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 المقدمة: 

ات سريعة سواء عل الصعيد الاقتصادي والتجاري أو عل الصعيد التنظيمي   يعرف العالم المعاصر تغت 
ي فالتطور الشي    ع والمذهل الذي عرفته وتعرفه الاتصالات  

ي والمعرفن نت أو عل الصعيد التكنولوج   والإنت 
ي ظل هذا الوضع الذي  

ي الميادين الاقتصادية المختلفة. كل ذلك كان نتيجة العولمة. وفن
واستخداماتها فن

ي مشاكلها  
لا يرحم يطرح سؤال جوهري كيف يمكن لمنظمات الأعمال المتقوقعة عل نفسها والغارقة فن

ية لقلب ا لأوضاع ودخول حلبة الصراع  والمتأثرة ببيئة اقتصادية غي   ملائمة الاعتماد عل مواردها البشر

 وكسب رهان المستقبل؟ من بابها الواسع

ية العنصر المهم للوصول إلى تحقيق الأهداف والغايات المرجوة فأهميتها تكمن   لهذا تعتت  الموارد البشر
ي أداء مهامها وأنشطتها بوصفه محصلة نهائية 

ي رفع كفاءة إدارة المنظم  ة وفعاليتها فن
ي دورها المؤثر فن

فن
ن والمنافسة  - 15: 2001داخليا وخارجيا )رشید، لكفاءة وفعالية المنظمة ذاتها ومدى قدرتها عل التمت 

16) . 
وثم   يتحقق  ذلك  لك المؤهلة والمدربة  ة  ن المتمت  الكفاءات  ن  وتعيي  واختيار  استقطاب  أح  سن  ما  إذا 

التخطيط لها بعناي ة والاهتم ام بها والمحافظة عليها وصيانتها وتطويرها ووضع نظام عادل للمرتبات  
ومعايت  عادلة تكون و  وفق اعتبارات  قية  الت  ي قرارات 

ي الموضوعية فن
اضحة  والمكافآت والحوافز وتبنن

 للجميع وعل درجة من الشفافية. 
ن  ي الوفاء بمتطلبات تحقيق التمت 

 فن
ً
 مؤثرا

ً
ية دورا الموارد البشر وهو ما أكسب إدارة    من هنا تلعب إدارة 

ية أهمية وحيوية خاصة والذي غت  من طبيعتها وعملياتها فتطور تقنية المعلومات أدى إلى   الموارد البشر
ي 
المعلومات    إدارةزيادة الطلب عل المهن الفنية مما تطلب مؤهلات غي ر تقليدية للوظائف القيادية فن

ية من  إدخالكما دعت الحاجة إلى  ي أنشطة ومهام إدارة الموارد البشر
التقنية الحديثة والاعتماد عليها فن

 ، ه )عقيلي  وغت 
ن  (. 67: 2006تخطيط واستقطاب واختيار وتعيي 

ي باعتباره العامل الرئيس لزيادة  ية أهميتها من خلال أن العناية بالعنصر البشر اكتسبت إدارة الموارد البشر
وفشل كافة   الإنتاج ولأن نجاح  حاجاتهم  ن وإشباع  العاملي  ن  وتحفت  الإنسانية  العلاقات  أهمية  ايد  ن ولت 

ي البشر مرهون بالعنصر  أجور    المنظمات  لتغطية  تتحملها المنظمات  ي 
الن  النفقات  إل   ى  بالإضافة   ،

 
ً
ن تشكل جزءا    وتعويضات العاملي 

ً
ا ن   كبت    من نفقاتها ولذا فأفضل استثمار يجب أن يوجه للأفراد العاملي 

ية البشر الموارد  من  استخدامها    الاستفادة  وحسن  منها  الاستفادة  يتطلب  فيها  الاستثمار  إن  إذ   ،
باستم والمحافظة عليه ا ن أدائها  ي التعام     ل  والعمل عل تحسي 

ي فن
ي أسلوب إنسانن

من تبنن رار ولهذا لابد 
 ، ية وإشباع حاجاتها )برنوطي  (. 13: 2004الموارد البشر

ي ضوء ما تقدم يتضح الدور الرئيس الذي تلعبه إدارة الموارد  
ية  فن بالمنظمات من توفت  القوى العاملة  البشر

لها   والمسؤوليات كالتخطيط  المهام  من  بالعديد  القيام  والتخصص بجانب  الكفاءة  ورية ذات  الصرن

 . أدائهاومكافآت وحوافز عادلة وتقويم  أجور واستقطابها وتدريبها ووضع نظام 
ية البشر الموارد  إدارة  ممارسات  أثر  عل  التعرف  إلى  الحالية  ن   وبذلك تسعى الدراسة  التمت  ي تحقيق 

فن

كة  ي سرر
 . المجال سيد الخدماتالمؤسسي فن

 

 مشكلة الدراسة: 

ن نظم الإدارة بصفة عامة، وذلك عندما ي تحسي 
ية بشكل كبت  فن تتفاقم المشكلات   تسهم الموارد البشر

ي تواجه المنظمات
ية يتمثل بصنع القرارات بعيدنن ، ولكون المنح  الإدارية الن  ي للموارد البشر اتيج   ة الاست 

ن بالأنظمة عل كافة المستويات التنظيمية ، حيث يكون توجه هذه الإدارة تحت    المدى بشأن العاملي 
اتيجية طويلة   الع   ام للمنظمة لبلوغ أهدافها الإست  عن الاتجاه  ي تعت  

العليا للمنظمة والن  مظلة الإدارة 
ي تنظيم أعمال ونشاطات المنظمة  

ي تسهم بجهودها فن
ية الن  ن من خلال مواردها البشر الأجل وتحقيق التمت 
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كة  13:  2006عبدالوهاب،  ) سرر ومنها  العالية  التكنولوجيا  ذات  المؤسسات  ولأن  سيد (.  المجال 
ي    الخدمات

ية وبشكل مستمر لما لها من أهمية فن بحاجة إل    ى تحديث ممارساتها المرتبطة بالموارد البشر
كات العاملة بنفس  ن من الشر ن المؤسسي بالمقارنة مع المنافسي  تحقيق مستويات أداء عالية وبالتالىي التمت 

ية وما يمكن أن تؤثر   القطاع ، وهو ما يتطلب من المؤسسات التعرف عل طبيعة ممارسات الموارد البشر
 . ن المؤسسي  به هذه الممارسات عل تحقيق التمت 

 
ً
آنفا لما ذكر   

ً
خلال إثارة استنادا إظهار مشكلة الدراسة بصورة أكتر جلاء من  يمكن  السؤال الرئيسي    ، 

 :  التالىي

ية  ن ؛ التدريب )هل هناك أثر لممارسات إدارة الموارد البشر والتطوير ؛ تقييم الأداء ؛  الاستقطاب والتعيي 
ي تحقيق التمي   ز المؤسسي 

ن بالخدمة  )التعويضات ؛ الصحة والسلامة المهنية( فن ن القيادي ؛ التمت  التمت 
كة  (المقدمة ي سرر

 ؟المجال سيد الخدماتفن

 

 أهمية الدراسة: 

 تستمد الدراسة الحالية أهميتها من النقاط الآتية: 

o عل المستوى النظري 

•  . ن المؤسسي ية والتمت   أهمية الموضوع المبحوث والمتمثل بممارسات إدارة الموارد البشر

•  . ن المؤسسي ي تحقيق التمت 
ية وفاعليتها فن  توضيح الدور الرائد لإدارة الموارد البشر

كةتوضيح مدى   • ي سرر
المؤسسي فن ن  ي تحقيق التمت 

ية فن الموارد البشر المجال سيد  مساهمة إدارة 
 الخدمات. 

كة • ية داخل سرر ي الممارسات الحالية بإدارة الموارد البشر
 المجال سيد الخدمات.  إعادة النظر فن

كات الأخرى.  • ن مما يتيح لها فرص أفضل للمنافسة مع الشر كة لمرحلة التمت   تعزيز وصول الشر

o  ي
 عل المستوى التطبيق 

كة   • ي    عن دور ممارس    ات إدارة  المجال سيد الخدماتأهمية نتائج الدراسة لشر
ية فن الموارد البشر

الاهتمام بها  ي يجب زيادة 
المؤسسي بما يعطي صورة واضحة عن الجوانب الن  ن  تحقيق التمت 

 لتحقيق الوصول لرؤيا المجموعة "ريادة إقليمية بمعايت  عالمية".  وإعطائها الأولوية

ن المؤسسي مما يعطي صورة   • ي تحقيق التمت 
ية فن اتيجية وظيفية لإدارة الموارد البشر أثر كل إست 

ي يجب زيادة الاهتمام بها وإعطائها الأولوية. 
 واضحة عن الجوانب الن 

ن أم أن هناك عوامل   • ي تحقيق التمت 
ية وحدها من تؤثر فن الموارد البشر اتيجيات  معرفة هل است 

ن الاعتبار.  اتيجيات السابقة وجب عل المنظمة أخذها بعي   أخرى مؤثرة لا تقل أهمية عن الإست 

كة • ي سرر
فن ية  الموارد البشر الدور الحالىي لإدارة  الخدمات فرع    وضع خطة لتفعيل  المجال سيد 

 . الدمام. 

 

 أسئلة الدراسة: 

: من خلال طرحنا   لإشكالية البحث الرئيسية يتضح لنا عدة تساؤلات فرعية هي

القيادي .1 ن  المؤسسي )التمت  ن  ي تحقيق التمت 
ن فن للاستقطاب والتعيي  بالخدمة    هل هناك أثر  ن  التمت  ؛ 

كة  (المقدمة ي سرر
 ؟المجال سيد الخدمات فرع الدمامفن

بالخدمة   .2 التمي   ز  ؛  القيادي  ن  )التمت  المؤسسي  ن  التمت  ي تحقيق 
فن والتطوير  للتدريب  أثر  هناك  هل 

كة  (المقدمة ي سرر
 ؟المجال سيد الخدمات فرع الدمامفن
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ن المؤسسي   .3 ي تحقيق التمت 
ي )هل هناك أثر لتقييم الأداء فن

ن بالخدمة المقدمة( فن ن القيادي ؛ التمت  التمت 
كة   المجال سيد الخدمات فرع الدمام؟سرر

ن المؤسسي   .4 ي تحقيق التمت 
ن بالخدمة المقدمة)هل هناك أثر للتعويضات فن ن القيادي ؛ التمت  ي  (التمت 

فن

كة   ؟المجال سيد الخدمات فرع الدمام سرر
ن بالخدمة   .5 ن القيادي ؛ التمت  ن المؤسسي )التمت  ي تحقيق التمت 

هل هناك أثر للصحة والسلامة المهنية فن

كة  (المقدمة ي سرر
 ؟المجال سيد الخدمات فرع الدمامفن

 

 أهداف الدراسة: 
الأثر المحتمل لممارسيتمثل الهدف الأساس   ي محاولة الكشف عن 

فن الموارد  ات  لهذه الدراسة  إدارة 
كة   ي سرر

ن المؤسسي فن ي تحقيق التمت 
ية فن ، وذلك من خلال تحقيق  المجال سيد الخدمات فرع الدمام  البشر

 الأهداف التالية: 

كة   - ي سرر
ية فن الموارد البشر إدارة  الخدمات فرع التعرف عل مستوى أهمية ممارسات  المجال سيد 

 . الدمام

ن ؛ الت - ية )الاستقطاب والتعيي  والتطوير ؛ تقييم   دريب التعرف عل أثر لممارسات إدارة الموارد البشر
ن المؤسسي  (الأداء ؛ التعويضات ؛ الصحة والسلامة المهنية ي تحقيق التمت 

ن   فن ن القيادي ؛ التمت  )التمت 

كة  ي سرر
 . المجال سيد الخدمات فرع الدمامبالخدمة المقدمة( فن

كة   - ي سرر
ية فن حات الكفيلة بنجاح تفعيل ممارسات إدارة الموارد البشر المجال سيد الخدمات بيان المقت 

 . فرع الدمام

كة - ي سرر
ن المؤسسي فن ي تحقيق التمت 

ية فن المجال سيد   بيان مدى إسهام ممارسات إدارة الموارد البشر
 . الخدمات فرع الدمام

 

 فرضيات الدراسة: 

 
ً
ي  ةيإلى مشكلة الدراسة تمت صياغة الفرضيات التالية الرئيس استنادا

 اختبارها سيجرىالن 

الرئيسة ن   الفرضية  التمت  ي تحقيق 
فن ية  البشر الموارد  إدارة  لممارسات  دلالة معنوية  ذو  أثر  يوجد  "لا 

ن  سي  المؤس بالخدمة المقدمة)التمت  ن  التمت  ؛  )  (القيادي  كة  0.05عند مستوى  ي سرر
فن المجال سيد ( 

 يشتق منها الفرضيات الفرعية الآتية:  الخدمات فرع الدمام"

ن   .1 ن القيادي ؛ التمت  ن المؤسسي )التمت  ي تحقيق التمت 
ن فن لا يوجد أثر ذو دلالة معنوية للاستقطاب والتعيي 

كة 0.05بالخدمة المقدمة( عند مستوى ) ي سرر
 . المجال سيد الخدمات فرع الدمام( فن

ن   .2 ن القيادي ؛ التمت  ن المؤسسي )التمت  ي تحقيق التمت 
لا يوجد أثر ذو دلالة معنوية للتدريب والتطوير فن

كة 0.05عند مستوى ) (بالخدمة المقدمة ي سرر
 . المجال سيد الخدمات فرع الدمام( فن

ن بالخدمة    الأداءلا يوجد أثر ذو دلالة معنوية لتقييم   .3 ن القيادي ؛ التمت  ن المؤسسي )التمت  ي تحقيق التمت 
فن

كة 0.05عند مستوى ) (المقدمة ي سرر
 . المجال سيد الخدمات فرع الدمام( فن

ن القيادي ؛ .4 ن المؤسسي )التمت  ي تحقيق التمت 
ن بالخدمة    لا يوجد أثر ذو دلالة معنوية للتعويضات فن التمت 

كة 0.05المقدمة( عند مستوى ) ي سرر
 . المجال سيد الخدمات فرع الدمام( فن

ن المؤسسي  .5 ي تحقيق التمت 
ن القيادي ؛    لا يوجد أثر ذو دلالة معنوية للصحة والسلامة المهنية فن )التمت 

ن بالخدمة كة 0.05المقدمة عند مستوى ) (التمت  ي سرر
 . المجال سيد الخدمات فرع الدمام( فن
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 نموذج الدراسة: 

 
 الباحث ( نموذج الدراسة من إعداد 1الشكل )

 

 : منهجية الدراسة 

ي الحصول
ي التحليلي وهو طريق يعتمد عليها الباحثون فن

عل بيانات وافية    اعتمد الباحث المنهج الوصقن
ي تحليل ظواهره

المعرفة الدقيقة والتفصيلية   ، للوصول إلى ودقيقة تصور الواقع الاجتماعي وتسهم فن
لكونه من أكتر المناهج استخداما    ذلكبه ،  حول مشكلته ولتحقيق فهم أفضل وأدق للظواهر المتعلقة  

يناسب  ولأنه  الاجتماعية والإنسانية  الظواهر  ولأنه يناسب  الظواهر الاجتماعية والإنسانية  ي دراسة 
فن

 الظاهرة موضوع البحث. 

 

 الميدانية: الدراسة  

المستخدمة  الطريقة  ي  للدراسة  كانت 
الإجابة عل مجموعة من الأسئلة الواردة فن ي هذا البحث هي 

فن

 :الاستبيان المصمم خصيصا لهذه الدراسة

ات تتعلق بالخصائص الديمغرافية لعينة الدراسة من خلال ) : القسم الأول فقرات وهي    (6تضمن متغت 
التخصص العلمي ؛ وعدد سنوات الخدمة ي الوظيفة الحالية؛   )العمر؛ الجنس؛ المستوى التعليمي ؛ 
فن

ي 
 (. القطاعوعدد سنوات الخدمة فن

  
الثانز وهي    : القسم  لقياسها  رئي سة  أبعاد  خمسة  عت   ية  البشر الموارد  ممارسات  ات  متغت  تضمن 

ن ؛ والتدريب والتطوير ؛ وتقييم الأداء ؛ والتعويضات ؛ والصحة والسلامة المهنية  الاستقطاب والتعيي 

 لقياسها. عدد من الفقرات و 

 المتغي  المستقل

ية  ممارسات إدارة الموارد البشر

ن  الاستقطاب  والتعيي 

 التدريب والتطوير

 تقييم الأداء

 التعويضات

 الصحة والسلامة المهنية

 المتغي  التابع

ز المؤسس    التمي 

ن القيادي  التمت 

 
ن بتقديم الخدمة  التمت 

HO1 

HO2 

HO3 

HO4 

HO5 

HO 
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ن وهم  : القسم الثالث ن المؤسسي عت  بعدين رئيسيي  ات تتعلق بالتمت  ن  تضمن متغت  ن القيادي والتمت  التمت 
اوح مدى الاستجابة من )ت  عدة فقراتوتكون المقياس من   بتقديم الخدمة مقياس باستخدام (  5-1ت 

"  ليكرت "الخماسي
 

 لا أوافق بشدة لا أوافق محايد أوافق أوافق بشدة

5 4 3 2 1 

 
ح:  وع المقير  مخطط المشر

 الاستنتاجات 

كة   .1 ي سرر
فن ن  جميع العاملي  اك  الخدماتإسرر تدريبية  المجال سيد  ي   بدورات 

لاستخدام الحاسوب فن

 أعمالهم لم يكن بالمستوى المطلوب. 

كة   .2 ي إنتاجية قاعدة بيانات سرر
ن  فيما يخص  المجال سيد الخدماتيوجد ضعف فن مهارات العاملي 

 . ن  الحالية، وأنشطة تدريب العاملي 

كة  .3 ة للأيزو  المجال سيد الخدماتلا تعت  سرر .  والمتعلق 10015أهمية كبت  ن  بتدريب الموظفي 

كة   .4 ي اتخاذ القرارات المتعلقة   المجال سيد الخدماتاعتماد سرر
ن فن عل تقارير نظام تقويم أداء العاملي 

ن لم يكن بالمستوى المطلوب.   بشؤون العاملي 

كة  .5 ن ليس  بتوثيق كل ما يتعلق بالأفكار الخلاقة المجال سيد الخدماتاهتمام سرر الخاصة بالعاملي 

 بالمستوى المطلوب. 

كة   .6 ي إنجاز الأعمال ومكافأة المجال سيد الخدماتتشجيع سرر
ن لم   عل الإبداع فن ن المبدعي  العاملي 

 بأهمية عالية.  يحطن 

كة   .7 ي سرر
والراحة المطلوبة من وجهة    ليس بالشعة  المجال سيد الخدماتإجراءات تقديم الخدمات فن

 نظر أفراد عينة الدراسة. 

 

 التوصيات 

ي   .1
فن ن  العاملي  جميع  اك  عل إسرر كة  العمل  الخدماتسرر لاستخدام    بدورات  المجال سيد  تدريبية 

ي 
 أعمالهم. الحاسوب فن

بيانات   .2 قاعدة  إنتاجية  كة  تعزيز  الخدماتسرر ن الحالية،   فيما يخص مهارات  المجال سيد  العاملي 

 . ن  وأنشطة تدريب العاملي 

كة  تعزيز اهتمام   .3 ة للأيزو    المجال سيد الخدماتسرر .   والمتعلق  10015أهمية كبت  ن  بتدريب الموظفي 

ن  .4 ي اتخاذ القرارات المتعلقة بشؤون العاملي 
ن فن الاهتمام بالاعتماد عل تقارير نظام تقويم أداء العاملي 

ي 
كة فن  . المجال سيد الخدماتسرر

كة تعزيز اهتمام   .5 .   بتوثيق كل ما يتعلق بالأفكار   المجال سيد الخدماتسرر ن  الخلاقة الخاصة بالعاملي 

ي   .6
ن فن كة الاهتمام بتشجيع العاملي  الخدماتسرر ي  المجال سيد 

إنجاز الأعمال ومكافأة   عل الإبداع فن

 . ن ن المبدعي   العاملي 

ي  .7
ي إجراءات تقديم الخدمات فن

كة التأكيد عل الشعة والراحة فن  . المجال سيد الخدماتسرر

ي  .8
فن ن  الموظفي  تعريف  إلى  تهدف  ي 

الن  التخصصية  الدورات  بإقامة  كة  الشر اهتمام    جميع  تعزيز 

ي خدمتهم. 
ن فن  المستويات بأهمية خدمة العملاء والتمت 

كة بالسعىي باستمرار إلى تحقيق مركز تنافسي جيد. اهتمام الإدارة العليا  .9  للشر
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: الدراسات السابقة  
ز
 الفصل الثان
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 : الإطار النظري

 
ا
ية  / أول البشر  إدارة الموارد 

ية هي النشاط المتعلق   من الناحية العملية والوظيفية تجمع معظم التعاريف عل أن إدارة الموارد البشر
ي  
ي فن بغض النظر عن المصطلح المستخدم سواء كان إدارة الأفراد أو إدارة شؤون  المنظمة بالعنصر البشر

الجوهرية   ية وظيفتها  الموارد البشر إدارة  أن  ية. وتجتمع كل التعاريف  الموارد البشر ن أو إدارة  الموظفي 
ن فيها، بهدف تحقيق أهدافها وأهدافهم من خلال المنفعة ن المنظمة والأفراد العاملي   تنظيم العلاقة بي 
وتهدف إلى  تعدها تلك الإدارة،  ي 

الن  خلال مجموعة من الممارسات  ويتم ذلك من  كة بينهما،  المشت 
ية وتنميتها وتوظيفها و  تقويم أدائها وصيانتها والاحتفاظ بها بأعل مستوى  الحصول عل الموارد البشر

 ،  (. 2005من الكفاءة والفعالية )عقيلي

ية هي أهداف المنظمة بصفة عامة وأهداف إدارة  ي تسعى إلى تحقيقها إدارة الموارد البشر
أن الأهداف الن 

ن   ية غالبا ما تنطوي عل هدفي  ي إطار مواردها البشر
ية بصفة خاصة وأن أهداف المنظمة فن الموارد البشر

للمنظمات تتحدد عل ضو  بالنسبة  والعدالة، والكفاءة  هما الكفاءة  ن  ن مدخلات  رئيسيي  بي  ء العلاقة 
قيمة  من  أكت   المخرجات  قيمة  فكلما كانت  الأداء،  ومخرجاتها وتحقيق كفاءة  الإنتاجية  عملياتها 
ن الإجراءات والقرارات الخاصة   ي الجانب الخاص بالعدالة فإن ذلك يتوافق عل العلاقة بي 

المدخلات فن
ي 
ية، وكلما تم رعاية العدالة فن قية كلما أدى ذلك بالتعامل مع الموارد البشر أمور التوظيف والعلاوات والت 

أن تتبلور أهداف إدارة  ن للمنظمة يمكن  ن الأساسيي  ي إطار هذين الهدفي 
ن وفن إلى رضا العاملي  ي النهاية 

فن
 : ية عل النحو التالىي

 الموارد البشر

ي القوى العاملة.  .1
كة فن  قوى عمل متجانسة ويقوم التجانس هنا عل أساس وجود خصائص مشت 

2.  
ً
، قوة عمل منتجة: أي أنها تستطيع أن تحقق الإنتاج والخدمة المطلوبة وفق المعايت  المحددة سلفا

 
ً
  كما

ً
ي  ونوعا

 الوقت المحدد والمواصفات المحددة.  وفن

ي أقصر وقت. قوى عمل فعالة أي ما يتم  .3
 إنجازه يتم بأحسن الطرق وبأقل التكاليف وفن

قوة عمل مستقرة : أن ازدياد حركة دوران العمل تؤثر بلا شك عل إنتاجية المنظمة وفاعليتها وكلما   .4
ي قوى المنظمة وفاعليتها. 

 مكن تخفيض نسبة دوران العمل والغياب كلما ساهم ذلك فن

   الأزماتالتعامل مع   .5
ً
ن الأفراد ضمانا لأن تتفق هذه الأشياء   والمواقف الصحيحة الخاصة بالعلاقات بي 

ي طريق
 تحقيق المنظمة لأهدافها.  فن

 تنمية قدرات الأفراد.  .6
ية المتاحة بطريقة مثل بإسناد المهام المناسبة إلى الأفراد أو المجموعات   .7 ضمان تشغيل الموارد البشر

 . بما يوافق خصائصهم

العمل ومتطلباته  .8 جعل مكان  خلال  من  المستمر  ية بالعمل  البشر عل الموارد  ضمان المحافظة 
 متوافقة مع تطلعات الأفراد وخصائصهم المتطورة.  وعوائده متناسبة

ي كفاءة   .9
عالية لا يمكن أن يتم دون ضمان    إنتاجيةتحقيق الانتماء والولاء: أن تحقيق هدف المنظمة فن

إرضاء   عل  المنظمة  حرصت  وكلما  ي 
الوظيقن مستقبلهم  وضمان  واستقرارهم  ن  العاملي  رفاهية 

والولاء للمنظمة )الفارس   الشعور بالانتماء  ن وخاصة الأكفاء منهم فإن ذلك سيؤدى إلى  الموظفي 
الموار 2010(. ويرى )العزاوي، وجواد، 2005) إدارة  ية يمكن تصنيفها عل  ( أن ممارسات  د البشر

 :  أساس ثلاث ممارسات رئيسة هي

ي المنظمة سواء  الاختصاصيةالممارسات   .أ
ية فن الموارد البشر ي تزاولها إدارة 

: وهي الممارسات الن 

كانت هذه المنظمة تابعة لقطاع الدولة أو القطاع الخاص، ويختلف عدد هذه الممارسات من 
وخصائص    وحجم ونوع التكنولوجيا المستخدمةالعليا ،  منظمة لأخرى تبعا لفلسفة الإدارة    ،

ن فيها، وكفاءة ومهارة  سوق العمل :  ، وتتمثل العاملي  ي
 أهم هذه الممارسات بالآن 
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o  .تحليل وتوصيف وترتيب وتقييم الوظائف 

o  .ية  تخطيط الموارد البشر

o  :التوظيف ويشمل 

ن لشغل الوظائف.  •  استقطاب المرشحي 

ي ضوء الوظائف الشاغرة.  •
ن فن  اختيار أفضل المرشحي 

ي المكان المناسب.  •
ن ووضع الشخص المناسب فن ن وتثبيت الموظفي   تعيي 

ن وأدائهم.  •  تقييم سلوك العاملي 

ي تتناسب مع متطلبات الوظيفة.  تحديد  •
 الأجر والمكافأة الن 

 تحديد وتصميم وتنفيذ ومتابعة برامج التدريب والتطوير.  •

مراقبة وتقييم بيئة العمل لغرض تحقيق الصحة والسلامة المهنية ورفع الروح المعنوية   •
 . ن  للعاملي 

ية بإنجاز أعمالها ووظائفها  الممارسات الإدارية وهي  . ب ي تحتاجها إدارة الموارد البشر
الممارسات الن 

 الاختصاصية. 

ي   . ج
فن العاملة  الإدارات  ولكافة  ن  العاملي  عن  المشورة  بتقديم  والمتمثل  الاستشارية  الممارسات 

اح التحسينات وتطوير التعليمات   المنظمة سواء من الناحية القانونية أو الفنية ، بالإضافة إلى اقت 
ها ن من أجور وحوافز وخدمات وظروف عمل وغت  ويستلزم هذا    والأنظمة المتعلقة بالعاملي   ،

ي المنظمة وأكتر اطلاعا  
ية أكتر اتصالا والتصاقا بالإدارات الأخرى فن أن تكون إدارة الموارد البشر

أداء دورها الاستشاري  من  تتمكن  المتنوعة حن   تعاونا وتفهما لشؤونها  عل مشاكلها وأعمق 
 بالشكل المطلوب وتركز الدراسة الحالية عل الممارسات التالية: 

o  ز  :الاستقطاب والتعيي 

الأفراد من  المنظمة  احتياجات  تحديد مصادر  إلى  وظيفة الاستقطاب  الاختيار   تهدف  وظيفة  أما   ،
ن للوظائف الشاغرة وانتقاء المناسب  ن الأفراد المتقدمي  ن فتهدف إلى المقارنة بي   منهم. والتعيي 

ن وكلارك، ) ن مجموعة  2003أورد )كوليتن ي الاختيار هو انتقاء الشخص المناسب من بي 
( أن المقصود فن

ن لوظيفة معينة  الأشخاص ي المكان   المتقدمي 
فن ن بأنه وضع الشخص المناسب  ن يعرف التعيي  ي حي 

فن  ،

ي المناسب 
وط الوظيفة الوظيقن  مع مؤهلات وكفاءة هذا الشخص.  ، بحيث تتماسر سرر

o  :التدريب والتطوير 
استخدام الجهود التدريبية بشكل متكامل بهدف بناء المهارات الأساسية   أن (2005وضح )فلاشوس، 
ي تنفيذ   إمكاناتهمإعدادا جيدا، يعكس بدوره عل   وإعدادهممستوى فعاليتهم    وإعلاءلأفراد المنظمة 

فن
 المهام بشكل فعال، وتطوير معلوماتهم وقدراتهم واتجاهاتهم لمواجهة الاحتياجات المستقبلية. 

ن عبد القادر ، ) لضمان كفاءة وفاعلية التدريب من المهم أن يكون التدريب  أن(  2008أورد )عساف، معت 
ية الشمولية  من عملية إدارة الموارد البشر

ً
، كما لابد أن ينظر إلى التدريب كعملية متكاملة بحد ذاتها   جزءا

 لها مدخلات ومخرجات ونشاطات. 

o  :تقييم الأداء 
ن الأفراد،  ي تحفت 

ي حد ذاته ليس هدفا مرجو التحقيق إنما الهدف يكمن فن
ي    الإيجابية  وإيقاظأن التقييم فن

فن
ي رفع الكفاءة الإنتاجية للمنظمة. كما  

نفوسهم، ودفعهم إلى تطوير أدائهم نحو الأفضل ، وهذا سيساعد فن
، وهذا بإمكانه دعم القرارات المستقبلية المتعلقة   ن أن التقييم يعتت  بمثابة تغذية راجعة حول أداء العاملي 

بالعمل فيما  ( تقييم الأداء بأن2002(. عرف )جواد، 2002بالأفراد )بلوط ) ه عملية تقييم للفرد القائم 
يتعلق بأدائه ومقدرته وغت  ذلك من الصفات اللازمة لتأدية العمل بنجاح. أما معايت  تقييم الأداء فتعرف  
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ي للإدارة، من حيث كمية الإنتاج والزمن المستغرق  
ي يكون الأداء فيها مقبول ومرضن

بأنها المستويات الن 
والجودة. ويمكن تقسيم هذه المعايت  إلى موضوعية تتعلق بالوظيفة نفسها، أو سلوكية تتعلق بالموظف.  

ن والصدق  كما أوضح خصائص المعايت  الجيدة بانها يجب ان تكون متصفة بسهولة الاستخ دام والتمت 
 . والثبات

o  :التعويضات 

ي حياة الأفراد والمنظمات
 فن
ً
 بارزا

ً
ي   تلعب التعويضات ومنها الرواتب والأجور دورا

، فهي ذات دور مهم فن
ن مستوى الأداء ن    تحسي  ي تدفع للعاملي 

. ويعتت  موضوع التعويضات الن  ن ، ورفع الكفاءة الإنتاجية للعاملي 
لاقت   ي 

الموضوعات الهامة الن  ي المنظمة من 
ي مجال  فن

ن فن  من قبل العاملي 
ً
ا  كبت 

ً
ومازالت تلق  اهتماما

ي القطاع الحكومي أو القطاع الاقتصاد والإدارة
 الخاص.  ، وسواء فن

 

 /
ً
ز المؤسس  ثانيا  التمي 

ي وسعهم من أجل تحقيق 2009يعرف )شانج يانج، 
ن المؤسسي بأنه بذل أفراد المؤسسة كل ما فن ( التمت 

ي يهدفون 
ي  إاحتياجاتهم والتوقعات المستقبلية الن 

ي تصب فن
ليها ، وذلك من خلال تقديم الخدمات الن 

والاجتماعية  لأهدافهممجال تحقيقهم   والاقتصادية  العلمية  والتطورات  العامة  المنافسة  ظل  ي 
فن  ،

 والبيئية. 
ن   التمت  استدامة  الظروف    فهي إما  رغم  خدماتها  تقديم  ي 

فن المؤسسة  والعالمية    الإقليميةاستمرارية 
ايدة ن ي   المعقدة، والمنافسة المت 

والتطورات الهائلة المحيطة. ونذكر هنا بعض المبادئ الأساسية الن   ،
ن المؤسسي   : تقود لذلك التمت 

ي عندما يصبح بمقدور المؤسسة تحقيق كافة النتائج   : الاهتمام والتصويب نحو النتائج .1
ن يأن  إن التمت 

ن بأمرها الميتمي  ي تسعد 
عل الاحتياجات   الن  عن طريق التعرف  ن  الوصول إلى هذا التمت  ويمكن   ،

ن بالمؤسسة ن والمعنيي  اتيجية  الحالية والتوقعات المستقبلية للعاملي  ومراجعة السياسة والاست   ،
ات السابقة  المتبعة  ، ووضع أهداف جديدة عل المدى القصت  والمتوسط والطويل.  ، وتحليل الخت 

المؤسسة  .2 ز مع  المتعاملي  ز على خدمة  كي  ة تحرص عل التعرف عل    : الير ن المؤسسات المتمت  إن 
ن معهاا وتفهم متطلباتهم بشكل مستمر حن  تحطن بالرضا الشامل وتتدرج  حتياجات المتعاملي   ،

متلقيها ها، فتنتقل من مقدمي الخدمة إلى 
ن ي الحكم عل جودتها وتمت 

، لتحصل عل    المؤسسة فن
ي عل مستوى أدائها

 العوائق.  ، فتحسن من الخطأ وتتحدى الحكم النهان 

ن   القيادة والثبات على الأهداف:  .3 ي تهدف التمت 
،    ، تقوم بتحديد مسارها المستقبلي  إن المؤسسة الن 
، تعت  فيه عن نفسها وهدفها ، ومن ثم تنشر هذه الرؤيا   وذلك عن طريق صياغة رؤيتها بشكل واضح

ينضمون   ن  بمتابعي  لتحطن  واسع  وضع قيمهم    ليهاإعل نطاق  عل  ما يحرص القادة  وعادة   ،
هم.  ي سلوكهم الشخصي حن  يكونوا قدوة لغت 

ون عنها فن ي يعت 
ن الن   وضوابطهم وثقافة التمت 

اكهم .4 ز وإشر ، كي ترفع من مستوى    تحرص المؤسسات عل تنمية موظفيها وتدريبهم  : تنمية العاملي 
ي  
يقاس بمستوى أداء موظفيها كما وتدرك المؤسسات    أدائها، إذ أن مستوى    وكفاءتهمأدائهم الوظيقن

ن المستدام ي تحقيق التمت 
، لذلك فهي تحدد متطلباتها الحالية والمستقبلية،   أهمية الموارد المعرفية فن

ن ذوي المهارات  ن الموظفي   ، وترفع من مستوى أدائهم لتحقق أهدافها.  المطلوبةوتعي 

ز المستمر:  .5 إن المعرفة والتعلم هما من يستطيعان خلق الإبداع،   التعلم والإبداع والابتكار والتحسي 
. لذلك فإن المؤسسات تحرص   ن المؤسسي كما أن التطوير المستمر هو من يقود للتغيت  ويحقق التمت 

ن فيها وتسمع منهم الرأي والفكرة عل التعلم من تجارب  ها ، الأمر الذي من   ، لنقل الفائدة للعاملي 
 . ن  شأنه تحقيق التمت 
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 الدراسات السابقة: 

  الدراسات العربية 

  جمهورية  "( بعنوان  1992دراسة عبد الجليل )
ة فز السياسات الإدارية الحديثة لإدارة الموارد البشر

 . "مصر العربية 

ي الولايات  
ية ومقارنته بالأفكار والدراسات الحديثة فن هدفت إلى وصف واقع الإدارة المصرية للموارد البشر

تمهيدا لتقويم الواقع المصري. تكون مجتمع الدراسة من قادة الرأي أو المجموعات    الأمريكيةالمتحدة  
عينة الدراسة من ) ية وممارساتها. تكونت  الموارد البشر كة12الرئيسية حول سياسات  و )  ( سرر  ،20 )

ي كليات التجارة بالجامعات المصرية . و  
ن بأقسام إدارة الأعمال فن  من أعضاء هيئة التدريس العاملي 

ً
عضوا

ي مجال  20)
ن فن اء الاستشاريي  ية. وقد توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج ةإدار ( من الخت   الموارد البشر

الموارد الأعمال من خلال توفت  المزيد من   ، أبرزها: يمكن أن تؤدي إدارة  ي قرارات 
 أكت  فن

ً
ية دورا البشر

ي رغبة مستقبلية من معظم
 فن
ً
ا للمنظمة حيث كان ذلك تعبت  ي  اتيج  فئات   المدخلات للتخطيط الاست 

حوالىي ) لنجاح الأعمال.  %92العينة  أهمية قصوى بالنسبة  ية ذو  الموارد البشر إدارة  أن  عل اعتبار   )
بأن يستمر  عل التفاؤل   

ً
دليلا العينة، وآرائهم وأفكارهم يعتت   فئات  اتجاهات  أن تقارب  بالإضافة إلى 

لار  وممارساتها وتنمية كل منها  ية  الموارد البشر إدارة  صورة بفاعلية  تطوير سياسات  تباطهما عل أي 
ي أنشطة المنظمة قد  

ية عل أنه نشاط مساعد لباف    المنظمات والنظر إلى إدارة الموارد البشر
ً
أصبح ماضيا

وري لصحة المنظمة، وبقائها واستمرارها.  ، وصرن  حيث ينظر إليها الآن عل أنها نشاط رئيسي

(   القطاع العام  "( بعنوان 2000دراسة الناطور 
فز   تخطيط القوى العاملة 

ميدانية   -  الأردنز دراسة 
ز   . "لاتجاهات العاملي 

ي القطاع العام  
ي هدفت إلى التعرف عل واقع تخطيط القوى العاملة فن

من حيث طبيعة المعلومات    الأردنن
مدى استخدامها(، ومدى ممارسة مهام  -دقتها مدى    -المتعلقة بتخطيط القوى العاملة )مدى توافرها  

ي تواجه التخطيط  
واختصاصات تخطيط القوى العاملة، بالإضافة إلى التعرف عل أهم المعوقات الن 

ي  
. وتوصلت الدراسة أن المعلومات المتعلقة بتخطيط القوى العاملة فن ي

ي القطاع الأردنن
للقوى العاملة فن

متوافرة و  ي تمتاز بأنها 
بدرجة عالية ومستخدمة بدرجة متوسطة. وأن مدى  القطاع العام الأردنن دقيقة 

ن بالوحدات الإدارية   لمهام واختصاصات تخطيط   "عاملةالمعنية بتخطيط القوى ال"ممارسة الموظفي 
ي القطاع 

. وأن هناك معوقات تواجه تخطيط القوى العاملة فن
ً
القوى العاملة كان بدرجة متوسطة نسبيا

ي بدرجة عالية، حيث كان أهمها يتعلق بنقص الحوافز بنوعيها )المادي والمعنوي( الممنوحة  
العام الأردنن

ي ع
فن ي مجال تخطيط القوى العاملة، ونقص 

ن فن ن للعاملي  ي تخطيط القوى    دد العاملي 
ن فن المتخصصي 

 العاملة. 

اتيجية اختيار  2001دراسة الجريري )   تحقيق المزايا  الأفراد ( بعنوان "أثر اسير
ز فز   : التنافسية   العاملي 

  عينة من المصارف العراقية 
 . "دراسة تطبيقية فز

اتيجية  مع است  ية  البشر اتيجية الموارد  واست  التنظيمية  اتيجية  ن الاست  بي  التوافق  أثر  بيان  إلى  هدفت 
التنظيمية  اتيجية  أنواع الاست  من  نوع  ن كل  بي  وكذلك التوافق  التنافسية،  المزايا  ي تحقيق 

فن الاختيار 
)الداخلي   الاختيار  اتيجية 

است  مع  ية،  البشر الموارد  اتيجية  المزايا   -واست  ي تحقيق 
فن وأثره   ) ي الخارج 
ن تكونت عينة الدراسة من ) ن وارتفاع أداء العاملي  ي استقرار العاملي 

 من  57التنافسية المتمثلة فن
ً
( شخصا

والمعلومات، وخرجت   لجمع البيانات   
ً
مختلف المراكز الوظيفية، واستخدمت الاستبانة بوصفها أداة

 الدراسة بمجموعة من الاستنتاجات منها: 

ن   .1 وتحسي  اعات  اخت  عل  تركز  ي 
الن  المنقبة  اتيجية  الاست  تتبنن  الدراسة  عينة  المصارف  أن 

ي تركز عل السوق
اتيجية المدافعة والن  الحالىي    المنتجات والفرص السوقية بدرجة أكت  من الاست 

ن عل تخفيض الأسعار أو النوعية العالية للمنتجات.  كت   من خلال الت 
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اتيجية  .2 ن الاست  ي المصارف متوازنة بحيث تجمع بي 
ية المعتمدة فن الموارد البشر اتيجية  أن است 

ن   ن مختلفي  ي عملها عل مجالي 
ي تركز فن

ي لا تركز   والتسويق،  كالإنتاجالمحللة والن 
والمستجيبة والن 

 .  عل التخطيط المسبق بل كرد فعل آلىي

ي تحقيق المزايا التنافسية.  .3
اتيجية الاختيار، فن اتيجية التنظيمية واست  ن الاست   تؤثر الأثر بي 

ية،  .4 اتيجية الموارد البشر ن است  ي تحقيقتؤثر الأثر بي 
اتيجية الاختيار فن  المزايا التنافسية.  واست 

الكبيس  ) الموارد 2001دراسة  اتيجية تقويم أداء  اتيجية المنظمة، واسير ز اسير  ( بعنوان "الأثر بي 

  العراق". 
  عينة من المصارف الأهلية فز

ة التنافسية : دراسة ميدانية فز ز   تحقيق المي 
ية وأثرها فز  البشر

اتيجية  ن است  بي  وبيان الأثر  ي المنظمات عينة البحث، 
فن السائدة  اتيجية  نوع الاست  إلى تحديد  هدفت 

ي منظمات عين  ة
ية، ومدى التوافق بينهما فن اتيجية تقويم أداء الموارد البشر البحث وأثر   المنظمة، واست 

ة التنافسية ن ي تحقيق المت 
 218تكونت عينة الدراسة من ) . تلك الأثر فن

ً
ن   ( شخصا عضو مجلس إدارة   بي 

ي مواقع مختلفة، واستخدمت  
ن فن  لجم    ع البيانات والمعلومات. وخرجت   الاستبانةوموظفي 

ً
بوصفها أداة

نوع من  عة بمجمو الدراسة   فيما بينها بشأن  تتباين  عينة الدراسة  المصارف  أبرزها: أن  الاستنتاجات 
ن  بي  منه ا  ي كل 

فن الكلية المعتمدة  اتيجية  ن   ومستوى الاست  بي   
ً
أثرا هناك  وأن  )المدافعة(.  و  )المنقبة( 

ة التنافسية للزبون الداخلي  
ن ي تحقيق المت 

ية فن اتيجية تقويم أداء الموارد البشر اتيجية المصرف واست  است 
 . ي  والخارج 

ز العام والخاص: 2003دراسة أبو زيد )   القطاعي 
ية فز اتيج   للموارد البشر ( بعنوان "التخطيط الاسير

 ". دراسة ميدانية مقارنة 

ن العام والخاص  هدفت إلى   ي القطاعي 
ية فن ي للموارد البشر اتيج  تسليط الضوء عل واقع التخطيط الاست 

، ومدى تطبيق  ن ي القطاعي 
ية فن ، ومدى وضوح مفهوم هذا التخطيط لدى مديري الموارد البشر ي

الأردنن
ن  ي هذه الممارسة بي 

ية المختلفة، والفروق فن ي الممارسة الفعلية لأنشطة الموارد البشر
ن المفهوم فن  القطاعي 

( عينة الدراسة من  و )50العام والخاص. وقد تكونت  ي القطاع العام، 
 فن
ً
 من القطاع 50( مديرا

ً
مديرا  )

ي خطة  
ي تحول دون تبنن

الخاص. وقد توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج، أبرزها أن أهم المعوقات الن 
ي 
ية هي ضعف نظام التغذية الراجعة فن اتيجية للموارد البشر ي  است 

، وضعف نظام الحوافز وتدنن ن القطاعي 
ية لدى القطاع العام. ووجود فروق ذات دلالة الموارد البشر ي أنشطة التخطيط   موقع إدارة 

إحصائية فن
ي كل من الحوافز والامتيازات والاستقطاب والاختيار 

ية لصالح القطاع الخاص فن ي للموارد البشر اتيج  الاست 
ي   اتيج  ية وممارسة التخطيط الاست  ن أنشطة إدارة الموارد البشر ي بي  . وأن هناك أثر ارتباط إيجان 

ن والتعيي 
ن العام وال ي القطاعي 

ية فن  خاص. للموارد البشر

( بقلة  والخاص 2004دراسة  العام  منظمات القطاع    
فز ية  البشر تخطيط الموارد  ( بعنوان "واقع 

 :  
 ". دراسة ميدانية  الأردنز

والخاص   ن العام  ي منظمات القطاعي 
ية فن ممارسة تخطيط الموارد البشر التعرف عل واقع  هدفت إلى 

اتباع مجموعة  مدى يتم  أي  خلال معرفة إلى  ي من 
والممارسات المتعلقة بأسس   الأنشطةمن  الأردنن

ن والمقارنة بينهما، كما هدفت إلى التعرف عل   ي منظمات كلا القطاعي 
ية فن ومراحل تخطيط الموارد البشر

ية ودرجة دقتها واستخدامها لدى الدائرة أو القسم  مدى توفر المعلومات المتعلقة بتخطيط الموارد البشر
ية، وكذلك إلى بالتخطيط للموارد البشر ي 

المنظمة  المعنن اتيجية  است  ن  والتكامل بي  معرفة مدى الربط   
ية فيها. وقد تكونت عينة الدراسة م  من مديري إدارة الموارد  115ن )العامة وتخطيط الموارد البشر

ً
( مديرا

بأسس  المتعلقة  والممارسات  الأنشطة  أن  إلى  الدراسة  وتوصلت  ن  القطاعي  منظمات كلا  ي 
فن ية  البشر

، تمارس بدرجة متوسطة   ي
ن العام والخاص الأردنن ي منظمات القطاعي 

ية فن ومراحل تخطيط الموارد البشر
ن منظمات كلا القطا ، فيما يخص تلك الأنشطة والممارسات، باستثناء بالإضافة إلى وجود فروق بي  ن عي 

ية، وقد كانت  خطط الموارد البشر وتقييم تنفيذ  ن إداراتها  ة المتعلقة بتنسيق المنظمة بي  المرحلة الأخت 
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وتخطيط الموارد   اتيجية المنظمة العامة  است  ن  بي   ما 
ً
وتكاملا  

ً
هناك ربطا لصالح القطاع الخاص. وأن 

ية فيها بدرجة ية    البشر ن وأن المعلومات المتعلقة بتخطيط الموارد البشر ي كلا القطاعي 
متوسطة وذلك فن

ي 
    فن

ً
ن تمتاز بأنها عالية التوفر والدقة والاستخدام، إلا أن بعضا ن العام والخاص الأردنيي  منظمات القطاعي 

ي التوفر والدقة والاستخدام. ووجود
معوقات بارزة   من هذه المعلومات يميل إلى الدرجة المتوسطة فن

ن  ي منظمات القطاعي 
ية بشكل فعال فن ي ممارسة تخطيط الموارد البشر

تحد وتعيق بدرجة متوسطة من تبنن
ية ن اتجاهات إيجابية وقوية   العام والخاص. وأن لدى مديري إدارة الموارد البشر ي منظمات كلا القطاعي 
فن

ية بشكل فعال.   نحو الفوائد المرجوة من جراء ممارسة تخطيط الموارد البشر

  الموارد 2005دراسة أبودولة وصالحية )
اتيج   فز ( بعنوان "تقييم مستوى ممارسة التخطيط الاسير

ز العام والخاص الأردنية  ز منظمات القطاعي  ية : دراسة مقارنة بي   ". البشر

والخاص   العام  القطاع  منظمات  ي 
فن ية  البشر الموارد  إدارة  مديري  اتجاهات  عل  التعرف  إلى  هدفت 

، وأسلوب الدراسة الميدانية المقارنة.   ي التحليلي
ي الدراسة عل المنهج الوصقن

الأردنية. اعتمد الباحثان فن
عديد من النتائج، ( منظمة حكومية وخاصة بالأردن. وقد توصلت الدراسة إلى ال92وقد شمل البحث )

( من منظمات القطاع الخاص لا يوجد لديها  %52.5( من منظمات القطاع العام و )%66.7أبرزها: أن )
ية. وأن ) للموارد البشر ي  اتيج  العام و %30.9تخطيط است  ي القطاع   (%17.5)( من منظمات القطاع 

فن
سواء عل مستوى المنظمة أو   ي  اتيج  لديها تخطيط است  الموارد  الخاص لا يوجد  عل مستوى إدارة 

ن فيما يتعلق بعملية   ن منظمات القطاعي  ية. بالإضافة إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بي  البشر
ي لإدارة  اتيج  ية. وأن ممارسة التخطيط الاست  اتيجية المنظمة وإدارة الموارد البشر ن است  الربط والتكامل بي 

ن جاءت متدنية.  ي القطاعي 
ية فن الموارد    الإدارةوضعف الدعم من قبل   الموارد البشر العليا لأعمال إدارة 

ية وعدم وجود نظام تغذية راجعة فعال.   البشر
( حسن  ة2009دراسة  ز المي  تحقيق    

فز وأثرها  ية  البشر الموارد  توظيف  اتيجية  "اسير بعنوان   )  

  قطاع الاتصالات الأردنية"
 . التنافسية: دراسة تطبيقية فز

ي قطاع  
ة التنافسية فن ن ي تحقيق المت 

ية وأثرها فن اتيجية توظيف الموارد البشر هدفت إلى التعرف عل است 
الأردنية. ولتحقيق أهداف الدراسة قام الباحث بتصميم استبانة لجمع المعلومات الأولية   الاتصالات 

( من  ي تكونت 
والن  عينة الدراسة  ي ضوء ذلك جرى جمع وتحليل ال35من 

واختبار ( فقرة. وفن بيانات 
للعلوم الاجتماعية   الحزمة الإحصائية  باستخدام  من كافة SPSSالفرضيات  الدراسة  عينة  تكونت   .

عددهم) وأورنج والبالغ  زين  ي 
كن  ي سرر

فن ن  العاملي  ورؤساء الأقسام  إجراء التحليل  80المديرين  (. وبعد 
ي للدراسة وتحليل الانحدار لفرضيات الدراسة توصلت الدراسة إلى

النتائج كان أهمها    الوصقن عدد من 
ن الموارد   ية ؛ وتعيي  ية؛ واختيار الموارد البشر وجود تأثت  ذي دلالة معنوية لكل من استقطاب الموارد البشر

ي الكلفة والابتكار. 
ن  ن ية عل تحقيق مت   البشر

  رئاسة جامعة  2009دراسة الرسول، وكاظم )
ية فز ( بعنوان "تقويم واقع ممارسات إدارة الموارد البشر

 القادسية". 

ي رئاسة جامعة القادسية ، من حيث ممارسة  
ية فن هدفت إلى تحليل واقع ممارسات إدارة الموارد البشر

ي رئاسة جامعة القادسية وكيفية يتم تنفيذ أنشطة 
اتيجية والتشغيلية فن ية لأدوارها الاست  الموارد البشر

ي رئاسة جامعة القادسية م  ن أج ل تحقيق رضا المد
ية فن ن عن  إدارة الموارد البشر ن والعاملي  يرين التنفيذيي 

ي رئاسة الجامعة حيث تم توزي    ع )  إدارةأداء  
ن فن ية وتمثل مجتمع الدراسة من العاملي  ( 90الموارد البشر

الوسائل   مجموعة من  الدراسة  واستخدمت  عشوائية  عينة  عل  الغرض  لهذا  إعدادها  تم  استمارة 
هيكل الخاص بالجامعة من وحدة مستقلة خاصة  الإحصائية لتحليل البيانات وتوصلت الدراسة الى خلو ال

ية وإلحاقها بقسم مستقل تابع للدائرة الإ  يؤدي    دارية والقانونية ، وهذا بطبيع ة الح    البقسم الموارد البشر
ي نظ

ي  ام  إلى تشتت وظائفها وتبعتر جهودها وصعوبة تطويرها، وهناك ضعف فن
الحوافز المعمول به فن

ي إنجاز الواجبات 
، فضلا عن ضعف الحافز فن ن الجامعة مما ينعكس سلبا عل مستوى المعيشة للعاملي 
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ية هو أعل من فاعلية ممارسة الدور   المناطة بهم. أن فاعلية ممارسة الدور التشغيلي لإدارة الموارد البشر
ي  
ي تحقيق الأهداف التشغيلية دون الاهتمام بشكل متوازن فن

ي لها أي أنها تنهض بدرجة أعل فن اتيج  الاست 
ي لها، وهذا يعود إلى قناعة الإدار  اتيج  ة العليا بأن الدور التشغيلي هو حجر الأساس  تحقي  ق الجان    ب الاست 

الموارد   الموضوعة من قبل إدارة  المعايت   ي تحقيق الأهداف التنظيمية. وأن مستوى فاعلية تطبيق 
فن

ي تحقيق المعايت  
ية هي أعل من تطبيق المعايت  الذاتية عل اعتبار أن المعايت  الذاتي  ة ه ي الوسيلة فن البشر

الاهتمام بها وعدم إهمالها أو تجاوزها بأي حال من الأحوال، وبينت النتائج أن الموضوعة لذا يتوجب  
السلب والإيجاب، إذ جاءت خمس وظائف ممثلة ب   ن  ية بي  الموارد البشر وظائف إدارة  مستوى تنفيذ 

والتطوير، التدريب  ية،  البشر الموارد  والسلامة  )تخطيط  الصحة  الوظائف  تقييم  الأداء،  كان   (تقييم 
 . 
ً
 وإيجابيا

ً
 مستوى تنفيذها عاليا

 

  الدراسات الأجنبية 
ز و كلارك،)دراسة   وفريق الإدارة بعنوان   (2003  كولييز ية  البشر اتيجية للموارد  "الممارسات الاسير

التنافسية   ة  ز   خلق المي 
فز ية  البشر دور ممارسات الموارد  كة:  العليا والشبكة الاجتماعية وأداء الشر

 . للمنظمة"

. وبشكل خاص هدفت إلى بيان  ية والأداء المؤسسي ن ممارسات الموارد البشر هدفت إلى بيان العلاقة بي 
ية المبنية عل أساس الشبكات. تكونت عينة الدراسة من ) ن ممارسات الموارد البشر كة  72العلاقة بي  ( سرر

 
ً
ن ممارسات إدارة الموارد    ذات التكنولوجيا العالية. وقد توصلت الدراسة إلى وجود علاقة دالة إحصائيا ب  ي 

ية والأداء المؤسسي من حيث نمو المبيعات ونمو عوائد الأسهم،     البشر
ً
وأن هناك علاقة دالة إحصائيا

ية والأداء المؤسسي بوج  ود ن ممارسات إدارة الموارد البشر  الشبكات كمتغت  وسيط.  بي 
ية المتماسكة  "بعنوان   (2008، س  يو تشاو )دراسة   دراسة تجريبية حول ممارسات الموارد البشر

 ". وأنظمة العمل عالية الأداء

ية والأداء العالىي لأنظمة العمل تكونت عينة  
ن ممارسات الموارد البشر هدفت إلى بيان فحص العلاقة بي 

ية  248الدراسة من ) ي لديها أنظمة لممارسات الموارد البشر
ي هونج كونغ والن 

كات العاملة فن  من الشر
ً
( فردا

ية   تدعم الأداء فيها. وقد توصلت الدراسة إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية لممارس    ات الم  وارد البشر

 الأداء العالىي للمنظمات عينة الدراسة. 
ن  وبي 

استكشاف كيفية تأثي  علاقة المنظمة بالموظف على الارتباط  ( بعنوان "2008  كوفاس،دراسة )
ز  ية التنموية ونتائج الموظفي  ز إدراك ممارسات الموارد البشر  ". بي 

ن المنظمة  العلاقةهدفت إلى اختبار كيف أن جودة  ن   بي  ن إدراك العاملي  ن تؤثر عل العلاقة بي  والعاملي 
ن تكونت عينة الدراسة من )  لتطوير ممارسات الموارد ية ونواتج العاملي    (593البشر

ً
 64من ) عاملا

ً
( بنك ا

 ف   ي
ً
وي    ج. وقد توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج، أبرزها: أن هناك علاقة ارتباط مباش     رة  محلي ا   التن

ية ومعدل الدوران.  ن إدراك تطوير ممارسات الموارد البشر  وسالبة بي 

ز و اتيجية وأداء الابتكار: الدور   "( بعنوان  2009،  هوانغ  دراسة )شي  ية الاسير ممارسات الموارد البشر
 ". الوسيط لقدرة إدارة المعرفة 

 . ية والأداء الإبداعي ي علاقة ممارسات الموارد البشر
المعرفة فن تكونت  ه  دفت إلى اختبار دور قدرة إدارة 

ي  146عينة الدراسة من )
كة تعمل فن الدراسة إلى العديد   الولايات المتحدة الأمريكية. وقد توصلت ( سرر

ن ممارسات اتيجية وقدرة   من النتائج، كان أبرزها: أن هناك علاقة ارتباط إيجابية بي  ية الاست  الموارد البشر
 .  إدارة المعرفة والأداء الإبداعي

كة  ( بعنوان "2009 فلاشوس،دراسة ) ية على نمو الشر  ". تأثي  ممارسات الموارد البشر
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ن  ي نمو المنظمة. بالإضافة إلى بيان الارتباط بي 
ية فن هدفت إلى بيان مدى مساهمة ممارسات الموارد البشر

ية وأداء المنظمة تكونت عينة الدراسة من ) كات 71ممارسات الموارد البشر ي سرر
ية فن مدير موارد بشر  )

: أن سياسة التعويضات ترتبط الأغذية برومانيا. وقد توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج، كان أبرزها
ية   ن كافة ممارسات إدارة الموارد البشر ي بنمو المبيعات، وأن هناك علاقة ارتباط غت  إيجابية بي  بشكل إيجان 

كة باستثناء  .  الأمنبنمو الشر ي
 الوظيقن

يزدراسة ) ،-بي  ز ية كعامل   ( بعنوان "209 أورتي  البشر ز للتجديد  نموذج تحليلى  لإدارة الموارد  تمكي 

: إطار لريادة الأعمال المؤسسية   ". التنظيم 

ية كمكم    ن بعوائ    د التنظيمية. وقد قامت الدراسة   هدفت إلى تطوير أنموذج تحليلي لإدارة الموارد البشر
ية. وقد توصلت الدراسة تطوير أنموذج   باستعراض الدراسات السابقة حول موضوع إدارة الموارد البشر

ية.  تحليلي بالاستناد إلى العرض النظري السابق  حول إدارة الموارد البشر

،  و  تشانغ يانغدراسة ) ز ز    ( بعنوان "2009  يه يون لي  هل يشكل رأس المال الفكري وسيطًا للعلاقة بي 
  تايوان

؟ وجهة نظر صناعة الرعاية الصحية فز ية والأداء التنظيم  البشر  ". إدارة الموارد 

ن ممارسات إدارة الموارد   هدفت إلى التعرف عل أثر رأس المال الفكري كمتغت   وسيط لطبيعة العلاقة بي 
ي صناعة الرعاية

فن ية والأداء التنظيمي  من   البشر العديد  تايوان. وقد توصلت الدراسة إلى  ي 
الصحية فن

 لرأس
ً
ن ممارسات إدارة الموارد   النتائج، أبرزها: أن هناك أثرا ية والأداء  المال الفكري عل العلاقة بي  البشر

 .  التنظيمي

ز الأداء    ( بعنوان "2010،  كيمدراسة ) اتيجية: تقديم بدائل لتحسي  ية الاسير ممارسات الموارد البشر

  القطاع العام
 ". التنظيم  فز

.    هدفت إلى ن حول البيئة التنافسية عل الأداء المؤسسي ي توقعات العاملي 
تأثت  أربعة عوامل تساهم فن

( 60الرواتب؛ والمنافع ؛ والفرص ؛ والقواعد التنظيمية. تكونت عينة الدراسة من )العوامل هي  وهذه 
ي  
 يعملون فن

ً
مساهمة عالية    . وقد توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج، أبرزها: وج  ودNASP-IIIعاملا

ن حول البيئة التنافسية عل أداء. مؤسستهم.   لتوقعات العاملي 
( ،دراسة  ن بعنوان "2010  إدرالي  ي    ( 

فن المبادرة  روح  ن  لتحفت  ية: الدوافع  البشر الموارد  إدارة  ممارسات 

ن  ي الفلبي 
ى فن كات الكت   ". الشر

ية عل تحقيق الريادة بالإضافة إلى بيان أي  هدفت إلى تحديد درجة حفز ممارسات إدارة الموارد البشر
ية هي   الموارد البشر . تكونت   الأكتر وظائف إدارة  ن ي الفلبي 

فن كات  ى الشر المنظم ة ف    ي كت   لريادة 
ً
توجيها

ي )300عينة الدراسة من )
. وقد توصلت الدراسة إلى أن 11( موظف يعملون فن ن ي الفلبي 

ة فن كة كبت  ( سرر
ية ترتبط هذه الممارسات بوظائف إدارة  كات عينة الدراسة تطبق العديد م ن ممارسات الموارد البشر الشر

 الموارد ا
ً
ية. وأن كلا ؛ والتدريب والتطوير ؛ الاستقطاب    من لبشر ن تساهم بشكل   والاختيار علاقات العاملي 

ي 
كات. تحقيق الريادة لعمل  متساو إلى حد ما فن  هذه الشر

 

 المتغي  المستقل: 

وتوجيههم وتطوير ممارسات   ن واختيارهم وتدريبهم  الموظفي  ن  ية وهي عملية تعيي  البشر الموارد  إدارة 
 إمكانياتهم وتقييم أدائهم. 

 

 التابع: المتغي  

ي 
ي النظام الشامل للأداء المؤسسي والممارسات التطبيقية الن 

ن المؤسسي وهو حالة من التفوق فن التمت 
ة.  ن  تؤدي إلى تحقيق النتائج المتمت 
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ز المتغي  المستقل والمتغي  التابع:   العلاقة بي 

ن بتقديم الخدمة   .1 والتمت  ن القيادي  ي تحقيق التمت 
ن فن وجود أثر ذي دلالة معنوية للاستقطاب والتعيي 

كة  0.05عند مستوى ) ي سرر
مع دراسة المجال سيد الخدمات فرع الدمام( فن . وهذه النتيجة تتفق 

ي 2001الجريري )
فن اتيجية الاختيار  واست  ية،  اتيجية الموارد البشر است  أوضحت وجود تأثت   ي 

الن   )
ي أشارت إلى وجود تأثت  ذي دلالة معنوية لكل  2009تحقيق المزايا التنافسية. ودراسة حسن )

( الن 
ية؛ واختيار الموارد البشر  ي  من استقطاب الموارد البشر

ن  ن ية عل تحقيق مت  ن الموارد البشر ية؛ وتعيي 

 الكلفة والابتكار. 

ن بتقديم الخدمة عند  .2 ن القيادي والتمت  ي تحقيق التمت 
وجود أثر ذي دلالة معنوية للتدريب والتطوير فن

كة  0.05مستوى ) ي سرر
ن ) . وهذه النتيجة تتفق مع دراسةالمجال سيد الخدمات فرع الدمام( فن ،  إدرالي 

كات عينة الدراسة تطبق العديد من ممارسات( 2010 ي بينت أن الشر
ية ترتبط هذه  الن  الموارد البشر

علاقات من  وأن كلا  ية.  البشر الموارد  إدارة  بوظائف  والتطوير؛   الممارسات  والتدريب  ؛  ن العاملي 
كات. الاستقطاب   ي تحقيق الريادة لعمل هذه الشر

 والاختيار تساهم بشكل متساوي إلى حد ما فن

لتقييم   .3 ذي دلالة معنوية  الخدمة عند   الأداءوجود أثر  بتقديم  ن  والتمت  القيادي  ن  التمت  ي تحقيق 
فن

كة  0.05مستوى ) ي سرر
وهذه النتيجة تتفق مع دراسة الكبيسي   المجال سيد الخدمات فرع الدمام( فن

اتيجية 2001) أن المصارف عينة الدراسة تتباين فيما بينها بشأن نوع ومستوى الاست  ي بينت 
( الن 

اتيجية المصرف  است  ن  بي   
ً
أثرا وأن هناك  و )المدافعة(.  )المنقبة(  ن  منها بي  ي كل 

الكلية المعتمدة فن
ي 
ية فن اتيجية تقويم أداء الموارد البشر ي واست  ة التنافسية للزبون الداخلي والخارج 

ن  .  تحقيق المت 

ن بتقديم الخدمة عند مستوى   .4 ن القيادي والتمت  ي تحقيق التمت 
وجود أثر ذي دلالة معنوية للتعويضات فن

كة  0.05) ي سرر
الخدمات فرع الدمام( فن مع دراسة  المجال سيد  ، فلاشوس،). وهذه النتيجة تتفق 
ي من نمو المبيعات، وأن هناك علاقة    (2009 ي أظهرت أن سياسة التعويضات ترتبط بشكل إيجان 

الن 
 . ي
كة باستثناء الأمن الوظيقن ية بنمو الشر ن كافة ممارسات إدارة الموارد البشر  ارتباط إيجابية بي 

بتقديم   .5 ن  والتمت  القيادي  ن  التمت  ي تحقيق 
فن المهنية  للصحة والسلامة  ذي دلالة معنوية  وجود أثر 

كة 0.05الخدمة عند مستوى ) ي سرر
 . المجال سيد الخدمات فرع الدمام( فن

ي وضعتها المؤسسة الأوربية للجودة   .6
ن المؤسسي أحد الأدوات الن  مجموعة من   ويتضمنيعتت  التمت 

القيادي   ن  ن الأبعاد أهمها التمت  الخدمة    وتمت  ن بتقديم  الموارد   العمال  وتمت  المرتبطة بممارسات إدارة 
ية.   البشر

ي التأثت  عل توجيهات الأ  .7
ية فن ي جوانب داء تسهم ممارسات إدارة الموارد البشر

ي كما أنها تؤثر فن البشر
ن   مختلفة لذلك الأداء ودور الأفراد سواء كان ذلك من ناحية الشخصية أو السلوكية مما يحقق التمت 

 .  المؤسسي

 

 الخاتمة: 

ن  والميدانيةمن خلال الدراسة النظرية   ي تحقيق التمت 
ية وأثرها فن لموضوع ممارسات إدارة الموارد البشر

ية بالمنظمات من توفت  القوى   المؤسسي تم الوصول إلى أن الدور الرئيس الذي تلعبه إدارة الموارد البشر
ورية ذات الكفاءة والتخصص ، وكذلك القيام بالعديد من المهام والمسؤوليات كالتخطيط    العاملة الصرن

 . ن  لها واستقطابها وتدريبها ووضع نظام أجور ومكافآت وحوافز عادلة لتحقيق أفضل فرص التمت 

ن المؤسسات من الموضوعات   ها عل نجاح وتمت  ية وتأثت  الموارد البشر ويعتت  موضوع ممارسات إدارة 

ي نالت  
.  اهتمامالن  ي ي بدراسات عديدة عل المستوى العالمي والعرن 

، وحطن ن  الباحثي 
 
 



19 

 قائمة المراجع: 

  المراجع العربية 

طاهر محسن   -  ، ي الغالن   ، صبجي وائل محمد  :  2009منصور،)إدريس؛  ي اتيج  الأداء الاست  "إدارة   ،)
 الأردن.  أساسيات الأداء وبطاقة التقييم المتوازن"، دار وائل للنشر والتوزي    ع، عمان: 

ي  2005أبو دولة، جمال ؛ صالحية، لؤي محمد ، ) - اتيج  (، "تقييم مستوى ممارسة التخطيط الاست 
ن العام والخاص الأردنية"، المجلة   ن منظمات القطاعي  بي  ية : دراسة مقارنة  الموارد البشر ي إدارة 

فن
)حزيران(:   يونيو  الأول،  العدد  ون،  والعشر الخامس  المجلد  للإدارة،  أبو  3.  86العربية  زيد،  . 

ن العام والخاص دراسة ميدانية 2003ذياب،) ي القطاعي 
ية فن ي للموارد البشر اتيج  (، "التخطيط الاست 

عمان ، منشورة،  غت   ماجستت   رسالة   ، موك،الأردنمقارنة"  الت  جامعة  والعلوم    ،  الاقتصاد  كلية 

 . الإدارية

ية"، الطبعة  2000أبو شيخة، نادر أحمد ، ) - للنشر    : دار الصغاءالأردن، الأولى(، "إدارة الموارد البشر

 والتوزي    ع. 

ية" ، دار وائل للنشر والتوزي    ع، عمان: الأردن.  2004، سعاد، )برنوطي  - . بقلة،  6(، "إدارة الموارد البشر
ي منظمات القطاع العام والخاص  2004لبنن عطا الله سعيد،)

ية فن (، "واقع تخطيط الموارد البشر
ي 
موك، كلية الاقتصاد الأردن: دراسة ميدانية"، رسالة ماجستت  غت  منشورة، عمان،  الأردنن ، جامعة الت 

 . الإداريةوالعلوم 

ات2008توفيق، عبد الرحمن، وآخرون، ) - ن الإداري والفاعلية القيادية"، مركز الخت  المهنية  (، "التمت 
 )بمبك(: القاهرة: مصر. 

، هادي، ) - ي
ي للأداء2007التيجانن الحكومي    (، "النموذج التطويري ودليل المعايت  لفئات جائزة أبو ظن 

، الإمارات العربية المتحدة.  ي "، أمارة أبو ظن 
ن  المتمت 

اتيجية اختيار 2001الجريري، صالح عمرو، ) - ي تحقيق المزايا التنافسية    الأفراد(، "أثر است 
ن فن العاملي 

ي عينة من المصارف العراقية، رسالة ماجستت  غت  منشورة، كلية  
والاقتصاد  الإدارةدراسة تطبيقية فن

 الجامعة المستنصرية، بغداد .  / 

، الخرشة، ) - ن ؛ وياسي  ي ي ناج 
: 2008جواد، شوف  ن اتيجية التمت  ي است 

ي تبنن
(، "المهارات القيادية ودورها فن

ن   التمت  إدامة  الأول  ي  العرن  المؤتمر  إلى  مقدمة  عمل  ورقة   ، الأردنية"  البنوك  ي 
تحليلية فن دراسة 

ي مؤسسات القطاع العام والخاص، عمان: المنظمة العربية للتنمية
 الإدارية.  والتنافسية فن

ة التنافسية  2009حسن فلح ، حسن ،) - ن ي تحقيق المت 
ية وأثرها فن اتيجية توظيف الموارد البشر (، "است 

ق  الشر جامعة  منشورة،  غت   ماجستت   رسالة   ، الأردنية"  الاتصالات  قطاع  ي 
فن تطبيقية  دراسة   :

 الأوسط، عمان الأردن. 

ن 1996الخرابشه، عمر محمد، ، ) - ي جهاز الخدمة   (، "تقييم أسس وقواعد انتقاء وتعيي 
ن فن الموظفي 

ي المدنية 
 . الأردن"، رسالة ماجستت  غت  منشورة، الجامعة الأردنية، عمان: الأردنن

- ( نعيم  والصباغ، زهت   ابراهيم؛  الباري  عبد  القرن2008درة،  ي 
ية فن الموارد البشر "إدارة  الحادي   (، 

، دار وائل للنشر والتوزي    ع، الطبعة   ين منج نظمي ن  14.  الأردن، عمان،  الأولىوالعشر . الرسول، حسي 
ي رئاسة جامعة    الموارد  إدارة(، " تقويم واقع ممارسات  2009علي عبد ؛ وكاظم، عبد الله )

ية فن البشر

 .  66 - 52: 2العدد  (11القادسية ، مجلة القادسية للعلوم الإدارية والاقتصادية، المجلد )

- ( نايل سالم،  الأداء  2007الرشايدة،  "مفهوم  إقليم (،  ي 
فن ن  بويي  الت  القادة  لدى  ن  المؤسسي المتمت 

"، أطروحة دكتوراه غت  منشورة، الجامعة الأردنية، عمان: الأردن.   الجنوب وبناء نموذج تقييمي

ية، الرياض: مكتبة العبيكان. 2004رشید، مازن فارس ) -  (، "إدارة الموارد البشر
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"، عالم 2002، عادل، )السالم، مؤيد سعيد ؛ حرحوش - ي اتيج  ية: مدخل است  (، "إدارة الموارد البشر
 . الأردنالكتب الحديث للنشر والتوزي    ع، أربد، 

- ( الدار 2001سلطان، محمد،  الأولى،  الطبعة  ية"، الإسكندرية،  البشر الموارد  "إدارة  الجامعية    (، 
 .  الجديدة للنشر

- ( ، ، علي ي الإدارة المعاصرة، القاهرة: دار غريب للطباعة والنشر والتوزي    ع،  2001السلمي
(، خواطر فن

 القاهرة. 

علي ) -  ، للطباعة والنشر 2001السلمي غريب  دار  القاهرة:  ية"،  البشر الموارد  "إدارة  والتوزي    ع،    (، 

 جمهورية مصر العربية. 

رضا، ) - كة2007السيد،  العليا"، الشر الإدارية  ن لدى الأفراد ذوي المهارات  التمت  "عادات  العربية   (، 
 المتحدة للتسويق والتوريدات، القاهرة: مصر. 

الصفاء للنشر 2000شحاذة، نظمي ) - الأفراد، دار  ية إدارة  الموارد البشر "إدارة  والتوزي    ع، الطبعة  (، 
 الأولى، عمان: الأردن. 

، محمد، ) - ي
فن بية والتعليم، مؤسسة2009الصت  ن بقطاع الت  ن الإداري للعاملي  حورس الدولية    (، "التمت 

 : مصر.  الإسكندريةللنشر والتوزي    ع ، 

- ( ، محمد،  ي
فن "إدارة  2003الصت  الطبعة  الإنسانيةوالعلاقات    الأفراد(،  قنديل  ،الأولى،  للنشر    دار 

 . الأردنوالتوزي    ع، عمان 

فوزي،) - هاشم  والعبادي،  ؛  ن الحسي  عبد  مؤيد  والفضل،  حجيم؛  يوسف   ، ي
"إدارة  2006الطان   ،)

ي متكامل" ، الوراق للنشر والتوزي    ع، عمان،  اتيج  ية: مدخل است   . الأردنالموارد البشر

"، دار وائل للنشر والتوزي    ع،  2006عباس، سهيلة محمد، ) - ي اتيج  ية: مدخل است  (، "إدارة الموارد البشر

 الطبعة الثانية، عمان: الأردن. 

- ، ي
الباف  ية 2001صلاح الدين محمد، )  عبد  الموارد البشر ي إدارة 

فن الجوانب العلمية والتطبيقية   ،)
 بالمنظمات" ، الدار الجامعية للطباعة والنشر والتوزي    ع، الإسكندرية مصر. 

"السياسات  1992عبدالجليل ،راشد ) - ي مصر"،  الإدارية(، 
ية فن الموارد البشر مجلة    الحديثة لإدارة 

 . البحوث التجارية، جامعة الزقازيق

ي أداء الخدمة"، رسالة ماجستت  2004فتاح، عصمت ،عبدالله )لعبدا -
ن فن (، "أثر التدريب عل التمت 

ن شمس، القاهرة: مصر.   غت  منشورة جامعة عي 

جمهورية مصر 2006عبدالوهاب، علي ) - ن شمس، القاهرة،  مكتبة عي  ية ،  البشر الموارد  "إدارة   ،)
 العربية. 

 الأردن.  (، "التدريب الإداري، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزي    ع، عمان: 2006العزاوي، نجم ،) -

ن ) - ية"، دار اليازوري  2010العزاوي، نجم عبدالله وجواد، عباس حسي  الموارد البشر (، "تطور إدارة 
 للنشر والتوزي    ع، عمان: الأردن. 

- ( ، ي
، عمر وصقن للنشر والتوزي    ع،2006عقيلي وائل  ية المعاصرة، دار  البشر الموارد  "إدارة  عمان    (، 

 . الأردن

ي نحو جائزة  اتجاهات(، "2006العوايشة، أسما هايل ) -
ي القطاع العام الأردنن

ن فن الملك عبدالله    العاملي 

ن  ي لتمت 
 . الحكومي والشفافية"، رسالة ماجستت  غت  منشورة، الجامعة الأردنية عمان الأردن   الأداءالثانن

، لاحق عبدالله ) - ي
ي الأمن العام بمدينة الرياض"، رسالة 2007القحطانن

(، "الإبداع الإداري ومعوقاته فن

 العربية السعودية.  ، الرياض: المملكةالأمنيةماجستت  غت  منشورة، جامعة نايف العربية للعلوم 
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، سعدي مجيد ) - أداء الموارد   الأثر (، "2001الكبيسي اتيجية تقويم  اتيجية المنظمة واست  ن است  بي 
ي عينة من المصارف  

ة التنافسية دراسة ميدانية فن ن ي تحقيق المت 
ية وأثرها فن ي العراق   الأهليةالبشر

فن
ي إدارة الأعمال غت  منشورة ، كلية    أطروحة

المستنصرية، بغداد   والاقتصاد/ الجامعة الإدارةدكتوراه فن
. 

ن ) - ، نجلة حسي  ة: مدخل النمو العادل"، القاهرة: 1993مرتج  مكتبة   (، "إدارة وتنمية الموارد البشر
ن شمس.   عي 

- ( ، ن ، أحمد سي  ية"، حقوق النشر محفوظة للكاتب،2005مصطقن الموارد البشر القاهرة:   (، "إدارة 
 مصر. 

ي القطاع العام  2000الناطور، محمد، ) -
ي (، تخطيط القوى العاملة فن

لاتجاهات   : دراسة ميدانيةالأردنن
موك، كلية الاقتصاد والعلوم "، رسالة ماجستت  غت  منشورة، جامعة الت  ن  . الأردن، الإدارية العاملي 

، محمد عبد العال، وصويص، راتب جليل   - ي إدارة الجودة: 2008)النعيمي
مفاهيم    (، "تحقيق الدقة فن

 وممارسات"، دار اليازوري للنشر والتوزي    ع، عمان: الأردن. 

ية، الطبعة الثانية، الكويت: مطبعة ذات1996هاشم زكي ،محمود ) -  السلاسل  (، "إدارة الموارد البشر

- ( الرحيم،  عبد  خالد   ، ي
وائل2005الهين  دار   ، ي اتيج  مدخل است  ية  البشر الموارد  "إدارة  للنشر    (، 

 والتوزي    ع، عمان: الأردن. 

- ( مايك،  وضع  2005ويلز،  المبادئ  وضع  عملية التدريب  "إدارة  الملك فهد التنفيذ(،  مكتبة   ،"  

 العامة، الرياض : المملكة العربية السعودية.  الإدارةالوطنية أثناء النشر معهد 
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