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 :الملخص

التنافسي لمنظمات   المركز  البشرية في تعزيز  الموارد  إلى دراسة دور تخطيط  البحث  ، وخاصة من خلال الأعماليهدف هذا 

الموارد البشرية أحد أهم العناصر التي  يعد تخطيط    .دراسة العاملين في هيئة التقييس لدول مجلس التعاون لدول الخليج العربية

تسهم في تحسين أداء المنظمة وفاعليتها، وذلك من خلال ضمان استقطاب الكفاءات المؤهلة وتطويرها بما يتماشى مع احتياجات 

. يتناول البحث أهمية تخطيط الموارد البشرية، وكيفية تأثيره على القدرة التنافسية للمنظمات و   .المنظمة المتغيرة في العصر الحديث

بالمملكة العربية السعودية، وتحليل العلاقة   الأعمالكما يهدف البحث إلى التعرف على واقع تخطيط الموارد البشرية في منظمات  

على عينة   الاستبياناستخدمت الدراسة المنهج الوصفي المسحي باستخدام  .بين هذا التخطيط وتعزيز المركز التنافسي للمنظمات

 .( موظف من العاملين في هيئة التقييس لدول مجلس التعاون لدول الخليج العربية65مكونة من )

وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج مهمة أبرزها: موافقة أفراد الدراسة على أن المنظمة تقوم بمتابعة وتقييم تنفيذ خطط الموارد 

ن المنظمة وأالبشرية بصورة مستمرة، وكذلك أن المنظمة تضع استراتيجيات لاستقطاب وتعيين الأكفأ لشغل الوظائف المتاحة،  

تتناسب مع  تدريبية  برامج  تقديم  المهنية، وكذلك  مهاراتهم وكفاءتهم  لتعزيز  التدريبية  البرامج  المنسوبين على حضور  تشجيع 

للمنسوبين،   الوظيفية  أنه يتم والاحتياجات  المنسوبين، وكذلك  أن هناك خطة شاملة وفق مسارات مهنية ووظيفية محددة تحُفز 

مراعاة الشفافية في صرف حوافز المنسوبين، وفي في ضوء النتائج التي تم التوصل إليها قدمت الدراسة مجموعة من التوصيات 

 .المهمة والمفيدة

 .المركز التنافسي ،معوقات الموارد البشرية الموارد البشرية،إدارة الموارد البشرية، تخطيط  الكلمات المفتاحية:
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Human resources planning and its role in enhancing the competitive position of 

business organizations (A study on employees of the Standardization Organization for 

the Arab Gulf Cooperation Council countries) 

 

Abstract: 

This research aims to examine the role of human resource planning in enhancing the competitive 

position of business organizations, with a particular focus on the employees of the GCC 

Standardization Organization (GCC). Human resource planning is one of the key elements that 

contribute to improving an organization's performance and effectiveness by ensuring the 

recruitment and development of qualified talents in line with the organization's evolving needs in 

the modern era. 

The research explores the importance of human resource planning and its impact on the 

competitiveness of organizations. It also seeks to identify the current state of human resource 

planning in business organizations in Saudi Arabia and analyze the relationship between this 

planning and the enhancement of organizational competitiveness. The study used the descriptive 

survey approach using a questionnaire on a sample of (65) employees working in the GCC 

Standardization Organization. 

The study reached several important results, the most prominent of which are: the study members’ 

agreement that the organization continuously monitors and evaluates the implementation of human 

resources plans, that the organization develops strategies to attract and appoint the most qualified 

to fill available positions, that the organization encourages employees to attend training programs 

to enhance their skills and professional competence, and that it provides training programs that are 

consistent with the functional needs of employees, that there is a comprehensive plan according to 

specific professional and career paths that motivate employees, and that transparency is taken into 

account in disbursing employee incentives. In light of the results reached, the study presented a 

set of important and useful recommendations. 

Keywords: Human resources management, human resources planning, human resources 

obstacles. Competitive position. 
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 الدراسة: مقدمة. 1 

المؤهلة والمدربة   أصبح من الضروري اليوم الاهتمام بالمورد البشري على مستوى المنظمات والتركيز على استقطاب الكوادر  

الكفاءة تدريباً معرفياً ومتميزاً باعتباره أحد مقومات استمرار هذه المنظمات بكفاءة وفاعلية. تعد الموارد البشرية المدربة ذات  

الموارد الأخرى، من خلال   ومحرك لبقيةأحد دعائم التنمية الاقتصادية وعنصر أساسي    وتعتبرالأساسية في المنظمات    الركيزة

المختلفة في منشآت   المهنية والوظيفية وفق تخصصاته  المجالات  فإن تخطيطها  الأعمالعمله في  يعد. وبالتالي  أحد   وتنميتها 

إليها المنظمات من أجل رفع كفاءتها وفاعليتها وعليه يتوقف مدى نجاح أو فشل جهودها في تحقيق   الوسائل الهامة التي تلجأ 

برامج طموحة   الخاص بتبني  اهتمامهاأن تولي  هيئة التقييس  خدمات ومخرجاتها.  فعلى إدارة    وتحسين جودة أهدافها ورسالتها  

يضمن لها حسن اختيار مواردها والارتقاء بمستوى كفاءتها وتطويرها مما يقود في   البشرية بمافي مجال تخطيط وتنمية الموارد  

 كفاءتها وفاعليتها الكلية وتحقيق الميزة التنافسية.  رفع إلىالنهاية 

 مشكلة الدراسة:. 1.1

البشرية من حيث الكم والكيف وفي كافة مستوياتها الإدارية خلال   من المواردالحالية والمستقبلية    المنظماتتأمين احتياجات    

يظل إحدى الأعباء التي تقع على   المناسب وتطويرهاالوقت    فيفترة زمنية معينة ورسم الاستراتيجيات لسد تلك الاحتياجات  

أي مدى    إلىعاتق مديري المنظمات المختلفة والتي منها هيئة التقييس، حيث تتمثل مشكلة الدراسة في السؤال الرئيسي التالي"  

 .المركز التنافسيتعزيز  إلىوتنمية وتطوير الموارد البشرية مما يؤدي  المتعلقة بتخطيط تطبيق الأنشطة 

 تساؤلات الدراسة:. 2.1

 بالمملكة العربية؟  الأعمالما واقع تخطيط الموارد البشرية بمنظمات  •

 بالمملكة العربية السعودية؟ الأعمالما مستوى المركز التنافسي لمنظمات  •

 بالمملكة العربية السعودية؟  الأعمالما طبيعة العلاقة بين تخطيط الموارد البشرية وتعزيز المركز التنافسي لمنظمات  •

 أهداف الدراسة:. 3.1

 بالمملكة العربية السعودية. الأعمالواقع تخطيط الموارد البشرية بمنظمات  -

 بالمملكة العربية السعودية.  الأعمالالتنافسي لمنظمات مستوى المركز  -

 بالمملكة العربية السعودية. الأعمالطبيعة العلاقة بين تخطيط الموارد البشرية وتعزيز المركز التنافسي لمنظمات  -

 التقدم بتوصيات ومقترحات من شأنها تفيد متخذي القرار في مجال تخطيط الموارد البشرية. -

 أهمية الدراسة:. 4.1

المنظمات سة مع ما يشهده العالم من تطور في المنظمات والنهوض بها، والمنافسة في شتى المجالات، وحاجة  ارتأتي هذه الد

لمنظمات    لمثل التنافسي  المركز  تعزيز  في  البشرية ودوره  الموارد  لتخطيط  الآفاق  تفتح  أنها  كما  الدراسة،  على   الأعمالهذه 

أن للموارد البشرية دور هام في نجاح المنظمة؛ فكذلك   العربية وكماالعاملين في هيئة التقييس لدول مجلس التعاون لدول الخليج  

 وجود عاملين محبين للعمل والإنجاز مهم لنجاح المنظمة، كما أنه توجد اعتبارات علمية وعملية نذكرها فيما يلي:

 : الناحية العلمية .1.4.1

على العاملين في هيئة التقييس    الأعماليعد موضوع تخطيط الموارد البشرية ودوره في تعزيز المركز التنافسي لمنظمات   .1

 لدول مجلس التعاون لدول الخليج العربية.  
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 بالمملكة العربية السعودية.  الأعمالتساهم الدراسة على معرفة واقع تخطيط الموارد البشرية بمنظمات   .2 

 بالمملكة العربية السعودية.  الأعمالتساهم في معرفة مستوى المركز التنافسي لمنظمات  .3

بالمملكة العربية   الأعمال تساهم في معرفة طبيعة العلاقة بين تخطيط الموارد البشرية وتعزيز المركز التنافسي لمنظمات   .4

 السعودية.

 الناحية العملية: . 2.4.1

انبثقت الأهمية العلمية لهذه الرسالة من كونها أحد المرتكزات الأساسية التي يحتاجها جميع المنظمات، ونجد رؤية المملكة العربية 

م مهتمة بتطوير جانب الموارد البشرية وتمكين العاملين في المنظمات  في جميع القطاعات سواءً القطاع الخاص 2030السعودية  

هذا ما يجعل للدراسة أهميتها، كونها تعود بالفائدة للجهة التي تطبق فيها هذه الدراسة، ولعل هذه الدراسة أو القطاع الحكومي، و

العلاقة بين تخطيط   للمنظمات وكذلك طبيعة  التنافسي  المركز  البشرية ومعرفة مستوى  الموارد  تساهم في تحديد واقع تخطيط 

تخطيط  وتوفير معلومات قيمة عن    ،في المملكة العربية السعودية  الأعمال  لمنظمات   التنافسيالموارد البشرية وتعزيز المركز  

على العاملين في هيئة التقييس لدول مجلس التعاون لدول   الأعمالالموارد البشرية ودوره في تعزيز المركز التنافسي لمنظمات  

 .الخليج العربية

 سة:ارحدود الد. 5.1

 تشتمل الدراسة على العاملين في هيئة التقييس لدول مجلس التعاون لدول الخليج العربيةالحدود الجغرافية: 

 م.2022تم إجراء هذه الدراسة في عام الحدود الزمانية:         

 الخليج العربية:هيئة التقييس لدول مجلس التعاون لدول  جميع العاملين فيالحدود البشرية: 

 .الأعمالتخطيط الموارد البشرية ودوره في تعزيز المركز التنافسي لمنظمات  اقتصرت هذه الدراسة علىالحدود الموضوعية: 

 مصطلحات الدراسة:. 6.1

 البشرية.مفهوم وتعريف الموارد  -

ّذ    البشريّة واحدة من أهمّ العمليّات الإداريّة في المُنظَّمة، حيث إنّها تهتم  يمكن اعتبار إدارة الموارد   بالعنصر البشريّ الذي ينُف 

تي أنشطتها، ومشاريعها جميعها، كما أنّ لهذا العنصر دوراً رئيسيّاً في تحقيق أهدافها، علماً بأنّها عمليّة تنظيميّة تعُنى بالأمور ال

العاملين في المُنظَّمة، كاختيارهم، وتعيينهم، وتدريبهم، وما إلى ذلك من أمور لها علاقة بشؤون العمل، بالإضافة   الأفرادلها علاقة ب

تترتبّ على حياتهم،   التي  الأخرى  الأبعاد  البشريّ من 2013،  الزعبي)إلى  العنصر  به  يتَّصف  ما  أنّ  بالذكر  الجدير  م( ومن 

لأنّ عطاءه مهارات يعُدَ  وسيلة لتحقيق النجاح المُستمرّ، كما أنّه يعُتبَرُ ذا ميزة تنافسيّة مهمّة؛ نظراً لأنّه لا يمكن أن يتمّ تقليده، و

ك لعوامل الإنتاج الأخرى جميع ّ  م(2014 ،الرويليها. )مُتنامٍ، إضافة إلى أنّه المُحر 

 مفهوم إدارة الموارد البشريةّ -

هو   تعدَّدت تعريفات الباحثين لإدارة الموارد البشريّة، حيث انتقل المفهوم بشكله التقليديّ المُتمث لّ بإدارة أفراد، إلى المفهوم الذي 

عليه الآن، وهو يعكس التكامُليّة، والشموليّة بين عدةّ وظائف متناغمة فيما بينها، كالتخطيط، والتعيين، وتقييم الوظائف، والأجور، 

 م(2014 ،الرويليلتنمية، وغيرها من الأمور الأخرى، )وا

 وفيما يأتي بعض التعريفات التي تمّ التوص ل إليها: 
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فها    نجيب شاويش على أنّها: "النشاط الإداري المتعلق بتحديد احتياجات المشروع من القوى العاملة، وتوفيرها   ىد. مصطف عرَّ

مريم  وبلهادي  زينب،  )بوهنة  ممكنة".  كفاءة  بأعلى  البشرية  الثروة  هذه  من  الاستفادة  وتنسيق  المُحدَّدة،  والكفاءات  بالأعداد 

(2013/2014) 

فها ) ( على أنّها: "تخطيط، وتنظيم، ومراقبة، واستقطاب، وتنمية، ومكافأة، وتكامل، وصيانة الموارد البشريّة؛ لغرض Flippoعرَّ

   تحقيق أهداف المُنظَّمة".

فها ). ( على أنّها: "مجموعة أنشطة تتمثل في الحصول، والتطوير، والحفاظ على المورد البشري؛ بهدف تزويد Belanger Lعرَّ

ة، وراضية".  الأعمالمنظمات   بيد عاملة مُنت جة، ومُستق رَّ

ّل استراتيجيّ   ة يجد عبّاس أنّها: "الأنشطة المُكتسَبة من خلال الاستمراريّة في تنمية عمليّة الاهتمام بالموارد البشريّة، والتي تشُك 

 م(.2014 ،الرويلي) "شاملة، قوامها التوظيف، والتطوير، والتخطيط، وتقويم الأداء، وإظهار أهمّية العلاقات الوظيفيّة

أنّها: السياسات، والإجراءات ذات العلاقة باختيار العاملين،  ومن خلال ما سبق، يمكن لنا تعريف إدارة الموارد البشريّة على 

 . وتعيينهم، ووسائل التعامل معهم، وتنظيمهم داخل المُنظَّمة

 الدراسات السابقة:. 2

الوقوف على   إلىتخطيط القوى العاملة بمؤسسات التعليم العالي السودانية" هدفت الدراسة  "  :( بعنوان2006)الطاهر  دراسة    -

واقع تخطيط القوى العاملة بمؤسسات التعليم العالي، اتبعت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، كما اعتمدت على الاستبانة كأداة 

غياب الوصف الوظيفي لكثير   أهم النتائج التالية:  إلىحصائي في تحليل البيانات، وتوصلت الدراسة  لجمع البيانات والبرنامج الإ

 غياب خطط وبرامج التدريب وتنمية الموارد البشرية. ؛ من الوظائف مما أخل بالهياكل التنظيمية

تخطيط الموارد البشرية ودوره في تعزيز المقدرة التنافسية لعينة من منظمات (، بعنوان "2007)د. الزياد، ومروان  دراسة    -

توضيح وقياس العلاقة بين تخطيط الموارد البشرية والمقدرة التنافسية في   إلىالقطاع الخاص في الأردن" هدفت هذه الدراسة  

الأردنية، ومدى ملائمة واستخدام هذه المنظمات لهذا النوع من المتغيرات لتحقيق المقدرة التنافسية. تم الاعتماد   الأعمالمنظمات  

 أهم النتائج التالية:  إلىالبيانات. وتوصلت الدراسة   لتحليل  SPSSحصائيعلى الاستبانة كأداة لجمع البيانات وبرنامج التحليل الإ

تطبيق الأنشطة  ؛  وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين متغير تخطيط الموارد البشرية وبعد من أبعاده ومتغيرات المقدرة التنافسية

 المتعلقة بتخطيط الموارد البشرية ساهم بشكل كبير في تعزيز المقدرة التنافسية للمنظمات. 

حيث هدفت هذه الدراسة  ".التعليميةتخطيط الموارد البشرية لتحقيق أهداف المؤسسة  " بعنوان    (م2015)دراسة أ.د. جمال محمد  

الوصفي واتبع الباحث المنهج    عليها.تخطيط الموارد البشرية بالمؤسسة التعليمية وكشف العوامل التي تؤثر    ةأهمي  التعرف ما  على

ضرورة التخطيط    النتائج: وهيكأسلوب لتحليل بيانات البحث. حيث توصل الباحث على أهم    (spss)الدراسة واستخدم برنامج    في

 .تبني أسلوب تخطيط الموارد البشرية كمدخل للنجاح وتحقيق الأهدافعليها أوصي ب  للمنظمات وبناءالسليم للموارد البشرية 

  "في المنظمات  وأثرهتخطيط الموارد البشرية بالتخطيط الاستراتيجي    علاقة":  بعنوان  (م2016) دراسة د عبد الرحمن غسان  

المنظمات. واتبع الباحث المنهج الوصفي   علىالتخطيط الاستراتيجي وتخطيط الموارد البشرية    أثرمناقشة  إلى    هدفت الدراسة

وجود   إلى   هم النتائج التالية:أإلى    حيث توصلت الدراسة  البيانات.وب لتحليل  لأس   SPSSبرنامج  م  اواستخد  التحليلي والتاريخي

المساهمة   الشركات  البشرية في  الموارد  الاستراتيجي وتخطيط  التخطيط  بين  ب  ىأوص  السعودية وعليهتوافق  ضرورة الباحث 

 التخطيط الاستراتيجي ووضع خطط واستراتيجيات للموارد البشرية. 
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الشوابكة    علي  زياد  قطاع   أثر"  :بعنوان  (م2016)دراسة  في  التنافسية  الميزة  تحقيق  في  البشرية  الموارد  استراتيجية  تطبيق 

 التنافسية وقد دارة الموارد البشرية في تحقيق الميزة  إاستراتيجية    أثر  علىالتعرف  إلى    هدفت هذه الدراسة  "الأردنيةالاتصالات  

 إلىحيث توصل    البيانات،( كأسلوب لتحليل  spss)  م البرنامجاراء المبحوثين، واستخدأاتبع الباحث المنهج الاستطلاعي لأخذ  

ً   ثيراً أتن استراتيجية إدارة الموارد البشرية تمارس  إأهم النتائج التالية:   الباحث أوصى    التنافسية. وعليهفي تحقيق الميزة    معنويا

 ات العمل.مقدراتهم ولمواجهة متطلب مستمر لرفعتقوم الشركات بتدريب الموظفين بشكل  بأن

البشرية على الاستدامة الاقتصادية لشركات تكنولوجيا "  :بعنوان  (م2018)دراسة صهيب   للموارد  التخطيط الاستراتيجي  أثر 

التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على الاستدامة الاقتصادية لهذه   إثرالتعرف على  إلى    هدفت الدراسة  "الأردنيةالمعلومات  

حصائية للعلوم الاجتماعية، حيث توصل هو برنامج الحزم الإ    spssالشركات، اتبع الباحث المنهج الوصفي واستخدم برنامج

تخطيط لتلك  بأهمية الومن ثم أوصي    قتصاد.الاهناك أثر واضح لتخطيط الموارد البشرية على    هم النتائج التالية:أإلى    الباحث

 الشركات في تحقيق أهدافها.

 التعليق على الدراسات السابقة:

طريقة تناولها لموضوع تخطيط القوى العاملة وفق الرؤية البحثية لكل باحث من خلال الأهداف والمنهجية فقد تباينت الدراسات في  

 وما توصلت إليه من نتائج وتوصيات. 

ن خلال إطلاع الباحث لأهم الدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع دراسته حيث تبين أنها تطرقت لأهمية تخطيط القوى العاملة م

وكذلك أفادت في توضيح المشكلات والمعوقات التي تواجه التخطيط. وقد لاحظ الباحث أن جميع الدراسات استخدمت المنهج  

 حصائي في تحليل البيانات.مع البيانات، واعتمدت على البرنامج الإالوصفي التحليلي والاستبانة كأداة لج

ولا شك أن الباحث قد استفاد من هذه الدراسات في تأسيس الإطار النظري من خلال تطبيقها على دراسته الحالية للتعرف على 

 أهم محاور تخطيط القوى العاملة.

 :الإطار النظري .3

 :المبحث الأول: الموارد البشرية

 البشرية:دارة الموارد إة أهمي

 ((2013/2014مريم )  يّة في عدةّ نقاط، من أبرزها: )بوهنة زينب، وبلهاديتمثلّ أهمّية إدارة الموارد البشروت

المساعدة على توفير مناخ تنظيميّ مناسب للعمل، من خلال تحفيز المُوظَّفين، ممّا ينعكس إيجاباً على الرضى الوظيفيّ لديهم،   •

وبالتالي زيادة الإنتاجيّة. الاهتمام بتحقيق الأهداف الاستراتيجيّة للمُنظَّمة، وذلك من خلال الاستفادة من الكفاءات الموجودة  

 فيها. 

 ب؛ لضمان زيادة الإنتاجيّة.  الاهتمام بتدريب المُوظَّفين، وتحقيق استقرارهم الوظيفيّ، كما تهتمّ بالأجور، والروات •

توفير التكاليف المرتفعة على المُنظَّمة، والتي قد يتسبَّب فيها المُوظَّفون في حال تمّ إيقافهم عن العمل، أو في حال عدم منحهم   •

التي تتعلَّق ب المشاكل، والصعوبات  اكتشاف  المساعدة على  العلاوات.  أو  ، والتي تنعكس سلباً على فعاليّة  الأفرادالترقيات، 

 خلال توجيه النصح، والإرشاد. المُنظَّمة، كما أنّها تساعد المدراء على إدارة هذه المشاكل، وحلهّا من

 جميعهم. الأفرادالمُتعل قّة بلاهتمام بالتنسيق بين الوحدات المختلفة في المُنظَّمة، كما تهتمّ بالنشاطات ا •
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ات الإنسانيّة في تحقيق الانتماء لدى العنصر البشريّ، وذلك من خلال وضع نظام عادل للأجور، والحوافز، والعناية بالعلاق •

 المُنظَّمة.

 المُنظَّمة من موارد بشريّة.  تحقيق أعلى إنتاجيّة ممكنة، من خلال التخطيط النوعيّ، والكمّي لما تحتاجه •

 واصل بين الإدارة، والعاملين.المحافظة على أخلاقيّات العمل، والاهتمام بالسياسات السلوكيّة، وفتح مجال الت •

 سبيل تحقيق أهداف المُنظَّمة.  توفير المساندة للمدراء التنفيذيّين في •

 :لها المهام الرئيسيةو  إدارة الموارد البشرية وظائف 

 م(2014 ،الرويلي) يأتي: فيمائف، والتي تتمثلّ لإدارة الموارد البشريّة في المُنظَّمة العديد من الوظا 

 وظيفة التخطيط للموارد البشريّة: -

الخ  القرارات  باتخّاذ  الوظيفة  هذه  تعُنى  البشريّة،  حيث  الموارد  باستخدام  على اصّة  الحصول  في  تساهم  أنّها  كما  وتطويرها، 

 الكفاءات البشريّة في أسواق العمل الخارجيّة، أو الداخليّة في المُنظَّمة، علماً بأنّها تساعد في الكشف عن نقاط القوّة، والضعف في 

سبل التعامل مع العاملين، ممّا يؤديّ إلى خفض التكاليف، والزمن إلى أقلّ قدَرٍ   الموارد البشريّة المُتوف ّرة في المُنظَّمة، وتحسين

 ممكن، بالإضافة إلى تحسين القرارات، وذلك عن طريق توفير قاعدة كبيرة للبيانات المُتاحة. 

 وظيفة تحليل العمل، وتصميمه: - 

الذ  التصميم  انتهاء  عند  يبدأ  فهو  لتصميمه؛  امتدادٌ  هو  العمل  تحليل  إنّ  له،  حيث  أساساً  يعُدَ   يهدف  ي  تحديد والذي  إلى  أيضاً 

خصائص العمل، وهي عمليّة تهدف إلى جمع المعلومات عن وظائف المنظَّمة، وتلخيصها بعد انتهاء تحليلها على هيئة أسس  

 مكتوبة؛ لبيان مهامّها، وصلاحيّاتها، وكلّ ما يتعلَّق بالمنظَّمة من أمور، وهي عمليّة تهدف إلى الوصول إلى النتائج الآتية: 

المعلومات عن الوظائف، وتحليل هذه المعلومات، ممّا يؤديّ إلى تفصيل هذه المعايير معايير أداء العمل، وذلك من خلال جمع  

الخاصّة بالعمل، أو الوظيفة. الوصف الوظيفيّ الذي يتمّ فيه تحديد الأهداف الخاصّة بالوظيفة، والمهامّ المطلوبة من المُوظَّف، 

 سواء كانت جسديّة، أو ذهنيّة. 

دّات الوظائف التي تبينّ الشروط التي يجب أن تتوفّر في المُوظَّفين.     مُحد 

 وظيفة جذب، واختيار، وتعيين الموارد البشريّة:  -

د  وهي عمليّة تهدف إلى استقطاب أكبر عدد ممكن من الكفاءات، عن طريق اتبّاع استراتيجيّة مدروسة تتضمّن برامج جاذبة توُج 

عدداً الدافعيّة لدى الموارد البشريّة، وتزيد من رغبتهم تجاه العمل في المنظَّمة، ومن الجدير بالذكر أنّ هذه العمليّة لا بدّ أن تحق ّق 

 ؛ كي تصبح فاعلةً، ومن هذه الأهداف:من الأهداف

مّين لشغل الوظائف في المنظَّمة، ممّا يؤديّ إلى تقليل التكاليف المُهدرة   الأفراد المقدرة على تقليل عدد    غير المُؤهَّلين من المُتقد 

 نتيجة الاختيارات الخاطئة.  

 الذين يستمرّون لفترة طويلة في العمل.  الأفرادتحقيق الاستقرار للموارد البشريّة بمستوىً مرتفع، وذلك عن طريق استقطاب 

من  المناسبة  الأعداد  توظيف  بعد.  فيما  بالتدريب  الخاصّة  التكاليف  تخفيض  في  تساهم  بدورها  والتي  المُؤهَّلة،  الكفاءات  جذب 

 الموظَّفين في المنظَّمة، وبأقلّ قدر من التكاليف. 

القانو المسؤوليّة  إلى ضمان  المُحدَّدة، ممّا يؤديّ  القانونيّة  الملائمة، والتقي د بالإجراءات  الكفاءات  البحث عن  نيّة، التقي د بوسائل 

 والاجتماعيّة، والأخلاقيّة.  
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أمّا عمليّة الاختيار فهي تعتمد على عمليّة الجذب، حيث تهتمّ هذه العمليّة بجمع المعلومات عن الموظَّفين الراغبين بالعمل، ممّا  

يساهم في قبولهم، أو رفضهم، كما أنّها تستند إلى عدةّ وسائل، كالمقابلات الشخصيّة، والاختبارات البدنيّة، والشفويّة، والكتابيّة، 

 لنماذج التي تؤكّد أهليّة الموظَّف لشغل الوظيفة، وغيرها. وتقديم ا

 ومن الجدير بالذكر أنّ عمليتّيَ الاختيار، والتعيين، هما عمليّتنا مُخطَّطتان عَبر نظامٍ كامل يتكوّن من عناصر أساسيّة، هي:  

 المُدخلات، والمُخرجات، والعمليّات، والتغذية الراجعة، كما أنّهما تمرّان في العديد من المراحل التي تبدأ بمراجعة، وتقييم الطلبات

 الخاصة بالتوظيف، والمقابلات الأوّلية، وصولاً إلى إصدار القرار النهائيّ والخاصّ بالتعيين.  

 وظيفة تقييم أداء الموارد البشريةّ: 

ّز   الأسلوبوهي   الذي تتَّبعه الإدارة في قياس الأداء الفرديّ، والجماعيّ للموظَّفين، ومدى تحقيقهم للأهداف المطلوبة، حيث ترك 

ريّة؛ المعايير التقويميّة على فاعليّة الإنجاز المطلوب، وكفاءته، علماً بأنّ هذه العمليّة هي من أهم الوظائف المُتعل قّة بالموارد البش

 وذلك لأنّها تبيّن مدى دقّة البرامج، والسياسات التي تعتمدها المنظَّمة، كما أنّها قد تساهم في استقطاب عددٍ من الموظَّفين الجُدد

 ظَّمة.الذي يتمتعّون بالنوعيّة الجيدّة من المهارات للمنظَّمة، إضافة إلى أنّها تعكس الصورة الأخلاقيّة، والقانونيّة، والاجتماعيّة للمن

 :المبحث الثاني: تخطيط الموارد البشرية

  :مفهوم تخطيط الموارد البشرية 

تنجم عنه، وبعض   التي  صعيد المنظمات بتعدد الفوائد  علىو  أتتعدد الاسباب الداعية للتخطيط البشري سواء على صعيد الدولة  

و تطويرية أالتخطيط والبعض الآخر من الفوائد وقائية    هذه الفوائد علاجية تتمثل في كونها تسهم بمعالجة مشاكل موروثة عن غيبة

 عداد والتهيؤ له.للمستقبل والإلاستشراقها 

المنظمة الواحدة   ى مستو  العاملة يعتبر أحد الوظائف الأساسية في العملية الإدارية، وقد تضطلع بمهامه على  ىان تخطيط القو

ولذلك فهو جزء لا يتجزأ من أعمال شؤون الموظفين   دائرة الموارد البشرية أو دائرة التخطيط بالتنسيق مع إدارة الموارد البشرية،

العنصر الإنساني المنظمة والحفاظ عليه سعيداً ونشيطاً ومقبلاً نحو عمله. هنالك عدة تعريفات   لأنها هي المسئولة عن تطوير 

اللازمين   الأفرادعلى أنه "وسيلة لضمان الحصول على    العاملة )الموارد البشرية( فمنها ما وصفه  ىالقو  تناولت مفهوم تخطيط 

الإ العمليات  والاداريةلسير  والتسويقية  معينة  نتاجية  بأعداد  محددة  كفاءات  من  مستقبلية  زمنية  فترة  )مهدي  المختلفة خلال   ."

 م( 1998زويلف،

كما يعرفه باتن : "بأنه عملية التأكد   كما أن يوصف علي أنه تقرير الطلب والعرض )التنبؤ( لتحقيق التنمية والانتاجية المتوازنة

القو من  الصائبة  والنوعية  الكمية  توفير  في  ىمن  منها من مجهود   البشرية  بما هو مطلوب  والقيام  الملائمين  والزمان  المكان 

علمي يقوم على أساس التنبؤ بالمتغيرات الاقتصادية والاجتماعية لفترة زمنية محددة بغية   وعمل"، ويعرف أيضاً بأنه أسلوب

كالأجور  العاملة، ومحاولة الموازنة بينهما، مع دراسة مختلف السياسات المكملة ىوالطلب من مختلف فئات القو تحديد العرض

 اقتصادية واجتماعية وسياسية.  العاملة بطريقة منتجة تكفل تحقيق أهداف ىوالحوافز والتعليم والتدريب بغرض استخدام القو

 مقومات أساسية على أساس التعريفات السابقة: ثلاثالعاملة  ىويتضمن تخطيط القو

القو  علىالعمل   • المنظمة من  التخصصات والمستويات  ىمعرفة وتحديد احتياجات  ضوء    علىالوظيفية    العاملة في مختلف 

 نتاجها حاضراً ومستقبلاً. إ ىأهداف المنظمة ومستو
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المنظمة مع الوضع في الاعتبار ما يوجد في • العمل    العمل على توفير تلك الاحتياجات من داخل أو خارج  حالياً من  سوق 

 كفاءات وإمكانيات، وما تنتجه الجامعات والمعاهد العلمية الفنية والمهنية والادارية.

المعنوي والمادي    خوتوفير المنا  أنواع التدريب والتأهيل والتعليم داخل الخدمة  ىعلى العمل وذلك بتوفير شت   الأفرادتطوير قدرات  

 م( 2009. )أبوسن،الملائم للعاملين لكي ينجحوا

 :البشرية أهمية تخطيط الموارد  

وأن يسبق بتخطيط سليم   العاملة تنبع من أهمية وظيفة الموارد البشرية للمنظمات، فأي عمل ناجح لا بد  ىأن أهمية تخطيط القو

 تخطيط الموارد البشرية فيما يلي:  إنجاحه، ويمكن تلخيص المحاور التي تبين أهمية علىمن شأنه أن يساعد 

 تطوير وزيادة الاستفادة من الموارد البشرية المتاحة للمنظمة. إلى  تؤدي -

داء  أة في  ءالموازنة كفا  ن نشاطات ووظائف إدارة الموارد البشرية وأهداف المنظمة بحيث تحقق هذهيالموازنة بإلى    تؤدي -

 والأداء التنظيمي.  الأفراد

  العاملين من خلال تحديد الحاجات كماً ونوعاً بشكل مسبق.  الأفرادتساهم مساهمة فعالة في زيادة عدد  -

   تخطيط الموارد البشرية يوفر الكفاءات البشرية بشكل متناسق مع حاجات ومتطلبات المنظمات -

 تقلل من الفائض أو العجز من الموارد البشرية المتنوعة والكفاءات. -

والتدريب والتطوير...    نيالأخرى كالاختيار والتعي  الأفرادالعاملة الأساس في نجاح خطط وسياسات    ىتعتبر عملية التخطيط للقو -

 وهكذا  الخ.

  ى المستو  علىالبشرية    العاملة والموارد  ىساس في وضع خطة القوالمنظمة تعد الأ  ى أن خطة الموارد البشرية على مستو -

  م(2000بصورة خاصة في النظام الاشتراكي. )سهيلة،القومي، و

 العاملة:  ىفوائد تخطيط القو

 العاملة في المنظمة مزايا وفوائد عديدة تتمثل في النقاط التالية: ىلتخطيط القو

القو • من  المستقبلية  احتياجاتها  تحديد  في  التي  ىيساعد  الانتاج  تكلفة  تخفيض  في  يساعد  ثم  النقص    البشرية، ومن  تنتج عن 

 العاملة.  ىوالاختناق أو الزيادة في القو

 استخدامها.  البشرية التي تتطلب تدريباً أو إعادة تدريب لرفع قدراتها الأدائية وحسن  ىالقويساعد المنظمة في تحديد  •

 لى داخلها. إالدولة أو    خارجإلى    يساعد المنظمة في مواجهة أية تغيرات قد تحدث في بيئتها الداخلية والخارجية كازدياد الهجرة •

 :تخطيط الموارد البشرية  أهداف

 :هالعديد من الأهداف ومن أهمالموارد البشرية يسعى تخطيط الموارد البشريّة إلى تحقيق اأهداف تخطيط 

كافة  عن  معلومات  بناء  والوظيفيّ.  المهنيّ  بالوصف  الخاصة  والنشاطات  المهام  مع  ترتبط  التي  الحقيقيّة  الحاجات  معرفة 

وضمان   بالموظفين  الخاصة  والمهنيّة  الأكاديميّة  توفيرالتخصصات  في  المُشاركة  العمل.  مع  تدعم   ملاءمتها  التي  المعلومات 

الماليّة  العاملة. إعداد الميزانيّة  القوى  المُتخصصة بتدريب  البرامج  البشريّة. استخدام مجموعة من  المُتعلقّة بالموارد  القرارات 

 المُتعلقّة بالموارد البشريّة؛ ممّا يسُاهم في توفير الأجور وتقليل الأعباء المترتبّة على الميزانيّة.

  الموارد البشريّة ومن أهمّها:فوائد تخطيط الموارد البشرية توجد عدةّ فوائد تستفيد منها المُنشأة عند اعتمادها على تطبيق تخطيط   
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كافة   تنمية  في  المُشاركة  التنظيميّ.  الهيكل  مع  الوظيفيّ  الهيكل  مزامنة  أهدافها.  ومعرفة  خُططها  إعداد  على  المُنشأة  مساعدة 

السياسات الخاصة بالموارد البشريّة. تحقيق أفضل استفادة من كافة الموارد البشريّة. الحرص على تطبيق الخُطط الإنتاجيّة. تقليل 

المُ  البطالة  والخُطط  انتشار  الموازنات  إعداد  إلى  السعي  العاملة.  القوى  من  العجز  نسبة  تقليل  في  المُساهمة  المجتمع.  في  قنّعة 

 م(2007 الرعوي،) الخاصة بالمُكافآت والأجور. المُشاركة في توزيع وتقسيم العاملين والموظفين على الأماكن الخاصة بالعمل

 :أساليب تخطيط الموارد البشرية

 كمية. ساليب غير أساليب كمية وألى إوتنقسم  البشرية،هناك العديد من الاساليب المتبعة في التخطيط للموارد 

 الكمية:ساليب الأ

 انواع:لى عدة إساليب الكمية تنقسم الأ

 حصائي:الإ الأسلوب -1

 عن طريق التنبؤ بحجم قوة العمل، وذلك بالمسح الميداني الشامل والتعداد السكاني.  الأسلوبويتم هذا 

 الميزانية:سلوب أ -2

تقوم كل وحدة    الأسلوب  اويتم هذ الموارد   ميزانياتها،  بأعداددارية  إبأن  الفعلية من  الحاجة  تتضح  الميزانيات  تلك  ومن خلال 

 البشرية على مستوى المنظمة. 

 الوظائف،واقع الحال الفعلي من الاحتياج من    س لا يعكالمبالغة في تقدير ميزانيات الوظائف مما    الأسلوبويلاحظ على هذا  

 وبالتالي الاحتياج من الموارد البشرية. 

 البطاقات:سلوب أ -3

يعني بجمع بيانات عن الموارد البشرية في الجهاز وذلك عن طريق بطاقات مدة لهذا العرض بهدف حصر الموارد   الأسلوبوهذا  

 البشرية فيه. 

 عن:وتحتوي هذه البطاقات على بيانات 

 التعليمي. ــ المستوى  الوظيفي،ــ الوصف  الجنس،ــ  الوظيفي،المستوى   السن، ــــ 

 (:سلوب الدراسات التحليلية )تحليل عبء العملأ -4

ويعتمد على تحليل عبء العمل عن  الخطة،عداد إالى تقدير الاعداد اللازمة من الموارد البشرية خلال فترة  الأسلوبيهدف هذا 

عدم مناسبته لجميع فئات   الأسلوبو الخدمات، ويعاب على هذا  أنتاج اللازم في كل وحدة من وحدات السلع  طريق تحديد حجم الإ

و نشاط، مما يؤثر على دقة قياس عبء أبفترات ركود    الأعمالالوظائف التي يصعب قياس كمية المنتج بها، وكذلك مرور بعض  

 عداد اللازمة من الموارد البشرية.العمل، وبالتالي على تحديد الأ

 : ساليب غير الكميةالأ

  سلوب المقارنةأـ 1

ما بمؤسسة    الأسلوبويمُارس هذا   لمؤسسة  البشرية  الموارد  الاحتياجات من  لها في نموها أعن طريق مقارنة  خرى مشابهة 

للجوانب الأ  الأسلوبويعيب هذا    معينة،الاقتصادي خلال فترة زمنية   الثقافية والمالية والتقنية اغفاله  المؤثرة كالجوانب  خرى 

 والاجتماعية ونحوها. 
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  هداف(الأتحديد   )طرق سلوب الطرق المعيارية أ -2  

ومن   الشاملة،دارية وفقاً للأهداف العامة لخطة المؤسسة  هداف التفصيلية للوحدات الإعن طريق تحديد الأ  الأسلوبيمُارس هذا  

وحتى لا يؤدي    ودقيق،هداف محددة بشكل واضح  ن تكون الأأوينبغي    ضوئها،البشرية على    من المواردثم تقدير الاحتياجات  

 ذلك الى سوء التقدير للاحتياجات الفعلية من الموارد البشرية.

 سلوب استطلاع آراء المسؤولينأ -3

بالوحدات    الأسلوبيمُارس هذ   البشرية  الموارد  المسؤولين عن حجم  نظر  التعرف على وجهات  على   بناءً   لديهم، عن طريق 

 افتقاده للتناسق نظراً لاختلاف مستوى الخبرات.  الأسلوبخبراتهم السابقة، ويعيب هذا 

 حل وخطوات تخطيط الموارد البشرية مرا

يعتمد تطبيق تخطيط الموارد البشريّة على المرور بثلاث مراحلٍ رئيسيّة، وهي: تحديد المتوفّر من القوى العاملة: هي معرفة 

الكمية المتوفرة من الموارد البشريّة عن طريق تنفيذ الآتي: دراسة الحالة الراهنة للموارد البشريّة؛ من خلال توزيعهم على فئات،  

ال في  الموظفين  تحديد مثل:  ثمّ  ومن  المتنوعة،  المُستويّات  في  الإداريّة  والهيئة  المُبتدئين،  أو  الماهرين  سواء  والعمُّال  مكاتب، 

خصائص كلٍّ منهم، ومنها مستوى الكفاءة، والخبرة، والمُؤهل الجامعيّ. معرفة كمية العناصر التي ستنضم إلى كلّ فئة من الفئات،  

دريب. توق ع عدد العناصر التي من الممكن توفيرها خلال المُدةّ الزمنيّة لخُطة العمل. تحديد  سواء من خلال الترقية أو الحاجة للت

ومعرفة الحاجات: هي تقدير الحجم الخاص بالحاجات عن طريق معرفة عبء العمل؛ من خلال متابعة تأثير كافة المُتغيّرات 

هتمام أيضاً بدراسة طبيعة العمل الذي يجب تقدير حاجاته من القوى  التنظيميّة والتكنولوجيّة التي يتُوقّع ظهورها، ولكن يجب الا

العاملة، فمن واجبات المُنشآت السعي إلى تحديد الحاجات الخاصة بها من كمية الموارد البشريّة المُختلفة؛ ممّا يسُاهم في تنفيذ  

 في تحديد حاجاتها، فيدلّ ذلك على وجود قوى  النشاطات المطلوبة بأقل تكلفة وأفضل طريقة، أمّا عندما تواجه المُنشأة أخطاءً 

 عاملة لا تتناسب مع الوظائف المتوفرة، وينتج عن ذلك عدم استقرار في بيئة العمل، ويعتمد تحديد الحاجات على تنفيذ الآتي:

  إعداد تقارير بالمواقع الوظيفيّة الخاصة بفئات العمل، والتأك د من أنّ الموظفين الذين يعملون فيها يمتلكون الشروط المُناسبة لها. 

التنظيمي،   الهيكل  تنظيم  وإعادة  المهام،  تطور  متابعة  على  ذلك  ويسُاعد  العمل،  لفئات  الإضافيّة  الوظيفيّة  المواقع  عدد  معرفة 

واستخدام تقنيات حديثة في بيئة العمل كأجهزة الحاسوب. معرفة عدد المواقع الوظيفيّة التي من الممكن الاستغناء عنها؛ بسبب 

 ثة في العمل، وإعادة النظر في طبيعة المواقع الوظيفيّة والمهام الخاصة بكلٍّ منها وتغيير أوقات العمل. الاعتماد على تقنيات حدي

معرفة كمية النقص أو الزيادة في كلّ فئة من فئات العمل. دراسة المواقع الوظيفيّة المُتاحة للموظفين الجُدد مع الاهتمام بمُتابعة 

 الإمكانيات الماليّة للمُنشأة. التوفيق بين الحاجات والمتوفر من القوى العاملة؛ عن طريق تطبيق الآتي:

معرفة الفروقات السلبيّة والإيجابيّة بين كلّ فئة من فئات القوى العاملة. تطبيق إجراءات التصحيح والتعديل المُناسبة؛ بسبب     -

 الانتقال الداخليّ أو الترقيّة بين الموظفين.  

 إعداد وتأسيس البرامج الخاصة بالعمل، وتحديداً التي تسُاعد على جذب موظفين جُدد.  -

 العاملة:  ىخطوات تخطيط القو

هناسن أنإلى    تعرض  المنظمة، ويجب  في  العاملة  القوى  لتخطيط  برنامج  الخاصة بوضع  العلمية  أن   الخطوات  مفهوماً  يكون 

 ،  الأفرادومصلحة  يقوم على دعامتين أساسيتين: مصلحة المنظمةن أالعاملة لا بد  ىالتخطيط العلمي للقو
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للأفراد توجيه جهودهم التوجيه السليم وان   لابد أن تحقق   الأفرادكما يضمن التخطيط للمنظمة أن تحصل على احتياجاتها من   

 استغلال طاقاتهم وإشباع دوافعهم. علىتساعد 

 (ىالعاملة حاليا: )تحليل القو ىحصر القو

العاملة بوضع جداول أو   بالمستقبل هي استعراض الماضي ودراسة الحاضر لذلك يبدأ تخطيط القوى  التنبؤن نقطة البداية في  إ

القوائم بيانات مفصلة عن نوع الوظيفة واختصاصاتها   قوائم تبين عدد العاملين الحالين، ونوع الوظائف التي يؤدونها، وتعطي هذه

 وغيرها.  ،والخبرة ،والتخصص ،المؤهلفي شاغلها من حيث  والشروط المطلوبةوعلاقتها بالوظائف الأخرى 

هذه القدرة والمهارة في   توفر  ىوإن أهم ما تعطيه هذه القوائم من بيانات هو نوع القدرة والمهارة المطلوبة لأداء الوظيفة، ومد

استغلال قدرات العاملين ومهاراتهم هلي هي مستغلة   درجة  علىشخاص الذين يؤدونها، وتلقي هذه البيانات ضوء  الشخص والأ

قدرات   علىالمطلوب؟ أو تقل عن اللازم؟ وقد نجد أن عددا من العاملين يحوزون    بالكامل فيما يؤدون من أعباء؟، أم أنها تزيد عن

 بصورة كاملة. ومهارات غير مستغلة

 العاملة  ىتحديد القو

العمالة  أبعد   للعمالة المستقبلية وتحدد في هذهن تدرس الادارة قوائمها من  الخطة احتياجاتها من   الحالية، تبدأ في وضع خطة 

الأ الناحية  فأما  والعددية،  النوعية  تحديد    ىولالناحيتين  هذه    المطلوب  الأعمالفتشتمل  وتوصيف  وتفصيل الأعمالأداؤها،   ،

 . الأعماللأداء هذه  اللازمين الأفراداختصاصاتها، وتشتمل الناحية تحديد عدد 

وترسم اختصاصاتها   ب أداؤهاوالمطل   الأعمالن تحدد في كل إدارة أو قسم أنواع أالمطلوبة: المهمة الرئيسية هنا    الأعمالتحديد  

يسهم كل عمل أو وظيفة في إتمام العمل الرئيسي  حتىدارات الأخرى، وذلك في الاقسام والإ ةاالمؤد الأعمال وتحدد علاقاتها مع 

 الإدارات الأخرى.  مع أعمال يتسق عمل كل إدارة أو قسم وحتىلكل إدارة أو قسم، 

أنها تختلف  ىمنظمة أخرإلى    من منظمة  الأعمالوهناك اختلاف في تحديد   المنظمات ذات   وذلك لاختلاف أعمالها، كما  بين 

 المنظمات.  الطبيعة الانتاجية الواحدة لاختلاف وسائل وأدوات الإنتاج والعمل في

العمل وتزداد واجبات   في المنظمة نتيجة لإضافة وسائل إنتاج جديدة. كما قد تضاف وظائف جديدة لنفس  الأعمالكما قد تتغير  

المطلوب أداؤها في   الأعمالفحين تحدد المنظمة    ادائه. ذلك كله يحدث نتيجة للتغير والتطوير أداء المنظمة لزيادة إنتاجها. لذلك

 هذا التغير المحتمل في الطبيعة الفنية لعملها الكلي. إدارتها وأقسامها لفترة مقبلة فلابد أن تضع في اعتبارها

 المطلوب أداؤها غير ذي أهمية، وإذا لم يتبعه مباشرة  الأعمالالمطلوبة: يصبح تحديد  الأعمالتوصيف 

لهذه   - التنظيمي، الأعمالتوصيف  أسمها  وظيفة  أو  عمل  لكل  بالتفصيل  يحدد  أن  بالتوصيف  ويقصد  أو    .  الواجبات  ونوع 

وموقعها   ومسؤولياتها،  وسلطاتها  تتضمنها،  التي  التنظيمي.  علىالاختصاصات  مع    الهيكل  والوظائف    الأعمال وعلاقتها 

 دارات الأخرىفي القسم الذي توجد فيه وعلاقاتها بالأقسام والإ الأخرى

؟ أو ىوظائف أخر  على  ؟ أو تكمل وظيفة ثانية؟ أو تربط بين عدد من الوظائف؟ أو تشرفىوهل الوظيفة تمهد لوظيفة أخر  -

اللازم لإتقانها، والشروط الواجب توفرها في   ؟ والطرق والأدوات والقدرات اللازمة لأدائها، والتدريبىتتبع لوظيفة أخر

 حد( من حيث المؤهل والتخصص والخبرات.ا و شاغلها )أو شاغليها إذا كانت أداؤها يتطلب أكثر من شخص

فعل لها،  الفقري  العمود  أو  العمالة  تخطيط  الخطوة جوهر  هذه  الإدارة  ىوتعتبر  تبحث  الخطوة  هذه  الذين   أساس  العاملين  عن 

 لأداء الوظيفة،   يصلحون لهذه الوظائف، أي الذين يتوافر فيهم المؤهل والتخصص والخبرة اللازمة
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 أساسها تضع الإدارة الشخص المناسب في المكان المناسب. وعلى 

المقابلات والاستقصاءات التي إلى    ويستعان في توصيف الوظائف بالمشرفين ورؤساء الأقسام وكذلك العاملين أنفسهم، بالإضافة

 تجريها الإدارة مع العاملين ويفضل أن يكون التوصيف مكتوباً.

تحديد  والعمالة وهو  للعمل  الكيفي  الجانب  يتم  أن  بعد  للعمل:  اللازمة  العاملة  القوى  من  الاحتياجات  المستقبلية   الأعمال  تقدير 

والوظائف التي تم تحديدها وتوصيفها، وكما   الأعمالاللازمين لأداء    الأفرادوتوصيفها تحدد الإدارة الجانب الكمي. وهو عدد  

 وتوصيفها، فلا بد أن يتعاونوا مع الادارة في تقدير العدد اللازم من العاملين. الأعمالن ورؤساء الاقسام في تحديد يأسهم المشرف

 إداراتهم وأقسامهم. بتطلبها العمل فيإلى   لذلك تطلب الإدارة من المشرفين ورؤساء الأقسام أن يمدوها ببيان عن الأعداد

يفهمون أهداف المنظمة   وتحيط الإدارة المشرفين علماً بالخطة الكلية للمنظمة وحجم التشغيل المتوقع وتجعل هؤلاء المشرفين

 وإمكانياتها ومعوقاتها، وتحيطهم علما بسوق العمل وما يتوافر فيه من خبرات.. 

تكون على علم   حتى  اتصال مستمر بالجامعات والمعاهد العلمية والمراكز التدريبية ومكاتب القوى العاملة  على وتكون المنظمة  

 باقتصاديات سوق العمل. 

في أقسامهم، والوقت الذي    المطلوب أداؤها  الأعمالويحدد المشرفون ورؤساء الأقسام احتياجاتهم من العاملين عن طريق دراسة  

 .الأعماليستغرقه أداء هذه 

وتحدد الإدارة الأرقام   الأفرادثم تجمع الإدارة القوائم التي أعدها المشرفون، وتقوم بالتنسيق بينها في ضوء ما تسمح به موازنة  

العاملين، فهناك العاملون المنتظمون والمؤقتون   المطلوبة من العاملين وخصائصهم ومهاراتهم والوقت الذي يلزم فيه توافر هؤلاء

 والجنس.  ،والمهنة ،والتدريب ،التعليميالخبرة والمؤهل  حسب والرسميون، وقد تصنفهم 

القو ملين اللازمين وتتنوع االع  علىالمصادر التي يمكن أن تحصل منها    الأفرادالعاملة: بعد ذلك تحدد إدارة    ىتحديد مصادر 

والمعاهد العلمية والمراكز التدريبية، وهناك أيضاً   ، فهناك المدارس والجامعاتالأفرادالمصادر حسب احتياجات المنظمة من  

الراغبين في العمل ويتلقى احتياجات المنظمات من العاملين ويحاول التوفيق   العاملة الذي يتلقى طلبات العاملين أو ى مكاتب القو

 ، وكذلك هناك المنظمات الأخرى في نفس الصناعة فقد يرغب بعض العاملين في أن يتركوا طلبات واحتياجاتبين ما يتلقاه من  

 . ىمنظماتهم ويعملوا في منظمات أخر

المهنية وتستجلب قادة   ية أوووتختار الادارة من هذه المصادر ما يناسب احتياجاتها، فقد تستقدم العمال المهرة من المراكز الترب

 والمعاهد العلمية العليا. المستقبل الذين تنوي ترقيتهم لمناصب قيادية بعد نيل الخبرة اللازمة من الجامعات

الداخلي، فإذا لم تجد فتعتمد   المصدر  علىتعتمد في ملئها أولا    فإنهاوفي حين تتوقع الإدارة خلو مناصب عليا في هيكلها التنظيمي،  

الأ  على الخارج ويفضل الاجراء  العالتوظيف من  المعنوية ويفتح   علىالمنظمة    ملين فياول لأنه يحفز  العمل ويرفع روحهم 

المنظمة تكسب به فرداً جديداً ذا خبرة وأفكار   إنجراء الثاني فوالترقي، أما الإ  الطريق للصالحين في أن يأخذوا فرصتهم للتقدم

 في تطوير أعمالها وتحسين مركزها. واتجاهات جديدة قد تقيدها

 : تنفيذ الخطة ومتابعتها

، الأعمالوأفراد يؤدون هذه    أعمال،إلى    حيز التنفيذ وتترجمهاإلى    الأفرادالإدارة بنقل الارقام الموضوعة في موازنة  وهنا تقوم  

 . حسب الجدول الزمني الموضوع ولا بد أن تتابع إدارة شئون الموظفين
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 خطط لها.  تتأكد من أنها تسير حسبما حتىتنفيذ هذه الخطة خلال مراحلها الزمنية المختلفة،  –أو الجهة المختصة  

المتعددة، وتقوم عملية    جانب وظائفهاإلى    إن تخطيط القوى العاملة يعتبر من أهم الوظائف التي تقوم بها إدارة الموارد البشرية

القو العاملين في مختلف التخصصات والمستويات   أسلوب علمي يتبع خطوات عديدة ويتبني احتياجات  علىالعاملة    ىتخطيط 

العاملةالإ القوى  فان عملية تخطيط  لذلك  تهدف  دارية.  أو بسيطة لأنها  وليست عملية عشوائية  ومتعبة  إلى   تعتبر عملية شاقة 

لمواجهة   المنظمة  نتاج فيالمنظمة وتزويدها بما تحتاج اليه من الكفاءات المختلفة من أجل زيادة الإ  الكفاءات في  علىالمحافظة  

 العاملة.   ىاحتياجاتها المستقبلية من القو

 :تخطيط الموارد البشريةومعوقات مشكلات 

التخطيط العام للمنظمة يعتبر من أكثر الوظائف الإدارية صعوبة؛ لأنه يجب أن يعتمد على دراسات وتحليل دقيق لأهداف المنظمة 

والحالة المالية لها. لكن التخطيط للموارد البشرية يعتبر من أصعب أنواع التخطيط الذي تقوم به المنظمة؛ لأن العنصر البشري 

 التخطيط للموارد البشرية.  ولكن يوجد مجموعة من المشاكل التي قد تواجه ،لأهدافهال المنظمة هو الحلقة الرئيسية لوصو

  :م(2016،)علي السلمي  مشاكل تخطيط الموارد البشرية

مع مقارنة  الأصعب  التخطيط  هو  البشرية  للموارد  التخطيط  هو  التخطيط  يعتبر  أنه  تحديده  وتم  المنظمة،  الأخرى في  للموارد 

 التخطيط الأصعب بسبب مجموعة من الأسباب، ومن هذه الأسباب ما يلي:

فمن الممكن أن يقوموا بتوقيف سير الخطط بكل سهولة من   الأفرادمن الصعب جداً أن يتم التحديد والتوقع لما يمكن أن يقوم به  

 خلال قيامهم بالخروج من العمل أو إصابتهم بالأمراض أو رفضهم القيام ببعض المهام وغيرها العديد.

يعتبر إدارة العجز أو الزيادة من الموارد البشرية صعبة جداً أصعب من الموارد الأخرى؛ لأنه في أغلب الأوقات ما لا يكون 

 الذين يعملون بالعمل السهل كما أن الحصول على عمالة إضافية يكون مكلف ويحتاج الكثير من الوقت. الأفرادتقليل عدد 

يوجد اختلافات بين كل فرد وفرد آخر تكون نتيجة هذا الاختلاف الصعوبة بوضع السياسات والأنظمة والمنهجية التي تتلاءم مع 

 بطريقة عادلة ومتساوية.  الأفرادكل 

 المدير.  العاملون إلى التعامل الحساس والحذر معهم والذي يحتاج إلى وجود فكر متمكن واهتمام من ناحية الأفراديتطلب 

إن الاحتياجات والرغبات التي تسعى المنظمة لتحقيقها لا تتمثل بقدر محدد من منتج متجانس، لكنها تتمثل في أعداد متنوعة من 

 . وفنيين الكهرباء، وغيرها ،والسكرتاريا ،المحاسبينأنواع خاصة جداً من الأشخاص مثل 

البشرية فمن الممكن أن   التخطيط للمواردأنه يوجد العديد من الظروف البيئية التي يجب أن يتم مراعاتها وأخذها بالحسبان عند  

لشراء ما يلزمهم من مشروبات   وكافتيريا بحاجة إلى مكاتب للعمل ومواقف للسيارات    الأفراديتم حفظ المال في الخزانة لكن  

 وغيرها العديد.

من مكان لآخر أقل سهولة من  الأفرادفي موقع محدد وفي وقت محدد ويكون تنقل هؤلاء  الأفرادالمطلوب هو وضع مثل هؤلاء 

 القيام بتحريك أي مورد آخر داخل المنظمة مثل المال. 

 :معوقات تخطيط الموارد البشرية

 بعض المعوقات والمشاكل عند وضع خطط الموارد البشرية منها: الأعمالتواجه منظمات 

 نقص البيانات والمعلومات اللازمة عن سوق العمل وكذلك عدم دقة البيانات الموجودة نظرا لتعدد مصادرها والتضارب بينها. -
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 عدم وجود معدلات قياسية يمكن على أساسها تحديد الاحتياجات الحقيقية من العمالة. - 

إن معظم المنظمات لا تقوم بإعداد معدلات لدوران العمالة أو للغياب ومن ثم يصعب وضع أسس للإحلال وتقدير الاحتياجات   -

 في المستقبل. 

 التطورات التكنولوجية المتلاحقة التي تتطلب أنماطا معينة من المهارات قد لا تتوفر في سوق العمل. -

عدم ارتباط خطط التعليم على المستوى القومي باحتياجات المجتمع من الموارد البشرية عند أخذ احتياجات قطاعات الصناعة   -

 والخدمات وغيرها في الحسبان عند رسم السياسة التعليمية. 

 وجود تشريعات عمل حكومية تفرض قيودا على شروط وظروف استخدام الموارد البشرية. -

الهجرة غير المخططة للموارد البشرية إلى أسواق عمل خارجية مما يخلق فائضا أو عجزا في تخصصات وقطاعات معينة   -

 وهذا الخلل في سوق العمل القومي يسبب صعوبات لمخططي الموارد البشرية. 

تركيز اهتمام المنظمات أساسا على تخطيط مجالات الإنتاج والتمويل والتسويق مع عدم إعطاء اهتمام كاف لتخطيط للموارد   -

 البشرية مما يسبب فشلا في خطط المنظمات وسوء استخدام الموارد البشرية.

الوحيد لتوفير الموارد   الأسلوببصفة خاصة باعتباره   التخطيطي بصفة عامة وتخطيط الموارد البشريةافتقار المنظمات للوعي    -

 نتاجية عالية بأقل تكلفة. إالبشرية كما ونوعا حسب توقيت زمني محدد لتحقيق معدلات  

 أهم معوقات تخطيط وإدارة الاستراتيجية 

 غياب الوعي الاستراتيجي  -

 إتمام عمليات الهيكلة قبل التخطيط -

 ضعف تأهيل الموارد البشرية -

 ضعف مشاركة العاملين -

 الاعتماد على نماذج معينة في التحليل -

 ضعف المتابعة -

 الوقت الطويل للتخطيط -

 ضعف التمويل -

 مقاومة التغيير  -

 ضعف الاتصال المؤسسي -

 غياب المواءمة بين التخطيط الاستراتيجي والتخطيط التشغيلي  -

 ضعف الالتزام الإداري -

 غياب مكاتب الإدارة الاستراتيجية -

 بعُد ثقافة المنظمة عن ماهية التخطيط الاستراتيجي  -

 الإخفاق في اختيار مؤشرات قياس الأداء -

 غفال جانب الحكومة عند تنفيذ التخطيطإ -
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 م(2006العنقري،  زعبد العزيالمغربي،  دعبد الحمي) البشرية:المشكلات التي تواجه تخطيط الموارد  

 المشكلات:هم أومن  فاعليتها،وتحد من  البشرية،تتعدد المشكلات التي تواجه عملية التخطيط للموارد 

واتسامها بعدم الدقة والحداثة اللازمة لإجراء التحليلات   البشرية،عدم توافر البيانات الكاملة اللازمة لعملية تخطيط الموارد    -1

 زمة لتحديد التقديرات السليمة.لا ال

تخطيط الموارد البشرية القادرين   أخصائي عداد  أووجود نقص في    البشرية،ضعف كفاءة القائمين على عملية تخطيط الموارد    -2

 على معالجة كل الجوانب بالمستوى المناسب. 

البشرية    -3 الموارد  المؤثرة على عملية تخطيط  العوامل  العوامل    وتشابكها،تعدد  تلك  كانت  والأداء   كالإنتاجية  داخلية:سواء 

العمل المحيطة وأنماط التكنولوجيا المطبقة في مجال عمل المنظمة  كأسواق و خارجية أ الوظيفي،والقدرات والمهارات والمسار 

 والاتجاهات الاقتصادية.

الإ  -4 تلك انخفاض  الانخفاض خلال  بحدود  مسبقاً  التنبؤ  وصعوبة  الجدد  للعاملين  المبدئية  والتهيئة  التأهيل  فترات  في  نتاجية 

الى صعوبة التغطية السريعة للأنشطة التي تعاني من مشاكل انخفاض الأداء نتيجة لسرعة دوران العمل   بالإضافةهذا    الفترات،

 وضرورة الإحلال السريع.

نشطة الأخرى الضرورية لتنمية الموارد حيان بين تخطيط الموارد البشرية وبين الأمن الأ صعوبة التنسيق والتكامل في كثير -5

 والترقية. ،والنقل ،والتنمية ،والتدريبالبشرية كالاختيار والتعيين 

في حين يوجد عجز في بعض   الوظائف،حيث يوجد فائض في العمالة في بعض    بالمنظمة،اختلال الهيكل الوظيفي الحالي    -6

وقد يحدث هذا الخلل نتيجة تغيير احتياجات المنظمة من العمالة لتغيير الطلب على منتجاتها أو عدم التنسيق    الاخرى،الوظائف  

وكل هذا يلقي عبئاً    للعمالة،أو للتقدير غير الصحيح    العمالة،بين نشاط الاستقطاب والاختيار والتعيين والاحتياجات الفعلية من  

 على عملية تخطيط الموارد البشرية يتطلب جهوداً منظمة لتحليلها وعلاجها. 

حيث تتطلب عملية التخطيط الاستعانة بكل   البشرية،صعوبة التوفيق بين الأساليب الوصفية والكمية عند التخطيـط للموارد    -7

  .لى القرار المناسبإالمناسب من حيث الوقت والتكلفة والدقة امراً يحتاج  الأسلوبويصبح اختيار  الجانبين،من 

  تخطيط الموارد البشرية في التقييس لدول مجلس التعاون لدول الخليج العربية :المبحث الثالث

 نبذة عن هيئة التقييس الخليجية لدول مجلس التعاون لدول الخليج العربية: 

إقليمية أنشئت بقرار من المجلس الأعلى لمجلس التعاون لدول هيئة التقييس لدول مجلس التعاون لدول الخليج العربية هي هيئة  

م ومقرها في مدينة 2004(، وباشرت أعمالها في شهر مايو  2001ديسمبر    31-30( )مسقط،  22الخليج العربية في دورته )

السعودية العربية  بالمملكة  الإمارات    .الرياض  وهي  التعاون  مجلس  دول  في عضويتها  الهيئة  مملكة وتضم  المتحدة،  العربية 

لدول  التعاون  التقييس لدول مجلس  الكويت. وتهدف هيئة  السعودية، سلطنة عمان، دولة قطر، دولة  المملكة العربية  البحرين، 

التقييس الوطنية  التقييس المختلفة ومتابعة تطبيقها والالتزام بها بالتعاون والتنسيق مع أجهزة  الخليج العربية إلى توحيد أنشطة 

بالدول الأعضاء، بما يساهم في تطوير قطاعاتها الإنتاجية والخدمية، وتنمية التجارة البينية، وحماية المستهلك والبيئة والصحة 

العامة، وتشجيع الصناعات والمنتجات والخدمات الخليجية، بما يحقق دعم الاقتصاد الخليجي، والمحافظة على مكتسبات الدول 

 .العوائق الفنية للتجارة، بما يتماشى مع أهداف الاتحاد الجمركي والسوق الخليجية المشتركةالأعضاء، ويساهم في تقليص 
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 :منهجية الدراسة وإجراءاتها .4 

يتناول هذا الفصل إيضاحاً لمنهج الدراسة المتبع، وكذلك تحديد مجتمع وعينة الدراسة، ووصف خصائص أفراد عينة الدراسة، 

(، وأساليب المعالجة الإحصائية التي استخدمت ثم عرضاً لكيفية بناء أداة الدراسة والتأكد من صدق وثبات أداتا الدراسة )الاستبانة

 في تحليل البيانات الإحصائية. 

 منهج الدراسة:. 1.4

من خلال تحديد مشكلة الدراسة وصياغتها وتحديد تساؤلاتها وأهدافها وأهميتها وبعد الاطلاع على الأدبيات والدراسات السابقة، 

فإن المنهج الملائم للإجابة على أسئلة الدراسة هو المنهج الوصفي المسحي الذي يعرف بأنه " ذلك النوع من البحوث الذي يتم  

أفرا استجواب جميع  المدروسة من حيث طبيعتها بواسطة  الظاهرة  أو عينة كبيرة منهم، وذلك بهدف وصف  البحث  د مجتمع 

 (.  211، ص 2012ودرجة وجودها فقط، دون أن يتجاوز ذلك إلى دراسة العلاقة أو استنتاج الأسباب" )العساف، 

 مجتمع الدراسة:. 2.4

( موظف، 80يتكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين في هيئة التقييس لدول مجلس التعاون لدول الخليج العربية، والبالغ عددهم )

%( من إجمالي 81.3( موظف، وهو ما يمثل )65وقد قام الباحث بتوزيع أداة الدراسة على جميع الموظفين، استجاب منهم )

 مجتمع الدراسة.

 :خصائص أفراد الدراسة. 3.4

يتصف أفراد الدراسة بعدد من الخصائص تتمثل في: الجنس، المركز الوظيفي، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، وذلك كما يتضح 

 من خلال الجداول التالية:

 الجنس -1

 ( توزيع عينة الدراسة وفقاً لمتغير الجنس 1جدول رقم )

 النسبة المئوية  التكرارات النوع  

 61.5 40 ذكر

 38.5 25 أنثى 

 100.0 65 الإجمالي 

%(، 61.5( فرد وبنسبة )40النسبة الأكبر من أفراد عينة الدراسة من الذكور بتكرار )( أن  1يتضح من خلال الجدول رقم )

 %( من الإناث.38.5( من أفراد عينة الدراسة يمثلن ما نسبته ) 25في حين أن هناك )

 ( توزيع عينة الدراسة وفقاً لمتغير الجنس 1شكل رقم )
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 المركز الوظيفي -2 

 الدراسة وفقاً لمتغير المركز الوظيفي( توزيع عينة 2جدول رقم )

 النسبة المئوية  التكرارات  المركز الوظيفي

 6.2 4 مدير عام

 6.2 4 مدير إدارة

 26.1 17 رئيس قسم 

 61.5 40 مختص 

 100.0 65 الإجمالي 

ما يزيد على نصف أفراد عينة    إن( توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لمتغير المركز الوظيفي، حيث  2يوضح الجدول رقم )

%( 26.1( من أفراد الدراسة بنسبة )17%(، في حين أن هناك )61.5( فرد وبنسبة )40الدراسة مركزهم الوظيفي مختص بتكرار )

 مدير إدارة(.   –%( مركزهم الوظيفي )مدير عام 6.2( من أفراد الدراسة بنسبة )4مركزهم الوظيفي رئيس قسم، وهناك )

 ( توزيع عينة الدراسة وفقاً لمتغير المركز الوظيفي2شكل رقم )

 

 المؤهل العلمي  -3

 ( توزيع عينة الدراسة وفقاً لمتغير المؤهل العلمي3جدول رقم )

 النسبة المئوية  التكرارات المؤهل العلمي  

 84.6 55 بكالوريوس 

 15.4 10 أعلى من البكالوريوس

 100.0 65 الإجمالي 

( فرد وبنسبة 55( أن الغالبية العظمى من أفراد الدراسة مؤهلهم العلمي بكالوريوس بتكرار )3يتضح من خلال الجدول رقم ) 

 العلمي أعلى من البكالوريوس.%( مؤهلهم 15.4( من أفراد الدراسة بنسبة )10%(، في حين أن هناك ) 84.6)
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 ( توزيع عينة الدراسة وفقاً لمتغير المؤهل العلمي 3شكل رقم ) 

 

 

 سنوات الخبرة -4

 ( توزيع عينة الدراسة وفقاً لمتغير سنوات الخبرة4جدول رقم )

 النسبة المئوية  التكرارات  سنوات الخبرة

 15.4 10 سنوات  1-5

 58.5 38 سنوات  6-10

 26.2 17 فأكثر  ةسن 11

 100.0 65 الإجمالي 

ما يزيد على نصف أفراد الدراسة خبرتهم   إن( توزيع أفراد الدراسة وفقاً لمتغير سنوات الخبرة، حيث  4يوضح الجدول رقم )

%( 26.2( من أفراد الدراسة بنسبة )17%(، في حين أن هناك )58.5( فرد وبنسبة )38( سنوات بتكرار )10-6تتراوح بين )

 ( سنوات. 5-1%( خبرتهم تتراوح بين )15.4( من أفراد الدراسة بنسبة )10فأكثر، وفي الأخير فإن هناك ) ة( سن11خبرتهم )

 ( توزيع عينة الدراسة وفقاً لمتغير سنوات الخبرة 4شكل رقم )

 
 

 أداة الدراسة:. 4.4

بناء على طبيعة البيانات، وعلى المنهج المتبع في الدراسة، وجد الباحث أن الأداة الأكثر ملاءمة لتحقيق أهداف هذه الدراسة هي 

لمعرفة   لمنظمات"الاستبانة"، والتي تهدف  التنافسي  المركز  تعزيز  البشرية ودوره في  الموارد  دراسة على   الأعمال  تخطيط 

( الاستبيان أو 106، ص2012خرون )آويعرف عبيدات و  ،العاملين في هيئة التقييس لدول مجلس التعاون لدول الخليج العربية

ما يعرف بالاستقصاء على أنه " أداة ملائمة للحصول على معلومات وبيانات وحقائق مرتبطة بواقع معين ويقدم على شكل عدد 
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المعنيين بموضوع الاستبيان"، وقد تكونت الاستبانة في صورتها النهائية من   الأفرادمن الأسئلة يطلب الإجابة عنها من عدد من  

 قسمين، وذلك على النحو التالي:

القسم الأول: البيانات الديمغرافية الخاصة بأفراد عينة الدراسة وتتمثل في: الجنس، المركز الوظيفي، المؤهل العلمي، سنوات  ▪

 الخبرة.

موزعة على محورين يعُبرا في مضمونهما عن تساؤلات الدراسة، وهي على النحو ( عبارة،  28القسم الثاني: وهو يتكون من ) ▪

 التالي:

(  5( عبارة، وهي موزعة على ثلاثة أبعاد وهي: التوظيف )15المحور الأول: يتناول تخطيط الموارد البشرية، ويتكون من ) −

 ( عبارات.5( عبارات، المكافآت )5عبارات، التدريب )

− ( من  ويتكون  التنافسي،  المركز  يتناول  الثاني:  )13المحور  الجودة  أبعاد وهي:  ثلاثة  عبارة، موزعة على  ( عبارات، 4( 

 ( عبارات.5( عبارات، الإبداع ) 4السمعة )

 وطلب الباحث من أفراد الدراسة الإجابة عن كل عبارة بوضع علامة )√( أمام أحد الخيارات التالية:

 موافق بشدة -5 موافق -4 محايد -3 غير موافق-2 غير موافق بشدة-1

(، ثم تقسيمه 4=1-5ولتحديد طول خلايا المقياس الخماسي )الحدود الدنيا والعليا( المستخدم في محاور الدراسة، تم حساب المدى )

قيمة في (، بعد ذلك تم إضافة هذه القيمة إلى أقل  0.80=  4/5على عدد خلايا المقياس للحصول على طول الخلية الصحيح أي )

المقياس )أو بداية المقياس وهي الواحد الصحيح( وذلك لتحديد الحد الأعلى لهذه الخلية، وهكذا أصبح طول الخلايا كما يتضح من 

 (، وذلك على النحو التالي:5خلال الجدول رقم )

 ( تحديد فئات المقياس المتدرج الخماسي 5جدول رقم )

 موافق بشدة  موافق  محايد  غير موافق غير موافق بشدة

1 – 1.80 1.81 – 2.60 2.61 – 3.40 3.41 – 4.20 4.21 – 5.0 

 

 صدق أداة الدراسة:

فقراتها  ناحية، ووضوح  التحليل من  أن تدخل في  التي يجب  العناصر  لكل  الاستمارة  الأداة "التحقق من شمول  يقُصد بصدق 

(. كما تستهدف هذه الخطوة 179هـ، ص 1422ومفرداتها من ناحية ثانية، بحيث تكون مفهومة لكل من يستخدمها" )عبيدات،  

للتطبي  )الاستبانة(  الأداة  من صلاحية  الاستمارة التأكد  بصدق  يسمى  ما  وهو  المطلوبة،  البيانات  جمع  في  أهدافها  وتحقيق  ق، 

Validity  ،م، 2004، أي صلاحية الاستمارة في تحقيق الهدف الذي صممت من أجله )قياس ما هو مطلوب قياسه( )عبد الحميد

 لتالية:(. وللتحقق من صدق أداة الدراسة )الاستبانة( قام الباحث بإجراء الاختبارات ا387ص

صدق المحكمين )الصدق الظاهري(: ويقُصد به "قـدرت الأداة على قياس ما ينبغي قياسه من خلالها، ويتم التحقق من الصدق 

الظاهري للأداة من خلال عرضها على مجموعة من المحكمـين أو الخبراء في الموضوع اللذين يقررون من وجهة نظرهم ما 

(. لذا تم عرض أداة الدراسة 210م، ص 2004لقياسه أم لا" )القحطاني والعامري وآل مذهب والعمري،  إذا كانت تقيس ما أعدت  

((. وطُل بَ منهم التفضل 1محكم )ملحق رقم )  (2)الاستبانة( على المشرف، وعدد من أعضاء هيئة التدريس، وقد بلغ عددهم )

بإبداء آرائهم حول أجزاء وأسئلة الأداة ومدى إحاطتها بعناصر الموضوع، وكذلك مدى كفايتها أو حاجتها لإضافة بعض الأسئلة 
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أو الفقرات، وكذلك مدى وضوح وسلامة صياغتها اللغوية. وبعد إبداء المحكمين لآرائهم قام الباحث بإجراء التعديلات اللازمة  

وفقاً لآرائهم. لتصل الاستبانة إلى صورتها شبه النهائية، ولتدخل بعد ذلك مرحلة التأكد من صدق اتساقها الداخلي وثباتها، وذلك 

 على النحو التالي:

الاتساق الداخلي: ويقصد به التحقق من صدق أداة الدراسة )الاستبانة( عن طريق قياس صدق عناصر محاور الاستبانة، من 

 خلال معامل الارتباط بين درجة كل عبارة وبين الدرجة الكلية للبعد )المحور( الذي تنتمي إليه، وذلك على النحو التالي:

 )تخطيط الموارد البشرية( بالدرجة الكلية للمحور  ( معاملات ارتباط بيرسون لعبارات أبعاد محور6جدول رقم )

 المكافآت  التدريب التوظيف 

 معامل الارتباط  العبارة  معامل الارتباط  العبارة  معامل الارتباط  العبارة 

1 0.760 **  1 0.634 **  1 0.721 **  

2 0.756 **  2 0.589 **  2 0.784 **  

3 0.788 **  3 0.773 **  3 0.762 **  

4 0.720 **  4 0.618 **  4 0.767 **  

5 0.707 **  5 0.599 **  5 0.757 **  

0.883 **  0.820 **  0.842 **  

 ( 0.01دال عند مستوى )

الموارد البشرية" جاءت دالة عند ( أن جميع معاملات الارتباط لعبارات وأبعاد محور "تخطيط  6يتضح من خلال الجدول رقم ) 

( )0.01مستوى  بين  للعبارات  الارتباط  معاملات  قيم  تراوحت  حيث   ،)0.589  ،0.788( بين  وللأبعاد   ،)0.820  ،0.883 )

وجميعها معاملات ارتباط جيدة، وهذا يعطي دلالة على ارتفاع معاملات الاتساق الداخلي، كما يشير إلى مؤشرات صدق مرتفعة 

 ن الوثوق بها في تطبيق أداة الدراسة الحالية. وكافية يمك

 ( معاملات ارتباط بيرسون لعبارات أبعاد محور )المركز التنافسي( بالدرجة الكلية للمحور 7جدول رقم )

 الإبداع  السمعة  الجودة

 معامل الارتباط  العبارة  معامل الارتباط  العبارة  معامل الارتباط  العبارة 

1 0.813 **  1 0.584 **  1 0.799 **  

2 0.580 **  2 0.648 **  2 0.709 **  

3 0.657 **  3 0.699 **  3 0.714 **  

4 0.601 **  4 0.690 **  4 0.779 **  

- - - - 5 0.771 **  

0.827 **  0.832 **  0.815 **  

  ( 0.01دال عند مستوى )
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"المركز التنافسي" جاءت دالة عند مستوى ( أن جميع معاملات الارتباط لعبارات وأبعاد محور 7يتضح من خلال الجدول رقم ) 

(0.01( بين  للعبارات  الارتباط  معاملات  قيم  تراوحت  )0.813،  0.580(، حيث  بين  وللأبعاد  وجميعها 0.832،  0.815(،   )

معاملات ارتباط جيدة، وهذا يعطي دلالة على ارتفاع معاملات الاتساق الداخلي، كما يشير إلى مؤشرات صدق مرتفعة وكافية  

 كن الوثوق بها في تطبيق أداة الدراسة الحالية.يم

ثبات الأداة )الاستبانة(: يقُصد بثبات أداة الدراسة "إلى أي درجة يعٌطي المقياس قراءات مقاربة عند كل مرة يستخدم فيها، أو ما 

وآخرون،   مختلفين")القحطاني  أناس  وعلى  مختلفة  أوقات  في  استخدامه  تكرار  عند  واستمراريته  اتساقه  درجة  م، 2004هي 

 ، وذلك كما يلي:Cronbach's Alpha (α)دراسة )الاستبانة( استخدم )معادلة ألفا كرونباخ(  (، ولقياس مدى ثبات أداة ال214ص

 : ( معامل ألفاكرونباخ لقياس ثبات الاستبانة8جدول رقم )

 معامل الثبات  عدد العبارات المحور  م

 0.817 15 تخطيط الموارد البشرية 1

 0.844 13 المركز التنافسي 2

 0.914 28 الثبات الكلي 

( أن استبانة الدراسة تتمتع بثبات مقبول إحصائياً، حيث بلغت قيمة معامل الثبات الكلية )ألفا( 8يتضح من خلال الجدول رقم )

(، وهي معاملات ثبات مرتفعة 0.844،  0.817( وهي درجة ثبات عالية، كما تراوحت معاملات ثبات أداة الدراسة بين )0.914)

يمكن الوثوق بها في تطبيق أداة الدراسة الحالية، ونستخلص من نتائج اختباري الصدق والثبات الخاصة بالاستبانة؛ أن الأداة 

 صادقة في قياس ما وضعت لقياسه، كما أنها ثابتة بدرجة جيدة. 

 :إجراءات تطبيق أداة الدراسة. 5.4

 بتطبيق أداة الدراسة )الاستبانة( وفقاً للخطوات التالية:قام الباحث 

 الحصول على موافقة المشرف الأكاديمي لتطبيق أداة الدراسة )الاستبانة(.  •

(  80تم تطبيق أداة الدراسة على جميع العاملين في هيئة التقييس لدول مجلس التعاون لدول الخليج العربية، والبالغ عددهم ) •

إرسال الرابط الالكتروني للأداة عن طريق البريد الالكتروني المخصص للعاملين، وكذلك مجموعات الواتس موظف من خلال  

 الخاصة بهم.

 تم التواصل بشكل مباشر مع تلك الجهة للتأكد من نشر الاستبانة، وذلك عن طريق التنسيق مع عدد من المسؤولين.  •

يقارب   • ما  الاستبانات  استيفاء غالبية  استغرق  الاستجابة، حيث  العينة على  أفراد  المتقطع لحث  بالتواصل  المتابعة  استمرت 

 الشهر. 

 %( من إجمالي مجتمع الدراسة. 81.3( استجابة مكتملة وجاهزة لعملية التحليل، وهو ما يمثل )65حصل الباحث على ) •

• ( البرنامج الإحصائي  الآلي من خلال  الحاسب  الاستبانات في  بيانات  إدخال  بتحليلها  spssتم  النتائج    واستخلاص(، والبدء 

 وتفسيرها.

 الأساليب الإحصائية للدراسة:. 6.4

لتحقيق أهداف الدراسة وتحليل البيانات التي تم سيتم تجميعها، فقد تم استخدام العديد من الأساليب الإحصائية المناسبة باستخدام 
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، وبعد ذلك تم استخدام (SPSS)والتي يرمز لها اختصاراً بالرمز    Statistical Packageالحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية  

 التالية:الأساليب الإحصائية 

 التكرارات والنسب المئوية للتعرف على الخصائص الوظيفية لأفراد عينة الدراسة.  .1

طبيعة  ( لحساب صدق الاتساق الداّخلي لأداة الدراسة، وكذلك للتعرف على  Pearson Correlationمعامل ارتباط بيرسون ) .2

 العلاقة بين تخطيط الموارد البشرية وعناصر المركز التنافسي.

3. ( ألفاكرونباخ  الدراسة.  Cronbach's Alphaمعامل  لأداة  المختلفة  المحاور  ثبات  معامل  لحساب   )   " الحسابي  المتوسط 

Mean  متوسطات العبارات(، مع " وذلك لمعرفة مدى ارتفاع أو انخفاض استجابات أفراد الدراسة عن المحاور الرئيسة(

 العلم بأنه يفيد في ترتيب المحاور حسب أعلى متوسط حسابي. 

للتعرف على مدى انحراف استجابات أفراد الدراسة لكل عبارة   "Standard Deviation"تم استخدام الانحراف المعياري   .4

من عبارات متغيرات الدراسة، ولكل محور من المحاور الرئيسة عن متوسطها الحسابي. ويلاحظ أن الانحراف المعياري 

الرئيسة، فكلما    يوضح التشتت في استجابات أفراد عينة الدراسة لكل عبارة من عبارات متغيرات الدراسة، إلى جانب المحاور

 اقتربت قيمته من الصفر تركزت الاستجابات وانخفض تشتتها بين المقياس. 

 عرض نتائج الدراسة ومناقشتها: .5

سة الميدانية ومناقشتها من خلال عرض إجابات أفراد الدراسة على عبارات الاستبانة وذلك اريتناول هذا الفصل عرض نتائج الد

 بالإجابة عن أسئلة الدراسة على النحو التالي:

 بالمملكة العربية السعودية؟ الأعمالالسؤال الأول: ما واقع تخطيط الموارد البشرية بمنظمات 

من خلال ثلاثة أبعاد، وهي: التوظيف، التدريب، المكافآت،   الأعمالتناولت الدراسة الحالية تخطيط الموارد البشرية بمنظمات  

 والجداول التالية تتناول تلك الأبعاد بنوع من التفصيل، وذلك على النحو التالي:

 بالمملكة العربية السعودية: الأعمالأولاً: واقع تخطيط الموارد البشرية فيما يتعلق بالتوظيف بمنظمات 

بمنظمات   بالتوظيف  يتعلق  فيما  البشرية  الموارد  تخطيط  واقع  على  حساب   الأعمالللتعرف  تم  السعودية؛  العربية  بالمملكة 

التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحراف المعياري لاستجابات أفراد الدراسة، كما تم ترتيب العبارات وفقاً 

 (، وذلك على النحو التالي:9للمتوسط الحسابي لها، وذلك كما يتضح من خلال الجدول رقم )

 بالمملكة العربية السعودية   الأعمالبمنظمات  ( يوضح واقع تخطيط الموارد البشرية فيما يتعلق بالتوظيف9رقم ) جدول
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5 

تقوم المنظمة بمتابعة وتقييم  

تنفيذ خطط الموارد البشرية 

 بصورة مستمرة. 

16 24.6 29 44.6 15 23.1 5 7.7 0 0.0 3.86 0.88 1 
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3 

تضع المنظمة استراتيجيات  

لاستقطاب وتعيين الأكفأ  

 لشغل الوظائف المتاحة.

17 26.2 27 41.5 8 12.3 11 16.9 2 3.1 3.71 1.01 2 

2 

تمتلك المنظمة منهجية محددة  

وواضحة لتقدير الاحتياجات  

 من الموارد البشرية. 

18 27.7 23 35.4 10 15.4 12 18.5 2 3.1 3.66 1.06 3 

4 

تمتلك المنظمة قاعدة بيانات  

شاملة لاحتياجاتها من  

 الموارد البشرية. 

13 20.0 21 32.3 22 33.8 8 12.3 1 1.5 3.57 1.00 4 

1 

يتم وضع المسار الوظيفي  

المناسب لكافة المنسوبين  

 داخل المنظمة.

18 27.7 18 27.7 7 10.8 18 27.7 4 6.2 3.43 1.02 5 

 - 0.73 3.65 المتوسط الحسابي العام للمحور 

 

بالمملكة العربية    الأعمالبعد واقع تخطيط الموارد البشرية فيما يتعلق بالتوظيف بمنظمات  ( أن  9يتضح من خلال الجدول رقم )

( يتضمن  )5السعودية  بين  لهم  الحسابية  المتوسطات  تراوحت  عبارات،   )3.43  ،3.86( أصل  من  وهذه 5.0(  درجات،   )

المتوسطات تقع بالفئة الرابعة من فئات المقياس المتدرج الخماسي، وتشير النتيجة السابقة إلى أن استجابات أفراد الدراسة حول 

 جة استجابة )موافق(.عبارات البعد جاءت بدر

(، وهذا يدل على أن واقع تخطيط الموارد البشرية  0.73( بانحراف معياري )3.65بلغ المتوسط الحسابي العام لعبارات البعد )

بالمملكة العربية السعودية جاء بدرجة موافق، وذلك يتمثل في موافقة أفراد الدراسة على   الأعمالفيما يتعلق بالتوظيف بمنظمات  

كل من )أن المنظمة تقوم بمتابعة وتقييم تنفيذ خطط الموارد البشرية بصورة مستمرة، وكذلك أن المنظمة تضع استراتيجيات 

 لاستقطاب وتعيين الأكفأ لشغل الوظائف المتاحة(.

والعبارات التالية تناقش بنوع من التفصيل استجابات أفراد الدراسة حول عبارات بعد واقع تخطيط الموارد البشرية فيما يتعلق 

 بالمملكة العربية السعودية، وهي مرتبة تنازلياً وفقاً للمتوسط الحسابي لها، وذلك على النحو التالي: الأعمالبالتوظيف بمنظمات 

وتقييم تنفيذ خطط الموارد البشرية بصورة مستمرة( بالمرتبة الأولى بين  ( وهي )تقوم المنظمة بمتابعة  5جاءت العبارة رقم ) -

بالمملكة العربية السعودية بمتوسط    الأعمالالعبارات الخاصة بواقع تخطيط الموارد البشرية فيما يتعلق بالتوظيف بمنظمات  

(، وهذا يدل على أن هناك موافقة بين أفراد الدراسة على أن المنظمة تقوم بمتابعة  0.88( وانحراف معياري )3.86حسابي )

 وتقييم تنفيذ خطط الموارد البشرية بصورة مستمرة. 
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( وهي )تضع المنظمة استراتيجيات لاستقطاب وتعيين الأكفأ لشغل الوظائف المتاحة( بالمرتبة الثانية  3جاءت العبارة رقم ) - 

بمنظمات   بالتوظيف  يتعلق  فيما  البشرية  الموارد  تخطيط  بواقع  الخاصة  العبارات  السعودية   الأعمالبين  العربية  بالمملكة 

(، وهذا يدل على أن هناك موافقة بين أفراد الدراسة على أن المنظمة تضع  1.01( وانحراف معياري )3.71بمتوسط حسابي )

 استراتيجيات لاستقطاب وتعيين الأكفأ لشغل الوظائف المتاحة.

( وهي )تمتلك المنظمة منهجية محددة وواضحة لتقدير الاحتياجات من الموارد البشرية( بالمرتبة الثالثة  2جاءت العبارة رقم ) -

بمنظمات   بالتوظيف  يتعلق  فيما  البشرية  الموارد  تخطيط  بواقع  الخاصة  العبارات  السعودية   الأعمالبين  العربية  بالمملكة 

(، وهذا يدل على أن هناك موافقة بين أفراد الدراسة على أن المنظمة تمتلك 1.06( وانحراف معياري )3.66بمتوسط حسابي )

 منهجية محددة وواضحة لتقدير الاحتياجات من الموارد البشرية.

- ( رقم  العبارة  بين  4جاءت  الرابعة  بالمرتبة  البشرية(  الموارد  من  لاحتياجاتها  شاملة  بيانات  قاعدة  المنظمة  )تمتلك  وهي   )

بالمملكة العربية السعودية بمتوسط    الأعمالالعبارات الخاصة بواقع تخطيط الموارد البشرية فيما يتعلق بالتوظيف بمنظمات  

(، وهذا يدل على أن هناك موافقة بين أفراد الدراسة على أن المنظمة تمتلك قاعدة  1.0( وانحراف معياري )3.57حسابي )

 بيانات شاملة لاحتياجاتها من الموارد البشرية.

- ( العبارة رقم  بين  1جاءت  الخامسة  بالمرتبة  المنظمة(  داخل  المنسوبين  لكافة  المناسب  الوظيفي  المسار  )يتم وضع  ( وهي 

بالمملكة العربية السعودية بمتوسط    الأعمالالعبارات الخاصة بواقع تخطيط الموارد البشرية فيما يتعلق بالتوظيف بمنظمات  

(، وهذا يدل على أن هناك موافقة بين أفراد الدراسة على أنه يتم وضع المسار  1.02( وانحراف معياري )3.43حسابي )

( والتي  2006الوظيفي المناسب لكافة المنسوبين داخل المنظمة، وقد اختلفت نتيجة الدراسة الحالية مع نتيجة دراسة )الطاهر،  

 صلت إلى غياب الوصف الوظيفي لكثير من الوظائف مما أخل بالهياكل التنظيمية في مؤسسات التعليم العالي السودانية.تو

 بالمملكة العربية السعودية:  الأعمالثانياً: واقع تخطيط الموارد البشرية فيما يتعلق بالتدريب بمنظمات 

بالمملكة العربية السعودية؛ تم حساب التكرارات   الأعمالللتعرف على واقع تخطيط الموارد البشرية فيما يتعلق بالتدريب بمنظمات  

للمتوسط   والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحراف المعياري لاستجابات أفراد الدراسة، كما تم ترتيب العبارات وفقاً 

 (، وذلك على النحو التالي:10الحسابي لها، وذلك كما يتضح من خلال الجدول رقم )

 بالمملكة العربية السعودية   الأعمال بمنظمات بالتدريب( يوضح واقع تخطيط الموارد البشرية فيما يتعلق 10جدول رقم )
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4 

تشجيع المنسوبين على حضور 

البرامج التدريبية لتعزيز 

 مهاراتهم وكفاءتهم المهنية.

20 30.8 24 36.9 17 26.2 4 6.2 0 0.0 3.92 0.91 1 

1 
تقديم برامج تدريبية تتناسب مع  

 الاحتياجات الوظيفية للمنسوبين.
17 26.2 29 44.6 11 16.9 4 6.2 4 6.2 3.78 1.00 2 
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5 

تقييم أثر البرامج التدريبية 

للتعرف على مدى استفادة  

المنسوبين من البرامج التدريبية  

 المقدمة.

14 21.5 27 41.5 18 27.7 4 6.2 2 3.1 3.72 0.98 3 

3 

تقديم البرامج التدريبية في أوقات 

تتناسب مع أوقات عمل  

المنسوبين بما يحقق هدف 

 البرنامج التدريبي.

16 24.6 22 33.8 19 29.2 2 3.1 6 9.2 3.62 1.07 4 

2 
توفير التسهيلات والإمكانيات  

 الضرورية لتنفيذ برامج التدريب.
13 20.0 19 29.2 22 33.8 7 10.8 4 6.2 3.46 1.02 5 

 - 0.86 3.70 المتوسط الحسابي العام للبعد 
 

بالمملكة العربية   الأعمال( أن بعد واقع تخطيط الموارد البشرية فيما يتعلق بالتدريب بمنظمات  10يتضح من خلال الجدول رقم )

( يتضمن  بين  5السعودية  لهم  الحسابية  المتوسطات  تراوحت  عبارات،   )(3.46  ،3.92( أصل  من  وهذه 5.0(  درجات،   )

المتوسطات تقع بالفئة الرابعة من فئات المقياس المتدرج الخماسي، وتشير النتيجة السابقة إلى أن استجابات أفراد الدراسة حول 

 عبارات البعد جاءت بدرجة استجابة )موافق(.

(، وهذا يدل على أن واقع تخطيط الموارد البشرية  0.86( بانحراف معياري )3.70بلغ المتوسط الحسابي العام لعبارات البعد )

بالمملكة العربية السعودية جاء بدرجة موافق، وذلك يتمثل في موافقة أفراد الدراسة على   الأعمالفيما يتعلق بالتدريب بمنظمات  

كل من )تشجيع المنسوبين على حضور البرامج التدريبية لتعزيز مهاراتهم وكفاءتهم المهنية، وكذلك تقديم برامج تدريبية تتناسب 

 مع الاحتياجات الوظيفية للمنسوبين(.

والعبارات التالية تناقش بنوع من التفصيل استجابات أفراد الدراسة حول عبارات بعد واقع تخطيط الموارد البشرية فيما يتعلق 

 بالمملكة العربية السعودية، وهي مرتبة تنازلياً وفقاً للمتوسط الحسابي لها، وذلك على النحو التالي: الأعمالبالتدريب بمنظمات 

( وهي )تشجيع المنسوبين على حضور البرامج التدريبية لتعزيز مهاراتهم وكفاءتهم المهنية( بالمرتبة  4جاءت العبارة رقم ) -

بالمملكة العربية السعودية    الأعمالالأولى بين العبارات الخاصة بواقع تخطيط الموارد البشرية فيما يتعلق بالتدريب بمنظمات  

(، وهذا يدل على أن هناك موافقة بين أفراد الدراسة على أنه يتم تشجيع  0.91( وانحراف معياري )3.92بمتوسط حسابي )

 المنسوبين على حضور البرامج التدريبية لتعزيز مهاراتهم وكفاءتهم المهنية. 

( وهي )تقديم برامج تدريبية تتناسب مع الاحتياجات الوظيفية للمنسوبين( بالمرتبة الثانية بين العبارات 1جاءت العبارة رقم ) -

بالتدريب بمنظمات   يتعلق  فيما  البشرية  الموارد  بواقع تخطيط  السعودية بمتوسط حسابي    الأعمالالخاصة  العربية  بالمملكة 

(، وهذا يدل على أن هناك موافقة بين أفراد الدراسة على أنه يتم تقديم برامج تدريبية تتناسب  1.0( وانحراف معياري )3.78)
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( والتي توصلت إلى 2006مع الاحتياجات الوظيفية للمنسوبين، وقد اختلفت نتيجة الدراسة الحالية مع نتيجة دراسة )الطاهر،   

 غياب خطط وبرامج التدريب وتنمية الموارد البشرية في مؤسسات التعليم العالي السودانية.

( وهي )تقييم أثر البرامج التدريبية للتعرف على مدى استفادة المنسوبين من البرامج التدريبية المقدمة(  5جاءت العبارة رقم ) -

بالمملكة العربية   الأعمالبالمرتبة الثالثة بين العبارات الخاصة بواقع تخطيط الموارد البشرية فيما يتعلق بالتدريب بمنظمات  

(، وهذا يدل على أن هناك موافقة بين أفراد الدراسة على أنه يتم  0.98( وانحراف معياري )3.72السعودية بمتوسط حسابي )

 تقييم أثر البرامج التدريبية للتعرف على مدى استفادة المنسوبين من البرامج التدريبية المقدمة. 

( وهي )تقديم البرامج التدريبية في أوقات تتناسب مع أوقات عمل المنسوبين بما يحقق هدف البرنامج 3جاءت العبارة رقم ) -

بالمملكة   الأعمالالتدريبي( بالمرتبة الرابعة بين العبارات الخاصة بواقع تخطيط الموارد البشرية فيما يتعلق بالتدريب بمنظمات  

(، وهذا يدل على أن هناك موافقة بين أفراد الدراسة على 1.07( وانحراف معياري )3.62العربية السعودية بمتوسط حسابي )

 أنه يتم تقديم البرامج التدريبية في أوقات تتناسب مع أوقات عمل المنسوبين بما يحقق هدف البرنامج التدريبي. 

( وهي )توفير التسهيلات والإمكانيات الضرورية لتنفيذ برامج التدريب( بالمرتبة الخامسة بين العبارات 2جاءت العبارة رقم ) -

بالتدريب بمنظمات   يتعلق  فيما  البشرية  الموارد  بواقع تخطيط  السعودية بمتوسط حسابي    الأعمالالخاصة  العربية  بالمملكة 

(3.46( معياري  وانحراف  التسهيلات  1.02(  توفير  يتم  أنه  على  الدراسة  أفراد  بين  موافقة  هناك  أن  على  يدل  وهذا   ،)

 والإمكانيات الضرورية لتنفيذ برامج التدريب. 

 بالمملكة العربية السعودية: الأعماليتعلق بالمكافآت بمنظمات ثالثاً: واقع تخطيط الموارد البشرية فيما  

بمنظمات   بالمكافآت  يتعلق  فيما  البشرية  الموارد  تخطيط  واقع  على  حساب   الأعمالللتعرف  تم  السعودية؛  العربية  بالمملكة 

التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحراف المعياري لاستجابات أفراد الدراسة، كما تم ترتيب العبارات وفقاً 

 (، وذلك على النحو التالي:11للمتوسط الحسابي لها، وذلك كما يتضح من خلال الجدول رقم )

 بالمملكة العربية السعودية  الأعمال ( يوضح واقع تخطيط الموارد البشرية فيما يتعلق بالمكافآت بمنظمات 11جدول رقم )
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 غير  

 موافق

غير  

 موافق

 بشدة  

 % ك % ك % ك % ك % ك

2 

توجد خطة شاملة وفق 

مسارات مهنية ووظيفية  

 محددة تحُفز المنسوبين. 

18 27.7 38 58.5 3 4.6 2 3.1 4 6.2 3.98 1.01 1 

5 
الشفافية في صرف  مراعاة 

 حوافز المنسوبين. 
25 38.5 26 40.0 4 6.2 7 10.8 3 4.6 3.97 1.05 2 

4 
تقُدم المنظمة برامج تحفيزية 

 لتشجيع موظفيها على التميز.
19 29.2 24 36.9 15 23.1 4 6.2 3 4.6 3.80 1.08 3 
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 بشدة 
 محايد  موافق

 غير  

 موافق

غير  

 موافق

 بشدة  

 % ك % ك % ك % ك % ك

3 

توجد شروط محددة  

وواضحة لاستحقاق الحوافز  

 والمكافآت.

11 16.9 26 40.0 19 29.2 3 4.6 6 9.2 3.51 1.00 4 

1 

تقوم المنظمة بتقديم المكافآت  

المادية والمعنوية للمنسوبين 

 المتميزين في أداء عملهم.

12 18.5 26 40.0 12 18.5 7 10.8 8 12.3 3.42 1.02 5 

 - 0.75 3.74 المتوسط الحسابي العام للمحور 

 

بالمملكة العربية   الأعمالواقع تخطيط الموارد البشرية فيما يتعلق بالمكافآت بمنظمات  ( أن بعد  11يتضح من خلال الجدول رقم )

( يتضمن  )5السعودية  بين  لهم  الحسابية  المتوسطات  تراوحت  عبارات،   )3.42  ،3.98( أصل  من  وهذه 5.0(  درجات،   )

المتوسطات تقع بالفئة الرابعة من فئات المقياس المتدرج الخماسي، وتشير النتيجة السابقة إلى أن استجابات أفراد الدراسة حول 

 جة استجابة )موافق(.عبارات البعد جاءت بدر

(، وهذا يدل على أن واقع تخطيط الموارد البشرية  0.75( بانحراف معياري )3.74بلغ المتوسط الحسابي العام لعبارات البعد )

السعودية جاء بدرجة موافق، وذلك يتمثل في موافقة أفراد الدراسة على بالمملكة العربية    الأعمالفيما يتعلق بالمكافآت بمنظمات  

كل من )أن هناك خطة شاملة وفق مسارات مهنية ووظيفية محددة تحُفز المنسوبين، وكذلك أنه يتم مراعاة الشفافية في صرف 

 حوافز المنسوبين(.

والعبارات التالية تناقش بنوع من التفصيل استجابات أفراد الدراسة حول عبارات بعد واقع تخطيط الموارد البشرية فيما يتعلق 

 بالمملكة العربية السعودية، وهي مرتبة تنازلياً وفقاً للمتوسط الحسابي لها، وذلك على النحو التالي: الأعمالبالمكافآت بمنظمات 

( وهي )توجد خطة شاملة وفق مسارات مهنية ووظيفية محددة تحُفز المنسوبين( بالمرتبة الأولى بين  2جاءت العبارة رقم ) -

بالمملكة العربية السعودية بمتوسط    الأعمالالعبارات الخاصة بواقع تخطيط الموارد البشرية فيما يتعلق بالمكافآت بمنظمات  

(، وهذا يدل على أن هناك موافقة بين أفراد الدراسة على أن هناك خطة شاملة وفق  1.01( وانحراف معياري )3.98حسابي )

 مسارات مهنية ووظيفية محددة تحُفز المنسوبين. 

- ( العبارة رقم  بواقع 5جاءت  الخاصة  العبارات  بين  الثانية  بالمرتبة  المنسوبين(  الشفافية في صرف حوافز  ( وهي )مراعاة 

( وانحراف 3.97بالمملكة العربية السعودية بمتوسط حسابي )  الأعمالتخطيط الموارد البشرية فيما يتعلق بالمكافآت بمنظمات  

 (، وهذا يدل على أن هناك موافقة بين أفراد الدراسة على أنه يتم مراعاة الشفافية في صرف حوافز المنسوبين. 1.05معياري )

( وهي )تقُدم المنظمة برامج تحفيزية لتشجيع موظفيها على التميز( بالمرتبة الثالثة بين العبارات الخاصة 4جاءت العبارة رقم ) -

(  3.80بالمملكة العربية السعودية بمتوسط حسابي )  الأعمالبواقع تخطيط الموارد البشرية فيما يتعلق بالمكافآت بمنظمات  

(، وهذا يدل على أن هناك موافقة بين أفراد الدراسة على أن المنظمة تقُدم برامج تحفيزية لتشجيع  1.08وانحراف معياري )

 موظفيها على التميز. 
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شروط محددة وواضحة لاستحقاق الحوافز والمكافآت( بالمرتبة الرابعة بين العبارات  ( وهي )توجد  3جاءت العبارة رقم ) - 

بالمملكة العربية السعودية بمتوسط حسابي    الأعمالالخاصة بواقع تخطيط الموارد البشرية فيما يتعلق بالمكافآت بمنظمات  

(، وهذا يدل على أن هناك موافقة بين أفراد الدراسة على أن هناك شروط محددة وواضحة  1.0( وانحراف معياري )3.51)

 لاستحقاق الحوافز والمكافآت.

( وهي )تقوم المنظمة بتقديم المكافآت المادية والمعنوية للمنسوبين المتميزين في أداء عملهم( بالمرتبة 1جاءت العبارة رقم ) -

بالمملكة العربية السعودية   الأعمالالخامسة بين العبارات الخاصة بواقع تخطيط الموارد البشرية فيما يتعلق بالمكافآت بمنظمات  

(، وهذا يدل على أن هناك موافقة بين أفراد الدراسة على أن المنظمة تقوم  1.02( وانحراف معياري )3.42بمتوسط حسابي )

 بتقديم المكافآت المادية والمعنوية للمنسوبين المتميزين في أداء عملهم.

جاءت على النحو   السعودية؛ نجدهابالمملكة العربية    الأعمالومن خلال العرض السابق لواقع تخطيط الموارد البشرية بمنظمات  

 التالي:

 بالمملكة العربية السعودية  الأعمال( يوضح واقع تخطيط الموارد البشرية بمنظمات 12جدول رقم )

 الترتيب  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  الأبعاد م

 1 0.75 3.74 المكافآت  3

 2 0.86 3.70 التدريب 2

 3 0.73 3.65 التوظيف  1

 - 0.75 3.69 المتوسط الحسابي العام

 

بالمملكة العربية السعودية يتضمن   الأعمال( أن محور واقع تخطيط الموارد البشرية بمنظمات  12يتضح من خلال الجدول رقم )

( درجات، وهذه المتوسطات تقع بالفئة الرابعة 5.0( من أصل )3.74، 3.65)( أبعاد، تراوحت المتوسطات الحسابية لهم بين 3)

من فئات المقياس المتدرج الخماسي، وتشير النتيجة السابقة إلى أن استجابات أفراد الدراسة حول أبعاد المحور جاءت بدرجة 

 استجابة )موافق(.

(، وهذا يدل على أن واقع تخطيط الموارد البشرية بمنظمات 0.75( بانحراف معياري ) 3.69بلغ المتوسط الحسابي العام للمحور )

( 3.74بالمملكة العربية السعودية جاء بدرجة موافق، حيث يأتي بعد المكافآت بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي عام )  الأعمال

(، وفي الأخير يأتي بعد التوظيف 0.86( وبانحراف معياري )3.70(، يليه التدريب بمتوسط حسابي )0.75وبانحراف معياري )

( وبانحراف معياري  3.65بالمملكة العربية السعودية بمتوسط حسابي عام )  الأعمالكأقل أبعاد تخطيط الموارد البشرية بمنظمات  

( والتي أكدت على أهمية تبني أسلوب تخطيط  2015(، وقد اتفقت نتيجة الدراسة الحالية مع نتيجة دراسة )جمال محمد،  0.73)

 الموارد البشرية كمدخل للنجاح وتحقيق الأهداف في المؤسسات التعليمية.

 بالمملكة العربية السعودية؟ الأعمالالسؤال الثاني: ما مستوى المركز التنافسي بمنظمات 

بمنظمات   التنافسي  المركز  مستوى  الحالية  الدراسة  السمعة،    الأعمالتناولت  الجودة،  وهي:  أبعاد،  ثلاثة  خلال  الإبداع، من 

 والجداول التالية تتناول تلك الأبعاد بنوع من التفصيل، وذلك على النحو التالي:
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 بالمملكة العربية السعودية: الأعمالأولاً: مستوى المركز التنافسي فيما يتعلق بالجودة بمنظمات  

التنافسي فيما يتعلق بالجودة بمنظمات   التكرارات   الأعمالللتعرف على مستوى المركز  بالمملكة العربية السعودية؛ تم حساب 

للمتوسط   والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحراف المعياري لاستجابات أفراد الدراسة، كما تم ترتيب العبارات وفقاً 

 (، وذلك على النحو التالي:13الحسابي لها، وذلك كما يتضح من خلال الجدول رقم )

 . بالمملكة العربية السعودية الأعمال( يوضح مستوى المركز التنافسي فيما يتعلق بالجودة بمنظمات 13رقم ) جدول
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 موافق 

 بشدة 
 محايد  موافق

 غير  

 موافق

غير  

 موافق

 بشدة  

 % ك % ك % ك % ك % ك

1 
المنظمة تسليم المنتجات  تراعي 

 وفقاً لاحتياجات العملاء. 
32 49.2 31 47.7 0 0.0 2 3.1 0 0.0 4.43 0.66 1 

2 
يوجد تنسيق كامل بين إدارتي 

 التسويق والإنتاج في المنظمة.
27 41.5 36 55.4 0 0.0 2 3.1 0 0.0 4.35 0.65 2 

3 

تحرص المنظمة على توفير 

احتياجات العملاء وفقاً  

 للمواصفات المحددة. 

25 38.5 33 50.8 5 7.7 2 3.1 0 0.0 4.25 0.73 3 

4 
تمكن المنظمات العملاء من 

 المشاركة في عملية التسعير.
25 38.5 33 50.8 2 3.1 4 6.2 1 1.5 4.18 0.88 4 

 - 0.54 4.30 المتوسط الحسابي العام للبعد 

 

( رقم  الجدول  من خلال  مستوى  13يتضح  بعد  أن  بمنظمات  (  بالجودة  يتعلق  فيما  التنافسي  العربية   الأعمالالمركز  بالمملكة 

( يتضمن  )4السعودية  بين  لهم  الحسابية  المتوسطات  تراوحت  عبارات،   )4.18  ،4.43( أصل  من  وهذه 5.0(  درجات،   )

المتوسطات تقع بالفئتين الرابعة والخامسة من فئات المقياس المتدرج الخماسي، وتشير النتيجة السابقة إلى أن استجابات أفراد 

 عد تتراوح بين درجة استجابة )موافق إلى موافق بشدة(. الدراسة حول عبارات الب

(، وهذا يدل على أن مستوى المركز التنافسي فيما 0.54( بانحراف معياري )4.30بلغ المتوسط الحسابي العام لعبارات البعد )

بالمملكة العربية السعودية جاء بدرجة موافق بشدة، وذلك يتمثل في موافقة أفراد الدراسة بشدة    الأعماليتعلق بالجودة بمنظمات  

على كل من )أن المنظمة تراعي تسليم المنتجات وفقاً لاحتياجات العملاء، وكذلك أن المنظمات تمكن العملاء من المشاركة في 

 عملية التسعير(.

والعبارات التالية تناقش بنوع من التفصيل استجابات أفراد الدراسة حول عبارات بعد مستوى المركز التنافسي فيما يتعلق بالجودة  

 بالمملكة العربية السعودية، وهي مرتبة تنازلياً وفقاً للمتوسط الحسابي لها، وذلك على النحو التالي: الأعمالبمنظمات 

وفقاً لاحتياجات العملاء( بالمرتبة الأولى بين العبارات الخاصة  ( وهي )تراعي المنظمة تسليم المنتجات  1جاءت العبارة رقم ) -

( وانحراف 4.43بالمملكة العربية السعودية بمتوسط حسابي )  الأعمالبمستوى المركز التنافسي فيما يتعلق بالجودة بمنظمات  
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 ( وفقاً  0.66معياري  المنتجات  تسليم  تراعي  المنظمة  أن  على  الدراسة  أفراد  بين  بشدة  موافقة  هناك  أن  على  يدل  وهذا   ،)

 لاحتياجات العملاء. 

العبارة رقم ) - العبارات 2جاءت  الثانية بين  بالمرتبة  المنظمة(  التسويق والإنتاج في  إدارتي  تنسيق كامل بين  ( وهي )يوجد 

( 4.35بالمملكة العربية السعودية بمتوسط حسابي )  الأعمالالخاصة بمستوى المركز التنافسي فيما يتعلق بالجودة بمنظمات  

(، وهذا يدل على أن هناك موافقة بشدة بين أفراد الدراسة على أن هناك تنسيق كامل بين إدارتي  0.65وانحراف معياري )

 التسويق والإنتاج في المنظمة. 

( وهي )تحرص المنظمة على توفير احتياجات العملاء وفقاً للمواصفات المحددة( بالمرتبة الثالثة بين  3جاءت العبارة رقم ) -

بالمملكة العربية السعودية بمتوسط حسابي    الأعمالالعبارات الخاصة بمستوى المركز التنافسي فيما يتعلق بالجودة بمنظمات  

(، وهذا يدل على أن هناك موافقة بشدة بين أفراد الدراسة على أن المنظمة تحرص على 0.73( وانحراف معياري )4.25)

 توفير احتياجات العملاء وفقاً للمواصفات المحددة.

( وهي )تمكن المنظمات العملاء من المشاركة في عملية التسعير( بالمرتبة الرابعة بين العبارات الخاصة  4جاءت العبارة رقم ) -

( وانحراف 4.18بالمملكة العربية السعودية بمتوسط حسابي )  الأعمالبمستوى المركز التنافسي فيما يتعلق بالجودة بمنظمات  

(، وهذا يدل على أن هناك موافقة بين أفراد الدراسة على أن المنظمات تمكن العملاء من المشاركة في عملية  0.88معياري )

 التسعير.

 بالمملكة العربية السعودية: الأعمالثانياً: مستوى المركز التنافسي فيما يتعلق بالسمعة بمنظمات 

تم حساب التكرارات   بالمملكة العربية السعودية؛  الأعمالللتعرف على مستوى المركز التنافسي فيما يتعلق بالسمعة بمنظمات     

للمتوسط   والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحراف المعياري لاستجابات أفراد الدراسة، كما تم ترتيب العبارات وفقاً 

 (، وذلك على النحو التالي:14الحسابي لها، وذلك كما يتضح من خلال الجدول رقم )

 . بالمملكة العربية السعودية الأعمالبمنظمات  ( يوضح مستوى المركز التنافسي فيما يتعلق بالسمعة14جدول رقم )
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 بشدة 
 محايد  موافق

 غير  

 موافق

غير  

 موافق

 بشدة  

 % ك % ك % ك % ك % ك

1 
تحافظ المنظمة على عملائها من  

 خلال تلبية كافة رغباتهم.
28 43.1 35 53.8 2 3.1 0 0.0 0 0.0 4.40 0.55 1 

3 

التوسع في التجهيزات المادية 

بالمنظمة باعتبارها من أهم عوامل 

 نمو النشاط. 

26 40.0 29 44.6 8 12.3 0 0.0 2 3.1 4.18 0.88 2 

4 

التعامل  تحرص المنظمات على 

بفاعلية مع مقترحات العملاء  

وملاحظاتهم؛ بما يساهم في تحسين 

 الصورة الذهنية عن المؤسسة.

26 40.0 26 40.0 8 12.3 2 3.1 3 4.6 4.08 1.04 3 
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 % ك % ك % ك % ك % ك

2 

تحرص المنظمات على توفير  

احتياجات العملاء في الوقت  

 المطلوب.

17 26.2 37 56.9 9 13.8 2 3.1 0 0.0 4.06 0.73 4 

 - 0.51 4.18 المتوسط الحسابي العام للبعد 

 

( الجدول رقم  بمنظمات  14يتضح من خلال  بالسمعة  يتعلق  فيما  التنافسي  المركز  بعد مستوى  أن  العربية   الأعمال(  بالمملكة 

( يتضمن  )4السعودية  بين  لهم  الحسابية  المتوسطات  تراوحت  عبارات،   )4.06  ،4.40( أصل  من  وهذه 5.0(  درجات،   )

الخماسي، وتشير النتيجة السابقة إلى أن استجابات أفراد المتوسطات تقع بالفئتين الرابعة والخامسة من فئات المقياس المتدرج  

 الدراسة حول عبارات البعد تتراوح بين درجة استجابة )موافق إلى موافق بشدة(. 

التنافسي فيما (، وهذا يدل على أن مستوى المركز  0.51( بانحراف معياري )4.18بلغ المتوسط الحسابي العام لعبارات البعد )

بالمملكة العربية السعودية جاء بدرجة موافق، وذلك يتمثل في موافقة أفراد الدراسة على كل   الأعماليتعلق بالسمعة بمنظمات  

من )التوسع في التجهيزات المادية بالمنظمة باعتبارها من أهم عوامل نمو النشاط، وكذلك حرص المنظمات على التعامل بفاعلية 

 ة الذهنية عن المؤسسة(.مع مقترحات العملاء وملاحظاتهم؛ بما يساهم في تحسين الصور

والعبارات التالية تناقش بنوع من التفصيل استجابات أفراد الدراسة حول عبارات بعد مستوى المركز التنافسي فيما يتعلق بالسمعة 

 وفقاً للمتوسط الحسابي لها، وذلك على النحو التالي:بالمملكة العربية السعودية، وهي مرتبة تنازلياً  الأعمالبمنظمات 

( وهي )تحافظ المنظمة على عملائها من خلال تلبية كافة رغباتهم( بالمرتبة الأولى بين العبارات الخاصة 1جاءت العبارة رقم ) -

( وانحراف  4.40بالمملكة العربية السعودية بمتوسط حسابي )  الأعمالبمستوى المركز التنافسي فيما يتعلق بالسمعة بمنظمات  

(، وهذا يدل على أن هناك موافقة بشدة بين أفراد الدراسة على أن المنظمة تحافظ على عملائها من خلال تلبية  0.55معياري )

 كافة رغباتهم. 

( وهي )التوسع في التجهيزات المادية بالمنظمة باعتبارها من أهم عوامل نمو النشاط( بالمرتبة الثانية  3جاءت العبارة رقم ) -

التنافسي فيما يتعلق بالسمعة بمنظمات   المركز  الخاصة بمستوى  العبارات  السعودية بمتوسط    الأعمالبين  العربية  بالمملكة 

(، وهذا يدل على أن هناك موافقة بين أفراد الدراسة على أن المنظمة تتوسع في 0.88( وانحراف معياري )4.18حسابي )

 التجهيزات المادية باعتبارها من أهم عوامل نمو النشاط.

( وهي )تحرص المنظمات على التعامل بفاعلية مع مقترحات العملاء وملاحظاتهم؛ بما يساهم في تحسين  4جاءت العبارة رقم ) -

الصورة الذهنية عن المؤسسة( بالمرتبة الثالثة بين العبارات الخاصة بمستوى المركز التنافسي فيما يتعلق بالسمعة بمنظمات 

(، وهذا يدل على أن هناك موافقة بين  1.04( وانحراف معياري )4.08بالمملكة العربية السعودية بمتوسط حسابي )  الأعمال

تحسين   في  يساهم  بما  العملاء وملاحظاتهم؛  مقترحات  مع  بفاعلية  التعامل  المنظمات تحرص على  أن  الدراسة على  أفراد 

 الصورة الذهنية عن المؤسسة. 
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العبارة رقم ) -  الرابعة بين 2جاءت  المطلوب( بالمرتبة  الوقت  العملاء في  احتياجات  المنظمات على توفير  ( وهي )تحرص 

بالمملكة العربية السعودية بمتوسط حسابي   الأعمالالعبارات الخاصة بمستوى المركز التنافسي فيما يتعلق بالسمعة بمنظمات 

(، وهذا يدل على أن هناك موافقة بين أفراد الدراسة على أن المنظمات تحرص على توفير  0.73( وانحراف معياري )4.06)

 احتياجات العملاء في الوقت المطلوب. 

 بالمملكة العربية السعودية: الأعمالثالثاً: مستوى المركز التنافسي فيما يتعلق بالإبداع بمنظمات 

بمنظمات   بالإبداع  يتعلق  فيما  التنافسي  المركز  مستوى  على  حساب    الأعمالللتعرف  تم  السعودية؛  العربية  بالمملكة 

التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحراف المعياري لاستجابات أفراد الدراسة، كما تم ترتيب العبارات وفقاً 

 وذلك على النحو التالي:(، 15للمتوسط الحسابي لها، وذلك كما يتضح من خلال الجدول رقم )

 : بالمملكة العربية السعودية  الأعمالبمنظمات  ( يوضح مستوى المركز التنافسي فيما يتعلق بالإبداع15جدول رقم )

 العبارات  م

 درجة الموافقة

ي 
اب

س
ح

ال
ط 

س
و
مت

ال
ي  

ار
عي

لم
 ا
ف

را
ح

لان
ا

 

ب 
تي

تر
ال

 

 موافق 

 بشدة 
 محايد  موافق

 غير  

 موافق

غير  

 موافق

 بشدة  

 % ك % ك % ك % ك % ك

5 
المنتجات اهتمام المنظمة بتطوير 

 المقدمة وتقديم خدمات جديدة. 
34 52.3 30 46.2 1 1.5 0 0.0 0 0.0 4.51 0.53 1 

4 

حرص المنظمة على الاستثمار 

بكثافة وبشكل مستمر في البحوث 

والتطوير بما يتناسب مع  

 التطورات التكنولوجية. 

29 44.6 28 43.1 8 12.3 0 0.0 0 0.0 4.32 0.69 2 

2 

تحليل بيئتها تحرص المنظمة على 

الداخلية من أجل تحديد مواطن  

 القوة والضعف في مواردها. 

28 43.1 25 38.5 12 18.5 0 0.0 0 0.0 4.25 0.75 3 

3 

تطوير وتحديث نظم المعلومات  

وقواعد البيانات في المنظمة بما  

 يدعم المركز التنافسي لها. 

30 46.2 25 38.5 8 12.3 0 0.0 2 3.1 4.25 0.90 4 

1 

تقوم المنظمة بتحليل بيئتها  

الخارجية لاستثمار الفرص وتجنب 

التهديدات المرتبطة بما تملكه من 

 موارد.

28 43.1 30 46.2 4 6.2 0 0.0 3 4.6 4.23 0.93 5 

 - 0.61 4.31 المتوسط الحسابي العام للبعد 
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  ( رقم  الجدول  من خلال  بمنظمات  15يتضح  بالإبداع  يتعلق  فيما  التنافسي  المركز  مستوى  بعد  أن  العربية   الأعمال(  بالمملكة 

( يتضمن  )5السعودية  بين  لهم  الحسابية  المتوسطات  تراوحت  عبارات،   )4.23  ،4.51( أصل  من  درجات،  5.0(  وهذه ( 

وتشير النتيجة السابقة إلى أن استجابات أفراد الدراسة حول المتوسطات تقع بالفئة الخامسة من فئات المقياس المتدرج الخماسي، 

 عبارات البعد جاءت بدرجة استجابة )موافق بشدة(.
 

(، وهذا يدل على أن مستوى المركز التنافسي فيما 0.61( بانحراف معياري )4.31بلغ المتوسط الحسابي العام لعبارات البعد )

بالمملكة العربية السعودية جاء بدرجة موافق بشدة، وذلك يتمثل في موافقة أفراد الدراسة بشدة   الأعماليتعلق بالإبداع بمنظمات  

بكثافة  الاستثمار  المنظمة على  وتقديم خدمات جديدة، وكذلك حرص  المقدمة  المنتجات  بتطوير  المنظمة  )اهتمام  من  على كل 

 نولوجية(.وبشكل مستمر في البحوث والتطوير بما يتناسب مع التطورات التك
 

والعبارات التالية تناقش بنوع من التفصيل استجابات أفراد الدراسة حول عبارات بعد مستوى المركز التنافسي فيما يتعلق بالإبداع 

 بالمملكة العربية السعودية، وهي مرتبة تنازلياً وفقاً للمتوسط الحسابي لها، وذلك على النحو التالي: الأعمالبمنظمات 

( وهي )اهتمام المنظمة بتطوير المنتجات المقدمة وتقديم خدمات جديدة( بالمرتبة الأولى بين العبارات 5العبارة رقم )جاءت   -

( 4.51بالمملكة العربية السعودية بمتوسط حسابي )  الأعمالالخاصة بمستوى المركز التنافسي فيما يتعلق بالإبداع بمنظمات  

(، وهذا يدل على أن هناك موافقة بشدة بين أفراد الدراسة على اهتمام المنظمة بتطوير المنتجات  0.53وانحراف معياري )

 المقدمة وتقديم خدمات جديدة. 

( وهي )حرص المنظمة على الاستثمار بكثافة وبشكل مستمر في البحوث والتطوير بما يتناسب مع  4جاءت العبارة رقم ) -

  الأعمال التطورات التكنولوجية( بالمرتبة الثانية بين العبارات الخاصة بمستوى المركز التنافسي فيما يتعلق بالإبداع بمنظمات  

(، وهذا يدل على أن هناك موافقة بشدة بين أفراد  0.69( وانحراف معياري )4.32بالمملكة العربية السعودية بمتوسط حسابي )

 الدراسة على حرص المنظمة على الاستثمار بكثافة وبشكل مستمر في البحوث والتطوير بما يتناسب مع التطورات التكنولوجية. 

( وهي )تحرص المنظمة على تحليل بيئتها الداخلية من أجل تحديد مواطن القوة والضعف في مواردها( 2جاءت العبارة رقم ) -

بالمملكة العربية السعودية    الأعمالبالمرتبة الثالثة بين العبارات الخاصة بمستوى المركز التنافسي فيما يتعلق بالإبداع بمنظمات  

(، وهذا يدل على أن هناك موافقة بشدة بين أفراد الدراسة على حرص 0.75( وانحراف معياري )4.25بمتوسط حسابي )

 المنظمة على تحليل بيئتها الداخلية من أجل تحديد مواطن القوة والضعف في مواردها. 

( وهي )تطوير وتحديث نظم المعلومات وقواعد البيانات في المنظمة بما يدعم المركز التنافسي لها( 3جاءت العبارة رقم ) -

بمنظمات   بالإبداع  يتعلق  فيما  التنافسي  المركز  بمستوى  الخاصة  العبارات  بين  الرابعة  العربية   الأعمال بالمرتبة  بالمملكة 

(، وهذا يدل على أن هناك موافقة بشدة بين أفراد الدراسة على 0.90( وانحراف معياري )4.25السعودية بمتوسط حسابي )

 تطوير وتحديث نظم المعلومات وقواعد البيانات في المنظمة بما يدعم المركز التنافسي لها.

( وهي )تقوم المنظمة بتحليل بيئتها الخارجية لاستثمار الفرص وتجنب التهديدات المرتبطة بما تملكه 1جاءت العبارة رقم ) -

 من موارد( بالمرتبة الخامسة بين العبارات الخاصة بمستوى المركز التنافسي فيما  

(، وهذا يدل  0.93( وانحراف معياري )4.23بالمملكة العربية السعودية بمتوسط حسابي )  الأعماليتعلق بالإبداع بمنظمات   -

على أن هناك موافقة بشدة بين أفراد الدراسة على قيام المنظمة بتحليل بيئتها الخارجية لاستثمار الفرص وتجنب التهديدات  

 المرتبطة بما تملكه من موارد.
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جاءت على النحو نجدها    بالمملكة العربية السعودية؛  الأعمال  تبمنظماومن خلال العرض السابق لمستوى المركز التنافسي     

 التالي:

 بالمملكة العربية السعودية الأعمال( يوضح مستوى المركز التنافسي بمنظمات 16جدول رقم )

 الترتيب  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  الأبعاد م

 1 0.61 4.31 الإبداع  3

 2 0.54 4.30 الجودة 1

 3 0.51 4.18 السمعة 2

 - 0.43 4.27 المتوسط الحسابي العام

 

( 3بالمملكة العربية السعودية يتضمن )  الأعمال( أن محور مستوى المركز التنافسي بمنظمات  16يتضح من خلال الجدول رقم )

( درجات، وهذه المتوسطات تقع بالفئتين الرابعة 5.0( من أصل )4.31،  4.18أبعاد، تراوحت المتوسطات الحسابية لهم بين )

المح الدراسة حول عبارات  أفراد  إلى أن استجابات  السابقة  النتيجة  الخماسي، وتشير  المتدرج  المقياس  ور والخامسة من فئات 

 تتراوح بين درجة استجابة )موافق إلى موافق بشدة(. 

( البعد  لعبارات  العام  الحسابي  المتوسط  )4.27بلغ  معياري  بانحراف  مستوى  0.43(  أن  على  يدل  وهذا  التنافسي (،  المركز 

بالمملكة العربية السعودية جاء بدرجة موافق بشدة، حيث يأتي بعد المكافآت بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي   الأعمالبمنظمات  

(، وفي الأخير يأتي 0.54( وبانحراف معياري )4.30(، يليه التوظيف بمتوسط حسابي )0.61( وبانحراف معياري )4.31عام )

( وبانحراف معياري  4.18بالمملكة العربية السعودية بمتوسط حسابي )  الأعمالالتدريب كأقل أبعاد المركز التنافسي بمنظمات  

(0.51.) 

بالمملكة العربية  الأعمالالسؤال الثالث: ما العلاقة بين تخطيط الموارد البشرية وتعزيز المركز التنافسي لمنظمات 

 ؟ةالسعودي

؛ ةالسعوديبالمملكة العربية    الأعمالللتعرف على طبيعة العلاقة بين تخطيط الموارد البشرية وتعزيز المركز التنافسي لمنظمات  

 ( وذلك على النحو التالي:Perason Coorelationتم حساب معامل ارتباط بيرسون )

وتعزيز المركز التنافسي لمنظمات   ( يوضح معامل ارتباط بيرسون للعلاقة بين تخطيط الموارد البشرية17جدول رقم )

 ةالسعوديبالمملكة العربية  الأعمال

 البشرية  دتخطيط الموار م
 تعزيز المركز التنافسي 

 الدرجة الكلية  الإبداع  السمعة  الجودة

 ** 0.448 ** 0.322 ** 0.394 ** 0.412 التوظيف  1

 ** 0.377 ** 0.391 ** 0.380 ** 0.319 التدريب 2

 ** 0.440 ** 0.239 ** 0.423 ** 0.449 المكافآت  3

 ** 0.448 ** 0.322 ** 0.294 ** 0.412 الدرجة الكلية لتخطيط الموارد البشرية 

 ( 0.01** دال عند مستوى )
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( بين تخطيط الموارد البشرية 0.01( أن هناك علاقة طردية ذات دلالة إحصائية عند مستوى )17يتضح من خلال الجدول رقم ) 

بأبعاده الفرعية المتمثلة في )التوظيف، التدريب، المكافآت( والدرجة الكلية للمركز التنافسي بأبعاده الفرعية المتمثلة في )الجودة، 

، 0.294،  0.412معامل الارتباط للدرجة الكلية لتخطيط الموارد البشرية )، حيث بلغت قيمة  الأعمالمات  السمعة، الإبداع( بمنظ 

 .(0.448(، وللدرجة الكلية للمتغيرين )0.322

لمنظمات    التنافسي  المركز  تعزيز  في  يساهم  البشرية  الموارد  تخطيط  مستوى  زيادة  أن  إلى  السابقة  النتيجة  ، الأعمالوتشُير 

، وقد اتفقت نتيجة  الأعمالوالعكس صحيح حيث أن انخفاض مستوى تخطيط الموارد البشرية يحد من قدرة المنافسة لدى منظمات  

إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين تخطيط  2007الدراسة الحالية مع نتيجة دراسة )الزياد، ومروان،   ( والتي توصلت 

الموارد البشرية والقدرة التنافسية لعينة من منظمات القطاع الخاص في الأردن، كما اتفقت نتيجة الدراسة الحالية مع نتيجة دراسة 

ً   تأثيراً ( والتي توصلت إلى أن استراتيجية إدارة الموارد البشرية تمارس 2016ة، )الشوابك في تحقيق الميزة التنافسية في  معنويا

 قطاع الاتصالات الأردنية.

 :خلاصة لأهم نتائج الدراسة وتوصياتها .6

 يشمل هذا الفصل على عرض لأبرز النتائج التي تم التوصل إليها ومن ثم التوصيات المقترحة في ضوء تلك النتائج.

 خلاصة الدراسة: .1.6

الدراسة  للدراسة مشكلة  الأول كمدخل  الفصل  وتناول  المراجع والملاحق،  إلى  بالإضافة  الدراسة على خمسة فصول  احتوت 

وأهميتها وأهدافها، والتساؤلات التي تجيب عنها، وأهم المصطلحات التي استخدمها الباحث في دراسته، كما تناول الباحث في 

، الأعمالهذا الفصل مفاهيم الدراسة وحدد أهداف دراسته، والتي تمثلت في التعرف على واقع تخطيط الموارد البشرية بمنظمات  

، إضافة إلى التعرف على طبيعة العلاقة بين تخطيط الموارد الأعمالوكذلك التعرف على مستوى المركز التنافسي لمنظمات  

 ؛ ولتحقيق هذه الأهداف سعت الدراسة إلى الإجابة على الأسئلة التالية:الأعمالالبشرية وتعزيز المركز التنافسي لمنظمات 

 بالمملكة العربية السعودية؟  الأعمالما واقع تخطيط الموارد البشرية بمنظمات  •

 بالمملكة العربية السعودية؟ الأعمالما مستوى المركز التنافسي لمنظمات  •

 بالمملكة العربية السعودية؟  الأعمالما طبيعة العلاقة بين تخطيط الموارد البشرية وتعزيز المركز التنافسي لمنظمات  •

 أما الفصل الثاني فقد ناقش الإطار النظري للدراسة، كما اشتمل على الدراسات السابقة وقام الباحث بالتعقيب عليها. 

أما بالنسبة للفصل الثالث فقد تناول منهجية الدراسة وإجراءاتها، وقد استخدم الباحث في هذه الدراسة المنهج الوصفي المسحي، 

وأوضح الباحث مجتمع الدراسة المستهدف والمتمثل في منسوبي هيئة التقييس لدول مجلس التعاون لدول الخليج العربي والبالغ 

( من المنسوبين، وهو ما 65لباحثة بتوزيع أداة الدراسة على جميع أفراد الدراسة استجاب معه )( موظف، وقد قام ا80عددهم )

%( من إجمالي مجتمع الدراسة،  وأوضح الباحث بعد ذلك إجراءات صدق وثبات أداة الدراسة )الاستبانة( بعرضهما 81.3يمثل )

م الباحث بتطبيق أداة دراسته، وحدد الأساليب الإحصائية في صورتها الأولية على مجموعة من المحكمين وفي ضوء آرائهم قا

 المستخدمة في تحليل بيانات الدراسة.

أما الفصل الرابع فقد تناول عرض وتحليل نتائج الدراسة متناولاً الإجابة على أسئلتها ومناقشة نتائجها، وربطها مع نتائج الدراسة 

 السابقة، وفي الفصل الخامس من هذه الدراسة قام الباحث بتلخيص الدراسة، وعرض أهم نتائجها، واقترح أبرز توصياتها. 
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 نتائج الدراسة: .2.6 

 توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج نوجزها فيما يلي:

بالمملكة العربية السعودية جاء بدرجة موافق، وذلك    الأعمالأن واقع تخطيط الموارد البشرية فيما يتعلق بالتوظيف بمنظمات   .1

يتمثل في موافقة أفراد الدراسة على كل من )أن المنظمة تقوم بمتابعة وتقييم تنفيذ خطط الموارد البشرية بصورة مستمرة،  

 وكذلك أن المنظمة تضع استراتيجيات لاستقطاب وتعيين الأكفأ لشغل الوظائف المتاحة(.

بالمملكة العربية السعودية جاء بدرجة موافق، وذلك  الأعمالأن واقع تخطيط الموارد البشرية فيما يتعلق بالتدريب بمنظمات  .2

يتمثل في موافقة أفراد الدراسة على كل من )تشجيع المنسوبين على حضور البرامج التدريبية لتعزيز مهاراتهم وكفاءتهم  

 المهنية، وكذلك تقديم برامج تدريبية تتناسب مع الاحتياجات الوظيفية للمنسوبين(.

بالمملكة العربية السعودية جاء بدرجة موافق، وذلك   الأعمالأن واقع تخطيط الموارد البشرية فيما يتعلق بالمكافآت بمنظمات   .3

يتمثل في موافقة أفراد الدراسة على كل من )أن هناك خطة شاملة وفق مسارات مهنية ووظيفية محددة تحُفز المنسوبين،  

 وكذلك أنه يتم مراعاة الشفافية في صرف حوافز المنسوبين(. 

بالمملكة العربية السعودية جاء بدرجة موافق، حيث يأتي بعد المكافآت   الأعمالأن واقع تخطيط الموارد البشرية بمنظمات   .4

( وبانحراف  3.70(، يليه التدريب بمتوسط حسابي )0.75( وبانحراف معياري )3.74بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي عام )

البشرية بمنظمات  0.86معياري ) الموارد  أبعاد تخطيط  التوظيف كأقل  يأتي بعد  العربية   الأعمال(، وفي الأخير  بالمملكة 

 (.0.73( وبانحراف معياري )3.65السعودية بمتوسط حسابي عام ) 

بالمملكة العربية السعودية جاء بدرجة موافق بشدة، وذلك   الأعمالأن مستوى المركز التنافسي فيما يتعلق بالجودة بمنظمات   .5

يتمثل في موافقة أفراد الدراسة بشدة على كل من )أن المنظمة تراعي تسليم المنتجات وفقاً لاحتياجات العملاء، وكذلك أن 

 المنظمات تمكن العملاء من المشاركة في عملية التسعير(.

بالمملكة العربية السعودية جاء بدرجة موافق، وذلك يتمثل    الأعمالأن مستوى المركز التنافسي فيما يتعلق بالسمعة بمنظمات   .6

في موافقة أفراد الدراسة على كل من )التوسع في التجهيزات المادية بالمنظمة باعتبارها من أهم عوامل نمو النشاط، وكذلك 

الصور تحسين  في  يساهم  بما  وملاحظاتهم؛  العملاء  مقترحات  مع  بفاعلية  التعامل  على  المنظمات  عن حرص  الذهنية  ة 

 المؤسسة(.

بالمملكة العربية السعودية جاء بدرجة موافق بشدة، وذلك   الأعمالأن مستوى المركز التنافسي فيما يتعلق بالإبداع بمنظمات  .7

يتمثل في موافقة أفراد الدراسة بشدة على كل من )اهتمام المنظمة بتطوير المنتجات المقدمة وتقديم خدمات جديدة، وكذلك 

 نولوجية(. حرص المنظمة على الاستثمار بكثافة وبشكل مستمر في البحوث والتطوير بما يتناسب مع التطورات التك

بالمملكة العربية السعودية جاء بدرجة موافق بشدة، حيث يأتي بعد المكافآت   الأعمالأن مستوى المركز التنافسي بمنظمات   .8

( وبانحراف  4.30(، يليه التوظيف بمتوسط حسابي )0.61( وبانحراف معياري )4.31بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي عام )

بالمملكة العربية السعودية بمتوسط    الأعمال (، وفي الأخير يأتي التدريب كأقل أبعاد المركز التنافسي بمنظمات  0.54معياري )

 (.0.51( وبانحراف معياري )4.18حسابي )

( بين تخطيط الموارد البشرية بأبعاده الفرعية المتمثلة في  0.01أن هناك علاقة طردية ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) .9

الإبداع(   السمعة،  )الجودة،  في  المتمثلة  الفرعية  بأبعاده  التنافسي  للمركز  الكلية  والدرجة  المكافآت(  التدريب،  )التوظيف، 
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(،  0.322،  0.294،  0.412، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط للدرجة الكلية لتخطيط الموارد البشرية ) الأعمالبمنظمات   

 (. 0.448وللدرجة الكلية للمتغيرين )

 توصيات الدراسة .3.6

 في ضوء النتائج التي تم التوصل إليها، يوصي الباحث بما يلي:

 وضع خطط خاصة بالتخطيط للقوى العاملة، وذلك من خلال تحديد العرض والطلب من الموظفين. .1

قيام المنظمات برسم استراتيجية للاستقطاب والتوظيف من خلال تحديد مصادر التوظيف، والاختبارات، والشروط العامة  .2

 لاختيار العاملين.

الوظائف، والكشف عن   .3 بتحديد أساليب وطرق تحليل  تهتم  الوظيفية ومسؤولياتها، والشروط  الوضع استراتيجية  واجبات 

 اللازم توافرها فيمن سيقوم عليها.

بالتحليل المنتظم للبيئة الداخلية والخارجية لها؛ من أجل تحديد مواطن القوة والضعف والفرص   الأعمالاهتمام منظمات   .4

 والتهديدات المحيطة بها. 

 مقترحات الدراسة .4.6

في ضوء النتائج التي تم التوصل إليها، يقدم الباحث بعض التوصيات لدراسات مستقبلية، والتي يأمل أن تسُاهم في إثراء الميدان  

 ذلك المجال، وذلك كما يلي:التربوي في 

 من وجهات نظر أخرى.  الأعمالإجراء دراسة تتناول تخطيط الموارد البشرية ودوره في تعزيز المركز التنافسي لمنظمات   .1

 بالمملكة العربية السعودية.  الأعمالإجراء دراسة تتناول تخطيط الموارد البشرية وعلاقته بالتخطيط الاستراتيجي لمنظمات   .2

 بالمملكة العربية السعودية. الأعمالدراسة تتناول إدارة الجودة الشاملة ودورها في تحقيق الميزة التنافسية لمنظمات إجراء  .3

 الخاتمة. 7

تخطيط الموارد البشرية ودوره في تعزيز المركز التنافسي   وان:نالحمد لله أولاً وآخرًا، فهو الذي أعانني على كتابة هذا البحث، بع

 دراسة على العاملين في هيئة التقييس لدول مجلس التعاون لدول الخليج العربية الأعماللمنظمات 

، وتطرقت الأعمالوالذي تطرقت فيه إلى الموارد البشرية وتخطيط الموارد البشرية ودورها في تعزيز المركز التنافسي لمنظمات  

 . إلى التوصيات والاقتراحات التي يوصي بها

 هذا وصل  اللهم وسلم على نبينا محمد،،، 

 المراجع:. 8

 . ، "الرئيسية"Organization, GSO-GCC Standardization هيئة التقييس لدول مجلس التعاون لدول الخليج العربية

 . 3إدارة الموارد البشرية، شركة مطابع السودان للعملة المحدودة، الخرطوم، ط  م(.2009. )براهيمإأحمد  أبوسن،

 . التخطيط الاستراتيجي وجودة التعليم واعتماده دار العلم والإيمان للنشر والتوزيع كفر الشيخ  م(.2008. )أسامة محمد  ،سيد علي

(، إدارة الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية، الجزائر: وزارة التعليم العالي 2013/2014بوهنة زينب، وبلهادي مريم )

 . 17-18والبحث العلميّ، صفحة 

-84الموارد البشرية أساليب الإدارة الحديثة، ص  إدارة  (.. )د.تعبد العزيز سلطان  العنقري،؛ والحميد عبد الفتاح  عبد  المغربي،

85 
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 .الطبعة الأولى باللغة العربية، ، منظمة العمل الدوليةنظام إدارة الموارد البشرية (.م2016. )علي السلمي، 

جامعة الحاج   -سلسلة محاضرات في إدارة الموارد البشرية، باتنة: وزارة التعليم العالي والبحث العلمي  . )د.ت(.ةنعيم  يحياوي،

 .  4،5لخضر، صفحة 

( ليندة  العلمي2014/2015رقام  والبحث  العالي  التعليم  وزارة  الجزائر:  البشرية،  الموارد  إدارة  أسس  في  دروس  جامعة   -(، 

 .  6-5فرحات عبّاس، صفحة 

 –  56، ص.1إدارة الموارد البشرية، دار وائل للطباعة والنشر، الأردن، ط   (.م2000)  علي،سهيلة محمد عباس وعلي حسنين  

55. 

 الإدارة الاستراتيجية ـمفاهيم وحالات تطبيقية المكتب العربي الحديث الإسكندرية.  (1996) .السيد إسماعيل محمد

 الثاني.الموارد البشرية دار الشروق للتوزيع عمان الاصدار  إدارة  (.2008. )مصطفى نجيب الشاوش

 . العربي رمبادئ علم الإدارة العامة دار الفك (.2015. )محمد سليمان ،الطماوي

 .البشرية منحني نظمي، دار الندوة للنشر والتوزيع، عمان، الأردن ىإدارة القو (.م1986) وزهير الصباغ، –عبد الباري درة 

 .إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية، دار غريب للنشر، القاهرة (.م2001علي. ) السلمي،

م(، دور نظم معلومات الموارد البشرية في زيادة فاعلية أداء إدارة الموارد البشرية، البحرين: 2014)  .عماد صفوك جلود،  الرويلي

 .  16، 60-61، 64-75جامعة العلوم التطبيقيّة، صفحة  

الملك سعود  1194)  .غراب كامل،  السيد المكتبات؛ جامعة  ( الإدارة الاستراتيجية أصول علمية وحالات عملية عمادة شؤون 

 الرياض.

 . ، مصرالإسكندريةوتنمية الموارد البشرية، مؤسسة شباب الجامعة،  الأفرادإدارة الموارد وظائف  (.م1998. )فريد النجار،

(، أثر وظائف إدارة الموارد البشرية على التغيير التنظيمي، الجلفة: جامعة زيان عاشور، صفحة 2016/2017كحول زهرة )

14-16 . 

  ، دار الفاروق للنشر.إدارة الموارد البشرية، تأليف باري كشواي، الطبعة العربية الثانية م(. 2006)كوجان بيدج، 

 .الإدارة والتخطيط التربوي.. النظرية والتطبيق دار المسيرة عمان م(.2008. )محمد حسنين، العجمي

 .  56م(، أساسيات إدارة الموارد البشرية، الأردن: مؤسسة نور الحسين، صفحة 2013) .محمد حسين، الزعبي

 . 3عمان، الأردن، ط  للنشر،، مدخل كمي، دار مجدلاوي الأفرادإدارة  م(.1998. )مهدي حسن زويلف،

 .، مركز الإسكندرية للكتابالأعمالالميزة التنافسية في مجال  م(.1989. )نبيل مرسي خليل،

 . المعهد العربي للتخطيط بالكويت"دور الحكومة الداعم للتنافسية: حالة مصر"،  (.2002. )نوير  طارق،
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