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 مقدمة: 

( SHRMالاستراتيجية )في مشهد الأعمال المعاصر ، أصبحت إدارة الموارد البشرية 

معترف بها بشكل متزايد كعنصر حيوي للنجاح التنظيمي. مع تنقل الشركات عبر بيئات  

ديناميكية وتنافسية ، برزت الإدارة الفعالة لرأس المال البشري كضرورة استراتيجية لدفع 

الأداء ، وتعزيز الابتكار ، والحفاظ على النمو على المدى الطويل. تمهد هذه المقدمة 

وتأثيره العميق على تعزيز الأداء   SHRMالطريق لاستكشاف المجال متعدد الأوجه ل 

 التنظيمي ومشاركة الموظفين.

هي العمود الفقري لأي  ( HRمن المسلم به على نطاق واسع أن الموارد البشرية )

منظمة ، حيث تعمل كمحفز لترجمة الرؤية الاستراتيجية إلى نتائج ملموسة. ينظر إلى  

الموارد البشرية تقليديا على أنها وظيفة دعم تركز على المهام الإدارية والامتثال ، وقد  

تطورت لتصبح شريكا استراتيجيا يتعاون بشكل وثيق مع القيادة العليا لمواءمة 

ممارسات الموارد البشرية مع الأهداف التنظيمية. وتؤكد هذه النقلة النوعية على  

أهمية اعتماد نهج استراتيجي لإدارة الموارد البشرية، نهج يعترف بالدور المحوري لرأس  

 المال البشري في دفع الميزة التنافسية وتحقيق نتائج أعمال مستدامة. 

المواءمة بين ممارسات الموارد البشرية   -يكمن مفهوم المواءمة  SHRMفي قلب 

والاستراتيجية التنظيمية ، والمواءمة بين مهارات الموظفين والأهداف التنظيمية ،  

والمواءمة بين التطلعات الفردية والثقافة التنظيمية. من خلال مواءمة مبادرات الموارد  

البشرية بشكل استراتيجي مع أهداف العمل الشاملة ، يمكن للمؤسسات تحسين 

استثماراتها في رأس المال البشري ، والاستفادة من إمكانات الموظفين ، وخلق بيئة  

 مواتية للابتكار والنمو. 

إلى ما هو أبعد من حدود وظائف الموارد البشرية التقليدية لتشمل   SHRMتمتد أهمية 

أجندة استراتيجية أوسع تشمل اكتساب المواهب وتطويرها والاحتفاظ بها. إدارة الأداء؛  

تخطيط التعاقب التنوع والشمول ؛ علاقات الموظفين والثقافة التنظيمية. يلعب كل  

عنصر من هذه العناصر دورا حاسما في تشكيل الديناميات التنظيمية ، والتأثير على  

 تحفيز الموظفين ، ودفع الأداء التنظيمي في نهاية المطاف. 

وهو  -ارتباطا جوهريا بمفهوم مشاركة الموظفين  SHRMعلاوة على ذلك ، ترتبط  

محرك أساسي للنجاح التنظيمي في الاقتصاد القائم على المعرفة اليوم. من المرجح أن 

يظهر الموظفون المشاركون الالتزام والمبادرة والإبداع ، مما يؤدي إلى مستويات أعلى  

من الإنتاجية ورضا العملاء والأداء المالي. وعلى هذا النحو، فإن تعزيز ثقافة المشاركة  
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ليس مجرد نتيجة مرغوبة ولكنه ضرورة استراتيجية للمؤسسات التي تسعى إلى الازدهار  

 في مشهد أعمال سريع التطور. 

 SHRMعلى هذه الخلفية ، تهدف هذه الأطروحة إلى الخوض في تعقيدات 

واستكشاف دورها في تعزيز الأداء التنظيمي ومشاركة الموظفين. من خلال دراسة  

تسعى هذه الدراسة ،  SHRMالمبادئ والممارسات والتحديات الرئيسية المرتبطة ب 

إلى تقديم رؤى قيمة حول كيفية استفادة المنظمات من رأس مالها البشري لاكتساب  

 .21stميزة تنافسية وتحقيق نجاح مستدام في القرن  

من خلال تحليل شامل للأدبيات الحالية والبحوث التجريبية والأطر النظرية ، تسعى هذه 

الأطروحة إلى إلقاء الضوء على الأبعاد الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية وتقديم  

توصيات عملية للمؤسسات التي تسعى إلى تحسين ممارسات الموارد البشرية الخاصة  

وتسليط الضوء على إمكاناتها التحويلية ،   SHRMبها. من خلال الكشف عن تعقيدات 

تطمح هذه الدراسة إلى المساهمة في الحوار المستمر حول إدارة الموارد البشرية  

 والفعالية التنظيمية في بيئة الأعمال الديناميكية اليوم. 

في جوهرها ، لا تمثل إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية ضرورة استراتيجية فحسب ، بل  

التزاما بإطلاق العنان للإمكانات الكاملة لرأس المال البشري   -تمثل أيضا روحا أساسية  

وتعزيز ثقافة التميز والابتكار والتعاون. بينما تسعى المؤسسات جاهدة للتنقل في  

كمنارة إرشادية ، تضيء الطريق نحو  SHRMتعقيدات مشهد الأعمال الحديث ، تقف 

 التميز التنظيمي والنجاح المستدام.
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 مشكلة الدراسة. 

 

حول حاجة  ( SHRMتدور مشكلة الدراسة في إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية )

الاستفادة بشكل فعال من ممارسات الموارد البشرية لتعزيز كل من  المؤسسات إلى 

الأداء التنظيمي ومشاركة الموظفين في وقت واحد. ويشمل ذلك معالجة العديد من 

 التحديات الرئيسية ومجالات الاهتمام:

: يتمثل أحد التحديات الرئيسية دمج الموارد البشرية مع الاستراتيجية التنظيمية  .１

في ضمان توافق ممارسات الموارد البشرية بشكل وثيق مع الأهداف 

الاستراتيجية العامة للمنظمة. تكافح العديد من الشركات لدمج استراتيجيات 

الموارد البشرية مع الأهداف التنظيمية الأوسع ، مما يؤدي إلى جهود مفككة  

 ونتائج دون المستوى الأمثل. 

: يعد اكتساب أفضل المواهب والاحتفاظ بها أمرا  إدارة المواهب والاحتفاظ بها  .２

بالغ الأهمية للنجاح التنظيمي. ومع ذلك ، فإن جذب الموظفين المهرة والحفاظ  

على مشاركتهم وتحفيزهم أصبح يمثل تحديا متزايدا في سوق العمل التنافسي  

اليوم. تحتاج المؤسسات إلى تنفيذ استراتيجيات فعالة لإدارة المواهب لتحديد  

 الأفراد ذوي الأداء العالي وتوظيفهم وتطويرهم والاحتفاظ بهم. 

: الموظفون المشاركون أكثر التزاما وإنتاجية وابتكارا ،  مشاركة الموظفين ورضاهم .３

مما يؤدي إلى أداء تنظيمي أفضل. ومع ذلك ، تكافح العديد من المنظمات  

لتعزيز ثقافة المشاركة والرضا بين القوى العاملة لديها. يمكن أن تساهم عوامل 

مثل عدم الاعتراف وضعف التواصل والفرص المحدودة للنمو في انخفاض 

 معنويات الموظفين وفك الارتباط. 

: يعد تطوير قادة أقوياء وضمان الانتقال  تطوير القيادة وتخطيط التعاقب  .４

السلس لتعاقب الموظفين أمرا بالغ الأهمية لاستدامة المنظمات على المدى 

الطويل. ومع ذلك، تواجه العديد من الشركات تحديات في تحديد ورعاية قادة  

المستقبل، مما يؤدي إلى فجوات في المواهب القيادية واضطرابات محتملة  

 في استمرارية الأعمال. 

: غالبا ما تركز أنظمة إدارة الأداء التقليدية  عمليات إدارة الأداء والتغذية الراجعة  .５

فقط على تقييم الأداء السابق بدلا من دفع التحسين المستقبلي. تحتاج  
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المؤسسات إلى تنفيذ عمليات فعالة لإدارة الأداء توفر التغذية الراجعة  

المستمرة والتدريب وفرص التطوير للموظفين ، وبالتالي تعزيز ثقافة التعلم  

 والتحسين المستمر.

يعد إنشاء مكان عمل متنوع وشامل أمرا  (:DEIالتنوع والإنصاف والشمول )  .６

ضروريا لجذب أفضل المواهب والاحتفاظ بها ، وتعزيز الابتكار ، وتعزيز الأداء 

التنظيمي. ومع ذلك ، فإن تحقيق التنوع الحقيقي والإنصاف والشمول يتطلب  

جهودا استباقية لمعالجة التحيزات اللاواعية ، وتعزيز التنوع في ممارسات 

التوظيف والترقية ، وخلق ثقافة الانتماء حيث يشعر جميع الموظفين بالتقدير 

 والاحترام. 

: تعمل الوتيرة السريعة للتقدم التكنولوجي التكامل التكنولوجي والتحول الرقمي  .７

مما يوفر فرصا لتبسيط العمليات وتعزيز   البشرية،على تحويل مشهد الموارد 

تكافح العديد من  ذلك،عملية صنع القرار وتحسين تجارب الموظفين. ومع 

المؤسسات من أجل التكامل الفعال واستخدام تقنيات الموارد البشرية ، مما  

يعوق قدرتها على الاستفادة من الرؤى المستندة إلى البيانات وتحسين 

 ممارسات الموارد البشرية. 

تتطلب معالجة مشاكل الدراسة هذه نهجا استراتيجيا لإدارة الموارد البشرية يؤكد على  

وزراعة بيئة عمل داعمة   التنظيمية،مواءمة ممارسات الموارد البشرية مع الأهداف 

وشاملة ، وتطوير خطوط أنابيب قيادة قوية ، واعتماد تقنيات الموارد البشرية المبتكرة. 

يمكن للمؤسسات تعزيز كل من الأداء التنظيمي   المجالات،من خلال التركيز على هذه 

ومشاركة الموظفين ، مما يؤدي إلى النجاح على المدى الطويل والميزة التنافسية في  

 بيئة الأعمال الديناميكية اليوم.
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 أهمية الدراسة. 

ودورها في تعزيز الأداء ( SHRMتعتبر دراسة إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية )

 التنظيمي ومشاركة الموظفين ذات أهمية قصوى لعدة أسباب:

توافق ممارسات الموارد البشرية مع  SHRM: تضمن التوافق الاستراتيجي  .１

الأهداف الاستراتيجية العامة للمؤسسة. من خلال دمج استراتيجيات الموارد 

يمكن للمؤسسات تعظيم استثماراتها في رأس المال   العمل،البشرية مع أهداف 

 البشري ودفع الأداء بما يتماشى مع الأولويات الاستراتيجية. 

الفعالة للمؤسسات ميزة  SHRM: يمكن أن توفر ممارسات ميزة تنافسية  .２

  بها،تنافسية مستدامة. من خلال جذب أفضل المواهب وتطويرها والاحتفاظ 

يمكن للشركات تمييز نفسها في السوق والتفوق على المنافسين من خلال  

 قدرات القوى العاملة الفائقة والإنتاجية. 

: الموظفون المشاركون أكثر التزاما وتحفيزا مشاركة الموظفين والاحتفاظ بهم  .３

مما يؤدي إلى مستويات أعلى من الأداء التنظيمي ورضا العملاء. من  وإنتاجية،

في  SHRMتساهم  والتطوير،خلال تعزيز ثقافة المشاركة وتوفير فرص للنمو  

 زيادة معدلات الاحتفاظ بالموظفين وخفض تكاليف الدوران. 

: يشجع النهج الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية الابتكار الابتكار والإبداع  .４

والإبداع بين الموظفين. من خلال تعزيز بيئة عمل داعمة وشاملة تقدر وجهات  

دفع الابتكار ومساعدة  SHRMيمكن ل  التجريب،النظر المتنوعة وتشجع 

 المؤسسات على التكيف مع ديناميكيات السوق المتغيرة بشكل أكثر فعالية. 

الفعالة المرونة التنظيمية من خلال   SHRM: تعزز ممارسات المرونة التنظيمية  .５

بناء قوة عاملة مرنة وقابلة للتكيف قادرة على الاستجابة للتغيرات الداخلية  

والخارجية. من خلال الاستثمار في تدريب الموظفين وتطويرهم ومهاراتهم 

يمكن للمؤسسات بناء قوة عاملة متعددة الاستخدامات   الوظائف،متعددة 

 قادرة على التغلب على عدم اليقين ودفع التحسين المستمر.

دورا مهما في تطوير قادة المستقبل وضمان   SHRM: تلعب تطوير القيادة  .６

استمرارية القيادة داخل المنظمات. من خلال تحديد الموظفين ذوي الإمكانات  

وتوفير برامج تطوير القيادة ، وتنفيذ مبادرات تخطيط التعاقب ، يمكن  العالية،
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للمؤسسات إعداد مجموعة من القادة القادرين على دفع نجاح الأعمال على  

 المدى الطويل. 

: تعتمد ممارسات الموارد البشرية الاستراتيجية على الرؤى  تعزيز عملية صنع القرار  .７

والتحليلات القائمة على البيانات لإبلاغ عمليات صنع القرار. من خلال الاستفادة 

من مقاييس وتحليلات الموارد البشرية، يمكن للمؤسسات اكتساب رؤى قيمة  

حول اتجاهات القوى العاملة، وتحديد مجالات التحسين، واتخاذ قرارات مستنيرة 

 لتحسين استراتيجيات وممارسات الموارد البشرية.

في رفاهية الموظفين ورضاهم من  SHRM: تساهم رفاهية الموظف ورضاه  .８

خلال إعطاء الأولوية لمبادرات مثل التوازن بين العمل والحياة وبرامج الصحة 

والعافية وبرامج مساعدة الموظفين. من خلال دعم الاحتياجات الشاملة  

وتقليل التوتر والإرهاق ،  الوظيفي،يمكن للمؤسسات تعزيز الرضا  للموظفين،

 وخلق بيئة عمل إيجابية مواتية لأداء عال. 

تعد دراسة إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية أمرا ضروريا للمؤسسات التي  باختصار،

تتطلع إلى تعزيز الأداء التنظيمي ومشاركة الموظفين في بيئة الأعمال التنافسية اليوم.  

  البشرية،من خلال فهم المبادئ وأفضل الممارسات والآثار الاستراتيجية لإدارة الموارد 

يمكن للمؤسسات إطلاق العنان للإمكانات الكاملة لرأس مالها البشري ودفع النمو  

 المستدام والنجاح على المدى الطويل. 
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 أهداف الدراسة. 

ودوره في تعزيز الأداء  ( SHRMيعد البحث في إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية )

 التنظيمي ومشاركة الموظفين أمرا مهما لعدة أسباب رئيسية:

مع الأهداف  SHRM: إن فهم كيفية توافق ممارسات الاستراتيجي التوافق   .１

التنظيمية يسمح للشركات بالتأكد من أن استراتيجيات رأس المال البشري الخاصة  

بها تدعم الأهداف الاستراتيجية الأوسع. يساعد البحث في هذا المجال  

المؤسسات على تطوير وتنفيذ ممارسات الموارد البشرية التي تساهم بشكل 

 مباشر في تحقيق الأهداف التنظيمية والحفاظ على ميزة تنافسية في السوق.

: الموظفون المشاركون أكثر التزاما وإنتاجية مشاركة الموظفين والاحتفاظ بهم  .２

 SHRMومن المرجح أن يساهموا في النجاح التنظيمي. يساعد البحث في 

المؤسسات على تحديد العوامل التي تدفع مشاركة الموظفين وتطوير  

استراتيجيات لتعزيز بيئة عمل إيجابية ، وتعزيز الرضا الوظيفي ، وتقليل معدلات  

 الدوران. 

الفعالة المؤسسات من جذب  SHRM: تمكن ممارسات إدارة المواهب وتطويرها  .３

أفضل المواهب وتطويرها والاحتفاظ بها. يساعد البحث في هذا المجال  

المؤسسات على فهم أكثر الطرق فعالية لتوظيف المرشحين واختيارهم ، 

وتطوير مهارات وكفاءات الموظفين ، وتصميم فرص التقدم الوظيفي التي 

 تتوافق مع الأهداف التنظيمية. 

: القيادة أمر بالغ الأهمية لدفع التغيير التنظيمي والابتكار والأداء. تطوير القيادة  .４

في استراتيجيات تحديد وتطوير قادة المستقبل   SHRMتبحث الأبحاث حول 

داخل المنظمات ، وضمان الاستمرارية في الأدوار القيادية ، وبناء القدرات 

 القيادية التي تتوافق مع الاحتياجات والتحديات التنظيمية. 

له تأثير مباشر على الأداء التنظيمي   SHRM:  الأداء التنظيمي والقدرة التنافسية  .５

والقدرة التنافسية. تساعد الأبحاث المؤسسات على تحديد ممارسات الموارد 

البشرية التي تساهم بشكل أكثر فعالية في تحسين مقاييس الأداء مثل الإنتاجية  

والربحية ورضا العملاء والحصة السوقية. من خلال فهم العلاقة بين ممارسات  
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الموارد البشرية والنتائج التنظيمية ، يمكن للشركات تحسين استراتيجيات الموارد 

 البشرية الخاصة بها لاكتساب ميزة تنافسية في السوق.

: في بيئة الأعمال سريعة التطور اليوم ، يجب القدرة على التكيف وإدارة التغيير  .６

أن تكون المؤسسات قادرة على التكيف مع التغيير بشكل فعال. يستكشف 

كيف يمكن لممارسات الموارد البشرية دعم مبادرات التغيير   SHRMالبحث حول 

التنظيمي ، وتعزيز ثقافة الابتكار وخفة الحركة ، وتسهيل الانتقال السلس خلال  

 فترات التحول التنظيمي.

أيضا  SHRM: تبحث الأبحاث في رفاهية الموظف والتوازن بين العمل والحياة .７

كيف يمكن لممارسات الموارد البشرية أن تعزز رفاهية الموظف وصحته والتوازن 

فهم تأثير سياسات مكان العمل والمزايا والبرامج  بين العمل والحياة. من خلال 

على صحة الموظفين ورضاهم ، يمكن للمؤسسات إنشاء بيئات تدعم الاحتياجات  

 الشاملة للقوى العاملة لديها وتعزز مشاركة الموظفين ومعنوياتهم بشكل عام. 

ضروريا للمؤسسات  في الختام ، يعد البحث في إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية أمرا 

التي تسعى إلى تحسين استراتيجيات رأس المال البشري الخاصة بها وتعزيز الأداء 

وتأثيرها على النتائج   SHRMالتنظيمي ومشاركة الموظفين. من خلال فهم تعقيدات 

التنظيمية ، يمكن للشركات تطوير ممارسات الموارد البشرية التي تتوافق مع الأهداف 

 الاستراتيجية ، وتعزيز بيئة عمل إيجابية ، ودفع النمو المستدام والنجاح. 
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 أسئلة الدراسة  

 

تعزيز الأداء التنظيمي ومشاركة  أسئلة دراسية لإدارة الموارد البشرية الاستراتيجية: 

 الموظفين:

( ، SHRMما هي المبادئ والمفاهيم الأساسية لإدارة الموارد البشرية الاستراتيجية ) ❖

 وكيف تساهم في الأداء التنظيمي ومشاركة الموظفين؟

ما هي التحديات والعوائق الرئيسية التي تواجهها المنظمات في تنفيذ ممارسات   ❖

SHRM الفعالة لتعزيز الأداء التنظيمي ومشاركة الموظفين؟ 

كيف تؤثر مواءمة ممارسات الموارد البشرية مع الاستراتيجية التنظيمية على الأداء  ❖

 التنظيمي ومشاركة الموظفين؟

ما الدور الذي تلعبه مشاركة الموظفين في دفع الأداء التنظيمي ، وكيف يمكن  ❖

 لتعزيز مستويات مشاركة الموظفين؟  SHRMالاستفادة من ممارسات 

ما هي الاستراتيجيات الأكثر فعالية لجذب أفضل المواهب وتطويرها والاحتفاظ بها   ❖

داخل المؤسسات ، وكيف تساهم هذه الاستراتيجيات في تعزيز الأداء التنظيمي  

 ومشاركة الموظفين؟ 

كيف تساهم مبادرات تطوير القيادة في الأداء التنظيمي ومشاركة الموظفين، وما   ❖

هي الخصائص الرئيسية للقيادة الفعالة في سياق إدارة الموارد البشرية  

 والاجتماعية؟ 

داخل المؤسسات ( DEIما هي أفضل الممارسات لتعزيز التنوع والإنصاف والشمول ) ❖

 ، وكيف تؤثر هذه الممارسات على الأداء التنظيمي ومشاركة الموظفين؟

بشكل فعال على   SHRMكيف يمكن للمؤسسات قياس وتقييم تأثير ممارسات  ❖

الأداء التنظيمي ومشاركة الموظفين؟ ما هي المقاييس والمؤشرات الرئيسية  

 المستخدمة في هذا التقييم؟

الثقافة التنظيمية في تشكيل مشاركة الموظفين ونتائج الأداء ، ما الدور الذي تلعبه  ❖

 لتنمية ثقافة عمل إيجابية وداعمة؟  SHRMوكيف يمكن استخدام ممارسات 
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كيف تؤثر التغييرات في بيئة الأعمال الخارجية ، مثل التقدم التكنولوجي واضطرابات   ❖

وتأثيرها على الأداء التنظيمي ومشاركة   SHRMالسوق ، على ممارسات 

 الموظفين؟

 SHRMما هي آثار بيئات العمل الافتراضية وترتيبات العمل عن بعد على ممارسات  ❖

 والأداء التنظيمي ومشاركة الموظفين؟

كيف يمكن للمؤسسات إدارة خطوط المواهب وتخطيط التعاقب الوظيفي بشكل  ❖

فعال لضمان استمرارية القيادة والمرونة التنظيمية في مواجهة تحديات الأعمال  

 المتطورة؟ 

وكيف يمكن ،   SHRMما هي الاعتبارات والآثار الأخلاقية المرتبطة بممارسات  ❖

للمنظمات ضمان العدالة والشفافية والإنصاف في عمليات صنع القرار في مجال  

 الموارد البشرية؟ 

في الرفاهية العامة والتوازن بين العمل والحياة  SHRMكيف تساهم ممارسات   ❖

للموظفين ، وما هي الاستراتيجيات التي يمكن للمؤسسات تنفيذها لدعم صحة 

 الموظفين والصحة العقلية؟ 

ما هي الاتجاهات الناشئة والتوجهات المستقبلية في إدارة الموارد البشرية  ❖

الاستراتيجية، وكيف يمكن للمؤسسات تكييف استراتيجيات الموارد البشرية الخاصة  

بها لتظل قادرة على المنافسة وتعزيز الأداء التنظيمي ومشاركة الموظفين على  

 المدى الطويل؟ 

توفر أسئلة الدراسة هذه إطارا شاملا لاستكشاف الديناميات متعددة الأوجه لإدارة  ❖

الموارد البشرية الاستراتيجية وتأثيرها على الأداء التنظيمي ومشاركة الموظفين. من 

خلال البحث والتحليل المتعمق ، يمكن للمؤسسات اكتساب رؤى قيمة حول  

ممارسات واستراتيجيات الموارد البشرية الفعالة لدفع النجاح المستدام في بيئة  

 الأعمال الديناميكية اليوم.
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 الدراسات السابقة 

وتأثيرها ( SHRMقدمت الدراسات السابقة حول الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية )

تعزيز الأداء التنظيمي ومشاركة الموظفين رؤى قيمة حول مختلف جوانب  على 

ممارسات الموارد البشرية وآثارها الاستراتيجية. تتضمن بعض النتائج الرئيسية من 

 الأبحاث السابقة ما يلي:

: أبرزت الدراسات أهمية مواءمة ممارسات الموارد البشرية مع  التوافق الاستراتيجي  ❖

الاستراتيجية التنظيمية لدفع الأداء وتحقيق ميزة تنافسية. تشير الأبحاث إلى أن  

المؤسسات التي لديها استراتيجيات موارد بشرية متوافقة بشكل جيد تكون أكثر  

قدرة على التكيف مع ظروف السوق المتغيرة ، والاستفادة من الفرص ، وتحقيق  

 النمو المستدام.

: تشير الأبحاث إلى أن ممارسات إدارة المواهب الفعالة ،  إدارة المواهب وتطويرها  ❖

مثل التوظيف والاختيار والتدريب والتطوير ، ضرورية لجذب أفضل المواهب 

والاحتفاظ بها. من المرجح أن تشهد المؤسسات التي تستثمر في برامج تطوير 

الموظفين وفرص التقدم الوظيفي وأنظمة إدارة الأداء مستويات أعلى من مشاركة  

 الموظفين وإنتاجيتهم. 

: أظهرت العديد من الدراسات العلاقة الإيجابية بين  مشاركة الموظفين ورضاهم ❖

مشاركة الموظفين والرضا الوظيفي والأداء التنظيمي. تشير الأبحاث إلى أن  

الموظفين المشاركين أكثر التزاما بعملهم ، ويظهرون مستويات أعلى من الجهد 

التقديري ، ويساهمون بشكل إيجابي في النتائج التنظيمية مثل الإنتاجية والابتكار  

 ورضا العملاء. 

: أظهرت الأبحاث حول برامج تطوير القيادة ومبادرات تخطيط التعاقب  تطوير القيادة  ❖

الوظيفي أن المنظمات التي تستثمر في تطوير القدرات القيادية على جميع 

مستويات المنظمة هي في وضع أفضل لدفع الأداء والتغلب على تحديات الأعمال  

المعقدة. تساعد برامج تطوير القيادة الفعالة في تحديد قادة المستقبل وإعدادهم 

 ، وتعزيز ثقافة الابتكار والتعاون ، وضمان الاستمرارية في الأدوار القيادية.

: درست الدراسات دور الثقافة التنظيمية والمناخ في الثقافة التنظيمية والمناخ  ❖

تشكيل مواقف الموظفين وسلوكياتهم ونتائج الأداء. تشير الأبحاث إلى أن 
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المؤسسات ذات الثقافات القوية والداعمة التي تؤكد على الثقة والشفافية  

والشمولية من المرجح أن تعزز مستويات عالية من مشاركة الموظفين والتزامهم  

 ورضاهم الوظيفي. 

: مع زيادة رقمنة عمليات الموارد البشرية ، استكشفت التكنولوجيا والتحول الرقمي ❖

الأبحاث دور التكنولوجيا في دفع فعالية وكفاءة الموارد البشرية. سلطت الدراسات 

الضوء على أهمية الاستفادة من تحليلات الموارد البشرية والذكاء الاصطناعي  

والمنصات الرقمية لتحسين إدارة المواهب وتحسين عملية صنع القرار وتعزيز تجارب  

 الموظفين.

: أكدت الأبحاث حول إدارة التغيير والمرونة التنظيمية على  إدارة التغيير والمرونة  ❖

أهمية بناء منظمات قابلة للتكيف ومرنة قادرة على التغلب على عدم اليقين 

والتعقيد. تشير الدراسات إلى أن المؤسسات التي تتبنى التغيير ، وتعزز ثقافة التعلم  

والابتكار ، وتمكن الموظفين من المساهمة في التحسين المستمر هي مجهزة 

 بشكل أفضل للازدهار في البيئات الديناميكية. 

قدمت الدراسات السابقة حول إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية رؤى   عام،بشكل 

قيمة حول التفاعل المعقد بين ممارسات الموارد البشرية والأداء التنظيمي ومشاركة  

يمكن أن تستمر الأبحاث  التأسيسية،الموظفين. من خلال البناء على هذه النتائج 

ودورها في دفع النجاح التنظيمي في مشهد  SHRMالمستقبلية في تعزيز فهمنا ل 

 الأعمال المتطور باستمرار. 
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 المقدمات النظرية للدراسة 

 

في تعزيز الأداء التنظيمي  ( SHRMالموارد البشرية الاستراتيجية )المبادئ النظرية لإدارة 

 ومشاركة الموظفين:

 (: RBVالعرض المستند إلى الموارد ) 

أن موارد الشركة ، بما في ذلك رأس المال البشري ، هي محركات رئيسية   RBVيفترض 

المؤسسات من تستفيد ،  SHRMللميزة التنافسية والأداء التنظيمي المستدام. في 

مواردها البشرية بشكل استراتيجي لتحقيق نتائج أداء متفوقة واكتساب ميزة تنافسية  

 في السوق.

 نظرية القدرات الديناميكية: 

تؤكد نظرية القدرات الديناميكية على قدرة المنظمة على التكيف والابتكار والاستجابة  

تتضمن القدرات الديناميكية  ،  SHRMلظروف السوق المتغيرة بشكل فعال. في سياق 

ممارسات وعمليات وأنظمة الموارد البشرية المتطورة باستمرار لتتماشى مع الأهداف 

 الاستراتيجية ، وتعزيز مشاركة الموظفين ، وتعزيز الأداء التنظيمي بمرور الوقت.

 نظرية التبادل الاجتماعي: 

تستكشف نظرية التبادل الاجتماعي العلاقات المتبادلة بين الأفراد والمنظمات ، مع  

تسعى المنظمات جاهدة ،  SHRMالتركيز على تبادل الموارد والدعم والفوائد. في 

لخلق بيئة عمل إيجابية تتميز بالثقة والاحترام المتبادل والإنصاف ، وتعزيز ثقافة يتم  

فيها تحفيز الموظفين للمساهمة بأفضل جهودهم مقابل التقدير والمكافآت وفرص  

 النمو. 

 نظرية التوافق الاستراتيجي: 

تؤكد نظرية المواءمة الاستراتيجية على أهمية مواءمة ممارسات الموارد البشرية مع  

الاستراتيجية التنظيمية لتحقيق نتائج الأداء المرجوة. يجب تصميم وتنفيذ ممارسات  

SHRM  ،  مثل التوظيف والتدريب وإدارة الأداء والتعويضات ، بطريقة تدعم وتعزز

الأهداف الاستراتيجية للمنظمة ، مما يضمن اتباع نهج متماسك ومتكامل لإدارة 

 الموارد البشرية. 

 نظرية رأس المال البشري: 
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تركز نظرية رأس المال البشري على فكرة أن الاستثمارات في الموارد البشرية ، مثل 

التعليم والتدريب وتنمية المهارات ، تحقق عوائد إيجابية للمؤسسات من حيث تعزيز  

تستثمر المنظمات في تطوير والاستفادة من ،  SHRMالإنتاجية والابتكار والأداء. في 

معارف ومهارات وقدرات القوى العاملة لديها لدفع النجاح التنظيمي وتحقيق ميزة 

 تنافسية مستدامة. 

 نظرية العقد النفسي: 

تستكشف نظرية العقد النفسي التوقعات والالتزامات الضمنية الموجودة بين 

تسعى المنظمات إلى تعزيز عقد إيجابي من  ،  SHRMالموظفين وأصحاب العمل. في 

خلال الوفاء بالوعود المتعلقة بالأمن الوظيفي ، والتطوير الوظيفي ، والتوازن بين 

 العمل والحياة ، والاعتراف ، وبالتالي تعزيز مشاركة الموظفين والتزامهم وولائهم. 

 نظرية الوكالة: 

تدرس نظرية الوكالة العلاقة بين المدير والوكيل داخل المنظمات ، حيث يعهد إلى  

المديرين )الوكلاء( بمسؤولية اتخاذ القرارات نيابة عن المساهمين )المديرين(. في  

SHRM  ،  تصمم المنظمات أنظمة الحوافز ومقاييس الأداء وآليات المساءلة لمواءمة

مصالح الموظفين مع مصالح المنظمة ، والتخفيف من تعارضات الوكالات وتعزيز تطابق  

 الأهداف.

من خلال دمج هذه المبادئ النظرية في دراسة إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية ، 

يمكن للمنظمات تطوير فهم أعمق للآليات الكامنة وراء ممارسات الموارد البشرية ،  

وتأثيرها على الأداء التنظيمي ومشاركة الموظفين ، واستراتيجيات تحقيق الأهداف 

 الاستراتيجية في بيئة الأعمال الديناميكية والتنافسية اليوم.
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 المنهجية وطرق البحث. 

 

في تعزيز الأداء ( SHRMللتحقيق الشامل في دور إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية )

استخدام نهج بحث مختلط الأساليب. يدمج هذا  التنظيمي ومشاركة الموظفين ، سيتم 

النهج كلا من طرق البحث النوعي والكمي ، مما يوفر فهما شاملا للديناميكيات  

 . SHRMالمعقدة التي تنطوي عليها ممارسات 

 . البحث النوعي: 1

سيتم إجراء مقابلات شبه منظمة مع متخصصي الموارد البشرية والقادة   أ. المقابلات: 

التنظيميين والموظفين. ستستكشف هذه المقابلات تصوراتهم وخبراتهم ورؤاهم فيما  

وتأثيرها على الأداء التنظيمي ومستوى مشاركة   SHRMيتعلق بتنفيذ ممارسات  

الموظفين. ستوفر البيانات النوعية التي يتم الحصول عليها من خلال المقابلات وجهات  

 نظر متعمقة ودقيقة. 

سيتم إجراء دراسات حالة متعمقة للمنظمات المعروفة بتنفيذها   ب. دراسات الحالة: 

الناجح لإدارة الموارد البشرية. ستتضمن دراسات الحالة هذه فحصا شاملا لممارسات  

الموارد البشرية والاستراتيجيات التنظيمية والنتائج المحققة. ستوفر الأفكار المكتسبة  

في السياقات  SHRMمن دراسات الحالة فهما مفصلا للتطبيقات والنتائج العملية ل 

 التنظيمية في العالم الحقيقي. 

 . البحث الكمي: 2

سيتم توزيع الاستطلاعات / الاستبيانات   أ. الدراسات الاستقصائية / الاستبيانات: 

المنظمة على عينة متنوعة من الموظفين عبر مختلف الصناعات. ستتضمن  

الاستطلاعات أسئلة تتعلق بممارسات الموارد البشرية ومقاييس الأداء التنظيمي  

ومستويات مشاركة الموظفين. ستسمح البيانات الكمية التي يتم جمعها من خلال  

الدراسات الاستقصائية بالتحليل الإحصائي وتحديد الأنماط والارتباطات والاتجاهات في 

 البيانات. 

سيتم جمع وتحليل البيانات التنظيمية الحالية ، مثل مقاييس   ب. تحليل البيانات الثانوية: 

الأداء ومعدلات الدوران ودرجات مشاركة الموظفين. سيوفر تحليل البيانات الثانوي هذا 

 والنتائج التنظيمية.  SHRMمنظورا تاريخيا للعلاقة بين ممارسات 

 . تكامل الطرق المختلطة: 3
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سيتم تثليث البيانات الكمية والنوعية لتوفير فهم شامل لأسئلة البحث. سيؤدي دمج 

كلا النوعين من البيانات إلى تعزيز صحة وموثوقية النتائج ، مما يسمح بتفسير أكثر دقة  

 على الأداء التنظيمي ومشاركة الموظفين. SHRMلتأثير 

 

 . استراتيجية أخذ العينات: 4

سيتم استخدام استراتيجية هادفة لأخذ العينات لاختيار المنظمات والمشاركين الذين 

الفعالة. ستشمل العينة مجموعة متنوعة من  SHRMلديهم خبرة في ممارسات 

 الصناعات والأحجام والهياكل التنظيمية لضمان تطبيق النتائج عبر سياقات مختلفة. 

 . تحليل البيانات: 5

سيتم تطبيق التحليل الموضوعي لتحليل البيانات النوعية التي   أ. تحليل البيانات النوعية: 

تم الحصول عليها من المقابلات ودراسات الحالة. يتضمن هذا النهج تحديد الأنماط 

 والموضوعات والعلاقات داخل البيانات ، مما يوفر فهما غنيا وسياقيا لظواهر البحث. 

سيتم استخدام الإحصاء الوصفي وتحليل الارتباط وتحليل   ب. تحليل البيانات الكمية: 

الانحدار لتحليل بيانات المسح الكمي. ستساعد هذه الأساليب الإحصائية في تحديد  

على الأداء   SHRMالعلاقات المهمة بين المتغيرات وتوفير رؤى كمية حول تأثير 

 التنظيمي ومشاركة الموظفين.

 . الاعتبارات الأخلاقية: 6

سيتم الالتزام الصارم بالاعتبارات الأخلاقية ، بما في ذلك الموافقة المستنيرة والسرية  

 وحماية حقوق المشاركين ، طوال عملية البحث. 

من خلال الجمع بين الأساليب النوعية والكمية ، يهدف هذا البحث إلى توليد رؤى  

في النجاح التنظيمي ومشاركة    SHRMشاملة حول كيفية مساهمة ممارسات 

الموظفين. سيوفر نهج الأساليب المختلطة فهما أقوى للعلاقات متعددة الأوجه داخل  

 مجال الدراسة. 
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 البيانات(   أدوات جمع ) أدوات الدراسة  

 

 أدلة المقابلة:  ❖

سيتم تطوير أدلة مقابلة شبه منظمة لإجراء مقابلات مع متخصصي الموارد  ➢

ستتضمن هذه الأدلة أسئلة مفتوحة  البشرية والقادة التنظيميين والموظفين. 

 SHRMمصممة لاستكشاف التصورات والخبرات والرؤى المتعلقة بممارسات  

 والأداء التنظيمي ومشاركة الموظفين. 

 الدراسات الاستقصائية / الاستبيانات:  ❖

سيتم تصميم الدراسات الاستقصائية / الاستبيانات المنظمة لجمع البيانات   ➢

الموظفين عبر مختلف المستويات والإدارات داخل المنظمات. الكمية من 

ستشمل الاستطلاعات أسئلة مقياس ليكرت ، وأسئلة الاختيار من متعدد ، 

ومقاييس  ،   SHRMوالأسئلة المفتوحة لتقييم الجوانب المختلفة لممارسات 

 الأداء التنظيمي ، ومستويات مشاركة الموظفين.

 بروتوكولات دراسة الحالة:  ❖

وستوضع بروتوكولات مفصلة لدراسة الحالات الإفرادية لتوجيه عملية جمع  ➢

البيانات النوعية من المنظمات المعروفة بنجاح تنفيذ آلية إدارة الموارد البشرية.  

ستحدد هذه البروتوكولات المجالات الرئيسية التي سيتم استكشافها ، مثل 

ممارسات الموارد البشرية والاستراتيجيات التنظيمية والنتائج المحققة.  

 وستشمل أيضا مبادئ توجيهية لإجراء المقابلات وجمع الوثائق وتحليل البيانات. 

 مقاييس الموارد البشرية وبرامج التحليلات:  ❖

سيتم استخدام مقاييس الموارد البشرية وبرامج التحليلات لجمع وتحليل البيانات   ➢

الكمية المتعلقة بممارسات الموارد البشرية ومؤشرات الأداء التنظيمي 

ومقاييس مشاركة الموظفين. سيساعد هذا البرنامج في تتبع مؤشرات الأداء 

 وتحديد الاتجاهات ، وإنشاء تقارير للتحليل. ( ، KPIsالرئيسية )

 قوالب مراجعة المستندات:  ❖

سيتم إنشاء قوالب لمراجعة المستندات لتسهيل جمع البيانات من الوثائق  ➢

التنظيمية ، مثل سياسات الموارد البشرية والخطط الاستراتيجية وتقارير الأداء 
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واستطلاعات الموظفين. ستحدد هذه النماذج المعلومات المحددة التي سيتم 

 استخراجها وتسجيلها من كل وثيقة لضمان الاتساق والدقة في جمع البيانات. 

 إطار أخذ العينات:  ❖

وسيوضع إطار لأخذ العينات لتوجيه اختيار المنظمات والمشاركين لإجراء   ➢

المقابلات والدراسات الاستقصائية ودراسات الحالة. سيتضمن الإطار معايير  

لاختيار المنظمات بناء على الصناعة والحجم والموقع الجغرافي ومستوى نضج  

SHRM .  كما سيحدد حجم العينة وطرق أخذ العينات التي سيتم استخدامها لكل

 طريقة من طرق جمع البيانات. 

 برامج تحليل البيانات:  ❖

الحزمة الإحصائية للعلوم ) SPSSسيتم استخدام برامج تحليل البيانات ، مثل  ➢

لتحليل البيانات الكمية والنوعية التي تم جمعها أثناء  ،  NVivoالاجتماعية( أو  

الدراسة. ستسهل هذه الأدوات البرمجية تنظيف البيانات وترميزها وتحليلها  

وتصورها ، مما يمكن الباحثين من استخلاص رؤى ذات مغزى من البيانات التي تم 

 جمعها. 

 إطار الاعتبارات الأخلاقية:  ❖

سيتم تطوير إطار للاعتبارات الأخلاقية لضمان التزام جميع أنشطة جمع البيانات   ➢

بالمعايير والمبادئ التوجيهية الأخلاقية. سيحدد هذا الإطار إجراءات الحصول 

على الموافقة المستنيرة ، والحفاظ على سرية المشاركين ، والتعامل مع 

 المعلومات الحساسة وفقا للمبادئ الأخلاقية. 

من خلال استخدام أدوات الدراسة هذه ، سيتمكن الباحثون من جمع بيانات شاملة   ❖

والأداء التنظيمي ومشاركة الموظفين ، مما يتيح إجراء تحليل   SHRMحول ممارسات 

شامل للعلاقات والديناميكيات داخل مجال الدراسة. ستساعد هذه الأدوات أيضا  

 في ضمان صحة نتائج البحث وموثوقيتها وسلامتها الأخلاقية. 
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 والمكاني والزماني(   )الإنسان مجالات الدراسة  

 

 مجال الدراسة البشري: 

يدرس هذا المجال العوامل النفسية والتحفيزية التي تؤثر  مشاركة الموظفين وتحفيزهم:

على مشاركة الموظفين ورضاهم داخل مكان العمل. ويستكشف استراتيجيات لتعزيز  

بيئة عمل إيجابية، وتعزيز تحفيز الموظفين، وتعزيز الرضا الوظيفي لتحسين الأداء 

 التنظيمي العام. 

يركز هذا المجال على جذب أفضل المواهب والاحتفاظ بها   إدارة المواهب وتطويرها: 

وتطويرها داخل المنظمات. ويستكشف استراتيجيات التوظيف، وأساليب تقييم 

المواهب، وتخطيط التعاقب الوظيفي، وبرامج تطوير الموظفين التي تهدف إلى تعزيز  

 القدرات الفردية والتنظيمية. 

يتضمن تطوير القيادة تحديد ورعاية إمكانات القيادة داخل المنظمات.   تطوير القيادة:

يدرس أساليب القيادة والسلوكيات والكفاءات التي تساهم في ممارسات القيادة  

الفعالة والنجاح التنظيمي. بالإضافة إلى ذلك ، يستكشف استراتيجيات لتطوير خط 

 أنابيب من قادة المستقبل لضمان الاستمرارية التنظيمية والاستدامة. 

إلى إنشاء أماكن عمل شاملة   DEIتهدف مبادرات  (:DEIالتنوع والإنصاف والشمول ) 

تقدر التنوع وتعزز الفرص العادلة لجميع الموظفين. يدرس هذا المجال التنوع من حيث  

العرق والجنس والعرق والعمر والأبعاد الأخرى ، ويستكشف استراتيجيات لتعزيز ثقافة  

 شاملة ، والتخفيف من التحيز ، وتعزيز المساواة في الوصول إلى الفرص والموارد. 

 المجال المكاني للدراسة: 

تتضمن إدارة الموارد البشرية العالمية إدارة رأس المال   إدارة الموارد البشرية العالمية: 

البشري عبر مواقع جغرافية وسياقات ثقافية متنوعة. يستكشف التحديات والفرص  

المرتبطة بالتوظيف الدولي ، والتواصل بين الثقافات ، وإدارة المغتربين ، واستراتيجيات 

 اكتساب المواهب العالمية. 

مع ظهور العمل عن بعد والفرق الافتراضية ، تعمل   بيئات العمل الافتراضية: 

المؤسسات بشكل متزايد في بيئات العمل الافتراضية. يدرس هذا المجال ديناميكيات  

التعاون الافتراضي وتقنيات الاتصال وديناميكيات الفريق واستراتيجيات إدارة الأداء في 

 إعدادات العمل الموزعة.
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تشمل الثقافة التنظيمية والمناخ القيم والمعتقدات   الثقافة التنظيمية والمناخ: 

والمعايير المشتركة التي تشكل السلوك وصنع القرار داخل المنظمات. يستكشف هذا  

المجال تأثير الثقافة التنظيمية على مواقف الموظفين وسلوكهم وأدائهم ، بالإضافة  

 إلى استراتيجيات زراعة ثقافة عمل إيجابية وداعمة. 

 المجال الزمني للدراسة: 

تتضمن إدارة التغيير إدارة مبادرات التغيير التنظيمي   إدارة التغيير والتحول التنظيمي: 

بفعالية. يستكشف هذا المجال استراتيجيات لقيادة التغيير والتغلب على المقاومة  

وتعزيز المرونة التنظيمية للتكيف مع ديناميكيات السوق المتطورة والتقدم 

 التكنولوجي. 

يتضمن التخطيط الاستراتيجي تحديد أهداف وغايات   التخطيط الاستراتيجي والتنبؤ:

تنظيمية طويلة الأجل. يدرس هذا الحقل أهداف وعمليات سترات ، وتقنيات التنبؤ  

بالقوى العاملة ، وطرق تحليل السيناريو لتوقع احتياجات المواهب المستقبلية ،  

ومواءمة استراتيجيات الموارد البشرية مع أهداف العمل ، وتسهيل النمو التنظيمي  

 والاستدامة. 

تتضمن إدارة الأداء تحديد توقعات الأداء وتقديم  إدارة الأداء والتحسين المستمر: 

الملاحظات وتسهيل تطوير الموظفين. يستكشف هذا المجال أساليب تقييم الأداء 

وتقنيات تحديد الأهداف وآليات التغذية الراجعة التي تهدف إلى تعزيز الأداء الفردي  

 والتنظيمي ، وتعزيز ثقافة التحسين المستمر ، ودفع النجاح التنظيمي بمرور الوقت. 

من خلال دراسة هذه المجالات المتنوعة للدراسة في سياق إدارة الموارد البشرية  

الاستراتيجية ، يمكن للمؤسسات تطوير استراتيجيات شاملة لتعزيز الأداء التنظيمي  

ومشاركة الموظفين ، ومعالجة التحديات المعاصرة ، والاستفادة من الفرص الناشئة  

 في بيئة الأعمال الديناميكية. 
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 الملخص:  

 

أن ممارسات الموارد البشرية   SHRM: تضمن التوافق مع الاستراتيجية التنظيمية  .１

تتماشى بشكل وثيق مع الأهداف والغايات الشاملة للمؤسسة. من خلال دمج  

استراتيجيات الأعمال ، يمكن للمؤسسات استراتيجيات الموارد البشرية مع 

 تحسين استثماراتها في رأس المال البشري وتحقيق ميزة تنافسية مستدامة. 

: الموظفون المشاركون أكثر التزاما وتحفيزا وإنتاجية  مشاركة الموظفين ورضاهم .２

  SHRM، مما يؤدي إلى مستويات أعلى من الأداء التنظيمي ورضا العملاء. تؤكد 

على خلق بيئة عمل داعمة ، وتوفير فرص النمو ، والاعتراف بمساهمات 

 الموظفين لتعزيز المشاركة والرضا. 

: تعد ممارسات إدارة المواهب الفعالة أمرا بالغ الأهمية إدارة المواهب وتطويرها  .３

على التوظيف  SHRMلجذب أفضل المواهب وتطويرها والاحتفاظ بها. تركز 

وتخطيط التعاقب الوظيفي لضمان امتلاك المؤسسات والتدريب وإدارة الأداء 

 للمواهب المناسبة لدفع نجاح الأعمال. 

: يعد تطوير قادة أقوياء أمرا ضروريا لدفع التغيير التنظيمي تطوير القيادة  .４

على تحديد ورعاية إمكانات القيادة ، وتوفير برامج  SHRMوالابتكار والأداء. تؤكد 

تطوير القيادة ، وتنفيذ مبادرات تخطيط التعاقب الوظيفي لضمان استمرارية  

 القيادة. 

يعد تعزيز التنوع والإنصاف والشمول في  (:DEIالتنوع والإنصاف والشمول )  .５

تستفيد المؤسسات التي تحتضن التنوع  . SHRMمكان العمل جانبا رئيسيا من 

 وتخلق بيئات شاملة من وجهات نظر متنوعة وإبداع معزز وأداء تنظيمي محسن.

بشكل عام ، تلعب إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية دورا محوريا في تشكيل السلوك  

التنظيمي والثقافة ونتائج الأداء. من خلال اعتماد نهج استراتيجي لإدارة الموارد البشرية  

، يمكن للمؤسسات تحسين استراتيجيات رأس المال البشري الخاصة بها ، وتعزيز الأداء  

 التنظيمي ، وخلق ثقافة المشاركة والابتكار التي تدفع النمو المستدام والنجاح. 

 

 



 

24 
 

 

 التوصيات: 

 

 مواءمة ممارسات الموارد البشرية مع الاستراتيجية التنظيمية: 

التأكد من أن ممارسات الموارد البشرية تتماشى بشكل وثيق مع الأهداف الاستراتيجية 

استراتيجيات الموارد البشرية بشكل مباشر وتساهم في العامة للمنظمة. يجب أن تدعم 

 تحقيق الأهداف والأولويات التنظيمية. 

 الاستثمار في تطوير وتدريب الموظفين: 

إعطاء الأولوية لبرامج تطوير وتدريب الموظفين لتعزيز المهارات والكفاءات والقدرات  

في جميع أنحاء المؤسسة. توفير فرص للتعلم المستمر والنمو لتعزيز مشاركة  

 الموظفين وتحسين الأداء.

 تعزيز ثقافة مشاركة الموظفين والتقدير: 

تعزيز بيئة عمل إيجابية حيث يشعر الموظفون بالتقدير والتقدير والاعتراف بمساهماتهم.  

تنفيذ برامج ومبادرات تقدير الموظفين التي تحتفي بالإنجازات وتعزز ثقافة التقدير  

 والاحترام. 

 تعزيز التواصل والشفافية: 

تحسين قنوات الاتصال والشفافية داخل المنظمة. إبقاء الموظفين على اطلاع  

بالتغييرات التنظيمية والأهداف وتوقعات الأداء. شجع الحوار المفتوح والتعليقات  

 والتعاون لبناء الثقة والمشاركة. 

 (: DEIاحتضان التنوع والإنصاف والشمول ) 

تعزيز مبادرات التنوع والإنصاف والشمول لخلق ثقافة مكان العمل التي تقدر وتحترم 

الاختلافات. تعزيز التنوع في ممارسات التوظيف والتوظيف، وتوفير فرص متساوية  

 للتقدم الوظيفي، ومعالجة التحيز والتمييز اللاواعي بنشاط. 

 تطبيق أنظمة إدارة الأداء الفعالة: 

وضع توقعات وأهداف أداء واضحة للموظفين ، بما يتماشى مع الأهداف التنظيمية.  

تنفيذ مراجعات الأداء المنتظمة وآليات التغذية الراجعة وخطط التطوير لدعم نمو  

 الموظفين وتحسينهم. 
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 تعزيز التوازن بين العمل والحياة والرفاهية: 

إعطاء الأولوية لرفاهية الموظفين ومبادرات التوازن بين العمل والحياة لدعم الصحة 

البدنية والعقلية والعاطفية. قدم ترتيبات عمل مرنة وبرامج صحية وموارد لمساعدة 

 الموظفين على إدارة التوتر والحفاظ على توازن صحي بين العمل والحياة.

 تمكين القيادة والإدارة: 

الاستثمار في برامج تطوير القيادة لتنمية قادة أقوياء على جميع مستويات المنظمة.  

تزويد المديرين بالأدوات والتدريب والدعم الذي يحتاجون إليه لقيادة فرقهم وتحفيزها  

 وإلهامها بشكل فعال. 

 الاستفادة من البيانات والتحليلات لاتخاذ القرار: 

الاستفادة من مقاييس وتحليلات الموارد البشرية لقياس فعالية ممارسات ومبادرات  

الموارد البشرية. استخدم الرؤى المستندة إلى البيانات لتحديد مجالات التحسين واتخاذ 

قرارات مستنيرة وتحسين استراتيجيات الموارد البشرية لتحسين الأداء التنظيمي  

 ومشاركة الموظفين. 

 مراقبة استراتيجيات الموارد البشرية وتكييفها باستمرار: 

تقييم تأثير استراتيجيات الموارد البشرية بانتظام على الأداء التنظيمي ومشاركة  

الموظفين. مراقبة المقاييس الرئيسية، والتماس التعليقات من الموظفين، وتكييف 

 ممارسات الموارد البشرية حسب الحاجة لتلبية الاحتياجات والأولويات المتغيرة. 

من خلال تنفيذ هذه التوصيات ، يمكن للمؤسسات تعزيز ممارسات إدارة الموارد البشرية  

 الاستراتيجية ، وتعزيز الأداء التنظيمي ، وتعزيز ثقافة مشاركة الموظفين ونجاحهم. 
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 المراجع والمصادر: 

الموارد والمراجع لإدارة الموارد البشرية الاستراتيجية: تعزيز الأداء التنظيمي ومشاركة  

 الموظفين:

 الكتب:  .１

الموارد البشرية. (. الاستراتيجية وإدارة 2016بوكسال ، ب. ، وبورسيل ، ج. ) •

 بالغريف ماكميلان. 

(. استكشاف رأس المال البشري:  2011رايت ، بي إم ، وماكماهان ، جي سي ) •

إعادة "الإنسان" إلى إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية. مجموعة الزمرد للنشر  

 المحدودة.

 (. إدارة الموارد البشرية. بيرسون. 2018ديسلر ، جي ، وكول ، إن دي ) •

 المجلات الأكاديمية:  .２

 مجلة إدارة الموارد البشرية •

 مجلة علم النفس التطبيقي •

 مجلة أكاديمية الإدارة  •

 مجلة الدراسات الإدارية  •

 علم نفس الموظفين  •

 المقالات البحثية:  .３

(. تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على معدل 1995هوسليد ، م. أ. ) •

( ، 3) 38الدوران والإنتاجية والأداء المالي للشركات. مجلة أكاديمية الإدارة ، 

635-672. 

(. إلغاء الفصل بين إدارة الموارد  2002رايت ، بي إم ، وبوزويل ، دبليو آر ) •

البشرية: مراجعة وتوليف أبحاث إدارة الموارد البشرية الجزئية والكلية. مجلة  

 .276-247( ، 3) 28الإدارة ، 
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(. إدارة الموارد البشرية والأداء: لا تزال تبحث عن بعض  2017ضيف ، دي إي ) •

 . 22-3( ، 1) 27الإجابات. مجلة إدارة الموارد البشرية ، 

(. بنية الموارد البشرية: نحو نظرية 1999ليباك ، دي بي ، وسنيل ، س. أ. ) •

( ، 1) 24لتخصيص رأس المال البشري وتطويره. أكاديمية مراجعة الإدارة ، 

31-48 . 

(. إدارة الموارد البشرية والأداء: ماذا بعد؟ 2005باوي ، ج. ، وبوسيلي ، ب. ) •

 .83-68( ، 4) 15مجلة إدارة الموارد البشرية ، 

 التقارير والأوراق البيضاء:  .４

 (. تقرير اتجاهات رأس المال البشري العالمي. 2021ديلويت. ) •

 (. الصحة التنظيمية: الميزة التنافسية النهائية. 2017ماكينزي وشركاه. ) •

حالة التعاطف في مكان . )SHRM(. )2020(إدارة الموارد البشرية جمعية  •

 العمل. 

 المواقع والموارد عبر الإنترنت:  .５

 / ( :)https://www.shrm.orgSHRMجمعية إدارة الموارد البشرية  •

 / ( :)https://www.cipd.co.ukCIPDمعهد تشارترد للأفراد والتنمية  •

هارفارد بيزنس ريفيو )هارفارد بزنس ريفيو(:   •

https://hbr.org/topics/human-resources 

 المنشورات والمبادئ التوجيهية الحكومية:  .６

 / ( :)https://www.eeoc.govEEOCلجنة تكافؤ فرص العمل الأمريكية  •

 / ( :)https://www.dol.govDOLوزارة العمل  •

 

 قواعد البيانات:  .７

 إبسكوهوست  •

 بروكويست  •

 جستور •

https://www.shrm.org/
https://www.cipd.co.uk/
https://www.eeoc.gov/
https://www.dol.gov/

