جامعة دمشق 
[image: image1.png]



كلية الاقتصاد
قسم الإدارة
تقييم مستوى ممارسة التخطيط الاستراتيجي في إدارة الموارد البشرية
دراسة مقارنة بين منظمات القطاع العام و منظمات القطاع الخاص في سورية
Evaluating Levels of Strategic Planning Practices In Human Resource Management : A comparative Study Between Public and Private sectors  in Syria
إشراف الدكتور: أيمن ديوب
إعداد الطالب:محمد عيسى
المحتويات :  contents 

1- مقدمة البحث.
2- مشكلة البحث. 
3- أهمية البحث .
4- أهداف البحث.
5- فروض البحث.
6- مصطلحات البحث .
7- محتويات البحث.
8- الدراسات السابقة.
9- مجتمع وعينة البحث.                                                        
10- منهج البحث.
11- استمارة الاستقصاء.
12- اختبار صدق وثبات المقاييس.                                                      
13-  أساليب التحليل الإحصائي.
14- المراجع .  
.
1- مقدمة البحث: RESEARCH INTRODUCTION 
تعيش منظمات هذه الأيام سواء أكانت منظمات قطاع عام أم خاص في بيئة متغيرة تتسم بدرجة كبيرة من التعقيد و قد شملت هذه التغيرات جميع المجالات , الاقتصادية , و السياسية و الاجتماعية و الثقافية . ووجود مثل هذا النوع من البيئة العاصفة بالأحداث يجعل مهمة الإدارة أصعب في تحقيق أهداف المنظمة , و يستوجب على المنظمات القدرة على التكيف و التأقلم مع بيئتها الخارجية حتى تستطيع الاستمرار و النمو و البقاء , و إلا سيكون الاختفاء و الانزواء مصيرها .

ويعتبر التخطيط الاستراتيجي أحد المفاهيم الإدارية الحديثة التي تساعد المنظمات على التأقلم و الاستجابة السريعة للتغيرات في بيئتها الخارجية و الداخلية . فالتخطيط الاستراتيجي يمكن المنظمات من تحديد قدراتها الحالية و المستقبلية, بما يضمن لها النجاح في تحقيق أهدافها ضمن اعتبارات البيئة الخارجية المتغيرة.
 تلعب إدارة الموارد البشرية دورا حيويا في تحديد احتياجات المنظمة من العمالة اللازمة لمختلف أنشطتها , من حيث الكم و النوع , و لجميع المستويات الإدارية و العمل على تنميتها و تطويرها و المحافظة عليها, لتصبح المنظمة ذات إنتاجية عالية و تحتل مركزا مناسبا و متميزا بين المنظمات الأخرى.لذا تجدر الإشارة هنا إلى أهمية النظر إلى إدارة الموارد البشرية على أساس استراتيجي لتفعيل الدور الهام الذي تقوم به في المنظمات .
 و يجب أن تقوم المنظمات بتحقيق الربط و التكامل ما بين أهداف إدارة الموارد البشرية و الأهداف الرئيسة للمنظمة, فعملية الربط و التكامل ما بين إستراتيجية المنظمة ( corporate Strategy), و إستراتيجية إدارة الموارد البشرية HRM strategy) )  أصبحت ركنا أساسيا و جوهريا في سبيل تحقيق المنظمة لأهدافها بكفاءة و فاعلية .
من هنا يأتي هذا البحث كمحاولة للوقوف على واقع عملية ممارسة التخطيط الاستراتيجي على مستوى إدارة الموارد البشرية , و ترابطه و تكامله مع التخطيط الاستراتيجي للمنظمة ككل في منظمات القطاع العام و منظمات القطاع الخاص في سوريا . 
2- مشكلة البحث: : Research Problem
تتمثل مشكلة البحث في محاولة الكشف عن واقع التخطيط الاستراتيجي في إدارة الموارد البشرية , و معرفة واقع عملية الربط و التكامل بين ذلك المفهوم و التخطيط الاستراتيجي للمنظمة ككل في منظمات القطاع العام و منظمات القطاع الخاص السورية.
ويشتمل تحديد مشكلة البحث الإجابة على التساؤلات التالية:
1- هل توجد خطة رسمية لعملية التخطيط الاستراتيجي في منظمات القطاع العام و منظمات القطاع الخاص في سوريا ؟
2- هل توجد خطة إستراتيجية متكاملة لإدارة الموارد البشرية في منظمات القطاع العام و منظمات القطاع الخاص في سوريا ؟
3- ما هي درجة ممارسة عملية الربط و التكامل ما بين التخطيط الاستراتيجي على مستوى المنظمة ككل و بين التخطيط الاستراتيجي على مستوى إدارة الموارد البشرية في منظمات القطاع العام و منظمات القطاع الخاص في سوريا ؟
4- ما هي اتجاهات مديري إدارة  الموارد  البشرية  في  منظمات القطاع العام و منظمات القطاع الخاص في سوريا  نحو  كيفية  الممارسة الفعلية لعناصر و أنشطة التخطيط الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية ؟
5- ما هي اتجاهات  مديري  إدارة  الموارد  البشرية في منظمات القطاع العام و منظمات القطاع الخاص في سوريا نحو الأسباب أو المعوقات التي تحول دون تبني خطة إستراتجية لإدارة الموارد البشرية ؟
3- أهمية البحث : research importance 
تنبع أهمية البحث من كونه يبحث في أحد المواضيع و المفاهيم الإدارية الحديثة و هو التخطيط الاستراتيجي , و يعتبر هذا المفهوم حديث العهد في الدول النامية عموما , لذلك فان إخضاعه للدراسة الميدانية يعطيه أهمية واضحة , خاصة في ظل الظروف و المتغيرات الاقتصادية و التكنولوجية و السياسية و الاجتماعية التي تشهدها منظمات القطاع العام و منظمات القطاع الخاص السورية , و التي يستوجب منها تبني هذا المفهوم لمواكبة التغيرات البيئية المختلفة . و تبرز كذلك أهمية هذا البحث من أهمية الدور الحيوي و الهام الذي تلعبه إدارة الموارد البشرية في منظمات القطاع العام و منظمات القطاع الخاص في سوريا , و بذلك يمكن أن يكون هذا البحث و ما يصل إليه من نتائج ذا فائدة لهذه المنظمات في توجيه أنظارها نحو مفهوم التخطيط الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية و على جميع المستويات الإدارية والوظيفية , و ضرورة استخدامه و تطبيقه , و إلى ضرورة تحقيق عملية الربط و التكامل ما بين إستراتيجية المنظمة ككل , مع بقية الاستراتيجيات  الوظيفية و منها إستراتيجية إدارة الموارد البشرية. كما تنبع أهمية هذا البحث من خلال إعداد مرجعية نظرية شاملة لموضوع التخطيط الاستراتيجي في مجال إدارة الموارد البشرية , و التعرف على واقع ممارسته في البيئة السورية , حيث لاحظ الباحث قلة الدراسات الميدانية و النظرية التي تناولت هذا الموضوع , مما يجعل من هذه البحث – حسب معرفة الباحث – من الدراسات النادرة في هذا المجال .
4-  أهداف البحث :  Research Objectives
يمكن تلخيص الأهداف الرئيسية لهذا البحث في محاولة التعرف على ما يلي:
1- المدى الذي تتوافر فيه خطط إستراتيجية في منظمات القطاع العام ومنظمات القطاع الخاص في سوريا .
2- المدى الذي تتوافر فيه خطط إستراتيجية متكاملة لإدارة الموارد البشرية في منظمات القطاعين العام و الخاص في سوريا .
3- درجة الربط و التكامل ما بين التخطيط الاستراتيجي على مستوى المنظمة ككل و التخطيط الاستراتيجي على مستوى إدارة الموارد البشرية في منظمات القطاع العام و منظمات القطاع الخاص في سوريا .
4- درجة ممارسة عناصر التخطيط الاستراتيجي و الأنشطة المرتبطة به على مستوى إدارة الموارد البشرية في منظمات القطاع العام و منظمات القطاع الخاص في سوريا .
5- أبرز المعوقات/الأسباب التي تحول دون تبني خطة إستراتيجية متكاملة لإدارة الموارد البشرية في منظمات القطاع العام و منظمات القطاع الخاص في سوريا .
6- تأثير نوع القطاع الذي تنتمي إليه المنظمات السورية  (خاص أو عام) على المجالات آنفة الذكر .
5- فروض البحث : Research Hypotheses
1- يوجد ضعف في وجود و توافر عملية التخطيط الاستراتيجي لدى منظمات القطاع العام ومنظمات القطاع الخاص في سوريا .
2- يوجد ضعف في وجود و توافر خطط إستراتيجية متكاملة لإدارة الموارد البشرية في منظمات القطاع العام و منظمات القطاع الخاص في سوريا .
3- لا توجد فروق ذات دلالة احصائية بين منظمات القطاع العام و منظمات القطاع الخاص السورية نحو وجود خطة إستراتيجية متكاملة لإدارة الموارد البشرية . 
4- لا توجد فروق ذات دلالة احصائية بين منظمات القطاع العام و منظمات القطاع الخاص نحو وجود عملية الربط و التكامل ما بين التخطيط الاستراتيجي على مستوى المنظمة ككل و بين التخطيط الاستراتيجي على مستوى إدارة الموارد البشرية .
5- لا توجد فروق ذات دلالة احصائية بين منظمات القطاع العام ومنظمات القطاع الخاص السورية نحو الكيفية التي تتم من خلالها الممارسة الفعلية لعناصر وأنشطة التخطيط الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية .
6- لا توجد فروق ذات دلالة احصائية بين منظمات القطاع العام و منظمات القطاع الخاص السورية نحو الأسباب / المعوقات التي تحول دون تبني خطة إستراتيجية متكاملة لإدارة الموارد البشرية. 
7- توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين الخصائص الشخصية للمديرين ) المستوى التعليمي، المستوى الإداري، عدد سنوات الخبرة الإجمالي، وعدد سنوات الخبرة في مجال إدارة الموارد البشرية(  من جهة، ودرجة الربط بين إدارة الموارد البشرية والتخطيط الاستراتيجي للبنك ككل من جهة أخرى.

6- مصطلحات البحث :RESEARCH TERMS 
الاستراتيجية :STRATEGY
هي الخطة الرئيسية الشاملة التي تحدد كيف تحقق المنظمة غرضها وأهدافها من خلال تنظيم ما تتمتع به من مزايا وتقليل ما تعانيه من مساوئ. 

التخطيط الاستراتيجي : Strategic Planning
العملية التي يتم فيها تحديد رسالة المنظمة, ووضع الأهداف و الاستراتيجيات و السياسات لتأمين الموارد و توزيعها من أجل تحقيق أهداف المنظمة .

إدارة الموارد البشرية :HUMAN RESOURCE MANAGEMENT 
عبارة عن مجموعة  وظائف و أنشطة و برامج تتعلق بتصريف شؤون الموارد البشرية في المنظمة , و ترمي إلى تحقيق أهداف الأفراد و التنظيم و المجتمع ,و تشمل هذه الوظائف و الأنشطة و البرامج , وضع إستراتيجية للموارد البشرية, و تحليل الوظائف في التنظيم , و تخطيط الموارد البشرية فيه , و تزويده بالموارد البشرية المطلوبة كما و نوعا , و تقييم أداء العاملين في التنظيم, و تدريبهم وتنميتهم,وتحديد رواتبهم و أجورهم و مزاياهم الإضافية , و حفزهم و تنشيطهم و معالجة مشكلاتهم لتنسيق أهدافهم و حاجاتهم و حاجات التنظيم الذي يعملون فيه, كل ذلك ضمن سياق تنظيمي و مجتمعي معين .

7- محتويات البحث :  Research Content
شمل البحث على خمسة فصول هي :
1- الفصل الأول : الإطار المنهجي للبحث .
2- الفصل الثاني : التخطيط الاستراتيجي.
3- الفصل الثالث : استراتيجيات إدارة الموارد البشرية.
4- الفصل الرابع : التخطيط الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية.
5- الفصل الخامس : نتائج تحليل الدراسة الميدانية والتوصيات .
8- الدراسات السابقة :LITERATURE REVIEW 
أولا : الدراسات العربية :
1- هدفت دراسة (Abu-Doleh, 2000)
 إلى تمثيل وجهة نظر مدراء إدارة الموارد البشرية فيما يتعلق بواقع تخطيط الموارد البشرية في القطاعين الصناعي والمالي في الأردن، من خلال مدى ارتباطه مع الاستراتيجية العامة للمنظمة، وأهم الفوائد المتوقعة منه، إضافة إلى أهم المعيقات المؤثرة على تكامل تخطيط الموارد البشرية مع الاستراتيجية العامة للمنظمة.
وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية:

-1 بينت النتائج أن الشركات التي لديها تخطيط رسمي للموارد البشرية هي الشركات المالية بنسبة %59، بينما الشركات الصناعية نسبتها ( 45.8 %)، أما مجموع الشركات الصناعية والمالية ) فنسبته .(% 51.2
-2 بينت النتائج أن ( 64.7 %) من الشركات المالية فيها تخطيط للموارد البشرية يرتبط جزئيا بالإستراتيجية العامة للشركة، بينما ( 83.3 %) من الشركات الصناعية بينت ذلك. كما بينت النتائج أيضا أن ( 35.3 %) من الشركات المالية و( 16.7 ) من الشركات الصناعية لديها تخطيط للموارد البشرية يرتبط بالكامل مع الاستراتيجية العامة للمنظمة.
-3 دلت النتائج على وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ( 0.05 ) بين القطاعين المالي والصناعي فيما يتعلق بوجود تكامل تام بين تخطيط الموارد البشرية مع الاستراتيجية العامة للمنظمة.
-4 فيما يتعلق بالمعيقات التي تواجه درجة تكامل تخطيط الموارد البشرية مع الاستراتيجية العامة للمنظمة، فقد بينت النتائج أن الاستجابات للقطاعين فيما يتعلق بثقافة المنظمة، وعدم مساندة الإدارة العليا لأنشطة إدارة الموارد البشرية، وقلة المعلومات المتعلقة بسوق العمالة - هي معيقات ذات أهمية عظيمة على جهود تخطيط الموارد البشرية.
2- أما دراسة )الناطور، 2000 )
 فقد هدفت إلى التعرف على واقع تخطيط  القوى العاملة في القطاع العام الأردني من حيث: طبيعة المعلومات المتعلقة بتخطيط القوى العاملة )مدى توافرها، مدى دقتها، مدى استخدامها ( ومدى ممارسة مهام واختصاصات تخطيط القوى العاملة، بالإضافة إلى التعرف على أهم المعوقات التي تواجه التخطيط للقوى العاملة في القطاع العام الأردني.
وتوصلت الدراسة إلى النتائج التالية:

-1 كشفت الدراسة أن المعلومات المتعلقة بتخطيط القوى العاملة في القطاع العام الأردني تمتاز بأنها متوافرة ودقيقة بدرجة عالية ومستخدمة بدرجة متوسطة.

-2 كشفت الدراسة أن مدى ممارسة الموظفين بالوحدات الإدارية المعنية بتخطيط القوى العاملة لمهام واختصاصات تخطيط القوى العاملة كان بدرجة متوسطة نسبيا.

-3 هناك معوقات تواجه تخطيط القوى العاملة في القطاع العام الأردني بدرجة عالية، حيث كان أهمها يتعلق بنقص الحوافز بنوعيها المادي والمعنوي الممنوحة للعاملين في مجال تخطيط القوى العاملة ونقص في عدد العاملين المتخصصين في تخطيط القوى العاملة.
3- أجرت ( النابلسي,2000)
 دراسة هدفت إلى التعرف على مدى وعي الإدارات العليا في المؤسسات العامة الأردنية بمفهوم التخطيط الاستراتيجي , و درجة ممارسته في تلك المؤسسات , كما هدفت إلى التعرف على اتجاهات المديرين نحو مزايا التخطيط الاستراتيجي .
و قد توصلت هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج :
1- لدى (57.3%) من مديري الإدارات العليا في المؤسسات العامة الأردنية فهم صحيح ووعي بمفهوم التخطيط الاستراتيجي , بينما لدى نسبة كبيرة منهم (42.7%) غموض أو عدم وضوح في مفهوم التخطيط الاستراتيجي .
2- تقوم المؤسسات العامة الأردنية بممارسة التخطيط بدرجة متوسطة .
3- لدى مديري الإدارات العليا في المؤسسات العامة الأردنية اتجاهات ايجابية نحو مزايا التخطيط الاستراتيجي .
ثانيا : الدراسات الأجنبية :
1- تأتي دراسة (   2000Huselid  ,  )  لتلقي الضوء  على  واقع  تطبيق  ممارسات تخطيط الاحتياجات من  الموارد البشرية واستراتيجيات إدارة الموارد البشرية في منظمات الأعمال في أمريكا ضمن معظم القطاعات، إضافة إلى دراسة أثر هذه الممارسات على أداء المنظمة. وقد طورت افتراضات تدرس أثر بعض العوامل التي تؤثر على تطبيق هذه الممارسات.
وقد توصلت الدراسة إلى نتائج متعددة أهمها ما يلي:

-1 وجود علاقة ارتباط بين تخطيط الموارد البشرية واستراتيجيات إدارة الموارد البشرية بمعامل ارتباط( 0.43)كما أن المتوسط الحسابي لتخطيط الموارد البشرية هو ( 1.72 )  و( 3.37 ) لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية.
-2 إن المنظمات التي تطبق مفهومي تخطيط الموارد البشرية واستراتيجيات إدارة الموارد البشرية قد أظهرت درجة تقلب منخفضة فيما يتعلق بعدم الاستقرار في عوائد المنظمة وعدم الاستقرار في مستوى التوظيف لديها. وهي أيضا تحوي مستوى توظيف مرتفع، وإجراءات تخطيط أكثر رسمية وتعقيدا، ومشاركة أعلى لوحدة الموارد البشرية في عملية التخطيط الاستراتيجي، وتغطية أعلى لوحدة الموارد البشرية في عملية التخطيط الاستراتيجي، وتغطية أعلى للنقابات واستثمارا أقل بالبحث والتطوير.
2- أما دراسة  ( 1996(Othman,
  فقد  هدفت  إلى  تحديد  العلاقة  بين  إستراتيجية التنافس وممارسات  إدارة الموارد البشرية في منظمات قطاع صناعة الطعام الأيرلندية. كما تمت دراسة درجة التكامل الاستراتيجي لممارسات إدارة الموارد البشرية، حيث تم استخدام بعدين أساسيين لقياس درجة التكامل هما: درجة مشاركة إدارة الموارد البشرية بالتخطيط الاستراتيجي، ودرجة تفويض المسئوليات المتعلقة بمهام إدارة الموارد البشرية للإدارة الدنيا في المنظمة. وقد توصلت الدراسة إلى نتائج أهمها:
-1 لم تساند الدراسة أيا من الفرضيات التي تم فحصها، حيث تبين من خلال النتائج عدم وجود علاقة بين إستراتيجية التنافس وممارسات إدارة الموارد البشرية.

-2 عدم وجود تكامل استراتيجي لإدارة الموارد البشرية في المنظمات التي شملت عينة الدراسة.
-3 بينت النتائج أن بعض المتغيرات تؤثر على وجود ممارسات خاصة بإدارة الموارد البشرية هي وجود النقابات، وتوافر دائرة خاصة بالموارد البشرية )فوجود دائرة خاصة بإدارة الموارد البشرية يساهم في انخراط إدارة الموارد البشرية في التخطيط الاستراتيجي للمنظمة(، ملكية الشركة وحجم التوظيف بالمنظمة.
3- كما جاءت دراسة((Budhwar & Sparrow,1997 لبيان مدى تكامل ممارسات وأنشطة  الموارد البشرية مع الاستراتيجية المؤسسية العامة للمنظمة، إضافة إلى درجة تفويض الصلاحيات والمسئوليات فيما يتعلق بممارسات إدارة الموارد البشرية للإدارة الدنيا في المنظمة. كما تم تعريف الخصائص التنظيمية الأساسية )العوامل الظرفية مثل عمر المنظمة وحجمها وطبيعتها، سياسات الموارد البشرية المتعلقة بالاستقطاب والتدريب والتطوير والاتصال بين الموظفين( والتي تعمل على تصنيف المنظمات إلى منظمات ذات درجة عالية من التكامل/ تفويض المسئوليات ومنظمات ذات درجة منخفضة من التكامل/ تفويض المسئوليات. كما هدفت هذه الدراسة إلى تحديد موقع الهند مقارنة التي تم تطويرها والخاصة بدرجة التكامل Matrix مع غيرها من الدول الأوروبية ضمن الشبكة وتفويض المسئوليات.
وقد توصلت الدراسة إلى نتائج أهمها:

-1 بينت النتائج وجود درجة تكامل منخفضة جدا بين أنشطة إدارة الموارد البشرية والإستراتيجية المؤسسية العامة للمنظمة، حيث بينت النتائج أن ما نسبته ( 66.4 %) من المنظمات فيها درجة منخفضة من التكامل.

-2 بينت الدراسة أن المتغيرات التالية لها الأثر الكبير على درجة تكامل أنشطة إدارة الموارد البشرية مع الاستراتيجية المؤسسية العامة للمنظمة: تحليل الاحتياجات من التدريب للموظفين بشكل موضوعي، الاتصال مع الموظفين خلال الاجتماعات، مراقبة فورية لفعالية برامج التدريب، توافر إستراتيجية خاصة بإدارة الموارد البشرية تركز على التوزيع الفعال للموارد، محاولة اجتذاب خريجين جدد، والبقاء في مرحلة النمو ضمن دورة حياة المنظمة.

-3 بينت نتائج المقابلات العميقة أنه من المبكر الحديث عن تكامل أنشطة الموارد البشرية مع الاستراتيجية المؤسسية في المنظمات في الهن
4- كما سعت دراسة 
(Huselid, et al., 1997) إلى تطوير فعالية إدارة الموارد  البشرية، حيث جاءت هذه الدراسة لتحديد مدى وجود ممارسات وأنشطة فعالة لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية والتقنية، وأثر هذه الممارسات الفعالة على أداء المنظمة. حيث تم قياس أداء المنظمة من خلال الإنتاجية، والتدفق النقدي والقيمة السوقية للمنظمة.
وقد توصلت الدراسة إلى نتائج متعددة أهمها الآتي:

-1 بينت النتائج أن فعالية إدارة الموارد البشرية التقنية هي أعلى من فعالية استراتيجيات إدارة الموارد البشرية.

-2 هناك ارتباط متوسط بين فعالية إدارة الموارد الاستراتيجية وفعالية إدارة الموارد البشرية التقنية.

-3 بينت النتائج أن هناك علاقة إيجابية قوية بين فعالية استراتيجيات إدارة الموارد البشرية وإنتاجية الموظفين، والتدفق النقدي والقيمة السوقية )أداء المنظمة .(ولكن لم تكن هناك علاقة قوية ذات فائدة بين فعالية إدارة الموارد البشرية التقنية وأداء المنظمة.
5- وجاءت  دراسة  (Chew & Chong,1997)  لقياس  أثر  استراتيجيات إدارة  الموارد البشرية على  تنفيذ الرؤية المستقبلية الاستراتيجية للمنظمة. وقد تمت دراسة أثر بعض العوامل على تنفيذ الرؤية المستقبلية الاستراتيجية. هذه العوامل هي: نظام الموارد البشرية )ويشمل تخطيط الموارد البشرية، الاستقطاب والاختيار، نظام التعويضات والمكافآت، التدريب والتطوير(، القيادة، الهيكل التنظيمي والولاء للمنظمة. وقد تم بناء ست رؤى إستراتيجية مستقبلية يمكن تبينها من قبل المنظمة، هي: النمو الإقليمي، نمو السوق، الاندماج والتحالفات، الإنتاجية العالية بأقل تكلفة، التركيز على المستهلك، والإبداع.
وقد كان أهم ما توصلت إليه الدراسة: أن ممارسات إدارة الموارد البشرية التي تم اعتمادها في الدراسة تؤثر على تنفيذ الرؤية الاستراتيجية المستقبلية للمنظمة.
9- مجتمع و عينة البحث :
مجتمع البحث:
يتكون مجتمع البحث من جميع منظمات القطاعين العام و الخاص في سوريا والتي يوجد بها قسم متخصص في إدارة الموارد البشرية و التي يبلغ عددها ؟؟؟؟.
عينة البحث :
تم اختيار المسئول الأول عن دائرة الموارد البشرية/ شئون الموظفين العاملين في المنظمات السورية والبالغ عددهم ؟؟ ، وبالتالي استهدف البحث جميع المدراء )المسئول الأول( عن دائرة الموارد البشرية/ شئون الموظفين والبالغ عددهم ( ) مديرا.

تم توزيع الاستبانات على جميع المنظمات السورية  المذكورة البالغ عددها ( )  . 
10- منهج البحث : Research Methodology  
لقد تم التحقق من الأهداف الموضوعة لهذا البحث من خلال تبني الأسلوب الوصفي الاستنتاجي التحليلي عن طريق اختبار الفروض  السابقة كما يلي: 

الإطار النظري :

تم تكوين هــذا الإطار مما توفر للباحث من معلومات في مجال التخطيط الاستراتيجي و إدارة الموارد البشرية من خلال الرجوع إلى المكتبات والدوريات والتقارير والدراسات السابقة في هذا المجال . 

الإطار التطبيقي :

يشمل هذا الإطار الجوانب والأبعاد الخاصة بالدراسة الميدانية في مجال التطبيق وعينة البحث والبيانات المطلوب وأساليب جمعها وتحليلها .
11- استمارة الاستقصاء: 

قام الباحث بتصميم استمارة استقصاء - موجهة إلى مديري قسم الموارد البشرية في المنظمات السورية بعد الإطلاع على مجموعة الدراسات السابقة والمراجع ذات الصلة بالموضوع وقد تضمنت أسئلة مثل:
· هل توجد خطة رسمية لعملية التخطيط الاستراتيجي في منظمات القطاع العام و منظمات القطاع الخاص في سوريا ؟
توجد / لا توجد.
· هل توجد خطة إستراتيجية متكاملة لإدارة الموارد البشرية ؟
لا توجد خطة /توجد خطة جزئية / توجد خطة متكاملة.
· ما هي درجة ممارسة عملية الربط و التكامل ما بين التخطيط الاستراتيجي على مستوى المنظمة ككل و بين التخطيط الاستراتيجي على مستوى إدارة الموارد البشرية ؟
تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي حيث الرقم (1) يعني وجود ربط بدرجة قليلة جدا , و الرقم (5) يعني وجود ربط بدرجة كبيرة جدا .
· ما هي اتجاهات مديري إدارة  الموارد  البشرية  نحو  كيفية  الممارسة الفعلية لعناصر و أنشطة التخطيط الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية ؟
تضمنت العناصر: تحديد رسالة / غاية المنظمة- تحليل أهداف و استراتيجيات المنظمة- تحليل البيئة الخارجية للمنظمة- تحليل البيئة الداخلية- تحديد استراتيجيات وظائف إدارة الموارد البشرية.
تم استخدام مقياس ليكرت الرباعي حيث إن الرقم (1) يعني ممارسة متدنية جدا, و الرقم (4) ممارسة عالية جدا .
· ما هي اتجاهات  مديري  إدارة  الموارد  البشرية نحو الأسباب أو المعوقات التي تحول دون تبني خطة إستراتجية لإدارة الموارد البشرية ؟ 
تضمنت المعوقات : عدم وجود الدعم الكافي من قبل الإدارة العليا-المستوى الوظيفي المتدني للعاملين في قسم الموارد البشرية- ضعف الموارد المالية في المنظمة- سرعة تغير بيئة العمل- عدم وضوح رسالة أو غاية المنظمة- تدني كفاءة العاملين في دائرة الموارد البشرية على وضع خطة إستراتيجية ........تم استخدام مقياس ليكرت الرباعي حيث أن الرقم (1) غير موافق بشدة , و الرقم(4) موافق بشدة.
-12 اختبار صدق وثبات المقاييس المستخدمة.
من أجل التأكد من صدق أداة الدراسة، تمت مناقشة محتويات الاستبيان مع اثنين من المحكمين المختصين في الموضوع، من أجل التأكد من أن المقياس المستخدم في هذه الدراسة يقيس بالفعل ما ينبغي أن يقاس. وقد تم تجريب الاستبيان على عينة من مجتمع الدراسة   Pilot Study بلغت خمسة مدراء، للتعرف على مدى فهم المبحوثين للعبارات والألفاظ المستخدمة ودرجة وضوحها، ومن ثم القيام بتعديلها وفًقا لاقتراحاتهم.
ومن أجل التحقق من ثبات الأداة المستخدمة في الدراسة تم استخدام معامل الاتساق الداخلي كرونباخ ألفا   Cronbach Alpha من أجل الوصول إلى معامل الثبات الكلي للاستبيان، للتأكد من عدم حصول أداة القياس على بيانات خاطئة، إذا أعيدت الدراسة نفسها وباستخدام الأداة نفسها في الظروف نفسها التي استخدمت فيها للمرة الأولى.
13- أساليب التحليل الاحصائي :
أولاً:  الأساليب الوصفية:  Descriptive Methods      
1- التكرارات والنسب المئوية .
2- المتوسطات الحسابية.     Means
3- الانحرافات المعيارية    Standard deviation
ثانياً: الأساليب الاستدلالية:  Inferential Methods            
· اختبار مان ويتني         Mann-whitney

· اختبار كاف تربيع.        Kruskal-wallis H
كما يلي:

الفرضية الأولى: التكرارات و النسب المئوية .

الفرضية الثانية:التكرارات و النسب المئوية .

الفرضية الثالثة :المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية /اختبار مان ويتني .

الفرضية الرابعة :المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية/ اختبار مان ويتني.
تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي حيث الرقم (1) يعني وجود ربط بدرجة قليلة جدا , و الرقم (5) يعني وجود ربط بدرجة كبيرة جدا .

وفيما يلي معيار مقياس التحليل الذي تم على أساسه التحليل بناء على قيم المتوسط الحسابي:
- إذا تراوحت قيمة المتوسط الحسابي من (1-2. (كان ذلك مؤشرا على درجة ربط ضعيفة. 
-إذا تراوحت قيمة المتوسط الحسابي من(2.1-3.5)كان ذلك مؤشرا على درجة ربط وسط
-إذا تراوحت قيمة المتوسط الحسابي من( 3.51-5 (كان ذلك مؤشرا على درجة ربط عالية.
الفرضية الخامسة : المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية/ اختبار مان ويتني.

الفرضية السادسة : المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية/ اختبار مان ويتني.
تم استخدام مقياس ليكرت الرباعي حيث الرقم (1) غير موافق و الرقم (4) موافق بشدة.
الفرضية السابعة : اختبار كاف تربيع.
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