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ن  نا بهذا العمل الذي نتمنى أدأما بعد الحمد لله الذي ألهمنا الصبر ومنحنا إياه طيلة هذا المشوار ليتكلل جه
 عليه طلع يكون سندا علميا ناجحا لكل من ا

نتقدم بخالص شكرنا وامتنانا للأستاذ غوتي محمد الذي لم يبخل أي جهد في مساعدتنا في انجاز هذا العمل  
 وعلى المجهودات التي بذلها معنا  
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 الملخص:  
هدفت هذه الدراسة إلى معرفة أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على أداء العاملين في شركة مياه   

متغيرات وقد تم  المفاهيمي لتحقق ارتباط مفترض في  إطارومن خلال مراجعة أدب تطوير واختبار نموذج  سعيدة
البيانات باستخدام   تم تحليل  وقد ( استبانه ،  35تم استرجاع ) ى موظفي شركة المياه سعيدة و لاستبانة ع  40توزيع  

انه يوجد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:و spssv21 منهج وصفي واستقرائي باستخدام برنامج  
البشرية   الموارد  ادارة  دال احصائيا لاستراتجيات  المياه سعيدة و تاتير  العاملين بشركة  اداء  تسعى   على تحسين 

إستراتيجية  خلال  من  العمل  سوق  في  المتوفرة  المحلية  البشرية  العناصر  أفضل  على  للحصول  المياه  شركة 
اهتمامهالاس والتعيين  با  اتقطاب  التدر الكبير  والتطويرستراتيجية  تحفيزهم   .يب  على  النوع  ف  .والعمل  خلال  من 

بلغت   فقد  الدراسة  عينة  من  الذكور  من  كبيرة  نسبة  تواجد  و 27الاجتماعي  نشاط   8ذكر  لطبيعة  وهذا  إناث 
البالغين   العاملين  العاملين تواجد نسبة كبيرة من  اما سن  الى  30المؤسسة  الفئة 35سنة  تعتبر هذه  سنة بحيث 

 المجتمع وبالتالي يوجد تأثير بين أبعاد استراتيجيات الموارد على أداء العاملين في المؤسسة. الفعالة في 
 .: الموارد البشرية، إستراتيجية إدارة الموارد البشرية ، أداء العاملينةمفتاحيالكلمات ال

Abstract : 
This study aimed to find out the impact of human resource management strategies 
on the performance of employees at Saida Water Company, and by reviewing the 
literature, developing and testing a conceptual framework model to achieve a 
hypothetical correlation in variables. Analyzing the data using a descriptive and 
inductive approach using the vspss21 program. The study reached a set of results, 
the most important of which are: There is a statistically significant effect of human 
resource management strategies on improving the performance of the employees of 
the Saida Water Company. The water company seeks to obtain the best local 
human resources available in the labor market through the polarization strategy. and 
appointmen  Her great interest in the training and development strategy. and work to 
motivate them. Through gender, there is a large percentage of males from the study 
sample, it amounted to 27 males and 8 females, and this is due to the nature of the 
institution’s activity. As for the age of workers, there is a large percentage of 
workers who are between 30 and 35 years old, so that this category is considered 
active in society, and therefore there is an effect between the dimensions of 
resource strategies on the performance of workers in the enterprise. 
Keywords  :Humane ressources ،humane ressource management strategy،employée, 
performance. 
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لتركيزهررا علررى العنصررر البشررري  الإدارةوظررائ    أهررممررن    فرري الجزائررر  الموارد البشرررية  إدارةتعتبر  
بالغررة فرري  أهميررةولهررا  الإطررلاقعلررى  الإنتاجيررةفي  تأثيرا والأكثر الإدارةوالذي يعتبر أثمن مورد لدى 
فررري المؤسسرررات ونتيجرررة للتطرررور والتحرررول الهائرررل فررري  أساسررريةتخترررل مكانرررة التطرررور والتنميرررة فهررري 
المرروارد البشرررية فرري  أصررولمررن  كأصررلالعنصررر البشررري  أهميةالمؤسسة  أدركتاقتصاديات المعرفة 
 .الأداءتحقيق النمو وكفاءة 

فالقيمررة الحقيقيررة للمؤسسررات ديظررل نرردرة المرروارد الطبيعيررة تمكررن فرري مواردهررا البشرررية وكفاءتهررا 
يمكنه من التغلررب علررى  والإبداععية فالعنصر البشري بما لديه من القدرة على التجديد الفردية والجما

كانت الموارد البشرية تمثررل الثررروة الحقيقيررة الدائمررة للمؤسسررات فرران   فإذا  للإنتاجالعقبات فهو دعامة  
مؤسسرررات ال أمرررامالمررروارد البشررررية  تشررركل الخيرررارات العلميرررة والتطبيقيرررة المتاحرررة  إدارةاسرررتراتيجيات 

المرروارد البشرررية فرري  لإدارةمررةمحكلذلك لابد مررن رسررم اسررتراتيجيات  الإبداعلتحقيق متطلبات التميز و  
 المؤسسات.

التنمية و خلق المعرفة ونشرها وتدفقها    محورياالموارد البشرية تلعب دورا    إدارةإن استراتيجيات  
في المؤسسة حيث إن ممارسات توظيف موارد بشرية ذوي معارف وخبرات وقدرات وفق المستوى 

يؤدي   استراتيجيات    إلىالمطلوب  إن  كما  للمؤسسة  جديدة  معارف  من   إدارةخلق  البشرية  الموارد 
عقول    أهمأدوات في  للا  الإفرادالتغيير  ودافعا  و  وسلوكياتهم  مشاركة  و  خلق  في  المتزايد  هتمام 

 تطبيق المعرفة. 

التجارب فرري العديررد مررن المنظمررات إن الممارسررات الايجابيررة لعمليررات تطرروير المرروارد   أثبتتوقد  
المنظمررة  أداءعلررى مسررتوى العرراملين ممررا يررنعكس بشرركل ايجررابي   أداءالبشرية بشرركل عررام تحسررن مررن  
إن الموظرر  هررو مصرردر الرررئيس لنجررا  المنظمررة  اسأسرر مبنيررة علررى  ماتررتككررل ولعررل هررذه القناعررة 

انتقررال دور تطرروير مررن التمحررور حررول العمليررات التشررغيلية  أهميررةوتطورهررا ممررا يسررلء الضرروء علررى 
تعطى عمليررة تطرروير المررورد البشررري مررن خلالرره دورا  أكثراليومية إلى دور اكبر و بشكل استراتيجي 

المرروارد  إدارةاسررتراتيجيات  مجرررد تقررديميل العملية من قياديا في تطوير المنظمة  فالحاجة ماسة لتحو 
تقدما تساهم في تطوير المهارات بشكل فاعل يعطرري  أكثرالبشرية بشكله التقليدي إلى تقديم خدمات 

المنظمررة بشرركل عررام  جيةي سترات لاتضيفه المورد البشرية فعالية اكبر من خلال ما    إدارةلاستراتيجيات  
 الكلي للمنظمة. الأداءالعاملين و   أداءوما تحقق من اثر على  
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 الإشكالية الدراسة   •
 العاملين في شركة المياه ؟ أداءالموارد البشرية على تحسين  إدارةما مدى تأثير استراتيجيات  

 :الأسئلة الفرعية •
 ؟ الاطار النظري للادارة الاستراتيجية وأداء العاملين ما .1
 ؟هو واقع تطبيق الادارة الاستراتيجية وأثرها على أداء العاملين في شركة المياه سعيدة ما  .2
 ؟علاقة الادارة الاستراتيجة بابعادها السبعة بتحقيق اداء العاملين في شركة المياه بسعيدة  ما  .3

 :الفرضية الرئيسية

أثررررر ذو دلالررررة إحصررررائية ايجابيررررة لاسررررتراتيجيات إدارة المرررروارد البشرررررية علررررى تحسررررين أداء هنررررا  
 العاملين بشركة المياه بسعيدة.

 :الفرعية    الفرضيات

سررررتراتيجية الاسررررتقطاب والتعيررررين علررررى تحسررررين أداء أثررررر ذو دلالررررة إحصررررائية ايجابيررررة لا هنررررا  .1
 .العاملين بشركة المياه بسعيدة

ستراتيجية التدريب والتطوير علررى تحسررين أداء العرراملين أثر ذو دلالة إحصائية ايجابية لا  هنا  .2
 بشركة المياه بسعيدة.

سررتراتيجية التحفيررز علررى تحسررين أداء العرراملين بشررركة أثررر ذو دلالررة إحصررائية ايجابيررة لا هنررا  .3
 المياه بسعيدة.

لأداء علرررى تحسررررين أداء العرررراملين سرررتراتيجية تقيرررريم اأثررررر ذو دلالرررة إحصررررائية ايجابيررررة لا هنرررا  .4
 بشركة المياه بسعيدة.

يعزى هنرررررررا  فرررررررروق ذات دلالرررررررة إحصرررررررائية فررررررري تطبيرررررررق لاسرررررررتراتيجيات إدارة المررررررروارد البشررررررررية
 .المتغيرات)النوع، العمر، المستوى الدراسي، عدد سنوات الخبرة(

المتغيررررات) النررروع، العمرررر، هنرررا  فرررروق ذات دلالرررة إحصرررائية فررري تطبيرررق أداء العررراملين يعرررزى  .5
 المستوى الدراسي، عدد سنوات الخبرة(

 أهداف الدراسة: •
 .الموارد البشرية في شركة المياه بسعيدة إدارةالتعرف على مدى تطبيق استراتيجيات   .1
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 .العاملين أداءالموارد البشرية على تحسين   إدارةتحديد تأثير استراتيجيات   .2
والتوصرررريات الترررري مررررن شررررأنها المسرررراهمة فرررري تحسررررين أداء التوصررررل إلررررى بعرررر  النتررررائج  .3

 العاملين في شركة المياه في سعيدة.
 أهمية الدراسة: •

 تعتبر هذه الدراسة مهمة من خلال النقاط التالية: .1
 الموارد البشرية في شركة المياه. إدارةالتعرف على واقع استراتيجيات   .2
داخل المؤسسة  الأداءالموارد البشرية في عملية تحسين   إدارةستراتيجية  الدور التي تلعبه ا .3

 لها. الأساسيكونها المحر  
 شركة المياه. أداءالتعرف على كيفية مساهمة التدريب والتطوير في تحسين   .4
 الموارد البشرية. اإدارةهب التي تقوم   الأساسيةالتعرف على أهم الوظائ  والعمليات  .5

 صعوبات الدراسة: •

 استجابة من بع  العاملين بالقطاع بملأ الاستمارات.عدم وجود   .1
 الموزعة على عينة الدراسة.صعوبة تقسيم واسترجاع الاستمارات  .2

 الحدود المكانية  •

 . طبقت هذه الدراسة على شركة المياه المعدنية بولاية سعيدة 

 الحدود الزمانية:  •

 . 2023ديفري  15 إلى 2023ديفري   01من 

 موضوع الدراسة مبررات اختيار  •

على  وأثرهاالموارد البشرية  ستراتيجيةإدارةااختيار موضوع  إلىبنا  أدتالتي  أهمالأسبابمن بين 
 العاملين ما يلي:  أداءتحسين 

 الميول الشخصي والرغبة في معالجة هذا الموضوع.  -
 ضرورة الاهتمام بمثل هذا الموضوع في العصر الراهن. -
 الموارد البشرية في المؤسسات الجزائرية.  ستراتيجيةإدارةامدى ضرورة تحسين  -
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 منهجية البحث:  •

في الجانب النظري لتحديد   التحليليلتحقيق أهداف البحث وفرضياته تم باستخدام المنهج الوصفي  
 أداءعلى تحسين    وأثرهاالموارد البشرية    إدارةمشكلات البحث التي تماثلت في دراسة استراتيجيات  

الوصفي   المنهج  عن  والمعروف  سعيدة،  المياه  شركة  في  لدراسة   التحليليالعاملين  يستخدم  انه 
في الجانب   إما،  المشكلات حل  ي  التي من خلالها يمكن تحقيق تقدم كبير ف  للظواهردقيقة    أوصاف

استراتيجيات   تأثير  مدى  ميدانية عن  بدراسة  قمنا  تحسين    إدارةالتطبيقي  في  البشرية   أداء الموارد 
استقصاء   خلال  من  سعيدة  المياه  شركة  في  جمع   أراءالعاملين  ثم  الاستبيان  باستخدام  العاملين 

 . spssv21الإحصائيالبيانات وتحليلها باستخدام البرنامج 
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بالغة فرري مجررال التنميررة، وتعتبررر العنصررر المررؤثر علررى المرروارد   بأهميةتحظى الموارد البشرية  
 لأيررةيلعررب دور المحررر  الرئيسرري  الإنسررانالمرروارد البشرررية برران  أهميررةالمتاحررة فرري المنشرراة، وتكمررن 

مسررئولا  عملية من عمليات المنشاة،إذ يبعث الحيويررة و الفاعليررة فرري اسررتغلال الثررروات المترروفرة، وهررو 
قرردما بتفوقهررا فرري البيئررة المنافسررة. حيررث  والررديعررن نمررو المنظمررة و تقرردمها وتحديررد ملامحهررا  لأول

الحديثررة كونهررا تهررتم بالوظررائ  والمهررام الخاصررة ومنحهررا  الإدارةتشغل الموارد البشرية حيررزا كبيرررا فرري 
أصرربحت اط، لررذلك ونشرر  كأسررلوب نجررا المكرران المناسررب فرري الهيكررل التنظيمرري للمنشرراة، و اتخاذهررا 

 منشاة.  لأيةالموارد البشرية شرطا لا بد منه في تحقيق النجا    إدارة

المررال الفكررري  رأسالابتكررار ذلررك لان  أسرراسالمنظمررات إن العنصررر البشررري هررو  أدركررتوقررد 
المررروارد البشررررية عررري تلرررك  إدارةسرررتراتيجية فسرررين تقليرررده ، وممرررا تقررردم نجرررد إن ايصرررعب علرررى  المنا

، و الثمينرررة و المتمثلرررة برررالموارد البشررررة مرررع بيئتهرررا دمررروار العمليرررة الهادفرررة لرررربء المنظمرررة مرررن خرررلال 
 سنحاول التعرف على أهم الفقرات ذات العلاقة بإدارة الموارد البشرية من خلال هذا الفصل. 
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 أداء العاملين المبحث الأول:مفاهيم نظرية حول التحفيز و 

 المطلب الأول:ماهية إدارة الموارد البشرية 
البشرية أولا:   الموارد  إدارة  نسبيا   :تعريف  حديثة  تسمية  هي  البشرية  الموارد  إدارة  مصطلح  إن 

المستخدمين ويعني إدارة  أو  الأفراد  إدارة  تسمية  لتعوي   تقوم   :بها  جاءت  التي  التنظيمية  الوحدة 
بتسيير العاملين في المنظمة, كما عرفت إدارة الموارد البشرية بأنها عملية تنفيذ الأنشطة مع الأفراد 

البشرية ،    من اجل بلوغ الأهداف الضرورية  ومن خلالهم بكفاءة إدارة الموارد  وذكر مؤلفو تسيير 
 :منها التعارفمجموعة من 

هي الإدارة التي تؤمن بأن الأفراد العاملين في مختل  المستويات أو النشاطات    :التعريف الأول  ✓
التي   الوسائل  بكافة  تزويدهم  على  تعمل  إن  واجبها  ومن  الموارد  أهم  هي  من المؤسسة  يمكنهم 

خلالها القيام بأعمالهم لما ديه مصلحتها ومصلحتهم وان ترافقهم وتسهر عليهم باستمرار لضمان 
 نجاحهم ونجا  العامة. 

إدارة الموارد البشرية هي سلسلة القرارات الخاصة بالعلاقات الوظيفية المؤثرة في    :التعريف الثاني ✓
 فعالية المنظمة وللعاملين فيها. 

إدارة الموارد البشرية هي عملية اختيار واستخدام وتنمية الموارد البشرية العاملة   :عريف الثالثت ال ✓
 في المؤسسة.

أنها تبرز العلاقة بين إدارة الموارد البشرية وباقي الإدارات الأخرى في   التعارفوالملاحظ من هذه  
المنظمة فهي تلعب دور الإدارة المساعدة لباقي الإدارات حيث تساعد على تدبير احتياجاتها من  
الموارد  لإدارة  المتعددة  المفاهيم  عرض  وبعد  أداءه  وتقييم  وتحفيزه  ونقله  وترقيته  البشري  المورد 

التي البشرية   العمليات  مجموع  فهي  الآتي  المفهوم  اختيار  يمكن  البشرية  الموارد  اختيار  يمكن 
الكفاءات  من  ممكنة  فائدة  أقصى  على  للحصول  البشري  المورد  تنظيم  إلى  خلالها  من  تهدف 
والتعيين  والاختيار  والاستقطاب  التخطيء  وظائ   خلال  من  طاقاتهم  أفضل  واستخراج  البشرية 

والتقويم  والمعنوية.  والتدريب  المالية  قادري،  والحوافز  و  باية  الصفحات  2020)بن   ،1077-
1098 ) 

 



 ستراتيجية الموارد البشرية على تحسين أداء العاملين مفاهيم نظرية لإدارة ا الفصل الأول 

 

 
8 

 وظائف إدارة الموارد البشرية: ثانيا: 

لقد تناول الكتاب و الباحثين وظائ  إدارة الموارد البشرية المحلية في منظمات الإعمال من زوايا 
مختلفة و نرى إن إدارة الموارد البشرية لأجل إن تؤدي مهامها و تساهم في تحقيق أهداف المنظمة 

 بكفاءة و فاعلية لأجل تقوم بممارسة الوظائ  التالية:  
 ة تخطيط الموارد البشري / 1

من  حاجاتها  تحديد  لأجل  الإعمال  منظمات  تستخدمها  التي  العملية  هو  البشرية  الموارد  تخطيء 
تمارسها  التي  الإعمال  وطبيعة  نوع  إلى  وفقا  المستقبل  وفي  الآن  ونوعا  كما  البشرية  الموارد 
تحقي في  تساهم  فاعلة  عمل  قوة  على  الحصول  يؤمن  وبما  ذلك  في  المؤثرة  البيئية  ق  والإحداث 

وهو وسيلة لضمان الحصول على الأفراد اللازمين لسير العمليات    داف المنظمة وتحسين أدائهاأه
وبعدد    والإداريةوالتسويقية    الإنتاجية محددة  كفاءات  من  مستقبلية  زمنية  فترة  خلال  المختلفة 
 ( 50-45، الصفحات 2009)النداوي، معين. 
 فان عملية تخطيء الموارد البشرية من الوظائ  الرئيسية والمهمة للأسباب التالية:ولذلك 

 إن عملية تخطيء الموارد البشرية تساهم في زيادة كفاءة وفعالية استخدام الموارد البشرية.   ✓
العاملين مما  ✓ لدى  العمل  الرضا عن  البشرية يساعد على زيادة مستوى  الموارد  إن عملية تخطيء 

 تقديم أداء جيد و عالي.   يؤدي إلى
 إن عملية تخطيء الموارد البشرية  يساعد على زيادة تطوير مهارات العاملين.  ✓
الا ✓ التخطيء  مع  مرتبطة  البشرية  الموارد  تخطيء  عملية  يكمل  إن  بذلك  فهو  للمنظمة  ستراتيجي 
 حدهما الآخر ويساهم في تطوير التخطيء الاستراتيجي. أ
البشر  ✓ الموارد  تخطيء  عملية  للموارد  إن  المنظمة  حاجة  تحديد  في  تساهم  بشكلية  دقيق    البشرية 

 وتحديد وقت الحاجة.        

إ فإنه لا  نجاز عمليةلأجل  البشرية   الموارد  العملية تخطيء  الخطوات  بمجموعة من  القيام  بد من 
 التي تتحدد في:  

 التنبؤ.   (1
 وضع الأهداف.  (2
 تحديد الخيار الاستراتيجي.  (3
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 المختار. تنفيذ البرنامج  (4
 تقييم البرنامج وتحديد نقاط القوة و نقاط الضع .  (5

 تصميم وتحليل العمل  /2

-يتحدد مفهوم تصميم العمل بكونه مجموعة العمليات التي يتم من خلالها تركيب الإعمال )المهام 
العمل    -الوظائ  خطة  إلى  للوصول  والقدرات  والمعارف  المهارات  من  وحاجتها  العلاقات(  

 الموضوعة.  

بأهمية   الحكم  وإصدار  المعلومات  لجمع  النظامية  العملية  فهي  العمل  تحليل  عملية  تلك أما 
 المعلومات وارتباطها بطبيعة العمل أو الوظيفة. 

من  الإعمال  لمنظمات  الفوائد  من  مجموعة  خلق  في  تساهم  العمل  تصميم  و  تحليل  عملية  إن 
 الجوانب التالية: 

تحديد الوظيفة :إن عملية التحليل و التصميم ينتج عنها وص  كامل للواجبات والمسؤوليات في   .1
 العمل. 

إن عملية التحليل و التصميم تشير في الأغلب إلى تحديد العمل الذي يكون إعادة تصميم العمل:   .2
 بحاجة إلى إعادة التصميم. 

الاستقطاب: إن عملية التحليل و التصميم تساهم في تشخيص المتطلبات و المهارات التي يحتاجها  .3
 العمل و بالتالي يساهم في استقطاب الموارد وفقا لهذه الاحتياجات. 

 عملية التحليل و التصميم تساهم في إيجاد الملائمة أو الموائمة بين الفرد والعمل. الاختيار: إن  .4
واضح  .5 بشكل  والمسؤوليات  الواجبات  تحديد  في  تساهم  التصميم  و  التحليل  عملية  إن  التوجيه: 

 وبالتالي تساهم في توجيه الأفراد العاملين في كيفية أداء العمل.  
و   .6 التحليل  عملية  إن  العاملين التدريب:  يحتاج  التي  المجالات  تحديد  في  تساهم  العمل  التصميم 

 التدريب فيها. 
العاملين  .7 الأداء  تقويم  إنجا  عملية  تساهم في  العمل  التصميم  التحليل و  إن عملية  الأداء:  تقويم 

 الفردي أو الجماعي في العمل. 
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 الاختيار والتعيين   /3
 تتضمن هذه الوظيفة: 

 الاستقطاب:  -أ
وجذب مجموعة من الأفراد المرشحين للتأهيل للوظائ  الشاغرة التي من الممكن هي عملية بحث 

 اختيارها. 
 الاختيار:   -ب

هي عملية اختيار الأفراد المرشحون الذين يستطيعون أداء العمل بنجا  من خلال مجموعة من  
 الخطوات وهي: 

 إكمال نموذج التقديم.  ➢
 المقابلة الأولية.  ➢
 اختبار المتقدمين.  ➢
 المقابلة التشخيصية.  ➢
 التدقيق المرجعي.  ➢
 الاختبارات الفيزيائية.  ➢
 القرار النهائي.  ➢

 التعيين:  -ت
تم   الذين  الأشخاص  مجموعة  بين  من  واحد  لشخص  النهائي  الاختبار  بموجبها  التي  العملية  هي 
المناسب في  الشخص  التي تضع  العملية  أنها  المرشحين لأشغالها.أي  الوظيفة  أو  للعمل  مقابلتهم 

 المكان المناسب. 
 التدريب: 

يتحدد مفهوم التدريب كونه مجموعة من العمليات التي تعمل على تجهيز الموارد البشرية بالمهارات 
المطلوبة التي يمكن للموارد البشرية استخدامها بشكل مباشر في العمل وبالتالي فان عملية التدريب 

د الحالية لإيفاء بمتطلبات العمل المستقبلي  تساهم في إجراء تغيير في مهارة ومعارف وسلو  الأفرا
تحقيق   إلى  التدريب  وظيفة  وتهدف  والمجتمع  وللمنظمة  العاملين  الأفراد  مهمة  وظيفة  والتدريب 

 الآتي: 
 الأفراد العاملين في المنظمة.  قابلات طوير المعارف والمهارات و ميساهم في ت ✓
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 يساهم في دعم وتطوير العلاقات الإنسانية في المنظمة.  ✓
 يساهم في مشاركة ودعم الوظائ  الأخرى للموارد البشرية وتعزيزها.  ✓
 يساهم في معاونة المنظمة في تطبيق سياسات إدارية أكثر كفاءة أو مهارة. ✓
 يساهم في معاونة الأفراد العاملين في المنظمة على أداء عملهم بشكل كفء وفاعل.  ✓

 ولعملية التدريب ثلاثة مراحل رئيسة هي: 
 عملية التدريب تحديد الاحتياجات التدريبية. تخطيء  .1
 تنظيم ومتابعة عملية التدريب و تتضمن تحديد الموضوعات وأساليب ووقت ومكان عملية التدريب.  .2
 تقويم عملية التدرب إجراء تقويم شامل لعملية تنفيذ البرامج وتحديد نقاط القوة والضع  فيها.  .3

 تقويم أداء العاملين:  -ث
قويم أداء العاملين بكونها مجموعة من العمليات التي تستخدم لغرض قياس  يتحدد مفهوم عملية ت 

 وتقويم كفاءة أداء العاملين في المنظمة واتخاذ مجموعة من الإجراءات. 
إن عملية قياس وتقويم أداء العاملين هي عملية مكملة للوظائ  لأخرى والتي ينتج عنها مجموعة 

 من البرامج ومنها: 
 برامج تطويرية.  •
 مج تدريبية. برا •
 برامج تحسين.  •
 برامج إعادة صيغ وأساليب العمل .  •

 وتستخدم عملية قياس وتقويم أداء العاملين مجموعة من الأساليب التي يمكن إن تقسم إلى قسمين: 
 أساليب تقليدية: وهي الأساليب الشائعة الاستخدام .  .1
 ووسائل حديثة. أساليب حديثة: وهي الأساليب المتقدمة التي تستخدم أساليب  .2

 وكذلك تستخدم نتائج وظيفة قياس وتقويم الأداء العاملين في مجموعة من المجالات منها:  
 تحديد صلاحيات العاملين.  ✓
 عند عملية النقل و الترقية.  بتاالاسترشاد  ✓
 عند منح المكافئات التشجيعية .  بتاالاسترشاد  ✓
 النهوض بمستوى أداء الوظيفة.  ✓

 ( 50-45، الصفحات 2009)النداوي، عملية الاختيار و التعيين. الحكم على سلامة  ✓
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 ثالثا: أهمية وأهداف الموارد البشرية 

 أهمية إدارة الموارد البشرية: / 1

المنظمات  الوظائ  الإدارية في  أهم  الحالي، واحدة من  الوقت  البشرية في  الموارد  إدارة  أصبحت 
الإدارة   نظرة  في  حدث  الذي  التطور  تفسر  كثًيرة  كأسباب  وهنا  بالمنظمات   المسئولةالحديثة 

فرع من كوظيفة إدارية متخصصة وأيضا ك  بتاالمعاصرة إلى إدارة الموارد البشرية واهتمامها المتزايد  
 :فروع الإدارة ومن أهم هذه الأسباب نذكر ما يلي 

مهارات وقدرات وما يتمتع بت من دوافع للعمل هو العنصر الأساسي في تحقيق الكفاءة الإنتاجية   ✓
 وأن الآلات والمعدات والعناصر المادية الأخرى هي عوامل مساعدة للإنسان.

يه الأداء البشري والتأثًير من خلال حسن أدائها اكتشاف أهمية وقدرة إدارة الموارد البشرية في توج  ✓
لوظائفها تستطيع أن توفر للمنظمة أفضل العناصر البشرية ذات الكفاءة والمهارة والاستعداد للعمل  

 والعطاء, الأمر الذي يحقق قدرة أعلى في زيادة الإنتاج وتحسين الإنتاجية. 
الفكر ✓ أدبيات  البشرية في  الموارد  إدارة  أهمية  العلاقات   تأكدت  فلسفة مدرسة  الإدارية وخاصة في 

الإنسانية والمدرسة السلوكية اللتان تؤكدان على أن الفرد لا يسعى إلى تحقيق الإشباع المادي فقء 
وعلى   العمل  في  الفرد  دوافع  أساس  هي  التي  والاجتماعية  النفسية  الحاجات  من  المجموعة  وإنما 

 شباع هذه الحاجات. الإدارة تحديد سياسات الأفراد الكفيلة بإ

وإضافة إلى هذا ، فإن أهمية إدارة الموارد البشرية اليوم تتجلى من خلال الاختصاصات المتنوعة 
التي أسندت لهذه الإدارات والمتمثلة في تحليل العمل، تدريب الأفراد، الترقية، تصميم برامج الأجر 

ية...الخ وتفاعل كل هذه العوامل  والحوافز، الاتصالات، تحسين ظروف العمل والعلاقات الاجتماع
وفعاليتها قد تكون السياسات الرشيدة بتدعيم كل مجال وكل تخصص وهذا ما جاءت دراستنا هذه 

 ( 226-206، الصفحات 2022)طلحة و مسكين، لتأكيده وتدعيمه أكثر. 

 :أهداف الموارد البشرية/ 2
كإطار  البشرية  الموارد  إدارة  تبرز  وجماعات  أفرادا  بوصفهم  البشرية  للموارد  الخاص  للمفهوم  وفقا 
تنظيمي لتلعب دورا أساسيا في صياغة مستقبل المؤسسات من خلال مواردها البشرية  ومع بروز 

إ بمحتوى  الاهتمام  وتحول  الأفراد  لإدارة  كبديل  البشرية  الموارد  لإدارة  الحديث  الأفراد المفهوم  دارة 
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بمفهومها التقليدي إلى مفهوم حديث يهتم بموضوعات تتعلق بإدارة ثقافة المؤسسة تصميم هياكلها 
المؤسسات  وتزويد  المستقبل  في  البشرية  العوامل  على  تؤثر  التي  العوامل  وتحليل  التنظيمية 

رة الأفراد والتي تهتم  بمجموعة من الكفاءات والقدرات المميزة إن التحول من الاهتمام التقليدي بإدا
بالأمور الإجرائية في تسيير شؤون العاملين  لمفهوم أكثر حداثة وشمولا يهتم بالموارد البشرية من 

ات المعاصرة وذلك من خلال صياغة جهة ثانية أصبح لإدارة الموارد البشرية دورا اكبر في المؤسس
استر ا إطار  في  البشرية  الموارد  الموارد ستراتيجية  اتيجية  على  الحصول  بغرض  للمؤسسات  العامة 

البشرية تتميز بالكفاءة والولاء لذا يمكن القول بان المفهوم الحديث لإدارة الموارد البشرية يتركز على 
 :مبادئ أساسية أبرزها

 .الموارد البشرية هي أهم الأصول التي يمكن إن تملكها المؤسسات وأفضل استثمار للمستقبل ✓
 .ستراتيجية الموارد البشرية مع استراتيجياتها العامة المؤسسات ونموها يستدعي ربء ارار إن استق ✓
 .نشر ثقافة تنظيمية بالمؤسسات تشجع على تحقيق الإبداع و الابتكار و التمييز لمواردها البشرية ✓
ية إن المؤسسات التي تتمكن من خلال إدارة الموارد البشرية فيها من استقطاب أفضل الموارد البشر  ✓

ومن ثم تحفيزها و تنميتها ستتميز من خلال الممارسة الإدارية بالفاعلية والكفاءة و بالتالي فان بقاء   
ونمو المؤسسات يتوق  بالدرجة الأولى على قدرة هذه الإدارة على تكوين مناخ تنظيمي وقادة وأفراد 

اكب   مدخلانقادرين ومتمكنين من تحويل   بقيم  إلى مخرجات ولكن  ر هذه الإضافة في  مؤسساتهم 
هو نتيجة رؤية وأهداف و استراتيجيات ترسمها إدارة الموارد   والمدخلانالقيمة ما بين المخرجات   

البشرية لذا يجب إن يكون لهذه الإدارة وضعها الاستراتيجي في الهياكل التنظيمية في المؤسسات 
 .المعاصرة

حديثا وتحولها من لاعب هامشي إلى شريك   إن التغيير الذي طرا على مفهوم إدارة الموارد البشرية
الدور  هذا  لتحقيق  أهدافا  التغيير  هذا  جسد  مستقبلها  وصناعة  المؤسسات  إدارة  في  استراتيجي 

 :أبرزها
 .تحقيق التكامل الاستراتيجي بين إدارة الموارد البشرية مع خطء واستراتيجيات المؤسسات ✓
 .المؤسساتتحقيق الولاء المتبادل بين الموارد البشرية و  ✓
 .تحقيق المرونة بغرض التكيف البيئي والقدرة على إدارة التغيير ✓
المؤسسات  ✓ الجودة والتميز من خلال جودة وتميز الأداء من جهة وجودة وتميز مخرجات  تحقيق 

 من جهة ثانية. 
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بالمؤسسات  فقء  ينحصر  قد  تحقيقها  إمكانيات  بان  توحي  قد  الأهداف  لهذه  التحليلية  النظرة  إن 
تحقيقها الكبي  قابلية  العالم  في  والصغيرة  المتوسطة  المؤسسات  تجارب  أثبتت  ولكن  العملاقة  أو  رة 

على هذا المستوى من المؤسسات لا بل على العكس إن سر نجا  هذه المؤسسات هو ما تمارسه 
إدارة الموارد البشرية منها من دور استراتيجي وسعي جاد لتحقيق هذه الأهداف الآن ذلك سيشكل  

للانتقال  مدخلا حافزا  لها  سيشكل  كما  أعمالها  وازدهار  لنمو  حقيقيا  والانتشار   بتا  التوسع  إلى 
هي  ما  أخر  بمعنى  إليه   اشرنا  ما  تحقق  إن  البشرية  الموارد  لإدارة  يمكن  كيف  ولكن  والمنافسة 
الوظائ  الحديثة لإدارة الموارد البشرية  هذا ما سنوضحه في موضوعات مقدمة من هذا الكتاب.  
إدارة  البشرية وظائ   الموارد  إدارة  التالية تطور  الموضوعات  المجال  ولكن سنتناول الآن في هذا 

 ( 41-39، الصفحات 1900)كامل، الموارد البشرية المكانة التنظيمية لإدارة الموارد البشرية.

 استراتيجيات إدارة الموارد البشرية المطلب الثاني:
 الموارد البشرية  إدارةأولا: مفهوم استراتيجيات 

 :  تعارفيعدة   هنا
تمكين   إلى  تسعى  التي  والنشاطات  المخططة  البشرية  الموارد  استخدامات  من  نمء  هي 

 المنظمة على تحقيق أهدافها.
تسهل   والتي  المنظمات  تنجزها  التي  سياسات الوظيفة  باستخدام  للعاملين  فعالية  الأكثر  الاستخدام 

 محددة من اجل الكسب والحصول على الأهداف التنظيمية والفردية. 
 الاستخدام التنظيمي للموظفين للمحافظة على الميزة التنافسية ضد المنافسين. 

القرارات بشان نوايا و خطء المنظمة في شكل سياسات وبرامج بشان   توفير الموارد, نهج لاتخاذ 
 إدارة الأداء , التعلم وتطوير وعلاقات الموظفين. 

هو نهج الاستراتيجي لإدارة المورد البشرية للمنظمة والذي يضم جميع الأنشطة التنظيمية التي تؤثر 
على سلو  الأفراد في جهودها الرامية إلى صياغة الاستراتيجيات المخطء لها, والتي من شانها إن 

 على تحقيق أهدافها.  تساعد المنظمة
ستراتيجية إدارة الموارد البشرية إلا أنه يمكن أن نلتمس  تقدم أنه بالرغم من تعدد مفاهيم ايتضح مما  

 أوجه الاتفاق بينهما في ضوء الخيوط المشتركة بينهم كالآتي : 
داف ستراتيجية إدارة الموارد البشرية من زيادة حظوظها في تحقيق الأهتسعى المنظمة من خلال ا
 التي تسعى إليها المنظمات. 
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 ستراتيجية إدارة الموارد البشرية في تحقي وإدامة الميزة التنافسية.تساهم ا
ستراتيجية خاصة بإدارة الموارد البشرية هو من أجل الاستخدام الأكثر فاعلية أن الغاية من وضع ا

 للموارد البشرية في المنظمة.  

البشرية بالتوافق مع الغرض والتهديدات الخارجية ونقاط  ستراتيجية إدارة الموارد  يتم صياغة ا
تعريف   يمكن  إلى ما سبق  واستنادا  الداخلية  المو االقوة والضع   إدارة  البشرية على  ستراتيجية  ارد 

ا وضع  عملية  لإدار أنها  الرئيسية  بالوظائ   خاصة  مع ستراتيجية  بالتوافق  الرئيسية  الموارد  ة 
تهديدات الخارجية ونقاط القوة والضع  الداخلين من أجل زيادة قدرة ستراتيجية المنظمة والفرص والا

 ( 38، صفحة 2022)محلم و دلول،  المنظمة على تحقيق النجا  والبقاء في ميادين الأعمال.

البشرية وتطورها   التاريخ مع نمو المجتمعات  المفهوم عبر عصور  وتعقدها وانتقل  وقد تطور هذا 
من المجال العسكري إلى المجالات الأخرى والتي منها العلوم الاجتماعية كعلم السياسة والاقتصاد 

 والإدارة... الخ وقد اخذ حصته الكبيرة في حفل العلوم الإدارية. 

التفكير في وضع   الباحثين جذور  العديد من  إلى مفهوم  اويربء  البشرية  الموارد  ستراتيجية 
قوي العاملة الطويل الأجل الذي يعتبر الوظيفة الرئيسية لوظائ  إدارة الإفراد في السابق  تخطيء ال

وإدارة الموارد البشرية في الوقت الحاضر حيث طور هذا المفهوم بالاعتماد على التطور الحاصل  
ينتج عنها شيء يدعى )يات الإدارة بشكل عام الإدارة الابنظر    ستراتيجية استراتيجية بشكل خاص 

البشرية( وعليه فقد ظهر مصطلح   الحالي  االموارد  القرن  الموارد البشرية في بداية  ستراتيجية إدارة 
المدارس  هده  إن  حيث  البشرية  الموارد  إدارة  موضوع  تناولت  التي  المدارس  لجهود  نتيجة  وجاء 

ة تحسين استطاعت إن تستفيد من الخبرات السابقة وإضافة خبرات جديدة الأمر الذي أدى إلى زياد
 ( 17، صفحة  2018)سعيد، الأنشطة إدارة الموارد البشرية وكذلك إدارة استراتيجيات المنظمات.

 وأهدافهاالموارد البشرية   ستراتيجيةا أهمية : ثانيا 

 الأهمية:  .1

تكمن أهميتها في كونها تركز ستراتيجية الموارد البشرية أهمية بالغة في المنظمات و  لا شك إن للا
على دراسة أنشطة الموارد البشرية و تحليلها و ربطها بغايات و استراتيجيات البنك بحيث يصبح 

ستراتيجية الموارد البشرية تشكل احد تحقيق الميزة التنافسية و عليه فاالعنصر البشري احد الأسلحة ل
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هو أنها تشكل    المدخلاندور يتمثل في هذه  ستراتيجية العامة للمصرف و أهم  المهمة لا  المدخلان
عنصرا حاسما في خلق الارتباط بين ممارسات الموارد البشرية وأداء  الإعمال من خلال تطوير 
ممارسات الموارد البشرية و اتخاذ نهج استراتيجي لاختيار الموظفين و التعويضات و تقييم الأداء 

ال لأداء  إضافتها  يتم  التي  القيمة  إلى  تمكين إضافة  بالتالي  البشرية  الموارد  إدارة  قبل  من  بنك 
اال بان  أوردت  أهدافه  تحقيق  من  و  مصرف  التكيف  تحقيق  على  تركز  البشرية  الموارد  ستراتيجية 

المرونة لدى الموارد البشرية لمواجهة التغيرات في البيئة الداخلية و الخارجية و بهذا تتجلى أهميتها 
راتيجي و تنمية مهارات الأفراد لضمان قدرة المصرف على المنافسة فهي تقوم بتنفيذ التغيير الاست 
ابشكل فعال من خلال   يلبي متطلبات  بما يحقق أهداف بناء رأس مال بشري  ستراتيجية الإعمال 
 ( 14-13، الصفحات 2022)خشاع، المصرف و رسالته.

البشرية بوصف الموارد  أهمية  العملية الإنتاجية و  هتتبع  أهم موارد  الكفاءات ا  توفر  لابد من 
ى تحديد مشاكل الموارد الجيدة و القادرة على إرادتها لتحقيق الأداء المتفوق بشكل كفء و تعمل عل

توفير حلول لها كما أنها قادرة على تأثير و زيادة الالتزام لدى الموظفين عن طريق زيادة المنظمة و 
 دافعتيهم.  

المهمة للاستراتيجيات الكلية للمنظمة و إن   مدخلانتشكل أهمية استراتيجيات الموارد البشرية احد  و 
بين استراتيجيات   هو أنها تشكل عنصر حاسما في خلق الارتباط   المدخلانأهم دور يتمثل في هذه  
 الموارد البشرية و الأداء. 

البشرية  و   الموارد  بين  بالعلاقة  تتخلص  البشرية  الموارد  استراتيجيات  أهمية  إن  أوضح 
ستراتيجية للمنظمة بغرض تحسين أدائها وتطوير بين الموارد البشرية والأهداف الاتتخلص بالعلاقة  

 فعال من أجل زيادة فعاليتها وإبداعها. 

أهمي  الميزة إن  مصادر  من  مصدرا  أنها  من  نابعة  البشرية  الموارد  إدارة  استراتيجيات  ة 
العاملين بين  المنافسة  من خلال  وذلك  التنظيمي  النجا   وتحقيق  تحسين   ،  التنافسية  إلى  وتؤدي 

الأداء والتغيير التنظيمي من خلال ممارسات عمل ذات أداء عال يؤدي إلى ارتفاع كل من أداء 
 ( 22-21، الصفحات 2022)الهادي، التنظيمي.  الفرد والأداء
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 الأهداف :  .2
ا  أهداف  قإن  بناء  في  تتمثل  البشرية  الموارد  قادرةستراتيجية  عمل  أهداف    وة  تحقيق  على 
 ستراتيجية الموارد البشرية تتمثل في : ن أهداف االاستراتيجية فإ

حركة   ➢ وتنظيم  في  ضبء  وإنسانية  وتحفيزا  وتدريبا  استقطابا  والداخلية  الخارجية  البيئتين  في  الأفراد 
 العمل والمحافظة على الأفراد المتميزين. 

 السعي إلى تحقيق أهداف البنك بما فيها أهدافه المتمثلة في البقاء و الاستمرارية. ➢
 المصرف. تحقيق التعاون بين إدارة الموارد البشرية والأقسام الأخرى في  ➢
التوفيق بين تطلعات وطموحات المنظمة والأفراد بما يحقق الأهداف الكلية سواء كانت اجتماعية  ➢

 واقتصادية عن طريق تقوية ودعم الترابء بينهم. 
 ستراتيجية الكلية وممارسة إدارة الموارد البشرية.لتوافق والانسجام بين الأهداف الاتحقيق ا ➢
ا ➢ بان  القول  يمكن  سبق  البشرية كي  ستراتي مما  الموارد  لإدارة  البشرية هي خطة عمل  الموارد  جية 

تشار  بحيوية في تنفيذ مختل  الإعمال كما أنها تساهم في حل قضايا ومشكلات العمل وتسعى 
 دائما إلى تحقيق أهداف المنظمة بواسطة العنصر البشري المتميز. 

 ستراتيجية الموارد البشرية  أبعاد ا :ثالثا  

جية فعالة للاستثمار و إدارة الموارد البشرية بصورة تحقق أهداف المنظمة  ستراتي وضع ا  إن
لتنافسية  هو أمر بالغ الأهمية ولتجسيد ذلك لابد من بناء او تستجيب لمتغيرات البيئة التنظيمية و  

ااستراتيج  مع  تتوافق  البشرية  للموارد  العريضة يات  الملامح  تحديد  و  لمنظمة  العامة  ستراتيجية 
 ستراتيجية العامة. مع توجهات تلك الا ووظائ  إدارة الموارد البشرية التي تتماشىلأنشطة 

وقد تم اختيار ربع أبعاد استراتيجيات إدارة الموارد البشرية تمثل الأنشطة ووظائ  الرئيسية  
تمثل   المتعاقبة  الوظائ   وهذه  الأداء  تقييم  التحفيز  التطوير  و  التدريب  تعيين  الاستقطاب  وهي 

لأنشطة   متفاعلا  و  متكاملا  الاسترات نظاما  منهج  عن  وتعبر  البشرية  الموارد  إدارة  يجي  ووظائ  
 .صحيح للمورد البشري داخل المنظمة للاستثمار ال
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 ستراتيجية الاستقطاب و التعيين: ا

إن توجه الحديث في هذا المجال هو استقطاب و تعيين الموارد البشرية التي تمتلك مهارات 
متعددة تمكنه من العمل في وظائ  أو مجالات مختلفة و ممارسة مهام متنوعة و ضمن العمل  

ث لم يعد أسلوب تنفيذ الأعمال يأخذ الصفة الانفرادية حاليا بل جماعيا من خلال فرق  الجماعي حي 
المهام  يتبادل  أو  متعددة  مهاما  كثيرة  أحيانا  وفي  الفرد  يمارس  الفريق  هذا  وضمن  العمل  

الفريق أعضاء  مع  به  والمسؤوليات  تقوم  نشاط  هو  بموجبه   اإدارةفالاستقطاب  يتم  البشرية  الموارد 
العمل   سوق  في  والمتاحة  والصالحة  المؤهلة  العاملة  القوى  من  ممكن  عدد  اكبر  وترغيب  جدب 

الشركة. تحددها  التي  مواصفات  وفق  الشاغرة  الوظائ   لشغل  بينهما  ،  2018)سعيد،  للاختيار 
 ( 24صفحة 

إل تضيف  متجددة  خاصية  مع  فهي  التكيف  إمكانية  للفرد  والمحدد  الفريد  التخصص  ى 
 الحاجات والمتطلبات الوظيفية المتغيرة والتعامل معها قدر الإمكان بما يستوجبه ويمليه الموق . 

هذه التوجهات الحديثة أوجبت على إدارة الموارد البشرية اعتماد برامج جديدة لاستقطاب هذه  
يب متعددة في عملية الاختبار للكش  عن الفروق الفردية لدى النوعية من العاملين واستخدام أسال

 المتقدمين والمنسجمة مع حاجات الوظيفية والمنظمة. 

وكل ذلك يكون ضمن رؤية مستقبلية تتجاوز الوضع القائم وتوقعات المستقبل أيضا وترتكز  
والمهارات والإمكانات الواجب توفرها ومتطلباتها )القدرات  يفة على التحديد الدقيق للأعمالهذه الوظ

اللازمين  المناسبة من الأفراد  تحديد الأعداد  ثم  لها ومن  الفرد(التي تمكنه من الأداء الأفضل  في 
 لأداء حجم معين من العمل خلال فترة زمنية محددة.

استشرافيو  رؤية  ذا  والتعيين  الاستقطاب  موضوع  أصبح  الأساس  هذا  آوعلى  أو  ليست  نية 
رسالة  لتحقيق  البشرية  الموارد  إدارة  في  إسهام  هو  ما  بقدر  فقء  الشاغرة  الوظائ   ملئ  لغرض 

 لمنظمة وأهدافها الحالية والمستقبلية. 

بالحاجة   مباشر  بشكل  يرتبء  البشرية  الموارد  من  المنظمة  حاجة  لتلك  يسترات الاإن  جية 
مورد البشري موائمة بين نوعية الالمنظمات من حيث نوعية مواصفات تلك الموارد بالتركيز على ال

بيئة العمل و  متطلباته إذ تمثل عمليات تحديد حاجات ومتطلبات المنظمات الحالية و  وخصائص 
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الوقت في الضوء   التخصص و  بالكم و  أفراد  المتبعة و عوامل  االمستقبلية من  ستراتيجيةالأعمال 
عمل إن  القول  للمنظمةوبالإمكان  الداخلية  و  الخارجية  ذلك البيئة  بأنها  التعيين  و  الاستقطاب  ية 

النشاط الذي تقوم بت المنظمة من اجل الوصول لأكبر عدد من المتقدمين المؤهلين من داخل و  
 خارج المنظمة ليتم اختيار و تعيين من هو الأفضل من بينهم لشغل الوظائ  المطلوبة. 

آخرون  و   ويعرف  من الاستقطاب  يتم  الذي  النشاط  ذلك  انه  على  استكشاف    التعيين  خلاله 
المتقدمين لضمان  الحصول على أفضل  إليها و  للوصول  البشرية  الموارد  المنظمة من  احتياجات 
تشغيل عمليات المنظمة بشكل مستدام و يتضمن ذلك عمليات البحث عن الموارد البشرية المؤهلين 

تعدادا لاختيار في سوق العمل المتاحة لشغل الوظائ  الشاغرة واستكشاف المرشحين المحتملين اس
 لأفضل و الصلح ومن ثم تثبيتهم في تلك الوظائ . 

الداخلية و المصادر  الاستقطابو   وتستند عليه التعيين على مصدرين رئيسيين هما المصادر 
في   يشغله  إداري  مستوى  من  الحالي  الموظ   ترقية  الداخلي  بالاستقطاب  يقصد  حيث  الخارجية 

إلى مستوى   الحالي  أعلى  الوقت  المستوى و إداري  بنفس  إلىأخرى جديدة  الموظ  من وظيفية  نقل 
 الإداري.

إما الاستقطاب الخارجي فهو يعتمد على سوق العمل المتا  في محيء المنظمة سواء كان  
العملية هي عولمة الإعمال و سهولة قليمي الإ  في محيطها المحلي أو  تلك  الدولي و مما سهل  أو 

ن خلال وسائل  لراغبين و القادرين على شغل الوظائ  م إمكانية الوصول و الحصول على الإفرادا
الالكتروني أو    الاتصال  و  ميسرا  و  عمليا  بديلا  أوجد  مما  بعد  عن  الأعمال  في  إنجاز  كلفة  قل 
 انجاز الإعمال. 

المؤهلين   الأفراد  من  وعاء  وجذب  عن  البحث  وهو   والأكفاءهو  الشاغرة  الوظائ   لشغل 
مرشح  على  والحصول  عن  البحث  وبالنوعية  عملية  المطلوب  للعدد  وذلك  للوظائ   محتملين  ين 

المرغوبة في الوقت المناسب حتى يمكن إن تختار من بينهم الأكثر ملائمة لشغل الوظائ  الشاغرة 
 ( 5798-2663، الصفحات 2020)العمري، .
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 : ستراتيجية التدريب والتطوير ا

ستراتيجية التدريب والتطوير إلى التأكد من إن  الموارد البشرية العاملة في المنظمة  اتهدف  
والمستقبلية،   الحالية  الوظيفة  متطلبات  مع  للتعامل  الضرورية  والمعارف  والقدرات  المهارات  تمتلك 

العمل   بثقافة  وإدراكهم  العاملين  معرفة  الخدمة وزيادة  أو  المنتج  جودة  لتعزيز  التنافسية  وأجواءه 
لضمان مرونة  الذاتي  التعلم  ومجالات  فرص  استثمار  على  تشجيعهم  إلى  إضافة  للغير،  المقدمة 

وعليه فالنظرة الحديثة للتدريب تشتمل على ثالث  .اكبر في تنفيذ العمال وتالفي الاحتمالات الطارئة
مية القدرات الإمكانات، اكتساب المهارات المهنية. والتي تلزم عناصر هي: التعلم الذاتي للفرد، تن 

بمرافقته  وتستمر  والتعيين،  العمل  توليه  قبل  المبكرة  مراحلها  من  لتبدأ  العملية  الفرد  حياة  مراحل 
ضمن حياته الوظيفية حتى تركه للعمل، لتأخذ مسارا أخر ضمن نفس التوجه لما بعد إحالته على 

 ( 123-112، الصفحات 2015)عامر، لأحيان.التعاقد في كثير من ا 

فالتدريب والتطوير تعتبر اليوم وسيلة ناجحة وفعالة لجعل الفرد العامل أكثر انسجاما وتكيفا 
تحقيق   يكون  نفسه  الوقت  وفي  والخارجية  الداخلية  ومستحدثاته  العمل  ومتطلبات  احتياجات  مع 

عا تقوية مستويات  ثم  ومن   رغباتهم  ويشبع  المستهلكين  رضا  يحقق  الذي  المنتج  جودة  من  لية 
وثقا  ارتباطا  مرتبطين  نشاطين  أصبحا  والعمل  فالتعليم  العمل  في سوق  للمنظمة  التنافسي  المركز 
فالتعليم يتيح للفرد فرص عمل متنوعة وعديدة ويوجه إمكاناته وقدراته للحصول على عمل خاص 

اللازمة   هب  الخبرة  واكتساب  المستمر  التعلم  من  المزيد  يتطلب  وتطويره  العمل  استمرارية  إن  كما 
 والمنسجمة مع احتياجاته الوظيفية.  

وهذا يتفق مع الحقائق والمعطيات التي تحكم عمل المنظمات حالياً )اقتصاديا وإداريا ( .  
الأجهز  وقيمة  بنوعية  ترتبء  للمنظمات  الاقتصادية  الأخرى فالقيمة  والموجودات  والمواد  والآلات  ة 

التأهيل،  عالية  بشرية  موارد  المنظمات من  تلك  تمتلكه  بما  وإنما  المالي،  بالرأس  يعبر عنها  التي 
سوق   في  التنافسية  السمعة  وأخيرا  المتميز  الإداري  والنمء  المعرفة،  ومستويات  الإبداع،  وحالات 

 (larsen, 2017, pp. 107-121)العمل. 

على ذلك، نعتقد بأن الموارد البشرية المؤهلة عن طريق نشاط التدريب والتطوير دورا   وبناء
لتلك  والإداري  الاقتصادي  النمو  لأحداث  العناصر  تلك  بين  التوليفة  هذه  تشكيل  في  أساسيا 

الحصول   ثم  ومن  المنافسة،  مجال  في  غيرها  على  وتفوقها  المطلوبة المنظمات  المكانة  على 
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العمل سوق  في  بتدريب  .والمتميزة  بالضرورة  مرتبء  ككل  والمجتمع  المنظمات  نجا   فأن  لذلك 
النشا هذا  تنفيذ  فاعلية  ومدى   ، االأفراد  فأن  أهدافه.  تحقيق  في  ونجاحه  التدريب ط،  ستراتيجية 

للمنظمات،  الاقتصادي  والنشاط  الإنتاجية  للتنمية  وسيلة  تعتبر  الازدهار   والتطوير  إلى  بالإضافة 
الفرد  ملائمة  وعدم  التوظيف  وفقدان  والشيخوخة  البطالة  ضد  والتأمين  للمجتمع  الاجتماعي 

 ( 103-102، الصفحات 2017)الحربي، لعمله.

المخت  التعاريف  من  العديد  بناءهنا   والتطوير  التدريب  لنشاط  والتوليفات لفة  الدراسات  على 
الصادرة في هذا المجال على وجه التحديد أو من خلال المصادر التي تناولت إدارة الموارد البشرية 
بصوره عامه. إلا إننا نستطيع القول بأن العامل المشتر  لجميع تلك التعاريف ينصب على حالة 

إن هذه التعاريف ه  ب بات العمل المكل   التطوير المطلوبة لأداء الفرد العامل وبما يتناسب مع متطل
لكنها  التطوير  على  يركز  والذي  للتدريب  الأساسي  الهدف  بتحقيق  تتفق  أنها  إلا  اختلافها  رغم 

التدريب  التدريب، وبناء على ذلك يعرف  بأساليب تطبيق هذا  ، الصفحات 2015)عامر،  :تختل  
112-123 ) 

نشا • تجعل  هو  التي  والخبرات  والمعارف  بالمهارات  المتدرب  تزويد  إلى  يسعى  مستمر  ط 
 .منهشخصاً صالحاً مزاولة  العمل المطلوب 

  .لمنظمةعلى الاحتياجات الوظيفية داخلا ءهو إجراء عملية تغيير في نمء وسلو  المتدرب بنا •
المخطء له والذي يسعى إلى نقل  في حين إن التعريف العام للتدريب هو ذلك النشاط الإنساني   •

المعلومات والمهارات والخبرات إلى الشخص المتدرب بهدف إحداث تغيرات لديه لتحسين مستوى 
 .الأداء وطرق العمل والتأثير بشكل ايجابي في ميولهم وتصرفاتهم أو سلوكياتهم

ا ومصممة تهدف ستراتيجية التدريب والتطوير هي عملية مستمرة ومخطء لهاعلى ذلك، فأن    وبناء
لا تقع سؤولية  إلى تزويد الفرد العامل بالخبرات المناسبة للوصول إلى الأداء المطلوب. وان هذه الم

فقء على الرئيس المباشر للمتدرب، وإنما على عاتق إدارة المنظمات ككل. لذلك، تحاول المنظمات 
 ,larsen)أداء العاملين.بشكل دائم إلى استحداث وحدات إدارية خاصة بالتدريب تعنى بتحسين  

2017, pp. 107-121) 

 

 : ستراتيجية التحفيزا
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الأخر  اتمثل   على  ديه  عنصر  كل  يؤثر  متكاملا  نظاما  البشرية  الموارد  أدارة  ستراتيجية 
عن توفير الموارد البشرية بمواصفات معينة، ومدربة ومؤهلة، ومحفزة  المسئولةوبشكل تتابعي، فهي 

وتعزيز   التنظيمية  الفعالية  لتحقيق  والمطلوب.  المتميز  الأداء  من  عالي  مستوى  لتقديم  جيد  بشكل 
 ستراتيجية.   الاز التنافسي المنظم وتحقيق أهدافها المرك

العمل على وفق هذه الرؤية تصميم سياسة تحفيز جديدة تركز على جانبين   يتطلب  حيث 
العنصر  يعتبر  الذي  المعاصر  التوجع  مع  تتماشى  وان  الجماعي(  والتحفيز  الفردي،  )التحفيز 

ا وفي صنع  العمل  في  المنظمة شريكا ومشاركا  في  فقء. البشري  منفذة  أداة  وليس  )المحرج،  لقرار 
 ( 97، صفحة 2014

بدأت   الأساس  هذا  على  اعلى  التركيز  التحفيز  مجال  في  البشرية  الموارد  أدارة  ستراتيجية 
المنظمة، وتغيير فلسفة   القرار داخل  العاملين للمشاركة في صنع  المشاركة في  فسح المجال أمام 

التوجه المعاصر  تتوافق مع  الأربا ، ووضع نظم وأساليب معنوية تحفيز معنوية وجماعية جديدة 
في مجال التحفيز الإنساني. وذلك لخلق الدافعية للموارد البشرية التي تعمل في المنظمة، وتحقيق  

 الأداء المتميز، والولاء والانتماء تجاهها. 

بما التحفيز  فلسفة  تغيرت  كونها    لقد  من  والتعويضات  المكافآت  ري  عنصر  على  تحتويه 
ت من  العاملين  تمكن  اقتصادية  قوة  تعتبر  فهي  عائد،  له  استثمار  إلى  جارية  نفقة  أو  حقيق  تكلفة 

المختلفة   ورغباتهم  المنظمة حاجاتهم  داخل  للفرد  اعتباريا  بعدا  تضيف  كونها  إلى  إضافة 
 ( 61، صفحة 2015خضر، )والمجتمع. 

المكافآت  نظام  إن  الآتية:  المعيارية  الأطر  على  تبنى  تجاهها  الحديثة  النظرة  وأصبحت 
والحوافر    بالأبعاد المختلفة للشركة مثل جودة المنتج ورضا العملاء والنمو فيً  ايجابياً  ترتبء  

تساع للموظفين  تعطى  التي  العالية  المكافآت  المبيعات،  المناخ الاجتماعي  ارتباطا  د على تحسين 
وتس الإدارة  وبين  بينهم  العمل  ديما  دوران  معدل  انخفاض  في  تؤثر اهم  بالأداء  المرتبطة  الأجور 

 ( 97، صفحة 2014)المحرج،  بشكل ايجابي على إنتاجية العاملين وتحفيزهم نحو أداء أفضل.

بالعاملين الرئيسيين،  ال يساعد المنظمات على الاحتفاظ  فز الفعويذكر إن أهمية نظام الحوا
ويقلل من معدلات دوران العمل، ويحفزهم على تطوير أدائهم، ويساعد المنظمات لتكون أكثر قدرة 
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المنظمة  بين الإدارة والعاملين، ويعزز مكانة  المناخ الاجتماعي  تعزيز  المنافسة، ويسهم في  على 
 التنافسية مع الآخرين. 

جاء   ما  على  يؤكد  بأن    بتوهذا  الأخر  لكل  االبع   تتسع  إن  يجب  الحوافز  ستراتيجية 
مسيرتهم  خلال  عامليها  إلى  المنظمات  إدارة  تقدمها  إن  يمكن  التي  والمعنوية  الايجابية  الجوانب 
ثم  ومن  المنظمة  في  والعمل  الانخراط  على  الأفراد  يشجع  ما  كل  هي  أخرى،  بعبارة  الوظيفية. 
الارتقاء بمستوى العطاء إثناء انجاز العمل، وصولا لدرجة عالية من الرضا والولاء التنظيمي، ومن  

 ثم الشعور بالاستقرار والأمن الوظيفي داخل المنظمة. 

ستراتيجية التحفيز تمثل مفهوم عملي يص  القيمة المالية أو المعنوية التي يحصل  فاوعليه  
عددة خلال عمل ما، أو أداء سلوكي معين يحقق متطلبات ما  عليها الفرد العامل بصيغ وأوجه مت

 .kepha, 2015, p)ويزيد عن ذلك باتجاه ما تبتغيه وتطمح إليه الإدارة المنظمة .   بت مكل   
27) 

 : ستراتيجية تقييم الأداءا

إن معيار النجا  الأساسي الذي تقوم عليه استراتيجيات أدارة الموارد البشرية ونتائج تنفيذها  
فنجا    العاملين.  أداء  لمستويات  أعلى  فاعلية  تحقيق  في  إسهامها  الموارد اومدى  أدارة  ستراتيجية 

و  المنظمة  أهداف  تحقيق  إلى  يؤدي  مما  المستوى  عالي  بشري  تنظيمي  أداء  يعني    البشرية 
 ستراتيجيتها العامة.  ا

تقييم   العامل وظيفته    الأداءيعتبر  التي يتم من خلالها تحديد كيف يؤدي  العملية  انه  على 
وهو التأكد من كفاية استخدام الموارد المتاحة   الأداءوما يترتب على ذلك من وضع خطة لتحسين  

مسارات   بتوجيه  وذلك  المخططة  الأهداف  لتحقيقه  استخدام  يحقق  ب   الأنشطةأفضل  بما  المؤسسة 
 ( 12، صفحة 2019)بوزيان، الأهداف الموجودة منها. 

التقدم   تحقيق  في  مؤثر  دور  له  العاملين  أداء  تقييم  إن  البع   يعتبر  الأساس  هذا  وعلى 
الوظيفي وزيادة إنتاجية الموظ ، مما يؤدي بدوره إلى زيادة الأداء التنظيمي، فضلا عن الإسهام 
سلوكهم   من  ويعدل  لديهم،  والدافعية  المعنوية  الرو   من  ويرفع  العمل  على  العاملين  تحفيز  في 

 ظيفي والتزامهم بمتطلبات العمل.   الو 
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ومع تطور الفكر الإداري والحاجة إلى تطوير عمل المنظمات برزت توجهات وطرق حديثة  
طريقة  الترتيب  طريقة  منها  )التي  المعروفة  التقليدية  الطرق  جانب  إلى  العاملين  أداء  تقييم  في 

تلك أهم  الطبيعي...الخ( ومن  التوزيع  المزدوجة طريقة   .Hassan, 2016, p): الطرق   المقارنة 
15/22) 

بين   المشتر   العمل  على  الطريقة  هذه  تعتمد  بالنتائج:  التقييم  أو  بالأهداف  الإدارة  طريقة 
الرؤساء والمرؤوسين في تحديد الأهداف المطلوبة واليات وسبل تحقيقها، فضلا عن وضع معايير 

التي ستعتم إثناء الأداء  الطرفين  بين  بعد ذلك تكون هنا  اجتماعات دورية  ثم  قياسها.  د وطريقة 
التنفيذ لتقييم مستويات الأداء المتحقق وسبل تجاوز معوقاتها، حتى لو تطلب ذلك بع  التعديلات 
النتائج  تقييم  على  الطريقة  هذه  وتركز  سلفا.  عليها  والمتفق  الموضوعة  والآليات  الأهداف  على 

و  الشخصية المتحققة  والسمات  الفردي  الأداء  على  وليس  الموضوعة،  بالأهداف  المرتبطة  الفعلية 
تجاه  الرئيس  يمارسه  الذي  الدور  طبيعة  هي  الطريقة  لهذه  الإيجابية  النقاط  ومن  العامل.  للفرد 
 -مرؤوسيه، ومساعدتهم في تجاوز أخطاء وإشكاليات التنفيذ وصولا إلى الأهداف المتفق عليها.   

ا في طريقة  خاصة  الأمريكية  المتحدة  الولايات  في  بداياتها  في  الطريقة  هذه  طبقت  لمشاركة: 
المنظمات الكبيرة، حيث تهدف إلى اعتماد أكثر من مصدر أو مركز للتقييم، إذ يقيم الفرد العامل  
إلى   بالإضافة  الزبائن،  المدراء،  المباشرين،  المرؤوسين  العمل،  في  )الزملاء  أطراف  قبل عدة  من 

 قييم الذاتي( الت 

ومن النقاط الايجابية لهذه الطريقة هي أنها تسمح لأكثر من فرد أو جهة بعملية التقييم، مع  
اختلاف المعايير التي يتم على أساسها تنفيذ تلك العملية. إي ستكون هنا  مصادر وسبل متنوعة 

ن تظهر بين العاملين  وعديدة للتقييم، فضلا عن حال التفاعل الايجابي وتبادل الآراء التي يمكن إ
 أثناء عملية التقييم.   

وبينهم   جهة  العاملين من  بين  المستدامة  الطرق  تعزز  إن  شأنها  الحديثة من  الطرق  وهذه 
المنظمة   نجا   إلى  يؤدي  بما  بينهم.  والايجابي  ألتشاركي  التفاعل  حالة  وإحداث  الإدارة،  وبين 

 وازدهارها. 
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الراجعة لمستوى  ستراتيجية تقييم الأداء بمثابة التغذية  اوفي ختام هذا المبحث يمكننا اعتبار  
النتائج المتحققة من تنفيذ الاستراتيجيات الثلاث السابقة وتأثيراتها على الموارد البشرية في المنظمة. 

 في إطار عمل مكتمل الأركان لاستراتيجيات الأربع موضوعة بحث هذه الدارسة.

ة المنظمات  لقد أهتم الفكر الإداري التنظيمي بموضوع الأداء الوظيفي نتيجة ارتباطه بكفاء
 في تحقيق أهدافها والوصول إلى ما تصبو إليه من رؤى وأهداف.  

ترتبء فاعلية أي منظمة بكفاءة العنصر البشري، وقدرته على العمل، ورغبته ديه باعتباره 
سواء  مخرجاتها  تعظيم  في  الإدارة  وتعتمد  المتاحة،  المادية  الموارد  استخدام  في  المؤثر  العنصر 

 دمية على ترشيد استخدام مواردها المتوافرة وخاصة البشرية منه. كانت إنتاجية أو خ 

وهو الأمر الذي جعل المشكلة الرئيسية التي تواجه المنظمات هي مدى قدرتها في التحكم  
والسيطرةً  على تشخيص واستخدام العوامل والمحددات التي تؤثر إيجابا في سلو  مواردها البشرية 

 ( 4/ 2، صفحة 2016)البطاينة،  المنظمة. درة العمل في الذين يمثلون بطبيعة الحال ق

 أداء العاملين  : لثالثاالمطلب 
 تعريف أداء العاملين :أولا

في   المستعمل  الانجليزي  للمصطلح  ترجمة  وهو  الانجاز  يعني  اللغوية  الناحية  من  الأداء 
البشرية   الموارد  إدارة  الفعل     performanceمجال  من  "   To performeوالمشتق  يعني  الذي 

 تأدية عمل معين" . 

مهمين  والأداء  سؤالين  لكن  المناسب"  الوقت  في  الصحيح  الشيء  "فعل  حول  عموما   يتمحور 
 يطرحان نفسهما هما: 

 الشيء الصحيح المطلوب فعله؟  ماهر

 وما هو الوقت المناسب لفعل ذلك؟ والأجوبة عنهما تختل  من وظيفة إلى أخرى. 

 : ايلي كمأما من الناحية الاصطلاحية ديمكن التمييز بين العديد من التعارف للأداء ومنها  
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بمعنى القيام بفعل يساعد على الوصول إلى الأهداف   ،  الأداء عمل أو انجاز نشاط أو تنفيذ مهمة
 المحددة. 

 ني: والأداء من الناحية الإدارية )كما ورد تعريفه في معجم المصطلحات الاجتماعية( يع 

القيام بمهام الوظيفة من المسؤوليات والواجبات وفقا للمعدل المتوقع أو المرغوب أداؤه من العامل  
الك ء المدرب ويمكن معرفة هذا المعدل عن طريق تحليل الأداء إي دراسة كمية العمل و الوقت 

 الذي يستغرقه وإنشاء علاقة عادلة بينهم . 

درجة تحقيق و إتمام المهام والمسؤوليات المختلفة    السابقة فالأداء هو   التعارفومن خلال  
 المكونة للوظيفة التي يشغلها العامل. 

وهو كذلك محصلة الجهد المبذول من فرد أو جماعة بمساعدة آلة أو أداة عمل أو بدونها  
 لتحقيق مخرج معين خلال فترة زمنية. 

معظم   عليها  تتمحور  التي  الرئيسية  الفكرة  على  الذك  رفالتعاوبالاعتماد  يمكن  سابقة  ر 
نه  نتيجة محققة من طرف أفراد أو جماعة بمستوى معين من الفعالية تعريف أداء العاملين على أ

 )... مادية  موارد  وقت   ( المتاحة  العمل  ظروف  ظل  في  وذلك  زيتوني،  والكفاءة  و  )تاغلابت 
 ( 393، صفحة 2017

 : أداء العاملين وأهمية بعادأ:   نياثا

 : أبعادأداء العاملين

تنفيذها هو   البشرية ونتائج  أدارة الموارد  المعيار الأساسي الذي تقوم عليه استراتيجيات  إن 
هذه  نظر  للمنظمة.  التنظيمي  الأداء  فاعليه  من  أفضل  مستويات  تحقيق  في  إسهامها  مدى 

ك المستوى والأداء التنظيمي للمنظمة من الاستراتيجيات ومستوى أداء العاملين من جهة، وبين ذل
 جهة أخرى. 

فنجا  استراتيجيات أدارة الموارد البشرية يعني بالأساس أداء تنظيمي بشري عالي المستوى والذي 
 .Naz, Aftab, & Awais, 2016, pp)ستراتيجيتها العامة.ا  يؤدي إلى تحقيق أهداف المنظمة و 

699-708) 
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للمستوى   أبعاد  ثلاثة  تحديد  تم  النجا   هذا  بالآولقياس  تمثلت  العاملين  لأداء  جودة الأفضل  تي 
 العمل المنجز. 

 الالتزام.   - 

 كمية العمل المنجز  -

 التابع لأغراض هذه الدارسة.وهي ما عبر عنها بأبعاد المتغير 

 جودة العمل المنجز/ 1

تعني مستوى الدقة والإتقان ودرجة مطابقة الجهد المبذول لمواصفات نوعية معينة، ويندرج  
ضمن هذا الإطار مطابقة مخرجات الأداء )خدمة وسلعة( للمواصفات المحددة من قبل الإدارة أو  
أو  الأخطاء  الأداء من  تقيس خلو  وكذلك  المعتمدة(،  الجودة  )معايير  العالمية  المواصفات  ضمن 

التنفيذ )إي ما يعرف بالأخطاء  الثغ ا التي أبداهالمنعيةرات  وقياسها لدرجة الإبداع والابتكار أثناء 
 الفرد إثناء الأداء المقدم(. 

قبل   المقدم من  العمل  أداء  تعبر عن مستوى  المنظمة حيث  أنشطة  بجميع  الجودة  وترتبء 
لتزام الفرد بمستويات أداء معينة العاملين بمختل  مسمياتهم أو مواقعهم الوظيفية، فهي تعبير عن ا

تسهم في تقديم خدمة أو سلعة تكون مقبولة من قبل الإدارة وترضي في الوقت نفسه زبائن المنظمة 
 & ,blyton, hassard, Hill)أو المتعاملين معها من خلال تلبية توقعاتهم الضمنية أو الصريحة. 

starkey, 2017, p. 02/04) 

والجودة على هذا الأساس تمثل المؤشر الخاص بكيفية الحكم على جودة الأداء من حيث  
درجة   الإتقان وجودة المنتج )خدمة ة ويعلم به لدى الادخارً  سلعة(. لذلك يفضل وجود مرجع 
على   المهام  تنفيذ  عند  إليه  للاحتكام  الطرفين  بين  عليه  ومتفق  المرؤوسين  رسميا  ضوء معتمد 

 تصميم المنتج المقدم.  

معنى   ذات  فهي  المنظمة  من  والمستفيدين  المتعاملين  لدى  متعددة  معاني  الجودة  وتحمل 
المنتج  طبيعة  تمثل  حقيقية  مؤشرات  لاستخدام  المنظمات  تلك  التأزم  يمثل  ملموس  أو  واقعي 

 النهائية، ودرجة التزامها بالمواصفات والمقاييس المتعارف عليها.   
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بين جهود كافة الأطراف    Gittowووفقا   التكامل  لتحقيق  نظام فعال  العمل هي  فأن جودة 
الذي  بالشكل  والحفاظ عليها  وتحسينها  الجودة،  تلك  بناء  تتولى  التي  المنظمة  داخل  والمجموعات 

 يمكن معه تقديم السلعة أو الخدمة بأقل تكلفة مع تحقيق الرضا الكامل للعميل. 

أو   -فاعلية الأداء-"الفاعلية" في إطارها العام سواء على مستوى الفردوهذا يتفق مع مفهوم  
المنظمة   مستوى  التنظيمية–على  حقيقتها   -الفاعلية  يشكلان  أساسيين  ركنين  على  تقوم  والتي 

وأساس تكوينها حيث لا تتوافر الفاعلية إلا بتحققهما مجتمعين، وهذا الركنان هما: تحقيق الأهداف 
،  2015)ابراهيم،  وى الخدمة أو السلعة، وإحداث الأثر الايجابي لدى المستفيد. المنشودة على مست 

 ( 288صفحة 

 الالتزام / 2

لقد ارتبء مفهوم الالتزام الوظيفي بمدرسة العلاقات الإنسانية بمجال الإدارة التي ظهرت في  
حد همية الموارد البشرية باعتبارها أالعشرين. من خلال التأكيد على أ نهاية النص  الأول ي القرن  

المحددات الرئيسية لعمل المنظمات، وان لهؤلاء الأفراد مشاعر تجاه المنظمة بما في ذلك التوافق  
التي  والمنظمة  العامل  الفرد  بين  الارتباط  طبيعة  وتحديد  استكشاف  وبالتالي ضرورة  أهدافها،  مع 

 درجة رغبته في الاندماج بالعمل والاستمرار فيها.   ينتسب إليها و 

الإدارية  العلوم  في  الراسخة  المفاهيم  من  الوظيفي  الالتزام  مفهوم  اعتبر  الحين  ذلك  ومنذ 
والسلوكية وتطور بتطور نظريات الإدارة وطبيعة العلاقة التعاقدية بين الفرد العامل والمنظمة. فقد 

الأبحاث على ارتفاع تكلفة الظواهر السلبية الناتجة عن )الغياب، أكدت نتائج العديد من الدارسات و 
الرضا  درجات  وانخفاض  العمل  دوران  معدلات  وارتفاع  أدائه،  عن  والتهرب  العمل،  عن  والتأخر 

 الوظيفي(.  

حيث إن التشخيص الدقيق لمستويات الالتزام من قبل مستويات الإدارة يمثل احد المؤشرات  
  العاملين المستقبلي داخل المنظمة. وبالتالي تلافي أوجه السلو  السلبي.فقد الأساسية للتنبؤ بسلو 

ظهرت العديد من التعارف التي تحدد إبعاد وطبيعة ذلك الالتزام. ديعرفه عبد الوهاب خطاب بأنه 
سلو   عليه  يترتب  مما  بينهما،  التعاقدية  العلاقة  باستمرار  والمنظمة  الفرد  بين  متبادل  استثمار 

 ديه من جانب الفرد تجاه المنظمة.  مرغوب 
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إن الالتزام الوظيفي يشر  طبيعة العلاقة بين الفرد والمنظمة ككل، كما إن الالتزام الوظيفي للأفراد 
 يعمل على تحسين القدرة التنافسية للمنظمات ويؤثر بالإيجاب في الفاعلية التنظيمية.   

بالمنظمة   الفرد  اندماج  بدرجة  المفهوم  هذا  هذا ويرتبء  وعلى  فيها،  بالاستمرار  واهتمامه 
عن  راضي  يكون  قد  الفرد  حيث  الوظيفي"  "الرضا  المفهوم عن مصطلح  هذا  يختل   الأساس   
أخرى  في منظمة  لكن  العمل  نفس  يمارس  إن  يفضل  لهذا  فيها،  يعملوا  تنظيم  أو  كإدارة  المنظمة 

 والعكس صحيح. 

 ( 87، صفحة 2019)العطار،  هي:ومن أوجه الالتزام القوي للعاملين تجاه المنظمة 

المنظمة  • بالعمل داخل  الفرد في الاستمرار  أكثر مما هو مطلوب ومحدد رغبة من  بأنشطة  القيام 
 نتيجة انسجامه مع أهدافها ويمها ورغبة في المشاركة بتحقيق أهدافها. 

 تها. واجراءااعد العمل المنظمة ولوائحها احترام قو  •

 استعداد الفرد للعمل بظروف عمل غير مناسبة دون شكوى أو تذمر.   •

الإسهام والمشاركة لبع  الفعاليات التنظيمية مثل حضور الاجتماعات والندوات، وأداء عمل غير   •
في  والإسهام  العمل  وتطوير  تحسين  مجالات  في  والاستشارات  النصائح  بع   تقديم  مطلوب، 

 اتخاذ القارات المؤثرة في مجالات عمله. تنفيذها، المشاركة ب 

وعليه من المفيد النظر إلى الالتزام على انه اتجاه تستطيع الإدارة التأثير عليه باستخدام العديد من  •
الاستراتيجيات والبرامج الخاصة بالأفراد العاملين والوسائل الإجرائية الأخرى التي تسهم في تحسينه 

 استثمار نتائجه لصالح المنظمة. وتطويره ومن ثم 

 كمية العمل المنجز/ 3

للعمل   العادية  الظروف  في  ينجزه  إن  العامل  الفرد  يستطيع  الذي  العمل  مقدار  بها  يقصد 
العمل،   تأديته ذلك  إثناء  الفرد من طاقة جسمانية وعقلية  يبذله  خلال وحدة زمنية محددة عبر ما 

 لطاقة المبذولة وبالتالي عن كمية العمل المنجز. ومعبرة عن سرعة الأداء أو البعد الكمي ل
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ويتضمن هذا الأسلوب على الجهد الذي يبذله الفرد في العمل، والطريقة التي تؤدى بها أنشطته،  
فعلي أساس نمء الأداء الذي يمارسه الفرد في أداء حركاته أو أنشطته المعينة أو مزيج من هذه 

 ومستواه المقدم من الفرد.  وتلك ستحدد كمية مخرجات الأداء والجهد

بين  المنجز  العمل  وحجم  كمية  على  الاتفاق  ضرورة  على  المجال  هذا  في  المهمة  الأمور  ومن 
الإدارة والعاملين لتحقيق درجات مقبولة من النمو في معدل الأداء، بما يتناسب مع ما يكتسبه الفرد 

قدرات يتعدى  بحيث لا  العمل.  إثناء  وتسهيلات  وتريب  الوقت   من خبرات  وفي  الإفراد  وإمكانيات 
البءء في الأداء ومن ثم يصعب تجاوزه في  نفسه لا يقل عن قدراتهم وإمكانياتهم لان ذلك يعني 

 ( 02/04، صفحة starkey ،2017، و blyton ،hassard ،Hill)المستقبل.

مخرجات عنصر الكفاءة في أداء العاملين والتي تعتمد  وتجسد كمية العمل المنجز احد أم  
على الرغبة في العمل والقدرة عليه، فالكفاءة تعني العلاقة بين كمية الموارد المستخدمة في عملية 
الإنتاج أو تقديم الخدمة وبين كمية الناتج المتحقق من تلك العملية، من خلال الربء بين المدخلان 

 مثل للموارد . والمخرجات والاستخدام الأ

الكثير  بالبعد الاقتصادي في طريقة تحقيق الأهداف، حيث لهذا أكد  المتمثل  ون على هذا الجانب 
يتوجب على التنظيم تحقيق الأهداف المنشودة من خلال الموارد المتاحة والتي هي موارد محدودة 

 في غالب الأحيان. 

الك ومصطلح  المنجز  العمل  كمية  بين  الارتباط  هذا  أورده ويتضح  الذي  التعريف  خلال  من  فاءة 
الشماعة للكفاءة والمتضمن بأنها استعمال الموارد المادية والبشرية بالحد الأدنى وبأحسن النوعيات 
بالشكل   الصحيح  الشيء  عمل  هي  الكفاءة  إن  إذ  والخدمات،  السلع  من  كمية  اكبر  لإنتاج 

 ( 127فحة ، ص2016)الشماع، الصحيح.

بالعمليات   ترتبء  الكفاءة  بينما  المنظمة  قيادة  سلو   وأنماط  بتصرفات  ترتبء  فالفاعلية 
وأهداف   هنا  رؤية واضحة  يكون  تتحقق عندما  الفاعلية  فان  لذلك  تستدعى االإدارية.  ستراتيجية 

يكون  عندما  الكفاءة  تتحقق  حين  في  تنفيذها،  على  والعمل  تبنيها  إلى  المنظمة  التزام   قيادة  هنا  
 بتطبيق العمليات الإدارية من تخطيء، تنظيم، توجيه، رقابة بصورة صحيحة. 
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وعليه فالعلاقة التكاملية بين كل من عنصري جودة العمل المنجز وكمية العمل المنجز، وما مثلهما 
لتحق  أمر مهم  وكفاءة هو  فاعلية  للفرد  من  الموكلة  المهام  وإتمام  يشكلان محصلة يق  إنهما  حيث 

المهام  خلال  من  المبذولة  والطاقة  الجهد  نتيجة  الفرد  يحققها  إن  يمكن  التي  والمخرجات  النتائج 
 والواجبات . 

وهذا الترابء بين العنصرين ضروري فقد تكون المنظمة كفئة ولكنها غير فعالة كما في حالة 
سلعة لا يوجد طلب عليها، كما قد تكون المنظمة فعالة ولكنها ليست كفؤ إي   قيام المنظمة بإنتاج

أنها تحقق أهدافها ولكن بخسارة. فالفاعلية والكفاءة هما وجهان متلازمان عندما يتعلق الأمر بقياس  
 الانجازات على اعتبار إن الأداء يمثل العلاقة بين النتيجة والمجهودوهذا ما حاولت الدارسة التأكيد 

، صفحة 2018)سعيد،  عليه من خلال عناصر المتغير التابع المتمثلة بمكونات الأداء الأساسية.
18/19 ) 

 العلاقة بين استراتيجيات إدارة الموارد البشرية وتحسين الأداء  ثالثا:

لتحسين   لها جملة من الاستراتيجيات  بد  بتا ويتجلى ذلك من لنجا  أي مؤسسة لا  العاملين  أداء 
 خلال النقاط : 

 ستراتيجية. م لتقييم الأداء بكامل إبعاده الاوضع نظا ✓
 شر  نظام التقييم لكل من يعمل بالمؤسسة وتدريب المقيمين على استخدامه   ✓
 متابعة ورقابة مستمرة لأداء من قبل المقيمين وجمع المعلومات عنه.  ✓
 ر التقييم الموضوعة لمستوى الأداء المطلوب مقارنة الأداء الفعلي مع معايي  ✓
 توفير تغذية عكسية تمثل نتائج تقييم أداء المسئولين في المؤسسة ولمن قيم أدائهم.  ✓
 ( 225، صفحة 2015)مانع، تنفيذ برامج التعلم والتدريب والتطوير الذاتي.  ✓

 ؤال هل تحسن الأداء وتحققت أهداف المؤسسة.بعد هذه المراحل يتم الجواب على الس

استراتيجي  عكس  أو  مع  يتطابق  العاملين  أداء  تحسين  إن  فتعرف حيث  البشرية  الموارد  إدارة  ات 
المنظمة الذي يؤدي إلى ا أنها الجهد المخطء والمنظم من قبل  التدريب والتطوير على  ستراتيجية 

العاملين   أداء  اتحسين  تساهم  بينما  الحالية  الوظيفة  الأهداف في  بترجمة  الأداء  تقويم  ستراتيجية 
لأهداف التنظيمية في أهداف العمل التي تهدف إلى تحسين قدرة العاملين على الإسهام في نجا  ا
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التنظيمية والمساعدة على تخطيء الاحتياجات من الموارد البشرية وتعزيز التدريب وتحديد الأجور  
اوالحوا خلال  من  المنظمة  تستطيع  ديما  جذب فز  لعمليات  الك ء  استخدام  التوظيف  ستراتيجية 

على   ب واستقطاب المؤهلين للوظيفة وبغرض الحصول على أداء عال من الموارد البشرية فانه يج 
ستراتيجية الرواتب والأجور الخاصة بتا وهي وسيلة مهمة لجذب المنظمة إن تطور وبشكل جيد ا

 . (50، صفحة 2018)المعطي و لطرش، العاملين والاحتفاظ بهم وتحسين أدائهم.

 المبحث الثاني: دراسات سابقة ومناقشتها 

تتناول    والتييهدف هذا الفصل الى عرض اهم البحوث والدراسات ذات العلاقة بموضوع الدراسة  
العاملين اداء  تحسين  على  واثارها  البشرية  الموارد  ادارة  الدراسات استراتيجية  هذه  خلال  ومن 

لة والبحوث نتعرف على الادبيات النظريات التي اعتمدها الباحثين في دراستهم والعبارات المستعم
وعينات  الدراسة  متغيرات  تعرف  التي  الابعاد  وكذلك  الكامنة  المتغيرات  لقياس  مؤشر  تحديد  في 
النتائج  واهم  نتائج  الى  للوصول  البيانات  لتحليل  المستعملة  الاحصائية  الطرق  ومختل   الدراسة 

ج  المتواصل لاستكمال  الدراسة  لهذه  المنطلق  وتكون  اخرى  دراسات  بنتائج  ومقارنتها  هود اليها 
 الباحثين السابقين في هذا المجال ومن اهم هذه الدراسات 

 المطلب الأول: دراسات سابقة 
 الموارد تنمية إستراتيجية  أثر   بعنوان  (2015 بعيليش، فائزة  ندير،  بن  نصرالدين )    دراسة -1

 المؤسسة   حالة  دراسة  : العمومية بالمؤسسات  الصحية الخدمة جودة على البشرية
 : بالمدية  بوضياف  محمد   الاستشفائية 

 :  التالية الإشكالية معالجة إلى الدراسة هذه هدفت

 الصحية الخدمات جودة على التأثير في البشرية الموارد تنمية إستراتيجية تساهم  مدى أي  إلى"
 ،وصممت التحليلي الوصفي المنهج الدراسة هذه في الباحثة استخدمت.    الاستشفائية  بالمؤسسات
ا استبانتين،  الموارد تنمية إستراتيجية مجالات حول فقرات  فتضمن للموظفين الموجهة الأولى أمَّ

 الخدمة جودة أبعاد حول فقرات  فتضمن للمرضى الموجهة الثانية الاستقصاء وأداة.  البشرية
 المعيارية، الانحرافات الحسابية، المتوسطات باستخدام عليها المتحصل البيانات وحللت.  الصحية
 غير البشرية الموارد تنمية إستراتيجية تتبع المؤسسة أنَّ  النتائج وبينت.  لسبيرمان الارتباط معامل
 المقدمة الصحية الخدمات في نسبية جودة ووجود بالمؤسسة، العاملة  الفئات لكل شاملة  وغير فعالة
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 البشرية الموارد تنمية إستراتيجية  بين ضعيف وتأثير سببية علاقة وجود واستنتجنا.  للمرضى
 .الصحية الخدمة وجودة

أثر إستراتيجية  (2019)فاطمة الزهرة بن صغير، وليد قرونقة، نور الهدى محجوبي، دراسة  -2
دراسة ميدانية للمؤسسة الوطنية  –التدريب على أداء العاملين في المؤسسات البترولية

 -  Enspلخدمات الآبار 

العاملين   التدريب في تحسين أداء  التعرف على مدى مساهمة إستراتيجية  الدراسة إلى  تهدف 
ار بصفة خاصة باعتبار هذه في المؤسسات البترولية بصفة عامة، والمؤسسة الوطنية لخدمات الآب 

يشمل   أساسين،حيث  محورين  إلى  التطرق  خلال  من  ،وذلك  الميدانية  الدراسة  محل  هي  الأخير 
الثاني   والمحور  العاملين )مفاهيم عامة(  التدريب وأداء  النظري لإستراتيجية  المحور الأول الإطار 

لخدم  الوطنية  بالمؤسسة  التدريب  إستراتيجية  واقع  إلى  للتطرق  الآبارخصص  تم Enspات  .،كما 
وذلك  سنويا  المؤسسة  تصدرها  التي  الإحصائية  التقارير  مجموعة  على  الدراسة  هذه  في  الاعتماد 

، بالإضافة إلى استعمال المقابلة مع مسير مصلحة الموارد 2015-2008للفترة الممتدة من سنة  
التي المقابلة  خلال  ومن  الدراسة  نتائج  أهم  توصلت  بالمؤسسة.  مسير    البشرية  مع  إجرائها  تم 

مشاريعها   وفق  تدريبية  إستراتيجية  لوضع  دائما  تسعى  المؤسسة  أن  البشرية  الموارد  مصلحة 
واستثماراتها وأهدافها المستقبلية، كما أن المؤسسة لم تقع في إشكالية الاحتياج للموارد البشرية عند  

التدريبية    اقتناءها لآليات جديدة أو الانطلاق في نشاط جديد ،أما  بخصوص  تحديد الاحتياجات 
من خلال   ،وذلك  بدقة  تحديدها  على  قادرة  و هي  كبيرة  أهمية  إعطائها  إلى  تسعى  المؤسسة  فإن 
الرقابة على أداء العام وكذلك من خلال المقارنة بين القدرات والمهارات الحالية للعاملين ومتطلبات 

 الوظيفة المراد تنفيذها. 

بعنوانالإستراتيجيات المعاصرة لإدارة الموارد   (2019)احمد يوس ، محمد الامين دلهوم، دراسة-3
دراسة حالة مجمع صيدال لصناعة  –البشرية وعلاقتها بتحسين أداء المؤسسات الاقتصادية

 الأدوية

لإدارة الموارد البشرية هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على علاقة الاستراتيجيات المعاصرة  
فيتحسبن أداء المؤسسات الاقتصادية الجزائرية من خلال دراسة حالة مجمع صيدال الأدوية ،حيث 
ركزنا على أهم الاستراتيجيات التي قامت بها إدارة الموارد البشرية اتجاه موارد هام تحسين الأداء 
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صلنا عليها من مديرية الموارد البشرية الكلي لمجمع صيدال، كما قمن بتحليل أهم البيانات التي تح 
يفي  المسح  المنهج  على  هذه  دراستنا  في  اعتمدنا  كما  البشرية،  بالموارد  والمتعلقة  لمجمع صيدال 
الجانب النظري ومنهج دراسة الحالة في الجانب التطبيقي. و توصلت الدراسة على أنه يوجد أثر 

البشرية  الموارد  لإدارة  المعاصرة  الأدوية    للإستراتيجيات  لصناعة  صيدال  مجمع  أداء  فيتحسبن 
وقدمت الدراسة توصية شاملة على ضرورة التركيز على الموارد البشرية التي تتميز، والتركيز  أكثر 
على رفع أداء الوحدات التنظيمية معال اهتمام بتحليل بيئة الأعمال لأنلها تأثير مباشر على الأداء 

 الكلي للمجمع. 

اثر استراتيجيات   بعنوان ( 2019)ايوب احمد الصوالحه، عبد الحليم مناع العدوان، دراسة -4
 الموارد البشرية على تحقيق التميز التنظيمي دراسة تطبيقية على قطاع شركات الأدوية 

البشرية على   الموارد  إدارة  استراتيجيات  اثر  إلى معرفة  لدراسة  ا  هذه  التميز  هدفت  تحقيق 
الأسلوب  الدراسة  اعتمدت  و   . الأردنية  الأدوية  شركات  قطاع  على  تطبيقية  دراسة  التنظيمي 
الوصفي التحليلي للتعامل مع البيانات و تصنيفها ،من خلال تصميم استبانه أعدت لغرض جمع 

الإحصائية   الرزم  برنامج  باستخدام  تحليلها  بعد  ديما  ليتم  المستجيبين،  من  و  spss)البيانات   .)
( استبانة 195شملت الدراسة العاملين في الوظائ  القيادة في شركات الأدوية الأردنية ،تم توزيع )

المستردة   الاستبيانات  عدد  الدراسة،بلغ  مجتمع  للتحليل    185على  صالحة  جميعها  استبانة 
 ( وبنسبة  دلالة  95الإحصائي  ذو  أثر  وجود   : مايلي  إلى  الدراسة  توصلت   . عند  %(  إحصائية 

( ،التعويضات α≤0.05مستوى  ،التدريب  )التوظيف  البشرية مجتمع  الموارد  إدارة  ( لاستراتيجيات 
،إدارة الأداء(  على تحقيق التميز التنظيمي )القيادة ،العاملين ،الهيكل ،الثقافة(.عدم وجود أثر ذو 

( مستوى  عند  إحصائية  البشر α≤0.05دلالة  الموارد  إدارة  لاستراتيجيات  على  (  )التعويضات(  ية 
أبعاد التميز التنظيمي )القيادة،العاملين،الهيكل،الثقافة( ،أوصت الدراسة بمايلي: الاهتمام بالعنصر 
البشري من حيث التطوير والتدريب، وضع نظام عادل للحوافز والتعويضات يشجع العاملين على 

العم  بيئة  العاملين وحلها، تحسن جودة  استراتيجيات التميز، الاستماع لمشاكل  ل كلمات مفتاحية: 
 الموارد البشرية ،التميز التنظيمي، شركات قطاع الأدوية في الأردن. 

المقدولي،  دراسة  -5 الخدمات  (2020)فرج  تطوير  في  ودورها  البشرية  الموارد  إدارة  بعنوان 
 ليبيا  -للاستثمارات بمدينة طرابلسالفندقية دراسة تطبيقية على فنادق شركة الضمان 
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إدارة  وهو  منها،  الخدمية  المنظمات،وخصوصاً  كافة  في  الإدارة  أهل  يخص  الإدارة  مجال 
الموارد البشرية ودورها في تطوير مستوى الخدمات التسويقية، وتأتي أهمية هذا البحث من أهمية 

للدولة، وأيضاً تعتبر الفنادق الواجهة الأولى  المنظمات الفندقية كونها تعتبر مصدر دخل اقتصادي  
لأي بلد سياحي، وبالتالي نجا  السياحة يرتبء بنجا  الخدمات الفندقية. وقد تمثلت مشكلة البحث 
إلى   أدى  مما  الدراسة،  الفندقية محل  المؤسسات  في  البشرية  الموارد  إدارة  دور  تفعيل  في قصور 

الد وقامت  المقدمة.  الخدمات  مستوى  الفرضية تدني  أهمها:  الفرضيات  من  مجموعه  على  راسة 
الرئيسية: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين إدارة الموارد البشرية وبين مستوى الخدمات المقدمة 

 في المؤسسات الفندقية. ومنها تم اشتقاق فرضيتين فرعيتين: 

 ات الفندقية. توجد علاقة بين تطبيق إدارة الموارد البشرية لوظائفها ومهامها والخدم •
 توجد علاقة بين التخطيء والتدريب للموارد البشرية والخدمات الفندقية.  •
 ومن أهم أهداف الدراسة مايلي:  

 إبراز الدور الذي تلعبه إدارة الموارد البشرية في تطوير الخدمات الفندقية.  -1
وظائفها في  التعرف على الصعوبات التي تواجه إدارة الموارد البشرية في تطبيق مهامها وأهم  -2

 الفنادق.
 تزويد صانعي القرارات بنتائج وتوصيات الدراسة التي تم التوصل إليها لإمكانية الاستفادة منها.  -3
وقد استخدام الباحثان المنهج الوصفي والمنهج التحليلي، وتم اختيار عينة عمديه )قصديه(،   -4

ة الموارد البشرية في ( مفرده، وذلك للتعرف من خلال إجاباتهم على دور إدار 86تتكون من )
 تحسين مستوى الخدمات الفندقية. 

 وتوصلت الدراسة إلى بع  النتائج أهمها:  

( ،وهذا تدل إحصائية عند مستوى معنوية  0.48أظهرت الدراسة وجود علاقة ارتباطيه بلغت ) ✓
ما  (، بين تطبيق إدارة الموارد البشرية لأهم وظائفها والخدمات الفندقية، أي انه كل0.5و   0.1)

الخدمات   تطوير  من  يزيد  ذلك  فإن  وظائفها  لأهم  البشرية  الموارد  إدارة  بتطبيق  الاهتمام  زاد 
)  -2الفندقية.   بلغت  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  عند  0.3وجود  إحصائية  إلى  تدل  وهذا   ،)

(، بين تخطيء الموارد البشرية والخدمات الفندقية، وهذا يفسر انه  0.05و  0.1مستوى معنوية )
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الفندقية    كلما الخدمات  تطوير  إلى  يؤدى  فإنه  البشرية  الموارد  بتخطيء  اهتمام  هنا   كان 
 المقدمة. 

(، وهذا دلالة إحصائية عند مستوى  0.42أظهرت النتائج وجود علاقة ارتباطية إيجابية بلغت ) ✓
( أي 0.05و   0.01معنوية  الفندقية،  الخدمات  مستوى  وتطوير  البشرية  الموارد  تدريب  بين   ،)
 لاهتمام بتدريب الموارد البشرية فإن ذلك يزيد من تطوير مستوى الخدمات الفندقية. عند ا

 كما توصلت الدراسة إلى أهم التوصيات الآتية:  

 تفعيل دور إدارة الموارد البشرية في الفنادق للقيام بوظائفها ومهامها بشكل جيد.   ✓
دعم إدارة الموارد البشرية في الفنادق بالكفاءات المؤهلة والمتخصصة القيام بوظائفها بشكل   ✓

 جيد والمساهمة في تطوير الخدمات. 
 ظمات الفندقية.  مساهمة إدارة الموارد البشرية في وضع الإستراتيجية العامة للمن ✓
الاهتمام بعملية التخطيء والتدريب للموارد البشرية من حيث الاحتياجات المالية والمستقبلية   ✓

 ومراعاة التوقيت والنوعية المطلوبة من الموارد البشرية اللازمة.

 بعنوان  (2020)ايوب احمد الصوالحه، دراسة -6

 إستراتيجية أدارة التنمية ومتطلبات اعادة تصنيع الموارد البشرية في البلدان العربية 

إدارة  وتحديات  طبيعة  وعلى  والنامية،  العربية  البلاد  في  التنمية  مشكلة  على  البحث  هذا  يهدف 
إلى   التنمية، وبخاصة ما يتعلق منها بالموارد البشرية، مؤكدا على حقيقة إن التنمية المطلوبة تحتاج

بناء  تنمية ضرورة  على  العمل  يستوجب  ما  وهذا  إستراتيجية،  وذات طبيعة  شاملة  نهوض  عملية 
إدارات التنمية التي تؤكد على دور الدولة الاستراتيجي، والواعي لكل التحديات، والمتسلحة بالقوى 

عملية   إدارة  على  وقادرا  وعلميا  إقليميا  تأهيل  المؤهلة  الوطنية  البشرية  في صورة والموارد  التنمية 
 ريادية لا تتزعزع أمام أي ضغوط، ولا تتراجع أمام أي تحديات.  

 بعنوان  (2021) شعيب معزوز ، عمران احمد حكيم،  دراسة-7

 مساهمة إستراتيجية إدارة الموارد البشرية في تفعيل الأداء الوظيفي بالمؤسسات الرياضية. 
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درا الأداء  هدفت  تفعيل  في  البشرية  الموارد  إدارة  إستراتيجية  مساهمة  أهمية  إبراز  إلي  ستنا 
الوظيفي بالمؤسسات الرياضية، حيث اتبعنا المنهج الوصفي التحليلي لأنه الأكثر ملائمة، وتكونت 
عينة  على  اشتملت  حيث  المسيلة،  بولاية  والرياضة  الشباب  مديرية  وموظفي  إطارات  من  دراستنا 

إطار وموظ  تم اختيارهم بطريقة المسح الشامل وذلك نظرا لصغر حجم مجتمع   30ة من  الدراس
ب يقدر  والذي  وإداري،  35الدراسة  أداة   05موظ   عليهم،  الاستطلاعية  الدراسة  إجراء  تم  منهم 

إليها: من  المتوصل  النتائج  أهم  استبيان مقسمة وفق ثلاث محاور. من  استمارة  بحثنا تمثلت في 
الأداء الوظيفي بالمؤسسة لابد من وجود إدارة تهتم بهذا الجانب وتوليه اهتماما كبيرا،م أجل تفعيل  

ممارسات إدارة الموارد البشرية لها دور فعال فينجح العاملين في أداء مهامهم الموكلة لهم كون كل  
الدراسة  توصيات  ومن  الوظيفي.  الرضا  تحقيق  يكون  طريقها  عن  التي  الجوانب  يشمل  تركيزها 
العمل على وضع نظام فعال للحوافز المادية والمعنوية للموظفين وأن تتناسب الحوافز المعطاة مع 
الجهد المبذول وأن ترتبء بمعدلات الأداء والإبداع في العمل وأن تقدم في وقتها المناسب واستقطاب 

ن  المؤسسة تعاني من  إدارة  الكفاءات حسب الاحتياج، لأن  البشرية واختيار  قص كبير في  الموارد 
هذا المورد الهام وزيادة التركيز على الإستراتيجيات البعدية التي تعمل على صيانة الموارد البشرية 

 من تدريب وترقية وأجور وغيرها. 

 بعنوان (2021)عائشة صفراني ، امال مطابس، اسيا بن احمد، دراسة-8

يثة لإدارة الأزمات على الأداء من وجهة نظر الأفراد العاملين )دراسة حالة  أثر الاستراتيجيات الحد
 مؤسسة سونلغاز بالأغواط(

العمل   فرق  إستراتيجية   ( الأزمات  لإدارة  الحديثة  الاستراتيجيات  عن  للتعرف  الدراسة  هذه  هدفت 
إ التصعيد،  إستراتيجية  التعبوي،  الاحتياطي  إستراتيجية  الديمقراطية،  تحويل  والمشاركة  ستراتيجية 

مسار الأزمة والاحتواء( وأثرها في الأداء من وجهة نظرا لأفراد العاملين بمؤسسة سونلغاز، حيث 
الإحصائي  البرنامج  استخدام  تم  وقد  للدراسة  استبانة  وخلصت spssصُممت  الفرضيات  لاختبار 
الديمقراطية والاحتياطي التعبوي لإدارة الدراسة في أنه يوجد أثر استراتيجي يفرق العمل والمشاركة  

 الأزمات في الأداء عند مستوى معنوي. 

بعنوانتفاعل إدارة الموارد البشرية مع التغيرات الإستراتيجية   (2022)مسعودي رشيدة، دراسة  -9
 في المؤسسة الاقتصادية دراسة حالة المجمع الصيدلاني "صيدال"
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تعالج هذه الدراسة كيفية استجابة إدارة الموارد البشرية وتفاعلها في تنفيذ وتطوير إستراتيجية  
البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  ديم  البحث  تواجهها من خلال  التي  المنافسة  وفي ظل  المؤسسة، 

اسي كمرافق  فيها من حيث توفير الموارد البشرية بالكم والنوع المطلوب، وذلك من خلال دورها الأس
توصلت  "صيدال"  الصيدلاني  الصناعي  مجمع  حالة  دراسة  خلال  ومن  العليا.  للإدارة  ومستشار 
الدراسة إلى أنه يجب على إدارة الموارد البشرية أن تعمل على تنفيذ ومواكبة متطلبات الإدارة العليا 

نها في  تؤدي  التي  البشرية.  الموارد  على  والحفاظ  والتكوين  التوظيف  حيث  تحقيق  من  إلى  ية 
 الأهداف الإستراتيجية التي تسطرها المؤسسة في مواجهة التغيرات المحيطة بها.  

بعنواناستراتيجيات إدارة الموارد البشرية وأثرها   (2022)طلحة مختار، مسكين الحاج، دراسة -10
 على أداء العاملين 

إلى محاول الدراسة  البشرية على تهدف هذه  الموارد  إدارة  استراتيجيات  تأثير  ة معرفة درجة 
أداء العاملين، حيث قمنا بإجراء دراسة تطبيقية على مستوى مستشفى احمد مدغري بسعيدة وذلك 
العبارات  من  مجموعة  يتضمن  الوظيفية  أسلاكهم  بمختل   العاملين  جميع  على  استبيان  بتوزيع 

الموارد إدارة  باستراتيجيات  أنه يوجد   تتعلق  إلى  الدراسة  نتائج  العاملين وقد توصلت  البشرية وأداء 
تأثير دال إحصائيا لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية على تحسين أداء العاملين بمستشفى احمد 
مدغري بسعيدة، كما توصلنا أيضا من خلال هذه الدراسة إلى صياغة نموذجين للتنبؤ بالعلاقة بين  

الموارد البشرية وأداء العاملين بمستشفى احمد مدغري بسعيدة، حيث أن النموذج   استراتيجيات إدارة
نسبته   ما  فسر  الذي  التوظيف  إستراتيجية  وهو  واحد  مستقل  متغير  على  اعتمد  % من 46الأول 

وهما:  مستقلين  متغيرين  على  اعتمد  الثاني  النموذج  بينما  العاملين،  أداء  في  الحاصل  التغير 
% من التغير الحاصل في 49.9يف وإستراتيجية التحفيز اللذان فسرا مع مناسبته  إستراتيجية التوظ 
 أداء العاملين.

 بعنوان (Jean-Marie ,Hiltrop (Senior Partner)  ،December 1996)دراسة  -11

The impact of human resource management on organizational 
performance: Theory and research 



 ستراتيجية الموارد البشرية على تحسين أداء العاملين مفاهيم نظرية لإدارة ا الفصل الأول 

 

 
39 

هدفت هذه الورقة المفاهيمية إلى دراسة تأثير التدريب على أداء الموظ  وتقديم اقترا  حول  
البحثي   المنهج  الفعالة. يتوافق  التدريب  كيفية قيام الشركة بتحسين أداء موظفيها من خلال برامج 

بيات ودراسات الحالة المتعددة حول أهمية المعتمد للدراسة مع البحث النوعي، حيث يستعرض الأد 
الإطار  وفهم  تحليل  في  الورقة  تستمر  ذلك،  على  علاوة  العاملة.  القوى  أداء  تعزيز  في  التدريب 
النظري والنماذج المتعلقة بتطوير الموظفين من خلال برامج التدريب والتطوير، وتأثيرها على أداء 

مثل هذه العلاقة، وتقدم اقتراحات بشأن الإدارة العليا الموظفون على أساس مراجعة الدليل الحالي ل
)الأسباب(   السبب  معرفة  الموظفون  أداء  الأعمال،لتقييم  لجميع  مناسبة  مرجعية،  قائمة  شكل  في 
التدريب  المناسب من خلال برنامج  الوقت  يمكن حلال مشكلة في  بحيث  الحقيقية لمشكلة الأداء 

الدراسة قيد البحث قي  ودًا حيث لا توجد مؤشرات كادية لربء العلاقة مباشرة بين المطلوب. تواجه 
التدريب وأداء الموظ . وبالتالي، هنا كحاجة لإجراء بحث تجريبي في المستقبل لاختبار الاقترا  
الذي تم مناقشته في الدراسة. تقدم الدراسة الموجودة نظرة عامة موجزة عن الأدبيات حول فعالية  

تح  في  تساهم  وكيف  التوصية التدريب  مع  جنب  إلى  جنبًا  النهاية  في  وتختتم  الموظ   أداء  سين 
بإعطاء توجيهات للبحث المستقبلي من خلال تطبيق مستوى مختل  من التحليل لاستكشاف تأثير 

 ممارسات التدريب على أداء الموظ . 

 بعنوان   (Marianne j koch, rita gunther mcgrath, 1996)دراسة -12

Improving labor productivity: Human resource management policies 
do matter 

إدارة  بين ممارسات  النظرية والمعيارية  به إجراء الروابء  على الرغم من الاتساق الذي يتم 
الدراسات   أن  إلا  الشركة،  الأداء على مستوى  ونتائج  البشرية  الاثنين الموارد  تربء  التي  التجريبية 

أجريت على   دراسة  نتائج  الورقة  هذه  تقدم  الفرضيات   319قليلة.  الفجوة.  هذه  تعالج  وحدة عمل 
مشتقة من منظور يعتمد على الموارد في الإستراتيجية. تم العثور على تأثيرات إيجابية وهامة على  

طوراً لتخطيء الموارد البشرية والتوظيف إنتاجية العمل للمنظمات التي تستخدم استراتيجيات أكثر ت 
 والاختيار. وتظهر هذه التأثيرات بشكل خاص في حالة المنظمات كثيفة رأس المال. 

 بعنوان  (brian becker, barry gerhart, 1996)دراسة -13
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The impact of human resource management on organizational 
performance: Progress and prospects 

البشرية ) الموارد  المحتمل أن يكون لقرارات إدارة  تأثير مهم  HRMنحن نص  لماذا من   )
على الأداء التنظيمي. نأمل أن يساعد من البحث هذا فيتقدم البحث حول الصلة بين إدارة    وفريد

الموارد البشرية والأداء التنظيمي. نحدد الأسئلة الرئيسية التي لم يتم حلها والتي تحتاج إلى دراسة 
على   أسئلة  يدرسونه    الذين  الباحثين  مساعدة  إلى  تهدف  اقتراحات  عدة  ونقدم  بناء مستقبلية 
 مجموعة تراكمية أكثر من المعرفة التي سيكون لها آثار رئيسية على كل من النظرية والتطبيق. 

 بعنوان (Nihat Kaya ،2006) دراسة -14

The impact of human resource management practices and corporate 
entrepreneurship on firm performance: evidence from Turkish firms 

ريادة  بين  وجود صلة  مع  البشرية  الموارد  إدارة  لممارسات  المهم  الدور  الورقة  هذه  توضح 
شمل   مسح  من  البيانات  تجمع  الشركات.  وأداء  الشركات  في  في   124الأعمال  تعمل  شركة 

الموا إدارة  ممارسات  أن  إلى  الدراسة  هذه  نتائج  أشارت  تركيا.  في  مختلفة  البشريةصناعات   رد 
(HRM)   ،توسطت جزئيًا في العلاقة بين ريادة الأعمال في الشركات وأداء الشركات. بمعنى آخر

تؤثر ريادة الأعمال في الشركات على أداء الشركة، سواء بشكل مباشر أو من خلال تأثيرها على 
م أن  للشركات،وجد  الأعمال  ريادة  إلى  بالإضافة  البشرية.  الموارد  إدارة  إدارة ممارسات  مارسات 

في المائة( في أداء الشركة. تم مناقشة   9الموارد البشرية تفسر مستوى كبير من التباين الإضافي )
 .الآثار النظرية والإدارية

 بعنوان(alina ileana, rob simmons, 2008)دراسة -15

Human resource management practices and workers' job satisfaction 

البشرية الموارد  إدارة  ممارسات  بين  العلاقة  في  التحقيق  هو  الورقة  هذه  من   (HRM) الغرض 
 .والرضا الوظيفي العامل لعمال ورضاهم عن الأجر
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نماذج   بتقدير  يقوم  بيانات مقطعية مختلفة.  بريطانية من مجموعتي  بيانات  الورقة  تستخدم 
 وظيفي العام والرضا عن الأجر كمتغيرات غير موضوعية تابعة الاحتمالات مع الرضا ال 

بعد التحكم في الخصائص الشخصية والوظيفية والشركة، وجد أن العديد من ممارسات إدارة  
الموارد البشرية ترفع الرضا الوظيفي العامل لعمال ورضاهم عن الأجور. ومع ذلك، فإنه تأثيرات 

النقابة. خارج  من  للأعضاء  فقء  أنظمة    مهمة  وجود  حالة  في  أعلى  الأجور  عن  الرضا  يكون 
متكافئ   غير  أنه  على  إليه  يُنظر  الذي  الأجور  هيكل  يرتبء  والأقدمية.  بالأداء  المتعلقة  المكافآت 
بانخفاض كبير في الرضا الوظيفي العامل لأعضاء غير النقابيين ورضاهم عن الأجر. على الرغم 

يمكن أن تزيد من الرضا الوظيفي للعمال، إذا اتسعت عدم   من أن ممارسات إدارة الموارد البشرية
المساواة في الأجور في مكان العمل نتيجة لذلك، فقد يعاني الأعضاء غير النقابيين من انخفاض 

 .الرضا الوظيفي

مجموعات البيانات المستخدمة في التحليل مقطعية، وتقدم لمحة سريعة عن تأثيرات ممارسات إدارة 
 .ية على الرضا الوظيفي في وقت معين. لذلك لا يتم التقاط التأثيرات الديناميكية الموارد البشر 

التركيز  ،مع  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  تأثيرات  حول  التجريبية  الأدبيات  إلى  الورقة  تضيف 
للورقة هي   الجديدة  الميزة  الأجر.  والرضا عن  العام  الوظيفي  الرضا  التأثيرات على كل من  على 

 استخدام مجموعتين من فصلتين من البيانات لتطوير نتائج تجريبية تكميلية. 

 بعنوان  (Nihat kaya, Erdogan koc, Demet topcu, 2010)دراسة -16

An exploratoryanalysis of the influence of humanresource 
management activities and organizationalclimate on job satisfaction 
in Turkishbanks 

( البشرية  الموارد  إدارة  أنشطة  تأثير  استكشاف  إلى  الدراسة  هذه  والمناخ  HRMتهدف    )
 التنظيمي على الرضا الوظيفي في البنو  التركية. تبحث الدراسة 

 أولًا في التأثير النسبي لثمانية أنشطة لإدارة الموارد البشرية من:  

 والمواق  )في التوظيف والاختيار(.  ( السلو 1)



 ستراتيجية الموارد البشرية على تحسين أداء العاملين مفاهيم نظرية لإدارة ا الفصل الأول 

 

 
42 

 ( العمل الجماعي.  2)

 ( تدريب مكث . 3)

 ( سياسات مكتوبة. 4)

 ( التدريب على وظائ  متعددة. 5)

 ( الحوافز. 6)

 ( تقييم الأداء. 7)

 ( التغذية الراجعة على الأداء على الرضا الوظيفي.  8)

ثانيًا يتم فحص تأثير ستة عوامل تتعلق بالمناخ التنظيمي، مرة أخرى من وجهة نظر تأثيرها على 
 الرضا الوظيفي.  

 عوامل المجموعة الثانية هي:  

 ( دعم الابتكار. 1)

 ( الكفاءة الإدارية والاتساق.2)

 ( ضغء العمل. 3)

 ( التماسك. 4)

 ( الحدود التنظيمية. 5)

 .  ( الأخلاقيات التنظيمية6) 

مع   مقابلات  خلال  من  جمعها  تم  التي  البيانات  من    346تُظهر  أنه    19موظفًا  بنكًا 
وجه  على  التنظيمي  المناخ  فإن  البشرية،  الموارد  إدارة  لأنشطة  الإيجابي  التأثير  إلى  بالإضافة 
العوامل على   تأثير مجموعتي  الورقة  تعرض  الوظيفي.  الرضا  في  كبير  بشكل  يساهم  الخصوص 

الوظي  على  الرضا  وآثارها  الوظيفي  الرضا  العوامل  هذه  تعزز  خلالها  من  التي  والآليات  في 
 الممارسين. 
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 بعنوان (Amir elnaga, amen irman ،2013)دراسة-17

The effect of training on employee performance 

التدريب على أداء الموظ  وتقديم اقترا  حول  هدفت هذه الورقة المفاهيمية إلى دراسة تأثير 
البحثي   المنهج  الفعالة. يتوافق  التدريب  كيفية قيام الشركة بتحسين أداء موظفيها من خلال برامج 
المعتمد للدراسة مع البحث النوعي، حيث يستعرض الأدبيات ودراسات الحالة المتعددة حول أهمية 

العاملة.   القوى  أداء  تعزيز  في  الإطار التدريب  وفهم  تحليل  في  الورقة  تستمر  ذلك،  على  علاوة 
النظري والنماذج المتعلقة بتطوير الموظفين من خلال برامج التدريب والتطوير، وتأثيرها على أداء 
الموظ  وعلى أساس مراجعة الدليل الحالي لمثل هذه العلاقة، وتقدم اقتراحات بشأن الإدارة العليا 

قائمة مرجعية ،مناس السبب )الأسباب(  في شكل  الموظ  ومعرفة  أداء  لتقييم  لجميع الأعمال،  بة 
التدريب  برنامج  المناسب من خلال  الوقت  في  المشكلة  يمكن حل  بحيث  الأداء  لمشكلة  الحقيقية 

 المطلوب. 

 بعنوان (pascal paille, yang chen, oliver boiral, 2014)دراسة-18

The impact of human resource management on environmental 
performance: An employee-level study 

والاهتمام   الإستراتيجية،  البشرية  الموارد  إدارة  بين  العلاقة  في  الميدانية  الدراسة  هذه  تهدف 
لي يربء  البيئي الداخلي، وسلو  المواطنة التنظيمية للبيئة، والأداء البيئي. كانت أصالة البحث الحا

استبيانًا متطابقًا   151إدارة الموارد البشرية والإدارة البيئية في السياق الصيني. تتأل  البيانات من  
النتائج  تشير  الأمامية.  الخطوط  والعاملين في  التنفيذيين  والرؤساء  العليا  الإدارة  فريق  من أعضاء 

بشكل   يتوسء  للبيئة  التنظيمية  المواطنة  سلو   أن  إلى  البشرية الرئيسية  إدارة   بين  العلاقة  كامل 
 الإستراتيجية على سلو  المواطنة التنظيمية للبيئة. 

 ,mohamd reza azizi, rasha atlasi, arash ziapour, roya naemi)دراسة  -19
 بعنوان  (2021

Innovative human resource management strategies during the 
COVID-19 pandemic: A systematic narrative review approach 
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الغرض من دراسة المراجعة الشاملة هذه هو تحديد التحديات والاستراتيجيات والقرارات غير العادية 
 .COVID-19 المتعلقة بإدارة الموارد البشرية بخلاف المنظمات السرية أثناء جائحة

الدراسة تشريح نهج   البشرية طبقت  الموارد  المراجعة السردية استنادًا إلى استراتيجيات إدارة 
تأثيرات المراجعة أبحاثًا منشورة من خلال قواعد  .COVID-19للمؤسسات لمكافحة  أجرت دراسة 
في  الإلكترونية   و PsycINFO و Scopus و  PubMed و  Web of Science البيانات 

LISTA.   الدراسة من    1281استخلصت  نوفمبر  مقالة  من  المذكورة  البيانات  إلى    2021قواعد 
عام   من  الأول  وتضمنت  2021الربع  مختارة،  أبحاثًا  الدراسة  هذه  استعرضت  ذات   15.  مقالة 

مفاهيميًا  إطارًا  الدراسة  طورت  أخيرًا،  والاستبعاد.  التضمين  لمعايير  وفقًا  التكرارات  وأزلت  صلة، 
 .COVID-19  على نتائج الأدبيات لمكافحة جائحةلاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية بناءً 

جائحة  تسبب  الاقتصادية،   COVID-19 نتائج  الصدمة  مثل  السلبية،  العواقب  من  العديد  في 
المنظمة  مستوى  على  والتحديات  الاجتماعية،  السلوكيات  في  والتغيير  العالمية،  الصحية  والأزمة 

تضمن ذلك،  جانب  إلى  التجارية.  العمليات  الكفاءة لمواصلة  وتعزيز  المرونة،  الاستراتيجيات  ت 
والاحتياجات  التنظيمي  التقييم  أساس  على  مبتكرة  تغييرات  وإجراء  المواهب،  واكتساب  الداخلية، 

 .لأنشطة الأعمال السلسة 

للموظفين  العقلية  الرفاهية  من  المناسبة  البشرية  الموارد  إدارة  استراتيجيات  تطبيقات  ستزيد  خاتمة 
 . تهم وتحفيزهم وسلامة صحتهم في مكان العملورضاهم وإنتاجي

 المطلب الثاني: تحليل و مناقشة الدراسات السابقة و ما يميز دراستنا عنها 
 تحليل الدراسات السابقة:  -1

بناءات   الدراسات السابقة من حيت  البشرية وأثرها على انقوم بإحصاء  الموارد  إدارة  ستراتيجية 
 تحسين أداء العاملين، و أهم الطرق الإحصائية المعتمد في تحليل نماذج الدراسات: 

 على الأداء   وأثرهاستراتيجية إدارة الموارد البشرية اإحصاء بناءات   -1-1

بشرية وأثرها على  ستراتيجية إدارة الموارد ال ااختلفت العديد من الدراسات في تحديد ماهية    
و عددها، و عليه سنتناول أهم الممارسات التي تناولها عدد من المؤلفين في    تحسين أداء العاملين

 أبحاثهم. 
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ستراتيجيات إدارة الموارد البشرية وأبعاد أداء العاملين،حسب الدراسات  ا (:أبعاد1الجدول )
 السابقة 

 
ستراتيجيات إدارة ا أبعاد

 أبعاد أداء العاملين البشرية الموارد 

 الدراســـــات 
 و  

اب
قط
ست
الا

يين 
لتع
ا

 

وير
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)نصرالدين بن ندير، فائزة 
 ( 2015بعيليش، 

 × ×     ×  

)فاطمة الزهرة بن صغير، وليد  
قرونقة، نور الهدى محجوبي،  

2019 ) 

 × × ×  ×    

)احمد يوس ، محمد  دراسة 
 ( 2019الامين دلهوم، 

    ×  ×   

الصوالحه، عبد  )ايوب احمد 
 ( 2019الحليم مناع العدوان، 

× ×      ×  

)فرج علي عمار نصر، البهلول  
 ( 2020ناصر المقدولي، 

 ×      ×  
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ستراتيجية إدارة )أيوب احمد، ا
التنمية و متطلبات إعادة 
التصنيع الموارد البشرية في 

 ( 2020البلدان العربية، 

 ×     ×   

)شعيب معزوز ، عمران احمد  
 ( 2021حكيم، 

×      × ×  

)عائشة صفراني ، امال  
مطابس، اسيا بن احمد،  

2021 ) 

        × 

        × × ( 2022)مسعودي رشيدة، 

)طلحة مختار، مسكين الحاج،  
2022 ) 

×       ×  

:(Jean-Marie ،
December 1996 ) 

 ×        

(marian & rita, 1996) ×         

(brain & barry, 1996)  ×        

(alina & rob, 2008)        ×  

(nihat , erdogan, & 
demet, 2010) 

× × ×     ×  

(Amir  وamen  ،2013 )  ×        

(nihat , The impact of 
human resource 

 ×        
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  من إعداد الباحث باعتماد على الدراسات السابقةالمصدر:

أبعاد   تحدد  التي  البناءات  أهم  أن  نستنتج  أعلاه،  الجدول  نتائج  إدارة يسترات امن خلال  جية 
دراسة سابقة أحصيناها للفترة الممتدة   19الموارد البشرية وأثرها على تحسين أداء العاملين حسب  

افز  الاستقطاب و التعيين، التدريب و التطوير، نظام الحو .  البناءات: )  2022و    1996بين سنة 
 %31.57( بلغ استعمالهم في البحوث بنسبة تتراو  بين و الأجور

بلغ استعمالهم في البحوث (ثقافة المنظمة ،تقييم الأداءأما البناءات )    42.10  %و  %63.16و   
بين   تتراو   للبناءات الأخرى  %15.79بنسبة  بالنسبة  أما  التوالي.  الموارد ي سترات،لاعلى  إدارة  جية 

على تحسين أداء العاملين كان استعمالها من طرف الباحثين قليل بنسبة لا تتعدى   وأثرهاالبشرية  
6% . 

 الطرق الإحصائية المعتمدة في الدراسات السابقة  -1-2

management practices 
and corporate 

entrepreneurship on 
firm performance: 

evidence from Turkish 
firms, 2006, pp. 5-10) 

(pascal, yang, oliver, & 
jiafei, 2014) 

 ×        

(mohamd, rasha, arash, 
roya, & jaffar , 2021) 

 ×      ×  

Total=19 6 12 3 1 1 1 3 8 1 

Pourcentage   

31
.5
7

 63
.1
6

 15
.7
9

 5.
26

 5.
26

 5.
26

 15
.7

9
 42

.1
0

 
  

5.
26
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ممارسات  اختلفت العديد من الدراسات في الطرق الإحصائية التي تحدد العلاقة بين  
إدارة الموارد البشرية وأثرها على تحسين أداء العاملين، و عليه سنتناول أهم الطرق  جية ي سترات ا

 الإحصائية التي تناولها عدد من المؤلفين في أبحاثهم. 

 

 (: الطرق الإحصائية المعتمدة في الدراسات السابقة 2الجدول)
 الارتباط  

 
)بيرسون 

 ) 

الانحدا
 ر

 الارتباط 

 الانحدار و 

 النسب 

 المؤوية 

  ×   ( 2015)بعيليش، 

)فاطمة الزهرة بن صغير، وليد قرونقة، نور الهدى محجوبي،  
2019 ) 

×    

   ×  ( 2019)احمد يوس ، محمد الامين دلهوم،  دراسة 

  ×   ( 2019احمد الصوالحه، عبد الحليم مناع العدوان، )ايوب 

  ×   ( 2020)فرج علي عمار نصر، البهلول ناصر المقدولي، 

ستراتيجية إدارة التنمية و متطلبات إعادة )أيوب احمد، ا
 2020التصنيع الموارد البشرية في البلدان العربية، 

 ×   

  ×   ( 2021)شعيب معزوز ، عمران احمد حكيم، 

    × ( 2021)عائشة صفراني ، امال مطابس، اسيا بن احمد،  

    × ( 2022)مسعودي رشيدة، 

  ×       ( 2022)طلحة مختار، مسكين الحاج، 
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:(Jean-Marie ،December 1996)   ×  

(marian & rita, 1996) ×    

(brain & barry, 1996)   ×  

(alina & rob, 2008) ×    

(nihat , erdogan, & demet, 2010)  ×   

(Amir  وamen  ،2013   ×  

(nihat , The impact of human resource 
management practices and corporate 

entrepreneurship on firm performance: 
evidence from Turkish firms, 2006, pp. 5-10) 

   × 

(pascal, yang, oliver, & jiafei, 2014) ×    

(mohamd, rasha, arash, roya, & jaffar , 2021)  ×   

TOTAL=19 6 4 8 1 

Pourcentage 31.85 21.0
5 

42.10 5.26 

 من إعداد الباحث باعتماد على الدراسات السابقةالمصدر: 

دراسة سابقة أحصيناها للفترة الممتدة بين سنة   19و حسب   من خلال نتائج الجدول أعلاه،
جية إدارة ي سترات ا، للأساليب الإحصائية التي استعملت في تحديد العلاقة بين   2022و 1996

 الموارد البشرية وأثرها على تحسين أداء العاملين، هي كالتالي:  

 . %42.10استعمال الارتباط و الانحدار بنسبة  -

 . %21.05دار ) البسيء أو المتعدد( بنسبة استعمال الانح  -
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 . %31.85استعمال ارتباط بيرسون بنسبة  -

 . 5,26%استعمال النسب المؤوية بنسبة -

عليه نلاحظ أن توجه الباحثين في الدراسات السابقة يتجه لاستعمال الارتباط و الانحدارلدراسة  
 على تحسين أداء العاملين. جية إدارة الموارد البشرية وأثرها  ي سترات االعلاقة بين 

 المطلب الثالث: ما يميز دراستنا الحالية عن الدراسات السابقة 
جية إدارة الموارد البشرية وأثرها على  ي سترات األقت الدراسات السابقة الضوء على أهمية مفهوم  

ة جية إدارة الموارد البشري ي سترات اتحسين أداء العاملين حيت ركزت على ضرورة تطبيق ممارسات 
جية إدارة  يسترات افي المنظمات الإنتاجية و الخدمية. اهتمت الدراسة ببع  المؤشرات الدالة على 

الموارد البشرية و دعت لبع  الإجراءات التي تحقق أقصى تحسين في أداء العاملين  و يتضح  
 من خلال عرض للدراسات السابقة و أهم ما يميز الدراسة الحالية:

جية إدارة الموارد البشرية وأثرها على تحسين أداء ي سترات ات إلى قلة الدراسات التي تعرض -
 العاملين في شركات الإنتاجية و خاصة الشركات العاملة في الجزائر.  

ستراتيجية إدارة الموارد البشرية وأثرها على  اتمتاز الدراسة بتركيزها بشكل أساسي على دراسة -
 الشركات الإنتاجية.  تحسين أداء العاملين  من وجهة نظر العاملين في

على رغم من وجود اختلافات بين هذه الدراسة و الدراسات السابقة فإن هذه الدراسة  -
 استفادت من الدراسات  

السابقة استفادة كبيرة في تحديد نموذج الدراسة و متغيرات النموذج و العبارات)الأسئلة( 
 لقياس هذه المتغيرات. 
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 ملخص الفصل:  

إلى مفاهيم عامة حول أثر الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية على تطرقنا في هذا الفصل  
من خلال ما تقدم تحسين أداء العاملين وقد قمنا بدراسات سابقة ومقارنتها مع دراستنا الحالية ، و 

بان لنا  العاملين    تبين  اداء  تحسين  على  واثرها  الاستراتيجية  خلالها تالادارة  من  من   حاول  الرفع 
جودة السلع و الخدمات واحتلال مراكز الريادة عن طريق تحسين الاداء لدى طاقم العمال و ذلك 

الاستقطاب  سياسة  من  الاستراتيجية  الادارة  وظائ   في  المنتهجة  السياسات  خلال  ،  التعيين ،  من 
 التحفيز و كذا. 

تعتبر بمثابة القلب الناب  للإدارة الحديثة وذلك لأنها تتمتع  دارة الاستراتيجية  الإ و عليه فان
وسائل البقاء و  بوظائ  ومهام تعزز مكانتها في الهيكل التنظيمي للمؤسسة و تجعلها وسيلة من  

المؤسسة الديموم لمتطلبات  وفقا  تكون  استراتيجيات  بوضع  وذلك  المؤسسة  ونجا   نشاط  في  ة 
شرية ذات مستوى عال من الإنتاجية والفاعلية بحيث تكون قادرة لتساهم من خلال ذلك بتوفير قوة ب 

 . على تحقيق أهدافها بأعلى مستوى من الأداء والانجاز من اجل ضمان استمرارها

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني 
 دراسة ميدانية بمؤسسةسعيدة.
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ستراتيجية المرروارد البشرررية علررى تحسررين أداء العرراملين أثر إدارة امن أجل تسليء الضوء على  
بسعيدة وبعد التعرف على المؤسسة محررل الدراسررة وجمررع المعلومررات النظريررة عنهررا لدى شركة المياه  

قمنا بالتطرق الى هذا المبحث الى اعداد الدراسة الميدانية انطلاقا من مجتمررع الدراسررة وتحديررد حجررم 
العينررة وذلررك بالاعتمرراد علررى طرررق محررددة لجمررع المعطيررات اللازمررة ومررن ثررم تنظيمهررا وهررذا مررا سرريتم 

 عليه من خلال هذا المبحث.التعرف 

 الدراسة الوصفية للعينة المبحث الأول: 

 الهيكل التنظيمي للمؤسسة و  المطلب الأول: مفهوم ونشأة مؤسسة ماء معدني سعيدة
 

تحت   المياه  تعبئة  في  تختص  المياه  إنتاج  وحدة  بأنها  سعيدة  معدني  ماء  مؤسسة  تعرف 
 كانت مؤسسة عمومية إلى أن ألحقت بمجمع مند أن    1967تسمية سعيدةأنشأت هده الوحدة سنة  

YAICI   المواد وطبيعة  طاقتها  بفضل  الاستمرارية  صنفت  الجزائري  هده   وكذلكسعيدة  تقوم 
بعد وجود  بإنتاج مشروبات غازية  بين   "SOFT CO ;PQCT DRINK CSD" المؤسسة  ومن 

لدينا مشروب المركب  المختلفة حيث أن هدا  المشروبات   كبيرة ومشروب  LQ CASERS هده 
ORANGINA  أن حيث  مختلفة  ومشروبات  المعدني  للماء  بمركب صناعي  يرتبء  النشاط  وهدا 

  .هدا المركب يحتوي على مجموع صناعات إضادية إلى مخازن وبيانات أخرى اجتماعية وتقنية
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 المطلب الثاني :  الهيكل التنظيمي للمؤسسة الماء المعدني سعيدة 

 

 : الهيكل التنظيمي للمؤسسة الماء المعدني سعيدة01رقم  الشكل

 

 
 : مؤسسة الماء المعدني بسعيدة المصدر

 إدارات 5يتكون الهيكل التنظيمي لمؤسسة الماء المعدني سعيدة من 
البشرية  الموارد  أو  للمنظمات  العاملة  بالقوة  إدارة  عن  عبارة  هي  البشرية  الموارد  إدارة 

الموظفين والاختيار التدرب وتقييم الأداء تحديد أجور الموظفين أيضا متابعة قيادة وتختص بجذب  
الأعمال   إدارةالتجارية تتكون    لإدارةل  المنظمة والثقافة التنظيمية والتأكد من الامتثال بقوانين العمل 

أ قرارات  لاتخاذ  وذلك  تجاري(  )عمل  التجارية  العملية  الإدارات  أو  الأداء  من   تنفيذ و  التجارية 
ب  الناس والموارد  لتنظيم  تعريف الإدارة معملية عالمية  كفاءة من أجل توجيه القرارات هامة ويمكن 

غايات والأهداف المشتركة حيث تتمثل مهامها في تخطيء التنظيم، التوجيه، القيادة أنشطة نحو ال
يتم من خلاله   الذيم المالي  المالية والمحاسبة في النظا  إدارةالمالية والمحاسبة: تعد    إدارة .والتحكم 

 
































 

 الإدارة العامة

 س ري ار العا 
 مساعد مدير العا 

 الإدارة  ارية الإدارة الموارد البشرية

  سم الموارد البشرية

 الإدارة المالية وا اسبة

  سم ال  وب  وال  صي 

 ر ي   سم
 ر ي   سم ❖

 م ل   لأ ور ❖

 مساعد الإدار  ❖

 تسي  ر عا  تسي     

  دار  مبيعا  ❖

 مشر  ❖

  سم المالية  سم ا اسبة

 ر ي   سم ❖

  اس  ❖

 مرا   ال سي  ❖

 الإدارة المشتر  

 مدير مشتر  

 مس ة ❖

 مشتر  ❖

 

 الإدارة و دة لإن ا 

 مرا بة ال وعية  سم الصيانة  سم الإن ا 
 مفوتر ❖

 أمين الص دو  ❖

 مس ول مشتر   العامة ❖
 ر ي   سم الم   ❖

❖     
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التقارير حول أهم المعلومات والبيانات التي تهدف إلى مساعدة المؤسسات   وإعدادتجميع ومعالجة  
والمتابعة  الرقابة  بالإضافةلتحقيق  الأسهم  وحاملي  للمستخدمين  المالي  موقعها  من  التحقيق  في 

اديين محاسبين للتمكن من جميع المستمرة على صور النشاط داخل المؤسسة عادة بالخبراء اقتص
المحاسبي في المؤسسة وخ ئلام المعلومات والتحقق من صحتها و  وه من أي صورة من لمة العمل 

إدارة المشتريات: هي عبارة عن إدارة عملية الشراء يتعلق بها المؤسسة ونظرا لأن  .صور التلاعب
يقارب   ما  حاليا  تشتري  الإنتاج  المبيعات  %70شركات  إجمالي  شركات   من  ولأن  بها  الخاصة 

يقرب   ما  تشتري  المب   %40الخدمة  إجمالي  إحدى يمن  المشتريات  إدارة  تعد  بها  الخاصة  عات 
الاستعانة  المشتريات  إدارة  شمل  كما  مشددة  لإدارة  وتحتاج  المؤسسة  في  أهمية  الأكثر  الإدارات 

مساعدة   في  المستخدمة  النماذج  وتتضمن  وداخلية  خارجية  أن بمصادر  حيث  المشتريات  مديري 
 إدارة المشتريات تتكون من مراحل: 

 التخطيء للشراء. ❖
 متابعة عملية الشراء. ❖
 تقديم تقرير المشتريات.  ❖

وحدة   أو  الإنتاجإدارة  الإنتاج  عوامل  جدب  أنشطة  تنفيذ  يشمل  الواسع  بمفهومه  الإنتاج  إن   :
نتاج ديه مجموعة من الأنشطة من وتحويلها إلى مخرجات أما إدارة الإ  الإنتاجيةمدخلات العملية  

تهدف ومراقبة  قيادة  وتنظيم  الا  تخطيء  أهداف  تحقيق  في  المساهمة  للمؤسسة إلى  ستراتيجية 
باستعمال أمثل الموارد المادية والبشرية مع الأخذ بعين الاعتبار بمختل  القيود الداخلية والخارجية 

ارية اللازمة لتصميم وتشغيل الرقابة على المفروضة على المؤسسة بالإضافة إلى أنها أنشطة الإد
 العملية التحويلية. 
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 تحليل خصائص العينة : لثالثاالمطلب 
 / مجتمع الدراسة  1

سررتراتيجية أثر إدارة ابرر ون يشتمل مجتمع الدراسة علررى مرروظفي شررركة الميرراه بسررعيدة  وهررم الررذين يتررأثر 
 الموارد البشرية على تحسين أداء العاملين.

 عينة الدراسة/  2

 35عامررل مررن شررركة الميرراه بسررعيدة ، حيررث قمنررا بتوزيررع  35أجريت هذه الدراسة علررى عينررة عررددها 
 .الإحصائياستمارة وتبقى كلها صالحة للتحليل   35استمارة بالطريقة العشوائية، وتم استرداد 

 أداة الدراسة   /3

اقتصرررررت الدراسررررة علررررى الاسررررتبيان الررررذي كرررران يعتبررررر كررررأداة لجمررررع البيانررررات والمعلومررررات المتعلقررررة 
سررتراتيجية المرروارد البشرررية علررى تحسررين أداء أثررر إدارة ابالدراسررة، ولتحقيررق أهررداف الدراسررة ومعرفررة 

ه الدراسررة دراسة تطبيقية على مستوى شركة الميرراه بسررعيدة ، وقررد اسررتهدفت هررذ  بإجراءالعاملين، قمنا  
عمرررال مرررن شرررركة الميررراه بسرررعيدة ، حيرررث قمنرررا بصرررياغة الاسرررتبيان وذلرررك برررالتركيز علرررى المحرررورين 

 الأولاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية والثاني أداء العاملين

 عبارة( 20انقسم المحور الأول: )

 عبارات(5)  الاستقطاب والتعيين •

 عبارات(5)التدريب والتطوير •

 عبارات(5)التحفيز •

 عبارات(5)تقييم الأداء •

 عبارة(15)  والمحور الثاني: أداء العاملين

 عبارات(5جودة العمل المنجز) ✓

 عبارات(5)الالتزام ✓
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 عبارات(5كمية العمل المنجز ) ✓

 ثانيا: وصف وتحليل نتائج الدراسة التطبيقية

 وصف وتحليل الاستبيان الفرع الأول:

بعرررد قيامنرررا بجمرررع المعلومرررات مرررن الاسرررتبيانات الموزعرررة قمنرررا بتفريغهرررا ومعالجتهرررا مرررن خرررلال  
، وقد تررم 27طبعة    SPSSللعلوم الاجتماعية    الإحصائيةالمعروف باسم الحزم    الإحصائيالبرنامج  

 التالية:  الإحصائيةاستخدام المعالجات 

 حيث خصائصها.التكرارات والنسب المئوية: لوص  بيانات العينة من   •

المتوسطات الحسابية: لمعرفة درجة موافقة الموظفين في شركة الميرراه بسررعيدة علررى كررل جررزء  •
 من الاستمارة

 ومدى انحرافها عن متوسطها الحسابي.  الإجاباتالانحراف المعياري: لقياس تشتت   •

 معامل ارتباط بيرسون: لمعرفة طبيعة العلاقات بين المتغيرات •

الانحدار الخطي المتعدد: لتحديد نوع العلاقة وقوتها بين المحاور الأول والثاني وبررين نموذج   •
 أبعاد المحاور

 للعينة الأحادية وللعينات المستقلة Anovaبين المتوسطات: باستخدام   الفرو قاتاختبار   •
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 لعينة الدراسة وفق المتغيرات الشخصية: الإحصائي: الوصف  الثاني  الفرع 

 أولا: توزيع البيانات الشخصية

 توزيع بيانات النوع الاجتماعي  -1

 (: عينة الدراسة حسب النوع الاجتماعي3الجدول )
 النسب المئوية التكرارات النوع الاجتماعي

 77.1 28 ذكر

 22.9 8 أنثى

 الاجتماعي(: عينة الدراسة حسب النوع 2الشكل )

 
 SPSSالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

( الررذي يبررين النرروع الاجتمرراعي للمرروظفين بشررركة سررعيدة بلغررت نسرربة الررذكور 03مررن خررلال الجرردول )
عمررال. نلاحررظ أن نسرربة الررذكور 8و  %23ب الإنرراثعامررل فرري الحررين بلغررت نسرربة  27و  %77ب

 وفق عينة دراستنا وهذا بطبيعة النشاط المتعلق بالمؤسسة.أكبر من نسبة الإناث وذلك 

 

77%

23%

النوع الاجتماعي للموظفين بشركة سعيدة

ذكر أنثى
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 توزيع بيانات سن العاملين-2

 ( عينة الدراسة حسب سن العاملين 04الجدول )
 النسب المئوية التكرارات سن الموظفين

 17.1 6 سنة 30أقل من  

 57.1 20 سنة 35الى   30من  

 20 7 سنة 40الى   30من  

 5.7 2 سنة 40أكثر من  

 (: عينة الدراسة حسب سن العاملين 3الشكل )

 
 SPSSالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

من خلال الجدول والشكل أعلاه الذي يعبران عن عينررة الدراسررة حسررب سررن العرراملين يتوضررح لنررا أن 
سررنة بنسرربة  40الررى  30ثم تليها فئة مررن  %57سنة بلغت اكبر نسبة وذلك ب  50الى    30فئة من  
، ومررن %6بنسرربةسررنة  40وفي الأخيررر فئررة أكثررر مررن   %17سنة بنسبة    30بعد فئة أقل من    20%

 سنة . 40الى   30خلال هذا نستنتج أن شركة مياه سعيدة تعتمد بنسبة كبيرة على فئة من  

سنة30أقل من 

17%

سنة35الى 30من 

57%

…سنة40الى 30من 

40أكثر من 

…سنة

عينة الدراسة حسب سن العاملين

سنة30أقلمن سنة35الى30من سنة40الى30من سنة40أكثرمن
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 توزيع بيانات الخبرة المهنية-3

 ( يببن الخبرة المهنية للموظفين بشركة سعيدة للمياه5جدول )
 النسب المئوية التكرارات الخبرة المهنية

 48.6 17 سنوات 5أقل من  

 40.0 14 سنوات 10الى   6من  

 5.7 2 سنة 15الى   10من  

 5.7 2 سنة 16أكثر من  

 ( يبين الخبرة المهنية للموظفين بشركة المياه سعيدة4الشكل )

 
 SPSSالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

سررنوات بلغررت اكبررر نسرربة فرري عينررة الدراسررة  5من خلال الجدول تبين لنا أن الخبرة المهنيررة أقررل مررن 
في الحين النسب الضررئيلة تمثلررت  %40.0سنوات بنسبة   10إلى6تليها الفئة من    %48.6وذلك ب
 .  %5.7سنة ب10و الأكثر من    %5.7سنة ب  15سنوات الى   10في من  

 

 

48%

40%

6%
6%

يببن الخبرة المهنية للموظفين بشركة سعيدة للمياه

سنوات5أقلمن سنوات10الى6من سنة15الى10من سنة16أكثرمن
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 الدراسيتوزيع بيانات المستوى  -4

 ( يببن المستوى الدراسي للموظفين 6جدول )
 النسب المئوية التكرارات المستوى الدراسي

 2.9 1 المتوسط

 31.4 11 ثانوي 

 48.6 17 جامعي

 17.1 6 مهني

 ( يبين المستوى الدراسي للموظفين بشركة المياه سعيدة 5الشكل )

 
 SPSSالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

 %49تعتمررد شررركة الميرراه سررعيدة بشرركل كبيررر علررى المسررتوى الدراسرري الجررامعي فقررد بلغررت نسرربتها ب
بعد ذلك فئة المهنيين فقررد بلغررت   %31في الحين تليها الفئة المتحصلة على المستوى الثانوي بنسبة  

 وهذا من خلال عينة الدراسة.  %3وفي الأخير فئة المتوسء بنسبة    %17ب

 

المتوسط
3%

ثانوي
31%

جامعي
49%

مهني
17%

المستوى الدراسي



 . دراسة ميدانية بشركة المياه سعيدة  الفصل الثان 
 

 
62 

 توزيع بيانات المركز الوظيفي-5

 ( يببن المركز الوظيفي7جدول )
 النسب المئوية التكرارات المركز الوظيفي

 11.4 4 رئيس مجلس إدارة

 22.9 8 نائب رئيس مجلس إدارة

 2.9 1 مساعدمدير 

 25.7 9 مدير رئيس قسم

 2.9 1 مدير فرع

 34.3 12 النسبة غير المستجوبة

 SPSSالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

 ( يبين المركز الوظيفي للعاملين بشركة المياه سعيدة 6الشكل )

 
 SPSSالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

11%

23%

3%
26%

3%

34%

يدةيبين المركز الوظيفي للعاملين بشركة المياه سع

رئيسمجلسإدارة

نائبرئيسمجلسإدارة

مديرمساعد

مديررئيسقسم

مديرفرع

النسبةغيرالمستجوبة
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البقيررررة  أمررررا%34هنررررا  مرررروظفين غيررررر مسررررتجوبين بنسرررربة  أنمررررن خررررلال الشرررركل تبررررين لنررررا 
عمرررال فررري الحرررين يليهرررا 9وب %26المسرررتجوبة فقرررد بلغرررو المررروظفين المرررديرين لرؤسررراء القسرررم بنسررربة 

مررروظفين بعرررد ذلرررك يليهرررا الموظفرررون رئررريس  8وب %23المررروظفين نائرررب رئررريس مجلرررس إدارة بنسررربة 
وعامرررل واحرررد مرررن فئتررري  %3موظفرررون وفررري الأخيرررر بلغررت نسررربة  4وب %11بنسررربة  الإدارةمجلررس 

 مدير مساعد ومدير فرع.

 صدق الفرضياتالمبحث الثاني: التحليل الاحصائي لبيانات الاستبيان واختبار 

 المطلب الأول: تحليل وتفسير محاور الدراسة

  :/ حساب معامل الثبات ألفا كرونباخ1

معامل الثبات ألفا نسبة للعالم كرونباخ أحد أهم وسائل قياس الثبات الداخلي ويأخررذ قيمررا تتررراو  بررين 
الثبررات مرتفعررا وكلمررا الصررفر والواحررد الصررحيح، فكلمررا اقتربررت قيمررة معامررل الثبررات مررن الواحررد كرران 

 .اقتربت من الصفر كان الثبات منخفضا

 Alpha Cronbach لقررد تررم اسررتخدام معامررل الثبررات ألفررا كرونبرراخقيــاس ثبــات الاســتبيان:  -1
والاتسرراق الررداخلي لعباراترره، فكانررت قيمررة معامررل ألفررا كرونبرراخ  للاسررتبيانلقيرراس الثبررات الكلرري 

 لجميع عبارات الاستبيان لكل محور كما في الجدول الموالي:

 عبارة(  20المحور الأول: )

 عبارات(5)  الاستقطاب والتعيين •
 عبارات(5)التدريب والتطوير •
 عبارات(5)التحفيز •
 عبارات(5)تقييم الأداء •

 عبارة(15العاملين )والمحور الثاني: أداء 
 عبارات(5جودة العمل المنجز) ✓
 عبارات(5)الالتزام ✓
 عبارات(5كمية العمل المنجز ) ✓



 . دراسة ميدانية بشركة المياه سعيدة  الفصل الثان 
 

 
64 

 ( يبين نتائج اختبار ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبيان 8الجدول )
 معامل ألفا كرونباخ المحــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاور الرقم

 0.931 عبارة(20المحور الأول: استراتيجيات إدارة الموارد البشرية ) 

 0.730 عبارات(5)  الاستقطاب والتعيين 01

 0.736 عبارات(5التدريب والتطوير) 02

 0.884 عبارات(5)التحفيز 03

 0.821 عبارات(5تقييم الأداء) 04

 0.923 عبارة(15المحور الثاني: أداء العاملين ) 

 0.811 عبارات(5جودة العمل المنجز) 01

 0.819 عبارات(5)الالتزام 02

 0.801 عبارات(5كمية العمل المنجز ) 03

 0.963 جميع عبارات الدراسة 

 SPSSالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

( قيمرررة ألفرررا كرونبررراخ فررري الاسرررتبيان ويررردل علرررى قيررراس ثبرررات الاسرررتبيان ومرررن 9يبرررين الجررردول رقرررم )
الجدول نستنتج أن قيمة ألفا كرونباخ مرتفعة في جميع محرراور الدراسررة فقررد بلغررت فرري المحررور الأول 

وهررذا يرردل علررى أنهررا مرتفعررة وقريبررة مررن الواحررد  0.931البشرررية( بقيمررة  )اسررتراتيجيات إدارة المرروارد
الموارد البشرية فجميعها بلغت أكثررر  إدارةالصحيح كما هي الحال في المحاور التابعة لاستراتيجيات 

الاسررررتقطاب والتعيررررين، الترررردريب والتطوير،التحفيز،تقييمررررالأداء( أمررررا بالنسرررربة <0.700) 0.700مررررن 
وبالنسبة للمحاور التابعة لها جميعها كانررت 0.923للمحور الثاني أداء العاملين فقد بلغت قيمتها ب 

 جودة العمل، الالتزام، كمية العمل المنجز(.<0.800)0.800اكبر من  
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لعبارات في الدراسة صالحة فرري جمررع البيانررات المناسرربة فرري من هنا نستنتج أن جميع المحاور وا -
الدراسة، ولكي نتأكد من هررذا الاسررتنتاج قمنررا بحسرراب قيمررة الثبررات ألرر  كرونبرراخ لجميررع عبررارات 

 يمكننا الاعتماد على هذه الدراسة.  0.963عبارة وجدناها بقيمة   35الدراسة البالغة 

 ول والثاني المتغير الأ اتجاهات تحليل  :ني الثاالمطلب 
ترررم اسرررتخدام مقيررراس ليكرررارت الخماسررري لقيررراس درجرررة المسرررتجوبين علرررى عبرررارات الاسرررتبيان، وهرررذا 
المقيرراس مكرررون مررن خمرررس خيرررارات متدرجررة يشرررير المبحررروث الررى اختيرررار واحرررد منهررا وهررري خيرررارات 

 موضحة كما يلي:

 ( درجات مقياس ليكارت الخماسي 9الجدول )
غيـــــــــر موافـــــــــق  الاستجابة

 تماما
 موافق تماما موافق محايد موافقغير 

 5 4 3 2 1 الدرجة

 5.00_4.20 4.20_3.40 3.40_2.60 2.60_1.80 1.00_1.80 درجة الموافقة

 SPSSالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

الاتجاهرررات هررري أحرررد المحرررددات والمقررراييس النفسرررية التررري تفسرررر وترررتحكم فررري بنررراء وتشررركل السرررلو  
التنظيمي للعمال داخل حيز المنظمات، وتعرررف علررى أنهررا تعبيررر عررن درجررة الاتسرراق فرري الاسررتجابة 

 لموق  أو موضوع ما.  
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 أبعاد استراتيجيات الموارد البشرية وأبعاد أداء العاملين  الدراسة  متغيرات :( 10الجدول )

 أبعاد استراتيجيات الموارد البشرية 
 

أبعاد أداء العاملين    
 

 جودة العمل المنجز الاستقطاب والتعيين 
 تزام لالا  التحفيز

 كمية العمل المنجز التدريب والتطوير 
  تقييم الأداء 

 المصدر: من اعداد الطلبة 

 استراتيجيات الموارد البشرية وأبعاد أداء العاملين  نموذج الدراسة( 07الشكل )

 
 المصدر: من اعداد الطلبة 

 سنقوم بتحليلنا لاتجاهات وسلوكات أفراد العينة حسب الاستبانة المقدمة من طرفنا لأفراد العينة. 
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 عبارة( 20أولا تحليل اتجاهات المحور الأول: استراتيجيات إدارة الموارد البشرية )

 عبارات( 5)   الاستقطاب والتعيين متغير  / تحليل اتجاهات1

 الاستقطاب والتعيين  متغير ( : تحليل اتجاهات11الجدول )

الــــرق
 العبارات م

 التكرارات

غــــي
ر 
مـــوا
فـــق 
بش ـــ
 دة

ــر  غيـــــــــــ
 موافق

محــا
 يد

موافــــــــــق  موافق
 بشدة

ــط  متوســــــ
 الحسابي

ــراف  الانحـ
 المعياري 

درجـــــة 
 موافقة

1 2 3 4 5 

01 

تعتمـــــــــــــــــــــــــــد 
ــركة علالمياهشـــ

ــة  ى دراســـــــــــــــ
ســــوق العمــــال 
ومصــــــــــــــــــادره 
ــددة  المتعـــــــــــــــــ
ــتقطاب  لاســــــــــــ

 .العاملين

2 5 3 2 21 
4.060

6 
1.390

58 

موافقة 
ــرتفع مــ

 ة

 النسب المئوية
5.7 14.3 

8.
6 5.7 60.0 

ــتند شــــركة 02  تســ
ــاه على الميـــــــــــــ

1 2 3 6 19 4.2901.101
موافقة 
ــرتفع مــ
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ــل  تحليــــــــــــــــــــــــ
ــيف  وتوصــــــــــــــ
الوظـــائف عنـــد 
ــام بعمليـــة  القيـ

 الاستقطاب

 ة 32 3

 النسب المئوية
2.9 5.7 

8.
6 

17.
1 

54.3 

03 

تســتخدم شــركة 
ــائل المياه وســــــ

اختيــار متعــددة 
لقيــــــــــــــــــــــــاس 
ــائص  الخصــــــــــ
والمواصـــــــــفات 

 .الفردية

2 3 2 5 21 
4.212

1 
1.268

80 

موافقة 
ــرتفع مــ

 ة

 
 النسب المئوية

5.7 8.6 
5.
7 

14.
3 60.0    

04 

ــين  ــتم تعـــــــ يـــــــ
 العـــــاملين فـــــي
 شـــــركة الميـــــاه
ــايير  ــاع لمعــ وفقــ
موضــــــــــــــــوعة 

 .سلفا  

2 5 5 4 15 3.806
5 

1.376
45 

موافقة 
ــرتفع مــ

 ة

 1411.42.9 14.3 5.7 النسب المئوية
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.3 4 

05 

ــتند شــــركة  تســ
ــاه على الميـــــــــــــ

نتــائج المراحــل 
ــددة  المتعـــــــــــــــــ
لعمليـــــــــــــــــــــــــة 
الاختيــــار عنــــد 
اتخـــــــاذ قـــــــرار 

 .التعيين

1 1 2 8 19 
4.387

1 
.9891

9 

موافقة 
ــرتفع مــ

 ة

 النسب المئوية 
2.9 

2.
9 

5.7 
22.
9 

54.
3 

   

 SPSSالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج  

( أجوبررة المسررتجوبين للاسررتقطاب والتعيررين كمررا يوضررح درجررة الموافقررة لكررل عبررارة 10يعبررر الجرردول )
عامررل وأن عينررة 21تميررزت الأغلبيررة بالموافقررة بشرردة وذلررك ب 01في هذا المحررور ، ففرري العبررارة رقررم 
تعتمررد علررى دراسررة سرروق العمررل ومصررادره المتعررددة لاسررتقطاب الدراسة تتفق مررع شررركة الميرراه سررعيدة  

وافقت العينة بشدة علررى أن شررركة ميرراه سررعيدة تسررتند علررى تحليررل  02النسبة للعبارة رقم العاملين، وب 
وتوصرريف الوظررائ  عنررد القيررام بعمليررة الاسررتقطاب وقررد بلغررت النسرربة المئويررة للعينررة الموافقررة بشرردة 

تميررزت أغلبيتهررا بالموافقررة بشرردة وقررد بلغررت  03، كمررا أن أجوبررة المسررتجوبين للعبررارة رقررم  %54.3ب
أي أن عينة الدراسة متفقة على أن شركة المياه سعيدة تستخدم وسائل اختيررار متعررددة   %60بتها  نس

فأيضررا تميررزت أغلبيتهررا بالموفقررة  04لقياس الخصائص والمواصفات الفردي، أما بالنسبة للعبارة رقررم 
بنسررربة  بشررردة علرررى أن شرررركة الميررراه سرررعيدة ترررتم بتعرررين العررراملين وفقررراُ لمعرررايير موضررروعة سرررلفاً وذلرررك

تمثلررت أغلبيتهررا بنسرربة عاليررة موافقررة بشرردة علررى أن  05، وفرري الأخيررر بالنسرربة للعبررارة رقررم 42.9%
شركة المياه سعيدة تستند على نتائج المراحل المتعررددة لعمليررة الاختيررار عنررد اتخرراذ قرررار التعيررين وقررد 

 .%54.4بلغت  
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( 05د بلغررت العبررارة الأخيرررة العبررارة )أمررا مررن ناحيررة المتوسررطات الحسررابية والانحرافررات المعياريررة فقرر 
ومرررررن ناحيرررررة الانحرررررراف المعيررررراري  4.3871أعلرررررى قيمرررررة مرررررن ناحيرررررة المتوسرررررء الحسرررررابي بلغرررررت 

( تميررزت بررأكبر عرردد مررن العرراملين المرروافقين والمرروافقين 05وبطبيعررة الحررال هررذه العبررارة ) 0.98919
أن شررركة الميرراه المعدنيررة سررعيدة  عامل موافقين بشدة( على 19عمال موافقين ،   8بشدة وقد بلغت )

 تستند على نتائج المراحل المتعددة لعملية الاختيار عند اتخاذ قرار التعيين،  

وقررد بلغررت  1.10132ومررن ناحيررة الانحررراف المعيرراري  4.2903( فقررد بلغررت 02ثررم تليهررا العبررارة )
عيدة تسرررتند علرررى عامرررل مررروافقين بشررردة( أي أن شرررركة الميررراه المعدنيرررة سررر  19عمرررال مررروافقين ،  6)

 تحليل وتوصيف الوظائ  عند القيام بعملية الاستقطاب.

ولهرررا موافقرررة  الإحصرررائيةأي أن هرررذه العبرررارتين تتميرررزان بدرجرررة موافقرررة عاليرررة مرررن حيرررث الدلالرررة  -
 من هذا المحور.  02و  05شديدة من طرف عينة الدراسة على العبارتين 

 عبارات(5)التدريب والتطوير متغير  تحليل اتجاهات  / 2

 التدريب والتطويرمتغير  ( : تحليل اتجاهات12الجدول )

 العبارات الرقم

 التكرارات

ــر  غيــــ
موافق 
 بشدة

غيـــــــر 
 موافق

موافــق  موافق محايد
 بشدة

متوســـــــــط 
 الحسابي

ــراف  الانحـــــــ
 المعياري 

ــة  درجـــ
 موافقة

1 2 3 4 5 

01 

 شـــركة الميـــاهتســـتعين 
بمراكـــــــــــــز ومعاهـــــــــــــد 
متخصصة لتطــوير أداء 

 .العاملين

2 6 4 8 13 

3.7273 1.32930 

موافقة 
 مرتفعة

 37.1 22.9 11.4 17.1 5.7 النسب المئوية
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02 

تحدد شــركة التدريبيــة -
ــى  ــاء علــ للمــــوظفين بنــ
ــين  ــوة الأداء بـــــــــ فجـــــــــ

 .المتحقق والمطلوب

1 1 7 8 14 4.0645 1.06256 

موافقة 
 مرتفعة

 40.0 22.9 20.0 2.9 2.9 المئويةالنسب  

03 

ــة  ــة ممنهجـــ ــذ خطـــ تنفـــ
لتـــدريب العـــاملين علـــى 
ــتوياتهم  اخـــــــتلاف مســـــ
الوظيفية ضــمن أهدافــه 

 .المحددة

1 4 4 15 8 3.7813 1.06965 

موافقة 
 مرتفعة

 22.9 42.9 11.4 11.4 2.9 النسب المئوية

04 

 يعــــــزز التــــــدريب فــــــي
ــاه ــركة الميـــــ ــة  شـــــ ثقـــــ
 العاملين بأنفسهم

 4 7 14 7 3.6250 1.21150 
موافقة 
 مرتفعة

 20.0 40.0 20.0 11.4  النسب المئوية

05 

ــوم  ــاهتقــــ ــركة الميــــ  شــــ
بمتابعــــة أداء العــــاملين 
بعـــدد إكمـــالهم التـــدريب 
للتأكـــــــد مـــــــن فاعليـــــــة 

 نتيجته

1 4 4 11 11 3.8710 1.14723 

موافقة 
 مرتفعة

 31.4 31.4 11.4 11.4 2.9 النسب المئوية

 SPSSالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج  
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ارة فرري ( أجوبة المستجوبين الترردريب والتطرروير كمررا يوضررح درجررة الموافقررة لكررل عبرر 11يعبر الجدول )
عامرررل وأن عينررررة 13تميرررزت الأغلبيررررة بالموافقرررة بشررردة وذلررررك ب 01رقم العبرررارةهرررذا المحرررور ، ففرررري 

تسرررررتعين بمراكرررررز ومعاهررررد متخصصرررررة لتطررررروير أداء الدراسررررة تتفرررررق مرررررع شررررركة الميررررراه سرررررعيدة أنهررررا 
وافقررت العينررة علررى أن شررركة ميرراه سررعيدة تحرردد شررركة التدريبيررة  02العرراملين.، وبالنسرربة للعبررارة رقررم 
اء بررين المتحقررق والمطلوب.وقررد بلغررت النسرربة المئويررة للعينررة الموافقررة للمرروظفين بنرراء علررى فجرروة الأد

تميررزت أغلبيتهررا بالموافقررة وقررد بلغررت نسرربتها  03، كمررا أن أجوبررة المسررتجوبين للعبررارة رقررم  %40ب
أي أن عينررررة الدراسررررة متفقررررة علررررى أن شررررركة الميرررراه سررررعيدة تنفررررذ خطررررة ممنهجررررة لترررردريب  42.9%

 04تهم الوظيفيرررة ضرررمن أهدافررره المحرررددة.، أمرررا بالنسررربة للعبرررارة رقرررم العررراملين علرررى اخرررتلاف مسرررتويا
فأيضررا تميررزت أغلبيتهررا بالموفقررة علررى أن شررركة الميرراه سررعيدة يعررزز الترردريب ثقررة العرراملين بأنفسررهم 

تمثلت أغلبيتها بالموافقررة وبالموافقررة بشرردة  05، وفي الأخير بالنسبة للعبارة رقم %40.0وذلك بنسبة  
لمياه تقوم بمتابعة أداء العاملين بعدد إكمالهم الترردريب للتأكررد مررن فاعليررة نتيجترره وقررد على أن شركة ا

 .%31.4بلغت  

( أعلررى قيمررة مررن 02أمررا مررن ناحيررة المتوسررطات الحسررابية والانحرافررات المعياريررة فقررد بلغررت العبررارة )
بيعرررة وبط 1.06256ومرررن ناحيرررة الانحرررراف المعيررراري  4.0645ناحيرررة المتوسرررء الحسرررابي بلغرررت 

 8( تميررزت بررأكبر عرردد مررن العرراملين المرروافقين والمرروافقين بشرردة وقررد بلغررت )02الحررال هررذه العبررارة )
عامررل مرروافقين بشرردة( علررى أن شررركة الميرراه المعدنيررة سررعيدة تسررتند علررى نتررائج  18عمررال مرروافقين ، 

 المراحل المتعددة لعملية الاختيار عند اتخاذ قرار التعيين،  

ولها موافقة شديدة من  الإحصائيةأي أن هذه العبارة تتميز بدرجة موافقة عالية من حيث الدلالة  -
 من هذا المحور. 02طرف عينة الدراسة على العبارة 
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 عبارات(5)التحفيزمتغير    تحليل اتجاهات/ 3

 التحفيزمتغير  ( : تحليل اتجاهات13الجدول )

 العبارات الرقم

 التكرارات

غيـــــــر 
موافــق 
 بشدة

غيـــــــر 
 موافق

موافــق  موافق محايد
 بشدة

متوســـــــــط 
 الحسابي

ــراف  الانحـــــــ
 المعياري 

درجــــــــــة 
 موافقة

1 2 3 4 5 

01 

نظامــا   شــركة الميــاهتمتلــ  
ــن  ــوافز يمكـــ ــاملا للحـــ متكـــ
ــق  ــن تحقيـــــ ــاملين مـــــ العـــــ
ــاتهم  ــاتهم وحاجــــــــــ رغبــــــــــ

 المختلفة

1 4 4 11 11 

3.4688 1.39085 
ــة  موافقــــ
 متوسطة

 31.4 31.4 11.4 11.4 2.9 النسب المئوية

02 

بتحــديث   شركة الميــاهتقوم  
نظام الحــوافز ممــا يتناســب 

 .مع البيئة التنافسية

5 3 6 5 14 

3.6061 1.49874 
ــة  موافقــــ
 متوسطة

 40.0 14.3 17.1 8.6 14.3 النسب المئوية

03 

ــاه تــــربط ــركة الميــ ــين  شــ بــ
ــة  الأداء ــي ونوعيــــــ الفعلــــــ

 .حوافز المقدمة 

2 5 5 6 13 

3.7419 1.34084 
ــة  موافقــــ
 متوسطة

 37.1 17.1 14.3 14.3 5.7 المئويةالنسب  
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04 

حــوافز  شــركة الميــاهتمــن  
عاليـــــة للمـــــوظفين الـــــذين 
 يتميزون بقدرات إبداعية

4 3 3 8 15 

3.8182 1.42422 
ــة  موافقــــ
 متوسطة

 42.9 22.9 8.6 8.6 11.4 النسب المئوية

05 

على شـــــركة الميـــــاه تعتمــــد
تقارير تقيــيم الأداء لتحديــد 

يســـــتحقها الحـــــوافز التـــــي 
 .الموظفون 

2 3 1 7 18 

4.1613 1.26746 
ــة  موافقــــ
 مرتفعة

 51.4 20.0 2.9 8.6 5.7 النسب المئوية

 SPSSالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج  

( أجوبرررة المسرررتجوبين التحفيرررز كمرررا يوضرررح درجرررة الموافقرررة لكرررل عبرررارة فررري هرررذا 12يعبرررر الجررردول )
عامررل وأن عينررة 11تميزت الأغلبية بالموافقررة والموافقررة بشرردة وذلررك ب  01المحور ، ففي العبارة رقم  

تمتلررك نظامرراً متكرراملا للحرروافز يمكررن العرراملين مررن تحقيررق الدراسة تتفررق مررع شررركة الميرراه سررعيدة أنهررا 
وافقرررت العينرررة علرررى أن شرررركة ميررراه سرررعيدة  02وحاجررراتهم المختلفرررة، وبالنسررربة للعبرررارة رقرررم رغبررراتهم 

تقومبتحديث نظام الحوافز مما يتناسب مع البيئة التنافسية. وقد بلغررت النسرربة المئويررة للعينررة الموافقررة 
بلغررت  تميررزت أغلبيتهررا بالموافقررة بشرردة وقررد 03، كمررا أن أجوبررة المسررتجوبين للعبررارة رقررم  %40.0ب

الفعلررري  الأداءأي أن عينرررة الدراسرررة متفقررة علرررى أن شرررركة الميرراه سرررعيدة ترررربطبين   %37.1نسرربتها 
فأيضررا تميررزت أغلبيتهررا بالموفقررة بشرردة علررى أن  04ونوعية حوافز المقدمة ، أمررا بالنسرربة للعبررارة رقررم 

وذلررررك بنسرررربة شررررركة الميرررراه سررررعيدة تمنححرررروافز عاليررررة للمرررروظفين الررررذين يتميررررزون بقرررردرات إبداعيررررة 
تمثلررت أغلبيتهررا بالموافقررة بشرردة علررى أن شررركة الميرراه   05، وفي الأخير بالنسبة للعبارة رقررم  42.9%

 .%51.4تعتمدعلى تقارير تقييم الأداء لتحديد الحوافز التي يستحقها الموظفون.وقد بلغت  

( 05خيرررة العبررارة )أمررا مررن ناحيررة المتوسررطات الحسررابية والانحرافررات المعياريررة فقررد بلغررت العبررارة الأ
ومرررررن ناحيرررررة الانحرررررراف المعيررررراري  4.1613أعلرررررى قيمرررررة مرررررن ناحيرررررة المتوسرررررء الحسرررررابي بلغرررررت 
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وبطبيعررة الحررال هررذه العبررارة تميررزت بررأكبر عرردد مررن العرراملين المرروافقين والمرروافقين بشرردة  1.26746
نيرررة سرررعيدة عامرررل مررروافقين بشررردة( علرررى أن شرررركة الميررراه المعد 18عمرررال مررروافقين ،  7وقرررد بلغرررت ) 

 تعتمد على تقارير تقييم الأداء لتحديد الحوافز التي يستحقها الموظفون.،  

ولها موافقة شديدة من  الإحصائيةأي أن هذه العبارة تتميز بدرجة موافقة عالية من حيث الدلالة  -
مررن هررذا المحررور أمررا برراقي العبررارات فتميررزت بدرجررة موافقررة   05طرف عينة الدراسة علررى العبررارة  

 متوسطة.

 عبارات(5)تقييم الأداء متغير  تحليل اتجاهات  / 4

 تقييم الأداءمتغير ( : تحليل اتجاهات 14الجدول )

 العبارات الرقم

 التكرارات

ــر  غيــــ
موافق 
 بشدة

غيـــــــر 
 موافق

موافــق  موافق محايد
 بشدة

متوســـــــــط 
 الحسابي

ــراف  الانحـــــــ
 المعياري 

درجــــــــــة 
 موافقة

1 2 3 4 5 

01 

ــى ــركة المياه تتبنـ ــايير شـ معـ
واضحة تتســم بالموضــوعية 

 .لتقييم أداء موظفيها

3 2 8 10 10 

3.6667 1.24164 
ــة  موافقــــ
 متوسطة

 28.6 28.6 22.9 5.7 8.6 النسب المئوية

02 

ــيم  ــام تقيـ ــايير نظـ ــد معـ تعتمـ
 شـــــركة الميـــــاهالأداء فـــــي 

علــــــــى عمليــــــــة الوصــــــــف 
 الوظيفي المحدد مسبق

2 2 8 6 13 

3.8387 1.24088 
ــة  موافقــــ
 متوسطة

 37.1 17.1 22.9 5.7 5.7 النسب المئوية



 . دراسة ميدانية بشركة المياه سعيدة  الفصل الثان 
 

 
76 

03 

أداء  شــــــركة الميــــــاهتقــــــيم 
العــاملين فــي ضــوء أدائهـــم 
الفعلي مقارنة مــع الواجبــات 
 .والمسؤوليات المحددة لهم

1 1 5 10 14 

4.1290 1.02443 
ــة  موافقــــ
 مرتفعة

 40.0 28.6 14.3 2.9 2.9 النسب المئوية

04 

جميــع  شــركة الميــاهتخضــع 
موظفيهــــــا لعمليــــــة تقيــــــيم 
ــتلاف  ــى اخــــــــــ الأداء علــــــــــ

 .مستوياتهم الوظيفية

1 5 4 7 15 

3.9375 1.24272 
ــة  موافقــــ
 متوسطة

 42.9 20.0 11.4 14.3 2.9 النسب المئوية

05 
ــيم  ــاهتقيـــ ــركة الميـــ أداء  شـــ

 .العاملين باستمرار
3 4 7 6 12 

3.6250 1.36192 
ــة  موافقــــ
 متوسطة

 34.3 17.1 20.0 11.4 8.6 النسب المئوية

 SPSSالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج  

( أجوبررة المسررتجوبين تقيرريم الأداء كمررا يوضررح درجررة الموافقررة لكررل عبررارة فرري هررذا 13يعبررر الجرردول )
عمررال وأن عينررة  10تميزت الأغلبية بالموافقة والموافقة بشدة وذلك ب  01المحور ، ففي العبارة رقم  

تتبنرررى معرررايير واضرررحة تتسرررم بالموضررروعية لتقيررريم أداء الدراسرررة تتفرررق مرررع شرررركة الميررراه سرررعيدة أنهرررا 
وافقررت العينررة بشرردة علررى أن شررركة الميرراه سررعيدة تعتمررد معررايير  02، وبالنسرربة للعبررارة رقررم موظفيهررا

نظرررام تقيررريم الأداء علرررى عمليرررة الوصررر  الررروظيفي المحررردد مسررربقا. وقرررد بلغرررت النسررربة المئويرررة للعينرررة 
وقررد تميزت أغلبيتها بالموافقررة بشرردة  03، كما أن أجوبة المستجوبين للعبارة رقم   %37.1الموافقة ب

 الأداءأي أن عينرررة الدراسرررة متفقرررة علرررى أن شرررركة الميررراه سرررعيدة ترررربطبين   %40.0بلغرررت نسررربتها 
فأيضررا تميررزت أغلبيتهررا بالموفقررة بشرردة  04الفعلرري ونوعيررة حرروافز المقدمررة ، أمررا بالنسرربة للعبررارة رقررم 

توياتهم علررى أن شررركة الميرراه سررعيدة تخضررع جميررع موظفيهررا لعمليررة تقيرريم الأداء علررى اخررتلاف مسرر 
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تمثلت أغلبيتهررا بالموافقررة بشرردة  05، وفي الأخير بالنسبة للعبارة رقم %42.9الوظيفية، وذلك بنسبة 
 .%34.3على أن شركة المياه سعيدة تقيم أداء العاملين باستمرار، وقد بلغت  

مررن ( أعلررى قيمررة 03أمررا مررن ناحيررة المتوسررطات الحسررابية والانحرافررات المعياريررة فقررد بلغررت العبررارة )
وبطبيعرررة  1.02443ومرررن ناحيرررة الانحرررراف المعيررراري  4.1290ناحيرررة المتوسرررء الحسرررابي بلغرررت 

عمررال  7الحررال هررذه العبررارة تميررزت بررأكبر عرردد مررن العرراملين المرروافقين والمرروافقين بشرردة وقررد بلغررت ) 
يرريم عامررل مرروافقين بشرردة( علررى أن شررركة الميرراه المعدنيررة سررعيدة تعتمررد علررى تقررارير تق 18مرروافقين ، 

 الأداء لتحديد الحوافز التي يستحقها الموظفون.،  

ولهررا موافقررة شررديدة  الإحصائية( تتميز بدرجة موافقة مرتفعة من حيث الدلالة 03أي أن العبارة ) -
 ( من هذا المحور.03من طرف عينة الدراسة على العبارة )

 عبارة(20ثانيا تحليل اتجاهات المحور الثاني: أداء العاملين )

 جودة العمل المنجزمتغير   تحليل اتجاهات/  1

 جودة العمل المنجزمتغير ( : تحليل اتجاهات 15الجدول )

 العبارات الرقم

 التكرارات

غيـــــــر 
موافــق 
 بشدة

غيـــــــر 
 موافق

موافــق  موافق محايد
 بشدة

متوســـــــــط 
 الحسابي

ــراف  الانحـــــــ
 المعياري 

ــة  درجـــ
 موافقة

1 2 3 4 5 

01 

ــز  ــاهتركــ ــركة الميــ ــى  شــ علــ
ــات  ــات العمليـ ــة مخرجـ نوعيـ
التشـــــغيلية لقيـــــاس جـــــودة 
العمـــــل المنجـــــز مـــــن قبـــــل 

 العاملين

4 3 7 8 11 3.5758 1.37000 

موافقة 
 مرتفعة
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 31.4 22.9 20.0 8.6 11.4 النسب المئوية

02 

ــركة المياه ـــ تواكـــب التنوع شـ
المتجدد في جــودة خــدماتها 

 المقدمة للعمال

 5 5 3 18 4.0968 1.19317 
موافقة 
 مرتفعة

 51.4 8.6 14.3 14.3  النسب المئوية

03 

ــوم ــاه تقــــــــ ــركة الميــــــــ  شــــــــ
ــين  ــة بـ ــات المعياريـ بالمقارنـ
ــدرات  ــتوى الأداء والقـــــ مســـــ

 ..المتوفرة لموظفيها

3 3 7 7 13 3.7273 1.32930 

موافقة 
 مرتفعة

 37.1 20.0 20.0 8.6 8.6 النسب المئوية

04 

 شـــركة الميـــاهتســـاهم إدارة 
يلزم مــن إمكانــات   بتوفير ما

ــبة لإ  ــة مناســـــ ــاز تقنيـــــ نجـــــ
 .العمل

3 2 4 8 15 3.9375 1.31830 

موافقة 
 مرتفعة

 42.9 22.9 11.4 5.7 8.6 النسب المئوية

05 

مرونــة  شــركة الميــاهلــدى -
ــر  ــرات غي فــي مواجهــة التغي
المتوقعة علــى جــودة العمــل 
المنجـــــــــــز فـــــــــــل البيئـــــــــــة 

 التنافسية.

 4 3 10 14 4.0968 1.04419 

موافقة 
 مرتفعة

 40.0 28.6 8.6 11.4  النسب المئوية

 SPSSالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج  
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( أجوبررة المسررتجوبين علررى جررودة العمررل المنجررز كمررا يوضررح درجررة الموافقررة لكررل 14يعبررر الجرردول )
عامررل وأن 11تميررزت الأغلبيررة بالموافقررة بشرردة وذلررك ب  01عبارة في هذا المحور ، ففي العبررارة رقررم  

تركرررز علرررى نوعيرررة مخرجرررات العمليرررات التشرررغيلية عينرررة الدراسرررة تتفرررق مرررع شرررركة الميررراه سرررعيدة أنهرررا 
وافقت العينة علررى أن شررركة  02ل المنجز من قبل العاملين ، وبالنسبة للعبارة رقم لقياس جودة العم

مياه سعيدة تواكب التنوع المتجدد في جودة خدماتها المقدمة للعمال وقررد بلغررت النسرربة المئويررة للعينررة 
وقررد  تميزت أغلبيتها بالموافقررة بشرردة 03، كما أن أجوبة المستجوبين للعبارة رقم   %51.4الموافقة ب

 الأداءأي أن عينرررة الدراسرررة متفقرررة علرررى أن شرررركة الميررراه سرررعيدة ترررربطبين   %37.1بلغرررت نسررربتها 
فأيضررا تميررزت أغلبيتهررا بالموفقررة بشرردة  04الفعلرري ونوعيررة حرروافز المقدمررة ، أمررا بالنسرربة للعبررارة رقررم 

عيررة وذلررك بنسرربة على أن شركة المياه سعيدة تمنححوافز عالية للموظفين الررذين يتميررزون بقرردرات إبدا 
تمثلررت أغلبيتهررا بالموافقررة بشرردة علررى أن شررركة الميرراه   05، وفي الأخير بالنسبة للعبارة رقررم  42.9%

 .%51.4تعتمدعلى تقارير تقييم الأداء لتحديد الحوافز التي يستحقها الموظفون.وقد بلغت  

( 05أمررا مررن ناحيررة المتوسررطات الحسررابية والانحرافررات المعياريررة فقررد بلغررت العبررارة الأخيرررة العبررارة )
ومرررررن ناحيرررررة الانحرررررراف المعيررررراري  4.1613أعلرررررى قيمرررررة مرررررن ناحيرررررة المتوسرررررء الحسرررررابي بلغرررررت 

وبطبيعررة الحررال هررذه العبررارة تميررزت بررأكبر عرردد مررن العرراملين المرروافقين والمرروافقين بشرردة  1.26746
عامرررل مررروافقين بشررردة( علرررى أن شرررركة الميررراه المعدنيرررة سرررعيدة  18عمرررال مررروافقين ،  7قرررد بلغرررت ) و 

 تعتمد على تقارير تقييم الأداء لتحديد الحوافز التي يستحقها الموظفون.،  

ولها موافقة شديدة من  الإحصائيةأي أن هذه العبارة تتميز بدرجة موافقة عالية من حيث الدلالة  -
مررن هررذا المحررور أمررا برراقي العبررارات فتميررزت بدرجررة موافقررة   05سة علررى العبررارة  طرف عينة الدرا
 متوسطة.

 / تحليل اتجاهات جودة العمل المنجز2

 الالتزام ( : تحليل اتجاهات 16الجدول )

 العبارات الرقم
 التكرارات

غيـــــــر 
موافــق 

ــراف متوســـــــــط موافــق  موافق محايدغيـــــــر  ــة الانحـــــــ درجـــ
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 موافقة المعياري  الحسابي بشدة موافق بشدة

1 2 3 4 5 

01 

ــاه تحــــرص على شــــركة الميــ
ــم  ــا واطلاعهـ إبـــلاو موظفيهـ
 .على لوائ  العمل المعتمدة

4 3 2 8 13 3.7667 1.45468 
موافقة 
 مرتفعة

 37.1 22.9 5.7 8.6 11.4 النسب المئوية

02 

ــيم  شـــركة الميـــاهترســـ   القـ
الســــلوكية الايجابيــــة لــــدى 
العـــاملين والتـــي تـــؤثر فـــي 

 .مستوى التزامهم بالعمل

 5 6 5 14 3.9333 1.17248 

موافقة 
 مرتفعة

 40.0 14.3 17.1 14.3  النسب المئوية

03 

لتــوفير  شــركة الميــاهتســعى 
أجواء ثقة عاليــة بموظفيهــا 
بمــــا يــــنعكس إيجابــــا علــــى 

 التزامهم بالعمل

2 4 6 6 12 3.7333 1.31131 

موافقة 
 مرتفعة

 34.3 17.1 17.1 11.4 5.7 النسب المئوية

04 

شـــــــــــــــركة  تســـــــــــــــعى إدارة
بتجديـــــد قـــــيم العمـــــل المياه

 .السائدة باستمرار

 3 7 10 10 3.9000 .99481 
موافقة 
 مرتفعة

 28.6 28.6 20.0 8.6  النسب المئوية

موافقة  1.18855 3.6333 9 8 7 5 1أجواء شــــركة المياهـ ـــ تــــوفر 05
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بيئية داخلية مناســبة تمكــن 
ــترا   ــن الاشــــ ــا مــــ موظفيهــــ

 .بعملية اتخاذ القرارات

 مرتفعة

 25.7 22.9 20.0 14.3 2.9 النسب المئوية

 SPSSالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج  

( أجوبررة المسررتجوبين علررى جررودة العمررل المنجررز كمررا يوضررح درجررة الموافقررة لكررل 15يعبررر الجرردول )
عامررل وأن 13تميررزت الأغلبيررة بالموافقررة بشرردة وذلررك ب  01عبارة في هذا المحور ، ففي العبررارة رقررم  

تحرص...على إبلاغ موظفيها واطلاعهررم علررى لرروائح عينة الدراسة تتفق مع شركة المياه سعيدة أنها  
وافقررت العينررة علررى أن شررركة الميرراه سررعيدة ترسررخ القرريم  02دة.، وبالنسرربة للعبررارة رقررم العمررل المعتمرر 

السررلوكية الايجابيررة لرردى العرراملين والترري تررؤثر فرري مسررتوى التررزامهم بالعمررل وقررد بلغررت النسرربة المئويررة 
قررة تميررزت أغلبيتهررا بالمواف 03، كمررا أن أجوبررة المسررتجوبين للعبررارة رقررم  %40.0للعينررة الموافقررة ب

أي أن عينررة الدراسررة متفقررة علررى أن شررركة الميرراه سررعيدة تسررعى   %34.3بشرردة وقررد بلغررت نسرربتها 
لتوفير أجواء ثقة عالية بموظفيها بمررا يررنعكس إيجابررا علررى التررزامهم بالعمررل ، أمررا بالنسرربة للعبررارة رقررم 

سرررعى الإدارة فأيضرررا تميرررزت أغلبيتهرررا بالموافقرررة والموافقرررة بشررردة علرررى أن شرررركة الميررراه سرررعيدة ت  04
 05، وفررري الأخيرررر بالنسررربة للعبرررارة رقرررم %28.6بتجديرررد قررريم العمرررل السرررائدة باسرررتمرار.وذلك بنسررربة 

تمثلت أغلبيتها بالموافقة بشدة على أن شركة المياه ترروفر أجررواء بيئيررة داخليررة مناسرربة تمكررن موظفيهررا 
 .%25.7من الاشترا  بعملية اتخاذ القرارات وقد بلغت 

( أعلررى قيمررة مررن 02متوسررطات الحسررابية والانحرافررات المعياريررة فقررد بلغررت العبررارة )أمررا مررن ناحيررة ال
 .1.17248ومن ناحية الانحراف المعياري   3.9333ناحية المتوسء الحسابي بلغت  
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 / تحليل اتجاهات كمية العمل المنجز2

 ( : تحليل اتجاهات كمية العمل المنجز 17الجدول )

 العبارات الرقم

 التكرارات

ــر  غيــــ
موافق 
 بشدة

ــر  غيــــ
 موافق

موافــق  موافق محايد
 بشدة

متوســـــــــط 
 الحسابي

ــراف  الانحـــــــ
 المعياري 

ــة  درجـــ
 موافقة

1 2 3 4 5 

01 

ديناميكيــة   شركة المياهتحدد  
ــب  ــغيلية حسـ ــة التشـ الإنتاجيـ
ــواء  ــوق و أجـــ ــروف الســـ ظـــ

 المنافسة

3 2 7 10 9 

3.6452 1.25295 
موافقة 
 مرتفعة

 25.7 28.6 20.0 5.7 8.6 النسب المئوية

02 

ــدد ــركة المياه تحــ ــداول شــ جــ
ــددة  ــات محــــ ــة وتوقيتــــ زمنيــــ

 .نجاز مهام العاملينلإ 

3 2 4 14 9 

3.7500 1.21814 
موافقة 
 مرتفعة

 25.7 40.0 11.4 5.7 8.6 النسب المئوية

03 

شــركة   تهتم الإدارة العليا فــي
بمراجعــــــــة مخرجــــــــات المياه

كميـــة العمـــل المنجـــز بشـــكل 
 .مستمر

2 3 2 7 18 

4.1250 1.26364 
موافقة 
 مرتفعة

 51.4 20.0 5.7 8.6 5.7 النسب المئوية
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04 

أجــــواء  شــــركة الميــــاهتــــوفر 
بيئية داخلية تمكــن العــاملين 
من الوصــول إلــى المخرجــات 
ــن أداء  ــة مــ ــة المطلوبــ الكميــ

 عملهم

3 2 6 6 14 

3.8387 1.34404 
موافقة 
 مرتفعة

 40.0 17.1 17.1 5.7 8.6 النسب المئوية

05 

شـــــــــــــــــــــركة  تســـــــــــــــــــــتخدم
ــد المياه ــاييس الأداء لتزوي مق

ــة  ــة الراجعــ ــاملين بالتغذيــ العــ
 .الأداء المنجزمن كمية  

2 3 9 8 9 

3.6129 1.20215 
موافقة 
 مرتفعة

 25.7 22.9 25.7 8.6 5.7 النسب المئوية

 SPSSالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج  

كما يوضح درجة الموافقة لكل عبررارة كمية العمل المنجز ( أجوبة المستجوبين على  16يعبر الجدول )
عامررل وأن عينررة 10تميررزت الأغلبيررة بالموافقررة بشرردة وذلررك ب 01المحررور ، ففرري العبررارة رقررم في هذا  

تشررغيلية حسررب ظررروف السرروق و ديناميكيررة إنتاجيررة تحددالدراسررة تتفررق مررع شررركة الميرراه سررعيدة أنهررا 
تحرردد جررداول وافقررت العينررة علررى أن شررركة الميرراه سررعيدة  02، وبالنسرربة للعبررارة رقررم أجررواء المنافسررة

، كما أن أجوبة المسررتجوبين للعبررارة رقررم  %40.0نسبة ب نجاز مهام العاملين يتات محددة لإمنية وتوقز 
أن أي أن عينررة الدراسررة متفقررة علررى   %51.4تميزت أغلبيتها بالموافقة بشدة وقد بلغررت نسرربتها   03

، أمررا بالنسرربة للعبررارة رقررم الإدارة العليا تهتم في بمراجعة مخرجات كمية العمل المنجررز بشرركل مسررتمر
تررروفر أجررواء بيئيررة داخليرررة الموافقرررة بشرردة علررى أن شرررركة الميرراه سررعيدة ب فأيضررا تميررزت أغلبيتهررا  04

، %40.0وذلررك بنسرربة تمكن العاملين من الوصول إلررى المخرجررات الكميررة المطلوبررة مررن أداء عملهم
بشدة على أن شررركة الميرراه ترروفر أجررواء  تمثلت أغلبيتها بالموافقة  05وفي الأخير بالنسبة للعبارة رقم  

 .%25.7بيئية داخلية مناسبة تمكن موظفيها من الاشترا  بعملية اتخاذ القرارات وقد بلغت 
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( أعلررى قيمررة مررن 03أمررا مررن ناحيررة المتوسررطات الحسررابية والانحرافررات المعياريررة فقررد بلغررت العبررارة )
 .1.26364حراف المعياري ومن ناحية الان   4.1250ناحية المتوسء الحسابي بلغت  

 صدق الفرضيات واختبار  الإحصائيالتحليل : المطلب الثالث  

 : دراسة وتحليل الفرضيات أولا 
 :الفرضية الرئيسية 

هنا  أثر ذو دلالة إحصائية ايجابية لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية على تحسين أداء 
 .العاملين بشركة المياه بسعيدة

 : الفرعيةالفرضيات 
لا  يوجد .1 ايجابية  إحصائية  دلالة  ذو  والتعيين  ستراتيجية أثر  تحسين    الاستقطاب  أداء  على 

 .بشركة المياه بسعيدة العاملين 
لا  يوجد .2 ايجابية  إحصائية  دلالة  ذو  والتطويرستراتيجية  أثر  تحسين    التدريب  أداء  على 

 .بشركة المياه بسعيدة العاملين 
ايجابية    يوجد .3 إحصائية  دلالة  ذو  التحفيزلاأثر  العاملينعلى    ستراتيجية  أداء    تحسين 

 .بشركة المياه بسعيدة
  تحسين أداء العاملين على    ستراتيجية تقييم الأداءلاأثر ذو دلالة إحصائية ايجابية    يوجد .4

 .بشركة المياه بسعيدة
تطبيق  هنا    . 5 في  إحصائية  دلالة  ذات  البشريةفروق  الموارد  إدارة  يعزى  لاستراتيجيات 

 المتغيرات )النوع، العمر، الخبرة المهنية، المستوى التعليمي( 
العمر،   . 6 المتغيرات )النوع،  العاملين يعزى  أداء  هنا  فروق ذات دلالة إحصائية في تطبيق 

 . الخبرة المهنية، المستوى التعليمي( 
 الفرضية الرئيسية:

إحص  يوجد دلالة  ذو  بين  أثر  ايجابية  البشريةائية  الموارد  أداء  على  استراتيجيات  تحسين 
 للتحقق من الفرضية الرئيسية : بشركة المياه بسعيدة  العاملين 

H0 :  توجد دلالة إحصائية بين محاور كمية العمل المنجز مع أداء العاملين لا 
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H1 :  توجد دلالة إحصائية بين محاور كمية العمل المنجز مع أداء العاملين 
اســــتراتيجيات المــــوارد لمعرفررررة إن وجرررردت علاقررررة ذو دلالررررة إحصررررائية بررررين anovaسررررنقوم بتحليررررل 

 أداء العاملين:  *البشرية

 بين استراتيجيات الموارد البشرية  * أداء العاملين anova( يبين اختبار 18الجدول )
معاملات  
الانحدار  
 الغير معنوية 

 الثابت
مستوى المعنوية  

sig 
معامل  
 معامل الارتباط  2Rالتحديد  

المتغير  
 المستقل 

المتغير  
 التابع

0.874 0.493 <0.001 0.731 0.862 
استراتيجيات  
الموارد  
 البشرية

أداء 
 العاملين

Y=0.623 + 0.781X 
Y:  )المتغير التابع )أداء العاملين 
X )المتغير المستقل )الاستقطاب والتعيين : 

 معادلة الانحدار

 spssالمصدر من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

الخاصة بالانحرردار الخطرري البسرريء للفرضررية الفرعيررة الأولررى أن نمرروذج   (17أظهرت نتائج الجدول )
( أصرررغر مرررن 0.001( بقيمرررة )Sigالانحررردار معنررروي وذلرررك مرررن خرررلال قيمرررة الدلالرررة الإحصرررائية )

( أي نسرررتطيع التنبرررؤ برررالمتغير الترررابع )أداء العررراملين( مرررن خرررلال 0.005مسرررتوى الدلالرررة المعنويرررة )
قل الاسرررتقطاب والتعيرررين. كمرررا نلاحرررظ أيضرررا برررأن يوجرررد ارتبررراط مرتفرررع الاعتمررراد علرررى المتغيرررر المسرررت 

%( بررين المتغيرررين وتفسررر النتررائج أن الاسررتقطاب والتعيررين تفسررر التبرراين الحاصررل فرري 72.5بنسرربة )
( الررررذي جرررراءت قيمترررره ب R%( وذلررررك بررررالنظر إلررررى معامررررل التحديررررد )52,5أداء العرررراملين بنسرررربة )

( ذات دلالررة إحصررائية أي كلمررا زادت 0.781الانحرردار ب )( كمررا جرراءت قيمررة ميررل خررء 0.962)
 (.  0.623القيادة بمقدار وحدة زاد أداء العاملين بمقدار )

 توجد دلالة إحصائية بين محاور الاستقطاب والتعيين مع أداء العاملين.  H1إذن نقبل الفرضية 

 الفرضية الفرعية الأولى:
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H0 : بين محاور الاستقطاب والتعيين مع أداء العاملين   إحصائيةتوجد دلالة لا 
H1 بين محاور الاستقطاب والتعيين مع أداء العاملين إحصائية: توجد دلالة 

لمعرفررة الانحرردار الخطرري بررين anovaسررنقوم بتحليررل باختبررار  الفرضــية الفرعيــة الأولــىللتحقررق مررن 
 أداء العاملين:  *الاستقطاب والتعيينمحور  

 * أداء العاملين الاستقطاب والتعيين بين محاور anova( يبين اختبار 19الجدول )
معاملات  
الانحدار  
 الغير معنوية 

مستوى المعنوية   الثابت
sig 

معامل  
 2Rالتحديد  

المتغير   معامل الارتباط 
 المستقل 

المتغير  
 التابع

0.781 0.623 <0.001 0.525 0.725 
الاستقطاب  
 والتعيين 

أداء 
 العاملين

Y=0.623 + 0.781X 
Y )المتغير التابع )أداء العاملين : 
X )المتغير المستقل )الاستقطاب والتعيين : 

 معادلة الانحدار

 spssالطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادالمصدر من 

الخطرري البسرريء للفرضررية الفرعيررة الأولررى أن   بالانحرردارالخاصررة    (17أظهرت نتائج الجدول )
( أصررغر 0.001( بقيمررة )Sigمعنرروي وذلررك مررن خررلال قيمررة الدلالررة الإحصررائية ) الانحرردارنمرروذج 

( أي نستطيع التنبؤ بررالمتغير التررابع )أداء العرراملين( مررن خررلال 0.005من مستوى الدلالة المعنوية )
ارتبررراط مرتفرررع  يوجررردلاحرررظ أيضرررا برررأن ن . كمرررا الاسرررتقطاب والتعيرررينالمسرررتقل  علرررى المتغيررررالاعتمررراد 
تفسررر التبرراين الحاصررل فرري الاسررتقطاب والتعيررين %( بررين المتغيرررين وتفسررر النتررائج أن 72.5بنسرربة )

( الررررذي جرررراءت قيمترررره ب R%( وذلررررك بررررالنظر إلررررى معامررررل التحديررررد )52,5أداء العرررراملين بنسرررربة )
( ذات دلالررة إحصررائية أي كلمررا زادت 0.781نحرردار ب )( كمررا جرراءت قيمررة ميررل خررء الا0.725)

 (.  0.623القيادة بمقدار وحدة زاد أداء العاملين بمقدار )



 . دراسة ميدانية بشركة المياه سعيدة  الفصل الثان 
 

 
87 

توجررررد دلالررررة إحصررررائية بررررين محرررراور الاسررررتقطاب والتعيررررين مررررع أداء  H1إذن نقبررررل الفرضررررية 
العررراملين، مرررن هرررذا نسرررتنتج أنررره توجرررد دلالرررة إحصرررائية برررين محررراور الاسرررتقطاب والتعيرررين مرررع أداء 

 محققة. H1العاملين والفرضية 

 :ةالفرضية الفرعية الثاني

H0 :  بين محاور التدريب والتطوير مع أداء العاملين  إحصائيةتوجد دلالة لا 

H1 بين محاور التدريب والتطوير مع أداء العاملين  إحصائية: توجد دلالة 

بررين الانحرردار معرفررة إن وجرردت ل anovaسنقوم بتحليل اختبار الثانية    الفرضية الفرعيةللتحقق من  
 أداء العاملين: *التدريب والتطويرمحور  

 أداء العاملين  *  التدريب والتطويربين محاور anovaتحليل اختبار (  20الجدول )
 
معاملات  
الانحدار  
 الغير معنوية 

 الثابت
مستوى المعنوية  

sig 
معامل  
 معامل الارتباط  2Rالتحديد  

المتغير  
 المستقل 

المتغير  
 التابع

6450. 1.465 <0.005 3290. 5740. 
التدريب 
 والتطوير 

أداء 
 العاملين

Y=0.645 + 1.465X 
Y )المتغير التابع )أداء العاملين : 
X( التدريب والتطوير: المتغير المستقل ) 

 معادلة الانحدار

 spssالطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادالمصدر من 

الخطرري البسرريء للفرضررية الفرعيررة الثانيررة أن   بالانحرردارالخاصررة    (18أظهرت نتررائج الجرردول )
( أصررغر 0.005( بقيمررة )Sigمعنرروي وذلررك مررن خررلال قيمررة الدلالررة الإحصررائية ) الانحرردارنمرروذج 

( أي نسررتطيع التنبررؤ بررالمتغير التررابع )أداء العرراملين( مررن خررلال 0.05مررن مسررتوى الدلالررة المعنويررة )
ارتبرراط مرتفررع بنسرربة  يوجرردير. كمررا نلاحررظ أيضررا بررأن المستقل التدريب والتطررو  على المتغيرالاعتماد  

%( برررين المتغيررررين وتفسرررر النترررائج أن التررردريب والتطررروير تفسرررر التبررراين الحاصرررل فررري أداء 57.4)
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( 0.574( الررذي جرراءت قيمترره ب )R%( وذلك بررالنظر إلررى معامررل التحديررد )32,9العاملين بنسبة )
الترررردريب ت دلالررررة إحصررررائية أي كلمررررا زاد ( ذا0.645كمررررا جرررراءت قيمررررة ميررررل خررررء الانحرررردار ب )

 (.  1.465بمقدار وحدة زاد أداء العاملين بمقدار )والتطوير  

 الفرضية الفرعية الثالثة:
H0 :  بين محاور التحفيز مع أداء العاملين  إحصائيةتوجد دلالة لا 

H1 بين محاور التحفيز مع أداء العاملين إحصائية: توجد دلالة 

لمقارنررة نتررائج الدراسررة ومعرفررة anovaسررنقوم بتحليررل باختبررار الفرضــية الفرعيــة الثانيــة للتحقق مررن  
 أداء العاملين:  * التحفيزإن وجدت علاقة ذو دلالة إحصائية بين محور  

 أداء العاملين  * التحفيزبين محاور   anova( يبين اختبار 21الجدول )
معاملات  
الانحدار  
 الغير معنوية 

 الثابت
مستوى المعنوية  

sig 
معامل  
 معامل الارتباط  2Rالتحديد  

المتغير  
 المستقل 

المتغير  
 التابع

0.506 2.095 <0.001 
0.631 0.794 

 التحفيز 
أداء 
 العاملين

Y=2.095 + 0.506X 
Y:  )المتغير التابع )أداء العاملين 
X( التحفيز: المتغير المستقل) 

 معادلة الانحدار

 spssالطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادالمصدر من 
الخطرري البسرريء للفرضررية الفرعيررة الثالثررة أن  بالانحرردارالخاصررة  (19أظهرررت نتررائج الجرردول )

( أصررغر 0.001( بقيمررة )Sigمعنرروي وذلررك مررن خررلال قيمررة الدلالررة الإحصررائية ) الانحرردارنمرروذج 
( أي نستطيع التنبؤ بررالمتغير التررابع )أداء العرراملين( مررن خررلال 0.005من مستوى الدلالة المعنوية )

ارتبررررراط مرتفرررررع بنسررررربة  يوجررررردنلاحرررررظ أيضرررررا برررررأن المسرررررتقل التحفيرررررز. كمرررررا  علرررررى المتغيررررررالاعتمررررراد 
%( بين المتغيرين وتفسر النتائج أن التحفيز تفسر التبرراين الحاصررل فرري أداء العرراملين بنسرربة 63.1)
( كمرررا جررراءت 0.794( الرررذي جررراءت قيمتررره ب )R%( وذلرررك برررالنظر إلرررى معامرررل التحديرررد )79.4)
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بمقرردار وحرردة زاد التحفيررز  ي كلمررا زاد( ذات دلالررة إحصررائية أ0.506قيمررة ميررل خررء الانحرردار ب )
 (.  2.095أداء العاملين بمقدار )

بررين محرراور التحفيررز مررع أداء العرراملين والفرضررية  إحصررائيةمررن هررذا نسررتنتج أنرره توجررد دلالررة 
H1.محققة 

 الفرضية الفرعية الرابعة:

H0 :  بين محاور تقيم الأداء مع أداء العاملين  إحصائيةتوجد دلالة لا 

H1 بين محاور تقيم الأداء مع أداء العاملين  إحصائية: توجد دلالة 

محررور البررين  الانحرردارمعرفررة ل anovaسررنقوم بتحليررل باختبررار الرابعــة الفرضية الفرعيــة  للتحقق مررن  
 .أداء العاملين  * تقييم الأداء

 أداء العاملين  *  الأداءتقييم بين محاور   anova( يبين اختبار 22الجدول )

معاملات  
الانحدار  
 الغير معنوية 

 الثابت
مستوى المعنوية  

sig 
معامل  
 معامل الارتباط  2Rالتحديد  

المتغير  
 المستقل 

المتغير  
 التابع

أداء  التحفيز  .8810 .7760 0.001> 0.886 0.799
 العاملين

Y=0.886 + 0.799X 
Y:  )المتغير التابع )أداء العاملين 
X ) المتغير المستقل )تقييم الأداء : 

 معادلة الانحدار

 spssالطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادالمصدر من 

الخطي البسيء للفرضية الفرعية الرابعة أن   بالانحدار الخاصة  (20أظهرت نتائج الجدول )
( أصغر  0.001( بقيمة )Sigمعنوي وذلك من خلال قيمة الدلالة الإحصائية )  الانحدارنموذج 

( أي نستطيع التنبؤ بالمتغير التابع )أداء العاملين( من خلال 0.005من مستوى الدلالة المعنوية ) 
ارتباط مرتفع بنسبة   يوجد كما نلاحظ أيضا بأن   المستقل تقييم الأداء. على المتغير الاعتماد 
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%( بين المتغيرين وتفسر النتائج أن تقييم الأداء تفسر التباين الحاصل في أداء العاملين  77.6)
( كما  0.881( الذي جاءت قيمته ب )R%( وذلك بالنظر إلى معامل التحديد )88.1بنسبة )

بمقدار تقييم الأداء  إحصائية أي كلما زاد  ( ذات دلالة0.799جاءت قيمة ميل خء الانحدار ب )
 (.  0.799وحدة زاد أداء العاملين بمقدار )

 ن والفرضيةبين محاور التحفيز مع أداء العاملي  إحصائيةمن هذا نستنتج أنه توجد دلالة 
H1  .محققة 

هنـــا  فـــروق ذات دلالـــة احصـــائية فـــي تطبيـــق اســـتراتيجية  الفرضـــية الفرعيـــة الخامســـة:
 (الخبرة المهنية  الموارد البشرية يعزى المتغيرات )النوع، العمر، المستوى الدراسي،   

H1  مع البشرية  الموارد  استراتيجية  تطبيق  في  احصائية  دلالة  توجد  ا :  العمر،  لمستوى )النوع، 
 ( الدراسي، الخبرة المهنية 

H0 :    النوع، العمر، المستوى لا توجد دلالة احصائية في تطبيق استراتيجية الموارد البشرية مع(
 ( الخبرة المهنية الدراسي، 

 
 

( يبين اختبار الفروقات تطبيق استراتيجية الموارد البشرية يعزى المتغيرات )النوع،  23الجدول )
 ( الخبرة المهنية العمر، المستوى الدراسي، 

 
 

ANOVA 

 
مجموع  
 المربعات

درجة  
 الحرية

متوسء  
 المربعات

F Sig. 

 Entre النوع  
groupes 

3.950 21 .188 .785 .691 
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Intra-
groupes 

1.917 8 .240 
  

Total 5.867 29    
 Entre العمر

groupes 
13.800 21 .657 .928 .585 

Intra-
groupes 

5.667 8 .708   

Total 19.467 29    
 Entre الخبرة المهنية 

groupes 
14.383 21 .685 .692 .764 

Intra-
groupes 

7.917 8 .990   

Total 22.300 29    
 Entre المستوى الدراسي 

groupes 
13.450 21 .640 2.673 .077 

Intra-
groupes 

1.917 8 .240   

Total 15.367 29    
 

 spssالمصدر من اعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

بلغ   - قد  النوع  لمتغير  المعنوية  أن مستوى  الجدول  اكبر من  0.691نلاحظ من خلال  وهو 
في   المعتمد  الدلالة  )الذكور    0.005الدراسة  مستوى  العينتين  بين  تباين  يوجد  وبالتالي لا 

والاناث( وهذا يدل على عدم وجود فروق جوهرية ذات دلالة احصائية بين متغيرات الدراسة  
 تعزى متغير النوع. 
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بلغ - قد  العمرية  الفئة  لمتغير  المعنوية  مستوى  ان  الجدول  من خلال  وهو     0.585نلاحظ 
  30المعتمد في الدراسة وبالتالي لا يوجد تباين بين العينات من)   اكبر من مستوى الدلالة  

فاكثر ( وهذا يدل على عدم وجود فروق    41و   40الى  35و   35الى    30سنة فاقل و من  
 جوهرية ذات دلالة احصائية بين متغيرات الدراسة تعزى متغيرات الفئة العمرية. 

ا - لمتغير  المعنوية  الجدول ان مستوى  بلغ  لنلاحظ من خلال  قد  المهنية  وهو    0.764خبرة 
بين  أ تباين  يوجد  وبالتالي لا  الدراسة  في  المعتمد  الدلالة  )كبر من مستوى    5العينات من 

فاكثر( وهذا يدل على عدم وجود فروق    16و  15لى  إ10و   10لى  إ6سنوات فاقل و من  
 المهنية. جوهرية ذات دلالة احصائية بين متغيرات الدراسة تعزى متغيرات الخبرة 

وهو    0.077نلاحظ من خلال الجدول ان مستوى المعنوية لمتغير المستوى التعليمي قد بلغ -
كبر من مستوى الدلالة المعتمد في الدراسة وبالتالي لايوجد تباين بين العينات )متوسء و  أ

دلالة   ذات  جوهرية  فروق  وجود  عدم  على  يدل  وهذا   ) التدرج  مابعد  و  جامعي  و  ثانوي 
 بين متغيرات الدراسة تعزى متغير المستوى التعليمي. احصائية  

ير )النوع و العمر راتيجية الموارد البشرية يعزى متغ ومنه لايوجد فروق ذات دلالة احصائية لبعد است 
 والخبرة المهنية والمستوى التعليمي( 

الفرضية المت  السادسة :اختبار  يعزى  العاملين  أداء  بين  ذات دلالة احصائية  غيرات  هنا  فروق 
 )النوع، العمر، المستوى الدراسي، الخبرة المهنية( 

H1  مع العاملين  أداء  بين  احصائية  دلالة  توجد  الخبرة :  الدراسي،  المستوى  العمر،  )النوع، 
 المهنية( 

H0  مع العاملين  أداء  بين  احصائية  دلالة  توجد  لا  الخبرة :  الدراسي،  المستوى  العمر،  )النوع، 
 المهنية( 

يبين اختبار الفروقات بين أداء العاملين يعزى المتغيرات )النوع، العمر، المستوى  (  24الجدول )
 الدراسي، عدد سنوات الخبرة، المركز الوظيفي( 

 
ANOVA 

 
مجموع  
 المتوسطات 

درجة  
 الحرية

مجموع  
 .F Sig المربعات
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 النوع 
Entre groupes 3.413 15 .228 3.186 .064 
Intra-groupes .500 7 .071   
Total 3.913 22    

 العمر
Entre groupes 11.413 15 .761 1.184 .432 
Intra-groupes 4.500 7 .643   
Total 15.913 22    

 الخبرة المهنية 
Entre groupes 11.638 15 .776 .708 .729 
Intra-groupes 7.667 7 1.095   
Total 19.304 22    

تعليمي المستوى ال  
Entre groupes 8.312 15 .554 1.225 .412 
Intra-groupes 3.167 7 .452   
Total 11.478 22    

 
 spssالمصدر من اعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

كبر من  وهو أ  0.064  نلاحظ من خلال الجدول أن مستوى المعنوية لمتغير النوع قد بلغ -
في   المعتمد  الدلالة  )الذكور    0.005الدراسة  مستوى  العينتين  بين  تباين  يوجد  وبالتالي لا 

والاناث( وهذا يدل على عدم وجود فروق جوهرية ذات دلالة احصائية بين متغيرات الدراسة  
 تعزى متغير النوع. 

بلغ - قد  العمرية  الفئة  لمتغير  المعنوية  مستوى  ان  الجدول  من خلال  وهو    0.432  نلاحظ 
  30   المعتمد في الدراسة وبالتالي لا يوجد تباين بين العينات من)كبر من مستوى الدلالة  أ

( وهذا يدل على عدم وجود فروق  فاكثر    41و   40لىإ  35و   35إلى    30سنة فأقل و من  
 جوهرية ذات دلالة احصائية بين متغيرات الدراسة تعزى متغيرات الفئة العمرية. 

وهو    0.729  خبرة المهنية قد بلغ  نلاحظ من خلال الجدول ان مستوى المعنوية لمتغير ال -
)أ العينات من  بين  تباين  يوجد  وبالتالي لا  الدراسة  في  المعتمد  الدلالة    5كبر من مستوى 
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( وهذا يدل على عدم وجود فروق  فاكثر  16و  15لى  إ10و   10لى  إ6سنوات فأقل و من  
 ة. جوهرية ذات دلالة احصائية بين متغيرات الدراسة تعزى متغيرات الخبرة المهني 

  و    0.412  نلاحظ من خلال الجدول ان مستوى المعنوية لمتغير المستوى التعليمي قد بلغ -
)متوسء    كبر من مستوى الدلالة المعتمد في الدراسة وبالتالي لايوجد تباين بين العيناتهو أ

وهذا يدل على عدم وجود فروق جوهرية ذات دلالة    و ثانوي و جامعي و مابعد التدرج (
 متغيرات الدراسة تعزى متغير المستوى التعليمي. احصائية بين 

لبعد   العاملين  ومنه لايوجد فروق ذات دلالة احصائية  ير )النوع و العمر والخبرة يعزى متغ   اداء 
 المهنية والمستوى التعليمي( 
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 ملخص الفصل:  
استراتيجيات   لدراستنا حول موضوع  التطبيقي  الفصل  على   إدارةمن خلال  وأثرها  البشرية  الموارد 

هذه   أداءتحسين   خلال  ومن  سعيدة  بفرع  المعدنية  المياه  شركة  في  حالة  بدراسة  قمنا  العاملين 
 استنتجنا: الدراسة 
ذكر  28من خلال النوع الاجتماعي تواجد نسبة كبيرة من الذكور من عينة الدراسة فقد بلغت   -
 وهذا لطبيعة نشاط المؤسسة. إناث 8و 
البالغين   - العاملين  من  كبيرة  نسبة  تواجد  العاملين  سن  خلال  الى  30من  بحيث  35سنة  سنة 

 تعتبر هذه الفئة الفعالة في المجتمع. 
 سنوات.  5اجد نسبة كبيرة من الفئة أقل من  من خلال الخبرة المهنية تو  -
 من خلال المستوى الدراسي تواجد الفئة الجامعيين بنسبة كبيرة في المؤسسة. -
 من خلال المركز الوظيفي تواجد نسبة كبيرة من الموظفين المديرين لرؤساء القسم. -
لة للدراسة يتضح أن جميع العبارات والمحاور والأبعاد قاب   alpha cronbachمن خلال جدول   -

 بالاستبيان كأداة للدراسة .وبالتالي نستطيع أن نستعين 
من خلال الفرضيات الفرعية كلها محققة وبالتالي يمكننا أن نقول أن شركة المياه سعيدة تقوم   -

أبعاد    جياتي واسترات بأساليب   بين  تأثير  يوجد  وبالتالي  العاملين  أداء  على  البشرية  الموارد 
 لى أداء العاملين في المؤسسة.استراتيجيات الموارد ع

بين المحورين استراتيجيات    إحصائيةالفرضية الرئيسية محققة وبالتالي توجد علاقة ذات دلالة   -
 الموارد البشرية وأبعاد العاملين. 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الخـــــاتمــــــة العامة
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المؤسسات تعيش أوضاعا غير مستقرة نتيجة لتحديات العولمة والتنافسية والانتقال    إن 
وأساس   المؤسسة  لقوة  مصدرا  باعتبارها  بالمعارف  تتميز  مرحلة  الاقتصاد  في  جديدة  مرحلة  إلى 
تحقيقها للميزة التنافسية لكي تضمن لها البقاء والاستمرارية، وتمكنها من ردة فعل سريعة في ظل  

في التغير  نقص  من  تعاني  الاقتصادية  مؤسساتنا  مازالت  هذا  ورغم  المتسارعة،  التكنولوجية  ات 
الإمكانيات المادية والمالية ونقص الاستثمارات وانعدام التحديدات... وتناست أهم مورد يحقق لها 

 . وتنافسينهاأهدافها و يحسن أداءها من حيث إنتاجيتها ومردوديتها 

استراتجيةلذا   ادارة  تحقيق هذه   تعتبر  المنظمات من  تمكن  التي  المنهجية  الوسيلة  البشرية  الموارد 
المتطلبات، و من خلال بحتنا هدا تطرقنا الى الاشكالية بين استراتجية ادارة الموارد البشرية و اترها 
و  التعريفات  اهم  من  للنظريات  تطرقنا  و  خطة  بوضع  قمنا  عليه  و  العاملين  اداء  تحسين  على 

م و كذلك تطرقنا لدراسات سابقة و عرفنا منها اهم المتغيرات من ابعاد المحور الاول و  العلاقة بينه
بين  فرضيات  ودراسة  والمتعدد  البسيء  الانحدار  هي  استعملناها  التي  الطرق  أهم  ومن  الثاني، 

 الأبعاد.  

الأ منحيث  احتياجاتها  تحديد  للمنظمات  يمكن  البشرية  الموارد  استراتجية  ادارة  خلال  عداد فمن 
هذه  توفير  من  المنظمات  يمكن  بما  الاحتياجات  لهذه  العام  الزمني  والمدى  والتخصصات 
الاحتياجات في الوقت المناسب ، فلم يعد باستطاعة المنظمات استقطاب الأفراد بشكل عشوائي أو 
كرد فعل للمشكلات أو الأحداث التي تواجهها، وليس قبل أن تتم صياغة المهمة وتحديد الأهداف 

لاستراتيجية وتصميم الاستراتيجيات التنظيمية، بل يجب أن يكون يوجد مبرر قوي لاحتياج أعداد ا
مباشرة  ترتبء  والتي  ضرورية  وقدرات  معارف  يمتلكون  والذين  العاملين  من  معينة  ونوعيات 

 باحتياجات وظائ  معينة داخل التنظيم. 

 نتائج الدراسة الميدانية 

ذكر  28من خلال النوع الاجتماعي تواجد نسبة كبيرة من الذكور من عينة الدراسة فقد بلغت   -
 وهذا لطبيعة نشاط المؤسسة. إناث 8و 
البالغين   - العاملين  من  كبيرة  نسبة  تواجد  العاملين  سن  خلال  الى  30من  بحيث  35سنة  سنة 

 تعتبر هذه الفئة الفعالة في المجتمع. 
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 سنوات.  5اجد نسبة كبيرة من الفئة أقل من  من خلال الخبرة المهنية تو  -
 من خلال المستوى الدراسي تواجد الفئة الجامعيين بنسبة كبيرة في المؤسسة. -
 من خلال المركز الوظيفي تواجد نسبة كبيرة من الموظفين المديرين لرؤساء القسم. -
لة للدراسة يتضح أن جميع العبارات والمحاور والأبعاد قاب   alpha cronbachمن خلال جدول   -

 وبالتالي نستطيع أن نستعين بالاستبيان كأداة للدراسة .
من خلال الفرضيات الفرعية كلها محققة وبالتالي يمكننا أن نقول أن شركة المياه سعيدة تقوم   -

أبعاد    جياتي واسترات بأساليب   بين  تأثير  يوجد  وبالتالي  العاملين  أداء  على  البشرية  الموارد 
 لى أداء العاملين في المؤسسة.استراتيجيات الموارد ع

بين المحورين استراتيجيات    إحصائيةالفرضية الرئيسية محققة وبالتالي توجد علاقة ذات دلالة   -
 الموارد البشرية وأبعاد العاملين. 

 الاقتراحات و أفاق الدراسة

المتغيرات  تخضع مختل  المنظمات لبيئاتها المحلية و الخارجية حيث تؤثر العديد من   
للتعامل   المناسب  البشرية  الموارد  والتكنولوجية على مزيج  المنشأةوالثقادية  الاقتصادية والاجتماعية 
نحو   والاتجاه  العارضة  للعمالة  المتزايد  والاستخدام  حجم  وتصغير  فالعولمة  المتغيرات،  هذه  مع 

عمليات والتطور التكنولوجي  لامركزية مواقع العمل وتطبيق فلسفات الجودة الشاملة وإعادة هندسة ال
العديد من  للمنظمات  البيئية خلقت  التطورات  الهائل في مجالات الإنتاج والاتصالات وغيرها من 
البشري، الأمر الذي أصبح يفرض عليها ضرورة إيجاد  بالعنصر  العلاقة  الفرص والتحديات ذات 

متغيرات والتكيف معها، من أجل  الأساليب والأدوات التي تمكنها من تحقيق الاستجابة . مع هذه ال
لعمل، وحتى تستطيع المنظمات تحقيق الفعالية في التعامل مع هذه ا  تحقيق ميزة تنافسية في سوق 

عليها  يجب  التنافسية  قدراتها  تعزيز  في  تساهم  فرص  إلى  التحديات  تحويل  وبالتالي  المتغيرات، 
 العمل على توفير المتطلبات التالية وهي: 

لدى المنظمة فكرة واضحة عن الموق  الحالي للموارد البشرية العاملة بها، وعلى : أن تتوافر    -1
 وجه التحديدنقاط القوة والضع  في هيكل العمالة الحالي بها. 

المستقبلية    -2 بأهدافها  الإلمام  ق  إلى:  ديه  تتوافق  الذي  بها الحد  العمل  قوة  وإمكانيات  درات 
 شرية . احتياجاتهاالمستقبلية من الموارد الب مع
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البشرية الحالية وما سوف   -3 الفجوة إن وجدت بين واقع الموارد  المناسبة لسد  البرامج  : تصميم 
 تحتاجه منها مستقبلا سواء من حيث الأعداد أو التخصصات. 

الوسائل  -4 بكافة  خدماتي  طابع  ذات  أم  اقتصادية،  كانت  سواء  العمومية  المؤسسات  تزويد 
الحديثة ل  التكنولوجية  المناسبة اللازمة  البشرية  الكفاءات  مع  جنب  إلى  جنبًا  الاستراتيجي  لتخطيء 
 للتعامل مع كل جديد. 

إيجاد وحدات إدارية متخصصة بالتخطيء الاستراتيجي في المؤسسات العمومية، وذلك للتعامل    -5
 .  الأداءللمؤسسة بصورة أكثر جدية من حيث المفهوم وأهمية العمل و  ستراتيجية الامعالسياسات 

سواء   هاستحق ت الأهمية التي    الموارد البشرية وإعطاءهاإدارةة  زيادة الاهتمام بموضوع استراتيجي   -6
خلال  الواعية   من  الإدارية  الكوادر  توفير  خلال  من  أو  المفهوم  هذا  حول  والغموض  اللبس  إزالة 

والدورات التكوينية اللازمة المدربة للقيام بهذه العملية وفقمنهاج علمي صحيح، مع توفير التدريب  
 للكوادر الإدارية الحالية لتصبح على مستوى يؤهلها للقيام بهذه العملية على الوجه الصحيح. 

بموضوع    -7 متخصصة  بدورات  الوطنية  التدريب  ومراكز  الجامعات  الموارد إدارةة  استراتيجي قيام 
قياالبشرية   وضمان  الموضوع  هذا  حول  المدراء  وعي  زيادة  أجل  بصورتها من  العملية  بهذه  مهم 

 الصحيحة بخطواتها العلمية المنهجية. 

في القطاع العام، وزيادة الاهتمام الموارد البشرية  إدارة  ة  استراتيجي زيادة الموارد المالية اللازمة    -8
 بالدورات التدريبية لرفع كفاءة العاملين في إدارة الموارد البشرية. 

للموارد اتها  استراتيجي من القوى المدربة القادرة على المشاركة في  تزويد إدارات الموارد البشرية    -9
 البشريةفي القطاع العام.

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 قـــائـــــمـــة 
 المصادر والمراجع
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 السلام عليكم و رحمة الله و بركاته بعد:  
ستراتيجية إدارة الموارد البشرية وأثرها في  تحضير لمذكرة الماستر حول موضوع افي إطار ال

أداء العاملين يرجى من سيادتكم التكرم بالإجابة على الأسئلة المدونة أدناه وذلك بوضع العلامة  
(x في الخانة التي تتفق مع رأيكم ) ونعلم سيادتكم إن رأيكم يستخدم لأغراض علمية فقء وشكرا لكم

 على حسن تعاونكم. 
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 المستوى الدراسي 

 متوسء              ثانوي                      جامعي                 مابعد التدرج 

 

 الخبرة المهنية : 
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 : استراتيجيات إدارة الموارد البشرية المحور الأول 

وتعرف إجرائيا بأنها مجموعة من الاستراتيجيات المخطء لها لوظائ  إدارة الموارد البشرية  
 والسياسات والممارسات المتبعة في تنفيذ الجوانب المتعلقة بها  

مواف
 ق 
مواف
ق  
 بشدة

غير   محايد 
 موافق

غير  
موافق  
 بشدة

 الرقم  ستبانة وتعريفاتها الإجرائية وفقراتها لامحاور ا

 

: هي الإجراءات التي يتم من خلالها جذب أكبر عدد ممكن من الموارد البشرية الاستقطاب والتعيين
المؤهلة والقادرة على أداء الأعمال المطلوبة منها وتحفيزها للتقدم بطلبات التوظيف لدى شركة  

 .  المطلوبة الاتصالات بما يتيح لتلك الشركات اختيار الأكثر كفاءة منها لغرض التعيين في الوظائ 

تعتمد شركة المياه على دراسة سوق العمال        01 



 

 

 .ومصادره المتعددة لاستقطاب العاملين

تستند شركة المياه على تحليل وتوصيف       
 الوظائ  عند القيام بعملية الاستقطاب 

02 

تستخدم شركة المياه وسائل اختيار متعددة       
الفردية لقياس الخصائص والمواصفات 
 .للمتقدمين للوظائ  الشاغرة

03 

يتم تعين العاملين في المياه وفقاُ لمعايير       
 .موضوعة سلفاً 

04 

تستند المياه على نتائج المراحل المتعددة لعملية       
 .الاختيار عند اتخاذ قرار التعيين

05 

بهدف تنمية وتطوير  سائل التي تستخدمها شركة المياه : هي مجموعة من البرامج والو التدريب والتطوير
 قدرات الموارد البشرية فيها لتعزيز مهاراتهم وتغيير اتجاهات سلوكهم بما يحقق المهام الموكلة إليهم

تستعين شركة المياه بمراكز ومعاهد متخصصة       
 .لتطوير أداء العاملين

06 

تدريبية للموظفين  تحدد شركة المياه حصص -     
 .بناء على فجوة الأداء بين المتحقق والمطلوب

07 

تنفذ شركة المياه خطة ممنهجة لتدريب العاملين       
على اختلاف مستوياتهم الوظيفية ضمن أهدافه  

 .المحددة

08 

يعزز التدريب في شركة المياه ثقة العاملين       
السلو  بأنفسهم بما يسهم بتغيير اتجاهات 

 .لديهم

09 

تقوم شركة المياه بمتابعة أداء العاملين بعدد        10 



 

 

 إكمالهم التدريب للتأكد من فاعلية نتيجته 

: مجموعة إجراءات تحفيزية بشقيها )المادي والمعنوي( تتبعها ... بهدف تشجيع العاملين على التحفيز 
 .تحقيق الأداء الأفضل حالياً ومستقبلا

شركة المياه نظاماً متكاملا للحوافز يمكن  تمتلك      
 العاملين من تحقيق رغباتهم وحاجاتهم المختلفة 

11 

تقوم شركة المياه بتحديث نظام الحوافز مما       
 .يتناسب مع البيئة التنافسية

12 

ء الفعلي ونوعية  ادتربء شركة المياه بين الأ      
 .حوافز المقدمة  

13 

تمنح شركة المياه حوافز عالية للموظفين الذين       
 .يتميزون بقدرات إبداعية 

14 

تعتمد شركة المياه على تقارير تقييم الأداء       
 .لتحديد الحوافز التي يستحقها الموظفون 

15 

لمراجعة أداء العاملين خلال فترة زمنية محددة  : هي مجموعة من الإجراءات المتبعة تقييم الأداء
ووضعها في تقارير يتم من خلالها تحديد كفاءة الموظ  وتقييم سلوكه وتحديد نقاط قوته وضعفه بناء  

 على معايير يتم وضعها مسبقاً من قبل شركة المياه 

تتبنى شركة المياه معايير واضحة تتسم       
 .موظفيها بالموضوعية لتقييم أداء 

16 

تعتمد معايير نظام تقييم الأداء في شركة المياه       
 على عملية الوص  الوظيفي المحدد مسبق 

17 

تقيم شركة المياه أداء العاملين في ضوء أدائهم       
الفعلي مقارنة مع الواجبات والمسؤوليات  

 .المحددة لهم

18 



 

 

تقييم  تخضع شركة المياه جميع موظفيها لعملية      
 .الأداء على اختلاف مستوياتهم الوظيفية

19 

 20 .تقييم  شركة المياه أداء العاملين باستمرار     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 : أداء العاملين:  المحور الثاني

نجازاتهم الفعلية في  لإ  يقصد به البيانات التي من شأنها المساعدة في تحليل وتقييم أداء العاملين 
 ضوء المهام والواجبات والمسؤوليات الموكلة إليهم والتي تشكل طبيعة وماهية العمل المطلوب 

مواف
 ق 
مواف
ق  
 بشدة

غير   محايد 
 موافق

غير  
موافق  
 بشدة

 الرقم  جرائية وفقراتها ستبانة وتعريفاتها الإلامحاور ا

 

: يقصد به مدى إتقان الموظ  لعمله ومدى مطابقة الأداء الفعلي مع الأداء  جودة العمل المنجز 
 المخطء له، مع مراعاة قواعد العمل وظروفه والإمكانيات المتاحة في شركة المياه

تركز ... على نوعية مخرجات العمليات       
العمل المنجز من قبل  التشغيلية لقياس جودة 

 العاملين

01 

تواكب شركة المياه التنوع المتجدد في جودة       
 خدماتها المقدمة للعمال 

02 

تقوم شركة المياه بالمقارنات المعيارية بين       
 ..مستوى الأداء والقدرات المتوفرة لموظفيها

03 

يلزم من   تساهم إدارة شركة المياه بتوفير ما     
 .نجاز العملإمكانات تقنية مناسبة لإ

04 

لدى شركة المياه مرونة في مواجهة التغيرات  -     
غير المتوقعة على جودة العمل المنجز فل  

05 



 

 

 البيئة التنافسية. 

: وتعرف إجرائيا بأنها مدى تقيد العاملين بمواعيد العمل وتوقيتاته، ومدى إتباعهم  الالتزام 
 .ونظم ولوائح وما تفرضه عليهم من سلو  وظيفي محددلسياسات 

تحرص شركة المياه على إبلاغ موظفيها  -     
 .واطلاعهم على لوائح العمل المعتمدة

06 

ترسخ شركة المياه القيم السلوكية الايجابية  -     
لدى العاملين والتي تؤثر في مستوى التزامهم  

 .بالعمل 

07 

المياه لتوفير أجواء ثقة عالية  تسعى شركة      
بموظفيها بما ينعكس إيجابا على التزامهم  

 بالعمل 

08 

تسعى إدارة شركة المياه بتجديد قيم العمل       
 .السائدة باستمرار

09 

توفر شركة المياه أجواء بيئية داخلية مناسبة       
تمكن موظفيها من الاشترا  بعملية اتخاذ  

 .القرارات

10 

: هي مقدار العمل الذي يستطيع الموظ  إنجازه في ظل الظروف العادية  العمل المنجز كمية 
وسرعة هذا الإنجاز، مع مراعاة ظروف العمل المتاحة وتناسب المهمات الموكلة للموظ  مع  

 قدراته وإمكانياته 

تحدد شركة المياه ديناميكية الإنتاجية التشغيلية       
 المنافسةحسب ظروف السوق و أجواء 

11 

اه جداول زمنية وتوقيتات  تحدد شركة المي      
 .نجاز مهام العاملينمحددة لإ

12 



 

 

تهتم الإدارة العليا في شركة المياه بمراجعة       
 .مخرجات كمية العمل المنجز بشكل مستمر 

13 

توفر شركة المياه أجواء بيئية داخلية تمكن       
المخرجات الكمية  العاملين من الوصول إلى 
 المطلوبة من أداء عملهم 

14 

تستخدم شركة المياه مقاييس الأداء لتزويد       
العاملين بالتغذية الراجعة من كمية الأداء  

 .المنجز 

15 

 

 
 

 

 
 

 


