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 دور القوة التنظيمية في تحديد استراتيجيات ادارة الموارد البشرية 
  بحث ميداني في مجمس محافظة كركوك                             

 أ.م. د اثير انور شريف                                           الباحثة/ صبا مناور عبد  
 اد/ جامعة بغداد/ قسم الادارة العامةكمية الادارة والاقتص                     

 المستخمص
علاقة وتأثير القوة التنظيمية كمتغير مؤثر في استراتيجيات ادارة الموارد  ييدؼ ىذا البحث الى اختبار          

البشرية كمتغير مستجيب في مجمس محافظة كركوؾ، ومف ثـ محاولة الخروج بجممة توصيات بما يسيـ في تطوير 
التنظيمية، وطبؽ ىذا البحث عمى عينة قصدية مف  اعضاء  المجمس ورؤساء الاقساـ ومدراء الوحدات فاعميتيا 

( فرداً، واستخدـ الباحث الاستبانة كأداة رئيسة لقياس مستوى متغيرات البحث وعلاقات 83والشعب بمغ عددىا ) 
( SPSSالاستعانة ببرنامج التحميؿ الإحصائي )فيما بينيا، ولأجؿ معالجة البيانات والمعمومات تـ  الارتباط والتأثير

عدة نتائج كاف اىميا  لموصوؿ إلى النتائج مف خلاؿ مجموعة مف الوسائؿ الاحصائية، وقد توصؿ البحث الى
في  مجمس المحافظة، اضافة الى  القوة التنظيمية، استراتيجيات ادارة الموارد البشرية ارتفاع مستوى متغيرات البحث

ارتباط وتأثير عالية المعنوية بيف متغيرات البحث بأبعادىا الفرعية، واوصى البحث بمجموعة مف وجود علاقات 
التوصيات التي تدعـ ىذه العلاقة وبما يعزز مف ممارسات القوة التنظيمية في تطوير استراتيجيات ادارة الموارد 

 البشرية. 
Abstract 
       This research aims to test the correlation and the influence of organizational power 

influential variable in human resource management strategies variable responder   in 

kirkuks provincial council, and  then try out  among other recommendations as to 

contribute to its development and this dish deliberate search of council members and 

heads of department simple, and directors of the units and the people 

numbered(72)individuals, and the research used the questionnaire as atool to measure 

the level of president, find the link variable and correlation  and influence among them, 

and for data and information processing programs was used statistical analysis(spss) to 

gain access to the results through a combination of statistical methods, has research find 

the most important of  which was the out com of  several high level of research 

variables(organizational power, human resource management strategies),in the 

provincial council, as well as a correlation relations and the impact of high moral 

dimensions between the search sub variables, and recommended find asset of 

recommendations that support this relationship and to enhance the organizational power 

of the practices in the development of  human resource management strategies. 

 
 استراتيجيات ادارة الموارد البشرية -القوة التنظيميةالمصطمحات الرئيسية /  
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 مقدمةال 
شغمت ظاىرة القوة في المنظمات حيزاً ميماً في الفكر الإنساني العالمي ونالت اىتمامًا كبيراً مف لدف العمماء     

والباحثيف في مياديف العموـ الاجتماعية والإدارية فميذه الظاىرة دور كبير في العمؿ الإداري لأنيا متجسدة في 
القائـ ما بينيا وما بيف العديد مف السموكيات والاستراتيجيات المختمفة في  العلاقات الرسمية وغير الرسمية والتفاعؿ

 اي منظمة .
مف جية اخرى تعد أدارة الموارد البشرية واحدة مف اىـ الوظائؼ الإدارية في اي منظمة وذلؾ لأىمية العنصر    

ء والنمو والتميز، لذلؾ فاف موضوع والمورد البشري ومدى تأثيره في تحقيؽ الاىداؼ الاستراتيجية لممنظمة بالبقا
 استراتيجيات ادارة الموارد البشرية الاداة المجسدة لذلؾ.

اف اىـ الاسباب التي دعت الى الاىتماـ بموضوع القوة التنظيمية ىي عمى الرغـ مف كونيا ظاىرة تنظيمية     
بيئة الادارة العامة لـ تأخذ حيزىا المناسب متعددة الابعاد والتأثيرات الا اف الدراسات التشخيصية الدقيقة سيما في 

مف البحث والتحميؿ وبالذات فيما يتعمؽ بمجمؿ اىمية وتأثيرات ىذه الظاىرة في مختمؼ النواحي والتوجيات 
الاستراتيجية في المنظمة ولكوف الاستخداـ الفاعؿ لمعامميف في المستقبؿ ىو ما تيدؼ الية المنظمات اليوـ لذلؾ 

ما تطمح الى امتلاؾ افراد ذو قوة تنظيمية تحقؽ ليا تمؾ الاستراتيجيات بالإبقاء عمى قدراتيا التنافسية، فأنيا غالباً 
ويقع البحث الحالي في اربعة محاور، تناوؿ الاوؿ منيجية البحث الميداني، والمحور الثاني تطرؽ الى الاطار 

ت والنتائج التي تمخضت عف عممية التحميؿ النظري لمبحث، والمحور الثالث خصص لعرض عممية تحميؿ البيانا
 بالإضافة الى بياف نوع العلاقة بيف المتغيريف، فيما ركز المحور الرابع عمى الاستنتاجات والتوصيات.

 المبحث الاول: منيجية البحث                                   
 أولًا : مشكمة البحث  

اتجاه الاىداؼ التي تسعى ليا احدى المواضيع الحيوية الميمة المتعددة تشكؿ القوة التي تحرؾ المنظمات ب       
الابعاد في كؿ ما يتعمؽ بتمؾ الاىداؼ والاستراتيجيات اللازمة لتحقيقيا، ولكف كانت وما زالت مفاىيـ القوة في 

لمنظمة والادارة المنظمة واشكاليا واتجاىيا ومصادرىا محط اىتماـ الباحثيف وتساؤلاتيـ سيما في مجاؿ نظرية ا
الاستراتيجية ىذا مف جية، ومف جية اخرى تعد استراتيجيات ادارة الموارد البشرية وفؽ الرؤية المعاصرة ليذا المورد 
الميـ واحدة مف اىـ ابعاد الادارة الاستراتيجية لأية منظمة ولا يمكف تحقيؽ اىداؼ المنظمة الاستراتيجية بالبقاء 

فعيؿ ىذا الالية بطريقة معاصرة وحديثة، وواحدة مف اىـ الابعاد الميمة التي يتـ مف والنمو والتكيؼ مالـ يتـ ت
خلاليا تحقيؽ وانجاز ىذه الرؤية ىو الاخذ بنظر الاعتبار واقع واىمية  وانواع القوة السائدة في المنظمة لمتعامؿ مع 

 الاتية;                                                                               الاسئمة  ىذا المورد بطريقة استراتيجية، ولتفسير ىذه العلاقة تـ صياغة
 ما ىو واقع وانواع القوة التنظيمية المعتمدة والسائدة مف وجية نظر عينة البحث ؟   -1
  (؟ما مدى تطبيؽ  المنظمة عينة البحث )مجمس المحافظة لاستراتيجيات ادارة الموارد البشرية -3
ما ىي طبيعة علاقة الارتباط والتأثير بيف كؿ مف القوة التنظيمية بأنواعيا المختمفة مع واقع استراتيجيات ادارة -4

 ؟الموارد البشرية في المنظمة قيد البحث
 ثانيًا: اىداف البحث  

 يمكف تحديد اىداؼ البحث بالنقاط الاتية ; 
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يأخذ بالاعتبار احدث ما تـ الاىتماـ بو في كؿ ما  بناء نموذج معرفي متخصص، معتمد عمى اطار نظري-1
 يتعمؽ بمتغيرات البحث الرئيسية والفرعية.  

 تشخيص طبيعة وماىي القوة التنظيمية السائدة في مجتمع البحث وعينتو )مجمس محافظة كركوؾ(.  -3
  التعرؼ عمى واقع ومستوى وجود وممارسات استراتيجيات ادارة الموارد البشرية  .-4

 ثالثاً: أىمية البحث 
اىمية المتغيرات التي يتناوليا البحث)القوة التنظيمية، استراتيجيات ادارة الموارد البشرية( كونيا مف المؤشرات -1

 الميمة التي تعزز مف الاداء التنظيمي لممنظمات وبالأخص في منظمات القطاع العاـ.
لأعماليا فالقوة ىي الشيء الاكثر اىمية في  ة اداء المنظماتعاملًا رئيسيًا في تفسير كيفي تعد القوة التنظيمية-3

 حياة المنظمات لتأثيرىا في فاعمية المنظمة واستراتيجيتيا وقراراتيا .
وتبرز أىمية البحث اخيراً مف خلاؿ قمة وندرة الدراسات والبحوث التي ركزت عمى الجمع ما بيف متغيري القوة -4

ىذا البحث  لموارد البشرية التي طبقت في مجاؿ الادارة العامة وكذلؾ ما قد يضيفوالتنظيمية واستراتيجيات ادارة ا
مف معرفة اكاديمية وعممية الى المكتبة العربية والتي تشكو حسب عمـ الباحثة المتواضع مف ندرة البحث 

 وبالخصوص في ىذا المجاؿ التطبيقي.
 رابعاً: منيج البحث 

لتحميمي والذي ييدؼ الى وصؼ الظواىر او احداث معينو وجمع الحقائؽ اعتمد البحث المنيج الوصفي ا     
والمعمومات عنيا ووصؼ الظروؼ الخاصة بيا لتقرير حالتيا كما توجد عميو في الواقع، وفي كثير مف الحالات لا 
تقؼ البحوث الوصفية عند حد الوصؼ او التشخيص الوصفي بؿ تقرير ما ينبغي اف تكوف عميو الظواىر 

 (.45; 3122حداث التي يتناوليا البحث)باشيوة واخروف،والا
 خامساً : فرضيات البحث 

 يسعى البحث الى اختبار والتحقؽ مف مصداقية الفرضيات الاتية;     
 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بيف القوة التنظيمية بأبعادىا واستراتيجيات ادارة الموارد البشرية بأبعادىا.-2
 علاقة تأثير ذات دلالة احصائية لمقوة التنظيمية بأبعادىا في استراتيجيات ادارة الموارد البشرية بأبعادىا.ىناؾ -3

 سادساً : الأنموذج الفرضي لمبحث  
تـ وضع المخطط الفرضي لمبحث وكما موضح في الشكؿ الاتي، وذلؾ لبياف علاقة الارتباط والتأثير لمقوة         

يجيات ادارة الموارد البشرية، اذ يشير السيـ ذات الاتجاه الواحد الى علاقات التأثير، فيما يشير التنظيمية في استرات
 ( يظير تبمور متغيرات البحث في اطار نوعيف ىما ;1السيـ ذات الاتجاىيف الى علاقات الارتباط، والشكؿ رقـ )

 الخبرة، القوة الييكمية، وقوة المنزلة(.قوة  المؤثر)المستقؿ(; ويشمؿ القوة التنظيمية وابعاده) المتغير-2 
استراتيجية  الأستجابة)المعتمد(; وتشمؿ استراتيجيات ادارة الموارد البشرية وابعادىا)استراتيجية التوظيؼ، متغير-3 

يفاءً بمتطمبات المنيجية، ي(التدريب، استراتيجية التحفيز، واستراتيجية تقويـ الاداء قدـ ، وتجسيداً لفرضيات البحث، وا 
 ج البحث .المخطط في أدناه تصوراً فرضياً عف انموذ
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 علاقت التأثير                

 علاقت الارتباط         

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 علاقت تأثير 

 

 علاقت ارتباط

 

 

 ( انمىرج انبحث انفرضي1انشكم )    

 : اعذاد الباحثينانمصذر

 

 : مجتمع وعينة البحث  سابعاً 
عينة قصدية مف اعضاء  تمثؿ مجتمع البحث بمجمس محافظة كركوؾ، اما عينة البحث فقد جرى اختيار    

عمييـ واسترجاع  ( فرداً، وتـ توزيع الاستبانة90بمغ عددىا ) المجمس ورؤساء الاقساـ ومدراء الشعب والوحدات
 ( استبانة فقط، وىي عينة البحث الفعمية التي تـ اختبار النتائج عمى ضوئيا.72)

 تاسعاً: مصادر جمع البيانات والمعمومات  
 مف الادوات الخاصة بجمع  المعمومات والبيانات وعمى النحو الاتي ; اعتمد البحث عمى عدد

 القىة التنظيميت

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 القىة التنظيميت

 استراتيجياث إدارة المىارد البشريت

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 استراتيجياث إدارة المىارد البشريت

 

 

 

 قىة الخبرة
 استراتيجيت التىظيف

 استراتيجيت التذريب

 استراتيجيت التحفيز

 يجيت تقىيم الاداءاسترات

 القىة الهيكليت

 قىة المنزلت
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والرسائؿ  اعتمد البحث في تغطية الجانب النظري عمى المصادر العربية والاجنبية والتي تضمنت الكتب الجانب النظري:-2
حوث والمقالات والمجلات الحديثة والاطاريح والدوريات، فضلًا عف الافادة مف الشبكة الدولية لممعمومات الانترنت لجمع الب

 ذات الاختصاص المتعمؽ بموضوع البحث .
 وقد توزعت مصادره بيف الجانب العممي:-3
المقابلات المباشرة ; التي اجريت مع عدد مف المسؤوليف مف رؤساء الاقساـ ومدراء الشعب ومسؤولي الوحدات فضلًا  -أ 

مع افراد العينة ومف ليـ علاقة بيذا الشأف وبمستويات مختمفة، قبؿ  عف الاعضاء في مجمس المحافظة اي تمت المقابمة
 واثناء توزيع استبانة البحث وبعدىا بقصد جمع المعمومات والاجابة عمى استفساراتيـ بشاف فقرات الاستبانة.

وقد تـ تصميـ فقرات الاستبانة; تعد المصدر الرئيس لمحصوؿ عمى البيانات والمعمومات المتعمقة بالجانب العممي لمبحث -ب
الاستبانة عمى وفؽ المقاييس الجاىزة والموجودة في الدراسات ذات الاختصاص المشابو لموضوع البحث الحالي وتكونت 

( فقرة موزعة عمى ثلاثة ابعاد، وتـ 16الاستبانة مف جزئيف; الجزء الاوؿ الذي يمثؿ القوة التنظيمية والتي تتكوف مف )
( فقرة 20( اما الجزء الثاني استراتيجيات ادارة الموارد البشرية والذي يتكوف مف )Gerow,2012الاعتماد عمى مقياس )

( 36( وبمغت عدد فقرات الاستبانة لممتغيريف )kidombo,etal,2012موزعة عمى اربع ابعاد وتـ الاعتماد عمى مقياس )
( الخماسي الابعاد الذي يعد مف اكثر الاساليب Likertوتـ استخداـ مقياس) ،فقرة، وقد كيفت لكي تتلاءـ مع  بيئة المجمس

المستخدمة لأنو يتسـ بالسيولة والدقة، وقد اجريت عدد مف الاختبارات عمى الاستبانة التي تتضمف الثبات بطريقة التجزئة 
موجودة في الاستبانة، ( وتعني ايجاد معامؿ الارتباط ما بيف ارقاـ الاسئمة الزوجية والأسئمة الفردية الSplit Halifالنصفية  )

(  وبعد اف تـ تصحيح معامؿ الارتباط النصفي spearmam-Brownثـ تصحيح معامؿ الارتباط باستعماؿ معادلة، )
( مما يعني انيا ذات ثبات جيد ويمكف اعتمادىا للأفراد ذاتيـ وفي 0.98للاستبانة ظير اف معامؿ الثبات للاستبانة بمغت)

نتيجة، وتـ استخراج ألفا لغرض التحقؽ مف معامؿ ثبات الاستبانة بشكؿ اكبر تـ عرضيا عمى اوقات مختمفة وتكوف بنفس ال
( وىذا 0.96مجموعة مف المتخصصيف في عموـ الادارة لمتأكد مف صلاحيتيا، فقد بمغت قيمتو لفقرات الاستبانة الكمية )

 دة اوقات وايضاً ثبات الاستبانة.يشير بوضوح عمى درجة جيدة جداً مف صدؽ المقياس وصلاحيتو لمتطبيؽ في ع
 المبحث الثاني: الجانب النظري لمتغيرات البحث                               

 سيتـ في ىذا المحور تناوؿ المفاىيـ الاساسية لمقوة التنظيمية واستراتيجيات ادارة الموارد البشرية واىـ ابعادىما.
 Organizational  Power) )   اولًا: القوة التنظيمية

 وأىميتيا وانواعيا.والفرؽ بينيا وبيف السمطة في ىذه الفقرة سيتـ عرض مفيوـ القوة التنظيمية 
 مفيوم القوة التنظيمية-2

ورد معنى القوة  في معجـ المغة  مف اصؿ )ؽ و ي( ولكنيا حممت عمى فعمة فأدغمت الياء في الواو كراىية تغير      
ويقاؿ ذلؾ في الحزـ ولا يقاؿ في البدف، ويقوؿ ابف سيدة; القوة نقيض الضعؼ، )وقولة عز الضمة، والفاعؿ منيا قواية، 

(، فالقوي ىو اسـ مف اسماء 8ج -683; 3114وجؿ( )يا يحيى خذ الكتاب بقوة( اي بجد وعوف مف الله تعالى)أبف منظور،
لمف يشاء مف عبادة اما عدد المرات  الله الحسنى وبنفس الوقت ىي صفة مف صفاتو )عز وجؿ( يعطييا )الله عز وجؿ(

(، اذ جاءت كممة القوة في ىذه 27-23; :311( مرة )عاصي،53التي وردت كممة القوة ومشتقاتيا في كتاب الله العزيز)
المواضع التي ذكرت لمدلالة عمى مفيوميا في تنظيـ وتسيير شؤوف الناس وانيا تعتبر مف النعـ التي ينبغي حسف ادارتيا 

 (.5; 3117)صادؽ وعبدالله،وادامتيا
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لقد شغؼ الانساف بالقوة منذ فجر الانسانية فاىتـ بيا الفلاسفة عمى مر الازمنة، وسعى لحيازتيا منذ اقدـ العصور، ىذا     
( انو منذ 32; 3123(، اذ يشير)رشواف،38; 3125الاىتماـ والتركيز امتد ايضاً بيف مختمؼ الاختصاصات والعموـ )احمد،

خدمت القوة بمعنى الوثيقة التي تعطي لمفرد الحؽ في حرية التصرؼ وفقاً لمصلاحيات المخولة لو، وىنالؾ مف القدـ است
( انو مف الامر 82; :::2ادخؿ القوة ضمف الجانب النفسي والاجتماعي ومفيوـ تدرج الحاجات الاساسية اذ اشار)الصياح،

يـ الاساسية مثؿ الحاجة الى الييمنة والتحكـ لفرض الارادة عمى الطبيعي اف الافراد تدفعيـ مجموعة مف المتطمبات والق
الاخريف لذلؾ يصنفيا الباحثيف باعتبار حاجة القوة مكممة لسمـ الحاجات الخمسة التي وضعيا 

(Maslow,1954 (ىي)حاجة تحقيؽ الذات والاحتراـ، حاجة التقدير، الحاجة الاجتماعية، حاجة الاماف الوظيفي، الحاجات
ولوجية(، وبالمحصمة تعمؿ ىذه القوة عمى توازف عمؿ المنظمة والتأثير في قراراتيا باتجاه تحقيؽ مصالحيا الادارية، الفسي

 وربما ىذا المدخؿ ىو المفتاح الحقيقي لوجود وممارسات القوة في المنظمات الادارية .
(، Yulkl, 2006: 146شياء والقرارات التنظيمية)لذ تعرؼ القوة التنظيمية بانيا القدرة عمى التأثير عمى الاحداث والا    

بانيا قدرة فرد او منظمة لمتأثير عمى سموؾ الافراد والجماعات والتغمب عمى مقاومة  ((Luthans, 2008: 281ويشير
اروف، الافراد ليـ خدمتًا لمعمؿ الاداري، وتعرؼ ايضاً بإمكانية التأثير الإداري بنجاح عمى الافراد الاخريف)جرينبرج وب

( بانيا القدرة الكامنة لفرد او مجموعة لمتأثير بالأشخاص الاخريف لفعؿ شيء Daft,2010:266ويعرفيا) .(627; :311
 مالـ يقوموا بفعمو مسبقاً.

 ويستخمص مف ذلؾ ما يمي;
 اف القوة ىي علاقة تأثير طرؼ او جية عمى طرؼ او جية اخرى واحدة او اكثر.-أ

حقيؽ غاية المنظمة ومصالحيا بشكؿ اساسي او مصالح المدراء المالكيف لمصادر تمؾ القوة اف الغرض مف القوة ىي ت-ب
 . 
 نتيجة استخداـ القوة ىي الالتزاـ والامتثاؿ لأوامر ورغبات صاحب القوة.-ج
اتجاه الاخريف  ويمكف تعريؼ القوة التنظيمية مف وجية نظر الباحثة عمى انيا قدرة التأثير التي يمتمكيا فرد والتي تستعمؿ   

   .بقصد السيطرة والتحكـ وبالتالي اتخاذ القرار الذي يتناسب مع ىدؼ المنظمة وغايتيا
 Authority and Power   الفرق بين القوة والسمطة -2

يعد الفصؿ والتمييز بيف القوة والسمطة مف الامور اليامة وذلؾ لاستيعاب وادراؾ خصائص وطبيعة عمؿ كؿ منيا     
تعد المفيوميف اذ  (، لذلؾ يمكف توضيح الاختلاؼ بيف233; 3124عف مكامف التداخؿ في ما بينيا )النعيمي،والكشؼ 

السمطة جانب او شكؿ مف اشكاؿ القوة والتي لا تستمزـ اجبار الافراد العامميف عمى تنفيذ الاوامر بؿ تتطمب الطاعة والسمع، 
نجاز الاعماؿ الواجب تنفيذىا تجاه المنظمة، وقد كاف عالـ الاجتماع الالماني بخلاؼ القوة التي تستمزـ الاجبار او الاكراه لإ

(Max weberمف الاوائؿ الذيف دعوا الى التفريؽ ) ،(، ولمتفصيؿ اكثر عف ذلؾ 5:; 3125ما بيف المفيوميف)الملا
(، :3; 8::2)خورشيد،( والذي يوضح الفرؽ بيف مفيومي القوة والسمطة لعدد مف الكتاب والباحثيف 1الجدوؿ رقـ )

 (448; 3126(، )العنزي،Daft,2010:267(، )4:8; :311)القريوتي،
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 ( الفرق بين القوة والسمطة1جدول )
 اعداد الباحثيف بالاعتماد عمى المصادر اعلاه المصدر:   

( يوضح وجود فجوة بيف القوة والسمطة وتزداد 2 ولممزيد اكثر عف الفرؽ بيف مفيومي القوة والسمطة الشكؿ رقـ )    
ممنوحة ليا ولكنيا تحتاج الى مزيد مف الاعتراؼ الرسمي ال ىذه الفجوة كثافو، لاف القوة تعمؿ عمى وفؽ المصادر

والقانوني ليا ضمف الييكؿ الرسمي التنظيمي، اما السمطة فيي غير القوة لأنيا تعمؿ ضمف السياؽ الرسمي او 
ريف أي القانوني الممنوح ليا في المنظمة ولكنيا تفتقر احياناً الى أي نوع مف انواع التأثير التنظيمي في الافراد الاخ

بدوف قوة، لذا  يتضح  باف السمطة ىي اضعؼ مف القوة لاف الفرد ميما امتمؾ مف سمطة رسمية معينو لا يعني 
ذلؾ امتلاكو لمقوة فالقوة امتلاكيا يعد امراً اصعب مف السمطة وبدوف وجود القوة لا يستطيع الفرد التأثير عمى الافراد 

امتلاكو لمسمطة يعد اىـ مف امتلاؾ السمطة فقط لتحقيؽ اىدافو بكفاءة الاخريف، لذلؾ فامتلاؾ الفرد لمقوة وعدـ 
 ويخضع لأوامره الافراد وكما مبيف في الشكؿ ادناه ;

  Authorityالسمطة                 Powerالقوة                 ت

المقبوؿ التحكـ   تمثؿ القوة جانب الييمنة المقبولة او 2
 .او القيادة عمى الافراد الاخريف

في منصب وظيفي  الرسميةالسمطة تعكس مدى رسوخ القوة 
 .محدد او منصب قيادي ما

اف القوة يمكف اف تمارس في المنظمات مف خلاؿ  3
        .التسمسؿ اليرمي للأسفؿ او للأعمى او حتى افقياً 

قانونية تمارس السمطة في المنظمات عمى طوؿ السمسمة ال 
والرسمية للأوامر والمواقع  وعمى رأس اليرـ التنظيمي واسفؿ 
اليرـ العمودي المتسمسؿ اذ يمتمؾ الرؤوساء في قمة اليرـ سمطة 

       .اكبر مف المستويات التي في اسفؿ اليرـ

يمتمؾ القادة واصحاب القرار )الفاعموف( والمؤثروف  4
 .سمطةولكف ليس بالضرورة اف يمتمكوا ال القوة

يمتمؾ الرؤوساء او المدراء سمطة قانونية ولكف القميؿ  مف  
 يمتمؾ القوة الحقيقية والمؤثرة

مكتسبة ويسمى عممية تفويضيا  ممنوحة او القوة 5
 .او التقوية او التمكيف بالتعزيز

 .السمطة مفوضة وعممية وتفويضيا تسمى بالتخويؿ

 مصادرىا تستمد مف مصادر متعددة مثؿ القوة 6
     .الييكمية، القوة الشخصية وقوة الاقساـ

ليا مصدريف اساسييف الاوؿ; ىي السمطة التي تقابؿ القوة 
  .الافراد المرؤوسيف ليذه السمطة  اعتراؼ القانونية والثاني; ىو

تعرؼ القوة بانيا القابمية والقدرة عمى التأثير في  7
سموؾ الاخريف بالشكؿ الذي يجعميـ يخضعوف لو 

ذوف أوامره ورغباتو ليس خوفاً منو ولكف قناعو وينف
     .لرأيو

تعرؼ السمطة بانيا الحؽ الرسمي والقانوني لأتخاد القرارات 
واعطاء الاوامر للأخريف وواجب مف توجو ليـ تنفيذ ىذه الاوامر 

  .وطاعتو خوفاً منو ومف معاقبتو تحت طائمة المسؤولية 

  .عتبر السمطة ىي شكؿ او جانب معيف مف القوة ت .القوة ىي اشمؿ واوسع مف السمطة  8
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 السمطة الحاجة الى القوة  لتأدية الاعماؿ بكفاءة                                                                  
 
  

                                                                                                                 ◄  
 

 القوة بحاجة الى السمطة الشرعية لتنفيذ الاعماؿ                                                                                        
                                                                                           ▼ 

 
                     

 ( كثافت انفدىة بين انقىة وانسهطت 2انشكم)                                                   

Source: Kotter, J.P " power and influence" , Free press publishing, New York, 1985          

 اىمية القوة التنظيمية-4
اف قراءة وفيـ واقع القوة ىي امر ضروري لفيـ ألية عمؿ المنظمة والادارة  وكيفية سير عمميا في ظؿ ظروؼ     

معينة وكيؼ يعمؿ الافراد فييا وكيؼ يمكف  لمشخص الذي يمتمؾ القوة التأثير عمى الاخريف وبالنياية عمى المنظمة 
( اىمية القوة Moorhead&Griffin,1995:329يصؼ ) (، اذManda&Roy,2012:34ىا لواجباتيا)وعمى تنفيذ

بقدرتيا وتأثيرىا الياـ والفاعؿ مف خلاؿ العمميات التي تقوـ بيا وتكتيكاتيا وخططيا الاستراتيجية البعيدة المدى 
تراتيجية والخطط التي تقوـ بيا ( باف قرارات العمؿ الاسDaft,2010:270والمستقبمية، وربما ىذا ما قصده ) 

المنظمة تتـ عف طريؽ الانشطة المتخذة لرؤوسائيا وبالتعاوف مع الافراد العامميف لأحداث التغييرات وبما يتلائـ مع 
وضع المنظمة، وجعميـ متطمعيف وعمى معرفة تامة حوؿ النشاطات التي يؤدونيا والتي تجعميـ لا غنى عنيـ 

بالإضافة الى ذلؾ  نشطة والمياـ صعبو وليس بمقدور الجيات الاخرى تنفيذىا،وخصوصاً اذا كانت ىذه الا
( الى انو ىنالؾ جانب اخر لمعالجة المشاكؿ التي تحدث داخؿ المنظمة وذلؾ عف 344; 3121يضيؼ)حريـ،

راء ومف يمتمؾ طريؽ سد الصراع القائـ الذي يحصؿ ما بيف الافراد نتيجة قمة الموارد المادية المتاحة، واف دور المد
القوة مف الافراد حؿ ىذه المشاكؿ عف طريؽ الحصوؿ عمى الموارد عف طريؽ التأثير في قرارات التخصيص 
والموازنة وتوجيييا صوب تحقيؽ الاىداؼ التي تطمح ليا المنظمة وبما يطمح ليا الافراد العامميف وتحقيؽ غايتيا 

 (.42; 3115)الجميمي، 
 انواع القوة التنظيمية -5

اذا ما اريد تحقيؽ فيـ اكثر شمولًا لموضوع القوة التنظيمية مف الضروري توضيح وتشخيص انواع القوة     
التنظيمية ومصادرىا، اذ لا يوجد تصنيؼ واحد متفؽ عمية مف قبؿ الباحثيف والكتاب حوؿ انواع القوة التنظيمية 

كاؿ، الا انو مف الممكف اف يتـ وضعيا وجمعيا فمنيـ مف ينظر الييا عمى انيا انواع او مصادر او اسس او اش
القوة التنظيمية حسب تقسيـ  ((Robbins&Judge,2007:471تحت مسمى كبير وىو النوع اذ صنؼ كؿ مف

(French& Raven( الفرنسي والذي ظير عاـ )ـ وىو الاكثر استخداماً والذي لا يزاؿ معمولًا بو حتى :2:6 )
 انواع ىي)القوة الشرعية، قوة المكافاة، القوة القسرية، قوة الخبرة، قوة المرجع(ىذه المحظة اذ صنفيا الى خمسة 
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اضافة الى ما تـ ذكره مف انواع لمقوة التنظيمية، يمكف اضافة انواع اخرى لمجموعة مف الكتاب والباحثيف مف خلاؿ 
  .( 2الجدوؿ رقـ )

 ( انىاع انقىة انتنظيميت 2خذول)              

 التنظيمية القوة انواع والصفحة والسنة ثالباح ت 

 المنزلة قوة الييكمية،  القوة ،الممكية قوة  ة،الخبر  قوة 214; :::2الصياح،  2     
3  Hellriegel,etal,2001:267  ،القوة الشرعية، قوة المكافاة، القوة القسرية، قوة الخبرة، قوة المرجع، قوة المعمومات 

 اذ القرار، قوة المواردالقوة الييكمية، قوة اتخ
    4     Mcshane&Glinow,2005:360 المرجع،  قوة ،الخبرة قوة القسرية،  القوة المكافاة ، الشرعية، قوة قوة 

 العقلاني الاقناع قوة 
    5 Yuki,2006:148 المرجع قوة الخبرة، قوة القسرية، القوة الشرعية،  قوة  ،المكافاة قوة 
 الشخصية الجاذبية قوة العقلاني، الاقناع قوة ، المرجع قوة ، الخبرة قوة  632; :311روف،جرينبرج وبا   6   
   7   Daft,2010:275  الاحلاؿ او الاستبداؿ عدـ ،الاعتمادية قوة الموارد، قوة، 

 القسـ قوة  ،المركزية  التأكد عدـ حالة مف التقميؿ 
8 Lunenburg,2012:2  القسرية، الخبرة، القوة قوة ،المرجع قوة الشرعية، المنفعية، القوة القوة ،المعيارية القوة 

   قوة العائد 
 الخبرة قوة ،الييكمية القوة ،الشخصية القوة  95; 3125الملا، 9    
    :  Griffin&Moorhead,2014:378  الخبرة قوة ،القدوة قوة ،الشخصية القوة ،الرسمي الموقؼ قوة، 

 الشرعية القوة ،مكافأةال قوة ،الاكراه قوة 
 21   Sturm&Antonakis,2015:78 قوة المرجع، قوة المكافاة، قوة الشرعية، القوة الشخصية، القوة القسرية قوة الخبرة 

 

 ; اعداد الباحثيف المصدر    
 الييكمية(  )قوة الخبرة، قوة المنزلة، القوة ولغرض تحقيؽ اىداؼ البحث سيتـ الاعتماد عمى ىذه الانواع وكالاتي;

; وتستمد ىذه القوة مف الفرد ذاتو بغض النظر عف المركز الوظيفي، اذ تتضمف Expert Powerقوة الخبرة -أ
الخبرة المعرفة الفريدة حوؿ افضؿ طريقة او حؿ لتنفيذ ميمة او معالجة مشكمة ما في 

راف ولا يكفي بالنسبة لمشخص (، وىذا يوفر التأثير المحتمؿ عمى المرؤوسيف والاقLunenburg,2012:3العمؿ)
امتلاؾ الخبرة فقط بدوف اعتراؼ الشخص المقابؿ بو ليكوف مصدراً موثوقاً لممعمومات والمشورة في المدى الحالي او 
الوقت الحاضر واف الطريقة الاكثر اقناعاً لأثبات الخبرة ىي عف طريؽ اتخاذ القرارات الجيدة وتوفير المشورة 

(، ويعرؼ YukI,2006:155)لتي تقؼ اماـ عاتؽ المنظمة والافراد السميمة وحؿ المشاكؿ ا
(Tallberg,2007:4 قوة الخبرة  بانيا القوة المتأتية مف الخصائص الشخصية الفردية والتي تلاحظ في كبير )

 المديريف التنفيذييف وكذلؾ في المستويات الدنيا للأفراد العامميف. 
نوع القوة التي تخص السمات الذاتية الفردية لمشخص بغض النظر عف ; وىي  prestage powerقوة المنزلة -ب

المنصب او المركز الوظيفي لمف يحمميا، وتتضح معالـ ىذه القوة مف خلاؿ المدراء او الافراد العامميف داخؿ 
ياسياً المنظمة والذيف يكونوف مف الصفوة الادارية وىـ جماعة مف الافراد الادارييف والذيف يكونوف معروفيف س
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واجتماعياً وليـ سمات وخصائص ذات قيمة عالية كالوضع الاداري المرموؽ والمحترـ مف قبؿ المنظمة التي يعمؿ 
بيا فضلًا عف علاقتو التي يقيميا مع الاشخاص السياسييف، لذلؾ فاف تأثيره عمى الافراد يكوف كبيراً وفاعلًا لما 

(، زيادة عمى العلاقات 2; 3121ؿ الافراد الاخريف )زكار، يتمتع مف اىمية يعطييا لنفسو ويكتسبيا مف خلا
والاتصالات المتواصمة مع الافراد الذيف ينتموف الى منظمات خارجية او انتماءه الى جمعيات خارجية كميا تمنحو 

 (.Larke&Tawen,2012:1مصدر قوة )
مسؿ اليرمي داخؿ المنظمة ويعبر عنيا ; وتتدرج القوة الييكمية ضمف التس Structural Powerالقوة الييكمية  -ج 

مف خلاؿ عدد العناويف الرسمية لممدير وشغمو اكثر مف منصب وظيفي في وقت واحد، اذ يعد المدير ىو الوحيد 
الذي يمتمؾ القوة ويعتبر ىو الرئيس التنفيذي الذي يسمح بأنشاء انشطة وفعاليات داخؿ المنظمة مف خلاؿ قاعدة 

 :311(، كما واضاؼ)الخفاجي والغالبي،Lunenburg,2012:100لتي تسمح لو بذلؾ )القوة التي يمتمكيا وا
تستند عمى جوانب قانونية وذلؾ حسب وجود  ( الى اف ادارة أي منظمة لدييا حرية وصلاحيات متعددة277;

رمي الشخص في مركز او موقع وظيفي معيف داخؿ المنظمة، وكمما كاف ىذا المركز او الموقع في التسمسؿ الي
العالي ازدادت الصلاحيات لدى الشخص بحسب المركز الاداري الذي يشغمو وبالنتيجة زيادة تأثيره عمى الافراد 

( باف القوة الييكمية تزداد قوة وتأثيرًا كمما عممت وشغمت في مركز 498; 3122العامميف، ويؤكد)الرحاحمة والعزاـ،
قساـ الاخرى تنفيذىا او العمؿ بيا بصورة صحيحة، ولذا رئيسي واساسي، أي كمما قمت وظائؼ ليس بمقدور الا

يؤثر ىيكؿ المنظمة التنظيمي وتركيبة ادارات المنظمة في القوة الرسمية مف خلاؿ التأثير في نظـ الاتصاؿ وتدفؽ 
المعمومات واتخاذ القرارات وايضاً مف خلاؿ تعييف افراد لإنجاز مياـ معينة وفي نفس الوقت لا يستطيع الطرؼ 

(، ويقسـ ىذا النوع مف القوة الى ثلاثة انواع ىي )قوة اتخاذ Ivancevich&Mattsoon,2002:92الاخر انجازىا)
 القرار، قوة الموارد، قوة المعمومات(.

  Human  Resources Management ))  ثانياً: استراتيجيات ادارة الموارد البشرية
Strategies            

 رة الموارد البشريةمفيوم استراتيجيات ادا-2
يعد الإنساف المحرؾ الرئيسي لمعممية التنظيمية والادارية وىو اساس وعمود نجاحيا واستمراريتيا او فشميا، فيو     

(، لذا يتضح اف ادارة الموارد البشرية قد 264; 3123قمب المنظمة النابض ومحور اىتماـ الادارة )جودة واخروف،
عاماً وىذا التغيير تمثؿ في تحوليف رئيسييف; الاوؿ ىو 36في الماضي وتحديدا قبؿ شيدت تغيرًا وتحولًا كبيراً 

مف مجاؿ ادارة الموارد  التحوؿ مف مجاؿ ادارة شؤوف الموظفيف الى مجاؿ ادارة الموارد البشرية، والثاني ىو التحوؿ
اءً عمى ذلؾ لا عجب اف تعد ( بنCaliskan,2010:10) الى مجاؿ استراتيجيات ادارة الموارد البشرية، البشرية

استراتيجيات ادارة الموارد البشرية العممية الأىـ والمعنية بالتوجيو التنظيمي والاداري وبالشكؿ الذي يلائـ توظيؼ 
 المورد البشري بأفضؿ طريقة يمكف اف تدعـ تحقيؽ غاية المنظمة واىدافيا عمى المدى الطويؿ.

راتيجيات ادارة الموارد البشرية بانيا عبارة عف مجموعة شاممة ( استDenisi&Griffin,2001:48ويعرؼ)      
وكاممة عف المياـ والفعاليات التي تقوـ بيا المنظمة والتي تيتـ بالتوظيؼ، التدريب، التطوير، والمحافظة عمى قوى 

لمدى المتوسط العمؿ المؤىمة بطريقة تطمح الى تحقيؽ ىدؼ المنظمة الذي تسعى اليو وىو الكفاءة والفاعمية عمى ا
( بانيا مجموعة مف الممارسات لما تنوي المنظمة القياـ بو حياؿ المورد Armstrong,2006 :13والبعيد، ويعرفيا )
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البشري وكيؼ ينبغي اف تكوف ىذه الاستراتيجيات متكاممة مع الاستراتيجيات الكمية لممنظمة مع بعضيا البعض، 
ممارسات الجديدة التي توضح سياسة تعامؿ المنظمة طويمة الاجؿ مع ( بانيا جميع ال215; :311ويعرفيا)السالـ، 

المورد البشري وما يتعمؽ مف الشؤوف التي تخص حياتو الوظيفية في مكاف تواجده لأداء واجباتو وعممو داخؿ 
 المنظمة.

لبشرية لما ( بانيا مجموعة محددة مف الفعاليات والممارسات التي تخص الموارد ا67; 3121، ديسمروعرفيا)   
تنوي المنظمة القياـ بو مستقبلًا بما يدعـ تحقيؽ ميزتيا التنافسية عف طريؽ ىذا المورد، في حيف عرفيا 

(Waiganjo,etal,2012: 63 بانيا منظومة القرارات الاستراتيجية والتي يكوف ليا تأثير طويؿ عمى السموؾ )
 مميف مف ذوي الميارات والالتزاـ العالي.والاداء والنجاح لممنظمة مف خلاؿ امتلاؾ المنظمة لمعا

واستناداً إلى ما سبؽ مف الممكف تعريؼ استراتيجية إدارة الموارد البشرية عمى أنيا عممية تحميؿ الوضع الحالي     
والمستقبمي لواقع الموارد البشرية في المنظمة بما يدعـ وضع رؤية وخطة استراتيجية لمتعامؿ معو بالتوافؽ مع 

جية المنظمة ككؿ، ومف خلاؿ اداء الوظائؼ الفرعية لأدارتو توظيفاً وتطويراً وتحفيزاً وتقويماً بطريقة استراتي
 استراتيجية.

 اىداف استراتيجيات ادارة الموارد البشرية-2
في  تقوـ استراتيجية ادارة الموارد البشرية بتأدية مياـ وفعاليات متعددة وميمة حسب الوظيفة التي تتوافؽ معيا     

المنظمة، عف طريؽ اختيار وتطوير الافراد العامميف لشغؿ وتنفيذ ىذه الوظائؼ لذا فاف ىدفيا يكوف بالدرجة الاولى 
ىي عممية ايجاد وتكويف وبناء قوة عمؿ حقيقية قادرة عمى تنفيذ غاية المنظمة وطموحيا وىدفيا 

بأف قوة العمؿ ىذه ينبغي بأف لا يكوف ( 88;  :311(، ىذا ويضيؼ )عقيمي،49; 3123الاستراتيجي)الكبيسي،
الفرد عضواً فييا وفي تأدية واجباتيا فحسب وانما اف يكوف لديو انتماء وولاء حقيقي ليا، وىذا كمو يتـ عف طريؽ 
وضع ألية عمؿ استراتيجي عمى شكؿ قرارات وبرامج في مجاؿ التوظيؼ والتدريب، وايضاً توفير بيئة عمؿ مناسبة 

 وتقديـ كؿ ما يحتاجونو مف مكافآت وتعويضات ...الخ .لتأدية اعماليـ 
( بأف اىداؼ استراتيجيات ادارة الموارد البشرية يمكف تحديدىا  بشكؿ Korsakien,etal,2010:1027ويشير)  

 اساس بالاتي;
ي العمؿ والمحافظة ضبط وتنظيـ حركة الافراد في البيئتيف الخارجية والداخمية استقطابًا، تدريبًا، تحفيزًا، وانسانية ف-أ

 عمى الافراد المتميزيف واصحاب الاداء العالي داخؿ التنظيـ الاداري مستقبلًا.
استمرار المنظمة في تحقيؽ ىدفيا وذلؾ عف طريؽ الموازنة بيف الكمفة والعائد المترتبة عف التعامؿ مع المورد  -ب

 البشري، وبما يحقؽ ىدفيا الاستراتيجي بالبقاء والاستمرار.
بالإضافة الى اف ىناؾ اىدافًا اخرى تظير مف خلاؿ العلاقة ما بيف الافراد العامميف وجميع المستويات الادارية     

 في المنظمة عف طريؽ تحسيف التعاوف بيف ادارة الموارد البشرية والاقساـ والمستويات الاخرى في المنظمة
(Uysal,2014:88)( Cania,2014:379 وفي ىذا الاطار يؤكد ،)، ( بأف اليدؼ الذي 4:6; 3116)العتيبي

تسعى اليو استراتيجية ادارة الموارد البشرية في اطار العلاقة ما بيف المستويات التنظيمية  الاخرى وما بيف الافراد 
 العامميف ىي;

*التوفيؽ بيف تطمعات وطموحات المنظمة والافراد العامميف وبما يحقؽ الاىداؼ الكمية لممنظمة سواء كانت 
 اجتماعية واقتصادية عف طريؽ تقوية ودعـ الترابط في ما بينيـ.
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*تحقيؽ التوافؽ والانسجاـ ما بيف الاىداؼ الاستراتيجية الكمية لممنظمة وما بيف ممارسات ادارة الموارد البشرية 
 اىدافيا.ويكونوا عمى دراية واطلاع في العمميات التي تقوـ بيا المنظمة في اتجاه تمكيف المنظمة في تحقيؽ 

 الدور الاستراتيجي لأداره الموارد البشرية  -4
بالتوازي مع التغيرات والتحولات التي حصمت وطرأت عمى الساحة العالمية تـ تغيير مؤىلات القوى العاممة      

د اكتسب ىذا ق والتحوؿ مف ادارة شؤوف الموظفيف التقميدية الى ادارة الموارد البشرية، ومع تطور ادارة الموارد البشرية
(، اذ اف استراتيجية Bal,2011:1المجاؿ منظوراً استراتيجياً اكثر يتعمؽ بالتوجيات المستقبمية للأفراد العامميف )

ادارة الموارد البشرية تعد جانب مف جوانب استراتيجية المنظمة والتي لا يمكف تجزئتيا ضمف ىرـ صنع واتخاذ 
ىذا اليرـ تتخذ فيو السياسات والقرارات المتعمقة بتحديد البدائؿ والخيارات  القرار الاستراتيجي، فالدرجة الاولى مف

الاستراتيجية العامة، والدرجة الثانية مف ىذا اليرـ تتخذ فيو السياسات المتعمقة بتحديد الفعاليات الاساسية في مجاؿ 
تصة في ممارسات ووظائؼ الوحدة الاستثمار فييا، اما الدرجة الثالثة مف ىذا اليرـ فتتخذ فيو الاجراءات المخ

(، ويمكف توضيح الادوار المتعددة التي تمارسيا ادارة الموارد البشرية :3; 3125الادارية التنظيمية )محمود،
 استراتيجياً في المنظمة يمكف توضيحيا بما يمي;

الاداري مف خلاؿ  (; تقوـ ادارة الموارد البشرية بميمة الخبيرAdministrative Expert)الخبير الاداري -أ
دورىا في توليد وتصميـ وتوظيؼ ممارسات وعمميات انظمة الموارد البشرية بفاعمية وكفاءة عالية، اذ تتضمف 
الممارسات ىذه انظمة )التوظيؼ والتدريب والتطوير والتقييـ  لوظيفة اداء العامميف، وغيرىا(، وذلؾ اف المنظمة 

ومدى امتلاكو لمميارة والمعرفة بطريقة تتسـ بالمصداقية والخبرة  في مجاؿ تعتمد عمى كيفية ادارة الموظؼ لوظيفتو 
(، ويتـ ذلؾ مف خلاؿ مشاركة خبراء الموارد البشرية Senior &Bhiraw ,2014:468عممو لممياـ المناطة لو )

مميات التشغيمية في عمميات اعادة اليندسة لعمميات ادارة الموارد البشرية، وليس ىذا فقط وانما تشتمؿ ايضاً الع
والتي تحقؽ مستوى تكاليؼ قميمة وبالمقابؿ اداء جودة عالي، وبالتالي يحقؽ الكفاءة لممنظمة التي تقاس مف خلاؿ 
العلاقة بيف مدخلات العممية الانتاجية ومخرجاتيا، وىذا كمو يتحقؽ مف خلاؿ التحسيف المستمر والكفوء لوظائؼ 

( بأف الكفاءة في الادارة قد Dosajh&Sujlana,2012:7(، ويؤكد )43;  3125ادارة الموارد البشرية )محمود،
اكتسبيا المدراء والموظفيف العامميف بحكـ العمؿ والخبرة التي يمتمكونيا في مجاؿ التدريب والتحفيز والتطوير 

ي ادت الى اكتسابيـ والمكافأة اي بحكـ الوظيفة التي مارسيا الافراد في انظمة وممارسات ادارة الموارد البشرية والت
 الخبرة والمعرفة في ىذا المجاؿ.

تتطمب وظيفة ادارة الموارد البشرية معرفة اىتمامات  (:Employee Championنصير المدافعين ) -ب
الموظفيف وقضاء وقت في الحديث الييـ والاستماع الى ىموميـ ومشاكميـ، وتعزيز كؿ الطرؽ الممكنة للاتصاؿ، 

( الى اف دور نصير المدافعيف يبرز مف خلاؿ Ulrichع ادارة الفريؽ التنظيمي، واشار) والقياـ باجتماعات م
مشاركة الافراد العامميف معيـ والاستماع الى احتياجاتيـ والسعي لتمبية تمؾ الاحتياجات وحميا، وفي المقابؿ سوؼ 

(، ويضيؼ (Yusoff,2012:146تحصؿ الادارة عمى زيادة في التزاماتيـ تجاه المنظمة والولاء ليا 
(Bashir&Afzal,2010:6 بانو لا يؤدي فقط الى زيادة التزاـ الموظؼ تجاه العمؿ والمنظمة وانما يزيد مف ولاء )

(  انو ينبغي لخبراء Long&Ismail,2008:118والاخلاص والتفاني ليا وبالتالي تكوف المنظمة جزءاً منو، ويشير)
المعنوية مف خلاؿ ممارسات التوظيؼ الفعالة وتقديـ الدعـ الاضافي، وتقديـ الموارد البشرية اف يقوموا برفع الروح 

 اي مشكمة يعاني منيا الموظؼ وتوصيميا الى الإدارة وتنفيذ الوعود التي قدمتيا لو المنظمة خلاؿ مرحمة التوظيؼ. 
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في مجاؿ التوظيؼ يمكف اف تمعب وظيفة الموارد البشرية الدور الاساسي  (:Change Agentعامل التغيير )-ج
، والتغيير عندما يفرض بدوف اف تكوف روتنمية وتطوير العامميف اصحاب الكفاءة القيادية لتوجيو وادارة عممية التغيي

ىنالؾ قبوؿ او تعاوف للأفراد العامميف سيكوف مصدر رئيسي محتمؿ لمصراع التنظيمي ويمكف توظيؼ ذلؾ الصراع 
(، انو مف الضروري اف 72; 3121(،  ويرى )ديسمر، 437; 3125)العنزي، عف طريؽ الادارة الكفوءة والفاعمة 

تتأكد ادارة الموارد البشرية مف قدرة المنظمة عمى احداث التغيير، وذلؾ مف خلاؿ التأكد مف اف رؤية المنظمة قد تـ 
دور استراتيجيات تحويميا الى مجموعة مف السموكيات والتصرفات المرغوبة وبما يمبي طموح المنظمة وىنا يأتي 

( والتي اجريت Soka,1995ادارة الموارد البشرية، اذ اشارت نتائج واحدة مف دراسات التي قد تـ اعدادىا مف قبؿ)
( مف المدراء والخبراء التنفيذييف لأداره الموارد البشرية قد اظيرا اف %65( مف المنظمات الكبيرة بأف )314عمى)

فراد لعمميـ، واف ادارة الموارد البشرية بأقساميا المختمفة ينبغي اف تتوقع التغيير دور عامؿ التغيير ميـ في اداء الا
وفي الوقت نفسو اف تكوف عمى دراية في تنفيذ ىذه التغييرات، لاف بدوف التغيير المستمر فأف المنظمة لا تتجدد ولا 

 (.  Long&Ismail,2008:117تواكب عصرىا وتتفوؽ وتنجح في عمميا) 
(; دور الشريؾ الاستراتيجي تعنى في جوىرىا اف مينييف الموارد Strategic partnerالاستراتيجي )الشريك -د

وصقؿ وتنفيذ  البشرية يقوموف بأداء العمؿ وتنفيذه عمى قدـ المساواة مع مديري المنظمة المستويات العميا في تطوير
( ىو المفتاح والدور الرئيسي لأداره Ulrich,1997استراتيجية المنظمة، ويعد دور الشريؾ الاستراتيجي وفقا لػ )

عممية تحديد استراتيجية العمؿ، وليس مجرد  الموارد البشرية، والذي يتـ عف طريؽ مشاركة الافراد العامميف في
( انو مف Friedman,2009(، وفي ىذا السياؽ اشار)long&Ismail,2008: 117الاستجابة او العمؿ التشغيمي)

فرد العامؿ في المنظمة استراتيجياً ويتخذ القرار يجب اف يتـ وضعو في المستويات الادارية العميا اجؿ اف يكوف ال
مف الييكؿ التنظيمي والتوجيو نحو المبادرات التي تؤثر في المنظمة وتخصص متطمباتيا مف 

 (، والشكؿ ادناه يوضح ذلؾ .Yusoff,2012:148الموارد)
 التركيز الاستراتيجي                                                          

 
 
 

 الافراد                                                                               العمميات                      
                                                                                          
                                                                                       

 
)  التركيز التشغيمي ) يوماً بعد يوـ

 ( الأدوار الأربعت لإدارة انمىارد انبشريت استراتيديا  3انشكم )                                               

Source: Thill, Katharina;Venagas, Barbara Covarrubias ;Grobischegg, Sabine, "HR 

Role & activities Empirical results from the DACH region & implications for a future 

development of the HR profession", International journal of Business &  

management,  Vol (11), No(4), 2014, P.101. 
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 المبحث الثالث: الجانب العممي
 المحور الاول: عرض نتائج البحث في ضوء اجابات العينة وتحميميا

القوة التنظيمية،  سيتـ في ىذه الفقرة التعرؼ عمى مستوى اجابات عينة البحث ووصؼ واقع متغيرات البحث)    
ة، اذ سيتـ مقارنة الاوساط الحسابية لإجابات استراتيجيات ادارة الموارد البشرية( لدى العامميف في مجمس المحافظ

( Likert(، وذلؾ لأف المقياس المحدد ىو مقياس )3العينة عف الفقرات مع قيمة الوسط الفرضي لو والبالغ )
وحساب شدة الاجابة عمى مساحة المقياس لإجابات العينة البحث عف الفقرات  (،1,2,3,4,5الخماسي ذا الدرجات)

( فقرة لمتغير 20( فقرة لمتغير القوة التنظيمية، و)16البحث، والتي تضمنيا المقياس وىي )المكونة لمتغيرات 
 استراتيجيات ادارة الموارد البشرية وكما يمي;

 اولًا: مستوى الاجابات عن متغير القوة التنظيمية
ثلاثة أبعاد فرعية )قوة  تعد القوة التنظيمية المتغير الاوؿ مف متغيرات البحث الحالي وقد تضمف ىذا المتغير   

 ( وعمى النحو الاتي; 3الخبرة، قوة المنزلة، القوة الييكمية(، وسيتـ عرض النتائج كما مبيف في جدوؿ رقـ )
( 3.94 قوة الخبرة; جرى الاستفياـ عف ىذا البعد بخمسة اسئمة وقد حقؽ ىذا البعد وسطاً حسابياً كمياً بمغ )-2

( وىذا يعني أف اجابات العينة عف بعد قوة الخبرة كانت مرتفعة 3والبالغة ) وىي اعمى مف قيمة الوسط الفرضي
(، وتدؿ نتائج ىذا البعد باف الافراد يدركوف تماماً اف تنفيذ مياـ العمؿ 0.65وتتجو نحو الاتفاؽ وبانحراؼ معياري )

 المبحوث . ينبغي اف يكوف عمى اساس امكانيات مختصة ذات تراكـ زمني ومعرفي طويؿ لعمؿ المجمس
القوة الييكمية;  أشارت النتائج ضمف ىذا البعد الفرعي والتي جرى الاستفياـ عنيا بخمسة اسئمة ايضاً الى اف - 3

(، وىذا يعني أف اجابات العينة عف ىذا البعد كانت اعمى مف قيمة 3.77الوسط الحسابي لبعد القوة الييكمية بمغ )
(، وىذا يدؿ عمى تجانس اجابات العينة واتفاقيـ 0.42حراؼ معياري بمغ )الوسط الفرضي، وتتجو نحو الاتفاؽ وبان

عمى اف المركز الوظيفي يحقؽ مستوى مف التفاعؿ والتواصؿ الدائـ والرسمي باتجاىيف ما بيف الافراد العامميف 
  . بصورة عامة وما بيف اعضاء المجمس مف جانب

المنزلة والذي جرى الاستفياـ عنو بخمسة اسئمة نحو الاتفاؽ قوة المنزلة; اتجيت اجابات العينة عف بعد قوة -4
(، وىي اكبر مف قيمة الوسط الفرضي 3.85وىذا ما أكده الوسط الحسابي العاـ ليذا البعد الفرعي اذ بمغ )

(، وىذا يدؿ عمى اتفاؽ اغمبية افراد العينة المبحوثة، عمى تواصميـ الجيد ليس فقط داخؿ 0.54وبانحراؼ معياري )
المجمس وانما خارجو مع الشخصيات والمسؤوليات المتنفذة في المجتمع وبما يحقؽ الدور المميز لعمؿ المجمس، 

يوضح فقرات كؿ مف المتغير الاوؿ القوة التنظيمية وقيمة الوسط الحسابي والانحراؼ  (3)وفيما يمي الجدوؿ 
 المعياري ليا وبالتفصيؿ;
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 انبحث عن متغير انقىة انتنظيميت ( مستىي اخاباث عينت3خذول )

 انفقراث انبعذ انمتغير 
انىسط 

 انحسابي

الانحراف 

 انمعياري

                            
ظيميت                                                                                                              

ىة انتن
انق

   

            
                    

 

 
خبرة              

ىة ان
ق

                      
 

 4.26                                             يستمزـ اداء وظيفتي توفر قدرات متخصصة ذات خبرة طويمة                                                                          
 0.69 

 0.86   3.74                   اىـ خبرتي في دعـ سياسات عمؿ المجمس                                                                                           تس 

 0.94   3.86                                                   تتطمب وظيفتي اداء انشطة ومياـ متنوعة                                                             

 0.92  3.97   تكمف خبرتي في معالجة ادارة المعمومات التي يحتاجيا المجمس

 3.88                                                                         خبرتي تمتد الى معالجة مشاكؿ العمؿ داخؿ وخارج المجمس                                                                  
 0.80 

 الاخماني
 3.94  0.65 

  
هيكهيت                                                     

ىة ان
انق

 

      يجعمني مركزي الوظيفي اؤدي دوراً محورياً في عمؿ المجمس                        
2.60   1.04 

 0.83  3.78  يمنحني قربي وتمكنني مف المعمومات القدرة عمى تقديـ افكار مؤثرة ومتجددة في عمؿ المجمس

 يعتمد اىمية دوري في المجمس عمى نوع المياـ ذات النتائج الايجابية في عمؿ المجمس
4.22 0.68 

 العامميف واعضاء المجمس كما ويرتقي بأداء المجمسمركزي الوظيفي يضمف فاعمية التفاعؿ الرسمي بيف 
4.38 0.59 

 يستمزـ موقعي الوظيفي تحمؿ مسؤوليات ووظائؼ اخرى
3.89 0.85 

 الاخماني
 3.77  0.42 

   
ىة انمنزنت                                   

ق
 

 0.82   3.47 اسعى لبناء سمعة حسنة بيف جميع الزملاء في المجمس

 0.62   3.85 شارؾ واتفاعؿ بشكؿ دائـ مع ادارة المجمس واعضائيا في وجيات نظرىـ المتنوعةا

 0.67  4.03  اسعى لتحقيؽ تواصؿ دائـ مع جميع الافراد العامميف في المجمس

اسعى لبناء سمعة حسنة مع الفاعميف مف خارج المجمس بما يمكنني مف التفاعؿ بصورة منتظمة مع 
 0.78  3.42  المجتمع

لدي الكثير مف المسؤوليات والنشاطات الاجتماعية الى جانب المياـ الرسمية التي انيض بيا مف خلاؿ  
 0.73 4.03 المجمس

 0.71  4.33  دائما ما تميزت بإقامة العلاقات والاتصالات الجيدة داخؿ وخارج المجمس 

 الاخماني
 3.85  0.54 

 0.50  3.86 اجمالي القوة التنظيمية 

 ; اعداد الباحثيفالمصدر
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 ثانياً: مستوى الاجابات عن متغير استراتيجيات ادارة الموارد البشرية
تعد استراتيجيات ادارة الموارد البشرية المتغير الثاني لمتغيرات البحث الحالي ويتضمف ىذا المتغير اربعة ابعاد 

 وكما يأتي;  حراؼ المعياري ليا وبالتفصيؿقيمة الوسط الحسابي والان( 4الجدوؿ ) يوضح و  فرعية،
 

 ( مستىي اخاباث انعينت عن متغير استراتيدياث ادارة انمىارد انبشريت4خذول )       

 انفقراث انبعذ انمتغير 
انىسط 

 انحسابي

الانحراف 

 انمعياري

 
شريت

ىارد انب
ث ادارة انم

ديا
ستراتي

 ا

ف 
ظي
ديت انتى

ستراتي
ا

 

  4.21 ات العممية المستقطبة عند شغل الوظائف الشاغرةييتم المجمس بنوعية الكفاء
 0.75 

 0.71   3.97 يعتمد المجمس عمى مصادر متعددة لاختيار افضل المتقدمين لشغل الوظائف الشاغرة

 0.62   4.25 يراعى المجمس عند تعيين العاممين الجدد رأي وحاجة الرئيس المباشر لمعمل

 0.72   4.14 ج اختيار لممتقدمين لمعمل الاداري وفق معايير الخاصة بويقوم المجمس بتصميم برام

  4.10 يعتمد المجمس في المفاضمة بين المتقدمين لشغل الوظائف الادارية عمى السيرة الذاتية لممتقدم
 0.87 

 الاخماني
 4.13  0.61 

 
ب
ديت انتذري

ستراتي
ا

 

 العاممينيوجد لدى المجمس برنامج او مركز خاص بتدريب 
4.10  0.81  

 0.63    3.97  يقوم المجمس بتطوير مواىب وطاقات لمعاممين باستمرار بما ينسجم ومتطمبات العمل فيو

 يسعى المجمس لان تكون لمموارد البشرية ذات مواىب متنوعة عن طريق ادوات تدريب مبتكرة
4.36 0.51 

 0.68 4.19 من مصادرىا الخارجية يركز المجمس عمى البرامج التدريبية لمعاممين

 0.79   3.33 يعتمد المجمس اسموب التدريب المستمر لمعاممين

 الاخماني
 3.99  0.49 

 
حفيز

ديت انت
ستراتي

ا
 

 0.86  3.71  وتوقعاتيم العاممين اداء مستوى مع المجمس أدارة تقدميا التي الحوافز  تتناسب

 بقية في المحمية المجالس من تقدم التي الحوافز أنواع مستمر وبشكل باىتمام المجمس يتابع
 0.50  4.53     المحافظات

 0.87  3.94  لمعاممين العالي الاداء لمكافأة الحوافز من كجزء المجمس في والمعنوية المادية المكافآت تستخدم

لمكافددددددآت يعتمدددددد المجمدددددس عمددددددى المعمومدددددات التدددددي يوفرىددددددا نظدددددام تقدددددويم الاداء لغددددددرض تحديدددددد ا 
 1.15  3.39  والحوافز التي يستحقيا العاممون المتميزون

  
 0.90 3.89 يتم مراجعة خطة الحوافز لعاممي المجمس استناداً لممستجدات في البيئة المحيطة 

 الاخماني
 3.49 0.66  
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ء   
لادا

ديت تقىيم ا
ستراتي

ا
 1.04   3.85 برة والكفاءةيتوافر غي المجمس نظام تقويم اداء يعتمد عمى معايير الخ 

تم تصميم نظام تقويم الاداء لعاممي المجمس عمى وفق مواصفات موضوعية يتم تجديدىا من فترة 
 0.95   3.68 لأخرى

 1.12    2.82 يوفر نظام تقويم الاداء قاعدة معمومات تستخدم في وضع سياسات الموارد البشرية في المجمس

 0.83   3.63 ء للأفراد العاممين في المجمس عمى معايير جودة العمل ومتطمباتويعتمد نظام تقويم الادا

 0.87   3.50 يعتمد المجمس نظام الكترونياً في تقييم اداء العاممين

 الاخماني 
 3.49  0.66 

 0.54  3.88  اجمالي استراتيجيات ادارة الموارد البشرية

 اعداد الباحثيف المصدر:
 

التوظيؼ; استفيـ عف ىذا المتغير الفرعي بخمسة اسئمة وقد كانت اجابات العينة ليذا البعد مرتفعة  استراتيجية -1
( وانحراؼ معياري بمغ 3( وىو اعمى مف الوسط الفرضي البالغ )4.13وتتجو نحو الاتفاؽ وبوسط حسابي بمغ )

ار وتعييف أي فرد داخؿ المجمس ( مما يشير عمى تجانس العينة واتفاقيـ عمى اف عممية استقطاب واختي0.61)
بالصورة النيائية لا يتـ الا بموافقة المدير او الرئيس وبالتالي فاف قرار القبوؿ او الرفض المتعمؽ بالاختيار والتعييف 

 امر مركزي. 
سطاً استراتيجية التدريب; جرى الاستفياـ عف ىذا البعد بخمسة اسئمة وأشارت النتائج الى اف ىذا البعد قد حقؽ و -3

(، وىذا يدؿ عمى اف اجابات افراد العينة  كانت 3( وىو أكبر مف قيمة الوسط الفرضي والبالغ )3.99حسابياً بمغ )
( مما يدؿ عمى تطمعات ادارة المجمس لاف يكوف لمكادر 0.49معتدلة وتتجو نحو الاتفاؽ وبانحراؼ معياري مقداره )

 يتـ عف طريؽ الوسائؿ التدريبية الحديثة والمتجددة لعمؿ المجمس.   الوظيفي او فريؽ العمؿ طاقات متعددة وىذا كمو 
استراتيجية التحفيز; استفيـ عف ىذا البعد الفرعي بخمسة اسئمة وقد سجؿ ىذا البعد مستوى اعمى مف المتوسط  -4

(، وىذا 0.66 ( وبانحراؼ معياري )3.49في الاجابة، اذ اشارت النتائج الى اف الوسط الحسابي قد بمغت قيمتو )
(  وىذا يعني اف ىنالؾ مراقبة وتتبع مف 3يعني اف الوسط الحسابي ليذا البعد ىي اعمى مف قيمة الوسط الفرضي )

قبؿ ادارة المجمس بالنسبة لعمؿ المجالس المحمية الاخرى لبقية المحافظات بما يتعمؽ ببرامج الحوافز التي تقدـ 
ـ حوؿ تأثير ىذه الحوافز ويتـ اخذىا بالحسباف والاستفادة منيا فيما يتعمؽ لمعامميف فييا ليكوف عمى دراية واطلاع تا

 بعمؿ المجمس .   
استراتيجية تقويـ الاداء; جرى الاستفياـ عف ىذا البعد بخمسة اسئمة ايضاً وقد بمغ الوسط الحسابي لبعد التدقيؽ -5

(، وىي أعمى مف قيمة الوسط الحسابي 0.66(، بانحراؼ معياري )3.49والمتابعة لمبيانات والمواقؼ المالية )
( وىذا ما يشير الى اف اجابات العينة المبحوثو بخصوص برنامج تقويـ الاداء المعتمد داخؿ المجمس 3الفرضي )

اظيرت انو الى حد ما ىي قائمة عمى اساس معايير الخبرة والكفاءة المختصة وليس بشكؿ اعتباطي لغرض التقويـ 
دوؿ ادناه يوضح فقرات كؿ مف المتغير الاوؿ القوة التنظيمية وقيمة الوسط الحسابي فحسب، وفيما يمي الج

 .والانحراؼ المعياري ليا وبالتفصيؿ
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 المحور الثاني/ علاقات الارتباط بين متغيرات البحث
لتي ييدؼ ىذا المحور إلى التحقؽ مف صحة فرضيات البحث المتعمقة بعلاقات الارتباط بيف متغيرات البحث وا   

تمت صياغتيا استناداً إلى مشكمة البحث والتعبير عنيا لاحقاً في المخطط الفرضي، وتـ استخداـ الوسائؿ 
 الإحصائية المتمثمة بمعامؿ ارتباط  سبيرماف لتحديد نوع العلاقة بيف متغيرات البحث وكالاتي;

لفرعية ) قوة الخبرة، القوة الييكمية، قوة ( قيـ معامؿ الارتباط بيف القوة التنظيمية بأبعادىا ا5اذ يوضح الجدوؿ )
المنزلة( وبيف متغير استراتيجيات ادارة الموارد البشرية بأبعاده الفرعية) استراتيجية التوظيؼ، استراتيجية التدريب، 

راتيجيات استراتيجية التحفيز، استراتيجية تقويـ الاداء( اذ بمغت قيمة معامؿ الارتباط بيف اجمالي القوة التنظيمية واست
 (.2.3والبالغة) (0.01( وىو ارتباط طردي عالي المعنوية عند مستوى دلالة  )**0.863ادارة الموارد البشرية )

( وىو ارتباط **0.869وكاف اعمى ارتباط بيف اجمالي استراتيجيات ادارة الموارد البشرية وبعد قوة المنزلة اذ بمغ ) 
( اما اقؿ ارتباط فكاف بيف  بعد استراتيجية التدريب وبعد القوة 0.01طردي عالي المعنوية عند مستوى دلالة)

(، وتبعاً ليذه النتيجة تـ 0.01وىو ارتباط طردي عالي المعنوية عند مستوى دلالة ) (0.524الييكمية حيث بمغ )
ظيمية بأبعادىا قبوؿ الفرضية الرئيسة الاولى والتي مفادىا )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بيف القوة التن

 .ؾ القيـتؿيوضح  (5) واستراتيجيات ادارة الموارد البشرية بأبعادىا(، والجدوؿ
 ( قيم الارتباط بين متغيري انقىة انتنظيميت واستراتيدياث ادارة انمىارد انبشريت5 خذول)    

 الخبرة قوة الييكمية القوة المنزلة قوة التنظيمية القوة اجمالي      ااااا   

 التنظيمية القوة     

 ال

 البشرية الموارد ادارة استراتيجيات                 

 استراتيجية التوظيؼ **0.723 **0.562 **0.814 **0.791 

 استراتيجية التدريب              اااااا  **0.652 **0.524 **0.799  **0.727 

 تيجية التحفيزاسترا         اتا **0.814 **0.616 **0.807 **0.833 

 استراتيجية تقويم الاداء         ااااا **0.646 0.552**  **0.632 **0.660 

    اجمالي استراتيجيات ادارة الموارد البشرية **0.807  **0.630 **0.869 **0.863 

     2.3=  0.01 **الارتباطاث راث دلالت معنىيت عنذ مستىي                 

   1.6 0.05 = *  الارتباطاث راث دلالت معنىيت عنذ مستىي                 

 ; اعداد الباحثيف بالاستناد الى مخرجات الحاسبة الالكترونيالمصدر              
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 انموذج التأثير بين متغيرات البحث المحور الثالث/ اختبار
صائية المستخدمة لأجؿ اختبار نتائج الادوات والأساليب الاح ييدؼ ىذا المبحث إلى تسميط الضوء عمى      

مف خلاؿ استخداـ تحميؿ الانحدار الخطي البسيط بيف متغيرات البحث،  صحة فرضيات البحث المتعمقة بالتأثير
 ولغرض تحقيؽ ذلؾ يمكف توضيحيا مف خلاؿ النتائج الاتية;

 اثر اجمالي القوة التنظيمية في استراتيجيات ادارة الموارد البشرية 
تيجة تحميؿ أنموذج الانحدار عف أثر القوة التنظيمية في استراتيجيات ادارة الموارد البشرية الى تحقؽ أشارت ن     

( الجدولية عند مستوى معنوية F(، وىي أكبر مف قيمة )230.7( المحسوبة )Fأثر معنوي بينيما، اذ بمغت قيمة )
البالغ قيمتو  R2)قيـ كؿ مف معامؿ التحديد )(، وىذا ما فسرتو أيضاً 70( وبدرجة حرية )6.1( والبالغة )0.01)
( مف التبايف الحاصؿ في متغير استراتيجيات ادارة (%79 ( وىذا يعني اف القوة التنظيمية  فسرت ما نسبتو0.79)

( B( يعود الى عوامؿ اخرى لـ تؤخذ في الانموذج ، وكذلؾ قيمة )%21الموارد البشرية واف المتبقي مف ىذه النسبة)
( والتي تشير الى اف تغير وحدة واحدة في متغير القوة التنظيمية سيؤدي الى تغيير في استراتيجيات 0.89)البالغة 

وتبعاً ليذه النتيجة تـ قبوؿ الفرضية الرئيسة الثانية التي مفادىا)ىناؾ علاقة %89) ادارة الموارد البشرية بمقدار )
في استراتيجيات ادارة الموارد البشرية بأبعادىا(، ويوضح الجدوؿ تأثير ذات دلالة احصائية لمقوة التنظيمية بأبعادىا 

 ادناه قيـ تأثير القوة التنظيمية في استراتيجيات ادارة الموارد البشرية وكما يمي;
( نتائح تأثير متغير انقىة انتنظيميت في استراتيدياث ادارة انمىارد انبشريت باستعمال الانحذار 6خذول)       

 انخطي انبسيط

 القوة التفسيري المتغير
   وابعاده التنظيمية

 معامل قيمة
 B بيتا

 a الثابت قيمة
  

 معامل قيمة
   R2 التحديد

 F قيمة
  المحسوبة

 الدلالة مستوى
(0.01) 

 تأثير يوجد    X1  0.82   0.69  0.68  120.2  الخبرة قوة

 تأثير يوجد  X2    0.71  0.92     0.50 70.8 الييكمية القوة

 تأثير يوجد  X3  0.91   0.91 0.82  280.2 المنزلة قوة

 يوجد تأثير 230.7 0.79 0.97 0.89 اجمالي القوة التنظيمية

 
 6.1 =0.01 ( الجذوليت بمستىي دلالت fقيمت )                      

 3.55 =  0.05 (الجذوليت بمستىي دلالت fقيمت)                      

 اعداد الباحثيف بالاستناد الى مخرجات الحاسبة الالكترونية المصدر:               
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 المبحث الرابع: الاستنتاجات والتوصيات
 اولًا:  الاستنتاجات

يمكف اعتماد واختصار الابعاد او الانواع الثلاثة لمقوة التنظيمية التي جرى اعتمادىا في البحث الحالي الى)قوة -2
ة، قوة المنزلة( باعتبارىا ممثمة ومجسدة لكؿ الانواع والابعاد والاشكاؿ والصيغ التي ذكرىا الخبرة، القوة الييكمي

 الكتاب والباحثيف في ىذا المجاؿ والتي تعددت وتنوعت آرائيـ ضمف ىذا الاطار. 
توظيؼ، يمكف اعتبار استراتيجيات ادارة الموارد البشرية والتي تـ اعتمادىا في البحث الحالي)استراتيجية ال-3

استراتيجية التدريب، استراتيجية التحفيز، استراتيجية تقويـ الاداء( ممثمة ومجسدة فعلًا لعموـ استراتيجيات ادارة 
 الموارد البشرية بعد اف اتفؽ معظـ الكتاب في تخصص الموارد البشرية عمى ذلؾ.

لاكيا لأفراد يتميزوف بنوع مف القوة عمؿ وكفاءة وتوجو المنظمة لا تكتمؿ او تكوف بالمستوى المطموب دوف امت-4
التنظيمية سواء كانت القوة  الشخصية  او القوة الوظيفية او القوة  الييكمية او القوة  بيف الاقساـ، بحيث تدرؾ 

 المنظمة عموماً مصادر واليات قدرتيا التنظيمية والطريقة الافضؿ لاعتمادىا وتوظيفيا بشكؿ استراتيجي.
الموارد البشرية الية او منيجية معاصرة تعمؿ عمى تييئة واشباع وتطوير وتحقيؽ ما تحتاجو  استراتيجيات ادارة-5

المنظمة مف الكادر البشري المؤىؿ اذ تبدا بأوؿ خطوة مف خطواتيا وىي استراتيجية التوظيؼ ثـ استراتيجية التدريب 
 ثـ استراتيجية التحفيز، واستراتيجية تقويـ الاداء.

استقطاب وتوظيؼ الموارد البشرية كضرورة وبصورة جيدة لا تتحقؽ في واقع المنظمات اليوـ  اف الاتجاه نحو-6
بمعزؿ عف وجود قوة تنظيمية مؤثرة ثـ توظيفيا لتحقيؽ ىذا الغرض، لذا فأنيا ىي المعوؿ الرئيس لتحديد 

ف تخصصو بالإضافة الى استراتيجيات ادارة موارد بشرية عمى وفؽ ما يمتمكو الفرد مف ميارات ومعرفة في ميدا
القوة الييكمية والمتمثمة بالصلاحيات الممنوحة لمجيات العميا لممدراء وايضًا تأثير المكانة والسمعة وما يمكف اف 

 تعممو لموصوؿ للأىداؼ بأقصى ما يمكف وبالنتيجة تحقؽ ميزتيا التنافسية مف خلاؿ تمؾ القوى وذلؾ المورد.
وجود وممارسات مصادر وابعاد القوة التنظيمية المتمثمة ) بقوة الخبرة والقوة  اظيرت نتائج البحث اف مستوى-7 

الييكمية وقوة المنزلة(، قد حصمت عمى نسبة اتفاؽ عالية مف قبؿ جميع العامميف )عينة البحث( في مجمس 
اء كاف مف المحافظة المبحوثة، وىذا مؤشر عمى تطبيؽ ووجود ىذه الانواع مف القوة داخؿ مجمس المحافظة سو 

 خلاؿ المعرفة والميارة او عف طريؽ الجيات الادارية العميا.
استراتيجيات ادارة الموارد البشرية المتمثمة)باستراتيجية التوظيؼ واستراتيجية التدريب  اظيرت النتائج لمتغير-8

حوثيف في مجمس واستراتيجية التحفيز واستراتيجية تقويـ الاداء( حصمت عمى نسبة اتفاؽ عالية مف قبؿ المب
المحافظة، مما يؤكد حرص العامميف عمى التفاعؿ مع مجمس المحافظة في تطبيؽ استراتيجية التوظيؼ والمشاركة 
بالدورات التدريبية الداخمية او الخارجية التي يقيميا المجمس بالإضافة الى التفاعؿ مع استراتيجية تحفيز العامميف 

 ـ اداء.ومكافاتيـ واخيراً المساىمة في تقوي
سجمت جميع علاقات الارتباط دور القوة التنظيمية بأنواعيا) قوة الخبرة، القوة الييكمية وقوة المنزلة( في التفعيؿ -9

الايجابي لاستراتيجيات ادارة الموارد البشرية اذ اف ىنالؾ علاقة ارتباط قوية ومعنوية بيف القوة التنظيمية وابعادىا 
ة الموارد البشرية وابعادىا)التوظيؼ، التدريب، التحفيز، تقويـ الاداء(، وبذلؾ تحققت وبيف متغير استراتيجيات ادار 

الفرضية الرئيسة الاولى باف ىنالؾ علاقة ارتباط طردية ذات دلالة احصائية بيف القوة التنظيمية واستراتيجيات ادارة 
 جميعيا.   الموارد البشرية لمجمس المحافظة بالإضافة الى تحقؽ الفرضيات الفرعية 
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اثبتت علاقة القوة التنظيمية وانواعيا)قوة الخبرة، القوة الييكمية، قوة المنزلة( في مجمس المحافظة المبحوثة دورىا -:
الواضح والقوي جداً في تأثيرىا الايجابي والمعنوي في استراتيجيات ادارة الموارد البشرية وابعادىا )التوظيؼ، 

ء(، وىذا يعني انو كمما ارتفع مستوى القوة التنظيمية زاد تأثير استراتيجيات ادارة الموارد التدريب، التحفيز، تقويـ الادا
البشرية المتبعة لمجمس المحافظة، وبذلؾ تحققت الفرضية الرئيسة الثانية باف ىنالؾ تأثير ذو دلالة احصائية لمقوة 

 بالإضافة الى تحقؽ الفرضيات الفرعية جميعيا. التنظيمية في استراتيجيات ادارة الموارد البشرية لمجمس المحافظة 
 

 ثانياً: التوصيات
او انواع القوة التنظيمية السائدة فييا، ثـ محاولة معرفة  ضرورة اىتماـ وسعي مجمس المحافظة لمعرفة مصادر-2

 اكثر الانواع تأثيراً وارتباطاً في القرارات المتعمقة باستراتيجيات ادارة الموارد البشرية.
ورة اىتماـ مجمس المحافظة بالأفراد الذيف يشكموف مصدر قوة الخبرة والذيف مضى وقت طويؿ في عمميـ ضر -3 

في المجمس ويمتمكوف التخصص في مجاؿ عمميـ واستثمار وتوظيؼ المعرفة المتخصصة لدييـ والتمسؾ بيـ وبما 
القرار في مختمؼ جوانب عمؿ يؤدي لزيادة قوة المجمس وكؿ ذلؾ يتـ مف خلاؿ واشراكيـ في عمميات اتخاذ 

 المجمس وتحفيزىـ لذلؾ.
والاعتماد عمييا والتي تتحكـ بسموؾ  التقميؿ مف التمسؾ بنوع القوة الييكمية او التخفيؼ مف مصدر ىذه القوة -4

 الافراد لدرجة كبيرة مما يعيؽ ويؤثر عمى المضموف الحقيقي لجوىر القوة التنظيمية كما وتحد مف حرية الافراد في
 بقية المستويات الادارية في اتخاذ القرار او امتلاؾ المعمومات.

يتطمب اف تكوف ابعاد القوة التنظيمية )خبرة اكثر، وىيكمية مرنة، ومنزلة عالية( حتى يكوف ليا دور فاعؿ وقوي -5
والكفاءات في عموـ ابعاد او استراتيجيات ادارة الموارد البشرية، وىذا يتـ مف خلاؿ استقطاب ذو الاختصاص 

وتقوية وتمكيف العامميف والتفاعؿ ما بينيـ وما بيف والمدراء او المسؤوليف مع مف ىـ اطراؼ خارجية وتعزيز طرؽ 
 الاتصاؿ مف اجؿ المساىمة في منظمة فعالة في خدمة المجتمع كاستراتيجية تخدـ مجمس المحافظة المبحوث.

جيات ادارة الموارد البشرية مف قبؿ مجمس المحافظة وذلؾ ضرورة تطوير اليات دعـ وصياغة وتنفيذ استراتي -6 
عف طريؽ تشكيؿ ىيئة تضـ مجموعة مف الافراد المختصيف بميمة صياغة وتنفيذ الاستراتيجيات ىذه واف يتـ وضع 

 تقرير دوري يبف فترة واخرى لمعرفة مدى تحقؽ وتنفيذ ىذه الخطط الموضوعة .
ببعد استراتيجية التوظيؼ لما لو مف اىمية لا محدودة في جذب افراد  مف الضروري اف ييتـ مجمس المحافظة-7

مؤىميف والاحتفاظ بيـ عمى اعتبار انيـ يمثموف مفتاح النجاح لبقية الاستراتيجيات ولعمؿ المجمس وذلؾ عف طريؽ 
ينية تشكيؿ لجاف مختصة مف كؿ قسـ مف اقساـ المجمس تكوف ميمتيا تعييف الافراد وفؽ مواصفات عممية وم

 محددة.
عمى مجمس المحافظة التعاوف مع اشخاص ذو امكانيات وخبرات متخصصة رفيعة تتناسب مع التقدـ - 8 

التكنولوجي المعاصر، بيدؼ تحسيف عممية التنسيؽ بيف القوة التنظيمية المعموؿ بيا واستراتيجيات ادارة الموارد 
لخبرات العممية والاكاديمية مف رؤى استشارية تدعـ البشرية المتبعة في المجمس، وذلؾ مف خلاؿ الاستعانة با

 الجانب الميداني وتغذيو بالخبرات والعقوؿ المنتجة.
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قياس الاثر المتحقؽ مف اقامة الدورات التدريبية اي بعد تمقى العامميف ليذه الدورات وما حققتو مف تقدـ في اداء  -9
يقة عشوائية كلًا حسب اختصاصو في وظيفة معينة في العامميف او العكس وتفعيميا بطريقة مدروسة وليست بطر 

 عمؿ المجمس.
تدعيـ معايير الموضوعية والعدالة في تحفيز الافراد العامميف وذلؾ لزيادة مستوى اداءىـ وانجازىـ للأعماؿ -: 

لكؿ  بدافعية والذي يتـ عف طريؽ تفعيؿ وبناء نظاـ متكامؿ متخصص جيد لمحوافز يتوافؽ وحجـ المياـ المناطة
 عامؿ داخؿ المجمس.

اىمية اجراء تقويـ لأداء العامميف واف يكوف العامؿ عمى دراية واطلاع تاـ بإجراءات وخطط تقويـ الاداء في -21
سبيؿ اف تكوف ىنالؾ ثقة بيف العامميف ومف يقوـ بعممية التقويـ او المقوـ والذي يعتبر امر في غاية الضرورة، اما 

كوف بفترات قريبة اي كؿ ستو اشير لمعرفة مستوى اداءىـ ونقاط قوتيـ وضعفيـ وىذه لا فترة التقويـ فيفضؿ اف ت
 تتـ الا مف خلاؿ نظاـ عممي محكـ متخصص ومعتمد لتقويـ الاداء.
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 المصادر
 اولًا: المصادر العربية:

 القراف الكريـ
 .3114، الجزء السابع، مجمد التاسع، دار الحديث لمنشر والتوزيع، القاىرة، لسان العرب، ابف منظور-2
تحميل العلاقة بين القوة التنظيمية واستراتيجيات ادارة الصراع التنظيمي: دراسة استطلاعية احمد، حميد انور،  -3

(، 5ية والاقتصادية، المجمد )، مجمة جامعة تكريت لمعموـ الادار عمى عينة من موظفي رئاسة جامعة تكريت
 . 3125(لسنة، 2العدد)

 -البحث العممي: مفاىيمباشيوة، حسف عبدالله، والبرواري، نزار عبد المجيد، والسامرائي، عدناف ىاشـ،  -4
 .3122، الوراؽ لمنشر والتوزيع، عماف، الاردف،تطبيقات -اساليب

، تعريب ومراجعة رفاع محمد رفاعي واسماعيؿ المنظماتادارة السموك في جرينبرج، جيرارد، وباروف، روبرت، -5
 .:311عمي بسيوني، دار المريخ لمنشر والتوزيع، الرياض، المممكة العربية السعودية،

أثر التقانة والقوة التنظيمية في السموك القيادي: دراسة تحميمية في القطاع الجميمي، خميس طمب عباس،  -6
 .3115فمسفة في أدارة الاعماؿ، كمية الادارة والاقتصاد، الجامعة المستنصرية،، أطروحة دكتوراه المصرفي العام

، الطبعة الثالثة، دار , منظمات الاعمال المفاىيم والوظائفجودة، محفوظ، الزعبي، حسف، والمنصور، ياسر-7
 .3123 والتوزيع، عماف،  وائؿ لمنشر

 .3123لمنشر والتوزيع، عماف، الاردف، ، دار الحامد ادارة المنظمات منظور كميحريـ، حسيف، -8
، الطبعة العربية، دار نظرية المنظمة: مدخل التصميمالخفاجي، نعمة عباس، والغالبي، طاىر محسف،  -9

 .:311اليازوري العممية لمنشر والتوزيع، عماف، 
مية لموحدات الفرعية الأبعاد الاساسية لمقوة الادارية واثرىا في الخصائص التنظيخورشيد، فيمي فيض الله،  -:

، أطروحة دكتوراه، قسـ ادارة الاعماؿ، كمية الادارة واغتراب العاممين: دراسة ميدانية في القطاع الصناعي العراقي
 .8::2والاقتصاد، الجامعة المستنصرية،

رين منحنى أدارة الموارد البشرية: في القرن الحادي والعشدرة، عبد الباري ابراىيـ، والصباغ، زىير نعيـ،  -21
 .3119، الطبعة الاولى، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، الاردف، عماف، نظمي
، ادارة الموارد البشريةديسمر، جاري، ترجمة محمد سيد احمد عبد المتعاؿ وعبد المحسف عبد المحسف جودة، -22

 .3121دار المريخ لمنشر والتوزيع، الرياض، 
، الطبعة العربية الاولى، مكتبة السموك التنظيمي في المنظماتا احمد، الرحاحمة، عبد الرزاؽ، والعزاـ، زكري -23

 .3122، المجتمع العربي لمنشر والتوزيع، عماف، الاردف
، مركز الاسكندرية في القوة والسمطة والنفوذ: دراسة في عمم الاجتماع السياسيرشواف، حسيف عبد الحميد، -24 

 .3118،لمكتاب، القاىرة
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