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 الشكر والتقدير 

 

 بسم الله الرحمن الرحيم 

 

د/ منى   لمحاضرة المقررالعميق وامتناني    أود أن أعرب عن شكري  وامتنان،بفضل من الله عز وجل وبكل فخر  

، لقد كنت قدوة في  خلال هذه المرحلة البحثية  إرشاديمصطفى العشري، التي كانت رمزًا للتفاني والاهتمام في  

 شكرًا على الإلهام والتحفيز وعلى كل الجهود المبذولة لدعمي وتوجيهي.  .كل مرحلة من مراحل المشروع البحثي

المثالية للنمو   الأكاديمية كما ارغب في توجيه الشكر لجامعة ميدأوشن التي كان لها دور حيوي في توفير البيئة  

الذين   والتطور الأكاديمي  الكادر  من  تعاون  لكل من  الخاص  الشكر  وأوجه  نجاحي،  لتحقيق  اللازمة  والموارد 

  شاركوا في رحلتي الأكاديمية وقدموا المعرفة والتوجيه. 
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 الإهـــــــــداء 

 

ؤلهم، والذين  وتفا  بإصرارهم  ألهمونا، الى من  بإشراقهاإلى الأرواح الرائعة التي تسكن قلوبنا بدفئها وتنير حياتنا  

. الى أسرتي الرائعة فأنتم لم تكونوا فقط  وأظلمهالم يتركونا أبدا ولم يتوقفوا عن دعمنا حتى في أصعب الأوقات  

مصدر الهام لي، بل كنتم شركاء في رحلتي نحو النجاح والتميز، بفضلكم وبدعمكم الدائم نجحت في تحقيق هذا 

 الإنجاز وسأضل ممتنة لكم الى الأبد.

 إلى أحبائي الرائعين،

 

 بكل حب وامتنان،

  [اسمك]
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 المقدمة: 1.1

يعتبر العنصر البشري جوهر أساس وركيزة الأداء في المؤسسات والمشاريع، فإن صلح أداؤه صلح أداء المؤسسة،  

والعكس صحيح، وتسعى المؤسسات والمشاريع الحديثة الساعية للتألق جاهدة للاهتمام بالعنصر البشري لأهميته 

ن هذا الاهتمام والاستثمار، وذلك من خلال تسيير والاستثمار فيه قدر الإمكان، لمعرفتها بما ستجنيه مستقبلاً م

 .(2023وإدارة ذلك المورد البشري )أمين، 

(، فقد أصبحت إدارة الموارد البشرية واستراتيجياتها مفتاحا لضمان استمرارية  2021ووفقاً لعياضي وآخرون )

المؤسسات والمشاريع وتوسعها، خاصة في ظل التغيرات والتطورات والضغوط والمطالب المتزايدة التي تجابه  

انية استقطاب وتعيين الموارد البشرية  المؤسسات والمشاريع في الزمن الحالي، وذلك من خلال البحث في إمك

 .المؤهلة والعمل على تدريبها وتطويرها وتحفيزها وتقييم أدائها

وتكمن أهمية إدارة الموارد البشرية في كونها تشكل حجر الأساس لأي مؤسسة أو مشروع، إذ أنه من خلالها يتم  

بناء قاعدة تأسيسية من الكوادر البشرية من أجل أن تغطي متطلبات المؤسسة بما لا يفقدها قيمتها ودورها في  

دارة الموارد البشرية بمثابة شريان حياة لأي مؤسسة تحسين الإنتاجية وتحقيق المبيعات، لذلك كانت استراتيجيات إ

وهي عمودها الفقري الذي يساهم في تحقيق أهدافها من خلال أفضل استغلال للمورد البشري وتحسين إنتاجيته  

 .(2021)التميمي، 

البشرية )الاختيار والتعيين، والتدريب والتحفيز،   الموارد  إدارة  استراتيجيات  وبشكل عام، وعن طريق تطبيق 

المؤسسة والمشروع  للمؤسسة، ينتج عنها تحقيق أعمال  الشاملة  وتقييم الأداء( والتي تعتبر أهم الاستراتيجيات 

 .(2021لي تحسين إنتاجيتهم )كريم، بشكل جيد من خلال التركيز على جميع مواردها البشرية وبالتا

ومن جهة أخرى، يعتبر موضوع التمكين الإداري من المواضيع الأخرى التي حازت على اهتمام الباحثين في  

، فإن التمكين الإداري يشير إلى نقل المسؤوليات والسلطة من  (Al-bdareen, 2020)مجال الإدارة، ووفقا لـ

إدارة المؤسسة إلى موظفيها للمشاركة في سلطة اتخاذ القرار، وفي التمكين يكون المرؤوس المحتمل مسؤولاً عن  

 .كفاءة قراره

وقد أثبت التمكين الإداري تأثيره على مستوى الأداء، والالتزام التنظيمي، واتخاذ القرار، وبالتالي تحسين الإنتاج، 

لذلك فإن التمكين الإداري يعد من المتغيرات التي الهامة وذات الدور الفعال، كونه من السلوكيات المرغوب فيها، 

 .(2021زيزها لدى أعضائها )رضوى، والتي تسعى المؤسسات بمختلف مجالاتها إلى تع

ومن هنا، فقد جاءت الدراسة الحالية بالتطبيق على العاملين الإداريين في مشاريع بلديه بيشة من أجل التعرف  

   .على إدارة الموارد البشرية وأثرها على التمكين الإداري وتحسين الإنتاجية

 في عالم الأعمال اليوم، تمُثل جودة العمل وتطوير المهارات والقدرات البشرية جزءً 

 فاعلا ً من نجاح المؤسسات
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 والشركات، إذ إنّ تحسين جودة العمل وتنمية موارد الموظفين يعدان عنصرين أساسيين لضمان تحقيق الأهداف

 في هذا السياق، يلعب التدريب في مجال الموارد البشرية دور ً ا بارز ً ا في تعزيز جودة العمل وزيادة

لية ليست مجرد استثمار ٍ في الموارد البشرية، بل هي استثمار ٌ في تطوير   كفاءة الأداء، وإنهّا عم  والأداء الفعّال.

 الأداء الفردي والجماعي  الإمكانيات وتحسين

تعُد الموارد البشرية عمود الدعامة الحيوي لأ ّي مؤسسة، إذ إ نّ استمرارية نجاح المؤسسة ونموها يعتمدان على  

الموارد  تدريب  دور  يأتي  دائم، وهنا  مهاراتهم بشكل  بموظفين مؤهلين وتطوير  والاحتفاظ  قدرتها على جذب 

فيذ برامج تدريب مؤثرة وجذابة، يمُكن للمؤسسات البشرية كأداة حيوية لتحقيق هذا الهدف. عندما يتم تصميم وتن

تحقيق العديد من الفوائد، فأو ًلا وقبل كل شيء، يتم تطوير وتعزيز مهارات ومعرفة الموظفين، مما يسمح لهم 

بأداء أعمالهم بشكل أفضل وبفاعلية أكبر، وثان يًا يمُكن للتدريب تعزيز تحفيز الموظفين ورفع معنوياتهم، مما 

في الابتكار    يساهم  تعزيز  في  يسُاهم  أن  للتدريب  يمُكن  أخي ًرا،  المؤسسة.  بأهداف  والالتزام  إنتاجيتهم  تعزيز 

 (2023وتطوير المهارات الجديدة التي تلبي متطلبات سوق العمل المتغير. )عبدالملك عبدالسلام 
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 مشكلة البحث: 1.2

فرضت التطورات الحديثـة على المؤسسات والمشاريع المعاصرة الاستجابة والتكيف والتغير مع تلك التطورات  

 والتغيرات، لضمان استمراريتها وتفاعلها مع المجتمع والبيئة، وكل ما يحيطها من عوامل مؤثرة، 

 الفجوات النظرية: 

 

تسعى المؤسسات والمشاريع في المملكة العربية السعودية، إلى تطوير وتنمية العاملين فيها من خلال    •

تبني الأساليب الجديرة في تسيير وإدارة الموارد البشرية، إذ تضع في أولوياتها المورد البشري المؤهل  

 للقيام بالمهـام المسندة إليه وإشراكه في اتخاذ القرارات.  

 

 العلمية: الفجوات 

وتتبلور مشكلة الدراسة في أن العديد من المشاريع في المملكة، ومنها مشاريع بلديه بيشة، لم تستوعب  •

أهم أساليب إدارة الموارد البشرية التي قد تؤثر إيجاباً على التمكين الإداري فيها، إذ كما أشار الطراونة 

بالأسلوب الناجح، ونظراً للتغير   ( أن للتمكن الإداري أثر إيجابي في تحقيـق أهـداف المشاريع2016)

السريع والمتجدد في بيئة العمل، فإنه يتوجـب على إدارة الموارد البشرية توفير الاستراتيجيات المناسبة 

لتمكين الإدارة فيها وتعزيز الإنتاجية وتحسين الخدمات، وتحاول الدراسـة الإجابة عن الرئيسي التالي:  

  لى التمكين الإداري وتحسين الإنتاجية في مشاريع بلديه بيشة؟ما أثر إدارة الموارد البشرية ع

    السؤال الفرعي التاليوتندرج ضمن هذه الإشكالية 

 

في تحسين   ما مدى كفاءة إدارة الموارد البشرية بأبعادها )استقطاب وتعيين، التدريب، التحفيز، تقييم الأداء( ▪

  مشاريع بلديه بيشة؟ فيالإنتاجية 
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 أهمية البحث: 1.3

 وأهمية عملية كما يلي:   النظريةللدراسة أهميتان، أهمية 

تستمد الدراسة أهميتها العلمية في موضوعها الذي يتناول إدارة الموارد البشرية لاسيما   :لنظريةأهمية الدراسة ا

لدى العاملين الإداريين، والتي تعتبر من المواضيع المهمة    الإنتاجيةعند ربطه بموضوع التمكين الإداري وتحسين  

والتي يرى الباحث أنها محدودة )إذ لا يوجد أي دراسة سابقة ربطت بين تلك المتغيرات على حد علم الباحث(. 

 دراسات حديثة بالبناء على دراستنا.  إجراءللباحثين في  مهمةفالدراسة الحالية تمثل قاعدة بيانات 

: تكمن أهمية الدراسة العملية من أهمية إدارة المورد البشري، وذلك لأهميته الكبيرة في  أهمية الدراسة العملية

الإنتاجية  تحسين  في  تساهم  التي  الابتكارية  والقدرات  والمهارات  والخبرات  المعارف  وامتلاكه  المؤسسات، 

في المملكة بشكل عام في    والخدمة في المؤسسات. فالدراسة الحالية تفيد إدارات مشاريع بلديه بيشة والبلديات

العمل. في  الكفاءة  لرفع  الإداري  التمكين  لأهمية  وتوجههم  فيها  العاملين  لدى  الإنتاجية  مستوى   تحسين 
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 حث : أسئلة الب1.4

ير إدارة التغير على أداء الموظفين في بلدية بيشة مع التركيز على كيفية تطبيق إدارة التغيير أثتتناول دراسة ت

يبدو أن الدراسة تهدف إلى استكشاف كيفية تحسين ثيرها على أداء الموظفين أفي سياق مشاريع بلدية بيشة وت

 اة التغير في بلدية المملكة العربية السعودية . ردإأداء الموظفين من خلال تطبيق  استراتيجيات 

 

 ال الرئيسي : ؤالس

 ؟ في مشاريع بلديه بيشة التمكين الإداري مستوىما 

 الأسئلة الفرعية : 

 ؟بيشةفي مشاريع بلديه الإنتاجية هي ما  •

 التغيير على أداء الموظفين في بلدية بيشة ؟عمليات إدارة  أثيركيف يمكن تحليل ت •

 ماهي العوامل المؤثرة في عملية تطبيق إدارة التغيير في سياق البلدية ؟  •

 على التمكين الإداري وتحسين الإنتاجية   دارة الموارد البشريةيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لإيمكن أن  هل   •

 ؟مشاريع بلديه بيشةفي 

 ما هو دور القيادة في تحفيز ثقافة التغيير داخل البلدية؟  •
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    أهداف البحث : 1.5

  على التمكين الإداري وتحسين الإنتاجيةوأثرها إدارة الموارد البشرية   في التعرف على:هدف الدراسة الرئيسي 

.  في مشاريع بلديه بيشة  

 ومن هذا الهدف سعت الدراسة الحالية إلى التعرف على  

 

 الأهداف الفرعية التالية:  

 

في  بأبعادها )استقطاب وتعيين، التدريب، التحفيز، تقييم الأداء( التعرف على مدى كفاءة إدارة الموارد البشرية

 . مشاريع بلديه بيشة

 ؟في مشاريع بلديه بيشة في مشاريع بلديه بيشة التمكين الإداري مستوى قياس

 .في مشاريع بلديه بيشةالتعرف مدى الإنتاجية 

  على التمكين الإداري وتحسين الإنتاجية دارة الموارد البشريةالتعرف على مدى وجود أثر ذو دلالة إحصائية لإ

 . في مشاريع بلديه بيشة
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 فرضيات البحث : 1.6

 ، تكمن فرضية الدراسة الرئيسية الأولى فيما يلي: فرضية الدراسة الرئيسية الأولى 

H1( لإدارة الموارد البشرية0.05: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )  ،استقطاب وتعيين(

 التدريب، التحفيز، تقييم الأداء( على التمكين الإداري في مشاريع بلديه بيشة.

 وينبثق عن الفرضية الرئيسية الأولى الفرضيات الفرعية التالية:  

 

H1-1( للاستقطاب والتعيين على التمكين الإداري  0.05: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

 في مشاريع بلديه بيشة. 

H1-2( للتدريب على التمكين الإداري في  0.05: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

 مشاريع بلديه بيشة. 

H1-3( للتحفيز على التمكين الإداري في مشاريع 0.05: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

 بلديه بيشة.

H1-4( لتقييم الأداء على التمكين الإداري في 0.05: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

 مشاريع بلديه بيشة. 

 

 ، فرضية الدراسة الرئيسية الثانية 

 تكمن فرضية الدراسة الرئيسية الثانية فيما يلي: 

H2( لإدارة الموارد البشرية0.05: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )  ،استقطاب وتعيين(

 التدريب، التحفيز، تقييم الأداء( على تحسين الانتاجية في مشاريع بلديه بيشة.

 وينبثق عن الفرضية الرئيسية الأولى الفرضيات الفرعية التالية:  

 

H2-1( للاستقطاب والتعيين على تحسين الانتاجية في 0.05: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

 مشاريع بلديه بيشة. 

H2-2( للتدريب على تحسين الانتاجية في مشاريع بلديه  0.05: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

 بيشة.

H2-3 ( للتحفيز على تحسين الانتاجية في مشاريع بلديه 0.05إحصائية عند مستوى دلالة ): يوجد أثر ذو دلالة

 بيشة.

H2-4( لتقييم الأداء على تحسين الانتاجية في مشاريع  0.05: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

 بلديه بيشة.
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 نموذج البحث :  1.7

 

( التالي إلى أنموذج ومتغيرات الدراسة المستقلة والمتغير التابع كما يلي: 1ويشير الشكل )  

  

 

 

 

 

 

(1الشكل )  

 أنموذج الدراسة 
 الأنموذج من إعداد الباحث 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 إدارة الموارد البشرية

 تحسين الانتاجية

 استقطاب وتعيين

 التدريب

 

 تقييم الأداء

 التحفيز

 التمكين الإداري
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   الدراسة الميدانية : 1.9

 

، المملكة العربية السعودية.   مشاريع بلديه بيشةتم تطبيق الدراسة على  الحدود المكانية:  

 

   ه.1444 الموافق 2023تطبيق الدراسة خلال الفترة الزمنية  تم الحدود الزمانية:

 

.     بلديه بيشةلعاملين الإداريين في مشاريع : تم تطبيق الدراسة على االحدود البشرية  
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 المقدمة: .   2,1

البحث في متغيرات الدراسة حيث تناول الجزء الأول إدارة الموارد البشرية، في حين يتناول الجزء الثاني 

بالاعتماد على الكتب والدراسات والبحوث المنشورة في الدوريات العلمية. أداء الموظفينالتمكين الإداري   

 

. 

 

نظرًا لأهمية أداء الموارد البشرية وارتباطها بتحقيق أهداف المنظمة ونجاحها، ظهرت حاجة إلى تحليل عناصر  

 سلوك الموظفين داخل المنظمة وتفسير طبيعته وبيان محدداته، 
 في هذا السياق، تبرز أهمية دراسة العلاقة بين إدارة الموارد البشرية وأداء الموظفين، حيث يمكن لممارسات

 الموظفين، بينما قد تؤدي الممارسات غير الفعالة إلى إدارة الموارد البشرية الفعالة أن تؤدي إلى تحسين أداء 

 ن ..انخفاض الأداء ومقاومة الموظفي

 

الإداري التمكين  يهدف هذا الفصل إلى تقديم إطار نظري شامل حول إدارة التغيير وأداء 

 بالإضافة إلى 

 . التالية استعراض الدراسات السابقة ذات الصلة. وسيتم تقسيم الفصل إلى المباحث 

 المبحث الأول: إدارة التغيير 

 .الموظفين  الإداريالأداء تقييم المبحث الثاني: 

 المبحث الثالث: العلاقة بين إدارة التغيير وأداء الموظفين

 المبحث الرابع: الدراسات السابق 

 

 

.إدارة التغيير في تقييم الإدارة  
 

الخطى اليوم. بينما تسعى المنظمات إلى الحفاظ على قدرتها التغيير هو أمر ثابت في عالم الأعمال سريع 

التنافسية والتكيف مع ظروف السوق المتطورة، فإن مهارات إدارة التغيير الفعالة أمر بالغ الأهمية لتحقيق  

النجاح. ولهذا السبب يعد تقييم مهارات إدارة التغيير في التقييم الإداري أمراً ضرورياً. في هذه المقالة، سوف  

نستكشف أهمية مهارات إدارة التغيير، والمهارات الأساسية التي يجب تقييمها في التقييم الإداري، وكيفية تقييم  

 هذه المهارات بشكل فعال

 

 

 

 

 

 



19 

 

 

 ير :إدارة التغيالأول  متغيرال2,3

 

 إدارة التغييرفي  أدبيات الدراسة 2/1

 التعاريف   •

 

متغيرات الدراسة حيث تناول الجزء الأول إدارة الموارد البشرية، في حين تم في أدبيات الدراسة البحث في  

 يتناول الجزء الثاني التمكين الإداري بالاعتماد على الكتب والدراسات والبحوث المنشورة في الدوريات العلمية.

 

 

 البشرية المواردإدارة 

حيث ترتبط مهام وأنشطة الموارد البشرية داخل المنظمة  المنظمة، في الموارد أهم أحد البشرية الموارد تمثل

بنجاحها أو فشلها، وكذلك تنعكس علاقات الموارد البشرية مع بعضها داخل المنظمة على ما يقدمونه من أداء 

 (. Hanaysha and Tahir, 2016: p.272وخدمات )

ومعارف ارات همفها من خلال داهداة الحقيقية لتطوير وتحقيق ألأاكما تمثل الموارد البشرية في المنظمة 

:  2019)هندي وآخرون،  ةسمولقيمة غير الملل ادرً صمتعتبر بداع والدافع للإ، كما تمثل فرادلأا وخبرات

(. 361ص  

وتساعد الموارد البشرية المنظمة في الاستجابة السريعة للمتغيرات البيئية والتنظيمية، وفي تقديم الحلول الجديدة 

والمبتكرة لمواجهة التحديات والمشكلات التي تواجهها، كما تؤثر في عمليات وأنشطة المنظمة من خلال الأداء 

بما ينعكس على عملاء المنظمة، حيث تمثل الموارد البشرية انعكاسًا لثقافة المنظمة وقيمها وفلسفتها )قشوم 

(. 21: ص 2019وقزيح،   

 

ونظرًا لأهمية دور المورد البشري في المنظمة، أصبح هناك ضرورة إلى تطوير وتنمية أداء الموارد البشرية في  

، ومن هنا تطوير المنتجات والخدمات المقدمة بدرجة تفوق المنافسينالمنظمة وتحديد جودته بما يؤدي إلى 

(.259: ص2021سويد وعاشور، تطورت أدوار ومهام أقسام إدارة الموارد البشرية في المنظمات )   

ة التقليدية المتعلقة بإعلانات  يحوّل دور إدارة الموارد البشرية من الإجراءات الروتينت  ( إلى 2019) محمدويشير 

وذلك من  ،التوظيف ودوام العاملين وإجازاتهم إلى دور رئيسي يؤثر في أداء المؤسسة ومدى نجاحها أو فشلها

، ما خلال تنمية قدرات الموارد البشرية وإعداد الكوادر الفنية والإدارية وتطوير وتحسين طرق وأساليب الأداء

.وأكثرها تحديًا في المنظمةالإدارية أهم الأدوار  يجعل من ممارسات ودور إدارة الموارد البشرية أحد    

 في البيئةسواء تعتمد إدارة الموارد البشرية على مواكبة التغييرات السريعة والتكيف مع أي مستجدات تحدث  كما 

تتعلق بكافة العاملين في المؤسسة على اختلاف  حيث أنها ، لمنظمة أو في بيئتها الداخليةالمحيطة في ا الخارجية

حصول المنظمة على القيادة التي ستحتاج إليها من أجل مستقبل  وذلك بهدف ضمان  ،مستوياتهم واختصاصاتهم

(. 51: ص2022ناجح )عبد الرحمن وآخرون،    

قتهم  لافراد أو المجموعات وعبالأبالتالي، يشير مفهوم إدارة الموارد البشرية إلى ممارسات وأنشطة إدارية تهتم 

تحقيق أهدافها   بما يضمن العاملة داخل المنظمةالبشرية مثل للقوى ستخدام الأالامن أجل تحقيق داخل التنظيم 

(. 4: ص2023)مهمل،  وأهداف موظفيها على حد سواء  

 

من   بتحديد احتياجات المشروع من القوى العاملةكما يتمثل مفهوم إدارة الموارد البشرية في أنشطة إدارية تتعلق 

ب واستقطاب الموارد البشرية المناسبة ذجوكذلك تخطيط الموارد البشرية، وتحليل وتوصيف الوظائف  خلال 

(. 34: ص 2020)بوحشيشة،  وزيادة دافعيتهم للعمل همتحفيزوتدريب وتنمية الموارد البشرية إضافة إلى للعمل،   



20 

 

في أكثر قيمة والأصول أحد أهم تعامل مع التي تة يلإدارا بأنها أحد الأنشطةإدارة الموارد البشرية كما تعرف 

بما   تشكيل وتطوير وتنفيذ الممارسات والعمليات التنظيمية في المنظمةوتساهم في  وهي الموارد البشريةالمنظمة 

) تعزيز الإنتاجية ونمو المبيعات والربحية ويقلل من معدل دوران الموظفينيؤدي إلى  Azizi et al., 2021: 

p.1.) 

د رتقوم بإمداد المنظمة بالموا( إدارة الموارد البشرية بأنها وظيفة إدارية 33: ص 2020ويعرف بن بوزيد )

والقوى البشرية، وكذلك ختيار وانتقاء أفضل العناصر ا تتمثل فيمراحل  من خلالالبشرية التي تحتاجها 

الموارد البشرية.  داء وتدريب وتحفيزيم الأيتق وتخطيط  المختلفة من  اتعمليال  

 

 في إداء التغيير  أهمية وأهداف إدارة الموارد البشرية

أهمية إدارة الموارد البشرية في اعتبارها من أهم الدوار الإدارية في المنظمة، حيث تهتم بالمورد البشري  تتمثل 

الذي يعتبر من أهم وأثمن موارد المنظمة، حيث تساهم إدارة الموارد البشرية في تحسين الأداء العام للمنظمة 

وتحقيق أهدافها وميزتها التنافسية من خلال الاهتمام في تطوير وتنمية الموظفين بما يتناسب مع المتغيرات  

: أ(. 2018والظروف المحيطة ببيئة العمل والمنظمة )براخلية،   

كما تتمثل أهمية إدارة الموارد البشرية في أن تنمية وتحسين المورد البشري في المنظمة من أولوياتها، حيث تهتم  

لخلق المواءمة مع البيئة الخارجية من   الذهنية والفكرية والمعرفية والخبرات المتراكمة هنتاج قدراتوتركز على 

وكذلك  فراد، ء الألاكسب وو فض النزاعاتول تصميم الوظائف لال مواجهة متغيراتها، أما الداخلية فمن خلاخ

على رؤية المنظمة واستراتيجيتها  هم، وبالتالي يؤثر ستقرار لديهم بغية تحقيق أهدافنتماء والاخلق الشعور بالا

(.73: ص2021)مراح،  مستقبلهاو  

ن وخدماتهم وتطوير  ظفيوبالم متماهالا كما تكمن أهمية إدارة الموارد البشرية من خلال دورها المتمثل في

مهاراتهم ومعارفهم، وكذلك تحفيزهم للقيام بمستوى عال من الأداء، والحفاظ عليهم وإبقائهم في المنظمة بما  

(. 25: ص2017)التميمي،  يضمن تحقيق أهدافها   

المادي  ( أن أهمية إدارة الموارد البشرية تتمثل من خلال اهتمامها بالبناء  21: ص2018ويرى أبو جليدة )

البشرية على التدريب   الموارد تركيز تنميةو، داخل المنظمة داء الفرديتنمية العمل والأو ةرد البشرياللمو

هتمام بقضايا  التركيز على الجوانب المادية في العمل والاوكذلك ، ومعارف جديدةواكتساب الفرد مهارات 

. اتخاذ القرارعملية مشاركة في  الو جور والحوافزالأ  

داخل   الة لأي مجموعة من الأفرادتكوين قوة عمل مستقرة وفعّ من جهة أخرى، تهدف إدارة الموارد البشرية إلى 

المساهمة في تحقيق  وكذلك  ،المهارات والكفاءات وتدريبها وتحفيزهاتوظيف و ،الوظيفي همزيادة رضاالمنظمة و

إدارة وضبط  إضافة إلى  ،المساهمة في المحافظة على السياسات السلوكية وأخلاقيات العملوأهداف المنظمة 

(. 3: ص2017)شهاب وأبو عاشور،  عملية التغيير لتعود بالنفع على كل من المنظمة والموظف  

( إلى أنه يمكن تقسيم أهداف إدارة الموارد البشرية إلى أربعة أقسام تتمثل  643: ص 2022ويشير الحياصات )

 فيما يلي:

 يفراد والتحديات فتحقيق احتياجات الأ يف ةجتماعيوالا ةقيلاخالأ : تتمثل في المسؤوليةأهداف اجتماعية

. لتزام بالقوانين والتشريعاتالا اهتمثلأومن  منظمة،لها على ال ةثار السلبيعلى تقليل الآ والمحافظة ،المجتمع  

 ةوسيل يحد ذاتها بل ه ب ةالنهايلا تمثل  ةدارن الإأحيث ة، مييالتنظ ةتحقيق الفاعلي: تتمثل في أهداف تنظيمية

 والعمال الإدارةقات بين لاالع اهتمثلأمن و للوصول إلى النهاية وتحقيق الأهداف العامة، التنظيم ةلمساعد

. والتدريبالتخطيط و  

ة مثلالاومن  ، و نقصأ ةشباع حاجاتها بدون زيادإو ةللمنظم يالمستوى التنظيم ةعاامر: تتمثل في أهداف وظيفية

. التقييم والتعيين عليها  

  وتحفيزهموذلك للحفاظ عليهم   ة،هدافهم الشخصيأتحديد  يف الموارد البشرية ةمساعد: تتمثل في أهداف الأفراد

. ت والحوافزآهداف المكافهذه الأ ةمثلأومن  ،ئهم وانتمائهملاو ةدرج ةلبذل مزيد من الجهد وزياد  

 ممارسات ووظائف إدارة الموارد البشرية

تتعلق ممارسات إدارة الموارد البشرية في المنظمة بجميع الموظفين في جميع المستويات، حيث تساهم هذه 

بالعنصر البشري وتحفيزه لبذل أكبر مجهود ممكن من أجل إلى  الممارسات في تهيئة البيئة المناسبة والاهتمام 

(. 2: ص2016تحسين أداء المنظمة ككل )كرو،    
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 الاستقطاب والتعيين

إدارة عملية التوظيف من البداية  ، وتقوم على دارة الموارد البشريةساسية لإتعتبر من الممارسات والوظائف الأ

 ،البحث عن المصادر ، ويتمثل دورها في أن تكون المواهب العليا في مكانهابالتركيز على ضرورة  إلى النهاية

(. 514: ص2021)البشير،  شخاص المناسبين للوظائف المناسبةوالتأكد من اختيار الأ ،تلاوالفحص والمقاب  

كما تقوم عملية الاستقطاب والتعيين بمعالجة جميع احتياجات المنظمة من الموارد البشرية لملئ الشواغر، وذلك  

دارات التوظيف من مطابقة فرص من خلال متابعة وتحليل معلومات المترشحين وسيرهم الذاتية، كما يمُكّن إ

(.603: ص 2022، بلغناميمع المرشحين المناسبين، والمساعدة في توجيه عملية التوظيف ) العمل  

( إلى أن هناك مصدرين رئيسيين لعملية استقطاب وتعيين الموارد البشرية، 24: ص2022وتشير العكاري )

النقل أو أعلى  ةإداري ياتعمليات الترقية إلى مستوحيث يتمثل المصدر الأول في الاستقطاب الداخلي ويشمل 

، في حين يتمثل المصدر الخارجي في الممارسات التقليدية في المنظمة إلى وظيفة جديدةالقدامى  ينموظفلل

 وتشمل الإعلان عن الوظائف واستقبال طلبات التوظيف ومقابلة المرشحين.

 التدريب والتطوير 

يعتمد تطوير الموارد البشرية وتدريبها على مواكبة التغييرات السريعة والتكيف مع أي مستجدات من خلال 

زمة في  لاير سلوك الفرد وعاداته ومهاراته وقدراته اليفعال وتغ تنمية نماذج التفكير وأنماط الأأنشطة تهدف إلى 

الفاعلة التي تساعدها  حصول المنظمة على القيادة، وذلك من خلال نقل المعرفة وتنميتها بما يضمن أداء العمل

(. 180: ص 2021)الحازمي،  في تحقيق أهدافها  

كما تتمثل أهمية ممارسات التدريب والتطوير في أنها قائمة على عملية التعلم ونقل المعرفة للموظفين مما يؤدي  

إلى اكتسابهم الخبرة اللازمة، حيث تلعب عملية حصول التعلم واكتساب خبرة دورًا في تحديد مدى نجاح العملية  

:  2017التدريبية، وذلك من خلال ما ينعكس على مهارات وسلوك الموظفين بعد تلقي التدريب )ناجي والبعاج، 

(. 80ص  

كما تتمثل ممارسات وأنشطة التدريب والتطوير في تركيزها على استمرارية تنمية وتطوير مهارات وقدرات 

ومعارف الموظفين بناءً على المستجدات والمتغيرات التي يواجهونها، وذلك كونها تكون محدودة عند استلام 

(. 279: ص 2018الموظف لوظيفته والبدأ فيها )عبد العزيز،   

p.2 :ويشير ) 2016 ) Chandani et al. الاحتفاظ  على المنظمة التدريب تساعد وممارسات التطوير إلى أن  

الموظفين من  وتدريب كما يمكن أن يؤدي تطوير  لهم، بالموظفين الموهوبين وتوفير فرص التطوير الشخصي

. المهارات إلى جعل الموظفين أكثر انخراطًا فيما يتعلق بالوظيفة والمنظمةالتعلم واكتساب خلال   

من جهة أخرى، يمكن تحديد أهمية ممارسات التدريب والتطوير من خلال الأهداف التي تسعى لتحقيقها وتنعكس  

( أبرز هذه الأهداف على النحو التالي: 1189: ص2017على الموظف إيجابيًا، ويوضح شحادة )  

 الإنتاجية. كفاءتهم لرفع الموظفين أداء مستوى تحسين •

 . إكساب المتدرب خبرات ومهارات إدارية أو قانونية فنية أو سلوكية أو عملية •

 .تنمية المعارف لدى الموظفين وخاصة في مجال التنظيم والاختصاص والتشريع والإجراءات •

 . تقوية مهارات الموظفين وقدراتهم على التخطيط والتنسيق والقيادة وحل المشكلات •

 .إيجاد علاقات إيجابية بين الموظفين المتدربين ودوائرهم ومؤسساتهم •

 . الإلمام بالجديد في مجالات عملهمتحسين المناخ العام للعمل وتمكين الموظفين من  •

 .التغيير في الاتجاهات العامة والخاصة للموظفين من أجل تنمية وتطوير نماذج التفكير لديهم •
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 الحوافز والمكافآت 

تعتبر عملية تحفيز العاملين من العمليات الهامة في تحسين الأداء وزيادة إنتاجيتهم، وذلك بهدف زيادة الجهد  

المبذول في الأداء وإنجاز المهام من خلال تمنية رغباتهم وإشباع حاجاتهم، وذلك باتباع مجموعة من الممارسات 

التشجيعية التي تشمل الأجور والمكافآت والخدمات الاجتماعية والمعنوية كالترقية والمشاركة في اتخاذ القرارات  

(. 12: ص2021)لعشاش،   

من خلال  عملية إدارية تعمل على تحسين وتطوير الموظفين في بيئة العمل أنها التحفيز في وتتمثل ممارسات 

 ، وذلك لإشباع حاجاتهم ورغباتهم، وذلكبالنسبة لهأهميتها ودرجة داخل المنظمة الخاصة بكل فرد تحديد الدوافع 

إلى فهم احتياجات الموظفين واستخدام الأساليب التحفيزية المناسبة التي تنشط السلوك وتوجهه وتحافظ  باستنادها 

) عليه Nguyen, 2017: p.11.) 

( إلى أن تقديم الحوافز يؤثر على الموظفين والمنظمة معًا من  18: ص2021ويشير كل من دعلوس وطوير ) 

  وكفاءة الرفع من مستوى، وللعاملين ومصالح المنظمةوالشخصية الربط بين المصالح الذاتية خلال تحقيق 

زيادة في العوائد المحققة  ارتفاع نسبة المبيعاتإلى  ، ما يؤديالتكاليفالجودة مع خفض وتحسين نتاجية الإ

.للمنظمة  

وترتبط الحوافز في الوسائل المادية والمعنوية والعوامل الخارجية التي تلجأ إليها المنظمة من أجل توجيه سلوك 

الموظفين باتجاه يضمن زيادة إنتاجيتهم وتحسين أدائهم، وذلك من خلال إشباع حاجاتهم ورغباتهم )دمان 

(. 13: ص2021وبوعفار،   

ويساهم توفر الحوافز في تحقيق التفاعل الإيجابي بين الموظف والمنظمة بما يضمن تحقيق مستوى مرتفع من  

جواء  لأيئة اهت، و حباطبالإ همنع شعورالأداء، حيث يتم إثارة حماس ودافعية ورغبة الموظف تجاه العمل و

بما ينعكس إيجابًا على الأداء العام للمنظمة ويؤدي لتحقيق أهدافها )بن  المناسبة سواء كانت مادية أو معنوية

(.13: ص2022التومي وشالي،   

( إلى أن هناك مجموعة من المعايير التي يجب توافرها والتي 6: ص2017من جهة أخرى، يشير بن حباس )

 تحدد أحقية العامل في الحصول على حافز سواء مادي أو معنوي، وتتمثل هذه المعايير فيما يلي: 

 

والمنظمة، حيث يكون هناك ضرورة لمنح العامل  في العملالعامل ا هطول الفترة التي قضا: تتمثل بالأقدمية

 حافز نتيجة الفترة الطويلة التي قضاها في المنظمة والتي تدل على ولائه وانتمائه لها.

: تتمثل في مكافأة العامل على ما يحصل عليه من شهادات أو دورات تدريبية أو رخص، إلّا أن هذا  المهارة

 المعيار من أقل المعايير التي يتم اعتمادها في منح الحوافز. 

 

 

 

 

 

: الهيكل التنظيميّ   

يعُتب ر الهيكل التنظيميّ بمثابة الهيكل العظميّ لأيّ مؤسّسة، أو منظَّمة، حيث إنّ من شأنه بيان الوحدات 

ت،  التنظيميّة التي تتألَّف منها ضمن مستويات هرميّة مرتبطة ببعضها بروابط السُّلطة التي تتخلَّلها التعليما

[ ومن هنا كان لا بدُّ من تسليط الضوء على مفهوم الهيكل التنظيميّ، حيث ورد 1والأوامر، والعلاقات.]

تعريف )الهيكل( لغة على أنّه: البناءُ المُشْرِف، كما ورد تعريف الهيكل التنظيميّ في قاموس المعجم 

هامّ، والمسؤوليّات لأجزاء الشركة، وكيفيّة اتِصّالها.] [ أمّا فيما  2الوسيط على أنّه: رسم يبُيِّن، أو يوُضِّح الم 

فهيتعلَّ  ق بتعريف الهيكل التنظيميّ اصطلاحاً، فقد وردت عدةّ تعريفات على النحو الآتي: عرَّ  (Max 

Weber)  على أنّه: " مجموعة من القواعد، واللوائح البيروقراطيّة التي تعطي الحق للأفراد أن تصدر

شد، والكفاءة".] فه )محمود سلمان العميان( على أنّه:  3الأوامر للأفراد الآخرين على نحو يحقِقّ الرُّ [ عرَّ

"الآليّة الرسميّة التي يمكن من خلالها إدارة المُنظَّمة عبر تحديد خطوط السُّلطة، والاتِصّال بين الرؤساء، 

فه )قاموس أكسفورد( على أنّه: "جسم مُنظَّم، أو تركيب من الأجزاء، أو العناصر 4والمرؤوسين".] [ عرَّ

[ ومن هنا نجد أنّ الهيكل التنظيميّ  4المُعتمِدة على بعضها، أو المُترابِطة بعلاقات تبادلُيّة، أو تفاعُليّة".]

لإدارات، وأجزائها الداخليّة، بحيث يحتوي على مستويات إداريّة ضمن شكلٍ هرميّ، يعني: بناء يحُدِدّ ا
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وهو يضمن تأمين الإطار الملائم لعمليّات التشغيل، والأداء المُتوقَّع، والسماح بتنسيق النشاطات، والرقابة  

[ 5عليها؛ بهدف اتِخّاذ القرار من قبِ ل الإدارة.]  

 

 

 

 

[ 1[]6تتمثلّ أهمّية الهيكل التنظيميّ في عدةّ نقاط، من أبرزها:]أهمّية الهيكل التنظيميّ   

بيان المستويات الإداريّة، ومسؤوليّاتها، واختصاصاتها على مؤشِّرات الأداء، وقياسها، وتحسينها. ترتيب  

العلاقات، وتحديدها، بالإضافة إلى منح المسؤولين الصلاحيّات اللازمة. بيان، وتفصيل الأقسام، والدوائر،  

يات، وتحديد العلاقة بين العمليّات المُؤسَّسية، وانسيابيّتها. مساعدة التنظيم على تحقيق   والإدارات، والمُسمَّ

أهدافه. تحديد مراكز التكلفة في مراكز المسؤوليّة، وإجراءات محاسبة التكاليف، مثل: إجراءات المحاسبة 

 الإداريّة، وآليّة رفع التقارير

خصائص الهيكل التنظيمي  .  

[ 3يتميّز الهيكل التنظيميّ الجيِّد بالعديد من المميِّزات التي من أبرزها:]   

: حيث يهتمّ بالتكامل بين الأعمال، والقضاء على التكرار، والازدواجيّة. التنسيق بين أعمال المُنظَّمة 

: بحيث يهتمّ بالبيئت ين: الخارجيّة، والداخليّة، وتأثيراتهما، فيكون مرناً من حيث  مراعاة ظروف البيئة 

 استجابته لها.  

: حيث ينجز الموظَّف مهامّ وظيفة واحدة، أو قسم واحد، ممّا يضمن سرعة  الاستفادة من التخصُّص

 الإنجاز، وانخفاض التكلفة، والإتقان. 

بحيث يتمّ ترتيبها حسب درجة أهمّيتها، وأولويتّها في المستويات  لاهتمام بالأنشطة المهمّة للمنظَّمة: ا

 الملائمة لها. 

بحيث تتمّ مراعاة التكاليف اللازمة لاحتياجات الهيكل من وحدات، وتخصُّص، والتأكيد  عدم الإسراف: 

 على التقسيمات التي يتُوقَّع أن تكون ذات فوائد طويلة الأجل. 

حيث يفتح المجال للرقابة الفعّالة، بحيث أنّ الوظيفة التي يتمّ تطبيق الرقابة عليها لا تكون   فعاليّة الرقابة: 

 مع الموظَّف المسؤول عنها نفسه. 

حيث تتركَّز السُّلطة لدى جهة مُحدَّدة في المُنظَّمة، وعلى الرغم من أنّ هذا الأمر يؤديّ إلى  المركزيةّ: 

البطُء في اتِخّاذ القرارات، إلّا أنّه يحقِقّ درجة أفضل من الرقابة، وفي الغالب تظهر هذه السمة في الهيكل  

 الوظائفيّ. 

عة على المستويات كلهّا في الهيكل التنظيميّ، وهذا الأمر اللامركزيةّ:  وهذا يعني أنّ السُّلطات تكون مُوزَّ

ع من عمليّة اتِخّاذ القرارات، إلّا أنّه يقُلِّل من شدةّ الرقابة، وفي الغالب تظهر هذه السمة  من شأنّه أن يسُرِّ

 في الهيكل القطاعيّ.  

حيث تعني وجود قواعد دقيقة للأعمال، وهي سِمة مهمّة في المُنظَّمات الكبيرة؛ للتحكُّم فيها، إلّا  الرسميّة: 

أنّ هذا الأمر يقلِّل من الإبداع، ويبُطِّئ من عمليّة اتِخّاذ القرارات، كما أنّ الحرّية التي تعُطى للموظَّفين 

 تكون قليلة. 

حيث تعكس هذه السِّمة مقدرة الهيكل التنظيميّ على التكيُّف مع التغيُّرات الطارئة على البيئة المرونة: 

[  7[ الوضوح: بحيث تكون العناصر في الهيكل التنظيميّ مُحدَّدة بشكل دقيق.]7الخاصّة بالمُنظَّمة.]

[ 7بحيث يتناسب الهيكل التنظيميّ مع البيئة الخاصّة بالمُنظَّمة، ممّا يعني تلبية احتياجاتها.] الملاءمة: 

هناك عدةّ مبادئ يتمّ أخذها بعين الاعتبار عن بناء المبادئ التي يستند إليها الهيكل التنظيمي 

[  4الهيكل التنظيميّ، ومنها:]  

بحيث يكون كلّ فرد مسؤولاً عن جزءٍ من العمل. مبدأ الوظيفة: ويعني التقسيم بناءً  مبدأ تقسيم العمل: 

 على الوظائف، ونوع العمل.

ويعني القابليّة للتكيُّف مع التغيُّرات الخارجيّة، والداخليّة، دون حاجة إلى تعديل جوهريٍّ مبدأ المرونة:  

 فيه.

ويعني الهدف الذي يسعى إلى تحقيقه التنظيم.مبدأ وحدة الهدف:    
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حيث إنّه لكلّ مسؤوليّة وظيفيّة سُلطة تشرف على أدائها، مبدأ تساوي المسؤوليةّ مع السُّلطة:  

 وتمُكِّنه.

حيث إنّه كلمّا قلتّ المستويات الإداريّة، تزداد الفعاليّة الإداريّة. مبدأ قصر خطّ السُّلطة:    

بحيث يكون لكلِّ موظَّف رئيس واحد يأخذُ منه التعليمات، والأوامر، والتوجيهات.  مبدأ وحدة الرئاسة:  

[  5عدةّ أنواع، من أهمّها ما يأتي:]أنواع الهياكل التنظيميّة للهيكل التنظيميّ   

ميّ، حيث يتَّصف بعدم التعقيد، والبساطة، واللارسميّة، التنظيمي البسيط:  الهيكل ى باله ر  وهو ما يسُمَّ

كما أنّ السُّلطة تتركّز في قمّة الهرم الإداريّ، ويشيع هذا النمط من الهياكل في المُنظَّمات في مراحلها 

التأسيسيّة الأولى، وضمن وجود عدد قليل من المُوظَّفين، بالإضافة إلى أنّ الظروف تكون معروفة، وفي 

ة يمكن التحكُّم فيها.    بيئة مستقِرَّ

ن تجميع التخصُّص الواحد في إدارة واحدة، كالإدارة الهندسيّة مثلاً، وهذا الهيكل الوظيفيّ:  وهو يتضمَّ

النوع من الهياكل يتَّصف بكونه اقتصاديّاً، كما يستفيد المُوظَّفون فيه من خبرات زملائهم؛ نظراً لعملهم معاً  

في الإدارة نفسها، إلّا أنّه من ناحية أخرى يشتمل على مساوئ عدةّ، منها: كثرة المستويات الإداريّة فيه، 

 وقلّة مرونته، وسوء العلاقة بين التخصُّصات.

وهو نوع من الهياكل يتمّ فيه تجميع الموظَّفين المُتخصِّصين في خدمة مُحدَّدة، أو مُنت جٍ  الهيكل القطاعي:  

 مُحدَّد، علماً بأنّه قد يتمّ فيه الاحتفاظ بالمركزيّة في بعض الإدارات.

وفي هذا النوع يتمّ تصنيف الموظَّفين تبعاً للوظائف، كما يتمّ اختيار مسؤولٍ عن   الهيكل المصفوفي: 

موظَّفين ضمن وظائف مختلفة، بحيث يكون مسؤولاً عن مُنت جٍ مُحدَّد أيضاً، ومن الجدير بالذكر أنّه قد 

يكون للموظَّف رئيسان في هذا النوع من الهياكل؛ حيث يتبعه موظَّفون من إدارات مختلفة، بالإضافة إلى  

وجود رئيسٍ لكلٍّ منهم في إدارته، وهو نوعٌ يشمل السِّمات نفسها في الأنواع السابقة، إلّا أنّ صعوبة تنظيم  

 العمل بالنسبة للموظَّفين فيه؛ نظراً لكونهم يتبعون رئيس ين، هو أمرٌ ي عيبهُ.

ويتَّصف بأنّ الهرم الوظيفيّ فيه مُمت دٌّ بشكل رأسيّ، وهذا يعني أنّ المستويات  الهيكل الميكانيكيّ: 

الإداريّة فيه مُتعدِدّة، علماً بأنّه من الأفضل اتبِّاع هذا النوع إذا كانت المُؤثِرّات الخارجيّة مُستقِرّة، وفي 

حال كانت الأعمال روتينيّة لا تتغيَّر رغم تكرارها، وعلى الرغم من أنّ هذا النوع يتَّصف بكثرة الرقابة، 

وطبقات الهرم الوظيفيّ المُتعدِدّة فيه، بالإضافة إلى المركزيّة، والرسميّة، إلّأ أنّ اتِخّاذ القرارات فيه يعُ دُّ 

[  1بطيئاً نسبيّاً، كما أنّه يعُتب ر قليل المرونة.]  

ى بالعضويّ، أو المُسطَّحالهيكل الحيويّ:   أو ما يسُمَّ  ،  (Flat Structure :بالإنجليزيّة) 
وتكون فيه المستويات الإداريّة قليلة، بمعنى أنّ الهرم الوظيفيّ فيه يكون قصيراً، وعلى الرغم من اتِصّاف 

هذا النوع بالمرونة، واللامركزيّة، والسرعة في اتِخّاذ القرارات، والتي تكون ناجمةً عن التفويض الكبير  

للمدراء، واللارسميّة، إلّا أنّه يقُلِّل من الرقابة، كما أنّه يؤُديّ إلى أن يصبح كلّ مديرٍ مسؤولاً عن عددٍ أكبر 

من الموظَّفين، علماً بأنّه من الأفضل اتبِّاع هذا النوع في حالة السرعة في تغيُّر المُؤثِرّات الخارجيّة، وفي  

[1حال رغبة المنظَّمات في أن تكون مُنتجاتها مُتميِّزة.]  
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 . الإداري الوظيفي تقييم الأداءالبحث الثاني 2.4

   :التعاريف
 

أداء الموارد البشرية وارتباطها بتحقيق أهداف المنظمة ونجاحها، ظهرت حاجة إلى تحليل  أداء الموظفين يعرف 

عناصر سلوك الموظفين داخل المنظمة وتفسير طبيعته وبيان محدداته، وذلك بناءً على المعرفة للسلوك الإنساني  

(. 20: ص 2017متابعة الأنشطة والالتزام تجاه إنجاز المهام )بطاش، للموظفين والقدرة على   

 

 وذلك لدورها المتمثل فيأهم ممارسات وأدوات إدارة الموارد البشرية، من  الموظفين تقييم أداءكما تعتبر عملية 

قياس مستوى أداء الموظف بناءً على معايير منتظمة تقارن الأداء الحالي للموظف بأدائه السابق أو المتوقع منه  

(Nabi et al., 2016: p.46.) 

وتتمثل أهمية عملية تقييم الأداء في قياس إنجازات المنظمة التي تم تحقيقها بشكل فعلي من خلال مؤشرات 

معينة، والتي تعطي نتائج مقارنات بين النتائج الفعلية والنتائج المتوقعة لتحديد أداء المنظمة ككل ومدى تحقيق  

(.2021إنجازاتها )خلفي وباحوش،   

وتساعد ممارسة تقييم الأداء المنظمة على استغلال مواردها بشكل أفضل وأمثل، من خلال تحديد واكتشاف  

، كما يتم تحديد الاستراتيجية التي منع تكراراهاالتصحيحية لجراءات ذ الإخاوات ةارسة الرقابالانحرافات ومم

تسير عليها المنظمة بناءً على نتائج عملية تقييم الأداء، كما تساهم في تحسين عملية اتخاذ القرارات )زيدان 

(. 9: ص2021وآخرون،   

س أداء الموظف وكفاءته فيما يتعلق  اقييهدف لإجراء منهجي ودوري  إلىتقييم الأداء كما يشير مفهوم عملية 

) بالمعايير والأهداف المحددة مسبقًا من خلال توثيق وتقييم الأداء الوظيفي للموظف Murali et al., 2017: 

p.63 ) .  

( أن عملية وممارسة تقييم الأداء تكشف عن مكامن ونقاط قوة  22: ص2022ويوضح كل من بريك وبراح )

وضعف المنظمة، حيث يتم تحديد نقاط القوة والضعف من خلال قياس أداء الفرد وإنتاجيته خلال فترة زمنية  

يساعد المنظمة في تعزيز نقاط قوتها والعمل على معالجة نقاط معينة ومدى المساهمة في تحقيق الأهداف، ما 

 ضعفها. 

 . لوظيفياداءأ التمكين

ازداد التوجه نحو التمكين الإداري، وذلك لما ساهم به من إنجازات في المنظمات على اختلاف حجمها  

المسؤولية والسلطة بحيث تصبح لديهم  في المنظمة قادةالمنح وتخصصها، ويشير مفهوم التمكين الإداري إلى "

ل ممارستهم  لاحكام والتقدير وحرية التصرف في القضايا التي تواجههم خجتهاد وإصدار الأ الا  القدرة على

(. 27: ص2021" )بن كماش، داريةوكذلك مساهمتهم الكاملة في اتخاذ القرارات ضمن التنظيمات الإ ،لمهماتهم  

كما يشير مفهوم التمكين الإداري إلى منح العاملين صلاحيات ومسؤوليات أكبر مما يمارسونه في وظيفتهم،  

وكذلك الاستفادة من قدراتهم ومهاراتهم وتسخيرها لخدمة المنظمة، وذلك من خلال حرية التصرف في حل  

المشكلات واتخاذ القرارات، مما يؤدي إلى زيادة قدراتهم الفردية والجماعية وقدرتهم على توفير كافة الموارد  

(.22: ص2016اللازمة للمنظمة، وكذلك سهولة إيجاد نظام وقواعد للعمل داخل المنظمة )شتح،   

، حيث يعتبر  السبيل لتحقيق النجاح والتميزكونه هتمام بالعنصر البشري الاكما يتمثل مفهوم التمكين الإداري في 

إقامة وتكوين الثقة من خلال  وسيلة لتطوير مهارات العاملين وتحقيق الكفاءة والفاعلية للمنظماتالتمكين الإداري 

دارية والتنظيمية بين القيادة بين القيادة والعاملين وتحفيزهم ومشاركتهم في اتخاذ القرار وكسر الحدود الإ

(. 26: ص2017، وذلك بنشر ومشاركة المعلومات معهم )فرحي، والعاملين  

( إلى مفهوم التمكين الإداري بأنه منهج تعتمده إدارة الأفراد في المنظمة ويشمل  33: ص2022ويشير عباسي )

تهيئة مجال من الاستقلالية ورفع درجات القوة وزيادة المسؤولية في اتخاذ القرارات وممارسة المهام بحرية 

 أكبر، ما يؤدي إلى زيادة دافعيتهم للعمل وتحقيق مستويات مرتفعة من المبادرة والالتزام والإبداع.
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كما يعرف التمكين الإداري بأنه عملية إدارية تهدف إلى التأكيد على دور العاملين داخل المنظمة من خلال بعض 

الممارسات وتشمل تفويضهم للسلطات والمهام ومنحهم الحرية في اتخاذ القرارات والمشاركة في تحديد الأهداف  

(. 9: ص2021)عبابسة،   

عن طريق  داف المختلفةهلأوالتمكين الإداري هو قرار لتزويد الموظفين بالسلطة والمعرفة والمصادر لتحقيق ا

:  2015العاطفي )بن سديرة،   ل التدريب والثقة والدعملابر من خكبشكل أ  همومسؤوليات هملسلطات  توسيع

(. 24ص  

 

 الأداء الوظيفي.  أهمية التمكين الإداري 

والعاملين فيها على حد سواء، حيث تتمثل أهمية  يوفر التمكين الإداري مزايا ونتائج إيجابية متنوعة للمنظمات 

التمكين الإداري في منح القدرة على اتخاذ القرارات الفعّالة المبنية على معلومات وبيانات فعلية، ويوفر استفادة 

على مختلف مستويات التشغيل من خلال البيانات والمعلومات المتاحة بالاعتماد على التغذية المرتدة عن  

القرارات التي تم اتخاذها، كما يمنح العاملين شعور بالانتماء والالتزام تجاه المنظمة التي يعملون بها )علال،  

(. 19: ص2020  

كما تتمثل أهمية التمكين الإداري في أنه عامل أساسي لتنمية الإبداع داخل المنظمة، كما يعمل على توفير فرص 

لتطوير وتنمية قدرات ومهارات العاملين، وكذلك يساعد المنظمة في إكسابها المرونة لمواكبة التغييرات الحاصلة  

في البيئة المحيطة بالمنظمة، ما يؤدي إلى تغيير نظرتها نحو مستقبل أكثر منافسة وتوجيهها بفاعلية نحوه  

(.24: ص2013)بودرهم،   

ة  لم في مستوى المشاركة الفاعهيس( إلى أن التمكين الإداري 19: ص 2022ويشير كل من علاوة وبن زرطيحة )

التشجيع نتيجة ا  ا وكيفً نتاجية كمً تحقيق مستوى الإ، كما يؤدي إلى داف المنظمةه شعور بالمسؤولية تجاه ألنتيجة ل

.وتقديم الحوافز المعنوية والمادية  

ل خلق الصف الثاني المؤهل للقيادة لامن خ نظمةستمرار الممن الضمانات الحيوية لاكما يعتبر التمكين الإداري 

وتفوقها   المنظمةبمجموعة قضايا مهمة تتعلق بنجاح حيث يرتبط التمكين الإداري زمة، لاالقرارات ال واتخاذ

إعادة هندسة العمليات وعمل الفريق ومركزية لاهداف والسياسات العامة لها مثل الوقدرتها على تحقيق الأ

حاق بالمنافسة واللّ  العملاء واحتياجاتهمتلبية طلبات ، إضافة إلى منح المنظمة القدرة على المتعلمةوالمنظمة 

(. 17: ص 2015ا )معراج، المحافظة على حصتها السوقية وتوسيعهو  

كما تتمثل أهمية التمكين الإداري في أنه يمنح العاملين سلطة واسعة في أداء مهامهم ويزيد الصلة والروابط 

بينهم، كما يساهم في زيادة إنتاجية المنظمة وزيادة رضا العاملين فيها، كما يساهم في خفض الأخطاء التنظيمية 

وتنمية روح المسؤولية الشخصية لدى العاملين، وكذلك تخفيف العبء والمسؤوليات عن الإدارة العليا، إضافة  

(. 28: ص2022إلى ما يوفره من استمرارية في تنمية وتطوير العمليات والخدمات داخل المنظمة )أحمد،   

التمكين الإداري العاملين على تعزيز ثقتهم بأنفسهم وفي المنظمة التي يعملون بها، كما يمكنهم من  كما يساعد 

اختيار الطريقة المناسب للقيام بالعمل وتنفيذ المهام المطلوبة مع تحمل كامل المسؤولية عن كافة النتائج المترتبة  

(. 21: ص 2021على ما يتخذونه من قرارات )حسن،   

 الوظيفي أبعاد التمكين الإداري 

يقوم التمكين الإداري للعاملين على مجموعة من الأبعاد التي تحدد ممارسات الإدارة العليا تجاه تطوير وتنمية  

( أهم هذه الأبعاد على النحو التالي: 39: ص 2019العاملين في المنظمة، وتوضح بوقادي )  

: يتمثل في توزيع حق التصرف اتخاذ القرارات فيتفويض السلطة زم إنجاز مهام لانطاق محدد وبالقدر ال 

داء هذلأزمة لاقد يعهد المدير ببعض اختصاصاته إلى مساعديه وبمنحهم السلطة ال ، حيثمعينة .الاختصاصات   

ة خارجية تستخدمك: تتمثل في قوة محر الحوافز ، كما نسان على بذل الجهد والقيام بعمل على أكمل وجهلإلحث ا 

. ك التأثير أو السيطرةلاامت ونجاز، لإحساس بالإخلق اوالتغذية الراجعة والتميز،  تتمثل في  

تحسين الل لغرض ك: يتمثل في تطوير قدرات الفرد في مجال اتخاذ القرارات وحل المشاالتدريب بغرض التمكين

. ين العاملينكلغرض تم المستمر ويضمنه التدريب  
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: تعتبر الإطار الأساسي للعلاقات في العمل تتمثل في تبادلالاتصالات الفعالة ار أو المعلوماتكفلأل  للتوصل إلى   

.قات إنسانية جيدةلاتفاهم متبادل وبناء ع  

( مجموعة أخرى من أبعاد التمكين الإداري تتمثل فيما يلي:14: ص2021كما توضح كل من ناصري ودليمي )  

ل  ر المتعمقة بالعمومالقرار في بعض الأطة اتخاذ لبس نيلالعام نتمكيتعني : المشاركة في صنع واتخاذ القرارات

اتخاذ عمليات في  نيلعاملمشاركة فعالة ل  كناه ما كانت لكحيث أنه  ،اختصاص المدير نمفقط  كانت والتي 

هم.طرف نم مالتزا كناه نما كالك نمديريلل  لعرض البدائو همقتراحاتهم وابإبداء آرائه القرار، كالسماح ل  

حيات صلا  نيلمنح العامو يات لط العموالرؤساء في خطو نر المشرفيدولغاء : تتمثل في إالحرية والاستقلالية

 نيلالعام نمية في تمكيهكثر أالأ لالعام، حيث تعتبر ةليكهإعادة الوسع واسعة باتخاذ إجراءات ذات مساحة أو

. اهنوفي النشاطات الخاصة التي يمارسف قدرة التصر هممنح نتتضم  كونها  

  يالذوالتفكير الجماعي  لخلا نم لالعم لمشاكتقوم بحل  المنظمة لداخ لعم قفر لتشكيب يكون: فرق العمل

  نكبر عدد مألد ومتعددة مما يوفة لايا مختوز نة بالنظر ملمشكلل لولحوباقتراح أفكار  نيلالعام لك هفي كيشار

ف. قوم يمع أ لفي التعامهم التي تسا لولالحوفكار الأ  

لتفعيل القرارات وتوجيهها الوجهة   المعلومات  توظيفإضافة إلى مشاركة المعلومات، حيث يتمثل هذا البعُد في 

في   متخذي القراراتللنسبة اوقيمة حقيقية ب  ىي يتم تشغيلها معنتال ، حيث تمثل البيانات والمعلوماتالصحيحة

(.9: ص 2016المنظمة )مجيدي،   

 . الإنتاجية

 الموارد كمية أو قيمة بين علاقةيشير المفهوم العام للإنتاجية إلى نسبة المخرجات إلى المدخلات، ويمثل ال

  والآلات  الإنتاج وتكاليف تكلفتها أو العمل ساعات المدخلات تشمل، حيث الخدمات أو السلع إنتاج في المستخدمة

(.55: ص2017بوقلوف، ) السوقية الحصةو الدخلو المبيعات المخرجات تشمل بينما ،والمعدات  

يجب أن  فيها وطريقة العمل اليوم أن حياةويشير مفهوم الإنتاجية من الجانب الفلسفي إلى أنها موقف عقلي يؤمن 

النتائج التي يتم تحقيقها غداً يجب أن تكون أكثر أو أفضل  أن ، وفيهاتكون أفضل من حياة الأمس وطريقة العمل 

هي العلاقة  و وبالتالي، فإن الإنتاجية تحتوي على إحساس بالتحسن النسبي ،من تلك التي تم الحصول عليها اليوم

) بين الجودة المنتجة وكمية العمل المنجز لتحقيق هذه النتائج Prasetyo et al., 2021: p.5.) 

وتطور مفهوم الإنتاجية من مجرد التعبير عن الناتج الذي تحققه الوحدة الإنتاجية خلال فترة زمنية معينة وذلك 

خلال بداية الثورة الصناعية، وأصبح مع تطور حركة الإدارة العلمية يتمثل في العلاقة بين الناتج المُتحقق  

وعناصر الإنتاج التي استخدمت في تحقيقه، ومن ثم أصبح يشير إلى العلاقة بين المدخلات والمخرجات من 

خلال فعالية العمليات الإنتاجية التي تم استخدامها في تحويل عناصر الإنتاج إلى منتجات وخدمات )الفلاحي 

(.208: ص 2021وبتال،   

تمثل النسبة الحسابية بين كمية المخرجات المنتجة خلال مدة ( إلى أن الإنتاجية 292: ص2013ويشير علي )

. زمنية معينة وكمية المدخلات المستخدمة في تحقيق ذلك القدر من المنتجات خلال المدة ذاتها  

بالتالي، فإن الإنتاجية ترتبط بالكفاءة، حيث تتمثل في الاستعمال الأمثل لعناصر الإنتاج والموارد المختلفة في 

المنظمة البشرية والمادية والمالية والمعلومات المتوفرة والحصول على أقصى استفادة منها، وذلك من خلال 

(.332: ص 2020الأساليب العلمية في الإدارة كالتخطيط والتنظيم والرقابة والتوجيه )موسى،   

 .أهمية الإنتاجية

تتمثل أهمية الإنتاجية في أنها أحد المفاتيح الأساسية للتنمية الاقتصادية والاجتماعية، كما أنها مقياس حقيقي  

لتطور المجتمعات ونموها وازدهارها، إضافة إلى أنها معيار شامل لقياس كفاءة كل عناصر الإنتاج بما فيها  

(. 25: ص 2022مدى استخدام الموارد المتاحة وتحويلها إلى منتجات وخدمات )محمد، العمل من خلال   

نتاج في مختلف القطاعات داء والقدرة على الإمؤشر ضروري وهام للتعرف على مستوى الأكما تعتبر الإنتاجية 

، كما سرعة نمو المجتمعات وتحسين مستوى معيشة السكان، وكذلك دورها الذي يساهم في قتصاديةوالمنشآت الإ

(. 16: ص2022المختلفة داخل المنظمة )أحمد، مدى الكفاءة في استخدام الموارد تعكس    

الذي  المقياس الأساسي إلى أن أهمية الإنتاجية تتمثل في كونها   Putra and Mujiati(p.212 :2022ويشير )

حيث تمثل  ؤدي إلى تحقيق أكبر قدر من التنفيذ ليكون محدداً لتحقيق الأهداف المتعلقة بالجودة والكمية والوقت؛ ي

. الكفاءة المرتبطة بمحاولات مقارنة المدخلات مع إدراك استخدامها أو كيفية تنفيذ العمل  
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إضافة إلى أن أهمية الإنتاجية وكفاءتها تنعكس على الفرد من خلال جانبين هما: الجانب النفسي ويتمثل في تحقيق  

الفرد لذاته، والجانب الاجتماعي ويتمثل في كفاءة الفرد في أداء دوره وتساعد في تعميق علاقاته مع الآخرين، 

كما تنعكس أهميتها على المجتمع من خلال توفير السلع والخدمات لأفراد المجتمع ومدى جودتها بما يؤثر على 

(. 553: ص2022رفاهية المجتمع )غنيم وآخرون،   

 الاتجاهات المرتبطة بالإنتاجية 

إن مفهوم الإنتاجية نسبي يتأثر بعوامل مختلفة اجتماعية واقتصادية وبيئية وفنية، ونظرًا لهذه العوامل التي تؤثر  

(  174: ص 2016في تحديد مفهوم الإنتاجية، ظهرت بعض الاتجاهات المرتبطة بالإنتاجية، ويوضح محمودي )

 أبرز هذه الاتجاهات على النحو التالي: 

 

 

: يشير هذا الاتجاه إلى ربط كفاءة الإنتاجية بمدى استخدام الموارد المتاحة وعناصر  اتجاه كفاءة استخدام الموارد

الإنتاج المختلفة في المنظمة لتحقيق المخرجات المتمثلة في المنتجات والخدمات، حيث أن الإنتاجية بالنسبة لهذا 

هذا الإنتاج.  العلاقة بين الكمية من سلعة ما وكمية عوامل الإنتاج المستخدمة في تحقيقالاتجاه هي   

 

: يشير هذا الاتجاه إلى كفاءة الإنتاجية وفاعليتها من خلال حجم الإنتاج أو عدد الوحدات  اتجاه الإنتاج تبعاً للوقت

التي يتم تقديمها خلال فترة زمنية محددة، وذلك بربطها مع عناصر أخرى كالوقت المستغرق والجودة والتكلفة، 

 بالتالي فإن الإنتاجية بحسب اتجاه الوقت هي الوقت اللازم لكل عامل لإنتاج وحدة واحدة من المنتج النهائي.

 

تعبير عن السعي إلى أعلى مستوى للأداء باستخدام أقل  : يرى هذا الاتجاه الإنتاجية بأنها  اتجاه الفاعلية والكفاءة

تحقيق أكبر قدر ممكن من الأهداف المطلوبة يمكن من الاستهلاك للموارد، ما يعني قدرة المنظمة على  ما

، حيث أن الفاعلية تتمثل في تحقيق الأهداف، في حين تتمثل الكفاءة في استخدام أقل  بإستخدام أقل موارد ممكنة

 موارد ممكنة.

 

 

: يشير هذا الاتجاه إلى الإنتاجية بأنها تحويل المدخلات إلى مخرجات من خلال عمليات وإجراءات  الإنتاجية كنظام

ومراحل، وكذلك مجموعة من العناصر التي تتفاعل فيما بينها للوصول إلى المنتج النهائي، حيث يجمع هذا الاتجاه جميع 

الاتجاهات السابقة بالنظر للإنتاجية بأنها علاقة الكمية المنتجة خلال فترة زمنية محددة وكمية الموارد المستخدمة في إنتاج  

 هذه الكمية.
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.الوظيفي إدارة التغيير تقييم الأداءبين لمبحث الثالث :العلاقة ا 2.5 
 

 

. الوظيفي تقييم مهارات إدارة التغيير في التقييم الإداري  

 
. إدارة التغيير في تقييم الإدارة  

 

التغيير هو أمر ثابت في عالم الأعمال سريع الخطى اليوم. بينما تسعى المنظمات إلى الحفاظ على قدرتها 

السوق المتطورة، فإن مهارات إدارة التغيير الفعالة أمر بالغ الأهمية لتحقيق  التنافسية والتكيف مع ظروف 

اً ضرورياً. في هذه المقالة، سوف  النجاح. ولهذا السبب يعد تقييم مهارات إدارة التغيير في التقييم الإداري أمر

نستكشف أهمية مهارات إدارة التغيير، والمهارات الأساسية التي يجب تقييمها في التقييم الإداري، وكيفية تقييم  

 هذه المهارات بشكل فعال

 

 

 

 

.   فهم أهمية مهارات إدارة التغيير  

 
تعزيز النجاح التنظيمي: مهارات إدارة التغيير تمكن القادة من التنقل عبر المواقف المعقدة وتحقيق النجاح 

التنظيمي. تضمن إدارة التغيير الفعالة أن الموظفين يقبلون التغيير وأنهم يشاركون ويحفزون لتحقيق النتائج 

 .المرجوة

 

التكيف مع البيئة الخارجية: يتطور مشهد الأعمال باستمرار، وتحتاج المنظمات إلى قادة يمكنهم التكيف مع  

التغيير واتخاذ قرارات مستنيرة. تساعد مهارات إدارة التغيير المديرين على تحديد العوامل الخارجية 

 .والاستجابة لها، مثل التقدم التكنولوجي، واتجاهات الصناعة، والتغيرات التنظيمية

 

تعزيز مشاركة الموظفين: يمكن أن يكون التغيير مزعجاً وغير مؤكد، مما يؤدي إلى مقاومة الموظفين. 

تساعد مهارات إدارة التغيير القوية المديرين على التواصل بشكل فعال مع أسباب التغيير ومعالجة المخاوف 

 .وتقديم الدعم وتعزيز ثقافة الثقة ومشاركة الموظفين

 

تحسين الأداء والإنتاجية: ترتبط مهارات إدارة التغيير ارتباطاً مباشراً بتحسين الأداء والإنتاجية. عندما يقود  

المديرون التغيير بفعالية، فمن المرجح أن يتبنى الموظفون عمليات وتقنيات وطرق عمل جديدة، مما يؤدي 

زيادة الكفاءة ونتائج أفضلإلى  v 
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 الدراسات السابقة:الرابع  البحث2.6

:المتعلقة بإدارة الموارد البشريةأولا، الدراسات   

إدارة الموارد البشرية في مدراس التعليم العام من وجهة ( بعنوان "2023)  الحارثي وآخرون  هدفت دراسة

" إلى التعرف على واقع ممارسة مهام إدارة الموارد البشرية في مدارس التعليم العام من مديرات المدارسنظر 

وجهة نظر مديرات المدارس في مكة المكرمة بالمملكة العربية السعودية، والمعوقات التي تحد من وجود وحدة 

، ولتحقيق أهداف الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي والاستبانة كأداة رة الموارد البشرية داخل المدرسةلإدا

للبحث، وتم التحقق من صدقها وثباتها بالطرق التربوية والإحصائية المناسبة، وطبقت على عينة عشوائية مكونة 

( مديرة من مدارس التعليم العام في مكة المكرمة. أكدت نتائج هذه الدراسة على أن متوسط درجات 70من )

التوافر لجميع مجالات مهام ادارة الموارد البشرية )تخطيط الموارد البشرية في المدرسـة، تحليل وتوصيف 

ما أن  ، كيات المادية والمعنوية( مرتفعةالوظائف، تنمية وتطوير الموارد البشرية، تقييم الأداء، الحوافز والترق

وكشفت الدراسة عن عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية لمتوسط استجابات  ، المعوقات جاءت بدرجة عالية

مديرات المدارس حول مهام إدارة الموارد البشرية ومعوقات وجود وحدة لإدارة الموارد البشرية في مدارس 

بضرورة إعطاء مديرات المدارس المزيد من  الدراسةالتعليم العام تعزى لمتغيرات الدراسة. وأوصت 

الصلاحيات للقيام بمهام إدارة الموارد البشرية في المدرسة، واستقطاب خبراء لتخطيط الموارد البشرية في  
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المدرسة والاهتمام بالتدريب والتطوير بما يلائم احتياجات العاملين، والتركيز على أهمية الحوافز والمكافآت 

  .فير الموارد المادية لها اللازمةوتو

 

 Impact of Human Resource ( بعنوان "Al-Hawary & Nusair, 2017كما هدفت دراسة )

Strategies on Perceived Organizational Support at Jordanian Public 

Universities الموارد البشرية على الدعم التنظيمي الملحوظ في   إدارة التعرف على تأثير استراتيجيات إلى"  

اعتمدت  الجامعات الأردنية الحكومية بحيث يمكن تحديد العوامل التي قد تساعد في تحسين أو تدهور أداء العمل. 

مجتمع الدراسة هم جميع أعضاء هيئة التدريس بالجامعات  الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، كما تكون 

 اموظفً  350أعضاء هيئة تدريس. كانت العينة العشوائية للدراسة   4908الحكومية في شمال الأردن وعددهم 

من بينها وجود تأثير ذي دلالة  توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج   ٪( من مجتمع الدراسة.7)بنسبة 

،  لموارد البشرية، التعيين والاختيار، التدريب والتطويرالموارد البشرية )تخطيط ا إدارة إحصائية لاستراتيجيات

على الدعم التنظيمي المتصور.   (الحوافز والمكافآت وتقييم الأداء  

 Impact of HRM practices on employee’s( بعنوان " Hassan, 2016 وهدفت دراسة )

performance. International Journal of Academic Research in accounting تحديد  إلى  

تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على أداء الموظف في صناعة الغزل والنسيج في باكستان. تم استخدام  

عاملاً في صناعة النسيج   68تم توزيع استبانة على و ،تقنية أخذ العينات العشوائية لجمع البيانات لهذه الدراسة

لجمع البيانات. للتحقق من الارتباط بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وأداء الموظف، تم تطبيق تقنية ارتباط  

أن إدارة   توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج منهابيرسون الإحصائية وتحليل الانحدار على البيانات. 

الموارد البشرية تمارس التعويض والتخطيط الوظيفي وتقييم الأداء والتدريب وإشراك الموظف لها تأثير إيجابي  

الموظف.  ومهارة على أداء  

 ثانيا، الدراسات المتعلقة بالتمكين الإداري:

 

  " إلىالسلوك الإداري الابتكاريأثر التمكين الإداري على ( بعنوان "2023العتيبي )  هدفت دراسة

ثر التمكين الإداري على السلوك الإداري الابتكاري لدى رؤساء الاقسام الاكاديميين بجامعة الطائف  أمعرفة 

وتم استخدام المنهج الوصفي التحليلي ، وقد تمثلت الأداة الرئيسة للدراسة في   ،بالمملكة العربية السعودية

وتم استخدام البرنامج الإحصائي ، الاستبانة SPSS همها  أوتوصلت الدراسة الى عدة نتائج  ،لتحليل الاستبانة  

ن رؤساء الاقسام يجازفون أو ،توافر السلوك الإداري الابتكاري لدى رؤساء الأقسام الأكاديميين بجامعة الطائف

للمبحوثين في مجال عملهم والمتمثلة من اجل مهنتهم وابداعهم، وهنالك اهتمام كبير بالأساليب الحديثة في العمل 

واوصت الدراسة بعدة توصيات   في الطرق الحديثة والاستراتيجيات الحديثة للتعليم والتدريس بجامعة الطائف.

في ضوء النتائج، من اهمها العمل على تنمية مفاهيم التمكين الإداري والاهتمام بها لأنها أصل إداري من أصول  

الجامعة ومن مصادر الميزات التنافسية للجامعات اليوم وضرورة منح رؤساء الاقسام الأكاديميين بجامعة 

   الطائف مساحات اوسع للتمكين بالعمل من اجل زيادة الابداع والتحفيز واداء الاعمال بصورة صحيحة.

أثر التمكين الاداري في الاداء التنظيمي في المستشفيات بعنوان " (2014أبو عليم ) دراسةكما هدفت 

مي في المستشفيات الخاصة في  التعرف على أثر التمكين الاداري في الاداء التنظي " إلىالخاصة في الأردن

واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي السببي، كما تكونت عينة الدراسة من فئة من  عمان، الأردن.

( فرد من فئة )مدير، نائب مدير، رئيس قسم، مشرف(، واستخدمت  250ية بواقع )الإشرافشاغلي الوظائف 

( استبانة صالحة  171(، استرد منها )250الدراسة الاستبانة لجمع البيانات من أفراد العينة، اذ تم توزعي )

للتحليل. وتوصلت الدراسة الى عدة نتائج اهمها وجود علاقة تشابكية خطية بين متغيرات التمكين الاداري 

. ولخصت الدراسة عدة توصيات أهمها الاهتمام  a<0.05ومتغيرات الاداء التنظيمي تحت مستوى معنوية 

دائهم. جل تنمية مقدراتهم وتحسين مستوى أبتطوير مقدرات العاملين وتدريبهم وفقا لبرامج عملية مدروسة من ا  

 

السلوك الإبداعي لدى العاملين في  في أثر التمكين الإداري بعنوان " (2011ذيب والطراونة ) هدفت دراسة و

البنوك التجارية الأردنية" إلى تحديد مستوى التمكين الإداري والسلوك الإبداعي لدى العاملين في البنوك  

 تكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين في البنوك التجارية الأردنية، حيث تكونت عينة   .التجارية الأردنية

الدراسة من )391( موظفاً وموظفة، حيث وزعت عليهم الاستبانة كأداة للدراسة. وتوصلت الدراسة الى عدة  

نتائج اهمها أن هناك سلوكاً إبداعياً لدى العاملين في تلك البنوك بدرجة متوسطة، كما توصلت الى عدم وجود أثر  

 ذي دلالة إحصائية لمجال التمكين الإداري على السلوك الإبداعي لدى العاملين في البنوك التجارية الأردنية. 
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 ثالثاً، الدراسات المتعلقة بتحسين الإنتاجية:

  

هدفت دراسة دغيم )2020( بعنوان "أثر جودة بيئة العمل الابتكارية على تحسين الإنتاجية وزيادة القدرة  

التنافسية" إلى التعرف على دور جودة بيئة العمل الابتكارية في تحسين الإنتاجية وزيادة القدرة التنافسية 

بشركات البترول محل الدراسة. اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، كما استخدمت الدراسة الاستبيان  

كأداة لجمع البيانات وزع على عينة قوامها )400( عامل من العاملين في )15( شركة من شركات قطاع البترول 

المشترك في القاهرة، مصر، وتم تحليل البيانات للتوصل إلى نتائج الدراسة. وقد توصلت الدراسة إلى وجود 

تأثير جوهري ذو دلالة إحصائية لجودة بيئة العمل الابتكارية على تحسين الإنتاجية بشركات البترول محل 

الدراسة، كما ولم تتوصل نتائج الدراسة الميدانية لوجود علاقة  معنوية بين جودة بيئة العمل الابتكارية وبين 

تحسين الإنتاجية وزيادة القدرة التنافسية، وتوصى الدراسة بضرورة  اهتمام الإدارة بمقترحات العاملين، وتشجيع  

الأفكار الجديدة والتي أثبتت الدراسة الحالية تأثيرها المعنوي الموجب على تحسين الإنتاجية وزيادة القدرة 

التنافسية، وتدعيم تجنب ممارسات الخوف من الأخطاء وتجنب اتخاذ قرارات بها مخاطرة، والتي أثبتت الدراسة 

 الحالية تأثيرها المعنوي الموجب على تحسين الإنتاجية وزيادة القدرة التنافسية.

 

وهدفت دراسة ملوح )2014( بعنوان "إدارة الموارد البشرية ودورها في تحسين الإنتاجية بالمؤسسة  

الاقتصادية" إلى التعرف على  إدارة الموارد البشرية ودورها في تحسين الإنتاجية بالمؤسسة الاقتصادية محل  

الدراسة. اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، كما استخدمت الدراسة الاستبيان كأداة لجمع البيانات وزع  

على عينة مكونة من )110( موظفين من موظفي الصندوق الجهوي للتعاون الفلاحي ورقلة، الجزائر، وتم تحليل 

البيانات للتوصل إلى النتائج. توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها أن تحسين الانتاجية يعتبر مطلب رئيسي لكافة 

تعبر   الإنتاجية فإنوفي هذا الصدد   على المستوى القومي، أو الاقتصاديةسواء على مستوى الوحدات  المستويات

س نجاحها  يقيإدارة النظام الإنتاجي و يوجه ويرشدالمفهوم الذي  المؤسسة منتجة إنها فيهاعن الحالة التي تكون 

. كما توصلت  إلى مدى جودة الطاقات المستخدمة وجودة العمالة وراس المال والخامات تشيروهي الجودة التي 

من خلال أنشطتها المتكاملة  الإنتاجية تحسينساهم مساهمة فعالة في ت البشرية إدارة المواردالدراسة إلى أن 

وظائفها المختلفة   تأثيرالمتاحة بالمنظمة من خلال  البشريةالموارد  استغلال ترشيدوالمترابطة والتي تهدف إلى 

الإنتاجية. للعنصر البشري المؤثر على  الضمنية المتغيراتعلى أداء ورضى وسلوك الأفراد والتي تعتبر 

 اعتماد، من خلال البشريةفي القدرات والمهارات  للاستثمار الأولويةإعطاء وأوصت الدراسة بضرورة 

برامج تعمل على   وتنفيذ ووضع خطط، أداء، وتقييم ،وتحفيز ،تدريبأنظمة  وتطبيقملائمة،   استراتيجيات

الطويلعلى المدى  التنافسية الميزة تحقيقالمؤسسة من  وتمكين ،البشريةأداء الموارد  تحسين  

. 

 الفجوات في الدراسات السابقة ذات العلاقة بموضوع الدراسة:

على وذلك بالتطبيق  التمكين الإداري وتحسين الإنتاجيةإدارة الموارد البشرية وأثرها على تبحث الدراسة في 

مراجعة الدراسات السابقة المرتبطة بالدراسة الحالية  ، وبالاطلاع والعاملين الإداريين في مشاريع بلديه بيشة

إلا أنه لم يجد الباحث دراسة تتشابه في عنوانها مع   وتبين وجود دراسات عربية تناولت متغيرات الدراسة

الدراسة الحالية بالتالي اعتمد على دراسات تناولت كل متغير على حدى ففي إدارة الموارد البشرية تناولت  

( إدارة الموارد البشرية في مدراس التعليم العام من وجهة نظر مديرات 2023دراسة الحارثي وآخرون )

( أثر التمكين الإداري على السلوك الإداري 2023دراسة العتيبي )، وفي التمكين الإداري تناولت المدارس

أثر التمكين الاداري في الاداء التنظيمي في المستشفيات  في ( 2014دراسة أبو عليم )، كما بحثت الابتكاري

( أثر التمكين الإداري في السلوك الإبداعي لدى  2011دراسة ذيب والطراونة ) ، وتناولتالخاصة في الأردن

أثر جودة بيئة العمل  في ( 2020دراسة دغيم )  ، وفي متغير الإنتاجية بحثتالعاملين في البنوك التجارية الأردنية

( بعنوان "إدارة الموارد  2014دراسة ملوح )، كما بحثت الابتكارية على تحسين الإنتاجية وزيادة القدرة التنافسية

وهي الدراسة الأقرب لدراستنا حيث تناولت المتغير   البشرية ودورها في تحسين الإنتاجية بالمؤسسة الاقتصادية

المستقل وأحد المتغيرين التابعية الإنتاجية إلا أنها لم تتناول التمكين الإداري كمتغير في الدراسة وعليه فإن عنوان  

العاملين   دراستنا هو عنوان لم تناوله أي من الدراسات السابقة ولم يتم تطبيق أي من متغيرات الدراسة على

وهو ما يميز الدراسة ويمثل الفجوة البحثية.   الإداريين في مشاريع بلديه بيشة  
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 الخاتمة: 2.7

وتنمية   إلى تطوير المؤسسات والمشاريع في المملكة العربية السعودية، تسعى 

إذ  ، تسيير وإدارة الموارد البشريةفي   الجديرة الأساليبتبني  خلال من    العاملين فيها

في   وإشراكه هـام المسندة إلي هقيام بالمللالمؤهل  المورد البشري أولوياتهافي  تضع

،  المشاريع في المملكةمن  العديدأن القرارات. وتتبلور مشكلة الدراسة في اتخاذ 

التي قد   أهم أساليب إدارة الموارد البشرية لم تستوعب ، ومنها مشاريع بلديه بيشة 

ونظراً للتغير السريع والمتجدد في بيئة  تؤثر إيجاباً على التمكين الإداري فيها، 

الاستراتيجيات المناسبة   توفير إدارة الموارد البشريةالعمل، فإنه يتوجـب على 

 لتمكين الإدارة فيها وتعزيز الإنتاجية وتحسين الخدمات. 

 

إدارة الموارد البشرية   ومن هنا جاءت الدراسة الحالية ساعية إلى التعرف على

تم  ، وقد في مشاريع بلديه بيشة على التمكين الإداري وتحسين الإنتاجية وأثرها 

الى نتائج تم توضيحها في الفصل   ت الدراسةوتوصل المنهج الوصفي إلىاللجوء 

الدراسة. لنتائج وتوصياتالخامس وفيما يلي عرض   
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 الاستنتاجات:  6/2

 .في مشاريع بلديه بيشةوجود درجة تقدير مرتفعة لإدارة الموارد البشرية  -

أن كافة أبعاد إدارة الموارد البشرية، والمتمثلة في )استقطاب وتعيين، نظام الحوافز، التدريب  -

 .  في مشاريع بلديه بيشةوالتطوير،  تقييم الأداء( كانت على مستوى مرتفع من التقدير 

  . في مشاريع بلديه بيشة وجود درجة تقدير مرتفعة للتمكين الإداري -

 .في مشاريع بلديه بيشةوجود درجة تقدير مرتفعة لتحسين الانتاجية  -

)استقطاب  دارة الموارد البشرية( لإ0.05أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) وجود -

في مشاريع بلديه  الإداريالتمكين على والتطوير، تقييم الأداء(  وتعيين، نظام الحوافز، التدريب

 .بيشة

 التمكين الإداري على  ( للاستقطاب والتعيين0.05أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )وجود  -

 . في مشاريع بلديه بيشة

  التمكين الإداريعلى  ( لنظام الحوافز0.05أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )عدم وجود  -

 . في مشاريع بلديه بيشة

 التمكين الإداريعلى والتطوير  ( للتدريب0.05أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )وجود  -

 . في مشاريع بلديه بيشة

)وجود   - دلالة  مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذو  الأداء  0.05أثر  لتقييم  الإداريعلى  (  في   التمكين 

 . مشاريع بلديه بيشة

 )استقطاب وتعيين،  دارة الموارد البشرية( لإ0.05)أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة وجود  -

 .في مشاريع بلديه بيشةتحسين الانتاجية على والتطوير، تقييم الأداء(  نظام الحوافز، التدريب

)وجود  عدم   - دلالة  مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذو  والتعيين0.05أثر  للاستقطاب  تحسين على    ( 

 .في مشاريع بلديه بيشةالانتاجية 

تحسين الانتاجية على    ( لنظام الحوافز0.05أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )وجود  عدم   -

 . في مشاريع بلديه بيشة

تحسين الانتاجية على    ( للتدريب والتطوير0.05أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )وجود   -

 . في مشاريع بلديه بيشة

)وجود   - دلالة  مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذو  الأداء0.05أثر  لتقييم  الانتاجية  على    (  في تحسين 

 . مشاريع بلديه بيشة

 التوصيات  6/3
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بما يلي: الدراسة توصيعلى ضوء النتائج   

( لإدارة الموارد البشرية )استقطاب  0.05أشارت النتائج الى وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

بالتالي  وتعيين، نظام الحوافز، التدريب والتطوير، تقييم الأداء( على التمكين الإداري في مشاريع بلديه بيشة

توصي الدراسة بتعزيز كافة المتغيرات التي تم دراستها والمحافظة على المستوى المرتفع من الكفاءة فيها مع  

 التركيز على النقاط التالية: 

تركز دائرة الموارد البشرية في البلدية على استقطاب الافراد الذين يمتلكون خبرات  أن   (1

 .كافية في المجال المطلوب العمل فيه

 . تتم عملية الاستقطاب وفق معايير محدده من الادارة لا يتم الانحياز عنهاأن  (2

 .تقدم البلدية نظام حوافز وتعويضات يتناسب مع توقعات الافراد العاملين لديهاأن  (3

 . البرامج الحديثة العالية والمتطورةتعتمد ادارة البلدية في عملية تدريبها على أن  (4

 . يتم اختيار مدربون متخصصون في تخصصات مختلفة من الخدمات أن  (5

 يتم تأهيل الموظف عند توكيله لمهام جديدة  (6

 

  



36 

 

 

 الفصل الثالث منهجية البحث : 

 المقدمة: 3.1

هذا الفصل يتناول المنهجية المستخدمة في دراسة إدارة التغير على أداء الموظفين في بلدية بيشة تتضمن هذا المنهجية  

تعريفات إجرائية للمتغيرات البحثية وتفاصيل تصميم الدراسة وتحديد مجتمعنا بالإضافة إلى طرق وتقنيات اخذ العينات  

 لبيانات إلى جانب طرق وإجرات تحليل تلك البينات. كما تشمل المنهجية وصف طرق وأنواع جميع ا

 

 

 

 

 التعريفات الاجرئية لمتغيرات : 3.2

أن التعريف الإجرائي هو الذي يحدد المفهوم باستخدام ما يتَُّبع في ملاحظته أو قياسه أو تسجيله، فمفهوم الذكاء الإجرائي  

 هو الذي يقيسه اختبار الذكاء.  - على سبيل المثال  -

تتقيد المفاهيم الإجرائية بالشروط السابقة الخاصة بالمفهوم العلمي، لكنها يجب أن تكون واضحة عند الباحث إلى  لا  .

 أقصى 

 

 إدارة التغير: 3.2.1

ويعرف التعريف الإجرائي للدراسة بأنه التعريف الذي يكون في حدود الدراسة و البحث ، لذلك على الباحث أن يفصل  

في هذا التعريف الإجراءات الفعلية التي سيستخدمها الباحث في بحثه ، و تكمن أهميتها في كونها تتيح للباحث الإنتقال من  

 (Hassan ,2016دراسة )مع  ستوى الملاحظة التي يعتمد عليهامستوى المفاهيم البنائية و النظرية إلى م

 

 

 إدارة الموظفين : 3.2.2

وارتباطها بتحقيق أهداف المنظمة ونجاحها، ظهرت حاجة إلى تحليل  أداء الموارد البشرية يعرف أداء الموظفين 

عناصر سلوك الموظفين داخل المنظمة وتفسير طبيعته وبيان محدداته، وذلك بناءً على المعرفة للسلوك الإنساني  

(. 20: ص 2017للموظفين والقدرة على متابعة الأنشطة والالتزام تجاه إنجاز المهام )بطاش،   

 

 وذلك لدورها المتمثل فيأهم ممارسات وأدوات إدارة الموارد البشرية، من  الموظفين تقييم أداءكما تعتبر عملية 

  قياس مستوى أداء الموظف بناءً على معايير منتظمة تقارن الأداء الحالي للموظف بأدائه السابق أو المتوقع منه )

 (. Nabi et al., 2016: p.46ا

 
 من أجل دراسة المشكلة وتحديد أبعادها ومحاول الإجابة على تساؤلاتها، تم الاعتماد على 
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 3. 3تصميم البحث :

 

 
تعتمد منهجية البحث على أهمية الهيكلية في تكامل مكونات الدراسية من اجل تحقيق فهم شامل وعميق حول تأثير إدارة 

التغيير على أداء الموظفين في بلدية بيشة يتمحور هذا النموذج حول تنظيم وترتيب المكونات المختلفة للبحث بشكل منطقي  

ومتناغم بهدف فهم جوانب تأثير إدارة التغيير على أداء الموظفين بشمول وعمق من خلال هذه المنهجية سيتمكن الباحثة من  

 تحقيق اهداف الدراسية واسهامها غي محال إدارة التغير وتطوير اداءالموظفين في السياق الجامعي بشكل فعال . 

 

 

 

 فلسفة البحث )الوضعية(: 

 

 
يستند هذا البحث الى فلسفة إيجابية حيث يفترض التركيز على قابلية قياسية وأيجابية في العلاقة بين إدارة  

 التغييروأداء الموظفين. 

 

 

 منهج البحث)استنتاجي( 

 عتمد البحث على منهج استنتاجي، مما يعني تحليل البيانات واستخدامها لاستنتاج نتائج يمكن ي 

 .تعميمها 

 

 (ستراتيجية البحث )دراسة الحالة

 أساليب البحث التحليلي، مع التركيزعلى تعتمد الاستراتيجية على توظيف 

 بلدية بيشة حالة تطبيقية.دراسة حالة 

 ( نوع البحث )الكمي

 يعتمد هذا البحث على البحث الكمي لقياس العلاقة بين متغيرات إدارة التغيير وأداء الموظفين

 ً  .بشكل كمي وقابل للتحليل إحصائيا

 ( الأفق الزمني )المقطع العرضي

 ، مما يجعلها دراسة عرضية تقييمية للعلاقة في وقت للبلديةيركز البحث على الحالة الحالية 

 .معين 
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 طرق جمع وتحليل البيانات 

 البلدية:.يتم جمع البيانات من خلال استبيانات توزع على موظفي جمع البيانات:

 تقنيات الإحصاء لتحليل البيانات المجمعة واستخراج العلاقات :تستخدمتحليل البيانات

 .والاتجاهات الكمية بين المتغيرات

 تتجلى هذه الهيكلية في تكامل مكونات البحث لتوفير فهم شامل وعميق حول تأثير إدارة التغيير على أداء 

 في بلدية بيشة.الموظفين 

 2024الباحث تصميم من البحث بصله2 شكل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

يعتمد هذا    في هذا القالب سنقدم يغطي خمسة أمور منهجية مهمة )كما هو موضح في الشكل (

 الهيكل بشكل فضفاض على البصل البحثي. 
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 مجتمع وعينة الدراسة: 

مشاريع بلديه لتطبيق الدراسة حيث يشتمل مجتمع الدراسة على كافة العاملين الإداريين في  مشاريع بلديه بيشةتم تحديد 

.بيشة  

( عامل من العاملين في 125ولغايات الدراسة تم اللجوء الى أسلوب العينة العشوائية حيث تم سحب عينة تتكون من )

، مجتمع الدراسة، وفيما يلي يوضح ترتيب أفراد عينة الدراسة وفقا للبيانات الشخصية لهم:  مشاريع بلديه بيشة  

:  النوع( الى خصائص عينة الدراسة وفقا لمتغير 1ويشير الجدول )أولا النوع،   

النوع ( خصائص عينة الدراسة وفقا لمتغير 1الجدول رقم )   

 النسبة %  التكرار المتغير الخصائص الديموغرافية 

 الجنس 

 80.0 100 ذكر
 20.0 25 انثى 

 100.0 125 المجموع 
 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي 

(، في  ٪80، وبنسبة بلغت )مشاريع بلديه بيشة( الى ان غالبية أفراد العينة من الذكور من العاملين في 1يشير الجدول رقم )

.مشاريع بلديه بيشة( من أفراد عينة الدراسة من العاملين في ٪20حين بلغت نسبة الإناث )  

( الى خصائص عينة الدراسة وفقا لمتغير العمر:  2ويشير الجدول )العمر،  ثانيا    

( خصائص عينة الدراسة وفقا لمتغير العمر2الجدول رقم )  

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي 

( من أفراد  ٪50.4سنة( حيث بلغت ) 40 - 31من )( الى أن النسبة الأكبر في الفئة العمرية كان للفئة 2يشير الجدول رقم )

سنة فأقل( وبنسبة بلغت   30( من أفراد العينة، ومن ثم الفئة )٪28سنة( وبنسبة بلغت )  50- 41عينة الدراسة، تلاها الفئة )

من العاملين في ( من أفراد العينة ٪3.2سنة فأكثر(، وبنسبة بلغت ) 51( من أفراد العينة، وأخيراً فئة الاعمار )18.4٪)

.مشاريع بلديه بيشة  

( الى خصائص عينة الدراسة وفقا لمتغير المؤهل التعليمي:  3ويشير الجدول )ثالثا، المؤهل التعليمي،   

( خصائص عينة الدراسة وفقا لمتغير المؤهل التعليمي3الجدول رقم )  

 النسبة %  التكرار المتغير الخصائص الديموغرافية 

مي يعلتالمؤهل ال  

 16.0 20 دبلوم فأقل 
 70.4 88 بكالوريوس 
 13.6 17 ماجستير 

 0.0 0 دكتوراه

 100.0 125 المجموع 
 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي 

(، ٪70.4( الى ان اعلى نسبة في فئة المؤهل التعليمي كانت لحاملي شهادة بكالوريوس بنسبة بلغت )3يشير الجدول رقم )

%( من أفراد العينة، أما اقل نسبة كانت لحملة شهادة الماجستير حيث بلغت  16) دبلوم فأقل بنسبة تلاها حملة مؤهل 

.مشاريع بلديه بيشة( من افراد العينة من العاملين في 13.6٪)  

:  الخبرة في مجال العمل( الى خصائص عينة الدراسة وفقا لمتغير 4ويشير الجدول )،  رابعا، الخبرة في مجال العمل  

 النسبة %  التكرار المتغير الخصائص الديموغرافية 

 العمر

سنة فأقل  30  23 18.4 

سنة  40  -31  63 50.4 
سنة  50  -41  35 28.0 
سنة فأكثر 51  4 3.2 

 100.0 125 المجموع 
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الخبرة في مجال العمل( خصائص عينة الدراسة وفقا لمتغير 4الجدول رقم )  

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي 

(، تلاها الفئة  ٪28.8سنة فأكثر( حيث بلغت ) 16من )( الى أن النسبة الأكبر في الخبرة كانت للفئة 4يشير الجدول رقم )

سنوات   5(، وأخيراً فئة الخبرة )٪24سنوات( وبنسبة بلغت ) 10- 6(، ومن ثم الفئة )٪27.2سنة( وبنسبة بلغت ) 15- 11)

.مشاريع بلديه بيشةمن العاملين في ( من أفراد العينة ٪20فأقل( وبنسبة بلغت )  

 

 

 :جمع البيانات طريقة 3.6

 تم اعتماد مصدرين لجمع البيانات المرتبطة بهذه الدراسة هما:  

 

 

. ودراساتمبدأ المسح المكتبي من مراجع وكتب  انتهجتالتي  المصادر الثانوية: 3.6.1 

 

على البيانات التي تم جمعها من أفراد عينة الدراسة بالاعتماد على أداة الدراسة. اعتمدت: والتي المصادر الأولية  3.6.1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 النسبة %  التكرار المتغير الخصائص الديموغرافية 

العمل الخبرة في مجال   

فأقل سنوات   5  25 20.0 
سنوات  6-10  30 24.0 

سنة   11-15  34 27.2 
سنة فأكثر 16  36 28.8 

 100.0 125 المجموع 
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 جدول ادوات البحث 

 المتغيرات   الابعاد  عدد العبارات   المصدر  

  :ص 2017التميمي 
اهمية ادرأه  21

الموارد البشرية  
تتمثل من خلال  
اهتمامها بالبناء  
المادي للموارد  

 البشرية  
العملية مسوولية  

وظيفية سطة تشرفت  
  على الأداء  

8 

 البعد الاول:  
إدارة الموارد 

 البشرية 
 

 البعد الثاني :  
 التمكين الإداري  

 إدارة التغيير 

ص   2019بوقادي 
اتخاذ القرار في   39

بعض الأمور  
تمكين  المتعلقة  

الموظف ، اثر  
التمكين والمرونة  
الوظيفية في رفع  
 كفاءة أداء الموظفين 

29 
 اداء الموظفين  تمكين الموظف 

 

 

 

 

 

 طرق وأساليب تحليل البيانات 3.7

تحليل المعلومات التي تم جميعها لاستخلاص استناتاجيات ذات معنى حيث   يعتمد جمبع البيانات من  الضروري

 ثم استخدام الحزمة الاحاصية للعلوم الاجتماعية 

  :إجراءات التحليل الاحصائي

اعتماد الرزمة الإحصائية ) تم SPSS 22.5 :لتحليل بيانات الدراسة، مستمدين الأساليب الإحصائية التالية ) 

الإحصاء الوصفي: مقاييس  1/ 6/ 3  

وذلك لوصف مجتمع الدراسة وعينتها وتحديد خصائصها، بالاعتماد على النسب المئوية والتكرارات، وترتيب متغيرات  

 الدراسة حسب أهميتها النسبية بالاعتماد على قيم الوسط الحسابي والانحرافات المعيارية. 

الإحصاء التحليلي:  2/ 6/ 3  

 لغرض اختبار فرضيات الدراسة تم اعتماد اختبار الانحدار المتعدد.
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 .الخاتمة 3.8

صل   في الفصل الثالث، تم تف  

ةالمنهجية البحثية المتبعة في هذه الدراسة. تضمنت هذه المنهجية العناصر التالي   

 المقدمة والتعريفات الإجرائية للبحث، وتصميم البحث، وتحديد مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات،

 وإيضاح طريقة جمع البيانات وأنواعها، وشرح طرق وأساليب تحليل البيانات المستخدمة، وأخيرً 

.ا تقديم الخاتمة  
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 الملاحق : قائمة 

 ( استبانة الدراسة:1الملحق ) 

 استبانة الدراسة

 الأستاذ الفاضل 

 تحية طيبة وبعد ,  

 

ي قوم الباحث بدراسة بعنوان إدارة الموارد البشرية وأثرها على التمكين  

الإداري وتحسين الإنتاجية "،  أرجو التكرم  بالإجابة على الأسئلة التالية بدقة  

وموضوعية مع العلم بأن جميع الإجابات ستعامل بسرية تامة، ولن تستخدم الا  

 لأغراض البحث العلمي . 

 
 

 شاكرين لكم حسن تعاونكم 
 

 مع الباحث:  ساره سعد القرني

 
هالأول : المتغيرات الشخصية والوظيفي لقسما  

Xيرجى وضع أشارة ) . في الفراغ المقابل للإجابة التي تراها مناسبة  

) 

 1.      الجنس : 

 أنثى                ذكر                                                                    

 

  2.     العمر   :

 ــ 31                                                سنه  فأقل30          سنه  40ـ  

سنة فأكثر 51سنه                                                 50ـــ  41         

 

  3.    المؤهل التعليمي :

بكالوريوسدبلوم فأقل                                                             

ماجستير                                                     دكتوراه           
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  4.    الخبرة في مجال العمل : 

سنوات 10ـــ   6                                    سنوات  فأقل    5       

سنه فأكثر 16            سنه                           15ـــ   11        

 

 

 
عند العبارة المناسبةإشارة القسم الثاني الرجاء وضع   

 البيان
أوافق 
 بشدة

 محايد  أوافق
لا 

 أوافق

لا 
أوافق 
 بشدة

 إدارة الموارد البشرية 

 الاستقطاب والتعيين 
تقوم البلدية بتعيين الموظف على أسس  

الكفاءة والجدارة واختيار الموظف المناسب 
المناسب.في المكان   

     

تركز دائرة الموارد البشرية في البلدية على  
استقطاب الافراد الذين يمتلكون خبرات  
 كافية في المجال المطلوب العمل فيه. 

     

تتم عملية الاستقطاب وفق معايير محدده 
 من الادارة لا يتم الانحياز عنها.

     

يتم استقطاب الموظفين حسب مؤهلاتهم 
 العلمية والعملية.  

     

تتم التعينات عن طريق امتحانات تنافسية 
 مناسبة تعيين الموظف الأكثر كفاءة.  

     

 نظام الحوافز 

تقوم البلدية بمراجعة ومتابعة خطط الحوافز  
والتعويضات المتعلقة بالعاملين لديها بشكل  

 مستمر

     

تقدم البلدية نظام حوافز وتعويضات يتناسب  
 مع توقعات الافراد العاملين لديها. 

     

تقدم الادارة عمولات مجزية للموظفين  كل  
 حسب أدائه. 

     

تكفل ادارة البلدية لموظفيها تأمينات  
 اجتماعية وصحية مناسبة.

     

 التدريب والتطوير 

كوادره ولكافة  يقوم البلدية بتدريب جميع 
 المواقع الوظيفية. 

     

يتم تحديد البرامج التدريبية من خلال  
 الكشف عن نواحي الضعف لدى العاملين. 

     

يتم اختيار مدربون متخصصون في تخصصات 
 مختلفة من الخدمات الصحية ...الخ. 

     



46 

 

 البيان
أوافق 
 بشدة

 محايد  أوافق
لا 

 أوافق

لا 
أوافق 
 بشدة

تعتمد ادارة البلدية في عملية تدريبها على  
العالية والمتطورة. البرامج الحديثة   

     

      هناك جدية ودقة في تنفيذ البرامج التدريبية. 

البرامج التدريبية شاملة لموضوع التدريب 
 وأهدافه.

     

 تقييم الأداء 

يوجد لدى البلدية نظم وبرامج خاصة لتقييم  
 اداء العاملين فيها. 

     

تحرص إدارة الموارد البشرية على وضع 
واضحة لتقييم الأداء للعاملين. معايير   

     

تتنوع اساليب تقييم الأداء على حسب  
 الموقع الوظيفي للعاملين.  

     

تعتمد نتائج تحليل تقييم الاداء لتحسين  
 جودة العمل للموظفين. 

     

تعتمد عملية تقييم الأداء على بيان  
 الاحتياجات الوظيفية والشخصية للموظفين. 

     

يعتمد التقييم على رأي المحيطين في بيئة  
 العمل )المدير، الزميل ، الزبائن(

     

تعتقد أن نظم التقييم المتبعة عادلة  
 وتتناسب مع طبيعة العمل والعاملين. 

     

 التمكين الإداري 
      يتم تأهيل الموظف عند توكيله لمهام جديدة

رئيسي المباشر الصلاحيات   يفوض إلي
 اللازمة لإنجاز المهام الموكلة إلي. 

     

تمنحني الإدارة المرونة الكافية للتصرف أثناء  
 أداء مهامي.

     

أتحمل المسؤولية عند القيام بمهامي بناءً 
 على تفويض الصلاحيات إلي.

     

      يثق رؤسائي بمقدرتي على إنجاز المهام.
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 البيان
أوافق 
 بشدة

 محايد  أوافق
لا 

 أوافق

لا 
أوافق 
 بشدة

تتناسب الصلاحيات المفوضة إلي ومع 
 طبيعة المهام الموكلة إلي.

     

يتم تحديد الأعمال التي يتم تفويضها 
 للموظف كتابيا.

     

السلطة الكافية لإنجاز   الموظفيتم منح 
به. يقوم  ذيالعمل ال  

     

السلطات المفوضة تتوافق مع مهارات 
 الموظفين وقدراتهم.

     

الإنتاجية تحسين   

هناك تطور مستمر في انتاجية البلدية من  
 حيث تحقيق الاهداف. 

     

هناك تطور مستمر في البلدية من حيث  
 حجم تنويع خدماتها. 

     

هناك تطور مستمر في البلدية من حيث  
قدرة العاملين على الإنجاز في الوقت  

 المحدد.

     

هناك تطور مستمر في البلدية من حيث  
 جودة الانتاج.

     

هناك تطور مستمر في البلدية من حيث ولاء  
 العاملين وانتمائهم.

     

هناك تطور مستمر في البلدية من حيث  
 التزام العاملين بأوقات الدوام.

     

تتطور انتاجية البلدية من حيث المهام التي 
 يقومون بها العاملين. 
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 :التحليل الاحصائي ومناقشة النتائج الفصل الرابع 

 فهم الإحصاء :

 

تساعدك الإحصاء في البحث العلمي في الحصول على مجموعة كبيرة من النتائج، ويمكن  

 تلخيص الدور الذي تقوم به الأساليب الإحصائية إلى كل من 

تساعد الأساليب الإحصائية على تنظيم البيانات العددية. - 1:   

تساعدك البيانات الإحصائية على عرض جميع البيانات.-2  

وضع البيانات في مجموعة من الجداول والأشكال والرسم البياني -3   
 

: ةالمقدم 3\1 
 

يتناول هذا الفصل عرضا لنتائج الدراسة الميدانية التي تم تحليلها إحصائيا باستخدام كلا من : حزمة البرامج  

الفصل الحالي للتحليل الاحصائي يتضمن الإحصاء الوصفي للعينة محل   28الإصدار   SPSS الإحصائية

اختبار صدق وثبات الاستبانات المستخدمة في جمع البيانات المطلوبة من   SPSS V.28 الدراسة باستخدام

عينة الدراسة الحالية من أجل اختبار فرضيات البحث ومدى ملاءمة النموذج تم إجراء الانحدار الخطي البسيط 

SPSS 28  وتم تأكيد النتائج الإحصائية 

 

 

 وعينة الدراسة: خصائص 3/2

لتطبيق الدراسة حيث يشتمل مجتمع الدراسة على كافة العاملين الإداريين في   مشاريع بلديه بيشةتم تحديد 

. مشاريع بلديه بيشة  

( عامل من العاملين 125ولغايات الدراسة تم اللجوء الى أسلوب العينة العشوائية حيث تم سحب عينة تتكون من )

، مجتمع الدراسة، وفيما يلي يوضح ترتيب أفراد عينة الدراسة وفقا للبيانات الشخصية  مشاريع بلديه بيشةفي 

 لهم: 

:  النوع( الى خصائص عينة الدراسة وفقا لمتغير 1ويشير الجدول )، النوعأولا   

النوع ( خصائص عينة الدراسة وفقا لمتغير 1الجدول رقم )   

 النسبة %  التكرار  المتغير الخصائص الديموغرافية 

 الجنس

 80.0 100 ذكر 
 20.0 25 انثى

 100.0 125 المجموع
مخرجات التحليل الإحصائي  المصدر:   

، وبنسبة بلغت  مشاريع بلديه بيشةغالبية أفراد العينة من الذكور من العاملين في  ( الى ان1يشير الجدول رقم )

.مشاريع بلديه بيشة( من أفراد عينة الدراسة من العاملين في ٪20(، في حين بلغت نسبة الإناث )80٪)  

: العمر( الى خصائص عينة الدراسة وفقا لمتغير 2ويشير الجدول )، العمر ثانيا  

العمر خصائص عينة الدراسة وفقا لمتغير  (2الجدول رقم )  

 النسبة %  التكرار  المتغير الخصائص الديموغرافية 

 العمر

سنة فأقل  30  23 18.4 
سنة  40 -31  63 50.4 
سنة  50 -41  35 28.0 
سنة فأكثر  51  4 3.2 

 100.0 125 المجموع
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مخرجات التحليل الإحصائي  المصدر:   

 (٪50.4( حيث بلغت )سنة 40 -31من )للفئة  الفئة العمرية كان( الى أن النسبة الأكبر في 2يشير الجدول رقم )

سنة  30، ومن ثم الفئة )من أفراد العينة (٪28( وبنسبة بلغت ) سنة 50-41، تلاها الفئة )من أفراد عينة الدراسة

من   (٪3.2(، وبنسبة بلغت )سنة فأكثر 51) الاعماروأخيراً فئة  من أفراد العينة، (٪18.4( وبنسبة بلغت )فأقل

. مشاريع بلديه بيشةمن العاملين في أفراد العينة   

مي: يعلت( الى خصائص عينة الدراسة وفقا لمتغير المؤهل ال3ويشير الجدول )مي، يعلتالمؤهل ال ثالثا،  

ميي علت( خصائص عينة الدراسة وفقا لمتغير المؤهل ال3الجدول رقم )  

الديموغرافية الخصائص   النسبة %  التكرار  المتغير 

مييعلت المؤهل ال  

 16.0 20 دبلوم فأقل 
 70.4 88 بكالوريوس 
 13.6 17 ماجستير

 0.0 0 دكتوراه 

 100.0 125 المجموع
مخرجات التحليل الإحصائي  المصدر:   

بنسبة بلغت    بكالوريوسمي كانت لحاملي شهادة  يعلت( الى ان اعلى نسبة في فئة المؤهل ال3يشير الجدول رقم )

أما اقل نسبة كانت لحملة شهادة من أفراد العينة،  %(16) دبلوم فأقل بنسبة(، تلاها حملة مؤهل 70.4٪)

. مشاريع بلديه بيشةمن العاملين في ( من افراد العينة ٪13.6حيث بلغت ) الماجستير  

الخبرة في مجال ( الى خصائص عينة الدراسة وفقا لمتغير 4الجدول )ويشير ، رابعا، الخبرة في مجال العمل

: العمل  

الخبرة في مجال العمل خصائص عينة الدراسة وفقا لمتغير  (4الجدول رقم )  

مخرجات التحليل الإحصائي  المصدر:   

(،  ٪28.8( حيث بلغت )سنة فأكثر 16من )( الى أن النسبة الأكبر في الخبرة كانت للفئة 4يشير الجدول رقم )

  وأخيراً  (،٪24( وبنسبة بلغت )سنوات 10-6(، ومن ثم الفئة )٪27.2( وبنسبة بلغت )سنة 15-11تلاها الفئة )

.مشاريع بلديه بيشةمن العاملين في من أفراد العينة  (٪20سنوات فأقل( وبنسبة بلغت ) 5فئة الخبرة )  

 :مصادر جمع البيانات 3/3

 تم اعتماد مصدرين لجمع البيانات المرتبطة بهذه الدراسة هما: 

.  ودراساتمبدأ المسح المكتبي من مراجع وكتب   انتهجتالتي  المصادر الثانوية:  

على البيانات التي تم جمعها من أفراد عينة الدراسة بالاعتماد على أداة الدراسة.  اعتمدت: والتي المصادر الأولية  

 : أداة الدراسة 3/4

لجمع البيانات الأولية، حيث تكون الاستبيان الأجزاء  استبيانالباحث على الدراسات السابقة في تطوير  اعتمد

 التالية: 

الديمغرافية.  للمعلوماتتضمّن المعلومات المعبّرة عن خصائص عينّة الدراسة، طبقاً  الجزء الأول:  

بأبعادها )استقطاب   إدارة الموارد البشرية المستقل تضمن هذا الجزء فقرات تغطي متغير الدراسة الجزء الثاني: 

. مشاريع بلديه بيشةالإداريين في  للعاملين وتعيين، التدريب، التحفيز، تقييم الأداء(  

التمكين الإداري وفقرات المتغير التابع  التابع تضمن هذا الجزء فقرات تغطي متغير الدراسة الجزء الثالث:

.مشاريع بلديه بيشةالإداريين في  للعاملينتحسين الانتاجية   

 النسبة %  التكرار  المتغير الخصائص الديموغرافية 

 الخبرة في مجال العمل

فأقل سنوات  5  25 20.0 
سنوات 6-10  30 24.0 

سنة  11-15  34 27.2 

سنة فأكثر  16  36 28.8 
 100.0 125 المجموع
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وتم تصنيف الإجابات وفق مقياس )ليكرت الخماسي(، وتم تحديدها بخمس إجابات هي )موافق بشدة، موافق،  

 محايد، غير موافق، غير موافق بشدة(.

 

 

 

 

 

 

الاتية: ئج(تم استخلاص النتا\نات الجدول رقم ) امن بي  
 

منفرد 33بينما 36بنسبة 16.7منفرد دبلوم فاقل   18:أظهرت النتائج الإحصائية انبالنسبة لمؤهل الدراسة 

   ذلك.الشكل التالي يوضح 10ماجستير فاعلى بنسبة 1ومنفرد 36بنسبة 66.7بكالوريوس

 

 

 

 

( أما الذين مؤهلهم  ٪516.( بنسبة )2( ما يصل إلى )دبلوم بلغ عدد الأشخاص ذو المؤهل )المؤهل العلمي: 

( وبلغ عدد  ٪701.( بنسبة )3( فبلغ عددهم )ماجستير( أما )666.( مفردة بنسبة )25)جامعي( فعددهم )

(.٪3.2( بنسبة )1( ما يصل إلى )دكتوراالحاصلين على مؤهل )  

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 تصنيف عينة الدراسة وفق المؤهل العلمي 
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( 168.(،  بنسبة )18أظهرت نتائج الإحصائية أن عدد الذكور الذين جاوبوا على الاستبيان بلغ عددهم )الجنس: 

( من إجمالي العينة، كما هو موضح بالشكل التالي41.9( مفردة بنسبة  )31بينما بلغ عدد الإناث )  

 
 تصنيف العينة وفق الجنس 
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(،  ٪512.( وهم يمثلون )41 - 50( مفردة تبلغ أعمارهم بين )20أظهرت النتائج الإحصائية أن ) الفئة العمرية:

( من العينة، أما الذين  ٪137.( مفردة بنسبة )5( يساوي )31 - 40بين )وبلغ عدد الافراد الذين تبلغ أعمارهم 

( من إجمالي العينة، وفقاً للشكل التالي ٪19.4( مفردة بنسبة )6( فهم )20 - -3تتراوح أعمارهم بين )  

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 تصنيف عينة الدراسة وفق العمر
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



53 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

( وبلغ عدد  ٪9.7( بنسبة )3( أما المديرين فعددهم )٪14,9( بنسبة )13: بلغ عدد الإداريين )المستوى الوظيفي

( 7( وبلغ عدد العاملين )19.4( بنسبة )6( أما المدققين والمراقبين فعددهم ) 6.5( بنسبة )2رؤساء الأقسام )

( وفق الشكل التالي 22.6بنسبة )  

 

 

 

 

 

 
 

 تصنيف عينة الدراسة وفق المستوى الوظيفي 
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 : صدق وثبات أداة الدراسةقياس  3/5

الأداة على النحو التالي: تم الاعتماد على نوعين من اختبار صدق   

 أولاً: الصدق الظاهري:  

تم التأكد من الصدق الظاهري لأداة الدراسة من خلال عرض استبانة الدراسة على عدد من المحكمين من 

أصحاب الاختصاص في الجامعات، وذلك لإبداء الرأي بخصوص صلاحيتها لجمع البيانات المتعلقة بالدراسة،  

ووضوحها وترابطها وتماسكها، وقياس الفقرات لمحاور وابعاد الدراسة، واعتماد الملاحظات المقدمة بخصوص 

 أداة الدراسة. 

 ثانيا، الاتساق الداخلي:  

ولغاية التأكد من أن مكونات أداة الدراسة جميعها صالحة ومناسبة لقياس ما يراد قياسه بها تم استخدام اختبار 

كما هو موضح في الجدول التالي: ، )كروبناخ ألفا( لقياس مدى ثبات أداة القياس واتساقها الداخلي  

 

قيم الثبات بطريقة "كرونباخ ألفا" لإيجاد معامل الاتساق الداخلي  (5جدول )ال  

 معامل كرونباخ ألفا  عدد الفقرات  البعد  الرقم 

 0.979 22 إدارة الموارد البشرية

.9490 5 الاستقطاب والتعيين 1  
.9190 4 نظام الحوافز  2  
 0.955 6 التدريب والتطوير  3
 0.954 7 تقييم الأداء 4

.9690 9 التمكين الإداري  

 0.964 7 تحسين الانتاجية 

.9880 38 الأداة ككل  
مخرجات التحليل الإحصائي  المصدر:   

(  0.979-0.919ألفا لأبعاد ومتغيرات أداة الدراسة تراوحت بين ) ( أن معاملات كرونباخ5)يظهر من الجدول 

مما  (٪60( وهي أكبر من ) ٪98.8، كما أن معامل كرونباخ ألفا للأداة ككل بلغت )(0.70وجميعها أكبر من )

. يدل على صلاحية الأداة لتحقيق أهداف الدراسة  
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P 

Values 

Standard deviation 

 الانحراف المعياري 

Factor loadings 

 معامل الارتباط
KMO 

Statements 

 العبارات 

0.00 99785.  901.  

0.650 

A1 

0.00 61522.  838.  A2 

0.00 70938.  838.  A3 

0.00 93785.  754.  A4 

0.00 93785.  740.  A5 

0.00 82436.  740.  A6 

0.00 90161.  680.  A7 

0.00 67680.  623.  A8 

0.00 78288.  901.  A9 

0.00 92050.  838.  A10 

0.00 92050.  838.  A11 

0.00 18140.1  754.  A12 

0.00 77875.  859.  

 

A1 

0.00 56985.  799.  A2 

0.00 92050.  797.  A3 

0.00 89322.  782.  A4 

0.00 76482.  765.  B1 
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 : أساليب التحليل الاحصائي 3/6

اعتماد الرزمة الإحصائية ) تم SPSS 22.5 :لتحليل بيانات الدراسة، مستمدين الأساليب الإحصائية التالية ) 

مقاييس الإحصاء الوصفي: 3/6/1  

 

 

وذلك لوصف مجتمع الدراسة وعينتها وتحديد خصائصها، بالاعتماد على النسب المئوية والتكرارات، وترتيب  

 متغيرات الدراسة حسب أهميتها النسبية بالاعتماد على قيم الوسط الحسابي والانحرافات المعيارية. 

 

 

الإحصاء التحليلي:  3/6/2  

 لغرض اختبار فرضيات الدراسة تم اعتماد اختبار الانحدار المتعدد.
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 الإحصاء الوصفي: 4/2

 المتغير المستقل، إدارة الموارد البشرية: 

عن فقرات أبعاد المتغير المستقل   عينة الدراسةتم إيجاد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات 

، وفيما يلي عرض النتائج:مشاريع بلدية بيشةفي " إدارة الموارد البشرية"  

"إدارة الموارد البشرية" لأبعاد المتغير المستقلالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (6الجدول )  

 المستوى الرتبة الانحراف المعياري المتوسط الحسابي البعد الرقم 

 مرتفع  4 1.216 3.770 الاستقطاب والتعيين 1

 مرتفع  3 1.110 3.772 نظام الحوافز  2

 مرتفع  1 1.036 3.893 التدريب والتطوير  3

 مرتفع  2 1.029 3.854 تقييم الأداء 4

البشريةإدارة الموارد   8223.  مرتفع -------- 
مخرجات التحليل الإحصائي  المصدر:   

(، ويظهر  إدارة الموارد البشريةالمتغير المستقل ) أبعاد( إلى إجابات أفراد عينة الدراسة حول 6يشير الجدول )

  وبمستوى( 3.822)بلغ مشاريع بلدية بيشة في   دارة الموارد البشريةلإالحسابي العام المتوسط  من الجدول أن

(، ثم تلاه بعُد 3.893" بالمرتبة الأولى حيث بلغ المتوسط الحسابي )التدريب والتطوير، وكان البعد "مرتفع

( وحل  3.772، وجاء بعدها بعد "نظام الحوافز" بمتوسط حسابي )(3.854" وبمتوسط حسابي ) تقييم الأداء"

(، حيث كانت كافة تلك الأبعاد على مستوى مرتفع  3.770أخيراً بعد "الاستقطاب والتعيين" بمتوسط حسابي )

إدارة  أبعادعلى فقرات  مشاريع بلدية بيشةفي من العاملين  وفيما يلي عرضاً لإجابات عينة الدراسةمن التقدير، 

. الموارد البشرية  

الاستقطاب والتعيين:البعد الأول:   

الاستقطاب  عن فقرات بعُد "عينة الدراسة تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات 

" وكانت النتائج كالآتي: والتعيين  

" الاستقطاب والتعيين" بعُدالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات  (7الجدول )  

 الفقرة  الرقم 
المتوسط 

 الحسابي 

الانحراف 

 المعياري 
 المستوى الرتبة

1 

تقوم البلدية بتعيين الموظف على أسس الكفاءة 

والجدارة واختيار الموظف المناسب في المكان 

 المناسب. 

 مرتفع  2 1.281 3.808

2 

تركز دائرة الموارد البشرية في البلدية على  

استقطاب الافراد الذين يمتلكون خبرات كافية في 

 المجال المطلوب العمل فيه. 

 مرتفع  5 1.253 3.728

3 
تتم عملية الاستقطاب وفق معايير محدده من الادارة 

 لا يتم الانحياز عنها. 
 مرتفع  4 1.165 3.736

4 
يتم استقطاب الموظفين حسب مؤهلاتهم العلمية  

 والعملية. 
 مرتفع  1 1.176 3.808

5 
تتم التعينات عن طريق امتحانات تنافسية مناسبة 

 تعيين الموظف الأكثر كفاءة.  
 مرتفع  3 1.206 3.768

 مرتفع --- 1.216 3.770 الاستقطاب والتعيين 

مخرجات التحليل الإحصائي  المصدر:   

مشاريع بلدية في " والتعيينالاستقطاب فقرات بعُد "( إلى إجابات أفراد عينة الدراسة حول 7يشير الجدول )

، وقد تراوحت المتوسطات  مرتفع( وبمستوى 3.770، ويظهر من الجدول أن المتوسط الحسابي للبعُد بلغ )بيشة

على مستوى مرتفع من التقدير لكافة فقرات البعد.  (3.808-3.728الحسابية لفقرات البعُد بين )  
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يتم استقطاب الموظفين حسب مؤهلاتهم العلمية ( والتي تنص "4ويتضح من الجدول أن الفقرة )

( وبمستوى  3.808" كانت بالمرتبة الأولى بأعلى درجة من التقدير حيث بلغ المتوسط الحسابي لها )والعملية

تركز دائرة الموارد البشرية في البلدية على  ( في المرتبة الأخيرة والتي تنص "2مرتفع، فيما حلت الفقرة )

" بمتوسط حسابي استقطاب الافراد الذين يمتلكون خبرات كافية في المجال المطلوب العمل فيه

( وعلى مستوى مرتفع من التقدير. 3.728)  
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 اختبار الفرضيات  2/3

:  الرئيسية الأولىالفرضية   

H1 دارة الموارد البشرية( لإ0.05: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) )استقطاب وتعيين، نظام   

. في مشاريع بلديه بيشة التمكين الإداريعلى والتطوير، تقييم الأداء(  ، التدريب الحوافز  

) المتعددإجراء اختبار الانحدار  تمولاختبار الفرضية  Multi Regression دارة لإ أثر ( للكشف عن وجود

في   التمكين الإداريعلى والتطوير، تقييم الأداء(  ، التدريب )استقطاب وتعيين، نظام الحوافز الموارد البشرية

≤0.05عند مستوى الدلالة ) مشاريع بلديه بيشة α:وفيما يلي عرض النتائج ،) 

قوة النموذج:   اختبار  

جدول ملخص النموذج  (13جدول ) b  

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .915a .837 .831 .35665 

a. Predictors: (Constant),  تقييم, الاستقطاب, الحوافز, التدريب 

 مخرجات التحليل الإحصائي المصدر: 
(، كما هو 0.915( إنَّ قيمة معامل الارتباط بين المتغير المستقل والمتغير التابع بلغت قيمته )13يشير الجدول )

(، وعليه فإن المتغير المستقل استطاع أنَّ يفسر 0.837( بلغ )Rموضح، وبلغت قيمة معامل التحديد )2

 %( من التغيرات الحاصلة في المتغير التابع.  83.7)

المعنوية الإجمالية لنموذج الانحدار: اختبار  

( نتائج تحليل التباين 14يمثل الجدول ) ANOVA :الانحدارلاختبار معنوية نموذج    

نتائج تحليل التباين   (14جدول)  

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 

Regression 78.208 4 19.552 153.707 .000b 

Residual 15.264 120 .127   

Total 93.472 124    

a. Dependent Variable:  التمكين 

b. Predictors: (Constant),  تقييم, الاستقطاب, الحوافز, التدريب 
 

 الإحصائي مخرجات التحليل المصدر: 
إدارة ( تحليل التباين والذي يهدف إلى التعرف على القوة التفسيرية للنموذج وللمتغير المستقل 14يوضح جدول )

عن طريق تحليل إحصائي ) مشاريع بلدية بيشةفي  المتغير التابع التمكين الإداريةبأبعادها و الموارد البشرية F .) 

)لاختبار( فإنه يتضح وجود دلالة معنوية عالية 14ومن خلال ما يبينه جدول ) F ( اعلى  153.707( مقدرة بـ )

Sig = 0.00(، وبمستوى الدلالة قدُرت بـ )2.19من قيمتها الجدولية ) (، α  ≥ 0.05( أقل من مستوى الدلالة )
. متغيرات الدراسة أثرلقياس  ملائم  أثر معنويوبهذا يكون لنموذج الانحدار   

 الانحدارومن هذا المنطلق يتم رفض الفرضية الصفرية مع قبول الفرضية البديلة والتي تنص على أنَّ نموذج 

(، إذ فسرت المتغيرات المستقلة ما مقداره ةالتابع اتالمتغيرعلى لمتغيرات المستقلة أثر لمعنوي )يوجد 

(83.7 .ةالتابع اتمن المتغير  %(  

دارة الموارد البشرية( لإ0.05دلالة )أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  يوجدأي انه:  )استقطاب وتعيين، نظام   

. في مشاريع بلديه بيشة التمكين الإداريعلى والتطوير، تقييم الأداء(  ، التدريب الحوافز  

المتغير  علىدلالة احصائية  ذو أثرر واحد من المتغيرات المستقلة له وبذلك يمُكن القول إنه يوجد على الأقل متغي

المتعدد.  الانحدارمعنوية معاملات معادلة  اختبارالتابع والذي يمُكن أنَّ يكون معنوي، ويتم معرفة ذلك من خلال   

 معنوية الانحدار المتعدد:

الإحصائية لها كما هو موضح فيما يلي: والاختباراتللمقدرات  الانحدارقيم معاملات ( 15)يوُضح الجدول   
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بين المتغيرات المستقلة والتمكين الإداري الارتباط ( معاملات15جدول )  

 مخرجات التحليل الإحصائي المصدر: 
 الفرضية الفرعية الأولى:  

H1-1 في   على التمكين الإداري للاستقطاب والتعيين( 0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ): 

. مشاريع بلديه بيشة  

 للاستقطاب والتعيين( 0.05أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )وجود ( يتضح 15خلال الجدول )ومن 

، حيث بلغت قيمة )في مشاريع بلديه بيشة على التمكين الإداري t ( قيمة أكبر من القيمة الجدولية، على  2.851( )

(، وبالتالي نرفض الفرضية الصفرية ونقبل البديلة. 0.05( وهي أقل من مستوى الدلالة )0.005مستوى دلالة )  

:  الثانيةالفرضية الفرعية   

H1-2 في مشاريع  على التمكين الإداري( لنظام الحوافز  0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ): 

.بلديه بيشة  

على  لنظام الحوافز ( 0.05أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )وجود ( يتضح عدم 15خلال الجدول )ومن 

، حيث بلغت قيمة )في مشاريع بلديه بيشة التمكين الإداري t ( قيمة أقل من القيمة الجدولية، على  0.243( )

 (، وبالتالي نرفض الفرضية البديلة ونقبل0.05مستوى الدلالة )( وهي أكبر من 0.809مستوى دلالة )

 الصفرية.  

: الثالثةالفرضية الفرعية   

H1-3 في   على التمكين الإداري( للتدريب والتطوير 0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ): 

. مشاريع بلديه بيشة  

على للتدريب والتطوير ( 0.05أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )وجود ( يتضح 15خلال الجدول )ومن 

، حيث بلغت قيمة )في مشاريع بلديه بيشة التمكين الإداري t ( قيمة أكبر من القيمة الجدولية، على  4.370( )

(، وبالتالي نرفض الفرضية الصفرية ونقبل البديلة. 0.05( وهي أقل من مستوى الدلالة )0.00مستوى دلالة )  

: الرابعةالفرضية الفرعية   

H1-4 في مشاريع   التمكين الإداريعلى ( لتقييم الأداء 0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ): 

.بلديه بيشة  

على  لتقييم الأداء ( 0.05أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )وجود ( يتضح 15خلال الجدول )ومن 

، حيث بلغت قيمة )بيشةفي مشاريع بلديه  التمكين الإداري t ( قيمة أكبر من القيمة الجدولية، على  4.248( )

(، وبالتالي نرفض الفرضية الصفرية ونقبل البديلة. 0.05( وهي أقل من مستوى الدلالة )0.00مستوى دلالة )  

:  الرئيسية الثانيةالفرضية   

H2 الموارد البشريةدارة ( لإ0.05: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) )استقطاب وتعيين، نظام   

. في مشاريع بلديه بيشةتحسين الانتاجية على والتطوير، تقييم الأداء(  ، التدريب الحوافز  

) المتعددإجراء اختبار الانحدار  تمولاختبار الفرضية  Multi Regression دارة لإ أثر ( للكشف عن وجود

في تحسين الانتاجية على والتطوير، تقييم الأداء(  ، التدريب )استقطاب وتعيين، نظام الحوافز الموارد البشرية

عند مستوى الدلالة   مشاريع بلديه بيشة  

5 ≥  

 

 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

 

(Constant) .563 .142  3.972 .000 

 005. 2.851 188. 052. 147. الاستقطاب والتعيين

 809. 243.- 019.- 070. 017.- نظام الحوافز 

 000. 4.370 421. 089. 390. التدريب والتطوير 

 000. 4.248 375. 084. 357. تقييم الأداء

a. Dependent Variable:  التمكين 
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قوة النموذج:   اختبار  

 

 

جدول ملخص النموذج  (16جدول ) b  

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .842a .708 .699 .54575 

a. Predictors: (Constant),  تقييم, الاستقطاب, الحوافز, التدريب 

 مخرجات التحليل الإحصائي المصدر: 
(، كما هو 0.842( إنَّ قيمة معامل الارتباط بين المتغير المستقل والمتغير التابع بلغت قيمته )16يشير الجدول )

( بلغ )0.708(، وعليه فإن المتغير المستقل استطاع أنَّ يفسر Rموضح، وبلغت قيمة معامل التحديد )2

( من التغيرات الحاصلة في المتغير التابع.   70.8٪)  

 

المعنوية الإجمالية لنموذج الانحدار: اختبار  

 

( نتائج تحليل التباين 17يمثل الجدول ) ANOVA :الانحدارلاختبار معنوية نموذج    

تحليل التباين  نتائج  (17جدول)  

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 86.847 4 21.712 72.897 .000b 

Residual 35.741 120 .298   

Total 122.588 124    
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 3\3مناقشة النتائج :

 

 نتائج التحليل الوصفي 

 توصلت الدراسة إلى النتائج التالية: 

إدارة   ، وقد تبين أنلإدارة الموارد البشرية في مشاريع بلدية بيشةأشارت النتائج إلى وجود درجة تقدير مرتفعة 

كانت على   (والتطوير، تقييم الأداء الموارد البشرية المتمثلة في )استقطاب وتعيين، نظام الحوافز، التدريب

والتطوير حلت بالمرتبة الاولى وفقا  التدريب مستوى مرتفع من التقدير في مشاريع بلدية بيشة، حيث اتضح أن

نظام الحوافز، وحل أخيراً الاستقطاب والتعيين، وكانت   تقييم الأداء، ومن ثم ا، ثم تلاهلآراء أفراد عينة الدراسة

 (2023دراسة الحارثي وآخرون ) كافة الأبعاد على مستوى مرتفع في مشاريع بلدية بيشة، وهي نتائج اتفقت مع

أن متوسط درجات التوافر لجميع مجالات مهام ادارة الموارد البشرية )تخطيط الموارد البشرية  التي توصلت الى 

في المدرسـة، تحليل وتوصيف الوظائف، تنمية وتطوير الموارد البشرية، تقييم الأداء، الحوافز والترقيات المادية 

( التي توصلت الى  أن إدارة الموارد البشرية Hassan, 2016والمعنوية( مرتفعة، كما اتفقت مع دراسة )

. تمارس التعويض والتخطيط الوظيفي وتقييم الأداء والتدريب  

البلدية تقوم بتعيين الموظف على أسس الكفاءة والجدارة واختيار الموظف   تبين ان الاستقطاب والتعيينففي 

دائرة الموارد البشرية في البلدية تركز على  الدراسة أن ، كما بينت نتائج آراء عينة المناسب في المكان المناسب

.استقطاب الافراد الذين يمتلكون خبرات كافية في المجال المطلوب العمل فيه  

 


