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 مقدمة :  

الاɸتمام بإدارة   لذلك ʇعد، عناصر الإنتاج و المؤثرة عڴʄ جودة أداء المنظماتالعنصر الȎشري احد اɸم 

 أولوʈات المنظمات.  اɸم ادارة الموارد الȎشرʈة مناس؅فاتيجيات الأفراد ورفع مستوى 

Ȗعت؄ف الموارد الȎشرʈة من أɸم عوامل الم؈قة التنافسية للمنظمة، خاصة ࢭʏ مجال إنتاج المعرفة  و 

طلبت العقود الثلاثة الماضية التفك؈ف ࢭʏ ظاɸرة  ت حيث ،وتكنولوجيا المعلومات ووسائل الاتصال اݍݰديثة

  الاسȘثمار المعرࢭʏ وتطوʈر موظف؈ن مؤɸل؈ن تأɸيلا عاليا وممكن؈ن لامتلاك المعرفة ورأس المال الفكري 

  .  )2016(العساف،  

  وظيفة الموارد الȎشرʈة من أɸم الوظائف المسؤولة عن تحقيق المراكز التنافسية عڴʄ لذاك Ȗعت؄ف

 . المستوʈ؈ن اݝݰڴʏ والقطاڤʏ وضمن النمو والتوسع والابداع وخدمة العملاء 

ɸذه الآثار تضغط عڴʄ إدارة الموارد الȎشرʈة وممارساٮڈا الوظيفية، وɠان من الضروري تكييف  حيث ان  

الاس؅فاتيجية مع ɸذه اݍݨوانب ࢭʏ جميع مجالات عملɺا ووظائفɺا الرئʋسية ، سواء ɠانت جذب الموظف؈ن  

 وتوظيفɺم، والتدرʈب والتطوʈر، والتحف؈ق وتقييم الأداء. 

، يتطلب ذلك اݍݰاجة إڲʄ التوافق ب؈ن اس؅فاتيجيات الموارد الȎشرʈة ɸذه وȋقية  ࢭʏ الوقت نفسھ 

ʏق أو الاقتصادي أو الماڲʈسوȘمجالات الإنتاج أو ال ʏالمنظمة ، سواء ࢭ ʏوما شابھ    الاس؅فاتيجيات المعتمدة ࢭ

  شاɠللم دورا مɺما ࢭʏ كيفية معاݍݨة المنظمات   الموارد الȎشرʈةتلعب فعالية اس؅فاتيجيات إدارة  ، وذلك

  .  ) 2015(خضر، ت وتطوʈر اݍݰلول المناسبة لɺذه المشكلا  مواردɸا الȎشرʈة

العامل؈ن   الأɲشطة الۘܣ تقوم ٭ڈا المنظمة، وʈؤدي تم؈ق أداء ʇعد الأداء التنظي׿ܣ اݝݰصلة الٔڈائية ݍݨميع و 

الأداء يɢون ࢭʏ   بالمنظمة إڲʄ أن تɢون أك؆ف بقاء واستقرارا وتم؈قا، وعليھ فإن اɸتمام المنظمة برفع مستوى 

حياٮڈا اݝݵتلفة   العادة أك؆ف من اɸتمام العامل؈ن ٭ڈا، حيث أن قدرة المنظمة عڴʄ التقدم ࢭʏ مراحل دورة

  .  ʇعتمد Ȋشɢل أسا؟ۜܣ عڴʄ مستوʈات الأداء فٕڈا
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من الشرɠات الرائدة ࢭʏ مجال إدارة الموارد   الشركة السعودية للصناعات الأساسية ( سابك )Ȗعت؄ف و 

وخلق م؈قة تنافسية من خلال إدارة   دارة الموارد الȎشرʈةلإ الȎشرʈة ، وȋما أن تطوʈر الاس؅فاتيجيات اݝݵتلفة 

الموارد الȎشرʈة يتطلب مستوى عال من الاɸتمام وال؅فك؈ق واݍݵ؄فة، ٮڈدف ɸذه الدراسة إڲʄ تقديم مفɺوم  

تأث؈ف اس؅فاتيجيات إدارة الموارد الȎشرʈة عڴʄ   فة مدى ر معاس؅فاتيجية إدارة الموارد الȎشرʈة والأداء من خلال 

(سابك)، وتحديد مستوى تنفيذ ɸذه الاس؅فاتيجيات   الشركة السعودية للصناعات الأساسيةأداء موظفي 

 ʏالشركة . ࢭ  

،  والمواقف وسلوك الموظف؈ن ومن المف؅فض أن تؤثر إدارة الموارد الȎشرʈة عڴʄ المعارف والمɺارات والقدرات 

وȋالتاڲʏ قد تؤثر عڴʄ أداء المنظمة وʈف؅فض أن إدارة الموارد الȎشرʈة مع إس؅فاتيجية المنظمة تقوم بالمواءمة  

  . ب؈ن ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة اݝݵتلفة، مثل التدرʈب والفرص الوظيفية والتقييم داخل المنظمة

وۂʏ من العوامل المɺمة ࢭʏ تفس؈ف العلاقة ب؈ن الموارد الȎشرʈة والأداء التنظي׿ܣ. وقد حفز ɠل ذلك عقلية  

الكشف عن وجود العلاقة ب؈ن ممارسات الموارد   صاɲڥʏ القرار وعدد من البحوث الأɠاديمية ݝݰاولة

  المنظمات .  ɸذهء العامل؈ن ࢭʏ االȎشرʈة للمنظمة وأد 

 لة الدراسةɢمش :  

ۂʏ شركة مساɸمة سعودية عامة مقرɸا ࢭʏ الرʈاض ) سابك  الشركة السعودية للصناعات الأساسية(

سابك ۂʏ   ،وȖعمل ࢭʏ مجالات الب؅فوكيماوʈات والكيماوʈات والبوليمرات الصناعية والأسمدة والمعادن

واحدة من أك؄ف الشرɠات ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية وȖعمل عڴʄ تحس؈ن أداء الموظف؈ن وتحديد نقاط  

( الموقع الالك؅فوɲي من خلال اس؅فاتيجيات تطبق عڴʄ المدى الطوʈل و القص؈ف بالشركةالقوة والضعف  

  الرس׿ܣ لشركة سابك ) . 

  :  السؤال الرئʋؠۜܣ الآȖي وʈمكن تݏݵيص مشɢلة البحث من خلال طرح  

بالشركة السعودية  اس؅فاتيجيات ادارة الموارد الȎشرʈة ࢭʏ تحس؈ن اداء العامل؈ن ɸل ɸناك تأث؈ف لاستخدام 

  للصناعات الأساسية ( سابك ) ؟



   4صفحة | 
 

  الفرعية التالية :  الأسئلةو الذي تتفرع منھ 

كة السعودية ل؈ن ࢭʏ الشر العام أداءتقطاب و التع؈ن عڴʄ تحس؈ن جيات الاستيما ثر تطبيق اس؅فا -

  ؟. الأساسيةللصناعات 

كة السعودية  ل؈ن ࢭʏ الشر العام أداءعڴʄ تحس؈ن  التدرʈب و التطوʈرجيات تيما ثر تطبيق اس؅فا -

 ؟. الأساسيةللصناعات 

كة السعودية ل؈ن ࢭʏ الشر العام أداءعڴʄ تحس؈ن  يجيات التحف؈قيةس؅فاتالا ما ثر تطبيق  -

 ؟. الأساسيةللصناعات 

كة السعودية  ل؈ن ࢭʏ الشر العام أداءعڴʄ تحس؈ن  عامل؈نمشاركة الجيات  تيما ثر تطبيق اس؅فا -

 ؟. الأساسيةللصناعات 

  

 مية الدراسɸة:أ  

  : مية العلميةɸالأ  

الوسائل والاليات الۘܣ Ȗساɸم ࢭʏ رفع مستوى اداء   من حيث ترك؈قɸا عڴʄتكمن اɸمية الدراسة العلمية 

بالمملكة العرȋية  الموارد الȎشرʈة ࢭʏ الشرɠات الانتاجية واݍݵدمية مع التطبيق عڴʄ واحدة من أك؄ف الشرɠات 

مع دراسة الاس؅فاتيجيات اݝݵتلفة مما ʇساɸم ࢭʏ تم؈ق الموارد الȎشرʈة ࢭʏ الاداء   ،)سابك(شركة السعودية 

والاستفادة من اݍݵ؄فات والمعارف الۘܣ يمتلكɺا الموظفون ع؄ف توظيفɺا ࢭʏ المɺارات والاعمال الابداعية  

لإضافة إڲʄ  والتطوʈرʈة ࢭʏ جميع مجالات عمل الشركة مع توضيح أɸمية تنمية وتطوʈر الموارد الȎشرʈة با

  .أɸمية اعتمادɸا ɠاس؅فاتيجية ࢭʏ رفع مستوى الأداء ࢭʏ المنظمة

  : مية العمليةɸالأ 

، وارد الȎشرʈةتكمن الأɸمية العملية لɺذه الدراسة ࢭʏ تناول موضوع مɺم جدا يتمثل ࢭʏ اس؅فاتيجية إدارة الم

تأث؈فɸا ࢭʏ تحس؈ن أداء موظفي الشرɠات  مدى و୒براز جوانّڈا الإيجابية والمشكلات والتحديات الۘܣ تواجɺɺا، و୒براز
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الصناعية الأساسية السعودية ࢭʏ ظل التطور التكنولوڊʏ والعل׿ܣ والمنافسة العالية الۘܣ أصبحت من أɸم  

  المنظمة ࢭʏ الوقت اݍݰاڲʏ . التحديات الۘܣ تواجھ 

  

 داف الدراسةɸأ :  

الɺدف الرئʋؠۜܣ من الدراسة ɸو معرفة دور اس؅فاتيجيات ادارة الموارد الȎشرʈة ࢭʏ تحس؈ن اداء العامل؈ن  

 ʄداف التالية : بالتطبيق عڴɸالشركة السعودية للصناعات الأساسية، و ذلك من خلال تحقيق الأ  

مل؈ن ࢭʏ الشركة  العا أداءتطبيق اس؅فاتيجيات الاستقطاب و العي؈ن عڴʄ تحس؈ن  بيان اثر  -

 . الأساسيةالسعودية للصناعات 

مل؈ن ࢭʏ الشركة  العا أداءعڴʄ تحس؈ن  التدرʈب و التطوʈرتطبيق اس؅فاتيجيات  بيان اثر  -

  . الأساسيةالسعودية للصناعات 

مل؈ن ࢭʏ الشركة  العا أداءعڴʄ تحس؈ن  التحف؈ق المادي و المعنوي تطبيق اس؅فاتيجيات  بيان اثر  -

  . الأساسيةالسعودية للصناعات 

مل؈ن ࢭʏ الشركة السعودية العا أداءعڴʄ تحس؈ن   ؈نمشاركة العاملتطبيق اس؅فاتيجيات   بيان اثر  -

  . الأساسيةللصناعات 

  

  

  :فروض الدراسة  

العامل؈ن ࢭʏ   أداءتع؈ن عڴʄ تحس؈ن لتطبيق اس؅فاتيجيات الاستقطاب و ال إيجاȌيجد اثر يو  -

 ة .يالشركة السعودية للصناعات الاساس
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 العامل؈ن ࢭʏ الشرك أداءعڴʄ تحس؈ن  التدرʈب و التطوʈرلتطبيق اس؅فاتيجيات  إيجاȌيجد اثر يو  -

  ة .يالسعودية للصناعات الاساس

العامل؈ن ࢭʏ الشركة   أداءعڴʄ تحس؈ن   الاس؅فاتيجيات التحف؈قيةلتطبيق  إيجاȌيجد اثر يو  -

  ة .يالسعودية للصناعات الاساس

العامل؈ن ࢭʏ الشركة   أداءعڴʄ تحس؈ن  مشاركة العامل؈نلتطبيق اس؅فاتيجيات  إيجاȌيجد اثر يو  -

  ة .يالسعودية للصناعات الاساس

  

 الدراسات السابقة :  

  ية أȋولا: الدراسات العر  

المɺارات  تطوʈر باݍݰديثة التدرȎʈية  إڲʄ تحديد العلاقة ب؈ن الاس؅فاتيجيات    )2017(المو؟ۜܢ،  دراسة   ɸدفت-

واسȘندت الدراسة إڲʄ منݤݮ تحليڴʏ وصفي، وأجرى   ،ࢭʏ المنظمات اݍݨزائرʈة الادائية للموارد الȎشرʈة

عامل ࢭʏ معɺد   203% من 30 حواڲʏ ميدانية عڴʄ أفراد عينة تم اختيارɸم عشوائيا  ةالباحثون دراس 

  الɴسيج التاȊع لوحدة خليج صاݍݳ بمحافظة سطيف، وۂʏ وحدة تاȊعة لمعɺد الɴسيج. 

مɺارات   و تنمية و تطوʈراݍݰديثة وتطوʈر  التدرȎʈية وجدت الدراسة علاقة إيجابية ب؈ن اس؅فاتيجية ال؄فامج 

والتكنولوجيا  الموارد الȎشرʈة ࢭʏ المنظمات اݍݨزائرʈة من حيث شمولية اݝݰتوى وتنوع محتوى ال؄فنامج 

 . المستخدمة ࢭʏ تنفيذɸا

إدارة الموارد الȎشرʈة عڴʄ   مدى تأث؈ف اس؅فاتيجياتاڲʄ دراسة  )2016(البطاينة،  كما ɸدفت دراسة -

مجتمع الدراسة   حيث تɢون  الأردن،الاداء الوظيفي للعامل؈ن ࢭʏ البنوك التجارʈة ࢭʏ محافظة ارȋد / تحس؈ن 

و تم اختيار عينة  من فئت؈ن، المدراء والعامل؈ن بالمستوʈات الادارʈة الادɲى ࢭʏ البنوك موضوعة البحث، 

تم توزʉعɺا عڴʄ العينة الۘܣ تم  وتممفردة، واختيار الاسȘبانة ɠأداة للدراسة،  87من   عشوائية مɢونة
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) لتحليل البيانات الۘܣ تم جمعɺا من خلال تلك  SPSSالتحليل الاحصاǿي ( تحيدɸا وتطبيق برنامج 

 الاسȘبانة. 

والتطوʈر وȋ؈ن تحسن   ب؈ن اس؅فاتيجيات مجاڲʏ التوظيف والتدرʈب ايجابيةالدراسة إڲʄ وجود علاقة   نتجت

بمستوʈات متدنية عن   ࢭʏ ح؈ن ɠانت العلاقة ب؈ن اس؅فاتيجية التعوʈض وزʈادة الأداء ،أداء العامل؈ن

 اݝݨال؈ن السابق؈ن. 

تأث؈ف تنفيذ اس؅فاتيجيات إدارة الموارد  مدى  إڲʄ دراسة   فقد ɸدفت )2016(العساف،  اما دراسة -

تم استخدام طرʈقة مܦݳ شاملة ومنݤݨية دراسة حالة، وتم ، الوظيفي ࢭʏ مطار عمانالȎشرʈة عڴʄ الأداء 

من كبار المديرʈن والمتوسط؈ن   42موظف  استخدام المܦݳ ɠأداة ݍݨمع البيانات لقياس آراء أفراد عينة من 

  ) لتحليل البيانات و୒ظɺار النتائج المرجوة.SPSSثم تم تطبيق برنامج التحليل الإحصاǿي ( ،ࢭʏ المنطقة

وكشفت الدراسة أن اس؅فاتيجيات إدارة شؤون الموظف؈ن لɺا تأث؈ف ذو دلالة إحصائية عڴʄ أداء واستمرارʈة 

  ودقة مقدار العمل الذي يقوم بھ موظفو مطار عمان المدɲي من حيث الأداء والاستمرارʈة ودقة المɺام.

الموارد الȎشرʈة للمنظمات من خلال تحديد الأساليب  إڲʄ تحديد أɸمية   )2016(فرح،  و ɸدفت دراسة -

  ʏات الاتصالات ࢭɠشر ʏة ࢭʈشرȎمجالات جذب واختيار وتخصيص الموارد ال ʏوالإجراءات المستخدمة ࢭ

 الموارد الȎشرʈةكمدخل رئʋؠۜܣ للوصول إڲʄ   الموظف؈نتوظيف واختيار وȖعي؈ن مجال ، ࢭʏ شمال السودان 

الدراسة عڴʄ منݤݮ وصفي لتحديد متغ؈فات البحث   اعتمدت ،لتحقيق الأداء المطلوب لɺذه الشرɠات

  .   SPSSواستخدام الاستȎيانات ɠأداة ݍݨمع البيانات ومعاݍݨْڈا إحصائيا باستخدام برامج  

وقد كشفت الدراسة عن وجود علاقة مɺمة ب؈ن طبيعة الإجراءات المتبعة ࢭʏ قوة جذب القوى العاملة 

وجوب مراعاة متطلبات ، و كذلك وجود علاقة معنوʈة ب؈ن بالشركة والكفاءة العالية لأداء موظفٕڈا

 الوظيفة و إمɢانات و قدرات الأܧݵاص المطلوȋ؈ن و ب؈ن النتائج اݝݰققة من أداء أعمالɺم .

إدارة الموارد   اس؅فاتيجيات الدراسة ɸو تحديد تأث؈ففɢان الغرض مٔڈا ɸو  ) 2016(المط؈في،  اما دراسة -

تم تصميم الاستȎيان ɠأداة ݍݨمع البيانات ، حيث الȎشرʈة عڴʄ فعالية موظفي اݍݰɢومة ࢭʏ منطقة تبوك
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) عينة فردية من أجل تقييم آرا٬ڈم، وتم تحليلɺا باستخدام طرʈقة Ȋسيطة لأخذ العينات  158من ( 

  العشوائية.

اس؅فاتيجيات إدارة شؤون الموظف؈ن ࢭʏ تحقيق كفاءة العمل، أظɺرت الدراسة أن   ث؈فات عند اختبار جوانب

الموظف؈ن يحتلان المركز الأول عڴʄ مستوى تطبيق اس؅فاتيجيات إدارة شؤون الموظف؈ن،  و Ȗع؈ن اختيار  

إڲʄ   الدراسة ونȘيجة لذلك، توصلت الأداء الوظيفي،وجودة العمل ࢭʏ المقام الأول عڴʄ مستوى تطبيق 

استɴتاج مفاده أنھ من وجɺة نظر الإدارة العليا والمتوسطة لموظفي الدائرة اݍݰɢومية ࢭʏ تبوك، من المɺم  

  تطبيق اس؅فاتيجيات إدارة شؤون الموظف؈ن لتحقيق مستوى عال من إنتاجية العمل. 

  

  يةȎثانيا: الدراسات الأجن  

إظɺار تأث؈ف تدرʈب الموظف؈ن عڴʄ فعالية  اڲʄ بيان و توضيح و )Engetou ،2017(  دراسة  ɸدفت -

تمت دراسة درجة تأث؈ف التدرʈب عڴʄ نتائج   حيث البنك الماڲʏ الوطۚܣ للɢام؈فون،، بالتطبيق عڴʄ المنظمة

  مستجيبا.   30تم استخدام الاستȎيان ɠأداة بحثية لتقييم آراء عينة من   و  أɲشطة المنظمة

والتطوʈر الم۶ܣ ضرورʈان ࢭʏ جميع الشرɠات والمؤسسات، وخاصة للموظف؈ن  وأظɺرت الدراسة أن التدرʈب 

تم زʈادة مساɸمة الموظف؈ن Ȋشɢل كب؈ف ȊسȎب أساليب التدرʈب وȋرامج التطوʈر الم۶ܣ   ، حيثعدي׿ܣ اݍݵ؄فة

  الۘܣ يقدمɺا البنك. وȋالتاڲɠ ، ʏان لɺا تأث؈ف إيجاȌي عڴʄ إنتاجية الموظف؈ن، وزʈادة مؤɸلاٮڈم وكفاءة العمل. 

دراسة تأث؈ف أساليب إدارة الموارد الȎشرʈة (التوظيف    اڲʄ  )Naz ،2016و  Awais(  دراسة  كما ɸدفت  -

المتقدم وتقييم الأداء واݍݰوافز والمɢافآت) عڴʄ أداء المؤسسات الصغ؈فة والمتوسطة اݍݱݨم ࢭʏ   والتدرʈب 

عينة عشوائية من اݝݨتمع البحۙܣ لأܵݰاب  320تم تطوʈر الاستȎيان وتوزʉعھ عڴʄ  ، حيث باكستان

استȎيانا وتم تطبيق برنامج تحليل    240الأعمال الصغ؈فة والمتوسطة والموظف؈ن ࢭʏ ملتان، وتم جمع  

  ) لتحليل البيانات لتحقيق النتائج المرجوة. V22إحصاǿي (
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المذɠورة    الارȌعةوأظɺرت الدراسة أن ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة لɺذه الشرɠات، مع مراعاة المتغ؈فات 

أعلاه، ترتبط Ȋشɢل إيجاȌي بأداء المؤسسات الصغ؈فة والمتوسطة المدروسة، لذلك من الضروري الانȘباه  

إڲʄ جوانب ɸذه الممارسات والسياسات والتطوʈر المستمر من أجل اݍݰصول عڴʄ مؤشرات قابلة للمقارنة  

  عڴʄ مستوى أعڴʄ من ɸذه الشرɠات.

تأث؈ف أساليب إدارة الموارد الȎشرʈة (تخطيط الموارد   اڲʄ دراسة )Kepha ،2015( دراسة  و ɸدفت -

  ʏومية ࢭɢد البحوث اݍݰɸمعا ʏفعالية الموظف؈ن ࢭ ʄر الموظف؈ن) عڴʈب وتطوʈة والتوظيف والتدرʈشرȎال

موظفا من جميع المؤسسات الۘܣ تم    986تم تطوʈر الاستȎيان ɠأداة ݍݨمع البيانات عن عينة من  ،كيɴيا

تم  انة صاݍݰة،اسȘب 255 اس؅فداد  استȎيانا عڴʄ عينات عشوائية طبقية وتم  760مܦݰɺا ، وتم توزʉع 

لتحليل البيانات الكمية والنوعية من أجل تحديد العلاقة  )   SPSS (استخدام برنامج التحليل الإحصاǿي

وأظɺرت الدراسة أن ɸناك علاقة إيجابية قوʈة ذات دلالة إحصائية ب؈ن   kب؈ن المتغ؈فات المستقلة والتاȊعة

ɸذه الممارسات وفعالية موظفي مركز الأبحاث، لذلك من الضروري تنفيذ أساليب فعالة لإدارة شؤون  

  الموظف؈ن ࢭʏ مجال التخطيط والتوظيف وتدرʈب الموظف؈ن. 
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  :ة للدراسةʈالمنطلقات النظر  

:ʏفاٮڈا الإجرائية كما يڴʈعرȖتم تحديد مصطݏݰات الدراسة و  

  ةʈشرȎاس؅فاتيجيات إدارة الموارد ال  : 

الاف؅فاض الذي تقوم عليھ إدارة الموارد الȎشرʈة ɸو أن الإɲسان المورد الرئʋؠۜܣ للمنظمة، وأداء المنظمة  

ʇعتمد إڲʄ حد كب؈ف عڴʄ الأفراد. وعليھ فإنھ إذا ما تم تطوʈر مجموعة من سياسات الموارد الȎشرʈة 

  كب؈ف عڴʄ أداء المنظمة. وتنفيذɸا عڴʄ نحو فعال، فإنھ يمكن أن يɢون للموارد الȎشرʈة تأث؈ف

الاطار العام للقرارات الاس؅فاتيجية المتعلقة بالعامل؈ن  الموارد الȎشرʈة عڴʄ اٰڈا إدارة و Ȗعرف اس؅فاتيجيات 

 ʏاٮڈم التنظيمية، ٭ڈدف تحقيق مستوى من الاداء الامثل وتحقيق الم؈قة  ࢭʈافة مستوɠ ʄالمنظمة وعڴ

 ) Cascio ،2018(ࢭʏ ضوء اݍݵطة الاس؅فاتيجية العامة للمنظمة  التنافسية واݝݰافظة علٕڈا

وȖعرف اجرائيا بأٰڈا مجموعة من الاس؅فاتيجيات اݝݵطط لɺا لوظائف إدارة الموارد الȎشرʈة والسياسات 

 ʏتنفيذ اݍݨوانب المتعلقة ٭ڈا ࢭ ʏالأساسيةالشركة السعودية للصناعات والممارسات المتبعة ࢭ .  

  

  ة :  إدارةممارساتʈشرȎالموارد ال  

  ئʋسية : ممارسات ر  الموارد الȎشرʈة اڲʄ ثلاث  إدارة ن تصɴيف ممارسات يمك

  : الممارسات الاختصاصية  -1

سواء ɠانت ɸذه المنظمة تاȊع لقطاع الدولة أو   وۂʏ الممارسات الۘܣ تزاولɺا إدارة الموارد الȎشرʈة ࢭʏ المنظمة

القطاع اݍݵاص، وʈختلف عدد ɸذه الممارسات من منظمة الأخرى تبعاً لفلسفة الإدارة العليا، وݯݨم  

وتتمثل أɸم المنظمة ونوع التكنولوجيا المستخدمة، وخصائص سوق العمل، وكفاءة ومɺارة العامل؈ن فٕڈا، 

  ɸذه الممارسات بالآȖي: 

 تحليل وتوصيف وترتʋب وتقييم الوظائف. -



   11صفحة | 
 

 تخطيط الموارد الȎشرʈة. -

  :  التوظيف وʉشمل -

  استقطاب المرܧݰ؈ن لشغل الوظائف.  -

  اختيار أɲسب المرܧݰ؈ن ࢭʏ ضوء الوظائف الشاغرة.  -

  Ȗعي؈ن وتثȎيت الموظف؈ن ووضع الܨݵص المناسب ࢭʏ المɢان المناسب. -

  . وأدا٬ڈمتقييم سلوك العامل؈ن  -

  تحديد الأجر والمɢافآت الۘܣ تȘناسب مع متطلبات الوظيفة.  -

  تحديد وتصميم وتنفيذ ومتاȊعة برامج التدرʈب والتطوʈر.  -

  المعنوʈة للعامل؈ن.  مراقبة وتقييم بʋئة العمل لغرض تحقيق الܶݰة والسلامة المɺنية ورفع الروح -

ووظائفɺا  وۂʏ الممارسات الۘܣ تحتاجɺا إدارة الموارد الȎشرʈة بإنجاز أعمالɺا  :الممارسات الإدارʈة  - 2

 الاختصاصية. 

المنظمة   والمتمثل بتقديم المشورة عن العامل؈ن ولɢافة الإدارات العامة ࢭʏ   : الممارسات الاسȘثمارʈة  - 3

التعليمات والأنظمة   سواء من الناحية القانونية أو الفنية، بالإضافة إڲʄ اق؅فاح التحسʋنات وتطوʈر

  المتعلقة بالعامل؈ن من أجور وحوافز وخدمات وظروف عمل وغ؈فɸا،

وʉستلزم ɸذا أن تɢون إدارة الموارد الȎشرʈة أك؆ف اتصالاً والتصاقاً بالإدارات الأخرى ࢭʏ المنظمة وأك؆ف  

ڈا المتنوعة حۘܢ تتمكن من أداء دورɸا الاسȘشاري بالشɢل   اطلاعاً عڴʄ مشاɠلɺا وأعمق Ȗعاوناً وتفɺماً لشؤوٰ

  المطلوب.

  : ارد الȎشرʈة  المو  إدارة ومن اɸم ممارسات و اس؅فاتيجيات 

 :  اس؅فاتيجية الاستقطاب والتعي؈ن  -أ 

من أجل تلبية  المصادر اݍݵارجية، نظمة اݍݰصول عڴʄ موظف؈ن مؤɸل؈ن من الم  ʏ الاس؅فاتيجيات الۘܣ تمكنۂ

(فرح،  ب؈ن المتقدم؈ن اݝݰتمل؈ن للعمل ࢭʏ المنظمة كفاءةالأك؆ف   و من ثم ترشيح  المنظمة،رغبات وأɸداف  

2016 ( 
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وȖعرف اجرائيا بأٰڈا الإجراءات الۘܣ يتم من خلالɺا جذب أك؄ف عدد ممكن من الموارد الȎشرʈة المؤɸلة 

الشركة السعودية والقادرة عڴʄ أداء الأعمال المطلوȋة مٔڈا وتحف؈قɸا للتقدم بطلبات التوظيف لدى  

يȘيح لتلك الشرɠات اختيار الأك؆ف كفاءة مٔڈا لغرض التعي؈ن ࢭʏ الوظائف  بما للصناعات الاساسية

  المطلوȋة.

علاقة إيجابية  ، و يوجد ، والتقييم، والتعي؈نرعملية توظيف العامل؈ن ࢭʏ المنظمة تتألف من الاختياو 

كب؈فة ب؈ن اȖساع نطاق التعي؈ن والتحقق من ܵݰة الاستقطاب، ومدى استخدام إجراءات الاستقطاب من  

  ʄلݏݰصول عڴ ʄسڥȖ ة الۘܣʈشرȎشطة إدارة الموارد الɲة أخرى. إن فعاليات وأɺاح المنظمات من جȋة، وأرɺج

    .تنظي׿ܣ، سȘسɺم ࢭʏ زʈادة الإنتاجيةالܨݵص المناسب ࢭʏ المɢان المناسب مɺارات العامل؈ن والɺيɢل ال 

بالإضافة إڲʄ ذلك، فقد أظɺرت الدراسات أن تنفيذ عملية التعي؈ن الفعال الانتقائية ࢭʏ التوظيف يرتبط  

  . ارتباطاً إيجابياً مع أداء المنظمة 

  

  خطوات عملية الاستقطاب :  

ʄاݍݵطوة الأوڲ  :  

ݳ العدد المطلوب والنوعية   تبدأ العملية بمراجعة صياغة اݍݵطة الإس؅فاتيجية للموارد الȎشرʈة والۘܣ توܷ

المطلوȋة. بالإضافة إڲʄ مɢان التعي؈ن ࢭʏ أي دائرة أو فرع وكذلك وقت التعي؈ن المطلوب والذي سيحدد لنا  

  الȎشرʈة. وقت البدء Ȋعملية اݍݨذب الفعڴʏ للموارد 

  :   اݍݵطوة الثانية 

مواصفات شاغل الوظيفة   إجراء التحليل الوظيفي والاطلاع عڴʄ مخرجاتھ من وصف الوظيفة وكذلك 

  وذلك فيما يتعلق بالوظائف المطلوȋة. 
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  :   اݍݵطوة الثالثة

المنظمة من الموارد   دراسة الوضع من قبل إدارة الموارد الȎشرʈة وتحديد مصادر اݍݰصول عڴʄ احتياجات

  الȎشرʈة والۘܣ إما أن تɢون مصادر داخلية أو مصادر خارجية. 

  :   اݍݵطوة الراȊعة

استلام طلبات المتقدم؈ن للعمل سواء باليد أو من خلال ال؄فيد العادي أو الإلك؅فوɲي. وتتضمن طلبات 

وʈرفق مع   ،التوظيف الۘܣ تɢون عڴʄ شɢل نموذج محدد يملؤه المتقدم بخط يده أو من خلال الإن؅فنت

الطلب صورة المتقدم الܨݵصية والمسȘندات الرسمية المطلوȋة كصورة عن جواز السفر أو البطاقة  

المدنية وصور عن الشɺادات الدراسية وشɺادات اݍݵ؄فة ورسائل التعرʈف من معرفت؈ن، إضافة إڲʄ التعɺد  

  Scannersيمكن استخدام بܶݰة المعلومات المقدمة. وࢭʏ حالة التقدم بطلب من خلال الإن؅فنت فإنھ 

  بܶݰة المعلومات المقدمة ما أنھ يمكن استخدام التوقيع الإلك؅فوɲي للتعɺد كلإرفاق المسȘندات أعلاه  

  ) 2014(البدارʈن،  

  

  :   مصادر الاستقطاب

حددت مصادر الاستقطاب بمصدرʈن رئʋسي؈ن ومن المɺم أن نبدأ بالمصادر الداخلية ثم اݍݵارجية والۘܣ  

  :    ينȎثق عن ɠل مٔڈما مجموعتان رئʋسʋتان

  مصادر الاستقطاب الداخلية -ا

:ʏي مصادر الاستقطاب الداخلية من خلال ما يڴȖتأ  

  : ال؅فقية  - 1

ال؅فقية ۂʏ نقل الموظف من وظيفة محددة إڲʄ وظيفة أخرى ذات مستوى إداري أعڴʄ حيث الصلاحيات  

أك؆ف أɸمية والمسؤولية أعڴʄ وأشمل. وɴʈبڧʏ التأكيد ࢭɸ ʏذا اݍݵصوص عڴʄ ضرورة وجود معاي؈ف موضوعية  

  وتوافر أسس عادلة لل؅فقية. 



   14صفحة | 
 

  : النقل - 2

الوحدة الإدارʈة أو   النقل ɸو عملية نقل الموظف من وظيفة أخرى بنفس المستوى الإداري سواء ࢭʏ نفس

  . ࢭʏ وحدة إدارʈة أخرى، ࢭʏ نفس الفرع أو ࢭʏ فرع آخر للمنظمة

3 - ʏالإعلان الداخڴ :  

قد يɢون من المفيد أحياناً ɲشر حاجة المنظمة إڲʄ وظائف محددة ࢭʏ لوحات الإعلانات الداخلية أو من  

ولݏݨوء إڲʄ   الوظائف. خلال رسائل داخلية إڲʄ مديري الدوائر فٕڈا Ȗعلقن عن حاجْڈا إڲʄ من ʇشغل ɸذه

  :   مصادر الاستقطاب الداخلية مزايا أɸمɺا

 معرفة الموظف بمنتجات المنظمة وعملا٬ڈا.  -

حضوره ونقاط القوة   وجود معلومات مؤكدة لدى إدارة الموارد الȎشرʈة عن أداء المتقدم للوظيفة وܥݨلات  -

 والضعف لديھ.

 معرفة الموظف بموظف؈ن آخرʈن ࢭʏ المنظمة مما ʇسɺل التɴسيق وعمل الفرʈق. -

 رفع معنوʈات الموظف؈ن من خلال فتح مجال ال؅فقية أمامɺم. -

   بالمنظمة ومنتجاٮڈا. يوفر تɢاليف وجɺد الإعلان و୒جراء الاختبارات والاختيار وȖعرʈف الموظف اݍݨديد -

الموظف؈ن المرܧݰ؈ن   ولكن ࢭʏ نفس الوقت ɸناك مآخذ عڴɸ ʄذه المصادر من أɸمɺا احتمال وجود صراع ب؈ن

الفرصة لإضافة دماء جديدة   لشغل الوظيفة اݍݨديدة ذات المستوى الأعڴʄ بالإضافة إڲʄ عدم إعطاء

من الداخل إڲʄ جمود الأفɢار و୒عاقة    وخرʈج؈ن جدد للعمل ࢭʏ المنظمة. وȋمعۚܢ آخر قد يؤدي التعي؈ن

  .  الابتɢار والإبداع

  

  :  مصادر الاستقطاب اݍݵارجية -ب

ʏتتمثل مصادر الاستقطاب اݍݵارجية فيما يڴ :  

 الإعلان من خلال الܶݰف واݝݨلات اݝݰلية والعرȋية والأجنȎية. - 1
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  الإعلان من خلال الإن؅فنت سواء عن طرʈق الموقع الإلك؅فوɲي للمنظمة أو عن طرʈق - 2

 مواقع متخصصة لإعلانات الشواغر.   - 3

وɠالات التوظيف الۘܣ تتݏݵص رسالْڈا ࢭʏ لعب دور الوساطة ب؈ن المنظمة والراغب؈ن ࢭʏ إيجاد عمل، وتɢون   - 4

 بمقابل محدد متفق عليھ.   ɸذه الوɠالات إما حɢومية تقدم خدماٮڈا مجاناً أو خاصة تقدم خدماٮڈا

إلا من   النقابات العمالية حيث Ȗش؅فط Ȋعض النقابات العمالية ألا تتم أية عملية توظيف لأعضا٬ڈا - 5

ومستعدة لدفع جزء من راتبھ    حۘܢ أن ɸناك عدداً محدداً من النقابات Ȗساعد ࢭʏ توظيف أعضا٬ڈا ،لɺاخلا

 لف؅فة محددة عند توظيفھ.

مع المتوقع تخرجɺم  اݍݨامعات والمعاɸد المتخصصة، فكث؈فاً ما تأȖي وفود للشرɠات الكب؈فة وتجري مقابلات - 6

 والمتم؈قين ࢭʏ نتائجɺم وذلك ٭ڈدف استقطا٭ڈم. 

 المرܧݰ؈ن للعمل.  أقرȋاء ومعارف الموظف؈ن إذا قد يتم الاتصال ٭ڈم ࢭʏ حالة عدم توفر العدد المطلوب من - 7

ࢭʏ معارض التوظيف   معارض التوظيف ابتدأت ࢭʏ الآونة الأخ؈فة الكث؈فة من المنظمات بإقامة أو الاش؅فاك - 8

للطلاب وغ؈فɸم أن يتقدموا وʉعبئوا طلبات   إذ ʇعطي ممثلو إدارة الموارد الȎشرʈة عڴʄ أرض الواقع فرصة

معارض توظيف ࢭʏ حرمɺا اݍݨامڥʏ وتدعو إليھ عدة منظمات   وقد تقيم Ȋعض اݍݨامعات أحياناً  ،التوظيف

  إيجاد فرص العمل ݍݵرʈجɺا. معروفة وذلك لȘسɺيل

  

 : اس؅فاتيجية التدرʈب والتطوʈر   -ب

  لاداء ومستمرة ٮڈدف إڲʄ تزوʈد الموظف؈ن بالمعرفة وتطوʈر المɺارات والقدرات اللازمةوۂʏ عملية منݤݨية 

  ج العمل وفقا للأɸداف اݝݰددة وتطوʈر اݍݨوانب السلوكية المتوافقة والضرورʈة لتحقيق أفضل النتائ

)Shakeel ،2015 (  

ʇعرف التدرʈب عڴʄ أنھ تلك العملية المنظمة والمستمرة الۘܣ ٮڈدف إڲʄ تزوʈد و୒كساب الفرد معارف  و 

، والأسس السابقة لدى الأفراد بما يɴܦݨم مع  ɢارفالا وقدرات ومɺارات جديدة، أو Ȗغي؈ف وجɺات النظر و 

التغ؈فات الۘܣ تحدث ࢭʏ بʋئة العمل وخاصة ࢭʏ اݍݨوانب التكنولوجية والتنظيمية. وȋذلك فإن التدرʈب  
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ٱڈدف إڲȖ ʄعميق المعرفة المتخصصة لدى الفرد لإنجاز عمل أو عدة أعمال معينة أو أداء وظيفة ما. ولا 

تقتصر أɸداف التدرʈب عڴʄ تطوʈر قدرات الأفراد العامل؈ن وتنمية مɺاراٮڈم ࢭʏ الأداء، و୒نما تمتد لȘشمل  

ة، ومع فئات المتعامل؈ن معɺا ࢭʏ  تطوʈر اݍݨوانب السلوكية لدٱڈم ࢭʏ علاقاٮڈم مع جماعة العمل ࢭʏ المنظم

  البʋئة اݝݰيطة. 

كما ʇعد التدرʈب اسȘثماراً ࢭʏ الأصول الȎشرʈة للمنظمة، بالإضافة لذلك ينظر للتدرʈب عڴʄ أنھ وسيلة  

  . مفيدة مع التغي؈فات الۘܣ ترعاɸا الابتɢارات التكنولوجية، والمنافسة ࢭʏ السوق 

التدرʈب والتطوʈر ʇشɢل ثلاثة أɲشطة رئʋسية التدرʈب والتعلم، والتطوʈر. والمنظمات الۘܣ تقدم  و 

  التدرʈب للعامل؈ن لدٱڈا، إنما يقومون بالاسȘثمار اݝݨدي ࢭʏ العامل؈ن. 

  

  التدرʈب : أنواع

إنتاجية العامل فقط   التدرʈب اݍݵاص وɸو يوفر للعامل مɺارات محددة، أو المɺارات الۘܣ من شأٰڈا زʈادة - 1

 .ʏمع صاحب العمل اݍݰاڲ 

من إنتاجية العامل    التدرʈب العام وɸذا النوع من التدرʈب ʇسɺم ࢭʏ رأس مال العامل الȎشري عامة، وʈزʈد - 2

من التدرʈب رȋما يزʈد من مخاطر المنظمة، لأنھ وȌعد   وɸذا النوع، الذي يصݏݳ للمنظمات المشا٭ڈة

 المنظمة لإيجاد وظيفة أفضل ࢭʏ منظمة أخرى.  التدرʈب، فقد يقرر العاملون ترك

  

  ، مثل :ɸنالك العديد من نظرʈات التدرʈب و 

 :   النظرʈات السلوكية - 1

المث؈فات والاستجابة السلوكية لɺذه   إذ إن أساس ɸذه النظرʈات ينطلق من وجود علاقات ترابط ب؈ن

  قادرا عڴʄ التحكم ࢭʏ الاستجابة السلوكية وضبطɺا. المث؈فات أي أن التعلم يتحقق عندما يصبح المث؈ف 

 :  النظرʈات العقلية المعرفة الإدراكية - 2
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ʏات أن التعلم عملية عقڴʈذه النظرɸ عادة تنظيم للبۚܢ المعرفية   إذ إن أساس୒شكيل وȘداخلية تقوم ب

  والبʋئة التعليمية.  الناتجة عن التفاعل اݍݰاصل ب؈ن الفرد 

 :  النظرʈات الإɲسانية الɢلية   - 3

عڴʄ السلوك الظاɸر للإɲسان ولا عڴʄ بناء   وأساس ɸذه النظرʈات أن التعلم عملية إɲسانية ɠلية لا تقتصر

العقلية فقط و୒نما عڴʄ كيانھ وܧݵصʋتھ الفردية والاجتماعية والإɲسان يتطور بصورة ɠلية وم؅فابطة 

وتتفاعل ࢭʏ إحداث ɸذا التطور والتغي؈ف جميع المقومات السلوكية والعقلية والقيم والاتجاɸات وال؇قاعات  

Ȗعۚܢ بجسم   التدرʈب من وجɺة نظر رواد النظرʈات الإɲسانية عملية ɠليةالاجتماعية الفردية. فالتعلم و 

  الإɲسان وأعضائھ وعقلھ وتؤɸلھ للتكيف والنجاح.

 نظرʈات Ȗعليم الكبار:  - 4

يجب عڴʄ مصم׿ܣ ال؄فامج التعليمية   أساس ɸذه النظرʈات الأفراد الراشدون يتم؈قون Ȋسمات كث؈فة و

ʄاݍݰسبان عند الإعداد إڲ ʏا ࢭɸية أن يأخذوȎʈذه ال؄فامج.   والتجرɸ مثل  

 :    نظرʈة ديناميك اݍݨماعة وتوظيفɺا ࡩʏ العملية الإدارʈة - 5

عڴʄ العلاقات والشروط السيɢولوجية المتفاعلة الۘܣ يحقق أفراد اݍݨماعة  أساس ɸذه النظرʈة ʇعتمد و

  مش؅فɠاً، يقوم عڴʄ القيم المش؅فكة ومنظومة العواطف الܨݵصية الۘܣ تح׿ܣ أفراد   بواسطْڈا إدراɠاً 

  اݍݨماعة.

  

 :  اس؅فاتيجية التحف؈ق   -ج

بالإضافة اڲʄ  ، و المتمثلة ࢭʏ اݍݰوافز النقدية و المعنوʈة  الۘܣ يتلقاɸا موظفو المنظمة، ئاتʏ المɢافۂ

ɸذه  يتم إعطاء  ، والمنح والنقل والإسɢان وحۘܢ الأجور والأجور الإضافية أو الوضع القانوɲيالامتيازات مثل 

ڈا ࢭʏ المستقبل   المɢافئات مقابل   ) 2016(شرʈاف، ݍݨɺود معينة يجب علٕڈم بذلɺا أو سʋبذلوٰ
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٭ڈدف Ȗܨݨيع  سابك  إجرائيا بأٰڈا مجموعة إجراءات تحف؈قية Ȋشقٕڈا المادي والمعنوي تȘبعɺا شركة وȖعرف

  العامل؈ن عڴʄ تحقيق الأداء الأفضل حاليا ومستقبلا. 

  

ɸم ممارسات تحف؈ق العامل؈ن :من ا  

 تحديد احتياجات العامل؈ن :  - 1

حيث ʇعد تحديد احتياجات موظفيك خطوة حاسمة ࢭʏ إɲشاء اس؅فاتيجيات فعالة لتحف؈ق الموظف؈ن ، من  

ࢭʏ مɢان العمل ، و يتم تحديد   تواجɺɺم حيث إنھ ينطوي عڴʄ فɺم ما يحفز العامل؈ن والتحديات الۘܣ

احتياجات العامل؈ن بالمنظمات من خلال إجراء استطلاعات الرأي أو مجموعات ال؅فك؈ق أو الاجتماعات 

  الفردية مع الموظف؈ن ࢭʏ جمع ɸذه المعلومات . 

 تحديد اɸداف واܷݰة و قابلة للقياس : - 2

حيث Ȗساعد الأɸداف والتوقعات الواܷݰة العامل؈ن عڴʄ فɺم ما مɺامɺم بصورة واܷݰة ، و يمكن تحديد  

  الأɸداف الواܷݰة و القابلة للقياس بالمنظمات من خلال :  

ضع أɸدافًا محددة للأداء يمكن تȘبعɺا وقياسɺا بمرور الوقت ، و يجب أن تɢون ɸذه الأɸداف قابلة  

  للتحقيق وواقعية ولكٔڈا لا تزال تمثل تحديًا ɠافيًا لتحف؈ق الموظف؈ن عڴʄ السڥʏ لتحقيق التم؈ق . 

التأكد من أن العامل؈ن يفɺمون ما ɸو متوقع مٔڈم ، و يمكن ذلك إعداد اجتماعات فردية منتظمة مع  

  ) 2013(زع؅في،   الموظف؈ن لمناقشة تقدمɺم وما يحتاج إڲʄ تحس؈ن .

 توف؈ف فرص النمو :   - 3

  حيث  ، توف؈ف ɸذه الفرص من خلال تقديم برامج التدرʈب والتوجيھ والإرشاد من و تتمكن المنظمات

Ȗساعد ɸذه ال؄فامج الموظف؈ن عڴʄ تطوʈر مɺارات ومعارف جديدة ، والۘܣ يمكن أن تفيد ɠل من الموظف  

  والمؤسسة . 
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 تقدير و مɢافئة الأداء :  - 4

فمن   ، اɸتمامأن مساɸماٮڈم موضع تقدير و  حينما ʇشعرون  الموظفون   أثبȘت العديد من الدراسات ان

يمكن أن يتخذ التقدير والمɢافآت عدة أشɢال ، من   ، و المرݦݳ أن يɢون لدٱڈم الدافع والمشاركة ࢭʏ عملɺم

  ال؅فقيات .  المديح العام إڲʄ المɢافآت أو

 خلق بʋئة عمل إيجابية :  - 5

  بʋئة العمل الإيجابية ۂʏ بʋئة داعمة وشاملة وممتعة ، و يمكن إɲشاء ɸذه البʋئة من خلال : 

 :  ʏܨݨيع التعاون والعمل اݍݨماڤȖ    ، دف مش؅فكɸ عملون معًا لتحقيقʇ شعر الموظفون أٰڈمʇ فعندما

  فمن المرݦݳ أن يɢون لدٱڈم دافع للنجاح.  

 : ʏساعد أيضًا خلق   توف؈ف فرص للتفاعل الاجتماڤȖ ق أو أحداث الشركة، يمكن أنʈشطة بناء الفرɲمثل أ

  شعور باݝݨتمع والدعم ب؈ن الموظف؈ن . 

و يمكن تحقيق ذلك من خلال Ȗܨݨيع التواصل المفتوح وردود الفعل ،   خلق ثقافة الاح؅فام والثقة : 

  والاع؅فاف بالسلوكيات الإيجابية ومɢافأٮڈا ، ومعاݍݨة أي مشاɠل ࢭʏ مɢان العمل Ȋسرعة وفعالية . 

 و التكيف Ȋشɢل مستمر : التقييم  - 6

من خلال التقييم المستمر لاس؅فاتيجيات تحف؈ق الموظف؈ن وتكييفɺا ، يمكن للمنظمات ضمان بقا٬ڈا فعالة 

ومتوافقة مع احتياجات موظفٕڈا ، حيث يمكن أن ʇساعد ذلك ࢭʏ إɲشاء قوة عاملة أك؆ف تفاعلاً و୒نتاجية ،  

    وتحس؈ن الأداء التنظي׿ܣ والنجاح .
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  :  ناس؅فاتيجية مشاركة العامل؈  -د

مشاركة العامل؈ن Ȗܨݨع العامل؈ن عڴʄ المشاركة ࢭʏ عملية اتخاذ القرارات، والۘܣ لɺا تأث؈ف مباشر عڴʄ بʋئة  

العمل. وكذلك Ȗعب؈ف عن التɢامل الوظيفي وكفاءة العمل. فتح الاتصال مع القيادة ɸو Ȗعب؈ف عن أفɢار 

  .   لثقةخلاقة ومبتكرة، والنȘيجة ࢭʏ الرؤʈة المش؅فكة والاح؅فام المتبادل وا

وقد أشارت الدراسات الۘܣ تناولت مشاركة العامل؈ن إڲʄ تأث؈فɸا عڴʄ الال؅قام المستمر للعامل؈ن، والفاعلية،  

  . وȋالتاڲʏ نحو الأداء المتم؈ق للمنظمة وتحف؈ق العامل؈ن، وكذلك مفاɸيم الولاء للمنظمة 

  يمكن تصɴيف مشاركة العامل؈ن إڲʄ نوع؈ن :  

 المشاركة المباشرة وتتطلب المشاركة ࢭʏ حل مشكلات الأفراد أو بناء الفرʈق. - 1

  المشاركة غ؈ف المباشرة وذلك من خلال ݍݨان العمل.  - 2

لزʈادة القدرة   المشاركة اختلاف أنواع المشاركة Ȗعۚܣ درجات مختلفة من التأث؈ف، والمعروفة باسم كثافة و 

Ȗܨݨيع العامل؈ن لتحقيق   التنافسية للمنظمات، فإن لمشاركة العامل؈ن دوراً مɺماً وراء ذلك من خلال

  .  وɸذا ما أشارت إليھ الأبحاثزʈادات ࢭʏ الإنتاج 

، أو غ؈ف  وجɺا لوجھ  وʈمكن أن تɢون المشاركة متصلة بالعمل سواء ɠانت Ȋشɢل فردي أو جماڤʏ أو مباشرة

عڴʄ تقاسم عادل للسلطة ࢭʏ   مباشرة عن طرʈق (ممثل) ، Ȗسلط المشاركة اݍݨماعية التقليدية الضوء

ʄون أك؆ف مباشرة وٮڈدف إڲɢداف المنظمة من   المنظمات، أما المشاركة اݍݰديثة فتɸضمان ال؅قام العامل الأ

لأɸداف المنظمة من خلال إجراءات التواصل   خلال إجراءات التواصل المتطورة، والمɢافآت الفردية

  التطوʈرʈة، مثل تقييم الأداء المرتبطة بالأداء المدفوع الثمن.  المتطورة، والمɢافآت الفردية والمبادرات
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 أداء العامل؈ن : 

  بنجاح و فشل الموظف؈ن، فɺو المرأة الۘܣالمتعلقة  الأداء ɸو واحد من مجموعة واسعة من المفاɸيممفɺوم 

التفاعل ب؈ن الإجراءات  ، حيث يمثلȖعكس وضع المنظمات والأفراد العامل؈ن ࢭʏ مختلف اݝݨالات

والإنجازات الۘܣ ٮڈدف إڲʄ اݍݰصول عڴʄ نȘيجة قيمة Ȗساɸم ࢭʏ بقاء واستمرارʈة العمل عڴʄ المستوى  

  الفردي أو التنظي׿ܣ، وكذلك ما ɸو مخطط ومطلوب من كلا اݍݨانب؈ن. 

  ࢭʏ إجرائيا بأنھ البيانات الۘܣ من شأٰڈا المساعدة ࢭʏ تحليل وتقييم أداء العامل؈ن لإنجازاٮڈم الفعلية وʉعرف

 قياسھ وتمضوء المɺام والواجبات والمسؤوليات الموɠلة إلٕڈم والۘܣ Ȗشɢل طبيعة وماɸية العمل المطلوب، 

 من خلال المتغ؈فات الآتية: 

 : جودة العمل المنجز  -

ʏعملھ  ۂ ʏقتغۜܣ توافر رغبة الفرد ࢭʈعب؈ف عن عنصر اسا؟ۜܣ من عناصر النمو والتقدم للعامل؈ن، وȖ

وقدرتھ عليھ، حۘܢ يتمكن من اتقان عملھ وعڴɸ ʄذا الاساس فأن عنصري الرغبة والقدرة ɸما اݝݰددان  

العمل المادية  ظروف ݍݨودة العمل المنجز، لان القدرة Ȗستلزم المɺارة والمعرفة، كما ان الرغبة ترتبط ب

والاجتماعية وحاجات الافراد فلم Ȗعد النواڌʏ المادية ۂʏ اݝݰدد الوحيد ݍݨودة العمل بل Ȗشغل  

 . الاحتياجات النفسية والاجتماعية للأفراد دورا مɺما فٕڈا ايضا 

اجرائيا بأٰڈا مدى اتقان الموظف لعملھ ومدى مطابقة الأداء الفعڴʏ مع الأداء اݝݵطط لھ، مع   وȖعرف

 سابك . مراعاة قواعد العمل وظروفھ والامɢانيات المتاحة ࢭʏ شركة 

 :   الال؅قام -

ʏداف   ۂɸمجموعة من القواعد الرسمية الۘܣ تحدد وتل؅قم بإجراءات محددة تتوافق مع قوان؈ن وسياق وأ

السلوك ࢭʏ  ، وتحدد ما ɸو مسموح بھ وما ɸو غ؈ف مسموح بھ ࢭʏ يتم اعلام الموظف؈ن ٭ڈاالمنظمة، والۘܣ 

 ) 2016(بوȋكر،   ، بحيث Ȗعكس ɸذه القوان؈ن و الال؅قام طاȊع المنظمة اݍݵاص و مدى تم؈قɸا العمل
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  اجرائيا بأٰڈا مدى تقيد العامل؈ن بمواعيد العمل وتوقيتاتھ، ومدى اتباعɺم السياسات ونظم ولوائح  وȖعرف

  . وما تفرضھ علٕڈم من سلوك وظيفي محدد  سابك شركة

 :  كمية العمل المنجز  -

اݝݰصلة الٔڈائية لتفاعل مجموعة اݍݨɺود المبذولة من قبل العامل؈ن مقدرة بوحدة زمنية محددة وࢭʏ   تمثل

للموارد ࢭʏ   م وقت مع؈ن. وۂʏ تتحدد Ȋعدد من العوامل الموضوعية والܨݵصية لتؤدي اڲʄ افضل استخدا

 .  تحقيق الاɸداف اݝݰددة

بظل الظروف العادية   سابكإجرائيا بأٰڈا مقدار العمل الذي ʇستطيع الموظف إنجازه ࢭʏ شركة  وȖعرف

 قدراتھ وسرعة ɸذا الإنجاز، مع مراعاة ظروف العمل المتاحة وتناسب المɺمات الموɠلة للموظف مع

  وامɢانياتھ.

  

  : ( سابك ) الشركة السعودية للصناعات الأساسية  

يقع مقرɸا الرئʋس ࢭʏ العاصمة السعودية الرʈاض من خلال عدد  الشركة السعودية للصناعات الأساسية 

من وحدات العمل الاس؅فاتيجية، Ȗشمل: الب؅فوكيماوʈات، والبوليمرات والكيماوʈات، والمغذيات الزراعية  

  والمنتجات المتخصصة، الأعمال المستقلة، والمعادن (حديد). 

الآن ثاɲي أك؆ف العلامات التجارʈة قيمة ࢭʏ صناعة الكيماوʈات، ولدٱڈا مɢاتب ومواقع  )سابك(وȖعد 

  ʏيعية ࢭɴكية،   50تصʈالولايات المتحدة الأمر :ʏسة، ۂʋبلدا حول العالم، ع؄ف خمس مناطق جغرافية رئ

(الموقع الالك؅فوɲي الرس׿ܣ للشركة السعودية   آسيا. وأوروȋا، والشرق الأوسط وجنوب آسيا، وشمال

  ) 2024للصناعات الاساسية، 

  

  

  



   23صفحة | 
 

 المنݤݨية وطرق البحث :  

ممارسات إدارة الموارد  اس؅فاتيجيات و تم استخدام المنݤݮ الوصفي ࢭʏ صورتھ المܦݰية لقياس مدى تأث؈ف 

، وتم اختيار ɸذا النݤݮ   العامل؈ن ࢭʏ الشركة السعودية للصناعات الأساسية ( سابك )الȎشرʈة عڴʄ أداء 

 ʄة عڴʈشرȎم التعقيدات والفروق الدقيقة لتأث؈ف إدارة الموارد الɺل    تحس؈ن أداء العامل؈نلفɢشȊ والأداء

  .  شامل

  

  أدوات الدراسة:  

لتحقيق اɸداف الدراسة قام الباحث بتصميم اسȘبانة لتحديد و قياس مدى تاث؈ف اس؅فاتيجيات إدارة  

تالية ࢭʏ جمع  ال الأدوات علالموارد الȎشرʈة عڴʄ تحس؈ن أداء العامل؈ن بالشركة سابك، و اعتمد الباحث 

  انات الدراسة : مات و بيمعلو 

  جمع بيانات الاطار النظري   أدوات:  أولا 

 راجع العلمية و الدراسات السابقةالم -

 اݝݨلات العلمية -

 الأساسيةɲي الرس׿ܣ للشركة السعودية للصناعات الموقع الالك؅فو  -

  يداɲي : معلومات الاطار المجمع  أدواتثانيا : 

مل؈ن ࢭʏ الشركة السعودية الاستȎيان : حيث سʋتم اعداد استȎيان و توزʉعھ عڴʄ عينة الدراسة من العا -

 . الأساسيةللصناعات 

تلفة ࢭʏ  اݝݵ  الأقسامو الموظف؈ن ࢭʏ  الإدارʈ؈نصية : حيث سʋتم عقد مقابلات مع Ȋعض المقابلة الܨݵ -

  . الأساسيةالشركة السعودية للصناعات 

  تبع الباحث ࡩʏ تصميم الاسȘبانة المعدة لتحقيق اɸداف الدراسة اݍݵطوات التالية : ا
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القراء النظرʈة ࢭʏ المراجع العلمية فيما يرتبط بمتغ؈فات الدراسة ، و بكيفية بناء و تصميم الاسȘبانة، و بما 

  يجب مراعاتھ من أسس علمية ࢭʏ ذلك . 

  : ݝݰاور الاسȘبانة، و ۂʏ تصميم مبدǿي  

 تع؈ن محور اس؅فاتيجيات الاستقطاب و ال -

  التدرʈب و التطوʈر محور اس؅فاتيجيات  -

  التحف؈قمحور اس؅فاتيجيات  -

 مشاركة العامل؈نمحور اس؅فاتيجيات  -

  

  جتمع الدراسة : م

  العامل؈ن ࢭʏ الشركة السعودية للصناعات الأساسية .

  عينة الدراسة : 

موظف من العامل؈ن بالشركة، و تمت مراعاة شمولية العينة من حيث   Ȗ50شتمل عينة الدراسة عڴʄ عدد 

  التنوع الديموغراࢭʏ و التنوع ࢭʏ المɺن الوظيفية . 

  الأساليب الإحصائية :

  .  سʋتم تحليل بيانات المܦݳ عن طرʈق تحليل الɴسب المئوʈة

  

  : الدراسة  حدود

  اݍݰدود المɢانية :

  الشركة السعودية للصناعات الأساسية ( الممɢلة العرȋية السعودية ). 
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  اݍݰدود الزمانية : 

  م.  2024العام 
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