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 مجدي الرماح محمد كشيم
 جامعة الزاوية كلية الاقتصاد الزاوية
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 ملخص الدراسة:

ي الأداء الوظيف تهدف هذه الدراسة إلى معرفة أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية في
سة على اعتمدت الدرالموظفي شركة الكوادر التعليمية بالزاوية. ولتحقيق أهدف الدراسة، 

المنهج الوصفي التحليلي. وتمثل مجتمع الدراسة في الموظفين بشركة الكوادر التعليمية 
( 57)( مفردة, وتم توزيع 57( موظفاً، وبلغ حجم عينة الدراسة )57بالزاوية البالغ عددهم )

( استبانات لعدم صلاحيتها للتحليل وبلغ عدد القوائم الصالحة 4استبانة ، كما استبعد منها )
( .كما اعتمدت الدراسة أسلوب %75( استبانة أي بمعدل استجابة قدره )56للتحليل)

( في تحليل البيانات. وتوصلت الدراسة الى وجود أثر ذو دلالة spssالاحصائي )
ب )تحديد الاحتياجات والاختيار والتعيين والتدريارة الموارد البشرية إحصائية لممارسات إد

 في الأداء الوظيفي لشركة الكوادر التعليمية بالزاوية. والحوافز(
ممارسات إدارة المارد البشرية، تحديد الاحتياجات، الاختيار والتعيين،  الكلمات الدالة:

 التدريب، الحوافز، الأداء الوظيفي.
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The impact of human resource management practices 

on job performance 
An applied study at Al-Kawadir Educational Company in 

Zawia 

Majdy ALrammah Kasheem 

Faculty of Economics-Zawia,  Department of Management. 

University of Zawia 

m.kasheem@zu.edu.ly 

Abstract: 

This study aims to know the impact of human resources 

management practices on the job performance of Al-Kawadir 

Educational Company employees. To achieve the objectives of the 

study, the study relied on the descriptive analytical method. The 

study population was represented by all employees of the 

Educational Cadres Company, who numbered (75) employees. The 

size of the study sample was (65) individuals. (65) questionnaires 

were distributed, and (4) questionnaires were excluded from them 

because they were not suitable for analysis. The number of lists 

suitable for analysis was (61). Questionnaire, meaning a response 

rate of (97%). The study also adopted the statistical method (SPSS) 

in analyzing the data. The study found a statistically significant 

impact of human resources management practices (identifying 

needs, selection, appointment, training, and incentives) on the job 

performance of the Educational Cadres Company. 

Keywords: human resource management practices, identifying 

needs, selection and appointment, training, incentives, job 

performance. 

 :المقدمة
تسعى جميع المنظمات على باختلاف أنواعها الى تحسين أدائها من خلال تحسين اداء 
العاملين بها في كل المستويات، وتستعين في ذلك بوسائل وممارسات متعددة، ولعل ما 
أتفقت عليه معظم الدراسات هو أن الاستثمار الحقيقي يكون في الراس المال الفكري 

المورد البشري والذي تتنافس في جذبه والمحافظة عليه كل المنظمات  والمعرفي المتمثل في
الناجحة والذي يكون من خلال مجموعة من الممارسات من تحديد الاحتياجات من الموارد 
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البشرية واختيار العاملين الاكفاء والتدريب والتطوير وتقييم الأداء والتحفيز وغيرها. لهذا 
ارد البشرية من المواضيع الهامة التي جذبت اهتمام يعد موضوع ممارسات إدارة المو 

 على الحفاظ مفتاح فإن لذلك الكثيرين من الكتاب والمفكرين في مجال إدارة الأعمال،
 خلال من تحقيقها يمكن التي العاملة القوى  إنتاجية هو السليم الاقتصاد أو الشركة أرباح

 يتضح ذلك خلال ومن(. 7، ص2860)خليل، . المحسنة البشرية الموارد إدارة ممارسات
 تقدم التي فهي العاملين أداء كفاءة رفع في البشرية الموارد إدارة تلعبه الذي المهم الدور

 .وأدائها المنظمة على يؤثر الذي بالكفاءة المتمتع المتخصص البشري  العنصر

 :مشكلة الدراسة
ام لحاً على المنظمة بشكل عيعد الاهتمام بممارسات إدارة الموارد البشرية أمر ضروريا وم

وعلى إدارة الموارد البشرية  بالدرجة الأولى وذلك من اجل تحقيق الأهداف العامة والخاصة 
بكفاءة وفاعلية وجعل من هذه المنظمة تتبوء مراكز الريادة والتميز، هذا وبطبيعة الحال 

ة ئق الصحيحلا يتأتى ذلك الا من خلال الحصول على أفضل الموارد وإدارتها بالطرا
والسليمة، و باعتبار أن المورد البشري أهم الموارد التي تسعى المنظمات من خلال 
ممارسات إدارة الموارد البشرية المتمثلة في) تحديد الاحتياجات والاختيار والتعيين والتدريب 
والحوافز( الحصول على أفضل الأفراد العاملين والحفاظ عليهم وتعويضهم، مع السعي 

م على تطوير وتحسين أداء العاملين لما له من تأثير مباشر على تحقيق الاهداف الدائ
 حيث سة،راالد هذه لإجراء الباحث دعت التي المشكلة برزت هنا ومنبكفاءة وفاعلية. 

أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية في تحسين الأداء الوظيفي  على الضوء تسليط يحاول
وبالتالي يمكن صياغة مشكلة الدراسة في التساؤل . عليميةشركة الكوادر التللعاملين ب

 الرئيس الآتي:
 ؟شركة الكوادر التعليمية الأداء الوظيفي في  ممارسات إدارة الموارد البشرية في ما أثر

 وينبثق عن هذا التساؤل العديد من التساؤلات الفرعية: 
 ؟شركة الكوادر التعليميةي أثر تحديد الاحتياجات من العاملين في الأداء الوظيفما .6
 ؟شركة الكوادر التعليميةأثر الاختيار والتعيين في الأداء الوظيفي ما .2
 ؟شركة الكوادر التعليميةأثر التدريب في الأداء الوظيفي ما .3
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 ؟شركة الكوادر التعليميةأثر الحوافز في الأداء الوظيفي ما .4
 :الدراسةأهمية 

 :ط الاتيةتتمثل أهمية الدراسة في النقا
ير والإلمام بدورها في التأث ممارسات إدارة الموارد البشريةالضوء على مفهوم  .تركيز6

 .التعليمية الخاصةداخل المؤسسات للعاملين على الأداء الوظيفي 
قد تساهم هذه الدراسة من خلال نتائجها وموضوعها بأن تكون قاعدة أو مرجع لدراسات  .2

  مستقبلية في المجال نفسه. 
ومن  ،جالا المذ. قد تمهد هذه الدراسة الطريق أمام المزيد من الدراسات المستقبلية في ه3

 الدراسة. هذه ثم تساعد في إثراء المكتبات العلمية بالمعرفة في مجال
 هداف الاتية:تسعى هذه الدراسة إلى تحقيق ال :أهداف الدراسة

 .يةبشركة الكوادر التعليملوظيفي .التعرف أثر ممارسات الموارد البشرية في الأداء ا6
كة الكوادر شر .معرفة مستوى أثر تحديد الاحتياجات من العاملين في الأداء الوظيفي في 2

 .التعليمية
ركة الكوادر ش.معرفة مستوى أثر الاختيار والتعيين من العاملين في الأداء الوظيفي في 3

 .التعليمية
 .تعليميةشركة الكوادر الي الأداء الوظيفي في .معرفة مستوى أثر التدريب من العاملين ف4
 عليمية.شركة الكوادر الت.معرفة مستوى أثر الحوافز من العاملين في الأداء الوظيفي في 7
 .تقديم مجموعة من التوصيات المتعلقة بالموضوع قيد الدراسة.5

 تتمثل فرضيات الدراسة في الفرضية الرئيسة الآتية: :فرضيات الدراسة
شركة ي ف والأداء الوظيفيممارسات إدارة الموارد البشرية  دلالة إحصائية بين وذ رأثوجد ي

 التالية: الفرضيات الفرعيةومن خلال الفرضية الرئيسة يمكن اشتقاق الكوادر التعليمية ,
ي ف الأداء الوظيفيفي  لتحديد الاحتياجات العاملين دلالة إحصائية وذ أثروجد . ي6

 .الشركة قيد الدراسة
ة قيد في الشرك الأداء الوظيفيالاختيار والتعيين في  دلالة إحصائيةو ذ أثروجد ي .2

 .الدراسة
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 .ةفي الشركة قيد الدراس الأداء الوظيفيفي  للتدريب دلالة إحصائيةو ذ أثروجد ي .3
 .في الشركة قيد الدراسة الأداء الوظيفيفي  للحوافز دلالة إحصائية وذ أثروجد ي .4

 :بياناتمصادر جمع ال
تأسيساً على ما تقدم وبناءً على تصميم هذه الدراسة وأقسامها ونوع البيانات المطلوبة 

 لتحقيق أهدافها، سيستخدم الباحث مصدرين لجمع بيانات الدراسة، هما:
وذلك من خلال العينة التي تم اختيارها لغرض الدراسة، وما تم  .المصادر الأولية:1

ة ستتم جمعها ميدانياً من خلال استمارة الاستبيان الحصول عليه من بيانات رئيس
 والمقابلات الشخصية التي ستتم خلال الزيارات الميدانية.

تم الحصول عليها من خلال الاطلاع على أدبيات الموضوع، وذلك .المصادر الثانوية: 2
من خلال المتاح من المصادر المتعلقة بموضوع الدراسة من أبحاث سابقة ودراسات، 

لك على الكتب العلمية المتخصصة في الموضوع، والدوريات العلمية المتخصصة، وكذ
 كما اعتمد الباحث على بعض المواقع العلمية في الشبكة العالمية الإنترنت.

 :نموذج الدراسة

 
 أعداد الباحث                                                                    
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 منهجية الدراسة:
الباحث في إعداد هذه الدراسة المنهج الوصفي التحليلي لجمع بيانات الدراسة  د اتبعلق

 وتبوبيها وعرضها وتحليلها وتفسيرها. 
ولغرض إجراء التحليل الإحصائي اللازم للدراسة، فإنه تم الاعتماد على تطبيق أساليب 

وف اعية المعر التحليل الإحصائي باستخدام برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتم
 Statistical  Package for Social Science (.SPSSاختصاراً ببرنامج )
   حدود الدراسة:

  تمثلت حدود الدراسة في الآتي:    
 .بالزاوية شركة الكوادر التعليميةشملت  الحدود المكانية:
 م ( .2823تمثلت بفترة إعداد هذه الدراسة سنة )  الحدود الزمنية:
 تمثلت في دراسة ممارسات إدارة الموارد البشرية من خلال أثر ضوعية:الحدود المو 

 وظيفي.ال الانشطة الآتية: )تحديد الاحتياجات، الاختيار، التدريب، الحوافز( في الأداء 
 مصطلحات الدراسة:
هي سلسلة من القرارات الخاصة بالعلاقات الوظيفية المؤثرة في : إدارة الموارد البشرية

 (.27، ص2867ظمة والعاملين فيها. )شرارة، فعالية المن
ويٌعرف الأداء بأنه: بأنه الأثر الصـافي لجهـود الفـرد التـي تبدأ بالقدرات الأداء الوظيفي: 

وإدراك الدور أو المهام وبالتالي يشير إلى درجة تحقيـق وإتمام المهـام الموكلة للفرد.)محمد، 
2886 :268 .) 

 الدراسات السابقة:
دور إدارة الموارد البشرية في التأثير على  بعنوان (0202ة )الخالدي واخرون,. دراس 1

أداء العاملين ورضــــاهم الوظيفي في المنظمة )دراســــة ميدانية: شــــركة الفهاد( هدفت هذه 
الدارســـــــة إلى معرفة دور إدارة الموارد البشـــــــرية في التأثير على أداء العاملين ورضـــــــاهم 

ن مجتمع الدراســـــــة من الموظفين من المســـــــتوى المتوســـــــط الوظيفي داخل المنظمة. وتكو 
( موظف 688( من أصـــل )78والمنخفض في شـــركة الفهاد، تكونت عينة الدراســـة من )

( اســــتبانة مجابة، 03في شــــركة الفهاد. وبعد توزيع الاســــتبانة تم اســــترجاع ما مجموعه )
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انات مجابة ( من الاســــــــــتبي56( اســـــــــتبانة غير صـــــــــالحة، لذلك كان ما عدده )62منها )
وصـــالحة للدراســـة. توصـــلت الدارســـة الى وجود أثر ذو دلالة إحصـــائية لممارســـات إدارة 
الموارد البشـرية على أداء العاملين ورضاهم الوظيفي داخل المنظمة ووجود أثر ذو دلالة 
إحصـــــــــــائية للتخطيط والتوظيل ولبرامج التدريب وللتعويضـــــــــــات ولتقييم الأداء على أداء 

 هم الوظيفي داخل المنظمة قيد الدراسة.العاملين ورضا
البشـــرية في  الموارد إدارة ممارســـات )بعنوان  ،(0201 الطحت، الص  فدي  (.دراس  ة0

 الدراسة تحسـين أداء الموظفين والرضا الوظيفي( في البنوك التجارية في الأردن. هدفت
 لموظفين. تما أداء تحســـين البشـــرية على الموارد إدارة ممارســـات تأثير في التحقيق إلى

الأردن،  في التجارية البنوك في العاملين على وزعت اســــــتبانة 439 البيانات من جمع
 أداء في تحسين إيجابي تأثير له البشرية كان الموارد إدارة أن ممارسـات النتائج أظهرت

 الوظائف( تم وإثراء الاســـــتقرار  الوظيفي(  ومكوناته الوظيفي الرضـــــا الموظفين وكذلك
الموظفين  مشـــاركة ظهرت .)والاســـتقرار الإثراء(الوظيفي  للرضـــا الوســـيط دورال اكتشــاف
 البشــرية وتحســين أداء الموظفين تظهر الموارد إدارة بين ممارســات يربط معتدل كمتغير

 تحقيق الموظفين في وإشراك الوظيفي الرضـا يلعبه الذي الدور أهمية الدراسـة هذه نتائج
 للعلاقة أعمق نظرة لاكتســـاب المســـتقبلي بالتحليل صـــىيو  .البشـــرية الموارد أداء أهداف

 .الأداء وتقييم العمال، الوظيفي، وتدريب البشرية والرضا الموارد إدارة بين ممارسات
ثر اســتراتيجيات أدارة الموارد البشــرية على أداء (, بعنوان )أ0212. دراس  ة )أجوجلةدة,2

لمدار ا ش ركات اتصصاتت اللةبية (. دراس ة عل العاملين في شـركات الاتصـالات الليبية
هدفت هذه الدراســــة الى معرفة أثر اســــتراتيجيات ادارة الموارد البشــــرية . لةبيانا -الجديد 

على اداء العاملين في شــركات الاتصــالات الليبية. وشــمل مجتمع الدراســة كافة العاملين 
( فرداً. 058هم)في الإدارة العليـا والوســــــــــــــطى في شــــــــــــــركـات قيـد الـدارســــــــــــــة والبـالغ عدد

واســتخدمت الاســتبانة أداة رئيســية لجمع البيانات والمعلومات، حيث تم توزيع الاســتبيانات 
وكان الصــــــالح منها للتحليل  فرداً،( 345على عينة عشـــــوائية طبقيةً  تناســـــبية مقدارها )

استبانة، وقد توصلت الدراسة الى أن شركات الاتصالات الليبية تسعى للحصول  (273)
أفضـــــل ما متوافر في ســــــوق العمل الليبي من كوادر بشـــــرية من خلال اســــــتراتيجية  على
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الاســــتقطاب والتعيين المعتمدة لديها، وقد بينت الدراســــة الاهتمام العالي من قبل العاملين 
 في شركات الاتصالات الليبية بمتطلبات الالتزام بالعمل، 

الموارد البشـــــــــرية في الأداء  أثر اســـــــــتراتيجياتبعنوان ) ، (0212. دراس      ة )الدليمي,4
هدفت هذه الدراســــــــــــــة إلى . الوظيفي(. دراســــــــــــــة ميـدانية على الجامعات الأهلية العرا ية

التعرف على أثر إســــتراتيجيات الموارد البشــــرية في الأداء الوظيفي في الجامعات الأهلية 
 تيجياتاســـــــتراولتحقيق أهداف الدراســـــــة قام الباحث بإعداد اســـــــتبانة لقياس أثر  العرا ية،

( اســـتبانة 378الموارد البشـــرية في الأداء الوظيفي, وتم اختيار عينة الدراســـة حيث وزع )
موظف  (366على الموظفين في الجامعات الأهلية العرا ية, كان الصالح منها للتحليل )

وعليه توصـلت الدراسة إلى عدد من النتائج كان أهمها أن مستوى إستراتيجيات  .وموظفة
وفد أوصــــت  .شــــرية في الجامعات الأهلية العرا ية جاء متوســــطاً بصــــورة عامةالموارد الب

الدراســــــة بضــــــرورة العمل على تطوير قدرات الجامعة بتحديد مواطن العجز والفائض في 
, وضــــرورة اهتمام الجامعات بتوفري أحدث الوســـــائل الإلكترونية لتدريب  الموارد البشــــرية

 .العاملين للقدرة على تطوير أدائهم
 الميزة تعزيز في البشرية الموارد إدارة أنشطة أثربعنوان ) (،0212. دراسة )الفقهاء,5

 إلى الدراسة هذه الأردنيّة. هدفت الاتصالات شركات قطاع التنافسيّة( دراسة ميدانية في
 التنافســــــــية الميزة تعزيز في بأبعادها البشــــــــرية الموارد إدارة أنشــــــــطة أثر على التعرف
 وتمثلت التحليلي الوصــــفي المنهج اســــتخدام تم ركات قيد الدراســــة وقدفي الشــــ بأبعادها

 (277) البيانات من خلال توزيع جمع وتم الأقســـــام رؤســـــاء جميع من الدراســـــة، عينة
 باســـتخدام الإحصـــائي التحليل لعملية صـــالحه منها ( اســـتبانة207اســـترداد) تم اســـتبانة
إلى  الدراســـــة هذه توصـــــلت وقدSPSS  الاجتماعية للعلوم لإحصـــــائية ا الرزمة برنامج
 التنافسية الميزة تعزيز البشرية بأبعادها في الموارد لأنشطة إحصائية دلاله ذو أثر وجود

 عملية أهمية على الاتصـــالات شـــركات تركيز ضـــرورة بأبعادها وقد اكدت الدراســـة على
  علمي دقيق، بشكل وتطبيقها البشرية، تحديد الاحتياجات من للموارد

ل اســـــتعراض الدراســـــات الســـــابقة ونتائجها والبيهات المقامة عليها هذه الدراســـــات من خلا
من حيث المكان، فقد  يمكن أن نحدد ما يميز هذه الدراســــــة عن الدراســــــات الســــــابقة أولا
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تمت الدراســـات الســـابقة في بيهات ومؤســـســـات مختلفة عن هذه البيهة والمؤســـســـة المتمثلة 
ترة من حيث الزمان، وهذه الدراســــة تتم في الف وثانيا .اويةبالز  في شـــركة الكوادر التعليمية

م. وايضـا اختلفت هذه الدراسـة عن الدراسات السابقة في 2823الحالية المتمثلة في سـنة 
 .زاويةبال مجال التطبيق، حيث تطبق على موظفي وموظفات شركة الكوادر التعليمية

 
 الإطار النظري للدراسة

 ة:مفهوم إدارة الموارد البشري
 الإدارة هي تلك الأفراد، إدارة أو البشـــرية الموارد إن إدارة(Sarnovies, 2010)  ذكر
 وقت إلى بالخدمة التحاقهم منذالادارية  الأفراد ممارســات كافة على بالإشــراف تهتم التي

 وتقييم وتحليل بتوصــيل المتعلقة الممارســات خاصــة المعاش، إلى الإحالة ســن بلوغهم
 والتدريب، والتر ية لتعيين والاختيار العاملة، القوى  الاحتياجات منوتحديد  الوظائف،

 العمل ظروف وتهيهة العاملين، أداء وتقييم والحوافز، الأجور نظم ووضــــــــــــع والنقل،
 Salaman العمل، ويرى  على ورضـــاهم العاملة القوى  اســـتقرار تحقيق بقصـــد المناســـبة

et al. (2005) ضمن من واحد لازال البشرية المواردممارسـات إدارة   إدارة مفهوم إن 
 ســــــــنة 25 ال خلال والإدارة الأعمال مجال في ظهرت والتي والمؤثرة الهامة الأفكار

 قد البشــرية الموارد إدارة (. أن ممارســات23، ص2860وأوضــح ) الدليمي،  .الماضــية
دارة إ أو شـــــــــــهون العاملين إدارة أو الأفراد، كإدارة عليها الكثير من المســـــــــــميات يطلق

ورغم  الإنســانية، الأفراد والعلاقات شــهون  إدارة أو الموظفين، شــهون  إدارة أو المســتخدمين
فكل .البشــــــري  الموارد إدارة وهو مفهوم واحد إلى تؤدى أنها إلا المســـــميات هذه اختلاف
 مجلس رئيس حتى أو رئيساً للعمال ذلك كان سواء العاملين، ويوجه يرشد إداري  مستوى 
  الأفراد شهون  إدارة بوظيفة يقوم فإنه الإدارة،

 ممارسات إدارة الموارد البشرية:
تســــتمد إدارة الموارد البشــــرية أهميتها من أهمية المورد البشــــري والذي بدوره يعد الأســــاس 

 ماهية على والكتاب الباحثين غالبية بين اتفاق في تحقيق أهـداف المنظمـات، وهناك
 بالموارد المتعلقة والممارســــات الســــياســــات من هســــلســــل من كونها البشــــرية الموارد إدارة
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 كما الإدارية إجمالي هذه الممارســات يعرض (6) رقم المنظمة، والجدول داخل البشــرية
 .الباحثين من عدد عرضها

 ( ممارسات إدارة الموارد البشرية1جدول رقم )
 المؤلفون الممارسات ت

 العمل ، التخطيط، الاستقطاب، التدريب والتطوير، التصميم .1

 .التعويضات، 

Armstrong, 2009)) 

تحديد الاحتياجات من الموارد البشرية، التدريب والتطوير،  .3

الاختيار، تقييم الأداء، الإحلال البشري، التعويضات 

 والمكافئات، إدارة العلاقات العمالية.

 ،(0210) الحريري، 

ار المس الاستقطاب، التعيين، تقييم الأداء، التدريب، تخطيط .4

 الوظيفي، الصحة والسلامة المهنية، الحوافز، تخطيط 

 (0210)العريقي ، 

التوظيف، الترقية، النقل، الاخلال والتطوير الوظيفي، تقييم  .5

 الوظائف، التدريب، التعويضات والمكافئات، التقاعد.

 (0222)سالم، 

 
تقييم الأداء  الاستقطاب والاختيار التدريب والتطوير .6

 ويضات تخطيط المسار.التع

Sani , 2012)) 

تخطيط الموارد البشرية، تحليل الوظائف، الانتقاء والتوظيف،  .7

 التدريب، الترقية وتقييم الأداء، التعويضات، السلامة المهنية.

-152، ص0214)أحمد، 

172) 

تحليل بيئة العمل، توظيف العاملين، التدريب والتطوير، التقييم  .2

 والترقيات.

، 0215جميلي، )ال

 (03 -02ص

تحليل الوظائف، تحديد الموارد، التدريب، الاستقطاب، تحديد  .0

 المرتبات. 

 (7، ص0222)حسونة، 

تطوير مجموعة من البرامج والممارسات " الاستراتيجيات  .12

"بما يتفق والسياسات الرامية إلى تحقيق الأهداف 

 الاستراتيجية للمنظمة.

Kobonyo& Dimba, 

2007 

 على والكتاب الباحثين غالبية بين اتفاق ومن الجدول الســــــــــابق يتضــــــــــح لنا أنه هناك
والتي كانت من أهمها )تحديد الاحتياجات  البشرية الموارد إدارة مجموعة كبيرة من أنشطة

 ســتعتمد الدراســة فان وبالتالي من الموارد البشــرية، الاختيار والتعيين، التدريب، الحوافز(
مدى أثر ممارســــات إدارة الموارد البشــــرية في الاداء الوظيفي و يما يلي  في معرفة عليها

 عرض لي مفهوم الممارسات الأربعة:
هو العملية التي تســـعى المنظمة من خلالها  . صحديد اتحتياجات من الموارد البش  رية:1

 إلى الحصول وفي الوقت المناسب على احتياجاتها من العاملين القادرين والمؤهلين على
ـــة إليهم لتحقيق أهـــداف المنظمـــة. ) شــــــــــــــرارة ، ، (688،ص 2867تنفيـــذ المهـــام الموكل

مجموعة الســــــــــــياســــــــــــات والإجراءات المتكاملة  اعلى أنه.(72ص ،2860)خليل،وعرفها
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والمتعلقة بالعمالة والتي تهدف الى تحديد وتوفير الأعداد والنوعيات المطلوبة من العمالة 
معينة في أوقات محددة وبتكلفة عمل مناسبة، سواء كانت )الموارد البشـرية( لأداء اعمال 

في مشـــــاريع قائمة أو تحت الدراســـــة أو الانشـــــاء، اخدين في الاعتبار الأهداف الإنتاجية 
للمشــــــروع والعوامل المؤثرة عليها، وبذلك تكون خطة الموارد البشــــــرية جزاء أســــــاســــــيا من 

لتجديد الاحتياجات أهمية ( أن 676، ص2864)أحمد، وذكر ،الخطـة العـامـة للمنشــــــــــــــأة
المنظمة على حســــــن توزيع واســــــتخدام مواردها البشــــــرية والتي  ةســــــاعدكبري تتمثل في م

ة العمل تحليل قو تعكس بالإيجاب علي الأداء الوظيفي للعاملين كما بســــاعد المنظمة في 
 ومدى رضائهم عن العمل للخدمة أو بقائهم فيها العاملين معرفة أسباب تركلالمتاحة 

 خلالها من يتم التي العملية هو عامة، بصـــفة الوظيفي، الاختيار اتختيار والتعةةن:.0
 المفاضــــلة خلال من وذلك الشــــاغرة، الوظائف لشــــغل المتقدمين صــــلاحية مدى تحديد
 الوظائف في وتعيينهم بينهم من الأنســــــــب انتقاء أجل من معينة؛ أســــــــس على بينهم

 عملية وتبدأ، منهم المناســـــــبين غير اســـــــتبعاد ثم ومنقدراتهم  مع تتفق التي المناســـــــبة
 للمنظمة اللازمة البشرية الموارد لكافة والنوعي الكمي التحديد من الانتهاء فور الاختيار

 كامل توصــــيل عبر ثم ومن البشــــرية، المواردتحديد الاحتياجات من  عملية عن الناتج
 بعد إلا المرحلة هذه تبدأ أن يمكن لا العملية الناحية ومن هذا المطلوبة، الوظائف لكافة
 الناتجة الجديدة بالوظائف يتعلق  يما خاصة بالتوصيل، المتعلقةجراءات الإ كافة إتمام
 الأخيرة الخطوةفهو  التعيين اما .البشـــرية المواردتحديد الاحتياجات من  مقتضـــيات عن
 مع نتهيت أخيراو  البشـــــــــرية الموارد تخطيط مع بدأتمراحل المن  متعددةات عملي بعد

 على وافق قد المرشــــــح يكون  المنظمة، قبل من التعيين قرارل الوصــــــول ومع التعيين،
 وعلاقتها، ممارســتها ومكان وســلطاتها الوظيفة بمســؤوليات يتعلق  يما المنظمة عروض
 (.2867ميزاتها ) شرارة،  وجميع وحوافزها وأجرها

 إلى يهدف الذي طالمخط الجهـد بـأنـه 2013 )والقطـب، )فوطـةه عرفـ .الت دري  :2
 .حاليا يقوم بها التي بالأعمال الخاصـــــة والقدرات المهارات والمعارف العاملين إكســـــاب

 تكون  بحيث الفرد يمتلكها التي والمعارف المهارات والقدرات توســـــــيع فهو التطوير أما
( أن التدريب لابد وأن يتضــــمن 2884وذكر )تريســــي، للفرد. المســــتقبلية للأعمال ملائمة



 

  Volume 33 العدد 

  1Partالمجلد 
 October 0203اكتوبر 

International Science and 

Technology Journal 

 المجلة الدولية للعلوم والتقنية

 م 12/0203/  31وتم نشرها على الموقع بتاريخ: م0203/ 9/ 28تم استلام الورقة  بتاريخ:

 

 حقوق الطبع محفوظة 
 لعلوم والتقنية الدولية ل مجلةلل

 

Copyright © ISTJ   12 

 

ات التعلم التي تزود بها كل العاملون من اجل احداث تغيير في الســــــــــــلوك يؤدى كل خبر 
 أنواع من نوعـــا التـــدريـــب (2003 ،وأخرون  )درةوتعتبر .الي تحقيق أهـــداف المنظمـــة

 أعداد من تعريض على يعمل حيث مؤســـــســـــة أي في له والمخطط المقصـــــود النشـــــاط
 من إليه يســـند  يما منهم كل داءأ تحســــين بهدف معينه تربوية خبرات إلى بها العاملين

 بعين يؤخذ أن التدريب عملية تنفيذ ثم تخطيط في الشــــــــــــروع عند فلابد لذلك.عمل
 أن أردنا ما إذا العملية تلك في تؤثر التي والقوى والعوامل العناصــــــــر جميع الاعتبار

 وعندما للتدريب عندما نخطط علينا فإن أخرى  وبعبارة منها المرجوة الأهداف نحقق
 التي العلمية والنظرية الأسس حيث من التدريب عملية طبيعة على أولا نتعرف أن نفذهن

 عند إتباعها للمدربين يمكن التي العملية والممارســـــات القواعد ثم جهة، من عليها تقوم
 .أخرى  جهة التطبيق من

 (وهي عبارة عن المؤثرات الخارجية مثل )المكافهة، التر ية، رســــــــالة الشــــــــكر.الحوافز: 4
التي تــدفع العــامـل نحو بــذل جهــد أكبر في عملــه، وبعبــارة أحرى يمكن القول: إم الحوافز 
هي مجموعة من العوامل والأســـــــاليب التي تســـــــتخدم للتأثير في ســـــــلوك الأفراد العاملين، 
وتحثهم على يــذل جهــد أكبر وزيــادة الأداء كمــاً ونوعــاً، بهــدف تحقيق أهــداف المنظمــة، 

اتهم. وهكذا فأن الحوافز عبارة عن فرصـــــة توفرها المنظمة أمام وشـــــباع حاجات الأفراد ذ
الفرد لتثير به رغبته، وتخلق لديه الدافع للحصول عليها، واشباع حاجة يشعر بها، ويريد 

(. لهذا تســـــــــعى المنظمات 657، ص2863إشـــــــــباعها، لتحقيق أداء أفضـــــــــل. )العريقي،
تي تخدام أنواع عديدة من الحوافز واللتحقيق أكبر اســـتفادة ممكنة من الموارد البشـــرية باســـ

تنقســــــم إلى نوعين أســــــاســــــيين الحوافز الداخلية والمتمثلة في درجة الاشــــــباع التي يحققها 
الفرد من الوظيفـــة ذاتهـــا مثـــل )الفخر بـــالوظيفـــة، الشــــــــــــــعور بـــالانتمـــاء لمنظمـــة متميزة(. 

وفوائد  وتر يات والحوافز الخارجية والمتمثلة في مقدار ما يتحصـــــــــل علية الفرد من أموال
لهذه الحوافز أنها تأتي من خارج الوظيفة وأنها تأتي من جهة أخرى والســــــمة الأســــــاســــــية 
 (.378ص ،2883خارجية هي الإدارة. )زايد، 
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 : يلي فيما البشرية الموارد إدارةممارسات أهمية 
بد من  تنبع اهمية الموارد البشـــرية في التنظيم من كونها أهم عناصـــر عملية الإنتاجية ولا

توفر الكفاءات الجيدة القادرة على الأداء والعطاء والتميز. وترتبط أهمية الموارد البشـــــــرية 
بأهمية العنصر البشري نفسه، ويقول عالم الإدارة بيتر دراكر بهذا الصدد إن إدارة الناس 
وليس إدارة الأشــــــــياء هي التي يجب ان تحتل الاهتمام الأول والرئيســــــــي للمدير المتميز، 
وتعتبر الموارد البشــــــرية هي العنصــــــر الحاســـــــم في تحقيق ما يســــــمي )بالميزة التنافســـــــية 

(. وتظهر أهمية الإدارة الفاعلة للموارد البشـــرية 64، ص2880للمؤســـســـات(. )حســـونة، 
 في المنظمات خاصة في الدول النامية في عدة محاور رئيسية متمثلة في التالي:

 حيث إن النفوذ الاقتصــادي يأتيفوذ اتقتص  ادي: المورد البش  ري أس  اس اتس  تقن  والن
عن قوة اقتصـــــــــادية تقوم ليس فقط على موارد طبيعية بل على موارد بشـــــــــرية قادرة على 
الإدارة الفعالة وعلى الأداء الجاد للعاملين لتعظيم القيمة المضـــــــافة، وزيادة الناتج القومي 

 في مختلف مجالات النشاط الاقتصادي )مثل اليابان(.
ة تسـعى الشركات الكبيرة والنشطة عبر العالم لزياد موارد البشرية أداة صنافسية عالمية:ال

قـدرتهـا التنافســــــــــــــية من خلال الجودة العالية والإنتاج الأســــــــــــــرع والتكاليل الأقل والكفاءة 
الأعلى. ويتوقف تحقيق هـذا كلـه على عقول مـديرين عصــــــــــــــريين اكفاء وعاملين مدربين 

 من فريق عمل محفزة ومتكاملة.يعملون بروح الفريق ض
العقول المبتكرة تخفض فاتورة التكنولوجيا المســــــــــــــتوردة: أصــــــــــــــبح تفوق وتقدم الدول رهنا 

العقلية والإفادة منها أي من عقول المبدعين فكرياً وعلمياً. وإن  لذخيرتهابحســـــــــن تكوينها 
خرين. وإن ة للألم تفعل أو لم يتوافر لها ذلك تصــــبح أســــيرة الاعتماد على العقول المبدع

العقول المبدعة هي أســــــــــــــاس نجاح المنظمات في بيهة الأعمال المعاصــــــــــــــرة، ومع تنوع 
أشكال المنافسة وتزايد حدتها في السوق العالمية أصبح السبق في الاختراع والابتكار من 

 (.60ص ،2860أساسيات ومقومات نجاح المنظمات واستمرار الشركات. )خليل،
 :مواجهتها وكيفية البشرية الموارد إدارة مارساتم صواجه التي التحديات

 التحديات مجموعة من ظهرت للمنظمة، الخارجية البيهة في حدثت التي للتغيرات نتيجة
 هذه وتتمثل، بصـفة خاصة البشـرية الموارد وإدارة عامة بصـفة المنظمة إدارة تواجه التي
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 الأسواق من التحولو  .المعلومات عصر إلى التصنيع عصر من التحول في التحديدات
 .المتغيرة البيهة إلى المســـــتقرة البيهة من التحولوأيضـــــا .العالمية الأســـــواق إلى المحدودة

، 2867) شــــــــرارة،  .الذهني والعقلي العمل إلى والبدني الجســــــــماني العمل من التحولو 
 هذه تواجه أن عليها البشــــــــرية الموارد إدارة فإن الســــــــابقة، للتحديات ونتيجة (42ص
 :يف والمتمثلة البشرية للموارد الحديثة الإدارة خلال حديات منالت
 إدارة الموارد مفهوم من التحول خلال من وذلك .الأنشــــطة لتنفيذ جديدة فلســــفة .تبنى1

 في هو شــريك البشــرى  المورد أن باعتبار البشــرية الموارد مع مفهوم الإدارة إلى البشــرية
 تتســــــــم التي التنظيمية الثقافة على يز.الترك0 .عنها خارجي عنصــــــــر وليس المنظمة

 اتخاذ في العاملين خلال مساهمة من اتخاذ القرارات وذلك في والمسـاهمة بالديموقراطية
 المفتوحة والمباشـــــرة والاتصـــــالات العاملين مع الحوار المســـــتمر فرص القرارات، وإتاحة

 فعالية، أكثر بشكل تلاتخاذ القرارا المستمرة والمقابلات والاجتماعات وبرامج المقترحات
   .المهام هذه لتنفيذ اللازمة والطرق  عملهم مهام اختيار العاملين في حرية وكذلك زيادة

 المنظمة بتصــميم  يام خلال من وذلك .الشــخصــي والإنجاز التحفيز أدوات .اســتخدام2
 وذلك من بها العاملين المســــــــتمر لقدرات ومهارات للتطوير تقدم فرص التي الوســــــــائل

 توعية العاملين وكذلك .العاملين بين والتنمية والتطوير برامج التدريب تحســـــــــين خلال
    .لأنفسهم الذاتي التطوير بأهمية

 العاملين  ورغبات حاجات على تعتمد التي البشرية الموارد لإدارة المرنة .السياسات4
تصــــــــــــــميم  إلى والإجراءات القواعـــد مركزيـــة من التحول من خلال وذلـــك بـــالمنظمـــة،

العاملين.  ورغبات حاجات على تعتمد التي البشـــــــرية الموارد لإدارة المرنة لســــــياســـــــاتا
 (44ص، 2867شرارة،)

 الأداء الوظيفي:
 مفه وم الأداء الوظيف ي:

تحديـد مفهـوم الأداء الـوظيفي وركـزت فـي البحـث والتطبيـق  إلىلقـد باتـت المنظمـات تنظـر 
داء ومعرفـة العوامـل التـي تحـدده وتـؤثر فيـه، ســعيا حقيقـة الأ إلىعلـى محاولـة التعـرف 

أما  ,وذلك بغية تحقيق مستويات الأداء المطلوبة ،لمعرفـة الخلـل والعمل على تصحيحه
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دد تحديد ع بحةث يج  ( فذكر أن طريقة تقييم الأداء تعكس مفهومه6770السلمي، )
ك معينا بحسب توافر كل من تلمعين من الصفات أو الخصائص ثم إعطاء الفرد تقديرا 

الخصائص  يه، ثم جمع تلك التقديرات ويصبح المجموع ممثلا للمستوى الذي يعتقد القائم 
بعملية التقييم أنه يمثل الشخص، وتتميز هذه الطريقة بالسهولة والبساطة، وعادة يتم تقييم 

وضع التقييم لأفراد مأو  ياس كفاءة الأفراد باتباع تلك الطريقة بواسطة الرئيس المباشر ل
والأداء بصفة عامة هو تحويل المدخلات التنظيمية كالمواد الأولية والمواد نصف .

المـصنعة والآلات إلى مخرجات تتكون من سـلع وخـدمات بمواصـفات فنيـة ومعـدلات 
(. ويتضمن مفهوم الأداء الوظيفي معايير واضحة كمعياري  62، 6775،هلال محـددة )

ر إضافة إلى مثل: معدلات دوران الموظفين والحوادث خ  فاعلية ومعايير أ  الكفاءة وال
 ،ن الفرد العامل الجيد هو الذي تكون إنتاجيته عاليةإحيث  ،والغياب والتأخير عن العمل

 وادثه،حوكذلك يسهم أداؤه في تقليل المشاكل المرتبطة بالعمل كالانتظام في العمل وقلة 
ذلك الإجراء الذي يهدف إلى تقييم  :تقييم الأداء بأنه عرف كما(. 2884،223)العميان، 

منجزات الأفراد عن طريق وسيلة موضوعية للحكم على مدى مساهمة كل فرد في إنجاز 
اء وكذلك الحكم على سلوكه وتصرفاته أثن الأعمال التي توكل إليه وبطريقة موضوعية،

 ،6703زويلف ، ) .داء العملالعمل، وعلى مقدار التحسن الذي طرأ على أسلوبه في أ
 وظيفي سلوك :بأنه الأداء (Vithanage & Arachchige2017) وعرف (600

 والانسجام للتفاعل نتيجة بل ,الفرد عن ناتجة أو ضغوط قوى  نتيجة فقط ليس موضوعي
(. 52، 2863بن منصور ,وعرفه .المحيطة به  الخارجية والقوى  للفرد الداخلية القوى  بين

ة التي يتعرف من خلالها على أداء الفرد لمهامه وقدراته على الأداء والخصائص بأنه العملي
 أثناء الأفراد وسلوك أداء ( تقييم(Obisi,2011 يعرفبينما  اللازمة لتأدية العمل بنجاح

 خلال ،ونتائجها والسلوك الأداء لهذا والمنظمة الملاحظة المستمرة طريق عن وذلك العمل
 زمنية محددة فترة
 :ص ر الأداء الوظيف يعنا

 يتكون الأداء من مجموعة من العناصر أهمها: 
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ويقصــــــــــــــد  ومـا يمتلكــه من معرفـة وقـدرات ومهــارات و يم واتجـاهــات ودوافع. الموظف:.6
وتشــــــــــــــمــل المعـارف العـامــة، والمهــارات الفنيــة،  بمتطلبـات الوظيفــةهنــا المعرفـة المعرفــة بـ

 الوثوق المثابرة و وأيضــــــــــــــا  لات المرتبطة بها.والمهنية والخلفية العامة عن الوظيفة والمجا
ــــــــــــــل مســ ،وتشـمل الجدية والتفاني في العمل  لية العمل وإنجازؤو وقدرة الموظف على تحمـ

  والتوجيه.إلي الإرشاد ، ومدى حاجـة هـذا الموظـف ةالأعمال في أوقاتها المحدد
مه من تقدوما تتصـــــف به من متطلبات وتحديات وواجبات ومســـــهوليات وما  الوظيفة:.2

دركه في مدى ما ي أي نوعية العملومثـال على ذلـك  فرص للتطوير والتر يـات والحوافز.
ومـا يمتلكـه من رغبـة ومهـارات وبراعة وقدرة على التنظيم  ،الفرد عن عملـه الـذي يقوم بـه

ــــــــي الأخطاء. ــــــــوع فـ ــــــــل دون الوقـ أي مقدار العمل  كمية العمل المنجزوأيضا  وتنفيذ العمـ
الموظف إنجازه في الظروف العادية للعمل، ومقدار ســــــرعة هذا الإنجاز. الذي يســــــتطيع 

 (52: 2880 عكاشة،)
وهو ما تتصــــــــف به البيهة التنظيمية التي تتضــــــــمن منا  العمل والإشــــــــراف  الموقف:.3

 والأنظمة الإدارية والهيكل التنظيمي.
 أهداف صقةيم الأداء الوظيفي: 

عدد الأســــــــباب الداعية إلى الأداء، ويمكننا حصــــــــر تتعدد أهداف تقييم أداء العاملين مع ت
 أهداف تقييم أداء الموارد البشرية بما يأتي:

.أهداف وظائف اســــترجاعية: تشــــكل أهداف التر ية والإســــقاط والانتقال والإنهاء الهدف 6
الأول من من أهداف تقييم أداء الموارد البشـــــــــرية، حيث إن القرارات المتخذة بشـــــــــأن هذه 

كمــا انــه يعــد المقيــاس  الأفراد،بــالــدرجــة الأولى على أســـــــــــــــاس تقييم أداء  الوظــائف تبنى
 نـــــه.مالمبـــــاشــــــــــــــر لتعريل الفرد بنتـــــائج أدائـــــه وتوجيهـــــه نحو الأداء الطبيعي المتوقع 

 (. 55 :2880,)البرادعي
.أهداف تطويرية تدريبية: وهي تلك الأهداف الناتجة عن إجراء تقييم المؤســـســـات لأداء 2

خدم المؤسسات النتائج التي يظهرها التقييم، وتحدد على ضوء ذلك الأفراد الأفراد. إذ تست
الذين يحتاجون ألي تدريب و تطوير, وبعد ذلك يتم وضــــــــــــــع البرامج التدريبية والتطويرية 

 التي تتناسب مع أهداف الأداء المطلوب.
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لأداء، ل.تشـخيص مشاكل الأداء: إن عملية تقييم الأداء بالاستناد إلى مستويات محددة 3
تكشــــــــــف بوضــــــــــوح عن نوع المشــــــــــاكل التي تعترض حســــــــــن أداء الأفراد بمهارة وفاعلية 
لوظائفهم، كما أن التشــخيص يكشــف الأفراد الأكفاء ومن هم الأفراد غير الأكفاء ,وأهمية 
هـــذا الهـــدف بـــالـــذات تبرز من خلال جعلـــه عمليـــة تقييم الأداء تنطلق من معرفـــة الأداء 

 (. 355: 2882ومعرفة نهايته.) بلوط، الجيد قبل تصنيل الأداء
، ولتقديم موظائفه إجراء اتصالات مع العاملين بوضوح لتحديد توقعات الأداء من و.4

ين مساعدة المشرفين على تفهم العامل تغذية عكسية عن الأداء الوظيفي لهم ، ما يؤدي إلى
قة وتقوية العلا تحسين الاتصال بين المشرفين والعاملين،و  تحت إشرافهم

 (. 55 -57: 2880,البرادعي)بينهم.

 :معايةر صقةيم الأداء الوظيفي
يقصد بمعايير الأداء الأساس الذي ينسب إليه الفرد وبالتــــــــــــالي يقارن به للحكم عليه، أو 

فيها الأداء جيداً ومرضـــــــــــــــــــياً، وأن تحديـــــــــــــــــد هذه المعايير أمر  دالمســـتويات التي يع هي
ويمكن تحديد المعايير الأســاســية الواجب توافرها في  ،ضــروري لنجاح عملية تقويم الأداء

 (.283: 2883، )الهيتيتقييم الأداء الوظيفي في الآتي: 
يعكس هـذا المعيار مدى قدرة نظام إدارة الأداء على  ياس كل الجوانب الوظيفية  :ال دق ة

ــــــــــــــإن الم ياس قالرئيســة، وغالبا ما يشــار إلى ذلك بلفة دقة المحتوى ,ومن هذا المنطلق فـ
:  2883يصــــــــبح غير فعال إذا لم يقس كل جوانب الســــــــلوك الوظيفي المطلوب. ) زايد، 

: وهو مدى اســــــــــتقرار أداة القياس، وقد يشــــــــــير هذا المفهوم إلى ســــــــــهولة الثبات(  343
استخدام المقياس نفس عن طريق أكثر من مدير دون أن يؤثر ذلك على فهمهم لعناصر 

 قياس الذي يتصف بالثبات يجب أن يعطي النتائج القياس، ومن ناحية أخرى فإن الم
وهو مدى قبول  القبو :(.  345:  2883نفســــــــــــــهـا خلال فترات زمنية طويلة. )زايد, 

المـديرين والعـاملين للمقيـاس ذاتـه، فبرغم أن العـديـد من مقـاييس الأداء تعـد د يقـة وثابتة، 
لا يعتقد  ا طويلا، وكذلك قدفإن المديرين قد لا يرغبون في استخدامها؛ لأنها تستغرق وقت

يه شــك  مما لا  وض  وح أهداف التقةيم:العاملون في جدوى اســتخدام مقياس أداء معين. 
بأن عدم وضــــــوح أهداف التقييم هي من بين الأســــــباب التي ســــــاعدت على فشــــــل عملية 
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التقييم وتدني نســــــــــبة الأفراد المؤمنين ببرامج التقييم، فإن وضــــــــــوح أهداف التقييم تعد من 
ش   رعية التقةيم: (. 374: 2882الأســــباب الداعمة لنجاح عملية تقييم الأداء. ) بلوط ، 

على مقاييس تتعلق بخصــــــائص وظيفية محددة ومهمة وذات الصــــــلة وهي ارتكاز التقييم 
وهو صــــــــدور تقييم شــــــــبة  جدارة التقةيم:(. 377: 2882بإنتاجية وأداء الأفراد. )بلوط ،

واحد للموظف الواحد من طرف مقيمين اثنين أو أكثر, فتقييم المتشـــــــــــــابه الصـــــــــــــادر من 
إجماع  كونه حظي بإجماع أو شــــــــبهمقيمين اثنين أو أكثر هو بالتأكيد تقييم جدير بالثقة 

 ( 375: 2882من قبل صانعيه.)بلوط، 
 عنقة ممارسات إدارة الموارد البشرية بالأداء الوظيفي

العنصـــر البشـــري من الوظيفي المتمثل في داء الأأهمية  ياس ( إن 2883ذكر) الهيتي، 
ت عدة لا إدارة الموارد البشــــــــــرية من خلال ممارســــــــــاتحقيقها إلى الأهداف التي يســــــــــعى 

اس الأداء عن إذ يكشف  ي :التر ية والنقل يلي:  يماوالتي يمكن تلخيصها   ياس انشطته
 من وظائفهم، كما يســــــــــــــاعد في نقل تم ترقيتهم إلى وظائف أعلىت وبذاقدرات العاملين، 

يســـاعد  ذإ تقييم المديرين والمشـــرفين. و ووضـــع كل فرد في الوظيفة التي تتناســـب وقدراته
في تحديد مدى فاعلية المشرفين والمديرين في تنمية وتطوير أعضاء الفريق   ياس الأداء

ن إ ذإ ،روالأجو إجراء تعــديلات في الرواتــب و  الــذي يعمــل تحــت إشــــــــــــــرافهم وتوجيهــاتهم.
اس الأداء  ي ويشــــــكل ياس الأداء يســـــهم في اقتراح المكافمت المالية المناســـــبة للعاملين، 

ل يأخذ التحســــــــين شــــــــك إجراء لتحســــــــين أدائهم، وقد أداة لتقويم ضــــــــعف العاملين واقتراح
  ياس الأداء حافزاً للتطويرد التدريب داخل المؤســســـة وخارجها وبمعنى مخر يمكن أن يع

معياراً أو  دن  ياس الأداء يمكن أن يع( إ6775. ويؤكد )شاويش، الشخصي ومقياساً له
ي مجال إدارة أي ف الأفرادإدارة ل ر في مجاخ  تطبيقات أ   فـي تقيـيم سياسـات مقياساً مقبـولاً 

ما يتعلق وكذلك  ي المؤسسة وذلك كالحكم على مدى فاعليـة التـدريب فـي الموارد البشرية،
تكاك ع المشـــرفين على الاحيشـــجوأيضـــا عن طريق تبتقارير البحوث التي يمكن إعدادها. 

ــــــاس  سين من قِبللمرؤو فتنتج عنه المعرفة الشخصية لهؤلاء ا بمرؤوسيهم أثناء عملية القيـ
( أن 2864وصرح )الكافي،  ،إذ أن المقيم يجب  أن يعرف الكثير عمن يقيمه المشرفين

 ياس الأداء الوظيفي من العمليات العامة والاسـاسـية التي تمارسها إدارة الموارد البشرية، 
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وعليـــة تعتبر من العمليـــات الهـــامـــة على جميع مســــــــــــــتويـــات المنظمـــة العليـــا والتنفيـــذيـــة 
شـــــــــــغيلية وكلي يتم تحقيق العملية الأهداف المرجوة منها يجب التعامل معها نشــــــــــــكل والت

نظامي ودقيق وبممارسـة كل الأطراف التي من الممكن أن تســتفيد من النتائج. كما يجب 
مع الظروف التي تفرزها التغيرات على مســــــــــتوى محتوي  تتلائم حتىمواكبة تلك العملية 

( ان الكثير من البحوث والدراسات التي 2880سيوني، العمل وأسـاليب أداءه. واوضح )ب
قــد تمــت في مجــال الأداء الوظيفي عــامــة و يــاس الأداء بشــــــــــــــكــل خــاص كــانــت من قبــل 
متخصــــــصــــــي إدارة الموارد البشــــــرية حيث يتحدثون عن أهمية العنصــــــر البشــــــري و ياس 

ءة اتحقيق أهــداف المنظمــة بكفــ علىوتطوير وتحســــــــــــــين أداء العــاملين ممــا ينعكس هــذا 
 الموارد ممارســـــــــــات إدارة أن هدف (.Kadiresan et) al.,2015وفاعلية وصـــــــــــرح 

 للعاملين وإكســــــابهم الســــــلوكية الاتجاهات لتغيير الموظفين أداء تحســــــين إلى البشــــــرية
   معين. نشاط في فعال أداء لبلوغ التعليمية الخبرة خلال من والمهارات المعارف

 الجان  العملي
أسلوب المنهج الوصفي والتحليلي في دراسة أثر ممارسات إدارة اعتمدت الدراسة على 

الموارد البشرية المتمثلة في تحديد الاحتياجات والاختيار والتعين والتدريب والحوافر على 
 .بالزاوية مستوى الأداء الوظيفي في شركة الكوادر التعليمية

 مجتمع وعةنة الدارسة:  
 الغ عددهمالببالزاوية ن بشركة الكوادر التعليمية تمثل مجتمع الدراسة في الموظفي     

 Krejicie and)( مفردة وفق جدول 57( موظفاً، وبلغ حجم عينة الدراسة )57) 
Morga( )6758استبانة لتفادي عدم صلاحية 57(، وتم توزيع )( لتحديد حجم العينة )

ائم وبلغ عدد القو  ( استبانات لعدم صلاحيتها للتحليل4بعض الاستبانات، واستبعد منها )
 عينة الدراسة( تقريبا من %75( استبانة أي بمعدل استجابة قدره )61 (الصالحة للتحلي

كن داخل الشركة، وفي أوقات وأما الموظفينوتمت الإجابة على الاستبانات، وذلك بمقابلة 
 مختلفة في الشركة وبحضور الباحث. 

 لخامس  2019العدد يونةوا  أداة الدارسة: 
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اســتخدام الاســتبانة لجمع البيانات والمعلومات من عينة الدراســة، وقســمت الاســتبانة  تم  
إلى عدد من المحاور، حيث شـــــمل المحور الأول الأســـــهلة المتعلقة بخصــــــائص مفردات 
عينة الدراســــــة من حيث ) الجنس، العمر، المؤهل العلمي، المســــــمى الوظيفي،  ســــــنوات 

ل عبارات تقيس أبعاد إدارة الموارد البشـــــرية والمتمثلة الخبرة(، أما المحور الثاني فقد شـــــم
(، أما فزالتدريب، الحوا، الاختيار والتعيين الموارد البشــــــرية،  تحديد الاحتياجات منفي )

المحور الثالث فقد تضــــــــــــمن مجموعة من العبارات التي  تقيس الأداء الوظيفي ، وقد تم 
مل ألفا كرومبا  لإيجاد  يمة معامل اســـــتخدام الاســـــاليب الإحصـــــائية في الدراســـــة: كمعا

ثبات أداة الدراســـــــــــة)البحث(. ومعامل الصـــــــــــدق الذاتي لإجاد  يمة معامل  يمة صـــــــــــدق 
الدراســــــــة والتكرارات والنســــــــب المهوية لمعرفة خصــــــــائص عينة الدراســــــــة. والمتوســــــــطات 

داء الحســــــــــــابية والانحرافات المعيارية لمعرفة مدى توفر أبعاد إدارة الموارد البشــــــــــــرية والأ
الوظيفي. ومعادلة انحدار الخطي البســـيط: يســـتخدم لمعرفة أثر كل متغير مســـتقل )أبعاد 

 إدارة الموارد البشرية( على المتغير التابع )الأداء الوظيفي(.

 صدق وثبات اتستبيان:

ويتمثل في عرض الاســتبانة على عدد من الخبراء والمختصــين في  -الص  دق الظاهري: 
راءهم وملاحظــاتهم عن الفقرات من أجــل إجراء التعــديلات اللازمــة هــذا المجــال لإبــداء أ

للفقرات في الأداة )الاســـــــتبانة(، وبناء على ما قدمه المحكمون من أراء وملاحظات حول 
الدراسة  اةثبات أدأداة الدراسة فقد تم تعديل بعض الفقرات من حيث البناء. كما تم  ياس 

رونبا  ألفا( لجميع فقرات الاســـــتبانة، وكانت )الاســـــتبانة( عن طريق احتســـــاب )معامل ك
معـاملات الثبـات تتمتع بـدلالات ثبـات مقبولـة لغـايات البحث العلمي، حيث و جد أن  يمة 
معامل ألفا كرونبا  معاملات الصــــــدق الذاتي للبنود تقترب من الواحد الصــــــحيح، وبذلك 

 يكون قد تأكد من صدق وثبات الاستبانة.
وصـــــــف متغيراتها: اولا خصـــــــائص عينة الدارســـــــة: تتمثل خصـــــــائص مجتمع الدارســـــــة و 

 :خصائص بالفقرات الآتية
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 ( توزيع عينة الدارسة حسب الخصائص 0الجدول)

 المتغير فئات المتغير العدد النسبة %

 ذكر 20 32.8

 الجنس

 
 أنثى 41 67.2

 المجموع 61 122

 سنة 32أقل من  14 23.0

 العمر

 ةسن 42سنة إلى  32من  24 39.3

 سنة 52سنة إلى أقل من  42من  15 24.6

 سنة 52أكثر من  8 13.1

 المجموع 61 122

 دبلوم متوسط 5 8.2
المؤهل 

 العلمي

 

 جامعي 47 77.0

 ما فوق الجامعي 9 14.8

 المجموع 61 122

 مدير عام 5 8.2

المسمى 

 الوظيفي

 رئيس قسم 5 8.2

 إداري 27 44.3

 مدرس 24 39.3

 المجموع 61 122

 

 
 سنوات 5أقل  من  16 26.2

 سنوات الخبرة

24.6 15 
 سنة 12سنوات إلى أقل من  5من 

 سنة  15سنة إلى أقل من  12من  15 24.6

24.6 15 
 سنة  فأكثر  15من 

 المجموع 61 122

 موظف (28)بالنظر في الجدول الســــابق يتضـــــح أن عدد الذكور في عينة الدراســـــة بلغ 
( من جملة عينة الدراســة، %55.2بنســبة) عاملة(  46(  وعدد الإناث)%32.0)بنســبة 
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، كمــا أظهرت النتــائج  أن مــا الإنــاثوهــذا يشــــــــــــــير إلى أن أغلــب عينــة الــدراســـــــــــــــة من 
 ســــنة(، ويليه ما نســــبته 48ســــنة إلى أقل من  38من )( كانت أعمارهم %37.3نســــبته)

(، مما يدل ســنة 78لى أقل من إ 48من كانت أعمارهم ضــمن الفهة العمرية) (24.5%)
على أن عينة الدراســة أغلبهم من فهة  الشــباب، وكما أظهرت النتائج أن أغلب المؤهلات 

( ، وأقل مؤهل لدى الموظفين %55.8كان)جامعي( بأعلى نسبة بلغت )للعاملين العلمية 
درس(، موأغلب المبحوثين كانوا )إداريين( ويليهم للمســـــمى الوظيفي ) ،(دبلوم عاليكان )

(، %25.2( بنسبة )سنوات  7أقل من )الموظفين في حين جاءت سنوات الخبرة لأغلب 
 م من إجمالي عينة الدراسة. (%24.5بنسب واحدة بلغت )سنوات الخبرة كانت وباقي 

 :ثانيا: وصف متغةرات الدارسة
 لكوادرابشركة مدى ممارسة أبعاد إدارة الموارد البشرية تم التحليل الوصفي لمعرفة     

ستخدم كلا على حده م بالزاوية من وجهة نظر الموظفين بالشركة قيد الدراسة، التعليمية
   بعض مقاييس النزعة المركزية مثل المتوسط الحسابي والانحراف المعياري.

 البشرية( إدارة المواردأبعاد )التحلةل الوصفي -1
 ري أبعاد إدارة الموارد البشرية ( يبين المتوسط الحسابي والانحراف المعيا3الجدول رقم )

 مستوى

 الممارسة

 الانحراف

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي
 العبارات

 3.92 2.881 مرتفع
 من مسررررتقبلا تحتاجه بما التنبؤ على للشررررركة القدرة

 العاملين.

 3.75 944. مرتفع
 من احتياجاتها على الحصرررررول على للشرررررركة القدرة

 العاملين. 

 3.71 1.160 مرتفع
 احتياجاتها لتحديد وظيفي تحليل الشررركة برجراء تقوم

 .الموارد البشرية من

 3.88 850. مرتفع
 احتياجات تحديد في وعادل موضررروعي مقياس يتوفر

 .البشرية الشركة من الموارد

 3.42 929. مرتفع
 المعلومات تكنولوجيا الشررركة وسررائل إدارة تسررتخدم 

 تحديد الاحتياجات من العاملين. في

 3.71 908. تفعمر
 تحرررديرررد احتيررراجررراتهرررا على الشرررررررركرررة القررردرة لإدارة

 المستقبلية من العاملين كما ونوعا.

 3.96 955. مرتفع

 مواطن على التعرف في الشررررررركة القدرة إدارة لدى

 في يساعدها مما البشررية الموارد والفائض في العجز

 .اللازمة التدابير اتخاذ
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 3.88 1.262 مرتفع
 التي والمعرفة الكفاءة مراعاة الشرررركة على تسرررتند

 .للوظيفة اختياره عند يمتلكها الموظف

 3.46 1.215 مرتفع
ينررة عتقوم الشرررررررركررة بتجربررة المتعينين الجرردد لفترة م

 .أدائهم لتقييم

 المتوسط الحسابي)الاختيار والتعيين ( 3.63 2.647 مرتفع

 .العاملين لتدريب وتطوير مخصصة للشركة إدارة  3.00 1.474 متوسط

 3.29 1.197 متوسط
 خلال من التدريبية البرامج تحديد تعتمد الشرررركة في

 .العاملين لدى الضعف نواحي الكشف عن

 3.13 1.116 متوسط
لتدريب  ومتجددة مسررررررتمرة الشررررررركة برامج ضرررررعت

 .العاملين وتطوير

 3.29 1.042 متوسط
 لتدريب وتطوير الخارجية الشركة بالكفاءات تستعين

 .عامليها

 2.58 1.472 منخفض
في  للمشرررراركة الخارج إلى الشررررركة عامليها ترسررررل

 .والتطوير التدريب دورات

 .عملية التدريب لإجراء مناسبة الشركة أجواء توفر 3.21 1.021 متوسط

 3.76 2.670 مرتفع
الموارد  تحديد الاحتياجات من)  المتوسط الحسابي

 البشرية(

 3.67 1.239 مرتفع
عند  الوظائف تحليل وتوصرررررريف الشررررررركة على تعتمد

 .الاختيار والتعيين بعملية القيام

 3.54 1.141 مرتفع
 المواصررررفات لقياس متعددة اختيار للشررررركة وسررررائل 

 الشاغر للوظائف للمتقدمين الفردية

 3.50 1.285 مرتفع
 لمعايير موضرروعة الشررركة وفقا   في لعاملينا تعين يتم

 .سلفا  

 3.63 1.135 مرتفع
لعملية  المتعددة المراحل نتائج الشرررررررركرة على تعتمرد

 .التعيين قرار اتخاذ عند الاختيار

 3.75 1.260 مرتفع
 العرراملين من حرراجتهررا عن الشرررررررركررة بررالإعلان تقوم

 .متنوعة إعلان باستخدام وسائل

 3.88 1.262 مرتفع
 التي والمعرفة الكفاءة مراعاة الشرررررركة على دتسرررررتن

 .للوظيفة اختياره عند يمتلكها الموظف

 3.46 1.215 مرتفع
تقوم الشرررررررركررة بتجربررة المتعينين الجرردد لفترة معينررة 

 .أدائهم لتقييم

 المتوسط الحسابي)الاختيار والتعيين ( 3.63 2.647 مرتفع

 .العاملين وتطوير لتدريب مخصصة للشركة إدارة  3.00 1.474 متوسط

 3.29 1.197 متوسط
 خلال من التدريبية البرامج تحديد تعتمد الشرررررركة في

 .العاملين لدى الضعف نواحي الكشف عن

 3.13 1.116 متوسط
لتدريب  ومتجددة مسرررررررتمرة الشرررررررركة برامج تضررررررع

 .العاملين وتطوير

 3.29 1.042 متوسط
 رلتدريب وتطوي الخارجية الشررركة بالكفاءات تسررتعين

 .عامليها

 2.58 1.472 منخفض
في  للمشررررراركة الخارج إلى الشرررررركة عامليها ترسرررررل

 .والتطوير التدريب دورات
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 3.83 963. مرتفع
من  على الاسرررررتفادة الجدد الشرررررركة العاملين تشرررررجع

 .السابقين زملائهم خبرات ومعارف

 3.10 2.041 متوسط
 المتوسط الحسابي )التدريب(

 .للحوافز واضحة للشركة سياسات  3.45 1.216 مرتفع

 3.21 932. متوسط
الحوافز  مرررةلأنظ دوريرررة الشرررررررركررة بمراجعررات تقوم 

 .المستخدمة والمكافآت

 3.55 1.012 مرتفع
 طريق ربطهررا عن الحوافز الشرررررررركررة من  تشرررررررترط

   )أداء المهام – الالتزام( بالمعايير التالية

 3.29 999. متوسط
المباشررررررة  المالية الحوافز الشرررررركة أنظمة تسرررررتخدم

 )الرواتب _مكافآت( .

 2.63 1.345 متوسط
الغير مباشرررة  المالية وافزالح الشررركة أنظمة تسررتخدم

 .) أنظمة التقاعد ,الصحي التأمين ,الطبية )الإجازات

 3.00 1.319 متوسط
وواجبات  من جهد به يقوم ما يعرادل الموظف مرترب

 .العمل في

 3.08 1.139 متوسط
 العلمية والمكانة للردرجة منراسررررررربرة المراديرة الحوافز

 أحملها. التي الوظيفية

 توسط الحسابي )الحوافز(الم 3.17 2.072 متوسط

 3.44 2.606 مرتفع
المتوسط الحسابي لجميع  )أبعاد إدارة  الموارد 

 البشرية (

نلاحة من الجدول الســــابق الذي يعبر عن المتوســــطات الحســــابية والانحرافات المعيارية 
أن المتوســـــــط  الموارد البشـــــــرية تحديد الاحتياجات من ب عد على  لإجابات عينة الدراســـــــة

أن وهذا يدل على  (8.557)وبـانحراف معياري  (3.55)ابي للـدرجـة الكليـة بلغ الحســــــــــــــ
ما وتشــير ، كوبمســتوى مرتفع الموارد البشــرية  تحديد الاحتياجات منب عد هناك ممارســة ل

إدارة  لدى، في حين حصــــــــــــــلت الفقرة )بمســــــــــــــتوى مرتفعالنتائج أن أغلب الفقرات جاءت 
العجز والفائض في الموارد البشــرية مما يســاعدها الشــركة القدرة في التعرف على مواطن 

( على أعلى متوســــــط حســــــابي، والفقرة )تســــــتخدم إدارة الشــــــركة في اتخاذ التدابير اللازمة
وســــــــــــــائل تكنولوجيا المعلومات في تحديد الاحتياجات من العاملين( على أقل متوســــــــــــــط 

 نلاحة أن ر والتعيين، وبالنســبة لب عد الاختياحســابي حســب المقياس المعتمد في الدراســة
( وهذا يدل 8.545( وبانحراف معياري )3.53المتوســـــــــط الحســـــــــابي للدرجة الكلية بلغ )

نتائج أن كما وتشـــير الوبمســـتوى مرتفع، ، الاختيار والتعيينب عد لممارســـة  هناك على أن 
، في حين حصــــــلت الفقرة )تســــــتند الشــــــركة على بمســـــتويات مرتفعةأغلب الفقرات جاءت 
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كفاءة والمعرفة التي يمتلكها الموظف عند اختياره للوظيفة( على أعلى متوســــــــــــط مراعاة ال
( على أقل .حسابي، والفقرة )تقوم الشركة بتجربة المتعينين الجدد لفترة معينة لتقييم أدائهم

المتوســـــط الحســـــابي  ، ونلاحة أنمتوســـــط حســـــابي حســـــب المقياس المعتمد في الدراســـــة
( وهذا يدل على أن 8.746( وبانحراف معياري )3.67لغ )ب لبعد التدريب للدرجة الكلية

، كما وتشـــــير النتائج أن أغلب الفقرات التدريب وبمســـــتوى متوســـــطب عد لممارســـــة   هناك 
، في حين حصــلت الفقرة )تشــجع الشــركة العاملين الجدد على بمســتويات متوســطةجاءت 

ة ســــــط حســــــابي، والفقر الاســــــتفادة من خبرات ومعارف زملائهم الســــــابقين( على أعلى متو 
)ترســـــــل الشـــــــركة عامليها إلى الخارج للمشـــــــاركة في دورات التدريب والتطوير( على أقل 

ي المتوســــط الحســــاب، في حين بلغ متوســــط حســــابي حســــب المقياس المعتمد في الدراســــة
( وهــذا يــدل على أن 8.758( وبــانحراف معيــاري )3.65) لبعــد الحوافزللــدرجــة الكليــة 

، كما وتشـــــــير النتائج أن أغلب الفقرات الحوافز وبمســـــــتوى متوســـــــطد ب علممارســـــــة   هناك
، في حين حصــــلت الفقرة )تشــــترط الشــــركة منح الحوافز عن بمســــتويات متوســــطةجاءت 

( على أعلى متوســــــــــــط حســــــــــــابي، )أداء المهام – الالتزام(طريق ربطها بالمعايير التالية 
التأمين  ,)الإجازات الطبية مباشــــرة الغير المالية الحوافز الشــــركة أنظمة والفقرة )تســــتخدم

 على أقل متوســط حســابي حســب المقياس المعتمد في الدراســة. أنظمة التقاعد( ,الصــحي
انحراف معياري بو  (3.44)بلغ المتوســـــــط الحســـــــابي لأبعاد إدارة الموارد البشـــــــرية ككل و 
 ىمما يدل عل، مما يدل على وجود تشــــــــــــتت قليل في إجابات مفردات العينة(، 8.575)

در الكوا وبمســــــــتوى مرتفع بشــــــــركةبعاد إدارة الموارد البشــــــــرية ككل لأ أن هناك ممارســــــــة
 .حسب المقياس المعتمد في الدراسةبالزاوية التعليمية 

   الأداء الوظيفي()الوصفي التحلةل  -

 يبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات الأداء الوظيفي  (4)رقم الجدول 
 مستوى

 الأداء

 الانحراف

 المعياري

 الوسط

 الحسابي
 العبارة

 3.38 1.555 متوسط
 في الوصررف مني وفق ما هو موجودة المطلوبة بالأعمال أقوم

 .الوظيفي

 .الإنجاز وحب بالمسؤولية أحساس لدي 3.42 1.213 مرتفع

 .في الوقت المحدد  مني المطلوبة والواجبات المهام أنجز 3.29 1.197 متوسط
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 عة،ومرتف أن أغلب الفقرات جاءت بمســــــــتويات متوســــــــطةالجدول الســــــــابق تشــــــــير نتائج 
لفقرة )أراعي ا ، وبالنســـــبة لب عد )أداء المهام( فقد جاءتتشـــــتت قليل في اتجاهات العينةوب

أعلى متوســــــط حســــــابي، والفقرة )أحســــــن ب (المرونة والدقة عند أداء المهام المطلوبة مني
لمواقف المفاجهة( على أقل متوســــط حســــابي حســــب المقياس المعتمد في التصــــرف في ا

( وبمســـتوى 8.764)( وبانحراف معياري 3.27)، وبلغ المتوســـط الحســـابي للب عد الدراســـة
     دقةبالفقرة )أقوم بواجباتي ومســـــؤولياتي متوســـــط. وبالنســـــبة لبعد )الالتزام( فقد حصـــــلت 

قواعد وقوانين العمل( على أقل متوســــــــــط أعلى متوســــــــــط حســــــــــابي، والفقرة )أطبق  على)
( 3.75)للب عد حســـــابي حســـــب المقياس المعتمد في الدراســـــة، وبلغ المتوســـــط الحســـــابي 

 بلغ المتوسط الحسابي العام لمتغير مرتفع. وأخيراً ( وبمستوى 8.457)معياري وبانحراف 
الأداء  ، مما يشــير إلى أن مســتوى (8.507معياري )( وبانحراف 3.42الأداء الوظيفي )

 بالشركة حسب المقياس المعتمد في الدراسة. مرتفع مستوى جاء بالوظيفي 

 :اختبار فرضيات الدراسة والنتائج والتوصيات
ديد لتحأثر ذو دتلة إحصائية لمعرفة ما إذا كان هناك : أوتً: اختبار فرضيات الدراسة

، تم ي كمتغير تابعكمتغير مستقل في الأداء الوظيفالموارد البشرية  اتحتياجات من
 ( يبين ذلك:7)والجدول رقم  البسيطاستخدام تحليل الانحدار الخطي 

 .المطلوبة مني المهام أداء عند والدقة المرونة أراعي 3.50 1.103 مرتفع

 .المفاجئة المواقف في التصرف أحسن 2.88 1.454 متوسط

 المتوسط الحسابي )أداء المهام( 3.00 2.514 متوسط

 .العمل وقوانين قواعد أطبق 3.33 1.090 متوسط

 .بدقة ومسؤولياتي بواجباتي أقوم 3.96 955. مرتفع

 .التنفيذ سلامة لضمان التعليمات فهم على احرص 3.62 1.130 مرتفع

 .العمل لمصلحة الوقت استغل 3.38 1.056 متوسط

 3.56 1.213 مرتفع
احررص عرلرى عرررردم الرغريرررراب والالتزام بمواعيررررد الحضرررررررور 

 والانصراف.

 المتوسط الحسابي )الالتزام( 3.57 2.475 مرتفع

اء الوظيفي(المتوسط الحسابي )الأد 3.40 2.625 مرتفع  
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( تحليل الانحدار الخطي البسيط لإيجاد أثر تحديد الاحتياجات من الموارد 5الجدول رقم )

 البشرية في الأداء الوظيفي

 

 البيان

 معامل الارتباط

R 

 معامل التحديد

R² 

 قيمة

F 

 مستوى المعنوية

 اهدالمش

تحديد الاحتياجات من 

 الموارد البشرية
2.665 2.440 17.421 2.222 

+( بإشارة 8.557يتضح من الجدول السابق أن  يمة معامل الارتباط يساوي )      
ي الموارد البشرية والأداء الوظيف تحديد الاحتياجات منموجبة، وهذا يدل بأن العلاقة بين 

ي، زاد معها الأداء الوظيف الموارد البشريةلاحتياجات من تحديد ا زادعلاقة طردية، أي كلما 
 تحديد الاحتياجات من (، مما يعني أن8.442) ( يساوي R²كما أن معامل التحديد )

من التغيرات التي تحدث في الأداء الوظيفي،  (%44.2)تفسير الموارد البشرية مسهول عن 
إلى حد الخطأ العشوائي.  ( يرجع لعوامل أخرى، بالإضافة%77.0وهناك ما نسبته )

( 8.87بمستوى معنوية مشاهد أقل من ) (65.486( المحسوبة تساوي )Fوحيث أن  يمة )
(، وهذا يشير إلى أن النموذج معنوي في تفسير العلاقة و ياس الأثر، 2.222يساوي )

 حديد تيوجد أثر ذو دتلة إحصائية لوبالتالي يتم قبول الفرضية، التي تنص على أنه " 
 الموارد البشرية في الأداء الوظيفي بالشركة قةد الدراسة. تحتياجات منا

أثر ذو دتلة إحص      ائية لنختيار والتعةةن في  يوجدالثانية: اختبار الفرض      ية الفرعية 
أثر  جودو والتي تتمثل في ولاختبار هذه الفرضــية  قةد الدراس  ة. الأداء الوظيفي بالش  ركة

لمعرفة و  قيد الدراســــة، لتعيين في الأداء الوظيفي بالشــــركةذو دلالة إحصــــائية للاختيار وا
كمتغير مســــــــــتقل في الأداء  للاختيار والتعيينما إذا كان هناك أثر ذو دلالة إحصــــــــــائية 

 يبين(5الوظيفي كمتغير تابع، تم استخدام تحليل الانحدار الخطي البسيط والجدول رقم )

 يجاد أثر الاختيار والتعيين في الأداء الوظيفي ( تحليل الانحدار الخطي البسيط لإ6الجدول رقم )

 

 البيان

 معامل الارتباط

R 

 معامل التحديد

R² 

 قيمة

F 

 مستوى المعنوية

 المشاهد

 2.222 32.233 2.606 2.701 الاختيار والتعيين

+( بإشـــــارة 8.576يتضـــــح من الجدول الســـــابق أن  يمة معامل الارتباط يســـــاوي )      
 والأداء الوظيفي علاقة طردية، أيالاختيـار والتعيين العلاقـة بين  موجبـة، وهـذا يـدل بـأن
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 ( يساوي R²زاد معها الأداء الوظيفي، كما أن معامل التحديد )الاختيار والتعيين كلما زاد 
( من التغيرات %52.5عن تفســـير ) مســـهولالاختيار والتعيين  (، مما يعني أن8.525)

( يرجع لعوامـــل أخرى، %35.4مـــا نســــــــــــــبتـــه )وهنـــاك  الوظيفي،التي تحـــدث في الأداء 
( 30.033( المحســـوبة تســـاوي )Fوحيث أن  يمة ) بالإضـــافة إلى حد الخطأ العشـــوائي.

(، وهذا يشــير إلى أن النموذج 8.888( يسـاوي )8.87بمسـتوى معنوية مشــاهد أقل من )
  نص علالتي صو وبالتالي صم وقبو  الفرض    ية  معنوي في تفســــــير العلاقة و ياس الأثر،
ختيار والتعةةن في الأداء الوظيفي بالش    ركة قةد لنأنه " يوجد أثر ذو دتلة إحص    ائية 

 .الدراسة
يوجد أثر ذو دتلة إحص         ائية للتدري  في الأداء : الثالثةاختبار الفرض         ية الفرعية 

د أثر ذو و جو الفرضـــــــية والتي تتمثل في ولاختبار هذه  الوظيفي بالش     ركة قةد الدراس     ة.
ان لمعرفة ما إذا كو بالش    ركة قةد الدراس    ة ة للتدريب في الأداء الوظيفيدلالة إحصــــــائي

كمتغير مســــــتقل في الأداء الوظيفي كمتغير تابع،  للتدريبهناك أثر ذو دلالة إحصــــــائية 
 -( يبين ذلك: 5)تم استخدام تحليل الانحدار الخطي البسيط والجدول رقم 

 يجاد أثر التدريب في الأداء الوظيفي ( تحليل الانحدار الخطي البسيط لإ7الجدول رقم )

 

 البيان

 معامل الارتباط

R 

 معامل التحديد

R² 

 قيمة

F 

 مستوى المعنوية

 المشاهد

 2.223 12.242 2.332 2.575 التدريب

+( بإشارة موجبة، 8.757يتضـح من الجدول السـابق أن  يمة معامل الارتباط يسـاوي )  
التدريب  توفروالأداء الوظيفي علاقة طردية، أي كلما يب التدر وهذا يدل بأن العلاقة بين 

 (، مما يعني أن8.338) ( يســــاوي R²زاد معها الأداء الوظيفي، كما أن معامل التحديد )
اك وهن الوظيفي،( من التغيرات التي تحدث في الأداء %33التدريب مسهول عن تفسير )

وحيث أن  الخطأ العشـــــوائي.( يرجع لعوامل أخرى، بالإضـــــافة إلى حد %55ما نســـــبته )
( يساوي 8.87( بمستوى معنوية مشاهد أقل من )68.040( المحسوبة تساوي )F يمة )

بالتالي و (، وهذا يشــير إلى أن النموذج معنوي في تفســير العلاقة و ياس الأثر، 8.888)
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ي تدري  فللقبو  الفرض        ية، التي صنص عل  أنه " يوجد أثر ذو دتلة إحص        ائية صم 
 الوظيفي بالشركة قةد الدراسة.الأداء 

يوجد أثر ذو دتلة إحص         ائية للحوافز في الأداء : الرابعةاختب ار الفرض         ية الفرعية 
د أثر ذو و جو والتي تتمثل في ولاختبار هذه الفرضـــــــية  الوظيفي بالش     ركة قةد الدراس     ة.

كان  المعرفة ما إذ، ودتلة إحص   ائية للحوافز في الأداء الوظيفي بالش   ركة قةد الدراس   ة
كمتغير مســــــتقل في الأداء الوظيفي كمتغير تابع،  للحوافزهناك أثر ذو دلالة إحصــــــائية 

 -( يبين ذلك: 0تم استخدام تحليل الانحدار الخطي البسيط والجدول رقم )

 ( تحليل الانحدار الخطي البسيط لإيجاد أثر الحوافز في الأداء الوظيفي2الجدول رقم )

 

 البيان

 معامل الارتباط

R 

 معامل التحديد

R² 

 قيمة

F 

 مستوى المعنوية

 المشاهد

 2.222 2.500 2.022 2.532 الحوافز

+( بإشـــــارة 8.738يتضـــــح من الجدول الســـــابق أن  يمة معامل الارتباط يســـــاوي )      
 توالأداء الوظيفي علاقة طردية، أي كلما زاد الحوافزموجبة، وهذا يدل بأن العلاقة بين 

(، مما 8.200) ( يســــــــاوي R²داء الوظيفي، كما أن معامل التحديد )زاد معها الأ الحوافز
 الوظيفي،( من التغيرات التي تحدث في الأداء %20.0مســـــــهول عن تفســـــــير ) يعني أن

 ( يرجع لعوامل أخرى، بالإضــــــافة إلى حد الخطأ العشــــــوائي.%56.2وهناك ما نســــــبته )
مشـــــــــاهد أقل من  ( بمســـــــــتوى معنوية0.777( المحســـــــــوبة تســـــــــاوي )Fوحيث أن  يمة )

(، وهذا يشــــــــــير إلى أن النموذج معنوي في تفســــــــــير العلاقة 2.222( يســــــــــاوي )8.87)
دتلة  يوج د أثر ذوو يـاس الأثر، وبـالتـالي يتم قبول الفرضــــــــــــــيـة، التي تنص على أنـه " 

 في الأداء الوظيفي بالشركة قةد الدراسة. للحوافزإحصائية 

 :ثانياً: النتائج والتوصيات
 ومن خلال تحليل البيانات الدراسةأدبيات  ومراجعةبالاعتماد على عرض : النتائج  -1

 التي تم جمعها ميدانياً من عينة الدراسة تم التوصل إلى النتائج الآتية: 
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اً(، )مرتفعكان  قيد الدراســـــةأبعاد إدارة الموارد البشـــــرية بالشـــــركة  ممارســـــة أن مســـــتوى .6
تحــديــد )التوالي على نــت الأبعــاد وكــا (3.44)العــام  بلغ المتوســــــــــــــط الحســـــــــــــــابي حيــث

، بمســــــتوى مرتفع، الاختيار (3.55)حســــــابي  طالموارد البشــــــرية بمتوســــــ الاحتياجات من
 (3.67)حســــابي  التدريب بمتوســــطبمســــتوى مرتفع،  (3.53)حســــابي  والتعيين بمتوســــط
 متوسط. بمستوى  (3.65)حسابي متوسط الحوافز ب بمستوى متوسط،

( حيث بلغ المتوســــــــط الحســــــــابي العام للمحور مرتفعكان) أن مســــــــتوى الأداء الوظيفي.2
، وجاءت أبعاد الأداء الوظيفي على التوالي: الالتزام (، بالشـــركة قيد الدراســـة3.42)ككل 

( بمستوى 3.27) بمتوسط حسابي( بمسـتوى مرتفع، أداء المهام 3.75)بمتوسـط حسـابي 
 متوسط.

ي الأداء فالموارد البشرية حتياجات من تحديد الالوجود أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية .3
 من التغير الحاصل في مستوى الأداء (%44.2)التحديد بلغ معامل  الوظيفي، حيث

 .الموارد البشرية تحديد الاحتياجات منالوظيفي يعود إلى التغير في  
يث بلغ ح الوظيفي،في الأداء ختيار والتعيين للاوجود أثر إيجابي ذو دلالة إحصــــائية .4
من التغير الحاصـــــــــــل في مســـــــــــتوى الأداء الوظيفي يعود إلى  (%52.5)امل التحديد مع

 والتعيين.التغير الاختيار 
مل حيث بلغ معا الوظيفي،في الأداء  للتدريبوجود أثر إيجابي ذو دلالة إحصــــــــــــــائية ,7

من التغير في الحاصـــــــــل مســـــــــتوى الأداء الوظيفي يعود إلى التغير في  (%33)التحديد 
 .التدريب

حيث بلغ معامل التحديد  الوظيفي،في الأداء  للحوافزوجود أثر ذو دلالة إحصــــــــــــــائية .5
  لحوافز.افي مستوى الأداء الوظيفي يعود إلى التغير في الحاصل من التغير  (20.0%)
  
 في ضوء نتائج الدراسة يمكن تقديم مجموعة من التوصيات. :التوصيات -0
ية الاهتمام بتطبيق أبعاد إدارة الموارد البشــر الزاوية بالكوادر التعليمية على إدارة شــركة .1

 كونها تؤثر بشكل كبير في الأداء الوظيفي.
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وســــــائل تكنولوجيا المعلومات في تحديد الاحتياجات من اســــــتخدام إدارة الشــــــركة .على 2
مواطن العجز والفائض في الموارد البشــــــــــرية مما يســــــــــاعدها في اتخاذ ن، ومعرفة العاملي

 .لازمةالتدابير ال

وسائل اختيار متعددة لقياس المواصفات الفردية للمتقدمين .على الشركة الاعتماد على 3
 .مراعاة الكفاءة والمعرفة التي يمتلكها الموظف عند اختياره للوظيفةو  للوظائف الشاغر

تحديد البرامج التدريبية من خلال الكشــــــــــــــف عن نواحي الضــــــــــــــعف لدى . العمل على 4
لشــركة أجواء ر ايتوفو  ،بالكفاءات الخارجية لتدريب وتطوير عامليها نةوالاســتعا ،العاملين

 .مناسبة لإجراء عملية التدريب

ير بالمعايربطها منح الحوافز عن طريق ت بحيثســـــــياســـــــات واضـــــــحة للحوافز  .وضـــــــع7
بطريقة  والمكافمت المســــــــتخدمة الحوافز أنظمة، ومراجعة ) أداء المهام التالية ) الالتزام/

 دورية.

وطرق  ،دارة الموارد البشــريةلإ إجراء دراســات وبحوث أوســع عن كيفية التطبيق الفعال.6
 تحسين الأداء الوظيفي.

 
 المراجع العربية:

 ، إدارة الموارد البشرية، القاهرة، الدار الجامعية للنشر والتوزيع.2884أحمد ماهر. 
 لأزهر.، إدارة الموارد البشرية، جامعة ا2880إسماعيل علي بسيوني، 

، تنمية مهارات المديرين في تقييم أداء العاملين، القاهرة، 2880البرادعي بسيوني، 
 ايتراك للنشر والتوزيع.

 .الأمنية الأجهزة في العاملين بأداء وعلاقتها العمل فرق ، 2880، سالم ,الفايدي
 قسم ،العليا الدراسات كلية ،الأمنية للعلوم العربية نايل جامعة ،دكتوراه  أطروحة

 .الرياض ،الإدارية العلوم
، دار الترجمة في معرض فرانكفورت، إدارة الموارد البشرية، 2885باري كشوان، 

 الفاروق للنشر والتوزيع.
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والعشرين،  الحادي القرن  في البشرية الموارد إدارة، 2880،  ومخرون  الباري  عبد ذرة،
 .للنشر وائل دار ، عمان،6ط

، إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبلية، القاهرة، الدار الجامعية للطبع 2886راوية محمد، 
 والنشر والتوزيع.

 البشرية الموارد إدارة ممارسات أثر، 2863 القطب،محي الدين و  فوطة،سحر محمد 
 للعلوم الأردنية المجلة . الأردنية التجارية المصارف في العاملين تعلم ونمو على

 .سلسلة العلوم الإنسانية التطبيقية، 
، إدارة الموارد البشرية رؤية استراتيجية، القاهرة، دار الفكر 2883عادل محمد زايد، 

 الجامعي.
، إدارة الموارد البشرية في الخدمة المدنية، المنظمة 2887 عامر خضير الكبيسي،

 العربية للتنمية الإدارية. 
 ، إدارة الموارد البشرية، الجامعة الافتراضية السورية.2860عبدالحميد خليل، 

، أثر الثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي، رسالة 2880عكاشة، أسعد أحمد، 
 رة، جامعة غزة الإسلامية.ماجستير غير منشو 

، تطوير أداء وتجديد المنظمات، القاهرة، دار  باء للطباعة والنشر 6770علي السلمي، 
 والتوزيع.

 ، إدارة الموارد البشرية، عمان، دار أسامة للنشر والتوزيع.2880 يصل حسونة، 
شمت السياحية ، إدارة الموارد البشرية في المن2867قصى قحطان خليفة الجميلي، 

 والفند ية، عمان، دار المعتز للنشر.
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 ، الاتجاهات والأدوار الحديثة في إدارة الموارد البشرية.2867مجدي عبدالله شرارة، 
، إدارة الموارد البشرية، دار مكتبة الحامد للنشر 2862.محمد سرور الحريري، 26

 والتوزيع. 
ة الأداء، مركز تطوير الأداء والتنمية، ، مهارات إدار 6775هلال،  يمحمد عبد الغن

 القاهرة، دار غريب.
, مهارات التفكير والتخطيط الاستراتيجي, القاهرة, مركز 2880محمد عبد الغني هلال, 
 التطوير والتنمية.
، 6، ط بين النظرية والتطبيق(  HR، )الموارد البشرية 2864محمد موسى أحمد، 

 مكتبة الوفاء القانونية.
, السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال, عمان, دار 2884محمود سلمان العميان, 

 وائل للنشر.
 ,، عمان الأعمال منظمات في التنظيمي ، السلوك2868سلمان العميان،  محمود

 للنشر وائل دار :الأردن
 شرق., عمان, دار ال3, إدارة الموارد البشرية, إدارة الأفراد, ط2887مصطفى شاويش, 

 ، مكتبة المجمع العربي للنشر والتوزيع.6، ط2864مصطفي يونس كافي، 
 العلوم جامعة صنعاء، البشرية، الموارد إدارة ،2862،يالعريق إسماعيل محمد منصور

  .والتكنولوجيا
, دار المجد للطباعة 6, إدارة الأفراد في منظور كمي, ط6703مهدي حسن زويلف, 

 والنشر.
، أثر استراتيجيات الموارد البشرية في الأداء الوظيفي 2860حمد محمد الدليمي، موسي 

دراسة ميدانية على الجامعات الاهلية العرا ية، رسالة ماجستير غير منشورة ، 
 جامعة ال البيت، الأردن.

، القاهرة، الإدارة العامة 3، تصميم نظم التدريب والتطوير، ط2884وليم تريسي، 
 النشر.للطباعة و 
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