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 .المنظمة مستوى من يرفع مما الوظيفي الأداء بكفاءة وعلاقتها البشرية الموارد ممارسات

 .الأداء كفاءة البشرية، الموارد ممارسات: المفتاحية الكلمات

 

Research Objective: This study aims to investigate the impact of 

human resource practices on improving efficiency. 

Research Methodology: To achieve the study's objectives, the 

researcher used the descriptive-analytical approach. The study 

population consisted of 35 employees, and the study was applied to a 

sample of 35 employees at Al-Othaim Company in Jeddah. 

Research Findings: Each dimension was mentioned, and the level 

reached was reported as high, medium, or low. 



Theoretical Contribution: This study contributes to the literature by 

examining the relationship between human resource practices and 

performance efficiency improvement . 

Practical Applications: The study provides recommendations to the 

relevant authorities at Al-Othaim Company regarding the importance 

of human resource practices and their relationship to job performance 

efficiency, which raises the level of the organization . 

Keywords: Human Resource Practices, Performance Efficiency . 
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 المقدمة: 1.1

  أهداف  تحقيق يمكن لا. المنظمات تلك تمتلكها  التي الأصول أهم ومن المنظمات موارد أهم من البشرية الموارد تعتبرتعد 

  يصنعون  الذين   هم  فالأفراد.  ومعدات  مباني  مجرد   هي  أفراد  على  تحتوي  لا  التي  المنظمة  إن .  البشرية  الموارد  دون   منظمة  أي

  ومنتجين،   جيدين  أفراد  إنتاج  إلى  حتما    سيؤدي  وفعالية،  بكفاءة  البشرية  الموارد  إدارة  أن  كما (.  2014  حسن،)  التنظيمات

  لكي .  الأداء  وتدني  والتغيب،  الوظيفي،   الرضا   عدم   مثل  البشرية،  بالموارد   المتعلقة  والمشكلات  الأخطاء   نسبة  تقليل  وبالتالي

  السريعة   التغيرات  ومواكبة  المنظمات  منافسة  خلالها   من  تستطيع  مكانة  إلى  والوصول  المرجوة  أهدافها   تحقيق   من  المنظمات  تتمكن

  ومن .  أدائهم  مستوى  ورفع   تطويرهم  بهدف  مع   البشرية  مواردها   بإدارة  المتعلقة  الممارسات  بكافة  تهتم  أن  عليها   كان  البيئة،  في

  والتوظيف   الأداء  وتقييم  والتحفيز  والتدريب  وتحليلها   الوظائف  وتصميم  التخطيط  البشرية  الموارد  لإدارة  الممارسات  هذه  أمثلة

  الأمثل   التوظيف  وتطبيق  ملحة  ضرورة   البشرية  الموارد إدارة  ممارسات  تطبيق  أصبح  القرار،  اتخاذ  وفي.  الموظفين  ومشاركة  والجذب

  المهم  الدور  على  يدل  ذلك  وكل  الوظائف،  وتحليل  وتخطيط  وتحفيزها،  البشرية  الموارد  على  والمحافظة  والتطوير  والتدريب  والاختيار

 يؤثر الذي والكفء المتخصص البشري العنصر توفر التي هي أنها  حيث الموظفين،  أداء  رفع في البشرية الموارد إدارة تلعبه الذي

  تحديد حول دراسات بإجراء الباحثين  من العديد قام. تحقيقه يمكنها  أداء  أعلى إلى  بها  الوصول وبالتالي وأدائها، المنظمة على

 الباحث   مراجعة   خلال  من  ولكن   المتقدمة،   الدول  في   الموظفين   وأداء (  HRM)  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  بين  العلاقة

 أنه  تبين  فقد  الإنسانية،  حيث  من  الموارد  إدارة  ممارسات  في  بحثت  والتي  والليبية  العربية  البيئتين  في  أجريت  التي  المتوفرة  للدراسات

  ركزت  بينما  التعليم،  قطاع أو الصناعي القطاع على  رئيسي بشكل الباحثون فيها  ركز الليبية، البيئة في قليلة دراسات إجراء تم

  اختيار   وتم.  فيها   العاملين  وأداء  الممارسات  البشرية  الموارد  إدارة  بين  العلاقة  لتقييم  ليبيا   في  المصرفي  القطاع  على  الدراسة  هذه

  مشاركة   الوظيفي،   التخطيط  نظام   الأداء،  تقييم  والتطوير،  التدريب)  هي   بالدراسة   صلة  الأكثر  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات

 .التعويضات نظام الموظفين،

 



 مشكلة البحث: 2

 .المختلفة المنظمات في مباشر  بشكل  الموظفين أداء على البشرية الموارد إدارة بها  تمارس التي الطريقة تؤثر

  انخفاض  إلى  يؤدي  مما   وموظفيها فيه  المنظمة  وأنشطة  أداء  على  سلبا    البشرية  الموارد  الضعيفة تؤثر  الإدارة  ممارسة   ونجد أن

 المصرفي  أدائه  تحسين   إلى  يؤدي  بما   البشرية  موارده  تنمية  الدراسة تحقيق  لإجراء  تسعى   الشركة   إدارة  ولأن موظفيه،  أداء  مستوى

 تشير التي الجوانب من  عددا   هناك فإن ذلك ورغم البشرية، الموارد أداء أساسي مستوى بشكل عليه يعتمد الذي مستواه ورفع

)الموظفين)  البشرية  موارده  بعض  أداء  في  الشركة  منها   يعاني  التي  الضعف  ذلك مستويات  إلى الرقابة  تقرير(   الإدارية،  الهيئة 

  في   تكمن   الدراسة  مشكلة   فإن  سبق  ذلك ومما   إلى  واستنادا    خدماتها،  وجودة  الشركات  أداء  على  انعكست  والتي  ،(2018

 وتقييم  التدريب حيث من الشركة في البشرية الموارد إدارة الدراسة الصحيحة وتشمل الممارسة في قصور بوجود  الباحث اعتقاد

 . فيها  الموظفين أداء  على انعكس مما  التعويضات ونظام  الموظفين ومشاركة  الوظيفي التخطيط الأداء ونظام الأداء

 أهمية البحث: 3

 :التالية النقاط من  عدد   في الدراسة هذه أهمية وتكمن

تتجسد  الأهمية • للبحث  الدراسة  الأساسية    وتعمق  الضوء  تلقي  التي  التطبيقية  ومنهجيتها   النظرية  من خلال 

 .الشركة في العاملين أداء على وأثرها  البشرية الموارد إدارة ممارسة  مفهوم

 .فيه العاملين أداء  ومستويات الدراسة،  الشركة محل  في البشرية الموارد إدارة ممارسة واقع على الضوءإلقاء  •

 البشرية الموارد تطوير في تساهم التي الممارسات  من لمجموعة تطبيقها  خلال من البشرية الموارد إدارة دور دراسة •

 .بنجاح والاستمرار البقاء من  للشركة يمكّن الذي المستوى إلى

  المجال  هذا  في  المسؤولين  مصلحة في  ينصب هذا الاداء   بحيث  الموظفين   أداء   مستويات  رفع   في  مساهمة الدراسة  •

  الأمر   العامة،  المؤسسات  في  الوظيفي  أدائهم  مستوى  على  البشرية  الموارد  ممارسات  وتطوير  تفعيل  خلال  من

 .إيجابا   سينعكس الذي



  والريادة   التميز  يمنح  استراتيجي  مورد  بأنه  والقناعة  الشركة  داخل  البشري  العنصر  مكانة  من  الدراسة  أهمية  تنبع •

 .بها  يحظى التي والرعاية الاهتمام مع يتناسب بما  مجال أي في

 أسئلة البحث:  4

 الموارد   إدارة  صياغة  الممارسات يمكن  تطبيق  مدى  حول  تمحورت  والتي  الدراسة  مشكلة  توضيح  سبق  ما   خلال  ومن   

 :يلي كما   هي الدراسة دراستها وأسئلة تمت كما   التجارية البنوك في العاملين أداء على وأثرها  البشرية

 السؤال الرئيسي: 

 التجزئة؟  قطاع في الوظائف لهيكلة الأداء كفاءة  تحسين على البشرية الموارد إدارة ممارسات  ما هو أثر

 وتأتي الأسئلة الفرعيى للبحث كما يلي: 

 ؟  الشركة  في الموظفون وأداء (التدريب) البشرية الموارد إدارة ممارسات بين العلاقة ما  •

 الشركة؟  في  الموظفون وأداء (الأداء تقييم) البشرية الموارد إدارة ممارسات بين العلاقة ما  •

 ؟   الشركة في  الموظفون وأداء (الوظيفي التخطيط) البشرية الموارد إدارة ممارسات بين العلاقة ما  •

 البحث:أهداف  5

 :التالية المحاور إلى الدراسة هذه تهدف المشكلة موضوع ضوء في

 .الصناعية المؤسسات داخل البشرية الموارد إدارة ممارسات واقع توضيح ▪

 .الشاملة الجودة ونظام البشرية الموارد إدارة بممارسات التنظيمي الأداء  علاقة  معرفة ▪

 .التنظيمي الأداء على وأثرها  البشرية الموارد إدارة ممارسات فعالية إبراز ▪

 .الصناعية المؤسسات في التنظيمي الأداء على الشاملة الجودة نظام أثر معرفة ▪



 فرضيات البحث:  6

 الفرضية الرئيسية: 

  : H1 التجزئة قطاع في الوظائف لهيكلة الأداء كفاءة  تحسين على البشرية الموارد إدارة يوجد أثر ذو دلالة لممارسات 

 الفرضيات الفرعية:

  : H1-1  في  الوظائف لهيكلة الأداء كفاءة  تحسين على  )التدريب( البشرية الموارد إدارة يوجد أثر ذو دلالة لممارسات  

 التجزئة  قطاع

  : H1-2 الوظائف  لهيكلة  الأداء  كفاءة  تحسين  على  الأداء(  )تقييم البشرية  الموارد  إدارة  يوجد أثر ذو دلالة لممارسات 

 التجزئة  قطاع في

  : H1-3  لهيكلة   الأداء   كفاءة  تحسين  على   الوظيفي(   )التخطيط البشرية  الموارد  إدارة  يوجد أثر ذو دلالة لممارسات  

 التجزئة  قطاع في الوظائف

 

 

 

 

 

 

 



 :  نموج البحث  7

 

 :التالية المتغيرات من تتكون الدراسة الحالية

 (التخطيط نظام الأداء، تقييم التدريب،) البشرية الموارد إدارة ممارسات: المستقل المتغير •

    الشركة في العاملين أداء: التابع المتغير •

 
 

•  

•  

•  

•  

•  

•  

 

 

 ( نموذج البحث من اعداد الباحث 1الشكل )

 

 

 

 

 

 

 المتغيرات المستقلة

 البشرية  الموارد إدارة ممارسات •

 التدريب  •

 الأداء تقييم  •

 التخطيط  نظام  •

 المتغير المستقل

    الشركة في العاملين أداء •

 مشاركة الموظفين ونظام التعويضات



 الدراسة الميدانية:  8

 

تأسست شركة العثيم للتجارة في الرياض بالمملكة العربية السعودية على يد الشيخ صالح علي العثيم. تأسيس شركة  

العثيم عام   في  1980أسواق عبد الله  توسعت  والتي  بالجملة  ،  السلع  لبيع  فروع  بناء  التجارية من خلال  الأنشطة 

 .والتجزئة
 

وطبقت أسلوب "حماية المستهلك"، مما جعلها    14، افتتحت شركة أسواق عبد الله العثيم المتجر رقم  1990في عام  

تم افتتاح المستودعات المركزية للشركة مع متطلبات الجودة    1992من أفضل الأسواق في هذه الصناعة. في عام  

ألف    95، وبلغ عدد المتدربين فيها  2000والتطوير عام  في التخزين الجاف والمبرد. تأسيس أكاديمية العثيم للتدريب  

 .متدرب حتى الآن
 

، وهو الآن أحد شبكات الولاء الرئيسية في المملكة العربية  2004تم إطلاق نظام الولاء "اكتساب" في عام 

، انطلقت مبادرة ترك التبرع الحلال من العملاء أثناء معاملات المتجر لمساعدة  2007السعودية. وفي عام 

ة الرسميةالجمعيات الخيري  

 

، كانت أسواق عبد الله العثيم قد استكملت التحول من شركة خاصة إلى شركة مدرجة في السوق  2008حلول عام 

 المالية السعودية تداول

 

 

 

 

 

 

 



 منهجية البحث:   9

 

 المنهج الوضعي   فلسفة البحث:

 استنتاجي   أسلوب التحليل:

 دراسة حالة   إستراتيجية البحث: 

 كمية   أداة البحث:

 مقطعية   المدة الزمنية:

 استبيان تقنيات تجميع البيانات:

 

 

 

 ( منهجية البحث  2الشكل )

 )المصدر الباحث ( 

 

 

 

 

المنهج الوضعي 

positivism

استنتاجي 

Deductive

دراسة حالة

Case study

أداة وحد دراسة كمية 

Mono method

مقطعية

cross sectional

انالاستبي



 

 :  بحثمخطط ال 10

 

 

 

 

 

 

 

 

 

المقدمة : الفصل الأول

الإطار النظري : الفصل الثاني

منهجية البحث : الفصل الثالث

التحليل الإخصائي : الفصل الرابع

مناقشة النتائج والخاتمة : الفصل الخامس



 

 

 

 

 

 

 

 

 النظري الفصل الثاني: الإطار  11

 

 

 

 

 

 

 

 



 مقدمة   11.1

 إنها تمثل  الوظيفي، حيث الأداء على مباشر بشكل ممارساتها  وأثر البشرية الموارد إدارة دور نظرا لأهمية

   داخل  الوظيفي الأداء تحسين أن وبما  المرجوة والغايات الأهداف تحقيق إلى للوصول عنصر أهم

 إنتاجيتها وأرباحها، زيادة أجل وتحسينها من وتطويرها  بها  الاهتمام على المنظمات تعمل التي التحديات أهم يمثل المنظمة

 المنظمة، وسيتم البحث في:  في الموظفين أداء تحسين في البشرية الموارد إدارة ممارسات دور في البحث إلى الدراسة  سعت فقد

 لتعريف بإدارة الموارد البشرية  .1

 البشريةممارسات إدارة الموارد  .2

 التدريب في إدارة الموارد البشرية .3

 تقييم الأداء في إدارة الموارد البشرية .4

 نظام التخطيط في إدارة الموارد البشرية  .5

 

 

 التعريف بإدارة الموارد البشرية: 11.2

 

 تهدف. المنظمات في والموظفين الوظائف جوانب بجميع يهتم التخصصات متعدد مجال  هي  البشرية الموارد ادارة

 . واستراتيجياتها المنظمة أهداف لتحقيق وذلك وفعالية، بكفاءة الموظفين وإدارة وتطوير  وتوظيف استقطاب إلى

 

 : منها الأنشطة،  من العديد  البشرية الموارد   إدارة مهام تشمل

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ممارسات ادارة الموارد البشرية   11.3

  مسؤولا    المؤسسة  أو   الشركة  في  البشرية  الموارد  قسم  يكون   ما   عادة  .   المنظمة  موظفي  وإدارة  ونشر  وتعيين  توظيف  ممارسة   هي

  استخدام   تم.  عليها   والإشراف  التنفيذ  موضع   ووضعها   بموظفيها   المنظمة  وعلاقة  العاملين  تحكم  التي  السياسات  إنشاء  عن

  يعملون   الذين  الأشخاص  لوصف  الستينيات،  في  أوسع  نطاق  على  ثم  العشرين،  القرن  أوائل  في  مرة  لأول  البشرية  الموارد  مصطلح

 ( ٤٢، ص ٢٠٠٧ابو النصر، )إجمالي.  بشكل المنظمة، في

  إلى  أحيان    يُشار  السياق،  هذا  وفي .  للشركة  كأصول  الموظفين  على التركيز  مع  الموظفين   إدارة  هي  البشرية  الموارد  ممارسات إدارة

  الموظفين،   من   الفعالة   الاستفادة  هو   الهدف  فإن  الأخرى،  التجارية  الأصول   مع   الحال  هو   كما .    البشري  المال  برأس  الموظفين

 الاستثمار. على العائد وزيادة المخاطر وتقليل

  عند   الحجم  والمتوسطة  الكبيرة الشركات  قبل  من(    HCM" )  البشري  المال  رأس  إدارة"    الحديث  المصطلح  يستخدم  ما   غالب ا

 ( ٩١، ص ٢٠٠٤)ماهر، . البشرية الموارد تكنولوجيا  مناقشة

 البشرية الموارد إدارة أهمية ممارسات 11.3.1

.   الشركة  ثقافة وتعزيز   المنظمة مهمة لتحقيق  العمل مكان   داخل  الأشخاص إدارة هو  البشرية الموارد إدارة ممارسات  من الغرض

 اللازمة  المهارات  لديهم  جدد  موظفين  تعيين  في  المساعدة  البشرية  الموارد  لمديري  يمكن  فعال،  بشكل  الأفراد  إدارة  تتم  عندما 

ا  البشرية الموارد متخصصو يساعد . الشركة أهداف لتعزيز  .المنظمة أهداف لتحقيق للموظفين المهني والتطوير التدريب  في أيض 

.  تحسينها   أو  الأعمال   صحة   على  الحفاظ  في  حاسم ا   جزء ا  البشرية  الموارد  إدارة  يجعل   مما   موظفيها،   جودة   بقدر   الشركة   جودة   تعتبر

  يمكن . المنافسة على قادرة البقاء على  المنظمة لمساعدة العمل سوق  حالة بمراقبة  البشرية الموارد مديرو يقوم  ذلك، إلى بالإضافة

 وتكييف  الإرهاق  من   الموظفين  لمنع  للأحداث  التخطيط  ويتم  تنافسية،  والمزايا  التعويضات  تكون  أن  ضمان  ذلك  يشمل  أن

 . السوق على بناء   الوظيفية الأدوار



  وضع   في  البشرية  بالموارد  المتعلقة  الجوانب  تنفيذ  في  المتبعة  الممارسات  و  السياسات  تعرف ممارسات ادارة الموارد البشرية بأنها  

بها.    الاحتفاظ  و   بشرية  موارد   على  الحصول  لغرض  البشرية  الموارد  إدارة  قبل  من  تمارس  ومترابطة   متعاقبة  وتكون  ،    الإدارة

 ( ١٣، ص ٢٠١٧, )التميمي

 لتدريب في ادارة الموارد البشرية  11.3.2

  للموظفين   الوظيفي   الأداء  تحسين  على   تساعد  التي  والمواقف  والمهارات  المعرفة  اكتساب  عملية   هو  البشرية  الموارد  إدارة  في  التدريب

 .  المستقبل في الوظيفي النمو وتمكين

  بتحسين   يهتم  المدى  قصير  نشاط ا   يكون  ما   عادة.  معينة   مهمة  أو  لوظيفة  محددة  ومهارات  معرفة  اكتساب  إلى  التدريب  يشير

 . تدريب جلسات أو العمل، أثناء تدريب  أو رسمية، تدريبية دورات ويشمل. للموظف الحالي الوظيفي الأداء

  الموظفين   لإعداد   الحالية  وظيفتهم  متطلبات  تتجاوز  التي  المعرفة  اكتساب  عادة    ويغطي.  الفرد   لمهنة   المدى  طويل  بالنمو  التنمية  تهتم

  أو  المؤتمرات،  وحضور والتوجيه، الوظيفي،  التظليل التطوير أنشطة  تشمل. الوظيفي التقدم  فرص أو المستقبلي الوظيفي لدورهم

 ( ٥٢، ص٢٠٠١)المبيضين، . الإضافي التعليم متابعة
 

  يمكن   المقابل،  في.  والتطوير  التدريب  خلال  من  الوظيفي  والرضا   الوظيفي،  والنمو  الوظيفي،   أدائهم  تعزيز  للموظفين  يمكن

 ( ١١٩، ص٢٠٠٤)مصطفى، .أعلى وإنتاجية بهم والاحتفاظ للموظفين أفضل مشاركة من الاستفادة للمؤسسات

 البشرية  الموارد ادارة في التدريب أهمية 11.3.3

 

 والإنتاجية الأداء تعزيز  11.3.3.1

 في  إنتاجية  أكثر   يكونوا  أن  يمكنهم   لذلك،  ونتيجة.  قدراتهم  في   أكبر   بثقة  يشعرون   وتطويرهم،   الموظفين   تدريب  يتم  عندما 

  ورضاهم   وإنتاجيتهم  الموظفين  أداء  تحسين  على  المؤسسات  يساعد  اللازمة  والمعرفة  بالمهارات  الموظفين  تعريف  إن.  أدوارهم

 .  المنظمة عمل بيئة على إيجابي بشكل ويؤثرون ومتحمسين منخرطين يظلوا أن الموظفين على يجب أنه كما .  الوظيفي



 بها  والاحتفاظ المواهب  إدارة 11.3.3.2

  برامج   في  تستثمر  التي  المنظمات  تجد  لذلك،.  والتطوير  النمو  فرص   عن  بنشاط  الموظفون   يبحث  الأخير،  التنافسي  العصر  في

  مخلصين  الموظفون  يكون   أن  المرجح  من  أنه  كما .  أسهل  بها   والاحتفاظ  المواهب  أفضل  جذب  أن  الموظفين  وتطوير  تدريب

  واستقرار   العمالة  دوران   معدل   انخفاض  إلى  يؤدي   وهذا.  وتطويرهم  الشخصي  لنموهم  الأولوية   إعطاء  تم   إذا   الشركة  تجاه  وملتزمين

 ( ١٩، ص٢٠٠٧)ابو سليمة، . العاملة القوى

 السوق  في المنافسة على التغلب 11.3.3.3

 تدريب  في  الاستثمار  خلال  ومن.  السوق  في  الممارسات  وأفضل  الاتجاهات  أحدث  مواكبة  على  المؤسسات  يساعد  فهو

 ذات  الصناعات  في  ضروري  أمر   وهذا .  المستقبل  في  التنافسية  بميزتها   الاحتفاظ  ضمان  للشركات  يمكن   وتطويرهم،   الموظفين

 . المتغيرة العملاء واحتياجات السريع التكنولوجي التقدم

 للمخاطر الفعالة الإدارة 11.3.3.4

ا   المدربون  الموظفون    سبيل   على.  قانونية  مشكلات   أو  مكلفة   أخطاء  إلى  تؤدي   قد  التي  الأخطاء   لارتكاب  عرضة   أقل  جيد 

  الموظفين   فهم  ضمان  خلال   من  القانونية  الإجراءات  تجنب  على  المؤسسات  الامتثال  على  التدريب  يساعد   أن  يمكن   المثال،

 التي العمل  مكان  حوادث منع  على  المؤسسات السلامة على التدريب يساعد وبالمثل،. اليومي عملهم على تنطبق التي للوائح

 .  قضائية دعاوى أو إصابات إلى تؤدي أن يمكن

 والتطوير  التعلم ثقافة تعزيز 11.3.3.5

 الموظفين  تشجيع  يتم  حيث   والنمو،  التعلم  ثقافة  يخلق  وهذا.  المستمر  التعلم  تقدر  المنظمة  أن  الموظفين  تطوير  في  الاستثمار  يظهر

  أكثر  عاملة  قوى إلى  تؤدي أن والنمو التعلم لثقافة يمكن. للتطوير فرص عن والبحث جديدة  أشياء وتجربة  المخاطر تحمل  على

 . التنظيمي النجاح إلى يؤدي مما  وإبداع ا، ابتكار ا

  في   الشركة  نجاح  تقود  وابتكار ا  وإنتاجية  مشاركة  أكثر  عاملة  قوة  إنشاء  على  وتطويرهم  الموظفين  تدريب  في  الاستثمار  يساعد

 ( ٢٣٣-٢٢١، ص٢٠٠٢)بلوط، . اليوم التنافسية الأعمال بيئة



   البشرية  الموارد ادارة عمليات التدريب في 11.3.3.6

  في  المنافسة  على قادرة البقاء على المؤسسات وتساعد الإنتاجية، وتزيد الموظفين، أداء تحسن أن التدريب الفعالة لبرامج يمكن

 .  للموظفين فعالة وتطوير تدريب برامج تصميم  في حيويا   دور ا البشرية الموارد إدارة تلعب. الحالية الديناميكية الأعمال بيئة

 ( ١٠-٩، ص ٢٠٢١)محمد، : البشرية الموارد إدارة للتدريب في الخمس العمليات يلي فيما 

 الاحتياجات  تقييم. 1

  جمع   ويشمل .  للموظفين  التدريبية  الاحتياجات  وتحديد  المنظمة  في  المهارات  في  الفجوات  تحديد  وتتضمن  الأولى  العملية  إنها 

 إلى   تحتاج  التي  المجالات  لتحديد  الأخرى  التقييم  أدوات  أو  التركيز  مجموعات  أو  الاستقصائية  الدراسات  خلال  من  البيانت

  العامة  الاستراتيجية  مع  تتماشى  التي  والتطوير  التدريب  أهداف  تحديد  في  الأهمية  بالغ  أمر  وهو.  إضافي  تطوير  أو  تدريب

 . للمنظمة

 والتطوير التصميم. 2

.  للمنظمة الإستراتيجية الأهداف مع ومواءمتها  المحددة الاحتياجات لتلبية التدريبي البرنمج بتصميم وتهتم الثانية، العملية وهي

  جدول   ووضع  التدريبية،  المواد  وإنشاء  المناسبة،  التدريب  أساليب  واختيار  التعلم،  أهداف  تطوير  على  التصميم  عملية  تشتمل

 . المحددة الاحتياجات لتلبية وتخصيصها  والتفضيلات الفردية التعلم أساليب فهم على التدريبي البرنمج يركز. التدريب

 التسليم . 3

  الدراسية،  الفصول  في  التدريب  مثل  المختلفة  التدريب  أساليب  خلال  من  التدريب  برامج  تنفيذ  وتشمل  الثالثة  العملية  وهي

 المناسب،   العاملة   القوى  وحجم  الموارد،  توافر  على   تركز  أن  وينبغي.  والتدريب  العمل،  أثناء  والتدريب  الإنترنت،  عبر  والتدريب

 .التعلم ونتائج الموظفين  مشاركة تعزيز إلى التدريب لبرامج الفعال التنفيذ يؤدي. للموظفين الفردية التعلم وتفضيلات

 

 



 التقييم . 4

 والتقييمات   الاستقصائية  الدراسات  الأساليب  تشمل  قد.  التدريبي  البرنمج  فعالية  تقييم  يتم  ما   وعادة  الرابعة  العملية  وهي

 الشركات  تساعد  أن  الفعالة  التقييم  لعملية  يمكن.  التحسين  مجالات  على  الضوء  ويسلط.  التركيز  ومجموعات  الأداء   ومقاييس

 .مستقبلية تحسينات وإجراء التدريب برامج  نجاح مدى قياس على

 المتابعة. 5

 التدريب  من  يتألف  وهو .  اليومي   العمل  في   العملي  وتطبيقها   التدريب  مفاهيم  تعزيز  النهائية  والتطوير  التدريب  عملية  تتضمن

 الفعالة   المتابعة  تساعد.  المنظمة  توقعات  تلبية  وضمان  التقدم  لرصد  الراجعة  التغذية  وجلسات  التنشيطي  والتدريب  المستمر

 ( ١٤٨-١٤٢، ص٢٠٠٠)راوية، . العملي وتطبيقها  المكتسبة والمهارات بالمعرفة الاحتفاظ على الموظفين

  البشرية الموارد ادارة في التدريب في الحالية الاتجاهات  11.3.3.7

 

 الرقمي  التعلم. 1

  أنها.  المتنقل  والتعلم  الافتراضية،  الدراسية  والفصول  الإلكتروني،  التعلم  ويشمل.  الوباء  فترة  بعد  تسارعا    الاتجاه  هذا  شهد  وقد

 بالسرعة  التعلم  للموظفين  الأساليب  هذه  تتيح  ذلك،  إلى  بالإضافة.  التدريب  لتقديم  التكلفة  حيث  من  وفعالة  مرنة  طرق ا   توفر

 .  بعد عن يعملون الذين للموظفين خاص بشكل مفيد وهذا. يناسبهم الذي الوقت وفي تناسبهم التي

 الشخصية  التدريب برامج. 2

 ذاتي ا  الموجه  التعلم  على  يشتمل  وهو.  للموظفين  الفردية  والتفضيلات  الاحتياجات  لتناسب  خصيص ا   مصممة  تدريبية  برامج

 زيادة  في   يساعد  وهذا .  مختلفة  وتفضيلات  تعلم  أساليب  لديه   موظف  كل  أن  يدرك  إنه.  المخصصة  التعلم  ومسارات  والتدريب

 . والتحفيز المشاركة

 

 



 المصغر التعلم. 3

 الذين  للموظفين  مصمم  وهو.  اختبارات  أو  بيانية  رسوم  أو  قصيرة  فيديو  مقاطع  شكل  في  الحجم  صغيرة  أجزاء  في  التدريب  تقديم

  للموظفين   الأول  المقام  في  مفيد  إنه.  المناسب  الوقت  في  التعلم  توفير  إلى  تسعى  التي  والمنظمات  التنقل  أثناء  التعلم  إلى  يسعون

 . لهم المناسبين والوقت بالسرعة التعلم على يساعدهم وهذا بعد،  عن  يعملون  أو مزدحمة جداول لديهم الذين

 اللعب . 4

  والمكافآت   المتصدرين  لوحات  من   أساسي  بشكل  ويتكون.  والتحفيز  المشاركة  لزيادة  التدريب  جلسة  في  اللعبة  تشبه  عناصر  دمج

  يلعبون  وهم  نشأوا  الذين  سن ا   الأصغر  العاملة  للقوى  خاص   بشكل  جذابة  إنها .  وتفاعلي ا   ممتع ا   التدريب  جعل  بهدف  والتحديات،

 . تدريبهم في بالألعاب الشبيهة للعناصر استجابة أكثر أصبحوا أو الفيديو ألعاب

 (. DEI) والشمول والإنصاف التنوع على التدريب. 5

. والتحيز  التمييز  مخاطر   وتقليل  شمولا    أكثر   عمل   أماكن  إنشاء  إلى  تسعى  التي  المنظمات  قبل  من   DEI  تدريب  اعتماد  يتم

  الاجتماعية  والعدالة الوباء حركات أدت لقد. والتحالف الثقافية، والكفاءة اللاواعي، التحيز على التدريب  يتضمن ما  وعادة

 .  التدريب برامج في DEI قضايا إلى الحاجة تسريع إلى

 :الشخصية المهارات تنمية. 6

  ذلك  يساعد  أن   يمكن.  العاطفي  والذكاء  المشكلات  وحل  التواصل  مثل   الشخصية  المهارات  تطوير   على  التدريب  برامج   تركز

  وجعل   ورضاهم  الموظفين  مشاركة   تحسين  أيض ا   ويمكنه.  لمؤسساتهم  قيمة  وأكثر  أدوارهم  في  فعالية  أكثر  يصبحوا  أن  على  الموظفين

 .  بهم المنوطة  الأدوار في والكفاءة الثقة من بمزيد  يشعرون الموظفين

  أدوارهم   في  للنجاح  اللازمة  والمعرفة  المهارات  تطوير  على  الموظفين  يساعد  التدريب  برامج  في  الحالية  الاتجاهات  هذه  دمج  إن

 ( ٢٠٢-١٧٨، ص٢٠٠٨)دردر، .   المنظمة نجاح في والمساهمة



 البشرية  الموارد إدارة في الأداء تقييم 11.4

 

  الموارد   أداء  تقييم  إن .  وتقدمها   نجاحها   في   حيويا    دورا    منظمة،   أي  في   الأساسية  العناصر  أحد  باعتبارها   البشرية،  الموارد  تلعب

.  تحسينه  وتسهيل  موظفيها   أداء  من  التحقق  على  المنظمات  يساعد  البشرية،  الموارد  لإدارة  الرئيسية  الأدوات  أحد  باعتباره  البشرية،

 . وتحدياته تعقيده بسبب المنظمات لبعض بالنسبة صعب ا  أمر ا البشرية الموارد أداء تقييم يكون  قد ذلك،  ومع

 العملية،  هذه  في.  ومسؤولياتهم  واجباتهم   أداء  في  المنظمة  في   والعاملين  العاملين  أداء  وتقييم  مراجعة  يعني  البشرية  الموارد  أداء  وتقييم

 . المنظمة وأنظمة بقواعد والالتزام والالتزام والحضور العمل جودة مثل معايير  باستخدام الموظفين أداء تقييم يتم

  العملية  هذه  تساعد.  المهام  أداء   على  قدرتهم  وزيادة  الموظفين   وكفاءة  جودة  تحسين  هو   البشرية  الموارد  أداء  لتقييم  الرئيسي  الهدف

 للموظفين يوفر البشرية الموارد أداء  تقييم أن كما .  وتحسينه المنظمة أداء لتحسين موظفيهم  أداء استخدام على المؤسسة مديري

 . الوظيفي والتطوير الترقية فرصة

  وتقديم   للتقييم،  المناسبة  المعايير  تحديد :  العملية  هذه  تحديات   ومن .  تحدياته  أيض ا   له   البشرية  الموارد  أداء  تقييم  فإن  ذلك،   ومع 

)السالم،   .الإعاقة  ذوي   الموظفين  وإدارة  تقييم  في  والحياد  العدالة  بمبادئ  والالتزام  احترافية،  بطريقة   للموظفين   الراجعة  التغذية

 (. ٦٨، ص٢٠٠٢

 البشرية   الموارد أداء تقييم أهمية  11.4.1

ا  مهم ا   أمر ا  البشرية  الموارد  أداء  تقييم  يعد  على.  أدائها   وتحسين  كفاءتها   تحسين  للمنظمة  تتيح  العملية  هذه  لأن  للمؤسسات،  جد 

  بعمل   القيام  على  قدرتهم  لزيادة  موظفيهم،  من  أداء  بأفضل   المطالبة  على  المنظمة  مديري  العملية  هذه  تساعد  الخصوص،  وجه

 . الوظيفي للنمو مناسبة تطوير قدرات لديهم الذين الموظفين تشجيع محاولة وكذلك أفضل،

 يحفز  فهو.  أدائهم  لتحسين   به  القيام  عليهم  يتعين  وما   أدائهم  كيفية  معرفة  للموظفين  أيض ا   البشرية  الموارد  أداء  تقييمات  تتيح

 . الوظيفي والتقدم النمو فرص من والاستفادة لهم أداء أفضل تحقيق  على الموظفين



 والتحرك  لديهم   ما   بأفضل  الأداء   على   وموظفيها   المؤسسات  تساعد  للغاية  مفيدة  أداة  البشرية  الموارد  أداء   تقييم  يعد  عام،   بشكل

 ( ٢٦٣، ص٢٠١٨الجربوعة، )النجاح.  نحو

 البشرية  الموارد أداء  تقييم أساليب 11.4.2

 : هي الأساليب  هذه بعض. البشرية الموارد أداء لتقييم طرق  عدة  استخدام يمكن

 . الإدارة إلى أدائه عن معلومات وتقديم الموظف زملاء تقييم يتم الطريقة هذه  في: الزملاء آراء تقييم. 1

  هذه  على  بناء    أدائهم  تقييم  يتم  ثم  للموظفين  الأهداف  تحديد  أولا    يتم  الطريقة،   هذه  في:  الأهداف  أساس  على  التقييم  .٢

 .الأهداف

  على الموظفين تقييم يتم ثم  ومن للوظيفة المرغوبة السلوكية الخصائص تحديد يتم الطريقة  هذه في: السلوكية الخصائص تقييم. ٣

 . الخصائص هذه أساس

  في   بها   الاهتمام  الموظفين   على يجب  التي  بالأشياء  قائمة  تحديد  يتم  الطريقة   هذه   في :  المراجعة  قائمة  باستخدام   الأداء   تقييم  .٤

 .القائمة هذه على بناء   أدائهم تقييم ويتم أدائهم

  الغالب  في الطريقة هذه تستخدم. ومحدد معقد نظام  على بناء الموظفين أداء تقييم يتم  الطريقة هذه في: العسكري  التقييم .٥

 ( ٥٤، ص٢٠١٩)بولكبير،   .والعسكرية الحكومية المنظمات في

 البشرية الموارد أداء تقييم تحديات 11.4.3

 : يلي فيما  بعضها  نذكر بالتحديات، أخرى، إدارية عملية كأي  البشرية، الموارد أداء تقييم يرتبط

 التقييم  معايير في الشفافية انعدام. 1

 بين   والارتباك  القلق  ذلك  يسبب  أن  الممكن  فمن  للموظفين،   ومفهومة  واضحة  البشرية  الموارد  أداء  تقييم  معايير  تكن  لم  إذا

 . الموظفين

 



 الموظفين  مع التعامل ضعف. 2

 يسبب  أن   يمكن  وهذا.  الموظفين  مع   المديرين  تفاعل  ضعف  هو   البشرية  الموارد  أداء  تقييم  في  توجد   أن  يمكن  التي  التحديات  أحد

 . الموظفين بين والقلق الرضا  عدم

 الخارجية بالعوامل الاهتمام عدم . 3

  يؤدي   قد  مما   البشرية،  الموارد  أداء  تقييم  في   العمل  وسوق  الاقتصادية  الظروف  مثل  الخارجية  بالعوامل  المنظمات  بعض  تهتم  لا

 . الموظفين أداء تقييم في العدالة  عدم إلى

 المديرين التزام عدم . 4

  هذا   يكن   لم  إذا.  صحيح  بشكل  العملية  بهذه  والقيام  البشرية  الموارد  أداء  تقييم  في   الكافي  الالتزام  المديرين  لدى  يكون   أن  يجب

 .حافزهم من ويقلل  الموظفين رضا  عدم يسبب أن يمكن فإنه موجودا،  الالتزام

 العادلة  غير المقارنة. 5

  يسبب   أن  ينبغي  ولا  ومسؤولياتهم،  وظيفتهم  أساس  على  يكون  أن  يجب  البعض  بعضهم  مع  معينة  وظيفة  في  الموظفين  مقارنة  إن

 . الموظفين بين الظلم

 الترقية  نظام غياب. 6

  فيه،   مرغوب   غير   سلوك   إلى  ويؤدي  تحفيزهم  من   ذلك يقلل  أن   فيمكن  لموظفيها،   مناسب  ترقية  نظام   بتنفيذ  المنظمة  تقم  لم  إذا

 . الوظيفة  ترك مثل

 المكافآت  نظام غياب. 7

 لدى  يكن  لم  إذا.  لديهم  ما   أفضل  تقديم  على  ويشجعهم الموظفين  تحفيز  من  يزيد  أن  والعادل  المناسب  المكافآت  لنظام  يمكن

 . رضاهم وعدم الموظفين إحباط في ذلك يتسبب فقد مناسب، مكافآت نظام المنظمة



 الفنية المشاكل. 8

  وتأخير  صعوبات  في   المعلومات  وأنظمة  البشرية  الموارد  أداء  تقييم   برامج  مثل  الفنية  المشكلات   تتسبب  قد  الحالات،  بعض  في

 . التقييم عملية في

 كافية  بيانت وجود عدم . 9

 .التقييم عملية كفاءة  عدم في ذلك يتسبب فقد  الموظفين، أداء لتقييم المنظمة تصرف تحت كافية  بيانت هناك تكن لم إذا

 التقييم  في التأخير. 10

ا  المهم  من  ولذلك،.  بينهم  الرضا  وعدم  القلق  احتمالية  زادت  للموظفين،  التقييم  عملية  تأخرت  كلما    التقييم   عملية  تنفيذ  جد 

  من   التقليل  يمكن  الفعالة،  الأساليب  واستخدام  السليمة  الإدارة  مع   ذلك،  ومع .  الموظفين  رضا   على  للحفاظ  المناسب  الوقت  في

- ٢٣٧، ص٢٠٠١كاميرون،  -ويتون)ممكنة.   طريقة  بأفضل  العملية  هذه استخدام  ويمكن  البشرية  الموارد  أداء  تقييم  تحديات

٢٥٦ ) 

 البشرية الموارد أداء تقييم فوائد 11.4.4

 : التالي النحو على ذكرها  يمكن والتي والموظفين، للمؤسسات المزايا من العديد البشرية الموارد أداء لتقييم إن

 التنظيمي الأداء تحسين. 1

  خلال   ومن.  لديهم  والضعف  القوة  نقاط  وتحديد  الموظفين  أداء  من  التحقق  للمنظمة  يمكن   الأداء،  تقييم  إجراء  خلال   ومن

 . أدائهم لتحسين المهني والتطوير التدريب برامج تقديم للمنظمة يمكن  الموظفين، لدى الضعف نقاط تحديد

 الخدمات جودة تحسين. 2

  التطوير   برامج   وتقديم  العالي  الأداء   ذوي الموظفين   تحديد خلال  ومن.  خدماتها   جودة   تحسين   على   المنظمة  الأداء   تقييم  يساعد

 . العملاء رضا  وتحسين خدماتها  جودة زيادة للمنظمة يمكن المهني،

 



 العمل علاقات تحسين. 3

  تحسين  للمنظمة  يمكن  للموظفين،  وفعالة  صحيحة  فعل   ردود  توفير  خلال  ومن.  العمل  علاقات  يحسن  أن  يمكن  الأداء  تقييم

 .والمديرين الموظفين بين أكبر تفاهم وخلق العمل علاقات

 المهني النمو. 4

 برامج  وتوفير  الملاحظات  تقديم  خلال  من.  المهنية  حياتهم   في  والتقدم  مهاراتهم  صقل  على  الموظفين  الأداء  تقييمات  تساعد

 .الوقت مرور  مع مستمر بشكل المهنية حياتهم وتحسين مهاراتهم زيادة للموظفين يمكن التدريب،

 الموظفين مهارات تنمية. 5

 تناسب   التي  التدريبية  البرامج  وتصميم  للموظفين  التدريبية  الاحتياجات  تحديد  في  البشرية  الموارد  أداء  تقييم  يساعد  أن  يمكن

 .لديهم ما  أفضل وتقديم مهاراتهم تحسين على الموظفين يساعد. احتياجاتهم

 الموظفين  بقيمة الاعتراف تحسين. 6

  الثقة  من  المزيد  الموظفين  يمنح  وهذا.  المنظمة  في  لقيمتهم  أفضل  فهم  اكتساب  على  الموظفين  الأداء  تقييمات  تساعد  أن  يمكن

 . للعمل دافعيتهم من  ويزيد بالنفس

 والمديرين  الموظفين بين التواصل تحسين. 7

 مناقشة  للموظفين  يمكن  المناقشات،  هذه  وفي .  والمديرين  الموظفين  بين  المفتوحة  للمناقشة  مناسبة  منصة  الأداء  تقييم  يوفر   أن  يمكن

 . أدائهم لتحسين الحلول وتقديم مديريهم مع وتحدياتهم قضاياهم

 الموظفين علاقات تحسين. 8



  فقط،   للمدير  يمكن   لا   درجة،  360  الأداء  تقييم  نظام  في  المثال،  سبيل  على. الموظفين  علاقات  يحسن  أن  يمكن  الأداء  تقييم

 والتفاعل  التعاون  من   بمزيد  الشعور  على الموظفين  يساعد  وهذا.  أدائه  تقييم  للموظف  المباشرين  والمرؤوسين  الزملاء  أيض ا   ولكن

 ( ٦٤-٥٧، ص٢٠٠٣زملائهم.)اللوزي،  مع

. وتحسينه الموظفين أداء تقييم على والمنظمات الأفراد تساعد البشرية الموارد إدارة في مهمة عملية البشرية الموارد أداء تقييم يعد

  اللازمة   التدابير  اتخاذ   الأمر،   لزم   وإذا  وأدائهم،  الموظفين   نجاح   مستوى  تحديد   العمل  لصاحب  تتيح  لأنها   للغاية  مهمة   العملية  هذه

 . الموظفين أداء لتحسين

  أداء  تقييم  يعد   وأخير ا،.  المهنية  حياتهم  تطوير   في   والتقدم  أنفسهم  بتحسين  للموظفين  يسمح  البشرية  الموارد  أداء  تقييم  أن  كما 

ا  البشرية  الموارد ا  مفيد   اختيار  من  بد  لا  المرجوة،  النتائج  تحقيق  أجل  ومن  ذلك،  ومع.  المنظمة  وإنتاجية  جودة  لتحسين  جد 

،  ٢٠١٦)الحريري،  . العملية    هذه  في   الموجودة  المختلفة  للتحديات  والاستجابة  العملية  هذه لإجراء  والمناسبة  الصحيحة  الطرق

 ( ٧٨ص

 : (HRP) البشرية في ادارة الموارد التخطيط نظام 11.5

 

  مجموعة   ووضع  الأهداف،  تلك  لتحقيق  استراتيجية  ووضع  للمنظمة،  البشرية  الموارد  أهداف  تحديد  البشرية  الموارد  تخطيط  يتضمن

 المنظمات  طبيعة  من   الوظيفة   هذه  ضرورة  تنبع.  البشرية  الموارد  استراتيجية  من  كجزء  الأنشطة  وتنسيق   لدمج   الخطط   من  شاملة

 الهدف.  تحقيق إلى تسعى هادفة ككيانت

  خطط   لتطوير   كمبيوتر  وبرامج  معقدة  تستخدم غالبا تقنيات كمية  أقسام  تنشئ  وحتى  متخصصين  الكبيرة  المنظمات  توظف

 . للمؤسسة  مناسبة بشرية موارد

 .( George, 2017, ٢٨)الأعمال  مدير  عاتق على البشرية الموارد تخطيط مسؤولية تقع  الأصغر، المؤسسات في

 .السبعينيات أواخر قبل العاملة القوى تخطيط يسمى كان  البشرية الموارد تخطيط باسم يعرف ما 



  الموارد  إلى الحاجة  وتحديد تحليل عملية تشكل حيث  البشرية الموارد  إدارة  عملية في الأولى الخطوة  هي  البشرية الموارد تخطيط إن

 الموارد خطة تركيز وينصب أهدافها، تحقيق من المنظمة تتمكن حتى  وتوافرها  البشرية

 البشرية   الموارد  تخطيط من الهدف 11.5.1

 لأن نظر ا.  للشرررركة  المال  من قدر  أكبر  لتحقيق  الموظفين  من الأمثل  العدد  على الحصرررول  هو البشررررية  الموارد  تخطيط  من الهدف

  مع ذلك، إلى بالإضرافة. لذلك وفق ا  البشررية الموارد تخطيط  يتكيف أن  يجب  الوقت،  بمرور تتغير  الشرركة  واسرتراتيجيات أهداف

 تختلف التي الحكومية العمل أنظمة لاسررتيعاب جديدة ممارسررات تنفيذ إلى الحاجة البشرررية الموارد إدارات سررتواجه  العولمة، تزايد

 .آخر إلى بلد من

ا  الشررررركات من العديد قبل من  بعد  عن  للعاملين  المتزايد  سرررريؤثر الاسررررتخدام   من  وسرررريتطلب البشرررررية الموارد تخطيط على أيضرررر 

،  ١٩٩٨)السررررررررلمي، .بهم  والاحتفاظ وتدريبهم العمال لتوظيف جديدة  وأدوات  أسرررررررراليب اسررررررررتخدام  البشرررررررررية الموارد  أقسررررررررام

 (٨٥ص

 أهمية تخطيط الموارد البشرية  11.5.2

  مع - لتوظيفها  أفضرررررل  بشررررركل واسرررررتهدافها   المواهب  من  المناسرررررب  النوع على الحفاظ للشرررررركات البشررررررية  الموارد  تخطيط  يتيح

 بشكل العاملة  القوى  بتدريب للمديرين يسمح كما .  الشركة  داخل  وظائفهم لتحسين  المناسبة  والناعمة التقنية المهارات امتلاك

 (١٣١، ص٢٠٠٢حرحوش، -السالم)المطلوبة.  المهارات تطوير على ومساعدتهم  أفضل

 تحديات تخطيط الموارد البشرية:  11.5.3

 على الحصررررول أو بالمرض،  الموظفين  إصررررابة ذلك  ويشررررمل. دائم ا  تتغير  عوامل HRP  برنمج تواجه التي التحديات  تتضررررمن

 العمال بين توافق أفضرررررررررررررل وجود HRP برنمج يضرررررررررررررمن. أخرى  وظيفة  في للعمل  المغادرة أو إجازة، في الذهاب أو ترقية،

 .الموظفين مجموعة في والفائض النقص وتجنب  والوظائف،

 

 :يلي بما  للقيام خطط وضع البشرية الموارد مديري على يتعين أهدافهم، وتحقيق المستقبلية العوائق منع في  للمساعدة



 .وجذبهم المهرة الموظفين عن  البحث •

 .المرشحين  أفضل ومكافأة وتدريب  اختيار •

 .الصراعات مع والتعامل الغيابات مع التعامل •

 .بعضهم عن الاستغناء أو الموظفين ترقية •

  بقدر الشررررركة  جودة تكون المطاف، نهاية ففي.  الشررررركة تتخذها  أن  يمكن  التي القرارات أهم أحد  HRP في  الاسررررتثمار  يعد

ررررررروريا   الموظفين  مشررررررراركة  من العالي  المسرررررررتوى  يكون أن  ويمكن  موظفيها،  أفضرررررررل لديها  الشرررررررركة كانت  إذا. الشرررررررركة لنجاح ضر

الربحية.  إلى الشررررررررررررركة  قيادة  على يسرررررررررررراعد مما  والإنتاجية،  التباطؤ بين الفرق ذلك  يعني فقد  الممارسررررررررررررات،  وأفضررررررررررررل  الموظفين

 (٦٩، ص٢٠١٢بلقيدون، )

 خطوات تخطيط الموارد البشرية: 11.5.4

 أجل  من بالتسرررلسرررل خطوة كل  اتخاذ يجب. البشررررية الموارد تخطيط عملية في تشرررارك  النطاق  واسرررعة  عامة خطوات أربع هناك

 والاحتفاظ المؤهلين الموظفين من كاف    عدد  على العثور  من الشرركة  تمكن  اسرتراتيجية  تطوير  وهو  النهائي،  الهدف إلى الوصرول

 .الشركة  احتياجات  لتلبية  بنجاح بهم

 العمالة من العرض تحليل-١

 الموارد قسررررررم يقوم الخطوة،  هذه في.  للشررررررركة البشرررررررية للموارد  الحالي العرض تحديد  هي البشرررررررية الموارد  لتخطيط  الأولى  الخطوة

 .أدائهم ومستويات ومزاياهم ومناصبهم ومؤهلاتهم ومهاراتهم الموظفين عدد على بناء    المنظمة قوة بدراسة البشرية

 العمالة على بالطلب  التنبؤ-٢

  معينة  قضرايا في النظر البشررية الموارد لقسرم  يمكن  هنا،. لديها  العاملة القوى  مسرتقبل  تحديد  الشرركة  من  الثانية الخطوة  وتتطلب

 لقسرررررم  يمكن. للشرررررركة  المسرررررتقبلية  الاحتياجات في يؤثر  شررررريء أي -  والتحويلات العمال، وتسرررررريح  والتقاعد،  الترقيات،  مثل



ا  البشرررررية الموارد  أو تزيد قد التي  الجديدة  التكنولوجيا   مثل العمالة، على  الطلب  على تؤثر التي  الخارجية  الظروف  في النظر  أيضرررر 

 .العمال إلى الحاجة من تقلل

 العرض مع العمالة على التنبؤ بالطلب-٣

  يحرردد  للفجوات  تحليررل  بإنشررررررررررررررراء  البشررررررررررررررريررة  الموارد تقوم.  العمررالررة  على  بالطلررب  التنبؤ  هي  HRP  عمليررة  في  الثررالثررة  الخطوة

  سرلسرلة   التحليل  هذا يولد ما   غالب ا .  المسرتقبلي  الطلب  مقابل الشرركة في العمالة  من  المعروض نطاق  لتضرييق  محددة  احتياجات

 :مثل الأسئلة، من

 جديدة؟ مهارات تعلم الموظفين على يجب هل •

 المديرين؟ من المزيد إلى الشركة تحتاج هل •

 الحالية؟ أدوارهم في قوتهم نقاط الموظفين جميع يستغل هل •

 الخطة وتنفيذ تطوير-٤

  النهائية   المرحلة  وهي قدم ا، المضرررري كيفية  تحديد  في  البشرررررية الموارد الفجوات تحليل في  الواردة الأسررررئلة  على الإجابات تسرررراعد

.  الشررررررركة   بقية  مع خطته  لدمج عملية خطوات  اتخاذ الآن البشرررررررية الموارد قسررررررم على يجب.  البشرررررررية الموارد تخطيط عملية  من

،  ٢٠١٨)عمرو،  .الخطة  تلك لتنفيذ  الأقسرررررررررررررام جميع  مع  تعاوني  وجهد  الخطة، تنفيذ على والقدرة ميزانية، إلى القسرررررررررررررم يحتاج

 (٢٨ص

 

 

 

 



 اداء الموظفين في المنظمة:  12

 

 بشركل  يؤثر العاملة للقوى اليومي  الأداء أن مفاجئ ا  يكون أن ينبغي  لا  لذلك.  الأمام إلى  الشرركة تدفع التي القوة هم  الموظفون

 الأعمال. فشل أو نجاح على كبير

 هذا يسررراعد  لا. وإخراجه  لموظفيها  أداء  أفضرررل  على  للحفاظ طرق ا   تجد أن يجب  اليوم، سررروق  في  نجحة  الشرررركات تظل لوكي

  أدوارهم  ضررررررررررمن النمو على الموظفين  مسرررررررررراعدة خلال  من  ولكن وتطويرها، بها  والاحتفاظ  المواهب  أفضررررررررررل  توظيف  في فقط

 .الأمد طويل نجاح في يساهم ذلك كل.  المستقبل قادة من مجموعة بناء للشركة يمكن ومسؤولياتهم،

 لتحقيق حيوية خطوة  أيضر ا  ولكنها   والتخطيط،  والتقييم القياس  تتضرمن مسرتمرة  عملية الموظفين  أداء تحسرين  على العمل  يوعد

 .الشركة أهداف

 تشمل. العمل  مكان  في  والتصرف المطلوبة المهام  وإكمال دوره،  بواجبات  الموظفين أحد قيام كيفية  هو الموظف  أداء ببساطة،

 .وكفاءته وكميته العمل جودة الأداء  قياسات

 ما  على الضروء  تسرليط في فقط يسراعد  لا وهذا.  الأعمال  إدارة لكيفية  صرورة رسرم يمكنهم  الموظفين،  أداء  القادة  يراقب  عندما 

 .المستقبلية النمو خطط أيض ا  تغذي المعلومات هذه ولكن أعمالها، لتحسين الحاضر الوقت في الشركات تفعله أن يمكن

  مع الكاملة، إمكانتهم تحقيق  على الموظفين يسرررررررررررراعد  فهو. فقط  الشررررررررررررركة يفيد لا  الموظفين أداء  على  التركيز فإن  ذلك،  ومع

 .المنتج العمل وجودة المعنوية الروح على إيجابية آثار له يكون أن يمكن ما  وهو - أيض ا  العام الأداء تحسين

ررررررررررعيف ا، الموظفين  أداء يكون  عندما  ذلك،  من الأهم  ولكن  العمل يتأثر قد لذلك، ونتيجة. راضرررررررررررين غير  العملاء يكون قد  ضر

 (٣٨-٣٢، ص٢٠٠١اندرو، )الأهداف.  إلى الوصول في صعوبة ويواجه الأداء بضعف بأكمله

 

 



 خصائص الأداء الوظيفي   12.1

 :الخصائص هذه بين ومن. للمؤسسات بالنسبة أهمية أكثر تعتبر التي الخصائص بعض هناك الموظفين، توظيف عند

 :والخبرة  المهارات. 1

 المطلوبة المهام  لأداء  اللازمة  والمهارات  المعرفة لديهم  الموظفون  يكون  أن يجب. قصوى أهمية ذات  المجال في والخبرة  المهارات  تعد

 والقدرة الأسرررررررراسررررررررية المهارات تكون أن يمكن حين في الخبرة،  من  معين مسررررررررتوى  الوظائف  بعض  تتطلب قد. وفعالية بكفاءة

 .الأخرى الوظائف بعض في أهمية أكثر السريع  التعلم على

 :والقيم  الثقافي  التوافق. 2

  المؤسررررررسررررررة ثقافة  مع  التأقلم على قادر ا الموظف يكون أن  يجب.  مهم ا  أمر ا  والمؤسررررررسررررررة الموظف بين  والقيم  الثقافي  التوافق يعُتبر

  الانتمراء   روح وتعزيز  قوي عمرل  فريق  بنراء  في  الثقرافي  التوافق  يسررررررررررررررهم قرد.  ورؤيتهرا   أهردافهرا  تحقيق  في  يشرررررررررررررررارك  وأن  وقيمهرا،

 .والتعاون

 :التحمل على والقدرة  المبادرة. 3

 قرارات  واتخراذ الرذاتي  التفكير على  قرادر ا  يكون  أن  ينبغي. المسررررررررررررررؤوليرة وتحمرل  المبرادرة اتخراذ على  قرادر ا  الموظف يكون أن يجرب

  يمكن  التي المختلفة المشرررركلات  وحل  التحديات  مع  والتكيف التحمل على بالقدرة يتمتع أن يجب كما .  الحاجة عند  مسررررتقلة

 .المؤسسة تواجهها  أن

 :والتواصل الاتصال. 4

 العمل في  زملائه  مع وفعالية بوضرروح  التواصررل على قادر ا الموظف يكون أن  يجب.  حاسم ا   أمر ا  والتواصررل  الاتصررال مهارات  تعد

 .ومفهوم منطقي بشكل الأفكار عن والتعبير  الجيدة الاستماع بمهارات يتمتع أن ينبغي. الأخرى  والجهات والعملاء

 :الفريقية الروح. 5



 ضررررمن والعمل الآخرين  مع التعاون على قادر ا الموظف يكون أن يجب.  الهامة  الخصررررائص أحد  كفريق  العمل على القدرة تعُتبر

 .المشتركة الأهداف وتحقيق الزملاء ودعم  الإيجابية المساهمات تقديم على قادر ا يكون أن ينبغي. فريقية بيئة

ا، أخرى  خصررررررررائص بعدة  المؤسررررررررسررررررررات  تهتم ررررررر    بالنسرررررررربة  أهمية الأكثر  الخصررررررررائص  طببعض حسررررررررب  أولوياتها  تختلف وقد  أيضر

 :هي الموظفين توظيف عند  للمؤسسات

 :الفنية  المهارات. 6

  الشررررررركات   في  فمثلا ،.  المحددة المهام  لأداء المطلوبة الفنية  والخبرات بالمهارات يتمتعون الذين الموظفين  عن  تبحث المؤسررررررسررررررات

 الأكثر  هي الإدارية أو التسررررررررررررررويقية  المهارات  تكون قد حين في المطلوبة،  المهارة  هو  البياني  التحليل أو البرمجة  يكون قد  التقنية

 .التجارية الشركات في  أهمية

 :الثقافي  التوافق. 7

  أفراد  بين والتعاون التكامل يعزز  الثقافي  فالتوافق.  المؤسررسررية  والثقافة  القيم في  يشررتركون  الذين  الموظفين  عن  تبحث  المؤسررسررات

 .للمؤسسة الانتماء روح على ويحافظ الفريق

 :الشخصية  المهارات. 8

 العمل،  ضررررغوط  مع  والتكيف التحمل على والقدرة الجيد،  التواصررررل  على القدرة مثل  خصررررائص  الشررررخصررررية  المهارات تشررررمل

 .وفعالية بكفاءة العمل أداء في  تساهم المهارات هذه.  الصائبة القرارات واتخاذ المشكلات حل على والقدرة

 :والالتزام الدافعية. 9

  لأداء متحمسررررررين  يكونون الذين  الموظفون.  بالعمل  والالتزام العالية بالدافعية يتمتعون الذين  الموظفين عن تبحث المؤسررررررسررررررات

 .إيجابية نتائج تحقيق يمكنهم المؤسسة أهداف ولتحقيق مهامهم

 



 :القيادة قدرات. 10

 الفرق توجيه منهم يتوقع أو قيادية مراكز في يعملون الذين للموظفين  مهمة  القيادة قدرات تكون أن  يمكن  الأحيان،  بعض في

،  ٢٠٠١انرردرو،  )المحتملين.    القررادة  في  قيمررة  ميزة  يعتبر  العمررل  وتنظيم  وتوجيههم  الآخرين تحفيز  على  القرردرة.  النتررائج  وتحقيق

 (٦١-٥٣ص

 اداء الموظفين في المنظمة  إدارة  12.2

 للأشخاص  يمكن  بيئة خلق  هو  الأداء إدارة  من  الهدف.  الموظفين  عمل وتقييم  مراقبة  على المديرين  تساعد أداة  هي  الأداء إدارة

 في  واسرع  نطاق  على الأداء إدارة تُسرتخدم. للمنظمة  العامة الأهداف  مع يتماشرى وبما  قدرات  من لديهم ما  أفضرل  تقديم  فيها 

 .والخاص العام القطاعين من كل

 .المنظمة أهداف مع يتماشى بما  قدرات من لديهم ما  بأفضل الأداء على الأشخاص مساعدة إلى الأداء إدارة تهدف

 .الأهداف تحديد في مساهمتهم ويشجع الأوسع العمل مكان نظام سياق في الأفراد إلى ينظر فهو

 .للتوقعات الواضح الفهم وتعزز والشفافية المساءلة على الأداء إدارة تركز

 . للموظفين مستمرة تعليقات الأداء إدارة توفر السنوية، الأداء مراجعات مجرد من بدلا  

 في بما   مباشررر، بشرركل الوظيفي  والتقدم والأهداف  التوقعات رؤية  على والموظفين  المديرين  الأداء لإدارة الرسمي البرنمج يسرراعد

  الشركة. أداء ميزانية  من  كجزء  المخصصة  الأموال توجيه في يساعد  فهو.  للشركة  العامة  الرؤية  مع  الفرد  عمل  توافق  كيفية  ذلك

 إلى  الشرررررركات تسرررررعى النظرية، الناحية من.  الأوسرررررع العمل  مكان نظام  سرررررياق في  الأفراد  إلى  الأداء إدارة تنظر  عام، بشررررركل

 .المنال بعيد يعتبر ذلك أن من الرغم على المطلق، الأداء معيار تحقيق

ا  تهدف  أنها  كما .  والمعالم والغايات الأهداف وقياس تحديد  مثل  التقليدية الأدوات  الأداء إدارة برامج تسرررتخدم  تحديد إلى  أيضررر 

 التقليدي النموذج اسرررررررتخدام من بدلا    ذلك،  ومع. لقياسررررررره  عمليات  وتطوير الفعال  الفردي  الأداء عليه يبدو الذي الشررررررركل

 .للتعلم مناسبة إلى الموظف مع تفاعل كل  تحول الأداء إدارة فإن العام،  نهاية لمراجعات



  من  أخرى قرارات واتخاذ  جديدة، عمل بمسرررارات  والتوصرررية  العمل، سرررير  لضررربط  الأداء إدارة  أدوات  اسرررتخدام  للمديرين  يمكن

 سررربيل على.  الأمثل  والأداء  أهدافها   تحقيق على  الشرررركة يسررراعد بدوره وهذا. أهدافهم  تحقيق  على الموظفين تسررراعد أن شرررأنها 

  فترة   خلال  إليها  الوصرررررررول عليهم يجب التي  المسرررررررتهدفة الإيرادات أحجام  الموظفين يمنح أن  المبيعات  قسرررررررم لمدير  يمكن  المثال،

 على المبيعات مندوبي لمسرررررررررررراعدة قياسررررررررررررها  تم إرشررررررررررررادات المدير  يقدم الأرقام،  جانب إلى  الأداء، إدارة نظام في.  محددة  زمنية

 .النجاح

 أن  يمكن  المنتظمة  الاجتماعات  على  التركيز  أن  كما   وشررررفافية،  صررررحة أكثر  عمل  بيئة  يخلق  المسررررتمرة المسرررراءلة على التركيز إن

 عندما . للتوقعات أوضررررح فهم ا  الجميع لدى فإن ملموسررررة،  قواعد تضررررع الأداء إدارة لأن  ونظر ا. الشرررراملة  الاتصررررالات  يحسررررن

 المهام ببعض القيام طريق  عن مديرهم  إقناع  الموظفون  يحاول لا.  إرهاق ا  أقل العمل  مكان  يصررررررررررررربح واضرررررررررررررحة،  التوقعات  تكون

ا أداء    يؤدون لا بأنهم الموظفين إخبار  كيفية  بشرررررررررأن  بالقلق  المديرون  يشرررررررررعر  ولا  العشررررررررروائية،  فمن  يعمل،  النظام كان  إذا. جيد 

 (٨٦-٧٢، ص٢٠١١الفارس، )بالفعل.  ذلك يعرفون  أنهم المحتمل

 الأداء  إدارة في الشائعة الخطوات 12.3

 احتياجات لتلبية عام بشرررركل القوالب تخصرررريص يتم أنه إلا للاسررررتخدام، الجاهزة الأداء إدارة برامج حزم وجود  من الرغم على

 :مثل معينة، عالمية عناصر الفعالة الأداء إدارة برامج تتضمن عادة،. معينة مؤسسة

 تحقيق  في  وظيفته تسرررررررررراهم  كيف  يفهم أن  موظف  كل  على يجب. وأهدافها   الشررررررررررركة  رسررررررررررالة  مع  الموظفين أنشررررررررررطة  مواءمة -

 .الوظيفة واجبات تحديد مع ا  والموظفين المشرفين على يجب. للشركة العامة الأهداف

 التي الخدمات أو السرررررررررلع هي  ما : يفهموا أن  الموظفين على يجب  الأداء،  إدارة  خلال  من. الوظيفي  للأداء  محددة  نتائج  تطوير

 كيف  الشررررررررركة؟ على عملي  يتركه أن يجب الذي  التأثير  هو ما   وظيفتي؟  عليها  تنطوي التي الإجراءات هي  ما   وظيفتي؟  تنتجها 

 والمشرفين؟ والزملاء العملاء مع أتفاعل أن يجب



. النجاح قياس كيفية  حول  مدخلات لتقديم الفرصرررررررة  للموظفين  تتاح أن  يجب.  للقياس  قابلة  الأداء على  قائمة توقعات خلق

 يسرررتخدمها  التي  العمليات  وهي الإجراءات،  الموظف؛  ينتجها  التي  والخدمات السرررلع  وهي  النتائج،  التوقعات  تشرررمل أن  يمكن

 .العمل في الموظف يظهرها  التي والقيم السلوك وهي والسلوكيات، خدمة؛ أداء أو منتج  لصنع الموظف

 يمكنهم  وكيف  يتعلمونهرررا   التي  الجرررديررردة  الأشرررررررررررررريررراء  أنواع  في  رأي  للموظفين  يكون  أن  يجرررب.  الوظيفي  التطوير  خطط  تحرررديرررد

 .الشركة  لصالح المعرفة تلك استخدام

  لتقييم  العام  مدار على  بنشراط المشراركة  والموظفين  المديرين  على يجب  السرنوي،  الأداء  تقييم انتظار  من بدلا  . بانتظام الاجتماع

 (٧٩-٧٧، ص٢٠٠١اندرو، )التقدم. 

 الأداء  إدارة فوائد 12.4

رررررررراء   أكثر العمل  تجعل بل فحسرررررررررب، أهدافها   تحقيق على المؤسرررررررررسرررررررررات تسررررررررراعد  لا  أنها   الأداء  إدارة  عن المدافعون يؤكد  إرضر

  بالصرردمة العمال  يشررعر ما   غالب ا   المثال،  سرربيل على. بالعاملين الاحتفاظ  تحسررين  من  النهائية الاسررتفادة  مع  الأفراد، للموظفين

ا  تتضرمن قد  الأداء  إدارة أن  حين في. السرلبية السرنوية  الأداء مراجعات بسربب   المسرتمرة   التعليقات فإن  سرنوية،  مراجعات  أيضر 

 .السارة غير المفاجآت من أقل عدد إلى تؤدي أن يجب العام مدار على المديرون يقدمها  التي

ا  الفوائد  تمتد أن  ويمكن العملاء  رضرا   زيادة  إلى  تؤدي ما   غالب ا   الأداء  إدارة  أن  الدراسرات  تظهر حيث  المؤسرسرة، خارج إلى  أيضر 

 (٤٧، ص٢٠١٥)اللبدي، 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 المنظمة  في  الموظفين  وأداء البشرية الموارد إدارة ممارسات بين العلاقة 13

 

 أسراسريا  دورا تؤدي الأداء إدارة أن بمعنى الاسرتراتيجية  بالخطة الموجه  التشرغيلي  المفهوم على التركيز  من  الأداء  إدارة  مفهوم  نشرأ

  مع الأداء  على  المعتمدة الحوافز و  الرواتب أنظمة ربط مثل العمليات من  عدد  مواءمة  إلى تنفيذ  و الاسررررررررررتراتيجية  صررررررررررياغة في

 خلال  من العمل فرق  و والافراد  المديرين بين  مشررتركة  عمليات النظرية  الناحية  من  تتضررمن كما   الاسررتراتيجية المنظمة أهداف

 . مشتركة بصورة مراجعتها  و الأهداف على الاتفاق

 تقييم أما . بالكامل والمنظمة والادارات الأقسررررررام مسررررررتوى على متكاملة والجماعية الفردية  الأهداف كل  تكون أن ينبغي كما 

 .الفردي للأداء مراجعة رسمية ويتضمن الأداء إدارة عملية في محوري عنصر فهور الأداء

 المؤسسي. الأداء بفاعلية يسهم كي  البشرية الموارد لنظام فرصة أكبر أحيان الأداء إدارة وتمثل

 في بها   وترتبط  جميع الممارسرررررات  تؤسرررررس كونها   البشررررررية الموارد إدارة  لممارسرررررات  الفقري العمود بأنها   الأداء  إدارة وصرررررف  يمكن

الأداء.    إدارة  نظرام  ومخرجرات  عمليرات  على  البشررررررررررررررريرة  الموارد  إدارة  ممرارسرررررررررررررررات  جميع  اعتمراد  يفرض  مرا   متبرادل  اعتمراد علاقرة

 (.٢٠١٦)القيسي، 

 

 

 

 

 

 

 

 



 : الخاتمة 14
 تم. التجزئة بيع قطاع في الأداء كفاءة  تحسين على  وتأثيرها البشرية الموارد  إدارة بممارسات المتعلقة الأدبيات استعراض خاتمة الفصل تم

 :التالية  الرئيسية النقاط  على  الضوء تسليط

  وتقييم  والتدريب التوظيف  مثل البشرية،  الموارد  إدارة ممارسات من متنوعة مجموعة تحليل تم: البشرية الموارد  إدارة ممارسات .1
 .الموظفين أداء تحسين في يسهم فعال بشكل الممارسات هذه تنفيذ أن تبين. المهارات وتطوير الأداء

 الوظائف   هيكلة أن الأبحاث  أظهرت. المؤسسات داخل  الوظائف  هيكل وتصميم تنظيم كيفية  دراسة تم: الوظائف  هيكلة تأثير  .2
 .الأداء تحسين إلى يؤدي  مما والمسؤوليات، المهام بين أفضل توازن تحقيق في تسهم  الجيدة

.  التكنولوجية والتغيرات الشديدة التنافسية مثل التجزئة، بيع  قطاع تواجه التي التحديات إلى  التطرق تم: والفرص التحديات .3
  وتحقيق الأداء لتحسين فرصة يكون أن يمكن فعال بشكل  البشرية الموارد  إدارة ممارسات تطبيق أن على  التأكيد  تم نفسه، الوقت  وفي

 .التفوق

 كفاءة  تحسين في تساهم أن يمكن وكيف  التجزئة، بيع قطاع في  البشرية الموارد إدارة ممارسات تطبيق أهمية توضيح إلى  الدراسة هذه تسعى
  الأداء تعزز استراتيجية قرارات لاتخاذ القطاع هذا  في والقادة للمديرين قيمًا مرجعًا البحث  هذا يكون أن يمكن. التنافسية وتحقيق الأداء
 .النجاح وتحقق

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 . الفصل الثالث 3

 منهجية الدراسة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 المقدمة: 3.1

  الموارد  إدارة   ممارسات   تأثير  مسألة   في  للتحقيق   ومتكاملة   شاملة   منهجية   سنطرح  الفصل،  هذا   في

  للمتغيرات   واضحة  عملية   تعريفات  تتضمن  المنهجية  هذه.  الموظفين  أداء   تحسين  على  البشرية 

  العينات   اختيار  طرق   إلى   بالإضافة  مجتمعه،   وتحديد   الدراسي   التصميم   وتفاصيل  البحثية، 

  دقيقة   إجراءات  المنهجية   هذه  ستتضمن  كما .  وتحليلها  البيانات   لجمع  متنوعة  وأساليب  المناسبة،

 . وعملية  علمية قيمة ذات  وتوصيات نتائج استخلاص   بهدف  البيانات لتحليل

 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث: 3.2

 قيةاس  من  تمَُكِِّنهم  حيةث للبةاحثين،  حيويةة  وسةةةةةيلةة  البحثيةة  للمتغيرات  الإجرائيةة  التعةاريف  تعُةد

 أو  قياس  كيفية  بالتفصةةةةةيل  الإجرائي  التعريف ويوضةةةةةح.  ودقيقة واضةةةةةحة  بطريقة  المتغيرات

  دراسةةةةاتهم  اتسةةةةاق ضةةةةمان على  الباحثين  يسةةةةاعد  مما معين، متغير  مع  التعامل أو  ملاحظة

 وصحتها. وموثوقيتها

 

 إدارة الموارد البشرية 3.2.1

هو نشاط إداري يمثل احد فروع إدارة الاعمال، كما تهتم بتوفير احتياجات    التعريف الجرائي:

المنظمة من القوى العاملة والمحافظة عليها وتنمية قدراتها ورغبتها في العمل بما يساعد على  

 (٢٠١٧تكوين قوة عمل متينة.)حملة، 

 

 كفاءة الأداء  3.2.2

هي استخدام المدخلات بصورة صحيحة للحصول على المخرجات المخططة    التعريف الجرائي:

 ( ٢٠٢٣ويتم قياسها بنسبة المخرجات )النتائج( إلى المدخلات.)الجهني وأخرون، 

 



 البحث:تصميم 

 

 positivismفلسفة البحث: المنهج الوضعي 

  Deductiveأسلوب التحليل: استنتاجي  

  Case studyاستراتيجية البحث: دراسة حالة  

  Mono methodأداة البحث: كمية 

 cross sectionalالمدة الزمنية: مقطعية 

 تقنيات تجميع البيانات: استبيان 

 

 ٢الشكل 

 ملخص منهجية البحث 

 المصدر: الطالب 



 مجتمع البحث وتقنيات أخذ العينات 3.4

  المجتمع   باختيار   مباشر   بشكل   مرتبطة   تعُتبر  العلمي  البحث  وصحة  موضوعية  أن  فيه  شك  لا   مما

  مناسب   بشكل  الممثل  البحثي  المجتمع  فاختيار.  البيانات   جمع  في  الفعالة  والطرق  المناسب  البحثي

  وتنفيذ   لتصميم  الأساسية  العناصر  من  يعُد  البيانات  جمع  وتقنيات  للأساليب  الصحيح  والاستخدام

  المجتمع   مكونات   بالتفصيل  الفقرة  هذه  تناقش  سوف   المنطلق،  هذا  وصادقة ومن  موثوقة  علمية   دراسات

  تعُتبر   والتي  المناسبة  البيانات  جمع  تقنيات  أهم  استعراض   جانب  إلى  العينة،  اختيار  وآليات  البحثي

 . الفعالة  العلمية  البحوث إنجاز  في الرئيسية  الأركان

 

 مجتمع الدراسة   3.4.1

 عدد الموظفين  التصنيفات  الشركة 

 شركة العثيم في جدة 

 ١٠ الإدارة العليا 

 ١ مدير منطقة 

 ٣٥ موظف قسم 

 ١جدول رقم 

 المصدر: الطالب  

 عينة البحث  3.4.2

 حجم العينة  عينة البحث 

 موظف ٣٥ الموظفين في شركة العثيم نستهدف  

 

 ٢جدول رقم 

 المصدر: الطالب  

 



 طريقة وتقنيات أخذ العينة  3.4.3

 تم أخذ العينات بالطريقة الاحتمالية، وتقنيات أخذ العينات هي أخذ العينات العشوائية.  

 

 طريقة جمع البيانات  3.5

  نتائج  استخراج بغرض  الدراسة، من المجمعة  للبيانات شامل  تحليل إجراء إلى  يهدف  الحالي المقترح 

  تحويلها   بهدف  الأساسية،   للبيانات  معمقة  إحصائية   دراسة  التحليل  هذا  وموضوعية، سيتضمن  دقيقة

  بين  الرئيسية  العلاقات فهم على رئيسي بشكل التحليل يركز  وسوف. وأهمية قيمة  ذات معلومات إلى

  المشروع   سيتمكن  الطريقة،   وبهذه   تابع،  كمتغير  الأداء  وكفاءة   مستقل  كمتغير  البشرية   الموارد  إدارة

 . وموثوقة واقعية  استنتاجات  إلى  التوصل من

 

 إدارة الموارد البشرية    3.5.1

من أجل قياس المتغير المستقل )إدارة الموارد البشرية (،    ،  ٢٠١٧حملة،  اعتمد الطالب على استبانة  

عنصر للمتغير، كما أن نوع الأداة المستخدمة هي لكرت الخماسي: )موافق بشدة، موافق،    ١٢بإجمالي  

 موافق إلى حد ما، غير موافق، غير موافق بشدة(.  

 

 المتغير المستقل  

 المصدر عدد العبارات  الأبعاد المتغيرات 

 إدارة الموارد البشرية  
أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية  

 بالمؤسسة  
 ٢٠١٧حملة،  عبارة  ١٢

 

 ٣جدول رقم 

 المصدر: الطالب 



 كفاءة الأداء  3.5.2

من أجل قياس المتغير التابع )كفاءة الأداء( وذلك    ،٢٠٢٠الجهني وآخرين،  اعتمد الطالب على استبانة  

الانضباط الأخلاقي،   بالعاملين،  الخاصة  العمل  إنتاجية العمل، جودة  من حيث خمس ابعاد و هي: 

العاملين، بإجمالي   عنصر للمتغير، حيث اشتمل كل بعد على     ١٦السرعة والدقة في إنجاز أعمال 

خدمة هي لكرت الخماسي : )موافق بشدة، موافق، محايد،  أربعة عناصر، كما أن نوع الأداة المست

 غير موافق، غير موافق بشدة(. 

 

 المتغير التابع 

 المصدر عدد العبارات  الأبعاد المتغيرات 

 كفاءة الأداء  

 العمل   إنتاجية
 
 

 بالعاملين الخاصة العمل جودة
 
 
 الوظيفي   الانضباط
 
 

 العاملين  أعمال إنجاز  في والدقة  السرعة

 عبارة  ١٦
الجهني و  

 ٢٠٢٠آخرين، 

 

 ٤جدول رقم 

 المصدر: الطالب  

 

 

 



 أنواع البيانات 3.6

،  هناك مصدران رئيسيان للبيانات التي يعتمد عليها البحث العلمي: البيانات الأولية والبيانات الثانوية

مختلفة كالملاحظة المباشرة  البيانات الأولية هي تلك التي يقوم الباحث بجمعها بنفسه من خلال طرق 

بينما البيانات الثانوية هي تلك التي تم تجميعها سابقاً من قبل باحثين آخرين، والتي  ،  أو إجراء التجارب

كلا النوعين من البيانات لهما أهمية متكاملة في    ،قد تتوفر في منشورات علمية أو تقارير بحثية سابقة 

إجراء البحث العلمي، حيث تسهم البيانات الأولية في استقصاء الحقائق والظواهر، بينما تساعد البيانات  

 الثانوية في استكمال الصورة وبناء الاستنتاجات. 

 

 البيانات الولية   3.6.1

استبيانات وأسئلة مقابلات مع الموظفين حول تقييمهم لممارسات إدارة الموارد البشرية مثل   •

 التدريب والتطوير والتعويضات والمكافآت وتقييم الأداء. 

 معلومات ديموغرافية حول الموظفين مثل العمر والخبرة والمؤهل العلمي.  •

 

 البيانات الثانوية  3.6.1

 التقارير والدراسات السابقة عن أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية على الأداء التنظيمي.  •

 والغياب وإنتاجية الموظفين. البيانات المالية والتشغيلية للمنظمة مثل معدلات دوران العمل  •

 

 طرق وأساليب تحليل البيانات   3.7

اسةةةتنتاجات ذات    لاسةةةتخلاص بعد جمع البيانات، من الضةةةروري تحليل المعلومات التي تم جمعها 

 28  ( وتحديدا الإصةةدارSPSSاسةةتخدام الحزمة الاحصةةائية للعلوم الاجتماعية ) معنى. حيث تم  

 لتحليل البيانات المجمعة.



ولقد تم إجراء اختبار توصةةةةةيف العينة، من خلال التحليل الوصةةةةةفي، للحصةةةةةول على نظرة ثاقبة  

لخصةةةةائص، مجتمع العينة، حيث يسةةةةاعد ذلك الباحثين على فهم التركيبة السةةةةكانية والتفضةةةةيلات  

 والمعلومات الأخرى ذات الصلة. 

كما أن   ،والموثوقية حاسةةمة في ضةةمان دقة البيانات المجمعة واتسةةاقها  الصةةلاحيةتعتبر اختبارات  و

لتحديد ما إذا كانت أدوات البحث تقيس ما  الاسةتكشةاف( تسةتخدم  التحليل العاملي  )اختبارات الصةدق  

بتقييم ثبةات النتةائج مع مرور  (  ألفةا  كرو نبةا اختبةار  )تهةدف إلى قيةاسةةةةةه، بينمةا تقوم اختبةارات الثبةات  

 بالأفراد المشاركين في الدراسة. الوقت

 

 الخاتمة  3.8

  مفصل، بدأ  بشكل الدراسة  هذه إجراء في  المعتمدة المنهجية  الإجراءات  الفصل استعراض   هذا في تم

  تصميم   شرح  تم  كما  الدراسة،  في  المستخدمة  للمصطلحات  الإجرائية  والتعريفات  التمهيد  بتقديم  ذلك

  البيانات  جمع  كيفية  توضيح  تم   أيضًا،  الجزء هذا  العينة، في  اختيار  وطرق   مجتمعها  وتحديد  الدراسة 

البيانات،    تلك   تحليل  في  المتبعة   والطرق   الأساليب  شرح   على   اشتمل  وقد .  المختلفة  وأنواعها   الضرورية

 . القسم هذا  في  المتناولة  للمواضيع بملخص  الجزء هذا اختتم وقد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع 

 التحليل الإحصائي 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 المقدمة 

 .يهدف هذا الفصل إلى عرض نتائج التحليل الإحصائي للبيانات التي تم جمعها من الدراسة الميدانية

برنامج استخدام  الوصفي    28الإصدار   SPSS تم  التحليل، بدءًا من الإحصاء  في جميع مراحل 

شمل التحليل تقييم أدوات الدراسة من حيث الصدق والثبات، ثم   .التحليلالاستدلاليللعينة وصولًا إلى  

إجراء تحليل الانحدار الخطي البسيط لاختبار الفرضيات البحثية وتحديد العوامل المؤثرة في المتغير  

 ".التابع

 خصائص عينة الدراسة 

طبيعة العمل والمستوى  -عدد سنوات الخبرة-الفئة العمرية-تم توزيع مفردات عينة الدراسة وفقا للجنس 

التعليمي ثم حساب التكرارت والنسب المئوية لأفراد عينة الدراسة وتتمثل في المعلومات الديموغرافية  

 التي تشمل: 

 

 البيانات الشخصية: 

 

 الجنس:     ذكر                  أنثى  

 

 

 فأكثر  ٤٥            ٤٥إلى  ٣١من            ٣٠إلى  ٢٠الفئة العمرية : من 

 

 

 المستوئ التعليمي: دكتوراه           ماجستير        دبلوم عالي       بكالوريوس         دبلوم معهد 

 

 

       مراقب أو مدقق       رئيس قسم          مدير         المستوى الوظيفي: إداري      

 عامل    



إجمالي  من  النسبة 

 العينة 

 المتغير  المتغير فئات  العدد 

 . ذكر1 18 58.1

 . أنثى 2 13 41.9 الجنس 

 الإجمالي  31 100%

64.5% 20 50 - 41 

 الفئة العمرية 

  إلى   40من   5 16.1%

31 

لى  إ  30من   6 19.4%

20 

 الإجمالي   100%

 دراسات عليا   2 9.5%

 المؤهل الدراسي 

 جامعة   25 80,6%

 ثانوي  3 9.7%

 ابتدائي  1 3.2%

 الإجمالي  31 100%

 الخبرة  إداري  13 14.9%



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تم استخلاص النتائج التالية:  5من بيانات جدول رقم 

 

الالجنس:   الذين جاوبوا  أظهرت نتائج الإحصائية أن عدد  (،   18على الاستبيان بلغ عددهم )ذكور 

( من إجمالي العينة، كما هو موضح 41.9( مفردة بنسبة  ) 13)  ناث( بينما بلغ عدد الإ 58.1بنسبة )

 بالشكل التالي: 

 

 مدير 3 9.7

 رئيس فسم  2 6.5%

19.4% 6 
أو   مراقب 

 مدقق

 عامل  7 22.6%

 الجمالي  31 100%



 تصنيف العينة وفق الجنس  

 

( وهم يمثلون  41  -   50( مفردة تبلغ أعمارهم بين )20أظهرت النتائج الإحصائية أن )  الفئة العمرية:

(64.5،)%  ( بين  أعمارهم  تبلغ  الذين  الافراد  عدد  )31  -  40وبلغ  يساوي  بنسبة  5(  مفردة   )

(  %19.4بنسبة )( مفردة  6( فهم )20 - - 3( من العينة، أما الذين تتراوح أعمارهم بين )16.1%)

 من إجمالي العينة، وفقاً للشكل التالي: 

 

 تصنيف عينة الدراسة وفق العمر

    

%( أما  6.5( بنسبة )2بلغ عدد الأشخاص ذو المؤهل )دراسات عليا( ما يصل إلى )المؤهل العلمي:  

فبلغ عددهم )80.6( مفردة بنسبة )25الذين مؤهلهم )جامعي( فعددهم ) أما )الثانوي(  بنسبة  3(   )

 %(. 3.2( بنسبة )1%( وبلغ عدد الحاصلين على مؤهل )ابتدائي( ما يصل إلى )9.7)

 



 

 تصنيف عينة الدراسة وفق المؤهل العلمي 

 

( بنسبة  3%( أما المديرين فعددهم )14,9( بنسبة )13المستوى الوظيفي: بلغ عدد الإداريين )

( بنسبة  6( أما المدققين والمراقبين فعددهم )6.5( بنسبة )2%( وبلغ عدد رؤساء الأقسام )9.7)

 ( وفق الشكل التالي: 22.6( بنسبة )7( وبلغ عدد العاملين )19.4)

 



 تصنيف عينة الدراسة وفق المستوى الوظيفي 

 

 

 قياس صدق وثبات الدراسة  

تم إجراء تحليل للصدق والثبات للمقاييس المستخدمة في الدراسة بهدف التأكد من دقتها وموثوقيتها،  

الداخلي   الثبات  وتحقيق  البيانات  لتحليل  البنائية،  المعادلات  نموذج  استخدام  تم  ذلك،  إلى  بالإضافة 

 SPSSتخدام برنامج  باستخدام معامل ألفا كرونبا ، ولقد تم تنفيذ جميع التحليلات الإحصائية باس

 ، والفقرات والجداول التالية توضح ذلك. 28الإصدار 

 

 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة   

لقد تم اختيار صدق الاتساق الداخلي كأحد معايير الصدق، وتم قياسه باستخدام معامل ألفا كرونبا .،  

( لتقييم الصدق التقاربي بين البنود عن طريق قياس  AVEكما تم حساب متوسط التباين المستخرج )

 ( Average Variance Extractedمتوسط التباين المستخرج. )

الداخلي: يقصد به مدى اتساق كل عبارة من عبارات الاستبانة للمتغير الذي ينتمي   صدق الاتساق 

إليه، لذا قام الباحث بقياس الاتساق الداخلي للاستبانة من خلال حساب معاملات الارتباط بين درجة  

معامل الارتباط   kaiser(  1974كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير التي تنتمي إليه، وفقاً لدراسة )

 يتم حذفه من الاستبانة.  0.5أقل من 

 

 



Average 

variance 

extracted 

التباين   متوسط 

 المستخرج 

P 

Values 

Standard 

deviation 

النحراف 

 المعياري 

Factor 

loadings 

معامل  

 الرتباط 

KMO 
Statements 

 العبارات 

Variable 

 المتغير 

6.135 6.135 

0.00 99785٫  901٫  

0.650 

A1 

ممارسات  

إدارةالموارد  

 البشرية 

ممارسات  

إدارة  

الموارد  

 البشرية 

0.00 61522٫  838٫  A2 

0.00 70938٫  838٫  A3 

0.00 93785٫  754٫  A4 

0.00 93785٫  740٫  A5 

0.00 82436٫  740٫  A6 

0.00 90161٫  680٫  A7 

0.00 67680٫  623٫  A8 

0.00 78288٫  901٫  A9 

0.00 92050٫  838٫  A10 

0.00 92050٫  838٫  A11 

0.00 18140٫1  754٫  A12 

 0.79058 

0.00 77875٫  859٫  

 

A1 

إنتاجية  

   العمل

تحسين  

كفاءة  

 الأداء

0.00 56985٫  799٫  A2 

0.00 92050٫  797٫  A3 

0.00 89322٫  782٫  A4 



 

 ٦جدول 

 من الجدول بالأعلى: يتضح 

مقياس تطبيق المتغير الأول: جميع معاملات الارتباط لكل العبارات ترتبط ارتباط قوي مع المتغير  

بالإضافة إلى أن قيم كل معاملات    7/0( عند قيم أكبر من  ممارسات إدارة الموارد البشريةالتابعة لها )

، وفقاً لذلك فقد تحقق صدق  001/0الارتباط للعبارات دالة إحصائية عند مستوى معنوية أقل من  

المستخرجة   التباين  متوسط  بقيمة  المتعلقة  بالأعلى  للنتائج  بالنسبة  كذلك  للمقياس،  الداخلي  الاتساق 

AVE   ( 6.135( هو )ممارسات إدارة الموارد البشريةيتضح أن قيمته للمتغير  )<   ووفقاً لذلك    0.5

 فقد تحقق الصدق التقاربي للاستبانة. 

للعبارات التي   الثاني جميع معاملات الارتباط  المتغير  الثاني: مقياس تطبيق  المتغير  مقياس تطبيق 

بالإضافة إلى أن قيم كل معاملات الارتباط للعبارات    ٠/٧( قيمتها أكبر من  تحسين كفاءة الأداء تقيس ) 

من   أقل  معنوية  مستوى  الداخلي    0.0001دالة احصائيا عند  الاتساق  تحقق صدق  فقد  لذلك  وفقا 

المتعلقة بقيمة متوسط التباين المستخرج تحسين  لمتغير )  AVE للمقياس، كذلك من النتائج بالأعلى 

 .( وفقا لذلك، فقد تحقق الصدق التقاربي للاستبانة100.99( ككل الذي يساوي )كفاءة الاداء 

 

0.00 76482٫  765٫  B1 

 

 جودة العمل

0.00 77321٫  763٫  B2 

0.00 1 05647٫  755٫  B3 

0.00 90161٫  741٫  B4 

 0،7536 

0.00 67202٫  738٫  

 

C1 

الإنضباط  

 الوظيفي 

0.00 67680٫  718٫  C2 

0.00 71992٫  714٫  C3 

0.00 94585٫  705٫  C4 



 ثبات إدارة الدراسة 

يشير ثبات الاستبيان إلى مدى استقرار نتائجه عند تكرار توزيعه على نفس العينة في أوقات مختلفة،  

برنامج باستخدام  ألفا كرونبا   تم حساب معامل  الاستبيان  ثبات  ،  28الإصدار   SPSS ولضمان 

مؤشرًا جيدًا على ثبات    0,7( تعتبر قيمة ألفا كرونبا  أكبر من  Hair et al, 2010ووفقًا لمعايير )

 المقياس. 

 

( ، مما يدل  6.135(: أظهرت النتائج الإحصائية أن قيم ألفا كرونبا  هي )إدارة المؤسسات البشرية)

 ( فقد تحقق ثبات المقياس. 2010ووفقا لة )هير وآخرون،  0,7على أن جميع القيم أكبر من 

( ، مما يدل على  0.874(: أظهرت النتائج الإحصائية أن قيم ألفا كرونبا  هي )تحسين كفاءة الأداء)

 ( فقد تحقق ثبات المقياس. 2010ووفقا لة )هير وآخرون،  0,7أن جميع القيم أكبر من 

 ٧جدول

Cronbach's alpha 

Number of 

Statements 

 عدد العبارات 

Variable 

 المتغير 

.858 .677 12  
إدارة   ممارسات 

 الموارد البشرية 

,678 
كفاءة   إنتاجية العمل  4 665. تحسين 

 جودة العمل   4 556. الاداء

 .566 4 
الانضباط  

 الوظيفي 
 



 

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة: 

 

 غير موافق بشدة  غير موافق  محايد  موافق  موافق بشدة  

 

 

 للمعادلة التالية: وقد تم حساب مستوى الأهمية وفقاً 

)المقياس    5÷    100تم حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طريق ضرب المتوسط الحسابي في ]

 %[ 20الخماسي( = 

 

 يوضح الجدول التالي دلالة المتوسطات الحسابية، كما يلي: 

 الوزن النسبي %  النتيجة )التجاه العام(  قيمة المتوسط الحسابي 
 مستوى )درجة( 

 الممارسة / الأهمية  

1.80 

 1.80إلى أقل من  1من 
 غير موافق بشدة 

36% 

 %  36إلى أقل من    20من  
 منخفض جدا 

من    1.80من   أقل  إلى 

2.60  
 منخفض   %  52إلى أقل من    36من   غير موافق 

من    2.60من   أقل  إلى 

3.40  
 متوسط  %  68إلى أقل من    52من   محايد 



 ٨جدول 

 

 

 

التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة ممثلة بالمتوسطات الحسابية بناء على    في الاعلىيبين الجدول  

المتوسط   بأهمية  المتعلق  للجدول  وفقا  للمتغيرات  المعيارية  والانحرافات  الخماسي  ليكرت  مقياس 

 الحسابي. 

من    3.40من   أقل  إلى 

4.20  
 مرتفع %  84إلى أقل من    68من   موافق 

 موافق بشدة    5إلى أقل من  4.20من 
من    84من   أقل  إلى 

100 % 
 مرتفع جدا 



 

 معاملات الرتباط الخطي بين متغيرات الدراسة: 

يعرض الجدول التالي معاملات الارتباط الخطي )بيرسون( بين متغيرات الدراسة، والتي تم قياسها  

 وذلك على النحو التالي:   SPSS-V.28باستخدام 

 

 مستوى الأهمية 

 

 التجاه العام 

 

 النحراف المعياري 

 

 الحسابي المتوسط 

 

 المتغير 

 موافق   موافق   مرتفع  مرتفع 
 

0.980 0.889 0.677 6.135 

ممارسات  

الموارد   إدارة 

 البشرية 

ممارسات  

إدارة  

الموارد  

 البشرية 

 

 مرتفع

 مرتفع

 موافق 

 إنتاجية العمل       موافق 

تحسين  

كفاءة  

 الاداء

 جودة العمل     موافق  مرتفع

 موافق  مرتفع
في     الانضباط 

 العمل

ممارسات   المتغير 

إدارة  

الموارد  

 البشرية 

إنتاجية  

 العمل

جودة  

 العمل

الإنضباط  

 الوظيفي 

ممارسات  

إدارة  

Pearson 

correlation 

.898 1 779. 764. 



 

 

 

 

جدول   ٩

 

 

نتائج  

 اختبار صدق فرضيات الدراسة: 

 الفرضيات:

 الفرضية الرئيسية:  

  : H1 الوظائف  لهيكلة   الأداء  كفاءة   تحسين  على  البشرية   الموارد  إدارة   يوجد أثر ذو دلالة لممارسات  

 التجزئة  قطاع  في

 الفرضيات الفرعية: 

الموارد  

 البشرية  

Sig. (2-

tailed) 

<0.01 <0.01 <0.01 <0.01 

N ٣٥ ٣٥ ٣٥ ٣٥ 

إنتاجية  

 العمل

Pearson 

correlation 

764. 779 .814 1 

Sig. (2-

tailed) 

<0.01 <0.01 <0.01 <0.01 

N ٣٥ ٣٥ ٣٥ ٣٥ 

جودة  

 العمل

Pearson 

correlation 

1 764 898 709. 

Sig. (2-

tailed) 

<0.01 <0.01 <0.01 <0.01 

N ٣٥ ٣٥ ٣٥ ٣٥ 

الإنضباط  

 الوظيفي 

Pearson 

correlation 

779. 709. .814 898 

Sig. (2-

tailed) 

<0.01 <0.01 <0.01 <0.01 

N 31 31 31 31 



  : H1-1  الأداء  كفاءة   تحسين  على    )التدريب(  البشرية  الموارد  إدارة   يوجد أثر ذو دلالة لممارسات  

 التجزئة   قطاع  في  الوظائف  لهيكلة

  : H1-2 لممارسات   كفاءة   تحسينعلى   الأداء(  )تقييم البشرية  الموارد  إدارة  يوجد أثر ذو دلالة 

 التجزئة   قطاع  في  الوظائف  لهيكلة الأداء

  : H1-3   تحسين  على   الوظيفي(  )التخطيط  البشرية  الموارد  إدارة  يوجد أثر ذو دلالة لممارسات  

 التجزئة قطاع  في الوظائف  لهيكلة الأداء  كفاءة

 

 

 

 

 

 العلاقة بين ممارسات الموارد البشرية وبين تحسين كفاءة الأداء:

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 العلاقة بين ممارسات الموارد البشرية وبين إنتاجية العمل: 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ٫814a ٫663 ٫652 ٫39788 

a. Predictors: (Constant), المتغير_الأول 

 

ممارسات الموارد  

 البشرية 
  كفاءة تحسين الاداء 



 

 

 

 

 

 

 

 العلاقة بين ممارسات الموارد البشرية وبين جودة العمل: 

 

 

 

ممارسات الموارد  

 البشرية 
  إنتاجية العمل 



 

 

 

 

 

 

 

  العلاقة بين الموارد البشرية وبين الإنضباط الوظيفي: 

 

 

ممارسات الموارد  

 البشرية 
العمل جودة    



 

 

 

 

 

 

 الخاتمة: 

 بناء على ما سبق نستنتج الاتي: 

 الموارد البشرية. توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين ممارسات إدارة 

 توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين مماؤسات إدارة الموارد البشرية وإنتاجية العمل.

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وإنتاجية العمل. 

 توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين ممارسات الموارد البشرية والإنضباط الوظيفي. 

 

 

 

 

ممارسات الموارد  

 البشرية 
  الإنضباط الوظيفي 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 الفصل الخامس 

 مناقشة النتائج والستنتاجات 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المقدمة: 

كما يتضمن التوصيات والقيود التي  ، هذا الفصل يتناول الجوانب النظرية والتطبيقية للدراسة المقدمة

 وأخيراً، يشتمل على الخاتمة. ، واجهتها الدراسة، إضافةً إلى مقترحات لأبحاث مستقبلية

 

 التوصيات: 

 ضرورة تعزيز الوعي حول أهمية ممارسات الموارد البشرية وعلاقتها بكفاءة الأداء الوظيفي .   •

ضرورة التركيز على تطوير الإداريين في إدارة ممارسات الموارد البشرية لأنها تساهم في   •

 تحسين وتعزيز كفاءة أداء الموظفين .  

 ضرورة التركيز على تبني أبعاد جديدة لكفاءة الأداء الوظيفي  •

 يقترح الباحث زيادة الأبحاث المعرفية المتخصصة في هذا الموضوع.   •



 

 مناقشة النتائج والستنتاجات:

 
 الحدود الموضوعية:

 
الإدارة لممارسات الموارد البشرية وعلاقتها بكفاءة الأداء وأبعادها:    تقتصر الدراسة على بيان واقع 

السرعة والدقة في إنجاز أعمال ، الوظيفي  العاملين، الانضباطجودة العمل الخاصة  ،  إنتاجية العمل

 .  العاملين

 

 :الحدود البشرية 

 الموظفين في شركة العثيم بجدة.  تقتصر الدراسة على   

 

 الحدود المكانية:  

 لشركة العثيم بمدينة جدة. تقتصر الدراسة على النطاق الجغرافي 

 

 :الحدود الزمنية 

 2024سيتم إجراء الدراسة خلال العام الدراسي  

 

 

 الدراسات المستقبلية: 

ممارسلات الموارد  من خلال النتائج التي توصلل  إليها هذ  الدراسلة والتي أظهرت العلاقة الوثيقة بين 

  ، الانضلللباطجودة العمل الخاصلللة بالعاملين،  إنتاجية العملالبشلللرية وكفاءة الأداء الوظيفي وأبعاد   

ي الآخرين اللذين يريلدو  البلاحلث يوصلللل فلن   (  السللللرعلة واللدقلة في إنجلاز أعملال العلاملين،  الوظيفي

التركيز على أحد الفرضيات الفرعية  ومواصلة الدراسات حول نفس المواضيع بتوحيد هذ  النتائج في 

 وعلاقته بتساؤلات الدراسة التي تم طرحها.

 

 الخاتمة:  

 



  الأداء الوظيفي أبعاد علاقتها بودفت هذه الدراسة إلى معرفة أثر ممارسات الموارد البشرية ه

)إنتاجية العمل، جودة العمل الخاصة بالعاملين، الانضباط الوظيفي، السرعة والدقة في إنجاز أعمال  

 العاملين(

 

تبين من خلال هذه الدراسة وجود علاقة قوية وذات دلالة إحصائية بين ممارسات إدارة الموارد  

   شركة العثيم بجدة. أداء الموظفين في  ة البشرية وكفاء

 

لها تأثير إيجابي كبير على   ،فقد أظهرت النتائج أن الممارسات الفعالة لإدارة الموارد البشرية

 الأداء الوظيفي للعاملين.   كفاءة مستويات

 

علاوة على ذلك، تبين أن هناك تباينًا في مستويات الأداء الوظيفي بين الموظفين، وأن هذا التباين  

 يرتبط بشكل وثيق بمدى فاعلية ممارسات إدارة الموارد البشرية المطبقة.  

 

فالموظفون الذين يتلقون دعمًا وتحفيزًا كافياً من إدارة الموارد البشرية كانوا أكثر إنتاجية وابتكارًا  

 من نظرائهم الآخرين. 

 

بضرورة أن تولي إدارات المنظمات اهتمامًا أكبر  يوصي الباحث وبناءً على النتائج السابقة، 

البشرية وتطويرها باستمرار، فذلك سيكون له انعكاس إيجابي على  بممارسات إدارة الموارد  

 أداء الموظفين وبالتالي على أداء المنظمة ككل.  كفاءة مستويات

 

كما توصي الدراسة بإجراء مزيد من الأبحاث المستقبلية في هذا المجال لاستكشاف جوانب أخرى  

 وكفاءة الاداء. من العلاقة بين إدارة الموارد البشرية 

 

وفي الختام، يأمل الباحث أن يساهم هذا البحث في إثراء الأدبيات العلمية ذات الصلة، وأن يكون  

 مرجعًا مفيدًا للممارسين في مجال إدارة الموارد البشرية والقيادات الإدارية في المنظمات المختلفة. 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المراجع:  15

 

  من  ميدانية دراسة   الوظيفي، الأداء على البشرية الموارد إدارة استراتيجيات أثر(. 2016) تركي محمد البطاينة، •

  العدد  ، (43) المجلد  الإدارية،  للعلوم  دراسات دارة  إربد،  محافظة/الأردنية التجارية البنوك في المديرين نظر  وجهة 

(1) . 

 على  وأثرها   الموظفين  وأداء  البشرية  الموارد  لإدارة  الاستراتيجية  الممارسة  علاقة(.  2012)  مفيد  زايد  القاضي، •

 الشرق  جامعة  منشورة،  غير  ماجستير  رسالة.  الأردنية  الخاصة  الجامعات  على  تطبيقية  دراسة:  المنظمات  أداء

 . الأردن عمان،  جامعة الأوسط،



  عمان،   والتوزيع،  للنشر  الشرق  دار   والجماعي،   الفردي   السلوك:  التنظيمي  السلوك(.  2003)  ماجد   عطية،  •

 . الأردن

  دار   المنظمات،  في  البشرية  الموارد  لإدارة  والتطبيقية  العلمية الجوانب(.  2001)  محمد  الدين  صلاح  الباقي،  عبد •

 . الإسكندرية والتوزيع، والنشر للطباعة الجامعة

، استبيان واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة، تدقيق الموارد البشرية كأداة لتشخيص و  ٢٠١٧حملة،   •

 تحسين واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية.

، استبيان تحسين كفاءة الأداء، تأثير تقييم الأداء على تحسين كفاءة عمل الموظفين  ٢٠٢٣الجهني و آخرين،   •

 . بالقطاع الخاص في المملكة العربية السعودية

• Margaret Heffernan, Brian Harney, Kenneth Cafferkey, Tony Dundon, (2016) 

"Exploring the HRM performance relationship: the role of creativity climate and 

strategy", Employee Relations, Vol. 38 Issue: 3, pp.438-462. 
• Sumita Ketkar and Roma Puri (2017) Ambidextrous Human Resource Practices 

Performance Proceedings of International Conference on Strategies in Volatile and 

Uncertain Environment for Emerging Markets July 14-15, Indian Institute of 

Technology Delhi, New Delhi pp.170-178 
• Zhang, J.A., Edgar F., Geare, A. and O'Kane, C. (2016), the interactive effects of 

entrepreneurial orientation and capability-based HRM on firm performance : the 

mediating role of innovation ambidexterity , Industrial Marketing Management , 

Vol.59,pp.131-143. 
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 الملاحق                

 

 

 

 

 

هذا الاستبيان يهدف إلى دراسة أثر ممارسات ادارة الموارد البشرية على تحسين كفاءة الاداء لشركة  

التعرف على وجهات نظر الموظفين حول ممارسات  العثيم بجدة . من خلال هذا الاستبيان، نرغب في  

 ادرة الموارد البشرية المختلفة وكيف تؤثر هذه الممارسات على تحسين كفاءة وجودة أدائهم الوظيفي. 

 

 البيانات الشخصية: 

 الجنس:     ذكر                  أنثى  

 

 سنة   ٥٠اكبر من            ٥٠إلى    ٤١من              ٤٠إلى    ٣١من              ٣٠إلى    ٢٠العمر: من  

 



 المستوئ التعليمي: ابتدائي            متوسط            ثانوي            جامعة           دراسات عليا   

 

 المستوى الوظيفي: عامل          مراقب او مدقق           رئيس قسم           إداري           مدير 

 

 سنة      ١٥إلى  ١١سنوات            من  ١٠إلى  ٦سنوات               من   ٥الخبرة المهنية: اقل من 

 سنة  ١٥اكثر من                     

 

 استبيان واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية في المؤسسة                       

 العبارة 
دة 
ش
 ب
ق
اف
مو

 

ق 
اف
مو

 

يد 
حا
م

ق  
اف
مو
ر 
غي

دة  
ش
 ب
ق
اف
مو
ر 
غي

 

تقوم المؤسسة بالتخطيط لمواردها البشرية بانتظام  

 في مختلف الفئات. 

     

يوجد التحليل الوظيفي في كل الوضعيات المتعلقة  

 بالمنظمة. 

     

يتم تحديد وتقييم كل مصادر التوظيف المحتملة  

 )الداخلية والخارجية(. 

     

الموارد  يشارك مدراء الأقسام والوحدات مع مدير 

 البشرية في الاستقطاب والتعيين. 

     

تعتمد المؤسسة على برامج منتظمة لتدريب وتطوير  

 العاملين الجدد لاكتساب المهارات اللازمة لهم. 

     



تقوم المؤسسة بتحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين  

 بوضوح.

     

تولي المؤسسة اهتماما خاصا بالعاملين ذوي  

الاختصاصات الفريدة لتشجيعهم على البقاء في  

 العمل لديها. 

     

المؤسسة تتوفر على نظام مكافآت يسمح بتحفيز  

 الموظفين. 

     

هناك نظام لتقييم الأداء يساعد في تقويم الأداء  

 السابق. 

     

تتوفر المؤسسة على نظام فعال لتسيير المسار  

 المهني للموظفين. 

     

المؤسسة إجراءات الأمن و السلامة المهنية  تطبق 

 المعمول بها دوليا. 

     

تستجيب ممارسات إدارة الموارد البشرية لتطلعات  

 الموظف الفردية واحتياجاته. 

     

 استبيان تحسين كفاءة الأداء                                           

على الخيار المناسب. لا توجد إجابة صحيحة أو   ✔يرجى الإجابة على الأسئلة التالية بوضع علامة 

  إجابة خاطئة، وإنما نرغب في معرفة آرائكم ووجهات نظركم.
 

 البيانات الشخصية: 

 الجنس:     ذكر                  أنثى  

 

 فأكثر  ٤٥            ٤٥إلى  ٣١من            ٣٠إلى  ٢٠الفئة العمرية : من 

 



 المستوئ التعليمي: دكتوراه           ماجستير        دبلوم عالي       بكالوريوس         دبلوم معهد 

 

 سنة      ١٠إلى   ٥سنوات            من  ٥الخبرة المهنية: اقل من سنة            من سنة إلى 

 سنوات فأكثر ١٠                   

 

 

 

 الفقرة 
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م
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دة  
ش
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ق
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مو
ر 
غي

 

 إنتاجية العمل 

      يهتم العاملين بتحقيق أفضل مستوى إنتاجية ممكنة. 

      يسعى العاملين إلى تحقيق رسالة ورؤية الشركة. 

يقوم العاملين بتنفيذ أعمالهم باستخدام وسائل  

 وأجهزة تكنولوجية حديثة. 

     

يهتم العاملين بتأدية الأعمال التي تتفق مع  

 تخصصاتهم ومهاراتهم بكفاءة. 

     

 جودة العمل الخاصة بالعاملين

صلاحيات تمكنهم من تحمل  يمتلك العاملين 

 المسؤولية بشكل فعِّال. 

     



يمتلك العاملين إمكانيات تساهم في زيادة جودة  

 أدائهم لأعمالهم. 

     

يمتلك العاملين المهارات التي تمكنهم من حل  

الأزمات والقدرة على التصرف في المواقف  

 الطارئة. 

     

للشركة عند  يهتم العاملين بتحقيق الأهداف العامة 

 أداء واجباتهم الوظيفية. 

     

 الانضباط الوظيفي 

      يدرك العاملين حقوقهم وواجباتهم الوظيفية. 

      يحرص العاملين على الالتزام بأنظمة العمل. 

      يقوم العاملين بالتخطيط لأعمالهم قبل أدائها. 

      يقوم العاملين بتنظيم مهام أعمالهم ووظائفهم. 

 السرعة والدقة في إنجاز أعمال العاملين 

      يهتم العاملين بأداء أعمالهم في أقل وقت ممكن. 

يعمل العاملين على تأدية أعمالهم بأعلى مستوى من 

 الدقة. 

     

      يهتم العاملين بإنجاز أعمالهم بكفاءة وفاعلية. 

يتعاون العاملين مع بعضهم في إنجاز الأعمال 

 المكلفين بها. 
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