
 تحسينفي وانؼكاساتها   المىارد انثشزيح لإدارج الإستراتيديح المًارساخ
تغذاد شزكح يذيزي دراسح استطلاػيح لآراء ػينح ين  /المنـظًيالأداء 

 انشػفزانيح /نهًشزوتاخ انغاسيح


 م. خالد سلمان سعد م.
رئاسة جامعة بؽداد      

 المستخهص
الأداء  تحسٌنفً دار  الموارد البررٌة لإ ةستراتٌجٌالا الممارسات البحث إلى التعرؾ على دور ٌهدؾ

 والممارسٌن. للمدٌرٌنالآثار المترتبة على النتائج  ، فضلاً عنبؽداد للمرروبات الؽازٌةفً رركة  نظمًالم
( فقر  لجمع البٌانات الأولٌة من عٌنة 40ولتحقٌق أهداؾ البحث فقد صمم الباحث استبانة رملت )

( مفرد . وفً ضوء ذلك جرى جمع وتحلٌل البٌانات واختبار الفرضٌات باستخدام 75) المكونة من البحث
، وتم استخدام عدد من الأسالٌب الإحصائٌة لتحقٌق هدؾ (SPSS21)الحزمة الإحصائٌة للعلوم الاجتماعٌة 

 .تحلٌل المسارو والانحرافات المعٌارٌة والارتباط البسٌط البحث، ومنها المتوسطات الحسابٌة
بعد إجراء عملٌة التحلٌل لبٌانات البحث وفرضٌاته، توصل البحث إلى عدد من النتائج كان أبرزها و

لدى مدٌري المٌدان المبحوث كان الممارسات الاستراتٌجٌة لإدار  الموارد البررٌة  رٌر إلى أن مستوى ٌ
أقل قو  فً استراتٌجٌة و المنظمًالأداء  تحسٌنفً لاستراتٌجٌة التعوٌض قوي  تؤثٌرفوق المتوسط والى 

 .التوظٌؾ
رركة بؽداد العمل فً  طبٌعةإن وقد توصل البحث إلى عدد من الاستنتاجات كان من أبرزها: 

 ضرور  توافر الممارسات الاستراتٌجٌة لإدار  الموارد البررٌة لدىعتمد على ٌالمبحوثة  للمرروبات الؽازٌة
نوٌة قوٌة نسبٌاً بٌن جمٌع استراتٌجٌات إدار  الموارد وجود علاقة ارتباط معظهر  إذ الرركة المبحوثة،
للرركة المبحوثة، وهذا ٌوضح الدور المهم الذي تمارسه إدار  الموارد البررٌة  المنظمًالبررٌة والأداء 

 استراتٌجٌة عوض على العمل. وقد أوصى البحث بضرور  المنظمًواستراتٌجٌاتها فً تعزٌز ودعم الأداء 

 وتراعً الأجل، طوٌل والتركٌز بالمرونة الاستراتٌجٌة هذه تتمتع ان على بها امزوالالت ظٌؾبالتو خاصة وخطة

 أن الضروري ومن الوظائؾ، لرؽل المتقدمٌن الأفراد لدى وتنوعها والقدرات والمهارات الخبرات تنوع مسؤلة

 .المنظمة استراتٌجٌة مع الاستراتٌجٌة هذه تنسجم

 

ادار  الموارد  -دار  الموارد البررٌةلإ لممارسات الاستراتٌجٌةا/ المصطهحاخ انزئيسيح نهثحث

 . رركة بؽداد للمرروبات الؽازٌة -المنظمًالأداء  -استراتٌجٌة ادار  الموارد البررٌة -البررٌة الاستراتٌجٌة
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وانعكاساتها في  الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية الممارسات       
دراسة استطلاصية لآراء صينة من مديري شركة بغداد  تحسـين الأداء المنـظمـي

 للمشروبات الغازية/ الزصفرانية
 

 يقذيح

لظواهر بسرعة عالٌة، وٌظهر هذا التؽٌٌر جلٌاً فً عدد من اإن البٌئة الاقتصادٌة آخذ  فً التؽٌر 
وللمنافسة بنجاح فً ظل هذه مثل العولمة، وتؽٌر مطالب الزبائن، وتزاٌد منافسة سوق المنتجات والخدمات، 

، فإن المنظمات تحتاج باستمرار لتحسٌن أدائها عن طرٌق خفض التكالٌؾ وابتكار المنتجات والخدمات البٌئة
 والعملٌات وتحسٌن الجود  والإنتاجٌة والسرعة فً السوق.

العنصر البرري الذي ٌركل الموارد البررٌة للمنظمة، ٌعد من أهم الموارد للمنظمات الٌوم،  إن
وأصبحت عملٌة إدار  العنصر البرري أكثر أهمٌة، لأن الموارد الأخرى المإدٌة لنجاح التنافسٌة أصبحت أقل 

تطوٌر ووضع إطار مرجعً ل ٌعد مهماقو  مما كانت علٌه من قبل، وإن حقٌقة أن الأساس للمٌز  التنافسٌة 
فالمصادر التقلٌدٌة للنجاح مثل التقنٌة وحماٌة مختلؾ للنظر فً قضاٌا إدار  الموارد البررٌة الاستراتٌجٌة. 

الأسواق، ووفورات الحجم، قد لا تزال توفر قو  تنافسٌة، ولكن موارد المنظمة البررٌة هً الأكثر حٌوٌة 
ارد للمنظمة، فإن وظٌفة إدار  الموارد البررٌة لها دور بارز فً المولاستدامتها، بموازا  أهمٌة حٌوٌة 

للمنظمة، كما أن إدار  الموارد البررٌة تهدؾ إلى ضمان حصول المنظمة على المهارات  التنظٌمًالهٌكل 
الإنتاجٌة  وتلبٌةوالحفاظ علٌها، والقوى العاملة الملتزمة التً تحتاجها. وهذا ٌعنً اتخاذ خطوات لتقٌٌم 

فرص  وإمكانٌات، وإسهامهبررٌة فً المستقبل، وتعزٌز وتطوٌر القدرات الكامنة فً العنصر البرري ال
العمل، وذلك من خلال توفٌر فرص التعلم والتطوٌر المستمر. ولكونه ٌنطوي على عملٌة إجراءات الاختٌار 

 . والتعٌٌن، والتنمٌة الإدارٌة وأنرطة تدرٌبٌة مرتبطة باحتٌاجات العمل
ستراتٌجٌة إدار  الموارد البررٌة تمثل تحولاً جدٌداً نسبٌاً فً مجال إدار  الموارد البررٌة، إن ا

بالدور الذي ٌإدٌه نظام إدار  الموارد البررٌة فً أداء المنظمة، وتعنى استراتٌجٌة إدار  الموارد البررٌة 
لكسب المٌز  التنافسٌة، إذ  وبصفة خاصة التركٌز على المواءمة بٌن الموارد البررٌة التً تعد وسٌلة

أصبحت المنظمات تدرك بؤن نجاح سٌاسات الموارد البررٌة والممارسات قد تنمً الأداء فً مختلؾ المجالات 
 . مثل الجود  والإنتاجٌة والأداء المالً

ومن أجل تحقٌق أهداؾ البحث الأساسٌة، توزع البحث على أربعة محاور أساسٌة لبلور  ؼرضه 
ره وطرائق تحقٌق أهدافه والقضاٌا المفٌد  التً ٌمكن التوصل إلٌها. المحور الأول سٌتناول وأسباب اختٌا

الإطار المنهجً للبحث، أما المحور الثانً فسٌتطرق إلى الخلفٌة النظرٌة لمتؽٌرات البحث. وفً المحور 
نتاجات واهم التوصٌات الثالث سٌتم عرض نتائج البحث واختبار فروضه. والمحور الأخٌر سٌتناول ابرز الاست

 . التً تم التوصل إلٌها فً ضوء نتائج البحث
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وانعكاساتها في  الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية الممارسات       
دراسة استطلاصية لآراء صينة من مديري شركة بغداد  تحسـين الأداء المنـظمـي

 للمشروبات الغازية/ الزصفرانية
 

 الإطار المنهدي نهثحث /المحىر الأول
 أولاً: يشكهح انثحث

 فً تحقٌق نجاح المنظمات ورئٌساً  هماً مدورا ٌإدي العنصر البرري لقد بات ومن المعروؾ أن 
وفق على جٌد وتحفٌزه وتطوٌر أدائه وصٌانته ، لذلك لابد من الاهتمام به من خلال إدارته بركل هاوتمٌز

الرؼم من التسارع الكبٌر من قبل المنظمات المختلفة فً التعامل على الأسس والأسالٌب العلمٌة الصحٌحة. 
الا ان ؼاٌات ذلك ما زالت تنحصر فً المنظور الضٌق المتمثل فً تحقٌق مزاٌا فنٌة تستخدم  الأداء،مع قضاٌا 
 تنافسٌة.  لأؼراض

تسهم الموارد البررٌة بركلٍ كبٌر فً تحسٌن نظم الإدار  بصفة عامة، وذلك عندما تتفاقم ما ك
المنحى الاستراتٌجً للموارد البررٌة ٌتمثل بصنع القرارات  نالمركلات الإدارٌة التً تواجه المنظمات، ولأ

توجه هذه الإدار  تحت مظلة  ة، إذ ٌكونمٌٌنظتالبعٌد  المدى برؤن العاملٌن بالأنظمة على كافة المستوٌات 
الإدار  العلٌا للمنظمة، والتً تعبر عن الاتجاه العام للمنظمة لبلوغ أهدافها الاستراتٌجٌة وتحقٌق التمٌز من 

 خلال مواردها البررٌة التً تسهم بجهودها فً تنظٌم أعمال ونراطات المنظمة.
ٌث ممارساتها الاستراتٌجٌة المرتبطة بحاجة إلى تحد لأن رركة بؽداد للمرروبات الؽازٌةنظراً وو

بالموارد البررٌة بركلٍ مستمر لما لها من أهمٌة فً تحقٌق مستوٌات أداء عالٌة، وبالمقارنة مع المنافسٌن 
من الرركة التعرؾ على طبٌعة الممارسات من الرركات المحلٌة )الخاصة( والدولٌة، فإن ذلك ٌتطلب 

 الممارسات على أدائها. ٌة، وما ٌمكن أن تإثر بها هذهالاستراتٌجٌة لإدار  الموارد البرر
واستناداً لما ذكر فإن مركلة البحث ٌمكن أن تصاغ من خلال التساإل الرئٌس الآتً: "هل تإثر 

 للرركة المبحوثة؟". المنظمًالأداء  فًالممارسات الاستراتٌجٌة لإدار  الموارد البررٌة 

 انثحث ذافاً: أهنيثا
ث الحالً هو اختبار العلاقة بٌن الممارسات الاستراتٌجٌة لإدار  الموارد البررٌة إن الؽرض من البح

 . وعلٌه فإن هذا البحث ٌسعى لتحقٌق الأهداؾ الآتٌة:بؽداد للمرروبات الؽازٌةفً رركة  المنظمًوالأداء 
الأداء د البررٌة والموار لاستراتٌجٌات إدار إعداد إطار نظري للمرتكزات الفكرٌة والأساسٌات المعرفٌة  -0

 ، بحسب الطروحات المعاصر  فً هذٌن الموضوعٌن. المنظمً
الرركة لدى  المنظمًوالأداء دار  الموارد البررٌة لإ الممارسات الاستراتٌجٌة مستوٌاتترخٌص  -4

 المبحوثة.
الرركة لدى  ظمًالمنوالأداء الموارد البررٌة  لإدار  الممارسات الاستراتٌجٌةتحدٌد مستوى العلاقات بٌن  -5

 المبحوثة.
الرركة لدى  المنظمًالأداء تعزٌز فً الموارد البررٌة  لإدار  الممارسات الاستراتٌجٌةتحلٌل تؤثٌر  -6

 بركل منفرد ومجتمع. المبحوثة
فً الرركات  الموارد البررٌة الكفٌلة بنجاح وتفعٌل الممارسات الاستراتٌجٌة لإدار  المقترحاتبٌان  -7

 عراقٌة.ال الصناعٌة

 ثانثاً: أهًيح انثحث
أستمد البحث أهمٌته من أهمٌة المتؽٌرات المبحوثة وتظهر تلك الأهمٌة فً جانبٌن: الأول علمً 

الممارسات عبر التؤطٌر النظري لمتؽٌرات البحث، والثانً عملً ٌظهر فً إمكانٌة فحص وترخٌص أي 
فً تحدٌد تلك السبل  بؽداد للمرروبات الؽازٌة ةتقوم بها رركالتً الاستراتٌجٌة لإدار  الموارد البررٌة 

 المبحوثة.  فً الرركة المنظمًتعزٌز الأداء فً  بما ٌنعكس إٌجابٌاً  الممارساتالأفضل فً توظٌؾ تلك 

 

 
 



                                                                                              

                                                                                                    

                                                                                                   
                                                                                                  

 

   4106لسنة   77 العدد   41قتصادٌة والإدارٌة   المجلد مجلة العلوم الا       210

وانعكاساتها في  الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية الممارسات       
دراسة استطلاصية لآراء صينة من مديري شركة بغداد  تحسـين الأداء المنـظمـي

 للمشروبات الغازية/ الزصفرانية
 

 راتؼاً: المخطط انفزظي نهثحث
ر بٌن فرضٌاً ٌعكس العلاقة والتؤثٌ مخططاً لأجل معالجة مركلة البحث وتحقٌق أهدافه اعتمد الباحث 

 متؽٌرات البحث والتً رملت:
 بـ  الذي تجسدت ابعادهوإستراتٌجٌات إدار  الموارد البررٌة تمثل بالمالمتؽٌر المستقل  -0

 (.وتقٌٌم الأداء، تعوٌضالو، تدرٌب والتطوٌرالو، التوظٌؾ)
الأرباح، والحصة  )نمو المبٌعات وزٌاد  بـ الذي تجسدت ابعادهو، نظمًالم بالأداءتمثل المالمتؽٌر التابع -4

 (.والتجدٌد السوقٌة، ورضا الزبون، والابداع
 المخطط الاتًوٌعكس وٌفترض المخطط وجود اتجاه واحد من العلاقات بٌن متؽٌرات المخطط. 

 ذلك: (0)الركل ٌوضح و متؽٌرات البحثالعلاقة والتؤثٌر بٌن 
 (: المخطط الفرضً للبحث0ركل )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 تؤثـٌر                                                                          

                                         ارتباط                                                                     

 خايساً: فزظياخ انثحث 
   صٌاؼة الفرضٌات الآتٌة: تفً ضوء مركلة البحث وأهدافه تم

استراتٌجٌات إدار  الموارد البررٌة أبعاد  بٌنهناك علاقة ذات دلالة معنوٌة ): الأولى الفرضٌة الرئٌسة -0
 (. ٌتفرع منها:المنظمًالأداء إجمالً و( وتقٌٌم الأداء، تعوٌضالو، تدرٌب والتطوٌرالو، التوظٌؾ)
الأداء إجمالً والتوظٌؾ ستراتٌجٌة ا) بٌنهناك علاقة ذات دلالة معنوٌة )الفرضٌة الفرعٌة الأولى:  -أ

 (. المنظمً
إجمالً تدرٌب والتطوٌر والاستراتٌجٌة ) دلالة معنوٌة بٌنذات  هناك علاقة)الفرضٌة الفرعٌة الثانٌة:  -ب

 (. المنظمًالأداء 
الأداء إجمالً تعوٌض والاستراتٌجٌة ) دلالة معنوٌة بٌنذات  هناك علاقة): الثالثةالفرضٌة الفرعٌة  -ج

 (.المنظمً
الأداء إجمالً استراتٌجٌة تقٌٌم الأداء و) دلالة معنوٌة بٌنذات  هناك علاقة): الرابعةالفرضٌة الفرعٌة  -د

 (.المنظمً
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وانعكاساتها في  الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية الممارسات       
دراسة استطلاصية لآراء صينة من مديري شركة بغداد  تحسـين الأداء المنـظمـي

 للمشروبات الغازية/ الزصفرانية
 

 استراتٌجٌات إدار  الموارد البررٌة فًبعاد هناك تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة لأ)الفرضٌة الرئٌسة الثانٌة:  -4
 (. ٌتفرع منها:الأداء المنظمً

الأداء إجمالً استراتٌجٌة التوظٌؾ و) هناك تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة بٌن)فرضٌة الفرعٌة الأولى: ال -أ
 (. المنظمً

إجمالً تدرٌب والتطوٌر والاستراتٌجٌة ) هناك تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة بٌن)الفرضٌة الفرعٌة الثانٌة:  -ب
 (. الأداء المنظمً

الأداء إجمالً تعوٌض والاستراتٌجٌة ) و دلالة معنوٌة بٌنهناك تؤثٌر ذ)الفرضٌة الفرعٌة الثالثة:  -ج
 (.المنظمً

الأداء إجمالً استراتٌجٌة تقٌٌم الأداء و) هناك تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة بٌن)الفرضٌة الفرعٌة الرابعة:  -د
 (.المنظمً

  ته: مجتًغ انثحث وػينسادساً 
 انثحثنثذج تؼزيفيح ػن انشزكح ػينح  -1

م برأسمال قدره 0195لسنة  (58)م على وفق قانون الرركات رقم 0191تؤسست الرركة سنة 
 لاملٌون دٌنار لممارسة نراطها الرئٌس وهو انتاج المرروبات الؽازٌة واستثمار رأس المال كام (71)

 لرراء موجودات اكبر مصانع الرركة العامة للمرروبات والمعلبات الؽذائٌة )الملؽا ( وهً:

 روبات الؽازٌة.مصنع الزعفرانٌة للمر 

 .مصنع بؽداد للمرروبات الؽازٌة وبضمنه خط تعبئة المرروبات الؽازٌة بالعلب المعدنٌة 

بتؤرٌخ  5507ش / أكتمل تؤسٌس الرركة بصدور قرار وزار  التجار / تسجٌل الرركات المرقم م،
ن ملٌار سهم ، رأس مالها قبل الاكتتاب خمسة وعررون ملٌار دٌنار عراقً عن خمسة وعررو09/7/0191

ومصادقة دائر  مسجل  08/04/4117اجراءات الاكتتاب فً  ولإكمالقٌمة السهم الواحد دٌنار واحد 
الرركات على ذلك فقد أصبح رأسمال الرركة ستٌن ملٌار دٌنار عن ستٌن ملٌار سهم قٌمة السهم الواحد 

 دٌنار واحد. 
 ٌتضمن نراط الرركة الاتً:و

  المرروبات الؽازٌة والمعدنٌة على اختلافها واقامة مرارٌع اخرى  تاجلإنتؤسٌس المعامل والمصانع
الحدٌثة مراعٌة بذلك احكام قانون الاستثمار الصناعً للقطاعٌن المختلط  الأسالٌبوفق على مكملة 

 .0195لسنة  58وقانون الرركات رقم  0194لسنة  07والخاص رقم 

  تعبئة المٌاه الؽازٌة والمعدنٌة مع انتاج سدادات  ؼراضلأالعلب المعدنٌة  لإنتاجتؤسٌس مصانع أو معامل
 القنانً الزجاجٌة.

  0676رراء موجودات مصنعً بؽداد والزعفرانٌة كافة والحاصلٌن على اجازتً التؤسٌس المرقمٌن ،
 الصادرٌن من المدٌرٌة العامة للتنظٌم والمساعدات ،التً نقلت ملكٌتها الى رركة بؽداد 7184

فً  0676العدد  4114زٌة المساهمة المختلطة بموجب كتاب المدٌرٌة المذكور  رقم للمرروبات الؽا
)العائد الى الرركة العامة للمرروبات والمعلبات الؽذائٌة( وبالقٌمة المقدر  قانوناً وكذلك  4/4/0194

والانظمة بؤحكام القوانٌن  الإخلالالموجودات المتداولة وؼٌرها من المواد الصالحة للاستعمال من دون 
 -ٌؤتً: تقدم أن تقوم بما والتعلٌمات والبٌانات المراعا  فً القطر، وللرركة فً سبٌل تحقٌق ما

  استٌراد ورراء وانراء واستئجار وترؽٌل المصانع والمعامل والمكائن ووسائط النقل المختلفة والآلات
سٌنها وزٌاد  منتجاتها ورراء ٌإول الى تح اعمال الرركة وما ٌتفرع منها وما تقتضٌهاوالأدوات التً 

المواد الأولٌة والمواد الاحتٌاطٌة وؼٌرها من المواد الاخرى وكذلك المواد المتممة لصناعتها لتحقٌق 
 أؼراضها.

  اجراء الدراسات العلمٌة والتجارب الفنٌة الصناعٌة التً تإدي الى زٌاد  جود  منتجات الرركة وؼرضها
 فً الاسواق المحلٌة وبؤقل كلفة.

  القٌام بالتعهدات الداخلة فً ضمن نراطها، والدخول فً المناقصات والمزاٌدات مع الدوائر الرسمٌة
وممارسة الأعمال التجارٌة من نقل وخزن  وباسمهاوؼٌرها والرركات بجمٌع قطاعاتها ومع الارخاص 

 وتؤمٌن أعمال اخرى ذات صلة بؤؼراض الرركة.

 انسًاخ انشخصيح نؼينح انثحث  -2
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وانعكاساتها في  الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية الممارسات       
دراسة استطلاصية لآراء صينة من مديري شركة بغداد  تحسـين الأداء المنـظمـي

 للمشروبات الغازية/ الزصفرانية
 
والوحدات الانتاجٌة والخدمٌة  العامٌن ومدراء الاقسام والرعب ٌرٌنالمد البحث مجتمعرمل 

وبلؽت نسبة استرداد  ،من الأفراد العاملٌن ذوي المعرفةوهم نخبة  فرداً ( 75والبالػ عددهم ) ،ومعاونٌهم
توضٌح فقراتها  بؽٌة( فرداً 75الـ )العٌنة  افراد جمٌعإذ عمل الباحث على مقابلة  (،%011)الاستمار  

كما اظهرتها  البحث لأفراد عٌنةوفٌما ٌؤتً وصؾ  ،والمساعد  فً إعطاء الإجابات التً تمثل حقٌقة الموقؾ
  وهً: ةنتائج الاستبان

 (: السمات الرخصٌة والوظٌفٌة لأفراد عٌنة البحث0جدول )

 الفئة السمة

 بؽداد للمرروبات الؽازٌةرركة 
 75ن =

 النسبة % العدد

 نسالج
 %81.57 54 ذكر

 %51.84 00 انثى

 %011 75 المجموع

 الحالة الاجتماعٌة
 %81.90 57 متزوج

 %51.09 08 أعزب

 %011 75 المجموع

 العمر

 %51.0 08 سنة 41-51

 %57.75 41 سنة 61الى  50من 

 %46.74 05 سنة 71ـ  60من 

 %7.76 6 سنة فؤكثر 71من 

 %011 75 المجموع

 علمًالتحصٌل ال

 %5.77 4 دكتوراه

 %7.76 6 ماجستٌر

 %08.19 1 دبلوم عالً

 %61.17 48 بكالورٌوس

 %08.19 1 دبلوم

 %7.88 5 اعدادٌة

 %011 75 المجموع

عدد سنوات 
 الخدمة

0-7 9 07.11% 

8-01 07 49.54% 

00-07 9 07.11% 

08-41 1 08.19% 

40-47 7 05.41% 

48-51 8 0.54% 

 %011 75 وعالمجم

الدورات 
 التدرٌبٌة

 %88.6 57 داخل القطر

 %55.8 09 خارج القطر

 %011 75 المجموع

 .بالاعتماد على بٌانات المسح الأولٌة إعداد الباحث: المصدر

وأن نسبة الاناث ، العٌنةمن افراد  %)81.57( أن نسبة الذكور ركلت )0ٌتضح من الجدول )
 ، أي أن الرركة تعتمد بركل كبٌر على الذكور فً عملها أكثر من الإناث.ةالعٌن%( من افراد 39.62) ركلت

%(، مما ٌإرر وجود قدر كبٌر 81.90أن معظم أفراد العٌنة من الفئة المتزوجة، إذ ركلت )وتبٌن 
من الاستقرار الفكري والعاطفً، ولكن قد ٌإرر من ناحٌة أخرى ارتفاع حجم المتطلبات الأسرٌة، فً حٌن أن 

بحكم  البحث%( من العٌنة كانت ؼٌر مرتبطة بؤعباء أسرٌة إضافٌة. وهذا بالنتٌجة قد ٌإرر لصالح 51.09)
 المعٌنٌنالاستبانة، وهم من  ائوملتفهم ملئ الاستبانة وتحقٌق التوافق معها من قبل فئة المتزوجٌن الذٌن 

 بإنجازها.
 والفئة العمرٌة ما بٌن  %(،57.75( بنسبة )61-50حققت الفئة العمرٌة ما بٌن )فً حٌن 

%(، 51.0( بنسبة )51-41%( تلٌها الفئة العمرٌة ما بٌن )46.74( البالؽة نسبتهم قٌاساً للعٌنة )60-71)
لملاكات ؼٌر محدد  بمرحلة أو بفئة  الرركة%( مما ٌفسر لنا امتلاك 7.76فؤكثر( بنسبة ) 71وأخٌراً فئة )

دى من هم اصؽر سناً من الآخرٌن نتٌجة للدراسة أو الممارسة عمرٌة معٌنة فالمعرفة والمقدر  قد توجد ل
، كما إن هذا المستوى من العمر ٌعطً مإرراً على الجدٌة والمسإولٌة العملٌة التً حصل علٌها هذا الرخص

 .فً اعطاء البٌانات وان لدٌهم الخبر  والمعرفة الكافٌة لإدار  اقسام الرركة
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وانعكاساتها في  الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية الممارسات       
دراسة استطلاصية لآراء صينة من مديري شركة بغداد  تحسـين الأداء المنـظمـي

 للمشروبات الغازية/ الزصفرانية
 

( باحثاً، أي بنسبة 48، إذ بلػ عددهم )البكالورٌوسن حملة رهاد  هم م العاملٌن فً الرركةان اؼلب 
وهً نسبة عالٌة وركلت أعلى النسب وان أؼلبهم من . العٌنة%( من المجموع الكلً لأفراد 61.17)

بصور  دقٌقة وعلمٌة وفهم  ةالاختصاصات الهندسٌة وهذا مإرر جٌد لإمكانهم التعامل مع استمار  الاستبان
من أفراد  %(5.77) تهنسبما  ٌركلون وهم(، 4ٌنما كان عدد الحاصلٌن على رهاد  الدكتوراه )بمحتوٌاتها. 

بٌنما كان نسبة  %(،7.76(، أي ما نسبته )6والحاصلٌن على رهاد  الماجستٌر بلػ عددهم ). العٌنة
%، 08.19 %،08.19( أي بنسبة )5، 1، 1الحاصلٌن على رهاد  )الدبلوم العالً والدبلوم والإعدادٌة( )

 ( من أفراد العٌنة وعلى التوالً.7.88%
( ركلت نسبة 51-48تتراوح نسبة الخدمة للمد  ) الذٌننتائج الاستبانة إن عدد الأرخاص  ٌتضح من

( سنة هم 01-8فٌما ركلت نسبة الأرخاص التً تراوحت سنوات خدمتهم بٌن ) ،وهً اقل نسبة%( 0.54)
أما نسبة مع النسب الاخرى من سنوات الخدمة لأفراد العٌنة، وهً أعلى النسب بالموازنة  %(49.54)

فً حٌن بلؽت نسبة الأرخاص التً  %(.07.11( سنة كانت )07-00الأرخاص الذٌن لدٌهم خدمة من )
فقد بلؽت نسبتهم ( سنة 47-40و)%( 08.19فكانت نسبتهم )( سنة 41-08تراوحت سنوات خدمتهم بٌن )

مما ٌتٌح لهم اعطاء  البحثلاؾ واضح فً خبر  الارخاص فً مجتمع نلاحظ أن هنالك اخت%(. 05.41)
 على مستوى الرركة. البحثتصور واضحٍ عن المعلومات الخاصة لمتؽٌرات 

إذ بلػ عدد  ،ٌلاحظ إن اؼلبٌة موظفً الرركة راركوا فً دورات مختلفة داخل وخارج القطركما 
فً حٌن كان عدد الدورات التدرٌبٌة  ،الاختصاصاتدور  فً مختلؾ  (57)الدورات التدرٌبٌة داخل القطر 

وهذا مإرر واضح على اهتمام الرركة بتطوٌر مستوى الادراك والوعً ، دور  (09)المقامة خارج القطر 
 اٌضا بتحسٌن جود  الأداء ومن ثم الوصول الى مستوٌات أداء متمٌز . واهتمامهالموظفٌها 

 ينهح انثحثساتؼاً: 
هج الاستطلاعً، بالتركٌز على استطلاع آراء عٌنة من الأفراد العاملٌن فً اعتمدت الدراسة المن

، ومن ثم تحلٌل وتفسٌر البٌانات المتحصل علٌها واستخلاص النتائج منها. بؽداد للمرروبات الؽازٌةرركة 
لأجنبٌة، نجاز أهداؾ الدراسة بإطارها النظري، فقد أعتمد الباحث على المصادر والأدبٌات العربٌة واإولؽرض 

. فً حٌن تم انجاز الإطار التطبٌقً  فضلاً عن الاستعانة ببعض الدراسات السابقة ذات الصلة بالموضوع
مة فً جمع البٌانات من مٌدان ء، التً تعد من الأدوات الرئٌسة والملاالاستبانةبالاعتماد على استمار  

زأٌن رئٌسٌٌن، خصص الأول للمعلومات . إذ تضمنت جبرك خاصالدراسات الوصفٌة عموماً ومجال الإدار  
بالممارسات الاستراتٌجٌة أهتم الأول  إذؼرافٌة، بٌنما أرتمل الثانً على متؽٌري الدراسة الرئٌسٌٌن، والدٌم

 وأبعاده. المنظمًالأداء ، فً حٌن ركز الثانً على اوأبعاده لإدار  الموارد البررٌة
اً فً أدبٌات الإدار ، والتً مسبقلمقاٌٌس المستعملة وقد اعتمد الباحث فً هذا البحث على عدد من ا

والمقٌاس العلمً المعتمد أو مصدر كل  الاستبانة( فقرات 4تمتاز بالثبات والمصداقٌة، العالٌة وٌقدم الجدول )
 فقر .
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وانعكاساتها في  الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية الممارسات       
دراسة استطلاصية لآراء صينة من مديري شركة بغداد  تحسـين الأداء المنـظمـي

 للمشروبات الغازية/ الزصفرانية
 

 (: توزٌع فقرات الاستبانة4جدول )

البحثمتؽٌرات   
 عدد

 الأسئلة
 المصادر المعتمد 

 معامل
 كرونباخ ألفا

  إدار  الموارد البررٌة اتاستراتٌجٌ -0

 (2012)الكبيسي، 
(Waiganjo et al, 2012) 

(Sani, 2012) 

(Kar & Budhwar, 2012) 

0.71 

 8 التوظٌؾ  - أ

 8 التدرٌب والتطوٌر -ب

 8 التعوٌض -ج
 8 تقٌٌم الأداء -د

  المنظمًالأداء  -4

(Asif Khan, 2010) 

Jimoh, 2011)   & (Danlami 

(Waiganjo et al, 2012) 

(Sani, 2012) 

(Kar & Budhwar, 2012) 

0.99 

 5 نمو المبٌعات -أ

 5 )الربحٌة( زٌاد  الأرباح -ب

 5 الحصة السوقٌة -ج

 5 رضا الزبون -د

 6  والتجدٌد الابداع -هـ

الإحصائٌة (، وهً مقبولة فً البحوث 0.88-0.79ألفا بٌن )-وقد تراوحت قٌم معامل كرونباخ
، والتً تدل على (Nunnaly & Bernstein, 1994)بحسب رأي  (،0.75والسلوكٌة، لأن قٌمتها أكبر من )

لاسٌما عند رؼبة الوصول  ،وقد تم استعمال مقٌاس لٌكرت الخماسًأن المقاٌٌس تدل على الاتساق الداخلً. 
إذ تراوحت  .(برد  اتفق=  7) برد ( الى قاتف= لا  0إلى أعداد كبٌر  من العاملٌن، مع مدٌات تتراوح بٌن )

 : (5فً الجدول ) امك ،رد  الإجابة

 (: رد  الإجابة لفقرات الاستبانة5جدول )
 7 6 5 4 0 رد  الإجابة

 المتؽٌرات
 لا أتفق استراتٌجٌات إدار  الموارد البررٌة

 برد 
 لا أتفق

 أتفق
 نوعاً ما

 أتفق
 أتفق
 المنظمًالأداء  برد 

 انثحث: حذود ساتؼاً 
 :البحثوتتضمن حدود 

 .الساد  مدراء الأقسام ومعاونٌهم ومدراء الرعب والوحداتالحدود البررٌة: تمثلت العٌنة ب -0
 .بؽداد للمرروبات الؽازٌةرركة على  البحثالحدود المكانٌة: اقتصر  -4
أمتدت من الزٌارات الأولٌة لترخٌص المبحوثة، والتً  الرركةعلى  البحثالحدود الزمانٌة: تمثلت بمد  إعداد  -5

  .4105 آذارولؽاٌة  4104تررٌن الأول/ ، والتً امتدت من رهر الاستباناتمركلة البحث، ومد  ملئ 

 ثايناً: الاختثاراخ الخاصح تالاستثانح
وان وهً عملٌة التؤكد من أن الفقرات التً تحتوٌها الاستبانة تإدي إلى جمع البٌانات بدقة  :صدق الأدا  -0

كل بعد من أبعاد البحث مُثل بركل دقٌق بمجموعة من الأسئلة تعكسه فعلٌا ولتحقٌق ذلك تم عرض 
ومقترحاتهم تم تعدٌل ئهم وفً ضوء آرا، المتخصصٌن فً العلوم الإدارٌةالاستبانة على مجموعة من 

 .لها النهائًبرك الاستبانةأصبحت إلى أن  بعض منهاالالأولٌة، وحذؾ  الاستبانة بعض الفقرات من
من أجل الوقوؾ على دقة إجابات أفراد عٌنة الدراسة، فقد تم استخدام طرٌقة التجزئة النصفٌة؛ ثبات الأدا :  -4

الأكثر صلاحٌة  (Guttman)ق استخداما وبإٌجاد معامل الارتباط من خلال صٌؽة ائباعتبارها من أكثر الطر
( وهً قٌمة موجبة وقوٌة، مما ٌدل على ثبات مقٌاس 1.97ل )ورٌوعاً لحساب معامل الثبات. فكانت قٌمة المعام

 .الاستبانة

 تاسؼاً: انىسائم الإحصائيح     
 اعتمد الباحث الوسائل الإحصائٌة الآتٌة:

 .البحثالوسط الحسابً: لوصؾ متؽٌرات  -0
 .الانحراؾ المعٌاري: لقٌاس الترتت فً قٌم الإجابات حول وسطها الحسابً -4
ونفذت الوسائل . (Path Analysis)وتحلٌل المسار  (R2)و (r)معامل الارتباط لدلالة الإحصائٌة اختبارات ا -5

 الجاهز. (SPSS.21)برنامج المذكور  على الحاسوب باستعمال 

 الخهفيح اننظزيح لمتغيراخ نهثحث/ المحىر انثاني
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 تمهيذ
وفً مٌدان  لادارٌة من جهةالمهمة والحٌوٌة فً اطار العلوم ا اتعوتعد الاستراتٌجٌة من الموض

خطة طوٌلة الاجل تتخذها  (Schrager & Madansky) فهً كما ٌعرفها، منظمات الاعمال من جهة اخرى
تحدٌد نطاق  المنرؤ  قاعد  لاتخاذ القرارات من واقع تحدٌدها لمهمتها الحالٌة والمستقبلٌة وتقوم على

، والتفوقات التنافسٌة التً تتمتع بها، موارد المتاحة لهاواستخدامات ال المنتجات والاسواق التً تتعامل بها،
 واثر التوافق بٌن وظائفها الادارٌة المختلفة وانرطة اعمالها المختلفة بما ٌحقق تماسك المنرؤ  داخلٌاً 
وٌمكنها من حرٌة الحركة والتؤقلم مع ماٌربطها ببٌئتها الخارجٌة والوصول الى اهدافها وؼاٌاتها واؼراضها 

 .(Schrager & Madansky, 2013: 82) اسٌة بركل متوازنالاس
اهم اصول المنظمة الا وهو الاصل البرري  لإدار وادار  الموارد البررٌة هً مدخل استراتٌجً 

 العررٌنرات المعاصر  التً حدثت فً القرن وفً ظل التؽٌٌ الذي ٌعد بحق رأس المال الفكري فً المنظمة.
تحولت سمات المنظمة المعاصر  الفاعلة من منظمة تضم ادار  تعمل …( الاندماج، ،إعاد  الهندسة )العولمة،

والخطؤ الى منظمة  بوصفها جزرٍ منعزلة الى منظمة تعمل بروح الفرٌق ومن منظمة تعمل بالتجربة
فاد  من تجاربها ومن تجارب المنظمات الرائد  تعمل بالتعلم والإ  (Learning Organization)متعلمة
الى الادار  بالمراركة ومن الادار  ٌوماً بٌوم الى الادار  الاستراتٌجٌة  بالأوامرومن الادار   زبون اٌضاً ومن ال

(Kar, 2012: 2) . 
 لإدار وتمارٌا مع هذه التؽٌرات المتسارعة اصبح لزاما علٌنا ان نتساءل هل ان المهام التقلٌدٌة 

لمراركة فً صٌاؼة استراتٌجٌة المنظمة وتهٌئة الانرطة ٌضم مهام ا الموارد البررٌة ستتحول لتصبح اطاراً 
 والاهداؾ اللازمة لتنفٌذ تلك الاستراتٌجٌة بما ٌسهم فً دعمها؟

ان حدوث ذلك ٌإدي الى ظهور استراتٌجٌة خاصة بإدار  الموارد البررٌة تمارس دورها فً تعزٌز 
وتطوٌر  صٌاؼةفسٌة وهذا ٌتطلب القدرات التنافسٌة للمنظمة سعٌا إلى الحصول على المزاٌا التنا

 استراتٌجٌات للموارد البررٌة تدعم الاستراتٌجٌة العامة للمنظمة.

  : يفاهيى أساسيحادارج المىارد انثشزيح اخاستراتيدي اولاً:
الاساس  لأنه ،تإكد الاتجاهات المعاصر  على ضرور  الاهتمام بالمورد البرري وتوجٌه الانظار الٌه

لقد اصبح لزاماً على المنظمات الٌوم ان تدرك اهمٌة هذا المورد الذي  ٌز  التنافسٌة.فً الحصول على الم
 لاسٌماو نظراً لصعوبة التنبإ بسلوكه وادائه المستقبلً. ،ٌحتل الاهمٌة الاكبر من بٌن موارد المنظمة الاخرى

ان المدخل الاستراتٌجً وفً ظل الظروؾ الحالٌة )زٌاد  التنافس العالمً والتحالؾ الاستراتٌجً والعولمة 
المٌز  التنافسٌة للمنظمة من خلال  الموارد البررٌة ٌبحث عن الفعل المسبق الفاعل الذي ٌوفر لإدار 

 . (Noe et al, 1994: 74) الا وهً مواردها البررٌة ،استخدام اثمن موجوداتها
ى ان الافراد فً المنظمة هم الموارد البررٌة ٌإكد عل لإدار وبالاتجاه نفسه فان الدور الاستراتٌجً 

ة وٌمكن ان تكون الموارد البررٌة مصدر للقو  المنظمٌموارد ذات قٌمة وٌمثلون استثماراً مهماً للجهود 
  . (Mathis & Jackson, 2011: 9)التنافسٌة عندما تدار بصور  فاعلة

ٌز بٌن مصطلحً ولؽرض اعطاء مفهوم محدد لاستراتٌجٌة ادار  الموارد البررٌة لابد من التمٌ
 دار  الموارد البررٌة وكما ٌؤتً:ادار  الموارد البررٌة الاستراتٌجٌة، واستراتٌجٌة ا
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 ادارج المىارد انثشزيح الاستراتيديح 
                                                     (SHRM) Management Strategic Human Resource  

لمنظمة الفاعلة هً لٌست تلك التً تهًء الظروؾ المسبقة ( ان اMeals & Rogersٌذكر )
للتنفٌذ الناجح للاستراتٌجٌة ولكن ٌجب ان تكون كل نراطاتها هً انعكاس لتلك الاستراتٌجٌة .وٌتفق معظم 
المدراء على ان الافراد هم العامل الاكثر اهمٌة فً تكوٌن منظمة فاعلة وفً تحدٌد نجاح تنفٌذ الاستراتٌجٌة 

 .(410: 4111)الزهري،  ةالمتبع
( بؤن ادار  الموارد البررٌة الاستراتٌجٌة هً ادار  ذات Stroh & Caligiuri, 1998: 1وٌرى )

توجه مستقبلً وتعمل بطرٌقة منسجمة مع خطط الاعمال الاخرى كافة فً المنظمة .وان هذه الادار  تمٌل الى 
فٌها على تقوٌم وقٌاس المعارؾ والمهارات  استخدام ممارسات كثٌفة للموارد البررٌة ٌكون التؤكٌد

والامكانات اللازمة للمستقبل وكذلك تؤسٌس برامج توظٌؾ وتقوٌـم ،وبرامج تحفٌزات وتعوٌضات وتدرٌب 
 وذلك من اجل تلبٌة تلك المتطلبات. 

 لأنرطة( ان ادار  الموارد البررٌة الاستراتٌجٌة هً ))اسلوب  مخطط  Noe et alوٌرى )
. فً حٌن (Noe et al, 1994: 41)الموارد البررٌة التً تمكن المنظمة من تحقٌق اهدافها(( واستخدامات

الموارد البررٌة مع الاهداؾ والؽاٌات الاستراتٌجٌة بهدؾ  لإدار ( بؤنها ))حلقة الوصل Desslerها )عرف
ؾ بؤن ادار  الموارد (( وٌضٌ…مرونةة التً تدعم الابتكار والالمنظمٌتحسٌن اداء العمل وتطوٌر الثقافات 

البررٌة الاستراتٌجٌة تعنً القبول بوظٌفة الموارد البررٌة على انها ررٌك استراتٌجً فً صٌاؼة وتنفٌذ 
استراتٌجٌات المنظمة من خلال انرطة الموارد البررٌة كالاستقطاب والاختٌار والتدرٌب وتعوٌض الافراد(( 

(Dessler, 2009: 21-22). 
ان ادار  الموارد البررٌة الاستراتٌجٌة ترٌر الى الدور الاستراتٌجً  كن القولٌمتقدم  من خلال ماو

لهذه الادار  فً المنظمة من خلال تفاعلها وتكاملها وارتباطها مع استراتٌجٌة المنظمة بهدؾ تحقٌق الموائمة 
 مة بٌن الافـراد والمنظمة.ءها الخارجٌة عن طرٌق تحقٌق الموابٌن المنظمة وبٌئت

  Human Resources Management Strategyاتيديح ادارج المىارد انثشزيح استر -2

تركز استراتٌجٌة ادار  الموارد البررٌة على حسن استخدام منظمة ما لمواردها البررٌة لتساعدها 
))الخطة العامة والراملة  بؤنها تعرف ، إذفً الابقاء على قدراتها التنافسٌة او تحسٌنها فً سوق العمل

إذ ، (484: 4111)الزهري، بؽرض انجاز مهمتها وتحقٌق اهدافها  لأفرادهاظمة فً استخدامها الفاعل للمن
ٌكفل توظٌؾ الموارد البررٌة بطرٌقة تنطوي استراتٌجٌة إدار  الموارد البررٌة على التوجٌه الإداري الذي 

د البررٌة على قضاٌا عد  بما فً إدار  الموار استراتٌجٌةتإدي إلى تحقٌق أهداؾ المنظمة ورسالتها. وتركز 
للمنظمة، وأما تكامل إدار  الموارد  الاستراتٌجٌةذلك التوافق بٌن ممارسات إدار  الموارد البررٌة، والأهداؾ 

البررٌة فً الإدار  الاستراتٌجٌة للمنظمة، وهو إرراك الموارد البررٌة فً الإدار  العلٌا، وتطوٌر ممارسات 
اذ مدخل استراتٌجً لاختٌار الموظفٌن، والتعوٌضات، وتقٌٌم الأداء، والقٌمة التً ٌتم الموارد البررٌة، واتخ

من قبل إدار  الموارد البررٌة، ومن ثم تمكٌن المنظمة من تحقٌق أهدافها  المنظمًإضافتها إلى الأداء 
(Coda et al, 2009: 17).  

التمٌٌز بٌن استراتٌجٌة إدار  لهما علاقة بإن هذا التعرٌؾ ٌسلط الضوء على بعدٌن أساسٌٌن 
الموارد البررٌة والموارد البررٌة التقلٌدٌة، فاستراتٌجٌة إدار  الموارد البررٌة تربط ممارسات الموارد 
البررٌة فً عملٌة الإدار  الاستراتٌجٌة للمنظمة رأسٌاً وأفقٌاً، وهذا ٌعنً دمج ممارسات الموارد البررٌة 

 ودعم كل منهما الآخر.
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إدار  الموارد البررٌة على الدوام تحدٌات كبٌر  لتبرر موقفها فً المنظمة، ففً جهت وظائؾ لقد وا

الأوقات الجٌد ، عندما تكون هناك موارد مادٌة كافٌة، فإن المنظمات تبرر الانفاق على التدرٌب والتطوٌر، 
الٌة، فإن مثل هذه والمكافآت، والتعوٌض، وإرراك الموظفٌن، ولكم عندما تواجه المنظمات صعوبات م

جاءت لتكرس اكتراؾ  استراتٌجٌة ادار  الموارد البررٌةالأنظمة سرعان ما تتراجع. ومن ناحٌة أخرى فإن 
دور الموارد البررٌة فً دعم استراتٌجٌة الأعمال، وتقدم إثبات قٌمتها للمنظمة، إذ ٌرجع تارٌخ ظهور مجال 

 ( عندما اكترؾ كل من0196استراتٌجٌة إدار  الموارد البررٌة إلى عام )
(Ticky, Fombrun, Devanna)  وعلى نطاق واسع الصلة بٌن استراتٌجٌة الاعمال والموارد البررٌة

.(Wright & Dunford & Snell, 2007: 76) 

كما رهدت إدار  الموارد البررٌة قدراً كبٌراً من التؽٌٌر خلال نهاٌة القرن الماضً وبداٌة القرن 
ٌرات تمثلت فً أثنٌن من التحولات الكبرى، الأول هو التحول من كونها فً مجال إدار  الحالً، وهذه التؽ

رإون الموظفٌن إلى مجال إدار  الموارد البررٌة، والثانً: التحول من كونها فً مجال إدار  الموارد 
صر البرري ضمن البررٌة إلى استراتٌجٌة إدار  الموارد البررٌة. إن التحول الأول قد ساعد على إدراج العن

الأصول المهمة فً المنظمات وٌمكن إدارتها بركل منهجً، أما التحول الثانً والذي بنً على نفس قاعد  
المعرفة السابقة، فإنه ٌستند على الاعتراؾ بؤنه بالإضافة إلى تنسٌق سٌاسات الموارد البررٌة والممارسات 

جات المنظمة، ونظراً إلى انعكاس هذه الاحتٌاجات فً مع بعضها بعضاً، فإنها تحتاج إلى أن ترتبط مع احتٌا
استراتٌجٌات المنظمة، فقط جاء هذا التحول فً إدار  الموارد البررٌة والذي أصبح ٌعرؾ باستراتٌجٌة إدار  

 .(Schuler, 2007: xiii)الموارد البررٌة 

ن أن ٌكون لها دور أكثر ٌمكوتستند استراتٌجٌة إدار  الموارد البررٌة على الاعتراؾ بؤن المنظمات 
 فاعلٌة إذا ما تمكنت مواردها البررٌة من التواإم مع السٌاسات والممارسات التً ٌقدم العدد المناسب من 

 من التحفٌز للمنظمةالعناصر البررٌة التً تتمتع بالسلوكٌات، والمقدرات اللازمة والمستوى اللازم 
(Armstrong, 2008: 11). 

 المىارد انثشزيحادارج أهذاف  :ثانياً 
       (Coda et al, 2009: 17) :إلى البررٌة إدار  الموارد تهدؾ استراتٌجٌة

علة وقادر  على تحمل مسإولٌات وتبعات الأعمال داخل اإٌجاد قو  عمل حقٌقٌة، مإهلة تؤهٌلاً عالٌاً، وف -0
 .امة للمنظمة ككلالمنظمة، ومن ثم تكون قادر  على تحقٌق متطلبات وطموحات الاستراتٌجٌة الع

 ،م لحركة الإفراد فً البٌئتٌن الخارجٌة والداخلٌة استقطاباً، تطوٌراً، تدرٌباً، أعداداً، وتؤهٌلاً ٌنظتضبط و -4
حل النزاعات والمحافظة على استقرار وانسٌابٌة العمل والمحافظة على المتمٌزٌن داخل التنظٌم فضلاً عن 

لما  والعائدمحاولة الموازنة بٌن الكلفة  فضلاً عن ،تحاقهم بهاوإؼراء من هم فً خارج المنظمة بؽٌة ال
 .تكلفّه الكفاءات والمٌزات التً تكسبها من خلالهم المنظمة

 الاستراتيديح ادارج المىارد انثشزيحأهًيح  :ثانثاً 
لها  حسب الوظٌفة التً تعد مجالاً ب تإدي استراتٌجٌات إدار  الموارد البررٌة ادوار بالؽة الأهمٌة كلاً 

وتعد  وفق رروط الوظٌفة.على الاختٌار على استقطاب الأرخاص الملائمٌن  استراتٌجٌةتبنى  فمثلاً 
من منظمة  استراتٌجٌةالمنظمة، ولا ٌمكن إٌجاد  استراتٌجٌةاستراتٌجٌات إدار  الموارد البررٌة مفتاح نجاح 

والمدٌرون فً المٌدان أن الطرٌق لتحقٌق الموارد البررٌة، وقد أدرك الأكادٌمٌون  لاستراتٌجٌةدون تضمنها 
)الكبٌسً،  المٌز  التنافسٌة لا ٌمكن أن ٌتحقق إلا من خلال العنصر البرري قاد  ومرإوسٌن فً المنظمة

 الذي لا ٌمكن تقلٌده فً حاجاته وتوقعاته ورؼباته ، وهو العنصر(59: 4104
(Dessler, 2009: 28)( وقد عد .Ivancevich, 1998: 8إدار )الموارد البررٌة أحد ثلاثة أعمد    
 المنظمة والبناء ألمنظمً وكثافة رأس المال. وٌإكد واستراتٌجٌةعن رسالة  فضلاً  ،لفاعلٌة المنظمة ونجاحها

(Bratton & Gold, 2003: 434 إلى أن البحوث الحدٌثة فً حقل الموارد البررٌة تركز على الحزمة )
 وٌرى التقٌٌم والتعلم.  التدرٌب، البررٌة وهً: الاختٌار،الإبداعٌة لممارسات إدار  الموارد 

(Kar, 2012: 2)  خلق الموائمات المطلوبة بٌن المنظمة والبٌئة وبٌن الفرد والمنظمة، الفرد فتساهم أنها ً
  .لها الاستراتٌجٌةوذلك فً إطار الأبعاد  ،والبٌئة ...الخ



                                                                                              

                                                                                                    

                                                                                                   
                                                                                                  

 

   4106لسنة   77 العدد   41قتصادٌة والإدارٌة   المجلد مجلة العلوم الا       212

وانعكاساتها في  الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية الممارسات       
دراسة استطلاصية لآراء صينة من مديري شركة بغداد  تحسـين الأداء المنـظمـي

 للمشروبات الغازية/ الزصفرانية
 
راد العاملٌن وتسهٌل حل المركلات التً تنرؤ فٌما مهماً فً تسهٌل التعامل مع الأف تلعب دوراً كما 

فً زٌاد  رأس أٌضاً تبرز أهمٌتها و، (Coda et al, 2009: 17) بٌن الأفراد والإدارات المختلفة فً المنظمة
، أي زٌاد  عدد الخٌارات الاستراتٌجٌة المحدد  للتنمٌة الاستراتٌجٌةمفتاح الإدار   دالمال البرري والذي ٌع

فً الارتراك  ةعلافال تهامساهموأخٌراً،  ،(Mathis & Jackson, 2011: 11) والمتاحة للمنظمةالممكنة 
فً عملٌة التخطٌط ورسم الاستراتٌجٌات الخاصة والعامة بها والتً تخص المنظمة أضافه لصٌاؼة لوائح 

 . حسب متطلبات وظروؾ العملبوقوانٌن وأنظمة العمل ومتابعة تنفٌذها وتؽٌٌرها 

 أنىاع استراتيدياخ إدارج المىارد انثشزيح : راتؼاً 
إن المفاهٌم الحدٌثة للموارد البررٌة تركل تحولاً مهماً فً وقتنا الحاضر لما لها دور مهم باهتمام 
المسإولٌن فً المنظمات والمإسسات العامة، إذ ٌرٌر الباحثون إلى مجموعات معٌنة ومختلفة من 

بإدار  الموارد البررٌة بؤنها "أفضل الممارسات" أو ٌطلق علٌها تسمٌة  الاستراتٌجٌات ذات التؤثٌر المبارر
، ووصفت (De Kok & Uhlaner, 2001)كما وصفت بالرسمٌة ، (Zeidan, 2006: 7) "عالٌة الأداء"

 ، (Gnan &Songini, 2003)، أو "المهنٌة" (Wagner, 1998)أٌضاً بـ "المعقد /المتطور "
ستخدم لوصؾ استراتٌجٌات الإدار  الهادفة إلى رفع مستوى الأداء فً إن مصطلح "عالٌة الأداء" ا

، وقد اعتمد هذا المصطلح كذلك ضمن أبحاث إدار  الموارد (Zeidan, 2006: 9)الرركات الرٌادٌة 
، والنظرٌات المتعلقة بؤفضل الممارسات أو النظرٌات التً ترٌر إلى الالتزام العالً، تعتقد أن ربط البررٌة

تراتٌجٌات إدار  الموارد البررٌة، سواء أكانت منفرد  أم بالارتراك مع بعضها ٌسهم فً تحسٌن بعض اس
إلى وجود ثلاث نظرٌات تفسر ممارسات   (Mathis & Jackson, 2011: 12) . كما أرارالمنظمًالأداء 

 إدار  الموارد البررٌة:
ة بٌن عدد محتمل من التؤثٌرات الخارجٌة : وهً العلاق(Strategic Theories)النظرٌات الاستراتٌجٌة  -0

وممارسات إدار  الموارد البررٌة. والهدؾ الأساسً لهذه النظرٌة هو تؤثٌر العوامل الخارجٌة على 
 ممارسات إدار  الموارد البررٌة. 

: وهً النظرٌات التً تحاول وصؾ ممارسات الموارد  (Qualitative Theories)النظرٌات الوصفٌة -4
 برمولٌة أكثر، وتكمن الفكر  فً الحصول على علاقات مختلفة.البررٌة 

تصؾ وتعكس المعرفة الكافٌة الموجود  لمجموعة من :  (Normative Theory)النظرٌة المعٌارٌة -5
ممارسات هذه النظرٌة، وترٌر إلى أنه عند اتحاد ممارسات الموارد البررٌة لتحقٌق الأهداؾ فإن النتٌجة 

 .المنظمًللعاملٌن ومن ثم تؤثٌراً إٌجابٌاً على الأداء  ستكون أداءً عالٌاً 
، فإن النتٌجة المنظمًوبالرؼم من أن هذه النظرٌات المذكور  آنفاً تختلؾ فً كٌفٌة تؤثٌرها على الأداء 

بطرٌقة مبارر   المنظمًالنهائٌة تخلص إلى وجود علاقة بٌن استراتٌجٌات إدار  الموارد البررٌة والأداء 
 (Balgobind, 2007: 14)ارر  وؼٌر مب

( أن ممارسات إدار  الموارد البررٌة ٌمكن تصنٌفها 87-86: 4101)العزاوي وجواد،  كل من وهنا ٌرى
 على أساس ثلاث ممارسات رئٌسة، هً:

فً المنظمة سواء أكانت  إدار  الموارد البررٌةالممارسات الاختصاصٌة: وهً الممارسات التً تزاولها  -0
، وٌختلؾ عدد هذه الممارسات من منظمة لأخرى تبعاً لفلسفة ة تابعة للقطاع العام أم الخاصهذه المنظم

الإدار  العلٌا، وحجم المنظمة ونوع التقنٌة المستخدمة، وخصائص سوق العمل، وكفاء  ومهار  العاملٌن 
طٌط الموارد فٌها، وتتمثل أهم هذه الممارسات بالآتً: )تحلٌل وتوصٌؾ وترتٌب وتقٌٌم الوظائؾ، تخ

البررٌة، التوظٌؾ، وبرمل: استقطاب المررحٌن لرؽل الوظائؾ، اختٌار أنسب المررحٌن لرؽل 
تعٌٌن وتثبٌت الموظفٌن ووضع الرخص المناسب فً المكان المناسب، وتقٌٌم سلوك العاملٌن الوظائؾ، 

تصمٌم وتنفٌذ ومتابعة وأدائهم، وتحدٌد الأجر والمكافآت التً تتناسب مع متطلبات الوظٌفة، وتحدٌد و
برامج التدرٌب والتطوٌر، ومراقبة وتقٌٌم بٌئة العمل لؽرض تحقٌق الصحة والسلامة المهنٌة ورفع الروح 

 .(المعنوٌة للعاملٌن
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وانعكاساتها في  الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية الممارسات       
دراسة استطلاصية لآراء صينة من مديري شركة بغداد  تحسـين الأداء المنـظمـي

 للمشروبات الغازية/ الزصفرانية
 

الممارسات الإدارٌة: وهً الممارسات التً تحتاجها إدار  الموارد البررٌة بإنجاز أعمالها ووظائفها  -4
 الاختصاصٌة.

ت الاستثمارٌة: والمتمثل بتقدٌم المرور  عن العاملٌن ولكافة الادارات العامة فً المنظمة سواء الممارسا -5
أكانت من الناحٌة القانونٌة أو الفنٌة، فضلاً عن اقتراح التحسٌنات وتطوٌر التعلٌمات والأنظمة المتعلقة 

ون إدار  الموارد البررٌة بالعاملٌن من أجور وحوافز وخدمات وظروؾ عمل وؼٌرها، وٌستلزم هذا أن تك
أكثر اتصالاً والتصاقاً بالإدارات الأخرى فً المنظمة وأكثر اطلاعاً على مراكلها وأعمق تعاوناً وتفهماً 

 لرإونها المتنوعة حتى تتمكن من أداء دورها الاستراري بالركل المطلوب.  
 عدداً قد تباٌنت ارد البررٌة إدار  المو لاستراتٌجٌاتتصنٌفات الباحثٌن من هنا ٌمكن القول بؤن  

 ،التعوٌض، التدرٌب والتطوٌر، التوظٌؾالأربع ) الاستراتٌجٌاتأجمعوا على ذكر ، إلا أن معظمهم واصطلاحاً 
 سٌتناولها البحث( والذي عكس وجهة نظر بعض الباحثٌن، و6ٌوضحها جدول )تقٌٌم أداء العاملٌن( والتً 

 : كالآتً
 عدد من الباحثٌننظر لموارد الررٌة من وجهة ( استراتٌجٌات ادار  ا6جدول )

                                        

 الاستراتٌجٌات
 

 الباحث والسنة

تخطٌط 
الموارد 
 البررٌة

 التوظٌؾ
 التدرٌب
 والتطوٌر

التعوٌض 
 والعوائد

 تقٌٌم

 اداء

 العاملٌن

تحلٌل 
وتصمٌم 
 الوظائؾ

 علاقات
 العمل

 مراركة
 العاملٌن

نخطٌط 
ر المسا

 المهنً

اللامركزٌة 
 والعمل الفرقً

 تمكٌن
 نالعامل

       * * * *  (4114)الرمري، 

(Wan & Ong, 2002)  * * * * *     * 

(Ahmad & Schroeder, 2003)  * * *    * * *  

        * * *  (4117)حسٌن وعبد الجبار، 

       *  * * * (4118)الحٌاصات، 

      * *  * *  (4118)الساعدي، 

(Esperança et al, 2006)  * *         

(Chang et al, 2007)  * * * *       

(Asif Khan, 2010)  * * * *  *     

      * *  * *  (4100)الفٌاض، 

, 2011) &  Jimoh (Danlami   * * * *  *  *   

       * * * *  (4104)الكبٌسً، 

(Waiganjo et al, 2012)  * * *    *  *  

(Sani, 2012)  * * * *       

(Kar & Budhwar, 2012)  * * *   *     

 0 4 4 4 5 5 01 00 07 07 0 الاجمالً

 إعداد الباحث بالاعتماد على الأدبٌات الوارد .: المصدر

 
- استراتيديحانتىظيف

                               عٌٌن. وقد وجدإن عملٌة توظٌؾ العاملٌن فً المنظمة تتؤلؾ من الاختٌار، والتقٌٌم، والت
(Harel & Tzafrir, 1999)  ،علاقة إٌجابٌة كبٌر  بٌن اتساع نطاق التعٌٌن والتحقق من صحة الاستقطاب

من جهة، وأرباح المنظمات من جهة أخرى. كما إن أنرطة إدار  الموارد ومدى استخدام إجراءات الاستقطاب 
على الرخص المناسب فً المكان المناسب )مهارات العاملٌن والهٌكل  البررٌة التً تسعى للحصول

 & Delaney)ة كل من (، ستسهم فً زٌاد  الانتاجٌة، فضلاً عن ذلك، فقد أظهرت دراسمًٌنظتال

Huselid, 1996) الانتقائٌة فً التوظٌؾ( ٌرتبط ارتباطاً إٌجابٌاً مع الأداء  أن تنفٌذ عملٌة التعٌٌن الفاعلة(
أن الإجراءات المتردد  والمتطور  فً  (Koch & McGrath, 1996)، فً حٌن وجد كل من ًالمنظم

  .  (051-041: 4111، حسٌن وحمٌد)الاستقطاب والتعٌٌن ترتبط بصور  اٌجابٌة بإنتاجٌة العمل 
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وانعكاساتها في  الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية الممارسات       
دراسة استطلاصية لآراء صينة من مديري شركة بغداد  تحسـين الأداء المنـظمـي

 للمشروبات الغازية/ الزصفرانية
 
احتٌاجاتها  لإٌجادانها مجموعة من الانرطة تقوم بها المنظمة ب التوظٌؾتعرؾ استراتٌجٌة لذا 

تقبلٌة من الموارد البررٌة واستقطاب المإهلٌن الراؼبٌن فً العمل ثم اختٌار افضل المتقدمٌن بوصفهم المس
( الى انه من الممكن اتخاذ هذه العملٌة فقط بعد تطوٌر Denisi & Griffinوٌرٌر كل من ) عاملٌن جدد.

فعلى  تٌجٌات الاخرى للمنظمة.استراتٌجٌة نظامٌة جٌد  للتؤكد من تفاعل انرطة التوظٌؾ مع عناصر الاسترا
سبٌل المثال اذا كان العمل هو استخدام استراتٌجٌة النمو فؤن استراتٌجٌة التوظٌؾ ٌجب ان تعتمد على 

ولكن فً حالة كون العمل هو استراتٌجٌة ، ٌنءواختٌار اعداد كبٌر  من العاملٌن الكفو الاستقطاب الاجباري.
ز بدلا من ذلك على تحدٌد أي العاملٌن سٌتم ابقاءهم واقرار التخفٌض فؤن استراتٌجٌة التوظٌؾ سترك

 .( ,484117Denisi & Griffin :) احتفاظهم بوظائفهم
بٌن الانتقاء من داخل المنظمة او  ان الخٌارات الفرعٌة الخاصة باستراتٌجٌة التوظٌؾ تتراوح ما
ٌن مبارر  او جعل هذه القـرارات خارجها وإعطاء الصلاحٌة للمررفٌن المباررٌن فً اتخاذ قرارات التعٌ

وتعٌٌن ، مركزٌة فً قسم ادار  الموارد البررٌة وتكوٌن درجة من التوافق بٌن المتقدمٌن للعمل والمنظمة
ان اختٌار كما  عن الاعتبارات الرخصٌة. بمتطلبات العمل من خارج المنظمة بصرؾ النظر اكثر الافراد الماماً 
ل انتقاء العاملٌن الذٌن ٌظهرون الرؼبة فً الاستمرار بالعمل فً المنظمة من خلا جٌداً  العاملٌن اختٌاراً 

وبذلك ٌجب  وٌإدي كل ذلك الى تخفٌض فً التكالٌؾ. ،لفترات طوٌلة وٌرٌر أداإهم السابق الى تمٌز ملحوظ
عامة ان ٌتم رسم استراتٌجٌة للاستقطاب والتوظٌؾ من خلال تحدٌد مصادر التوظٌؾ والاختبارات والرروط ال

 . (471: 4111)الزهري،  لاختٌار العاملٌن
وحالما ٌتم وضع استراتٌجٌة توظٌؾ الموارد البررٌة فؤن على المدٌرٌن ان ٌستمروا فً تقوٌم 

لكً تضمن ان المنظمة ستتمكن من الاستمرار فً الحصول على الافراد المناسبٌن  ،حاجات الموارد البررٌة
   (Schermerhorn, Uhl-Bien & Osborn, 2012: 130)الاستراتٌجٌة  لتنفٌذ الاهداؾ

وٌدخل ضمن استراتٌجٌة التوظٌؾ أٌضا عملٌة استقبال وتوجٌه الأفراد الجدد والترحٌب بهم 
فضلا عن إعطاء العاملٌن الجدد فكر  عن المهام الوظٌفة  ،وتقدٌمهم الى إدار  المنظمة والى زملاء العمل

 (045: 4101)جود ، وسٌاسات المنظمة  بؤهداؾهم علماً التً سٌقومون بؤدائها فضلا عن احاطت

 استراتيديح انتؼىيط  -2
 جهودهم مقابل العاملون ٌحققه عما عبار  فهً والأجور المالٌة التعوٌضات استراتٌجٌات أما

الأجور  استخدام :هً والأجور بالتعوٌضات المتعلقة الاستراتٌجٌة البررٌة الموارد خٌارات أهم وعملهم، وإن
 تعدٌلها متؽٌر  ٌتم أجور دفع أو قلٌلة، مخاطر  تتطلب والتً ضئٌلاً، تؽٌرًا المتؽٌر  والمنافع الثابتة النسب ذات

 الوظٌفة أو بحسب المنصب للعاملٌن الدفع هو الآخر الخٌار المخاطر ، مع طردًا ٌتناسب بما نقصانا أو زٌاد 

 الأقدمٌة تكون بحسب فٌمكن أن العاملٌن مكافؤ  أما .ظمةالمن فً الفردٌة إسهاماتهم بحسب أو ٌرؽلونها، التً

 تفوض أو البررٌة، الموارد مثل إدار  واحد  سلطة وبٌد مركزٌة الأجور قرارات تكون أن ٌمكن كما الأداء، أو

 تعٌٌن ٌمكن وأخٌرًا، المكافآت، الأجور وتوزٌع تحدٌد كٌفٌة فً العمل مجموعات أو للمررفٌن الصلاحٌات

 الافاد  أو مختلفة، بؤعمال القٌام على المقدر  أن أظهروا لهم سبق مرتفعة، بؤجور المنظمة خارج نم موظفٌن

 .(491: 4111داخل المنظمة )الزهري،  الموجود  العاملة الٌد أجور انخفاض من
المعتمد  على الاداء  الى ان التعوٌض الاساس والحوافز( Denisi & Griffin)وٌرٌر كل من 

ٌرتبط  وان تنسجم مع ما التً لابد ات العاملٌن هً المكونات الاساسٌة لاستراتٌجٌة التعوٌضومنافع وخدم
 (. ,494117Denisi & Griffin :) بها من سٌاقات استراتٌجٌة كً تكون فاعلة

( بؤنه لؽرض الحصول على اداء عالٍ من الموارد البررٌة فؤنه ٌجب على المنظمة Guptaوٌذكر )
  وبركل عام هنالك ثلاث استراتٌجٌات اساسٌة للتعوٌض هً:، برنامج التعوٌض ان تطور وبركل جٌد

(Gupta, 2009: 239)  
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وانعكاساتها في  الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية الممارسات       
دراسة استطلاصية لآراء صينة من مديري شركة بغداد  تحسـين الأداء المنـظمـي

 للمشروبات الغازية/ الزصفرانية
 

استراتٌجٌة الاجور المرتفعة: فً هذه الاستراتٌجٌة تقدم المنظمة مستوى تعوٌض للعاملٌن فٌها اعلى من  -أ
ن المنظمات التً تتبع هذه اذ ا ،المستوى السائد فً السوق، بهدؾ جذب افضل العاملٌن والحفاظ علٌهم

 الاستراتٌجٌة تمنح للعاملٌن افضل مستوى من التعوٌض.
، فهً تضع التعوٌض استراتٌجٌة الاجور الاعتٌادٌة: هذه الاستراتٌجٌة ربما تكون اكثر الانواع استخداماً  - ب

ض فً موقع السٌاد  فٌما ٌخص معدل الاجور المعتاد  فً السوق والهدؾ ببساطة هو تقدٌم التعوٌ
 بوصفه أساساً تنافسٌاً.

استراتٌجٌة الاجور المنخفضة: تتبع هذه الاستراتٌجٌة من قبل المنظمات التً تقدم التعوٌض فً ادنى  -ج
وٌرجع السبب فً  المعدلات المطلوبة لتعٌٌن عدد كاؾٍ من العاملٌن للحفاظ على استمرارٌة العمل.

ومن  ٌمكن. اد  ارباحها القصٌر  الامد بؤعظم مااستخدام هذه الاستراتٌجٌة فً ان المنظمة تحاول زٌ
 الواضح عدم صلاحٌة استخدام هذه الاستراتٌجٌة فً حالة العمل طوٌل الامد والاحتفاظ بقو  عمل كفوء .

 

 (015: 4111)راوٌش،  تٌجٌات ٌكون للمدراء مهمتٌن هما:وضمن هذه الاسترا
، حسب استحقاقها الداخلً فً المنظمةبلدفع للوظائؾ ٌتم علٌهم التعهد بالقٌام بتحلٌل الوظائؾ لضمان ان ا -أ

كما هو حال دفع ، ٌجب ان تكون ذات تعوٌض مترابه ومسإولٌتهاان الوظائؾ المترابهة فً محتواها  إذ
 تعوٌضات مختلفة للوظائؾ المختلفة.

قومون بؤداء وظائؾ على المدراء التؤكد من ان الفروقات او الاختلافات فً الدفع بٌن العاملٌن الذٌن ٌ -ب
فؤفضل المدراء ٌدركون  مترابهة او الوظائؾ نفسها ٌجب ان تعكس اختلافاتهم فً المساهمة بذلك العمل.

وهذا ٌعنً لمدٌر الموارد البررٌة انه لابد  ان التعوٌض هو وسٌلة لتحقٌق ؼاٌة ولٌست ؼاٌة بحد ذاتها.
ان تقٌٌم الوظائؾ ٌمثل  إذ ،ٌد  للتعوٌضمن الاعتماد على تقٌٌم الوظائؾ عند وضع استراتٌجٌة ج

ٌمكن تقدٌر  إذ ،الوظٌفة مجموعة من الاسالٌب المختلفة التً تتطلب تحلٌل لمحتوٌات )خصائص/عوامل(
 للأعمال،وهدؾ تقٌٌم الوظائؾ هو قٌاس الاهمٌة النسبٌة  اهمٌة وقٌمة كل منهم مقارنة ببعضهم البعض.

ً ٌحصل علٌها العاملون وبٌن حجم ومدى مساهمتهم فً تحقٌق عن الربط بٌن معدل الاجور الت فضلاً 
 ٌمتلكون من امكانٌات وخبرات. اهداؾ المنرؤ  من خلال استثمار كل ما

                                               وتلجؤ اؼلب المنظمات الى تصمٌم برامج التعوٌض لؽرض تحقٌق ثلاثة اهداؾ هً:        
 (Gatibaldi, 2006: 192) 

 .لجذب العاملٌن ذوي المهار  والقدر  الى المنظمة 

  افضل اداء. باتجاهلتحفٌز هإلاء العاملٌن 

 .للحفاظ او الابقاء على خدماتهم اطول مد  من الزمن 
وقد حاولت بعض الرركات استخدام انظمتها التعوٌضٌة بذكاء لكسب مٌز  تنافسٌة من ناحٌتً الكلفة 

 ت رركات اخرى استخدام التعوٌض لتوجٌه بحوثها نحو الابداع فً المنتجات والخدماتبٌنما حاول، والكفاء 
(Tessema & Soeters, 2006: 87). 

  انتذرية وانتطىيزاستراتيديح  -3
وهو ٌتعلق بمهارات  التدرٌب هو ))عملٌة نظامٌة لتؽٌٌر سلوك العاملٌن باتجاه تحقٌق اهداؾ المنظمة

الحصول على المهارات والقابلٌات التً  رٌب بمثابة توجٌه ٌساعد العاملٌن علىالعمل الحالً((. وٌعد التد
 .(410: 4115)بوسنٌنة والفارسً،  ٌحتاجونها من اجل نجاحهم فً العمل

قابلٌة العاملٌن  تحسن أما التطوٌر فهو ٌرمل اكتساب المعارؾ والمهارات وانواع السلوك والتً
 .(Noe et al, 1994: 59) عمال الحالٌة والمستقبلٌةلؽرض تلبٌة التحدٌات التً تواجه الا

ان انرطة التدرٌب والتطوٌر تصمم لسد احتٌاجات المنظمة من المهارات والقدرات ؼٌر المتوافر  
. فعندما ٌواجه العاملون (491: 4111)الزهري، حالٌاً ولمساعد  العاملٌن على اكتراؾ مهاراتهم الكامنة 

لكً ٌحافظ العاملون على كفاءتهم  الجدٌد  فؤن اهمٌة التدرٌب تصبح واضحة، تحدي بخصوص تعلم المهارات
او لٌصبحوا مإهلٌن للترقٌة .فكل المنظمات الكبٌر  او المتوسطة الحجم تتقدم من خلال التدرٌب حٌث قدرت 

 9حو )بلٌون دولار( سنوٌا على برامج التدرٌب بمراركة ن 81جمعٌات الولاٌات المتحد  انها انفقت نحو )
 بلٌون( ساعة عمل.  07) ملٌون من العاملٌن( وبواقع

لان التدرٌب عملٌة ، كونه نفقةوعلى اٌة حال فالتدرٌب ٌجب ان ٌنظر الٌه على انه استثمار اكثر من 
للعاملٌن كافة طوال حٌاتهم الوظٌفٌة وهو بمثابة استثمار للموارد البررٌة المتاحة فً مختلؾ  مستمر  توفر
  .(Gupta, 2009: 271) عود عوائده على كل من المنظمة والموارد البررٌة فٌهامستوٌاتها ت
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وانعكاساتها في  الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية الممارسات       
دراسة استطلاصية لآراء صينة من مديري شركة بغداد  تحسـين الأداء المنـظمـي

 للمشروبات الغازية/ الزصفرانية
 

العامة للمنظمة،  وفً جمٌع الاحوال ٌجب ان تنسجم استراتٌجٌة التدرٌب والتطوٌر مع الاستراتٌجٌة
ملٌن تخصٌص اموال كبٌر  لتدرٌب العا سوؾ تكون بحاجة الى فإنهاتتبع المنظمة استراتٌجٌة التمٌٌز  فعندما 

ربما تلجؤ  فإنهامنتجات تمتاز بجود  عالٌة. اما عندما تتبنى المنظمة استراتٌجٌة تخفٌض الكلفة  بهدؾ تقدٌم
ق واسالٌب الكفاء  ائوتتجه نحو التدرٌب الذي ٌساهم فً تحسٌن طر اقل فً التدرٌب،  الى تخصٌص اموال 

 (. ,494117Denisi & Griffin :) والانتاجٌة

الأداءقييىاستراتيديح ت -4

 أهم من إلٌهم، الموكلة المهام وإنجاز بهم، المنوطة بالأعمال قٌامهم بعد الموظفٌن أداء تقٌٌم إن
 نظام تطوٌر بٌن ما الاستراتٌجٌات هذه وتتراوح ،البررٌة الموارد إدار  تواجهها التً الاستراتٌجٌة الخٌارات

 من مجموعة لكل مختلفة أداء تقٌٌم نماذج تصمٌم مثل العاملٌن لمجموعات المختلفة الحاجات بالحسبان ٌؤخذ

 تقٌٌم بٌانات تستخدم وقد .(Sani, 2012: 10) الوظائؾ كل ٌضم معٌاري أداء تقٌٌم نظام تصمٌم أو الأعمال،
 من للتخلص عقاب كؤدا  استخدامها ٌمكن أو أدائهم، تحسٌن على العاملٌن لمساعد  تطوٌرٌة كؤدا  الأداء

 نتائج كاستخدام متعدد  أهداؾ له ٌكون أن فٌمكن الأداء تقٌٌم نظام تطوٌر أما .الضعٌؾ داءالأ ذوي العاملٌن

 الأجور بٌن مثل الربط محدد  أؼراض تحقٌق إلى ٌهدؾ أن أو وؼٌرها، والترقٌة التدرٌب عملٌة فً التقٌٌم

الفاعلة  المراركة على ءالأدا تقٌٌم استراتٌجٌات ترجع قد أخٌرًا .(Asif Khan, 2010: 161) فقط والأداء
 من المررؾ ٌطلب قد أو التقٌٌم، قٌد العامل أداء تقٌٌم فً وؼٌرهم وزملاء مررفٌن من العاملٌن لمجموعات

 .(491-471: 4111)الزهري،  أحد مراركة دون لدٌه من  عامل كل أداء تقٌٌم المبارر

 المنظًيياهيح الأداء خايساً: 
-  المنظًيالأداء يفهىو

لى اداء المنظمة بالنواتج المتحققة من مجمل تفاعل نراطات المنظمة ومواردها وٌتمثل ٌرار ا
 Schermerhorة الجٌد   )المنظمٌبإمكانٌة المنظمة من الحصول على ارخاص جٌدٌن والاحتفاظ بالنتائج 

et al, 2000: 26 لاقتصادٌة وتقاس نتائجه بالاستناد الى النتائج ا المنظمً(. وؼالباً ما ٌإسس الاداء
ة تعود الى الموارد الاساسٌة للمنظمة وما تركل من المنظمٌة الاخرى. وٌرى البعض ان العوامل المنظمٌو

على القدرات المبٌنة على  المنظمًقدرات متمٌز  تسهم فً بناء المٌز  التنافسٌة وهذا ٌعنً اعتماد الاداء 
 على أنه قدر  المنظمة على   (Daft, 2003: 12)هعرف . وقد(Al-Dahiree, 2003: 6)اساس الموارد 

 & Carg)فٌما ٌرٌر كل من  تحقٌق أهدافها من خلال استعمال الموارد المتاحة بطرٌقة كفوء  وفاعلة.

Rastogi, 2005: 572)  ٌمكن النظر إلٌه على أنه محصلة أداء جمٌع الأفراد وفرق  المنظمًإلى أن الأداء
فً المنظمة، لذبك فإن نجاح المنظمة بصفة عامة ٌتؤثر بركل كبٌر بما العمل فً المهام والوظائؾ المختلفة 

 ٌبذله هإلاء الأفراد من جهد داخل العمل.

 :المنظًيأهًيح الأداء  -2
إذ  ،كونه ٌركل جانباً أساسٌاً  أهمٌة حاسمة بالنسبة لمنظمات الأعمال، المنظمً الأداءٌحتل موضوع 

، وكذلك لمعرفة موقع المنظمة (Wang et al, 2006 :29) من خلاله ٌحدد نجاح أو فرل المنظمة
وإمكاناتها بالمقارنة مع الاخرٌن الذٌن ٌمكن عدهم رواداً فً مجال عملها أحتل موضوع الاداء الأدب 

 (Higgins, 2001: 122) الاستراتٌجً أهمٌة حرجة للاعتبارات الاتٌة:
طط واستراتٌجٌات المنظمات ولعدم اتفاق الباحثٌن كونت محوراً مركزٌاً لتخمٌن تجاح وإخفاق قرارات وخ  -أ

 على مقاٌٌس ٌمكن أن تفسر كل جوانب الأداء.
دراسة الأداء وقٌاسه تواجه تحدٌات عدٌد  خاصة فً المواقع الاستراتٌجٌة تنفهم فً تباٌن المفهوم  -ب

المرتبطة بها، ومإررات قٌاسه وعلى وفق تباٌن أهداؾ المنظمات وطبٌعتها واختلاؾ أهداؾ الأطراؾ 
ومن ثم ٌتطلب تحدٌد ماهٌة المقاٌٌس الملائمة التً ٌمكن استعمالها فً قٌاس الأداء، ومصدر المعلومات 

 المعتمد  وكٌفٌة دمج قٌاسات مختلفة لتقدٌم صور  واقعٌة عن المنظمة.
بعاد تظهر من خلال الأ المنظمًالى أن أهمٌة الأداء ( Hill & Jones, 1999: 143)كل من  وارار

 الثلاثة فً أي تحلٌل استراتٌجً وهً: 
البعد النظري: ٌتمثل بالمضامٌن والدلالات المعرفٌة ضمنٌة كانت أو ظاهرٌة، إذ ٌمثل الأداء اختٌار  -أ

 لاستراتٌجٌة المنظمة خلال مد  معٌنة.
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وانعكاساتها في  الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية الممارسات       
دراسة استطلاصية لآراء صينة من مديري شركة بغداد  تحسـين الأداء المنـظمـي

 للمشروبات الغازية/ الزصفرانية
 

ختلفة والعملٌات البعد الاختٌاري: ٌجري من خلال استعمال الدراسات والبحوث لاختبار الاستراتٌجٌات الم -ب
 الناتجة عنها.

 البعد الإداري: ٌجرى من خلال تطبٌق الطرؾ المتعلق بتقوٌم نتائج أداء المنظمات. -ج
تؤتً من كونه ٌمثل قدر  المنظمة  المنظمًاستنادا الى ما ذكر اعلاه ٌرى الباحث أن أهمٌة الأداء 

المقٌاس الذي ٌمكن من خلاله قٌاس تقدم  لمنظمًاللوصول الى النتائج التً حددتها مسبقاً. لذلك ٌعد الاداء 
 ونجاح المنظمة فً تحقٌق ؼاٌاتها وأهدافها وقدرتها على البقاء والنمو.

 المنظًييؤشزاخ قياص الأداء سادساً: 
ٌخضع قٌاس أداء المنظمات تبعاً لتركٌز القٌاس، فمن المنظور المالً البحث، فً البداٌة إلى أن بدأ         

اء ٌؤخذ منحى آخر ؼٌر مالً لٌرمل علاقة السبب بالمسبب بٌن البعد الترؽٌلً والبعد الاستراتٌجً قٌاس الأد
للمنظمات. إذ لمد  زمنٌة طوٌلة تم التركٌز فقط على قٌاس أداء المإررات المالٌة، وفرلت معالجة وجهات 

فسٌة للمنظمات تزداد ٌوماً بعد ٌزم، التً تإثر فً الأداء العالً للمنظمات. وبما أن البٌئة التنا النظر الأخرى
( مجموعة تعرؾ 4وٌظهر الركل ) فلا ٌمكن التفكٌر فقط فً المإررات المالٌة كؤساس لقٌاس الأداء.

 بمإررات )الأداء القدٌمة( والتً تركز على التموٌل كؤساس لقٌاس الأداء
(Dawood, 2010: 211). 

 (: مإررات الأداء )القدٌمة( المالٌة4ركل )
 
 
 
 

 

 

 

 

 
 

 
 
 

 .إعداد الباحث: المصدر

            
المدخل الحدٌث لمإررات الأداء، إذ تظهر الجود  جنباً إلى جنب مع الجوانب ( فٌظهر 5أما الركل )

ٌستخدم مإررات مالٌة وؼٌر  المنظمًلذا ٌمكن القول بؤن المدخل الحدٌث لمإررات قٌاس الأداء  المالٌة.
أن التحول فً قٌاس مإررات الأداء أنطلق من داخل المنظمة  (Drucker, 1998: 3)مالٌة. ولهذا ٌرى 

للتؽلب على الرإٌة التً تفكر فً التكلفة لتقترب أكثر من قضاٌا مثل التقنٌات الخاصة والعاملٌن والتؽٌرات فً 
م قٌاس الاقتصاد والأسواق والزبائن والأهداؾ الاستراتٌجٌة المستقبلٌة للمنظمة، فضلاً عن ذلك فإن نظا

الأداء التقلٌدي والذي ٌركز بركل حصري على المإررات المالٌة، لم ٌتطرق لاتخاذ القرارات المناسبة 
الوصول إلى للمدٌرٌن التنفٌذٌٌن، لأنها لا تعكس المستوى الذي تكون عنده المنظمة قادر  أو ؼٌر قادر  على 

بؤن المنظمات   (Drucker, 1998: 4) ، وٌإكد(Dawood, 2010: 212)الأهداؾ الاستراتٌجٌة  تحقٌق
لأسباب منها: الرقابة على الانرطة الترؽٌلٌة للمنظمة، ولتؽذٌة أنظمة حوافز تقٌس أدائها  بحاجة إلى أن

  العاملٌن، والرقابة على التخطٌط. 
 وهكذا فإن قٌاس الأداء لابد أن ٌكون جزءاً من عملٌة الرقابة التً تنطوي على الاستراتٌجٌة والتكتٌك
ومستوٌات الترؽٌل والتخطٌط والتقٌٌم المستمر والإجراءات التً تنفذ فً إطار وجهات النظر المختلفة مثل 

، ولا تفكر المنظمًالعملٌات والزبائن والمتعاونٌن والمساهمٌن وؼٌرها التً من الممكن أن تتداخل مع الأداء 
، المنظمًفقط فً وجهة النظر المالٌة.  لذا فقد ظهرت عد  مقاٌٌس لأجل التعرؾ على كٌفٌة قٌاس الأداء 

 ثوتختلؾ هذه المقاٌٌس من هدؾ إلى آخر، ومن توجه استراتٌجً إلى آخر، إذ توجد مقاٌٌس توضح ما حد
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وانعكاساتها في  الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية الممارسات       
دراسة استطلاصية لآراء صينة من مديري شركة بغداد  تحسـين الأداء المنـظمـي

 للمشروبات الغازية/ الزصفرانية
 

راتٌجٌة جدٌد  استخدام مقاٌٌس جدٌد  ولٌس ما ٌحدث أو سوؾ ٌحدث، وبذلك فإن المنظمة تحتاج مع كل است
 للتنبإ بالأرباح المحتملة.

 ,Freeman, 1984; Kaplan & Norten, 1992; Tuggle)وقد اجمـع معظـم الباحثٌـن أمثال    

1998;  Daft, 2001 تتلخص بالاتً: المنظمً( على أن مقاٌٌس الأداء 

 على المبٌعات، معدل العائد على حق الملكٌة،  المقاٌٌس المالٌة: ومنها: ربحٌة السهم الواحد، العائد
 ومعدل العائد على الاستثمار. 

  مقٌاس أصحاب المصالح: منها نمو المبٌعات. معدل دوران العمل،عدد الترقٌات من داخل المنظمة، معدل
 دوران العاملٌن، قدر  السٌطر  على الأسعار، العائد على الاستثمار. 

  إجمالً الأرباح، صافً الأرباح، نسبة صافً الأرباح إلى قٌمة المبٌعات،  مقٌاس القٌمة المضافة: منها
 قٌمة المبٌعات، كمٌة مبٌعات، قٌمة الأصول. 

 المالٌة وؼٌر المالٌةالحدٌثة( (: مإررات الأداء )5ركل )

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 
 .إعداد الباحث: المصدر

 

  .مقٌاس التسوٌق: مثل حجم المبٌعات، الحصة السوقٌة 

 إنتاجٌة الفرد، نفقات البحث والتطوٌر، ونفقات التدرٌب على كل فرد.  الأفراد: ومنها: مقٌاس 

 :وهً مجموع مقسوم الأرباح مضافاً إلٌها الزٌاد  فً قٌمة الأسهم.  مقٌاس قٌمة ملكٌة حملة الأسهم 

 :ئد على حق الملكٌة، ومنها إجمالً الربح مقاساً بالعائد على الاستثمار، والعا مقٌاس تقوٌم الإدار  العلٌا
 والعائد على السهم الواحد وقٌمة ملكٌة حملة الأسهم. 

 .المقاٌٌس المركبة: تضم بطاقة الدرجات الموزونة، معٌار الأداء المتفوق بالدرٌج، الكفاء  والفاعلٌة 

، إلا لاحاً واصط عدداً قد تباٌنت  المنظمًلمإررات الأداء تصنٌفات الباحثٌن من هنا ٌمكن القول بؤن          
 ،الحصة السوقٌة، نمو المبٌعات، رضا الزبائن، الربحٌة) الخمس المإرراتأجمعوا على ذكر أن معظمهم 

 سٌتناولها البحث( والذي عكس وجهة نظر بعض الباحثٌن، و7ٌوضحها جدول )( والتً الابداع والتجدٌد
 :كالآتً
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وانعكاساتها في  الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية الممارسات       
دراسة استطلاصية لآراء صينة من مديري شركة بغداد  تحسـين الأداء المنـظمـي

 للمشروبات الغازية/ الزصفرانية
 

 ن الباحثٌنمن وجهة نظر عدد م المنظمًمإررات قٌاس الأداء ( 5جدول )
                       

 الاستراتٌجٌات
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(Wan & Ong, 2002) * * * *               

(Ahmad & 

Schroeder, 2003) 
    * * * *           

         * *      * * * (4118)الحٌاصات، 

(4117)البؽدادي،   *     *    *      *   

(4119)دوسة وحسٌن،   * * * *            *   

)الخطٌب والعبٌدي، 
4101)  

* * *       *         

(Asif Khan, 2010) *  * *  *          *   

(4100)أنٌس وعباس،    *              *   

(4100)أبو زٌاد ،    *         * *   *    

 Jimoh, 2011)   & 
(Danlami 

*  * *            *   

(4104)حصٌنً،    *  *            *   

(4104)محمد،   *   *    *  *   * *     

(Waiganjo et al, 

2012) 
*   *               

(Sani, 2012) * * * *               

(Kar & Budhwar, 

2012) 
     *          * * * 

 1 1 7 1 1 1 1 1 4 1 4 1 4 1 8 7 8 01 الاجمالً

 تماد على الأدبٌات الوارد .إعداد الباحث بالاع: المصدر

 
من و ،تحتسب نسبة النمو من خلال تقسٌم نتٌجة السنة الحالٌة على نتٌجة السنة الماضٌة: نمو المبٌعات -1

على نسبة مئوٌة ترٌر فٌما اذا كان هناك نمو بالمبٌعات )فً حال كانت الاجابة موجبة( عن  لنحص ثم
 (Waiganjo et al, 2012: 64)( جابة سالبةالسنة الماضٌة أو لم ٌكن )فً حال كانت الا

ٌرٌر الى قدر  المنظمة على تحقٌق مصالح اصحاب المصالح الاسهم فً الرركة والمالكٌن من : الربحٌة -4
خلال تحقٌق الاهداؾ المالٌة )الربحٌة( للمنظمة وٌتضمن حجم ومستوى الدخل الترؽٌلً والعائد على 

 صافً ، أو نسبةعلى العائد على الاستثمار والعائد على حق الملكٌة راس المال المستثمر من خلال تركٌزه
 صافً وهو (ROA)الموجودات  على العائد :وأهمها المنظمة فً بعنصر رئٌسً مقارنة المإسسة ربح

 المإسسة مقارنة ربح صافً وهو (ROC)المال  رس أ على الموجودات، والعائد مقارنة بقٌمة الربح

  (Asif Khan, 2010: 155)  المستثمر المال برأس

تحقق الجود  العالٌة والسعر المناسب رضا الزبون، لذا ٌنبؽً على المنظمة أن تحافظ على  :نورضا الزب -5
زبائنها وتكسب زبائن جدد، لؽرض تحقٌق كفاء  اداء عالٌة، وتعدّ اوقات تسلٌم المنتجات ورضا الزبون 

 (Sani, 2012: 11)د والعمل المعاد والتقادم من مقاٌٌس هذا البع

                      نسبة مبٌعات المنتج الخاص بالرركة إلى إجمالً مبٌعات هذا المنتج فً الصناعة :الحصة السوقٌة -6
  Jimoh, 2011: 49)   & (Danlami 

ات ٌعبر عن قدر  المنظمة على خلق القٌمة والتحسٌنات التً تإدي الى ابتكار منتج: الابداع والتجدٌد -7
 (Kar & Budhwar, 2012: 4) جدٌد  او تحسٌن حالٌة او تصمٌم منتجات جدٌد  او عملٌات قائمة 

 
  المنظًيالأداء  في استراتيديح ادارج المىارد انثشزيحتأثير ساتؼاً: 
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وانعكاساتها في  الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية الممارسات       
دراسة استطلاصية لآراء صينة من مديري شركة بغداد  تحسـين الأداء المنـظمـي

 للمشروبات الغازية/ الزصفرانية
 

هو أن الإنسان المورد الرئٌس المنظمة، وأداء إن الافتراض الذي تقوم علٌه إدار  الموارد البررٌة 
عتمد إلى حدٍ كبٌر على الأفراد. وعلٌه فإنه إذا ما تم تطوٌر مجموعة سٌاسات الموارد البررٌة المنظمة ٌ

قد حاولت لذا ف وتنفٌذها على نحوٍ فاعل، فإنه ٌمكن أن ٌكون للموارد البررٌة تؤثٌر كبٌر على أداء المنظمة.
"هل لاستراتٌجٌات إدار  الموارد  العدٌد من البحوث على مدى العقدٌن الماضٌٌن الإجابة عن التساإل الآتً:

 البررٌة تؤثٌر إٌجابً على أداء المنظمة؟".
وأداء المنظمة،  نموذجاً للعلاقة بٌن الموارد البررٌة (Michael Armstrong, 2011)وقد وضع 

الهدؾ الاستراتٌجً  الجهات المعٌنة فً المنظمة، فإن(. فبالرؼم من وجود 6كما هو موضخ فً الركل )
 .(Paul & Anantharaman, 2012: 1248)لها هو الأداء المالً أو تعظٌم ثرو  المساهمٌن الرئٌس 

إذ أن الأداء المالً للمنظمة ٌعتمد إلى حدٍ كبٌر على الأداء الترؽٌلً الفاعل، إذ أن الأداء الترؽٌلً 
بٌن العنصر البرري الجٌد للمنظمة ٌعتمد على العنصر البرري، والعملٌات، والتقنٌات المستخدمة، للتفعٌل 

والتقنٌة، فإن على المنظمة أن تكون مختصة بما فٌه الكفاٌة مع المهارات المطلوبة والمعرفة والقدرات، 
واختصاص الفرد هو عنصر من العوامل المهمة التً تقرر فاعلٌة العملٌات من حٌث توفٌر منتجات وخدمات 

جٌات إدار  الموارد البررٌة مثل الاستقطاب عالٌة الجود  فً ؼضون مد  زمنٌة قصٌر ، وإن استراتٌ
  والتدرٌب ٌمكن لها أن تعزز كفاء  العاملٌن لأداء أعلى. 

 ( العلاقة بٌن إدار  الموارد البررٌة والأداء المنظم6ًركل )

 
 

                                  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Source: Armstrong, Michael, (4101), Handbook of Human Resource 

Management, 11th edition, Kogan Page Limited, London. p. 143. 

 

من الواضح أنه نادراً ما تإثر الموارد البررٌة بركل مبارر على أداء المنظمة، وهذا صحٌح بركلٍ 
ن عندما ٌكون منطق الأعمال لتؤثٌر الموارد البررٌة ٌتطلب أن تدفع الموارد البررٌة أداء المنظمة م خاص

خلال مساهمتها فً تنفٌذ استراتٌجٌة فاعلة. فخبراء الموارد البررٌة )المدٌرٌن التنفٌذٌٌن( بحاجة للاعتراؾ 
بؤن تنفٌذ استراتٌجٌة فاعلة هو نظام من المخرجات الوسٌطة. إن التفكٌر كمدٌر استراتٌجً ٌعنً الاعتراؾ 

المخرجات الوسٌطة التً تدفع فً نهاٌة المطاؾ بؤهمٌة العلاقات السببٌة بٌن قرارات الموارد البررٌة وهذه 
  (Huselid & Becker 2005: 281).لإنجاح استراتٌجٌة المنظمة 

 
 
 

ػزض نتائح انثحث واختثار فزوظه /المحىر انثانث

المتمثلة  محاور الاستبانةعلى البحث إجابات عٌنة  مستوى بالتعرؾ على المحورٌهتم هذا 
، وسٌتم وصؾ متؽٌرات X25-X40)) المنظمً، والأداء (X1-X24)البررٌة  استراتٌجٌات إدار  المواردبـ

 ً:ؤت، وكما ٌالاستبانةوتحلٌلها وتفسٌرها بالاستناد إلى معطٌات تلك  البحث



                                                                                              

                                                                                                    

                                                                                                   
                                                                                                  

 

   4106لسنة   77 العدد   41قتصادٌة والإدارٌة   المجلد مجلة العلوم الا       222

وانعكاساتها في  الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية الممارسات       
دراسة استطلاصية لآراء صينة من مديري شركة بغداد  تحسـين الأداء المنـظمـي

 للمشروبات الغازية/ الزصفرانية
 

 أولاً: وصف يتغيراخ انثحث وتشخيصها
بهدؾ إعطاء وصؾ لاستراتٌجٌات إدار  الموارد البررٌة وترخٌصها برمولٌة أكبر سٌتم وصؾ 

على وفق ما أسفرت عنه نتائج البحث المٌدانٌة  المنظمًاستراتٌجٌات إدار  الموارد البررٌة والأداء أبعاد 
 للمنظمة عٌنة البحث وعلى النحو الآتً:

 استراتٌجٌات إدار  الموارد البررٌة -0
( وهً 5.8لإجمالً استراتٌجٌات إدار  الموارد البررٌة ) عاماً  حسابٌاً  ( وسطاً 8ٌظهر الجدول )

بالإجابات اذ كانت قٌمة الانحراؾ المعٌاري الإجمالً  فوق الوسط( وبانسجام 5وق الوسط الفرضً البالػ )ف
فوق المتوسط لوضع استراتٌجٌات  تولً اهتماماً  الرركة المبحوثة  النتٌجة هذه تإكد أن قٌاد (،1.97)

تلك ٌجة منطقٌة فٌما ٌخص العاملٌن فٌها وهً نتأداء  ٌمٌوتقالتعوٌض ووالتطوٌر تدرٌب الو التوظٌؾ
 قٌس هذا المتؽٌر بالأبعاد الآتٌة:وقد  ،الاستراتٌجٌات

 إجابات عٌنة البحث حول متؽٌر استراتٌجٌات إدار  الموارد البررٌةمستوى (: 8جدول )

 العبارات
لا أتفق 
 برد 

 لا أتفق
ؼٌر 
 متؤكد

 أتفق
أتفق 
 برد 

الوسط 
 الحسابً

 رد  الاجابة
الانحراؾ 
 المعٌاري

X1 0 1 3 26 24 3.2 %64 3.63 

X2 0 16 4 23 10 3.5 %70 3.42 

X3 3 16 8 25 1 2.3. %41.8 1.35 

X4 0 4 11 28 13 3.3 %66 3.82 

X5 0 5 4 39 5 3.1 %62 3.6. 

X6 0 11 4 19 18 3.4 %68 1.13 

 0.79 61.96% 5.01 المعدل العام

X7 0 7 7 35 4 3.84 %76.8 3.83 

X8 0 3 9 27 14 3.62 %72.4 3.80 

X9 2 8 6 29 8 3.80 %70.4 3.83 

X10 3 3 8 22 16 3.86 %70.2 3.85 

X11 0 7 2 25 1. 3.44 68.8%  1.33 

X12 0 3 0 28 22 3.5. 01.8%  3..3 

 1.99 %76 5.71 المعدل العام

X13 0 3 9 28 13 3.76 %75.2 3..4 

X14 0 1 0 29 23 3..1 %78.2 3.86 

X15 0 5 7 28 13 3.84 %76.8 3.84 

X16 1 0 6 31 15 3.83 %76.6 3..3 

X17 0 3 5 35 13 4.13 82%  3.83 

X18 0 3 12 30 8 4.3. 81.8%  3.80 

 1.99 %79.6 5.14 المعدل العام

X19 0 1 10 25 10 3.64 02% .8 3..8 

X20 4 4 5 23 10 3.85 00%  3..3 

X21 0 1 10 26 18 3.05 05%  3.04 

X22 2 9 7 28 0 3.44 68.8%  3..4 

X23 2 3 4 30 14 3.63 02.6%  3..3 

X24 0 1 6 34 12 3.05 05%  3..0 

 1.10 %75.8 5.89 المعدل العام

الكلًالمعدل   5.8 74% 1.97 

 

استتراتٌجٌات إدار  المتوارد والاخٌر ، من حٌث مستوى توافر  الرابعةنال هذا المحور المرتبة  :التوظٌؾ  -أ

( 5.01%( بوستطاً حستابٌاً عامًتا بلتػ )80.18(، إذ بلؽتت رتد  الإجابتة )6الجتدول ) وكما ٌبٌنهتاالبررٌة 
( عكتتس بتتذلك ترتتتت محتتدود فتتً إجابتتات أفتتراد العٌنتتة حتتول أوستتاطها 1.71معٌتتاري قٌمتتته ) وانحتتراؾ

وهتً ؼٌتر كافٌتة إذ لابتد متن  التوظٌتؾ استتراتٌجٌةحتول  اهتمتام متدٌرو الرتركةالحسابٌة، مما أرار إلتى 
لأنها تعتد أخطتر  المطلوبمن وجهة نظر الباحث إذا ما أرادوا إحداث التؽٌٌر  التوظٌؾعلى مسائل التركٌز 

 استتتراتٌجٌةنجتتاح هتتذه الإدار  فتتً خططهتتا ٌتوقتتؾ علتتى كفتتاء   كمتتا أن ،وظتتائؾ إدار  المتتوارد البرتترٌة
در متن كتل مصتواختتلاؾ طبٌعتة المتوارد البرترٌة  توظٌتؾ مصتادرولعتل ذلتك ٌرجتع إلتى تنتوع  التوظٌؾ،
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وانعكاساتها في  الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية الممارسات       
دراسة استطلاصية لآراء صينة من مديري شركة بغداد  تحسـين الأداء المنـظمـي

 للمشروبات الغازية/ الزصفرانية
 

، فضلاً عتن انبثتاق مجموعتات رئٌستة عتن كتل اً أم خارجٌ اً مصادر الاستقطاب سواء أكان الاستقطاب داخلٌ
هتذا وحققتت  الرتركة المقابلتة متا بتٌن كتل مجموعتة متن حٌتث المزاٌتا والعٌتوب،، والتً تحتم علتى مصدر

( أعلى الأوساط (X2 ختٌارالا استراتٌجٌةٌجري تحلٌل عبء العمل ؼالبا" قبل التفكٌر فً صٌاؼة الفقر  )
فتً (. 1.64%( وبتانحراؾ معٌتاري )71( وبلؽت رتد  الإجابتة )5.7بلػ ) إذالحسابٌة ضمن هذا المحور 

( أقتل وستطا X3) فً عملٌات الاختٌار على الحصول على ذوي الكفتاءات العالٌتةالرركة نركز حٌن حققت الفقر  )
 (.0.17%( بانحراؾ معٌاري )60.9( وكانت رد  الإجابة )4.11حسابٌا، إذ بلػ )

 ةثتوبحمالالرتركة لتدى  التتوافرمن حٌتث مستتوى  الثانٌةالمرتبة  محورال حقق هذا :التدرٌب والتطوٌر -ب

(، فتتً حتتٌن بلتتػ انحرافتته 5.71) مقتتدارهوستتط حستتابً ب %(76عنتتد حستتابه، إذ بلؽتتت رتتد  الإجابتتة )
عكتس  .ةالحستابٌ أوستاطهالعٌنتة حتول فً إجابات أفتراد ا متوسط. والذي عكس ترتت (1.99) المعٌاري

جٌتد   استتراتٌجٌةتمتلتك ممتا ٌإرتر ذلتك علتى الرتركة فوق المتوستط،  بمستوىتوافر هذه الخاصٌة بذلك 
فقتد محتور  هتذا ، أما فقراتللتدرٌب فٌها لكن الإركالٌة التً انعكست على استجابات العٌنة هً فً التنفٌذ

( أعلتى 1X تدرٌب متنوعة لإكساب العاملٌن مهارات متنوعتةتصمٌم برامج  الرركةتحاول حققت الفقر  )
( فتً 1.95%( بتانحراؾ معٌتاري قٌمتته )77.6( وكانت رتد  الإجابتة )5.97الأوساط الحسابٌة بمقدار )

 ى( أقتل الأوستاط الحستابٌة علتتX11.ى الرتركةأهتداؾ البترامج التدرٌبٌتة واضتتحة لتدحتٌن حققتت الفقتر  )
 (.0.11%( وانحراؾ معٌاري )89.9( برد  إجابة )5.66مستوى هذا المحور والذي بلػ )

، فقتد حقتق وستطاً هتذه الاستتراتٌجٌة تتوافرالمرتبة الأولتى متن حٌتث ب التعوٌضحظً محور  :عوٌضالت –ج

والتذي  (1.05)، فتً حتٌن بلتػ انحرافته المعٌتاري %(94.45برد  إجابة كانت ) (5.14) مقدارهحسابٌاً 
تمتلك  الرركةذه النتٌجة تدل على أن هالعٌنة حول وسطها الحسابً.  فً إجابات أفراد ضئٌلعكس ترتت 
معقولة لكنها بالتؤكد ؼٌر كافٌة فً ظل التهدٌدات البٌئٌة والتً تعكتس منافستة جدٌتد   تعوٌض استراتٌجٌة
عتن التهدٌتدات الأمنٌتة التتً ٌتعترض لهتا  فضتلاً و هإذ أنت ،والخبراء والمحافظة علتٌهم الملاكاتلاستقطاب 

 هنتتاك الكثٌتتر متتن المؽرٌتتات التتتً تعتترض علتتٌهم للهجتتر  داخلٌتتاً إلا  ،س الأمتتوال الفكرٌتتة والمواهتتبرإو
جدٌتد  تتتلاءم وعمتق التهدٌتدات التتً تنتذر بتعتاظم  تعتوٌض استتراتٌجٌةالأمر الذي ٌحتم اعتماد  وخارجٌاً 

تمتتد الرتتركة علتتى تع)  فقتتد حققتتت الفقتترمحتتور هتتذا الأمتتا فقتترات  ،الصتتناعً نزٌتتؾ الكفتتاءات بهتتذا القطتتاع
المعلومتتات التتتً ٌوفرهتتا نظتتام تقٌتتٌم الأداء لؽتترض تحدٌتتد المكافتتؤ  والحتتوافز التتتً ٌستتتحقها العتتاملون 

( وانحتراؾ معٌتاري %94( برتد  إجابتة )6.01( أعلى الأوساط الحسابٌة والتذي بلتػ )X17 المتمٌزون.
التعوٌضات التً تتناسب متع توقعتات تمنح الرركة ، أما اقل الأوساط الحسابٌة فقد حققته الفقر  )(1.95)

 (.1.98%( وانحراؾ معٌاري )79.17( برد  إجابة )5.11( والذي بلػ )X13 العاملٌن.

ا وستط حتقفقتد التتوافر، بالمرتبة الثالثة من حٌتث مستتوى  تقٌٌم الأداء فً حٌن جاء محور :تقٌٌم الأداء -د

(، والتذي عكتس 1.10) كانفه المعٌاري فقد أما انحرا%(، 75.8برد  إجابة ) (5.89) ا عاما بلػحسابٌ
إذ أن متطلبتتات المرحلتتة  وهتتذا مإرتتر ؼٌتتر كتتاؾٍ . ةالحستتابٌ أوستتاطهافتتً قتتٌم الإجابتتات حتتول  عتتالترتتتت 

التذي الصتناعة الراهنة تستوجب اعتماد معاٌٌر تقوٌم أداء جدٌد  تتلاءم متع متطلبتات النهتوض فتً قطتاع 
أما فقرات ، لها الناسمدى تقبل والرركات قدمها تالتً  السلع"واضحا" إذا ما قٌس بطبٌعة  ٌرهد تراجعا

 .جري إعاد  نظر دورٌة فً معاٌٌر وقٌاسات الأداء تبعا للمتؽٌترات البٌئٌتةٌفقد حققت الفقر  ) محورهذا ال
X20( أعلى الأوساط الحسابٌة )( فً حتٌن حققتت 1.11وانحراؾ معٌاري ) %(77( برد  إجابة )5.97

( أقتل تلتك الأوستاط والتذي X22 معاٌٌر الأداء الكمٌة على المعاٌٌر الوصتفٌة.الرركة ر  تفضل إداالفقر  )
 .  (1.16%( وانحراؾ معٌاري )89.9( برد  إجابة )5.66بلػ )
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وانعكاساتها في  الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية الممارسات       
دراسة استطلاصية لآراء صينة من مديري شركة بغداد  تحسـين الأداء المنـظمـي

 للمشروبات الغازية/ الزصفرانية
 

 المنظمًالأداء  -2
فوق الوسط الفرضً  و( وه5.5) المنظمًالأداء لإجمالً  عاماً  حسابٌاً  ( وسطاً 7ٌظهر الجدول )

النتٌجة هذه تإكد أن  (،1.700بالإجابات اذ كانت قٌمة الانحراؾ المعٌاري الإجمالً ) عالٍ  بترتت( و5البالػ )
تلك وهً نتٌجة منطقٌة فٌما ٌخص  المنظمًلأداء فوق المتوسط ل تولً اهتماماً  الرركة المبحوثة  قٌاد

 قٌس هذا المتؽٌر بالأبعاد الآتٌة:وقد  ،المحاور

 وانحتراؾ( 5.41وستطاً حستابٌاً عامًتا بلتػ )فقتد حقتق ، الثانٌتةالمرتبتة  نتال هتذا المحتور :نمو المبٌعات  -أ

فً إجابات أفراد العٌنتة حتول أوستاطها الحستابٌة، ممتا  محدود( عكس بذلك ترتت 1.415) معٌاري قٌمته
الأداء المتمٌز لأعضائها العاملٌن فً الرتركة واهتمتامهم بجتود  منتجاتهتا ومحتافظتهم علتى إلى ذلك  أرار

تسعى الرركة إلى تقدٌم تركٌلة متنوعة ومتعدد  من المنتجات لتحقٌق هذا وحققت الفقر  ) لرركة،سمعة ا
( وبلؽت رد  الإجابة 5.89بلػ ) إذ( أعلى الأوساط الحسابٌة ضمن هذا المحور (X25النمو فً المبٌعات. 

 لبٌانتتاتا صتتحة متتنالرتتركة  (. فتتً حتتٌن حققتتت الفقتتر  )تتؤكتتد1.417%( وبتتانحراؾ معٌتتاري )6.73)

( 423.3( أقتل وستطا حستابٌا، إذ بلتػ )X27) اعتمادهتا قبتل دراستتها وٌتتم علٌهتا تحصل التً والمعلومات
 (.1.410%( بانحراؾ معٌاري )4.68وكانت رد  الإجابة )

 المنظمًإجابات عٌنة البحث حول متؽٌر الأداء مستوى (: 7جدول )

 العبارات
لا أتفق 
 برد 

 لا أتفق
ؼٌر 
 متؤكد

 أتفق
ق أتف

 برد 
الوسط 
 الحسابً

 رد  الاجابة
الانحراؾ 
 المعٌاري

X47 - - 4 29 20 3.68 %03.6 3.230 

X48 - - 7 23 23 3.43 %68.6 3.232 

X47 - - 7 35 11 3.32 %66.4 3.231 

 1.415 74.6% 5.69 المعدل العام

X49 8 21 14 8 2 2..3 %58 3.434 

X41 4 13 16 15 5 3.38 %61.6 3.413 

X51 4 13 10 18 4 3.15 %63 3.336 

 1.575 60.8% 5.16 المعدل العام

X50 23 23 13 - - 2.53 %53 3.08. 

X54 4 0 18 21 3 3.8. %70.8 1.333 

X55 - 11 20 10 5 4.65 %.3 3.815 

 1.971 %75.8 5.89 المعدل العام

X56 3 25 15 26 24 3.34 %66.8 1.22 

X57 1 . 18 16 . 3.33 66% 3..1 

X58 2 8 5 28 13 3.23 %64.6 1.31 

 1.05 69.53% 3.41 المعدل العام

X57 7 17 12 17 - 3.4 %68 1.35 

X59 9 18 19 7 - 3.45 %69 3..3 

X51 10 12 22 8 1 2.58 %51.6 1.33 

X61 12 13 13 13 2 2.62 %52.4 1.19 

 0.17 60.25% 5.10 المعدل العام

الكلًالمعدل   5.5 88% 1.700 

أن الإدار  كتان آختر اهتماماتهتا تحقٌتق إلتى ذلتك مما أرتار ، الخامسةنال هذا المحور المرتبة  :الربحٌة  -ب

( عكتس 1.575معٌتاري قٌمتته ) وانحراؾ( 5.16وسطاً حسابٌاً عامًا بلػ ) حقق هذا المحور الارباح، فقد
الأداء المتمٌتز لتك ٌرجتع إلتى فً إجابات أفراد العٌنتة حتول أوستاطها الحستابٌة، ولعتل ذ محدودبذلك ترتت 

لأعضائها العاملٌن فً الرركة وتموضع علامة الرركة فً السوق ممتا أكستبها ذلتك ربحٌتة عالٌتة مقارنتة 
إن الستعً لزٌتاد  ربحٌتة الرتركة لا ٌعتمتد هتذا وحققتت الفقتر  ) بمثٌلاتها من الرركات المحلٌتة )الأهلٌتة(،

 إذ( أعلى الأوساط الحستابٌة ضتمن هتذا المحتور (X30 أخرى فقط على زٌاد  الإنتاج وإنما القٌام بنراطات
تهتتتم (. فتتً حتتٌن حققتتت الفقتتر  )1.518%( وبتتانحراؾ معٌتتاري )85( وبلؽتتت رتتد  الإجابتتة )5.07بلتتػ )

( وكانتتت رتتد  90.4( أقتتل وستتطا حستتابٌا، إذ بلتتػ )X28) الرتتركة بزٌتتاد  العوائتتد لتحقٌتتق رضتتا المنستتبٌن
 (.1.616%( بانحراؾ معٌاري )58الإجابة )

 وانحراؾ( 5.89وسطاً حسابٌاً عامًا بلػ ) فقد حقق، الأولىنال هذا المحور المرتبة  :رضا الزبون-ج

فً إجابات أفراد العٌنة حول أوساطها الحسابٌة، مما  متوسط( عكس بذلك ترتت 1.971) معٌاري قٌمته
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وانعكاساتها في  الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية الممارسات       
دراسة استطلاصية لآراء صينة من مديري شركة بغداد  تحسـين الأداء المنـظمـي

 للمشروبات الغازية/ الزصفرانية
 
هذا وحققت الفقر   ،سن الأداءسعً الرركة إلى تلبٌة أذواق زبائنها وتحقٌق الرضا من خلال حأرار إلى 

( (X30إن السعً لزٌاد  ربحٌة الرركة لا ٌعتمد فقط على زٌاد  الإنتاج وإنما القٌام بنراطات أخرى )
%( وبانحراؾ 15( وبلؽت رد  الإجابة )6.87بلػ ) إذأعلى الأوساط الحسابٌة ضمن هذا المحور 

( أقل وسطا X31) ة لطلبات ورؼبات الزبائنلا تستجٌب الررك(. فً حٌن حققت الفقر  )1.907معٌاري )
 (.1.791%( بانحراؾ معٌاري )50( وكانت رد  الإجابة )5.4حسابٌا، إذ بلػ )

 وانحراؾ( 5.41وسطاً حسابٌاً عامًا بلػ )فقد حقق ، الثالثةنال هذا المحور المرتبة  :الحصة السوقٌة-د

اد العٌنة حول أوساطها الحسابٌة، مما أرار فً إجابات أفر عالٍ ( عكس بذلك ترتت 0.17) معٌاري قٌمته
هذا وحققت الفقر   ،حصتها السوقٌة تعزٌزالتقٌد والالتزام بإجراءات العمل من أجل سعً الرركة إلى إلى 

( أعلى الأوساط الحسابٌة ضمن هذا (X34 السوق فً لها السوقٌة الحصة تعزٌز الىالرركة  تسعى)
(. فً حٌن حققت الفقر  22.1%( وبانحراؾ معٌاري )66.8جابة )( وبلؽت رد  الإ34.3بلػ ) إذالمحور 

( 23.3( أقل وسطا حسابٌا، إذ بلػ )X36) بٌئٌة تؽٌرات لأي تحسباً  للعمل متعدد  اسالٌبالرركة  تعد)
 (.01.1%( بانحراؾ معٌاري )64.6وكانت رد  الإجابة )

 وانحراؾ( 5.10وسطاً حسابٌاً عامًا بلػ )حقق فقد ، الرابعةنال هذا المحور المرتبة  الابداع والتجدٌد:-هـ

عكس فً إجابات أفراد العٌنة حول أوساطها الحسابٌة، مما  عالٍ ( عكس بذلك ترتت 0.17) معٌاري قٌمته
تإكد تلك النتائج امتلاك رركة بؽداد للمرروبات الؽازٌة  الرركة للإبداع والتجدٌد مما بذلك مواكبة

 البحث وجهود المبدعة الافكار الرركة برعاٌة حققت الفقر  )تهتمد فقهذا  لرإوس الأموال الفكري،

%( 89( وبلؽت رد  الإجابة )5.67بلػ ) إذ( أعلى الأوساط الحسابٌة ضمن هذا المحور (X38 والتطوٌر
ٌمتلكها  التً المعارؾ تحوٌل الرركة الى ادار  تسعى(. فً حٌن حققت الفقر  )17.1وبانحراؾ معٌاري )

%( 52.4( وكانت رد  الإجابة )58.2( أقل وسطا حسابٌا، إذ بلػ )X39) كفوء  تنفٌذ برامج ىال العاملٌن
 (.19.1بانحراؾ معٌاري )

 ثانياً: اختثار فزظياخ انثحث
 الأسالٌب من خلال البحث فرضٌات لاختبار المستعملة الإحصائٌة الاختبارات نتائج المحور هذا ٌعرض

 وتحلٌل المسار وكما الانحدار ، وتحلٌل(Spearman)لسبٌرمان  الرتب ارتباط عاملبم المتمثلة الإحصائٌة التحلٌلٌة

 :الآتٌة فً الفقرات مبٌن

 المنظمًلاداء وا استراتٌجٌات إدار  الموارد البررٌةبٌن الارتباط اختبار علاقة  -0

ؽٌر المستقل بٌن المت (Spearman)( إلى ربكة العلاقات الارتباطٌة لمعامل سبٌرمان 9ٌرٌر الجدول )
. من اجل اختبار صحة فرضٌات (المنظمًالاداء ) ( وأبعاده مع المتؽٌر التابعالموارد البررٌة استراتٌجٌات إدار )

، كما المنظمًلاداء وا الموارد البررٌة استراتٌجٌات إدار البحث، سنقوم باستعمال مصفوفة الارتباط بٌن متؽٌرات 
 (.9ٌوضحها الجدول )

 ت ارتباط سبٌرمان بٌن متؽٌرات البحث المستقلة والتابعة( معاملا9جدول )

 )المتؽٌر التابع( المنظمًلاداء ا
 المتؽٌرات المستقلة

Sig  قٌمةt قٌمة معامل  المحسوبةr 

 استراتٌجٌة التوظٌؾ 1**37. 0.868 0001.

 استراتٌجٌة التدرٌب والتطوٌر 1*49. 3.014 0041.

 التعوٌضاستراتٌجٌة  1*86. 2.947 00041.

 استراتٌجٌة تقٌٌم الأداء 1**71. 3.312 0041.

 اجمالً إستراتٌجٌات إدار  الموارد البررٌة 1**78. 4.984 0001.

  (1.17جمٌع القٌم معنوٌة عند مستوى ) (*)
 (1.10جمٌع القٌم معنوٌة عند مستوى ) (**)
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وانعكاساتها في  الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية الممارسات       
دراسة استطلاصية لآراء صينة من مديري شركة بغداد  تحسـين الأداء المنـظمـي

 للمشروبات الغازية/ الزصفرانية
 

الأداء إجمتالً استتراتٌجٌة التوظٌتؾ و) نوجود علاقة ذات دلالة معنوٌتة بتٌأظهرت استراتٌجٌة التوظٌؾ    -أ
( 1.111إذ بلؽتت ) (P-Value)ودل علتى ذلتك قٌمتة (، 1.57، إذ بلؽت قٌمة معامتل الارتبتاط )(المنظمً

علاقتة وهذا ٌعنً أن هناك (، 74%( وتحت درجة حرٌة )11ونسبة ثقة ) (1.10عند مستوى المعنوٌة )
 .المنظمًالاداء ٌة لهذا المجال فً دلالة معنو تذاو المتوسطة دونارتباط اٌجابٌة 

استتتراتٌجٌة التتتدرٌب والتطتتوٌر  ) أظهتترت استتتراتٌجٌة التتتدرٌب والتطتتوٌر  وجتتود علاقتتة ذات دلالتتة معنوٌتتة بتتٌن  -ب
إذ بلؽتتت  (P-Value)ودل علتتى ذلتتك قٌمتتة (، 1.61، إذ بلؽتتت قٌمتتة معامتتل الارتبتتاط )(المنظمتتًالأداء إجمتتالً و
وهتذا ٌعنتً أن هنتاك (، 74%( وتحتت درجتة حرٌتة )17ونسبة ثقتة ) (1.17ٌة )عند مستوى المعنو( 1.1116)

 .المنظمًالاداء دلالة معنوٌة لهذا المجال فً  تذاو المتوسطة دونعلاقة ارتباط اٌجابٌة 

إجمتتالً استتتراتٌجٌة التعتتوٌض  و) أظهتترت استتتراتٌجٌة التعتتوٌض  وجتتود علاقتتة ذات دلالتتة معنوٌتتة بتتٌن  -ج
إذ بلؽتتت  (P-Value)ودل علتتى ذلتتك قٌمتتة (، 1.98إذ بلؽتتت قٌمتتة معامتتل الارتبتتاط )، (المنظمتتًالأداء 

وهتذا ٌعنتً أن (، 74%( وتحت درجتة حرٌتة )17ونسبة ثقة ) (1.17عند مستوى المعنوٌة )( 1.116)
 .المنظمًالاداء دلالة معنوٌة لهذا المجال فً  تذاو المتوسطة فوقعلاقة ارتباط اٌجابٌة هناك 

إجمتالً استتراتٌجٌة تقٌتٌم الأداء  و) راتٌجٌة تقٌٌم الأداء وجتود علاقتة ذات دلالتة معنوٌتة بتٌنأظهرت است  -د
إذ بلؽتتت  (P-Value)ودل علتتى ذلتتك قٌمتتة (، 1.70، إذ بلؽتتت قٌمتتة معامتتل الارتبتتاط )(المنظمتتًالأداء 

أن وهتذا ٌعنتً (، 74%( وتحت درجتة حرٌتة )11ونسبة ثقة ) (1.10عند مستوى المعنوٌة )( 1.116)
والنتٌجتة  .المنظمتًالاداء دلالة معنوٌة لهذا المجتال فتً  تذاو علاقة ارتباط اٌجابٌة فوق المتوسطةهناك 

( 1.10( علاقتتٌن عنتد مستتوى )4( علاقات إٌجابٌتة دالتة إحصتائٌة متن بٌنهتا )6الإجمالٌة تإرر وجود )
 %(.  17( ونسبة ثقة )1.17( علاقتٌن عند مستوى )4%(، و)11ونسبة ثقة )

المتتوارد  وفتتً ضتتوء النتتتائج أعتتلاه ٌتضتتح وجتتود علاقتتة ذات دلالتتة معنوٌتتة بتتٌن استتتراتٌجٌات إدار  
، المنظمتتًلاداء اٌحُسّتتن متتن  المتتوارد البرتترٌة ، إذ أن ممارستتة استتتراتٌجٌات إدار المنظمتتًلاداء وا البرتترٌة

حقتق الابتداع والتجدٌتد، إذ قتق رضتا الزبتون وتحفتزداد الربحٌة ونمو المبٌعات والحصة السوقٌة، فضلاً عتن ت
إذ بلؽتن  (P-Value)موجب قوي ودال معنوٌاً، ودل على ذلك قٌمتة  (، وهو ارتباط1.79بلػ معامل الارتباط )

(، وهذه النتٌجة إلى أن الممارسات الاستراتٌجٌة لإدار  الموارد البررٌة من رؤنها أن تسهم فً رفع 1.111)
استتتراتٌجٌات إدار  المتتوارد البرتترٌة والأداء ول أن العلاقتتة متتا بتتٌن ، ولتتذا ٌمكتتن القتتالمنظمتتًوتحستتٌن الأداء 

  تتناسب طردٌاً فً الرركة المبحوثة. المنظمً

  (Path Analysis) تحلٌل التؤثٌر باستعمال تحلٌل المسار -4
ٌعدُّ تحلٌل المسار من أحدث الأسالٌب الإحصائٌة المناسبة التً ٌمكن استعمالها فً تحلٌل معاملات 

رتباط البسٌطة وفً تحدٌد التؤثٌرات بٌن المتؽٌرات إلى آثار مبارر  وأخرى ؼٌر مبارر ، وقد استخرجت الا
، وكانت (Minitab for Windows)نتائجه من خلال الاستعانة بالحاسوب وبالتطبٌق الإحصائً الجاهز الـ 

 النتائج على النحو الآتً:
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وانعكاساتها في  الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية الممارسات       
دراسة استطلاصية لآراء صينة من مديري شركة بغداد  تحسـين الأداء المنـظمـي

 للمشروبات الغازية/ الزصفرانية
 

 

 المنظًيداء الأانتىظيف في يتغيراخ استراتيديح تأثير  -أ
 .المنظمًالأداء التوظٌؾ فً متؽٌرات استراتٌجٌة ( تؤثٌر 7ٌعرض الركل )

 الأداء التنظٌمًالتوظٌؾ فً متؽٌرات استراتٌجٌة ( تؤثٌر متؽٌر 7ركل )

 

 

 

 

  

 

 

 
 
 

 ( التفسٌرات الآتٌة:7وٌستقرأ من نتائج الركل )
( وهً قتراء  ستالبة قوٌتة. وهتذه -1.744اء  بلؽت)التوظٌؾ( قراستراتٌجٌة سجل التؤثٌر المبارر لمتؽٌر ) -أ

، وهتذا لا ٌنستجم متع التوجته الفكتري المنظمتًالتوظٌؾ فً أداء  استراتٌجٌةالقراء  ترٌر إلى تراجع دور 
الحالً، وإن واحتداً متن أستباب هتذا التراجتع ٌعتود إلتى تراجتع عملٌتة التوظٌتؾ أساستاً، إذ أنهتا تتتم  للبحث

ٌة فً أكثتر الأحٌتان، ولاستٌما فتً الوقتت الحاضتر التذي ٌرتهد عملٌتات تعٌتٌن بطرٌقة بعٌد  عن الموضوع
 عروائٌة ولا تخضع لمعاٌٌر صحٌحة. 

المتوارد البرترٌة الأخترى، قتراء   استراتٌجٌات إدار التوظٌؾ( عبر متؽٌرات استراتٌجٌة سجلت تؤثٌرات ) -ب
وجبتة عالٌتة، وتعنتً أن زٌتاد  الاهتمتام (، وهتً قتراء  م1.986عالٌة مقارنة بالتؤثٌر المبارر، إذ بلؽتت )

، والتتدرٌب والتطتوٌر، التعتوٌضالأخترى، والتتً هتً: ) المتوارد البرترٌة استتراتٌجٌات إدار فً متؽٌترات 
 الرتتركةفتتً  المنظمتتًداء الأالتوظٌتتؾ فتتً  لاستتراتٌجٌة(، تفستتر أنتته إذا كتتان هنالتتك متتن دور تقٌتٌم الأداءو

 م للمتؽٌرات الأخرى، وهذا ما أكدته قٌمة التؤثٌر ؼٌر المبارر.المبحوثة، فإنه ٌعزى إلى الدور المه
(، وهتً 1.064التوظٌؾ المبارر  منها وؼٌر المبارر  قتراء  بلؽتت ) لاستراتٌجٌةحققت التؤثٌرات الكلٌة  -ج

قراء  موجبة منخفضة، وٌعود سببها إلى القراء  السالبة للتؤثٌر المبارر. وٌمكن تفسٌر ذلك بؤن متؽٌترات 
متكامل لها أثر أكبر بركلٍ عام من تؤثٌراتهتا المنفترد  فتً الأداء  بركل الموارد البررٌة تراتٌجٌات إدار اس

 المبحوثة. الرركةفً  المنظمً
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المنظًيالاداء انتذرية وانتطىيز في يتغيراخ استراتيديح تأثير  -ب
 .المنظمً الاداء( تؤثٌر التدرٌب والتطوٌر فً متؽٌرات 7ٌعرض الركل )
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وانعكاساتها في  الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية الممارسات       
دراسة استطلاصية لآراء صينة من مديري شركة بغداد  تحسـين الأداء المنـظمـي

 للمشروبات الغازية/ الزصفرانية
 

 الاداء المنظمًالتدرٌب والتطوٌر فً متؽٌرات استراتٌجٌة ( تؤثٌر متؽٌر 7ركل )

 

 

 

 

 

 
 

 
 

 ( التفسٌرات الآتٌة:7وٌستقرأ من نتائج الركل )
وهتتً قتراء  ستتالبة  (-0.222التتتدرٌب والتطتوٌر( قتتراء  بلؽتت )استتراتٌجٌة ستجل التتتؤثٌر المبارتر لمتؽٌتتر ) -أ

 الرتتركةفتتً  المنظمتتًالاداء التتتدرٌب والتطتتوٌر فتتً استتتراتٌجٌة تراجتتع دور منخفضتتة، وهتتً ترتتٌر إلتتى 
الحتالً، وإن واحتداً متن أستباب هتذا التراجتع ٌعتود إلتى  للبحتثالمبحوثة، وهذا لا ٌتفق مع التوجه الفكري 

متتوظفً ٌم أداء ٌتتتتتدنً الاهتمتتام فتتً الاعتمتتاد علتتى معتتاٌٌر التتتدرٌب والتطتتوٌر برتتكلٍ ملحتتوظ فتتً عملٌتتة تق
 ، وهذا ما عكس النتٌجة السلبٌة. ركةالر

الموارد البرترٌة الأخترى، قتراء   استراتٌجٌات إدار التدرٌب والتطوٌر( عبر متؽٌرات استراتٌجٌة سجلت تؤثٌرات ) -ب
( وهً قراء  موجبتة متوستطة، وأٌضتاً تعتدُّ قتراء  جٌتد  1.701) ؼٌر مبارر  عالٌة مقارنة بالتؤثٌر المبارر بلؽت

استتراتٌجٌات التدرٌب والتطوٌر. وأكدت قدر  بقٌة أبعاد استراتٌجٌة التؤثٌر السالب )المبارر( لبعد  كونها خففت من
 المنظمتًتحستٌن الأداء ( علتى تحقٌتق تتؤثٌر جٌتد فتً تقٌتٌم الأداء، ووالتعتوٌضالموارد البرترٌة )التوظٌتؾ،  إدار 

 .للرركة المبحوثة
(، وهتً 1.417المبارر  منها وؼٌر المبارر  قراء  بلؽتت ) والتطوٌر لتدرٌبلاستراتٌجٌة احققت التؤثٌرات الكلٌة  -ج

المتوارد البرترٌة فتً  ستتراتٌجٌات إدار قراء  موجبة محدود  بسبب القراء  المبارر ، لكنها توضح وجود تؤثٌر لا
رٌة برتكلٍ المتوارد البرت استتراتٌجٌات إدار ولاستٌما عنتدما تعمتل جمٌتع للرركة المبحوثتة،  المنظمًتحسٌن الأداء 

 متكامل.

 المنظًيالاداء في يتغيراخ  استراتيديح انتؼىيطتأثير    -ج
 .المنظمًالأداء فً متؽٌرات استراتٌجٌة التعوٌض ( تؤثٌر 8ٌعرض الركل )

 الأداء المنظمًفً متؽٌرات  استراتٌجٌة التعوٌض( تؤثٌر متؽٌر 8ركل )

 

 

 

 

 

 

 

 

 ٌة:( التفسٌرات الآت8وٌستقرأ من نتائج الركل )
( وهتً قتراء  موجبتة ضتعٌفة، 1.088) ( قتراء  بلؽتتاستتراتٌجٌة التعتوٌضسجل التؤثٌر المبارر لمتؽٌتر ) -أ

 .للرركة المبحوثة المنظمًالاداء تحسٌن وتعنً وجود تؤثٌر ضعٌؾ لهذا المتؽٌر، من رؤنه 
الأخترى، قتراء  برترٌة الموارد ال استراتٌجٌات إدار ( عبر متؽٌرات استراتٌجٌة التعوٌضسجلت تؤثٌرات ) -ب

( وهً قراء  موجبتة عالٌتة. وهتذا ٌفستر أهمٌتة 1.711) ؼٌر مبارر  عالٌة مقارنة بالتؤثٌر المبارر بلؽت
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وانعكاساتها في  الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية الممارسات       
دراسة استطلاصية لآراء صينة من مديري شركة بغداد  تحسـين الأداء المنـظمـي

 للمشروبات الغازية/ الزصفرانية
 

( فتً زٌتاد  أثتر تقٌتٌم الأداءدرٌب والتطتوٌر، وتالأخرى )التوظٌؾ، وال الموارد البررٌة استراتٌجٌات إدار 
 .للرركة المبحوثة المنظمًداء الاتحسٌن فً الموارد البررٌة  استراتٌجٌات إدار 

( وهتً 1.988)المبارتر    ؼٌتر المبارتر ( قتراء  بلؽتت ) ستتراتٌجٌة التعتوٌضحققت التؤثٌرات الكلٌتة لا -ج
متتن رتتؤنه زٌتتاد  المتتوارد البرتترٌة  استتتراتٌجٌات إدار قتتراء  موجبتتة عالٌتتة، وتعنتتً أن زٌتتاد  الاهتمتتام ب

 للرركة المبحوثة. المنظمً)تحسٌن( الأداء 

 المنظًيالاداء في يتغيراخ  استراتيديح تقييى الأداءتأثير   -د
 .المنظمًالاداء فً  استراتٌجٌة تقٌٌم الأداء( تؤثٌر 9ٌعرض الركل )

 
 الاداء المنظمًفً متؽٌرات استراتٌجٌة تقٌٌم الأداء ( تؤثٌر متؽٌر 9ركل )         

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تٌة:( التفسٌرات الآ9وٌستقرأ من نتائج الركل )
وهتتً قتتراء  موجبتتة دون  (0.24( قتتراء  بلؽتتت )استتتراتٌجٌة تقٌتتٌم الأداءستتجل التتتؤثٌر المبارتتر لمتؽٌتتر ) -أ

المتوسط، بما ٌرٌر إلى وجود تؤثٌر مبارتر، ولكتن بدرجتة متوستطة متا بتٌن الضتعٌفة ودون المتوستط فتً 
 .تحسٌن الأداء التنظٌم للرركة المبحوثة

 الأختترى المتتوارد البرتترٌة استتتراتٌجٌات إدار ( عبتتر متؽٌتترات قٌتتٌم الأداءاستتتراتٌجٌة تستتجلت تتتؤثٌرات ) -ب
، والتتتدرٌب والتطتتوٌر(، قتتراء  ؼٌتتر مبارتتر  عالٌتتة مقارنتتة بالتتتؤثٌر المبارتتر بلؽتتت تعتتوٌض)التوظٌتتؾ، وال

 وهً قراء  موجبة متوسط تقرٌباً بركلٍ عام.  (0.473)
وهتً  (0.713قتراء  بلؽتت )تقٌتٌم الأداء  ةلاستتراتٌجٌ ( حققت التؤثٌرات الكلٌة )المبارر    ؼٌر المبارتر -ج

برتكلٍ كبٌتر متن ختلال المتوارد البرترٌة  استتراتٌجٌات إدار قراء  موجبتة عالٌتة، ترتٌر إلتى إمكانٌتة تتؤثٌر 
 .فً الرركة المبحوثة المنظمًداء الأ تحسٌن متؽٌراته مجتمعة فً

استتتراتٌجٌات إدار  (، وهتتذا ٌعنتتً أن متؽٌتترات 1.776فقتتد بلتتػ ) للأنمتتوذج (R2)أمتتا معامتتل التحدٌتتد         
. وهذا ٌعنً وجود تؤثٌر لمتؽٌترات المنظمًللأداء الحالً  الأنموذج( فً 1.776تفسر تؤثٌر ) الموارد البررٌة

 (.1.887أخرى ؼٌر ظاهر  تركل )
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وانعكاساتها في  الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية الممارسات       
دراسة استطلاصية لآراء صينة من مديري شركة بغداد  تحسـين الأداء المنـظمـي

 للمشروبات الغازية/ الزصفرانية
 

 
 المنظمتًلاداء اتتإثر فتً  استتراتٌجٌات إدار  المتوارد البرترٌةفً ضوء ما تقتدم، ٌتضتح أن متؽٌترات 

، لاسٌما عندما تعمل هذه الأبعاد بركل متكامتل، إذ كانتت قتد ستجلت القتراءات ؼٌتر المبارتر  للرركة المبحوثة
أعلتتى قتتٌم موجبتتة ومتتإثر ، فضتتلاً عتتن أنهتتا حققتتت أفضتتل استتتراتٌجٌات إدار  المتتوارد البرتترٌة عبتر متؽٌتترات 
، إلا أن للرتركة المبحوثتة المنظمتًالاداء  نمتوذجأ( متن التتؤثٌر فتً 1.776لأنهتا ٌفستر ) (R2)معامل تحدٌتد 

(، نظراً لأنته ٌحقتق التعوٌضاستراتٌجٌة (، وهو بعد )8المسار الأفضل للتؤثٌر هو المسار المذكور فً الركل )
( وبنستبة تقٌتٌم الأداءاستتراتٌجٌة (، وتتلاه بعتد )1.988أعلى تؤثٌرات كلٌة )مبارر  وؼٌر مبارتر (، إذ بلتػ )

(، وأخٌتتتراً جتتتاء بعتتتد 1.417التتتتدرٌب والتطتتتوٌر( بنستتتبة تتتتؤثٌر )استتتتراتٌجٌة (، ثتتتم )1.705تتتتؤثٌر كلتتتً )
 (.1.064( بنسبة تؤثٌر كلً بلؽت )التوظٌؾاستراتٌجٌة )
 

 : المنظمًداء وإجمالً الأ الموارد البررٌة بٌن إجمالً استراتٌجٌات إدار ر ٌؤثاختبار علاقة الت -5
 الموارد البررٌة فً لإجمالً استراتٌجٌات إدار تؤثٌر  هناك ٌوجدأفادت الفرضٌة الرئٌسة أنه لا 

، فقد بلؽت قٌمة احصائٌاً  دالة( وهً 01.10المحسوبة تبلػ ) (F) قٌمة ان ظهر اذ، المنظمً الاداءإجمالً 
(P-value) (1.111)( وهذا ٌعنً أن هناك تؤثٌر معنوي 1.17( وبحدود ثقة )1.17، وهً أقل من ،)

 (R2)للرركة المبحوثة، وهذا ٌفسره  المنظمً الاداء إجمالً الموارد البررٌة فً ٌات إدار لإجمالً استراتٌج
 الاداءإجمالً  فً الموارد البررٌة استراتٌجٌات إدار ( وهذا ٌعنً أن تؤثٌر إجمالً 1.477الذي بلػ مقداره )

     (.  1.75ما ٌقارب ) المنظمً

 تتمثتل متؽٌترات متنالموارد البررٌة  استراتٌجٌات إدار  هتوفر لما ٌعود التؤثٌر هذا ان وٌرى الباحث

 الاداء فتً بتاخر او برتكل تإثر ان الممكن من التً )التوظٌؾ، والتدرٌب والتطوٌر، والتعوٌض، وتقٌٌم الأداء(

 :الاتً الجدول فً ٌظهر وكما . المنظمً
  موارد البررٌةال ( العلاقة التؤثٌرٌة بٌن متؽٌرات إجمالً استراتٌجٌات إدار 1جدول )

 
 باستعمال اختبار تحلٌل الانحدار المنظمًداء وإجمالً الأ

 )المتؽٌر التابع( المنظمًداء إجمالً الأ
 المتؽٌرات المستقلة

Sig قٌمة F 

 الموارد البررٌة إجمالً استراتٌجٌات إدار  01.01 1.111

 
أبعاد  قة ذات دلالة معنوٌة بٌنتوجد علا علٌه لا ٌمكن قبول الفرضٌة الرئٌسة والتً مفادها )لا

إجمالً و( وتقٌٌم الأداء، تعوٌضالو، تدرٌب والتطوٌرالو، التوظٌؾ)استراتٌجٌات إدار  الموارد البررٌة 
رفض الفرضٌة الصفرٌة وقبول ( كانت معنوٌة، وهذا ٌعنً 6( نماذج من أصل )6(، لأن )المنظمًالأداء 

 .الفرضٌة البدٌلة
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وانعكاساتها في  الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية الممارسات       
دراسة استطلاصية لآراء صينة من مديري شركة بغداد  تحسـين الأداء المنـظمـي

 للمشروبات الغازية/ الزصفرانية
 

 تاخاخ وانتىصياخالاستن /المحىر انزاتغ
 الاستنتاخاخ /أولاً 

 البحث، توصل البحث إلى مجموعة من الاستنتاجات، منها ما ٌؤتً: الإطار النظريفً ضوء         

 فتً المتمٌتز المنظمتًالأداء  تحقٌتق فً وكبٌر ويٌح دور همول مسإولون البررٌة الموارد إدار  مدراء إن -0

 الإستتراتٌجٌة اؼةٌصت فتً هممرتاركت عتن فضتلاً  ،ستتراتٌجٌاتا اؼةٌصت فتً مرتاركتهم خلال من هممنظمات

 المنظمتًتطبٌتق فلستفة الأداء  إمكانٌتة إلتى اهتب والوصتول المنظمتة وضتع نٌتحست دؾهتب للمنظمتة العامتة
 المتمٌز.

 بترامج تطبٌتق نجتاح إن بتلالمتمٌتز،  المنظمتًالأداء  عناصتر متن ماً همٌاً وحٌ عنصرا العاملون الأفراد عدّ ٌ -4

 والتوجهتات الدراستات اؼلتب تإكتده ما وهذا البرري، المورد على رٌكٍب حد إلى عتمدها ٌفرل أو دار الإ هذه

 عتن فضتلا بتالجود ، الخاصة تآوالمكاف الجوائز فً البرري المورد مكانة خلال من ذلك تضحٌو المعاصر 

   .فكري مال رأس بعده المورد ذاهل الحدٌثة الإدار  نظر 
 لجانب المٌدانً للبحث، فقد تم التوصل إلى: أما فٌما ٌتعلق با -5
انخفاض عدد حملة الرهادات العلٌا )الدكتوراه والماجستٌر( فً الرركة المبحوثة، هذا ٌإكد بتؤن الرتركة لا  -أ

 تضع امتٌازات لحملة الرهادات العلٌا والمبدعٌن. 
الممارستتات ضتترور  تتتوافر لتتى عتمتتد عٌالمبحوثتتة  رتتركة بؽتتداد للمرتتروبات الؽازٌتتةالعمتتل فتتً  طبٌعتتةإن  -ب

وجتود علاقتة ارتبتاط معنوٌتة قوٌتتة ظهتر  إذ ،الرتركة المبحوثتتة لتدىالاستتراتٌجٌة لإدار  المتوارد البرترٌة 
وهتتذا ٌوضتتح ، للرتتركة المبحوثتتة المنظمتتًنستتبٌاً بتتٌن جمٌتتع استتتراتٌجٌات إدار  المتتوارد البرتترٌة والأداء 

 .المنظمًة واستراتٌجٌاتها فً تعزٌز ودعم الأداء الدور المهم الذي تمارسه إدار  الموارد البررٌ
(، نظتراً لأنته ٌحقتق أعلتى استتراتٌجٌة التعتوٌضهتو ) المنظمتًفتً الأداء للتؤثٌر المسار الأفضل ن أتضح أ -ج

( وبنستتبة استتتراتٌجٌة تقٌتتٌم الأداء(، وتتتلاه بعتتد )1.988تتتؤثٌرات كلٌتتة )مبارتتر  وؼٌتتر مبارتتر (، إذ بلتتػ )
(، وأخٌتتراً جتتاء بعتتد 1.417التتتدرٌب والتطتتوٌر( بنستتبة تتتؤثٌر )استتتراتٌجٌة ثتتم ) (،1.705تتتؤثٌر كلتتً )

، ومتن ثتم ممكتن أن تتإدي إلتى تؽٌٌتر جتذري فتً (1.064التوظٌؾ( بنسبة تؤثٌر كلً بلؽتت )استراتٌجٌة )
 من خلال ما أظهرته نتائج العلاقة والأثر فٌما بٌنهما.   المنظمًالأداء 

إدار  المتوارد البرترٌة  استتراتٌجٌةفتً صتٌاؼة  ل متدٌري الرتركة المبحوثتةمتن قبتكان هناك توظٌتؾ جٌتد  -د
 .التعوٌضات استراتٌجٌةإلا فً   الفرعٌة لم تكن جٌد الاستراتٌجٌاتلكنها على مستوى  ،بالمجمل

تقوم بالاعتماد على عد  نماذج لتقٌٌم أداء العتاملٌن بحستب الفئتات الوظٌفٌتة ستنوٌاً متن تؤرر بؤن الرركة  -هـ
المباررٌن على أسس عادلة، وأن معاٌٌر التقٌٌم واضحة وبسٌطة وراملة، وتراعً مهارات  رإسائهمبل ق

الحدٌثة فً مجال أعمالهم، بالإضتافة إلتى مراعتا  الرتركة  بالتطورات بالإلمامالعاملٌن ومعارفهم وقدراتهم 
ممتا انعكتس ى نتتائج تقٌتٌم الأداء، للقوانٌن والأنظمة المرعٌة واتخاذ القترارات الادارٌتة المناستبة بنتاءً علت

   .المنظمًإٌجاباً على تحسٌن الأداء 
تؤكد بؤن التدورات التدرٌبٌتة التتً رتارك فٌهتا العتاملون قتد أكستبتهم المعتارؾ والمهتارات المتعلقتة بطبٌعتة  -و

زى وقتد ٌعتأعمالهم، وأدى ذلك إلى إحداث تعدٌل فً سلوكهم، كما أكسبهم مهتارات الاتصتال متع الآخترٌن، 
السبب فً ذلك أن إدار  الرركة تركز على التدرٌب فً أثنتاء العمتل، ستواء التتدرٌب الفتردي أو الجمتاعً، 
ممتتا ٌزٌتتد متتن تنمٌتتة مهتتارات العتتاملٌن وقتتدراتهم، وتخفتتٌض تكلفتتة التتتدرٌب وانعكاستته الاٌجتتابً علتتى أداء 

  رركة بؽداد للمرروبات الؽازٌة.
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وانعكاساتها في  الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية الممارسات       
دراسة استطلاصية لآراء صينة من مديري شركة بغداد  تحسـين الأداء المنـظمـي

 للمشروبات الغازية/ الزصفرانية
 

 انتىصياخ /ثانياً 
 :الآتٌة التوصٌات تقدٌم تم ،البحث تائجن على بناء        

، فضتتلاً المنظمتًتعزٌتز وعتً المتتدراء بالرتركة المبحوثتة بمتتا فتٌهم متتدراء المتوارد الرترٌة بؤهمٌتتة الأداء  -0
، متتن ختتلال استتتثماره أفضتتل استتتثمار المنظمتتًتتتوعٌتهم بؤهمٌتتة المتتورد البرتتري ودوره فتتً تعزٌتتز الأداء 

 الأفتراد ةٌتتوع اد ٌتبز  ًنوص كماؤعلى عائد بوصفه رأس مال فكري، وتطوٌره وصٌانته بكلفة مناسبة وب

 تتدعم التتً ومقترحتاتهم بؤفكتاركم وآراءهتم الاهتمتام  ضترور متعالمتمٌتز  المنظمتًداء الأ ةٌبؤهم نٌالعامل

 .المنظمة فً الأداء نٌتحس ودهج
 استتراتٌجٌاً  بعتدا وإعطائها تمرارباس هارٌوتطو اهعٌوتوس ةٌالبرر الموارد إدار  بممارسات الاهتمام اد ٌز -4

 .والمتواصل الدائم رٌبالتؽ تتسم ئةٌب فً والمنظمة ةٌالبرر الموارد حاجات لبًٌ
 الاستتراتٌجٌة هتذه تتمتتع ان علتى هتاب امزوالالتت بتالتوظٌؾ خاصتة وخطتة استتراتٌجٌة  عوضت علتى العمتل -5

 الأفتراد لتدى ها وتنوع والقدرات اراتهالمو الخبرات تنوع مسؤلة وتراعً الأجل، طوٌل والتركٌز بالمرونة

 .المنظمة استراتٌجٌة مع الاستراتٌجٌة هذه تنسجم أن الضروري ومن الوظائؾ، لرؽل نٌالمتقدم
 متع فتً التعامتل قتدراتهم ومعرفتة استتخدام طلتب تقتدٌم علتى العتاملٌن بنتاء بتوظٌتؾ الرتركة تستتمر أن -6

وإخضتاعهم  للعمتل، ودافعٌتتهم لتدٌهم، التذكاء مستتوٌاتومعرفتة  القٌتاد ، علتى قتدرتهم ومتدى الآخترٌن،
 فتً المكتان المناستب الرجتل بوضتع إٌمتان الرتركة ختلال متن ٌكتون وهتذا رخصتٌة، ومقتابلات لاختبتارات

 .المناسب
 الوظٌفٌة بحسب الفئات العاملٌن أداء لتقٌٌم خاص نموذج بإعداد أداء العاملٌن تقٌٌم عند الرركة تستمر أن -7

 العتاملٌن وقتدراتهم مهتارات مراعتا  متع عادلتة، أسس على رإسائهم المباررٌن قبل من سنة كل نهاٌة فً

 ستٌطبق علتى الأداء تقٌٌم بؤن الموظفٌن إعلام خلال من وهذا ٌكون والأنظمة، بالقوانٌن والالتزام المختلفة

 .والعقوبات والعلاوات الزٌادات والترقٌات فً به وسٌإخذ بعدالة الموظفٌن جمٌع
 وقتدراتهم وتعتدٌل ومهتاراتهم معتارفهم لزٌتاد  تدرٌبٌتة دورات العتاملٌن فتً بتتدرٌب الرتركة تستتمر أن -8

أهمٌتة  علتى العتاملٌن إطتلاع ختلال متن ٌكتون وهتذا متع الآخترٌن، الاتصتال علتى قتدراتهم وزٌتاد  ستلوكهم،
التدورات، فضتلاً عتن  ذههت فً للمراركة دافعٌتهم وتحفٌزهم وزٌاد  وللرركة لهم بالنسبة التدرٌبٌة الدورات
 من ٌكون وهذا الأهداؾ، هذه لضمان تحقٌق العاملٌن وتدرٌب أهدافها، تخدم التً البرامج التدرٌبٌة تصمٌم

 .المنظمًالأداء  على الإٌجابً وانعكاسه التدرٌب بؤهمٌة إٌمان الرركة خلال

 المصادر
 : دراسةالمنظمً الأداء على ةالرامل الجود  إدار  مفهوم تطبٌق (، أثر4100أبو زٌاد ، زكً، ) -1

 ،للأبحاث )العلوم الانسانٌة( النجاح جامعة مجلةالفلسطٌنٌة،  التجارٌة المصارؾ من فً عٌنة تطبٌقٌة
 .154-971، ص ص6، العدد 47المجلد 

الموارد البررٌة: أهمٌتها. تنظٌمها. (، 4115) بوسنٌنة، الصدٌق منصور والفارسً، سلٌمان، -2
  طرابلس: أكادٌمٌة الدراسات العلٌا.، مسإولٌتها، مهامها

 .الأردن-، دار وائل للنرر والتوزٌع، عمّانإدار  الموارد البررٌة(، 4101جود ، أحمد محفوظ، ) -3

اهداؾ  لتحقٌق البررٌة الموارد فً الاختٌار (، اثر4111حسٌن، محمد عود ، وحمٌد، أحمد مجٌد، ) -4
 مجلةالاررؾ،  النجؾ مدٌنة فنادق مدراء من عٌنة لآراء مٌدانٌة الاستراتٌجً: دراسة التخطٌط

 .079-048والسبعون، ص ص الرابع ، العددوالاقتصاد الإدار 

المنظمً:  الاداء فً العملٌات لإدار  الاستراتٌجٌة القرارات (، تؤثٌر4104محمد، أثٌر عبد الله، ) -5
 المائً لعزلوا التعدٌنٌة رركتً الصناعات فً المدٌرٌن من عٌنة لآراء استطلاعٌة دراسة

 .051-010، ص ص 89، العدد09،  المجلد مجلة العلوم الاقتصادٌة والادارٌةوالبطارٌات، 
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وانعكاساتها في  الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية الممارسات       
دراسة استطلاصية لآراء صينة من مديري شركة بغداد  تحسـين الأداء المنـظمـي

 للمشروبات الغازية/ الزصفرانية
 

بحث : المنظمً بالأداءعلاقة تمكٌن العاملٌن (، 4100أنٌس، ؼانم رزوقً، وعباس، ٌاسمٌن خضٌر، ) -6
،  الاقتصادٌة والادارٌةمجلة العلوم ، القٌادات العلمٌة لعدد من الكلٌات فً جامعة بؽداد لآراءمٌدانٌة 
 .16-89، ص ص 84، العدد07المجلد 

 تخطٌط نظام تطبٌق (، واقع4101، )حسٌن ابراهٌم احمد، العبٌديو سعٌد كامل سمٌر، الخطٌب -0
 للصناعات العامة الرركة فً تحلٌلٌة المنظمً: دراسة الاداء فً المواد وأثره من الاحتٌاجات
 .479-458(، ص ص 97، العدد )والاقتصاد الإدار  مجلةالكهربائٌة، 

: دراسة تطبٌقٌة فً المنظمً(، الحكومة الالكترونٌة وأثرها على الأداء 4104حصٌنً، زٌنة جابر، ) -8
 ،  ، معمل الألبسة الجاهز  فً النجؾ الاررؾ

الكبٌسً، صلاح الدٌن عواد، تؤثٌر التفكٌر الاستراتٌجً فً استراتٌجٌات إدار  الموارد البررٌة: دراسة  -.
،  مجلة العلوم الاقتصادٌة والادارٌةٌدانٌة تحلٌلٌة لآراء عٌنة من المدٌرٌن فً وزار  الصحة العراقٌة، م

 .77-47، ص ص 87، العدد09المجلد 

 الموارد استراتٌجٌات بٌن العلاقة(، 4117، )الموجود عبد آلاء ،الجبار عبدو لله سعد لٌث ،حسٌن -13
مجلة ، نٌنوى العامة الصناعٌة المنظمات من عٌنة فً انٌةمٌد دراسة/الراملة الجود  ومدخل البررٌة

  .16-90، ص ص77، العدد 47، المجلد تنمٌة الرافدٌن
 البررٌة الموارد إدار  تٌجٌةااستر وفاعلٌة كفاء  قٌاس معاٌٌر(، 4118، )محمد خالد ،الحٌاصات -11

المجلة ، لموظفٌنا نظر وجهة من الأردنٌة الصحفٌة المإسسات فً المإسسً بالأداء وعلاقتها

 .795-779، ص ص 4، العدد2، المجلّدالأردنٌة فً إدار  الأعمال

 : دراسةالمنظمً الاداء فً ةالمنظمٌ الذاكر  وتؤثٌر (، علاقة4117البؽدادي، عادل هادي، ) -12
-076، ص ص87، العدد والاقتصاد الإدار  مجلةالعامة،  الصناعٌة الرركات من عٌنة فً تطبٌقٌة
079. 

 الاداء على وانعكاساته الاستراتٌجً (، التؽٌٌر4119لب أصؽر، وحسٌن، سوسن جواد، )دوسة، طا -13
 .77-81، ص ص81، العدد والاقتصاد الإدار  مجلة، المنظمً

 مٌدانٌة المنظمً: دراسة الاداء فً المعلومات تكنولوجٌا (، اثر4111جبوري، ندى اسماعٌل، ) -14
(، ص 44) العدد الجامعة الاقتصادٌة للعلوم بؽداد كلٌة ةمجلللصناعات الكهربائٌة،  العامة الرركة فً
 .088-058ص

، المنظمًتطور إدار  الموارد البررٌة، المفهوم، الاستراتٌجٌة، الموقع العزاوي، نجم، جواد، عباس،  -15
 عمان، دار الٌازوري، الأردن. 

 ،دمرق جامعة مجلةالبررٌة،  الموارد لاستراتٌجٌات (، التخطٌط4111الٌافً، ) الزهري، رند  -16
 .415-480، ص ص الأول العدد، 08المجلد

  عمان. للنرر والتوزٌع، دار الرروق  ،البررٌة ادار  الموارد (،4111) مصطفى نجٌب، راوٌش، -10
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Strategic Human Resource Management Practices and their 

reflections for Organizational Performance Improvement 

A Survey Study of  the views of a sample of Managers Baghdad Soft 

Drinks company/ Zafaraniya 

 

Abstract: 
The aims of research is to identify the role of strategic human resource 

management Practices in organizational performance improvement in the 

Baghdad soft drinks company, as well as the implications of the results for both 

managers and practitioners. 

In order to achieve the objectives of the research, the researcher designed 

questionnaire included (40) items to collect the initial data from the research 

sample consisting of (53) Single. In light of that has been collecting and analyzing 

data and test hypotheses using the statistical package for Social Sciences 

(SPSS21), and use a number of statistical methods to achieve the goal of the 

research, including the means, standard deviations and simple correlation and 

path analysis. 

After conducting an analysis of research data and hypotheses, research 

found a number of results most notably refers to: the level of strategic human 

resource management practices for managers have a field respondent was above 

average and to the strong influence of compensation strategy to improve 

organizational performance and lowest power in the employment strategy. 

The research found a number of conclusions was notably: The nature of 

work in Baghdad soft drinks company surveyed based on the need for strategic 

human resource management practices with the company surveyed, with 

appeared a correlation significant relatively strong among all human resources 

management strategies and organizational performance of the company 

surveyed, and this demonstrates the important role played by human resources 

management and strategies in promoting and supporting organizational 

performance. It was recommended by research need to work on developing a 

strategy and plan of private employment and adhere to the company's 

management that enjoys these strategic flexibility and focus long-term, taking 

into account the issue of the diversity of experiences and skills and capacities of 

individual applicants for jobs, it is necessary to fit these strategy with the 

strategy of the organization. 

 

Key words : strategic human resource management practices- strategic human 

resource management- human resources management strategy- organizational 

performance- Baghdad soft drinks company. 

 

 
 


