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 : المستخلص
وظابفها البشرٌة ومدى تطبٌك الوزارة المبحوثة لٌهدؾ البحث إلى  التعرؾ على مفهوم إدارة الموارد 

، فضلاً عن التعرؾ على مفهوم التنمٌة الالتصادٌة ومدى وعً الموظفٌن فً الوزارة بؤهمٌتها، ولد التخصصٌة 
الوصفً التحلٌلً لتحدٌد المشكلة تم تطبٌك البحث فً وزارة العمل والشإون الاجتماعٌة، ولد تم اتباع المنهج 

من  لصدٌة  ( استمارة على عٌنة55دها من خلال استبانة ضمت متؽٌرات البحث، إذ تم توزٌع )وتؤطٌر ابعا
( استمارة صالحة للتحلٌل 50الوزارة، وتم استرجاع ) الإدارات العلٌا والوسطى كونهم من أصحاب المرار فً 

( و SPSS%(، ولؽرض تحلٌل البٌانات تم استعمال برنامجً )91الاحصابً، أي بنسبة استرجاع بلؽت )
(AMOS وتمثلت الادوات الاحصابٌة ،) ،ًالمعٌاري، معامل  الانحراؾبـ)النسبة المبوٌة، المتوسط الحساب

البسٌط، تحلٌل الانحدار الخطً البسٌط والتحلٌل العاملً التوكٌدي(، وتوصل البحث الاختلاؾ، معامل الارتباط 
بإدارة الموارد البشرٌة وابعادها وبالأخص بعد )تحلٌل إلى جملة من الاستنتاجات أهمها أن الوزارة تهتم 

احث بضرورة وتصمٌم الوظابؾ( كونها تسعى لجعل وظابفها منسجمة مع البٌبة الالتصادٌة، وعلٌه ٌوصً الب
 استثمار العلالة الإٌجابٌة بٌن إدارة الموارد البشرٌة والتنمٌة الالتصادٌة من اجل تحسٌن الخدمات.

 إدارة الموارد البشرٌة ، التنمٌة ، التنمٌة الالتصادٌة. الكلمات المفتاحٌة :
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 الممدمة
إنّ نجاح الرإٌة والاستراتٌجٌة التنظٌمٌة وتحمٌك التنافسٌة لمنظمات الأعمال ٌعتمد بالدرجة الأساس على إدارة 

بوصفها العمود الفمري للمنظمات، مع التركٌز على التحسٌن المستمر لممدراتها وفاعلٌتها، إذ الموارد البشرٌة 
تبحث المنظمات دابماً عن طرابك لتطوٌر لوة عمل تنافسٌة للؽاٌة، وتحمٌك ألصى مستوٌات الإنتاجٌة وذلن من 

س المال الاجتماعً بشكل متزاٌد أجل البماء فً ظل المنافسة المحتدمة. انسجاماً مع  ذلن، أدت النظرة إلى رأ
على أنهّا موجودات لٌمة على لدم المساواة مع رأس المال الالتصادي إلى الاعتراؾ بحاجة الموارد البشرٌة إلى 
حماٌة مناسبة من خلال تطوٌر ممارسات إدارة الموارد البشرٌة التً تؤخذ فً الاعتبار تنمٌة رأس المال 

سبب تؽٌر سٌاق العمل العالمً خلال العمدٌن الماضٌٌن ، جعل العدٌد من الاجتماعً والبٌبً والبشري. وب
المنظمات تسعى لتحمٌك أهداؾ متعددة )التصادٌة واجتماعٌة وبٌبٌة( ، إذ أصبحت نماذج الأعمال متعددة 
الأبعاد, وتؤخذ فً الاعتبار التؤثٌرات طوٌلة الأمد مثل تؽٌر المناخ, والتنوع البٌولوجً, والتحضر 

دٌموؼرافٌة والبٌبة، وؼٌرها من العوامل بدلاً من مجرد عوابد ولضاٌا مالٌة لصٌرة الأجل، نتٌجة لذلن باتت وال
هنان ضرورة ملحة إلى تطوٌر ممارسات مبتكرة لإدارة الموارد البشرٌة لا ٌمتصر دورها فمط على إنتاج سلع 

ام بالمضاٌا البٌبٌة والاجتماعٌة والعمل على أفضل وبكلفة أرخص وتلبً احتٌاجات الزبابن، بل ٌمتد إلى الاهتم
 المٌة وتحمٌك التنمٌة الالتصادٌةتحمٌك التوازن طوٌل الأمد بٌن احتٌاجات الناس والبٌبة الع

 ث الاولـــــــحــــــبــــــمــــــال
 ثــــــــحـــــــبــــــة الــــــٌـــــجـــــهـــــنــــــم

 أولاً : مشكلة البحث
المنظمات فً السنوات الأخٌرة على أنها ضمن المسببات الربٌسة للمشكلات الاجتماعٌة والبٌبٌة صنفت 

والالتصادٌة، اذ انها كانت السبب فً أزمات ذات حجم ؼٌر مسبوق فً تارٌخ الرأسمالٌة مثل الأزمة المالٌة 
مات من مشكلات التصادٌة ، وما صاحب تلن الاز2019، والازمة الصحٌة فً نهاٌة عام 2008العالمٌة لعام 

عالمٌة، الامر الذي جعل من المنظمات تعٌد تشكٌل مواردها البشرٌة وترتٌبها بما ٌتناسب والتنمٌة الالتصادٌة 
لتعوٌض ما تعرضت له من انتكاسات التصادٌة، خصوصاً بعد أزمة كورونا، وٌمكن التعبٌر عن مشكلة البحث 

وة المعرفٌة نتٌجة لملة الدراسات التً تناولت متؽٌري البحث ، وما بشكل أدق من خلال تسلٌط الضوء على الفج
لذلن من أثر على ادران العاملٌن بخصوص دورهم فً تعزٌز التنمٌة الالتصادٌة فً الوزارة، وٌمكن التعبٌر 

 عن مشكلة البحث بشكل أدق من خلال طرح التساإل الاتً :
ً للأسس ال حدٌثة فً تحمٌك التنمٌة الالتصادٌة فً وزارة العمل والشإون هل تإثر إدارة الموارد البشرٌة وفما

 الاجتماعٌة ؟
 الاتٌة : التساإلاتوتتفرع منها 

نهج جدٌد لإدارة الموظفٌن فً ب لٌس ؟ وما هو الجدل الفكري حولها بوصفهاما الممصود بإدارة الموارد البشرٌة . 1
 المنظمات الحدٌثة.

 عن مفهوم إدارة الموارد البشرٌة فً الوزارة المبحوثة ؟ اً واضح اً . هل هنالن تصور2
 ؟حول مفهوم التنمٌة الالتصادٌة اً واضح اً . هل ٌمتلن العاملٌن فً الوزارة المبحوثة تصور3
 . ما هو تؤثٌر إدارة الموارد البشرٌة فً تحمٌك التنمٌة الالتصادٌة ؟4

 ثانٌاً : أهمٌة البحث

والكتاب الباحثٌن المفكرٌن والتً شؽلت فكر واهتمام العدٌد من الادارات اهم ادارة الموارد البشرٌة من  تعتبر
تتعلك التً  مسابل التعالج   وكونهاالوظابؾ المرتبطة بها،  لأهمٌة نظراً  .ووؼٌرهم  المنظمات راءومد

عمل  ان بالإضافة الىعد محور عمل هذه الادارة واساس انشطتها، تً تفً المنظمة ال ةرد البشرٌابالمو
وؼٌرها، وتنبع أهمٌة البحث من النظرة الحالٌة  المالٌة والعملٌات والتسوٌك وو كالإنتاجالادارات الاخرى 

دارة للمورد البشري بدوره الفاعل فً تحمٌك التنمٌة الالتصادٌة، لذلن ٌمكن تحدٌد أهمٌة البحث بتحدٌد مفهوم ا
عن معرفة طبٌعة العلالة بٌن ادارة الموارد الموارد البشرٌة والتنمٌة الالتصادٌة، وعلالتهما بالمنظمة، فضلاً 

البشرٌة وتحمٌك التنمٌة الالتصادٌة فً الوزارة المبحوثة، كما ٌهتم البحث الحالً بتوجٌه وتوعٌة المدراء 
رة تحمٌك التنمٌة الالتصادٌة فً ظل الوضع الالتصادي والعاملٌن فً وزارة العمل والشإون الاجتماعٌة بضرو

 وظابفها  اه الادارة حولبزمة التصادٌة وؼلاء معٌشً، فضلاً عن لفت انتالحالً وما ٌعانٌه العراق من أ
 ، التوظٌؾ، التعوٌض ، التدرٌب(.د البشرٌة المتمثلة بـ)الاستمطابالموار التخصصٌة لإدارة
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 ثالثاً : أهداف البحث
 : ان من اهم اهداؾ البحث 

 .لوظابفها . التعرؾ على مفهوم إدارة الموارد البشرٌة ومدى تطبٌك الوزارة المبحوثة 1
 . التعرؾ على مفهوم التنمٌة الالتصادٌة ومدى وعً الموظفٌن فً الوزارة بؤهمٌتها.2
 . توضٌح علالات الارتباط والتؤثٌر بٌن متؽٌري البحث.3

 ً  : مخطط البحث الفرضً  رابعا

 
 المصدر : من اعداد الباحث

 ( المخطط الفرضً للبحث1الشكل )

 خامساً : فرضٌات البحث
تمت صٌاؼة فرضٌات الدراسة الحالٌة وفما لمشكلة وأهداؾ الدراسة ومخططها الفرضً، إذ تحاول الإجابة 

ٌحدد مدى جودة ومستوى العلالة سعلى التساإلات الواردة فً المشكلة ، وإن اختبار الفرضٌات إحصابٌا لاحما 
 بٌن متؽٌرات الدراسة ، وٌمكن توضٌح فرضٌات الدراسة كما ٌؤتً :

الفرضٌة الرئٌسة الأولى : توجد علالة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن إدارة الموارد البشرٌة بأبعادها والتنمٌة 
 ، وتنبثك عنها الفرضٌات الفرعٌة الاتٌة :الالتصادٌة 

 توجد علالة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن بعد تحلٌل وتصمٌم الوظابؾ والتنمٌة الالتصادٌة.
 ط ذات دلالة معنوٌة بٌن بعد التوظٌؾ والتنمٌة الالتصادٌة.توجد علالة ارتبا

 توجد علالة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن بعد التدرٌب والتطوٌر والتنمٌة الالتصادٌة.
 توجد علالة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن بعد الحوافز والتنمٌة الالتصادٌة.

عنوٌة لإدارة الموارد البشرٌة بأبعادها فً التنمٌة الفرضٌة الرئٌسة الثانٌة : ٌوجد تأثٌر ذو دلالة م
 ، وتنبثك عنها الفرضٌات الفرعٌة الاتٌة :الالتصادٌة

 التنمٌة الالتصادٌة.مع ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة لتحلٌل وتصمٌم الوظابؾ 
 التنمٌة الالتصادٌة.مع ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة للتوظٌؾ 

 التنمٌة الالتصادٌة.مع للتدرٌب والتطوٌر ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة 
 التنمٌة الالتصادٌة.مع ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة للحوافز 

 سادساً : منهج البحث
تشٌر منهجٌة البحث إلى طرٌمة وصؾ الموضوع المراد دراسته من خلال منهجٌة علمٌة صحٌحة ودلٌمة ، 

تشكل الطرٌمة المتبعة تفكٌر الباحث و .التً توصل الٌها الباحث حممة توكذلن وصؾ النتابج الم
نتٌجة إدراكه للمشكلة ومحاولاته لإٌجاد حل لها ، حٌث ٌعد تصمٌم ٌمكن من خلاله وضع خطط ،وانعكاسه

 متماسكة. ولتلبٌةلجمع المعلومات بحٌث ٌمكن إجراء البحث. بشكل مبسط وٌظهر بشكل موجز وبطرٌمة 
وتحمٌك أهدافها المرجوة ، اعتمد الباحث المنهج الوصفً التحلٌلً لؽرض تحدٌد المشكلة  متطلبات الدراسة

 وتؤطٌر ابعادها من خلال استبٌان ٌحتوي على متؽٌرات الدراسة .

 سابعاً : حدود البحث
 وزارة العمل والشإون الاجتماعٌة العرالٌة.الحدود المكانٌة :  -1
 (.20/8/2022( إلى )15/7/2021وتتمثل بالفترة التً تم فٌها انجاز البحث والممتدة من ) الحدود الزمانٌة : -2
 وزارة العمل والشإون الاجتماعٌة. العلٌا والوسطى فً  الإدارات الحدود البشرٌة : -3
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 ثامناً : أسالٌب جمع البٌانات والمعلومات
 سوؾ ٌتم تؽطٌة موضوع البحث جانبٌن هما : 

 الجانب النظري  -1
 أ. المصادر العربٌة والاجنبٌة التً تتناول متؽٌرات البحث الثلاثة..

 وممالات عربٌة واجنبٌة. كتب . الشبكة العنكبوتٌة الدولٌة وما تتضمنه من بحوث وب
 الجانب العملً -2 

الباحث ضمن الحمل الذي تعدد الاسالٌب العلمٌة والادوات المستعملة ، وتتنوع بتنوع المشكلات التً ٌواجهها 
ٌعمل به لؽرض تحلٌل البٌانات التً سوؾ ٌتم جمعها من لبل الباحث من خلال الزٌارات المٌدانٌة لمجتمع 

 البحث وعٌنته البحث ومن اهم الادوات الاساسٌة التً سوؾ ٌعتمدها الباحث ما ٌلً :
ة جمع البٌانات ، كما انها تمثل الاداة الربٌسة التً تعد الاستبانة من أهم الادوات المستعملة فً عملٌ الاستبانة : - أ

ً للمماٌٌس الجاهزة العربٌة  تمسوؾ ٌستعملها الباحث لمٌاس متؽٌرات البحث، اذ  تصمٌم فمرات الاستبانة وفما
لاحماً أجراء بعض التعدٌلات المهمة واللازمة علٌها من لبل  تموالاجنبٌة والتً تتوافك مع موضوع البحث، ثم 

( استبانة 50توزٌع الاستبانات ) وتمراء المحكمٌن من خلال عرضها علٌهم حتى تلابم والع بٌبة البحث، الخب
كون مستوى الِإجابة ت( ، وسLikertصالحة للتحلٌل الاحصابً عٌنة لصدٌة على وفك ممٌاس لٌكرت الخماسً )

(، 1فً الجدول ) مبٌن (، وعلى خمسة مستوٌات على وفك الفبات لمٌاس درجة الاستجابة وكما5-1بٌن ) محدد
 وكما ٌؤتً :

 
 ً ً  لا أتفك غٌر متأكد أتفك أتفك تماما  لا أتفك تماما

5 4 3 2 1 

وهً الاداة الثانٌة التً سوؾ ٌستعملها الباحث فً جمع البٌانات، وتعد وسٌلة فاعلة الى  الممابلات الشخصٌة : -ب
جانب الاستبانة ، حٌث أنها سوؾ تساعد الباحث بشكل كبٌر فً الحصول على المعلومات اللازمة ، وٌوضح 

 ( المماٌٌس التً سوؾ ٌتم اعتمادها فً البحث الحالً، وكما ٌؤتً :2الجدول )
 مصادر تساؤلات الاستبانة عدد الفمرات الابعاد اتالمتغٌر ت

 
إدارة الموارد 

 البشرٌة

 5 تحلٌل وتصمٌم الوظائف

(Dessler, 2016) 
 5 التوظٌف

 5 التدرٌب والتطوٌر

 5 الحوافز

 (2012)الزبٌدي وحمزة ،  10 - التنمٌة الالتصادٌة 

 الدراسات السابمة 
 إدارة الموارد البشرٌة -1

العنصر البشري وأهمٌته فً التنمٌة الالتصادٌة من خلال "( الموسومة :  2013دراسة ) رجراج الزوهٌر، 
  "مفهوم العلالات الإنسانٌة والمٌم الاجتماعٌة فً العمل داخل المؤسسة 

 ً. وذلنالتنظٌمتناولت هذه الدراسة أهمٌة الموارد البشرٌة كؤحد العوامل الوظٌفٌة للمنظمات وعوامل الإنتاج 
خلال دراسة الحاجة إلى تكامل تخطٌط الموارد البشرٌة مع التخطٌط الالتصادي ، بحٌث ٌرتبط ذلن ارتباطًا  من

ٌعد وثٌمًا بالوظابؾ الأساسٌة لإدارة الموارد البشرٌة داخل المنظمات وعملٌة التنمٌة الاجتماعٌة والالتصادٌة. 
الأعمال التجارٌة وتوسٌعها وتحمٌك أهدافها. استنتجت هذه الدراسة  تخطٌط الموى العاملة أمرًا بالػ الأهمٌة لنمو

الى  أن درجة التمدم الالتصادي والاجتماعً للدولة ، وتحسٌن مستوى التنمٌة الإنتاجٌة وتشكٌل البنٌة التحتٌة 
 للتمدم العلمً والتكنولوجً تعتمد إلى حد كبٌر على الاستخدام الرشٌد للموارد البشرٌة.

 Human resource management( الموسومة : ) Okpara& Wynn  ،2002دراسة )
practices in a transition economy Challenges and prospects)  

الؽرض من هذه الدراسة هو مدى استخدام المنظمات فً نٌجٌرٌا لمختلؾ ممارسات إدارة الموارد البشرٌة 
(HRM والتحدٌات والتولعات المتصورة لهذه ، ) ًالممارسات. حٌث استخدام مزٌج من أسالٌب البحث الكم

مدٌرًا فً شركات مختارة.  253والنوعً لجمع المعلومات. على وجه التحدٌد ، وتم جمع البٌانات من 
شركة فً عشر مدن. ٌتم تمدٌم تحلٌل البٌانات الوصفٌة فٌما ٌتعلك باستخدام وتنفٌذ  12والتصرت الدراسة على 

موارد البشرٌة مثل التوظٌؾ والاختٌار وتمٌٌم الأداء والتدرٌب والتطوٌر. بالإضافة إلى ذلن ، ممارسات إدارة ال
تم جمع المعلومات وتحلٌلها فٌما ٌتعلك بتحدٌات وآفاق إدارة الموارد البشرٌة. حددت الدراسة أٌضا تحدٌات 

ممارسات إدارة الموارد البشرٌة  وآفاق إدارة الموارد البشرٌة فً نٌجٌرٌا. حٌث  ٌجب على المنظمات استخدام
المطلوبة لتحمٌك أداء تنظٌمً ممتاز. علاوة على ذلن ، لد تضع الحكومة سٌاسات لتعزٌز الممارسات المذكورة 
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أعلاه ، حٌث إن تحمٌك التمٌز التنظٌمً ، على المدى الطوٌل ، سٌنعكس إٌجابًا على الالتصاد. ٌمكن تسهٌل كل 
الموارد البشرٌة الوطنٌة والتنظٌمٌة الاستبالٌة. تنبع أهمٌة هذه الدراسة من حمٌمة  ذلن من خلال مبادرات تنمٌة

أن عددًا للٌلاً جدًا من الدراسات لد استكشفت تؤثٌر تحدٌات الموارد البشرٌة وآفالها فً نٌجٌرٌا. كما توفر 
 النتابج رإى إضافٌة حول ممارسات إدارة الموارد البشرٌة فً نٌجٌرٌا .

 الالتصادٌةالتنمٌة  -2
( الموسومة : ) اثر التربٌة والتعلٌم على التنمٌة 2020دراسة ) فالح علً و زٌن العابدٌن عبد الحسٌن ، 

 ( .The Influence of Education on Economy Developmentالالتصادٌة ( )
وجود علالة جدلٌة بٌن بحثت هذه الدراسة فً تؤثٌر التربٌة والتعلٌم على التنمٌة الالتصادٌة. وتوصلت إلى 

التربٌة  والتنمٌة الالتصادٌة. فً الولت نفسه ، وجدت  أٌضًا أن هنان علالة وثٌمة بٌن تنمٌة الموارد البشرٌة 
والتنمٌة الالتصادٌة ، لأن التنمٌة الالتصادٌة تتطلب مواهب مهنٌة. مثل تؽٌٌر الإنتاج والإنجاز والتفكٌر لتحسٌن 

عالٌتهم من خلال الدورات التدرٌبٌة وإدراجها فً منهاجهم لؽرض زٌادة إنتاجٌتهم مهارات العاملٌن وتحسٌن ف
وتزوٌدهم بالمهارات والمدرات على التحمل والمدرات التً ستإدي إلى التطور الذي ٌحتاجون إلٌه. فؤٌة زٌادة 

ا" للتنمٌة الالتصادٌة فً الإنتاج وزٌادة الثروة الوطنٌة بزٌادة الإنتاج فً الخدمات والسلع وهذا مصدرا" مهم
 وزٌادة فً المٌزانٌة .

 How Deep Are the Roots of( الموسومة : ) Spolaore & Wacziarg  ،2013دراسة )
Economic Development?) 

توجهت الأدبٌات التجرٌبٌة حول النمو الالتصادي والتنمٌة من دراسة المحددات المباشرة إلى تحلٌل العوامل 
المتجذرة فً التارٌخ طوٌل المدى. وتركز مجموعة متزاٌدة من الأبحاث التجرٌبٌة الجدٌدة الأساسٌة الأعمك 

على لٌاس وتمدٌر تؤثٌر المتؽٌرات التارٌخٌة على الدخل المعاصر من خلال النظر صراحة فً تكوٌن الأجداد 
من جٌل إلى جٌل. تستعرض  للسكان الحالٌٌن. هنان أدلة على أن التنمٌة الالتصادٌة تتؤثر بالسمات التً تنتمل

هذه الممالة هذه الأدبٌات الجدٌدة وتوفر إطارًا لمنالشة المنوات المختلفة التً من خلالها ٌمكن للسمات التً تنتمل 
عبر الأجٌال أن تإثر على التنمٌة الالتصادٌة ، بٌولوجًٌا )من خلال الانتمال الجٌنً أو الوراثً اللاجٌنً ( 

نتمال السلوكً أو الرمزي(. والسإال المهم هو ما إذا كانت خصابص الوراثة التارٌخٌة وثمافًٌا )من خلال الا
تإثر على التنمٌة من خلال التؤثٌر المباشر على الإنتاجٌة ، أو إعالة انتشار الابتكارات المعززة للإنتاجٌة بٌن 

 السكان.

 ًــــــــانــــــثـــــث الـــــــحـــــبــــــمــــــال
 ريــــــــــــظــــــــــنــــــــب الـــــــــانـــــــــــجـــــال

 أولاً : إدارة الموارد البشرٌة
 . مفهوم إدارة الموارد البشرٌة1

المسإولة عن تمكٌن وبناء مجموعة من عملٌات المنظمة والتً تتضمن التخطٌط ان إدارة الموارد البشرٌة هً 
افراد المنظمة نحو تحمٌك أهدافها بكفاءة وفاعلٌة ) نور ، التنظٌم ، التوظٌؾ و رلابة العاملٌن وفضلا عن لٌادة 

ذورها اذ ٌكون أن إدارة الموارد البشرٌة تتحرن فً الاتجاه المعاكس من ج( .  16:  2011الدٌن حاروش ، 
(، وهذا الرأي ٌتفك مع ما تطرق Beer et al., 2015 : 433الهدؾ الأساسً هو تعزٌز رفاهٌة الموظؾ )

(  فً دراسته إدارة الموارد البشرٌة ورفاهٌة الموظؾ. ومن منظور التطورات ، تم Guest, 2017له )
ن عامًا الماضٌة ، اذ لدمت خلالها الدراسات إحراز تمدم كبٌر فً مجال إدارة الموارد البشرٌة على مدى الثلاثٌ

 Combs etأكثر من دلٌل تجرٌبً مناسب على أن أدارة الموارد البشرٌة تضٌؾ لٌمة إلى الأداء التنظٌمً 
al., 2016 : 524)مع تجاهل تلن النتابج  (، ألا ان تلن الدراسات ركزت على النتابج المالٌة بالدرجة الأساس
وبالتالً ، كان ٌنُظر إلى أدارة الموارد البشرٌة على أنها وسٌلة ولٌست ؼاٌة ، وتمت متابعة المتعلمة بالموظفٌن، 

البحث عن الصلة بٌن إدارة الموارد البشرٌة والأداء على حساب الرفاهٌة  . ولكن فً الآونة الأخٌرة شجعت 
ة الموارد البشرٌة من أجل التؽٌٌرات فً المجتمع وسوق العمل المنظمات على البحث عن طرابك جدٌدة لإدار

إن امتلان (.Stankeviciute&Savaneviciene, 2018 : 3الحصول على هذه الموارد فً المستمبل )
الموارد المطلوبة وحدها لد لا ٌكون ذا فابدة كبٌرة إذا لم تكن التمنٌات والأسالٌب محددة بشكل واضح. تحتاج 

 نٌات لتعظٌم المخرجات أو الأرباحـمـتـوارد والـمـع الـب مـاسـنـتـات تـٌـجـٌـراتــتــع اســى وضــة إلـمـظـنـمــــال
(Amollo, 2015: 1 وٌعود سبب ظهور استراتٌجٌة إدارة الموارد البشرٌة هو نتٌجة لتداخل الإدارة .)

للمنظمات فً ممارسات الإدارة الحالٌة، وتحاول جمٌع وظابؾ الأعمال ربط أسالٌب العمل  الاستراتٌجٌة
(.تم استعمال إدارة Zehir et al., 2016: 373والممارسات باستراتٌجٌة ثابتة لتحمٌك أداء تنظٌمً أعلى )

أن تم التوصل لإدران الموارد البشرٌة من لبل العدٌد من العلماء والمفكرٌن والاكادٌمٌٌن والممارسٌن بعد 
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ووعً من لبل الإدارات بؤن العنصر البشري هو من أهم ألأصول فً المنظمة وممتلكاتها وبدون هذا العنصر 
المهم لا ٌمكن إدارة المنظمة, ولأنه الطالات البشرٌة بما تمتلكه من لدرات لأفرادها والولت والمواهب ٌنبؽً أن 

إدارة الموارد البشرٌة هً الجوهر  وكما تعتبر (.Haslinda,2009: 180تدار بشكل منظم وباهتمام بالػ )
لجمٌع المهام والوظابؾ فً المنظمة ولا ٌمكن لهذه المنظمة المٌام بوظابفها سواء التشؽٌلٌة او المالٌة او ؼٌرها 

ذا من الوظابؾ بشكل صحٌح  ودلٌك دون التدخل المباشر للعنصر البشري للمٌام بهذه الاعمال لما ٌحمله ه
العنصر من تؤثٌر فً رفع كفاءة الأداء المنظمً, بالتالً ٌعتبر الموظؾ عامل نجاح وحاسم بالنسبة للمنظمات 

 ٌمكن وكذلن  .(Singh & Dhawan,2013:63) فً رفع الكفاءة والمحافظة علٌها بؤفضل طرٌمة ممكنة
وتنفذها المنظمة والتً ستإدي إلى إدارة الموارد البشرٌة بؤنها مجموعة سٌاسات وممارسات تضعها ؾ ٌعرت

 تحمٌك كفاءات الموظفٌن والسلوكٌات المطلوبة التً تحتاجها المنظمة لتحمٌك أهدافها الاستراتٌجٌة
(Aguta&Balcioglu, 2015 : 252  ). 

 دارة الموارد البشرٌةلإ الوظائف التخصصٌة . 2
 أ. تحلٌل وتصمٌم الوظائف

ٌجلللب ان ٌملللوم عللللى أسلللاس علملللً وموضلللوعً صلللحٌح لان ملللن الوظلللابؾ اوإعلللادة تصلللمٌمها تحلٌلللل ان 
ً لبللللل ان ٌكللللون هنللللان فهمللللاو إعللللادة تصللللمٌها الوظللللابؾ  تحلٌللللل الصللللعوبة البللللدء ب لطبٌعللللة  اً وعمٌملللل كللللاملاً  ا

العمللل الللذي ٌمللوم بلله شللاؼل الوظٌفللة ومإهلاتلله التللً ٌتمتللع بهللا ، وؼٌللر ذلللن مللن المعلومللات المهمللة التللً 
ان تحلٌلللل سلللٌر العملللل ٌبلللدا علللادة (. 86:  2014)السلللالم وصلللالح،  الاؼللللب ٌوفرهلللا تحلٌلللل الوظلللابؾفلللً 

 تللللن بدراسلللة المخرجلللات الفعلٌلللة ملللن السللللع والخلللدمات للمنظملللة وذللللن علللن طرٌلللك دراسلللة واللللع العملللل ل
 كلللاملا ملللن خللللال الكلللم والجلللودة وممارنتهلللا ملللع النتلللابج المرؼوبلللة ، وبعلللد ذللللن ٌلللتم تمٌلللٌم، وذللللن المنظملللة 
الفعلٌلللة للمنظملللة لتحدٌلللد ملللدى للللدراتها فلللً تحمٌلللك النتلللابج المرجلللوة ، وأخٌلللرا تفحلللص الملللدخلات  للأنشلللطة

خلات مللللن زٌللللادة دتلللللن الملللل مللللا تمكللللن) الافللللراد ، المعللللدات ، المللللواد ، البٌانللللات والمعلومللللات ( ، لمعرفللللة 
هلللً وٌمكلللن تعرٌلللؾ تحلٌلللل وتصلللمٌم الوظلللابؾ فاعلٌلللة بلللالً مكونلللات النظلللام ) العلمٌلللات و المخرجلللات ( .

المعلللالم التلللً تحلللدد كلللل وظٌفلللة ملللن وظلللابؾ المنظملللة وذللللن ملللن خللللال الدراسلللة والملاحظلللة ، وتوضلللٌح 
ة وتمللللوم بتعزٌللللز المللللدرات والمهللللارات المطلوبللللة لٌات والواجبللللات التللللً تخللللص كللللل وظٌفللللماهٌللللة المسللللإو

ا ، لان الهللدؾ ملللن ذللللن هللو الوصلللل اللللى فللٌمن ٌشلللؽلها وكلللذلن تحلٌللل طبٌعلللة وظلللروؾ العمللل الخاصلللة بهللل
 لتحلٌلللل الوظلللابؾ  المتبلللع  الاسللللوب العلملللًان  (.100:  2016)الزبٌلللدي وآخلللرون، توصلللٌؾ كاملللل لهلللا 

 (8:  2018جانبٌن أساسٌٌن هما : )جثٌر وجهاد، ٌتضمن 
والادوات الواجبات المسإولٌات ودون عن متطلبات الوظٌفة كظروؾ العمل و وهو وصؾ م : وصف الوظٌفة -

 المستخدمة.
ان تتوفر فً التً ٌجب للمعارؾ والمهارات و الخبرات والمدرات تحدٌد  هً  مواصفات شاغل الوظٌفة : -

 الموظؾ الذي سٌشؽل الوظٌفة.
 ب. التوظٌف

عد توظٌؾ الموارد البشرٌة حجر الزاوٌة فً نجاح أدارة الموارد البشرٌة , لأنها اللبنة الأساس لأداء المنظمات ٌ
ها على لٌد الحٌاة فً المستمبل، إذ تتمثل بسلسلة من العملٌات ذات أهداؾ موجهة بطرابك مستمبلٌة بو لضمان بما

كفاءة   أهمٌتها للمنظمة فً ضوء اسهامتبرز (Sultan, 2015 : 19تدعم وتعزز استراتٌجٌة المنظمة الكلٌة )
تحسٌنات كبٌرة فً الإنتاجٌة وترفع معنوٌات الأفراد التوظٌؾ فً تملٌل التكالٌؾ , فعملٌة التوظٌؾ الفعالة تدخل 

لا ٌتجزأ  اً توظٌؾ الأفراد جزء وٌعتبر ،(Brako et al , 2014 : 4وتساهم فً بناء لوة عاملة ذات لدرة )
من استراتٌجٌات أدارة الموارد البشرٌة التً تسهم فً بناء رأس المال البشري للمنظمة، اما الأهمٌة الابرز 
للاستراتٌجٌة توظٌؾ الأفراد، فتتمثل فً تحدٌد أنواع ومستوٌات ولدرات الأفراد التً تحتاجها المنظمة فً 

والاختٌار فضلا عن وضع خطط توظٌؾ لسد الفجوات  الامد البعٌد لوضع خطط فعالة عند أجراء  الاستمطاب
 (Armstrong & Brown, 2019 : 6) وتحدٌد حاجات المنظمة من المهارات والمواهب

 ( Mahapatro , 2010 : 64وهنان عدة أهداؾ لاستراتٌجٌة التوظٌؾ منها الآتً : )
 الانٌه المهارات والخبرات متعددة التً تناسب الاستراتٌجٌات التنظٌمٌة  الذٌن ٌمتلكون.جذب الأشخاص 1

 .دماء الجدٌدةودعم جمٌع مستوٌات المنظمة بالوالمستمبلٌة، 
 بمنظور جدٌد لمٌادة الشركة.لؽرض تعرٌفهم حث العاملٌن توجٌه و . 2
 .العالم الخارجًالسعً نحو الحصول على المواهب لٌس فمط داخل الشركة وانما على مستوى . 3
 . تصمٌم نظام رواتب ٌساعد المنظمة على الدخول فً منافسة الجودة.4
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 ج. التدرٌب والتطوٌر
ٌحتل التدرٌب الصدارة فً أولوٌات منظمات أعمال الٌوم , نظراً لمناعتها بان التدرٌب والتطوٌر احد الممومات 
الأساسٌة التً تساعد فً الحصول على أفراد ٌتسمون بالمعارؾ والمهارات والسلوكٌات المختلفة , والتً تسهم 

أهدافها الحٌوٌة بؤلل التكالٌؾ والجهد معا، فً رفع مستوى الأداء الوظٌفً , ولدرة المنظمة للوصول إلى 
لتزوٌد الأفراد العاملٌن بالمعرفة المطلوبة اللازمة للعمل الحالً والمستمبلً، فضلاً عن تعزٌز فالتدرٌب ٌشٌر 
(، فالتدرٌب عملٌة تعلٌم الأفراد العاملٌن  الجدد Mondy & Martocchio, 2016 : 213مهارة العاملٌن )
 (.Dessler et al,. 2016 : 203ارات الأساسٌة التً ٌحتاجونها لأداء وظابفهم )أو الحالٌٌن المه

 : Oluwaseun, 2018ٌعرؾ التدرٌب على أنه "سد الفجوة بٌن الأداء الحالً والأداء المٌاسً المطلوب )
( التدرٌب بؤنه جهد تنظٌمً لمساعدة الأفراد على اكتساب المهارات Nwachukwu(، كما عرؾ )181
 (.Ilelah& Ali, 2019 : 44اسٌة اللازمة لتنفٌذ الأعمال والمهام التً تم توظٌفهم فٌها )الأس

بانه نشاط منظم ٌهدؾ الى تطوٌر المعارؾ والمهارات والمدرات للفرد مما التدرٌب والتطوٌر  الباحث وٌعرؾ
 المدرةالعاملٌن  الأفراد كتسابا بانها، فٌما ٌمثل التطوٌر ٌسهم ذلن فً تحسٌن اداء وكفاءه الفرد  فً العمل

 للتؽٌرات البٌبٌة والتكنولوجٌة.المحتملة التصورات التنبإات و  مستمبلاً وفك هم بحاجة الٌها التً  والمابلٌة
 د. الحوافز

تعد الحوافز احد ممارسات ادارة الموارد البشرٌة التً تسعى من خلالها الادارة إلى تحفٌز العاملٌن على تؽٌٌر 
(، كما وتموم بعض المنظمات El-Sakka, 2018 : 72نحو اداء افضل، وتزٌد من انتمابهم للمنظمة)سلوكهم 

ت التً تعطى للعاملٌن نتٌجة لتوجههم وسلوكهم الجٌد، واٌضاً ٌعتبر بابتبنً نظام الحوافز بالاعتماد على المكاف
الموظفٌن وحرمان الاخرٌن منها  آت لبعضبنظام الحوافز نظام رادع لهم فً نفس الولت من خلال تمدٌم مكاف

(. وٌمكن أن تكون الحوافز Jackson et al., 2011 : 108سعٌاً من الادارة لتحفٌزهم نحو سلون أفضل )
 (Bangwal&Tiwari, 2015 : 49على اشكال عدة، ٌمكن توضٌحها من خلال من خلال ما ٌؤتً : )

 لػ نمدٌة.آت نمدٌة للعاملٌن من ذوي المهارات على شكل مبابمكاف -
 آت عٌنٌة كالحصول على الاجازات والهداٌا.بحوافز ؼٌر نمدٌة على شكل مكاف -
 آت معنوٌة مثل الجوابز أو وجبات العشاء والسفرات الخارجٌة وشهادات التمدٌر.بمكاف -
 ربط الحوافز بالترلٌات أو الحصول على مكاسب مهنٌة. -

إدارة الموارد البشرٌة التً تسعى من خلالها الإدارة إلى تحفٌز بناءً علٌه ٌعرؾ الحوافز بؤنها إداة من ادوات 
 آت نمدٌة أو عٌنٌة.بالعاملٌن لتمدٌم أفضل مالدٌهم، وٌكون التحفٌز على شكل مكاف

 ثانٌاً : التنمٌة الالتصادٌة
 . مفهوم التنمٌة الالتصادٌة1

مللللع انطلللللاق عملٌللللة ازالللللة تشللللكل الاسللللاس النظللللري لالتصللللاد التنمٌللللة ؼللللداة الحللللرب العالمٌللللة الثانٌللللة 
الاسللتعمار مللن الللدول النامٌللة وارسللاء لواعللد المإسسللات التللً بللدأت فللً طللرح مشللاكل التنمٌللة الالتصللادٌة 
فلللً تللللن البللللدان، إلا أن موضلللوع التنمٌلللة للللم ٌبملللى محتكلللراً عللللى مفهلللوم أو معنلللى واحلللد، فملللد تؽٌلللر ذللللن 

ات ملللن الملللرن الماضلللً اسلللتند هلللذا المفهلللوم خللللال العملللود السلللتة الاخٌلللرة، ففلللً عملللدي الخمسلللٌنات والسلللتٌن
عللللى مإشلللرات كمٌلللة خالصلللة ابرزهلللا ٌتعللللك بمتوسلللط دخلللل الفلللرد اللللذي حظلللى بلللؤكبر للللدر ملللن التؤٌٌلللد ملللن 
الالتصلللادٌٌن وتلللم اسلللتعماله لأجلللل الممارنلللات بلللٌن دول العلللالم المتمدملللة، وللللد عرفلللت التنمٌلللة الالتصلللادٌة 

 (.431:  2017المومً )مسلم وعبد الوهاب، بؤنها لابلٌة الالتصاد على النمو فً الدخل 
ٌعد مفهوم التنمٌة الالتصادٌة من المفاهٌم واسعة التداول، إذ عرفت من لبل العدٌد من المنظمات الدولٌة كما و

 والهٌبات واللجان والباحثٌن المهتمٌن بهذا الشؤن، ومن بٌن التعرٌفات ٌمكن أن نذكر الآتً:
دٌة عرؾ التنمٌة الالتصادٌة بانها تحمٌك المساواة المستمرة التً تضمن للأجٌال البنن الدولً التنمٌة الالتصا

المادمة نفس فرص التنمٌة كما هو الحال الٌوم من خلال ضمان الاستمرار أو النمو المستمر لرأس المال الشامل 
او( بؤنها إدارة كما عرفتها منظمة الأؼذٌة العالمٌة )الف(.145:  2022)حسن ومهدي،  على المدى الطوٌل.

وحماٌة لاعدة الموارد الطبٌعٌة وتوجٌه التؽٌٌر التكنولوجً والمإسسً لضمان تلبٌة الاحتٌاجات البشرٌة الحالٌة 
 (.51:  2015)البرٌدي، والمستمبلٌة وإشباعها بشكل دابم 

 . ركائز التنمٌة الالتصادٌة2
من فراغ مع وجود الاحساس الوطنً الذي ٌعزز من امكانٌة تحمٌمها جنبا الى  تؤتًان التنمٌة الالتصادٌة لا 

مناهج التنمٌة الحدٌثة مع الانسان  بدأتجنب مع عوامل اخرى تساهم فً وضع الاسس الموٌة لهذه العملٌة، ولمد 
الٌب المتعددة وهدفها النهابً تحمٌك الرفاهٌة له ، ومن الضروري الاعتراؾ بالتنوع واتخاذ المسارات والاس

لتحمٌك اهداؾ التنمٌة البعٌدة الامد ، فراس المال الاساس الذي تموم علٌه عملٌة التنمٌة وفك المفهوم الجدٌد هو 
منظور اجتماعً لبل كل شا وتكون اداته وهدفه الانسان ، ان التنمٌة تتحمك )الى جانب العنصر البشري( 
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الرفاهٌة وتضمن عدم نضوبها والمساس بموارد الاجٌال المادمة،  باستخدام الموارد الطبٌعٌة بصورة تحمك للفرد
 ( 137:  2003وٌمكن ذكر بعض اهم العوامل التً تعد من ركابز التنمٌة الالتصادٌة : )محمود، 

 أ. خلك الاطار الملائم للتنمٌة
ت السٌاسٌة منها فً شتى المجالا متعددةٌمتضً لنجاح التنمٌة الالتصادٌة متطلبات عدٌدة  وهذه المتطلبات 

والاجتماعٌة والثمافٌة ، ففً المجال السٌاسً مثلا فً ممدمة الشروط الاساسٌة هً تحمٌك الاستملال السٌاسً 
والالتصادي وذلن لما ٌترتب على ظاهرة الاستعمار من نهب واستؽلال لثروات المجتمعات المتخلفة، وتتطلب 

فً الشرٌحة المعنٌة بوضع الخطط الالتصادٌة والتً تعد الاطار عملٌة التنمٌة الالتصادٌة بدءاً احداث تؽٌٌر 
المهم لعملٌة التنمٌة . فحٌث تسود السلطة تلن الفبات التً تتعارض التنمٌة الالتصادٌة مع مصالحها المابمة لن 

فً نظام  ٌفتح الطرٌك لموى التنمٌة الالتصادٌة لتإتً اكلها . وتتطلب التنمٌة الالتصادٌة اٌضا تؽٌٌرا جوهرٌا
التعلٌم المابم  وان الؽرض من هذا التؽٌٌر هو جعل النظام لادراً على مواجهة الثورة الصناعٌة والتكنولوجٌة 

 (.45:  2012سالم، الثمافٌة تإدي الى ملابمة نظام التعلٌم مع احتٌاجات التنمٌة الالتصادٌة ) الثورةبمعنى ان 
 ب. رفع عملٌة التراكم الرأسمالً

بكافة صورها بمصد تحوٌلها إلى وسابل إنتاج كالآلات والمعدات  للثرواتٌعرؾ التراكم الرأسمالً بؤنه تجمٌع 
وؼٌرها، مما ٌسهم وبفعالٌة فً دفع عملٌة التنمٌة الالتصادٌة، وهذا التعرٌؾ لا ٌستبعد وجود دور هام للدولة 

او التدخل المباشر من لبلها للمٌام بالعملٌة الانتاجٌة  فً تحمٌك هذه العملٌة سواء عن طرٌك الادوات التً تمتلكها
 (.42:  2022فً بعض المطاعات التً ٌحجم عنها المطاع الخاص )جعفر، 

 ج. الموارد الطبٌعٌة.
تعد الموارد الطبٌعٌة عاملا مهما جدا لما لها من دور بارز فً عملٌة التنمٌة الالتصادٌة  وان توطن النشاط 

كثٌرا بالموارد الطبٌعٌة فمثلا وجود الحدٌد  تؤثرالصناعٌة فً المرن التاسع عشر  ثورةالالالتصادي خلال 
والصلب فً برٌطانٌا لد حدد لٌس فمط توطن النشاط الصناعً ولكن اٌضا لد حدد طبٌعة التصنٌع فٌها ، كما ان 

من الوصول الى مستوٌات  ثروة الموارد الطبٌعٌة هً التً مكنت الاتحاد السوفٌتً السابك والولاٌات المتحدة
عالٌة من الدخل الفردي والذي ٌعد انعكاساً لزٌادة الدخل المومً ، وعلٌه فانه كلما ازدادت الموارد الطبٌعٌة وتم 

 (.315:  1991النجار وشلاش، استؽلالها بشكل جٌد كان حافزا وعاملا مًساعدا لعملٌة التنمٌة الالتصادٌة )

 ثــــالـــثــــث الـــــحــــبــــمـــال
 ًـــــــلـــــمـــــعــــــب الــــــانـــــــجــــــال

 اولاً: اختبار جودة المطابمة 
ٌعد من الأدوات المهمة من اداة الممٌاس لأي بحث ، وكما ٌعتبر خطوة سابمة للمٌام بالتحلٌل الاحصابً الذي 

 ٌلزم تحدٌد مستوى انتشار المتؽٌرات ،وكما موضح فً ادناه مفضل هذا الاختبار . 
        صدق البناء (1

ممٌاس متؽٌرات البحث ومدى ملاءمة تم استخدام نمذجة المعادلات الهٌكلٌة للتحمك من صدق وصحة بناء 
فمرات الممٌاس مع الأسس النظرٌة لها ، وبالاعتماد على التحلٌل العاملً التوكٌدي والذي ٌعتمد على معاٌٌر 

 (:3لٌاس جودة المطابمة لفمرات الممٌاس مع متؽٌرات الممٌاس وٌمكن إٌضاح هذه المعاٌٌر من خلال الجدول)

 
 : لمتغٌر إدارة الموارد البشرٌةالتحلٌل العاملً التوكٌدي  . أ
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( ٌتم إجراء تحلٌل العامل التؤكٌدي على متؽٌرات إدارة الموارد البشرٌة من خلال 2من خلال الشكل رلم ) . ب
:مجموعة من المإشرات والارتباط بٌن كل شرٌحة كما هو موضح بالشكل التالً

 
 ( ٌوضح انموذج إدارة الموارد البشرٌة 2الشكل )

 :المذكورة أعلاه ٌمكننا أن نرى ما ٌلًمن النتابج 

 0.90ان تكون ضمن المدى اي لٌمته اكبر من  وٌنبؽًضعٌفة من المٌم الوهً  (         )لٌمة ان  .1
 .على تطابك النموذج للدلالة 

ان تكون ضمن المدى اي لٌمته اكبر من أٌضا وٌنبؽً ضعٌفة وهً من المٌم ال (         )لٌمة ان  .2

 .على تطابك النموذجللدلالة  900.

                                       ان ٌكون  ٌنبؽًلان المدى  . جٌدةؼٌر ٌمة ـل ًــه(           ) نلاحظ ان لٌمة وكذلن  .3

 بشكل افضل مطابك وملابم كان النموذج  0.05 عنعلى مطابمة النموذج وكلما الل  للدلالة ( 0.08 - 0.05 )
 راتـــإشـم اتـــٌـــوصــــتـــــل وفماالنموذج  نحتاج الى تعدٌل هذه المإشرات وتحسٌن لذلن .
(Modification Indices  ،) وهكذا ٌضع الباحث انموذج ٌعتمد فٌه  على ادبٌات او نظرٌة البحث ، ثم

فان ٌسعى الى  اختبار مدى مطابمة الانموذج للبٌانات التجرٌبٌة ، إذا لم تكن المطابمة جٌدة بما فٌه الكفاٌة ، 
على والمرتفع الاجراء العام ٌمتضً  بتعدٌل النموذج اما عن طرٌك ازالة الفمرات ذات التباٌن المشترن الا

والذي ٌكون ضمن الانموذج او عن طرٌك  تعدٌلها من خلال تكوٌن الارتباط بٌن الأخطاء ذات التباٌن المشترن 
 (3العالً وبعد هذا الإجراء نحصل على  الانموذج النهابً بعد التعدٌل وكما موضح  فً الشكل )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 بعد التعدٌل( ٌوضح انموذج إدارة الموارد البشرٌة 3الشكل )
كما لاحظنا من الشكل أعلاه ، تمت إزالة الفمرة الثالثة من البعد )تحلٌل وتصمٌم الوظابؾ( لأنه ٌحتوي على  

، فإن  RMSEA ( ، لاحظنا أٌضًا أنه من خلال0.31لٌمة ارتباط ضعٌفة مع أبعاده ، حٌث وصل إلى )
 . الموارد البشرٌة للنموذج الخاص( وهو دلٌل على مطابمة جودة إدارة 0.072لٌمة هو ٌساوي )
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 التحلٌل العاملً التوكٌدي لمتغٌر التنمٌة الالتصادٌة : . ت
لمتؽٌرات التنمٌة الالتصادٌة ودرجة الارتباط لكل لطاع  التؤكٌدٌة( تحلٌل العوامل 4من خلال الشكل رلم )

 : من خلال مجموعة من المإشرات كما هو موضح بالشكل ادناه
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ( ٌوضح انموذج التنمٌة الالتصادٌة4الشكل )
 :من النتابج المذكورة أعلاه ٌمكننا ان نرى ما ٌلً 

 0.90ان تكون ضمن المدى اي لٌمته اكبر من  الجٌدة وٌنبؽًمٌم من الهً  (         )لٌمة ان  .1
 على تطابك النموذج للدلالة 

ان تكون ضمن المدى اي لٌمته اكبر من  نبؽًوٌكذلن جٌدة المٌم ال من  هً (         )لٌمة ان  .2
 على تطابك النموذج للدلالة  900.

ؼٌر جٌدة لان المدى ٌجب ان ٌكون هً مٌمة الهذه ان (           )نلاحظ ان لٌمة وكذلن  .3
 .جٌد ل ملابم بشكمطابك وكان النموذج  0.05على مطابمة النموذج وكلما كان الل من  للدلالة( 0.05-0.08)

(، Modification Indices)وهنا نحتاج الى تعدٌل هذه المإشرات وتحسٌن النموذج وفما لتوصٌات مإشرات
اختبار مدى مطابمة  ٌسعى الى ثم وهكذا ٌضع الباحث انموذج ٌعتمد فٌه  على ادبٌات او نظرٌة البحث 

تعدٌل ب ٌمتضً  العامفان الاجراء  الكفاٌة ،، إذا لم تكن المطابمة جٌدة بما فٌه نموذج للبٌانات التجرٌبٌة لاا
عن  ضمن الانموذج اووالذي ٌكون الفمرات ذات التباٌن المشترن الاعلى والمرتفع  ازالة عن طرٌكاما النموذج 
نحصل تعدٌلها من خلال تكوٌن الارتباط بٌن الأخطاء ذات التباٌن المشترن العالً وبعد هذا الإجراء  طرٌك 

 (5فً الشكل ) موضح كما ونهابً بعد التعدٌل الانموذج ال على 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ( ٌوضح انموذج التنمٌة الالتصادٌة بعد التعدٌل5الشكل )
على جودة مطابمة النموذج  دلالة( 0.053والتً تساوي ) RMSEAاذ نلاحظ من خلال الشكل أعلاه ان لٌمة 

 الخاص بالتنمٌة الالتصادٌة.و 
 ثبات الممٌاس (1

لؽرض معرفة  (              )ولؽرض التؤكد من الاتساق الداخلً لفمرات الممٌاس تم الاعتماد على 
( ادناه ٌوضح نتابج اختبار الاتساق الداخلً لمتؽٌرات البحث 4ثبات كل فمرة من فمرات الممٌاس والجدول )

 وكما ٌلً:
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اكبر من  دراسةلمتؽٌرات ال               معامل  أعلاه الى انالمشار الٌه الجدول فً نتابج ال تشٌر

صالحة لإجراء التحلٌل متؽٌرات وفمرات البحث وبذلن تكون توافر الاتساق الداخلً لهذا ٌشٌر الى و 0.70
 الاحصابً.

 دراسة ثانٌاً: التحلٌل الوصفً لمتغٌرات ال
تللللم , سللللتجٌبٌنالم ردودمللللن خلللللال تحلٌللللل وتفسللللٌر و عنٌللللةمسللللتوى تللللوفر الابعللللاد فللللً المنظمللللة الم لمعرفللللة
( الاوسللللاط الحسللللابٌة والانحرافللللات 5الجللللدول رلللللم ) ٌوضللللححٌللللث ، عللللدة اسللللبلة لهللللذه الابعللللاد  طللللرح

 ٌلً: وكماالمعٌارٌة وشدة الاستجابة للفمرات 
والمتوسط  ( هو نتٌجة إجابة العٌنة بعد التحلٌل الوظٌفً والتصمٌم ،5الجدول رلم ) : تحلٌل وتصمٌم الوظائف -1

٪(. اجتازها هذا الأمر تإكده السٌاسات 77( ، والأهمٌة النسبٌة لهذا البعد )3.85الحسابً لهذا البعد )
والبرامج والأنشطة والخطط المستمبلٌة التً تم تطوٌرها والسعً لتنفٌذها لزٌادة مستوى التوظٌؾ والخطط 

من الموارد البشرٌة التً تحتاجها و عدد الأشخاص  المستمبلٌة للوزارة ، كما تحدد الوزارة الممدار الصحٌح
 .الذٌن تحتاجهم لأداء وظابفها المختلفة. الخبرة وأنواع المهارات

( والتشتت 3.53الحسابً لهذا البعد اعلى فمٌمة )( وجدنا ان المتوسط 5من نتابج الجدول رلم ):  التوظٌف -2
٪( لٌم التوظٌؾ 70.6المبوٌة الموجهة والمهمة هً ) النسبة -( فتكون اجابة العٌنة اعلى والاتفاق. 0.70)

وحموق الباحثٌن عن عمل. ٌمكن ملاحظة أن جمٌع فمرات )التوظٌؾ( تمت الإجابة علٌها فوق المتوسط 
 .المٌاسً ، مما ٌشٌر إلى اهتمام المستجٌبٌن بعملٌة التوظٌؾ وآلٌات تنفٌذها

لٌل الوصفً لأفراد عٌنة تدرٌب التعلم عن بعد وتنمٌة ( نتابج التح5ٌلخص الجدول ):  التدرٌب والتطوٌر -3
٪( مما ٌشٌر 73.4(. ( ذات الأهمٌة النسبٌة )3.67الحسابً لهذا البعد )الموارد البشرٌة ، حٌث بلػ المتوسط 

 إلى اهتمام الوزارة بوظٌفة التدرٌب من خلال تخصٌص أموال كافٌة لتموٌل البرامج التدرٌبٌة
( نتابج التحلٌل الوصفً لإجابات افراد عٌنة الدراسة عن بعد الحوافز اذ بلؽت لٌمة 5ول )ٌلخص الجد:  الحوافز -4

( وهذا ٌعنً بان اجابات العٌنة فً هذا البعد متجهة نحو الاتفاق بمستوى 3.54الوسط الحسابً لهذا البعد )
سة تحفٌزٌة فً %( مما ٌدل على وجود سٌا70.8( وبنسبة أهمٌة بلؽت )0.83مرتفع وبانحراؾ معٌاري )

الوزارة  المبحوثة من حٌث الحوافز الاٌجابٌة و الحوافز السلبٌة ولكنها وفك رأي الباحث تحتاج الى اهتمام 
اكثر. ولاسٌما من حٌث تحمٌك العدالة فً التوزٌع و تبنً سٌاسات تحفٌزٌة جدٌدة تعمل على تشجٌع الجانب 

 الابداعً لدى موظفً الوزارة . 
( 3.86حسابً )( أن متؽٌر التنمٌة الالتصادٌة ٌحمك متوسط 5نلاحظ من الجدول رلم ) : ٌةالتنمٌة الالتصاد -5

(. أما الأهمٌة النسبٌة لهذا المتؽٌر فهً 0.67( وله تشتت ألل )3المفترض )وهو أعلى من المتوسط 
ومتسمة بشكل  ، مما ٌدل على أن جمٌع إجابات عٌنة البحث فً الوزارة تمٌل إلى أن تكون متسمة (77.2٪)

 عام ، مما ٌعنً أن هذا المتؽٌر ٌتحمك فً الوزارات المعنٌة.

 



دراسة تحليلية في وزارة العمل  –إدارة الموارد البشرية واثرها على التنمية الاقتصادية 

 والشؤون الاجتماعية العراقية

447312023

 94 

 

 : ثالثاً: اختبار فرضٌات البحث
 الفرضٌة الرئٌسة الأولى  - أ

تجمع بٌن المن علالة  حاول التحمكاختبار علالة الارتباط والتً تعن طرٌك  صحة هذه الفرضٌة اختبار تم 
وذلن من طرٌك اختبار علالة الارتباط للمتؽٌرات الفرعٌة لمتؽٌرات البحث  وٌكون ذلن عنالمتؽٌرات الربٌسٌة 

 (:6فً الجدول ) ةبٌنمخلال النتابج ال

 
( 0.05معنوٌة ) مستوٌاتعلالة ارتباط موجبة ذات دلالة إحصابٌة عند ، هنان أعلاه ٌتضح من الجدول كما 
ٌتم لبول الفرضٌة الربٌسة الأولى بناءً على ذلن . علالة ارتباط لوٌة تجمع متؽٌرات البحث وجود ٌدل على  مما

ذات دلالة إحصابٌة بٌن ادارة الموارد البشرٌة والتنمٌة  ةوجود علالة ارتباط موجب تنص على والتً 
 .الالتصادٌة 

 اختبار الفرضٌات الفرعٌة الخاصة بالفرضٌة الرئٌسة الأولى - ب
( أن جمٌع الارتباطات بٌن الأبعاد الفرعٌة لمتؽٌرات إدارة الموارد 7) رلم جدولاللاحظ ادناه فً نوكما 

البشرٌة المتضمنة ومتؽٌرات التنمٌة الالتصادٌة مهمة. على هذا الأساس ، ٌتم لبول الفرضٌات الفرعٌة من 
والتنمٌة الافتراض الربٌسً الأول بوجود علالة إٌجابٌة ذات دلالة إحصابٌة بٌن بعُد إدارة الموارد البشرٌة 

 (٪100الالتصادٌة ، أي أن نسبة تحمٌك هذه الافتراضات هً )

 
 اختبار الفرضٌة الرئٌسة الثانٌة: - ت

المتعلمة بطبٌعة التؤثٌر وفماً للفرضٌة الثانٌة الربٌسة  و التحمك من صحة فرضٌات البحث بهدؾنموذج  انشاءتم 
 على )وجود تؤثٌر معنوي ذات دلالة إحصابٌة بٌن ادارة الموارد البشرٌة والتنمٌة الالتصادٌة (  تنصوالتً 
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 فً المدرجوانموذج الاختبار بناءً على ما سبك ، ٌمكن اختبار الفرضٌات المذكورة أعلاه كما هو موضح فً 
 ادناه.

 لبشرٌة فً التنمٌة الالتصادٌةلتؤثٌر إدارة الموارد ا( ٌوضح التمدٌرات المعٌارٌة 6الشكل )ان 
 ٌوضح النموذج أعلاه التمدٌرات المٌاسٌة لنموذج الانحدار البسٌط حٌث ٌمثل متؽٌر إدارة الموارد البشرٌة 

(X) المتؽٌر المستمل ومتؽٌر التنمٌة الالتصادٌة (Y)  ٌمثل المتؽٌر التابع. فً التنمٌة الالتصادٌة ، بالإضافة
( للارتباطات المتعددة التربٌعٌة. ٌصل الارتباط بٌن المتؽٌرات 0.94أعلاه لٌمة )إلى ذلن ، ٌظهر النموذج 

 ( وهً لٌمة تدل على ارتباط لوي ومباشر بٌن المتؽٌرات0.867إلى )
 
 
 
 

 :اما فٌما ٌخص التمدٌرات اللامعٌارٌة فهً موضح فً الانموذج ادناه
 الموارد البشرٌة فً التنمٌة الالتصادٌةاللا معٌارٌة لتؤثٌر إدارة ( التمدٌرات 7ٌوضح الشكل )

( لٌمة المٌل 0.98) تمثلهذا النموذج التمدٌرات اللامعلمٌة لأنموذج الانحدار الخطً البسٌط حٌث كما ٌظهر 
على معنوٌة النموذج ومعادلة  لالة( وهذه د0.03( ولٌمة الخطؤ )0.45الحدي اما لٌمة الحد الثابت فكانت )

 كل التالً:تكون بالشحٌث الانحدار 

 إدارة الموارد البشرٌة 0.22+  0.45التنمٌة الالتصادٌة = 
 : اختبار الفرضٌات الفرعٌة الخاصة بالفرضٌة الرئٌسة الثانٌة - ث

التحمك من صحة فرضٌات البحث المتعلمة بطبٌعة التؤثٌر وفماً للفرضٌات الفرعٌة الخاصة  بهدؾتم بناء نموذج 
على )وجود تؤثٌر معنوي ذات دلالة إحصابٌة بٌن ابعاد ادارة الموارد  نصبالفرضٌة الثانٌة الربٌسة والتً ت

 البشرٌة والتنمٌة الالتصادٌة( 
 ادناه :انموذج الاختبار المدرج  بناءً على ما سبك ، ٌمكن اختبار الفرضٌات المذكورة أعلاه كما هو موضح

 
 
 

 
 
 

 
 

 التنمٌة الالتصادٌة على إدارة الموارد البشرٌة( التمدٌرات المعٌارٌة لتأثٌر ابعاد 2الشكل )ٌوضح 
الانموذج أعلاه التمدٌرات المعٌارٌة لأنموذج الانحدار المتعدد حٌث ان ابعاد إدارة الموارد البشرٌة  ٌبٌن

(X4,X3,X2,X1)  )ٌمثل المتؽٌرات المستملة )تحلٌل وتصمٌم الوظابؾ، التوظٌؾ، التدرٌب والتطوٌر، الحوافر

فٌمثل المتؽٌر التابع ونلاحظ ان المٌم التمدٌرٌة المعٌارٌة بلؽت  (Y)على التوالً أما متؽٌر التنمٌة الالتصادٌة  

 اً اد إدارة الموارد البشرٌة لها اثرعلى التوالً اي ان ابع (                        )

ً واسهام فً التنمٌة الالتصادٌة  بالإضافة وضح الانموذج أعلاه  لٌمة  اً كبٌر ا

% من المتؽٌر التابع 99( وهذه النسبة تفسر 0.99حٌث بلؽت )                              
)التنمٌة الالتصادٌة( بؤثر المتؽٌرات المستملة )تحلٌل وتصمٌم الوظابؾ، التوظٌؾ، التدرٌب والتطوٌر، الحوافر( 

% الأخرى فهً تعود لعوامل وأسباب خارجٌة أخرى بالإضافة الى ان معامل الارتباط بٌن المتؽٌرات 1اما 
 نت معنوٌة وعالٌة وهذه النتٌجة تدل على ارتباط لوي وطردي بٌن المتؽٌرات.كا

 على معنوٌة النموذج ومعادلة الانحدار تكون بالشكل التالً: وهذه دلالة

التدرٌب  0.50التوظٌف + 0.56تحلٌل وتصمٌم الوظائف +  0.06التنمٌة الالتصادٌة = 
 الحوافر 0.06والتطوٌر + 

 : الاستنتاجات
الوزارة  تموم بتحدٌد العدد الصحٌح من الموارد البشرٌة التً تحتاجها فضلاً عن نوع الخبرات والمهارات  . ان1

 .المطلوبة فٌه من اجل المٌام بوظابفها المتنوعة
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. الوزارة لا تعتمد بصورة كلٌة على الاستمطاب والاختٌار من الخارج وانما هنان بعض الوظابؾ ٌتم اختٌارها 2
 .الوزارة  لسد شواؼر الوظابؾمن داخل 

. اهتمام الوزارة  بوظٌفة التدرٌب من خلال تخصٌص المبالػ المالٌة الكافٌة لتموٌل البرامج التدرٌبٌة وكما ان 3
اؼلبٌة البرامج التدرٌبٌة التً ٌتم تنفٌذها فً الوزارة  المبحوثة تتم وفك الاحتٌاجات التدرٌبٌة للموظفٌن من خلال 

 .دةخطة سنوٌة معتم
. تمتلن الوزارة سٌاسة تحفٌزٌة من حٌث الحوافز الاٌجابٌة و الحوافز السلبٌة لاسٌما من حٌث تحمٌك العدالة فً 4

 التوزٌع و تبنً سٌاسات تحفٌزٌة جدٌدة تعمل على تشجٌع الجانب الابداعً لدى موظفً الوزارة.

 : التوصٌات
 البشرٌة والتنمٌة الالتصادٌة من اجل تحسٌن الخدمات.ضرورة استثمار العلالة الإٌجابٌة بٌن إدارة الموارد  .1
 مٌته واستؽلال لدراته وامكانٌاته.ضرورة الاهتمام بالمورد البشري ومحاولة تن .2
ضرورة الاهتمام اكثر بوضع استراتٌجٌات ذات صلة بالتنمٌة الالتصادٌة فً الوزارة اعتماداً على ربط العلالة  .3

 والاستراتٌجٌة العامة للوزارة بهدؾ تحمٌك التنمٌة.بٌن تنمٌة الموارد البشرٌة 
ضرورة تفعٌل تنمٌة الموارد البشرٌة ودورها فً المعاٌٌر الالتصادٌة التً تسمح بالرفع من أداء الوزارة  .4

 والمجتمع ككل وتمكن الوزارة من تحمٌك مركز رٌادي مستدام.

 ادرــــــالمص
 المصادر العربٌة

 أولاً : الكتب
مدخل تكاملً لمفاهٌم  –(، " التنمٌة الالتصادٌة والتنمٌة المستدامة 2015عبد الله بن عبد الرحمن، )البرٌدي،  .1

 الاستدامة وتطبٌماتها مع التركٌز على العالم العربً "، العبٌكان للنشر والتوزٌع، المملكة العربٌة السعودٌة.
(، " إدارة الموارد 2016حسٌن ولٌد حسٌن، )الزبٌدي، ؼنً دحام تناي، والزٌدي، ناظم جواد عبد، وعباس،  .2

 الاردن. –مفاهٌم وتوجهات معاصرة "، دار الحامد للنشر والتوزٌع، عمان  –البشرٌة 
 ألرئ(، " إدارة الموارد البشرٌة "، الطبعة الاولى، دار 2014السالم، مإٌد سعٌد، وصالح، عادل حرحوش، ) .3

 للنشر والتوزٌع، بٌروت.
(، " الموارد البشرٌة وتنمٌة المجتمع المحلً "، المكتب الجامعً الحدٌث ، 2003محمود، منال طلعت، ) .4

 الاسكندرٌة.
(، " التنمٌة الالتصادٌة، نظرٌات، مشاكل، مبادئ وسٌاسات "، دار 1991النجار، ٌحًٌ، وشلاش، امال، ) .5

 الكتب للطباعة والنشر، جامعة الموصل، العراق.
الموارد البشرٌة " )الطبعة الأولى(. الجزابر: دار الامة (، "إدارة 2011نور الدٌن حاروش ، ) .6

 للطباعة والنشر والتوزٌع .

 ثانٌاً : البحوث المنشورة
(، " تحلٌل الارتباط لممارسات إدارة الموارد البشرٌة فً 2018جثٌر، سعدوون حمود، وجهاد، عدي صلاح، ) .7

ن فً وزارة الاعمار والاسكان والبلدٌات بحث مٌدانً على عٌنة من العاملٌ –تعزٌز الممدرات الجوهرٌة 
 .106، العدد 24والاشؽال العامة "، بحث منشور، مجلة العلوم الالتصادٌة والادارٌة، المجلد 

(، " التنظٌم التشرٌعً لالتصاد البٌبة وافاله المستمبلٌة فً دورات التراكم 2022جعفر، لٌلى فوزي احمد، ) .8
 .78نشور، مجلة المستنصرٌة للدراسات العربٌة والدولٌة، العدد دراسة ممارنة "، بحث م –الرأسمالً 

 –(، " دور الالتصاد الاخضر فً استدامة التنمٌة الالتصادٌة 2022حسن، محمد وحٌد، ومهدي، علاء وجٌه، ) .9
 .70دراسة تحلٌلٌة "، بحث منشور، مجلة كلٌة بؽداد للعلوم الالتصادٌة الجامعة، العدد 

" العنصر البشري وأهمٌته فً التنمٌة الالتصادٌة من خلال مفهوم العلالات الإنسانٌة (2013رجراج الزوهٌر،) .10
 .3، العدد 4والمٌم الاجتماعٌة فً العمل داخل المإسسة" مجلة الالتصاد والتنمٌة البشرٌة ، المجلد 

بحث منشور، مجلة  (، " نحو استراتٌجٌة فعالة للتنمٌة الالتصادٌة فً العراق "،2012سالم، علً عبد الهادي، ) .11
 .9، العدد 4جامعة الانبار للعلوم الالتصادٌة والإدارٌة، المجلد 

مجلة  "(" أثر التربٌة والتعلٌم على التنمٌة الالتصادٌة2020زٌن العابدٌن محمد عبد الحسٌن. )  &فالح حسن علً .12
 .190-167 ,(3)1 ,اكلٌل للدراسات الانسانٌة

(، " دور السٌاحة فً تحمٌك التنمٌة الالتصادٌة 2017نور عبد الرزاق، )مسلم، حمدٌة شاكر، وعبد الوهاب،  .13
 .109، العدد 24"، بحث منشور، مجلة العلوم الالتصادٌة والادارٌة، المجلد  2015-1990فً العراق للمدة 
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Abstract: 
      The research aims to identify the concept of human resource management and 
the extent to which the researched ministry applies its specialized functions, as well 
as to identify the concept of economic development and the extent of awareness of 
employees in the ministry of its importance. Through a questionnaire that included 
the research variables, (55) questionnaires were distributed to an intentional sample 
of senior and middle administrations as they are decision-makers in the ministry, and 
(50) valid forms for statistical analysis were retrieved, i.e. with a retrieval rate of 
(91%), for the purpose of data analysis the programs (SPSS) and (AMOS) were used, 
and the statistical tools were (percentage, arithmetic mean, standard deviation, 
coefficient of variation, simple correlation coefficient, simple linear regression 
analysis, and confirmatory factor analysis), and the research reached a number of 
conclusions, the most important of which is that the Ministry It is concerned with the 
management of human resources and its dimensions, especially after (analyzing and 
designing jobs) as it seeks to make its jobs compatible with the economic 
environment. Therefore, the researcher recommends the need to invest in the 
positive relationship between human resource management and economic 
development in order to improve services. 
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