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  دور رأس المال البشري والاداء المتميز للعاملين في تحقيق التفوق المنظمي
 بحث ميداني في وزارة النفط العراقية

  غني دحام تناي الزبيدي.د.م.أ
  بغدادجامعة / والاقتصاددارةكلية الإ

  آمنة عبد الكريم مهدي المشهداني.م .م
  المأمون الجامعةكلية 

  الملخص
 رأس المـال البـشري وبنـاء تطـویر مكانیة تحقیق التفـوق المنظمـي مـن خـلالا البحث الوصول الى یهدف

فـــي بغـــداد بوصــفه مجـــالا لأجـــراء الجانـــب  اختیـــار مركـــز وزارة الــنفط  وقــد تـــم،ثقافــة الأداء المتمیـــز للعـــاملین
 وجـود تحـدیات تواجـه  وتتمحور مـشكلة البحـث حـول،مدیرا) 86(المیداني للبحث من خلال عینة بلغت نحو 

 إدارةبسرعة التغیرات في البیئة الخارجیـة وظهـور اقتـصاد المعرفـة ممـا یـستلزم وجـود  نظمة المبحوثة تتمثلالم
 والعمــل علــى تطــویر وتــدریب العــاملین للحــصول علــى رأس ،التمیــز فــي أداء للعــاملین قــادرة علــى بنــاء ثقافــة

 اة رئیــــسة لجمــــع البیانــــاتواســــتعملت الاســــتبانة كــــأد ،مـــال بــــشري ذو خــــصائص متمیــــزة یحقیــــق التفــــوق لهـــا
 وتــضمن البحــث مجموعــة مــن الفرضــیات التــي توضــح علاقــات الارتبــاط والتــاثیر بــین متغیــرات ،والمعلومــات

لعـل ابرزهـا   استعمال بعـض الاسـالیب الاحـصائیة تـم التوصـل الـى مجموعـة مـن النتـائج ومن خلال.البحث 
 امــا اهـم التوصــیات ،للعـاملینتوســط الاداء المتمیـز ان راس المـال البـشري یــزداد تـاثیره فـي التفــوق المنظمـي ب

بتــشجیع الابتكـار وطــرح الأفكـار الجدیــدة وتجربتهــا فـي أطــار العمـل لغــرض الحـصول علــى الأســالیب  فتتمثـل
 .الجدیدة في حل المشكلات وتطویر الأداء للوصول الى التمیز 

المنظميالتفوق ، الأداء المتمیز،  رأس المال البشري:الكلمات المفتاحیة  
The role of human capital and excellence performance in achieving 

Organizational superiority - Field research in the ministry of Oil. 
Abstract 
   The research aims to reach that how to achieve Organizational superiority 
through development of human capital and Belding the culture of employee's 
excellent performance . the Ministry of Oil in Baghdad Was selected to applied 
the field study. the field research problem was that there are Challenges facing 
the Ministry of Oil such as Quickly to changes in the external environment and 
the emergence of the knowledge economy which requires an administration 
capable of building a culture of excellence in employees performance and 
Organizational superiority by developing Human capital. the questionnaire was 
adopted as a main tool to collect data and information, and distributed to a 
random sample of ( 86) managers. The research includes a set of assumptions 
that illustrate the correlation and effect relationships between variables. some 
statistical methods was reached set of results Perhaps the most important human 
capital is increasing its influence in Organizational superiority through the 
mediation of performance Excellence' the most important recommendations is 
encourage innovation and new ideas and experience in the work for the purpose 
of obtaining new methods to solve problems and develop performance to reach 
excellence. 
Key words: Human capital, Excellence performance, Organizational superiority 
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  المقدمة 
نائیة علــى مــستوى منظمــات الاعمــال الا یحــاول البحــث تــسلیط الــضوء علــى مواضــیع تحتــل اهمیــة اســتث

وانعكاســات والتــي تعــد ذات تــاثیرات )  والتفــوق المنظمــي، والأداء الــوظیفي المتمیــز،رأس المــال البــشري(وهـي 
 ولاختبـــار العلاقــة والتـــاثیر بـــین متغیـــرات البحـــث ،للمنظمـــات المعاصـــرةواســعة علـــى تطـــویر الواقـــع المیــداني 

میـــدان للجانـــب التطبیقـــي لمـــا تـــشكله مـــن اهمیـــة بالنـــسبة للاقتـــصاد العراقـــي اختیـــرت وزارة الـــنفط العراقیـــة ك
وحاجتهــا لتطـــویر راس المـــال البـــشري بغیــة الوصـــول الـــى التفـــوق المنظیمــي عبـــر بنـــاء ثقافـــة الاداء المتمیـــز 

 أمــا المبحــث ،تنــاول الأول منهجیــة البحــث ولتحقیــق اهــداف البحــث فانــه تــضمن اربعــة مباحــث اذ ،للعــاملین
 وتـم تخـصیص المبحـث الرابـع ، فیمـا تنـاول المبحـث الثالـث الجانـب العملـي،الجانب النظـري ني فقد تناولالثا

  .لعرض الاستنتاجات والتوصیات
  منهجية البحث: المبحث الأول

  مشكلة البحث :ًأولا 
المفــاهیم   العدیــد مـن التحـدیات أمــام المنظمـات ممـا أدى الـى ظهــور عـدد مـنالحدیثـةفرضـت التطـورات 

لحدیثــة والتــي دعــت إلیهــا بعــض العوامــل كانفتــاح الأســواق العالمیــة والتقــدم التكنولــوجي والعولمــة وزیــادة حــدة ا
 ذات قــدرة علــى تحقیــق التمیــز فــي الأداء مــن خــلال دارةالمنافــسة وظهــور اقتــصاد المعرفــة افــرزت الحاجــة لإ

ـــداع ـــي الإب ـــدریب العـــاملین للحـــصو،تبن ـــى رأس مـــال بـــشري یعـــزز والابتكار فـــي العمـــل عبـــر تطـــویر وت ل عل
المركز التنافسي للمنظمـة فـي سـوق العمـل ویمتـاز بخـصائص تتمثـل بـصعوبة تقلیـده أو انتقالـه الـى منظمـات 

ویمكـن تلخـیص مـشكلة البحـث  .أخرى، لیكون هویتهـا وصـورتها الذهنیـة التـي تحقـق لهـا التفـوق علـى غیرهـا 
 : بالتساؤلات الآتیة

وثقافـــــة الاداء المتمیـــــز للعـــــاملین والتفـــــوق  راس المــــال البـــــشري نمــــاهي مـــــستویات وخـــــصائص كـــــل مـــــ -1
   في الوزارة المبحوثة؟  التنظیمي

ماهي طبیعة علاقـات وتـاثیر كـل مـن راس المـال البـشري والاداء المتمیـز للعـاملین بـالتفوق المنظمـي فـي  -2
 الوزارة المبحوثة؟ 

مــن خــلال الاداء الــوظیفي المتمیــز للعــاملین فــي تحقیــق التفــوق المنظمــي  رأس المــال البــشري هــل یــسهم -3
 في الوزارة المبحوثة؟ 

  :أهمیة البحث : ًثانیا 
 المـوارد البـشریة إدارةیستمد البحث الحالي أهمیته من خـلال تناولـه لمتغیـرات إداریـة معاصـرة فـي مجـال 

الاداء المتفــوق هــدف  اذ اصــبح ، البــالغ فــي أداء المنظمــات وتفوقهــاالاثــروالــسلوك التنظیمــي التــي بــات لهــا 
ـــستمد البحـــث  ـــز اداء العـــاملین فیهـــا، كمـــا ی ـــه عبـــر اســـتثمار راســـمالها البـــشري وتمی تـــسعى المنظمـــات لتحقیق

كونهــــا تحتــــل اهمیـــة اســــتثنائیة فــــي الاقتــــصاد العراقــــي ) وزارة الــــنفط(اهمیتـــه مــــن اهمیــــة المنظمــــة المبحوثـــه 
 ســد جــزء مــن الــنقص فــي المكتبتــین العراقیــة كمــا نامــل ان یــساهم البحــث فــي.وحاجتهــا للوصــل الــى التفــوق

  .والعربیة 
  أهداف البحث : ًثالثا 

  .، في المنظمة المبحوثةتطویر راس المال البشري وثقافة الأداء الوظیفي المتمیز التحقق من مستوى .1
 .المتمیز للعاملین  الأداء تحقیق التفوق المنظمي من خلال  في رأس المال البشريتشخیص تأثیر .2
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عــن تطــویر رأس المــال البــشري ) وزارة الــنفط العراقیــة ( عــدد مــن التوصــیات الــى المنظمــة المبحوثـة تقـدیم  .3
 .وثقافة الأداء الوظیفي المتمیز و وتحقیق التفوق المنظمي

 : البحث وفرضیاتهالنموذج: ًرابعا
المعتمد والذي تضمن تصنیف المتغیرات المستقلة والمتغیر  النموذج الفرضي للبحث )1(یوضح الشكل 

. صل إلیها من خلال البحث المیدانيوطبیعة العلاقات فیما بینها وبما یسهم في تفسیر النتائج التي یتم التو

  
 أنموذج البحث )1(الشكل رقم 

  فرضیات البحث :ًخامسا
توجــد علاقــة ارتبــاط ذات دلالــة معنویــة بــین رأس المــال البــشري والتفــوق المنظمــي : الفرضــیة الرئیــسیة الأولــى

  ابعادهو
  توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین الأداء المتمیز والتفوق المنظمي وابعاده: الفرضیة الرئیسة الثانیة
  .رأس المال البشري تأثیرا ذا دلالة معنویة في التفوق المنظمي وابعاده یؤثر: الفرضیة الرئیسة الثالثة
  .یرا ذا دلالة معنویة في التفوق المنظميیؤثر الأداء المتمیز تأث: الفرضیة الرئیسة الرابعة

  . یزداد تأثیر رأس المال البشري في التفوق المنظمي بتوسط الأداء المتمیز:الفرضیة الرئیسیة الخامسة 
  منهج البحث: سادسا

 التحلیلــي فــي اختبــار فرضــیاته وذلــك بدراســة العلاقــة والأثــر بــین –اعتمــد البحــث علــى المنهجــین الوصــفي 
  .من خلال جمع البیانات ذات العلاقة بالوزارة میدان البحث وتحلیلهاالمتغیرات و

  أسالیب جمع البیانات : سابعا
ًاذ تــم تـصمیمها اســتنادا ،اسـتخدم الباحثـان الاســتبانة كـاداة رئیـسة لجمــع البینـات والمعلومــات الخاصـة بالبحـث

،بالنــسبة ( Ukenna & others,2010 ) مقــاییس دراســة كــل مــن اذا اعتمــدت،المقــاییس الجــاهزة الــى
الاداء   لمتغیــر( Husain & others, 2001 ) ،ومقیــاس دراســة)رأس المــال البــشري (للمتغیـر الأول 

. (Abu Hallaweh,2008 ) و )2011 ،كـردي(المتمیز،امـا التفـوق التظیمـي فقـد اعتمـدت دراسـة كـل مـن 
  :وقد خضعت الاستبانة الى اجراءات الصدق والثبات الآتیة
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ویعدان من الشروط الضروریة واللازمة لبناء الاختبارات والمقاییس، ویشیر : یاس وثباتهصدق المق- 1
صدق المقیاس هناك طرائق متعددة اعتمد  ولاختبار الصدق إلى خاصیة الأداة في قیاس ما تهدف لقیاسه،

  :الباحثان اثنین منها هي
الـصدق إلـى ختبـارات والمقـاییس، ویـشیر ویعد مـن الـشروط الـضروریة واللازمـة لبنـاء الا: الصدق الظاهري. أ

صــدق المقیــاس عرضــت اســتمارة الاســتبیان المــصممة  ولاختبــار خاصــیة الأداة فــي قیــاس مــا تهــدف لقیاســه،
بیــنهم %) 86( ً الأعمـال واعتمـدت الفقـرات التـي حققـت اتفاقـا نـسبته إدارةعلـى مجموعـة مـن المختـصین فـي 
 .وتمثل هذه النسبة الصدق الظاهري

یبــین صــدق المحتــوى مــدى صــلاحیة كــل فقــرة مــن فقــرات المقیــاس إلــى المجــال الــذي : دق والثبــات الــص. ب
ِصــممت وهــو مــا یطلــق علیــه الثبــات ویقــصد بــه أن المقیــاس لــو طبــق علــى مجموعــة الأفــراد نفــسها بعــد فتــرة 

تحدیــد ل AlphaCronbach اســتخدام معامــل كرونبــاخمــن الــزمن فانــه یعطــي النتــائج ذاتهــا، ولتحقیــق ذلــك 
َدرجــة ثبــات أداة القیــاس فــي هــذه الدراســة وقبــل المــستوى القیاســي عنــد بلــوغ قیمــة كرونبــاخ ألفــا   وقــد )0.97(ُ

 أمـــا صـــدق ،%)60(تحققـــت جـــودة الأداء عنـــد زیـــادة معامـــل ألفـــا كرونبـــاخ عـــن الحـــد الأدنـــى المقبـــول وهـــو 
الـصدق (جلـه والـذي یقـاس بالمعادلـة  مـن اِالمقیاس والمقصود به قدرة إستبانة الدراسة على قیـاس مـا صـممت

 . وهذا یعني ان إستبانة البحث بمقاییسها المختلفة صالحة للقیاس،%)98(فكانت نسبته  ) = 
  : مجتمع وعینة البحث : ثامنا

بالنظر لأهمیة الوزارة بالنسبة لاقتصاد العراقي وماتتمتع   تم اختیار مقر وزارة النفط كمیدان لتطبیق البحث
وقد تم اختیار عینة عشوائیة طبقیة .د كفاءات علمیة لها القدرة على التعامل مع موضوع البحثبه من وجو

على وفق معادلة كسر المعاینة،  وتم سحب العینة. شملت المدراء العامین ومدراء الاقسام وروساء السعب 
) ین ورؤساء الأقسامالمدراء العامی( ،اذ بلغ حجم المجتمع )208(إذ بلغ المجموع الكلي لمجتمع البحث 

،ویعود السبب في ذلك للحصول على عدد كافي %)60(فرد سحب منهم وفق كسر المعاینة نسبة ) 57(
 جرى توزیع الإستبانة علیهم ،)34(من الإجابات وللدقة في النتائج الإحصائیة وبلغ حجم العینة 

إستبانات منها لعدم دقة ) 3( إذ استبعدت الباحثان ،)31( وبلغ صافي العینة الفعلیة ،واسترجاعها
وسحب منهم  )151(والبالغ عددهم ) رؤساء الشعب ( وجرى اختیار عینة من مجتمع البحث .الإجابات

 ، وعند توزیع الإستبانة علیهم واسترجاعها،فرد) 60( اذا بلغ حجم العینة ،%)40(وفق كسر المعاینة نسبة 
وبذلك .إستبانات لنفس الأسباب المذكورة أعلاه) 5(ان  إذ استبعد الباحث،)55(بلغ صافي العینة الفعلیة 
  .. مدیرمن المستویات الثلاث) 86(یكون حجم العینة الكلي 

 :الاسالیب الاحصائیة: ًتاسعا
  :الآتيتم استخدام عدد من الاسالیب الاحصائیة لمعالجة البینات تمثلت ب

  .الوسط الحسابي والانحراف المعیاري ومعامل الاختلاف- 1
  لیل الارتباط سبیرمان تح- 2
   تحلیل الانحدار البسط- 3
  تحلیل المسار- 4
  tواختبار  F اختبار - 5
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  الجانب النظري للبحث: المبحث الثاني
  رأس المال البشري

  مفهوم رأس المال البشري:ًأولا
 الأفــراد العــاملین بالمنظمــة، وتوجــد مــن بیــنهم الأصــول الفكریــة، التــي كــلیــشیر رأس المــال البــشري إلــى 

 والتـي لابــد مــن تمییزهـا عــن الآخــرین لأنهـا الأســاس فــي وجــود ،تخلـق الابتكــارات الممكــن تحویلهـا إلــى أربــاح
إذ .ٕالمنتجــات والخــدمات للمنظمــة، وابــداعاتها، ممــا یحقــق لهــا المزیــد مــن القیمــة مــن خــلال المیــزة التنافــسیة 

ـــضمنیة ـــذي یتكـــون مـــن المعرفـــة ال ُعرفـــه بأنهـــالمخزون الفـــردي ال ـــة  والـــذي،ُ ـــدرة الـــشركة الجماعی ـــل فـــي ق  یتمث
ویتمیـز بأنـه مـن الأصـول الغیـر ملموسـة ،)Bontis,2001: 42(لاستخراج أفضل حلول فردیة مـن موظفیهـا 

، ویعـــد )Forbes, 2005: 357(والتـــي یمتلكهـــا المـــوظفین مثـــل المعـــارف والمهـــارات والتعلـــیم والخبـــرة 
 والطاقـة والحمـاس الـذي یختـاره الأشـخاص ،ة والإبداع وخبرة الحیاة والمعرف،كمجموعة من الصفات الجماعیة

ُ،وعرفـه بأنـه مجموعـة مـن العوامـل التـي یمتلكهـا الأفـراد )Weatherly, 2003 : 1(للاسـتثمار فـي أعمـالهم  ُ
 ، والقـدرة التقنیـة والـصفات الشخـصیة، ویمكـن أن تـشمل المعـارف والمهـارات،والقوى العاملة الجماعیة للـشركة

 بمــا فــي ذلــك الخیــال والكفــاءة والإبــداع ،اقــة والموقــف والالتــزام والموثوقیــة والقــدرة علــى الــتعلممثــل الــذكاء والط
 & Abegsekera)والرغبــة فــي تبــادل المعلومــات والمــشاركة فــي الفریــق والتركیــز علــى أهــداف المنظمــة

Quthrie, 2005 : 153) .  
 والتــي ،ارف التــي یمتلكهــا افــراد المنظمــةوالمعــالبــشري بالقــدرات والمهــارات والخبــرات ویتمثــل راس المــال 

ًتعــد ثــروة حقیقیــة ومــوردا مهمــا مــن مواردهــا  حیــث تعمــل علــى اســتثمارها بالــشكل الامثــل مــن اجــل تحقیــق ،ً
  مستویات أداء متمیزة

  أهمیة رأس المال البشري: ًثانیا 
د أهــم العناصــر تتجلـى أهمیــة رأس المـال البــشري مــن خـلال دوره الفاعــل فــي حیـاة المنظمــات، كونــه أحـ

ففــــي ظــــل التقــــدم . فـــي العملیــــة الإنتاجیــــة، ویــــساعد علـــى الابتكــــار والإبــــداع وتحقیــــق المیــــزة التنافـــسیة لهــــا 
 بمـزیج الخبـرة والإدراك والمهـارة والقـیم  الذي یقلـص مـن الوظـائف التـي تحتـاج الـى معرفـة وتتمثـل،التكنولوجي

الـى أن أهمیـة رأس المـال البـشري تتبلـور ) AL-Ma'ani& Jaradat, 2010 : 68(وقـد أشـار والمعلومات،
  :من خلال الآتي 

  . أنه أحد المصادر المهمة والفریدة والتي تؤثر على الأداء .1
 .یساعد على خلق المعرفة الجدیدة  .2
 . یعد هو المورد الذي یصعب على الآخرین تقلیده  .3
 .یساعد على تحقیق المیزة التنافسیة للمنظمة  .4
 . وتحقیق إنتاجیة أعلى وأفضل خدمة للزبائن ،الأصولیساعد على زیادة كفاءة  .5
 . وتولید المال اللازم لبدء مشاریع جدیدة، والمالكین للأفكار الجدیدة،له تأثیر على الشركاء .6

ــد بــسهوله  كالمهــارات والموهبــة ،ویمثــل رأس المــال البــشري الثــروة المتمیــزة الوحیــدة التــي لا یمكــن أن تقل
 والــذي بالإمكــان أن یــشغل المكــان ،ریــق الوحیــد للتنــافس فــي اقتــصاد المعرفــة الیــوم فهــو الط،والحــافز والخبــرة

 ولـه تـأثیر كبیـر كمــصدر ، ویـساهم بـشكل كبیـر فـي خلـق القیمـة المنظمیـة،)60 :2006 ،الـسلامي(بالكامـل 
ُ، وتـأتي أهمیتـه كـذلك مـن خـلال دوره الفاعـل كعامـل )Cuganesan & Others, 2005 : 2(للابتكـار 

نـادرة : والتـي تتكـون مـن أربـع صـفات ) Polyhart et al, 2006: 661(للمیـزة التنافـسیة المـستدامة حاسـم 
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)Rare(،وقیمــة  Valualble) (، صــعبة التقلیــد  )Difficutt to Imitate (، ولیــست قابلــة للاســتبدال 
)Rosa, 2008 : 147 : ( 
 ، فعنـدما یكـون المـورد ثمــین، التهدیـدات وتحدیـد،أن تكـون المـوارد ذات قیمـة وقـادرة علـى اسـتغلال الفـرص .1

  . وتحسین الكفاءة والفاعلیة ،یسمح للمنظمة لتنفیذ الاستراتیجیات
 فـلا یمكـن مـن خلالـه ،ًأن یكون مورد نادر بین المنافسین الحالیین والمحتملـین، فـإذا مـا كـان المـورد متـوفرا .2

 .البقاء وتحقیق میزة تنافسیة 
ي مـــوارد ثمینـــة ونـــادرة وتعـــد المـــصدر الوحیـــد لتحقیـــق المیـــزة التنافـــسیة  أ،أن یكـــون المـــورد صـــعب التقلیـــد .3

 . وذلك من خلال عدم قدرة المنظمات الأخرى الحصول علیها،المستدامة
أن یكون المـورد غیـر قابـل للاسـتبدال، أي عـدم قـدرة المنظمـات الأخـرى الحـصول علـى العـاملین، والإفـادة  .4

 .من مهاراتهم وخبراتهم
  ثمار في رأس المال البشري الاست: ًثالثا 

لمــا سـیحققه لهــا مـن نتــائج علــى . یعـد الاســتثمار فـي رأس المــال البــشري ذو قیمـة كبیــرة، لمنظمـات الأعمــال 
 والحـــصول علـــى مجموعـــة مـــن الأفكـــار الجدیـــدة والخلاقـــة التـــي ،ٕمـــستوى ارتفـــاع قـــدرات وامكانیـــات العـــاملین

ل منــاخ الاســتثمار العــام وبــرامج التعلــیم والتــدریب والنتــائج  مــن خــلا،ترتقــي بمــستوى أداء المنظمــة الــى التمیــز
ویكــون كــشكل مــن . والإفــادة القــصوى منــه ، لتكــوین رأس مــال بــشري ذو جــودة فائقــة،التــي یوفرهــا للمجتمــع

 & Azamِ) المكونة له والغیر متساویة بـین العـاملین ، مع وجود المعرفة والخبرة والمهارة،أشكال رأس المال
Ahmed, 2010 : 220 (،ویترتـب علـى ذلـك ،، ویتفق الجمیـع تقریبـا بـأن البـشر هـم المـورد الرئیـسي الیـوم 

 أفضل فرصة للإفادة من استثماراتنا أذا ما أردنا بناء هذا المورد فـأن هنالـك عـدة اسـتراتیجیات ناجحـة وتتمثـل
  )  Fitz – enz, 2000 :229:(بالآتي

  .تركیز الموارد على الأهداف الإستراتیجیة  .1
 .تركیز الموارد على الكفاءة  .2
 .تكامل الموارد من أجل ترتیب أعلى للقیم من مناطق مختلفة .3
 .الحفاظ على الموارد كلما ما أمكن ذلك .4
 .الحصول على عوائد الاستثمار في الموارد بسرعة  .5

ــا فــي النمــو الاقتــصادي المطــردالاســتثمارویعــد  ً فــي المــوارد البــشریة وتــراكم المعرفــة عنــصرا جوهری  إذ ،ً
أعتـــرف خبـــراء الاقتـــصاد بـــأن یمكـــن تعزیـــز تـــراكم رأس المـــال البـــشري وتحقیـــق القیمـــة مـــن خـــلال الترتیبـــات 

 والتـي تتمثـل بالإبـداع والابتكـار عبـر تقـدیم المنتجـات والخـدمات ، (Qingzhen, 2010: 215 )المنظمیـة 
بعـــدد مـــن المحـــددات التـــي تهـــتم والأفكـــار الجدیـــدة لهـــا، إذ تـــرتبط عملیـــة الاســـتثمار فـــي رأس المـــال البـــشري 

 والتــي تتكــون مــن جــانبین متلازمــین تتعلــق بقــضایا العمــل والتوظیــف وتتمثــل ،بعملیــة تنمیــة المــوارد البــشریة
 ):7: 2001 ،مركز البحوث والدراسات بالغرفة التجاریة الصناعیة بالریاض(  بالآتي

تیاجاتــه مــن المهــارة والمعرفــة العلمیــة ویعنــي بوضــع الأســس اللازمــة لبنــاء الإنــسان وتحدیــد اح: التخطــیط .1
  .والثقافیة والمهنیة وغیرها والطرق والوسائل الفعالة لتوفیر تلك الاحتیاجات عبر مراحل زمنیة محددة

ٕیـشكل هـذا العنـصر الإطـار التنظیمـي والتنفیــذي لتحقیـق أهـداف محـور التخطـیط وانجـاز برامجــه : التنمیـة  .2
تعلیمیـة والتدریبیـة للقیـام بخطـوات تنمیـة المـوارد البـشریة شـامله تنمیـة حیث یتم من خـلال تـوفیر المؤسـسات ال

 .ِالقدرات الثقافیة والفكریة والمهارات العلمیة لدى الفرد لتأهیله لممارسة مسؤولیاته كمواطن منتج 
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ویــتم مــن خــلال إتاحــة فــرص العمــل للقــوى البــشریة التــي یــتم تنمیتهــا وتأهیلهــا مــن خــلال بــرامج : التوظیــف .3
تعلیم والتدریب بما یمكنهـا مـن اسـتغلال القـدرات والمهـارات التـي اكتـسبتها فـي أنتـاج الـسلع وتقـدیم الخـدمات ال

 .للمجتمع والإسهام في توفیر احتیاجاته
  رأس المال البشريإدارة: ًرابعا 

ئمـة  عملیة اكتساب وتحسین واستبقاء أفـضل المواهـب مـن خـلال تنفیـذ العملیـات والـنظم الملادارةالإتعد 
ویمكـــن   ویحملـــون خـــصائص فریـــدة، فهـــم مجموعـــة مـــن الأفـــراد یـــشكلون منظمـــة،لأهـــداف المنظمـــة التجاریـــة

 ) 209 : 2009 ،العنــزي وصــالح( وأكــد ،)(Hart,2006 : 218حــصرهم كأصــول حقیقــة ومــوارد قیمــة 
ظمـات لا  وأن معظـم المن، ( Managing Knowledge and Skills) ، المعرفـة والمهـاراتإدارةعلى أنهـا 

 كیفیـة ، وبالـشكل الـذي یجعلهـا لا تعـرف جیـدا،تدرك ذلك الدور الممیز الذي تلعبـه تلـك المعرفـة والمهـارة فیهـا
  . وتحسین المردودات الاقتصادیة منها، مع سعیها لتطویر الاستثمار فیها،أدارتها بكفاءة

 وكـذلك علـى التعاقـد مـع أصـحاب  رأس المال البشري من خـلال فهـم احتیاجـات العـاملینإدارةویأتي دور     
 والالتـزام ، والتـدریب والتطـویر الـوظیفي، وتحدید وأستماله الأشخاص لـشغل تلـك الوظـائف،المهارات الأساسیة

 ,Armstrong( وقـد بـین ، ) Erosa et al, 2010 : 1423( المواهـبإدارةالتنظیمـي للحفـاظ علـى نظـام 
  : رأس المال البشري إدارةحقیقها ً عددا من الأهداف التي تسعى لت،)108 : 2008

  .تحدید تأثیر الأشخاص على العمل ومساهمتهم في القیمة  .1
 .إثبات أن ممارسات الموارد البشریة تنتج القیمة مقابل المال، على سبیل المثال العائد على الاستثمار .2
 .تقدیم التوجیهات بشأن الموارد البشریة في المستقبل واستراتیجیات الأعمال  .3

وفیر البیانــات التــي ســتوفر المعلومــات عــن الاســتراتیجیات والممارســات التــي تهــدف الــى تحــسین فعالیــة ان تــ
 فــي موقــف معــزز لاتخـاذ قــرارات فمــن شــأنها أن تحــافظ علــى المــوارد دارةوتكــون الإ. الأفـراد فــي المنظمــةإدارة

 Kamaluddin & Abbdul( بـون البشریة جنبا الى جنب مع غیرهـا مـن المـوارد المالیـة المحـددة والمنـتج والز
Rahman, 2009: 4 (،بالمهــارات والموقــع والوقـــت ، فتتــضمن الحـــصول علــى الأشــخاص المناســبین 

 لأداء عمــل المنظمــة ،فــي البیئــة المناســبة ، لأداء الوظیفــة المناســبة، ومكــافئتهم بــالحوافز المناســبة،المناســب
 .)72: 2006 ،السلامي(ِسین إنتاجیته  وتح، فضلا عن تدریب وتطویر رأس المال،بفاعلیة أكثر

 ومهــارتهم وخــصوصا ، رأس المــال البــشري علــى الاعتــراف بعــدد العــاملین المطلــوبینإدارةوینطــوي نظــام 
، ) Erosa et al, 2010 : 1423). ذوي المعرفـة وتنمیـة مهـاراتهم مـن خـلال التـدریب العملـي والتعلـیم 

 وبأســلوب الــدعم المطلــوب للموجــودات البــشریة لهــا ،دارتهــاوبــذلك تكــون المنظمــة فــي موقــع تحــسد علیــه فــي أ
: ا ســیتم درجــه أدنـاه بــشكل ســلیم  فـي حالــه قیامهــا بمـ، أن المنظمــة ســتحقق مـا تــسعى إلیــه،ویـزداد علــى ذلـك

  ) 217: 2010،نعمة(و ) 212 : 2009 ،العنزي وصالح(
  .تحدید فجوات المعرفة والمهارة فیها  .1
 . الذین یكون بمقدورهم تغطیة تلك الفجوات استقطاب وجذب أولئك العاملون .2
 .ٕ واتاحة وتوفیر برامج تدریبیة متطورة للعاملین ،تحدید الاحتیاجات التدریبیة .3
 .تنفیذ نظام الأجر على أساس المعارف والمهارات والخبرات التي یمتلكها الأفراد العاملین .4
 .ارات والمعرفة الموجودة فیها ضمان أن الترشیق أو التسریح لا یجعل المنظمة تستنزف من المه .5
 .اختیار العاملون الذین یمكن ضمهم بفرق مشروعایته بشكل أكثر فاعلیة  .6
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ــیم العــــاملون أن یتوجــــب علــــیهم النظـــر لأنفــــسهم كحزمــــة أو كتلــــه مـــن المهــــارات .7  مــــع أهمیــــة تعــــدیلها ،تعلـ
 .وتحدیثها وتطویرها بشكل دوري 

 وتخمـــین نـــوع ،لمنظمـــة قـــادرة علـــى تحدیـــد الفجـــوات فیهـــاالقیـــام المـــستمر بمـــسوحات المهـــارة التـــي تجعـــل ا .8
 .التدریب المناسب 

  الأداء الوظیفي المتمیز      
     :مفهوم الأداء المتمیز : ًأولا 
 التــي زاد الاهتمــام بهــا فــي العقــود الأخیــرة فـــي ،یعــد الأداء المتمیــز مــن الموضــوعات المهمــة المعاصــرة    

 توجــب علیهـا البحـث عــن ،ُدة حــدة المنافـسة فیهـا وبعــد أن أدركـت أهمیتـه ولاســیما بعـد زیـا،منظمـات الأعمـال
 إذ توجهــت نحــو الاهتمــام بوضــع معــاییر تــتلائم والتغییــرات البیئیــة الحالیــة والمــستقبلیة ،معــاییر جدیــدة لــلأداء

  .من خلال الاستعانة بمعاییر نماذج الجوائز الوطنیة والعالمیة
إن ) Privett, 1983 : 45(  إذ یــرى ،لمفهــوم الاداء المتمیـز  واضـح وقـد تباینـت الآراء بــشأن تحدیـد   

ِالأداء المتمیز هو الذي یتجـاوز متوسـط الأداء الاعتیـادي فـضلا عـن كونـه یمثـل سلـسلة مـن الأداء المتفـوق ً، 
ُفقـد عرفـه بأنـه كـل فعـل أو نـشاط لكـل ) McGregor, 1994 : 279( أمثـال دارةوهـذا مـا أكـد علیـة رواد الإ ُ

 ویوصــف ، یعـزز ویقـوي الانجـاز داخـل المنظمـة ویتـضمن العدیـد مـن قـوى العمـل التـي تـشكل هیكلهـاشـخص
 : Ivancevich, 1997(ُبأنـه أعلــى مـستوى مــن مــستویات الأداء التـي یمكــن أن ینجزهـا العــاملون فیهــا 

 ومـن ثـم ،فـسیةمـن أجـل تعزیـز قـدرتها التنا) المتمیـز( وهـذا یعنـي بـأن المنظمـة تفـضل الأداء العـالي ،) 462
 ,Evans( فــأن الأداء المتمیــز وســیلة لتعزیــز القــدرات التنافــسیة مــن أجــل الحــصول علــى المیــزة التنافــسیة

1997 : 192 (  
 لـذلك فـأن وجـود ،ویأتي تمیز المنظمـات مـن المعرفـة التـي یمتلكهـا الأفـراد فهـم محـور الأعمـال التـي تقـوم بهـا

(  ویـرى ،)Durker, 1998 : 212( میـزة عـن المنظمـات الأخـرىالإبـداع والابتكـار فیهـا یجعلهـا مبدعـة ومت
ان الأداء المتمیــز مــن مـــداخل دراســة الإبــداع ویتمثـــل بمقــدار الإنتاجیــة والبراعـــة  ) 303 :2000 ،القریــوتي

ـــى التفـــوق فـــي إســـتراتیجیة الأعمـــالدارة وأن التمیـــز فـــي الإ،فـــي الأداء ـــسلوك، ینطـــوي عل ـــة ، وال  وتنظـــیم البیئ
 التــي تعــد كنظــام یتكــون مــن مجموعــة ،الجــودة الــشاملة باعتبارهــا الأهــم فــي عملیــة التفــوق الإداري و،العالمیــة

 مـع وضـع أطـار لتوجیـه العمـل الجمـاعي مــن ،مـن الرمـوز والقـیم والمعتقـدات والأسـالیب الموجهـة الـى الزبـائن
  ).Hung & Ahmed, 2000 : 147(أجل نجاح الأعمال المستدامة 

  :اء المتمیزأهمیة الأد: ًثانیا 
أهمیــة الأداء المتمیــز مــن خــلال مجموعــة الحقــائق التنظیمیــة وعلــى المنظمــات التــي تــسعى لبلــوغ  وتتمثــل   

   ) 264 : 2008 ،السعودي: ( مستوى متمیز في أداء عاملیها ان تأخذ بالاعتبارالآتي
مـة بخـصوص المـوارد  حتـى تـتمكن مـن اتخـاذ القـرارات الها،المنظمات بحاجة الى وسیلة لجمع المعلومـات .1

  ِ من الذي یجب ترقیته ؟ ومن الموظف الذي یتسم بروح الإیثار والمبادرة والتمیز في الأداء ؟،البشریة
ـــستطیعوا ،المنظمـــة بحاجـــة الـــى تطـــویر أعـــضائها بـــصفة مـــستمرة ســـواء كـــانوا مـــدراء أو مـــوظفین .2 ـــى ی  حت

ًالمساعدة في جعل المنظمة أكثر تمیزا في الأداء قیاسا مع الم  .نظمات المنافسة ً
ـــتمعن فـــي  .3 ـــصانع القـــرار ســـواء كـــان فـــردا او مجموعـــة وال ـــى تـــوفر المهـــارات اللازمـــة ل ًالمنظمـــة بحاجـــة ال

ِحساسیة الدور الذي یقوم به وأهمیته في تحقیق الإبداع والتمیز في المنظمات ِ. 
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ُوتبــرز أهمیتــه وفوائــده فــي تبنــي وتطبیــق التمیــز فــي ألاداء مــن خــلال الآتــي       –113 : 2009 ،رشــیدال(ُ
114(   

  .تحسین الثقة وأداء العمل للعاملین وزیادة التعاون بین الإدارات وتشجیع العمل الجماعي  .1
 .تحسین المشاركة والمسؤولیة المجتمعیة  .2
 .ٕتحسین معنویات وارضاء العاملین  .3
 .تدریب العاملین على أسلوب تطویر العملیات، ومتابعة أدوات قیاس أدائها .4
 .ً القرارات استنادا على الحقائق لا المشاعرتعلم اتخاذ .5
 .خلق بیئة تدعم وتحافظ على التحسین المستمر .6

 : أسالیب تحقیق الأداء المتمیز: ًثالثا 
تسعى المنظمات الى تحقیق الأداء المتمیز من خلال توفیر المستلزمات الهامة وأتباع أسالیب معینة    

 ولتحقیق ، )47 : 2005یوسف،(لین للوصول الى الأداء المتمیز، وتهیئة بیئة ملائمة تساعد الأفراد العام
    (Turner & Crawford, 1994 : 24): الأداء المتمیز فأن هناك مهمتین رئیستین ینبغي انجازها وهما

  . العملیات شكل فاعل إدارة .1
 .تها قدرة المنظمة على تغییر هذه العملیات على وفق المتطلبات المستقبلیة وحسب استراتیجیا .2

(  التــــي یمكــــن أتباعهـــا لتحقیــــق الأداء المتمیــــز وهــــي) Person(  وهنـــاك عــــدد مــــن الخطــــوات التـــي ذكرهــــا
  ) :52 – 51 : 2005 ،یوسف

  وضع معاییر عالیة للأداء لكل أفراد المنظمة والعمل على رفع هذه المعاییر بشكل تدریجي .1
 والحـرص علــى تعلــم ،وب التنـاوب الــوظیفيتطـویر المــدراء وذلـك بإســناد أعمـال جدیــدة إلــیهم وبإتبـاع أســل .2

الجمیــع بــشكل مــستمر، وعــدم إبقــاء الأفــراد ذوي القــدرات العالیــة مــن المــوظفین فــي نفــس مراكــزهم فتــرة أطــول 
  .من الحد المقرر

 .وبنیتها، كالثقافة التنظیمیة وسیاسة المنظمة  بشكل مستمرالعمل على إجراء تعدیلات في بیئة العمل .3
 وتوظیـف مـدراء مناسـبین لحـل المـشاكل ، مـستوى مـن مـستویات المنظمـة بموهبـة جدیـدةالقیام بتزویـد كـل .4

 .التنظیمیة
 معوقات تحقیق الأداء المتمیز: ًرابعا 

تعـــاني كثیـــر مـــن المنظمـــات مـــن مـــشكلات ومعوقـــات داخلیـــة تقلـــل مـــن قـــدرتها علـــى مواجهـــة المنافـــسة 
 كثرتهـا مـن الـرغم وعلـى ،د من قدرتها علـى التمیـزوالارتفاع الى مستوى تطلعات وتوقعات الزبائن ومن ثم تح

   : )63 : 2009 ،الرویشیدي( مجموعتین  ضمن فقد صنفها أسبابها، واختلاف
ـــالفرد وهـــي العوامـــل المرتبطـــة: مجموعـــةالعوامل الشخـــصیة .1 ـــي یمكـــن للأفـــراد الـــسیطرة علیهـــا  ب العامـــل والت

لمغــامرة والحاجـــة للتغییــر وقـــد تمثــل هـــذه العوامـــل وتتمثــل كـــالاداء الابتكــاري والاعتمـــاد علــى الـــذات والمیـــل ل
 عائق امام تحقیق الاداء المتمیز

وهـي العوامــل المرتبطـة بالمنظمـة ومـن أبرزهــا البیئـة البیروقراطیـة التـي تتــسم : المنظمیـة  مجموعـة العوامـل .2
 .وكذلك التعقید بالقوانین والتعلیمات،بالتعقید والروتین وكثرة المستویات الاداریة

 ًك عوامل أخرى تقف عائقـا أمـام المنظمـة فـي الوصـول الـى مـستوى الأداء المطلـوب لتحقیـق التمیـزوهنا
   ):58 : 2011 ،حسن( 
  .غیاب الرؤیة للمنظمة  .1
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 .القیادة التقلیدیة .2
 )المستفیدین والمراجعین ( عدم الاهتمام برضا الزبائن  .3
 . البیروقراطیةدارةالإ .4
 .غیاب الإبداع والجودة في الأداء  .5
 .ص التمویل والدعم المالي نق .6

 التفوق المنظمي 
  :مفهوم التفوق المنظمي : ًأولا 

ً فالمــدراء والعــاملین فــي المنظمــات یعــدون التفــوق مــدخلا مناســبا ،التفــوق میــزة مهمــة فــي الأعمــال الیــوم ً
 ، )69 : 2006 ،العــامري والغــالبي(لخلــق میــزات تنافــسیة تعطــي منتجــات وخــدمات عالیــة الجــودة للزبــائن 

 العلیــا مجموعــة مــن الاســتراتیجیات التــي تمكنهــا دارةفمــن خــلال وجــود عــدد مــن العــاملین الكفــؤیین تــضع الإ
ـــى تحقیـــق التفـــوق  ـــاء مهـــارات عالیـــة المـــستوى،المنظمـــيعل  وتعـــد هـــذه المكونـــات ،ً مـــن خـــلال التحفیـــز وبن

 ،عمــل علــى تــدریبهم وتـــأهیلهم وال،وتحــسین الأداء ودعــم ثقافـــة التحــسین المــستمر الأساســیة لزیــادة الابتكــار،
ـــي ـــوفیر التطـــویر المهن ( ٕ وان ذلـــك یعـــد مؤشـــر علـــى أهمیـــة عـــدد مـــن المهـــارات المحـــددة ورفـــع مكانتهـــا ،وت

Saunders et al, 2009 : 115(، ویـشیر  )الـى إن تفـوق المنظمـات یـأتي  ) 155 : 2007 ،حـسین
م بهــا المنظمــات المتمیــزة وبالتــالي فهــي  فهــي محــور الأعمــال التــي تقــو،مــن المعرفــة التــي یمتلكهــا العــاملون
 التـي یمكـن أن تـؤثرعلى أداء . إذ إنهـا حـصیلة الجهـود الفردیـة للعـاملین ،التي تنفـرد بهـا المنظمـة دون سـواها
 (فـي الوقـت المحـددوتمیزالأداء زبـائن جودةالخدمة للوتقدیم الفعلیة أهدافها الأعمال وتمكنها منتحقیق رسالتهاو

13:Ooncharoen & Ussahawanitchakit, 2008 (.  
المتعـــاملین مـــع (  للعمـــل التـــي تـــؤدي الـــى الرضـــا المتـــوازن لكـــل مـــن الإجمالیـــةالطریقـــة : ُویعـــرف بأنـــه 

 ,Eskild et al(وبالتـالي زیـادة أمكانیـة النجـاح طویـل المـدى فـي العمـل )  والمجتمـع ، والمـوظفین،المنظمـة
1999 : 10. (  

   :لمنظمي أهمیة وأهداف التفوق ا: ًثانیا 
 ،تعـــرف المنظمـــة المتفوقـــة بأنهـــا التـــي تتفـــوق باســـتمرار فـــي أفـــضل الممارســـات العالمیـــة لأداء مهامهـــا 

 ونقـــاط الـــضعف ، وتعـــرف قــدرات منافـــسیها،وتــرتبط مـــع زبائنهـــا والمتعــاملین معهـــا بعلاقـــات التأییــد والتفاعـــل
، فالمنظمـات الـساعیة (Gilgeous & Gilgeous, 1999 : 34)والقـوة الخارجیـة والبیئـة المحیطـة بهـا 

 فــي الوقــت الحاضــر تعمــل علــى تطـــویر برنــامج للــتعلم لهــذه المــوارد وتعزیــز مهــاراتهم فـــي المنظمــيللتفــوق 
 والتــي تــضیف الــى قیمــتهم المهنیــة وتجعلهــم یتعــاونون بفاعلیــة ،جوانــب متعــددة كالمهــارات الجدیــدة المكتــسبة
بالنـسبة للمنظمـة فـأن بنـاء التفـوق التنظیمـي یكـون عـن طریـق و. أكبر مع وحدات الأعمـال التـي یعملـون بهـا 

 فأنها تصبح موجهة بـشكل أفـضل لتـشكیل ونـشر فـرق العمـل ،تطویر مهارات استشاریة جدیدة ضمن مواردها
وللتفــــوق  ) .131 : 2007 ،الزبیــــدي(  وخلــــق فــــرص جدیــــدة وتوســــیع أهــــدافها ،مــــن أجــــل حــــل المــــشكلات

ً بكونـه عـاملا لتعزیـز عمـل المنظمـة وفاعلیتهـا مـن ( Mement, 2004 : 4 )المنظمـي أهمیـة أشـار الیهـا 
 ویجعلهـــا منظمـــة مبتكـــرة تحقــــق ، یـــدعم أنـــشطة المنظمـــةدارةخـــلال تعزیـــز الفكـــرة القائلـــة أن التفـــوق فـــي الإ

 والتركیـز علـى رأس المـال البـشري كمـورد مهـم فـي تطـویر المنظمـة ویـساعد ،رسالتها من خلال فاعلیة القیـادة
  .تركیز على النتائج في ال
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  :عوامل نجاح التفوق المنظمي :ًثالثا 
ٕتبحــث المنظمــات الناجحــة باســتمرار عـــن صــیغ تنظیمیــة واداریــة وقیادیــة متنوعـــة تمكنهــا مــن المحافظــة علـــى 

مـسارات عدیـدة   تجـسد فـي حقیقتهـا فكـرة التفـوق إذ یأخـذ،مستویات النجاح وكذلك التحول الـى مـستویات أفـضل
  ) 60 : 2010 ،نصور والخفاجيم: ( وأهمها 

 والعملیـات هنـا متنوعـة سـواء كانـت عملیـات خلـق أفكـار ،ُالتفوق بالتركیز على العملیات المساهمة في بلوغـه .1
  .جدیدة أو عملیات التحسین المستمر في مختلف القدرات الفنیة والإنسانیة 

بـإحراز نتـائج ممیـزة عـن نتـائج المنظمـات  العدید مـن المنظمـات إدارةالتفوق بالتركیز على النتائج حیث تهتم  .2
 .المنافسة سواء في مجال التنافس السوقي أو في مجال الجودة 

ُرتبط بهـا مـن ممارسـات ومـا تتطلبـه  الأداء وما یإدارة إذ تؤدي ،التفوق من خلال التركیز على الأداء المتمیز .3
 .من تحدید للمجالات الأساسیة للأداء والتي تساهم في منح التمیز والتفوق للمنظمة 

التفوق المستند الى انتخاب أفضل الممارسات على جمیع الأصعدة والمستویات بحیث تكون المنظمة منفـردة  .4
 .ب على الآخرون مجاراتها وتقلیدهاحیث یصعُبما تتملكه من قدرات وموارد وتكون لها قوة المبادئة ب

التفــوق مــن خــلال الرغبــة فــي تحقیــق أعلــى المــستویات فــي التمیــز بحیــث تكــون المنظمــة عظیمــة وتـــصبح  .5
ً فـــضلا عــــن امتلاكهـــا تـــصورا عــــن عملیـــات التحــــول ،باســـتمرار قاعـــدة المقارنــــة المرجعیـــة للمنظمـــات الأخــــرى ً

 .ِذج المتقدم والمعیار الذي یهتدي إلیه باقي المنظمات أن المنظمة هنا تشكل النمو. المستقبلیة 
التفــوق مــن خــلال التــوازن والــذي یرجــع الاهتمــام بالعملیــات المــساهمة الــى تحقیــق نتــائج التفــوق فــي الأمــدین  .6

 . القصیر والبعید وبشكل متوازن 
 وذلـك ،ًعـد خیـارا بـل ضـرورةًوفقا للمعـاییر الدولیـة وكأفـضل الممارسـات لـم ت إذ إن أدوات قیاس التفوق المنظمي

ــدیها القــدرة علــى الاســتمرار فــي  بوضــع أطــار تنظیمــي والــذي یعــد كنقطــة انطــلاق جیــدة لــضمان أن المنظمــة ل
 وذلـــك مـــن خـــلال الـــنظم والعملیـــات ،التركیـــز وتوحیـــد جهودهـــا ومواردهـــا فـــي تحقیـــق رســـالتها ورؤیتهـــا وأهـــدافها

 Seng(في الوقت المناسب للاحتیاجات المستقبلیة للمنظمـة  والتي ستضمن لنا أهمیة الاستجابة ،والممارسات
Law, 2003 : 1.( 

 مــن خــلال أعــداد حلقــات الجــودة وفــرق العمــل ،فــي عملیــة البحــث المــستمر عــن التفــوق دارة یــأتي دور الإ    
ً واعادة الهندسة التي تستخدم كثیرا من قبلهم لخل، وتحسین العملیة، الجودة الشاملةإدارة و،الذاتي  وعلى الرغم ،ِقهٕ

ً الإ أنهـا لــم تثبـت وجودهــا مـن خــلال كونهـا طریقــا مباشـرا للتفــوق،مـن كـل هــذه التـدخلات التــي تعـد ذات قیمــة ً، 
 والـذي ، وهـو نتیجـة للتحـول الجـذري الـداخلي، إذ یعـد عملیـة مـن الـداخل،ولذلك تم التركیز على تغییر المنظمة

ُ وتنطلــق المعتقــدات حولــه مــن ،لــل أصــحاب المــصلحة التنظیمیــةًیحــدث أولا فــي عقــول المــدراء وفــي النهایــة یتخ
 ، ( Shelton, 2002 : 48) ًخلال النظریات والممارسات الإداریة المعاصـرة التـي هـي نتاجـا للحداثـة الثقافیـة

عـدد مـن الخطـوات التـي ینبغـي أتباعهـا فـي بنـاء المنظمـات )Sasmita & Nayantav, 2003:5( وقـد بـین
  :المتفوقة وهي 

قل رؤیة القیادة التنظیمیة الى الأفراد في المستویات الإداریة المتوسطة والتنفیذیة فیما یتـصل بعملیـة التفـوق ن .1
  .المنظمي 

 .ربط التمیز بعملیات ونشاط المنظمة  .2
 .تقویم إمكانیات المنظمة فیمت یتعلق بعملیة التمیز  .3
 .تمكین العاملین  .4
 .توظیف التكنولوجیا  .5
 .وى الفرد والجماعة والمنظمة تشجیع التعلم على مست .6
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  الإطار العملي للبحث: المبحث الثالث 
بهـــدف تــشخیص متغیـــرات البحــث بالاســـتناد الـــى اجبــات العینـــة تـــم  :تــشخیص أهمیـــة متغیــرات البحـــث: ًأولا

الوسط الحسابي والانحـراف المعیـاري ومعامـل الاخـتلاف الـذي یـتم الحـصول علیـه مـن خـلال قـسمة  استعمال
 معیاري على الوسط الحسابي، الانحراف ال

  تشخیص ابعاد رأس المال البشري .أ
ترتیب أبعاد رأس المال البشري وفق أهمیتها النسبیة، إذ یحظى التدریب بالاهتمام )1(یوضح الجدول 

ًالنسبي قیاسا بالأبعاد الأخرى لرأس المال البشري إذ توجد العدید من البرامج والمراكز التدریبیة التي تقیم 
ا الوزارة دوراتها ویأتي اهتمامها من خلال الدور الایجابي الذي تحققه لها في أداء الأعمال، إذ بلغ فیه

 بینما كانت ،)0.260(ومعامل الاختلاف ) 0.937(والانحراف المعیاري ) 3.6( الوسط الحسابي لها 
والانحراف المعیاري ) 3.462(المهارات في المرتبة الرابعة بین الأبعاد الأخرى إذ كان الوسط الحسابي لها 

  ).0.306(ومعامل الاختلاف ) 1.050(
  ترتیب أهمیة أبعاد رأس المال البشري بالاعتماد على إجابات العینة )1(جدول 

 الأهمیة النسبیة  c.vمعامل الاختلاف  S.Dالانحراف المعیاري  M الوسط الحسابي الأبعاد 
 1 0.260 0.937 3.6 التدریب 
 2 0.279 0.889 3.464 المعرفة 
 3 0.285 0.988 3.463 الخبرة 
 4 0.306 1.050 3.462 المهارات

  تشخیص ابعاد الأداء الوظیفي المتمیز.ب
ترتیـــب الأهمیـــة النـــسبیة لأبعـــاد ثقافـــة الأداء الـــوظیفي المتمیـــز إذ یحظـــى الابتكـــار ) 2(یوضــح الجـــدول 

ُتمــام نحــوه لمــا لــه مــن دور كبیــر فــي تحقیــق مــستویات ًبالاهتمــام النــسبي قیاســا بالأبعــاد الأخــرى إذ توجــه الاه
والانحـراف المعیــاري ) 3.336( إذ بلـغ الوســط الحـسابي لــه ،ِالأداء الـوظیفي المتمیـز الــذي تـسعى الیــه الـوزارة

 بینما كان رضا العـاملین فـي المرتبـة الرابعـة بـین الأبعـاد الأخـرى إذ ،)0.284( ومعامل الاختلاف .) 494(
   ).0.356(ومعامل الاختلاف) 1.108( والانحراف المعیاري) 3.106(سابي له كان الوسط الح

  ترتیب أهمیة أبعاد ثقافة تمیز الأداء الوظیفي بالاعتماد على إجابات العینة )2(جدول رقم 
 الأهمیة النسبیة  c.vمعامل الاختلاف  S.Dالانحراف المعیاري  M الوسط الحسابي الأبعاد 

 4 0.356 1.108 3.106 رضا العاملین 
 3 0.331 1.037 3.132 القیادة

 2 0.309 0.981 3.174 القیم الثقافیة 
 1 0.284 0.494 3.336 الابتكار

  تشخیص ابعاد التفوق المنظمي .ج
ً المنظمـة تحــضى بالاهتمـام النــسبي قیاســا بالبعـد الاخــر للتفــوق هویــةان ) 3(یتـضح مــن خـلال الجــدول 

ـــه لمنزلـــة ) لمنظمـــةالـــصورة الذهنیـــة ل(المنظمـــي  ـــدور الـــذي تحقق ُإذ توجـــه الاهتمـــام لهـــذا البعـــد مـــن خـــلال ال ُ
 وعلـى الـرغم مـن ان وسـطها الحــسابي ،المنظمـة بالنـسبة للمنظمـات الأخـرى مـن خـلال جـذب المـوارد البـشریة

ـــة  وهـــو ادنـــى مـــن الوســـط الحـــسابي) 3.434(قـــد بلـــغ لبعـــد الـــصورة الذهنیـــة الا ان الانحـــراف المعیـــاري لهوی
نظمــة كــان ادنــى اي ان تــشتت اجابــات العینــة كــان اقــل نــسبیا ممــا جعــل معامــل الاخــتلاف یكــون ادنــى الم
  .بینما جاء بعد الصورة ة الذهنیة بالمرتبة الثانیة من حیث الاهمیة.
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  ترتیب أهمیة أبعاد التفوق المنظمي بالاعتماد على إجابات العینة )3(جدول 
 الأهمیة النسبیة  c.vمعامل الاختلاف  S.Dلمعیاري الانحراف ا M الوسط الحسابي الأبعاد 

الصورة الذهنیة 
 للمنظمة

3.590 0.961 0.267 2 

 1 0.264 0.907 3.434 هویة المنظمة

  :اختبار فرضیات البحث وتحلیل علاقات الارتباط والتاثیر:ًثانیا 
  تحلیل علاقات الارتباط.أ

 والأداء ،رأس المــــال البــــشري (المــــستقلةلمتغیــــرات تتــــضمن هــــذه الفقــــرة تحلیــــل علاقــــات الارتبــــاط بــــین ا
  :،وكما یأتي ) والمتغیر الأستجابي التفوق المنظمي ،الوظیفي المتمیز

  تحلیل علاقة الارتباط بین رأس المال البشري والتفوق المنظمي .1
رات توضــح هــذه الفقــرة علاقــات الارتبــاط بــین رأس المــال البــشري والتفــوق المنظمــي علــى مــستوى المتغیــ

والـــذي یوضـــح ) 4( فمـــن خـــلال الجـــدول رقـــم ، وذلـــك لأختبـــار الفرضـــیة الرئیـــسیة الأولـــى،الرئیـــسیة والفرعیـــة
علاقات الارتباط إذ بلغت علاقة الارتباط بـین رأس المـال البـشري كمتغیـر تفـسیري والتفـوق المنظمـي كمتغیـر 

لرئیــسة الأولــى التــي نــصت علــى ًانطلاقــا مــن الفرضــیة ا، و)0.01(عنــد مــستوى معنویــة ) 0.773(أســتجابي 
ـــین رأس المـــال البـــشري والتفـــوق المنظمـــي( ـــة معنویـــة ب ـــة ارتبـــاط ذات دلال ومـــن خـــلال )  وابعـــادهتوجـــد علاق

و . اتـــضح وجـــود علاقـــة ارتبـــاط قویـــة بـــین المتغیـــرین الرئیـــسیین ) Spearman(اســـتخدام معامـــل الارتبـــاط 
  .یوضح نتائج تلك العلاقات) 4(الجدول رقم 

علاقة الارتباط بین رأس المال البشري التفوق المنظمي وأبعاده )4(جدول   
  رأس المال البشري              

    التفوق المنظمي
rs 

 **0.697 هویة المنظمة
 ** 0.739 الصورة الذهنیة للمنظمة

 **0.773 الإجمالي

N=(86)  
  0.01 معنوي عند مستوى معنویة** 

 0.05معنوي عند مستوى معنویة *
 توجــد علاقــات ارتبــاط قویــة ومعنویــة بــین أجمــالي رأس المــال البــشري وبعــدي التفــوق المنظمــي عنــد كمــا

علاقـــة رأس المـــال البـــشري بكـــل مـــن الـــصورة الذهنیـــة وهویـــة المنظمـــة  ، اذ بلغـــت)0.01(مـــستوى معنویـــة 
ود رأس وهـذه العلاقـات تـدل علـى أن وجـ) 0.01(عنـد مـستوى معنویـة على التوالي ) .0 (697و ) 0.739(

  .المال البشري في المنظمة یزید من التفوق المنظمي لها 
  تحلیل علاقة الارتباط بین الأداء الوظیفي المتمیز والتفوق المنظمي .2

ـــز ) 5(الجـــدول  یوضـــح ـــین الأداء الـــوظیفي المتمی ـــاط ب ـــى مـــستوى والتفـــوقعلاقـــات الارتب  المنظمـــي عل
توجــد علاقــة ارتبــاط (رضــیة الرئیــسة الثانیــة التــي نــصت علــى المتغیــرات الرئیــسیة والفرعیــة وذلــك لاختبــار الف

ـــز والتفـــوق المنظمـــي ـــین الأداء الـــوظیفي المتمی ـــة معنویـــة ب قیمـــة معامـــل الارتبـــاط  اذ بلغـــت ) وابعـــادهذات دلال
بین الأداء الوظیفي المتمیز كمتغیر تفسیري والتفوق المنظمي كمتغیـر اسـتجابي عنـد مـستوى معنویـة  )0.834(
 وعلـى مـستوى علاقـة الأداء الـوظیفي المتمیـز بأبعـاد التفـوق المنظمـي ، علاقة ارتباط قویة وموجبة وهي0.01(
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دلیل علـى ) 0.01(فقد كانت علاقات ارتباط موجبة وقویة عند مستوى معنویة) هویة المنظمة والصورة الذهنیة(
أمـــام العـــاملین  منظمـــة وهویتهـــاأن وجـــود ثقافـــة الأداء الـــوظیفي المتمیـــز تـــساعد فـــي تحـــسین الـــصورة الذهنیـــة لل

  .وهذه النتیجة تسمح بقبول الرفرضیة الثانیة.والزبائن
  علاقة الارتباط بین ثقافة الأداء الوظیفي المتمیز والتفوق المنظمي وأبعاده  )5(جدول 

  ثقافة الأداء الوظیفي المتمیز
 rs التفوق المنظمي

 **0.742 هویة المنظمة
 ** 0.768 الصورة الذهنیة للمنظمة

 **0.834 الإجمالي

N=(86)  
 0.01 معنوي عند مستوى معنویة** 

 0.05معنوي عند مستوى معنویة *
  :تحلیل علاقات التأثیر: ًثالثا

رأس المال البشري، و الأداء الوظیفي (تتضمن هذه الفقرة تحلیل علاقات التأثیر بین المتغیرین المستقلین 
 Simple(، وذلك باستخدام أسلوب الانحدار البسیط ) المنظميالتفوق( والمتغیر المستجیب ) المتمیز

Regression( وكالاتي ،:  
  تحلیل علاقة التأثیر بین رأس المال البشري في التفوق المنظمي.1

الانحـــــدار الخطـــــي البـــــسیط بـــــین راس المـــــال البـــــشري والتفـــــوق التنظیمـــــي  تحلیـــــل) 6( یوضـــــح الجـــــدول    
اكبــر مــن  المحــسوبة ) F( وكانــت قــیم) 3(علاقــات تــأثیر مــن أصــل ) 3 (اذ تــدل النتــائج علــى وجــود،وابعــاده

وتــــدل نمــــاذج التحلیــــل بــــین التفــــوق المنظمــــي ورأس المــــال ، (0.01)قیمهــــا الجدولیــــة عنــــد مــــستوى معنویــــة 
وبلغـــت قیمـــة معامـــل ) 0.01( وهـــي معنویـــة عنـــد مـــستوى )154.3(المحـــسوبة بلغـــت ) F( أن قـــیم ،البـــشري

مــــــن ) 0.648(ُیفــــــسر مانــــــسبته رأس المـــــال البــــــشري  یعنــــــي أن ، وهــــــذا)0.648 =(التحدیـــــد للنمــــــوذج 
الــى أن تغیـــر ) 0.771(والتـــي بلغــت) β(وتـــشیر قیمــة معامــل  ،التفــوق المنظمــيالاختلافــات الحاصــلة فـــي 

 وفـي ضـوء تحقـق ،)0.771(رأس المال البشري بمقدار وحدة واحدة یؤدي الـى تغیـر التفـوق المنظمـي بمقـدار
ًوالتـي تـوفر لـدینا دعمـا تامـا وكبیـرا لقبـول الفرضـیة الثالثـة التـي نـصت علـى %) 100(یر بنـسبة علاقات التأث ً ً

  ) هیؤثر رأس المال البشري تأثیرا ذا دلالة معنویة في التفوق المنظمي وأبعاد(
  تحلیل تأثیر رأس المال البشري في التفوق المنظمي )6( جدول

المنظمة هویة  الصورة الذهنیة للمنظمة  الإجمالي  
F  β F  β F  β 

أبعاد التفوق 
 المنظمي

 رأس المال البشري 0.785 0.558 105.8 0.813 0.557 105.4 0.771 0.648 154.3
 9.3 = 0.01الجدولیة عند مستوى معنویة  Fقیمة 

   N=(86)  
  . تحلیل التأثیر بین ثقافة الأداء الوظیفي المتمیز في التفوق المنظمي.2

، أن )7(مــاذج التحلیــل بــین التفــوق المنظمــي وثقافــة الأداء الــوظیفي المتمیــز كمــا یعرضــها الجــدول  تـدل ن   
ــــد ،)0.01( وهــــي معنویــــة عنــــد مــــستوى )205.7(المحــــسوبة بلغــــت ) F(قــــیم   وبلغــــت قیمــــة معامــــل التحدی

ــــــسر مانــــــسبته ، وهــــــذا)00 .710  =( للنمــــــوذج ــــــوظیفي المتمیــــــز یف ــــــي أن الاداء ال مــــــن ) 0.710(ُ یعن
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الــى أن تغیـــر ) 0.698(والتـــي بلغــت) β(وتـــشیر قیمــة معامــل  ،الاختلافــات الحاصــلة فـــي التفــوق المنظمــي
وكـذلك حقــق  )0.698(الاداء الـوظیفي المتمیـز بمقـدار وحـدة واحـدة یـؤدي الـى تغیـر التفـوق المنظمـي بمقـدار
ــاثیر معنویــة مــع بعــدي التفــوق المنظمــي  هویــة المنظمــة والــصورة (متغیــر الاداء الــوظیفي المتمیــز علاقــات ت

وكانـت ) 0.01(ذات دلالـة عنـد مـستوى معنویـة ) 3(علاقـات تـأثیر مـن أصـل ) 3(ونلاحـظ وجـود ) الذهنیة 
ً بمــا یــوفر دعمــا تامــا وكبیــرا لقبــول الفرضــیة الرابعــة التــي ،%)100(بنــسبة  جمیعهــا علاقــات تــأثیر قویــة اي ً ً

  ) . دلالة معنویة في التفوق المنظمي وأبعادهیؤثر الأداء الوظیفي المتمیز تأثیرا ذا ( نصت على
  تحلیل تأثیر ثقافة الأداء الوظیفي المتمیز في التفوق المنظمي )7(جدول 

 هویة المنظمة  الصورة الذهنیة للمنظمة  الإجمالي
F  β F  β F  β 

أبعاد التفوق 
 المنظمي

افة الأداء ثق 0.662 0.605 128.5 0.740 0.617 135.3 0.698 0.710 205.7
 الوظیفي المتمیز

 9.3 = 0.01الجدولیة عند مستوى معنویة  Fقیمة 

 N=(86)  
  تحلیل المسار :ًرایعا 

القیــادة، ( المتمیــز وابعــاده لقیــاس تــأثیر رأس المــال البــشري فــي التفــوق المنظمــي بتوســط الأداء الــوظیفي
التــأثیر المباشــر   تحلیــل المــسار للوصــول الــىتــم اســتخدام اسـلوب) والابتكـار، والقــیم الثقافیــة، ورضــا العــاملین

رأس المــال  التفــسیري ان المتغیــر) 8(اذا یتــضح مــن الجــدول  وغیــر المباشــر و الكلــي فــي التفــوق المنظمــي
 فیمـا بلـغ ،)0.29( مقـداره (Z)فـي المتغیـر الاسـتجابي التفـوق المنظمـي  )ًمباشـرا ( ً سجل تـأثیرا (X)البشري 

 أمـا التـأثیر الكلـي ،)0.22(عبـر المتغیـر ا الوسـیط الأداء الـوظیفي المتمیـزغیر ذاتـه التأثیر غیر المباشر للمت
 ممــا یــدل علــى أن ،)0.51(فقــد بلــغ  لــرأس المــال البــشري فــي التفــوق المنظمــي)المباشــر وغیــر المباشــر ( 

ًالأداء اوظیفي المتمیز یكون وسـیطا ملائمـا بـین رأس المـال البـشري یـساهم فـي  هوالتفـوق المنظمـي وأن وجـود ً
  زیادة تأثیر رأس المال البشري في تفوق المنظمات، 

   رأس المال البشري في التفوق المنظمي بتوسط ثقافة تمیز الأداء الوظیفينتائج تحلیل المسار لتأثیر) 8(جدول 
  رأس المال البشريالمتغیر التفسیري 

(X)ثقافة الأداء الوظیفي المتمیز ، عبر أبعاد(Y) ظميالتفوق المن في (Z) 
  التأثیر المباشر المتغیرات الفرعیة

x 
التأثیر غیر 

 Xالمباشر 
 التأثیر
 الكلي

التفوق  في (y) عبرثقافة الأداء الوظیفي المتمیز(X)رأس المال البشري تأثیر 
 (z) المنظمي

0.29 0.22 0.51 

 0.32 0.25 0.56 (z) التفوق المنظمي في (y1) عبر القیادةX)رأس المال البشري تأثیر 
 0.52 0.40 0.92 (z) التفوق المنظمي في (y2)  عبر الابتكار(X)رأس المال البشري تأثیر 
 0.48 0.37 0.86 (z) التفوق المنظمي في (y3)  عبر القیم الثقافیة(X)رأس المال البشري تأثیر 

 التفوق المنظمي في (y4)  عبر رضا العاملین(X)رأس المال البشري تأثیر 
(z) 

0.53 0.45 0.98 

N=(86)  
ســجل (X) رأس المــال البــشري التفــسیري امــا علــى مــستوى الابعــاد الفرعیــة للمتغیــر الوســیط فــأن المتغیــر

ــأثیرا   فیمــا بلــغ التــأثیر غیــر المباشــر ،)0.32( بلــغ (Z)فــي المتغیــر الاســتجابي التفــوق المنظمــي ) ًمباشــرا(ًت
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ــــه  ــــر المتغیــــر الفرعــــي الوســــیط القیــــادةللمتغیــــر ذات ــــأثیر الكلــــي ،)0.25 ((Y1) عب ــــر ( أمــــا الت المباشــــر وغی
  ).0.56( فقد بلغلرأس المال البشري في التفوق المنظمي ) المباشر

فـي المتغیـر الاسـتجابي التفـوق  )ًمباشـرا(ً تـأثیرا (X) رأس المـال البـشري التفـسیري وكـذلك سـجل المتغیـر
عبـــر المتغیـــر الفرعـــي الوســـیط ر ذاتـــه  فیمـــا بلـــغ التـــأثیر غیـــر المباشـــر للمتغیـــ،)0.52( بلـــغ ،(Z)المنظمـــي 
ــــي ،)0.40 ((Y2) الابتكــــار ــــوق ) المباشــــر وغیــــر المباشــــر( أمــــا التــــأثیر الكل ــــرأس المــــال البــــشري فــــي التف ل
فـــي المتغیـــر  )ًمباشـــرا(ً تـــأثیرا (X) رأس المـــال البـــشري التفـــسیري ســـجل المتغیـــرفیمـــا ).0.92( بلـــغ المنظمـــي

ــأثیر غیــر المباشــر للمتغیــر ذاتــه ،)0.48( بلــغ ،(Z)الاســتجابي التفــوق المنظمــي  عبــر المتغیــر  فیمــا بلــغ الت
لــــرأس المــــال ) المباشــــر وغیــــر المباشــــر( أمــــا التــــأثیر الكلــــي ،)0.37 ((Y3) الفرعـــي الوســــیط القــــیم الثقافیــــة
ًســجل تــأثیرا (X) رأس المــال البــشري التفــسیري  المتغیــرواخیــرا فــان).0.86( بلــغ البــشري فــي التفــوق المنظمــي

 فیمـا بلـغ التـأثیر غیـر المباشـر للمتغیـر ،)0.53( بلـغ ،(Z)في المتغیر الاستجابي التفـوق المنظمـي  )ًمباشرا(
المباشـــر وغیـــر ( أمـــا التـــأثیر الكلـــي ،(0.45 (Y4)  عبـــر المتغیـــر الفرعـــي الوســـیط رضـــا العـــاملینذاتــه 

 ).0.98( بلغ لرأس المال البشري في التفوق المنظمي) المباشر
ـــائج آنفـــو ـــر الاســـتجابي تـــشیر النت ـــر فـــي المتغی ـــؤثر بدرجـــة اكب ـــذكر أن متغیـــر رأس المـــال البـــشري ی ة ال

توسط التفـوق المنظمـي وابعـاده جمیعهـا وتعكـس هـذه النتیجـة اهمیـة اسـتثمار راس  من خلال التفوق المنظمي
 النتیجـة وهـذه. مـن خـلال اسـتثمار الاداء المتمیـز للعـاملین المبحوثـهالمال البشري في تحقیق التفوق للمنظمة 

یــزداد تــأثیر رأس المــال البــشري فــي التفــوق المنظمــي "الخامــسة التــي نــصت علــى  تحقــق قبــولا تامــا للفرضــیه
  ." بتوسط الأداء الوظیفي المتمیز وابعاده

  الاستنتاجات والتوصيات: المبحث الرابع
  :الاستنتاجات:ًأولا 

المهــارات والخبـــرة (بــشري بابعـــاده اتجهــت اجابــات عینـــة البحــث نحـــو الاتفــاق حـــول تــوفر رأس المـــال ال .1
  .  مما یؤشر إدراك الوزارة لأهمیة راس المال البشري ،في الوزارة على نحو مقبول) والمعرفة والتدریب

تمیـل إجابـات الأفــراد المبحـوثین باتجـاه الاتفــاق حـول تـوفر أبعــاد الأداء المتمیـز وبنـسب مقبولــة الـى حــد  .2
ـــي یوفرهـــا الأداء مـــن خـــلال ًمـــا، وهـــذا یعطـــي تـــصورا لمـــستوى اهتمـــام  ـــدان البحـــث للمخرجـــات الت ـــوزارة می ال

 ). ورضا العاملین، والابتكار، والقیم الثقافیة،القیادة(
مــن  تعكــس إجابــات العینــة المبحوثــة باتجــاه الاتفــاق حــول تــوفر أبعــاد التفــوق المنظمــي علــى نحــو جیــد .3

 تحتــاج الــى العمــل علــى ترســیخ صــورتها ولكنهــا)  والــصورة الذهنیــة للمنظمــة ،هویــة المنظمــة( خــلال تــوفر 
 .بشكل أفضل من خلال دراسة بیئة العمل والعمل على سد الفجوات في الأداء للوصول الى التفوق

) رأس المـــال البـــشري والاداء المتمیـــز(تعكـــس نتـــائج علاقـــات الارتبـــاط والتـــاثیر بـــین المتغیـــرات المـــستقلة .4
د راس مــال بــشري واداء وظیفــي متمیــز یؤدیــان الــى تحقیــق علــى ان وجــو) التفــوق المنظمــي(والمتغیــر التــابع 

 .التفوق المنظمي للوزارة المبحوثة
عكــست نتــائج تحلیــل المــسار بــان راس المــال البــشري یــزداد تــأثیره فــي التفــوق المنظمــي بتوســط الاداء  .5

المنظمــي مــن البــشري یــزداد فــي تحقیــق التفــوق  ممــا یــدل علــى ان تــاثیر رأس المــال الــوظیفي المتمیــز وابعــاده
 . خلال خلال تمتع العاملین باداء وظیفي متمیز 
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 :التوصیات:ًثانیا 
ــالتفوق المنظمــي مــن خــلال تعزیــز صــورتها الذهنیــة وهویتهــا والتــي تمیزهــا عــن  .1 ضــرورة اهتمــام الــوزارة ب

  .غیرها من المنظمات الأخرى وتضمن لها التنافس في البیئة الخارجیة 
دهـا نحـو الحـصول علـى الخبـرات المطلوبـة والمناسـبة مـن حملـة الـشهادات تحتاج الوزارة الى تركیز جهو .2

  .لدیها  العلیا والذین یكسبونها المعرفة المطلوبة من خلال خبراتهم بما یساهم في تعزیز راس المال البشري
العمــل علــى تــشجیع الابتكــار وطــرح الأفكــار الجدیــدة وتجربتهــا فــي أطــار العمــل لغــرض الحــصول علــى  .3

 . الجدیدة في حل المشكلات وتطویر الأداء للوصول الى التمیز الأسالیب
ـــز صـــورتها  .4 ـــة اســـتثمار راس المـــال البـــشري لتحقیـــق التفـــوق المنظمـــي فـــي الـــوزارة مـــن خـــلال تعزی اهمی

  ،الذهنیة وهویتها لدى الزبائن والعاملین
 بمـا یقـود الـى تحقیـق التفــوق التاكیـد علـى اهمیـة ربـط رأس المـال البـشري فـي الـوزارة بـالاداء الـوظیفي المتمیـز

 .المنظمي
ضــمن أطــار العمــل وذلــك  علـى الــوزارة العمــل علــى تــشجیع العمــل الجمــاعي مــن خــلال وضــع فــرق للعمــل.5

بهدف زرع روح التعاون بـین العـاملین وكـسب الخبـرات والمهـارات فیمـا بیـنهم مـن خـلال تبـادل الأفكـار وطـرح 
  عملكل ماهو جدید والذي یصب في أطار تطویر ال

 :مصادر البحث
  :المصادر العربیة:ًأولا
 أطروحـة ماجـستیر تقنـي فـي ، " الأداء فـي تمیـز المنظمـاتإدارةدور عملیـات  " ،)2011 ( ، خالد أحمـد،حسن .1

 . بغداد ، الكلیة التقنیة الإداریة،تقنیات العملیات
اح الحرجــة فــي تفــوق أثــر رأس المــال البــشري الاســتراتیجي وعناصــر النجــ"  ، )2007 ( ، ســعد مهــدي،حــسین .2

 . الجامعة المستنصریة – والاقتصاد دارة الأعمال كلیة الإإدارةأطروحة دكتوراه في فلسفة  ،"المنظمات 
ُالتمیــز فــي الأداء ماهیتــه وكیــف یمكــن تحقیقــه فــي منظمــات الأعمــال"  ، )2009 ( ، صــالح،الرشــید .3  مجلــة ، "ُ

 . الأمارات ،29 مج ،116 ع ،آفاق اقتصادیة
، "اعتمـاد معـاییر الجـوائز الدولیـة للجـودة لتحقیـق الاداء المتمیـز "، )2009 ( ، حسام علـي محیـبس،ديالرویشی .4

 . جامعة بغداد –والاقتصاد دارة العامة كلیة الإدارةأطروحة ماجستیر في علوم الإ
رهمــا فــي تفــوق العلاقــة بــین ســلوك المواطنــة التنظیمیــة والقیــادة التحویلیــة وأث" ، )2007 ( ، نــاظم جــواد،الزیــدي .5

 . جامعة بغداد – والاقتصاد دارة الأعمال كلیة الإإدارة دكتوراه فلسفة في علوم أطروحة ،"المنظمات
 الجـودة الـشاملة فـي التمیـز التنظیمـي فـي البنـوك إدارةأثر تطبیق مفهوم "  ، )2008 ( ، موسى أحمد،السعودي .6

   .4 مج ، 3 ع ، الأعمالرةإدا المجلة الأردنیة في ،"التجاریة العاملة في الأردن 
 ،"بـرامج صـحة العـاملین وسـلامتهم وأثرهـا فـي رأس المـال البـشري" ، )2006 ( ، أشـواق جاسـم جعفـر،السلامي .7

 . جامعة بغداد - والاقتصاد دارة العامة كلیة الإدارةأطروحة ماجستیر في علوم الإ
 دار وائــل للنــشر ، " والأعمـالدارةالإ"  ، )2008 ( ، طــاهر محـسن منــصور، والغــالبي،العـامري، صــالح مهـدي .8

 . الأردن ، عمان،والتوزیع
 دار ،" رأس المــال الفكــري فـي منظمــات الاعمــال إدارة" ، )2009 ( ، أحمــد علـي، وصــالح، ســعد علـي،العنـزي .9

 .الأردن /  عمان ،الیازوري للنشر والتوزیع
 . الأردن ، جامعة الإسراء، العلمي الأول المؤتمر،" الإبداع إدارة"  ، )2005 ( ، محمد قاسم أحمد،القریوتي .10
دراسـة في اطار واقع المـسؤولیة الاجتماعیة،للمنظمات  الصورة الذهنیة إدارة"،)2011 (،أحمد السید طه،الكردي .11

 . مصر، جامعة بنها،میدانیة على عینة من شركات الأدویة المصریة،كلیة التجارة
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الاسـتثمار فـي رأس المـال البـشري  "، )2001 ( ،عیة بالریـاضمركز البحوث والدراسات بالغرفة التجاریـة الـصنا .12
 .، الریاض "

 دار ،"نظریـــة المنظمـــة مـــدخل العملیـــات "  ، )2010 ( ، نعمـــة عبـــاس، والخفـــاجي، طـــاهر محـــسن،منـــصور .13
 . الأردن ، عمان،الیازوري العلمیة للنشر والتوزیع

 الغــري ، "دوره فــي تحقیــق المیــزة التنافــسیةبنــاء وتطــویر رأس المــال البــشري و"  ،)2010 (، نغــم حــسین،نعمــة .14
 . جامعة الكوفة ،للعلوم الاقتصادیة والإداریة

 ،أثــر تقنیــة المعلومـات ورأس المــال الفكــري فــي تحقیــق الأداء المتمیــز ، )2005 ( ، بــسام عبــد الــرحمن،یوسـف .15
 .معة الموصل  جا- والاقتصاددارة كلیة الإ، الأعمال غیر منشورةإدارةأطروحة دكتوراه في فلسفة 
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27 -37.   
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