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 إقــــــــــــــرار 
 أنا الموقع أدناه مقدم الرسالة التي تحمل العنوان:

 

ي في  إعادة هندسة الموارد البشرية في تعزيز نظم عمل الأداء العالأثر 
 المؤسسات غير الحكومية في قطاع غزة

The Impact of Human Resource Re-Engineering in 

Enhancing High Performance Work Systems in Non-

Governmental Organizations in the Gaza 
أقر بأن ما اشتملت عليه هذه الرسالة إنما هو نتاج جهدي الخاص، باستثناء ما تمت الإشارة إليه حيثما  

لنيل درجة أو لقب علمي أو بحثي    خرين الآ  ورد، وأن هذه الرسالة ككل أو أي جزء منها لم يقدم من قبل
 عليمية أو بحثية أخرى. لدى أي مؤسسة ت
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 الدراسة ملخص 

إعددادة هندسددة المددوارد الفيددرية  ددي تعزيددز ن ددم عمددل مسدداهمة  مدددىهددد ت هددذه الدراسددة إلدد  معر ددة 
الأداء العالي من وجهة ن ر مسدؤولي المدوارد الفيدرية بمعموعدة مدن المؤسسدات حيدر الحكوميدة  دي قطدا  

، بمدددا ييدددمل واقدددع الهنددددرة بمكوناتهدددا االفعدددد الفيدددري والفعدددد الهيكلدددي والفعدددد الت نولدددوجي والفعدددد ال ندددي  حدددزة
العددددالي بأبعادهددددا االمقارنددددة المرجلأيددددة ووطاقددددة الأداء المتددددوا ن و دارة المواهددددب  وتأثيرهددددا علدددد  ن ددددم الأداء
  كمددا هددد ت إلدد  تيددخيا الملأيقددات والإشددكامت التددي تحددد مددن تن يددذ وتطبيدد  ومقدداسيا المددوارد الفيددرية

وقددد اسددتخدم الفاحدده المددنه  الولدد ي التحليلددي، حيدده ت ددون الهندددرة وأثددر علددن علدد  ن ددم الأداء العددالي، 
موظددددط تددددم اختيددددارهم بطريقددددة العينددددة  230موظددددط، و فقددددت الدراسددددة علدددد   348معتمددددع الدراسددددة مددددن 

% من عيندة 94ما يمثل  217العيوائية، واستخدام الفاحه امستفانة كأداة لعمع البيانات،  قد تم استرداد 
 للحصول عل  النتائ  واختفار  رضيات الدراسة. spssت باستخدام برنام  الدراسة ومن ثم تحليل البيانا

تدأثير واضدو وكبيدر لعمليدة إعدادة الهندسدة  وجدود وقد توللت الدراسة إلد  عددد مدن النتدائ  أبر هدا 
علدد  تنميددة ال  دداءة الأساسددية، وأن هندداة حاجددة مهمددة لعمليددة إعددادة الهندسددة بهددد  تطددوير ال  دداءات بمددا 

 الدراسددة أهميددة نتددائ كمددا أظهددرت  ،%73.78بنسددفة  ة المؤسسددة علدد  المسددتوى امسددتراتيعييضددمن اسددتدام
دور ن م الأداء العالي  ي  يادة وتحسين أداء الموظ ين  ي المؤسسة بيكل خاص وتطدوير وتحسدين أداء 
المؤسسة بيكل عام، بعانب كون ن م الأداء العدالي تقددم ميدزة تنا سدية للمؤسسدة أمدام المؤسسدات الأخدرى 

ز  امسدتثمار  دي المدوارد ن م الأداء العدالي تعد كون  ب بعانما يسهم  ي استدامة برام  وأنيطة المؤسسة، 
بنسددفة  الفيددرية مددن خددمل العمددل علدد  تطددوير المهددارات لدددسهم مددا سددنعكا علدد  أداء المؤسسددة بيددكل عددام

لإعدادة تن ديم إدارة المدوارد الفيدرية  دي تبند  أظهدرت النتدائ  وجدود أثدر عو دملدة احصدائية ، كما 69.66%
 . ي المؤسسات حير الحكوميةممارسات امداء العالي 

تعزيدز قدددرة مددوظ ي إدارة المدوارد الفيددرية  ددي التعامدل مددع مختلددط البرمعيددات قدد أولددت الدراسددة و 
بهدددد   يدددادة  والدددن م المسدددتخدمة  دددي إدارة المدددوارد الفيدددرية عبدددر الددددورات التدريبيدددة وور  العمدددل المتنوعدددة

تعزيدز ، كمدا أولدت الدراسدة بك اءة أداء الموظ ين  ي إنعدا  المهدام والأنيدطة الموكلدة لهدم بك داءة و عاليدة
دور الهيكل التن يمي  ي عملية إعادة هندسة الموارد بما سنسعم مع التغييدر  دي اسدتراتيعية المؤسسدة وهدو 

استخدام المؤسسة لأسلوب ، بالإضا ة إل  يعيما يسهم  ي تحقي  أهدا  المؤسسة عل  المستوى امسترات
المقارنة المرجلأية  ي برامعها التدريبية والتطويرية، بعانب تطوير وتصدميم عمليدات المؤسسدة و د  أ ضدل 

بهددد  تطددوير أداء المددوظ ين وتحسددين مهدداراتهم، بالإضددا ة إلدد  تطددوير  ،ممارسددات المؤسسددات الميددابهة
 العمليات المؤسسية
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 باللغة الإنجليزية   ملخص الدراسة

Abstract   
 

This study aimed to know the extent to which human resources re-engineering 

contributes to enhancing high-performance work systems from the point of view of human 

resources officials in a number of non-governmental institutions in the Gaza Strip. The 

study seeks to determine the reality of engineering in its (human, structural, technological, 

and technical) dimensions and its impact on high-performance systems (bench-marking, 

balanced scorecard, talent management, and human resource measures) dimensions. The 

researcher used the descriptive-analytical approach, where the study population consisted of 

348 employees. The study was applied to 230 employees who were selected by random 

sampling method. The researcher used the questionnaire as the data collection tool. 217 

questionnaires were retrieved, representing 94% of the study sample, and then the data were 

analyzed using the SPSS to obtain the results and test the study hypotheses . 

 

The study's main results are the presence of a clear and significant impact of the re-

engineering process on the development of basic competency, and an important need for the 

process of re-engineering in order to develop competencies to ensure the sustainability of 

the institution at the strategic level by 73.78%. The study results also showed the 

importance of the role of high-performance in increasing and improving the performance of 

employees in the organization in particular and developing and improving the performance 

of the institution in general. In addition to the fact that high performance provides a 

competitive advantage for the institution over other institutions, which contributes to the 

sustainability of the programs and activities of the institution. Moreover, the high-

performance enhances an investment in human resources by working to develop their skills, 

which is reflected on the performance of the institution in general by 69.66%, also the result 

showed that the effect is statistically significant for the organization of human resources 

management in high performance practices in government institutions. 

 

The study recommends enhancing the capacity of human resources management 

staff in completing the tasks and activities assigned to them efficiently and effectively 

through various training courses and workshops on how to deal with the various software 

and systems used in human resources management. The study also recommends 

strengthening the role of the organizational structure in the re-engineering resources process 

in line with the change in the organization’s strategy, which contributes to achieving the 

goals of the organization at the strategic level. In addition to the institution's use of the 

bench-marking method in its training and development programs. Moreover, developing 

and designing the operations of the institution according to the best practices of similar 

institutions, with the aim of developing the performance of employees and improving their 

skills, in addition to developing institutional processes. 
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 الأية القرآنية 

 بسم الله الرحمن الرحيم
 

ُ عَمَلكَُمْ وَرَسُولهُُ ﴿  وَقلُِ اعْمَلوُا فسََيرََى اللَّه

 ﴾  وَالْمُؤْمِنوُنَ 

 
 

 105] التووة:[   
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 اْلِإهدَاْءُ 
 
 

 
 والديّ الحبيبين، أ هر قلبين  ي حياتي، أ ال الله  ي عمرهما.إل  

 إل   وجت  رفيقة الدرب وشريكة الحياة 

 إل  أخي وأخواتي عزي وسندي  ي الحياة

 أومدي رياحين حياتيإل  

 إل  أساتذتي ال رام 

 أهدي هذا العهد المتواضع 
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 وتقديرٌ شكرٌ 
 

ب ضددل ، الحمد لله رب العالمين والصمة والسمم عل  سيدنا محمد وعل  آله ولحفه أجمعين
 اليددكر والعر ددان إلدد عزيل بإتمام هذه الدراسة، أتقدم  ي هذا المقام ب   يعلمن الله ووعد أن أتم  

الدكتور/ سامي علي أبو الروس عل  مددا قدمدده لددي مددن النصددائو والإرشددادات مير ي ال اضل  
 والتوجيه  ترة إعداد الدراسة حت  وللت لما هو عليه.

علدد  مناقيددة رسددالتي  كمددا أتقدددم باليددكر إلدد  أعضدداء لعنددة المناقيددة الددذسن تيددر ت بمددوا قتهم
 الدكتور/     والدكتور/    واللذان أثريا الرسالة بأرائهم العلمية.

وكما يير ني أن أتقدم باليكر للعامعة الإسممية بغددزة بكا ددة الطددواقم الأكاديميددة والإداريددة لمددا 
ل ليددة التعددارة بالعامعددة سددائم   أيضددا   اليددكرسبذلوندده مددن جهددود كبيددرة  ددي خدمددة  لفددة العلددم، و 

 .المول  عزوجل أن يعزيهم الثواب
علدد  دعمهددم ومسدداندتهم  ددي إنعددا  ول ل الأحفة والألدقاء كما أتقدم باليكر لعائلتي ال ريمة  

 .بأ ضل لورة هذه الرسالة
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 الإطار العام للدراسة -الفصل الأول 
 

 المقدمة:
م شددن  ددي أن المؤسسددات اليددوم تسددع  جاهدددة إلدد  تقددديم أ ضددل أداء لدددسها  ددي ظددل عصددر 
التسدددار   دددي المعلومدددات والمعر دددة و يدددادة بيئدددة امعمدددال التنا سدددية، وعلدددن مدددن خدددمل امتمكهدددا لمزايدددا 
تنا سدية ومدوارد عات قيمدة عاليدة تسداعدها  دي الفقداء والنمدو والتطدوير، و ن أ ضدل المدوارد التدي يمكددن 
ان تسدددتثمر فيددده المؤسسدددات هدددو المدددورد الفيدددري لتحقيددد  تغييدددرات ملموسدددة وجوهريدددة علددد  الصدددعيد 

يدر التيغيلي وامستراتيعي مما يساهم  ي تحقيد  أهددا  المؤسسدة، إضدا ة إلد  أن دور المؤسسدات ح
الحكوميدة  ددي قطددا  حدزة سددزداد بيددكل متسدار  للمسدداهمة  ددي تخ يدا الأ مددات التددي يعداني مددن قطددا  

،  هددو أساسددي و عددال  ددي عمليددات تحسددين وتطددوير المعتمددع حددزة مددن خددمل تن يددذ الميدداريع المتنوعددة
 .عبر الأنيطة والبرام  المتنوعة التي يقدمها  ي

 
 ي كثير من المؤسسات لمدا لده مدن دور كبيدر  دي ويستخدم أسلوب هندسة العمليات الإدارية 

خ ض الت داليا والوقدت وتحسدين العدودة، وال  درة المسديطرة  دي ن ريدة الإدارة الحدسثدة تتمثدل  دي  هدم 
وادراة وخلددد  التغييدددر والت يدددا معددده، كمدددا أن جدددوهر مهمدددة الإدارة اليدددوم ألدددفو ستمثدددل  دددي اسدددتخدام 

والخطدددأ، حيددده سن دددر إلددد  التغييدددر الآن علددد  أنددده الم تددداح  المنطددد  والتنبدددؤ العلمدددي بددددم  مدددن التعرودددة
   م2017الأساسي لنعاح المن مات وتميزها تنا سيا . اسممة، وجيه، أحمد، احمد، 

 
ألددفحت المددوارد الفيددرية أحددد أهددم العوامددل التنا سددية نعاعددة  ددي المن مددة، الأمددر الددذي كمددا 

د الفيدرية، تتحددول مدن إ ارهدا التقليدددي إلد  دورهددا أضد   بعددا اسددتراتيعيا لإدارتهدا، وجعدل إدارة المددوار 
امستراتيعي، بل تتطلب إدارتها و   من ور اسدتراتيعي، ممدا سدد ع إلد  حيدد  اقدات وأنيدطة المدوارد 

 الفيرية بغرض مساعدة المن مات عل  تحقي  أهدا ها.
 

التطددورات التقنيددة التددي  ددي ظددل مختلددط التغييددرات التددي يمددر بهددا امقتصدداد العددالمي بعانددب و 
أتاحتهددددا ت نولوجيددددا المعلومددددات وامتصددددامت خالددددة شددددفكات امنترنددددت،  ددددإن إدارة المددددوارد الفيددددرية 

, آخددرون و  أحددمم خددانا تعرضددت لتغييددر جددذري  ددي م اييمهددا وسياسدداتها واسددتراتيعياتها وممارسدداتها.
  م2019



 
 

 
عمدال وحيه أن إعادة هندسة الموارد الفيرية ألفحت خيدارا  اسدتراتيعيا  ومطلفدا   دي بيئدات ام

الحاليددة، ولتحقيدد  الأهدددا  المرجددوة مددن عمليددة إعددادة الهندسددة للمددوارد الفيددرية  سددو  تقددوم الدراسددة 
بدددالتركيز علددد  أبعددداد عمليدددة إعدددادة الهندسدددة االمعدددال الهيكلدددي، المعدددال الت نولدددوجي، المعدددال ال ندددي، 

 دددي تطدددوير ونمدددو المعدددال الفيدددري  وتأثيرهدددا علددد  المؤسسدددات حيدددر الحكوميدددة والتدددي س توقدددع لهدددا دور 
 المؤسسات و يادة  ي أدائها وتنمية ك اءتها  ي العمل مما سزيد من جودة الخدمات التي تقدمها.

 
 :مشكلة الدراسة

تأتي هذه الدراسة لفحه أثر إعدادة هندسدة المدوارد الفيدرية  دي المؤسسدات حيدر الحكوميدة  دي 
  والتددي هددد ت إلدد  دراسددة تحدسددد م2015قطددا  حددزة وعلددن بندداء  علدد  تولدديات دراسددة اأبددو عددوض، 

مسددتوى هندددرة إدارة المددوارد الفيددرية  ددي دسددوان المددوظ ين العددام بقطددا  حددزة ومعر ددة اخددتم  مسددتوى 
إدارة المدددوارد الفيدددرية مدددن وجهدددة ن دددر العددداملين فيددده، وكاندددت التولدددية المقترحدددة بدراسدددة إعدددادة  درةنددده

 هندسة الموارد الفيرية  ي القطا  الخاص.
 

م  بعنوان واقدع إدارة المدوارد الفيدرية  دي المؤسسدات حيدر 2004ووالرجو  إل  دراسة اشبير،  
اسدة عددم العنايدة ال افيدة بتخطديط وتطدوير الحكومية  دي قطدا  حدزة وسدبل تطدويره، حيده أظهدرت الدر 

عملية تنمية و دارة المدوارد الفيدرية، بالإضدا ة إلد  أن المؤسسدات حيدر الحكوميدة م تمدارس التخطديط 
ضددمن منهعيددة كاملددة واضددحة  ددي ظددل ويدداب بعددض القددوانين واللددوائو المكتووددة والواضددحة، وأولددت 

 وة لإدارة وتنمية وتطوير الموارد الفيرية.الدراسة إل  ضرورة لياحة استراتيعيات واضحة مكتو 
 

ولهدددذا الغدددرض تدددم إجدددراء معموعدددة مدددن المقدددابمت مدددع مسدددئولي المدددوارد الفيدددرية  دددي مؤسسدددة 
الإحاثددددة الإسددددممية وقطددددر الخيريددددة والرحمددددة لةحاثددددة والتنميددددة لمعر ددددة أهميددددة هددددذا الموضددددو  ومدددددى 

سر المدوارد الفيدرية والتطدوير التن يمدي  دي امست ادة  ي حال تم تطبي  إعدادة الهندسدة، حيده أ داد مدد 
مؤسسددة الإحاثددة الإسددممية بأهميددة الدددور الددذي تللأفدده المددوارد الفيددرية وكيددا أن إعددادة الهندسددة لهددا 
سيزيد من ك اءة و عالية أداء الأعمال للمؤسسدة بيدكل كامدل، وأضدا  بدأن مع دم المؤسسدات الدوليدة 

ة ومعتمدددة ضددمن السياسددات والمعدداسير الدوليددة تعمددل التددي تعمددل  ددي قطددا  حددزة لدددسها منهعيددة واضددح
عل  تطبيقها بناء  عل  تعليمات المكاتب الدولية، كما بين بأن هناة قصور واضو  ي عدد كبير من 



 
 

المؤسسددات المحليددة  ددي قطددا  حددزة  ددي امهتمددام بممارسددات المددوارد الفيددرية بيددكل كامددل االغددو ي، 
  م2020

 
ة  ي مؤسسة قطدر الخيريدة إلد  الأهميدة ال بيدرة لموضدو  إعدادة كما بيّن مدسر اليئون المساند 

الهندسة للموارد الفيرية، ففالرحم من وجود لوائو وسياسات شاملة للموارد الفيرية إم أن هناة قصدورا 
واضدددو  دددي وضدددع خطدددة و جدددراءات ت صددديلية مسدددفقة،  علدددي لدددعيد ال دددادر الفيدددري سدددتم عمدددل دورات 

خطة ممنهعة مستثمار ور ع ال ادر الفيري و نما امهتمام  قط  ي   تدريبية موسمية  قط وليا ضمن
الإجراءات الروتينية اليومية للموظ ين، أما علد  لدعيد العاندب الت نولدوجي  هداة ضدعط  دي مواكفدة 
التطدددورات الت نولوجيدددة  دددي معدددال المدددوارد الفيدددرية، حيددده أن البدددرام  الموجدددودة هدددي  قدددط لةجدددراءات 

  .م2020الله،  صرنالإدارية اليومية ا
 

كما أوضو مسئول الموارد الفيرية  ي جملأية الرحمة لةحاثة والتنميدة بدأن هنداة ضدعط  دي 
هددذا العانددب علدد  لددعيد العانددب الفيددري وال نددي والت نولددوجي، وأضددا  بددأن إعددادة الهندسددة للمددوارد 

يدة تحتيددة موجدودة  ددي الفيدرية سدت ون بمثابددة را عدة لددفداء بك داءة و عاليدة علدد  الدرحم مددن أن هنداة بن
  .م2020هذا العانب إم أننا بحاجة إل  مزيد من العهود. احعو، 

 
مساهمة    مدىما  "عل  ما تقدم يمكن لياحة ميكلة الدراسة  ي السؤال الرئيا التالي:    بناء  

الموارد  مسؤولي  ن ر  وجهة  من  العالي  الأداء  عمل  ن م  تعزيز  الفيرية  ي  الموارد  هندسة  إعادة 
 " الفيرية بمعموعة من المؤسسات حير الحكومية  ي قطا  حزة؟

 

 
 متغيرات الدراسة:

بعددد ام ددم  علدد  العدسددد مددن الدراسددات السددابقة عات العمقددة بالدراسددة، إضددا ة إلدد  الرجددو  
إعددادة  أثددر لددياحة المتغيددرات التددي سدديتم مددن خملهددا دراسددة تددم م Dessler,Gary ،2015ا ل تدداب 

دعدم ن دم عمدل الأداء العدالي  دي المؤسسدات حيدر الحكوميدة  دي قطدا      دي تعزيدز الفيدرية  هندسة الموارد  
 سوضو العمقة بين المتغيرات     1.1ا   حزة واليكل 

اخان، أحمم، وآخرون،   بأبعاده ال رعية الآتية الفيريةهندسة الموارد المتغير المستقل:   .1
 : م  2019



 
 

 المعال الهيكلي -أ
 المعال الت نولوجي.  -ب 
 المعال ال ني.  -ج
 المعال الفيري. -د 

 : م  Dessler,Gary  ،2015ا  الآتيةبأبعاده ال رعية  ن م عمل امداء العاليالمتغير التابع:  .2
 المقارنة المرجلأية   -أ
 مقاسيا الموارد الفيرية -ب 
 إدارة المواهب. -ج
 بطاقة الأداء المتوا ن. -د 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 (: متغيرات الدراسة 1.1الشكل )
 م( Dessler,Gary  ،2015) و (  م 2019،  وآخرون المصدر: جرد بواسطة الباحث، بناءا على دراسة: )خان، أحلام،  

 

 مجال هيكلي: 

 إعادة تنظيم إدارة الموارد البشرية 
 المقارنة المرجعية 

 مقاييس الموارد البشرية 

 إدارة المواهب 

 بطاقة الأداء المتوازن 

 المتغير المستقل

 إعادة هندسة الموارد البشرية 

 مجال تكنولوجي: 

 الاستخدام المكثف لتكنولوجيا المعلومات

 مجال فني:  

 إعادة تصميم عمليات الموارد البشرية

 مجال بشري:  

 تغير أدوار ومؤهلات الموارد البشرية

 

 المتغير التابع 

 نظم عمل الأداء العالي 

 المتغيرات الديموغرافية 

 المؤهل العلمي(  – سنوات الخدمة –المسمى الوظيفي  –العمر  –)الجنس 



 
 

 فرضيات الدراسة:
 رضيات الدراسة وعلن عل  النحو لياحة    تممن واقع ميكلة الدراسة وتساؤمتها، وأهدا  الدراسة،  

 التالي: 
إحصائية:   الأولة  يالرئيسال رضية   .1 دملة  عات  عمقة  مستو   توجد  بين    α  ≤   0.05ى عند 

  الحكومية عملية إعادة هندسة الموارد الفيرية ون م عمل الأداء العالي  ي المؤسسات حير  
 وينبث  عنها ال رضيات ال رعية الآتية: 

مستوى  -أ عند  إحصائية  دملة  عات  عمقة  الفيري    α  ≤   0.05توجد  الفعد  بين 
 ون م عمل الأداء العالي   ي المؤسسات حير الحكومية.

مستوى  -ب  عند  إحصائية  دملة  عات  عمقة  الهيكلي    α  ≤   0.05توجد  الفعد  بين 
 ون م عمل الأداء العالي   ي المؤسسات حير الحكومية.

بين الفعد الت نولوجي    α  ≤    0.05توجد عمقة عات دملة إحصائية عند مستوى  -ج
 ون م عمل الأداء العالي   ي المؤسسات حير الحكومية.

بين الفعد ال ني ون م    α  ≤    0.05توجد عمقة عات دملة إحصائية عند مستوى  -د 
 عمل الأداء العالي   ي المؤسسات حير الحكومية. 

لإعادة تن يم    α  ≤   0.05سوجد أثر عو دملة احصائية عند مستوى   :الثانية  يةالرئيس  يةال رض .2
  ي المؤسسات حير الحكومية.إدارة الموارد الفيرية  ي تبن  ممارسات امداء العالي 

 ي     0.05ا  ≥  αسوجد  روق عات دملة إحصائية عند مستوى  :  الثالثة  يةالرئيس   يةال رض .3
استعابات المفحوثين حول أثر إعادة هندسة الموارد الفيرية عل  ممارسات الأداء العالي  ي  

االعنا   التالية  اليخصية  للمتغيرات  تعزى  الحكومية  حير  المسم    –العمر    –المؤسسات 
 المؤهل العلمي  -سنوات الخدمة   –الوظي ي 

 
 أهداف الدراسة

 هدا  التالية:من واقع ميكلة الدراسة يمكن تحدسد الأ
 معر ة واقع هندسة الموارد الفيرية لدى المؤسسات حير الحكومية. .1
ن ددم عمددل الأداء العددالي لدددى تعزيددز تحدسددد مدددى مسدداهمة اعددادة هندسددة المددوارد الفيددرية  ددي  .2

 المؤسسات حير الحكومية.
 تن يذ وتطبي  إعادة هندسة الموارد الفيرية عل  ن م عمل الأداء العالي. أثر .3



 
 

المسدددداهمة  ددددي تقددددديم تولدددديات ومقترحددددات لألددددحاب امختصدددداص  ددددي المؤسسددددات حيددددر  .4
 الحكومية  ي معال هندسة الموارد الفيرية مما يساهم  ي تطوير الأداء  ي القطا  الخاص.

 
 

 أهمية الدراسة
 أهميتها من خمل العوانب الآتية:ت تسب الدراسة 

مقترحددات لتطددوير ور ددع أداء المؤسسددات حيددر  تقدددم هددذه الدراسددةالمؤسسددات حيددر الحكوميددة:  .1
الحكومية من خمل التركيز عل  أهمية إعادة هندسة الموارد الفيرية، وتقديم مقترحات لتطوير 

حيدر الحكوميدة ن درا  إلد  كما يعتبدر معدال الدراسدة مهمدا للمؤسسدات ،  ن م عمل الأداء العالي
 الدور الذي يمكن أن تؤديه الموارد الفيرية  ي  يادة ك اءة و اعلية الأداء.

، كمدا والفداحثين ي هذا المعال للطلفة  جدسدا  والفاحثين: تعتبر هذه الدراسة مرجعا    نالأكاديميي .2
إدارة المدددوارد أنهدددا سدددت تو المعدددال لدراسدددة هدددذا الم هدددوم وعمقتددده بمتغيدددرات أخدددرى  دددي معدددال 

 الفيرية.
النهدددوض بالمؤسسدددات  ال لسدددطيني علددد المعتمدددع: يأمدددل الفاحددده أن تسددداعد الدارسدددة المعتمدددع  .3

 حير الحكومية وممارسة دورها بيكل أ ضل.
الفاحدده: تسدداهم هددذه الدراسددة  ددي إثددراء المعر ددة والمعلومددات لدددى الفاحدده  ددي معددال هندسددة  .4

علددد  أدبيدددات الدراسدددات السدددابقة  وام دددم ر المدددوارد الفيدددرية مدددن خدددمل التعمددد  بيدددكل أكثددد
والمراجدع العلميدة والددوريات  دي هددذا المعدال، إضدا ة إلد  تطددوير مهدارات الفحده العملدي لدددى 

 الفاحه.

 
 

 



 
 

 
 
 

 الفصل الثاني 
 الإطار النظري للدراسة 
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 هندسة الموارد البشرية –المبحث الأول 
 مقدمة:

ييير  يعتبر   حيه  نسبيا  الحدسثة  المصطلحات  من  الإدارية  العمليات  هندسة  مصطلو 
مصطلو إل  التغييرات العذرية الياملة التي تقوم بها المؤسسة  ي سبيل مواجهة التحديات والعقفات  
العلمية   والثورة  التغيير  والسرعة  ي  العالمية  الأسواق  وان تاح  العولمة  تواجهها  ي ظل ظهور  التي 

 لوجية، مما جعل المؤسسات تفحه عن  رق وأدوات أكثر ك اءة وتنا سية. والت نو 
التي  دوا ع  ل ثرة  وعلن  المعالر،  واقعنا  يميز  ما  إحدى  التغيير ألفحت  أن عملية  ويبدو 

 ، م2013تعكا عملية التغيير من حولنا، الأمر الذي يستوجب القيام بإحداث التغيير اعبد الخال ،  
ات إحدى أدوات التغيير الرئيسية التي تستخدمها المؤسسة  ي القيام بعملية  حيه تعتبر هندسة العملي

التغيير اليامل، والتي تضمن بقاء المؤسسة  ي سوق المنا سة، ووما ييمل عمل تغيير  ي الهياكل  
التن يمية والقوانين والأن مة والبن  التحتية للمؤسسة بهد   يادة ال  اءة  ي تقديم الخدمات ويحق  

   المؤسسة.أهدا
. 

 ،Nazولقد انتير م هوم هندسة العمليات الإدارية  ي حقفة التسعينات من القرن الماضي، ا
Azha  ،2013الأمريكيين م الفاحثين  سد  عل   المعال  هذا  كتاب  ي  اول  لدور  عند  وعلن   ، 

لثورة   Michael hammer،James champyا مقدمة  المن مات:  هندسة  عنوان  يحمل  والذي    
حير  الأعمال أ  ار  من  المصطلو  هذا  يحمله  لما  الإدارة،  عالم  حقيقة  ي  ثورة  به  احدثا  والذي   ،

الهندسة بيكل واضو   تدعو إعادة  اعا  الن ر ووصيغة    إل تقليدية ومفادئ جدسدة من نوعها،  إعادة 
 ، وهي  م2012جذرية  ي مختلط الأنيطة والإجراءات والعمليات التي تقوم عليها المؤسسة. اخان،  

الهيكلي   البناء  جذري  ي  تغيير  و حداث  التقليدية  الإدارة  أساليب  عن  التخلي  نحو  جريئة  خطوة 
الم مة،   الموارد  وتو ير  الفيرية،  الموارد  لإدارة  الأساسية  العمليات  عل   بالتركيز  وعلن  للمن مة، 

اهتماما كبيرا  من  ر   ي الدول الغروية، ولقي    الأكاديميةووعدها انتير هذا الم هوم عل  الساحة  
مختلط المؤسسات، ن را لفوضا  الصلأفة التي مرت بها أواخر الثمانينات، حيه اكد ال اتفان عل   

تقليدية،   أن ومناه   أسا  عل   نيأت  بمن مات  والعيرين  الواحد  القرن  سواجه  العالمي  امقتصاد 
تبني م هوم إعادة هندسة    الذي يستدعي الحاجة الملحة إل  الفحه عن حل جدسد، يكمن  ي  الأمر

وامستراتيعيات   والإجراءات  الأنيطة  جميع  العذري  ي  التغيير  بإحداث  والقيام  الإدارية،  العمليات 
   م2013التي قامت عليها الإدارة التقليدية اعمر،  
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جدا  ي   شائعة  كاستراتيعية  العمليات  هندسة  إعادة  منه   استخدام  تم  الماضية  العقود  مدى  وعل  
، وهي من الأدوات الإدارية المهمة  ي عملية تقييم و عادة تصميم وتحسين  الأعمالليات  تحسين عم

   م2008، وآخرون، Abdolvandالخدمات المقدمة  ي ال  اءة وال عالية، ا
العمليات   هندسة  ألفحت  قيمة    الإدارية ولقد  تضيا  التي  التنا سية  الأدوات  أهم  إحدى 
  المستوى التيغيلي وامستراتيعي، وهو ما سيتم التطرق  للمؤسسة خصولا   ي تحقي  الأهدا  عل

التي  العمليات والمراحل  المترتفة عل  تطبي  عملية إعادة هندسة  النتائ   أبر   إليه من خمل عكر 
تمر عبرها العملية، كما سيتم عكر عوامل نعاح و يل إعادة الهندسة مما يساهم  ي تقليل الأخطاء 

 . عند تطبي  العملية
 هندسة الموارد البشرية:مفهوم 

  أسلوب أو أداة تقوم بعملية تغيير جذري ل ا ة العمليات التي تقوم  م2019ا  ،خوالدة  عر 
الت اليا،  بهد  خ ض  الحدسثة  والتقنيات  المعلومات  ت نولوجيا  باستخدام  الفيرية  الموارد  إدارة  بها 

 تحسين الإنتاجية، و يادة حعم الإنتاج وسرعة العمل.
عر ها تحقي   م2016اإسماعيل،    كما  بهد   الإدارية  العمليات  جذري  ي  تغيير  إحداث    

 تحسينات جوهرية  ائقة  ي معاسير الأداء الحاسمة  منيا ، وماليا ، و نيا . 
وآخرون،Noe  وعر ها الفيرية  م2016ا  ،  الموارد  إدارة  إجراءات  ل ا ة  ال املة  المراجعة    

المن مة وتعزيز قدرتها عل  تقديم خدمات عات جودة اعل  الحرجة التي تسهم  ي ر ع ك اءة عمل  
 وو اعلية أكبر.

لتطوير  م2013ا ،  Menberuوعر ها   الإدارية  العمل  ن م  جميع  تصميم  إعادة  عملية    
 المقدرات ال  رية لةدارة العليا واستثمار الموارد الفيرية المتاحة. 

عر  وآخرون،  Hussein  كذلن  عل   م2013ا،  العليا  الإدارة  تن يذها  التي  التحسينات    
بهد    الفيرية  مواردها  مع  بالتعامل  الخالة  تن يذ   إشفا العمليات  عل   قدرتهم  وتعزيز  حاجتهم 

 المهام والواجفات المنا ة بهم.
أسلوب   الهندسة  إعادة  م هوم عملية  أن  الفاحه  المساهمة  ي    إداري ويرى  إل   سهد   معالر 

ال الخدمات  الرئيسية  تحسين  العمل  وتطوير لإجراءات  جذري  تغيير  من خمل  المؤسسة  تقدمها  تي 
 وامستراتيعية. 
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 مجالت إعادة هندسة العمليات:
تحتوي عملية إعادة هندسة العمليات عل  عدد من المعامت والتي تندم  مع بعضها لتحقي  أ ضل  
اخان،   الآتي  حسب  أشكال،  عدة  الفاحثين  ي  بعض  عكرها  المعامت  وهذه  للمست يدسن،  خدمة 

  : م2015
ا .1 النموعج :  Hammer  ،Champyنموعج  ن ام    سن ر  هيئة  عل   الهندسة  إعادة  عملية  إل  

العمليات م توح،   تتضمن  والتي  المؤسسة،  معامت  جميع  تغييرات  ي  عمل  إل   تؤدي  حيه 
وهذه   الأداء،  قياس  ون م  والمعتقدات   االقيم  الفيرية  والموارد  التن يمية  والهياكل  الإدارية 

 المعامت تحدد  بيعة العمليات والوظائط والهيكل التن يم للمؤسسة.
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (Hammer ،Champy(: نموذج )2.1الشكل )
 ( مRingim ،2010جرد بواسطة الباحث بناءا على دراسة )

 
 

ا .2 يعتمد   النموعجسرى   :  Gunasekaran  ،Kobuنموعج  العمليات  هندسة  إعادة  معامت  أن 
مثل   الميسرة  بالعوامل  الأخذ  أهمية  مع  الخارجية،  أو  الداخلية  للعمليات  القيمة  تقدسر  عل  
إل    بالإضا ة  الهندسة،  إعادة  عملية  إنعاح  الأساسي  ي  العنصر  وهو  المعلومات  ت نولوجيا 

عد  خمل  من  وسلوكهم  الموظ ين  اتعاهات  تغييرات  ي  التعليم،  إحداث  مثل  الأساليب  من  د 
 الإثراء الوظي ي، ت ويض الصمحيات. 

 
 

 تحدسد تمكين

 المطلوب استنتاج 

 امداريةالعمليات 

 الوظائط والهياكل التن يمية الموارد الفيرية االقيم والمعتقدات 

 ن م قياس الأداء
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 ( Gunasekaran ،Kobu)(: نموذج 2.2الشكل )
 (م2015جرد بواسطة الباحث بناءا على دراسة )خان، 

 
النموعج :  Jangنموعج ا .3 العنالر    اعتمد  السابقةعل  بعض  ل نه ركز عل  جوهر  للنماعج   ،

 إعادة هندسة العمليات من مفادئ وعمليات وأدوات وأساليب حسب الآتي: 
لغاء العمليات والإجراءات الإدارية والتن يمية التي م  للمؤسسة: للتأكد من إادة التصميم  إع -أ

 تضيا قيمة للمؤسسة. 
 ت نولوجيا المعلومات: تسهيل مياركة المعلومات و نعا  العمليات المختل ة إل ترونيا .  -ب 
وت ويض   -ج والتح يز  والتعليم  بالتدريب  ستحق   أن  يمكن  والذي  الموظ ين  سلوة  التغيير  ي 

 حيات ضمن ن م الحوا ر المعتمدة. الصم
 الخدمات المرا قة للعمليات: والتي تهد  لتحسينها و ياد إنتاجيتها وتت ون من الآتي:  -د 

i.  مفادئ إعادة الهندسة اتوجيه الأهدا  وتوجيه الوظائط والتغيير المستمر . 
ii.  .عمليات إعادة الهندسة: وضع الرؤية والرسالة، تحليل الإنعا ات المقدمة 

 التغيير  ي سلوة الأ راد المؤسسية البنية

 ت نولوجيا المعلومات

 إعادة هندسة العمليات امدارية

 ن م المعلومات المقدم

 تحسين  ي مستوى الخدمة المقدم
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iii.  دارة العودة الياملة، المحاكاة.أبر ها إو إعادة الهندسة  أساليب 
  

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 ( Jang)(: نموذج 2.3الشكل )

 (  مJang ،2010جرد بواسطة الباحث بناءا على دراسة )
 

 أهداف هندسة العمليات الإدارية: 
تسع  عملية إعادة هندسة العمليات إل  تحقي  عدد من الأهدا  للمؤسسة بما ستناسب مع 

 :  م2015متطلفات الوقت الحاضر، تذكرها اأبو عوض،  
 ال اعلة  ي المؤسسة.تنمية العمليات حير  .1
 تطوير الأداء لمواجهة التغييرات الخارجية. .2
 عمل تغييرات جذرية وسريعة  ي المؤسسة .3
 تمكين المؤسسة من إنعا  أعمالها بسرعة بتو ير المعلومات المناسفة متخاع القرار. .4
  يادة جودة الخدمات المقدمة للمست يدسن بما ستناسب مع روفاتهم.  .5
 خمل التركيز عل  العمليات الأساسية و لغاء أي عملية حير ضرورية.تخ يض الت ل ة من  .6
 الت وق عل  المنا سين من خمل تقديم ميزة تنا سية للخدمات المقدمة. .7

 
اليبلي، النسور، ويوضو ليل سبنسر إعادة هندسة الموارد الفيرية من خمل نطاقين حسب الآتي ا

 :  م2009

 إعادة تصميم العمليات

المعلومات ات نولوجي  

مفادئ إعادة  تغيير سلوة الأ راد
 الهندسة

عمليات إعادة 
 الهندسة

أساليب إعادة 
 المست يد الهندسة

 ن ام الخدمات



14 

 

إعادة الت  ير  ي أهمية القيام بالعمل من حيه المبدأ مقابل التخلي     :Macroاأكبر  نطاق .1
عنه، بحيه ان كان القيام بالعمل ضروري  يتم تحدسد إمكانية تن يذه من قبل الموظ ين أو 

ووناء  عل  هذا الم هوم ترى اخان،  ،  امستعانة بعهات خارجية ليكون مناسفا معادة هندسته
 أساسية تعتمد عليها إعادة هندسة الموارد الفيرية:   ان هناة ثمث بدائلم2012

 امستغناء عن الخدمات التي م تقدم أي قيمة إضافية للعمل. .أ
وأ ضل  .ب  ت ل ة  بأقل  بها  القيام  يمكن  التي  امعمال  تن يذ  خارجية  ي  بعهات  امستعانة 

 جودة.
 خارجية. إعادة تصميم العمليات المهمة والتي م يمكن اسنادها لعهات  .ت 

 : وهي إعادة تصميم ن م العمليات Microإعادة هندسة الموارد الفيرية عل  نطاق ألغر ا .2
والهواتط  الآلية  الحاسفات  أنوا   جميع  تتضمن  والتي  الحدسثة  الت نولوجيا  باستعمال  جذريا 
ال املة  الخدمات  لتقديم  والصمحية  ال  اءة  الموظ ين ألحاب  قبل  والمستخدمة من  الذكية 

 ت يدسن وتحقي  تحسينات جوهرية  ي العودة والإنتاجية. للمس
 

 : عملياتمراحل إعادة هندسة ال
هناة معموعة من المراحل التي يستوجب عل  المؤسسات تطبيقها لإنعاح عملية إعادة الهندسة، 

   لتلن المراحل:م2020 قد أشارت اسليمان، 
هي   .1 وما  تطوير  إل   بحاجة  التي  المعامت  بتحدسد  العليا  الإدارة  تقوم  حيه  التيخيا: 

 إجراءات التغيير والتطوير الممكن تحسينها. 
رسم   .2 ستم  بحيه  الحالية،  للعمليات  خار ة  بإعداد  العليا  الإدارة  قيام  وتتضمن  التخطيط: 

أسماء محددة لتوضيو خط سير كل   و عطاءهاخار ة توضيحية لعميع عمليات المؤسسة  
 عملية. 

تحدسد التعدسمت الم مة: وهي أهم مرحلة وأكثر لعووة، وقد تستغرق كثيرا من الوقت، وهو  .3
   المهارات التي تمقها الموظ ين قبل القيام بعملية إعادة الهندسة. ما ستطلب إبرا

إعادة تصميم العمليات: و يها ستم تصميم العمليات العدسدة للمؤسسة، مع أهمية وضع بدائل   .4
 ل ل عملية لتسهيل امختيار بينهم. 
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التطبي  .5 موضع  العدسدة  الخطة  بوضع  العليا  الإدارة  دور  ويكون  والمتابعة:  مع  التطبي    ،
ضرورة تدريب الموظ ين عليها لتقليل عملية الأخطاء، كما ستطلب متابعة مستمرة من الإدارة  

 العليا لقياس النتائ . 
 

 هناة ثمث مراحل لإعادة الهندسة: أن  م2019، اخوالدةوعكرت 
بعملية   .1 وتمكينهم    أتمتهالقيام  الموظ ين  ت ويض  خمل  من  اليومية  الإدارية  لفنيطة 

الفيرية   بالموارد  الخالة  معاممتهم  ومعالعة  الورقية،  المستندات  استخدام  عن  بامستغناء 
 . الإل ترونيةعل  الحاسفات 

الخدمات  .2 تن يذ  مدة  تقليل  المساهمة  ي  يمكنها  الفيرية  للموارد  خدمات  وورام   ن م  إنياء 
 . لف راد 

إنياء أن مة معلومات خالة بالتخطيط امستراتيعي لتحسين عمليات إدارة الموارد الفيرية  .3
االتوظيا، التدريب، التقييم، ... الخ.  وتحقي  اقص  مستويات ال  اءة الم مة وتو ير ميزة  

  م2012تنا سية للمؤسسة. اخان،  
 

إل  تحقي  أهدا  المؤسسة    ومن وجهة ن ر الفاحه  إن عملية إعادة هندسة العمليات تسع 
عل    جذرية  تحسينات  لعمل  وتطويرها  تغييرها  يمكن  التي  والآليات  الإجراءات  تحدسد  خمل  من 
المؤسسة،  هناة  عمل  مع  بيعة  تتناسب  سليمة  علمية  منهعية  بتطبي   وعلن  المقدمة،  الخدمات 

 ها  ي العزئيات ال رعية  العدسد من المنهعيات والمراحل المقترحة من قبل الفاحثين حيه أن اختم
جمعيها  ي   تيترة  ل نها  المؤسسات،  اختم   عن  نتعت  والتي  عملية   بكل  المتعلقة  االت اليل 

 العمليات الأساسية والتي تضمن سهولة تن يذ وتطبي  عملية إعادة الهندسة. 
 

 المبادئ العامة لإعادة هندسة العمليات:
لضمان تطبي  عملية إعادة هندسة العمليات بيكل ناجو سوجد عدد من المفادئ التالية التي يعب     

 امهتمام بها: 
 تركز إعادة هندسة العمليات عل  التن يم حول الأهدا  وليا المهام.  .1
 تتبن  الممركزية  ي استخدامها، وتركز عل  ن م المعلومات الحدسثة.  .2
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طبي  مراحل وخطوات العمليات وجعل من يست يد من مخرجات تو ير المرونة الم مة  ي ت  .3
 العملية هو من سؤدي العملية.

 تصميم العملية الواحدة بيكل يمكنها أن تؤدي أكثر من عمل. .4
 م Fragoso، (2015تقليل عدد مرات التدقي  والمراجعة لتو ير السرعة  ي الأداء. ا .5
القديمة التي ألفحت    الآليات ة، وتحدي  إعادة الت  ير  ي آليات العمل المطفقة  ي المؤسس .6

 حير لالحة للتن يذ. 
 استخدام ت نولوجيا المعلومات  ي وضع تصميم جدسد للعمليات. .7
 تو ير الموارد الم مة للتطبي . .8
 )م2013دمنهوري، . اوالإبداعيأداة التغيير وتعزيز مهارات الت  ير امبت اري  .9

 
  العمليات:الفوائد المترتبة على عملية إعادة هندسة 

عل   تعود  والتي  ال وائد  من  ال ثير  المؤسسة  تحق   العمليات  هندسة  إعادة  عملية  تن يذ  عند 
التحديات   مواجهة  المؤسسة  ي  عمل  استمرارية  يساهم  ي  بما  عالية  و عالية  بك اءة  المؤسسة 

    م2018المعالرة، حسب الآتي: ابيزان، 
دم  الوظائط المتخصصة بوظي ة واحدة: حيه ستم تعميع الوظائط عات التخصصات الواحدة   .1

وتعنب   الت اليا  وتو ير  ي  الخدمة،  تقديم  الوقت  ي  تقليل  إل   سؤدي  بيكل  واحد  مكان   ي 
 الغموض  ي تقديم العمليات بحيه تتحول هذه الوحدات إل   رق عمل.

إل    .2 بسيطة  مهام  من  الوظائط  العمل  تحول  عل   رق  التركيز  يكون  حيه  مركفة:  أعمال 
المسئولية   المحددة بسهولة و جراءات واضحة،  ت ون  أماكنها  العمليات  ي  المتخصصة لإتمام 

 ميتركة بين أعضاء  ري  العمل مما يسمو بالتعاون والتضا ر وتنمية روح العماعة. 
ليتهم  ي أداء العمليات، وهو ما  عمل تغييرات عهنية  ي أداء الموظ ين: من خمل دعم استقم .3

ستطلب تدريب مسب  للموظ ين عل  القيام بالمهام والقدرة عل  تقديم المفادرات، وت لط الإدارة  
  رق العمل بمسؤولية التن يذ للمهام بيكل كامل مع ت ويض للصمحيات الم مة متخاع القرار.

ق .4 موظ ين  تو ير  عل   يساهم  ما  وهو  التعلم:  عل   لمتطلفات  التيعيع  و هم  معر ة  عل   ادرين 
العمل، وقدرتهم عل  خل  المعامت المناسفة لهم، وامستعداد لتطبيقها و قا لما سلزم، بدم  من  

 التدريب  ي الوظائط التقليدية التي تركز عل  القيام بمهام محددة.
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ستم   .5 بحيه  النتائ :  إل   الأنيطة  من  والمكا آت  الأداء  معاسير  التركيز  ي  الأداء تحول  تقييم 
للموظ ين ستم بناء عل  النتائ  النهائية بيكل جماعي وليا عل  الزمن الذي يقضيه الموظط 

  ي العمل. 
التغيير  ي قيم ثقا ة المؤسسة: تعمل عملية إعادة الهندسة عل  إحداث تحول  ي الثقا ة السائدة  .6

عات   الخدمات  تقديم  بأن  الموظ ين  عل   التأكيد  أهم  للمؤسسة، من خمل  من  وال  اءة  العودة 
القيم  ي المؤسسة، ووالتالي ستم وضع قيم وأ  ار واتعاهات تؤدي كلها إل  التركيز عل  نوعية  

 الخدمات المقدمة. 
العمليات   .7 هندسة  تطبي  عملية  بعد  الترقية  تتضمن  الموظ ين: حيه  ترقية  معاسير  التغيير  ي 

الأدا عل   وليا  و نعا ه،  الموظط  قدرات  عل   الوضع  بناء   تغير  ي  الترقية  تعتبر  حيه  ء، 
 الوظي ي وليست مكا أة. 

تغير الهيكل التن يمي من هرمي إل  أ قي: تقوم عملية إعادة الهندسة عل  تقليل و لغاء بعض  .8
المستويات الوظي ية الهرمية، والذي يعمل عل  بقاء الهيكل التن يمي ثابتا ، لأن  رق العمل تقوم  

 ة. بمهامها بحرية واستقملي
تغيير المدراء من مراقبين إل  قيادسين: حيه تصفو الإدارة التن يذية تقوم بالعمل والتركيز عل    .9

 كي ية إنعا  وتصميم العمل. 
 

 أسباب فشل عملية إعادة هندسة العمليات:
هذه الأخطاء   أبر هناة بعض الأخطاء اليائعة تؤدي إل   يل عمليات إعادة الهندسة، من  

  : م2015اأبو عوض، 
 التركيز عل  تعدسل العمليات بدم من تغييرها كليا. .1
 الإدارية و عادة تصميمها  قط.  الأعمالالتركيز  ي  .2
 تعاهل قيم الناس وثقا ة المؤسسة. .3
 الرض  بالنتائ  السريعة.  .4
 نهاستها.  إل العملية  إكمالعدم  .5
 بتن يذها. تدخل السلوكيات الإدارية السائدة بمنع إعادة الهندسة من البدء  .6
 البدء بإجراء عمليات إعادة الهندسة من الأس ل إل  الأعل . .7
 العمليات المطلووة.  إجراءعدم تعهيز وتخصيا موارد  ي  .8
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 :العمليات عوامل نجاح عمليات إعادة هندسة
   معموعة من العنالر حسب الآتي: م2015عكرت اأحمم، 

 عنالر متعلقة بالبيئة:  .1
دورا   ي   -أ تؤدي  والتي  والتحسين،  التغيير  معال  وخبيرة  ي  مطلعة  عليا  إدارة  وجود 

 والت  ير.  والإبدا الذسن ستسن  لهم المخا رة  الأ راد تقليل الخو  من ال يل لدى 
 المست يد هو محور امهتمام لذي  هو عنصر أساسي  ي عملية البناء.  -ب 
العانب الإنساني  ي عملية إعادة -ج الت نولوجي   التركيز عل   العانب  الهندسة وليا 

  قط.
امستعانة بعهات خارجية استيارية متخصصة  ي هذا المعال والمتخصصين من  -د 

 داخل المؤسسة. 
امست ادة من معامت الت وين المتاحة للمدراء والعاملين فيما ستعل  بك اءة جوانب  -ه

 عملية التغيير.
 ة  ي عملية إعادة الهندسة. امست ادة من تعارب مؤسسات أخرى لها تعارب ناجح -و
ضرورة التركيز عل  العمليات االخدمة المقدمة  وليا الإدارات وتغييرها، بحيه ستم  - 

وعدم   مستخدامها  جدسدة  عن  رق  والفحه  واضو  بيكل  الخدمة  تحدسد  بيعة 
 امعتماد عل  التحسين  قط. 

  ي العمليات التن يمية.  والإبدا التركيز عل  امبت ار  -ح
الت -ط العملي  ضرورة  البيئة   لإنعاحخطيط  دراسة  خمل  من  الهندسة  إعادة  تطبي  

 التن يمية للتعر  عل  جميع التغييرات الم مة لتسهيل نعاح العملية.
معر تهم  الأ راد  .2 حيه  من  الموظ ين  عل   المن مة  النوعي  ي  والتحول  النعاح  ستوقط   :

مهارات   و بداعاتهم بناء  ي رض  ما  وهذا  التغيير،  الت وين    ورحبتهم  ي  عن  ري   جدسدة 
شعورا   ويعطي  المسئولية  تحمل  للموظ ين  ستيو  مما  السلطة،  وت ويض  العماعي  والتعلم 

  ي العمل.  بالإنعا 
الإدارة   -أ العمل   إل تحتاج  مكان  والإجراءات  ي  التعليمات  عل   وام م   الحذر 

 بحرية التصر  مع وجود ضوابط معينة.  لف راد والتي تسمو 
 توثي  العمقات بين جميع المستويات التن يمية.   إل  تحتاج الإدارة -ب 
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مع   -ج التغيير،  مع  التعامل  كي ية  عل   تدريبهم  يعب  لذا  التغيير،  يخا ون  الموظ ين 
 للتعامل مع دسناميكية البيئة. الأ راد ضرورة تطبي  برام  لتطوير 

 التركيز عل  روح ال ري   ي العمل بدم من العمل ال ردي. -د 
 أساليب عمل جدسدة وتو ير موارد بيرية متميزة عات مهارات وقدرات عالية. ابت ار  -ه

والتعقيدات  ي   .3 المعامت  مختلط  مع  التعامل  المهمة  ي  العنالر  من  تعتبر  المنهعية: 
عمليات التغيير،  هي تحدد مسار العملية وتعمع بين الرؤية وتصميم العمل الم م، ويمكن  

 تخليا عوامل نعاحها  ي الآتي: 
لخرائط   -أ المستمر  عمل   لأجراء  الأعمالالتعدسل  دليل  تعد  التي  الممكنة  التسهيمت 

 الإدارة لقيادة التغيير. 
 تتناسب المنهعية مع العميل الذي هو أساس التغيير.  أنيعب  -ب 
يعب امعتماد عل  إعادة تصميم موضوعية لمعاسير الأداء لقياس ال رق بين وقت  -ج

 وت ل ة العمليات. 
 لياحة جدسدة واعية للسياسات والإجراءات وخرائط تد   العمل.  إعداد  -د 

  لإبدا  هندسة العمليات، وهي أداة ميععة    لإعادةت نولوجيا المعلومات: تؤدي دورا مسهم   .4
 الموظ ين ومكا أتهم: 

تو ر ن ام  عال للمعلومات لترشيد عملية اتخاع القرارات داخل المؤسسة التي تقوم   -أ
 بإعادة البناء. 

 امبت ارات وامختراعات. تيعيع -ب 
 بناء ن م متطورة للمعلومات ت ون أساسا لقرارات سريعة وحكيمة.  -ج

تحويل وتغيير الرؤية: تعد الرؤية وسيلة اتصال بالنسفة ل لس ة إعادة هندسة العمليات، لذا   .5
يا  يكون الموظ ين مت همين للعمل ولدسهم ثقا ة تدعم التغيير والتعدسد، ويعتبر دور الإدارة العل

لت هم سبب التغيير، ووأنه عو  ائدة للمؤسسة ولهم من    الأ راد هو الدور الأكبر  ي مساعدة  
 المهام بطريقة مبدعة.  إنعا خمل اتفا  آليات مرنة تضمن 

 المؤسسة. وأهدا تو ر الرؤية خطة عمل لتوجيه التغيير وتحق  رسالة  -أ
الإدارة    أنيعب   -ب  بين  وم علة  م توحة  امتصال  قنوات  علن  ت ون  العمل،    أن و ري  

بين   تحدث  التي  امتصال  عوائ   تحدسد  الإدارة  ي  تساعد  امتصال   الأ راد قنوات 
 . والأقسام
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تساعد الإدارة العليا عل  نير المعلومات المتصلة بالعمل وتعميم ثقا ة إعادة هندسة  -ج
 العمليات.

العمليات ت من  ي تو ير كادر بيري ستم  ويرى الفاحه أن أبر  عوامل نعاح عملية إعادة هندسة  
الحدسثة   الت نولوجيا  استخدام  عل   قادر  يكون  بحيه  والتطوير  التدريب  خمل  من  فيه  امستثمار 
لتحقي  أهدا  المؤسسة، بالإضا ة لتو ير موارد مادية لها دور  اعل أيضا  ي نعاح عملية إعادة  

 الهندسة.
لها منهعية واضحة  ي تنمية الموظ ين ور ع قدراتهم إحدى  كما أن وجود إدارة  اعلة وعات ك اءة و 

 العوامل المهمة  ي نعاح عملية إعادة الهندسة. 
 

 الفرق بين منهجية إعادة هندسة العمليات ومداخل التغيير الأخرى:
حدسثة   تطورات  من  التغيير،  بعملية  القيام  إل   المؤسسات  تد ع  التي  الأسفاب  عدد  مع  يادة 

والأدوات وثورات   الأساليب  من  العدسد  ظهرت  للعولمة،  وظهور  واتصامت،  وت نولوجيا  لناعية 
جذرية  ي   أو  رئيسية  إلمحات  و حداث  تحقي   إل   هد ت  والتي  السابقة  العقود  الإدارية  ي 
العمل،  بقاءها  ي سوق  عل   وتحا ظ  التغييرات  هذه  مع  والمواءمة  الت يا  من  تمكنها  المؤسسات 

عل    الياملة،  وتساعدها  العودة  إدارة  مثل  وامستراتيعي،  التيغيلي  المستوى  عل   أهدا ها  تحقي  
 والمقارنة المرجلأية والتحسين المستمر و عادة الهيكلة، نوضو ال رق بينهم حسب الآتي:

شائعان   .1 الياملة  والعودة  الهندسة  إعادة  مصطلو  يعتبر  الياملة:  العودة  و دارة  الهندسة  إعادة 
بينهما سبن  عل  مقدمة منطقية  امستخدام  ي ال معال الإداري للمؤسسات، حيه هناة تيابه 

أداء    أنتتضمن   ستطلب كمهما   الأعمالالت وق  ي  كما  للمؤسسة،  تنا سية  ميزة  لتحقي   مهم 
مدسر إداري لإدارة التغيير التن يمي اليامل، مع أهمية وجود  ري  من الموظ ين لتطبي  وتن يذ 

والبرام    قدرات  الإجراءات  وتعزيز  وتقوية  العمقات  تحسين  عل   كمهما  ويعمل  العدسدة، 
  م2009الموظ ين. ادسب، 

إعادة الهندسة عفارة عن نات  جهود معينة    أنأما أوجه امختم  بين المصطلحين تتثمل  ي  
 ي وقت محدد من خمل التركيز عل  الأجزاء الرئيسية للمؤسسة والتعم   ي الت اليل المهمة  

م وتحدسد المعامت التي تعمل عل  سهولة و عالية سير العمليات  ي المؤسسة،  ي حين  لتن ي
أن العودة الياملة مطلب ليا له نهاية محددة، كما أن معهودات إدارة العودة الياملة تسب   

   م2013جهود عملية إعادة الهندسة لأنها أكثر عمومية وشمولية. اإسماعيل، 
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والتحسينات   .2 الهندسة  التحسين  إعادة  وعملية  الهندسة  إعادة  عملية  بين  تيابه  سوجد  المستمرة: 
التحليل   وحدة  تمثل  حيه  لفعمال  أساسية  كبنية  العملية  حول  تتمحور  ل م   الأوليالمستمر 

المصطلحين، بالتالي القياس الدقي  لأداء العملية من الأمور الضرورية لنعاحهما، كما ستطلب 
 نتائ  مهمة.  كمهما الوقت ال ا ي قبل ظهور

برام  عملية إعادة الهندسة تتم بصورة جذرية قد تصل التحسينات    أنأوجه امختم  تتمثل    أما
عيرة   إل   والعوة  والوقت  الت ل ة  مستويات  المستمرة  أضعا  ي  التحسينات  برام   بالمقابل   ،

نسفة   حققت  حال  ناجحة  ي  والعودة،  10تعتبر  والوقت  الت ل ة  من  كل  كتحسين  ي   %
إل   ب من    أنالإضا ة  التحسينات  برام   تبدأ  حين  الص ر  ي  من  تبدأ  الهندسة  إعادة  برام  

    م2008الوضع العاري للعملية. االبراوري، س ا ،  
وورام     الأعمالإعادة الهندسة والمقارنة المرجلأية: تعتبر المقارنة المرجلأية عملية بناء مهام   .3

التصميم   الهندسة عملية إعادة  أما إعادة  الموجودة،  التطبيقات  الإنتاجية عل  أساس أ ضل 
تحسينات  لتحقي   وعلن  المعلومات،  وت نولوجيا  التن يمي  والهيكل  للعمليات  الص ر  من 

   إنتاجية.

للمؤسسة   .4 المناسب  والحعم  الهندسة  المناسب Rightsizingإعادة  الحعم  عمليات  تركز   :
اتعاه    أمامعال التغيير ستمحور  ي المسئوليات الوظي ية والإدارة،    أنعل  هيئة الإدارة كما  

تحقي    ويتم  وظي ي،  يكون  إعادة   أهدا التغيير  عمليات  بينما  متدرج،  بيكل  التحسين 
العملية هي   التغيير جذريا، وت ون  للمؤسسة ويكون  العمليات الأساسية  الهندسة تركز عل  

 التحسين بصورة  عائية وسريعة.  أهدا محور امهتمام لتحقي   

لمؤسسة، بالإضا ة  إعادة الهندسة و عادة الهيكلة: تركز عملية إعادة الهيكلة عل  العمقات المختل ة ل
 أهدا معال التغيير ستركز عل  المؤسسة بيكل عام، ويكون اتعاه التغيير وظي ي لتحقي   أنإل  

عملية إعادة الهندسة تركز عل  الأساسيات بحيه يكون التغيير جذريا   أما تحسينية بصورة تدريعية، 
 التحسين بصورة  عائية  أهدا ومحور امهتمام يكون للعملية لتحقي  
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 نظم عمل الأداء العالي – الثانيالمبحث 
 مقدمة:

للموارد   الن رة  التغيير  ي  إل   يستند  تحسنا  وتطورا  بيكل كبير  الفيرية  الموارد  إدارة  تيهد 
الفيرية، حيه أن الموارد الفيرية  ي العصر الحدسه ألفحت تهتم بقدرة الموظط العقلية ومهارات  

أداءه للعمل،    الإبدا ، بخم  الن رة القديمة التي كانت تركز عل  البناء ال سيولوجي للموظط، وآلية
استقطاب   المؤسسة من  الفيرية  ي  الموارد  إدارة  تقدمه  الذي  الدور  تغير وتطور  ي  إل   أدى  مما 
وتعيين ولر  الأجور للموظ ين إل  دور استراتيعي ستطلب تو ير ك اءات متخصصة واستراتيعية  

لفيرية،  هو يعتبر القيمة بعانب المهام التن يذية، ويعتبر ال ادر الفيري جوهر وأساس إدارة الموارد ا
الإنتاجية وامستهمكية  ي المؤسسة، وهو أيضا احد اهم الألول التي تمتل ها المؤسسة، لذلن وجب 
عل  المؤسسة امهتمام بتطوير وتنمية الموارد الفيرية بما يساهم  ي تحقي  الأهدا  بك اءة و اعلية.  

   م2018االيروقي، 
 

تنا سية  وتتميز إدارة الموارد الفيرية   بمكانة رفيعة  ي المؤسسات، حيه يمكن تحقي  ميزة 
ل ن  والآمت،  الت نولوجيا  لبرام   بدائل  تو ير  الممكن  الفيرية  من  بالموارد  امهتمام  عبر   ريدة 

   م2015يصعب تقليد وتو ير بدائل للموارد الفيرية ولف  ار الناتعة عنهم. اأبو عوض، 
 

أداء   وتحسين  تطوير  الموارد  ويعتبر  معامت  أبر   الفيري  بالعنصر  المتمثل  الموظ ين 
الفيرية، حيه أن تحسين أداء الموظ ين يعمل عل  نعاح وارتقاء المؤسسة، بالإضا ة إل  أنها تقدم 
عبر   للمؤسسة،  والمستقبل  الواقع  متطلفات  حسب  الفيرية  الموارد  لتو ير  والمهام  البرام   من  عدد 

يز وتقييم أداء ال وادر الفيرية، وتن يم العمقات مع الأقسام الأخرى  استقطاب وتدريب وتطوير وتح  
 والعهات الخارجية،

وحت  تستطيع إدارة الموارد الفيرية تن يذ هذه الأنيطة يحتاج إل  معموعة من القرارات التي 
  م2020تعتمد عل  معلومات ت ون دقيقة ووسيطة وسهلة الولول اليها بسرعة. اسحويل،  

 
لفاحه أن إدارة الموارد الفيرية هي نقطة ومحور امرت ا   ي المؤسسة، تقوم عل   ويعتقد ا

ستمءم مع   بما  الفيري وتطويرهم  ال ادر  امستثمار  ي  المؤسسة عبر  وأهدا   تحقي  رؤية ورسالة 
 واقع ومستقبل المؤسسة والتغييرات المتسارعة  ي البيئة الخارجية. 
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اعتفار   يمكن  سب   ما  عل   الأدوات م  ن  ووناء   أحد  العالي  من    امستراتيعية  الأداء  التي 
خالة   امستثمار  يها  أن  كما  أهدا ها،  وتقييم  لقياس  وتطبيقها  اعتمادها  المؤسسة  عل   الضروري 
عل  المستوى امستراتيعي  ي تطوير وتحسين إدارة الموارد الفيرية يساهم  ي إيعاد حلول وودائل  

الإدارة،   تواجه  التي  التي  ع لةشكامت  الفيرية  الموارد  المؤسسية وسياسات  الممارسات  بر معموعة 
 ميزة تنا سية للمؤسسة.تعز  وتضيا 

 
  أن هناة عوامل تؤثر بيكل كبير ومفاشر عل  معال الموارد الفيرية  م2019وترى اخان، 

بالممارسا امهتمام  المؤسسات  يادة  مدراء  عل   وجب  لذا  والعولمة،  الحدسثة  الت نولوجيا  ت مثل 
تبني   أن  كما  مهاراتهم،  ور ع  بهم  وامحت اظ  ال  اءة  ألحاب  الموظ ين  استقطاب  مثل  المؤسسية 
الأداء   ن م  مثل  الفيرية  الموارد  إدارة  متطورة  ي  أدوات  واستخدام  حدسثة  مستراتيعيات  المؤسسة 

سسة إعادة  العالي أضح  مهما  وواقعا   رضته تطورات الحياة المعالرة، ولذلن وجب عل  إدارة المؤ 
إل  قدرات ومؤهمت   بالإضا ة  الموجودة،  المؤسسي والن م الإدارية والت نولوجية  الهيكل  الن ر  ي 

 الموظ ين لتحقي  الأداء المرجو منهم. 
 

 مفهوم إدارة الموارد البشرية:
اسحويل،   القوى م2020عر ها  وجود  استدامة  لضمان  بذلها  ستم  التي  العهود  تلن  بأنها    

بهد  وضع   الخدمة،  ونهاية  والتعيين  بامختيار  ومرورا   امستقطاب  من  بدء   المؤسسة،  العاملة  ي 
الموظط المناسب  ي المكان المناسب، بالإضا ة إل  العمل عل  تح يزهم وتنمية قدراتهم وتحسين  

 اداءهم لتحقي  التوا ن بين مصلحة الموظ ين ومصلحة المؤسسة.
 

عر تها   الإدارة     م2020اع ا ،  كما  تتفعها  التي  النيا ات  من  معموعة  عن  عفارة 
تتمثل  ي معموعة السياسات والممارسات  المسئولة عن إدارة العنصر الفيري  ي المؤسسة، والتي 
وامستقطاب   التخطيط  بأنيطة  القيام  عبر  الفيرية،  ال  اءات  ا ضل  عل   الحصول  ال   الهاد ة 

است إل   بالإضا ة  والتعيين،  ون م  وامختيار  الأداء  وتقييم  المتنوعة  والتطوير  التدريب  أساليب  خدام 
لها وتحقي  أهدا ها   المؤسسة، لزيادة ومئهم  داخل  المعنوية لف راد  الروح  الحوا ز والتعويضات لر ع 

 امستراتيعية.  
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ويرى الفاحه أن إدارة الموارد الفيرية هي جميع البرام  والأنيطة التي ستم تصميمها لتقديم  
ة تنا سية للمؤسسة و يادة أدائها عبر استقطاب وتعيين أ ضل ال  اءات بالإضا ة لتطوير وتنمية  ميز 

 الموظ ين بما ستمءم مع التطورات الحالية والمستقبلية للمؤسسة.
 

 أهداف إدارة الموارد البشرية:
   م2019تتلخا الأهدا  الأساسية لإدارة الموارد الفيرية  ي الآتي: االخلي ة،  

 تحقي  الأداء المتميز من خمل الموظ ين.  .1
 امهتمام بتح يز الموظ ين و يادة امنتماء لهم.  .2
 تحقي  الميزة التنا سية للموارد الفيرية  ي المؤسسة. .3
 العمل عل  استقطاب وتعيين أ ضل المرشحين. .4
 تطوير وتحسين الموارد الفيرية. .5
 يقدمونها. مكا أة الموظ ين وتقدسرهم عل  الإنعا ات التي   .6
  يادة امنسعام والإنتاجية بين الإدارة العليا والموظ ين.  .7
 تطبي  العدالة وت ا ؤ ال رص لعميع الموظ ين  ي المؤسسة. .8
مقترحاتهم   .9 وتوليل  بمهامهم  القيام  بغرض  للموظ ين  الم مة  والمعلومات  البيانات  تو ير 

 لةدارة العليا.
 

 ممارسات إدارة الموارد البشرية
االير  سلوة  م2018وقي،  سرى  لت وين  مميز  منه   تمثل  الفيرية  الموارد  إدارة  ممارسات  أن    

الموظ ين مما يساهم  ي ر ع أداء المؤسسة، ويمكن تصنيا هذه الممارسات إل  ثمث ممارسات  
 أساسية حسب الآتية: 

، الممارسات التخصصية: وهي التي ستم مزاولتها من قبل إدارة الموارد الفيرية  ي المؤسسة .1
ويختلط عدد هذه الممارسات من مؤسسة لأخرى تفعا  ل لس ة الإدارة العليا وحعم المؤسسة 

 ونو  الت نولوجيا المستخدمة وتتضمن الآتي: 
 تحليل وتقييم وترتيب وتوليا الوظائط. -أ
 تخطيط الموارد الفيرية.  -ب 
 استقطاب واختيار ا ضل المرشحين.  -ج
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 تقييم سلوة الموظ ين وأدائهم. -د 
 برام  التدريب والتطوير.تصميم  -ه
 وضع الأجور والمكا آت التي تتمءم مع متطلفات الوظي ة. -و
 متابعة وتقييم ومراقفة الوظائط. - 

التخصصية   .2 وظائ ها  لإتمام  الفيرية  الموارد  إدارة  تحتاجها  التي  هي  الإدارية:  الممارسات 
إدار  الإنتاج،  اإدارة  المؤسسة  الإدارات  ي  باقي  لتزويد  تحتاجها  إدارة وأيضا  التسوي ،  ة 

والتخصصات  امعداد  من  الفيرية  الموارد  من  احتياجاتهم  بعميع  المالية،...   اليئون 
 الممءمة لوظائ هم. 

من  .3 المؤسسة  الإدارة  ي  ل ا ة  الموظ ين  عن  الميورة  تقديم  وهي  امستيارية:  الممارسات 
وا التعليمات  لتطوير  اقتراح  إل   إضا ة  والقانونية،  ال نية  بالموظ ين،  الناحية  المتعلقة  لن م 

وهو ما ستطلب من إدارة الموارد الفيرية ان ت ون أكثر توالل وا م  مع امدارات الأخرى  
  ي المؤسسة.

 
ا من  كم   عمليات مElarabi  ،Johari  ،2014وعر   بأنها  الفيرية  الموارد  إدارة  ممارسات    

وتعزيز ودعم   الموظ ين  تأمين و يادة مهارات  لدعم تطوير  متخصصة  ي  بينهم  والتعاون  التوالل 
 المؤسسة.

 
 

 :نظم الأداء العاليمفهوم 
خمل الثمث العقود الأخيرة بر ت معموعة من الأبحاث التي دعت إل  امست ادة من ن م  
تلن  تضمنت  كبير،  بيكل  المؤسسة  أداء  عل   الإيعابية  ونتائعها  الفيرية  الموارد  إدارة  ممارسات 

والتط التدريب  المعلومات،  الن م  ومياركة  الأداء  أساس  عل   والتعويضات  امنتقائي  والتوظيا  وير 
وسميت هذه الممارسات بن م عمل الأداء العالي، أو ممارسات العمل عالية الأداء أو الأداء المتميز  

 لإدارة الموارد الفيرية، حيه نفعت من دراسات الإدارة امستراتيعية للموارد الفيرية.
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نتائ  أ  حلب الدراسات تيير إل  وجود عمقة بين تطبي  ن م الأداء العالي والأداء وكانت 
المؤسسي، ووطبيعة الحال  إن المؤسسات تستخدم جميع الأدوات التي تساعدها عل  تحقي  أهدا  

 المؤسسية، مثل ر ع أداء الموظ ين عبر ممارسات الموارد الفيرية عالية الأداء.
 

عينات عل  اثفات ان ممارسات الموارد الفيرية بيكل تدريعي  ركزت الدراسات بعد حقفة التس
سؤدي لأ ضل أداء، تضمنت هذه الممارسات امرواح والقيمة السوقية الثابتة، حيه أظهرت معموعة 
ن م   ووين  المؤسسة  لأداء  المختل ة  والمقاسيا  الممارسات  بين  إيعابية  عمقة  وجود  الدراسات  من 

   م2019مي اشحاته،  عالية الأداء والأداء التن ي
 

ا عر ها  ول ن  مPak  ،Kim  ،2016 قد  المن صلة  الفيرية  الموارد  ممارسات  معموعة    
 مترابطة ومصممة لتعزيز مهارات الموظ ين وجهودها.

ا عر ها  وآخرون،  Rasheedكما  الموارد  م2017،  ممارسات  من  مت املة  معموعة   : 
 الموظ ين. الفيرية معتمدة  ي المؤسسة لتحسين أداء 

ا تعمل عل   مAbutayeh  ،2017وعر ها  والمترابطة حيه  المتميزة  الممارسات    معموعة 
 تحدسد وتطوير والح اظ عل  قوة العمل بطريقة  ائقة تؤدي لتحسين النتائ  التن يمية.

ا ستم  م2016، وآخرون،  Ozcelikوعر ها  التي  الفيرية  الموارد  إدارة   : معموعة ممارسات 
بهد    كميزة  تصميمها  يععلهم  بيكل  وانتاجيتهم  مهاراتهم  وتعزيز  الموظ ين،  جذب  عملية  تحسين 

 تنا سية. 
  معموعة ممارسات إدارة الموارد الفيرية ال ردية م2017، وآخرون،  Tangوايضا  عر ها ا

تنا سية   ميزة  لتحقي   العاملين  ودوا ع  ومهارات  جهود  تعزيز  بهد   تصميمها  ستم  التي  والعماعية 
 للمؤسسة.

ويرى الفاحه أن ن م عمل الأداء العالي عفارة عن عملية تطوير وتحسين لأداء المؤسسة 
الموارد   لممارسات  الأمثل  امستخدام  عبر  والخارجية  الداخلية  البيئة  التغييرات  ي  مع  ستمءم  بما 

 الفيرية.
 

 أهمية نظم عمل الأداء العالي:
   م2015،  بي  ن م العمل اكريم، حا ي هناة العدسد من الأسفاب التي تد ع المؤسسة إل  تط 
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بالعنصر  .1 امستراتيعي  المستوى  عل   استثمارا   الأداء  عالية  العمل  ن م  تطبي   يمثل 
 الفيري  ي المؤسسة، وتغيير جذري  ي كي ية ترتيب إدارة الموارد الفيرية.

من   .2 الفيرية  الموارد  عبر  الموظ ين  تواجه  التي  لةشكامت  حلول  إيعاد  عل   القدرة 
 ل تحقي  امحتياجات امستراتيعية للموظ ين. خم

لها تأثير إيعابي عل  الموظ ين مثل  ياد الرضا الوظي ي واملتزام ال عال بيكل مفاشر  .3
 وحير مفاشر.

 تعمل عل  تعزيز مهارات الموظ ين مما سزيد من ك اءة و اعلية المؤسسة.  .4
 ست يدسن. تحقي  أهدا  المؤسسة عبر  يادة جودة الخدمات المقدمة للم .5

 
 مؤشرات نظم الأداء العالي في المؤسسة:

تلعب ن م الأداء العالي دور  ي إدارة الموارد الفيرية عبر المساهمة  ي تو ير توا   بين   
ام راد والمعلومات والت نولوجيا  ي إ ار العمل المخطط له، ويمكن تحدسد وجود ن م الأداء العالي  

  :م2018 ي المؤسسة عبر المؤشرات الآتية االعيدي، الروابعة، 
 الخبرات السابقة  ي المؤسسة ما يعطي قيمة إضافية للمؤسسة. امست ادة من  .1
 تو ر  ري  اداري متماسن ومنسعم مع رؤية ورسالة المؤسسة و ي تحدسد الأهدا . .2
 معر ة مهام الموظ ين والصمحيات المنا ة بهم ومدى قدرتهم عل  تن يذها.  .3
 وجود ييكل تن يمي قوي ومرن. .4
 ي ولدسهم لمحيات وتأثير  ي المؤسسة.تو ر موظ ين ستميزون بالأداء العال .5
مقدرة المؤسسة عل  معر ة وقياس مختلط العوامل الموجودة  يها، وقدرتها عل  الروط ال عال  .6

 بين المقاسيا والحوا ز.
 قدرة الإدارة عل  تحدسد الأنيطة الرئيسية التي تضيا قيمة للمؤسسة. .7
 إيعابي مع التغيير.  تو ر ثقا ة تدعم تطبي  الأداء العالي والتعامل بيكل .8

 
 نظم الأداء العالي: ممارسات

ا تتضمنمDessler  ،2015سرى  العالي  الأداء  ن م  ممارسات  أن  الأدوات      من  معموعة 
 والممارسات التي تسع  إل   يادة أداء المؤسسة حسب الآتي: 

 .بطاقة الأداء المتوا ن  .1
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 .المقارنة المرجلأية .2
 .مقاسيا الموارد الفيرية  .3
 .إدارة المواهب   .4
 .  رق العمل .5
 تحليل البيانات. .6
 اختيار الموظ ين الأك اء.  .7
 التدريب اليامل للموظ ين.  .8
 مياركة المعلومات التيغيلية. .9
 مياركة المعلومات المالية. .10
 التعويضات.  .11
 تمكين الموظ ين.  .12

 
 نظم الأداء العالي المستخدمة في الدراسة ممارسات

ة ميزة   بناء  عل  أن ممارسات ن م الأداء العالي تسهم  ي ر ع ك اءة و اعلية أداء المؤسسة و ضا
والتي تعد الأسا والركائز لمدراء المؤسسات  تنا سية، لذا سيتم دراسة مكونات ن م الأداء الحدسثة  

عالي  ي   أداء  ن م  لبناء  يسعون  و الذسن  الأداء المؤسسات  بطاقة  المرجلأية،  المقارنة  تتضمن  التي 
 المتوا ن، إدارة المواهب، مقاسيا الموارد الفيرية.

 
 المقارنة المرجعية:  .1

تعتبر المقارنة المرجلأية إحدى الأدوات الإدارية التي تساهم  ي تحسين الأداء العام للمؤسسة من  
وهذا ومعالعتها،  والضعط  القوة  نقاط  تحدسد  من    خمل  المؤسسة  ت تسبها  التي  المعر ة  عبر  يأتي 

أداء  تقييم  المرجلأية  ي  المقارنة  استخدام  أن  إل   بالإضا ة  معالها،  ن ا  الرائدة  ي  المؤسسات 
 المؤسسة اليامل يساعدها وييععها  ي ر ع مستوى الأداء وامرتقاء به إل  أعل  مستوى  

من المستمر  والتطوير  التحسين  إل   المؤسسات  مع   وتسع   المرجلأية  المقارنة  استخدام  خمل 
عبر   أهميتها  تحدسد  ويمكن  الأخرى،  ثقا ة  المؤسسات  لتعزيز  المؤسسة  روفة  المساهمة  ي  يادة 

الأساسية   المؤسسة  عمليات  وتحدسد  مناسب،  مناخ  إيعاد  خمل  من  للسياسات  والتطوير  التغيير 
الم مة للتغيير و عطاءها أولوية عليا، كما أن لها دور  ي  يادة ال وائد والميزة التنا سية للمؤسسة،  
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المري، ا   اءة و اعلية أداء المؤسسة عبر وضع مقاسيا تنا سية.بالإضا ة إل  المساهمة  ي  يادة ك
   م2020القواسمة، 

 
 : م هوم المقارنة المرجلأية -أ

اعسا ،   الممح ة  م2018عر ها  خمل  من  امخرين  من  للتعلم  من م  وأسلوب  تقنية    
اكتسبت خبرات  ي  لنماعج الأداء المتميز الذي قد ستو ر  ي المؤسسة او المؤسسات الأخرى التي  

 معامت معينة للعمل.
  بأنها عملية مستمرة تتطلب  هما  أ ضل ل ي ية أداء المؤسسة م2019كما عر تها احمريط،  

الرائدة  ي عملياتها، كما تتطلب تحدسد دقي  لأسلوب أداء عمليات المؤسسة التي سيتم مقارنتها مع  
 كتيا  أ  ار جدسدة للتطوير.المؤسسة الأخرى، مما يساهم  ي وضع أهدا  جدسدة وا

 
 أنوا  المقارنة المرجلأية:   -ب 

   عدد من أنوا  المقارنة المرجلأية: م2019تذكر احمريط، 
i.   استراتيعيات معر ة  عبر  عام  بيكل  المؤسسة  أداء  تطوير  إل   تسع   حيه  امستراتيعي: 

أداء عالٍ، بالإ إل  مستوى  للولول  المستوى امستراتيعي  المؤسسة عل   ضا ة  وممارسات 
امستراتيعيات   ا ضل  واختيار  الخدمات  لتحسين  العوهرية  القدرات  معر ة  تتضمن  أنها  إل  

 للولول لميزة تنا سية للمؤسسة.
ii.   الخارجية: وم هومها امستعانة بالمؤسسة عات الأداء الأ ضل  ي ن ا معال المؤسسة من

 حيه الممارسات، ومعر ة ممارسات الأداء للولول ال  النعاح. 
iii. سهد  إل  الحصول عل  معلومات عن أداء عمليات المؤسسة من خارج الصناعة  العامة :

 التي تعمل  يها المؤسسة، لةسهام  ي تحسين لأداء المؤسسة.
iv.   التيابه  ي اشتراط  بدون  متميزة  أخرى  ومؤسسة  المؤسسة  بين  للمقارنة  وتهد   الوظي ية: 

 الخدمات المقدمة. 
v.   أخرى  ي ن ا المعال بيكل مفاشر مما يساهم  ي  التنا سية: وتهد  للمقارنة مع مؤسسة

 معر ة نقاط الضعط مع المؤسسة المنا سة. 
vi.  الداخلية: وهي تهد  للمقارنة بين أ ر  المؤسسات التي لدسها  رو  كثيرة ومتعددة أو خطوط

 انتاج تنت  منتعات متعددة. 
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 خطوات تطبي  المقارنة المرجلأية:  -ج

المر  المقارنة  تطبي   يعرى  أن  االيلأفاني،  يمكن  الآتي:  حسب  الخطوات  من  عدد  عبر  جلأية 
   م2019وآخرون، 

i.   التخطيط: وتهد  لمعر ة العمليات المراد تطويرها حت  ستم معر ة ت اليل العملية للمساهمة
  ي معر ة نقاط الضعط. 

ii.   مقابمت وعمل  يارة واجراء  امتصال  قنوات  المعلومات من خمل  لعمع  وتهد   التطبي : 
 ميدانية لتحليل تلن البيانات ومقارنتها مع أداء المؤسسة لتحسين الأداء.

iii.  ،ما بعد التطبي : تهد  ال  تحدسد العمليات التي بها ضعط مقارنة مع المؤسسة المنا سة
 ويتم العمل عل  تطويرها لزيادة أداء المؤسسة. 

 
 متطلفات المقارنة المرجلأية: -د 

   م2019عة من المتطلفات احمريط، تتطلب عملية المقارنة المرجلأية معمو 
i.    املتزام: حيه أنه من المهم من تو ر املتزام لدى الموظ ين والإدارة العليا حت  ستم تطبي

 المقارنة المرجلأية وانعاحها  ي المؤسسة.
ii.   المقارنة عملية  روط  من  بد  م  حيه  امستراتيعية:  الأهدا   مع  المرجلأية  المقارنة  روط 

 مؤسسة عل  المستوى امستراتيعي.المرجلأية مع أهدا  ال
iii.   امهتمام بالريادة: ويتم من خمل الرقي بأهدا  عملية تطبي  المقارنة المرجلأية من مرحلة

 التحسين إل  مستوى الطموح.
iv.   تو ير أ  ار جدسدة: ستطلب تطبي  عملية المقارنة المرجلأية إنياء  رق عمل تتصط بقدرتها

 خمل القدرة عل  الت  ير المنطقي. عل  معالعة الإشكامت المختل ة من 
v.  .توثي  العمليات وهي ركن أساسي لإتمام عملية المقارنة المرجلأية 
vi. .تو ير ن م اتصال للمساهمة  ي نير المعلومات بين  رق العمل 
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 بطاقة الأداء المتوازن: .2
مبدأ   عل   يعمل  الأداء،  هو  قياس  عمليات  ن م  توحيد  إل   المتوا ن  الأداء  بطاقة  تهد  
الت امل بين المقاسيا المالية وحير المالية، وتركز بطاقة الأداء عل  امرتقاء بالمؤسسة وتقليل ال عوة 

   م2019بين أدائها وأداء المؤسسات المتميزة  ي ن ا المعال. اشريا، شيماء، 
 
 طاقة الأداء المتوا ن:م هوم ب -أ

القاسم،   اأبو  اعتمادا  م2013عر ها  وتقييمه  امستراتيعي  الأداء  و دارة  لقياس  ا ار  بأنها    
 عل  عدد من المقاسيا. 

  انها ليست معرد أسلوب او ت نين لقياس الأداء ول نها ن ام  م 2016كما عر ت احادة،  
 ن ام مدارة استراتيعيتها عل  المدى الفعيد.  اداري مت امل، تعتمد عليها المؤسسات المبدعة بمثابة

اداليدا،   عر تها  رؤية  م2017كما  من  سنبث   امستراتيعية،  لةدارة  شامل  ن ام  انها    
واستراتيعية المؤسسة إل  كا ة المستويات عل  نموعج مقاسيا متوا نة تتضمن العوانب المالية وحير  

 المالية.
 
 خصائا بطاقة الأداء المتوا ن: -ب 

   م2020ز بطاقة الأداء بمعموعة من الخصائا المميزة لها: اقراوي، تتمي
i.  خالية تعدد امبعاد: حيه تعتبر بطاقة الأداء ا ار مرجعي لتحدسد الأهدا  عل  المدى

 امستراتيعي  ي عدد من امبعاد، تترابط وتت اعل فيما بينها. 
ii.   بين التو ان  عنصر  الخالية  هذه  تو ر  التوا ن:  الأداء خالية  بطاقة  وعنالر  مكونات 

المالية، مؤشرات قياس  المالية وحير  المتوا ن االأهدا  قصيرة و ويلة امجل، والمؤشرات 
 الأداء الساب  والأداء المستقبلي  وعلن حت  ت ون عملية التقييم لفداء بصورة شاملة.

iii. الأدا بطاقة  تن يذ  إمكانية  الخالية  هذه  تقدم  المح زة:  الدا لأية  بك اءة  خالية  المتوا ن  ء 
بحيه ستم روطها بالحوا ز والمكا آت، مما يساهم  ي تو ير نو  من امنتماء لدى الموظ ين 

 بأهمية تطبي  بطاقة الأداء المتوا ن.
iv.  خالية العمقة السببية: يعتبر جوهر بطاقة الأداء احتواءها عل  مقاسيا للنتائ  ومحركات

 السبب والنتيعة.لفداء ترتفط مع بعضها  ي عمقات بين 
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v.   خالية المرجلأية: سرجع م هوم المقارنة المرجلأية إل  تحدسد أ ضل ممارسات بيئة امعمال
التنا سية، وحت  ستم امست ادة من بطاقة الأداء والمقارنة المرجلأية،  م بد من استخدامهما 

 معا  لأحراض تقييم الأداء  ي المؤسسة.
vi.   المحدودية حيه  خالية  القرار،  متخذ  مع  ستناسب  بما  المعلومات  اتاحة  وهي  للمعلومات: 

المالية، وهو ما يقلل من المعلومات حير   المالية وحير  تعتمد بطاقة الأداء عل  المؤشرات 
 الم مة لعملية التحليل.

 
 أهمية بطاقة الأداء المتوا ن: -ج

عل  المترتفة  ال وائد  عبر  المتوا ن  الأداء  بطاقة  أهمية  من   تبر   العدسد  من  ر   استخدامها 
  :م 2019المؤسسات احسين، 

i.  للمعلومات مت املة  كوحدة  الأداء  تقييم  مؤشر  استخدام  بمبدأ  المتوا ن  الأداء  بطاقة  تعمل 
 والتولل والتعلم امستراتيعي، حيه تدخل هذه المؤشرات ضمن امستراتيعية للمؤسسة.

ii.   اهتمام توجيه  عل   المتوا ن  الأداء  بطاقة  الرؤية تعمل  تحقي   عل   بالتركيز  المؤسسة 
 وامستراتيعية وم تقتصر عل  تحقي  نتائ  مالية  قط. 

iii.   ،كمية خارجية،  داخلية،  مالية،  حير  امالية،  مختل ة  عوامل  المتوا ن  الأداء  بطاقة  تضم 
   مRay ،2012نوعية  هد ها تحقي  أهدا  المؤسسة وترجمة امستراتيعية إل  أ عال. ا

iv. داء وحدة مت املة لةدارة امستراتيعية، حيه تساهم  ي جعل امستراتيعية  تعتبر بطاقة الأ
 محور اهتمام الموظ ين  ي المؤسسة بما يساهم  ي تحقي  الأهدا .

v.   تصور تقديم  عبر  المؤسسة  استراتيعية  لتطبي   منهعي  ا ار  المتوا ن  الأداء  بطاقة  تقدم 
تيعية والتي توضو العمقات النسبية بين  لمستراتيعية  ي شكل بياني ي سم  الخريطة امسترا

 أبعاد بطاقة الأداء. 
vi.  تم الذي  والتحسين  التطور  كان  إعا  ما  التحق   إل   العليا  الإدارة  بتوجيه  الأداء  بطاقة  تقوم 

 إنعا ه  ي معال معين ليا عل  حساب معال آخر.
 
 عوامل نعاح تطبي  بطاقة الأداء المتوا ن: -د 

اقراوي،  المؤسسة  المتوا ن  ي  الأداء  بطاقة  تطبي   تساهم  ي  التي  العوامل  من  عدد  هناة 
   م2020
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i.   بطاقة تطبي   عملية  لنعاح  أساسي  عنصر  العليا  الإدارة  دعم  يعتبر  العليا:  الإدارة  دعم 
 الأداء.

ii.  الأداء بطاقة  ونعاح  تطبي   يساهم  ي  والمعنوية  المادية  المنو  تو ير  المادية:   الحوا ز 
 المتوا ن.

iii.  المؤسسة  هو جهد كا ة مكونات  العمل  ان ستضمن  ري   عل   العمل  العمل:  تيكيل  رق 
 جماعي داخل المؤسسة. 

iv.  عدم وجود نموعج ملأياري: ن را  مختم  العوامل الداخلية والخارجية للمؤسسات  م توجد
 حلول تتناسب مع جميع المؤسسات.

v.   بطاقة تتطلب  التغيير:  االأن مة،  إدارة  المؤسسة  مستوى  عل   تغيير  اجراء  المتوا ن  الأداء 
الموظ ين، الثقا ة  لذلن مبد عل  المؤسسة اجراء هذا التغيير لتتمءم مع التغيير  ي البيئة  

 الخارجية. 
vi.   دراسة امنحرا ات واتخاع الإجراءات التصحيحية: تقدم بطاقة الأداء أ ضل است ادة من نقاط

 ل ال رص، وتعنب التهدسدات من خمل تقليل نقاط الضعط. القوة مستثمار أ ض
vii.   ي همها  ري بطريقة  والمقاسيا  الأهدا   وضع  عبر  وعلن  واضو:  بيكل  الأهدا   تحدسد 

 العمل مع مراعاة الدقة والموضوعية  ي تعريا تلن المقاسيا. 
viii.  وي ه اليه  المرسل  ال   الرسالة  تصل  ان  ضمان  امتصال  مبدأ  يقدم  ال عال:  م  التوالل 

 مضمونها. 
 
 خطوات تصميم بطاقة الأداء المتوا ن  -ه

بين   تبين وجود اختم   المتوا ن،  الخالة بموضو  بطاقة الأداء  الدراسات  من خمل استقراء 
عدد الخطوات حسب  بيعة عمل المؤسسة والت  ير امستراتيعي لها، ففعض المؤسسات تعمل عل   

قتصر عل  اشخاص محدودسن لهم معر ة وا م   إشراة أكبر شريحة من الموظ ين والفعض الآخر ي
   م2019عل  المؤسسة. احسين، 

i.   بأنها معموعة المؤسسة، وتعر   السبب  ي وجود  تعبر عن  المؤسسة: وهي  تحدسد رسالة 
 المميزات التي تميز المؤسسة عن حيرها من المؤسسات  ي ن ا المعال. 

ii.   تطمو اليه المؤسسة  ي المستقبل، وهي تحدسد رؤية المؤسسة: تقدم الرؤية لورة أوضو لما
 تو ر المبدأ الأساسي لصياحة امستراتيعية ووضع الأهدا .
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iii.   لياحة امستراتيعية: تعمل بطاقة الأداء عل  ترجمة رؤية المؤسسة واستراتيعيتها إل  عدد
بطاقة  إعداد  أساسي  ي  عنصر  المؤسسة  استراتيعية  يععل  ما  والمؤشرات،  الأهدا   من 

 متوا ن. الأداء ال
iv.  المؤسسة تعمل  لياحتها  تم  التي  امستراتيعيات  عل   بناء   امستراتيعية:  الأهدا   تحدسد 

لتعارب  العملي  الواقع  وييير  امستراتيعي،  الفعد  عل   الأهدا   من  عدد  تحدسد  عل  
أنها تعمل عل    للمؤسسة حيه  الأولويات  الأهدا  عل  سلم  أهمية وضع  ال   المؤسسات 

 سالة ال  مستوى أداء تسع  المؤسسة لتحقيقه. تحويل الرؤية والر 
v.  اجل من  أساسية  تعد  التي  العوهرية  التغيير  محاور  وهي  للنعاح:  الحرجة  العوامل  تحدسد 

 تحقي  الرؤية وامهدا . 
vi.   تحدسد المؤشرات: ستم تحدسد المؤشرات المناسفة لقياس عوامل النعاح الحرجة، باعتفار دور

 الذي يحصل  ي العوامل الحرجة.المؤشر ستمثل  ي تسعيل التطور 
vii.   تحدسد وتطوير خطط العمل: حيه ستم وضع عدد من الأهدا  ل ل مؤشر مستخدم، ل ي

 يعطي الهد  معن  لنتيعة القياس عبر إيعاد مرجع للمقارنة.
viii.   تحدسد الأ عال التن يذية: تحتاج هذه الخطوة لتحدسد النياط الواجب تطبيقه والبدء به لمنتقال

 الواقع العملي وتحقي  الأهدا .بالخطة ال  
ix.   متابعة وتقييم بطاقة الأداء المتوا ن: تهد  عملية المتابعة والتقييم للتأكد من التن يذ السليم

 لفطاقة الأداء المتوا ن وأنها حققت أهدا  المنيودة. 
 
 إدارة المواهب: .3

أنها   حيه  الفيرية  الموارد  إدارة  تطور  مراحل  أحد  المواهب  إدارة  ميزة  تعتبر  إضا ة  عل   تركز 
 تنا سية للمؤسسة عبر امهتمام بالموهووين  يها.

 
 م هوم إدارة المواهب: -أ

  بأنها عملية تطوير كا ة ممارسات إدارة راس المال الفيري التي ستم  م2013عر ها احمود، الييخ،  
التي تمتلن قدرات وم الفيرية  للعنالر  المؤسسة مجل ضمان ا ضل استقطاب  داخل  هارات تبنيها 

 ومعار  متميزة للعمل داخل مؤسسة ما. 
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  عملية العذب المنهعي والتنمية والمياركة وامحت اظ بام راد عوي مArif  ،Uddin  ،2016عر ها ا
 الإمكانات العالية والذسن لهم قيمة خالة بالمؤسسة.  

  أن مة مصممة لتحسين عمليات توظيا وتطوير ام راد وامحت اظ  مAhmed،  2016كما عر ت ا
 10الحالية والمستقبلية.   بذوي المهارات المطلووة وامستعداد لتلبية امحتياجات التن يمية

ا الموارد  مRothwell  ،2011كما عر ها  إدارة  ن ام  لتطوير  المؤسسة  بها  تقوم  التي  الإجراءات   : 
 الفيرية لعذب وتحدسد وتقييم وتطوير العنالر العيدة من الموظ ين. 

 
 العوامل التي ساعدت عل  ظهور إدارة المواهب: -ب 

بمصطلو إدارة المواهب  ي المؤسسة  ي الوقت الحالي:  هناة عدد من العوامل التي أدت لمهتمام  
   م2019اخان، حيمر،  

i. .التغيير  ي مممو الوظائط ومتطلفات الأداء 
ii.  .يادة النمو بمستوى التعليم  
iii.  .يادة حدة المنا سة وتعقد المهام الإدارية  
iv. ارت ا  التدخل الحكومي من خمل القوانين باستقطاب ا ضل العنالر المؤهلة للوظائط. 
 
  وائد تطبي  عمليات إدارة المواهب: -ج

المواهب:  إدارة  عمليات  تطبي   عند  المؤسسة  عل   تعود  التي  وال وائد  المزايا  من  عدد  هناة 
   م2019اخان، حيمر،  

i. .امنسعام بين عمل الموظط وامهدا  المؤسسية 
ii. .دعم تخطيط قوى العمل 
iii.  .يادة الإنتاج لدى الموظ ين  
iv.  للموظ ين ومياركتهم  ي اتخاع القرار.  يادة التمكين 
v. .دعم استدامة واستمرارية العمل المؤسسي 
vi.  .تحسين وتطوير برام  إدارة الموظ ين 
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 مكونات إدارة المواهب: -د 
تعدد الدراسات التي عكرت ابعاد إدارة المواهب، لذلن نقترح ابعاد إدارة المواهب التي ات   حالبية  

   م2018قر ، الفاحثين حولها حسب الآتي: ابل
i.   استقطاب المويفة: تسع  المؤسسات إل  تحقي  أهدا ها عبر استقطاب الموظ ين الموهووين

 عبر الآتي: 
 وضع ن م مكا آت مرتفط بالأداء. -
 تو ير التدريب للموظ ين داخل وخارج المؤسسة. -
 التقدم الوظي ي وتو ير  رص للترقية. -
 امجتماعية والصحية للموهووين.إضا ة الحوا ز المتعلقة بالعوانب  -
 تو ير بيئة عمل مح زة وميععة عل  امبدا  وامبت ار. -
 دعم الموظ ين وتمكين  ي اتخاع القرار. -

ii.  :إدارة الأداء للمواهب 
ال  رية   ال نية،  المهارات  االبدنية،  الناحية  من  موظ يها  أداء  تحليل  ال   المؤسسة  تسع  

الأداء، لأجل معر ة نقاط القوة والضعط كضمان لتحقي   عالية  والسلوكية، ...  عبر إدارة  
المؤسسة  ي الوقت الحالي والمستقبلي، وتعتبر إدارة الأداء العملية التي تؤكد لةدارة العليا 

 بأن العهود المبذولة من قبل الموظ ين تساهم  ي تحقي  اهدا  المؤسسة.
iii. :تنمية المويفة 

أروعة عنالر حسب امتي: الالو علي العراح، جمال  تيمل عملية تنمية المواهب عل   
   م2015داود أبو دوله، 

 تحدسد الموظ ين الذسن بحاجة للتطوير.  -
 تحدسد القدرات والمهارات الم مة للتطوير. -
 تحدسد الأدوات التحليلية الم مة  ي قياس ال اعلية. -
 تقديم الدعم المؤسسي من الإدارة العليا.  -

 
ال قدرات  تطوير  يسم   وتعتبر  ما  تنمية  عبر  المواهب  تنمية  عملية  نتائ   أحد  ومهاراتهم  موظ ين 

كالتدريب،   التعليمية  الخبرات  من  المكتسفة  والمهارات  المعار   تعني  والتي  الدسناميكية  بال  اءات 
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القدماء  الموظ ين  من  الخبرات  نقل  عل   قدرة  المواهب  لتنمية  ان  كما  الزمن،  مع  تتغير  والتي 
 للموظ ين العدد.

داخل  استراتيعي  بعد  المويفة  ألحاب  بالموظ ين  امحت اظ  عملية  تثمل  بالمويفة:  امحت اظ 
المؤسسة   تد ع  التي  العوامل  ومن  مستمر،  بيكل  الموظ ين  امستثمار  ي  عبر  يادة  المؤسسة، 

 لمحت اظ بالمواهب هو قلة عدد الموظ ين الموهووين  ي سوق العمل. 
 موارد الفيرية التي تؤثر عل  امحت اظ بالموهووين  ي المؤسسة:ويمكن تحدسد بعض الممارسات لل

 ثقا ة المؤسسة.  -
 التطوير المؤسسي. -
 التعويضات.  -
 المرونة. -

 
 مقاييس الموارد البشرية:  .4

تعبر المقاسيا عن بيانات رقمية تعكا الت اليل الول ية للنتائ  او العمليات المحددة، بخم  
عن   تعبر  التي  وكمهما  التحليمت  مقاسيا،  ال   ودمعها  البيانات  لتحويل  امستراتيعيات  معموعة 

يساعد عل   هم الإدارة العليا للوضع الإداري الحالي او المتغير لرأس المال الفيري و عالية أدائهم  
  ي المؤسسة، بالإضا ة إل  أن قد سؤثر عل  قدرتهم عل  اتخاع القرار الإداري المناسب.

مقاسيا الموارد الفيرية مصدر مهم للميزة للتنا سية،  من خمل استخدام المقاسيا  يعتبر التطوير  ي  
أكثر  عالية،  بيكل  الفيرية  الموارد  برام   إدارة وتحسين  القدرة عل   للمؤسسة  العليا  الإدارة  ت تسب 

 وهو ما سؤثر عل   عالية القوى العاملة.
ومدراء العليا  الإدارة  الفيرية  الموارد  مقاسيا  التوظيا    تمكن  ن م  تعدسل  من  الفيرية  الموارد 

الياملة عبر الإدارة ال عالة للمؤسسة، إضا ة ال  أنه م بد لمدراء الموارد الفيرية القدرة عل  التعبير  
عن قدرتهم عل  استخدام المقاسيا للتعامل مع عملياتهم الخالة، والتوليات التي يقدمونها لإدارة  

   م2018، وآخرون، Duraiالمؤسسة. ا
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 أهدا  المقاسيا للموارد الفيرية: -أ
نتائ  عددية تساهم  ي الحصول عليها  بيانات كمية مع  ال  الحصول عل   المؤسسة  إدارة  تحتاج 

ا الآتي:  حسب  المقاسيا  أهدا   وضع  ويمكن  بالعمليات،  الخالة  المقاسيا  ، Duraiباستخدام 
   م2018وآخرون، 

i.   بالمقاسيا امهتمام  الفيرية  ي  يادة  للموارد  المناسفة  المقاسيا  لمعر ة  ووسيلة  كأداة 
 المؤسسة.

ii. .الولول إل  أداء مؤسسي أ ضل من خمل تقييم مؤشرات الموارد الفيرية 
iii. .تحدسد المقاسيا التي تساعد عل  قياس الأداء ال ردي للموظط والمؤسسي بيكل عام 
iv.  العليا عل  اتخاع البدائل المناسفة. بلورة المعلومات إل  تقارير عات مغزى تساعد الإدارة 
v.   تغيير سلوة الإدارة العليا من خمل  يادة امعتماد عل  المقاسيا للموارد الفيرية باستخدام

 نه  العائد عل  امستثمار 
vi.   بمختلط ومقارنتها  المناسفة  المقاسيا  احتساب  عبر  الإدارية  القرارات  وتطوير  تحسين 

 المعاسير والنتائ  الدورية. 
 
 ل استخدام مقاسيا الموارد الفيرية:مراح -ب 

إن لمقاسيا الموارد الفيرية دور أساسي ومهم  ي قياس أداء المؤسسة والمساعدة  ي اتخاع القرارات  
   م2018، وآخرون، Duraiا  ي الوقت المناسب، وعلن عبر المراحل الآتية:

i.   العمل متغيرة باستمرار بالتالي  تحدسد الإشكامت الحالية التي تواجه المؤسسة: حيه أن بيئة
ستغير قياس العمليات أيضا، بالتالي م بد من التركيز عل  الإشكامت التي تواجه المؤسسة 

 والموارد الفيرية  يها.
ii.   المناسفة الحلول  بوضع  المؤسسة  تقوم  ان  يعب  حيه  المناسفة:  الحلول  بوضع  البدء 

المنا سة  ي  حدة  م دياد  وعلن  الحالية  تأخر  ي    لةشكامت  بالتالي  أي  الخارجية  البيئة 
 وضع الحلول المناسفة قد سزيد من حدة الإشكامت ويستغرق وقت أكثر. 

iii.  والتطوير  ي بالفحه  امهتمام  المؤسسة  يادة  العدسدة لفداء: يعب عل   المقاسيا  مواكفة 
الخ البيئة  متطلفات  عن  الناتعة  العقفات  لمواجهة  الفيرية  الموارد  مقاسيا  ارجية  موضو  

 المتسارعة. 
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 محددات تطبيق نظم الأداء العالي: 
العالي   الأداء  ن م  تطبي   عند  المؤسسة  تواجه  التي  والصعووات  العوامل  من  عدد  هناة 

  : م2018االعيدي، الروابعة، 
كل ة   .1 ن را  مرت ا   الرئيسية  العوامل  أحد  الإدارة  مقاومة  اعتفار  يمكن  العليا:  الإدارة  مقاومة 

تطبي  ن م الأداء العالي بالإضا ة إل  الوقت ال بير الذي ستطلب تطبيقه والحصول عل   
 النتائ  المرجوة من ن م الأداء العالي.

كما أن تطبي  ن م الأداء العالي يمنو الموظ ين عدد من الصمحيات والتأثير والتمكين  ي  
والت لذلن  يكون سبفا  ي مقاومة الإدارة  ي تتضمن مدراء حير مؤهلين المؤسسة وهو ما قد 

 وليا لدسهم خبرات عالية. 
مقاومة الموظ ين: تعتبر أحد الأسفاب هي مقاومة الموظ ين عند تطبي  ن م الأداء العالي  .2

تحسين   عل   يعمل  الن م  تطبي   لأن  بالإضا ة  والموظ ين،  الإدارة  بين  وجود  عوة  عند 
الم والمعار   المهارات  مثل  الموظ ين  مخرجات  من و يادة  لذلن  وظائ هم  لأداء  طلووة 

لتحسين   مقترحات  وتقديم  العدسدة  المهارات  هذه  لتعلم  امستعداد  الموظ ين  عل   الضروري 
وظائ هم، لذلن إعا كانت الثقة بين الإدارة والموظ ين بها خلل  من الممكن أن سزيد من  رص 

 ي المؤسسة. مقاومة الموظ ين لتطبي  الن م العدسدة وما سنت  عنه نتائ  سلبية  
ت ل ة التن يذ: تعتبر عملية تن يذ ن م الأداء العالي عات ت ل ة عالية، وروما م تعطي الإدارة   .3

أهمية كبيرة لذلن، حيه أن المؤسسة تسع  إل  حل الإشكامت من خمل تخ يض الت اليا  
معتدل من او التركيز عل  الأعمال والمهام، لذا يمكن لةدارة العليا ان تطب  وتتبن  مستوى  

 ت اليا تطبي  ن م الأداء العالي.
ن م   .4 عمليات  تن يذ  الملأيقات  ي  إحدى  الحكومية  الإجراءات  تعتبر  الحكومية:  الإجراءات 

الأداء بيكل حير مفاشر عبر إيعاد وتو ير بيئة عمل تيعع المؤسسات عل  تطبي  وتبني  
رة او تو يع الأرواح بدم  من  ن م عمل الأداء العالي،  قد ي  ضل المستثمرون العوائد المفاش

 امستثمار  ي مفادرات تتمثل  ي تطبي  ن م عمل الأداء العالي. 
أدائها   .5 و اعلية  ك اءة  ر ع  امامها  ي  عائ   ييكل  مما  المؤسسة  لدى  الموجودة  الموارد  قلة 

 لتحقي  أ ضل المخرجات  ي حين يكون هناة ثفات  ي عدد المدخمت. 
تأثيرها عل  المؤسسة من خمل  يادة حدة المنا سة بين المؤسسات  ي تقديم  العولمة و يادة   .6

 أ ضل الخدمات والمنتعات.
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 العلاقة بين إعادة هندسة الموارد البشرية ونظم عمل الأداء العالي
إن عمليددة إعدددادة هندسدددة المدددوارد الفيددرية تعمدددل علددد  تغييدددر جددذري  دددي إدارة المدددوارد الفيدددرية بيدددكل   

جوانبها االعمليات، الهيكل التن يمدي، المهدام، الإجدراءات،...  وهدذا التغييدر مدن شدأنه تحويدل    كامل  ي جميع 
الممارسدددات التقليديدددة لإدارة المدددوارد الفيدددرية إلددد  ممارسدددات علددد  المسدددتوى امسدددتراتيعي لمواجهدددة التغييدددرات  

الهندسدددة تسدددمو للمؤسسدددة    والتحدددديات  دددي بيئدددات العمدددل الداخليدددة والخارجيدددة، بالإضدددا ة إلددد  أن عمليدددة إعدددادة 
بإعددادة تصددميم و نيدداء أدوار ووظددائط جدسدددة للمددوظ ين، وتقلدديا المسددتويات التن يميددة  ددي المؤسسددة عبددر  
امنتقدال إلد  عمليدة ت دويض الصدمحيات والممركزيدة وهدو مدا يخلد   دي المؤسسدة أسداليب وممارسدات جدسدددة  

   م 2019من شأنها إنياء ممارسات متطورة ومبت رة. اخان، 
 

بل   ويعتبددر اتفددا  أسددلوب إعددادة هندسددة المددوارد الفيددرية أحددد الخطددوات المهمددة  ددي تددو ير الطددرق والسدد 
الأكثدددر  اعليدددة لحدددل الإشدددكامت  دددي إدارة المدددوارد الفيدددرية التدددي تعددداني منهدددا المؤسسدددات، بالإضدددا ة إلددد  أن  

حسددين أداء المؤسسددة برؤيددة  الخبددرة الناتعددة عددن اسددتخدام أسددلوب إعددادة هندسددة المددوارد الفيددرية تعمددل علدد  ت 
جدسددددة تواجددده بهدددا نقددداط الضدددعط  دددي المؤسسدددة، حيددده أن تطدددوير واسدددتدامة المؤسسدددات ألدددفو أحدددد البددددائل  

   م 2019الأساسية أمام إدارة المؤسسة وشرط جوهري مرتقاء واستدامة المؤسسة. اخوالدة،  
 إنهددا تيددتمل علدد  ن ددم    وعنددد تطبيدد  ن ددم عمددل الأداء العددالي عبددر الممارسددات والأنيددطة الإداريددة 

متماسددكة تسدداهم  ددي تطددوير وتح يددز المددوارد الفيددرية المؤهلددة وعات ال  دداءة للولددول إلدد  الأهدددا  والغايددات  
امسددتراتيعية للمؤسسددة، بالإضددا ة إلدد  أن تطبيدد  ن ددم عمددل الأداء العددالي يقدددم للمؤسسددة عددددا  مددن الميددزات  

بالإضدا ة إلد  ت يدا المؤسسدة مدع البيئدة الخارجيدة واسدتقرار  والمنا ع تتمثل  دي  يدادة وتحسدين مسدتوى الأداء  
   م 2020البيئة الداخلية وهو ما يساهم  ي استمرارية عمل المؤسسة وقدرتها عل  المنا سة. االم ي،  

إن بيئددددة العمددددل  ددددي الوقددددت الحاضددددر والتددددي تمتددددا  بددددالتغييرات المتسددددارعة والإبدددددا  المؤسسددددي أحددددد  
إل  تقييم مسداهمة المدوارد الفيدرية التدي تمتل هدا وتأثيرهدا علد  الأداء المؤسسدي  الأسفاب التي د عت المؤسسة  

بيددكل عددام، حيدده أن امسددتثمار  ددي ن ددم عمددل الأداء العددالي يطددور قدددرات مميددزة  ددي المؤسسددة ويسدداهم  ددي  
   م 2015تحقي  أداء أ ضل. اخان،  

الموارد الفيرية، يعمدل علد  خلد  قيمدة للخددمات  إن تبني الإدارة العليا للمؤسسة لعملية إعادة هندسة  
التددي تقدددمها المؤسسددة عبددر عمليددة إعددادة تصددميم لعميددع عمليددات المؤسسددة والتددي تسددمو للمؤسسددة باسددتخدام  
ممارسات وأدوات استراتيعية تتمثل  دي ممارسدات ن دم عمدل الأداء العدالي وهدو مدا يسداهم  دي تحقيد  أهددا   

  لتنا سية. ورؤية المؤسسة و يادة قدرتها ا 
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 المؤسسات غير الحكومية  – الثالثالمبحث 
 مقدمة:
ظهرت العدسد من الأدوات والوسائل التي ستم استخدامها  ي نير العمل الإحاثي وامجتماعي   

والتنموي والتطوعي نتيعة مساهمة بنية المعتمع المدني الحدسه إل  تنمية ور ايية المعتمع، حيه  
ية، ألفو المعتمع المدني ييمل مزي  من المؤسسات التي تتعاون  ي المعامت المختل ة اامجتماع

المؤسسات  أم حير حكومية، حيه ي هر دور  الن ر إن كانت حكومية  السياسية  بغض  التنموية، 
تقوم بها بسبب  يادة ال عوة بين احتياجات الموا ن  ي  حير الحكومية  ي الأنيطة المختل ة التي 

المتقدمة،   أو  النامية  الدول  سواء  ي  لف راد  تو يرها  عل   الحكومة  قدرة  ووين  تعتبر  المعتمع  لذلن 
دعم   عبر  الحكومة  مع  المتعارضة  أو  المتوا قة  الآراء  عن  للتعبير  أداة  الحكومية  حير  المؤسسات 

  م2017ومساندة الحكومة أو إكمال دور الحكومة  ي تنمية وتطوير المعتمع. االعيوسي،  
 

حير    والمؤسسات  المدني  المعتمع  وم اييم  بمصطلحات  امهتمام  الأخيرة  اد  السنوات  و ي 
الحكومية والمؤسسات الأهلية، وأهمية دورها  ي عملية التنمية،  المعتمع ست ون من قطاعات أساسية  
تتمثل  ي المؤسسات الحكومية ومؤسسات القطا  الخاص والمؤسسات حير الحكومية والتي تيكل  

تمع المدني، ويمكن تسميته معتمع المؤسسات، وي هر دور هذه المؤسسات  ي المعتمع عبر  المع
ومراكز  والبيئة  والزراعة  والتعليم  االصحة  المختل ة  المعامت  تقدمها  ي  التي  والخدمات  البرام  

   م2017الفحه...  اأبو الروس، 
 

 ي عملية تطوير وتنمية    ويعتبر دور المؤسسات حير الحكومية  ي قطا  حزة أساسي و عال 
المعتمع عبر أنيطتها المختل ة حيه يمكن اعتفاره است مال لدور القطا  الحكومي والخاص  ي ظل  
عدم وجود مقومات الدولة المستقلة وهو ما يعطي مكانا  لهذه المؤسسات  ي تقديم البرام  التنموية  

ال المعتمع  معاناة  تخ يا  تساهم  ي  التي  والإحاثية  الملأيقات  والصحية  من  الرحم  عل    لسطيني 
   م2018الموجودة  ي واقع قطا  حزة وامنقسام السياسي. اأمن، 

 
 تعريف المؤسسة غير الربحية 

  مؤسسة مستقلة مهمتها حير روحية، تركز عل  القضايا امجتماعية أو  م coppola  ،2015عر ها ا
 الثقافية أو البيئية أو التعليمية.



42 

 

القانون رقم ا بالعملأيات الخيرية والهيئات الأهلية أن المؤسسة  200  لسنة  1كما عر   م الخاص 
حير الحكومية هي شخصية معنوية مستقلة تنيأ بموجب ات اق بين عدد م يقل عن سفعة اشخاص  
بين   اقتسامه  بهد   المالي  الروو  جن   استهدا   دون  العام  الصالو  تهم  ميروعه  أهدا   لتحقي  

  1، قانون العملأيات الأهلية رقم  م2000اء أو لتحقي  من عة شخصية. االوقائع ال لسطينية،  الأعض 
  .32، العدد م2000لعام 

 
 خصائص المؤسسات غير الحكومية:

   م2018تتميز المؤسسات حير الحكومية بعدد من المميزات التي يمكن عكرها حسب الآتي: االقدرة، 
 المرونة وسهولة العمل والمياركة. .1
 تعمل عل  إشفا  حاجات الموا نين عبر الموا نين أن سهم. .2
 تمتا  بقدرتها عل  استيعار إشكامت الموا نين.  .3
 بسا ة الهيكل التن يمي للمؤسسات. .4
 هد ها حير روحي، و ي حال تحقي  أرواح ستم استثمارها وتو يعها عل  أنيطة المؤسسة. .5
 ا.تعتمد عل  مبدأ العمل التياركي والتطوعي  ي أعماله  .6
 لها دور بار   ي خدمة الموا نين وتو ير امحتياجات الأساسية لهم. .7
   م2018دعم وتطوير وتنمية بعض القطاعات الهامة  ي الدولة. اأمن،  .8

 
 معوقات عمل المؤسسات غير الحكومية:

تتأثر أنيطة المؤسسات حير الحكومية بعدد من العوامل التي تعمل عل  إعاقة دورها  ي   
   م2019المعتمع تتعل  أبر  تلن الملأيقات  ي الآتي: االنعار،  

الدعم المالي: يعتبر العانب المالي أحد العوامل المهمة  ي تعي  أنيطة وورام  المؤسسات  .1
أهميتها  ي تحدسد اتعاه عمل المؤسسة، بالإضا ة إل  ا دياد حير الحكومية، حيه تتعل   

كبير  ي   ييكل عائ   ما  الدولية  المانحة  المؤسسات  دعم من  الحصول عل   المنا سة  ي 
 الحصول عل  تمويل المياريع للمؤسسة. 

تسييا عمل المؤسسات حير الحكومية: سلعب هذه العامل دور مهم  ي حر  مسار عمل   .2
لخدمة الموا نين بدون تميز إل  اتعاهات أخرى تدعم اتعاهات سياسية    المؤسسة من دورها

 معينة. 
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المؤسسات  .3 إشكامت  الفيرية  ي  القدرات  عممات ضعط  ت هر  المؤسسي:  البناء  ضعط 
حير الحكومية عبر عدم قدرتها عل  مواكفة الأدوات الت نولوجية الحدسثة والأساليب الإدارية 

 مؤسسات  ي تأدية واجبها عل  أكمل وجه.والمهنية، ما يقلل من دور ال 
الرواتب   .4 انخ اض  ظل  بهم،  ي  وامحت اظ  ك اءة  عي  بيري  كادر  عل   الحصول  لعووة 

 و يادة المنا سة  ي البيئة الخارجية. 
الحصار الإسرائيلي أحد الملأيقات ال بيرة التي تيكل عائ  أمام المؤسسة لتوريد مستلزماتها   .5

 لتن يذ برامعها ومياريعها. 
ال ادر   .6 وتدريب  تأهيل  عدم  عائ   ي  يمثل  الحكومية  حير  المؤسسات  أمام  الس ر  لعووة 

 الفيري وامست ادة من التعارب الدولية. 
 شروط وسياسات الممولين المسفقة والتي تتضمن أجندة خالة قبل الحصول عل  التمويل.  .7
 التركيز عل  المياريع الموسمية بيكل كامل. .8
   م2019ن المؤسسات حير الحكومية المحلية والدولية. اقميلة، وياب التعاون والتيبين بي  .9

 
 عوامل نجاح المؤسسات غير الحكومية:

المؤسسات حير الحكومية عبر تطبي  ما سلي: اأبو   تؤثر عل  نعاح  التي  العوامل  سوجد عدد من 
   م2017الروس، 

 اتفا  أسلوب الممركزية  ي العمل الإداري.  .1
 المؤسسات حير الحكومية والمعتمع المحلي.التعاون بين  .2
 وجود تمويل كا ي لتن يذ الأنيطة والبرام  الخالة بالمؤسسة. .3
 تو ر كادر بيري عو ك اءة عالية.  .4
 المواجهة والتأقلم مع المتغيرات  ي البيئة الخارجية.  .5
 امهتمام بعودة الخدمات المقدمة للموا نين يساهم  ي نعاح المؤسسة. .6
 عمليات الإدارية ودورها  ي ر ع الأداء المؤسسي للموظ ين. يادة ك اءة ال .7

 
 المؤسسات غير الحكومية إحصائيات وأرقام:

المختل ة، حيه   برامعها وأنيطتها  الخدمات عبر  الحكومية عددا  من  المؤسسات حير  تقدم 
  م2018سزيد تأثير هذه المؤسسات نتيعة عدد من العوامل أبر ها: االقدرة، 
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 التحول الديموقرا ي لدى كثير من الدول.  .1
 ومية.اتعاه كثير من الدول نحو مزيد من امن تاح والتيارة مع المؤسسات حير الحك .2
ألفحت المؤسسات حير الحكومية أحد الروا د الرئيسية  ي الدولة نتيعة ل ثرة عددها و يادة   .3

 تأثيرها. 
 

  962  بلغت  م2020وحسب إحصائية و ارة الداخلية  ي قطا  حزة عن المؤسسات حير الحكومية ا
وتتو   عل  جميع   والأنيطة،  المعامت  تقدم خدماتها  ي عدسد من  محا  ات قطا  حزة  مؤسسة 

 حسب العداول التالية:
 ( عدد المؤسسات غير الحكومية في قطاع غزة 2.1جدول )

 عدد العملأيات  المحا  ة م 1
 137 اليمال  .1
 529 حزة   .2
 95 الوسط   .3
 116 خانيونا   .4
 85 ر و  .5

 962 الإجمالي 
 (م2020الإدارة العامة للشئون العامة والمنظمات غير الحكومية   –المصدر: )وزارة الداخلية 

 
 ( أنواع القطاعات التي تعمل بها المؤسسات غير الحكومية في قطاع غزة 2.2جدول )

 عدد الجمعيات  مجال العمل   م
 474 الجتماعي   .1
 5 الأسرى والمحررين   .2
 1 الأشغال العامة   .3
 4 الإصلاح والعشائر   .4
 6 الإعلامي   .5
 4 القتصادي   .6
 2 البنية التحتية   .7
 9 البيئي   .8
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 40 التعليمي    .9
 66 الثقافي   .10
 12 الجمعيات الأجنبية   .11
 13 الجمعيات النقابية   .12
 10 الديني   .13
 45 الزراعي   .14
 5 السياحة والآثار  .15
 44 الشباب والرياضة   .16
 72 الصحة   .17
 27 الطفل   .18
 4 الخارجية العلاقات   .19
 3 العمالية   .20
 1 القدس   .21
 3 اللاجئين   .22
 56 المرأة   .23
 1 المسنين   .24
 38 المعاقين   .25
 6 النقل والمواصلات   .26
 11 حقوق الإنسان   .27

  962 
 (م2020الإدارة العامة للشئون العامة والمنظمات غير الحكومية  –المصدر: )وزارة الداخلية 

 
 حاجة المؤسسات غير الحكومية إلى نظم عمل أداء عالي:

  أن عمل المؤسسات حير الحكومية ألفو اليوم يأتي  م2018عكرت االإحاثة ال اثوليكية،  
المحتاجين للمساعدة والتنمية، و ي ظل قلة الموارد   ي بيئة تتزاسد  يها التعقيدات ويزداد عدد الأ راد  

والمتو ر،   المطلوب  بين  ال عوة  وتقليل  الحاجات  لتلبية  ال افية  وحير  والمتاحة  ال  اءة  عات  الفيرية 
بالإضا ة إل  شروط العهات المانحة بتقديم نتائ  ومؤشرات أداء عن  عالية المياريع والبرام  التي  

عاهات من أكثر التحديات التي تواجه المؤسسات حير الحكومية ل ي تحسن  تقدمها، وتعتبر هذه امت
 أداءها وتستثمر مواردها لضمان تحسين أداءها كما  ونوعا .
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ال اثوليكية   الإحاثة  وضعت  المؤسسية  دليل  لذلن  وظائ ها  لتحسين  المؤسسة  قدرات  لتقييم 
يرية أحد العوامل الهامة للمساهمة  ي  واستدامة قدراتها المؤسسية، حيه جعلت ن م أداء الموارد الف

 تطوير أداء المؤسسة واستدامتها. 
 

  عل  أهمية استخدام المؤسسات حير الحكومية أدوات وأساليب م2020وقد أكد االغو ي،  
حدسثة والدور الذي يمكن أن تقدمه هذه الأدوات مثل بطاقة الأداء المتوا ن والمقارنة المرجلأية  ي  

الأداء المؤسسي، عبر تحدسد نقاط القوة التي يمكن تعزيزها و يادتها، وتحدسد نقاط  ر ع ك اءة و اعلية  
 الضعط للعمل عل  امهتمام بها وتحسينها. 

 
ا أوضو  حير  م2020الله،    نصر كما  المؤسسات  لدى  الموجودة  الضعط  جوانب  إل     

الموارد   مقاسيا  مثل  العالي  الأداء  عمل  ن م  استخدام  الأداء الحكومية  ي  تقييم  وأدوات  الفيرية 
الحدسثة، حيه أن هناة قصور واضو لدى هذه المؤسسات  ي تطبي  هذه الأدوات مما سنعكا سلفا   

 عل  المؤسسة  ي تحقي  رؤيتها ورسالتها. 
 

   قد أ اد أن عدم استخدام المؤسسات حير الحكومية لن م الأداء العالي م2020أما احعو،  
جودة  ي المؤسسة بيكل  عال يساعد عل  خروج هذه المواهب من المؤسسة  مثل إدارة المواهب المو 

 إل  مؤسسات أخرى منا سة لها مما يقلل من دور ومساهمات المؤسسة  ي المعتمع. 
 

وآخرون،   االعالول،  لتنمية  م2012وعكر  استراتيعية  لدسها  الحكومية  حير  المؤسسات  بأن    
أن   حيه  كبيرة،  بنسفة  الفيرية  التنا سية  مواردها  الميزة  ساهمت  ي  يادة  قد  امستراتيعية  هذه 

للمؤسسات بعانب التمويل الخارجي الذي يساهم أيضا  ي تحسين وتطوير هذه امستراتيعيات، حير 
 أن هناة ضعط لعدد من العوانب  ي المؤسسات حير الحكومية تتمثل  ي الآتي: 

 عدم وجود إدارة موارد بيرية متخصصة.  .1
 الأداء للموظ ين.ضعط ن م تقييم  .2
 ارتفاط امستثمار  ي ال ادر الفيري بالتمويل الخارجي.  .3
 ضعط التوليا الوظي ي ل ل وظي ة  ي المؤسسة.  .4
 ضعط اعتماد التخصصية  ي عدد من الوظائط  ي المؤسسة. .5
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الخبرات   .6 ي قدها  ما  وهو  مستمر  بيكل  الحكومية  حير  المؤسسات  من  الفيري  ال ادر  هعرة 
 التراكمية. 

 ح يز بأشكاله المختل ة المادي والمعنوي.ضعط الت .7
 ضعط امهتمام بالتدريب وعدم إعطاءه الأولوية. .8

 

 



 
 

 
 

 

 
 
 

 الفصل الثالث
 الدراسات السابقة
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 الدراسات السابقة  –الفصل الثالث 

 مقدمة:
الدراسددات السددابقة أحددد الأدوات المهمددة أمددام الفدداحثين مددن أجددل  يددادة المعر ددة بموضددو  تمثددل 

الدراسة،  هي تو ر تعارب وخبرات الفاحثين الآخدرين بموضدوعات الدارسدة، حيده سهدد  هدذا ال صدل 
إلدد  عددرض الدراسددات السددابقة المتعلقددة بموضددو  الدراسددة، والددذي ستمثددل  ددي أثددر إعددادة هندسددة المددوارد 

رية علدد  ن ددم عمددل الأداء العددالي بالمؤسسددات حيددر الحكوميددة، وقددد تددم الحصددول علدد  الدراسددات الفيدد
عبر المعدمت العلميدة والمكتفدات وقاعدد البياندات العرويدة والعالميدة لمسدت ادة منهدا  دي الدراسدة، حيده 

الن ددر  تددم توظيددا هددذه الدراسددات  ددي تعهيددز الإ ددار الن ددري للدراسددة الحاليددة وويددان النتددائ  ووجهددات 
للدراسددات السددابقة  دددي موضددو  الدراسددة الحاليدددة، بعانددب ام ددم  علددد  الأدوات التددي تددم اسدددتخدامها 
ومحاولة امست ادة منها بما ستناسب مع موضو  الدراسة، كما سيتم امست ادة منها  ي تحليل البياندات 

 وعمل مقارنة لنتائ  الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة.
 

دراسددات  6دراسددات عرويددة و 10ودراسددات  لسددطينية،  9دراسددة تضددمنت  25وقددد تددم عددرض 
أجنبية، حيه ترتيب الدراسات حسب التسلسل الزمني من الأحددث إلد  الأقددم، و دي نهايدة ال صدل تدم 
التعليدد  علدد  الدراسددات السددابقة مددن حيدده التيددابه وامخددتم  بددين الدراسددات السددابقة والدراسددة الحاليددة 

 دراسة الحالية عن الدراسات الأخرى.وأبر  ما يميز ال
 

 الدراسات الفلسطينية:
( عملية التدريب وأثرها على تطبيق إعادة الهندسة للـنظم الأكاديميـة م2019دراسة )الشوبكي،   .1

 والإدارية في جامعة الأقصى بغزة
هدددد  الفحددده إلددد  التعدددر  العمقدددة بدددين عمليدددة التددددريب وودددين تطبيددد  إعدددادة الهندسدددة للدددن م 
الأكاديميدددة والإداريدددة بعامعدددة الأقصددد ، حيددده اعتمددددت الدراسدددة علددد  المدددنه  الولددد ي التحليلدددي 
باستخدام  ريقدة الحصدر اليدامل، وقدد تدم تطبيد  الدراسدة علد  جامعدة الأقصد  بغدزة، حيده تمثدل 

 .114معتمع الفحه  ي الأكاديميين بمنصب إداري  ي العامعة والفالغ عددهم 
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عمقددة إيعابيددة بددين عمليددة التدددريب وتطبيدد  إعددادة هندسددة الددن م  وقددد أظهددرت النتددائ  وجددود 
الأكاديمية والإدارية  ي العامعة، كما أجمع المفحوثين عل  وجود تأثير لعملية التدريب  ي تطبي  

 إعادة هندسة الن م الأكاديمية والإدارية.
 

وير قددددرة وقدددد أولدددت الدراسدددة بضدددرورة تدددو ير ن دددم تدريبيدددة  عالدددة تسددداهم  دددي تحسدددين وتطددد
العداملين  ددي جامعدة الأقصدد  بغدزة، عبددر اسدتخدام أسدداليب حدسثدة  ددي عمليدة التدددريب، وعقددد ور  
العمددل والندددوات لتوضدديو م هددوم عمليددة إعددادة الهندسددة مددن خددمل ألددحاب امختصدداص والخبددراء، 

 وشرح مايية وأهمية عملية إعادة الهندسة وكي ية تطبيقها.
 

 –إعـادة هندسـة العمليـات خمـدخل لتعزيـز التميـز المؤسسـي   ( متطلباتم2018دراسة )خليفة،   .2
 دراسة تطبيقية في الجامعات الفلسطينية.

سددعت الدراسددة إلدد  معر ددة متطلفددات عمليددة إعددادة هندسددة العمليددات كمدددخل للتميددز المؤسسددي  ددي 
العامعددات ال لسدددطينية، حيددده اسدددتخدمت الدراسددة المدددنه  الولددد ي التحليلدددي، وقددد تدددم اختيدددار معتمدددع 
الدراسدددة مدددن المدددوظ ين الإشدددرا يين  دددي العامعدددات ال لسدددطينية اجامعدددة الأ هدددر، العامعدددة الإسدددممية، 

  موظددط، وتددم اختيددار عينددة عيددوائية  فقيددة 400جامعددة الأقصدد    ددي قطددا  حددزة والفددالغ عددددهم ا
   موظط.197عددها ا

 
اقدع متطلفدات تطبيد  وكان من أبر  نتائ  الدراسدة أنهدا أوضدحت وجدود موا قدة بنسدفة كبيدرة علد  و 

عمليدددة إعدددادة الهندسدددة للعمليدددات الإداريدددة، بعاندددب وجدددود عمقدددة إيعابيدددة بدددين متطلفدددات عمليدددة إعدددادة 
 الهندسة وتعزيز التميز المؤسسي  ي العامعات.

 
وقد أولت الدراسة بأن تقوم العامعات بإعادة الن ر  ي الإجراءات الإدارية المتفعة للدتخلا مدن 

ة والسددعي لتطبيدد  تغييددرات تسدداهم  ددي تطبيدد  عمليددة إعددادة الهندسددة عبددر التنسددي  الإجددراءات الروتينيدد
بدددين الإدارات لتن يدددذها، كمدددا أولدددت الدراسدددة بأهميدددة وضدددع الخطدددط العمليدددة وودددرام  إعدددادة الهيكلدددة 

 للمؤسسة وهندسة الإجراءات لتحسين الإنتاجية ور ع العودة.
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ــ ثير مkhalaf ،2018دراســة ) .3 ــوازن ( مــدى ت مســاهمة أدوات ايــاس الأداء )بطاقــة الأداء المت
 والمقاييس للموارد البشرية( في تعزيز أداء الموظفين.

هدددد ت الدراسدددة لمعر دددة مددددى تدددأثير مسددداهمة أدوات قيددداس الأداء المتمثلدددة  دددي بطاقدددة الأداء 
المسدتثمرين لليدركات ال لسددطينية المتدوا ن والمقداسيا  دي تعزيددز أداء المدوظ ين  دي دوائدر عمقددات 

المسدداهمة العامددة، وقددد تددم اسددتخدام المددنه  الولدد ي التحليلددي، واسددتخدام امسددتفانة كددأداة رئيسددية 
شددركة و   علدديهم جميعددا امسددتفانة باسددتخدام  46لعمددع المعلومددات، وت ددون معتمددع الدراسددة مددن 

 الحصر اليامل.
 

قبدددل عيندددة الدراسدددة حدددول تطبيددد  اليدددركات  وكدددان مدددن أبدددر  نتدددائ  الدراسدددة وجدددود موا قدددة مدددن
المسدداهمة العامددة لفطاقددة الأداء المتددوا ن وللمقدداسيا، بعانددب وجددود موا قددة حددول اهتمددام اليددركات 

 بأداء الموظ ين  ي دائرة عمقات المستثمرين.
 

 وقد أولت الدراسة بتبني الإدارة العليا لفطاقة الأداء المتوا ن والمقاسيا  ي معال تقيديم أداء
الموظ ين، بعانب ضرورة امهتمام وتقديم ور  عمل وندوات للمتابعة المسدتمرة بمسدتعدات معدال 

 أدوات قياس أدواء الموظ ين.
 

مــدى تــوفر العوامــل المــؤثرة فــي نجــاح إعــادة هندســة العمليــات ( م2017دراســة )أبــو جربــوع،  .4
 غزة –الإدارية دراسة حالة: جمعية الهلال الأحمر الفلسطيني 

هد ت الدراسة إل  معر ة مدى تو ر العوامل التدي تدؤثر علد  نعداح عمليدة إعدادة هندسدة العمليدات 
نه  الول ي التحليلدي، حيده ت دون الإدارية  ي جملأية الهمل الأحمر، وقد اعتمدت الدراسة عل  الم

موظددط مددن جملأيددة الهددمل الأحمددر، وتددم قددد اسددتخدام امسددتفانة كددأداة  105معتمددع الدراسددة مددن عدددد 
 أساسية للحصول عل  البيانات.

 
وقددد كددان أبددر  نتددائ  الدراسددة تددو ر العوامددل التددي تددؤثر علدد  نعدداح عمليددة إعددادة هندسددة العمليددات 

ة عدم وجود  روق بين تقدسر متوسط أ راد العيندة  دي مددى تدو ر العوامدل الإدارية، كما أظهرت الدراس
 التي تؤثر عل  نعاح عملية إعادة الهندسة.
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وقددد أولددت الدراسددة بعقددد ورشددات عمددل ودروات تدريبيددة لر ددع ك دداءة العدداملين وتوضدديو  وائددد عمليددة 
ر استخدام الأدوات الت نولوجية إعادة هندسة العمليات، كما أولت بدعم تن يذ عملية إعادة الهندرة عب

 الحدسثة.
 
ــوت،  .5 ــة )الكحلـ ــي م2017دراسـ ــية فـ ــزة التنافسـ ــق الميـ ــات بتحقيـ ــة العمليـ ــادة هندسـ ــة إعـ ( علاقـ

 الجامعية الفلسطينية في غزة
سعت الدراسة إل  معر ة م هوم وواقع إعادة هندسة العمليدات بعاندب الأنيدطة والمهدام التدي تدرتفط 

العمقة بين عملية إعادة الهندسة  دي العامعدات بقطدا  حدزة ومددى تحقيد  بها، كما هد ت إل  دراسة  
الميزة التنا سية لها، وقد اتفعت الدراسدة المدنه  الولد ي التحليلدي بامعتمداد علد  امسدتفانة  دي جمدع 

و داريدين العامعدات وت وندت الدراسدة مدن  نمدن أكداديميي  287البيانات، وقد ت ون معتمع الدراسة من  
 .موظط 164

 
وقد توللت الدراسة إل  معموعة من النتائ  تمثل أبر ها  ي أن العامعات ال لسطينية العاملة  ي 
قطا  حزة تطب  م هوم إعادة هندسة العمليات بنسفة كبيرة وعلن عبدر دعدم الإدارة العليدا  دي العامعدة 

 لعمليات إعادة الهندسة.
 

لمعر دددة واقدددع تطبيددد  ت نولوجيدددا المعلومدددات ومددددى وقدددد أولدددت الدراسدددة بدددإجراء دراسدددات تقييميدددة 
ممءمتها لعملية إعادة الهندسة  ي العامعات ال لسطينية، كما أولت بتو ير وتخصديا مفدالغ ماليدة 
بيكل سنوي ستم توجيهها هو عمليات إعادة الهندسة لتعزيدز الميدزات التنا سدية  دي جواندب الت نولوجيدا 

بأهميدددددة تمكدددددين المدددددوظ ين بيدددددكل أكبدددددر و يدددددادة ت دددددويض  ون دددددم المعلومدددددات، كمدددددا أولدددددت الدراسدددددة
 الصمحيات لهم.

 
( إعادة هندسة العمليات الإدارية ودورها فـي تحسـين جـودة الخـدمات م2017دراسة )الأخرس،   .6

 في بلديات محافظات قطاع غزة
هد ت الدراسدة إلد  معر دة دور عمليدة إعدادة هندسدة العمليدات الإداريدة  دي تحسدين جدودة الخددمات 
التي ستم تقدديمها  دي بلدديات محا  دات قطدا  حدزة، وتحقيقدا  لأهددا  الدراسدة  قدد تدم اسدتخدام المدنه  
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مددد الفاحدده الولدد ي التحليلددي، وتددم اسددتخدام امسددتفانة كددأداة رئيسددية للحصددول علدد  البيانددات، وقددد اعت
   م ردة.296عل  العينة العيوائية الطفقية وولغت العينة التي تم تو يع امستفانة عليهم ا

 
وقد أظهرت الدراسة عدد من النتائ  أبر ها أن بلديات محا  ات قطا  حزة تستخدم وتطب  عملية 

وتحسدين جدودة إعادة هندسة العمليات بيكل متوسدط، بعاندب وجدود عمقدة بدين عمليدة إعدادة الهندسدة 
 الخدمات المقدمة  ي البلديات.

 
وقدمت الدراسة معموعة من التوليات أهمها اهتمام الإدارة العليا بمراجعة مستمرة لنتائ  عمليدات 
إعددادة الهندسددة وتعزيددز روح امبت ددار والإبدددا  لدددى المددوظ ين، كمددا أولددت بتددو ير ن ددم اتصددال بددين 

 لتسهيل وتفسيط الإجراءات الإدارية. المستويات الإدارية  ي الهيكل التن يمي
 
( دور التوجه بالسوق في تفسير العلاقة بين تـوافر متطلبـات م2016دراسة )إبراهيم، فرج الله،   .7

 إعادة هندسة العمليات وجودة المنتج:
سعت الدراسة لمعر دة مددى تدو ر متطلفدات عمليدة إعدادة هندسدة العمليدات  دي اليدركات الصدناعية 

هد ت لل يط عن العمقة بين متطلفدات عمليدة إعدادة الهندسدة وتحقيد  جدودة المندت  ال لسطينية، كما 
 ي ن ا اليركات، وقام الدراسة باستخدام المدنه  الولد ي التحليلدي وتصدميم اسدتفانة كدأداة للحصدول 

موظدددط مدددن الإدارة العليدددا باليدددركات  231علددد  البياندددات، وتدددم تو يعهدددا علددد  عيندددة الدراسدددة وعدددددها 
 ال لسطينية. الصناعية

 
وقدددد كاندددت أهدددم نتدددائ  الدراسدددة تتمثدددل  دددي تدددو ر متطلفدددات عمليدددة إعدددادة الهندسدددة بدرجدددة كبيدددرة  دددي 

 اليركات الصناعية ال لسطينية.
 

وقد أولت الدراسدة بامهتمدام بمدنه  الإدارة الحدسثدة مدن قبدل الإدارة العليدا وامعتمداد علد  المدنه  
 العلمي والميداني  ي معالعة الميكمت.
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( واقع تطبيق هنـدرة إدارة المـوارد البشـرية وعلاقتهـا بتطـوير الأداء م2015دراسة )أبو عوض،   .8
 الوظيفي في ديوان الموظفين العام بقطاع غزة

هددد ت الدراسددة للتعددر  علدد  واقددع تن يددذ هندددرة إدارة المددوارد الفيددرية ومدددى عمقتهددا بتطددوير الأداء 
العددام، حيدده اعتمددت الدراسددة علدد  المددنه  الولدد ي التحليلددي، و فقددت الدوظي ي  ددي دسددوان المددوظ ين 

موظددط، وتدددم اسددتخدام الحصددر اليدددامل، كمددا تددم تطدددوير  90الدراسددة علدد  معتمددع الدراسدددة وعددددهم 
 استفانة لقياس متغيرات الدراسة.

 
وان وقددد تولددلت الدراسددة إلدد  جملددة مددن النتددائ  أبر هددا تددو ر أبعدداد هندددرة المددوارد الفيددرية  ددي دسدد

الموظ ين بنسفة مقبولة، كما أن هناة عمقة  ردية بين تو ر أبعاد الهندرة  ي دسوان المدوظ ين وودين 
 مستوى الأداء الوظي ي لدى الموظ ين.

 
وقددد أولددت الدراسددة بضددرورة اقتنددا  الإدارة العليددا بدددسوان المددوظ ين بثقا ددة التغييددر ووعمليددة إعددادة 

مدددن دور  دددي إقندددا  المدددوظ ين بعمليدددة التغييدددر، كمدددا أولدددت الدراسدددة هندسدددة المدددوارد الفيدددرية لمدددا لددده 
بامست ادة من الأدوات الت نولوجية الحدسثة  ي ن م المعلومات و يادة امهتمام بعملية التددريب حسدب 

 احتياجات الموظ ين لتحسين وتطوير المهارات لدسهم.
 
ــى م2015دراســة )أبــو طــامع،  .9 ــات عل ــ ثير إعــادة هندســة العملي ــي دائــرة ( ت جــودة الخــدمات ف

 الضريبة دراسة حالة )دائرة خبار المكلفين( في فلسطين
هدد ت الدراسدة إلد  معر ددة مددى تقيديم كفدار المكل ددين لعدودة الخددمات التدي سددتم تقدديمها  عليدا دائددرة 
كفار المكل ين الضريبية، بعانب تحدسد ال رق  ي مدى إدراة المكل ين لمستوى جودة الخدمة المقدمة، 

  الخدداص بن ريددة ال عددوة كددأداة Servqualقددد اسددتخدمت الدراسددة المددنه  الولدد ي ونمددوعج القيدداس او 
لعمددع البيانددات والمعلومددات بعددد التأكددد مددن لدددقه وثفاتدده وممءمتدده للدراسددة، وقددد بلغددت عينددة الدراسددة 

 مكلط مو عين عل  محا  ات الض ة الغروية. 134
 

ن لعددودة الخدددمات التددي سددتم تقددديمها  عليددا  مددن دائددرة كفددار أشددارت نتددائ  الدراسددة بددأن تقيدديم المكل ددي
 المكل ين ليست باليكل المطلوب مقارنة مع توقعات المكل ين.
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وقد أولت الدراسة بمعموعة مدن التولديات منهدا  يدادة امهتمدام بدالمكل ين وكي يدة التعامدل معهدم 
ها للمكل دددين مدددن قبدددل دائدددرة كفدددار بن دددرة المصدددداقية والثقدددة، وتطدددوير جدددودة الخددددمات التدددي سدددتم تقدددديم

المكل دددين، كمدددا أولدددت بتوعيدددة المدددوظ ين وتعدددري هم بعدددودة الخددددمات عبدددر الددددورات التدريبيدددة لتقدددديم 
 خدمات ضريبية أ ضل.

 الدراسات العربية:
( آليــات الهنــدرة المؤسســية خمــدخل لتطــوير أداء منظمــات المجتمــع م2020دراســة )ســليمان،  .1

 مجتمعالمدني من منظور تنظيم ال
سددعت الدراسددة إلدد  تحدسددد مدددى مسدداهمة آليددات الهندددرة المؤسسددية كأحددد الأدوات المعالددرة  ددي 
تطددوير أداء من مددات المعتمددع المدددني وتطددوير الوضددع الددداخلي الحددالي للمن مددات بعانددب امسددت ادة 

دراسدة من نقاط القوة ومعالعة نقداط الضدعط لتعندب التهدسددات مدن البيئدة الخارجيدة، وقدد اسدتخدمت ال
المدددنه  الولددد ي التحليلدددي، واتفعدددت أسدددلوب الحصدددر اليدددامل  دددي عيندددة الدراسدددة، وقدددد تدددم اسدددتخدام 

 امستفانة كأداة أساسية  ي جمع البيانات.
 

وقدددد تولدددلت الدراسدددة إلددد  معموعدددة مدددن النتدددائ  يمكدددن عرضدددها  دددي ان التمكدددين الإداري وثقا دددة 
إعدادة الهندسدة تسداهم  دي تطدوير أداء العملأيدات المؤسسة و عدادة بنداء الهيكدل التن يمدي كأحدد أدوات 

 كأحد من مات المعتمع المدني وتعز  انتماء الموظ ين للعملأية.
 

وقدددد أولدددت الدراسدددة بامهتمدددام بنيدددر ثقا دددة التغييدددر  دددي المؤسسدددة وامهتمدددام بنيدددر ثقا دددة إعدددادة 
معددالا الإدارة  ددي أسددلوب الهندسددة للعمليددات، كمددا اولددت بعقددد دورات تدريبيددة للمددوظ ين وأعضدداء 

الهندددرة المؤسسددية، كمددا أن التنسددي  والتيددبين بددين من مددات المعتمددع المدددني تسدداهم  ددي تعزيددز تبنددي 
 أسلوب إعادة الهندسة.

 
ــمه،  .2 ــري، القواسـ ــة )المـ ــة( م2020دراسـ ــلوب المقارنـ ــق أسـ ــر تطبيـ ــى الأداء  أثـ ــة علـ المرجعيـ

 الـقطرية دراسة حـالة وزارة الـعدل، التنظيمي
هد ت الدراسة ال  لمعر دة أثدر تطبيد  أسدلوب المقارندة المرجلأيدة علد  الأداء التن يمدي  دي و ارة 

 قرة، وقد ت ون معتمدع  35العدل القطرية، ولتحقي  اهدا  هذه الدراسة تم تطوير استفانة مكونة من 
ط، وولغدددت عيندددة موظددد 845الدراسدددة مدددن جميدددع المدددوظ ين  دددي و ارة العددددل القطريدددة والفدددالغ عدددددهم 
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موظدط، وتدم اتفدا  المدنه  الولد ي التحليلدي الدذي سركدز علد  ولدط دقيد  وت صديلي  166الدراسدة 
 لميكلة الدراسة، وتم تطبي  عينة عيوائية بسيطة.

 
وقدددد أوضدددحت نتدددائ  الدراسدددة بوجدددود مسدددتوى مرت دددع مدددن تطبيددد  أسدددلوب المقارندددة المرجلأيدددة  دددي 

لأول أسدددلوب المقارندددة المرجلأيدددة الوظي يدددة فيمدددا حدددلّ ثانيدددا  معتمدددع الدراسدددة، حيددده جددداء  دددي الترتيدددب ا
أسدددلوب المقارندددة المرجلأيدددة امسدددتراتيعية، كمدددا أظهدددرت النتدددائ  ان هنددداة مسدددتوى مرت دددع مدددن الأداء 

 التن يمي  ي معتمع الدراسة.
 

وتولددي الدراسددة بضددرورة العمددل علدد  نيددر وتعزيددز ثقا ددة المقارنددة المرجلأيددة  ددي معتمددع الدراسددة 
ل التددي تددؤدي لددذلن، مثددل تددو ير التدددريب الددم م للمددوظ ين، وهددو مددا يسدداهم  ددي تسددهيل اجراءهددا والسددب

و قنا  الإدارة باستخدامها كأحد الأدوات الأساسية للعمدل المؤسسدي مدن أجدل المسداهمة  دي اسدتمرارية 
ة نعددداح تن يدددذ الخطدددط امسدددتراتيعية، كمدددا أولدددت بضدددرورة التركيدددز علددد  التطبيددد  المسدددتمر للمقارنددد

المرجلأية  ي معدال الخددمات المقدمدة لعمهدور المدراجعين عبدر المراجعدة الدوريدة لمسدتويات التحسدين 
 وتقديم الحوا ز المادية لفقسام الإدارية التي تيهد تطوير  ي مؤشر أداءها.

 
( إعــادة هندســة المــوارد البشــرية خ ليــة دعــم لــنظم عمــل الأداء العــالي م2019دراســة )خــان،  .3

 بالمنظمات
ت الدراسة لمعر ة مدى إسهام هندسة الموارد الفيرية  ي تو ير ن دم الأداء العدالي، حيده أن هد 

الدراسة قامت بتقديم تعريا لدةدارة العليدا  دي المؤسسدات المفحوثدة عدن منهعيدة إعدادة هندسدة المدوارد 
الإدارة العليددا  الفيددرية، والتغييددر الددذي يمكددن أن سددتم علدد  إدارة المددوارد الفيددرية، بالإضددا ة إلدد  تعريددا

بمكونات ن م عمل الأداء العالي التي تنت  عدن تحسدين إدارة المدوارد الفيدرية، ومدن أجدل تحقيد  هدذه 
الأهدددا  تددم تصددميم اسددتفانة بالإضددا ة إلدد  اجددراء مقددابمت نصددط موجهددة والقيددام بالممح ددات حيددر 

 ي والدذي سداهم  دي  هدم المياركة  دي جمدع المعلومدات، وقدد جمعدت الدراسدة بدين المنهعدين امست يدا
ن ري للتغير العذري النات  عن عمليدة إعدادة هندسدة المدوارد، وامختفداري الدذي قداد إلد  قيداس لدحة 

 ال رضيات وت سير النتائ .
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وقدد تولددلت الدراسددة الدد  معموعددة مددن النتددائ  تمثلدت  ددي ات دداق مدددراء المؤسسددات علدد  الحاجددة 
امنتقددال إلدد  الهيكددل التن يمددي ام قددي المددرن، وامنتقددال إلدد  إلدد  إعددادة هندسددة المددوارد الفيددرية عبددر 

الممركزيددة بيددكل كبيددر عبددر تو يددع المسددئوليات والأدوار، كمددا اسددتنتعت الدراسددة أهميددة امنتقددال  ددي 
إدارة الموارد الفيرية ال  العمل امل تروندي، كمدا أظهدرت الدراسدة إمكانيدة إعدادة تصدميم العمليدات  دي 

 إدارة الموارد.
 

وقددد أولددت الدراسددة بضددرورة اعتمدداد أسددلوب هندسددة المددوارد الفيددرية عبددر تدددريب المددوظ ين  ددي 
إدارة الموارد عل  م هوم إعادة الهندسة  ي جميع جوانبها، بالإضا ة إل  نيدر ثقا دة التغييدر والتطدوير 

 ء.عند الموظ ين، كما اولت بامهتمام بالعمقة القوية بين التغيير  ي الموظ ين والأدا
 
( أثــر عمليـات إعـادة هندســة المـوارد البشـرية فــي أداء العـاملين فــي م2019دراسـة )خوالـدة،  .4

 شرخات التصالت الأردنية
هددددد ت الدراسددددة إلدددد  معر ددددة مسددددتوى عمليددددة إعددددادة الهندسددددة  ددددي أبعادهددددا االفيددددرية، التن يميددددة، 

يددة، وقددد اسددتخدمت الدراسددة الت نولوجيددة  للمددوارد الفيددرية  ددي أداء مددوظ ي شددركات امتصددامت الأردن
المددنه  الولدد ي التحليلددي، حيدده تددم تطددوير اسددتفانة للحصددول علدد  المعلومددات مددن معتمددع الدراسددة 

  .253الفالغ عددهم ا
 

وقد نت  عن الدراسة عدد من النتائ  أهمهدا أن هنداة أثدر لعمليدة إعدادة هندسدة المدوارد علد  أداء 
إعدددادة الهندسددة علددد  أداء المدددوظ ين، وقددد جددداء الفعدددد المددوظ ين، بالإضدددا ة إلدد  وجدددود أثدددر لمعددامت 

 الت نولوجي رقم واحد وجاء الفعد التن يمي رقم اثنان ام الفعد الفيري جاء رقم ثمثة.
 

وقدددد أولدددت الدراسددددة بعملدددة مددددن التولددديات كددددان مدددن أبر هددددا أهميدددة اتفددددا  اليدددركات بالهيكددددل 
ات الحاليدة والمسدتقبلية لهدا، بالإضدا ة إلدد  التن يمدي للمؤسسدة حتد  ت دون قدادرة علد  تدو ير امحتياجد

 المساهمة  ي تطوير أداء موظ يها.
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( إعادة هندسة العمليـات الإداريـة للمـوارد البشـرية وأثرهـا فـي الأداء م2018دراسة )عليمات،   .5
 الوظيفي في المؤسسات المالية الحكومية الأردنية.

المددوارد الفيددرية  ددي الأداء الددوظي ي، حيدده شددملت هددد ت الدراسددة إلدد  معر ددة أثددر إعددادة هندسددة 
عينددة الدراسددة المؤسسددات الماليددة الحكوميددة  ددي الأردن، وقددد تندداول الفحدده أروددع مكونددات لعمليددة إعددادة 
الهندسددددة وهددددي بندددداء  ددددرق العمددددل، إعددددادة تصددددميم العمليددددات لإدارة المددددوارد الفيددددرية، و عددددادة تصددددميم 

الفحه عل  أسلوب العينة القصدية وقد تم اسدتخدام امسدتفانة المسئوليات وتحليل العمل، حيه اعتمد 
 كوسيلة للحصول عل  البيانات.

 
وقددد تولددل الفحدده إلدد  عدددد مددن النتددائ  بوجددود أثددر لعمليددة إعددادة هندسددة عمليددات إدارة المددوارد 

 عل  الأداء الوظي ي.
 

مدي للعمليدات الإداريدة، وقد أول  الفحه بأهمية تحسين معداسير الرقابدة المتعلقدة بالعاندب التن ي
كمددا أكدددت علدد  ضددرورة مراجعددة الأداء بيددكل سددنوي لتحقيدد  تحسددين بيددكل دوري والددذي سددؤدي إلدد  

 العودة العالية،  يادة امهتمام بالعنالر التي تسهم  ي نعاح عملية إعادة الهندسة للموارد الفيرية.
 
الإدارية للموارد البشرية وت ثيرها في تحقيق ( إعادة هندسة العمليات  م2018دراسة )الكمري،   .6

 الميزة التنافسية المستدامة للمنظمات الفنداية
هددد ت الدراسدددة إلدد  معر دددة أثددر عمليدددة إعددادة الهندسدددة للمددوارد الفيدددرية  ددي تحقيددد  ميددزة تنا سدددية 

ي مسدددتدامة لعيندددة مدددن  ندددادق الدرجدددة الأولددد   دددي مدسندددة بغدددداد، وقدددد اتفعدددت الدراسدددة المدددنه  الولددد 
التحليلي لمدا يحققده مدن بياندات ومعلومدات حدول آراء المدوظ ين وتوجهداتهم، حيده تدم تو يدع امسدتفانة 
 كمصدر أساسي للحصول عل  البيانات عل  معتمع الدراسة كامم  للحصول عل  دقة بيكل أ ضل.

 
 وقددد تولددلت الدراسددة إلددد  معموعددة مددن النتدددائ  تمثلددت  ددي ضددرورة ت عيدددل القيددادة بال نددادق  دددي
معتمع الدراسة كونها اهم عوامل إعادة الهندسة، كما أظهدرت النتدائ  أن عمليدة إعدادة التصدميم تدؤدي 

 إل  تحدسد مسار عملية إعادة هندسة العمليات  ي المؤسسة و يادة القدرة عل  التنبؤ بالمستقبل.
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تغييددر  وقددد أولددت الدراسددة بضددرورة تبنددي أسددلوب إعددادة الهندسددة لعمليددات المؤسسددة عبددر تطبيدد 
شدددامل لعميدددع الأقسدددام مثدددل تقلددديا  دددي عددددد المدددوظ ين، ودمددد  الوظدددائط وامقسدددام المتيدددابهة، كمدددا 
أولت الدراسة بأهمية وجدود قناعدة لدةدارة العليدا بعمليدة التغييدر ممدا يسداهم  دي نعداح تن يدذ عمليدات 

 إعادة الهندسة.
 
لميــزة التنافســية دراســة ( دور نظــم العمــل عاليــة الأداء فــي تحقيــق ام2018دراســة )مــرزوق،  .7

 تطبيقية على العاملين بشرخة التصالت المصرية بمحافظة المنوفية.
هددد  الدراسددة إلدد  است يددا  دور ن ددم عمددل الأداء العددالي  ددي تحقيدد  ميددزة تنا سددية للمؤسسددة، 
حيدده تددم اسددتخدام المددنه  الولدد ي  ددي الدراسددة، كمددا تددم امعتمدداد  ددي الحصددول علدد  البيانددات علدد  

لة اليخصية القصيرة مع تو يع استفانة تتضمن أسئلة تغطي أبعاد ن م العمل والميزة التنا سدية، المقاب
موظدط مدن العداملين باليدركة المصدرية لمتصدامت بمحا  دة   331وقد تم تو يعها علد  عيندة قددرها  

 المنوفية  ي مصر.
 

ات ن دددم الأداء وقدددد أسددد رت نتدددائ  الدراسدددة بوجدددود عمقدددة معنويدددة إيعابيدددة بدددين جميدددع ممارسددد
، بالإضدددا ة لوجدددود تدددأثير معندددوي -باسدددتثناء ممارسدددة التوظيدددا-العدددالي وودددين أبعددداد الميدددزة التنا سدددية 

 لمع م ممارسات ن م الأداء العالي عل  أبعاد الميزة التنا سية.
 

وقد أولت الدراسة بأهمية إعادة الن ر  ي ممارسات إدارة المدوارد الفيدرية الحاليدة  دي اليدركات 
مل تبني ن م عمل الأداء العالي، كما أكدت الدراسة عل  دور الإدارة العليا للمؤسسة  ي  يادة من خ

الددوعي لدددى المددوظ ين عبددر اللقدداءات والدددورات التدريبيددة بالنتددائ  المترتفددة علدد  تبنددي ممارسددات ن ددم 
 عمل عالية الأداء عل  الموظ ين والمؤسسة.

 
العــالي وأثرهــا فــي تحقيــق النجــاح الســتراتيجي:  ( نظــم عمــل الأداءم2018دراســة )العيــدي،  .8

 دراسة ميدانية في الهيئات المستقلة الأردنية
هددد ت الدراسددة إلدد  معر ددة مسددتوى تطبيدد  ن ددم عمددل الأداء العددالي بأبعادهددا وأثرهددا  ددي تحقيدد  

نه  النعاح امستراتيعي من وجهة ن ر المددراء  دي الهيئدات المسدتقلة الأردنيدة، حيده تدم اسدتخدام المد
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الولددد ي التحليلدددي مسدددتعراض الأدبيدددات عات العمقدددة بالدراسدددة، كمدددا تدددم تصدددميم اسدددتفانة لأحدددراض 
 من عينة الدراسة. 255الدراسة حيه تم تو يعها عل  

 
وقد توللت الدراسة إل  عدد من النتائ  أبر ها أن تصور المدراء حول أبعاد ن م الأداء العدالي 

بالإضدا ة إلد  وجدود أثدر كبيدر لدن م الأداء العدالي  دي تحقيد  النعداح امسدتراتيعي جاء بدرجدة كبيدر، 
 للمؤسسة.

 
وتولدددي الدراسدددة بأهميدددة تبنددد  م هدددوم ن دددم عمدددل عاليدددة الأداء والعمدددل بعميدددع أبعادهدددا لتحقيددد  
م النعاح امسدتراتيعي، وعلدن مدن خدمل التبندي مسدتراتيعيات مرتفطدة بدإدارة المدوارد الفيدرية بمدا يسداه

  ي  يادة  هم الإدارة العليا بأسا اختيار الموارد الفيرية لتحقي  النعاح امستراتيعي.
 
( درجــة ممارســة إدارة المواهــب فــي الجامعــات الأردنيــة م2018دراســة )مــومني، وآخــرون،  . 9

 الحكومية في ضوء المتغيرات الديموغرافية
المواهدب  دي العامعدات الأردنيدة الحكوميدة مدن هد ت الدراسة الد  معر دة درجدة ممارسدة إدارة 

عضدو هيئدة تددريا، وتدم تطبيد  أداة  438وجهة ن ر أعضاء هيئدة التددريا، وشدملت عيندة الدراسدة 
 قددرة  30الدراسددة المتعلقددة بدرجددة ممارسددة إدارة المواهددب  ددي العامعددات الأردنيددة الحكوميددة مكونددة مددن 

 ية المواهب، وامحت اظ بالمواهب .مو عة عل  ثمثة معامت اجذب المواهب، وتنم
 

وقددددد أوضددددحت نتددددائ  الدراسددددة أن مسددددتوى ممارسددددة إدارة المواهددددب  ددددي العامعددددات الأردنيددددة 
الحكومية متددنٍ حيده جداءت المعدامت علد  الترتيدب اجدذب المواهدب بمسدتوى متوسدط، ثدم امحت داظ 

ت نتائ  الدراسة وجود  رق دالة بالمواهب بمستوى متدنٍ، تم تنمية المواهب بمستوى متدنٍ ، كما أظهر 
احصائيا  بين المتوسطين الحسابيين لقدرات ا دراد عيندة الدراسدة علد  معدال جدذب المواهدب وامحت داظ 

 بالمواهب.
 

وتولدددي الدراسدددة بتبندددي آليدددات لتهيئدددة المعتمدددع ونيدددر ثقا دددة رعايدددة المواهدددب، بالإضدددا ة إلددد  
لتدريا، كما أولت بتبني ميرو  لإدارة المواهدب تطوير ثقا ة العامعة بما سدعم مكانة عضو هيئة ا

 يسهم  ي تمويله القطا  الخاص وأ راد المعتمع.
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بطاقة الأداء المتوازن في خفـاءة أداء القـرارات   ةيأهم(  م2018دراسة )المجالي، الرواضية،    .  10

 في قطاع التصالت الأردن ةيجيالإسترات
بطاقدددة الأداء المتدددوا ن  دددي ك ددداءة أداء القدددرارات هدددد ت الدراسدددة الددد  لمعر دددة أثدددر أبعددداد ن دددم 

موظدددط مدددن الإدارة  560امسدددتراتيعية  دددي قطدددا  امتصدددامت الخلويدددة، وت دددون معتمدددع الدراسدددة مدددن 
امشددرافية، وتددم اسدددتخدام المددنه  الولدد ي التحليلدددي، حيدده تدددم اختيددار عينددة عيدددوائية  فقيددة مناسدددفة 

حوثة، وتم تصميم استفانة كأداة الدراسدة الرئيسدية موظط مو عين عل  اليركات المف  230مكونة من  
  ي التحليل.

 
وقددددد أوضددددحت نتددددائ  الدراسددددة أن هندددداة ك دددداءة  ددددي أداء القددددرارات امسددددتراتيعية  ددددي معتمددددع 
الدراسددة، وهددو مددا سدددلل علدد  أنهددا تقددوم برسددم سياسدداتها  ويلددة امجددل عبددر اعتمدداد أسدداليب التخطدديط 

لطرق من خمل تحقي  أعل  كم من الأهددا  بعدودة عاليدة ووأقدل امستراتيعي، اعتمادا  عل  أ ضل ا
  من وت ل ة، كما أظهرت النتائ  وجود تطبي  لن ام بطاقة الأداء المتوا ن  ي معتمع الدراسة.

 
وتولي الدراسة بزيادة تركيز معتمع الدراسة عل  تطبي  بطاقة الأداء المتوا ن كخيار  عدال 

رارات امسدددتراتيعية، بالإضدددا ة إلددد  تعمددديم تعرودددة معتمدددع الدراسدددة  دددي  دددي  يدددادة ال  ددداءة  دددي أداء القددد
تطبي    رة ن ام بطاقة الأداء المتوا ن عل  جميع اليركات  ي ضوء الآثار الإيعابية التدي أظهرتهدا 

 الدراسة بعانب ضرورة تعميم ال  رة عل  مؤسسات القطا  العام.
 

 الدراسات الأجنبية:
 (مFasna ،Gunatilake ،2020دراسة ) .1

Towards successful strategies to overcome BPR implementation 
issues: case of Sri lanka 

نحو استراتيجيات ناجحة للتغلب على إشكالت تطبيق عملية إعادة هندسـة العمليـات: دراسـة حالـة 
 سريلانكا.

قامدددت الفاحثدددان بدراسدددة المؤسسدددات السدددريمن ية التدددي قامدددت بتطبيددد  عمليدددة إعدددادة هندسددددة 
العمليددددددات خددددددمل الخمددددددا سددددددنوات الماضددددددية وعلددددددن لمعر ددددددة مددددددا هددددددي الإشددددددكامت التددددددي واجهددددددتهم 
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وامسددتراتيعيات التددي قامددت بتبنيهددا للتغلددب علدد  الإشددكامت التددي واجهددتهم  ددي تطبيدد  عمليددة إعددادة 
دراسددات حالددة عددن  4ي المؤسسددة، حيدده تددم اسددتخدام التحليددل النددوعي عبددر عمددل هندسددة العمليددات  دد

 مقابلة شفه من مة وجها  لوجه. 14مؤسسات  فقت عملية إعادة الهندسة بنعاح، كما تم إجراء 
 

وقد أوضحت نتائ  الدراسدة أن الإشدكامت التدي واجهدت تطبيد  عمليدة إعدادة الهندسدة تمثلدت 
ليددا ودعمهددا لإعددادة الهندسددة بالإضددا ة إلدد  الرؤيددة قصدديرة المدددى ومنهعيددة  ددي نقددا التددزام الإدارة الع

الإلددمح السدددريع لددددى الإدارة العليدددا، كمددا أن ضدددعط امتصدددال ولدددعووة الفحدده عدددن  ريددد  لتطبيددد  
 عملية إعادة الهندسة لدسهم المهارات والمعر ة المطلووة بالإضا ة إل  مقاومة التغيير لدى الموظ ين.

 
راسة للتغلب عل  إشكامت عملية إعادة الهندسة ستطلب ضرورة إدراة الإدارة العليا وقد أولت الد 

ل وائد عمليدة إعدادة الهندسدة، وتدو ير التددريب الدم م للبيئدة الداخليدة وتطدوير خطدة عمدل  منيدة وتقليدل 
اركة أعفاء الموارد الفيرية المياركة من داخل المؤسسدة  دي عمليدة إعدادة الهندسدة، ودعدم منهعيدة ميد

 الموظ ين  ي عملية التخطيط لإعادة الهندسة.
 
 (مHooda ،Singla ،2020دراسة ) .2

Reengineering as a strategic stance for e-governance success – 
mediating role of core competencies: A mixed method study 

 دور الوسيط للكفاءات الأساسية. –إعادة الهندسة خمواف استراتيجي لنجاح الحوخمة الإلكترونية 
تهدددد  الدراسدددة إلددد  معر دددة الددددور امسدددتراتيعي لعمليدددة إعدددادة الهندسدددة لضدددمان تن يدددذ حوكمدددة 
إل ترونيددة مسددتدامة عبددر تطددوير ال  دداءات الأساسددية  ددي الحكومددة الهنديددة، حيدده تددم اسددتخدام المددنه  

جددددراء تحليددددل نددددوعي لتحدسددددد امست يددددا ي  ددددي الدراسددددة لتطددددوير  هددددم شددددامل عددددن الدراسددددة، وقددددد تددددم إ
موضوعات ال  اءات الأساسية لحوكمة إل ترونية ناجحة ومستدامة حيه تدم إجدراء مقدابمت شخصدية 
مع المسئولين المياركين  ي تخطيط وتن يذ الحكومة الإل ترونية  ي الهند بالإضا ة إلد  أنده تدم جمدع 

يدددة الهنديدددة، كمدددا تدددم اسدددتخدام التحليدددل بياندددات الدراسدددة النوعيدددة مدددن القسدددم الدددو ني للحوكمدددة الإل ترون
 ال مي للتحق  من لحة ا ار الفحه تعريبيا . 

 



63 

 

تتضدمن أن هنداة تدأثير إيعدابي كبيدر لأسدلوب إعدادة الهندسدة  النتائ  للدراسدةوقد كانت أبر   
 عل  تنمية ال  اءات الأساسية والتي بدورها لها تأثير عل  نعاح الحوكمة الإل ترونية.

 
الدراسة بضرورة الحاجة المهمة لعملية إعادة هندسة العمليدات  دي الددوائر والمؤسسدات وقد أولت  

الحكومية بهد  تطوير ال  اءات الأساسية بما يضمن النعاح عل  المدى الطويل  دي تن يدذ الحكومدة 
 الإل ترونية من حيه امستدامة

 
 
 
 ( مAmrita ،Sheriff ،2015دراسة ) .3

Exploration of Critical Organizational Climate Factors Impacting BRP 
Implementation: A Survey of Indian Companies 

 استكشاف عوامل المناخ التنظيمي المؤثر على تطبيق عملية إعادة هندسة العمليات.
العمليدددات  دددي هدددد ت الدراسدددة لمعر دددة عوامدددل المنددداخ المناسدددفة لتن يدددذ عمليدددة إعدددادة هندسدددة 

اليركات الهندية، إضا ة إل  المناخ المناسب لتبني عمليات التغيير  ي اليدركات، حيده تدم اسدتخدام 
المددنه  الولدد ي التحليلددي لدراسددة البيئددة المحيطددة ليددركات هنديددة تبنددت عمليددات التغييددر واسددتخدمت 

وط بددين تبنددي عمليددة أسددلوب إعددادة الهندسددة، وقددد تددم اسددتخدام امسددتفانة حيدده احتددوت علدد  نقدداط تددر 
 التغيير وعملية إعادة الهندسة.

 
وكدددان مدددن نتدددائ  الدراسدددة أن مع دددم المؤسسدددات التدددي تبندددت عمليدددة إعدددادة الهندسدددة هدددي عات 
الحعددم المتوسددط  ددي المؤسسددات الهنديددة بخددم  المؤسسددات الصددغيرة أو ال بيددرة التددي لددم تعددرب هددذا 

ة المحيطدددة بعمليدددة إعدددادة الهندسدددة تدددتلخا  دددي الأسدددلوب، وقدددد ندددت  عدددن الدراسدددة أن العوامدددل المناخيددد
 الثقا ة التن يمية والتعليم والتدريب والتمكين والتعويضات و رق العمل.

 
وقد أولت الدراسة بضرورة ال هم ال ا ي لعوامل المناخ التن يمي لأنها أحد الأسا لنعداح عمليدة 

اقية للقطددا  الصددناعي الهندددي مددن إعددادة الهندسددة، كمددا أولددت الدراسددة بامهتمددام بالمفددادرات امسددتف
 خمل تطوير البيئة الداخلية للمؤسسة واستخدام أسلوب إعادة الهندسة.
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 (مSharma ،Kant ،2015دراسة ) .4

HR Issues and challenges in implementing Business Process 
Reengineering In Government Organizations in India 

 تواجه تطبيق عملية إعادة الهندسة في المؤسسات الحكومية الهنديةالتحديات والعوامل التي 
قامددددت الدراسددددة بتحليددددل العوامددددل الخالددددة بددددالموارد الفيددددرية  ددددي تن يددددذ عمليددددة إعددددادة هندسددددة 
العمليات  ي المؤسسات الحكومية الهندية للمساهمة  ي تقديم مقترحات لتطبيد  وتبند  عمليدات إعدادة 

سدة المددنه  الولد ي التحليلدي واعتمدددت علد  الأسددلوب الندوعي، والتددي الهندسدة، حيده اسددتخدمت الدرا
تمثلدددت  دددي المقدددابمت اليخصدددية مدددع كفدددار مسدددئولي الحكومدددة للتعدددر  علددد  الإشدددكامت التدددي تواجددده 
المدددوارد الفيدددرية  دددي تبندددي عمليدددة إعدددادة الهندسدددة، كمدددا تدددم امسدددتعانة بالمصدددادر الثانويدددة وامسدددتعانة 

 رير السنوية.بالمواقع الرسمية والتقا
 

وكدددان مدددن نتدددائ  الدراسدددة أن عمليدددة إعدددادة الهندسدددة بددددأت بمفدددادرات تبندددي أدوات ت نولوجيدددة 
حدسثة، ما يعدز  أن دور الت نولوجيدا الحدسثدة أحدد أركدان عمليدة إعدادة الهندسدة، كمدا تبدين أن الأدوات 

دور المددوارد الفيددرية  الت نولوجيددا تددم تخصيصددها وممءمتهددا بمددا ستناسددب مددع العمليددات العدسدددة بعانددب 
  ي عملية إعادة تصميم ولياحة العمليات بيكلها العدسد.

 
وقددد أولددت الدراسددة بضددرورة امهتمددام بددالموارد الفيددرية وتعزيددز عمليددات إعددادة الهندسددة المرتفطددة 
بهدا، كمدا أولدت الدراسدة بامعتمداد علد  المدوارد الفيدرية  دي جميدع عمليدات تخطديط وتصدميم وتن يدذ 

هندسددة، بالإضددا ة إلدد  أن  ددرق العمددل واللعددان الإداريددة يعددب أن تيددمل أحددد مددوظ ي المددوراد إعددادة ال
 الفيرية.
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 ( م2013، آخرون، Samaliدراسة ) .5
A quantize analysis of business process reengineering and 

organizational resistance the case of Uganda 
 دراسة حالة أوغندا -هندسة العمليات التجارية والمقاومة التنظيمية التحليل الكمي لإعادة 

هددد ت الدراسددة إلدد  دراسددة ومعر ددة عوامددل  يددل تطبيدد  عمليددات إعددادة هندسددة العمليددات  ددي 
المؤسسدددات الأوحنديدددة، كمدددا هدددد ت الدراسدددة إلددد  معر دددة تدددأثير إعدددادة هندسدددة العمليدددات علددد  مدددوظ ي 

عيل ثقا ة التغيير ومدى مقاومة الموظ ين للتغيير، وقدد اسدتخدمت المؤسسات موضو  الدراسة وآلية ت 
 الدراسة المنه  الول ي التحليلي عبر استخدام امستفانة كأداة أساسية للحصول عل  البيانات.

 
وكددان مددن أبددر  نتددائ  الدراسددة أن هندداة عدددد مددن المؤسسددات الأوحنديددة بحاجددة إلدد  تطبيدد  

أن ميداركة المدوظ ين  دي عمليدات إعدادة الهندسدة الإداريدة يعتبدر  أسلوب إعادة هندسة العمليدات، كمدا
 أحد عوامل نعاح تطبيقها.

 
وقد أولت الدراسة بضرورة مياركة الموظ ين  ي لياحة وتطبي  عمليدة إعدادة هندسدة العمليدات 

يا لتقليل عملية مقاومة التغيير  ي المؤسسة، كما أولت بضرورة وجود قنوات اتصال بين الإدارة العل
 والموظ ين مما يساهم  ي دعم عملية إعادة هندسة العمليات.

 
 (مAndran ،Global ،2012دراسة ) .6

Business Process Reengineering: Role of Information Technology In 
Implementation of Business Process Reengineering 

ــات الإداريــة: دور  ــي تنفيــذ إعــادة هندســة العمليــات إعــادة هندســة العملي ــا المعلومــات ف تكنولوجي
 الإدارية.

هد ت الدراسة إل  إظهار مدى مساهمة الت نولوجيا  ي عملية إعدادة هندسدة العمليدات، حيده 
اسددددتخدمت الدراسددددة المددددنه  الولدددد ي التحليلددددي وعلددددن عبددددر اسددددتخدام امسددددتفانة  ددددي الحصددددول علدددد  

 البيانات.
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نتددائ  تمثلددت  ددي أن ت نولوجيددا المعلومددات مددن الممكددن أن تيددكل وقددد تولددلت الدراسددة إلدد  
عائ  أما عملية إعادة هندسة العمليات الإدارية إعا لم ستم استخدامها بيدكل مناسدب، حيده أن عمليدة 

 إعادة هندسة العمليات الإدارية تتضمن أحد أركانها استخدام ت نولوجيا المعلومات.
 

توضددديو العمليدددات الإداريدددة التدددي بحاجدددة إلددد  اسدددتخدام وقدددد أولدددت الدراسدددة بأهميدددة تحدسدددد و 
أدوات ت نولوجيا المعلومات الحدسثة، كما أولت بضرورة تعريا وتحدسد الأدوات الت نولوجية المهمدة 

 والمستخدمة  ي عملية إعادة هندسة العمليات الإدارية.
 

 التعقيب على الدراسات السابقة:
علومات التدي لهدا دور  دي إثدراء الدراسدة الحاليدة، وعبدر الفحده أشارت الدراسات السابقة للعدسد من الم

 بعم   ي الدراسات السابقة تبين لنا الآتي:
بيئة الدراسدة: أظهدرت الدراسدات السدابقة المحليدة التدي تدم تناولهدا أنهدا تركدزت علد  البيئدة  دي  .1

أمدددا  قطدددا  حدددزة والضددد ة الغرويدددة مدددن خدددمل تناولهدددا المؤسسدددات الحكوميدددة وحيدددر الحكوميدددة،
الدراسددات العرويددة  قددد تنوعددت  ددي بيئاتهددا حيدده تركددزت  ددي الأردن والعددراق ومصددر والعزائددر، 

 أما الدراسات الأجنبية  قد تركزت  ي الهند وسريمن ا وأوحندا.
المدى الزمني: من خمل الدراسات التي تم تناولها كان هناة اختم   ي ال ترة الزمنيدة التدي  .2

  أمدا م2019  والعدام ام2015ة المحلية حيه امتدت ما بدين العدام اتناولتها الدراسات السابق
   ي م2020  والعام ام2015الدراسات السابقة العروية  قد تراوحت ال ترة الزمنية بين العام ا
  م2020  والعام ام2012حين كانت ال ترة الزمنية للدراسات السابقة الأجنبية بين العام ا

   دي دراسدة متغيدر إعدادة م2019متغيرات الدراسة: ات قدت الدراسدة الحاليدة مدع دراسدة اخدان،  .3
هندسدددة المدددوارد الفيدددرية وأثدددره علددد  ن دددم الأداء العدددالي،  دددي حدددين تناولدددت الدراسدددات السدددابقة 
متغير إعادة الهندسة وأثره عل  متغيرات أخرى مثل التميز المؤسسي كمدا  دي دراسدة اخلي دة، 

وجددودة الخدددمات كمددا  ددي دراسددة   م2017ودة المنددت  كمددا  ددي دراسددة ا ددرج الله،   وجددم2018
وتطددوير الأداء الددوظي ي كمددا  ددي دراسددة   م2015  ودراسددة اأبددو  ددامع، م2017االأخددرس، 
  .م2015ودراسة اأبو عوض،   م2018اعليمات، 

قيدد  أهدددا  مدنه  الدراسددة: مع دم الدراسددات السدابقة اسددتخدمت المدنه  الولدد ي التحليلدي لتح .4
  التددددددي مHooda ،Singla ،2020  ودراسددددددة ام2019الدراسددددددة باسددددددتثناء دراسددددددة اخددددددان، 
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  التي اسدتخدمت مFasna ،Gunatilake ،2020استخدمت المنه  امست يا ي، ودراسة ا
 التحليل النوعي.

معتمدددع الدراسدددة: تبدددين مدددن الدراسدددات السدددابقة تعددددد معتمعدددات الدراسدددة التدددي تدددم تناولهدددا  دددي  .5
 سة السابقة والتي اشتملت عل  مؤسسات حكومية وحير حكومية وقطا  خاص.الدرا

نو  عينة الدراسة: استخدمت الدراسات السدابقة العيندة العيدوائية  دي معتمدع الدراسدة باسدتثناء  .6
التي   مkhalaf ،2018دراسة ا   وم2015  ودراسة اأبو عوض، م2020دراسة اسليمان،  

  و دراسدددة االمعدددالي، الرواضدددية، م2017اسدددتخدمت الحصدددر اليدددامل، ودراسدددة االأخدددرس، 
  التددددي م2018  حيدددده تددددم اسددددتخدام العينددددة العيددددوائية الطفقيددددة، دراسددددة اعليمددددات، م2018

  اسددتخدمت عينددة عيددوائية م2020اسددتخدمت العينددة القصدددية، ودراسددة االمددري، القواسددمه، 
 بسيطة.

بددين مددن الدراسددات السددابقة وجددود اخددتم  وتفدداسن  ددي عينددات الدراسددات حعددم عينددة الدراسددة: ت .7
التددي تددم عرضددها ويرجددع علددن مخددتم  معتمددع الدراسددة مددا أثددر علدد  حعددم العينددة المسددتهد ة 

 وآلية الولول لها.
أداة الدراسدددة: ات قدددت حالبيدددة الدراسدددات السدددابقة  دددي اسدددتخدام امسدددتفانة كدددأداة للحصدددول علددد   .8

  التدددي مHooda ،Singla ،2020  ودراسدددة ام2018دراسدددة امدددر وق،  البياندددات باسدددتثناء
  مFasna ،Gunatilake ،2020اعتمدددت بعانددب امسددتفانة المقابلددة اليخصددية، ودراسددة ا

، Sharma ،Kantالتي استخدمت دراسة الحالة بالإضا ة إل  المقابلدة اليخصدية، ودراسدة ا
 اليخصية.  التي تناولت بعانب امستفانة المقابمت م2015

 
 ما يميز الدراسة الحالية:

تناولددت الدراسددة الحاليددة العمقددة بددين م هددوم عمليددة إعددادة هندسددة المددوارد الفيددرية ون ددم عمددل 
الأداء العالي، حيه تميزت الدراسة الحالية  ي دراسة عملية إعادة الهندسدة للمدوارد الفيدرية علد  بيئدة 

 ي قطا  حزة المؤسسات حير الحكومية  ي قطا  حزة كونها أحد البيئات التي لها أثر عل  المعتمع  
مدددن خدددمل دعدددم وتطدددوير البنيدددة التحتيدددة وتقدددديم الميددداريع الإحاثيدددة، بالإضدددا ة إلددد  اهتمدددام الممدددولين 
باختيار المؤسسات عات الأداء المميز  ي تن يذ الميداريع. وعلدن مدن خدمل دراسدة أبعداد عمليدة إعدادة 

مؤسسددات حيددر الحكوميددة ومددا الهندسددة المتمثلددة  ددي العانددب الهيكلددي والت نولددوجي وال نددي والفيددري لل
تأثيرهددا علدد  ن ددم الأداء العددالي بمكوناتهددا المقارنددة المرجلأيددة ووطاقددة الأداء المتددوا ن و دارة المواهددب 
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ومقاسيا الموارد الفيرية بما يساهم  ي  يادة ك اءة و عالية العمليدات المؤسسدية والعمدل علد  اسدتدامة 
 برام  عمل المؤسسات. 

 



 
 

 
 

 
 
 
 

 الفصل الرابع
  الإطار العملي للدراسة
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 الإطار العملي للدراسة –الفصل الرابع 
 مقدمة:

تعتبددر منهعيددة الدراسددة و جراءاتهددا محددورا رئيسددا سددتم مددن خملدده انعددا  العانددب التطبيقددي مددن 
الدراسة، وعن  ريقهدا سدتم الحصدول علد  البياندات المطلوودة لإجدراء التحليدل الإحصدائي للتولدل إلد  

الأهددا  النتائ  التي ستم ت سيرها  ي ضوء أدبيات الدراسة المتعلقة بموضو  الدراسة، ووالتالي تحقد  
 التي تسع  إل  تحقيقها. 

الدراسدة، وكدذلن أداة الدراسدة وعيندة ومعتمدع  متفدعنه  الللمدتنداول هدذا ال صدل ولد ا ووناء علد  علدن  
وينتهدددددي ال صدددددل  ،، ومددددددى لددددددقها وثفاتهددددداوكي يدددددة بنائهدددددا وتطويرهددددداإعددددددادها المسدددددتخدمة و ريقدددددة 

سلددي ولددط  اواسددتخمص النتددائ ، وفيمددلبيانددات بالمعالعددات الإحصددائية التددي اسددتخدمت  ددي تحليددل ا
 لهذه الإجراءات.

 
 منهج الدراسة:

 من الذي يحاول التحليلي الول ي المنه  باستخدام الفاحه  قام الدراسة أهدا  تحقي  أجل من

 تطرح التي مكوناتها والآراء بين بياناتها، والعمقة وتحليل الدراسة، موضو  ال اهرة ولط خمله

 .تحدثها التي والآثار تتضمنها التي والعمليات  حولها

ا ويعر  أو   بأنه التحليلي الول ي المنه   م2016ساوندر  ال واهر  يسع  لولط  الذي  "المنه  
الراهنة  هو أحد أشكال التحليل والت سير المن م لولط ظاهرة أو ميكلة،    أوالأحداث المعالرة،  

  وتتطلب معر ة المياركين  ي الدارسة وال واهر التي   ويقدم بيانات عن خصائا معينة  ي الواقع،
   .التي نستعملها لعمع البيانات" والأوقات ندرسها 

 

 مصادر البيانات:
 للبيانات:وقد استخدم الفاحه مصدرين أساسين 

المصادر الثانوية: حيه اتعه الفاحده  دي معالعدة الإ دار الن دري للدراسدة إلد  مصدادر البياندات  .1
الثانويددة والتدددي تتمثدددل  دددي ال تدددب والمراجدددع العرويدددة والأجنبيدددة عات العمقدددة، والددددوريات والمقدددامت 

والمطالعدددة  دددي  والتقدددارير، والأبحددداث والدراسدددات السدددابقة التدددي تناولدددت موضدددو  الدارسدددة، والفحددده 
 مواقع الإنترنت المختل ة.

المصددادر الأوليددة: لمعالعددة العوانددب التحليليددة لموضددو  الدراسددة لعددأ الفاحدده إلدد  جمددع البيانددات  .2
لهذا الغرض.  الأولية من خمل امستفانة كأداة للدراسة، لممت خصيصا  
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 مجتمع الدراسة: 
س الفاحه، ووناء  عل  ميكلة  معتمع الدراسة يعر  بأنه جميع م ردات ال اهرة التي  درسها 

العاملين  ي المؤسسات حير الحكومية العاملة ست ون من  الدراسة وأهدا ها  ان المعتمع المستهد   
   .م2020مؤسسة وعلن حسب إحصائية و ارة الداخلية لعام   87والفالغ عددها  ، ي قطا  حزة

 
 عينة الدراسة:  

 . العينة امستطمعية:1
من امستطمعية  الدراسة  عينة  أدا موظط،    33  تّ ونت  تقنين  من    ة بغرض  والتحق   الدراسة، 

وقد تم ادخالهم  ي التحليل النهائي للدراسة، حيه أنه لم ستم  ،  ل عليةللتطبي  عل  العينة اا  لمحيته 
   .واحد أي تعدسل عليها عدا حذ  سؤال 

 
 . العينة ال علية:2

  : Moore ،2003ا تم حساب حعم العينة من المعادلة التالية
2

2

Z
n

m

 
=  
 

       (1) 

 حيه:
Z  : القيمة الملأيارية المقابلة لمستوى دملة معلوم امثم :Z=1.96   0.05لمستوى دملة =.  
m : 0.05: الخطأ الهاميي: وي عبّر عنه بالعممة العيرية امثم  

 ستم تصحيو حعم العينة  ي حالة المعتمعات النهائية من المعادلة: 
n  =  الم عَدّل

1+ −

nN

N n
        (2) 

 تمثل حعم المعتمع   Nحيه 
   نعد أن حعم العينة يساوي:1باستخدام المعادلة ا

2
1.96

384
2 0.05

 
=  

 
n  

   يساوي: 2،  إن حعم العينة الم عَدّل باستخدام المعادلة ا = 348Nحيه أن معتمع الدراسة  
n  =  الم عَدّل

384∗348

348+384−1
≅ 183  



72 

 

قام الفاحه باستخدام  وقد ، عل  الأقل 183ووذلن  إن حعم العينة المناسب  ي هذه الحالة يساوي  
  217استفانة عل  معتمع الدراسة وقد تم استرداد  230 ريقة العينة العيوائية، حيه تم تو يع  

 . %94.34استفانة بنسفة 
 

 :أداة الدراسة
إعادة هندسة الموارد الفيرية عل  ن م عمل الأداء العالي  تم إعداد استفانة للتعر  عل  "أثر عملية  

  ي المؤسسات حير الحكومية" حيه تت ون من ثمث أقسام رئيسة هي:
عن  1 عفارة  وهو  الأول:  القسم  اليخصية.  ا  البيانات  المؤهل  للمستعيبين  العمرية،  ال ئة  العنا، 

نات حول المؤسسة اعدد الموظ ين، العلمي، المسم  الوظي ي، سنوات الخدمة داخل المؤسسة  وويا
 عمر المؤسسة .

 
 

 قرة، مو      27، ويت ون من  إعادة هندسة الموارد الفيرية " الهندرة "وهو عفارة عن    . القسم الثاني:2
 معامت وهي: 4عل  

    قرات. 8من ا ن ، ويت و الفعد الفيري أ. المعال الأول: 
    قرات.6من ا ن ، ويت و الفعد الهيكلي ب. المعال الثاني:
    قرات.7من ا  ن ، ويت و الفعد الت نولوجي ت. المعال الثاله:
    قرات.6، ويت ون من ا الفعد ال ني ث. المعال الرابع:

الثاله: .3 عن    القسم  عفارة  العاليوهو  الأداء  عمل  من  ن م  ويت ون  عل     26،  مو      4 قرة، 
 معامت وهي: 

    قرات. 8من ا ن ، ويت و إدارة المواهب أ. المعال الأول: 
    قرات.6من ا ن ، ويت و المقارنة المرجلأية ب. المعال الثاني:
    قرات.6من ا ن ، ويت و بطاقة الأداء المتوا ن ت. المعال الثاله: 
    قرات.6من ا ن ، ويت و مقاسيا الموارد الفيرية ث. المعال الرابع:

 
دل عل     10ل قرات امستبيان بحيه كلما اقتروت الدرجة من    10-1استخدام المقياس من  وقد تم  

 :سوضو علن   1-4ا التاليعدول الموا قة العالية عل  ما ورد  ي اللأفارة والعكا لحيو، وال
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 ( 1-4جدول )
 درجات المقياس المستخدم في الستبانة

 الستجابة
موافق بدرجة 

 قليلة جدا
بدرجة موافق  

 كبيرة جدا 

 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 الدرجة
 

 خطوات بناء الستبانة: 
أثر عملية إعادة هندسة الموارد الفيرية عل  ن م عمل  للتعر  عل  "قام الفاحه بإعداد أداة الدراسة 

 امستفانة:الأداء العالي  ي المؤسسات حير الحكومية"، واتفع الفاحه الخطوات التالية لبناء 
وامسددت ادة منهددا  ددي  ،بموضددو  الدراسددة المتعلدد  الإداري الأدب و علدد  الدراسددات السددابقة  ام ددم  -1

 .بصورتها الأولية امستفانة ولياحة  قراتهاوتصميم بناء 
 تحدسد المعامت الرئيسة التي شملتها امستفانة. -2
 تحدسد ال قرات التي تقع تحت كل معال. -3
 امستفانة من قبل المير .تم مراجعة وتنقيو  -4
مدن المحكمدين مدن أعضداء هيئدة التددريا  دي جامعدات قطدا  حدزة  10تدم عدرض امسدتفانة علد   -5

 االإسممية، الأقص ، الأ هر، حزة  وأحد المتخصصين  ي الإحصاء.
 ي ضوء أراء المحكمين تم تعدسل بعض  قرات امستفانة من حيه الحذ  أو الإضا ة والتعدسل،  -6

  .3ا  ستفانة  ي لورتها النهائية ملحام رلتستق
 

 صدق الستبانة:
يعني لدق امستفانة تمثيلها للمعتمع المدروس بيكل جيد، أي أن الإجابات التي نحصل عليها   

 ، 14:  م2014من أسئلة امستبيان تعطينا المعلومات التي وضعت لأجلها الأسئلة االفحر والتنعي،  
 ويوجد العدسد من امختفار التي تقيا لدق امستفانة أهمها:

 
 لظاهري": صدق آراء المحكمين "الصدق ا -1

ا الفاحه  يختار أن هو يقصد بصدق المحكمين "   أو ال اهرة معال  ي المتخصصين المحكمين من عدد 

االعرجاوي،الدراسة موضو  الميكلة امستفانة عل  معموعة من  107:  م2010"  تم عرض    حيه 
متخصصين  ي الموارد الفيرية و حصائي وأسماء المحكمين بالملح  رقم    10المحكمين تأل ت من  
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ضوء 1ا وتعدسل  ي  حذ   من  سلزم  ما  بإجراء  وقام  المحكمين  لآراء  الفاحه  استعاب  وقد   ، 
  .2ان ر الملح  رقم ا  -هائية  المقترحات المقدمة، ووذلن خرج امستبيان  ي لورته الن

 
 التساق الداخلي  -2

كددل  قددرة مددن  قددرات امسددتفانة مددع المعددال الددذي تنتمددي درجددة انسددعام  يقصددد بصدددق امتسدداق الددداخلي
، وقددد تددم حسدداب امتسدداق الددداخلي لمسددتبيان وعلددن مددن خددمل  85، م2020العلددي، ا إليددة هددذه ال قددرة

  قرة من  قرات امستفانة والدرجة ال لية للمعال ن سه.حساب معاممت امرتفاط بين كل 
 إعادة هندسة الموارد البشرية "الهندرة": التساق الداخلي لـ  .أ

i.  البعد البشري" مجال " -نتائج التساق الداخلي 

 مجال "البعد البشري"  -التساق الداخلي  نتائج -( 2-4جدول )

 الفقرة  م
معامل  
 بيرسون 
 للارتباط 

القيمة  
الحتمالية 

(Sig ). 

1.  
تمتلن الإدارة العليا  ي المؤسسة القدرة عل  ممارسة عمليات الموارد الفيرية  

 0.000 *834. بك اءة و عالية

2.  
التغييرات   جميع  لتن يذ  الم مة  القدرات  الفيرية  الموارد  إدارة  موظ ي  يمتلن 

 0.000 *797. الخالة بأدوارهم ومسئولياتهم

المؤهل    .3 إعادة يعز   لعملية  الحاجة  عل   هم  قدرتهم  من  للموظ ين  العلمي 
 0.000 *616. الهندسة. 

4.  
والن م   البرمعيات  مختلط  مع  التعامل  الفيرية  الموارد  إدارة  موظ ي  ستقن 

 0.000 *840. المستخدمة  ي إدارة الموارد الفيرية

5.  
تلن  تطبي   وتتابع  الهندسة  إعادة  لعملية  التخطيط  عل   العليا  امدرة  تير  

 0.000 *890. الإداريةالعملية  ي كا ة المستويات 

6.  
المنا ة   المهام  إل  مسميات وظي ية أخرى وأداء  الموظ ين امنتقال  يستطيع 

 0.000 *750. بهم 

7.  
نعاح   الهندرة  ي  عملية  لنتائ   الموظ ين  تقبل  هندسة  يسهم  إعادة  عملية 

 0.000 *692. الموارد الفيرية. 

8.  
بعض   ثقة  تعزيز  عل   الفيرية  للموارد  الهندسة  إعادة  عملية  نتائ   تساعد 

 0.000 *664. الموظ ين بقدرتهم عل  أداء مهامهم.

 .α ≤ 0.05امرتفاط دال إحصائيا  عند مستوى دملة  *
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" والدرجة ال لية  الفعد الفيري   معامل امرتفاط بين كل  قرة من  قرات معال " 2-4جدول اسوضو    
وودذلن يعتبدر   α≤ 0.05للمعال، والذي سبدين أن معداممت امرتفداط المبيندة دالدة عندد مسدتوى معنويدة 

 المعال لادقا  لما وضع لقياسه.
 

ii. مجال "البعد الهيكلي" -نتائج التساق الداخلي 

 مجال البعد الهيكلي  –( نتائج التساق الداخلي 3-4جدول )

 الفقرة  م
معامل  
 بيرسون 
 للارتباط 

القيمة  
الحتمالية 

(Sig ). 

يساهم تحسين وتطوير الهيكل التن يمي للمؤسسة  ي  يادة أداء الأعمال  ي    .1
 0.009 *412. المؤسسة.

 0.000 *807. تعمل المؤسسة و   ييكل تن يمي واضو.   .2

3.  
التغيير  ي استراتيعية  التن يمي مع  تتوا   عملية إعادة الهندسة  ي الهيكل 

 0.000 *759. المؤسسة.

 0.000 *708. يساهم التغيير  ي الهيكل التن يمي عل  تقديم خدمات أ ضل.   .4

 0.000 *766. يساعد الهيكل التن يمي عل  تطوير أداء الموظ ين.  .5

6.  
الموجودة  ي   الوظائط  الإدارية  ي  تغطي  المهام  كا ة  التن يمي  الهيكل 

 0.000 *773. المؤسسة.

 .α ≤ 0.05امرتفاط دال إحصائيا  عند مستوى دملة  *
اسوضو   "3-4جدول  من  قرات معال  بين كل  قرة  امرتفاط  معامل  الهيكلي   ال لية الفعد  والدرجة   "

المبينة دالة عند مستوى معنوية   سبين أن معاممت امرتفاط  ووذلن يعتبر     α≤  0.05للمعال، والذي 
 المعال لادقا  لما وضع لقياسه.
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iii.  مجال "البعد التكنولوجي"  -نتائج التساق الداخلي 

 مجال "البعد التكنولوجي" –( نتائج التساق الداخلي 4-4جدول )

 الفقرة  م
معامل  
 بيرسون 
 للارتباط 

القيمة  
الحتمالية 

(Sig ). 

1.  
عل    بامعتماد  الفيرية  الموارد  إدارة  إجراءات  ممارسة  المؤسسة  تستطيع 

 0.001 *539. شفكات المعلومات الداخلية والخارجية االإنترنت والإنترانت  

 0.000 *874. تعمل المؤسسة عل  أتمته عمليات إدارة الموارد الفيرية بيكل مستمر.   .2

 0.000 *831. تتبن  المؤسسة ن م ت نولوجية لمراقفة الأداء لتمكنها من  يادة نطاق الإشرا   .3

4.  
تستخدم المؤسسة  ي عملية تدريب الموظ ين البرام  الإل ترونية االتعليم عن  

 0.000 *795. تمكنهم من امست ادة دون مغادرة أماكن العمل.بعد  التي 

 0.000 *858. تتسم الإمكانات الت نولوجية الموجودة  ي المؤسسة بال  اءة العالية.   .5

6.  
الوقت   وتو ير  العهد  تقليل  عل   المؤسسة  الموجودة  ي  الت نولوجيا  تعمل 

 0.000 *842. وتحسين الأداء.

7.  
ن ام عمل إل تروني عبر شفكة الإنترنت ستيو للموظ ين ستو ر  ي المؤسسة  

 0.000 *733. امست ادة منه وهم خارج العمل

 .α≤  0.05امرتفاط دال إحصائيا  عند مستوى دملة    *
اسوضو   "4-4جدول  معال  من  قرات  كل  قرة  بين  امرتفاط  معامل  الت نولوجي     والدرجة   الفعد   "

ووذلن    α≤    0.05ال لية للمعال، والذي سبين أن معاممت امرتفاط المبينة دالة عند مستوى معنوية  
 يعتبر المعال لادقا  لما وضع لقياسه. 

 
iv.  مجال "البعد الفني"  -نتائج التساق الداخلي 

 مجال "البعد الفني"  –( نتائج التساق الداخلي 5-4جدول )

 الفقرة  م
معامل  
 بيرسون 
 للارتباط 

القيمة  
الحتمالية 

(Sig ). 

1.  
تعمل المؤسسة عل  ترتيب الصمحيات الموكلة إل  شاحليها بما ستناسب مع  

 0.000 *805. مسؤولياتهم. 

2.  
أدوات جدسدة  ي  استحداث  المؤسسة  الفيرية  ي  الموارد  تعز  عملية هندرة 

 0.000 *783. العمل.
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3.  
ترتيب   إعادة  عملية  عل   تساعد  الفيرية  الموارد  إدارة  العمل  ي  إجراءات 

 0.011 *400. تصميمها بما ستناسب مع متطلفات العمل

4.  
إدارة   والمهام  ي  الأنيطة  بعض  إضا ة  عل   الهندسة  إعادة  عملية  تعمل 

 0.000 *663. الموارد الفيرية التي تضيا قيمة وتقلل الوقت والعهد. 

5.  
إدارة الموارد الفيرية عبر مصادر خارجية تقوم المؤسسة بتقديم بعض أنيطة  

الأنيطة   عل   والتركيز  الوقت  لتو ير  خارجية   مؤسسات  أو  امكاتب 
 الأساسية.

.750* 0.000 

6.  
المتطلفات   و    الفيرية  الموارد  إدارة  عمليات  تصميم  عل   المؤسسة  تعمل 

 0.000 *715. والتغييرات الحالية التي  رضتها ت نولوجيا المعلومات 

 .α≤  0.05امرتفاط دال إحصائيا  عند مستوى دملة    *
"5-4جدول اسوضو   بين كل  قرة من  قرات معال  امرتفاط  ال ني    معامل  ال لية   الفعد  والدرجة   "

ووذلن يعتبر    α≤    0.05للمعال، والذي سبين أن معاممت امرتفاط المبينة دالة عند مستوى معنوية  
 المعال لادقا  لما وضع لقياسه.

 
 ب. التساق الداخلي لـ " نظم عمل الأداء العالي "

i.  مجال "إدارة المواهب" -نتائج التساق الداخلي 

 مجال "إدارة المواهب" –( نتائج التساق الداخلي 6-4جدول )

 الفقرة  م
معامل  
 بيرسون 
 للارتباط 

القيمة  
الحتمالية 

(Sig ). 

 0.000 *916. لدى المؤسسة آلية واضحة ومحددة مكتيا  الموهووين  ي المؤسسة.   .1

 0.000 *915. تعتمد إدارة المؤسسة عل  مصادر متنوعة مستقطاب الموهووين.  .2

 0.000 *922. توجد خطة لتدريب وتطوير المواهب الفيرية  ي المؤسسة  .3

 0.000 *959. تقدم الإدارة الدعم والمساندة الم مة لتنمية وتطوير المسار المهني للموهووين.  .4

 0.000 *891. تحرص الإدارة عل  وضع الموهووين  ي الوظائط المناسفة لقدراتهم.  .5

 0.000 *905. إشراة الموهووين  ي المؤسسة  ي عملية اتخاع القراراتتعمل الإدارة عل    .6

 0.000 *883. سوجد لدى المؤسسة ن ام لتح يز الموهووين  .7

 0.000 *917. لدى المؤسسة معاسير واضحة لقياس أداء الموهووين.  .8

 .α ≤ 0.05امرتفاط دال إحصائيا  عند مستوى دملة    *
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" والدرجة ال لية    إدارة المواهب     معامل امرتفاط بين كل  قرة من  قرات معال "6-4جدول اسوضو  
ووذلن يعتبر    α≤    0.05للمعال، والذي سبين أن معاممت امرتفاط المبينة دالة عند مستوى معنوية  

 المعال لادقا  لما وضع لقياسه.
 

ii.  مجال "المقارنة المرجعية"   -نتائج التساق الداخلي 

 مجال "المقارنة المرجعية" –( نتائج التساق الداخلي 7-4جدول )

 الفقرة  م
معامل  
 بيرسون 
 للارتباط 

القيمة  
الحتمالية 

(Sig ). 

1.  
المؤسسات   ممارسات  أ ضل  و    عملياتها  وتصميم  بتطوير  المؤسسة  تقوم 

 0.000 *877. الميابهة

2.  
المقارنات  العمليات والأنيطة الأساسية من خمل  أداء  بتقييم  المؤسسة  تقوم 

 0.000 *948. الداخلية بيكل دوري المرجلأية 

 0.000 *940. تستخدم المؤسسة نموعج المقارنة المرجلأية  ي توثي  بياناتها وأنيطتها   .3

 0.000 *964. تستخدم المؤسسة المقارنة المرجلأية  ي برامعها التدريبية والتطويرية.   .4

5.  
عليها   ستعري  التي  الإدارية  العمليات  بتحدسد  الإدارة  المقارنة  تقوم  عملية 

 0.000 *962. المرجلأية.

6.  
لنعاح  الضرورية  المعلومات  جمع  و رق  نو   تحدسد  عل   المؤسسة  تعمل 

 0.000 *953. عملية المقارنة المرجلأية. 

 .α ≤ 0.05امرتفاط دال إحصائيا  عند مستوى دملة    *
"7-4جدول اسوضو   بين كل  قرة من  قرات معال  امرتفاط  المرجلأية    معامل  والدرجة   المقارنة   "

ووذلن    α≤    0.05ال لية للمعال، والذي سبين أن معاممت امرتفاط المبينة دالة عند مستوى معنوية  
 يعتبر المعال لادقا  لما وضع لقياسه. 

 

iii.  مجال "بطاقة الأداء المتوازن"  -نتائج التساق الداخلي 

 مجال "بطاقة الأداء المتوازن"  –( نتائج التساق الداخلي 8-4جدول )

 الفقرة  م
معامل  
 بيرسون 
 للارتباط 

القيمة  
الحتمالية 

(Sig ). 
 0.000 *713. تسع  المؤسسة لتطبي  سياسة ترشيد الإن اق   .1

 0.000 *889.تهتم المؤسسة بالتعامل مع اليكاوى المقدمة من المست يدسن لتحسين مستوى   .2
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 ك اءة الخدمة
 0.000 *758. تحرص المؤسسة عل  وجود عدالة  ي تقديم الخدمة ل ا ة المست يدسن  .3

4.  
ك اءة  تساهم  ي  بالمؤسسة  الأقسام  كا ة  بين  وترابط  ت امل  عمقة  توجد 

 0.000 *921. الإدارة

لتحسين   .5 مستمر  بيكل  الإداري  العمل  ن م  تطوير  عل   المؤسسة  تحرص 
 0.000 *915. الأداء

 0.000 *936. سوجد  ي المؤسسة آليات لضمان التحسين المستمر لفداء.   .6

 .α ≤ 0.05امرتفاط دال إحصائيا  عند مستوى دملة    *
" والدرجة   بطاقة الأداء المتوا ن    قرات معال "  معامل امرتفاط بين كل  قرة من  8-4جدول اسوضو  

ووذلن    α≤    0.05ال لية للمعال، والذي سبين أن معاممت امرتفاط المبينة دالة عند مستوى معنوية  
 يعتبر المعال لادقا  لما وضع لقياسه. 

 
iv.  مجال "مقاييس الموارد البشرية"   -نتائج التساق الداخلي 

 مجال "مقاييس الموارد البشرية" –( نتائج التساق الداخلي 9-4جدول )

 الفقرة  م
معامل  
 بيرسون 
 للارتباط 

القيمة  
الحتمالية 

(Sig ). 
 0.000 *714. تعتمد المؤسسة عل  ن م و جراءات إدارية واضحة   .1

2.  
سوجد لدى المؤسسة نموعج قياس وظائط تنمية الموارد الفيرية محدد تعتمد  

 0.000 *877. عليه 

 0.000 *925. تقوم المؤسسة بقياس إنتاجية الموظ ين  .3

4.  
تحرص المؤسسة عل  قياس مدى استعابة الموظ ين للسياسات الموجودة  ي  

 0.000 *949. المؤسسة

 0.000 *837. تركز المؤسسة عل  قياس آليات تن يذ العمليات   .5

أنيطة    .6 تقييم  نتائ   بتطبي   المؤسسة  بالمقاسيا  تقوم  الفيرية  الموارد 
 0.000 *933. المستخدمة

 .α ≤ 0.05امرتفاط دال إحصائيا  عند مستوى دملة    *
اسوضو   "9-4جدول  معال  من  قرات  كل  قرة  بين  امرتفاط  معامل  الفيرية     الموارد  "   مقاسيا 

 α≤    0.05والدرجة ال لية للمعال، والذي سبين أن معاممت امرتفاط المبينة دالة عند مستوى معنوية  
 ووذلن يعتبر المعال لادقا  لما وضع لقياسه. 
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  البنائي.الصدق 3

الأداة   تريد  التي  الأهدا   تحق   مدى  يقيا  الذي  الأداة  مقاسيا لدق  أحد  البنائي  الصدق  يعتبر 
 إليها، ويبين مدى ارتفاط كل معال من معامت الدراسة بالدرجة ال لية ل قرات امستفانة.الولول 

 ( الصدق البنائي 10-4جدول )

 المجال 
معامل  
 بيرسون 
 للارتباط 

القيمة  
 (.Sig)الحتمالية

 0.000 *950. . الفعد الفيري 

 0.000 *763. .الفعد الهيكلي

 0.000 *884. .الفعد الت نولوجي

 0.000 *881. .الفعد ال ني

 0.000 *963. ". إعادة هندسة الموارد البشرية " الهندرة 

 0.000 *933. .إدارة المواهب

 0.000 *892. .المقارنة المرجلأية

 0.000 *932. .بطاقة الأداء المتوا ن 

 0.000 *959. .مقاسيا الموارد الفيرية

 0.000 *983. . نظم عمل الأداء العالي

 .α ≤ 0.05امرتفاط دال إحصائيا  عند مستوى دملة  * 
عند    أن جميع معاممت امرتفاط  ي جميع معامت امستفانة دالة إحصائيا   10-4سبين جدول ا 

 ووذلن تعتبر جميع معامت امستفانة لادقه لما وضعت لقياسه.  α≤  0.05مستوى معنوية  
 

 ثبات الستبانة : 
يعني الثفات استقرار امستبيان وعدم تناقضه مع ن سه، أي يعطي ن ا النتائ  إعا أعيد تطبيقه عل   

االفحراوي،   العينة  أل ا  ،   3:  م2018ن ا  معامل  خمل  من  امستفانة  ثفات  من  التحق   تم  وقد 
  .11-4، وكانت النتائ  كما هي مبينة  ي جدول اCronbach's Alpha Coefficient كرونفاخ 
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 ثبات الستبانة (11-4جدول )

 عدد الفقرات  المجال 
معامل ألفا 

 كرونباخ
 0.914 8 . الفعد الفيري 

 0.803 6 .الفعد الهيكلي

 0.888 7 .الفعد الت نولوجي

 0.745 6 .الفعد ال ني

 0.956 27 ". إعادة هندسة الموارد البشرية " الهندرة 

 0.972 8 .إدارة المواهب

 0.974 6 .المرجلأيةالمقارنة 

 0.925 6 .بطاقة الأداء المتوا ن 

 0.939 6 .مقاسيا الموارد الفيرية

 0.983 26 . نظم عمل الأداء العالي

 0.986 53 جميع فقرات الستبانة معا

ا  الموضحة  ي جدول  النتائ   من  ل ل معال  11-4واضو  مرت عة  أل ا كرونفاخ  معامل  قيمة  أن    
بين   تتراوح  ا0.745،0.983احيه  امستفانة  لعميع  قرات  بلغت  بينما  أن  0.986 ،  يعن   وهذا   ، 

  الثفات مرت ع ودال إحصائيا.
 

  قابلة للتو يدع. ويكدون الفاحده قدد 3ووذلن ت ون امستفانة  ي لورتها النهائية كما هي  ي الملح  ا
إستفانة الدراسة مما يععله عل  ثقة تامة بصحة امسدتفانة ولدمحيتها لتحليدل من لدق وثفات تأكد  

 النتائ  واختفار  رضيات الدراسة.
 

 اختبار التوزيع الطبيعي:
مختفدار  K-S)    Kolmogorov-Smirnov Test سدمرنو  - اختفدار كولمعدورو  تم استخدام

-4 دي جددول ا، وكاندت النتدائ  كمدا هدي مبيندة التو يع الطبيعي من عدمهما إعا كانت البيانات تتفع  
12.  
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 اختبار التوزيع الطبيعي  (12-4جدول )

 ايمة الختبار المجال 
القيمة  

الحتمالية 
(Sig.) 

 0.841 0.617 . الفعد الفيري 

 0.989 0.446 .الفعد الهيكلي

 0.432 0.873 .الفعد الت نولوجي

 0.478 0.841 .الفعد ال ني

 0.900 0.571 ". إعادة هندسة الموارد البشرية " الهندرة 

 0.949 0.521 .إدارة المواهب

 0.908 0.564 .المقارنة المرجلأية

 0.221 1.049 .بطاقة الأداء المتوا ن 

 0.801 0.644 .مقاسيا الموارد الفيرية

 0.921 0.552 . نظم عمل الأداء العالي

 0.949 0.521 المجالت معاا. جميع 

ا  جدول  الموضحة  ي  النتائ   من  امحتمالية  12-4واضو  القيمة  أن    (Sig.)  مستوى  من    أكبر
ل  0.05الدملة   البيانات  تو يع  الطبيعي  ووذلن  إن  التو يع  ستفع  المعامت  استخدام    حيه هذه  تم 

  رضيات الدراسة.  لتحليل البيانات واختفار المعلميةامختفارات 
 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة: 
 Statistical Package for theتم ت ريغ وتحليل امستفانة مدن خدمل برندام  التحليدل الإحصدائي 

Social Sciences  (SPSS)، :حيه تم استخدام الأدوات الإحصائية التالية 
 لولط عينة الدراسة. : Frequencies & Percentagesا النسب المئوية والت رارات   .1

 وامنحرا  الملأياري. المتوسط الحسابي والو ن النسبي  .2

   لمعر ة ثفات  قرات امستفانة.Cronbach's Alphaاختفار أل ا كرونفاخ ا  .3

مختفار ما إعا   K-S)      Kolmogorov-Smirnov Test  سمرنو   -  اختفار كولمعورو  .4
 .التو يع الطبيعي من عدمهكانت البيانات تتفع 
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ا  .5 بيرسون  ارتفاط  امرتفاط:  Pearson Correlation Coefficientمعامل  درجة  لقياس    
متغيرين بين  العمقة  دراسة  عل   امختفار  هذا  امتساق  يقوم  لحساب  الفاحه  استخدمه  وقد   .

 الداخلي والصدق البنائي لمستفانة وكذلن لدراسة العمقة بين المعامت. 

واحدة  Tر  اختفا .6 قد T-Testا   ي حالة عينة  امستعابة  كانت متوسط درجة  إعا  ما  لمعر ة    
أم  ادت أو قلت عن علن. ولقد استخدمه    5.5وللت إل  الدرجة المتوسطة " الحياد " وهي  

 الفاحه للتأكد من دملة المتوسط ل ل  قرة من  قرات امستفانة. 

 . Linear Regression- Model Multipleا المتعدد  تحليل امنحدار الخطينموعج  .7

  لمعر ة ما إعا كان هناة  Independent Samples T-Testا   ي حالة عينتين  Tاختفار   .8
 عات دملة إحصائية بين معموعتين من البيانات المستقلة.  ت  روقا

الأحادي  .9 التفاسن  تحليل     ( One Way Analysis of Variance - ANOVAاختفار 
من لمعر  أكثر  أو  معموعات  ثمث  بين  إحصائية  دملة  عات  هناة  روقات  كان  إعا  ما   ة 

 البيانات.

 
 



 
 

 
 

 
 
 

 

 الفصل الخامس
  الفرضياتتحليل البيانات واختبار 
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 الفرضيات تحليل البيانات واختبار  –الفصل الخامس 
 

 قدمة: م
ل عرضا   ال صل  هذا  البيانات  ستضمن  الدراسةتحليل  خمل واختفار  رضيات  من  وعلن   ،

والتي تم التولل إليها من خمل تحليل   امستفانةالإجابة عن أسئلة الدراسة واستعراض أبر  نتائ   
عل    والوقو   اليخصية قراتها،  المؤسسة  البيانات  حول  وويانات  إجراء ،  للمستعيبين  تم  لذا 

إع تم استخدام برنام  الر م الإحصائية   الدراسة،  استفانةالمعالعات الإحصائية للبيانات المتعمعة من  
امجتماعية   هذا    (SPSS)للدراسات  وتحليلها  ي  عرضها  تم  التي  الدراسة  نتائ   عل   للحصول 

 ال صل. 
 
 البيانات الشخصية وفق  لخصائص عينة الدراسة عرض

 

 عينة الدراسة حسب العناتو يع  .1

 عينة الدراسة حسب الجنس(: توزيع 1-5جدول )
 النسبة المئوية %  العدد  الجنس 

 65.0 141 عكر 

 35.0 76 أنث  

 100.0 217 المجموع
 

ويعدزو . إنداث  %35.0بينمدا  عكدور، من عيندة الدراسدة% 65.0  أن ما نسبته 1-5استضو من جدول  
الفاحددده علدددن إلددد  أن كدددون حالبيدددة الميددداريع والبدددرام   دددي المؤسسدددات حيدددر الحكوميدددة التدددي تتضدددمن 
مياريع تنموية وانيائية و حاثية بحاجة إل   ئة الذكور بيكل أكبدر مدن امنداث ممدتمكهم القددرة علد  

مثددل تحددد أمددام التعامددل مددع  ئددات المعتمددع بيددكل عددام، بعانددب  بيعددة عددادات وتقاليددد المعتمددع التددي ت
توظيا الإنداث،  دي حدين أن هنداة بعدض الوظدائط تتطلدب توظيدا امنداث مثدل الفحده امجتمداعي 
لطبيعة وخصولية التعامدل مدع المسدت يدات، وهدو مدا ستوا د  تقريفدا  مدع نتدائ  تقريدر العهدا  المركدزي 

حددين أن % مددن القددوى العاملددة هددم مددن الددذكور،  ددي 69.9التددي أظهددرت أن  م2019لةحصدداء لعددام 
  .م2019% االعها  المركزي لةحصاء ال لسطيني، 20مياركة الإناث م تتعدى 
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 عينة الدراسة حسب ال ئة العمريةتو يع  .2

 عينة الدراسة حسب الفئة العمرية (: توزيع 2-5)جدول 
 النسبة المئوية %  العدد  الفئة العمرية 

 18.4 40 سنة   30أقل من 

 48.8 106 سنة  40أقل من  – 30من  

 16.6 36 سنة  50أقل من  -40من  

 16.1 35 سنة فأكثر  50

 100.0 217 المجموع

سددنة،  40 ئددتهم العمريددة أقددل مددن  الدراسددة مددن عينددة% 67.2  أن مددا نسددبته 2-5استضددو مددن جدددول 
ويددرى الفاحده أن المؤسسدات حيدر الحكوميدة تعتمدد بيددكل . سدنة 40%  ئدتهم العمريدة أكثدر مدن 32.7

 ئة اليفاب ن را  لأن أحلب وظائط البرام  والميداريع التدي تقددمها المؤسسدات تسدتقطب أساسي عل  
 ئة اليفاب، لما لدسهم من قدرة عل  تحمل ضدغوط العمدل والقددرة علد  العمدل الميدداني، بعاندب كدون 

ثدل البرام  والمياريع  يهدا تتسدم بعددم امسدتقرار الدوظي ي كونهدا تعتمدد علد  ميداريع محددودة ال تدرة، م
 مياريع التيغيل المؤقت.

 
 عينة الدراسة حسب المؤهل العلميتو يع  .3

 عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي(: توزيع 3-5جدول )
 النسبة المئوية %  العدد  المؤهل العلمي

 14.3 31 دبلوم

 59.4 129 بكالوريوس 

 24 52 ماجستير 

 2.3 5 دكتوراه 

 100.0 217 المجموع

% 59.4مدددؤهلهم العلمدددي دبلدددوم،  الدراسدددة مدددن عيندددة% 14.3  أن مدددا نسدددبته 3-5استضدددو مدددن جددددول 
وهددو مددا سؤكددد أن مددوظ ي . مددؤهلهم العلمددي ماجسددتير ودكتددوراه  %26.3مددؤهلهم العلمددي بكددالوريوس، 

المؤسسددات مددن  ئددة المتعلمددين وحملددة اليددهادات العلميددة، يعددزو الفاحدده علددن إلدد  اشددتراط المؤسسددات 
حكومية لتو ر اليدهادة العاملأيدة الأولد  كحدد أدند   دي حالبيدة البدرام  والميداريع التدي تقددمها، حير ال

كون أن بعض البرام  والمياريع تتطلب مهارات  نية معينة وهو ما يستلزم وجود شدهادة الفكدالوريوس 
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التدي تطمدو كحد أدن ، بالإضا ة إلد  تدو ر الطمدوح لددى هدذه ال ئدات كدون حدالبيتهم مدن ال ئدة اليدابة 
 لتطوير ن سها وتحقي   رص وظي ية أ ضل.

 
 عينة الدراسة حسب المسم  الوظي يتو يع  .4

 عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفي(: توزيع 4-5جدول )
 النسبة المئوية %  العدد  المسمى الوظيفي

 41.5 90 مدسر تن يذي 

 28.6 62 مدسر/ منس  برنام  

 30.0 65 مدسر/ منس  ميرو  

 100.0 217 المجموع

 

ا نسبته  4-5ستضو من جدول  ما  أن  تن يذي، 41.5   الوظي ي مدسر  الدراسة مسماهم  % من عينة 
سدل علن عن % مسماهم الوظي ي مدسر/ منس  ميرو .  30.0% مدسر/ منس  برنام ، بينما  28.6

المؤسسات حير الحكومية برسم  وجود توا ن محدود  ي المسميات الوظي ية، وهو ما ييير إل  اهتمام 
ال ئة المستهد ة  ي امستفانة تضمنت هذه ال ئات، حيه أنهم   ييكلية تن يمية واضحة، بعانب أن 

 الأكثر  لفا  ي البرام  والمياريع مع المؤسسات المانحة.
 
 عينة الدراسة حسب سنوات الخدمة داخل المؤسسةتو يع  .5

 سنوات الخدمة داخل المؤسسة عينة الدراسة حسب (: توزيع 5-5جدول )
 النسبة المئوية %  العدد  سنوات الخدمة داخل المؤسسة 

 21.7 47 سنوات   5أقل من  
 26.7 58 سنوات  10أقل من  – 5من 
 30.0 65 سنة  15أقل من   -10من 
 21.7 47 سنة  أكثر 15

 100.0 217 المجموع
 

سنوات خدمتهم داخل المؤسسدة أقدل  الدراسة من عينة%  48.4  أن ما نسبته  5-5استضو من جدول  
ويعدزو الفاحده علدن إلد  .  دأكثر وات سن 10% سنوات خدمتهم داخل المؤسسة 51.6سنوات،    10من  

ووالتددالي  هددي محدددودة  مؤقتددة أو بعقددود سددنوية أن البددرام  والميدداريع  ددي المؤسسددات حيددر الحكوميددة
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وهدو مدا سدؤثر علد  سدنوات الخدمدة لمنسدقي  والمسدتمرة المسدتدامة ي حين توجدد بعدض البدرام   المدة،  
 البرام  والمياريع. 

 بيانات المؤسسة وفق  لخصائص عينة الدراسة عرض
 

 عينة الدراسة حسب عدد الموظ ينو يع ت .1

 عينة الدراسة حسب عدد الموظفين(: توزيع 6-5جدول )
 النسبة المئوية %  العدد  عدد الموظفين 

 33.2 72 20أقل من -10
 7.4 16 30أقل من   -20
 15.7 34 40أقل من   -30
 43.8 95  أكثر  40

 100.0 217 المجموع

 

 30مددن المؤسسددات ستددراوح عدددد موظ يهددا أقددل مددن % 40.5  أن مددا نسددبته 6-5استضددو مددن جدددول 
موظط، ويعزو الفاحه علن إل   30% من المؤسسات ستراوح عدد موظ يها أكثر من 59.5موظط،  

حاجددة المؤسسددات حيددر الحكوميددة  ددي القيددام بإنعددا  مهددام وأنيددطة ميدداريعها وورامعهددا المختل ددة لعدددد 
ميداريع المؤسسدات خالدة  دي العواندب الإحاثيدة كبير من الموظ ين، لن را  لوجود توسدع  دي بدرام  و 
سدنة  دي العمدل ممدا سداعد علد  التوسدع  دي  15والتنموية، بعانب كون هذه المؤسسات لها أكثدر مدن 

 برامعها ومياريعها. 
 
 عينة الدراسة حسب عمر المؤسسةتو يع  .2

 عينة الدراسة حسب عمر المؤسسة (: توزيع 7-5جدول )
 النسبة المئوية %  العدد  عمر المؤسسة 

 5.1 11 سنوات 10أقل من   -5
 21.2 46 سنة  15أقل من   -10
 11.5 25 سنة  20أقل من   -15
 62.2 135 سنة  أكثر 20

 100.0 217 المجموع
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% 73.7سددنة،  15مددن المؤسسددات أعمارهددا أقددل مددن % 26.3  أن مددا نسددبته 7-5استضددو مددن جدددول 
ويعدزو الفاحده علدن إلد  الددور المهدم الدذي تللأفده المؤسسدات حيدر   سدنة،  15تتراوح أعمارها أكثر من  

الحكومية والخدمات التي تقدمها لمساعدة الأ راد والمدوا نين مندذ إنيدائها م سديما  دي  تدرات الحدروب 
الددثمث التددي مددرت علدد  قطددا  حددزة، بالإضددا ة إلدد  الحصددار الددذي  ددرض علدد  قطددا  حددزة  ددي العددام 

يدددز دور هدددذه المؤسسدددات  دددي تن يدددذ أهددددا ها والمسددداهمة  دددي مسددداعدة م، وهدددو مدددا سددداهم  دددي تعز 2006
 الموا نين  ي قطا  حزة.

 
 المحك المعتمد في الدراسة 

 الحسابية المتوسطات  ترتيب عل   الفاحه  د اعتم امستعابة، مستوى  عل  والحكم  الدراسة نتائ  لت سير
 موا قةال درجة ه الفاح   حدد   وقد  معال، كل  ي  ال قرات  ومستوى  مستبيان ل المعامت  مستوى  عل 

 :التالي العدول  ي موضو هو كما ،للدراسة المعتمد  المحن حسب 
  

 ( 8-5جدول )
 المحك المعتمد في الدراسة 

 درجة الموافقة الوزن النسبي  المتوسط الحسابي
 منخ ضة جدا  28% -10من % 1 – 2.80من 
 منخ ضة 46% -  28أكبر من % 2.80 - 4.60 أكبر من 
 متوسطة    64%-%  46أكبر من  4.60 – 6.40أكبر من 
 كبيرة    82%-  64أكبر من % 6.40 – 8.20أكبر من 
 كبيرة جدا 100% -82أكبر من  % 10 -  8.20أكبر من 

 
 تحليل البيانات:

 . تحليل  قرات " إعادة هندسة الموارد الفيرية " الهندرة "1
 "الفيري الفعد  أ. تحليل  قرات معال "

لمعر ة    tتم استخدام المتوسط الحسابي وامنحرا  الملأياري والو ن النسبي والترتيب وقيمة اختفار   
  .9-5درجة الموا قة، النتائ  موضحة  ي جدول ا
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لكل فقرة من فقرات  tوايمة اختبار المتوسط الحسابي والنحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب (9-5جدول )
 "  البعد البشري  مجال "
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1.  
المؤسسة القدرة  تمتلن الإدارة العليا  ي  

الفيرية  الموارد  عمليات  ممارسة  عل  
 بك اءة و عالية

 3 كبيرة  0.000 15.19 74.33 1.87 7.43

2.  
الفيرية  الموارد  إدارة  موظ ي  يمتلن 
التغييرات   لتن يذ جميع  الم مة  القدرات 

 الخالة بأدوارهم ومسئولياتهم
 4 كبيرة  0.000 14.02 72.58 1.85 7.26

3.  
من  يعز    للموظ ين  العلمي  المؤهل 

إعادة   لعملية  الحاجة  عل   هم  قدرتهم 
 الهندسة. 

 1 كبيرة  0.000 21.18 78.39 1.63 7.84

4.  
الفيرية  الموارد  إدارة  موظ ي  ستقن 
والن م   البرمعيات  التعامل مع مختلط 

 المستخدمة  ي إدارة الموارد الفيرية
 8 كبيرة  0.000 11.33 69.86 1.93 6.99

5.  

التخطيط تير    عل   العليا  امدرة 
تطبي    وتتابع  الهندسة  إعادة  لعملية 
المستويات   كا ة  العملية  ي  تلن 

 امدارية

 5 كبيرة  0.000 12.35 71.94 2.02 7.19

6.  
إل    امنتقال  الموظ ين  يستطيع 
المهام  وأداء  أخرى  وظي ية  مسميات 

 المنا ة بهم
 7 كبيرة  0.000 10.91 70.55 2.10 7.06

7.  
عملية  يسهم   لنتائ   الموظ ين  تقبل 

هندسة  إعادة  عملية  نعاح  الهندرة  ي 
 الموارد الفيرية. 

 6 كبيرة  0.000 13.26 71.53 1.83 7.15
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8.  
الهندسة   إعادة  عملية  نتائ   تساعد 

ثقة بعض  تعزيز  عل   الفيرية  للموارد 
 الموظ ين بقدرتهم عل  أداء مهامهم.

 2 كبيرة  0.000 20.65 76.45 1.53 7.65

  كبيرة 0.000 19.10 73.21 1.40 7.32 جميع فقرات المجال معاا  

 
   يمكن استخمص ما سلي: 9-5من جدول ا

يعز  المؤهل العلمي للموظ ين من قدرتهم عل   هم   الثالثة وهي أعل   قرة "  لل قرةالمتوسط الحسابي  
،  % 78.39  النسبي  الو ن   أي أن  10االدرجة ال لية من    7.84ساوي  " ي  الحاجة لعملية إعادة الهندسة

 من قبل أ راد العينة عل  هذه ال قرة.   وهذا يعني أن هناة موا قة بدرجة كبيرة
 

الحسابي   "  لل قرة  المتوسط  أدن   قرة  وهي  مع  الرابعة  التعامل  الفيرية  الموارد  إدارة  موظ ي  ستقن 
 النسبي   الو ن أي أن    6.99ساوي  " ي  مختلط البرمعيات والن م المستخدمة  ي إدارة الموارد الفيرية

 موا قة بدرجة كبيرة من قبل أ راد العينة عل  هذه ال قرة.، وهذا يعني أن هناة 69.86%
  

ي  الفعد الفيري لمعال "  المتوسط الحسابي    بأن   عام يمكن القولبيكل    الو ن أي أن    7.32ساوي  " 
هذا %73.21  النسبي عل   قرات  العينة  أ راد  قبل  من  كبيرة  بدرجة  موا قة  هناة  أن  يعني  وهذا   ،

 المعال. التعلي  
 

الفعد الفيري ويعزو   الفاحه علن إل  مدى إدراة المؤسسات حير الحكومية  ي قطا  حزة لأهمية 
الخدمات  تقديم  فيه  ي  تساهم  الذي  الدور  إل   بالإضا ة  الفيرية  الموارد  هندسة  إعادة  عملية   ي 
النسفة تؤكد أن   التطوير والتغيير، كما أن هذه  القدرة عل   الخالة بالمؤسسة من خمل  والأنيطة 

لإدارة العليا  ي المؤسسات حير الحكومية تؤيد إحداث تغيير  ي هذا العانب لمدى ادراكهم بالتأثير  ا
 الإيعابي الذي سيعود عل  المؤسسة بيكل عام وعل  الأداء  ي الوظائط بيكل خاص.

 
دراسة اخان،   النتائ  مع  هذه  أن  ،  م2019 ، اخوالدة،  م2019وات قت  إل   نتائعهم  أشارت  والتي 

عد الفيري له دور إيعابي  ي التأثير عل  إدارة الموارد الفيرية والمؤسسة بيكل عام وهو ما أكدته  الف
الدراسة الحالية بأن هناة  يادة  ي الوعي لدى إدارة المؤسسات حير الحكومية، بالإضا ة إل  وجود 
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ا الفعد  ي تحقي  رؤية وأهدا  استراتيعية وتيغيلية تسع  المؤسسات إل  تن يذها، بعانب أهمية هذ 
 جودة وتطوير وتحسين لأداء الموظ ين و يادة اهتمام لةدارة العليا بالقرارات امستراتيعية. 

 
 ، التي أظهرت وجود قصور من جانب  م2015كما اختل ت نتائ  الدراسة مع دراسة اأبو عوض،  

ريبية الم مة للموظ ين  الإدارة  ي امهتمام بالفعد الفيري، كما سوجد ضعط لتو ير امحتياجات التد 
عوض،   اأبو  دراسة  كون  علن  الفاحه  ويعزو  التغيير،  العام  م2015لعملية  القطا   عل   ركزت    

ادسوان الموظ ين العام  بخم  المؤسسات حير الحكومية والتي تتفع  ي عمليات التوظيا ليروط 
 ت بيرية مؤهلة. المانحين والممولين للبرام  والمياريع التي تتضمن أحيانا تو ر ك اءا

 
 ب. تحليل  قرات معال " الفعد الهيكلي "

لمعر ة    tتم استخدام المتوسط الحسابي وامنحرا  الملأياري والو ن النسبي والترتيب وقيمة اختفار   
  . 10-5درجة الموا قة، النتائ  موضحة  ي جدول ا

لكل فقرة من فقرات  tوايمة اختبار المتوسط الحسابي والنحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب (10-5جدول )
 "  البعد الهيكلي مجال "

 الفقرة  م

بي
سا

الح
سط 

متو
ال

 

ي  ر
عيا

الم
ف 

حرا
الن

 

ن  ز
الو

 
بي

نس
ال

بار  
لخت

ة ا
ايم

لية  
تما

لح
ة ا

قيم
ال

 

فقة
موا

ة ال
درج

   

يب 
ترت

ال
 

1.  

وتطوير   تحسين  التن يمي يساهم  الهيكل 
الأعمال  ي   أداء  للمؤسسة  ي  يادة 

 المؤسسة.
8.24 1.43 82.35 28.26 0.000 

كبيرة  
 جدا 

1 

2.  
تن يمي   ييكل  و    المؤسسة  تعمل 

 واضو. 
 3 كبيرة  0.000 21.27 79.95 1.73 8.00

3.  

الهيكل   الهندسة  ي  إعادة  عملية  تتوا   
استراتيعية  التغيير  ي  مع  التن يمي 

 المؤسسة.
 5 كبيرة  0.000 17.40 76.22 1.80 7.62

4.  
التن يمي عل    الهيكل  التغيير  ي  يساهم 

 تقديم خدمات أ ضل. 
 4 كبيرة  0.000 22.20 79.40 1.62 7.94

5.  
يساعد الهيكل التن يمي عل  تطوير أداء 

 الموظ ين.
 2 كبيرة  0.000 22.63 80.00 1.63 8.00
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6.  

الموجودة  ي   الوظائط  الهيكل تغطي 
الإدارية  ي   المهام  كا ة  التن يمي 

 المؤسسة.
 6 كبيرة  0.000 14.73 73.29 1.82 7.33

  كبيرة  0.000 25.94 78.55 1.34 7.86 جميع فقرات المجال معاا  

 

   يمكن استخمص ما سلي: 10-5من جدول ا
الحسابي   التن يمي  يساهم تحسين وتطوير  "    الأول  وهي أعل   قرةلل قرة  المتوسط  الهيكل 

  الو ن   أي أن  10االدرجة ال لية من    8.24ساوي  " ي  للمؤسسة  ي  يادة أداء الأعمال  ي المؤسسة
 ، وهذا يعني أن هناة موا قة بدرجة كبيرة من قبل أ راد العينة عل  هذه ال قرة.  %82.35 النسبي

 

الحسابي   "لل قرة  المتوسط  أدن   قرة  وهي  ال  السادسة  الوظائط  الهيكل تغطي  موجودة  ي 
المؤسسة الإدارية  ي  المهام  كا ة  ي  التن يمي  أن    7.33ساوي  "  وهذا %73.29  النسبي   الو ن أي   ،

 يعني أن هناة موا قة بدرجة كبيرة من قبل أ راد العينة عل  هذه ال قرة. 
 

أي أن    7.86ساوي  " ي  الفعد الهيكلي  لمعال "المتوسط الحسابي    بأن  عام يمكن القولبيكل  
، وهذا يعني أن هناة موا قة بدرجة كبيرة من قبل أ راد العينة عل   قرات هذا %78.55  النسبي  الو ن 

ييكل المعال.   وضع  الحكومية  ي  حير  المؤسسات  توليه  الذي  امهتمام  ال   علن  الفاحه  ويعزو 
يضمن   بما  تقدمها  التي  والبرام   والخدمات  الأنيطة  مع  ستناسب  ومرن  واضو  ال  اءة  تن يمي 

وال عالية، كما أن التغيير  ي الهيكل التن يمي يساهم بيكل  عال  ي تن يذ وتطبي  خدمات وأنيطة  
امعمال  نعا   يساهم  ي  التن يمي  الهيكل  التغيير  ي  عملية  أن  إل   بالإضا ة  للمؤسسة،  أ ضل 

 المطلووة وتسهيل تد   الإجراءات وامعمال امدارية.
 

  بأن الهيكل التن يمي  م2017  واال حلوت،  م2019دراسة اخلي ة،  وات قت هذه النتائ  مع  
بالإضا ة   لها،  الموظ ين  انتماء  وتعز   المؤسسات  أداء  تطوير  تساهم  ي  التي  الأدوات  أحد  يعتبر 
أكدت   كما  أ ضل،  بيكل  والمسئوليات  الأدوار  تو يع  يساهم  ي  المرن  التن يمي  الهيكل  أن  إل  

عل  إحداث تغييرات جذرية  ي    الدراسات عل  أن هناة موا قة عل  تأسيد الإدارة العليا بالمؤسسات 
الهيكل   العذري  ي  التغيير  بأن  الحالية  الدراسة  أكدته  ما  وهو  المؤسسة،  لإدارة  التن يمي  الهيكل 
امستراتيعية   الأهدا   تحقي   ويسهم  ي  المؤسسة،  أعمال  الأداء  ي  عل   يادة  يعمل  التن يمي 
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كلها التن يمي بما يخدم  بيعة البرام   للمؤسسة، كما أن المؤسسات حير الحكومية تقوم بمراجعة يي
 والمياريع التي تقوم بها. 

 
 
 

 " الفعد الت نولوجي ج. تحليل  قرات معال "
لمعر ة    tتم استخدام المتوسط الحسابي وامنحرا  الملأياري والو ن النسبي والترتيب وقيمة اختفار   

  . 11-5درجة الموا قة، النتائ  موضحة  ي جدول ا
لكل فقرة من فقرات  tالمتوسط الحسابي والنحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب وايمة اختبار (11-5جدول )

 "  البعد التكنولوجي مجال "
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1.  

المؤسسة   إدارة تستطيع  إجراءات  ممارسة 
شفكات   عل   بامعتماد  الفيرية  الموارد 
االإنترنت  والخارجية  الداخلية  المعلومات 

 والإنترانت  

 1 كبيرة  0.000 21.53 78.29 1.59 7.83

2.  
إدارة  عمليات  أتمته  عل   المؤسسة  تعمل 

 الموارد الفيرية بيكل مستمر. 
 3 كبيرة  0.000 15.77 74.65 1.84 7.47

3.  
لمراقفة  ت نولوجية  ن م  المؤسسة  تتبن  

 الأداء لتمكنها من  يادة نطاق الإشرا 
 4 كبيرة  0.000 12.50 71.78 1.96 7.18

4.  

تدريب  عملية  المؤسسة  ي  تستخدم 
الموظ ين البرام  الإل ترونية االتعليم عن  
دون   امست ادة  من  تمكنهم  التي  بعد  

 مغادرة أماكن العمل.

 7 كبيرة  0.000 5.93 65.00 2.48 6.50

5.  
تتسم الإمكانات الت نولوجية الموجودة  ي  

 المؤسسة بال  اءة العالية.
 5 كبيرة  0.000 12.08 71.38 2.00 7.14

6.  

المؤسسة   الموجودة  ي  الت نولوجيا  تعمل 
الوقت وتحسين  العهد وتو ير  عل  تقليل 

 الأداء.
 2 كبيرة  0.000 16.10 75.32 1.85 7.53
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7.  

إل تروني ستو ر  ي   ن ام عمل  المؤسسة 
للموظ ين  ستيو  الإنترنت  شفكة  عبر 

 امست ادة منه وهم خارج العمل
 6 كبيرة  0.000 8.75 69.35 2.41 6.94

  كبيرة  0.000 15.33 72.28 1.66 7.23 جميع فقرات المجال معاا  

 

   يمكن استخمص ما سلي: 11-5من جدول ا
تستطيع المؤسسة ممارسة إجراءات إدارة    أعل   قرة "الأول  وهي  لل قرة  المتوسط الحسابي  

ساوي  " ي   الموارد الفيرية بامعتماد عل  شفكات المعلومات الداخلية والخارجية االإنترنت والإنترانت 
ال لية من    7.83 أن  10االدرجة  أي  بدرجة %78.29  النسبي  الو ن    أن هناة موا قة  يعني  ، وهذا 

 كبيرة من قبل أ راد العينة عل  هذه ال قرة.  
 

الحسابي   "لل قرة  المتوسط  أدن   قرة  وهي  تدريب   الرابعة  عملية  المؤسسة  ي  تستخدم 
"    الموظ ين البرام  الإل ترونية االتعليم عن بعد  التي تمكنهم من امست ادة دون مغادرة أماكن العمل

، وهذا يعني أن هناة موا قة بدرجة كبيرة من قبل أ راد  %65.00  النسبي   الو ن أي أن    6.50ساوي  ي
 العينة عل  هذه ال قرة. 

 
أي   7.23ساوي  " ي  الفعد الت نولوجيلمعال "  المتوسط الحسابي    بأن   عام يمكن القولبيكل   

، وهذا يعني أن هناة موا قة بدرجة كبيرة من قبل أ راد العينة عل   قرات %72.28  النسبي  الو ن أن  
ويعزو الفاحه علن إل  الدور ال عال الذي تقوم به الأدوات الت نولوجيا  ي  يادة جودة هذا المعال.  

المؤسسة  احتياجات  مع  وممئمتها  تخصيصها  تم  إعا  المؤسسة  تقدمها  التي  والأنيطة  الخدمات 
أن  ال علية،  ي   بعانب  المؤسسة،  و عالية  ك اءة  يساهم  بما  المبذول  والعهد  الوقت  من  تقلل  حين 

المؤسسات تعمل عل  مواكفة التطورات الت نولوجية الحدسثة واستخدام الأدوات والبرام  العدسدة  ي  
عمليات  أيضا  ي  توظي ها  مع  الإدارية  عملياتها  انعا   توظي ها  ي  عل   وتعمل  المحيطة  البيئة 

 قي  والرقابة للمؤسسة.التد 
 

اال حلوت،   دراسة  مع  الدراسة  نتائ   واالأخرس،  م2017وات قت  وم2017   دراسة      
 ي أن الفعد الت نولوجي أحد الأركان الرئيسية  ي عملية إعادة هندسة    مSharma ،Kant ،2015ا

بالأعمال   القيام  خمل  من  المؤسسة  ك اءة  ال عال  ي  يادة  وتأثيرها  المؤسسة  الفيرية  ي  الموارد 
والمهام الروتينية، كما أكدت الدراسة الحالية عل  أن هناة قناعة لدى الإدارة العليا بأهمية ت نولوجيا  
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تسهيل  ال عل   تساعد  التي  الحدسثة  الت نولوجية  الأساليب  عن  والفحه  تطويرها  وسبل  معلومات 
 الإجراءات الإدارية وانعا ها بأ ضل ك اءة. 

 
عوض،   اأبو  دراسة  مع  الدراسة  نتائ   بدرجة م2015واختل ت  موا قة  هناة  ان  أظهرت  حيه    

هو   ما  كل  عل   الحصول  هناة ععز  ي  أن  تبين  أن  حيه  الت نولوجيا  متوسطة  عالم  جدسد  ي 
العام والذي  ومواكفة لفدوات والبرام  الحدسثة، وهو ما قد يعزى إل  أن الدراسة تفحه  ي القطا  
تتبن  وتفحه عن   المؤسسات حير الحكومية  بالوضع امقتصادي  ي الحكومة،  ي حين أن  ستأثر 

وا المانحين  متطلفات  مع  ستناسب  بما  الت نولوجيا  الأدوات  البرام   أحدث  تن يذ  سلبي  ووما  لممولين 
 والأنيطة بأ ضل جودة وأقل ت ل ة. 

 
 " الفعد ال ني د. تحليل  قرات معال "

لمعر ة    tتم استخدام المتوسط الحسابي وامنحرا  الملأياري والو ن النسبي والترتيب وقيمة اختفار   
  . 12-5درجة الموا قة، النتائ  موضحة  ي جدول ا

لكل فقرة من فقرات  tوايمة اختبار المتوسط الحسابي والنحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب (12-5جدول )
 "  البعد الفني مجال "
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1.  

الصمحيات  ترتيب  عل   المؤسسة  تعمل 
مع  ستناسب  بما  شاحليها  إل   الموكلة 

 مسؤولياتهم. 
 3 كبيرة  0.000 15.28 73.59 1.79 7.36

2.  

الفيرية  ي   الموارد  هندرة  عملية  تعز  
جدسدة  ي  أدوات  استحداث  المؤسسة 

 العمل.
 4 كبيرة  0.000 16.24 72.81 1.62 7.28

3.  

إجراءات  ترتيب  إعادة  عملية  تساعد 
عل    الفيرية  الموارد  إدارة  العمل  ي 
 تصميمها بما ستناسب مع متطلفات العمل

 1 كبيرة  0.000 17.44 74.84 1.68 7.48

4.  
إضا ة   عل   الهندسة  إعادة  عملية  تعمل 
الموارد   إدارة  والمهام  ي  الأنيطة  بعض 

 2 كبيرة  0.000 16.52 74.19 1.71 7.42
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الوقت   وتقلل  قيمة  تضيا  التي  الفيرية 
 والعهد. 

5.  

إدارة   أنيطة  بعض  بتقديم  المؤسسة  تقوم 
خارجية  مصادر  عبر  الفيرية  الموارد 

خارجية    مؤسسات  أو  لتو ير  امكاتب 
 الوقت والتركيز عل  الأنيطة الأساسية.

 6 كبيرة  0.000 5.87 64.31 2.33 6.43

6.  

عمليات  تصميم  عل   المؤسسة  تعمل 
المتطلفات   و    الفيرية  الموارد  إدارة 
والتغييرات الحالية التي  رضتها ت نولوجيا  

 المعلومات 

 5 كبيرة  0.000 11.09 69.49 1.93 6.95

  كبيرة  0.000 16.16 71.55 1.51 7.15 المجال معاا جميع فقرات  

 

   يمكن استخمص ما سلي: 12-5من جدول ا
تساعد عملية إعادة ترتيب إجراءات العمل  ي إدارة    الثالثة وهي أعل   قرة"لل قرة  المتوسط الحسابي  

العمل متطلفات  مع  ستناسب  بما  عل  تصميمها  الفيرية  ي  الموارد  من    7.48ساوي  "  ال لية  االدرجة 
، وهذا يعني أن هناة موا قة بدرجة كبيرة من قبل أ راد العينة  %74.84  النسبي  الو ن   أي أن  10

 عل  هذه ال قرة.  
 

تقوم المؤسسة بتقديم بعض أنيطة إدارة  الخامسة وهي أدن   قرة "  لل قرة    المتوسط الحسابي
عل    والتركيز  الوقت  لتو ير  خارجية   مؤسسات  أو  امكاتب  خارجية  مصادر  عبر  الفيرية  الموارد 

، وهذا يعني أن هناة موا قة بدرجة  %64.31  النسبي  الو ن أي أن    6.43ساوي  " ي  الأنيطة الأساسية
 أ راد العينة عل  هذه ال قرة. كبيرة من قبل 

 
أي أن    7.15ساوي  " ي  الفعد ال ني   لمعال " المتوسط الحسابي    بأن   عام يمكن القول بيكل   

، وهذا يعني أن هناة موا قة بدرجة كبيرة من قبل أ راد العينة عل   قرات هذا %71.55  النسبي  الو ن 
ويعزو الفاحه علن إل  ما يقدمه الفعد ال ني من إعادة تصميم للعمليات  ي المؤسسة من  المعال.  

متطلفات   مع  ستناسب  ووما  مسئولياتهم  مع  ستناسب  بما  الموظ ين  عل   الصمحيات  تو يع  خمل 
الأساسية   والأنيطة  المهام  عل   التركيز  خمل  من  والعهد  الوقت  تو ر  أنها  إل   بالإضا ة  العمل، 

العمليات  ي  للمؤسس تصميم  الن ر  ي  إعادة  لضرورة  العليا  الإدارة  ادراة  النتائ   أظهرت  كما  ة، 
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والتطورات  المتطلفات  امعتفار  بعين  امخذ  مع  خاص  بيكل  الموارد  و دارة  عام  بيكل  المؤسسة 
 الت نولوجية المحيطة. 

 
، Sharmaدراسدة ا،  م2018  واال مدري، م2019دراسدة اخدان،  وات قت نتائ  الدراسدة مدع  

Kant ،2015والتدددي أشدددارت نتدددائعهم إلددد  أن الفعدددد ال ندددي يسددداهم  دددي تحدسدددد مسدددار عمليدددة إعدددادة م  
هندسدددة العمليدددات  دددي المؤسسدددة ويسددداهم  دددي القددددرة علددد  التنبدددؤ بالمسدددتقبل، بالإضدددا ة إلددد  أن هنددداة 

مهدددام موا قدددة علددد  الغددداء العمليدددات التدددي م تضددديا قيمدددة للمؤسسدددة، والعمدددل علددد  إعدددادة تصدددميم ال
الأساسدددية بحيددده يمكدددن تن يدددذها بيدددكل أ ضدددل ممدددا يحقددد   ائددددة ويسددداهم  دددي انعدددا  الميددداريع بك ددداءة 

 و عالية.
 

 إعادة هندسة الموارد الفيرية " الهندرة " ه. تحليل جميع  قرات 

وقيمة اختفار   والترتيب  النسبي  والو ن  الملأياري  وامنحرا   الحسابي  المتوسط  استخدام  لمعر ة    tتم 
  . 13-5درجة الموا قة، النتائ  موضحة  ي جدول ا

  لجميع فقرات   tوايمة اختبار : المتوسط الحسابي والنحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب(13-5جدول )
 إعادة هندسة الموارد البشرية " الهندرة " 
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 2 كبيرة  0.000 19.10 73.21 1.40 7.32 . الفعد الفيري 

 1 كبيرة  0.000 25.94 78.55 1.34 7.86 .الفعد الهيكلي

 3 كبيرة  0.000 15.33 72.28 1.66 7.23 .الفعد الت نولوجي

 4 كبيرة  0.000 16.16 71.55 1.51 7.15 .الفعد ال ني

فقرات   الموارد   "جميع  هندسة  إعادة 
 .البشرية " الهندرة "

  كبيرة  0.000 20.63 73.78 1.34 7.38

          

إعادة هندسة المدوارد الفيدرية " الهنددرة  قرات " المتوسط الحسابي لعميع تبين أن     13-5جدول امن  
وهددذا يعنددي أن هندداة موا قددة  ،%73.78 النسددبي الددو ن   أي أن 10االدرجددة ال ليددة مددن  7.38سدداوي ي "

 . إعادة هندسة الموارد الفيرية " الهندرة "بيكل عام  قرات بدرجة كبيرة من قبل أ راد العينة عل  
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الإيعددابي إن المتوسددط الحسددابي للفعددد الهيكلددي جدداء  ددي المرتفددة الأولدد  ويرجددع علددن إلدد  حعددم التددأثير 
 الذي يقدمه هذا الفعد عل  أداء المؤسسة بيكل عام و دارة الموارد بيكل خاص.

كمدددا أن المتوسدددط الحسدددابي للفعدددد الفيدددري جددداء  دددي المرتفدددة الثانيدددة ويرجدددع علدددن إلددد  اهتمدددام 
المؤسسات حير الحكومية عل  استقطاب وتوظيا أ ضل ال  اءات والعمل عل  تطوير وتدريبهم بمدا 

  يذ وتطبي  البرام  والمياريع بك اءة و عالية، ووما يحق  أهدا  المؤسسة امستراتيعية.يعز  من تن
وجددداء  دددي المرتفدددة الثالثدددة الفعدددد الت نولدددوجي ويرجدددع علدددن إلددد  اهتمدددام المؤسسدددات حيدددر الحكوميدددة  دددي 

ليدددات مواكفدددة التطدددورات الت نولوجيدددة والأدوات التقنيدددة الحدسثدددة والعمدددل علددد  امسدددت ادة منهدددا  دددي العم
 الداخلية وتطبي  الرقابة الداخلية للبرام  والمياريع.

ويأتي  ي المرتفة الرابعة الفعد ال ني ويرجع علن إل  الدور الذي يقدمه من خمل العمل عل  التركيدز 
علددد  الأنيدددطة الأساسدددية عات القيمدددة والأهميدددة للمؤسسدددة، بمدددا يسددداهم  دددي دعدددم الإدارة العليدددا متخددداع 

 ة.القرارات المناسف
 

  و دراسدة م2017  و دراسة االأخدرس، م2017دراسة اال حلوت،  وات قت نتائ  الدراسة مع  
  والتددي أكدددت علدد  هندداة تدددأثير واضددو وكبيددر لعمليددة إعددادة الهندسدددة مHooda ،Singla ،2020ا

ال  اءات بما عل  تنمية ال  اءة الأساسية، وأن هناة حاجة مهمة لعملية إعادة الهندسة بهد  تطوير 
يضددمن اسددتدامة المؤسسددة علدد  المسددتوى امسددتراتيعي، كمددا أظهددرت نتائعهددا وجددود اسددتعابة بدرجددة 
كبيرة م راد العينة عل   قرات إعادة هندسة الموارد الفيرية  ي المؤسسات حيدر الحكوميدة مسديما  دي 

سدددة للمدددوارد الفيدددرية  دددي الفعدددد الفيدددري والت نولدددوجي والهيكلدددي وهدددو مدددا سددددلل علددد  أهميدددة إعدددادة الهند 
 المؤسسات حير الحكومية.

 
 " نظم عمل الأداء العالي . تحليل فقرات مجال "2

 " إدارة المواهب  أ. تحليل  قرات معال "
والترتيب وقيمة اختفار   النسبي  الملأياري والو ن  الحسابي وامنحرا   المتوسط  لمعر ة    tتم استخدام 

  . 14-5درجة الموا قة، النتائ  موضحة  ي جدول ا
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 لكل فقرة من فقرات  tوايمة اختبار : المتوسط الحسابي والنحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب(14-5جدول )
 " إدارة المواهبمجال " 
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1.  
ومحددة   واضحة  آلية  المؤسسة  لدى 

 مكتيا  الموهووين  ي المؤسسة.
 8 متوسطة  0.000 3.95 61.73 2.49 6.17

2.  
مصادر   عل   المؤسسة  إدارة  تعتمد 

 متنوعة مستقطاب الموهووين. 
 5 متوسطة  0.000 4.93 63.13 2.41 6.31

3.  
المواهب  وتطوير  لتدريب  خطة  توجد 

 الفيرية  ي المؤسسة
 4 متوسطة  0.000 5.54 63.93 2.36 6.39

4.  
الم مة   والمساندة  الدعم  الإدارة  تقدم 

 للموهووين.لتنمية وتطوير المسار المهني 
 3 كبيرة  0.000 5.97 64.91 2.43 6.49

5.  
تحرص الإدارة عل  وضع الموهووين  ي  

 الوظائط المناسفة لقدراتهم.
 1 كبيرة  0.000 6.64 66.12 2.45 6.61

6.  
الموهووين  ي  إشراة  عل   الإدارة  تعمل 

 المؤسسة  ي عملية اتخاع القرارات
 2 كبيرة  0.000 6.38 65.56 2.42 6.56

7.  
لتح يز  ن ام  المؤسسة  لدى  سوجد 

 الموهووين
 6 متوسطة  0.000 4.46 62.62 2.50 6.26

8.  
لدى المؤسسة معاسير واضحة لقياس أداء  

 الموهووين.
 7 متوسطة  0.000 3.83 61.94 2.63 6.19

  متوسطة  0.000 5.67 63.76 2.26 6.38 جميع فقرات المجال معاا  

 
 سلي:   يمكن استخمص ما 14-5من جدول ا

تحرص الإدارة عل  وضع الموهووين  ي  الخامسة وهي أعل   قرة "  لل قرة  المتوسط الحسابي  
لقدراتهم المناسفة  يالوظائط  ال لية من    6.61ساوي  "  أن  10االدرجة  أي  ،  % 66.12  النسبي  الو ن   

 وهذا يعني أن هناة موا قة بدرجة كبيرة من قبل أ راد العينة عل  هذه ال قرة.  
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الحسابي   "لل قرة  المتوسط  أدن   قرة  وهي  ومحددة    الأول   واضحة  آلية  المؤسسة  لدى 
، وهذا يعني أن هناة  %61.73  النسبي  الو ن أي أن    6.17ساوي  " يمكتيا  الموهووين  ي المؤسسة

 من قبل أ راد العينة عل  هذه ال قرة. متوسطةموا قة بدرجة 
 

أي أن    6.38ساوي  " ي   إدارة المواهب   لمعال " المتوسط الحسابي    بأن   عام يمكن القول بيكل   
من قبل أ راد العينة عل   قرات    متوسطة، وهذا يعني أن هناة موا قة بدرجة  %63.76  النسبي  الو ن 

ويعزو الفاحه علن كون أن أحلب الوظائط  ي المؤسسات حير الحكومية هي بن ام  هذا المعال.  
الموقت أو  السنوية  كبير  ي المياريع  تحدي  وتيكل  المؤسسات  تلن  قدرة  عل   تؤثر  بالتالي  إنها  ة 

حير  المؤسسات  أمام  والعقفات  التحديات  ظل  يادة  عليهم،  ي  الح اظ  أو  بالموهووين  امهتمام 
 الحكومية ما يععل إدارة المواهب ليست  ي ضمن الأولويات الأساسية للمؤسسة. 

 
دارسة   مع  النتائ   امومنيواختل ت  وآخرون،دراسة  مستوى     م2017،  أن  أظهرت  التي 

والعذب  امستقطاب  آليات  قصور  ي  سوجد  حيه  متدنٍ،  العامعات  المواهب  ي  إدارة  ممارسة 
وامكتيا  للموهووين لتو ير احتياجات العامعات من الموهووين، ويعزو الفاحه علن إل  عدم وجود  

المواهب   وتعيين  استقطاب  و عالة  ي  مت املة  احتياجاتهم  خطة  لتلبية  بهم  وامحت اظ  وال  اءات 
 الحالية أو المستقبلية. 

 
 ب. تحليل  قرات معال " المقارنة المرجلأية "

والترتيب وقيمة اختفار   النسبي  الملأياري والو ن  الحسابي وامنحرا   المتوسط  لمعر ة    tتم استخدام 
  . 15-5درجة الموا قة، النتائ  موضحة  ي جدول ا

لكل فقرة من فقرات  tوايمة اختبار المتوسط الحسابي والنحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب :(15-5جدول )
 "  المقارنة المرجعيةمجال " 
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1.  

بتطوير   المؤسسة  وتصميم عملياتها  تقوم 
أ ضل المؤسسات   و    ممارسات 

 الميابهة
 2 كبيرة  0.000 9.59 69.34 2.18 6.93
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2.  

العمليات   أداء  بتقييم  المؤسسة  تقوم 
المقارنات   من خمل  الأساسية  والأنيطة 

 المرجلأية الداخلية بيكل دوري 
 1 كبيرة  0.000 10.12 69.44 2.09 6.94

3.  
نموعج   المؤسسة  المقارنة  تستخدم 

 المرجلأية  ي توثي  بياناتها وأنيطتها 
 3 كبيرة  0.000 8.14 67.22 2.18 6.72

4.  
المرجلأية  ي  المقارنة  المؤسسة  تستخدم 

 برامعها التدريبية والتطويرية.
 4 كبيرة  0.000 7.71 67.01 2.26 6.70

5.  

الإدارية   العمليات  بتحدسد  الإدارة  تقوم 
عملية   عليها  ستعري  المقارنة التي 

 المرجلأية.
 6 كبيرة  0.000 6.63 65.57 2.32 6.56

6.  

و رق  نو   تحدسد  عل   المؤسسة  تعمل 
المعلومات الضرورية لنعاح عملية   جمع 

 المقارنة المرجلأية.
 5 كبيرة  0.000 6.78 65.79 2.30 6.58

  كبيرة  0.000 8.88 67.49 2.06 6.75 جميع فقرات المجال معاا  

 
 

 يمكن استخمص ما سلي:   15-5من جدول ا
الحسابي   "  لل قرة  المتوسط  أعل   قرة  وهي  العمليات الثانية  أداء  بتقييم  المؤسسة  تقوم 

االدرجة ال لية    6.94ساوي  " ي   والأنيطة الأساسية من خمل المقارنات المرجلأية الداخلية بيكل دوري 
جة كبيرة من قبل أ راد العينة ، وهذا يعني أن هناة موا قة بدر %69.44 النسبي الو ن   أي أن 10من 

 عل  هذه ال قرة.  
 

تقوم الإدارة بتحدسد العمليات الإدارية التي    الخامسة وهي أدن   قرة "لل قرة  المتوسط الحسابي  
، وهذا يعني أن  %65.57  النسبي  الو ن أي أن    6.56ساوي  " ي  ستعري عليها عملية المقارنة المرجلأية

 قبل أ راد العينة عل  هذه ال قرة. هناة موا قة بدرجة كبيرة من 
 

أي  6.75ساوي  " ي  المقارنة المرجلأية  لمعال "المتوسط الحسابي  بأن  عام يمكن القولبيكل  
، وهذا يعني أن هناة موا قة بدرجة كبيرة من قبل أ راد العينة عل   قرات  %67.49  النسبي  الو ن أن  

ويعزو الفاحه علن إل  أن إدارة المؤسسات حير الحكومية تسع  إل  تطوير عملياتها  هذا المعال.  
المانحين   أو  المتبرعين  احتياجات  سلبي  ووما  الدولية  واليروط  المتطلفات  مع  ستناسب  بما  وأنيطتها 
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استخدام الأدوات الحدسثة من المقارنة المرجلأية، كما أن إدارة المؤسسات حير الحكومية  وعلن عبر  
المتعاملين   رضا  وتحقي   خدماتها  تحسين  بهد   المرجلأية  المقارنة  أسلوب  تطبي   عل   تعمل 
الأداء   مستوى  تطوير  يسهم  ي  بما  أهدا ها  تحقي   عل   إل  حرلها  بالإضا ة  منها،  والمست يدسن 

 ؤسسة.ال لي للم
 

القواسمه،   االمري،  دراسة  مع  الدراسة  نتائ   مستوى  م2020وات قت  وجود  أظهرت  التي    
عينة   ن ر  وجهة  من  وامستراتيعي  الوظي ي  بنوعيه  المرجلأية  المقارنة  أسلوب  تطبي   من  عالي 
ة الدراسة، بالإضا ة إل  استخدام أسلوب المقارنة المرجلأية يعمل عل  تسهيل تو ير ال رص التدريبي

كأحد  المرجلأية  المقارنة  أسلوب  باستخدام  العليا  الإدارة  اقنا   بعانب  اجراءها  وتسهيل  للموظ ين 
الأهدا    تحقي   نعاح  استمرارية  امسهام  ي  أجل  من  المؤسسي  للعمل  الأساسية  الركائز 

 سية دائمة  امستراتيعية، وهو ما أكدته الدراسة الحالية بأن استخدام المقارنة المرجلأية يعتبر ميزة تنا
للمؤسسة من خمل تعزيز الفحه والتطوير للخدمات التي تقدم المؤسسة، بالإضا ة إل  أنها أداة قيمة  

 لتيخيا ووناء استراتيعيات  اعلة. 
 

 " بطاقة الأداء المتوا ن  ج. تحليل  قرات معال "
والترتيب وقيمة النسبي  الملأياري والو ن  الحسابي وامنحرا   المتوسط  لمعر ة    tاختفار    تم استخدام 

  . 16-5درجة الموا قة، النتائ  موضحة  ي جدول ا
لكل فقرة من فقرات  tوايمة اختبار : المتوسط الحسابي والنحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب(16-5جدول )

 " بطاقة الأداء المتوازن مجال " 
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1.  
ترشيد   سياسة  لتطبي   المؤسسة  تسع  

 الإن اق 
 1 كبيرة  0.000 20.87 80.14 1.75 8.01

2.  

اليكاوى   مع  بالتعامل  المؤسسة  تهتم 
مستوى  لتحسين  المست يدسن  من  المقدمة 

 ك اءة الخدمة
 3 كبيرة  0.000 18.64 78.64 1.86 7.86

عدالة  ي    .3 وجود  عل   المؤسسة   2 كبيرة  0.000 22.08 80.14 1.67 8.01تحرص 
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 تقديم الخدمة ل ا ة المست يدسن

4.  

كا ة   بين  وترابط  ت امل  عمقة  توجد 
ك اءة  تساهم  ي  بالمؤسسة  الأقسام 

 الإدارة
 4 كبيرة  0.000 17.39 77.34 1.88 7.73

5.  
العمل  تحرص المؤسسة عل  تطوير ن م  
 الإداري بيكل مستمر لتحسين الأداء

 5 كبيرة  0.000 15.70 74.98 1.86 7.50

6.  
لضمان   آليات  المؤسسة  سوجد  ي 

 التحسين المستمر لفداء. 
 6 كبيرة  0.000 12.74 72.57 2.02 7.26

  كبيرة  0.000 20.82 77.30 1.57 7.73 جميع فقرات المجال معاا  

 

 استخمص ما سلي:   يمكن 16-5من جدول ا
الحسابي   "  لل قرة  المتوسط  أعل   قرة  وهي  ترشيد الأول   سياسة  لتطبي   المؤسسة  تسع  

، وهذا يعني أن هناة  %80.14  النسبي  الو ن   أي أن  10االدرجة ال لية من    8.01ساوي  " ي  الإن اق
 موا قة بدرجة كبيرة من قبل أ راد العينة عل  هذه ال قرة. 

 

سوجد  ي المؤسسة آليات لضمان التحسين   السادسة وهي أدن   قرة "لل قرة المتوسط الحسابي 
، وهذا يعني أن هناة موا قة بدرجة  %72.57  النسبي  الو ن أي أن    7.26ساوي  " ي  المستمر لفداء

 قبل أ راد العينة عل  هذه ال قرة. كبيرة من 
 

  7.73ساوي " ي بطاقة الأداء المتوا ن   لمعال "المتوسط الحسابي  بأن  عام يمكن القولبيكل  
، وهذا يعني أن هناة موا قة بدرجة كبيرة من قبل أ راد العينة عل   %77.30  النسبي  الو ن أي أن  

ويعزو الفاحه إل  أن المؤسسات حير الحكومية تعتمد  ي إسراداتها بيكل مفاشر   قرات هذا المعال.  
عل  المياريع من المؤسسات المانحة، بالتالي  هي تسع  لمست ادة من بطاقة الأداء المتوا ن كأحد  

 مة  ي  يادة وتطوير أداءها.الأدوات المه
 

الرواضية،   االمعالي،  دراسة  مع  الدراسة  نتائ   لأثر  م2018وات قت  موا قة  أظهرت  التي    
استخدام بطاقة الأداء المتوا ن عل  ك اءة أداء القرارات امستراتيعية  ي معتمع الدراسة، بعانب أن  

ستوا   مع نه  بطاقة الأداء المتوا ن، معتمع الدراسة يعمل باستمرار عل  تطوير اليات العمل بما  
تمكّن   أساسية  وتصويب  تقييم  أداة  يعتبر  المتوا ن  الأداء  بطاقة  بأن  الحالية  الدراسة  أكدته  ما  وهو 
المؤسسات حير الحكومية من تم ي كثير من العقفات والتحديات  ي تن يذ البرام  والمياريع، كما 
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إنذار مفكر عل  حسن التن يذ  ي البرام  والمياريع بما يععل  أن بطاقة الأداء المتوا ن تعتبر بمثابة  
 المؤسسات تقوم باتخاع القرارات التصحيحية بيكل مفاشر.

 
 " مقاسيا الموارد الفيرية د. تحليل  قرات معال "

والترتيب وقيمة اختفار   النسبي  الملأياري والو ن  الحسابي وامنحرا   المتوسط  لمعر ة    tتم استخدام 
  . 17-5وا قة، النتائ  موضحة  ي جدول ادرجة الم

لكل فقرة من فقرات  tوايمة اختبار : المتوسط الحسابي والنحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب(17-5جدول )
 "  مقاييس الموارد البشريةمجال " 
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1.  
و جراءات  ن م  عل   المؤسسة  تعتمد 

 إدارية واضحة 
 1 كبيرة  0.000 17.23 77.44 1.91 7.74

2.  
سوجد لدى المؤسسة نموعج قياس وظائط 

 تنمية الموارد الفيرية محدد تعتمد عليه 
 3 كبيرة  0.000 10.94 71.94 2.28 7.19

 5 كبيرة  0.000 10.78 71.48 2.25 7.15 إنتاجية الموظ ينتقوم المؤسسة بقياس   .3

4.  

مدى   قياس  عل   المؤسسة  تحرص 
الموجودة  للسياسات  الموظ ين  استعابة 

  ي المؤسسة 
 2 كبيرة  0.000 11.35 71.99 2.20 7.20

5.  
تن يذ  آليات  قياس  عل   المؤسسة  تركز 

 العمليات 
 4 كبيرة  0.000 11.09 71.62 2.20 7.16

6.  
المؤسسة بتطبي  نتائ  تقييم أنيطة  تقوم  

 الموارد الفيرية بالمقاسيا المستخدمة
 6 كبيرة  0.000 10.76 70.79 2.16 7.08

  كبيرة  0.000 13.17 72.54 1.96 7.25 جميع فقرات المجال معاا  

 

   يمكن استخمص ما سلي: 17-5من جدول ا
 تعتمد المؤسسة عل  ن م و جراءات إدارية واضحةالأول  وهي أعل   قرة "  لل قرة  المتوسط الحسابي  

، وهذا يعني أن هناة موا قة %77.44  النسبي  الو ن   أي أن  10االدرجة ال لية من    7.74ساوي  " ي
 بدرجة كبيرة من قبل أ راد العينة عل  هذه ال قرة.  
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المؤسسة بتطبي  نتائ  تقييم أنيطة  تقوم    السادسة وهي أدن   قرة "لل قرة  المتوسط الحسابي  
، وهذا يعني أن  % 70.79  النسبي  الو ن أي أن    7.08ساوي  " ي  الموارد الفيرية بالمقاسيا المستخدمة

 هناة موا قة بدرجة كبيرة من قبل أ راد العينة عل  هذه ال قرة. 
 

القولبيكل   يمكن  الحسابي    بأن   عام  "المتوسط  الموارد    لمعال  ي  الفيريةمقاسيا  ساوي  " 
، وهذا يعني أن هناة موا قة بدرجة كبيرة من قبل أ راد العينة  %72.54  النسبي  الو ن أي أن    7.25

يعزو الفاحه علن إل  أن المؤسسات حير الحكومية تهتم بتحليل الأنيطة  عل   قرات هذا المعال.  
القرارات، وتمثل مقاسيا الموارد الفيرية أحد تلن والعمليات الداخلية وتعتمد عل  البيانات  ي اتخاع  
 الن م التي تساهم  ي تعزيز وتطوير أداء المؤسسة.

 
نتائ  الدراسة مع دراسة اخلط،   تأثير ومساهمة  م2018وات قت    التي أظهرت عل  وجود 

راسة ان  لمقاسيا الموارد الفيرية  ي تعزيز أداء الموظ ين  ي معتمع الدراسة، حيه أظهرت نتائ  الد 
والمقاسيا،   المتوا ن  الأداء  لفطاقة  الدراسة  تطبي  معتمع  الدراسة حول  قبل عينة  هناة موا قة من 
بعانب كون المقاسيا تساهم  ي تطبي  معاسير الموارد الفيرية والتي تتطلب متخصصين وألحاب 

دى المؤسسة، وهو ك اءة وخبرة بها، وهو ما ستطلب استقطاب وتوظيا واستثمار  ي الموارد الفيرية ل 
ما أكدته الدراسة الحالية بأهمية استخدام وتطبي  مقاسيا الموارد الفيرية  ي برام  وأنيطة المؤسسة 
من  يادة  عالية   يعز   ما  المؤسسة،  الإدارية  ي  الإجراءات  لتطوير  الأساسية  الركائز  أحد  كونها 

 وك اءة الخدمات التي تقدمها المؤسسات. 
 

  ن م عمل الأداء العالي ه. تحليل جميع  قرات 

والترتيب وقيمة اختفار   النسبي  الملأياري والو ن  الحسابي وامنحرا   المتوسط  لمعر ة   tتم استخدام 
  . 18-5درجة الموا قة، النتائ  موضحة  ي جدول ا
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 لجميع فقرات " tوايمة اختبار : المتوسط الحسابي والنحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب(18-5جدول )
 " نظم عمل الأداء العالي
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 4 متوسطة  0.000 5.67 63.76 2.26 6.38 .إدارة المواهب

 3 كبيرة  0.000 8.88 67.49 2.06 6.75 المقارنة المرجلأية.

 1 كبيرة  0.000 20.82 77.30 1.57 7.73 .بطاقة الأداء المتوا ن 

 2 كبيرة  0.000 13.17 72.54 1.96 7.25 .مقاسيا الموارد الفيرية

  كبيرة  0.000 11.63 69.66 1.85 6.97 ".  نظم عمل الأداء العالي "جميع فقرات 

          

 6.97سدداوي ي ن ددم عمددل الأداء العددالي قددرات المتوسددط الحسددابي لعميددع تبددين أن   18-5جدددول امددن 
وهذا يعني أن هنداة موا قدة بدرجدة كبيدرة مدن  ،%69.66 النسبي الو ن   أي أن 10االدرجة ال لية من 

ويعزو الفاحه علن إلد   يدادة اهتمدام . ن م عمل الأداء العالي بيكل عام  قرات قبل أ راد العينة عل  
الحكومية بتطوير أداءها و يادة  عاليتها بما يساهم  ي تقديم لورة أ ضل عنهدا أمدام المؤسسات حير  

 المؤسسات المانحة ويساهم  ي  يادة المياريع والبرام .
 

التددي أكدددت   م2018دراسددة امددر وق، و   م2018دراسددة االعيدددي، وات قددت هددذه النتددائ  مددع 
نتائعهم عل  دور ن م الأداء العالي  ي  يادة وتحسين  ي أداء الموظ ين  ي المؤسسة بيكل خداص 
وتطدددوير وتحسددددين أداء المؤسسددددة بيدددكل عددددام، بعانددددب كدددون ن ددددم الأداء العددددالي تقددددم ميددددزة تنا سددددية 

ا أكدتددده للمؤسسدددة أمدددام المؤسسدددات الأخدددرى مدددا يسدددهم  دددي اسدددتدامة بدددرام  وأنيدددطة المؤسسدددة، وهدددو مددد
الدراسددة الحاليددة بددأن ن ددم الأداء العددالي تعددز  امسددتثمار  ددي المددوارد الفيددرية مددن خددمل العمددل علدد  

 تطوير المهارات لدسهم ما سنعكا عل  أداء المؤسسة بيكل عام.
 
 فرضيات الدراسةختبار ا

بين عملية    α  ≤   0.05ى عند مستو   توجد عمقة عات دملة إحصائية:    الأولالرئيسة  ال رضية  .  1
 إعادة هندسة الموارد الفيرية ون م عمل الأداء العالي  ي المؤسسات حير الحكومية.
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 مختفار هذه ال رضية تم استخدام اختفار "معامل بيرسون لمرتفاط"، والعدول التالي سوضو علن.
 

الأداء العالي في  بين عملية إعادة هندسة الموارد البشرية ونظم عمل (: معامل الرتباط 19-5جدول )
 المؤسسات غير الحكومية 

 الفرضية
معامل  
 بيرسون 
 للارتباط 

القيمة  
 الحتمالية

(Sig.) 

مستوى  عند  إحصائية  دملة  عات  عمقة  ون م   α  ≤   0.05توجد  الفيري  الفعد  بين 
 عمل الأداء العالي   ي المؤسسات حير الحكومية.

.824* 0.000 

مستوى  عند  إحصائية  دملة  عات  عمقة  ون م    α  ≤    0.05توجد  الهيكلي  الفعد  بين 
 عمل الأداء العالي   ي المؤسسات حير الحكومية.

.701* 0.000 

بين الفعد الت نولوجي ون م    α  ≤    0.05توجد عمقة عات دملة إحصائية عند مستوى 
 عمل الأداء العالي   ي المؤسسات حير الحكومية.

.794* 0.000 

بين الفعد ال ني ون م عمل    α  ≤    0.05توجد عمقة عات دملة إحصائية عند مستوى 
 0.000 *814. الأداء العالي   ي المؤسسات حير الحكومية.

بين عملية إعادة هندسة   α  ≤   0.05ى عند مستو   توجد علاقة ذات دللة إحصائية 
 0.000 *870. الموارد البشرية ونظم عمل الأداء العالي في المؤسسات غير الحكومية. 

 . α ≤  0.05دملة ى امرتفاط دال إحصائيا  عند مستو *
 

اسبين   يساوي  19-5جدول  امرتفاط  معامل  أن  وأن  0.870   ا،  امحتمالية     .Sigالقيمة 
وهذا سدل عل  وجود عمقة عات دملة إحصائية   0.05وهي أقل من مستوى الدملة    0.000تساوي  

 .بين عملية إعادة هندسة الموارد الفيرية ون م عمل الأداء العالي  ي المؤسسات حير الحكومية
 

ويعزو الفاحه علن إل  أن مدى امهتمام الذي تعطيه المؤسسات حير الحكومية  ي قطا   
أداءها وك اءتها لتعزيز واضا ة ميزة تنا سيه مستدامة لها وخصولا  أمام المؤسسات حزة  ي تطوير  

الدولية والمؤسسات المانحة مما يعز  من نوعية وكمية المياريع التي يمكن أن تحصل عليها، وعلن 
الأدوات   أحدث  استخدام  المتمثلة  ي  العالي  الأداء  ن م  عل   الفيري  ال ادر  وتدريب  تطوير  عبر 

 ر  اعلية  ي تصميم يياكلها التن يمية و جراءات العمليات الداخلية.وأكث
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   ي وجود عمقة إيعابية قوية بين المتغيرين  م2019وات قت نتائ  الدراسة مع دراسة اخان،  
وهو ما أكدته الدراسة الحالية بأن الإدارة العليا  ي المؤسسات حير الحكومية تسع  لتحقي  أهدا ها  
امستراتيعية و   أ ضل الن م الإدارية الحدسثة، والتي تقوم عل  امهتمام بتدريب وتطوير الموظ ين  

 و يادة أدائهم بما سنعكا عل  أداء المؤسسة بيكل عام. 
 
  هندسة لإعادة    α  ≤   0.05سوجد أثر عو دملة احصائية عند مستوى :  ثانية الالرئيسة  ال رضية  .   2

  ي المؤسسات حير الحكومية.إدارة الموارد الفيرية  ي تبن  ممارسات امداء العالي 
 :والعدول التالي سوضو علنالمتعدد الخطي امنحدار  استخداممختفار هذه ال رضية تم 

 
 (: تحليل النحدار المتعدد 20-5جدول )

 .Sigالقيمة الحتمالية  Tايمة اختبار  معاملات النحدار المتغيرات المستقلة
 0.000 4.134- 1.535- المقدار الثابت

 0.000 6.028 0.502 الفعد الفيري.

 0.822 0.226 0.017 الفعد الهيكلي.

 0.000 3.857 0.258 الفعد الت نولوجي.

 0.000 5.053 0.396 الفعد ال ني.

 0.765معامل التحدسد الم عدَّل= 8770.= رتفاطمعامل ام

 0.000القيمة امحتمالية =  F  =175.966قيمة امختفار 
 

   يمكن استنتاج ما سلي: 20-5الموضحة  ي جدول امن النتائ  
% من التغير  ي  76.5وهذا يعني أن    0.765، ومعامل التحدسد الم عدَّل=8770.  =  رتفاطمعامل ام

العالي   امداء  ممارسات  المؤسسات تبن   الحكومية   ي  حير  المؤسسات  خمل    لدى  من  ت سيره  تم 
تؤثر إل  عوامل أخرى  المتفقية قد ترجع  والنسفة  الخطية  العالي  تبن  ممارسات     ي  العمقة  الأداء 

 .  لدى المؤسسات حير الحكومية
 

أن175.966بلغت  المحسووة    Fامختفار  قيمة كما  تساوي    ،  امحتمالية  يعني    0.000القيمة  مما 
عمقة   إحصائيةوجود  دملة  و   بين  عات  الفيرية  الموارد  هندسة  إعادة  ممارسات عملية  الأداء   تبن  

 . العالي  ي المؤسسات حير الحكومية
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 معادلة النحدار 
الفعد الهيكلي  + ×  0.017× الفعد الفيري  + ا 0.502+ ا 1.535  -ممارسات الأداء العالي = 

 × الفعد ال ني  0.396× الفعد الت نولوجي  + ا 0.258ا
 

المتغير  أن  المؤثرةتبين  العالي   ي    ات  امداء  ممارسات  حير  تبن   المؤسسات  لدى  المؤسسات   ي 
الحكومية هي " الفعد الفيري، الفعد الت نولوجي، الفعد ال ني" بينما تبين أن عدم وجود تأثير لمتغير       

  .الفعد الهيكلي " "
 

ويعدددزو الفاحددده علدددن إلددد  أن الفعدددد الفيدددري أخدددذ امهتمدددام الأكبدددر بعاندددب الفعدددد الت نولدددوجي 
وال ني، كون المؤسسات المانحة تهتم بيدكل أساسدي  دي ال دادر الفيدري  دي ميداريعها وورامعهدا التدي 

يسدداهم  ددي تحقيدد  تمولهددا علدد  توظيددا ألددحاب ال  دداءات والعمددل علدد  ر ددع قدددراتهم وتطويرهددا بمددا 
 أهدا  هذه البرام  والمياريع.

 
تصميم إجراءات كما أنها تعمل عل  دم  الوسائل والأدوات الت نولوجية الحدسثة وتعمل عل  

العمددل بمددا ستناسددب مددع أ ضددل الممارسددات الدوليددة  ددي العمددل، وومددا يسدداهم لإنعددا  الميدداريع والبددرام  
 بأ ضل ك اءة و اعلية.

 
التي اكدت نتائ  علد    م2017 ، دراسة اأبو جروو ، م2018دراسة اخلي ة،  وات قت النتائ  مع

ضدددددرورة تحسدددددين الإجدددددراءات الإداريدددددة و عدددددادة تصدددددميمها بيدددددكل أ ضدددددل، كمدددددا أن اسدددددتخدام الأدوات 
 الت نولوجية الحدسثة أيضا يساهم بيكل  عال  ي عملية إعادة هندسة الموارد الفيرية.

 
بددددين   α ≤ 0.05توجددددد  ددددروق عات دملددددة إحصددددائية عنددددد مسددددتوى ا الثالثددددة:ال رضددددية الرئيسددددة  .3

حدول أثدر عمليددة إعدادة هندسدة المددوارد الفيدرية علدد  متوسدطات درجدات تقدددسر أ دراد عيندة الدراسددة 
العدنا، ال ئدة " للبياندات اليخصدية  ى ت عدز ن م عمل الأداء العالي  دي المؤسسدات حيدر الحكوميدة 

ووياندددات حدددول  "العمريدددة، المؤهدددل العلمدددي، المسدددم  الدددوظي ي، سدددنوات الخدمدددة داخدددل المؤسسدددة 
وييت  من هذه ال رضية الرئيسة ال رضديات ال رعيدة ، المؤسسة ا عدد الموظ ين، عمر المؤسسة 

 التالية:
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سر أ راد بين متوسطات درجات تقد    α  ≤  0.05توجد  روق عات دملة إحصائية عند مستوى ا  -أ
الدراسة   العالي  ي  عينة  الأداء  عمل  ن م  عل   الفيرية  الموارد  هندسة  إعادة  عملية  أثر  حول 

 إل  العنا.  ى ت عز   المؤسسات حير الحكومية

اختفار استخدام  تم  ال رضية  هذه  سوضو    -   T"   مختفار  التالي  والعدول   ،" مستقلتين  لعينتين 
 علن. 

 
 الجنس –لعينتين مستقلتين "  -  Tاختبار"  نتائج  (:21-5جدول )

 المجال 

 المتوسطات

ايمة  
 الختبار 

القيمة  
الحتمالية 

(Sig ). 
 أنثى ذخر 

 0.202 1.280- 7.49 7.23 .الفعد الفيري 

 0.316 1.006- 7.98 7.79 .الفعد الهيكلي

 0.579 0.556- 7.31 7.18 .الفعد الت نولوجي

 0.160 1.410- 7.35 7.05 .الفعد ال ني

 0.252 1.149- 7.52 7.30 . إعادة هندسة الموارد البشرية " الهندرة "

 0.151 1.439- 6.68 6.21 إدارة المواهب.

 0.022 2.307- 7.19 6.51 المقارنة المرجلأية.

 0.632 0.479- 7.80 7.69 المتوا ن. بطاقة الأداء 

 0.044 2.029- 7.62 7.06 مقاسيا الموارد الفيرية.

 0.130 1.519- 7.22 6.82 نظم عمل الأداء العالي.

 0.143 1.471- 7.39 7.07 جميع المجالت معا 

   يمكن استنتاج ما سلي: 21-5الموضحة  ي جدول امن النتائ  
أقل من مستوى الدملة  "    لعينتين مستقلتين  -   Tالمقابلة مختفار"   (.Sig)تبين أن القيمة امحتمالية   

" ووذلن يمكن استنتاج أنه توجد  روق   مقاسيا الموارد الفيرية  المقارنة المرجلأية،  للمعالين "   0.05
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إل    تعزى  المعالين  هذسن  حول  الدراسة  عينة  تقدسرات  متوسطات  بين  إحصائية  دملة  العنا  عات 
 .  الإناث  وعلن لصالو

 
تأثر كل من الذكور والإناث  ي  هم وتطبي    ويعزو الفاحه علن إل  مدى امختم   ي 

وتعروة الخبرة  درجة  اختم   بعانب  الفيرية،  الموارد  ومقاسيا  المرجلأية  هذا   للمقارنة  الإناث  ي 
 المعال.

أكبر من    (.Sig)أما بالنسفة لفاقي المعامت والمعامت معتمعة معا  قد تبين أن القيمة امحتمالية  
الدملة   بين متوسطات    0.05مستوى  أنه م توجد  روق عات دملة إحصائية  يمكن استنتاج  ووذلن 

 معا تعزى إل  العنا.تقدسرات عينة الدراسة حول هذه المعامت والمعامت معتمعة 
 ويرجع علن أن جميع الموظ ين  ي المؤسسة يعملون  ي بيئة عمل واحدة بغض الن ر عن العنا. 

 

بين متوسطات درجات تقدسر أ راد    α  ≤  0.05توجد  روق عات دملة إحصائية عند مستوى ا ب.  
الدراسة   عمل  عينة  ن م  عل   الفيرية  الموارد  هندسة  إعادة  عملية  أثر  العالي  ي حول  الأداء 

 إل  ال ئة العمرية.  ى ت عز   المؤسسات حير الحكومية

 ، والعدول التالي سوضو علن "التفاسن الأحادي  "مختفار هذه ال رضية تم استخدام اختفار 
 

 الفئة العمرية –"  التباين الأحادياختبار" نتائج  (:22-5جدول )

 المجال 

 المتوسطات

ايمة  
 الختبار 

القيمة  
الحتمالية 

(Sig ). 

أقل من  
30  
 سنة

من  
30-  

أقل من  
40  
 سنة

من  
40-  

أقل من  
50  
 سنة

50  
سنة  
 ف كثر 

 0.367 1.059 7.65 7.18 7.21 7.43 .الفعد الفيري 

 0.359 1.080 8.09 7.99 7.69 7.96 .الفعد الهيكلي

 0.367 1.061 7.43 7.28 7.04 7.51 .الفعد الت نولوجي

 0.232 1.439 7.47 7.24 6.95 7.35 .الفعد ال ني

 0.297 1.237 7.65 7.40 7.22 7.55 . إعادة هندسة الموارد البشرية " الهندرة "
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 0.332 1.145 6.69 6.17 6.18 6.84 إدارة المواهب.

 0.449 0.886 6.94 6.50 6.62 7.15 المقارنة المرجلأية.

 0.538 0.724 8.03 7.74 7.59 7.83 بطاقة الأداء المتوا ن. 

 0.401 0.985 7.30 7.11 7.11 7.71 مقاسيا الموارد الفيرية.

 0.316 1.187 7.20 6.82 6.79 7.36 نظم عمل الأداء العالي.

 0.317 1.184 7.44 7.12 7.02 7.45 جميع المجالت معا 

المقابلة مختفار" التفاسن    (.Sig)  تبين أن القيمة امحتمالية  22-5الموضحة  ي جدول امن النتائ   
الدملة  "  الأحادي   مستوى  من  دملة  0.05أكبر  عات  توجد  روق  م  أنه  استنتاج  يمكن  ووذلن   ،

   .ال ئة العمريةإحصائية بين متوسطات تقدسرات عينة الدراسة تعزى إل  
كون   علن  الفاحه  والإجراءات  ويعزو  الن م  ن ا  لدسهم  المؤسسة  والعاملين  ي  الموظ ين  جميع 

الن ر تعاه   سؤثر عل  تقارب وجهات  المؤسسة وهو ما  بها  ي  المعمول  السياسات  الإدارية وأيضا 
 المعامت المفحوثة. 

بين متوسطات درجات تقدسر أ راد     α  ≤  0.05وجد  روق عات دملة إحصائية عند مستوى اج. ت
ال العالي  ي دراسة  عينة  الأداء  عمل  ن م  عل   الفيرية  الموارد  هندسة  إعادة  عملية  أثر  حول 

 إل  المؤهل العلمي. ى ت عز   المؤسسات حير الحكومية
 ، والعدول التالي سوضو علن "التفاسن الأحادي  "مختفار هذه ال رضية تم استخدام اختفار 

 
 المؤهل العلمي –"  الأحاديالتباين اختبار" نتائج  (:23-5جدول )

 المجال 

 المتوسطات

بار
لخت

ة ا
ايم

ية   
مال

لحت
ة ا

قيم
ال

(
S

ig
 ).

 

دراسات   بكالوريوس  دبلوم 
 عليا 

 0.265 1.337 7.14 7.32 7.66 .الفعد الفيري 

 0.513 0.670 7.94 7.77 8.04 .الفعد الهيكلي

 0.293 1.236 7.06 7.20 7.64 .الفعد الت نولوجي

 0.127 2.082 7.19 7.02 7.63 .ال نيالفعد 
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 0.284 1.267 7.31 7.32 7.73 . إعادة هندسة الموارد البشرية " الهندرة "

 0.093 2.397 6.06 6.33 7.14 إدارة المواهب.

 0.202 1.612 6.49 6.73 7.31 المقارنة المرجلأية.

 0.277 1.293 7.72 7.63 8.14 بطاقة الأداء المتوا ن. 

 0.519 0.657 7.08 7.25 7.58 مقاسيا الموارد الفيرية.

 0.184 1.706 6.78 6.92 7.51 نظم عمل الأداء العالي.

 0.207 1.586 7.05 7.13 7.63 جميع المجالت معا 

المقابلة مختفار" التفاسن    (.Sig)  تبين أن القيمة امحتمالية  23-5الموضحة  ي جدول امن النتائ   
الدملة  "  الأحادي   مستوى  من  دملة  0.05أكبر  عات  توجد  روق  م  أنه  استنتاج  يمكن  ووذلن   ،

 . المؤهل العلميإحصائية بين متوسطات تقدسرات عينة الدراسة تعزى إل  
المؤهل العلمي لدى المفحوثين كا ي للقيام بما هو مطلوب منهم وم سؤثر  ويعزو الفاحه علن إل  أن  

 عل  نعاح المياريع والبرام .

 

أ راد    α  ≤  0.05توجد  روق عات دملة إحصائية عند مستوى اد.   تقدسر  بين متوسطات درجات 
الدراسة   العاعينة  الأداء  عمل  ن م  عل   الفيرية  الموارد  هندسة  إعادة  عملية  أثر  لي  ي حول 

 إل  المسم  الوظي ي.  ى ت عز   المؤسسات حير الحكومية

 ، والعدول التالي سوضو علن "التفاسن الأحادي  "مختفار هذه ال رضية تم استخدام اختفار 
 

 المسمى الوظيفي  –"  التباين الأحادياختبار" نتائج  (:24-5جدول )

 المجال 

 المتوسطات

ايمة  
 الختبار 

القيمة  
الحتمالية 

(Sig ). 

مدير 
 تنفيذي 

 مدير/
منسق  
 برنامج

 مدير/
منسق  
 مشروع 

 0.642 0.444 7.31 7.20 7.41 .الفعد الفيري 

 0.539 0.619 8.01 7.79 7.79 .الفعد الهيكلي

 0.757 0.278 7.10 7.30 7.27 .الفعد الت نولوجي
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 0.714 0.337 7.22 7.02 7.20 .الفعد ال ني

 0.908 0.097 7.39 7.32 7.41 . هندسة الموارد البشرية " الهندرة "إعادة 

 0.546 0.606 6.20 6.27 6.58 إدارة المواهب.

 0.735 0.308 6.58 6.84 6.81 المقارنة المرجلأية.

 0.873 0.136 7.72 7.65 7.79 بطاقة الأداء المتوا ن. 

 0.988 0.012 7.23 7.28 7.26 مقاسيا الموارد الفيرية.

 0.881 0.126 6.88 6.97 7.03 نظم عمل الأداء العالي.

 0.889 0.118 7.14 7.14 7.24 جميع المجالت معا 

المقابلة مختفار" التفاسن    (.Sig)  تبين أن القيمة امحتمالية  24-5الموضحة  ي جدول امن النتائ   
الدملة  "  الأحادي   مستوى  من  دملة  0.05أكبر  عات  توجد  روق  م  أنه  استنتاج  يمكن  ووذلن   ،

   .المسم  الوظي يإحصائية بين متوسطات تقدسرات عينة الدراسة تعزى إل  
ويعزو الفاحه علن إل  أن المعامت المفحوثة لها ن ا التأثير عل  جميع الموظ ين والعاملين  ي 

 المؤسسة بغض الن ر عن المسم  الوظي ي 

بين متوسطات درجات تقدسر أ راد    α  ≤  0.05دملة إحصائية عند مستوى ا   توجد  روق عات ه.  
الدراسة   العالي  ي عينة  الأداء  عمل  ن م  عل   الفيرية  الموارد  هندسة  إعادة  عملية  أثر  حول 

 إل  سنوات الخدمة داخل المؤسسة. ى ت عز   المؤسسات حير الحكومية

 ، والعدول التالي سوضو علن "التفاسن الأحادي  "مختفار هذه ال رضية تم استخدام اختفار 
 

 سنوات الخدمة داخل المؤسسة  –"  التباين الأحادياختبار" نتائج  (:25-5جدول )

 المجال 

 المتوسطات

بار
لخت

ة ا
ايم

ية   
مال

لحت
ة ا

قيم
ال

(
S

ig
 ).

 

أقل 
  5من 

 سنوات

  -5من 
أقل من  

10  
 سنوات

  10من 
أقل  –

  15من 
 سنة

15  
سنة  
 ف كثر 

 0.788 0.351 7.51 7.27 7.26 7.28 .الفعد الفيري 

 0.822 0.305 7.89 7.78 7.80 8.00 .الفعد الهيكلي
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 0.885 0.217 7.39 7.20 7.14 7.21 .الفعد الت نولوجي

 0.803 0.330 7.25 7.03 7.11 7.28 .الفعد ال ني

 0.862 0.249 7.50 7.31 7.31 7.42 الموارد البشرية "الهندرة "  هندسةإعادة 

 0.941 0.131 6.48 6.23 6.40 6.44 إدارة المواهب.

 0.887 0.213 6.80 6.67 6.65 6.93 المقارنة المرجلأية.

 0.666 0.524 7.69 7.73 7.58 7.96 بطاقة الأداء المتوا ن. 

 0.640 0.564 7.25 7.04 7.27 7.53 مقاسيا الموارد الفيرية.

 0.774 0.371 7.01 6.81 6.93 7.18 نظم عمل الأداء العالي.

 0.857 0.256 7.28 7.08 7.13 7.29 جميع المجالت معا 

المقابلة مختفار" التفاسن    (.Sig)  تبين أن القيمة امحتمالية  25-5الموضحة  ي جدول امن النتائ   
الدملة  "  الأحادي   مستوى  من  دملة  0.05أكبر  عات  توجد  روق  م  أنه  استنتاج  يمكن  ووذلن   ،

  .سنوات الخدمة داخل المؤسسةإحصائية بين متوسطات تقدسرات عينة الدراسة تعزى إل  
إعادة  عملية  تطبي   جراء  الخبرة  بن ا  ستأثر  المؤسسة  العاملين  ي  أن  إل   علن  الفاحه  ويعزو 

 الهندسة  ي المؤسسة.
 

تقدسر أ راد     α  ≤  0.05توجد  روق عات دملة إحصائية عند مستوى او.   بين متوسطات درجات 
الدراسة   العالي  ي عينة  الأداء  عمل  ن م  عل   الفيرية  الموارد  هندسة  إعادة  عملية  أثر  حول 

 إل  عدد الموظ ين.  ى ت عز   المؤسسات حير الحكومية
 ، والعدول التالي سوضو علن "التفاسن الأحادي  "مختفار هذه ال رضية تم استخدام اختفار 
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 عدد الموظفين –"  التباين الأحادياختبار" نتائج  (:26-5جدول )

 المجال 

 المتوسطات

بار
لخت

ة ا
ايم

ة )  
مالي

لحت
ة ا

قيم
ال

S
ig

 ).
 

من  
10-  

أقل من  
20  
 سنة

من  
20-  

أقل من  
30  
 سنة

من  
30-  

أقل من  
40  
 سنة

40  
سنة  
 ف كثر 

 0.234 1.432 7.32 7.15 7.98 7.25 .الفعد الفيري 

 0.269 1.319 7.75 7.66 8.34 7.97 .الفعد الهيكلي

 0.130 1.902 7.15 7.02 8.14 7.23 .الفعد الت نولوجي

 0.165 1.717 6.99 6.97 7.74 7.33 .الفعد ال ني

 0.162 1.727 7.30 7.19 8.05 7.42 . الهندرة "إعادة هندسة الموارد البشرية "  

 0.069 2.404 6.36 5.63 7.36 6.53 إدارة المواهب.

 0.112 2.021 6.75 6.33 7.84 6.70 المقارنة المرجلأية.

 0.548 0.708 7.68 7.56 8.23 7.76 بطاقة الأداء المتوا ن. 

 0.374 1.045 7.24 7.01 8.04 7.22 مقاسيا الموارد الفيرية.

 0.153 1.777 6.92 6.56 7.83 7.03 نظم عمل الأداء العالي.

 0.142 1.836 7.13 6.88 7.94 7.22 جميع المجالت معا 

المقابلة مختفار" التفاسن    (.Sig)  تبين أن القيمة امحتمالية  26-5الموضحة  ي جدول امن النتائ   
الدملة  "  الأحادي   مستوى  من  دملة  0.05أكبر  عات  توجد  روق  م  أنه  استنتاج  يمكن  ووذلن   ،

   .عدد الموظ ينإحصائية بين متوسطات تقدسرات عينة الدراسة تعزى إل  
أنيطتها   وامستدامة  ي  التميز  إل   تسع   الحكومية  حير  المؤسسات  أن  إل   علن  الفاحه  ويعزو 

 الموظ ين لدسها. وورامعها بغض الن ر عن عدد 
بين متوسطات درجات تقدسر أ راد     α  ≤  0.05توجد  روق عات دملة إحصائية عند مستوى اح.  

الدراسة   العالي  ي عينة  الأداء  عمل  ن م  عل   الفيرية  الموارد  هندسة  إعادة  عملية  أثر  حول 
 إل  عمر المؤسسة.  ى ت عز   المؤسسات حير الحكومية
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 ، والعدول التالي سوضو علن "التفاسن الأحادي  "م اختفار مختفار هذه ال رضية تم استخدا
 

 عمر المؤسسة  –"  التباين الأحادياختبار" نتائج  (:27-5جدول )

 المجال 

 المتوسطات

ايمة  
 الختبار 

القيمة  
الحتمالية 

(Sig ). 

أقل   -5من 
  15من 

 سنة

 -15من 
أقل من  

 سنة 20

سنة   20
 ف كثر 

 0.179 1.735 7.46 7.04 7.12 .الفعد الفيري 

 0.218 1.533 7.98 7.56 7.70 .الفعد الهيكلي

 0.452 0.797 7.34 7.11 7.02 .الفعد الت نولوجي

 0.555 0.590 7.19 6.85 7.21 .الفعد ال ني

 0.328 1.120 7.48 7.13 7.24 . إعادة هندسة الموارد البشرية " الهندرة "

 0.558 0.584 6.48 5.96 6.30 إدارة المواهب.

 0.274 1.301 6.92 6.29 6.55 المقارنة المرجلأية.

 0.390 0.947 7.84 7.43 7.60 بطاقة الأداء المتوا ن. 

 0.154 1.884 7.40 6.58 7.21 مقاسيا الموارد الفيرية.

 0.405 0.908 7.08 6.57 6.87 نظم عمل الأداء العالي.

 0.305 1.194 7.30 6.84 7.06 جميع المجالت معا 

المقابلة مختفار" التفاسن    (.Sig)  تبين أن القيمة امحتمالية  27-5الموضحة  ي جدول امن النتائ   
الدملة  "  الأحادي   مستوى  من  دملة  0.05أكبر  عات  توجد  روق  م  أنه  استنتاج  يمكن  ووذلن   ،

  .عمر المؤسسةإحصائية بين متوسطات تقدسرات عينة الدراسة تعزى إل  

تن يذ  إل  تحسين مستواها واداءها  ي  المؤسسات حير الحكومية تسع   إل  أن  علن  الفاحه  يعزو 
و  ك اءة  بأ ضل  المانحة  المؤسسات  من  الممولة  والمياريع  العمر  البرام   عن  الن ر  بغض   عالية 

 المؤسسي.
 



 
 

 
 

 

 
 
 
 

 الفصل السادس
 النتائج والتوصيات 
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 النتائج والتوصيات  –الفصل السادس 
 

 قدمة: م
ال صل   هذا  عملية  ستضمن  إتمام  بعد  الفاحه  لها  تولل  التي  النتائ   لأبر   عرضا  

لل رضيات، ومن ثم سيتم تقديم توليات متعلقة بموضو  الدراسة والذي  تحليل البيانات واختفار  
حير   المؤسسات  الفيرية  ي  الموارد  هندسة  إعادة  م هوم  تعزيز  تساهم  ي  أن  الفاحه  يأمل 
الدراسات   بعانب  وتطويرها  أداءها  عل   يادة  إيعابي  بيكل  وتؤثر  حزة  قطا   الحكومية  ي 

 المستقبلية المقترحة.
 

 ائجمناقشة النت
 من خمل تحليل البيانات تم التولل إل  النتائ  الآتية: 

 . النتائ  الخالة بأبعاد إعادة هندسة الموارد الفيرية:1
 أ. النتائ  الخالة بالفعد الفيري: 

أظهرت النتائ  المتعلقة بالفعد الفيري أن هناة موا قة بدرجة كبيرة من قبل أ راد عينة  
أنه كان هناة ت اوت  ي  قرات المعال،  قد أشار أ راد العينة الدراسة عل  الفعد الفيري حير  

بأنها ليست جميعها بالمستوى ن سه فيما ستعل  بإتقان موظ ي إدارة الموارد الفيرية  ي التعامل 
مع مختلط البرمعيات والن م المستخدمة  ي إدارة الموارد الفيرية، بالإضا ة إل  وجود ضعط 

 ية إل  أخرى وأداء المهام المنا ة بالمسم  العدسد، ويرجع علن  ي امنتقال من مسميات وظي
إل  إهمال المؤسسة للبرام  التدريبية التي يمكن أن تعز  مياركة الموظ ين بيكل  عال و يادة  

 أداءهم بما يسهم  ي تحقي  أهدا  المؤسسة.
 

 ب. النتائ  الخالة بالفعد الهيكلي: 
كلي أن هناة موا قة بدرجة كبيرة من قبل أ راد عينة  أظهرت النتائ  المتعلقة بالفعد الهي

الدراسة عل  الفعد الهيكلي، حير أنه كان هناة ت اوت  ي  قرات المعال،  قد أشار أ راد العينة 
بأنها ليست جميعها بالمستوى ن سه فيما ستعل  بتغطية الوظائط الموجودة  ي الهيكل التن يمي  

بالإضا ة إل  ضعط  ي التوا   بين عملية إعادة الهندسة    كا ة المهام الإدارية  ي المؤسسة،
ضرورة اهتمام الإدارة     ي الهيكل التن يمي مع التغيير  ي استراتيعية المؤسسة، وهو ما سرجع
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ووما  الإدارية  المهام  جميع  ييمل  مرن  بيكل  التن يمي  الهيكل  بتصميم  المؤسسة  العليا  ي 
 المؤسسة. ستناسب مع واقع البرام  والمياريع  ي 
 ج. النتائ  الخالة بالفعد الت نولوجي:

أ راد  بدرجة كبيرة من قبل  الت نولوجي أن هناة موا قة  بالفعد  المتعلقة  النتائ   أظهرت 
ت اوت  ي  قرات المعال،  قد أشار  عينة الدراسة عل  الفعد الت نولوجي، حير أنه كان هناة 

بالمستوى ن سه مسيما فيما ستعل  باستخدام المؤسسة  ي عملية  أ راد العينة بأنها ليست جميعها  
أماكن   مغادرة  دون  امست ادة  الموظ ين  تمكن  والتي  بعد  عن  التعليم  برام   الموظ ين  تدريب 
العمل، بعانب وجود ضعط  ي تو ير ن ام عمل ال تروني ستيو للموظ ين امست ادة منه خارج  

الس تو ر  قلة  إل   علن  ويرجع  قلة العمل،  بعانب  المؤسسة  الموا نة  ي  ومحدودية  المالية  يولة 
البنية التحتية للت نولوجيا  ي المؤسسات حير الحكومية، وهو ما سؤثر   المياريع التي تستهد  
عل  ضعط الفحه عن أحدث الأدوات والبرام  الت نولوجية التي يساهم  ي تقليل العهد والوقت  

 للموظ ين وهو ما سنعكا عل  تحقي  أهدا  المؤسسة.و يادة الإنعا   ي المهام الوظي ية 
 

 د. النتائ  الخالة بالفعد ال ني: 
أ راد عينة   بدرجة كبيرة من قبل  ال ني أن هناة موا قة  بالفعد  المتعلقة  النتائ   أظهرت 
الدراسة عل  الفعد ال ني، حير أنه كان هناة ت اوت  ي  قرات المعال،  قد أشار أ راد العينة 

لي خصولا  بأنها  ن سه  بالمستوى  جميعها  المصادر   ست  لمصطلو  المؤسسة  استخدام   ي 
الخارجية والتي تعني قيامها بإنعا  بعض الأنيطة لإدارة الموارد الفيرية عبر مؤسسات خارجية 
الممركزية   مثل  الحدسثة  الإدارية  بالتوجهات  العليا  الإدارة  اهتمام  لقلة  علن  ويرجع  متخصصة، 

إ اداري  ي  العليا  كأسلوب  الإدارة  اهتمام  لضعط  بالإضا ة  الإدارية،  والأنيطة  المهام  نعا  
 بأساليب جدسدة ومبت رة  ي العمل وامكت اء بالأساليب التقليدية والروتينية  ي العمل. 

 

 . النتائ  الخالة بأبعاد ن م عمل الأداء العالي:2
 أ. النتائ  الخالة بفعد إدارة المواهب:

المتعل النتائ   قبل أظهرت  من  متوسطة  بدرجة  موا قة  هناة  أن  المواهب  إدارة  بفعد  قة 
أ راد عينة الدراسة عل  بعد إدارة المواهب، حير أنه كان هناة ت اوت  ي  قرات المعال،  قد 
بالمستوى ن سه، مسيما  ي وضع آلية واضحة ومحددة  بأنها ليست جميعها  العينة  أشار أ راد 

وضعط  ي معاسير قياس أداء الموهووين  ي المؤسسة، وهو  مكتيا  الموهووين  ي المؤسسة،  
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ما يعزى إل  أن العمل  ي المؤسسة بن ام العقود والمياريع المؤقتة وهو ما ييكل تحدي أمام 
 المؤسسة  ي استقطاب الموهووين والح اظ عليهم. 

 ب. النتائ  الخالة بفعد المقارنة المرجلأية:
المقارنددة المرجلأيددة أن هندداة موا قددة بدرجددة كبيددرة مددن قبددل أظهددرت النتددائ  المتعلقددة بفعددد 

أ دراد عيندة الدراسدة علد  بعدد المقارندة المرجلأيدة، حيدر أنده كدان هنداة ت داوت  دي  قدرات المعدال، 
 قد أشار أ راد العينة بوجود ضعط تحدسد العمليدات الإداريدة التدي سدتعري عليهدا عمليدة الهنددرة، 

جمع المعلومات لنعاح عمليدة المقارندة المرجلأيدة، وهدو مدا بعانب الضعط  ي تحدسد نو  و رق 
سؤكد عل  ضرورة  يادة اهتمام الإدارة العليدا بالمؤسسدة بأسدلوب المقارندة المرجلأيدة كأحدد الركدائز 

 . الأساسية  ي استدامة واستمرارية عمل المؤسسة وتحقي  أهدا ها بك اءة و عالية
 

 متوا ن:ج. النتائ  الخالة بفعد بطاقة الأداء ال
أظهرت النتائ  المتعلقة بفعد بطاقة الأداء المتوا ن أن هناة موا قة بدرجة كبيرة من قبل 
أ دراد عيندة الدراسدة علد  بعدد المقارندة المرجلأيدة، حيدر أنده كدان هنداة ت داوت  دي  قدرات المعدال، 
 وهددو مددا أشددار اليدده ا ددراد العينددة بضددعط وجددود آليددات لدددى المؤسسددة تضددمن التحسددين المسددتمر
لدددفداء، وهدددو مدددا يحدددتم علددد  الإدارة العليدددا  دددي المؤسسدددة ضدددرورة  يدددادة امهتمدددام بفطاقدددة الأداء 
المتدوا ن والتددي تعمددل علدد  تم ددي ال ثيددر مدن التحددديات والتغلددب علدد  الإشددكامت التددي يمكددن ان 

 . تواجه المؤسسة
 د. النتائ  الخالة بفعد مقاسيا الموارد الفيرية:

بفعدد مقداسيا المددوارد الفيدرية أن هنداة موا قدة بدرجدة كبيدرة مددن أظهدرت النتدائ  المتعلقدة 
قبل أ راد عينة الدراسة عل  بعد مقداسيا المدوارد الفيدرية، حيدر أنده كدان هنداة ت داوت  دي  قدرات 
المعددال،  قددد أشددار أ ددراد العينددة بأنهددا ليسددت جميعهددا بالمسددتوى ن سدده مسدديما  ددي قيددام المؤسسددة 

ضددا ة إلدد  تطبيدد  نتددائ  تقيدديم أنيددطة المددوارد الفيددرية بالمقددداسيا بقيدداس إنتاجيددة المددوظ ين بالإ
المستخدمة، وهو ما يعزى إل  قلة اهتمام الإدارة العليا  ي اتفا  الأساليب العدسدة  دي تقيديم أداء 
المددوظ ين وقيدداس انتدداجيتهم، وامهتمددام بالأسدداليب التقليديددة، بعانددب اخددتم   ددرق التقيدديم تفعددا  

  ت المانحة والداعمة للمياريع والبرام . مختم  المؤسسا
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 . النتائ  المتعلقة باختفار  رضيات الدراسة: 3
بددين عمليددة إعددادة هندسددة المددوارد الفيددرية  جددود عمقددة عات دملددة إحصددائيةأ. أظهددرت النتددائ  و 

علددن إلدد  مدددى امهتمددام الددذي ون ددم عمددل الأداء العددالي  ددي المؤسسددات حيددر الحكوميددة ويرجددع 
تعطيه المؤسسات حير الحكومية  ي قطا  حزة  ي تطوير أداءها وك اءتها لتعزيدز واضدا ة ميدزة 

 تنا سيه مستدامة.
 

ا أثر عو دملة  النتائ  وجود  تبن   حصائية  ب. أظهرت  الفيرية  ي  الموارد  إدارة  تن يم  لإعادة 
  ي المؤسسات حير الحكومية  ممارسات امداء العالي 

 
النتائ  وجود  دملة إحصائية    ج. أظهرت  عات  أ راد عينة  بين   روق  تقدسر  متوسطات درجات 

العالي  الدراسة   الأداء  عمل  ن م  عل   الفيرية  الموارد  هندسة  إعادة  عملية  أثر  ي  حول 
، أما بالنسفة لفاقي المعامت  الإناث   صالوإل  العنا وعلن ل  ى ت عز   المؤسسات حير الحكومية

والمعامت معتمعة معا  أنه م توجد  روق عات دملة إحصائية بين متوسطات تقدسرات عينة  
الدراسة حول هذه المعامت والمعامت معتمعة معا تعزى إل  العنا، ويرجع علن أن جميع  

  ي المؤسسة يعملون  ي بيئة عمل واحدة بغض الن ر عن العنا.  الموظ ين
 

وجود   عدم  النتائ   أظهرت  أ راد د.  تقدسر  درجات  متوسطات  بين  إحصائية  دملة  عات   روق 
الدراسة   العالي  ي  عينة  الأداء  ن م عمل  الفيرية عل   الموارد  هندسة  إعادة  أثر عملية  حول 

الحكومية حير  الم  ى ت عز   المؤسسات  العلمي، إل   المؤهل  العمرية،  اال ئة  الديموحرافية  تغيرات 
 المسم  الوظي ي، سنوات الخدمة .

أنه م توجد  روق عات دملة إحصائية بين متوسطات تقدسرات عينة الدراسة تعزى ه. أظهرت  
 .عدد الموظ ين، وعمر المؤسسةإل  
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 التوصيات
 نتائ ، سولي الفاحه بالآتي: بناء  عل  ما توللت اليه الدراسة من 

 هندرة الموارد الفيرية. التوليات الخالة ب1
 الفعد الفيري:أ. 
i.  والن م البرمعيات  مختلط  مع  التعامل  الفيرية  ي  الموارد  إدارة  موظ ي  قدرة  تعزيز 

المتنوعة العمل  وور   التدريبية  الدورات  عبر  الفيرية  الموارد  إدارة  بهد    المستخدمة  ي 
  يادة ك اءة أداء الموظ ين  ي إنعا  المهام والأنيطة الموكلة لهم بك اءة و عالية. 

ii.  من مزيد  و عطاءهم  تدريبهم  خمل  من  للموظ ين  المتنوعة  والقدرات  المهارات  تعزيز 
الموظ ينساعد بهد  م  وعلنالصمحيات   وأداء   ة  إل  مسميات وظي ية أخرى  امنتقال   ي 

 .، و كسابهم خبرات جدسدةبكل يسر وسهولةالمهام المنا ة بهم  
iii.    ضرورة اهتمام الإدارة العليا تعاه الموظ ين بتوضيو وشرح المزايا والتحسينات المترتفة عل

عملية إعادة الهندسة وما هي التغييرات والنتائ  التي ستعود عل  المؤسسة والموظ ين، وهو  
الهندرة و  لنتائ  عملية  الموظ ين  تقبل  يساهم  ي  إعادة هندسة ما  نعاح عملية   يادة  رص 

 . ي المؤسسة الموارد الفيرية
 

 الفعد الهيكلي:ب. 
i. الموجودة  والمهام الإدارية  الوظائط  كا ة  بحيه يغطي   ي المؤسسة  الهيكل التن يمي    تغيير

المؤسسة،   المؤسسة ي  الأعمال  ي  أداء  يعز   ما  تسهيل    وهو  ويساهم  ي  و عالية،  بك اءة 
 . ت والأنيطة بين أقسام المؤسسةتد   الإجراءا

ii.   التغيير  ي مع  سنسعم  بما  الموارد  هندسة  إعادة  عملية  التن يمي  ي  الهيكل  دور  تعزيز 
 استراتيعية المؤسسة وهو ما يسهم  ي تحقي  أهدا  المؤسسة عل  المستوى امستراتيعي.

iii.   أنيطة مع  ستناسب  ووما  ومرن  واضو  تن يمي  ييكل  عل  وضع  المؤسسة العمل  وخدمات 
 والذي يساهم عل  تقديم المؤسسة لخدمات أ ضل.

 
 الفعد الت نولوجي:ج. 

i. تمكن  عيل  ت التي  الموظ ين  تدريب  عملية  بعد   ي  عن  االتعليم  الإل ترونية  البرام     استخدم 
التدريبية  من امست ادة    الموظ ين الدورات  العمل،  من  أماكن   ي    مةمساهال   بعانب دون مغادرة 
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للموظ ين  ي إنعا     الأداءك اءة   يادة  المبذول  ي الدورات، وتعمل عل   الوقت والعهد  تقليل  
 . المهام المنو ة بهم

ii.   الإنترنت إل تروني عبر شفكة  ن ام عمل  استخدام  يسمو  ت عيل  منه  مما  امست ادة  للموظ ين 
خارج   ساعات  وهم  حير  و ي  أتمتة  أيضا   ويسهم  الرسمي،  العمل  المؤسسة  إدارة   ي  عمليات 

 .الموارد الفيرية
iii.    بهد   يادةالت نولوجية الحدسثة والتي تمتا  بال  اءة العالية والبرام   تو ير الأدوات  العمل عل 

 يادة أداء الموظ ين    كما أنها تساهم أيضا   ي،  المؤسسة  جودة الخدمات والأنيطة التي تقدمها
 و نعا  مهامهم. 

 
 الفعد ال ني:د. 

i. المكاتب والمؤسسات الخارجية التخصصية  ي إنعا  بعض أنيطة إدارة الموارد    امست ادة من
الروتينية   الموظ ين  رلة الفيرية  و عطاء  الروتينية،  الأنيطة  والعهد  ي  الوقت  تقليل  بهد  

 للتركيز عل  الأنيطة والمهام الأساسية  ي المؤسسة. 
ii. لتغييرات الحالية التي  رضتها ت نولوجيا  تصميم عمليات إدارة الموارد الفيرية و   المتطلفات وا

المعلومات، بالإضا ة إل  تو يع المهام والصمحيات عل  الموظ ين بما ستناسب مع متطلفات 
 العمل. 

iii.   ،بهد   استحداث أدوات جدسدة  ي العمل تعز  من عملية هندرة الموارد الفيرية  ي المؤسسة
الفيرية، بعانب تقليل الوقت والعهد  رة الموارد  دالإ  إضا ة ميزة تنا سية لفعض الأنيطة والمهام

 .المبذول  ي إنعا ها
 
 ن م الأداء العالي:. التوليات الخالة ب 2
 المقارنة المرجلأية: . أ
i.   تحدسد العمليات الإدارية التي ستعري عليها عملية المقارنة المرجلأية  ي المؤسسة، بالإضا ة

والأنيطة الأساسية من خمل المقارنات المرجلأية الداخلية ال  التقييم المستمر لأداء العمليات  
دوري  والذي  بيكل  المؤسسة،  عمليات  الضعط  ي  نقاط  ومعالعة  القوة  نقاط  تعزيز  بهد    ،

 .سؤثر  ي إنعا  المهام والأنيطة بيكل أ ضل
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ii.  تحدسد نو  و رق جمع المعلومات الضرورية لنعاح عملية المقارنة المرجلأية، بعانب استخدام
يساهم  ي   ما  المؤسسة، وهو  وأنيطة  بيانات  توثي   المرجلأية  ي  بالمقارنة  الخالة  النماعج 

 تحقي  أهدا  المؤسسة بك اءة و عالية.
iii.   استخدام المؤسسة لأسلوب المقارنة المرجلأية  ي برامعها التدريبية والتطويرية، بعانب تطوير

ممارسات   أ ضل  و    المؤسسة  عمليات  الميابهةوتصميم  أداء    ،المؤسسات  تطوير  بهد  
 .الموظ ين وتحسين مهاراتهم، بالإضا ة إل  تطوير العمليات المؤسسية

 
 بطاقة الأداء المتوا ن:. ب 
i.   يادة اهتمام الإدارة العليا بفطاقة الأداء المتوا ن عبر وضع آليات لضمان التحسين المستمر 

 الإن اق  ي المؤسسة. ي تقليل وترشيد  بعانب كونها تساعد لفداء، 
ii.   تطوير ن م العمل الإداري  ي المؤسسة بيكل مستمر لتحسين الأداء، مع وجود عدالة  ي

 تقديم الخدمات ل ا ة المست يدسن وهو ما سزيد من ش افية العمل  ي المؤسسة. 
iii.   والتي بالمؤسسة  الأقسام  كا ة  بين  والترابط  الت امل  لزيادةتعزيز عمقة  الإدار   تهد   ة  ك اءة 

وامستراتيعي،   التيغيلي  المستوى  عل   المؤسسة  اهدا   وتحقي   المؤسسي  بالإضا ة  والأداء 
 تم ي العدسد من العقفات والإشكامت المؤسسية.  إل 
 إدارة المواهب: ج.

i. ي المؤسسة من خمل قيام الإدارة العليا بوضع آلية واضحة   نالموهووي الموظ ين    تعزيز دور 
الموهو  مكتيا   المناسفة  ومحددة  الوظائط  توظي هم  ي  يساهم  ي  ووما  المؤسسة،  وين  ي 

الحالية  لقدراتهم المؤسسة  احتياجات  لتلبية  الموهووين  بالموظ ين  امحت اظ  بهد   وعلن   ،
 . والمستقبلية

ii.   ضرورة قيام الإدارة العليا  ي المؤسسة بتحدسد المعاسير  ي قياس أداء الموهووين، بالإضا ة
، بهد   يادة م بإشراة الموظ ين الموهووين  ي اتخاع القرارات  ي المؤسسةإل   يادة امهتما

جودة وك اءة الأنيطة والخدمات التي تقدمها المؤسسة، والذي سؤثر بيكل إيعابي عل  خطط  
 .المؤسسة كونهم ألفحوا مساهمين  ي علن

iii. تقدي إل   بالإضا ة  المؤسسة،  الموهووين  ي  الموظ ين  لتح يز  خاص  ن ام  الدعم  وضع  م 
، بهد  تيعيع الموظ ين الموهووين  والمساندة لهم  ي تنمية وتطوير المسار المهني للموهووين

العمل  ي  أداء  وتنمية  تطوير  يساهم  ي  ووما  و عالية،  بك اءة  المطلووة  المهام  إنعا    ي 
 .المؤسسة
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 مقاسيا الموارد الفيرية:د. 
i.   أنيطة تقييم  لنتائ   المؤسسة  استخدام  بعانب  تعزيز  المستخدمة،  بالمقاسيا  الفيرية  الموارد 

الن م تساهم  ي تعزيز وتطوير   إدارية واضحة، حيه أن هذه  اعتمادها عل  ن م و جراءات 
 أداء المؤسسة. 

ii.    استعابة مدى  وقياس  الموظ ين،  إنتاجية  بقياس  المؤسسة  العليا  ي  الإدارة  اهتمام   يادة 
المؤسسة، الموجودة  ي  للسياسات  الداخلية   الموظ ين  والعمليات  الأنيطة  تحليل  أن  حيه 

 تساهم  ي اتخاع القرارات بيكل أ ضل.
iii.    قياس وظائط تنمية الموارد الفيرية محدد تعتمد عليه  ي    العليا لنموعجضرورة وضع الإدارة

المؤسسة كون هذه النماعج أحد الركائز الأساسية  ي تطوير الأنيطة والخدمات التي تقدمها 
 المؤسسة وتعز  من ك اءتها و عاليتها. 

 
 الدراسات المستقبلية المقترحة:

ا .1 الأداء  ن م  آليات  تعزيز  الفيرية  ي  الموارد  هندرة  المصر ي دور  القطا   لعالي  ي 
 ال لسطيني. 

 أثر إعادة هندسة الموارد الفيرية  ي تعزيز إدارة المواهب  ي العامعات ال لسطينية. .2
 دور ن م الأداء العالي  ي استدامة العمل  ي مؤسسة المعتمع المدني.  .3
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 المصادر والمراجع 
 

 أولا: المراجع العربية:
  . أسا التحليل امحصائي متعدد المتغيرات.م2020ا ،العلي ،إبراييم
 . محاولدددة تطبيددد  بطاقدددة امداء المتدددوا ن للدددتحكم  دددي امداء المسدددتدام للمؤسسدددة م2020. اقدددراوي  ،أحدددمم

 سطيا. -حالة شركة امسمنت لعين ال بيرةامقتصادية العزائرية دراسة 
  . الهندرة: رؤية تأليلية تيغيلية.م2013. امصط   ممدوح ،إسماعيل

 . أثددر التنددو  علدد  المخرجددات المهنيددة لف ددراد العدداملين  ددي المؤسسددات حيددر م2018. ا دداسز محمددد  ،أمددن
 محا  ات حزة. -الحكومية 

بطاقة امداء المتوا ن كمدخل لتحسين امداء بالتطبي  علد  اتحداد  . تطبي  م2016. ااحمد   حادة  ،البدوي 
 امعاعة والتل زيون.

 . تقنيدددات التحسدددين المسدددتمر والأداء المن مدددي: تدددأ ير م ددداييمي م2008. اعلدددي، ، سددد ا ندددزار ،البدددرواري 
 .ومؤشرات قابلة للتطبي   ي المن مات الصناعية. معلة العلوم امدارية وامقتصادية

 . مدخل  ي أهم أسداليب ال  درامداري المعالدر إعدادة هندسدة العمليدات م2018. اعبد الحميد   هيثم  ،بيزان
 امدارية.

 . أثددددر مقومددددات التحددددالط امسددددتراتيعي  ددددي تحقيدددد  النعدددداح م2015. اشدددداكر ،، الخيدددداليايدددداد  ،التميمددددي
لمعلدددة امردنيدددة  دددي إدارة امسدددتراتيعي: دراسدددة تطبيقيدددة  دددي البندددوة التعاريدددة العاملدددة  دددي امردن. ا

 امعمال.

 . أثددر تطبيدد  إسددتراتيعيات إدارة المواهددب  ددي تعزيددز امنتمدداء م2015. اجمددال، ، ابددو دولددهلددالو ،العددراح
التن يمددي لدددى أعضدداء هيئددة التدددريا  ددي العامعددات الأردنيددة الرسددمية. المعلددة الأردنيددة  ددي إدارة 

 الأعمال.

 القواعد المنهعية لبناء امستبيان. . م2010. ا ياد  العرجاوي،
 . تدددأثير المن مدددات حيدددر الحكوميدددة علددد  مسدددتوى الميددداركة السياسدددية م2017. امحمدددد  أسدددعد  ،العيوسدددي
 ".م2016 - 1994"

 . استخدام بطاقة امداء المتوا ن  ي قيداس وتقيديم امداء المؤسسدي  دي المن مدات م2019. ارامز  ،حسين
 العامة.
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. ثدورة إعدادة الهندسدة: مددخل جدسدد لمن ومدة التعلديم. امسدكندرية: دار العامعددة  م2007ا .سدممة ،حسدين
 العدسدة.
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  . مناه  الفحه العلمي. مؤسسة الوراق للنير.م2006. امو   الحمداني،

 المقارنة المرجلأية  ي ت عيل التسوي  امل تروني. . دور م2019. اليل  ،حمريط

  . إدارة المواهب وال  اءات الفيرية.م2013. اروان، ، الييخخضير  ،حمود 

  ، مقابلة شخصية.2020ا حعو، عبد السمم
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 . مفددددددادئ واسددددددتراتيعيات إدارة المواهددددددب  ددددددي المؤسسددددددة. معلددددددة م2019. ا، مددددددريم حيمددددددراحددددددمم ،خددددددان
 امقتصاديات المالية البن ية وادارة امعمال.

إعدددادة هندسدددة المدددوارد الفيدددرية كآليدددة دعدددم لدددن م عمدددل الأداء العدددالي  . م2019. ا، وآخدددرون أحدددممخدددان، 
بالمن مات: دراسة استطمعية لآراء مسؤولي الموارد الفيرية بمعموعة من المؤسسات امقتصادية 

 بومية بسكرة بدولة العزائر.
لمؤسسددددة  . أهميددددة اعددددادة هندسددددة المددددوارد الفيددددرية  ددددي تحسددددين امداء الفيددددري بام2015ا أحددددمم، ،خددددان

امقتصادية دراسة استطمعية لآراء مسؤولي الموارد الفيرية بمعموعة مدن المؤسسدات امقتصدادية 
  ي ومية بسكرة.

 . أثدر ادارة العدودة اليداملة  دي أداء ادارة المدوارد الفيدرية دراسدة تطبيقيدة م2019. اعفداس  سدهير  ،الخلي ة
 و ارة التعليم العالي والفحه العلمي.

 . أثدر عمليددات إعدادة هندسدة المدوارد الفيددرية  دي أداء العداملين  دي شددركات م2019. امحمدد  و داء ،خوالددة
 امتصامت امردنية.

 . العوامددل المددؤثرة علدد  تطبيدد  إعددادة هندسددة العمليددات امداريددة ادراسددة م2013. امحمددد  أمددل، دمنهددوري 
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 ( استبانة الدراسة 3ملحق رقم )

 حزة  –العامعة الإسممية 
 عمادة الدراسات العليا 

 قسم إدارة الأعمال  –كلية التعارة 

 

 
 

 

 

 السمم عليكم ورحمة الله ووركاته،،،  السيد/ة ال اضل/ة

 

أثــر عمليــة إعــادة هندســة المــوارد البشــرية علــى نظــم عمــل الأداء يقددوم الفاحدده بإعددداد دراسددة بعنددوان: "
" وعلدن اسدت مام  لنيدل درجدة الماجسدتير  دي إدارة الأعمدال بالعامعدة في المؤسسات غيـر الحكوميـة  العالي

الإسددممية، ولقيدداس علددن قددام الفاحدده بإعددداد امسددتفانة المر قددة والتددي تهددد  إلدد  التعددر  علدد  آرائ ددم، إن 
حرلكم عل  تقديم المعلومات ال افية بدقة وموضوعية سيؤدي إلد  الولدول إلد  أ ضدل النتدائ  لموضدو  

 ه العلمي  قط.الدراسة، علما  بأن البيانات التي ستم الحصول عليها سو  تستخدم لأحراض الفح

 

 شاكرين ل م حسن تعاون م،،،

 

 التتر  عدلي الفاحه/ محمد 



 

142 
 

 البيانات الشخصية –الجزء الأول  

 أنثي       ذكر                               .  الجنس1

 40أقل من  – 30من                         30أقل من    . الفئة العمرية2

 40 –    50أقل من          50  سنة فأكثر 

 بكالوريوس  دبلوم                                             . المؤهل العلمي3

                                     ماجستير   دكتوراة 

مدير/ منسق برنامج           مدير تنفيذي                       . المسمى الوظيفي 4

  مدير/ منسق مشروع 

 سنوات  10أقل من   -5سنوات          5أقل من   . سنوات الخدمة داخل المؤسسة5

10 –  سنة        15أقل من 15  سنة فأكثر 

 بيانات حول المؤسسة: –الجزء الثاني 

 30أقل من  – 20                  20أقل من    –  10 . عدد الموظفين 1

 30 –    40أقل من       40  فأكثر 

 سنة 15أقل من    –     10سنوات       10اقل من    –    5 . عمر المؤسسة 2

  15  –    سنة        20اقل من   20   سنة فأكثر 

 

يهدف إلى المساهمة في تحسين الخدمات  أسلوب إداري معاصر الجزء الثالث: إعادة هندسة الموارد البشرية "الهندرة" )

 ( التي تقدمها المؤسسة من خلال تغيير جذري وتطوير لإجراءات العمل الرئيسية والاستراتيجية

 10  – 1 العبارة  م

: البعد البشري 
ً
 أولا

تمتلك الإدارة العليا في المؤسسة القدرة على ممارسة عمليات الموارد البشرية بكفاءة    .1

 وفعالية 

 

يمتلك موظفي إدارة الموارد البشرية القدرات اللازمة لتنفيذ جميع التغييرات الخاصة    .2

 بأدوارهم ومسئولياتهم 

 

  يعزز المؤهل العلمي للموظفين من قدرتهم على فهم الحاجة لعملية إعادة الهندسة.   .3

ة في  يتقن موظفي إدارة الموارد البشرية التعامل مع مختلف البرمجيات والنظم المستخدم  .4

 إدارة الموارد البشرية 

 

تشرف الادرة العليا على التخطيط لعملية إعادة الهندسة وتتابع تطبيق تلك العملية في   .5

 كافة المستويات الادارية 

 

  يستطيع الموظفين الانتقال إلى مسميات وظيفية أخرى وأداء المهام المناطة بهم   .6

  الهندرة في نجاح عملية إعادة هندسة الموارد البشرية. يسهم تقبل الموظفين لنتائج عملية   .7

تساعد نتائج عملية إعادة الهندسة للموارد البشرية على تعزيز ثقة بعض الموظفين     .8

 بقدرتهم على أداء مهامهم. 

 

: البعد الهيكلي 
ً
 ثانيا
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  المؤسسة. يساهم تحسين وتطوير الهيكل التنظيمي للمؤسسة في زيادة أداء الأعمال في   .1

  تعمل المؤسسة وفق هيكل تنظيمي واضح.  .2

  تتوافق عملية إعادة الهندسة في الهيكل التنظيمي مع التغيير في استراتيجية المؤسسة.   .3

  يساهم التغيير في الهيكل التنظيمي على تقديم خدمات أفضل.   .4

  يساعد الهيكل التنظيمي على تطوير أداء الموظفين.   .5

  الوظائف الموجودة في الهيكل التنظيمي كافة المهام الإدارية في المؤسسة. تغطي   .6

: البعد التكنولوجي
ً
 ثالثا

تستطيع المؤسسة ممارسة إجراءات إدارة الموارد البشرية بالاعتماد على شبكات المعلومات    .1

 الداخلية والخارجية )الإنترنت والإنترانت( 

 

  عمليات إدارة الموارد البشرية بشكل مستمر. تعمل المؤسسة على أتمته   .2

  تتبنى المؤسسة نظم تكنولوجية لمراقبة الأداء لتمكنها من زيادة نطاق الإشراف   .3

تستخدم المؤسسة في عملية تدريب الموظفين البرامج الإلكترونية )التعليم عن بعد( التي    .4

 تمكنهم من الاستفادة دون مغادرة أماكن العمل. 

 

  الموجودة في المؤسسة بالكفاءة العالية.  ةالإمكانات التكنولوجيتتسم    .5

  تعمل التكنولوجيا الموجودة في المؤسسة على تقليل الجهد وتوفير الوقت وتحسين الأداء.  .6

يتوفر في المؤسسة نظام عمل إلكتروني عبر شبكة الإنترنت يتيح للموظفين الاستفادة منه    .7

 وهم خارج العمل 

 

: البعد الفني 
ً
 رابعا

  تعمل المؤسسة على ترتيب الصلاحيات الموكلة إلى شاغليها بما يتناسب مع مسؤولياتهم.   .1

  تعزز عملية هندرة الموارد البشرية في المؤسسة استحداث أدوات جديدة في العمل.  .2

تصميمها بما  تساعد عملية إعادة ترتيب إجراءات العمل في إدارة الموارد البشرية على   .3

 يتناسب مع متطلبات العمل 

 

تعمل عملية إعادة الهندسة على إضافة بعض الأنشطة والمهام في إدارة الموارد البشرية    .4

 التي تضيف قيمة وتقلل الوقت والجهد. 

 

تقوم المؤسسة بتقديم بعض أنشطة إدارة الموارد البشرية عبر مصادر خارجية )مكاتب أو    .5

 خارجية( لتوفير الوقت والتركيز على الأنشطة الأساسية.مؤسسات 

 

تعمل المؤسسة على تصميم عمليات إدارة الموارد البشرية وفق المتطلبات والتغييرات    .6

 الحالية التي فرضتها تكنولوجيا المعلومات

 

 

: نظم عمل الأداء العالي
ً
 رابعا

: إدارة المواهب: )
ً
ظيف وتطوير الافراد والاحتفاظ بذوي المهارات المطلوبة  أنظمة مصممة لتحسين عمليات تو أولا

 ( والاستعداد لتلبية الاحتياجات التنظيمية الحالية والمستقبلية

  لدى المؤسسة آلية واضحة ومحددة لاكتشاف الموهوبين في المؤسسة.  .1

  تعتمد إدارة المؤسسة على مصادر متنوعة لاستقطاب الموهوبين.   .2
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  لتدريب وتطوير المواهب البشرية في المؤسسة توجد خطة   .3

  تقدم الإدارة الدعم والمساندة اللازمة لتنمية وتطوير المسار المهني للموهوبين.   .4

  تحرص الإدارة على وضع الموهوبين في الوظائف المناسبة لقدراتهم.  .5

  القرارات تعمل الإدارة على إشراك الموهوبين في المؤسسة في عملية اتخاذ    .6

  يوجد لدى المؤسسة نظام لتحفيز الموهوبين   .7

  . نلدى المؤسسة معايير واضحة لقياس أداء الموهوبي  .8

: المقارنة المرجعية: )
ً
تقنية وأسلوب منظم للتعلم من الاخرين من خلال الملاحظة لنماذج الأداء المتميز الذي  ثانيا

 ( التي اكتسبت خبرات في مجالات معينة للعملقد يتوفر في المؤسسة او المؤسسات الأخرى  

  تقوم المؤسسة بتطوير وتصميم عملياتها وفق أفضل ممارسات المؤسسات المشابهة   .1

تقوم المؤسسة بتقييم أداء العمليات والأنشطة الأساسية من خلال المقارنات المرجعية    .2

 الداخلية بشكل دوري 

 

  المرجعية في توثيق بياناتها وأنشطتهاتستخدم المؤسسة نموذج المقارنة   .3

  تستخدم المؤسسة المقارنة المرجعية في برامجها التدريبية والتطويرية.  .4

  تقوم الإدارة بتحديد العمليات الإدارية التي ستجري عليها عملية المقارنة المرجعية.   .5

ة المقارنة  تعمل المؤسسة على تحديد نوع وطرق جمع المعلومات الضرورية لنجاح عملي  .6

 المرجعية.

 

: بطاقة الأداء المتوازن: )
ً
نظام شامل للإدارة الاستراتيجية، ينبثق من رؤية واستراتيجية المؤسسة إلى كافة  ثالثا

 (المستويات على نموذج مقاييس متوازنة تتضمن الجوانب المالية وغير المالية

  تسعى المؤسسة لتطبيق سياسة ترشيد الإنفاق   .1

المؤسسة بالتعامل مع الشكاوى المقدمة من المستفيدين لتحسين مستوى كفاءة  تهتم   .2

 الخدمة 

 

  تحرص المؤسسة على وجود عدالة في تقديم الخدمة لكافة المستفيدين   .3

  توجد علاقة تكامل وترابط بين كافة الأقسام بالمؤسسة تساهم في كفاءة الإدارة   .4

  الإداري بشكل مستمر لتحسين الأداء تحرص المؤسسة على تطوير نظم العمل   .5

  يوجد في المؤسسة آليات لضمان التحسين المستمر للأداء.  .6

: مقاييس الموارد البشرية: )
ً
ساعد على فهم الإدارة  والتي ت لعمليات المحددةلبيانات رقمية تعكس التفاصيل رابعا

 ( لية أدائهم في المؤسسةالعليا للوضع الإداري الحالي او المتغير لرأس المال البشري وفعا

  تعتمد المؤسسة على نظم وإجراءات إدارية واضحة   .1

  يوجد لدى المؤسسة نموذج قياس وظائف تنمية الموارد البشرية محدد تعتمد عليه   .2

  تقوم المؤسسة بقياس إنتاجية الموظفين   .3

  المؤسسة تحرص المؤسسة على قياس مدى استجابة الموظفين للسياسات الموجودة في   .4

  تركز المؤسسة على قياس آليات تنفيذ العمليات   .5

  تقوم المؤسسة بتطبيق نتائج تقييم أنشطة الموارد البشرية بالمقاييس المستخدمة   .6

 شاكرين لكم حسن تعاونكم،،،




