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 لمستخلص )الإنجليزي(ا

Background: The significance of Human Resource (HR) practices within organizational 

contexts is widely acknowledged in scholarly literature. These strategies play a pivotal role in 

shaping organizational performance and productivity, often influenced by contextual factors such 

as national culture and organizational type. Objectives: This study aims to explore the impact of 

various HR strategies on employee satisfaction, productivity, performance alignment, and 

technology-related issues, including the integration of artificial intelligence, within organizations 

operating in the Kingdom of Saudi Arabia (KSA). Additionally, the research seeks to examine the 

diversity of HR strategies employed across different organizational settings within the KSA and 

identify key challenges hindering their implementation. Methodology: data collection for this 

study involved two primary approaches. Firstly, a thorough review and thematic analysis of 

relevant literature, including scholarly articles and original research, provided insights into existing 

HR strategies and their implications. Secondly, a meticulously designed questionnaire survey, 

administered via Google Forms, gathered responses from 145 participants, enabling a 

comprehensive analysis of HR practices in the KSA. Results: Descriptive statistics were employed 

to analyze the collected data, revealing significant effects of HR strategies on various 

organizational metrics, including employee satisfaction, performance, and productivity. 

Furthermore, the study elucidated prevalent HR strategies and discussed challenges impeding their 

successful implementation. Statistical analyses, including one-way ANOVA with Tukey’s post hoc 

test, underscored notable differences between distinct groups, affirming the significance of HR 

strategies in organizational contexts. Conclusion: Overall, the study yields substantial 

recommendations concerning the importance and efficacy of HR strategies in enhancing employee 

satisfaction, productivity, and performance within the KSA. These findings provide valuable 

insights for organizational practitioners and scholars alike, emphasizing the imperative of strategic 

HR management in optimizing organizational outcomes. 

Key words: Human Resources, Strategies and Tactics, KSA, Performance, Productivity, 

Satisfaction, Human resources management.  

 



 
 

 

 

 المستخلص )العربي(

في السياقات التنظيمية في الأدب العلمي. تلعب هذه  (HR) يُعترف عمومًا بأهمية ممارسات الموارد البشرية الخلفية:

الاستراتيجيات دورًا حاسمًا في تشكيل الأداء والإنتاجية التنظيمية، وغالبًا ما تتأثر بعوامل السياق مثل الثقافة الوطنية ونوع 

: تهدف هذه الدراسة إلى استكشاف تأثير مختلف استراتيجيات الموارد البشرية على رضا الموظفين والإنتاجية لأهداف. االتنظيم

ومواءمة الأداء والقضايا المتعلقة بالتكنولوجيا، بما في ذلك دمج الذكاء الاصطناعي، داخل المنظمات التي تعمل في المملكة 

ذلك، تسعى البحث إلى فحص تنوع استراتيجيات الموارد البشرية المستخدمة في  بالإضافة إلى .(KSA) العربية السعودية

شمل جمع البيانات لهذه  منهجية:وتحديد التحديات الرئيسية التي تعيق تنفيذها.  KSA إعدادات تنظيمية مختلفة داخل

، قدم استعراض دقيق وتحليل موضوعي للأدب ذي الصلة، 
ً
بما في ذلك المقالات العلمية الدراسة اتجاهين رئيسيين. أولا

 Google والأبحاث الأصلية، رؤى حول استراتيجيات الموارد البشرية الحالية وتداعياتها. ثانيًا، أجرى استطلاع موجه بعناية عبر

Forms لممارسات الموارد البشرية في 541، جمع الردود من 
ً
 شاملا

ً
ا، مما أتاح تحليلا

ً
: استخدمت النتائج .KSA مشارك

حصاءات الوصفية لتحليل البيانات امجممعة، مما ششف عن تأثيرات شبير  لاستراتيجيات الموارد البشرية على مقايي  الإ 

التنظيم امجختلفة، بما في ذلك رضا الموظفين والأداء والإنتاجية. وعلاو  على ذلك، أوضحت الدراسة استراتيجيات الموارد 

عيق تنفيذها بنجاح. نتائج التحليلات الإحصائية، بما في ذلك التحليل الواحد البشرية السائد  وناقشت التحديات التي ت

للمقارنات الفردية، أشدت الفروقات الملحوظة بين امجمموعات امجختلفة، مما يؤشد أهمية  Tukey مع اختبار (ANOVA) للتباين

مية تقدم الدراسة توصيات قوية بشأن أه : بشكل عام،الاستنتاجاستراتيجيات الموارد البشرية في السياقات التنظيمية. 

توفر هذه النتائج رؤى قيمة  .KSA وفعالية استراتيجيات الموارد البشرية في تعزيز رضا الموظفين والإنتاجية والأداء داخل

ائج تللممارسين التنظيميين والعلماء على حد سواء، مؤشد  على ضرور  إدار  الموارد البشرية الاستراتيجية في تحسين الن

 .التنظيمية

 

ا، إدار  ، الأداء، الإنتاجية، الرضالمملكة العربية السعودية: الموارد البشرية، استراتيجيات وتكتيكات، حيةاالكلمات المفت

 .الموارد البشرية



 
 

 الأول الفصل 

 المقدمة: .1

و رأس المال البشري إلى "القسم داخل المنظمة المسؤول عن إدار  العناصر البشرية أ (HR) تشير الموارد البشرية

للمنظمة، بما في ذلك التوظيف والتعيين والتدريب وتقييم الأداء والتعويض وإدار  المزايا وعلاقات الموظفين. يلعب امجحترفون 

في مجال الموارد البشرية دورًا حاسمًا في ضمان أن لدى المنظمة الأشخاص المناسبين بالمهارات والقدرات المناسبة لتحقيق 

 .(US, 2024) ”بفعالية أهدافها

(، "تشمل مفهوم الموارد البشرية مجموعة من المهارات الإدارية 41: 5991أودواكا )-من الناحية العلمية، وفقًا لأودو

والعلمية والهندسية والتقنية والحرفية وغيرها المستخدمة في إنشاء وتصميم وتشغيل المنظمات، سواء في القطاعين الإنتاجي 

صاد". يضم قسم الموارد البشرية الأفراد الذين يعملون لصالح المنظمة أو الشرشة، سواء كانوا مؤقتين أو والخدمي للاقت

متعاقدين، مكونين بشكل جماعي أشثر الموارد أهمية لها. وبالتالي، يجب على المنظمة التأشد من أنها تمتلك الكمية والتنوع 

هم في تحقيق الأهداف الشخصية والمؤسسية على حد سواء )إيجوي، المناسبين من الموظفين، ويتم إدارتهم بطريقة تس

  .(1154وآخرون، 

هي عملية معقد  تشمل التوظيف والانضمام والتدريب والتقييم وتعويض العمال،  (HRM) إدار  الموارد البشرية

 عن الاهتمام بعلاقاتهم العمالية وصحتهم وسلامتهم وقضايا المساوا . تهدف امجحادثا
ً
رين بالأفكار ت القادمة إلى تزويد المديفضلا

(. وتشمل هذه الواجبات تحليل دور كل موظف من 1111والطرق الأساسية اللازمة لمعالمة المانب البشري للإدار  )ديسلر، 

ين فخلال تحليل الوظيفة، وتوقع احتياجات العمالة، والعثور على مرشحين مؤهلين، واختيار المتقدمين، وتوجيه وتدريب الموظ

المدد، وإدار  خطط الأجور، وتوفير الحوافز والمزايا، وتقييم الأداء، وتسهيل التواصل من خلال الاستشارات، وإجراءات 

الانضباط، والمقابلات، وتشميع تطوير الموظفين من خلال برامج التدريب، وزرع علاقات وانخراط الموظفين. يجب أيضًا على 

اسية بموضوعات تشمل الترويج للعمل الإيجابي والفرص المتساوية، وإجراءات صحة وسلامة المديرين أن يكونوا على دراية أس

 .(1111الموظفين، وإجراءات الشكاوى، وإدار  العلاقات العمالية )ديسلر، 



 
 

تعتبر الاستراتيجيات المتعلقة بالموارد البشرية أمرًا حاسمًا لنجاح أي منظمة. فهي ضرورية لمذب واحتفاظ وتنمية 

ى عاملة متميز . يمكن للمنظمات تحقيق أهدافها من خلال زياد  أداء الموظفين وإنتاجيتهم وابتكارهم باستخدام أساليب قو 

 .الموارد البشرية الفعالة

تؤشد الأدبيات النظرية والدراسات البحثية مدى أهمية ممارسات واستراتيجيات إدار  الموارد البشرية في تحسين 

ين، مما يزيد من الإنتاجية. تدعم ممارسات إدار  الموارد البشرية أيضًا الكفاء  التقنية والابتكار مهارات وتحفيز الموظف

(. على الرغم من أن هذه المفاهيم مدعومة بالأبحاث التجريبية 1111الاستراتيجي المتماش ي مع أهداف الأعمال )راوش وفري ، 

ا حول مدى تطبي
ً
قها على الشركات الصغير . تترتب على جهود إدار  الموارد البشرية على الشركات الكبير ، فإن هناك خلاف

نفقات يمكن أن تتجاوز الفوائد في الشركات الصغير  التي تفتقر إلى الموارد. نظرًا لأن إدار  الموارد البشرية تنطوي على استثمار 

لتأشد من الاحتفاظ بالعمال لمد  كافية زمني و/أو مالي، يجب وزن الفوائد بعناية مقابل التكاليف. يصبح من الضروري ا

لتحسين الفوائد الناتجة عن نفقات إدار  الموارد البشرية. من أجل أن تنجح المنظمة، فإن الخطط والاستراتيجيات التي تؤشد 

ل سعيد  معلى جلب والاحتفاظ بالمواهب الرائد ، وتطوير المهارات، وتحسين الإخراج والأداء، وتشميع الابتكار، وخلق بيئة ع

 .(1111تعتبر أساسية )راوش وفري ، 

المشروع البحثي الحالي بتطبيق استراتيجيات شمية ونوعية لإعداد المشروع البحثي من خلال تحليل العديد من  يقوم

ي تالمقالات البحثية ذات الصلة بالموضوع وجمع الردود باستخدام استبيان. تشمل أشثر التكتيكات والاستراتيجيات شيوعًا ال

يطبقها قسم الموارد البشرية عمليات التوظيف والاختيار، وبرامج التدريب والتطوير، وتعزيز مشارشة الموظفين، وتنفيذ إدار  

الموارد البشرية الاستراتيجية، وتعزيز مستويات الرضا، وتنفيذ سياسات الموارد البشرية المرنة، وتكامل الفريق العمل، 

المشارشة، ومطابقة أهداف الشرشة مع أهداف الموظفين، وتطوير خطة استراتيجية للموارد والتواصل الفعّال، والإدار  

من البيانات المناقشة سابقًا، الهدف الرئيس ي لهذا المشروع هو التحقيق والتنقيب .البشرية، وتنفيذ الموارد البشرية الرقمية

 عوديةقطاع الأعمال الخاص والحكومي في المملكة العربية السبعمق في استراتيجيات وتكتيكات الموارد البشرية وتأثيراتها على 

(KSA).  سيقوم هذا الدراسة بتحقيق استراتيجيات وتكتيكات مختلفة من خلال البحث الشامل عن البيانات ودراسة مقطعية

 .لأشثر الشركات والمنظمات شهر  في السعودية



 
 

 :مشكلة الدراسة .0

الموارد البشرية واحد  من المساهمين الرئيسيين في أي شرشة أو منظمة حتى  شما نوقش في قسم المقدمة، تعتبر إدار 

في المشاريع الصغير  والمتوسطة. وعلى الرغم من أن تكتيكات واستراتيجيات إدار  الموارد البشرية معروفة بأهميتها في تعزيز 

لعربية بيئة الاقتصادية والاجتماعية في المملكة االأداء التنظيمي، إلا أن القليل معروف حول شيفية تأثيرها بشكل خاص على ال

السعودية. حيث تتمتع كل دولة بثقافات اقتصادية وقضايا محدد . المشكلة الرئيسية للدراسة الحالية هي التحقيق في تطبيق 

يب، وتقييم ر عد  تكتيكات واستراتيجيات للموارد البشرية في البيئات التجارية والحكومية، مثل عمليات التوظيف، والتد

الأداء، والابتكارات التكنولوجية، وبرامج مشارشة الموظفين. شما ستقوم الدراسة بفحص مدى تناسب هذه التكتيكات مع 

أهداف المنظمة والعادات الثقافية في بيئة المملكة العربية السعودية. تسعى هذه الدراسة إلى توفير رؤى مفيد  ونقاط حرجة 

ز استراتيجيات إدار  الموارد البشرية لديها والمساهمة في الأداء العام لقطاع الأعمال التجارية ووكالات للشركات الراغبة في تعزي

الحكومة في المملكة العربية السعودية من خلال تحليل مزايا وعيوب الممارسات الحالية للموارد البشرية. وستنخرط الدراسة 

 .ر هذه التكتيكات على القطاع الخاص والقطاع التجاري الحكوميفي مجموعة واسعة من الاستراتيجيات وشيفية تأثي

 :أهداف الدراسة .3

 الموارد دار إ تنفذها التي والاستراتيجيات التكتيكات حول  شامل بحث تطوير هو الحالية للدراسة الرئيس ي الهدف

 الأهداف ليي وفيما. عام بشكل دالبلا  في الحكومية والوكالات الشركات أداء تعزيز بهدف السعودية، المؤسسات في البشرية

 العربية لمملكةا في الحكومية والوكالات الأعمال قطاع نجاح على وتأثيرها البشرية الموارد استراتيجيات" في للبحث الرئيسية

 :"السعودية

 ؤسساتوالم وديةالسع الشركات قبل من المستخدمة البشرية للموارد الحالية والاستراتيجيات التكتيكات في التحقيق .5

 .الحكومية

 النجاح مؤشراتو  والإنتاجية الموظفين ورضا المالي الأداء تحسين في البشرية الموارد استراتيجيات فعالية مدى تقييم .1

 .للمؤسسات الأخرى 

 مراعا  مع لسعودي،ا السياق في البشرية الموارد استراتيجيات ونتائج تطبيق على تؤثر التي الرئيسية التحديات تحديد .3

 .والثقافية والاقتصادية التنظيمية الموانب



 
 

 .وميوالحك الخاص السياقين في المؤسسة أهداف مع البشرية الموارد استراتيجية تطابق شيفية في التحقيق .4

 على وظفين،الم وجذب الأداء وإدار  والتدريب التوظيف ذلك في بما البشرية، الموارد إدار  إجراءات تأثير شيفية تقييم .1

 .المؤسسة أداء

 على( AI) طناعيالاص الذكاء مثل التكنولوجية الابتكارات دمج مثل المطور  المديد  الاستراتيجيات تأثير في حقيقالت .6

 .المؤسسة ونجاح البشرية الموارد إدار  شفاء 

 :أسئلة الدراسة .2

 تنفيذها يتم لتيا ةالرئيسي والتكتيكات الاستراتيجيات هي ما" هو ودراسته فيه التحقيق يجب الذي الرئيس ي البحثي السؤال

 ."والحكومية؟ الخاصة الأعمال وكالات من كل وشفاء  نجاح على وتأثيرها البشرية الموارد إدار  قبل من

 :وتحليلها استكشافها يمكن التي الأخرى  الأسئلة بعض يلي وفيما

نفذ التي السائد  والاستراتيجيات التكتيكات هي ما .5
ُ
 السعودية؟ ربيةالع لمملكةا في البشرية الموارد أقسام بواسطة ت

 المؤسسة؟ أداء لتحسين استخدامها يمكن التي المديد  الاستراتيجيات هي ما .1

 البشرية؟ الموارد استراتيجيات تنفيذ على تؤثر التي الرئيسية التحديات هي ما .3

 المالي؟ داءوالأ  الموظفين ورضا الإنتاجية حيث من المؤسسات نجاح في البشرية الموارد استراتيجيات تساهم شيف .4

 نجاح تعزيزل السعودية العربية المملكة في البشرية الموارد لأقسام تقديمها يجب التي الرئيسية التوصيات هي ما .1

 المؤسسات؟

 :أهمية الدراسة .5

 طاعق نجاح على وتأثيرها البشرية الموارد استراتيجيات وهي الحالية، للدراسة هامة وعملية نظرية تبعات هناك

 طرق ال حول  رؤى تقديم إلى الدراسة تسعى العملية، الناحية من. السعودية العربية المملكة في الحكومة تووكالا  الأعمال

 الية،الم النتائج حيث من العام الأداء لتحسين حاليًا السعودية الحكومة ووكالات الأعمال يتبعها التي والاستراتيجيات

 يئةللب محدد  عملية توصيات تقديم إلى الدراسة تهدف. الأخرى  جةالحر  النجاح ومعايير الموظفين، وسعاد  والإنتاجية،



 
 

 ذلك في ماب والفعالية، التنفيذ عقبات التوصيات هذه ستتناول . التنظيمية والتنافسية النجاح تعزيز أجل من السعودية

  .والثقافية والاقتصادية التنظيمية المتغيرات

 نم نظري  منظور  من البشرية الموارد إدار  حول  المعرفة مجموعة في الحالية الدراسة تسهم النظرية، الناحية من

 على الضوء اسةالدر  تسلط. السعودية العربية بالمملكة الخاص السياق في البشرية الموارد استراتيجيات فعالية تحليل خلال

 ونتائج طبيقت دراسة خلال من متنوعة واقتصادية وقانونية ثقافية سياقات في البشرية الموارد إدار  نظريات تطبيق شيفية

سهم أن يمكن. والحكومي الخاص القطاعين في البشرية الموارد واستراتيجيات تكتيكات
ُ
 النظرية عرفةالم إثراء في النتائج ت

 لمواردا استراتيجيات نجاح على تؤثر التي الخصائص تحديد خلال من العالم مستوى  على البشرية الموارد إدار  لممارسات

 .البشرية الموارد بإدار  المتعلقة الأدبيات يثري  مما معينة، واقتصادية اجتماعية حالة في البشرية

  



 
 

 الثانيالفصل 

 

 :أدبيات الدراسة .1

من بين دول مجل  التعاون الخليجي )مجل  التعاون الخليجي(، تبرز المملكة العربية السعودية كأشبرها جغرافيًا 

. اقتصادها يعتمد بشكل شبير على النفط والمنتجات المرتبطة به؛ حيث تمثل هذه وأغناها اقتصاديًا، وأشثرها شثافة سكاني
ً
ة

من الناتج امجحلي الإجمالي. قامت  ٪11من الدخل الحكومي، وتقريبًا  ٪01-51من إجمالي الصادرات، و ٪91الصادرات أشثر من 

 خاذ إصلاحات هامة لدمج البلاد في الاقتصادالحكومات السعودية المتعاقبة بتحرير الاقتصاد، وتمكين القطاع الخاص، وات

مليون في الوقت  1999(. علاو  على ذلك، وبسكان يبلغ 1156العالمي في محاولة للحد من الاعتماد على النفط )تلي  وإلامين، 

ص العمل في ، تبذل الحكومة امجحلية جهودًا مبذولة لزياد  فر 1131مليون بحلول عام  4693الحالي ومن المتوقع أن يصل إلى 

المملكة العربية السعودية وتعزيز قو  العمل في البلاد من خلال مجموعة من البرامج التعليمية والتنموية. وهذا بدوره سيؤثر 

على أقسام إدار  الموارد البشرية في مختلف منظمات المملكة العربية السعودية ويتطلب تطوير تكتيكات واستراتيجيات جديد  

  .(1156مة )تلي  وإلامين، لضمان نجاح المنظ

 :الحالة الحالية لإدارة الموارد البشرية في المملكة العربية السعودية

 إدار  الموارد البشرية وتقنيات تطوير الموارد البشرية بالكثير من الاهتمام العلمي في المملكة العربية السعودية 
َ
لم تحظ

(. لا تزال معرفتنا بالممارسات الأساسية لإدار  الموارد البشرية 1156إلامين، إلا في أوائل العقد الأول من القرن الحالي )تلي  و 

في الشركات السعودية محدود  إلى حد شبير، على الرغم من امجحاولات الحديثة لاستكشاف الموانب التي تؤثر على إدار  الموارد 

لوطنية على مواضيع محدد ، مثل شيفية تأثير الثقافة ا البشرية وتطويرها. ترشز الدراسات الموجود  بالفعل في شثير من الأحيان

( أهمية القيم الثقافية و "الواسطة" 1116على إدار  الموارد البشرية وشيفية تأثير الإسلام على مواقف الإدار . يؤشد )ملاحي، 

(. ومن خلال فحص ممارسات 1116في إبراز الفروق في ممارسات إدار  الموارد البشرية بين القطاعين العام والخاص )ملاحي، 

( أن التعويض بناءً على الكبر يُستخدم، وأن مشارشة الموظفين محدود . وترشز 1155التعويض، وجد )رملال وآخرون، 

ا 
ً
الدراسات على أبعاد السلوك التنظيمي مثل رضا الوظيفة تؤثر بشكل ملحوظ على ممارسات إدار  الموارد البشرية وتقدم طرق

 .(1155ت المرتبطة بالعمل من خلال فهم أعمق للعدالة التنظيمية )رملال، لتعزيز الاتجاها



 
 

 :التعريفات الخاصة والدور الرئيس ي لإدارة الموارد البشرية

منذ بدايته في الستينيات، كانت إدار  الموارد البشرية عنصرًا أساسيًا في تقنيات الإدار  المعاصر ، مما يجعلها ذات 

 لا تقدر  paradigmsالمؤسسات. هناك تحول في الو  أهمية قصوى في ديناميات
ً

الحاصل حاليًا حيث يُعتبر الأشخاص أصولا

 من مجرد موارد. تشمل مجال الموارد البشرية مجموعة واسعة من الأطراف المعنية، مثل المديرين التنفيذيين، 
ً
بثمن بدلا

 الشركات الكبير ، ويتطلب نهمًا منظمًا ومنهميًا لإدار والموظفين، والمستخدمين، والموظفين. يطرح قضايا هامة، خاصة في 

الموارد البشرية. تحتاج الشركات النشطة لتوقع التغييرات في البيئة وإجراء تعديلات استراتيجية، حيث تعتبر إدار  الموارد 

ي جزء أساس ي من دور  حيا  البشرية عنصرًا حاسمًا في صحة المؤسسة. إدار  ديناميات العمال، أو إدار  الموارد البشرية، ه

الشرشة وضرورية للحفاظ على المرونة والقدر  التنافسية في بيئات السوق المتغير  باستمرار. تحدد إدار  الموارد البشرية، التي 

زات ييتم تعريفها على أنها استراتيجية شاملة لإدار  وتعزيز القدرات العمالية، ضرور  تحفيز الموارد البشرية من أجل تطوير م

تنافسية للشركات. الهدف الأساس ي لإدار  الموارد البشرية هو تعظيم إنتاجية الموظفين من أجل تحقيق أهداف الشرشة 

الاستراتيجية بنجاح. بشكل أساس ي، تعمل إدار  الموارد البشرية شعنصر حيوي في دفع الانتصار التنظيمي، كونها قنا  لموازنة 

اف الأعمال الشاملة، وبالتالي زرع الكفاء  المتزايد  والتناغم الاستراتيجي في ظل الظروف تكتيكات الموارد البشرية مع أهد

)المصدر:  1114أشثر الأدوار الشائعة لأقسام الموارد البشرية وفقًا لاستطلاعات عام  5السوقية الديناميكية. تقدم الشكل رقم 

AIHR.) 

 :البشرية الموارد لإدارة والاستراتيجية التقليدية الأقسام

سبع ممارسات استراتيجية لإدار  الموارد البشرية. تتضمن هذه الممارسات آليات لصوت  Doty (1996)و Delery أبدى

الموظفين، وضمان الوظائف، وفرص الترقية المهنية، وبرامج التدريب الشاملة، وعمليات تقييم الأداء، ومبادرات تقاسم 

ط هذه التقنيات الضوء على شيفية نظر الموارد البشرية داخل الشركات، مما يقدمها الأرباح، وتعريفات واضحة للوظائف. تسل

هي تلك التي تم تصميمها بعناية، ووضعها في  (SHRM) كأساسية لنجاحها. ممارسات إدار  الموارد البشرية الاستراتيجية

 اتضافة إلى ذلك، يصف الكتاب ممارسالتطبيق، وتنفيذها بطريقة تتماش ى مباشر  مع استراتيجية الشرشة العامة. بالإ 

SHRM ا نظريًا أو تجريبيًا بالأداء التنظيمي الشامل، يعرف
ً
 Milkovich (1984) SHRMو De Bejar بأنها تلك التي تظهر ارتباط



 
 

 من ذلك، يتخذ
ً
 Redman بأنها متواصلة من القرارات ذات الصلة بالموارد البشرية تتكشف عبر عد  مستويات تنظيمية. بدلا

متمحورًا حول إدار  الموظفين النشطة والتكامل الاستراتيجي، مشددين على أهمية  SHRM موقفًا بشأن Wilkinson (2001)و

 من مجرد كونهم عامل تكلفة. يُقدم 
ً
الفروق الرئيسية بين إدار  الموارد البشرية وإدار   1الجدول الموظفين كأصول قيمة بدلا

 .الموارد البشرية الاستراتيجية

 (.AIHR، 1114) المؤسسة في البشرية الموارد لقسم الرئيسية الأدوار :1-شكل

 أوجه الاختلاف بين إدار  الموارد البشرية التقليدية والاستراتيجية.  :1-جدول 

 الموارد البشرية الاستراتيجية الموارد البشرية التقليدية نقاط المقارنة 

 ع العملاء الداخليين والخارجيينم العلاقات بين الموظفين الشراشة الترشيز

 التغيير التحولي التغيير المعاملاتي الدور الرئيس ي

 سريعة، استباقية، ومتكاملة بطيئة، رد فعلي، ومتجزئة المبادرات

 قصير المدى، والمتوسط، والطويل المدى قصير المدى الأفق الزمني

 مرنة عضوية سياسات بيروقراطية التحكم

 فرق عمل واسعة، مرنة، وعابر  للتدريب تقسيم العمل الصارم وصف الوظيفة

 الناس والمعرفة المنتجات الرأسمالية الاستثمارات الرئيسية

 مرشز الاستثمار مرشز التكاليف المساءلة

 مديري الخط المتخصصين الفنيين المسؤولية عن الموارد البشرية



 
 

  :ارد البشريةالاستراتيجيات والتكتيكات الحالية لإدارة المو  

( للتحقيق في التكتيكات الرئيسية التي تنفذها أقسام الموارد البشرية في الشركات 1111أجرت دراسة قام بها الماتر )

الصغير  في المملكة العربية السعودية وشيف أثرت على نجاح المنظمة. أظهرت النتائج أن الممارسات الإستراتيجية لإدار  الموارد 

تأثير ذو دلالة إحصائية على أداء العاملين في الشركات الصغير  والمتوسطة الحمم والمنظمات في جميع أنحاء  البشرية كان لها

المملكة العربية السعودية. علاو  على ذلك، كانت هناك تأثيرات واضحة على أداء الموظفين المتعلقة بعمليات الاختيار 

وية. تدعو الاستنتاجات الرئيسية للتحليل إلى إجراء فحص شامل لأنظمة والتوظيف بالإضافة إلى البرامج التدريبية والتنم

الحوافز لشركات الأعمال الصغير  والمتوسطة في السعودية، مع الترشيز على خلق ظروف عمل تكون لها تأثير إيجابي على أفراد 

وظفين، مما يتطلب صياغة أهداف الفريق. علاو  على ذلك، يجب أن ترشز المهود على تنسيق نجاح المنظمة مع مشارشة الم

 .(1111دقيقة وقابلة للتحقيق بدعم من مدخلات الموظفين )الماتر، 

 (SHRM) تنفيذ إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية 

ف إدار  الموارد البشرية الاستراتيجية1113الموارد البشرية ) لإدار وفقًا  بأنها "استراتيجية شاملة  (SHRM) (، يُعرَّ

ع أفضل فريق لتوسيع نجاح شرشتك. يتضمن توظيف وتدريب الموظفين على أهداف الشرشة والرؤية والغرض لتجمي

(. تعتبر إدار  الموارد البشرية الاستراتيجية مهمة في المملكة العربية 1113، اترز والاستراتيجيات التنظيمية التي توجههم" )م

الأداء التنظيمي، والتكيف مع التغيرات في بيئات العمل، وتحسين مشارشة السعودية لمذب واحتفاظ بالمواهب البارز ، وتعزيز 

الموظفين ورضاهم. شما يستكشف الموقع العشر  استراتيجيات وتكتيكات رئيسية ينفذها أقسام الموارد البشرية والمديرون 

ير في زياد  ز العمل المماعي بشكل شبلتأثير نجاح المنظمة. يمكن أن تسهم تنفيذ استراتيجيات الموارد البشرية الذشية وتعزي

 .(1113، اترز النجاح التجاري )م

 1113، ز ماتر يحمل تنفيذ إدار  الموارد البشرية الاستراتيجية العديد من الفوائد في المملكة العربية السعودية )
ً
(. أولا

تبقاء ، مما يقلل من معدلات الاسوقبل كل ش يء، فإنه يعزز ثقافة العمل الصحية التي ترفع مستوى مشارشة ورضا الموظفين

ويزيد من الرضا العام عن الوظيفة. ثانيًا، من خلال إنشاء سياسات وإجراءات موارد بشرية مرنة، يساعد إدار  الموارد البشرية 

 الاستراتيجية الشركات على التكيف بسرعة مع تغيرات ظروف العمل. بالإضافة إلى ذلك، يضمن تنسيق استراتيجيات الموارد



 
 

البشرية مع أهداف الشرشة الامتثال لقوانين العمل، وتحسين الأداء، وجذب المواهب البارز . علاو  على ذلك، تعزز إدار  الموارد 

البشرية الاستراتيجية الأداء، وتعزز نمو الموظفين، وتساعد أصحاب العمل في الاحتفاظ بأعضاء الفريق المهمين. من خلال 

ح إدار  الموارد البشرية الاستراتيجية العمال الكفاءات اللازمة للتنقل ببراعة خلال فترات التغيير تحديد وتوفير التدريب، تمن

وعدم اليقين. كل الأمور المعتبر ، هناك العديد من المزايا لنهج الموارد البشرية الاستراتيجي في المملكة العربية السعودية، تتراوح 

  .(1113، ماترز ا الموظفين والامتثال للتشريعات )بين تحسين الأداء التنظيمي إلى ضمان رض

( للتحقيق في تأثير ممارسة إدار  الموارد 1154تم الحصول على نف  النتائج من دراسة أجراها الزلباني ومودي )

 دركالبشرية والدعم التنظيمي المدرك على رضا العمل. وفقًا للدراسة، يتأثر رضا العمل بشكل إيجابي بالدعم التنظيمي الم

(POS) وممارسات إدار  الموارد البشرية (HRMP).  يعد تحسين الاهتمام بالعمل والتنوع في الوظائف بشكل خاص هو الأشثر

تأثيرًا على سعاد  العمل. يتأثر رضا العمل أيضًا بشكل شبير بعوامل مثل العمل المماعي، والتدريب والتطوير، والاتصال 

افق الأهداف التنظيمية مع أهداف الموظفين. تسلط هذه النتائج الضوء على مدى أهمية وضع الفعال، والإدار  التشارشية، وتو 

إجراءات إدار  الموارد البشرية الفعالة وتنمية ثقافة العمل الإيجابية لتحسين سعاد  الموظفين ورفاهيتهم العامة )الزلباني 

 .(1154ومودي، 

  :استراتيجيات الموارد البشرية الأخرى  

تحديد استراتيجية الموارد البشرية تتضمن تطوير خطة ستمنح الشرشة ميز  تنافسية مميز  من خلال وصف عملية 

شيفية استخدام مواردها البشرية لتحقيق الأهداف والتغلب على العوائق التجارية. يمكن لقسم الموارد البشرية تحديد 

ن استخدام تكتيكات الحصول على المواهب والتوظيف. تضموتوظيف المرشحين المؤهلين الذين يتناسبون مع مسار الشرشة ب

جهود إدار  المواهب والتطوير أن يحافظ قسم الموارد البشرية على المعرفة الحالية بالكفاءات المطلوبة ويتبع الإجراءات 

جذب حزمًا تنافسية تالمناسبة لتحسين مهارات القوى العاملة. تضمن استراتيجيات الأجور والمزايا، بدعم من أعلى الإدار ، 

وتحتفظ بالموظفين القيمين. تسهل توافق قسم الموارد البشرية مع الأهداف التنظيمية تطوير السلوشيات المطلوبة وثقافة 

إيجابية. وأخيرًا ولي  آخرًا، يعتمد نجاح تغيير الاستراتيجية بشكل فعال ونجاح المنظمة على برامج مشارشة الموظفين )إيريك 

 .(1114ڤي، 



 
 

  :استراتيجيات الموارد البشرية الرقمية 

استخدام الأدوات والتقنيات الرقمية لتحسين مختلف أجزاء الأنشطة والإجراءات الخاصة بإدار  الموارد البشرية 

ين الرقمية على تحس HRM (. تعمل الـ1113الرقمية )بالومبو، هينا، ومانش،  HRM يُعرف بإدار  الموارد البشرية الرقمية، أو الـ

الكفاء  وتوفير رؤى قائمة على البيانات لاتخاذ القرارات من خلال استخدام التكنولوجيا لتلقائية العمليات المتكرر  

(، تزيد هذه الطريقة من الدقة والكفاء ، مما 1111) وسياشو(. وفقًا لـ تشاترجي، تشودهوري، فرونتي ، 1111)جيغوري، 

المزيد من الوقت على المبادرات الاستراتيجية وتطوير العاملين وتعزيز بيئة عمل صحية. يمكن محترفي الموارد البشرية من قضاء 

ومع ذلك، فإن الحفاظ على التعاطف واللمسة الإنسانية، يعتبر أمرًا أساسيًا لتحقيق التوازن بين التكنولوجيا والتفاعل 

نتاجية، وتقليل الأعمال الإدارية، وتحسين تجارب الموظفين، الرقمية، مثل زياد  الإ  HRM البشري. يأتي العديد من المزايا مع الـ

واتخاذ القرارات قائمة على البيانات، وتوافق أفضل لاستراتيجيات الموارد البشرية مع أهداف الأعمال )دوندون ورافرتي، 

ارية، ، وتقليل الأعمال الإدمن خلال تحسين الإجراءات -(. تمثل قدر  التحول الرقمي على تعزيز فعالية الموارد البشرية 1150

ا. وسيؤدي ذلك في نهاية المطاف إلى زي -وتخصيص الموارد البشرية للترشيز على المبادرات الاستراتيجية 
ً
ا ملحوظ

ً
اد  اشتشاف

 .(1113معدلات مشارشة الموظفين والإنتاجية ومعدلات الاحتفاظ )بير كور، 

  :التعليقات والتوصيات

 :بحثية المقدمة، يمكننا أن نستنتج ما يلياستنادًا إلى البيانات ال

توفر مراجعة الأدب نظر  شاملة على الوضع الحالي لإدار  الموارد البشرية في المملكة العربية السعودية، مشمولة  .5

 .بجوانب مختلفة مثل المناظر الاقتصادية، واستراتيجيات الموارد البشرية، وتنفيذ إدار  الموارد البشرية الاستراتيجية

توفر مراجعة الأدب استراتيجيات وتكتيكات مختلفة تنفذها مديرو الموارد البشرية التي تؤثر على نجاح المنظمة مثل  .1

عمليات الاختيار والتوظيف، وبرامج التدريب والتطوير، وتعزيز مشارشة الموظفين، وتنفيذ إدار  الموارد البشرية 

 سات الموارد البشرية المرنة، وتكامل العمل المماعي، والاتصالالاستراتيجية، وتحسين مستويات الرضا، وتنفيذ سيا

الفعال، وإدار  المشارشة، وتطابق أهداف الشرشة مع أهداف الموظفين، ووضع خطة استراتيجية لإدار  الموارد 

 .البشرية، وتنفيذ الإدار  الرقمية



 
 

تكون  قطاعات الأعمال الحكومية التي قد تفتقد الدراسات البحثية إلى استكشاف استراتيجيات الموارد البشرية في .3

 .لها استراتيجيات وتكتيكات مختلفة عن القطاع الخاص

أيضًا، لم تشمل الدراسات البحثية جمع البيانات المباشر  من مديري الموارد البشرية أو الموظفين. يمكن أن يوفر  .4

نفحات قيمة حول فعالية ممارسات استكشاف تجارب وآراء الموظفين وامجحترفين في مجال الموارد البشرية 

واستراتيجيات إدار  الموارد البشرية في تحسين الرضا الوظيفي ومشارشة الموظفين والأداء التنظيمي العام في المملكة 

 .العربية السعودية

 

 استراتيجيات إدار  الموارد البشرية امجختلفة من عد  مراجع. :0-جدول 

 المراجع يةاستراتيجيات إدارة الموارد البشر  م

 Rozario, et al., (2019) .عمليات التوظيف والاختيار 5

 Belias, et al., (2020) .برامج التدريب والتطوير 1

 Almatter (2022) .تعزيز مشارشة الموظفين 3

 Matters (2023) .(SHRM) تنفيذ إدار  الموارد البشرية الاستراتيجية 4

 Matters (2023) .تعزيز مستويات الرضا 1

 Williams (2019) .تنفيذ سياسات الموارد البشرية المرنة 6

 Erik V. (2024) .تكامل العمل المماعي 5

 Aljizani, et al., (2018) .التواصل الفعّال 0

 Petkovska, et al., (2015) .الإدار  المشارشة 9

 Geethanjali, et al., (2024) .مطابقة أهداف الشرشة مع أهداف الموظفين 51

 Andersen and  Minbaeva .وضع خطة استراتيجية لإدار  الموارد البشرية 55

(2013) 
 ,.Gigauri (2020), Batool, et al .تنفيذ الموارد البشرية الرقمية 51

(2020) 
 Deshmukh, et al., (2023) .استقطاب المواهب 53

 

  



 
 

  الثالثالفصل 

 منهجية الدراسة

 :النهج البحثي

ا نهمًا يتضمن الحالية للدراسة الأنسب البحثي جالنه
ً
 النوعية لبحثيةا المنهميات من كل الدراسة ستطبق. المنهمية في مختلط

  (Marcyzk, et al., 2010) والكمية

 لبياناتا تحليل سيتم. مسبقًا المنشور  الأدبية الدراسات استعراض النوعية الدراسات تشمل :النوعية المنهجية .5

 إدار  اتاستراتيجي حول  شاملة بيانات جمع بهدف وفرعية رئيسية مواضيع إلى الموضوعي التحليل خلال من امجممعة

 .المنظمات وأداء نجاح على فعال بشكل وأثرت البلدان مختلف في تنفيذها تم التي البشرية الموارد

 من معةامجم البيانات على اءً بن التصميم جيد استبيان إعداد خلال من الكمية المنهمية ستتم :الكمية المنهجية .1

 الوكالاتو  الشركات على الاستطلاع استبيان توزيع يمكن. البشرية الموارد إدار  خبر  إلى واستنادًا الأدبيات مراجعة

 ةوفاعلي تنفيذ حول  الكمية البيانات لممع السعودية العربية المملكة في القطاعات مختلف في الحكومية

 .الرقمية البيانات بجمع يسمح النهج هذا. البشرية الموارد إدار  استراتيجيات

 :البحث تصميم

 تلفمخ من البيانات بجمع يسمح وهذا. المقطعية الدراسة هو فعال بشكل الحالية الدراسة يصف تصميم أفضل

 .واحد  زمنية نقطة في الشهير  والحكومية الخاصة التجارية الهيئات

 :البيانات جمع

 لةشام مراجعة لتطوير الحالية الدراسة في بفعالية استخدامها يمكن للبيانات رئيسية مصادر ثلاثة هناك

 :امجختلفة البشرية الموارد إدار  وتكتيكات لاستراتيجيات

 أو الورقية مثل مختلفة وسائط عبر توزيعه يتم الذي الاستطلاع استبيان خلال من البيانات جمع :الأولية المصادر .5

 .الإلكترونية المنصات من وغيرها ،WhatsAppو ،Google Forms ونماذج لكتروني،الإ البريد مثل الإلكترونية



 
 

 لعربيةا المملكة في المنظمات أفضل من والموظفين البشرية الموارد مديري  مع مصممة مقابلات :الأولية المصادر .1

 .المشارك من موافقة استمار  على الحصول  بعد المقابلات تسميل يمكن. السعودية

 لإلكترونيةا والمواقع والكتب، البحثية، والمقالات الأدبية، الدراسات لاستعراض الشامل التحليل :لثانويةا المصادر .3

 .الموثوقة

 :لاستبيان أداة الدراسةا أعداد

 :الاستبيان المعد يتكون من ثلاثة أجزاء رئيسية

  مقدمة ونموذج موافقةالجزء الأول :. 

 أسئلة( 0: البيانات الديموغرافية )الجزء الثاني. 

 ( 11: استراتيجيات وتكتيكات إدار  الموارد البشرية الحالية )الجزء الثالث
ً

 .سؤالا

نقاط )أوافق تمامًا، أوافق، محايد، لا أوافق، ولا أوافق تمامًا(. تم تقديم  1تعتمد بيانات الاستبيان على مقياس ليكرت من  

والتحليل بسهولة.  التعامل السريعليتسنى  Google دام نموذجاستبيانات الاستبيان عبر منصات إلكترونية مختلفة باستخ

 .سيتم تحليل البيانات امجممعة من استبيان الاستبيان إحصائيًا باستخدام تحليل وصفي مثل الميل المرشزي والانتشار

 :البيانات تحليل

 ميةالك البيانات فحص يمكن المؤسسية، والنتائج البشرية الموارد إدار  ممارسات بين العلاقات على للعثور 

 وقياسات رشزيةالم الميول  مثل الوصفية والإحصاءات الارتباط وتحليل الانحدار تحليل ذلك في بما إحصائية أساليب باستخدام

 من ظهرت التي والتسليمات والأنماط المتكرر  المواضيع لاشتشاف موضوعيًا فحصًا النوعية البيانات تحليل يتضمن. الانتشار

 المتاحة بياناتال جميع عن شاملة مجحة الفرعيات وتحليل الموضوعي التحليل سيوفر. المرشز  امجمموعات مناقشات أو المقابلات

 .امجحللة البحثية والمقالات المقابلات من امجممعة

 :والمفاهيمي النظري  الإطار 

 وبرامج يار،والاخت التوظيف لياتعم) مثل البشرية الموارد استراتيجيات بين يرتبط أن هو الحالي المفاهيمي الإطار

 الرضا، مستويات وتعزيز ،(SHRM) الاستراتيجية البشرية الموارد إدار  وتنفيذ الموظفين، مشارشة وتعزيز والتطوير، التدريب



 
 

 أهداف ابقوتط المشارشة، وإدار  الفعّال، التواصل وتحسين العملي، الفريق ودمج المرنة، البشرية الموارد سياسات وتنفيذ

 على وأثرها (الرقمية البشرية الموارد وتنفيذ البشرية، الموارد لإدار  استراتيجية خطة وتطوير الموظفين، أهداف مع الشرشة

 بينما وأداؤها، المنظمة نجاح هي( DV) التابعة المتغيرات تعتبر المفاهيمي، الإطار هذا في. والحكومي التجاري  القطاعين نجاح

 البحث اتفرضي صياغة المفاهيمي الإطار يوجه. البشرية الموارد إدار  وتكتيكات استراتيجيات هي( IV) ةالمستقل المتغيرات تعتبر

 على الباحثين اعديس مما وتحليلها، البيانات لممع طريق خريطة يوفر. المناسبة التحليلية والتقنيات البحثية الطرق  واختيار

 .(1 الشكل) النظرية افتراضاتها اختبارو  المتغيرات بين العلاقات في منهجي بشكل التحقيق

 الاطار النظري للدراسة. :0-شكل

 

 

 



 
 

  :فرضيات البحث

  :يمكن صياغة فرضية البحث للدراسة الحالية على النحو التالي

هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين استراتيجيات وتكتيكات إدار  الموارد البشرية " :(H1) الفرضية البديلة

 ."ح منظمات الأعمال في القطاعين الخاص والحكوميامجختلفة ونجا

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين استراتيجيات وتكتيكات إدار  الموارد البشرية " :(H0) لفرضية الأصلية"ا

 ."امجختلفة ونجاح منظمات الأعمال في القطاعين الخاص والحكومي

  



 
 

 خامسالالفصل 

 الخاتمة

 لأهمية وفعالية وعقبات تكتيكات واستراتيجيات إدار  الموارد البشرية بشكل عام، تقدم هذه الدراس
ً
ة فحصًا شاملا

في إعدادات المؤسسات في المملكة العربية السعودية. تسلط النتائج الضوء على الدور الحاسم لاستراتيجيات الموارد البشرية 

الفروق  ن بأهميتها في تحقيق نتائج مثلى. ومع ذلك، تسلطفي دفع الأداء التنظيمي، مع اعتراف الأغلبية العظمى من المستجيبي

في شيفية إدراك أهمية استراتيجيات الموارد البشرية ورض ى الموظفين عن تنفيذها الضوء على الفرص لتعزيز رضا الموظفين 

ات سلط البيانوالأداء التنظيمي من خلال توافق ممارسات إدار  الموارد البشرية بشكل أفضل مع احتياجات المؤسسة. ت

امجممعة أيضًا الضوء على التصورات المتنوعة حول فعالية ممارسات إدار  الموارد البشرية امجختلفة، مما يؤشد على تعقيدات 

إدار  الموارد البشرية وأهمية التقييم والتحسين المستمرين. تم التعرف على بعض الممارسات، مثل تنفيذ إدار  الموارد البشرية 

ة، على نطاق واسع لفعاليتها. ومع ذلك، حصلت ممارسات التوظيف وبرامج التدريب والتطوير على تقييمات الاستراتيجي

متباينة. فمن الأهمية بمكان تقييم وتحسين ممارسات إدار  الموارد البشرية من أجل تحقيق أقص ى نتائج المؤسسة. بالإضافة 

ضوء يات الموارد البشرية، مثل قيود الموارد والمقاومة للتغيير، تسلط الإلى ذلك، فإن الصعوبات التي واجهت في تنفيذ استراتيج

على أهمية أن تقوم المؤسسات بوضع استراتيجيات شاملة للتغلب على العقبات وتنفيذ مبادرات الموارد البشرية بنجاح. يتطلب 

 لمعالمة عوامل متعدد  وضمان توافق ممارسات 
ً
إدار  الموارد البشرية مع الأهداف التصدي لهذه التحديات نهمًا شاملا

التنظيمية بنجاح. تقدم هذه الدراسة رؤى قيمة للمؤسسات في المملكة العربية السعودية وخارجها، مسلطة الضوء على أهمية 

 ممارسات إدار  الموارد البشرية الاستراتيجية في دفع النجاح التنظيمي. من خلال ضمان أن ممارسات إدار  الموارد البشرية

متماشية مع الأهداف التنظيمية، وتقييم وتحسين استراتيجيات الموارد البشرية باستمرار، ومواجهة التحديات بفعالية، يمكن 

 .للمؤسسات تعزيز رضا الموظفين والإنتاجية والأداء العام في بيئة الأعمال المتغير  في المملكة العربية السعودية
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