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منظمات  الدوؿ العربية في ظؿ منظمة التجارة  ستراتيجيات الموارد البشرية فيأ تطوير
 ( الاردنية: شركة مصفاة البتروؿ العالمية ) حالة الأردف

Develop Human Resource Management Strategies in the Arab 
Countries Organizations in the Light of The World Trade 

Organization 
(Case of Jordan: Jordan Petroleum Refinery Company ) 

 أحمد يوسؼ دوديف  أ.ـ.د                                    
 كمية الاقتصاد والعموـ الإدارية الاردف ،جامعة الزرقاء ،

 
 الممخص

أىمية تطوير استراتيجيات الموارد البشرية في منظمات الدوؿ العربية في ظؿ معايير  إبرازييدؼ ىذا البحث إلى 
الوصفي التحميمي باسموبو ستخداـ المنيج افقد تّـ ،منظمة التجارة العالمية. ولغايات تحقيؽ أىداؼ ىذا البحث

 نتائج  مف أىميا :جممة مف ال إلىفقد توصؿ الباحث  التحميؿ الاحصائي ، وفي ضوء ، النظري والميداني 
اف ىناؾ درجة تطبيؽ عالية لعممية تطوير المفاىيـ والفكر الحاكـ لعمؿ ادارة الموارد البشرية في شركة مصفاة 

 ( 8.9.8، حيث بمغ المتوسط الحسابب ليذه الفقرة )  البتروؿ الاردنية
ة  في شركة مصفاة البتروؿ بشريواف ىناؾ درجة عالية لمحور عممية تطوير الواقع التنظيـ  لادارة الموارد ال

 (8.2.9، حيث بمغ المتوسط الحسابي ليذه الفقرة )الاردنية
واف ىناؾ درجة عالية لمحور عممية تطوير التقنيات والاساليب في ممارسات ادارة الموارد البشرية في شركة  

، واف ىناؾ مستوى عالي في تطوير (8.588، حيث بمغ المتوسط الحسابي ليذه الفقرة ) مصفاة البتروؿ الاردنية
استراتيجيات ادارة الموارد البشرية في منظمات الدوؿ العربية في ظؿ منظمات التجارة العالمية في شركة مصفاة 

   البتروؿ الاردنية. 
 تّـ وضع عدد مف التوصيات مف أىميا : إليياوقي ضوء النتائج التي تّـ التوصؿ 

والفكر الحاكـ لعمؿ إدارات الموارد البشرية في منظمات الدوؿ العربية ، بما فييا تطوير المفاىيـ  الاستمرار في-
 الإستراتيجيةبالفمسفة الجديدة لإدارة الموارد البشرية  والأخذالمنظمات الأردنية 

،  لموارد البشرية في منظمات الدوؿ العربيةلإدارات اتطوير الواقع التنظيمي والأطر التنظيمية   الاستمرارفي -
 .الأردنيةبما فييا المنظمات 

الموارد البشرية في المنظمات العربية  إداراتفي ممارسات والتقنيات تطوير الأساليب الاستمرار في   -
 . الأردنيةالحكومية ، ومنظمات الأعماؿ غير الحكومية ، بما فييا المنظمات 
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Abstract  
Develop Human Resource Management Strategies in the Arab Countries 
Organizations in the light of The World Trade Organizations(WTO) Standards. 
The Associate Professor : Ahmed Yousef Dudin 

Zarqa University. The Faculty of Economic and Administrative  Science  ػJordan, 
This research aims to highlight the importance of developing human resources 
strategies in the Arab Countries Organizations in the light of  The World Trade 
Organization (WTO) standards 
For achieving the objectives of this research, the descriptive and analytic methods 
have been used with both means theoretical and field study.  
In the light of  the statistics analysis, the researcher has reached for many results,  
the most important results are :  
There is a high applying level of development process in  the concepts and the 
controlling thought of the  human resources management in Jordan Petroleum 
Refinery Company . Also a high  applying level for development the  techniques, 
methods and practices  of  the human resources management in the same 
company. 
As well as a high level of  applying the development of the human resources 
strategies management  in the Arab Countries Organizations in the light of (WTO)  
standards in the Jordan Petroleum Refinery Company. 
recommendations have been put in the light of the above mentioned results: 

- Concepts and controlling thought of the human resources management in 
the Arab Countries including Jordanian organizations should be developed  
continuously . 

- Organizational structures  and organizational frames  of the human 
resources management including Jordanian organizations should be 
developed continuously 

     -   Technique  methods and the practices of  the human resources 
management  in the governmental Arab Organizations and non-governmental 
business organizations including Jordanian organizations should be developed 
continuously             
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 الفصؿ الاوؿ: الإطار العاـ لمبحث
 مقدمة : 

وتسييؿ حركة انتقاؿ السمع  ، الى تحرير القيود التجارية 5995ظيور منظمة التجارة العالمية في عاـ  أدى
خضاعو لقوانيف توحيد العالـ  أخرى ، وذلؾ بسبب  إلىمف دولة  الأمواؿوالخدمات ورؤوس  منظمة التجارة وا 

 النسبي لمفعوؿ القوانيف الوطنية .  الإلغاءمع ،  العالمية 
مف  بحاجو ممحو لتنبى مجموعة أصبحتالدوؿ العربية ومنيا فاف الدوؿ النامية  ونتيجة ليذا الوضع 

 ،  العمؿ الجديدة المتسمة بالتغيرات السريعة بيئة لمواجية   ية ، والإجتماعوالسياسية، الاستراتيجيات الاقتصادية 
 والمنافسة الحادة بيف المنظمات المختمفة .

والممارسات  الأساليب عمى  وطالما اف نجاح المشاريع والمنظمات وقدرتيا عمى المنافسة ، تعتمد اعتماداً كبيراً 
الواضح تماماً بأف كيفية ادارة الموارد البشرية تحدد ولدرجة لذلؾ اصبح مف الخاصة بادارة الموارد البشرية ، 
 يات كميا ، في ظؿ ظيور منظمة التجارة العالمية . ومصير الاقتصاد ،كبيرة مصير المنظمات والييئات

تعمؿ المنظمات المختمفة  افالموارد البشرية تتعامؿ مع العنصر البشري ، ولا يمكف  إدارةومف ىذا المنطمؽ فاف 
الموارد البشرية الذي بدأ يغزو  إدارةالميـ . لذلؾ لابد مف تسميط الضوء وزيادة الاىتماـ بمفيوـ  الموردف ىذا بدو 
مف قدرات عضمية ، وفكرية  تماـ بالعنصر البشري ، وما يمتمكو عمى الاى  ، كأداة تقوـ بجوىرىا الإداريكر الف

 منظمة التجارية العالمية وتحدياتيا .  معاييرتمكنو مف المساعدة عمى مواجيو  ، ومعرفية ،
منظمة التجارة العالمية عمى استراتيجيات الموارد البشرية في الدوؿ العربية بطرؽ مختمفة )فكرية ،  تأثيرويأتي 

أىميا رفع كفاءة وقدرات يأتي مف و ، ، وتكنولوجيو ( وآمنيووثقافية ، واجتماعية ، واقتصادية ، وتنظيمية ، 
 المتلاحقة  التحدياتاستغلاؿ الفرص المتاحة عالمياً ، والحد مف  لغرضالمنظمات المختمفة ، في  العامميف 

 التي تحمميا منظمة التجارة العالمية في طياتيا . 
 في منظمات القطاع العاـ والخاصالموارد البشرية  وتنمية  إدارةمتطورة في مجاؿ  استراتيجياتتبني وعميو فأف 

ضرورياً ، اف لـ يكف واقع فرضتو  امرأ أصبحلمواجية تحديات منظمة التجارة العالمية ،  في الدوؿ العربية
 التطورات والمستجدات المعاصرة . 
الواجب تبنييا مف منظمات الدوؿ العربية  ستراتيجيات الاىو : ما ىي  ىنا والسؤاؿ الميـ  الذي يطرح نفسو

منظمة  لدييا في ظؿ معايير وتحديات  الموارد البشريةمية لغرض تطوير وتن بما فييا المنظمات الاردنية ،،
 المية ؟. التجارة الع

 مشكمة البحث 
تتمثؿ مشكمة البحث في تطوير استراتيجيات الموارد  البشرية في الدوؿ العربية في ظؿ معايير منظمة التجارية 

حيث انو في ضوء معايير  . الاردنية(: )شركة مصفاة البتروؿ الأردفلحالة  الإشارةالعالمية وتحدياتيا ، مع 
منظمة التجارة العالمية، فانو مف الاىمية بمكاف العمؿ عمى تطوير الموارد البشرية واستراتيجياتيا في الدوؿ 

 العربية ومنيا الاردف
 عمى السؤاؿ التالي : الإجابةوتتمحور مشكمة البحث في 
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 بما فييا المنظمات الاردنية الدولة العربية منظمات  مف قبؿسات والاستراتيجيات الواجب تبنييا ما ىي الممار  -
 تفرضيا منظمة التجارة العالمية ،  لمواجية التغيرات والتحديات التي

 اىمية البحث :
ظمات في كاحد الموارد اليامة والفاعمة في تحقيؽ اىداؼ المن العنصر البشري اىمية البحث لأطيار أىمية تأتي 

الدولة العربية منظمات  أىمية تطوير استراتيجيات الموارد البشرية في  لاظيارذلؾ ، وكالقطاع العاـ والخاص 
 لمواجية التغيرات والتحديات الخاصة بمنظمة التجارة العالمية .بما فييا المنظمات الاردنية، 

 البحث :  أىداؼ
 التالية :  الأمورالبحث في  أىداؼتتمثؿ 
 . وممارساتيا الموارد البشرية  إدارةبياف مفيوـ  -5
 .واىمينيا لمموارد البشرية  الإستراتيجية الإدارةبياف مفيوـ  -2
 . وأىدافياالتعرؼ عمى مفيوـ منظمة التجارة العالمية وغاياتيا  -.
بما فييا المنظمات الاردنية، وماىي  الدوؿ العربية ى منظماتتاثير منظمة التجارة العالمية عمبياف  -8

وبياف كيفية تطوير  شرية قبؿ ظيور منظمة التجارة العالمية ، الب ة لممواردالسابق الممارسات 
 . استراتيجيات الموارد البشرية في منظمات الدوؿ العربية في ظؿ منظمة التجارة العالمية 

استراتيجيات الموارد البشرية في تطوير كيفية لمنظمة التجارة العالمية ، و  الأردفانضماـ توضيح  -5
  التجارة العالمية .منظمة  ظؿ في يامنظمات

 
 الدراسات السابقة بعض  الفصؿ الثاني :

 :الدراسات العربية
بحثت ىذه الدراسة في اثر ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى تعمـ و   ،(3102دراسة القطب و آخريف. ) -

ثمانية مف نمو العامميف في المصارؼ التجارية الأردنية،حيث قامت ىذه الدراسة باختبار مدى تطبيؽ 
ومف ابرز نتائج  ممارسات إدارة الموارد البشرية و أثرىا عمى أبعاد بطاقة الأداء المتوازف ) التعمـ و النمو (

 ىذه الدراسة، أف جميع المصارؼ الأردنية تطبؽ ممارسات إدارة الموارد البشرية الثمانية  بدرجة مرتفعو.

لتدريب و التطوير و مواكبو أحدث المستجدات الإدارية ومف أىـ توصيات ىذه الدراسة، ضرورة الاىتماـ با
 في إدارة المصارؼ التجارية الأردنية.

بحثت ىذه الدراسة عف استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في ظؿ العولمة . وقد   ،(3103دراسة كورتؿ ) -
الدراسة إلى جممة مف  استخدـ الباحث المنيج الاستنباطي لغايات تحقيؽ ىذه الدراسة، وتوصمت ىذه 

التوصيات مف أىميا، العمؿ عمى تحديث برامج التدريب لمعامميف في المنظمات،و ضرورة تعمـ المغات و 
 نتقاء قيادات إدارية تنفيذية عصريو لمواجية العولمة. اخاصة المغة الانجميزية، و 
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التجارة العالمية و انعكاساتيا عمى تطرقت ىذه الدراسة لموضوع قضايا منظمة ،  (3100دراسة خطاطبة ) -
الأردف، حيث تناولت ىذه الدراسة أىداؼ منظمة التجارة العالمية و ىيكميا التنظيمي و تطور منظمة 

 التجارة العالمية.

و توصمت ىذه الدراسة إلى جممة مف التوصيات أىميا أف منظمة التجارة العالمية رغـ أىميتيا إلا أنيا لا 
 لمعالـ العربي، لأنيا تعبر فقط عف رغبة أعضائيا في زيادة التبادؿ البيني. تمنح أي ثقؿ دولي

 
بحثت ىذه الدراسة في درجة تطبيؽ وظائؼ إدارة الموارد البشرية في ،  (3101دراسة الكساسبة واخريف،) -

مجموعة )أبو غزالو( واثر ىذه الوظائؼ في دعميا كمنظمة متعممة، و توصمت الدراسة إلى أف وظائؼ 
دارة الموارد البشرية تطبؽ في مجموعة أبو غزالة، وأف ليا اثر في دعـ تحوليا الى منظمة متعممة، إ

 .تساعدىا عمى التكيؼ في ظؿ المتغيرات المختمفة في البيئة الخارجية

 الدراسات الأجنبية:
بحثت ىذه الدراسة في اثر ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى ،  Scheible Bastos (3.5.),دراسة  -

ترسيخ الالتزاـ التنظيمي في واحدة مف منظمات تكنولوجيا المعمومات البرازيمية. و توصمت ىذه الدراسة إلى 
 وجود علاقة ايجابية ذات دلالو إحصائية بيف جميع ممارسات إدارة الموارد البشرية والالتزاـ التنظيمي كانت

 .أقواىا مع التدريب و التطوير 
بحثت ىذه الدراسة في علاقة ممارسات إدارة الموارد البشرية في رفع ، Medina et al, (3155) ,دراسة  -

 مستوى الأداء ألابتكاري في دوائر البحث و التطوير في اسبانيا. و توصمت ىذه الدراسة إلى أف التمكيف

تاحة فرص التعمـ المستمر كانت الأكث   .في المنظمات الاسبانية ر تأثيرا عمى الأداء ألابتكاري لمعامميفوا 
وتختمؼ ىذه الدراسة عف الدراسات السابقة في انيا ابرزت اىمية تطوير استراتيجيات  الموارد البشرية في 

 الدوؿ العربية ومنيا الاردف ، لتتماشى مع  سياسات ومعايير منظمة التجارة العالمية
 

 : لمبحثالنظري  الإطار:  الثالثالفصؿ ا
 ما يمي : لمبحث النظري الإطاريتناوؿ 

 : وأىميتيالممواد البشرية  الإستراتيجية الإدارةمفيوـ : اولا       
 لمموارد البشرية : الإستراتيجية الإدارةتعريؼ  - أ
 :  اذكر ما يمي لمموارد البشرية ، ومنيا  ةالاستراتيجي للإدارةالتعاريؼ ىناؾ مجموعة مف      
لمموارد البشرية ىي عممية اتخاذ القرارات المتعمقة بنظاـ الموارد البشرية ، والتي تعمؿ عمى  الإستراتيجيةالادارة   -

المؤسسة وتحقيؽ  استراتجياتتحقيؽ تكيؼ نظاـ الموارد البشرية مع الظروؼ البيئية المحيطة ، وعمى تدعيـ 
 .(5..2 ،سملالي( .لممنظمة  الإستراتيجية الأىداؼ
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لمموارد البشرية ىي ممارسات جديدة ومعاصرة ترسـ سياسة تعامؿ المؤسسة مع العنصر البشري  الإستراتيجية الإدارة  -
تخص حياتو الوظيفية في مكاف عممو ، وتتماشى ىذه في العمؿ عمى المدى الطويؿ ، وكؿ ما يتعمؽ بو مف شؤوف 

 فيا  ورسالتيا المستقبميةالممارسات مع إستراتيجية المؤسسة العامة وظرو 
 شدةيا عمى راس يأتيالبيئة التي تعايشيا وما تشمؿ عميو مف متغيرات متنوعة والتي تحقيقيا في ظؿ  إلىالتي تطمح 

 .(2..2)عقيمى ، .المنافسة التي تسود الأسواؽ اليوـ 
 
الادارة الاستراتيجية لمموارد البشرية ىي مجموعة مف الافعاؿ والتصرفات المنسقة والتي تيدؼ الى تكامؿ كؿ مف   -

والانظمة ، وىذا كمو يتضمف ضرورة المشاركة الاستراتيجية لادارة الموارد البشرية في ،البئية التنظيمية المؤسسة ، الافراد 
 (2..2)حسف ، .ككؿ تكويف واعداد وتطبيؽ استراتيجية العمؿ 

 
 عاريؼ السابقة  يتبيف لنا ما يمي :مف الت

لمموارد البشرية نظاـ ييدؼ الى تحقيؽ الاستثمار الفعاؿ لمقدرات والميارت البشرية ، مف خلاؿ  الإستراتيجية الإدارةاف  -
لدى التي تتوفر  اناتوالإمكاستغلاؿ كؿ الطاقات  عمى  تعمؿ واعتماد استراتيجيات ملائمة وسياسات وبرامج مناسب

 الافراد العامميف بالمنظمة .
 
 لمموارد البشرية :  الإستراتيجية الإدارة أىمية -ب

استراتيجي تمتؼ حولو بقية الموارد  بالتعامؿ مع العنصر البشري كمورد لمموارد البشرية  الإستراتيجية الإدارةتسمح 
بتطوير كفاءات عماليا  المنظمة الاخرى ، وعمى المنظمة ادماج ىذا العامؿ في جميع مشاريعيا ، كما يحب اف تيتـ 

 :العوامؿ التالية توضح اىمية الادارة الاستراتيجية و . استرايجياتيابعيف الاعتبار عند اختيار  وأخذىـوتكوينيـ 
 التغيير : إستراتيجيةوتنفيذ  إعدادالمشاركة في  -0

 إدارةمديري الموارد البشرية اف يكونوا قادريف ليس فقط عمى دائـ التغير والتوسع ، وعمى اف حقؿ الموارد البشرية 
،  المحيطةبيا لمموارد البشرية مع البيئة الإستراتيجية الإدارةتوقع حدوثو ، فمف الميـ اف تتناغـ  أيضاالتغيير ولكف 

 جذور في ىذا  المجاؿ .التي يمكف اف يكوف ليا وتبحث عف الفرص وعف المشكلات 
 الفحص البيئي  : -3

الموارد البشرية بتحمؿ جزء مف المسؤولية  إدارةراتيجي ، وتقوـ لمتخطيط الاست أساسيايعتبر الفحص البيئي متطمباً 
 المتوقعة في المستقبؿ لممتغيرات التالية  :عمى معرفة الاتجاىات قيقو ، حيث تتركز الجيود المبذولة في تح

 والتشريعية .،الخصائص السكانية ، الميارات التقنية والفنية ، الظروؼ الاجتماعية ، لاقتصادية 
 . تنفيذ قرارات اعادة تخصيص الموارد -.

تطبيؽ الاستراتيجية ، ثـ تقديـ نتائج ىذا التقييـ راتيجية بدور اساسي في تقييـ جدوى تقوـ ادارة الموارد البشرية الاست
تستطيع عمى تخصيص الموارد بحيث كاحد المدخلات لعممية تكويف الاستراتيجية ، ولاف جوىر الاستراتيجية ينصب 

طوط الانتاج التي تساىـ في تحقيؽ ىذه ، فاف بعض الوحدات والاقساـ او خ المؤسسة تحقيؽ وكسب ميزات تنافسية
وىنا لتنافسية قد تحرـ مف ىذه الموارد ، مما قد يعرض الافراد العامميف بيا الى الاحباط وتراجع معنوياتيـ ، الميزة ا
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يظير دور ادارة الموارد البشرية في تخفيؼ حدة ىذا الشعور ، والعمؿ عمى تدني مظاىر التذمر والغضب لدى 
 ىؤلاء الافراد .

 كفاءة استغلاؿ الموارد المتاحة : -4
لـ يكف لدييا ما مكف اف تديرىا بكفاءة موارد مادية وتكنولوجية ومعموماتية متطورة لا يلدييا اف المؤسسات التي 

العنصر البشرية المناسب ، الذي يستطيع اف يحقؽ بما لديو مف ميارة المزج والاستغلاؿ الجيد ليذه الموارد بما يتيح 
 لممؤسسة تحقيؽ القيـ المضافة .

 واجية التحديات : المساىمة في م -5
تواجو المؤسسات عددأً مف التحديات في كؿ مف بيئة العمؿ الداخمية والخارجية مما يزيد مف حاجتيا للاتجاه الى 

المدخؿ الاستراتيجي في ادارة مواردىا البشرية ، حيث تعد الموارد البشرية نفسيا مف اىـ التحديات والعوائؽ الداخمية 
 ة خاصة التكنولوجية والمعموماتية .المؤسسة لمقابمة التغيرات البيئيوالتي قد تقؼ حائلًا اماـ 

 
 :منظمة التجارة العالمية ثانيا: 
 :مقدمة

) بالفرنسية: ، ( World Trade Organizationبالانجميزية:((WTOمنظمة التجارة العالمية )
Organization Mondale du commerce ) ، :بالاسبانية(Organizacion Mundial del 

Comercio.) 
ىي منظمة عالمية مقرىا مدينة جنيؼ في سويسرا، ميمتيا الأساسية ىي ضماف انسياب التجارة بأكبر قدر مف 

السلاسة واليسر والحرية وىي المنظمة العالمية الوحيدة المختصة بالقوانيف الدولية المعنيية بالتجارة ما بيف الدوؿ. 
 دولة مراقبة. 28ة عضو إضافة الى دول .56تضـ منظمة التجارة العالمية 

 :التأسيس - أ
. وىي واحدة مف احدث المنظمات الدولية كما 5995كانوف الثاني/ يناير  5أنشئت منظمة التجارة العالمية في 

( والتي أنشئت في أعقاب الحرب العالمية الثانية، GAATالاتفاقية العامة لمتعريفات والتجارة الجأت ) خميفةأنيا 
أف منظمة التجارة العالمية ما زالت حديثة فاف النظاـ التجاري متعدد الإطراؼ الذي تـ وضعو في وبالرغـ مف 

 ات قد بمغ عمره خمسوف عاماً.الأصؿ تحت الج
 الأىداؼ:    - ب

إقامة عالـ اقتصادي يسوده الرخاء والسلاـ: فالمستيمؾ والمنتج كلاىما يعمـ إمكاف التمتع بضماف الإمداد  .5
وكذلؾ  ،مع ضماف اختيار أوسع مف المنتجات تامة الصنع ومكوناتيا وموادىا الخاـالمستمر بالسمع  

 بخدمات إنتاجيا.وبذلؾ يضمف كؿ مف المنتجيف والمصدريف أف الأسواؽ الخارجية ستظؿ مفتوحة دائما ليـ.
تجارة يتـ بصورة نموذجية اتخاذ القرارات في منظمة الحيث  نشوء عالـ اقتصادي مزدىر يتمتع بالسلاـ : .2

العالمية بإجماع الدوؿ الأعضاء ويتـ التصديؽ عمييا بواسطة برلمانات الدوؿ الأعضاء ويتـ الاعتراض 
لية فض المنازعات الخاصة بمنظمة التجارة العالمية حيث يتـ ابخصوص الخلافات التجارية عف طريؽ 

 .بيالتجارية لمدوؿ التركيز عمى تفسير الاتفاقيات والتعيدات وكيفية ضماف التزاـ السياسات ا
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 وبيذه الطريقة تنخفض مخاطر أف تمتد الخلافات الى نزاعات سياسية أو عسكرية. 
 توفير الحماية المناسبة لمسوؽ الدولي ليلائـ مختمؼ  مستويات المعيشة والتنمية. ..
 إيجاد وضع تنافسي دولي لمتجارة يعتمد عمى الكفاءة الاقتصادية في تخصص الموارد. .8
 ؼ الكامؿ لموارد العالـ..التوظي تحقيؽ .5
6.  

والسمات المميزة الدوؿ العربية،  ى منظمات : تاثير منظمة التجارة العالمية عمثالثا
وبياف اىمية لادارةالموارد  البشرية في المنظمات العربية قبؿ ظيور منظمة التجارة العالمية ،

العربية في ظؿ ىذه المنظمة . وكيفية تطوير استراتيجيات الموارد البشرية في منظمات الدوؿ 
 (3103)كورتؿ،

 
الدوؿ العربية بحاجة  منظمات  كثير مف  : الدوؿ العربية منظمات  أثير منظمة التجارية العالمية عمىت -ا

 : ، ولمنظمة التجارة العالمية تاثير فعاؿ عمى ىذه المنظمات مف خلاؿ ما يمي الى إجراء إصلاحات جذرية 
 
التجارة العالمية ، مف خلاؿ التفاوض متعدد الأطراؼ ، الاصلاح الذي يؤدي الى تحرير السمع تكفؿ  منظمة  -

 صلاح مف اف تكوف الجيود محمية .والخدمات . وىذا يعطي مصداقية اكبر لعممية الا
 إصلاح الغير لنظميـ التجارية .  اف فوائد الاصلاح تتعاظـ ايضاً بفعؿ-
وشروط محددة للاصلاح وىذه القواعد والشروط تصبح لازمة يجب عمى ،قواعد   توفر منظمة التجارة العالمية -

الجميع الالتزاـ بيا ، وىي خاضعة لنظاـ فض المنازعات في حاؿ اخلاؿ بعض الدوؿ بيذه القواعد والشروط . ) 
 (  8..2طمفاح ، 

ساس التوجيات الرئيسة ية عمى االجديدة لادارة الموارد البشرية في ظؿ منظمة التجارة العالمالفمسفة  تقوـ -
 التالية:  

يمثؿ المورد البشري مصدر الابداع والابتكار وخمؽ القيـ في المنظمات ، ويمتمؾ قدرة عقمية ومعرفية تعتبر  -
راس ماؿ حقيقي لممنظمات لابد مف استثماره وتوظيفو بشكؿ ايجابي ، وكذا أىمية الاستثمار في زيادة الرصد 

 ية واستثماره في تطوير الاداء . لبشر المعرفي لمموارد ا
يتميز المورد البشري ذو المعرفة بكونو قادر عمى تحمؿ المسئوليات وراغب في المشاركة  الفاعمة في حؿ  -

الاتصاؿ  مشكلات العمؿ وتطويره وتحمؿ نتائج ىذه المشاركة ، مما يرتب اىمية فتج مجالات المشاركة وقنوات
 لاستثمار تمؾ الطاقات .

ف تكامؿ عمميات ادارة الموارد البشرية في منظومة متجانسة ، وبمورتيا في استراتيجية متكاممة يتـ ادماجيا في ا-
 ويف وتشغيؿ موارد بشرية متميزة. الاستراتيجية العامة لممنظمة يحقؽ لممنظمة فرصاً افضؿ لتك

 ية نظـ ادارة الموارد البشرية.الة الجودة الشاممة اساسا جوىرياً في كفاءة وفعتعتبر مفاىيـ إدارة – 
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في مرحمة ما قبؿ قياـ منظمة  في المنظمات العربيةسابقا  السمات المميزة لادارة الموارد البشرية  -ب 
 :  التجارة العالمية:

تدني الموقع التنظيمي لادارة الموارد البشرية ، ومف ثـ الانخفاض النسبي لممستوى الإداري لشاغؿ تمؾ –
 مساعد لممدير العاـ .الوظيفية إلى 

انحصار النظـ والموائح المنظمة لشؤوف الموارد البشرية في الجوانب القانونية والامور التعاقدية المتصمة -
 ، ومسائؿ المخالفات والجزاءات . بالحقوؽ والواجبات لمعامميف واصحاب الاعماؿ

طيطي والتطويري في ية وافتقاد الجانب التخغمبة الجانب الاجرائي عمى اىتمامات وأنشطة ادارة الموارد البشر  -
 تمؾ الادارات.

انحصار ممارسات ادارة الموارد البشرية في معظـ الاحياف في الامور المتعمقة بالتوظيؼ ، وحساب الرواتب  – 
 لتصريح بالاجازات وما الى ذلؾ . والمستحقات ، ومتابعة الدواـ وا

رد البشرية الوافدة ، تتركز أعماؿ ادارة الموارد البشرية في أمور وفي الدوؿ العربية التي تعتمد عمى الموا –
 ميمات ادارة الجوازات والجنسية .الاستقداـ ومتابعة مسائؿ الاقامة وتأشيرات الخروج والعودة وتنفيذ تع

لترابط يغمب عمى اداء مياـ ادارات الموارد البشرية التجزؤ والانفصالية ، فميست ىناؾ نظـ متكاممة لتحقيؽ ا -
 تمؼ المياـ لتعظيـ العائد منيا .بيف مخ

تفتقد معظـ ادارات الموارد البشرية الرؤية المستقبمية للاحتياجات ، ومف ثـ تنحصر اعماؿ التخطيط في  -
استيفاء الاحتياجات العاجمة خلاؿ فترة الموازنة السنوية ، ويندر  اف توجد منظمة اعماؿ عربية لدييا تصور 

 لخمس او عشر سنوات قادمة مثلا . ىيكؿ الموارد البشرية في فترات مستقبمية واضح ومدروس عف
لا تزاؿ ادارة الموارد البشرية في منظمة الاعماؿ العربية تعتمد اساليب تقميدية في الاحتفاظ بسجلات وبيانات -

 مومات والحاسب الالي .تقنية المعالعامميف ، وفي حالات قميمة تتوفر نظـ معمومات لمموارد البشرية تعتمد عمى 
لا تمقي عممية الاستقطاب والاختيار العناية الكافية ، ولا توجد في اغمب المنظمات دراسات لسوؽ العمؿ ، او  -

مستويات الاجور والرواتب السائدة في السوؽ ، وتتبمور أساليب الاستقطاب غالباً في إعلانات الصحؼ ، وتتـ 
 صية المتعجمة وغير المصممة بدقة.مقابلات الشخعممية الاختيار أساساً عف طريؽ ال

تفتقر كثيراً مف المنظمات العربية الى البنية الادارية الاساسية التي تقوـ عمييا ادارة الموارد البشرية  – 
ية لتنظيـ اداء الموارد الاستراتيجية واىميا نظـ ادارة الاداء ونظـ معمومات الاداء، وكذا المتطمبات الاساس

  . البشرية
غياب الاستراتيجيات والسياسات الواضحة والمعمنة ، والتي تكوف اساس الممارسة في جميع فعاليات ادارة  -

 الاجتياد الشخصي لمقائميف عميا .الموارد البشرية ، ومف ثـ يغمب عمى اداء ادارة الموارد البشرية طابع 
ي توجيو او اشراؼ مخطط ، بؿ عادة يتولى أمره لا يمقى الفرد حديث التعييف بالمنظمة خلاؿ فترة الإختبار ا-

موظؼ قديـ لمقياـ  بتشغيمة او اشغالو ، ومف ثـ يفتقد الى المصدر السميـ لمعرفة المعمومات الصحيحة عف 
انطباعات  العمؿ وعف المنظمة ، وتكوف قرارات تعييف ىؤلاء او الاستغناء عنيـ معتمدة في الغالب عمى

 شخصية لاصحاب القرار .
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تتمثؿ في نظـ قياس كفاءة وتقييـ الاداء درجة عالية مف الشكمية وعدـ الموضوعية الامر الذي يفقدىا قيمتيا  -
 في كثير مف المنظمات ، وتصبح مجرد تقميد روتيني لا تترتب عميو في العادة نتائج ذات باؿ . 

 
بما فييا المنظمات  الدوؿ العربيةمداخؿ تطوير وتفعيؿ استراتيجات ادارة الموارد اليشرية في منظمات  -ج

 قي ظؿ منظمة التجارة العالمية : الاردنية 
تنطمؽ مقترحاتنا لتطوير وتحديث استراتيجيات  ادارة الموارد البشرية في المنظمات العربية مف الاقتناع الاساسي 

ى كافة المستويات والاصعدة والمبدئي باىمية الموارد البشرية ودورىا الحيوي  في خمؽ القيـ ، وصناعة التقدـ عم
 في المجتمعات المعاصرة .

ند تمؾ المقترحات عمى الإحاطة بنماذج الفكر المعاصر في امور الادارة بشكؿ عاـ وادارة الموارد تكذلؾ تس 
في  والمتمثمةالبشرية بشكؿ خاص ، والتطورات العميقة التي مست الافكار والتقنيات والتوجيات والمضاميف ، 

 الموارد البشرية الاستراتيجية . ارةنموذج اد
بما فييا و تشمؿ التوجيات المقترحة لتطوير استراتيجيات  إدارة الموارد البشرية في منظمات الدوؿ العربية 

 نظمة التجارة العالمية ما يمي : في ظؿ م المنظمات الاردنية 
ح-0 داث تغيير في مفاىيـ الادارة العربية ونظرتيا تطوير المفاىيـ والفكر الحاكـ لعمؿ ادارة الموارد البشرية ، وا 

اقتناعاً بالدور الحيوي ،الجديدة لادارة الموارد البشرية الاستراتيجية بالفمسفة الى الموارد البشرية ، ومف ثـ الاخذ 
 الذي تقوـ بو في تحقيؽ القدرات التنافسية لممنظمة. 

الموارد البشرية بحيث ترفع الى مستوى الادارات الرئيسة ، تطوير الواقع التنظيمي والاطر التنظيمية  لادارة  -2
ويتحقؽ لممسؤوليف عنيا مرتبة الادارة العميا ، ويتـ اشراكيـ في صنع السياسات واتخاذ القرارات عمى مستوى 

 المنظمة .
نظمات تطوير التقنيات والاساليب في ممارسات ادارة الموارد البشرية في المنظمات العربية الحكومية وم-.

الاعماؿ غير الحكومية عمى السواء ، لتنطمؽ مف مجرد انيا اجراءات روتينية لانجاز معاملات ))شئوف 
 الموظفيف (( الى  دورفعاؿ في تحقيؽ استراتيجية واىداؼ المنظمة .

 وسيتـ تناوؿ كؿ مقترح مف المقترحات الثلاثة  المذكوره أعلاه بالتقصيؿ كما يمي :
الفكر الحاكـ لعمؿ إدارة الموارد البشرية، بحيث يتخمى افراد الادارة العربية عف نموذج تطوير المفاىيـ و  -0

   ية .الفكري التقميدي لادارة الافراد واستيعاب وتقبؿ النموذج الفكري الجديد لادارة الموارد البشرية الاستراتيج
 ي:والقيـ الادارية مف خلاؿ ما يمويتـ ىذا التطوير الفكري في المفاىيـ 

التحوؿ مف النظرية التقميدية التي ترى الموارد البشرية مجرد عنصر مف عناصر الانتاج التي تؤدي دوراً  -
مرسوماً ومحدداً دوف اضافة ، الى نظرة متطورة ترى الاىمية القصوى لمموارد البشرية باعتبارىا الركيزة الاساسية 

 صوؿ الى اىداؼ الربحية والنمومف السبؽ في الاسواؽ والو  لتقدـ المنظمة وتميزىا لتحقيؽ قدرات تنافسية تمكنيا
الاخذ بمنطؽ النظـ في ادارة الموارد البشرية باعتباىا نظاماً متكاملًا يتكوف مف مجموعة نظـ فرعية كؿ منيا  –

 تجةالمنيؤدي دوراً مطموباً في تفاعؿ وتناسؽ مع باقي النظـ وصولًا الى المخرجات المستيدفة وىي قوة  العمؿ 
 المستقرة والفعالة .
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ضرورة استناد ممارسات ادارة الموارد البشرية الى استراتيجية متكاممة تكوف جزءاً رئيساً مف الاستراتيجية  -
 الشاممة لمنظمة الاعماؿ  .

التخطيط والتنسيؽ والتكامؿ بيف عناصر المنظومة المتكاممة لمموارد البشرية بداية بتحديد  إتباعضرورة  -
اجات مف الافراد بناءً عمى وصؼ الوظائؼ ، والاختيار والتوظيؼ ، وتحديد الرواتب والمزايا ، والاشراؼ الاحتي

والتوجيو لمموارد البشرية في اطار خطط واضحة الاداء  وتقييـ الاداء وحفز الافراد وتدريبيـ ، وتخطيط المسار 
  .ر مفاىيـ الجودة الشاممةالوظيفي ليـ ، كؿ ذلؾ ينبغي اف يتـ في تناغـ وتواصؿ وفي اطا

ضرورة النظر الى ما ينفؽ عمى الموارد البشرية باعتبارىا استثمار لو عائد ومردود وليس نفقة ضائعة ،  –
 لبشرية وتأميف تمؾ الاعتمادات وبالتالي اىمية تقدير الاعتمادات المالية اللازمة لتنفيذ خطط ادارة وتنمية الموارد ا

اىمية تنمية اساليب العمؿ الجماعي وتكريس روح الفريؽ بيف الموارد البشرية في المنظمة وضرورة توفير  -
وتحقيؽ اسس الانتماء المناخ المساند لتنمية الاتصالات الايجابية والتواصؿ بيف شرائح العامميف المختمفة 

 لممنظمة 
ة وتنمية الموارد البشرية في المنظمات العربية ، العمؿ عمى تحقيؽ الترابط بيف تطوير وتحديث نظـ ادار  –

 لمموارد البشرية في المنظمة.  وتعميؽ المبادى الاخلاقية  وتطوير الأنماط السموكية
تطوير الواقع التنظيمي  لادارة الموارد البشرية العربية : تتضمف عمميات تطوير الواقع التنظيمي  -3

 الامور الميمة التالية : 
راتيجية واضحة لادارة الموارد البشرية تتكامؿ مع الاستراتيجية العامة لممنظمة والاستراتيجيات صياغة است -

 المختمفة .  الوظائؼالوظيفية لقطاعات 
ؿ نتائج تحديد الاىداؼ الاستراتيجية لقطاع ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية معبر عنيا في شك -

 وانجازات قابمة لمقياس .
شطة الرئيسة لادارة الموارد البشرية الاستراتيجية في شكؿ مجموعة مف العمميات الرئيسة تشكؿ ترجمة الان -

المحاور الاساسية لتنفيذ الواجبات والمياـ الاساسية المنوطة بالادارة ، وايضاً توضيح العمميات الفرعية او 
 دة لمقائميف بالعمميات الرئيسة. توفر خدمات المسان والتيالمساندة 

 يمي عمى أساس العمميات الرئيسة .صميـ الييكؿ التنظت -
اىتماـ ومساندة تحديد الموقع التنظيمي لادارة الموارد البشرية قرب قمة المنظمة حتى  تكوف في مجاؿ  -

 الادارة العميا .
مفاىيما اعادة ىيكمة الافراد العامميف في ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية مف ذوي المعرفة والدراية ب -

وتقنياتيا الحديثة ، وتخويميـ الصلاحيات المناسبة لمباشرة اعماليـ بكفاءة،  وحفز القادة الادارييف في كؿ 
 الموارد البشرية الاستراتيجية . المستويات ومجالات النشاط عمى مساندة وتفعيؿ نظـ ادارة

ينبغي عمى الادارة العربية تطوير تطويرالتقنيات والاساليب في ممارسات ادارة الموارد البشرية:  -2
 :ممارساتيا واساليبيا في مجاؿ الموارد البشرية في ضوء التوجيات التالية

اعادة ىندسة ادارات  شئوف الموظفيف وتطويرىا جذريا مف حيث الوضع التنظيمي والمياـ والتوجيات  -
 والاساليب بحيث تعكس مجمؿ الافكار الحديثة لادارة وتنمية الموارد البشرية .
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في راس ركيزة  النظر الى البعد الاجتماعي في ممارسات ادارة الموارد البشرية والعناية بالبشر باعتبارىـ -
 الماؿ الاجتماعي .

اعداد خطط الموارد البشرية التي تحدد الخبرات والميارات المطموبة والأعداد اللازمة لشغؿ وظائؼ تـ  -
 يفيا وتحددت معايير الاداء ليا .توص
البحث عف العناصر المطموبة في سوؽ العمؿ ، وتخطيط عمميات الاستقطاب اما ذاتياً او بمساعدة  -

 يؼ المتخصصة مراكز التوظ
تخطيط عمميات الاختيار شاممة الاختبارات والمقابلات الشخصية ، وتحديد معايير المفاضمة ومساندة  -

الادارات المعنية في اختيار  أفضؿ العناصر التي تتوفر ليا المواصفات المطموبة لشغؿ الوظائؼ الشاغرة 
 في الوظائؼ .وانياء اجراءات التعييف والتسكيف 

ميا ومساعدتيـ تنفيذ برامج التييئة والتدريب الاولي لمعامميف الجدد بيدؼ تعريفيـ بالمنظمة ونظتخطيط و  -
 عمى التكيؼ معيا .

المساعدة في تخطيط الاداء بتحديد معايير الاداء المستيدفة مف شاغؿ الوظيفة اي الاىداؼ الواجب  -
 داء المتميزة .عميو تحقيقيا ، وشروط ومواصفات الا

 نقؿ والترقية لموظائؼ المختمفة .المسار الوظيفي وتحديد متطمبات التدرج عبر المسار ومعايير التخطيط  -
تخطيط ىيكؿ الرواتب والمزايا التي يحصؿ عمييا شاغؿ الوظيفة في ضوء التقييـ الموضوعي لموظائؼ  -

 مبداً الراتب لمعمؿ وليس لمشخص .الذي يحدد القيـ النسبية لموظائؼ عملًا ب
ي ، وتطبيؽ نظـ الثواب طيط نظـ وبرامج الحوافز وربطيا بالاداء المستيدؼ ونتائج قياس الاداء الفعمتخ -

 والعقاب .
 اس ، واقتراح سبؿ تطوير الاداء .تصميـ وتنفيذ نظاـ قياس كفاءة الاداء وتحميؿ نتائج القي -
 

: انضماـ الاردف لمنظمة التجارة العالمية ، واىمية وكيفية تطوير استراتيجيات  رابعاً 
 الموارد البشرية في المنظمات الاردنية في ظؿ منظمة التجارة العالمية : 

  
  : عممية الانضماـ-0

ة العالمية ، ثـ تّـ تحويؿ طمبو الى منظمة التجار 5998قدـ الاردف طمب الانضماـ الى اتفاقية الجات في عاـ 
 . 5999-52-57وافؽ المجمس العاـ بالمنظمة عمى انضاـ الاردف بتاريخ  . 5998في عاـ 

تمي ذلؾ عرض بروتوكوؿ انضماـ الاردف الى البرلماف الاردني وتمت المصادقة عمى قانوف انضماـ الاردف الى 
 . ...2-2-28منظمة التجارة العاليمة و الذي نشر في الجريدة  الرسمية بتاريخ 

و ذلؾ بعد استكماؿ الاجراءات اللازمة مف قبؿ  ...2-8-55اصبح بروتوكوؿ انضماـ الاردف نافذا في 
سكرتيرية المنظمة .رافؽ عممية الانضماـ تعديؿ عدد كبير مف التشريعات و استحداث بعضيا الاخر لتتوافؽ مع 
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قانوف ضريبة ،لمقاييسواقانوف المواصفات ،الزراعةقانوف .متطمبات منظمة التجارة العالمية، مثؿ :قانوف الجمارؾ
قانوف  –قانوف الصحة العامة ، قانوف الوكلاء و الوسطاء التجارييف، قانوف الاستيراد و التصدير، المبيعات
 .قانوف حماية الانتاج الوطني، نظاـ تشجيع استثمارات غير الاردنييف، الغذاء

 :البشرية في المنظمات الاردنية في ظؿ منظمة التجارة العاليمةاىمية وكيفية تطوير استراتيجيات الموارد  -0
اف بناء استراتيجية التنمية البشرية في المنظمات الاردنية لا يبدأ مف فراغ، وانما خطوات بناء الاستراتيجية: -أ

ئد، أي يعتمد في الاساس عمى امريف اساسيف: الرصد الواقعي والتحميؿ العممي لمستوى التنمية البشرية السا
تحميؿ تكويف وخصائص المورد البشري الحالي، والتعرؼ عمى مدى مناسبتو و توافقو مع متطمبات التنمية 
الوطنية الشاممة، وتحديدالتكويف الامثؿ لمموارد البشرية الذي يتوافؽ مع اىداؼ و مستويات التنمية الوطنية 

 ب عددا و نوعيا.الشاممة المستيدفو ،أي تحديد ىيكؿ الموارد البشرية المرغو 
وبناء عمى المقارنة الموضوعيو بيف المستوييف ، المستوى الفعمي لمموراد البشرية و المستوى المستيدؼ، تتحدد  

الفجوة الواجب  العمؿ عمى علاجيا مف خلاؿ السياسات و البرامج والاليات المؤثرة عمى الحالة البشرية . وفي 
 اتيجية التنمية البشرية في المنظمات الاردنية.ضوء المنيج الإستراتيجي المقترح،يمكف بناء مكونات استر 

 
 اجراءات بناء إستراتيجية الموارد البشرية في المنظمات الأردنية في ظؿ منظمة التجارة العالمية . -ب

يجب اف تباشر ادارات الموارد البشرية الاستراتيجية في المنظمات الاردنية ، الإجرات التالية لبناء استراتيجية فعالة 
 (.3103مة لمتنفيذ.  )كورتؿ،وقاب

 
يقصد بتحميؿ المناخ الخارجي التعرؼ الدقيؽ و المتابعة النشطة لعناصر المناخ و تحميؿ المناخ الخارجي: - -

مكوناتو و ما يطرأ عمييا مف تغيرات، و رصد اتجاىات الحركة و التطور في تمؾ العناصر المناخية و التوقع 
تصيب المناخ مف اجؿ تقدير أثرىا عمى عمؿ الادارة.  و بترتب عمى تحميؿ المبكر لمتحولات التي يمكف اف 

المناخ الخارجي تعرؼ ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية عمى الفرص المتاحة او المحتممة و المخاطر القائمة و 
 المتوقعو.

 
     ، الاعماؿ ، لموارد البشرية الافراد و ابو يتمثؿ المناخ الداخمي لممنظمة  :  تحميؿ المناخ الداخمي     -

المعدات و التجييزات و الموارد المادية و التي يستعيف بيا الافراد  ، الوظائؼ التي تؤدي بواسطة ىؤلاء الافراد و 
التقنية السائدة في  ، النظـ و الاجراءات والاساليب المتبعو أو واجبة الاتباع لاداء الاعماؿ ،في أداء الوظائؼ  

العلاقات و ، المعمومات المتوفرة و المستخدمة في اتخاذ القرارات  ، مستوى التقدـ في اداء الاعماؿالمنظمة و 
 .التنظيمية التي تحدد الادوار و المياـ و المسئوليات والصلاحيات لكؿ طرؼ مف اطراؼ المنظمة 

اف الخطوة الثالثة في بناء استراتيجية الموارد البشرية ىي تحديد  تحديد التوجييات الاستراتيجية لمموارد البشرية : -
التوجيات الرئيسية التي تسعى الييا المنظمة و الادارة العميا بيا في  مجالات الموارد البشرية. و تشير التوجيات 
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نظمة ذاتيا و تسيـ الرئيسية الى الملامح  العريضة لممارسات ادارة الموارد البشرية التي تتماشى مع توجيات الم
 بالتالي في تحقيؽ اىدافيا الاستراتيجية

اف الاىداؼ ىي النتائج النيائية للانشطة المخططة في  تحديد الاىداؼ الاستراتيجية في مجاؿ الموارد البشرية: -
ي النتائج المنظمة، وبالتالي فاف الخطوة المنطقية التالية لتحديد التوجيات الاستراتيجية اف يتـ  تحديد الاىداؼ أ
 التي تريد الادارة الوصوؿ الييا في نياية الانشطة التي تشمميا استراتيجيات و خطط الموارد البشرية.

فّ تكويف الاستراتيجية يعني بناء خطط طويمة الاجؿ و شاممة لمختمؼ مجالات صياغة وتكويف الاستراتيجيات: ا -
المناخ و التعامؿ مع المخاطر الموجودة او المحتممة و  الاىتماـ في المنظمة  بغرض استثمار الفرص المتاحة في

 كذا استغلاؿ الموارد والامكانيات )مصادر القوة و تجنب  او تحييد مواطف الضعؼ في المنظمة .
يتـ تنفيذ الاستراتيجيات المختمفة مف خلاؿ ترجمتيا في شكؿ خطط وبرامج و موازنات تعبر تنفيذ الاستراتيجية: --

نشطة التي يجب تنفيذىا، و الموارد المخصصو لكؿ منيا والتوقيت المحدد للاداءومعايير الاداء كؿ منيا عف الا
 .والقبوؿ

اف الاساس في عمميةالمتابعو و التقييـ ىو انتاج تدفؽ مستمر و  متابعو تنفيذ و تقييـ نتائج الاستراتيجية :  -
 :منتظـ مف المعمومات السميمة في توقيت مناسب يكشؼ عما يمي 

 الاداء الفعمي في مجالات الاستراتيجية المختمفة معبرا عنو بوحدات القياس و المتفؽ عمييا -
مقارنو الاداء الفعمي بالمستويات المخططة ) المستيدفة( للاداء و بياف الانحرافات بيف الانجاز و المخطط و  -

 البحث في اسبابو و مصادرىا
 . التنفيذ المستيدؼوضع الحموؿ البديمة لموصوؿ الى مستوى  -
 

 التجربة الأردنية في مجاؿ تطوير استراتيجيات الموارد البشرية  في المنظمات الاردنية-   3
العامة   ، ومعيد الادارة الاردنيقامت وزارة تطوير القطاع العاـ الاردنية ، وبالتعاوف مع دويواف الخدمة المدنية    

الموارد البشرية في الوزارات والمؤسسات والدوائر الحكومية لتطوير ادارات الاردني ، بالاضافة الى وحدات وادارات 
الموارد البشرية في الوزارات ذات العلاقة ، لتطوير استراتيجيات الموارد البشرية لدييا في ظؿ منظمة التجارة 

 العالمية .
دور وزارة تطوير لقطاع العاـ في تنمية  .2.5( لسنة 82( مف نظاـ الخدمة المدنية رقـ) 8حددت المادة ) ققد     

 الموارد البشرية الاردنية عمى النحو التالي:
 وضع سياسات استراتيجية لموصوؿ الى المستوى الامثؿ مف استثمار رأس ماؿ البشري. -
بقطاع التعميـ العالي مف جيو وسوؽ العمؿ والتوظيؼ مف جيو  ضماف التنسيؽ بيف الجيات المختمفو و المعنية -

 اخرى.
 .المتابعو و التنسيؽ فيما بيف الجيات المعنيو باحصائيات و ابجاث سوؽ  العمؿ  والتوظيؼ -
متابعة  موقع الاردف فيما يتعمؽ بأىـ المؤشرات العالمية المتعمقو بتنمية الموارد البشرية مع مراعاة الفروؽ فيما  -

 الاقاليـ الجغرافية . بيف
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 مراجعة السياسات والبرامج الخاصة بتشجيع البحث العممي و التطوير. -
www.mopsd.gov ) 

 :لمبحثالإطار العممي الرابع :  الفصؿ 
 : حثالبمنيج 

 دراسة الجانب النظري والميداني ، وتتمثؿلدراسة ىو المنيج الوصفي التحميمي بأسموبو ليذه اف المنيج المناسب ا
النظري لمدراسة في  البيانات المتوفرة في مجموعة مف الكتب والدوريات العربية والأجنبية،  بالإضافة إلى المعمومات 

 .المتاحة عمى شبكة الانترنت، والمعمومات التي سوؼ تقدميا الشركة المبحوثة 
ميمي ، فقد تـ الاعتماد عمى استبانو كوسيمة لجمع البيانات الأولية، والتي تعتبر أما فيما يتعمؽ  بالبحث الميداني التح

 .كمصدر رئيسي لمحصوؿ عمى بيانات ومعمومات متعمقة بالجزء العممي لمدراسة
  :  الدراسة مجتمع

ومدراء الإدارة الدنيا )مدراء المستوى التشغيمي(  ، يتكوف مجتمع الدراسة مف العامميف في المستويات الإدارية الوسطى
 .2.58في نياية عاـ  موظؼ (..52في شركة مصفاة البتروؿ والبالغ عددىـ )

  عينة الداراسة :
الباحث بتوزيع  وقاـ  ،لمجتمع الدراسة( حيث تعتبر ىذه العينة ممثمة 295تـ اخذ عينة عشوائية طبقية مقدارىا )

 مف العينة المختارة .% ..98وتشكؿ ما نسبتو  استبانو ، .29تـ استرجاع و عينة الدراسة ،  الأستبانة عمى
 :أداة الدراسة 

استبانو باستخداـ مقياس ليكرت تصميـ وجد الباحث باف الأداة المناسبة لمقياـ بيذه الدراسة ىي )الاستبانة (، حيث تـ 
 الموافقة بشدة ،الخماسي والذي يتراوح بيف موافؽ بشدة وعدـ 

جزئييف رئيسييف : حيث يتعمؽ الجزء الأوؿ بالمتغيرات الديموغرافية لعينة الدراسة المتمثمة في  مفتكونت الاستبانة 
 )الجنس ، العمر ، المستوى التعميمي ، المسمى الوظيفي ،الخبرة ( ،

 ( عبارة مقسمة عمى ثلاثة محاور وىي :59أما الجزء الثاني فقد تكوف مف )
 ( عبارات .6حور تطوير المفاىيـ والفكر الحاكـ لعمؿ إدارة الموارد البشرية ويتكوف مف )م (5
 ( عبارات .8محور تطوير الواقع التنظيمي لادارة الموارد البشرية العربية : ويتكوف مف )( 2
 .( عبارات5محور تطوير التقنيات والاساليب في ممارسات ادارة الموارد البشرية ويتكوف مف )(.

 : أساليب المعالجة الإحصائية
لقياس اثر المتغيرات المستقمة عمى التابع بيدؼ اختبار  Spssباستخداـ برنامج التحميؿ الإحصائي  قاـ الباحث

 الفرضيات والتأكد مف صحتيا .
 وتـ استخداـ  الأسموب التالي :

عينة الدراسة، والإجابة : لوصؼ خصائص (Descriptive Statistic  Measures)مقاييس الإحصاء الوصفي 
 عف أسئمة الدراسة وترتيب فقرات الاستبانة تنازليا.

http://www.mopsd.gov/
http://www.mopsd.gov/
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وتـ اعتماد مقياس التحميؿ لفقرات الاستبانة بناءا عمى متوسطات إجابات أفراد العينة في الشركة المبحوثة عمى النحو 
 التالي :

 مقياس التحميؿ
 الدرجة )المدى( الوسط الحسابي

 ضعيفة 3.49يساوي الى اقؿ مف أو 0مف 
 متوسطة 2.49الى اقؿ مف أو يساوي  3.51مف 

 عالية 5الى  2.51مف 
 

 : تحميؿ البيانات واختبار الفرضيات
 بيانات المتعمقة بعينة الدراسة :تحميؿ ال

 لعينة الدراسة النتائج المتعمقة بالخصائص الديموغرافية .0
لأفراد العينة ، مثؿ )الجنس ، والعمر ،  المتغيرات الديموغرافيةتعتمد ىذه الدراسة  في قياس أبعادىا عمى عدد مف 

والمستوى التعميمي ، والمسمى الوظيفي ، وعدد سنوات الخبرة (، وبناء عمى ما تـ جمعو مف معمومات عف أفرادىا ، 
 يمكف وصؼ عينة الدراسة كما يمي :

 توزيع عينة الدراسة وفقا لممتغيرات الديمغرافية
 النسبة المئوية التكرار الفئات المتغير
 99.7 389 ذكر الجنس

 1.2 0 أنثى
 011.1 391 المجموع

 النسبة المئوية التكرار الفئات المتغير
 1.7 3 سنة 35اقؿ مف  العمر

 44.8 021 سنة25أقؿ مف -سنو35
 52.8 056 سنو 45أقؿ مف  –سنة  25

 1.7 3 سنو فأكثر 45
 011.1 391 المجموع

 النسبة المئوية التكرار الفئات المتغير
 86.6 350 ثانوية فأقؿ المستوى التعميمي

 6.6 09 دبموـ

 6.6 09 بكالوريس
 1.2 0 دراسات عميا

 011.1 391 المجموع
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 النسبة المئوية التكرار الفئات المتغير
 1.2 0 مدير دائرة المسمى الوظيفي

 7.6 33 رئيس قسـ أو شعبة
 90.1 364 عمميات الإنتاج أو أنشطة أخرىمراقب 

 0.1 2 ميندس/ موظؼ
 011.1 391 المجموع

 النسبة المئوية التكرار الفئات المتغير
 0.1 2 سنوات 5أقؿ مف  الخبرة

 45.9 022 01أقؿ مف  -5
 50.1 048 سنة 05أقؿ مف  -01

 3.0 6 سنة فأكثر 05
 011.1 391 المجموع

 
المقترحة لتطوير استراتيجيات  إدارة  لمتوجياتالنتائج المتعمقة بتصورات أفراد عينة الدراسة  .3

 الموارد البشرية في منظمات الدوؿ العربية  في ظؿ منظمة التجارة العالمية :
 تحميؿ محور تطوير المفاىيـ والفكر الحاكـ لعمؿ إدارة الموارد البشرية - أ

 ت محور )تطوير المفاىيـ والفكر الحاكـ لعمؿ إدارة الموارد البشرية(استجابات أفراد الدراسة لعبارا
 

 رقـ
 الفقرة

 الوسط الفقرات
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري 

 الدرجة لرتبةا ا

يوجد نظرة متطورة ترى الاىمية القصوى لمموارد البشرية باعتبارىا الركيزة الاساسية لتقدـ  10
تنافسية تمكنيا مف السبؽ في الاسواؽ والوصوؿ الى المنظمة وتميزىا لتحقيؽ قدرات 

 اىداؼ الربحية والنمو .
 
 

 مرتفع 4 .3750 4.907

يتـ الاخذ بمنطؽ النظـ في ادارة الموارد البشرية باعتبارىا نظاماً متكاملًا يتكوف مف مجموعة  13
وصولًا الى نظـ فرعية كؿ منيا يؤدي دوراً مطموباً في تفاعؿ وتناسؽ مع باقي النظـ 

 المخرجات المستيدفة وىي قوة  العمؿ المنتجة المستقرة والفعالة .

 مرتفع 8 .4520 4.827
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يتـ الاخذ بمنطؽ النظـ في ادارة الموارد البشرية باعتبارىا نظاماً  2.
متكاملًا يتكوف مف مجموعة نظـ فرعية كؿ منيا يؤدي دوراً 

وصولًا الى المخرجات مطموباً في تفاعؿ وتناسؽ مع باقي النظـ 
 المستيدفة وىي قوة  العمؿ المنتجة المستقرة والفعالة .

 مرتفع 8 .85.0 8.8.7

تستند ممارسات ادارة الموارد البشرية الى استراتيجية متكاممة تكوف  ..
 جزءاً رئيساً مف الاستراتيجية الشاممة لمنظمة الاعماؿ  .

 

 مرتفع 7 .5.0. 8.889

التخطيط والتنسيؽ والتكامؿ بيف عناصر المنظومة المتكاممة يتـ إتباع  8.
لمموارد البشرية بداية بتحديد الاحتياجات مف الافراد بناءً عمى 
وصؼ الوظائؼ ، والاختيار والتوظيؼ ، وتحديد الرواتب والمزايا 
، والاشراؼ والتوجيو لمموارد البشرية في اطار خطط واضحة 

الافراد وتدريبيـ ، وتخطيط المسار الاداء  وتقييـ الاداء وحفز 
 الوظيفي ليـ

 مرتفع 5 .2280 8.988

يتـ تنمية اساليب العمؿ الجماعي وتكريس روح الفريؽ بيف الموارد  5.
البشرية في المنظمة وضرورة توفير المناخ المساند لتنمية 
الاتصالات الايجابية والتواصؿ بيف شرائح العامميف المختمفة 

 الانتماء لممنظمة. .وتحقيؽ اسس 
 

 مرتفع 5 .2950 8.9.6

تساىـ " ادارة الموارد البشرية " كشريؾ ، استراتيجي في وضع وتنفيذ  6.
سياسات المنظمة وتحقيؽ الاستراتيجيات وانجاز الاىداؼ ، 
والمساىمة في مسؤولية تطوير المنظمة وتأميف بقائيا وازدىارىا 
 في المستقبؿ .

 

 مرتفع 6 .70.. ..8.9

يأخذ في الاعتبار كرامة الانساف العامؿ وحقو في الحياة الفاضمة  7.
، واىمية النظر الى العنصر البشري كراسماؿ بشري   الامنة 

استثماري وليس مجرد احد عناصر الانتاج فقط عند تصميـ نظـ 
 ادارة الموارد البشرية  .

 مرتفع 2 .2.50 8.985
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الشاممة كأساس في عمؿ ادارة الموارد يتـ قبوؿ مفاىيـ ادارة الجودة  8.
البشرية وصولا الى مستويات الجودة الشاممة في جميع فعاليات  
 ومنتجات المنظمة .

 مرتفع . .2770 8.928

لتطوير المفاىيـ والفكر الحاكـ لعمؿ إدارة المتوسط الحسابي العاـ  #
 الموارد البشرية

 مرتفع 8.9.8

( 8تطوير المفاىيـ والفكر الحاكـ لعمؿ إدارة الموارد البشرية والذي تـ قياسو مف خلاؿ )يبيف الجدوؿ السابؽ نتائج بعد 
فقرات في استبانة الدراسة ، جاءت الفقرة الرابعة في المرتبة الأولى وبدرجة موافقة عالية حيث بمغ المتوسط 

د تطوير المفاىيـ والفكر الحاكـ ( ، وكانت درجة الموافقة لبع.2280( والانحراؼ المعياري )8.988الحسابي ليا )
( ، مما يشير إلى وجود ممارسات 8.9.8لعمؿ إدارة الموارد البشرية ككؿ مرتفعة حيث بمغ المتوسط الحسابي لو )

تسعى بدرجة عالية  الى تطوير المفاىيـ والفكر الحاكـ لعمؿ إدارة الموارد البشرية في شركة مصفاة البتروؿ 
 الأردنية  .

 بعد تطوير الواقع التنظيمي  لإدارة الموارد البشرية العربيةتحميؿ نتائج  - ب
 لإدارة الموارد البشرية العربية(استجابات أفراد الدراسة لعبارات محور )تطوير الواقع التنظيمي  

 
 الدرجة الرتبة الانحراؼ المعياري الوسط الحسابي الفقرات ت
تتكامؿ مع الاستراتيجية العامة لممنظمة تصاغ استراتيجية واضحة لإدارة الموارد البشرية  10

 والاستراتيجيات الوظيفية لقطاعات الاداء المختمفة .
 

 مرتفع 2 1.499 4.348

صياغة مجالات النشاط الاساسية التي تتجو ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية  الى  -يتـ  13
 جيات خارجية متخصصة .القياـ بيا ذاتياً ، وتمؾ الانشطة التي يمكف اسنادىا الى 

 

 مرتفع 0 1.533 4.207

 يتـ 12
ترجمة الانشطة الرئيسة لإدارة الموارد البشرية الاستراتيجية في شكؿ مجموعة مف العمميات  -

الرئيسة تشكؿ المحاور الاساسية لتنفيذ الواجبات والمياـ الاساسية المنوطة بالإدارة ، 
المساندة واتي توفر خدمات المساندة لمقائميف وايضاً توضيح العمميات الفرعية او 

 بالعمميات الرئيسة.
 

 مرتفع 3 1.506 4.386

 يصمـ الييكؿ التنظيمي عمى أساس العمميات الرئيسة . 14
 

 مرتفع 2 1.493 4.348

يعاد ىيكمة الافراد العامميف في ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية مف ذوي المعرفة والدراية  15
بمفاىيميا وتقنياتيا الحديثة ، وتخويميـ الصلاحيات المناسبة لمباشرة اعماليـ بكفاءة،  
وحفز القادة الادارييف في كؿ المستويات ومجالات النشاط عمى مساندة وتفعيؿ نظـ ادارة 

 مرتفع 4 1.455 4.075
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 موارد البشرية الاستراتيجية .ال
 

يتـ  تحديد الموقع التنظيمي لإدارة الموارد البشرية قرب قمة المنظمة حتى  تكوف في مجاؿ  16
 اىتماـ ومساندة الادارة العميا .

 

 مرتفع 5 1.445 4.063

 مرتفع 4.329 الموارد البشرية العربيةالمتوسط الحسابي العاـ لمحور تطوير الواقع التنظيمي  لإدارة  #

 
( 6يبيف الجدوؿ نتائج تحميؿ بعد تطوير الواقع التنظيمي  لإدارة الموارد البشرية العربية والذي تـ قياسو مف خلاؿ )

فقرات في استبانة الدراسة ، جاءت الفقرة الثانية في المرتبة الأولى وبدرجة موافقة عالية حيث بمغ المتوسط الحسابي 
( ، وكانت درجة الموافقة لتطوير الواقع التنظيمي  لإدارة الموارد البشرية 522..( والانحراؼ المعياري )57..8ليا )

( مما يدؿ عمى  وجود درجة عالية لتطوير الواقع 8.2.9العربية ككؿ عالية حيث بمغ المتوسط الحسابي لو )
 اة البتروؿ الأردنية  .التنظيمي  لإدارة الموارد البشرية العربية في شركة مصف

 تطوير التقنيات والاساليب في ممارسات ادارة الموارد البشرية( -تحميؿ نتائج )-ج
 استجابات أفراد الدراسة لعبارات محور ) تطوير التقنيات والاساليب في ممارسات ادارة الموارد البشرية(

 الدرجة الرتبة الانحراؼ المعياري الوسط الحسابي الفقرات ت
يتـ اعادة ىندسة ادارات  شئوف الموظفيف وتطويرىا جذريا مف حيث الوضع التنظيمي والمياـ  10

والتوجيات والاساليب بحيث تعكس مجمؿ الافكار الحديثة لادارة وتنمية الموارد البشرية في 
 اطار يتفؽ والشريعية والاسلامية .

 

 مرتفع 4 1.470 4.220

ممارسات ادارة الموارد البشرية والعناية بالبشر باعتبارىـ ركيزة في ينظر الى البعد الاجتماعي في  13
 راس الماؿ الاجتماعي .

 مرتفع 5 1.471 4.237

يتـ تخطيط نظـ وبرامج الحوافز وربطيا بالاداء المستيدؼ ونتائج قياس الاداء الفعمي ، وتطبيؽ  12
 نظـ الثواب والعقاب .

 

 مرتفع 2 1.457 4.712

 وتنفيذ برامج الرعاية الاجتماعية والاقتصادية والصحية للافراد .يتـ تخطيط  14
 

 مرتفع 0 1.402 4.783

يتـ  تصميـ اليات فعالة لتحسيف وتطوير مناخ ايجابي داخؿ المنظمة يسيـ في حفز الافراد  15
 لممشاركة في تحقيؽ اىدافيا وتنمية العلاقات الانسانية فيما بينيـ .

 

 مرتفع 3 1.405 4.779

 المتوسط الحسابي العاـ لمحور تطوير التقنيات والاساليب في ممارسات ادارة الموارد البشرية( #
 

 مرتفع 4.584
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يبيف الجدوؿ السابؽ  نتائج بعد تطوير التقنيات والاساليب في ممارسات ادارة الموارد البشرية، والذي تـ قياسو مف 
( فقرات في استبانة الدراسة ، جاءت الفقرة الرابعة في المرتبة الأولى وبدرجة موافقة عالية حيث بمغ المتوسط 5خلاؿ )

تطوير التقنيات والاساليب في ( ، وكانت درجة الموافقة لمحور .85..)( والانحراؼ المعياري 8.782الحسابي ليا )
( مما يشير إلى عمؿ الشركة المبحوثة عمى 8.588ككؿ مرتفعة حيث بمغ المتوسط الحسابي )ممارسات ادارة البشرية 

 .تطوير التقنيات والاساليب في ممارسات ادارة الموارد البشرية بدرجة عالية جدا 
 والتوصيات  النتائج : 
 : النتائج 

 إلى ما يمي : فقد توصؿ الباحث  والدراسات السابقة ، لمبحث النظريالاطار التحميؿ الاحصائي ، و خلاؿ  مف 
لعممية تطوير المفاىيـ والفكر الحاكـ لعمؿ إدارة الموارد تبيف مف الإحصاء الوصفي أف ىناؾ درجة تطبيؽ عالية  .5

 .(8.9.8، حيث بمغ المتوسط االحسابي ليذه الفقرة )في شركة مصفاة البتروؿ الأردنية البشرية
تبيف مف الإحصاء الوصفي أف ىناؾ درجة عالية لمحور عممية تطوير الواقع التنظيمي  لإدارة الموارد البشرية  .2

 (8.2.9الفقرة ) حيث بمغ المتوسط الحسابي ليذه في شركة مصفاة البتروؿ الأردنية . البشريةالعربية 
في شركة مصفاة  تطوير التقنيات والاساليب في ممارسات ادارة الموارد البشريةىناؾ درجة عالية لمحور عممية  .2

 (8.588بمغ المتوسط الحسابي ليذه الفقرة ) حيثالبتروؿ الأردنية 
مستوى عاؿ في تطوير استراتيجيات  إدارة الموارد البشرية في  وبالتالي تبيف مف الإحصاء الوصفي أف ىنالؾ .8

 .في شركة مصفاة البتروؿ الأردنيةمنظمات الدوؿ العربية  في ظؿ منظمة التجارة العالمية 
مستوى تطوير استراتيجيات  إدارة الموارد البشرية في منظمات الدوؿ العربية  توجد فروؽ ذات دلالو إحصائية نحو  .5

في شركة مصفاة البتروؿ الأردنية تعزى لممتغيرات الديموغرافية التالية )العمر ، التجارة العالمية  في ظؿ منظمة
 والمستوى التعميمي ، والمسمى الوظيفي ، وعدد سنوات الخبرة (.

 مستوى تطوير استراتيجيات  إدارة الموارد البشرية في منظمات الدوؿتوجد فروؽ ذات دلالو إحصائية نحو لا  .6
 تعزى لمتغير الجنس.  في شركة مصفاة البتروؿ الأردنيةالعربية  في ظؿ منظمة التجارة العالمية   
 انفصاؿ إدارة الموارد البشرية في منظمات الدوؿ العربية بما فييا المنظمات الأردنية عف مجالات العمؿ-7

 المنظمة.الإستراتيجي ، وتدني النظرة إلييا باعتبارىا مف الأنشطة الأقؿ أىمية في 
 وافتقاد الجانب في منظمات الدوؿ العربية ، الموارد البشريةإدارة عمى اىتمامات وأنشطة الإجرائي الجانب غمبة -  8

 .الإدارات التخطيطي والتطويري في تمؾ
الرؤية المستقبمية  في منظمات الدوؿ العربية بما فييا المنظمات الأردنية إلى الموارد البشرية إداراتمعظـ تفتقد  -9

التخطيط في استيفاء الاحتياجات العاجمة خلاؿ فترة الموازنة السنوية ،  أعماؿللاحتياجات ، ومف ثـ تنحصر 
توجد منظمة عربية لدييا تصور واضح ومدروس عف ىيكؿ الموارد البشرية في فترات مستقبمية لخمس  أفويندر 

 عشر سنوات قادمة مثلا . أو
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تعتمد  بما فييا معظـ  المنظمات الأردنية  العربيةمنظمات الدوؿ  معظـ  الموارد البشرية فيإدارات تزاؿ  لا   -.5
تقميدية في الاحتفاظ بسجلات وبيانات العامميف ،وفي حالات قميمة تتوفر نظـ معمومات لمموارد البشرية  أساليب

 .الاليتعتمد عمى تقنية المعمومات والحاسب 
، ولا توجد في أغمب المنظمات  العناية الكافيةفي منظمات الدوؿ العربية  لاستقطاب والاختيارتمقي عممية الا   -55

غالبا في  الاستقطابدراسات لسوؽ العمؿ ، أو مستويات الأجور والرواتب  السائدة في السوؽ، وتتبمور عممية 
 متعجمة وغير المصممة بدقة .الشخصية ال المقابلاتإعلانات  الصحؼ، وتتـ عممية الاختيار أساسا عف طريؽ 

 التوصيات :
 ،التوصيات بجممة مف  يوصي الباحث ولغايات تحقيؽ أىداؼ ىذا البحث ، ،في ضوء النتائج التي تّـ التوصؿ إلييا 

الأردنية، في بما فييا  المنظمات  ،التي مف شأنيا تطوير استراتيجيات الموارد البشرية في منظمات الدوؿ العربية
 ما يمي :منظمة التجارة العالمية ، وىي كظؿ معايير 

الاستمرار في تطوير المفاىيـ والفكر الحاكـ لعمؿ إدارات الموارد البشرية في منظمات الدوؿ العربية ، بما فييا -5
 المنظمات الأردنية والأخذ بالفمسفة الجديدة لإدارة الموارد البشرية الإستراتيجية

ظيمي والأطر التنظيمية  لإدارات الموارد البشرية في منظمات الدوؿ العربية ، بما الاستمرارفي تطوير الواقع التن -2
 فييا المنظمات الأردنية.

 في المنظمات العربية الحكومية الاستمرار في  تطوير الأساليب والتقنيات في ممارسات إدارات الموارد البشرية - .
 الأردنيةومنظمات الأعماؿ غير الحكومية ، بما فييا المنظمات 

الجديدة لادارة  بالفمسفةإحداث تغيير في مفاىيـ الادارة العربية ونظرتيا الى الموارد البشرية ، ومف ثـ الاخذ  -8
 حقيؽ القدرات التنافسية لممنظمة.الموارد البشرية الاستراتيجية ،اقتناعاً بالدور الحيوي الذي تقوـ بو في ت

ضرورة إتباع التخطيط والتنسيؽ والتكامؿ بيف عناصر المنظومة المتكاممة لمموارد البشرية ،بداية بتحديد  -5
الاحتياجات مف الافراد بناءً عمى وصؼ الوظائؼ ، والاختيار والتوظيؼ ، وتحديد الرواتب والمزايا ، والاشراؼ 

يـ الاداء وحفز الافراد وتدريبيـ ، وتخطيط المسار والتوجيو لمموارد البشرية في اطار خطط واضحة الاداء ، وتقي
 الجودة الشاممة ، الوظيفي ليـ ، كؿ ذلؾ ينبغي اف يتـ في تناغـ وتواصؿ وفي اطار مفاىيـ

التاكيد عمى اف اي برنامج لتصميـ نظـ ادارة الموارد البشرية لابد واف ياخذ في الاعتبار كرامة الانساف العامؿ  –6
يس مجرد احد ، واىمية النظر الى العنصر البشري كراسماؿ بشري استثماري ول  فاضمة الامنة وحقو في الحياة ال

 عناصر الانتاج فقط .
اعادة الاعتبار لوظيفة " ادارة الموارد البشرية " كشريؾ ، استراتيجي في وضع وتنفيذ سياسات المنظمة وتحقيؽ  –7

 بقائيا وازدىارىا في المستقبؿ . ولية تطوير المنظمة وتأميفالاستراتيجيات وانجاز الاىداؼ ، والمساىمة في مسؤ 
صياغة استراتيجية واضحة لادارة الموارد البشرية تتكامؿ مع الاستراتيجية العامة لممنظمة والاستراتيجيات الوظيفية  -8

 لقطاعات الاداء المختمفة .
تراتيجية معبر عنيا في شكؿ نتائج وانجازات قابمة تحديد الاىداؼ الاستراتيجية لقطاع ادارة الموارد البشرية الاس -9

 لمقياس .
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اعادة ىيكمة الافراد العامميف في ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية مف ذوي المعرفة والدراية بمفاىيما وتقنياتيا  -.5
في كؿ المستويات الحديثة ، وتخويميـ الصلاحيات المناسبة لمباشرة اعماليـ بكفاءة،  وحفز القادة الادارييف 

 ومجالات النشاط عمى مساندة وتفعيؿ نظـ ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية .
النظر الى البعد الاجتماعي في ممارسات ادارة الموارد البشرية والعناية بالبشر باعتبارىـ ركيزة في راس الماؿ - 55

 الاجتماعي .
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