفترض   متوسط    0.05الدلالة  بين  جوهري  فارق  وجود  على  هذه  إيدل  على  العينة  أفراد  جابات 

 ومستوى الاعتماد عن هذه العبارة )عالي( دال احصائياً،  3العبارة والمتوسط المفترض  

عبارة   الثانية  المرتبة  المنظ) في  إدارات  بين  وتكامل  تنسيق  وتصميم مة  هناك  تحليل  عمليات  حول 

%( ومستوى  83( وأن الوزن النسبي للإجابات هو )4.13)  نجد أن متوسط الاجابات عليها  (الوظيفة

ومستوى تقييم وتطبيق أهمية    0.05( أصغر من مستوى الدلالة المفترض  0.000الدلالة الحسابية )

 هذه العبارة )عالي( دال احصائياً  

من يشغل    إلىوجد في المنظمة دليل بالمتطلبات البشرية الواجب توفرها  )ي  في المرتبة الثالثة عبارة

 % عالي،  82الوظيفة( بوزن نسبي 

الموارد البشرية(    إدارةثم العبارة )تعتبر عملية تحليل واستقطاب الوظيفة قاعدة أساسية لبقية وظائف  

 % 77بمستوى اعتماد عالي 

راتيجيات الاستقطاب فهي عبارة )تخضع الوظائف في  استخيرة في عبارات اعتماد  بينما العبارة الأ

%( عالي دال  74وبوزن نسبي للتقييم )   3.70عملية تحليل وتصميم الوظيفة( بمتوسط    إلىالمنظمة  

 احصائياً. 
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 التدريب والتطوير   ▪

 الدالات الإحصائية لتقييم مستوى اعتماد التدريب والتطوير  (10جدول )

 
 المتوسط 

 الحسابي 

 الانحراف 

عياريالم  
T 

 الوزن 

 النسبي % 

 الدلالة 

 الاحصائية 

يتم تصميم البرامج التدريبية وفق متطلبات كل عمل لدى 

 المنظمة 
3.79 1.00 6.01 76 0.000 

تتم دراسة المتغيرات البيئية المستقبلية عند وضع  

 استراتيجيات التدريب والتطوير 
3.67 0.99 5.24 73 0.000 

 0.000 76 8.22 0.77 3.82 يبية داخل المنظمة تدريتم التركيز على البرامج ال

يتم تركيز البرامج التدريبية خارج المنظمة على الكفاءات  

 والمهارات العالية 
3.85 0.94 6.90 77 0.000 

العاملين والثقافة التنظيمية إعداد   الأفراديتطلب تغيير ثقافة 

 برامج تدريبية في هذا المجال 
3.81 1.04 6.00 76 0.000 

ك تقييم بعد الانتهاء من عملية التدريب العاملين للحكم هنا

 على فعاليته 
3.70 1.17 4.64 74 0.000 

 0.000 75 7.65 0.78 3.77 إستراتيجية التدريب والتطوير 

 SPSSالمصدر: من أعداد الباحث بالاعتماد على نتائج 

ال كافة  عن  ككل  العينة  أفراد  لتقديرات  العام  الحسابي  المتوسط  محور  عباإن  بقياس  الخاصة  رات 

( درجة 3.77الموارد البشرية قد بلغ )  إدارةإستراتيجية التدريب والتطوير كأحد أبعاد استراتيجيات  

درجات،   3درجات وهي قيمة أكبر من قيمة المتوسط المعياري في هذه الدراسة والبالغ    5من أصل  

التقييم والاعتماد في ا النسبية على هذا  يقابل مستوى اعتماد  75ظمة ) لمنوبلغت الموافقة  %( والذي 

إستراتيجية التدريب والتطوير بدرجة عالية، وهي أعلى من نسبة المتوسط الحسابي المعتمدة في هذه 

( والبالغة  )60الدراسة  المتوسط  الكلي عن  المعياري  الانحراف  قيمة  وبلغت  يدل  0.78(  مما  فقط   )

المت  حول  تتقارب  وأنها  الإجابات  تقارب  اعتماد    وسطعلى  على  يتفقون  العينة  وأفراد  الحسابي 

استراتيجيات   أبعاد  كأحد  والتطوير  التدريب  دال    إدارة إستراتيجية  )عالية(  بدرجة  البشرية  الموارد 

 احصائياً. 

المنظمة   التدريب والتطوير في  يتم اعتماد إستراتيجية  التي  العبارات  أهم  المرتبة الأولى في  احتلت 

تركيز   )يتم  بمتوسط  البالعبارة  العالية(   والمهارات  الكفاءات  على  المنظمة  خارج  التدريبية  رامج 

عليها ) 3.85)   الاجابات  هو  للإجابات  النسبي  الوزن  وأن  الحسابية  77(  الدلالة  ومستوى    )%

المفترض  0.000) الدلالة  مستوى  من  أصغر  متوسط    0.05(  بين  جوهري  فارق  وجود  على  يدل 
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هذ إ على  العينة  أفراد  اجابات  المفترض  ه  والمتوسط  العبارة    3لعبارة  هذه  عن  الاعتماد  ومستوى 

عبارة   الثانية  المرتبة  وفي  احصائياً،  دال  كل ))عالي(  متطلبات  وفق  التدريبية  البرامج  تصميم  يتم 

%(  76( وأن الوزن النسبي للإجابات هو ) 3.79)   جابات عليهانجد أن متوسط الإ  (عمل لدى المنظمة 

ال الدلالة  )حساومستوى   المفترض  0.000بية  الدلالة  مستوى  من  أصغر  تقييم    0.05(  ومستوى 

وتطبيق أهمية هذه العبارة )عالي( دال احصائياً وفي المرتبة الثالثة عبارة )يتم التركيز على البرامج  

نسبي   بوزن  المنظمة(  داخل  ثقافة  76التدريبية  تغيير  )يتطلب  العبارة  ثم  عالي،  العاملين    الأفراد % 

عالي  فة  والثقا اعتماد  بمستوى  المجال(  هذا  في  تدريبية  برامج  إعداد  العبارة 76التنظيمية  بينما   %

البيئية  المتغيرات  دراسة  )تتم  عبارة  فهي  الاستقطاب  استراتيجيات  اعتماد  عبارات  في  الاخيرة 

  %( 73وبوزن نسبي للتقييم )   3.67المستقبلية عند وضع استراتيجيات التدريب والتطوير( بمتوسط  

 لي دال احصائياً. عا

 الاختيار     ▪

 الدالات الإحصائية لتقييم مستوى اعتماد الاختيار  (11جدول )

 
 المتوسط 

 الحسابي 

 الانحراف 

 المعياري
T 

 الوزن 

 النسبي % 

 الدلالة 

 الاحصائية 

الاختبارات   من  لعدد  للوظيفة  المتقدم  يخضع 

 قبل اختياره للوظيفة في المنظمة  والمقابلات
3.93 0.78 9.29 79 0.000 

تحليل   نتائج  على  المنظمة  الوظيفة    وتصميمتعتمد 

 في اختيار المرشحين للوظائف 
3.98 0.82 9.21 80 0.000 

الشواغر  ملء  إستراتيجية  على  المنظمة  نركز 

 الوظيفية من داخل المنظمة 
3.68 0.92 5.67 74 0.000 

 الأفراد تنجز الكثير من المهام في المنظمة من قبل  

 الحاليين 
3.87 0.75 8.99 77 0.000 

تتطلب بعض التغيرات في أداء الوظائف مهارات  

 خارجية متنوعة. 
3.93 0.94 7.58 79 0.000 

الأهداف   لإستراتيجية من  الاختيار    الأساسية 

 الحصول على أفضل الكفاءات من الموارد البشرية 
3.90 1.15 6.09 78 0.000 

 0.000 78 9.22 0.73 3.88 استراتيجية الاختيار 

 SPSSالمصدر: من أعداد الباحث بالاعتماد على نتائج 
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محور   بقياس  الخاصة  العبارات  كافة  عن  ككل  العينة  أفراد  لتقديرات  العام  الحسابي  المتوسط  إن 

 5( درجة من أصل 3.88الموارد البشرية قد بلغ )  إدارةاستراتيجية الاختيار كأحد أبعاد استراتيجيات 

من أكبر  قيمة  وهي  والبالغ  قي  درجات  الدراسة  هذه  في  المعياري  المتوسط  وبلغت   3مة  درجات، 

( المنظمة  في  والاعتماد  التقييم  هذا  على  النسبية  مستوى  78الموافقة  يقابل  والذي  اعتماد %( 

الاختيار بدرجة عالية، وهي أعلى من نسبة المتوسط الحسابي المعتمدة في هذه الدراسة   استراتيجية

 ( 60والبالغة ) 

) قي  وبلغت  المتوسط  عن  الكلي  المعياري  الانحراف  الإجابات 0.73مة  تقارب  على  يدل  مما  فقط   )

كأحد  الاختيار  استراتيجية  اعتماد  على  يتفقون  العينة  وأفراد  الحسابي  المتوسط  حول  تتقارب  وأنها 

 الموارد البشرية بدرجة )عالية( دال احصائياً.  إدارةأبعاد استراتيجيات 

الأول المرتبة  فاحتلت  العبارة  ى  المنظمة  في  الاختيار  استراتيجية  اعتماد  يتم  التي  العبارات  أهم  ي 

الاجابات    للوظائف( بمتوسط)تعتمد المنظمة على نتائج تحليل وتصميم الوظيفة في اختيار المرشحين  

( أصغر  0.000%( ومستوى الدلالة الحسابية ) 80( وأن الوزن النسبي للإجابات هو )3.98)  عليها

جابات أفراد العينة  إيدل على وجود فارق جوهري بين متوسط    0.05دلالة المفترض  ال  من مستوى

 ومستوى الاعتماد عن هذه العبارة )عالي( دال احصائياً،  3على هذه العبارة والمتوسط المفترض 

نجد   (تتطلب بعض التغيرات في أداء الوظائف مهارات خارجية متنوعة)وفي المرتبة الثانية عبارة  

م عليها توسأن  الاجابات  ) 3.93)  ط  هو  للإجابات  النسبي  الوزن  وأن  الدلالة %(  79(    ومستوى 

 ( المفترض  0.000الحسابية  الدلالة  مستوى  من  أصغر  هذه    0.05(  أهمية  وتطبيق  تقييم  ومستوى 

 العبارة )عالي( دال احصائياً 

و الاختبارات  من  لعدد  للوظيفة  المتقدم  )يخضع  عبارة  الثالثة  المرتبة  اختياره الموفي  قبل  قابلات 

نسبي   بوزن  المنظمة(  في  الأهداف  79للوظيفة  )من  العبارة  ثم  عالي،  لإستراتيجية %    الأساسية 

 %  78الاختيار الحصول على أفضل الكفاءات من الموارد البشرية( بمستوى اعتماد عالي 

الاختيار استراتيجيات  اعتماد  عبارات  في  الاخيرة  العبارة  )ن  بينما  عبارة  على   ركزفهي  المنظمة 

%(  74وبوزن نسبي للتقييم )   3.68إستراتيجية ملء الشواغر الوظيفية من داخل المنظمة( بمتوسط  

 عالي دال احصائياً. 
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 تقييم الأداء       ▪

 تقييم الأداء( الدالات الإحصائية لتقييم مستوى اعتماد 12)جدول 

 المتوسط  

 الحسابي 

 الانحراف 

 المعياري
T 

 الوزن 

 النسبي % 

دلالة ال  

 الاحصائية 

يتوافر في المنظمة نظام تقويم أداء فعال يعتمد على 

 معايير الخبرة والكفاءة 
3.52 1.10 3.65 70 0.001 

العاملين على اختيار   الأفراديساعد نظام تقويم أداء 

 من داخل المنظمة  الأفراد
3.30 1.05 2.22 66 0.030 

وير  تط العاملين في الأفراديسهم نظام تقويم أداء 

 العاملين وزيادة مهاراتهم 
3.88 0.85 7.94 78 0.000 

العاملين وسيلة فعالة لزيادة الثقة   الأفراديعد تقويم أداء 

 والموظفين  الإدارةبين 
3.72 1.04 5.32 74 0.000 

العاملين في تطوير   الأفراديسهم نظام تقويم أداء 

 العاملين وزيادة مهاراتهم 
3.78 1.19 5.08 76 0.000 

 0.000 73 6.01 0.82 3.64 قييم الأداءت

 SPSSالمصدر: من أعداد الباحث بالاعتماد على نتائج 

محور   بقياس  الخاصة  العبارات  كافة  عن  ككل  العينة  أفراد  لتقديرات  العام  الحسابي  المتوسط  إن 

استراتيجيات   أبعاد  كأحد  الأداء  تقييم  )  إدارةاستراتيجية  بلغ  قد  البشرية  د 3.64الموارد  من (  رجة 

والبالغ    5أصل   الدراسة  هذه  في  المعياري  المتوسط  قيمة  من  أكبر  قيمة  وهي  درجات،    3درجات 

التقييم والاعتماد في المنظمة )  النسبية على هذا  يقابل مستوى اعتماد  73وبلغت الموافقة  %( والذي 

في هذه الدراسة   مدةاستراتيجية الاختيار بدرجة عالية، وهي أعلى من نسبة المتوسط الحسابي المعت

( فقط مما يدل على تقارب 0.82( وبلغت قيمة الانحراف المعياري الكلي عن المتوسط )60والبالغة )

تقييم   استراتيجية  اعتماد  على  يتفقون  العينة  وأفراد  الحسابي  المتوسط  حول  تتقارب  وأنها  الإجابات 

 الية( دال احصائياً. )ع الموارد البشرية بدرجة إدارةالأداء كأحد أبعاد استراتيجيات 

تقييم الأداء في المنظمة العبارة   يتم اعتماد استراتيجية  احتلت المرتبة الأولى في أهم العبارات التي 

أداء   تقويم  نظام  الاجابات    الأفراد )يسهم  بمتوسط  مهاراتهم(   وزيادة  العاملين  تطوير  في  العاملين 

( أصغر  0.000مستوى الدلالة الحسابية ) ( و% 78( وأن الوزن النسبي للإجابات هو )3.88) عليها
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جابات أفراد العينة  إيدل على وجود فارق جوهري بين متوسط    0.05من مستوى الدلالة المفترض  

ومستوى الاعتماد عن هذه العبارة )عالي( دال احصائياً، في    3على هذه العبارة والمتوسط المفترض  

الثانية عبارة   أداء)المرتبة  تقويم  نظام  العاملين وزيادة مهاراتهم   فراد الأ  يسهم  تطوير  (  العاملين في 

النسبي للإجابات هو )3.78)  نجد أن متوسط الاجابات عليها الوزن  الدلالة %(  76( وأن   ومستوى 

 ( المفترض  0.000الحسابية  الدلالة  مستوى  من  أصغر  هذه    0.05(  أهمية  وتطبيق  تقييم  ومستوى 

 ً العاملين وسيلة فعالة   الأفرادة الثالثة عبارة )يعد تقويم أداء  رتبفي الم، والعبارة )عالي( دال احصائيا

بين   الثقة  ثم العبارة )يتوافر في المنظمة نظام  74والموظفين( بوزن نسبي    الإدارةلزيادة  % عالي، 

عالي   اعتماد  بمستوى  والكفاءة(  الخبرة  معايير  على  يعتمد  فعال  أداء  العبارة ،  % 70تقويم  بينما 

عب في  أداء  اراالاخيرة  تقويم  نظام  )يساعد  عبارة  فهي  الأداء  تقييم  استراتيجيات  اعتماد    الأفراد ت 

للتقييم )   3.30من داخل المنظمة( بمتوسط    الأفراد العاملين على اختيار   %( وسط  66وبوزن نسبي 

 دال احصائياً. 

 الرشيقة         الإدارة ▪

 لرشيقةا ةالإدار( الدالات الإحصائية لتقييم مستوى اعتماد 13جدول )

 
 المتوسط 

 الحسابي 

 الانحراف 

 المعياري
T 

 الوزن 

 النسبي % 

 الدلالة 

 الاحصائية 

الداخلية   العمليات  بمعايرة  المنظمة  المعايير    ومطابقتها تقوم  مع 

 الجيدة   والتطبيقاتالعالمية 
4.42 0.56 19.55 88 0.000 

العمليات   بتبسيط  المنظمة  واضحة    وهيكلتهاتقوم  لتصبح 

 للموظفين 
3.87 0.81 8.26 77 0.000 

المعايرة   موضوع  حول  الموظفين  بتكوين  المنظمة   ومدى تقوم 

 أهميتها داخل المنظمة 
3.08 1.27 0.51 62 0.612 

للأجهزة   الجيد  الاستعمال  على  الموظفين  المنظمة  تحث 

  وكفاءة كل حسب الطاقة التشغيلية الخاصة به )فعالية    والمعدات:

 الاستخدام( 

3.88 0.91 7.43 78 0.000 

للخدمة   قيمة  يضيف  لا  نشاط  أي  على  بالقضاء  المنظمة  تقوم 

 المقدمة
3.97 0.69 10.69 79 0.000 

 0.000 83 11.52 0.78 4.17 الفجوات  وتحديدتقوم المنظمة بالتقييم المستمر للأداء 
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بشكل   وفعالةتشجع المنظمة الموظفين على إيجاد حلول إبداعية  

 مستمر
3.93 0.84 8.60 79 0.000 

تكوين  المستمر  للتحسين  للأفراد  المادي  الدعم  المنظمة  توفر 

 حديثة... الجودة، تكنولوجياأجهزة عالية  بالخارج، 
3.77 0.89 6.67 75 0.000 

المنظمة   التحسين    إلىتسعى  ثقافة  المستمر    والتطويرترسيخ 

تدريجي   داخل    ومنتظمبشكل  الفاعلة  الأطراف  جميع  لدى 

 ة التغيير(اومالمنظمة )تفادي مق

4.08 0.46 18.17 82 0.000 

ومنهجيات    إدارةتتبنى   برامج  البشرية  بهدف الموارد    جديدة 

 تطوير الموظفين 
3.58 1.18 3.82 72 0.000 

التعرف على وجود المشكلات   إلىالموارد البشرية    إدارةتسعى  

 للقيام بالتطوير اللازم 
3.68 0.97 5.48 74 0.000 

 0.000 77 10.93 0.61 3.85 الرشيقة  الإدارة

 SPSSالمصدر: من أعداد الباحث بالاعتماد على نتائج 

بقياس   الخاصة  العبارات  كافة  عن  ككل  العينة  أفراد  لتقديرات  العام  الحسابي  المتوسط   الإدارةإن 

درجات وهي قيمة أكبر من قيمة المتوسط المعياري في    5( درجة من أصل  3.85الرشيقة قد بلغ ) 

الدراس وهذه  المنظمة   3البالغ  ة  في  والاعتماد  التقييم  هذا  على  النسبية  الموافقة  وبلغت  درجات، 

يقابل مستوى اعتماد   77) المتوسط   الإدارة%( والذي  نسبة  بدرجة عالية، وهي أعلى من  الرشيقة 

 ( وبلغت قيمة الانحراف المعياري الكلي عن المتوسط60الحسابي المعتمدة في هذه الدراسة والبالغة )

العينة  0.61) وأفراد  الحسابي  المتوسط  حول  تتقارب  وأنها  الإجابات  تقارب  على  يدل  مما  فقط   )

اعتماد   استراتيجيات    الإدارةيتفقون على  أبعاد  كأحد  )عالية(    إدارةالرشيقة  بدرجة  البشرية  الموارد 

 دال احصائياً. 

اعتماد   يتم  التي  العبارات  أهم  في  الأولى  المرتبة  )تقوم  رشيال  الإدارةاحتلت  العبارة  المنظمة  في  قة 

بمتوسط   الجيدة(   والتطبيقات  العالمية  المعايير  مع  ومطابقتها  الداخلية  العمليات  بمعايرة  المنظمة 

عليها ) 4.42)   الاجابات  هو  للإجابات  النسبي  الوزن  وأن  الحسابية  88(  الدلالة  ومستوى    )%

المفترض  0.000) الدلالة  مستوى  من  أصغر  على    0.05(  متوسط  وجويدل  بين  جوهري  فارق  د 

المفترض  إ والمتوسط  العبارة  هذه  على  العينة  أفراد  العبارة    3جابات  هذه  عن  الاعتماد  ومستوى 
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عبارة   الثانية  المرتبة  وفي  احصائياً،  دال  وتحديد ))عالي(  للأداء  المستمر  بالتقييم  المنظمة  تقوم 

عليها  (  الفجوات  الاجابات  متوسط  أن  الو4.17)   نجد  وأن  )زن  (  هو  للإجابات  %(  83النسبي 

( الحسابية  الدلالة  المفترض  0.000ومستوى   الدلالة  مستوى  من  أصغر  تقييم    0.05(  ومستوى 

 ً احصائيا دال  )عالي(  العبارة  هذه  أهمية  المنظمة  ،  وتطبيق  )تسعى  عبارة  الثالثة  المرتبة   إلىوفي 

ل ومنتظم  تدريجي  بشكل  المستمر  والتطوير  التحسين  ثقافة  داخل  دى  ترسيخ  الفاعلة  جميع الأطراف 

% عالي، ثم العبارة )تشجع المنظمة الموظفين على  82المنظمة )تفادي مقاومة التغيير(( بوزن نسبي 

عالي   اعتماد  بمستوى  مستمر(  بشكل  وفعالة  إبداعية  حلول  في ،  % 79إيجاد  الاخيرة  العبارة  بينما 

استراتيجيات   اعتماد  عبار  الإدارةعبارات  فهي  )الرشيقة  حول  ة  الموظفين  بتكوين  المنظمة  تقوم 

%( وسط  62وبوزن نسبي للتقييم )   3.08موضوع المعايرة ومدى أهميتها داخل المنظمة( بمتوسط  

 غير دال احصائياً. 

 بحثالفرضيات اختبار  10 – 3

 الفرضية الرئيسية الأولى: 

H1-    برنامج الأمم المتحدة   في  الرشيقة  الإدارةالموارد البشرية على    إدارةيوجد أثر لاستراتيجيات

 في سورية.  UNDPالإنمائي 

 الفرضيات الفرعية الأولى: 

H1-1-    الرشيقة في برنامج    الإدارةيوجد أثر ذو دلالة احصائية لاستقطاب الموارد البشرية على

 في سورية.   UNDPالأمم المتحدة الإنمائي 

ا بين  التأثير  علاقة  لإيجاد  البسيط  الخطي  الانحدار  اجراء  )عتمتم  البشريةاد  الموارد  (  استقطاب 

 عينة الدراسةالرشيقة في المنظمة  والإدارة

 الرشيقة والإدارة( استقطاب الموارد البشرية) ( دالات علاقات الارتباط والتفسير بين المتغير المستقل14جدول )

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square F Sig. 

1 .395a 0.156 0.141 10.709 .002b 

a. Predictors: (Constant),  الاستقطاب 
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 SPSSالمصدر: من أعداد الباحث بالاعتماد على نتائج 

المقياس   قيمته  Rلدينا  الارتباط  معامل  تقريبا و  0.395  وهو  قيمته  التفسير  معامل  مقياس  لدينا 

في لموارد البشرية  ا  ة إداركأحد أبعاد  ) استقطاب الموارد البشرية)المتغير المستقل    اي أن%  15.6

يفسر   أن  استطاع  النموذج  التابع  15.6هذا  في  الحاصلة  التغيرات  من  )الرشيقة  الإدارة)%   )Y  )

 عوامل أخرى.  إلىوالباقي يعزى 

يظهر الجدول أيضاً تحليل التباين والذي يمكن من خلاله معرفة القوة التفسيرية للنموذج ككل عن  كما  

( وهي أصغر من معنوية الدلالة Sig=0.002دلالة الحسابية )ال  ومعنوية  F=10.7إحصائية  طريق  

. مما يؤكد وجود قوة تفسيرية لنموذج الانحدار الخطي من الناحية الإحصائية أي  sig=0.05القياسية  

 دلالة معنوية  والنموذج ككل ذ 

 الرشيقة دارةوالإ( الدالات الاحصائية لمعادلة التأثير المستقل )استقطاب الموارد البشرية( 15جدول ) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 2.526 0.412  6.125 0.000 

 0.002 3.272 0.395 0.102 0.333 الاستقطاب 

a. Dependent Variable: الإدارة الرشيقة 

 SPSSالباحث بالاعتماد على نتائج  دادالمصدر: من أع

 الإدارةفي التابع    يؤثر  (استقطاب الموارد البشرية)  ومن خلال الجدول نجد أن بعد المتغير المستقل

ذ   0.333بحدود    الرشيقة نموذج    ووهو  النموذج حسب  هذا  في  معنوية  المعنوية    tدلالة  دالة  حيث 

sig<0.05  حيث قيمتهاsig=0.000     

 الانحدار المقدرة هي:  دلةوتكون معا

 ( )استقطاب الموارد البشرية( 0.333+)  2.52الإدارة الرشيقة = 

التأثير   أن  وبالتاليويلاحظ  دلالة    ايجابي  ذو  أثر  على  إيوجد  البشرية  الموارد  لاستقطاب  حصائية 

 في سورية.  UNDPالرشيقة في برنامج الأمم المتحدة الإنمائي  الإدارة



 
53 

 

 H1-2-   د ذو  أثر  على  إة  لاليوجد  البشرية  الموارد  لاختيار  برنامج    الإدارةحصائية  في  الرشيقة 

 في سورية.   UNDPالأمم المتحدة الإنمائي 

  والإدارة (  الموارد البشرية  اختيارجراء الانحدار الخطي البسيط لإيجاد علاقة التأثير بين اعتماد )إتم  

 عينة الدراسةالرشيقة في المنظمة  

 الرشيقة  والإدارة( اختيار الموارد البشرية) رتباط والتفسير بين المتغير المستقلالا دالات علاقات  (16جدول )

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square F Sig. 

1 .353a 0.125 0.109 8.248 .006b 

a. Predictors: (Constant),  استراتيجية الاختيار 

 SPSSتائج ى نالمصدر: من أعداد الباحث بالاعتماد عل

المقياس   قيمته    Rلدينا  الارتباط  معامل  تقريبا و  0.353وهو  قيمته  التفسير  معامل  مقياس  لدينا 

في هذا  الموارد البشرية    إدارةكأحد أبعاد  (  اختيار الموارد البشرية)المتغير المستقل    اي أن%  12.5

( والباقي  Y( )الرشيقة  ةدارالإ)% من التغيرات الحاصلة في التابع  12.5النموذج استطاع أن يفسر  

 عوامل أخرى.   إلىيعزى 

يظهر الجدول أيضاً تحليل التباين والذي يمكن من خلاله معرفة القوة التفسيرية للنموذج ككل عن  كما  

)  F=8.248إحصائية  طريق   الحسابية  الدلالة  المعنوية Sig=0.006ومعنوية  من  أصغر  وهي   )

القياسية   يؤكد  sig=0.05الدلالة  مما  الناحية  وجو.  من  الخطي  الانحدار  للنموذج  التفسيرية  قوة  د 

 الإحصائية أي النموذج ككل ذا دلالة معنوية  

 الرشيقة والإدارة( اختيار الموارد البشرية( الدالات الاحصائية لمعادلة التأثير المستقل )17جدول )

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 2.728 0.399  6.830 0.000 

 0.006 2.872 0.353 0.101 0.291 استراتيجية الاختيار

a. Dependent Variable: الرشيقة  الإدارة  

 SPSSالمصدر: من أعداد الباحث بالاعتماد على نتائج 
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الم المتغير  بعد  أن  نجد  الجدول  خلال  البشرية  اختيار)  لستقومن  التابع    يؤثر  (الموارد    الإدارة في 

نموذج    0.291بحدود    الرشيقة حسب  النموذج  هذا  في  معنوية  دلالة  ذا  المعنوية    tوهو  دالة  حيث 

sig<0.05  حيث قيمتهاsig=0.000     

 وتكون معادلة الانحدار المقدرة هي: 

 ة( شري( )اختيار الموارد الب 0.291+)  2.72الإدارة الرشيقة = 

 الإدارة يوجد أثر ذو دلالة احصائية اختيار الموارد البشرية على    ايجابي وبالتاليويلاحظ أن التأثير  

 في سورية.  UNDPالرشيقة في برنامج الأمم المتحدة الإنمائي  

H1-3-  الرشيقة في برنامج الأمم  الإدارةيوجد أثر ذو دلالة احصائية لتدريب الموارد البشرية على

 في سورية.   UNDPنمائي الإ المتحدة

 والإدارة (  تدريب الموارد البشريةتم اجراء الانحدار الخطي البسيط لإيجاد علاقة التأثير بين اعتماد )

 عينة الدراسةالرشيقة في المنظمة  

 الرشيقة  والإدارة( تدريب الموارد البشرية) دالات علاقات الارتباط والتفسير بين المتغير المستقل  (18جدول )

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
F Sig. 

1 0.527a 0.277 0.265 22.250 0.000b 

a. Predictors: (Constant),  إستراتيجية التدريب والتطوير 

 SPSSالمصدر: من أعداد الباحث بالاعتماد على نتائج 

  27.7معامل التفسير قيمته تقريبا    ياسلدينا مق و  70.52   وهو معامل الارتباط قيمته    Rلدينا المقياس  

أن%   المستقل    اي  البشرية)المتغير  الموارد  أبعاد  ) تدريب  البشرية    إدارةكأحد  هذا الموارد  في 

( والباقي  Y( )الرشيقة  الإدارة)التغيرات الحاصلة في التابع    % من27.7النموذج استطاع أن يفسر  

يل التباين والذي يمكن من خلاله معرفة القوة  تحليظهر الجدول أيضاً  كما  عوامل أخرى.    إلىيعزى  

طريق   عن  ككل  للنموذج  ) F=22.25إحصائية  التفسيرية  الحسابية  الدلالة  (  Sig=0.000ومعنوية 

القياسية   الدلالة  المعنوية  من  أصغر  للنموذج  sig=0.05وهي  التفسيرية  قوة  وجود  يؤكد  مما   .

 ككل ذا دلالة معنوية   وذجالانحدار الخطي من الناحية الإحصائية أي النم
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 الرشيقة والإدارة( تدريب الموارد البشرية( الدالات الاحصائية لمعادلة التأثير المستقل )19)جدول 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 2.167 0.364  5.949 0.000 

 0.000 4.717 0.527 0.097 0.459 إستراتيجية التدريب 

a. Dependent Variable: الرشيقة الإدارة  

 SPSSالمصدر: من أعداد الباحث بالاعتماد على نتائج 

المستقل المتغير  بعد  أن  نجد  الجدول  البشرية)  ومن خلال  الموارد  التابع    يؤثر  (تدريب   الإدارة في 

نموذج    وذ   وهو  0.459بحدود    الرشيقة النموذج حسب  هذا  في  معنوية  المعنوية    tدلالة  دالة  حيث 

sig<0.05  حيث قيمتهاsig=0.000     

 وتكون معادلة الانحدار المقدرة هي: 

 ( )تدريب الموارد البشرية( 0.459+) 2.167الإدارة الرشيقة = 

  الإدارةوارد البشرية على  المأثر ذو دلالة احصائية تدريب    ايجابي وبالتالي يوجد ويلاحظ أن التأثير  

 في سورية.  UNDPالرشيقة في برنامج الأمم المتحدة الإنمائي  

H1-4-  الرشيقة في برنامج الأمم    الإدارةالموارد البشرية على    طويريوجد أثر ذو دلالة احصائية لت

 في سورية.   UNDPالمتحدة الإنمائي 

 الإدارة ( والموارد البشرية  طويرتبين اعتماد ) ير  تم اجراء الانحدار الخطي البسيط لإيجاد علاقة التأث 

 عينة الدراسةالرشيقة في المنظمة  

 الرشيقة  الإدارة( دالات علاقات الارتباط والتفسير بين المتغير المستقل)تطوير الموارد البشرية( و20جدول )

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
F Sig. 

1 .575a 0.330 0.319 28.602 .000b 

a. Predictors: (Constant),  تطوير الموارد البشرية  

 SPSSالمصدر: من أعداد الباحث بالاعتماد على نتائج 
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%  33لدينا مقياس معامل التفسير قيمته تقريبا  و  0.575وهو معامل الارتباط قيمته    Rلدينا المقياس  

في هذا النموذج الموارد البشرية    إدارةبعاد  د أكأح) الموارد البشرية   طويرت) المتغير المستقل    اي أن

 إلى ( والباقي يعزى  Y( )الرشيقة  الإدارة)% من التغيرات الحاصلة في التابع  33استطاع أن يفسر  

 عوامل أخرى.  

يظهر الجدول أيضاً تحليل التباين والذي يمكن من خلاله معرفة القوة التفسيرية للنموذج ككل عن  كما  

( وهي أصغر من المعنوية الدلالة Sig=0.000ومعنوية الدلالة الحسابية ) F=28.6إحصائية  طريق  

. مما يؤكد وجود قوة التفسيرية للنموذج الانحدار الخطي من الناحية الإحصائية sig=0.05القياسية  

 دلالة معنوية   وأي النموذج ككل ذ 

 الرشيقة والإدارة( البشريةرد الموا طويرتالدالات الاحصائية لمعادلة التأثير المستقل ) (21جدول )

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 1.815 0.387  4.689 0.000 

تطوير الموارد  

 البشرية 
0.522 0.098 0.575 5.348 0.000 

a. Dependent Variable: لرشيقةا ةالإدار  

 SPSSالمصدر: من أعداد الباحث بالاعتماد على نتائج 

المستقل المتغير  بعد  أن  نجد  الجدول  البشرية)  ومن خلال  الموارد  التابع    يؤثر  (تدريب   الإدارة في 

ذ   0.522بحدود    الرشيقة نموذج    ووهو  النموذج حسب  هذا  في  معنوية  المعنوية    tدلالة  دالة  حيث 

sig<0.05  حيث قيمتهاsig=0.000     

 وتكون معادلة الانحدار المقدرة هي: 

 ( )تطوير الموارد البشرية( 0.522+) 1.815الإدارة الرشيقة = 

 الإدارةالموارد البشرية على    طويرأثر ذو دلالة احصائية ت  ايجابي وبالتالي يوجد ويلاحظ أن التأثير  

 في سورية.  UNDPالرشيقة في برنامج الأمم المتحدة الإنمائي  
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H1-5-    الرشيقة في برنامج   الإدارةيوجد أثر ذو دلالة احصائية لتقييم الأداء الموارد البشرية على

 في سورية.   UNDPالأمم المتحدة الإنمائي 

( اعتماد  بين  التأثير  علاقة  لإيجاد  البسيط  الخطي  الانحدار  اجراء  أداءتم  البشرية  تقييم  (  الموارد 

 ةراسعينة الد الرشيقة في المنظمة  والإدارة

 الرشيقة  الإدارة ( وتقييم الأداء الموارد البشرية )  دالات علاقات الارتباط والتفسير بين المتغير المستقل  (22جدول ) 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square F Sig. 

1 0.285a 0.081 0.065 5.135 .027b 

a. Predictors: (Constant),  تقييم الأداء 

 SPSSعداد الباحث بالاعتماد على نتائج ن أالمصدر: م

%  8.1لدينا مقياس معامل التفسير قيمته تقريبا  و  0.285  وهو معامل الارتباط قيمته  Rلدينا المقياس  

في هذا النموذج استطاع أن الموارد البشرية    إدارةأبعاد    كأحد ) الأداءتقييم  )المتغير المستقل    اي أن

الحاصلة  8.1يفسر  التغيرات  من  ) الرشيقة  الإدارة)التابع  في  %   )Y  يعزى والباقي  عوامل   إلى( 

يظهر الجدول أيضاً تحليل التباين والذي يمكن من خلاله معرفة القوة التفسيرية للنموذج  كما  أخرى.  

طريق   عن  )  F=2.9إحصائية  ككل  الحسابية  الدلالة  من  Sig=0.027ومعنوية  أصغر  وهي   )

القياسية   الدلالة  مsig=0.05المعنوية  من .  الخطي  الانحدار  للنموذج  التفسيرية  قوة  وجود  يؤكد  ما 

 الناحية الإحصائية أي النموذج ككل ذا دلالة معنوية  

 الرشيقة والإدارة( تقييم الأداء( الدالات الاحصائية لمعادلة التأثير المستقل )23)جدول 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 3.087 0.347  8.889 0.000 

 0.027 2.266 0.285 0.093 0.211 تقييم الأداء 

a. Dependent Variable: الرشيقة الإدارة  

 SPSSالمصدر: من أعداد الباحث بالاعتماد على نتائج 
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بحدود    الرشيقة  الإدارةفي التابع    يؤثر  (يم الأداءتقي )   ومن خلال الجدول نجد أن بعد المتغير المستقل

دالة المعنوية    tوهو ذا دلالة معنوية في هذا النموذج حسب نموذج    0.211 حيث    sig<0.05حيث 

      sig=0.000قيمتها  

 وتكون معادلة الانحدار المقدرة هي: 

 ( )تقييم الأداء(0.211+) 3.087الإدارة الرشيقة = 

التأثير   أن  وبالتالييجإويلاحظ  دلالة    ابي  ذو  أثر  على  إيوجد  البشرية  الموارد  أداء  تقييم  حصائية 

 في سورية.  UNDPالرشيقة في برنامج الأمم المتحدة الإنمائي  الإدارة

 الفرضية الرئيسية الأولى: 

 H1-    لاستراتيجيات أثر  على    إدارةيوجد  البشرية  الأمم    الإدارةالموارد  برنامج  في  الرشيقة 

 في سورية.   UNDPمائي لإنالمتحدة ا

الخطي  إتم   الانحدار  )  المتعدد جراء  اعتماد  بين  التأثير  علاقة  الموارد    إدارةاستراتيجيات  لإيجاد 

 عينة الدراسةالرشيقة في المنظمة  والإدارة(  البشرية

 الرشيقة  الإدارة( و ية الموارد البشر إدارةاستراتيجيات )  دالات علاقات الارتباط والتفسير بين المتغير المستقل  (24جدول ) 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square F Sig. 

1 .721a 0.520 0.476 11.700 .000b 

a. Predictors: (Constant),  ,ستراتيجيةاتقييم الأداء, الاستقطاب  التدريب والتطوير, استراتيجية الاختيار 

 SPSS ئجالمصدر: من أعداد الباحث بالاعتماد على نتا

المقياس   قيمته    Rلدينا  الارتباط  معامل  تقريبا و  0.721وهو  قيمته  التفسير  معامل  مقياس  لدينا 

أن%  52.0 المستقل    اي  البشرية  إدارةاستراتيجيات  )المتغير  أبعاد  ) الموارد  الموارد    إدارةكأحد 

( الرشيقة  دارةالإ)من التغيرات الحاصلة في التابع    % 52في هذا النموذج استطاع أن يفسرالبشرية  

(Y  والباقي يعزى )يظهر الجدول أيضاً تحليل التباين والذي يمكن من خلاله  كما  عوامل أخرى.    إلى

طريق   عن  ككل  للنموذج  التفسيرية  القوة  الحسابية   F=11.7إحصائية  معرفة  الدلالة  ومعنوية 

(Sig=0.000  وهي أصغر من المعنوية الدلالة القياسية )sig=0.05 جود قوة التفسيرية  و   . مما يؤكد

 دلالة معنوية  وللنموذج الانحدار الخطي من الناحية الإحصائية أي النموذج ككل ذ 
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 الرشيقة والإدارة( الموارد البشرية إدارةاستراتيجيات الدالات الاحصائية لمعادلة التأثير المستقل ) (25جدول )

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 1.124 0.399  2.820 0.007 

 0.023 2.085 0.172 0.134 0.145 الاستقطاب 

 0.000 4.209 0.637 0.132 0.556 إستراتيجية التدريب 

 0.448 0.764 0.130 0.141 0.107 استراتيجية الاختيار

 0.006 2.840 0.514 0.134 0.381 تقييم الأداء 

 0.000 4.567 0.538 0.107 0.489 تطوير الموارد البشرية 

a. Dependent Variable: الرشيقة الإدارة  

 SPSSالمصدر: من أعداد الباحث بالاعتماد على نتائج 

المستقل المتغير  بعد  أن  نجد  الجدول  خلال  البشرية  إدارةاستراتيجيات  )  ومن  حيث    (الموارد  من 

  و وهو ذ   1.12بحدود    الرشيقة  الإدارةفي التابع    يؤثر، تقييم الأداء(  اب )التدريب، التطوير، الاستقط

نموذج   حسب  النموذج  هذا  في  معنوية  المعنوية    tدلالة  دالة  قيمتها   sig<0.05حيث  حيث 

sig=0.000   لضعف التأثير  "الاختيار"وخرج 

 وتكون معادلة الانحدار المقدرة هي: 

  )تطوير( (0.48)  + )الاستقطاب( (0.14)  + لأداء(ا )تقييم (0.38)  + 1.12  = الإدارة الرشيقة

 )تدريب(  (0.55) +

التأثير   أن  يوجد ويلاحظ  وبالتالي  دلالة    إيجابي  ذو  استراتيجيات  إأثر  تقييم  الموارد    إدارةحصائية 

 . في سورية DPUNالرشيقة في برنامج الأمم المتحدة الإنمائي  الإدارةالبشرية على 
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 ة: ني الفرضية الرئيسية الثا

H2-    استراتيجيات تأثير  على    إدارةيتغير  البشرية  الأمم    الإدارةالموارد  برنامج  في  الرشيقة 

الإنمائي   مستوى    UNDPالمتحدة  العمر،  )الجنس،  الديموغرافية  للمتغيرات  وفقاً  سورية  في 

 (.عدد سنوات الخبرة التعليم،

 الفرضيات الفرعية الثانية: 

H2-1-    استراتيجيات تأثير  على    ارةإديتغير  البشرية  الأمم    الإدارةالموارد  برنامج  في  الرشيقة 

 في سورية وفقاً للمتغير الديموغرافي )الجنس(.   UNDPالمتحدة الإنمائي 

 لمقارنة الفروق في التقييم تبعا للجنس  independent t testجراء اختبار إتم 

 سجن( الدالات الإحصائية لاختبار الفرضية متغيرات تبعا لل 26)جدول 

ANOVA 

 N Mean الجنس 
Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 
DF SIG 

 الاستقطاب 

 0.742 58 0.331- 0.63 3.96 38 ذكر

    0.86 4.03 22 أنثى 

إستراتيجية التدريب 

 والتطوير

 0.621 58 0.497 0.50 3.71 38 ذكر

    0.95 3.62 22 أنثى 

 استراتيجية الاختيار

 0.528 58 0.635- 0.70 3.83 38 ذكر

    0.80 3.95 22 أنثى 

 تقييم الأداء 

 0.634 58 0.478 0.85 3.67 38 ذكر

    0.77 3.57 22 أنثى 

 الرشيقة  الإدارة

 0.089 58 1.730- 0.60 3.75 38 ذكر

    0.59 4.03 22 أنثى 

تطوير الموارد  

 البشرية 

 0.547 58 0.606- 0.74 3.87 38 ذكر

    0.52 3.98 22 أنثى 

 SPSSمصدر: من أعداد الباحث بالاعتماد على نتائج ال
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تأثير  يوجد فروق ذات دلالة إحصائية  لاوبالتالي  0.05أكبر من   sigجدول ان الدلالة المعنوية  يبين ال

استراتيجية    إدارةاستراتيجيات   التدريب،  إستراتيجية  )الاستقطاب،  حيث  من  البشرية  الموارد 

تقييم   تطويالاختيار،  على    رالأداء،  البشرية(  المتحدة   الإدارةالموارد  الأمم  برنامج  في  الرشيقة 

 في سورية وفقاً للمتغير الديموغرافي )الجنس(.  UNDPالإنمائي  

H2-2-    استراتيجيات تأثير  الموارديتغير  على    إدارة  الأمم    الإدارةالبشرية  برنامج  في  الرشيقة 

 موغرافي )العمر(. ديفي سورية وفقاً للمتغير ال  UNDPالمتحدة الإنمائي 

 الفروق في التقييم تبعا للعمر  لمقارنة one way ANOVA اختبارتم اجراء 

 ( الدالات الإحصائية لاختبار الفرضية متغيرات تبعا للعمر27)جدول 

ANOVA 

 Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

 الاستقطاب 

Between Groups 5.524 3 1.841 4.147 0.010 

Within Groups 24.865 56 0.444   

Total 30.389 59    

 إستراتيجية التدريب 

Between Groups 1.487 3 0.496 1.029 0.387 

Within Groups 26.986 56 0.482   

Total 28.473 59    

 استراتيجية الاختيار

Between Groups 5.679 3 1.893 4.048 0.011 

Within Groups 26.189 56 0.468   

Total 31.868 59    

 تقييم الأداء 

Between Groups 3.768 3 1.256 1.971 0.129 

Within Groups 35.688 56 0.637   

Total 39.457 59    

 الرشيقة  الإدارة

Between Groups 1.822 3 0.607 1.715 0.174 

Within Groups 19.837 56 0.354   

Total 21.659 59    

د  ارتطوير المو

 البشرية 

Between Groups 3.770 3 1.257 3.131 0.033 

Within Groups 22.476 56 0.401   

Total 26.246 59    

 SPSSالمصدر: من أعداد الباحث بالاعتماد على نتائج 
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تأثير  يوجد فروق ذات دلالة إحصائية  وبالتالي لا 0.05أكبر من   sigجدول ان الدلالة المعنوية  يبين ال

الأداء،  إدارةتيجيات  رااست تقييم  التدريب،  )إستراتيجية  حيث  من  البشرية  ( الرشيقة  الإدارة  الموارد 

الإنمائي    الإدارةعلى   المتحدة  الأمم  برنامج  في  للمتغير    UNDPالرشيقة  وفقاً  سورية  في 

 الديموغرافي )العمر(. 

تأثير  ق ذات دلالة إحصائية  رويوجد فوبالتالي    0.05أصغر من    sigجدول ان الدلالة المعنوية  يبين ال

)الاستقطاب   إدارةاستراتيجيات   حيث  من  البشرية  استراتيجيةالموارد  الموارد ،  الاختيار   ،  تطوير 

المتحدة الإنمائي    الإدارةالبشرية( على   برنامج الأمم  للمتغير    UNDPالرشيقة في  وفقاً  في سورية 

 الديموغرافي )العمر(. 

H2-3-  استراتيجيات تأثير  على    دارةإ  يتغير  البشرية  الأمم    الإدارةالموارد  برنامج  في  الرشيقة 

 في سورية وفقاً للمتغير الديموغرافي )مستوى التعليم(.  UNDPالمتحدة الإنمائي 

 لمقارنة الفروق في التقييم تبعا للتعليم  one way ANOVAتم اجراء اختبار 

 للتعليم   عا( الدالات الإحصائية لاختبار الفرضية متغيرات تب28)جدول 

ANOVA 

 Sum of 

Squares 
df Mean Square F Sig. 

 الاستقطاب 

Between Groups 2.182 2 1.091 2.204 0.120 

Within Groups 28.208 57 0.495   

Total 30.389 59    

إستراتيجية التدريب 

 والتطوير

Between Groups 4.944 2 2.472 5.988 0.004 

Within Groups 23.530 57 0.413   

Total 28.473 59    

 استراتيجية الاختيار

Between Groups 6.033 2 3.017 6.656 0.003 

Within Groups 25.835 57 0.453   

Total 31.868 59    

 Between Groups 6.091 2 3.046 5.203 0.008 تقييم الأداء 



 
63 

 

Within Groups 33.365 57 0.585   

Total 39.457 59    

 الرشيقة  الإدارة

Between Groups 4.210 2 2.105 6.876 0.002 

Within Groups 17.449 57 0.306   

Total 21.659 59    

تطوير الموارد  

 البشرية 

Between Groups 3.511 2 1.756 4.401 0.017 

Within Groups 22.735 57 0.399   

Total 26.246 59    

 SPSSث بالاعتماد على نتائج احالمصدر: من أعداد الب

تأثير  يوجد فروق ذات دلالة إحصائية  وبالتالي لا 0.05أكبر من   sigجدول ان الدلالة المعنوية  يبين ال

على    إدارةاستراتيجيات   )الاستقطاب(  حيث  من  البشرية  الأمم    الإدارةالموارد  برنامج  في  الرشيقة 

 الديموغرافي )المستوى التعليمي(.ر في سورية وفقاً للمتغي UNDPالمتحدة الإنمائي  

تأثير  يوجد فروق ذات دلالة إحصائية  وبالتالي    0.05أصغر من    sigجدول ان الدلالة المعنوية  يبين ال

)  إدارةاستراتيجيات   حيث  من  البشرية  تطوير  االموارد  الاختيار  استراتيجية  التدريب،  ستراتيجية 

الرشيقة في برنامج الأمم المتحدة   الإدارةلبشرية( على  ا  الموارد البشرية تقييم الأداء تطوير الموارد 

 في سورية وفقاً للمتغير الديموغرافي )المستوى التعليمي(. UNDPالإنمائي  

H2-4-    استراتيجيات تأثير  على    إدارةيتغير  البشرية  الأمم    الإدارةالموارد  برنامج  في  الرشيقة 

 (.عدد سنوات الخبرةديموغرافي )الفي سورية وفقاً للمتغير   UNDPالمتحدة الإنمائي 

 لمقارنة الفروق في التقييم تبعا للخبرة  one way ANOVAتم اجراء اختبار 

 الدالات الإحصائية لاختبار الفرضية متغيرات تبعا للخبرة  (29جدول )

ANOVA 

 Sum of 

Squares 
df Mean Square F Sig. 

 الاستقطاب 

Between Groups 1.599 3 0.533 1.037 0.383 

Within Groups 28.790 56 0.514   
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Total 30.389 59    

إستراتيجية التدريب 

 والتطوير

Between Groups 4.663 3 1.554 3.655 0.018 

Within Groups 23.811 56 0.425   

Total 28.473 59    

 استراتيجية الاختيار

Between Groups 1.805 3 0.602 1.121 0.348 

Within Groups 30.063 56 0.537   

Total 31.868 59    

 تقييم الأداء 

Between Groups 2.509 3 0.836 1.268 0.294 

Within Groups 36.948 56 0.660   

Total 39.457 59    

 الرشيقة  الإدارة

Between Groups 2.997 3 0.999 2.997 0.038 

Within Groups 18.662 56 0.333   

Total 21.659 59    

تطوير الموارد  

 البشرية 

Between Groups 2.260 3 0.753 1.759 0.166 

Within Groups 23.986 56 0.428   

Total 26.246 59    

 SPSSالمصدر: من أعداد الباحث بالاعتماد على نتائج 

تأثير  لالة إحصائية د  يوجد فروق ذات  وبالتالي لا 0.05أكبر من   sigجدول ان الدلالة المعنوية  يبين ال

تطوير    ،تقييم الأداء  ،استراتيجية الاختيار  ،الموارد البشرية من حيث )الاستقطاب   إدارةاستراتيجيات  

في سورية وفقاً    UNDPالرشيقة في برنامج الأمم المتحدة الإنمائي    الإدارةالموارد البشرية( على  

 (. لخبرةعدد سنوات اللمتغير الديموغرافي )

تأثير  يوجد فروق ذات دلالة إحصائية  وبالتالي    0.05أصغر من    sigن الدلالة المعنوية  ا  جدوليبين ال

من حيث    إدارةاستراتيجيات   البشرية  تطوير  )إستراتيجيةالموارد  البشرية( على    التدريب،  الموارد 

الإنمائي    الإدارة المتحدة  الأمم  برنامج  في  الديموغرا  UNDPالرشيقة  للمتغير  وفقاً  سورية    في في 

 (. لخبرةعدد سنوات ا)
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 نتائجلا - 4

احصائية   ▪ دلالة  ذو  أثر  على    إدارةستراتيجيات  لايوجد  البشرية  في   الإدارةالموارد  الرشيقة 

 في سورية  UNDPبرنامج الأمم المتحدة الإنمائي 

على   ▪ البشرية  الموارد  أداء  تقييم  احصائية  دلالة  ذو  أثر  الأمم   الإدارةيوجد  برنامج  في    الرشيقة 

 في سورية  UNDPة الإنمائي  المتحد 

احصائية   ▪ دلالة  ذو  أثر  على    طويرتليوجد  البشرية  الأمم    الإدارةالموارد  برنامج  في  الرشيقة 

 في سورية  UNDPالمتحدة الإنمائي  

على   ▪ البشرية  الموارد  تدريب  احصائية  دلالة  ذو  أثر  الأمم    الإدارةيوجد  برنامج  في  الرشيقة 

 سورية في  UNDPالمتحدة الإنمائي  

على   ▪ البشرية  الموارد  اختيار  احصائية  دلالة  ذو  أثر  الأمم    الإدارةيوجد  برنامج  في  الرشيقة 

 في سورية  UNDPالمتحدة الإنمائي  

البشرية على   ▪ الموارد  أثر ذو دلالة احصائية لاستقطاب  الرشيقة في برنامج الأمم    الإدارةيوجد 

 في سورية. UNDPالمتحدة الإنمائي  

ذا ▪ فروق  يوجد  دلاللا  إحصائية  ت  استراتيجيات  لة  حيث   إدارةتأثير  من  البشرية  الموارد 

تقييم    )الاستقطاب، الاختيار،  استراتيجية  التدريب،  تطويرإستراتيجية    البشرية( الموارد    الأداء، 

الإنمائي    الإدارةعلى   المتحدة  الأمم  برنامج  في  للمتغير    UNDPالرشيقة  وفقاً  سورية  في 

 الديموغرافي )الجنس(. 

يوج ▪ إحصائية  لا  دلالة  ذات  فروق  استراتيجيات  لد  حيث   إدارةتأثير  من  البشرية  الموارد 

الأداء، تقييم  التدريب،  الأمم    الإدارةعلى    الرشيقة(  الإدارة  )إستراتيجية  برنامج  في  الرشيقة 

 في سورية وفقاً للمتغير الديموغرافي )العمر(.  UNDPالمتحدة الإنمائي  

إحص ▪ دلالة  ذات  فروق  استراتيجيات  لائية  يوجد  حيث الم  إدارة تأثير  من  البشرية  وارد 

الموارد    الاختيار،استراتيجية    ،)الاستقطاب  برنامج    الإدارةعلى    البشرية(تطوير  في  الرشيقة 

 في سورية وفقاً للمتغير الديموغرافي )العمر(.  UNDPالأمم المتحدة الإنمائي 

إحصائية   ▪ دلالة  ذات  فروق  يوجد  استراتيللا  حيث ال  دارةإجيات  تأثير  من  البشرية  موارد 

في سورية وفقاً    UNDPالرشيقة في برنامج الأمم المتحدة الإنمائي    الإدارةعلى    ()الاستقطاب 

 للمتغير الديموغرافي )المستوى التعليمي(. 
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  )إستراتيجية الموارد البشرية من حيث    إدارةتأثير استراتيجيات  ليوجد فروق ذات دلالة إحصائية   ▪

الاختيار تطوير الموارد البشرية تقييم الأداء تطوير الموارد البشرية( على    يجيةاستراتالتدريب،  

في سورية وفقاً للمتغير الديموغرافي   UNDPالرشيقة في برنامج الأمم المتحدة الإنمائي    الإدارة

 )المستوى التعليمي(.

إحصائية   ▪ دلالة  ذات  فروق  يوجد  استراتيجيات  للا  ا  إدارةتأثير  حيث   لبشريةالموارد  من 

الأداء  الاختيار،استراتيجية    ،)الاستقطاب  على    ،تقييم  البشرية(  الموارد  الرشيقة   الإدارةتطوير 

 في سورية وفقاً للمتغير الديموغرافي )للخبرة(.  UNDPفي برنامج الأمم المتحدة الإنمائي  

  )إستراتيجية   من حيث الموارد البشرية    إدارةتأثير استراتيجيات  ليوجد فروق ذات دلالة إحصائية   ▪

تطوير على    التدريب،  البشرية(  الإنمائي    الإدارةالموارد  المتحدة  الأمم  برنامج  في  الرشيقة 

UNDP  .)في سورية وفقاً للمتغير الديموغرافي )للخبرة 

 التوصيات - 5

البشرية   ▪ الموارد  أداء  تقييم  أدوات  تطوير  على  الإدارة العمل  تطبيق  أساليب  مع  يتناسب  بما 

والإدارة استراتيجيات إدارة الموارد البشرية  ير الإيجابي المتبادل بين  ثك لضمان التأة وذلالرشيق

 الرشيقة. 

برامج التدريب والتطوير المعتمدة من قبل البرنامج بأهداف ومتطلبات الإدارة العمل على ربط   ▪

 الإدارة الرشيقة ميم البرامج التدريبية لتلبي متطلبات الرشيقة وتص

ا ▪ تمكين  على  من   الأساسية لإستراتيجية لأهدافالعمل  الكفاءات  أفضل  على  الحصول  الاختيار 

 .الموارد البشرية

تقويم ▪ مستوى  رفع  على  وزيادة    الأفراد أداء   العمل  العاملين  تطوير  في  يساهم  كونه  العاملين 

 . مهاراتهم

جميع  لدى    ومنتظمالمستمر بشكل تدريجي    والتطويرترسيخ ثقافة التحسين    إلى أن تسعى المنظمة   ▪

 .الأطراف الفاعلة داخل المنظمة

ما يتناسب مع محددات وأبعاد إعادة تصميم المتطلبات الوظيفية للمناصب المختلفة في البرنامج ب ▪

 ير المحددات الديموغرافية على مرونة الإدارة الرشيقة. ث ين الاعتبار تأالإدارة الرشيقة والأخذ بع
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 مستقبلية مقترحة أبحاث  – 6

البحث  أوضح  ضمن   لقد  الرشيقة  الإدارة  على  البشرية  الموارد  استراتيجيات  أثر  دراسة  ضرورة 

بعاداً أخرى للموارد  علمية للبحث، ولذلك ينصح بتوسيع البحث في أبحاث مستقبلية لتشمل أعاد الالأب

املين، وتصميم  البشرية مثل، التخطيط للموارد البشرية، والحوافز، والتعويضات، والعلاقات مع الع

تأثير  الوظا دراسة  في  الباحثون  يتوسع  أن  يمكن  كما  أبعاد ئف.  على  البشرية  الموارد   استراتيجيات 

 . معينة للإدارة الرشيقة
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 الملاحق - 7

 الاستبانة  -الملحق الأول 

 الجمهورية العربية السورية

 وزارة التعليم العالي 

 الجامعة الافتراضية السورية
 

 الرشيقة  الإدارةارد البشرية على المو إدارةاستراتيجيات أثر 

 ية " سور في  UNDPالإنمائي برنامج الأمم المتحدة "دراسة ميدانية على 

أسئلة   للإجابة على  الثمين  وقتكم  من  بتخصيص جزءاً  التفضل  دقائق(.    10)حوالي    الاستبانةأرجو 

ون سبباً في نجاح  ولما لهذا الموضوع من أهمية، آمل منكم توخي الدقة والموضوعية، فتعاونكم سيك

والوصول   الحالية  المعلومات   إلىالدراسة  أن  علماً  وادارياً،  علمياً  مفيدة  هذه   نتائج  في  الواردة 

 سيستخدم لأغراض البحث العلمي فقط وسيراعى فيها السرية التامة. الاستبانة

 شاكراً حسن تعاونكم 

 وتفضلوا بقبول فائق التقدير والاحترام 

 الشخصية. البيانات  الأول:القسم 

 .مناسبة( في الفراغ المقابل للإجابة التي تراها Xشارة )إيرجى وضع 

 الجنس: .1

 أنثى                                        ذكر                    

 : التعليميالمؤهل  .2

 ماجستير                                             إجازة جامعية                    معهد                                                 
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 العمر:  .3

     سنة 40-30                      سنة              30اقل من             

   فأكثرسنة  50                                 سنة  40-50

 المنظمة: سنوات الخبرة في  .4

      سنة 5-3                  سنة                   3اقل من             

   فأكثر+ سنة 8                                  سنة  5-7

 عند العبارة المناسبة ☑وضع اشارة الرجاء 

 الموارد البشرية  إدارةاستراتيجيات 

 البيان 
موافق  
 بشدة

 غير موافق  غير متأكد  موافق
  قغير مواف
 بشدة

      الاستقطاب
قاعدة    ستقطاب وا  تحليل عملية  تعتبر الوظيفة 

 البشرية الموارد  إدارة أساسية لبقية وظائف  
     

في   الوظائف  تحليل   إلى   المنظمةتخضع  عملية 
 الوظيفة   وتصميم

     

الواجبات  حيث  من  وظيفة  لكل  توصيف  هناك 
 المنظمةفي    والمسؤوليات 

     

في   البشرية   المنظمةيوجد  بالمتطلبات  دليل 
 يشغل الوظيفة  من   إلىالواجب توفرها  

     

تنسيق   إدارات    وتكاملهناك  حول    المنظمةبين 
 الوظيفة  وتصميم عمليات تحليل  

     

      والتطوير  التدريب  إستراتيجية
تصميم التدريبية يتم  كل   البرامج  متطلبات    وفق 

 المنظمة لدى  عمل
     

  المستقبلية عند وضع   المتغيرات البيئية  تتم دراسة
 ريب والتطوير التد استراتيجيات 

     

      المنظمة داخل  البرامج التدريبية ز على يركيتم الت
على    المنظمة  تدريبية خارجال تركيز البرامج يتم  

 والمهارات العالية  الكفاءات 
     

ثقافة تغيير  والثقافة   الأفراد  يتطلب        العاملين 
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 تدريبية في هذا المجال  التنظيمية إعداد برامج 
ب تقييم  عملية عدهناك  من  التدريب    الانتهاء 
 العاملين للحكم 

 على فعاليته
     

      ر الاختيا  استراتيجية
الاختبارات   يخضع من  لعدد  للوظيفة  المتقدم 

 قبل  والمقابلات 
 اختياره للوظيفة في المنظمة  

     

الوظيفة   وتصميم تعتمد المنظمة على نتائج تحليل  
 في اختيار 

 المرشحين للوظائف 

     

الشواغر    المنظمةركز  ن ملء  إستراتيجية  على 
 المنظمةالوظيفية من داخل  

     

المهام   من  الكثير  قبل   المنظمةفي  تنجز  من 
 الحاليين  الأفراد

     

التغيرات في أداء الوظائف مهارات   تتطلب بعض
 .خارجية متنوعة

     

الأهداف لإستراتيجية من   ر الاختيا  الأساسية 
الك أفضل  على  الموارد الحصول  من  فاءات 

 البشرية

     

      تقييم الأداء      

فعا   تقويم  نظام المنظمة  في   يتوافر   يعتمد  لأداء 
 والكفاءة معايير الخبرة  على 

     

على  الأفراد   أداء تقويم  نظام   يساعد   العاملين 
 المنظمة  من داخل  الأفراد  اختيار

     

 وير تط  العاملين في   الأفراد  أداء تقويم  نظام   يسهم
 مهاراتهم   العاملين وزيادة

     

لزيادة   فعالة  العاملين وسيلة  الأفرادأداء    تقويم   يعد
 والموظفين  الإدارة  بين   الثقة

     

 تطوير   العاملين في   الأفراد  أداء تقويم  نظام   يسهم
 مهاراتهم   العاملين وزيادة
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 الرشيقة  الإدارةالقسم الثاني: 

 
موافق  
 بشدة

 غير موافق  د غير متأك  موافق
  قغير مواف
 بشدة

 ومطابقتهايرة العمليات الداخلية ابمع المنظمةتقوم 
 الجيدة   والتطبيقات عالمية  مع المعايير ال

     

العمليات    المنظمةتقوم   لتصبح   وهيكلتهابتبسيط 
 واضحة للموظفين 

     

موضوع    المنظمةتقوم   حول  الموظفين  بتكوين 
 منظمةال  أهميتها داخل  ومدىيرة  االمع

     

الجيد    المنظمةتحث   الاستعمال  على  الموظفين 
التشغيل  كل  والمعدات:للأجهزة   الطاقة  ية  حسب 

 الاستخدام(  وكفاءةالخاصة به )فعالية  

     

بالقضاء على أي نشاط لا يضيف   المنظمةتقوم  
 قيمة للخدمة المقدمة

     

للأداء    المنظمة تقوم   المستمر   وتحديدبالتقييم 
 الفجوات 

     

حلول    المنظمةتشجع   إيجاد  على  الموظفين 
 بشكل مستمر  وفعالةإبداعية  

     

للتحسين الدع   المنظمةتوفر   للأفراد  المادي  م 
تكوين   أجهزة المستمر  الجودة، عالية    بالخارج، 

 ...ديثةح  تكنولوجيا

     

التحسين   إلى   المنظمةتسعى   ثقافة  ترسيخ 
تدريجي    والتطوير بشكل  لدى   مومنتظالمستمر 

داخل   الفاعلة  الأطراف  )تفادي   المنظمةجميع 
 مقاومة التغيير(

     

برامج  البالموارد    إدارة تتبنى   ومنهجيات شرية 
 الموظفينتطوير    جديدة بهدف

     

على   إلىالبشرية    دالموار   إدارة تسعى   التعرف 
 د جو و 

 مز لات للقيام بالتطوير اللاكالمش
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 SPSSمخرجات   –الملحق الثاني 
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 الفرضية الأولى

 
 الفرضية الثانية 
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