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  الفصل الأول 

  الإطار العام للدراسة 

  

  المقدمة: 

ة لأي منظمة ᘻسᣙ للᘘقاء والإ  ᢕᣂة كبᘭي ذو أهم ᡫᣄᛞعد المورد الᘌةᣅمداخل فاعلة   زدهار, فالمنظمات المعا ᣠحاجة إᗷ
ᢝ تمكن المنظمات من تحقيق أهدافها ،  لإدارتها 

ᡨᣎي أحد هذه الأدوات ال ᡫᣄᛞأقل   والمورد الᗖة وᘭكفاءة وفاعل ᡵᣂᜧصورة أᗷ
ᢝ المنظمات  ،  ᛿لفة ممكنة ومشاᝏل محتملة

ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞت إدارة الموارد الᘭللدور الذي    وحظ 
᠍
ة نظرا ᢕᣂة كبᘭأهمᗷ ةᣅالمعا

ᡧ بوصفهم عناᣅ أساسᘭة ᢕᣌادة الأفراد العاملᘭه وقᘭتوج ᢝ
ᡧᣚ هᗷ ط    تقومᗫᖁمكن التفᘌ ة وكونهم ثروة لاᘭة الإنتاجᘭالعمل ᢝ

ᡧᣚ
 للمنظمات  وᗖذلك تؤدي إدارة،  بها من النواᢝᣐ المادᘌة والمعنᗫᖔة

᠍
اتᘭجᘭا ᡨᣂإس 

᠍
ᗫة دورا ᡫᣄᛞقاء المنظمة    ،  الموارد الᗷ ث إنᘭح

ᢝ يتم تᙫنيها.  سᙬنإإمᜓانᘭاتها ومواردها المتاحة وتوجيهها    ونموها ᘌعتمد ᗷقدرتها عᣢ توظᘭف ᡨᣎة الᘭجᘭات ᡨᣂع الإسᖔن ᣠإ 
᠍
ادا

ما  مع  المنظمة  وᗖما ي سجم  وأعمال  ᙏشاطات  ᗷطبᘭعة  ات وتطورات ذات علاقة  ᢕᣂمتغ البᚏئة من   ᢝ
ᡧᣚ وتزاᘌد  ،  ᘌحدث 

ᗫة ᡫᣄᛞال الموارد  بឝدارة  التعامل  ،  الأهمᘭة   ᢝ
ᡧᣚ المنظمة   ᢝ

ᡧᣚ الحرجة  الموارد  أهم  ᘌعد من  التقلᘭدᘌة    والذي  الوظائف  مع 
المستجᘭب الذي ᘌقوم من خلاله المديرون والمتخصصون(لإدارة الأفراد)   بتصمᘭم وتنفᘭذ أنظمة وᗖرامج    إᣠ الدور 

ᣢقوم عᘌ التᘘادᢝᣠ الذي  ᢝ تحقيق أهداف المنظمة ثم إᣠ الدور 
ᡧᣚ ساعدᘻ    ᢝ

ᡧᣚ نᗫᖁتخاذ القرارات إأساس مشاركة المدي
ᗫة وصوᢻً إᣠ الدور التᜓامᢝᣢ لمدير إ ᡫᣄᛞالموارد الᗷ دارةالخاصة    ᢝ

ᡨᣎا الᘭة الذي أصبح أحد أعضاء الإدارة العلᗫ ᡫᣄᛞالموارد ال
 ᡧ ᢕᣂخلق الم ᢝ

ᡧᣚة المنظمة وᘭجᘭات ᡨᣂة المنظمة. ة ترسم إسᘭص مستوى فاعلᘭشخᘻة وᘭالتنافس  

ᗫة أحد العناᣅ المهمة للوصول إᣠ تحقيق الأهداف و  ᡫᣄᛞة  وتعد الموارد الᘭات المرجوة وتᜓمن أهمᘌة    الغاᗫ ᡫᣄᛞالموارد ال
  ᢝ

ᡧᣚة أداᘭممارستها   ها لمهامها و ؤ رفع كفاءة المنظمة وفعالᗷ تقوم ᢝ
ᡨᣎشطة الᙏالوقت،  الأ ᢝ

ᡧᣚتعاظمت الحاجة    و ᡧᣅالحا
ᗫة تمتاز ᗷالمهارات العالᘭة و  ᡫᣄᚽ موارد ᣠعجز المنافس إᘌ ᢝ ᡨᣎة ال ᡧ ᢕᣂدها.  القدرات المتمᘭتقل ᣢع  

ᗫة لإنتاج و   القدرات و   ستخدام المهارات و إوᘻستطيع المنظمات   ᡫᣄᛞات ال ᢔᣂدة تنعكسإ  الخᘌبتᜓار أفᜓار جد    ᢝ ᢔᣍجاᘌشᜓل إᚽ
ᡧ أداء منتجاتها وزᗫادة حصتها السوقᘭة وᗫمثل الموظفون إᣠ حد  ᢕᣌتحس ᣠرأس المال الفكري    عليها مما يؤدي إ ᢕᣂكب

ᢝ  ،  للمنظمة
ᡧᣚ الأداء العام ᣢع ᢕᣂالتأث ᢝ

ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞات الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂه إسᘘمكن أن تلعᘌ ة الدور الذيᘭلأهم 
᠍
المنظمة   ونظرا

ᗷ ᢝصورة خاصة
ᡧᣛᘭواقع   ،والأداء الوظ ᣢمحاولة للتعرف ع ᢝ

ᡧᣚ ة    فقد جاءت هذه الدراسةᗫ ᡫᣄᛞات إدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂإس
ᢝ إحدى القطاعات التعلᘭمᘭة

ᡧᣚ تعمل ᢝ ᡨᣎإحدى المجموعات ال ᢝ
ᡧᣚ الحساسة وهو الجامعات .  

  أهمᘭة الدراسة:  2-1

  أهميتها العلمᘭة من النقاط التالᘭة: من الناحᘭة العلمᘭة تكᙬسب الدراسة  - 1
 ةᗫ ᡫᣄᛞالموارد ال اتᘭجᘭات  ᡨᣂة إسᘭسب أهميتها من مدى أهمᙬالدراسة تك اللبنة،  إن  عد 

ُ
ت أنها  الأساسᘭة   حᘭث 

ᢝ المᜓان والوقت والحجم
ᡧᣚ ار الشخص المناسب لوضعهᘭاخت ᣢة عᘭ المناسب    لجميع وظائف المنظمة مب

والتخطᘭط  التدرᗫب  مثل  الأخرى  وظائفها  عن  أهمᘭة،    فضلا  ذات  الدراسة  هذه  ستكون  ᗷال سᘘة   لذلك 
ᗫة  ᡫᣄᛞالموارد الᗷ ه من معلومات متعلقةᗫᖔللجامعات لما ستحت  

  الأثر ᣢشᜓل خاص للتعرف عᚽ الجامعات ᢝ
ᡧᣚشᜓل عام وᚽ المنظمات ᢝ

ᡧᣚ م المساعدة للقادةᘌة تقدᘭالذي    إمᜓان
 ᢝ

ᡧᣛᘭالأداء الوظ ᣢة عᗫ ᡫᣄᛞات إدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂه هذه  ،  قد تحدثه إسᘭضوء ما تتوصل إل ᢝ
ᡧᣚ   الدراسة من

ᗫة.  ᡫᣄᛞة وظائف الموارد الᘭادة فعالᗫᖂات لᘭنتائج وتوص  
 ᣠتطرقت إ ᢝ

ᡨᣎاحث الᘘحد علم ال ᣢة هذه الدراسة من كونها تعد من أوائل الدراسات عᘭع    تظهر أهمᖔموض
ᢝ الجامعات الأهلᘭة العراقᘭة. 

ᡧᣚ ᢝ
ᡧᣛᘭة والأداء الوظᗫ ᡫᣄᛞات الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂإس  

  :   من الناحᘭة التطبᘭقᘭة تكᙬسب الدراسة أهميتها التطبᘭقᘭة من النقاط التالᘭة - 2
  الموارد إدارة  تᘘᙬعها   ᢝ ᡨᣎال اتᘭجᘭات  ᡨᣂالإس  ᣢع متواضع  ᚽشᜓل  الضوء  لᙬسلᘭط  الᘘحث  هذا  ᗫة  ᛒساهم  ᡫᣄᛞال  ،

ي الدراسة   ᢕᣂأعداد إطار فكري لمتغ ᣠالإضافة إᗷةᗫ ᡫᣄᛞات الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂإس)،    ( ᢝ
ᡧᣛᘭساهم هذا  والأداء الوظᚱو
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ᢝ معالجة هذا الموضᖔع من جوانب عدᘌدة وᗫأمل
ᡧᣚ ساهمᘻ ة قادمةᘭدانᘭحث لدراسات مᘘد   الᘭستفᘻ احث أنᘘال

 المعنᘭة. الجهات ذات العلاقة من نتائج الدراسة إضافة إᣠ الجهات 
  

  أهداف الدراسة:  3-1

 :ᣢالتعرف ع ᣠة تهدف إᘭما تقدم فإن الدراسة الحال ᣢبناءً ع  

  .ةᘭة العراقᘭالجامعات الأهل ᢝ
ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌة من وجهة نظر العاملᗫ ᡫᣄᛞات الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂإس ᢝ ᡧᣎمستوى تب  

  .ةᘭة العراقᘭالجامعات الأهل ᢝ
ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌللعامل ᢝ

ᡧᣛᘭمستوى الأداء الوظ  
 ,فᘭة التوظᘭجᘭات ᡨᣂة, إسᗫ ᡫᣄᛞط الموارد الᘭة تخطᘭجᘭات ᡨᣂة والمتمثلة ب )إسᗫ ᡫᣄᛞات الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂأثر إس  
 ا لأداء ᣢم الأداء( عᘭة تقيᘭجᘭات ᡨᣂسលر وᗫᖔب والتطᗫة التدرᘭجᘭات ᡨᣂت, إسቯة الحوافز والمᜓافᘭجᘭات ᡨᣂإس  
  . ᡧ ᢕᣌة من وجهة نظر العاملᘭة العراقᘭالجامعات الأهل ᢝ

ᡧᣚ ᢝ
ᡧᣛᘭالوظ 

  

  مشᜓلة الدراسة:  4-1

و  الإدارة   ᢝ
ᡧᣚ جدᘌد  هو  ما  مواᘘᜧة ᛿ل  يتطلب  الأعمال  منظمات  نجاح  الحالᘭة  إن  ات  ᢕᣂالتغ ᢝ ضوء 

ᡧᣚ لزام  أصبح 
᠐
عᣢ    ا

الاستقطاب لا    والتطᗫᖔر و   التدرᗫب   المنظمات أن ᘻسᣙ نحو التطᗫᖔر والتجدᘌد أᡵᣂᜧ من أي وقت مᡧᣕ حᘭث إن برامج 
زᗫادة كفاءة   دون  النجاح   ᢝ

ᡧᣚ ᘻساهم  أن  هذه   ،الأداء ᘌمكن  إدارة  والضعف    وتقوم  القوة  نقاط  تحدᘌد   ᣢالمنظمات ع
تحدᘌد  خلال  من  وذلك   ᡧ ᢕᣌالمنافس ودراسة  والتهدᘌدات  تحقيق    والفرص  لها  لᘭضمن  والمستقᘘلᘭة  الحالᘭة  قدراتها 

النمو و  لضمان  المشاᝏل  إᣠ  ،  الاستمرارᗫة  الأهداف ومواجهة  ᗷدورها   ᣙسᘻ الجامعات إن   ᢝ
ᡧᣚ الدراسة  مشᜓلة  وتᜓمن 

تنظᘭمᘭة عالᘭة وذلك من خلال و   تحقيق كفاءة  ات معرفᘭة  ᢕᣂتغ التعلᘭم من  تقنᘭة وذلك من خلال    ما ᛒشهده قطاع 
ᡧ عن طᗫᖁق استقلال الطاقة    إضفاء ᛿ل ما هو جدᘌد لتحقيق  ᢕᣌللعامل ᢝ

ᡧᣛᘭة ورفع مستوى الأداء الوظᘭمᘭفاءة التنظ᜻ال
  للأفراد.  الفردᘌة والعقلᘭة

: هل يوجد أثر    الذي يتعᢔᣂ سؤالتحاول الدراسة عرض المشᜓلة وتحدᘌد أᗷعادها من خلال الإجاᗷة عن السؤال   ᢝᣓᛳرئ
ᢝ عᣢ الجامعات

ᡧᣛᘭالأداء الوظ ᢝ
ᡧᣚ عادهاᗷأᗷ ةᗫ ᡫᣄᛞات الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂ؟ لإس  

  وᗫتفᖁع من السؤال الرئᢝᣓᛳ عدد من الأسئلة الفرعᘭة التالᘭة: 

 الجامعات ؟ ᢝ
ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞات الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂإس ᢝ ᡧᣎما مستوى تب  

  الجامعات ᢝ
ᡧᣚ ᢝ

ᡧᣛᘭ؟  ما مستوى الأداء الوظ 
  

  فرضᘭات الدراسة:  5-1

ᣠسة الأوᛳة الرئᘭالفرض  : 

اتᘭجᘭاتα ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائᘭة عند مستوى الدلالة ( ᡨᣂة والمتمثلة ب    ) لإسᗫ ᡫᣄᛞة  (الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂإس
ᗫة ᡫᣄᛞال الموارد  التوظᘭف  ،تخطᘭط  اتᘭجᘭة  ᡨᣂالحوافز ،  إس اتᘭجᘭة  ᡨᣂت  إسቯر    ،  والمᜓافᗫᖔوالتط التدرᗫب  اتᘭجᘭة  ᡨᣂإس
اتᘭجᘭة تقيᘭم الأداء ᡨᣂسលالجامعات  )و ᢝ

ᡧᣚ ᢝ
ᡧᣛᘭالأداء الوظ ᣢع   . ᡧ ᢕᣌس   من وجهة نظر العاملᛳة الرئᘭع من هذه الفرضᖁتفᗫوᘭ ة

  الفرضᘭات الفرعᘭة الآتᘭة: 

 ᣠة الأوᘭة الفرعᘭة عند مستوى الدلالة (الفرضᘭلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائ :α ≤ 0.05ةᘭجᘭات ᡨᣂط    ) لإسᘭتخط
ᢝ الجامعات

ᡧᣚ ᢝ
ᡧᣛᘭالأداء الوظ ᣢة عᗫ ᡫᣄᛞالموارد ال . 

 ةᘭالثان الفرعᘭة  (الفرضᘭة  الدلالة  مستوى  عند  إحصائᘭة  دلالة  ذو  أثر  يوجد  لا   :α ≤ 0.05 ةᘭجᘭات ᡨᣂلإس  (  
ᢝ الجامعات

ᡧᣚ ᢝ
ᡧᣛᘭالأداء الوظ ᣢف عᘭالتوظ . 
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   ةᘭة الثالثةالفرضᘭة عند مستوى الدلالة (الفرعᘭلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائ :α ≤ 0.05ةᘭجᘭات ᡨᣂالحوافز    ) لإس
ᢝ الجامعات

ᡧᣚ ᢝ
ᡧᣛᘭالأداء الوظ ᣢت عቯوالمᜓاف . 

 عةᗷة الراᘭة الفرعᘭة عند مستوى الدلالة (الفرضᘭلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائ :α ≤ 0.05ةᘭجᘭات ᡨᣂب    ) لإسᗫالتدر
ᢝ الجامعات

ᡧᣚ ᢝ
ᡧᣛᘭالأداء الوظ ᣢر عᗫᖔوالتط . 

 الخامسة الفرعᘭة  (الفرضᘭة  الدلالة  أثر ذو دلالة إحصائᘭة عند مستوى  اتᘭجᘭة α ≤ 0.05: لا يوجد  ᡨᣂلإس (  
ᢝ الجامعات

ᡧᣚ ᢝ
ᡧᣛᘭالأداء الوظ ᣢم الأداء عᘭتقي  .  

  مخطط الدراسة:  6-1

ات الدراسة ᢕᣂمتغ ᡧ ᢕᣌالعلاقة ب ᢝᣠيوضح الشᜓل التا:  

  

، 2016ودراسة الᘘطاينة, ،  Haoyong,2013المصدر: إعداد الᘘاحث ᗷالاستعانة ᗷدراسة  
    ودراسة

)Goodman, & Svyantek 1999 (  

  

  التعᗫᖁفات الإجرائᘭة:  7-1

  ل دورᘭتفع ᣠتهدف إ ᢝ
ᡨᣎال الإدارᗫة  الممارسات والوظائف  ᗫة: وᢝᣦ مجموعة من  ᡫᣄᛞال الموارد  اتᘭجᘭات  ᡨᣂإس

ᗫة من   ᡫᣄᛞال لتحقيق  الموارد  والتعᗫᖔض  والتقيᘭم  والتخطᘭط  والتوظᘭف والحوافز  والتطᗫᖔر  التدرᗫب  خلال 
  أهداف المنظمة. 

  ئة من أجلᚏالب ᢝ
ᡧᣚ ات الحاصلة ᢕᣂة التغᘘᜧستخدمها المنظمات لمواᘻ ᢝ

ᡨᣎر: هو أحد الوسائل الᗫᖔب والتطᗫالتدر
ᡧ الأداء وزᗫادة الإنتاجᘭة.  ᢕᣌلتحس ᡧ ᢕᣌة للعاملᘭة والعلمᘭة القدرات السلوكᘭر وتنمᗫᖔتط  

   ة من المواردᘭلᘘاجاتها المستقᘭسد احتᚽ من خلالها تقوم المنظمات ᢝ ᡨᣎشطة الᙏمجموعة من الأ ᢝᣦ :فᘭالتوظ
ᗫة واختᘭار الأفضل من بᚏنهم.  ᡫᣄᛞال 
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   و إثارة الدافع ᢝ
ᡧᣍخلاص وتفاឝاتهم بᘘأداء واج ᣢع ᡧ ᢕᣌتحث العامل ᢝ ᡨᣎارة عن العوامل والوسائل الᘘع ᢝᣦ :الحوافز

ᡧ للتجدᘌد والإᗷداع.  ᢕᣌلدى العامل 
   من خلال  ᡧ ᢕᣌالعامل الأفراد  من  المنظمة  ᗷاحتᘭاجات  المستقᘘلᘭة  الت بؤ  هو عملᘭة  ᗫة:  ᡫᣄᛞال الموارد  تخطᘭط 

ة زمنᘭة محددة وᗖتᜓلفة مناسᘘة.  ᡨᣂف ᢝ
ᡧᣚ لإنجاز أعمال معينة ᡧ ᢕᣌع المطلوب من العاملᖔم والنᝣد الᘌتحد 

   دᘌلتحد ᡧ ᢕᣌم أداء العاملᗫᖔد من تحقيق الأداء المستهدف لتقᜧمه للتأᘭاس الأداء وتقيᘭة قᘭم الأداء: هو عملᘭتقي
لتحقيق أهداف   الضعف  نقاط  معالجة   ᣢالقوة والعمل ع نقاط  تعᗫᖂز   ᣢالقوة والضعف والعمل ع نقاط 

 المنظمة. 
   الأهداف لتحقيق  ومسؤولᘭات  ومهام  واجᘘات  من  العامل  ᘌحققه  الذي   ᢝ

᡽ᣍالنها الناتج  هو   : ᢝ
ᡧᣛᘭالوظ الأداء 

 الم شودة. 
  .ة المهمة لأعمالهمᗫᖁة الجوهᘭشطة الفنᙏة الأفراد لأداء الأᘭلᗷقا ᢝᣦ :أداء المهام 
 ثقافة ومناخ المنظمة ᢝ

ᡧᣚ ساهمᘻ ᢝ ᡨᣎات الᘭالسلوك ᢝᣦ : ᢝ
ᡨᣚاᘭاق الذي تنفذ خلاله ال شاطات  ،  الأداء السᘭوالس

  التحᗫᖔلᘭة وᙏشاطات الصᘭانة. 
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 ᢝ
ᡧᣍالفصل الثا  

  والدراسات الساᗷقةالإطار النظري 

  

  مقدمة 

ᢝ مᘭدان منظمات الأعمال من جهة  
ᡧᣚة من جهة وᗫإطار العلوم الإدار ᢝ

ᡧᣚ ة والمهمةᗫᖔة من المواضيع الحيᘭجᘭات ᡨᣂتعد الإس
أخرى. وتعد خطه طᗫᖔلة الأجل تتخذها الم شأة قاعدة لإتخاذ القرارات من واقع تحدᘌدها لمهمتها الحالᘭة والمستقᘘلᘭة  

ᢝ تتعامل بها و استخدامات الموارد المتاحة لها، والتفوقات التنافسᘭة وتقوم عᣢ تحدᘌد نطاق المنتجات و الأسواق   ᡨᣎال
ᢝ تتمتع بها.   ᡨᣎال  

ي والذي ᘌعد رأس   ᡫᣄᛞال ᣆلإدارة أهم أصول المنظمة ألا وهو العن ᢝ ᢔᣑᘭات ᡨᣂة المدخل الإسᗫ ᡫᣄᛞإدارة الموارد ال ᢔᣂوتعت
ᗫن و الذي ᛒسᗷ ᣥعᣆ العولمة و الإندماج فقد   ᡫᣄالقرن الع ᢝ

ᡧᣚ حدثت ᢝ ᡨᣎات ال ᢕᣂظل التغ ᢝ
ᡧᣚالمال الفكري للمنظمة. و

منظم من  المعاᣅة  المنظمات  خصائص وسمات  الفᗫᖁق  تحولت  بروح  تعمل  منظمات   ᣠإ منعزلة  ᗷجزر  تعمل  ات 
والتعاون،  ومن العمل ᗷالتجᗖᖁة والخطأ إᣠ منظمات متعلمة،  وتحولت من الإدارة ᗷالأوامر إᣠ الإدارة ᗷالمشاركة ، ومن  

اتᘭجᘭة.  ᡨᣂالإدارة الإس ᣠالإدارة يوم بيوم إ  

  

ᗫة  1-2 ᡫᣄᛞات إدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂحث الأول: اسᘘالم    

ᗫة 1- 1-1 ᡫᣄᛞات إدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂمفهوم اس  

، وان إدارة   ᢝ ᢔᣑᘭات ᡨᣂمفهوم اس᛿ ظهرت ᡨᣎح 
᠍
 وتطبᘭقا

᠍
ᢝ مراحل تطᗫᖁᗫᖔة متعددة فكرا

ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞلقد ورد مفهوم إدارة الموارد ال
ᢝ تعتᢔᣂ وظᘭفة ᗷحᘭث تتكون من مجموعة من الأᙏشطة للأفراد   ᡨᣎة اشمل وأوسع من مفهوم إدارة الأفراد والᗫ ᡫᣄᛞالموارد ال

ᡧ داخل المنظمة، وᢝᣦ أشمل من ك ᢕᣌمجموعة  العامل ᢝᣦ داخل المنظمة، إنما ᡧ ᢕᣌحال الأفراد العاملᗷ ونها الإدارة المهتمة
᛿ ᡧافة ᙏشاطات الموارد   ᢕᣌات المنظمة من خلال التوافق بᘭجᘭات ᡨᣂطة مع اسᗷا ᡨᣂة المتᜓاملة والمᗫ ᡫᣄᛞاسات الموارد الᘭمن س

ᗫة و᛿ل مرحلة من مراحل الإدارة (الجرجري,  ᡫᣄᛞ2006ال  .(  

المس  الوظائف  أفضل  من  ᗫة  ᡫᣄᛞال الموارد  إدارة  وظائف  المستᗫᖔؤ أصᘘحت   ᣢع  ᢝᣓالتناف المركز  تحقيق  عن  ᡧ ولة  ᢕᣌ  
ᗫة  )  2007النجار,  (الإᗷداع والتوسع وخدمة الᗖᖂائن    القطاᢝᣘ والمحᢝᣢ وضمان النمو و  ᡫᣄᛞدأت إدارة الموارد الᗷ ومن هنا .

ᡧ وتقدᘌم الإ  ᢕᣌشؤون العاملᚽ التحول من كونها وظائف تختصᗷ امᘭعاتقها دور الق ᣢقع عᘌ ةᘌذᘭإدارة تنف ᣠشارات إᙬس
الإ  التخطᘭط  عن طᗫᖁق  المنظمة  أنحاء  جميع   ᢝ

ᡧᣚ ᗫةكبᢕᣂ وشامل  ᡫᣄᛞال للموارد   ᢝ ᢔᣑᘭات ᡨᣂالموارد  ،  س مدير  حᘭث أصبح 
ᗫة   ᡫᣄᛞة إدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂاغة إسᘭصᗷ قومونᘌ ة من ضمن الأعضاء الذينᗫ ᡫᣄᛞ2007الأحمر,  (ال  ،(  رىᗫو  )Salman 

et al. (2005(   ظهرت ᢝ
ᡨᣎة لازال واحد من ضمن الأفᜓار الهامة والمؤثرة والᗫ ᡫᣄᛞة إدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂإن مفهوم إس

ᢝ مجال الأعمال والإدارة خلال ال 
ᡧᣚ25  .ةᘭسنة الماض  

اتᘭجᘭا   ᡨᣂاس ᗫة  ᡫᣄᛞال الموارد  إدارة  ᗷالأهداف   )2007الأحمر,  (وعرف  ᗫة  ᡫᣄᛞال الموارد  إدارة  ممارسات  "رᗖط  إنها   ᣢع
اتᘭجᘭة للمنظمة من   ᡨᣂصورة  أالإسᗖتدعم الابتᜓار والمرونة " و ᢝ ᡨᣎة الᘭمᘭر الثقافات التنظᗫᖔأداء الأعمال وتط ᡧ ᢕᣌجل تحس

العلᘭا  ن والإدارة  ᗫة  ᡫᣄᛞال الموارد  إدارة  تصاغ  المنظمةإ موذجᘭة  أعمال  اتᘭجᘭات  ᡨᣂالموارد  ،  س إدارة  اتᘭجᘭات  ᡨᣂاس  ᢔᣂوتعت
تحدᘌد    ᢝ

ᡧᣚ الانطلاق  نقطة  ᗫة  ᡫᣄᛞمساعدة ال  ᢝ
ᡧᣚ ᗫة  ᡫᣄᛞال الموارد  قᘘل  من  استخدامها  يتم   ᢝ ᡨᣎال والمسارات  الإجراءات 

اتᘭجᘭة ( ᡨᣂالمنظمة لتحقيق أهدافها الإسDessler, 2003 أنها نهج لإ ᣢما وعرفت ع᛿ . (  شأن خططᚽ تخاذ القرارات
ᢝ شᜓل برامج وسᘭاسات ᚽشأن توفᢕᣂ الموارد 

ᡧᣚ ر ،  المنظمةᗫᖔت  ، إدارة الأداء   ،التعلم والتطቯالمᜓاف  ، ᡧ ᢕᣌوعلاقات الموظف  
)Armstrong, 2009  (شطة بᙏالأ ᣠشار إᛒ وهناឝ  إسم  ᢝ

ᡧᣚ ة وتتمثلᗫ ᡫᣄᛞات إدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂب(سᗫار والتدرᘭالاخت  ،
ᡧ  التوظᘭف ᢕᣌاك العامل ᡫᣃលالمنظمة( و ᣠمة مضافة إᘭخلق قᗷ ومن خلالها تقوم  )Marescaux et al., 2013 ( .  
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ᗫة أصᘘحت منأوᗫرى    ᡫᣄᛞات إدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂاحثون إن اسᘘات    غلب الᘭتتوقف عليها العمل ᢝ ᡨᣎة الᘭائز الأساس᛿الر
لإ  المنظمة   ᢝ

ᡧᣚ والمستقᘘلᘭة  ᗫةالحالᘭة  ᡫᣄᛞال الموارد  تجنب    متلاᜧها   ᣢع  ᢝᣒالأسا الشᜓل   ᢝ
ᡧᣚ تهدف   ᢝ ᡨᣎوال المناسᘘة 

ᢝ تحᘭط ᗷالمنظمة.  ᡨᣎات والمخاطر الᘌان  التحد᛿ ثᘭح   ᢝ
ᡧᣔالما ᢝ

ᡧᣚ    امᘌالأ ᢝ
ᡧᣚ هناك تخوف من إن الآلات سوف تتمكن

 ᢝ
ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌالعامل الحاجة إᣠ الأفراد  الذي حدث عكس هذا تماما ᗷحᘭث    ،  العمل  القادمة من تقلᘭل  الحال  ᢝ واقع 

ᡧᣚ ن᜻ول
 ᢝ
ᡧᣚ أصبح للأفراد مᜓانه يتمتعون بها  ᡧᣕمن أي وقت م ᡵᣂᜧوآخرون,  (المنظمات الحديثة أ ᢝ

᡽ᣍ2006الطا (. .  

التعارᗫف   من  مجموعة  بتقدᘌم  الᘘاحث  قام  ᗫة  ᡫᣄᛞال الموارد  إدارة  اتᘭجᘭة  ᡨᣂإس مفهوم  ولتوضيح 
ᢝ الجدول رقم ( 

ᡧᣚ 1موضحة  : (  
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بوضع   تهتم  عملᘭة  أنها   ᣢع ᗫة  ᡫᣄᛞال الموارد  إدارة  اتᘭجᘭات  ᡨᣂإس تعᗫᖁف  للᘘاحث  ᘌمكن  ذكره  سبق  ما   ᣠإ  
᠍
واسᙬنادا

اتᘭجᘭة المنظمة من حᘭث البᚏئة   ᡨᣂة تكون متوافقة مع اسᗫ ᡫᣄᛞفة من وظائف إدارة الموارد الᘭل وظᝣة خاصة لᘭجᘭات ᡨᣂإس
ط القوة والضعف من اجل تحقيق أهداف المنظمة وتعᗫᖂز موقعها  الخارجᘭة، الفرص والتهدᘌدات والبᚏئة الداخلᘭة نقا

ᢝ مᘭدان الأعمال. 
ᡧᣚ قاءهاᗖاستمرار المنظمة و ᣢعمل عᘭل ᢝᣓالتناف  

  

ᗫة   2-1-2  ᡫᣄᛞات إدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂة اسᘭأهم  

ᢝ الوقت المعاᣅ إمما لاشك فᘭه إن موضᖔع أهمᘭة  
ᡧᣚ ة من المواضيع المهمةᗫ ᡫᣄᛞات إدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂن    ،  س᜻ول

ᢝ لهذه الأهمᘭة
ᡧᣛد الوصᣄجب تجنب الᘌ،    يتم 

᠍
 فكᗫᖁا

᠍
النقاط ومن الأفضل اعتماد منظورا أو تحدᘌدها ᗷمجموعة من 

  ᢝ ᢔᣎᗫᖁالتج الواقع  مستوحاة من  ᗷاعتماده عᣢ حقائق  أᡵᣂᜧ جدوى  سᘭكون  لأنه  الأهمᘭة  هذه   ᣠإ فᘭه  ي (الإشارة  ᡧ ᡧᣂالع
ᗫة ᗷاعتᘘارها من أهم موارد العملᘭات الإنتاجᘭة وᗫجب توفᢕᣂ ال᜻فاءات   )،  2007والساعدي,  ᡫᣄᛞة الموارد الᘭوتظهر أهم

ᚽ ᡧشᜓل جᘭد.   ᢕᣂتحقيق الأداء المتم ᣠتؤدي إ ᢝ
ᡨᣎة الᗫ ᡫᣄᛞإدارة الموارد ال ᣢالقادرة ع  

ᗷ ᡧكفاءة جᘭدة من اجل مساعدة المنظمة عᣢ تحقيق المزاᘌا التنافسᘭة. وتقوم ᗷالعمل عᣢ تحدᘌد   ᢕᣌوتعمل إدارة الموظف
لها   المنظمة ووضع الحلول  تواجهها موارد   ᢝ ᡨᣎال السᘭاق أشار )    Yahaya et al, 2009المشاᝏل   ᣢوع ,)BraƩon 

Gold , 2003  (    لفةᝣات الᘭجᘭات ᡨᣂل أحد المدخلات الهامة لاسᘭشكᙬة تقوم بᗫ ᡫᣄᛞات إدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂة اسᘭإن أهم
  للمنظمة.  

ᗫة وأداء   ᡫᣄᛞات الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂاس ᡧ ᢕᣌط بᗷا ᡨᣂشاء الᙏحاسم لإ ᣆل عنᘭشكᘻ ه المدخلات هوᗷ مكن إن تقومᘌ واهم دور
الخطوات  )  Mariappan Adar, 2012(الأعمال    ᣢع ᘻشتمل  ᗫة  ᡫᣄᛞال الموارد  إدارة  اتᘭجᘭات  ᡨᣂاس أهمᘭة  وᗖحسب 

  :  التالᘭة

ᗫة  - 1 ᡫᣄᛞات الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂالمنظمةوضع اس ᢝ
ᡧᣚ ᢝ ᢔᣑᘭات ᡨᣂط الاسᘭمن التخط ᢝᣓᛳة جزء رئᘭهذه العمل ᢔᣂتعت :  ،

ثم رفع   الموارد ومن  ᡧ هذه  ᢕᣂر وتحفᗫᖔب وتطᗫة وتدرᗫ ᡫᣄᛞال المنظمة من الموارد  توفᢕᣂ متطلᘘات   ᢝ
ᡧᣚ تعلقᗫو
 إنتاجيتها. 

ᗫة  - 2 ᡫᣄᛞات إدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂذ اسᘭكون  تنفᗫق مديري الدوائر وᗫᖁات عن طᘭجᘭات ᡨᣂذ هذه الاسᘭيتم تنف :
اتᘭجᘭات الموضوعة ضمن إطار   ،حسب الهᘭᜓل التنظᢝᣥᘭ الذي تعتمده المنظمة ᡨᣂذ حسب الاسᘭتم التنفᗫو

ᢝ تم تحدᘌدها مسᘘقا  ᡨᣎامج ال ᢔᣂال . 
وتقيᘭمها - 3 ᗫة  ᡫᣄᛞال الموارد  إدارة  اتᘭجᘭات  ᡨᣂاس الموارد  رقاᗷة  إدارة  اتᘭجᘭات  ᡨᣂاس وضع   ᢝ

ᡧᣚ  ᡧ ᢕᣌالمختص  ᣢع  :
ومعرفة   اتᘭجᘭات  ᡨᣂالاس من  تنفᘭذه  تم  ما  لمعرفة  اتᘭجᘭة  ᡨᣂالإس الخطة  متاᗷعة  المنظمة  داخل  ᗫة  ᡫᣄᛞال

ᗫة ومن خلال ذلك يتم تحدᘌد المس  ᡫᣄᛞإدارة الموارد ال ᢝ
ᡧᣚ وؤ الاختلافات والانحرافات لما هو مخطط له  ᡧ ᢕᣌل

  . ئلتهمعن هذه الانحرافات وᗫتم مسا

 ᢝ
ᡨᣎال الأساسᘭة  الأدوار  ᗷأداء  تقوم  ᗫة وظᘭفة متخصصة  ᡫᣄᛞال الموارد  إدارة  اتᘭجᘭات  ᡨᣂاسᗷ ة   أصبح الاهتمامᘭقᘘب ترتᘘط 

ᢝ المنظمة نذكر منها 
ᡧᣚ 2006الجرجري,  (الإدارات(  :  

ᗫة.  - 1 ᡫᣄᛞاسات الموارد الᘭس ᢝ
ᡧᣚ ح الآراء واتخاذ القرارات الخاصة المتعلقةᖁط ᢝ

ᡧᣚ شارك الفعالᙬال 
2 -  ᣆف العنᘭتوظ ᢝ

ᡧᣚ طᘘترت ᢝ
ᡨᣎشطة الᙏات والأᘭجᘭات ᡨᣂالأداء المختلف للاس ᢝ

ᡧᣚ ي    تحقيق التوافق والتناسق ᡫᣄᛞال
ᗫة وقواعد الاتصا ᡫᣄᛞاسات الموارد الᘭس ᣢالاعتماد عᗷ المنظمة ᢝ

ᡧᣚ ᣆاط.  تلا واستخدام هذا العنᘘوالانض 
ᢝ وصفها المحرك الأساس لأᙏشطة المنظمة ᗷاعتᘘار العنᣆ ا - 3

ᡧᣚ المنظمة ᣢي ع ᢕᣂالدور التأث ᢝ
ᡧᣚ ي    لانفراد ᡫᣄᛞال

  العنᣆ الحاسم لأي ᙏشاط. 

  ᡧ ᢕᣌق المنافسة بᗫᖁكون عن طᘌ المنظمات ᢝ
ᡧᣚ د الأهداف وصنع القراراتولتحقيق النجاحᘌلتحد ᡧ ᢕᣌة تؤدي    العاملᘌالنهاᗖو

ᡧ الأداء التنظᢝᣥᘭ من خلال الممارسات ذات الأداء العالِ الذي يؤدي إᣠ ارتفاع ᢕᣌتحس ᣠإ    ᢝᣥᘭأداء الفرد والأداء التنظ ᢝ
ᡧᣚ

ᡧ  ،    )2011لسᘘعاوي,  (ا ᢕᣌالمنافس ᣢة عᗖᖔة تكون من الصعᘭا تنافسᘌخلق مزا ᣢالاستمرار عᗷ عتمدᘌ إن نجاح المنظمة
الآخᗫᖁن  تقلᘭدها  من  التقلᘭد  سهلة  تكون  ᗷحᘭث  التكنولوجᘭة  والمعدات  المادᘌة  للموارد  امتلاᜧها  إذا   ،  ومنها    ول᜻ن 
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  ᡧ ᢕᣌالمنافس التقلᘭد من قᘘل  ᗫة ناجحة وفعالة ᘌكون من الصعᗖᖔة  ᡫᣄᚽ ت المنظمة موارد᜻امتل)Stewart & Brown 
ها جمᘭعها ᘌمكن  )  2009 ᢕᣂة الأسواق وغᘌا والمنتجات وحماᘭن    ن تقوم بتحقيقأفالتكنولوج᜻المنظمات ول ᡧ ᢕᣌالتنافس ب

ᢝ تحقيق استدامتها  
ᡧᣚ ة تقومᗫ ᡫᣄᛞالموارد الCaliskan , 2010  

ة التنافسᘭةCaliskanأشار  ( ᡧ ᢕᣂخلق الم ᢝ
ᡧᣚ المساهمةᗷ مكن إن تقومᘌ ةᗫ ᡫᣄᛞق   ) إن إدارة الموارد الᗫᖁالمستدامة عن ط

ᡧ الأهداف العامة ᢕᣌالمنظمة من خلال إقامة الصلة ما ب ᢝ
ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞفاءات ال᜻ر الᗫᖔة   تطᘭجᘭات ᡨᣂسលات الأعمال وᘭجᘭات ᡨᣂلاس

ᗫة أهم ᡫᣄᛞة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂما تعد إس᛿ذها وᘭة وتنفᗫ ᡫᣄᛞة للمنظمة. وقد أوضح    الموارد الᘭلᝣة الᘭجᘭات ᡨᣂالمدخلات للإس
Torrington & Hall  )1998التᜓامل درجة  ᗷأن  تختلف    )  ᗫة  ᡫᣄᛞال الموارد  اتᘭجᘭة  ᡨᣂسលو المنظمة  اتᘭجᘭة  ᡨᣂإس  ᡧ ᢕᣌب

  ᗷاختلاف المنظمات. 

  :  يوضح ذلك) 2(هذه العلاقة ᗷخمسة نماذج, والشᜓل  وقد حدد الᘘاحثان نماذج 
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 النموذج المستقل -أ

ᗫة ᚽشᜓل واضح،    ᡫᣄᛞة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂسលة المنظمة وᘭجᘭات ᡨᣂإس ᡧ ᢕᣌحسب فلسفة هذا النموذج لا توجد هناك علاقة ب
ᗫن عام.   ᡫᣄمن ع ᡵᣂᜧان هذا النموذج هو السائد لأ᛿و  

ة   Torrington & Hall (1998) وحسب وصف ᢕᣂب᜻ضا الᘌة وأ ᢕᣂعض المنظمات العاملة الصغᗷ ᢝ
ᡧᣚ نجد هذا النموذج

ᗫة قد لا تكون محط لاهتمام الإدارة ᡫᣄᛞة إدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂظهر إن إسᗫة، وᘭالدول النام ᢝ
ᡧᣚ منها. 

ᢝ  –ب
ᡨᣛالنموذج  التواف 

اتᘭجᘭة المنظمة، وتم تعدᘌل ممارسات وأᙏشطة الموارد   ᡨᣂالضمان للتوافق مع إس ᢝᣦ ةᗫ ᡫᣄᛞة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂتعد إس
 ᡧ ᢕᣌة من تعيᗫ ᡫᣄᛞار - الᘭم للأداء  - اختᗫᖔلها.   – تق ᢝᣓة المنظمة والوضع التنافᘭجᘭات ᡨᣂما يتوافق مع إسᗷ تቯمᜓاف  

كة ᡫᣃ اء ᡫᣃ ة المنظمة ولتكن مثلاᘭجᘭات ᡨᣂوضع إس ᢝ
ᡧᣚ اᘭة تقوم الإدارة العلᗫووفق هذه الرؤ )Lotus  الطلب منᗷ ثم تقوم (

اتᘭجᘭة ( ᡨᣂذ الفعال للإسᘭامج والخطط لضمان التنف ᢔᣂوضع لها مجموعة من ال ᢝ
ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞقسم الموارد الDessler  2000  .( 

 النموذج  التحاوري  -ج

ᗷحᘭث هذه   . Hall & Torrington (1998) ضمن هذا النموذج يتم تطᗫᖔر العلاقة خطوة إضافᘭة نحو الأمام ᛿ما أشار
  ᣢه عᘭة الأعمال قد لا ينظر إلᘭجᘭات ᡨᣂما تحتاجه إسᘭعض المناقشة والمحاورة، فᗖو ᡧ ᢕᣌاتجاهᗷ العلاقة تتطلب اتصالات

 ᡧ ᢕᣌجيᘭات ᡨᣂللاس ᢔᣂᜧادل اᘘاك وت ᡨᣂوجهات النظر لضمان اش ᢝ
ᡧᣚ ادلᘘت ᣠحتاج إᘌ ل واجب التطبيق، أوᘌدᗷ انه. 

 النموذج  الشموᢝᣠ  –د

ة التنافسᘭة ولا تعد كونها أداة تقوم بᙬنفᘭذ   ᡧ ᢕᣂالمفتاح لتحقيق الم ᢝᣦ هذا النموذج ᢝ
ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂإس ᢔᣂتعت

 ᢝ
ᡧᣚ ة العامةᘭجᘭات ᡨᣂآن واحدالإس ᢝ

ᡧᣚ ةᘌلة وغاᘭقدر ما تعد وسᗷ لةᘭغة أخرى لا تعد وسᘭصᗖالمنظمة،  و.  

  القائد النموذج   –ه

, ᗷحᘭث ᛒسᙬند هذا النموذج إᣠ فلسفة مفادها  ᢝᣓᛳة المركز الرئᗫ ᡫᣄᛞة إدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂضمن هذا النموذج تحتل إس
ة التنافسᘭة ᡧ ᢕᣂتحقيق الم ᢝ

ᡧᣚ ة تعد المفتاحᗫ ᡫᣄᛞانت الموارد ال᛿ إف،  إذا  ᢝ ᡨᣎز نقاط القوة الᗫᖂبناء وتع ᣠحاجة إ ᢝ
ᡧᣚ ن المنظمة

ᗫة كقوة قائدة    )1988نموذج عام (هذا ال   )Butlerb(تخص هذه الموارد. وقد طور   ᡫᣄᛞق نفس مفهوم الموارد الᗫᖁعن ط
للمنظمة (   العامة  اتᘭجᘭات  ᡨᣂاغة الاسᘭذ وصᘭوموجهة لتنفTorrington & Hall, 1998  احث إن إعطاءᘘال )، وᗫرى 

اتᘭجᘭة المنظمة هو الأ  ᡨᣂاغة اسᘭذ وصᘭتنف ᢝ
ᡧᣚ ᢝ ᢔᣑᘭات ᡨᣂك اسᗫ ᡫᣄة كᗫ ᡫᣄᛞة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂسب والأفضل للمنظمات  إسᙏ

ᢝ الوقت الحاᢝᣠ لاتخاذه عدة أᗷعاد: 
ᡧᣚ  

  .ة المنظمةᘭجᘭات ᡨᣂاغة اسᘭذ وصᘭتنف ᢝ
ᡧᣚ ᢝ ᢔᣑᘭات ᡨᣂك اسᗫ ᡫᣃ ةᗫ ᡫᣄᛞة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂار اسᘘاعتᗷ  

   لتحقيق  ᣙسᛒنقاط القوة والضعف الداخلᘭة من حᘭث  البᚏئة  التنظᢝᣥᘭ عن طᗫᖁق تحلᘭل  والبᚏئة   التᜓامل 
ᗫة ᡫᣄᛞصورة عامة والموارد الᗷ المنظمة ᣢتؤثر ع ᢝ

ᡨᣎدات الᘌث الفرص والتهدᘭة من حᘭصورة خاصة.  الخارجᗷ  
  ᢝ ᢔᣑᘭات ᡨᣂارها المصدر الحيوي الفعال لتحقيق النجاح الاسᘘة واعتᗫ ᡫᣄᛞللمنظمة.  الحد من إهمال الموارد ال  

ᗫة 1-3- 2 ᡫᣄᛞات إدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂأهداف اس 

ة الخاصة والعامة ᢕᣂب᜻ة منها وال ᢕᣂالمنظمات الصغ ᢝ
ᡧᣚ اتᗫᖔجميع المست ᣢة عᗫ ᡫᣄᛞهو  ، الهدف الأساس لإدارة الموارد ال

ᢝ رغᘘات   ᢔᣎلᘌ ماᗷ ᡧ ᢕᣌر الأفراد العاملᗫᖔة فعالة للمنظمة وتطᗫ ᡫᣄᚽ موارد ᢕᣂتوف  ᢝ
ᡨᣎة ال ᢔᣂسهم الخᘻما و᛿ اجات المنظمةᘭواحت

ᢝ تناولها ᗷعض   ᡨᣎمكن عرض الأهداف الᗫة. وᗫ ᡫᣄᛞد أهداف إدارة الموارد الᘌة تحدᘭفᘭك ᢝ
ᡧᣚ ᢕᣂب᜻القدر الᗷ ها الإدارة᜻تمتل

 : ᢝᣢᘌ ما᛿تاب و᜻وال ᡧ ᢕᣌاحثᘘال  

   ᢝ
ᡨᣚتتمثل  )  1993(أشار علا ᢝ ᡨᣎة تنطوي تحت أهداف إدارة المنظمة, والᗫ ᡫᣄᛞإن أهداف إدارة الموارد ال ᣠإ 

ᡧ هما:  ᢕᣌسيᛳرئ ᡧ ᢕᣌبهدف 
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  Efficiencyال᜻فاءة  -1

ᡧ مدخلات العملᘭة الإنتاجᘭة ومخرجاتها وᗫمكن قᘭاسها من   ᢕᣌما بᘭالمنظمة من خلال العلاقة ف ᢝ
ᡧᣚ فاءة᜻د الᘌمكن تحدᘌ

ᢝ الأداء،  خلال تحدᘌد كفاءة الأداء و᛿لما ᛿انت المخرجات ذات قᘭمة أعᣢ من المدخلات فᘭدل ذلك عᣢ وجود  
ᡧᣚ كفاءة

  ᣠسهم إᛳة لᗫ ᡫᣄᛞحد لاستخدام مواردها ال ᣕتحقيق أق ᣢق حرص المنظمة عᗫᖁفاءة عن ط᜻د الᘌضا تحدᘌمكن أᗫو
ᢝ تحقيق ال᜻فاءة المطلᗖᖔة. 

ᡧᣚ ضاᘌجانب المدخلات أ  

  Equityالعدالة  - 2

  ᢝ
ᡧᣚ ة فعندما تتوفر العدالةᗫ ᡫᣄᛞتتعامل بها المنظمة مع الموارد ال ᢝ ᡨᣎالإجراءات والقرارات الخاصة ال ᣢتتوقف العدالة ع

ها يؤدي ذلك إᣠ تحقيق رضا الأ  أمور التدرᗫب والتوظᘭف والتقᗫᖔم ᢕᣂوغ ᡧ ᢕᣌة أخرى أشار العزاوي  ،  فراد العاملᘭمن ناح
)2002 : ᢝ

ᡨᣍالآᗷ ةᗫ ᡫᣄᛞة لإدارة الموارد الᘭسᛳالأهداف الرئ (  

  .انت هذه الأهداف معقولة وعادلة᛿ طالما ᡧ ᢕᣌتحقيق أهداف الأفراد العامل  
  .ةᗫ ᡫᣄᛞف الأفضل للطاقات المتاحة للموارد الᘭتحقيق التوظ  
  .ة تحقيق أهداف المنظمةᘭأهم ᢝ

ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌة الشعور لدى الأفراد العاملᘭتنم  
 ةᘘقامة علاقات طيលوالمحافظة عليهم و ᡧ ᢕᣌمعهم كسب الرضا للأفراد العامل .  
  ᡧ ᢕᣌᗖو ᡧ ᢕᣌالإدارة والأفراد العامل ᡧ ᢕᣌما بᘭادل فᘘعض. تحقيق تعاون متᘘعضهم الᗷ ᡧ ᢕᣌالأفراد العامل  

ᗫة إᣠ القᘭام بتحقᘭقها وسواء ᛿انت   ᡫᣄᛞإدارة الموارد ال ᣙسᘻ ᢝ ᡨᣎان هنالك مجموعة من الأهداف والᗷ لنا ᡧ ᢕᣌبᙬمما سبق ي
وهذه الأهداف تنطوي تحت الأهداف والغاᘌات النهائᘭة للمنظمة وذلك  ،  عᣢ مستوى المنظمة أو المجتمع أو الفرد 

  لتقوم بتحقيق أعᣢ المستᗫᖔات من ال᜻فاءة والعدالة والفاعلᘭة. 

ᗫة   2-1-4 ᡫᣄᛞة لإدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂالوظائف الإس  

وظائف   من  بها  والارتقاء  تطᗫᖔرها   ᢝ
ᡧᣚ أسهمت  مراحل عدᘌدة   ᢝ

ᡧᣚ ᗫة  ᡫᣄᛞال الموارد  لإدارة  اتᘭجᘭة  ᡨᣂالإس الوظائف  مرت 
  ᡧ ᢕᣌالأفراد العامل ᣢة مهمتها الحصول عᘌدᘭتقل  ᡧ ᢕᣌشطة الأفراد العاملᙏأ ᣢوظائف ومهام تنعكس ع ᣠوالمحافظة عليهم إ

ᢝ وصفها مᘭدان 
ᡧᣚ ةᘭفᘭة والوظᘭاتها المجتمعᘌعن رسالتها وأهدافها وغا ᢕᣂة والتعب ᢕᣂئة المتغᚏالتفاعل مع الب ᢝ

ᡧᣚ وقدراتهم
ᡧ المᘭادين ( ᢕᣌإداري له أهميته بGenzo and Robins , 1996  احثونᘘع عمل الᖔة هذا الموضᘭونظرا لدور و أهم ، (

ᗫة من خلال(  الجدول  ᡫᣄᛞات إدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂعرض أهم اس ᣢ2ع . (  
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هم عᣢ مجموعة  ᡧ ᢕᣂة إلا أنه تم تركᗫ ᡫᣄᛞات إدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂد أهم اسᘌتحد ᢝ

ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌاحثᘘالرغم من اختلاف آ راء الᗖو
ᗫة.  ᡫᣄᛞة لإدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂد مجموعة من الوظائف الإسᘌاحث بتحدᘘمعينة ومن خلال ذلك قام ال  

 
 ًᢻة -أوᗫ ᡫᣄᛞط الموارد الᘭة تخطᘭجᘭات ᡨᣂإس  

ᗫة ᗷمختلف أنواعها وأشᜓالها وᗖعدة طرق   ᡫᣄᛞممارسته الشعوب والمجتمعات الᗷ م قامتᘌمفهومه القد ᢝ
ᡧᣚ طᘭالتخط

  ᢝᣦ متعددة ᢝ
ᡧᣍمعاᗷ الᘘدائᘭة ᗷصورة عفᗫᖔة وتلقائᘭة وظهرت  التدرᗫب  ᗷحسب ظروف ᛿ل منها. ولقد مارست أشᜓال 

ᢝ المستقᘘل لتجن
ᡧᣚ نها ممارسة تتم᜻طة،  ولᘭوالح ᢕᣂتهدد أمن وسلامة هذه  التوقع والتدب ᢝ

ᡨᣎل الᝏب المخاطر والمشا
 ᗷالرغم من ᚽساطة أساليᘘه وأدواته وعملᘭاته وأهدافه. 

᠍
 تخطᘭطᘭا

᠍
 المجتمعات، فقد مارست فكرا

ᢝ النصف  
ᡧᣚ مفهوم واضح الا᛿ طᘭظهر التخطᘌ أو علماءولم ᡧ ᢕᣌات الاقتصاديᗷكتا ᢝ

ᡧᣚ نᗫ ᡫᣄمن القرن الع ᢝ
ᡧᣍالاجتماع.   الثا

تصور منظمة ما ان تقوم   وظهر التخطᘭط ᛿مفهوم لعلم الإدارة، والذي اعتᢔᣂ من أهم وظائف الإدارة ᗷحᘭث من الصعب
اليوم من دون ممارسة هذه الوظᘭفة الأساسᘭة ᢝ عالم 

ᡧᣚ شطتهاᙏممارسة أᗷ   ة الذيᘭالارتجال أو العشوائ ᣢمعتمدة ع
 .تقف المنظمة أمامها حائرة عاجزة عن التᣆف ᘌجعل المنظمة عرضه لمخاطر ومواقف سᚏئة لᛳست ᗷالحسᘘان
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عام ᚽشᜓل  ᘌمكن  ول᜻ن  والم شቯت  المؤسسات  أᙏشطة  حسب  التخطᘭط  مفهوم  تعᗫᖁف  عام  ᚽشᜓل  تعᗫᖁف   وᗫمكن 
ᢝ هذا المجال عᣢ انه : " هو التفكᢕᣂ والقرار المنظم ᚽشأن

ᡧᣚ والعلماء ᡧ ᢕᣌاحثᘘط حسب أراء الᘭح للعمل   التخطᖔار مفتᘭخ
ᗷ ᡧدائل ممكنة ᢕᣌل من بᘘل وهو يتضمن انتقاء مسار محدد للمستقᘘالمستق ᢝ

ᡧᣚ   ,2007ومختلفة" الشماع  .   ᢝᣖوترى برنو
، وهو   ) أن التخطᘭط ᘌعد إحدى المسؤولᘭات والعملᘭات المهمة لأي إدارة تقوم ᗷممارسة2009( ᢝᣢشᜓل عمᚽ عملها

 .مهم لᝣل من منظمات الأعمال والإدارة الحكومᘭة

ᗫة ᡫᣄᛞط الموارد الᘭمفهوم تخط  

ᡧ مستᗫᖔات مختلفة له ᢕᣌب ᡧ ᢕᣂمكن التميᘌ ةᗫ ᡫᣄᛞط الموارد الᘭلام عن تخطᝣالمستوى  ، عند ال ᣢط عᘭفالتخط   ᢝᣤينهض    القو
ᡧ    إᘌجاد نᖔع من  وهناك تخطᘭط إقلᢝᣥᘭ هدفه  ،ᗷاعتᘘار الدولة وحدة سᘭاسᘭة واجتماعᘭة واقتصادᘌة وثقافᘭة ᢕᣌالتوازن ب

تᘘة  ᡨᣂة المᘭالآثار السلب ᡧ ᢕᣌᗖنها وᚏم الدولة والتخلص من ظاهرة الاختلال بᘭأقال    ᢝᣘط قطاᘭوجود تخط ᣠا لإضافة إᗷ .عليها
ي ᛿ما  ᡫᣄᛞالمورد ال النᖔع تحدᘌد الاحتᘭاجات من  الزمن  ᛒستهدف هذا  ة محددة من  ᡨᣂفا لفᘭوك،    ᣢضا ما هو عᘌومنه أ

ت الإدارᗫة والإنتاجᘭة  عᣢ ال᜻فاءات الفنᘭة والإدارᗫة لسᢕᣂ العملᘭا   وᗫعد وسᘭلة مهمة لضمان الحصول  ،مستوى المنظمة
ة زمنᘭة مستقᘘلᘭة لتحقيق ᡨᣂخه,أهداف المنظمة    المختلفة لفᘭة الوظائف)  2000(أبو شᘭقᗷ ᣢة    عᗫ ᡫᣄᛞالأخرى للموارد ال

 ᡧ ᢕᣌار وتعيᘭة من اختᘭب ونقل وترقᗫوتدر .  
نوᢝᣖ (وقد تعددت وجهات   ᢔᣂة فقد أشارت الᗫ ᡫᣄᛞط الموارد الᘭد مفهوم تخطᘌتحد ᢝ

ᡧᣚ أنه خطة تتضمن عدد ما  2001النظر (
هم ومن ᘌجب تعيᚏنهم   ᢕᣂل منهم ومصدر توفᝣالوظائف المختلفة ووقت الحاجة ل ᢝᣢل من شاغᘘالمستق ᢝ

ᡧᣚ تحتاجهم المنظمة
ᗫة مسᘘقا أعداد الأفراد ،  وتهيᚊتهم لᘭكونوا جاهᗫᖂن للعمل عند الحاجة لهم ᡫᣄᛞة تحدد فيها إدارة الموارد الᘭة ذهنᘭجة عملᘭᙬن ᢝᣦو

ᡧ الذين تحتاجهم المنظمة.  ᢕᣌالعامل  

  ᢝ
ᡧᣍدت الحمداᜧالت سيق مع خطط الإدارة    )2000( أᗷ نجزᗫقاد وᘌ جب أنᘌ لᗷ من فراغ ᢝ

ᡨᣍأᘌ ة لاᗫ ᡫᣄᛞط الناجح للموارد الᘭأن التخطᗷ
ᡧ عᣢ الأعمال ولمدة  ،  العلᘭا  ᢕᣌم الأفراد العاملᘭار تقسᘘالاعت ᡧ ᢕᣌعᗷ جب ان تأخذᘌ ةᗫ ᡫᣄᛞط الموارد الᘭفعندما تقوم المنظمة بتخط

ᢝ العملᘭات  ،  طᗫᖔلة من الزمن 
ᡧᣚ حصلᘌ ة عن مقدار التوسع أو الخفض الذي سوفᘭاف᛿ة وᘭمعلومات واف ᣢم عᘭتطلب هذا التقسᗫو

ᡧ وأعدادهم وعᣢ هذا الأساس   ᢕᣌالعامل الذي قد يؤثر عᣢ المنظمة وᗫكون تأثᢕᣂ ذلك عᣢ نوعᘭة الأفراد   ᢝ ᡧᣎالتق  ᢕᣂة التغيᘭأو نوع
ᢝ مواقع الأف

ᡧᣚ التنقلاتᗷ مكن للمنظمة أن تقومᘌ ب  راد اᗫة مؤقتة أو قطع علاقة عمال آخرون أو إعادة تدر ᡨᣂحهم لفᗫᣄᘻ أو ᡧ ᢕᣌلعامل
 . ᡧ ᢕᣌالحالي  

ᗫة هو عملᘭة رᗖط الاحتᘭاجات  Decenzo & Robbins   )1999وᗫرى   ᡫᣄᛞط الموارد الᘭأن تخطᗷ ( العرض المحتمل  اᗷ ةᘭلᘘلمستق
بᚏنما عرفه كشوراي   للمنظمة.  اتᘭجᘭة  ᡨᣂالإس والتوجهات   ᢝᣠالحا الوضع  ᡧ الاعتᘘار  ᢕᣌعᗷ أخذا ᗫة  ᡫᣄᛞال إᣠ )  2003( للموارد   

᠍
اسᙬنادا

ᢝ المنظمة  
ᡧᣚ ة الموجودةᗫ ᡫᣄᛞل الموارد الᘭقها تحلᗫᖁيتم عن ط ᢝ ᡨᣎة المستمرة الᘭة المنهجᘭأنه العملᗷ ر وشؤون الأفرادᗫᖔمعهد التط

ᢝ تᙬناسب مع الفعالᘭة طᗫᖔلة الأمد للمنظمة ᡨᣎاسات شؤون الأفراد المتطورة الᘭة وس ᢕᣂظل الظروف المتغ ᢝ
ᡧᣚ  ،    ةᘭوتعد هذه العمل

كة لان الᝣلف  ᡨᣂط والموازنة المشᘭكة  جزء مᜓمل لإجراءات التخط ᡨᣂالخطط المش ᣢة تؤثر عᗫ ᡫᣄᛞالموارد الᗷ ة والتقديرات الخاصة
 طᗫᖔلة الأجل وتتأثر بها. 

ᗷالعمالة2005وᗫجده شاوᚱش ( المتᜓاملة والمتعلقة  وتهدف إᣠ تحدᘌد    ،) بឝنه مجموعة من الإجراءات والسᘭاسات 
ᢝ أوقات محددة ᗷᜓلفة عمل مناسᘘة

ᡧᣚ ةᘘلأداء أعمال مناس ᡧ ᢕᣌة من العاملᗖᖔات والأعداد المطلᘭالنوع ᢕᣂان   ،وتوفᝏوسواء أ
وع قائما أو تحت الدراسة أو تحت الإᙏشاء  ᡫᣄتؤثر   ،الم ᢝ

ᡨᣎة للمنظمة والعوامل الᘭار الأهداف الإنتاجᘘالاعت ᡧ ᢕᣌعᗷ اخذين
ᗫة جزء أساᢝᣒ من الخطة العامة للمنظمة.   ،فيها  ᡫᣄᛞذلك تكون خطة الموارد الᗖو  

ᗷ ᢝموجبها تقوم المنظمة بتحدᘌد الوظائف الشاغرة  )  2009(وᗫذهب حسن    ᡨᣎة الᘭة هو العملᗫ ᡫᣄᛞط الموارد الᘭأن تخطᗷ
ᡧ عرفها ᛿ل من درة والصᘘاغ   ᢕᣌح ᢝ

ᡧᣚ .تم شغلهاᚏف سᘭنه"ب)  2010(وكឝ    ᢝ
ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞالموارد ال  ᣢالحصول ع اتᘭجᘭة  ᡨᣂإس

  المنظمة واستخدامها وتطᗫᖔرها". 

ᗫة هو مجموعة من الأᙏشطة المدروسة مسᘘقا ومستمرة لوضع الخطط اللازمة   ᡫᣄᛞط الموارد الᘭأن تخطᗷ احثᘘرى الᗫو
ᢝ وضع متغᢕᣂ وغᢕᣂ مستقر 

ᡧᣚ دائما ما تكون ᢝ
ᡨᣎات المنظمة والᘘق الصحيح    ،لحاجات ومتطلᗫᖁوالهدف هو تحقيق الط

تقول   أو مثل  احتᘭاجاتها. وهناك حᜓمة  المنظمة وتلبᘭه  الᘘدء ساءت  (لعمل  الختام وលذا أساء  الᘘدء حسن  إذا حسن 
 ᢔᣎالعق( .  
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اتᘭجᘭة التوظᘭف -ثانᘭا ᡨᣂإس  

التوظᘭف عᣢ أنها مجموعة من الأᙏشطة اتᘭجᘭة  ᡨᣂتعرف إس   ᢝ
ᡨᣎة  الᘭلᘘاتها المستقᘘمتطل ᢕᣂمن    تقوم بها المنظمة لتوف

 ᡧ ᢕᣌبوصفهم عامل ᡧ ᢕᣌار أفضل المتقدمᘭالعمل ومن ثم اخت ᢝ
ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌالراغب ᡧ ᢕᣌة واستقطاب المؤهلᗫ ᡫᣄᛞالموارد ال    ᢕᣂشᚱجدد. و

اتᘭجᘭ  تخاذ هذه العملᘭة فقط ᗷعد تطᗫᖔر إ نه من الممكن  إ  )᛿)Denisi & Griffinل من   ᡨᣂة كف  هإسᘭد من    ؤ نظامᜧللتأ
 ᢝ
ᡧᣚ الأخرى  اتᘭجᘭات  ᡨᣂالاس  ᣅعنا مع  التوظᘭف  أᙏشطة  استخدام    تفاعل  هو  العمل  اذا ᛿ان  ذلك  ومثال  المنظمة. 

اتᘭجᘭة التوظᘭف ᘌجب أن ᡨᣂة النمو فان إسᘭجᘭات ᡨᣂاريتقوم    إسᘘالاستقطاب الإج ᣢالاعتماد عᗷ،    ة من ᢕᣂار أعداد كبᘭواخت
ᡧ الأᜧفاء  ᢕᣌحالة كون العمل  ،العامل ᢝ

ᡧᣚو    ᡧ ᢕᣂك ᡨᣂالᗷ ف سوف تقومᘭة التوظᘭجᘭات ᡨᣂض فان إسᘭة التخفᘭجᘭات ᡨᣂهو استخدام إس
ᡧ سᚏتم إᗷقاءهم واحتفاظهم بوظائفهم  ᗷدلا من ذلك عᣢ تحدᘌد  ᢕᣌأي العامل)  Denisi & Griffin, 2001( 

ᡧ الانتقاء من داخل المنظمة أو من خارجها وᗫتم إعطاء   ᢕᣌف تكون ما بᘭة التوظᘭجᘭات ᡨᣂسឝة الخاصة بᘭارات الفرعᘭالخ
 ᡫᣃاᘘات مᘭالصلاح 

ً
ᡧ لإ   ة ᢕᣌف ᡫᣄالم  ᣠقسمتإ ᢝ

ᡧᣚ ةᗫᖂالقرارات مرك ᡧ أو جعل هذه  ᢕᣌة    خاذ قرارات التعيᗫ ᡫᣄᛞالموارد ال إدارة 
ᡧ الأفراد  ᢕᣌللعمل والمنظمة وتعي ᡧ ᢕᣌالمتقدم ᡧ ᢕᣌات العمل من    وتكون هناك درجة من التوافق ما بᘘمتطلᗷ 

᠍
الأᡵᣂᜧ إلماما

  خارج المنظمة ᗷغض النظر عن الاعتᘘارات الشخصᘭة.  

ᢝ العمل داخل المنظمة لوقت   وᗫتم اختᘭار 
ᡧᣚ الاستمرار ᢝ

ᡧᣚ ةᘘالذين لديهم الرغ ᡧ ᢕᣌدا من خلال انتقاء العاملᘭج ᡧ ᢕᣌالعامل  
ᡧ ملحوظ وᗫؤدي ذلك إᣠ تقلᘭل التᜓالᘭف ᢕᣂتمي ᣠأداؤهم السابق إ ᢕᣂشᚱجب أن يتم  ،أطول وᘌ ة    ومن ذلكᘭجᘭات ᡨᣂرسم إس

وط العامة ᡫᣄارات والᘘف والاختᘭد مصادر التوظᘌف من خلال تحدᘭالاستقطاب والتوظ    ᡧ ᢕᣌار العاملᘭالموضوعة لاخت
)  , ᢝ

ᡧᣚاᘭم    ) 2000الزهري والᗫᖔتق ᢝ
ᡧᣚ ستمرواᛒ ن انᗫᖁالمدي ᣢة فان عᗫ ᡫᣄᛞف للموارد الᘭة التوظᘭجᘭات ᡨᣂحال وضع إس ᢝ

ᡧᣚو
المناس  متطلᘘات الأفراد   ᣢع حصولها   ᢝ

ᡧᣚ الاستمرار  من  سᙬتمكن  أنها  المنظمة  لتضمن  ᗫة  ᡫᣄᛞال لتحقيق الموارد   ᡧ ᢕᣌب  
اتᘭجᘭة ( ᡨᣂالأهداف الإسSchermerhom, Hunt & Osborn,2000 . (    

المنظمة لسد   ᢝ تقوم بها  ᡨᣎشطة الᙏف هو مجموعة من الأᘭأن التوظᗷ الᘘاحث  الموارد    حاجاتها المستقᘘلᘭة منوᗫرى 
ᡧ لشغل الوظائف الشاغرة ᢕᣌار أفضل المتقدمᘭتم اختᗫة وᗫ ᡫᣄᛞمن  ،ال ᡧ ᢕᣌتم استقطاب الأفراد العاملᗫو    ᡧ ᢕᣌسᛳن رئᗫمصدر

) , ᢝ
ᡧᣍالشᜓل    )2000الحمدا ᢝ

ᡧᣚ ما هو موضح᛿3 .  
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اتᘭجᘭة التدرᗫب والتطᗫᖔر  - ثالثا  ᡨᣂإس  

اᗷطة مع ᗷعضها الᘘعض، فلا ᘌمكن أن  ᡨᣂة المᗫᖔشطة الحيᙏة من الأᗫ ᡫᣄᛞر للموارد الᗫᖔب والتطᗫات التدرᘭجᘭات ᡨᣂتعد اس
ᢝ تحقيق أهداف المنظمة إذا لم تعرف طبᘭعة التدرᗫب المطلوب لتحدᘌد  

ᡧᣚ دورها الفاعلᗷ ةᗫ ᡫᣄᛞساهم إدارة الموارد الᘻ
ᡧ  2011دروسة (الفᘭاض,  الاحتᘭاجات التدرᘭᙫᗫة وᗫكون وفق طᗫᖁقة علمᘭة م ᢕᣌو ب (Ahmad and Din  )2009  انᗷ (

  ᣢنطوي ذلك عᗫة التعلم وᘭمن خلال عمل ᡧ ᢕᣌأداء الموظف ᡧ ᢕᣌتحس ᣠة تهدف إᘭعمل ᢝᣦ رᗫᖔب والتطᗫات التدرᘭجᘭات ᡨᣂاس
ان   وكذلك  التنظᘭمᘭة.  الأوضاع   ᢝ

ᡧᣚ والمواقف  السلوكᘭات   ᢕᣂتغي أو  والمفاهᘭم  المهارات   ᡧ ᢕᣌوتحس المعرفة،  اᙬᜧساب 
ᢝ الجهاز الإداري ᗷمعارف معينة،   

ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞد الموارد الᗫو ᡧ ᡨᣂجهد منظم ومخطط ل ᢝᣦ" رᗫᖔب والتطᗫالتدر اتᘭجᘭات  ᡨᣂاس
 , ᢝᣥᘭبناء (الدل ᢝ ᢔᣍجاᘌشᜓل إᚽ اتهم واتجاهاتهمᘭسلوك ᢕᣂر قدراتهم ومهاراتهم وتغيᗫᖔوتط ᡧ ᢕᣌ2013وتحس . ( 

ᡧ الأداء الحاᢝᣠ والوصول إᣠ المستوى المرغوب لᘭكون لدᘌه القدرة   ᢕᣌق تحسᗫᖁر عن طᗫᖔب والتطᗫة التدرᘭوتظهر أهم
ᡧ حديثا ᗷالعمل ولا ᘌمتل᜻ون أي   ᢕᣌأهميته للأفراد الجدد الملتحق ᣠالإضافة إᗷ ،لᘘالمستق ᢝ

ᡧᣚ ᢔᣂᜧات اᘭتحمل مسؤول ᢝ
ᡧᣚ

ᢝ أحد جوانب العمل وᗫحتاج إᣠ  فكرة عن طبᘭعة الأعمال، وتظهر أهمᘭة التدرᗫب عند
ᡧᣚ ه نقصᘌحس الفرد ان لدᘌ ما

) أي جهد  ᛿ (Bohlander et al.,2000ما عرف التدرᗫب والتطᗫᖔر (2011التدرᗫب للتطᗫᖔر والارتقاء بنفسه (عدوان,  
ᡧ عامليها. وᗫرى الᘘاحث ᗷأن التدرᗫب والتطᗫᖔر هو عملᘭة منظمة ل ᢕᣌعه بᘭشجᘻالتعلم و  ᢝ ᡧᣎه لتبᗷ تقوم المنظمة  ᢕᣂتغي

ᡧ لᗫᖂادة مهاراتهم وقدراتهم لأداء وظائفهم ᚽشᜓل أفضل.  ᢕᣌسلوك العامل  

اتᘭجᘭة  ᡨᣂة إسᘭر. أهمᗫᖔب والتطᗫالتدر  

التدرᗫب والتطᗫᖔر للمنظمات. حᘭث ان   اتᘭجᘭة  ᡨᣂة إسᘭأهم ᣢة تتفق عᗫ ᡫᣄᛞال أغلب وجهات نظر كتاب إدارة الموارد 
الولاᘌات المتحدة    ᢝ

ᡧᣛا. فᘭعد أمرا أساسᘌ ة والذيᗫ ᡫᣄᛞال العدᘌد من أصحاب الأعمال ᘌدركون أهمᘭة تدرᗫب مواردهم 
ك, موتورولا,  مليون دولار عᣢ الأ  60الأمᗫᖁكᘭة ينفق أصحاب الأعمال   ᡨᣂ᜻ال ال ᡧᣂا. فالمنظمات " كجᗫᖔب سنᗫقل للتدر

ᡧ والمدراء  ᢕᣌب للمرؤوسᗫة التدرᘭأهم ᣢعها عᘭسكو " تؤكد جمᛳدكس, سᘭها من المنظمات    ،ف ᢕᣂوتؤكد هذه المنظمات وغ
التنافسᘭة   ة  ᡧ ᢕᣂالم لتحقيق  تᜓاملᘭة  عملᘭة  ᘌعد  ᗫة  ᡫᣄᛞال للموارد  والتطᗫᖔر  التدرᗫب  ان   ᣢع  & Mathisالأخرى 

Jackson)2003 (  
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تعد رصᘭدا قᘭما   إزاء الأعمال  ᗷالرضا  اتᘭجᘭة المنظمة ولديها الشعور  ᡨᣂمع اس ᡫᣒتتما ᢝ ᡨᣎال العمل المدرᗖة  و᛿ما ان قوة 
تدرᗫبهم    ᢝ

ᡧᣚ أخرى  مره  والاسᙬثمار  الجدد  الوافدين  وجود   ᣠإ الحاجة  دون  السنوات  من  للعدᘌد  للمنظمة 
Bidmeshgipour , 2009     ᡧ ᢕᣌأساسي ᡧ ᢕᣌنوع ᣠب إᗫب وطرق التدرᘭم أسالᘭتقس ᣢع ᡧ ᢕᣌاحثᘘد أغلب الᜧأHarris, 

2000; Denisi & Griffin; 2001; Dessler, 2000  ,2009؛ ماهر  (. 

  ᢝᣢر الداخᗫᖔب والتطᗫفة أثناء أداءه العمل  : التدرᘭم الشخص للوظᘭب أثناء العمل أي يتم تعلᗫوهو التدر
 ᢝ
ᡧᣚ ل شخص᛿و , ᢝᣢب  المنظمة  الفعᗫالتدر ᣢحصل عᘌ مدير المنظمة ᣠغرفة المدير إ ᢝ

ᡧᣚ اتبᝣابتداء من ال
 Dessler, 200(الالتحاق ᗷالمنظمة  أثناء العمل عند

   ᢝ ᢔᣐر الخارᗫᖔب والتطᗫخارج  :   التدر ᣠإ ᢝ ᢔᣎᗫشاطها التدرᙏ ل أو جزء من᛿ عض المنظمات تفضل ان تنقلᗷ
ة التدرᘭᙫᗫة متاحة خارج المنظمة ᚽشᜓل أفضل ورᗖما خارج   المنظمة, إذا ᛿انت أدوات ᢔᣂب أو الخᗫالتدر

ᢝ أعمال اللجان,   ( وᗫمكن  2009الدولة. )ماهر,  
ᡧᣚ المشاركة( ᣠإ ᢝᣢر الداخᗫᖔب والتطᗫص أنواع التدرᘭتلخ

ᡧ الوظائف, نقل ᢕᣌن( الدوران بᗫᖁة تحت التم ᡨᣂف , ᡧ ᢕᣌوظائف الغائب  ᢝ ᢔᣐر الخارᗫᖔب والتطᗫب التدرᘭأما أسال
ات, دراسة حالة, تمثᘭل الأدوار( )ججو,  ᡧᣅ2008)المحا  (.  

اتᘭجᘭة الحوافز والمᜓافቯت.  ᡨᣂإس :
᠍
  راᗷعا

ᢝ محᜓم كتاᗷه العᗫᖂز  
ᡧᣚ ᣠإن الذين آمنوا وعملوا الصالحات إنا لا نضيع اجر من أحسن عملا(قال تعا(    هف᜻سوره ال)

,  ᘌعتᢔᣂ الإᙏسان اقتصادي ᗷطبᘭعته وᚱسᣙ جاهدا إᣠ زᗫادة أمواله  ) ،  30:  ᢝᣟة    وقد )    2011(المالᗫ ᡫᣄᛞلت النفوس الᘘج
ᗫل   ᡧ ᡧᣂمحᜓم الت ᢝ

ᡧᣚ ᣠحب المال لقوله تعا ᣢا(عᘭاة الدنᘭنة الحᗫهف:  ورة  س  – )  المال والبنون ز᜻سان   ،    46الᙏونجد ان الإ
ᢝ هذا    ᗷطبᘭعته ᘌقدر من ᘌحسن إلᘭه وᗫحب ان ᛒشكر عᣢ أي عمل ᘌقدمه مهما 

ᡧᣚ ا, ونجد ان الناس ᢕᣂا أو كب ᢕᣂان صغ᛿
 ᢝ ᡧᣎالإحسان المادي العيᗷ فمنهم من يهتم ᡧ ᢕᣌفضل ال   الأمر مختلفᘌ ت والأموال ومنهم منቯالمᜓاف᛿ .ثناء والشكر والمدح  

أدائهم عنDessler  )2008عرف   الذين يزداد   ᡧ ᢕᣌللعامل ᢝ تدفع 
ᡨᣎال المالᘭة  المᜓافቯت   ᢝᣦ ةᘭالمال الحوافز  المعدلات   ) 

ᢝ تدفع الشخص    2008المطلᗖᖔة. أما الشيخ   
ᡨᣎأنه مجموعة من الدوافع الᗷ" ᡧ ᢕᣂما عرفه    فقد عرف التحف᛿ما و ᢝ

ᡫᣒ لعمل
ᢝ أعمالهم من اجل تحقيق

ᡧᣚ ي شطوا ᡨᣎنهاض هممهم حᙬشجيع الأفراد واسᘻ أنهᗷ  ."أهداف المؤسسة  

ᢝ ال᜻ثᢕᣂ من أدبᘭات إدارة الأعمال واᙬᜧسب هذا الموضᖔع  
ᡧᣚ ع الحوافز من الموضوعات المهمة والمطروحةᖔموض ᢔᣂعتᗫو

ᢝ أي منظمة  
ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌما هو معلوم فإن كفاءة العامل᛿ة. وᘭات الإنتاجᘭالعمل ᢝ

ᡧᣚ ب التوسعᛞسᚽ ة ᢕᣂالسنوات الأخ ᢝ
ᡧᣚ أهميته

ᡧ هما : القدرة والرغᘘة   ᢕᣌأساسي ᡧ ᢕᣌعامل ᣢق التعلم  يتوقف عᗫᖁينميها عن ط ᢝ ᡨᣎمهارات الفرد الᗷ الأول ᣆتمثل العنᗫو ،
ᢝ العمل إᣠ توجᘭه سلوك الفرد وتحᗫᖁك دوافعه ᗷاتجاه  

ᡧᣚ ةᘘهو الرغ ᢝ
ᡧᣍالثا ᣆنما يتمثل العنᚏة، بᘭة العلم ᢔᣂب والخᗫوالتدر

ᡧ مستوى أدائه. وعرف الᘘاحث الحوافز عᣢ أنها ᛿ل الأسالᘭب المستخدمة لحث العامل  ᢕᣌة  تحسᘭادة الإنتاجᗫز ᣢع ᡧ ᢕᣌ
ᢝ الأرᗖاح، وលما حوافز معنᗫᖔة غᢕᣂ ملموسة مثل  

ᡧᣚ ة ملموسة مثل الأجور والعلاوات والمشاركةᘌوتكون إما حوافز ماد
 كتب الشكر والتقدير والمدح. 

  ة الحوافزᘭأهم  

  ᡧ ᢕᣂالأداء المتمᗷ الجهة الأخرى،  والذي يتمثل هذا العائد ᢝ
ᡧᣚ (مردود) لها عائدᗷقاᘌ د إنᗷلف لا᛿ المنظمة الحوافز ᢔᣂتعت

ᘌ ᡧعدون الحوافز   ᢕᣌة،  ومن وجهة نظر الأفراد العاملᘭلف الإنتاجᝣخفض ال ᢝ
ᡧᣚ ومدى إسهامهم ᡧ ᢕᣌد من الأفراد العاملᘭوالج

لونه من جهود وما ᘌقدمونه من إسهامات وលنجازات للمنظمة. وᘻسهم الحوافز  ᢝᣦ المقاᗷل المتوقع من قᘘلهم لما يᘘذ
،  ولاᗷد من الإشارة إᣠ ال᜻ثᢕᣂ من المنظمات لم تدرك أهمᘭة الحوافز   ᢝᣘوالاجتما ᢝᣓالوضع المادي والنف ᡧ ᢕᣌتحس ᢝ

ᡧᣚ ضاᘌأ
، وᗫمكن تحᗫᖔل الرغᘘات الإᙏسانᘭة ᢕᣂالتغي ᢝ إحداث 

ᡧᣚ ةᘭالطرق فعال ᡵᣂᜧث تعدها من أᘭدعم    حᗷ قوة محفزة تقوم ᣠإ
الإنتاج والتدرᗫب والتخطᘭط والاتصال والتقيᘭم والمᜓافቯت. فمᡨᣎ ما أرست هذه المثᘘطات وتخلصت منها المنظمة  

  ). ᘌStone, 2002مكن تحᗫᖔل المنظمة إᣠ مᜓان ᘌعمل فᘭه الناس ᗷعقولهم وقلᗖᖔــهم ولᛳس ᗷأᘌديهم فقط (

 أنواع الحوافز  

تب عᣢ الحوافز أساسا لتقسᘭم الحوافز إᣠ حوافز إᘌجابᘭة   ᡨᣂعة الجزاء أو ا لأثر المᘭار طبᘭفات معᘭ عض التصᗷ اعتمدت
PosiƟve    ةᘭوحوافز سلبNegaƟve،    ᢕᣂالتأث  ᣠتهدف إ ᢝ ᡨᣎة عن جميع أنواع الحوافز الᘭجابᘌالحوافز الإ  ᢔᣂث تعتᘭح
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 ᡧ ᢕᣌسلوك الأفراد العامل ᢝ
ᡧᣚ ᢝ ᢔᣍجاᘌب  ،  الإᘭغ ᡨᣂب الᘭأسال ᣢالاعتماد عᗷ كفاءة العمل ᡧ ᢕᣌتحس ᣠؤدي إᗫة  ، أوᘭما الحوافز السلب

ᡧ أو تعدᘌل  ᢕᣌات سلوك معᘘوالهدف منه هو منعهم من إث ᡧ ᢕᣌسلوك الأفراد العامل ᣠات الموجهة إᗖᖔفتكون تحت بند العق
ᢝ الجدول   ) 2011أوردت صالح (آخر. 

ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌما مب᛿و ᡧ ᢕᣌاحثᘘتاب وال᜻ادناه :   من وجهة نظر عينه من ال  

   

  

اتᘭجᘭة تقيᘭم الأداء ᡨᣂإس :
᠍
  خامسا

التقيᘭم والأداء ᛿ل   ᢝ مصطلح تقيᘭم الأداء، لاᗷد من تعᗫᖁف معᡧᣎ مفهوم 
ᡧᣚ ل الخوضᘘة وقᘌداᘘال  ᢝ

ᡧᣚ  ،حده ᣢمنهما ع
) ᗫة  EvaluaƟonفالتقيᘭم  ᡧ ᢕᣂالإنجل ᗷاللغة  وᚱستخدم  ما"،   حالة  حقᘭقة  تحدᘌد   ᣠإ تهدف  ᘻشخᘭصᘭة  "عملᘭة  هو   (

ᡧ هو  Assessment , EvaluaƟonمصطلحان, هما ( ᢕᣌم أداء العاملᘭتقي ᢝ
ᡧᣚ واستخداما 

᠍
) ل᜻ن المصطلح الأᡵᣂᜧ شيوعا

)Appraisal ( – )Amin,2017( 

ᡧ فيها، فهو  وᗫقصد  ᢕᣌق العاملᗫᖁقها عن طᘭالمنظمة لتحق ᣙسᘻ ᢝ ᡨᣎأنه مجموعة المخرجات والأهداف الᗷ مفهوم الأداءᗷ
ᡧ داخلها.   ᢕᣌلة للعامل᛿ات الموᘘق المهام والواجᗫᖁقها المنظمة عن طᘭتحق ᣠإ ᣙسᘻ ᢝ ᡨᣎال شاطات والأهداف ال ᡧ ᢕᣌط بᗖᖁي

حث ᗷمراجعة الأدبᘭات الساᗷقة المختصة بتقيᘭم الأداء وលعداد  )، ولتعᗫᖁف مصطلح تقيᘭم الأداء قام الᘘا2013(العطᘭة,  
 . ᡧ ᢕᣌاحثᘘعض الᗷ م الأداء وفقا لآراءᘭف تقيᗫᖁيتضمن تع ᢝ

ᡨᣍالجدول الآ 
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ᡧ حᘭث يتم تحدᘌد   ᢕᣌللعامل ᢝ

ᡧᣛᘭاس الأداء الوظᘭة يتم من خلالها قᘭأنها عمل ᣢم الأداء عᘭاحث تقيᘘعرف الᘌ مما سبق
, للوقوف عᣢ نقاط 

᠍
ᡧ وسلوكهم من خلال مقارنة الأداء الفعᗷ ᢝᣢالمعايᢕᣂ المحددة الموضوعة مسᘘقا ᢕᣌومعرفة أداء العامل

  انعᜓاساتها السلبᘭة والإᘌجابᘭة عᣢ إنتاجᘭة الموظف وفاعلᘭة المنظمة.  القوة والضعف و 

  أهمᘭة تقيᘭم الأداء 

ᢝ لا ᘌمكن الاستغناء عنها داخل   ᡨᣎات المهمة والᘭمن العمل ᡧ ᢕᣌالعامل أداء  ي منظمة ᘻسᣙ للتطور  أتعتᢔᣂ عملᘭة تقيᘭم 
ᢝ الأداء 

ᡧᣚ ᡧ ᢕᣂوالتم،   ᡧ ᢕᣌت العاملᘭب᙭ة مثل تᗫ ᡫᣄᛞمجال إدارة الموارد ال ᢝ
ᡧᣚ ة ᢕᣂم الأداء قرارات كثᘭتقي ᣢتب ع ᡨᣂᗫواستحقاقهم    ،و

قᘭة ᡨᣂد من    ، للᜧد للمنظمة من التأᗷة لاᘭمᘭات تنظᘌة ولتحقيق غاᘭإنتاج ᣅل درجاتهم ورواتبهم. فالعاملون عناᘌوتعد
, قدراتهم عᣢ القᘭام ᗷالمهام المطلᗖᖔة منهم  ᢝ

ᡨᣍوᗫᖁ2010(الق .(  

تᘘة،  وظهرت عدة ᗷحوث ودراسات وكتب ومؤلفات ᡨᣂالم ᡧ والآثار  ᢕᣌالعامل أداء  علᘭه والأسس    ركز ᗷعضها عᣢ مفهوم 
ᚽ ᡧشᜓل ᢕᣌم أداء العاملᗫᖔتق ᢝ

ᡧᣚ ب المستخدمةᘭند إليها والطرق والأسالᙬسᛒ ᢝ
ᡨᣎال ᢕᣂمن  ، عام والمعاي 

᠍
وᗫعتᢔᣂ التقᗫᖔم واحدا

 ᢝ
ᡧᣚ مدى معرفة النجاح أو الفشلᗷ اطهᘘة المهمة لارتᗫة  ،  تحقيق الأهداف  الوظائف الإدارᘘة مستمرة ومصاحᘭوهو عمل

المᘘذولة الجهود  لتقدير  ورᗫة  ᡧᣅو ال شاط  لتعᗫᖂزها   لتنفᘭذ  القوة  أوجه   ᣢع والقصور  ،  والوقوف  الضعف  ومواطن 
ᡧ   ، لتصحᘭحها ومعالجتها  ᢕᣌتحس ᣠإ ᢻًالعمل وصو ᢝ

ᡧᣚ فاءة᜻النتائج وتحقيق الجودة وال .  

 )Shrivastava & Purang,2010 ( 

ᢝ يتوقف عليها نجاح إي منظمة
ᡨᣎة الᘭمن العوامل الأساس ᡧ ᢕᣌم أداء العاملᘭتقي ᢔᣂعتᗫم أداء الموارد ،  وᘭوتقي    ᢝ

ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞي  أال
الر  ᗷالت سيق مع  ᗫة  ᡫᣄᛞال الموارد  إدارة  بها  تقوم   ᢝ ᡨᣎال الوظائف  أهم  ᘌعتᢔᣂ أحد  ᗫن وᗫــهدف نظام    ساء وؤ منظمة  ᡫᣃاᘘالم

  ᣢوالمحافظة ع ᡧ ᢕᣌالعامل ᡧ ᢕᣌتحقيق الرضا ب ᣠم الأداء إᘭإتقي ᢝᣓالإدارة مما يؤدي    ستقرارهم النف ᡧ ᢕᣌᗖنهم وᚏادة الثقة بᗫوز
,  إᣠ تحقيق أهداف المنظمة   ᢝ

ᡫᣓᛳتمارسها  )  2012(بن ع ᢝ ᡨᣎالهامة ال وتعتᢔᣂ عملᘭة قᘭاس وتقيᘭم الأداء من العملᘭات 
ᗫة ᡫᣄᛞال الموارد  من   ،إدارة   ᢝ ᡨᣎتعتمده  وال  ᢝ ᡨᣎال امج  ᢔᣂوال السᘭاسات  دقة  معرفة  من  المنظمات  تتمكن  ،  خلالها  مثل  ا 
ᡧ   سᘭاسات استقطاب ᢕᣌار العاملᘭر أداء ا   ،  واختᗫᖔب وتطᗫاسات تدرᘭأو برامج وس ᡧ ᢕᣌجذب   ،  لعامل ᢝ

ᡧᣚ لة مهمةᘭوس ᢔᣂوتعت  



P a g e  22 | 61 

 

والإ  القانونᘭة  الصورة  الأداء  تقيᘭم  عملᘭة  تعكس  وقد  للمنظمة  الجدد   ᡧ ᢕᣌةالقادمᘭوالأخلاق   للمنظمات   جتماعᘭة 
)Kadiresan et al.,2015 (  

ᢝ معرفة تقيᘭم أداء الفرد أثناء العمل وذلك لتحدᘌد نقاط
ᡧᣚ ساعد أولاᘻ أنهاᗷ م الأداءᘭة تقيᘭالقوة والضعف    وتᜓمن أهم

ᢝ تطᗫᖔر عمل إدارة الموارد 
ᡧᣚ رسم خطة الإدارة ᢝ

ᡧᣚ ا أنها توفر معلومات للمساعدةᘭة داخل المنظمة    وثانᗫ ᡫᣄᛞال  , ᢝᣠوا)
2010 (  

 : ᢝ
ᡨᣍأᘌ ماᗷ م الأداءᘭة من خلال مجالات استخدام نتائج تقيᘭمكن إظهار نتائج تلك الأهمᗫو  

   ب الإᘭانت أسال᛿ د: لماᘌة الموظف الجدᘭد صلاحᘌشف عن درجة كفاءة  تحد᜻ار المختلفة لا تضمن الᘘخت
ᢝ مجال تحدᘌد صلاحᘭة الموظف الجدᘌد 

ᡧᣚ ز أهميتها ᢔᣂم كفاءة الأداء تᘭدقة فإن نتائج تقيᗷ ث  ،  الفرد العاملᘭح
ᡧ درجة أداء الفرد العامل من خلال صلاحᘭة قᘭامه الفعᢝᣢ بواجᘘات وظᘭفته ( ᢕᣌأنها تبFarrell,2013 .( 

    ᡧ ᢕᣌᗖنها وᚏة الملائمة بᘭد درجة كفاءة الفرد العامل تجري عملᘌعد تحدᘘة: فᘭق ᡨᣂشاد بها عند النقل وال ᡨᣂالاس
 ᡧᣍنفس المستوى أو مستوى أد ᢝ

ᡧᣚ فة أخرىᘭوظ ᣠكون ذلك بنقله إᘌ فة وقدᘭات الوظᘘك  ،متطلᘌ ما᛿ ن ذلك  و
وظᘭفته   ᢝ

ᡧᣚ ᘻستغل  لا  مهارات  وجود  عن  التقيᘭم  عملᘭة  أسفرت  إذا   ᣢأع وظᘭفة   ᣠإ قيته  ᡨᣂب
 . ) Naidu2013(الحالᘭة

   م تحدد موقف الفرد العاملᘭجة التقيᘭᙬة: أن نᘭᙫᗫاجات التدرᘭد الاحتᘌد مستوى الأداء المطلوب وتحدᘌتحد
التغلب عᣢ نقاط   عᣢ رسم طᗫᖁق 

᠍
ᗷما فᘭه من نقاط قوة وضعف فᙬستطيع الإدارة والعامل أن ᘌعملا معا

ادة منها للمحافظة عᣢ مستواه أو    ،الضعف ᗷالتدرᗫب ᡧ ᡨᣂالاس ᣠالعامل بنقاط قوته إ ᛿ما تؤدي معرفة الفرد 
تحقيق مستوى أفضل. وتحدᘌد نقاط الضعف لدى العامل هو الᘘداᘌة الصحᘭحة لتخطᘭط برامج التدرᗫب  

)Arthur & EdiƟon,2015 .( 
   ل فائدة حققهاᗷأجره العادي مقا ᣢة: يتم منح العامل علاوة عᘭعᘭشجᙬت الቯشاد بها عند منح المᜓاف ᡨᣂالاس

ᢝ تفرضها علᘭه واجᘘات وظᘭفته العادᘌة ᡨᣎمن تلك ال ᡵᣂᜧأ  ،  ᣢن عᗫمحافظة الممتاز ᣠؤدي هذا الأسلوب إᗫو
ᢝ جهدهم للوصول إᣠ المستوى الأفضل الذي ᘌحصلون  

ᡧᣚ ل ما᛿ ذلᗷ ᣠمستواهم ودفع من هم أقل مستوى إ
ومنح   الأداء  تقيᘭم  نتائج   ᡧ ᢕᣌب الᗖᖁط  . ولسلامة  ᡧ ᢕᣌالعامل  ᡧ ᢕᣌب المنافسة  توجد  وᗖذلك  المᜓافأة  هذه   ᣢه عᘭف

ة حᡨᣎ لا ᘌحصل عليها إلا من  المᜓافቯت الᙬشجᘭعᘭة ᘌجب أن   ᢕᣂدرجة كبᗷ قةᘭة ودقᘭتكون تلك النتائج موضوع
 للعا

᠍
 حقᘭقᘭا

᠍
ᛒ ᡧستحقها فعلا وتكون حافزا ᢕᣌمل )Kadiresan et al.,2015 .( 

 مستوى أداء العامل ᡧ ᢕᣌم تبᘭجة التقيᘭᙬانت ن᛿ إذا : ᡧ ᢕᣌف ᡫᣄمستوى الم ᡧ ᢕᣌاف وتحس ᡫᣃة والإᗷة الرقاᘭفإنها    فاعل
اف والتوجᘭه والحᜓم السلᘭم إذا خضعت نᘭᙬجة تقيᘭم الرئᛳس ᡫᣃالإ ᣢس عᛳللمراجعة    تعكس كذلك مقدرة الرئ

ᢝ شؤون القᘭادة ولا شك أن ذلك
ᡧᣚ ة مهاراتهᘭتنم ᣢالعمل ع ᣠدفعه إᘭمما س ᣢمن مستوى أع    ᣢنعكس عᚏس

ᡧ إᣠ الاعتماد عليها عند اتخاذ القرارات ᡽ᣌطمᗫفيها و ᡧ ᢕᣌد ثقة العاملᗫᖂᗫم وᘭ2010(السᜓارنة,  دقة نتائج التقي ( 
  له  

᠍
أداءه وفقا ᘌقᘭم  الذي  ᗷالنظام  العامل  الفرد  نᘭᙬجة لإلمام  يتحقق ذلك  الوظᘭفة:  أداء  ᗷمستوى    النهوض 

ᢝ تطلب الإدارة منه تحقᘭقها. وتزداد أهمᘭةوᗫتضمن ذلك معرفته ᗷالعناᣅ أساس   ᡨᣎم والنتائج الᘭذلك    التقي
ᡧ الذين ينᣆفون إᣠ القᘭام ᗷأعمال معتقدين أنها المطلᗖᖔة منهم بᚏنما  ᢕᣌالتعي ᢝ

ᡵᣎحدي ᡧ ᢕᣌة للعاملᘘال سᗷ    ᢝ
ᡧᣚ ᢝᣦ

  ) Amin,2017(الحقᘭقة لᛳست كذلك 
 قوم بها أنᘌ س الذيᛳم الأداء تتطلب من الرئᘭة تقيᘭأن عمل : ᡧ ᢕᣌالرؤساء والمرؤوس ᡧ ᢕᣌم العلاقة بᘭكون    تقيᘌ

 وعادᢻً لا   ،  عᣢ اتصال مᘘاᡫᣃ ومستمر ᗷالشخص الذي سᘭقوم أداءه
᠍
ᢝ حᜓمه موضوعᘭا

ᡨᣍأᘌ ᡨᣎيتعرض للنقد.   ح  
ᢝ    ومن ناحᘭة المرؤوس فإنه سᘭحرص عᣢ معرفة رأي رئᛳسه فᘭه وتقᘘل نقده له لأنه ᘌعلم أن

ᡧᣚ دهᘭفᘭذلك س
 ᢝᣟتاحة الفرصة أمامه للتقدم وتحقيق مستوى أفضل. ولលد مواطن ضعفه وتلافيها وᘌم    تحدᘭتكون نتائج تقي

ᢝ هذا المجال فإن الأمر يتطلب من الرئᛳس المᘘاᡫᣃ أن ᘌقوم
ᡧᣚ ᢔᣂᜧة أᘭالأداء ذات فاعل  ᘭسجᘻو ᣆحᗷ  أداء ل

  ᣢفات الفرد العامل ومناقشته عᣆموتᘭعد عنها التقيᘌ ᢝ
ᡨᣎمن تلك ال ᣆات أق ᡨᣂف    ᡧ ᢕᣌله تحس ᡧᣎسᙬي ᢝᣟل ᢝ

᡽ᣍالنها
ᢝ نهاᘌة العام

ᡧᣚ ة من الأداءᘭمستواه خلال المدة وتحقيق درجة عال  )Arthur & EdiƟon,2015 (. 
  ماᗷ ᡧ ᢕᣌار والتعيᘭأسلوب الاخت ᡧ ᢕᣌتحس ᢝ

ᡧᣚ مᘭد نتائج التقيᘭتف : ᡧ ᢕᣌار والتعيᘭمدى سلامة الاخت ᣢحقق   الحᜓم عᘌ
ᢝ هذا 

ᡧᣚ ᢔᣂᜧمة أᘭم قᘭكون لنتائج التقيᘌ ᢝᣟالمᜓان المناسب. ول ᢝ
ᡧᣚ دأ وضع الشخص المناسبᘘجب   المجال مᘌ

الاختᘘار   ᡧ تحت  ᢕᣌللعامل ᗷال سᘘة   
᠍
التقيᘭم شهᗫᖁا ᗷعملᘭة  ن ឝب)  Lloyd  2009(وᗫرى  )،   Amin,2017(القᘭام 
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ᢝ بناء وتنمᘭة المنظمات حᘭث ᘌعمل
ᡧᣚ وملحوظ ᢝᣒلعب دور أساᘌ م الأداءᘭتقي    ᢔᣂة, وتعتᘭادة الإنتاجᗫز ᣢع

ᡧ وزᗫادةعملᘭة مستمرة, وتᜓمن أهمᘭة   ᢕᣌالموظف ᡧ ᢕᣂم الأداء من خلال تحفᘭلهم  تقي ᢝ
ᡨᣍالذا ᢝᣘناء المهارات    ،الوᗖو

ᣢوالعمل ع ᡧ ᢕᣌالعامل ᡧ ᢕᣌم التواصل بᘭز قᗫᖂة الخاصة بهم وتعᗫما و    تحقيق أهداف المنظمة.   الإدار᛿  ةᘭعمل ᢔᣂتعت
ᡧ فقط ᗷل ᘻشمل المنظمات ᚽشᜓل عام ᢕᣌد العاملᘭث أنها لا تفᘭحᗷ ة شاملةᘭم الأداء عملᘭمن خلال نتائج    تقي

ᘻ ᢝستفᘭد  ᡨᣎد مواطن القوة والضعف والᘌم الأداء للأفراد داخل المنظمة وذلك بتحدᘭة   تقيᘭمنها المنظمة لتنم
ᡧ أدائهم مما ينعكس عᣢ نجاح المنظمة  ᢕᣌوتحس ᡧ ᢕᣌمهارات العامل)Seunghoo & Tae,2017 .( 

  

  مقايᛳس الأداء: 

ᢝ يراد تقيᘭمها   ᡨᣎجب أن تحدد الجوانب الᗫو , ᡧ ᢕᣌاس أداء الموظفᘭيتم من خلالها ق ᢝ ᡨᣎال ᢕᣂمجموعة من العوامل والمعاي ᢝᣦ
 ᡧ ᢕᣌقسم ᣠإ ᢕᣂأداء الموظف وتنقسم هذه المعاي ᢝ

ᡧᣚ)Arthur & EdiƟon,2015  : (  

أداء    - 1  ᣢقادر ع الموظف لᘌ ᢝᣟكون  ᘌ ᢝجب أن يتصف بها  ᡨᣎال ات  ᡧ ᢕᣂوالم الصفات  العناᢝᣦ :ᣅ مجموعة من 
ᢝ الأوقات   ،  هذه العناᣅ إᣠ عناᣅ ملموسةوتقسم  ،  وظᘭفته ᚽشᜓل فعال

ᡧᣚ افهᣆمثل حضور الموظف وان
ᢝ وᢝᣦ العناᣅ غᢕᣂ الملموسة  ،  المحددة وᗫمكن قᘭاسها ᚽسهوله

ᡧᣍاسها مثل  ،  أما القسم الثاᘭمن الصعب ق ᢝ
ᡨᣎوال

 الأمانة والصدق والانتماء وغᢕᣂ ذلك. 
ان ᘌمكن من خلاله قᘭاس إنتاجᘭة الموظف من حᘭث ثلاثة جوانب:  - 2 ᡧ ᢕᣂارة عن مᘘالمعدلات: ع  

o  .الموظف إنتاجها خلال وقت محدد ᣢجب عᘌ ᢝ ᡨᣎعدد من الوحدات المحددة وال ᢝᣦ :ةᘭم᛿ معدلات 
o  والدقة الجودة  من  المطلوب  المستوى   ᣠإ الموظف  أداء  وصول  وجوب   ᢝᣦو نوعᘭة:  معدلات 

 والإتقان. 
o   الإضافةᘘع فᖔم والنᝣـــج من ال ᡧ من الوحدات معدلات ᛿مᘭة ونوعᘭة: هذا مᗫᖂـ ᢕᣌلوجوب إنتاج عدد مع

ᡧ من الجودة والدقة والإتقان. ، الإنتاجᘭة ᢕᣌحد مع ᣠصل مستوى الأداء إᘌ جب أنᘌ ضاᘌأ 

  

2-2   ᢝ
ᡧᣛᘭالأداء الوظ : ᢝ

ᡧᣍحث الثاᘘالم 

  مقدمة:   1- 1-1

ᢝ تحقيق أهدافها والوصول  
ᡧᣚ ة المنظماتᘭكفاءة وفعالᗷ اطهᘘلارت ᢝ

ᡧᣛᘭع الأداء الوظᖔموضᗷ ᢝᣥᘭاهتم الفكر الإداري التنظ
ᗫة   ᡫᣄᛞدارة الموارد الឝة بᗫᖁات الفكᗫᖔة، ومن هنا إزداد الإهتمام والأولᗫᖁم جوهᘭه من رؤى وأهداف وقᘭما تصبو إل ᣠإ

ᡧ في  ᢕᣌللعامل ᢝ
ᡧᣛᘭمستوى الأداء الوظ ᡧ ᢕᣌمستوى أداء أفرادها وكفاءتهم فالمنظمة  ها لأوتحسᗷ طᘘن نجاح أي منظمة مرت

ا أطول    تكون أᡵᣂᜧ استقرارا و  ᡧ ᢕᣂمتم ᡧ ᢕᣌالعامل اهتمام إدارة  إومن ثم ᘌمكن القول ᚽشᜓل عام    ،  ᗷقاءً عندما ᘌكون أداء  ن 
ᡧ فيها  ᢕᣌفوق اهتمام العاملᘌ مستوى الأداء عادةᗷ ادتهاᘭداخل  إومن ثم ف  ،المنظمة وق ᢝᣥᘭأي مستوى تنظ ᢝ

ᡧᣚ ن ا لأداء
فقط ودوافعهم   ᡧ ᢕᣌالمرؤوس لقدرات   

᠍
انعᜓاسا ᘌعد  لا  منها  جزء  أي   ᢝ

ᡧᣚو الر ،  الجامعة  لقدرات  انعᜓاس  هو  ؤساء  و ᗷل 
ᡧ عᣢ الصعᘭدين النظري   ᢕᣌل المختصᘘا من ق ᢕᣂولا زال اهتماما كب ᢝ

ᡧᣛᘭع الأداء الوظᖔموض ᢝ
ᡧᣗح .

᠍
ودوافعهم والقادة أᘌضا

 ᢝᣢوالعم ،  ᡧ ᢕᣌميᘌادᝏتاب والأ᜻العلماء والᗷ د النظري متمثلاᘭالصع ᣢمتمثلا برجال الأعمال والمدراء وصناع    ، فع ᢝᣥوالعل
ᢝ المنظمة وលعطائه العناᘌة اللازمة ᘌصل ᗷالمنظمة إᣠ أسᣥ أهدافها القرا

ᡧᣚ أداء الفردᗷ ن ان الاهتمامᗫᖁر وقد اجمع المفك،  
  ᢝ

ᡨᣎتحقيق الأهداف ال ᣠة. وذلك للوصول إᘭة عالᘭكفاءة وفعالᗷ جميع المنظمات لإنجاز أعمالها ᣙسᘻ عة الحالᘭطبᗖو
ᘌ ᢝمكن  

ᡨᣎد من الموارد الᘌتلك الأهداف تمتلك المنظمات العد ᣠف ممكنة. وللوصول إᘭأقل تᜓالᗖو 
᠍
خطط لها مسᘘقا

  ᢝ
ᡧᣚ ةᘭة تنافس ᡧ ᢕᣂللمنظمات استخدامها من اجل تحقيق م ᢝᣠأو دو ᢝᣥᘭأو إقل ᢝᣢشاطها محᙏ ان᛿ أسواق منتجاتها سواء  ،

ᡧ ومه ᢕᣌات العامل ᢔᣂتتضمن : خ ᢝ
ᡨᣎة الᗫ ᡫᣄᛞشمل الموارد الᘻ ثلاث مجاميع ᣠف هذه الموارد إᘭ مكن تصᗫاراتهم وقدراتهم,  و

التنظᘭمᘭة مثل:   المالᘭة, والموارد  التنظᘭمᘭة والأرصدة  ᢝ والمعدات والموارد 
ᡧᣍاᘘوالم التكنولوجᘭا  المادᘌة مثل:  الموارد 

  2009الهᘭاᝏل والأنظمة المالᘭة والإدارᗫة والرقابᘭة )جلال الدين,  
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إن المنافسة القᗫᖔة والإᗷداع لا ي تجان من استخدام المᜓائن والأجهزة الحديثة والمتطورة ومحاولة تخفᘭض النفقات 
ي  ᡫᣄᛞال  ᣆالعن الإطلاق وهو   ᣢأهم مصدر ع ᗷاستخدام  وលنما  اهتمامها  ،    فحسب  ᗷمدى  منظمة  أي  نجاح  وᗫقاس 

ي ᡫᣄᛞثمار رأس المال الᙬة اسᘭفᘭقدرات موظفيها وكفاءاتهم وحسن أدائهم لإعمالهم وكᗷ  ،   ي ᡫᣄᛞال ᣆعد العنᘌ ثᘭح
ة ᗷحᘭث تتوقف كفاءة المنظمة    ،إنتاجᘭة أو خدمᘭة  ،  أهم مورد للمنظمة سواء أᝏانت خاصة أو حكومᘭة ᢕᣂة أو صغ ᢕᣂكب

ᘌالشد الᗫᣄــــع والمنافسة   ᢕᣂسوده التغᛒ عالم ᢝ
ᡧᣚ ᣢالمث المورد والاستفادة منه الاستفادة    دة وفعاليتها عᣢ كفاءة هذا 

ᢝ لᛳس هدفا ᗷحد ذاته وលنما هو وسᘭلة لᘘلᖔغ الهدف )  2005(شاوᚱش,  
ᡧᣛᘭوضع  ،    والأداء الوظ ᢝ

ᡧᣚ الهدف ᣆث ينحᘭح
ᡧ من اجل ان يتفوقوا وᚱستفᘭدوا من   ᢕᣌللعامل ᢝ تحقيق أهدافها وលتاحة المجال 

ᡧᣚ ستفاد المنظمةᘻ مما ᡧ ᢕᣌالعامل كفاءة 
قᘭة وزᗫادة الأجور ومما ᛒساعدهم هذا عᣢ إشᘘاع حاجاتهم لتقدير النفس و  ᡨᣂات الذات و   فرص الᘘن  اثᗫᖁام الآخ ᡨᣂاح ،  

ᡧ له أثار ضعᘭفة أو محاᘌدة عᣢ المنظمة   ᢕᣌب شؤون الموظفᘭس مجرد أسلوب من أسالᛳجعل هذا الأمر ل ᣠمما يؤدي إ
و   ᡧ ᢕᣌالموظف اتجاهات   ᣢالمنظمة وع هᘭᜓل   ᣢع ᢕᣂوالتأث للتدخل  و   وលنما  المديᗫᖁن   ᡧ ᢕᣌب ما  العلاقات   ᣢال   ع  ᡧ ᢕᣌموظف

) , ᢝ
ᡧᣍ2012اللوزي والزهرا (  

  مفهوم الأداء   1- 1-1

ᢝ القرن التاسع عᡫᣄ وتعود جذوره الأصلᘭة إᣠ اللغة الفرᙏسᘭة و᛿ان آنذاك ᘌعرفظهر  
ᡧᣚ جة    مصطلح الأداءᘭᙬأنه " النᗷ

ᢝ ذلك السᘘاق  )Performance(المحصلة من قᘘل حصان السᘘاقات والنجاح  
ᡧᣚ حصدهᘌ ستخدم   الذيᛒ عدها أصبحᗖو"
ᢝ دلالة عᣢ نتائج سᘘاق العد للرجال ليتطور عᣢ مدى القرن

ᡧᣚ لاستطاعة   مصطلح الأداء ᢝᣥرق ᡫᣃكون مؤᘭن لᗫ ᡫᣄالع
,  (الآلة القصوى للإنتاج   ᢝᣠ2008شاذ(    ᡧ ᢕᣌاي ت الآراء ما بᘘتناولت مفهوم الأداء وقد ت ᢝ

ᡨᣎف الᗫد من التعارᘌوهناك العد
 ᢝ
ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌاحثᘘتاب وال᜻وجهات النظر    ال ᢝ

ᡧᣚ نهمᚏما بᘭالرغم من وجود الاختلافات ف ᣢف الأداء, وعᗫᖁد تعᘌان الاتفاق   إلا تحد
  عᣢ الأداء هو الذي ᘌعكس نجاح أو فشل المنظمات.  العام

  ᢝ
ᡧᣚ ما موضح᛿احثيها،  وᗷ صورة واضحة لتطور مفهوم الأداء وفقا لآراء متنوعة من وجهة نظر ᢝᣗعᘌ ᢝᣠوالجدول التا

  الجدول أدناه. 
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 ᣙسᘻ ᢝ
ᡨᣎة الᘭاحث أن الأداء هو المحصلة النهائᘘرى الᗫالمنظمة الوصول إليها, أي تحقيق الأهداف الموضوعة من  و

 .
᠍
ᢝ المنظمة وفقا لمعايᢕᣂ محددة مسᘘقا

ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌقوم بها الأفراد العاملᘌ ᢝ
ᡨᣎشطة المختلفة الᙏخلال الأ  

3-1 -1  ᢝ
ᡧᣛᘭالأداء الوظ  

1-3 -1-1  ᢝ
ᡧᣛᘭمفهوم الأداء الوظ  

تلقت قدرا    ᢝ ᡨᣎال المفاهᘭم  الإ  الأداء هو أحد  ا من  ᢕᣂدراسات  كب ᢝ
ᡧᣚشᜓل عام وᚽ ةᗫالدراسات الإدار  ᢝ

ᡧᣚ حوثᘘهتمام وال
ᗫة عᣢ وجه الخصوص ᡫᣄᛞات  ،    الموارد ال ᢕᣂالتأث ᡧ ᢕᣌمستوى الفرد والمنظمة والتفاعل ب ᣢة هذا المفهوم عᘭنظرا لأهم

ᢝ تؤثر عᣢ الأداء وتنوعه. مصطلح "أداء" أو أداء مهمة ᡨᣎاء  ،  أو إنجاز ال شاط،    الᘘذ الأعᘭأداء الجانب الإداري هو تنف
 ) Uchhal,2017 & Solkheالوظᘭفᘭة من المسؤولᘭات والواجᘘات من قᘘل الموظف (

ᢝ موضوᢝᣘ لᛳس فقط نᘭᙬجة قوى أو ضغوط   Vithanage (2017) & Arachchigeعرف  
ᡧᣛᘭأنه: سلوك وظᗷ الأداء

ᡧ القوى الداخلᘭة للفرد والقوى الخارجᘭة    ᗷل نᘭᙬجة للتفاعل و   ،ناتجة عن الفرد  ᢕᣌسجام بᙏه الاᗷ طةᘭيرى الغزو  ،    المح
الدافع الفردي   2010 ᡧ ثلاثة محددات رئᛳسᘭة:  ᢕᣌجة للتفاعل بᘭᙬئة العمل،    الأداء نᚏإنجاز  ،  المناخ أو ب ᣢوالقدرة ع
  العمل. 

  ᢕᣂشᛒLu et al) .2015  السلوك والإنجاز والأداء. السلوك هو عمل ᡧ ᢕᣌالخلط ب ᢝ
ᡧᣙᘘ قول أنه لا يᗫمصطلح الأداء و ᣠإ (

ᘌ ᢝعملون فيها. الإنجاز هو التأثᢕᣂ أو النᘭᙬجة ᘌعتمد الأفراد عᣢ العمل
ᡨᣎالمنظمة ال ᢝ

ᡧᣚ جة أو    ،  الأفرادᘭᙬأي الناتج أو الن
ᡧ السلوك والإنجاز  ᢕᣌتحققت معا.  ،الأداء. الأداء هو التفاعل ب ᢝ

ᡨᣎع السلوك والنتائج الᖔأي مجم  

ᢝ متعددة ᚽسᛞب تعدد الدراسات  
ᡧᣛᘭفات الأداء الوظᗫᖁالمجالوتع ᢝ هذا 

ᡧᣚ حاثᗷة أو    ،والأᘭدانᘭانت دراسات م᛿ سواء
أو   )2008  (عᜓاشة  وعرفه  ،  نظᗫᖁة ᗷالقدرات وលدراك الدور  ᢝ تᘘدأ  ᡨᣎلجهود الشخص ال ᢝ

ᡧᣚأنه الأثر الصاᗷ    المهام والذي
ᢝ عᣢ انه    عᣢ انبᚏنما عرفه هلال  .  ᗷالتاᛒ ᢝᣠشᢕᣂ إᣠ درجة تحقيق وលتمام المهام المكونة لوظᘭفة الشخص  

ᡧᣛᘭالأداء الوظ
تᜓلفه  ᢝ

ᡨᣎال الموظف لمسؤولᘭاته وأعماله  يتم    تنفᘭذ   ᢝ
ᡨᣎال النتائج   ᢝ

ᡧᣎعᗫبها و ترتᘘط وظᘭفته   ᢝ
ᡨᣎال الجهة  أو  بها المنظمة 

ᢝ المنظمة. 
ᡧᣚ ل الموظفᘘانوعرفه درة  تحققها من قᗷ   جة أوᘭᙬتعكس ن ᢝ

ᡨᣎوط أو الظروف ال ᡫᣄعض الᗷ الأداء  " تحقيق
ᡧ أو مجموعة أشخاص  مجموعة نتائج ᢕᣌفات  ،معينة لسلوك شخص معᗫᖁتلك التع ᢝ

ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌاحثᘘالرغم من اختلاف الᗖو ،
:  لا انإ ᢝᣠالجدول التا ᢝ

ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌما مب᛿فات وᗫᖁكة تجمع هذه التع ᡨᣂهناك عوامل مش  
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ᢝ طبᘭعة العمل  

ᡧᣚ قاᘭاطا وثᘘط ارتᘘيرت ᢝ
ᡧᣛᘭفمنهم من يرى ان الأداء الوظ  ، ᢝ

ᡧᣛᘭفات الأداء الوظᗫᖁومما سبق يتضح تعدد تع
الذي يؤدᘌه الفرد، ومنهم من يرى انه سلوك ومنهم من يرى انه جهد وآخرون يرون انه إنجاز عمل،  وᗫ تج هذا عن  

ᢝ هذا المجال سواء أ 
ᡧᣚ حاثᗷشمل  تعدد الدراسات والأᛒ احث أن مفهوم الأداءᘘرى الᗫة. وᗫᖁة أم نظᘭقᘭانت دراسات تطبᝏ

مفاهᘭم أخرى ᗷالإضافة إᣠ مفهوم ال᜻فاءة والفعالᘭة مثل: معدلات الدوران والحوادث والغᘭاب وتأخᢕᣂ العمل حᘭث أن 
ᢝ الحد من المشاᝏل المرتᘘطة ᗷالعمل كعمل منتظ

ᡧᣚ ضاᘌسهم أᚱة وᘭة عالᘭد ذو إنتاجᘭاب الحوادث،  الفرد عامل جᘭم وغ
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المشاᝏل  ᗷكفاءة وفعالᘭة مع الحد الأدᡧᣍ من  أداء العمل  ات من حᘭث  ᢕᣂأن الأداء يتضمن مجموعة من المتغᗷ القول 
ᢝ العمل.  

ᡧᣚ ات الناتجة عن سلوكهᘭوالقيود والسلب  

1-3 -1 -1  ᢝ
ᡧᣛᘭة الأداء الوظᘭأهم  

  ᣢع ᘌعمل  فالجميع  السواء.   ᣢة عᘭوالنام المتقدمة  المجتمعات  جميع   ᢝ
ᡧᣚ اᘌد  ᡧ ᡨᣂم ᗷاهتمام  الأداء  موضᖔع   ᢝ

ᡧᣗح لقد 
  ᢝ

ᡧᣚ لأي تقدم 
᠍
 ومعᘭارا

᠍
ا ᡫᣃالأداء ورفع معدلاته لدرجة انه أصبح مؤ ᡧ ᢕᣌمختلف المجالاتتحس،    ᣢالأداء ع ᡧᣗحᘌ ضاᘌوأ

  ᣠعدها إᗖالمنظمة و ᢝ
ᡧᣚ ان مᜓانه᛿ اᘌات داخل المنظمة ابتداءً من مستوى الفرد العامل اᗫᖔجميع المست ᢝ

ᡧᣚ الغᗷ اهتمام
ᢝ للمنظمة وصولا إᣠ الدولة وذلك لان أداء الدولة ما هو إلا تعبᢕᣂ عن أداء المنظمات   ᢔᣐط الخارᘭالمستوى العام للمح

ᢝ أᘌة منظمة نذكر منها : ) 2001(الدحلة, العاملة بها 
ᡧᣚ ة ᢕᣂة كبᘭأهم ᢝ

ᡧᣛᘭوللأداء الوظ  

   الوجود وت تج منتجات لتحقق أهدافها ᣠج إᖁتخ ᡨᣎة من مراحل عدة حᘭتتألف أي عمل،    ᣠما أنها تحتاج إ᛿
وقد تكون العملᘭة ملموسة أو غᢕᣂ    ،موارد عدة تتفاعل مع ᗷعضها الᘘعض لإنتاج مادة جدᘌدة تحقق أهدافها 

ᢝ مختلف    ،الملموسة مثل: عملᘭات الإنتاج الصناᢝᣘ   ، ملموسة
ᡧᣚ م الخدماتᘌات تقدᘭملموسة مثل : عمل ᢕᣂأو غ

ي الذي ᘌدير  ،  والأداء هو المكون الرئᢝᣓᛳ للعملᘭة وهو الجزء الᢝᣑ منها   ،الحالات ᡫᣄᛞالمورد الᗷ اطهᘘوذلك لارت
العملᘭة وᗫقوم بتحᗫᖔل المواد الخام إᣠ مواد مصنعة واᣠ قᘭمة مادᘌة يتم بᘭعها إᣠ المستهلك ᗷقᘭمة أعᣢ من 

ي وعمله. وᗖذلك يتم تحقيق الأرᗖاح وعلᘭه فقᘭمة الموارد المستخد ᡫᣄᛞمة جهود المورد الᘭات  إمة فيها وقᘘن ث
ي ᘌجعلنا نصل إᣠ أهداف المنظمة ᗷأفضل فعالᘭة وقدرة واقل   ᡫᣄᛞال  ᣆة العنᘭإنتاج ᛿لفة الموارد وتفعᘭل 

 )2010(صلᘭحة, ᛿لفة وأعᣢ رᗖحا 
 مراحلها المختلفة ᢝ

ᡧᣚ اتهاᘭدورة حᗷ اطهᘘمن وجهة نظر المنظمة لارت ᢝ
ᡧᣛᘭة مفهوم الأداء الوظᘭترجع أهم،    ᢝ ᡨᣎوال

ᡧ ومن   ᢕᣂاز ومرحلة التم ᡧ ᡨᣂقاء ومرحلة الاستقرار ومرحلة السمعة والاعᘘمرحلة الظهور ومرحلة الاستمرار والᗷ دأᘘت
ᢝ مرحلة أفضل يتوقف  ،    ثم مرحلة الᗫᖁادة 

ᡧᣚ أي مرحلة من مراحل النمو للدخول ᢝᣗتخ ᣢان قدرة المنظمة ع
ᢝ المنظمات الحكومᘭة قد ᘌكون اهتمامهم  

ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌلاحظ ان الأفراد العاملᗫلها. و ᢝ
ᡧᣛᘭات الأداء الوظᗫᖔمست ᣢع

ؤساء والقادة إᣠ ممارسة العدᘌد من الضغوط عᣢ و مما يؤدي ᗷالر ،  ؤساء و ᗷالأداء اقل من اهتمام القادة والر 
ᡧ بهدف رف ᢕᣌة  المرؤوسᘭات والمهام المᜓلفون بها لتحقيق النتائج الفعلᘭذهم للمسؤولᘭات الأداء وتنفᗫᖔع مست

ᢝ ترغب المنظمات الوصول إليها  ᡨᣎف,  (الᗫ ᡫᣄ2004ال  ( 
   ذلك من خلال مناقشة الأداء ضمن ᡧ ᢕᣌبᙬᗫة للمنظمات، وᘘال سᗷ ة ᢕᣂة كبᘭذات أهم ᢝ

ᡧᣛᘭع الأداء الوظᖔعد موضᘌ
اتᘭجᘭة   ᡨᣂمركز الإدارة الإس ᢝ

ᡧᣛᘭعد الأداء الوظᘌ ةᗫᖁة النظᘭمن الناح  ،
᠍
 وលدارᗫا

᠍
 وتجᘭᙫᗫᖁا

᠍
ثلاثة أᗷعاد رئᛳسᘭة نظᗫᖁا

، وᗫرجع  حᘭث تحتوي جميع المنطلقات الإدارᗫة عᣢ دلالات ومضا ᡫᣃاᘘأو م ᢝ ᡧᣎشᜓل ضمᚽ تخص الأداء ᡧ ᢕᣌم
اتᘭجᘭة المتᘘعة من قᘘل ا لإدارة، ومن الناحᘭة التجᘭᙫᗫᖁة فان  ᡨᣂللإس ᢝ ᡧᣎار زمᘘمثل اختᘌ ذلك ان الأداء ᢝ

ᡧᣚ بᛞالس
ᡧ من قᘘل إدارات المنظمات   ᢕᣂوالمم ᢕᣂب᜻ة تكون واضحة من خلال حجم الاهتمام الᗫالإدار ᢝ

ᡧᣛᘭة الأداء الوظᘭأهم
,  ᗷالأداء ونت ᢝ ᢔᣎس والغالᚱنتائج الأداء (ادر ᣢهذه المنظمات ع ᢝ

ᡧᣚ تجري ᢝ
ᡨᣎلات الᗫᖔ2009ائجه، والتح   ( 

 وذلك لان الأداء لا  ونجد أن  
᠍
ا ᢕᣂمات اهتماما كبᘭهذه التنظ ᢝ

ᡧᣚ مات المختلفة يهتمونᘭعن التنظ ᡧ ᢕᣌجميع المسؤول
  ᢝᣢضا (عᘌمات ودرجة فاعليتها أᘭعد انعᜓاس لأداء هذه التنظᘌ نماលل فرد ودافعيته فحسب و᛿ عد انعᜓاس لقدراتᘌ

  )  2009وآخرون,  

3-3-1-1  ᢝ
ᡧᣛᘭالأداء الوظ ᢕᣂمعاي  

ض وجودها لإنجاز عمل ما هو مجموعة من   ᡨᣂوط المف ᡫᣄة  ،  الᗖᖔات مطلᘌتحقيق غا ᣠوذلك حسب    ،  أو للوصول إ
أو ᢝᣦ عᘘارات مكتᗖᖔة تصف مدى الإتقان الذي ᘌجب أن تنجز ᗷه الأعمال  ،  مواصفات معينة ᗷأقل التᜓالᘭف والجهد 

أو تحقيق   ،أو ساعة عمل أو ᣃعة إنجاز   ،وᗫعᢔᣂ عن المعᘭار بوحدات مادᘌة أو خدمة)  1003  مرᢝᣘ (داخل المؤسسة  
  ممارسة عمل.  أو درجة ،هدف

ᢝ المؤسسات حᘭث تعتمد ᗷعض المؤسسات معايᢕᣂ مطلقة أو  
ᡧᣚ مᘭالتقي ᢕᣂالمطلقة   تتعدد معاي ᢕᣂة فالمعايᘭᙫسᙏ ᢕᣂمعاي

 لواقعها مثل الإجازات المرضᘭة ᛿أن
᠍
ᡧ ممتاز  تمثل الحد الذي تعتمده وتعده مناسᘘا ᢕᣌب أقل من يومᘭغᘌ ومن   ،تحدد من
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 عᣢ زملائه الآخᗫᖁن ᛿أن    وهكذا بᚏنما المعايᢕᣂ ال سᘭᙫة  ،  ᘌغᘭب خمسة أᘌام جᘭد 
᠍
ᘻساعد عᣢ قᘭاس أداء ᛿ل موظف قᘭاسا

  الأسوأ .  من ᘌغᘭب أقل هو الأفضل والأᡵᣂᜧ هو 

بتقدير حالة    ᛿ما تعتمد ᗷعض المؤسسات معايᢕᣂ فردᘌة والᘘعض الآخر معايᢕᣂ جماعᘭة حᘭث ᘻسمح المعايᢕᣂ الفردᘌة  
 إᣠ أهداف محددة مثل عدد السلع المنتجة،  الموظف من إنتاج

᠍
عدد الملفات أو   ،المنجزة  عدد المهام  ،أو خدمة قᘭاسا

ᡧ العمل  ،المعاملات المنجزة ᢕᣌتحدد العلاقة ب ᢕᣂة ،  أو قد تتكون معايᘭئة الداخلᚏق  والبᗫᖁه مثل روح الفᗷ طةᘭالقدرة  ،  المح
ᡧ  ،عᣢ المᘘادرة ᢕᣌة مثل : العلاقة مع المراجعᘭئة الخارجᚏوالب  , ᢝᣘ2003(مر (  

6-3-1-1  ᢝ
ᡧᣛᘭالأداء الوظ ᣅعنا  

إᣠ تخصᘭص مجموعة  لجأ  ᡧ من  ᢕᣌاحثᘘال ᢝ ومجالات تطبᘭقها, فمن 
ᡧᣛᘭالوظ الأداء   ᣅد عناᘌتحد ᢝ

ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌاحثᘘال اختلف 
, ومنهم من قدم مجموعة عناᣅ توصف بឝمᜓانᘭة التطبيق عᣢ جميع   ᢝᣥᘭل مستوى إداري أو تنظᝣل ᢕᣂومعاي ᣅعنا

)السالم,   والق  2009الأعمال  العمل,  )معرفة   :ᣅالعنا هذه  ومن  وحجم  (  الأداء,  ونوعᘭة  والمᘘأداة,  والإᗷداع,  ᘭادة, 
التعاون, والقدرة عᣢ حل المشاᝏل, والقدرة عᣢ اتخاذ القرارات, والاتجاهات نحو العمل, وتفᗫᖔض الصلاحᘭات(. ومهما  

ᡧ هما :   ᢕᣌأساسي ᡧ ᢕᣌجانب ᣢد عᘭᜧد من التأᗷ فلا ᣅكن من تعدد لهذه العناᘌ  

ᘻ ᢝستلزمها طبᘭعة العمل, مثل : ᛿مᘭة الإنتاج, والᣄعة,   .1
ᡨᣎة الᘭعن المقومات الأساس ᢔᣂعᗫو ᢝᣘالأول: موضو

  والنوعᘭة, والمهارة, ومدى ما حققه الفرد من أهداف وكذلك استعمال وقت العمل. 
ᢝ التعلم والاستفادة من .2

ᡧᣚ ةᘭلᗷالقا᛿ ةᘭشف عن صفات الفرد الشخص᜻الᗷ قومᗫو ᢝᣜأو سلو ᢝ
ᡨᣍذا : ᢝ

ᡧᣍب   الثاᗫالتدر
مع وعلاقته  والتعاون  العمل   ᢝ

ᡧᣚ علᘭه  الاعتماد  وលمᜓانᘭة  للنقد  تقᘘله  ومدى  افᘭة,  ᡫᣃالإ الرؤساء    والقدرة 
 . ᡧ ᢕᣌوالمرؤوس  

ᢝ العاᘌ ᢝᣠحتاج إᣠ توفᢕᣂ ثلاثة) 2005(وᗫوسف   )2007(وᗫرى ᛿ل من الشماع 
ᡧᣛᘭأن تحقيق الأداء الوظ  : ᢝᣦعوامل و  

 اء والصحة العامة᛿الذᗷ الأداء: مثل تمتع الفرد ᣢة والقدرة عᘭلᗷالقا  ،ᣢة الفرد عᘭلᗷقا ᡧ ᢕᣌمكن تحسᗫالأداء    و
 من خلال برامج التدرᗫب والتنمᘭة. 

   ᡧ ᢕᣂنها من خلال التحفᚏمكن تحسᘌ :العمل ᢝ
ᡧᣚ ةᘭة أو الدافعᘘان  ،  الرغᘭاستمالة الف رد لإت ᢝᣦ ةᘭسلوك    والدافع

 مناسب وتقدᘌم تᣆف معقول ᘌكون من شأنه تحقيق هدفا رسمته إدارة المنظمة. 
 ل مجموعة من العواملᘭام المدير بتحلᘭجاد ذلك من خلال قᘌمكن إᗫالمؤثرة    إتاحة الفرصة أمام الفرد للأداء: و

 الصلاحᘭات.  وكᘭفᘭة تخᗫᖔل ،منظومة التقنᘭة المستخدمة ، فᘭه مثل: منظومات التخطᘭط واتخاذ القرار 

ᡧ الفاᘌدي ( ᢕᣌما يب᛿2008و  ᣢالمقدرة ع ᢕᣂد مستوى الأداء، أي أن تأثᘌالعمل لتحد ᢝ
ᡧᣚ ة تتفاعلان معاᘘأن المقدرة والرغ  (

  ᣢالعمل ع ᢝ
ᡧᣚ ةᘘالرغ ᢕᣂالعكس فإن تأثᗖالعمل، و ᢝ

ᡧᣚ ة الفردᘘمستوى درجة رغ ᣢمستوى الأداء يتوقف ع ᣢالعمل ع
ᢝ العمل من

ᡧᣚ امᘭالق ᣢة:  مستوى الأداء يتوقف عᘭخلال المعادلة التال  

ᢝ العمل.  xمستوى الأداء = المقدرة عᣢ العمل 
ᡧᣚ ةᘘالرغ  

ᢝ وآخرون ( ᢔᣍرى غرᗫة  2007وᘭة أو القدرة التنافسᘭالإنتاجᗷ ذله سواء تعلقᘘقوم بᘌ الجهد الذيᗷ قرنᘌ ان أداء الشخص (
  : ᢝᣦنها متᜓاملة و᜻مختلفة ول ᣅأداء الشخص من ثلاثة عنا ᣢالحᜓم ع المهام المطلᗖᖔة, وᗫمكن  الرغᘘة أو إنجاز  أو 

ه التقارب  وᗫعود  وال᜻فاءة.  والفعالᘭة  درجة  الملاءمة  اختلاف   ᣠإ  ᢝ
ᡧᣛᘭالوظ الأداء   ᣅعنا تحدᘌد   ᢝ

ᡧᣚ الᘘاحثون   ᡧ ᢕᣌب ذا 
 ᢝ

ᡧᣛᘭالأداء الوظ ᢕᣂأو معاي ᣅعض عناᗷ من خلال ᡧ ᢕᣌاحثᘘينظر إليها ال ᢝ
ᡨᣎنهم الᚏما بᘭة فᘭعض منهم    ،الأهمᘘومما قد يراه ال

 
᠍
 مناسᘘا

᠍
ᢝ أداء ال  ، وقد يراه الآخرون غᢕᣂ ذلك  ،ᗷأنه معᘭارا

ᡧᣚ ما ان العوامل المؤثرة᛿و ᡧ ᢕᣌمجال مع ᢝ
ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌكون لها    ،  عاملᘌ قد لا

ᢝ تواجهها  
ᡨᣎمن اعقد الظواهر ال ᢔᣂاتها تعتᗫᖔان ظاهرة الأداء ومست ᣠعود إᘌ التفاوت ᢝ مجالات أخرى وان هذا 

ᡧᣚ ᢕᣂتأث
  المنظمات.  

  ᢕᣂل عامل من هذه العوامل غ᛿ د الأداء هو ان دورᘭد من ظاهرة تعقᗫᖂه وما يᘭب تعدد العوامل المؤثرة علᛞسᚽ وذلك
ᢝ توصلت   ᡨᣎب تضارب النتائج الᛞسᚽ داᘭذلك فان ظاهرة الأداء تزداد تعق ᣠالإضافة إᗷ .مستوى الأداءᗷ علاقته ᢝ

ᡧᣚ معروف
ᢝ هذا المجال. وᗫرى الᘘاحث اس

ᡧᣚ ة الوصول  إليها الدراساتᗖᖔالرغم من صع ᣢقا وعᗷه ساᘭما تمت الإشارة إل ᣠإ 
᠍
ᙬنادا
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ᢝ من خلالها   ᡨᣎة والᘭالتال ᣅد العناᘌمكن تحدᘌ الا انه ᡧ ᢕᣌاحثᘘال ᡧ ᢕᣌمتفق عليها ب ᢝ
ᡧᣛᘭأو محددات للأداء الوظ ᣅعنا ᣠإ

ᢝ للأفراد: 
ᡧᣛᘭاس الأداء الوظᘭمن الممكن الحᜓم أو ق  

  ات العملᘭتحمل مسؤول ᣢالعمل وقدرة الموظف ع ᢝ
ᡧᣚ ةᘌوالجد ᢝ

ᡧᣍالتفا وលنجاز   المثابرة والوثوق: وᘻشمل 
ᢝ الوقت المحدد 

ᡧᣚ م،  الأعمالᘭوتقي ᡧ ᢕᣌف ᡫᣄل المᘘه والإرشاد من قᘭالتوج ᣠنتائج عمله    ومدى حاجة الموظف إ
, (ا ᢝᣟ2003لمال  ( 

 راعةᗖة وᘘه من رغ᜻ملᘌ ه وماᗷ قومᘌ دركه الموظف عن عمله الذيᘌ مدى ما ᢝ
ᡧᣚ ة العمل: وتتمثلᘭومهارات   نوع

ᢝ الأخطاء 
ᡧᣚ عᖔذ الأعمال دون الوقᘭم وتنفᘭالتنظ ᣢة وقدرة عᘭدي, (  فنᘌ2008الفا ( 

   ةᘌالظروف العاد ᢝ
ᡧᣚ ستطيع الموظف إنجازه من العملᛒ ة العمل المنجز: وهو مقدار ماᘭم᛿،  عة   ومقدارᣃ

 )  2003النمᘭان, (هذا الإنجاز 
 اعاتهᘘللموظف أثناء الأداء وانط ᢝᣕالسلوك الشخ ᢝ

ᡧᣚ وتتمثل : ᢝ
ᡧᣛᘭوتصوراته عن  إدراك الموظف لدوره الوظ

ᢝ المنظمة 
ᡧᣚ مارس بها دورةᘌ ᢝ ᡨᣎة الᘭفᘭ᜻ال) , ᢝᣟ2003المال ( 

 ات عن ᢔᣂه الموظف من خ᜻ملᘌ ة, وماᘭة والمهنᘭشمل المعارف والمهارات الفنᘻات العمل: وᘘمتطلᗷ المعرفة 
 )2006السمحان, (العمل الذي يؤدᘌه 

1-3-1-1  ᢝ
ᡧᣛᘭعاد الأداء الوظᗷأ  

  ᣢاحثون عᘘركز عليها ال ᢝ ᡨᣎعاد الأداء الᗷعاد المتعددة لمفهوم الأداء, وأهم أᗷالأ ᣢع ᡧ ᢕᣌاحثᘘال ᡧ ᢕᣌوهناك اتفاق واسع ب
 ) ᢝ

ᡨᣚاᘭأداء المهمة والأداء الس ᢝᣦ الأداء المتكرر للمهمةXiaojun,2017  (. 

المهام:   للᘘضائع أداء   ᡫᣃاᘘالم الإنتاج  مثل  المنظمة   ᢝ
ᡧᣚ جوهᗫᖁة  عملᘭات  إنجاز   ᢝ

ᡧᣚ ᘻسهم   ᢝ ᡨᣎال السلوكᘭات  ᗷه    ᘌقصد 
المخزون، والبيع،  وجرد  تنفᘭذ  والخدمات،   ᢝ

ᡧᣚ  ᡫᣃاᘘم  ᢕᣂغ أو   ، ᡫᣃاᘘم ᚽشᜓل  ᛒسهم  أداء  و᛿ل   ، ᡧ ᢕᣌعᗷالتا عملᘭات    إدارة 
ᢝ الوظائف الإدارᗫة ᘌمكن أن ᛒشمل هذا الأداء، أو السلوك إᣠ الحاجة إᣠ إحداث

ᡧᣚ ᢿًل الأفراد من    المنظمة، فمثᗫᖔتح
، كذلك أᘌضا ᘌمكن أن ᘌكون هذا السلوك ᢝᣓجو تناف ᣠاع إᣆاع بواسطة ال ᡧ ᡧᣂجاد    حالة الᘌة لإᗫ ᡧ ᢕᣂارة عن جهود تحفᘘع

  ) . SchmiƩ & Ingerick,2003مثل هذا الجو (

ة من ᡫᣃاᘘة للمنظمة مᘭعة التقنᘭالطب ᢝ
ᡧᣚ ساهمᘻ ᢝ ᡨᣎشطة أداء العمل الᙏأ ᣠمفهوم أداء المهام إ ᢕᣂشᚱخلال استخدامها    و

التكنولوجᘭة للمنظمة، أو ᚽشᜓل غᢕᣂ مᘘاᡫᣃ من خلال الحفاظ عᣢ المتطلᘘات ᢝ العملᘭة 
ᡧᣚ    مᘌة للمنظمة أو تقدᘭالتقن

"قدرة الأفراد عᣢ الاضطلاع ᗷالأᙏشطة   ) أنه Lu elat,2015) وقد حدد (Sykes,2017 & Venkateshالخدمة لها (
والإدارᗫة الأساسᘭة المحددة". و᛿ما هو محدد من قᘘل    الفنᘭة الأساسᘭة لعملهم, أي تلك المرتᘘطة بواجᘘاتهم ا لإدارᗫة

Uchhal & (2017) Solkhe   ᢝ
ᡧᣚ سهمᘻ اتᘭة للمنظمة )مثل تص يع ا  كسلوكᘭسᛳل الرئᗫᖔانة والتحᘭشطة الصᙏلمنتجات  أ

 الأعمال.   وᗖيع السلع وتقدᘌم الخدمات وجدولة

ᢝ دورهم. 
ᡧᣚ ة منهمᗖᖔات المطلᘭذلك السلوك ᢝ

ᡧᣚ ماᗷ ،ل من أعضائهاᝣل  ᢝᣥوتتحدد هذه   إن لمنظمات الأعمال دور رس
ᢝ العمل.  السلوكᘭات بتوصᘭف الوظائف. عᣢ مدى العقود الساᗷقة ركز الᘘاحثون عᣢ فحص 

ᡧᣚ ة للفردᘭات الرسمᘭالسلوك
ᡧ عᣢ نᖔع آخر من ᢕᣂك ᡨᣂال ᢝ

ᡧᣚ احثونᘘدأ الᗷ ، ᢝ
ᡧᣔأوائل العقد الما ᢝ

ᡧᣚ   ة منظمات العملᘭكفاءة وفعال ᣢالسلوك الذي يؤثر ع
  ). Lu et al.,2015وᗫطلق علᘭه سلوكᘭات إضافᘭة ( 

 Hajuوᗫرى ( ) ᛿2016ما تم تعᗫᖁف سلوك الدور الرسᢝᣥ عᣢ أنه أداء الواجᘘات والمسؤولᘭات المطلᗖᖔة (الᘘطاينه,  
(2017 & Subhashini  منظمات ᢝᣦ ᡧ ᢕᣌالرسمي ᡧ ᢕᣌالموظف ᣢتعتمد فقط ع ᢝ ᡨᣎلة الأجل،  المنظمات الᗫᖔفة وطᘭضع

، وهذا  ᢝᣥالرس القᘭام ᗷمهام تتجاوز دورها   ᣠا ما تحتاج إᘘالمنظمات غال أن   حᘭث أن   ᢝ
ᡧᣚ بᛞالس الأنواع من  هو  هذه 

ᡧ ول᜻ن ᢕᣌم أداء الموظفᘭاس وتقيᘭة لقᘭاف᛿ ستᛳة لᘭفᘭات الوظᘭالسلوك   ᣥسᛒ وهو ما ، ᡧ ᢕᣌع آخر من المتطوعᖔإضافة ن
، أو السلوك  ᢝ

ᡨᣚاᘭذلك الأداء الس ᢝ
ᡧᣚ ماᗷ ،أسماء مختلفةᗷ   ,طاينهᘘة (الᘭمᘭأو المواطنة التنظ ᢝᣘ2016التطو  .(  

  : ᢝ
ᡨᣚاᘭالمنظمة،  الأداء الس ᢝ

ᡧᣚ ةᗫᖁات الجوهᘭل ومعالجة العملᗫᖔتح ᢝ
ᡧᣚ ᡫᣃاᘘم ᢕᣂشᜓل غᚽ سهمᘻ ᢝ ᡨᣎات الᘭل السلوك᛿ هو

ᢝ طبᘭعته وលنما  
ᡧᣚ 

᠍
 إضافᘭا

᠍
، والأداء هنا لᛳس دورا ᢝᣥᘭالتنظ ᘻ ᢝشكᘭل ᛿ل من الثقافة، والمناخ 

ᡧᣚ سهمᘻ اتᘭوهذه السلوك
مثᢿً ممكن أن ،  العملᘭات  تجري فᘭه معالجةᘌكون خارج نطاق مهام الوظᘭفᘭة الأساسᘭة وᗫعتمد عᣢ الظرف الذي  
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الزملاء  نحو  ᗷالعمل،  ᘌكون موجه  لها علاقة  ᢝ مشᜓلة 
ᡧᣚ الزملاء  المنظمة ᛿ᜓل من خلال الحرص  أو  ،  ومساعدة  ،  نحو 

ᢝ العمل
ᡧᣚ ᢝ

ᡧᣚذل مجهود إضاᗖة الحماس وᗫالتوجه نحو  ،واستمرار العمل التطوᢝᣘ لتنفᘭذ مهام خارج الدور الرسᢝᣥ    أو 
  .  )Geher,2004عندما لا تكون متوافقة مع رغᘘة الفرد ( والإجراءات  ،وكذلك إتᘘاع اللوائح التنظᘭمᘭة ،للوظᘭفة

ᢝ للمنظمة 
ᡧᣎلا تدعم الجوهر الف ᢝ

ᡨᣎات الᘭالسلوك ᣠإ ᢝ
ᡨᣚاᘭالأداء الس ᢕᣂشᚱة،  وᘭئة النفسᚏل تدعم البᗷ    ᢝ

ᡨᣎة الᘭوالاجتماع
et al. (2017) Chien-Hung    ᢝوᗫرى    )Sykes,2017 & Venkatesh(تجري فيها العملᘭات الفنᘭة  

ᡨᣚاᘭأن الأداء الس
ᢝ فعالᘭة المنظمة من خلال 

ᡧᣚ سهمᘻ شطةᙏهو أ    ᢝ ᡨᣎللمنظمة وال ᢝᣓوالنف ᢝᣘاق الاجتماᘭشᜓل السᘻ ᢝ ᡨᣎد من الطرق الᘌالعد
 للعملᘭات

᠍
  والأᙏشطة.  تعتᢔᣂ عامᢿً محفزا

ᢝ يتم بها تنفᘭذ   )  2011عرف النمر ( ᡨᣎقة الᗫᖁثقافة المنظمة ومناخها, والط ᢝ
ᡧᣚ سهمᘻ اتᘭأنه سلوكᗷ ᢝ

ᡨᣚاᘭالأداء الس
Subhashini & Haju )2017  ᢝالأᙏشطة التحᗫᖔلᘭة وأᙏشطة الصᘭانة. وقد أشار 

ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌاحثᘘمنهج ال ᢝ
ᡧᣚ اينᘘوجود ت ᣠإ (

ᢝ وكᘭفᘭة ارتᘘاطه ᗷمفاهᘭم إدارᗫة مختلفة مثل مفهوم العدالة  
ᡨᣚاᘭومفهوم الأداء الس , ᢝ

ᡨᣚاᘭعاد الأداء السᗷد أᘌتحد
ᢝ دراسة أجراها )  

ᡧᣚ .م أخرىᘭومفاه ᢝᣥᘭام التنظ ᡧ ᡨᣂة والالᘭمᘭالتنظJamal (2016    من ᢝ
ᡨᣚاᘭعاد الأداء السᗷاس أᘭتم ق

. بᚏنما يرى  ᢕᣂالضمᗷ ᢝᣘالو , ᢝ
ᡧᣚة: الإيثار, اللطف, الروح, السلوك الثقاᘭمᘭعاد المواطنة التنظᗷخلال أJamal )2016  (

ᢝ قᘭاس من خلال خمسة أᗷعاد: التطᖔع للعمل, والعمل ᗷحماس, مساعدة الآخᗫᖁن, ᗷعد القواعد  أن 
ᡨᣚاᘭالأداء الس

ᘌ ᢝختلف عن أداء  
ᡨᣚاᘭأن الأداء الس ᣠإ ᡧ ᢕᣌاحثᘘة. وقد أشار عدد من الᘭمᘭة, ودعم الأهداف التنظᘭمᘭوالإجراءات التنظ

ᢝ أرᗖعة جوانب (العمᘭان, 
ᡧᣚ 2010المهام  :(  

النفسᘭة والاجتماعᘭة    - البᚏئة  ᗷدلا من ذلك  تدعم  للمنظمة، ول᜻نها   ᢝ ᡧᣎالف الجوهر  السᘭاقᘭة  الأᙏشطة  لا تدعم 
 . ᢝ ᡧᣎالجوهر الفᗷ طةᘭالمح 

ᢝ جميع المهام والمنظمات. وᗖغض النظر عن الموقف أو    -
ᡧᣚ ةᘭاقᘭشطة السᙏه الأᗷشاᙬشطة المهام، تᙏإطار أ ᢝ

ᡧᣚ
ᡧ تكرس أᙏشطة المهام للعمل.  ᢕᣌح ᢝ

ᡧᣚ ،ع أو المساعدة أو التعاونᖔكون هناك سلوك للتطᘌ المنظمة، قد 
السᘭاقᘭة  - الأᙏشطة  تختلف   ᡧ ᢕᣌح ᢝ

ᡧᣚ الأفراد،  وقدرات  المعرفᘭة  المهارات  بتفاوت  المهمة  هذه  أᙏشطة  تختلف 
ᗫة.  ᡧ ᢕᣂة المختلفة والعوامل التحفᘭحسب الخصائص الشخص 

ᢝ وضمن الإطار الرسᢝᣥ للعمل، عᣢ النقᘭض من الأᙏشطة السᘭاقᘭة.   -
ᡧᣛᘭشطة المهام ضمن الوصف الوظᙏتعرف أ

ᢝ تجاهها  
ᡧᣍظهار الدعم والتفاលأداء عمل المنظمة و ᣢساعد عᛒ للفرد، والذي ᢝᣥهو السلوك المفرط للدور الرس

)elat,2017 Chien-Hung    عرف .)Jamal (2016  أنه "أداء يؤكدᗷ ا خارج الدور᛿أنه سلو ᣢع ᢝ
ᡨᣚاᘭالأداء الس (

". ووفقا ل   ᢝᣘداᗷوالإ ᢝ
᡽ᣍالسلوك التلقا ᣢعGeher  )2004  لᘘة من قᗫᖁات تقديᘭهو سلوك ᢝ

ᡨᣚاᘭفإن الأداء الس ، (
ᢝ زᗫادة فعالᘭة الأداء المنظم. 

ᡧᣚ سهمᚱة، وᘭت الرسمቯغطيها نظام المᜓافᘌ أساس فردي، لا ᣢع ᡧ ᢕᣌالموظف 

  ᡧ ᢕᣂالمتم إذ أن الأداء  التنظᘭمᘭة خاصة  ᡧ أن هذه السلوكᘭات تقلل الاحتᜓاك وتᗫᖂد من ال᜻فاءة  ᢕᣌاحثᘘال يرى العدᘌد من 
  ᢝ

ᡧᣍالأداء يتطلب التفا ᢝ
ᡧᣚ ᡧ ᢕᣂة، والتميᘭساعات العمل الرسم ᢝ

ᡧᣚ سᛳول ᡧ ᢕᣌمن الجهد المعتاد من الموظف ᢝ
ᡨᣍأᘌ للمنظمات لا

  , ᢝᣕالعامري وق) ᡧ ᢕᣌما تعزز 2017من الموظف᛿ (    ر أنواع مختلفة منᗫᖁة وتحᘭز الإنتاجᗫᖂة لتعᘭات الجمعᘭهذه السلوك
التنظᢝᣥᘭ من خلال زᗫادة قدرة المنظمة عᣢ اجتذابها والمحافظة عليها لأن   الأداء  إنتاجᘭة وتعᗫᖂز  الطاقات لأغراض 

ال  معنᗫᖔات  تᗫᖂد  إᘌجابᘭة جذاᗷة  بᚏئة  وخلق   ᢝ
ᡧᣚ ᛒساهم   ᡧ ᢕᣌللموظف  ᢝᣜشارᙬال والعمل  المساعدة  وتعزز  سلوك   ᡧ ᢕᣌموظف

خ,  ᡫᣃ الانتماء (أبوᗷ حساسهمល2010تماسكهم و  .(  

المواطنة   سلوك  لمفهوم  إضافᘭة   ᡧ ᢕᣌمتطوع الرسᢝᣥ لأدوار  الدور  يتجاوز  أداء فردي  تقيᘭم  الخصائص  هذه  وتتطلب 
  ᣅأنه مجموعة من العنا ᣢع ᢝ

ᡨᣚاᘭعرف الأداء السᗫة وظائف المنظمة واستدامتها. وᘭة لتحقيق كفاءة وفعالᘭمᘭالتنظ
, والروح, والمشاركة, وحضور الدورات ا ᢝ

ᡧᣍحث عن عمل, ومهام  )الإيثار, والتفاᘘالعمل, وال ᡧ ᢕᣌحات لتحس ᡨᣂة, ومقᘭᙫᗫلتدر
ᢝ    ،  وᗖالتاᢝᣠ ،  إضافᘭة

ᡨᣎة الᘭجابᘌات الإᘭشمل جميع السلوكᛒ ات خارج الدور هو مفهوم شامل واسعᘭفإن مفهوم السلوك
ᗷعاد لها  ᘌمكن أن ت تج عᣢ مستوى الفرد, الجماعة, المنظمة. إن صᘭاغة مفهوم سلوكᘭات الأدوار المتعددة الأوجه والأ 

القطاعات    ᡧ ᢕᣌب اᜧة  ᡫᣄال  ᢝ
ᡧᣚو وأخلاقᘭة,  وتارᗫخᘭة  وفلسفᘭة  دي ᘭة  .)   Vithanage,2017 & Arachchige  ( أصول 

ᢝ المنظمة الحديثة من  
ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞة الموارد الᘭأهم ᣢستدل عᛒُ ᢝ

ᡧᣛᘭة والأداء الوظᗫ ᡫᣄᛞات الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂإس ᡧ ᢕᣌالعلاقة ب
ᢝ مجال  

ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌاء والممارس ᢔᣂد من الخᘌالعد ᢕᣂشᛒ ما᛿ ,زهاᗫᖂة وتعᘭن القدرة التنافسᗫᖔلتك ᢝ
ᡨᣛᘭوالحق ᢝᣓᛳونها المصدر الرئ

᠑
ك

ᢝ أد
ᡧᣚ ᡧ ᢕᣂة فحسب,  الإدارة, إن تحقيق التمᘭة أو التكنولوجᘭعة أو المالᘭها الموارد الطبᜧند لمجرد امتلاᙬسᛒ ات لن᛿ ᡫᣄاء ال
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تعظᘭم    ᣢالقدرة ع تمتلك   ᢝ ᡨᣎال ᗫة,  ᡫᣄᛞال الموارد  من  توفᢕᣂ نوعᘭات خاصة   ᣢقدرتها ع  ᣢالأول ع ᗷالمقام  ᛒسᙬند  ᗷل 
ᢝ (الاستفادة من هذه الموارد 

ᡫᣓᛳ2012 بن ع (   .  

ᡧ وលكسابهم   ᢕᣌة للعاملᘭالاتجاهات السلوك ᢕᣂلتغي ᡧ ᢕᣌأداء الموظف ᡧ ᢕᣌتحس ᣠة إᗫ ᡫᣄᛞات إدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂتهدف إس
 ᡧ ᢕᣌشاط معᙏ ᢝ

ᡧᣚ غ أداء فعالᖔلᘘة لᘭمᘭة التعل ᢔᣂالمعارف والمهارات من خلال الخ) Kadiresan et al.,2015 (.  

  الدراسات الساᗷقة - المᘘحث الثالث 3-1 

1-3 -2  ًᢻة  -أوᘭᗖᖁالدراسات الع 

ᢝ تحقيق متطلᘘات المواطنة البᚏئᘭة "    )2016(دراسة الᘭᗖᖂدي  
ᡧᣚ اء ᡧᣆة الخᗫ ᡫᣄᛞعنوان " دور ممارسات إدارة الموارد الᗷ

كة العامة لصناعة الᗫᖂوت النᘘاتᘭة. و᛿ان هدف هذه الدراسة إᣠ تحدᘌد دور ممارسات إدارة الموارد   ᡫᣄال ᢝ
ᡧᣚ ᢝ

ᡧᣍداᘭحث مᗷ
ا ᢝ مᜓان 

ᡧᣚ البᚏئᘭة  المواطنة  ᢝ تحقيق متطلᘘات 
ᡧᣚ اء  ᡧᣆالخ ᗫة  ᡫᣄᛞالعامة لصناعة ال كة  ᡫᣄال ᗷاختᘭار  الᘘاحث  لعمل, وقام 

الᘘحث   مشᜓلة  وتمثلت  العراق,   ᢝ
ᡧᣚ المهمة  الصناعᘭة  ᛿ات  ᡫᣄال من  ᢝ كونها 

ᡧᣍداᘭالم الجانب  تطبيق   ᢝ
ᡧᣚ النᘘاتᘭة  الᗫᖂوت 

 ᢝ
ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌة لدى العاملᘭئᚏة المواطنة البᘭتنم ᣢا عᘘاء مما انعكس سل ᡧᣆة الخᗫ ᡫᣄᛞضعف تطبيق ممارسات إدارة الموارد الᗷ  

, وشملت عينة الᘘحث )   ᢝ
ᡧᣍداᘭالتواجد الم ᣠالإضافة إᗷ اناتᘭأداة لجمع المعلومات والب᛿ انةᘘᙬكة, واستخدم الاس ᡫᣄال

ᗫة    30 ᡫᣄᛞممارسات إدارة الموارد ال ᢝ
ᡧᣎضعف تب ᢝᣦأهم النتائج و ᣠاحث إᘘمدير من مدراء الأقسام والشعب. وتوصل ال )

كة وضعف شيᖔع ثق ᡫᣄل إدارة الᘘاء من ق ᡧᣆدراسة الساعدي  الخ . ᡧ ᢕᣌالعامل ᡧ ᢕᣌة بᘭئᚏعنوان    )2016(افة المواطنة البᗷ
ᢝ تطبيق مᘘادئ إدارة الجودة الشاملة" هدفت الدراسة إᣠ التعرف عᣢ دور إدارة الموارد  

ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞدور إدارة الموارد ال"
ᢝ تطبيق مᘘادئ إدارة الجودة الشاملة, وتعرف عᣢ الأدوار والاتجاهات الحديثة لإ 

ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞة, التعرف  الᗫ ᡫᣄᛞدارة الموارد ال
ᗫة, ولتحقيق أهداف الدراسة اعتمدت الدراسة  ᡫᣄᛞادئ الجودة الشاملة ودور إدارة الموارد الᘘعلاقة نجاح تطبيق م ᣢع
  ᢝᣦ ةᣅة المعاᗫ ᡫᣄᛞتمارسها إدارة الموارد ال ᢝ ᡨᣎأن من أهم الأدوار الحديثة ال ᣠوتوصلت الدراسة إ , ᢝ

᡽ᣍمنهج الاستقرا ᣢع
الجودة  المشار  إدارة  أبرزها  ولعل  الحديثة,  الإدارᗫة  المداخل  تطبيق   ᢝ

ᡧᣚ المنظمة, ومساعدتها  اتᘭجᘭة  ᡨᣂإس ᢝ رسم 
ᡧᣚ كة 

  ᡧ ᢕᣌتحس ᣠــهدف إᗫق وᗫᖁث ونظام متᜓامل يتطلب العمل بروح الفᘌدة ومدخل إداري حدᘌة جدᘭمᘭالشاملة, وثقافة تنظ
ᢝ تحقيق  ᗷعنو )  2016(والتطᗫᖔر المستمر ورضا العمᘭل. دراسة الشواᗷكة  

ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂان "أثر تطبيق إس
  ᢝ

ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞة إدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂاثر إس ᣢالتعرف ع ᣠة" هدفت الدراسة إᘭقطاع الاتصالات الأردن ᢝ
ᡧᣚ ةᘭة التنافس ᡧ ᢕᣂالم

ᡧ ومدراء الإدارات الوسᣗ ومدرا  ᢕᣌذيᘭة, ومن خلال استطلاع آراء المدراء التنفᘭة التنافس ᡧ ᢕᣂء ورؤساء أقسام تحقيق الم
᛿ات العاملة   ᡫᣄة لجميع الᘭة استطلاعᘭجراء دراسة مسحឝاحث بᘘة, وقد قام الᘭقطاع الاتصالات الأردن ᢝ

ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞالموارد ال
  ᣠاحث إᘘتوصل ال ᢝ

᡽ᣍل إحصاᘭعد إجراء التحلᗖو , ᢝᣢᘭالتحل ᢝ
ᡧᣛعت الدراسة منهج الوصᘘة, واتᘭقطاع ا لاتصالات الأردن ᢝ

ᡧᣚ
اتᘭجᘭة إدارة الم ᡨᣂة, أن إسᘭالنوع ᡧ ᢕᣌلفة, وتحسᝣض الᘭة )تخفᘭة التنافس ᡧ ᢕᣂتحقيق الم ᢝ

ᡧᣚ 
᠍
 معنᗫᖔا

᠍
ا ᢕᣂة تمارس تأثᗫ ᡫᣄᛞوارد ال

ة   ᡧ ᢕᣂالم تحقيق   ᢝ
ᡧᣚ ᗫة  ᡫᣄᛞال الموارد  إدارة  اتᘭجᘭة  ᡨᣂة لإسᘭإحصائ دلالة  ذو  أثر  الابتᜓارᗫة(, ووجود  وزᗫادة  المرونة,  وزᗫادة 

ᡧ النوعᘭة, وزᗫادة المر  ᢕᣌلفة, وتحسᝣض الᘭة تخفᘭةالتنافسᗫادة الابتᜓارᗫونة, وز .  

2-3-2  
᠍
ᢝ ا

ᡧᣍة -ثاᘭᙫالدراسات الأجن:  

  ) ᗷعنوان Lakshmi & Kennedy )2017دراسة 

The Role Of Business Sustainability in Human Resource Management 

A Study on Indian Manufacturing Companies 

ᢝ إدارة الموارد  
ᡧᣚ ت  دور استدامة الأعمالᗫᖁة أجᘭᙫᗫᖁة هذه الدراسة التجᘌالهند ᛿ات الصناعᘭة  ᡫᣄة: دراسة عن الᗫ ᡫᣄᛞال

ᢝ استدامة الأعمال ودور  
ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞدور إدارة الموارد ال ᣢا وذلك بهدف التعرف عᝏارناتا᛿ ᢝ

ᡧᣚ ة تعملᘌكة تص يع هند ᡫᣃ ᣢع
 ᣢالدراسة ع هذه  تركز  التجارᗫة، ᛿ما  الأعمال  استدامة   ᢝ

ᡧᣚ ᗫة  ᡫᣄᛞال الموارد  يتضمن    إدارة  ᗫة  ᡫᣄᛞال الموارد  إدارة  طᗫᖁقة 
برنامج   ᗷاستخدام  البᘭانات  تحلᘭل  يتم   . ᢝᣥᘭالتنظ الأداء   ᣢوأثرها ع المنظمة   ᢝ

ᡧᣚ ممارساتها   ᢝ
ᡧᣚ SEM    ᢝالاستدامة 

ᡨᣎوال
. دراسة   ᢝᣥᘭة والأداء التنظᗫ ᡫᣄᛞلإدارة الموارد ال ᢝ ᢔᣑᘭات ᡨᣂالتᜓامل الاس  ᡧ ᢕᣌب 

᠍
أظهرت نتائجه أن هناك علاقة دالة إحصائᘭا

Lim & Wang & Lee )2017عنوانᗷ (  
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Shedding New Light on Strategic Human Resource Management: The Impact of Human 
Resource Management PracƟces and Human Resources on the PercepƟon of Federal 
Agency: Mission Accomplishment 

  ᣢة عᗫ ᡫᣄᛞة والموارد الᗫ ᡫᣄᛞممارسات إدارة الموارد ال ᢕᣂة: تأثᗫ ᡫᣄᛞة للموارد الᘭجᘭات ᡨᣂالإدارة الإس ᣢد عᘌط ضوء جدᘭسلᘻ
  ᣢالقائمة ع ᗫة  ᡫᣄᛞال الموارد  إدارة  ممارسات  أثر   ᣢللتعرف ع الدراسة  المهمة" هدفت  إنجاز  الو᛿الة الاتحادᘌة"  فهم 

᛿ات المساهمة    187مᘭم اسᘘᙬانة وتوزᗫعها عᣢ عينة مكونة من   الأداء, ولتحقيق أهداف الدراسة تم تص  ᡫᣄال ᢝ
ᡧᣚ موظف

ᗫة عᣢ الأداء, ᛿ما أظهرت   ᡫᣄᛞممارسات إدارة الموارد ال ᢝ ᢔᣍجاᘌأن هناك أثر إ ᡧ ᢕᣌتب ᢝ
᡽ᣍل الإحصاᘭعد إجراء التحلᗖالعامة, و

ᘭالمناخ التنظ ᣢة عᗫ ᡫᣄᛞلممارسات إدارة الموارد ال ᢝ ᢔᣍجاᘌة النتائج أن هناك أثر إᘭمᘭوسلوك المواطنة التنظ ᢝᣥ  

  ᗷعنوان  Kumar (2016) & Azamدراسة  

Influence Of Human Resource Management PracƟces on OrganizaƟonal CiƟzenship 
Behavior 

إدارة   ᡧ ممارسات  ᢕᣌب العلاقة   ᣢللتعرف ع الدراسة  التنظᘭمᘭة هدفت  المواطنة  ᗫة عᣢ سلوك  ᡫᣄᛞال الموارد  تأثᢕᣂ إدارة 
المواطنة   وسلوك  ᗫة  ᡫᣄᛞال اسᘘᙬانة  الموارد  تصمᘭم  تم  حᘭث   ، ᢝᣢᘭالتحل  ᢝ

ᡧᣛالوص المنهج  الدراسة  واتᘘعت  التنظᘭمᘭة. 
التحلᘭل     295وتوزᗫعها عᣢ عينة مكونة من   ᛿ات العقارات،  المدارس( وᗖعد إجراء  ᡫᣃ ،البنوك ᢝ قطاعات 

ᡧᣚ موظف
ᢝ من خلال تطبيق تحلᘭل الارتᘘاط والانحدار، توصلت الدراسة إᣠ أن هناك ارتᘘاط إᘌج

᡽ᣍات  الإحصا ᢕᣂجميع المتغ ᡧ ᢕᣌب ᢝ ᢔᣍا
ᗫة ᚽشᜓل كبᢕᣂ سلوك المواطنة التنظᘭمᘭة.  ᡫᣄᛞالدراسة, وتوقعت ممارسات الموارد ال ᢝ

ᡧᣚ تم أخذها ᢝ ᡨᣎال  

  ) ᗷعنوان: Naz, & AŌab & Awais )2016دراسة 

Impact of Human Resource Management PracƟces (HRM) on Performance of SMEs in 
Multan, Pakistan 

  ᣢستان هدفت هذه الدراسة للتعرف عᜧاᗷ ،مولتان ᢝ
ᡧᣚ ة والمتوسطة ᢕᣂات الصغ᛿ ᡫᣄأداء ال ᣢة عᗫ ᡫᣄᛞإدارة الموارد ال ᢕᣂتأث

ة والمتوسطة الᘘاᜧستانᘭة، واتᘘعت   ᢕᣂات الصغ᛿ ᡫᣄال ᢝ
ᡧᣚ ةᘭة تنافس ᡧ ᢕᣂوخلق م ᢝᣥᘭالأداء التنظ ᡧ ᢕᣌتحس ᢝ

ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞدور الموارد ال
حᘭث  ᢝᣢᘭالتحل  ᢝ

ᡧᣛالوص المنهج  عᣢ     الدراسة  وتوزᗫعها  اسᘘᙬانة  تصمᘭم  ة     240تم  ᢕᣂالصغ المؤسسات   ᢝ
ᡧᣚ موظف 

ᢝ مولتان. ᗷعد إجراء المعالجات الإحصائᘭة من خلال   
ᡧᣚ والمتوسطةSPSS22    وأظهرت النتائج أن ممارسات إدارة  ،

ᡧ واختᘭارهم والتدرᗫب والتطᗫᖔر وسᘭاسة المᜓافቯت وتقيᘭم الأداء،  ت ᢕᣌف الموظفᘭة توظᗫ ᡫᣄᛞا  الموارد الᘭجابᘌاطا إᘘط ارتᘘرت
ة والمتوسطة الحجم.  ᢕᣂالمؤسسات الصغ ᢝᣥᘭالأداء التنظᗷ  

ᡧ الدراسة الحالᘭة عن الدراسات الساᗷقة   3-2 ᢕᣂمᘌ ما  

، ᛿ما إن هذه   ᢝ
ᡧᣛᘭالأداء الوظ ᢝ

ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞات الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂأنها تناولت إسᗷ قةᗷة عن الدراسات الساᘭالدراسة الحال ᡧ ᢕᣂتتم
  ᢝ

ᡨᣎعة الᗫᣄات ال ᢕᣂة والتغᘭمᘭسود القطاعات التعلᘻ ᢝ
ᡨᣎة والعولمة ال ᢕᣂئات المتغᚏظل الب ᢝ

ᡧᣚ ᢝ
ᡧᣛᘭالدراسة تناولت الأداء الوظ

أف لتقدᘌم  الجامعات  إليها   ᣙسᘻةᘘللطل التعلᘭمᘭة  الخدمات  الأهلᘭة   ،ضل  الجامعات  اختارت  الدراسة  هذه  إن  و᛿ما 
  ᣢة مجتمع دراسة لها, الأمر الذي ينعكس عᘭنما هناك دراسات أخرى اختارت الجامعات الحكومᚏمجتمع لدراستها ب

اتᘭجᘭات,   ᡨᣂتلك الإس ᢝ
ᡧᣚ ومستوى الأداء ᢝ

ᡧᣛᘭالأداء الوظ ᢝ
ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞات الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂوجاءت هذه الدراسة متخصصة  إس

الموارد   تخطᘭط  اتᘭجᘭة  ᡨᣂإس المتمثلة ب  ᗫة  ᡫᣄᛞال الم وارد  اتᘭجᘭات  ᡨᣂإس أثر  تقᛳس  العراق حᘭث   ᢝ
ᡧᣚ التعلᘭم  قطاع   ᢝ

ᡧᣚ
اتᘭجᘭة تقيᘭم الأداء   ᡨᣂر, إسᗫᖔب والتطᗫة التدرᘭجᘭات ᡨᣂت, إسቯة الحوافز والمᜓافᘭجᘭات ᡨᣂف, إسᘭة التوظᘭجᘭات ᡨᣂة, إسᗫ ᡫᣄᛞال

ᘭالأداء الوظ ᢝ
ᡧᣚةᘭالجامعات الأهل ᢝ

ᡧᣚ ᢝ
ᡧᣛ  .  

 

  

  الفصل الثالث 
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  الطᗫᖁقة والإجراءات

ᢝ الدراسة, ᛿ما  
ᡧᣚ استخدمت ᢝ ᡨᣎقة والإجراءات, الᗫᖁللط 

᠍
 ᗷمنهج الدراسة ومجتمع  يتضمن هذا الفصل وصفا

᠍
يتضمن تعᗫᖁفا

  ᣠاتها, إضافة إᘘد من صدقها وثᜧقها, والتأᘭجراءات تطبលة بنائها, وᘭفᘭالدراسة وعي تها, والأدوات المستخدمة فيها, وك
ᢝ تحلᘭل البᘭانات, واستخلاص النتائج. 

ᡧᣚ استخدمت ᢝ
ᡨᣎة, الᘭقة الإحصائᗫᖁوصف الط  

  منهجᘭة الدراسة:   1-3

اتᘭجᘭات   ᡨᣂسឝالمستقل والمتمثل  ب ᢕᣂاثر المتغ ᣢالتعرف ع ᣠتهدف إ ᢝ
ᡨᣎة الᘭتعد هذه الدراسة من الدراسات الوصف

 ᢝ
ᡧᣛᘭالوظ الأداء  وهو  التابع   ᢕᣂالمتغ  ᣢع ᗫة  ᡫᣄᛞال لوصف  ،  الموارد   ᢝ

ᡧᣛالوص الأسلوب  ᗷاستخدام  الᘘاحث  قام  حᘭث 
ᡧ من خلال تحᗫᖔل البᘭانات غᢕᣂ الᝣمᘭة إ᛿ ᣠمᘭة قاᗷلة للقᘭاس ᢕᣌوتم إجراء هذه الدراسة  ،  المعلومات العامة للمستخدم

العراقᘭة الجامعات  بها  تمارس   ᢝ ᡨᣎال الفعلᘭة  البᚏئة   ᢝ
ᡧᣚ  ،  ة كونᘭدانᘭم دراسة   ᢔᣂتعت الدراسة  هذه  فأن  ذلك   ᣢع وᗖناءً 

ᢝ الجامعات العراقᘭة
ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌة من العامل ᡫᣃاᘘانت م᛿ تم الحصول عليها ᢝ ᡨᣎة    ،المعلومات الᘭلᘭدراسة تحل ᢝᣦتم الاعتماد  و

ᢝ لمجتمع الدراسة من خلال عي تها 
ᡧᣍداᘭالمسح الم ᣢامل ع᛿ شᜓلᚽ فيها  ،  

᠍
وذلك ᗷاستخدام اسᘘᙬانة تم تصمᘭمها خصᘭصا

الدراسة وتوجهات  الᘘاحث  ،لخدمة أغراض  قᘘل  اعتمادها من  تم   ᢝ ᡨᣎال الفرضᘭات  مع  يᙬناسب  ᗷعملᘭة    ،وᗖما  وللقᘭام 
ᢝ  ( الذي ᘌقاᗷله ≤

᡽ᣍل الإحصاᘭالتحلα إطار هذه الدراسة تم اعتماد مستوى الدلالة ᢝ
ᡧᣚ الأهداف الموضوعة ᣠوالتوصل إ )  

  .  ( لتفسᢕᣂ نتائج الاختᘘارات 0.11مستوى ثقة ) 

  :مجتمع الدراسة وعي تها1- 3

ᢝ الجامعات الأهلᘭة العراقᘭة ᛿لᘭة القلم الجامعة, ᛿لᘭة  
ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌة  تكون مجتمع الدراسة من جميع العاملᘭل᛿ ,تاب الجامعة᜻ال

،  310الإمام جعفر الصادق الجامعة( وتم اختᘭار عينة مᣄᛳة مكونة من ( ᢝ
᡽ᣍجدول إحصا ᣢموظف وموظفة بناءا ع (

د منها الᘘاحث     310حᘭث قام الᘘاحث بتوزᗫــــع   ᡨᣂاس ، ᡧ ᢕᣌالموظف ᣢانة عᘘᙬأن    310اس ᡧ ᢕᣌانات تبᘘᙬعد مراجعة الاسᗖو
) للتح 1هناك  اسᘘᙬانات غᢕᣂ صالحة  الدراسة  )  عينة  ᗷلغ عدد  فقد  بهذا   ، ᢝ

᡽ᣍالإحصا %    311لᘭل  ᙏسᙫته  من     ᗷ55ما 
ات الشخصᘭة. جدول رقم  7الاسᘘᙬانات الموزعة, جدول رقم   ᢕᣂللمتغ 

᠍
  .  7يوضح توزᗫــــع أفراد العينة تᘘعا

  

ᢝ العينة   
ᡧᣚ لغ عدد الذكورᗷ301    ( ةᗫᖔة مئᘘب س )لغ عدد الإناث     47.1ᗷ نماᚏة %    101%، بᗫᖔة مئᘘلغت    31.5ب سᗷ

   ᢝᣥالمؤهل العل ᢕᣂلمتغ 
᠍
% للمؤهل العلᗷ ᢝᣥᜓالورᗫوس،  بᚏنما ᗷلغت أدᡧᣍ   47.1أعᙏ ᣢسᘘة مئᗫᖔة لتوزᗫــــع أفراد العينة تᘘعا

    % للمؤهل العلᢝᣥ دكتوراه.  ᙏ1.1سᘘة مئᗫᖔة 

  

  مصادر جمع البᘭانات:   3-3
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ᡧ مصادر المعلومات هما المصادر الثانᗫᖔة   ᢕᣌنوع ᣢاحث عᘘة فقد اعتمد الᘭلغرض تحقيق أهداف الدراسة الحال
 : ᢝᣢᘌ ما᛿ة وᘭوالمصادر الأول  

ᢝ تم جمعها لأغراض أخرى ومن المصادر المكتᘭᙫة    أوᢻً: المصادر الثانᗫᖔة:  ᡨᣎانات والمعلومات المتاحة الᘭمصادر الب ᢝᣦو
ومن مراجعة ا لأدبᘭات والدراسات الساᗷقة وقد هᘭأت هذه البᘭانات الأطر والأسس العلمᘭة لإثراء الجانب النظري لهذه  

ᗫة والأداء    ،الدراسة ᡫᣄᛞات الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂموضوعات إسᗷ تب ذات العلاقة᜻المراجع وال : ᢝᣢᘌ ما ᢝ
ᡧᣚ اناتᘭوتتمثل هذه الب

  ᢝ
ᡨᣎوأطروحات الدكتوراه ال ᢕᣂة. رسائل الماجستᘭموضو ع الدراسة الحال ᢝ

ᡧᣚ حثᘘت ᢝ
ᡨᣎر الᗫة والتقارᘭالمواد العلم . ᢝ

ᡧᣛᘭالوظ
 ᢝ

ᡧᣚ حثᘘنت. ت ᡨᣂكة الانᘘة وشᘭون ᡨᣂ᜻مختلف المواقع الإل ᣢة. المعلومات المتوفرة عᘭع الدراسة الحالᖔموض  

ᢝ اعتمد عليها الᘘاحث من خلال تصمᘭم اسᘘᙬانة لخدمة موضᖔع الدراسة ثانᘭ᠍ا: المصادر الأولᘭة ᡨᣎانات الᘭتلك الب ᢝᣦو :
ᢝ الإطار النظري  ،الحالᘭة

ᡧᣚ ات وتم تناولهاᘭت عليها الفرضᘭ ب ᢝ ᡨᣎافة الجوانب ال᛿ ث غطتᘭحᗷ  ،  انةᘘᙬــــع الاسᗫث تم توزᘭح
  عᣢ عينة الدراسة من خلال الᘘاحث شخصᘭ᠍ا. 

  المقᘭاس   4-3

ᢝ الإجاᗷة عن الأسئلة
ᡧᣚ ᢝᣒكرت الخماᘭاس لᘭمق ᣢات الدراسة تم الاعتماد عᘭار فرضᘘانات واختᘭل بᘭوذلك حسب    لتحل

تعᢔᣂ عن الإجاᗷة    3أوافق, درجة      تعᢔᣂ عن الإجاᗷة لا   1تعᢔᣂ عن الإجاᗷة لا أوافق أᗷدا, درجة    1الدرجة التالᘭة: درجة   
تعᢔᣂ عن الإجاᗷة أوافق ᚽشدة, ولتفسᢕᣂ المتوسطات   1تعᢔᣂ عن الإجاᗷة أوافق, درجة   6أوافق ᗷدرجة متوسطة, درجة  

  من فقرات الاسᘘᙬانة وع᛿ ᣢل مجال من مجالاتها.  الحسابᘭة لتقدي رات أفراد عينة الدراسة ع᛿ ᣢل فقرة 

  بناء᠍ا عᣢ المعادلة الآتᘭة:   حدد الᘘاحث ثلاثة مستᗫᖔات ᢝᣦ مرتفع, متوسط, منخفض

  

  

  

 أداة الدراسة 3-5
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ᢝ دراسة البᘭانات من مجتمع الدراسة
ᡧᣚ انة تتكون،  لتحقيق هدف هذه الدراسة المتمثلةᘘᙬاحث اسᘘال ثلاثة  من    طور 

ᢝ    ،التعلᢝᣥᘭ   والمؤهل  ،الج سᗷأجزاء: ᘌمثل الجزء الأول لجمع معلومات عامة عن عينة الدراسة تتمثل  
ᡧᣍأما الجزء الثا

ᗫة ᡫᣄᛞال الموارد  اتᘭجᘭات  ᡨᣂلإس مقᘭاسا  ᗷعد  ᛿ل  ᘌمثل  أᗷعاد  خمسة  من  ذلك  يتكون  تؤكد  دراسة   ᣠإ  مسᙬندا 
)Haoyong,2013  (ة  وتتمثلᗫ ᡫᣄᛞال الموارد  تخطᘭط  اتᘭجᘭة  ᡨᣂسឝف  ،بᘭالتوظ اتᘭجᘭة  ᡨᣂالحوافز    ، إس اتᘭجᘭة  ᡨᣂإس

اتᘭجᘭة التدرᗫب والتطᗫᖔر   ،والمᜓافቯت ᡨᣂم،  إسᘭة تقيᘭجᘭات ᡨᣂيتكون من    إس ᢝ
ᡧᣛᘭتمثل الأداء الوظᗫالثالث و الأداء. والجزء 

ᡧ من الأᗷعاد ᘌمثل ᛿ل ᗷعد مقᘭاسا للأداء  ᢕᣌدراسة اثن ᣠإ 
᠍
ᢝ مسᙬندا

ᡧᣛᘭالوظ  Goodman, & Svyantek (1999)  وتتمثل
ᢝ  ،أداء المهام ب

ᡨᣚاᘭالأداء الس  ᢝᣘالإيثار والو)(  

ات الدراسة  3-6 ᢕᣂاس متغᘭق  

ᗫة, وᗫتمثل ᗷخمسة أᗷعاد:  - ᡫᣄᛞات الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂات المستقلة: أثر إس ᢕᣂالمتغ  

ᗫة: وتم قᘭاسه ᗷالعᘘارات  ᡫᣄᛞط الموارد الᘭة تخطᘭجᘭات ᡨᣂ10-1(إس(  

اتᘭجᘭة التوظᘭف: وتم قᘭاسه ᗷالعᘘارات  ᡨᣂ19-11(إس (  

اتᘭجᘭة الحوافز والمᜓافቯت: وتم قᘭاسه ᗷالعᘘارات  ᡨᣂ29-20(إس (  

اتᘭجᘭة التدرᗫب والتطᗫᖔر: وتم قᘭاسه ᗷالعᘘارات  ᡨᣂ40-30(إس (  

اتᘭجᘭة تقيᘭم الأداء: وتم قᘭاسه ᗷالعᘘارات  ᡨᣂ48-41(إس (  

ᡧ من الأᗷعاد:  - ᢕᣌاثنᗷ تمثلᗫة, وᘭداعᗷالقدرات الإ : ᢝ
ᡧᣛᘭالأداء الوظ  

  )59-49(أداء المهام: وتم قᘭاسه ᗷالعᘘارات 

: وتم قᘭاسه ᗷالعᘘارات  ᢝ
ᡨᣚاᘭ69-60(الأداء الس(  

  إجراءات تطبيق الدراسة 7- 3 

وط اللازمة لإجراء الدراسة ᗷالصورة الصحᘭحة ᡫᣄعد التحقق من توفر جميع الᗷ  ،ثᘭوالتحقق    ،إعدادات الدراسة  من ح
قام الᘘاحث    ،الجامعات الأهلᘭة العراقᘭة  وᗖعد الحصول عᣢ موافقة إدارة   ،وتحدᘌد مجتمع الدراسة  ،من صدقها وثᘘاتها 

ة عᣢ أفراد عينة الدراسة ᡫᣃاᘘقة مᗫᖁطᗷ اناتᘘᙬــــع الاسᗫة الدراسة وأهدافها   وقد   ،بتوزᘭاحث لتوضيح أهمᘘة   ، عمل الᘭفᘭوك
الشكر لتعاونهم   ،تعبئة الاسᘘᙬانه المعلومات ستعامل ᗫᣄᚽة وانها ᘻستخدم لأغراض    إᣠ جانب تقدᘌم  وលعلامهم ᗷأن 

فقط  ᢝᣥالعل داد ،  الᘘحث  ᡨᣂاس تم  وفرزها   وقد  الحاسوب  ،الاسᘘᙬانات   ᢝ
ᡧᣚ بᘭاناتها  المعالجة    ، وលدخال  لإجراء   

᠍
تمهᘭدا

  الإحصائᘭة اللازمة لها. 

  الأسالᘭب الإحصائᘭة  3-8

ولتحقيق أغراض الدراسة والتحقق من فرضᘭاتها فقد قام الᘘاحث ᗷالاستعانة ᗷالأسالᘭب الإحصائᘭه تحلᘭل البᘭانات  
ᢝ الحاسوب ضمن برنامج الحزمة الإحصائᘭة للعلوم  

ᡧᣚ دخالهاឝة، وذلك بᘭدانᘭتم جمعها من خلال الدراسة الم ᢝ
ᡨᣎال

ᡧ   (, حᘭث استخدام الᘘاحث أسالᘭب الإحصاء SPSSالاجتماعᘭة والاقتصادᘌة )  ᢕᣌالوصف خصائص المستجيب
الإحصاء الاستدلاᢝᣠ لاختᘘار فرضᘭات   ᗷاستخدام التكرارات وال سب المئᗫᖔة, ᛿ما استخدم مجموعة من أسالᘭب

    الدراسة وᗖالتحدᘌد فقد استخدم الᘘاحث الأسالᘭب الإحصائᘭة التالᘭة: 

  معادلة كرونᘘاخ ألفا: للتحقق من ثᘘات أداة الدراسة وثᘘات تطبᘭقها. 

  One-Sample Kolmogorov-Smirnov Testاختᘘار التوزᗫــــع الطبᢝᣙᘭ لبᘭانات الدراسة, وذلك ᗷاستخدام اختᘘار  

  : واختᘘار التᘘاين المسمᖔح  VIF - Variance InflaƟon Factorاختᘘار معامل تضخم التᘘاين  

ات المستقلة للتأᜧد  ᢕᣂالمتغ ᡧ ᢕᣌاط عال بᘘمن عدم وجود ارت Tolerance.  
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ات الشخصᘭة. التكرارات وال سب المئᗫᖔة:  ᢕᣂللمتغ 
᠍
   للتعرف عᣢ توزᗫــــع أفراد العينة تᘘعا

ومستوى ᗫة  ᡫᣄᛞال الموارد  اتᘭجᘭات  ᡨᣂإس مستوى   ᣢع للتعرف  المعᘭارᗫة:  والانحرافات  الحسابᘭة  الأداء    المتوسطات 
ᢝ الجامعات الأهلᘭة العراقᘭة

ᡧᣚ ᢝ
ᡧᣛᘭالوظ   

ᗫة ᡫᣄᛞات الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂعاد إسᗷأᗷ ات المستقل المتمثلة ᢕᣂأثر المتغ ᣢار الانحدار المتعدد: للتعرف عᘘاخت    ᢕᣂالمتغ ᣢع
 ᢝ

ᡧᣛᘭالأداء الوظᗷ التابع المتمثل .  

  الاختᘘارات الخاصة ᗷأداة الدراسة: 

  ᢝ
ᡧᣙᘘ ما ي ᢿًس فعᛳد من أن الأداة تقᜧالدراسة، للتأ ᢝ

ᡧᣚ المستخدمة (انةᘘᙬالاس) ة الأداةᘭارات مصداقᘘتوضح هذه الاخت
ᢝ الاختᘘار، ولتحقيق هذا الغرض تم اعتماد الاختᘘارات التالᘭة: 

ᡧᣚ اتᘘة والصدق والثᘭالصلاحᗷ سمᙬاسه، وأنها تᘭق  

وعلᘭه ᘌمكن    : ᘌقصد ᗷصدق الأداة إᣠ أي مدى أو درجة تقᛳس الأداة الغرض المصمم من أجله,صدق أداة الدراسة
الدراسة من مجتمع الدراسة"    تعᗫᖁف صدق أداة جمع البᘭانات "إᣠ أي درجة توفر الأداة بᘭانات ذات علاقة ᗷمشᜓلة

الموضᖔع  جوانب  تغطᘭة   ᢝ
ᡧᣚ الدراسة  أداة  وصلاحᘭة  من صحة  التأᜧد  بوضᖔح, وسلامة صᘭاغتها    وᗖــهدف  الأساسᘭة 

ᢝ اسᘘᙬانة خاصة لجمع ᡧᣎبᙬاحث بᘘستخدمها, قام الᛒ ل منᝣانات مستمدة من دراسة )    مفهومة لᘭالبHaoyong,2013  
  .) Goodman, & Svyantek , 1999( ودراسة ) 

العامᢝᣢ للأداة العامᢝᣢ   الصدق  التحلᘭل  أسلوب  تطبيق  خلال  من  ذلك  تم   :Factor Analysis  قةᗫᖁطᗷ    المكونات
اتᘭجᘭات   Principal Commentالأساسᘭة    ᡨᣂات أفراد العينة عن فقرات مجال إسᗷإجا ᣢث تم    عᘭة, حᗫ ᡫᣄᛞالموارد ال

الᙬشᘘعات قᘭم  المجال  )  Loadings(    حساب  من  المستخرجة  العوامل  من  عامل  لها ،  لᝣل  الشيᖔع  قᘭم    وكذلك 
)CommunaliƟes  (   قةᗫᖁطᗷ تدورهما  رقم     ᗷVarimaxعد  الجدول  العامᢝᣢ   1وᗫوضح  التحلᘭل  لمجال    نتائج 

ᗫة.  ᡫᣄᛞات الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂعات     1جدول رقم    إسᘘشᙬم الᘭقLoadings   ل عامل من العوامل المستخرجة من المجالᝣل  ،
  ᗷVarimaxعد تدورهما ᗷطᗫᖁقة    ) CommunaliƟes(  الشيᖔع لها  وكذلك قᘭم 
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أن جميع قᘭم الشيᖔع والᙬشᘘعات لجميع العوامل المستخرجة عالᘭة، حᘭث أظهرت النتائج    ᘌ1ظهر من الجدول رقم  
    K.M.Oوجود دلالة إحصائᘭة لاختᘘار  
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 :ثᘘات أداة الدراسة

ᘌ ᢝقصد بᘘ᙭ات أداة الدراسة استقرار  
ᡧᣚ ساقᘻالتبوء أي مدى التوافق أو الا ᣢان   النتائج واعتماديتها وقدرتها عᘭبᙬنتائج الاس

ᢝ ظروف مماثلة
ᡧᣚ من مرة ᡵᣂᜧاخ  ،إذ طبق أᘘكرون ᢝᣢساق الداخᘻار الاᘘألفا  وقد تم استخدام اختCronbach Alpha    ا إذ  

 ᢝ
ᡧᣚ ل الأسئلة الموجودة᛿ عن ᡧ ᢕᣌحوثᘘات المᗷإجا ᢝ

ᡧᣚ س مدى التناسقᛳقᘌ   ألفا ᢕᣂمكن تفسᘌ ما᛿ ,اسᘭأنها معامل   المقᗷ
ᡧ الإجاᗷات ᢕᣌب ᢝᣢات الداخᘘالث،  ᣢمته عᘭارتفاع ق ᣢدل عᗫ1  و    ( مته مقبولة عندᘭوتكن ق )دراسات    40 ᢝ

ᡧᣚوما فوق, و )%
)    -أخرى   ᡧ ᢕᣌاوح ما ب ᡨᣂᗫات وᘘذلك  70تكون مقبولة عند    0درجة ارتفاع الث ᡧ ᢕᣌيب ᢝᣠحسب والجدول التاᗖوما فوق و %.  

مجالات الدراسة, وقد ᗷلغت    قق من ثᘘات أداة الدراسة قام الᘘاحث بتطبيق معادلة كرونᘘاخ الفا عᣢ جميع فقراتللتح
إذ أن ال سᘘة المقبولة لتعمᘭم    ، الدراسة الحالᘭة  وᢝᣦ تعتᙏ ᢔᣂسᘘا جᘭدة لأغراض تعمᘭم نتائج  0.51قᘭمة كرونᘘاخ الفا   

  ᢝᣦ 0.40نتائج مثل هذه الدراسات  ) ᢝ
ᡧᣍلاᘭ᜻وال ᡧ ᢕᣌفᗫ ᡫᣄات    )10(, والجدول  )  2007  ,ال ᢕᣂات لمتغᘘيوضح معاملات الث

  .الدراسة
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  الفصل الرابع 

  عرض النتائج 

  

  مقدمة 

  ᢝ
ᡧᣛᘭالأداء الوظ ᢝ

ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞات الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂأثر إس ᣢالتعرف ع ᣠهدفت إ ᢝ ᡨᣎيتضمن هذا الفصل عرض نتائج الدراسة ال
  وفᘭما ᢝᣢᘌ عرض النتائج: ، وسᚏتم ذلك من خلال اختᘘار فرضᘭات الدراسة  ، الأهلᘭةدراسة مᘭدانᘭة عᣢ الجامعات 

اتᘭجᘭات  4-1 ᡨᣂات أفراد العينة عن مجال إسᗷة لإجاᘭالمتوسطات الحسابᗷ ة:   النتائج المتعلقةᗫ ᡫᣄᛞتم استخراج    الموارد ال
اتᘭجᘭات ᡨᣂعاد إسᗷات أفراد العينة عن أᗷة لإجاᗫارᘭة والانحرافات المعᘭة  المتوسطات الحسابᗫ ᡫᣄᛞجدول رقم   ،  الموارد ال

  ( يوضح ذلك)   11

  

  

اتᘭجᘭات  )ᘌ)11ظهر من الجدول رقم   ᡨᣂعاد مجال إسᗷات أفراد العينة عن أᗷة لإجاᘭدرجة     3.41  أن المتوسطات الحسابᗷ
ᢝ المرتᘘة الأ ول ᗷعد" 

ᡧᣚ عاد, جاءᗷم متوسطة لجميع الأᘭتقي-  ( ᡧ ᢕᣌة بᗫ ᡫᣄᛞ3.36الموارد ال   ( ᢝ ᢔᣍمتوسط حساᗷ "فᘭالتوظ
3.41   ᢝ ᢔᣍمتوسط حساᗷ "رᗫᖔب والتطᗫعد "التدرᗷ ة جاءᘭة الثانᘘالمرت ᢝ

ᡧᣚط     3.65  (, وᘭعد "تخطᗷ ة الثالثةᘘالمرت ᢝ
ᡧᣚ وجاء

  ( ᢝ ᢔᣍمتوسط حساᗷ " ةᗫ ᡫᣄᛞ3.67الموارد ال    ( ᢝ ᢔᣍمتوسط حساᗷ "تቯعد "الحوافز والمᜓافᗷ عةᗷة الراᘘ3.61(, واحتل المرت  
ة ᗷعد "تقيᘭم ᢕᣂة الخامسة والأخᘘالمرت ᢝ

ᡧᣚ وجاء ,)    ( ᢝ ᢔᣍمتوسط حساᗷ "لمجال    3.36الأداء ᢝ ᢔᣍلغ المتوسط الحساᗖو ,)
ᗫة )   ᡫᣄᛞال اتᘭجᘭات الموارد  ᡨᣂدرجة  3.67إسᗷ )   .م متوسطةᘭة والانحرافات    تقيᘭما تم استخراج المتوسطات الحساب᛿

ᗫة عᣢ حدا ᗷعد من أᗷعاد م المعᘭارᗫة لإجاᗷات أفراد العينة الدراسة عن فقرات ᛿ل ᡫᣄᛞات الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂجال إس .  
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ᢝ المرتᘘة   ᘌ11ظهر من الجدول رقم 
ᡧᣚ ط  جاءتᘭعد "تخطᗷ ات أفراد العينة عن فقراتᗷة لإجاᘭأن المتوسطات الحساب

الفقرة رقم    ᣠالجامعة    )5(الأو إدارة  ᡧ )    -"تمتلك  ᢕᣌب تراوحت  ᗫة "  ᡫᣄᛞال المستقᢝᣢᘘ    3.07الموارد  الت بؤ   ᣢالقدرة ع
  (  ᢝ ᢔᣍمتوسط حساᗷ" ةᗫ ᡫᣄᛞال الموارد  المستقᘘل من   ᢝ

ᡧᣚ العمل ᗷ3.13    ᢝمطالب 
ᡧᣚ ودرجة تقيᘭم مرتفعة, وᚏᗖنما جاءت 

الفقرة   ة  ᢕᣂالأخ وتطᗫᖔرها"    ) 1(المرتᘘة  ᗫة  ᡫᣄᛞال الموارد  من  احتᘭاجاتها   ᣢع الحصول   ᣢع القدرة  الجامعة  "تمتلك 
  ( ᢝ ᢔᣍمتوسط حساᗷ3.07    ( ᜓل᛿ عدᘘلل ᢝ ᢔᣍلغ المتوسط الحساᗖم متوسطة, وᘭدرجة تقيᗖم متوسطة.   3.67( وᘭدرجة تقيᗷ )  
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  النتائج المتعلقة ᗷفرضᘭات الدراسة 3 -4

  النتائج المتعلقة ᗷفرضᘭات الدراسة 

اتᘭجᘭات الموارد α>    0.05الفرضᘭة الرئᛳسᘭة: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائᘭة عند مستوى دلالة )   ᡨᣂلإس )    ᣢة عᗫ ᡫᣄᛞال
ᢝ الجامعات الأهلᘭة العراقᘭة. وᗫتفᖁع عنها الفرضᘭة الفرعᘭة الآتᘭة: 

ᡧᣚ ᢝ
ᡧᣛᘭالأداء الوظ  

 ᣠة الأوᘭة الفرعᘭالفرض  ( ة عند مستوى دلالةᘭ0.05: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائ    <α ط المواردᘭلتخط )  
ᢝ الجامعات  

ᡧᣚ ᢝ
ᡧᣛᘭالأداء الوظ ᣢة عᗫ ᡫᣄᛞال 

 ةᘭة الثانᘭة الفرعᘭالفرض  ( ة عند مستوى دلالةᘭ0.05: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائ    <αᣢف عᘭللتوظ )    الأداء
 ᢝ

ᡧᣚ ᢝ
ᡧᣛᘭة. الوظᘭة العراقᘭالجامعات الأهل 

 ة الثالثةᘭة الفرعᘭالفرض  ( ة عند مستوى دلالةᘭ0.05: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائ    <α   تቯللحوافز والمᜓاف )  
ᢝ الجامعات الأهلᘭة العراقᘭة. 

ᡧᣚ ᢝ
ᡧᣛᘭالأداء الوظ ᣢع 
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 عةᗷة الراᘭة الفرعᘭالفرض ( ة عند مستوى دلالةᘭ0.05: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائ  <αبᗫللتدر )   رᗫᖔوالتط
ᢝ الجامعات الأهلᘭة العراقᘭة. 

ᡧᣚ ᢝ
ᡧᣛᘭالأداء الوظ ᣢع 

 ة الخامسةᘭة الفرعᘭالفرض  ( ة عند مستوى دلالةᘭ0.05: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائ    <α م الأداءᘭلتقي )  
ᢝ الجامعات الأهلᘭة العراقᘭة. 

ᡧᣚ ᢝ
ᡧᣛᘭالأداء الوظ ᣢع  

 ᢝ
ᡧᣛᘭالأداء الوظ ᣢة عᗫ ᡫᣄᛞات الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂعاد إسᗷعد من أᗷُ ل᛿ للتحقق من أثر،    ᢝᣗل الانحدار الخᘭتم استخدام تحل

ات    ما   لمعرفة  MulƟple Linear Regressionالمتعدد   ᢕᣂان هناك أثر للمتغ᛿ الذي يتطلب التحقق من    ،    0.01إن
اضات ≤ ᡨᣂانات لافᘭملائمة البα ل الانحدار الخطر المتعددᘭة تحلᘭمن خلال   ،( المستقلة عند مستوى الدلالة الإحصائ

ᗫة   ᢕᣂة والتفسᗫᖔار القوة المعنᘘالتابع, واخت ᢕᣂمستقل وللمتغ ᢕᣂل متغᝣة لᘭعᘭار الطبᘘة )واختᘭلᘘارات القᘘعض الاختᗷ إجراء
ᢝ تطبيق الانحدار الخᢝᣗ الم  لنموذج تحلᘭل الانحدار الخᢝᣗ المتعدد المستخد

ᡧᣚ دءᘘل الᘘات  (قᘭار الفرضᘘمتعدد لاخت
:   ,) الفرعᘭة للدراسة ᢝᣢᘌ ماᘭما هو موضح ف᛿  

ᗫة, التوظᘭف, الحوافز والمᜓافቯت,    Normalityالتحقق من الطبᘭعᘭة )   ᡫᣄᛞط الموارد الᘭتخط( المستقل ᢕᣂعاد المتغᗷلأ )
  ) اختᘘار  استخدم  خلال  من  ذلك  وتم  التابع   ᢕᣂالمتغ وأᗷعاد  الأداء(  تقيᘭم  والتطᗫᖔر,   One-Sampleالتدرᗫب 

Kolmogorov-Smirnov Test    ( والجدول رقم )الجدول رقم )    10  ( ᡧ ذلك.  ᢕᣌار )    10( يبᘘاختOne-Sample 
Kolmogorov-Smirnov Test  التابع ᢕᣂالمستقل والمتغ ᢕᣂعاد المتغᗷأ ᣢع )  

  

  

  )  One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test (أن قᘭم لاختᘘار    ᘌ10ظهر من الجدول رقم  

اتᘭجᘭات الموارد   ᡨᣂعاد مجال إسᗷاين ) (, )لأᘘنادا وتᙬوذلك اس 
᠍
᛿ ᢝانت مقبولة إحصائᘭا

ᡧᣛᘭة ومجال الأداء الوظᗫ ᡫᣄᛞالμ )
أᢔᣂᜧ من   العينة  إذ ᛿ان حجم  تنص   ᢝ ᡨᣎوال المركᗫᖂة  عة  ᡧ ᡧᣂال للوسط    30لنظᗫᖁة  المعاينة  توزᗫــــع  فإن   ᢝ ᢔᣍوله وسط حسا

المتعدد    ᢝᣗالخ الانحدار  تحلᘭل  لنموذج  ᗫة  ᢕᣂوالتفس المعنᗫᖔة  القوة  اختᘘار   . ᢝᣙᘭالطب التوزᗫــــع  من  ب  ᡨᣂتق  ᢝ ᢔᣍالحسا
 : ᢝᣢᘌ المستخدم وتم ذلك من خلال ما  

 : ᢝᣗاط الخᘘار الارتᘘات   اخت ᢕᣂالمتغ ᡧ ᢕᣌاط عال بᘘد من أنه لا يوجد ارتᜧبهدف التأ ᢝᣗاط الخᘘار الارتᘘتم استخدام اخت
لᝣل   )Tolerance(, واختᘘار التᘘاين المسمᖔح ᗷه ) VIF (وذلك ᗷالاعتماد عᣢ اختᘘار معامل تضخم التᘘاين  ،المستقلة

ات المستقلة للنموذج مستقلة فᘭما بᚏنها  ᢕᣂجب أن تكون المتغᘌ ثᘭات المستقلة, ح ᢕᣂمن المتغ ᢕᣂد من ذلك  ،  متغᜧوللتأ
ᡧ بهذا الاختᘘار  ᢕᣌستعᙏ مة ، الغرضᘭاين للقᘘوري عدم تجاوز معامل تضخم الت ᡧᣆار   ، 10مع العلم أنه من الᘘمة اختᘭوق

ات المستقلة  0.01التᘘاين المسمᖔح لاᗷد أن ᘌكون من    ᢕᣂل المتغᝣقة لᗷحساب المعاملات الساᗖانت النتائج المتحصل    و᛿
ᢝ الجدول رقم 

ᡧᣚ 11عليها مدرجة    : ᢝ
ᡨᣍالآ᛿  
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 الفصل الخامس 

  والتوصᘭاتمناقشة النتائج 

 

اتᘭجᘭات الموارد  ᡨᣂإس ᣢالتعرف ع ᣠتهدف إ ᢝ
ᡨᣎتضمن هذا الفصل مناقشة نتائج الدراسة ال    ᢝ

ᡧᣛᘭالأداء الوظ ᢝ
ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞال

ᢝ  ،والتوصᘭات وسᚏتم عرض مناقشة النتائج،  دراسة مᘭدانᘭة عᣢ الجامعات 
ᡨᣍالنحو الآ ᣢجاءت ع ᢝ ᡨᣎوال:  

ᢝ الجامعات جاء متوسطا ᗷصورة عامة
ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞات الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂإس ᢝ ᡧᣎاحث أن  ،  أظهرت النتائج أن مستوى تبᘘرى الᗫو

ᢝ الجامعات
ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞالموارد الᗷ دᘌا ᡧ ᡨᣂظل الاهتمام الم ᢝ

ᡧᣚ ةᘭعᘭجة طبᘭᙬعتمد    ،    هذه النᘌ الجامعات ᢝ
ᡧᣚ ᢝ

ᡧᣛᘭإذ إن الأداء الوظ
ᢝ المقام الأول

ᡧᣚ ي ᡫᣄᛞال ᣆالعن ᣢم  ،    عᘌوادر الموجودة لديها لتقد᜻ب الᗫجذب كوادر مؤهلة وتدرᗷ لذا تقوم الجامعات
ᢝ إᣠ مستوى الرضا 

ᡨᣛت ᡨᣂة لᘭة  ،  أفضل الخدمات الطلابᗫ ᡫᣄᛞات الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂجة من خلال إسᘭᙬر هذه النᗫ ᢔᣂمكن تᗫو
ᢝ الجامعات

ᡧᣚ ةᘭة التنافس ᡧ ᢕᣂز المᗫᖂتع ᢝ
ᡧᣚ  ،  ᡧ ᢕᣌامنة لدى العاملᝣوذلك من خلال استغلال الإمᜓانات والقدرات الظاهرة وال

الخارجᘭة البᚏئᘭة  الأمثل لت سجم والتحدᘌات  الموارد    ،  ᗷالشᜓل  اتᘭجᘭات  ᡨᣂإس ᢝ ᡧᣎوجود مستوى لتب ᣠإ الᘘاحث  وᗫعزو 
ᢝ الجامعات إᣠ أن ا

ᡧᣚ الحد المؤمل ᣠة إᗫ ᡫᣄᛞالموارد لاهتمام  الᗷ    ᢝ ᡨᣎمة من النتاجات والجهود الᝏا ᡨᣂلة مᘭة هو حصᗫ ᡫᣄᛞال
 ᡧ ᢕᣌاة الأمثل للموظفᘭة لتحقيق الحᘭذلتها الإدارات المتتالᗷ  ،  قةᗷات الإدارات الساᘭلسلوك ᢝᣥᝏشᜓل تراᚽ جعلها تتأثرᘌ مما

ᢝ هذه الجامعات. 
ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌالعامل ᡧ ᢕᣌوالموظف  

ᢝ جاءت عᣢ النحو    
ᡨᣎة والᗫ ᡫᣄᛞات الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂة من إسᘭجᘭات ᡨᣂᜓل إسᗷ مناقشة النتائج المتعلقةᗷ احثᘘما قام ال᛿

 : ᢝ
ᡨᣍالآ  

 ةᗫ ᡫᣄᛞط الموارد الᘭة تخطᘭجᘭات ᡨᣂإس  

اتᘭجᘭة   ᡨᣂإس تعكس مستوى   ᢝ
ᡨᣎال فقرات   ᣢالدراسة ع الحسابᘭة لإجاᗷات عينة  إن الأوساط  المتعلقة  النتائج  أظهرت 

ᡧ الجامعات الأهلᘭة العراقᘭة جاءت ᗷمستوى تقيᘭم متوسط ᢕᣌة لدى عاملᗫ ᡫᣄᛞط الموارد الᘭاحث هذه    ،  تخطᘘعزو الᗫو
ᗫة ᡫᣄᛞمطالب العمل من الموارد الᗷ ᢝᣢᘘالت بؤ المستق ᣢجة لامتلاك الجامعة القدرة عᘭᙬجة نᘭᙬالن،    ᣢالقدرة ع ᣠإضافة إ

ᗫة ᙏشاط  ᡫᣄᛞط الموارد الᘭأن تخطᗷ ة ترىᘭما ان الجامعات الأهل᛿ رهاᗫᖔة وتطᗫ ᡫᣄᛞاجاتها من الموارد الᘭاحت ᣢالحصول ع
ᢝ غاᘌة الأهمᘭة لأنه ᘌضع الخطط اللازمة لحاجات ومتطلᘘات الجامعة ومعرفة الوضع الحاᢝᣠ للمور 

ᡧᣚ  صورةᗷ ي ᡫᣄᛞد ال
  مفصلة. 

  فᘭة التوظᘭجᘭات ᡨᣂإس  

  ᣢات أفراد عينة الدراسة عᗷة لإجاᘭف فقد أظهرت النتائج أن الأوساط الحسابᘭة التوظᘭجᘭات ᡨᣂعد إسᘘما يتعلق بᘭوف
ᡧ الجامعات جاءت ᗷمستوى متوسط ᢕᣌف لدى عاملᘭة التوظᘭجᘭات ᡨᣂتعكس مستوى إس ᢝ

ᡨᣎاحث    ،الفقرات الᘘعزو الᗫو
ᢝ غاᘌة الأهمᘭة  هذه النᘭᙬجة ᗷأن الجامعات ترى ᗷأن التوظᘭف

ᡧᣚ شاطᙏ،   فةᘭالوظ ᢝ ᢔᣎمن طال ᢔᣂᜧوعاء ا ᢕᣂلما تم توف᛿ إذ أنه
ᡧ من هو الأفضل والأᜧفأ لشغل الوظᘭفة المطلᗖᖔة  ᛿لما ᛿ان لدى الإدارة الفرصة ᢕᣌالمتقدم ᡧ ᢕᣌار من بᘭالاخت ᢝ

ᡧᣚ ᢔᣂᜧما  ،  الأ᛿
الجامعة العالᘭة  تᘘذل  المعرفة  ذوي   ᡧ ᢕᣌالعامل ᗷالأفراد  الاحتفاظ   ᢝ

ᡧᣚ أسالᘭب   ،قصارى جهدها  استخدام  ᘻستخدم  ᛿ما 
ᗫة ᡧ ᢕᣂدة.  تحفᘭات الج ᢔᣂفاءات والخ᜻لاستقطاب ال  

  تቯة الحوافز والمᜓافᘭجᘭات ᡨᣂإس  

اتᘭجᘭة  وأظهرت   ᡨᣂإس مستوى  تعكس   ᢝ
ᡨᣎال الفقرات   ᣢع الدراسة  عينة  أفراد  لإجاᗷات  الحسابᘭة  الأوساط  أن  النتائج 

ᢝ الجامعات الأهلᘭة العراقᘭة جاءت ᗷمستوى تقيᘭم متوسط، وᗫفᣄ الᘘاحث هذه  
ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌت لدى العاملቯالحوافز والمᜓاف

لمᜓافቯت الفعال، مما ᘌجعلها أᡵᣂᜧ اهتمام ᗷال᜻فاءة  النᘭᙬجة من خلال وᢝᣘ الجامعات للأهمᘭة الخاصة بنظام الحوافز وا
منح   الجامعة  تᗖᖁط  المنافسة، حᘭث  الأخرى  ᗷالجامعات  مقارنته  الجامعات  داخل   ᡧ ᢕᣌالعامل  ᡧ ᢕᣌب والمساواة  والعدالة 
تمتلك سᘭاسات واضحة  الجامعة  ان   ᣠإ إضافة   ، وال᜻فاءة  ة  ᢔᣂالخ  _ الأقدمᘭة   : التالᘭة   ᢕᣂالمعاي الحوافز عن طᗫᖁق 

  حوافز. لل
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  رᗫᖔب والتطᗫة التدرᘭجᘭات ᡨᣂإس  

ᢝ تعكس  ᡨᣎالفقرات ال ᣢات أفراد عينة الدراسة عᗷة لإجاᘭة    وأظهرت النتائج أن الأوساط الحسابᘭجᘭات ᡨᣂإس ᢝ ᡧᣎمستوى تب
ᡧ الجامعات الأهلᘭة العراقᘭة جاءت ᗷمستوى تقيᘭم ᢕᣌر لدى عاملᗫᖔب والتطᗫجة    ،متوسط  التدرᘭᙬاحث هذه النᘘال ᣄفᗫو

الجامعات لأهدافها المختلفة ومواᘘᜧة ᛿افة التطورات    إᣠ أن الجامعات الأهلᘭة تعتᢔᣂ التدرᗫب أمر مهما من أجل تحقيق
 ᡧ ᢕᣌافة المجالات ورفع قدرات العامل᛿ ᢝ

ᡧᣚ ات ᢕᣂا   والتغᘌا واقتصادᘭمستوى الأفراد مهن ᡧ ᢕᣌة  ،  وتحسᘘسᙏ رفع ᣠمما يؤدي إ
 ᢝ

ᡧᣛᘭادة ،الأمان الوظᗫز ᣠل الأخطاء   إضافة إᘭشᜓل أفضل وتقلᚽ أداء العمل ᣢن عᗫوجعلهم قادر ᡧ ᢕᣌالمهارات لدى العامل
العمل والتقلᘭل  ᢝ

ᡧᣚ   ᢝ
ᡧᣛᘭة الرضا الوظᘘسᙏ ورفع ᢝ

ᡧᣛᘭالدوران الوظ إدارة مخصصة  ،  من ظاهرة  الجامعة  ᛿ما تتوافر لدى 
ᡧ تضع برامج مستمرة ومتجددة لتدرᗫب وتطᖔ   لتدرᗫب ᢕᣌر العاملᗫᖔدة. وتطᘌالمعارف الجدᗷ دهمᗫو ᡧ ᡨᣂل ᡧ ᢕᣌر العاملᗫ  

  م الأداءᘭة تقيᘭجᘭات ᡨᣂإس 

ᢝ تعكس
ᡨᣎال الفقرات   ᣢالدراسة ع أفراد عينة  الحسابᘭة لإجاᗷات  الأوساط  أن  اتᘭجᘭة    ᛿ما وأظهرت  ᡨᣂإس ᢝ

ᡧᣎتب مستوى 
ᡧ الجامعات جاءت ᗷمستوى تقيᘭم ᢕᣌم الأداء لدى عاملᘭجة من خلال  ،  متوسط  تقيᘭᙬاحث هذه النᘘال ᣄفᘌ مكن أنᗫو

ᢝ الجامعات
ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞد نقاط القوة    اهتمام إدارة الموارد الᘌه وتحدᗷ ᜓل ما يتعلقᗷ من خلال الاهتمام ᡧ ᢕᣌم أداء العاملᘭبتقي

ᢝ أن عملᘭة تقيᘭم  ،  لمعالجة نقاط الضعف وتعᗫᖂز نقاط القوة  والضعف والمحاولة
ᡧᣚ جةᘭᙬاحث النᘘال ᣄفᘌ مكن أنᘌ ما᛿

ᢝ تعتمد عᣢ الموضوعᘭة والشمولᘭة والعدالة تكون لها آثار إᘌجابᘭة عᣢ الأفراد وا  أداء ᡨᣎᜓلالأفراد ال᛿ ث أن    لجامعةᘭح
  .شعور الأفراد ᗷالعدالة ᘌحثها عᣢ أداء أعمالهم ᗷطᗫᖁقة أفضل

 : ᢝ
ᡨᣍالنحو الآ ᣢجاءت ع ᢝ

ᡨᣎوال ᢝ
ᡧᣛᘭعاد الأداء الوظᗷعد من أᗷ ᜓلᗷ مناقشة النتائج المتعلقةᗷ احثᘘما قام ال᛿  

  أداء المهام  

  ᡧ ᢕᣌتعكس مستوى أداء المهام لدى عامل ᢝ ᡨᣎالفقرات ال ᣢات أفراد عينة الدراسة عᗷة لإجاᘭوأظهرت أن الأوساط الحساب
ᡧ لديهم الإحساس ᗷالمسؤولᘭة    ،الجامعات جاءت ᗷمستوى تقيᘭم متوسط ᢕᣌأن العامل ᣠجة إᘭᙬاحث هذه النᘘعزو الᗫو

ᡧ صورة الجامعة.  ᢕᣌمات لتحسᘭاع التعلᘘأتᗷ قومونᗫقدمون أفضل ما لديهم من المهارات وᗫو  

  ᢝ
ᡨᣚاᘭالأداء الس 

ᢝ تعكس مستوى ᡨᣎالفقرات ال ᣢات أفراد عينة الدراسة عᗷة لإجاᘭوأظهرت أن الأوساط الحساب    ᡧ ᢕᣌلدى عامل ᢝ
ᡨᣚاᘭالأداء الس

متوسط تقيᘭم  ᗷمستوى  جاءت  العراقᘭة  الأهلᘭة  الᘘاحث  ، الجامعات  الجامعات   وᗫعزو   ᢝ
ᡧᣚ  ᡧ ᢕᣌالعامل إن   ᣠإ النᘭᙬجة 

ᢝ الدورات التدرᘭᙫᗫة وتحمل
ᡧᣚ المشاركة ᣢحرصون عᘌ    حسن صورتها لدىᗫحقق أهداف الجامعة وᘌ ماᗷ ضغط العمل

الأطراف ᡧ   ،جميع  ᢕᣌالعامل  ᢝᣘو  ᣠإ ام    إضافة  ᡨᣂوالاح الحضاري  الطابع  ᛒسودها  بᚏئة  ضمن  ᗷعضهم  مع  التعامل   ᣢع
 .المتᘘادل

  مناقشة النتائج المتعلقة ᗷالفرضᘭات 3- 5

(أظهرت   الدلالة  مستوى  عند  إحصائᘭة  دلالة  ذو  أثر  وجود  الرئᛳسᘭة  ᗷالفرضᘭة  المتعلقة  لأᗷعاد  α ≤ 0.05النتائج   (
 ᢝ

ᡧᣛᘭالأداء الوظ ᣢᜓل ع᛿ ةᗫ ᡫᣄᛞات الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂة   ،إس ᢕᣂة كبᘭأهم ᢝᣗأن الجامعات تع ᣠجة إᘭᙬاحث هذه النᘘعزو الᗫو
ᢝ الجامعات  

ᡧᣚ ᢝᣘادة الوᗫة وزᗫ ᡫᣄᛞات الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂلإس    ᢝ
ᡧᣛᘭالأداء الوظ ᡧ ᢕᣌتحس ᣢلهذه الدائرة الأمر الذي انعكس ع

 ᢝ
ᡧᣚ من الدقة مما يؤدي ᢝᣠمستوى عا ᣢة  عᘭة تنافس ᡧ ᢕᣂة لخلق مᘭفاءة والجودة العال᜻تحقيق ال ᣠة إᘌوتتفق هذه    ،النها

مع   )  Naz, & AŌab & Awais (2016ودراسة    Lim & Wang& Lee (2017(الدراسة  ودراسة   (2010    (
Boohene 2010( ودراسة (Caliskan  ( ᢝᣤ2014ودراسة المهدي والسلا  ( هᘭلقᗷ ودراسة )2012  (.  

)  α ≤ 0.05(  فᘭما يتعلق ᗷالفرضᘭة الفرعᘭة الأوᣠ فقد أظهرت النتائج وجود أثر غᢕᣂ دال إحصائᘭا عند مستوى الدلالة
 ᢝ

ᡧᣛᘭالأداء الوظ ᣢالجامعات ع ᢝ
ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞط الموارد الᘭة تخطᘭجᘭات ᡨᣂلإس،    ᢕᣂمكن تفسᗫجة من خلال ضعف  وᘭᙬهذه الن

الأهلᘭة الجامعات   ᢝ
ᡧᣚ ᗫة  ᡫᣄᛞال الموارد  تخطᘭط  ᗷعد  ᘌلعᘘه  الذي  تحدᘌد    وعدم   ،الدور  عند  الخارجᘭة  ᗷالبᚏئة  الاهتمام 
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ᗫة ᡫᣄᛞة من الموارد الᘭلᘘاجات المستقᘭوعدم استخدام   ،الاحت    ᣠعود هذا الأمر إᗫالجامعات للمهارات الموجودة لديها و
ة نᘭᙬجة الحروب المتتالᘭة ᢕᣂمن العقول الن ᢕᣂث᜻ة وهجرة الᘭاسᘭئة السᚏط الموارد    ،عدم استقرار البᘭحد من أثر تخطᘌ مما

ᗫة ᡫᣄᛞالأداء.  ال ᡧ ᢕᣌتحس ᢝ
ᡧᣚ  

) الدلالة  مستوى  عند  إحصائᘭة  دلالة  ذو  أثر  وجود  الثانᘭة  الفرعᘭة  ᗷالفرضᘭة  الخاصة  النتائج  )  α ≤ 0.05أظهرت 
  ᢝ

ᡧᣚ فᘭة التوظᘭجᘭات ᡨᣂلإس ᢝ
ᡧᣛᘭالأداء الوظ ᣢة عᘭجة من خلال إن الجامعة تقوم    ،الجامعات الأهلᘭᙬهذه الن ᢕᣂمكن تفسᗫو

ᡧ أصحاب المهارات وال᜻فاءات ᢕᣌالأفراد العاملᗷ ما لديها من الجهد لتحتفظ ᣕذل أقᘘب  ،  ᡧ ᢕᣌالحالي ᡧ ᢕᣌالموظفᗷ والاحتفاظ
هم ᢕᣂة وقدرة من غᘭفعال ᡵᣂᜧف لأنهم أᘭل الأخطاء والتᜓالᘭتقل ᢝ

ᡧᣚ ساهمᛒ  ،   ةᗫ ᡧ ᢕᣂب التحفᘭاستخدام الأسالᗷ وتقوم الجامعة
ات ᢔᣂد    ،لجذب الخᘌمرون بها من خلال تعاملهم مع العدᘌ ᢝ ᡨᣎمخزون للتجارب ال᛿ ᡧ ᢕᣌة للموظفᘘسᙬات المك ᢔᣂالخ ᢔᣂوتعت

ᢝ تتطلب الدقة والمهارة العالᘭة ᡨᣎسهم الأمر الذي  ، من الحالات والᛒ  . ᢝ
ᡧᣛᘭالأداء الوظ ᡧ ᢕᣌتحس ᢝ

ᡧᣚ ᢝᣢو᚛شᜓل ج  

 التوصᘭات  4-5 

 ᢝᣢᘌ ماᗷ القرار ᢝᣙة وصانᘭاحث إدارة الجامعات الأهلᘘال ᢝᣔنتائج الدراسة يو ᣢبناءً ع: 

 ةᗫ ᡫᣄᛞالموارد ال ᢝ
ᡧᣚ د مواطن العجز والفائضᘌما يتعلق بتحدᘭر قدرات الجامعة فᗫᖔتط ᣢالعمل ع. 

  اجات من المواردᘭد الاحتᘌة عند تحدᘭئة الخارجᚏالبᗷ ات ᢕᣂدراسة التغ ᣢز قدرات الجامعة عᗫᖂة تعᗫ ᡫᣄᛞال. 
 ةᗫ ᡫᣄᛞاجات الجامعة من الموارد الᘭب الإعلان عن احتᘭر أسالᗫᖔتط. 
 فᘭالتوظᗷ ات الخاصةᘘال الطلᘘة استقᘭعمل ᢝ

ᡧᣚ ᢝ
ᡧᣍو ᡨᣂ᜻استخدام الموقع الإل. 

  مهمᘭنتائج تقي ᣢورة اطلاعهم ع ᡧᣅو ᡧ ᢕᣌة لأداء العاملᘭشفاف ᡵᣂᜧة وأᘭموضوع ᢕᣂوضع معاي ᣢكون حافزا    العمل عᘭل
ᢝ الجامعة وᗖالتاᢝᣠ تحقيق قدرة لهم  

ᡧᣚ ر أدائهم مما يرفع من مست وى الأداء العامᗫᖔتط ᢝ
ᡧᣚ ةᘭتنافس. 

 شامل ᢝᣑص ᡧ ᢕᣌت وتامቯادة الأجور والحوافز والمᜓافᗫشᜓل أفضل من خلال زᚽ ᡧ ᢕᣌالعامل والذي    الاهتمام ᗷقضاᘌا 
 .يؤدي ᗷدورة إᣠ زᗫادة الرضا لديهم

 الجامعات احتᘭاجات  ᗷخصوص  الخارجᘭة  البᚏئة   ᢝ
ᡧᣚ تحدث   ᢝ ᡨᣎال والتطورات  ات  ᢕᣂالتغ رصد   ᣢع   للمورد   العمل 

ي ᡫᣄᛞال. 
  ᢝ

ᡧᣛᘭالجامعات لتحقيق الأمن الوظ ᢝ
ᡧᣚ ل نظام العقودᘌالاستقرار   ،    تعدᗷ ᡧ ᢕᣌشعر الموظفᛒ د  ا  مماᗫᖂوهذا مما ي ᢝ

ᡧᣛᘭلوظ
 .من عطاء وولاء الموظف للجامعة

  شعرᛒ الجامعات مما ᢝ
ᡧᣚ ةᘭة والمصداقᘭالشفاف ᣢالقائمة ع ᡧ ᢕᣌار والتعيᘭة الاختᘭعملᗷ عدالة    الاهتمامᗷ ᡧ ᢕᣌالمتقدم

 .الإجراءات
  ممارسات وظائف إدارة الموارد ᢝ

ᡧᣚ خاصة ᢝ ᢔᣐر التكنولوᗫᖔث والتطᘌوالتحد ᢕᣂالتغيᗷ ة اهتمام الجامعاتᗫ ᡫᣄᛞال. 
 ر أدائهمᗫᖔتط ᣢللقدرة ع ᡧ ᢕᣌب العاملᗫة لتدرᘭون ᡨᣂ᜻أحدث الوسائل الإل ᢕᣂاهتمام الجامعات بتوف. 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  



P a g e  47 | 61 

 

  المراجع 

  أوᢻً: المراجع العᘭᗖᖁة 

o  مᗫᖁ᜻القرآن ال 
o   ( مᘭنع ᢕᣂاغ, زهᘘاري والصᘘد الᘘم, درة عᘭن:    2010إبراهᗫ ᡫᣄالقرن الحادي والع ᢝ

ᡧᣚ ةᣅة المعاᗫ ᡫᣄᛞإدارة الموارد ال .)
, )ط  ᢝᣥنظ ᡧᣎــــع. 2منحᗫوالتوز ᡫᣄ عمان, الأردن: دار وائل لل ,) 

o   ( والتعلᘭم  (.    2011أبو سلطان, مᘭاسة  ᘭᗖة  ᡨᣂال ᢝ وزارة 
ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌللعامل  ᢝ

ᡧᣛᘭالوظ ᗷالأداء  ᢝ وعلاقته 
ᡧᣛᘭاب ال وظ ᡨᣂالاغ

 . ᡧ ᢕᣌة, غزة, فلسطᘭة التجارة, الجامعة الإسلامᘭل᛿ ,قسم إدارة الأعمال , ᢕᣂقطاع غزة. رسالة ماجست ᢝ
ᡧᣚ ᢝᣠالعا 

o   ( د الرزاقᘘخ, نادر, حمد ع ᡫᣃ ة من وجهة    2011أبوᘭ كة الاتصالات الفلسطي ᡫᣃ ᢝ
ᡧᣚ ᢝ

ᡧᣛᘭم أثر الأداء الوظᘭتقي .)
 . ᡧ ᢕᣌم شورة, جامعة الأزهر: غزة, فلسط ᢕᣂإدارة الأعمال غ ᢝ

ᡧᣚ ᢕᣂرسالة ماجست . ᡧ ᢕᣌنظر العامل 
o  ( خة, نادر احمدᘭة, )ط  2000أبو شᗫ ᡫᣄᛞــــع1(. إدارة الموارد الᗫوالتوز ᡫᣄ الأحمر,   (, عمان, الأردن: دار صفاء لل

اتᘭجᘭة العملᘭات, 2007ماهر عᘘد الᝣاظم )   ᡨᣂإس ᢝ
ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞات إدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂإس ᢕᣂة  (. تأثᘭدراسة استطلاع

العامة للصناعات ال᜻هᗖᖁائᘭة. رسالة ماجستᢕᣂ إدارة كة  ᡫᣄال ᢝ
ᡧᣚ ة    لأراء عينة من المدراءᘭل᛿ ,م شورة ᢕᣂة غᘭصناع

 الإدارة والاقتصاد, جامعة ᗷغداد. 
o   ( طاهر محسن منصور , ᢝ ᢔᣎوالغال ᢝᣑᘘس, وائل محمد صᚱات  2009إدرᘭأساس . ᢝ ᢔᣑᘭسلسلة الأداء الإس ترات .)  

 . ᡫᣄ م المتوازن, عمان: دار وائل للᘭطاقة التقيᗷ الأداء 
o  ( فᘌسعاد نا , ᢝᣖاعة.  2001برنوᘘوالط ᡫᣄ ة, عمان, الأردن: دار وائل للᗫ ᡫᣄᛞإدارة الموارد ال .) 
o  ( فᘌسعاد نا , ᢝᣖط  2009برنو( ,ات إدارة الأعمالᘭالإدارة: أساس .)5 . ᡫᣄ عمان, الأردن: دار وائل لل ,) 
o   ( ᢝᣜطاينة, محمد ترᘘة  2016الᘭدانᘭدراسة م ᢝ

ᡧᣛᘭالوظ ᗫة عᣢ الأداء  ᡫᣄᛞإدارة الموارد ال اتᘭجᘭات  ᡨᣂمن    (. أثر إس
ᢝ البنوك التجارᗫة الأردنᘭة ͭمحافظة ارᗖد. مجلة دراسات: العلوم الإدارᗫة, 

ᡧᣚ نᗫᖁ1,)    1(    43  وجهة نظر المدي   -  
.17 
o   ( كرᗷ كر حداد أبوᗷ ه, أبوᘭلفقᗷ2012   ةᘭدانᘭدراسة م" ᢝᣥᘭام التنظ ᡧ ᡨᣂالال ᣢة عᗫ ᡫᣄᛞأثر ممارسات إدارة الموارد ال .)

ᢝ الᘭمن". رسالة ماجستᢕᣂ غᢕᣂ م شورة, جامعة آل البᘭت, المفرق الأردن. 
ᡧᣚ ات الخاصةᘭشفᙬالمس ᢝ

ᡧᣚ 
o   ( مᘭلوط, حسن إبراهᗷ2002  .ةᘭᗖᖁوت, لبنان: دار النهضة الع ᢕᣂب , ᢝ ᢔᣑᘭات ᡨᣂة: منظور إسᗫ ᡫᣄᛞإدارة الموارد ال .) 
o   ( عمار , ᢝ

ᡫᣓᛳــــع    2012بن عᗫعمان: دار أسامة للتوز , ᡧ ᢕᣌم أداء الأفراد العاملᘭة وتقيᣅب المعاᗫاتجاهات التدر ,)
 . ᡫᣄ وال 

o   ( نوار, صالح  )ط    2010بن  الصناعᘭة,  المؤسسات   ᢝ
ᡧᣚ التنظᘭم  فعالᘭة  الاتصالات 2(.  اجتماع  علم   ᢔᣂمخت  ,)

جمة, جامعة قسنطينة.  ᡨᣂوال 
o  ( ᣥة, قوي والامام, سلᘭة.  1004بوحنᗫداخل المنظمات الإدار ᢝ

ᡧᣛᘭالأداء الوظᗷ ᢝᣥᘭعلاقة المناخ التنظ .) 
o  ,ة للإدارةᘌة السعودᘭاض: الجمعᗫᖁة للإدارة, الᘭ1المجلة العلم   
o   ( ت, وائلᗷ2011ثا    ᣢة عᘭقᘭدراسة تطب : ᢕᣂة التغيᘭنجاح عمل ᢝ

ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞدور الموارد ال .) ᢕᣂة    المنظمات غᘭالحكوم
ᢝ قطاع غزة  

ᡧᣚ العاملة–   ᡧ ᢕᣌة, غزة, فلسطᘭسانᙏمجلة جامعة الأزهر, سلسلة العلوم الإ . ᡧ ᢕᣌ151,)    2(    14،    فلسط  
- 180  . 

o   ( حمد  برهان  ᢝ   2015الجبوري, 
ᡧᣚ مᘭدانᘭة  دراسة  التنافسᘭة:  ة  ᡧ ᢕᣂالم تحقيق   ᢝ

ᡧᣚ ᗫة  ᡫᣄᛞال الموارد  إدارة  دور   .)  
, جامعة آل البᘭت.  ᢕᣂعمان. رسالة ماجست ᢝ

ᡧᣚ ات الخاصةᘭشفᙬالمس 
o  ( توفيق ᣧة لأراء 2008ججو, منتᘭدانᘭن, دراسة مᗫᖁة مهارات المديᘭتنم ᢝ

ᡧᣚ بᗫات التدرᘭجᘭات ᡨᣂعينه  (. دور إس
ᢝ محافظة نᚏنوى. ᗷحث دᗷلوم عاᢝᣠ غᢕᣂ م شور, ᛿لᘭة الإدارة

ᡧᣚ ةᘭات الحكومᘭشفᙬوالاقتصاد,    من مديري المس
 جامعة الموصل. 

o   ( حسن ᡧ ᢕᣌة :   2006الجرجري, احمد حسᗫ ᡫᣄᛞة لإدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂالوظائف الإس ᢝ
ᡧᣚ إدارة المعرفة ᢕᣂتأث .)  

الإدارة  م شورة, ᛿لᘭة   ᢕᣂغ  ᢕᣂماجست رسالة  نᚏنوى.  محافظة   ᢝ
ᡧᣚ الصناعᘭة  ᛿ات  ᡫᣄال ᗷعض   ᢝ

ᡧᣚ استطلاعᘭة    دراسة 
 والاقتصاد, جامعة الموصل. 

o   ( بوعطᘭط  الدين,  العمال    2009جلال   ᣢع مᘭدانᘭة  دراسة   : ᢝ
ᡧᣛᘭالوظ ᗷالأداء  وعلاقته   ᢝᣥᘭالتنظ الاتصال   .)

, ᛿لᘭة العلوم الإᙏسانᘭة والعلوم الاجتماعᘭة, جامعة منتوري   ᢕᣂة. رسالة ماجستᗷمؤسسة سوتلغاز عناᗷ المنفذين
 محمود, قسنطينة, الجزائر. 
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o )  (  ᢝᣢز عᗫᖂالع المنصورة, جمهورᗫة مᣆ    2009حسن, عᘘد  ᗷ ᡧلا حدود,  ᢕᣂتم ᗫة  ᡫᣄᛞال للموارد  ة  ᡧ ᢕᣂالمتم . الإدارة 
 العᘭᗖᖁة: المكتᘘة العᗫᣆة لل ᡫᣄ والتوزᗫــــع. 

o   ( فلاح عداي , ᢝ
ᡧᣎمها    2000الحسيᘭة, مفاهᘭجᘭات ᡨᣂة, عمان: دار وائل   –مداخلها    –(. الإدارة الإسᣅاتها المعاᘭعمل
 . ᡫᣄ لل 

o   ( تᗷ2015حلالشة, حسام ثا   , ᢕᣂة. رسالة ماجستᘭز القدرة التنافسᗫᖂتع ᣢة عᗫ ᡫᣄᛞأثر ممارسات إدارة الموارد ال .)
 جامعة جدارا, ارᗖد, الأردن. 

o   ( ة, غازي حسنᘘالأردن:    2013الحلاي ᢝ
ᡧᣚ مؤسسات القطاع العام ᢝ

ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌالأداء لدى العامل ᡧ ᢕᣌتحس ᢝ
ᡧᣚ أثر الحوافز .)

ق الأوسط,   ᡫᣄة الأعمال, جامعة الᘭل᛿ ,إدارة الأعمال ᢝ
ᡧᣚ ᢕᣂى. رسالة ماجست ᢔᣂ᜻أمانة عمان ال ᣢة عᘭقᘭدراسة تطب

 عمان, الأردن. 
o   ( لᘭناهدة إسماع , ᢝ

ᡧᣍ2000الحمدا    ᢝ
ᡧᣚ ة وأثرهماᗫ ᡫᣄᛞة إدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂسលة وᘭئᚏالعوامل الب ᡧ ᢕᣌالعلاقة ب .)

ᢝ عدد من المنظمات الإنتاجᘭة والخدمᘭة 
ᡧᣚ نᗫᖁة لأراء عينة من المديᘭلᘭدراسة تحل : ᢝ ᢔᣑᘭات ᡨᣂار الإسᘭد الخᘌتحد

 ارة والاقتصاد, جامعة الموصل, الموصل. محافظة نᚏنوى. أطروحة دكتوراه م شورة, ᛿لᘭة الإدͭ 
o   ( خوش, احمدᗖمن منظور   2012حمداوي, عمر و ᢝᣥالعل الᘘحث  ᢝ جودة 

ᡧᣚ  ᢝᣥᘭالتنظ الأداء  انعᜓاس  ᗷعض    (. 
 .)  8الأساتذة ᗷجامعة ورقلة. مجلة العلوم الإᙏسانᘭة والاجتماعᘭة, جامعة ورقلة, العدد ) 

o   ( اصات, خالد محمدᘭة وعلاقتها   2006الحᗫ ᡫᣄᛞة إدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂة إسᘭاس كفاءة وفعالᘭق ᢕᣂالأداء    (. معايᗷ
ᢝ إدارة الأعما

ᡧᣚ ةᘭالمجلة الأردن . ᡧ ᢕᣌة من وجهة نظر الموظفᘭة الأردنᘭالمنظمات الصحف ᢝ
ᡧᣚ ᢝᣓالأردن.  لالمؤس 

o   ( د الرؤوفᘘصل عᘭاس والنماذج  2001الدحلة, فᘭالق ي )المفهوم وأسالᘭب  ᡫᣄᛞا الأداء الᘭعمان: ،  (. تكنولوج
 المكتᘘة الوطنᘭة. 

o   ( اريᘘد الᘘئة  2003درة, عᚏالب ᢝ
ᡧᣚ ات ودلالاتهاᗫᖁالمنظمات: الأسس والنظ ᢝ

ᡧᣚ ي ᡫᣄᛞا الأداء الᘭة,   (. تكنولوجᘭᗖᖁالع
   المنظمة العᘭᗖᖁة للتنمᘭة الإدارᗫة, القاهرة. 

o   ( دᘘفائق حمد ع , ᢝᣥᘭ2013الدل    ᢝᣥᘭالدعم التنظ ᡧ ᢕᣌة(. العلاقة بᗫ ᡫᣄᛞها    المدرك وممارسات إدارة الموارد ال ᢕᣂوتأث
᛿ات المقاولات العامة. رسالة ماجستᢕᣂ غᢕᣂ م شورة, ᛿لᘭة ᡫᣃ عدد من ᢝ

ᡧᣚ ات فرق العملᘭسلوك ᢝ
ᡧᣚ    ,الإدارة والاقتصاد

 جامعة ᗷغداد. 
o   ( دحام تناي ᢝ

ᡧᣎدي, غᘭᗖᖂات  2016الᘘتحقيق متطل ᢝ
ᡧᣚ اء ᡧᣆة الخᗫ ᡫᣄᛞالمواطنة    (. دور ممارسات إدارة الموارد ال

كة العامة للᗫᖂوت النᘘاتᘭة. مجلة العلوم الاقتصادᘌة والإدارᗫة ᡫᣄال ᢝ
ᡧᣚ ᢝ

ᡧᣍداᘭحث مᗷ ةᘭئᚏ75.   -  53,    89( (  22،    الب 
o ) ( ᢝ

ᡧᣚاᘭة. مجلة جامعة دمشق, 1,)  2000الزهري, رندة ألᗫ ᡫᣄᛞات الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂط لإسᘭدمشق. 14( . التخط 
o   ( ادئ إدارة الجودة الشاملة. ورقة   2016الساعدي, عادل احمدᘘتطبيق م ᢝ

ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞة    (. دور إدارة الموارد الᘭحثᗷ
ᢝ الᗫᖔ᜻ت. 

ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞلإدارة الموارد ال ᡫᣃالعا ᢝ ᢔᣍمقدمة للمؤتمر العر 
o   ( دᘭد سعᗫᖓمتᜓامل, عمان, الأردن: دار الإثراء  2009السالم, م ᢝ ᢔᣑᘭات ᡨᣂة: مدخل إسᗫ ᡫᣄᛞإدارة الموارد ال .)    ᡫᣄ لل

 والتوزᗫــــع. 
o  ( م محمد جاسمᘭعاوي, إبراهᘘإدارة أزماتها  2011الس ᢝ

ᡧᣚ سهاماتهاលة وᗫ ᡫᣄᛞات إدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂدراسة   (. إس
التاᗷعة لها. رسالة المسᙬشفᘭات  ᢝ دائرة صحة نᚏنوى وعدد من 

ᡧᣚ المدراء ماجستᢕᣂ غᢕᣂ   تحلᘭلᘭة لأراء عينة من 
   م شورة, ᛿لᘭة الإدارة والاقتصاد, جامعة الموصل. 

o   ( لال خلفᗷ ,ــــع.  2010السᜓارنةᗫوالتوز ᡫᣄ ة لل ᢕᣂعمان, دار المس : ᢝ ᢔᣑᘭات ᡨᣂط الإسᘭالتخط ,)   
o ) ( د اللهᘘع ᡧᣎة  2006السمحان, مᘭᗖᖁة الع᜻الممل ᢝ

ᡧᣚ للبنات بوزارة الصحة ᢝᣑم الصᘭر أداء التعلᗫᖔة.   . تطᘌالسعود
 أطروحة دكتوراه غᢕᣂ م شورة, جامعة الملك سعود, الᗫᖁاض. 

o   ( ᢝ
ᡨᣚشو , ᢝᣠة  2008شاذ ᢕᣂأداء المؤسسات الصغ ᣢا المعلومات والاتصال عᘭوالمتوسطة.   (. أثر استخدام تكنولوج

, ᛿لᘭة الحقوق والعلوم الاقتصادᘌة, جامعة ورقلة, الجزائر.  ᢕᣂرسالة ماجست 
o  ( ᡧᣛش, مصطᚱة, )ط  2005شاوᗫ ᡫᣄᛞــــع. 3(. إدارة الموارد الᗫوالتوز ᡫᣄ وق لل ᡫᣄعمان: دار ال ,) 
o   ( نعمان   ᡧ ᢕᣌف, حنᗫ ᡫᣄوزارة(.    2013ال  ᢝ

ᡧᣚ  ᡧ ᢕᣌᗫالإدار  ᡧ ᢕᣌللعامل  ᢝ
ᡧᣛᘭالوظ الأداء   ᣢة عᗫالإدار المساءلة  ᘭᗖة    أثر  ᡨᣂال

 ᡧ ᢕᣌة,غزة, فلسطᘭة التجارة, الجامعة الإسلامᘭل᛿ ,قسم إدارة الأعمال , ᢕᣂقطاع غزة. رسالة ماجستᗷ ᢝᣠم العاᘭوالتعل .  
o   ( د الملكᘘف, طلال عᗫ ᡫᣄ2004ال  ᢕᣂغ ᢕᣂرسالة ماجست . ᢝ

ᡧᣛᘭالأداء الوظᗷ ة وعلاقتهاᘌادᘭم شورة,   (. الأنماط الق
   أᝏادᘌمᘭة ناᘌف للعلوم الأمنᘭة, قسم العلوم الإدارᗫة, الᗫᖁاض, الممل᜻ة العᘭᗖᖁة السعودᘌة. 
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o  ( ل محمد حسنᘭ2007الشماع, خل  ᡫᣄ ة لل ᢕᣂإدارة الأعمال, عمان: دار المس ᣢع ᡧ ᢕᣂك ᡨᣂادئ الإدارة مع الᘘم .)  
 والتوزᗫــــع والطᘘاعة. 

o  ( ᢝᣢاد عᗫكة, زᗷقطاع 2016الشوا ᢝ
ᡧᣚ ةᘭة التنافس ᡧ ᢕᣂتحقيق الم ᢝ

ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂأثر تطبيق إس .)  
 .) 1(   43الاتصالات الأردنᘭة. دراسات, العلوم الإدارᗫة,  

o   ( ة.  2008الشيخ, الداويᘭلدان الإسلامᘘال ᢝ
ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞة الموارد الᘭتنم ᣢع ᡧ ᢕᣂب والتحفᗫل أثر التدرᘭتحل .) 

o  ( ,احثᘘاح ورقلة,.  6مجلة الᗖᖁجامعة قاصدي م ,)9 – 16 
o   ( مجلة الاقتصادي 2011صالح, رشا مهدي . ᡧ ᢕᣌالعامل ᡧ ᢕᣂمستوى تحف ᢝ

ᡧᣚ ةᗫادة الإدارᘭأنماط الق ᢕᣂتأث .) 
 ( , ᢝ ᢔᣑᘭة.  19الخلᣆᘘة الإدارة والاقتصاد, جامعة الᘭل᛿ ,) 

o ) ( ᢝᣤحة, شاᘭالعلوم  2010صل ᢝ
ᡧᣚ ᢕᣂرسالة ماجست . ᡧ ᢕᣌللعامل ᢝ

ᡧᣛᘭالأداء الوظ ᣢه ع ᢕᣂوتأث ᢝᣥᘭالمناخ التنظ .  
, جامعة بومرداس.  ᢕᣂسيᙬة وعلوم الᗫة التجارᘌة العلوم الاقتصادᘭل᛿ ,ةᘌالاقتصاد 

o  ( ادي, هاشم فوزيᘘوالع ᡧ ᢕᣌد الحسᘘد عᗫᖓم والفضل, مᘭيوسف حج , ᢝ
᡽ᣍة:  2006الطاᗫ ᡫᣄᛞإدارة الموارد ال .)  

ᢝ متᜓامل, )ط  ᢔᣑᘭات ᡨᣂــــع. 1مدخل إسᗫوالتوز ᡫᣄ عمان: الوراق لل ,) 
o  ( ة.  2005عاشور, احمد صقرᘭة: دار المعرفة الجامعᗫالمنظمات, الإسكندر ᢝ

ᡧᣚ ᢝ
ᡧᣍساᙏالسلوك الإ .) 

o  ( ᢝᣜة السائدة لدى 2013العامودي, محمد زᘌادᘭالأنماط القᗷ وعلاقته ᢝ
ᡧᣛᘭمستوى كفاءة الأداء الوظ .)  

خᘭص بوزارة النقل  ᡨᣂسلطة ال ᣢة عᘭقᘭدراسة تطب( ةᗫادات الإدارᘭرسالةالق .)قطاع غزة ᢝ
ᡧᣚ والمواصلات  

 . ᡧ ᢕᣌغزة, فلسط , ᢕᣂماجست 
o ) ( لة محمدᘭاس, سهᘘط  2003ع( , ᢝ ᢔᣑᘭات ᡨᣂة, مدخل إسᗫ ᡫᣄᛞ1. إدارة الموارد ال ᡫᣄ عمان: دار وائل لل ,)  

 والتوزᗫــــع. 
o   ( ة 2003العثمان, محمدᘭᗖᖁة الع᜻الممل , ᢕᣂكفاءة الأداء. رسالة ماجست ᣢض السلطة وأثره عᗫᖔة.  (. تفᘌالسعود 
o ) ( ا احمدᗫᖁزك ᢕᣂ2011عدوان, من  ᢝ

ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌللعامل ᢝ
ᡧᣛᘭالمسار الوظ ᣢوأثرها ع ᡧ ᢕᣌار والتعيᘭاسة الاختᘭواقع س .  

ᢝ قطاع غزة. رسالة ماجستᢕᣂ غᢕᣂ م شورة, ᛿لᘭة التجارة, الجامعة الإسلامᘭة. 
ᡧᣚ المصارف العاملة  

o  ( د اللهᘘم شورة, 2003العساف, ع ᢕᣂغ ᢕᣂرسالة ماجست . ᢝ
ᡧᣛᘭالأداء الوظᗷ ةᗫᖂة واللامركᗫᖂجامعة   (. علاقة المرك

 ناᘌف العᘭᗖᖁة للعلوم الأمنᘭة, الᗫᖁاض. 
o  ( .ة, ماجدةᘭــــع.  2013العطᗫوالتوز ᡫᣄ ق لل ᡫᣄسلوك المنظمة: سلوك الأفراد والجماعات, عمّان: دار ال .) 
o ) ( كة 2008عᜓاشة, اسعد ᡫᣃ ᣢة عᘭقᘭدراسة تطب : ᢝ

ᡧᣛᘭمستوى الأداء الوظ ᣢة عᘭمᘭأثر الثقافة التنظ .  
. رسالة ماجستᢕᣂ غᢕᣂ م شورة, الجامعة الإسلامᘭة, غزة.  ᡧ ᢕᣌفلسط ᢝ

ᡧᣚ الاتصالات 
o ) ( د القادرᘘع ᢝ

ᡧᣍمد , ᢝ
ᡨᣚإدارة الأف راد, )ط   1993علا ᢝ

ᡧᣚ ثᘌة, المنهج الحدᗫ ᡫᣄᛞمن: 1. إدارة الموارد الᘭال ,)  
ᗫة.  ᢕᣂة الخᘘمؤسسة طي   

o  ( اᘭس مᙏيو , ᢝᣢمحافظة  2009عᗷ ةᘭᗖ ᡨᣂة الᗫᖁمدي ᣢة عᘭدانᘭدراسة م ᡧ ᢕᣌأداء العامل ᢝ
ᡧᣚ بᗫاس أثر التدرᘭق .) 

o   ,اᗫة, سورᘭحوث والدراسات العلمᘘن للᗫ ᡫᣄᘻ سلطنة عمان, مجلة جامعة . ᢝᣥᗫ ᢔᣂ31ال  .   
o  ( ان, محمود سلمانᘭ1010العم  ᡫᣄ منظمات الأعمال, عمان, الأردن: دار وائل لل ᢝ

ᡧᣚ ᢝᣥᘭالسلوك التنظ .)  
   والتوزᗫــــع. 

o  ( دᗫᖓي, سعد والساعدي, م ᡧ ᡧᣂة 2007العᘌة. مجلة العلوم الاقتصادᗫ ᡫᣄᛞة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂفلسفة إس .)  
o  ,ةᗫ45(  13والإدار (.    
o  ( دᗫᖓي, سعد والساعدي, م ᡧ ᡧᣂة   2008العᗫ ᡫᣄᛞة إدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂة لإسᣅة المعاᗫᖁالمرتكزات الفك .)

 ᢝ
ᡧᣚ(.1 ,ةᗫة للعلوم الإدارᘭمجلة القادس . ᢝ

ᡧᣚ11( إطار المدخل المعر  
o ) ( اوي, محمودᗖᖁز  2014الغᜧمرا ᣢة عᘭدانᘭدراسة م : ᢝ

ᡧᣛᘭالأداء الوظᗷ ة وعلاقتهاᘘنظم المعلومات المحوس .  
, ᛿لᘭة الاقتصاد والعلوم الإدارᗫة, جامعة ᢕᣂقطاع غزة. رسالة ماجست ᢝ

ᡧᣚ ةᘭة الأولᘭالة الغوث الصح᛿الأزهر, غزة,   و
 . ᡧ ᢕᣌفلسط 

o  ( ᢝᣢع , ᢝ ᢔᣍة الموارد  2007غرᘭة, )ط (. تنمᗫ ᡫᣄᛞــــع. 1الᗫوالتوز ᡫᣄ القاهرة: دار الفجر لل ,) 
o  ( ـــع.  1010الغزو, فاتن عوض اف الإداري, عمان: دار أسامة لل ᡫᣄ والتوزᗫـ ᡫᣃادة والإᘭالق .) 
o  ( دي, سالمᘌة. أطروحة دكتوراه, جامعة 2008الفاᘭالأجهزة الأمن ᢝ

ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌأداء العاملᗷ ف   (. فرق العمل وعلاقتهاᘌنا
 للعلوم الأمنᘭة, ᛿لᘭة الدراسات العلᘭا, قسم العلوم الإدارᗫة, الᗫᖁاض. العᘭᗖᖁة 
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o  ( د طاهرᘭد حمᘭاض, مجᘭ2011الف  : ᢝ ᢔᣑᘭات ᡨᣂتحقيق النجاح الإس ᢝ
ᡧᣚ ةᗫ ᡫᣄᛞات إدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂأثر إس .)  

 دراسة مᘭدانᘭة وزارة النقل. رسالة ماجستᢕᣂ غᢕᣂ م شورة, ᛿لᘭة الإدارة والاقتصاد, جامعة ᗷغداد. 
o  ( دᘭزاد مف , ᢝ

ᡧᣔأداء 2012القا ᣢوأثرهما ع ᡧ ᢕᣌة وأداء العاملᗫ ᡫᣄᛞات إدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂعلاقة إس .)  
ᢝ الأردن. رسالة ماجستᢕᣂ غᢕᣂ م شورة, ᛿لᘭة الأعمال,

ᡧᣚ الجامعات الخاصة ᣢة عᘭقᘭالمنظمات: دراسة تطب  
ق الأوسط.  ᡫᣄجامعة ال 

o   ( محمد قاسم , ᢝ
ᡨᣍوᗫᖁ2010الق  . ᡫᣄ ة: عمان: دار وائل للᗫ ᡫᣄᛞإدارة الموارد ال ᢝ

ᡧᣚ ᡧ ᢕᣂالوج ,)   
o  ( اريᗷ ,دار الفاروق, دار  2003كشورايᗷ جمة ᡨᣂإعداد قسم ال :ᣆة, القاهرة, مᗫ ᡫᣄᛞالفاروق  (. إدارة الموارد ال

 لل ᡫᣄ والتوزᗫــــع. 
o   ( عمر , ᢝ

ᡧᣍوالزهرا ᣒاحة 2012اللوزي, موᘘأمارة منطقة الᗷ ᡧ ᢕᣌللعامل ᢝ
ᡧᣛᘭالأداء الوظ ᢝ

ᡧᣚ العوامل المؤثرة .)  
(,  1 والمحافظات التاᗷعة لها ᗷالممل᜻ة العᘭᗖᖁة السعودᘌة )دراسة تحلᘭلᘭة(. مجلة دراسات, العلوم الإدارᗫة,

 31الجامعة الأردنᘭة, عمان, الأردن. (
o ) ( مᘭل ابراهᘭل اسماعᘭخل , ᢝ

ᡧᣔ2014ما  ᢝ
ᡧᣛᘭمستوى ا لأداء الوظ ᣢة وأثرها عᘭفᘭاة الوظᘭجودة الح .   ᡧ ᢕᣌللعامل

ᢝ إدارة الأعمال, جامعة
ᡧᣚ ة(. أطروحة دكتوراه الفلسفةᘭ الجامعات الفلسطي ᣢة عᘭقᘭس,   )دراسة تطبᚱᖔقناة الس

 .ᣆم 
o  ( ساعد , ᢝᣟدراسة 2003المال ᢝ

ᡧᣛᘭالأداء الوظᗷ ة وعلاقتهاᗫات الإدارᘭة لهندرة العملᘭة والأمنᗫعاد الإدارᗷالأ .) 
ناᘌف   مᘭدانᘭة عᣢ و᛿الة الآثار والمتاحف ᗷالممل᜻ة العᘭᗖᖁة السعودᘌة. رسالة ماجستᢕᣂ غᢕᣂ م شورة, أᝏادᘌمᘭة

 للعلوم الأمنᘭة, السعودᘌة. 
o   ( مᗫر , ᢝᣟة,)  2011المالᘭب والتقنᗫرفع مستوى العمل. مجلة التدر ᢝ

ᡧᣚ المؤسسة 149(. الحوافز وأهميتها ,) 
o  .: ᢝ

ᡧᣚ متاح ᢝ ᡧᣎوالمه ᢝ ᡧᣎب التقᗫالعامة للتدرhƩp:// www. Altdreeb.net / arƟcle Details. Php ?id 
=205 & issue No = 8 

o  ( ــــع.  2009ماهر, احمدᗫوالتوز ᡫᣄ ة للᘭة: الدار الجامعᗫة, الإسكندرᗫ ᡫᣄᛞإدارة الموارد ال .) 
o  ( محمد , ᢝᣘ2003مر  ᢝᣠالمعهد العا , ᢝ ᢔᣍالعر ᢝᣤالقطاع العام الحكو ᢝ

ᡧᣚ لةᘭة تفعᘭفᘭالمعنوي وك ᡧ ᢕᣂالتحف ,)  
 للتنمᘭة الإدارᗫة, جامعة دمشق, دمشق. 

o   ( ة, نورᘘ2011المشاق  ᢝ
ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌᗫالإدار ᡧ ᢕᣌلدى العامل ᢝ

ᡧᣛᘭالأداء الوظᗷ ة وعلاقتهاᗫ ᡫᣄᛞة إدارة الموارد الᘭفاعل .)  
موك, ارᗖد الأردن.  ᢕᣂم شورة, جامعة ال ᢕᣂغ ᢕᣂة. رسالة ماجستᘭة الحكومᘭالجامعات الأردن 

o   ( أشواق جاسم , ᢝᣤ2014المهدي, محمد معتوق والسلا  ᡧ ᢕᣌتحس ᢝ
ᡧᣚ ة وأثرهᗫ ᡫᣄᛞم أداء إدارة الموارد الᘭتقي .) 

o  ة الجامعة, الجامعةᘌغداد للعلوم الاقتصادᗷ ة. مجلةᘭوزارة النفط العراق ᢝ
ᡧᣚ أداء المنظمة: دراسة حالة  

o  ,غدادᗷ ,ةᘭ310 - .  284,  39العراق  
o   ( م, احمدᘭبراهលالقطاع 2012مهدي, احمد وᗷ ةᘭالإنتاج ᣢة عᗫ ᡫᣄᛞأثر ممارسات إدارة الموارد ال .)   ᢝᣘالصنا

᛿ات جᘭاد الصناعᘭة, جامعة السودان للعلوم والتكنولوجᘭة.  ᡫᣃ مجموعة ᣢالتطبيق عᗷ ᢝ
ᡧᣍمجلة العلوم    السودا

 .)  2(   12والثقافة, 
o  ( دᗫᖁة التجارة, جامعة بنها.  2007النجار, فᘘة, مكتᗫ ᡫᣄᛞة للموارد الᘭجᘭات ᡨᣂالنمر, سعود بن   (. الإدارة الإس

العᘭᗖᖁة السعودᘌة:   (. الإدارة العامة: الأسس والوظائف والأتجاهات الحديثة, الᗫᖁاض, الممل᜻ة 1011محمد) 
ي.  ᢕᣂة الشقᘘمكت 

o   ( د الرحمنᘘد الله عᘘان, عᘭة: دراسة 2003النمᘭالأجهزة الأمن ᢝ
ᡧᣚ ᢝ

ᡧᣛᘭالأداء الوظᗷ ة وعلاقتهاᗫة الإدارᗷالرقا .) 
طة منطقة حائل. رسالة ماجستᢕᣂ غᢕᣂ م شورة, جامعة ناᘌف العᘭᗖᖁة للعلوم الأمنᘭة, ᡫᣃ ᣢة عᘭاض.  مسحᗫᖁال 

o  ( ر الأداء, القاهرة.  2006هلال, محمدᗫᖔمهارات إدارة الأداء, مركز تط .) 
o  ( ᢝ

ᡫᣒعدنان ما , ᢝᣠعة, العراق.  2011واᗷط والمتاᘭدائرة التخط , ᢝ
ᡧᣛᘭم الأداء الوظᘭتقي .) 

o  ( د الرحمنᘘسام عᚽ ,2005يوسف  ᡧ ᢕᣂتحقيق الأداء المتم ᢝ
ᡧᣚ ة المعلومات ورأس المال الفكريᘭأثر تقن .)  . 
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 الملاحق

  الاسᘘᙬانة-

ᗫة  – 1 ᡫᣄᛞط الموارد الᘭة تخطᘭجᘭات ᡨᣂإس 
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 Abstractالملخص -

  

ᗫة   ᡫᣄᛞات إدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂاس ᡧ ᢕᣌة بᘭمن النتائج، من أهمها وجود أثر ذو دلالة إحصائ 
᠍
وقد أظهرت الدراسة عددا

 ᢝ
ᡧᣛᘭات:  والأداء الوظᘭانت أهم التوص᛿ و 

ᗫة المتمثلة    - ᡫᣄᛞة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂسឝات الخاصة بᗫᖁم والنظم والنظᘭالمفاه ᣢالتعرف ع ᣠهدفت هذه الدراسة ا
ᢝ التخطᘭط والإستقطاب

ᡧᣚ،    عة وأثرهاᗷم والمتاᘭض والمᜓافاءات ثم التقيᗫᖔر ونظم التعᗫᖔة والتطᘭف والتنمᘭالتوظ
 ᢝ

ᡧᣚ أداء المنظمة المتمثل ᣢعت هذه الدراسة   إرضاءعᘘإت . ᢝ
ᡧᣛᘭالرضاء الوظ ᣠة إضافة اᘭمة السوقᘭالمجتمع والق

  ᢝᣠم العاᘭمؤسسات التعلᗷ ةᗫ ᡫᣄᛞة إدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂم وصف عام لإسᘌوذلك بتقد ᣢᘭالتحل ᢝ
ᡧᣛالمنهج الوص

 ᣠلها للوصول اᘭغرض تحلᗷ شᜓل جداول ᢝ
ᡧᣚ غها وعرضهاᗫᖁانة وتفᘘᙬق الإسᗫᖁانات عن طᘭنتائج  ومن ثم جمع ب 

ᢝ ذلك الطرق الإحصائᘭة وأدوات التحلᘭل  
ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌساؤلات الدراسة، مستخدمᘻ ᣢة عᗷالتحقق من الإجا ᣢتعمل ع

ᢝ تحلᘭل البᘭانات) SPSS( الإحصا᡽ᣍ بឝستخدام الحزمة الإحصائᘭة للعلوم الإجتماعᘭة
ᡧᣚ . 

ᗫة عᣢ أداء الجامعات وعᣢ  توصلت الدراسة لعدد من  - ᡫᣄᛞة إدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂالنتائج أهمها وجود أثر لإس
ᡧ عᣢ أداء الجامعات ᢕᣌالعامل ᡧ بها ب سب متفاوتة ᛿ما يوجد أثر لأداء  ᢕᣌالعامل ᡧ  ،  أداء  ᢕᣌو يوجد عدم رضا للعامل

ᢝ إتخاذ القرار ᗷالجامعات  
ᡧᣚ همᜧا ᡫᣃضات وعدم إᗫᖔو  بنظام التع  ᣢع ᢝᣠم العاᘭة التعلᗷرقا ᢝ

ᡧᣚ ضا يوجد ضعفᘌأ
ᗫة   ᡫᣄᛞة إدارة الموارد الᘭجᘭات ᡨᣂا لإسᘭالعل أداء هذه المؤسسات التعلᘭمᘭة. وأوصت الدراسة ᗷأهمᘭة فهم الإدارة 
  ᢝ

ᡧᣚ التعᗫᖔضات  نظام  ومراجعة  ᗫة،  ᡫᣄᛞال الموارد  إدارة  اتᘭجᘭة  ᡨᣂإس ᗷأهمᘭة  وتعᗫᖁفهم   ᡧ ᢕᣌالعامل  ᡧ ᢕᣌوتمك وᗖنائها، 
ᢝ صنع وលتخاذ القرارات ᗷغرض تحقيق إدارة مؤسسᘭة  لاهلᘭه  عات والᝣلᘭات االجام

ᡧᣚ ᡧ ᢕᣌاك العامل ᡫᣃإ ᣢوالعمل ع
ᢝ هذا المجال وتفعᘭل الرقاᗷة عᣢ هذه المؤسسا

ᡧᣚ جراء دراسات لاحقةឝما أوصت ب᛿ أدائها ᢝ
ᡧᣚ ة ᡧ ᢕᣂت. متم 

  العوامل البᚏئᘭة كعوائق للأداء: 

 : ᢝᣦمستوى أدائه، و ᣢمكن أن تؤثر عᘌ ᢝ ᡨᣎطرة الفرد والᘭعض العوامل خارج نطاق سᗷ هناك  

ᢝ تؤثر عᣢ الوظᘭفة.   - 1 ᡨᣎاسات المحددة والᘭات والس ᡧ ᢕᣂات والتجهᘘكي ᡨᣂلات العمل والᘭسهᘻ ᢝ
ᡧᣚ ةᘌفا᜻عدم ال  

  نقص التعاون من الآخᗫᖁن.  - 2
اف.  - 3 ᡫᣃقة الإᗫᖁنمط و ط  
 الحرارة والإضاءة والضوضاء وترتᛳب الآلات، وطᗫᖁقة توزᗫــــع وردᘌات العمل ...........الخ  - 4

  °): 360تقيᘭم الأداء من زواᘌا مختلفة (طᗫᖁقة تقيᘭم الأداء 

 عᣢ تقيᘭم من حوله    
᠍
الموظف اسᙬنادا ᘌُقᘭَم  ᢝ    ،وᢝᣦ أن 

ᡧᣚ الذين  ᡧ ᢕᣌديرهم ومن الموظفᘌ م من مديره وممنᘭّ ᘌُقَ ᛿أن 
 ᢝ

ᡧᣛᘭمات. ،  نفس مستواه الوظᘭلهذه التقي ᢝ ᢔᣍساب المتوسط الحساᙬعدها يتم احᗖما من العملاء الذين يتعاملون معه وᗖور  

 ًᢻوعاد 
᠍
 صادقا

᠍
وسᘭعرف الموظف كᘭف ينظر إلᘭه الآخرون وᗖالتاᛒ ᢝᣠسمح  ،  هذا النᖔع من التقيᘭم سᘭحقق للموظف تقᘭما

  له بឝعادة دراسة سلوكᘭاته تجاههم. 

  وᗖالنهاᘌة ᘌمكن لمديره اᙬᜧشاف جوانب الخلل والقصور الحقᘭقᘭة لدᘌه وᗫحاول تلافيها, وᗫوجهه اᣠ التدرᗫب المناسب. 

الᗫᣄة، عند تنفᘭذ هذا النᖔع من التقيᘭم، فمن الأفضل إعطاء ضمانات درجة هو    360والجانب الأᡵᣂᜧ تحدᘌا للتقيᘭم  
ᢝ النتائج. 

ᡧᣚ ة وذلك لتضمن الإدارة الدقةᘌة للغاᗫᣃ ه من معلومات ستظلᗷ أن ما يُتقاسم ᡧ ᢕᣌللموظف 


