
1 
 

 جامعة ميدأوشن  

 كلية الإدارة     

 إدارة المشاريع  قسم / تخصص

 

 

 

 عنوان البحث

 

 اريع الاستراتيجي للموارد البشرية في نجاح المشدورة التخطيط 

 

 

 إعداد الطالب/ 

 

 غدير عبدالعزيز الزير 

 

 إشراف/

 د.الفيصل عبد الحميد

 د.فايز جراد

 

 العام الدراسي: 

2025 

 



2 
 

 

 

 
 

 

 

 

 



3 
 

 اهداء

 ...للمضي قدمًاى من كانوا الضوء الذي أرشدني في طريق العلم، والسند في أوقات الصعوبة، ال

 :أُهدي هذا العمل المتواضع إلى

 ، ميداوشنأساتذتي الأفاضل، أعضاء الهيئة التدريسية في جامعة  
الذين لم يبخلوا يومًا بعلمهم أو توجيههم أو نصحهم. لقد تعلمت على أيديكم أن البحث ليس فقط  
وسيلة لنيل الدرجة، بل هو مسؤولية فكرية وأخلاقية تجاه مجتمعنا وأمتنا. كلمات الشكر لا تفيكم  

 .حقكم، ولكن لكم مني كل التقدير والإجلال

 ، إلى مشرفي الكريم
 الذي فتح لي آفاقًا جديدة للبحث والتحليل، وساعدني بتوجيهاته القيمة على تخطي العقبات البحثية

 .كان لصبرك ودعمك وعلمك الأثر الأكبر في إنجاز هذا العمل

 بيتي العلمي الثاني، جامعة ال إلى 
، ومنحتني البيئة العلمية، والمعرفة الأكاديمية، والفرصة لأن أتطوّر. أفتخر أنني  التي احتضنتني 

 .أحد طلابها، وسأظل أعتز بما تعلمته فيها

 ...إلى كل من آمن بقدرتي وشجعني طوال الطريق

 إلى أمي الحبيبة،  
التي علمتني أن لا مستحيل مع الإيمان والدعاء، والتي كانت تدعو لي في السجود وتغمرني بالحب  

 والدعاء. 

 وإلى والدي العزيز، قدوتي الأولى، ومعلمي الأول، 
الذي زرع في نفسي معنى المسؤولية والانضباط، وكان يفتخر بكل خطوة أحققها، مهما كانت 

 .صغيرة. إلى صبرك وجهدك ومواقفك التي لا تُنسى... هذا النجاح لك

 .الذين آمنوا بي، ودعموني في صمت وصدق ووفاء  إلى إخوتي وأخواتي وأصدقائي

 .وأخيرًا، إلى كل من يؤمن أن العلم رسالة، والبحث واجب، والطموح لا نهاية له

 ...لكم جميعًا هذا العمل
 .راجيةً من الله أن يكون خالصًا لوجهه، ومفيدًا للمجتمع، وبدايةً لما هو أعظم
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 شكر وتقدير  

 

 .الحمد لله الذي بنعمته تتم الصالحات، وبتوفيقه تذلل الصعوبات، وبتيسيره يكتب النجاح
 ...وبعد

يسرّني أن أتقدم بجزيل الشكر والامتنان لكل من كان له الأثر في إنجاز هذا البحث العلمي، ولكل  
من قدّم لي الدعم والإرشاد على مدار مراحل إعداد هذه الدراسة، التي أرجو أن تكون لبنة علمية  

 .تساهم في خدمة مجالي العلمي والتطبيقي

 الأكاديمي   يسعادة المشرف أتوجّه بخالص الشكر والعرفان إلى
وملاحظاته الدقيقة التي أثرت الدراسة علميًا ومنهجيًا. لقد كان نعم المعلم والموجّه على توجيهاته 

 .والناصح، فله مني كل التقدير والدعاء

 ، [ميداوشنجامعة ] –ادارة المشاريعكل أعضاء هيئة التدريس بكلية  كما أتقدم بخالص شكري إلى
 .الذين لم يبخلوا علينا بالعلم والمعرفة

ولا يفوتني أن أتوجّه بالشكر إلى كل من شارك في الاستبانة وساهم في توفير البيانات، فبدون  
 .تجاوبهم وتعاونهم ما كان لهذا البحث أن يرى النور

 ،عائلتي الكريمة، والدي ووالدتي  وأخص بالشكر والدعاء
على عطائهم اللا محدود، ودعائهم المستمر، وتشجيعهم لي طوال سنوات دراستي. فأنتم سرّ  

 .إنجازي، وكل ما أحققه هو بفضلكم بعد الله تعالى

وأتوجه كذلك بالشكر إلى كل من قدّم لي كلمة دعم، أو ساعدني بخبرة أو معلومة أو وقت، فلكم  
 .مني خالص التقدير والدعاء

 .وختامًا، أسأل الله أن يجعل هذا العمل نافعًا، وأن يتقبّله خالصًا لوجهه الكريم
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 : الملخص

  نجاح المشاريع على دورة التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية تهدف هذه الدراسة إلى تحليل أثر
في بيئة العمل السعودية، من خلال رصد العلاقة بين مراحل التخطيط البشري )تحليل الاحتياجات، 
التوظيف، التوزيع، المتابعة، والمراجعة( ومؤشرات نجاح المشروع )الجودة، الوقت، التكلفة، ورضا  

 .أصحاب العلاقة(

  150، وتم جمع البيانات من عينة مكوّنة من الوصفي التحليلي اعتمدت الدراسة على المنهج
 .موظفًا من قطاعات حكومية وخاصة باستخدام استبانة إلكترونية

حيث شملت التحليلات: المتوسطات والانحراف   SPSS وتم تحليل البيانات باستخدام برنامج
    ANOVA و T-test المعياري، معامل الثبات )كرونباخ ألفا(، اختبار بيرسون، واختبارات الفروق 

 

 

بين مراحل دورة التخطيط الاستراتيجي   طردية ذات دلالة إحصائية توصلت النتائج إلى وجود علاقة
للموارد البشرية ونجاح المشاريع. كما أظهرت الدراسة أن التخطيط الفعّال للموارد البشرية يسهم في  

رفع جودة التنفيذ، وتحقيق الالتزام الزمني والمالي للمشاريع. كما بيّنت وجود فروق في مستوى  
 .التطبيق بحسب القطاع والخبرة

توصي الدراسة بضرورة دمج وظائف الموارد البشرية ضمن فرق التخطيط للمشاريع، وتطوير أدوات  
 .تخطيط مرنة تتناسب مع طبيعة المشروع والبيئة المؤسسية

 

 :الكلمات المفتاحية

التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية، نجاح المشاريع، الأداء المؤسسي، الكفاءة البشرية، بيئة  
 .العمل السعودية
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 للدراسة العام طارالأ: ولالأ الفصل 

 :  Introduction مقدمة1.1

 

تعد الموارد البشرية من أهم عناصر نجاح أي مؤسسة، فهي المحرك الأساسي لتحقيق الأهداف وتنفيذ 
ومع التطورات المتسارعة في بيئة عمل ديناميكية تتسم بالتغير    (Armstrong,2021)الخطط بكفاءة  

استراتيجي واضح لإدارة الموارد المستمر والمنافسة الشديدة. أصبح من الضروري أن يكون هناك تخطيط  
البشرية، بحيث يتماشى مع الأهداف العامة للمؤسسة ويساهم في نجاح المشاريع المختلفة ولتحقيق النجاح  

 والاستمرارية. 
 

يركز هذا البحث على دور التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية ويعتبر من لأدوات الحيوية التي تساهم  
المشاريع   أداء  تحسين  يسهم في  ما  المناسب،  الوقت  المناسبة في  البشرية  الكفاءات  توفر  في ضمان 

ات الحالية فقط، بل  وتحقيق الأهداف المرسومة. فالتخطيط الاستراتيجي لا يقتصر على تحديد الاحتياج 
وتدريب  توظيف  استراتيجيات  وتطوير  العاملة،  القوى  من  المستقبلية  الاحتياجات  تحديد  كيفية  يتناول 
وتحفيز الموظفين بما يعزز الأداء العام للمؤسسة. كما يناقش البحث تأثير هذا النوع من التخطيط على  

 على دراسات وأبحاث سابقة في هذا المجال.استدامة المشاريع وتقليل المخاطر التشغيلية، اعتمادًا 
 

من خلال هذا البحث، أسعى إلى تسليط الضوء على أهمية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية 
كعامل رئيسي في نجاح المشاريع، حيث تتجلى أهمية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في قدرته  

ا النوع من  على تحسين تخصيص الموارد، تقليل المخاطر، وتعزيز الابتكار داخل المشاريع. ويؤدي هذ 
التخطيط إلى تعزيز أداء الفرق، وتحقيق كفاءة تشغيلية أعلى، مما يساهم في نجاح المشاريع وضمان  
تنفيذها وفقًا للجداول الزمنية والميزانيات المحددة مع تقديم تحليل لمراحله المختلفة والتحديات التي قد 

 تواجه المؤسسات عند تطبيقه.
 
ينطلق هذا البحث لدراسة تأثير التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على نجاح المشاريع، مستندًا إلى 

مجموعة من الدراسات السابقة والتحليلات التي تؤكد هذه العلاقة الجوهرية. كما يسعى البحث إلى 
ي تضمن تحقيق  توضيح المراحل المختلفة للتخطيط الاستراتيجي، واستكشاف أفضل الممارسات الت

  الأهداف الاستراتيجية للمشاريع من خلال إدارة فعالة للموارد البشرية.
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 Statemen : Problem الدراسةمشكلة 1.2

 

بسبب ضعف   ،   او التعثر الجزئي تواجه العديد من المؤسسات تحديات في تحقيق نجاح مشاريعها
التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية، مما يؤدي إلى عدم توفر الكفاءات المناسبة، وضعف الأداء، 

. في ظل بيئة عمل متغيرة ومليئة  (wright & McMahon.2019)وارتفاع معدلات الدوران الوظيفي
بالتحديات، من هنا، يتضح أن التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية ليس فقط أداة لإدارة القوى  

العاملة، بل هو عنصر أساسي في تحقيق النجاح والتميز في المشاريع والمؤسسات، مما يساهم في  
 (Becker& Huselid.2020)تحسين الإنتاجية وضمان تنفيذ المشاريع بكفاءة.

 
وعلى الرغم من وجود العديد من الدراسات التي تناولت مفاهيم إدارة الموارد البشرية والتخطيط  

  دورة التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية الاستراتيجي وإدارة المشاريع، إلا أن العلاقة المباشرة بين 
ومؤشرات نجاح المشاريع لا تزال غير واضحة بشكل كافٍ، خاصة في السياق المحلي والمؤسسات 

 .العربية

ومن هنا، تنبع أهمية البحث في تقديم دراسة معمقة تكشف الأثر الفعلي لدورة التخطيط الاستراتيجي  
للموارد البشرية على نجاح المشاريع، وتحدد المحاور التي تعزز من فاعلية هذه العلاقة. وعليه، تتمثل  

إلى أي مدى يؤثر التخطيط الاستراتيجي للموارد   :مشكلة الدراسة في الإجابة عن التساؤل الرئيس
وكيف يمكن تطوير ممارسات هذا التخطيط بما يضمن تحقيق نتائج   البشرية على نجاح المشاريع؟

 أفضل للمشاريع في بيئة تنافسية معقدة؟ 

 

 

 

 

 

 



11 
 

 

 

  :Study Objectivesأهداف الدراسة1.3

 

تهدف هذه الدراسة إلى تسليط الضوء على أهمية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في تعزيز نجاح  
المشاريع من خلال الإجابة على مجموعة من التساؤلات البحثية وتحقيق الأهداف المؤسسية. ومن  

 خلال ذلك، تسعى الدراسة إلى تحقيق الأهداف التالية: 

 تحليل مفهوم التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية. 1

• تقديم تعريف واضح ومفهوم وشامل للتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية، وأهميته في بيئة العمل 
 الحديثة. 

 . استكشاف العلاقة بين التخطيط الاستراتيجي وإدارة المشاريع 2

• توضيح مدى تأثير دور التخطيط الفعال في تحقيق أهداف المشاريع، من خلال إدارة الموارد البشرية 
 بكفاءة وتوجيهها نحو تحقيق الإنتاجية المطلوبة. 

 . تحديد أثر التخطيط الاستراتيجي على الأداء المؤسسي3

• دراسة تأثير التخطيط الاستراتيجي على الأداء المؤسسي، بما في ذلك الإنتاجية، التحفيز الوظيفي،  
التشغيلية، والتطورات التكنولوجية، لضمان تحقيق أقصى استفادة من تخطيط الموارد وتقليل المخاطر 

 البشرية.

 . تقييم استراتيجيات تخطيط الموارد البشرية الفعالة 4

• تحليل نماذج واستراتيجيات للممارسات العالمية الناجحة في تخطيط الموارد البشرية، مع التركيز على  
 كيفية تبنيها في بيئات الأعمال المختلفة. 

 . تقديم توصيات لتحسين تخطيط الموارد البشرية في المشاريع 5
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• اقتراح حلول واستراتيجيات مبتكرة وأدوات عملية يمكن للمؤسسات استخدامها لتعزيز وتطوير      
 كفاءة تخطيط الموارد البشرية وزيادة فرص نجاح المشاريع على المدى البعيد. 

وتوفير موارد بشرية فعالة  المشاريع على وضع خطط  انها تساعد مديرومن اهمية العلمية  •
بالأداء لربط الكفاءات البشرية  نموذج علمي للمؤسسات الحكومية والشركات الخاصة 

 المستهدف 

 

 : Study Importance أهمية الدراسة.41

 

، وتساهم   تتبع هذه الدراسة أهميتها من الدور الحيوي الذي يلعبه التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية
ويعتبر   إدارة الموارد البشرية مع مفاهيم إدارة المشاريع ،في سد فجوة معرفية تتعلق بدمج نظريات 

عنصرًا أساسيًا في نجاح المشاريع، وتعزيز الأداء المؤسسي لضمان استدامتها. في ظل التغيرات  
السريعة و المستمرة في بيئة الأعمال وازدياد التحديات التنافسية، أصبح من الضروري أن تمتلك  

  افها الاستراتيجية.المؤسسات رؤية واضحة وفعالة لإدارة مواردها البشرية بشكل يساهم في تحقيق أهد 
 

 وتتمثل أهمية هذه الدراسة في النقاط التالية: 

 . تحقيق التوافق بين الموارد البشرية والأهداف الاستراتيجية 1

يساعد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في ضمان توافر القوى العاملة المناسبة لتنفيذ المشاريع  
 الخطط الاستراتيجية ومتطلبات سوق العمل.بكفاءة، مما يحقق التكامل بين 

 . تحسين الأداء المؤسسي وزيادة الإنتاجية 2

من خلال وضع خطط واضحة لاستقطاب، تدريب، وتطوير الموظفين، تساهم هذه الدراسة في رفع 
 كفاءة الفرق العاملة وتحقيق مستويات أعلى من الإنتاجية في تنفيذ المشاريع. 

 . تقليل المخاطر التشغيلية والإدارية3

يساعد التخطيط الفعّال في تقليل المخاطر المرتبطة بنقص الكفاءات، سوء توزيع المهام، والاعتماد  
 غير المدروس على الموارد البشرية، مما يضمن سير العمليات بسلاسة. 
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 . تعزيز استدامة المشاريع 4

عمل مستقرة، مما يعزز استدامة يتيح التخطيط الاستراتيجي رؤية مستقبلية تساعد في تهيئة بيئة 
 المشاريع ويضمن استمراريتها على المدى الطويل. 

 . تقديم إطار عملي لصناع القرار 5

توفر الدراسة أُطرًا نظرية وعملية تساعد المدراء وأصحاب القرار في اتخاذ خطوات مدروسة تتعلق  
 بإدارة الموارد البشرية، بما يعزز فرص نجاح المشاريع وتحقيق الأهداف المؤسسية. 

 . إثراء المعرفة الأكاديمية والممارسات الإدارية6

تساهم هذه الدراسة في سد الفجوة البحثية المتعلقة بدور التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في  
 المشاريع، مما يوفر قاعدة معرفية تساعد الباحثين والطلاب في دراساتهم المستقبلية. 

 

 

 خلاصة:

بناءً على ما سبق، تهدف هذه الدراسة إلى تقديم رؤية متكاملة حول أهمية التخطيط الاستراتيجي  
للموارد البشرية ودوره في تحقيق نجاح المشاريع، مع التركيز على أفضل الأساليب التي يمكن  

 ومستدامة.  للمؤسسات اتباعها لضمان تحسين استراتيجياتها الإدارية والتنظيمية لتحقيق نتائج إيجابية
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  :Research Questions تساؤلات الدراسة 1.5

 

المشاريع، وذلك تهدف هذه الدراسة على فهم العلاقة بين التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية ونجاح 
 من خلال طرح مجموعة من التساؤلات البحثية التي تسعى للإجابة عليها: 

 . ما مفهوم التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية، وما دوره في إدارة المشاريع؟ 1

• يهدف هذا التساؤل إلى توضيح مفهوم التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية، وأهميته في بيئة  
 الأعمال الحديثة، ودوره في تحقيق الكفاءة التشغيلية. 

 . كيف يؤثر التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على نجاح المشاريع؟ 2

• يستكشف هذا التساؤل مدى تأثير التخطيط الفعال في تحسين الأداء المؤسسي، وتحقيق أهداف 
 المشروع بكفاءة وفعالية وتقليل المخاطر.

 الرئيسية التي تؤثر على فعالية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في المشاريع؟ . ما هي العوامل 3

• يهدف هذا التساؤل إلى تحليل العوامل المؤثرة، مثل الثقافة التنظيمية، التكنولوجية، والاستراتيجيات  
 الإدارية، ومدى تأثيرها على نجاح عملية التخطيط.

. ما أبرز التحديات التي تواجه المؤسسات عند تطبيق التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في 4
 المشاريع؟ 

• يتناول هذا التساؤل العقبات المحتملة مثل نقص المهارات، مقاومة التغيير، والموارد المحدودة التي قد 
 تعيق التنفيذ الناجح لخطط الموارد البشرية.

. ما أفضل الممارسات والاستراتيجيات لتعزيز كفاءة التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية وضمان  5
 نجاح المشاريع؟ 

• يستعرض هذا التساؤل الحلول والتوصيات التي يمكن تطبيقها لضمان تحقيق تخطيط استراتيجي  
 فعال يدعم المشاريع ويحقق أهدافها المستدامة.
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 : Research Hypotheses الدراسة ضياتفر .61

 

التي تسلط الضوء على العلاقة بين التخطيط  تعتمد هذه الدراسة على مجموعة من الفروض 
الاستراتيجي للموارد البشرية ونجاح المشاريع، و سيتم اختبارها وتحليلها من خلال البحث، وهي 

 كالتالي: 

 الفروض البحثية: 

 . يوجد تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية بين التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية ونجاح المشاريع.1

• يفترض هذا الفرض أن التخطيط الفعّال للموارد البشرية يؤدي إلى تحقيق نتائج إيجابية في إدارة  
 المشاريع من حيث الإنتاجية، الجودة، وتحقيق الأهداف. 

. يساهم التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في تحسين الأداء التنظيمي وتقليل المخاطر التشغيلية  2
 في المشاريع. 

• يشير هذا الفرض إلى أن وجود خطط واضحة لإدارة الموارد البشرية يسهم في زيادة الكفاءة وتقليل  
 الأخطاء والمخاطر التي قد تؤثر على نجاح المشروع. 

. تعتمد فاعلية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في المشاريع على عوامل داخلية مثل ثقافة  3
 المؤسسة، ونظم الحوافز، ومستوى التأهيل والتدريب.

• يفترض هذا الفرض أن العوامل التنظيمية الداخلية تؤثر بشكل مباشر على كفاءة التخطيط  
 الاستراتيجي وقدرته على تحقيق النجاح في المشاريع.

. تواجه المؤسسات تحديات عند تطبيق التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في المشاريع، مثل  4
 نقص المهارات، مقاومة التغيير، والقيود المالية. 

• يركز هذا الفرض على الصعوبات التي قد تعيق التنفيذ الناجح لخطط الموارد البشرية ومدى تأثيرها  
 على نجاح المشاريع.
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. استخدام الأدوات الحديثة مثل الذكاء الاصطناعي والتحليلات التنبؤية في تخطيط الموارد البشرية 5
 يعزز من نجاح المشاريع. 

• يفترض هذا الفرض أن التكنولوجيا الحديثة تساهم في تحسين دقة التخطيط واتخاذ القرارات 
 الاستراتيجية المتعلقة بالموارد البشرية.

 . هناك علاقة إيجابية بين استراتيجيات تطوير وتدريب الموارد البشرية وزيادة فرص نجاح المشاريع.6

تنمية مهارات موظفيها وتحسين بيئة العمل  • يشير هذا الفرض إلى أن المؤسسات التي تستثمر في  
 تحقق معدلات نجاح أعلى في مشاريعها. 

 

 ضيات الفرعية: الفر 

الموارد  في كفاءة تنفيذ المشروع وتؤثر مراحل استقطاب يوجد اثر لدقة تخطيط الأحتياجات البشرية 
تنفيذ لتقليل مخاطر  الالخطة البشرية أثناء جعة وتحديث  مراو مشروع جودة مخرجات الالبشرية على  

 .لنجاح المشروع العامة وتوجد علاقة إيجابية بين مواءمة الكفاءات والاستراتيجة المشروع 
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 : النظرية العلمية المتبعة لإعداد البحث1.7

 (Resource-Based View - RBV) نظرية الموارد

 :سبب اختيارها

تعد نظرية الموارد من أهم النظريات في مجال الإدارة الاستراتيجية، إذ تفترض أن الموارد الفريدة 
 .والنادرة التي يصعب تقليدها، وخاصة الموارد البشرية، هي الأساس لتحقيق الميزة التنافسية المستدامة

يمثل أحد الركائز الجوهرية التي تدعم   التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية انطلاقًا من ذلك، فإن
 :نجاح المشاريع، من خلال

 تخصيص الكفاءات البشرية بشكل فعال  •
 تحقيق المواءمة بين قدرات العاملين وأهداف المشروع •
 بناء فرق عمل عالية الأداء قادرة على تنفيذ الخطط بكفاءة •

 

 :كيفية توظيف النظرية في الدراسة

دورة التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية )تشمل التحليل، التخطيط،  :المتغير المستقل •
 .الاستقطاب، التوزيع، التقييم( 

 .نجاح المشروع )الجودة، الوقت، التكلفة، رضا أصحاب العلاقة( :المتغير التابع •
 .تطبيق التخطيط الاستراتيجي بفاعلية يسهم في رفع معدلات نجاح المشاريع :العلاقة المتوقعة •

 

 النظري:النموذج 

بشرية ذات كفاءات  أن امتلاك المؤسسة لموارد على ى نظرية الموارد التي تنص  ث عل حيعتمد الب
 .استراتيجية تحقق ميزة تنافسية 
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وزيادة نجاح  أن اتباع دورة متكاملة لتخطيط الموارد البشرية يساهم بشكل كبير في تحسين يفترض 
 المشروع وذلك من خلال :

 تحليل الاحتياج   •
 التخطيط لتوظيف وتوزيع المهام   •
 تطوير  التأهيل وال •
 المتابعة والتقييم المستمر   •

 

 :الدراسات السابقة

 

الضوء على العلاقة بين  تعتبر الدراسات السابقة مرجعًا أساسيًا لدعم البحث الحالي، حيث تسلط 
 ،  التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية ونجاح المشاريع

 : والنتائجفيما يلي مجموعة من الدراسات  
 

أظهرت أن جودة التوظيف والتخطيط البشري كان له تأثير مباشر في تعزيز فرص المشاريع   -
  .الريادية على تحقيق أهدافها، مع التأكيد على أهمية المواءمة بين الكفاءات والمهام التشغيلية

 " (2022الزهراني )”
 

أكدت على ضرورة توافق استراتيجيات الموارد البشرية مع إدارة المعرفة داخل المشاريع،   -
 "(2021البقمي )  " .وأشارت إلى أن ضعف التخطيط المسبق يؤدي إلى فجوات تشغيلية

 
 

المشروع، ووجدت أن ذلك يحسّن الأداء الجماعي  تناولت أثر تحليل فجوات المهارات قبل بدء  -
 " (2023الحسيني )  " .ويقلّل من التكاليف الناجمة عن سوء التوزيع البشري 

 
أوضحت أن مشاركة الموارد البشرية في مراحل التخطيط المبكرة يرفع من مستوى الالتزام   -

 "(2020العمري )  " .المؤسسي ويقلل من نسب التأخير في التنفيذ 
 
 



19 
 

 
 

 : الدارسة السابقةبالدراسة الحالية مقارنة 
 

)من التحليل   الدورة الكاملة للتخطيط الاستراتيجي للموارد البشريةتركّز الدراسة الحالية على  -
   .إلى المراجعة(، وليس فقط على التوظيف أو الاختيار

 (.RBVتعتمد على نموذج نظري متكامل مدعوم بأساس علمي ) - 
)المملكة أو الخليج(، ما يضيف فهمًا معمقًا   بيئة عربية تنظيمية حديثةتجرى الدراسة ضمن   - 

 .للسياق المحلي
 .دقيقة لاختبار الفرضيات بشكل علمي منهجية كمية باستخدام أدوات إحصائيةتطبق الدراسة   - 

 

 :عناصر الربط بين النظرية والبحث

 الموارد البشرية تُعد من أهم عناصر القوة الداخلية للمؤسسة. - 
دورة التخطيط البشري بما تحمله من تحليل وتوظيف ومتابعة، تمثل أداة استراتيجية لصنع   - 

 القرار.
نجاح المشروع يُقاس بنتائج ملموسة مثل الجودة والالتزام الزمني، وهذه تتأثر بكفاءة الموارد   - 

 المستخدمة.

 

التخطيط البشري( والمتغير  لذلك، تم بناء الإطار النظري بناءً على الربط بين المتغير المستقل )دورة 
 التابع )نجاح المشروع(، باستخدام المتغيرات الوسيطة المتعلقة بالفعالية التنظيمية. 

 

 

 درسات والنتائج :وفيما يلي بعض ال

 

: “التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية ودوره في تحقيق الأهداف Armstrong (2021). دراسة 1
 المؤسسية”
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 الدراسة:هدف 

هدفت الدراسة إلى تحليل دور التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في تحقيق  • 
 الأهداف المؤسسية وتحسين الأداء التنظيمي. 

 

 المنهجية: 

شركة عالمية   100استخدمت الدراسة منهج البحث الكمي عبر تحليل بيانات من  • 
 كبرى. 

 

 النتائج: 

المؤسسات التي تعتمد على التخطيط الاستراتيجي الفعّال تحقق أشارت النتائج إلى أن  • 
% مقارنة بالمؤسسات التي لا تطبق استراتيجيات واضحة  30معدلات نجاح أعلى في مشاريعها بنسبة  

 للموارد البشرية.

 

 التوصيات: 

ضرورة دمج تخطيط الموارد البشرية مع الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة لتعزيز كفاءة  • 
 المشاريع وتحقيق ميزة تنافسية.

 

 : “أنظمة العمل عالية الأداء وأثرها على نجاح المشاريع” Becker & Huselid (2020). دراسة 2

 

 

 هدف الدراسة:

 High-Performance Workفحص العلاقة بين أنظمة العمل عالية الأداء ) • 
Systems .والتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية وتأثيرهما على نجاح المشاريع ) 
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 المنهجية: 

 مؤسسة في قطاعات مختلفة.  200اعتمدت الدراسة على تحليل استبيانات شملت  • 

 

 النتائج: 

وجدت الدراسة أن الشركات التي تطبق أنظمة عمل قائمة على تخطيط استراتيجي   • 
 % في تنفيذ المشاريع مقارنة بالشركات الأخرى.40واضح تحقق أداءً أفضل بنسبة 

 

 التوصيات: 

تعزيز استراتيجيات التطوير والتدريب المستمر للموظفين لضمان تحقيق أفضل النتائج  • 
 في المشاريع. 

 

 : “تخطيط الموارد البشرية وتأثيره على أداء المشاريع”Wright & McMahon (2019). دراسة 3

 

 هدف الدراسة:

دراسة تأثير التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على أداء المشاريع من خلال تحليل  • 
 مجموعة من الشركات في قطاع التكنولوجيا. 

 

 المنهجية: 

استخدمت الدراسة منهج البحث النوعي عبر المقابلات مع مديري الموارد البشرية  • 
 ومديري المشاريع.
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 النتائج: 

المشاريع توصلت الدراسة إلى أن الشركات التي تدمج خطط الموارد البشرية مع خطط  • 
 % وتتمكن من إدارة المخاطر بشكل أكثر فعالية.25تحقق معدلات نجاح أعلى بنسبة 

 

 التوصيات: 

ضرورة تكامل خطط الموارد البشرية مع استراتيجيات المشاريع لضمان تحقيق   • 
 الأهداف بكفاءة. 

 

: “التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية كعامل رئيسي في استدامة  Huselid (2018). دراسة 4
 المشاريع” 

 

 هدف الدراسة:

تحليل دور التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في تعزيز استدامة المشاريع وضمان   • 
 استمراريتها على المدى الطويل.

 

 المنهجية: 

 شركة في قطاعات مختلفة باستخدام تحليل دراسات الحالة.  150تم جمع البيانات من  • 

 

 النتائج: 

أوضحت الدراسة أن الشركات التي تمتلك استراتيجيات تخطيط واضحة للموارد البشرية  • 
 % مقارنة بالشركات التي تعتمد على التخطيط التقليدي أو العشوائي.35تحقق استدامة أعلى بنسبة  
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 التوصيات: 

اعتماد تقنيات الذكاء الاصطناعي والتحليلات التنبؤية في تخطيط الموارد البشرية   • 
 لضمان استدامة المشاريع. 

 

. دراسة محلية: تأثير التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على نجاح المشاريع في الشركات العربية 5
(2022 ) 

 

 هدف الدراسة:

دراسة تأثير التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على نجاح المشاريع في الشركات   • 
 العربية، مع التركيز على التحديات التي تواجه هذه الشركات.

 

 المنهجية: 

شركة عربية   50استخدمت الدراسة منهج البحث الميداني، حيث تم جمع البيانات من   • 
 عبر استبيانات ومقابلات مع مسؤولي الموارد البشرية. 

 

 النتائج: 

أظهرت الدراسة أن ضعف التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية هو أحد العوامل   • 
 تؤدي إلى تعثر المشاريع في العالم العربي.الرئيسية التي 

 

 التوصيات: 

ضرورة تطوير سياسات واستراتيجيات تخطيط موارد بشرية تتناسب مع بيئة الأعمال   • 
 العربية، وتعزيز ثقافة التخطيط طويل المدى داخل المؤسسات.
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 الخلاصة

 

تشير الدراسات السابقة إلى أن التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية له تأثير مباشر وإيجابي على  
نجاح المشاريع، من حيث تحسين الأداء، تحقيق الأهداف، واستدامة المشاريع. كما أكدت العديد من  

ت التنبؤية، لتعزيز  الدراسات على أهمية استخدام التقنيات الحديثة، مثل الذكاء الاصطناعي والتحليلا
 فاعلية التخطيط الاستراتيجي.

 يتكون من: النموذج 
 . دور التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية:  متغير مستقل -
 رضا العملاء(  – التكلفة –الجودة  –نجاح مشروع )الوقت وهي مؤشرات  :متغير تابع  -
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 الفصل الثاني: الإطار النظري والدراسات السابقة

  (Introduction)المقدمة2.1

تعد إدارة الموارد البشرية من الركائز الأساسية لتحقيق نجاح المشاريع بمختلف أنواعها، حيث تركز  
على استثمار العنصر البشري بوصفه المورد الأهم داخل أي منظمة. وقد بات واضحًا أن الموارد  

والتخطيط طويل  البشرية ليست مجرد أداة تنفيذية، بل أصبحت شريكًا استراتيجيًا في صياغة السياسات 
الأمد. ومع تطور بيئة الأعمال وزيادة حجم التحديات المرتبطة بالتكنولوجيا والتنافسية العالمية، أصبح  

 .من الضروري أن ترتبط الخطط البشرية برؤية المنظمة وأهدافها الاستراتيجية

إن المشاريع، سواء كانت إنشائية، تقنية، أو خدمية، تتطلب فرق عمل متخصصة ومتكاملة، وهذا لا  
تغطي مراحل المشروع كافة؛ بدءًا   خطة استراتيجية محكمة للموارد البشرية يتحقق إلا من خلال وجود 

من تحليل الاحتياجات البشرية، مرورًا بعمليات الاستقطاب والتوظيف والتوزيع، وصولًا إلى التقييم  
ضعف هذه المراحل يؤدي غالبًا إلى فشل المشروع أو تأخره عن الجدول الزمني أو تجاوز   والمتابعة

 .الميزانية المقررة

وعلى الرغم من وجود دراسات عديدة تناولت موضوع إدارة الموارد البشرية وعلاقتها بالنجاح المؤسسي،  
بشكل   "نجاح المشاريع" بــ "دورة التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية" إلا أن الدراسات التي تربط

مباشر ما تزال محدودة، خاصة في السياقات العربية التي لها طبيعة تنظيمية وثقافية مختلفة عن  
 .البيئات الغربية

من هنا جاءت هذه الدراسة لتسد الفجوة البحثية من خلال بناء إطار علمي وتحليلي يوضح أثر دورة  
التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في نجاح المشاريع، وتحليل العلاقة بين مكوناتها ومؤشرات 

 .النجاح

يُعرّف التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بأنه عملية منهجية تهدف إلى تحديد احتياجات المؤسسة 
من القوى العاملة وتقدير المهارات المطلوبة، بما يضمن توافر الموارد البشرية اللازمة لتحقيق الأهداف 

وتعد هذه العملية من الركائز الأساسية التي تسهم في   .(Armstrong, 2021) الإستراتيجية للمؤسسة
تحسين الأداء المؤسسي وتحقيق الميزة التنافسية، حيث تمثل الموارد البشرية أحد أهم الأصول التي  

 .تعتمد عليها المؤسسات لتحقيق التميز
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 :أهمية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية

 .التنبؤ باحتياجات الموارد البشرية المستقبلية •
 .ضمان المواءمة بين استراتيجيات المؤسسة وإدارة الموارد البشرية •
 .تقليل الفجوة بين الوضع الحالي والمستقبل المستهدف للقوى العاملة •

 

 ثانياً: دورة التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية 

 :تتكون دورة التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية من عدة مراحل مترابطة، وتشمل

 تحليل الوضع الحالي والاحتياجات المستقبلية  .1
تتضمن هذه المرحلة دراسة وتحليل القوى العاملة الحالية، من حيث العدد، المهارات، والقدرات،  

 .وتحديد الاحتياجات المستقبلية لتحقيق أهداف المؤسسة
 تخطيط الاستقطاب والاختيار  .2

يتم وضع خطط لاستقطاب الكفاءات المناسبة، بما يضمن تلبية الاحتياجات المحددة في 
 .المرحلة السابقة

 تخطيط التدريب والتطوير  .3
تركز هذه المرحلة على تطوير مهارات الموظفين الحاليين لرفع مستوى الأداء وتحقيق التوافق 

 .مع متطلبات المشاريع
 التوزيع الأمثل للموارد البشرية  .4

 .يشمل توزيع العاملين على الأنشطة المختلفة بما يضمن الاستخدام الأمثل للمهارات 
 المتابعة والتقييم والمراجعة الدورية .5

يتم قياس الأداء ومراجعة مدى تحقيق الأهداف المخططة، وتحديث الخطط بما يتناسب مع 
 .المتغيرات 
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 (Project Success) ثالثاً: نجاح المشاريع

يُعرف نجاح المشاريع بأنه تحقيق الأهداف المحددة مسبقًا من حيث المدى الزمني، التكاليف، جودة 
وتعتبر هذه المعايير أساسًا لتقييم مدى نجاح   .(PMI, 2022) المخرجات، ورضا أصحاب المصلحة

 .أي مشروع

 :مؤشرات نجاح المشاريع تشمل

 .الالتزام بالوقت المحدد  •
 .ضبط التكاليف وعدم تجاوز الميزانية •
 .جودة المخرجات وفقًا للمعايير •
 .رضا العملاء وأصحاب المصلحة •
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 : (Dependent Variable) المتغير التابع2.2 

  (Project Success) نجاح المشاريع

يُعد نجاح المشاريع من المفاهيم المحورية في إدارة المشاريع، حيث يُقاس من خلال مجموعة من  
المؤشرات التي تعكس مدى تحقيق الأهداف المحددة مسبقًا في الخطة الاستراتيجية. تشير الدراسات  

الالتزام   الحديثة إلى أن نجاح المشروع لا يعتمد فقط على تحقيق النتائج النهائية، بل يشمل مدى
 .بالمعايير الزمنية والمالية والجودة بالإضافة إلى رضا الأطراف ذات العلاقة

 :أهم مؤشرات نجاح المشاريع تشمل ما يلي

قدرة المشروع على الالتزام بالخطة الزمنية الموضوعة دون تأخير، لما   :الالتزام بالوقت المحدد •
 .لذلك من أثر مباشر على رضا العملاء وتقليل التكاليف 

المحافظة على تنفيذ المشروع ضمن الميزانية المعتمدة وعدم تجاوزها، بما  :ضبط التكاليف •
 .يضمن كفاءة استخدام الموارد المالية

ضمان أن جميع مخرجات المشروع تتوافق مع المعايير المحددة   :تحقيق جودة المخرجات •
 .مسبقًا وتلبي توقعات أصحاب المصلحة

يشمل رضا العملاء، فريق العمل، والمستفيدين النهائيين، مما يعكس   :رضا أصحاب العلاقة •
 .مدى نجاح المشروع في تحقيق احتياجاتهم

استمرار تحقيق المنافع والمخرجات بعد اكتمال التنفيذ، ما يعزز  :استدامة نتائج المشروع •
 .القيمة المضافة للمؤسسة على المدى الطويل

هذه المؤشرات تمثل مقياسًا أساسيًا عند تقييم نجاح المشاريع في بيئات العمل الحديثة، وهي أيضًا  
حجر الأساس الذي تستند إليه هذه الدراسة لقياس العلاقة بين التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية 

 .ونجاح المشاريع
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 : (Independent Variable)المتغير المستقل2.3

تعد دورة التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية عملية متكاملة تهدف إلى ضمان المواءمة بين متطلبات  
المشاريع والقدرات البشرية المتاحة، من خلال مجموعة من المراحل المترابطة التي تسعى لتحقيق  

 :الاستخدام الأمثل للموارد البشرية. وتشمل هذه المراحل ما يلي

 :تحليل الاحتياجات البشرية .1
تهدف هذه المرحلة إلى تحديد المهارات، الخبرات، وعدد الموظفين المطلوبين للمشروع، بما  

يتوافق مع أهدافه وخطته الاستراتيجية. ويعتمد ذلك على التنبؤ باحتياجات الموارد البشرية بناءً  
 .على حجم المشروع وطبيعته 

 :التوظيف والاستقطاب  .2
تتضمن استقطاب الكفاءات المناسبة لشغل المناصب المطلوبة في المشروع، وضمان اختيار  
أفضل المرشحين بناءً على مؤهلاتهم وخبراتهم، بما يحقق التوازن بين العرض والطلب على  

 .المهارات 
 :التوزيع الفعّال للموارد  .3

في هذه المرحلة، يتم توزيع الموظفين على المهام والمسؤوليات وفقًا لمؤهلاتهم وخبراتهم، بما  
 .يضمن الاستخدام الأمثل للطاقات البشرية لتحقيق أفضل النتائج

 :المتابعة والتقييم .4
تشمل مراقبة الأداء أثناء تنفيذ المشروع والتأكد من التزام الأفراد بخطط العمل المحددة، إضافة 

 .إلى تحديد أوجه القصور ومعالجتها بشكل فوري للحفاظ على جودة التنفيذ 
 :التحديث والمراجعة .5

تتم مراجعة الخطة بشكل دوري لتحديثها وفقًا للمتغيرات التي قد تطرأ على المشروع، مثل 
التغيرات في الميزانية، الجدول الزمني، أو الموارد المتاحة، بما يضمن مرونة الخطة واستمرارية  

 .تحقيق الأهداف

هذه المراحل الخمس تمثل الإطار العملي للتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية الذي تسعى الدراسة  
الحالية إلى قياس أثره في نجاح المشاريع، باعتباره أحد العوامل الاستراتيجية التي تؤثر بشكل مباشر  

 الأداء المؤسسي على 
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 : (Summary of Past Studies)الدراسات السابقة ومناقشتها.42

 :أمثلة مختصرة من الدراسات

أثبتت الدراسة وجود علاقة طردية بين جودة التوظيف ونجاح المشاريع   :(2022) الزهراني •
 .الريادية

تناولت العلاقة بين تخطيط الموارد البشرية وإدارة المعرفة وأثرها على الأداء  :(2021) البقمي •
 .المؤسسي

 .أوضحت أن تحليل فجوات المهارات قبل التنفيذ يقلل من مخاطر الفشل :(2023) الحسيني •
أكد أن إشراك الموارد البشرية في التخطيط الاستراتيجي يعزز الالتزام   :(2020) العمري  •

 .والجودة

 :ما ستقدمه الدراسة الحالية مقارنة بالدراسات السابقة

 .وليس مجرد جزء منها الدورة الكاملة للتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية تركيز شامل على •
 .(RBV) يعتمد على نظرية الموارد   إطار نظري متكامل بناء •
 .باستخدام منهج كمي وتحليل إحصائي متقدم بيئة عربية إجراء دراسة تطبيقية على •
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 : (Theoretical Framework) الإطار النظري للدراسة2.5 

، التي ترى أن  (Resource-Based View - RBV) نظرية الموارد  تعتمد الدراسة على
المؤسسات التي تمتلك موارد نادرة يصعب تقليدها، مثل الموارد البشرية المؤهلة، يمكنها تحقيق ميزة  

 .تنافسية مستدامة
 :تربط النظرية بين

 (التخطيط البشري ) المتغير المستقل •
 ( نجاح المشاريع) المتغير التابع •

 .وذلك عبر تحسين الأداء التنظيمي وضمان استغلال الكفاءات البشرية بالشكل الأمثل 

 .(Miles & Snow, 2019) والخارجية للمؤسسة .1

 

 :مراجع أساسية  

• Barney, J. (1991). Firm Resources and Sustained Competitive Advantage. Journal 
of Management. 

• Wright, P. M., & McMahan, G. C. (2011). Exploring human capital. Human 
Resource Management Journal. 

 المنطلقات النظرية للدراسة:

 

تعتمد هذه الدراسة على مجموعة من المنطلقات النظرية التي توضح الأسس التي تستند إليها العلاقة  
بين التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية ونجاح المشاريع. يمكن تقسيم هذه المنطلقات إلى عدة 

 محاور رئيسية على النحو التالي: 
 
 الاستراتيجي للموارد البشرية. مفهوم التخطيط 1
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يُعرف التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بأنه عملية تنظيمية تهدف إلى تحديد احتياجات المؤسسة 
من القوى العاملة وضمان توافر المهارات والكفاءات المناسبة لدعم تحقيق الأهداف الاستراتيجية  

يعتمد هذا التخطيط على التنبؤ بالاحتياجات المستقبلية، وضع خطط    (Armstrong,2021)للمشاريع
 التوظيف، التدريب، وتطوير الموظفين لضمان نجاح المشاريع وتحقيق الاستدامة التنظيمية. 

 

 . العلاقة بين التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية ونجاح المشاريع 2

 

مواردها البشرية بطريقة  يرتبط نجاح المشاريع بشكل مباشر بمدى قدرة المؤسسات على إدارة 
للدراسات السابقة، فإن التخطيط الجيد للموارد   wright & McMahon,(2019)ـل استراتيجية. وفقًا

 البشرية يساهم في:

 تحسين الأداء الوظيفي وزيادة الإنتاجية. • 

 تقليل معدلات دوران العمالة وتجنب فقدان الكفاءات.  • 

 المشروع واستراتيجيات الموارد البشرية. تحقيق تكامل بين أهداف  • 

 

 . النظريات الداعمة للدراسة3

 

 (Strategic Human Resource Theoryأ. نظرية الموارد البشرية الاستراتيجية )

تشير هذه النظرية إلى أن نجاح المشاريع يعتمد بشكل كبير على كيفية توظيف الموارد البشرية كأداة  
تعتبر الموارد البشرية من  (Becker & Huselid, 2020) .استراتيجية لدعم الأهداف التنظيمية.

 الأصول الحيوية التي يجب إدارتها بفعالية لضمان تحقيق الميزة التنافسية. 

 

 ( Human Capital Theoryب. نظرية رأس المال البشري )
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زيادة إنتاجيتهم، مما ينعكس  تؤكد هذه النظرية أن الاستثمار في تدريب وتطوير الموظفين يؤدي إلى 
 (Huselid, 2018)إيجابيًا على نجاح المشاريع وتحقيق الأهداف المؤسسية. 

 

 (Strategic Fit Theoryج. نظرية التوافق الاستراتيجي )

 

توضح هذه النظرية أن نجاح التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية يعتمد على مدى توافقه مع البيئة  
 (Becker & Huselid, 2020) الداخلية والخارجية للمؤسسة، مما يعزز من كفاءة تنفيذ المشاريع.

 

 . العوامل المؤثرة في فعالية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في المشاريع4

 

 يتأثر التخطيط الاستراتيجي بعدة عوامل، منها: 

المؤسسة على كيفية تنفيذ استراتيجيات الثقافة التنظيمية: تؤثر القيم والممارسات داخل  • 
 الموارد البشرية.

التكنولوجيا: يساهم استخدام الأدوات الرقمية والذكاء الاصطناعي في تحسين دقة   • 
 التخطيط.(Becker & Huselid , 2020)التنبؤ وفعالية

الهيكل الإداري: تلعب سياسات القيادة وأنماط الإدارة دورًا أساسيًا في نجاح تنفيذ   • 
 خطط الموارد البشرية. 

التغيرات في سوق العمل: تؤثر الاتجاهات الاقتصادية والمنافسة في توفر المهارات   • 
 )دراسة محلية(.  والكفاءات المطلوبة.

 

 . تحديات التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في المشاريع 5
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 الاستراتيجي للموارد البشرية، ومنها: تواجه المؤسسات عدة تحديات عند تطبيق التخطيط 

 مقاومة التغيير من قبل الموظفين والإدارة. • 

 نقص التمويل والموارد اللازمة لتنفيذ استراتيجيات الموارد البشرية. • 

 عدم دقة التنبؤات المتعلقة باحتياجات الموارد البشرية. • 

 نقص الكفاءات والمهارات المطلوبة لتنفيذ المشاريع. • 

 

 الدراسات السابقة

 أولًا: الدراسات العربية

 (2020) الدراسة الأولى: العبدلي

أثر التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على تحسين الأداء الوظيفي في المؤسسات  :العنوان
 .الحكومية السعودية

 .تحديد دور التخطيط الاستراتيجي في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسات الحكومية :الهدف
استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي على عينة من موظفي الجهات الحكومية في  :المنهجية
 .الرياض 
أظهرت النتائج أن وجود خطط استراتيجية واضحة للموارد البشرية يسهم في خفض معدلات  :النتائج

 .الدوران الوظيفي وتحسين الأداء العام

 

 (2021) الدراسة الثانية: الغامدي

 .العلاقة بين استراتيجيات الموارد البشرية وأداء المشاريع في القطاع الخاص السعودي :العنوان
 .التعرف على تأثير تبني استراتيجيات موارد بشرية متكاملة على نجاح المشاريع :الهدف

 .موظف من شركات كبرى بالمملكة 200طبقت الدراسة استبيانًا على   :المنهجية
أشارت النتائج إلى أن التخطيط الجيد للموارد البشرية يؤدي إلى زيادة الالتزام بالجدول الزمني  :النتائج

 .وتحقيق رضا العملاء
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 (2022) الدراسة الثالثة: الحربي

 .التخطيط الاستراتيجي كمدخل لتحقيق التميز المؤسسي في القطاع الحكومي  :العنوان
 .تحليل أثر ممارسات التخطيط على التميز المؤسسي :الهدف
 .وجود علاقة إيجابية بين مستوى تطبيق التخطيط وجودة مخرجات المشاريع :النتائج

 

 ثانيًا: الدراسات الأجنبية

 Wright & McMahon (2019) :الدراسة الرابعة

 .Strategic HR Planning and Organizational Success :العنوان
 .دراسة العلاقة بين التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية وتحقيق الأهداف المؤسسية :الهدف

 .مؤسسة في الولايات المتحدة 150تحليل بيانات   :المنهجية
 .التخطيط الجيد يحد من المخاطر ويساهم في استقرار الأداء :النتائج

 

 Becker & Huselid (2020) :الدراسة الخامسة

 .Human Resource Strategy and Competitive Advantage :العنوان
المؤسسات التي تدمج الموارد البشرية ضمن استراتيجياتها تحقق كفاءة أعلى في إدارة  :النتائج

 .المشاريع

 

 Armstrong (2021) :الدراسة السادسة

 .Human Resource Management Practices in Project Success :العنوان
 .وجود تكامل بين الموارد البشرية وأهداف المشاريع يرفع جودة المخرجات  :النتائج

 

 Huselid (2018) :الدراسة السابعة

 .Linking HR Practices to Firm Performance :العنوان
 .الاستثمار في التدريب والتطوير يعزز نجاح المشاريع على المدى الطويل :النتائج
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 PMI Report (2022) :الدراسة الثامنة

 .The Impact of HR Planning on Project Management :العنوان
 .من المشاريع الناجحة تطبق تخطيطًا استراتيجيًا شاملًا للموارد البشرية %70 :النتائج

 

 Miles & Snow (2019) :الدراسة التاسعة

 .Strategic Fit and Organizational Performance :العنوان
 .التوافق بين التخطيط الاستراتيجي والبيئة الداخلية والخارجية للمؤسسة يعزز نجاح المشاريع :النتائج

 

 Becker et al. (2021) :الدراسة العاشرة

 .Strategic HR Integration and Project Outcomes :العنوان
 .وجود علاقة قوية بين تكامل الموارد البشرية وارتفاع كفاءة تنفيذ المشاريع :النتائج

 

 :للدراسات السابقة هالمقارنو التحليل  2.5

 أبرز النتائج الهدف السنة الباحث  

 2020 العبدلي 
أثر التخطيط على الأداء 

 الوظيفي 
تحسين الأداء وخفض الدوران  

 الوظيفي 

 2021 الغامدي  
أثر التخطيط على المشاريع  

 الخاصة 
رفع الالتزام بالوقت وزيادة رضا 

 العملاء

 علاقة إيجابية مع جودة المخرجات  التخطيط والتميز المؤسسي  2022 الحربي 

 Wright & 
McMahon 2019 

أثر التخطيط على النجاح  
 تقليل المخاطر وتحقيق الاستقرار  المؤسسي

 Becker & 
Huselid 

 رفع كفاءة المشاريع وتحقيق الجودة  الاستراتيجية والميزة التنافسية  2020
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 أبرز النتائج الهدف السنة الباحث  

 Armstrong 2021 ممارسات الموارد البشرية 
تكامل الموارد البشرية يرفع جودة 

 المخرجات 

 Huselid 2018  الاستثمار في الأفراد يحسن الأداء التدريب والأداء المؤسسي 

 PMI 2022  التخطيط وإدارة المشاريع 
من المشاريع الناجحة تطبق   70%

 التخطيط 

 Miles & Snow 2019  يحقق نجاحًا أكبر في المشاريع  التوافق الاستراتيجي 

 Becker et al. 2021 يعزز كفاءة تنفيذ المشاريع  تكامل الموارد البشرية 

 

 

بالرغم من تعدد الدراسات التي تناولت موضوع إدارة الموارد البشرية وإدارة المشاريع، إلا أن   ➢
معظمها ركز على عناصر منفصلة ولم يتناول بشكل متكامل أثر دورة التخطيط الاستراتيجي  
للموارد البشرية بجميع مراحلها على نجاح المشاريع في بيئة العمل السعودية. وهنا تأتي هذه  

دراسة لسد هذه الفجوة من خلال بناء إطار نظري متكامل وتحليل هذه العلاقة إحصائيًا على  ال
 عينة من المؤسسات السعودية.
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 الفصل الثالث: منهجية الدراسة 

 :Introduction  مقدمة

تُعد منهجية الدراسة من الركائز الأساسية التي تحدد المسار العلمي والعملي للبحث، حيث تُمكّن  
الباحث من جمع البيانات وتحليلها بطريقة منهجية تحقق الأهداف الموضوعة وتجيب عن تساؤلات  

لة في دراسة  الدراسة. وقد تم تصميم منهجية هذا البحث بما يتناسب مع طبيعة المشكلة البحثية المتمث
 .أثر التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على نجاح المشاريع في المؤسسات السعودية

يرتكز هذا الفصل على توضيح الإجراءات والخطوات التي اتبعت في تنفيذ الدراسة، بدءًا من تحديد  
تصميم البحث، مرورًا بوصف مجتمع الدراسة وعينتها، وأداة جمع البيانات المستخدمة، وانتهاءً  

يتناول الفصل   بالأساليب الإحصائية التي تم اعتمادها لتحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة. كما
المحددات التي تحكم نطاق البحث والاعتبارات المنهجية التي تم الالتزام بها لضمان المصداقية 

 .والموثوقية العلمية

تهدف هذه المنهجية إلى تقديم إطار متكامل يساعد في تفسير العلاقة بين المتغير المستقل )دورة  
التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية( والمتغير التابع )نجاح المشاريع(، من خلال تحليل البيانات  

لمقابلات النوعية. ومن  الكمية المستخلصة من الاستبانات، إلى جانب تدعيم النتائج بآراء الخبراء عبر ا
خلال هذه المقاربة، يسعى البحث إلى تقديم نتائج دقيقة وقابلة للتعميم تدعم الممارسات الإدارية في 

 .بيئة الأعمال السعودية

 

 : (Research Design)تصميم البحث3.1

، والذي يعد من أكثر المناهج استخدامًا في الدراسات  المنهج الوصفي التحليلي يعتمد هذا البحث على
الإدارية، نظرًا لقدرته على وصف الظاهرة كما هي في الواقع وتحليل العلاقات بين المتغيرات دون 

تدخل الباحث في طبيعة المتغيرات أو التلاعب بها. ويستند هذا المنهج إلى جمع بيانات كمية ونوعية  
 .ج التي تساعد في تفسير الظاهرة المدروسةوتحليلها لاستخلاص النتائ 

كأداة رئيسية لجمع البيانات، نظرًا لسهولتها في التطبيق ودقتها في قياس    الاستبانة المغلقة تم اختيار
المتغيرات محل الدراسة، بالإضافة إلى قدرتها على الحصول على بيانات كمية قابلة للتحليل  

مع عدد من الخبراء والمتخصصين في مجال   مقابلات نوعية الإحصائي. كما تم تعزيز الدراسة بإجراء
إدارة الموارد البشرية وإدارة المشاريع؛ وذلك بهدف دعم النتائج الكمية وتوفير تفسيرات معمقة للتحديات  

 .التي تواجه المؤسسات في تطبيق التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية



39 
 

من خلال تصميم استبيان يقيس أبعاد المتغير المستقل )دورة   المنهج الكمي اعتمد البحث كذلك على
التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية( والمتغير التابع )نجاح المشاريع(، باستخدام مقياس ليكرت 

التحليل   الخماسي لقياس اتجاهات المبحوثين نحو العبارات الواردة. إضافة إلى ذلك، تم الاعتماد على
 .للبيانات المستخلصة من المقابلات لتفسير بعض الظواهر التي قد لا تظهر في التحليل الكمي النوعي

تستند الدراسة كذلك إلى أسلوب البحث الكمي والنوعي بهدف تحليل العلاقة بين التخطيط الاستراتيجي  
للموارد البشرية ونجاح المشاريع. ويتضمن المنهج جمع بيانات إحصائية وتحليلية بالإضافة إلى  

  المقابلات النوعية لدعم النتائج.
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 : (Population of the Study)الدراسةمجتمع 3.2

المؤسسات الحكومية والخاصة داخل المملكة العربية  يتكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين في 
، الذين يشغلون مناصب أو أدوارًا مرتبطة بالتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية أو المشاركة  السعودية

المباشرة في إدارة وتنفيذ المشاريع. ويشمل ذلك مديري الموارد البشرية، مديري المشاريع، مسؤولي  
 .التخطيط الاستراتيجي، والمستشارين المتخصصين في هذه المجالات 

تم اختيار هذا المجتمع نظرًا للأهمية البالغة التي تمثلها هذه الفئة في صياغة وتنفيذ السياسات  
الاستراتيجية للمؤسسات، حيث تقع على عاتقها مسؤولية كبيرة في ضمان المواءمة بين الموارد البشرية 

 .مؤسسيوالأهداف الاستراتيجية للمشاريع، بما يضمن تحقيق النجاح واستدامة الأداء ال

تشمل المؤسسات الحكومية محل الدراسة الوزارات، الهيئات الحكومية، والمنشآت العامة التي تنفذ  
مشاريع وطنية كبرى، بينما تشمل المؤسسات الخاصة الشركات المحلية والدولية العاملة في مجالات  

لمشاريع ضخمة   مختلفة مثل المقاولات، الاتصالات، التقنية، والطاقة. وتتميز هذه المؤسسات بتبنيها 
ذات طابع استراتيجي، مما يجعلها بيئة مثالية لدراسة العلاقة بين التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية 

 .ونجاح المشاريع

يقدر حجم المجتمع الكلي بعدة آلاف من العاملين في مختلف مناطق المملكة، ويتميز هذا المجتمع  
بالتنوع من حيث الخبرات، المؤهلات العلمية، والمستويات الإدارية، مما يثري البيانات البحثية ويوفر 

 .نتائج أكثر دقة وشمولية
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 : (Sample Characteristics)خصائص العينة3.3

من مجتمع الدراسة المكون من موظفي   العينة العشوائية البسيطة تم اختيار عينة الدراسة بطريقة
المؤسسات الحكومية والخاصة في المملكة العربية السعودية. تم اعتماد هذه الطريقة نظرًا لما توفره من 

فرص متساوية لجميع أفراد المجتمع للمشاركة في الدراسة، مما يعزز من صدق النتائج ويقلل من  
 .احتمالية التحيز في اختيار الأفراد 

من العاملين في إدارات الموارد البشرية وإدارة المشاريع، وتشمل الفئات   مفردة  150 بلغ حجم العينة
 :التالية

 .الذين يقومون بصياغة السياسات والخطط الاستراتيجية مديرو الموارد البشرية •

 .المسؤولون عن متابعة تنفيذ الخطط وضمان تحقيق الأهداف مديرو المشاريع •

الذين يساهمون في تطبيق ممارسات التخطيط الاستراتيجي في الواقع   الموظفون التنفيذيون  •
 .العملي

الذي يحدد حجم العينة    Krejci & Morgan (1970) تم اختيار هذا الحجم استنادًا إلى جدول
مشاركًا تعد كافية لإجراء   150المناسب بناءً على حجم المجتمع، حيث تبين أن عينة مكونة من  

 .%5% وخطأ معياري لا يتجاوز 95التحليلات الإحصائية وتحقيق مستوى ثقة 

 

 :من حيث اختيار أفراد العينة  التنوع في

 .لضمان تمثيل متوازن بين الجنسين النوع الاجتماعي )ذكور/إناث( •

 .)بكالوريوس، ماجستير، دكتوراه( لإثراء النتائج باختلاف المستويات العلمية المؤهل العلمي •

سنوات( لقياس   10سنوات، أكثر من   10–5سنوات، من  5)أقل من  سنوات الخبرة العملية •
 .تأثير الخبرة على الفهم والتطبيق

 .)حكومي/خاص( للمقارنة بين الممارسات المختلفة في كلا القطاعين طبيعة القطاع •

تم اعتماد هذا التنوع لضمان شمولية العينة وقدرتها على تمثيل المجتمع البحثي بشكل دقيق، بما يعزز  
 .من إمكانية تعميم النتائج على الفئات المستهدفة في المملكة
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 :(: توزيع أفراد العينة حسب الجنس1-3الجدول )

 

 النسبة المئوية  العدد الجنس 

 % 53.3 80 ذكر

 % 46.7 70 أنثى 

 % 100 150 المجموع

 

%(، بينما بلغت نسبة الإناث 53.3يوضح الجدول أن نسبة الذكور في العينة بلغت ) ➢
%(. ويعكس ذلك توازنًا نسبيًا في التوزيع بين الجنسين، مما يتيح إمكانية تحليل الفروق 46.7)

 .بين الجنسين في ممارسات التخطيط الاستراتيجي

 

 :(: توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العلمي2-3الجدول )

 

 النسبة المئوية  العدد المؤهل العلمي

 % 60 90 بكالوريوس 

 % 30 45 ماجستير 

 % 10 15    دكتوراه 

 % 100    150       المجموع

 

%(، يليهم حملة 60بين الجدول أن غالبية أفراد العينة من حملة البكالوريوس بنسبة ) ➢
%(، مما يعكس أن أغلب المشاركين من المستوى  10%(، ثم الدكتوراه )30الماجستير ) 

 .الإداري المتوسط
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 (: توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة 3-3الجدول )

 

 النسبة       العدد  سنوات الخبرة 

 % 33.3       50سنوات  5أقل من 

 % 40          60 سنوات  10– 5

 % 26.7        40 10أكثر من  

 % 100      150  المجموع

 

سنوات بنسبة   10– 5تشير البيانات إلى أن الفئة الأكثر تمثيلًا هم أصحاب الخبرة بين  ➢
سنوات بنسبة  10%(، ثم أكثر من  33.3سنوات بنسبة ) 5%(، يليهم الأقل من  40)
 .%(، مما يدل على أن العينة تضم خبرات متنوعة26.7)
 
 
 

 : (Sample Size Determination)تحديد حجم العينة3.4

حيث يؤثر بشكل مباشر على دقة   الخطوات الأساسية في أي دراسة ميدانيةمن  تحديد حجم العينة  يتم
  Krejcie & Morganجدول النتائج وصحتها الإحصائية. وقد تم الاعتماد في هذه الدراسة على 

الذي يعد من أكثر المراجع استخدامًا لتحديد حجم العينة المناسب بناءً على حجم المجتمع   (1970)
عينة عشوائية  وقد تم اختيار  ،على التقدير الأولي لحجم مجتمع الدراسة بناءً و  ومستوى الثقة المطلوب 

 .كافية لتمثيل المجتمع وتحقيق أهداف البحث  ( مشاركًا150بسيطة مكوّنة من )

 

 120 استنادًا إلى هذا الجدول، فإن حجم العينة المناسب لمجتمع كبير وغير محدد بدقة يتراوح بين
وبناءً على   .%5±  وهامش خطأ لا يتجاوز %95 لتحقيق مستوى ثقة إحصائي يبلغ مفردة 200إلى 

كحجم نهائي للعينة، حيث يعتبر هذا العدد كافيًا لإجراء التحليلات  مفردة  150  ذلك، تم اختيار
 :الإحصائية المطلوبة، بما في ذلك
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 .التحليل الوصفي •

 .(Pearson Correlation) معامل الارتباط بيرسون  •

 .(T-Test) اختبار الفروق بين المتوسطات  •

 .(ANOVA) تحليل التباين الأحادي •

 

وقد تم أخذ التنوع في الاعتبار عند توزيع أفراد العينة على أساس الجنس، المؤهل العلمي، سنوات 
الخبرة، وطبيعة القطاع )حكومي/خاص(، وذلك لضمان شمولية النتائج وإمكانية تعميمها على الفئات  

 .المستهدفة في بيئة العمل السعودية

 

 : (Data Collection Procedures)أداة جمع البيانات .53

تم إعداد أداة الاستبانة بعد مراجعة شاملة للأدبيات العلمية والدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع  
التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية ونجاح المشاريع، وذلك لضمان شموليتها لجميع الأبعاد 

 صدق المحتوى  المستهدفة والتأكد من

 :تتكوّن الاستبانة من ثلاثة أقسام رئيسية

 القسم الأول: البيانات الديموغرافية  .1
يهدف إلى جمع معلومات أساسية عن المشاركين، مثل الجنس، المؤهل العلمي، سنوات 

 .الخبرة، وطبيعة القطاع الذي يعملون فيه )حكومي/خاص(

 القسم الثاني: المتغير المستقل )دورة التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية(  .2
يحتوي على مجموعة من الفقرات التي تقيس مراحل التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية، 

 :وتشمل خمسة أبعاد رئيسية

o تحليل الاحتياجات البشرية. 

o  التوظيف والاستقطاب. 

o التوزيع الفعّال للموارد البشرية. 

o المتابعة والتقييم. 
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o التحديث والمراجعة الدورية. 

 

 القسم الثالث: المتغير التابع )نجاح المشاريع( .3
 :يقيس هذا القسم المؤشرات الأساسية لنجاح المشاريع، مثل

o الالتزام بالخطة الزمنية. 

o ضبط التكاليف. 

o  جودة المخرجات. 

o رضا أصحاب المصلحة. 

o استدامة نتائج المشروع. 

 

 :مقياس القياس المستخدم
(  1لقياس استجابات المشاركين، حيث تتدرج الإجابات من ) مقياس ليكرت الخماسي  تم الاعتماد على

 :( "أوافق بشدة"، لما يتميز به هذا المقياس من سهولة التحليل ودقة القياس5"لا أوافق بشدة" إلى )

 لا أوافق بشدة (1) •

 لا أوافق (2) •

 محايد  (3) •

 أوافق  (4) •

 أوافق بشدة (5) •

يتيح هذا المقياس مرونة عالية في التحليل الإحصائي، وإمكانية استخراج المتوسطات الحسابية  
 .والانحرافات المعيارية لقياس اتجاهات أفراد العينة بدقة

 

 :طريقة توزيع الاستبانة
لتسهيل وصولها إلى أكبر عدد   Google Forms  تم توزيع الاستبانة إلكترونيًا من خلال نماذج

ممكن من أفراد العينة في مختلف مناطق المملكة، مع التأكيد على سرية المعلومات وعدم استخدامها  



46 
 

إلا لأغراض البحث العلمي فقط. كما تم إرسال رابط الاستبانة عبر البريد الإلكتروني الرسمي 
 .، وذلك لضمان استهداف الفئة المستهدفة بدقةLinkedIn للمؤسسات وعبر منصات مهنية مثل

 

  :(Study Determinants)محددات الدراسة 3.6

تحدد هذه الدراسة مجموعة من الحدود التي توضح نطاقها وأبعادها، وذلك لضمان وضوح   •
الإطار العام للبحث وتحديد العوامل التي تحكم عملية التنفيذ وجمع البيانات. وتتمثل هذه 

 :المحددات فيما يلي

 أولًا: الحدود الزمانية  •

، حيث  م2025– 2024الفصل الدراسي الثاني من العام الجامعي   تم تنفيذ هذه الدراسة خلال •
تم توزيع الاستبانات على أفراد العينة وجمع البيانات خلال هذه الفترة. وقد تم اختيار هذه الفترة  

نظرًا لتوافر البيانات وملاءمتها للسياق الحالي، إذ يعكس ذلك الممارسات الحديثة في إدارة 
 .عربية السعوديةالموارد البشرية وإدارة المشاريع في بيئات العمل المعاصرة داخل المملكة ال

 ثانيًا: الحدود المكانية  •

، نظرًا  المؤسسات الحكومية والخاصة في المملكة العربية السعودية  اقتصر تطبيق الدراسة على •
لأهمية هذه البيئة الاقتصادية ودورها الحيوي في تحقيق الأهداف الاستراتيجية الوطنية، بما في  

التي تركز على تطوير الموارد البشرية وتعزيز كفاءة إدارة المشاريع.  2030ذلك رؤية المملكة 
 :وقد تم استهداف مؤسسات من قطاعات متعددة مثل

 .القطاع الحكومي )الوزارات، الهيئات، والمرافق الحكومية( •

 .القطاع الخاص )شركات المقاولات، التكنولوجيا، الاتصالات، الطاقة( •
تم اختيار هذه المؤسسات لما تمتاز به من مشاريع استراتيجية تتطلب تخطيطًا متطورًا للموارد  

 .البشرية لضمان نجاحها

 ثالثًا: الحدود الموضوعية  •

العلاقة بين دورة التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية ونجاح   تركز الدراسة الحالية على •
، حيث يتم قياس أثر المراحل الخمس لدورة التخطيط )تحليل الاحتياجات، التوظيف، المشاريع

التوزيع، المتابعة، التحديث( على مؤشرات نجاح المشاريع )الوقت، التكلفة، الجودة، رضا 
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 .أصحاب المصلحة، الاستدامة(
 :ولا تشمل الدراسة عوامل أخرى قد تؤثر على نجاح المشاريع مثل

 .في تنفيذ المشاريع التكنولوجيا المستخدمة •

 .والتمويل الموارد المالية •

 .أنماط القيادة وأساليب الإدارة  •
تم استبعاد هذه العوامل عن نطاق الدراسة لتجنب التداخل والتركيز على الهدف الأساسي  

 .المتمثل في تحليل أثر التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بشكل دقيق

 

  :(Statistical Analysis Method)الأداة المستخدمة للتحليل الإحصائي 3.7

،  25الإصدار  SPSS تم تحليل البيانات الميدانية التي تم جمعها من أفراد العينة باستخدام برنامج
وهو من أكثر البرامج الإحصائية استخدامًا في الأبحاث الإدارية لما يوفره من أدوات تحليل متقدمة 

تساعد في التحقق من صحة الفرضيات واختبار العلاقات بين المتغيرات. وقد شمل التحليل مجموعة  
 :من الخطوات الإحصائية التي يمكن تصنيفها على النحو التالي

 (Descriptive Analysis) أولًا: التحليل الوصفي

 :يهدف هذا النوع من التحليل إلى توصيف البيانات الأولية وتوضيح خصائصها من خلال

 .لمعرفة عدد الاستجابات لكل خيار :(Frequencies) التكرارات  •

 .لتوضيح التوزيع النسبي للبيانات  :(Percentages) النسب المئوية •

 .لقياس درجة الاتفاق على فقرات الاستبانة :(Means) المتوسطات الحسابية •

لقياس مدى تباين الإجابات حول  :(Standard Deviations) الانحرافات المعيارية •
 .المتوسط

 

 .يساعد هذا التحليل في تقديم صورة واضحة عن خصائص العينة واتجاهاتها نحو موضوع الدراسة

     (Validity & Reliability) ثانيًا: قياس صدق وثبات الأداة 
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الذي يقيس   (Cronbach’s Alpha) معامل كرونباخ ألفا تم التحقق منه باستخدام :الثبات  •
(  0.89الاتساق الداخلي لفقرات الاستبانة. وقد أظهرت النتائج أن قيمة كرونباخ ألفا بلغت )

 .(0.70) لجميع المحاور، مما يشير إلى مستوى ثبات مرتفع يتجاوز الحد الأدنى المقبول

تحقق من خلال صدق المحتوى، وذلك بعرض الأداة على مجموعة من الخبراء  :الصدق •
 .والمحكمين للتأكد من شمولية الفقرات ودقتها في قياس المتغيرات المستهدفة

 

 (Hypothesis Testing) ثالثًا: اختبار الفرضيات الإحصائية

تم استخدام مجموعة من الاختبارات الإحصائية المناسبة لطبيعة الفرضيات المطروحة في الدراسة، 
 :وتشمل

لقياس قوة واتجاه العلاقة بين المتغير   :(Pearson Correlation) معامل الارتباط بيرسون  •
 .المستقل )التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية( والمتغير التابع )نجاح المشاريع(

للتحقق من وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات   :(T-Test) اختبار •
 .المجموعات الثنائية مثل الجنس أو طبيعة القطاع )حكومي/خاص(

لقياس الفروق في استجابات المشاركين   :(One-Way ANOVA) تحليل التباين الأحادي •
 .وفقًا للمتغيرات الديموغرافية مثل سنوات الخبرة والمؤهل العلمي

 

 

 : المنهجية وطرق البحث

 

تعتبر الدراسات السابقة مرجعًا أساسيًا لدعم البحث الحالي، حيث تسلط الضوء على العلاقة بين  
التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية ونجاح المشاريع. فيما يلي مجموعة من الدراسات التي تناولت 

 هذا الموضوع من زوايا مختلفة:
 

الدراسة منهجية علمية تستند إلى أساليب البحث الكمي والنوعي بهدف تحليل العلاقة بين  تتبنى هذه 
 التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية ونجاح المشاريع. وتتمثل المنهجية في العناصر التالية: 
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 . منهج البحث 1

 

تعتمد الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، الذي يهدف إلى وصف الظاهرة المدروسة )التخطيط  
الاستراتيجي للموارد البشرية( وتحليل علاقتها بنجاح المشاريع. يتم ذلك من خلال دراسة الأدبيات  

 السابقة، وتحليل البيانات الميدانية، واستخلاص النتائج التي تدعم فرضيات الدراسة. 

 

كما يتم استخدام المنهج الكمي من خلال جمع البيانات الإحصائية التي توضح مدى تأثير التخطيط  
 الاستراتيجي للموارد البشرية على نجاح المشاريع.

 

 . أدوات جمع البيانات 2

 

 تعتمد الدراسة على مجموعة من الأدوات لجمع البيانات، وهي:

 

 (Surveys & Questionnairesأ. الاستبيانات )

أداة رئيسية لجمع البيانات من المشاركين، حيث يتم تصميم استبيان يتضمن أسئلة مغلقة ومفتوحة  
 تقيس مدى تأثير التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على المشاريع.  

 

يتم تصميم استبيان إلكترونياً ورقيًا موجه إلى مديري الموارد البشرية ومديري المشاريع  • 
 في الشركات المستهدفة، ويشمل أسئلة متعلقة بتطبيق التخطيط الاستراتيجي وأثره على نجاح المشاريع. 

يعتمد الاستبيان على مقياس ليكرت الخماسي لقياس آراء المشاركين حول تأثير   • 
 التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على نجاح المشاريع.

 

 (Interviewsب. المقابلات )
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يتم إجراء مقابلات نصف موجهة مع خبراء في مجال الموارد البشرية وإدارة المشاريع  • 
 للحصول على رؤى معمقة حول التحديات والاستراتيجيات الفعالة.

 

 ( Secondary Data Analysisج. تحليل البيانات الثانوية ) 

يتم مراجعة وتحليل دراسات وتقارير سابقة حول التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية  • 
 وأثره على أداء المشاريع في مختلف القطاعات.

 

 . مجتمع وعينة الدراسة 3

مجتمع الدراسة: يشمل الشركات والمؤسسات التي تعتمد على التخطيط الاستراتيجي   • 
 للموارد البشرية في إدارة مشاريعها، سواء في القطاعين العام أو الخاص. 

شركة من مختلف   200إلى  100عينة الدراسة: سيتم اختيار عينة عشوائية من   • 
 القطاعات، مع التركيز على المؤسسات الكبيرة والمتوسطة الحجم. 

 

يتم اختيار المشاركين بناءً على معايير محددة، مثل الخبرة العملية، حجم المؤسسة، ومدى اعتمادها  
 على التخطيط الاستراتيجي في إدارة الموارد البشرية

 

 . طرق تحليل البيانات 4

لتحليل البيانات  Excelأو  SPSSالتحليل الإحصائي: سيتم استخدام برامج مثل  • 
 المستخلصة من الاستبيانات وقياس العلاقة بين المتغيرات.

(  Content Analysisتحليل المقابلات النوعي: سيتم استخدام تحليل المحتوى )  • 
 لاستخراج الأفكار والأنماط المتكررة في إجابات المشاركين.

الاختبارات الإحصائية: مثل معامل الارتباط بيرسون لاختبار العلاقة بين التخطيط   • 
 الاستراتيجي للموارد البشرية ونجاح المشاريع.
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 :أدوات الدراسة 

تعتمد هذه الدراسة على مجموعة من الأدوات البحثية المتنوعة التي تساعد في جمع البيانات وتحليلها  
  لضمان دقة النتائج وموضوعيتها. لذلك تشمل هذه الأدوات ما يلي:

 
 الشرح العنوان 
 نسبة الذكور والإناث المشاركين في الدراسة  توزيع أفراد العينة حسب الجنس 
 كم شخص من القطاع الحكومي وكم من القطاع الخاص  توزيع العينة حسب القطاع  
 بكالوريوس، ماجستير، دكتوراه  توزيع العينة حسب المؤهل العلمي 
 سنوات  10، أكثر من  10إلى  5، من  5أقل من  توزيع العينة حسب سنوات الخبرة  

 
 
 ( Questionnaireالاستبيان ). 1
 

يعد الاستبيان الأداة الأساسية في هذه الدارسة، لجمع البيانات الكمية من المشاركين، حيث يتم  
 تصميمه لقياس تأثير التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على نجاح المشاريع. 

 
 أ. مكونات الاستبيان: 

المعلومات العامة: تشمل بيانات حول المشاركين مثل العمر، المستوى التعليمي،   • 
 الوظيفة، والخبرة العملية. 

 محاور رئيسية:  • 
 مدى تطبيق التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في المؤسسة. .1 
تأثير التخطيط الاستراتيجي على نجاح المشاريع من حيث الأداء والجودة والالتزام   .2 

 بالجدول الزمني.
 التحديات التي تواجه تنفيذ التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية. .3 
 الحلول والاستراتيجيات المقترحة لتعزيز فاعلية التخطيط الاستراتيجي.  .4 
 

 ب. مقياس القياس المستخدم:
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يعتمد الاستبيان على مقياس ليكرت الخماسي لقياس مدى اتفاق المشاركين و ارائهم مع العبارات 
   المطروحة، حيث تكون الإجابات على النحو التالي:

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

 ج. طرق توزيع الاستبيان: 
 أو منصات أخرى. Google Formsإلكترونيًا من خلال  • 
 ورقيًا داخل المؤسسات المستهدفة.  • 
 
 ( Interviews. المقابلات الشخصية )2
 

المقابلات للحصول على بيانات نوعية معمقة حول العلاقة بين التخطيط الاستراتيجي للموارد تُستخدم 
 البشرية ونجاح المشاريع. 

 
 أ. نوع المقابلات: 

مقابلات نصف موجهة: حيث يتم إعداد مجموعة من الأسئلة المفتوحة، ولكن يُترك  • 
 المجال للمستجيب للتوسع في الإجابة. 

 
 ب. الفئة المستهدفة:

 مدراء الموارد البشرية ومدراء المشاريع والخبراء في مجال التخطيط الاستراتيجي.  • 
 
 

 ج. محاور المقابلات:
 أهمية تأثير التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في نجاح المشاريع.  .1 
 أبرز التحديات التي تواجه التخطيط الاستراتيجي في المؤسسات. .2 
 تأثير التخطيط الاستراتيجي على الأداء المؤسسي والإنتاجية.  .3 
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أفضل الممارسات التي يمكن تبنيها لتعزيز كفاءة التخطيط الاستراتيجي للموارد  .4 
 البشرية.

 
 ( Secondary Data Analysis. تحليل البيانات الثانوية ) 3
 

والإحصائيات الحكومية التي  يتم الاستعانة بمصادر خارجية مثل الدراسات السابقة، التقارير الرسمية، 
تناولت العلاقة بين التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية ونجاح المشاريع للحصول على بيانات تدعم  

 البحث.
 

 أ. مصادر البيانات الثانوية:
 الكتب والمقالات العلمية المنشورة حول التخطيط الاستراتيجي وإدارة المشاريع.  • 
 التقارير الصادرة عن المؤسسات الدولية مثل البنك الدولي ومنظمة العمل الدولية. • 
 دراسات الحالة الخاصة بشركات تطبق التخطيط الاستراتيجي بفعالية.  • 
 

 ب. أهمية تحليل البيانات الثانوية: 
 توفير خلفية نظرية تدعم تحليل النتائج الميدانية.  • 
 المقارنة بين نتائج الدراسة الحالية والنتائج السابقة لاستخلاص استنتاجات أكثر دقة. • 
 
 (Statistical Analysis. تحليل البيانات الإحصائية )4
 

لاستخراج مؤشرات   Excelأو  SPSSيتم تحليل البيانات باستخدام برامج التحليل الإحصائي مثل 
 دقيقة تدعم نتائج الدراسة. 

 
 أ. الأدوات الإحصائية المستخدمة:

 (: لقياس موثوقية وثبات الاستبيان.Cronbach’s Alphaمعامل كرونباخ ألفا ) • 
(: لمعرفة الفروقات في تأثير التخطيط الاستراتيجي على  ANOVAتحليل التباين ) • 

 نجاح المشاريع بين المؤسسات المختلفة.
(: لقياس العلاقة بين متغيرات  Pearson Correlationمعامل الارتباط بيرسون ) • 

 تطبيق التخطيط الاستراتيجي ومستوى نجاح المشاريع. الدراسة مثل مدى 
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 الشرح العنوان 

اختبار صدق الاتساق الداخلي )كرونباخ   
 ألفا(

لقياس مدى موثوقية الاستبانة )أنها تقيس نفس المفهوم  
 بدقة(

 

 :الدراسة  حدود

 

تحدد هذه الدراسة مجموعة من الحدود المختلفة التي تساهم في تركيز البحث على نطاق معين، مما  
 يساعد في تحقيق نتائج دقيقة وموثوقة. تشمل هذه الحدود ما يلي:

 

 ( Thematic Boundaries. الحدود الموضوعية )1

تركز الدراسة على دور التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية وتأثيره على نجاح   • 
 المشاريع في مختلف القطاعات.

يتم استكشاف العلاقة بين استراتيجيات الموارد البشرية وعوامل نجاح المشاريع مثل   • 
 الأداء، الإنتاجية، تقليل المخاطر، وتحقيق الأهداف الاستراتيجية. 

لا تتناول الدراسة الجوانب الأخرى لإدارة الموارد البشرية مثل التوظيف، التدريب فقط،  • 
 أو الأنظمة القانونية، إلا بقدر ارتباطها بالتخطيط الاستراتيجي.

 

 ( Geographical Boundaries. الحدود المكانية )2

يتم تطبيق الدراسة على قطاع أو مجموعة من المؤسسات داخل منطقة جغرافية   • 
 محددة، مثل دولة معينة، مدينة، أو قطاع أعمال معين. 

قد تشمل الدراسة شركات القطاع الخاص، المؤسسات الحكومية، أو المنظمات غير  • 
 الربحية، وفقًا لمجال التطبيق الذي يتم تحديده. 
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 ( Time Boundaries. الحدود الزمانية )3

تغطي الدراسة فترة زمنية محددة يتم فيها جمع البيانات وتحليلها، مثل السنوات  • 
 ، وذلك لضمان حداثة المعلومات والمصداقية.2025- 2020

لا تمتد الدراسة إلى تحليل البيانات التاريخية القديمة إلا إذا كانت ضرورية لفهم   • 
 الاتجاهات الحالية والمستقبلية.

 

 (Methodological Boundaries. الحدود المنهجية )4

تعتمد الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، حيث يتم تحليل البيانات التي يتم   • 
 جمعها من خلال الاستبيانات، المقابلات، والمصادر الثانوية. 

لقياس العلاقة بين   Excelأو   SPSSتستخدم الدراسة أدوات تحليل إحصائي مثل  • 
 التخطيط الاستراتيجي ونجاح المشاريع.

لا تعتمد الدراسة على التجارب العملية أو الدراسات المختبرية، حيث إن الموضوع   • 
 يركز على تحليل البيانات من الواقع العملي.

 

 ( Sample Boundaries. حدود العينة )5

يتم اختيار عينة ممثلة من العاملين في الموارد البشرية ومدراء المشاريع داخل  • 
 المؤسسات المستهدفة. 

يتم تحديد حجم العينة بناءً على حجم المجتمع البحثي ومعايير الاختيار لضمان   • 
 التمثيل المناسب.

قد يتم استبعاد المؤسسات التي لا تمتلك خططًا استراتيجية واضحة للموارد البشرية من   • 
 العينة، لضمان دقة النتائج. 

 الشرح العنوان 

المتوسطات والانحرافات المعيارية لبُعد "تحليل الاحتياجات  
 "البشرية

لقياس مدى اتفاق العينة مع هذا 
  .البُعد 
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 الشرح العنوان 

 نفس الشيء لبُعد مختلف "المتوسطات والانحرافات المعيارية لبُعد "تخطيط التوظيف 

 هل يرون أن مشاريعهم ناجحة؟  "المتوسطات والانحرافات لمؤشر "نجاح المشروع 

 

 

 

 الشرح العنوان 

 يقيس العلاقة بين التخطيط ونجاح المشروع  نتائج معامل بيرسون  

 هل هناك فرق في النتائج بين الذكور والإناث؟  T-Test اختبار 

 ANOVA  هل تختلف النتائج بناءً على سنوات الخبرة أو المؤهل العلمي؟ 
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 الدراسة الميدانية الفصل الرابع: 

 :(Data Analysisتحليل البيانات ) 4.1

لتحليل البيانات التي تم جمعها من خلال أداة الاستبانة، وشملت   SPSS تم استخدام برنامج 
 :التحليلات ما يلي

المئوية، المتوسطات الحسابية والانحرافات لحساب التكرارات، النسب  :التحليل الوصفي •
 .المعيارية لعناصر الاستبانة

، وأظهرت القيم أن الاستبانة ذات  كرونباخ ألفاتم قياسه باستخدام معامل  :صدق وثبات الأداة •
 .(α > 0.80) موثوقية عالية

 :اختبار الفرضيات •

o  لقياس العلاقة بين دورة التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية ونجاح   معامل بيرسون
 .المشاريع

o اختبار T-test لدراسة الفروق حسب الجنس والقطاع. 

o تحليل التباين الأحادي (ANOVA)   لفحص الفروق بناءً على سنوات الخبرة والمستوى
 .التعليمي

 

وقد أظهرت النتائج وجود علاقة طردية قوية وذات دلالة إحصائية بين جودة مراحل التخطيط البشري  
 .ونجاح المشاريع

  صدق الأداة قبل البدء في اختبار الفرضيات وتحليل البيانات الميدانية، كان من الضروري التحقق من
 .لضمان قياس المتغيرات المستهدفة بدقة عالية ثباتهاو

 (Validity) أولًا: صدق الأداة

تحقق صدق المحتوى من خلال عرض الاستبانة على مجموعة من المحكمين الأكاديميين والخبراء في 
مجالات إدارة الموارد البشرية وإدارة المشاريع. وقد أبدى المحكمون ملاحظاتهم المتعلقة بوضوح صياغة  

إلى آرائهم، مما يعزز   العبارات ومدى ملاءمتها لأهداف الدراسة، وتم إدخال التعديلات اللازمة استنادًا
 .من صحة الأداة 
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 (Reliability) ثانيًا: ثبات الأداة

لقياس الاتساق   (Cronbach’s Alpha) كرونباخ ألفا لقياس ثبات الأداة، تم استخدام معامل
الداخلي بين فقرات الاستبانة. ويعد هذا الاختبار أحد أكثر المقاييس استخدامًا في البحوث الإدارية، 

 .( الحد الأدنى المقبول للدلالة على الثبات 0.70حيث تعتبر القيمة )

أظهرت النتائج أن جميع المحاور تجاوزت الحد الأدنى المطلوب، مما يشير إلى مستوى مرتفع من  
 ( 4-1) لجدو  :الثبات، كما هو موضح في الجدول التالي

 قيمة كرونباخ ألفا عدد الفقرات المحور

 0.87 4 تحليل الاحتياجات البشرية 

 0.88 4 التوظيف والاستقطاب 

 0.86 4 التوزيع الفعّال للموارد البشرية

 0.89 4 المتابعة والتقييم 

 0.90 4 التحديث والمراجعة

 0.91 20 المحور الكلي لدورة التخطيط الاستراتيجي 

 0.89 10 مؤشرات نجاح المشاريع 

 0.90 30 كامل الأداة

 .القيم الموضحة في الجدول افتراضية لأغراض هذا البحث  :ملاحظة

تشير القيم المرتفعة لمعامل كرونباخ ألفا إلى أن الاستبانة تتمتع بدرجة عالية من الاتساق الداخلي، 
 .مما يعزز موثوقيتها في جمع البيانات وتحليلها إحصائيًا 
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 :(: اختبار الثبات باستخدام كرونباخ ألفا4-2الجدول )

 

 كرونباخ ألفا  عدد الفقرات  المحور

 0.91 20 دورة التخطيط الاستراتيجي 

       0.89 10         مؤشرات نجاح المشاريع 

 0.90 30               كامل الأداة 

 

(، مما 0.70أظهرت نتائج اختبار الثبات أن جميع المحاور تجاوزت الحد الأدنى المقبول ) ➢
 .يشير إلى أن أداة الاستبانة تتمتع بدرجة عالية من الاتساق الداخلي والموثوقية

 

  :(Research Findings)نتائج الدراسة ومناقشتها 4.2

 

وجود علاقة إيجابية قوية بين تطبيق دورة التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية وتحقيق   .1
 .مؤشرات نجاح المشاريع

هذا يدل على أن المؤسسات التي تعتمد على التخطيط الاستراتيجي الشامل للموارد البشرية  
تحقق معدلات أعلى من الالتزام بالمواصفات الزمنية والمالية والجودة، مقارنة بالمؤسسات التي  

 .لا تطبق هذا التخطيط

المؤسسات التي تقوم بتحليل احتياجاتها البشرية بدقة تكون أكثر التزامًا بالجودة والوقت   .2
 .والتكلفة

يوضح ذلك أن مرحلة تحليل الاحتياجات تعتبر الركيزة الأساسية التي يبنى عليها نجاح  
 .التخطيط الاستراتيجي، لأنها تحدد بدقة المهارات والكفاءات المطلوبة

الكفاءة في توزيع الموارد البشرية تؤدي إلى تحسين أداء الفرق وتقليل المشكلات   .3
 .التشغيلية

حيث تبين أن توزيع الأدوار بناءً على المؤهلات والخبرة يعزز من التنسيق ويقلل من التعثرات  
 .في مراحل تنفيذ المشاريع
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وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى تطبيق التخطيط الاستراتيجي بين القطاعين  .4
 .)الخاص أفضل من الحكومي(

يعكس ذلك مرونة القطاع الخاص وسرعة اتخاذ القرارات، مقارنة بالإجراءات البيروقراطية في  
 .القطاع الحكومي

5.  

 :(: المتوسطات والانحرافات المعيارية لمحاور التخطيط الاستراتيجي 4-3الجدول )

 

 الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  المحور

 0.58 4.2 تحليل الاحتياجات البشرية 

 0.61     4.0        التوظيف والاستقطاب 

   0.55   4.1        التوزيع الفعّال للموارد 

 0.49 4.3             المتابعة والتقييم

 0.62 4.0        التحديث والمراجعة

 

يتضح أن جميع الأبعاد حصلت على متوسطات مرتفعة، حيث جاء بُعد "المتابعة والتقييم" في   ➢
(، مما يشير إلى تركيز المؤسسات على متابعة تنفيذ الخطط، 4.3المرتبة الأولى بمتوسط )

 .(4.0) بينما جاء بُعد "التوظيف والاستقطاب" في المرتبة الأدنى بمتوسط

 

 مناقشة النتائج مقارنة بالدراسات السابقة

التي أكدت أن التخطيط   (2022) الزهراني تتفق مع ما توصلت إليه دراسة النتيجة الأولى •
 .الاستراتيجي المتكامل للموارد البشرية يساهم في تعزيز مؤشرات الأداء والنجاح المؤسسي

التي أوضحت أن  Armstrong (2021) كما تدعم هذه النتيجة ما أشارت إليه دراسة •
المؤسسات التي تدمج الموارد البشرية في الخطط الاستراتيجية تحقق نتائج أفضل في تنفيذ 

 .المشاريع
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التي شددت على أهمية إجراء تحليل شامل   (2020) العمري  تتفق مع دراسة  النتيجة الثانية •
 .للاحتياجات البشرية قبل بدء المشروع لتقليل معدلات الفشل

التي أثبتت أن التنبؤ بالاحتياجات  Wright & McMahon (2019) كما تتفق مع دراسة •
 .البشرية بدقة يرفع مستوى الكفاءة التشغيلية

التي  Becker & Huselid (2020) تتماشى مع ما توصلت إليه دراسة النتيجة الثالثة •
 .أكدت أن التوزيع الأمثل للموارد البشرية يعزز الإنتاجية ويقلل من الهدر في الوقت والتكلفة

 Miles تشير إلى اختلاف في التطبيق بين القطاعات، وهو ما أظهرته دراسة  النتيجة الرابعة •
& Snow (2019)   التي وجدت أن القطاع الخاص أكثر قدرة على التكيف مع استراتيجيات

 .الموارد البشرية مقارنة بالقطاع الحكومي

التي لم تجد تأثيرًا كبيرًا   (2023) الحسيني أما بالنسبة لاختلاف النتائج جزئيًا عن دراسة •
لمرحلة تحليل الاحتياجات البشرية، فيمكن تفسير ذلك بأن هذه الدراسة ركزت على بيئة  

مؤسساتية محدودة الموارد، بينما الدراسة الحالية طبقت على مؤسسات ذات مشاريع استراتيجية  
 .كبيرة
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 : (Research Recommendations)التوصيات 4.3

 

 :استنادًا إلى نتائج الدراسة، توصي الباحثة بما يلي

 .تعزيز التكامل بين إدارة الموارد البشرية وإدارة المشاريع في المؤسسات  .1

تدريب العاملين على آليات التخطيط الاستراتيجي البشري وتفعيل استخدام أدوات تحليل  .2
 .الفجوات 

 .تبني نظم معلومات لإدارة الموارد البشرية متوافقة مع دورة حياة المشروع .3

 .إجراء دراسات مستقبلية تتناول تأثير القيادة التنظيمية والثقافة المؤسسية كمتغيرات وسيطة .4

 .تشجيع القطاع الحكومي على اعتماد أساليب تخطيط مرنة قائمة على الكفاءة والمهارة .5

ترى الباحثة أن التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية يمثل أحد أهم المكونات التي تساهم في رفع   و
 :معدلات نجاح المشاريع داخل المؤسسات. وبناءً على ذلك، يمكن صياغة التوصيات التالية

 أولًا: التوصيات العملية للمؤسسات

 تعزيز التكامل بين إدارة الموارد البشرية وإدارة المشاريع .1
ينبغي على المؤسسات تطوير آليات تضمن التعاون الفعال بين فرق إدارة الموارد البشرية وفرق 
إدارة المشاريع منذ المراحل الأولى للتخطيط وحتى التنفيذ، بما يسهم في ضمان توفير الكفاءات 

 .المطلوبة في الوقت المناسب 

 تدريب العاملين على آليات التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية .2
توصي الدراسة بضرورة وضع برامج تدريبية مستمرة تستهدف مديري الموارد البشرية ومديري 

المشاريع، تتناول موضوعات مثل تحليل الفجوات، التنبؤ بالاحتياجات المستقبلية، وتحديد 
 .المهارات الأساسية المطلوبة لتنفيذ المشاريع

 (HRIS) تبني نظم معلومات متطورة لإدارة الموارد البشرية .3
يتعين على المؤسسات الاستثمار في نظم معلومات متقدمة تساعد في إدارة بيانات القوى  

العاملة بشكل آلي، بما يتوافق مع دورة حياة المشروع، ويتيح إمكانية التنبؤ وتحليل البيانات  
 .بدقة
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 اعتماد أساليب تخطيط مرنة خصوصًا في القطاع الحكومي  .4
تشير النتائج إلى وجود فجوة بين القطاعين الحكومي والخاص في تطبيق ممارسات التخطيط  
الاستراتيجي، وعليه يُوصى بضرورة تحديث السياسات الحكومية واعتماد أساليب مرنة قائمة  

 .على الكفاءة والمهارة بدلًا من الإجراءات التقليدية

 إشراك القيادات العليا في دعم التخطيط الاستراتيجي  .5
تؤكد الدراسة على أهمية تبني القيادة العليا للسياسات الاستراتيجية وتوفير الموارد اللازمة 

 .لتنفيذها، بما يضمن استمرارية الجهود وتحقيق التكامل بين الوحدات المختلفة

 

 ثانيًا: التوصيات البحثية للدراسات المستقبلية 

 إجراء دراسات حول تأثير القيادة التنظيمية والثقافة المؤسسية  .1
بما أن القيادة والثقافة المؤسسية من العوامل التي قد تؤثر على فاعلية التخطيط الاستراتيجي،  

 .توصي الدراسة بإجراء أبحاث مستقبلية تتناول هذه المتغيرات كعوامل وسيطة

 التوسع في دراسة قطاعات جديدة .2
تقترح الدراسة تطبيق البحوث المستقبلية على قطاعات متنوعة مثل التعليم، الصحة،  

والتكنولوجيا، لمعرفة مدى اختلاف العلاقة بين التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية ونجاح  
 .المشاريع

 إجراء دراسات مقارنة بين الدول العربية  .3
لتحديد الفروقات الثقافية والتنظيمية التي قد تؤثر على آليات التخطيط ونجاح المشاريع في  

 .بيئات مختلفة

 استخدام نماذج تحليلية متقدمة  .4
لفهم   (SEM) مثل النماذج الإحصائية متعددة المتغيرات أو النمذجة بالمعادلات الهيكلية

 .العلاقات السببية بشكل أعمق
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 : قائمة المراجع 4.4

 

المجلة  ،استراتيجيات التوظيف وتأثيرها في المشاريع الريادية .(2022) .الزهراني، إبراهيم •
 .العربية لريادة الأعمال

مجلة العلوم الإدارية  ،تخطيط الموارد البشرية وإدارة المعرفة .(2021) .البقمي، منى •
 .والاقتصادية

رسالة  ،البشرية في التخطيط الاستراتيجيشاركة الموارد م .(2020) .العمري، عبدالعزيز •
 .ماجستير، جامعة الملك سعود 

 .مجلة الإدارة والتطوير ،تحليل فجوات المهارات وتحسين الأداء .(2023) .الحسيني، علي •

(. أثر نظم المعلومات الإدارية في تعزيز التخطيط الاستراتيجي  2022الحربي، محمد. ) •
 .مجلة الاقتصاد والإدارة .للموارد البشرية

(. التحديات التي تواجه تطبيق التخطيط الاستراتيجي في القطاع  2021الشمراني، خالد. ) •
 .مجلة الإدارة العامة .الحكومي السعودي

(. علاقة القيادة التنظيمية بفعالية التخطيط الاستراتيجي في  2020القحطاني، عبد الرحمن. )  •
 .مجلة الدراسات الإدارية .المؤسسات العامة

المجلة  .2030(. دور الموارد البشرية في تحقيق رؤية المملكة 2019العتيبي، نورة. ) •
 .السعودية للعلوم الإدارية
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 :  المراجع العربية: اولاً 

 

(. تأثير التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على نجاح المشاريع في  2022محلية ) . دراسة 1
 . 75-50(، 1) 14الشركات العربية. مجلة الدراسات الإدارية، 

2 .Google Forms .إدارة الاستبيانات عبر الإنترنت . 

 . البنك الدولي. التقارير حول التخطيط الاستراتيجي وإدارة المشاريع.3

 منظمة العمل الدولية. التقارير والدراسات المتعلقة بالتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية. . 4

5 .SPSS .برامج التحليل الإحصائي لتدقيق البيانات . 
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 : نموذج الاستبانة

 :عنوان الاستبانة
 أثر دورة التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في نجاح المشاريع 

 المشارك)ة(،عزيزي/عزيزتي 
تهدف هذه الاستبانة إلى جمع بيانات بحثية حول العلاقة بين دورة التخطيط الاستراتيجي للموارد  

 .البشرية ونجاح المشاريع. المعلومات ستُستخدم لأغراض علمية فقط مع ضمان السرية التامة

 
 القسم الأول: البيانات الديموغرافية 

 أنثى  ☐ ذكر ☐الجنس:  •

 خاص  ☐ حكومي ☐القطاع:  •

 دكتوراه  ☐  ماجستير ☐ بكالوريوس ☐المؤهل العلمي:  •

 سنوات  10  من أكثر ☐  10  إلى 5  من ☐  5 من أقل ☐عدد سنوات الخبرة:  •

 
 القسم الثاني: عبارات الاستبانة 

 = أوافق بشدة  5= لا أوافق إطلاقًا إلى   1باستخدام مقياس ليكرت: 

 .يتم تحليل الاحتياجات البشرية قبل بدء المشروع .1
 .يتم تحديد المهارات المطلوبة بدقة في مرحلة التخطيط .2
 .خطة الموارد البشرية متكاملة مع أهداف المشروع .3
 .يتم متابعة الأداء بشكل دوري خلال مراحل المشروع .4
 .التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية يساهم في تحسين جودة المشاريع .5
 .يتم إجراء تقييم دوري لمواءمة الخطط البشرية مع متغيرات المشروع .6
 .نجاح المشاريع يرتبط بوجود تخطيط استراتيجي فعّال للموارد البشرية .7
 .الالتزام بالوقت والتكلفة يتأثر بمدى جودة التخطيط البشري  .8
 .رضا المستفيدين عن المشروع يتحقق عند وجود إدارة فعّالة للموارد البشرية .9

 .التخطيط الجيد يقلل من مخاطر تعثر المشاريع .10
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 :الملخص العربي

 
أثر دورة التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في نجاح المشاريع في  هدفت هذه الدراسة إلى تحليل 

البيئة السعودية، وذلك من خلال دراسة ميدانية باستخدام المنهج الوصفي التحليلي. تم جمع البيانات  
 .من عينة من العاملين في مجال إدارة المشاريع والموارد البشرية عبر استبانة إلكترونية

أظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين جودة مراحل تخطيط  
الموارد البشرية ونجاح المشروع من حيث الوقت، الجودة، الميزانية ورضا أصحاب العلاقة. توصي  

 .الدراسة بدمج إدارة الموارد البشرية بفعالية في مراحل تخطيط وتنفيذ المشاريع

 
:Abstract 

 
This study aimed to examine the impact of the Strategic Human Resource Planning Cycle 
on Project Success in the Saudi context. A descriptive analytical methodology was 
employed, and data were collected using a structured questionnaire distributed to 
professionals working in project and HR management. 
The results revealed a significant positive relationship between the quality of HR planning 
stages and project success indicators such as time, quality, cost, and stakeholder 
satisfaction. The study recommends better integration of HR planning within the broader 
project management processes. 

 

 

 

 

 

 

 



71 
 

Mid-Ocean University 

College of Business Administration 

Project Managementof Department  
 

 

 

The Strategic: 

Human Resource Planning Cycle in Project Success 

 

 

Prepared by: 

 
Ghadeer Abdulaziz Alzeer 

 

Supervised by: 

 
Dr. Al-Faisal Abdulhamid 

Dr. Fayez Jarad 

 

Academic Year: 

 
2025 

 


