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المستخلص

ن القيادة      الغرض من البحث هو اكتشاف طبيعة العلاقة بي 
، المقدرات الجوهرية،  ي اتيج  اتيجية وابعادها )التوجه الاستر الاستر

ي، الثقافة التنظيمية، الرقابة التنظيمية(، وإعادة رأس ال مال البشر
 ، ي ي، البُعد التكنولوج  ية وابعادها )البُعد البشر هندسة الموارد البشر
(، وقد حاول البحث الاجابة على عدة تساؤلات منها:  والبُعد التنظيمي
ية،  ي إعادة هندسة الموارد البشر

اتيجية فن ما مدى تأثت  القيادة الاستر
ي البحث ول

لإجابة على هذا التساؤل الرئيس والتساؤلات الاخرى بُنن
ن وتفرعت عن كل منهما خمس فرضيات فرعية،  ن رئيستي  على فرضيتي 
تم التحقق من صحة الفرضيات الرئيسة والفرعية عن طريق تحليل 
ات البحث باستخدام مجموعة من  ن متغت  علاقات الارتباط والتأثت  بي 

حصائية )استخدام نمذجة المعادلة الهيكلية الاساليب والادوات الا 
 Partial Least (PLS-SEM)بالمربعات الصغرى الجزئية 

Squares( بواسطة برنامج )SmartPLS للبيانات المتحصلة ،)
 66بواسطة استمارة الاستبانة الموزعة على عينة مؤلفة من )

ً
( مديرا

كة فيض القسيم، إذ وزعت ) ي شر
جعت 66فن ( 59)( استبانة، واستر

جاع ) (، وقد تضمن البحث %89استبانة صحيحة، أي بنسبة استر
ي 
أربعة مباحث، تضمن الأول المنهجية العلمية، وتخصص الثانن

بالإطار النظري، أما الثالث فتضمن عرض وتحليل النتائج، ثم جاء 
 المبحث الرابع ليقدم مجموعة من الاستنتاجات والتوصيات. 

 
كة فيض القسيم: القيادة اكلمات مفتاحية:  ية، شر اتيجية، إعادة هندسة الموارد البشر  . لاستر

 

 المقدمة

مع الدخول الى الالفية الجديدة، واجهت المنظمات المختلفة 
ي المتواصل بسبب الحركية 

تحديات مستمرة نتيجة الاضطراب البين 
ي غالبا ما توصف على انها بيئة 

المستمرة لعوامل البيئة الخارجية النر
ن د ي يقوم بها المنافسي 

يناميكية غت  مستقرة بسبب الأنشطة النر
ي المنافسة أكت  مدة ممكنه. الامر الذي يقود لمزيد من 

لغرض البقاء فن
ي تؤثر على استقرار المنظمات، ما يدفع الإدارات العليا 

التهديدات النر
ي يجب ان توظفها لغرض 

بالبحث أكتر عن الأساليب الحيوية النر
اتيجية التكيف مع ال ي القيادة الاستر

تهديدات البيئية. وهنا تأنر
ن انتباه القيادات  ي تحفت 

باعتبارها نمط قيادي متقدم متخصص فن

اتيجية باستمرار وذلك لغرض  الإدارية لإعادة النظر بتوجهاتهم الاستر
ات الظروف الخارجية. ان توظيف القيادة  التكيف المستمر مع تأثت 

اتيجية يقود المنظمة ا لى استخدام مقدراتها الجوهرية النادرة الاستر
لغرض خلق قيمة مبتكرة للزبون عت  تقديم منتج ينسجم مع 
احتياجاته الملحة. وكل هذا لا يتم الا من خلال توظيف راس مال 
ي يمتاز بقدرات نادرة تؤهله لإنجاز الاعمال المناطة به لغرض  بشر

اتيجية  ي تنظتحقيق اهداف المنظمة. تسمح القيادة الاستر
يم فن

ي باعتباره مورد نادر يجب تطويره والمحافظة  وهندسة المورد البشر
ي بيئة تتسم بالحركية 

ن المنظمة من المنافسة فن عليه وذلك لتمكي 

اتيجية  ي أطار القيادة الاستر
ية فن إعادة هندسة الموارد البشر

كة فيض القسيملآراء عينة من القيادات دراسة تحليلية  ي شر
 الادارية فن

ي  ، أ.م.د. ليث شاكر أبو طبيخ  أ.م.د. امت  نعمة الكلان 

 العراق.  ،الكوفة ،جامعة الكوفة، كلية الإدارة والاقتصاد 
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ي عواملها الثانوية. فضلا عن ذلك، يجب العمل على 
المستمرة فن

ية لغرض  ي يحتاج اليها المورد البشر
توظيف التكنولوجيا والتقنيات النر

اعماله بصورة شيعة. جنبا الى جنب مع بناء مناخ تنظيمي يساعد أداء 
ي تطوير 

ي يمكن ان تسهم فن
ن على الابداع وبداء الأفكار النر العاملي 

ي المستقبل. ولغرض 
ي تظهر الان وفن

المنظمة والحد من المشاكل النر

الإحاطة اكتر بموضوعات البحث، سوف يتم تقسيمه الى ارب  ع 
بحث الأول لغرض عرض الجانب مباحث رئيسة، سيخصص الم

ي الجانب النظري 
ي للبحث، بينما سيعرض المبحث الثانن المنهج 

ي للبحث، 
ن سيعرض المبحث الثالث الجانب التطبيقر ي حي 

للبحث، فن
ي المبحث الرابع. 

 اما استنتاجات البحث وتوصياته سيتم عرضها فن

 

 المبحث الأول
ي للبحث  الجانب المنهج 

 مشكلة البحث: 
ي مارست حتمية الت

ات البيئية قادت لمزيد من الاضطرابات النر غت 
ات غت  متوقعة حدت من قدرة المنظمة على أداء اعمالها بصورة  تأثت 
ة على حيوية منظمات  ي بصورة مباشر

صحيحة. يؤثر الاضطراب البين 
ي الامر  الاعمال, الامر الذي يزيد من الضغوط على راس المال البشر

ا لغرض معالجة هذه التحديات الذي يقلل من قدرتهم على  العمل كثت 
والتكيف معها وتحويلها الى فرص تستفيد منها المنظمة لتحقيق 
ي التكنولوجيا المتطور يزيد من 

أهدافها. فضلا عن ذلك ان عدم تبنن
الضغوط على المنظمة, ان اهمال ادخال تقنيات متقدمة تسهل عمل 

ي يزيد حتما من الفجوة مع المناف ن للمنظمة. المورد البشر سي 
ن على  بالإضافة الى عدم الانتباه الى بناء مناخ تنظيمي يحفز العاملي 
ي 
ي هذا الوقت تانر

ي منها المنظمة. فن
ي تعانن

الابداع يزيد من المشاكل النر
ات الخارجية  ن تعتمد على رصد التغت  اتيجية كمتاح للتمت  القيادة الاستر

ي ي
ي بعض الإجراءات النر

ي مكن ان تسلحظة حدوثها تمهيدا لتبنن
اعد فن

ي يجب 
ي تتمتع بها المنظمة النر

معالجتها بالاعتماد على نقاط القوة النر
ان توظفها بصورة علمية للتكيف المستمر مع التحدي  ات غي   ر 

 المتوقع  ة تمهي   دا لتحقي   ق الاه  داف المختلف  ة للمنظم ة. 
وبعد ان تم وضع إطار فكري لمشكلة البحث ننتقل الان نحو 

: ص  ياغة مشكلة البحث الرئيسة وهي
ية  ي إعادة هندسة الموارد البشر

لا تستطيع المنظمة تحقيق النجاح فن
اتيجية فعالة  من غت  قيادة استر

وبعد الانتهاء من صياغة مشكلة البحث الرئيسة نتجه الان نحو 
 :  صياغة مجموعة من التساؤلات الفرعية وهي كما يلىي

ات البحث الرئيسة ما هي المرتكزات المفاهيمية  -1 لمتغت 
 والفرعية؟

ي المنظمة -2
ات البحث الرئيسة والفرعية فن ما مستوى توافر متغت 

 المبحوثة؟
اتيجية وابعادها مع -3 ن القيادة الاستر هل توجد علاقة ارتباط بي 

ية؟  إعادة هندسة الموارد البشر
ي إعادة -4

اتيجية وابعادها فن ها يوجد تأثت  لمتغت  القيادة الاستر
ية؟هند  سة الموارد البشر

 
: أهمية البحث

ً
 ثانيا

بعد صياغة مشكلة البحث الرئيسة والتعرف على اهم تساؤلاتها 

 الفرعية نتجه الان نحو صياغة أهميته: 
الخروج باستنتاجات وتوصيات تخدم عمل المنظمة المبحوثة   . 1

 عينة البحث. 
ات دراسة . 2  لمع حد على معا دراستهما يجرى لم بحثية متغت 

 احث. الب
 مدى حول الأخرى للمنظمات الإدارية القيادات انتباه اثارة . 3

ات أهمية  المبحوثة.  المتغت 
ي  على المبحوثة المنظمة تشجيع . 4

 لبحثا العلمية الأسس تبنن

  الواقعية.  المشاكل لحل
 

: أهداف البحث
ً
 ثالثا

بعد الانتهاء من صياغة مشكلة البحث وتساؤلاتها الفرعية واهميته 
:  نتجه الان ي نوجزها كما يلىي

 نحو صياغة أهدافه النر
ات الفكرية المرتكزات على لتعرفا . 1  ئيسةالر  البحث لمتغت 

 والفرعية. 
ات توافر مدى عن الكشف . 2 ي  يةوالفرع الرئيسة البحث متغت 

 فن
 المبحوثة.  المنظمة

ن  الارتباط علاقة على التعرف . 3 اتيجية القيادة بي   ابعادهاو  الاستر

ية.  اردالمو  هندسة وإعادة  البشر
اتيجية القيادة متغت   تأثت   مدى عن الكشف . 4 ي  بعادهاوا الاستر

 فن
ية.  الموارد هندسة إعادة  البشر

 
: فرضيات البحث

ً
 رابعا

استنادا لما تقدم من مشكلة وأهمية وأهداف البحث سيتم صياغة 
 :  فرضيات البحث وكما يلىي

 
ن  توجد علاق ة ارتباط موجبة : . الفرضية الرئيسية الأولى1 القيادة  بي 

اتيجية ية، وتنبثق عنها الف رضيات  الاستر وإعادة هندسة الموارد البشر
 الفرعية الآتي ة: 

ن  اتيجية أ. توجد علاق ة ارتباط موجبة بي  لال بعد من خالقيادة الاستر
ي  اتيج  ية.  التوجه الاستر  وإعادة هندسة الموارد البشر

ن  اب. توجد علاق ة ارتباط موجبة بي  خلال  منتيجية القيادة الاستر
ية.  المقدرات الجوهريةبعد   وإعادة هندسة الموارد البشر
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ن  -ج اتيجية توجد علاق ة ارتباط موجبة بي  خلال بعد  منالقيادة الاستر
ي ية.  رأس المال البشر  وإعادة هندسة الموارد البشر

ن  -د اتيجية توجد علاق ة ارتباط موجبة بي  لال بعد من خالقيادة الاستر
ية. يمية الثقافة التنظ  وإعادة هندسة الموارد البشر

ن  -ه  اتيجية توجد علاق ة ارتباط موجبة بي  خلال بعد  منالقيادة الاستر
ية.  الرقابة التنظيمية  وإعادة هندسة الموارد البشر

 
بي ن  توج د علاق ة تأثت  ذات دلال ة معنوي ة : . الفرضي ة الرئيس ية الثانية2

اتيجية ية، ويشتق منها  وإعادة هندسة القيادة الاستر الموارد البشر
 ال فرضيات ال فرعية الآتية: 

اتيجيأ. توجد علاقة تأثت  ذات دلالة معنوية بي ن  من ة القيادة الاستر
ي خلال بعد  اتيج  ية.  التوجه الاستر  وإعادة هندسة الموارد البشر

ن  اتيجب. توجد علاقة ت أثت  ذات دلالة معنوية بي  من ية القيادة الاستر
ية.  لمقدرات الجوهريةاخلال بعد   وإعادة هندسة الموارد البشر

ن  -ج اتيجتوجد علاقة ت أثت  ذات دلالة معنوية بي  من ية القيادة الاستر
يخلال بعد  ية.  رأس المال البشر  وإعادة هندسة الموارد البشر

ن  -د اتيجيتوجد علاقة ت أثت  ذات دلالة معنوية بي  من ة القيادة الاستر
ية. ظيمية الثقافة التنخلال بعد   وإعادة هندسة الموارد البشر

ن  -ه  اتيجتوجد علاقة ت أثت  ذات دلالة معنوية بي  من ية القيادة الاستر
ية.  الرقابة التنظيميةخلال بعد   وإعادة هندسة الموارد البشر

 
ي 
: المخطط الفرضن

ً
 خامسا

ات  ن من المتغت  ي للبحث مجموعتي 
اضن يتضمن الانموذج الافتر

 : ي
 وكالانر

اتيجية)المستقل: . المتغت  1 (، وتشمل )التوجه القيادة الاستر
ي، الثقافة  ، المقدرات الجوهرية، رأس المال البشر ي اتيج  الاستر

 . التنظيمية، الرقابة التنظيمية(
ية(، وتشمل . المتغت  المعتمد: )2 بعد )الإعادة هندسة الموارد البشر

 .) ، البعد التنظيمي ي ي، البعد التكنولوج   البشر
 

 ( 1الشكل )

ي 
اضن  البحث الافتر

 
: مقاييس البحث 

ً
 سادسا

ات  ه الرئيس  ة     اعتم   د البح  ث عل  ى مقايي  س محكم  ة ف  ي قي  اس متغت 
والفرعي  ة، وذلك بع  د أن ت  م تكيي  ف معظ  م فق  رات المقي  اس الح  الىي 

( يوض  ح فقرات 1لين  اسب طبيع  ة البيئة العراقية، والجدول )
: الم ي

ي تحديده وهي كما يأنر
  قي  اس والمص  ادر الت  ي تم اعتمادها فن
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 (1جدول )

ي قياسها 
ات البحث والمصادر المعتمدة فن  متغت 

ات  الرئيسة ت ات الفرعية المتغت   رمز المتغت   المتغت 
 فقرات
 الاستبيان

 ةدر المعتمداالمص

1 
اتيجية  القيادة الاستر

(LS) 

ي  اتيج   SO 1-3 التوجه الاستر

Hitt 
et al,2011 

Bilgin et al., 2016 

 CC 4-6 المقدرات الجوهرية

ي  HC 7-9 راس المال البشر

 OC 10-12 الثقافة التنظيمية

 ON 13-15 الرقابة التنظيمية

2 
إعادة هندسة الموارد 

ية  البشر
(RHR) 

ي  HD 1-3 البعد البشر
 2015أبو عوض، 

 2021الجرجري والعبيدي، 
ي ال البعد   TD 4-6 تكنولوج 

 OD 7-9 البعد التنظيمي 

 بالاعتماد على الادبيات المذكورة.  إعداد الباحثمن : المصدر
 

: مجتمع وعينة البحث
ً
 سابعا

ي جميع يتكون مجتمع البحث من   
كة فيض القسيم، أما موظقن شر

ي بالنسبة لعينة البحث فقد تم اختيار 
كةلامدراء الاقسام والشعب فن  شر

. 59عددهم ) والبالغ
ً
 ( مديرا

 ثامن
ً
 الاساليب الاحصائية : ا

ي البحث تتضمن   
مذجة استخدام ن الاساليب الاحصائية المعتمدة فن

 Partial( PLS-SEM)المعادلة الهيكلية بالمربعات الصغرى الجزئية 
Least Squares  من خلال برنامجSmartPLS،  ي تتضمن

والنر
 : ن  خطوتي 

 . تبار أداة الدراسة(ذج القياس )اختقييم انمو  -1
تقييم الانموذج الهيكلىي )اختبار الفرضيات(.  -2 

/ الجانب النظري ي
 المبحث الثانن

اتيجية  Concept of Strategic أولا : مفهوم القيادة الاستر
leadership                

اك  ي يقوم فيها الشخص بإشر
ف القيادة بأنها العملية النر عرَّ

ُ
ت
كوعة من الأشخاص لمجم يصف القائد لهذا  ،تحقيق هدف مشتر

ن والأدا بأنه الشخص الذي يخلق مستوى عالٍ من الأخلاق وا ء لتحفت 
ات البيف ،لدى أعضاء الفريق ايدة للمتغت  ن ات المتر ية على ئضمن التأثت 

ي الثمانينيات
، بدأ ينظر إلى النجاح كنتيجة للتفكت  المنظمات فن
ي  اتيج  ات الالاستر  من ال ،بيئيةالذي يركز على المتغت 

ً
تخطيط بدلا

ي القائم اتيج  ، أصبح لذلك، على العمليات الداخلية للمنظمات الاستر
 . اتيجيًا يؤثر على الأداء التنظيمي لا بد من اعتبار القيادة عنصًرا استر

ات وقيم وتفضيلات كبار المديرين ومما لا شك فيه أن  معرفة وخت 
ي كيفية تقييمهم للعوامل البيئية وتفض

ي ا يلهمأثرت فن
لنهان 

اتيجية التنظيمية، وتوصل فاده أن  إلى استنتاج م ت الدراساتللاستر
أن  . (Bilgin et al., 2016: 5) كل منظمة كانت انعكاسًا لقائدها 

اتيجييالق اتيدورًا ح تلعب ةادة الاستر ي صنع القرار الاستر
ي اسمًا فن ، ج 

 سييل لىع ،ومستقبلها  للمنظمةوالذي بدوره يؤثر على الاتجاه العام 
ات  الباحثون، اكتشف المثال ن على سلوك يجكيفية تأثت  القادة الاستر يي 

اتيجيةبالمنظمةالمخاطرة  ، والمرونة الاستر ي اتيج  أو  ،، والتغيت  الاستر
 ,Cortes & Herrmannللمنظمات )جهود المسؤولية الاجتماعية 

كات على تقييم كيفية (. 1 :2020 اتيجية الشر تساعد القيادة الإستر
، أن لعلى سييل المثا ،ارد لمزيد من الابتكار والمخاطرةخصيص المو ت

ي لعمليات الابتكار من قبل فرق الإدارة العليا له  اتيج  التخطيط الاستر
ا ي  ،ت إيجابية على القدرة الابتكاريةتأثت 

لمنظمات اوريادة الأعمال فن
(Calabrò et al., 2020: 6 .) 

 
اتيجي ابعاد  ثانيا :    Strategic leadership   ة  القيادة الاستر

Dimensions of  
   : اتيجية خمسة أبعاد وهي  تتضمن أبعاد القيادة الاستر
1 : ي اتيج   Strategic orientation      . التوجه الاستر
ي هو الموقف التنافسي وسلوكيات تنفيذ    اتيج  التوجه الاستر

اتيجية ي تسود  استر
كة النر  ,Han & Zhang) بأكملها  المنظمةالشر

اتيجية كما يمثل   . (2 :2021 ي "الاتجاهات الاستر اتيج  التوجه الاستر
ي تنفذها 

وق للأداء المتفلخلق السلوكيات المناسبة  المنظمةالنر
حول   المنظمةيعكس وجهة نظر  ، وب  هذا فهو المستمر للأعمال"
 Mu et) المنظمةفلسفة عمل  باختصار، إنه ،كيفية إجراء الأعمال

al., 2016: 2) .  
ً
ا ي إلى وأخت  اتيج  ي تقوم المبادئ ا يشت  التوجه الاستر

لنر
ي تتعهد بها 

لوكيات لخلق الس المنظمةعليها الأنشطة والعمليات النر
 (. Ho et al., 2015: 1) اللازمة لتحقيق الأداء المتفوق

 
 Core competences  . المقدرات الجوهرية: 2
ي  المقدرات الجوهريةتحديد   

ي تحديد المصادر والقدرات النر
يعنن

ن وتجعلها أكتر قوة ضد  ستوفر مزايا للمنظمة على المنافسي 
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ورية من  فهناكالمنظمات الأخرى.  المقدرات ثلاث خصائص ضن
ي  الجوهرية

يجب أن  الجوهرية المقدرةالأول هو أن  ،المنظمات فن
ي هو أنه يجب أن  ،توفر إمكانية الوصول إلى أسواق جديدة

والثانن
ي يدركها ت

ي الفائدة النر
ي  الزبائنساهم فن

السمة النهائية  ،من المنتج النهان 
يجب أن يكون من الصعب تقليدها وفريدة  الجوهرية المقدرةهي أن 

ي المنافسة
ة من أجل التمك ،من نوعها فن ن ية تنافسن من توفت  مت 

ن معرفة مصادر نظمةللم اتيجيي 
 دراتومق، يجب على القادة الاستر

ي تعتت  قيّمة ونادرة ويصعب تقليدها 
 ,.Bilgin et al) المنظمة النر

2016: 7 .) 
 
ي: 3  Human capital    . راس المال البشر
ي )مثل التعليم تشت  الأبحاث إلى أن سمات رأس الم   ال البشر

كة والمهارات ة( تؤثر على نتائج الشر ، قد على سييل المثال ،والخت 
ي تطوير الأعمال والا 

تكار بيساهم الموظفون ذوو التعليم العالىي فن
ن  ، كما واستثمارات البحث والتطوير  ة الموظفي   يمكن أن تعكس خت 

ي  كةللومعرفتهم ومهاراتهم الفنية ومواهبهم رأس المال البشر  شر
(Calabrò et al., 2020: 4 .) ي حاليًا أكتر يعد رأس المال البشر

كة أو مؤسسة. مما لا شك فيهالأصول قيم ي ظل المناخ الحاة لشر
لىي ، فن

ن إحداث فرقللمنافسة ال ا لمتخص ،شديدة ، يمكن للموظفي 
ً
صي وفق

ية ي الموارد البشر
ة التنافسية المستدامة النر ن ، كان المصدر الوحيد للمت 

ي هو جودة ا
، فإن لذلك ،القوى العاملةستمرت خلال العقد الماضن

ن الأكفاء هو عامل  القدرة على جذب وتطوير والحفاظ على الموظفي 
ة لأداء الأعمال ي يخلق رأس المال البشر ، بالإضافة لهذا ذو أهمية كبت 

الرؤية، ويحدد نطاق الممارسات، ويوجه مهام العمل، ويحدد 
ا ، ويطور الخططالأهداف ا لقيم العملالاستر

ً
 ،تيجية وينفذها وفق

زأ من عملية التخطيط ، يجب أن تكون جزءًا لا يتجوبالتالىي 
ي  اتيج   خاص هم من يصنعون القيمة المضافةفإن الأش لذلك ،الاستر

(Belias et al., 2017: 192 .) 
 
   Organizational culture  . الثقافة التنظيمية: 4
ي   

ي فن اتيج  افة يل ثقمنظمة هي تشكالمهمة أخرى للقائد الاستر
الثقافة التنظيمية هي مزي    ج من ف ،تنظيمية مستدامة وفعالة

ي المنظمةالأيديولوجيات والرمو 
من و  ،ز والكفاءات الأساسية فن

وري أن يطور القادة  اتيجيونالصرن ة ويدعمون ثقافة تنظيمي الاستر
ن الوحدات  لى مشاركة المصادر مناسبة تعتمد ع والقدرات بي 

ي، مع التر التنظيمية ن على التعلم والتدريب البشر شجيع روح ، وتكت 
قافة يمكن لث ، حيثورية للابتكار والقوة التنافسيةالمغامرة الصرن 

ي تشع وتسهل تشكيل 
تنظيمية مناسبة أن تشجع روح المغامرة النر
اتيجية القائمة مجموعة من الرؤى طويلة الأجل والإجراءا ت الاستر

يادة ، تتطلب القنتيجة لذلك ، إنتاج سلع وخدمات عالية الجودةعلى
ي أداء المنظمة 

ا ثقافيًا من شأنه أن يساهم فن ً اتيجية الفعالة تغيت  الإستر
 (. Bilgin et al., 2016: 7) وتنفيذ التغيت  

 Organizational control    . الرقابة التنظيمية5
التنظيمية هي إجراءات رسمية وقائمة على المعرفة  الرقابة   

اتيجيون لتأطت  الأنشط ة ة التنظيمييستخدمها القادة الاستر

ها  ورية من أجل تحديد ما إذا كانت فالرقابة  ،واستدامتها وتغيت  ضن
المنظمات قد حققت الأهداف المرجوة أم لا هو جزء مهم من عملية 

اتيجيةتنف اتيجي الرقابةأن  ،يذ الاستر قييم مستويات شت  إلى تت ةالإستر
ي وحدات مختلفة من قبل 

اتيجيات المنفذة فن ئد قانجاح الإستر
ن هما الرقابة  ،المنظمة ي المنظمات إلى مجموعتي 

تنقسم الرقابة فن
اتيجية  . (Bilgin et al., 2016: 7) المالية والرقابة الإستر

 :
ً
ية       أعادة مفهوم  ثالثا -Concept of reهندسة الموارد البشر

engineering of human resources 
إعادة الهندسة هي إعادة تصميم شيعة وجذرية للعمليات     

فه يمكن تعري للمنظمة،والخدمات والسياسات والهيكل التنظيمي 
الأشياء وبالتالىي القيام ب ،على أنه فن تغيت  طريقة تفكت  المنظمة

فيما يرى  . (Francis & Kabir, 2008: 2) ذريةبطريقة ج
(Georgeta, 2009)  قوة تكنولوجيا  هي إعادة الهندسة أن

المعلومات الحديثة لإعادة تصميم عملياتنا التجارية بشكل جذري من 
ي أدائها أج

ة فن  Hammer and) ، أما ل تحقيق تحسينات كبت 
Champy 1993 ) ت  ة التفكإعادأنها على إعادة الهندسة فينظر إلى

الأساسية وإعادة التصميم الجذري للعمليات التجارية لتحقيق 
ي مقاييس الأداء الحاسمة والمعاضة مثل 

تحسينات دراماتيكية فن
(. Shahmandy, 2012: 2019) التكلفة والجودة والخدمة والشعة

ية عبارة 89: 2021أومر وآخرون، فيما أشار ) ( إلى أن الهندسة البشر
ية بشكل عن تصميم كل  موجودات المنظمة المتعلقة بالموارد البشر

ياوية  ن يؤدي إلى حياة مريحة وآمنة من ناحية بيئة العمل المادية والفت 
وكيفية تصميم موقع العمل واستخدام الاجهزة والمكائن لغرض 
وصول المنظمة إلى أهدافها المنشودة وأستمرار عملها ونموها 

، )أما  وأزدهارها.  ن ف أعادة هندسة الموارد عر في (234: 2018حسي 
ية على انها عملية ادارية تنفذها ا لادارة العليا بهدف إعادة البشر

ية بالاستفادة من  تصميم الجوانب التنظيمية الخاصة بموارها البشر
مزايا تكنولوجيا المعلومات وبالشكل الذي يعزز قدرتهم على تنفيذ 

الاهداف العامة  المهام والواجبات المناطة بهم، وبالتالىي تحقيق
 هندسة إعادة أن(، 154: 2019خان وآخرون، )فيما ترى  لمنظمتهم. 

ية الموارد ي  العمليات تصميم إعادة هي  البشر
 الموارد إدارة تمارسها النر

ية ي  الإداري العمل من للتخلص البشر
ن  الروتينن كت   الأنشطة على والتر

اتيجية  .الإدارة لهذه الاستر
 

 : 
ً
ية   أعادة هندابعاد  رابعا -Dimensions of re سة الموارد البشر

engineering of human resources 
ية ثلاثة أبعاد رئيسة وهي       : تتضمن أبعاد إعادة هندسة الموارد البشر
ي. 1   Human dimension    البعد البشر

ي إدارة ال التغيت     
ي فن كز على تخلص مو البشر ية ست  ي موارد البشر

ظقن
ي 
ية من المهام الإدارية والروتينية النر مون بها يقو  إدارة الموارد البشر

ية ولصالح  ي موارد بشر
لصالح الرؤساء الذين يصبحون أخصان 

ي ومتابعته بشكل 
ي إدارة مسارهم الوظيقن

ن بمشاركتهم فن المرؤوسي 
، ن على المهام الاس آلىي كت 

اتيجية والأساسيمما يمكنهم من التر ي تر
ة فن

الجرجري )كما يعد   . (154: 2019خان وآخرون، ) هذه الإدارة
ي( 117: 2021والعبيدي،  ي المنظمة المورد البشر

العنصر  فن
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ي المنظمة، فه
 و الاساسي والجوهري لأحداث أي عملية تغيت  فن

ن تكتمل إعادة الهندسة، لذا يجب على أمن أجل الهدف الرئيس 
ن على المنظمة أن تركز  على عملية الإعداد الجيد للأفراد القائمي 

ي المفاهيم 
عملية إعادة الهندسة من أجل القيام بالتغيت  الجذري فن

والأفكار، وكذلك العمل على بناء الثقافة التنظيمية لديهم مثل 
التكيف مع برامج إعادة الهندسة والجودة الشاملة والتحول إلى فرق 

 .
ً
 العمل الموجهة ذاتيا

 
ي الب . 2   Technological dimension        عد التكنولوج 
ي اعتماد تقنيات وبرامج متطورة لإدارة    

ي فن يتمثل التغيت  التكنولوج 
ي تخفيض وق شؤون الأفراد وتسيت  مهام الوظيفة، مما 

ت يساهم فن
ي 
ن جودته وتخفيض التكاليف، إلى جانب تبنن لعمل ا العمل وتحسي 
ي الموارد 

ن موظقن ي الذي سيمكن بدون شك من تركت 
ونن ية ا الالكتر لبشر

اتيجية للوظيفة، وعلى تحقيق التوافق مع  على المهام الاستر
اتيجية المنظمة، باعتبار أن المهام التشغيلية لم تعد تحتل تلك  استر

ي 
ي الذي يكانت تخصص لها سابقا.   المساحة النر مس البعد التكنولوج 

ية بشكل جذري سيؤدي إلى أتمتة عملياتها بشكل إدارة الم وارد البشر
يةإلى اتام والتحول  ونية للموارد البشر رون، خان وآخ) لإدارة الإلكتر

2019 :154) . 
 
           Organizational dimension  . البعد التنظيمي 3
ي إعادة ت التنظيمي  التغيت  تمثل ي   

يتغت  توزي    ع  نظيم الوظيفة، بحيثفن
ية  المناصب والمهام والمسؤوليات، وتتغت  نظم الموارد البشر

خان وآخرون، ) المعتمدة كنظم الحوافز والمكافآت، وتقييم الأداء
( إلى أن التغيت  48: 2015ابو عوض، كما يشت  )  . (154: 2019

ي تتخذها المنظمة بخص
ص و التنظيمي يتضمن كافة الاجراءات النر

ي تحدد كيفية 
هيكلها والثقافة السائدة فيها والاجراءات والتعليمات النر

ن المستويات  تقسيم العمل وتوزي    ع الصلاحيات والمسؤوليات بي 
التنظيمية الموجودة داخلها، وبالتالىي يشكل التغيت  التنظيمي واحد من 
ي من الممكن أن تحدد قدرة المنظمة على تنفيذ 

أهم العوامل النر
ية. ونجاح ب  رامج إعادة هندسة المارد البشر

اتيجية وإعادة هندسة الموارد  ن القيادة الاستر : العلاقة بي 
ً
خامسا
ية  البشر

يةتقييم ل    ات اللازمة ةالحالي الموارد البشر يجب أن  ،وإجراء التغيت 
اتيجيونيعرف القادة  قدرات الأشخاص الفعالون مهارات و  الاستر

بنفس القدر تحديد ما إذا كان هؤلاء  من المهمف ،الذين يعملون معهم
ن لديهم القدرة  يمكن  ، إذ على التعلم وتطوير قدرات جديدةالموظفي 

ن الوظيفة للشخص  أن يكون هذان التقييمان أساسيًا  ي تعيي 
فن

، يجب اتخاذ المبادرة إذا كان الأشخاص المؤهلون نادرونف ،المناسب
يةموارد المن أجل تغيت   ن أو  البشر  ،مديرين جدد()جلب موظفي 

ن  يالبمجرد تأمي  سيق ، يبدأ التكوين والذي يمكن اعتباره تنةموارد البشر
ي مطابقة متطلبات الم

ن وقدراتهمالقادة فن  ،هام مع مهارات الموظفي 
ن  حيث ة الاستفادة من أنشطة الموظفي  تتضمن الخطوة الأخت 

ي مجموعات عمل
ن الذين تم تعيينهم فن ام معينة لإنجاز مه المؤهلي 

ا لهذه الغايةو  ،داف معينةوأه
ً
ي تحقيق اتيج   ، يجب على القائد الاستر

)مدير فريق البحث والتطوير( إدارة أنشطة المجموعة من خلال توفت  
ن أعضاء المجموعة من تحقيق  ن لتمكي  التوجيه والتسهيل والتمكي 

اتيجية  تعتت   . (Calabrò et al., 2020: 6) إمكاناتهم القيادة الإستر
وريإدارة الموار و  ية ضن ي جميع القطاعات الاقتصاديةتد البشر

ن فن  ،ي 
ي 
بهدف تصميم ممارسات التوظيف والاحتفاظ والتطوير المهنن

ي  اتيج  ن والتنفيذ الفعال لعملية التخطيط الاستر  Belias et) للموظفي 
al., 2017: 189) .  

 

 
ي الجانب  الثالث/ المبحث 

 التطبيقر

 :
ً
 اس()تقييم انموذج القي البحثاختبار أداة أولا

ي التح وذج ال يعد تقييم انم
ذجة  ب نمليل بأسلو  قياس الخطوة الأولى فن

ن ، (PLS-SEM)مربعات الصغرى الجزئية  معادلة الهيكلية بال ال  ويبي 
 قياس.  وذج ال قييم انم ( معايت  ت2جدول ) ال

 

 (2دول )ج 

 قياس موذج ال قييم ان معايت  ت 

 فأنه يتم:  (Hair et al., 2017)* وفقا ل  
 

 المعايت  والحدود المقبولة أوجه القياس

 Internal Consistency Reliability ثبات الاتساق الداخلىي 
 Composite Reliability ≥  0.60  الثبات المركب

 Cronbach's Alpha ≥ 0.70 كرونباخ الفا 

ي  Indicator Reliability ثبات المؤشر   *Outer Loading  ≥ 0.70التشبع الخارج 

ي   0.50 ≤ (AVE)باين المستخلص متوسط الت Convergent Validity الصدق التقارن 

ي ن  HTMT  <0.90نسبة  Discriminant Validity الصدق التميت 
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  . 0.7فق رة إذا ك ان التشب ع اعلى م ن قاء على ال الإب -1
 . 0.4ذا ك ان التشب ع اق ل م ن رة إ ذف الفق ح -2
ن  ان التشب إذا ك -3 رة  قذف الف أثت  ح ار ت م اختب انه يت ف 0.4و 0.7ع بي 

ي ض وذج القي ايت  انم ة مع ع بقي على رف
اء او  بقم الإ  وء ذلك يت اس وفن

 رة.  ذف الفق ح

Source: Hair, J., Hult., Ringle, C. & Sarstedt, M. 
(2017). A primer on partial least squares structural 

equation modeling (PLS-SEM.( Los Angeles: Sage. 
 موذج المسار وتم اء ان تم بن SmartPLSج  لال استخدام برنام من خ  

ي يع (ياس موذج الق نأتقييم )ج اختبار  ول على نتائ الحص
رضها  والنر

 ( ادناه. 3جدول ) ال
 

 ( 3جدول )

 قياس تبار اداة ال ج اخ نتائ

AVE الفقرات التشبعات كرونباخ الفا الثبات المركب 

0.570 0.798 0.746 

0.776 SO1 

0.667 SO2 

0.788 SO3 

0.619 0.829 0.744 

0.628 CC1 

0.816 CC2 

0.782 CC3 

0.547 0.781 0.761 

0.677 HC1 

0.783 HC2 

0.706 HC3 

0.545 0.778 0.788 

0.767 OC1 

0.842 OC2 

0.702 OC3 

0.619 0.829 0.768 

0.803 ON1 

0.808 ON2 

0.618 ON3 

0.599 0.815 0.749 

0.766 HD1 

0.85 HD2 

0.828 HD3 

0.594 0.812 0.763 

0.807 TD1 

0.856 TD2 

0.808 TD3 

0.645 0.845 0.782 

0.793 OD1 

0.895 OD2 

0.814 OD3 

 SmartPLS : مخرجات برنامجالمصدر 
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 (2الشكل )

 التشبعات وكرونباخ الفا 

ي ع لال النتائ من خ 
تضح  ( ي2( والشكل )3جدول ) رضها ال ج النر

ات والفقرات للافة  حقيق ك ت موذج  نأيم قي خاصة بت معايت  ال المتغت 

 . قياس ال

ي ف حقق مع ال غرض الت ول  ن  (HTMT)تبار  جراء اخ م ا قد ت صدق التميت 

ي ال وكما يظ (SmartPLS)امج  باستخدام برن
(. 4جدول ) هر فن

 (4جدول )

 HTMTتبار  ج اخ نتائ 

 CC HC HD OC OD ON RHR SL SO TD 

CC 0.747          
HC 0.615 0.723         
HD 0.305 0.205 0.815        
OC 0.291 0.451 0.074 0.772       
OD 0.343 0.319 0.146 0.151 0.835      
ON 0.38 0.409 0.224 0.324 0.51 0.748     
RHR 0.563 0.425 0.673 0.166 0.719 0.503 1    
SL 0.717 0.779 0.292 0.687 0.451 0.724 0.572 1   
SO 0.442 0.309 0.31 0.183 0.306 0.413 0.455 0.62 0.746  
TD 0.579 0.412 0.273 0.14 0.429 0.375 0.773 0.511 0.369 0.824 

 SmartPLS: مخرجات برنامج المصدر
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ات لل افة الم يق ك ضح تحق ( يت4دول ) لال الج من خ   حدود  تغت 

صدق  حقق ال ت بحث التالىي أداة  وبال (،HTMT)عيار  مقبولة من م ال

ي.  ال ن  تميت 

: أختبار فرضيات الارتباط
ً
 ثانيا

ن ال    ادة قي تتضمن هذه الخطوة أختبار فرضيات الإرتباط بي 

ية اتيجية وإعادة هندسة الموارد البشر باط ، باستخدام معامل إرتالاستر

(Pearson( من خلال برنامج ،)SPSS V.20 .) 

اتيجية 5يوضح الجدول ) ن القيادة الاستر ( نتائج علاقات الارتباط بي 

ي بلغت )
ية، والنر وى  ند مست ( ع0.572وإعادة هندسة الموارد البشر

ن أبعاد القيادة  يما كانت نتائ (، ف0.05وية ) معن ج علاقات الارتباط بي 

اتيجية  يةالاستر  (. 5) ، يستعرضها الجدولوإعادة هندسة الموارد البشر

 

 ( 5جدول )

ية عاملات الارت مصفوفة م اتيجية وإعادة هندسة الموارد البشر ن القيادة الاستر  باط بي 

 SO CC HC OC ON SL RHR 

SO 
1 

100 

.412** 

.000 

100 

.266** 

.007 

100 

.187 

.062 

100 

.398** 

.000 

100 

.620** 

.000 

100 

.449** 

.000 

100 

CC 

.412** 

.000 

100 

1 

100 

.495** 

.000 

100 

.276** 

.006 

100 

.313** 

.002 

100 

.689** 

.000 

100 

.565** 

.000 

100 

HC 

.266** 

.007 

100 

.495** 

.000 

100 

1 

100 

.464** 

.000 

100 

.387** 

.000 

100 

.758** 

.000 

100 

.392** 

.000 

100 

OC 

.187 

.062 

100 

.276** 

.006 

100 

.464** 

.000 

100 

1 

100 

.320** 

.001 

100 

.688** 

.000 

100 

.169 

.092 

100 

ON 

.398** 

.000 

100 

.313** 

.002 

100 

.387** 

.000 

100 

.320** 

.001 

100 

1 

100 

.707** 

.000 

100 

.473** 

.000 

100 

SL 

.620** 

.000 

100 

.689** 

.000 

100 

.758** 

.000 

100 

.688** 

.000 

100 

.707** 

.000 

100 

1 

100 

.572** 

.000 

100 

RHR 

.449** 

.000 

100 

.565** 

.000 

100 

.392** 

.000 

100 

.169 

.092 

100 

.473** 

.000 

100 

.572** 

.000 

100 

1 

100 

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

 SPSS V.20: مخرجات برنامج المصدر

 

: اختبار فرضيات لثثا
ً
( التأثت  ا  (PLS-SEM)وب  تحليل بأسل ى من ال خطوة الأول ال ال تم اكمأن  عد  ب   )تقييم الانموذج الهيكلىي

قييم  ن ت مثانية تتض خطوة ال فان ال (قياس موذج ال نأ)قييم  متمثلة بت ال
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ي الج ل على المعايت  ال ذي يشتم هيكلىي وال موذج ال الان
دول موضحة فن

(6 .) 

 (6جدول )

 معايت  تقييم الانموذج الهيكلىي  

 الحد المقبول المعيار

 VIF  <5عامل تضخم التباين  VIF تقييم الارتباط الخطي 

 p  <0.05؛ قيمة  t  >1.96قيمة  معنوية معاملات المسار

، متوسط، كبت   2R 0.25 ,0.50 ,0.75معامل التحديد   تشت  الى تأثت  صغت 

، متوسط، كبت   2f 0.02 ,0.15 ,0.35حجم التأثت    تشت  الى تأثت  صغت 

Source: Hair, J., Hult, T., Ringle, C. & Sarstedt, M. (2017). A primer on partial least squares structural equation modeling 

(PLS-SEM. Los Angeles: Sage. 

امج  دام برن م استخ قد ت حث ف تبار فرضيات الب غرض اخ ل

(SmartPLS) ي الشكل ) مسار ك موذج ال أن ناء غرض ب ل
(، 3ما يتضح فن

 (. 7جدول ) اله  رض نتائج والذي يستع

 
 (3شكل )

 نموذج المسارأ 
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 ( 7جدول )

 نتائج اختبار فرضيات الدراسة

 VIF المسار الفرضية
معامل 

 المسار
t Value p Value النتيجة 

حجم 

 2fالتأثت  

معامل 

التحديد 
2R 

2R 

 المعدل

H2 SL → RHR 1.379 0.572 7.985 0.000 0.320 0.327 0.485 تقبل 

A SO → RHR 1.294 0.382 2.161 0.000 0.046 تقبل 

0.454 0.435 

B CC → RHR 1.262 0.356 2.512 0.000 0.120 تقبل 

C HC → RHR 1.298 0.031 0.235 0.814 0.001 ترفض 

E OC → RHR 1.354 0.042 0.45 0.653 0.003 ترفض 

D ON → RHR 1.156 0.322 3.15 0.000 0.132 تقبل 

 Smart PLS: مخرجات برنامج المصدر

ات  الرئيسة ت ات الفرعية المتغت   رمز المتغت   المتغت 
 فقرات
 الاستبيان

 ةدر المعتمداالمص

1 
اتيجية  القيادة الاستر

(LS) 

ي  اتيج   SO 1-3 التوجه الاستر

Hitt 
et al,2011 

Bilgin et al., 2016 

 CC 4-6 المقدرات الجوهرية

ي  HC 7-9 راس المال البشر

 OC 10-12 ظيميةالثقافة التن

 ON 13-15 الرقابة التنظيمية

2 
إعادة هندسة الموارد 

ية  البشر
(RHR) 

ي  2015أبو عوض،  HD 1-3 البعد البشر
الجرجري والعبيدي، 

2021 
ي  البعد   TD 4-6 التكنولوج 

 OD 7-9 البعد التنظيمي 

   

ي مسار  ال تلا  ( معام6الجدول ) يوضح
ا  عندم ةوي ون معن كت والنر

  وف (p  <0.05)وان لا تتجاوز قيمة  (t  >1.96)جاوز قيمة  تت
ً
قا

( 4ود ) تضح وج جدول ي لال ال ومن خ، (Hair et al., 2017دة ) لقاع

 . Pو tة  مطلوبة من قيم معايت  ال قق ال وية تح ارات معن مس

ي بلغ معدل ال تحديد ال عامل ال يم م هرت نتائج ق ما أظ ك
( 0.320ت ) نر

ية،ت  لمتغ ج موذ  نأشت  الى ان  ذا ي وه إعادة هندسة الموارد البشر

إعادة مؤثرة على  عوامل ال (% من ال32تنبأ ب  ) تطاع ان ي حث اس الب

ية بحث، وامل لم يتناولها ال قية النسبة هي ع وب ،هندسة الموارد البشر

ن بلغ م ي حي 
إعادة هندسة الموارد المعدل لأبعاد د  عامل التحدي فن

 (. 0.435)ية البشر 

 الاستنتاجات والتوصيات الرابع/ المبحث 

 / الاستنتاجات

ي تس   هم الى . 1
ات الحيوية النر اتيجية تعد من المتغت  ان القيادة الاس   تر

ي اث  ارة انتب  اه 
ي الطرق الس                       ليم  ة لغرض الإدارة العلي  ا ح  د م  ا فن

 على تبنن
ن  اتيجي     ة بطريق     ة حيوي     ة عت  توظيف ع     املي  تطبيق الخطط الاس                       تر

ات تؤهلهم لإنج          از أعم          الهم ب          دق          ة تض                       من تحقيق يمتلكو  ن خت 
اتيجية  المختلفة  الأهداف الاستر

ية يحفز الإدارة العليا على . 2 ان تطبيق إعادة هندس             ة الموارد البش             ر
ء  ي

خ علاقة بعامليها من تطوير منا  لهالتوجه نحو إعادة النظر بكل سر
ات ممارس           العمل ومراجعة الس           ياس           ات التنظيمية والإدارية وتعزيز ال
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ام                            ج المكافئ                            ات وال                     دورات التطويري                       ة  ية وإعادة النظر بت  البشر
ية لغرض انجاز  تدري                                             ب العاملي                              ن ء يخص موارده البشر ي

وكل سر
ن  ي المكان والزمان المناسبي 

  الاعمال المناطة بعامليها فن

ن بهدف اكساب مزايا تنافسية التأثت  ان زيادة  . 3 اتيجيو  بالعالمي   ةاستر
 زز من ق       درة المنظم       ة المبحوث       ة على إع       ادة النظر بييئ       ة العم       ليع

ي تطبيق اعزز من ق    درة الع    بطريق    ة ت
ن على لمش                           ارك    ة الف    اعل    ة فن ملي 

اتيجية الم نظمة بص       ورة ص       حيحة ما س       وف ينعكس إيجابا على اس       تر
   الأداء الكلىي للمنظمة. 

ها عن . 4 ن ي تمت 
ان امتلاك المنظمة مقدرات جوهرية حيوية يس            هم فن

ي 
ي تس     اهم فن

ن لهذه المقدرات النر ن الاخرين ذلك للدور الممت  المنافس     ي 
ن المنظمة  ية وتوظيفها بص    ورة علمية لتمكي  دعم جهود الموارد البش    ر
ي تحت اج الى 

من تحقيق أه دافه ا الحيوي ة لا س                       يم ا تل ك الأه داف النر
ية.  ة من مواردها البشر ن  جهود متمت 

ية لم تعمل المنظمة كل ما يلزم لغرض تطوير . 5  أداء مواردها البشر
ي تدعم توجهها اهمال ذلك بسبب 

مجموعة غت  قليلة من القضايا النر
ي  صحيحة،نحو انجاز مهامها بصورة  ان اهمال تطوير المورد البشر

ي دورات تطويرية سوف يقود حتما الى 
عت  صقل مهاراته وادخاله فن

وبالتالىي خسارة القدرة على تحقيق خسارة قدرات غت  تقليدية 
ي المنافسة. 

ي تدعم بقاء المنظمة فن
  الأهداف المستقبلية النر

ي الأس                       س العلمي     ة  . 6
ي ق     درة المنظم     ة على تبنن

هن     ال     ك انخف     اض فن
ية الامر الذي يسهم س للرقابة التنظيمية على ممارسات مواردها البشر

ي قد تظهر اثناء أداء الاعمال، 
ي معالجة نقاط الض   عف النر

الى حد ما فن
ي تتمتع بها المنظمة فض                      لا عن عدم إمكاني

ة توظيف نقاط القوة النر
اكم     ة  ات متر ي تم     ارس ت     أثت 

لغرض مواجه     ة الته     دي     دات الخ     ارجي     ة النر
اتيجية غت  متوقعة.   تقود لاضطرابات تنظيمية واستر

 / التوصيات

اتيجية  أس     س ومبادئ وممارس     اتالاس     تفادة من كل -1 القيادة الاس     تر
ن  لأنه     ا  كت  ن على الى التر ال     داخلي     ة  البيئ     ةعلى تنق     ل المنظم     ة من التر كت 

ي غالبا ما توصف على انها بيئة حركية غت  مستقرة 
البيئة الخارجية النر

ي 
, ان تبنن ن ي يقوم بها المنافس          ي 

تتداخل عواملها بس          بب الأنش          طة النر
ي مراقبة احداث البيئة 

اتيجية س             يس             هم الى حد كبت  فن
القيادة الاس             تر

ا ي تكون المص     در الرئيس للتأثت 
ي تقود لض     الخارجية النر

غوطات ت النر

مس             تمرة على المنظمة, ما يمكن المنظمة من معالجة هذه الاحداث 
ي 
ي المنظم  ة بس                       ب  ب الحيوي  ة النر

ه  ا الى ب  افر لحظ  ة ظهوره  ا ومنع ت  أثت 
اتيجيات  ي الاس       تر

اتيجية لإدارة المنظمة من تبنن اكس       بها القيادة الاس       تر
اتها    . الناجعة للتكيف مع الاحداث الخارجية والحد من تأثت 

ي يوص                  ف على انه اهم موارد المنظمة لانه  -2 بما ان المورد البش                  ر
، يجب العمل المستمر على  ن الوحيد الذي يعمل الفارق مع المنافسي 
ية بما يخدم بقاءهم مع المنظمة وعدم الالتحاق  تطوير الموارد البش   ر
اتيجيات  ، وهذا لا يتم الا من خلال الاعتماد على اس                     تر ن بالمنافس                     ي 

أخ     ذ بنظر الاعتب     ار تطوير المن     اخ التنظيمي وإع     ادة النظر تطويري     ة ت     
ن قدرات  ي تحس          ي 

ي برنامج تطويري دوري يس          هم فن
بالممارس          ات وتبنن

ن لغرض انج  از الاعم  ال المن  اط  ة بهم ب  دق  ة ع  الي  ة من غت  أي  الع  املي 
 مشاكل تذكر. 

ن  الت  أثت  بم  ا ان القي  ادة تقوم على أس                         اس -3 ن بغي  ة تحفت  هم ب  الع  املي 
ن ممارس              ات على أداء أع ي على القيا المختلفة،مالهم وتحس              ي 

دة ينبغن
ي طرق غت  تقلي   دي   ة لغرض 

ي تبنن
بع   امليهم  لت   أثت  االعلي   ا التفكت  ملي   ا فن

بم    دى اهميتهم الى المنظم    ة الامر ال    ذي س                       وف ينعكس  اعهمواقن    
ي منظمتهم على اداءهم إيجابيا 

 . ويدفهم الى الانعكاس اكت  فن

ف        ة تمتل        ك مق        درات جوهري        ة ب        الرغم من ان المنظم        ات المختل-4

، يج    ب على الإدارة العلي    ا تح    دي    د  ن ه    ا على المن    افس                       ي  ن مختلف    ة تمت 

مق  دراته  ا المختلف  ة والعم  ل على توظيف المق  درات غت  المس                       تغل  ة 

ن ما  لأنها بص  ورة ص  حيحة  ي غلق الفجوة مع المنافس  ي 
س  وف تس  هم فن

 سيكسبها موقع تنافسي افضل قياسا الاخرين. 

ي, لذا س      يكون هنالك أظهرت النتائج عدم ا-5 لاهتمام بالمورد البش      ر

ها نحو الاهتمام اكتر بمواردها  ن دعوة لاثارة انتباه هذه الإدارات وتحفت 

ي المنافسة الخارجية أطول مدة ممكنة . 
ية لغرض البقاء فن  البشر

ي الرق       اب       ة  . 6
ي في       ه المنظم       ة من انخف       اض فن

ي الوق       ت ال       ذي تع       انن
فن

ا توفر ب الرق اب ة التنظيمي ة لأنه  التنظيمي ة، يج ب التوج ه نحو الاهتم ام
ي الذي يس              اعد المدير الأعلى على رص              د نقاط القوة 

الأس              اس المهنن
ا غت  متوقع   ا على  والض                       عف، وبم   ا ان نق   اط الض                       عف تم   ارس ت   أثت 
ي قادت لظهور هذه النقاط 

المنظمة، لذا يجب استشعار الأسباب النر
 تمهيدا لمعاجلتها وعدم ظهورها مستقبلا. 
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