
 أ

 

 جامعة ميدأوشن   

 كلية الإدارة      

   قسم / تخصص  

 إدارة أعمال     

 

 عنوان البحث

 بالمدارس الخاصة في منطقة مكة المكرمةالأداء الوظيفي  دور إدارة الموارد البشرية في

The role of human resources management in job performance in private 

schools in the Makkah Al- Mukarramah region 

 

 /ةإعداد الطالب

 روابي بنت معتوق معتق اللحياني

 الرقم الجامعي :

233001838 

 

 إشراف/

 ز جراد فاي كتور/دال                                      .    الفيصل عبد الحميد كتور/دال

 

 

 العام الدراسي:

2024                



 ب

 

 Copyright noticeحقوق الطباعة 

  

نسخ من طباعة وبتزويد بحقوق ال ()جامعة الجميع الذكية MIDOCEAN UNIVERSITYضأفو  

 بحثي ورقيًّا والكترونياً.



 ج

 

 Acknowledgementالشكر والتقدير

 

به  والخروج البحث العالمين الذي وفقنا وأعاننا على إنهاء هذا، و الحمد لله رب بسم الله الرحمن الرحيم

  .بهذه الصورة المتكاملة

شراف، لإء لجنة الأعضا بالشكر الجزيل، فإننا نتوجه ه من لا يشكر الله لا يشكر الناسمن مبدأ أن   اوانطلاقً 

انت ، وكلبحثاهذا  نجازفي مسيرتي لإ انيين رافقفايز جراد اللذ   :والدكتور ،الفيصل عبد الحميد: دكتورال

 .اءة والدعم الأكاديميلهم بصمات واضحة من خلال توجيهاتهم وانتقاداتهم البن  

 

  



 د

 

 الإهداء 

 

 "لك الحمد والامتنان مري،أ ةُ مري وعصمأ ر"بسم الله خالقي ومُيس   

ني لكن   ،لتسهيلاتبا اولا الطريق محفوفً  ،الم يكن الحلم قريبً  ،ولا ينبغي لها أن تكون ،لم تكن الرحلة سهلة

 هافعلتها ونلتُ 

لي  دي ليمه   ن دربعشواك إلى من حصد الأ ،حمل اسمه بكل فخرأمن  إلى ،له الله بالهيبة والوقارإلى من كل  

 .خلاقغرس في روحي مكارم الأ ،وأعطاني بلا مقابل ،بلا حدود طريق العلم بعد فضل الله، دعمني

 مسيرتي  "والدي الحبيب" داعمي الأول في

 ، إلىجودسر الووإلى بسمة الحياة  ،إلى معنى الحب ومعنى الحنان ،قدامهاأمن جعل الله الجنة تحت  ىوإل

 معة التيوالش ، قدوتي ومعلمتي الأولى وصديقة أياميجراحي وحنانها بلسم   ،نجاحي من كان دعاؤها سر  

 .قوتي ونجاحي ومصباح دربي سر    ،كانت تنير لي في الظلمات

 ""والدتي الحبيبة 

 .ندلي وس ون  ع يرخه حيث كان بحق    اا مني بفضله واعترافً إقرارً  ،بوقته وأكرمني بفضله إلى من جاد علي  

 ""زوجي ورفيق دربي

ي وا لورسم ،قوني بالحبوس ،وساندوني عند ضعفي ،دي فكانوا خير معينالله بهم عضُ  إلى من شد  

 .بخطوط من الثقة والحب المستقبل

 "خواني وأخواتيإ" 

 .إلى قرة عيني ونبض قلبي وأول فرحة  لي

 ""ابني محمد 

 

كمال إى عل وشجعوني ،نوا تعب الطريقلى من هو  إ ،ذين شاركوني هذا الطريقنسى رفقاء الروح الأولا 

 .لكم ةممتن ،المسيرة

 .فالحمدالله رب العاملين ،ن وفقني لهذه اللحظةأه لله الشكر كل   

 Table of contentsفهرس المحتويات 

 

 الصفحة الموضوع
 ب حقوق الطباعة

 ج الشكر والتقدير

 د الإهداء

 ح قائمة الجداول

 ط قائمة الأشكال

 ي المستخلص



 ه

 

 الفصل الأول

 المقدمة -

1 

 2 مشكلة الدراسة

 2 أهمية الدراسة

 3 أهداف الدراسة

 4 تساؤلات الدراسة

 4 فروض الدراسة

 النظرية العلمية المت بعة لإعداد البحث

 تمهيد -

5 

 المبحث الأول: استراتيجيات إدارة الموارد البشرية

 مفهوم استراتيجيات إدارة الموارد البشرية -

5 

 8 أهمية استراتيجيات إدارة الموارد البشرية

 11 أهداف استراتيجيات إدارة الموارد البشرية

 13 الاستراتيجية لإدارة الموارد البشريةالوظائف 

 14 أولا: استراتيجية تخطيط الموارد البشرية

 14 مفهوم تخطيط الموارد البشرية -

 16 ثانيا: استراتيجية التوظيف

 17 ثالثا: استراتيجية التدريب والتطوير

 18 أهمية استراتيجية التدريب والتطوير -

 19 والمكافآترابعا: استراتيجية الحوافز 

 20 أهمية الحوافز -

 20 أنواع الحوافز -

 21 خامسا: استراتيجية تقييم الأداء

 22 أهمية تقييم الأداء -

 المبحث الثاني: الأداء الوظيفي

 مقدمة -

25 

 28 مفهوم الأداء الوظيفي -

 30 أهمية الأداء الوظيفي -

 32 معايير الأداء الوظيفي -

 32 عناصر الأداء الوظيفي -

 34 الأداء الوظيفيأبعاد  -

 37 العلاقة بين استراتيجيات الموارد البشرية والأداء الوظيفي

 الفصل الثاني: الدراسات السابقة

 الدراسات العربية -

40 

 45 الدراسات الأجنبية -

 45 تعقيب على الدراسات السابقة

 46 المنطلقات النظرية للدراسة

 46 التعريفات الإجرائية

 48 منهجية الدراسةالفصل الثالث: 

 48 أدوات الدراسة

 49 حدود الدراسة

 الفصل الرابع: النتائج والتوصيات

 مقدمة -

50 



 و

 

 50 تحليل البيانات

 51 النتائج

 51 النتائج المتعل  قة بفرضيات الدراسة

 54 مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضيات

 56 التوصيات

 المراجع

 المراجع العربية -

58 

 65 الأجنبيةالمراجع  -

 

  



 ز

 

 List of tablesقائمة بالجداول 

 

 رقم الصفحة الموضوع رقم الجدول
 من مفهوم استراتيجية إدارة الموارد البشرية وفقا لمجموعة 1-1

 الباحثين

7 

 13 تصنيف استراتيجيات إدارة الموارد البشرية 2-1

 20 أنواع الحوافز 3-1

 21 نلآراء بعض الباحثي بعض من تعريفات تقييم الأداء وفقاً 4-1

 27 تعريفات الأداء 5-1

 29 تعريفات بعض الباحثين للأداء الوظيفي 6-1

 44 الدراسات السابقة العربية 1-2

 45 الدراسات السابقة الأجنبية 2-2

 One – Sample Kolmogorov-Smirnov)اختبار  1-4

Test)  على أبعاد المتغير المستقل والمتغير التابع 

52 

 اختبار معامل تضخم التباين والتباين المسموح لمتغيرات 2-4

 الدراسة 

53 

رات غي  نتائج تطبيق معادلة الانحدار المتعدد لدراسة أثر المت 3-4

المستقلة )تخطيط الموارد البشرية، التوظيف، الحوافز 

 غيروالمكافآت، التدريب والتطوير، تقييم الأداء( على المت

 في(التابع )الأداء الوظي

54 

 

  



 ح

 

 List of figuresقائمة بالأشكال 

 

 رقم الصفحة الموضوع رقم الشكل
نماذج العلاقة بين استراتيجية المنظمة واستراتيجية  1-1

 الموارد البشرية

10 

 17 مصادر الاستقطاب 2-1

 46 العلاقة بين المتغي رات الدراسية 1-2

 

  



 ط

 

 Abstract :المستخلص

 

ارس المد على أثر إستراتيجيات الموارد البشرية في الأداء الوظيفي في هدفت الدراسة إلى التعرف

د ت المواراتيجياستر)ا ر المستقل  رات الدراسة من المتغي   وتألفت متغي    ،الخاصة في منطقة مكة المكرمة

حثة ابامت الراسة قولتحقيق أهداف الد ،وأبعاده (الأداء والوظيفي)ر التابع والمتغي    ،وأبعاده (البشرية

 ،راسةنة الدي   ع ياراخت وتم   ،ستراتيجيات الموارد البشرية في الأداء الوظيفيابإعداد استبانة لقياس أثر 

فراد دد أع، وقد بلغ ارس الخاصة في منطقة مكة المكرمةعت استبانة على الموظفين في المدز   حيث وُ 

ت الباحثة قام الدراسة واختبار فرضياتهاأسئلة  لىجابة عوللإ ،وموظفة ا( موظفً ٣١١عينة الدراسة )

استخدام بادي الأح وتطبيق معادلة الانحدار ،لمعياريةوالانحرافات ا ،طات الحسابيةباستخراج المتوس   

  .SPSSالبرنامج الإحصائي 

 بشرية فيوارد الستراتيجيات الماأن مستوى  :أهمها منت الدراسة إلى العديد من النتائج، لتوص   ،وعليه

 .ا بصورة عامةطً في منطقة مكة المكرمة جاء متوس   دارس الخاصة الم

 ة مكةوفي ضوء النتائج أوصت الدراسة بضرورة العمل على تطوير قدرات المدارس الخاصة في منطق

توفير اصة ب، وضرورة اهتمام المدارس الخلعجز والفائض في الموارد البشريةالمكرمة بتحديد مواطن ا

  .للقدرة على تطوير أدائهم معلمينونية لتدريب السائل الإلكترأحدث الو

 

كة منطقة ، مستراتيجيات الموارد البشرية، الأداء الوظيفي، المدارس الخاصةاالكلمات المفتاحية: 

  .المكرمة

 

 

 

 

 

 

 

Abstract 

 

The study aimed to identify the impact of human resource strategies on job 

performance in private schools in the Makkah Al-Mukarramah region. The 

study variables consisted of the independent variable (human resource 

strategies) and its dimensions, and the dependent variable (job 

performance) and its dimensions. To achieve the study's objectives, the 

researcher prepared a questionnaire to measure the impact of human 



 ي

 

resource strategies on job performance. A sample was selected, and the 

questionnaire was distributed to employees in private schools in the 

Makkah region. The study sample consisted of (311) employees. 

To answer the research questions and test the hypotheses, the researcher 

calculated the means, standard deviations, and applied the simple 

regression equation using the SPSS statistical program. 

The study reached several conclusions, the most important of which is: the 

level of human resource strategies in private schools in the Makkah Al-

Mukarramah region was generally average. 

In light of the results, the study recommended the necessity of developing 

the capabilities of private schools in the Makkah Al-Mukarramah region by 

identifying the deficiencies and surpluses in human resources. It also 

emphasized the importance of private schools providing the latest electronic 

means for training teachers to enhance their performance. 

Keywords: human resources strategies, jop performance, private schools, 

Makkah Al- Mukarrmah region. 
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 الفصل الأول

 Introduction مقدمةال

اجة عاصرة بحالم ، فالمنظماتمنظمة تسعى للبقاء والازدهار أهمية كبيرة لأي    االمورد البشري ذ يعد  

فها قيق أهدان تحالمنظمات م نوالمورد البشري أحد هذه الأدوات التي تمك    ،الة لإدارتهاإلى مداخل فع  

 .بصورة أكثر كفاءة وفعالية وبأقل كلفة ممكنة ومشاكل محتملة

م به في لذي تقواا للدور نظرً  ؛أهمية كبيرةبحظيت إدارة الموارد البشرية في المنظمات المعاصرة  قدو 

ن التفريط ة لا يمكثور هموكون   ،ا في العملية الإنتاجيةا أساسيً توجيه وقيادة الأفراد العاملين بوصفهم عنصرً 

؛ حيث تللمنظما اجيً ا استراتيشرية دورً وبذلك تؤدي إدارة الموارد الب ،ها في النواحي المادية والمعنويةفي

توجيهها تاحة وقدرتها على توظيف إمكانياتها ودورها ومواردها المإن بقاء المنظمة ونموها يعتمد على 

ورات يرات وتطن متغمينسجم مع ما يحدث في البيئة  وبما ،يهاستراتيجية التي يتم تبن  ا إلى نوع الااستنادً 

 .عمال المنظمةذات علاقة بطبيعة نشاطات وأ

ع لتعامل مافي  -مةمن أهم الموارد الحرجة في المنظ والذي يعد  - إدارة الموارد البشريةوتزداد أهمية  

تخصصون ن والمإلى الدور المستجيب الذي يقوم من خلاله المديرو ،)إدارة الأفراد( الوظائف التقليدية

قوم على ذي يتبادل المثم إلى الدور ال ،بتصميم وتنفيذ أنظمة وبرامج تساعد في تحقيق أهداف المنظمة

 رلمدي مليلتكاا إلى الدور وصولًا  ،أساس مشاركة المديرين في اتخاذ القرارات الخاصة بالموارد البشرية

 ةفي خلق الميز -كذلك-و ،التي ترسم استراتيجية المنظمة لبشرية الذي أصبح أحد الأعضاءموارد اإدارة ال

لى إللوصول  لمهمةإدارة الموارد البشرية أحد العناصر ا وتعد   ،التنافسية وتشخيص مستوى فعالية المنظمة

الأنشطة مهامها وها لعالية أدائفي رفع كفاءة المنظمة وف ن أهميتهاة، وتكمتحقيق الأهداف والغايات المرجو  

 .التي تقوم بممارستها

لقدرة ية واوفي الوقت الحاضر تعاظمت الحاجة إلى الموارد البشرية التي تمتاز بالمهارات العال 

لخبرات ات واوتستطيع المنظمات استخدام المهارات والقدر ،المتميزة التي يعجز المنافس على تقليدها

ادة اتها وزياء منتجفكار جديدة تنعكس بشكل إيجابي عليها مما يؤدي إلى تحسين أدأوابتكار البشرية لإنتاج 

 .ويمثل الموظفون إلى حد كبير رأس المال الفكري للمنظمة ،حصتها السوقية

التأثير  بشرية فيرد الي يمكن أن تلعبه إدارة المواا لأهمية الدور الذنظرً انطلاقاً مما تقد م ذكره، وو 

لتعرف ولة اة خاصة فقد جاءت هذه الدراسة لمحاعام في المنظمة والأداء الوظيفي بصورعلى الأداء ال

تعمل  عات التيفي أحد المجموتطوير الأداء الوظيفي  البشرية فيعلى واقع استراتيجيات إدارة الموارد 

 .في منطقة مكة المكرمة (لمدارس الخاصةا)في إحدى القطاعات التعليمية 

 

 Research problem مشكلة الدراسة

تدعي يسير هذا التغة والمتغيرة بسرعة كبيرة، من القطاعات المهمة والمتطور يعتبر قطاع التعليم

ما يكون ق عند، وهذا يتحقياء الأمورلوالتعامل لإرضاء أو لين قادرين على مواكبتهيجاد عامإبالضرورة 

لذي العمل ااشى مع طبيعة يتميزون بالمهارات والقدرات والمعارف التي تتم المجال ن في هذاالعاملو

 .يمارسونه في المنظمة

لتحقيق الأهداف  ا يجب التركيز عليهمهمًّ  البشرية في المدارس الخاصة موردًالذا تمثل الموارد 

منطقة مكة  إدارة الموارد البشرية في المدارس الخاصة فيوبسبب ضعف استراتيجيات  ،المرجوة منه
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ى نقاط القوة والضعف والوقوف عل ،المكرمة كان هناك حاجة للتعرف على طبيعة هذه الاستراتيجيات

  .نتيجة تأثير هذه الاستراتيجيات على أداء العاملين فيها فيها ، ومعرفة

 مواردرة اللذلك أتت هذه الدراسة لتجيب على الإشكالية المطروحة في الجوانب الاستراتيجية لإدا

ادرة قكون تلهي بحاجة إليه  بين مالتو ،البشرية لدى المدارس الخاصة من حيث الواقع المفروض عليها

  .على مسايرة هذا الواقع بصورة فع الة

 ويمكن إظهار مشكلة الدراسة بشكل فعلي من خلال طرح السؤال الرئيسي التالي:

آت، المكاف)التخطيط، التوظيف، الحوافز وهل هناك أثر لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية  -

مدارس ( في ال سياقيالتدريب والتطوير، تقييم الأداء( على الأداء الوظيفي )أداء المهام ، الأداء ال

 الخاصة في منطقة مكة المكرمة ؟

 

 Research importance أهمية الدراسة

 من النقاط التالية:  :  تكتسب الدراسة أهميتهامن الناحية العلمية -1

ية ة الأساسللبنانها تعد ، حيث إأهميتها من مدى أهمية استراتيجية الموارد البشرية الدراسة تكتسب  -

لحجم اختيار الشخص المناسب لوضعه في المكان والوقت وا ىلجميع وظائف المنظمة مبنية عل

 ة أهميةمث ل هذه الدراستلذلك  ،خرى مثل التدريب والتخطيطعن الوظائف الأ فضلًا  ،المناسب

 .ه من معلومات متعلقة بالموارد البشريةبالنسبة للمدارس لما تستوحي

لى ف ععر  للت ؛وفي المدارس بشكل خاصفي المنظمات بشكل عام، إمكانية تقديم المساعدة للقادة  -

تتوصل  وء ماضثر الذي قد تحدثه استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على الأداء الوظيفي في الأ

 .إليه هذه الدراسة من نتائج وتوصيات لزيادة فعالية وظائف إدارة الموارد البشرية

طرقت لتي تا -على حد علم الباحثة-وتظهر أهمية هذه الدراسة من كونها تعد من أوائل الدراسات  -

كة منطقة مإلى موضوع استراتيجيات الموارد البشرية والأداء الوظيفي في المدارس الأهلية في 

 .المكرمة

 

 من النقاط التالية:  : تكتسب الدراسة أهميتهامن الناحية التطبيقية  -2

وارد رة المبعها إداستراتيجيات التي تت  الاتسليط الضوء بشكل متواضع على يساهم هذا البحث في  -

ء ، الأدا لبشرية)استراتيجية الموارد ا عداد إطار فكري لمتغيري  الدراسة، بالإضافة إلى إالبشرية

وع من لجة هذا الموضدراسات ميدانية قادمة تساهم في معا، ويساهم هذا البحث في لوظيفي(ا

الجهات  فة إلىنتائج الدراسة إضاات ذات العلاقة من وتأمل الباحثة أن تستفيد الجه جوانب عديدة،

 .المعنية

 

 Reseach objectives أهداف الدراسة

 إلى التعرف على:  -بناء على ما تقدم–تهدف هذه الدراسة 

منطقة  ية فيمستوى تبني استراتيجيات الموارد البشرية من وجهة نظر العاملين في المدارس الأهل -

 .مكة المكرمة

 .مستوى الأداء الوظيفي للعاملين في المدارس الأهلية في منطقة مكة المكرمة -



3 

 

 ،لتوظيفااستراتيجية راتيجية التخطيط، )استفي  جيات الموارد البشرية والمتمثلةأثر إستراتي -

ء( على الأدا ، استراتيجية تقييماستراتيجية التدريب والتطوير استراتيجية الحوافز والمكافآت، 

 .عامةالنظر الالأداء الوظيفي في المدارس الأهلية في منطقة مكة المكرمة من وجهة 

 

 

 Research questions تساؤلات الدراسة

 :هذه الدراسة فيما يلي في التساؤل الرئيسين يكمُ 

فآت، المكاهل هناك أثر لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية )التخطيط، التوظيف، الحوافز و -

مدارس ( في ال سياقيالتدريب والتطوير، تقييم الأداء( على الأداء الوظيفي )أداء المهام ، الأداء ال

 الخاصة في منطقة مكة المكرمة ؟

 : التالية سئلة الأنه ع عويتفر  

 يفها ؟وما منافع التخطيط وتكال ،كيف يمكن وضع خطط لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية -

ة نظيميخصائصها وقدراتها الت ي على المنظمات إجراؤها لتطويرهل هناك تغيرات ضرورية ينبغ -

 ؟

 ما اثر نظام الحوافز والمكافآت في تحسين أداء العاملين ؟ -

يستفاد  وهل ،اج الموظفون الحاليون إلى اكتسابها لشغل الوظائف الجديدةماهي المهارات التي يحت -

 من المهارات الحالية على أفضل وجه ؟

 ؟طلوبمو المالتوظيف التكيف مع النهل يستطيع فريق إدارة الموارد البشرية الحالي وطريقته في  -

 

 Research hypotheses فروض الدراسة

جيات ستراتيلا )a ≥0.05(لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  :الفرضية الرئيسية الأولى

ة ستراتيجي، اظيفاستراتيجية التو ،استراتيجية تخطيط الموارد البشريةـ)الموارد البشرية والمتمثلة في 

ي يفي فلوظداء اعلى الأ (استراتيجية تقديم الأداء ،استراتيجية التدريب والتطوير، الحوافز والمكافئات

ية لرئيسالفرضية ن هذه اويتفرع ع ،المدارس الأهلية في منطقة مكة المكرمة من وجهة نظر العاملين

  :التالية الفرضيات

ستراتيجية لا )a ≥0.05( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الفرضية الفرعية الأولى:

  .تخطيط الموارد البشرية على الأداء الوظيفي في المدارس الأهلية في منطقة مكة المكرمة

جية ستراتيلا )a ≥0.05(مستوى الدلالة   يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عندلا :الفرضية الفرعية الثانية

 .ةفي المدارس الأهلية في منطقة مكة المكرم التوظيف على الأداء الوظيفي 

ستراتيجية لا )a ≥0.05( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الفرضية الفرعية الثالثة:

 .الحوافز والمكافآت على الأداء الوظيفي في المدارس الأهلية في منطقة مكة المكرمة

ستراتيجية لا )a ≥0.05( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة :الفرضية الفرعية الرابعة

  .التدريب والتطوير على الأداء الوظيفي في المدارس الأهلية في منطقة مكة المكرمة
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لاستراتيجية  )a ≥0.05( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  الفرضية الفرعية الخامسة:

 .ةتقييم الأداء على الأداء الوظيفي في المدارس الأهلية في منطقة مكة المكرم

 

 بعة لإعداد البحث:النظرية العلمية المت  

 تمهيد

يدان في مو ،ة والمهمة في إطار العلوم الإدارية من جهةستراتيجية من المواضيع الحيوي  الا تعد  

قع ات من والقرارخطة طويلة الأجل تتخذها المنشأة قاعدة لاتخاذ ا ، وتعد  مات الأعمال من جهة أخرىمنظ  

 ،هامع تعاملتالتي  الخبرات والمهاراتوتقوم على تحديد نطاق  ،تحديدها لمهمتها الحالية والمستقبلية

أهم  ي لإدارةتراتيجوتعتبر إدارة الموارد البشرية هي المدخل الاس ،التي تتمتع بها التنافسية والمتفوقات

  .ذي يعد رأس المال الفكري للمنظمةوال ،ألا وهو العنصر البشري ،أصول المنظمة

لت تحو   ......()العولمة، الهندرة، الاندماج، نيالعشرالتغيرات التي حدثت في القرن  وفي ظل  

ريق الف حبجزر منعزلة إلى منظمات تعمل برومنظمات تعمل  المعاصرة منخصائص وسمات المنظمات 

دارة إلى الإ وامرلت من الإدارة بالأ، وتحو  مةومن العمل بالتجربة والخطأ إلى منظمات متعل    ،والتعاون

 . بيوم إلى الإدارة الاستراتيجية ا، ومن الإدارة يومً كةربالمشا

 

 المبحث الأول : استراتيجيات إدارة الموارد البشرية 

  :مفهوم استراتيجيات إدارة الموارد البشرية

هوم كمف حتى ظهرت اا وتطبيقً ية في مراحل تطويرية متعددة فكرً ورد مفهوم إدارة الموارد البشر

بحيث  ،ةر وظيفتعتبشمل وأوسع من مفهوم إدارة الأفراد والتي أن إدارة الموارد البشرية إ، واستراتيجي

 ةهتمرة المشمل من كونها الإداأفراد العاملين دخل المنظمة، وهي تتكون من مجموعة من الأنشطة للأ

ة متكاملسياسات الموارد البشرية ال"إنما هي مجموعة من  ،بحال الأفراد العاملين داخل المنظمة

رحلة من مة وكل نشاطات الموارد البشريوالمترابطة مع استراتيجيات المنظمة من خلال التوافق بين كافة 

 .(2006 ،مراحل الإدارة )الجرجري

لى عنافسي إدارة الموارد البشرية من أفضل الوظائف المسؤولة عن تحقيق المركز التأصبحت وظائف 

 .(2007، النجارالإبداع والتوسع وخدمة الزبائن )ووضمان النمو  ،ن القطاعي والمحلييالمستوي

م ين وتقديلعاملل من كونها وظائف تختص بشؤون اارة الموارد البشرية القيام بالتحو  ومن هنا بدأت إد

ريق عن ط الاستشارات إلى إدارة تنفيذية يقع على عاتقها دور كبير وشامل في جميع أنحاء المنظمة

ين الذ من الأعضاءحيث أصبح مدير الموارد البشرية من ض ،التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية

( Salaman et al, 2005( ويرى )2007، ستراتيجية إدارة الموارد البشرية )الأحمراقومون بصياغة ي

ر التي تظهومؤثرة من ضمن الأفكار الهامة وال استراتيجية إدارة الموارد البشرية لازال واحدًان مفهوم أ

 . سنة ماضية السبع وعشرينعمال والإدارة خلال في مجال الأ

ارة الموارد ربط ممارسات إدعلى أنها " ادارة الموارد البشرية استراتيجيً إ( 2007، )الأحمرف وعر  

مية التي جل تحسين أداء الأعمال وتطوير الثقافات التنظيأستراتيجية للمنظمة من البشرية بالأهداف الا

استراتيجيات غ إدارة الموارد البشرية والإدارة العليا يصنموذجية تُ " وبصورة تدعم الابتكار والمرونة

د الإجراءات يعتبر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية نقطة انطلاق في تحدوتُ  ،أعمال المنظمة
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 والمسارات التي يتم استخدامها من قبل الموارد البشرية في مساعدة المنظمة لتحقيق أهدافها الإستراتيجية

(Dessler,  2003.) 

 رأن توفيأن خطط المنظمة في شكل برامج وسياسات بشنهج لاتخاذ القرارات بش :أنهاب فتعر   كما 

 .(Armstrong, 2009)، وعلاقات الموظفين المكافآتو ،إدارة الأداءو، والتعليم والتطوير ،الموارد

يب، ر والتدرختيال في )الاوتتمث   ،شار إلى الأنشطة باسم استراتيجيات إدارة الموارد البشريةوهنا يُ 

 ,Marescaux et al)ومن خلالها تقوم بخلق قيمة مضافة إلى المنظمة  ،(العاملينالتوظيف، وإشراك و

 ية التين استراتيجيات الموارد البشرية أصبحت من الركائز الأساسأن يويرى أغلب الباحث(، 2013

هدف تة والتي مناسبالبشرية اللامتلاكها الموارد  ؛تتوقف عليها العمليات الحالية والمستقبلية في المنظمة

ماضي من في الوقد كان هناك تخوف . ظمةلى تجنب التحديات والمخاطر التي تحيط بالمنإأساسي شكل ب

قع الكن في وو، عملة إلى الأفراد العاملين في الن الآلات سوف تتمكن في الأيام القادمة من تقليل الحاجأ

ن ة أكثر ملحديثبحيث أصبح للأفراد مكانة يتمتعون بها في المنظمات ا ،االحال الذي حدث عكس هذا تمامً 

  .(2006 ،أي وقت مضى )الطائي وآخرون

موضحة يف الولتوضيح مفهوم استراتيجيات الموارد البشرية قامت الباحثة بتقديم مجموعة من التعار

 : أدناه في الجدول

 وعة من الباحثينمفهوم استراتيجية إدارة الموارد البشرية وفقاً لمجم

 ستراتيجية إدارة الموارد البشريةاتعريف  اسم المؤلف 

1- Mathis & Jackson ,2003 الاستخدام التنظيمي للموظفين للمحافظة وإدامة 

 .الميزة التنافسية ضد المنافسين

2- Abbas,2003 ياسات الموارد البشرية صياغة استراتيجيات وس

 واستراتيجيات الأعمالمع فرص البيئة وافق بالت

 يةوالهيكل التنظيمي بهدف تحقيق المزايا التنافس

 .بواسطة العنصر البشري

3- GREER,2003 خطط والبرامج لمعالجة القضايا مجموعة من ال

 ردستراتيجية الأساسية المتعلقة بإدارة المواالا

 .البشرية

4- Kobonyo&dimba,2007  تطوير مجموعة من البرامج والممارسات

الاستراتيجيات بما يتفق والسياسات الرامية و

 .لمنظمةلإلى تحقيق الأهداف الاستراتيجية 

5- Armstrong,2009  نهج لاتخاذ القرارات بشأن نوايا وخطط

شأن توفير المنظمة في شكل برامج وسياسات ب

 إدارة الأداء، ،التعليم والتطوير ،الموارد

 .المكافآت، وعلاقات الموظفين

6- Inyang,2010 ستراتيجي لإدارة الموارد البشرية النهج الا

والذي يهم جميع الأنشطة التنظيمية  ،للمنظمة

التي تؤثر على سلوك الأفراد في جهودها 

الرامية إلى صياغة وتنفيذ الاستراتيجيات 

 مةوالتي من شأنها أن تساعد المنظ ،ط لهاالمخط  

 .يق أهدافهاعلى تحق

7- Sarnovies,2010   قة مجموعة من القرارات والإجراءات المنس

ه إدارة الموارد البشرية في سياق  التي توج   

 .تحقيق أهداف المنظمة
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  .: إعداد الباحثة بالاعتماد على المصادر المذكورة أعلاهالمصدر

هتم عملية ت :أنهاب إدارة الموارد البشريةتيجيات ا إلى ما سبق ذكره يمكن للباحثة تعريف استراواستنادً 

ية راتيجستان متوافقة مع وبوضع استراتيجية خاصة لكل وظيفة من وظائف إدارة الموارد البشرية تك

 الضعف منوة ونقاط الق ، لمعرفةالمنظمة من حيث البيئة الخارجية للفرص والتهديدات والبيئة الداخلية

يدان في م قعها التنافسي ليعمل على استمرار المنظمة وبقائهاأجل تحقيق أهداف المنظمة وتعزيز مو

 .الأعمال

 

 :أهمية استراتيجيات إدارة الموارد البشرية

قت ي الوففيه أن موضوع أهمية استراتيجيات الموارد البشرية من المواضيع المهمة  مما لا شك  

فضل الأ ومن ،جموعة من النقاطولكن يجب تجنب السرد الوصفي لهذه الأهمية أو تحديدها بم ،الحالي

قائق حعلى  لأنه سيكون أكثر جدوى باعتماده ؛هميةاعتماد منظور فكري يتم الإشارة فيه إلى هذه الأ

  .(٢٠٠٧ ،العنزي والساعدي) مستوحاة من الواقع التجريبي

ويجب توفير الكفاءات  ،وتظهر أهمية الموارد البشرية باعتبارها من أهم موارد العمليات الإنتاجية

وتعمل إدارة الموظفين  ،القادرة على إدارة الموارد البشرية التي تؤدي إلى تحقيق الآداء المتميز بشكل جيد

وتقوم بالعمل على تحديد المشاكل التي  ،بكفاءة جيدة من أجل مساعدة المنظمة على تحقيق المزايا التنافسية

 Bratton)شارأالسياق  في هذاو  Yahaya et al, 2009)ا )و وضع حلول له ،تواجهها موارد المنظمة

& Gold, 2003 أن أهمية استراتيجيات إدارة الموارد البشرية تقوم بتشكيل أحد المدخلات الهامة ( إلى

وأهم دور يمكن أن تقوم به المدخلات هو تشكيل عنصر حاسم لإنشاء  ،كلفة للمنظمةتلاستراتيجيات ال

همية ولأ ،,Marippanadar) 2012) داء الأعمالأاستراتيجيات الموارد البشرية والترابط بين 

 :(2006، )الحياصات التالية اتالخطو داخل المنظمة، يتم اتباعاستراتيجيات الموارد البشرية 

يط لتخطمن ا ارئيسيً  ا:  تعتبر هذه العملية جزءً تراتيجيات إدارة الموارد البشريةوضع اس -1

دريب وت ،متطلبات المنظمة من الموارد البشريةتوفير بويتعلق  ،الاستراتيجي في المنظمة

 .ومن ثم رفع إنتاجيتها ،وتطوير وتحفيز هذه الموارد

 ،ررية دوائق مدي: يتم تنفيذ هذه الاستراتيجيات عن طريتراتيجيات إدارة الموارد البشريةتنفيذ اس -2

ات ويتم التنفيذ حسب الاستراتيجي ،مي الذي تعتمده المنظمةويكون حسب الهيكل التنظي

 .االموضوعة ضمن إطار البرامج التي يتم تحديدها مسبقً 

ارة يات إدوضع استراتيجبيجيات إدارة الموارد البشرية وتقييمها: على المختصين ستراتارقابة  -3

من  تنفيذه يتم   الموارد البشرية داخل المنظمة متابعة الخطة الاستراتيجية لمعرفة ما

 ،شريةد البومعرفة الاختلافات والانحرافات لما هو مخطط له في إدارة الموار ،الاستراتيجيات

 .تم مساءلتهمتد المسؤولين عن هذه الانحرافات وومن خلال ذلك يتم تحدي

 

تي سياسية الالار ستراتيجيات إدارة الموارد البشرية وظيفة متخصصة تقوم بأداء الأدوأصبح الاهتمام با

  :(2006 ،الجرجرينذكر منها ) ،ترتبط ببقية الإدارات في المنظمة

 .لبشريةارد اسياسات الموبخاذ القرارات الخاصة المتعلقة وات ،ال في طرح الآراءالتشارك الفع   -1

 توظيفبراتيجيات والأنشطة التي ترتبط تحقيق التوافق والتناسق في الأداء المختلف للاست -2

ة لبشريشري واستخدام هذا العنصر في المنظمة بالاعتماد على سياسات الموارد االعنصر الب

 .وقواعد الاتصالات والانضباط
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اعتبار ب ؛ظمةك الأساسي لأنشطة المنفي وصفها المحر    ،الدور التأثيري على المنظمةبالانفراد  -3

 .العنصر البشري العنصر الحاسم لأي نشاط

 

 ،اراتع القرعن طريق المنافسة بين العاملين لتحقيق الأهداف وصن تحقيق النجاح في المنظمةيكون و

لى إدي ذي يؤالي الإلى تحسين الأداء التنظيمي من خلال الممارسات ذات الأداء الع النهايةالتي تؤدي في و

  .(2011، السبعاويداء التنظيمي )ارتفاع في أداء الفرد والأ

 ،هاين تقليدعلى المنافس صعباًكون يخلق مزايا تنافسية  في الاستمرارعلى جاح المنظمة يعتمد إن ن

،  (Stewart & Brown, 2009)الفع الة ات التكنولوجيةوالمعد   الناجحة ومنها امتلاكها للموارد المادية

 ،ظماتين المنبقوم بتحقيق التنافس ييمكن أن فالتكنولوجيا والمنتجات وحماية الأسواق وغيرها جميعها 

 . (Caliskan, 2010) تهاتحقيق استدامبالبشرية تقوم  اردولكن المو

ة لق الميزأن إدارة الموارد البشرية يمكن أن تقوم بالمساهمة في خإلى  (CALISKAN, 2010) رأشا

ف ن الأهدابي لةن خلال إقامة الصم ،التنافسية المستدامة عن طريق تطوير الكفاءات البشرية في المنظمة

الموارد  اتيجياسترات كما تعد   ،تنفيذهاالموارد البشرية و العامة لاستراتيجيات الأعمال واستراتيجية

أن  (Torrington & Hall, 1998) وقد أوضح ،منظمةللستراتيجية الكلية لاالبشرية أهم المدخلات ل

وقد  ،منظماتتختلف باختلاف ال ريةدرجة التكامل بين استراتيجية المنظمة واستراتيجية الموارد البش

 الآتي: الشكل، يتم توضيحها في خمسة نماذجفي نماذج هذه العلاقة  الباحثة تدحد  

 نماذج العلاقة بين استراتيجية المنظمة واستراتيجية الموارد البشرية

 

ستراتيجية المنظمة االنموذج لا توجد هناك علاقة بين : حسب فلسفة هذا النموذج المستقل -أ

 ،ةنس 20هو السائد لأكثر من  وكان هذا النموذج ،واستراتيجية الموارد البشرية بشكل واضح
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نجد هذا النموذج في بعض المنظمات العاملة  (Torrington & Hall, 1998) وحسب وصف

ويظهر أن استراتيجية إدارة الموارد البشرية قد  ،ا الكبيرة منها في الدول الناميةوأيضً  ،الصغيرة

 .ن محط الاهتمام للإدارةلا تكو

 ،المنظمة تيجيةالنموذج التوافقي: تعد استراتيجية الموارد البشرية هي الضمان للتوافق مع استرا -ب

 بما -فآتالمكا -تقييم الأداء -ختيارالا -تعيينالوتم تعديل ممارسات وأنشطة الموارد البشرية من 

ضع وبلعليا ارة اذه الرؤية تقوم الإدوفق هو ا،يتوافق مع استراتيجية المنظمة والوضع التنافسي له

 شرية وضعمن قسم الموارد الب طلبثم ت ،)Lotus (شراء شركة ولتكن مثل ،استراتيجية المنظمة

 (Dessler, 2000) مجموعة من البرامج والخطط لضمان التنفيذ الفعال للاستراتيجية

كما  ،متطوير العلاقة خطوة إضافية نحو الأما -ضمن هذا النموذج-يتم : النموذج التحاوري -ت

عض هذه العلاقة تتطلب اتصالات باتجاهين وبإن حيث  ،(Torrington & Hall, 1998)أشار

واجب  نه بديلنظر إليه على أيُ  قدوهذا  ،المناقشة والمحاورة فيما تحتاجه استراتيجية الأعمال

 .نوجهات النظر لضمان اشتراك وتبادل أكبر الاستراتيجيي ويحتاج إلى تبادل ،التطبيق

الميزة  تحقيقلي المفتاح هارد البشرية في هذا النموذج النموذج الشمولي: تعتبر استراتيجية المو -ث

يلة  تعد وسخرى لاوبصيغة أ ،ستراتيجية العامة في المنظمةالاتقوم بتنفيذ  ةولا تعد أدا ،التنافسية

  .اية في آن واحدبقدر ما تعد وسيلة وغ

 ،سيالرئي المركز هذا النموذج ضمن ستراتيجية إدارة الموارد البشريةاالنموذج القائد: تحتل  -ج

ي تحقيق فلمفتاح إذا كانت الموارد البشرية تعد اأنه فادها بحيث يستند هذا النموذج إلى فلسفات م

د وق ،وارده المة التي تخص هذالميزة التنافسية فإن المنظمة في حاجة إلى بناء وتعزيز نقاط القو

وة قائدة عن طريق نفس مفهوم الموارد البشرية كق (1988) هذا النموذج عام  (Butlerb)رطو  

 .(Torrington & Hall, 1998)ة اغة الاستراتيجيات العامة للمنظموموجهة لتنفيذ وصي

 

ة جيستراتياصياغة في تنفيذ و ااستراتيجيً  اشريكً استراتيجية الموارد البشرية  اعتباروترى الباحثة أن 

 لاتخاذه عدة أبعاد :  ؛للمنظمات في الوقت الحالي المنظمة هو الأنسب والأفضل

قوة يسعى لتحقيق التكامل التنظيمي عن طريق تحليل البيئة الداخلية من حيث نقاط ال -1

 ورةوالبيئة الخارجية من حيث الفرص والتهديدات التي تؤثر على المنظمة بص ،والضعف

 .عامة والموارد البشرية بصورة خاصة

 نجاحال لتحقيق الواعتبارها المصدر الحيوي الفع   ،من إهمال الموارد البشرية الحد   -2

 .الاستراتيجي

 

  :أهداف استراتيجيات إدارة الموارد البشرية

 ،ةكبيروالا الهدف الأساسي لإدارة الموارد البشرية على جميع المستويات في المنظمة الصغيرة منه

ت ي رغبابيل وتطوير الأفراد العاملين بما ،الة للمنظمةهو توفير موارد بشرية فع   والعامة الخاصة

لموارد اأهداف إدارة  كبير في كيفية تحديدقدر بم الخبرة التي تمتلكها الإدارة تسهكما  ،واحتياجات المنظمة

 التي تناولها بعض الباحثين والكتاب كما يلي:  ويمكن عرض الأهداف ،البشرية

في تمثل التي تة تنطوي تحت أهداف إدارة المنظمة، ون أهداف إدارة الموارد البشريأأشار علاقي إلى 

 هدفين رئيسيين هما : 

  :Efficiency الكفاءة -1
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 ،هامخرجاتوالعملية الإنتاجية  في المنظمة من خلال العلاقة بين مدخلات يمكن تحديد الكفاءة

دخلات ن الممجات ذات قيمة أعلى وكلما كانت المخر ،ويمكن قياسها من خلال تحديد كفاءة الأداء

على  منظمةا تحديد الكفاءة عن طريق حرص الويمكن أيضً  ،ذلك على وجود كفاءة في الأداء دل  

لكفاءة اقيق تح ا فيم إلى جانب المدخلات أيضً سه  تحقيق أقصى حد لاستخدام مواردها البشرية ليُ 

 .المطلوبة

  :Equality دالةالع -2

 ،لبشريةاردها تتوقف العدالة على الإجراءات والقرارات الخاصة التي تتعامل بها المنظمة مع موا

ضا رحقيق تفعندما تتوفر العدالة في أمور التدريب والتوظيف والتقويم وغيرها يؤدي ذلك إلى 

 .الأفراد العاملين من ناحية أخرى

 

  هي:لإدارة الموارد البشرية الأهداف الرئيسية إلى أن  (2002، العزاوي)أشار  

 .تحقيق أهداف الأفراد العاملين طالما كانت هذه الأهداف معقولة وعادلة -1

 .تحقيق التوظيف الأفضل للطاقات المتاحة للموارد البشرية -2

 .أهمية تحقيق أهداف المنظمةبالشعور لدى الأفراد العاملين  تنمية -3

 معهم. علاقات طيبة ليهم وإقامةفراد العاملين والمحافظة عالأكسب رضا  -4

  .بعضلاعضهم وبين الأفراد العاملين ب ،بين الإدارة والأفراد العاملين تحقيق تعاون متبادل -5

 

سواء كانت  ،تحقيقهاارة الموارد البشرية إلى تسعى إد مما سبق أن هناك مجموعة من الأهدافيتبين 

 لنهائيةتحت الأهداف والغايات ا هذه الأهدافتنطوي و ،المنظمة أو المجتمع أو الفردعلى مستوى 

 .وذلك لتقوم بتحقيق أعلى المستويات من الكفاءة والعدالة والفعالية ؛للمنظمة

 

  :الموارد البشريةالوظائف الاستراتيجية لإدارة 

عديدة أسهمت في تطويرها والارتقاء بها مراحل بتيجية لإدارة الموارد البشرية مرت الوظائف الاسترا

ليهم إلى وظائف ومهام تنعكس من وظائف تقليدية مهمتها الحصول على الأفراد العاملين والمحافظة ع

التفاعل مع البيئة المتغيرة والتعبير عن رسالتها وأهدافها  علىشطة الأفراد العاملين وقدراتهم أن على

 Genzo and)له أهميته بين الميادين اإداريً  اصفها ميدانً وغاياتها المجتمعية والوظيفية في و

Robins,1996).  

لبشرية ارد اا لدور وأهمية هذا الموضوع عملت الباحثة على عرض أهم استراتيجيات إدارة المونظرً و

 التالي: من خلال الجدول

 تصنيف استراتيجيات إدارة الموارد البشرية

 تصنيف استراتيجيات إدارة الموارد البشرية  اسم الباحث  

1-  Bohander and Snell, 2004  التدريب والتطويرب، الاستقطا، التخطيط، 

 ،الاتصالات، الاختيار ،العمل ،التصميم

 .علاقات العمل ،المنافعت، التعويضا

2-  Beardwell and Clydon, 2010  الاستقطاب والاختيار ،التدريب والتطوير، 

تقييم  ،الأمان ،العمل الجماعي، التعويضات

تطوير  ،توفير الفرص ،تصميم العمل ،الأداء
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 .المشاركة ،المسار

3-  Dessleer, 2011 تحديد الاحتياجات  ،تحليل الاستراتيجيات

اختيار وتعيين  ،استقطاب المرشحينو

 ،التعويضاتوالمنافع  ،الحوافز ،المرشحين

 .الاتصالات ،تقييم الأداء

4-  Sani, 2012  التدريب والتطوير ،الاستقطاب والاختيار، 

 .تخطيط المسار ،التعويضات ،تقييم الأداء

  .عداد الباحثة بالاعتماد على المصادر المذكورة أعلاهإالمصدر : 

نه تم أإلا  وبالرغم من اختلاف آراء الباحثين في تحديد أهم استراتيجيات إدارة الموارد البشرية

جية تراتيمن خلال ذلك قامت الباحثة بتحديد مجموعة من الوظائف الاس ،تركيزهم على مجموعة معينة

 .لموارد البشريةل الإدارية

 

  :ستراتيجية تخطيط الموارد البشريةا – ولًا أ

 ،كالهاا وأشقديم قامت بممارسته الشعوب والمجتمعات البشرية بمختلف أنواعهال هالتخطيط في مفهوم

 ،يةرست أشكال التدريب البدائية بصورة عفوية وتلقائوم وقد ،اوبعدة طرق بحسب ظروف كل منه

مخاطر نب اللتج ؛المستقبلبولكنها ممارسة تهتم  ،ع والتدريب والحيطةوظهرت بمعاني متعددة هي التوق

ساطة أساليبه با بالرغم من ا تخطيطيًّ فقد مارست فكرً  ،أمن وسلامة هذه المجتمعات والمشاكل التي تهدد

في  20ـقرن الولم يظهر التخطيط كمفهوم واضح إلا في النصف الثاني من ال ،وأهدافهوأدواته وعملياته 

 وظائف همأر من اعتب يط كمفهوم لعلم الإدارة والذيتخطالوظهر  ،كتابات الاقتصاديين أو علماء الاجتماع

ائف لوظذه ادون ممارسة هبممارسة أنشطتها في عالم اليوم تقوم ب تصور منظمة ما يصعبالإدارة بحيث 

ت سيئة ليس معتمدة على الارتجال أو العشوائية الذي يجعل المنظمة عرضة للمخاطر ومواقف ،الأساسية

 .تقف المنظمة أمامها حائرة عاجزة عن التصرف بالحسبان

ف –ويمكن بشكل عام تعريف مفهوم التخطيط حسب أنشطة المؤسسات والمنشآت  ن وثالباح هوإن لم يعر  

وهو  ،لمستقبلاالتفكير والقرار المنظم بشأن خيار مفتوح للعمل في " أنه :ب -المجالوالعلماء في هذا 

 (2007)الشماع،  يتضمن انتقاء مسار محدد للمستقبل من بين بدائل ممكنة ومختلفة"

قوم تن التخطيط يعد أحد المسؤوليات والعمليات المهمة لأي إدارة ( أ2009، برونوطي)وترى 

 .منظمات الأعمال والإدارة الحكوميةوهو مهم لكل من  ،مليبممارسة عملها بشكل ع

 

 :مفهوم تخطيط الموارد البشرية

مستوى لالى فالتخطيط ع ،كن التمييز بين مستويات مختلفةعند الكلام عن تخطيط الموارد البشرية يم

 هدفيي قليمك تخطيط إوهنا ،القومي ينهض باعتبار الدولة وحدة سياسية واجتماعية واقتصادية وثقافية

 السلبية لآثاراإيجاد نوع من التوازن بين أقاليم الدولة والتخلص من ظاهرة الاختلال بينها وبين  إلى

ا البشرية كمًّ  تحديد الاحتياجات من الموارد وجود تخطيط قطاعي يستهدفبالإضافة إلى  ،المترتبة عليها

ضمان لويعد وسيلة مهمة  ،لى مستوى المنظمةا ما هو عومنه أيضً  ،وكيف لفترة محدودة من الزمن

 ليةنية مستقبفترة زملكفاءات الفنية والإدارية لسير العمليات الإدارية والإنتاجية المختلفة العلى  الحصول

لموارد البشرية بقية الوظائف الأخرى ل ، كما يفيد التخطيط في( 2000،)أبو شيخة لتحقيق أهداف المنظمة

  .ريب ونقل وترقيةمن اختيار وتعيين وتد
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( إلى 2001 ،البرنوطي)فقد أشار  ،تحديد مفهوم تخطيط الموارد البشرية فيقد تعددت وجهات النظر و

كل للحاجة اوقت و ،تقبل من شاغلي الوظائف المختلفةالمنظمة في المس ما تحتاجه خطة تتضمن عدد"أنه 

وهي نتيجة  ،معند الحاجة له ومن يجب تعيينهم وتهيئتهم ليكونوا جاهزين للعمل ،ومصدر ترفيههم ،منهم

 "حتاجهم المنظمةتسبقا أعداد الأفراد العاملين الذين مُ  حدد فيها إدارة الموارد البشريةعملية ذهنية ت

اد قيُ  يجب أن بل ،أن التخطيط الناجح للموارد البشرية لا يأتي من فراغ (2000، الحمداني)أكدت وقد 

عين ن تأخذ بأيجب  فعندما تقوم المنظمة بتخطيط الموارد البشرية ،وينجز بالتنسيق مع خطط الإدارة العليا

ة مات وافيقسيم معلوويتطلب هذا الت ،تقسيم الأفراد العاملين على الأعمال ولمدة طويلة من الزمن الاعتبار

ذي قد ال نيأو نوعية التغيير التق ،ملياتوكافية عن مقدار التوسع أو الخفض الذي سوف يحصل في الع

يمكن  ساسوعلى هذا الأ ،يؤثر على المنظمة ويكون تأثير ذلك على نوعية الأفراد العاملين وأعدادهم

ن يال آخرعلاقة عم   قطع للمنظمة أن تقوم بالتنقلات في مواقع الأفراد العاملين أو تسريحهم لفترة مؤقتة أو

 .أو إعادة تدريب الحاليين

أن تخطيط الموارد البشرية هو عملية ربط الاحتياجات  (Decenzo & Robbins, 1999رى )وي

بعين الاعتبار الوضع الحالي والتوجهات الاستراتيجية  االمستقبلية بالعرض المحتمل للموارد البشرية أخذً 

 .للمنظمة

ية المنهجية العمل ه:أنا إلى معهد التطوير وشؤون الأفراد باستنادً  (2003، الكشوري)بينما عرفه  

متغيرة وف الالمستمرة التي يتم عن طريقها تحليل الموارد البشرية الموجودة في المنظمة في ظل الظر

 اجزءً  هذه العملية وتعد ،التي تتناسب مع الفعالية الطويلة الأمد للمنظمة وسياسات شؤون الأفراد المتطورة

ر ث   تؤ بشريةارد اللأن الكلفة والتقديرات الخاصة بالمو ؛كةلإجراءات التخطيط والموازنة المشتر لًا مكم   

 .على الخطط المشتركة طويلة الأجل وتتأثر بها

ف وتهد ،مالةالمتعلقة بالعالإجراءات والسياسات المتكاملة ومجموعة من  :أنه (2005ش، شاوي) ويجد

فة حددة بكلقات مإلى تحديد وتوفير النوعيات والأعداد المطلوبة من العاملين لأداء أعمال مناسبة في أو

لاعتبار آخذين بعين ا ،ا أو تحت الدراسة أو تحت الإنشاءوسواء أكان المشروع قائمً  ،عمل مناسبة

من  ايًّ أساس اءً ية جزطة الموارد البشروبذلك تكون خ ،الأهداف الإنتاجية بالمنظمة والعوامل التي تؤثر فيها

 .خطة العامة للمنظمةال

ة تقوم المنظم عملية التي بموجبهابالالعلم  :تخطيط الموارد البشرية هو أن( إلى 2009، حسن)ويذهب 

 .وكيف سيتم شغلها ،بتحديد الوظائف الشاغرة

شرية كما في على الموارد الباستراتيجية الحصول  أنه( ب2010، درة والصباغ)كل من  فهي حين عر  ف

 .المنظمة واستخدامها وتطويرها

رة مستملاا ومجموعة من الأنشطة المدروسة مسبقً  :أن تخطيط الموارد البشرية هووترى الباحثة  

 ر،ير مستقر وغا ما تكون في وضع متغي   والتي دائمً  لحاجات ومتطلبات المنظمة الخطط اللازمةلوضع 

  .الصحيح لعمل المنظمة وتلبية احتياجاتها والهدف هو تحقيق الطريق

 

  :استراتيجية التوظيف – اثانيً 

مجموعة من الأنشطة تقوم بها المنظمة لتوفير متطلباتها المستقبلية  :أنهابالتوظيف ف استراتيجية تعر  

ومن ثم اختيار أفضل المتقدمين بوصفهم  ،من الموارد البشرية واستقطاب المؤهلين الراغبين في العمل

أنه من الممكن اتخاذ هذه العملية فقط بعد إلى  (Denisi & Griffin, 2001)ويشير كل من  ،عاملين جدد
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ستراتيجيات الاللتأكد من تفاعل أنشطة التوظيف مع عناصر  ذات كفاءة؛ستراتيجية نظامية اتطوير 

إذا كان العمل هو استخدام استراتيجية النمو فإن استراتيجية التوظيف  :ومثال ذلك ،الأخرى في المنظمة

وفي حالة  .اءر أعداد كبيرة من العاملين الأكفيجب أن تقوم بالاعتماد على الاستقطاب الإجباري واختيا

 من ذلك فإن استراتيجية التوظيف سوف تقوم بالتركيز بدلًا  ،كون العمل هو استخدام استراتيجية التخفيض

 (Denisi & Griffin, 2001) هم واحتفاظهم بوظائفهمؤعلى تحديد أي العاملين سيتم إبقا

و من أمنظمة الخيارات الفرعية الخاصة باستراتيجية التوظيف تكون ما بين الانتقاء من داخل الإن 

قرارات الذه هفين لاتخاذ قرارات التعيين أو جعل ويتم إعطاء الصلاحيات مباشرة إلى الموظ   ،خارجها

 ،نظمةعمل والمن للميوتكون هناك درجة من التوافق ما بين المتقد    ،مركزية في قسم إدارة الموارد البشرية

ات عتبارا بمتطلبات العمل من خارج المنظمة بغض النظر عن الاتعيين الأفراد الأكثر إلمامً يتم و

ي العمل ستمرار في الاالذين لديهم الرغبة ف ا من خلال انتقاء العاملينويتم اختيار العاملين جيدً  ،الشخصية

ومن  ،فتكاليتقليل الويؤدي ذلك إلى  ،ز ملحوظهم السابق إلى تميؤويشير أدا داخل المنظمة لوقت أطول

رات باختذلك يجب أن يتم رسم استراتيجية الاستقطاب والتوظيف من خلال تحديد مصادر التوظيف والا

  .(2000، ، واليافي)الزهري العاملينختيار والشروط العامة الموضوعة لا

قويم تفي حال وضع استراتيجية التوظيف للموارد البشرية فإن على المديرين أن يستمروا في و

 فرادلتضمن المنظمة أنها ستتمكن من الاستمرار في حصولها على الأ ؛متطلبات الموارد البشرية

 .(Schermerhom, Hunt & Osborn, 2000).بين لتحقيق الأهداف الاستراتيجيةالمناس

لية من ها المستقبحاجات مجموعة من الأنشطة التي تقوم بها المنظمة لسد    :التوظيف هو أنوترى الباحثة 

لين اد العاملأفرااستقطاب  ويتم   ،اختيار أفضل المتقدمين لشغل الوظائف الشاغرة ويتم   ،الموارد البشرية

 :ل التاليهو موضح في الشككما   2000)،الحمداني( رئيسيين من مصدرين

 

 مصادر الاستقطاب                                         

 

            

 صادر داخلية          م                                                                 مصادر خارجية    

 لترقيةا                                                                  كاتب العمل الحكوميةم

 لنقل والتحويلا                                                           وكالات التوظيف الخاصة

 لعاملون السابقونا                                                                          الإعلان

 خزون المهاراتم                                                           المدارس والمعاهد الفنية

 اخليلإعلان الدا                                                                        الجامعات

 ملين في المنظمةالترشيحات من قبل عا                ية                   المنظمات العالمية والمهن

 

  :استراتيجية التدريب والتطوير –الثً ثا
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 ،ها البعضع بعضتعد استراتيجية التدريب والتطوير للموارد البشرية من الأنشطة الحيوية المترابطة م

ة عرف طبيعتلم  االمنظمة إذال في تحقيق أهداف فلا يمكن أن تساهم إدارة الموارد البشرية بدورها الفع  

وقد  . 2011)،الفياض) ويكون وفق طريقة علمية مدروسة ،التدريبية هاالتدريب المطلوب لتحديد احتياجات

سين أداء عملية تهدف إلى تح :ستراتيجيات التدريب والتطوير هياأن  (hmad and din, 2009ن )بي  

يم أو لمفاهوينطوي ذلك على اكتساب المعرفة وتحسين المهارات وا ،الموظفين من خلال عملية التعليم

 .تغيير السلوكيات والمواقف في الأوضاع التنظيمية

فها ) لجهاز الإداري اط لتزويد الموارد البشرية في م ومخط  جهد منظ  ' بأنها: (2013، الدليميوعر 

  ".يجابيإوكياتهم واتجاهاتهم بشكل وتغيير سل ،وتحسين وتطوير قدراتهم ومهاراتهم ،بمعارف معنية

 لمستوىإلى ابالموظف والوصول  ،وتظهر أهمية التدريب والتطوير عن طريق تحسين الأداء الحالي

دد فراد الجللأ تهبالإضافة إلى أهمي ،كون لديه القدرة على تحمل مسؤوليات أكبر في المستقبلتالمرغوب ل

ا يحس ب عندموتظهر أهمية التدري ،فكرة عن طبيعة الأعمالا بالعمل ولا يمتلكون أي الملتحقين حديثً 

 ،وانه )عدفي أحد جوانب العمل ويحتاج إلى التدريب للتطوير والارتقاء بنفس االفرد أن لديه نقصً 

2011.)   

تشجيعه بين أي جهد تقوم به المنظمة لتبني التعليم وبأنه:   (Bohlander et al ,2000)فكما عر  

 .عامليها

اتهم تهم وقدرمهارا مة لتغيير سلوك العاملين لزيادةعملية منظ   :أن التدريب والتطوير هولباحثة وترى ا

  لأداء وظائفهم بشكل أفضل

 

  :أهمية استراتيجية التدريب والتطوير

ر لتطويعلى أهمية استراتيجية التدريب وا إدارة الموارد البشرية غلب وجهات نظر كتابتتفق أ

ا أمرً  لذي يعدتدريب مواردهم البشرية واركون أهمية العديد من أصحاب الأعمال يد نإحيث  ؛ماتللمنظ  

الأقل للتدريب  دولار على 60,000,000ففي الولايات المتحدة الأمريكية ينفق أصحاب الأعمال  ،اأساسيًّ 

 يةى أهمتؤكد جميعها عل ،سيسكو ،فيديكس ،موترو لورا ،كتركيجنرال المثل: ا في المنظمات سنويً 

يب أن التدر ات وغيرها من المنظمات الأخرىوتؤكد هذه المنظم ،التدريب للمرؤوسين والمدراء

 ، (Mathis & Jackson, 2003)والتطوير للموارد البشرية يعد عملية تكاملية لتحقيق الميزة التنافسية

مال تعد زاء الأعرضا إبالبة التي تتماشى مع استراتيجية المنظمة ولديها الشعور ة العمل المدر  وكما أن قو  

رى في ر مرة أخستثماا للمنظمة للعديد من السنوات دون الحاجة إلى وجود الوافدين الجدد والامً قي    رصيداً

 .(Bidmeshgipour, 2009)  تدريبهم

 :إلى نوعين أساسيينتدريب الد أغلب الباحثين على تقسيم أساليب وطرق أك  

 (Harris, 2000; Denisi & Griffin, 2001; Dessler, 2000)   

  :التدريب والتطوير الداخلي -1

شخص في  وكل ،يلوظيفة أثناء أدائه العمل الفعلاأي يتم تعليم الشخص  ،وهو التدريب أثناء العمل

لعمل اثناء أمن الكاتب في غرفة المدير إلى مدير المنظمة يحصل على التدريب  المنظمة ابتداءً 

 . (Dessler, 2000)عند الالتحاق بالمنظمة

  :التدريب والتطوير الخارجي -2

إلى خارج المنظمة،  إذا كانت  أو جزءًا منه نشاطها التدريبيأن تنقل بعض المنظمات تفض ل 

 وربما خارج الدولة ،أدوات التدريب أو الخبرة التدريبية متاحة خارج المنظمة بشكل أفضل
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المشاركة في أعمال ) ويمكن تلخيص أنواع التدريب والتطوير الداخلي إلى ،(2009، )ماهر

أما أساليب التدريب  (فترة تحت التمرين ،نقل وظائف الغائبين ،الدوران بين الوظائف ،اللجان

 (.2008 ،ججو)( تمثيل الأدوار ،حالةالدراسة  ،المحاضرات)فتتلخ ص في  والتطوير الخارجي

 

  :ا : استراتيجية الحوافز والمكافآترابعً 

تِ إِنَّ ٱلَّذِينَ ءَامَنوُاْ وَعَمِلوُاْ ٱلصَّ  سمح :قال تعالى في محكم كتابه العزيز سَنَ  رَ لََ نضُِيعُ أجَ    إِنَّالِحَ  مَن  أحَ 

فسمح سمح٣٠ عَمَلً    سمحسمحسمح:  الكَه 

بشرية لنفوس الت البوقد ج ،()المالكي ا إلى زيادة أموالهويسعى جاهدً  ،بطبيعته ايعتبر الإنسان اقتصاديً 

حَيَ سمح: لقوله تعالى في محكم تنزيله ،على حب المال بنَوُنَ زِينَةُ ٱل  مَالُ وَٱل  ةِ ٱٱل  يَ و  ن  فسمح سمحالدُّ  سمحسمحسمح:  الكَه 

ا ان صغيرً كهما ممه شكر على أي عمل يقد   ويحب أن يُ  ،حسن إليهر من يُ ونجد أن الإنسان بطبيعته يقد   

 المكافآتكعيني فمنهم من يهتم بالإحسان المادي ال ،ونجد أن الناس في هذه الأمور مختلفين ،اأو كبيرً 

 بأنها  ز الماليةالحواف (2000)أبو شيخة،  فعر   وقد، ل الثناء والشكر والمدحومنهم من يفض    ،والأموال

( فقد ٢٠١١، لشيخا)ما أدلات المطلوبة" على المع همؤدفع للعاملين الذين يزداد أداالمكافآت المالية التي تُ "

تشجيع " :فه بأنهكما عر   "افع التي تدفع الشخص لعمل شيء مامجموعة من الدو" بأنه عرف التحفيز

 تى ينشطوا في أعمالهم من أجل تحقيق أهداف المؤسسة". ح همالأفراد واستنهاض همم

د قو ،عمالكثير من أدبيات إدارة الأي ويعتبر موضوع الحوافز من الموضوعات المهمة والمطروحة ف

معلوم  ما هووك ،هذا الموضوع أهميته في السنوات الأخيرة بسبب التوسع في العمليات الإنتاجيةاكتسب 

ر الأول ل العنصتمث  وي ،القدرة والرغبة اهم ،ف على عاملين أساسيينفإن كفاءة العاملين في أي منطقة يتوق  

لثاني وهو انصر الع لث  بينما يتم ،يها عن طريق التعليم والتدريب والخبرة العلميةفي مهارات الفرد التي ينم   

 .دائهأحريك دوافعه باتجاه تحسين مستوى وت لى توجيه سلوك الفردعالرغبة في العمل 

ا ن إم  وتكو ،يةنتاجالعاملين على زيادة الإ كل الأساليب المستخدمة لحث    :أنهاب الحوافز ةالباحث توعرف

 . ناء، وإما معنوية غير ملموسة مثل المدح والثتقديروالشكر الثل كتب حوافز مادية ملموسة م

 

  :زفأهمية الحوا

في ئد ذا العاهويتمثل ، عائد مردود من الجهة الأخرىبد أن يقابلها  لا ةالحوافز كلف تعتبر المنظمة

جهة نظر من وو ،الإنتاجية ةالأداء المتميز والجيد من الأفراد العاملين ومدى إسهامهم في خفض الكلف

مونه من ما يقد   و هودلهم لما يبذلونه من جب  ع من ق  ون الحوافز هي المقابل المتوق  الأفراد العاملين يعد  

ولا  ،يجتماعا في تحسين الوضع المادي والنفسي والاسهم الحوفز أيضً وتُ  ،إسهامات وإنجازات للمنظمة

الية في لطرق فعها من أكثر اأهمية الحوافز حيث تعد   أدركتالكثير من المنظمات أن بد من الإشارة إلى 

طيط يب والتخالتدروزة تقوم بدعم الإنتاج ة محف  و  ويمكن تحويل الرغبات الإنسانية إلى ق ،إحداث التغيير

لمنظمة اويل يمكن تح من مثب  طات هذه الرغبة المنظمة فمتى ما تخلصت ،والتقييم والمكافآت والاتصال

 . (Stone, 2002)إلى مكان يعمل فيه الناس بعقولهم وقلوبهم وليس بأيديهم فقط

 

  :أنوع الحوافز
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 الحوافز قسيما لتة الجزاء أو الأثر المترتب على الحوافز أساسً طبيع دت بعض التصنيفات معاييراعتم

هدف إلى لتي تجميع أنواع الحوافز ا ةحيث تعتبر الحوافز الإيجابي ،إلى حوافز إيجابية وحوافز سلبية

ساليب أعلى  ؤدي إلى تحسين كفاءة العمل بالاعتمادتو ،التأثير الإيجابي في سلوك الأفراد العاملين

دف منه واله ،ينلعاملهة إلى سلوك الأفراد اأما الحوافز السلبية فتكون تحت بند العقوبات الموج   ،بالترغي

  .أو تعديل آخر ،هو منعهم من إثبات سلوك معين

 التالي: والباحثين كما هو مبين في الجدول كتابالز من وجهة نظر عينة من أنواع الحواف

 

 أنواع الحوافز

 ةالسن المصدر أنواع الحوافز 

ظمة )الأجر بالقطعة، الساعة القياسية، أن :فردية -  -1

  .(الأقتراح

  .جماعية -

Schuler 1995 

ز حواف –تقييم الأرباح  –جماعية تنظيمية  -فردية   -2

  .مكافأة التنفيذيين –طويلة الأمد 

Mathis Jackson  1994 

 Robbins  1998 المشاركة في الأرباح  –مخططات إضافية   -3

 

  :م الأداءياستراتيجية تقي: اخامسً 

 كل    ،داءيم والآمن تعريف معنى ومفهوم التقي بد   الخوض في مصطلح تقييم الأداء لا في البداية وقبل

ويستخدم ، ام عملية تشخيص تهدف إلى تحديد حقيقة حالة   :هو  (Evaluation)فالتقييم ،منهما على حدة

ا لكن المصطلح الأكثر شيوعً ، (Evaluation, Assessment)هما:  باللغة الإنجليزية مصطلحان

 .(Amin, 2017) (Appraisal) ا في تقييم الأداء للعاملين هوواستخدامً 

 طريق مجموعة من المخرجات والأهداف التي تسعى المنظمة لتحقيقها عن :ويقصد بمفهوم الأداء

مهام ريق الإلى تحقيقها المنظمة عن طفهو يربط بين النشاطات والأهداف التي تسعى  ،العاملين فيها

 .لة للعاملين داخلهاوالواجبات الموك  

عداد لأداء وإيم اة بتقيولتعريف مصطلح تقييم الأداء قامت الباحثة بمراجعة الأدبيات السابقة المختص  

 :ن تعريف تقييم الأداء وفقا لآراء بعض الباحثينالجدول التالي الذي يتضم  

 

 ا لآراء بعض الباحثينتقييم الأداء وفقً بعض من تعريفات 

 التعريف المصدر

Shrivastava & Purang, 2010  لك وذ ،أعمالهمفي نظام يهدف إلى تحديد مدى كفاءة العاملين

 .سواء لغايات تتعلق بالمنظمة والفرد على حد   

Kadiresanelat,2015 سميوأنه نظام ر ،تقدير كفاءة العاملين في أعمالهم وسلوكهم 

ل م من طرف إدارة الموارد البشرية في المنظمة من أجمصم  

 .القياس

Obisi,2011 وذلك عن طريق  ،تقييم أداء وسلوك الفرد أثناء العمل

جها ائونت ،مة لهذا الأداء والسلوكالملاحظة المستمرة والمنظ  

 .خلال فترة زمنية محددة
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Seunghoo & Tae, 2017   نواحي القوة والضعف المرتبطة بالوظيفةم لالوصف المنظ 

يخدم غرضين أساسيين في و ،سواء بصورة جماعية أو فردية

تخاذ لا إمداد المديرين والعاملين بالمعلومات اللازمة :المنظمة

 .وتطوير وتحسين أداء العاملين ،القرارات

Farrell,2013 دةك العاملين أثناء فترة زمنية محدعملية قياس أداء وسلو 

وتحديد كفاءة الموظفين في أداء عملهم حسب  ،وبشكل دوري

ر ذلك من خلال المدي ويتم   ،د لهمالوصف الوظيفي المحد  

ر ويترتب على ذلك التقييم إصدا ،المباشر في أغلب الأحيان

 تغناءلاساف أو ترقيته أو نقله أو ق بتطوير الموظ  قرارات تتعل  

 .عن خدماته

 عملية التي يتم بموجبها تقدير جهود العاملين بشكلهي ال 2012بن عيشي، 

 ،منصف وعادل لتجري مكافآتهم بقدر ما يعملون وينتجون

نة قارمعلى أساسها  لات تتم  وذلك بالاستناد إلى عناصر ومعد  

الأعمال في هم بها لتحديد مستويات كفاءتهم ئمستويات أدا

 .لة إليهمالموك  

 لفردالة الجهد الذي يقوم به أو العمل أو محص   قياس الكفاءة  2010رنة، االسك

م والحكم على قدراته واستعداده للتقدي ،من خلال وظيفة ما

ياس ى قوتشير عملية تقييم الأداء إل ،والتطوير في هذه الوظيفة

 .د العاملين في المنظماتافروتحديد مستوى أداء الأ

 

حيث يتم  ،لعاملينلوظيفي من خلالها قياس الأداء ال عملية يتم   :أنهبف الباحثة تقييم الأداء مما سبق تعر   

ا قً ضوعة مسبة الموداء العاملين وسلوكهم من خلال مقارنة الأداء الفعلي بالمعايير المحددأتحديد ومعرفة 

 ة.ة المنظمفعاليللوقوف على نقاط القوة والضعف وانعكاساتها السلبية والإيجابية على إنتاجية الموظف و

 

  :يم الأداءيأهمية تق

 مةل أي منظا داختعتبر عملية تقييم أداء العاملين من العمليات المهمة والتي لا يمكن الاستغناء عنه

 بشريةموارد الرة الويترتب على تقييم الأداء قرارات كثيرة في مجال إدا ،تسعى للتطوير والتميز في الأداء

ولتحقيق  ،إنتاجية فالعاملون عناصر ،وتعديل درجاتهم ورواتبهم مثل تثبيت العاملين واستحقاقاتهم للترقية

 (.2010 ،لقريوتينهم )اللمنظمة من التأكد من قدراتهم على القيام بالمهام المطلوبة م بد   غايات تنظيمية لا

ثار ز بعضها على مفهوم أداء العاملين والآظهرت عدة بحوث ودراسات وكتب ومؤلفات رك  قد و

عاملين ييم أداء السس والمعايير التي يستند إليها والطرق والأساليب المستخدمة في تقوالأ المترتبة عليه

لنجاح أو الفشل في الارتباطه بمدى معرفة  ؛ا من الوظائف الإدارية المهمةويعتبر التقويم واحدً  ،بشكل عام

الوقوف وولة هود المبذالج روضرورية لتقدي ،وهو عملية مستمرة مصاحبة لتنفيذ النشاط ،تحقيق الأهداف

لنتائج ا إلى تحسين وصولًا  ومواطن الضعف والقصور لتصحيحها ومعالجتها على أوجه القوة لتعزيزها

 . (Shrivastava & Purang, 2010)وتحقيق الجودة والكفاءة في العمل

تقييم أداء الموارد و ،التي يتوقف عليها نجاح أي منظمة ويعتبر تقييم أداء العاملين من العوامل الأساسية

تنسيق مع الرؤساء بال البشرية في أي منظمة يعتبر أحد أهم الوظائف التي تقوم بها إدارة الموارد البشرية

ي هم النفستقرارويهدف نظام تقييم الأداء إلى تحقيق الرضا بين العاملين والمحافظة على اس ،المباشرين

 .(2012، ى تحقيق أهداف المنظمة )بن عيشيمما يؤدي ال  وزيادة الثقة بينهم وبين الإدارة
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من العمليات الهامة التي تمارسها إدارة الموارد البشرية والتي من  وتقييم الأداءبر عملية قياس وتعت

مثل سياسات الاستقطاب واختيار  ،خلالها تتمكن المنظمة من معرفة دقة السياسات والبرامج التي تعتمدها

وتعتبر وسيلة مهمة في جذب القادمين الجدد  ،تدريب وتطوير أداء العاملينسياسات أو برامج و ،العاملين

 Kadiresan)عملية تقييم الأداء الصورة القانونية والاجتماعية والأخلاقية للمنظماتتعكس وقد  ،للمنظمة

et al, 2015) . 

د نقاط لك لتحديوذ ،عملال في معرفة تقييم أداء الفرد أثناء أنها تساعد أولًا في وتكمن أهمية تقييم الأداء 

إدارة الموارد  الإدارة في تطوير عمل ا أنها توفر معلومات للمساعدة في رسم خطةوثانيً  ،القوة والضعف

 .(2010، )والي البشرية داخل المنظمة

 :ويمكن إظهار نتائج تلك الأهمية من خلال مجالات استخدام نتائج تقييم الأداء بما يأتي

الكشف  أساليب الاختبار المختلفة لا تتضمنإذا كانت  :الجديدديد صلاحية الموظف تح -1

 في مجال ميتهافإن نتائج تقييم كفاءة الأداء تبرز أه ،عن درجات كفاءة الفرد العامل بدقة

ل داء الفرد العامل من خلاأنها تبين درجة إحيث  ؛تحديد صلاحية الموظف الجديد

 . (Farrell, 2013)صلاحية قيامه الفعلي بواجبات وظيفته

لية ري عمالعامل تجفبعد تحديد درجة كفاءة الفرد  :الاسترشاد بها عند النقل والترقية -2

فس في ن وقد يكون ذلك بنقله إلى وظيفة أخرى ،ا وبين متطلبات الوظيفةالملائمة بينه

ة عملي كما يكون ذلك في ترقيته إلى وظيفة أعلى إذا أسفرت ،المستوى أو مستوى أدنى

 . (Naidu, 2013)ستغل في وظيفته الحاليةوجود مهارات لا تُ التقييم عن 

حدد ييم تإن نتيجة التق :وتحديد الاحتياجات التدريبية ،تحديد مستوى الأداء المطلوب -3

لى عحافظة الاستزادة منها للمفتستطيع  ،موقف الفرد العامل بما فيه من نقاط قوة وضعف

 صحيحةوتحديد نقاط الضعف لدى العامل هو البداية ال ،مستواه أو تحقيق مستوى أفضل

 . (Arthur & Edition, 2015)برامج التدريب لتخطيط

ادي ه العيتم منح العامل علاوة على أجر :الاسترشاد بها عند منح المكافآت التشجيعية -4

دي هذا ويؤ ،قها أكثر من تلك التي تفرضها عليه واجبات وظيفته العاديةمقابل فائدة حق  

ل ما إلى بذل ك ىن هم أقل مستومحافظة الممتازين على مستواهم ودفع مالأسلوب إلى 

بذلك و ،هذه المكافأة ىعلفيه فيه جهودهم للوصول إلى المستوى الأفضل الذي يحصلون 

آت لمكافاولسلامة الربط بين نتائج تقييم الأداء ومنح  ،توجد المنافسة بين العاملين

صل أن تكون تلك النتائج موضوعية ودقيقة بدرجة كبيرة حتى لا يح التشجيعية يجب

  ( Kadiresan et al, 2015)ا للعاملينا حقيقيًّ  وتكون حافزً عليها إلا من يستحقها فعلًا 

بين مستوى تنتيجة التقييم  إذا كانت :والإشراف وتحسين مستوى المشرفين فعالية الرقابة -5

إذا  لسليمكذلك مقدرة الرئيس على الإشراف والتوجيه والحكم ا أداء العامل فإنها تعكس

ية ى تنمخضعت نتيجة تقييم الرئيس للمراجعة من مستوى أعلى مما سيدفعه إلى العمل عل

زيد ثقة يم ويأن ذلك سينعكس على دقة نتائج التقي ولا شك   ،مهاراته في الشؤون القيادية

  .(2010ة، )السكارن يها عند اتخاذ القراراتطمئن إلى الاعتماد علالعاملين فيها ويُ 

م قي  يُ  ذيام الم الفرد العامل بالنظلإلما يتحقق ذلك نتيجةً  :النهوض بمستوى أداء الوظيفة -6

لإدارة طلب اصر أساس التقييم والنتائج التي تا له ويتضمن ذلك معرفته بالعناأداؤه وفقً 

م لى القياإرفون حديثي التعيين الذين ينص وتزداد أهمية ذلك بالنسبة للعاملين ،منه تحقيقها

 . (Amin, 2017)بأعمال معتقدين أنها مطلوبة منهم بينما هي في الحقيقة ليست كذلك

إن عملية تقييم الأداء تتطلب من الرئيس الذي  :تقييم العلاقة بين الرؤساء والمرؤوسين -7

حتى يأتي  ؛أداءه ميقوم بها أن يكون على اتصال مباشر ومستمر بالشخص الذي سيقي   

س فإنه سيحرص على ض للنقد، ومن ناحية المرؤولا يتعر   ا وعادلًا موضوعيًّ  هحكم



18 

 

لأنه يعلم أن ذلك سيفيده في تحديد مواطن ضعفه  ؛ل نقدهفيه وتقب   همعرفة رأي رئيس

ي تكون نتائج تقييم ولك ،م من تحديد مستوى أفضلوتلافيها وإتاحة الفرص أمامه للتقد  

رئيس المباشر أن يقوم الب من فعالية أكبر في هذا المجال فإن الأمر يتطل  ذات الأداء 

فترات أقصر من تلك التي  بحصر وتسجيل أداء وتصرفات الفرد العامل ومناقشته على

المدة وتحقيق درجة هذه ن مستواه خلال يى له تحسن  سيعد عنها التقييم النهائي لكي يت

 . (Arthur & Edition, 2015)امعالية من الأداء في نهاية الع

ختيار وب الاتفيد نتائج التقييم في تحسين أسل :الحكم على مدى سلامة الاختيار والتعيين -8

 نتائجيكون لولكي  ،والتعيين بما يحقق مبدأ وضع الشخص المناسب في المكان المناسب

ت املين تحبة للعبالنسا هذا المجال يجب القيام بعملية التقييم شهريًّ  فيالتقييم قيمة أكبر 

 . (Amin, 2017)الاختبار

وتنمية  في بناء اوملحوظً  اأساسيًّ  اأن تقييم الأداء يلعب دورً  ((Lloyd, 2009 ويرى -9

قييم تهمية من أ نتمك   ر عملية مستمرة تبوتع ،حيث يعمل على زيادة الإنتاجية ؛المنظمات

نقاط  ب علىتغل  الا على رسم طريقة معً  الإدارة والعامل أن يعملاالأداء من خلال تحفيز 

ن لموظفيا تحسين أداءكما تؤدي معرفة الفرد العامل بنقاط قوته إلى  ،الضعف بالتدريب

ل بين لتواصاوزيادة الوعي الذاتي لهم وبناء المهارات الإدارية الخاصة بهم وتعزيز قيم 

 العاملين والعمل على تحقيق أهداف المنظمة. 

ام من عات بشكل ممنظ  نها لا تفيد العاملين فقط بل تشمل الإلأداء عملية شاملة بحيث تقييم ا تعتبر عملية

 المنظمة د منهاالتي تستفيوذلك بتحديد مواطن القوة والضعف  ،خلال تقييم الأداء للأفراد داخل المنظمة

  (Seunghoo & Tae, 2017)لتنمية مهارات العاملين وتحسين أدائهم مما ينعكس على نجاح المنظمة

 

 :الأداء الوظيفي :لمبحث الثانيا

 مقدمة:

حقيق تمات في لمنظ  اة بكفاءة وفعالي   هلارتباط ؛داء الوظيفيالإداري التنظيمي بموضوع الأر لفكا هتم  ا

 وياتلأولام واومن هنا ازداد الاهتم ،أهدافها والوصول إلى ما تصبو إليه من رؤى وأهداف وقيم جوهرية

 رتبطممنظمة  ح أي   لأن نجا ؛الموارد البشرية وتحسين مستوى الأداء الوظيفي للعاملين فيهاإدارة الفكرية ب

لين اء العامن أدعندما يكو وأطول بقاءً  افالمنظمة تكون أكثر استقرارً  ،وكفاءتهم ،بمستوى أداء أفرادها

وق اهتمام عادة يف لأداءايمكن القول بشكل عام إن اهتمام إدارة المنظمة وقيادتها بمستوى  ومن ثم   ،ازً متمي   

ا كاسً يعد انع ها لافإن الأداء في أي مستوى تنظيمي داخل المدرسة وفي أي جزء من ومن ثم   ،العاملين فيها

 .ادة أيضالقدرات الرؤساء ودوافعهم والق بل هو انعكاس ،لقدرات المرؤوسين ودوافعهم فقط

من قبل المختصين على الصعيدين النظري  اهتمام كبيربموضوع الأداء الوظيفي ولا يزال  ظيحوقد  

رجال الأعمال في   لًا ث   والعملي متم ،والأكاديميين العلماء والكتابمث  لًا في الصعيد النظري مت ،والعملي

ه العناية ءم بأداء الفرد في المنظمة وإعطاان الاهتمعلى أن ووقد أجمع المفكر ،وصناع القرارات والمدراء

وبطبيعة الحال تسعى جميع المنظمات لإنجاز أعمالها بكفاءة  ،اللازمة يصل بالمنظمة إلى أسمى أهدافها

وللوصول  ،ا وبأقل تكاليف ممكنةط لها مسبقً وذلك للوصول إلى تحقيق الأهداف التي خط    ؛وفعالية عالية

ظمات العديد من الموارد التي يمكن للمنظمات استخدامها من أجل تحقيق ميزة إلى تلك الأهداف تمتلك المن

ويمكن تصنيف هذه المواد إلى  ا،أو دوليً  اأو إقليميً  اسواء كان نشاطها محليًّ  ،تنافسية في أسواق منتجاتها

الموارد المادية و ،ثلاثة مجاميع تشمل الموارد البشرية التي تتضمن خبرات العاملين ومهاراتهم وقدراتهم
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 مثل الهياكل والأنظمة المالية والإدارية والرقابيةنظيمية والموارد الت ،مثل التكنولوجيا والمباني والمعدات

 (.٢٠٠٩، جلال الدين)

ة ة ومحاولمتطورجان من استخدام المكائن والأجهزة الحديثة واللا ينتُ  المنافسة القوية والإبداع إن

أي  نجاح قاسويُ  ،على الإطلاق وهو العنصر البشري ا باستخدام أهم مصدروإنم ،تخفيض النفقات فحسب

مال أس الرمنظمة بمدى اهتمامها بقدرات موظفيها وكفاءتهم وحسن أدائهم لأعمالهم وكيفية استثمار 

 ،و خدميةأجية إنتا ،مورد للمنظمة سواء كانت خاصة أو حكومية العنصر البشري أهم   حيث يعد   ،البشري

ادة ه للاستفة منوالاستفاد بحيث تتوقف كفاءة المنظمة وفعاليتها على كفاءة هذا المورد ،أو صغيرة كبيرة

 ،اتها بحد ذيس هدفً والأداء الوظيفي ل ،شاويش() في عالم يسوده التغيير السريع والمنافسة الشديدة ىالمثل

مة في المنظ منه ديتستف الذي كفاءة العاملين رفعحيث ينحصر الهدف في  ،وإنما هو وسيلة لبلوغ الهدف

 ،الأجور زيادةوتحقيق أهدافها وإتاحة المجال للعاملين من أجل أن يتفوقوا ويستفيدوا من فرص الترقية 

 جعل هذا ي إلىمما يؤد ،على إشباع حاجاتهم لتقدير النفس وإثبات الذات واحترام الآخرينيساعدهم  وهذا

ه ا لوإنم ،الموظفين له آثار ضعيفة أو محايدة على المنظمة مجرد أسلوب من أساليب شؤونالأمر ليس 

 ينلموظفبين المديرين وا تجاهات الموظفين وعلى العلاقاتتأثير على هيكل المنظمة وعلى اتدخل و

 (.٢٠١٢، )اللوزي والزهراني

 ،هاحثيظر باراء متنوعة من وجهة نلآ ادول التالي يعطي صورة واضحة لتطور مفهوم الأداء وفقً والج

 :هح في الجدول أدناموض  هو كما 

 الأداء ريفاتتع

  الباحث  التعريف

 انعكاس لكيفية استخدام المنظمة للموارد المادية والبشرية

  .واستغلالها بالصورة التي تجعلها قادرة على تحقيق أهدافها

 1 (2000)الحسيني، 

لفرد اها هو العملية التي يتم بواسطتها تحديد المساهمات التي يعطي

  .لمنظمته خلال فترة زمنية محدودة

 2 (2002)بلوط، 

ك نه مجموع السلوإهو التفاعل بين السلوك والإنجاز،  الأداء

  .اقت معً والنتائج التي تحق  

 3 (2003)درة، 

ه، ملعن منها قيام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة التي يتكو  

لفرد اداء قاس أن يُ أز بين ثلاثة أبعاد جزئية يمكن ن نمي   أويمكننا 

مط ، ونه الأبعاد هي كمية الجهد المبذول، ونوعية الجهدهذعليها، 

 .الأداء

 4 (2005)عاشور، 

 5 (David, 2007) .ةل الأهداف الموضوعن تقاب  أتوقع هو نتائج الأنشطة التي يُ 

و هوفي نفس الوقت  ،لان الأداء لا يوجد في حد ذاته ،هو نجاح

ظمات لمنة بيانية أو تمثيلية للنجاح، ويختلف حسب اعبارة عن دال  

ن أوكذلك هو فعل بمعنى  ،، والأداء هو نتيجة الفعلوالفاعلين

ن منتيجة تظهر عند لحظة ما وليس عن  ،الأداء عبارة عن عملية

 .النجاح، والعملية هي مثل الفعل الذي يؤدي إلى الزمن

 6 (2007ن، )غربي وآخرو

 7 (2009)إدريس والغالبي،   .هو قدرة المنظمة على تحقيق أهدافها طويلة الأمد

 عاتلية الأفراد والجمال المقياس الأساسي للحكم على فعايمث   

 فرادستخدم لإبراز نقاط القوة والضعف في الأ، ويُ والمنظمات

 تقييماتن تصلح أوالجماعات والمنظمات، زيادة على ذلك يمكن 

 ، ولإجراءر والتطويريلحوافز والعقاب والتغيالأداء كأساس ل

 . تركيبة المنظمة ولتصميم الوظائف رات فييتغي

 8 (2010)بن نوار، 

ن إسهامات الفرد في أن تنجز "أي أإنجاز الأعمال كما يجب   9 (٢٠١٢، )حمداوي وبخوش
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" إذن حقيق مهام وظيفتهتحقيق أهداف المنظمة مرتبط بدرجة ت

اته في د في التعبير عن إسهامهو سلوك يسهم فيه الفرالأداء 

بل ز من ق  دعم هذا السلوك ويعز  ن يُ أتحقيق أهداف المنظمة على 

 . النوعية والجودة من خلال التدريب، وبما يضمن إدارة المنظمة

 مصادر المذكورة في الجدول أعلاه : من إعداد الباحثة بالاعتماد على الالمصدر

اف يق الأهدي تحق، أوصول إليهالللة النهائية التي تسعى المنظمة المحص    :أن الأداء هو وترى الباحثة

دة ير محد  لمعا الأفراد العاملين في المنظمة وفقً بها االموضوعة من خلال الأنشطة المختلفة التي يقوم 

 .امسبقً 

 

  :الوظيفيمفهوم الأداء 

 ،ل عامارية بشكت الإدمن الاهتمام والبحوث في الدراسا اكبيرً ا ت قدرً الأداء هو أحد المفاهيم التي تلق  

فرد لأهمية هذا المفهوم على مستوى ال انظرً  ؛الموارد البشرية على وجه الخصوص وفي دراسات

 .هيرات التي تؤثر على الأداء وتنوعوالتفاعل بين التأث ،والمنظمة

لوظيفية اعباء هو تنفيذ الأ :لجانب الإداري، أداء اإنجاز النشاط ي:أ "أداء مهمة"" أو مصطلح "أداء

 (.Solkhe & Uchhal ,2017) من المسؤوليات والواجبات من قبل الموظف

: سلوك وظيفي موضوعي ليس فقط الأداء بأنه (Arachchinge & Vithanage, 2017) فعر  

القوى ولفرد ل، بل نتيجة للتفاعل والانسجام بين القوى الداخلية تيجة قوى أو ضغوط ناتجة عن الفردن

 . بهالخارجية المحيطة 

و أ، المناخ ثة محددات رئيسية: الدافع الفرديالأداء نتيجة للتفاعل بين ثلا (2010، الغزو)يرى و

 .ملالعمل والقدرة على إنجاز الع ،البيئة

، اءنجاز والأدنه لا ينبغي الخلط بين السلوك والإإإلى مصطلح الأداء ويقول  (Lu et al, 2015) يشير

ي أ، ا العمللهذة النتيجالإنجاز هو التأثير أو ، ود في المنظمة التي يعملون فيهال الأفرامالسلوك هو عف

 . اقت معً تي تحق  ائج الالسلوك والنت ، أي مجموعل بين السلوك والإنجازالأداء هو التفاعو ،الناتج أو النتيجة

راسات انت دكاء ، سوالدراسات والأبحاث في هذا المجالوتعريفات الأداء الوظيفي متعددة بسبب تعدد 

بالقدرات  الأثر الصافي لجهود الشخص التي تبدأ :( بأنه2008، )عكاشة هف، وعر  ميدانية أو نظرية

 .فة الشخصلوظي نةوالذي بالتالي يشير إلى درجة تحقيق وإتمام المهام المكو    ،الدور أو المهام وإدراك

ا به هفلتي تكل   اتنفيذ الموظف لمسؤولياته وأعماله  :نهبأالأداء الوظيفي  (2006، هلال) فبينما عر  

 .ةالمنظمي فموظف قها من قبل اليويعني النتائج التي يتم تحق ،المنظمة أو الجهة التي ترتبط وظيفته بها

جموعة متحقيق بعض الشروط أو الظروف التي تعكس نتيجة أو الأداء بأنه " (2003، درة) فوعر  

 .لسلوك شخص معين أو مجموعة أشخاص نتائج معينة

كما ت لتعريفااوامل مشتركة تجمع هذه ن هناك عألا ألاف الباحثين في تلك التعريفات وبالرغم من اخت

 : ن في الجدول التاليمبيهو 

 حثين للأداء الوظيفياتعريفات بعض الب

 التعريف الباحث 

 .قه الموظف عند قيامه بأي عمل من الأعمالالناتج الذي يحق    ٢٠٠٣، لعسافا  -1
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لتي ائج ، أي انه مجموع السلوك والنتاالتفاعل بين السلوك والإنجاز ٢٠٠٣ ،درة  -2

 .وهذه النتائج قابلة للقياس ،اتحققت معً 

ه د بتفاعل جهدن هذا السلوك يتحد  إتفاعل سلوك الموظف، حيث  ٢٠٠٣ ،المالكي  -3

 وقدرته . 

نها ت عوالتكلفة التي أسفر النتائج النهائية من حيث النوع والكم   ٢٠٠٣ ،العثمان  -4

ة، حددمالمختلفة خلال فترة زمنية  الممارسة الفعلية لأوجه النشاط

عاة مرا مع ولكنقة ن الأداء عبارة عن النتائج النهائية المحق  أأي 

والمدة  الشروط الأربعة المتمثلة في: الكمية، والنوعية، والتكلفة،

 .الزمنية المحددة

ه ملعن منها قيام الموظف بالأنشطة والمهام المختلفة التي يتكو    ٢٠٠٤ ،الشريف  -5

 . خلال فترة محددة

 ه،رة عن قيام الفرد بعملدارية المعب   مجموعة السلوكيات الإ ٢٠٠٥ ،يوسف  -6

ية والخبرة الفن ،ومستوى وحسن التنفيذ ،ن جودة الأداءوتتضم  

 عن الاتصال والتفاعل مع بقية فضلًا  ،المطلوبة في الوظيفة

  .هااللوائح الإدارية والاستجابة لوالالتزام ب ،أعضاء المنظمة

 . جاحف المخصص له بنن الفرد من إنجاز المهمة أو الهدنشاط يمك    ٢٠٠٨ ،الفايدي  -7

 لةك  لمواالسلوك الإداري الذي من خلاله يقوم الموظف بتنفيذ المهام  ٢٠١١ ،أبو سلطان  -8

 هقدراتف وا باستعداد الموظرً ، متأث   ط لهلتحقيق الهدف المخط   هليإ

لعمل ء ا، بما تشمله من مساندة زملاوبالبيئة التنظيمية المحيطة به

يفة متطلبات الوظا ، وأيضً ط الأشراف والظروف المادية للعملونم

 . الخدمة ي، وكذلك الجمهور متلق   وتحدياتها

أو ضغوط نابعة من سلوك وظيفي هادف لا يظهر نتيجة قوى  ٢٠١٣ ،الشريف  -9

ة خلي، ولكنه نتيجة تفاعل وتوافق بين القوى الداداخل الفرد فقط

 .لفرد والقوى الخارجية المحيطة بهل

 .لى المصادر المذكورة في الجدولع بالاعتماد ةعداد الباحثإالمصدر : من 

 

ا باطً رتبط ارتيظيفي ن الأداء الوأمن يرى  الباحثين د تعريفات الأداء الوظيفي، فمنضح تعد  مما سبق يت  

ن يرون وآخرو ،نه جهدأومنهم من يرى  ،سلوك هنأطبيعة العمل الذي يؤديه الفرد، ومنهم من يرى با وثيقً 

يقية أم ات تطبتعدد الدراسات والأبحاث في هذا المجال سواء أكانت دراس، وينتج هذا عن نه إنجاز عملأ

  .نظرية

لات : معد  ثلالية مإلى مفهوم الكفاءة والفعوترى الباحثة أن مفهوم الأداء يشمل مفاهيم أخرى بالإضافة 

 د   ا في الحضً م أيويسه ،ذو إنتاجية عالية عاملن الفرد إحيث  ،وتأخير العمل ،والحوادث والغياب ،الدوران

ن اء يتضم  القول بأن الأدويمكن ، الحوادث بحيث ينتظم العمل وتغيب ،من المشاكل المرتبطة بالعمل

لسلبيات لقيود واكل واالأدنى من المشا رات من حيث أداء العمل بكفاءة وفعالية مع الحد   مجموعة من المتغي   

 في العمل.  الفرد الناتجة عن سلوك

 

  :الوظيفيأهمية الأداء 

الجميع ، فمة والنامية على سواءاهتمام متزايد في جميع المجتمعات المتقد   موضوع الأداء ب يلقد حظ

 ،م في مختلف المجالاتا لأي تقد  ا ومعيارً رً لاته لدرجة أنه أصبح مؤش   يعمل على تحسين الأداء ورفع معد  

ا من مستوى الفرد العامل أيًّ  المنظمة ابتداءً اهتمام بالغ في جميع المستويات داخل بوأيضا يحظى الأداء 
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لأن وذلك  ؛ إلى الدولةوصولًا  ،إلى المستوى العام للمحيط الخارجي للمنظمة ثم ،كان مكانه في المنظمة

 .(2001 ،عن أداء المنظمات العامة بها )الدحلة أداء الدولة ما هو إلا تعبير

 : منها نذكر ،منظمة لأداء الوظيفي أهمية كبيرة في أيول

 تتألف أي عملية من مراحل عدة حتى تخرج إلى الوجود وتنتج منتجات لتحقيق -1

يدة ادة جدمكما أنها تحتاج إلى موارد عدة تتفاعل مع بعضها البعض لإنتاج  ،أهدافها

ات : عملية مثلالملموسف ،وقد تكون العملية ملموسة أو غير ملموسة ،ق أهدافهاتحق  

في مختلف و ،عمليات تقديم الخدمات :ملموسة مثلالغير و ،الإنتاج الصناعي

ك وذل ؛هامن وهو الجزء الحي   ،ن الرئيسي للعمليةالأداء هو المكو   يعتبر  الحالات

واد إلى م لارتباطه بالمورد البشري الذي يدير العملية ويقوم بتحويل المواد الخام

ارد المو لى من قيمةبيعها إلى المستهلك وبقيمة أع نعة وإلى قيمة مادية يتم  مص  

 ،احتحقيق الأربوبذلك يتم  ،المستخدمة فيها وقيمة جهود المورد البشري وعمله

إلى  البشري يجعلنا نصل ثبات كلفة الموارد وتفعيل إنتاجية العنصر وعليه فإن

 .(2010 ،صليحة) اأهداف المنظمة بأفضل فعالية وقدرة وأقل كلفة وأعلى ربحً 

 ياتهابدورة ح هيفي من وجهة نظر المنظمة لارتباطالوظ ترجع أهمية مفهوم الأداء -2

 ،بقاءومرحلة الاستمرار وال ،والتي تبدأ بمرحلة الظهور ،في مراحلها المختلفة

حلة ومن ثم مر ،ومرحلة التمييز ،ومرحلة السمعة والاعتزاز ،ومرحلة الاستقرار

ة ي مرحلفللدخول  مرحلة من مراحل النمو ي أي  ن قدرة المنظمة على تخط   إ ،الريادة

 . على مستويات الأداء الوظيفي لها أفضل يتوقف

قل من أالأداء بقد يكون اهتمامهم مات الحكومية لاحظ ان الأفراد العاملين في المنظ  ويُ 

غوط من الض ممارسة العديد، مما يؤدي بالرؤساء والقادة إلى اهتمام القادة والرؤساء

ن يفلمكل  الأداء وتنفيذهم للمسؤوليات والمهام اعلى المرؤوسين بهدف رفع مستويات 

 ،فالشريالوصول إليها )في بها لتحقيق النتائج الفعلية التي ترغب المنظمات 

٢٠٠٤). 

ن خلال مذلك  نويتبي   ،أهمية كبيرة بالنسبة للمنظمات موضوع الأداء الوظيفي ذا يعد   -3

نظرية  ن ناحيةمف ،اوإداريًّ  ايً وتجريبا مناقشة الأداء ضمن ثلاثة أبعاد رئيسية نظريًّ 

لقات الأداء الوظيفي مركز الإدارة الاستراتيجية حيث تحتوي جميع المنط يعد  

سبب ويرجع ال ،الأداء بشكل ضمني أو مباشر الإدارية على دلالات ومضامين تخص  

من و ،لإدارةابل ن ق  مبعة ستراتيجية المت  لال ازمنيًّ  ال اختبارً أن الأداء يمث   إلى في ذلك 

ل حجم من خلا اكون واضحً يلأداء الوظيفي للإدارة الإدارية ناحية تجريبية فإن ا

 لات التيالتحويول إدارات المنظمات بالأداء ونتائجه ب  ز من ق  الاهتمام الكبير والممي  

 .(2009 ،إدريس والغالبي) تجري في هذه المنظمات على نتائج الأداء

 اهتمامً هذه التنظيمات ابن المنظمات المختلفة يهتمون ع ونجد أن جميع المسؤولين

 نما يعد  وإ ،بفحس فاعليتهلقدرات كل فرد و اانعكاسً  وذلك لأن الأداء لا يعد   ؛اكبيرً 

  .(2009 ،)علي وآخرون ايتها أيضً اعلدرجة فو المنظماتلأداء  اانعكاسً 

 

  :ر الأداء الوظيفييمعاي

 ،لوبةوجودها لإنجاز عمل ما أو للوصول إلى تحقيق غايات مطض مجموعة من الشروط المفتر   هي

يجب  الذي أو هي عبارات مكتوبة تصف مدى الإتقان ،وذلك حسب مواصفات معينة بأقل التكاليف والجهد

  .(2003 ،نجز به الأعمال داخل المؤسسة )مرعيأن تُ 
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رجة دف أو جاز أو تحقيق هدر عن المعايير بوحدات مادية أو خدمة أو ساعة عمل أو سرعة إنويعب  

معايير  لقة أود معايير التقييم في المؤسسات حيث تعتمد بعض المؤسسات معايير مطتتعد  و ،ممارسة عمل

د كأن تحد    ،ةت المرضيجازامثل الإ ،ا لواقعهامناسبً  هالذي تعتمده وتعد   ل الحد  فالمعايير المطلقة تمث    ،نسبية

اس د على قيتساع بينما المعايير النسبية ،ن يغيب خمسة أيام جيد وهكذامن يومين ممتاز وم من يغيب أقل  

 .لأسوأهو الأفضل والأكثر هو ا من يغيب أقل   كأن   ،ا على زملائه الآخرينأداء كل موظف قياسً 

لفردية يير احيث تسمح المعا ،كما تعتمد بعض المؤسسات معايير فردية والبعض الآخر معايير جماعية

د المهام عدو ،جةلى أهداف محددة مثل عدد السلع المنت  عا لموظف من إنتاج أو خدمة قياسً بتقدير حالة ا

ة ل والبيئين العمتكون معايير تحديد العلاقات بأو قد  ،زةعدد الملفات أو المعاملات المنج  و ،زةالمنج  

ات مع لعلاقا والبيئة الخارجية مثل ،القدرة على المبادرةو ،مثل روح الفريق ،الداخلية المحيطة به

 .(2003 ،المراجعين )مرعي

 

  :اء الوظيفيدعناصر الأ

ى جأ إللفمن الباحثين من  ،ن في تحديد عناصر الأداء الوظيفي ومجالات تطبيقهاواختلف الباحث

ر م مجموعة عناصومنهم من قد   ،تخصيص مجموعة عناصر ومعايير لكل مستوى إداري أو تنظيمي

لعمل، العناصر )معرفة ا ومن هذه (،2009 ،السالم)ف بإمكانية التطبيق على جميع الأعمال توص  

لى القدرة عو، لاتكالمش داء، وحجم التعاون، والقدرة على حل  ة، ونوعية الأدرابوالإبداع، والم ،والقيادة

 د  ب صر فلالعناالهذه  د  ما يكن من تعد  ومه ،اتخاذ القرارات والاتجاهات نحو العمل، وتفويض الصلاحيات(

عة زمها طبيتستل مات الأساسية التير عن المقو  ويعب    ،موضوعي :الأول ،على جانبين أساسيين من التأكيد

 استعمال كذلكو ،قه الفرد من أهدافومدى ما حق   ،العمل مثل كمية الإنتاج والسرعة والنوعية والمهارة

 ،تعليمللالقابلية ك كشف عن صفات الفرد الشخصيةم بالويقو، تي أو سلوكيذا :الثاني ،وقت العمل

 ،لفي العم عليه وإمكانية الاعتماد ،له للنقدومدى تقب   ،والقدرة على الإشراف ،والاستفادة من التدريب

( أن 2005 ،يوسف)و ، (2007، الشماع)ويرى كل من  ،وعلاقته مع الرؤساء والمرؤوسين ،والتعاون

 وهي:  ،حتاج إلى توفير ثلاثة عواملتحقيق الأداء الوظيفي العالي ي

حسين تيمكن و ،ع الفرد بالذكاء والصحة العامة: مثل تمت  القابلية والقدرة على الأداء -1

 .داء من خلال برامج التدريب والتنميةقابلية الفرد على الأ

تمالة اسفي  : يمكن تحسينها من خلال التحفيز والدافعيةالرغبة أو الدافعية في العمل -2

ه رسمت ف معقول يكون من شأنه تحقيق هدفوتقديم تصر   ،سلوك مناسب لأيالفرد 

 .إدارة المنظمة

ل بتحلي : ويمكن إيجاب ذلك من خلال قيام المديرإتاحة الفرصة أمام الفرد للأداء -3

نظمة ممنظمة التخطيط واتخاذ القرار،  :مثل ،رة فيهمجموعة من العوامل المؤث   

 يل الصلاحيات. وكيفية تخو التقنية المستخدمة،

ن أي أ ،الأداء ا في العمل لتحديد مستوىمقدرة والرغبة تتفاعلان معً ال( أن 2008، الفايدي)كما بين 

العكس وب ،ملغبة الفرد في العرف على مستوى درجة تأثير المقدرة على العمل على مستوى الأداء يتوق  

 :لتاليةالمعادلة خلال امن  ،العمل على درةالقف على فإن تأثير الرغبة في العمل على مستوى الأداء يتوق  

 .الرغبة في العمل xالمقدرة في العمل  =مستوى الأداء 

 قرن بالجهد الذي يقوم ببذله سواء تعلق بالإنتاجيةأن أداء الشخص يُ  (2007 ،غربي وآخرون)ويرى 

أداء الشخص من ثلاثة عناصر ويمكن الحكم على  ،أو القدرة التنافسية أو الرغبة أو إنجاز المهام المطلوبة

 ، والفعالية، والكفاءة.فة ولكنها متكاملة وهي: الملاءمةمختل
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يما لأهمية فإلى اختلاف درجة ا بين الباحثين تحديد عناصر الأداء الوظيفي فيالتقارب هذا ويعود 

 لبعضااه ري ، فماالأداء الوظيفي ن من خلال بعض عناصر أو معاييروالتي ينظر إليها الباحثو بينهم

 لاقد  نعي  في مجال م أداء العاملينكما أن العوامل المؤثرة في  كذلك،يراه الآخرون لا قد ا ا مناسبً معيارً 

 ن أعقدعتبر متإلى أن ظاهرة الأداء ومستوياتها  هذا التفاوتيعود و ،يكون لها تأثير في مجالات أخرى

 رة تعقيدظاه ما يزيد منوم ،مل المؤثرة عليهدد العواوذلك بسبب تع   ؛الظواهر التي تواجهها المنظمات

إلى ذلك فإن  وبالإضافة ،أن دور كل عامل من هذه العوامل غير معروف في علاقته بمستوى الأداء الأداء

ويرى  ،لمجالا بسبب تضارب النتائج التي توصلت إليها الدراسات في هذا اظاهرة الأداء تزداد تعقيدً 

لى إة الوصول ا وعلى الرغم من صعوبا إلى ما تمت الإشارة إليه سابقً وترى الباحثة استنادً  الباحثون

ي من ية و التالتال أنه يمكن تحديد العناصر- عليها بين الباحثين عناصر أو محددات للأداء الوظيفي متفق   

 :أو قياس الأداء الوظيفي للأفراد مكن الحكميخلالها 

ل على تحم   والقدرة ،العمل والجدية في ل التفانيشمثابرة والوثوق: وتالم -1

إلى  ومدى حاجة الموظف ،دمسؤوليات العمل وإنجاز الأعمال في الوقت المحد  

  .(2003 ،المالكي) ل المشرفين وتقييم نتائج عملهب  التوجيه والإرشاد من ق  

 وما ،ل في مدى ما يدركه الموظف عن عمله الذي يقوم به: وتتمث  نوعية العمل -2

ون ديملكه من رغبة وبراعة ومهارات فنية وقدرة على تنظيم وتنفيذ الأعمال 

  .(2008 ،الوقوع في الأخطاء )الفايدي

 : وهو مقدار ما يستطيع الموظف إنجازه من العمل فيزكمية العمل المنج   -3

  .(٢٠٠٣ ،النيمانلعادية ومقدار سرعة هذا الإنجاز)الظروف ا

 تمثل في السلوك الشخصي للموظف أثناءييفي: ودوره الوظف لاك الموظ  رإد -4

 نظمةالتي يمارس بها دوره في الموانطباعاته وتصوراته عن الكيفية  ،الأداء

 .(2003 ،المالكي)

لكه ا يموم رف والمهارات الفنية والمهنية: وتشمل المعاالمعرفة بمتطلبات العمل -5

  .(2006 ،يه )السمحانالموظف من خبرات عن العمل الذي يؤد   

 

 أبعاد الأداء الوظيفي 

ز عليها لتي رك  الأداء اأبعاد  ، وأهم  دة لمفهوم الأداءالأبعاد المتعد    ين الباحثين علىبواسع هناك اتفاق 

 .(Xiaojun, 2017)أداء المهمة والأداء السياقي  وثون على الأداء المتكرر للمهمة هالباح

 ام : أداء المه

لبضائع لمباشر مثل الإنتاج ال ،في إنجاز عمليات جوهرية في المنظمةسهم يقصد به السلوكيات التي تُ 

ذ في تنفي ر مباشرسهم بشكل مباشر أو غيداء يُ أوكل  ،إدارة التابعينو ،وجرد المخزون ،والبيع ،والخدمات

 ى إحداثجة إلالحا أن يشمل هذا الأداء أو السلوك في الوظائف الإدارية يمكن فمثلًا  ،عمليات المنظمة

عبارة  السلوك أن يكون هذا كذلك يمكنو ،فراد من حالة النزاع بواسطة الصراع إلى جو تنافسيللأويل تح

 .(Schmitt & Ingerick, 2003) عن جهود تحفيزية لإيجاد مثل هذا الجو

 داء العمل التي تساهم في الطبيعة التقنية للمنظمة مباشرة منأير مفهوم أداء المهام إلى أنشطة ويش

 أو بشكل غير مباشر من خلال الحفاظ على المتطلبات ،استخدامها في العمليات التكنولوجية للمنظمةخلال 

 أنه (Lu el at, 2015)دد  ح  وقد ،  (Venkatesh & Sykes ,2017)،التقنية للمنظمة أو تقديم الخدمة لها

 أي تلك المرتبطة بواجباتهم الإدارية ،بالأنشطة الفنية الأساسية لعملهم لاعقدرة الأفراد على الاضط

كسلوكيات تسهم في  (Uchhal & Solkhe, 2017) بلد من ق  وكما هو محد   ،والإدارية الأساسية المحددة
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وجدولة  ،وتقديم الخدمات ،وبيع السلع ،مثل تصنيع المنتجات ،أنشطة الصيانة والتحويل الرئيسية للمنظمة

  .الأعمال

 ،رهمهم في دوبة منبما في ذلك السلوكيات المطلو ،من أعضائها لكل    ارسميًّ  اإن لمنظمات الأعمال دورً 

وكيات السل على مدى العقود السابقة ركز الباحثون على فحص ،وتحديد هذه السلوكيات بتوصيف الوظائف

لسلوك خر من هذا اوبدأ الباحثون في التركيز على نوع آ ،الرسمية للفرد في العمل في أوائل العقد الماضي

 كما تم   ،(Lu et al, 2015)  ويطلق عليه سلوكيات إضافية ،مات العملالذي يؤثر على كفاءة وفعالية منظ  

 ويرى، )٢٠١٦، ةينلبطاا( أداء الواجبات والمسؤوليات المطلوبة :هبأن تعريف سلوك الدور الرسمي

(Subhashini & Haju, 2017أن ) ظمات الرسميين هي من المنظمات التي تعتمد فقط على الموظفين

وهذا ، يالرسم ن المنظمات غالبا ما تحتاج إلى القيام بمهام تتجاوز دورهاإحيث  ،ضعيفة وطويلة الأجل

ولكن إضافة  ،ظفينهو السبب في أن هذه الأنواع والسلوكيات الوظيفية ليست كافية لقياس وتقييم أداء المو

و لتطوعي ألوك افة بما في ذلك الأداء السياقي أو السوهو ما يسمى بأسماء مختل ،نوع آخر من المتطوعين

 (.2016، البطاينة) تنظيميةالالمواطنة 

 

 الأداء السياقي : 

 ،ظمةالمن هو كل السلوكيات التي تسهم بشكل غير مباشر في تحويل ومعالجة العمليات الجوهرية في

ا في ا إضافيًّ ورً هنا ليس د داءوالأ ،من الثقافة والمناخ التنظيمي سهم في تشكيل كل   وهذه السلوكيات تُ 

ة يه معالجويعتمد على الظرف الذي تجري ف ،وإنما يكون خارج نطاق مهام الوظيفة الأساسية ته،طبيع

نحو  أو ،لعمللاقة بانحو الزملاء ومساعدة الزملاء في مشكلة لها ع اهً مكن أن يكون موج  يمثلا ف ،العمليات

العمل  ه نحوأو التوج  ، مجهود إضافي في العملية الحماس وبذل الحرص واستمرار من خلال المنظمة

ا لا ءات عندملإجراباع اللوائح التنظيمية واوكذلك ات   ،التطوعي لتنفيذ مهام خارج الدور الرسمي للوظيفة

 .(Geher, 2004) تكون متوافقة مع رغبة الفرد

 ةة النفسيلبيئبل تدعم ا ،الفني للمنظمة ى السلوكيات التي لا تدعم الجوهرير الأداء السياقي إليشو

 .(Venkatesh & Sykes, 2017) والاجتماعية التي تجري فيها العمليات الفنية

ن خلال أن الأداء السياقي هو أنشطة تسهم في فعالية المنظمة م (Chien-Hung et, 2017) ويرى

يات ا للعملزً حف   م والتي تعتبر عاملًا  ،ل السياق الاجتماعي والنفسي للمنظمةالعديد من الطرق التي تشك   

 .والأنشطة

لتي اا والطريقة سهم في ثقافة المنظمة ومناخهسلوكيات تُ  ه:داء السياقي بأنالأ (2011، النمر)ف عر  

يد أبعاد الأداء إلى وجود تباين في منهج الباحثين في تحد فقد أشار ا،بها تنفيذ الأنشطة وتحويله يتم  

يمية لة التنظلعدامثل مفهوم ا ،وكيفية ارتباطه بمفاهيم إدارية مختلفة ،ومفهوم الأداء السياقي ،السياقي

 .والالتزام التنظيمي ومفاهيم أخرى

 :ميةواطنة التنظيقياس أبعاد الأداء السياقي من خلال أبعاد الم تم   (Jamal, 2016) في دراسة أجراها

مسة من خلال خ سن الآداء السياقي قياأ يرىو ،الوعي بالضمير ،السلوك الثقافي ،الروح ،اللطف ،الإيثار

ودعم  ،ةالقواعد والإجراءات التنظيمي، ومساعدة الآخرينو ،والعمل بحماس، التطوع للعمل: أبعاد

 .الأهداف التنظيمية

 العميان،) وانبأداء المهام في أربعة جلى أن الأداء السياقي يختلف عن وقد أشار عدد من الباحثين إ

2010): 
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ن ذلك م دلًا بولكنها تدعم  ،لا تدعم الأنشطة السياقية الجوهرية الفنية للمنظمة -1

 .البيئة النفسية والاجتماعية المحيطة بالجوهر الفني

 ،اتلمنظمفي إطار أنشطة المهام تتشابه الأنشطة السياقية في جميع المهام وا -2

تطوع أو وبغض النظر عن الموقف أو المنظمة قد يكون هناك سلوك لل

 .س أنشطة المهام للعملفي حين تكر   ،المساعدة أو التعاون

 في ،دوتختلف أنشطة هذه المهمة بتفاوت المهارات المعرفية وقدرات الأفرا -3

مل حين تختلف الأنشطة السياقية حسب الخصائص الشخصية المختلفة والعوا

 .التحفيزية

 ،لرسمي للعملتعرف أنشطة المهام ضمن الوصف الوظيفي وضمن الإطار ا -4

 .على النقيض من الأنشطة السياقية

 

التفاني ولدعم داء عمل المنظمة وإظهار اأوالذي يساعد على  ،هو السلوك المفرط للدور الرسمي للفرد

رج سلوك خا :أنهبالأداء السياقي  (Jamal, 2016) فعر  و (،Chien-Hung elat, 2017) تجاهها

إن الأداء السياقي ف( Geher, 2004ـ)ا لوفقً و "أداء يؤكد على السلوك التلقائي والإبداعي "وبأنه  ، الدور

سهم في ويُ  ،سميةيها نظام المكافآت الربل الموظفين على أساس فردي لا يغط   سلوكيات تقديرية من ق   :هو

  .زيادة فعالية الأداء المنظم

ظ لوح إذا خاصة ،الاحتكاك وتزيد من كفاءة تنظيميةل يرى العديد من الباحثين أن هذه السلوكيات تقل   

 ،لرسميةالعمل وليس في ساعات ا ،ن الأداء المتميز للمنظمات لا يأتي من الجهد المعتاد من الموظفينأ

لسلوكيات از هذه عز   ما تُ ( ك2017 ،ماري وقصيع)ال تميز في الأداء يتطلب التفاني من الموظفينالو

ل ي من خلالتنظيماز الأداء وتعز    ،مختلفة من الطاقات لأغراض إنتاجية اأنواعً  الإنتاجية وتحرر الجمعية

اركي للموظفين سلوك المساعدة والعمل التش لأن   ؛والمحافظة عليها اجتذابها زيادة قدرة المنظمة على

بو )أ نتماءبالام ز تماسكهم وإحساسهابة تزيد معنويات الموظفين وتعز   ساهم في خلق بيئة إيجابية جذ  يُ 

ة افوعين إضدور الرسمي لأداء المتطب هذه الخصائص تقييم أداء فردي يتجاوز الوتتطل  (، 2010 ،شرخ

  دامتها.لمفهوم سلوك المواطنة التنظيمية لتحقيق كفاءة وفعالية ووظائف المنظمة واست

وحضور ، والمشاركة، والروح، والتفاني، الإيثار) مجموعة من العناصر :أنهبف الأداء السياقي ويعر  

وبالتالي فإن مفهوم ، )والبحث عن عمل ومهام إضافية، ومقترحات لتحسين العمل ،الدورات التدريبية

يشمل جميع السلوكيات الإيجابية التي يمكن أن تنتج على  السلوكيات خارج الدور هو مفهوم شامل وواسع

لسلوكيات للأدوار المتعددة الأوجه والأبعاد لها مفهوم اوإن صياغة  ،المنظمةوالجماعة ومستوى الفرد 

 & Arachchige))  وفي الشراكة بين القطاعات ،أصول دينية وفلسفية وتاريخية وأخلاقية

Vithanage, 2017.) 

 

  :ستراتيجيات الموارد البشرية والأداء الوظيفياعلاقة بين ال

لتكوين  لحقيقيمصدر الرئيسي واالستدل على أهمية الموارد البشرية في المنظمة الحديثة من كونها يُ 

ن تحقيق أ إلى كما يشير العديد من الخبراء والممارسين في مجال الإدارة ،القدرة التنافسية وتعزيزها

 ،بوجية فحسلتكنولامالية أو ال الموارد الطبيعية أو ارد امتلاكهمجعلى يستند  لا يز في أداء الشركاتالتم

القدرة  ي تمتلكالمقام الأول على قدرتها على توفير نوعيات خاصة من الموارد البشرية التفي بل يستند 

 .(2012)بن عيشي،  على تعظيم الاستفادة من هذه الموارد
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يات وكسللاأداء الموظفين لتغيير اتجاهات  تهدف استراتيجيات إدارة الموارد البشرية إلى تحسين

 اط معيني نشال فوإكسابهم المعارف والمهارات من خلال الخبرة التعليمية لبلوغ أداء فع   ،للعاملين

(Kadiresan et al, 2015). 

 اي أنهأ ،هاوإدارة الموارد البشرية هي المسؤولة عن خبرة الموظف خلال دورة حياة التوظيف بأكمل

ف الموظ ومن ثم يجب اختيار ،التجارية عمالأصحاب الأمناسب من خلال العامل لاستقطاب الموظف ال

م شراف على تدريبهتعيينهم والإبقسم الموارد البشرية بعد ذلك ثم يقوم ، المناسب من خلال عمليات التعيين

وارد فإن الم خيرةا لهذه الأوطبقً  ،ا لذلكومن ثم يتم مكافأتهم تبعً  ،ومواهبهم من خلال اختبارات الأداء

لال من خ هاوعلى الرغم من أنه يتم تمويل ،بعض الأحيان هي التي تدير رواتب الموظفينالبشرية في 

ية رد البشرك المواا تشاروأخيرً  ،ا أكبرا استراتيجيً الموارد البشرية تلعب دورً أن  إلاالمصادر الخارجية 

زيادة عمل ء وق بسوء الأداوالفصل المتعل    لاتخدمات الموظفين بما في ذلك الاستقا أيضا في إنهاء

تي تختلف الإشراف على قوانين العمل ال نفالموارد البشرية هي المسؤولة ع ،الموظفين في المنظمة

 .(Yilmaz, 2014) لتزام العمالةالموارد البشرية التي تتأكد من حسب ا

ر خلال توفيالية من قة والفعفي تطوير أداء العاملين وزيادة الد    البشريةالموارد إدارة سهم ممارسات تُ 

ظمة في المن وتحقيق أهداف ،ورفع كفاءة الأداء ،وترشيد الاستهلاك للموارد ،عناصر السرعة والمرونة

تنظيم وتوجيه والعمل الإداري من تخطيط في داء  عن زيادة قدرة الأفضلًا  ،أقصر وقت وبأقل تكلفة وجهد

تبادل  تركز علىلذي ياء ابن الوالتعاون  ،ينفي إطار التمثيل والفهم المتبادل بين الإدارة والعامل ،ورقابة

 . (Shrivastava & Purang, 2010)والمعلومات البيانات

لمؤهلين االوصول وإنتاج الأفراد في ص ح  لأن أهداف الموارد البشرية تت  (Yilmaz, 2014)ويرى

قل الطرق وأوذلك من أجل إنتاج السلع والخدمات بأحسن  ؛للعمل في مختلف الوظائف والمجالات

ية م  ايير الكلى معوالاستفادة من جهود العاملين في عمليات إنتاج السلع والخدمات بالاعتماد ع ،التكاليف

ا فيه تهم في العملوالمحافظة على رغب ،ولاء الأفراد للمنظمةووتحقيق انتماء  ،دة من قبلوالنوعية المحد  

 ،بيئةية في اللإداروتنمية قدرات العاملين من خلال تدريبهم لمواجهة التغييرات التكنولوجية وا ،وزيادتها

سبهم ومكا دة تمكن العاملين من أداء عملهم بصورة جيدة وتزيد من إنتاجيتهموإيجاد ظروف عمل جي   

م ضهتعر    التي كما أن إيجاد سياسات موضوعية تمنع سوء استخدام العاملين وتفادي المهام ،المادية

م د  فرص التق وأن تتاح لهم ،وإتاحة الفرص للعاملين أن يجدوا فرص عمل جيدة ،ضروري للأخطار

  ن لذلكيقي في المنظمة عندما يصبحون مؤهلوالتر

هذا وتعد ممارسات الموارد البشرية إحدى وسائل التطوير التنظيمي الذي يهدف بصورة عامة إلى 

 واستخدام ،وتطوير طرق العمل ،وتلافي العيوب ،مهارات العاملين وقدراتهم رفع الأداء من خلال تطوير

 ,Seunghoo & Tae)ا على غيرهق للتنظيم سبقً وسائل اتصالية تحق   أوضاع تنظيمية وأساليب إدارية و

الة لتزويد العاملين بعناصر السرعة تحسين الأداء يحتاج إلى ممارسات موارد بشرية فع   وبما أن (2017

من توافر ممارسات الموارد البشرية اللازمة لرفع كفاءة  بد   كان لا-والدقة والفعالية في إنجاز مهام العمل 

من فعالية ممارسات الموارد البشرية وتنعكس  قات التي تحد  ب على المعو   وفي الوقت نفسه التغل   ،الأداء

 .(2010، )والي نأداء العاملي ا علىسلبً 

لين ار العاماختي وتساهم ممارسات إدارة الموارد البشرية في تنمية القدرة التنافسية للمنظمة عن طريق

عاملين للتعامل مع وإعداد ال ،مهام وظائفهمبتكار والتطوير والأداء الجيد لالذين يمتلكون القدرة على الا

ة وزياد ،لة العمالولاء والانتماء من خلال تحسين بيئوتنمية  ،التكنولوجيا الحديثة للإنتاج والعمليات

 .(2003، )مرسي الإنتاجية من خلال تنمية القدرة على العمل وتدعيم الرغبة فيه
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لأن  ؛ى الأداءير علعتبر من المصادر الحرجة النادرة التي لها تأثإن ممارسات إدارة الموارد البشرية تُ 

ؤثر ت وغير ذلك يمجموع ما يمتلكه الأفراد من معارف ومهارات وخبرات وتعليم وقدرات و جدارا

أن  ي يمكنهاالبشر من رأس المال اغنيًّ  الأن المنظمة التي تمتلك مخزونً  ؛داء المنظماتأبشكل مباشر على 

 .(Naidu, 2013) جيدة تنافس وتبقى وتنمو وتتطور بفعل ما يقدمه العاملون من إبداعات وابتكارات
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 الفصل الثاني:

 Literature review الدراسات السابقة

 : العثور على الدراسات التالية  -من خلال المواطن البحثية - تم  

 الدراسات العربية:

 الدراسة  م(٢٠٢٣صالح بن محمد بن سلطان العزري )

هدفت الدراسة إلى التعرف على مدى تأثير 

ء إدارة الموارد البشرية على الأدااستراتيجيات 

قات  الوظيفي، وإلى الكشف عن أهم المعو 

رة والتحديات التي تواجهها وتؤث ر على تنفيذ إدا

الموارد البشرية لاستراتيجية )التوظيف، 

 التدريب والتطوير، التعويضات(.

 أهداف الدراسة 

 المتغير المستقل  استراتيجيات إدارة الموارد البشرية. 

 المتغير التابع  لأداء الوظيفي.  ا 

 منهجية البحث  المنهج الوصفي والتحليلي. 

 مجال التطبيق  العاملون في جامعة الشرقية في سلطنة عمان.  

 محل الدراسة  جامعة الشرقية في سلطنة عمان. 

وجود أثر ذي دلالة إحصائية بين استراتيجيات 

 يفي. إدارة الموارد البشرية على الأداء الوظ

 أهم النتائج 

 

 

 الدراسة  م(2016شفاء كرو )

هدفت هذه الدراسة إلى البحث في أثر سبعة من 

ى الممارسات الحديثة لإدارة الموارد البشرية عل

أداء العاملين )التخطيط، تحليل وتصميم 

تقييم  التدريب، والتعيين، الاستقطاب الوظائف،

 .القرارات(المشاركة في اتخاذ  التحفيز، الأداء،

 أهداف الدراسة 

 المتغير المستقل  ممارسات إدارة الموارد البشرية.

 المتغير التابع  أداء العاملين.

 منهجية البحث  المنهج الوصفي والتحليلي. 

تطبيق عملي على شركة جود وهي شركة 

 لصناعة الأدوات المنزلية الكهربائية.  

 مجال التطبيق

 محل الدراسة  السورية بسوريا.الجامعة الافتراضية 

نتيجة الدراسة ومفادها أن الأداء الوظيفي 

للعاملين يتأثر إلى حد كبير بممارسات إدارة 

الموارد البشرية الحديثة، وكان الأثر الأكبر 

لتحليل وتصميم الوظائف، يليها مشاركة 

ع العاملين في اتخاذ القرار وتقييم الأداء، جمي

 إيجابي. الممارسات تؤثر بشكل 

 أهم النتائج 

 د. بندر بن خالد الخالدي، د. محمد أنس شمسي، 

 د. ابهيجيت غوش 

 الدراسة 

 هدفت إلى معرفة دور إدارة الموارد البشرية في

التأثير على أداء العاملين ورضاهم الوظيفي 

 داخل المنظمة. 

 أهداف الدراسة 

 المتغير المستقل  دور إدارة الموارد البشرية.

 المتغير التابع  الرضاء الوظيفي .

 منجية البحث  تم اعتماد المنهج الوصفي والتحليلي. 

العاملون في شركة الفهاد، وهي إحدى الشركات 

الرائدة في مجال نظافة المدن والتشغيل 

 والصيانة.   

 مجال التطبيق

ل، دكتوراة في إدارة الاعمال، كلية إدارة الأعما

دكتوراة في إدارة  –يا جامعة لينكولن، ماليز

 الأعمال، جامعة بورغوني، ديجون، فرنسا.

 محل الدراسة 

أهم النتائج وجود أثر ذي دلالة إحصائية 

لممارسات إدارة الموارد البشرية على أداء 

العاملين ورضاهم الوظيفي داخل المنظمة عند 

 .(a≤0.050)مستوى دلالة 

 أهم النتائج 

 الدراسة  م(٢٠٢٢العسيري )خلفان بن محمد بن عامر 
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هدفت إلى التعرف على أثر إدارة الموارد 

البشرية على أداء العاملين في وزارة العمل 

 بسلطنة عمان. 

 أهداف الدراسة 

 المتغير المستقل  أثر إدارة الموارد البشرية.

 المتغير التابع  أداء العاملين. 

 منهجية البحث  المنهج الوصفي التحليلي. 

 مجال التطبيق   عاملون في وزارة العمل بسلطنة عمان. ال 

 محل الدراسة  جامعة الشرقية، سلطنة عمان. 

يوجد أثر لممارسات إدارة الموارد البشرية 

بأبعادها )الاستقطاب والتعين، التدريب 

والتطوير، التحفيز، تقييم الأداء( في أداء 

العاملين في وزارة العمل بسلطنة عمان عند 

، كما توجد علاقة (a≤0.050)مستوى الدلالة 

طردية قوية بين أبعاد إدارة الموارد البشرية 

 بشكل عام .

 أهم النتائج 

 الدراسة  (٢٠٢٢كاتيا العكاري )

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر 

ممارسات إدارة الموارد البشرية على الأداء 

ث الوظيفي في الشركة الدولية لدرفلة الحديد، حي

تتكون هذه الممارسات من عمليات التخطيط 

ب، للموارد البشرية، الاستقطاب والتعيين، التدري

 افز، التعويضات، وعملية التقييم.  الحو

 أهداف الدراسة 

 المتغير المستقل  أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية. 

 المتغير التابع  الأداء الوظيفي.  

أسلوب التحليل الوصفي و أساليب التحليل 

 الإحصائي. 

 منهجية البحث 

الشركة الدولية لدرفلة الحديد، وهي أحدث 

شركات صناعة حديد التسليح في الشرق 

 الأوسط.  

 مجال التطبيق 

الجامعة الافتراضية السورية بالجمهورية 

 العربية السورية. 

 محل الدراسة 

توصلت الدراسة إلى أن ممارسات إدارة 

 الموارد البشرية لها دور مهم وأساسي جداً على

وظيفي، حيث إن التغير في إحدى الأداء ال

خواص ممارسات إدارة الموارد البشرية يؤدي 

 دائمًا إلى تغير في الأداء الوظيفي. 

 أهم النتائج 

د. سلوى عبد الخالق الغامدي، د. محمد أنس 

 شمسي. 

 الدراسة 

هدفت إلى معرفة أثر استراتيجيات إدارة 

الموارد البشرية على أداء العاملين في الشركات 

 أهداف الدراسة 
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 القابضة. 

 المتغير المستقل  أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية. 

 المتغير التابع  أداء العاملين.  

 منهجية البحث  المنهج الوصفي والتحليلي. 

شركة المجدوعي القابضة، وهي شركة صناعة 

 سيارات.  

 مجال التطبيق  

دكتوراة في إدارة الأعمال، جامعة لينكولن، 

دكتوراة في إدارة الأعمال، جامعة -ماليزيا

 بورغوني، ديجون، فرنسا.

 محل الدراسة

 من أهم نتائجها أن الشركة تسعى دائمًا للحصول

سوق على أفضل الكوادر الموجودة في ال

السعودي من خلال استراتيجيات الاستقطاب 

دة لديها بالإضافة إلى الاهت  ماموالتعيين المعتم 

 العالي بإجراء تقييم دوري. 

 أهم النتائج 

 الدراسة  م(٢٠١٩محمد سلامة شديد وآخرون )

هدفت الدراسة إلى العمل على تحسين الأداء 

 البيئي للعاملين من وجهة نظر عينة البحث. 

 أهداف الدراسة 

 المتغير المستقل  الإدارة الخضراء للموارد البشرية. 

 المتغير التابع  تحسين أداء العاملين. 

 منهجية البحث  المنهج الوصفي والتحليلي. 

 مجال التطبيق العاملون بالإدارات التعليمية.  

 معهد الدراسات والبحوث -مجلة العلوم البيئية 

 (.رعين شمس )مصجامعة  -البيئية 

 محل الدراسة 

وجود تأثير ذي دلالة إحصائية بين جميع أبعاد 

الإدارة الخضراء للموارد البشرية وبين أداء 

 العاملين. 

 أهم النتائج 

 الدراسة  م(.٢٠٢٣ربى الصعيدي )

ف على ممارسات إدارة الموارد البشرية  التعر 

الخضراء )التوظيف الأخضر، التدريب 

والتطوير الأخضر، تقييم الأداء الأخضر، 

التعويضات والمكافآت الخضراء( وأثرها على 

 الأداء الوظيفي. 

 أهداف الدراسة 

 المتغير المستقل  أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية. 

 المتغير التابع  الأداء الوظيفي. 

 منهجية البحث  المنهج الوصفي والتحليلي. 

 مجال التطبيق  العاملون في جامعة دمشق.  

 محل الدراسة سوريا. –دمشق  

أن استجابات أفراد العينة حول ممارسات إدارة 

الموارد البشرية الخضراء في جامعة دمشق تقع 

 ضمن عبارة محايد

 أهم النتائج 
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 الإنجليزيةالدراسات 

 

 تعقيب على الدراسات السابقة:

 ل الاستفادة :مجا

 من خلال عرض وتحليل الدراسات السابقة وعناصرها الرئيسية تمكن ا من:

ف على العديد من المراجع التي تم الرجوع إليها والاستفادة منها في هذا ال -  بحث. التعر 

 تحديد متغيرات الدراسة وأبعادها.  -

 الاستفادة بتصميم الاستبيان وإثراء الجانب النظري.  -

 

 :والاختلافالتشابه 

يث سة، حيمكن رصد الكثير من جوانب التشابه والاختلاف بين الدراسات السابقة وبين هذه الدرا

ي،  لوظيفااهتمت معظم الدراسات السابقة بإبراز أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية على الأداء 

 وتشابهت في هذا الجانب مع الدراسة الحالية .

ق البعض منها أيضا إل  لأداءاى معرفة ما هي الممارسات التي تؤثر أكثر من غيرها على وتطر 

لسابقة الدراسات ت االوظيفي، فيما اختلفت الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في مكان التطبيق،  إذ تم  

ستنا في ت درافي الدول الآتية )عمان، سوريا، ماليزيا، فرنسا، مصر، دمشق، إسلام آباد(، بينما تم  

 طبيق على المدارس الخاصة في منطقة مكة المكرمة بالمملكة العربية السعودية. الت

دارة سات إواختلفت دراستنا أيضًا عن الدراسات السابقة وذلك بتناول الممارسات الخمسة من ممار

حاور من م الموارد البشرية مجتمعة، وذلك عن طريق وضع العديد من الأبعاد وبشكل مفص ل لكل محور

 الموارد البشرية.   إدارة

 

 المنطلقات النظرية للدراسة:

  :رات الدراسيةح الشكل أدناه العلاقة بين المتغي  يوض  

 الدراسة  م(.٢٠١٤عديلة الرحمن )

هدفت الدراسة إلى تطوير مهارات وخبرات  

 العاملين في المدارس الخاصة. 

 أهداف الدراسة 

 المتغير المستقل  إدارة الموارد البشرية. 

 المتغير التابع  مهارات وخبرات العاملين.

 منهجية البحث  المنهج الوصفي والتحليلي. 

 مجال التطبيق المدارس الخاصة الابتدائية.

المؤتمر الدولي السادس لجنوب آسيا )إسلام 

 أباد(.

 محل الدراسة 

 بيةأن  على المدراء التركيز على الدورات التدري

للمعلمين، وبناء قدراتهم لتلبية الاحتياجات 

 التعليمية للمدرسة. 

 أهم النتائج
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 العلاقة بين المتغيرات الدراسية

  :بعر التاالمتغي                                                     :ر المستقلالمتغي  

  فيالأداء الوظي                       البشرية                   استراتيجية الموارد 

 

  التعريفات الإجرائية:

يل دور لى تفعهي مجموعة من الممارسات والوظائف الإدارية التي تهدف إاستراتيجية الموارد البشرية: 

 ،والتعويض ،والتقييم ،والتخطيط ،والحوافز ،والتوظيف ،الموارد البشرية من خلال التدريب والتطوير

 .لتحقيق أهداف المنظمة

 لبيئة منة في امواكبة التغيرات الحاصللمات : هو أحد الوسائل التي تستخدمها المنظ  التدريب والتطوير

 جية.لتحسين الأداء وزيادة الإنتا ؛أجل تطوير وتنمية القدرات السلوكية والعلمية للعاملين

د ن الموارمقبلية احتياجاتها المست بسد   من خلالها المنظمات تقومي : هي مجموعة من الأنشطة التالتوظيف

 واختيار الأفضل من بينهم. ،البشرية

ارة وإث ،انيص وتفالعاملين على أداء واجباتهم بإخلا : هي عبارة عن العوامل والوسائل التي تحث  الحوافز

 .ع لدى العاملين للتجديد والإبداعالداف

ل ن من خلالعامليهو عملية التنبؤ المستقبلية باحتياجات المنظمة من الأفراد ا: رد البشريةتخطيط الموا

 ناسبة. كلفة مفترة زمنية محددة وبتتحديد الكم والنوع المطلوب من العاملين لإنجاز أعمال معينة في 

لين لتحديد العاماء م أدتقوي، وتقييم الأداء: هو عملية قياس الأداء وتقييمه للتأكد من تحقيق الأداء المستهدف

  .ةلمنظمامعالجة نقاط الضعف لتحقيق أهداف ، ولعمل على تعزيز نقاط القوةوا ،نقاط القوة والضعف

 منشودة.ات المسؤوليالمهام والواجبات وال: هو الناتج النهائي الذي يحققه العامل من الأداء الوظيفي

 الفنية الجوهرية المهمة لأعمالهم. قابلية الأفراد لأداء الأنشطة أداء المهام: هي 

  ظمة.سية للمنوالنف الأنشطة التي يقوم بها الموظفون للمساهمة في الوظائف الاجتماعيةالأداء السياقي: هي 
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 الفصل الثالث

 Research methodology منهجية الدراسة

 

 :المنهجية وطرق البحث

ي فالمتمثل و ستقل  ثر المتغير المأف على إلى التعر  وصفية التي تهدف هذه الدراسة من الدراسات ال تعد  

استخدام حثة ب، حيث قامت الباداء الوظيفيالتابع وهو الأ رالموارد البشرية على المتغي ستراتيجياتا

ية ى كم  ة إليصف المعلومات العامة للمستخدمين من خلال تحويل البيانات غير الكم  والأسلوب الوصفي ل

ة مكة في منطق صةلخاإجراء هذه الدراسة في البيئة الفعلية التي تمارس بها المدارس ا ، وتم  قابلة للقياس

ها حصول عليال م  تكون المعلومات التي  ؛، وبناءً على ذلك فإن هذه الدراسة تعتبر دراسة ميدانيةالمكرمة

اد الاعتم تم   ية، وهي دراسة تحليلارس الخاصة في منطقة مكة المكرمةكانت مباشرة من العاملين في المد

 تم   ستبانةا، وذلك باستخدام نتهامن خلال عي  فيها بشكل كامل على المسح الميداني لمجتمع الدراسة 

ا من مادهاعت ، وبما يتناسب مع الفرضيات التي تم  ا لخدمة أغراض وتوجهات الدراسةتصميمها خصيصً 

سة ذه الدراطار هإى الأهداف الموضوعية في ل إل، وللقيام بعملية التحليل الإحصائي والتوص  قبل الباحثة

 . اتختبار( لتفسير نتائج الا0.95( الذي يقابله مستوى الثقة )a< 0.05تم اعتماد مستوى الدلالة )

 

 أدوات الدراسة:

ة ة استبانلباحثرت ا، طو  دراسة البيانات من مجتمع الدراسةلة في هذه الدراسة المتمث    لتحقيق هدف  

 :ثلاثة أجزاءن من تتكو  

، وعدد تعليميال ، والمؤهل)الجنس :مات العامة عن عينة الدراسةجمع المعلوفي ل الجزء الأول يتمث  

 .سنوات الخبرة (

 ادًتن  بشرية مسوارد الستراتيجيات الما لال كل بعد مقياسً يمث    ،بعادأن من خمسة يتكو  فأما الجزء الثاني 

ستراتيجية ا لتوظيف،ستراتيجية اااسترتيجية تخطيط الموارد البشرية، ) في: لوتتمث  ، د ذلكإلى دراسة تؤك   

  .(ستراتيجية تقييم الأداءاستراتيجية التدريب والتطوير، المكافآت، الحوافز وا

 حدود الدراسة:

 ُ مجتمع العاملين  نة منعلى عي   ، في منطقة مكة المكرمة 2024ل الباحثة في سنة ب  قيمت الدراسة من ق  أ

  .المدارس الخاصة في منطقة مكة المكرمةفي 
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 الفصل الرابع

 النتائج والتوصيات

 

 مقدمة

ت ستراتيجياالى ف عن هذا الفصل مناقشة تحليل البيانات ونتائج الدراسة التي تهدف إلى التعر  يتضم  

، -مةالمكر دراسة ميدانية على المدارس الخاصة في منطقة مكة-الموارد البشرية في الأداء الوظيفي 

 :نات وعرض النتائج والتوصيات، والتي جاءت على النحو التالياتحليل البي وسيتم  

 

  :تحليل البيانات

ية في لإحصائقامت الباحثة بالاستعانة بالأساليب ا ق من فرضياتهاولتحقيق أغراض الدراسة والتحق  

لحزمة ارنامج وذلك بإدخالها في الحاسوب ضمن ب ،جمعها من خلال الدراسة الميدانيةو ات،تحليل البيان

 :اءحيث استخدمت الباحثة أساليب الإحص،  (SPSS)الإحصائية للعلوم الاجتماعية والاقتصادية

ن مجموعة م تكما استخدم (،خصائص المستجيبين باستخدام التكرارات والنسب المئوية ،الوصف)

يب لأسالاوبالتحديد فقد استخدمت الباحثة  ،اسةأساليب الإحصاء الاستدلالي لاختبار فرضيات الدر

  :الإحصائية التالية

 One – sample)اختبار التوزيع الطبيعي لبيانات الدراسة وذلك باستخدام اختبار -

Kolmogorov- Smirnov Test ) 

ين المسموح : واختبار التبا(VIF) (Variance Inflation Factor) التباين ماختبار معاملة تضخ   -

(Tolerance)   ةرات المستقل  متغي   الد من عدم وجود ارتباط عالي بين للتأك. 

 .خصيةا للمتغيرات الشف على توزيع أفراد العينة تبعً للتعر   :التكرارات والنسب المئوية -

وارد البشرية ف على مستوى استراتيجيات المللتعر   :طات الحسابية والانحرافات المعياريةالمتوس   -

 .الوظيفي في المدارس الخاصة بمنطقة مكة المكرمةومستوى الأداء 

ات بعاد استراتيجيأفي لة ف على أثر المتغيرات المستقلة المتمث   للتعر    :اختبار الانحدار المتعدد -

 .الأداء الوظيفيفي ل ر التابع المتمث   الموارد البشرية على المتغي  

 Results النتائج

 . الوظيفي الأداء على ستراتيجيات الموارد البشريةانة عن مجال العي  قة لإجابات أفراد النتائج المتعل    

لتباين ضخم اتوالتباين المسموح ومعامل  استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية تم  

(VIF)  فراد العينة ألإجابات 

 

  :ات الدراسةالنتائج المتعلقة بفرضي  

ستراتيجيات لا  (a<0.05)ند مستوى الدلالةدلالة إحصائية علايوجد أثر ذو  :الفرضية الرئيسية

ع منها الفرضية ويتفر  ، ارس الخاصة في منطقة مكة المكرمةالموارد البشرية على الأداء الوظيفي في المد

 :الفرعية الآتية
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لتخطيط  (a<0.05): لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الفرضية الفرعية الأولى

  .موارد البشرية على الأداء الوظيفي في المدارس الخاصة في منطقة مكة المكرمةال

للتوظيف على  (a<0.05): لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الفرضية الفرعية الثانية

  .الأداء الوظيفي في المدارس الخاصة في منطقة مكة المكرمة

للحوافز  (a<0.05)أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة : لا يوجد الفرضية الفرعية الثالثة

  .والمكافآت على الأداء الوظيفي في المدارس الخاصة في منطقة مكة المكرمة

للتدريب  (a<0.05)مستوى الدلالة  د: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عنالفرضية الفرعية الرابعة

  .والتطوير على الأداء الوظيفي في المدارس الخاصة في منطقة مكة المكرمة

لتقييم الأداء  (a<0.05): لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الفرضية الفرعية الخامسة

  .على الأداء الوظيفي في المدارس الخاصة في منطقة مكة المكرمة

 

ليل تخدام تحاس م  ت، وارد البشرية على الأداء الوظيفيستراتيجيات المامن أبعاد عد للتحقق من أثر كل بُ 

تغيرات لمعرفة إن كان هناك أثر للم  (Multiple Linear Regression)ي المتعددالانحدار الخط   

ات اضلبيانات لافترب التحقق من ملائمة اوالذي يتطل   (a≤0.05) ة عند مستوى الدلالة الإحصائيةالمستقل  

 رل متغي  يعة لكواختبار الطب، لية، من خلال إجراء بعض الاختبارات القبتحليل الانحدار الخطر المتعدد

مستخدم متعدد الطي الواختبار القوة المعنوية والتفسيرية لنموذج تحليل الانحدار الخ ،ر تابعومتغي   مستقل  

فيما  و موضحهالفرضيات الفرعية للدراسة، كما ختبار قبل البدء في تطبيق الانحدار الخطي المتعدد لا

 : يلي

لتوظيف، االمستقل )تخطيط الموارد البشرية،  رلأبعاد المتغي    (Normality)التحقق من الطبيعة

ستخدام ن خلال الك مذ وتم   ،ر التابع( وأبعاد المتغي  الحوافز والمكافآت، التدريب والتطوير، تقييم الأداء

  (One – Sample Kolmogorov-Smirnov Test)اختبار

 التالي:يوضح ذلك الجدول 

 

 على أبعاد المتغير المستقل والمتغير التابع  (One – Sample Kolmogorov-Smirnov Test)اختبار 

 القيمة البعُد 

 

 

 استراتيجية الموارد البشرية

 1.91 التخطيط

 2.35 التوظيف

 4.24 الحوافز والمكافآت

 5.08 والتطويرالتدريب 

 3.28 تقييم الأداء

 1.44 أداء المهام

 1.95 الأداء السياقي

 

 (One –Sample Kolmogorov-Smirnov Test)لاختبار اأن قيم  أعلاهيظهر من الجدول 

إلى ا وذلك استنادً  ،اداء الوظيفي كانت مقبولة إحصائيًّ ستراتيجيات الموارد البشرية ومجال الأالأبعاد مجال 
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( وله وسط حسابي وتباين ٣٠إذا كان حجم العينة أكبر من )  على أنهوالتي تنص   ،نظرية النزعة المركزية

  .توزيع المعاينة للوسط الحسابي تقترب من التوزيع الطبيعي فإن  

 

 :اختبار القوة المعنوية والتفسيرية لنموذج تحليل الانحدار الخطي المتعدد المستخدم

 :ذلك من خلال ما يلي وتم  

بين  باط عاليد ارتبهدف التأكد من أنه لا يوج ياستخدام الارتباط الخط تم   ي:اختبار الارتباط الخط -

تبار التباين واخ، (VIF)وذلك بالاعتماد على اختبار معامل تضخم التباين  ،ةرات المستقل  المتغي  

ت راالمتغي   ، حيث يجب أن تكونةلمستقل  رات  ار من المتغي  كل متغي   ل  (Tolerance)المسموح به

نه من أع العلم بار موللتأكد من ذلك الغرض نستعين بهذا الاخت ،ة فيما بينهاة للنموذج مستقل  المستقل  

وح به لا بد وقيمة اختبار التباين المسم، (10)الضروري عدم تجاوز معامل تضخم التباين للقيمة 

 للمتحص  نتائج اة كانت الرات المستقل  وبحساب المعاملات السابقة لكل من المتغي   ،(٠.٠٥أن يكون )

  التالي:  عليها مدرجة في الجدول

 

 اختبار معامل تضخم التباين والتباين المسموح لمتغيرات الدراسة

 (VIF)معامل تضخم التباين   (Tolerance)التباين المسموح  البعُد 

 ١.٠٩ ٠.٩٢ تخطيط الموارد البشرية 

 ١.٠٣ ٠.٩٧ التوظيف 

 ١.٠٣ ٠.٩٧ الحوافز والمكافآت 

 ١.٠٦ ٠.٩٥ التدريب والتطوير 

 ١.٠٧ ٠.٩٣ تقييم الأداء 

 

ة أقل من مستقل  رات اللجميع المتغي   (VIF) أن قيم اختبار معامل تضخم التباينأعلاه يظهر من الجدول 

 هتباين المسموح بال بينما كانت قيمة اختبار معامل ،(1.03-1.09) حيث تراوحت بين، (10)

(Tolerance)   (0.92-0.97)حيث تراوحت قيمته بين ، (0.05)ة أكبر منرات المستقل  لجميع المتغي ، 

مكانية إز عز  وهذا ي ،نه لا توجد مشكلة ارتباط عالية بين المتغيرات المستقلةإوبالتالي يمكن القول 

تي د العد   المت يوبعد إدخال المتغيرات المستقلة في تحليل الانحدار الخط ،النموذجاستخدامها جميعا في 

 وكذلك معرفة ،ابعر التمن المتغيرات المستقلة لها أثر ذو دلالة إحصائية على المتغي   تستخدم لمعرفة أي  

 . النسب المئوية لذلك الأثر إن وجد

لانحدار ادلة اتطبيق مع من فرضيات فرعية تم   نهاعع ق من صحة الفرضية الرئيسية وما يتفر  لتحق  لو

 لكح ذيوض  ي التال الجدولو ،ستراتيجيات إدارة الموارد البشرية على الأداء الوظيفيااسة أثر رد لدالمتعد  

  

الحوافز التوظيف،  ،ة )تخطيط الموارد البشريةرات المستقل  سة أثر المتغي   ارد لدطبيق معادلة الانحدار المتعد   نتائج ت

 (ر التابع )الأداء الوظيفي( على المتغي   والمكافآت، التدريب والتطوير، تقييم الأداء

 الدلالة الإحصائية ß T البعُد

تخطيط الموارد 

 البشرية

0.05 1.30 0.20 

 0.00 19.45 0.71 التوظيف
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 0.00 6.24 0.23 الحوافز والمكافآت

 0.85 0.19 0.01 التدريب والتطوير

 0.00 3.08 0.12 الأداءتقييم 

 

 يفي، إذااء الوظلبشرية مجتمعة في الأدستراتيجية الموارد ااوجود أثر لأبعاد  أعلاهيظهر في الجدول 

 بين اة إحصائيً على درجة ارتباط دال وتدل   اة إحصائيً وهي قيمة دال   (،0.78) (Rرتباط )بلغت قيمة الا

 ايمة دالة إحصائيً وهي ق ، (0.61) (R-square)ر التابع، وبلغت قيمةة مجتمعة والمتغي  رات المستقل  المتغي  

ة إدار اتيجياتن استرإالبشرية في تحسين الأداء الوظيفي، إذ ستراتيجيات إدارة الموارد ار قدرة تفس   

يمة الاختبار ، وبلغت قر الحاصل في الأداء الوظيفيمن المتغي   (%61) نسبتهالموارد البشرية تفسر ما 

(F) (93.34) ا عند مستوى الدلالةوهي قيمة دالة إحصائيً  ، (0.00)دلالة إحصائية(a<0.05) ،  وهي

  .تدل على وجود أثر في قدرة المتغيرات المستقلة في التأثير على الأداء الوظيفي

 

 Results discussion لقة بالفرضياتمناقشة النتائج المتع

 ةدلالة إحصائية عند مستوى الدلال يقة بالفرضية الرئيسية وجود أثر ذأظهرت النتائج المتعل

(a≤0.05) هذه النتيجة إلى  ةوتعزو الباحث ،لأبعاد استراتيجيات الموارد البشرية ككل على الأداء الوظيفي

وزيادة الوعي في المدارس  ،أن المدارس الخاصة تعطي أهمية كبيرة لاستراتيجيات الموارد البشرية

ا مم   ،الذي انعكس على تحسين الأداء الوظيفي على مستوى عالي من الدقة الأمر ،الخاصة لهذه الدائرة

 .ميزة تنافسيةيؤدي في النهاية إلى تحقيق الكفاءة والجودة العالية لخلق 

 لالةستوى الدند مإحصائيا ع أظهرت النتائج وجود أثر غير دال   ق بالفرضية الفرعية الأولىتعل  وفيما ي

(a≤0.05) لوظيفياستراتيجية تخطيط الموارد البشرية في المدارس الأهلية الخاصة على الأداء لا، 

دارس ي المفتخطيط الموارد البشرية  عدويمكن تفسير هذه النتيجة من خلال ضعف الدور الذي يلعبه بُ 

دم وع ،شريةد البهتمام بالبيئة الخارجية عند تحديد الاحتياجات المستقبلية من المواروعدم الا ،الخاصة

ي تحسين فشرية من أثر تخطيط الموارد الب استخدام المدارس الخاصة للمهارات الموجودة لديها مما يحد  

 .الأداء

لدلالة توى ادلالة إحصائية عند مس يرضية الفرعية الثانية وجود أثر ذفأظهرت النتائج الخاصة بال

(a≤0.05) جة ذه النتيويمكن تفسير ه ،لاستراتيجية التوظيف في المدارس الخاصة على الأداء الوظيفي

ب ن أصحاجهد لتحتفظ بالأفراد العامليصة تقوم ببذل أقصى ما لديها من من خلال أن المدارس الخا

فعالية  نهم أكثرلأ ؛فوالاحتفاظ بالموظفين الحاليين يساهم في تقليل الأخطاء والتكالي ،لكفاءاتالمهارات وا

 الخبرات عتبروت ،وتقوم المدارس الخاصة باستخدام الأساليب التحفيزية لجذب الخبرات ،وقدرة من غيرهم

التي  لحالاتعاملهم مع العديد من اون بها من خلال تتجارب التي يمر  للبة للموظفين كمخزون المكتس  

 .لأمر الذي يسهم وبشكل جلي في تحسين الأداء الوظيفيا ،تتطلب الدقة والمهارات العالية

دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  يرضية الفرعية الثالثة وجود أثر ذقة بالفأظهرت النتائج المتعل   

(a≤0.05) ويمكن تفسير هذه  ،رس الخاصة على الأداء الوظيفيستراتيجية الحوافز والمكافآت في المدالا

 منظمةوتستخدم ال ،ال بالحوافز والمكافآت يؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفيالنتيجة بأن الاهتمام الفع  

R R^2 R Square 

Adjusted 

F الدلالة الإحصائية 

0.78 0.61 0.60 93.34 0.00 
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معايير خاصة بمنح الحوافز المالية والغير مالية من خلال منح الرواتب والإجازات الطبية والتأمين 

وبالتالي تحقيق  ،مما ينعكس بشكل إيجابي على رغبة العاملين في العمل ،الةوزيادة دخل الموظفين بعد

 .الجودة العالية في الأداء

 لدلالةوى اا عند مستأظهرت النتائج الخاصة بالفرضية الفرعية الرابعة وجود أثر غير دال إحصائيً 

(a≤0.05) حثة هذه البا روتبر   ،ظيفيستراتيجية التدريب والتطوير في المدارس الخاصة على الأداء الولا

ة والتي لحديثاخلال أن خطط التدريب والتطوير في المدارس الخاصة لا تتواكب مع المفاهيم  النتيجة من

حسين تر في من أثر عملية التدريب والتطوي مما يحد   ،ب الكشف عن نواحي الضعف لدى العاملينتتطل  

 .الأداء الوظيفي

لدلالة ستوى امدلالة إحصائية عند  ية وجود أثر ذبالفرضية الفرعية الخامسأظهرت النتائج المتعلقة 

(a≤0.05) ن الهدفأوالنتيجة  ،لاستراتيجية تقييم الأداء في المدارس الخاصة على الأداء الوظيفي 

مدارس اف الوالمساهمة في تحقيق أهد ،الأساسي من تقييم الأداء هو تحسين أداء العاملين بشكل دائم

أثناء  لموظفاالاتجاهات التي يقوم بها من خلال مراقبة وقياس ومعرفة السلوكيات والمهارات و الخاصة

يكون و ،دائهاأيادة قدرة المدارس الخاصة على تحسين زليساهم في  ؛ما هو متوقعب ةمقارن تأديته العمل

اء مما ييم الأدي تقالية فوالعاملون لديهم الثقة الع ،ة بشكل عادل وموجهتقييم الأداء في المدارس الخاص  

  .يؤدي في النهاية إلى تحسين عملية الأداء الوظيفي للعاملين

 

  Recommendations التوصيات

ي ئض فلعجز والفاق بتحديد مواطن االعمل على تطوير قدرات المدارس الخاصة فيما يتعل   -1

 .الموارد البشرية

جات لاحتيااالبيئية الخارجية عند تحديد تعزيز قدرات المدارس الخاصة على دراسة التغيرات  -2

 .ارد البشريةمن المو

  .تطوير أساليب الإعلان عن احتياجات المدارس الخاصة من الموارد البشرية -3

  .في عملية استقبال الطلبات الخاصة بالتوظيف ةاستخدام المواقع الالكتروني -4

لى طلاعهم عإوضرورة  ،لأداء العاملينر موضوعية وأكثر شفافية يالعمل على وضع معاي -5

م في ء العامما يرفع من مستوى الأدا ،تطوير أدائهم على ا لهمليكون حافزً  ؛نتائج تقييمهم

  .ق قدرة تنافسيةيوبالتالي تحق ،المدارس الخاصة

مين أت وتدة الأجور والحوافز والمكافآالاهتمام بقضايا العاملين بشكل أفضل من خلال زيا -6

  .لديهم ازيادة الرض والذي يؤدي إلى ،صحي شامل

اجات العمل على رصد التغيرات والتطويرات التي تحدث في البيئة الخارجية بخصوص احتي -7

  .المدارس الخاصة للمورد البشري

ين مما يشعر الموظف ؛ارس الخاصة لتحقيق الأمن الوظيفيتعديل نظام العقود في المد -8

  .ملينالعطاء وولاء العا فيوهذا يزيد  ،بالاستقرار الوظيفي

ا م  م ؛لخاصةارس االاهتمام بعملية الاختيار والتعيين القائمة على الشفافية والمصداقية في المد -9

  .يشعر المتقدمين بعدالة الإجراءات

ت ارساخاصة في مم ،لوجيواهتمام المدارس الخاصة بالتغيير والتحديث والتطوير التكن -10

  .وظائف إدارة الموارد البشرية

على  لقدرةل ؛الخاصة بتوفير أحدث الوسائل الإلكترونية لتدريب العامليناهتمام المدارس  -11

  .تطوير أدائهم
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 ،منصورةال .ز بلا حدودالتمي الإدارة المتميزة للموارد البشرية (،2009)عبد العزيز علي ،حسن

 للنشر والتوزيع. المكتبة العصرية :جمهورية مصر العربية

 عمان: .عاصرةعملياتها الم داخلهام مفاهيمها الإدارة الاستراتيجية (،2000) فلاح عداري ،الحسيني

 .دار وائل للنشر

 .تنافسيةالقدرة ال على تعزيز ممارسات إدارة الموارد البشرية أثر(، 2015) حسام ثابت ،حلالشة

  .جامعة درار ،رسالة ماجستيرإربد، الأردن: 

لقطاع في مؤسسات ا لدى العاملين في تحسين الأداء أثر الحوافز(، 2013) غازي حسن ة،الحلايب

في إدارة  ررسالة ماجستيعمان، الأردن:  .على أمانة عمان الكبرى دراسة تطبيقية :نفي الأرد العام

  . جامعة الشرق الأوسط ،كلية الأعمال ،الأعمال

 لموارد البشريةواستراتيجية إدارة ا العلاقة بين العوامل البيئية (،2000) ناهد إسماعيل ،الحمداني

نظمات الم نا في تحديد الخيار الاستراتيجي دراسة تحليلية لآراء عينة من المديرين في عدد موأثره

معة جا الاقتصاد،كلية  ،منشورة دكتوراةأطروحة الموصل:  .الإنتاجية والخدمية محافظة نينوي

  .الموصل

منظور  البحث العلمي منالتنظيمي في جودة  انعكاس الأداء(، 2012)أحمد  ،بخوش ;عمر، حمداوي

 .168-143، 8. مجلة العلوم الإنسانية والاجتماعية .ورقلة–قاصدي مرباح بعض الأساتذة بجامعة 

ية وعلاقتها معايير قياس كفاءة وفعالية استراتيجية الموارد البشر(، 2006)خالد محمد  ،الحياصات

إدارة  ية فيلمجلة الأردنا .بالأداء المؤسسي في المنظمات الصحفية الأردنية من وجهة نظر الموظفين

 .الأردن، الأعمال

. س والنماذجالمفهوم وأساليب القيا: تكنولوجيا الأداء البشري (،2001) يصل عبد الرؤوفف ،الدحلة

  .: المكتبة الوطنيةعمان

دلالاتها في تكنولوجيا الأداء البشري في المنظمات : الأسس والنظريات و (،2003)، عبدالباري درة

  .العربية للتنمية الإدارية ةالمنظمالقاهرة:  .البيئة العربية
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الموارد  المدرك وممارسات إدارة يبين الدعم التنظيم العلاقة(، 2013)الدليمي، فائق حمد عبد 

ر غير جستي. رسالة ماالبشرية وتأثيرها في سلوكيات فريق العمل في عدد من شركات المقاولات العامة

 .منشورة، كلية الإدارة والاقتصاد، جامعة بغداد

قيق دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تح (،2016)، غني دحام تناي الزبيدي

قتصادية الا مجلة العلوم .متطلبات المواطنة البيئية بحث ميداني في الشركة العامة للزيوت النباتية

 .75-53، (89) 22. والإدارية

  .(1) 16. دمشقمجلة جامعة . التخطيط لإستراتيجيات الموارد البشرية (،2000)، رندة أليافي الزهري

 .دة الشاملةدور إدارة الموارد البشرية في تطبيق مبادئ إدارة الجو(، 2016)حمد أعادل ، الساعدي

 .الكويت. ورقة بحثية مقدمة للمؤتمر العربي العاشر لإدارة الموارد البشرية

ر : دالأردنعمان، ا .: مدخل إستراتيجي متكاملإدارة الموارد البشرية(، 2009)، مؤيد سعيد السالم

 .للنشر والتوزيعالإثراء 

ها في إدارة ستراتيجيات إدارة الموارد البشرية وإسهاماتا (،2011)، إبراهيم محمد جاسم السبعاوي

 .بعة لهاالتا راء عينة من المدارء في دائرة صحة نينوى وعدد من المستشفياتلآ ةأزماتها دراسة تحليل

 . امعة الموصل، جوالاقتصادكلية الإدارة ، رسالة ماجستير غير منشورة

 .دار المسيرة للنشر والتوزيع :عمان .التخطيط الإستراتيجي (،2010)، بلال خلف السكارنة

لمملكة اتطوير أداء التعليم الصحي للبنات بوزارة الصحة في  (،2006)منى عبد الله  ،السمحان

  .الملك سعود، جامعة غير منشورة ةأطروحة دكتوراالرياض:  .العربية السعودية

الصغيرة  أثر استخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصال على أداء المؤسسات(، 2008)، شوقي شاذلي

 .كلية الحقوق والعلوم الاقتصادية، جامعة ورقلة ،رسالة ماجستيرالجزائر:  ،والمتوسطة

 .توزيعمان : دار الشروق للنشر وال( ع٣ط) .إدارة الموارد البشرية (،2015)مصطفى  شاويش،

داريين في عاملين الإالإدارية على الأداء الوظيفي لل أثر المساءلة(، 2013)، حنين نعمان لشريفا

، التجارة ل، كليةرسالة ماجستير، قسم إدارة الأعمافلسطين: . وزارة التربية والتعليم العالي بقطاع غزة

  .الجامعة الإسلامية

ض، المملكة الريا. القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفيالأنماط  (،2004)الملك  ، طلال عبدالشريف

 .داريةلوم الإقسم الع مية نايف للعلوم الأمنية،يأكاد ،رسالة ماجستير غير منشورةالعربية السعودية: 

ار المسيرة د: عمان .مبادئ الإدارة مع لتركيز على إدارة الأعمال (،2007)، خليل محمد حسن الشماع

 .طباعةللنشر والتوزيع وال

ي ة التنافسية فستراتيجية الموارد البشرية في تحقيق الميزاأثر تطبيق (، 2016)، زياد علي الشوابكة

  .451-431، (1) 43. دراسات العلوم الإداريةمجلة ،  قطاع الاتصالات الأردنية

 .ميةلبلدان الإسلااالموارد البشرية في تحليل أثر التدريب والتحفيز على تنمية (، 2008)، الداوي الشيخ

 .16-9، 6. ورقلة ،جامعة قاصدي مرباح ،مجلة الباحث

ادي لة الاقتصمج .تأثير أنماط القيادة الإدارية في مستوى تحفيز العاملين (،2011)، رشا مهدي صالح

  .19. جامعة البصرة كلية الإدارة والاقتصاد،،الخليجي
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 اجستير فيملة رسا .على الأداء الوظيفي للعاملينالمناخ التنظيمي وتأثيره  (،2010)، شامي صليحة

 .قتصادية التجارية وعلوم التيسير، جامعة بومرداسكلية العلوم الا ،العلوم الاقتصادية

لموارد إدارة ا ،(2006)، هشام فوزي والعبادي ;مؤيد عبد الحسين ،والفضل ;الطائي، يوسف حجيم

 . الوراق للنشر والتوزيع عمان: .(١)ط .مدخل إستراتيجي متكامل :البشرية

 .امعيةدار المعرفة الج :الإسكندرية .السلوك الإنساني في المنظمات (،2005)حمد صقر أ ،عاشور

ة السائدة مستوى كفاءة الأداء الوظيفي وعلاقته بالأنماط القيادي (،2013)، محمد زكي العامودي

 .(زةطاع غقي بوزارة النقل والمواصلات فلدى القيادات الإدارية )دراسة تطبيقية على سلطة الترخيص 

  .رسالة ماجستيرفلسطين: 

ر وائل عمان : دا (١)ط .إدارة الموارد البشرية ، مدخل إستراتيجي (،2003)، سهيلة محمد عباس

 . للنشر والتوزيع

 رسالةعودية: المملكة العربية الس .تفويض السلطة وأثره على كفاءة الأداء (،2003)، محمد العثمان

 .ماجستير

لوظيفي ان وأثرها على المسار يواقع سياسة الاختيار والتعي، (2011)حمد أنير زكريا ، معدوان

معة ، الجاكلية التجارة ،. رسالة ماجستير غير منشورةللعاملين في المصاريف العاملة في قطاع غزة

 .الإسلامية

ة ماجستير لرساالرياض:  .لوظيفيعلاقة المركزية واللامركزية بالأداء ا ،(2003)، عبدالله العساف

  .، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنيةغير منشورة

نشر عمان: دار الشرق لل .: سلوك الأفراد والجماعاتسلوك المنظمة (،2013)، ماجدة العطية

 .والتوزيع

قية على : دراسة تطبيفيأثر الثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظي (،2008)سعد أعكاشة، 

 الجامعة الإسلامية. رسالة ماجستير غير منشورة،غزة:  .شركة الاتصالات في فلسطين

( ١)ط .لأفرادة ، المنهج الحديث في إدارة ايإدارة الموارد البشر(، 1993)، مدني عبدالقادر علاقي

 .: مؤسسة طيبة الخيريةاليمن

ية التربية ميدانية على مديرقياس أثر التدريب في أداء العاملين دراسة (، 2009)يونس ميا  ،علي

 .31 .، سورياتشرين للبحوث والدراسات العلمية مجلة جامعة .بمحافظة البريمي

ار وائل دالأردن:  عمان . منظمات الأعمالالسلوك التنظيمي في (، 2010)، محمود سليمان العميان

 .للنشر والتوزيع

لوم الاقتصادية . مجلة الع الموارد البشريةستراتيجية افلسفة  (،2007)، مؤيد والساعدي ;، سعدالعنزي

 .(45) 13 .الإدارية

 رة المواردستراتيجية إداالمرتكزات الفكرية المعاصرة لا (،2008)، مؤيد والساعدي ;، سعدالعنزي

 .(1) 15 .. مجلة القادسية للعلوم الإداريةالبشرية في إطار المدخل المعرفي

يدانية م: دراسة محوسبة وعلاقتها بالأداء الوظيفيالمعلومات النظم (، 2014)، محمود الغرباوي

قتصاد كلية الا ،رسالة ماجستيرفلسطين:  .على مراكز وكالة الغوث الصحية الأولية في قطاع غزة

 .، جامعة الأزهروالعلوم الإدارية
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 .ع( القاهرة: دار الفجر للنشر والتوزي١)ط .تنمية الموارد البشرية (،2007)، علي غربي

 .عمان: دار أسامة للنشر والتوزيع. القيادة والإشراف الإداري ،(2010)، فاتن عوض الغزو

أطروحة ياض: الر .فريق العمل وعلاقته بأداء العاملين في الأجهزة الأمنية (،2008)، سالم الفايدي

 ارية.الإد، قسم العلوم ية، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنةدكتورا

لنجاح  اية في تحقيق أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشر (،2011)، مجيد حميد طاهر الفياض

عة صاد، جامالاقت، رسالة ماجستير غير منشورة، كلية الإدارة و: دراسة ميدانية وزارة النقلالإستراتيجي

 .بغداد

 وأثرهما على املينالبشرية وأداء الععلاقة إستراتيجيات إدارة الموارد  (،2012)، زاد مفيد اضيالق

لية شورة، كرسالة ماجستير غير من .على الجامعات الخاصة في الأردن: دراسة تطبيقية أداء المنظمات

  .، جامعة الشرق الأوسطالأعمال

 .ر والتوزيعمان: دار وائل للنشع. الوجيز في إدارة الموارد البشرية(، 2010)، محمد قاسم القريوتي

خل المنظمات دا بالآداء الوظيفي علاقة المناخ التنظيمي (،2006) سلمى ،والإمام; بوحنية أحمدقوي، 

 .113-79، 1ع. الرياض ، الجمعية السعودية للإدارة،المجلة العلمية للإدارة .الإدارية

ق، ار الفاروإعداد قسم الترجمة بد :القاهرة، مصر .إدارة الموارد البشرية (،2003)، باري كشوراي

 .دار الفاروق للنشر والتوزيع

عاملين بأمارة العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي لل(، 2012)، عمر والزهراني ;، محمد موسىاللوزي

لوم اسات العة درمجل .(ةمنطقة الباحة والمحافظات التابعة لها بالمملكة العربية السعودية )دراسة تحليل

 .(1) 39، الجامعة الأردنية، عمان، الأردن .يةالإدار

ء الوظيفي جودة الحياة الوظيفية وأثرها على مستوى الأدا (،2014)، خليل إسماعيل إبراهيم ماضي

دارة إالفلسفة في  ةأطروحة دكتورامصر:  .(تطبيقية على الجامعات الفلسطينيةللعاملين )دراسة 

 .الأعمال، جامعة قناة السويس

 الوظيفي تها بالأداءالأبعاد الإدارية والأمنية لهندرة العمليات الإدارية وعلاق(، 2003) عدسا، المالكي

تير غير ة ماجسرسالالسعودية: ، دراسة ميدانية على وكالة الآثار والمتاحف بالمملكة العربية السعودية

 .، أكاديمية نايف للعلوم الأمنيةمنشورة

، المؤسسة ة. مجلة التدريب والتقنيوأهميتها في رفع مستوى العملالحوافز  (،2011)، ريم المالكي

  .(149). العامة للتدريب التقني والمهني

 .زيعالإسكندرية: الدار الجامعية للنشر والتو .إدارة الموارد البشرية (،2009)حمد أماهر، 

 دمشق: .يفي القطاع العام الحكومي العرب هالتحفيز المعنوي وكيفية تفعيل (،2003)، محمد مرعي

  .، جامعة دمشقالمعهد العالي للتنمية الإدارية

ى العاملين فاعلية إدارة الموارد البشرية وعلاقتها بالأداء الوظيفي لد(، 2011)، نور المشاقبة

 .اليرموك معةاج ،رسالة ماجستير غير منشورة . إربد، الأردن:الإداريين في الجامعات الأردنية الحكومية

في  رهرية وأثأداء إدارة الموارد البش تقييم (،2014)، أشواق جاسم والسلامي ;، محمد معتوقالمهدي

لجامعة اادية، بغداد للعلوم الاقتصمجلة  .: دراسة حالة في وزارة النفط العراقيةتحسين أداء المنظمة

 .310-284، 39. ، بغدادالعراقية
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اجية بالقطاع أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية على الإنت (،2012)حمد أوإبراهيم،  ;حمدأمهدي، 

لسودان اامعة جمجلة العلوم والثقافة،  .الصناعي السوداني بالتطبيق على مجموعة شركات جياد الصناعية

 .(2) 12يا. لوجوللعلوم والتكن

 .معة بنهاجا ،التجارة مكتبةمصر:  .الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية(، 2007)، فريد النجار

 ،لرياضا .: الأسس والوظائف والاتجاهات الحديثةالإدارة العامة (،2011)، سعود بن محمد النمر

 : مكتبة الشقيري.المملكة العربية السعودية

: ةي الأجهزة الأمنيداء الوظيفي فلرقابة الإدارية وعلاقتها بالأا(، 2003)، عبدالله عبدالرحمن النيمان

عربية ، جامعة نايف الرسالة ماجستير غير منشورةالرياض: ، مسحية على شرطة منطقة حائلدراسة 

 للعلوم الأمنية.
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لا أوافق 

 ابدا 

لا 

 أوافق 

 موافق 

بدرجة 

 متوسطة 

 موافق 
موافق 

 بشدة 
 مضامين الفقرات 

     

القدرة على التنبؤ بماتحتاجه مستقبلا  لمدرسة الخاصةتمتلك ا

يةمن الموارد البشر .  

     

القدرة على الحصول على  المدرسة الخاصة تمتلك

  .احتياجاتها من الموارد البشرية وتطويرها

     

بتحديد أنواع الوظائف المتوفرة  المدرسة الخاصة تقوم إدارة

 وتقييم مدى ملائمة كل وظيفة 

     

بإجراء تحليل وظيفي لتحديد  مدرسة الخاصة تقوم ال

  .احتياجاتها من الموارد البشرية

     

على مخزون المهارات المتوفر  مدرسة الخاصة تعتمد ال

  .لديها عند القيام بتخطيط مواردها البشرية

     

يتوفر مقياس موضوعي وعادل في تحديد احتياجات 

من الموارد البشرية مدرسة الخاصة ال .  

     

تكنولوجيا  ئل وسا لمدرسة الخاصة تستخدم إدارة ا

  .المعلومات في تخطيط الموارد البشرية

     

القدرة على التنبؤ المستقبلي مدرسة الخاصة تمتلك إدارة ال

  .بمطالب العمل في المستقبل من الموارد البشرية

     

القدرة في التعرف على مواطن  لمدرسة الخاصةلدى إدارة ا

في الموارد البشرية مما يساعدها في اتخاذ  العجز والفائض

  .التدابير اللازمة

     

بعين الاعتبار التغيرات بالبيئة  مدرسة الخاصة تأخذ إدارة ال

  .الخارجية عند تحديد الاحتياجات من الموارد البشرية

 

 استراتيجية التوظيف  -２

 

لا أوافق 

 ابدا 

لا 

 أوافق 

 موافق 

بدرجة 

 متوسطة 

 موافق 
موافق 

 بشدة 
 مضامين الفقرات 

     

بالمواصفات الوظيفية عند شغلها  مدرسة الخاصةتهتم ال

  .(التدريب ,للوظائف الشاغرة مثل )المؤهل العلمي, الخبرة

     

بوضع برامج إعداد وتوجيه  مدرسة الخاصةتقوم ال

  .للمتعينين الجدد وتقييم أدائهم

     

بتعيين أصحاب الخبرات والمهارات  مدرسة الخاصةتقوم ال

  .العالية وتضع لهم برامج تدريب وتطوير مستقبلا
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إلى استخدام أساليب تحفيزية  مدرسة الخاصةتلجأ ال

  .لاستقطاب الكفاءات والخبرات الجيدة

     

باستقطاب ذوي المواهب والمعارف مدرسة الخاصة تقوم ال

 وحملة الشهادات الأكاديمي 

     

تبذل قصارى جهدها في الاحتفاظ  مدرسة الخاصةال

  .بالأفراد العاملين ذوي المعرفة العالية

     

باستخدام الأفراد العاملين من  مدرسة الخاصةتقوم ال

  .أصحاب المهارات الفنية في مجالات العمل المختلفة

     

بالإعلان عن حاجتها من العاملين  مدرسة الخاصةتقوم ال

إعلان متنوعة ئل باستخدام وسا .  

     

على مراعاة الكفاءة والمعرفة التي  مدرسة الخاصة تعتمد ال

  .يمتلكها الموظف عند اختياره للوظيفة

 استراتيجية الحوافز والمكافآت  -３

لَ أوافق 
 بشدة 

موافق بدرجة  لَ أوافق 
 متوسطة 

مضامين  موافق بشدة  موافق 
 الفقرات 

تمتلك      
المدارس 
الخاصة 
سياسات 
واضحة 
 للحوافز 

تعمل      
المدارس 
الخاصة 

مراجعات 
دورية لأنظمة 

الحوافز 
والمكافآت 
 المستخدمة 

تربط      
المدارس 

الخاصة منح 
الحوافز عن 

طريق المعاير 
التالية 

 –)الأقدمية 
الخبرة 

 والكفاءة( 
تستخدم      

المدارس 
الخاصة 
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أنظمة الحوافز 
المالية 

المباشرة 
)رواتب ، 
 مكافآت (

تستخدم      
المدارس 
الخاصة 

أنظمة الحوافز 
المالية الغير 

مباشرة 
)الإجازات 
الطبية ، 
التأمين 

الصحي 
،أنظمة التقاعد 

،خدمات 
 الموظفين (

يتيح لي توفقي      
في عملي 

فرصاً للترقية 
والحصول 

 على المكافآت 
يوجد في      

المدارس 

الخاصة معاير 
واضحة تحكم 

العلوات 
والترقيات 
 للعماملين 

راتب      
الموظف 

يعادل مايقوم 
به من مهام 
وواجبات 

ومسؤوليات 
 في العمل 

يسمح لي      
الراتب الذي 

أتقاضاه 
بالعيش الكريم 
والتفرغ التام 

 لعمل 
الحوافز      
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المالية 
والبدلَت 
مناسبة 
للدرجة 
العلمية 
والمكانة 

الوظيفية التي 
 أحملها 

  

 استراتيجية التدريب والتطوير  -４

 

موافق بدرجة  لَ أوافق  لَ أوافق ابدا 
 متوسطة 

مضامين  موافق بشدة  موافق
 الفقرات 

يتوافر لدى      
المدارس 

الخاصة إدارة 
مخصصة 
لتدريب 
وتطوير 
 العاملين 

يتم تحديد      
البرامج 

التدريبية من 
خلل الكشف 
عن نواحي 

الضعف لدى 
 العاملين 

تضع المدارس      
الخاصة برامج 

مستمرة 
ومتجددة 
لتدريب 
وتطوير 
 العاملين 

تستعين      
المدارس 
الخاصة 

بالخبرات 
الخارجية 
لتدريب 
وتطوير 
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 العاملين 
ترسل المدارس      

الخاصة 
عامليها إلى 

الخارج 
للمشاركة في 

دورات 
التدريب 
 والتطوير 

تستخدم      
المدارس 
الخاصة 
الوسائل 

الحديثة في 
عملية التدريب 

 والتطوير 
توفر المدارس      

أجواء الخاصة 
مناسبة لإجراء 
 عملية التدريب 

يتطلب      
الحصول على 

ترقيات في 
المدارس 

الخاصة دخول 
 دورات تدريبية 

توفر المدارس      
الخاصة برامج 
تدريبية لتزويد 

العاملين 
بالمعارف 
 الجديدة 

تشجع المدارس      
الخاصة 

العاملين الجدد 

على الَستفادة 
من خبرات 

زملئهم 
 السابقين 

تسعى المدارس      
الخاصة لتجديد 

وتصميم 
البرامج 
التدريبية 
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ليتلءم مع 
المتغيرات 

 البيئية 

 

 استراتيجية تقييم الأداء  -５
 

لَ أوافق 
 بشدة 

موافق  لَ أوافق 
بدرجة 

 متوسطة 

مضامين  موافق بشدة  موافق 
 الفقرات 

أداء العاملين      
مدروس وقائم 
على أساس 

نتائج 
موضوعية 
 قابلة للقياس 

نظام تقييم      
الأداء في 
المدارس 

الخاصة يقوم 
على أساس 

التطوير 
الموجه 
ويكون 

 بطريقة عادلة 
نظام تقييم      

الأداء له 
تأثير قوي 
على سلوك 

الفريق 
 والأفراد 

يقدم العاملون      
أداء يستند 

مايتلقونه إلى 
من استشارة 

 وإرشاد 
العاملون      

لديهم إيمان 
وثقة في نظام 
تقييم الأداء 

المطبق عليهم 
وللموظف 
الحق في 
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الأطلع على 
 تقييم أدائه 

تتنوع أساليب      
تقييم الأداء 
 على حسب

المكانة 
 والوظيفة 

تحتوي عملية      
تقييم الأداء 

بيان 
الَحتياجات 

الوظيفية 
والشخصية 
 للموظفين 

يعتمد التقييم      
على رأي 

المحيطين في 
بيئة العمل 
)المدير ، 
الزميل 

 ،الطلبة ( 

 ثالثاً : الأداء الوظيفي 
 أداء المهام  -１

 

لَ أوافق 
 ابدا 

موافق  لَ أوافق 
بدرجة 

 متوسطة 

موافق  موافق 
 بشدة 

مضامين 
 الفقرات 

أراعي      
المرونة 
وسرعة 

الإنجاز عند 
أداء المهام 

 المطوبة مني 
أتعامل مع      

رؤسائي بكل 
احترام 
 ولطف 

أنجز المهام      
والواجبات 

المطلوبة مني 
على الوجه 

 الأمثل 
أقوم بالأعمال      
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والمهام 
المطلوبة مني 
والموجودة 

في والوصف 
 الوظيفي 

أهتم بأداء      
الواجبات 

الأساسية في 
 عملي 

استغل الوقت      
لمصلحة 
 العمل 

أطبق قواعد      
وقوانين 
 العمل 

أقوم بواجباتي      
ومسؤولياتي 

 بدقة 
أحسن      

التصرف في 
المواقف 
 المفاجئة 

احرص على      
فهم التعليمات 

لضمان 
 سلمة التنفيذ 

لدي إحساس      
بالمسؤولية 

 وحب الإنجاز 

لأداء السياقيا -２  

أوافق بدرجة  لَ أوافق  لَ أوافق ابداً 
 متوسطة 

مضامين  أوافق بشدة  أوافق 
 الفقرات 

أقدم مقرتحات      
لتحسين سير 

 العمل 
أساعد زملئي      

في حل 
 المشكلت 

أشارك      
بالأعمال غير 
 المطلوبة مني 

أحضر دورات      
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 تدريبية إضافية 
أبحث عن مهام      

 إضافية 
أبذل جهد      

إضافي لتحسين 
صورة 

 المدرسة 
اقبل الَنتقادات      

 في عملي 
ارشد زملئي      

وأقدم العون 
 لهم 

أتقيد بتعليمات      
 السلمة 

أتعامل مع      
زملء العمل 

 بشكل حضاري 

  

 أنتهت الَستبانة 
 شكراً لتعاونكم .
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