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 ر وتقديرشك

يطيب لي عرفانا بالجميل أن أتقدم بجزيل الشكر والعرفان إلى كل من وقف بجانبي خلال فترة دراستي هذه , واخص بالذكر أستاذي 

 الكريم المشرف على الدراسة الدكتور احمد قهوجي الذي قدم لي الدعم والتوجيه  والإرشاد لانجاز هذا العمل بهذه الصورة

 أعضاء هيئة التدريس في الجامعة الافتراضية السورية كما أتقدم بالشكر إلى

وأتقدم بوافر التقدير وعظيم الامتنان للجنة المناقشة الأفاضل الذين شرفوني بمناقشة المشروع وعلى دورهم الكبير في 

 إثراءه  بملاحظاتهم وتوجيهاتهم

ة العاملين في الشركة الذين كان لهم الدور واشمل بشكري وامتناني إلى إدارة شركة جود وأقسام الموارد البشرية وكاف

 الكبير في إنجاح هذه الدراسة

كما أتقدم بالشكر الجزيل لكل من ساهم من قريب أو من بعيد في هذه الدراسة سواء بالخبرة والإرشاد والطباعة والتدقيق 

 والتحكيم وتسهيل مهمتي من خلال توفير المعلومات والبيانات

 شكرا لهم جميعا
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 الطالبة : شفاء كرو

 العنوان : اثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الحديثة على أداء العاملين في المنظمات 

 ) حالة شركة جود ( 

 6102الجامعة الافتراضية السورية                                                      عام 

 إشراف الدكتور : احمد قهوجي 

 

هدفت هذه الدراسة للبحث في الممارسات الحديثة لإدارة الموارد البشرية وأثرها على أداء العاملين في : مستخلص باللغة العربية ال

شركة جود, تمثلت هذه السبع ممارسات ب ) التخطيط, تحليل وتصميم الوظائف ,الاستقطاب والتعيين ,التدريب ,تقييم الأداء , التحفيز 

ومن اجل تحقيق أهداف البحث صمم الباحث استبيان مؤلف من اذ القرار ( وأثرها على أداء العاملين في الشركة . ,المشاركة في اتخ

سؤال من اجل جمع البيانات الأولية من عينات الدراسة. يتكون مجتمع البحث من قطاع الشركات في سوريا وقد تم اختيار شركة  10

محافظة اللاذقية .أما عينة الدراسة فتكونت من الإداريين في شركة جود والموظفين في جود كواحدة من اكبر الشركات السورية في 

مركز وظيفي آخر (  ثم تم توزيع الاستبيان على  –موظفون  –رئيس قسم  –مساعد مدير  –إدارة الموارد البشرية من )مدير إدارة 

باستخدام عددا من التحاليل. وخلصت   spssلبرنامج الإحصائي مفردة وجمعها ثم تحليلها باستخدام ا 01عينة الدراسة المؤلفة من 

ر الدراسة إلى نتيجة مفادها أن الأداء الوظيفي للعاملين يتأثر إلى حد كبير بممارسات إدارة الموارد البشرية الحديثة وكان الأثر الأكب

,جميع الممارسات تؤثر بشكل ايجابي في أداء  لتحليل وتصميم الوظائف يليها مشاركة العاملين في اتخاذ القرار وتقييم الأداء

وانتهت الدراسة بتقديم مجموعة من الحلول والمقترحات كالقيام ن ,ذه الممارسات يتحسن أداء العامليالعاملين فكلما تحسن تطبيق ه

التقييم وإتباع سياسة الباب  بتدريب داخلي وخارجي للعاملين وإتاحة الفرصة لهم لاختيار البرامج التدريبية المناسبة وتطوير معايير

المفتوح لإتاحة الفرصة للعاملين في المشاركة في القرارات والاقتراحات ووضع السياسات والاستراتيجيات التي ترفع من أداء 

 المؤسسة بشكل عام وتؤدي إلى تطورها وازدهارها  

 

لتعيين , التدريب , تقييم الأداء , التحفيز , مشاركة العاملين الكلمات المفتاحية : ) تحليل وتصميم الوظائف , التخطيط , الاستقطاب وا

     في اتخاذ القرار, أداء العاملين  (
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 والدراسات السابقة  العام للدراسة الإطار:  الأولالفصل 

 

 مقدمة 0-0

 مشكلة الدراسة 0-6

 أهداف الدراسة  0-3

 أهمية الدراسة 0-4

 مجتمع الدراسة وعينتها 0-1

 الفرضيات 0-2

 متغيرات البحث 0-0

 الدراسات السابقة 0-8

 

 

 ثر الممارسات الحديثة لإدارة الموارد البشرية على أداء العاملين في المنظماتأ

 ة شركة الجوددراسة حال

 

 : مقدمة -0-0

 الأقوىتطور يومي متسارع , حيث انه منذ عقود سابقة كانت الشركات  السوق الاقتصادية  تشهد

هي تلك الشركات التي تمتلك الآلات والتكنولوجيا والمواد حيث كان العنصر البشري غير ذي 

حاليا  أماطوره وقدراته .و كان يعامل معاملة الآلات  دون مراعاة لإمكانياته و مشاعره وت أهمية

في تطور ونماء المنظمات. في العصور  الأساسيهذا العنصر من خلال دوره  أهميةفقد ظهرت 

 دللموار الأمثلالموارد البشرية ضرورة ملحة وتطبيق الاستقطاب  إدارةالحديثة بات تطبيق 

ذلك من تخطيط وتحليل  إلىالبشرية واختيارها وتدريبها وتنميتها والمحافظة عليها وتحفيزها وما 

على أداء العاملين وبالتالي الوصول  وأثرهلها  الأساسيتبيان الدور  إلى أدىللوظائف كل ذلك 

 تقوم به.  أنأداء يمكن  أعلى إلىبالمنظمة 

الموارد البشرية في رفع أداء العاملين فهي  إدارةومن خلال ذلك يتضح الدور المهم الذي تلعبه 

 بشري المتخصص المتمتع بالكفاءة الذي يؤثر على المنظمة وأداءها.التي تقدم العنصر ال

وخصوصا بعد  الأسواقوبات جليا لنا الدور الذي حققته المنظمات اليابانية وقوتها ونفوذها في 

السلع اليابانية تنافس كافة السلع العالمية وأخذت بعض  أصبحتالحرب العالمية الثانية حيث 

 أساسيكمحرك  وأهميتهلميا كل ذلك بسبب وعيها بدور العنصر البشري السلع المرتبة الأولى عا

 نحو التقدم والنجاح. 



- 2 - 

المنظمة حيث  أصولوأغلى  لأهم إدارةالموارد البشرية اكتسبت هذا الدور من كونها  إدارة أن

 أهدافتحقيق  إلىعبارة عن تخطيط وتنظيم ورقابة وتوجيه الموارد البشرية وصولا بها  أنها

 مة.المنظ

مة. ظولما كان الأداء هو سبب بقاء واستمرار المن أداءهامة هو ظولما كان التميز بالنسبة لأي من

مة الحصول على موارد بشرية كفؤة وتطبيق الممارسات الحديثة ظأصبح من الضروري لأي من

وذلك يصب  وأداءهمفين ظلإدارة الموارد البشرية فيها الذي يؤثر بشكل مباشر على عمل المو

 مة بشكل عام.ظرفع سوية أداء المن إلىبالنهاية 

ه في جميع حيث انه بدون العنصر البشري لا يمكن نشوء أي تنظيم لذلك تزايد الاهتمام ب

 .الآنوحتى  العصور 

 بدونه لاأداء ممكن ف أعلى إلىترتقي وتسمو وصولا  أنفمن خلال هذا المورد تستطيع المنظمة 

كل ذلك  متلكها الموارد الأخرى .ت يمتلك طاقات وقدرات لا  فهو أهدافق أي تحق أن هايمكن

 هذه  يكمن دور يتطلب إدارة مناسبة تهتم بالموارد البشرية وشؤونها وتهتم باحتياجاتها ورغباتها.

في تهيئة البيئة المناسبة والاهتمام بالعنصر البشري وتحفيزه لبذل أكبر مجهود ممكن مما  الإدارة 

اء المنظمة بشكل عام حيث يمكن استخدام سياسات وتقنيات وبرامج تساهم تحسين أد إلىيؤدي 

خدمة المنظمة والفرد معا.أي منظمة  بغض النظر عن حجمها،لا  يمكنها البقاء  إلىفي ذلك تؤدي 

مصدر للميزة  العنصر البشري  في أي منظمة  هو إنوالاستمرار  دون العنصر البشري . 

 .(Ristow, Pearse, Ristow, & Amos, 2008) التنافسية 

 

 مشكلة الدراسة:    -0-6

 

تساعد  المنظمة  وردا  تنظيميا بالغ الأهمية حيث عتبر متإدارة الموارد البشرية  ممارسات  إن

الفلسفة والسياسات والإجراءات  إلىالموارد البشرية تشير  إدارةوان   .في المحافظة على فعاليتها

  (sims ،2002لين في المؤسسة )والممارسات المتعلقة بإدارة العام

مع التغيرات البيئية  وتتكيفطرق حديثة تتناسب  وم بإيجادتق أنوفقا لذلك فان على المؤسسات 

يين , التدريب  والتع ستقطاب,الا التخطيط  من مارساتمهذه ال تطبيق الموجودة فيها وبالتالي فان

من شأنه أن (  في اتخاذ القرار ة العاملين,التحفيز ,مشارك,تقييم الأداء الوظائف صميم وتحليل ,ت

 .إن جميع دراسة حالة شركة جود إلىكدراسة حالة  أيناوقد ارتيجعلها قادرة على تحقيق ذلك , 
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المرتبطة  الإستراتيجيةتحديث ممارساتها  إلىدائمة في سوريا بحاجة بشكل عام والشركات 

مع  وبالمقارنةعالية  أداءحقيق مستويات في ت أهمية نبالموارد البشرية بشكل مستمر لما لها م

شركات التعرف على طبيعة الممارسات ذلك يتطلب من ال فان الأخرىالمنافسين من الشركات 

  أداءهاتؤثر به هذه الممارسات على  أنيمكن  وما  الموارد البشرية  لإدارة الإستراتيجية

 :ا بما يلي  نشتق السؤال البحثي بما تم ذكره سابق أني يمكننا لوبالتا

,أي هل العاملين في الشركات  أداءعلى الموارد البشرية  لإدارة الممارسات الحديثة هو اثر ما

 الأداء ريب  ,تقييم والتعيين , التد ئف, التخطيط ,الاستقطابالوظاوتحليل هنالك اثر ل )توصيف 

 . ي الشركات على أداء العاملين ف ,التحفيز ,مشاركة العاملين(

 

 لدراسة  : أهداف ا -0-3

 يهدف هذا البحث إلى :

تحديد الممارسات الحديثة لإدارة الموارد البشرية ومدى تطبيقها على المنظمات وأثرها  .1

 على الأداء 

 توضيح أهمية هذه الممارسات في تعزيز ورفع أداء العاملين  .2

 وأدائها  لفت الانتباه إلى أهمية أداء العاملين في رفع سوية المنظمة .3

 

 سة :ادرلا أهمية 0-4

والاهم  الأغلىالموارد البشرية التي تعتبر المورد  أهميةالدراسة من  أهمية هذهتنبع 

المنظمة , خاصة في ظل اشتداد حدة المنافسة والتغيرات  أهدافوالقادر على تحقيق 

هذه  أهميةالبيئية السريعة التي تفرض على المنظمات مواكبتها باستمرار .وتتجلى 

الموارد البشرية من خلال مجموعة من الممارسات  إدارةلى دور ف عالدراسة في التعر

 أنخصوصا  الأدوارالتقليدية لهذه  الأنماطتطبيق هذه الممارسات خارج نطاق  وأهمية

 إبرازعلى  أيضاوتلقي الضوء  بعضها يعتبر حديث التطبيق في البيئات العربية ,

العاملين في الشركات حيث تساهم  ءوأداالموارد البشرية  إدارةالعلاقة بين ممارسات 

تعطي صورة واضحة عن الجوانب التي يجب  لأنها الأداءنتائج الدراسة في رفع 

  الأولويةالاهتمام بها ومنحها 

 

 



- 4 - 

 مجتمع الدراسة وعينتها : 0-1

 

يتكون مجتمع البحث من الشركات في سوريا وقد تم اختيار شركة جود كواحدة من 

 افظة اللاذقية .اكبر الشركات السورية في مح

العاملين في شركة جود والعاملين والموظفين  الإداريينعينة الدراسة فتكونت من  أما

 –موظفون  –رئيس قسم  –مساعد مدير  – إدارةمن )مدير  الموارد البشرية إدارةفي 

 مفردة  00حيث تم توزيع الاستبانة على عينة الدراسة المؤلفة من   ( آخرمركز وظيفي 

 

 ت:الفرضيا 0-2

 :للممارسات الحديثة لإدارة الموارد  إحصائيةيوجد اثر ذو دلالة  الفرضية الرئيسية

 جود وينبثق عنها الفرضيات التالية:العاملين في شركة  أداءالبشرية على 

 

 أداءالوظائف على  وتحليل لتصميم إحصائيةيوجد أثر ذو دلالة  :الأولىالفرضية  -1

 جودالعاملين  في شركة 

أداء  الموارد البشرية علىلتخطيط  إحصائيةيوجد أثر ذو دلالة  نية :الفرضية الثا -2

 جودالعاملين في شركة 

الموارد البشرية على وتعيين لاستقطاب  إحصائيةيوجد أثر ذو دلالة  الفرضية الثالثة : -3

 جودالعاملين في شركة   أداء

 أداءة على لتدريب الموارد البشري إحصائيةيوجد اثر ذو دلالة الفرضية الرابعة : -4

 جودالعاملين في شركة 

العاملين  أداءالموارد البشرية على  لتقييم إحصائيةيوجد اثر ذو دلالة الفرضية الخامسة : -5

 جودفي شركة 

العاملين في شركة  أداءعلى  لتحفيز إحصائيةيوجد اثر ذو دلالة  الفرضية السادسة : -6

 جود

يوجد اثر ذو دلالة : بعةالفرضية السا -0

 دجوالعاملين في شركة  أداءعلى  في اتخاذ القرار لمشاركة العاملين اءالأد إحصائية
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 متغيرات البحث : 0-0

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر : إعداد الباحثة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المتغيرات المستقلة

 الموارد البشرية الممارسات الحديثة لإدارة 

 التخطيط

 التعيين والاستقطاب 

 التدريب 

 تحليل وتصميم الوظائف 

 التحفيز 

 تقييم الأداء

 مشاركة العاملين في اتخاذ القرار

 

 المتغير التابع

 

 

 

 أداء العاملين



- 6 - 

 الدراسات السابقة : 0-8

 الدراسات العربية  -0-8-0

  

 ظائفو في الوظيفي الأداء على والبقاء الاستقطاب , تأثير6114دراسة الهيتي والمعشر , - 1 

 ة (الأردني والدوائر الوزارات في العليا الإدارة لاتجاهات دراسة)  العليا الإدارة

 الأردني والمتمثلة الحكومي الجهاز في المهمة الوظائف واقع على تعرّف الدراسة هذه هدفت

 بالنتائج وعلاقة ذلك بها، المرتبطة الوظيفية والمتغيرات العام والمدير العام الأمين بمنصب

الوظائف في المنظمة المدروسة  أنمعرفة  إلىوهدفت هذه الدراسة أيضا  .والأداء متحققةال

تخضع لسياسات الاستقطاب والتعيين وعلاقة هذه الوظائف والدور التي تشغله ومعرفة مستوى 

.اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي الاهتمام بالمهام القيادية وإثارةالاهتمام بالتخطيط 

 الذين عدد وبلغ أسلوب الدارسة الميدانية من خلال توزيع استبيانات على مجتمع عينة الدراسة و

 من كان نتائج الدراسة وأظهرت.  فردًا ١٠ منهم استجاب ردًاف٠٢١ الدراسة هذه في شاركوا

 ذوي اختيار عند محددة شروطاً تضع ثابتة سياسات إلى المبحوثة افتقاد المنظمات أهمها

 هي علياال جهاتال أن الدراسة أظهرت وكذلك ."العام الأمين" فيهم بما وتعيينهم العليا المناصب

 وضع إلى يصار أن الدراسة توصيات أهم وكانت .التعيين عملية في الأساسي الدور التي تؤدي

 ومحددة، واضحة معايير إلى يستند هادف اختيار العامين بعد الأمناء لإعداد تطويري برنامج

ضرورة اختيار .العليا الإدارية بالقيادات متخصص وطني مركز إنشاء فكرة الدراسة واقترحت

بقيادات  الموظفين بناء على برنامج تتوافر فيه المهارات القيادية والإدارية وضرورة الاهتمام

مؤسسة من اجل عقد دورات  إنشاءي أساليب داخلية للتطوير واقتراح نالصف الثاني وضرورة تب

دراسات بحثية تتعلق بالإدارة العليا وضرورة الاهتمام بالصف الثاني من  إجراءقتراح وا تدريبية

المناصب واختيارهم على أسس علمية كون اغلب الموجودين استقطبوا من خارج المنظمة 

 المدروسة

 

حالة  دراسة العام القطاع أداء موظفي كفاءة رفع في التدريب دور, 6104المرباني , – 6

     الباحة نطقةمنطقة الباحة-  الاجتماعي الضمان مكاتب - الاجتماعية ونالشؤ :وزارة

 

عليها  يحصل التي التدريبية الدورات من الاستفادة مدى على التعرف إلى البحث يهدف

 تواجه العملية التي المشاكل إلى الوصول إلى يهدف الموظفون ودور التدريب في رفع الأداء كما
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 للوصول المنظمة المدروسة أهداف في تحقيق عداتس والضعف وتوصياتالتدريبية ونقاط القوة 

 الموظفين أداء رفع كفاءة إلى تؤدي التي والتطوير التدريب عمليات خلال من متميز أداء إلى

 في كبير نقص تواجه الحكومية القطاعات أغلب أن في الدراسة مشكلة تمثلت وقد بها والعاملين

 دون معينة إدارية مستويات على فيها التدريب يقتصر وقد عاملين،ال لموظفيها  التدريب عملية

 واستخدم الدراسة، محل الظاهرة لوصف التحليلي الوصفي المنهج وقد استخدم الباحث, أخرى

 البحث عينة مجموع بلغ وقد السجلات، وفحص والملاحظات المقابلات المختلفة البيانات لجمع

 النتائج أهم وتمثلت الباحة، بمنطقة الاجتماعي الضمان مكاتب فروع على موزعة عينة أربعين

 لتطوير إليه وحاجتهم الأداء كفاءة زيادة في التدريب دور على البحث عينة أفراد موافقة في

الموظفين  لدى الأداء كفاءة زيادة وبين التدريب بين إحصائية دلالة ذات علاقة هناك.أدائهم

 فترة بين إحصائية دلالة ذات علاقة كالموظفين وهنا أداء وتحسين التدريب نوع وعلاقة بين

 بالعمل علاقة لها وليس نظرية الدورات التدريب وأغلب أساليب موافقة و عدم .وكفاءته التدريب

وأوصت الدراسة إلى ضرورة اليومية  التدريب ساعات طول مع التدريب مدة الميداني و قصر

 ومهاراته أداءه وعمله بتطوير وعلاقته المتدرب ىعل التدريب أثر بقياس الاهتمام وزيادة دعم

 المتدربين ومتابعة التدريب بعد التقييم بعملية التدريب و الاهتمام ميزانية رفع العملية، و ضرورة

 الدورات على للحصول الموظفين لجميع الفرصة الدورات و إتاحة عدد الأداء و زيادة بتقارير

 يرغب التي التدريبية الدورات تحديد في الفرصة لموظفا يعطىاستثناء و أن  دون التدريبية

 فيها الالتزام

 

 البشرية لقطاع الموارد أداء على وأثره الاستراتيجي التخطيط,6101دراسة خلف الله , – 3

 سودابت شركة ةحال سةادر النفط

  ، المحدودة سودابت شركة الاستراتيجي في  التخطيط واقع على لتعرفا إلى هدفت الدراسة 

 والتخفيف الايجابية الآثار تحديد في تسهم أن الممكن من التي الحلول أبرز على الضوء وإلقاء

 المشكلات والتحديات التي تواجهبالإضافة إلى التعرف على . الواقع لذلك الآثار السلبية من

الموارد البشرية  لإدارة الإستراتيجيةومدى مشاركة العاملين في وضع الخطط  التخطيط

الاستراتيجي  التخطيط فى الشركة مرونة ومدى وقوف على دور التخطيط في أداء العاملينوال

 فى لإثباتها فروض ثلاثة على البحث أحتوى ,حيث والخارجية للمتغيرات الداخلية والاستجابة

 الوصفي المنهج استخدام تم . سودابت شركة الاستراتيجي فى التخطيط بواقع وعلاقتها البحث

 حيث ، الوظيفي الرضا الاحصائى باستخدام بالتحليل الباحث وقام ، الفروض ثباتلإ التحليلي

 إلى الباحث توصل و(  سودابت )شركة العينة مجتمع من موظف100 أفراد العينة عدد كان
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 الخطة تنفيذ مشترك من أجل وتعاون وتوجد رقابة ، الشركة مستوى استراتيجي على وجود

التخطيط في المنظمة المدروسة تبين وجود تخطيط استراتيجي على فيما يتعلق ب, الإستراتيجية

 أنتقييم أداء العاملين تبين  أماالتنفيذ والرقابة فكانت نسبتهما أيضا متوسطة  أمامستوى متوسط 

مستوى تقييم أداء العاملين متوسط وفيما يتعلق بمساهمة التخطيط الاستراتيجي في زيادة أداء 

وصت . أ المستوى ضعيف في المنظمة المدروسة أنفاءة النظم فنجد العاملين وفعاليتهم وك

 معوقات من الحد على الاستراتيجي والعمل بالتخطيط أكبر بشكل الاهتمام يتم أنالدراسة 

 لدعم النفط قطاع في للعمل يا إدار المؤهلة الإدارية كفاءاتالرار استد والاستراتيجي  التخطيط

شركة  أداء إنتاجية من للتحقيق يجىراتالاست التخطيط جالفي م خاصة الإدارية العمليات

 وتنمية التدريب ببرامج التخطيط الاهتمام مجال في الحديثة التقنيات وسائل واستخدام.سودابت

 معايير على والتفصيلية الإستراتيجية الخطط اشتمال التخطيط وضرورة مجال في العاملين

 الأداء. حسن من للتأكد في الشركة العاملين لأداء ومحددة واضحة

 

 :الدراسات باللغة الأجنبية  -0-8-6

أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية في , Mercy Gacheri Munjuri,6100دراسة  – 0

 كينياتحسين أداء الموظفين في المؤسسات الكاثوليكية التعليم العالي في 

The Effect of Human Resource Management Practices in Enhancing Employee 

Performance in Catholic Institutions of Higher Learning in Keny  

 إدارة الموارد البشرية على أداء الموظف (HRM) ركزت هذه الدراسة على تأثير الممارسات 

 تمكين الوظيفي, الأمن ،بالأجرالمرتبط  الأداءالتدريب،  ل تأثيرالدراسة إيجاد  وسعت هذه 

للتعليم  وتصميم الوظائف وفرص العمل على أداء الموظفين في المؤسسات الكاثوليكية الموظف 

 العينةصميم بحوث استقصائية وصفية. وت  تصميم البحث المستخدم هو كان,العالي في كينيا 

وقد تم ,تقنية العينات العشوائية  الدراسة  استخدمت.ة لمؤسسالمستهدفة جميع موظفي الدعم في ا

باستخدام الاستبيانات وتحليلها باستخدام الإحصاءات الوصفية مثل الترددات  ناتالبياجمع 

في رفع  الأكبرالأجر المرتبط بالأداء كان له الأثر  أن إلىوتوصلت الدراسة .   والنسب المئوية

زيادة مستوى أداء على تأثير الموظف أيضا لهم تمكين تدريب و,ال مستوى أداء العاملين

وكشفت الدراسة أن  تأثير على الأداء الأقل هي تصميم الوظيفة و الأمن الوظيفي موظفين, أماال

 الأجرالغالبية العظمى من الموظفين من المستوى المتوسط تم تزويدهم بفرص التدريب مدفوعة 

بعد مالية  مكافآتأغلبية الموظفين لم يتلقوا أي  بيد أن  الأحيانمن قبل الموظف في معظم 
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.وأوصت  المحددة، بمعنى أنه لا يوجد أي الأجر المرتبط بالأداء في المنظمة الأهداف همتحقيق

من أجل تحسين الأداء، يجب على المنظمة أن توفر للموظفين  الأمن الوظيفي الدراسة بأنه 

ات لإدارة الموارد على تحقيق الأهداف لأن هذه الممارس للعاملين مكافأةك  والعلاوات والحوافز

ذات  الأخرىالممارسات  إلى بالإضافةالعاملين  بأداءقوية جدا  يجابيا بعلاقةالبشرية ترتبط ا

يمكنهم التعامل  قراراتالعاملين فرصة لاتخاذ  شمل إعطاءالتأثير إيجابي على أداء الموظفين وت

الموظفين في القرارات الإدارية، وتفويض المهام التي يمكن التعامل معها،  أراء ب عه ,الاخد م

العاملين  وإشراكوظائفهم، ووضع أهداف قابلة للتحقيق ب المتعقلة لمهارات المطلوبةبا تزويدهم

، وزيادة الراتب على تحقيق الأهداف المحددة، وإدارة للأداءفي تحديد الأهداف والتقييم العادل 

 للمكافآتعادلة 

 

ة والأداء العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشري,Naser & khaled  ,6103دراسة  – 2

 المتوقع من العاملين في المستشفيات الأردنية

   Relationship between Human Resource Management Practices and Perceived 

Performance of Employees in Jordanian Hospitals  

في ( الممارسات والأداء التنظيمي هو موضوع مهم HRMالعلاقة بين إدارة الموارد البشرية )

وتهدف هذه  العلوم التنظيمية، ولكن لم يتم إجراء بحوث تذكر لدراسة هذه العلاقة في المستشفيات

 وأيضالا  أمالموارد البشرية وهل تطبق بشكل فعلي  إدارةحالة  ممارسات الدراسة إلى تحديد 

 سة منالآثار المترتبة على ممارسات إدارة الموارد البشرية على أداء الموظفين في خمدراسة 

 – الأداءتقييم –التدريب  –الاختيار  –)التخطيط وتشمل الممارسات :المستشفيات في الأردن. 

تم استخدام تصميم المسح الوصفي،  تم جمع البيانات من حيث التوظيف ( -التعويض –التحفيز 

تحليل البيانات باستخدام الإحصاء وجميع الموظفين من كل مستشفى باستخدام الاستبيانات. 

النتائج أن ممارسات إدارة الموارد البشرية لها تأثير  الوصفي وتحليل الارتباط والانحدار . أثبتت

فعالة، وان التعويض له الأثر الأكبر في ك ممارسات على الأداء، وأن المستشفيات الأردنية لا تمل

 أساسيمل على الرغم من أن ممارسات إدارة الموارد البشرية عاالموظف ,  أداء زيادة مستوى

معظم المستشفيات الأردنية لا تطبق هذه الممارسات بشكل فعال   أن إلا المنظمة أداءفي تعزيز 

  إعطاءإن المساهمة الرئيسية لهذا البحث يتمثل في إقناع مديري المستشفيات و في أعمالها 

اهتماما  أيضا  ايولو أن ويجباهتماما جديا للعلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والأداء. 
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تعزيز القدرات في مجالات الموارد وتنمية المهارات البشرية من أجل زيادة وتحسين  في كيفية 

 في المستشفى الأداء

 

,ممارسات Momena Akhter1&  Nur-E-Alam Siddique  ,6103 دراسة – 3

 في بنغلاديش (العاملين  )دراسة على معمل للاسمنت  أداءإدارة الموارد البشرية وأثرها على 

Practices and its Impact on Employee Performance: A Study of the Cement 

Industry in Bangladesh                                                                                                  

                              

العاملين في معمل  أداءبحث هو دراسة اثر ممارسات الموارد البشرية على الهدف الرئيس لهذا ال

البحث والتحري في مختلف مكونات   لهذا الغرض  حاول الباحثونالاسمنت في بنغلادش 

الموظفين من  160من  تتألفممارسات إدارة الموارد البشرية على أداء الموظفين  وفقا ل لعينة  

التنمية ,تدريب الأن  النتائج  أظهرتتبادل. للفي دكا المالية  سبع شركات الأسمنت المدرجة

وإتاحة الفرص للتطور الوظيفي لها أثر إيجابي كبير على أداء الموظف. من ناحية أخرى، تقييم 

هذا على أداء الموظفين ولكن  أيضا لها تأثير إيجابي  وممارسات القيادة   الأداء والتعويض

الإدارة الفعالة للموارد البشرية يمكن أن والاسمنت في بنغلاديش.  معملفي  هاما ليستأثير ال

انه يجب على شركات البحث : أوصى بنغلادش تزيد من أداء العاملين في شركات الأسمنت في

إدارة الموارد البشرية الموجودة وتنفيذ ممارسات إدارة الموارد  الأسمنت تحديث ممارسات

راء المسح بين الموظفين من وقت لآخر لمعرفة رضاهم عن البشرية مبتكرة وجديدة. وينبغي إج

 إدارة المديرين التنفيذيين في عملية تصميم أو تعديل ممارسات وإشراكالممارسات الحالية 

والتي سوف تساعد  360oتقنيات تقييم الأداء الجديدة مثل تنفد  أنوينبغي . الموارد البشرية 

 ظف من مجموعة متنوعة من المصادرالمنظمة لجمع المعلومات حول أداء المو

 

,أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية   others    Hafsa Shaukat,6101 &دراسة   -4

 لتكنولوجيا المعلومات في باكستان   COMSATSعلى أداء الموظفين ) دراسة حالة معهد 

Impact of Human Resource Management Practices on Employees 

Performance 
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قيمت هذه الدراسة  الروابط بين نظم "ممارسات الموارد البشرية " وأداء الشركات  

حيث اعتمدت مقاييس أداء العاملين على الدراسات التجريبية المنشاة  التي تربط بين ممارسات 

التي شملت سبعة  العناصر 31إدارة الموارد البشرية وأداء الموظف .تم إعداد استبيان تتألف من 

المتغيرات التي تشمل التدريب، تقييم الأداء، التخطيط الوظيفي، ومشاركة الموظفين، من 

وتعريف العمل ، التعويض والاختيار حيث صمم هذا الاستبيان على أساس هذه المتغيرات من 

اجل إيجاد علاقة وربطها مع النتائج  ,وتوصلت الدراسة  استنادا إلى نموذج وطني من الشركات 

ى الرغم من أن العنصر البشري هو دائما الأهم في أيا منظمة   إلا أن هذه الأهمية إلى انه  عل

سوف تزداد في المستقبل بسبب التغيرات التي تحصل في بيئة العمل والتي تتطلب من الفرد أن 

يلعب دورا حاسما ومهما في المنظمة وتشير إلى أن هذه الممارسات لها تأثير هام اقتصاديا 

أداء الموظف , باختصار،   جميع "ممارسات الموارد البشرية" المختبرة  ترتبط وإحصائيا في 

ايجابيا مع أداء الموظفين ,وأوصت هذه الدراسة على انه ينبغي إعطاء أهمية للجانب التنموي  

في إدارة الموارد البشرية لتعزيز فعالية المنظمة خصيصا "أداء الموظف ,و ينبغي مراجعة 

ظمة الموارد البشرية مثل  نظام المكافآت والترقية والتحفيز والتدريب وإصلاح وتجديد أن

والتعويض وعمليات الاستقطاب لكي تكون أكثر ديناميكية وفعالية ومراقبة سير عمل هذه 

الأنظمة بشكل دائم ,لذا على كل المنظمات المهتمة  بالنمو والأداء العالي من خلال زيادة  

 أهمية للتدريب والاختيار والتعويض والتحفيزمشاركة العامل يجب أن تعطي 

 

 التعليق على الدراسات السابقة : -0-0-3

  نقاط التشابه :

تبحث ب اثر ممارسات  فجمعيهاالسابقة في كثير من النقاط  الدراساتتتشابه هذه الدراسة مع 

 العاملين في الشركات  أداءالموارد البشرية على 

 نقاط الاختلاف :

هذه الدراسة تبحث  ث , حومجتمع الب التطبيقدراسة عن الدراسات السابقة بمجال وتختلف هذه ال

في قطاع الشركات التجارية في سوريا وبتحديد في شركة جود في محافظة اللاذقية وهي 

بينما في الدراسات السابقة على سبيل المثال كدراسة من نوعها على هذه الشركة , الأولىالدراسة 

Naser & khaled    الهيتي والمعشر تبحث في دراسة  وأيضا,  الأردنيةتبحث في المستشفيات
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مفردة في  00من ناحية حجم العينة حيث بلغ عددها  أيضاوتختلف  الوزارات والدوائر الأردنية ,

  &Momena Akhter1حيث بلغ في دراسة  حين حجم العينة تفاوت في الدراسات السابقة

Nur-E-Alam Siddique  مفردة  100ودراسة خلف الله مفردة   160المثال على سبيل 
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 الدراسة النظريةالفصل الثاني 

 مقدمة 6-0

 التخطيط 6-6

 تصميم الوظائف  6-3

 تحليل الوظائف  6-4

 الاستقطاب والتعيين  6-1

 التدريب  6-2

 تقييم الأداء  6-0

 مشاركة العاملين في اتخاذ القرار 6-8

 التحفيز 6-9

 لممارسات الحديثة لإدارة الموارد البشريةا

 مقدمة : -6-0

ار أن هذه تعتبر الموارد البشرية من المقاييس الأساسية التي تقاس بها ثروة الأمم باعتب    

 الموارد هي أهم المكونات الرأسمالية والأصول المؤثرة في الوضع الاقتصادي والاجتماعي

د علماء اءته هو العامل الحاسم لتحقيق التقدم، وقد أكللدول، وأصبح المورد البشري ودرجة كف

 . الاقتصاد منذ وقت طويل أهمية تنمية الموارد البشرية في تحقيق النمو الاقتصادي

ةً ومردوداً، ويعتبر الاستثمار في المورد البشري استثمارا وطنيا وهو أعلى أنواع رأس المال قيم

لتقدم عن تصاد ذو قيمة محدودة إن لم يستغل في سبيل اإذ عن طريق الإنسان تتقدم الأمم ، والاق

ية متنوعة طريق القوى البشرية التي تحول الثروات من مجرد كميات نوعية إلى طاقات تكنولوج

النمو وان الاستثمار في المورد البشري يساهم في تحقيق التقدم و, تحقق التقدم المنشود

نوب الدول مثل الصين واليابان وغيرها من دول جلعديد من ا أن  الاقتصادي والاجتماعي  فنجد

وتتبوأ  شرق آسيا حققت معدلات عالية للنمو الاقتصادي واستطاعت أن تتخطى حاجز التخلف

وتنمية  مكانة متقدمة بين دول العالم ارتكازا على ما لديها من موارد بشرية حرصت على تأهيلها

التي يد من الشركات العالمية وقصص نجاحها ومهاراتها وقدراتها ، بالإضافة  إلى تجارب العد

سونج كانت مواردها البشرية هي عصب الحياة بالنسبة لها مثال على ذلك ما فعلته شركة سام

حتل والنجاح والتقدم الذي وصلت إليه من زراعة الأرز وبيع السكر إلى اكبر شركة عملاقة ت

ه المرتبة همية العنصر البشرية وإعطاءلأ إدراكهالم الالكترونيات كل ذلك بسبب الريادة في عا
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لسوق ومبيعاتها واحتلالها مكانة مرموقة في ا أرباحهاالأولى  الأمر الذي مكنها من التميز وزيادة 

مستويات ، ولذلك تعتبر الموارد البشرية ممثلة في العاملين بالمنظمة من مختلف الفئات وال

داة الحقيقية والعاملين هم الأ يها المنظمة الحديثةوالتخصصات هي الدعامة الحقيقية التي تستند إل

   ( , بتصرف 2002, عبدالله )لتحقيق أهداف المنشأة

المكانة التي تستطيع من خلالها  إلىالمنشودة وتصل  أهدافهاق ولكي تصل المنظمات إلى تحقي

م بكل ما يخص ومواكبة التغيرات السريعة في البيئة كان عليها الاهتما الأخرىمنافسة المنظمات 

تلك الممارسات  أمثلة, ومن  ن ممارسات بهدف تطويرهم ورفع أدائهمموردها البشري م

,تعيين واستقطاب  الأداء التخطيط , تصميم وتحليل الوظائف , التدريب , التحفيز , تقييم 

 ومشاركة العاملين في صنع القرار

 إستراتيجية :تتضمن لاستراتيجياتا من مجموعة أنها إلى (105,ص 2002,السالم)  إليها وأشار

 ومكافأة تعويض وإستراتيجية البشرية، الموارد أداء إدارة وإستراتيجية البشرية، الموارد تكوين

 نالعاملي

 التخطيط  -6-6

في المنظمة والتي ترتبط  والأساسيةالهامة  الأركانتخطيط الموارد البشرية من  مجالاتعد ت 

في  أساسييساهم بشكل  أنلة , فوجود عمالة  فعالة من شأنه بخطط تطوير وتنمية وتقدم للدو

 التقدم .عملية 

لذلك فان جميع المؤسسات تحتاج إلى موارد بشرية تؤدي من خلالها النشاط الذي تقوم به، وعليه 

يجب أن تقوم المنظمة بتجديد احتياجاتها من أعداد ونوعيات مختلفة من الموارد البشرية.، وحسن 

يات والأعداد المناسبة من العمالة يكفل القيام بالأنشطة على خير وجه، وبأقل تكلفة ،  تحديد النوع

أما سوء هذا التحديد فيعني وجود عمالة غير مناسبة في الأعمال والوظائف، ووجود أعداد غير 

مناسبة منها أيضًا، مما يؤدي في النهاية إلى اضطراب العمل، وزيادة تكلفة العمالة عما يجب أن 

 تكون.

المنظمة  باحتياجاتيتم بموجبه التنبؤ  إجراء بأنهالتخطيط للموارد البشرية "ويعرف قاسم ضرار 

ارد البشرية لفترة معينة في المستقبل والقيام بمسح المهارات المتوافرة لدى العاملين على ومن الم

لمقابلة  هاإتباعوالطرق التي ينبغي  الأساليبالعمل وفي سوق التوظيف ومن ثم يقرر  رأس

  (1291قاسم ضرار )"الاحتياجات 
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الحاجة للموارد البشرية وعرض  أوللموارد البشرية التنبؤات النظامية للطلب  بالتخطيطيقصد 

هذا المفهوم يوضح الموازنة بين الحاجة  إنخلال فترة مستقبلية  .  المنظمةهذه الموارد في 

 المواردول على ما تحتاجه المنظمة من للموارد البشرية والعرض المتوفر بهدف ضمان الحص

 تتوفر مستقبلا  أنالتي من الممكن  أو لديهاالمتوفرة  الأعمالبمتطلبات  للإيفاءالبشرية كما ونوعا 

 التخطيط للموارد البشرية : أهمية 2-2-0

يحتل التخطيط أهمية كبيرة في المنظمة نظرا لأنه يعطي المنظمة توازن من خلال موازنة أعداد 

 فاءات العمال ووضع الشخص المناسب في المكان المناسب وك

 يساهم التخطيط الرسمي للموارد البشرية في تحقيق المنافع التالية للمنظمة :

يؤدي التي تخفيض التكاليف المرتبطة بالموارد البشرية عن طريق التنبؤ الدقيق بالحاجات  – 1

استثمار الطاقات البشرية بشكل  إلىذا يؤدي المستقبلية لكل وظيفة من الوظائف في المنظمة . وه

, لاسيما تلك الوظائف التي  أخرىكفوء وتقليل الفائض في بعض الوظائف والعجز في وظائف 

 تتطلب مهارات عالية وتوجه بعرض قليل منها .

المناسب ,  الوقتيوفر للمنظمة المدخلات المطلوبة ) مهارات , قابليات و خصائص ( في  – 2

 ر المسار المهني للعاملين طويت نجاح برامج التخطيط و إلىيؤدي  مما

المنظمة ,  وأهدافالموارد البشرية  إدارةالموازنة الكفوءة بين نشاطات ووظائف  إلىيؤدي  – 3

 الفردي والتنظيمي . الأداءبحيث تحقق هذه الموازنة كفاءة 

لنجاح خطط  وسياسات الموارد  الأساسيةيساهم التخطيط للموارد البشرية في بناء القاعدة  – 4

 كالاختيار والتدريب والتحفيز ...الخ . الأخرىالبشرية  

رفع مستوى رضا  إلىيؤدي توفير الكفاءات بشكل منسجم مع حاجات ومتطلبات المنظمة  – 5

 ومنظمتهم . أعمالهمالعاملين عن 

ة الموارد البشرية في وضع خط الأساسيعد التخطيط للموارد البشرية على مستوى المنظمة  – 6

تلك المؤسسات  أوعلى المستوى القومي وبصورة خاصة في المؤسسات التابعة للقطاع العام 

 ( 50,ص 2006) محمد عباس , العاملة في ظل النظام الاشتراكي .
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 خطوات التخطيط للموارد البشرية : -2-2-2

 الشركة الشاملة  إستراتيجية أساسيتم وضع خطة للموارد البشرية  على  أنالقاعدة الجوهرية هي 

 (corporate strategy)   الخطوات التالية : بإتباع( ويكون نذلك 

 معرفة أهداف واختصاصات المنظمة وتحديد مواطن القوة والضعف مقارنة بالخطة  – 1

هناك حاجة لخطة  أن والإيمانمعرفة مشروعات وخدمات المستقبل  مواقيت وجداول التنفيذ  – 2

 عاملة ال القوى

( إي s.w.o.t) أسلوبوتتضمن دراسة الوضع الراهن مستخدمين في ذلك  : مرحلة التنبؤ -3

المتاحة لتلبية احتياجات المستقبل حاليا مقارنة  والتهديداتتحليل مواطن القوة والضعف والفرص 

يين المستقبل وتقدير إمدادات ) العرض ( المستقبل وتع باحتياجاتبمهارات المستقبل والتنبؤ 

( كما يتضمن تحليل الوضع الراهن دراسة مستويات   future supplyالمتوفرة ) المهارات

ف التي ئالوظا للمختلف الفئات , كما يشم التعليمالعاملين  ومستويات  وأعمار وإعدادوقدرات 

ومواصفاتها  الوظائف, وفوق ذلك ينبغي التعرف على  إليهامن المتوقع زوالها لعدم الحاجة 

 jobفي التعاقب الوظيفي  ) الإدارةدقيقة لها والتعرف كذلك على برنامج  أوصاف ووضع

succession  )والمسار الوظيفي   الإستراتيجيةف بنسبة للوظائف ئتصميم الوظا وإعادة

 . الأولالعمل باعتبارهم لمصدر  رأسالموظفين على  وتنميةوفعاليات المستقبل في تطوير 

المنظمة في  إمكانياتويتطلب ذلك التعرف على :من القوى العاملة   تلبية متطلبات الخطة – 4

 أنواعهالتعرف على سوق العمل , ويتطلب ذلك دراسة مخرجات التعليم بكل  وكذلكالتدريب , 

 الموارد البشرية  تنميةالعمل وصندوق  وزارةومستوياته والاتصال والتنسيق مع 

 (211, 210, ص  2011, المعشوق )

التي قامت بها بان شركة  والزياراتالباحثة في شركة جود من خلال نتائج الاستبيان  أتهوما ر

البشرية تمكنها من مقابلة الطلب بالعرض ومعالجة  لمواردها الأجلجود تمتلك خططا طويلة 

التي تحتاجها في  والاختصاصاتالعجز والفائض فهي مدركة  لحجم ونوع العمالة المطلوبة 

 المختلفة  أقسامها

 

 



- 17 - 

 الوظائف :تصميم   -6-3

 تنطوي عملية تصميم الوظائف على تشكيل المهام والنشاطات ضمن الوظيفة المحددة .

 الوظيفةالعاملين  نظرا لاحتواء  للأفراد الأعلىوالدافعية  الأفضل الأداءقق تصميم الوظائف حي

بعين الاعتبار  لأخذاعلى العناصر المفضلة من  قبل العاملين  عند تصميمها , ولذلك لابد من 

 التصميم وهي : دعن أساسيةعوامل 

 تحديد الهيكل التنظيمي  –التنظيمية  الإستراتيجيةتحديد  -تحديد تدفق العمل   -

التي تركز على الكفاءة  الإستراتيجية أن إذلابد من تحديد مدخلات العمل وعملياته ومخرجاته , 

التي تركز على التنويع  الإستراتيجية أنحين يكون تصميم الوظائف وفق المدخل الميكانيكي في 

يحدد مدخل التنظيم ,  الآخريكون التصميم وفق المدخل السلوكي , وان التركيب التنظيمي هو 

 أو  المفلطحفالتنظيم البيروقراطي ينعكس في التصميم الميكانيكي و عكس ذلك في حالة التنظيم 

التصميم الوظيفي يركز على العناصر  أنحيث فرق العمل الذاتية ,  إلىالتنظيم الذي يستند 

 (91, ص  2006,سهيلة محمد عباس )السلوكية 

  elements of job designعناصر تصميم الوظيفة  6-3-0

 جزئيا عند تصميم الوظائف  أوكليا  أخذهاتوجد ثلاثة مجموعات من العناصر التي لابد من 

 

 , المصدر : إعداد الباحثة  2الشكل 

تتابع وانسيابية   وأسلوب: وهي تمثل المهام المتخصصة في كل وظيفة  التنظيميةاصر العن – 1

 إلىفي التصميم للوصول  الأفضلاكتمال الوظيفة  إلىث يؤدي هذا التتابع حيهذه المهام , ب

الرواد الذين  أوائلالعالية بغض النظر عن رضا العاملين واتجاهاتهم , ومن  الإنتاجيةالكفاءة 

تايلور عند دراسته للحركة والوقت , حيث حدد المهام  فريدريكهو  العناصرى هذه ركزوا عل

من خلال   اعتياديةالغير  الأوقاتاستبعاد  إلى  إضافةالضرورية واستبعد الغير ضرورية منها 
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 أنحسب ما جاءت به المدرسة العليمة .  أعلىوظيفي  أداء إلى يؤدي, وكل ذلك  الأعمالتقسيم 

  الآلي أوالوظائف بتضمينها العناصر التنظيمية يسمى بالمدخل الميكانيكي مدخل تصميم 

والمؤثرة   job content العناصر السلوكية : هي العناصر التي يتضمنها محتوى الوظيفة – 2

المهام والاستقلالية والتغذية  وأهميةهذه العناصر : تنوع المهارات  أهمعلى دافعية العاملين ومن 

 العكسية 

الدوافع  إشباع إلىتضمين هذه العناصر في الوظائف عند تصميمها يؤدي  إنالملاحظ  ومن

 الدوافع العليا , ولذلك فان هذا المدخل في تصميم الوظائف يسمى بالمدخل الدافعي  أوالذاتية 

 العناصر البيئية : – 3

 إن.  لأدائهمة والمحددة العناصر المهم أعمالهمي مواقع فيرات البيئية المحيطة بالعاملين تعد المتغ

هندسة  إعادة أو الأداءتغير بيئة العمل من حيث نوعية المعدات والمكائن المستخدمة في تسهيل 

 إلىكالمعوقين جسميا يؤدي  الخاصةمكان العمل بما يتناسب مع العاملين من ذوي الحاجات 

 هؤلاء العاملين  أداءتسهيل 

الهندسة البشرية  وقد يتم تصميم الوظائف وفق  أوهذا المدخل يسمى بالمدخل البيولوجي أن 

 (93, 92نفس المرجع ص ) أيضا الإدراكية أو المحددات الذهنية

 تصميم الوظائف : أساليب 6-3-6

هذه  أهمفي تصميم الوظائف في المنظمات المعاصرة , ومن  الأساليبشاع استخدام العديد من 

 يلي : والخدمية على حد سواء ما جيةالإنتا المنظماتالمستخدمة من قبل  الأساليب

 :  work simplificationتبسيط العمل  أسلوب -1

 المهام الروتينية التي  لا إلىابسط المهام وصولا  إلىعلى تجزئة العمل  الأسلوبيعتمد هذا 

 إمكانياتالمهام المعقدة التي تتطلب  إناطةقابليات , ووفق هذا المدخل تتم  تتطلب مهارات و

 إلىرة ) كالتخطيط والتنظيم ( للمديرين ذوي المهارات في حين تناط المهام الروتينية فكرية كبي

العاملين في المستويات الدنيا , مثل العاملين على خطوط تجميع السيارات الين يمارسون مهاما 

  الآلاتمتكررة تنجز غالبا من قبل 

في البيئة المتغيرة ويؤدي  ويكون غير فاعل المستقرةفي البيئة  الأسلوبيتم اعتماد هذا 

 ارتفاع معدلات دوران العاملين وانخفاض الرضا الوظيفي . إلى
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  job enlargement  :    توسيع الوظيفة  – 2

المهام الفعلية في وظائف العاملين , وخاصة  إلىتضاف مهام ومسؤوليات  الأسلوببموجب هذا 

تؤدي  إذ(   short-cycle jobsلقصيرة لدورة االلوظائف ذات التخصص العالي ) ذات  بالنسبة

التوسيع الوظيفي  أسلوب إن,  والأداءحصول الملل وانخفاض الدافعية والرضا  إلىهذه الوظائف 

يضيف بعدا سلوكيا مهما , ولكن بنفس الوقت  الأسلوبتنويع المهارات وبذلك فان هذا  إلىيؤدي 

, وهذا  أفقيةمهام ومسؤوليات  إضافةي والتنويع يكون في نفس المستوى  , إ الإضافةفان هذه 

بالملل ولذلك فان مصممي الوظائف  الأفرادتقليل عنصر التشويق , وربما يشعر  إلىيؤدي 

الوقت  أسلوبوهو  أخر بأسلوببربطه  الأسلوبيحاولون التقليل من الملل الناجم  عن هذا 

عملهم ومتى  أوقاتحديد العاملين حرية في ت إعطاءالذي يتم بموجبه    flex timeالمرن  

ف الروتينية ذات المهام والمسؤوليات ئفي الوظا أهميةله  الأسلوبومتى ينتهون وهذا  يبدؤون

 الواسعة .

 :  job rotationالتناوب الوظيفي  – 3

وقد يكون الانتقال   الأسلوبفي المنظمة  بموجب هذا  أخرى إلىيتم انتقال العامل من وظيفة   

وتحمل  أعلىمواقع ومستويات  إلى, فلانتقال العمودي يتضمن انتقال العاملين  أفقيا أوعموديا 

وظائف في نفس  إلىفهو الانتقال  الأفقيالانتقال  أما,  أوسعمسؤوليات اكبر مع صلاحيات 

ف  ئسب العاملون من خلال كلا النوعين مهارات وخبرات ومعارف عن هذه الوظاكتالمستوى , ي

 وتقليل الملل . ميةبالأه إشعارهمفضلا عن 

 : job enrichment الوظيفي  الإثراء – 4

لهاكمان و اولدهام ,   وأبعادهنظرية خصائص العمل  إلىطرق تصميم الوظيفة المستندة  إحدى

هذه النظرية بان دافعية ورضا العاملين يزدادان عند مزاولتهم وظائف تحتوي  أوضحتحيث 

بسبب تمكنهم وخبرتهم الوافية وتمكنهم من الوصول الاستقرار النفسي  إلىعلى خصائص تؤدي 

 (95, 94نفس المرجع ص ). بأول أولابهذه النتائج  إعلامهمالنتائج مع توفر فرصة  إلى

الوظيفي , فالتناوب  الإثراءالتناوب الوظيفي  و  أسلوبهما   أسلوبين أفضلالباحثة بان ترى 

  العاملودافعية يزيد من رضا  الوظيفي  راءوالإثيكسب العامل مهارات وخبرات جديدة الوظيفي 
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 تحليل الوظائف : 6-4

والمسؤوليات الخاصة  المعلوماتيقصد بتحليل الوظائف العملية النظامية في دراسة وجمع 

في التعريف  يلاحظبالوظيفة بهدف تحديد ووضع الوصف الكامل لها وشروطها )مواصفاتها( . 

ناصر وظيفية لابد من تحديدها وتحليلها لتمييز الوظائف والمهام ع والمسؤوليات الأعباءبان 

حول ماهية الوظيفة والمكان والمعدات المستخدمة  الضرورية.توفر عملية التحليل المعلومات 

 الأداءمستوى  إلى إضافة بتأديتهايمتلكها من يقوم  أنوالمعرفة والمهارات الني لابد  لأدائها

 (40, ص  2003,  كشواي ,)  الأخرى بالوظائفالمتوقع في هذه الوظيفة وعلاقتها 

 المناسب، المكان في المناسب الشخص وضع إلى تؤدي التي الوسيلة الوظيفي التحليل يعتبر

 تحديد يتم حيث .الوظيفة شاغل ومواصفات الوظيفي الوصف من كل عليه يعتمد الذي والأساس

 المهارات ومجموعة الفرد يؤديها أن المفترض من التي والعلاقات والمهام النشاطات مجموعة

 الحالية وظيفته مهام لأداء يمتلكها أن يجب التي الشخصية والصفات والخصائص والقدرات

 ( .99ص .2010, احمد محفوظ) المستقبلي التطور وإمكانية

نستنتج بان التحليل الوظيفي هو الركيزة الأساسية التي تعتمد عليها إدارة الموارد البشرية فهو 

البيانات الأساسية للعمل والتي توضح للعامل الواجبات والمهام التي عليه يؤديها من اجل أن  يحدد

 ينجزها بنجاح 

 تحليل الوظائف : أهمية 6-4-0

الموارد البشرية والمنظمة والعاملين  إدارةتوفر عملية تحليل الوظائف معلومات مهمة لكل من 

 بالتالي : الأهميةوتتمثل هذه 

لية التخطيط للموارد البشرية على تحديد خصائص الوظائف المختلفة ومتطلباتها تستند عم – 1

 من المهارات والقابليات 

تستند عملية اختيار الموارد البشرية وتحديد معايير الاختيار لكل وظيفة على التحديد الدقيق  – 2

 لوصف ومواصفات الوظائف المختلفة 

هذه  أن إذوتصميم البرامج التدريبية والتطويرية , في بناء  الأساستعد عملية التحليل  – 3

الوظيفة والمهارات الفعلية المتوفرة  وأوصافالبرامج تعتمد على تحديد الفجوة بين خصائص 

 لأدائها .
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لكل  أن إذالعاملين على الوصف الوظيفي ,  أداءتعتمد المنظمة في تحديد معايير تقويم  – 4

  وأعبائها ؤولياتهامسوظيفة معايرها الخاصة بها وفق 

والرواتب وكذلك الحوافز  للأجورفي وضع نظام عادل  الأولىتعد عملية التحليل الخطوة  – 5

 التشجيعية .

الصناعي  والأمنالتحليل الوظيفي في تصميم سياسة سليمة للخدمات الصحية  عمليةتساهم  – 6

 توفره من معلومات حول درجة المخاطرة في كل وظيفة  من خلال ما

 (92, 90, ص 2003محمد عباس  , )

ت التي تقوم بها المنظمة نستنتج وكما رأينا سابقا أن عملية التحليل تدخل في صميم اغلب العمليا 

وتدريب واختيار وتقييم والحوافز , لذا فان التحليل الوظيفي يعد من الممارسات  من تخطيط

 المهمة جدا من ممارسات إدارة الموارد البشرية 

 

  : الاستقطابلتعيين وا  6-1

الكفاءات  والإجراءات بهدف استقطاب أفضلتمر مرحلة التعيين والاستقطاب بعدد من المراحل 

ومن  كفاءتهممن  التأكدلعدد من الاختبارات والمقابلات والفحوص من اجل  وإخضاعهاالموجودة 

الذي اثبت نتائج مقابلاته بعد ذلك يتم اختيار الأجدر من بينهم ولملئ الوظائف الشاغرة   ملائمتهم

 وفحوصه بأنه الشخص المناسب لهذه الوظيفة

يعدّ التوظيف الخيار الاستراتيجي الثاني المتاح أمام إدارة الموارد البشرية؛ وهو عبارة عن 

مجموعـة من أنشطـة المـوارد البشريـة المصممـة لتوظيف العاملين ووضعهم في المكان 

 (٠٩٩١ ,زكي محمود) الصحيـح

من  العناصر تعتبر التعيين والاختيار الفعالة  إجراءات أن(  52,ص 2003يرى )كشواي ,و 

الموارد البشرية في المؤسسة .فعند الانتهاء من تحديد متطلبات  إدارةالمهمة في عمليات 

 أنتقوم بها المؤسسة تتمثل في ضمان  أنالمؤسسة من العمالة  , فان الخطوة التالية التي ينبغي 

التي تستطيع من خلالها جذب واختيار المرشحين الذين يتميزون  الأنظمةسة تمتلك المؤس

 ذلك يعني مايلي : أنبالمؤهلات المطلوبة , 
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هناك عملية  أنالبديلة للموظفين المرتقبين واستخدامها ,وضمان من  بالمصادر الإلمام 1

 يتم من خلالها استكشاف هذا المصدر 

تمكن من تقييم الموظفين بفاعلية وان  أنمن شأنها  بأنظمةيتم الاستعانة  أنضمان  2

الذين يتناسبون مع هذه الوظائف  الأشخاصيتم شغل الوظائف  عن طريق  أنتضمن 

 ومن خلال اقل الطرق تكلفة  أفضلبشكل 

يستعان بها معاملة الموظفين الموجودين  اختيارعمليات  أيةيتم من خلال  أنضمان  3

مور القانونية لأاهذه العمليات بصفة وان تلتزم عادلة ومن والموظفين المرتقبين بطريقة

 وان توفر نوع من تكافؤ الفرص 

 إعداد أو, مثل الحصول على مراجع  الإدارية الإجراءاتيتم التعامل مع كل  أنضمان  4

 عقد عمل .. الخ بكفاءة 

عملية التعيين السيئة سوف تظهر بسرعة شديدة , حيث  إجراءاتفان  أخرىمن جهة  5

ونسبة  رديء ,أداءنسبة عالية من حركة دوران العمالة   إلىتؤدي  أنمن المحتمل  أنها

عدم القدرة على جذب  أيضايؤدي  أن. علاوة على ذلك من الممكن  التحفيزمنخفضة من 

 مرشحين يمتلكون المهارات المطلوبة من خارج الشركة 

البشرية  الموارد إدارةات التي تقوم بها الخطو أهمعملية الاستقطاب والتعيين من  أنترى الباحثة 

إلى تراجع في تحديد طبيعة مواردها البشرية فلاختيار الخاطئ سوف يؤدي  الأساستشكل  لأنها

مستوى المنظمة تدريجيا , وعلى النقيض فان الاستقطاب والتعيين للموارد البشرية الكفوءة من 

 تطورها  إلىمستوى المنظمة ويؤدي  أن يرفعشأنه 

 مراحل التعيين : 6-6-0

 تتكون عملية التعيين من مرحلتين هما :

 وتعني الخطوات التالية :   recruitment بالاستقطابتختص  الأولىالمرحلة  

 وصف مهام وطبيعة الوظيفة المراد شغلها  – 1

مهام الوظيفة  حسب  لأداءتحديد المهارات والمعارف والقدرات والاتجاهات اللازمة  – 2

 ر المحددة لها المعايي

 تحديد المواصفات المراد توفيرها في المتقدم للوظيفة  – 3
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 الإعلانوسائل  إحدىالمناسب عن طريق  التأهيلاجتذاب العدد المناسب من المتقدمين ذوي  – 4

 وتشمل :  selectionالمرحلة الثانية وهي مرحلة الاختيار

ليل معقول للنظر في الاختيار من عدد ق إلى)غربلة ( تصفية طلبات المتقدمين والوصول  -1

صلاحية واحتمالا للنجاح في شغل الوظيفة . ويتم ذلك الاختيار عن طريق  الأكثربينهم 

الاختبارات المناسبة لمهام الوظيفة والمقابلة الشخصية التي تساعد في التعرف عن كثب 

طلب على شخصية المتقدم من حيث  الذكاء والسمات الشخصية وصحة البيانات في 

 التوظيف والخبرات والاستعداد والحالة البدنية والمظهر العام .. الخ 

 المقابلة الشخصية , وهي تنتهي بقرار تعيين المتقدم الذي ينجح في المقابلة  -2

تقديم الموظف المستجد الذي نجح في المقابلة وصدر القرار بتعيينه تقديمه لجهة العمل ,  -3

 الموظف خضوع ذلك ويتبعخضوعه لبرنامج التقديم  المعينة له بالشركة ثم الإدارةإي 

 يعرف  ما وهو التكويني أو التوجيهي لبرنامج التدريب المستجد

 (222,223, ص  2011 المعشوق ,)

 التدريب : 6-2 

 تعريف التدريب 6-2-0

يعرف التدريب على انه ذلك المجهود الذي يؤدي إلى زيادة المعرفة والمهارات والقدرات في   

ظفين والمديرين بحيث يصبح كل فرد منهم أكثر كفاءة في أداء العمل  الموكل إليه . المو

فالموظف الجديد يكتسب المهارة والموظف الذي على رأس العمل سنوات يزيد من قدرته 

 الإنتاجية 

وهو نشاط معني بتدريب الأشخاص ومساعدتهم ليكونوا اكبر ثقة ومقدرة في حياتهم وفي 

 ( 251,ص  2011 وق ,المعش)وظائفهم  

على انه جهود إدارية وتنظيمية مرتبطة بحالة ( 300, ص2006الخطيب , )وقد عرفه

الاستمرارية تستهدف إجراء تغيير مهاري ومعرفي وسلوكي في خصائص الفرد الحالية 

اءه العملي والسلوكي  بشكل والمستقبلية  لكي يتمكن من الإيفاء بمتطلبات عمله ا وان يطور أد

  أفضل
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نلخص من التعاريف السابقة بان التدريب هو العملية التي يخضع لها كل العاملين في المنظمات 

والتي تكسبهم معارف وخبرات جديدة في مجال عملهم وفي المجالات الأخرى وتحسن من أدائهم 

  ونموهم الفكري والمعرفي في كافة المجالات 

 أهمية التدريب للمنظمة :6-2-6

ريب والبرامج التدريبية في الآونة الأخيرة كواحدة من أهم الممارسات الحديثة زادت أهمية التد

 العامل , حيث تتمثل أهميتها بالنسبة للمنظمة ب : بأداءللموارد البشرية والمرتبط بشكل مباشر 

زيادة الإنتاجية والأداء التنظيمي : إذ أن إكساب العاملين المهارات والمعارف اللازمة لأداء  – 1

ائفهم يساعدهم في تنفيذ المهام الموكلة إليهم بكفاءة وتقليص الوقت الضائع والموارد المادية وظ

 المستخدمة في الإنتاج 

 يساهم التدريب في خلق الاتجاهات الايجابية لدى العاملين نحو العمل والمنظمة  – 2

ن عن طريق معرفتهم يؤدي إلى توضيح السياسات العامة للمنظمة ,وبذلك يرتفع أداء العاملي – 3

 لما تريد المنظمة منهم من أهداف 

 يؤدي إلى ترشيد القرارات الإدارية وتطوير أساليب وأسس ومهارات القيادة الإدارية  – 4

 يساعد في تجديد المعلومات وتحديثها بما يتوافق مع المتغيرات المختلفة في البيئة . – 5

الاستشارات الداخلية , وبذلك يؤدي إلى تطوير يساهم في بناء قاعدة فاعلة للاتصالات و – 6

 ( 90,ص   2006 ) محمد عباس,أساليب التفاعل بين الأفراد العاملين وبينهم الإدارة 

 أهمية التدريب للعاملين :6-2-3

ريب فوائد أخرى للعاملين وأهمها  انه يطور مهاراتهم على حل المشاكل الطارئة التي تحدث لتدل

جه , يساعدهم على فهمهم لواجباتهم ومهامهم التي يجب أن يؤدوها في نطاق عملهم وخار

والطريقة المثلى لتأديتها , يقلل من القلق الناجم لديهم عن نقص المعرفة أو المهارة , ينمي قدرتهم 

 ,بتصرف (2006 ) محمد عباس,على الإبداع , يمنحهم فرصة لتطوير ذاتهم 

 الغرض من عملية التدريب : 6-2-4

تحقق أفضل عائد  أنالسبب الرئيسي للقيام بعملية التدريب بالنسبة للمؤسسة في ضمان يتمثل 

ممكن من استثمارها في أكثر مواردها أهمية وأعلاها تكلفة والذي يتمثل في الموظفين العاملين 
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في المؤسسة . ومن اجل هذا , فان الهدف الرئيسي من إي عملية تدريب يتمثل في تحقيق نوع من 

ر في المعرفة والمهارة والخبرة أو السلوك أو الاتجاه الذي من شأنه تعزيز كفاءة الموظف , التغيي

 وبصفة خاصة فانه يتم الاستعانة بعملية التدريب لتحقيق مايلي :

 تطوير مهارات وقدرات الأفراد وذلك بهدف تحسين مستوى الأداء الوظيفي  -

 راءات وطرق العمل الجديدةإيجاد نوع من الألفة بين الموظف والأنظمة والإج -

مساعدة الموظفين والمستجدين على أن يألفوا المتطلبات المتعلقة بوظيفة بعينها  -

 (112ص  ,2003 باري كشواي ,)والمتطلبات المتعلقة بالمؤسسة .

 لديها وتهتم بتطويرهم  , إنما تقوم  المنظمات التي تقدم التدريب للعاملينرى الباحثة أن ت 

 والاهم والأغلى على كافة الأصعدة  الأنجحالعقول البشرية وهو الاستثمار  بالاستثمار في

  :تقييم الأداء 6-0

    Job Appraisalالكثير من المؤسسات في عصرنا الحالي إلى تطبيق الأداء  تاتجه

للعاملين بها ، وتوضح الدراسات النظرية زيادة الكتابات والأبحاث الخاصة بتقييم الأداء 

, العاملين في المستقبل  أداءكبيرة على  أهميةلما في ذلك من  نة الأخيرةخلال الآو

لدى العاملين ومساعدتهم  الضعف نقاطمن اجل تقوية  الأداءويمكن استخدام نتائج تقييم 

ن عملهم بمهارة ذين يؤدوالكشف عن الموظفين المتميزين ال وأيضاعلى تجاوزها 

قد تشجع استراتيجيات تقيـيم الأداء علـى ,و وىمست بأعلى عليهوالحفاظ  أداءهموتطوير 

المشـاركة الفعالـة لمجموعات العاملين من مشرفين وزملاء وغيرهم في تقييم أداء 

  (,بتصرف2000,اليافي ) العامل قيد التقييم،

 تعريف تقييم الأداء  6-0-0

ملاحظة سلوكهم يقصد بتقييم أداء الموارد البشرية دراسة وتحليل أداء العاملين لعملهم و 

وتصرفاتهم أثناء العمل للحكم على مدى نجاحهم ومستوى كفاءتهم في القيام بالأعمال 

 الحالية .

 فيه، ومسلكهم لعملهم العاملين أداء وتقييم تحليل وهو كما عرفه زكي محمود هاشم بأنه

 يشغلونها التي الحالية الوظائف بأعباء النهوض في وكفاءتهممدى صلاحيتهم  وقياس

 أعلى مستوى ذات ووظائف للمناصب تقلدهم وإمكانيات لمسئولياتها وتحملهم

 (295 ص  ,1988 , شمها)  
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"تقرير دوري يبين مستوى أداء الفرد ( 130. ص ,٢١١٢صالح ، محمد (وهو كما يراه 

   "به  سلوكه مقارنة مع مهمات وواجبات الوظيفة المنوطة ونوع 

 

الإجراء الذي يهدف إلى تقييم منجزات الأفراد عن  كما عرف تقييم الأداء بأنه "ذلك

طريق وسيلة موضوعية للحكم على مدى مساهمة كل فرد في إنجاز الأعمال التي توكل 

إليه وبطريقة موضوعية ،وكذلك الحكم على سلوكه وتصرفاته أثناء العمل ، وعلى مقدار 

 ( 199،  ص٢١١3ويلف ، مهدي )زعلى أسلوبه في أداء العمل) التحسن الذي طرأ

 

نستنتج من ما سبق أن تقييم الأداء هو عملية تعكس أداء الموظف الحقيقي وتقيسه على 

 ارض الواقع من اجل تحسينه وتطويره

 

 فوائد تقييم الأداء : 6-0-6

 والموظف والمنظمة . لكل من المدير بالنسبةالتقييم على عدد من الفوائد  ينطوي

 بالنسبة للمدير : -1

 المؤثرة في الأداء والتحفيز , وما هو التحفيز المناسب  معرفة العوامل 1

 تحديد احتياجات التدريب والتطوير 2

 والعدد المهارات في النقص يغطي مستوى وأي البشرية الإمكانات تحديد 3

 .للمنظمة الموظفين وولاء التزام دعم مع إيجابية عمل علاقات تنمية 4

 اءالأد في القصور لمعالجة تنقلات إجراء إمكانية 5

 

 :للمنظمة بالنسبة -   2

حسن  ومدى إمكاناتها حيث من البشرية الموارد تقييم طريق عن الموظف فعالية زيادة 1

 استخدامها 

 .العمل في تقدمه مدى وتعكس الموظف سجل تكمل وثيقة التقرير 2

 .الوظيفي والمستقبل البشرية للموارد التخطيط 3

 .القادم للأداء مشتركة أهداف تحديد 4

 .الإنتاجية رفع في تساهم وتنظيمية إدارية اءاتإجر اتخاذ 5
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 :للموظف بالنسبة   - 3

 منه مطلوب هو ما معرفة 1

 .المباشر الرئيس وخاصة أدائه إلى الآخرون ينظر كيف 2

 الثانية وتجنب الضعف ونقاط القوة نقاط اكتشاف 3

 الرئيس مع وتطلعاته )واحباطاته( مشكلاته مناقشة 4

المعشوق , ) الإدارة رأي معرفة في الموظف حق - الأداء معوقات لشرح فرصة 5

 (220,221, ص2011

 

 : أنواع التقييم 6-0-3 

يتفق معظم المختصين والكتاب على موجود نوعين لتقييم الأداء هما : تقييم رسمي , 

وتقييم الأداء غير الرسمي , إذ يقصد بتقييم الأداء غير الرسمي : ذلك التقييم الذي يقوم به 

مشرفون المباشرون في وقت معين أو محدد غالبا  ما يكون مرة واحد ة أو الرؤساء أو ال

مرتين في السنة  الواحدة بشكل دوري , أما التقييم غير الرسمي : فانه ذلك التقييم  الذي 

يعده الرؤساء او المشرفون المباشرون وقت الحاجة إليه في غير الأوقات المحددة للتقييم 

الرسمي أساسا لعملية تقييم الأداء , في حين يستخدم غير الرسمي , ويعتمد التقييم 

 (2010, )العزاوي ,جوادالرسمي لأغراض التغذية العكسية .

 

 مشاركة العاملين في اتخاذ القرار: 6-8

 

 والتغيراتالتطور السريع الذي يشهده عالمنا الحالي وخصوصا التطور التكنولوجي  إن 

تصعيب دور المدير وزيادة  إلى أدت  للمنظمةية السريعة في البيئة الخارجة والداخل

  الذي الأمرحديثة من قبل رجل واحد المنظمات ال إدارةصعب المسؤولياته , فانه من 

المنظمة بشكل  إدارة العاملين في اتخاذ القرارات من اجل  إشراك  الإدارات  فرض على

 . وتحسين جودة القرارات المتخذة أفضل

المنظمة معا  وكفريق واحد ذلك  أهدافمهامهم وتحقيق  بأداء فعندما يقوم العاملون

ولاء  وأكثر إبداعا أكثرويجعلهم  أفضلقادرين على مواجهة المشكلات بشكل  يجعلهم

 أيضاالذي ينعكس على نجاح المنظمة  الأمرلمنظمتهم 
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 تشجيع الموظفينهو وسيلة لخلق بيئة يتم فيها   .(Cangemi et al, 1985)وكما يعرفه            

 على المشاركة في حل المشكلات التي من شأنها أن تساهم في تحقيق الأهداف التنظيمية          

     نستنتج أن  مشاركة الموظفين تشير إلى اشتراك كل من الإدارة  والموظفين في صنع       

 القرارات ذات الاهتمام المشترك

 

 القرار : أشكال مشاركة العاملين في اتخاذ 6-8-0

 

 وتتمثل الأشكال الرئيسة لمشاركة الموظفين بما يلي :

التشاور المشترك : يعد هذا الشكل على الأرجح أكثر أشكال مشاركة الموظفين شيوعا ,   1

حيث يتمثل بإخبار صاحب العمل الموظفين بأمر القرارات والخطط ونوايا المؤسسة حتى 

الاقتراحات . وعادة ما تأخذ العملية الفعلية يتعرف على أرائهم ويقيس مشاعرهم ويدرس 

شكل لجنة التشاور المشترك .وفي حالة ما إذا تم إدارة هذه اللجان بشكل صحيح , فإنها من 

الممكن أن تمثل منتدى فعال لدراسة بعض الموضوعات والوسائل المعينة التي يمكن من 

 خلالها بناء جسر م الثقة بين الإدارة والموظفين

ع بفريق العمل واطلاعه على بعض المعلومات : تعتبر هذه وسيلة للتشاور مع الاجتما 2

الموظفين , ولإبقائهم على علم ما تتخذه المؤسسة من قرارات وما تقوم به من عمليات . 

ويتمثل الهدف من ذلك في إيجاد قدر من الثقة والحصول على التزام الموظفين بخطط 

 العمل التي يتم تقديمها 

جودة : ويعتبر هذا الشكل مرحلة متقدمة من الشكل السابق ويهدف إلى استكشاف دائرة ال 3

معرفة وخبرة القوى العاملة  وذلك لتحسين القدرة الإنتاجية والجودة للحصول على اكبر 

قدر من التزام  بأهداف المؤسسة .وتتكون هذه الدوائر من مجموعات صغيرة من 

فيما بينها بعلاقة ما ويلتقون بانتظام  تحت قيادة  المتطوعين الذين يقومون بأعمال ترتبط

 قائد مدرب وذلك لمناقشة طرق لتحسين العمل 

خطط الاقتراح : من الممكن أن تمثل خطط الاقتراح طريقة مفيدة لإشراك الموظفين في  4

 تحسين تقنيات وطرق العمل 

الأرباح في  خطط المشاركة في أرباح : قد يكون من المفيد إعطاء الموظفين جزءا من 5

 المؤسسة ومن ثم فان ارتفاع مستوى الأداء في المؤسسة سوف يعود عليهم بالنفع 
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التواصل مع الموظفين : يعتبر التواصل مع الموظفين والذي من الممكن أن يأخذ أشكال  6

عدة ذا أهمية في ضمان أن يكون كل الأشخاص على دراية بأهداف ونوايا المؤسسة , 

ويأخذ مثل هذا التواصل أشكالا متنوعة والتي من أشهرها الاستخدام المنهجي للسلسة 

ة بين المديرين وموظفيهم علاوة على النشرات الإخبارية , الإدارية والاجتماعات المنظم

باري )ومن بين أشكال التواصل الأقل شهرة استخدام أجهزة الفيديو ودراسات التوجهات 

 (125, ص مصر 2006كشواي ,

نستنتج أن المشاركة تهدف إلى إشراك الموظفين  في المؤسسة بطريقة تجعل أهداف 

فين والمؤسسة تتشابه وتتحد , وحيث يتمكن الموظفون واهتمامات كل من هؤلاء الموظ

تعني توسيع  , و من تحقيق أهدافهم عن طريق مساعدة المنظمة على تحقيق أهدافها

 بالاقتراحاتالقرار ، حيث يتم الأخذ  اتخاذالدور الذي يقوم به المرؤوسين في عملية 

ن ، مما يمكن الوصول والتوصيات والآراء الفردية والجماعية التي يبديها المرؤوسي

 . للقرارات الأكثر فعالية وضمان سهولة تنفيذها

 

 التحفيز : 6-9

وجود نظام تحفيز فعال يطبق في المنظمة يعتبر من أهم مكونات بيئة العمل الناجحة  إن

وريا على الشركة والفعالة, وفي ظل ازدياد حدة المنافسة بين الشركات كان لزاما وضر

فعالة ومدروسة لتحقق من خلالها التميز والتقدم وتضمن بقائها ية أن تمتلك أنظمة إدار

وتبرز أهمية وجود نظام حوافز فعال في كونه يساهم بدرجة أساسية في . واستمرارها  

رفع الروح المعنوية للعاملين وينمي لديهم الولاء والحب للمنشأة ويشعرهم بالأمان 

ة لديهم الأمر الذي ينعكس إيجابي على ويشبع الحاجات المادية والمعنوي والاستقرار

إنتاجية العاملين وجودة المنتجات والخدمات المقدمة ويزيد من قوة المنشأة سواء على 

 الصعيد المحلي أو العالمي

 

 تعريف التحفيز : 6-9-0

 

هو مجموعة العوامل والمؤثرات التي تدفع الفرد نحو بذل جهد اكبر في عمله , والابتعاد 

لأخطاء , مقابل إشباع حاجاته المتعددة وتحقيق تطلعاته وأهدافه التي يسعى عن ارتكاب ا

  ( 2009مرعي مرعي)لبلوغها من خلال عمله 
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مجموعة من العوامل التي  دفع الموظف إلى الانخراط في سلوك معين أوتداخلية حالة 

 Stone, 2002, p. 396))الموظفين على التصرف بطرق معينة  دفعت

ق ائفراد ) العاملين ( بطرنها عملية تنشيط واقع الأأعرفت الحوافز ب خروفي تعريف آ

، ص  2111اء ) الطخيس دنتاج وتحسين الأسلبية بهدف زيادة معدلات الإ أوايجابية 

111 ) 

نستطيع تلخيص التعاريف السابقة بان الحوافز هي المحددات التي تقوم بالتأثير على 

  ابي حيث تنعكس هذه الاستجابة على أداه وتحسنه سلوك الفرد وتجعله يستجيب بشكل ايج

  

 أنواع الحوافز : 6-9-6

 ( :202, 2000تم تقسيم الحوافز إلى حوافز ايجابية وحوافز سلبية كالآتي )زويلف ,

 الحوافز الايجابية هي الحوافز التي تنمي روح الإبداع والتجديد وتتكون من : -1

مادية بالأجور والعلاوات السنوية . والزيادات في الحوافز المادية : تتمثل الحوافز ال -أ 

الأجر لمقابلة الزيادات في نفقات المعيشة والمكافآت والمشاركة في الأرباح وتتشكل من 

الأجر على أساس الساعة , أو الأسبوع أو اليوم أو السنة إضافة إلى الزيادات التي يتم دفعها 

ين الصحي والتعويضات , والمزايا العينية ذات على أساس الأداء , وكذلك المزايا مثل التام

 القيمة المادية 

الحوافز المعنوية : تتمثل الحوافز المعنوية بالترقية وتقدير جهود العاملين وإشراك العاملين  –ب 

 في الإدارة وضمان واستقرار العمل , وتفويض الصلاحيات 

عها على المرؤوسين قد تؤدي في النتيجة الحوافز السلبية : يقصد بها عقوبات مختلفة يتم إيقا – 2

إلى تغيير الموظف للسلوك الذي عوقب عليه , أو تحسين الصورة المأخوذة عنه , وبالتالي تكون 

 دافعا يعمل على شحن الموظف لتحسين أدائه وتصرفاته

 ( كالآتي : 50,  2003وقد قسمت الحوافز بطريقة أخرى ) ربايعة , 

تنزيل درجة الموظف ,. أو العمل على توقيف علاوته الدورية أو  حوافز مادية تتمثل في – 1

 المستحقة , والعزل المؤقت للموظف
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حوافز معنوية : تتمثل في العمل على حرمان الشخص من تنزيل اسمه في لوحة الشرف في  – 2

 المنظمة أو توجيه تنبه للمقصر في عمله , ونشره على لوحة الإعلانات 

قدم هذه الحوافز لفرد معين نتيجة قيامه بعمل معين يكون قد أنجزه , أو حوافز فردية : ت – 3

 تخطى الهدف المحدد مسبقا , وقد تكون تلك الحوافز مادية أو معنوية 

حوافز جماعية : توجه مثل هذه الحوافز لمجموعة من العاملين في التنظيم ,    – 6

ماعية في هذه الحالة بحيث يعملون بشكل جماعي بقسم محدد, وتساعد الحوافز الج

على التفاف العاملين باتجاه تحقيق الهدف لرفع الكفاءة وزيادة الإنتاجية , وتزيد من 

الرقابة الذاتية لدى العاملين , وتتيح الفرصة لهم في تقديم اقتراحاتهم من اجل تحسين 

 الأداء 

 

لوظيفي , حوافز التميز : هي محاولة لضمان التحسين والتطوير المستمر للأداء ا - 0

 املين بناء على التمايز في أداءهمحيث يكون حافز التميز دافعا لتشجيع الع

 

نوع الحوافز الأفضل هو الحوافز المادية خاصة في ظل الأزمة الحالية  أنترى الباحثة 

والظروف المعيشية وارتفاع الأسعار , فالحوافز المادية تحفز الموظف وتدفعه على 

 ى يعطي أفضل ما عنده العمل بأقصى ما لديه حت
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 الفصل الثالث 

 مقدمة  3-0

 مفهوم الأداء  3-6

 أهمية الأداء  3-3

 عناصر الأداء الوظيفي  3-4

 أهمية الأداء بالنسبة للمنظمة  3-1

 عناصر الأداء الوظيفي  3-2

 أنظمة قياس وتطوير الأداء  3-0

 

 الأداء الوظيفي

 مقدمة : -3-0

 

الوظيفي باهتمام بالغ , وشهد بحوث مستمرة للبحث عن حلول حظي موضوع الأداء 

للمشكلات المتعلقة بالأداء الوظيفي  , إذ انه يعتبر الوسيلة الوحيدة لتحقيق أهداف العمل 

فضلا عن انه يعبر عن مستوى التقدم الحضاري  والاقتصادي لجميع الدول النامية 

ث عن قيادات جديدة عن طريق إعادة والمتقدمة على حد سواء , ومازالت المنظمات تبح

تصميم هياكلها ومحاولتها إشراك العاملين فيها في وضع السياسات بصورة اكبر , 

واستحدثت نظام حلقات الجودة وابتداع حوافز جديدة للجهود الفردية والجماعية الملموسة 

)  , ومئات الأساليب الأخرى التي تركز على تحقيق غاية واحدة هي تحسين الأداء

 ( 34, ص  2006الشنطي , 

 

 مفهوم الأداء :  -3-2          

الأداء على انه أداء إي فرد ما هو إلا انعكاس (  424, ص2001) الشنواني ,  ويعرف 

 لقدرته من عدمه في تحقيق الأهداف المتعلقة بعمله أيا كانت طبيعة هذا العمل 
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التي تسعى المنظمة إلى  دافوالأهوأيضا يقصد بمفهوم الأداء مجموعة المخرجات  

تحقيقيها عن طريق العاملين فيها , فهو مفهوم يربط بين أوجه النشاط وبين الأهداف التي 

تسعى إلى تحقيقها المنظمات عن طريق مهام وواجبات يقوم بها العاملون داخل تلك 

 (2003المنظمات ) العطية 

, وان ذلك السلوك يتحدد  في حين يعرف الأداء أيضا على انه تفاعل لسلوك الموظف

بتفاعل جهد وقدرات الموظف في المنظمة  , إذ يمثل قدرة الموظف على تحقيق أهداف 

الوظيفية  التي يشغلها في المنظمة , وهو الناتج الذي يحققه الموظف عند قيامه بأي عمل 

 ( 2000من الأعمال في المنظمة ) ابو شيخة , 

 

 

ء الوظيفي نرى بأنه قد تعددت تعريفات الأداء نتيجة من خلال التعريفات السابقة للأدا

لتعدد الدراسات والأبحاث في هذا المجال , فمنهم من يراه على أنه تفاعل , مخرجات 

 وأهداف , انعكاس للقدرات .

 

 أهمية الأداء : -3-3

 

يحظى موضوع الأداء باهتمام متزايد في كل المجتمعات النامية والمتقدمة على حد سواء 

الجميع يعمل على تحسين مستوى الأداء ورفع معدلاته لدرجة انه أصبح معيارا  , ف

ومؤشرا أساسيا للتقدم الاقتصادي والإداري أيضا .وذلك لما له  من اثر في معدلات 

التنمية الاقتصادية والاجتماعية في البلاد , وأصبح مؤكد أن نمو الدخل القومي ورفع 

فع مستوى كفاءة العاملين . لذلك نجد المشكلة مستوى العيشة يعتمد أساسا على ر

الأساسية الأولى  في هذه الدول بشكل عام هي العمل على رفع مستوى الأداء  وتنميته 

في جميع الوحدات الاقتصادية الاجتماعية المختلفة . كما يحظى الأداء باهتمام بالغ في 

ل التنظيم تدرجا إلى جميع المستويات ابتدءا من مستوى الفرد أيا كان موقعه داخ

المستوى القومي , وذلك من منطلق أن أداء الفرد يؤثر في الأداء الإجمالي لإدارة التي 

ينتمي إليها , وهذا بدوره يحدث تأثيره الايجابي أو السلبي في كفاءة وفعالية المنظمة ككل 

مستوى والعكس صحيح , وفي النهاية ينعكس هذا التأثير على المستوى القومي إي على 
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الدولة , وذلك لان الأداء على المستوى القومي ماهر إلا تعبير عن أداء التنظيمات 

 ( 22, ص 1205العاملة فيه ) سليمان , 

 

 أهمية الأداء بالنسبة للعاملين : 3-4

يعد الأداء مقياسا  لقدرة الفرد على أداء عمله في الحاضر , وكذلك أداء أعمال أخرى 

 قبل مختلفة نسبيا في المست

يجب على كل فرد الاهتمام بأدائه لعمله نظرا للارتباط ذلك بما يتقاضاه من أدور 

 ومرتبات وما في حكمها مقابل هذا الأداء , وذلك بشرط أن تتوافر المقومات اللازمة

 

يرتبط الأداء من وجهة نظر الفرد بالحاجات الأساسية له , وهي الحاجة إلى الاستقرار 

 ( 22, ص 1205) سليمان ,  في عمله واثبات ذاته

نستنتج مما سبق أن تحقيق الفرد لأهداف المنظمة واهتمامه بأدائه وبرفع مستواه ينعكس 

 عليه وسوف يمكنه من تحقيق عددا من الأهداف المرتبطة به 

 أهمية الأداء بالنسبة للمنظمة : 3-1

ونجا ح أيا منظمة مرتبط بشكل  تهتم  المنظمات بأداء الأفراد العاملين لديها ذلك لان مستوى تقدم

 مباشر بأداء العاملين فهم الركيزة الأساسية لها 

لذلك نجد جميع المسئولين عن التنظيمات المختلفة يهتمون اهتماما كبيرا بأداء العاملين في هذه 

التنظيمات , ذلك لان الأداء لا يعد انعكاسا لقدرات الفرد ودافعتيه فحسب , وإنما هو انعكاس 

 ( 13,14, ص  1205ء هذه التنظيمات  ودرجة فاعليتها أيضا ) سليمان , لأدا

 عناصر الأداء الوظيفي : 3-2

 يتكون الأداء الوظيفي من مجموعة من العناصر أهمها ما يلي :

المعرفة بمتطلبات الوظيفية : وتشمل المعارف العامة والمهارات الفنية والمهنية   .1

 جالات المرتبطة بهاوالخليفة العامة عن الوظيفة والم

نوعية العمل : وتتمثل في مدى ما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به وما يمتلكه من  .2

 رغبة ومهارات فنية وبراعة وقدرة على التنظيم وتنفيذ العمل دون الوقوع في الاخطاء
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كمية العمل المنجز: إي مقدرا العمل الذي يستطيع الموظف انجازه في الظروف العادية  .3

 مل , ومقدار سرعة هذا الانجازللع

المثابرة والوثوق : وتشمل الجدية والتفاني في العمل وقدرة الموظف على تحمل  .4

مسؤولية العمل وانجاز الأعمال في أوقاتها المحددة , ومدى حاجة هذا الموظف للإرشاد 

 والتوجيه من قبل المشرفين , وتقييم نتائج عمله

 (2003)العطية ,

 تطوير الأداءوقياس أنظمة  0 -3

Performance Appraisal systems 

تم تطوير العديد من الأنظمة في قياس الأداء في السنوات الأخيرة. ولذلك فانه بإمكان المديرين 

استخدام الكثير من قوائم وطرق التقويم المناسبة وفق الأهداف التي يسعون لتحقيقها من هذه 

 العملية.

إلى مجموعتين المجموعة الأولى هي الأنظمة التقويمية المعتمدة ومن الممكن تقسيم هذه الأنظمة 

على الأحكام أو التقديرات الحكمية, سواء أكانت هذه التقديرات من خلال المقارنة أي مقارنة كل 

 فرد بالفرد الأخر في مجموعته أو تقديرات قائمة بذاتها ومعتمدة على معايير تتم المقارنة بها.

(Relative Judgment and Absolute Judgment)  

 أما المجموعة الثانية فهي الأنظمة المعتمدة على الخصائص أو السمات والسلوكيات والمخرجات.

 Relative Judgment الأحكام الشخصية ) المقارنة( 3-0-0

بموجب أنظمة التقويم المعتمدة على الأحكام المقارنة يتم الطلب من المشرفين مقارنة أداء العامل 

أداء العاملين الآخرين الذين يؤدون نفس الوظائف, حيث يرتب المشرف ) المقوم( العاملين مع 

تصاعديا من الأدنى أداء إلى الأعلى أداء أو تنازليا. أو يقوم المقوم بمقارنة كل فرد مع جميع 

 العاملين الذين يخضعون هم أيضا للتقويم حيث يقوم الفرد )أ( مع )ب( ومن ثم مع )ج( ومع )د(

وهكذا لتحديد من هو الأفضل , وبعد ذلك يتم ترتيب الأفراد وهذه الطريقة تسمى بالمقارنة 

وهي أكثر تفصيلا من الترتيب الأولي البسيط ولكن كلتا  Pair Comparison  الزوجية

 ومن أهم هذه العيوب ما يلي: –رغم بساطتها وسرعة تنفيذها  –الطريقتين تعانيان من عيوب 



- 36 - 

ديد الاختلاف أو التباين في أداء الأفراد ومقدار هذا التباين, فقد يكون من الصعوبة تح -1

مثلا لدينا الأفراد حسين,أحمد,علي, مصطفى مرتبين من الأعلى إلى الأدنى في الأداء 

فالسؤال الذي يثار هنا ما هي جوانب الأفضلية في أداء حسين عن كل من أحمد وعلي 

ل إن قيمة الفروقات بين أداء حسين وأحمد ومصطفى ؟ وما هو مقدار الاختلاف ؟ ه

 وكذلك أحمد وعلي ومصطفى هي نفسها؟

إن هذه الطريقة لا توفر معلومات كاملة يمكن الاستفادة منها, إذ لا يمكن للمديرين من  -2

تحديد مدى الجودة أو الضعف في الترتيبات الحدية أي لا توضح فيما إذا كان العامل في 

يق عمل معين هو أفضل أو أسوأ من العامل المتوسط في فريق أعلى السلم الترتيبي لفر

عمل أخر, إذ انه بالإمكان إن يكون العامل الذي تم ترتيبه بالحد الأدنى في فريق معين 

أفضل في أدائه من العاملين متوسطي الأداء في فريق عمل أخر يكون أداؤه الإجمالي 

 ضعيفا.

ديد فروقات بين العاملين قد لا تكون تفرض هذه الطريقة على المديرين ضرورة تح -3

 موجودة في الواقع, مما يؤدي إلى حصول صراعات إذا تم إعلان النتائج لهم .

 

 Absolute Judgmentالأحكام المطلقة  3-0-6

بموجب هذا المدخل فان المشرفين يضعون أحكامهم حول أداء العاملين اعتمادا على معايير 

ارنة بين الزملاء؛ بل إن المديرين يقومون بترتيب العاملين وفق الأداء, لذا فانه ليست هناك مق

 (142 146,140,ص2013)محمد عباس , المعايير المحددة في قوائم التقويم.

 

 نظام قياس الأداء الذي يرتكز على السمات 3-0-3

Traits Performance Measurment System 

قا لخصائصهم التي تعد دائمة ولصيقة بهم , بموجب هذا النظام يتم الحكم على أداء العاملين وف

 وقد تؤثر هذه السمات أو الخصائص على أدائهم لوظائفهم.

وعلى الرغم من إن الكثير من المنظمات تعتمد على تقويم الأداء على هذا النظام , لكن هناك 

م يكتنفها الكثير من المشاكل والمأخذ عليه . من أهم هذه المأخذ إن السمات المعتمدة في التقوي



- 37 - 

الغموض كما وإنها عرضة للتحيز واللاموضوعية, يضاف إلى ذلك إن تحديد السمات يركز على 

 الفرد وليس على الأداء , ولذلك من الصعوبة تحديد نقاط الضعف أو القوة الحقيقية في الأداء.

 والشكل التالي يوضح نموذجا لمقياس معتمد على السمات:

 Behavioral Appraisal Systemيرتكز على السلوكيات  نظام قياس الأداء الذي 3-0-4

يركز هذا النظام على سلوكيات العامل , فمثلا بدلا من الأخذ بالسمات القيادية , فان المقوم يقوم 

بترتيب العاملين وفق السلوكيات الظاهرة, ومن الأمثلة على هذه السلوكيات ) التعاون مع الزملاء 

 ضور الاجتماعات في أوقاتها المحددة(., الانتظام في الدوام , وح

ومن أهم الطرق المستخدمة في تقويم سلوكيات العاملين كل من طريقة المواقف الحرجة وطريقة 

 الملاحظات السلوكية ومقياس التدرج السلوكي.

 Critical Incident Methodطريقة المواقف الحرجة  3-0-1

مة في الأداء الفعال والسلوكيات المؤثرة سلبيا على يتم التركيز على السلوكيات الجوهرية المساه 

فعالية الأداء. هذه المواقف الجوهرية الايجابية والسلبية يتم تسجيلها من قبل المقوم خلال فترة 

 محددة )فترة التقويم( وعلى ضوء معايير محددة بناء على التحليل الوظيفي.

ية لكل عامل حول أدائه وتساهم في تقليل إن هذه الطريقة ذات أهمية في توفير التغذية العكس

التحيز من خلال الاعتماد على معيار محدد مسبقا وملاحظة الأداء على ضوئه ومن تسجيل 

 السلوكيات المرغوب فيها وغير المرغوب فيها.

  Behaviorally Anchored Rating Scaleمقياس التدرج السلوكي  3-0-6

ن قبل كل من سمث وكندل , إذ يتم تقرير أداء العامل م 1263تم تطوير هذا المقياس في عام 

بموجب هذا المقياس الذي يتضمن مجموعة من السلوكيات التي ترتبط بمتطلبات  الوظيفة 

وتوضع مستويات لكل بعد أو معيار من الأبعاد أو المعايير السلوكية غالبا ما تتراوح بين مستوى 

غالبا. إن هذا المقياس السلوكية:لين فرصة لمعرفة ( 2( أو )0( ومستوى أعلى قد تكون )1أدنى )

المستويات المحددة للسلوكيات المرغوبة وغير المرغوبة , كما ويهيئ تغذية مرجعة ذات فائدة 

 لتحسين أدائهم , وهذا يقلل بدرجة كبيرة من إمكانية رفض نتائج التقويم من قبل العاملين.
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 مقياس الملاحظة السلوكية : 3-0-0

ذا المقياس يقوم المقوم بتسجيل السلوكيات المتكررة بعد ملاحظتها على فترات مختلفة, بموجب ه

ولذلك فان هذا المقياس يختلف عن سابقه في انه يتم قياس السلوك الفعلي بدلا من السلوك 

المتوقع, أي يتم متابعة ومراقبة العاملين وتسجيل سلوكياتهم بدلا من التأشير على السلوك المتوقع 

 ق معرفة المقوم بسلوك العاملين.وف

  Outcome Appraisal Systemنظام التقويم وفق المخرجات  3-0-8

يعتمد هذا النظام على النتائج المنجزة من قبل العاملين مثل عدد الوحدات المنتجة أو المبيعات 

جب هذا إذ بمو (MBO)الإجمالية ومن الطرق الشائعة وفق هذا النظام طريقة الإدارة بالأهداف 

الأسلوب يتم تحديد الأهداف للفترة القادمة بين كل من العاملين والمشرفين , ومن ثم يتم تحديد 

 مستوى انجاز الأهداف وتحديد أداء العاملين على ضوء مستويات الانجاز هذه .

إن طريقة الإدارة بالأهداف توفر معايير واضحة لأداء العاملين , وبذلك تقلل من التحيز 

يركز انتباه العاملين   Objective measureموضوعية  ء الناجمة عن التحيز واللاوالأخطا

على مخرجات محددة وقد يصرف العاملين على الجوانب الأخرى في الأداء كالجودة , ولذلك 

فان التركيز على المخرجات قد يؤدي إلى ارتفاع في مستويات الأداء وفق منظور واحد للأداء 

 (150)نفس المرجع صي وهو المعيار الكم

ترى الباحثة أن ممارسة تقييم الأداء هي ممارسة مهمة جدا تؤثر على أداء العامل بشكل كبير 

حيث تسمح له بالتعرف على نتائج أعماله , وتتم عملية التقييم باستخدام عدد من الأساليب السابقة  

 المخططةالتي تبين للإدارة مستوى أداء العاملين ومقدار تحقيقهم للأهداف 
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 الدراسة العملية: الفصل الرابع

 جود شركة لمحة موجزة عن تأسيس 3-0

 شعار الشركة  4-6

 أهداف الشركة 3-3

 نهج الدراسة  4-4

 أداة الدراسة  4-1

 تطبيق الدراسة  4-2

 مجتمع وعينة الدراسة  4-0

 المعالجة الإحصائية للبيانات  4-8

 مناقشتهاتحليل نتائج الدراسة و 4-9

 

 , رسالتها ( أهدافهاشركة الجود : ) تأسيها . 

 

 :لمحة موجزة عن تأسيس الشركة  4-0         

عندما قام المغفور له الحاج محمد  1233يرجع اسم جود في مجال الأعمال التجارية إلى عام 

مواد ديب جود والد وجد أصحاب الشركة الحاليين بتأسيس أول نواة عمل انحصرت في مجال ال

الغذائية وسط أجواء صعبة وظروف مستحيلة إلى أن أشرق الاسم الشهير جود من اللاذقية وقد 

 هذه المسؤولية وطوروا العمل ووسعوا التجارة.  الأبناءأخذ 

  بتأسيسها مع إحدى الشركات المحلية  1205دخلت الشركة عالم الصناعات الحديثة عام

 صناعة الأدوات المنزلية 

  بنت الشركة أول مصنع لإنتاج المياه الغازية بالعلب المعدنية. 1295في العام 

  أطلقت علامة مندرين التجارية الشهيرة. 1290في العام 
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  قامت الشركة بتأسيس مصنع حديث آخر للمياه الغازية بالزجاجات  1222في العام

وقد تطورت هذه  1221/ لعام 10وعبوات البلاستيك بموجب قانون الاستثمار /

اعة بمصنع اللاذقية بحيث أصبح الإنتاج يشمل المياه الغازية والشاي والثلج الصن

 والعصير وشراب الفواكه بمختلف العبوات الزجاج و الكرتون.

  أسست الشركة مصنعا حديثا للأدوات المنزلية باسم شركة جود  1223في العام

شهادة الجودة للصناعات المنزلية وقد استطاعت اختراق أسواق التصدير وحصلت على 

وارتأت الشركة التوسع في العمل الصناعي وهكذا كان تأسيس  MQو  CEالعالمية 

مصنع لصناعة قضبان التسليح والزوايا الصناعية، علما بأن كافة مصانع الشركة 

  ISO 9002حاصلة على شهادة 

  أسست شركة سلس للعصائر حيث تعتبر خطوط الإنتاج الموجودة من  2000في عام

حدث خطوط الإنتاج العالمية والتي تم إنشاؤها بالتعاون مع شركة كرونوس أحد أ

الألمانية العملاقة وهي تتميز بجودة منتجاتها وبالطاقة الإنتاجية الكبيرة والقادرة على 

 تغطية عدة دول بوقت واحد.

 

  إن تميز مصانع شركة جود من حيث الجودة في التصنيع وإرضاء الزبائن والالتزام

 عيد المتفق عليها للتوريد يضعهم في الأوائل في قمة القائمة.بالموا

 شعار الشركة:4-6

تلتزم شركة جود بمبدأ إرضاء الزبون التام، إذ أن كل فرد في الشركة ملتزم ليس فقط في 

تحقيق المنفعة المادية بل يتجاوز توقعات العملاء وذلك بتوفير منتجات ذات جودة عالية 

 التي تتوافق مع المواصفات و المستلزمات.وتقديم أفضل الخدمات 

 أهداف الشركة: 4-3

  تقديم أفضل المنتجات والخدمات للعملاء 

 الالتزام بمعايير الجودة 

 بلوغ مركز الريادة في السوق الداخلي والخارجي 

 .العمل بموجب روح الفريق الواحد والالتزام والتفاني والولاء ضمن أسرة العاملين 
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 :نهج الدراسة  4-4

تم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي الذي يعتمد على جمع الحقائق والمعلومات والبيانات بقصد 

 وصفها وتحليلها وتفسيرها لاستخلاص النتائج 

تم استخدام استبيان موجه للعاملين والمدراء في شركة جود للتعرف على الدراسة :  أداة 4-1

السابقة ذات الصلة  الدراساتد الاطلاع على حيال المشكلة , تم بناء الاستبيان بع أرائهم

 بموضوع الدراسة الحالية 

 من قسمين رئيسين : الاستبيان يتألف

بالنوع الاجتماعي والعمر والمؤهل الدراسي وعدد :عبارة عن معلومات عامة تمثلت  الأولالقسم 

 سنوات الخبرة والمستوى الوظيفي 

الموارد  لإدارةتقيس كل من عناصر الممارسات الحديثة القسم الثاني : يمثل فقرات المقاييس التي 

من تخطيط , تعيين واستقطاب ,تدريب , تحليل وتصميم الوظيفة , التحفيز , تقييم الأداء البشرية 

ومشاركة العاملين في اتخاذ القرار إضافة إلى المتغير التابع المدروس والمتمثل بأداء العاملين 

 بارة ع 51حيث يتألف الاستبيان من 

 تطبيق الدراسة : 4-2

 : التاليتينالعينة بالمرحلتين  أفرادالدراسة على  أداةتم تطبيق 

 العينة  الأولى توزيع الاستبيانات على أفراد تم في المرحلة  - 1

  أسبوعمفردة خلال  00البالغة  العينة أفرادتم في المرحلة الثانية جمع الاستبيانات من  – 2

 راسة :الدوعينة مجتمع  4-0

شخص  00عينة الدراسة من  تتألفو في شركة جود والمدراءمجتمع الدراسة من العاملين  يتألف

 للدراسة  استجابوامن العاملين والمدراء تم توزيع الاستبيان عليهم وجميعهم 

 للبيانات : الإحصائيةالمعالجة  4-8

لتحليل بيانات  spss الإحصائيبعد الانتهاء من تجميع استبيانات الدراسة تم استخدام البرنامج 

 المستخدمة كالتالي : الأدواتالدراسة وكانت 
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  إحصائيا( من اجل توصيف العينة  (Frequency Tableالجداول التكرارية  -1

لتحليل البيانات الشخصية للمستجوبين والتعرف (   (Descriptiveالتحليل الوصفي  -2

 عينة الدراسة  أفرادعلى 

الموارد البشرية  لإدارةالممارسات الحديثة  تأثيرمدى لمعرفة (  regression)الانحدار  -3

 العاملين  أداءعلى 

لمعرفة مدى ارتباط الممارسات الحديثة لإدارة الموارد (   correlations)الارتباط  -4

 البشرية بأداء العاملين 

 

 :مناقشتها و الدراسة  نتائجتحليل  4-9

 : إحصائياتوصيف العينة 

لعينة الدراسة  الإحصائيت الشخصية المبحوثين باستخدام الوصف تم تحليل البيانا

: النوع  خصائصهمسب حالعينة  أفرادبغرض التعرف والاستفادة منها حيث توزع 

 الاجتماعي , العمر , المؤهل الدراسي , عدد سنوات الخبرة , المستوى الوظيفي 

 

 

1 -4الجدول  

Gender 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Female 26 37.1 37.1 37.1 

Male 44 62.9 62.9 100.0 

Total 70 100.0 100.0  

 

عدد  أنحيث  الإناثمن نسبة  أكثرنسبة الذكور المشاركين في الاستبيان (  1)يتضح من الجدول 

اغلب العاملين  نأيدل على  مما %62,2نسبة  44بينما عدد الذكور   % 30,1نسبة  26 الإناث

 في شركة جود هم من الذكور ومن مختلف المستويات الوظيفية 
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2 -4جدول  

Age 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Less than 20 years 1 1.4 1.4 1.4 

Between 20 - 29 year 15 21.4 21.4 22.9 

Between 30 - 39 year 22 31.4 31.4 54.3 

Between 40 - 49 year 25 35.7 35.7 90.0 

above 50 year 7 10.0 10.0 100.0 

Total 70 100.0 100.0  

 

أن اغلب المشاركين في الدراسة هم من الذين تتراوح أعمارهم ( 2) يتضح من الجدول 

ية بالمرتبة الثان ويأتي % 35,0شخص بنسبة  25سنة حيث بلغ عددهم  42 – 40بين 

 % 31,4شخص ونسبة  22سنة بعدد  32 – 30بين  أعمارهمالذين تتراوح 

شخص  15بعدد  %21,4سنة يشكلون  22- 20بين  أعمارهمبينما الذين  تتراوح  

وهناك شخص واحد  أشخاص 0بعدد  %10سنة يشكلون  50أعمارهم والذين تتجاوز 

ذوي  المتقدمين بالعمر معظم موظفي الشركة من أنيدل على  مما 20فقط بعمر اقل من 

 .الخبرة الكبيرة مع انخفاض اعتماد الشركة على عنصر الشباب 
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3 -4جدول  

Education 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Less than secondary school 9 12.9 12.9 12.9 

Secondary school 10 14.3 14.3 27.1 

University degree 29 41.4 41.4 68.6 

Intermediate institute 14 20.0 20.0 88.6 

Diploma 3 4.3 4.3 92.9 

Master degree 5 7.1 7.1 100.0 

Total 70 100.0 100.0  

 

 22على شهادة جامعية بعدد  الحاصلينمعظم العاملين في الشركة من  ( أن 3 )يتضح من الجدول

يليهم حملة شهادة المعهد المتوسط بعدد , من المشاركين بالدراسة  %41,4كلون نسبة شخص يش

من حملة  أشخاص 3كما نجد انه يوجد ,من  المشاركين في الدراسة %20شخص بنسبة  14

من حملة شهادة الماجستير يشكلون نسبة  أشخاص 5و  %4,3شهادة الدبلوم يشكلون نسبة 

بين حملة الشهادة الثانوية بنسبة ويتوزع باقي المشاركين , ة من المشاركين في الدراس 0,1%

 %12,2واقل من شهادة ثانوية بنسبة  12,3%

ومنه نجد أن الشركة تركز على حملة الشهادات في أعمالها المكتبية وتعتمد في الأعمال 

 الغير مكتبية على الفنيين 

 

   4-4جدول

Experience 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Less than 5 years 7 10.0 10.0 10.0 

Between 5 - 10 years 14 20.0 20.0 30.0 

Between 11 - 15 years 16 22.9 22.9 52.9 

Between 16 - 20 years 22 31.4 31.4 84.3 

Above 20 years 11 15.7 15.7 100.0 

Total 70 100.0 100.0  

 

 20-16معظم العاملين في الشركة يتمتعون بخبرة كبيرة تتراوح بين  أن( 4من الجدول ) يتضح

الذين تتراوح  الأشخاصمن المشاركين في الدراسة , يليهم  31,4شخص ونسبة  22سنة بعدد 

من المشاركين في الدراسة , يليهم  %22,2ونسبة شخص  16سنة بعدد  15-11خبرتهم بين 

من المشاركين في الدراسة بعدد  %20سنوات ويشكلون نسبة  10-5بين الذين تتراوح خبرتهم 
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من المشاركين  %15,0ويشكلون سنة  20من أكثر شخص خبرتهم  11شخص , كذلك هناك  14

 من المشاركين بالدراسة مما %10سنوات يشكلون  5خبرتهم اقل من  أشخاص 0في الدراسة و

 لخبرة المتوسطة والمرتفعةذوي ا الأشخاصالشركة تعتمد على  أنيدل على 

 

5 -4جدول  

Title 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Directorate Manager 10 14.3 14.3 14.3 

Manager assistant 8 11.4 11.4 25.7 

division cheif 17 24.3 24.3 50.0 

Employer 31 44.3 44.3 94.3 

other 4 5.7 5.7 100.0 

Total 70 100.0 100.0  

 

 31معظم المشاركين في الدراسة هم من الموظفين بعدد  أن( 5يتضح من الجدول )

 %24,3رئيس قسم بنسبة  10من المشاركين , كذلك كان هناك  %44,3موظف ونسبة 

 10ومن المشاركين  %11,4مساعد للمدراء بنسبة  9ومن المشاركين في الدراسة 

 أن, أي  أخرىمن درجات وظيفية  أشخاص 4 إلى إضافة % 14,3بنسبة  ةإدارمدراء 

 رأيالاستبيان تم توزيعه على شرائح مختلفة المستويات الوظيفية في الشركة لمعرفة 

 كافة العاملين بموضوع الدراسة .

 

6 -4جدول  

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

PLANNING 70 2 5 3.97 .529 

SELECTING 70 3 5 4.14 .563 

TRAINING 70 3 5 4.19 .472 

DESIGNING 70 2 5 4.02 .619 

STIMULATE 70 2 5 3.92 .688 

PERFORMANCE 70 2 5 3.92 .734 

PARTICIPATION 70 2 5 3.90 .719 

PERFORMANCE 70 2 5 4.04 .589 

Valid N (listwise) 70     

 

 



- 46 - 

7 -4جدول  

Variables Entered/Removedb 

Model Variables Entered Variables Removed Method 

1 X4a . Enter 

a. All requested variables entered. 

b. Dependent Variable: Y 

 

يليه المتوسط  4.12نجد أن المتوسط الحسابي للتدريب يبلغ (  6)من خلال الجدول 

إي أن اغلب المشاركين يجدون إن للتدريب وللاختيار  الحسابي للاختيار والتعيين

 والتعيين الأهمية الأكبر على الأداء

 

 

8 -4جدول  

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .985a .971 .970 .102 

a. Predictors: (Constant), X4 

 

 الفرضية الأولى:

ذو دلالة إحصائية لتصميم وتحليل الوظائف على أداء العاملين في شركة جود من يوجد اثر 

إي أن تصميم وتحليل  0.201)معامل التفسير( يساوي  R square نلاحظ إن (9)الجدول 

من أداء العاملين يعود إلى  %20.1من أداء العاملين وبعبارة أخرى فان  %20.1الوظائف يفسر 

 تحليل وتصميم الوظائف

 

9 -4دولج  

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 23.210 1 23.210 2237.669 .000a 

Residual .705 68 .010   

Total 23.916 69    
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9 -4دولج  

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 23.210 1 23.210 2237.669 .000a 

Residual .705 68 .010   

Total 23.916 69    

a. Predictors: (Constant), X4 

b. Dependent Variable: Y 

 

 

11 -4جدول  

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .270 .081  3.351 .001 

X4 .936 .020 .985 47.304 .000 

a. Dependent Variable: Y 

 

 

 

مما يدل على وجود اثر  0.05وهي اصغر من  0.00تساوي  Sigأن  2نلاحظ من الجدول 

 نستنتج معادلة الانحدار التالية: 10الوظائف على أداء العاملين من الجدول لتحليل وتصميم 

Y=0.27+0.936X4+e 
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11 -4جدول  

Correlations 

 X4 Y 

X4 Pearson Correlation 1 .985** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 70 70 

Y Pearson Correlation .985** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 70 70 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

12 -4جدول  

Variables Entered/Removedb 

Model Variables Entered Variables Removed Method 

1 X1a . Enter 

a. All requested variables entered. 

b. Dependent Variable: Y 

 

 

وهو موجب إي إن كل زيادة في  Pearson  0.295إن قيمة معامل  11نلاحظ من الجدول 

 متغير تحليل وتصميم الوظائف يقابله تحسن في أداء الموظفين.

13 -4جدول  

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .961a .924 .923 .164 

a. Predictors: (Constant), X1 

 

 

 الفرضية الثانية:

يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لتخطيط الموارد البشرية على أداء العاملين في شركة جود من 

أي أن تخطيط الموارد  0.229)معامل التفسير( يساوي  R sequareنلاحظ إن  13الجدول 

يعود إلى من أداء العاملين  %22.9من أداء العاملين وبعبارة أخرى فان  %22.9البشرية يفسر 

 تخطيط الموارد البشرية
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14 -4جدول  

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 22.090 1 22.090 822.562 .000a 

Residual 1.826 68 .027   

Total 23.916 69    

a. Predictors: (Constant), X1 

b. Dependent Variable: Y 

 

 

15 -4جدول  

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -.207- .149  -1.385- .171 

X1 1.069 .037 .961 28.680 .000 

a. Dependent Variable: Y 

 

 

مما يدل على وجود اثر  0.05وهي اصغر من  0.00تساوي   Sigأن  14نلاحظ من الجدول 

 نستنتج معادلة الانحدار: 15لتخطيط الموارد البشرية على أداء العاملين من الجدول 

Y=-0.207+1.069 X1 

16 -4جدول  

Correlations 

 X1 Y 

X1 Pearson Correlation 1 .961** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 70 70 

Y Pearson Correlation .961** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 70 70 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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17 -4جدول  

Variables Entered/Removedb 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 X2a . Enter 

a. All requested variables entered. 

b. Dependent Variable: Y 

 

وهو موجب إي إن كل زيادة  0.261تساوي   pearsonأن قيمة معامل  16نلاحظ من الجدول 

 في متغير تخطيط الموارد البشرية يقابله تحسن في أداء العاملين.

18 -4جدول  

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .959a .920 .919 .167 

a. Predictors: (Constant), X2 

 

 

 الفرضية الثالثة: 

يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لاستقطاب وتعيين الموارد البشرية على أداء العاملين في شركة 

أي أن الاستقطاب  0.220)معامل التفسير( يساوي  Rsequareأن  19جود, نلاحظ من الجدول 

من أداء العاملين  %22العاملين وبعبارة أخرى فان  من أداء %22وتعيين الموارد البشرية يفسر 

 يعود إلى استقطاب وتعيين الموارد البشرية.

19 -4جدول  

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 22.011 1 22.011 785.665 .000a 

Residual 1.905 68 .028   

Total 23.916 69    

a. Predictors: (Constant), X2 

b. Dependent Variable: Y 
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21 -4جدول  

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -.120- .150  -.800- .427 

X2 1.004 .036 .959 28.030 .000 

a. Dependent Variable: Y 

 

 

مما يدل على وجود أثر  0.05وهي اصغر من  0.00تساوي  Sigنلاحظ أن  12ومن الجدول 

نستنتج  20الاستقطاب وتعيين الموارد البشرية على أداء العاملين في شركة جود ومن الجدول 

 معادلة الانحدار : 

Y= -0.120 + 1.004X2 + e 

21 -4جدول  

Correlations 

 X2 Y 

X2 Pearson Correlation 1 .959** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 70 70 

Y Pearson Correlation .959** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 70 70 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

22 -4جدول  

Variables Entered/Removedb 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 X3a . Enter 

a. All requested variables entered. 

b. Dependent Variable: Y 

 

 

وهو موجب أي أن كل  0.252يساوي   Pearsonأن معامل الارتباط  21نلاحظ من الجدول 

 زيادة في متغير استقطاب وتعيين الموارد البشرية تؤدي إلى تحسن في أداء العاملين.
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23 -4جدول  

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .901a .811 .808 .258 

a. Predictors: (Constant), X3 

 

 

24 -4جدول  

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 19.400 1 19.400 292.141 .000a 

Residual 4.516 68 .066   

Total 23.916 69    

a. Predictors: (Constant), X3 

b. Dependent Variable: Y 

 

 الفرضية الرابعة:

الموارد البشرية على أداء العاملين في شركة جود, من  ر ذو دلالة إحصائية لتدريبيوجد اث

تطوير الموارد البشرية أي أن تدريب و 0.911تساوي   Rsequareنلاحظ أن قيمة  23الجدول 

من أداء العاملين يعود إلى تدريب  %91.1من أداء العاملين وبعبارة أخرى فان  %91.1يفسر 

 وتطوير الموارد البشرية.

25 -4جدول  

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -.673- .277  -2.428- .018 

X3 1.124 .066 .901 17.092 .000 

a. Dependent Variable: Y 

 

 نستنتج معادلة الانحدار : 25ومن الجدول 

Y= -0.673 + 1.124X3 + e 
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26 -4جدول  

Correlations 

 X3 Y 

X3 Pearson Correlation 1 .901** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 70 70 

Y Pearson Correlation .901** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 70 70 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

27 -4جدول  

Variables Entered/Removedb 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 X6a . Enter 

a. All requested variables entered. 

b. Dependent Variable: Y 

 

وهو موجب أي أن  0.201تساوي  Pearsonأن قيمة معامل الارتباط  26نلاحظ من الجدول 

 كل زيادة في متغير التدريب والتطوير للموارد البشرية يؤدي إلى تحسن في أداء العاملين.

28 -4جدول  

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .974a .948 .947 .135 

a. Predictors: (Constant), X6 

 

 الفرضية الخامسة:

على أداء العاملين في شركة جود , نلاحظ من الجدول  الأداءذو دلالة إحصائية لتقييم  يوجد اثر

من أداء  %24.9ر أي أن تقييم الوظائف يفس 0.249)معامل التفسير(  Rsquareأن قيمة  29

 من أداء العاملين يعود إلى تقييم الوظائف. %24.9العاملين وبعبارة أخرى فان 
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29 -4جدول  

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 22.671 1 22.671 1238.724 .000a 

Residual 1.245 68 .018   

Total 23.916 69    

a. Predictors: (Constant), X6 

b. Dependent Variable: Y 

 

 

 

31 4جدول  

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .974 .088  11.011 .000 

X6 .780 .022 .974 35.196 .000 

a. Dependent Variable: Y 

 

مما يدل على وجود اثر  0.05وهي اصغر من  0.00تساوي  Sigنجد أن قيمة  22ومن الجدول 

يمكننا أن نستنتج معادلة  30لتقييم الوظائف على أداء العاملين في شركة جود ومن الجدول 

 الانحدار :

Y= 0.974 + 0.780X6 

 

31 -4جدول  

Correlations 

 X6 Y 

X6 Pearson Correlation 1 .974** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 70 70 

Y Pearson Correlation .974** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 70 70 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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32 -4جدول  

Variables Entered/Removedb 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 X5a . Enter 

a. All requested variables entered. 

b. Dependent Variable: Y 

 

وهو موجب أي أن  0.204تساوي   Pearsonأن قيمة معامل الارتباط  31نلاحظ من الجدول 

 كل زيادة في متغير تقييم الوظائف تؤدي إلى تحسين في أداء العاملين.

33 -4جدول  

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .910a .828 .825 .246 

a. Predictors: (Constant), X5 

 

 

34 -4جدول  

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 19.791 1 19.791 326.268 .000a 

Residual 4.125 68 .061   

Total 23.916 69    

a. Predictors: (Constant), X5 

b. Dependent Variable: Y 

 

 الفرضية السادسة:

يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لتحفيز الموارد البشرية على أداء العاملين في شركة جود , من 

إي إن تحفيز الموارد  0.929)معامل التفسير( تساوي  R sequareنلاحظ إن قيمة  33الجدول 

العاملين يعود إلى من أداء  %92.9من أداء العاملين وبعبارة أخرى فان  %92.9لبشرية يفسر ا

 0.05وهي اصغر من  0.00تساوي  Sigنجد إن قيمة  34تحفيز الموارد البشرية, ومن الجدول 

 مما يدل على وجود اثر لتحفيز الموارد البشرية على أداء العاملين في شركة جود.
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35 -4جدول  

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .985 .171  5.744 .000 

X5 .778 .043 .910 18.063 .000 

a. Dependent Variable: Y 

 

 يمكننا إن نستنتج معادلة الانحدار : 35ومن الجدول 

Y = 0.985 + 0.778X5 + e 

36 -4جدول  

Correlations 

 X5 Y 

X5 Pearson Correlation 1 .910** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 70 70 

Y Pearson Correlation .910** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 70 70 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

 

37 -4جدول  

Variables Entered/Removedb 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 X7a . Enter 

a. All requested variables entered. 

b. Dependent Variable: Y 

 

ن أي أوهو موجب  0.210تساوي   Pearsonإن قيمة معامل الارتباط  36نلاحظ من الجدول 

 المواد البشرية تؤدي إلى تحسن في أداء العاملين. كل زيادة في متغير تحفيز
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38 -4جدول  

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .975a .952 .951 .131 

a. Predictors: (Constant), X7 

 

 

 الفرضية السابعة:

 على أداء العاملين في شركة جوديوجد اثر ذو دلالة إحصائية لمشاركة العاملين 

إي إن مشاركة  0.252)معامل التفسير( يساوي  R sequare إن  39نلاحظ من الجدول 

من أداء العاملين يعود إلى  %25.2من أداء العاملين وبعبارة أخرى فان  %25.2العاملين يفسر 

 مشاركة العاملين.

39 -4جدول  

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 22.757 1 22.757 1334.906 .000a 

Residual 1.159 68 .017   

Total 23.916 69    

a. Predictors: (Constant), X7 

b. Dependent Variable: Y 

 

 

41 -4جدول  

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .919 .087  10.598 .000 

X7 .799 .022 .975 36.536 .000 

a. Dependent Variable: Y 

 

مما يدل على وجود اثر  0.05وهي اصغر من  0.00تساوي   Sig نجد إن  32من الجدول 

يمكننا إن نستنتج معادلة  40لمشاركة العاملين على أداء العاملين في شركة جود , ومن الجدول 

 الانحدار:

Y = 0.919 + 0.799X7 + e  
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41 -4جدول  

Correlations 

 X7 Y 

X7 Pearson Correlation 1 .975** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 70 70 

Y Pearson Correlation .975** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 70 70 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

وهو موجب إي إن  0.205تساوي   Pearson إن قيمة معامل الارتباط  41نلاحظ من الجدول 

 تؤدي إلى تحسن في أداء العاملين كل زيادة في متغير مشاركة العاملين

رية على من خلال تحليل الانحدار يمكن ترتيب تأثير الممارسات الحديثة لإدارة الموارد البش 

  42وفق الجدول   R squareأداء العاملين وذلك وفق نسب لعامل التفسير 

 46-4جدول

 الممارسات الحديثة لادارة الموارد البشرية R Sequareنسب معامل  التفسير 

 تصميم وتحليل الوظائف 1.71%

 مشاركة العاملين 1.72%

 داءتقييم الا 1.79%

 تخطيط الموارد البشرية 1279%

 استقطاب وتعيين الموارد البشرية 12%

 تحفيز الموارد البشرية 9279%

 تدريب وتطوير الموارد البشرية 9171%
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 الفصل الخامس  

 

 مقدمة 1-0

 النتائج  1-6

 التوصيات  1-3

 

 مقدمة : 1-0

 توصلت الباحثة إلى النتائج التالية : مستخدمة سابقابناء على التحليلات الإحصائية ال

 النتائج : 1-6

حيث كان معامل  في شركة جود العاملين أداءهناك اثر لتحليل الوظائف وتصميمها على  -1

 Hafsa Shaukat,2015دراسة  النتيجة تتوافق مع نتائج  وهذه %20,1التفسير 

لأنه يحدد بدقة المهام الواجب على العامل  تحليل الوظائف يحسن الأداء  أننستنتج ,

 القيام بها 

 

حيث كان معامل  في شركة جود العاملين أداءاثر لتخطيط الموارد البشرية على هناك  -2

يمكن القول  Shaukat Hafsa,2015    دراسة نتيجة مع وتتوافق هذه ال %1279التفسير

معامل التفسير  عملية التخطيط هي شرط لازم لنجاح إدارة موارد البشرية ف أن

 مرتفع هي نتيجة متوقعه ال

 

العاملين في شركة جود حيث كان معامل  أداءعلى ين يتعستقطاب والاثر للاهناك  -3

إن استقطاب ف2004دراسة الهيتي والمعشر ,وتتوافق هذه النتيجة مع  %22التفسير 

في رفع الأداء بل التي تساهم عوامل المهمة المن  توظيفها خبرة والموارد بشرية عالية 

مالة المكان المناسب وتوظيف العفوضع الشخص المناسب في  , الشركة يةواستمرار

المؤسسة   أداءرة على القيام بالأعمال على أكمل وجه من شانه أن يطور ادالكفوءة الق

خبيرة سوف يؤدي إلى الفعالة وغير البينما توظيف العمالة غير , ويحسنه بشكل عام .

 تراجع أداء المؤسسة وانخفاض أرباحها 

 

 

                    العاملين في شركة جود حيث كان معامل  أداءعلى هناك اثر لتدريب الموارد البشرية  -4

 Mercy Gacheri Munjuri,2011دراسة مع  وهي بذلك تتوافق  %91,1تفسير

بلا شك من  تحسن تدريب الوظيفة   أن ,نستنتج Momena Akhter  2013ودراسة 

 ة العاملمن الهدر و ترفع من إنتاجي لأداء العاملين في المنظمة حيث تقل

 

 94,9العاملين في شركة جود حيث كان معامل التفسير  أداءعلى  الأداءهنالك اثر لتقييم  -5

تقييم  إن  Momena Akhter,  ,2013 2015مع دراسة خلف الله وهي بذلك تتفق  %

موارد لأن التخطيط الجيد ل حيث موارد بشرية اللنجاح إدارة  مهمشرط  والأداء ه
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تخطيط وجهان لعملة الو تقييم فال نجاح إلا إذا اقترن بتقييم أداء لالبشرية لا يشكل عام

  تأكيد نتيجة متوقعه يفسر التقييم بنسبة مرتفعهالواحده وهي ب

 

 %92,9العاملين في شركة جود حيث كان معامل التفسير أداءللتحفيز على  اثرهناك  -6

الحوافز  تزيد ,Mercy Gacheri Munjuri,2011دراسة فق هذه النتيجة مع وتت

, فالحوافز بشكل عام من أداء العامل ويمكن القول بان الأداء يتناسب طردا مع حوافز

تصب في مصلحة الفرد والمؤسسة بان واحد , من ناحية الفرد فإنها تؤثر على سلوكه 

لديه بشكل متفان الآمر الذي ينعكس  وتجعله يشعر بالرضا وبتالي يعطي أفضل ما

 ايجابيا على المؤسسة

 

العاملين في شركة جود حيث كان  أداءالعاملين في اتخاذ القرار على  اثر لمشاركةناك ه -0

 Hafsa Shaukat,2015    وتتفق هذه النتيجة مع دراسة %5,22معامل التفسير 

تنفيذ المشاركة العاملين في اتخاذ القرار تحسن الأداء لأنها تضمن  أن حيث نجد

 خفف من الجو المتوتر بين الرئيس و المرؤوسدون تردد أو تذمر وت اتالطوعي لقرار

 

 أداءهذه الممارسات تؤثر بشكل كبير على  أنسبب ارتفاع معامل التفسير  أننستنج  -9

,حيث يتأثر الأداء التنظيمي في شركة جود إلى حد كبير بممارسات إدارة العاملين 

 الموارد البشرية

 

 

 التوصيات : 1-3

لتحليل الوظيفي بشكل دوري ومستمر حيث أن العمل على مراجعة وتحديث عملية ا -1

التحليل الوظيفي يشمل جميع الوظائف والتي تكون  بدورها في حالة ازدياد وتطور 

 مستمر 

 

بشكل دائم حيث يتم اختيارها حسب الوصف الوظيفي للعاملين  الأداءتطوير معايير تقييم  -2

ورات العمل واحتياجاته وقابلة للقياس , وذلك لمواكبة تط ومفهومةبحيث تكون واضحة 

 دقة  أكثرالمستقبلية مما يجعل نتائج التقييم 

 

ضرورة وجود نظام تغذية عكسية يتبع عملية تقييم الأداء يمكن الموظف من التعرف  -3

على نتائج تقييم أداءه الوظيفي الذي بدوره يكشف نقاط القوة والضعف في الأداء 

 الوظيفي 

 

 المؤثرة المستقبلية الاحتمالات توقع الشركة في جيراتيالاست التخطيط جهود راعىت أن -4

 الحالية  الأزمةخصوصا في ظل العاملين  وأداءالشركة  أداءعلى  إيجابا أولبا س
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بالمرونة من اجل الاستجابة السريعة للتغيرات  الإستراتيجيةتتسم الخطط  أنيجب  -5

 الداخلية والخارجية الطارئة 

 

 

من خلال القيام ب القيام بتوعية إدارية ولموارد البشرية ثقافة ا والتركيز علىالاهتمام  -6

 يكون هدفها زيادة الوعي وإدراك أهمية محاضرات ,مؤتمرات , ندوات ودورات عمل

 في المؤسسة تطبيق هذه الممارسات 

 

, ففي ستقطاب الكفاءات العالية التي تخدم الشركة بشكل فعال ومرضي بذل جهد اكبر لا -0

من الصعب  أصبحخارج سوريا ,  إلىهجرة معظم الكفاءات الحالية و الأزمةظل 

 بسهولة الحصول عليها 

 

القيام بالتدريب الداخلي والخارجي وعلى فترات منتظمة ومدروسة من اجل التأكد من  -9

, والعمل على إعطاء وعي العاملين بوظائفهم والاستعداد التام لمواجهة إي مشكلة 

دريبية  التي تتناسب مع قدراتهم وحاجاتهم التدريبية العاملين فرصة لاختيار البرامج الت

 ومهام واختصاصات عملهم ووظيفتهم 

 

 

وضع إستراتيجية التحفيز الخاصة بتحفيز الموارد البشرية يراع فيها الاختلاف في  -2

القدرات والمهارات الفردية , أي دراسة خصائص ودوافع الأفراد أولا وقبل تطبيق إي 

ة في ظل الظروف المعيشية وغلاء الأسعار تمثل أهمية المادي إستراتيجية فالحوافز

 التحفيز المادي سيكون حافز مهم للأداء الأفضل ف كبيرة للموارد البشرية ,

 

عامل لديه أفكار بناءة ومبدعة  لأيإتباع الشركة لسياسة الباب المفتوح حيث تتيح -10

,و إشراك العاملين بالتقييم انيات باقتراحها وأخذها وبعين الاعتبار وتطبيقها بحسب الإمك

 ووضع والاستراتيجيات السياسات

 

الميزة  د البشرية في الشركة كمصدر لتحقيقالمزيد من الاهتمام للموار  إعطاء-11

  التنافسية

 

للبحوث المستقبلية أن تبحث في العقبات والصعوبات التي تواجه   ةوصي الباحثت-12

الموارد البشرية في سوريا وفي البلدان العربية المؤسسة في تطبيق ممارسات إدارة 

 الأخرى
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في الجامعة الافتراضية  الأعمالأود أن أشكركم على المساعدة في تعبئة الاستبيان التالي من أجل استكمال مشروع التخرج من برنامج إدارة  

 على أداء العاملين في المنظمات  الموارد البشرية الحديثة  ةارإداثر ممارسات  السورية حول

سئلة التالية بكل شفافية وموضوعية لأررا  التحليل الإحصائي حي  إن المعلومات سوف تعامل أرجو من حضرتكم التلطف والإجابة على الأ

 بسرية تامة ولن نستخدمها إلا لإررا  البح  العلمي فقط شاكرين لكم حسن تعاونكم.

 : كفي الخانة المناسبة ل (√)مةلاالتكرم بوضع ع أرجو

 1 -  الجنس :

  أنثى            ذكر

..            22  

 2-   العمر :

 (.سنة فأكثر )  1.     (.2   )1.إلى   1.من  (       22 )  31إلى  31من     ( .1) 21إلى  21من            (1سنة العدد ) 21اقل من 

 المؤهل الدراسي :                -3 

                    (.)ماجستير     (3) دبلوم           (.1)معهد متوسط            (21) إجازة جامعية             (11)ثانوية عامة               (1) اقل من ثانوية 

 (-)دكتوراه

 عدد سنوات الخبرة :  -4

 (11)سنة 21أكثر من                (22)سنة   21 -12                     (12)سنة    .1  - 11            (.1سنة  ) 11 -  .(       .)سنوات   .اقل من 

 المستوى الوظيفي :    -5

 (.(         أخرى)31(          موظف ).1(     رئيس قسم  )9(    مساعد مدير)11(    مدير إدارة  )-مدير عام)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الرقم
 بشدة غير موافق  غير موافق محايد موافق موافق بشدة الفقرة
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 المتغيرات المستقلة

 دارة الموارد البشرية ()الممارسات الحديثة لإ
     

1-   

 التخطيط

 موارد البشريةلخطة طويلة الأجل ل ى الشركةدل

 

12 .3 12 3 - 

يعمل التخطيط على التوظيف الأمثل للإمكانيات المادية والبشرية في  

 - 1 9 1. 12 الشركة نحو تحقيق أداء أفضل

ستقبلية من الموارد أدوات التنبؤ لتحديد الاحتياجات الم شركة ستخدم الت  

 - 1 11 1. 9 البشرية

الموارد بتحليل البيئة الخارجية لتحديد وجود ووفرة  تقوم الشركة  

 - 1 12 2. . البشرية

 الأفراديسهم التخطيط في الاستيفاء باحتياجات الشركة من  

 

11 .2 . - - 
تعيين ال -2

والاستقطا

 ب

 متحيزة عند التعيينتعتمد الشركة المقابلات والاختبارات رير ال

 

1. .2 2 3 - 

رفع  إلىاختيار الموظفين بناءا على معايير تتناسب مع العمل يؤدي  إن 

 - - 1 9. 21 سوية العمل

تستخدم الشركة مكاتب إدارة الموارد البشرية من اجل ملئ الشوارر التي  

 لديها

 

21 .1 - - - 

 ات في السوقللحصول على أعلى المهارات والكفاء الشركة سعى ت 

 

21 .. . - - 

 عددا من اللجان شركة باستخداماختيار الموظفين في اليتم  
1. .1 1 2 1 

 تعتمد الشركة على معيار الكفاءة في اختيار العاملين 

 

1. .1 2 2 - 

 عدة طرق لاختيار طالبي الوظائف الشركة  ستخدمت 

 

1. .. 1 - - 
3- 

 التدريب 

 برامج التدريب والتنميةتصميم  تقوم الشركة ب -3-1

 

12 .1 . - - 

 يخضع العاملين في الشركة لبرنامج تدريبي كل عام  -3-2 

 

1. .. 9 3 - 
 يتم تحديد البرامج التدريبية من خلال احتياجات الشركة  -3-3 

 

11 .1 - - - 
 الاتجاهيسهم تنويع الدورات في توجيه إمكانيات الموظفين إلى  .-3 

 - _ - 3. .1 .الصحيح والسليم

إن التدريب يسهم في مساعدة الفرد للتقدم لوظائف أعلى في زمن  .-3 

 - - - 2. 19 .أقل

 تحليل -.

 وتصميم

 الوظيفة

على  كل سنة اعتمادا   المتطلبات الوظيفية في الشركة  يتم تغيير  -1-.

 - . .1 1. 11 متطلبات العمل

 لوظائفالمعايير في تصميم ا الشركة على  عتمدت  -2-. 

 

12 .2 11 1 - 

 ئفلإثراء العمل بإضافة مهام إلى وظا شركةسياسة التسعى  -3-. 
12 .. . - - 

 توسيع العمل أفقيا  بإضافة مسؤوليات جديدةتقوم الشركة ب .-. 
11 .. . 3 - 

 حوافز لموظفيها الشركة وفرت لا -1-. التحفيز-.
. 2. . 19 1. 

 لى الأداءإ شركةمكافآت في التستند ال 2-. 

 

21 .. 2 1 - 

 على الإنصاف في توزيع المكافآت بين العاملين شركةال تركز 3-. 
12 .2 2 2 - 

 
 تشكل الحوافز المادية والمعنوية دافع قوي للتميز بالأداء .-.

2. .2 2 1 - 
 - 1 . 3. 22 تعطى الحوافز عندما يزيد المقدم من العامل عن المطلوب منه -.-.

تقييم  -2

 داءالأ

يتم استخدام تقييم الأداء كأداة أساسية لتحديد أداء الموظفين  -2-1

 - 2 . 2. 19 تدريبهم ورفع مستواهامن اجل  منخف ال
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 المستخلص باللغة الانكليزية :

 لشركةهناك معايير مختلفة للأداء )المالية والإدارية، إلخ...( في ا -2-2 
1. .1 . - - 

 لايقال لي اذا كنت اقوم بعمل جيد  -2-3 
11 3. . 11 1 

 للموظفين بسهولة متاحة معلومات عن جودة الأداءتكون ال -.-2 
1. .1 1 . 1 

 تؤدي عملية تقييم الوظائف الى ترتيب العاملين وفقا لأدائهم -.-2 
12 .. 2 3 - 

.- 

مشاركة 

العاملين 

في اتخاذ 

 القرار

 الشركةالاهتمام في  موضعتؤخذ الآراء والأفكار الخاصة بك  -1-.
19 .. . 2 2 

 2 - 11 2. 12 تأخذ في الاعتبار آراء الزملاء شركة معايير التقييم في ال -2-. 

قبل إجراء تغييرات على   ان تبين رأيكالإدارة الخاص بك تطلب  -3-. 

 - 3 11 3. 13 الطريقة التي تعمل بها

 أفكارك في العمل تطبق الشركة كثيرا  ما  -.-. 

 

1 .2 12 3 - 
 - 1 . 9. .1 الشركة  لموظفين فيهناك هيئة لتمثيل ا -.-. 
 . 2 12 32 . شركةهناك صندوق لاقتراحات موظفين في ال -2-. 
      المتغير التابع  )أداء العاملين ( 
 إذاتتوفر لدى الموظفين الرربة والاستعداد للعمل خارج أوقات الدوام  

 الأمراقتضى 

 

12 3. 9 . 9 

 ي لتحمل المسؤوليةيتوفر لدى الموظفين الاستعداد الكاف 

 

1. .1 3 1 1 
 بكفاءة وفعالية الأعماليقوم الموظفين بتأدية  

 

12 .2 1 1 - 
 يتمتع الموظفين بالقدرة على حل مشاكل العمل 

 

13 .. 11 1 - 

يضع  الموظف خطة لأعماله حتى لا يكون عنده أعمال مستعجلة أو  

 فجائية

 

21 .. 1 1 - 

 الوقت المتوقع قسمك يحقق أهدافه في أقل من 

 

12 .1 - . - 

 قسمك يحقق أهدافه مع عدد أقل من الموظفين المطلوبين 

 

11 .. 13 1 - 
يبح   الموظف عن الطرق الأفضل للعمل ولا يقتصر على الطرائق  

 السابقة

 

1. .1 . 1 - 

يستطيع الموظفون أن يتعاملوا بشكل مرضي مع الضغوط الناجمة عن  

 العمل

 

11 .3 . 1 1 
لا يهمل  الموظفون المشكلات بل يتخذون الإجراءات المبكرة لحلها  

 جذريا  وليس مؤقتا  

 

12 .1 9 - - 
 المحدد الوقت في المجدولة الأهداف ق يحقبتقسمك يقوم الموظفون ب 

 

13 .1 9 - - 

في حدود الميزانية يحقق أهداف الشركة  ما زال القسم الخاص بك هل  

 تمن حي  التكاليف والنفقا

 

12 .2 9 - - 

 السابقة القسم الخاص بك قد أهدافه المالية السنةهل  حقق  

 

1. .. 11 - - 
 محددة في الميزانيةال المحددة بنفقات أقل من الأهدافقسمك هل حقق  

 

11 .2 12 2 - 

 2المرجع رقم  
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Abstract :This study aimed to investigate the impact of Human Resource 

Management Practices on the Employees performance in  jude ҆s company ,these 

7 Practices are (Planning, analysis and job design, polarization and recruitment, 

training, performance appraisal, motivation, participation in decision-making) 

and its impact on employees performance. In order to achieve the objectives of 

the research, researcher designed questionnaire consisting of 51 questions to 

gather the  data from the study samples. The research community consists of 

company sector in Syria , jude 's company were selected as one of the biggest 

Syrian companies in the province of Latakia . As the study sample consisted of 

administrators in the  company and employees in human resources management 

( Managing Director - Assistant Director - Head of the Department – staff ,and 

another functional position) and then the questionnaire was distributed to the 

study sample consisting of 70 sample and collected and then analyzed using 

statistical program spss using a number of statistical analyzes The study 

concluded that the functionality of the workers affected to a large extent by the  

modern  human resources management  practices , The biggest impact was to 

analyze and design jobs followed by the participation of employees in decision-

making and performance evaluation. All practices have a positive impact on the 

performance of employees, better application of this practice improves the 

performance of workers. The study concluded with a series of solutions and 

proposals such as indoor and outdoor training for employees and allow them to 

choose suitable training programmes And  develop of the  evaluation criteria and 

adopting the open-door policy to allow employees to participate in decisions and 

proposals and develop policies and strategies that enhance the overall 

performance of the firm and lead to its development and prosperity                     

  Keywords: (analysis and job design, planning, recruitment, appointment, training, 

performance) making,-n of workers in decisionperformance appraisal, motivation, participatio 
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 قائمة مختصرات المتغيرات المستقلة والمتغير التابع                             

 الرمز                         الاسم

  المتغيرات المستقلة

 X1 التخطيط

 X2 الاستقطاب والتعيين

 X3 التدريب

 X4 ةتحليل وتصميم الوظيف

 X5 التحفيز

 X6 تقييم الأداء

 X7 مشاركة العاملين في اتخاذ القرار

  المتغير التابع

 y أداء العاملين


