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 :المستخلص باللغة العربية

 دى وضوحوالتعرف على متهدف هذه الدراسة الى إلقاء الضوء حول دور التخطيط الاستراتيجي في تنمية الموارد البشرية،         
واجه تالتي  المفهوم العلمي للتخطيط الاستراتيجي لدى مؤسسة الأزهر ومدى الممارسة والتطبيق لهذا المفهوم والتعرف على المعوقات

توزيع  حيث تم وأستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي وأسلوب الدراسة الميدانيةاتيجي كما يراها العاملين، عملية التخطيط الاستر 
هر، وقد تم ( موظف تم اختيارها من الإدارة المركزية للموارد البشرية بالمجلس الأعلى للأز 140استبانة على عينة عشوائية بحجم )

  الإحصائي SPSS( تقريباً من مجتمع البحث حيث خضعت للتحليل باستخدام برنامج٪91)( استبانات بنسبة مئوية 128استرجاع )
ول اتخاذ حالدراسة الى تعزيز دور التخطيط الاستراتيجي فى دعم الإدارة المركزية للموارد البشرية  وتوصيات وتوصلت أهم نتائج 

                                                                                                                                                                                                                                          . 2030القرارات الإدارية فى ضوء التخطيط والتنمية رؤية مصر 
 لأهداف الاستراتيجية. ا -صنع القرارات –لموارد البشرية ا -(: التخطيط الاستراتيجي) الدالة :مفتاحيةالكلمات ال

 

 الانجليزية:المستخلص باللغة 

Abstract  

    This study aims to shed light on the role of strategic planning in the development of human 

resources, and to identify the extent of the clarity of the scientific concept of strategic planning at the 

Al-Azhar Foundation and the extent of practice and application of this concept and to identify the 

obstacles facing the strategic planning process as seen by the workers. The researcher used the 

descriptive  analytical approach and study method The field where it was distributed، questionnaire 

on a random sample of (140) employees selected from the Central Administration of Human 

Resources at the Supreme Council of Al-Azhar, and (128) questionnaires were retrieved with a 

percentage of (91%) approximately from the research community, where they were analyzed using 

the statistical (SPSS) program, and the most important results and recommendations of the study 

reached: Strengthening the role of strategic planning in supporting the central administration of 

human resources in making administrative decisions in the light of planning and development, 

Egypt’s Vision 2030. 

Keywords: strategic planning-human resources-decision-making-strategic objectives.                     
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 القسم الأول

  :المقدمة 1-1
وذلـــــــ  ، لإدارة المـــــــوارد البشـــــــرية بـــــــالمجلس الأعلـــــــى للأزهـــــــريمثـــــــل العنصـــــــر البشـــــــري المؤهـــــــل الاســـــــتثمار الحقيقـــــــي       

علــــــــى اخــــــــتلاف أعــــــــهالها وتنــــــــوع أســــــــاليبها فــــــــي تحــــــــقيق  المـــــــوارد البشـــــــرية إدارة للوصــــــول إلـــــــى مكانـــــــة مرموقـــــــة، وتساهـــــــم
ـــــــرفي والمهـــــــارى والسـلوكـــــــي لـــــــدى ـــــــم المعـ ـــــــميز ومــــــن  ـــــــم   القــــــوى البشــــــرية التــراكـ التنميــــــة  وصـــــــولًا إلـــــــى تحـــــــقيق الإبـــــــداع والتــ

، فقـــــد فـــــــرم عـــــصر المــــــعرفة وســــــهولة الحـــــــصول علـــــيها تنافـــــــساً عــديــــــداً بيــــــن الأمـــــم والمؤســــــسات بــــل والأفــــــراد المســــتدامة
ـــــــــــمي، وفـــــــــــــرم ـــــــــــى الأفـــــــــــضل والأحـــــــــــد  عـــــــــــلى المســــــــــــــــتوى العـال ـــــــــــهر الاســـــتراتيجـــــــــــي عــــــــــــــلى  أيضــــــــــاً للوصــــــــــول إل الفـ

ــــــو  استــــــشراف المســــــتقبل المؤسســــــات ويمتـــــد مفهـــــوم التـــــدري  ، ل إلــــــى الأهـــــداف المســـــتقبليةووضـــــع الخــــــطط التنفيذيـــــة للـــوصــ
ــــــسفة ــــــد لفل ـــــر مـــــن التـــــدري  الرقمـــــي أو التـــــدري  عـــــن بعـــــد  فهـــــو يمتــ ــــــا هـــــو أبعـــــد بكثي ـــــى مــ لمنظومـــــة  التـــــدري  المســـــتدام إل

فــــــي المنظمــــــات استشــــــراف المســــــتقبل وتحديــــــد المهــــــارات  البشــــــرية المــــــوارد ومــــــن  ــــــم فــــــ    علــــــى إدارة، التــــــدري  المؤسســــــي
ــــــــرات والهفــــــــاءات التــــــــي يجــــــــ  أ  تتــــــــوافر فــــــــي راد اســــــــتقطابها لتنفيــــــــذ الأهــــــــداف الحاليــــــــة أو المــــــــ المــــــــوارد البشــــــــرية والخب

لإدارة المـــــــوارد البشــــــــرية بـــــــالمجلس الأعلــــــــى والسياســـــــات والأعمـــــــال والأنشــــــــطة والمهـــــــام المخطــــــــط لهـــــــا فـــــــي الاســــــــتراتيجية 
وكلمــــــا كــــــا  الواقــــــع الفعلــــــي المســــــتقبلي ناجحــــــاً دل  علــــــى قــــــوة التخطــــــيط الاســــــتراتيجي، وقــــــوة التنبــــــؤ أو استشــــــراف للأزهــــــر 
طــــــورات وتتـــــلقلم مــــــع مختلــــــف حتــــــى تســـــاير مختلــــــف الت الاســــــتراتيجيرؤيــــــة جديــــــدة للتخطـــــيط وذلــــــ  مــــــن خـــــلال  المســـــتقبل
  .المستقبلية تاالمستجد

  :مشكلة البحث 1-2

 حيث، للأزهرتنمية إدارة الموارد البشرية بالمجلس الأعلى  في الاستراتيجيحول تعزيز دور التخطيط تهمن المشكلة البحثية 
المتميزة والمحافظة عليها بدءاً من العقول المفهرة في الإدارة  الهوادر البشرية توفير الأجهزة الحكوميةإ   المنافسة الشديدة بين 

فالميزة التنافسية لا ، م الوظيفي في الإدارة التنفيذيةمن حيث السل مورد بشري  وسطى، وانتهاءً عند آخرالإدارة البالعليا، مروراً 
تنمية إدارة  في الاستراتيجيللتخطيط إغفال الدور الهام ، في ضوء قادرة على الإبداع والابتهار تتحقق إلا من خلال عقول بشرية

إدارة النظرة التقليدية لممارسات إدارة المستخدمين وعدم الاعتراف من الإدارات الاخرى بالدور الذى تلعبه و الموارد البشرية 
 .دارة الموارد البشرية بالمجلس الأعلى للأزهرتحقيق الأهداف الاستراتيجية لإ فيالموارد البشرية 

  أهداف البحث: 1-3
  للأزهرس الأعلى ـــــــــــــــرية بالمجلـــــــــــالموارد البش استراتيجياتتطوير. 
  ريةــــــــــــــشــوارد البــــــــــــــإدارة الم في الاســـــتراتيجيتعزيز دور التخطيط. 
 ات الاداريةدعم واتخاذ القرار  فيلومات ـــــــــــــــــــتطوير تهنولوجيا المع. 
 للأزهررية بالمجلس الأعلى ــــــــــــــــــــــــــــــشـتخدام الأمثل للموارد البـــالاس. 
  حول تحديد الاحتياجات الوظيفيةتعزيز دور الدراسات المستقبلية. 
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https://ummah-futures.net/?s=%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF+%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B4%D8%B1%D9%8A%D8%A9
https://ummah-futures.net/?s=%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF+%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B4%D8%B1%D9%8A%D8%A9
https://ummah-futures.net/?s=%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF+%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B4%D8%B1%D9%8A%D8%A9


 الماجستير المهني في التخطيط للتنمية المستدامة              معهد التخطيط القومي          
 

   4 
 

   :أهمية البحث 4-1
في تحسين ية في تنمية إدارة الموارد البشر  الاستراتيجيللتخطيط الدور الفعال  الضوء حول الى إلقاءتتمثل أهمية الدراسة    
على  زيز القدرةتعالأهداف وزيادة فاعلية العمل بشكل عام، حقيق لت للأزهرالعاملين ب دارة الموارد البشرية بالمجلس الأعلى أداء 

لأهداف اتحقيق من خلال الاستخدام الأمثل للموارد البشرية، مستمرة النمو والتطور لمواكبة التغيرات المهنية والحياتية ال
 .استراتيجياالبشرى أصلا  المورد تمكين الموارد البشرية واعتبار لمن خلا الاستراتيجية

 فرضيات الدراسة: 5-1
 بمؤسسة الازهر الشريفالموارد البشرية إدارة في  يوجد دور للتخطيط الاستراتيجي. 
  تحقيق الاهداف ورفع مستوى الأداء فييساهم  البشرية المواردتنمية  فيالاستثمار. 

   :حدود البحث 6-1
 بالمجلس الاعلى للأزهر الدراسة على العاملين  الحدود البشرية: تم إجراء. 
 :لادارة المركزية للموارد البشريةاتم إجراء الدراسة داخل  الحدود المكانية. 
  2020/2021 خلال العام الحدود الزمانية: تم إجراء الدراسة. 
 :تنمية الموارد البشرية فيالتخطيط الاستراتيجي  دورلى عاقتصر البحث الحالي  الحدود الموضوعية. 

 :الدراسات السابقة 1-7
 يستراتيجالادعم التخطيط  فييهدف استعرام الابحا  السابقة الى التعرف على الخبرات المناسبة حول دور إدارة الموارد البشرية 

 بيمكتسح وتحقيق الاهداف الاستراتيجية للمؤسسات الحكومية من الناحية النظرية والميدانية بشكل مباعر أو غير مباعر وقد تم م
ى ذل  علعلقة بموضوع الدراسة ، وتم استعراضها مقسمة إلى دراسات عربية ودراسات اجنبية مرتبة زمنيا و للدراسات السابقة المت

 : التاليالنحو 
 :  "وارد البشرية على أداء المنظمات للم الاستراتيجي" أثر التخطيط  دراسة بعنوان

للمنظمة والتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية للمنظمة تحديد علاقة الارتباط بين التخطيط الاستراتيجي  تهدف الدراسة الى      
الوقوف على المزايا والنتائج المحتملة من تطبيق التخطيط الاستراتيجي ، وقات البيئية الداخلية والخارجيةقياس المع، محل البحث

للموارد البشرية وتل يره على تحقيق أهداف  تحديد الأهمية الفعلية لتطبيق التخطيط الاستراتيجي، للموارد البشرية بالمنظمة محل البحث
المنظمة  فيالتعرف على مقومات تطبيق التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية، ومدى توفر هذه المقومات ، المنظمة محل البحث

ة بشدة على تمت الموافق أنه وتوصلت أهم نتائج وتوصيات الدراسة الى التحليلي الوصفيوأستخدم الباحث المنهج ، محل البحث
، جميع عبارات الفرضية الأولى هنال  علاقة ذات دلالة ترابطية بين الرؤية الاستراتيجية للموارد البشرية والأداء المؤسسي للمنظمة

تمت الموافقة بشدة على جميع عبارات الفرضية الثانية هنال  علاقة ذات دلالة إحصائية بين وضوح رسالة الموارد البشرية والأداء 
تمت الموافقة بشدة على جميع عبارات الفرضية الثالثة هنال  علاقة ذات دلالة إحصائية بين الغايات ، سسي للمنظمةالمؤ 

تمت الموافقة حول عبارات الفرضية الرابعة توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ، الاستراتيجية للموارد البشرية والأداء المؤسسي للمنظمة
 .1نظمة وأهداف التخطيط الاستراتيجيبين الأهداف الاستراتيجية للم

                                                           
 ص. 11:18( " أ ر التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على أداء المنظمات " 2020محمد سامى ابراهيم منصور ) 1
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  :على اداء المنظمات الاستراتيجيتطبيق التخطيط  تأثير دراسة بعنوان 

على اداء المنظمات بشركات تسويق المنتجات البترولية العامة  الاستراتيجيالتعرف على ا ر التخطيط  الىالدراسة وتهدف        
، رسالة المنظمة على اداء المنظماتوالخاصة وذل  من خلال الاهداف الفرعية التالية :الوقوف على ا ر دقة وسلامة صياغة 

والذى يقوم  التحليلي لوصفياواستخدم الباحث المنهج الوقوف على ا ر دقة وسلامة صياغة رؤية المنظمة على اداء المنظمات، 
عركات  فيتتوفر فيها الخصائص المراد دراستها وتتمثل  التيبالجمع بين الدراسة المكتبية والميدانية، عينة الدراسة جميع الوحدات 

الارتباط بين تحليل ، وتوصلت نتائج وتوصيات الدراسة الى أ  هورية مصر العربيةتسويق المنتجات البترولية العامة والخاصة بجم
الدراسة  مجموعتي فيوجود فروق معنوية بين اراء العاملين ، المتغيرات عن وجود علاقة ارتباط معنوية بين معظم متغيرات الدراسة

الدراسة موضع التطبيق  مجموعتي فيوجود فروق معنوية بين اراء العاملين  الاستراتيجي،التخطيط  بلبعادموضع التطبيق فيما يتعلق 
 .2اداء المنظمة بلبعادتعلق فيما ي

  ":أثر التخطيط الاستراتيجي للمسار الوظيفي علي الاستغراق الوظيفي دراسة بعنوان "
للموارد البشرية  الاستراتيجيللمنظمة والتخطيط  الاستراتيجيتحديد علاقة الارتباط بين التخطيط وتهدف الدراسة الى       

للموارد البشرية  الاستراتيجيتعوق عملية تطبيق التخطيط  التيقياس المعوقات البيئية الداخلية والخارجية ، للمنظمة محل البحث
للموارد البشرية بالمنظمة محل  الاستراتيجيالوقوف على المزايا والنتائج المحتملة من تطبيق التخطيط ، للمنظمة محل البحث

، للموارد البشرية وتل يره على تحقيق أهداف المنظمة محل البحث الاستراتيجي تحديد الاهمية الفعلية لتطبيق التخطيط، البحث
، المنظمة محل البحث فيللموارد البشرية ومدى توفر هذه المقومات  الاستراتيجيالتعرف على مقومات تطبيق التخطيط و 

لية أنشطة الموارد البشرية بالمنظمات زيادة فاع فيساهم يلمل الباحث أ  ت التيالتوصل إلى بعض النتائج وتقديم التوصيات 
تمت الموافقة بشدة على جميع عبارات  أنه الىالدراسة نتائج وتوصلت  المصرية عامة وبالمنظمة محل الدراسة بشكل خاص

الموافقة تمت ، للمنظمة المؤسسيالفرضية الاولى هناك علاقة ذات دلالة ترابطية بين الرؤية الاستراتيجية للموارد البشرية والاداء 
 المؤسسيبشدة على جميع عبارات الفرضية الثانية هنال  علاقة ذات دلالة إحصائية بين وضوح رسالة الموارد البشرية والاداء 

تمت الموافقة بشدة على جميع عبارات الفرضية الثالثة هنال  علاقة ذات دلالة إحصائية بين الغايات الاستراتيجية ، للمنظمة
تمت الموافقة حول عبارات الفرضية الرابعة توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين ، للمنظمة المؤسسيداء للموارد البشرية والا

  .3المؤسسيلمواردها البشرية وأدائها  الاستراتيجيالأهداف الاستراتيجية للمنظمة وأهداف التخطيط 
 
 
 

                                                           
 ص.20، 12: 8، "تل ير تطبيق التخطيط الاستراتيجي على اداء المنظمات دراسة بعنوا " (2019خالد عبدالحميد محمد ) 2
 ص. 12:17( دراسة بعنوا " أ ر التخطيط الاستراتيجي للمسار الوظيفي علي الاستغراق الوظيفي"، 2020مريم عحاته بولس ) 3
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 واستقطاب الموارد البشرية ": الاستراتيجي" التخطيط  بعنواناسة در 
واعتمد على المنهج  استقطاب الموارد البشرية فيوأ ره  الاستراتيجييهدف هذا البحث الى توضيح مفهوم التخطيط        

، للموارد البشرية الاستراتيجيللبحث عدة فصول: ركز الفصل الاول على التخطيط  النظري وتضمن الاطار  والتحليلي الاستقرائي
لاستقطاب الموارد  الاستراتيجيوتطرق الفصل الثالث إلى التخطيط ، استراتيجيات استقطاب الموارد البشرية الثانيوتناول الفصل 

وتوصلت نتائج البحث إلى أ  من أهم مزايا الاستراتيجية انها تضع المنظمة موضع المبادرة بدلا عن موطن الاستجابة ، البشرية
 فهيأهم عنصر من عناصر المنظمة  باعتبارهاذا التخطيط للموارد البشرية عند التخطيط لتشكيل المستقبل وخاصة إذا كا  ه

من  والاستجابةبذل  تمكن من التل ير بفاعلية أكثر نتيجة لعنصر المبادرة عكس أسلوب ردود الأفعال الذى يتميز بمحدودية الأ ر 
رة سواء على مصالح المنظمة من البيئة أو على وسيلة أساسية لتحقيق السيط الاستراتيجيةإلى أ  وصلت النتائج كما ت ،البيئة

أيضا بكونها تتيح فرصة أكبر للقيادة لفهم نشاط المنظمة والتزامها واوصى البحث بضرورة سعى  الاستراتيجيةمصيرها كما تتميز 
  التقليدية لما على الأسالي الاعتمادالموارد البشرية بدلا من  لاستقطاب استراتيجيةالمنظمات العامة والخاصة لوضع خطط 

 .4تحقيق الأهداف بلقل تهلفة وأقل مجهود وأقصر فترة زمنية وأعلى جودة فيالاستقطاب من فوائد  في الاستراتيجيللتخطيط 

 :"التنظيم الاستراتيجي وتنمية الموارد البشريةبعنوان "دراسة 
البناء ، والخبرات ومستويات المهارة والهفاءةالاعداد والمؤهلات  الدراسة الى تحليل الموارد البشرية من حيث وتهدف     

تحليل الثقافة التنظيمية التي تميز المنظمة عن غيرها ، وهى ، لمهام وتنسيق العلاقات التنظيميةالتنظيمي للمنظمة وأسس توزيع ا
را أساسيا في تحديد المنظمة وتمثل  قافة المنظمة عنص فيمجموع القيم والاتجاهات التي تعبر على المستوى المعرفي السائد 

وقد تهو  عاملا سلبيا معوقا للأداء   كفاءة الأداء وانجاز الأهداف فقد تهو  عاملا إيجابيا مساعدا ودافعا إلى الإنجاز في الأداء
 فيومانعا من التطوير، لذا يهتم التنظيم الاستراتيجي بالتعرف الدقيق على مكوناتها والعوامل المؤ رة فيها بغرم استثمارها 

يشهدها العالم، ومن خلال ما  التيج  التركيز على التحولات يو التل ير على كفاءة الموارد البشرية ، وتفعيل خططها وبرامجها 
تشهده مختلف المنظمات باختلاف توجهاتها، لذا وج  علينا العمل على صياغة خطة عمل استراتيجية تقوم على اساس التنظيم 

هذا  فيتطوير ممارسات الموارد البشرية ، والوصول إلى ذل  وج  عند صياغتها للاستراتيجية الاستراتيجي الهدف منه تنمية و 
استثمار الخبرات التنظيمية، المشاركة  القوانين التنظيمية،  العلاقات التنظيمية المجال التركيز على الاليات التنظيمية التالية:
 .5من هذه الآليات تعمل على تنمية الموارد البشرية داخل المنظماتوالمنافسة التنظيمية، الثقافة التنظيمية، وكل آلية 

 
 
 

                                                           
 ص.8( دراسة بعنوا   " التخطيط الاستراتيجي واستقطاب الموارد البشرية "، 2021حسن عبدالعزيز عبدالرحمن ) 4
 ص.18:12،5، "التنظيم الاستراتيجي وتنمية الموارد البشريةدراسة بعنوا  "( 2020عزيز قودة ) 5
 



 الماجستير المهني في التخطيط للتنمية المستدامة              معهد التخطيط القومي          
 

   7 
 

 لبشرية لبعض منظمات القطاع العام "ادارة الموارد ا في الاستراتيجيأهمية التخطيط " بعنواندراسة 
 في ي ضرور مرحلة اساسية ومهمة من مراحل أداء المنظمات ، ذل  أنه مطل   الاستراتيجيتهدف الدراسة الى أ  التخطيط       

ظل ظروف متغيرة وغير مستقرة  في، وأ  نشاط المنظمات يتم هو  عليه الظروف المستقبلية خاصةحياة المنظمات للتنبؤ بما ست
 الأداء،المالية اللازمة لتغطية نفقات الاداء لا يتوقف فقط على مدى توفر الموارد  فيوتواتر تقنى متسارع ، لذا ف   تحقيق الهفاءة 

وعليه فقد ركزت مشكلة الدراسة على التعرف ، دد الاهداف بدقة واسالي  تحقيقهاسليم يح علميبل يعتمد على مدى توفر تخطيط 
نظرا لأهمية أداء الموارد ، في المملهة العربية السعودية عامعلى واقع التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في منظمات القطاع ال

حيث هدفت الدراسة إلى التعرف على ملامح وأبعاد التخطيط الاستراتيجي ، المخرجات النهائية لهذا القطاع6 البشرية الذى يمثل أداؤه
وقد ، البشرية مزايا التخطيط الاستراتيجي ، والهشف عن مدى إدراك العاملين بالمواردالبشرية في منظمات القطاع العام للموارد

استخدم المنهج الوصفي لتحقيق أهداف الدراسة بالتطبيق على القيادات العليا والوسطى العاملة ب دارات الموارد البشرية بالأجهزة 
من أهمها : ا  درجة  النتائج والتوصياتوقد توصلت الدراسة الى العديد من  ،العامة الخدمية بمقرها الرئيسي في مدينة الريام

تحليل  فيممارسة التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في منظمات القطاع العام الخدمية تتم بدرجة متوسطة كما أنه يوجد ضعف 
افة الى أ  بالإض ،البيئة الداخلية للمنظمات للموارد البشرية والتقنية اللازمة لأدائها بالرغم من أهميتها عند اعداد الخطط الاستراتيجية

التخطيط الاستراتيجي جاء بدرجة متوسطة مما يحد من كفاءة عمل هذه ، مستوى إدراك العاملين ب دارات الموارد البشرية مزايا
 .6الادارات لرفع كفاءة أداء العاملين في المنظمات

 :  "تخطيط الموارد البشرية بعنوان"دراسة 
 في راحاتالاقتالاهمية والمشاكل وأهم تخطيط الموارد البشرية كدراسة تحليلية للمفهوم و  موضوعهذه الدراسة  تناولت           

 فيى المنظمات اصبح لا يكف فيسياسات تخطيط للاستثمار البشرى ، حيث اوضحت هذه الدراسة بل  مجرد تخطيط الموارد البشرية 
تياجات الصلة وتحقيق التلاحم بين اح لإيجادالاستثمار البشرى  فيحد ذاته بل يتطل  الامر استراتيجية طويلة المدى للتخطيط 

مارسات مال ومانشطة المنظمات المستقبلية من الموارد البشرية بمستوياتها المختلفة ومهاراتها المتعددة وبين متطلبات مجابهة الاع
بشرية موارد الالامثل لل العقلانيالاستخدام ث أ  ، وتوصلت الدراسة الى أهم النتائج والتوصيات حيظروف البيئة المتغيرة فيالادارة 

ى الى مستو  تخطيط الموارد البشرية وذل  للوصول فيالدقيق  العلمياتباع المنهج ، لاستفادة منها وتسخيرها اقتصادياورفع مستوى ا
  والتدري ثل عن طريق التنميةاستثمار الأفراد الاستثمار الأم، الوظيفيالقلق من تضخم الجهاز  أداء وانتاجية عالية، وبالتالي

ارد لقة بالمو على مجموعة من البنود المهمة والمتع التركيز، وزيادة انتاجيتهاما يؤدى الى تحقيق أهداف المنظمة وتحسين الادارة م
ما بف التعليم أهداتحديد ، مع بيئة العمل العاملو   م التوظيف، وبعد ذل  تهيف  والتطوير البشرية وهى المزايا والتعويضات والتدري 

إعداد  ،لمنظمةا  ترتبط خطط استراتيجية الموارد البشرية مع الاستراتيجية الهلية ل، يتفق مع احتياجات المجتمع ومنظماته المختلفة
تعليم ت نظم التحقيق المزيد من المواءمة بين مخرجا، لتحقيق التطوير والمتابعة للموارد البشرية مقدم،مشروع متين لخطة الاستخدام 
  د البشريةتطوير نظام معلومات الموار  ،مجال التخطيط للقوى العاملة وتطويرها فيتحقيق التهامل ، والتدري  ومتطلبات سوق العمل

اعداد دليل لتوصيف التخصصات المطلوبة لسوق ، الوظيفي والمهني ب نشاء عبكة معلومات موحدة للاسترعاد بها في عملية الاختيار
 .7اعداد الخطط التطويرية في مجال التعليم والتدري  وفق الاحتياجات الاجتماعية والاقتصادية، والمستقبليةالعمل الحالية 

 

                                                           
جي في ادارة الموارد البشرية لبعض منظمات القطاع العام"، ( دراسة بعنوا  " أهمية التخطيط الاستراتي2015عبدالعزيز عبدالرحمن ) 6

 ص. 18:12
 ص.16، 12:8تخطيط الموارد البشرية"،” ( دراسة بعنوا 2009أبوديه عامر عاعور أحمد ) 7
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 الدراسات الأجنبية

 :لتخطيط الاستراتيجي وأداء الأعمال للمؤسساتدراسة بعنوان ا
، حيث تم إجراء الدراسة في العامةاتيجي على إدارة المؤسسات أ ر التخطيط الاستر  تحليل ورصد الدراسة إلىحيث تهدف     

المؤسسات العامة، في البوسنة والهرس ، وأعارت نتائج الدراسة إلى أ  استخدام التخطيط الاستراتيجي في المنظمات العامة يعمل 
ت ذاتية أو على زيادة كفاءة وفعالية إدارة الموارد التنظيمية بشكل عقلاني، ويقلل من إمكانية تخصيص الموارد على أساس تفضيلا

دراسة قضايا الإدارة الاستراتيجية والتخطيط تهدف الدراسة الى  ،مشاعر وطموحات أو نوعاً من الاستجابة لضغوط سياسية معينة
الاستراتيجي بشكل خاص، ولها تل ير مفيد على الأداء العام للشركات، تم إجراء هذه الدراسة في قطاع الشركات الصغيرة والمتوسطة 

ومعايير اداء   ة التشيكية والسلوفاكية، وخلصت الدراسة إلى أ  هناك ترابط بين مستوى التخطيط الاستراتيجيفي الجمهوري
خلصت الدراسة إلى وجود تل ير إيجابي واضح للاستراتيجية  أيضاً   المؤسسات )الدورا  والتهاليف والربح والاستثمارات وفترة العقود(

 .8 على معايير أداء الشركات
   :ق على الدراسات السابقةالتعلي

للدولة بمعزل عن باقي مخرجات عملية التخطيط على المستويات  الإداري لوحدات الجهاز  الاستراتيجيةلا يتم بناء الخطط       
القومية والأممية الأخرى، بل تنبثق منها وتتهامل معها، وفي هذا الإطار نود الإعارة على وجه الخصوص إلى مجموعة محددة من 

ة التي تتهامل معها مخرجات عملية الخطط والأهداف التي تم وضعها على مستويات قومية وإقليمية مختلفة، وتعد الركيزة الأساسي
 .9 الاقتصاديةالتي يتناولها وزارة التخطيط والتنمية  الاستراتيجيالتخطيط 

ة إلى مباعرة بموضوع الدراسة، حيث توصلت الدراسات السابق استعرام الدراسات ذات العلاقة المباعرة والغير وسوف يتم      
دعم  موضوعمجموعة من النتائج التي ساعدت الباحث في إ راء دراسته، ومن خلال قراءة وتحليل الدراسات السابقة التي تناولت 

وذل  لرصد هر على المجلس الأعلى للأز بالتطبيق  الموارد البشريةإدارة تنمية  فيالتخطيط الاستراتيجي وتحقيق الأهداف الاستراتيجية 
ت السابقة الدراسا تم توزيعها ومطابقة هذه البيانات مع التيتم تجميعها من خلال استمارة الاستبيا   التيبيانات المعلومات و وتحليل ال
من  مؤسساتالاستراتيجية للق الأهداف الخطة الاستراتيجية وتحقي دعم فيوذل  البحث  فية منها دتم الاستفا التي النظري والاطار 
:  علاقة مثلالمعرفة الواسعة بلحد  التطورات والممارسات في المجالات ذات الالمعرفة المهنية والفنية،  امتلاكالقدرة على خلال 

ا ة تستفيد منهضافة ماختيار العاملين، التدري  وتلهيل العاملين وتقويم وتقييم الأداء واتباع الأسالي  والبرامج الحديثة التي تشكل قيم
ير التغي رةإدا، راتيجيات التغيير وتقييم النتائجتشخيص المشكلات وتطبيق استمن خلال  القدرة على إدارة عمليات التغيير المؤسسة

 ،يدةلجدالبرامج التقليل من الصراع والغموم في الأدوار والمهام بين الافراد المنوط بهم تنفيذ الخطط أو ا، والحد من مشاكل مقاومته

 

                                                           
8Salkic (2019)” Impact of strategic planning on Management of Public Organization in Bosnia and 

Herzegovina” P22:10. 
لة، جمهورية للدو  الإداري " بالجهاز  الاستراتيجيلعملية التخطيط  الإجرائي( "الدليل 2021وزارة التخطيط والتنمية الاقتصادية ) 9

 ص.10مصر العربية،
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قيق الميزة ظمة وتحأغلبية الدراسات استهدفت بيا  أ ر ممارسة إدارة الموارد البشرية على الأداء أو الفاعلية أو الهفاءة للمنحيث أ   
رت بعض اقتص، ةتطرقت الى دور إدارة الموارد البشرية في صنع القرارات الإداريو  كما اهتمت بواقع إدارة الموارد البشرية التنافسية

مدى إدراك  ، والترقية ، والتوظيف وغبرها ، والاستقطابالدراسات على دراسة أنشطة ووظائف إدارة الموارد البشرية ، كالتدري  ، 
 .الإدارة العليا لأهمية إدارة الموارد البشرية

 تتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في بعض الجوانب الهامة:
ق وتحقي يميالتنظ للأبداعر إدارة الموارد البشرية في تحقيق الفاعلية التنظيمية وخلق المناخ الملائم أهمية دو وذل  حول 

ات والبيان توفير المعلومات، الأداء المتميز، وضرورة الاتساق بين إدارة الموارد البشرية والإدارات الأخرى في المؤسسة
لموارد ار إدارة دعم الإدارة العليا لدو ، القيام بلدوارهم على أكمل وجه والمهارات لمديري الموارد البشرية التي تساعدهم في

سلطة التفويض  لإدارة الموارد البشرية من خلال التنظيميإعادة النظر في الهيكل ، البشرية في اتخاذ القرارات الاستراتيجية
 .لال عمل إدارة الموارد البشريةتطبيق مفهوم رأس المال البشرى بالمنظمات والمؤسسات من خ، وزيادة اللامركزية

 الدراسة الحالية تتميز عن الدراسات السابقة في الجوانب التالية: 
 ،ات الحكوميةتتميز بتناولها دور الموارد البشرية في دعم التخطيط الاستراتيجي وتحقيق الأهداف الاستراتيجية للمؤسس     

لذى لا نحو الجهاز الإداري وفاعلية دور إدارة الموارد البشرية اجذب الانتباه من خلال ، 2030توافقها مع رؤية مصر 
 .يساعد فقط على تحقيق نمو مستمر ولهنه هو أساس نجاح وتنافسية أي مؤسسة

 الثانيالقسم 
  النظري الاطار 

 دور التخطيط الاستراتيجيأولًا: 
 للأزهرإدارة الموارد البشرية بالمجلس الأعلى  في

 مقدمة: 2-1
 24 في نشلة الجامع الازهر على يد جوهر الصقلي قائد الخليفة الفاطمي المعز لدين الله، نبذه عن مؤسسة الازهر الشريف        

عاهد م وهو أحد المعاقل التاريخية لنشر وتعليم الإسلام،  م تطور الى أ  يصبح مدارس وم970من ابريل 4ه 359جمادى الأولى 
الى .…ة م ودعو ية واللغات  م جامعة بها جميع الهليات من ط  وهندسة وعلوم وتجارة وزراعة وإعلاأزهرية تدرس المواد الدينية والعرب

ري ع المصغير ذل  من الهليات الأخرى ولا يزال الازهر حتى اليوم منارة لنشر وسطية الإسلام ومؤسسة لها تل ير عميق في المجتم
يم قبل كما يسعى الازهر الشريف لتطوير منظومة التعل، ميع دول العالمولا تقتصر الدراسة به على المصريين بل الوافدين من ج

ة دينية وغير أ  الازهر جامعة ، مؤسس 2030الجامعي بما يتوافق مع التطور التهنولوجي بما يتفق مع التطور الجديد ورؤية مصر 
ت لمؤسسائة كبار العلماء والازهر من أعهر امهمة وعيخ الأزهر منص  مهم جدا في الحكومة المصرية ومن أدوارة المهمة تعيين هي

 .الإسلامية في العالم
إدارة الموارد البشرية المتخصصة بالمجلس الأعلى بالأزهر  في الاستراتيجيحيث تشير الدراسات ذات العلاقة بدور التخطيط         

 ،الموارد البـشرية تحليل وتصميم العمل و تخطيطيوجد هناك علاقة ارتباطية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين أنشطة إدارة أنه 
لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية في أ ر أنشطة إدارة المـوارد  أنه الموارد البشريةإدارة تحفيز ، تطوير ،تدري ، اختيـار، استقطاب

العمر و المستوى التعليمي و المتغيرات الشخصية والوظيفية )الجنس و فيما يخص  الاستراتيجيالبـشرية علـى ممارسة التخطيط 
 الاستراتيجيبكافة الوسائل التهنولوجيـة الحديثـة اللازمـة للتخطيط  بالدولة الإداري الجهاز تزويد (، المستوى الوظيفي و الخبرة العملية
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ة الواعية المدربة للقيام من خـلال تـوفير الهـوادر الإداري جديد ما هو جنباً إلى جن  مع الهفاءات البشرية المناسبة للتعامل مع كل
بهذه العملية وفق منهاج علمي صحيح، مع توفير التـدري  والدورات اللازمة للهوادر الإدارية الحالية لتصبح على مستوى يؤهلها 

ام، وإيجـاد الاهتمام بنظام التغذية الراجعة في الهيكل التنظيمي في القطاع العـضوء  فيوذل   للقيام بهذه العمليـة على الوجه الصحيح
ويشير الباحث الى أهمية دور التخطيط الاستراتيجي لأنه يعتبر ، 10للموارد البشري  الاستراتيجينظام معلوماتي فعال يخدم التخطيط 

بمثابة رؤية مستقبلية تطبق في المؤسسات والشركات، ويلخذ بالاعتبار التغيرات الداخلية والخارجية التي تحد  لها، كما أنه تخطيط 
بعيد يتم من خلاله تحديد القطاعات والشرائح المستهدفة واسلوب المنافسة، ويراعى العلاقة والارتباط بين جميع جوان   لمدى

 المؤسسة والانشطة التي تحد  في داخلها، كما يدرس العلاقة بين المؤسسة وبيئتها.
 

 ( يوضح الهيكل التنظيمي لمؤسسة الازهر الشريف:1الشكل )
 

                                                           

العام"  ( رسالة دكتوراه بعنوان" واقع التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية فى القطاع2020موفق محمد الضمور) 10

 ص.32،18،12
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 لتخطيط الاستراتيجي للموارد البشريةاثانياً: 2-2
 بالمجلس الأعلى للأزهركمدخل لتعزيز القدرات التنافسية 

الهشف عن القيود و المعوقات التي تحد من تنمية الموارد  للأزهر الاعلىبالمجلس أهم جوان  القصور في إدارة الموارد البشرية      
، ويشير أحد الباحثين ستراتيجي للموارد البشرية وأ ره على تنمية القدرات التنافسيةالبشرية إلى جان  قياس أ ر الاهتمام بالتخطيط الا

يتم تلسيسها على المدى الطويل ، حيث اختلاف وليس تشابهالمتخصصين في إدارة الموارد البشرية الى أ  الميزة التنافسية تتمتع ب
، كما توجد هناك تحديات تواجه إدارة الموارد البشرية بالمجلس الأعلى للأزهر حول تعزيز 11 باعتبارها تختص بالفرص المستقبلية

وجود مقاومة من قبل المستويات الإدارية الأقل والموظفين للتغير الناتج  لرفع كفاءة العاملين وذل  بسب  الاستراتيجيدور التخطيط 
، كما أنه لا يعد المورد البشري المصدر الأساسي لامتلاك قدرة تنافسية ،م المشاركة وسوء الفهمعن الخطط الاستراتيجية بسب  عد

العمل على إيجاد نظم متهاملة للتخطيط الاستراتيجي مشاركة لذل  يج  نظم المعلومات الحديثة واللازمة للتخطيط الاستراتيجي  دتوج
دعم قدرات مسئولي الموارد البشرية في ، الإدارة العليادعم إدراك  من خلالمسئولي الموارد البشرية في صياغة البُعد الاستراتيجي 

هو وضع التصور طويل الامد لقسم الموارد  التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية، لأ  والخارجيةالتحليل الاستراتيجي للبيئة الداخلية 
المجلس الأعلى للأزهر من اجل تحقيق رؤية البشرية من خلال خطة لمدة معينة والعمل على البحث عنها وتعينها وتدريبها وتطويرها 

 .تعيين الهفاءات واستقطابهم كنوع من تعزيز الطاقة البشرية بالقيمة المضافة للعنصر البشري ، ضمن الخطة الاستراتيجية
 الموارد البشريةإدارة  دورثالثاً:  2-3

 ظل التنمية المستدامة  في 

عهد العالم خلال السنوات الأخيرة تطورات جوهرية طالت مختلف جوان  الحياة و أ رت في مختلف أنواع        
المؤسسات، مما ولد عالما جديدا هو عالم العولمة، الذي سادت فيه الثورة العلمية و التطورات التقنية الهائلة، والتي أسهمت 

صرة، و صنعت أنماطا تنظيمية جديدة و في نفس الوقت طرحت و في إعادة تشكيل الموارد البشرية في المنظمات المعا
بقوة قيما و أفهارا جديدة، فقد أصبحت المنظمات أكثر مرونة، و أسرع استجابة للمستهل  و للظروف البيئية، و تخطت 

واعتمادها الآلية إعكالية الزما  و المكا  في إطار التواصل و التفاعل الإنساني باستخدامها تقنية المعلومات المتطورة 
 الاستراتيجيةفهرا ومنهجا في سبيل تحقيق أهدافها  الاستراتيجيةأساسا في تشغيل عملياتها، تركز على الأداء وتعتمد 

بدرجات عالية من التفوق و التميز، هذا الواقع الجديد أوجد حاجة متزايدة لنوعية جديدة من الموارد البشرية، نوعية تهدف 
أ  تهو  لاعبا استراتيجيا في إدارة المنظمة و صياغة استراتيجياتها المختلفة، تفهر عالميا و تعمل  للتجديد و تطمح إلى

محليا، تستوع  المتغيرات المحلية في الأسواق الدولية التي بدأت المنظمات تتجه إليها بقوة فضلا عن قدرتها على العمل 
ن أهم وظائف الإدارة لتركيزها على العنصر البشري و الذي يعتبر في ظل  قافات متباينة، تعتبر إدارة الموارد البشرية م

ا من مورد لدى الإدارة و الأكثر تل يرا في الإنتاجية على الإطلاق، إ  إدارة و تنمية الموارد البشرية تعتبرا ركنا أساسيا في 
الهفاءات اللازمة والقادرة على  غالبية المنظمات حيث تهدف إلى تعزيز القدرات التنظيمية، و تمكين استقطاب و تلهيل

غل خلق مناص  ع و الأهداف ية يمكن أ  تساهم وبقوة في تحقيقمواكبة التحديات الحالية والمستقبلية، فالموارد البشر 
                                                           

 لتخطيط الاستراتيجي للموارد البشريةا( رسالة ماجستير، جامعة بنها بعنوان " 2021عبدالله جمعة ) 11

 ص.44:32،12بالمجلس" كمدخل لتعزيز القدرات التنافسية 
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، ف دارة الموارد البشرية تعني باختصار الاستخدام الأمثل للعنصر البشري المتوفر و جديدة للتخفيف من حدة البطالة
ث انه على مدى كفاءة، وقدرات، و خبرات هذا العنصر البشري و حماسه للعمل تتوقف كفاءة المنظمة المتوقع، حي

ونجاحها في الوصول إلى تحقيق أهدافها، لذل  اهتم علماء الإدارة بوضع المبادئ و الأسس التي تساعد على الاستفادة 
ذه الأسس تبدأ من التخطيط و الاختيار والتدري  و القصوى من كل فرد في المنظمة من خلال إدارة الموارد البشرية، ه

في  لإدارة الموارد البشريةالحوافز و التقييم، وهي ليست منفصلة عن بعضها، بل تتهامل مع بعضها البعض كمنظومة 
 .2030ورؤية مصر  إطار التنمية المستدامة

 للموارد البشرية الاستراتيجيالتوافق رابعاً:  2-4
 التنظيمي في الأجهزة الحكوميةلتحسين الأداء 

ظهرت البحو  العلمية المتنامية أهمية التوافق الاستـراتيجي الداخلي والخارجي للموارد البشرية ومع ذل  ف   التعرف على تل يـر 
إذا كا  هناك تطابق بيـن ، ميةالأبعاد الداخلية والخارجية للتوافق الاستـراتيجي للموارد البشرية على الأداء التنظيمـي للأجهزة الحكو 

يفة استـراتيجية الموارد البشرية واستـراتيجية المنظمة، وتوافق بيـن دور الموارد البشرية ومكانتها عند الإدارة العليا، وتوافق بيـن وظ
اسة لدعم فرضية الموارد البشرية والوظائف الرئيسة الأخرى في المنظمة، فسوف ينعكس ذل  على الأداء التنظيمـي. ولم تتوصل الدر 

أ  التوافق بيـن وظائف الموارد البشرية نفسها يؤدي إلى تحسن الأداء التنظيمـي. هذه النتائج مفيدة للقيادات الإدارية في الأجهزة 
الحكومية من حيث ضرورة إعراك مسئولي الموارد البشرية في عملية التخطيط الاستـراتيجي للمنظمة كما يج  على هذه القيادات 

، يج  على هذه القيادات التلكد من أ  تهو  وظائف حجم العملء مديـر الموارد البشرية المكانة اللائقة التـي تتناس  مع إعطا
 .وسياسات الموارد البشرية متهاملة مع بقية الوظائف الأخرى في المنظمة، وإلا ف   جهود عملية التحسيـن والتطويـر لن تلتـي  مارها

12 

 خطيطمراحل تخامساً:  2-5
 بالمجلس الأعلى للأزهر الموارد البشريةإدارة 

مراحل تخطيط الموارد البشرية إ   عنصر التخطيط يشكل حجر الأساس في تمكين المنظمات من وضع خططها الشاملة      
والفرعي ة، ويضمن دراسة عميقة للظروف والعوامل الداخلية والخارجية المؤ رة على العمل، مم ا يساعد في الحصول على مخرجات 

سات. الهيكل أعمال غاية في الدق ة، وفيما يلي سنستعرم أ برز المراحل التي يتم  من خلالها التخطيط للموارد البشرية في المؤس 
الوظيفي يبدأ التخطيط للموارد البشرية من مرحلة وضع الهيكل الوظيفي، وتوزيع المناص  والأدوار على الموظفين، وتقسيم الأعمال 

الفرعيين والرؤساء التنفيذيين،  المدرينالس الإدارة انتقالًا إلى عليهم، بصورة تتناس  مع متطلبات العمل المختلفة، ابتداءً من مج
ورؤساء الأقسام المختلفة، وكذل  الموظفين بدرجاتهم المختلفة كلٌ حس  موقعه، أم ا فيما يتعل ق بالقطاع العام فيتم  العمل من خلال 

الآخرين في كاف ة وزارات الدولة وقطاعاتها.  والموظفين، الدوائر المختلفة ومديرين العامين، المديرينمجالس الوزراء انتقالًا إلى 
التعيين يتم اختيار الموظفين المؤهلين للوظائف المختلفة، من حيث امتلاكهم الخلفيات النظرية الهافية لأداء الأعمال، والخبرات 

ع الحرص على توظيفهم حس  الأصول العملية والمهارات الشخصية المُساعدة على قيامهم بالأعمال المطلوبة منهم بكل كفاءة، م
وضمن المقابلات والإجراءات الوظيفي ة، بعيداً كل  البعد عن المحسوبية. التقييم الوظيفي لا بد  من وضع معايير سليمة للتقييم، يتم  

                                                           
الأداء التنظيمي في الأجهزة للموارد البشرية لتحسين  الاستراتيجي: التوافق ( دراسة بعنوا "2021المنظمة العربية للتنمية الإدارية ) 12

 ص.11الحكومية"
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ات الوظيفية والمكافآت فيها تحديد مستوى الأداء لدى الموظفين، ويتم  من خلالها تحديد إجراءات التحفيز المادي والمعنوي، والترقي
المختلفة. الأجور لا بد  من تحديد الأجور المناسبة لسلم الروات  في المنظمة، والتي بالضرورة لا تتعارم مع الحد الأدنى للأجور 

  الأجر في الدولة التي تقع فيها المنظمة، والتي تنص على هذا البند ضمن قانو  العمل والعُمال المعتمد فيها، كما يج  أ   يتناس
أو الرات  مع المنص  والمجهود الذي يبذله الشخص في عمله، وأ   يكو  ملائماً لساعات العمل اليومي. القيم والتدري  وضع 
مدونة سلوك أخلاقية تتفق مع  قافة المؤسسة والمجتمع التي تعمل ضمنه، بحيث تهو  بمثابة بوصلة للعاملين في المنظمة نحو 

لمختلفة السوي. وضع برامج للتدري  والتمكين، تهدف لرفع قدرة العاملين في المنظمة على أداء الأعمال االتصرف السليم والسلوك 
  .13بكفاءة أعلى

 تقييم القدرة الحالية للموارد البشريةسادساً:  2-6

يم قدرة في تقي البشريةبناءً على الخطة الاستراتيجية للمنظمة، تتمثل الخطوة الأولى في عملية التخطيط الاستراتيجي للموارد 
ها الموارد البشرية الحالية. يج  تحديد مهارات وقدرات الموظفين الحاليين من خلال وضع قائمة لهل موظف تجمع في
ختلف المهارات التي يمتلهها. وتشمل هذه القائمة كل عيء مثل الأنشطة الترفيهية والتطوعية للموظف والشهادات في م

 المزيد من تقييم هذه القائمة لهل موظف من أجل تحديد إذا كا  الموظف جاهزًا وراغبًا في تحمليمكن مراجعة و  .مستوياتها
  .المسؤولية والنظر في خطط التطوير الحالية للموظف

 التنبؤ بمتطلبات الموارد البشرية سابعاً: 2-7
لأخذ يج  ا، للمؤسسةلى الأهداف الاستراتيجية الخطوة التالية تتمثل بالتنبؤ باحتياجات الموارد البشرية للمستقبل بناءً ع

  ر علىن أ  تؤ من الموظفين والتي يمك تهافي تلبية احتياجا الموارد البشرية بعين الاعتبار التحديات الخارجية التي ستواجه
  .المؤسسةأعمال وأهداف 

 :وةــــــليل الفجـــــتح
ينهما. أ  تهو  فيه في المستقبل وأين هي الآ  وتحديد الفجوة بيتم في هذه الخطوة تحديد المكا  الذي ترغ  المنظمة 

ضًا في يج  أي، يتضمن تحليل الفجوة تحديد عدد الموظفين والمهارات والقدرات المطلوبة لتحقيق هدف المنظمة المستقبلي
ينها أو التي يمكن تحسلتحديد النقاط  المؤسسةهذه المرحلة الاطلاع ومراجعة جميع ممارسات إدارة الموارد البشرية في 

 .على المضي قدمًا المؤسسةالممارسات الجديدة اللازمة لدعم قدرة 
 تطوير استراتيجيات امناَ:ث 2-8

 الموارد البشرية لدعم الاستراتيجيات التنظيمية
 استراتيجيات التدري  والتطوير. 
 استراتيجيات التوظيف. 
 استراتيجيات الاستعانة بمصادر خارجية. 
 التعاو   استراتيجيات. 
 استراتيجيات إعادة الهيكلة. 

 استراتيجيات الموارد البشرية 2-9
 (Training and Development Strategies) استراتيجيات التدريب والتطوير  -1

                                                           
  https://mawdoo3.comص.  1( دراسة بعنوا  " مراحل تخطيط إدارة الموارد البشرية "2016رزا  صلاح ) 13
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لية في تزويد الموظفين الحاليين بفرص التطوير لإعدادهم لوظائف مستقب، تدري  الموظفين على تولي أدوار جديدة      
، أو يمكن تلبية احتياجات التدري  والتطوير بعدة طرق، قد يشمل ذل  إرسال الموظف لأخذ دورات أو عهادات، المنظمة

لة من يات فعاقد يتم إنجازه من خلال التدري  أ ناء العمل. يمكن تلبية العديد من احتياجات التدري  والتطوير من خلال تقن
 حيث التهلفة.

 (Recruitment Strategies)  :التوظيف استراتيجيات -2   
لنظر في ا، عيين موظفين جدد بالمهارات والقدرات التي ستحتاجها المنظمة في المستقبلت يتم في هذه الاستراتيجيات      

ا قوم فيهتفي كل مرة ، جميع الخيارات المتاحة للترويج الاستراتيجي للوظائف الشاغرة وتشجيع المرعحين المناسبين للتقدم
 العديد من المؤسسة  أ  تنظر إلى المتطلبات من منظور استراتيجي. على سبيل المثال، إذا كا  لدى بالتوظيف، يج

لقدرة اتعيين موظفين لديهم  بهاالمشرفين الذين اقتربوا من سن التقاعد، فيج  أ  تتضمن استراتيجية التوظيف الخاصة 
 .على تولي دور إعرافي في المستقبل القري 

 (Outsourcing Strategies)  :الاستعانة بمصادر خارجيةاستراتيجيات  -3 
لعديد من تبحث ا، في هذه الاستراتيجيات تقوم المنظمة بالاستعانة بلفراد أو منظمات خارجيين لإتمام بعض المهام       

ددة مفيد بشكل خاص لإنجاز مهام مح المنظمات خارج مجموعة موظفيها وتتعاقد للحصول على مهارات معينة. هذا
لبشرية اتقوم بعض المنظمات بالاستعانة بمصادر خارجية لأنشطة الموارد  .ومتخصصة لا تتطل  عملًا مستمرًا بدوام كامل

مكن يأو أعمال المشاريع. على سبيل المثال، قد يتم إجراء كشوف المرتبات من قبل منظمة خارجية بدلًا من موظف، أو 
ر ير استشاري، أو يمكن عراء خبرة محددة مثل المشورة القانونية من مصدتنفيذ مشروع قصير الأجل بالاستعانة بخب

 .خارجي
 (Collaboration Strategies) :التعاون  استراتيجيات -4 

  ل التعاو قد تؤدي عملية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية إلى تطبيق استراتيجيات غير مباعرة تتجاوز منظمت  من خلا 
 :تتضمن أمثلة التعاو  ما يلي .للتعامل مع النقص في مهارات معينةمع منظمات أخرى 

 العمل مع المنظمات الأخرى لإعداد قادة المستقبل من خلال المشاركة في تنمية الأفراد الواعدين. 
 تقاسم تهاليف التدري  لمجموعات الموظفين. 
 السماح للموظفين بزيارة المنظمات الأخرى لاكتساب المهارات. 

  :(Restructuring Strategies) راتيجيات إعادة الهيكلة. است5 
دة في إذا كا  تقييم  يشير إلى وجود فائض في المهارات، فهناك مجموعة متنوعة من الخيارات المفتوحة للمساع       
تنظيم  إعادة، إعادة تجميع المهام لخلق وظائف مصممة جيداً ، تقليل عدد الموظفين، تشمل هذه الاستراتيجيات و التحسين

 .مجموعات العمل لتهو  أكثر كفاءة
تي نسقة والعلى أنه مجموعة من الأفعال والتصرفات الميعرف التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية  ويشير الباحث الى أ         

لإدارة  راتيجيي الاتجاه الاستتهدف الى تهامل كل من البيئة التنظيمية والمنظمة والأفراد والانظمة، وتتوقف قدرة المؤسسة على تبن
بشرية ارد الالمو  ،الموارد البشرية عنصرا متهاملا مع عناصر العمل الأخرى  مواردها البشرية بل قدرتها على تنسيق بيئة تهو  فيها:

ة الموارد أنشط ،ديةالمتعلقة بالموارد البشرية منبثقة أساسا من حاجة العمل الفر  القرارات ،متضمنة في كل قرارات العمل الاستراتيجية
اركة ية المشويتضمن التخطيط الاستراتيجي للموارد البشر ، البشرية متهاملة وداعمة لبعضها البعض بدلا من معاملتها لأنشطة مستقلة

في ة لمشاركلالاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية في تهوين وإعداد وتطبيق استراتيجية العمل ككل من خلال تنمية مفاهيم وأدوات 
 ويضاتوضع الخطط طويلة الأجل على مستوى المنظمة وبهذا تقوم إدارة الموارد البشرية بتحقيق التهامل بين كل من أنظمة التف
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ويمكن تحديد بعض العناصر الهامة للتخطيط الاستراتيجي والآ ار المحتملة لها على تخطيط ، وأنظمة المعلومات الخاصة بالأفراد
 .14الموارد البشرية

 علاقة تخطيط الموارد البشرية بالتخطيط الاستراتيجي:2-10
لمدى وأسلوب تحقيق التخطيط الاستراتيجي هو العملية التي تقوم بمقتضاها تقوم المنظمات بتحديد رسالتها وأهدافها البعيدة ا         

الترابط ينتج عن أهمية الموارد البشرية في تحقيق هناك ترابط بين التخطيط الاستراتيجي وتخطيط الموارد البشرية وهذا ، هذه الأهداف
تقييم   للمنظمة لا يمكن وضعها موضع التنفيذ قبل أ  يكو  هناك الاستراتيجيةفالخطط ، أهداف المنظمة وأهداف ورغبات العاملين

 .15المؤسسةعامل لأوضاع الموارد البشرية في 
 أهمية تخطيط الموارد البشرية 2-11

خفض التهاليف المرتبطة بالموارد البشرية عن طريق التنبؤ الدقيق للحاجات الهمية والنوعية المستقبلية لهل وظيفة من وظائف        
وير المسار المهني بيانات نشاطات وعمليات الموارد البشرية مما يؤدي الى نجاح برامج التخطيط وتط للمؤسسةيوفر ، المؤسسة
يساهم ، كفاءة الأداء الفردي والتنظيمي بحيث تحقق المؤسسةالموازنة بين وظائف ونشاطات إدارة الموارد البشرية وأهداف ، للعاملين

، التخطيط للموارد البشرية في بناء القاعدة الاساسية لنجاح خطط وسياسات الموارد البشرية الأخرى كالاختيار والتدري  والتحفيز
يساعد تخطيط الموارد البشرية على تحليل قوة العمل ، نسجم مع حاجات ومتطلبات المنظمةكل ميؤدي الى توفير الهفاءات بش

يساعد تخطيط الموارد البشرية على تخطيط المستقبل ، قائهم فيها ومدى رضاهم عن العملالمتاحة ومعرفة أسباب تركهم للخدمة أو ب
 .16قل والترقيةالوظيفي للعاملين حيث يتضمن ذل  تحديد أنشطة التدري  والن

 :مفهوم الموارد البشرية 2-12
عبارة عن مجموعة مـن الوظـائف التـي تتـضمن القـوانين، والتنظيمات واللوائح التشريعية للنصوص والمتعلقـة بحقـوق  هي            

للحصول على انتقاء وترقيات وتعويض العـاملين ومزايـاهم والتزاماتهم نحو أداء سياساتهم ، بمعنى أنها الخطوط العريضة التي ترعدنا 
فيمكن التمييز بـين : أما عن أبعاد وظائف إدارة الموارد البشرية، وحل المشاكل للعاملين خلال مسيرتهم الوظيفية داخل المؤسسة

ويلتزم بها أي مدير وظـائف إدارة الموارد البشرية ك دارة وبين وظائف إدارة الموارد البشرية كسياسات أو خطط تضعها الإدارة العليا 
 .17تنفيذي لتطبيقه

 
 

                                                           

 14 Zajac, E. J & M.S Kuants, (2019) "A diametric Focus Model of Strategic Change, A ssesing 

the Antecedents and Consequences of Restructuring", Strategic Management, summer specil 

lssue, No.14.p.83. 

( دراسة بعنوا  " أهمية التخطيط الاستراتيجي في ادارة الموارد البشرية لبعض منظمات القطاع 2015عبدالعزيز عبدالرحمن )  15
 ص.18:12العام"، 

 التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية( رسالة ماجستير، جامعة بنها بعنوا  " 2021عبدالله جمعة )  16
 ص.44:32،12كمدخل لتعزيز القدرات التنافسية بالمجلس" 

للموارد البشرية لتحسين الأداء التنظيمي في  الاستراتيجي: التوافق ( دراسة بعنوا "2021المنظمة العربية للتنمية الإدارية )  17
 ص.11الأجهزة الحكومية"
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  :مفهوم تأهيل العاملين 2-13
يئتهم لأداء وهو جهد مخطط لتغيير سلوك ومهارات الأفراد وتوجهاتهم وآرائهم باستخدام طرق تدريبية وارعادية مختلفة لته        

 .الأعمال المطلوبة وفقا لمعايير العمل بشكل مقبول
 :مفهوم التدريب 14-2

مجموعة من الجهود والنشاطات التي تهدف إلى إعطاء الموظف المزيد من المعلومات والمعارف والمهارة والخبرة التي تحسن هو  
، وترفع مستوى أدائه في العمل، أو تطور ما لديه من خبرات ومهارات حالية يستفيد منها في عمله الحالي أو تعده لعمل في المستقبل

يادة أداء المتدربين وكفايتهم الإنتاجية، واكتساب معارف واتجاهات ومهارات جديدة للمتدرب لمواجهة يهدف التدري  الإداري إلى ز 
المواقف الإدارية المختلفة والتعامل معها بشكل علمي سليم، وخلق علاقة إيجابية بين المنظمة وأفرادها مما يؤدي إلى دمج مصلحة 

للمنظمة، ومساعدة المتـدربين على أداء أدوارهم الوظيفية الجديدة المطلوبة ، وتبـادل  احد، وهذا يولد انتماء الفردو كل منها في قال  
ي المعلومـات والخبـرات بـين المتدربين المشاركين في البرامج التدريبية ، مساعدتهم كذل  على تغييـر الـسلوكيات الوظيفية الخاطئة الت

  .18تمارس أ ناء العمل
 :يوضح تحليل الطلب: الموارد البشرية تحليل الطلب على  2-15

قطاع  ،قطاع مد  البعو  الإسلامية ،قطاع المعاهد الأزهرية) عدد الافراد الذين يحتاجهم العمل في قطاعات الازهر المختلفة      
ل المهارات المطلوبة من تحلي، (المهام ) العمل المطلوب منهم ، وغيرها( الإدارات الازهرية  ،إدارات الوعظ ،مجمع البعو  الاسلامية

تحليل ، تقدير حجم النشاط المتوقع للفترات المحددة للخطة، مثلا سنويا، لذا يج  القيام بالتهلفة المتوقعة لاستقطاب الأفراد، الأفراد
 .19أعمق يستند على الموجود فعلا من هؤلاء الأفراد، ومواقع عملهم الحالية والمستقبلية، ومعدلات الأداء المطلوبة

 :أساليب تقدير الطلب من الموارد البشرية الأساليب غير الكمية 2-16
ها معرفة طريقة دلفي هدف، طريقة التجربة والخطل، طريقة التقدير الشخصي للقيادات، طريقة التقدير على أساس مراكز العمل     

 .آراء الخبراء في الموارد البشرية
 :الأسالي  الهمية 

 ل الاتجاه بناء على المعايير العالمية للمستقبلطريقة تحليل الاتجاه، يحل. 
 طريقة تحليل المعدلات. 
 طريقة تحليل معامل الارتباط. 

العرم ، أي تحديد القوى العاملة المتاحة أو المتوفرة من داخل المؤسسة أو خارجها: تحليل العرم على الموارد البشرية       
 لومات جمع مع وذل  من خلال من قوة عاملة من حيث الهم والهيف حاليا ولاحقا، أي ما يتوفر لديها: المتوقع من داخل المؤسسة 

المتوقع خلال فترة  عن طريق القوى العاملة من خلال عمل سجلات الهترونية للمؤسسة، وكذل  معرفة الزيادة المتوقعة والنقص
 .20الخطة

 

                                                           
 التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية( رسالة ماجستير، جامعة بنها بعنوا  " 2021عبدالله جمعة ) 18

 ص.44:32،12كمدخل لتعزيز القدرات التنافسية بالمجلس" 

القطاع العام"  فيللموارد البشرية  الاستراتيجي( رسالة دكتوراه بعنوا " واقع التخطيط 2020موفق محمد الضمور) 19
 ص.32،18،12
20 Chruden. H.J. & Sherman, jr. A.W(2021) Personnel Mnegment: The Utillization of Human 

Resources.Cincinnaki, Ohio: South Westrern Publishing CO. 
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 :خطوات تحليل العرض الداخلي 2-17
  حالياتحديد عدد الأفراد الموجودين. 
 تحديد عدد الأفراد الذين سيستمرو  في كل وظيفة. 
  تحديد عدد الأفراد الذين سيتركو  وظائفهم إلى سن التقاعد أو لأسباب أخرى. 

 (النقص المتوقع في العرم) –( الزيادة المتوقعة في العرم( + )القوى العاملة الموجودة حاليا= )العرم الداخلي 
 :لعرم الداخلي ومن مصادر جمع المعلومات عن ا

  ته مؤهلا) يتهو  من قائمة بلسماء الموظفين الحالين في المؤسسة ومعلومات تفصيلية عن كل موظف : مخزو  المهارات
 (رأى الموظف في مديره المباعر  –رأى مديره المباعر  –تطلعاته  –خبراته في التدري   –

  أعكال بيانية توضح للمخططين الوضع القائم لبعض أي سيحل محل العمالة الحالية عمالة جديدة : طرق الاحلال ،
وتحتوى على  ،الوظائف الهامة في مؤسسة الأزهر ، والموظفين المتوقع إحلالهم فيها عند انتهاء فترة القائمين عليها حاليا 

 .قدراته ومهاراته –مستوى أدائه  –عمر الموظف الحالي : 
  لمخزو  المهارات ، بحيث يسجل من خلالها الموظفين معلومات عن تصمم المؤسسة برامج : نظم المعلومات الآلية

 .خبراتهم ومؤهلاتهم تخز  على الحسوبة السحابية
   ة اد الموجودتلجل المؤسسات للخارج لتلبية احتياجاتها المستقبلية عندما لا تفي الأعد: العرم المتوقع من خارج المؤسسة

 .بها حاليا لمقابلة هذه الاحتياجات
 الحالة النموذجية( حالة الاستقرار ) تساوى العرم مع الطل  : الثالثة  الحالة. 

 في حالة تساوى العرم مع الطل  من الموارد البشرية من حيث الهم والهيف فلن تهن هناك مشكلة. 
 قد يحد  توافق في الاعداد ، ولهن لا يوجد توافق من حيث المؤهلات المطلوبة والمعروضة. 
  الطل  على مجموعة من الوظائف وزيادة العرم في مجموعة أخرى ، وهنا يمكن أ  تلجل قد يحد  زيادة في

 .المؤسسة إلى توجيه الفائض في تصنيف آخر
 : جودة الحياة الوظيفية 2-18

السريعة في عالمنا اليوم في ظل عصر المعلومات وما تواجهه المنظمات والمؤسسات من تحديات وتهديدات أحد ت 
في عصر اتسم بالسرعة ، على كافة المؤسسات الاهتمام بجودة الحياة الوظيفية والاهتمام بتحسينها ، تغيرات سريعة 

جعلها من مصادر القوى لهذه المؤسسة ، مكونات البيئة الوظيفية ليست بعيدة عن هذه التحديات ، حيث تتل ر وتتغير 
 .21بتل  الظروف المحيطة

  :الرضا الوظيفي 2-19
 ظيفي بمؤسسة الأزهر لا بد من التركيز على مجموعة من المؤعرات لتحقيق الرضا الو 

  :مؤشرات قيادية

                                                           
( دراسة بعنوا  " أهمية التخطيط الاستراتيجي في ادارة الموارد البشرية لبعض منظمات القطاع 2015عبدالعزيز عبدالرحمن ) 21

 ص.18:12العام"، 
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إتباع سبل النقد الإيجابي عند ، القدرة على إبداء الرأي وتقديم مقترحات تطوير للمنظومة الثقافية، القدرة على توجيه وتعليم المرؤوسين
 .22السماح للعاملين ب ظهار مهاراتهم وإبداعهم في العمل، استحدا  أسالي  إدارية في العمل، التعامل مع المرؤوسين

 :تأثير نمط الإدارة على الحياة الوظيفية
توفير ، مؤعرات المشاركة في اتخاذ القرارات توفير القدرات التدريبية التلهيلية المناسبة لمشاركة العاملين في اتخاذ القرار

زيادة القدرات التدريبية من حل ، عاملين في وضع الرؤية والخطط المستقبليةالقدرات التدريبية التلهيلية المناسبة لإعراك ال
تلهيل ، تلهيل البرامج التدريبية للمرؤوسين للقيام بلعباء التفويض بصلاحيات الرؤساء، المشكلات واتخاذ القرارات العاجلة

  .23والاختناقات في الأداءالقدرات التدريبية للمشرفين لتغيير استراتيجيات محددة تبعا لإدارة الأزمات 
 :التطوير وأثره على تحسين جودة الحياة الوظيفية 2-20

أ  تحقق ، مؤعرات استخدام تهنولوجيا المعلومات أ  تفيد البرامج التدريبية في دعم استخدام تطبيقات تهنولوجيا المعلومات
يط الاستراتيجي في استخدام التهنولوجيا الحديثة في أ  يساهم التخط، البرامج التدريبية الدعم لاستراتيجية الموارد البشرية

وجود ، أ  يستند التدري  التهنولوجي على أجهزة وتطبيقات لابد من توافرها في أماكن العمل، تقليل الجهد وسرعة الانجاز
 .24آلية مستدامة لربط المعلومات بمؤعرات لقياس الأداء وقياس مدى تحقيق استراتيجية التطوير

 : يمثل خطة الموارد البشرية( 2)الشكل

 
                                                           

22 Chapman, Ross, & Hyland, Paul, (2018), " Strategy and Continuous Improement in Small-to- 

Medium Australian Manufacturures". Vol. 11, Lssue 3, ISSN 07957-6061. 

 
23 Bridge and Peel. (2021). A study of computer usage and strategic planning in the "SMS" sector. 

International Small Business journal.17(4). 

 
24 Beach, D,( 2020) Personnel: The Management of People At work. New York: Macmillan 

Publishing Co., Inc. PP.184. 
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 القسم الثالث 
 الدراسة التطبيقية

 حيث تناول هذا الجانب الإجراءات التالية:

 أولًا: منهج الدراسة: 3-1
رة المركزية الإداانطلاقا من طبيعة الدراسة والمعلومات المراد الحصول عليها للتعرف على آراء الإداريين العاملين في       
لمؤسسي، انحو مستوى ممارسة مراحل التخطيط الاستراتيجي وأ رها في مستوى الأداء  البشرية بالمجلس الأعلى للأزهرللموارد 

يعبر و دقيقا  فقد تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي الذي يعتمد على دراسة الظاهرة كما توجد في الواقع، ويهتم بوصفها وصفا
يوضح  ئصها، أما التعبير الهمي فيعطي وصفا رقميا،عنها تعبيراً كيفيا وكميا، فالتعبير الهيفي يصف الظاهرة ويوضح خصا
 لمتعلقةكما لا يكفي هذا المنهج عند جمع المعلومات ا ،مقدار هذه الظاهرة أو حجمها ودرجات ارتباطها مع الظواهر الأخرى 

بنى تاجات يإلى استنبالظاهرة من أجل استقصاء مظاهرها وعلاقاتها المختلفة، بل يتعداه إلى التحليل والربط والتفسير للوصول 
 عليها التصور المقترح.

فة عتمد الباحث في هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي وذل  بعد التلكد من صدق و بات أداة الدراسة وهى صحيا 
ولها تنالتي الاستبيا ، ومن  م جمعت البيانات وإجراء الاختبارات الإحصائية المناسبة عليها واستقراء المواضيع والدراسات ا
معرفة ج و الأدب المحاسبي ذات الصلة بموضوع البحث لبيا  ووصف وقياس المتغيرات المستخدمة في البحث،  م استنباط النتائ

 .العلاقات بين المتغيرات
 ثانياً: مجتمع وعينة الدراسة:  3-2

( 324عددهم )و يتهو  مجتمع الدراسة من المدرين والعاملين بالإدارة المركزية للموارد البشرية بالمجلس الاعلى للأزهر       
، حيث تم توزيع استبانة على عينة SPSSموظف باستخدام برنامج  140موظف، وتم اختيار منهم عينة عشوائية بحجم 

 .استبانة تقريبا 91رداد استبانة بنسبة است 128الدراسة، وقد تم استرداد 
 ثالثاً: أداة البحث:  3-3

من  تم الحصول عليها التيلقد تم استخدام الاستبانة كلداة لجمع البيانات حيث عملت على مجموعة من الأسئلة        
 فقرة، موزعة على محورين هما:  24الدراسات السابقة، وتضمنت على معلومات خاصة بموضوع الدراسة وتهونت من 

 قرة.ف 12، ويتهو  من يوجد دور للتخطيط الاستراتيجي في إدارة الموارد البشرية بمؤسسة الازهر الشريف لمحور الأول: ا
 فقرة 12، ويتهو  من تحقيق الاهداف ورفع مستوى الأداء  فييساهم  البشرية تنمية الموارد فيالاستثمار  :الثانيالمحور 

 (:1) وفق مقياس ليكرد الخماسي، كما هو موضح في جدول رقموقد كانت الاجابات على فقرات المحاور 
  ما ورد بفروض أو تساؤلات البحث حسب تسلسها مدعماً بالجداول والنتائج التحليلية اختبار .1

 
 
 

غير موافق  غير موافق الى حد ما موافق موافق جداً  التصنيف
 جداً 

 1 2 3 4 5 درجة الموافقة
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 رابعاً: صدق الاستبانة:  3-3
لتحليل صدق الاستبانة يعنى أنها تقيس ما أعدت لقياسه، كم يقصد بالصدق" عمول الاستبانة لهل العناصر التي يج  أ  تدخل في ا   

انة الاستب من ناحية، ووضوح فقراتها ومفرداتها من ناحية  انية، بحيث تهو  مفهومة لهل من يستخدمها، حيث قام الباحث بالتلكد من صدق
 : بطريقتين وهما

 الصدق الظاهري:
راتيجية بالإدارة العامة لاستحيث تم عرم الاستبانة على مجموعة من المحكمين، تللفت من عدد من أعضاء السادة العاملين           

المقترحات  ضوء في وقد استجاب الباحث لآراء المحكمين ب جراء ما يلزم من حذف وتعديل الموارد البشرية، والإدارة المركزية للموارد البشرية،
 صورتها النهائية. فيالمقدمة، حيث خرجت الاستبانة 

 الصدق البنائي:
جميع  ( مفردة وذل  بحساب معامل الارتباط في 140تم حساب الصدق البنائي لفقرات الاستبانة على عينة البحث البالغ )           

 0.05حيث أ  القيمة الاحتمالية أقل من 0.05محاور الاستبانة عند مستوى دلالة 
 

 معامل الارتباط بين الدرجة الكلية لكل محور والدرجة الكلية للاستبانة.( 2جدول رقم )
 

 القيمة الاحتمالية معامل الارتباط المحور م

 للتخطيط الاستراتيجي في إدارة الموارد البشريةيوجد دور     1
 بمؤسسة الازهر الشريف             

0.7353 0.000 

 تحقيق فييساهم  البشرية تنمية الموارد فيالاستثمار     2
 الاهداف ورفع مستوى الأداء            

0.789 0.000 

 خامساً: ثبات الاستبانة:  3-4
م م استخدامن أ  الاجابة ستهو  واحدة تقريباً لو تهرر تطبيقها على الأعخاص نفسهم في وقت آخر، وقد تيعنى  بات الاستبانة التلكد 

 معاملات ألفا كرنباخ لهل محور من محاور الاستبانة. 3طريقة ألفا  بات وصدق الاستبانة، حيث يوضح الجدول رقم 
 الاستبانة:  تمعامل ألفا كرنباخ لقياس  با (3جدول رقم )

 الصدق ألفا الثبات الفقرات محورال م
 يوجد دور للتخطيط الاستراتيجي في إدارة الموارد البشرية بمؤسسة  1

 الازهر الشريف                          
12 0.766 0.854 

 يساهم فى تحقيق الاهداف  البشرية تنمية الموارد فيالاستثمار      2
 الأداءورفع مستوى                         

12 0.749 0.843 

 0.843 0.758 جميع المحاور قائمة معاً 
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عاملات  بات مرتفعة، بينما معاملات الصدق ، وهى م0.766-0.749( أ  المعاملات ألفا كرنباخ قد تراوحت بين 3ويبين الجدول رقم )
 ، مما يشير تمتع الاستبانة بالثبات والصدق.0.854-0.831قد تراوحت بين 
 الفرضيات: واختبار تحليل النتائج 
التوزيع  استخدم الباحث اختبار كولمجراف، سمرنوف لمعرفة هل البيانات تتبعسمرنوف(:  –) اختيار كولمجروف الطبيعياختبار التوزيع 

بيعياً، طيع البيانات الفرضيات، لأ  معظم الاختبارات المعملية تشترط أ  يكو  توز  اختبارحالة  في ضروري  اختبارأم لا وهو  الطبيعي
لة أكبر الجدول، وكذل  مستوى الدلا فيمبينة  هيكما  0.05الجدولية عند   Tالمحسوبة أكبر من قيمة  Tأ  قيمة  4ويوضح الجدول رقم 

 .الطبيعيوهذا يدل على أ  البيانات تتبع التوزيع  sig)   >0.05) 0.05من 
 

 :(Sample Klomogorov-smirnove) الطبيعي( اختبار التوزيع 4جدول رقم )
 

 المحور عنوا  المحور عدد الفقرات Tالقيمة  القيمة الاحتمالية

0.174 1.084 12 
 يوجد دور للتخطيط الاستراتيجي في إدارة الموارد البشرية  

 بمؤسسة الازهر الشريف 
 الأول

0.055 1.012 12 
 تحقيق  فييساهم  البشرية تنمية الموارد فيالاستثمار   

 الاهداف ورفع مستوى الأداء            
 الثاني

 
 الدراسة:  فيالأساليب الإحصائية المستخدمة 

 (:(SPSS الإحصائيالبرنامج  استخدامتم اٍستخدام المعالجات الإحصائية التالية عن طريق 
  لاستفادة الأغرام معرفة تهرار فئات متغير ما ويتم  أساسي: يستخدم هذا الأمر بشكل الحسابيالنس  المئوية والتهرارات والمتوسط

 وصف عينة البحث. فيمنها 
 .اختبار ألفا كرنباخ 
 عدمهمن  الطبيعيت البيانات تتبع التوزيع لمعرفة ما أذا كان الاختبارحيث يستخدم هذا  سمرنوف -اختبار كولمجروف استخدام. 
   معامل ارتباط بيرسو (spear man Correlation Coefficient)   لقياس درجة الارتباط حيث يقوم هذا الاختبار على دراسة

 للاستبانة، والعلاقة بين المتغيرات. البنائيوالصدق  الداخليلحساب الاتساق  استخدامهالعلاقة بين متغيرين، وقد تم 
 اختبارT ذل ،  أم زادت أو قلت عن 3حالة عينة واحدة لمعرفة ما إذا كانت متوسط درجة الاستجابة قد وصلت إلى الحياد وهى  في

 للتلكد من دلالة المتوسط لهل فقرة من فقرات الاستبانة. استخدامهولقد تم 
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 سابعاً: اختبار فرضيات الدراسة:
 .اتيجي في إدارة الموارد البشرية بمؤسسة الازهر الشريفيوجد دور للتخطيط الاستر : اختبار الفرضية الأولى

 م

 الفقرة
 الوسط

 الحسابي
 الانحراف
 المعياري

 الوزن
 النسبي

 قيمة اختبار

T 

 القيمة
 الاحتمالية

(sig) 

 
 الترتيب

 يتم تطبيق خطة استراتيجية للموارد البشرية المنبثقة 1

 والمتكاملة مع الخطة الاستراتيجية العامة
1.70 0.50 32.00 1.560 0.000* 12 

ة ، ياسي) ثقافية ، س تقوم الإدارة بتحليل البيئة الخارجية 2

 قانونية ، اقتصادية ، تكنولوجية (

 لتحديد مصادر القوة والضعف في الإدارة

3.76 0.56 75.24 17.548 0.000* 6 

 يملك مدير إدارة الموارد البشرية تصورا واضحا 3

 الإدارة يعمل على ايصالها لجميع المعنيين  لرسالة
3.77 0.85 75.56 11.891 0.000* 5 

 هناك أهداف مكتوبة وواضحة ومحددة لإدارة الموارد 4

 البشرية  تسعى الإدارة لتحقيقها ضمن الإمكانيات

 والظروف المتاحة

3.86 0.78 77.36 14.378 0.000* 2 

 استراتيجية مناسبة لتحقيقتختار إدارة الموارد البشرية  5

 الأهداف بما يتلاءم والظروف التي تواجهها حاضرا

 ومستقبلا

2.83 0.87 56.67 5.221 0.000* 10 

 إن السياسات التي تتبعها إدارة الموارد البشرية 6

 في أذهان جميع العاملين  واضحة
3.43 1.02 68.62 5.490 0.000* 8 

 خاصة بجميع أوجهتضع الإدارة ميزانيات وبرامج  7

 أنشطة الإدارة بما فيها أنشطة الموارد البشرية
3.70 0.90 74.02 10.038 0.000* 7 

 يوجد في الإدارة نظام رسمي للرقابة ، يستخدم عند 8

 وضع الخطط المختلفة موضع التنفيذ
2.86 0.98 56.69 4.539 0.000* 9 

 يوجد توافق بين استراتيجية العمل مع خطة 9

 البشريةالموارد 
3.80 0.87 76.04 12.072 0.000* 4 

 يوجد وضوح في أهداف وخطط إدارة الموارد البشرية 10

 لمؤسسة الأزهر
3.81 0.86 76.16 12.122 0.000* 3 

 تشارك الإدارة العليا إدارة الموارد البشرية في وضع 11

 استراتيجية يمكن من خلالها تحقيق رسالة الإدارة أهداف
3.90 0.76 77.55 14.387 0.000* 1 

 11 *0.000 5.837 41.78 0.86 2.09 هل السياسات شاملة لكل الأنشطة والاستراتيجيات 12

 - *0.000 8.510 65.68 0.82 3.30 الإجمالي 

  a.≤0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة 
 لإدارة قداتشارك الإدارة العليا إدارة الموارد البشرية في وضع أهداف استراتيجية يمكن من خلالها تحقيق رسالة   (11إن الفقرة )

 (.77.55( والوز  النسبي )3.90لغ )البا حسابيحصلت على أعلى متوسط     
توسط م ت على أدنىصلحقد  الخطة الاستراتيجية العامةوالمتهاملة مع  يتم تطبيق خطة استراتيجية للموارد البشرية المنبثقة (1الفقرة رقم )

 (.32.00) النسبي( والوز  1.70بلغ ) حسابي
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( وهو 65.68) النسبيأ  الوز   أي( 3.30لجميع فقرات المجال يساوى ) الحسابيمن خلال تحليل البيانات الاحصائية  أ  المتوسط  تبين 
 التيو الجدولية  (  T( وهى أكبر من قيمة )8.510المحسوبة يساوى ) ( T اختبار ) ( وقيمة 60)المحايد  النسبيأكبر من قيمة الوز  

ستوى دلاله (، لذل  يعتبر المجال دالًا إحصائياً عند م0.05( وهى أقل من )0.000تساوى ) (sig.)(، وأ  القيمة الاحتمالية1.95تساوى )
(0.05≥a مما يدل على أ  مستوى الاستجابة لهذا المجال قد ز ،)( وهذا يعنى أ  هناك موافقة 3اد عن الدرجة المتوسطة وهى ،)ن قبل م

لجدولية أقل ا (T  )أأفراد العينة على فقرات هذا المجال،  نتيجة الفروم وفقاً للجدول السابق وتحليل البيانات إحصائياً والتعليق عليها نجد 
 رية بمؤسسةيوجد دور للتخطيط الاستراتيجي في إدارة الموارد البشتنص على أنه"  التيالمحسوبة، عليه يمكن قبول فرضية البحث   (Tمن )

زة لتعزيز المي الموارد البشريةرفع كفاءة أداء  فيدور للتدري  والتقييم ويرى الباحث أ  موافقة أفراد العينة على أ  "،  الازهر الشريف
 .شاركة في تحقيق الاهدافدعم التخطيط الاستراتيجي والمالتنافسية، من خلال تقديم 
 تحقيق الاهداف ورفع مستوى الأداء. فييساهم  البشرية تنمية الموارد فيالاستثمار  : اختبار الفرضية الثانية

 .دور الموارد البشرية في تحقيق أهداف المؤسسة (:6جدول رقم )

 م
 

 الفقرة
 الوسط 

 الحسابي
 الانحراف 
 المعياري

 الوزن 
 النسبي

 قيمة اختبار

T 

 القيمة
 الاحتمالية

 (sig) 
 الترتيب 

 3 *0.000 13.153 77.96 0.88 3.89  يوجد وضوح في أهداف وخطط الموارد البشرية في الإدارة 1

2 
 تسعى الادارة لاستقطاب الهفاءات من الموارد البشرية التي  
  تناس  الوظيفة التيتمتل  المهارة والقدرة والمؤهل     

3.99 0.75 78.92 16.196 0.000* 1 

3 
 تقييم فيالإدارة نظام للمراجعة الداخلية يساهم  فييوجد 

 وتقويم الأداء                          
2.90 0.87 56.84 5.221 0.000* 12 

4 
 يتم اختيار الموارد البشرية وفقا لمواصفات ومعايير عغل   

 الوظائف الشاغرة                        
3.85 0.89 77.00 12.550 0.000* 4 

5 
 ساهمت استراتيجيات التحفيز في زيادة تماس  وتوطيد    

 العلاقات الاجتماعية بين العاملين                
3.76 0.56 75.24 17.548 0.000* 8 

6 
 يوجد في الإدارة خطة سنوية لتدري  وتطوير الموارد البشرية

 يتم وضعها استنادا الى الاحتياجات             
3.71 0.82 74.38 10.502 0.000* 10 

7 
 تقوم الإدارة بتدري  الموارد البشرية بهدف زيادة معارفهم   

 المتعلقة بوظائفهم                       
2.87 1.01 59.06 4.202 0.000* 11 

8 
 تعلموهتتوفر في الإدارة بيئة محفزة للمتدربين على تطبيق ما 

 في التدري  على أرم الواقع                
3.74 0.86 74.92 11.217 0.000* 9 

 6 *0.000 12.437 76.40 0.85 3.82 تعتمد الإدارة على برامج تدري  متخصصة وبصفة دورية   9
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10 
 تطوير بيئة  فيتعزيز دور قياس الأ ر من التدري     

 البشريةب دارة الموارد  العمل            
3.84 0.81 76.88 12.530 0.000* 5 

 2 *0.000 16.156 78.78 0.65 3.84 تعتمد الادارة على مدربين من الداخل والخارج          11

12 
 يتم تطبيق خطة استراتيجية للموارد البشرية وفقا للخطة      

 الاستراتيجية لمؤسسة الأزهر              
3.77 0.88 75.56 11.420 0.000* 7 

 - *0.000 12.015 73.52 0.82 3.70 الإجمالي 

 
 : ما يلىويتضح من خلال الجدول السابق 

 فةتناس  الوظي التي تمتل  المهارة والقدرة والمؤهل تسعى الادارة لاستقطاب الهفاءات من الموارد البشرية التي( 2أ  الفقرة رقم )          

 (.78.92) النسبي، والوز  (3.99بلغ ) حسابيقد حصلت على أعلى متوسط 
بلغ  ابيحسقد حصلت على أدنى متوسط  وتقويم الأداء الإدارة نظام للمراجعة الداخلية يساهم فى تقييم فييوجد  (3إ  الفقرة رقم )  
 (.56.52) النسبي( والوز  2.90)

(، 60يد )المحا النسبي(، وهو أكبر من قيمة الوز  73.52) النسبيأ  الوز   أي( 3.70لجميع الفقرات يساوى ) الحسابيتبين أ  المتوسط 
 (sig.(، وأ  القيمة الاحتمالية )1.95تساوى ) والتيالجدولية  (T  ( وهى أكبر من قيمة )12.015المحسوبة يساوى ) Tوقيمة 
(، مما يدل على أ  مستوى a≤0.05(، لذل  يعتبر المجال دالًا إحصائياً عند مستوى دلالة )0.05( وهى أقل من )0.000تساوى)

 ذا المجال.(، وهذا يعنى أ  هناك موافقة من قبل أفراد العينة على فقرات ه3الاستجابة لهذا المجال قد زاد عن الدرجة المتوسطة وهى )
حسوبة، وعليه الم( T ) الجدولية أقل من (  Tووفقاً للجدول السابق وتحليل البيانات إحصائياً والتعليق عليها نجد أ  ) نتيجة الفرضية:

 "ءتحقيق الاهداف ورفع مستوى الأدا فييساهم  البشرية تنمية الموارد فيالاستثمار تنص على أنه" التييمكن قبول فرضية البحث 
 ويرى الباحث:

تهتم  ةرد البشريالموا، حيث أ  إدارة الاستراتيجيوفعال للموارد البشرية بدعم التخطيط  حيوي أفراد العينة على أنه يوجد دور  أ   موافقة 

عمل خطة بقيام كل قسم من خلال  تحديد الهدف طويل المدى للمنشلةويشغلها المهام الإدارية والتشغيلية اليومية  استراتيجيبوضع هدف 

 صول للهدفللو مطلوبة تحديد الوقت والجهد والميزانية ال، للمنشلة الاستراتيجيمن  م الهدف تشغيلية لتحقق هدف الإدارة التابعة لها و 

ي والمال ف عدم تحديد هدف للمنشلة يُفقدها كثير من الوقت والجهد، لضما  بقاء المنشلة على خريطة المنافسة في المستقب، الاستراتيجي

  .، لأ  المنشلة تدير مهام التشغيل اليومية من غير أساس ترتهز عليهالتشغيليةالعملية 
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 ائجـــــــــــــــالنت
  ــــــل العنصــــــر البشــــــري المؤهــــــل الاســــــتثمار الحقيقــــــي وذلــــــ  ، لإدارة المــــــوارد البشــــــرية بــــــالمجلس الأعلــــــى للأزهــــــريمث

ــــــــهالها وتنــــــــوع أســــــــاليبها فــــــــي  المـــــــوارد البشـــــــرية إدارة للوصـــــــول إلـــــــى مكانـــــــة مرموقـــــــة، وتساهــــــــم علــــــــى اخــــــــتلاف أعـ
ــــــرفي والمهــــــارى والسـلوكــــــي لــــــدى ــــــم المعـ ــــــميز ومـــــن  ةالقـــــوى البشـــــري تحــــــقيق التــراكـ وصــــــولًا إلــــــى تحــــــقيق الإبــــــداع والتــ

 .التنمية المستدامة  ـم  
 للمجلـــــــس الأعلـــــــى  المـــــــوارد البشـــــــرية والأداء المؤسســـــــي هنـــــــاك علاقـــــــة ذات دلالـــــــة إحصـــــــائية بـــــــين وضـــــــوح رســـــــالة

علاقــــــة ذات دلالــــــة  كمــــــا انــــــه توجــــــد الثانيــــــةتمــــــت الموافقــــــة بشــــــدة علــــــى جميــــــع عبــــــارات الفرضــــــية حيــــــث للأزهــــــر، 
 .إحصائية بين الغايات الاستراتيجية للموارد البشرية والأداء المؤسسي

 تحليـــــل الارتبـــــاط بـــــين المتغيـــــرات أ  لأداء حيـــــث مســـــتوى اعلـــــى  الاســـــتراتيجيتطبيـــــق التخطـــــيط حـــــول  هنـــــاك تـــــل ير
ـــــرات الدراســـــة ـــــة بـــــين معظـــــم متغي ـــــاط معنوي ـــــين اراء العـــــاملين ، عـــــن وجـــــود علاقـــــة ارتب ـــــروق معنويـــــة ب  فـــــيوجـــــود ف

ـــــق  مجمـــــوعتي ـــــق فيمـــــا يتعل ـــــة بـــــين اراء  الاســـــتراتيجي،التخطـــــيط  بلبعـــــادالدراســـــة موضـــــع التطبي ـــــروق معنوي وجـــــود ف
ـــــــيالعـــــــاملين  ـــــــق الدراســـــــة  مجمـــــــوعتي ف ـــــــق فيمـــــــا يتعل ـــــــالمجلس اداء  بلبعـــــــادموضـــــــع التطبي إدارة المـــــــوارد البشـــــــرية ب

 الأعلى للأزهر.
  ـــــة أنشـــــطة المـــــوارد البشـــــرية ـــــادة فاعلي ـــــى للأزهـــــرزي ـــــالمجلس الأعل ـــــث أ بشـــــكل خـــــاص  ب  فـــــييســـــاهم التخطـــــيط  حي

ــــاس مســــتوى ممــــا يــــالمســــتقبل وخاصــــة إذا كــــا  هــــذا التخطــــيط للمــــوارد البشــــرية تشــــكيل  ــــى قي ــــاً غل ، ءالأداؤ ر إيجابي
لوضـــــــع خطـــــــط اســـــــتراتيجية لاســـــــتقطاب المـــــــوارد البشـــــــرية بـــــــدلا مـــــــن الاعتمـــــــاد علـــــــى الأســـــــالي   الســـــــعيضـــــــرورة 
 .التقليدية

  لا كــــو  عــــاميأساســــيا فــــي تحديــــد كفــــاءة الأداء وانجــــاز الأهــــداف فقــــد  عنصــــرا  المجلــــس الأعلــــى للأزهــــر يمثــــل  قافــــة
ير، لــــذا كــــو  عــــاملا ســــلبيا معوقــــا لــــلأداء ومانعــــا مــــن التطــــو يى الإنجــــاز فــــي الأداء  وقــــد إيجابيــــا مســــاعدا ودافعــــا إلــــ

لتـــــل ير يهـــــتم التنظـــــيم الاســـــتراتيجي بـــــالتعرف الـــــدقيق علـــــى مكوناتهـــــا والعوامـــــل المـــــؤ رة فيهـــــا بغـــــرم اســـــتثمارها فـــــي ا
 .على كفاءة الموارد البشرية

  مطلــــــ  ضـــــــرورة فــــــي حيــــــاة المنظمـــــــات الأداءل أ  التخطــــــيط الاســــــتراتيجي مرحلـــــــة اساســــــية ومهمــــــة مـــــــن مراحــــــ ،
ــــتم  ــــه الظــــروف المســــتقبلية خاصــــة، وأ  نشــــاط المنظمــــات ي ــــؤ بمــــا ســــتهو  علي ــــيللتنب ــــر  ف ــــرة وغي ظــــل ظــــروف متغي

مســــــتقرة وتــــــواتر تقنــــــى متســــــارع ، لــــــذا فــــــ   تحقيــــــق الهفــــــاءة فــــــي الاداء لا يتوقــــــف فقــــــط علــــــى مــــــدى تــــــوفر المــــــوارد 
 .ءاالأدالمالية اللازمة لتغطية نفقات 

  ا  درجـــــــة ممارســـــــة التخطـــــــيط الاســـــــتراتيجي للمـــــــوارد البشـــــــرية فـــــــي منظمـــــــات القطـــــــاع العـــــــام الخدميـــــــة تـــــــتم بدرجـــــــة
ــــالر  ــــة اللازمــــة لأدائهــــا ب ــــة للمــــوارد البشــــرية والتقني ــــة الداخلي ــــل البيئ ــــي تحلي ــــه يوجــــد ضــــعف ف غم مــــن متوســــطة كمــــا أن

 .أهميتها عند اعداد الخطط الاستراتيجية

https://ummah-futures.net/?s=+%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF+%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B4%D8%B1%D9%8A%D8%A9
https://ummah-futures.net/?s=+%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF+%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B4%D8%B1%D9%8A%D8%A9
https://ummah-futures.net/?s=%D8%A7%D9%84%D9%82%D9%88%D9%89+%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B4%D8%B1%D9%8A%D8%A9
https://ummah-futures.net/?s=%D8%A7%D9%84%D9%82%D9%88%D9%89+%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B4%D8%B1%D9%8A%D8%A9
https://ummah-futures.net/?s=%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%86%D9%85%D9%8A%D8%A9+%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B3%D8%AA%D8%AF%D8%A7%D9%85%D8%A9
https://ummah-futures.net/?s=%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%86%D9%85%D9%8A%D8%A9+%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B3%D8%AA%D8%AF%D8%A7%D9%85%D8%A9
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  يعلمــــــوفقــــــاً لمــــــنهج  للمــــــوارد البشــــــرية ورفــــــع مســــــتوى الاســــــتفادة منهــــــا وتســــــخيرها اقتصــــــادياأ  الاســــــتخدام الامثــــــل  
ــــ  عــــن طريــــق اســــتثمار حــــول  ــــة والتــــدري  وتحســــين الادارة ممــــا المــــوارد البشــــرية وذل ــــ  التنمي ــــق فــــييســــاهم ذل  تحقي
 المجلس الأعلى للأزهر.أهداف 

   يـــــد لتحقيـــــق المز الخاصـــــة بـــــالمجلس الأعلـــــى للأزهـــــر  تـــــرتبط خطـــــط اســـــتراتيجية المـــــوارد البشـــــرية مـــــع الاســـــتراتيجية
تحقيـــــق  فـــــيممـــــا يســـــاهم ، داخليـــــاً  الـــــوظيفيالعمـــــل مـــــن المواءمـــــة بـــــين مخرجـــــات نظـــــم التعلـــــيم والتـــــدري  ومتطلبـــــات 

ـــــة وتطويرهـــــا، تطـــــوير نظـــــام معلومـــــات المـــــوارد البشـــــرية ب نشـــــاء عـــــبكة ـــــي مجـــــال التخطـــــيط للقـــــوى العامل  التهامـــــل ف
ـــــل لتوصـــــيف التخصصـــــات معلومـــــات موحـــــدة للاسترعـــــا ـــــي، اعـــــداد دلي ـــــوظيفي والمهن ـــــة الاختيـــــار ال ـــــي عملي د بهـــــا ف

 .المطلوبة لسوق العمل الحالية والمستقبلية
   ط للدولــــة بمعـــــزل عــــن بـــــاقي مخرجــــات عمليـــــة التخطـــــي الإداري لوحــــدات الجهـــــاز  الاســـــتراتيجيةلا يــــتم بنـــــاء الخطــــط

 الاســــــتراتيجيعلــــــى المســــــتويات القوميــــــة وتعــــــد الركيــــــزة الأساســــــية التــــــي تتهامــــــل معهــــــا مخرجــــــات عمليــــــة التخطــــــيط 
 .الاقتصاديةوزارة التخطيط و التنمية  تتناولهاالتي 

      لتــــــي القيــــــود و المعوقــــــات ا لأزهــــــرل الأعلــــــىبــــــالمجلس إدارة المــــــوارد البشــــــرية تواجــــــه  التــــــيمــــــن أهــــــم التحــــــديات
أ ـــــره تحـــــد مـــــن تنميـــــة المـــــوارد البشـــــرية إلـــــى جانـــــ  قيـــــاس أ ـــــر الاهتمـــــام بـــــالتخطيط الاســـــتراتيجي للمـــــوارد البشـــــرية و 

يـــــتم تلسيســـــها علـــــى المـــــدى الطويــــــل ، حيــــــث اختلاف ولـــــيس تشـــــابهتتمتـــــع بـــــ التــــــي علـــــى تنميـــــة القـــــدرات التنافســـــية
 .باعتبارها تختص بالفرص المستقبلية

 ـــــــة دعـــــــ ـــــــة الداخلي ـــــــل الاســـــــتراتيجي للبيئ ـــــــدرات مســـــــئولي المـــــــوارد البشـــــــرية فـــــــي التحلي ـــــــة، لأ  م ق التخطـــــــيط والخارجي
هـــــو وضــــــع التصــــــور طويـــــل الامــــــد لقســــــم المـــــوارد البشــــــرية مــــــن خـــــلال خطــــــة لمــــــدة  الاســـــتراتيجي للمــــــوارد البشــــــرية

المجلـــــس الأعلـــــى للأزهـــــر معينـــــة والعمـــــل علـــــى البحـــــث عنهـــــا وتعينهـــــا وتـــــدريبها وتطويرهـــــا مـــــن اجـــــل تحقيـــــق رؤيـــــة 
 تعيــــــين الهفــــــاءات واســــــتقطابهم كنــــــوع مــــــن تعزيــــــز الطاقــــــة البشــــــرية بالقيمــــــة المضــــــافة، ضــــــمن الخطــــــة الاســــــتراتيجية

 .للعنصر البشري 
 ــــــالموارد ال ــــــة والمســــــتقبلية، ف ــــــة التحــــــديات الحالي ــــــى مواكب ــــــادرة عل ــــــاءات اللازمــــــة والق ــــــل الهف بشــــــرية اســــــتقطاب و تلهي

تحقيــــــق أهــــــداف و ربــــــح المنظمــــــة، و حتــــــى توســــــعها أكثــــــر ممــــــا يســــــاهم فــــــي خلــــــق يمكــــــن أ  تســــــاهم و بقــــــوة فــــــي 
مناصــــــ  عــــــغل جديــــــدة للتخفيــــــف مــــــن حــــــدة البطالــــــة وتحقيــــــق التشــــــغيل الهامــــــل، فــــــ دارة المــــــوارد البشــــــرية تعنــــــي 

 .باختصار الاستخدام الأمثل للعنصر البشري المتوفر و المتوقع
  و خبــــرات العنصــــر البشــــري و حماســــه للعمــــل تتوقــــف كفــــاءة انــــه علــــى مــــدى كفــــاءة، وقــــدرات،  وتشــــير النتــــائج الــــى

ــــذل  اهــــتم علمــــاء الإدارة بوضــــع المبــــادئ و الأســــس التــــي  المنظمــــة ونجاحهــــا فــــي الوصــــول إلــــى تحقيــــق أهــــدافها، ل
ــــرد فــــي المنظمــــة مــــن خــــلال إدارة المــــوارد البشــــرية، هــــذه الأســــس تبــــدأ  تســــاعد علــــى الاســــتفادة القصــــوى مــــن كــــل ف

ـــــ ـــــيم، وهـــــي ليســـــت منفصـــــلة عـــــن بعضـــــها، بـــــل تتهامـــــل مـــــع مـــــن التخطـــــيط و الاختي ار والتـــــدري  و الحـــــوافز و التقي
 .2030ورؤية مصر  في إطار التنمية المستدامة بعضها البعض كمنظومة لإدارة الموارد البشرية
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  ـــــي تتناســــ  مــــع ــــة اللائقــــة الت ـــــر المــــوارد البشــــرية المكان ــــادات إعطــــاء مدي ــــى هــــذه القي م ، وعــــدالعمــــل حجــــميجــــ  عل
ــــــادات التلكــــــد مــــــن أ  تهــــــو  وظــــــائف الا ــــــى هــــــذه القي ــــــة فقــــــط. أيضًــــــا يجــــــ  عل ــــــه يمــــــارس أدوارًا تنفيذي ــــــاء بجعل كتف

ن وسياســـــات المـــــوارد البشـــــرية متهاملـــــة مـــــع بقيـــــة الوظـــــائف الأخـــــرى فـــــي المنظمـــــة، وإلا فـــــ   جهـــــود عمليـــــة التحسيــــــ
 .والتطويـر لن تلتـي  مارها

  ــــالموارد البشــــرية عــــن ــــدقيق للحاجــــات الهميــــة والنوعيــــة المســــتقبليخفــــض التهــــاليف المرتبطــــة ب ة لهــــل طريــــق التنبــــؤ ال
بيانــــات نشــــاطات وعمليــــات المــــوارد البشــــرية ممــــا يــــؤدي الــــى نجــــاح  للمؤسســــةيــــوفر ، المؤسســــةوظيفــــة مــــن وظــــائف 

 .برامج التخطيط وتطوير المسار المهني للعاملين
  ــــــين وظــــــائف ونشــــــاطات إدارة المــــــوارد البشــــــرية وأهــــــداف ــــــة ب ــــــث تحقــــــ المؤسســــــةالموازن ــــــاءة الأداء الفــــــردي بحي ق كف

يســـــــاهم التخطـــــــيط للمـــــــوارد البشـــــــرية فـــــــي بنـــــــاء القاعـــــــدة الاساســـــــية لنجـــــــاح خطـــــــط وسياســـــــات المـــــــوارد ، والتنظيمـــــــي
ـــــــزالبشـــــــرية الأ ـــــــدري  والتحفي ـــــــاءات بشـــــــكل منســـــــجم مـــــــع حاجـــــــات ، خـــــــرى كالاختيـــــــار والت ـــــــى تـــــــوفير الهف يـــــــؤدي ال

 .ومتطلبات المنظمة
  ا بقـــــائهم فيهـــــالبشـــــرية علـــــى تحليــــل قـــــوة العمــــل المتاحـــــة ومعرفـــــة أســــباب تـــــركهم للخدمــــة أو يســــاعد تخطـــــيط المــــوارد

يســـــاعد تخطـــــيط المـــــوارد البشـــــرية علـــــى تخطـــــيط المســـــتقبل الـــــوظيفي للعـــــاملين حيـــــث ، ومـــــدى رضـــــاهم عـــــن العمـــــل
ـــــةيتضـــــمن ذلـــــ  تحديـــــ ـــــرارات  لا يـــــدرك، د أنشـــــطة التـــــدري  والنقـــــل والترقي ا تمامـــــ الإدارات المركزيـــــة فـــــيصـــــانعو الق

قيـــــيم توالتعيـــــين وال للاختيـــــاروضـــــع نظـــــم  هـــــيأهميــــة ووظـــــائف إدارة المـــــوارد البشـــــرية وإ  كـــــانوا يـــــرو  أهـــــم وظائفهـــــا 
 والحوافز.  

  ـــــة  فـــــيمســـــتوى مشـــــاركة إدارة المـــــوارد البشـــــرية ا دورهـــــ اقتصـــــرالإدارات المركزيـــــة حيـــــث  فـــــيصـــــنع القـــــرارات الإداري
 على مرحلتين فقط من مراحل صنع القرار وهى مرحلة جمع البيانات ومرحلة تنفيذ القرار.

  هــــــر لمؤسســــــة الاز  الاســــــتراتيجيةوتحقيــــــق الأهــــــداف  الاســــــتراتيجيلإدارة المــــــوارد البشــــــرية فــــــي التخطــــــيط  حيــــــوي دور
فـــــــي عمليـــــــة صـــــــنع  وهـــــــو دور جيـــــــد وملمـــــــوس وواضـــــــح لهافـــــــة المســـــــتويات الإداريـــــــة وأ  لهـــــــا دور واضـــــــح وفعـــــــال

ــــذا يجــــ  العمــــل  ــــديها لمــــا لهــــا مــــن دور مهــــم وفعــــ باســــتمرارالقــــرارات الإداريــــة ل ــــى تطــــوير جــــودة المعلومــــات ل ال عل
 .واتخاذ القرارفي تحقيق الأهداف 

  لعليـــــا ايعتمـــــد دور المـــــوارد البشـــــرية فـــــي التخطـــــيط الاســـــتراتيجي وتحقيـــــق الأهـــــداف الاســـــتراتيجية علـــــى نظـــــرة الإدارة
 اتجــــاهة فــــي لــــدائرة المــــوارد البشــــرية فــــي مؤسســــة الأزهــــر، فــــ ذا كــــا  ارتبــــاط المــــوارد البشــــرية بــــالإدارة العليــــا للمؤسســــ

ـــــرارات الإ ـــــي عمليـــــة تنفيـــــذ الق ـــــي صـــــنع هـــــذه  والاســـــتراتيجيةداريـــــة واحـــــد، فـــــ   دورهـــــا سينحصـــــر ف دو  المشـــــاركة ف
ا أمـــــا إذ، القـــــرارات، وهـــــو الأمـــــر الـــــذى ســـــيعرم تلـــــ  القـــــرارات للفشـــــل فـــــي تحقيـــــق أهـــــدافها قبـــــل البـــــدء فـــــي تنفيـــــذها

ـــــؤد ـــــل  ت ـــــ   هـــــذا يســـــمح لهـــــا ب ـــــا للمؤسســـــة ذا اتجـــــاهين ، ف ـــــالإدارة العلي ـــــاط إدارة المـــــوارد البشـــــرية ب ى دورا كـــــا  ارتب
 .صنع القرارات الإدارية بالمؤسسة وعملية الاستراتيجيةتحقيق الأهداف  فعالا في عملية

  ــــــرى أ  دور المــــــوارد البشــــــرية دور ــــــة ت ــــــت توجــــــد نســــــبة قليل ــــــديمــــــا زال ــــــد عــــــن أي إدارة أخــــــرى وأ  هــــــذا تقلي  لا تزي
  .للإدارةوهدف هذه النسبة هي بث الروح السلبية وإ بات الفشل ، البدائي الأرعيفيالدور ينحصر في الشكل 
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 توصيات البحث
 جنباً  يجيالاسترات طبكافة الوسائل التهنولوجية الحديثة اللازمـة للتخطـيبالمجلس الأعلى للأزهر  إدارة الموارد البشرية  تزويد

في  يالاستراتيجإيجاد وحدات إدارية متخصصة بالتخطيط ، رية المناسبة للتعامل مع كل جديدإلى جن  مع الهفاءات البش
 بصورة أكبر جدية من حيث المفهوم وأهمية العمل. الاستراتيجيالتخطيط  وذل  للتعامل مـع

  وم حول خلال إزالة اللبس والغم وإعطاءه الأهمية التي يستحق سـواء مـن الاستراتيجيزيادة الاهتمام بموضوع التخطيط
وفير تحيح، مع بة للقيام بهذه العملية وفق منهاج علمي صالواعية المدر  هذا المفهوم أو من خلال تـوفير الهـوادر الإداريـة

 .الصحيح هاللازمة للهوادر الإدارية الحالية لتصبح على مستوى يؤهلها للقيام بهذه العملية على الوج التدري  والدورات
 لمدراء من أجل زيادة وعي ا الاستراتيجي قيام الجامعات ومراكز التدري  الوطنيـة بـدورات متخصـصة بموضـوع التخطـيط

 بصورتها الصحيحة بخطواتها العلمية المنهجية. حول هذا الموضوع وضما  قيامهم بهذه العملية
  لدورات هتمام باالعام، وزيادة الا لإدارة الموارد البشرية فـي القطـاع الاستراتيجيزيادة الموارد المالية اللازمة للتخطيط

 ن في إدارة الموارد البشرية.التدريبية لرفع كفاءة العاملي
 ي القطاع فلبشرية للموارد ا الاستراتيجي تزويد إدارات الموارد البشرية من القوى المدربة القادرة على المـشاركة فـي التخطـيط

 العام.
 ط التخطي ممعلوماتي فعال يخد، الاهتمام بنظام التغذية الراجعة في الهيكل التنظيمي في القطـاع العـام، وإيجـاد نظـام

 .للموارد البشرية الاستراتيجي
  ضع و  فيكة تبنى سياسات تحفيزية من جان  الإدارة المركزية للمجلس الأعلى للأزهر لتشجيع دائرة الموارد البشرية للمشار

ا من له ا لمامات لديهو لدائرة الموارد البشرية ومعايير جودة المعل التنظيميتطوير المستوى  استمرارالقرارات الإدارية مع 
 تل ير على جودة القرارات الإدارية المتخذة.

 مزامنة ، تنمية كافة السياسات الخاصة بالموارد البشرية فيالمشاركة  مساعدة المنشلة على إعداد خططها ومعرفة أهدافها
ات والخطط لموازنإلى إعداد ا السعي، تحقيق أفضل استفادة من كافة الموارد البشرية، التنظيميمع الهيكل  الوظيفيالهيكل 

 .الخاصة بالمكافآت والاجور
  د فى توزيع العاملين والموظفين على الاماكن الخاصة بالعمل لسد العجز فى بعض الاماكن وتقليص الاعدا فيالمشاركة

 .أماكن أخرى 
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 الملاحق 

 الاستبيان الخاص بالبحث 
اتيجي يط الاستر وذل  للتعرف على أ ر التخط التخطيط الاستراتيجي وتنمية الموارد البشرية "دور يقوم الباحث ب جراء دراسة بعنوا  " 

بيا  أ ر ت الاستالتهرم بالإجابة على فقرات الاستبيا  بدقة وموضوعية لأ  لدقة إجابتهم على فقرا من سيادتهم يرجى، ةللموارد البشري
دين هم مؤككبير على مصداقية المعلومات التي سنستفيد منها في هذه المذكرة والمستوى العلمي الذى ستظهر به ، عاكرين لهم تعاون

 .وانها ستوظف للبحث العلمي فقط،  لهم حرصنا على سرية المعلومات التي ستقدمونها
 م حسن تعاونكم شاكرين لك                                                                                      

 د أحمد عبدالعزيزوليد محم                                                                                       
 :( تحت العبارة التي تمثل رايك لكل من الفقرات التاليةاء وضع إشارة )الرج

 0الجزء الأول : معلومات عامة عن العاملين 
 الاسم : -1
 الجنس  :            ذكر                                            انثى   -2
 المستوى الوظيفي :  -3
 العمر : -4

 ( سنة 40( الى اقل من )30( سنة                                   من )30اقل من )
 ( سنة 60( سنة الى )50( سنة                  من )50( الى أقل من )40من )
 ( فأكثر 61من )

 المستوى التعليمي   -5
 ثانوية عامة فأقل                                ليسانس

 بكالوريوس                                      دراسات عليا ) ماجستير / دكتوراه( 
  ( فأكثر16( سنة                      من )15( الى )11من )

 ( سنوات 10( سنوات الى )5( سنوات                          من )5اقل من )
 الخبرة العلمية :  -6
 ( سنوات 10( سنوات الى )5( سنوات                          من )5اقل من ) -7
  ( فأكثر16( سنة                      من )15( الى )11من ) -8
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 .التخطيط الاستراتيجيعن : المتعلق بمعلومات الثانيالجزء 
 .البشرية بمؤسسة الازهر الشريفالفرضية الاولى: يوجد دور للتخطيط الاستراتيجي في إدارة الموارد 

يشير هذا  التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية هو أحد العناصر في إدارة الموارد البشرية ، حيث ممارسة التخطيط الاستراتيجي
ناسبة المفهوم إلى العمليات التي تضمن المؤسسة من خلال الحصول على العدد والنوعية المناسبة من الافراد وفى الأماكن الم

ين الأفراد ة لتلموالاوقات السليمة والصحيحة ، وإ  التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية يرتبط مباعرة بالاستراتيجية العامة للمؤسس
  .اللازمين لتنفيذ استراتيجية المؤسسة

 

 الرقم

 

 الفقرة

لا أوافق على 
 الاطلاق

 لا
 أوافق

 

 محايد

 
 أوافق

 أوافق
 تماما

 

1 
ة امليتم تطبيق خطة استراتيجية للموارد البشرية المنبثقة والمتك

 مع الخطة الاستراتيجية العامة 

     

 

2 
 تقوم الإدارة بتحليل البيئة الخارجية 

 ديد) ثقافية ، سياسية ، قانونية ، اقتصادية ، تكنولوجية ( لتح
 مصادر القوة والضعف في الإدارة 

     

 

3 
عمل رة يالموارد البشرية تصورا واضحا لرسالة الإدايملك مدير إدارة 

 على ايصالها لجميع المعنيين

     

 

4 
هناك أهداف مكتوبة وواضحة ومحددة لإدارة الموارد البشرية 
 تسعى الإدارة لتحقيقها ضمن الإمكانيات والظروف المتاحة

     

 

5 
 دافالأهتختار إدارة الموارد البشرية استراتيجية مناسبة لتحقيق 

 بما يتلاءم والظروف التي تواجهها حاضرا ومستقبلا

     

 

6 
ن ذهاإن السياسات التي تتبعها إدارة الموارد البشرية واضحة في أ

 جميع العاملين

     

 

7 
ة تضع الإدارة ميزانيات وبرامج خاصة بجميع أوجه أنشطة الإدار 

 بما فيها أنشطة الموارد البشرية

     

 

8 
 الإدارة نظام رسمي للرقابة ، يستخدم عند وضع الخططيوجد في 

 المختلفة موضع التنفيذ

     

      يوجد توافق بين استراتيجية العمل مع خطة الموارد البشرية 9

 

10 
يوجد وضوح في أهداف وخطط إدارة الموارد البشرية لمؤسسة 

 الأزهر

     

 

11 
في وضع أهداف  تشارك الإدارة العليا إدارة الموارد البشرية

 استراتيجية يمكن من خلالها تحقيق رسالة الإدارة

     

 

 

       هل السياسات شاملة لكل الأنشطة والاستراتيجيات 12
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 :الجزء الثالث : المتعلق بمعلومات خاصة بإدارة الموارد البشرية
لأنشطة اهي مجموعة من تحقيق الاهداف ورفع مستوى الأداء،  فييساهم  البشرية تنمية الموارد فيالاستثمار  الفرضية الثانية :

 اهم فيالإدارية والمهام المتعلقة باستقطاب واختيار وتدري  وتطوير وتحفيز العمال في المؤسسة ، وحفاظ على قدرتهم بطرق تس
 .زيادة فاعليتهم في المؤسسة

 

 الرقم

 

 الفقرة
لا أوافق على 

 الاطلاق
 لا

 أوافق
 

 محايد
 

 أوافق

 أوافق
 تماما

يوجد وضوح في أهداف وخطط الموارد البشرية  1
 في الإدارة 

     

تسعى الادارة لاستقطاب الكفاءات من الموارد  2
البشرية التي تمتلك المهارة والقدرة والمؤهل 

 تناسب الوظيفة  التي

     

 الإدارة نظام للمراجعة الداخلية يساهم فييوجد  3
 تقييم وتقويم الأداء في

     

4 

 

يتم اختيار الموارد البشرية وفقا لمواصفات 
 ومعايير شغل الوظائف الشاغرة

     

ساهمت استراتيجيات التحفيز في زيادة تماسك و  5
 توطيد العلاقات الاجتماعية بين العاملين

     

يوجد في الإدارة خطة سنوية لتدريب وتطوير  6
الموارد البشرية يتم وضعها استنادا الى 

 الاحتياجات

     

تقوم الإدارة بتدريب الموارد البشرية بهدف  7
 زيادة معارفهم المتعلقة بوظائفهم

     

ئة محفزة للمتدربين على تتوفر في الإدارة بي 8
 لواقعاتطبيق ما تعلموه في التدريب على أرض 

     

تعتمد الإدارة على برامج تدريب متخصصة  9
 وبصفة دورية

     

تطوير  فيتعزيز دور قياس الأثر من التدريب  10
 بيئة العمل بإدارة الموارد البشرية

     

      تعتمد الادارة على مدربين من الداخل والخارج 11

ا يتم تطبيق خطة استراتيجية للموارد البشرية وفق 12
 للخطة الاستراتيجية لمؤسسة الأزهر 

     

 


