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الإهــــــــــــــــــــداء


اهداء بحثي هذا.
   الي اسرتي وعائلتي الكريمة والغالية.
ثم الى كل من وقف بجانبي من زملاء وأصدقاء في هذا العمل لكي يطلع بهذه الصورة  النهائية
فلهم كل محبتي واحترامي وتقديري

 (الباحث)



الشكر والعرفان

شكرا وعرفانا وامتنانا لجامعة  ميد أوشن كلية الإدارة، قسم إدارة الأعمال لمرحلة الماجستير . 
وشكري وامتناني الخالص للدكتور مشرفي الأول. د. الفيصل عبد الحميد لاهتمامه الجم ومتابعته لي وتقديم كل ما هو ممكن لديه من خبرات وفيرة، حتى خرج هذا البحث  ورى النور. 
واخص بالشكر مشرفي الثاني د. فائز جراد لوقفه بجانبي وتقديم النصح والإرشاد والتوجيه الدقيق.
وشكري وتقديري لوزارة البيئة والمياه والزراعة بالرياض لصبرهم وتفهمهم وتعاونهم المثمر. فلهم كل شكري وتقديري.

فشكرا جزيلا لكل من ساهم في اخراج هذا البحث حتى خرج في صورته هذه .







الملــخص

تهدف هذه الدراسة إلى استكشاف دور ممارسات إدارة الموارد البشرية في تحقيق التميز المؤسسي داخل المنظمات. 
تركز الدراسة على ممارسات رئيسية تشمل: الاختيار والتوظيف، التدريب والتطوير، إدارة الأداء، نظم التعويض والمكافآت، المشاركة والاتصال، وثقافة العمل، بالإضافة إلى تطبيق موارد بشرية قائمة على البيانات.  HR Paralytics)). 
تعتمد الدراسة على إطار نظري يجمع بين الموارد البشرية الاستراتيجية ونموذج التميز المؤسسي، وتستخدم منهجًا مزيجًا (كميًا ونوعيًا) لجمع البيانات من عينة من العاملين والمديرين. تشير نتائج الدراسة المتوقعة إلى أن تبنّي ممارسات متكاملة ومستدامة لإدارة الموارد البشرية يساهم بشكل كبير في رفع جودة الأداء، تعزيز الابتكار، تحسين رضا العملاء، وزيادة الأداء المالي، مما يدعم تحقيق التميز المؤسسي.

الكلمات المفتاحية:  
إدارة الموارد البشرية، ممارسات الموارد البشرية، التميز المؤسسي، إدارة الأداء، التدريب والتطوير.




Abstract

This study aims to explore the role of Human Resource Management (HRM) practices in achieving organizational excellence. It focuses on key HR practices, including selection and recruitment, training and development, performance management, compensation and rewards systems, employee participation and communication, work culture, and the application of data-driven HR (HR Paralytics).
The study is based on a theoretical framework that integrates Strategic Human Resource Management with the Organizational Excellence Model and adopts a mixed-methods approach (quantitative and qualitative) to collect data from a sample of employees and managers. The expected findings indicate that adopting integrated and sustainable HRM practices significantly contributes to improving performance quality, enhancing innovation, increasing customer satisfaction, and boosting financial performance-thus supporting the achievement of organizational excellence.
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Human Resource Management, HR Practices, Organizational Excellence, Performance Management, Training and Development.



الفصل الأول
1. مقدمة:
تشهد المؤسسات الحديثة تحديات متزايدة نتيجة التغيرات المستمرة في البيئة الداخلية والخارجية، وتزايد احتياجات المستفيدين. ويستلزم ذلك اعتماد ممارسات إدارية متطورة تستند إلى القيادة الاستراتيجية، والتمكين، والتواصل الفعّال، وتطوير الموارد البشرية، وتقييم الأداء. لتحسين وتطوير التميز المؤسسي.
	ويعتبر العامل البشري حجر الزاوية في نجاح المؤسسات، حيث يسهم في تحقيق التميز المؤسسي واستمرارية الأداء الفعّال وفي ظل هذه المتغيرات، تتناول الدراسة أهمية تطبيق إدارة الموارد البشرية والقيادة الاستراتيجية وممارساتها المرتبطة بالتمكين والاتصال والتدريب وتقييم الأداء لتحسين الأداء المؤسسي.
1. 2 مشكلة الدراسة:
رغم أهمية إدارة الموارد البشرية في توجيه المؤسسات نحو التميز المؤسسي، إلا أن العديد من المؤسسات لا تزال تواجه تحديات في تطبيق ممارسات القيادة بشكل فعّال، مما يؤثر على جودة الأداء وكفاءة العاملين.
ومن هنا تنبع مشكلة الدراسة في عدم وضوح الكيفية التي يمكن من خلالها لممارسات القيادة الاستراتيجية وما يرتبط بها من تمكين واتصال وتدريب وتقييم أداء أن تسهم في تحسين الأداء المؤسسي، ومعرفة مدى تأثير ممارسات الموارد البشرية المختلفة على التميز المؤسسي، والفجوات الموجودة في الدراسات السابقة فيما يتعلق بتكامل هذه الممارسات.


1. 3 أهمية الدراسة: 
تساهم هذه الدراسة في تقديم رؤية شاملة لدمج ممارسات إدارة الموارد البشرية مع القيادة الاستراتيجية والاتصال والتمكين، بما يعزز التميز المؤسسي ويعطي مؤسسات العمل أدوات عملية لتطوير الأداء. تكتسب الدراسة أهميتها من عدة جوانب
1. 3. 1 أهمية نظرية:
أهمية إدارة الموارد البشرية تقدم إطارًا نظريا شاملا يربط بين القيادة الاستراتيجية وممارساتها المختلفة (التمكين، الاتصال، التدريب، تقييم الأداء) حيث تسد فجوة بحثية حول دمج هذه المتغيرات في دراسة واحدة.
1. 3. 2 أهمية تطبيقية:
· أهمية إدارة الموارد البشرية والقيادة الاستراتيجية ومدى تأثيرها في تحقيق التميز المؤسسي
· تقدم إرشادات عملية للقادة والإداريين حول تحسين الأداء المؤسسي.
· تساعد المؤسسات على رفع كفاءة العاملين وتحسين جودة العمل.
1. 3. 3 أهمية مستقبلية:
تساهم في تطوير نماذج جديدة لتعزيز الأداء المؤسسي ورفع القدرة التنافسية للمؤسسات.
1. 4 أهداف الدراسة:
تهدف الدراسة إلى:
· التعرف على دور اهمية إدارة الموارد البشرية ومدى تأثيرها على تحقيق التميز المؤسسي.
· تحليل دور القيادة الاستراتيجية في دعم ممارسات الموارد البشرية.
· دور القيادة الاستراتيجية في تحسين الأداء المؤسسي.
· تحديد أثر تمكين العاملين في تعزيز فعالية القيادة داخل المؤسسة.
· إبراز أهمية الاتصال التنظيمي ودوره في دعم تنفيذ السياسات والاستراتيجيات.
· تقييم تأثير الاتصال التنظيمي والتمكين الوظيفي على الأداء المؤسسي.
· توضيح العلاقة بين التدريب وتطوير الموارد البشرية وتحسين الأداء.
· تحليل تأثير تقييم الأداء في رفع كفاءة العاملين.
· بناء نموذج مفاهيمي متكامل يوضح العلاقة بين القيادة الاستراتيجية ومحددات الأداء المؤسسي.
· تقديم إطار متكامل يوضح العلاقة بين هذه المتغيرات.
1. 5 أسئلة الدراسة:
· ما دور إدارة الموارد البشرية في تطوير الأداء؟
· ما دور إدارة الموارد البشرية في التدريب وتحسسين الأداء لتحقيق التميز المؤسسي؟
· ما دور القيادة الاستراتيجية في تحسين الأداء المؤسسي؟
· ما أهمية التدريب في تطوير كفاءة العاملين وتحسين الأداء؟
· ما أثر تمكين العاملين في تعزيز فعالية القيادة داخل المؤسسة؟
· كيف يسهم الاتصال التنظيمي في دعم تنفيذ الاستراتيجية؟
· ما العلاقة بين تقييم الأداء ومستوى كفاءة العاملين؟
· كيف تتكامل هذه المتغيرات لتشكّل نموذجًا شاملًا لتحسين الأداء المؤسسي؟




1. 6 فروض الدراسة:
· توجد علاقة إيجابية بين إدارة الموارد البشرية والتدريب لتحسين الأداء المؤسسي. 
· يوجد تأثير إيجابي للتمكين على فعالية القيادة داخل المؤسسة.
· يؤثر التدريب إيجابيًا في تطوير قدرات العاملين.
· يسهم تقييم الأداء في رفع كفاءة العاملين وتحسين نتائج العمل.
· يسهم الاتصال التنظيمي الفعّال في دعم تنفيذ الاستراتيجية وتحسين الأداء.
1. 7 حــدود الدراســة:
زمانية: الفترة من- Nov   -Dec2025.
مكانية: وزارة البيئة والمياه والزراعة (بالرياض).
موضوعية: التركيز على ممارسات الموارد البشرية وتأثيرها على التميز المؤسسي.
1. 8 مجتمع الدراسة وعينتها:
مجتمع  الدراسة يتثمل في وزارة البيئة والزراعة والمياه بالمملكة العربية السعودية -الرياض (دراسة حالة).
1. 9 أدوات الدراسة:
استبانة مبنية على أبعاد إدارة الموارد البشرية والمتغيرات التابعة.
1. 10 منهجية البحث:
تعتمد الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، من خلال: دراسة الحالة المطبقة على وزارة البيئة والزراعة والمياه بالمملكة العربية السعودية (الرياض).


1. 10. 1 الجانب النظري:
تحليل المفاهيم المرتبطة بإدارة الموارد البشرية وتحسين الأداء المؤسسي. بالقيادة الاستراتيجية، التمكين، الاتصال، التدريب، تقييم الأداء.
1. 10. 2 الجانب التطبيقي: 
جمع البيانات باستخدام الاستبانة .
تحليل البيانات باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة.

1. 11 نظريات الدراسة:
1. نظرية رأس المال البشري (Human Capital Theory):
تؤكد أن الموظفين هم الأصل الاستراتيجي الأساسي للمنظمة، والاستثمار في تدريبهم وتطويرهم يزيد من قيمة المنظمة وقدرتها التنافسية.
2. نظرية الموارد القائمة (RBV):
توضح أن الميزة التنافسية المستدامة تعتمد على الموارد الفريدة التي يصعب تقليدها، وأهمها الكفاءات البشرية. يُعدّ منظور الموارد (RBV)، المعروف أيضاً بنظرية الموارد، إطاراً استراتيجياً يركز على تحليل الموارد والقدرات الداخلية للمنظمة والاستفادة منها لتحقيق ميزة تنافسية مستدامة. ويفترض هذا المنظور أن الموارد الفريدة للشركة، المادية منها وغير المادية، يمكن أن تكون مصدراً للنجاح طويل الأمد إذا استوفت معايير ( VRIN) القيمة، والندرة، وصعوبة التقليد، وعدم إمكانية الاستبدال.
2. 12 فرضيات الدراسة:
· الفرضية الرئيسية: 
هناك علاقة دالة إحصائيًا بين ممارسات إدارة الموارد البشرية ومستوى التميز المؤسسي.
· الفرضيات الفرعية:
· التدريب والتطوير له تأثير إيجابي على الأداء المؤسسي.
· إدارة الأداء مرتبطة بشكل مباشر بمستوى التميز المؤسسي.
· نظم التعويض والمكافآت تعزز من الانتماء والتميز.
· الثقافة التنظيمية والمشاركة في العمل تؤثر على مستوى الابتكار والجودة.

أ/ الفرضيات البحثية؟
الفرضيات هي توقعات علمية يضعها الباحث حول العلاقة بين المتغيرات، ويتم اختبارها إحصائيًا.

ب/ أنواع الفرضيات:
فرضيات رئيسية: تربط المتغير المستقل بالتابع.
فرضيات فرعية: تربط كل بعد من أبعاد المتغير المستقل بالمتغير التابع.

ج/ شكل الفرضيات:
H1 : توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب والتطوير والتميز المؤسسي.
H2 : يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لإدارة الأداء على التميز المؤسسي.
H3 : التحفيز يؤثر بشكل إيجابي على التميز المؤسسي.
H0: لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب والتطوير والتميز المؤسسي.
الفرق بينهما باختصار:





جدول رقم (2-2): يوضح شكل الفرضيات.

	العنصر
	الإطار المفاهيمي
	الفرضيات

	التعريف
	خريطة العلاقات بين المتغيرات
	توقعات قابلة للاختبار

	الشكل
	دائرة / سهم/ مخطط
	جمل نصية تصريحية

	الهدف
	توضيح منطق البحث
	اختبار العلاقات إحصائيًا

	الارتباط
	عام وشامل
	دقيق ومحدد



المصدر: إعداد الباحـث.
2. 13 الإطار المفاهيمي: ما هو الإطار المفاهيمي؟
الإطار المفاهيمي هو خريطة توضح العلاقة بين المتغيرات التي يدرسها الباحث. حيث يمثل النموذج الذهني الذي يبين كيف يفترض الباحث أن المتغيرات ترتبط ببعضها البعض. وماذا يتضمن الإطار المفاهيمي؟
أ. المتغير المستقل الرئيسي:  
إدارة الموارد البشرية لتحسين الأداء المؤسسي والتدريب وتحسين الأداء المؤسسي.
المتغير المستقل: المتغير الذي يؤثر.
ب. المتغيرات الوسيطة:  تمكين العاملين، الاتصال التنظيمي، التدريب، تقييم الأداء
المتغيرات الوسيطة: أو المعدّلة (إن وجدت) وهي طريقة تأثير كل متغير على الآخر (علاقة إيجابية/سلبية/مباشرة/غير مباشرة)
ج. المتغير التابع: الأداء المؤسسي
المتغير التابع: المتغير الذي يتأثر.
د. العلاقة المفاهيمية: القيادة الاستراتيجية ( التطوير، تقييم الأداء) الأداء المؤسسي
ب. شكل الإطار المفاهيمي:
عادة يكون على شكل مخطط أسهم تربط المتغيرات، مثل ما هو موضح أدناه:

شكل رقم (2-1): يوضح العلاقة بين التحفيز والمتغيرات وإدارة الأداء.  
التدريب والتطوير  
التميز المؤسسي 				    التحفـــيز
إدارة الأداء 

2. 14 المفاهيم الأساسية للدراسة:
تشير ممارسات إدارة الموارد البشرية تؤدي للأنشطة والسياسات والإجراءات التي تعتمدها المنظمة لاستقطاب الأفراد وتطويرهم وتثقيفه وتحفيزهم والمحافظة عليهم، بهدف رفع مستوى أدائهم لتحقيق أهداف المؤسسة.
تتمثل المفاهيم الأساسية لهذه الدراسة في مفهوم ممارسات إدارة الموارد البشرية، والتي تعني السياسات والأنشطة الموجهة لاختيار العاملين وتطويرهم وتحفيزهم لرفع كفاءة أدائهم، ومفهوم التميز المؤسسي الذي يشير إلى قدرة المؤسسة على تحقيق نتائج متفوقة ومستدامة من خلال تطبيق أفضل الممارسات الإدارية. وتقوم الدراسة على تحليل تأثير ممارسات الموارد البشرية (الاستقطاب، التدريب، تقييم الأداء، الحوافز) في تحقيق مستويات عالية من التميز المؤسسي لبعض الممارسات التي يشملها المفهوم:

· الاستقطاب والاختيار: الأساليب المتبعة لجذب الموظفين الأكفّاء وتعيينهم.
· التدريب والتطوير: أن الجهود الموجّهة لرفع مهارات ومعارف العاملين.
· تقييم الأداء: قياس مستوى إنجاز الموظف وفق معايير واضحة.
· نظام الحوافز والمكافآت: كذلك تعزيز سائل الأداء وتحفيز العاملين.
· إدارة المسار الوظيفي: التخطيط والتطور المهني للموظف داخل المنظمة.
· توفير إدارة بيئة العمل: وظروف عمل داعمة ومطورة ومحفّزة.

2. 15 التعاريف الإجرائية للدراسة:
· تعريف إدارة الموارد البشرية:  
إدارة الموارد البشرية هي الإدارة المعنية بعمليات إدارة الموظفين ووضع السياسات التي تنظم العلاقة بين العاملين والإدارة. تطورت إدارة الموارد البشرية على مر العصور بدءا أواخر القرن الثامن عشر، وساهم في هذه التطورات العديد من العلماء والخبراء، وأشهرهم عالم النفس دوغلاس ماكغريغور الذي اعتمد نهج المدرسة السلوكية لإدارة الموارد البشرية، مع التركيز على مفاهيم الرضا والإشباع الوظيفي وأسباب دفع العاملين للعمل.
وظيفة الموارد البشرية هي إحدى الإدارات المعنية بمهام التوظيف، وتحديد سياسات العمل، والتعويضات والمزايا، والاحتفاظ بالموظفين الحاليين، والتدريب والتطوير، والامتثال لقوانين ولوائح العمل المعمول بها. حيث تضم عملية تخطيط الموارد البشرية مراحل أساسية وهي تقييم الموارد البشرية الحالية، وتحليل متطلبات المؤسسة من الموارد البشرية بالمستقبل، والتنبؤ بمقدار الطلب، وأخيرًا وضع وتنفيذ خطة شاملة لسد الفجوات المتوقعة. 
يقصد الباحث بممارسات إدارة الموارد البشرية في هذه الدراسة مجموعة الإجراءات الإدارية (الاستقطاب، التدريب، تقييم الأداء، الحوافز) التي تقوم بها المؤسسة وتأثيرها على مستوى التميز المؤسسي وتشمل ممارسات إدارة الموارد البشرية. وتظهر مدى قدرة المنظمة على تحسين أدائها وتحقيق نتائج عالية من خلال تطبيق ممارسات الموارد البشرية بشكل فعّال ومستدام في تحقيق التميز المؤسسي، إذ تساهم في:

· رفع مستوى الكفاءة الإنتاجية.
· تعزيز جودة الأداء.
· دعم الابتكار والتطوير والتحسين المستمر.
· خلق بيئة عمل محفّزة تؤدي إلى نتائج مميزة ومتميزة.
تعد إدارة الموارد البشرية اليوم أكثر من مجرد وظيفة إدارية، فهي أصبحت عنصرًا استراتيجيًا أساسيًا لنجاح المؤسسات في بيئة العمل التنافسية. ومع التغيرات المستمرة في بيئة الأعمال العالمية، تواجه المؤسسات العربية تحديات كبيرة تتعلق بالتحول الرقمي، وتطوير مهارات العاملين، وضمان استدامة الأداء المؤسسي.

· ومن أهم التعاريف المقدمة لإدارة الموارد البشرية: 
تعريف إيفانس فيتش الذي اعتبر بإنها الإدارة الفعالة Effective  The Management  للعاملين في المنظمة  بمعني يكون العاملين أكثر إنتاجية ورضا، كما يعرفها
 (ديسلر Dessler) بأنها الممارسات والسياسات المطلوبة لتنفيذ مختلف الأنشطة المتعلقة بالنواحي البشرية التي تحتاج اليها الإدارة للممارسة وظائفه اعلى أكمل وجه.
· وتعريف البرتوطي الي عرف إدارة الموارد البشرية: 
بأنها عملية الاهتمام بكل ما يتعلق بالموارد البشرية التي تحتاجها أية منظمة لتحقيق أهدافها، وهذا يشمل اقتناء هذه الموارد والإشراف على استخدامها، وصيانتها والحفاظ عليها، وتوجيهها لتحقيق اهداف المنظمة كما تعرف إدارة الموارد البشرية بأنها: (الإدارة المسئولة عن زيادة فاعلية الموارد البشرية في المنظمة لتحقيق أهداف الفرد والمنظمة والمجتمع).


جدول رقم (2. 1): يوضح استخدام نظام EFQM:
	الممارسة
	أثرها على التميز المؤسسي
	استخدام نظام EFQM النتائج الموظفين

	التدريب والتطوير
	رفع الكفاءة والابتكار
	برامج تدريبية في وزارة البيئة والمياه والزراعة
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	تقييم دوري لموظفي وزارة البيئة والمياه والزراعة

	المكافآت والتحفيز
	زيادة الانتماء والرضا الوظيفي
	نظام حوافز في وزارة البيئة والمياه والزراعة

	الثقافة المؤسسية
	بيئة محفزة للابداع
	مشاركة الموظفين في وزارة البيئة والمياه والزراعة
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· أهداف الموارد البشرية: 
ويمكن أن نقسم أهداف إدارة الموارد البشرية إلى ما يلي:
1.1 أهداف عامة: وهي التي تبين الخطوط العريضة لما تسعي اليه إدارة الموارد البشرية ويمكن تلخيصها فيما يلي:
أ/ الأهداف التنظيمية:
إذ تعمل على ابتكار الطرق التي تساعد المديرين على تنمية وتطوير أدائهم، ويبقي المديرين في مسؤولين عن أداء مرؤوسيهم كل في تخصصه، حيث ان إدارة الموارد البشرية تساعد المديرين في تحقيق أهداف المنظمة.
ب/ الأهداف الوظيفية: 
لكي تتمكن الإدارات والاقسام المختلقة من المحافظة على مستويات مناسبة لمتطلبات المنظمة، يجب أن تمدها إدارة الموارد البشرية باحتياجاتها الكمية والنوعية من الافراد حيث ان الموارد المتاحة ستفقد قيمتها وسيتأثر تشغليها والاستفادة منها إذا لم تثم إدارة الموارد البشرية بوظائفها المختلفة على الوجه الأكمل. 
ج/ الأهداف الاجتماعية: 
تعمل إدارة الموارد البشرية على تحقيق مجموعة من الأهداف الاجتماعية والأخلاقية وذلك استجابة للمتطلبات والاحتياجات والتحديات الاجتماعية، ومن هنا سعي الى تحجيم الآثار السلبية والمعوقات البيئة التي تواجه المنظمة.
د/ الأهداف الشخصية: 
تعمل إدارة الموارد البشرية على تحقيق الإهداء الشخصية للعاملين بما يساعد على حمايتهم والحفاظ عليهم وتنمية قدراتهم وبقائهم وتحفيزهم للعمل والإنتاج، ان إشباع حاجات العاملين الشخصية وتحقيق الرضا الوظيفي ومتابعة المسارات والوظيفية لهم لا شكل يحتاج الى قدر لا بأس به من اهتمام إدارة الموارد البشرية.
هـ/ الأهداف الفرعية: 
وهي أهداف تتفرع عن جملة الأهداف العامة حيث أن كل هدف من الأهداف السابقة يتضمن جملة من الأهداف الفرعية ويمكن تلخيصها فيما يلي: 
· تحقيق التعاون الفعال بين العاملين لتحقيق أهداف المنظمة.
· إيجاد الحوافز لدي القوى العاملة لتقديم أقصى مجهود ممكن لتحقيق أهداف المنظمة.
· تنمية العلاقات الطبية في العمل بين دميع أفراد التنظيم. 
· تحقيق العدالة وتكافؤ الفرص لجميع العاملين من حيث الترقية والأجور والتدريب والتطوير.
· توفير ظروف العمل المناسبة والتي تكفل الجو المناسب للإنتاج وعدم تعريض العمال لآية مخاطر مثل حوادث العمل الصناعية وأمراض المهنة.
· اختيار أكفأ الأشخاص لشغل الوظائف الحالية والقيام بإعدادهم وتدريبهم للقيام بأعمالهم على الوجه المطلوب.
· إمداد العاملين بكل البيانات التي يحتاجونها والخاصة بالمشروع ومنتجاته وسياساته ولوائحه وتوصيل آرائهم واقتراحاتهم للمسؤولين قبل اتخاذ قرار معين يؤثر عليهم.
· الاحتفاظ بالسجلات المتعلقة بكل عامل بشكل موحد.
· رعاية العاملين وتقديم الخدمات الاجتماعية والثقافية والعلمية لهم. 
· توعية العاملين بمدى أهمية دورهم في تحقيق الأهداف لخطة التنمية الاقتصادية ودفعهم لبذل أقصى جهود ممكنة. 
و/ استقطاب وتعيين الموظفين:-
أظهرت الدراسة أن عملية اختيار الموظفين وفقًا لمعايير دقيقة واحترافية تؤدي إلى زيادة الانتماء والولاء الوظيفي، مما يعزز جودة العمل ويقلل معدلات الدوران الوظيفي. وأشارت دراسة أخرى إلى أن الاستعانة بالمصادر الداخلية مثل (الترقيات والنقل الوظيفي) تعزز الروح المعنوية وتحفز المشاركة الفعّالة للموظفين في تحقيق أهداف المؤسسة.

ز/ التدريب والتطوير:-
وجدت عدة دراسات أن برامج التدريب والتطوير المستمرة ترفع كفاءة الموظفين، وتغلق الفجوة بين الأداء الفعلي والمستهدف، كما تؤثر إيجابًا على رضا الموظفين عن وظائفهم، مما ينعكس مباشرة على تحسين الأداء المؤسسي.
وأكدت بعض الأبحاث أن التدريب يعد استثمارًا استراتيجيًا يضمن استمرارية المؤسسة وقدرتها على المنافسة من خلال تعزيز مهارات وقدرات العاملين.



ع/ تقييم الأداء والتحفيز:
أظهرت الدراسات أن نظام تقييم الأداء المنهجي يسهم في تحديد نقاط القوة والضعف لدى الموظفين، ويوفر تغذية راجعة فعّالة لتحسين الأداء المستقبلي.
كما بينت الدراسات أن التحفيز، سواء المادي أو المعنوي، يعزز التزام الموظفين ويزيد من إنتاجيتهم، ويعد عنصرًا أساسيًا في تحقيق التميز المؤسسي.

1-8 التميز المؤسسي: 
الأداء الفائق المستدام الناتج عن ممارسات قيادية وإدارية متقدمة، بما يحقق رضا العملاء والموظفين والمجتمع.

1. 8. 1 العلاقة بين إدارة الموارد البشرية والتميز المؤسسي:
تشير الدراسات إلى أن المؤسسات التي تطبق ممارسات الموارد البشرية المتكاملة تحقق مستويات أعلى من الأداء المؤسسي، التدريب المستمر يرفع الإنتاجية، إدارة الأداء ترتبط بتحسين جودة العمل، المكافآت العادلة تزيد من ولاء الموظفين.





الفصل الثاني
الدراسات السابقة
2. مقدمة: 
يشكل الإطار النظري الأساس العلمي الذي ترتكز عليه الدراسة، إذ يوضح المفاهيم الأساسية لممارسات إدارة الموارد البشرية والتميز المؤسسي، ويستعرض أهم النظريات والنماذج التي فسرت العلاقة بينهما. كما يقدم هذا الفصل مراجعة شاملة لأبرز الدراسات السابقة في السياق العربي والعالمي، مع إبراز الدروس المستفادة. 
وتعتبر مراجعة الدراسات السابقة خطوة أساسية لفهم الممارسات الحالية وتحديد ما يميز الدراسة الحالية، عن الدراسات السابقة في هذا المجال.

2. 1 دراسات إدارة الموارد البشرية:
تتضمن استقطاب وتعيين الموظفين، التدريب والتطوير، تقييم الأداء، والتحفيز. برامج التدريب والتطوير تعزز مهارات الموظفين وتساهم في تحسين الأداء المؤسسي.

2. 2 الدراسات السابقة:
الدراسات السابقة حول ممارسات إدارة الموارد البشرية وأثرها على التميز المؤسسي لقد أظهرت الدراسات أن ممارسات إدارة الموارد البشرية الحديثة لها تأثير مباشر على الأداء المؤسسي والتميز التنظيمي.








أ/ الدراسات العربية:
1- دراســة محمد (2019) بعنوان: ممارســات إدارة الموارد البشــرية وأثرها في تحقيق التميز المؤســســي:
دراســة ميدانية على الموظفين في مصــرف الوحدة-فرع أجدابيا "هدفت هذه الدراســة إلى التعرف على ممارســات إدارة الموارد البشــرية وأثرها على تحقيق التميز المؤســســي في مصــرف الوحدة–فرع إجدابيا. ركزت الدراســة على أبعاد ممارســات الموارد البشــرية مثل تخطيط واسـتقطاب وتدريب الموارد البشـرية، باعتبارها المتغير المسـتقل، مقابل التميز المؤسـسـي كمتغير تابع. وأظهرت النتائج وجود مسـتوى مرتفع من التميز المؤسـسـي في مجال القيادة وتقديم الخدمة، وارتفاع في مسـتوى تخطيط الموارد البشـرية، بينما كان مستوى تكامل التخطيط متوسطا.
2- دراسة أبوزيد، دياب ميدانية مقارنة ( 2003) بعنوان: دراسة التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في القطاعين العام والخاص : 
هدفت الى تسليط الضوء على واقع التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في القطاعين العام والخاص الأردني، ومدى وضوح مفهوم هذا التخطيط لمديري الموارد البشرية المختلفة، والفروق في هذه الممارسة بين القطاعين العام والخاص وقد تكونت عينة الدراسة من (50) في القطاع العام و (50) مدير في القطاع الخاص، وقد توصلت الدراسة الي العديد من النتائج أبرزها  أن أهم المعوقات التي تحول دون تبنى خطة استراتيجية للموارد البشرية هي ضعف نظام التغذية الراجعة في القطاعين ضعف نظام الحوافز وتدنى موقع الإدارة البشرية لدى القطاع الخاص والعام ، ووجود فروق ذات دلالة إحصائية في أنشطة التخطيط الاستراتيجي لموارد البشرية لصالح القطاع الخاص في كل من الحوافز والامتيازات الاستقطاب والاختيار والتعيين وأن هناك أثر ارتباط إيجابي بين أنشطة  لإدارة الموارد البشرية وممارسة التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في القطاعين العام والخاص.
3- دراسـة سـليم (2020) بعنوان: ممارسـات إدارة الموارد البشـرية وأثرها على تحقيق التميز المؤسـسـي: 
دراسـة  ميدانية جامعة 6 أكتوبر (محافظة الجيزة ) هدفت هذه الدراسـة إلى الكشـف عن مسـتوى العالقة بين الممارسـات الحديثة لإدارة الموارد البشـرية وتحقيق التميز المؤسـسـي، وذلك في جامعة 6 أكتوبر بمحافظة الجيزة. اسـتخدمت الدراسـة المنهج الوصـفي التحليلي، وأظهرت النتائج تمتع الجامعة بمســـتوى مرتفع من التميز المؤســـســـي ســـواء من ناحية القيادة أو تقديم الخدمة، كما أثبتت وجود عالقات تأثيرية ذات دلالة إحصائية بين الممارسات الحديثة للموارد البشرية ومستوى التميز المؤسسي.

ب/ الدراسات الأجنبية:
1/) Becker & Gerhart 1996) بعنوان: ممارسات الموارد البشرية الاستراتيجية تزيد من الأداء المؤسسي عند دمجها مع أهداف المؤسسة.
هدفت هذه الدراسة في توضيح العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية واستراتيجية المؤسسة وأداء الشركة في سياق صناعة الخدمات في الصين. وقد استجاب ما مجموعه 110 موظفًا في 90 شركة تم اختيارها عشوائيًا لاستبيان تم الإبلاغ عنه ذاتيًا والذي يقيس خمس ممارسات لإدارة الموارد البشرية ومقاييس ذاتية لاستراتيجية المؤسسة وأداء الشركة. وفحصت الدراسة خمس ممارسات لإدارة الموارد البشرية مثل التوظيف والاختيار والتدريب والتطوير ومشاركة الموظفين والتعويضات والمكافآت وتقييم الأداء. واستُخدمت نمذجة المعادلة الهيكلية والانحدارات المتعددة لقياس العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية واستراتيجية المؤسسة وأداء الشركة. وأشارت النتائج إلى أن جميع ممارسات إدارة الموارد البشرية ترتبط ارتباطًا وثيقًا وإيجابيًا بأداء الشركة. ولا تؤدي جميع ممارسات الموارد البشرية الرسمية إلى زيادة أداء الشركة وتختلف درجة تأثير الموارد البشرية على أداء الشركة. يمكن لمديري الموارد البشرية والممارسين والشركات الاستفادة بشكل كبير إذا ركزوا على هذه الممارسات لتحسين أداء شركتهم. 

[bookmark: ref]2/ دراسة  Miranda 2020  بعنوان: 
The impact of human resource management practices of the managers on perceived organizational performance-A study on Ceylon Fisheries Corporation in Sri Lanka. 
هدفت هذه الدراسة إلى قياس تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية للمديرين على الأداء التنظيمي المتصور، ولذلك بالاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي، باستخدام أداة الاستبيان، حيث استجاب للمسح موظفون من الفئة الإدارية في مؤسسة مصايد الأسماك السيالنية في سريلانكا، بلغ عددهم الإجمالي(123 (موظفاً، ولقد أثبتت هذه الدراسة أن المختارة (HRMP)  مثل التوظيف والاختيار والتدريب والتطوير وتقييم الأداء وإدارة المكافآت لها تأثير كبير على الملوثات العضوية الثابتة في سياق مركبات الكربون الكلورية فلورية في سري النك، كما استخدمت الدراسة المنهج الكمي والنهج المقطعي، تم الحصول على النتائج من الدراسة الاستقصائية بما يلائم الباحث مع النهج الكمي، لقد وجد أن (CFC) قد عززت أدائها إلى درجة أعلى من خلال التركيز بشكل أكبر على إجراءات التوظيف والاختيارات المناسبة، وتنفيذ برامج تدريب وتطوير شاملة وغيرها، ولقد أوصت هذه الدراسة إلى ضرورة قيام الباحثين المستقبليين أن يأخذوا بعين الاعتبار المتغيرات المعتدلة أو الوسيطة مثل ثقافة المنظمة، ومناخ المنظمة والقيادة، وسوق العمل، وعامل التحفيز، والبيئة التنظيمية.

1/ أبرز نتائج هذه الدراسات:
· الترابط بين القيادة والموارد البشرية - بينما تركز الدراسات السابقة على إدارة الموارد البشرية بمعزل عن القيادة -، تقوم الدراسة الحالية على ربط القيادة الاستراتيجية بممارسات الموارد البشرية، مما يعزز فهم كيفية توجيه إدارة العاملين لتحقيق أهداف المؤسسة بكفاءة وفاعلية.
· أظهرت الدراسات أن ممارسات إدارة الموارد البشرية تؤثر بشكل مباشر على الأداء المؤسسي، حيث يسهم التدريب والتحفيز وتقييم الأداء في تطوير العاملين ورفع مستوى الكفاءة.
· أظهرت الدراسات أن القيادة الاستراتيجية تدعم الأداء المؤسسي عبر توفير الرؤية والتوجيه وإيجاد بيئة عمل مناسبة، وتسهيل تطوير مهارات العاملين.
· أوضحت الدراسات أن الاتصال الفعال يعزز التعاون بين الموظفين، ويقلل الأخطاء، ويسهم في تحسين الأداء المؤسسي.
· بينت الدراسات أن التمكين يزيد من الالتزام والرضا الوظيفي، ويدعم الابتكار، ويحفز العاملين على تحسين أدائهم.
· تشير الدراسات إلى أن دمج القيادة الاستراتيجية والاتصال والتمكين في إدارة الموارد البشرية يشكل منظومة متكاملة تؤثر بشكل إيجابي على التميز المؤسسي.
· الدراسات السابقة غالبًا تناولت كل متغير على حدة، بينما تركز الدراسة الحالية على دمج المتغيرات الثلاثة لتحليل تأثيرها المشترك على ممارسات إدارة الموارد البشرية وتحقيق التميز المؤسسي.


ج/ دراسات دور القيادة التحويلية والتبادلية:
أظهرت الدراسات أن القادة التحويليين يستخدمون الحفز الإلهامي، الاستمالة الذهنية، والاعتبار الفردي لتشجيع الابتكار وتحقيق الولاء والاستعداد لبذل مجهود إضافي في المقابل، القيادة التبادلية تعتمد على المكافأة المشروطة والإدارة بالاستثناء لضبط الأداء وتحقيق النتائج.
· دمج متكامل للمتغيرات:
معظم الدراسات ركزت على عنصر واحد من عناصر إدارة الموارد البشرية (مثل التدريب أو تقييم الأداء أو التحفيز) وتأثيره على الأداء.
أما الدراسة الحالية فتجمع إدارة الموارد البشرية والتأثير علي التميز المؤسسي والقيادة الاستراتيجية، التمكين، الاتصال، التدريب، تقييم الأداء، والتحفيز في نموذج مفاهيمي واحد يوضح العلاقة الشاملة بينها وبين الأداء المؤسسي.
· أوجه الاستفادة من الدراسات السابقة موضوع البحث: 
أن هذه الدراسة مثل أغلب الدراسات السابقة حيث ركزت على العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والقيادة الاستراتيجية (الاستقطاب، التدريب، تقييم الاداء، التحفيز)  وربطها بالتميز المؤسسي.
• المنهجية: 
اعتمدت معظم الدراسات على المنهج الوصفي التحليلي واستخدام الاستبانة وتحليل البيانات إحصائيًا (SPSS) للتحقق من الفرضيات.
• نتائج عامة:  
جميع الدراسات أكدت وجود علاقة إيجابية بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وتحقيق التميز أو الأداء المؤسسي.  


· أوجه الاختلاف بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية:
	العنصر
	الدراسات السابقة
	الدراسة الحالية

	مجال التطبيق
	معظم الدراسات العربية ركزت على الجامعات أو المؤسسات المصرفية او الشركات والدراسات الاجنبية تناولت شركات، منظمات حكومية، مؤسسات. 
	الدراسة الحالية ركزت علي قطاع الموظفين بوزارة البيئة والزراعة والمياه - الرياض - المملكة العربية السعودية

	البيئة الجغرافية
	تنوعت بين الجزائر، سيرلانكا. ليبيا، الأردن، مصر، المملكة العربية السعودية
	اعتمدت على 102 استبانة صالحة من أصل106 موظفًا، وهو حجم متوسط يعزز موثوقية النتائج وقوة التعميم

	العينة وحجم البيانات
	غالبية الدراسات اعتمدت عينات صغيرة (40–150فردًا). 

	استخدمت مجموعة متقدمة من الاختبارات(معامل كرو نباخ ألفا للثبات،   معامل (ANOVA) المتوسط الحسابي، الانحدار المنحرف.

	التحليل الاحصائي
	ركزت غالبية الدراسات على الارتباط والانحدار البسيط.
	تناولت  أبعاد متكاملة انحصرت في (القيادة ، الاستقطاب، التدريب والتطوير، تقييم الأداء، التحفيز) واختبرت أثرها مجتمعة وفردية على شقين للتميز القيادي والخدمي

	المتغيرات
	تناولت بعض الدراسات بعدًا أو بعدين (مثل التحفيز أو التدريب فقط)، بينما دمجت أخرى أكثر من ثالثة أبعاد.
	 فسرت الممارسات مجتمعة بنسبة 81% من التباين في إدارة الموارد البشرية والقيادة بالوصول الي لتميز المؤسسي. كما تشير الدراسة إلى أن دمج القيادة الاستراتيجية والاتصال والتمكين في إدارة الموارد البشرية يشكل منظومة متكاملة تؤثر بشكل إيجابي على التميز المؤسسي.


	نسبة التفسير
	تراوحت نسب التفسير في الدراسات السابقة بين30–80%.

	تراوحت نسبة التفسير في هذه الدراسة بين 30-70%

	الاضافة العلمية
	بعض الدراسات اقتصرت على التوصيات العامة
	كذلك هذه الدراسة أوصت بتوصيات عامة


· ما تميزت به الدراسة الحالية:
تجمع الدراسة بين إدارة الموارد البشرية والقيادة الاستراتيجية وممارساتها المختلفة في نموذج واحد متكامل (التدريب، تقييم الأداء، التمكين، الاتصال) تهدف إلى ربط هذه الممارسات بالأداء المؤسسي بشكل مباشر لتقديم إطار نظري وعملي شامل تمثل في:

· توضيح العلاقة الجوهرية بين الممارسات والتميز المؤسسي.
· إبراز أهمية البعد الثقافي والتنظيمي في نجاح تطبيق الممارسات.
· دعم الدراسة الحالية بنماذج وأدلة تجريبية
· تناولت موضوعًا حديثًا ومهمًا وركزت الدراسة على العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والتميز المؤسسي، وهما من أهم المجالات المعاصرة في التطوير الإداري وتحسين الأداء المؤسسي.

· دمجت بين الجانب النظري والتطبيقي واعتمدت الدراسة على إطار نظري قوي مدعوم بنظريات إدارة الموارد البشرية والتميز المؤسسي، وفي نفس الوقت استخدمت أدوات إحصائية دقيقة لتحليل الواقع العملي.

· اعتمدت نموذجًا مفاهيميًا متكاملًا وتضمنت الدراسة متغيرًا مستقلاً، ومتغيرًا تابعًا، ومتغيرًا وسيطًا، الأمر الذي يعطي فهمًا أعمق لمسار التأثير بين هذه المتغيرات،  ويظهر قيمة التحليل السببي. 


· استخدمت أدوات إحصائية متقدمة مثل المتوسطات والانحرافات، معامل الارتباط، اختبار T، تحليل Anova  ، الانحدار المتعدد، وهذا يعطي قوة ومصداقية للنتائج المستخلصة. 

· سدت فجوة في الدراسات السابقة وبينت ان هناك نقص في الدراسات التي جمعت بين ممارسات الموارد البشرية والتميز المؤسسي في السياق العربي تحديدًا، مما جعل هذه الدراسة تقدم إضافة علمية مهمة.

· أهمية النتائج لصناع القرار حيث ان النتائج التي قدمتها الدراسة قابلة للتطبيق في المؤسسات ، ويمكن أن تساعد في تطوير سياسات الموارد البشرية وتحسين التميز المؤسسي.
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