
Warith Scientific Journal         

257                        ISSN: 2618-0278 Vol. 6No. 20 December 2024                              
 

 وتأثيـرهـا على حوكمــة ألمـوارد البشـــريـة أســـتراتيـجيــة الشـــفافيــة

دراسة استطلاعية تحليلية لأراء عينة من العاملين في دائرة كهرباء محافظة كربلاء 

 المقدسة

Transparency strategy and its Impact on Human resources 

governance in organizations: Analytical study to a sample From 

In the Holly Karbala province 
 

 

 

 

 

 

 المستخلص
تهدف هذه الدراسة إلى إظهار تأثير استراتيجية الشفافية على حوكمة الموارد البشرية في دائرة كهرباء كربلاء. وتم تحديد أبعاد 

ما اعتمدت أبعاد . كالعملجابة الاستراتيجية، ووضوح قواعد استراتيجية الشفافية لتشمل احتواء المستفيدين، مشاركة المعلومات، الاست

  والنزاهة.حوكمة الموارد البشرية على التوجه الاستراتيجي، المساءلة، الكفاءة، 

في تحسين حوكمة الموارد البشرية، مما يسهم في دعم  استراتيجية الشفافيةتكمن أهمية هذه الدراسة في تسليط الضوء على دور و

  داء العاملين وتعزيز نزاهتهم وانضباطهم، وبالتالي تحقيق نتائج إيجابية للمنظمة.سلوكيات وأ

بعض الإحصاءات الوصفية وتحليل الارتباط والانحدار  واستخدمتتم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي لاختبار فرضيات الدراسة، و

 (.SPSS.v23المتعدد باستخدام البرنامج الإحصائي )

( استمارة استبانة على مدير الدائرة ورؤساء الأقسام 05ة كهرباء كربلاء المقدسة كميدان للدراسة، حيث تم توزيع )اختيار دائر وكان

 ( فرداً . 891وتضمن مجتمع الدراسة ) والوحدات والشعب.

لبشرية في احوكمة الموارد نتائج التحليل الإحصائي وجود تأثير إيجابي لاستراتيجية الشفافية وأبعادها على  هأظهرت وأن أهم أستنتاج

 مما يسهم في تحسين سلوكيات وأداء العاملين وانضباطهم ونزاهتهم.الدائرة موضوع البحث 

ضرورة تبني المنظمة المبحوثة تعديلات في البنى التحتية ضمن الإمكانات المتاحة لتعزيز حوكمة الموارد هي لدراسة ل ةتوصي وأهم

  راتيجية الشفافية.البشرية من خلال الاعتماد على است

 : استراتيجية الشفافية، حوكمة الموارد البشرية، الاستجابة الاستراتيجية، المساءلة، التوجه الاستراتيجي، النزاهة.الكلمات المفتاحية

Abstract 
Objective of the study: This study aims to show the impact of the transparency strategy on human 

resources governance in the Karbala Electricity Department. The dimensions of the transparency 

strategy were identified to include inclusion of beneficiaries, information sharing, strategic 

responsiveness, and clarity of business rules. The dimensions of human resources governance also 

relied on strategic direction, accountability, efficiency, and integrity. 

Importance of the study: The importance of this study lies in highlighting the role of strategic 

transparency in improving human resources governance, which contributes to supporting the behavior 

and performance of employees and enhancing their integrity and discipline, and thus achieving positive 

results for the organization. 

Study methodology: The descriptive analytical approach was adopted to test the study hypotheses, and 

some descriptive statistics, correlation analysis, and multiple regression were used using the statistical 

program (SPSS.v23). 

Community and study sample: The Holy Karbala Electricity Department was chosen as a field for the 

study, where (50) questionnaires were distributed to the director of the department and the heads of 

departments, units, and divisions. 

The most important conclusion: The results of the statistical analysis showed a positive impact of the 

transparency strategy and its dimensions on human resources governance, which contributes to 

improving the behavior, performance, discipline and integrity of employees. 

Most important recommendation: The study recommends the necessity of the studied organization 

adopting infrastructure modifications within the available capabilities to enhance human resources 

governance by relying on a transparency strategy. 

Keywords: transparency strategy, human resources governance, strategic response, 

accountability, strategic direction, integrity. 
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 المـقـدمــة -1

من المصطلحات الحديثة, وتزايد التركيز على هذا المفهوم خلال العقود  Tranparency Strategy الشفافية ستراتيجيةتعد ا

ايير عالثلاثة المنصرمة, ويحتل مساحة كبيرة للتأثير في النشاط الاقتصادي وخاصة المنظمات في الدول المتقدمة والنامية, فم

تشكل جزءاً مهما من المسؤولية الرئيسة لمنظمات الاعمال, وهذا يجعلها مسؤولة بشكل كبير عن  فافيةواسس استراتيجية الش

شفافية المعلومات وصحتها وتوافرها في الوقت لمناسب لمن يطلبها من الزبائن والعاملين والمساهمين وأصحاب المصالح 

ة إدارية فاعلة ومهمة من تقييم الأداء, والتي من شأنها الاسهام والجهات ذات العلاقة بها, والتي من خلالها يصبح لديها منظوم

في توفير الثقة والشفافية التي تهدف الى تحسين كفاءة اعمالها, وتؤدي في النهاية الى مكافحة الفساد الإداري والذي يعتبر 

 من اكثر العوامل تأثيرا على قدرات المنظمة وتحول دون تقدمها او تطورها.

وكمة الموارد البشرية في منظمات الاعمال وهذا يعني مراجعة الأداء من قبل مجلس الإدارة والإدارة العليا لقد ترسخت ح

فضلا عن الاهتمام بعلاقة هؤلاء بالجهات الخارجية الفاعلة والتي  والعاملين،على حد سواء بهدف ضمان حقوق الإدارة 

قابية. ان تطبيق حوكمة الموارد البشرية في المنظمات له نتائج إيجابية التنظيمي وسلطات الهيئات الر الإطارتتحدد من خلالها 

متعددة أهمها زيادة فرص التمويل وانخفاض تكلفة الاستثمار واستقرار سوق المال والحد من ظاهرة الفساد المالي والإداري. 

خلال علاقتها بآليات وإجراءات  وتؤدي الى تطوير البيئات التنظيمية )مؤسسات الدولة والمنظمات المختلفة( وذلك من

الإصلاح الذي يعد احد العناصر المهمة في نظام حوكمة الموارد البشرية الذي يساهم في ضبط العمل وتوجيه العمليات نحو 

 النجاح والتطور المستمر.

راتيجية شفافية الاستجاءت الدراسة بأربعة مباحث تناول الأول منهجية الدراسة فيما ركز المبحث الثاني الأسس الفكرية لل

 للمنظمات وشمل نشأة ومفهوم واهمية وابعاد الشفافية الاستراتيجية.

 وأخيرا تضمن المبحث الرابع عرض موجز لاهم الاستنساخات والتوصيات المناسبة. ثالث،ثم تناول الجانب الميداني كمبحث 

 المبحث الأول

 لدراســـةمنهجية ا -2

  بحثمشكلة ال 1-2

ـحقيـقــه ــفافيــة تـة المـوارد البشــرية ذات أهميـة كبيرة لمنظـمات الأعمـال والتي تحاول أســتراتيجيـة الشــتعتبر حوكم   

في مجـال عمـلهـا باعتبار المورد البشري هو المحررك الرئيس المعيـار الذي يشــير الى كفـاءة المنظـمـة وأمكاناتـهـا  كونها

الكافي لأدارته من قبل المنظمات  أنه لم يحصل على الأهتمامالرغم من أهمية هذا المورد الا  لأستثمار موارد المنظمة . وعلى

ومســؤولي الشــعب والوحـدات في عشـــوائيـة من المـديريـن الباحث من خـلال المـقـابلات الميـدانيـة مــع عينـة  . ووجد

تحقـق الشــفافيـة المطـلوبـة للعـاملين جيـة عف بأعتـماد أســتراتيـدائـرة كـهرباء محـافظـة كربـلاء المـقـدسـة أن هنـاك ض

مـمـا يـؤدي الى أغـفـال دورهـا في حـوكمـة مـوارد بشـــرية تـؤمن بـالولاء  ولبقيــة أصـحاب المـصـالح المتعامـلين معها

 تـقـديـم الأداء المطـلوب .   وبالمســــــؤوليـة والرقـابة الذاتيـة وتطبيـق القـوانين والتعليـمـات بخصـوص

 ومـمـا تـقـدم يـمكـن صـيـاغـة مشـــكلـة البحـث بالتســـاؤل التـالي :     

 )) الى أي مدى يمكـن أن تسـاهـم أســتراتيجيـة الشــفافيـة في تعزيـز حوكمـة الموارد البشــرية في دائـرة توزيـع كهرباء 

 كربــلاء (( ؟  

 بحثأهمية ال 2-2

في الأدب الحديث للإدارة الاستراتيجية وإدارة الموارد البشرية.  ميـة هـذا البحث تتجلى في تناوله لمتغيرين جوهريينأه 

 في النقاط التالية: هـذه الأهميـةيمكن تحديد 

ً ويوفر فه دائرة كهرباء كربلاء لاستراتيجية الشفافية وحوكمة الموارد البشرية اعتمـادتشخيص مدى يتبنى . 8  لمدى  مـا

 حوكمـة الموارد البشـرية ، مما يسـهم في تحسين أدارة الدائرة المعنية ارسةالشفافية ومم بأستراتيجية التزام الدائرة  

 وفي توضيح الأساليب التي حوكمة الموارد البشرية  الفعالة لتطبيقتحديد الأدوات والتقنيات يسـهم في . 2

 د البشرية في الدائرة موضوع البحث . يمكن أن تعزز من تطبيق حوكمة الموار   

 حتى نتوصـل الى نتائج وتوصيات توضح تأثير أستراتيجية الشفافية على حوكمة الموارد البشرية وتقديم رؤى . 3

 حوكمة الموارد البشرية .  في يمكن أعتمادها في تطوير أستراتيجية شفافية أكثر فاعلية تؤثر بشكل إيجابي    

 مسـاعدة وحوكمة الموارد البشرية وتعزيز استراتيجية الشفافية  حلول للتحديات المتعلقة بتطبيق تقديميساعد في . 4

 أصحاب القرار في الدائرة موضوع البحث على مواجهة صعوبات تطبيق حوكمة الموارد البشــريـة .    

 بحثاهداف ال 3-2

 حقيق ما يلي:فقد استهدف هذا البحث ت واهميتها،انسجاما مع مشكلة البحث     

 ري أستراتيجية الشـفافية وحوكمة الموارد البشـرية في دائرة كهرباء كربلاءوصف وتشخيص مستوى توافر متغي .8

 يها. فلتقديم تحليل مفصل عن مدى تطبيق أستراتيجية الشفافية ومدى تفعيل حوكمة الموارد البشرية  :

 دراسة العوامل التي تؤثر على فعالية :الموارد البشرية تحليل العوامل المحددة لتنفيذ فعال لهياكل وأطر حوكمة  .2

 تطبيق نظـم الحوكمة في أدارة الموارد البشرية في الدائرة المعنية بالبحث . 

ية في فحص العلاقة بين تبني الشفاف :على حوكمة الموارد البشرية  ستوى تأثير استراتيجية الشفافيةتحديد م .3

 وفعالية حوكمة الموارد اللبشـرية . الأستراتيجية وتأثيرها على جودة 
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 فافية تقييم الدور الذي تلعبه الش :تعزيز حوكمة الموارد البشرية في  استراتيجية الشفافية أسـهامالتعرف على  .4

 في تحسـين وتطوير ممارسـات حوكمة الموارد البشـريـة . 

ن تطبيق وصيات عملية تهدف الى تحسـيأقتراح حلول وت :تقديم توصيات لتعزيز متطلبات أستراتيجية الشفافية  .0

 أستراتيجية الشفافية بمـا يخدم تعزيز حوكمة الموارد البشـرية . 

 بحثفرضيات ال 4-2

بغية تحقيق اهداف البحث واختبار المخطط الفرضي للبحث لابد من وضع بعض الفرضيات ذات الصلة بمتغيرات  

 :فرضيتين همافقد صيغت  البحث،

H1: البشــرية.وحوكمة الموارد  الشفافية بين استراتيجيةمعنوية وطردية باط ذات دلالة ارتعلاقة  توجد  

H2 : حوكمة الموارد البشرية.والشفافية  بين استراتيجيةتوجد علاقة تأثير ذات دلاله معنوية موجبة 

 ومقاييسه بحثمتغيرات ال 5-2

 يتكون البحث من متغيرين أساسيين هما:

 (Dembczyk and Zaoral, 2014 :17)اذ تم اعتماد مقياس  البحث،مثل المتغير المستقل في ت :الشفافيةاستراتيجية  .8

اء احتوابعاد هي: ) أربع. اذ تضمن حديد ابعاد استراتيجية الشفافيةت ، في(Das & Vaccaro, 2013, 639 -648)و

( فقرة 81قد احتوى هذا المتغير )و (،العملوضوح قواعد  الاستراتيجية،الاستجابة  المعلومات،مشاركة  المستفيدين،

 موزعة بالتساوي على الابعاد(.

في تحديد ابعاد   (Kaplan et,2013 : 3اذ تم اعتماد مقياس ) البحث،حوكمة الموارد البشرية: يمثل المتغير المعتمد في  .2

 (.لنزاهةا الكفاءة، المسائلة، الاستراتيجي،التوجه ابعاد هي:) أربعحوكمة الموارد البشرية. اذ تضمن 

 كرونباخ( للمتغيرين كما مبين في-( فقرة من القياس الكلي للبحث وكان معامل الثبات )الفا81وقد احتوى هذا المتغير على )

 (8الجدول )
 ( متغيرات البحث ومقاييسه1جدول )

 ت
 المتغيرات

 المقياس
عدد 

 الفقرات

-معامل)الفا

  لرئيسيا كرونباخ(

 

8 

 

أستراتيجية 

 الشفافية

TS 

 احتواء المستفيدين

Dembczyk and Zaoral,2014 

Das Vaccaro,2013 

Suzanne,Gregg,2005:39 

0 

 

5.149 

 0 مشاركة المعلومات

 0 وضوح قواعد العمل

 0 الأستجابة الاستراتيجية

 

2 

حوكمة الموارد 

 البشرية

HRG 

 التوجيه الاستراتيجي

Kaplan , 

e +al , 

2013 

0 

 

5.118 

 0 المسائلة

 0 الكفاءة

 0 النزاهة

 المصدر: إعداد الباحث   

 مخطط البحث الفرضي 6-2

وبين المتغير  (،ةالشفافي )اسحتراتيجيةة بين المتغير المسحتقل تم بناء نموذج البحث الذي يوضحح العلاق البحث،لتحقيق اهداف 

  :(8)وكما موضح في شكل  البشرية(،التابع )حوكمة الموارد 
                                        ( المخطـط الفرضـي للبحث1شـكل )

 
 المصـدر : أعـداد الباحث



Warith Scientific Journal         

260                        ISSN: 2618-0278 Vol. 6No. 20 December 2024                              
 

 مجتمع وعينة البحث 7-2

، حيث ركز على عينة مكانية تمثلت بدوائر الكهرباء وعينة بشرية تمثلت  استهدف البحث دائرة كهرباء كربلاء

فرداً ومجتمـع ( 05مدراء الأقسام ومسؤولي الشعب والوحدات. بلغ حجم العينة ) بالإدارات العليا والوسطى، بما في ذلك

( 2يوضح الجدول )وصالحة للتحليل،  هاتم استرجاعو. على العينةتم توزيع استمارات الاستبانة  ( فرداً 891البحث ) 

 الخصائص العامة لعينة البحث.
 ( خصائص عينة البحث2الجدول )

النوع 

 الاجتماعي
 المنصب

 التحصيل الدراسي

 
 عدد سنوات الخدمة

 معاون مدير انثى ذكر
مدير 

 شعبة

مدير 

 وحدة
 دكتوراه ماجستير بكالوريوس دبلوم اخرى

1-

اقل 

من 

15 

 سنة

15- 

اقل 

من 

22 

 سنة

22 

سنة 

فما 

 فوق

42 1 8 8 43 0 0 4 45 8 5 24 25 
1 

 

 المصدر: إعداد الباحث

 ائيةتاسعاً: وسائل التحليل والمعالجة الإحص

 اعتمدت الدراسة على عدة أساليب للتحليل والمعالجة الإحصائية اللازمة لاختبار فرضيات البحث، وهي كالآتي:

 الإحصاءات الوصفية: تشمل الوسط الحسابي والانحراف المعياري والأهمية النسبية. .8

 معامل ارتباط سبيرمان: لتحديد العلاقة بين متغيرين أو أكثر. .2

طي المتعدد: لاختبار أثر المتغيرات المستقلة )الشفافية الاستراتيجية( على المتغير المعتمد معامل الانحدار الخ .3

 AMOS( و)SPSS v.15)حوكمة الموارد البشرية(. وتم تنفيذ هذه الأساليب باستخدام البرامج الإحصائية )

v.21) 

 الخلفية النظرية -3

 اسـتراتيجية الشـفافية  -3

 لشفافية. مفهـوم أسـتراتيجيـة ا1

 لنجاح،امن المفاهيم الحديثة في الإدارة الاستراتيجية وتطبقها المنظمات التي تبحث عن طرق  تعتبر استراتيجية الشفافية

فضلا من مساهمتها في تنمية  نظرا لما تتضمنه من اتاحة الفرصة لمقومات النجاح وقطع الطريق على الفساد الإداري.

 ناء تنظيمي صحيح قادر على مواجهة التحديات والتغيرات والمنافسة والعولمة.المنظمات الإدارية والوصول الى ب

فالشفافية هي المناخ الملائم والمتطلب الرئيس لنجاح المنظمات اذ ان مبدأ الوضوح هو أساس لتوفر البيئة المناسبة للتفاهم 

   منظمة. م العكس على تقديم الآراء التي تخدبين العاملين والتعبير عن همومهم او تبيان مشاكلهم ومناقشة طرق حلها, وين

(Al.Subaie, 2017: 185)      

(, ان الشفافية هي ان تعمل في بيت من زجاج وكل ما به مكشوف للعاملين والزبائن وأصحاب Al.Saadi,2017:90وأكد )  

وضوح في ممارسة اعمالها مع المصلحة, أي انها التزام المنظمات سواء كانت حكومية ام خاصة بالإفصاح والعلانية وال

  خضوعها للمسائلة والمحاسبة, وكذلك وضع التشريعات وإمكانية فهمها واستقرار نصوصها وانسجامها مع بعضها.

وتشير أستراتيجية الشفافية الى ممارسة توصيل الأهداف والقرارات والأجراءات الأستراتيجية للمؤسسة بشكل واضح الى 

 ( .  Zhanna.et.2022:8المنظمة )لهم فهم كيفية أتخاذ القرارات وتوافقها مع أهداف  أصحاب المصلحة ، مما يسمح

( بأن أستراتيجية الشفافية النهج المدروس الذي تتبعه المنظمات عند تحديد المعلومات التي David.et.2023:11كمـا أكـد )

بشأن المساوات بالأجور وتعزيز الثقة والرضا أدارة توقعات الموظفين ومعالجة المخاوف يجب الكشف عنها فيما يتعلق ب

 بشكل عام داخل القوى العاملة .  

 (  James @ Pamment.2019:659وأضاف )

لتأثير ل( أستراتيجية الشفافية ، هي المشاركة للمعلومات أو التفسيرات بطريقة أستراتيجية Flavia.et.2022:69ويعرف )

تفسيرات حول الخوارزميات للأفراد بطريقة تؤثر على كيفية تكيييف سـلوكهم على سـلوك الأفراد ، والتي تتضمن تقديم 

  أستجابة للتعليقات الواردة . 

"بأنها الإفصاح عن المعلومات الإيجابية والسلبية الكافية والمحددة بالوقت المناسب لكافة  وعرفت استراتيجـة الشـفافية

 Rawlins , 2009اتخاذ السياسات والإجراءات بالوقت المناسب )أصحاب المصلحة لغرض تعزيز القدرة على التفكير و

:78.)   

 أهميــة أسـتراتيجيـة الشـفافيـة  

 ل الآتي: خلاتعتبر أسـتراتيجية الشفافي بالغة الأهمية في فعالية الأتصال والوضوح ، وعليه فأن أهميتها تتضح من 

 (Qiaochu.et.2020:21  ) 

 مة لأنها تفيد الشركات والمستخدمين في عمليات صنع القرار .  . أسـتراتيجية الشفافية مه8

 . يمكن أن تؤدي الى زيادة فائض الشركة من خلال تحفيز المستخدمين على الأستثمار في المزيد من الميزات المرغوبة . 2
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 ( أن أهمية استراتيجية الشـفافية تتضمـن الآتي :   Isaac.et.2018:54في حين يرى ) 

 تساعد أستراتيجية الشفافية في التواصل على بناء الثقة مع الجمهور من خلال أظهار الصدق والأنفتاح  الثقة : . بناء 8

من خلال الشفافية بشأن المعلومات والقرارات ، يمكن للمنظمات تعزيز مصداقيتها وسمعتها بين  . تعزيـز المصداقية :2

 أصحاب المصلحة . 

فافية للمؤسسات بأدارة التصورات العامة بفعالية ، خاصة في الحالات التي يلزم فيها الكشف تسمح ألش . أدارة التصورات :3

 عن المعلومات الســلبية بطريقة خاضعة للرقابة . 

من خلال أستراتيجية الشفافية ، يمكن للمنظمات تعزيز المسـاءلة والمسـؤولية ، مما يؤدي الى تحسين  . تعزيـز المسـاءلة :4

 لحوكمــة وصنـع القـرار . عمليـات ا

 ( على أهمية اسـتراتيجية الشـفافية من خلال الآتي :   Richard & Whittngton.2019:255كمــا أكـد ) 

استراتيجية الشفافية ، تنطوي على مزيد من الشفافية حول الأستراتيجية للجماهير الداخلية والخارجية ،  . تعزيز الثقـة :1

 ومع أصحاب المصلحة .  نظمة وتعزيز الثقة داخل الم

من خلال الشفافية بشأن الأستراتيجية تتحمل المنظمات المسؤولية عن أفعالها وقراراتها ممـا يؤدي الى  . تعزيز المساءلة :2

 ســلوك أكثـر مســؤولية .  

خارجيين ، لدخليين والتسمح الشفافية في في صياغة الأستراتيجية بأدماج أكبر لأصحاب المصلحة ا يشـجع المشاركة :. 3

 وتشجيع وجهات النظر المتنوعة والمشاركة في عمليات صنـع القرار .  

 الأنفتاح في الأستراتيجية يحفز الأفكار والمعرفة والأبتكار ووجهات النظر داخل المنظمة .    يحفز الأبتكار :. 4

 ابعاد اسـتراتيجية الشـفافية .

اذ انطلق كل منهم من رؤى وحقائق مختلفة اعتماداً  الاستراتيجية،قياس الشفافية  وذجاتوالنمحدد العديد من الباحثين ابعاد 

 , Dass , Vaccaroاذ أشار ) بحث،على الزوايا التي ركز عليها كل منهم وبما يحقق الأهداف المطلوبة من كل دراسة او 

الاستراتيجية بأربعة ابعاد أساسية تعتمد الى ابعاد الشفافية   (Dembczyk &Zaoral , 2014 :17)( و639-648 : 2013

 على:

 Stakeholder Engagement المستفيدين: احتواء -1

شطة أن في اغلبعدد ممكن من المستفيدين بأسلوب موضوعي ومنطقي  أكبرهي الممارسات التي تتعهد المنظمة بإشراك 

 Dembczyk and)ن المساواة والمشاركة وبمستوى عالي م والمستفيدين،وتعد بناء للعلاقات بين المنظمات  المنظمة،

Zaoral , 2014 :17) . 

 Information Participation المعلومات:مشاركة  -2

يقصد بها انفتاح المنظمة على البيئة الخارجية وتستخدم قنوات اتصال مناسبة ومتنوعة وتحرص على دقة ومصداقية وحجم 

 & Dass)موض مع جميع الأطراف ذات العلاقة او المصلحة معها المعلومات التي تستلزم نشرها وعدم التعامل بسرية وغ

Vaccaro , 2013 :640).  وتتميز بالانفتاح والوضوح والاهتمام والمشاركة والحرص على توفير درجة عالية من الشفافية

 .(Schnasckenberg , 2011 :4)الاستراتيجية 

 Strategic Responsiveness الاستراتيجية:الاستجابة  -3

وعليه فأنها تفرض على منظمات  الاضطراب،ن وصف بيئة المنظمة الخارجية بالحركة والتعقيد ودرجة عالية من يمك

الاعمال ان تحقق التوازن وعدم مواجهة هذه الحركة والتطورات بالسكون وعليها ان تستجيب بسرعة لضمان ديمومة 

لذلك فأن هذه البيئة تفرض على المنظمات تحقيق  (.Al.Karaawi,2018:258البعيد )الاستقرار والبقاء على المدى 

وانبها وهذا التحدي يتطلب الاستجابة السريعة في ج والتقليدية،الارتجال في سلوكها التنظيمي لمواجهة سلوكياتها الروتينية 

ت الطارئة لحالاوعليه فأن قدرة المنظمات على سرعة الاستجابة في ظل هذه الظروف البيئية والاضطرابات وا الاستراتيجية،

 قد يعتمد على مرونتها وقدرتها على تحليل المعلومات وتوقيع التغييرات البيئية في مجال عملها.

 Clarity of Work Rules وضوح قواعد العمل -4

يمكن القول ان المنظمات تحتاج الى قواعد عمل واضحة وتخدم رسالتها بطريقة مثالية, وهذه القواعد يفضل ان تكون  

.يمكن تحديد العلاقة بين (Suzanne & Gregg ,2005 :39)تستطيع تطويرها وتعديلها لتصبح بسيطة وفعالة  مرنة, كي

)الشفافية ووضوح قواعد العمل( بأنها علاقة طردية, وترتبط ارتباط وثيق بها, وبمعنى اخر كلما ازداد معدل الشفافية كلما 

ت الاعمال يتمثل بنشر وترسيخ ثقافة وضوح قواعد العمل وهذا زاد مستوى قواعد العمل وهناك توجه بشكل عام لمنظما

ن وتعتبر من الشروط الأساسية لتكوي التوجه يمكن أي يؤدي الى تحقيق الاستقرار الداخلي بعيدا عن الصراعات الداخلية.

واعد عمل داخلية قواعد العمل هي الشفافية والوضوح بإدارة الاعمال, ويمكن ان تكون على نوعين قواعد عمل خارجية وق

(Aman et al , 2013 :17). 

 حوكمة الموارد البشرية. 2

 مفهوم حوكمة الموارد البشرية:.1

تواجه اغلب منظمات الاعمال تغيرات عديدة في الظروف البيئية التي تحيط بها مما يستدعي منها التميز وامتلاك موارد 

لتميز لابد من وجود أداة للتنفيذ, فإعتماد حوكمة الموارد البشرية بشرية ذات كفاءة وخبرات ومهارات, وللمحافظة على ذلك ا

 تسهل تلك العملية من جانب السيطرة على أنشطة وممارسات الموارد البشرية وادارتها وتحقيق استراتيجية المنظمة.



Warith Scientific Journal         

262                        ISSN: 2618-0278 Vol. 6No. 20 December 2024                              
 

صطلح يعود الى والحوكمة م وفي الآونة الأخيرة ظهرت عدة مفاهيم غير واقعية مثل "خفة الحركة" و"تحديد العمل".

 ،"يشير بعض الباحثين الى الجوانب التنظيمية المحددة لادارة وظيفة الموارد البشرية "الحوكمة الماضي،التسعينات من القرن 

(Ulrich & Lake ,1990,Feasting). 

 . (Ulrich, 1997, Kesler, 2000, Ulrich & Beatty, 2000)ومن ثم تسميته "حوكمة الموارد البشرية" 

ً لحوكمة الموارد البشرية بوصفه مفهوم شامل  2553( سنة Mercerثم وصفة شركة ) ومن ً وعلميا  ومميز،اطاراً نظريا

 ISOمن ان معيار الرغم على  (ISO 2016)( لتغطي جوانب الحوكمة فقط 35451) ISOتم نشر معايير  2581وفي عام 

,  (Bohlich ,2015 :19)طلحات حوكمة الشركات يعالج بوضوح حوكمة الموارد البشرية. وهو مصطلح أوسع من مص

(ISO 30408 : 2016) . 

وهو يحدد المسؤوليات والحقوق والعلاقات مع  المنظمة،وتم تعريف "الحوكمة بأنها نظام للرقابة والتوجيه على مستوى 

مة المتعلقة بعمل المنظ ويوضح القواعد والإجراءات اللازمة لصنع القرارات الرشيدة المعنية،جميع المستويات والفئات 

(William and Millicent ,2013: 224). 

وتتبلور فلسفة الحوكمة كما ينظر لها بعض الباحثين بأنها امتداد لنظرية الوكالة كمحاولة لتقليل الفجوة بين مصالح الإدارة 

 .(Shleifer Vishny , 1997: 18)والمساهمين 

وتعد حوكمة  هي نظام لادارة الشركات والتحكم في اعمالها. ،(OECD , 2004: 1)أما "حوكمة الشركات" فقد عرفها 

الوسائل لمواجهة التأثيرات الناجمة عن التغيرات الاقتصادية الحديثة والازمة المالية العالمية والانهيارات  أحدالشركات 

السلمية للرقابة والاشراف ونقص  وتعود أسبابها الى الفساد الإداري والمالي والممارسة غير الشركات،المالية لعديد من 

الكثير من الشركات العالمية كانت نتيجة سوء  إنفاق(. وهما لا شك فيه ان Al.Murshidi,2015:369ة والمهارة )الخبر

 لمدققين،واالممارسات الخاطئة لاعضاء مجالس الإدارة وانخفاض درجة الثقة بالبيانات المالية الصادرة من مكاتب المحاسبين 

 سبب جوهري في نشوء وترسيخ مفهوم الحوكمة الى جانب عوامل عديدة.وكان 

( بأنها نظام يعتمد على تكنولوجيا المعلومات في جميع عمليات (Akl,2003:91"للحوكمة الالكترونية" يرى  بالنسبةأما 

 ة من خلال تداول البيانات.الجهات الإدارية الحكومية الخاصة بتقديم الخدمات الحكومية وتأدية الوظائف والأنشطة الإداري

بان حوكمة الموارد البشرية هي عبارة عن البوصلة التي يمكن من  (Jasim & Saleh,2016:287كل من) في حين أكد

ة ارتباطها وطريق وتراقب،وكيف توجه وتضبط وتعمل وتحكم  البشرية،للموارد  والقواعد والمسؤولياتخلالها تحديد الأدوار 

ودة. مقص والغيرالمقصودة  والتقاطعاتاولها مع الأطراف الأخرى بالشكل الذي يمنع الارتباكات وتد البعض،مع بعضها 

 والسلطةبانها عملية وممارسة تستخدمها المنظمة في تحديد الأدوار  (Moore , 2011: 1) أكدوفي الصدد نفسه 

 فيها.لصالح المساهمين  والإدارةواتخاذ القرارات حتى تصل الى مسائلة جميع العاملين  والمسؤوليات

بان حوكمة الموارد البشرية عبارة عن نظام يمكن ان تعتمده المنظمات من اجل التأكد ان  (Saliba, 2010: 1) وأوضح

الموارد البشرية التي يتم ادارتها بشكل مناسب ورصدها بعمق بالطريقة التي تخفف من أي مخاطر ذات علاقة بالموارد 

 البشرية.

ي في من ان العنصر البشر للتأكد كأجراءالبشرية هي مفهوم اداري تم تطويره في السنوات القليلة الماضية  وحوكمة الموارد

وتهدف الى توجيه امكانياتها باتجاه إجراءات العمل المتعلقة بإدارة  العمل.في  والكفاءة المطلوبة بالأخلاقأي منظمة يتصف 

مواصفة خاصة بها في النصف  ISOرية أصدرت المنظمة الدولية للمعايير حوكمة الموارد البش ولأهميةالموارد البشرية. 

التي يجب اعتمادها لتكوين حوكمة  والممارساتتتعلق بالعمليات  ( كإرشاداتISO 30408)قدمت  ،2581الثاني من عام 

 طاعاتوالقالمنظمات  تطبق في جميع احجام المنظمات،الموارد البشرية الفعالة والحفاظ عليها وتحسينها باستمرار ضمن 

  ربحية.سواء كانت منظمات عامة او خاصة ربحية وغير 

إجابة هي حوكمة الموارد  وأفضل (Cadbury , 2011: 11)الحوكمة على أداء المنظمات  تأثيروالسؤال الرئيسي هو كيفية 

 (.Becker، & Smidt , 2016: 159)لان ممارسات إدارة الموارد البشرية غير ملائمة او غائبة  البشرية،

وا عن ان يتساءل والدائمينإدارة الموارد البشرية امر حاسم للنجاح الشامل لاي منظمة ويكون من المفيد للمستثمرين كما ان 

 البشري.هو مطلوب من تقارير لراس المال  وما المحتملة،التزاماتهم  وتقييمعن تقييمهم  والبحثالحوكمة 

ر تهديد للمنظمات وتم اعتبارها العمود الفقري، عن طريق تحويل الموارد البشرية وأصبحت حوكمة الموارد البشرية مصد

وان وجود هيكل حوكمة مناسب للموارد البشرية سيؤثر على طريقة عمل  المنظمة،الى راس المال البشري لضمان نمو 

ة تعزز مصداقية الموارد البشري تاليوبالالإدارة  ومجلسالمنظمة واتخاذ القرارات في كل المستويات وتشمل الإدارة العليا 

(Zuma, 2018: 207 .)ويمكن استنتاج عدة جوانب مهمة لمفهوم حوكمة الموارد البشرية 

  للأمورمن الحوكمة العامة )والجزء الاخر هو الحوكمة بالنسبة  بالأفرادحوكمة الموارد البشرية هي الجزء المتعلق 

 والقانونية(. الشركة،ج الاعمال او معظم جوانب مثل نموذ بالأفرادالواقعية غير المتعلقة 

 .انه ليس نشاطاً بل اطاراً تنظيميا وبالتالي نتيجة لتأسيس الإدارة والتنظيم الخارجي 

  بما  ة،التنظيميوكذلك الهياكل التنظيمية الأساسية لجميع الوحدات  الإدارة،تشمل الإدارة جميع العاملين وأعضاء مجلس

 وتشمل كل الوظائف في المنظمة. البشرية، في ذلك إدارة الموارد

  فعالة او غير فعالة. متناقضة،متسقة او  شاملة،يمكن ان تكوم إدارة الموارد البشرية مجزأة او 
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  تنظم مهام إدارية،داخليا يمكن عد حوكمة الموارد البشرية هي أداة  الشكلية،سلوكي للمعايير  إطاربما انه الحوكمة هي 

  إدارة الموارد البشرية.

 لمال،ادورة رأس  الابتكار،مثل:  للمنظمة،يجب ان تحدد المنظمة معايير النجاح الرئيسية لعملية حوكمة الموارد البشرية 

 مقاييس الزبون. العمل،الغياب عن 

 دارةلإللسلوك الداخلي والخارجي  إطاروفي ضوء ما تقدم يرى الباحث في تعريفهما الشامل لحوكمة الموارد البشرية هي 

الرقابة( )= اشراف إدارة القيادة( ) الافراد،إدارة  البشرية،للجهات الفاعلة والمتعددة )= إدارة الموارد  البشرية،الموارد 

وجيه تويتم من خلالها  رسمية،مراقبة إدارة الموارد البشرية( في منظمة واقسامها التي تتكون من معايير  البشرية،الموارد 

 .للمسائلالعاملين وضمان خضوعهم 

 ابعاد حوكمــة الموارد البشـرية .2 

وضح الكثير من الباحثين مجموعة من الابعاد الخاصة لحوكمة الموارد البشرية ومن خلال الاطلاع على الابعاد  

 وهي: (Kaplan, et al, 2013:3)شمولاً وضحها  أكثرركز الباحثون على أربعة ابعاد 

 Strategic Orientation الاستراتيجيالتوجه  -1

( بأنه وضع استراتيجية للعمل بفاعلية ونشاط وحيوية وتحديد Al.Hasnawi & Khazal:2017:112فقد عرفه كل من)

قيق وتساعد حوكمة الموارد البشرية على تح الرؤية الاستراتيجية واختيار ورسم السياسات الخاصة بحوكمة الموارد البشرية.

ممارسات  وموائمة الكلف،والسيطرة على  الممارسات،والالتزام بالقوانين والقيام بأفضل  ثابت،العاملين بشكل العدالة مع 

 إدارة الموارد البشرية باستراتيجية المنظمة ورؤيتها ورسالتها وقيمها.

 Accountability لةالمساء -2

ن انجاز عمل او مهمة وتكون هناك متابعة واشراف او إدارة مسؤولة ع هيئةتحدث المسائلة عندما تكون علاقة بين شخص او 

 .(Bovens, 2006: 2) العلاقةمعلومات كاملة عن انجاز تلك المهام وتقديمها للجهات ذات  بأعدادفأنها مطالبة  عليها،

ديد وتح دقيق،وتخطيط  استراتيجية، أفضلمن اجل اختيار  البشرية،والرقابة على إدارة الموارد  للمساءلةوهناك حاجة 

 :Adeyemo &Oriola, 2010) أفضلوتقديم الحوافز لهم للعمل بشكل  المستمر،وتطويرهم  (،العاملين الكفؤين )الاكفاء

مسائلة جميع العاملين والإدارة لصالح المساهمين في المنظمة على أساس المسؤوليات وبطريقة كفؤة وفعالة  بوعليه يج .(4

 وشفافة من اجل تقديم قيمة مضافة.

 Efficiencyاءة الكف -3

( ان الكفاءة تعني الدرجة التي يصل فيها الفرد او     المنظمة الى (Al.Hasnawi & Khazal,2007:113يـؤكـد 

ان حوكمة الموارد البشرية تميز بين  (Kravcakova, 2013 :5)وأوضح  تحقيق الأهداف المخطط لها بدقة وفعالية عالية.

 كفاءة،بلكي يحققوا اهداف المنظمة  المسؤولية،رفة وخبرة وكفاءة وتجعلهم في موقع العاملين على أساس ما يملكونه من مع

 ومن خلال توحيد جهودهم وتعاونهم سيؤدي الى خلق القيمة للمنظمة. والابداع،ويمكن عدهم مصدر للمعرفة والقرارات 

 Integrity النزاهة -4

يتم تطبيقها على جميع العاملين في المنظمة وكذلك إمكانية  ان النزاهة تتعلق بالسياسات والإجراءات التي من المفترض ان

 وصول جميع العاملين الى المعلومات التي تخص المنظمة وبشكل مستمر ومنظم.

نظام سياسي يساعد على تغير سلوكيات الموارد البشرية التابعة  النزاهة بأنهبان مفهوم  Noe, et al) (46: 2015,وذهب

بان النزاهة تعني مراعاة  (Holmes, 2017 :73)وأشار  ضل عمليات الاتصال معها لتحقيق الأهداف.لقيادة معينة للقيام بأف

ان تكون الكلمات متوافقة مع الإجراءات الخاصة بالقائد والعيش بنفس القيم التي يتحدث عنها أي ينظر لها على انها العيش 

 لبشـرية( يوضح ابعاد حوكمــة الموارد ا2والشكل ) من خلال الكلمة.
 ( ابعاد حوكمــة الموارد البشـرية2الشكل )

 
 المصدر: اعداد الباحث
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 الجانب التطبيقي -4

 مقاييس البحث  -1

 Kaplan( لقياس ابعاد الشفافية الاستراتيجية، ومن مقياس )Dembczyk and Zaoral,2014استخدم الباحث مقياس )   

et al ,2013جميع مقاييس البحث بالاعتماد على مقياس ية. علما ان ( لغرض قياس حوكمة الموارد البشر(Likert)  الخماسي

( التي تقيس ثبات المقياس، ويتبين من Cronbach alphaيقدم توضيح تفصيلي لهذه المقاييس، مع قيم ) (3)والجدول 

 الجدول ان جميع القيم مقبولة من الناحية الاحصائية.
 (Cronbach alphaمع قيم ) ( المقاييس المستخدمة في البحث3جدول )

 Cronbach alpha عدد الفقرات المقياس ت

 5.90 25 اسـتراتيجيـة الشــفافيـة 8

 5.93 25 حوكمة الموارد البشرية 2

 المصدر: اعداد الباحث                

 الإحصاءات الوصفية:  -2

نه تم الاعتماد على الوسط الحسابي الفرضي للمقياس متغيرات، علما ال( الإحصاءات الوصفية ل3يلاحظ في الجدول )    

 ( أساسا لمعرفة مدى إدراك عينة الدراسة لمتغيرات البحث:3والبالغ )

 اسـتراتيجيـة الشــفافيـة 1-2-4

من  اقل. إن قيمة الوسط الحسابي (2.85)بلغ الوسط الحسابي الموزون لبعد احتواء المستفيدين : . احتواء المستفيدين1 

ويدعم ذلك ان قيمة الانحراف  البعد،يدل على ضعف تبني مديرية كهرباء كربلاء لهذا  ط الحسابي الفرضي، وهذاالوس

 ( وهي قيمة قليلة تدل على قوة تقارب وجهات نظر عينة الدراسة بخصوص البعد المذكور.5.01المعياري كانت )

من  أكبر. إن قيمة الوسط الحسابي (3.43)المعلومات  بلغ الوسط الحسابي الموزون لبعد مشاركة: . مشاركة المعلومات2

ري ويدعم ذلك ان قيمة الانحراف المعيا يدل على قوة تبني مديرية كهرباء كربلاء لهذا البعد، الوسط الحسابي الفرضي، وهذا

 \ينة الدراسة بخصوص هـذا البعـد .( وهي قيمة قليلة تدل على قوة تقارب وجهات نظر ع5.00كانت )

. إن قيمة الوسط الحسابي (3.63)بلغ الوسط الحسابي الموزون لبعد الاستجابة الاستراتيجية : ستجابة الاستراتيجيةالا-3

راف علما ان قيمة الانح يدل على تبني مديرية كهرباء كربلاء لهذا البعد، من الوسط الحسابي الفرضي بقليل، وهذا أكبر

 ينة الدراسة لهذا البعـد .لى قوة تقارب وجهات نظر ع( وهي قيمة قليلة تدل ع5.15المعياري كانت )

من الوسط  اقل. إن قيمة الوسط الحسابي (2.62)بلغ الوسط الحسابي الموزون لبعد قواعد العمل : وضوح قواعد العمل-4

معياري لعلما ان قيمة الانحراف ا يدل على ضعف تبني مديرية كهرباء كربلاء لهذا البعد، الحسابي الفرضي بقليل، وهذا

ق عام حق وبشكل المذكور.( وهي قيمة قليلة تدل على قوة تقارب وجهات نظر عينة الدراسة بخصوص البعد 5.09كانت )

( وهو اعلى من الوسط الحسابي الفرضي مما يدل على تبني 3.83متغير الشفافية الاستراتيجية وسط حسابي موزون بلغ )

 العينة.( ما يدل على تقارب إجابات 5.18المعياري ) المديرية لهذا البعد، وبلغت قيمة الانحراف

 حوكمة الموارد البشرية 2-2-4

 أكبر(. إن قيمة الوسط الحسابي 3.65الاستراتيجي )بلغ الوسط الحسابي الموزون العام لبعد التوجه : التوجه الاستراتيجي-8

نة توجه الاستراتيجي، علما ان إجابات افراد العيمن الوسط الحسابي الفرضي، ويدل ذلك قوة تبني مديرية كهرباء كربلاء لل

 ( وهي قيمة قليلة.5.11كانت متسقة ويدعم ذلك ان قيمة الانحراف المعياري كانت )

(. إن قيمة الوسط الحسابي اقل من الوسط الحسابي 2.11بلغ الوسط الحسابي الموزون العام لبعد المسائلة ): المسائلة-2

مديرية كهرباء كربلاء لهذا البعد، علما ان إجابات افراد العينة كانت متسقة ويدعم ذلك ان الفرضي، ويدل ذلك ضعف تبني 

 ( وهي قيمة قليلة.5.33قيمة الانحراف المعياري كانت )

من الوسط الحسابي  أكبر(. إن قيمة الوسط الحسابي 3.13بلغ الوسط الحسابي الموزون العام لبعد الكفاءة ): الكفاءة-3

ذلك قوة تبني مديرية كهرباء كربلاء لهذا البعد، علما ان إجابات افراد العينة كانت متسقة ويدعم ذلك ان قيمة  الفرضي، ويدل

 ( وهي قيمة قليلة.5.35الانحراف المعياري كانت )

ي من الوسط الحساب أكبر(. إن قيمة الوسط الحسابي 3.11بلغ الوسط الحسابي الموزون العام لبعد النزاهة ): النزاهة-4

الفرضي، ويدل ذلك تبني مديرية كهرباء كربلاء لهذا البعد، علما ان إجابات افراد العينة كانت متسقة ويدعم ذلك ان قيمة 

وبشكل عام حقق متغير حوكمة الموارد البشرية وسط حسابي موزون   ( وهي قيمة قليلة.5.41الانحراف المعياري كانت )

الفرضي مما يدل على تبني المديرية لهذا المتغير، وبلغت قيمة الانحراف المعياري ( وهو اعلى من الوسط الحسابي 3.41بلغ )

 ( ما يدل على تقارب إجابات العينة.5.09)
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 ،( الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات البحث4جدول )

 الانحراف المعياري الوسط الحسابي المتغيرات

 0.58 2.85 احتواء المستفيدين

 0.55 3.43 ة المعلوماتمشارك

 0.80 3.63 الاستجابة الاستراتيجية

 5.09 2.62 وضوح قواعد العمل

 0.61 3.13 الشفافية الاستراتيجية

 0.88 3.65 التوجه الاستراتيجي

 0.33 2.68 المسائلة

 0.70 3.87 الكفاءة

 0.48 3.66 النزاهة

 0.59 3.46 حوكمة الموارد البشرية

 المصدر: اعداد الباحث

  ثالثا: اختبار فرضيات البحث

 مجموعة من الأساليب الإحصائية لاختبار الفرضية التي انبثقت عن البحث وعلى النحو الاتي:على اعتمد الباحث   

 رد البشرية.حوكمة الموا معنوية بين أبعاد الشفافية الاستراتيجيةتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة أولا: 

( الى نتائج علاقات الارتباط بين متغيرات الدراسة، ويتضح منه وجود علاقات ارتباط متنوعة القوة 0يشير الجدول )  

 والاتجاه بين متغيرات الدراسة، وعلى النحو الاتي:

 ( علاقات الارتباط بين متغيرات الدراسة5جدول )

 المتغيرات
التوجه 

 الاستراتيجي
 حوكمة الموارد البشرية النزاهة ةالكفاء المسائلة

 **964. **968. **928. **884. **921. احتواء المستفيدين

 **936. **964. **900. **931. **854. مشاركة المعلومات

 **980. **960. **969. **885. **936. الاستجابة الاستراتيجية

 **985. **973. **966. **893. **941. وضوح قواعد العمل

 **989. **986. **965. **916. **936. افية الاستراتيجيةالشف

 %8**معنوي بمستوى       
 المصدر: اعداد الباحث       

علاقة وجود .  مما تقدم يستدل الباحث على %8يلاحظ من الجدول أعلاه ان جميع علاقات الارتباط معنوية عند مستوى   

 وابعاد حوكمة الموارد البشرية. ة الشـفافيةبين ابعاد أستراتيجي ارتباط ذات دلالة معنوية

 حوكمة الموارد البشرية. والشفافية  استراتيجيةابعاد توجد علاقة تأثير ذات دلاله معنوية بين ثانيا: 

 استخدم الباحث تحليل الانحدار المتعدد بأسلوب الحذف التراجعي، وكانت النتائج كما في الجدول ادناه  

 ر بين متغيرات الدراسة( علاقات التأثي6جدول )

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) .533 .069  7.706 .001 

 001. 6.865 502. 079. 539. احتواء المستفيدين

 005. -2.943- -192.- 070. -205.- مشاركة المعلومات

 001. 5.476 558. 073. 402. الاستراتيجيةالاستجابة 

 217. 1.251 140. 110. 137. وضوح قواعد العمل

2 

(Constant) .533 .070  7.659 .001 

 001. 9.221 554. 065. 622. احتواء المستفيدين

 001. -3.556- -220.- 066. -234.- مشاركة المعلومات

 001. 15.020 673. 032. 485. الاستجابة الاستراتيجية

a. Dependent Variable: حوكمة الموارد البشرية 

8=0.62R 

F=970 

 المصدر: اعداد الباحث          

يتبين من الجدول أعلاه ان وضوح قواعد العمل لم تكن معنوية في الانموذج الأول مما تطلب حذفه وإعادة التحليل مرة أخرى 

 الابعاد الأخرى وعلى النحو الاتي: الامر الذي أدى الى زيادة معنوية تأثير

الزيادة معنوية  (، وهذه5.15) البشرية بمقداركلما ازداد احتواء المستفيدين بمقدار وحدة واحدة كلما ازدادت حوكمة الموارد  .8

( وكانت معنوية عند المستوى 9.22( التي تقيس معنوية معامل الانحدار بلغت قيمتها )tلان قيمة ))5.558عند مستوى )

 المذكور.
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(، وهذا الانخفاض 5.234كلما ازداد مشاركة المعلومات بمقدار وحدة واحدة كلما انخفضت حوكمة الموارد البشرية بمقدار ) .2

( وكانت معنوية عند 3.001-( التي تقيس معنوية معامل الانحدار بلغت قيمتها )t( لان قيمة )5.558معنوي عند مستوى )

 المستوى المذكور.

(، وهذه 5.410لاستجابة الاستراتيجية بمقدار وحدة واحدة كلما ازدادت حوكمة الموارد البشرية بمقدار )كلما ازدادت ا .3

( وكانت معنوية 80.52( التي تقيس معنوية معامل الانحدار بلغت قيمتها )tقيمة ) ( لان5.558الزيادة معنوية عند مستوى )

 عند المستوى المذكور.

 (.5.558قيمة معنوية عند مستوى ) ( وهي935ة انموذج الانحدار )( التي تقيس معنويFبلغت قيمة ) .4

( من التغيرات التي تطرأ على %11الانموذج الثاني يفسر ما نسبته )وهذا يعني ان )2R( )15.1بلغت قيمة معامل التحديد ) .0

ود يستدل الباحث على وجعليه حوكمة الموارد البشرية اما النسبة المتبقية فتعود لعوامل أخرى غير داخلة في النموذج. 

 في حوكمة الموارد البشرية استراتيجية الشــفافية تأثير لأبعـاد

 لمبحث الرابعا

 الاستنتاجات والتوصيات

 الاستنتاجات:اولاً: 

 تتضمن هذه الفقرة اهم الاستنتاجات التي تم التوصل اليها وعلى النحو الآتي:

 ة ) اسـتجابة البيئـة الخارجية ( بشــكل ملموس لدى الدائرة المبحوثة  أوضحت الدراسة وجود الأسـتجابة الأستراتيجي. 8

 والتي أعطتها القدرة على تحديد الفرص الجديدة وفهـم أحتياجاتها المسـتقبلية وكذلك أمكانية توقع المفاجآت .     

 د البشـرية في دائـرة كهرباء  أظهرت الدراسة وجود تأثير معنوي أيجابي لأسـتراتيجية الشـفافية في حوكمـة الموار. 2

 كربـلاء .      

 . تبين من الدراسة وجود تبني لحوكمة الموارد البشـرية من قبل دائرة كهرباء كربلاء وأنها تسـتخدم مواردها أفضل  3

 ـة . لديهم والمتأتية من الأستخدام الأمثل لأستراتيجية الشــفافيأستخدام لوجود الكفاءة والألتزام والنزاهة    

 . حقـق متغير أستراتيجية الشــفافية بأبعاده متوسـطات حسـابية جيدة على مسـتوى الدائرة موضوع البحث بصورة 4

 يضمن لها تحقيق تطوراً مقبولاً في مسـتقبل عملها نتيجة أهتمامها بمحتوى شـفافية يعزز من قدرتها في حوكمـة     

 مواردها البشــرية  .     

 سة وجود توجه أسـتراتيجي ملحوظ لدى دائرة كهرباء كربلاء وأنهـا تركز  على تبني هياكـل ونظــم  . بينت الدرا0

 وممـارســات تتنـاغـم مــع ثقـافتـهـا الهـادفـة .    

 أوجدت الدراسة ضـعفاً في تبني بعد المســاءلة ممـا يدل على عدم وجود أهتمام متواصل من قبل الجهات  . 1

 وعن تحمل المسـؤولية بمتابعة أنجاز التقارير الدورية عن الأعمال المناطة بهـم ة عن تحقيق هذا البعد المسـؤول    

 وتبيـان مناطق الخلل لغرض معالجتهـا .      

 . اســتنتجت الدراســة وجود ســعي وأهتمـام من قبـل دائرة كهرباء كربـلاء بتبنـي النزاهة كمـبدأ في عملهـا من خلال  3

   أختيـار العنـاصر التي تتميز بالكفاءة والحرص والالتزام .     

 تـوضح من الدراسـة وجـود خمـولاً لدى الدائـرة المبحوثـة في رؤيتهـا ورســالتها رغم وجود النيات الحســنة بتطبيق  . 1

 هم  ر مــع المســتفيدين للتعامـل معملحوظاً في تحقيق أتصـال مباشـالشــفافية الأســتراتيجية , فهي لم تبدي تـوجهـاً    

 وأخـذ آرائـهم وتبيـان الأهـداف المشــتركة المســتقبلية .    

 ثانيـاً : التـوصيـات

 في ضوء ما تم التوصل اليه من استنتاجات نورد التوصيات التالية:

 كجزء أســـاســـي  الموارد البشـرية  حوكمـةوأهميـة لدى العـاملين في دائـرة كهـرباء كربـلاء بمفهـوم . تعميق الوعي 8

 لأســـــتراتيـجيــة الشـــفافيــة المعتمـدة .    

 اتيجيـة الشــفافيـة من قبـل الأدارة العليـا للدائـرة المعنيـة بالبحث عبر حمـلات تثقيفيـة موجهــــة اسـتر. تعزيز ثقافة 2

 لجميــع الأطراف ذات العلاقـة .      

 ت البنى التحتيـة ومراعا مرنة وتطويرها وأجراء تعديـلات فيالدائرة المعنيـة هيـاكل تنظيـميـة على تبني  التـأكيـد. 3

 المتاحة لضـمان الأســتفادة من تحقيـق أســتراتيجبـة الشــفافية .  الأمكانات    

   تعمـل على متـابعـة ومراقبـة تنفيــذ آليات ضـرورة أهتمـام الأدارة العليـا لدائـرة كهرباء كربلاء بتكليف لجان رقـابيـة. 4

 حوكمـة المـوارد البشــرية وتخويلهـا الصلاحيـات اللازمـة لـذلك .     

 على الدائرة المبحوثـة وضـع هيكل حوافز ماديـة ومعنـويـة للعاملين الذين يتـم تشــخيص التزامهـم بالمباديء  . 0

 ددة ، ممـا يضـمن أداء مهامهـم بالشـكل الصحيح بعيـداً عن الممارســات غير   والســيـاســات والأجراءات المح    

 ممـا يجعل نظـام حوكمـةالموارد البشــرية موضـع التطبيـق الصـحيـح . الســليمـة     

 ارد وكمـة المو. أطلاع الدائـرة المعنيـة بالبحث على تجارب المنظـمات العالميـة في مجال أســتراتيجية الشــفافيـة وح1

 بالخبراء المحليين والدوليين .  البشــرية ومحاولة محاكاتها مـع ضرورة االأســتعانة     

 وضـع برامج تدريبيـة تســاهم في أفنـاع وتثقيـف العاملين في الدائرة المبحوثة من أجل تحقيق ألأهداف المشتركة. .1
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