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الاستقطاب هدفت الدراسة إلى التعرف عمى اثر ممارسة إدارة الموارد البشرية)  
( في تحقيق الأجور والحوافز الصحة والحوافز المهنية تقييم الأداء التدريبتعيين و  الاختيار

مديرية التجارة لولاية التميز المؤسسي)التمييز القيادي، التمييز بتقديم الخدمة( في بعض ال
فقرة وذلك لجمع (54ولتحقيق هدف هذه الدراسة قامت الباحثة بتصميم استبانة شممت) المدية

وفي ضوء ذلك جرى جمع البيانات وتحميمها واختبار  المعمومات الأولية من عينة الدراسة
 المديرية التجارة.من موظفي ( 455،تكونت عينة الدراسة من ) SPSS الفرضيات باستخدام

الفا كرو نباخ معامل الارتباط  عديد من الأساليب الإحصائية منها وتم استخدام ال 
 وفرضياتهالتحقيق أهداف الدراسة وبعد إجراء عممية التحميل لبيانات الدراسة سوبرمان 

توصمت الدراسة إلى عدد من النتائج كان أهمها: أن مستوى ممارسة إدارة الموارد البشرية 
وان تطبيق مرتفعا في أبعاد ومنخفض في أبعاد أخرى كان  ةمديرية التجارة لولاية المديفي ال

ووجود تأثير ذي دلالة مرتفعا كان  مديرية التجارة لولاية المديةأبعاد التمييز المؤسسي في ال
المؤسسي عند مستوى الموارد البشرية في تحقيق التميز  رةاإدإحصائية معنوية لممارسات 

الأجور وكانت أهم التوصيات هي ضرورة إيلاء المزيد من الاهتمام ببرامج ( 04.0) دلالة
ا رسم سياسة واضحة المعالم فيما يخص تحفيز الموظفين بغرض الوصول والحوافز  وذلك 

 .لتمييز المؤسسي الهادف

: إدارة موارد بشرية، ممارسات إدارة موارد بشرية، تمييز مؤسسي، الكممات المفتاحية 
 .، ، تميز قياديجارةمديرية الت

  



Summary: 

 The study aimed to identify the effect of the practice of human 

resources management (recruitment, selection, training, performance 

evaluation, wages and incentives, health and professional incentives) 

on achieving institutional excellence (leadership discrimination, 

service provision discrimination) in some of the trade directorate of 

the state of Medea. To achieve the goal of this study, the researcher 

designed a questionnaire that included (45) paragraphs, in order to 

collect primary information from the study sample, and in light of this, 

data were collected, analyzed, and hypotheses tested using SPSS. The 

study sample consisted of (144) employees of the Trade Directorate. 

 Many statistical methods were used, including the Alpha Crow 

Nach Superman correlation coefficient to achieve the study objectives, 

and after conducting the analysis process for the study data and its 

hypotheses, the study reached a number of results, the most important 

of which were: The level of human resource management practice in 

the Trade Directorate of Medea state was high in dimensions and low 

in dimensions Other and that the application of the dimensions of 

institutional discrimination in the trade directorate of the state of 

Medea was high and the presence of a statistically significant effect of 

the moral of the practices of human resources management in 

achieving institutional excellence at the level of significance (05.0) 

and the most important recommendations were the need to pay more 

attention to programs of wages and incentives and that is to draw a 

clear policy Milestones in terms of motivating employees to achieve 

meaningful institutional distinction. 

 Key words: human resource management, human resource 

management practices, institutional discrimination, trade directorate, 

leadership excellence. 
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 مقدمة

تحتل الدوارد البشرية الدرتبة الأساسية في الاىتمام على مستوى العالم الدعاصر باعتبارىا أىم عنصر من 
في تركيزىا على إعداد برامج شاملة وطموحة للتنمية  لم الدتقدمة والنامية على السواءعناصر التنمية. وتجمع دول العا

تحديات  م1991 بنك الدولي عن التنمية في العالمالبشرية القائمة على أسس علمية مدروسة. وقد أورد تقرير ال
أنو قد حدث تقدم كبير في توفير الرفاىية للبشر خلال القرن الداضي، وأن ىذا التقدم قد حدث جنبا إلى  ،التنمية
مع النمو الاقتصادي. وقد اىتمت حكومات العالم بتحسين نوعية الحياة بتوفير التعليم والرعاية الطبية  جنب

 رة وغيرىا من أشكال الاستثمار فيوالصحية وتوفير مياه الشرب النقية وبرامج التغذية، وعيادات تنظيم الأس
ليس  ومرغوب فيوفي البشر أمر منطقي  . وقد وضح من مؤشرات التنمية في العالم أن تكثيف الاستثمارالبشر

 .فقط من الناحية الإنسانية، بل أيضا من حيث عائده الاقتصادي البحت

وقد انتقل ىذا الاىتمام الدتزايد بالدورد البشري من الحكومات إلى منظمات الأعمال الدختلفة كبيرىا 
والتميز في الأسواق والأرباح، أن العنصر الحاسم وصغيرىا، حيث تبينت الإدارة النابهة والساعية إلى تحقيق التفوق 

في ىذه الأمور ىو الأفراد الددربين ذوي الكفاءة والدقدرة والرغبة، وأنو مهما توافرت إمكانيات العمل والإنتاج 
 .الدادية فإن الأفراد ىم القادرون على إلصاحها وحسن استغلالذا

ل إلى تحقيق الأىداف والغايات الدرجوة وأهميتها تكمن في لذذا تعتبر الدوارد البشرية العنصر الدهم للوصو 
وفعالية دورىا الدؤثر في رفع كفاءة إدارة الدنظمة فعاليتها في أداء مهامها وأنشطتها بوصفو لزصلة نهائية لكفاءة 

 .ذاتها ومدى قدرتها على التميز والدنافسة داخليا وخارجيا الدنظمة

 ثــمو  الددربــةو  الدؤىلة الدتميــزة الكفــاءات تعيــينو  واختيــار استقطاب سنأحــ مــا إذا يتحقــق ذلــك كــل
 والدكافـآت للمرتبـات عـادل نظـام وضـعو  تطويرىـاو  صيانتهاو  عليها المحافظةو  بها الاىتمــامو  بعنايــة لذــا التخطــيط

 من درجة وعلى للجميع واضحة تكون عادلة ومعايير اعتبارات وفق الترقية قرارات في الدوضوعية وتبني الحوافزو 
 الدوارد إدارة أكسب ما وىوالتميز  تحقيق بمتطلبات الوفاء في مؤثراً  دوراً  البشرية الدوارد إدارة تلعب ىنا، من الشفافية
 وعملياتها طبيعتها من غير والذي خاصة وحيوية أهمية البشرية
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 للوظائف تقليدية غيـر مـؤىلات تطلب لشا الفنية الدهن على الطلب زيادة إلى أدى الدعلومات تقنية فتطور
 إدارة ومهـام أنـشطة في عليها والاعتماد الحديثـة التقنيـة ادخـال إلى الحاجة دعت كما الدعلوماتإدارة  في القيادية
  .وغيره وتعيين واختيار واسـتقطاب تخطـيط مـن البـشرية الدـوارد

 لزيادة الرئيس العامل باعتباره البـشر بالعنـصر العنايـة خـلال من أهميتها البشرية الدوارد إدارة اكتسبت
 الدنظمات كافة وفشل لصاححاجاتهم كما ان  اشباعو  العـاملين وتحفيـز الإنسانية العلاقات أهمية ولتزايدالإنتاج 
 العاملين توتعويضا أجور لتغطية الدنظمات التي تتحملها النفقات أن إلـى بالإضافة البشري، بالعنصر مرىون
البشرية  الدـوارد مـن الاسـتفادة نإ العـاملين للأفراد يوجو أن يجب استثمار فأفضل ولذا نفقاتها من كبيرا جزءا تشكل

 تبني من لابد ولذذا باستمرار أدائها تحسين على والعمل عليهـا والمحافظـة اسـتخدامها حسن يتطلب والاستثمار فيها
 .حاجاتها وإشباع البشرية الدوارد مـع التعامـل فـي إنساني أسلوب

يعد السعي للتميز الدؤسسي من أكثر الدوضوعات، أهمية وحداثة، حيث أضحت معايير التميز في مقدمة  
ن التي تسعى الدؤسسات إلى تحقيقها لدعم الدزيد من التميز والتفرد في أدائها الدؤسسي، لشا تطلب م الأىداف
 .والابتكارعلى السرعة والدرونة  بالاعتماداز التقدم، لتحقيق النجاح واحر  هودبذل المج الإداريةالقيادات 

ن إدارة الدوارد البشرية تلعب دورا مؤثرا في الوفاء بمتطلبات تحقيق التميز الدؤسسي وىو ما أكسبها أهمية ا
التميز الدؤسسي في ظل ما يشهده العصر الحالي من وحيوية؛ فقد تزايدت الحاجة إلى التوجو لضو تطبيق إدارة 

عن ىذه  نتج وماقمية والعولدة وتداعياتها : الثورة الدعرفية والدعلوماتية، الفجوة الر متغيرات وتحديات عديدة تدثلت في
 التحديات من حدوث تحول نوعي واضح في تركيبة الدوارد البشرية العاملة في لستلف الدؤسسات فقد زاد الطلب

غير تقليدية للوظائف القيادية في إدارة الدعلومات، كما دعت الحاجة إلى  مؤىلاتعلى الدهن الفنية لشا تطلب 
عليها في أنشطة ومهام إدارة الدوارد البشرية من تدريب واستقطاب وتعيين وتحفيز  والاعتمادإدخال التقنية الحديثة 

 .وغيره

 مشكلة الدراسة

ذات   العاملة الضروريةدور الرئيسي الذي تلعبو إدارة الدوارد البشرية بالدؤسسات من توفير القوى اليتضح 
وتدريبها ووضع بجانب القيام بعديد من الدهام والدسؤوليات كالتخطيط لذا واستقطابها  عالية والتخصصكفاءة 

 سبق نطرح الإشكالية التالية:وعلى ضوء ما يم أدائها، وتقو  العادلةوافز الحو  نظام الأجور والدكافآت
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 ؟ما مدى تأثير لشارسات إدارة الدوارد البشرية على التميز الدؤسسي في مديرية التجارة لولاية الددية 

 :الأسئلة الفرعية

 فيما تتمثل لشارسات ادارة الدوارد البشرية ؟ 
 ماىي ابعاد التميز الدؤسسي ؟ 
  التميز الدؤسسي ؟البشرية و الدوارد  الإدارةما ىي العلاقة التي تجمع بين 
 والتعيين، التدريب  الاستقطابلدمارسات إدارة الدوارد البشرية )يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  ىل

على التميز الدؤسسي عند  ، الصحة والسلامة الدهنية(والحوافز الأجوروالتطوير، تقييم الأداء، 
 ؟( داخل مديرية التجارة لولاية الدديةα=  0...مستوى )

  والتعيين، التدريب  الاستقطابلدمارسات إدارة الدوارد البشرية )جد أثر ذو دلالة إحصائية ىل يو
على أبعاد التميز الدؤسسي عند مستوى  والتطوير، تقييم الأداء، التعويضاتـ، الصحة والسلامة الدهنية(

(...0 =α .داخل مديرية التجارة لولاية الددية )؟ 

 فرعيين:ويتفرع من ىذا السؤال سؤالين 

  والتعيين، التدريب  الاستقطابإدارة الدوارد البشرية ) لدمارساتىل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية
على التميز القيادي عند مستوى والتطوير، تقييم الأداء، التعويضات، الصحة والسلامة الدهنية(

(...0  =αداخل مديرية التجارة لولاية الددية؟ ) 

 والتعيين، التدريب  الاستقطابإدارة الدوارد البشرية ) لدمارساتئية ىل يوجد أثر ذو دلالة إحصا
والتطوير، تقييم الأداء، التعويضات، الصحة والسلامة الدهنية( على التميز بتقديم الخدمة عند مستوى 

(...0  =αداخل مديرية التجارة لولاية الددية؟ ) 

 فرضيات الدراسة


 الاســـــــتقطابلدمارســـــــات إدارة الدـــــــوارد البشـــــــرية )يوجـــــــد أثـــــــر ذو دلالـــــــة إحصـــــــائية لا :الفرضيييييييية الأ لييييييي  

علـــــــى التميـــــــز  ، الصـــــــحة والســـــــلامة الدهنيـــــــة(لتطـــــــوير، تقيـــــــيم الأداء، التعويضـــــــاتوالتعيـــــــين، التـــــــدريب وا
 .( داخل مديرية التجارة لولاية الدديةα=  0...الدؤسسي عند مستوى )
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
 الاســـــــتقطابلدمارســــــات إدارة الدــــــوارد البشــــــرية )ة إحصــــــائية لا يوجــــــد أثــــــر ذو دلالـــــــ الفرضييييييية ال ا ييييييية: 

ـــــــدريب و  ـــــــين، الت ـــــــى أبعـــــــاد  ، الصـــــــحة والســـــــلامة الدهنيـــــــة(تالتطـــــــوير، تقيـــــــيم الأداء، التعويضـــــــاوالتعي عل
 .( داخل مديرية التجارة لولاية الدديةα=  0...التميز الدؤسسي عند مستوى )

 فرعيتين:وتتفرع من ىذه الفرضية فرضيتين 

ــــــة إحصــــــائية لا يوجــــــ * ــــــر ذو دلال ــــــدريب  الاســــــتقطابت إدارة الدــــــوارد البشــــــرية )لدمارســــــاد أث ــــــين، الت والتعي
الصـــــــحة والســـــــلامة الدهنيـــــــة( علـــــــى التميـــــــز القيـــــــادي عنـــــــد  ،والحـــــــوافز الأجـــــــوروالتطـــــــوير، تقيـــــــيم الأداء، 

 .( داخل مديرية التجارة لولاية الدديةα=  0...مستوى )

ــــــة إحصــــــائية لا يوجــــــ * ــــــر ذو دلال ــــــدريب  الاســــــتقطابدارة الدــــــوارد البشــــــرية )ت إلدمارســــــاد أث ــــــين، الت والتعي
ــــــيم الأداء،  ــــــى التميــــــز بتقــــــديم الخدمــــــة  ،والحــــــوافز الأجــــــوروالتطــــــوير، تقي الصــــــحة والســــــلامة الدهنيــــــة( عل

 .( داخل مديرية التجارة لولاية الدديةα=  0...عند مستوى )

 أهمية الدراسة 

  إدارة الدوارد البشرية والتميز الدؤسسي والدتمثل بممارساتأهمية الدوضوع الدبحوث. 

  مديرية التجارة لولاية توضيح مدى مساهمة لشارسات إدارة الدوارد البشرية في تحقيق التميز الدؤسسي في
  .الددية

  الدوارد البشرية في تحقيق التميز  عن دور لشارسات إدارةلددرية التجارة لولاية الددية أهمية نتائج الدراسة
 ا يعطي صورة واضحة عن اجووانب التي يجب زيادة الاىتمام بها، وإعطائها الأولوية.الدؤسسي بم

 جعل تديز الدؤسسي ثقافة راسخة وفلسفة تعتمد عليها الدديرية بتقديم خدمتها للأفراد. 

 هداف الدراسة أ

الدوارد البشرية في  لدمارسات إدارةيتمثل الذدف الأساس لذذه الدراسة في لزاولة الكشف عن الأثر المحتمل 
 من خلال تحقيق الأىداف التالية: وذلكرية التجارة لولاية الددية يمدتحقيق التميز الدؤسسي في 

 أهمية لشارسات إدارة الدوارد البشرية في مديرية التجارة لولاية الددية. دىالتعرف على م 
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 الأداء؛تقييم  التطوير؛و  التدريب والتعيين؛على أثر لشارسات إدارة الدوارد البشرية )الاستقطاب  التعرف 
 .في تحقيق التميز الدؤسسي (،الصحة والسلامة الدهنية ؛والحوافز الأجور
  التميز بالخدمة الدقدمة في مديرية التجارة لولاية الددية: بيان الدقترحات الكفيلة بنجاح  القيادي؛التميز

 ة لولاية الددية.تفعيل لشارسات إدارة الدوارد البشرية في مديرية التجار 
 .بيان مدى إسهام لشارسات إدارة الدوارد البشرية في تحقيق التميز الدؤسسي في مديرية التجارة لولاية الددية 

 الدراسةحد د ال

 التالية:الدشكلة المحدودة يمكن استخراج العناصر من خلال طبيعة الدراسة و الحد د العلمية: 

 لشارسات ادارة الدوارد البشرية المنغير المستقل : 

 التميز الدؤسسي  التابع:المتغير 

 مارس 0.جانفي الى  10من الحد د الزمنية :

  مديرية التجارة لولاية الددية المكا ية:الحد د 

 السابقة:الدراسات 

  أجريت دراسة بعنوان" لشارسات إدارة  م،.0.1المحسن احمد حجاجي حسن  : عبدالدراسة الأ ل
: دراسة تطبيقية في شركة زين الكويتية للاتصالات الخلوية في تحقيق التميز الدؤسسي وأثرىاالدوارد البشرية 

ارد بجامعة الشرق الأوسط" وقد درس فيها الباحث مدى تأثير التميز الدؤسسي على لشارسات إدارة الدو 
لدمارسات إدارة ثر أالتعرف على  :يلي مابين أىداف ىذه الدراسة ومن  البشرية في مؤسسات الدعلومات

 .1الخلويةالدوارد البشرية في تحقيق التميز الدؤسسي في شركة زين الكويتية للاتصالات 

                                                           

أجريت دراسة بعنوان" لشارسات إدارة الدوارد البشرية و أثرىا في تحقيق التميز الدؤسسي : دراسة تطبيقية في  .0.1عبد المحسن احمد حجاجي حسن 1
 شركة زين الكويتية للاتصالات بجامعة الشرق الأوسط
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 دراسة الحالة  تحقيق التميز الدؤسسي وأثرىا فيلشارسات إدارة الدوارد البشرية : عمام ريم الدراسة ال ا ية
بعض بنوك ولاية الاغواط جامعة الاغواط ىدفت ىذه الدراسة الى معرفة دور إدارة الدوارد البشرية في 

 .1تحقيق التميز الدؤسسي

  مركز  1الفتوح الدرويش إدارة الدوارد البشرية في الظل اتديز الدؤسسي ط أبوالكريم  عبدال ال ة: الدراسة
تهدف ىذه الدراسة لدور الفعال التي  م،.0.1لامارات العربية الدتحدة بحوث شرطة الشارقة الشارقة ا

لكي  على الأثر التي تحققو لشارستها في ىذا السلك الامن وتعرفتلعبو إدارة الدوارد البشرية في سلك 
 .2يحقق خدمة متميزة

 :الدراسةصعوبات 

 الدراجــــــــــــع بســــــــــــبب تـــــــــــداعيات الازمــــــــــــة الصــــــــــــحية الـــــــــــتي شــــــــــــهدتها الــــــــــــبلاد علـــــــــــى صـــــــــــعوبة الحصــــــــــــول 
 وإجراءات الحجر الصحي.  )وباء فيروس كورونا الدستجد( والعالم أجمع

 الدؤسسي لدوضوع التميزالدراجع التي تطرقت  درةن. 
  صــــــــــعوبة توزيــــــــــع الاســــــــــتبيان علــــــــــى العــــــــــاملين نظـــــــــــرا ل جــــــــــراءات صــــــــــارمة الــــــــــتي اتخــــــــــذتها الدولـــــــــــة في

 فيروس كورونا.  لزاربة  إطار

  منهج البحث . أ

يعتمد البحث على الدنهج الوصفي التحليلي وذلك للكشف عن مستوى التميز الدؤسسي في مديرية 
التجارة لولاية الددية واختبار العلاقات التأثيرية لدمارسات إدارة الدوارد البشرية على التميز الدؤسسي، باعتبار ىذا 

وشاملًا، والوقوف على الواقع الحالي، وتحديد  الدراسة وصفاً دقيقا خصائص مشكلةالدنهج يهدف إلى وصف 
العلاقات التي توجد بين الدتغيرات معتمدة في ذلك على جمع الحقائق وتحليلها لاستخلاص النتائج، ولزاولة وضع 

 .توصيات ومقترحات

 مصادر جمع المعلومات . ب

 :ادافر  من البيانات جمع على العملي اجوانب في البحث سيعتمد
                                                           

 البشرية و أثرىا في تحقيق التميز الدؤسسي دراسة الحالة بعض بنوك ولاية الاغواط جامعة الاغواط عمام ريم لشارسات إدارة الدوارد1
 .0.1مركز بحوث شرطة الشارقة الشارقة الامارات العربية الدتحدة  1الفتوح الدرويش إدارة الدوارد البشرية في الظل اتديز الدؤسسي ط عبد الكريم أبو2
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 .عينة البحث من خلال الاستبيان الذي أعده الباحث أ لية: مصادر .1

والدوريات ورسائل الدكتوراه  حيث تشتمل ىذه الدصادر على الكتب العربية والأجنبية: ةثا وي مصادر .2
 .والداجستير

في  (020الذين يصل عددىم الى ) يتكون لرتمع البحث الحالي في جميع العاملينمجتمع البحث:  .3
 .لولاية الددية مديرية التجارة

البحث تتكون عينة مديرية التجارة من لرموعة لشثلة لمجتمع البحث مكونة من عينة : البحثعينة  .4
 التجارة.من العاملين في مديرية  (111)النهائية والبالغة  الأساسية

 :تيالآ في البحث متغيرات تتمثل: متغيرات الدراسة .5
 تاليةالبشرية وتتضمن الابعاد ال الدوارد إدارة : لشارساتالمستقل المتغير : 

 والتعيين الاختيار الاستقطاب ›

  التدريب ›

 تقييم الأداء العاملين ›

 والأجور الحوافز ›

  الصحة والسلامة الدهنية ›

 الدؤسسي التميز في ويتمثل :التابع المتغير.  

 هيكل البحث :

 البحث في ستستخدم التي الإحصائية ساليبلأا

 :التالية الإحصائية الأساليب على البحث سيعتمد

 والالضراف والدتوسط الحسابي والتكرار الدئوية النسب وتحليل قياس سيتم وفيو :الوصفي الإحصاء 

 في البحث عينة آراء لبيان وكذلك الحسابي لذا الوسط قيم عن الإجابات تشتت لبيان الدعياري
 .الاستبانة الواردة في الفقرات أهمية وتحديد متغيراتها

 التي الدتغيرات في قياس الدستخدم البحث أداة لرالات اتساق قياس لاختبار :الفا كر  باخ اختبار 

 .البحث عليها اشتمل
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 الدتغيرات بين الارتباطية العلاقة لقياس :بيرسون الارتباط معامل. 

 التابع الدتغير على الدستقل الدتغير تأثير لاختبار :الا حدار تحليل. 

 التائية الدرجة حساب:T-TEST الدوظفين متوسطات درجات بين الفروق دلالة من للتحقق 

 .للعينة الديموغرافية الخصائص حيث من
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 تمهيد الفصل

 التطورات من موعوعةلمج نتيجة ىي اإلظ الساعة، وليدة ليست الحديث بشكلها البشرية الدوارد إدارة إف

 شؤوف ترعى متخصصة أفراد إدارة إلذ الحاجة ظهور من مباشر غتَ أو مباشر بشكل سالعت والتي الدتداخلة
إنتاجية  زيادة وت٘كن من ،بكفاءة البشرية الطاقات رةدالإ الآليات عألص توفتَ على تعموعلو  الدؤسسةب العاملتُ
 .العاملتُ

 اىتموعاـ من كبتَا حيزا لػتل ناجحة الدؤسسات وإنشاء البشرية الدوارد بإدارة الاىتموعاـ موضوع أصبح
 مهموعا الدؤسسات ىذه في البشري الدورد لػتلها التي الدكانة تزايد مع خاصة نشاطها، طبيعة باختلبؼ الدؤسسات

 .الدستقبلية التنموعية برامج لستلف في يلعبو بات الذي والدور تطورىا، ستوىم كاف
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 لمبحث الأول: ماهية إدارة الموارد البشرية ا 

 باقي تتحكم في التي البشرية الدوارد وبالأخص واردىالد استثموعارىا حسن على الدنظموعات كفاءة نفسر
 عن حملة نعطي وسوؼ البشرية، الدوارد تٗص مستقلة إدارة إلذ الاحتياج ىو ولذذا استخدامها، وفي طريقة الدوارد

 .أىدافها إلذ إضافة الإدارة ىذه تطور مراحل لستلف عن وحملة البشرية الدوارد ماىية إدارة

 المطلب الأول: النشأة والتطور التاريخي  

  بعدة مراحل تارلؼية نستعرضها كالتالر: البشريةلقد مرت إدارة الدوارد 

o الصناعية؛الثورة  مرحلة ما قبل 

عموعاؿ اليدوية البسيطة التي لػتاجها لتوفتَ متطلبات العيش للؤىذه الدرحلة تٔموعارسة الانساف  اتسموعت
.للعموعالةالدرحلة لد تشهد أي نظم  الحياة، وىذهالضرورية التي تكفيو لدواصلة 

1 

o ؛مرحلة ما بعد الثورة الصناعية 

عية في بدايات القرف السابع عشر إلذ التقليل من حجم دى التطور الصناعي الذي رافق الثورة الصناأ 
صيص رقابة وتٗالالاعتموعاد على العنصر البشري وطاقاتو، وازداد التوجو لضو الآلة والدكينة إضافة إلذ التًكيز على 

عموعل لرقابة والضغط في الرؤية العموعل لضو الاىتموعاـ بالعاملتُ، وازدادت أساليب ا في فأصبح ىناؾ الضراؼ ،الأعموعاؿ
دا التًكيز على التوجيو السلبي للعاملتُ والدتموعثل بالتوبيخ بات العموعل، وقلت الأجور، و يضا طوؿ فتً أعليهم، و 

ا لظهور العديد من الذين ب، كل تلك الأمور والظروؼ كانت سبوالزجر، وقد يصل في بعض الاحياف الذ الضرب
وكاف من أبرز الدنادين بذلك ىم رواد الددارس العلموعية  بضرورة توجيو الأنظار لضر العاملتُ والاىتموعاـ بهم، نادوا

 .2سس وأطر لإدارة العاملتُ في الدصانعأوالذين نادوا بضرورة رسم قواعد و والفكرية، 

 

                                                           

 23.55على ساعة 16/07/2020بتاريخ  /http://www.uobabylon.edu.iqتم الطلبع عليو في موقع   1
السياحية والفندقية قسم علوـ فندقية والسياحية كلية عقبة الجامعية جامعة بلقاء التطبيقية  الخليفة قصي القحطاف إدارة الدوارد البشرية في الدنشاة 2

 70ص  2009
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o ؛مرحلة الادارة العلمية 

حركة الإدارة العلموعية بقيادة من أىم التطورات التي سالعت في بروز ألعية إدارة الدوارد البشرية؛ انتشار 
 ي:لأربعة للئدارة وىايلور( الذي توصّل إلذ الأسس ا)ت

: ويقصد )تايلور( بذلك استبداؿ الطريقة التجريبية أو طريقة الخطأ والصواب تطوير حقيقي في الإدارة .1
، وتقسيم أوجو النشاط الدرتبطة الدؤسسةفي الإدارة بالطريقة العلموعية التي تعتموعد على الأسس الدنطقية، والدلبحظة 

 .، ثم تبسيط واختصار الأعموعاؿ الدطلوبة، اعتموعاداً على أعلى الدواد والدعدات الدستخدمةبالوظيفة

ويعدّه )تايلور( الأساس في لصاح إدارة الدوارد البشرية، فبعد أف نتأكد من  الاختيار العلمي للعاملين: .2
 .يتم اختيارىم-قدراتهم ومهاراتهم اللبزمة لتحموعل عبء الوظيفة

: إذ يؤكد )تايلور( أف العامل لن ينتج بالطاقة الدطلوبة وير الموارد البشرية وتعليمهمالاهتمام بتنمية وتط .3
منو إلّا بعد أف يكوف لديو استعداد للعموعل، وتدريب مناسب على العموعل، وىو أمر جوىري للوصوؿ إلذ الدستوى 

 .الدطلوب من العموعل

( أنو بالإمكاف التوفيق بتُ رغبة العامل في : يؤكد )تايلورالتعاون الحقيقي بين الإدارة والموارد البشرية .4
زيادة أجر وبتُ رغبة صاحب العموعل في تٗفيض تكلفة العموعل، وذلك بزيادة إنتاجية العامل بأف يشارؾ في الدخل 

 1.الزائد لارتفاع معدؿ إنتاجيّتو

o ؛مرحلة الاتحادات العمالية 

ستقرار وضياع عموعاؿ وشعورىم بعدـ الانظرا للموعشاكل التي خلفتها مرحلة الثورة الصناعية بالنسبة لل
جور وتٖستُ ة للؤموعالية للموعطالبة تْقوقهم من زيادأنفسهم في شكل اتٖادات ونقابات ع يمنظبت باشرواحقوقهم 

ظروؼ العموعل والاىتموعاـ بالتدريب التقتٍ وبالطبع انضموعت أعداد كبتَة من العموعاؿ إلذ ىذه النقابات والاتٖادات ل
سن وصل الأمر إلذ إجبار الدوؿ على  الضغط على الحكومات حيث من كنتمؤثرة ت٘ ا جعل منهم قوة كبتَةلش

فبعد أف كاف  ،وأىم نتائج ىذه الدرحلة التغتَ الكبتَ في نظرة الإدارة إلذ العموعاؿ ،القوانتُ لحموعاية حقوؽ العموعاؿ
لديهم حقوؽ تٖوؿ الأمر ينظر الذ العموعاؿ على أنهم عنصر من عناصر الانتاج مثل الآلات والدواد الخاـ وليست 

                                                           

 21:55على ساعة  2020/ 16/07بتاريخ  /https://sst5.comد. لزموعد بن علي شيباف العامري تم الطلبع عليو في موقع  1
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بد من معرفة الدشاكل إلذ النظر إليهم على انهم عنصر مشارؾ في العموعلية الإنتاجية ومن أىم العناصر الدشاركة ولا
 1يواجهونها ويعموعلوف على حلهاالتي 

o ى؛عة: بداية الحرب العالمية الأولالمرحلة الراب 

يديرىا أرباب  لدوارد البشريةلآف في الواقع، إدارة الد تكن وظيفة الدوارد البشرية كموعا ىي ا 1914سنة  قبل
فرع علموعي مستقل، يعود إلذ انتهاء الدوارد البشرية ك وبروز إدارةالعموعل أنفسهم. إف الظروؼ التي أدت إلذ ظهور 

 .الجهاز الاقتصادي لتلك الدرحلةالحرب العالدية الأولذ مباشرة، وكاف ذلك متداخلب ومرتبط بتحولات 

الحرب العالدية الأولذ الحاجة إلذ استخداـ طرؽ جديدة لاختيار الدوظفتُ قبل تعيينهم مثل لقد أظهرت 
ؿ تفاديا لأسباب فشلهم بعد توظيفهم. ومع تطور الإدارة العلموعية وعلم ا)ألفا وبيتا( وطبقت بنجاح على العموع

سات للموعساعدة في التوظيف الدؤس الظهور فيبالنفس الصناعي بدأ بعض الدتخصصتُ في إدارة الدوارد البشرية 
ساعدت في تكوين إدارة  ىي التي ولذالأطلبئع تعتبر ىذه ال حيث الرعاية الصحية والأمن الصناعي،والتدريب و 

الدوارد البشرية تٔفهومها الحديث. وتزايد الاىتموعاـ بالرعاية الاجتموعاعية للعموعاؿ من إنشاء مراكز للخدمة الاجتموعاعية 
عموعلو على الجوانب السابقة ر قتصف الدوارد البشرية واؤو قساـ شظهور أ ه الدراكز بدايةوالإسكاف؛ ولؽثل إنشاء ىذ

 .2كاف معظم العاملتُ بأقساـ الدوارد البشرية من الدهتموعتُ بالنواحي الإنسانية والاجتموعاعية للعاملو 

o ؛المرحلة الخامسة: ما بين الحرب العالمية الأولى والثانية                                                                             

الإنسانية حيث  القرف تطورات في المجاؿ العلبقات امن ىذ وبداية الثلبثيناتشهدت نهاية العشرينات 
وقد اقنعت الكثرين بألعية رضا العاملتُ عن عموعلهم وتوفتَ الظروؼ الدناسبة  مايو،قبل توف  أجريت تٕارب من

 للعموعل.

 

 

                                                           

 21:47على ساعة 16/07/2020بتاريخ  /https://www.et3lemdelivery.comتم الطلبع عليو في الدوقع  1
أطروحة لنيل شهادة الدكتورة كلية علوـ التسيتَ  أثر التكنولوجيا المعلومات والاتصال على إدارة الموارد البشرية في المؤسسةلدتُ علوطي   2

 138ص  2008جامعة الجزائر 
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o ؛ن الحرب العالمية الثانية حتى الانسادسة: مة الالمرحل 

 وتنموعية العاملتُفي ىذه الدرحلة اتسع نطاؽ الاعموعاؿ التي تقوـ بها إدارة الدوارد البشرية حيث شملت التدريب 
الإنسانية وليس فقط حفظ ملفات الدوارد البشرية وضبط حضورىم  وترشيد العلبقاتووضع برامج لتحفيزىم 

 .1الأعموعاؿ للروتينيةة الذ إضاف وانصرافهم

 المطلب الثاني: تعريف إدارة الموارد البشرية وخصائصها 

اختلف العلموعاء و الباحثتُ في ىذا المجاؿ على عدة تعريفات و ميز كل منهم ادارة الدوارد البشرية ببعض 
 : الخصائص سنذكرىا كالاتي

 : تعريف إدارة الموارد البشرية:الفرع الاول

لئدارة الدوارد البشرية وفيموعا يلي نقدـ بعض لت النظر في تٖديد تعريف موحد جهالقد اختلفت و 
التعريفات: عرفها د. مصطفى لصيب شاويش على انها: النشاط الاداري الدتعلق بتحديد احتياجات الدشروع من 

بأعلى كفاءة مهنية  والكفاءات المحددة وتنسيق الاستفادة من ىذه الثروة البشرية وتوفتَىا بالأعدادالقوى العاملة 
 .2لشكنة

تعموعل على تٖقيق الاستخداـ الأمثل  ،ساسية في الدنظموعاتالأدارة الوظيفية الإولؽكن تعريفها أيضا بانها ت٘ثل 
 ن السياسات الدتعددة بشكل يتوافقموعل فيها من خلبؿ استًاتيجية تشتموعل على لرموعوعة معللموعوارد البشرية التي ت

 .3ورسالتها ويسهم في تٖقيقها ةالدؤسساستخداـ استًاتيجية مع 

كموعا لؽكن تعريف إدارة الدوارد البشرية على انها لرموعوعة الدموعارسات والسياسات الدطلوبة لتنفيذ لستلف 
 .4الأنشطة الدتعلقة بالنواحي البشرية التي تٖتاج اليها الإدارة لدموعارسة وظائفها على أكموعل وجو

                                                           

  13-9ص 2011موعاف الاردفدار أسامة لنشر والتوزيع ع 2ط إدارة الموارد البشريةحسونة فيصل 1
 12دار وائل لنشر والتوزيع عموعاف، الاردف ص إدارة الافراد،د مصطفى لصيب شاوش،  2
 14ص 2005، دار وائل لنشر والتوزيع، عموعاف، الأردف،1ط إدارة الموارد البشرية المعاصرة البعد الاستراتيجي،د لزموعد عموعر وصفي العقيلي،  3
ترجمة السيد احمد عبد الدتعاؿ، مراجعة د حسن عبد الجودة، دار الدريخ لنشر وتوزيع، الرياض، السعودية  رية،إدارة الموارد البشجاري ديسلر، 4

 .34ص 2003
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ملة للموعنظموعات أو الدوارد البشرية. وتٗتص تّذب الدوظفتُ، إدارة الدوارد البشرية ىي إدارة القوى العا
والثقافة التنظيموعية والتأكد من الامتثاؿ  الدؤسسةوالاختيار، التدريب، التقييم ومكافئة الدوظفتُ، وأيضاً متابعة قيادة 

 .1بقوانتُ العموعل

اخل التنظيم، وكذلك د وعلبقتهم لرموعوعاتكأفراد أو   بالناسالذي يهتم  الإدارةمن  الجانبذلك " أيضا
 تٗطيطالتنظيم،  تٖليلكفاءة التنظيم، وىي تشموعل الوظائف التالية: الدسالعة في   الأفراد بهايستطيع  تيالطرؽ ال

 الخدمات نًوتقد العاملتُقات الصناعية، مكافأة وتعويض لب، العالإداريةالقوى العاملة، التدريب والتنموعية 
 .2العاملتُ"ب الخاصة والسجلبت وماتالدعل ختَاأ ثموالصحية،  الاجتموعاعية

 قدراتها وتنموعية البشرية، الدوارد من الدؤسسة احتياجات بتحديد الدرتبطة الإدارية الأنشطة "جميعوكذلك 
 أجل من وفكرىا جهدىا من القصوى الإفادة بهدؼ الكاملة، والرعاية والتحفيز التعويض ومنحها كفاءتها، ورفع

 .3الدؤسسة أىداؼ تٖقيق

ستخداـ الأمثل للموعوارد البشرية من الا سبقت قد اشتًكت في نقطة لزددة ىي ذه التعاريف التيكل ى
 إعطاء تعريف شامل فسيكوف كالاتي: أردنا إذااجل تٖقيق اىداؼ الدؤسسة لذلك 

من طاقات مواردىا البشرية من رد لشكن أكبر قالاستفادة بداة التي تستعموعلها الدؤسسة من اجل الأىي 
  تلعبتيالذلك على لرموعوعة من الوظائف الأساسية  ، وتعتموعد فيسطرة من قبلهاالدق الأىداؼ الدرجوة و جل تٖقيأ

 دورا لزوريا في سبيل تٖقيق الذدؼ الدرجو. 

  : خصائص الإدارة الموارد البشرية:الفرع الثاني

 يسية التي:شرية القدرة على التخطيط وتنفيذ الاعموعاؿ الرئبمديري الدوارد اللدى ف يتوفر ألغب 

 على فهم الحاجة الذ تغيتَ ألظاط الإدارة السابقة.  ديرينتساعد الد 

                                                           

 14:59/ 21/06/2020عن موقع ويكيبيديا تم اطلبع عليو في  1
اتصالات الجزائر لرلة البشائر الاقتصادية دراسة حالة مؤسسة  :أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية في التخفيض من ضغوط العملد.أ احمد ف  2

 562ص  7/02/2019 3المجلد الرابع، العدد  الدركز الجامعي تندوؼ، الجزائر
قياس العوامل المؤثرة على الدور الجديد إدارة الموارد البشرية من وجهة نظر المديرين التنفيذيين في الشركات سليموعاف حمادة يوسف الدبيضتُ  3

 13ص2010ة العامة الأردنية أطروحة دكتورا في فلسفة إدارة الاعموعاؿ كلية الدراسات الإدارية والدالية العليا جامعة عموعاف العربية الدسالع الصناعية
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 ت٘كن الدستويات الدنيا من تٖموعلتساعد الدديرين على تنفيذ التغتَات في الإجراءات والدموعارسات التي  
 .وكيفية تنفيذ الدهاـ ،كثرأ مسؤوليات

 لتعامل مع الدرؤوستُ.رين على خلق الدناخ الذي يوحي بالثقة عند ايتساعد الدد 

  تظهر الدساواة بتُ الدوارد البشرية بغض النظر عن  والشروط والدزايا التيتساعد الدديرين على وضع النظم
 .1مراكزىم

 فروع الدعرفة والخبرة لمواصلة التنموعية الذاتية د الدعرفي و تٕديد الرصيىتموعاـ باكتساب الدعرفة الجديدة و الا
 لعموعل مع اتاحة مساحة مرنة من الخبرات والدعارؼ الدساندة.كثر توافقا مع متطلبات االأ

  جديدةاطر العموعل في لرالات او مناطق الاستعداد لتحموعل لسقبوؿ التغيتَ و. 

  القدرة على تٖموعل الدسؤولية ولشارسة الصلبحيات وتوفر درجة كافية من الاستقلبلية وعدـ الاعتموعاد على
 كل الظروؼ.  الغتَ كموعصادر توجيو وارشاد طوؿ الوقت وفي

  لبت لريتعاوف معها او في العموعلبء في تٖموعل اعباءه سواء كاف التنوع في أعضاء فرؽ العموعل التي قبوؿ التنوع و
 .2الدسؤولياتالعموعل و 

 وأهدافهاإدارة الموارد البشرية  : أهميةالثالث المطلب 

 ىا في حديثنا التالر :تلعب ادارة الدوارد البشرية العية بالغة في لستلف الوضائف و العموعليات سنبرز 

 الفرع الأول: أهمية ادارة لموارد البشرية

تبرز ألعية وظيفة الدوارد البشرية في الدؤسسة في إعداد وتهيئة الدوارد البشرية والتخصصات والدؤىلبت 
ىذه  الدتنوعة وضموعاف التسيتَ الحسن الذي يؤدي إلذ النهوض بالإنتاج من حيث الكم والنوع، ولؽكن تلخيص

 :لعية في الجوانب التاليةالأ

                                                           

 26ص  2002لناشر: ]د. ـ.: د. ف.[   اتجاهات معاصرة في إدارة الموارد البشرية نظرية والتطبيقيةد عصاـ الدين امتُ أبو علفة،  1
 www.dbahe.uk 1/03/2020عربية البريطانية التعليم العالر خصائص الدوارد البشرية متوافقة مع الدنافسة تم اطلبع عليو الأكادلؽية ال2

16.38   
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  توفتَ جميع الوسائل والإجراءات الدتعلقة بالأفراد العاملتُ من خلبؿ إعداد البرامج التدريبية، الأجور
 والرواتب والحوافز لضموعاف الأداء الأفضل وزيادة الإنتاجية.

 قشة النشاطات عاملتُ من خلبؿ مناالتنسيق بتُ الوحدات الإدارية والنشاطات الدتعلقة بالأفراد وال
 لئدارات التنفيذية حوؿ ىذه النشاطات. ل

  الدساعدة على كشف الصعوبات والدشاكل الأساسية الدتعلقة بالأفراد العاملتُ والدؤثرة على فعالية
 الدؤسسة. 

 ذلك الدؤشرات لقياس كفاءة الأداءتساعد على )كشف( تشخيص الكفاءات التنظيموعية والفعالية وك 
والتنظيموعات، ومعدلات التأخر والغيابات من خلبؿ  الشكاوىالعموعل ومعدلات ومعدلات الحوادث في 

 .1بالأفراد العاملتُ الدتعلقة بعض الوسائل

 ناسبة؛ عن طريق الاعتموعاد على أفضل إدارة تُساىم في تطور تزويد الدوارد البشريةّ بالدؤىّلبت الدتنوعة والد
 الإنتاج نوعاً وكمّوعاً.

 تدريبيّة، من البرامج ال الدوظفتُ؛ عن طريق إعداد لرموعوعة ئل الخاصة بالأفراد منتوفتَ كافة الأدوات والوسا
التي تدعم أفضل أداء وتزيد من مُعدّؿ الإنتاجيّة. تعزيز التنسيق والتنظيم بتُ كافة  لمحفزاتوتوفتَ الأجور وا

ناقشة مع الإدارة الدوظفتُ؛ من خلبؿ تفعيل دور الدالوحدات الإداريةّ والدهاـ الخاصة بالأفراد من 
 التنفيذيةّ.

 كلٍ سلبّي على شكلبت الرئيسيّة الخاصة بالأفراد من الدوظفتُ والتي تؤُثر بشالدشاركة في التعرؼ على الد
ستخدمة في والتنظيموعية والدؤشرات الد ةيفي دراسة جميع الكفاءات الفعال سالعةكفاءة الدنشأة. الدالفاعلية و ال

 ؤشرات والدعدّلاتالد ، ونسب الحوادث التي تؤُثر في العموعل، وغتَىا منقياس الكفاءة الخاصة بالأداء
 الُأخرى.

 2.ساعدة للموعديرين في تطبيق السياسات وحلّ أي مُشكلبت أو قضايا خاصة بالدوظفتُتقدنً الد
 

                                                           

 ، تٗصص اقتصاد والنقل الخدمات، كلية علوـ الاقتصادية، جامعة الحاج لخضر باتنة سلسلة محاضرات في إدارة الموارد البشريةد نعيموعة لػياوي،  1
  https://mawdoo3.com/ 21/06/2020/15.56اطلبع عليو في الدوقع  تم 2 
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 الجهاز ألعية ومنو التنظيم، داخل البشري للعنصر البالغة الألعية إبراز إلذ أدت الأسباب من جملة ىناؾ
 الإدارة من كل منافع تعظيم على ساعد ما طموعوحاتو قيوتٖق حاجاتو، تلبية قصد لو وفر الذي الدتخصص الإداري
 :الأسباب ىذه وأىم سواء، حد على والفرد

 أصبحت حيث العاملة القوى خصائص تَتغ إلذ أدى ام العاملتُ، ببن والثقافة التعليم مستويات ارتفاع 
 الفئة.ومتخصصتُ ووسائل حديثة لتعامل مع ىذه  خبراء وجود بتطل ام قبل، ذي من وعيا أكثر

 شتًطي انظرا لد الصناعية العموعالة حجم كبر وبالتالر الحديث العصر في تم الذي الصناعي والتطور التوسع 

التفريط فيها من خلبؿ إجراءات تقوـ بيها  ـوعد وإعداد، تدريب من تٖتاجو وما مواصفات من فيها
 إدارة الدتخصصة.

 تطل  لشا التكاليف من ومتزايدة عالية نسبة ت٘ثل الأجور أصبحت حيث الإنساني؛ العموعل تكلفة ارتفاع
 .التكاليف ىذه لتغطية الكامنة طاقاتو وتفجتَ الدورد بهذا الاىتموعاـ على تعموعل متخصصة إدارة وجود

 التنظيموعات على رضف التدخل ىذا العموعالية، والعلبقات الأعموعاؿ لراؿ في الحكومي التدخل نطاؽ اتساع 
 الدتعلقة والتشريعات اللوائح لستلف تطبيق على تعموعل فعالة إدارة توفتَ وأحجامها أشكالذا تٔختلف
 بالأفراد.

 وكذا  وكفاءاتهم ثقافاتهم في لستلفتُ لعموعاؿ واستخدامها الدنظموعات حجم كبر لضو الدتزايد لاتٕاها
 .ردالدو  بهذا متخصصة إدارة وجود استلزـ لشا ،جنسياتهم

أىم عناصر العموعلية الإنتاجية في كونها  البشرية تقبعألعية إدارة الدوارد  وكحوصلة لدا سبق لؽكننا القوؿ اف 
نتاج لا يكوف الإ إف توسعلذلك لؽكن القوؿ  الدتموعيز.بد من توفر الكفاءات الجيدة القادرة على الأداء والعطاء ولا

ف التوسع الرأسي للئنتاج ىو إبل  ،ية عالية من الآلات والدعداتزيادة عدد الدوظفتُ وتقنب بالتوسع الأفقي فقط
مكموعل للتوسع الأفقي وذلك برفع مستوى الكفاءة الإنتاجية عن طريق توفتَ الدوارد البشرية الدتحفزة والقابلة 

 .1لعموعليات التشكيل والتأىيل والتدريب

 

                                                           

لرلة الحقوؽ والعلوـ الإنسانية دراسات  إدارة الموارد البشرية في المملكة العربية السعودية في ظل بيئة الاعمال الجديدةا عبد المحسن الشبانو   1
 141( ص 22)2اقتصادية جامعة زياف عاشور الجلفة 
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 إدارة الموارد البشرية : اهدافالفرع الثاني 

موعنظموعة لتحقيق تعطي دفعة للكي تحقيق ىذه الاىداؼ  ل ة تسعىد البشرية اىداؼ مسطر الدوار  ف لإدارةإ
 يلي: فيموعانلخص اىداؼ إدارة الدوارد البشرية ، الأخرى أىدافها ىي

و تٔعتٌ أالافراد العاملتُ بها  في تٖقيق النجاح من خلبؿ الدؤسسةتهدؼ إدارة الدوارد البشرية الذ مساعدة 
 .1الدؤسسة خر الذ زيادة فعاليةآ

 ؛والافراد الدؤسسة :ولؽكن تقسيم اىداؼ الدوارد البشرية الذ جانبتُ لعا 

 تتموعثل  ىداؼ تنظيموعيةأ ة وىيإدارة مواردىا البشري في الدؤسسةالتي تسعى لذا  : ىيالمؤسسة أهداف
  في:

 والفعالية ةالكفاء. 

 التجانس.  

 الاستقرار. 

  وتنموعية الدهارات.تطوير 

  لاءوالو تٖقيق الانتموعاء. 
 :الذداؼ الافراد تٗلص فيموعا يلي ماأ أهداف الأفراد: 

 فرص عموعل جديدة.  

 ظروؼ ومناخ عموعل جيد.  

  والدعاملة.العدالة في الأجور  

 فرص للتقدـ الوظيفي. 

  2والصحية وغتَىا والرعاية الاجتموعاعيةتقدـ الخدمات. 

 الفرعية؛والأىداؼ لبشرية من الخلبؿ الذدؼ العاـ ىداؼ الدوارد اأولؽكن تقسيم 

 بكفاءة وفعالية بواسطة الدوارد البشرية. الدؤسسةاستموعرارية الأداء في  ىو :الهدف العام 

                                                           

 15ص 2006لظركز دراسات واستشارات الإدارة العامة القاىرة مصر  إدارة الموارد البشرية، سمتَ والبرادعي، ليلى. عبد الوىاب 1
 67ص 1999دار زىراف لنشر والتوزيع جدة الدموعلكة العربية السعودية  2ط القادر إدارة الموارد البشريةعلبقي مدني عبد  2
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  تتجسد في العاـ، فهيالتي من خلبلذا لؽكن الوصوؿ للهدؼ  : ىيالفرعيةالأهداف: 
  والوظائف الدطلوبة. البشرية(التوفيق بتُ الافراد )الدوارد 

 ( دلؽومة تٖقيق الإشباعات الدناسبة)الدافع/حافز. 

  والتطويرية.تنموعية الدهارات التأىيلية ساب و تكالا توفتَ الدعارؼ و  

 التقونً الدستموعر لأداء الدوارد البشرية.  

  1ةالدستقبل الوظيفي للموعوارد البشريتٖديد مسار. 

 أىداؼ اجتموعاعية؛ بالإضافة لدا سبق ذكره للموعوارد البشرية 

ابػػػػػػػػػات العموعاليػػػػػػػػػة بتموعثيػػػػػػػػػل العػػػػػػػػػاملتُ اتٕػػػػػػػػػاه الإدارة في قضػػػػػػػػػاياىم النق ـتػػػػػػػػػقو  الاجتماعية:الاهداف  . أ
ويػػػػػػػػػػدعموعوف بػػػػػػػػػػة يشػػػػػػػػػػارؾ العػػػػػػػػػػاملوف في إدارة النقا وظروفػػػػػػػػػػو، إذ وسػػػػػػػػػػاعات العموعػػػػػػػػػػلالأجػػػػػػػػػػور  الػػػػػػػػػتي تٗػػػػػػػػػص

  :أف وذلك بسبب نشاطاتهم
 .النقابة تقدـ لأعضائها ضموعانات للعموعل تٔا لػقق لذم العدالة الاجتموعاعية *
 .التأثتَ على الإدارة في إجراء التغتَات التي يرغب فيها العاملوف *

 .2النظر إلذ النقابة كجهة مسؤولة عن حل الدشاكل التي يوجهها العاملوف *

 جههااتوجػػػػػػد مصػػػػػػادر لستلفػػػػػػة لضػػػػػػغوط العموعػػػػػػل الػػػػػػتي يو ، تْيث قليل من ضغوط العموعلالت *
تتعلػػػػػػق  التي فرديػػػػػػةال ومنها: الضغوطات، الدؤسسةسلوكو وأدائو داخل  العامػػػػػػل، والػػػػػػتي تػػػػػػنعكس علػػػػػػى

الاجتموعاعية تنعكس على أدائو  عاداتػػػػػػوػتي تػػػػػػؤثر في أسػػػػػػرتو و ػػػػػة وبالأحػػػػػػداث الػػػػػتْيػػػػػػاة الفػػػػػػرد الخاصػ
 .3داخل الدؤسسة

ػػموعن تهتم إدارة الدػػػػػػوارد البشػػػػػػػرية تٔوضػػػػػػوع الػػػػػػػروح الدعنويػػػػػػة للؤفػػػػػػراد حػػػػػػػتى تضػػػػ :رفع الروح الدعنوية للؤفراد
ػػػة ىػػػػػذه فعاليػػػػػػػة أداء الأفراد في تٖقيق أىداؼ الدؤسسة ولأجػػػػػل ذلػػػػػك توجػػػػػد عػػػػػدة عوامػػػػػل تعموعػػػػػل علػػػػػى تنموعيػػ

 :ولغب توفتَىاالػػػػػروح الدعنويػػػػػة الػػػػػتي تعطػػػػي لذا إدارة الدوارد البشرية ألعية كبتَة 

 الإدارة.فرد بأف جهوده تكوف دائموعا موضع تقدير من قبل بد أف يشعر كل لا 

                                                           

 15ص 2007الدكتبة العصرية لنشر وتوزيع الدنصورة مصر  1ط لتنمية الإدارة الموارد البشرية دليل الإدارة الذكيةالدغربي عبد الحموعيد  1
 31، ص .2000، دار وائل للنشر، القاىرة، مصر، إدارة الموارد البشريةسهيلة لزموعد عباس، علي حستُ على،  -2
 .148، ص2004ار الجامعية، الإسكندرية، مصر "مدخل الديزة التنافسية"، الد إدارة الموارد البشريةمصطفى لزموعود أبو بكر: 3
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  عموعلو.وجوب تهيئة فرص التعبتَ عن النفس لكل عامل في 
 .وجوب تٖرر العامل من القلق، ولشا يساعده على ذلك شعوره بالاطموعئناف في الاحتفاظ بوظيفتو 
  ،بعدالتو وأف لػسلا لغب أف يشعر العامل بالمحبة لضو رئيسو الدباشر. 

أفكار أفراد الدؤسسة، ارتفعت روحهم الدعنوية وىذا ينعكس بالإلغاب  وترسخت فيذا ما تٖققت ىذه العوامل إ  
.على الأداء التنظيموعي

1
 

 ها دارية الخاصة بالإنشطة لأ: دور إدارة الموارد البشرية واالرابع المطلب 

يها اثنتُ وانشطتها وىذا العموعلية لغب اف تستفيد من بعد ادارة الدوارد البشرية لذروتها تصل حتى
 :ماسنستخلصو فيموعا يلي 

 إدارة الموارد البشرية  الأول: دورالفرع 

  2ولؽكن أف يتلخص في نقطتتُ اثنتُ:

حيث تسعى الدؤسسة في إطار اىتموعاماتها الاستًاتيجية إلذ البعد الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية:  .1
كفاءة العالية بغية تٖقيق أىدافها الدتنوعة. ويعتٍ التسيتَ الاستًاتيجي ذات الؿ على الطاقات البشرية اللبزمة الحصو 

والتي لغب أف تتوافق ، للموعوارد البشرية تٗطيط سياسات الدوارد البشرية من توظيف وتكوين وتنموعية وتعويض...الخ
 جميعها مع الدخطط الاستًاتيجي للموعؤسسة على الددى الدتوسط والبعيد.

 حيث يتموعثل دور إدارة الدوارد البشرية في جانبتُ اثنتُ: ارد البشرية:مجال تطبيق إدارة المو  .2
السهر على احتًاـ التشريعات والقوانتُ الخاصة بالعموعل وقواعد الصحة والأمن ومراقبة مدى مطابقة  -

يط كموعا تسهر على تطبيق الالتزامات القانونية التي لؽليها لز  الإجراءات الداخلية للئطار القانوني الدنظم لذا،
الدؤسسة من نصوص تشريعية وتنظيموعية واتفاقية، إضافة إلذ الالتزامات القانونية التي يتم إعدادىا داخل الدؤسسة 

 نفسها.

                                                           

لرػػػػد"، بػػػػػػػػتَوت، »، الدؤسسػػػػػػػػة الجامعيػػػػػػػػة للدراسات والنشػػػر والتوزيػػػػػػػػع 1ط إدارة المــــــــوارد البشــــــــرية وكفــــــــاءة الأداء التنظيمــــــــي،كموعػػػػػػػػاؿ بربػػػػػػػػر:  1
 .19، ص 1997لبناف، 

24 :P. charpentier, organisation et gestion de l’entreprise, édition NATHAN. Paris, 1999, p : 

31-311  
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الدتابعة الإدارية للعموعاؿ مثل: تسيتَ الدلفات الفردية الخاصة بالعموعاؿ، الأجور، نظاـ التقاعد، ساعات  -
الخارجيتُ والذيئات متينة مع الدتعاملتُ  الصدد علبقاتبغي أف تؤمن في ىذا العموعل، العطل...الخ، حيث ين

 الضموعاف الاجتموعاعي، صناديق التقاعد، صناديق الاحتياط، الدصالح الطبية...الخ(.الاجتموعاعية )

إضافة إلذ ىذين الجانبتُ القانوني والإداري، تقوـ إدارة الدوارد البشرية بإعداد لستلف سياسات الأفراد   
 لتقييم، التعويض، الأجر، التدريب، العلبقات الدهنية والاتصاؿ الداخلي.الدتعلقة بالعموعل، ا

 الفرع الثاني: أنشطة إدارة الموارد البشرية 

 : تخطيط الموارد البشرية 1

يعتبر التخطيط عموعلية مهموعة في سبيل تٖديد امكانيات لازمة من اجل تٖقيق اىداؼ الدنظموعة نستعرص 

 :وارد البشريةاىم ماجاء في عموعلية التخطيط في م

 الموارد البشرية:تعريف تخطيط -ا

إف تٗطيط الدوارد البشرية ىو العموعلية التي تتأكد الدؤسسة من خلبلذا أف لديها الأعداد والأنواع الدناسبة من 
 العاملتُ في الأماكن الدناسبة والوقت الدناسب والقادرين على القياـ بكفاءة وفاعلية بتلك الدهاـ التي تسموعح

ويعرؼ كذلك بأنو عموعلية التنبؤ بعدد ونوعية العاملتُ اللبزمتُ للعموعل ومدى  ،ة بإلصاز أىدافها الكليةللموعنظموع
 .1المحددة للموعنظموعة بكفاءة وفاعلية إمكانية تلبية ىذه الحاجة في الزماف والدكاف الدناسبتُ لضموعاف تنفيذ الدهاـ

رة متكاملة وليست جزءاً من وظيفة أف تٗطيط الدوارد البشرية ىي عموعلية إدا (Walker ,1989)يرى 
التوظيف، حيث أنها تتعلق بتحليل احتياجات الدؤسسة من الدوارد البشرية في ظل الظروؼ الدتغتَة، وتطوير 

.الأنشطة الضرورية لإشباع ىذه الحاجات
2 

 

 

                                                           

 23ص  2001الإسكندرية: دار الجامعية  إدارة الموارد البشرية،احمد ماىر،  1
 22:37على  https://sst5.com/Article/ 29/06/2020تم اطلبع عليو في موقع مهارات النجاح 2
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 أهمية تخطيط الموارد البشرية-ب 

لإبراز ألعية تٗطيط الدوارد البشرية على تتضافر جميعها و تساىم التي  ىناؾ عدد من الظروؼ والعوامل  
 الدستوى القومي والوطتٍ أو على مستوى الدؤسسة، ومن ىذه العوامل:

o  الدنظموعات اليوـ عصر الإبداع التكنولوجي والتغتَات السريعة في  تعيش التكنولوجية:الظروف والتغيرات
ي والتسويقي والإداري، نتج عنو تغتَ كبتَ لستلف الوسائل والآلات والأدوات وأساليب العموعل والتفكتَ الإنتاج

في نوع وطبيعة الوظائف اللبزمة والدهارات والتخصصات الدطلوبة لدواكبة ىذا التغيتَ، في استخداـ الحاسوب 
مثلب في الوقت الحاضر ودخولو جميع لرالات العموعل والأداء الإنتاجي والتجاري والخدمي، أوجد وظائف 

 ل العموعل في الدنظموعات.جديدة لد تكن سابقا في ىيك
o إف إدخاؿ التعديلبت اللبزمة على ىيكل القوى العاملة في توفير الاحتياجات من الموارد البشرية :

مع متطلبات الأداء الجديدة استجابة للتغتَات التكنولوجية لا لؽكن إحداثها بتُ ليلة  متهاءوملبالدؤسسة 
ا يستلزـ استجابة والتهيئة والاختيار والتعيتُ، لشّ  والتدريب ذلك يستلزـ وقتا طويلب من الإعداد إفّ  وضُحاىا بل

 .1الدوارد البشرية لذذه التغتَات والتطورات قبل مدة زمنية ليست بالقصتَة

o  يؤدي الذ تٗفيض التكاليف الدرتبطة بالدوارد البشرية عن طريق التنبؤ الدقيق للحاجات الدستقبلية لكل
 .وظيفة من وظائف الدؤسسة

o الوقت الدناسب لشا يؤدي الذ لصاح  خصائص( في قابليات، مهارات،نظموعة الددخلبت الدطلوبة )يوفر للموع
 .برامج التخطيط وتطوير الدسار الدهتٍ للعاملتُ

o  تٖقق ىذه  الدؤسسة، تْيثيؤدي الذ الدوازنة الكفؤة بتُ وظائف ونشاطات ادارة الدوارد البشرية واىداؼ
.نظيموعيالدوازنة كفاءة الاداء الفردي والت

2  

الأىداؼ الفردية من خلبؿ وضع الأفراد في  ىو: تٖقيقكل ما سبق  ىم عنصر فيأفي الأختَ يبقى و 
 الأعموعاؿ الدناسبة لإشباع دوافعهم واستغلبؿ قدراتهم.

                                                           

  43ص  2015، اليازوري لنشر والتوزيع، التخطيط في الموارد البشريةد صفواف لزموعد الدبيضتُ، د عائض بن شافع الاكلبي   1
على  29/06/2020الأساليب،–الخطوات -الألعية -عن موقع جامعة بابل، تٗطيط الدوارد البشرية   2

22:30،http://www.uobabylon.edu.iq/  



ممارسات إدارة الموارد البشرية   :                                                 الفصل الأول   

 

 23 

 :مراحل تخطيط الموارد البشرية-ج 

يّة، إفّ عنصر التخطيط يشكل حجر الأساس في ت٘كتُ الدنظموعات من وضع خططها الشاملة والفرع
ويضموعن دراسة عموعيقة للظروؼ والعوامل الداخلية والخارجية الدؤثرة على العموعل، لشاّ يساعد في الحصوؿ على 
لسرجات أعموعاؿ غاية في الدقةّ، وفيموعا يلي سنستعرض أبرز الدراحل التي يتمّ من خلبلذا التخطيط للموعوارد البشرية في 

 الدؤسّسات:

 ؛الهيكل الوظيفي 

رد البشرية من مرحلة وضع الذيكل الوظيفي، وتوزيع الدناصب والأدوار على الدوظفتُ، يبدأ التخطيط للموعوا  
وتقسيم الأعموعاؿ عليهم، بصورة تتناسب مع متطلبات العموعل الدختلفة، ابتداءً من لرالس الإدارة انتقالًا إلذ الددراء 

بدرجاتهم الدختلفة كلٌ حسب موقعو، أمّا الفرعيتُ والرؤساء التنفيذيتُ، ورؤساء الأقساـ الدختلفة، وكذلك الدوظفتُ 
دراء العامتُ، ومدراء الدوائر الدختلفة، لرالس الوزراء انتقالًا إلذ الد فيموعا يتعلّق بالقطاع العاـ فيتمّ العموعل من خلبؿ

 .1والدوظفتُ الآخرين في كافّة وزارات الدولة وقطاعاتها

   ؛عيينالت 

لشغل ىذه  شخاص الدطلوبتُغلها وتٖديد نوع الأبعد الانتهاء من تٖديد الوظائف التي لغب ش
لزاولة أف يتم اختيار أفضل الأشخاص ثل في جذب الأشخاص إلذ الدؤسسة، الوظائف، فإف الخطوة التالية تتموع

للتعيتُ في الوظائف الدوجودة بطريقة عادلة ومنصفة. ويتم من خلبؿ ىذا الفصل تغطية الدراحل الدختلفة لذذه 
 .2العموعلية

 

 

 

                                                           

 00:09على  https://mawdoo3.com/ 30/06 /2020زاف مراحل تٗطيط الدوارد البشرية تم الطلبع عليو في موقع صالح ر   1
 20ص  2006باري كشواي إدارة الدوارد البشرية التًجمة دار الفاروؽ لنشر والتوزيع ط عربية الثانية   2
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 ؛ييم الوظيفيالتق 

تمُّ تطبيقها داخل من أحدث الأساليب التي يَ  ميعُتبر تقييم الأداء للموعوظف أو مراجعة مستوى أدائه
حيث يعتموعد التقييم على القياـ بإعداد تقارير دورية  ،الدوظفيًّا؛ بهدؼ معرفة إنتاجية الدنظموعات أو الدنشآت حال

 .1الدوظف ومستموعرة يدخل فيها نوع من الأرقاـ؛ لدعرفة مستوى

 ؛جورتصميم الأ 

 ورجالأُ ة وتٖديد أجرىا وتٖديد درجات وظيف بية لكلوتهتم ىذه الوظيفة بتحديد القيم والألعية النسّ 
سليموعة لنظاـ الأجور حتى يتم ضموعاف مقابل سليم للقيم والألعيات الدختلفة  للوظائف كموعا تهتم الوظيفة بإدارة

 .2للوظائف الدختلفة

 لتمكينوضع برامج للتدريب وا: 

ولية بالدؤسسة، وذلك في نعتٍ بو تطوير أداء العاملتُ ومنحهم بعض الصلبحيات للموعشاركة في تٖموعل الدسؤ 
 .3اؿ لذذه الصلبحياتبالاستخداـ الفعّ  مظل تعهدى

 البشريةتنظيم الموارد  -2

 تعريف تنظيم الموارد البشرية:-ا

الأفراد وتنظيموعها وتنسيقها من أجل تٖديد  ىو الإطار الذي يتم تٔوجبو ترتيب وتنظيم جهود جماعة من
  :خلبؿىدؼ لزدد وتٖقيقو وذلك من 

 .النشاطات اللبزمة لتحقيق الأىداؼ الدسطرة تٖديد *
 .تٖديد الأفراد الدسؤولتُ عن القياـ بهذه النشاطات *

                                                           

 ية لنشر والأتْاث.الشركة السعود 23/06/2020 6052لرلة سدتي النسخة الرقموعية العدد  1
سبتموعبر 4العدد  9د لسلوؼ سعاد، د شريك ويزة مفهوـ إدارة الدوارد البشرية وأىدافها والتحديات التي تواجهها لرلة الأتْاث النفسية والتًبوية المجلد   2

 238-222ص  2018
للبحوث والدارسات مقبوؿ لنشر مركز الجامعي ميلة عبد د حمود حيموعر معوقات تٖستُ أداء الدوارد البشرية من وجهة نظر العاملتُ لرلة ميلبؼ  3

 الحفيظ بوصوؼ
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 .تٖديد الإمكانيات والدوارد الدستخدمة وتوضيح العلبقات الإدارية *

 .الاتصاؿ تٕموعيع الأفراد وتٖديد قنوات *

 .وحتى تستطيع الدؤسسة تٖقيق أىدافها لغب أف تكوف على أعلى مستوى من التنظيم كوحدة تنظيموعية متكاملة

  :البشريةعوامل المؤثرة في تنظيم الموارد ال-ب

العديد من العوامل التي لؽكن من خلبلذا تٖديد شكل ونوع التنظيم الدناسب لذذه  ىنالك
 نها:ومن بي النشاطات،يتم القياـ بإعداد ىيكل تنظيموعي مفصل لدختلف الوظيفة والتي بناءا عليها 

 دورة الأعموعاؿ. 
 حجم الدؤسسة. 
 كثافة عنصر العموعل عن غتَه من عناصر الإنتاج. 
 مستوى التكنولوجيا الدستخدمة. 
 توفر الكفاءات البشرية.

1
 

 (توجيه الموارد البشرية )التنفيذ -3

وضع الخطط موضع التنفيذ  والتي من شأنها راءالتي يقوـ بها الددن الاعموعاؿ تتضموعن ىذه العموعلية سلسلة م
 وتشموعل:

  .الدوارد البشرية مع الإدارات الأخرى مهاـوتنسيق  شرح -
  .التغلب على الدعوقات ومساعدة الأفراد في تنفيذ واجباتهم -
  .تٖفيز الافراد وتشجيعهم لاستغلبؿ كامل طاقاتهم -
 .2ةداخل الدؤسسي والشكاوىحل الصراعات  -

                                                           

 23:28على ساعة  10/07/2020تم اطلبع عليو بتاريخ  /https://grhumaines.home.blogعن موقع تستَ الدوارد البشرية   1
تٗصص مناجمنت كلية الاقتصاد جامعة قايدي مرباح ورقلة د خالد رجم، رشيد مناصريو، العربي عطية لزاضرة بعنواف إدارة الدوارد البشرية منشورة   2

 15- 14ص  2016/2017الجزائر 
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 الرقابة على الموارد البشرية -4

 وماىرة وراضيةكي تتم إدارة الأفراد بأحسن طريقة لغب التأكد من أف القوة العاملة في الدشروع كافية 
 :مثلب والدعايتَ الآتيةيتطلب دراسة الدؤشرات  وىذا الأمرتٖقيق أىداؼ الدشروع  ومتعاونة في

 آخر عدد طلبيات التغيتَ من وظيفة أو منصب إلذ. 
 عدد العموعاؿ الذين تم فصلهم.  
 عدد الغيابات. 
 عدد الحوادث الدهنية. 
 1تطور إنتاجية العامل. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

رسالة مكموعلة لنيل شهادة الداجيستً كلية العلوـ الإنسانية والاجتموعاعية أساليب الرقابة ودورها في تقييم أداء المؤسسة الاقتصادية سعيد بلوـ   1
   43قسنطينة ص قسم علم الاجتموعاع والدلؽغرافيا جامعة منتوري 



ممارسات إدارة الموارد البشرية   :                                                 الفصل الأول   

 

 27 

  ممارسات الإدارة الموارد البشرية الثاني:المبحث 

وىذه الألعية لا لؽكن  ،الدؤسسةتساىم في تعزيز فعالية  وبصفة عامةتعتبر إدارة الدوارد البشرية مهموعة كونها 
من خلبؿ الدور الحقيقي لإدارة الدوارد البشرية وىنا تظهر ألعية لشارستها سواء على مستوى  الا تٖقيقها

 الأداء الصحة والسلبمة الدهنية. والتحفيز تقيمالاستقطاب التعتُ الاختيار التدريب 

 والتعيينالمطلب الأول: لاستقطاب لاختار  

جل صنع مسارىا الدموعيز  الدؤسسة من أالكفؤة الذ مفتاح ادخاؿ الدوارد البشرية ىي  ت تعتبرليالبث آث
 ىذا ما سنتطرؽ اليو في ىذا الدطلب: ؟ ذلك كيف

 ستقطابالا: ولالأالفرع 

 :ها فيموعا يليضللبستقطاب عدة تعاريف نستعر 

 تعريف الاستقطاب:-1

القوى كبر عدد لشكن من أالبشرية يتم تٔوجبو جذب وترغيب  نشاط تقوـ بو إدارة الدوارد ؿو أإنو عموعل 
العاملة الدؤىلة والصالحة والدتاحة في سوؽ العموعل للبختيار بينها لشغل وظائف شاغرة، وفق الدواصفات التي تٖددىا 

 .1الشركة

تلك الدراحل أو العموعليات الدختلفة للبحث عن الدرشحتُ الدلبئموعتُ لدلء  إلذشتَ لفظ الاستقطاب ي
ومن  الوظيفةظيفة ينبغي التأكد من ضرورة الحاجة الذ شغل القياـ بهذه الو  . وقبلالدؤسسةبالوظائف الشاغرة 

بيانات التي لغب توافرىا في لوظائف يوضح اللليل وتصنيف دومن وجود  الدؤسسة،بمراجعة خطة القوى العاملة 
 .2الوظيفة شاغل

                                                           

 11ص  2010مكتبة المجتموعع لنشر والتوزيع عموعاف  1د يوسف مصطفى الكافي إدارة الدوارد البشرية من منظور اداري تنموعوي تكنولوجي عولدموعي ط1
 141ص  2004د احمد ماىر إدارة الدوارد البشرية الدار الجامعية  2
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ة  الوظائف الشاغرة في العموعل، وجذب لرموعوع يعرؼ الاستقطاب بالبحث واستموعالة الأفراد الدموعيزين لدلء
بعد ذلك للعموعل فيكونوف القاعدة التي يتكوف منها الذيكل الإداري  كافية من الأفراد، واختيار الأفضل منهم

 .1والتنفيذي للموعؤسسة

 أهمية الاستقطاب- 2

الاستقطاب ركيزة أساسية من ركائز إدارة القوى البشرية للموعنظموعات الحديثة، إف تٖقيق الأىداؼ 
بالأفراد القادرين  الدؤسسةتباطا مباشرا تٔدى قدرة إدارة القوى البشرية على تزويد الاستًاتيجية للموعنظموعة يرتبط ار 

 على وضع الاستًاتيجيات التنظيموعية موضع التنفيذ.

 ويقصد بعموعلية الاستقطاب الجهود التنظيموعية الرامية إلی التأثتَ على:

  .عدد الأفراد الدتقدمتُ لشغل الوظائف 
  الوظائف.نوعية الأفراد الدتقدمتُ لشغل 
 2احتموعالات قبوؿ ىؤلاء الأفراد لشغل تلك الوظائف. 
  ُالاستقطاب الجيد يفتح جميع أبواب ومصادر العموعل الدتاحة أماـ الدؤسسة، وكلموعا ازداد عدد الدتقدمت

 .والأفضل من بتُ الدتقدمتُ الأكفأللعموعل أصبحت الخيارات واسعة في اختيار 
 ة توصيل رسالتها إلذ الدرشحتُ بأنها الدكاف الدناسب لذم ؿ عموعلية الاستقطاب تستطيع الدؤسسمن خلب

  .للعموعل والبناء وتطوير حياتهم الوظيفية
 توفتَ العدد الكافي من الدتقدمتُ الدلبئموعتُ لشغل الوظائف بأقل تكلفة لشكنة.  
 إف لصاح عموعلية الاستقطاب ىو الخطوة الأولذ في بناء قوة العموعل الفعالة والدنتجة.  
  لشا يؤدي إلذ استقرار العموعالة وزيادة فعالية الدؤسسة عالية،قوى عاملة مؤىلة وذات كفاءة الحصوؿ على.  
 ؿ التًكيز على استقطاب واجتذاب الأفراد الدناسبتُ الذين يتم الإسهاـ في زيادة عموعلية الاختيار من خلب

  الوظائف.وبالتالر تقليل عدد الافراد غتَ الدؤىلتُ لشغل  بينهم،الاختيار من 

                                                           

 .292.ص2001الدعلومات.عموعاف: دار الصفاء للنشر،  لعشري، عموعر احمد. الادارة الحدٌيثة للموعكتبات ومراكز - 1
 238ص  2003د عادؿ لزموعد زايد إدارة الدوارد البشرية رؤية الاستًاتيجية كلية التجارة جامعة القاىرة   2



ممارسات إدارة الموارد البشرية   :                                                 الفصل الأول   

 

 29 

  ىذا يعتٍ أف القائم بعموعلية  الدؤسسة،البحث عن الدرشحتُ وجذبهم لشغل وظائف شاغرة داخل
  .الاستقطاب على إطلبع على خطة الدوارد البشرية في جانبيو الكموعي أو النوعي

 1لأنشطة الداعموعة لعموعلية الاستقطابتٖديد سوؽ العموعل الدستهدؼ حيث يعد ىذا النشاط من ا. 

 تقطابالاس عملية من الهدف .3

 البيئة) العموعل سوؽ إلذ الشاغرة الوظائف عن وافية معلومات ايصاؿ الذ تهدؼ الاستقطاب عموعلية إف
 عدد ازداد كلموعا انو اذ الوظائف، ىذه لشغل المحتموعلتُ الدتقدمتُ عدد زيادة اجل من( للموعنظموعة والخارجية الداخلية

 الوظائف او الوظيفة ملء متطلبات مع وانسجاما ةملبئموع الأكثر الدوظفتُ لاختيار اكبر فرص توافرت الدتقدمتُ،
 الدتقدمتُ تزويد الذ الأخرى الجهة من تسعى البشرية الدوارد ادارة أف كموعا جهة، من ىذا إشغالذا، الدطلوب
 والدؤىلبت شغلها الدطلوب الوظائف وطبيعة وأنشطتها وسياساتها الدؤسسة عن الكافية بالدعلومات المحتموعلتُ
 الوظائف ىذه لشغل الدطلوبة الدؤىلبت فيو تتوافر لا من تقدنً دوف للحيلولة لشغلها يتقدـ فيموعن توافرىا الواجب
 زيادة بتُ الدوازنة ىو الاستقطاب عموعلية لتحقيقو تسعى ىدؼ أىم أف أي. الاختيار عموعلية تكاليف تقليل بهدؼ
 .2قدر لشكن أدنى الذ الاختيار تكاليف وتٗفيض الأفضل، لاختيار( البدائل) الدتقدمتُ عدد

 مصادر الاستقطاب  .4

، (زملبء الدهنة الإعلبنات، الددير، الدباشرداخلي )لوحة  مصدر لعا:مصدرين  إلذ ينقسم الاستقطاب
   .3الإعلبف التقدـ، بطلب الوظيفة، الاستقطاب الالكتًوني() خارجيومصدر 

 التالر:كموعا يوضح لنا الشكل 

 

 

 

                                                           

  2020من كانوف الثاني  2 15بدر بن احمد بن علي العموعري استقطاب الدوارد البشرية المجلة العربية لنشر العلموعي العدد   1
 150موعاف لصم عبد الله العزاوي وعباس حسن جواد الوظائف الاستًاتيجية في إدارة الدوارد البشرية دار اليازوري العلموعية لنشر والتوزيع الأردف ع 2
 259د عادؿ لزموعد زايد إدارة الدوارد البشرية رؤية الاستًاتيجية مرجع سبق ذكره ص  3
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 .1الاستقطاب مصادر (:1)شكلال

 
 

 

 

 

 

 

 

 من إعداد الطالبتُ:  المصدر

 
                                                           

 259د لزموعد عادؿ زايد مرجع سبق ذكره ص  1

 الاستقطاب

 الداخلي
 

 الخارجي
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  الداخليةالاستقطاب مصادر  . أ

 تتعدد الدصادر الداخلية لتتضموعن الدصادر التالية:

 ىو طريقة تسموعح للموعنشأة بالإعلبف الداخلي عن الوظائف الشاغرة، ويتيح للموعوظفتُ  :الإعلان الداخلي
النشرة الإخبارية  ف من خلبؿ لوحة الإعلبنات أوالاستجابة والتقدـ لذذه الوظائف. ويتم الإعلبف عن الوظائ

الإعلبف  ولػتويللموعوظفتُ، أو إرساؿ رسائل إلكتًونية للموعديرين والدوظفتُ من خلبؿ موقع الشركة على الإنتًنت. 
بيانات عن ، والدواصفات الدطلوبة في شاغلها. وقد يشتموعل على ولياتهاومسؤ انات عن الوظيفة وواجباتها، على بي
 الأساسي.الدرتب 
  ىي طريقة أو وسيلة ت٘كن الدنشأة من الاحتفاظ ببيانات ومعلومات كاملة عن  :الداخليةمخزون البيانات

العاملتُ بالوحدات التنظيموعية الدختلفة داخل الدنشأة، وتاريخ تعيينهم بالدنشأة، وتارلؼهم الوظيفي، ووظائفهم 
 .1وتقارير تقييم أدائهم، وىواياتهم ...الخ الحالية، ونوع ومستوى تعليموعهم، ومهاراتهم، وخبراتهم،

  :وتعتٍ التًقية ىنا نقل العامل إلذ مركز مصحوب بآثار مادية ومعنوية ويرى أيضا أف التًقية ىي الترقية
إسناد وظيفة جديدة إلذ العامل تكوف ذات مستوى وظيفي أعلى من وضعيتو الحالية من حيث الدسؤوليات 

بية ىي تدرج العامل في سلم التنظيم الإداري وشغلو لدنصب ذي مستوى أعلى والواجبات والصلبحيات فالتً 
 .2مصحوب بالزيادة في الدسؤولية التي تنتج عنها آثار مادية ومعنوية

 الخارجيةالاستقطاب مصادر ال . ب

يتوقع توفر حاجاتها فيها من الكفاءات والدهارات  الدؤسسةت٘ثل ىذه الدصادر في جهات تكوف خارج  
 الأوقات، مثلب:ىا بهذه الحاجة في لستلف ، ويكوف بإمكانها تزويدالبشرية

 بالإعلبف عن حاجاتها من الدوارد البشرية في الصحف والمجلبت ووسائل  الدؤسسة: تقوـ لإعلان الخارجيا
لة أف تٗتار وسي الدؤسسةالإعلبـ الدرئية أو السموععية أو الإعلبف عن طريق الانتًنت، وفي ىذه الحالة ينبغي على 

الإعلبف التي تناسب الوظيفة الدطلوب شغلها فموعثلب في حالة الوظائف التي لا تٖتاج إلذ تٗصصات نادرة لؽكن 
الإعلبف في الصحف اليومية الأكثر انتشارا والتي تصل إلذ أكبر عدد من الأفراد أو الاعتموعاد على الانتًنت، أما في 

                                                           

 148ص  2018د مصطفى كامل نفيسو لزموعد باشري دعاء لزموعد رستم إدارة الدوارد البشرية كلية التجارة القاىرة  1
والاجتموعاعية جبلي فاتح التًقية الوظيفية والاستقرار الدهتٍ مذكرة لنيل شهادة الداجيستً في علم الاجتموعاع تٗصص تنموعية بشرية كلية علوـ الإنسانية   2

   104ينةصجامعة منتوري قسنط
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لذ الإعلبف في الدوريات الدتخصصة وىي المجلبت الدورية أو إ الدؤسسةحالة الوظائف التخصصية النادرة قد تلجأ 
وصوؿ تلك الإعلبنات إلذ الدتهموعتُ  الدؤسسةالإشارات التي تصدر عن اتٖاد معتُ لأصحاب الدهنة تْيث تضموعن 

 .1بالأمر
 سةالدؤسوتعتبر من الدصادر الرئيسية العديد من الدتقدمتُ لشغل الوظائف الخالية ب :التقدم بطلب للوظيفة ،

 .2لومرفقا بو الستَة الذاتية  الدؤسسةوإرسالو إلذ  التعيتُ،حيث يقوـ الدتقدـ بتعبئة النموعوذج الخاص بطلب 

 تديرىا الدولة( وتشرؼ عليها ويكوف ىدفها الرئيسي : وىي نوعاف إما مكاتب عامة )مكاتب التوظيف
 العموعل، وأما مكاتب خاصة يديرىا إلغاد فرصة عموعل لكل عاطل، وتعتبر لعزة وصل بتُ الدنظموعات وبتُ طالبي

.متخصصوف في جذب واستقطاب العموعالة
3 

  تساىم الجامعات والدعاىد في استقطاب الأفراد العاملتُ لشغل وظائف في الدؤسسة،  :والمعاهدالجامعات
وغالبا .ةوخاصة الإطارات الفنية منهم، وذلك من خلبؿ الاتصاؿ الدباشر بتُ الدؤسسة والجامعات والدعاىػد العاليػ

ما تقوـ الدؤسسة بإبراـ عقود مع الدراكز التعليموعية السابقة الذكر للبستفادة من الطلبة الدقبلتُ على التخرج والراغبتُ 
4في التعيتُ

.  
 :نظاـ لؽد الباحثتُ عن عموعل تٔعلومات مكثفة عن منظموعات الأعموعاؿ وما بها من  الاستقطاب الإلكتروني

بالتسجيل في الدواقع الخاصة بهذه الدنظموعات عبر الإنتًنت ويقدـ الذم السرعة في وظائف شاغرة كموعا انو يسموعح لذم 
 .5الحصوؿ على النتائج

 القائمون على عملية الاستقطاب: .5

لؽثل القائموعوف على الاستقطاب أحد العناصر الدؤثرة على جودة عموعلية الاستقطاب. وىناؾ العديد من 
ة لشغل الوظيفة، نذكر الاستقطاب على جذب أفضل العناصر الدتقدمالعوامل التي تؤثر على قدرة القائموعتُ على 

 :منها

                                                           

 3ة العدد د احمد ضيف ىواري فاطموعة الدفاضلة بتُ مصادر استقطاب الدوارد البشرية وعلبقتها بأبعاد راس ماؿ البشري لرلة افاؽ العلوـ جامعة الجلف  1
 365- 349ص 19/03/2019

 41ص  2005ايتًاؾ لنشر والتوزيع مصر  1د بسيوني لزموعد البرادعي مهارات التخطيط الدوارد البشرية ط  2
 1:06على  4/07/2020تم اطلبع عليو بتاريخ  /http://www.uobabylon.edu.iqعن موقع جامعة بابل   3
ـ التسيتَ دبوف عبد القادر مسالعة إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسة في التكييف مع التغتَ التكنولوجي أطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتورة في علو   4

 125ص  2009جامعة دالر براىيم 
5 . Raymond, L. ،looking ahead : emerging priorities and recrutement ،vol.1. no5   ، 2012   ، pp 24 
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تكوين لجنة للبستقطاب من مسؤولر إدارة الدوارد البشرية في ب الدؤسسةلؽكن أف تفاضل  الخبرة الوظيفية: -
 ، أو من الدديرين من كافة التخصصات الأخرى )مثل الإنتاج أو التسويق أو التموعويل وخلبفو(، ومنالدؤسسة

الطبيعي أف تزداد جودة عموعلية الاستقطاب في الحالات التي يكوف فيها القائموعوف على الاستقطاب على درجة 
 عالية من التخصص والإلداـ بطبيعة الوظائف الشاغرة.

، ارت٘ثل مقابلبت التوظيف عموعلية ىامة من عموعليات الاستقطاب والاختي القدرة على إجراء المقابلة: -
 ؛الدهارات ومن أىم ىذه ر لدى القائموعوف على الاستقطاب الدهارات الأساسية للموعقابلبت.ومن الضروري أف تتواف

 مهارات التحدث وتٖقيق الاتصاؿ الفعاؿ مع الغتَ، لإدارة الاجتموعاعات.

تفهم القائم على الاستقطاب بظروؼ العموعالة وسوؽ العموعل لؽكن أف يساىم الإف  الإلمام بسوق العمل: -
موعلية الاستقطاب، فموعن الطبيعي أف تزداد توقعات القائموعوف على الاستقطاب بالنسبة بشكل كبتَ في واقعية ع

للموعهارات التي لغب توافرىا في شغل الوظائف في الحالات التي تتوافر فيها العموعالة الداىرة، أما في الحالات التي 
 .1تكوف فيها سوؽ العموعل ضيقة، فإف تلك التوقعات لغب أف تكوف أقل

 والتعيينعملية الاختيار : الفرع الثاني

 :عموعلية الاختيار والتعيتُ عموعلية جوىرية نستعرض اىم التعريفات التي تٗص ىذه العموعلية

  والتعيينتعريف عملية الاختيار  .1

وىنػػػػػػاؾ العديػػػػػػد لشغل ػػػاءة لالاختيػػػػػػػار ىػػػػػػػو العموعليػػػػػػػة الػػػػػػػتي يػػػػػػػتم تٔقتضػػػػػػػاىا انتقاء الدوظػػػػػػػف الاكثػػػػػػػر كفػػػػ
في عموعلية الاختيار )طلب .2لوظيفػػػػػػة الدعلػػػػػػن عنهػػػػػػاللبنتقاء ل الإجػػػػػػراءات الدسػػػػػػتخدمة حاليػػػػػػاطػػػػػػرؽ و مػػػػػػن ال

ػػاج عموعليػػػػتي الاسػػػػتقطاب والاختيػػػػار أمػػػػا التعيػػػػتُ فهػػػػو نتػػ(، الدقابلة، الاختبارات، الفحوصات الطبية ،التوظيف
تٔقتضػػػػػػاىا توجيػػػػػػو الدػػػػػػورد البشػػػػػػري الجديػػػػػػد إلذ وظيفتػػػػػػو، حيػػػػػػث تتناسػػػػػػب  وىػػػػو الدكموعػػػػل للعموعليػػػػة الػػػػتي يػػػػتم

غتَىػػػػػػػا  ػػاغرة ..ويػػػػػػتم تعريفػػػػػػو تٔسػػػػػػؤولياتو و مهامػػػػػػو، أنظموعػػػػػػة العموعػػػػػػل ومواصػػػػػػفات الوظيػػػػػػف الشػػػػ مؤىلبتػػػػػػو مػػػػػػع
 .3الوظيفة الدراد شغلها ىو عػػػػػػػادة مػػػػػػػا لغػػػػػػػري التعيػػػػػػػتُ لدػػػػػػػدة معينػػػػػػػة تٗتلػػػػػػػف حسػػػػػػػب درجػػػػػػػة و مسػػػػػػػتو 

                                                           

 268-267د لزموعد عادؿ زايد مرجع سبق ذكره  1
 135، ص2010، الاردف، 1لزفوظ احمد جودة ادارة الدوارد البشرية، دار وائل للنشر والتوزيع، ط 2
 153ص نفس الدرجع، 3
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د ذكر مفهوـ الاختيار والتعيتُ يتبادر إلذ الذىن أف ىناؾ عموعليتاف لستلفتاف مفصولتاف عن بعضهموعا عن
البعض، إلا أف الدتموععن في تعريف ىذه العموعلية عند معظم الكتاب والإداريتُ لغد أف التعيتُ ما ىو إلا خطوة أو 

، الدؤسسةيث يصبح الدرشح للوظيفة موظفا في إجراء من الإجراءات يأتي في نهاية مرحلة الاختيار وكنتيجة لذا، تْ
راسة إجراءات الاختيار وذلك بعد اجتيازه الإجراءات بنجاح، ومن ضموعنها فتًة التجربة، ويتضح ذلك من خلبؿ د

 .1والتعيتُ

ف الدفهوـ العلموعي لدسألة الاختيار ىو اختيار أفضل العناصر البشرية التي انطبقت عليها الشروط أ
بالوظائف الشاغرة بقصد تٖقيق  مدؼ تعيينهم داخل الدؤسسة وتسكينهنوية من قنوات متعددة، بهالأساسية والثا

 .2الدزيد من الكفاءات الإنتاجية، لتحقيق أىداؼ الدؤسسة

 التعيين:بعاد عملية الاختيار و أ .2

لرموعوعة من  بعد توضيح مفهوـ الاختيار والتعيتُ على النحو السابق لصد أف منظومة الاختيار والتعيتُ تشموعل
 الأبعاد والعموعليات وىي كالآتي:

 الفرز والدفاضلة بتُ لرموعوعة من طالبي الوظائف.  *

 .3الدؤسسةالدرشحتُ للوظائف واتٕاىاتهم وسلوكهم وفتًة بقائهم في  تنبؤ بأداءالو تقييم ال *

عادلة والدتًشحتُ بطريقة  الدؤسسةعموعلية قانونية من حيث وجوب الدعاملة للموعوظفتُ الدوجودين داخل  *
 .4وتلتزـ بالإجراءات القانونية والنقابية مثل إعداد عقد العموعل، التزاـ ساعات العموعل، وغتَىا ومنصفة

اقتصادية من ناحية إجراءاتها ونتائجها تْيث تكوف تكاليف إجراءاتها قليلة جدا نسبة إلذ ما لؽكن أف  *
 .من تكاليف أداء وسلوؾ متدني من قبل الدوظف الدؤسسةتتعرض لو 

ار لساطرة من ناحية أنها تتضموعن أخطاء لزتموعلة مثل قبوؿ شخص غتَ مؤىل للوظيفة أو رفض شخص قر  *
 مؤىل للوظيفة.

                                                           

 80ص2000دار الصفاء لنشر والتوزيع عموعاف  1أبو شيخة نادر إدارة الدوارد البشرية ط  1
  3د ىنيئة أبو بكر الددنيتٍ واقع سياسة الاختيار والتعيتُ في الدؤسسات دراسة ميدانية عن شركة ىاتف ليبيا للبتصالات جامعة الزاوية ص   2
 .121ص 2002راف لنشر والتوزيع عموعاف دار زى إدارة الموارد البشريةد نصر الله حنا  3 

 .59مرجع سبق ذكره ص  إدارة الموارد البشريةباري كشواي   4
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استًاتيجية من ناحية استقطاب واختيار الكفاءات القادرة على وضع الخطط وتنفيذىا وتٖقيق أىداؼ  *
 .1وخاصة للوظائف الإدارية الدؤسسة

 مسؤولية عملية الاختيار والتعيين .3

بالرغم من أف إدارة الدوارد البشرية يقع عليها العبء الأكبر في وضع  مشتًكة والتعيتُ مسؤوليةتيار لبخل
سياسات الاختيار والتعيتُ وتنفيذىا، إلا أنو لا لؽكن إلصاز ىذه الدهموعة بدوف تعاوف ومساعدة والتكامل مع 

وظيفية، حيث يقع على الددراء التنفيذيتُ الشواغر البوخاصة الأقساـ ذات العلبقة  الدؤسسةالأقساـ الأخرى في 
 .2ورؤساء الأقساـ والدشرفتُ على الوظائف الشاغرة دور كبتَ في ىذه العموعلية

  أهمية الاختيار والتعيين .4

للموعنظموعة من حيث تأثتَىا على نشاطات  ؛لجهتتُ لعا الدؤسسةترجع ألعية الاختيار والتعيتُ للوظائف في 
 ظروؼ عموعلو ومستقبل وظيفتو على النحو التالر:ف واتٕاىاتو لضو العموعل و لى الدوظ، وتأثتَىا عالدؤسسة

o  :أهميتها للمنظمة 
حيث أف أداء  يتم من خلبؿ تعيتُ الكفاءات وأصحاب الدهارات والقدرات، الدؤسسةإف الارتقاء بأداء 

 الدناسب. ذلك تٖقيقا لدبدأ الرجل الدناسب في الدكاف ا ىو إلا أداء لرموعوعة موظفيها، و م الدؤسسة
والدرشحتُ للوظائف  إف إتباع سياسات الاختيار والتعيتُ التي تعتموعد على مبدأ العدالة والدساواة بتُ الدوظفتُ

 .3ويزيد من ثقة المجتموعع المحلي بها الدؤسسةيرتقي كثتَا بسموععة 
o :أهميتها للموظف 

الدوظف في منظموعة، حيث تزداد  إف إتباع السياسات الفعالة والعادلة في الاختيار والتعيتُ يزيد من ثقة
، الدؤسسة، وذلك لأنها أوؿ الإجراءات التي يتعامل من خلبلذا الدوظف مع الدؤسسةلديو الرغبة في العضوية في ىذه 

 ومن ثم الدوافقة وتبتٍ سياساتها وبعدىا الدفاع عنها والاىتموعاـ تٔصتَىا، وىذا ما يسموعى الولاء التنظيموعي.

                                                           

 129ص  2003دار وائل لنشر والتوزيع عموعاف  إدارة الموارد البشريةالذيتي خالد   1
 41جاري ديسلر إدارة الدوارد البشرية مرجع سبق ذكره ص  2

 122جع سبق ذكره صنصر الله إدارة الدوارد البشرية مر   3
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إدراكو  سياسات فاعلة يشعر الدوظف بالأماف الوظيفي وذلك من خلبؿاختيار الدوظف وفقا ل عند
 .1لن تتخلى عنو الدؤسسةأحقيتو بالوظيفة وجدارتو بها وقدرتو على القياـ تٔهامها ومسؤولياتها، وأف 

 خطوات عملية الاختيار والتعيين: .5

 ىي:تٔجموعوعة من الخطوات و  والتعيتُت٘ر عموعلية الاختيار 

 استمارة الطلب: ×

 للوظيفة،د استخداـ استموعارات الطلب في الحصوؿ على قدر كبتَ من الدعلومات عن الشخص الدتقدـ يفي
لكي تكتشف ىذه الحقائق و  اللغوية،مهاراتو للعموعل ومدى إدراكو ونضجو و  هحوافز فهي تكشف عن دوافع الفرد و 

 لابد أف تصاغ الأسئلة في استموعارة الطلب تٔهارة وذكاء.

 :ختباراتالا ×

ختبارات ما قبل الوظيفة التي أثبتت فائدة في لراؿ الدكتبات ىي تلك التي تقيس بعض الدهارات إف الا  

يكلف  قد لاختباراتا الاستعانة تٔثل ىذه ، كموعا أف الإخفاؽ فية أو مدى أىلية الشخص لدخوؿ مهنةاليدوي
، لى القياـ تٔهاـ بوظيفتوالدكتبة الكثتَ، ليس فقط من ناحية الإنتاج، بل أيضا في لزاولات تدريب الشخص ع

ولقد أدت العيوب التي تتسم بها الطرؽ التقليدية في التعيتُ إلذ قياـ العديد من مؤسسات الدعلومات بالبحث عن 
على ذلك فاف ىناؾ لرموعوعة متنوعة من الاختبارات التي  ان من خلبلذا توقع الأداء، وبناءً أمور أكثر موضوعية لؽك

رض الاختبارات السيكولوجية و ىي تقوـ على أساس تطبيق الإجراءات القياسية على تم تصموعيموعها لتفي بهذا الغ
وأما في اختبارات الذكاء التي تعد أقدـ أنواع . 2الدتقدمتُ للعموعل بطريقة لؽكن من خلبلذا قياس استجاباتهم

 .3تبارالاختبارات ولد يعد ىناؾ من يستعتُ بها في ىذه الأياـ التحقيق أىداؼ خاصة لعموعلية الاخ

 

 
                                                           

 66ص  2005غزة  1الددىوف لزموعد إدارة وتنموعية الدوارد البشرية الطبعة  1
 .20. ص1984البنهاوي، لزموعد امٌتُ. إدارة لعاملتُ فًي الدكتبات. العربًي للنشر والتوزيٌع، القاىرة - 2
 .79-80كشوار، باري. إ مرجع سبق ذكره، ص 3
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 المقابلة الشخصية: ×

تسعى الدؤسسة بالدقابلة الشخصية لاستكموعاؿ الدعلومات التي سبق أف حصلت عليها من استموعارة الطلب 
سئلة لزددة وتقييم إجابتو يستطيع من لغري الدقابلة قياس معرفة الدتقدـ لمجاؿ اختصاصو بسؤالو أ، و والاختبارات

 .عليها

 :ةحصر المرشحين الفعليين للوظيف ×

مقارنة الدعلومات الدوجودة فيها مع متطلبات شغل الوظيفة و تٔراجعة استموعارات طلب التعيتُ  ذلك
 .قد للشروط الضرورية لشغل الوظيفةلاستبعاد من يفت

 :إجراء الفحص الطبي ×

 .معينةوذلك للتأكد من خلو الدرشح من الدشاكل صحية  

 :إصدار أمر التعيين ×

اس التجريب لددة غالبا ما يكوف على أسلوظيفة يتم إصدار أمر التعيتُ و يعد التأكد من ملبئموعة الدرشح ل
دوف تعقيدات إدارية أو قانونية ويصبح الدوظف خدمات ىذا الشخص ب منىذه الدؤسسة  عتُلزددة ثم بعدىا تست

 .1دائموعا

 تقييم أداء العاملينالمطلب الثاني: التدريب و  

ن لعموعلتُ وتٖليلها من اجل تدارؾ الخطاء وتصحيحها وملتغطية نقاط الضعف وزيادة كفاءة الإنتاجية 
  :يتتُ تٖققاف الذدؼلاجل تٖقيق ذلل تستعموعل الدؤسسة آ

 : التدريبالفرع الاول

 :نستعرض اىم ماجاء في في عموعلية التدريب

                                                           

لر لدؤسسة الاقتصادية: دراسة حالة لمجموعع صيدلر الصناعة  التنموعية الدوارد البشريٌة فًي تٖقٌيق الديٌزة التنافسية الدستدامةجربي عبد الحكٌيم. إثر استًاتيجية  1
 206ص 2013ماجستٌتَ: إدارة الأعموعاؿ الاستًاتيجية: سطيٌف: جامعة سطيٌف الأدوية فرع قسنطينة: رسالة
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 تعريف التدريب: .1

لتُ من أجل ؼ التدريب على أنو العموعلية منظموعة التي يتم من خلبلذا تغييػر سػلوكيات ومشاعر العامعرّ 
زيادة وتٖستُ فاعليتهم وأدائهم. كموعا أنو الإجراء الدػنظم الذي يستطيع الأفراد من خلبلو اكتساب مهارة أو معرفة 

 .1جديدة تساعدىم على تٖقيػق أىداؼ لزددة

واتٕاىات الدورد  سلوكياتالتدريب عبارة عن عموعلية لسططة ومنظموعة ومستموعرة لتنموعية  إفكموعا لؽكن القوؿ 
أو المجموعوعة لتحستُ الأداء واكتساب الخبرة، من خلبؿ توسيع معارفهم وصقل مهاراتهم وقدراتهم عن البشري 

طريق التحفيز الدستموعر على تعلم واستخداـ الأساليب الحديثة لتتفق مع طموعوحهم الشخصي، وذلك ضموعن برنامج 
.ستقبل من أعموعاؿتٗططو الإدارة مراعية فيها حاجياتهم وحاجات الدؤسسة وحاجات الدولة في الد

2 

أف يكونوا في حالة من الاستعداد  الدؤسسةكموعا عرفو يزف تيم ىو لرموعوعة الأفعاؿ التي تسموعح لأعضاء 
أو ىو تلك العموعلية ...والتأىب بشكل دائم ومتقدـ من أجل وظائفهم الحالية والدستقبلية في إطار منظموعتهم وبيئتها

ات وقدرات واتٕاىات وأفكار لازمة لأداء عموعل معتُ أو بلوغ الدستموعرة التي تكسب الفرد معارؼ ومهار  الدؤسسة
 .3ىدؼ لزدد بهدؼ زيادة كفاءة العاملتُ للقياـ بأعموعالذم

وسلوكية هارات ولرموعوعة أساليب تواصلية الدتعريف التدريب مزيج من الدعارؼ و خلبصة لدا سبق لؽكن وك
  .4بدورىا نتائج مستقبلية لػكموعها أسلوب فكري شخصي او مؤسسي لتحقيق لزصلبت يومية تٖقق

 :5أهمية التدريب .2

 بعاد على النحو التالر:أعموعلية التدريب تتموعحور حوؿ ثلبث  حيث أف

 
                                                           

وير الدوارد البشرية رسالة ماجيستً كلية التجارة تٗصص إدارة اعموعاؿ جامعة إسلبمية غزة فلسطتُ باسمة حسن أبو سلموعية مدى فاعلية التدريب في تط 1
 15ص . 2007

قتصادي العدد أ. ليلى بوحديد دور التدريب في تٖستُ أداء الدوارد البشرية في ظل اقتصاد الدعرفة دراسة حالة: مؤسسة الإسمنت بباتنة لرلة الباحث الا 2
 50ص 2015جواف  3
 111ص  2011د يزف تيم الدارة الدوارد البشرية أساليب الإدارة الحديثة دار الأجياؿ لنشر والتوزيع 3
 نوفل الدصارع مستشار في الداء الذاتي والدؤسسي والتطوير. الكويت4
 .110-109، ص2011عبد الله حستُ جوىر، إدارة الدوارد البشرية، مؤسسة شباب الجامعة، مصر، 5
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  :أهمية التدريب بالنسبة للمنظمة . أ

  .زيادة الإنتاجية من خلبؿ اكتساب معارؼ ومهارات جديدة ~

 .الدؤسسةربط أىداؼ العاملتُ مع أىداؼ  ~

 .الدؤسسةتطوير إمكانيات  ~

ذلك مػن خػلبؿ مواكبتهػا للتطػورات والتغػتَات اح الدؤسسة على العالد الخارجي و التدريب في انفتيساىم  ~
  .البيئية الخارجية سواء كانت اقتصادية أو اجتموعاعية أو تكنولوجية

  .إثراء الدعلومات التي تٖتاجها الدؤسسة لصياغة أىدافها وتنفيذ سياستهايساىم التدريب في تٕديد و  ~

  .خارجية لضو الدؤسسةاىات الغابية داخلية و خلق اتٕيساعد في  ~

 الاسػتثموعارات.نػاء قاعػدة فعالػة للبتصػالات و يػؤدي التػدريب إلذ توضػيح السياسػات العامػة للموعؤسسػة وب ~

  :أهمية التدريب بالنسبة للأفراد العاملين . ب

 .تٖستُ قدرات الأفراد وتطوير إمكانياتهم ~

 .زموعيّ التَ  تنموعية أداء العاملتُ من اجل  ~

 .يطور الدافعية للؤداء، إذ يساعد في تٖفيز العموعاؿ على تطوير أدائهم ~

 .التطويرليل من نقاط الضعف لدى الأفراد ويوفر لذم الفرص للتًقية و يسموعح التدريب بالتق ~

داخػػل  فػػع درجػػة الػػروح الدعنويػػة لػػدى العػػاملتُر خفػػيض معػػدؿ حػػوادث العموعػػل و يسػػموعح التػػدريب بت ~
 .الدشروعات الصغتَة

  :أهمية التدريب في تطوير العلاقات الإنسانية . ت

 .قبوؿ الأفراد للتكيف مع التغتَات ~

 .تٖستُ العلبقة بتُ الإدارة والعاملتُ ~

.زيادة ولاء العاملتُ للموعنظموعة  ~
1 

 هداف التدريب:أ .3
o  تنموعية مهارات وقدرات التفكتَ التأملي الخاص بالدتدربتُ، إضافة إلذ تنموعية قدراتهم البحثية، وذلك من

 خلبؿ الدشاغل أو تْوث العموعل أو الدورات التدريبية.

                                                           

 139، ص 1999ني، إدارة الأفراد والعلبقات الإنسانية، مدخل الأىداؼ، مؤسسة شباب جامعة الإسكندرية، مصر، صلبح الشنوا 1
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o  إلغاد فئة ثانية مؤىلة لؽكن منحها مزيداً من الدسؤولية لتحل لزل الشخصيات القيادية التي تنتقل إلذ أماكن
 اعد، أو الاعتموعاد عليها في عموعلية تفويض السلطة.أخرى أو تتق

o  الدسالعة في إعادة التوزاف العددي والنوعي إلذ ىيكل العموعالة، فإذا حدثت زيادة في معدؿ العموعالة في قطاع
تٗصص آخر يسد  يلي تٕهيزىم وتأىيلهم لتخصصات أوأو تٗصص معتُ، فيموعكن بوساطة التدريب التحو 

 .العجز بهم

o ي الدتدربتُ حوؿ الدستجدات التًبوية، وتفهم وإدراؾ الأسس والتوجهات الحديثة التي تنموعية وتطوير وع
 بنُيت وقامت عليها الدؤسسة.

o  الاستفادة من مهارات وخبرات ومعارؼ الدصادر البشرية في تنموعية وتطوير مهارات ومعارؼ العاملتُ في
ختلفة، وتزويدىم بالدهارات والدعارؼ التي ت٘كنهم لراؿ الديداف التًبوي. تعريف الدتدربتُ بأدوارىم الدتنوعة والد

 من القياـ بتلك الأدوار بكفاءة وفاعلية.

o  إتاحة الدزيد من الفرص للموعتدربتُ لإدراؾ العلبقة الوثيقة والقوية بتُ التطبيق والنظرية في لراؿ التًبية
 والتعليم.

o  لية التغيتَ والاستعداد لذا، وبذؿ الدزيد من رفع مستوى الوعي لدى الدتدربتُ بالحاجة والضرورة إلذ تقبل عموع
الجهد لوضع ىذه التغتَات التًبوية تٖت موضع التجربة والاختبار، بالإضافة إلذ الإسهاـ في التجديد 

.والتطوير
1 

  مبادئ عملية التدريب: .4

 دؼ منر الإلغابي والفعاؿ والدستهىناؾ خمسة مبادئ إذا ما التزمت بها الإدارة فإنها سوؼ تضموعن الأث
 التدريب، وىذه الدبادئ ىي:

حيث يعتبر التدريب نشاطا رئيسيا مستموعرا من منطلق شمولو للموعستويات  التدريب نشاط مستمر: .1
 الوظيفية الدختلفة، ومن زاوية تكرار حدوثو على مدى الحياة الوظيفية للفرد في مناسبات متعددة.

 يتكوف من أجزاء وعناصر متداخلة تقوـ متكاملب ا: حيث يعتبر التدريب کيانالتدريب نظام متكامل .2
بينها علبقات تبادلية من أجل أداء لرموعوعة من الوظائف تكوف لزصلتها النهائية رفع الكفاية الإنتاجية للعاملتُ،  

                                                           

 23:20على  https://mawdoo3.com/ 14/07/2020تم اطلبع عليو في موقع أهداف التدريب اسراء عبد القادر   1
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كموعا تفيد النظرة الشموعولية للتدريب في توضيح العلبقة التي تقوـ بينو وبتُ البيئة التنظيموعية المحيطة بو وكذا الدناخ 
 ـ الذي يتم فيو العموعل التدريبي.العا

وذلك من حيث كونو يتعامل مع لرموعوعة من العناصر التي تتموعيز بالحركة وتتموعثل  التدريب نشاط متجدد: .3
 في: 

 مهاراتو.وىو عرضة للتغتَ في عاداتو وسلوكياتو ومستوى  الدتدرب -
 اسات وأىداؼ الدنشأة.الوظائف التي يشغلها الدتدرب وىي عرضة للتغيتَ كنتيجة للتغتَ في نظم وسي -
 .الدؤسسةالأوضاع الفنية والإدارية ب تتغتَالددربوف يتغتَوف كلموعا  -

 في:حيث يتوافر في التدريب مقومات العموعل الإداري الكفء والتي تتموعثل  التدريب عملية إدارية: .4

 وضوح الأىداؼ والسياسات. -
 توافر الدوارد الدادية والبشرية.  -
الات تٖديد الاحتياجات التدريبية وتصموعيم البرامج وتنفيذىا واختيار توافر الخبرات التخصصية في لر -

 .الأساليب والدساعدات التدريبية ومتابعة وتقييم فعالية التدريب

ويقصد بو أنو يتناسب مع ما يقوـ بو الأفراد من أعموعاؿ، ومع قدرتهم على التعلم  تدرج التدريب: .5
دريبية في الإدارة الاستًاتيجية لبعض العاملتُ في الإدارة التنفيذية، والتطبيق. فموعثلب: ليس من المجدي إقامة دورة ت

 .1الذين لد لؽارسوا بعد مسؤوليات تٗطيط ولا يتوقع أف لؽارسها في الدستقبل القريب

 عداد البرنامج التدريبيإخطوات  .5

 .تٖديد الدوضوعات التدريبية 

 تٖديد درجة العموعق والشموعوؿ في عرض الدوضوعات. 

 ة التدريبية في صورتها النهائيةإعداد الداد.  

 تٖديد تتابع الدوضوعات في البرنامج التدريبي.  

 .تٖديد أساليب التدريب 

 تٕهيز الدعدات والدستلزمات التدريبية. 
 .ُإعداد الددربت 

                                                           

 )184، ص2003"، لزاضرات ومنشورات جامعة دمشق، دمشق )د. الفارس، سليموعاف وآخروف. إدارة الدوارد البشرية "الأفراد 1
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 تٖديد مكاف التدريب.  

 تٖديد فتًة التدريب. 

 1توفتَ مستلزمات برنامج التدريبي. 

 شروط نجاح عملية التدريب: .6
 الددرب في موضوع التدريب خبرة. 
 الدعارؼ والدهارات الخاصة بطرؽ التدريب. 
 مهارات الاتصاؿ. 
 2الصفات الشخصية. 

  تو.التدريب على اقتناع حقيقي بألعيقبوؿ الإدارة لنشاط 
 اخفاؽ  قياـ الددرب بالدور الدطلوب منو في تٖقيق اىداؼ التدريب فالددرب عنصر مهم في لصاح او

 .التدريب
 د اف تتوفر لدية الرغبة والاستعدادبلاعموعلية اساسية في لصاح التدريب و  لدتدرباختيار ا. 
 3وجود مناخ تنظيموعي مناسب يوفر للموعتدرب الفرص الدناسبة لتطبيق الأفكار والأساليب الجديدة. 

 معوقات التدريب: .7
 قاد بينهم من سيادة الاعت ، إضافة إلذالدؤسسةدوره في تنموعية و القادة الإلؽاف بألعية التدريب فتقاد الرؤساء و ا

بعد خضوعهم للتدريب سيتفوقوف عليهم بفضل استزادتهم معرفيا من خلبؿ برامج أف صغار الدوظفتُ و 
ىذه إعطائهم الفرصة، و   صغار الدوظفتُ ما يؤدي إلذ عدـبتُب، الأمر الذي لؼلق فجوة بينهم و التدري

 نفسية.تبط بأبعاد ذاتية و ت٘ثل معوقات تر 
  عدـ قدرتهم على القياـ بعموعلهم، سائد بتُ العاملتُ يفيد بأف الخضوع لدورات تدريبية لؽثل وجود اعتقاد

موعات التابعتُ لذا على مدى منفعتو لذم وللموعنظم للفهم السليم لألعية التدريب وماىيتو، و ىذا يؤكد افتقادىو 
 .4تهمومكان من مقدرتهم لكأنو يقلر سلبا للتدريب و ىذا يؤدي بهم إلذ النظحد سواء، و 

                                                           

 142ص  2008لزموعد بن دليم قحطاني إدارة الدوارد البشرية لضو منهج استًاتيجي متكامل مكتبة العبيكاف اؿ رياض 1
 www.kenanaoline.com05/04/2020/19.44د لزسن لزموعد وصفي تم اطلبع عليو   2
 منشورة 2017ادي رسالة ماجيستً كلية الزراعة تٗصص ارشاد زراعي ونقل تقنيات بغداد دبياف عبد الجبار التدريب الارش  3
 .108، ص 1998ختَي خليل الجموعيلي: التنموعية الإدارية في الخدمة الاجتموعاعية، الدكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية،  4
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 ُأو فهم نفسية  مناسبا لؽكنهم من فهم العموعلية التدريبية، الأكفاء الدعدين إعدادا جيدا و عدـ توفر الددربت
وأساليبو، لذذا فعدـ وجود  أدواتولدتدرب، فالتدريب علم لو منهجو وأصولو العلموعية، ومبادئو و العامل ا

 .مدربتُ متخصصتُ لػوؿ دوف تٖقيق الذدؼ الدرجو منو

 1ر التسهيلبت اللبزمة للقياـ بالعموعلية التدريبية، فقد لا يتوفر لبرنامج التدريبعدـ توف. 

 القائمون على التدريب: .8

الدشرفوف أف مرؤوسيهم يتلقوف تدريبا كافيا حوؿ الجودة،  جميع رؤساء الإدارات والدديروف يب أف يتأكدلغ
ماتهم تٔا يتفق مع مبادئ التدريب، وبهذه إضافة إلذ ذلك فإف الأعضاء الددربتُ لغب تشجيعهم على نشر معلو 

 .2الطريقة، لؽكن أف تنتقل معرفة الجودة انتقالا واسعا داخل الإدارة

 الأداء العاملين : تقييمالفرع الثاني

 تعريف تقييم أداء العاملين: .1

بأنو نظاـ رسمي مصموعم من أجل قياس وتقييم أداء وسلوؾ الأفراد  ؛كما عرفه د عمر وصفي عقيلي
ء العموعل، وذلك عن طريق الدلبحظة الدستموعرة والدنتظموعة لذذا السلوؾ والأداء ونتائجها، وخلبؿ فتًات زمنية أثنا

لزددة ومعرفة. لغري في نهاية الدلبحظة تقدير جهد ونشاط وسلوؾ وبالتالر كفاءة كل فرد وجهده، وبشكل 
ج ولتحديد نقاط القوّة والضعف في أدائو موضوعي دوف تٖيز، لتجري في النهاية مكافأة الفرد بقدر ما يعموعل وينت

التي يعموعل  الدؤسسةللعموعل على تفاديها مستقبلب ولؽكّنو من أداء عموعلو بفعالية، وذلك من أجل مصلحتو ومصلحة 
 .3فيها والمجتموعع عامة

استخداـ موعي مراجعة مشاركة إعطاء و ىي كل الإجراءات التي تساعد في تٕ؛ لعرفه د مصطفى كام
 .4جموععة حوؿ الافراد لغرض تٖستُ أدائهم في العموعلالدعلومات الدت

                                                           

 منشورة 2006دة ماجيستً كلية علوـ الاجتموعاعية جامعة عنابة بلهي حسينة علبقة التدريب باحتياجات الدشرفتُ وانتظارىم رسالة لنيل شها 1
 45ص 2006، مركز تطوير الأداء والتنموعية القاىرة 4لزموعد عبد الغتٍ حسن ىلبؿ، إدارة الجودة الشاملة في التعليم والتدريب، الطبعة  2
 105د عموعر وصفي عقلي إدارة الدوارد البشرية الدعاصرة مرجع سبق ذكره ص 3
 32الكامل إدارة الافراد والعلبقات الصناعية مركز جامعة القاىرة التعليم الدفتوح القاىرة ص د مصطفى 4
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 من خلبلذا تستطيع الإدارة تقدنً الدعلومات بأداء تيبانو تلك العموعلية ال الأداءييم لؽكن تعريف تق
 .1كم على الأداء بواسطة لرموعوعة من الدعايتَلحالأنشطة داخل الدؤسسة والتي من خلبلذا لؽكن ا

تعتبر عموعلية تقييم الأداء من السياسات الإدارية الذامة لأنها تٕبر  ريف:التعاخلبصة لذذه المجموعوعة من وك
ى قدرة الدوظف في أداء لإصدار حكم موضوعي علحقة أداء مرؤوسيهم بشكل مستموعر، و الرؤساء على متابعة وملب

يكوف ىذا  فذلك لغب ألتحسن الذي طرأ على أدائو لذا. و الناء العموعل و التحقق من سلوكو أثواجباتو ومسؤولياتو و 
  .2فاعلية لأف ذلك يبتُ مدى مسالعة الفرد في الإنتاجيةالأداء للعموعل بكفاءة و 

 همية تقييم الأداءأ .2

يعد تقييم الأداء أساسا جوىريا لعموعليات التطوير الإداري فهو يتناوؿ جوانب عديدة متشابكة منها ما  -
م حيث تسهم عموعلية تقييم الأداء يتصل بالدؤسسة وإجراءات العموعل، ومنها ما يتصل بالعاملتُ أنفسه

في توفتَ معلومات مهموعة عن مستوى أداء العاملتُ، وتساعد في تٖديد الأساس الواقعي الذي لغب أف 
 .تبدأ منو جهود التطوير

تسهم عموعلية تقييم الأداء في الكشف عن القدرات والطاقات الكامنة لدى العاملتُ، ولؽكن أف يكوف  -
  .وتوزيع الدسؤوليات والأدوارمدخلب لإعادة تقسيم العموعل 

تسهم عموعلية تقييم الأداء في تٖستُ وتطوير أداء العاملتُ، فهو يعاوف الرؤساء والقادة في اكتشاؼ  -
جوانب الضعف والقصور في كفاءة العاملتُ والعموعل على تقويتها، إلذ جانب تٖديد نوع التوجيو اللبزـ 

 .3ملدفع سلوؾ العاملتُ وسد جوانب النقص في كفاءته

 .الفريق يساعد تقييم الأداء في تٖديد مدى فاعلية الدشرفتُ والدديرين في تنموعية وتطوير أعضاء -

ل يكشف تقييم الأداء عن قدرات العاملتُ وبالتالر يتم ترقيتهم إلذ وظائف أعلي كموعا يساعد على نق -
 .الفرد إلذ الوظيفة التي تناسبو

ية الدناسبة للعاملتُ من خلبؿ الدعلومات التي يتم الحصوؿ يؤدي تقييم الأداء إلذ اقتًاح الدكافآت الدال -
 .ءعليها من عموعلية تقييم الأدا

                                                           

 24-23ص  2007عموعاف الاردف  1إسماعيل لػتِ التكريتي واخروف لزاسبة الإدارية قضايا الدعاصرة دار حامد لنشر والتوزيع ط 1
 85ص 2003إدارية دار الصفاء لنشر والتوزيع عموعاف الأردف  1ات طعلي لزموعد ربابعة إدارة الدوارد البشرية تٗصص نظم معلوم  2
 178ص 2004د الشريف لزموعد إدارة الدوارد البشرية إدارة الأفراد دار النهضة انشر والتوزيع القاىرة  3
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وبالتالر  يعتبر تقييم الأداء من الأساليب الأساسية التي تستخدـ في الكشف عن الحاجات التدريبية -
 .1تٖديد أنواع برامج التدريب والتطوير اللبزمة

 أهداف تقييم الأداء .3

  :الأداء الوظيفي إلذ تٖقيق جملة أىداؼ لؽكن تلخيصها فيموعا يليتهدؼ عموعلية تقييم 

  تتبع أداء الدوظف ومراقبتو على وجو الدواـ: في تقارير الكفاية لؽكن أف تستخدـ كأداة للرقابة والإشراؼ
إذ تسموعح للرئيس الدباشر بأف يهتم بصفة مستموعرة بستَ العموعل وملبحظة أداء العاملتُ لأعموعاؿ وظائفهم 

 .على مدى كفايتهم للوظيفةللحكم 
  دفع العاملتُ للبجتهاد في العموعل: فحتُ يدرؾ العامل أف أداءه الوظيفي سوؼ لؼضع للتقونً والتقدير

 .الدائم من جانب رؤسائو، فإف ذلك لؽكن أف يدفع العامل لبذؿ مزيد من الجهد
 الب بقضاء الدوظف الجديد تٖديد إمكانية تثبيت الدوظف الجديد: في نظم الخدمة الددنية تقضي في الغ

 .2لفتًة تٕربة قبل تثبيتو في عموعلو، وإلا استبعد من ىذه الوظيفة لعدـ قدرتو على القياـ بواجباتها
  افّ أحد أىم الأىداؼ لتقييم الأداء ىو معرفة نقاط القوة والضعف لكل موظّف، لتأىيلو بشكلٍ يتناسب

  .مع الوظيفة التي يقوـ بها

 عتبر أيضاً من أىداؼ ي ذيقاط القوّة والضعف للموعوظّف، والة بعد القياـ بتعيتُ نثاني خطو  والتدريب ى
 .التقييم التي تسعى لتزويد الدوظفتُ بالبرامج والتطبيقات التي تقدّـ لذم فائدة

  للقياـ بزيادة الأجور  ،تقارير كاملة وشاملة عن الدوظفتُيهدؼ تقييم الأداء للموعوظفتُ لدنح الددراء
إضافةً للتًقيات، كموعا لؽكن تٖديد الدوظفتُ الأكفاء من غتَىم وتسلموعهم مهاـ ومسؤوليات والدرتبات، 

 .3جديدة

 

 

                                                           

 87ص  2006عباس سهيلة لزموعد إدارة الدوارد البشرية دار وائل لنشر والتوزيع عموعاف الأردف  1
 87ص1997الدار الجامعية للنشر والتوزيع الإسكندرية 1ارة الدوارد البشرية طالدسكيتٍ على إد 2
 00:31على ساعة  16/07/2020بتاريخ  /https://mawdoo3.comتم الاطلبع عليو في موقع   3
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 طرق تقييم الأداء .4

 :1الطرق التقليدية :أولا

 ؛طريقة الترتيب البسيط . أ

قيم كل فرد عامل في ترتيب تعتموعد ىذه الطريقة على ترتيب الأفراد العاملتُ بالتسلسل، حيث يضع الد
بأف بعض الأفراد  على درايةالأفراد العاملتُ في القسم كل تْيث يكوف   ا،إلذ الأسوأ أداءً  احسن أداءً الأ منيبدأ 

 تعدكموعا  ،فضلالأولشا يؤخذ على ىذه الطريقة ىو معرفة كيف يكوف ىؤلاء  العاملتُ أفضل من البعض الآخر.
 ومن مزاياىا سهولتها ووضوحها. تأثتَات الشخصية في علبقة الدقيم بالفرد العامل،لىذه الطريقة عرضة ل

 ؛طريقة المقارنة المزدوجة كـطريقة من طرق تقييم الأداء . ب

تْيث تعدد مرتبتو بتُ زملبئو  يقوـ الدقيم وفقا لذذه الطريقة تٔقارنة كل فرد عامل مع جميع الأفراد العاملتُ
ني والثالث والرابع حتى يتم معرفة من ىو فموعثلًب إذا كاف ىناؾ خمسة أفراد فإنو سيتم الفرد الأوؿ مع الثا في العموعل.
 الأفضل.

 ؛طريقة التدرج كـطريقة من طرق تقييم الأداء . ت

 لؽكنكل تصنيف درجة معينة للؤداء،   لؽثل تْيث لؤفراد العاملتُل قة يتم وضع تصنيفاتوفقا لذذه الطري
ء الدموعتاز، توضع ىذه التصنيفات من رضي والأداالدالأداء الدرضي والأداء غتَ  ثلبثة تصنيفات كالآتي: صنيفها الذت

 ه.ءحيث يوضع كل فرد وفقا لدرجة أدا قبل الأداء أو الدقيم ومن ثم يتم مقارنة أداء الأفراد وفقا لذذه التصنيفات

 ؛طريقة التدرج البياني كـطريقة من طرق تقييم الأداء . ث

عموعل والأداء حيث يكوف تعتموعد ىذه الطريقة على تٖديد عدد من الصفات أو الخصائص التي تتعلق بال
وبناء على ذلك يتم تقييم كل فرد وفقا لدرجة  ،لكل صفة خاصية درجة لستلفة مرقموعة أو مصنفة بشكل متسلسل

 امتلبكو لذذه الصفات من قبل الدقيم الذي نضع علبمة تناسب مع ما يراه من مستوى أداء الفرد.

                                                           

 .wwwhttps://www.aiacademy.info/7/04/2020/21.00تم الاطلبع عليو في الدوقع  1
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 ؛طريقة قوائم المرجحة كـطريقة من طرق تقييم الأداء . ج

وعلى الرئيس الدباشر  موعد ىذه الطريقة قائموعة تٖتوي على لرموعوعة من الأسئلة يتم تقييم الفرد بناء عليهاتعت
ويضع علبمة لشيزة أماـ الإجابة الدرغوبة أو تتولذ إدارة الدوارد  أف يقرر ما إذا كانت الإجابة على السؤاؿ بنعم أو لا

ويتم حساب النقط التي حصل  ل خاص غتَ معلوـ للرئيسد وزف كل إجابة من الإجابات تٔوجب دلييالبشرية تٖد
 عليها الفرد العامل تّدوؿ لزدد للتقديرات.

 ؛طريقة الاختيار الإجباري كـطريقة من طرق تقييم الأداء . ح

ه ى الفرد العامل، وىذتتطلب ىذه الطريقة من الدقيم أف لؼتار الصفة التي تكوف أكثر وصفا وانطباقا عل
 حيث تكوف سرية وغتَ معروفة للموعقيم. ع من قبل الإدارة وتعطى لذا درجاتللصفات تٕموع تنقياتال

 ؛طريقة المواقف الحرجة كـطريقة من طرق تقييم الأداء . خ

تٔوجب ىذه الطريقة يركز الدقيم على السلوكيات الأساسية الدسالعة في أداء العموعل بفاعلية أو أدائو 
جيلها من قبل الدقيم خلبؿ فتًة معينة لكل فرد عامل، وىذه السلوكيات يتم تس تٔستوى منخفض من الفعالية

إلّا أنها تتطلب جهدا كبتَاً وتسهر من قبل الدقيم في متابعة  حيث يتضموعن التسجيل خلبصة توضح ما حدث
وملبحظة الأداء العاملتُ بالإضافة إلذ الطفاض الدوضعية لأنها لؽكن أف تكوف الدواقف السلبية مؤقتة إلّا أنها 

 .1قائموعة التقييمسجلت في 

 ثانيا: طرق تقييم الأداء الحديثة 

 ؛مقياس التدرج على الأساس السلوكي . أ

يعتموعد ىنا الدقياس على العناصر الأساسية التي تتضموعنها طريقتي التدرج البياني والدواقف الحرجة حيث أنو 
يم الفرد بناء على مدى يتم تٖديد وتصموعيم أعموعدة لكل صفة أو سلوؾ مأخوذ من الواقع العموعل الفعلي ويتم تقي

امتلبكو الصفات وسلوكو الدتوقع في العموعل تْيث تكوف ىذه الصفات والسلوكيات مرتبطة تٔتطلبات العموعل 
 الأساسية وىذا يساعد الدقيم في ربط تقييموعاتو مع سلوؾ الفرد في العموعل أثناء عموعلية التقييم.
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 ؛مقياس الملاحظات السلوكية . ب

كموعلة منطقية للموعقياس السابق وىذا بإحصاء وتٖليل عدد كبتَ من تك مكن استعموعاؿ ىذا الدقياس ي
السلوكيات الإلغابية أو السلبية لؽكن إعداد قائموعة بالسلوكيات الذامة ومعيار تبتُ مستويات الأداء تهيأ الدعيار في 

حظة عن مطبوعة ولا يبقى على الدقوـ إلا اختيار الأنسب منها ووضع علبمة على السلوؾ الذي يعكس جيدا ملب
 العموعاؿ موضوع التقييم.

 ؛طريقة الأداء بالأهداف . ت

تتضموعن ىذه الطريقة خطوتتُ أساسيتتُ الأولذ ىي تٖديد الأىداؼ والثانية مراجعة وتقييم الأداء فعند 
قا للواقع الفعلي تٖديد الأىداؼ يكوف ىناؾ لقاء لكل فرد مع رئيسو ويتم تٖديد الذدؼ بالاتفاؽ لفتًة معينة وف

يلتقي الرئيس والدرؤوس لدناقشة مدى إلصاز الأىداؼ المحددة وبهذا يكوف أساس التقييم  فذإ الجهد وبعدللعموعل و 
 ىو النتائج الدتحققة.

 ؛طريقة مراكز التقييم . ث

تستخدـ ىذه الطريقة لتطوير الدديرين ولتقييم أدائهم، حيث أف إجرائها يساعد الأفراد لفهم نقاط 
ف السموعات والصفات الأساسية في طريقة مراكز التقييم التطوير الأداء، و  مودىلشا يق مالضعف والقوى في أدائه

تخطيط والتنظيم والعلبقات الإنسانية وتوجيو التفكتَ ومقارنة الضغوط والدوافع لضو العموعل ودرجة لىي مهارات ل
 .1الاعتموعاد على الآخرين، إضافة إلذ مهارات التفاعل والاتصاؿ

 الأداءخطاء الشائعة في تقييم الأ .5

 :تأثير الهالة  

لَػدث تأثتَ الذالة حتُ يتم الاعتموعاد على صفة أو جانب واحد لدى الدوظف في كامل التقييم. فإف كاف 
قيِّم كل الدهاـ الأخرى. رتٔا لكوف الدالدوظف لو جانب إلغابي لشيز، أو تفوؽ في مهموعة معينة، يعُموعم ذلك على  

  نظره الأىم. فيطغى على رأيو في أداء الدوظف ككل. منبهر بهذا الجانب، أو لأنو لغده من وجهة
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مثاؿ موظف خدمة عموعلبء لػقق أعلى معدؿ في حل التذاكر. وبسبب ت٘يز ىذا الدوظف ولصاحو في ىذه 
ئو الدهموعة يتم تقييموعو بشكل إلغابي في بقية مقاييس تقييم الأداء. رغم كونو يواجو صعوبات في التعاوف مع زملب

 ح الفريق.وفي العموعل معهم برو 

 .خيلة بالأولياء أو القديستُها بهالة النور التي تٖيط في الدسُمي التأثتَ بالذالة تشبي

 :تأثير القرن 

وىو التوأـ الشرير لتأثتَ الذالة، وعكسو ىذا التأثتَ يؤدي لشيطنة كل أفعاؿ  ؛و تأثتَ القروفأتأثتَ القرف 
يئة أو جانب سلبي واحد لديو. رتٔا تكوف استنتجت الآف طلق بسبب صفة سوظف وتبتٍ آراء سلبية عنو في الدالد

 .أف اسم التأثتَ مُستوحى من قروف الشيطاف

 :النزعة المركزية 

تتموعثل في الديل لإعطاء علبمة متوسطة للجموعيع. رغم استحقاؽ البعض لعلبمات أعلى والبعض الآخر 
للجموعيع، فيساوي بينهم دوف الإضرار بأحد.  قيِّم أف تصرفو ىذا أفضلأدنى. قد يكوف السبب اعتقاد الد لعلبمات

في الواقع ىذه الدساواة وإف بدت سهلة وبريئة، إلا أنها ليست عادلة بالتأكيد وتٖبط الدموعيزين كموعا قد تؤدي لتًاجع 
قيِّم لدعلومات كافية عن الدوظفتُ تتيح لو الإدلاء بتقييموعات باب ىذا التأثتَ أيضا افتقار الدمن أس في أدائهم.

  ة. إضافة خانة لزايدة لا تؤثر في التقييم تٖل ىذه الدشكلة.دقيق

قد يكوف سبب ظهور نزعة مركزية في تقييم الأداء، استهانة الدشاركتُ فيو بألعيتو. وىنا من الضروري 
 .1التوقف وإعادة مراجعة نظاـ التقييم والتأكد من فهم الدوظفتُ والددراء لألعية تقييم الأداء وأىدافو

 مِرآة:تأثير ال 

م الأفراد الذين يشبهوننا تقييموعا إلغابيا. من الطبيعي في بيئة العموعل أف نقابل من ىذا التأثتَ لغعلنا نقيّ 
ورتٔا الخلفيات الاجتموعاعية أو الفكرية. التناغم الشخصي بتُ أفراد الفريق  والاىتموعاماتيشاركوننا نفس الصفات 

كي لا يؤدي وعلى الخصوص بتُ الددير والدوظف لعلبقة لزاباة   تباىانالو نتائج إلغابية بالتأكيد. لكنو لػتاج 
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ولزسوبية. التفاىم والتناغم الشخصي لا لغب أف يؤدي لتفضيل البعض عن الآخر لأسباب غتَ متعلقة بالأداء. 
 .ورتٔا الذىاب بعيدا لغاية تقييم من لؼتلف عنا في أفكاره وسماتو الشخصية سلبا

  اطف الشخصية:تأثير الحالة النفسية والعو 

مشاعرنا الشخصية لؽكن أف تؤثر بشكل ملحوظ على آرائنا في التقييم مشاركتك في التقييم مثلب بعد أف 
تلقيت خبر لصاح مشروع عموعلت عليو، قد تٗتلف عن مشاركتك في حالة توصلك تٓبر فشلو أو تٓبر سيء عموعوما 

تقييم الأداء في حالة وجود حالة نفسية خاصة يعتٍ ذلك أف لا نشارؾ في  الشخصية لاوإف كاف متعلق تْياتك 
لظر بها سعيدة أو حزينة يكفي غالبا الانتباه لحالتنا النفسية أثناء التقييم والوعي بالتأثتَ الذي من الدموعكن أف 

 تتسبب بو على آرائنا ومراجعتها بدقة قبل الإدلاء بها.

 :تأثير التشدد وتأثير التساهل 

موعات منخفضة بشدة للجموعيع أو تقييموعات مرتفعة بغض النظر عن الأداء خطأ شائع أف يتم إعطاء تقيي
قيِّم على الأوجو السلبية فقط لدى الفرد قد يتشدد ركيز الدالتشدد في التقييموعات قد يكوف بسبب ت الحقيقي للؤفراد

لتحستُ أدائهم مدير مع أفراد فريقو ولغعل تقييموعاتهم متدنية اعتقادا منو أف ىذا سيجعلهم يبذلوف لرهودا أكبر 
التشدد قد يرجع أيضا لتأثتَ الحالة النفسية أو عدـ الاستلطاؼ والانسجاـ مع الفرد   السيئ حسب نتائج التقييم

على مستوى شخص أما التساىل بإعطاء تقييموعات مرتفعة لا تعبر عن أداء الفرد يرجع للرغبة في إيصاؿ شعور 
ل أفراد فريقو تقييموعا مرتفعا اعتقادا منو أف ىذا الأمر سيجعل منو بالامتناف والشكر لدن نقُيموعهم قد يقيم مدير ك

مديرا لزبوبا يغفل الددير أو الزميل في ىذه الحالة أنو قد يضيع على من قيموعهم فرص حقيقية للموعساعدة وتطوير 
  أوجو النقص في أدائهم.

 :تأثير النتائج الأخيرة 

يضرب كل المجهود والنجاحات التي حققها خلبؿ خطأ قد يقع فيو الدوظف قبل أسبوع من التقييم قد 
أشهر عرض الحائط. فيؤثر ىذا الخطأ على تقييموعو سلبا والعكس صحيح في حالة لصاحو وت٘يزه في مهموعة قبل تقييم 

تسجيل الدلبحظات والتغذية الراجعة التي قدمت للموعوظفتُ عند حدوثها،  إف الأداء مع تدني أدائو لأشهر سابقة
 .وع إليها في موعد تقييم الأداء السنوي أو النصف سنوي يساعد على تٕنب ىذا الخطأللتموعكن من الرج



ممارسات إدارة الموارد البشرية   :                                                 الفصل الأول   

 

 51 

 :تأثير الصور النمطية والأحكام المسبقة 

. لكن ماذا إف  الأفراد بناء على معلومات ووقائعتقييم الأداء ىو في الأساس إدلاء بأحكاـ وآراء حوؿ 
 ؟دىاموعنعتى صور لظطية كانت لدينا أحكامنا الدسبقة والدعدة عنهم بناء عل

تقييم الدوظفتُ بناء على عرقهم، جنسيتهم، جنسهم، معتقداتهم وتوجهاتهم الدينية. وعموعوما أخذ صفة 
أو فعل لفرد من لرموعوعة ثم تعموعيموعو على كل الأفراد الدنتموعتُ لنفس المجموعوعة بغض النظر عن طبيعة ىذه المجموعوعة 

ء مصداقيتو وفعاليتو. وتٖتاج الشركة أف تكوف واضحة وصرلػة في والصفة أو الفعل، ىو تٖيز يفُقد تقييم الأدا
 .رفض مظاىر القوالب النموعطية والأحكاـ الدسبقة والتحيز ضد الأفراد. للحفاظ على بيئة عموعل سليموعة وإلغابية

كلموعا كاف تقييم الأداء يعتموعد على معايتَ موضوعية وقابلة للقياس، أكثر من اعتموعاده على الآراء 
رجوة  والتصورات

َ
الشخصية، كلموعا تم تٕنب التأثتَات السابقة وغتَىا من الأخطاء التي تضر بأىدافو وبالنتائج الد

 .1منو

 القائمون على عملية تقييم الأداء: .6
 .الرئيس الدباشر «

 .تقييم الزملبء «

 .تقييم من خلبؿ لجاف «

 .2التقييم الذاتي «

 الحوافزالمطلب الثالث: الأجور و  

ؤسسة لتطبيقو من خلبؿ تصموعيم نظاـ الدمقابل لكل أداء متموعيز ىدؼ تسعى منح إف تقييم كل وظيفة و 
 .اجر وحوافز فعالة لذلك
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 تعريف الأجور والحوافز: .1
 لؽكن تعريفها على أنها عبارة عن التعويض الذي لػصل عليو الأفراد مقابل وضع : تعريف الأجور

، اأو حقيقي اأداء لزدد، وقد يكوف الأجر نقدي نشاطهم تٖت تصرؼ وتوجيو الغتَ خلبؿ مدة زمنية لزددة أو لقاء
 .1فالأجر النقدي ىو ذلك الدبلغ من النقود الذي لػصل عليو الفرد مقابل عموعلو خلبؿ فتًة زمنية معينة

 تٖديد وتقدير إسهامات الأفراد العاملتُ لغرض القياـ بالتوزيع العادؿ والدتساوي للؤجور  :تعريف الحوافز
ىي الإمكانيات الدتاحة في البيئة المحيطة بالشخص، ". 2تَ الدباشرة مقابل تلك الإسهاماتوالدكافآت الدباشرة وغ

 .3"لتعويض النقص في حاجاتو استخدامهاوالتي لؽكن الحصوؿ عليها و 

دافع الذي ال ىو فيو بتُ الأجور والحوافز؛الذي لصموعع  ارتأينا اف نقدـ تعريفنا الخاصحوصلة لدا سبق وك
 ،قصى استفادةلتحقيق أ جعبتهم من إمكانيات ما فيجعبتهم أي استخراج كل  ما فيتقدنً كل يقود العموعاؿ الذ 

 في تٖقيق ذلك. ةموعارسات لصاعالد أكثربر من توتع

 والحوافز الأجور أهمية .2

 ؛بالنسبة للفرد تهاأهمي . ب

 ؛ ب ألعهاموعا جدا لو وذلك لعدة أسبالذي يبذلو مهفرد كأجر من مؤسستو نظتَ الجهد ايعتبر ما يقبضو ال

لزددا رئيسيا لدستوى معيشة الفرد ومركزه الاجتموعاعي، فهو يؤثر على الدستوى الصحي  يعتبر الأجراف 
 ذلك:والدعيشي والراحة النفسية التي لػققها الفرد لنفسو ولأسرتو وشعوره بالأمن الاقتصادي وكموعثاؿ بسيط على 

جهاز كموعبيوتر لأفراد أسرتو وخاصة أنو أصبح من الفرد الذي يتحصل على دخل مرتفع نسبيا تٔقدوره اقتناء 
الفرد الذي يكوف لو دخل لزدود  الضروريات في عصرنا ىذا، وىذا ما يساىم في رفع مستواىم الثقافي، عكس

كموعا أف الدركز الاجتموعاعي للفرد ضموعن المجتموعع يتأثر إلذ حد   يكفيو حتى لسد حاجياتو اليومية. ذي لانسبيا وال
 مثلب، السكن الّذي يعيش فيو، نوع السيارة التي لؽتلكها، نوعية الدلببس. كبتَ ببعض الرموز

                                                           

دراسة ميدانية على  أنظمة الأجور وأثرها على أداء العاملين في شركات ومؤسسات القطاع العام الصناعي في سوريا:سومر أديب ناصر، " 1
 33ص۳۰۰۲الساحل السوري"، رسالة ماجستتَ غتَ منشورة، جامعة تشرين، سوريا، شركات الغزؿ والنسيج في 

 http://www.uobabylon.edu.iq/ 09/04/2020تم الاطلبع عليو في موقع  2
  .364، دار الدعارؼ، القاىرة، دوف سنة نشر، ص:إدارة الأفراد لرفع الكفاية الإنتاجيةعلي السلموعي،  3
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الأجر الّذي لػصل ) الدخرجاتمع  (الجهد الّذي يبذلو)من خلبؿ الأجر يقوـ الفرد تٔقارنة مدخلبتو 
ىناؾ  الارتياح خاصة إذا وجد أفبينهموعا حتى لا يشعر العامل بعدـ لذا من الضروري أف يكوف ىناؾ تقارب  (عليو

فتكوف مسالعتو فػي نػشاط الدؤسسة شػكػلية فقط فلب يهموعو  ،من يبذؿ جهدا أقل ولػصل على أجر أكػبر من أجره
 .1لظوىا ولا استموعرارىا

  :بالنسبة للمؤسسة تهاأهمي . ت

% من 50تشكل الأجور نسبة معتبرة من لرموعوع التكاليف التي تتحموعلها الدؤسسة، فقد تصل أحيانا إلذ      
الكلية، لذا فإفّ الدؤسسة تسعى جاىدة لدراقبة مستويات الأجور ومقارنتها مع ما يدفع في الدؤسسات التكلفة 

الفرد، فإذا شعرت بأنها تدفع  تتقوـ تٔقارنة لسرجاتها مع مدخلب الأخرى، الدنافسة أو الدموعاثلة لذا، كموعا أف الدؤسسة
 ستموعرار بالدفع لو وبالػتالر تػصبح طػريقة تٖديدأجرا يفوؽ الجهد الدبذوؿ من طرؼ الفرد فلن تكوف مستعدة للب

الأجور والرواتب، والرقابة عليها من الدوضوعات الأسػاسية الػتي تهتم بػها الإدارة الّتي تسعى إلذ رفع مستوى 
 .2الكفاءة الإنتاجية وتٗفيض النفقات

 بالنسبة للمجتمع:  تهاأهمي . ث

للموعجتموعع وكذا درجة رخائو، ففي المجتموععات التي تكوف فيها للؤجر ألعية بالغة في تٖديد الدستوى الدعيشي 
خيل الأفراد، وباعتبار الضرائب مػورد ىػاـ لإمكاف فرض ضرائب مناسبة على مدامعدلات الأجور عالية يكوف با

دى لخػزينة الدولة، فإنها ت٘كنها من تنفيذ عدة مشاريع كبناء مستشفيات ومدارس وغتَىا، وبتوفر السيولة النقدية ل
 الفرد ت٘كنو من تٖستُ مستواه الدعيشي الصحي والاجتموعاعي، فالعائلبت الفقتَة ت٘نع أبنائها من التعليم نظرا لدا

لبطالة دؼ امتصاص ابهإنشاء مصانع في الدناطق الفقتَة تعانيو من مشاكل اقتصادية لذلك فإف الدولة تلجئ إلذ 
 .3لشا يساىم في تطورىم وتطوير الدنطقة ككل خيل نقدية لبعض أفرادىا،الدوجودة فيها وتوفتَ مدا

 

 
                                                           

 367فراد والعلبقات الإنسانية، مدخل الأىداؼ، مرجع سبق ذكره صصلبح الشتواني، إدارة الأ 1
 18، ص1997، 01طبعة مصر، ، دار النهضة العربية،الموسوعة الاقتصاديةراشد البراوي، 2
 .128، 127، ص1999عقيل جاسم عبد الله، التخطيط الاقتصادي، دار المجدلاوي، عموعاف، الأردف، 3
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 طرق دفع الأجور  .3
  دفع الأجور، وأكثرىا  بسط الطرؽ فيأقدـ و أقة من أىم و يتعتبر ىذه الطر  :لى أساس الزمنالأجر عدفع

ؾ ذاالعموعل و  يقضها الأفراد في التي ةقة على أساس الفتًة الزمنيعلى ىذه الطر ا تم دفع الأجور بناءي تْيثاستعموعاؿ 
 ...الخ.وـينظر عن الإنتاج كالساعة أو الالبغض 
  العموعلة  قة على أساس الإنتاج الدتحققيعلى ىذه الطر  ايتم الدفع بناء :نتاجالإالأجر على أساس دفع

 الإنتاج ملموعوس. هايكوف ف ؤسسات التيالد قة قابلة للتطابق فييالإنتاجية، لشا لغعل ىذه الطر 
 ع يانو يهدؼ إلذ تشج  فيتُقتتُ السابقتيعن الطر  التشجيعيةلأجور نظاـ ا لؼتلفية: الأجور التشجيع

 1.ادة إنتاجهميالعموعل لز   أدائهم فيتُالأفراد لتحس

 الحوافز:ف الأجور و هداأ .4

ضموعاف قدر مقبوؿ من التوازف بتُ أىداؼ الشركة وبتُ احتياجات الدوظفتُ ومطالبهم الأساسية، وبدرجة 
ا لػقق للشركة أىدافها لش ،شركة وشحذ لعهم وحماسهم للقياـ بالأداء بفعاليةتسموعح بتعزيز انتموعاءات الدوظفتُ لل

 .يلموعوظفتُ استقرارىم ورضاىم الوظيفا يضموعن للشو 

تعزيز القدرة التنافسية للشركة بالاستناد إلذ موظفتُ متحفزين لتقدنً مستويات أداء عالية وللحفاظ على 

.درجات إتقاف لشيزة
2 

 لسلامة المهنيةالمطلب الرابع: الصحة وا 
 تعريف الصحة والسلامة المهنية: .1

تعتبر الصحة والسلبمة الدهنية كموعجموعوعة من الإجراءات الوقائية والعلبجية التي تؤدي إلذ توفتَ بيئة  "
عموعل آمنة خالية من الدخاطر، وذلك بتوفتَ الحموعاية الدهنية للعموعاؿ بإزالة الخطر إلذ أقصى حد، وتوفتَ بيئة العموعل 

                                                           

 .226.ص2011عموعاف: دار الدسٌتَة،  4.طيةوارد البشر خضتَة، كأضم. لزموعود. ادرأه الد  1
 http://kenanaonline.com/ 09/04/2020/20.29تم الاطلبع عليو في الدوقع  2
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الدواد ؤسسة تٔا في ذلك للآلات ومعدات و الدرلػة للعموعل وحماية الد حيث الإضاءة، الرطوبة، درجة الحرارة من الآمنة
 .1"الدستعموعلة وحمايتها من التلف استعموعالذا استعموعالا صحيحا

على أنهػا جميع  "Occupational safety "عرفػت منظموعػة العموعػل الػدوليػة السػػػػػػػػػػالدػة الدهنيػة"
ة العامة من التعرض ئ، الدواد، الدكائن، الدعدات، الدباني والبيالأفرادالتي تهدؼ إلذ حماية  والأنشطةسػػػػػػات الدموعار 

  .2ة"الدلبئموعللحوادث وظروؼ العموعل غتَ 

 والدكائنوالأجهزة  والدواد العاملتُ الأفراد حماية إلذ الذادفة شطةع الأنجمي" بأنها الدهنيةالسلبمة عرفت كموعا و "
 تقدنً على ترتكز الدهنية ةسلبم. أي أف ال"العموعل خلبؿ والإصابات للحوادث ضمن التعر  والدهموعات عداتوالد

 العنصرمقدمتها  فيو  الإنتاج، عناصر جميع لحموعاية اللبزمة التًتيبات ضعوو  والإنشاءات والتجهيزات الخدمات
 .3"البشري

 أهمية الصحة والسلامة المهنية: .2

 : فيموعا يلية الدهنية تكموعن ألعية الصحة والسلبم

 .لغاد بيئة عموعل صحية وخالية من الدخاطرإ *

توفتَ نظاـ للصحة والسلبمة الدهنية في أماكن العموعل وذلك من خلبؿ توفتَ الدستلزمات الضرورية للعموعاؿ  *
 .تسجيل الاصابات أو الحوادث أو الأمراضلمثل الأجهزة والدعدات الواقية واستخداـ سجلبت نظامية 

الذ مشاعر النفسية للعاملتُ وكذلك  أثرىاار الحوادث والأمراض على الجانب الدادي بل لؽتد قتصر آثتلا  *
 .4الزبائن الدتعاملتُ مع الوحدة الاقتصادية لذلك لغب تقليل الآثار النفسية الناجمة عنها

 .الإنتاجفي  الدستعموعلة والدعداتت لالآل الإنتاجيزياد العموعر  *

  .الدتوقعةن الحوادث زيادة انتاجية العموعاؿ بالحد م *

                                                           

أطروحة لنيل شهادة دكتوراه في علوـ التسيتَ كلية علوـ التسيتَ  دور نظام الصحة والسلامة المهنية في تحسين الأداء البشريمشاف عيد الكرنً   1
 17-16ص  2018عة لزموعد بوضياؼ الدسيلة لجام

على مختبرات الكلية  OHSAS 2007:18001نظام ادارة الصحة والسالمة المهنية على وفق المواصفة حستُ نورالدين عزت تطبيق  2
 14ص 2007(125،( العدد )39/ كركوؾ لرلة تنموعية الرافدين كلية الإدارة والاقتصاد، ا جامعة الدوصل. العراؽ المجلد ) التقنية

 148ص 2009حزيراف 2-العدد السادس عشر -أ.سلبمة سالد لرلة جامعة القدس الدفتوحة للؤتْاث والدراسات  3
 227-226ص  2011دار الدستَة عموعاف  4ط  إدارة الموارد البشريةحمودة خضتَ كاظم وخرشو ياستُ كاسب  4
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 .الإحلبؿزيادة طوؿ فتًات التشغيل لألالت لشا يؤدي الذ تٗفيض تكلفة  *

 .1بسبب الحوادث الأعطاؿمنع توقفات العموعل الناتٕة عن   *

 المهنية:السلامة و هداف الصحة أ .3

 .تدريب العامل التدريب الدناسب تٔا يتناسب والدهاـ الدوكلة إليو  

 ساعدة للموعهموعة.توفتَ العدد الدلبئموعة والد  
  عليها.إلغاد العلبقة الحقيقية بينو وبتُ الآلة التي يعموعل  
 .استعموعاؿ معدات الوقاية الشخصية  
2إجراء الفحوصات الطبية الابتدائية والدورية. 

 عموعلهم ظروؼ بسبب الصحة أسباب من العموعاؿ حرماف عدـ ضموعاف . 

 بصحتهم تضر لعوام وجود عن الناتٕة الأخطار من عموعلهم في العموعاؿ حماية . 

 العامل بتُ الانسجاـ لتحقيق والنفسي البدني استعداده مع يتلبءـ الذي بالعموعل العامل إلحاؽ 
 .3والعموعل

 :يةمة المهنلابرامج الصحة والس .4
 برامج السلامة: . أ

ميزة تنافسية ، اذ اف البرامج الجيدة تساىم في بناء سمعة جيدة للموعنظموعة اماـ  الدؤسسةتعد سلبمة بيئة 
ف الاىتموعاـ بسلبمة بيئة العموعل اعامة انطلبقا من ىذه الحقيقة ف لتُ فيها والزبائن الخارجيتُ والمجتموعع بصورةالعام

لابد اف يأخذ الحيز الكبتَ من اىتموعاـ الادارة تٔختلف مستوياتها وبصورة خاصة مدير الصحة والسلبمة الدهنية 
وارد البشرية لابد اف يتبتٌ مسؤولية تصموعيم وتنفيذ برامج الذي ىو جزء من ادارة الدوارد البشرية ، كموعا اف مدير الد

 .السلبمة وكذلك تدريب الدشرفتُ والدديرين في ادارة سلبمة اماكن العموعل وفق السياسات والقواعد المحددة

                                                           

صحة والسلبمة الدهنية لرلة الأستاذ الباحث للدراسات القانونية والسياسية جامعة لزموعد أ. مشاف عبد الكرنً الاتفاقيات والتشريعات الخاصة بنظاـ ال 1
 159ص  2018سبتموعبر  11الدسيلة العدد  –بوضياؼ 

جامعة  12المجلد  2دراسة ميدانية البلقاء للبحوث والدراسات العدد  ، الصحة والسلامة المهنية في المنظمات اليمنيةد، انس عبد الباسط  2
 201ص  2007ديدة الح
دراسة حالة مستشفى  مساهمة إدارة النفايات الطبية في تحقيق السلامة المهنية للعاملين في المؤسسة صحيةد فاتح زعيتً د كامل قاسمي   3

 154ص  2018سبتموعبر  6بلحسن رشيد برج بوعريريج لرلة الاقتصاديات العموعاؿ والتجارة العدد 
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 العاملين:برامج مساعدة  . ب

قدنً النصح دؼ إلذ تالتي تهمن أىم برامج السلبمة الدهنية  وىي تعتبر ـ1940ىذه البرامج سنة  ظهرت
لقياـ بهذه البرامج )برامج مساعدة انفسية وبدنية تؤثر على أدائهم و  والإرشاد للعاملتُ الذين لديهم مشاكل

 تستطيع الدؤسسات استًجاع ىذه التكاليف يتطلب تكاليف عالية في الددى القصتَ وبعد العموعل بها، العاملتُ(
ة على صحة العاملتُ وتقليل تكاليف الصحية التي تتحموعلها ألعية ىذه البرامج في المحافظ نمضاعفة، تكموع أضعاؼ

 .الدؤسسات وذلك من خلبؿ الوقاية من الأمراض

 الاستشارية:برامج الخدمات  . ت

 :مج الخدمات الإرشادية من قبل إدارة الدوارد البشرية، حيث تراعى في تصموعيموعو الجوانب التاليةبر  عدت

يأخذ الدرشد النفسي الدباشر بتُ الدرشدين والعاملتُ و  بالتفاعلتكوف  :الخدمات الإرشادية المباشرة ~
يعموعل نفسية التي يعاني منها العامل، و الفاعل في ىذه العموعلية من خلبؿ الاستموعاع للموعشاكل الو الأساسي الدور 

لػفزىم على العموعل من خلبؿ تٗفيف من حدة ىذه الدشاكل أو حلها. د على مناقشة العموعاؿ على عموعلهم و الدرش
الدهارة اللبزمة لدى الدرشد، كذلك في حالة كوف ة فاعلة في حالة توفتَ الكفاءة و دمات الإرشادية الدباشر تعتبر الخ
 .يعاني من صعوبات كبتَة في ذلكلا يستطيع تٖليلها و عامل غتَ متموعكن من فهم الدشكلة و الفرد ال

معرفة تٔشكلة من أية  أكثرالدبدأ الأساسي لذذا النوع ىو أف الفرد  :مباشرة غيرالالخدمات الإرشادية  ~
مساعدتهم أيضا على عدة العاملتُ في توضيح أفكارىم و مساـ بالتوجيو فقط و الدرشد ىنا يقو جهة أخرى و 

 .متغتَات الدشكلةستًساؿ في الحديث لتوضيح أبعاد و الا

 :برامج الوقاية من الامراض . ث

سعي الدنظموعات لتقليلها من خلبؿ الصحية للعاملتُ لشا ادى الذ  ةكلفتتزايدت في السنوات الاختَة ال
 .، اف ىذه البرامج تؤثر على سلوؾ العاملتُ والظاط حياتهم الصحيةالامراض ة منبرامج الوقاي
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يف الصحية التي تتحموعلها ونظرا لألعية ىذه البرامج في الحفاظ على صحة العاملتُ وتقليل التكال
 1.ةالوقائي ، فقد سعت معظم الدنظموعات الذ تبتٍ ىذه البرامجالدنظموعات

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

 2018لزاضرات في إدارة البيئة كلية علوـ والاقتصاد جامعة بابل العراؽ    ثناء عبد الكرنً عبد الرحيم 1
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 خلاصة الفصل

 ة ومتنوعة، وىذا تبعا لتأثريات البيئةتَ خل الدنظموعات تغتَات و تطورات كبعرفت مكانة الدوارد البشرية دا

تطورىا التارلؼي  برع الدؤسسةعرفتها  تيالإدارية والتنظيموعية ال فالألظاطوجدت فيها تلك الدنظموعات،  تيالدتغتَة ال
واردىا الداخلية من جهة تٔتنائها واىتموعامها عة، وعلى مدى اإلذ مدى تفاعلها مع بيئتها الخارجية من جه تَيش

ولقد أصبحت إدارة الدوارد البشرية عالدية التطبيق، حيث شاع الأخذ بها في كل الدنظموعات على اختلبؼ  ،أخرى
 غل الإدارة ىو البقاء على قوى بشرية ذاتأنواعها و أحجامها وأىدافها ونشاطها وبيئتها، وأصبح أىم ما يش

 التعاوف الفعاؿ.و لرغبة في العموعل لىلب أكفاءة عالية ومهارة فائقة و 
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 تمهيد

متلاحقة وسريعة أثرت في بيئة الأعمال ووضع الدنظمات، حيث  تطورات مستمريشهد العالم وبشكل 
تطلب منها أن تتواكب في أدائها مع ما تفرضو ىذه الدتغتَات من متطلبات، حيث لم يعد البقاء في السوق 

 للمنظمات الأصلح فقط، بل للمنظمات المحققة للتميز والتي تتسم بالدقدرة التنافسية.

طلع بو القيادات التنفيذية في الدنظمات وبرملها القدر الأكبر من الدسؤولية وارتكازا إلى الدور الذي تض
في بزطيط سياسات العمل وصناعة القرارات والتي يتوقف عليها لصاح الدنظمة في برقيق أىدافها؛ فإن الأمر 

ءم مع التطورات التقنية يتطلب نبذ التقاليد الإدارية الدوروثة التي لا تعتمد على الفكر الإداري الدتطور ، ولا تتلا
 نهجية العلمية الدستجدة في الفكرالدتسارعة، والاىتمام بتجديد وتنمية مهارات ىذه القيادات ودعمها بالد

والتجارب الناجحة للممارسات القيادية التطبيقية، بدا يدكنها من بسلك الرؤية الواضحة لاحتياجات   الإداري،
 متميز. ريو وإدارة تنموية مستدامة لزيادة الإنتاجية والتوجو لضو الأداء الدؤسسيالبيئة الدتغتَة وتوفتَ وسائل ابتكا
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 المبحث الأول: ماىية التميز المؤسسي 

سنلقي نظرة شاملة على بسيز الدؤسسي من خلال التطرق لدختلف تعريفاتو ودراسة في ىذا الدبحث 
 .خصائصو ومبادئو وفيما تكمن أهميتو بالنسبة للمؤسسة

 :التميز المؤسسي تعريف المطلب الأول 

  :التميز الدؤسسي ىو الثانيوالفرع التميز  وىو فرعتُ الفرع الأول إلىينقسم ىذا الدطلب 

 تعريف التميز: .1

وازنة " نمط فكري وفلسفة إدارية تعتمد على منهج يرتبط بكيفية إلصاز نتائج ملموسة للمؤسسة لتحقيق الد  
، سواء من أصحاب الدصلحة أو المجتمع في إطار الإبداع الإداري والتحستُ الأفرادفي إشباع احتياجات 

 .1الدستمر"

 لشن أقرانها بتُ رائدة لدكانة الوصول أجل من الدؤسسات تبذلذا التي الجهود يصف إجمالي الدصطلح الذيو 
 .2الدول أو الإقليمي أو المحلي الدستوى على سواء الدنتج أو الخدمة نفس تقدنً في يشاركوىا

يُ نْظر إلى صفة التميز باعتبارىا مهارةً جيدة أو سمةً إيجابية تتجاوز الدعايتَ العادية وظيفياً وإجرائياً، حسب 
تعريفات خبراء التنمية البشرية وعلماء النفس ولستصي الدراسات الاجتماعية؛ وتنطبق صفةُ التميز على أداء 

لعمل أو الجماعة، إضافة إلى انطباقو على الجانب التنظيمي، متمثلًا في وشخصية الفرد كما ينطبق على أداء فريق ا
 .3التميز الدؤسسي

 

 

 

                                                           
 21ص 2018،الجيزة »مها أحمد القرزعي،فلسفة إدارة التميز الدؤسسي في التعليم ونماذج دولية وعربية ولزلية مركز الخبرات الدهنية للإدارة " بديك  1
 23:10على ساعة  18/07/2020بتاريخ  /https://www.linkedin.comلزمد لزمدي تم الاطلاع عليو في الدوقع  2
 23:13على ساعة  18/07/2020بتاريخ  /https://edara.comالدكتور لزمد عبد الله نصتَات تم الطلاع عليو في موقع   3
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 تعريف التميز المؤسسي: .2

التي تعكس لدنظمة معينة و  والإجرائيةبأنو "الخبرة الدقدرة من الدعرفة الصريحة عرفو الدكتور لزمد الصتَفي 
 .1أية مهمة بطريقة متميزة" أداءالدتفرد الناجح والكفء الدوجو  الأداء

الفرص الحاسمة التي ي سبقها التخطيط  لالاستغيعرف التميز الدؤسسي بأنو "سعي الدنظمات إلى 
 .2"لأداءا بإدراك رؤية مشتًكة يسودىا وض وح الذ دف وكفاي ة الدصادر والحرص على والالتزامالفعال  الاستًاتيجي

، عملائهاتف وق الدنظم ات باستمرار على أفضل الدمارسات العالدية في أداء مهماتها، وتربط مع "
ف والق وة الخارجية به ا والدتعاملتُ معها بعالقات التأييد والتفاعل، وتعرف قدرات أداء منافسيها، ونقاط الضع

 .3ة"المحيط والبيئة

إلصازات  ينتجبدا  للعمليات والتنفيذ الأداء من عاديةغتَ  مستويات وبرقيقوالتفوق  الأبداعحالة من " 
 .4لدصلحةا أصحاب كافة عنها ويرضي لدنافسونا يحققو ما على قتتفو 

 المطلب الثاني: مبادئ التميز المؤسسي 

 : ما يليبيها من اجل برقيقو نستعرضها في لتميز الدؤسسي لرموعة من الدبادئ يجب على كل مؤسسة التقيدل

 : التركيز على النتائجالأولالمبدأ  . أ

وىذا يتطلب برديد جميع الفئات الدعنية كالدؤثرة والدتأثرة بنتائج أنشطتها ولسرجات أعمالذا وتصنيفها 
حسب أهميتها بالنسبة للمؤسسات. وتشمل ىذه الفئات الدتعاملتُ والدوردين والدوارد البشرية والشركاء 

أن يتم التعرف على متطلبات وتوقعات واحتياجات جميع ىذه  والمجتمع وذلك كحد أدنى، ومطلوب الاستًاتيجيتُ

                                                           

 6ص2009. رلزمد الصتَفي التميز الإداري للعاملتُ في قطاع التًبية والتعليم"، مؤسسة حورس الدولية للنشر والتوزيع، الإسكندرية، مص1 
2 Pinar, T. M and Girard, A. )2002), “Organizational learning and the learning organization: 
Reviewing evolution for prospecting the future,” The Learning Organization, Vol. 15 No. 
4:294-308 

جامعة نهال موسى شحدة حجازي التوظيف وعلاقتو بالتميز الدؤسسي رسالة ماجيستً في إدارة الاعمال كلية العلوم الاقتصادية و العلوم الإدارية   3
 43الازىر غزة ص 

4
 00ص 1002قاهرةال والتوزيعدار غريب للطباعة والنشر معرفة العصر في  الإدارةوتقنيات  نماذج.(إدارة التميز:  1002علي السلمي. ( 
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 رضاىم جميعا ثم لكسب ولائهم، وحسب ىذا الدبدأ مطلوب أن الفئات والعمل على برقيق التوازن بينها لتحقيق
فئة كل فئة بالقيمة الدضافة التي تقدمها الدؤسسة لذا، وكذلك أن يكون ىناك توازن بتُ النتائج الدقدمة لكل  تشعر

 .منها

 المبدأ الثاني: التركيز على المتعاملين . ب

تدرك الدؤسسة الدتميزة أن سبب وجودىا الرئيسي ىو لتقدنً خدمات للمتعاملتُ. بحيث لا تكتفي بتوفتَ 
 .برقيق توقعاتهم واحتياجاتهم الدستقبلية إلىمتطلباتهم الأساسية والدتعلقة بفعالية وظيفة الخدمة بل تتعدى ذلك 

 ثالث: القيادة بالرؤيا ضمن الشفافية والمصداقيةلمبدأ الا . ت

برديد توجو استًاتيجي يعبر عن متطلبات وتوقعات واحتياجات جميع  إلىيسعى قادة الدؤسسات الدتميزة 
الفئات الدعنية ويوازن بينها، ثم يتم الانتقال إلى مرحلة التنفيذ من خلال بناء وتعزيز ثقافة مؤسسية شاملة ذات قيم 

 .بتحقيقو والالتزاممشتًكة تضمن التفاف الدوظفتُ حول ىذا التوجو ومعايشتو 

 الإدارة بالعمليات المبدأ الرابع: . ث

تعمل الدؤسسات الدتميزة على بناء وتطوير لرموعة من العمليات والدنهجيات الدتكاملة والتي تتميز 
 .الدعتمدة الاستًاتيجيةبدسؤوليات واضحة تضمن برقيق لسرجات العمل الدؤسسي حسب الخطة 

 لمبدأ الخامس: النجاح من خلال الموارد البشريةا . ج

الدؤسسات الدتميزة على برديد الكفاءات والقدرات والدعارف الدطلوبة لتنفيذ خططها وسياساتها  تعمل
واستقطابها للعمل على بسكتُ مواردىا البشرية من خلال توفتَ التدريب الدناسب وبزويل الصلاحيات اللازمة لذا 

 .لإلصاز الدهام بفعالية وكفاءة
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 لإبداع المستمرالتعلم والتطوير وا: المبدأ السادس . ح

تعمل الدؤسسات الدتميزة على مشاركة بذاربها الإيجابية والسلبية مع مواردىا البشرية والاستفادة منها في 
الاستفادة من بذارب الدؤسسات الأخرى وكل ذلك يتم من خلال توفتَ  إلىتطوير العمل الدؤسسي ىذا بالإضافة 

  .اء والاقتًاحاتأجواء التحفيز والشفافية والاحتًام لجميع الآر 

 لمبدأ السابع: بناء الشراكاتا . خ

تؤمن الدؤسسات الدتميزة بضرورة بناء الشراكات في ظل الدتغتَات البيئية السريعة والمحيطة بها. فهي تقوم 
لجميع الفئات الدعنية وبرقيق الفائدة الدشتًكة لكل الأطراف. وىذه  إضافيةباختيار شركائها بطريقة تضمن قيمة 

ولضمان لصاح الشراكة تعمل الأطراف في  .الشراكات قد تعقد مع إحدى فئات الدتعاملتُ أو المجتمع أو الدوردين
في أجواء من  الدؤسسة سويا على برقيق الأىداف الدشتًكة من خلال الدعم الفتٍ وتقدنً الدوارد والدعارف اللازمة

 .والانفتاحوالشفافية  والاحتًامالثقة 

 المبدأ الثامن: المسؤولية تجاه المجتمع . د

تتبتٌ الدؤسسات الدتميزة منهجيات أخلاقية تتسم بالشفافية بذاه جميع الفئات الدعنية تهدف الى برقيق 
وقعات واحتياجات المجتمع من التشريعات والدبادرات الوطنية فهي تعمل على برقيق الحد الأدنى من متطلبات وت

خلال الدشاركة في الفعاليات الدختلفة مثل الرياضية والثقافية والإنسانية والبيئية والصحية، وفي ىذا العام تم توجيو 
.الاحتياجات المجتمعية في الدملكة لضو توفتَ الطاقة والدياه بشكل رئيسي

1 

 المطلب الثالث: خصائص التميز المؤسسي ومداخلو 

 ة وىي: بدجموع ة م ن الخ صائص الدهم بسيزا برق ق، التي الدنظمات تتمتع

 فرص حيث الدؤس سي، التمي ز مصادر أىم من يعد الصعبة الأعمال قبول أن إذ ،الصعبة الأعمال قبول 
 .الصفر من العمل وبدء العمليات وبرستُ للمنظمات، السريع والتعلم النمو

 عليو والت شجيع التمي ز برفيز في بارز دور ولذا كقدوة، تعمل القيادة أن إذ ،الكفؤة القيادة توفر. 

                                                           
على ساعة  10/00/1010تم الاطلاع عليه بتاريخ  /https://www.ajlounnews.net د محمد عبد الله القضاة تم لاطلاع عليه في موقع1

11:22 
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 الدنظمة وبرمل الأخطاء ارتك اب أن إذ الدنظمات قدرة مستويات توضح فالدصاعب ،المصاعب تحمل 
 .وبسيزىا الدنظمة قدرات صقل في يسهم ومواجهتها، لأزمات

 وبالتحديد العم ل، نطاق خارج الخبرات لديها يتوفر الدتميزة الدنظمات إن العمل، عن البعيدة الخبرات 
 .الأداء في التميز الاكتساب الفرص، من العديد تقدم التي المجتمع خدمة

 بالنسبة أقل أهميتو تك ون الأداء ف ي التميز ألنشطة الدنظمات في السائد الدعياري النظام إن التدريب، برامج 
 .الدنظمات بسيز من تعزز التي التدريبية الفرص من مباشره تعلمو يتم لدا

 الدهمات لتأدية الأساليب أفضل اختيار خلال من بها، الخاص التنبؤ نظام دقة تعزيز بها ويقصد :الدقة 
 .1الدنظمة بسيز على التأثتَ في التنبؤ دقة أهمية على يؤكد داخلي مناخ وبناء

  المطلب الرابع: أىمية التميز المؤسسي 
 :التميز الدؤسسي فيما يليوتكمن أهمية 

 طرق التعرف العقبات التي تواجهها حال ظهورىا.سات الدعلومات بحاجة إلى وسائل و مؤس 

  مؤسسات الدعلومات بحاجة إلى وسيلة لجمع الدعلومات، حتى تتمكن من ابزاذ قرارات الدهمة بخصوص
التميز في الإيثار وروح الدبادرة و الدوظف الذي يتسم بروح ؟ من البشرية مثل من الذي يجب ترقيتو الدوارد

 الأداء.
  مؤسسات الدعلومات بحاجة إلى تطوير أعضائها بصفة مستمرة سواء الدديرين أو الدوظفتُ، حتى يتمكنوا من

 الدساعدة في جعل مؤسسات الدعلومات أكثر بسيزا في الأداء، قياسا مع مؤسسات الدعلومات والدنافسة
  التمعن في جماعة و فر الدهارات اللازمة لصانع القرار سواء أكان فردا أو مؤسسات الدعلومات بحاجة إلى تو

 .2حساسية الدور الذي يقوم بو وأهميتو في برقيق الإبداع والتميز في مؤسسات الدعلومات

 

 

                                                           
1 Grote,D.(2002)“The Performance Appraisal Qustion AndAnswer Book Survival Guide For 

Managers”, United States Of America pp25. 
ي الأردنية. سالم النسور ، أسماء . أثر خصائص الدنظمة الدتعلقة في برقيق التميز الدؤسسي : دراسة تطبيقية في وزارة التعليم العالي والبحث العلم  2

 33-32.ص2010الأردن ،رسالة الداجستتَ إدارة الأعمال جامعة الشرق الأوسط 
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 التميز المؤسسي  الثاني: أبعادالمبحث  

لتميز الدؤسسي حيث سنرى كيف  أساسيتُنضع في حسبان كيفية خلق فائدة تامة من بعدين  أن يجب
الدوارد البشرية في تقدنً لذذين البعدين من اجل التعرف على نوع العلاقة التي تربط بتُ  إدارةتساىم لشارسات 

 الدتغتَين

 سيالمؤسمعايير التميز  :لمطلب الأولا 

قواعد الىنالك لرموعة من  نقطة مهمة وىي أننعرف  الغوص في حيثيات ىذا الدطلب يجب أنقبل 
يكل القانوني الذواتبعاىا لرموعة من معايتَ التي تتوافق مع إدارة فعالة لذا  أكبرتتبعها الدؤسسة لتحقيق  والقوانتُ التي

 لدولة وىي كالاتي:قانوني ل والإطار

، وكذلك حقوق أصحاب الدصالح ذوي العلاقة الوثيقة الحرص على حماية حقوق حملة الأسهم .1
 ، والدوردين، والجهات الدموّلة وغتَىا.لحكومة، والمجتمع الددنيفي ذلك ابالدؤسسة، بدا 

وذلك بتقدنً منتجات وخدمات ضمن الدواصفات الدطلوبة، وفي الأوقات  القدرة على المنافسة، .2
المحدّدة، وضمن احتياجات الدستهلكتُ، بأسعار معقولة لا تزيد عن الأسعار التي يطرحها الدنافسون في 

 .نفس القطاع الذي تعمل ضمنو الدؤسسة

ة عن الإشراف على لكي تكون مسؤول يجب تفعيل دور لجنة المراجعة الداخليّة في المؤسسة، .3
فرع إدارة  إجراءاتوضمان فاعلية وقوة التقارير الدالية السنويةّ التي تعدّىا الإدارة، ومراجعتها وتقييمها. 

 الدخاطر في الدؤسسة. 

وذلك عن طريق كفاءة إجراءات التعيتُ، التي تضمن  وجود نظام قوي لإدارة الموارد البشرية فيها، .4
 وجود برامج تدريب وتأىيل مستمر للموظفتُ.و اختيار الدوظفتُ الأكفاء. 

والحرص على منح رواتب ملائمة، تتناسب مع طبيعة العمل  ضمان شعور الموظفين بالأمان الوظيفي، .5
وإنتاجية الدؤسسة، والأداء، مع وجود نظام حوافز للإلصاز الدتميز. يساعد الفصل بتُ الوظائف التنفيذية 

 . والوظائف الرقابية على منع الفساد
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يساىم إلى حد كبتَ في  التنوع في الإدارة العليا في المؤسسة من حيث الجنس والعرق والدين، .6
دون القيام بالتصرفّات والسلوكيّات غتَ الأخلاقية ويخلق ثقافة التزام جماعيّ وإحساس عالي  الحلول

 بالدسؤولية لدى العاملتُ. 

وأن برول دون جعل العلاقة نفعيّة مع الدوظفتُ  ،الابتكاريجب أن تقوم ثقافة المؤسسة على الإبداع  .7
للحصول على أكبر كمية إنتاج، مقابل أجر مادي، بل يجب خلق نوع من الولاء والانتماء  استعرافهمأي 

 لديهم ابذاه الدؤسّسة، وكذلك الحرص على إطلاق العنان لإبداعهم والبعد كل البعد عن البتَوقراطية التي
.من امن الجهات العليا إلى الجهات الأدنى في الإداراتتقوم على فرض القرارات 

1
 

 المطلب الثاني: أبعاد التميز المؤسسي 

 التميز القيادي الفرع الأول: 

 :تعريف القيادة .1

من  لرموعةوجود  لذاثة عناصر: أو لاو ىدف، وىي مكونة من ثلضريك الناس برلقيادة ىي عملية ا"
.و"رك الناس إلييحالعنصر الثالث وجود ىدف  تَاىو وجود قائد وأخ الثانيالعنصر ، و الأفراد

2 

في برقيق  قدرة القائد على إقناع الأفراد والتأثتَ عليهم لحملهم على أداء واجباتهم ومهامهم التي تسهم"
قوم الشخص الدكلف بإدارة الدنظمة عندما ي مصوقي. بدعتٌ إن القيادة في الدور الذي الذدف الدشتًك للجماعة

 .3"لتحقيق أىداف الدنظمة بجهودىم الدشتًكة ودفعهم-وجماعات  أفرادا-بالتأثتَ على الدرؤوستُ 

بأنها عبارة عن قيام الشخص بعملية إقناع لأشخاص آخرين في لرموعة معينة،  القيادةيدكن تعريف "
ويلعب دور القدوة، ويكمن دوره وإقناعو للأشخاص من خلال السعي والوصول إلى برقيق أىداف منشودة، 

."وحتى تكون القيادة ناجحة يجب أن يتبّع الأفراد ىذه الطريقة وينفذونها
4 

 

                                                           
1
 24/07/2020  https://mawdoo3.com/23-35 

 558جامعة زيان عاشور الجلفة ص  2العدد  4د بوقندورة  يدينة د ابريعم سامية ماىية القيادة الإدارية لرلة العلوم القانونية و الاجتماعية المجلد   2
 23ص  2019دار اليازوري لنشر والتوزيع  فالإشراد صاحب عبد مرزوك الجنابي استًاتيجيات القيادة و  3
 23:08على  22/07/2020بتاريخ  /https://mawdoo3.comتم الاطلاع عليو في موقع  4
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 أىمية القيادة .2

برغم تعدد  ىذا. وحتى وقتناالتاريخ  والدمارستُ مندوبييت ظاىرة القيادة باىتمام الباحثتُ ضلقد ح
تعاريف القيادة إلى أنها جميعا تشتًك في عدد من الخصائص التي بردد طبيعة وأهمية الدفهوم القيادي و حيث تتمثل 

 ىذه الخصائص فيما يلي :

 الدنظمة.أىداف  رد من خلالذا من توجيو جهود العاملتُ إلى برقيقأن القيادة ىي العملية التي يتمكن الف ~

الآخرين من  إلى عملية القيادة على أنها عملية التأثتَ على سلوك والقيادة ويدكن النظرمفهوم السلطة  ~
  1خلال السلطة.

ام العدل قيكذلك ىناك أهمية أخرى للقيادة فهي لا بد منها لحياة المجتمع البشري حتى تتًتب حياتهم و 
. ((ولولا دفع الناس بعضهم ببعض لفسدت الأرض)) تعالى:أن يأكل القوي الضعيف حيث قال  ويحال دون

تستطيع أن تتخذ القرارات الجزئية  والطاقة والابتكار التيالقيادة بالغة الأهمية وتلك الأهمية ذات الخيال الواسع 
 أيضا في:ية القيادة تكمن فأهم بالنظام.الوقت الدلتزمة  والشجاعة وفي نفس

 الدستقبلية.إنها حلقة وصل بتُ العاملتُ وبتُ خطط الدؤسسة وتصوراتها  ~

 الاستًاتيجيات.و والسياسات إنها البوتقة التي تنصهر داخلها طاقة الدفاىيم  ~

 الدرسومة.إنها قيادة الدؤسسة من أجل برقيق الأىداف  ~

 الإمكان.وتقليص الجوانب السلبية بقدر  Eفي  الإيجابيةتعميم القوى  ~

  .اللازمة لعملها ورسم الخططالسيطرة على مشكلات العمل  ~

 .والدورد الأعلىالرأسمال الأىم انهم  إذ ورعاية الأفرادتنمية وتدريب  ~

تبرز كذلك أهمية القيادة من خلال الدور الذي يلعبو و لخدمة الدؤسسة  وتوظيفهامواكبة التغتَات المحيطة  ~
رتو على تنسيق نشاطات العاملتُ وجهودىم ذلك عن طريق إبراز قددير القائد في الجانب التنظيمي و الد

 .2يستطيع الددير القائد من خلال عملية التنسيق ىذه إيجاد السلوك الذادف لدى الدوظفتُو  توجيهها،و 

 

                                                           
   2ص 2006د عادل زايد الأداء التنظيمي الدتميز الطريق الى منظمة الدستقبل بدون طبعة بدون الناشر   1
 66ص  2008دار الدستَة  1حستُ العجمي الابذاىات الحديثة في القيادة الإدارية ط د لزمد 2
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 التميز القيادي  .3

 بالتوجو لذم ،وتشجيعها الأف راد ق درات تنمي ة خلال من وذلك التميز، على مباشر تأثتَ لذا العليا فالقيادة
 الدتجدد التفكتَ على والقدرة الفعالة، العمل وعلاقات القيادي ة بالده ارة بسيزى ا خ لال من وذلك والتميز الإبداع لضو

 القي ادة أن كم ا جدي دة، أفكار إلى للتوصل الأفراد بتُ الدنافسة بتشجيع اىتمامه ا وكذلك التقليد عن يبتعد الذي
 تبادل يتيح ذلك فإن الأفراد وبتُ بينها الدباشرة الاتصالات ودعم الدفتوح، الباب استًاتيجية تبن ت إذا العلي ا

 جديدة حلول وابتكار اقتًاحات إلى والوصول مناقشتها، علي والقدرة الدنظمة، بفاعلية الدتعلقة الدعلومات
 فنظام الدنظمة، في التميز ظهور لت شجيع القادة بها يقوم أن يجب التي النشاطات، من لرموعة وىناك لدشاكلها.

 العليا والقيادة العاملتُ بتُ الابتكارية والأفكار الدعلومات ان سياب ي سهل الدنظم ة داخ ل العمل، في اللامركزية
 القائد إن الديدقراطية القيادة بنمط تتأثر الأفراد لدى الابتكارية القدرة فإن كذلك بتَوقراطي ة، حواجز دون مباشرة

 والقصور ال نقص ون واحي الأخطاء يعي فهو الواحد، الدوقف في الدشكلات من كثتَ رؤية يستطيع الذي الدتميز
 الدواقف في والدشكلات لقصورا أوج و لإدراك حساسيتهم تزداد الذين الأشخاص أن ولا شك بالدشكلات ويحس
 لضو أمامهم سيزداد الاحتمال فإن بذلك، قاموا فإذا فيه ا، والتأليف البحث غمار لخوض فرصتهم تزداد كافة،
 .التميز

 سمات القائد المتميز  .4

 إلا أن الغالبية العظمى من ىؤلاءيسعى كثتَ من الأشخاص إلى الوصول إلى مراكز قيادية في عملهم، 
وقد ذكرت  .أجل الوصول لذذه الدراكزالأشخاص قد لا يعرفون الصفات الأساسية التي ينبغي أن يتحلوا بها من 

 ي:القائد الناجح، وىصفات أساسية ينبغي أن تتوفر في  سبعةالبريطانية أن ىناك « الديلي ميل»جريدة 

 يجب أن يكون القائد لديو قدرة على التواصل مع غتَه وشرح ما يريد تنفيذه  :التواصل الجيد مع الغير
 .بشكل جيد لفريقو

 ينبغي أن يتصف القائد بالقدرة على بناء فريق عمل جيد وبرديد الدهارات  :على بناء فريق عمل القدرة
 .وأنواع الشخصيات الدطلوبة لبناء فريق قوي

 ا.تى يثق بو من ىم برت قيادتو أيضً ينبغي أن يتصف القائد بالثقة في نفسو وفي قدراتو ح :الثقة بالنفس 
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 على رؤية الجانب الدضحك من الأمور يساعد الشخص على بذاوز فان القدرة  :التحلي بروح الدعابة
 .جميع الدشكلات التي يواجهها ببساطة

 القائد الناجح يتقبل الآراء الأخرى، بل ويتقبل النقد من غتَه، خاصة من الفريق الذي يديره،  :التواضع
 .دون مكابرة

 يكون قاسيًا في التعامل حتى يتم إلصاز العمل يعتقد كثتَ من الناس أن القائد الناجح ينبغي أن  :الإنسانية
بالطريقة التي يريدىا، إلا أن الدراسات أثبتت أن القائد الناجح ينبغي أن يراعي التواصل الإنساني مع 

 .ويحافظ على صحتهم النفسية ليتمكنوا من أداء عملهم على أكمل وجو فريقو،
 وام وىذا يتطلب منو أخذ قسط كاف من الراحة يجب أن يكون القائد نشيطاً على الد :النشاط الدائم

.ساعات يوميًا 7والنوم لددة لا تقل عن 
1 

 : التميز بتقديم خدمة الفرع الثاني

 تعريف الخدمة .1

الخدمة يعرّف كنشاط  للسلعة توفتَ النظتَ غتَ الدادي والتسويق الاقتصاد جمعها خِدْمَات( ىي في) خِدْمَةُ   
 الأرباحلى الدلكية، وىذا ىو ما يديّزىا عن توفتَ السلع الدادية. ويعرف بأنوّ العملية التي برقق اقتصادي لا يؤدّي إ

.إمّا عن طريق إحداث تغيتَ في الدستهلك نفسو، أو تغيتَ في لشتلكاتو الدادية، أو تغيتَ في أصولو غتَ الدلموسة
2 

الدنافع التي تعرض للبيع أو التي تعرض النشاطات أو تعرفها الجمعية الأمريكية للتسويق: على أنها: "
 .3"لارتباطها بسلعة معينة

 تعريف التميز بتقديم الخدمة .2

سلعة الحصول على  فئات الدتعاملتُ كافة يعدون بدثابة مستهلكتُ للسلع والخدمات، وعندما يتمالإذ إن 
تلبي حاجات فئات الدتعاملتُ أو تزيد من توقعاتهم فإن ىؤلاء الدتعاملتُ يلجؤون إلى الدنافستُ للتعامل معهم. وفي 

                                                           
1  httpdis://www.manhal.net/  16:45على ساعة 22/07/2020تم الاطلاع عليو بتاريخ 
 23:55على  24/07/2020تم الطلاع عليو في  /https://ar.wikipedia.orgعن موقع ويكيبيديا   2
 18،ص 2005ر، تسويق الخدمات، دار وائل للنشر، الطبعة الثالثة، عمان، ىاني حامد الضمو  3
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ما في أسلوب تقدنً الخدمة التي أدت  شيءعد مؤشر على خطا في تنتائج  لو مظل إدارة التميز فإن اللجوء إليه
 أن والشك القصور نواحي لتصحيح ىذه الأخطاء أو لإنتاج ىذه الخدمة، وىذه الأعراض تفضي إلى خطة عمل،

 .1الدستمر التحستُ لضو الدستمر التحرك بالإمكان يجعل الدشاكل لحل الذيكلي الددخل استخدام

 خصائص الخدمة المتميزة .3
 عليها. وإمكانية الحصولموقع الخدمة  سهولة الوصول إلى الخدمة: . أ

 لاحتياجات المجتمع. وأنماط الخدمةمدى مناسبة نوع  ملاءمة الخدمة: . ب

 عدالة تقدنً الخدمة لدختلف فئات الدواطنتُ. العدالة: . ت

 برقيق مردود عال للأموال الدوظفة.الاقتصاد في استخدام الدوارد و  :الكفاءة . ث

 مدى تقبل الدواطنتُ للخدمات الدتاحة. القبول: . ج

 .2مدى فاعلية الخدمات الدقدمة الفاعلية: . ح

 المؤسسي : اىم جواز التميز المطلب الثالث 
  ديمنججائزة: 

 الأساس في تصميمها تم ديدينج، إدوارد ويليام ذكرى لتخليد م،1950التي تأسست في ديسمبر من عام 
 نمت السنوات، مرور ومع. الجودة برستُ في برقيقها يتم التي الضخمة التطورات نظتَ اليابانية الشركات لدكافأة

 الحالية، مكانتها إلى لتصل باليابانية (JUSE) والدهندستُ للعلماء الياباني الابراد توجيهات بدوجب الجائزة، ىذه
 الأفراد إلى بالإضافة اليابان، في معتاد بشكل تعمل كانت ولو اليابانية، غتَ للشركات كذلك متاحة وأصبحت

 كل الجوائز تسليم حفل بث ويتم. الجودة بتطوير يتعلق فيما ضخمة مساهمات قدموا أنهم على إليهم ينُظر الذين
 ديدنج وجائزة للأفراد ديدنج جائزة وهما سنوي، بشكل الجوائز من فئتتُ تقدنً القومي ويتم التلفاز في اليابان في عام

 .3للتطبيقات

 
                                                           

طلبات شهادة خليفة علي الشروقي تأثتَ لشارسات إدارة الدوارد البشرية على التميز  الدؤسسي في وزارة الداخلية بدملكة البحرين رسالة مقدمة ضمن مت  1
 66-65ص 2018الداجيستً في العلوم الإدارية والأمنية  كلية تدريب الضباط قسم الدراسات العليا الأكاديدية الدلكية للشرطة لشلكة البحرين

 00:10على  https://www.abahe.uk/ 07/08/2020تم الاطلاع عليو في موقع الأكاديدية العربية البريطانية التعليم العالي   2
 22:49على  27/07/2020نقلا عن موقع ويكبيديا   3



 الفصل الثاني                                                                       التميز المؤسسي
 

 
72 

 جائزة مالكوم بالبريدج 

الصحية، ت الأمريكية في الأعمال التجارية، والرعاية الوطنية جائزة تعتًف الدنظما بالبريدج مالكومجودة 
ىو الاعتًاف الرسمي الوحيد للتميز أداء كل من  بالبريدج، والقطاعات غتَ الربحية لتميزىا في الأداء. جائزة والتعليم

الدنظمات العامة والخاصة الأمتَكية التي قدمها الرئيس للولايات الدتحدة. يدار من قبل برنامج الأداء الدتميز 
ه الدعهد الوطتٍ للمعايتَ والتكنولوجيا ، وىي وكالة تابعة لوزارة التجارة ، الذي يوجد مقره في ويدير  بالبريدج

لتصنيع والخدمات، والأعمال التجارية لأىلية فئات  ةسنويا عبر ست جائزة 18يدكن إعطاء ما يصل إلى الأمريكية. 
على وا حصل ة قدمنظم 91ىناك، كان م2010وغتَ ربحية. اعتبارا من عام ، الصغتَة، والتعليم، والرعاية الصحية

 ىذه الجائزة.

الوطنية برستُ الجودة  بالبريدج مالكومالوطنية للجودة وجائزة برنامج يرتبط بها من قانون  بالبريدج نشئتأُ 
وزير التجارة في ، الذي شغل منصب والولايات الدتحدة بالبريدج مالكوم. ويدعى البرنامج وجائزة م1987لعام 

، تم م2010في حادث سوق للماشية. في عام  بالبريدج م1987حتى وفاتو  م1981، من عهد إدارة ريغان
لتعكس تطور في لرال الجودة من التًكيز على الدنتج والخدمة  بالبريدجتغيتَ اسم البرنامج إلى برنامج الأداء الدتميز 

 .الأداء املة على التفوق جودةوالجودة والتًكيز على العملاء أوسع والاستًاتيجية التنظيمية الش

الجائزة تعزز الوعي التميز في الأداء بوصفها عنصرا متزايد الأهمية في القدرة التنافسية. كما أنها تشجع 
على تقاسم استًاتيجيات الأداء الناجح والفوائد الدتأتية من استخدام ىذه الاستًاتيجيات. للحصول على جائزة 

في تقدنً  نظام الإدارة التنظيمية التي تضمن التحستُ الدستمر، يجب على الدنظمة أن يكون لذا دور طراز يدجبر بال
، ويوفر وسيلة لإشراك والاستجابة للعملاء وأصحاب منتجات و/أو الخدمات، ويوضح العمليات بكفاءة وفعالية

 الدصلحة الآخرين. لا بسنح الجائزة لدنتجات أو خدمات لزددة.

من بحيث  يدجبر ائزة بالبج: برديد الدستفيدين ئيسيتُ هماء للتميز يخدم غرضتُ ر أدامعايتَ  بالبريدجلدى 
شخيص ، وتبرسينهاو  هودالجشأنها أن تكون بدثابة قدوة لغتَىا من الدنظمات والدؤسسات للمساعدة في تقييم 

 ، تساعد على تعزيز معايتَ القدرةبالإضافة إلى ذلك وفرص التحستُ ، وبرديد نقاط القوةالأداء العام لإدارة النظام
 منها؛ التنافسية عن طريق الولايات الدتحدة

  ُوالنتائجلشارسات الأداء التنظيمي، والقدراتبرست ،. 
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  تسهيل الاتصال وتبادل الدعلومات بشأن أفضل الدمارسات فيما بتُ الدنظمات الأمتَكية من جميع
 .الأنواع

 للتميز أداء تقدنً  بالبريدجمعايتَ  العامل بوصفو أداة للفهم وإدارة الأداء والتخطيط لتوجيو وفرص التعلم
ة التحسن للعملاء وأصحاب تقدنً قيمة دائم الدنظمات مع نهج متكامل لإدارة الأداء التي تؤدي إلى

 .، والدساهمة في الاستدامة التنظيميةالدصلحة

 1التعلم التنظيمية والشخصية برستُ الفعالية التنظيمية والقدرات. 

  0999 الأيزوجائزة: 

ىي مواصفات الجودة القياسية العالدية الأكثر شمولا التي أصدرتها الدنظمة الدولية للتقييس  9000 الأيزو
نسقها في نظام واحد يتضمن تمع الدواصفات بذأن تستخدم على نطاق واسع، والتي والتي يدكن  م1987عام 

وقد جاءت التسمية من الحروف  نوعةالدبادئ العامة الرئيسية لأشكال إدارة الجودة وضمان الجودة الدتعددة والدت
 ISO:(Organisation) يزيةالإلصلة    غ   ة للتقييس بالل        مة الدولي       م الدنظ  الأولى للكلمات الدأخوذة من اس

Standardisation International اليونانية ةمشتقة كذلك من الكلم وىي (ISOS) تعتٍ  والتي
.يساوي

2 

على أنها لرموعة أو عدداً من الشهادات الدالة على تطبيق نظام تأكيد الجودة في  تعُرف شهادة الأيزو
الدنظمة، أو الدؤسسة، أو الجمعية الحاصلة عليها، حيث بسثل ضمان تأكيد لجهة ثالثة بقدرة الدنظمة الحاصلة عليها 

افةً لذلك فهي تدلّ على أنّ على تلبية الدواصفات والدعايتَ الدطلوبة للجودة بخصوص الدنتج الذي تقدّمو، إض
أداءىا ونشاطها قد وصل للمستويات التفاوضية، ويجدر بالذكر أنّ ىذه الشهادة تقسم إلى ثلاثة أنواع، كما تُطبق  

.كل شهادة في نوع لزدد من الدؤسسات
3 

 

 

                                                           
 22:56على  https://www.manufacturingterms.com/ 27/07 /2020نفلا عن موقع  1
ط دار زىران للنشر والتوزيع، 1عبد الله شعبان : إدارة الجودة الشاملة مدخل نظري وعملي لضو ترسيخ ثقافة الجودة وتطبيق معايتَ التميز،إياد  1  2

 226ص  2009عمان، 
 23:28على  https://mawdoo3.com/ 27/07/2020نقلا عن موقع موضوع   3
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 جوائز التميز المؤسسي على مستوى العربي  

o  جائزة عبد الله الثاني لتميز 

ص         درت الإرادة الدلكي         ة الس         امية بإنش         اء ج         ائزة الدل         ك عب         د الله الث         اني لتمي         ز الأداء الحك         ومي 
به          دف برس          تُ وتط          وير أداء ال          وزارات والدؤسس          ات الحكومي          ة في  ،م04/09/2002والش          فافية بت          اريخ 

خدم      ة الد      واطنتُ الأردني      تُ والدس      تثمرين، ع      ن طري      ق نش      ر ال      وعي بدف      اىيم الأداء الدتمي      ز والج      ودة والش      فافية، 
وإب       راز الجه       ود الدتمي       زة لدؤسس       ات القط       اع الع       ام وع       رض إلصازاته       ا في تط       وير أنظمته       ا وخ       دماتها، وبحي       ث 

ائزة للتمي     ز في القط     اع الع     ام عل     ى الدس     توى ال     وطتٍ. ته     دف الج     ائزة إلى بذ     ذير ثقاف     ة التمي     ز في تك     ون أرف     ع ج     
عل       ى متلق       ي الخدم       ة، التًكي       ز عل       ى النت       ائج  التًكي       ز وى       ي:م وال       تي ترتك       ز عل       ى ثلاث       ة أس       س القط       اع الع       ا

 .والشفافية

 وج      و أكم      ل عل      ى وإلي       الدوكل      ة والده      ام بالواجب      ات الحك      ومي القط      اع قي      ام لض      مان الج      ائزة تس      عى
 معياري     ة وأسس     اً  إرش     ادية مرجعي     ة ت     وفتَ إلى ته     دف كم     ا والاح     تًاف، والكف     اءة الج     ودة م     ن عالي     ة وبدس     تويات

 ب          تُ الخ          برات تب          ادل وتعزي          ز الحكومي          ة، والدؤسس          ات ال          وزارات أداء في والتط          ور التق          دم م          دى لقي          اس
 م     ن الناجح    ة. لدزي    د الإداري     ة الدمارس    ات ح    ول بينه    ا فيم     ا النج    اح قص    ص ومش     اركة الع    ام القط    اع مؤسس    ات
 لتمي     ز الث     اني الله عب     د الدل     ك ج     ائزة موق     ع زي     ارة يرج     ى الج     ائزة مع     ايتَ ومعرف     ة الاش     تًاك كيفي     ة في الدعلوم     ات

 .1والشفافية الحكومي الأداء

o :جائزة دبي للأداء حكومي متميز 

رئيس لرلس الوزراء، حاكم دبي أمر صاحب السمو الشيخ لزمد بن راشد آل مكتوم نائب رئيس الدولة، 
، كأول برنامج متكامل للتميز الحكومي في زالدتميّ داء الحكومي الابرنامج بتأسيس  م،1997في سبتمبر من العام 

وبسكينو من تقدنً خدمات متميزة لجميع الدتعاملتُ معو  ركة لتطوير القطاع الحكومي بدبيالعالم، ليكون القوة المح
 الأداءداء الحكومي الدتميز بإحداث نقلة نوعية حقيقية في لاخدماتو. وقد ساىم برنامج دبي ل والدستفيدين من

الجهات مع الدطبقة في القطاع الحكومي، وتم ذلك بفضل تعاون  الإدارية والأساليبوالدفاىيم والدمارسات 
اذج التميز الدؤسسي والوظيفي مع إدارة البرنامج في تطبيق معايتَ نم (،، دوائر، مؤسسات، ...ىيئات) الحكومية

                                                           
 00:002على  http://www.moj.gov.jo/ 28/07/2020نقلا عن وزارة العدل الأردنية   1
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الحكومي الدتميز  للأداءكما يحظى برنامج دبي  .وخدماتها دائهالأمنها في عمليات التحستُ الدستمر  والاستفادة
ومنذ تأسيسو على رعاية ودعم صاحب السمو الشيخ لزمد بن راشد آل مكتوم نائب رئيس الدولة رئيس لرلس 

 اجياتوومنهالبرنامج على تطوير نظام البرنامج ومراجعة فئاتو ومعايتَه  الوزراء حاكم دبي، حيث يحرص فريق
والجودة ولتستجيب بكفاءة لظروف  الإدارةعملو بشكل منتظم لدواكبة التغتَات الدتجددة في عالم  وأساليب

وتأصيل  لأحداث نسعى الرسالة أداء حكومي متميز عالدي في دبي برقيق الرؤية؛ ومتطلبات القطاع الحكومي بدبي
تقدنً  خلالنقلة نوعية في أداء ونتائج وخدمات الدوائر الحكومية في دبي لتصل إلى مستوى رائد عالديًا وذلك من 

 الابتكار والإنصافالعدل  القيم وفعاليات التطوير.مرة من مبادرات التحستُ نماذج إرشادية للتميز ولرموعة مست
 .1ىة التعلم والتحستُ الدستمرالشفافية العمل الجماعي روح الدبادرة النزا

 المطلب الرابع: متطلبات التميز المؤسسي 
برتوي على شروط برقيق كل ما سبق  نهاقة الربط بتُ كل ما ذكر سابقا لأالدتطلبات الأساسية ىي الحل

 فاذا غاب عنصر سيصعب على مؤسسة برقيق ىدف التميز: 
 .للتميز الدؤسسي الأساسيةتطلبات الد (:2الشكل)

 

 

 

 

 

 
 

 EFQM،2013 الدؤسسة الأوروبية للجودة :المصدر

                                                           
دبي، الإمارات العربية الدتحدة  72233حكومة دبي ص.ب  -دليل برنامج دبي للأداء الحكومي الدتميز إصدار الأمانة العامة للمجلس التنفيذي   1

 2015الإصدار الأول 
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 على إضافة قيمة للفئة الدستهدفة باستمرارفالدؤسسات الدتميزة تعمل  :إضافة قيمة المستفيدين 
 .والتوقعات الاحتياجاتفهم احتياجاتهم واستباق تلبية تلك  خلالالدستفيدين( وذلك من )

 حيث أن الدؤسسات الدتميزة يكون لذا تأثتَ إيجابي على من حولذا في العالم خلق المستقبل المستدام :
 .لذا والاجتماعيةوالبيئية  الاقتصاديةمن أجل نهضة المجتمعات في حتُ الظروف  الأداءتعزيز  خلالمن 

 تعزيز القدرات  خلال: حيث إن تعزيز قدرات الدؤسسات الدتميزة يكون من تطوير القدرة التنظيمية
 .إدارة فعالة للتغيتَ داخل وخارج حدودىا التنظيمية خلالتنظيمية ومن ال

  من  الأداءتوليد قيمة للمؤسسات الدتميزة وزيادة مستويات  خلال: وذلك من والابتكار الإبداعتسخير
 .من أصحاب الدصلحة الإبداعالدنهجي عن طريق تسختَ  والابتكارالتحستُ الدستمر  خلال

  حيث أن الدؤسسات الدتميزة لديها قيادة تشكل الدستقبل وبرقق والنزاىة والإلهامية ؤ القيادة مع الر :
 .قيمها وأخالقها خلالذلك بوصفها كقدوة من 

 (: فالدؤسسات الدعتًف بتميزىا على نطاق واسع تتميز بقدرتها على إدارة مع خفة الحركة )مرونة إدارية
 .ديداتبفعالية وكفاءة للفرص والته والاستجابةالتحديد 

  الأفرادقيمة  خلال: حيث يكون النجاح للمؤسسات الدتميزة من الأفرادمواىب  خلالالنجاح من 
 .للأفرادالتنظيمية للمؤسسة والشخصية  الأىدافوخلق ثقافة التمكتُ لتحقيق كل 

 الددى على الاحتياجات : فالدؤسسات الدتميزة برقق نتائج باىرة والتي تلبي الحفاظ على نتائج متميزة
 1.القصتَ والطويل لجميع أصحاب الدصلحة وذلك في إطار بيئة التشغيل الخاصة بهم

 

 

 

 

 

                                                           
رسالة ماجستتَ عمادة الدراسات العليا   لدى جامعة القدسرأس المال الفكري ودوره في تحقيق التميز المؤسسي لبدة و صابرين عماد عرفات اب  1

 55- 54ص  2018جامعة القدس فلسطتُ 
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 خلاصة الفصل 

 ؤسس            ات بص            فة عام            ةالدوكنتيج           ة للفص            ل لص            د أن التمي            ز الدؤسس            ي ل           و أهمي            ة كب            تَة في 
 في مؤسس           ات الخص           ائص الدهم           ة، بدجموع           ة م           ن ل           و ع           دة أى           داف تس           عى للوص           ول إليه           ا كم           ا

والتمي          ز  التمي          ز القي          ادي، وأيض          ا م          ن خ          لال ذل          ك عل          ىوذل          ك بتحدي          د ع          دة عوام          ل تس          اعدىا 
 .ور كبتَ في برقيق التميز الدؤسسيبتقدنً الخدمة اللذان لذما د

 



   

  ثالثالالفصل 

 ية التجارة دير دراسة حالة لم
 ـــــــة المديةلولايــــــــــــــــــ
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  المبحث الأول: تقديم مديرية التجارة لولاية المدية ووظائفها وىيكلها التنظيمي: 
 الصادرات والتحكم في فع من مستوىمن خلاؿ تحستُ منتوجاتها والر  اقتصادىاتعمل الجزائر على تطوير 

التجارة الذيئة  وزارة وتعتبر مستوى الواردات، كما تسعى إلى تطوير علاقاتها الاقتصادية الخارجية والداخلية.
 الخارجي،الحكومية الدكلفة بكافة الدعاملات الاقتصادية والإجراءات الخاصة بالتجارة داخليا أو على الدستوى 

الدؤرخ في  207-94تكونت وزارة التجارة بمقتضى الدرسوـ التنفيذي رقم  مهامها حسب ىيئاتها الإدارية. وتختلف
الدؤرخ في  189-90، بعدما كانت تابعة تحت وصاية وزارة الاقتصاد قبل أف يتم التعديل قم 1994يوليو  16
 .1هاوبو كانت وزارة التجارة تعمل على تسيتَ شؤونها ومصالح ،1990يونيو  13

 ةعن مديرية التجارة لولاية المدي المطلب الأول: لمحة تاريخية  
مديرية التجارة والنقل تزامنا مع  اسمنشأت مديرية التجارة لولاية الددية في منتصف السبعينات تحت 

والذي بقي ساري الدفعوؿ  29/04/1975بتاريخ  75/37ميلاد قانوف الأسعار الذي صدر في شكل أمر رقم 
.في بداية الثمانينات تم فصل مديرية النقل عن 05/07/1989الدؤرخ في  89/12غاية صدور القانوف رقم  إلى

تم إصدار  1986في سنة و  ديدة ىي مصلحة الجودة وقمع الغش.مديرية التجارة وأضيفت إليها مصلحة ج
الولائي وتكوينو من والذي نص على ىيكلة المجلس  19/02/1986الدؤرخ في  86/30الدرسوـ التنفيذي رقم 

 سبعة أقساـ وىي:
 .قسم تنمية النشاطات للري 

 .قسم تنمية الأعماؿ الإنتاجية والخدمات 

  الدوارد البشرية. استثمارقسم 

 .قسم الصحة والسكاف 

  الاقتصاديةقسم الذياكل 

 .قسم التنظيم والتنشيط الدهتٍ والوسائل العامة 

  والتهيئة العمرانية  عنو مصلحتتُ: مصلحة التخطيط انبثقتىذا القسم  الاقتصاديقسم التنظيم
  ومصلحة التسويق والأسعار.

                                                           
 .2، ص:2011نشرية وزارة التجارة، طبعة السداسي الأوؿ، العدد الثاني، الجزائر، 1
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والذي يخضع  الاقتصاديلذاتو الدصلحة الأختَة تستَ من طرؼ رئيس مصلحة خاضع لقسم التنظيم  فالنسبة
 .الاقتصادارة بدوره غلى المجلس التنفيذي الولائي تحت رئاسة السيد والي ولاية الددية وىذا المجلس خاضع إلى وز 

 مكاتب وىي: 05قسمت ىذه الدصلحة إلى  ىيكل مصلحة التسويق والأسعار:
 .مكتب التنمية التجارية 

 رمكتب الأسعا. 

 .مكتب النوعية 

 .مكتب الصفقات والتجارة الخارجية 
تم تنظيم الدصالح الخارجية للمنافسة ـ، 1991في سنة  ؛1ية إلى مديرية المنافسة والأسعارتغيير التسم

جهوية للتحقيقات الاقتصادية وقمع الغش، حيث تفرعت  ومتفشياتوالأسعار على شكل مديريات ولائية 
 ( مديريات فرعية وىي:05الدديرية الولائية إلى خمسة )

 وتتكوف من: المديرية الفرعية للأسعار .1

 .مكتب دراسة الأسعار 

 عار.مكتب الدراقبة وتشكيل الأس 
 وتتفرع إلى: المديرية الفرعية لترقية النوعية وقمع الغش .2

 .مكتب مراقبة الدنتوجات الغذائية 

 .مكتب مراقبة الدنتجات الصناعية والخدمات 
 وتتفرع إلى: المديرية الفرعية للمنافسة .3

 .مكتب ترقية الدنافسة 

 .مكتب مراقبة الدمارسات التجارية 
 وتتفرع إلى: التجاريالمديرية الفرعية للتنظيم والإعلام  .4

  والاستهلاؾمكتب الدراسات. 

 .مكتب العمراف التجاري 

 .مكتب الإعلاـ التجاري والعلاقات العامة 

                                                           
 الأسعار و صلاحيتها.و الدتضمن تنظيم الدصالح  الخارجية للمنافسة و  1991أفريل  06بتاريخ  91الدرسوـ التنفيذي رقم 1
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 :وتتفرع إلى المديرية الفرعية للإدارة والوسائل .5

 .ُمكتب الدستخدمت 

 .مكتب الديزانية والوسائل 
ينظم الدصالح الخارجية في وزارة التجارة في  1لقد صدر مرسوـ تنفيذي تغيير التسمية إلى مديرية التجارة:

( إلى 04دد عددىا من )شكل مديريات جهوية ولائية، حيث تم تنظيم الدديرية الولائية للتجارة في مصالح يح
 .( مصالح05)

 :المطلب الثاني: وظائف وأىداف مديرية التجارة لولاية المدية 
الدصالح الخارجية في وزارة التجارة وصلاحياتها وعملو، الدتضمن تنظيم  03/409إف الدرسوـ التنفيذي رقم  

يحدد وظائف الدديرية الولائية في تنفيذ السياسة الوطنية الدقررة في ميادين التجارة الخارجية والدنافسة والجودة وتنظيم 
 ب: 2وقمع الغش وكلفو النشاطات التجارية والدهن الدقننة والرقابة الاقتصادية

 لتشريع والتنظيم الدتعلقتُ بالتجارة الخارجية والدنافسة والجودة وتنظيم النشاطات السهر على تطبيق ا
 واقتًاح كل التدابتَ من أجل تكييفها. التجارية والدهن الدقننة

  ُالسهر على احتًاـ القواعد الدتعلقة بالدنافسة وضماف مراعاة شروط التنافس السليم والتًقية بتُ الدتعاملت
 الاقتصاديتُ.

 .الدساهمة في تطوير وترقية قانوف الدنافسة فيما يخص نشاطات إنتاج وتوزيع السلع والخدمات 

  والاستًاتيجيةالسلع والخدمات الضرورية  واستهلاؾمتابعة تطوير الأسعار عند إنتاج. 

 .السهر على تطبيق سياسة الرقابة الاقتصادية وقمع الغش 

  الدرتبطة بنشاط الدراقبة ومتابعة تطبيق قرارات العدالة والتكفل بها تنظيم تسيتَ الشؤوف القانونية والدنازعات
 .الاقتضاءعند 

  مع النظاـ الوطتٍ للإعلاـ. بالاتصاؿوضع نظاـ إعلامي حوؿ وضعية السوؽ 

  متابعة النشاطات الدرتبطة بعمليات التجارة الخارجية على الدستوى المحلي لا سيما الصادرات خارج
 المحروقات.

                                                           
الدتضمن تنظيم الدصالح الخارجية في وزارة التجارة  2003نوفمبر  05والدوافق ؿ  1427رمضاف  10بتاريخ  409-03الدرسوـ التنفيذي رقم 1

 .2003نوفمبر  09الصادر في  68وصلاحيتها و عملها، ج ر عدد 
 مرجع سبق ذكره. 409-03الدرسوـ التنفيذي رقم 2
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 مع الذياكل الدعنية. بالاتصاؿالتحقيقات ذات الطابع الاقتصادي القياـ ب 

  تقدنً الدساعدات للمتعاملتُ الاقتصاديتُ والجماعات والدستعملتُ والدستهلكتُ في ميداف الجودة وأمن
 الدنتوجات والنظافة الصحية. 

 .تطوير الإعلاـ وتحستُ الدهنيتُ والدستهلكتُ بالتنسيق مع جمعياتهم 

 ع الإجراءات الرامية إلى تحستُ وترقية السلع والخدمات الدطروحة في السوؽ وكذا حماية جمي اقتًاح
 الدستهلك.

  الدشاركة في الذيئات الدعنية في جميع الدراسات والتحقيقات وأعماؿ صياغة الدقاييس العامة أو الخاصة في
 لراؿ الجودة والنظافة الصحية والدهن الدطبقة على الدنتوجات والخدمات.

 برامج تكوين وتحستُ الدستوى وإعادة التأىيل لصالح الدوظفتُ. اقتًاح 

  .تنظيم وضع الرصيد الوثائقي والأرشيف وتسيتَه 
 :المطلب الثالث: الهيكل التنظيمي لمديرية التجارة لولاية المدية 

الوقت الحالي، عرؼ الذيكل التنظيمي لوزارة التجارة عدة تطورات و لم يكن بالشكل الذي ىو عليو في   
حيث أف مصالحها الخارجية الدتمثلة على وجو الخصوص في جهات الرقابة بنوعيها، الجودة و قمع الغش و 

، و ىو الأرضية التي بتٍ على أساسها العمل 1الدمارسات التجارية، كاف في بادئ الأمر تحت وصاية وزارة التجارة
، حيث 1989ف ذاؾ، و استور الوضع على ذلك الحاؿ إلى غاية الذي تقوـ بو الدصالح الخارجية لوزارة التجارة ا

و بعد صدور الدرسوـ التنفيذي و الدتضمن تعيتُ أعضاء الحكومة والذي انضوت من خلالو وزارة التجارة مع وزارة 
جارة ، ، و في ذلك العاـ صدرت القوانتُ التي نظمت الدصالح الخارجية لوزارة الت2الاقتصادالدالية تحت غطاء وزارة 

وكاف مضموف ىذا القانوف  مقيدا للتجارة في كوف انو يحمل في طياتو نظاـ الأسعار الدقننة و نظاـ التصريح 
الخاص بالقواعد العامة لحماية الدستهلك و  07/02/1989الدؤرخ في  89/02بالأسعار بالإضافة إلى القانوف 

 . الاقتصادارة عن وزارة حيث انفصلت لرددا وزارة التج 1994الوضع إلى غاية  استمر
الدتضمن القانوف الأساسي  2009ديسمبر  16الدؤرخ في  415-09وبعد صدور الدرسوـ التنفيذي رقم 

الخاص الدطبق على الدوظفتُ الدنتمتُ للأسلاؾ الخاصة بالإدارة الدكلفة بالتجارة صدر الدرسوـ التنفيذي الدنظم 

                                                           
 و الدتعلق بالأسعار و قمع الدخالفات الخاصة بتنظيم الأسعار. 1975أفريل  29بتاريخ  37-75نفيذي بتاريخ رقم الدرسوـ الت1
الدتضمن تعيتُ أعضاء الحكومة و الذي إنضوت من خلالو وزارة التجارة مع  1989سبتمبر  16في   10الدؤرخ  178-89الدرسوـ التنفيذي رقم 2

 الإقتصاد. وزارة الدالية تحت غطاء وزارة 
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 يستَىا تفتيش، فرؽ للتجارة الولائية الدديرية تتضمن كما تها وعملها.للمصالح الخارجية في وزارة التجارة وصلاحيا
 على مكاتب( 03) من مصلحة كل تتشكل مصالح. خمسة( 05) عددىا التي مصالحها وتنظم الفرؽ، رؤساء
 .فرقة رئيس فرقة كل يستَ للمرقبة فرقا للتجارة الولائية لدديرية تضع لذا الدخولة الرقابة تحقيق اجل ومن الأكثر

 ارجية في وزارة التجارة في شكل:الدصالح الخ ىذه يهدؼ ىذا الدرسوـ إلى تحديد تنظيم
 :الاقتصاديمصلحة ملاحظة السوق والإعلام  .1

 .مكتب ملاحظة السوؽ والإحصائيات 
 .مكتب تنظيم السوؽ والدهن الدقننة 
 .مكتب ترقية التجارة الخارجية وأسواؽ الدنفعة العمومية 

 الممارسات التجارية والمضادة للمنافسة:مصلحة مراقبة  .2
 .مكتب مراقبة الدمارسات التجارية 
 .مكتب مراقبة الدمارسات الدضادة للمنافسة 
 .مكتب التحقيقات الدتخصصة 

 مصلحة حماية المستهلك وقمع الغش: .3
 .مكتب مراقبة الدنتوجات الصناعية والخدمات 
 .مكتب مراقبة الدنتوجات الصناعية 
 ة والعلاقات مع الحركات الجمعوية.مكتب ترقية الجود 

 مصلحة المنازعات والشؤون القانونية: .4
 .مكتب منازعات الدمارسات التجارية 
 .مكتب منازعات قمع الغش 
 .مكتب الشؤوف القانونية ومتابعة التحصيل 

 مصلحة الإدارة والوسائل: .5
 .مصلحة الدستخدمتُ والتكوين 
 .مكتب الديزانية والوسائل 
  الآلي والوثائق والأرشيف.مكتب الإعلاـ 
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الدسؤوؿ على إعداد وتنفيذ الدخطط  باعتبارهولقد ركزنا في بحثنا ىذا على مكتب الدستخدمتُ والتكوين 
 السنوي لتسيتَ الدوارد البشرية.

 ( الهيكل التنظيمي لمديرية التجارة لولاية المدية33الشكل)

 
 لولاية المدية.الموقع الإلكتروني لمديرية التجارة  المصدر:

 2011غشت سنة  16الدوافق ؿ  1432رمضاف عاـ  16القرار الوزاري الدشتًؾ الدؤرخ في 
 للتجارة في مكاتب. والدديريات الجهويةيتضمن تنظيم الدديريات الولائية للتجارة 
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 للتجارة الولائية المديرية وأىداف وظائف

 وعملو، وصلاحياتها التجارة وزارة في الخارجية الدصاغ تنظيم الدتضمن 409/03 رقم التنفيذي الدرسوـ إف
 والجودة والدالية الخارجية التجارة ميادين في الدقررة الوطنية السياسية تفيد في للتجارة الولائية الدديريةمطالب و  تحدد

 :کلفو بػػو  قمع الغشو  الرقابة الاقتصاديةو  الدهن الدقننةو  التجارية تعليم النشاطاتو 

 التجارية النشاطات وتنظيم والجودة الدسافةو  الخارجية بالتجارة الدتعلقتُ والتعليم التشريع على السهر 
 .تكيفها أجل من التدابتَ كل واقتًاح الدقننة والدهن

 الدتعاملتُ النزيو بتُو  السليم التنافس شروط ضماف مراعاةو  بالدنافسة الدتعلقة القواعد احتًاـ على السهر 
 .الاقتصاديتُ

 والخدمات السلع وتوزيع إنتاج نشاطات بعص فيما الدنافسة قانوف وترقية تطوير في الدساهمة. 

 الاستًاتيجية وأو الدرورية والخدمات السلع واستهلاؾ إنتاج عند الأسعار تطور متابعة. 

 الغش وقمع الاقتصادية الرقابة سياسة تطبيق على السهر. 

 بها والتكفل العدالة قرارات تطبيق ومتابعة الدراقبة بنشاط الدرتبطة والدنازعات القانونية الشؤوف تسيتَ تنظيم 
  .الاقتضاء عند

 للإعلاـ الوطتٍ النظاـ مع بالاتصاؿ السوؽ وضعية حوؿ إعلامي نظاـ وضع. 

 خارج من الصادرات لاسيما المحلي مستوى على الخارجية التجارة بعمليات الدرتبطة النشاطات متابعة 
 .المحروقات

 الدعنية الذياكل مع بالاتصاؿ الاقتصادي الطابع ذات بالتحقيقات القياـ. 

 ًوأمن الجودة ميداف في والدستهلكتُ والدستعملتُ والجماعات الاقتصاديتُ للمتعاملتُ الدساعدات تقدن 
 .الصحية والنظافة الدنتوجات

 جمعياتهم مع بالتنسيق والدستهلكتُ الدهنيتُ وتحسيس الإعلاـ تطوير. 

 حماية وكذا السوؽ في الدطروحة والخدمات السلع وترقية تحستُ إلى الرامية الإجراءات جميع اقتًاح 
 .الدستهلك

 في الخاصة أو العامة الدقاييس صياغة وأعماؿ والتحقيقات الدراسات جميع في الدعنية الذيئات في الدشاركة 
 . والخدمات الدنتوجات على والدطبقة الصحية والنظافة الجودة حاؿ
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 الدوظفتُ لصالح التأىيل وإعادة مستوى وتحستُ تكوين برامج اقتًاح. 

 وتسيتَه والأرشيف الوثائقي الرصيد وضع تنظيم. 

 المستهلك وحماية بالرقابة المكلفين الأعوان ومهام دور: 
 الدهتٍ السر على وأحافظ وصدؽ بأمانة وظيفتي بأعماؿ أقوـ أف العظيم العلي بالله أقسم" :اليمين أداء 

 (.تنفيذي الدرسوـ من 11 الدادة) "علي الدفروضة الواجبات الأحواؿ كل في وأراعي
 يلي ما وتضم؛ الغش وقمع المستهلك حماية مصلحة دراسة: 

 :يلي ما ويكلف والخدمات الصناعية المنتجات مراقبة مكتب . أ
 الدستهلك سلامة لضماف والخدمات الصناعية الدنتجات مطابقة لدراقبة تدابتَ تنفيذ. 

 والأنظمة الدعايتَ وتكييف تطوير في الدساهمة. 

 والخدمات الصناعية الدنتجات وسلامة جودة وتعزيز تطوير في الدساهمة. 

 والسلامة بالجودة الدتعلقة والتنظيمات التشريعات تنفيذ ضماف. 

 الأخرى القطاعات مصالح مع بالتعاوف الغش وقمع الجودة ومراقبة تنظيم في الدساهمة. 

 الغش وقمع الجودة مراقبة وإجراءات الإجراءات فعالية تحستُ إلى الرامية التدابتَ اقتًاح. 
 :يلي بما ويكلف الغذائية المنتجات مراقبة بمكتب . ب
 الدستهلك سلامة لضماف الغذائية الدنتجات مطابقة لدراقبة تدابتَ تنفيذ. 

 والأنظمة الدعايتَ وتكييف تطوير في الدساهمة . 

 الغذائية الدنتجات وسلامة جودة وتعزيز تطوير في الدساهمة. 

 والسلامة؟ بالجودة الدتعلقة والتنظيمات التشريعات تنفيذ ضماف 

 الأخرى القطاعات مصالح مع بالتعاوف الغش وقمع الجودة ومراقبة تنظيم في الدساهمة. 

 الغش وقمع الجودة مراقبة وإجراءات الإجراءات فعالية تحستُ إلى الرامية التدابتَ اقتًاح. 

 للطوارئ الوطنية الشبكة في الدساهمة. 

 : يلي ابم ويكلف الجمعيات مع والعلاقات المستهلك وإعلام الجودة ترقية مكتب . ت
 الدستهلك إعلاـ في الدساهمة. 

 والدستهلكتُ الاقتصاديتُ الدتعاملتُ لفائدة وإعلامية تحسيسية بأياـ القياـ. 
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 أعمالذم تسيتَ في والدشاركة ،الدستهلكتُ حماية جمعيات تشجيع. 

 جمعياتهم مع بالتنسيق وذلك والدستهلكتُ الدهنيتُ بتُ الدعلومات تطوير في الدساهمة. 

 يلي ما وتتضمن للمنافسة والمضادة التجارية الممارسات مراقبة مصلحة:  
 : يلي ما ويكلف التجارية الممارسات مراقبة مكتب . أ
 التجارية الدمارسات شفافية احتًاـ ضماف. 

 الصرؼ بنظاـ الإخلاؿ وكذا الجبائي والتهرب الغش مكافحة إطار في الدنجزة الأعماؿ في الدساهمة. 

 اللامشروعة التجارية الدمارسات لزاربة. 

 وتقييمها الدراقبة برامج تحديد. 

 الدراقبة وإجراءات البرامج فعالية تحستُ إلى الرامية التدابتَ كل اقتًاح. 

 الدنجزة الدراقبة أعماؿ نتائج تقييم. 

 : يلي بما ويكلف للمنافسة المضادة الممارسات مراقبة مكتب . ب
 وتقييمها وبرلرتها للمنافسة الدضادة الدمارسات رقابة تنظيم. 

 للمنافسة الدضادة النشاطات لشارسة بشروط الدتعلق والتنظيم التشريع تطبيق على السهر.  

 للمنافسة الدضادة الدؤشرات مراقبة. 

 الدنافسة درجة وتقييم الأسواؽ دراسة. 
 : يلي بما ويكلف المتخصصة التحقيقات مكتب . ت

 مصلحة لكل الاقتصادية التحقيقات برنامج إعداد. 

 الصلة ذات للقطاعات النظتَة الدصالح مع بالتعاوف اقتصادي طابع ذا تحقيق أي إجراء. 

 متخصصة اقتصادية بتحقيقات بالرقابة الدكلفة للقطاعات الدماثلة الدصالح مع بالتنسيق برلرة. 

 المستهلك حماية عملية سير متابعة 

 :الآتية البيانات الدعاينة لزاضر تحتوي

 .الإدارية وإقامتهم وألقابهم المحاضر يحرروف الذين الأعواف أسماء أو يحرر الذي العوف اسم .1

 .بالضبط أماكنها أو ومكانها وساعتها الدعاينة تاريخ .2
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 .إقامتو أو سكناه ولزل ولقبو الدعاينة لديو وقعت الذي الشخص اسم .3

 .مفصلة بصفة وقعت التي الدعاينات قيمة إعداد بها يتم التي الفاتورة عناصر جميع .4

 .الدعاينة لزضر تسلسل رقم .5

 .بالدعاينة القائمتُ أو القائم إمضاء .6

 .التصريح دفتً في أو المحضر في ذلك يذکر الإمضاء رفض وإذا كاف إف الدعتٍ إمضاء .7

 المنتوجات عينات اقتطاع -

 والعينتاف تحليلها بغية الدخبر إلى تسلم الأولى العينة ،عينات ثلاث على الدنتوجات عينات اقطاع يشمل  
 السالفة البيانات على يشمل حينا لزضر تحرير اقتطاع كل على ويتًتب المحتملتتُ الخبرتتُ في ستعملافت الأختَتاف

 الاقتطاع فيها تم التي الظروؼ يصف موجزا عرضا ذلك على زيادة العينات اقتطاع لزضر يحتوي أف ويجب الذكر
 البيع أو الحيازة بها تتم التي الحقيقية وتسميتو الدنتوج وىوية الدقتطعة والعينة للرقابة الخاضعة الدنتوجات كمية وأهمية

 أف الأمر اقتضى إف لشثلو، أو الدنتوج ئزحا ويدكن .النوعية أو الغلاؼ على الدوضوعة والوسمات العلامات وكذلك
 .مفيدة يراىا التي التصريحات كل ذلك على زيادة المحضر في يدرج

 نتائج وتسجل العرض معتمد خبر أي أو الغش وقمع الجودة رقابة لسابر لدى الدقتطعة العينات وتحلل  
 إياىا، الدختبر تسلم تاريخ من ابتداء بوـ 30 أجل خلاؿ العينات باقتطاع قامت التي الدصلحة إلى وترسل التحليل

 التدابتَ تطبق البضاعة في تتوفر أف يجب التي للمواصفات مطابقة غتَ العينة أف الدخبر تقرير من تبتُ وإذا
 دوف والمحاسبية والدالية التجارية الدستندات جميع بتفحص القياـ الرقابة أعواف يستطيع. القانوف في عليها الدنصوص

 في أف على تساعدىم التي الدستندات وحجز استلاـ طواتً شي أف ويدكنهم الدهتٍ السر بحجة ذلك من يدنعوا أف
 أو الإجراءات وثائق إلى المحجوزة الدستندات إضافة ويدكن طبيعتها كانت ومهما وجدت حيثما مهامهم أداء

 عند ويدكن الدسؤولية من إبراء مقابل والسلع العينات اقتطاع في الحق وىم شهرين تعدىت لا اف أجل في إرجاعها
 . منو صريح طلب على بناءا للمعتٍ حضورية عينة تسليم الاقتضاء

 قصد إقليميا الدختص القضائية الشرطة ضابط استدعاء لذم يدكن الضرورة وعند بالحجز القياـ لذم ويدكن  
 الاقتضاء وعند الطلب ىذا يلبي أف الغرض لذذا تسختَه يتم الذي القضائية الشرطة لضابط وينبغي بالحجز، القياـ
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 والدكاتب وفروعها التجارية المحلات إلى الدخوؿ حرية والأعواف إقليميا الدختص الجمهورية وكيل تدخل يطلب
 .السكنية المحلات باستثناء مكاف أي إلى عامة وبصفة والتخزين والشحن الإنتاج وأماؾ والدخازف والدلحقات

 أو الدرسل بحضور ومتاع طرد أي فتح ويدكنهم الدنتوجات نقل مرحلة خلاؿ حتى مهامهم الأعواف ويدارس  
 بطاقة ونقاسم وظيفتهم عن الإفصاح مهامهم تأدية أثناء بالدراقبة الدكلفتُ الأعواف وعلى. الناقل أو إليو الدرسل

 الدنتوج لأف الإنتاج مراحل من مرحلة كل على الرقابة فرض عندما فعلا الدشرع أحسن لقد. بالعمل التفويض
 وبالتالي النهائية الدرحلة إلى يصل أف قبل الدكونات من عدد وتدخل مؤسسات عدة تدخل يتطلب قد الواحد
 .الدنتوج فساد أو النوعية تردي حالة في الدسؤوؿ الطرؼ تحديد يسهل

 :المحاضر تحرير طرق -
 قضائي تحقيق أو لزاضر بواسطة القانوف ىذا أحكاـ لسالفات تثبت. 

 الدخالفة معاينة تاريخ من اعتبارا أحلى أقرب وفي نسخ ثلاث في المحاضر تحرر. 

 ُبصفة معاينتو تم وما الدعينة الدرافقة ومكاف تاريخ الذامش في قيد أو إضافة أو شطب دوف الحاضر نبت 
 .ملموسة

 الدخالفة، مرتكب وعنواف ونشاط ىوية توضح كما الإداري وعنوانهم الدراقبة أعواف وصفة ىوية توضح 
 النصوص إلى الاقتضاء عند وتستند عليها وتعاقب تخصها التي التشريعية والأحكاـ الدخالفة وتضيف
  .التنظيمية

 اخضر بضرورة إبلاغو وتم تحريره وتاريخ بمكاف إعلامو تم الدخالفة مرتكب أف المحضر في يؤكد أف وينبغي 
 .بالاستلاـ إشهاد مقابل منو نسخة لو وتسلم الأختَ ىذا يوقعو الدخالفة مرتكب بحضور تحريره يتم وعندما

 وسلامة صحة حماية إلى الرامية الوقائية أو التحفظية التدابتَ جميع الدختصة الإدارية السلطة تتخذ إذف   
 أو البضائع وحجز ، الفصد تغتَ أو الدطابقة لتحقيق فاني أو مؤقت سحب بأي الغرض ىذا تقوـ و الدستهلك
 مقدـ أو الدنتوج حائز منع في الدؤقت السحب ويتمثل ، بو الدعموؿ التنظيم احتًاـ مع الأمر اقتضى إف إتلافها
 على أو الخدمات من صنف على الدؤقت السحب تطبيق ويدكن الدنتوج ذلك في التصرؼ من معينة خدمة

 في العينات اقتطاع اثر أو الفحص بعد الرقابة، أعواف لدى وىكاش فعلا أثارت التي الدنتوجات من لرموعات
 أف يجب التي الدواصفات على توفرىا تثبت أف شأنها من تكميلية فحوص عليها تحرى أف ويجب مطابقة غتَ كونها
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 يوما(  16)  أجل في التكميلية الفحوص تقع ، إذا و لزضر تحرير الدؤقت السحب على ويتًتب قانونا فيها تتوفر
 ذلك تطلبت إذا تحديده يدكن الأجل ىذا أف غتَ فورا السحب إجراء برفع الدراقب الدنتوج مطابقة عدـ تؤكد لم أو

 في عليها الدنصوص الإدارية التدابتَ أحد يطبق الدطلوبة الدواصفات فيو تتوفر لا الدنتوج أف تبتُ وإذا التحليل شروط
 وىذا الدخالفتُ ضد الدتخذة الإدارية الإجراءات تنشر انو 2 فقرة 22 الدادة نص في جاء وقد. بو الدعموؿ القانوف
 .الأخرى الدشابهة المحاولات ردع على شك بدوف يعمل النشر

 القانوف وأنشأىا كرسها التي الأجهزة إلى الآف طرؽنت الرقابة وإجراءات الإدارية للرقابة تطرقنا أف وبعد  

  .الدستهلك حماية وتأكيد الرقابة ىذه التجسيد
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 : أدوات التحليل الإحصائيالمبحث الثاني
 للإجابة عن أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها قمنا باستخداـ الأساليب الإحصائية التالية: 

 سمرنوؼ -اختبار كولمجروؼKolmogorov-smirnov test (K-S)  لدعرفة ما إذا كانت
 البيانات تتبع التوزيع الطبيعي من عدمو؛

   معامل ألفا كرونباخCronbach Alpha  لتأكد من درجة ثبات عبارة كل متغتَ من متغتَات
 الدراسة؛

 معامل الارتباط سبتَمافSpearman Corrélation  لحساب الإتساؽ الداخلي والصدؽ البنائي 
 والعلاقة بتُ الدتغتَات؛

   التكرارات والنسب الدئوية لوصف بيانات العيّنة من حيث خصائصها؛ 

 ة من أجل معرفة الأهمية النسبية للمتغتَات والعبارات التي تقيسها؛الدتوسطات الحسابي 

  قيم استجابات الدوظفتُ عن الدتوسط الحسابي؛تالالضرافات الدعيارية لقياس درجة تشتت 

 .الالضدار الخطي الدتعدد لدعرفة أثر لشارسات إدارة الدوارد البشرية في تحقيق التميز الدؤسسي  

 التوزيع الطبيعي، وتقييم صحة وثبات أداة الدراسة: اختبار الاول المطلب 

من أىم و  .ق من بعض الدسائل الدتعلقة بجمع البياناتيالتحق قبل إجراء التحليل الإحصائي فإنو لابد من
والصدؽ البنائي وفما يلي  ىذه الدسائل: فحص التوزيع الطبيعي للبيانات، الثبات، صدؽ الاتساؽ الداخلي

 توضيح لذذه الدسائل.

 : التحقق من التوزيع الطبيعيالفرع الاول

سمتَنوؼ -استخداـ اختبار كولمجروؼبقامت الطالبتتُ ع الطبيعي أـ لا، للتأكد من اف البيانات تتبع التوزي
(Kolmogorov-smirnov test (K-S)  وىو اختبار ضروري في حالة استخداـ الاختبارات الدعلمية مثل

حيث تشتًط أف يكوف توزيع البيانات طبيعيا، وحتى تكوف البيانات تتبع التوزيع تحليل الالضدار وتحليل التباين 
 (0.05الطبيعي حسب ىذا الاختبار فلابد أف تكوف مستوى الدلالة للمتغتَات الدراسة أكبر من )
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 التالي يوضح نتائج الاختبار. والجدوؿ 

 .التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة( لتحقق من K-Sسميرنوف )-(: اختبار كلمجروف1الجدول رقم )

 قيمة الاختبار المتغير 
K-S 

 درجة الحرية
df 

 مستوى الدلالة
P 

 أبعاد
ممارسات إدارة الموارد 

 البشرية

 0.078 144  0.088 الاستقطاب والتعيتُ

 0.095 144 0.091 التدريب والتطوير

 0.128 144 0.109 تقييم الأداء

 0.101 144 0.113 التعويضات

 0.085 144 0.116 الصحة والسلامة الدهنية

 0.111 144 0.209 الدرجة الكلية لدتغتَ لشارسات إدارة الدوارد البشرية

 التميز المؤسسيأبعاد 
 0.193 144 0.216 التميز القيادي

 0.064 144 0.071 التميز بتقدنً الخدمة

 0.070 144 0.098 التميز الدؤسسي الدرجة الكلية لدتغتَ

 Spss.مخرجات  ىعل بالاعتماد ينالمصدر: من إعداد الطالب
لشارسات إدارة للمتغتَ الدستقل ) سمتَنوؼ-كلمجروؼ( أف قيمة اختبار  1نلاحظ من نتائج الجدوؿ رقم )

لشا ( P>0.05كانت غتَ دالة إحصائيا )  ( وأبعادهالتميز الدؤسسي( وأبعاده، وكذا للمتغتَ التابع )الدوارد البشرية
مؤشرا لإمكانية استخداـ الاختبارات الإحصائية الدعلمية  ييعتٍ أف البيانات تتبع التوزيع الطبيعي، وىذا ما يعط

 لذذه الدراسة.

 : اختبارات الصدقالفرع الثاني

يدثل الصدؽ في البحث العلمي درجة دقة البحث على قياس الغرض الدصمم من أجلو، أي مدى تزويد  
وقد يفهم البعض الصدؽ كمقابل لعدـ  ،ات تتعلق بمشكلة البحث من لرتمع الدراسة نفسوأداة البحث بمعلوم

ه الدراسة اعتمدت الطالبة على ثلاث في ىذو  .فالصدؽ يرتبط بهدؼ بعينو ؛الصدؽ ولكن ىذا مفهوـ خاطئ
يلي  وفيمالصدؽ الظاىري، صدؽ الاتساؽ الداخلي والصدؽ التمييزي. ا: أنواع من اختبارات الصدؽ ىي

 ذلك:لتفصيل 
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 الصدق الظاىري: .1

ما تم تصميم الدراسة من أجلو  أداة جمع الدعلومات إلى أيّ مستوى يقيس مقياس الصدؽ الظاىري يشتَ
بالاستعانة بمجموعة من الأساتذة  ظاىري لأداة الدراسة قمناومن أجل التحقق من الصدؽ ال .بطريقة ظاىرية

 الإفادة من خبرتهم العلمية والعملية،بقصد التجارية والتسيتَ بجامعة الددية. الدنتمتُ إلى كلية العلوـ الاقتصادية و 

 تنتمي الذي للمحور عبارة كل ملائمة مدى من والتحققيتعلق بتعديل أداة الدراسة،  مافي آرائهم من والاستفادة
 أراء ضوء وفى أىدافها، وتحقيق الدراسة لدشكل الاستبياف شموؿ ومدى اللغوية، الصياغة ودقة سلامة ومدى إليو،

 .الدراسة أداة لتحستُ أخرى عبارات وإضافة العبارات بعض صياغة إعادة تم المحكمتُ الأساتذة

 صدق الاتساق الداخلي .2

 الذي المحور مع الاستبياف فقرات جميع اتساؽ مدى :الاستبياف لعبارات الداخلي الاتساؽ بصدؽ يقصد
 الارتباط معامل بحساب قمنا وعليو .أخر شيء تقيس ولا لقياسو وضعت ما تقيس العبارة أف أي إليو تنتمي

 ىذه إليو تنتمي الذي للمحور الكلية والدرجة المحور عبارات من عبارة كل درجة بتُ (Spearmanسبتَماف )

 .الفقرة

 الإتساق الداخلي لعبارات أبعاد متغير ممارسات إدارة الموارد البشرية 

 (:2الجداوؿ رقم )نوضح ذلك من خلاؿ عرض 

ممارسات إدارة الموارد ( معاملات الارتباط سيبرمان بين درجات عبارات أبعاد متغير 2الجدول رقم: )
 مع الدرجة الكلية للمتغير نفسو.البشرية 

 

 

 

https://www.manaraa.com/post/5982/%D8%A3%D8%AF%D9%88%D8%A7%D8%AA-%D8%AC%D9%85%D8%B9-%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85%D8%A7%D8%AA-%D9%81%D9%8A-%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%AD%D8%AB-%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%84%D9%85%D9%8A
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 أبعاد
ممارسات 

إدارة 
الموارد 
 البشرية

 رمز
 العبارة

 العبارة
معامل 
 الارتباط
SP 

مستوى 
 الدلالة

P 

يين
التع

ب و
قطا

لاست
ا

 

X1 
الذين يدتلكوف مهارات وخبرات كافية في لراؿ  تستقطب الدديرية الأفراد

 التخطيط والتنظيم والرقابة لشغل الدناصب الإدارية الدهمة.
0.509*** <0.001 

X2 
تستقطب الدديرية الأفراد ذوي الدهارات الفنية والتقنية في لرالات 

 الأعماؿ الدختلفة.
0.694*** <0.001 

X3  0.001>   ***0.751 التعيتُ داخل الدديرية.إف الدقابلة عامل أساسي في عملية 

X4 
تعُوؿ الدديرية كثتَاً على نتائج اختبارات الدتقدمتُ للتعيتُ لغرض 

 الدفاضلة والتعيتُ.
0.627*** <0.001 

X5 
تهتم الدديرية بجمع البيانات ومعلومات عن الدتقدمتُ للتعيتُ من مصادر 

 استخدامها في الدفاضلة والتعيتُ.أخرى غتَ الدقابلة والاختبار بهدؼ 
0.773*** <0.001 

X6 
تعُوؿ الدديرية على العاملتُ من ذوي الخبرة وأصحاب الخدمة الطويلة 

 فيها لشغل الوظائف الدهمة.
0.670*** <0.001 

وير
لتط

ب وا
دري

الت
 

X7 
تهتم الدديرية بإشراؾ العاملتُ في دورات تدريبية بهدؼ تطوير وتنمية 

 ومعارفهم.مهاراتهم 
0.811*** <0.001 

X8  عملت الدديرية على إشراؾ جميع العاملتُ في دورات تدريبية لاستخداـ
 الحاسوب في أعمالذم.

0.537***   <0.001 

X9 .ُ0.001> ***0.594 يتوفر لدى الدديرية معلومات عن مستوى الأداء الحالي للعاملت 

X10  0.001> ***0.688 لاكتساب الدهارات العملية.تؤمن الدديرية أف التدريب أفضل وسيلة 

X11 
ىناؾ ضعف في إنتاجية قاعدة بيانات فيما يخص مهارات العاملتُ 

 الحالية، وأنشطة تدريب العاملتُ.
0.759*** <0.001 

X12  0.001> ***0.863 والدتعلق بتدريب الدوظفتُ. 10015تعتَ الدديرية أهمية كبتَة للإيزو 

داء
 الأ

ييم
تق

 

X13  تعتمد الدديرية على تقارير نظاـ تقونً أداء العاملتُ في اتخاذ القرارات
 الدتعلقة بشؤوف العاملتُ.

0.709*** <0.001 

X14  .0.002   ** 0.482 الدعلومات التي تدتلكها الدديرية عن أداء العاملتُ ليست كافية 

X15  الحالي لغرض تحتاج الدديرية إلى معلومات كافية وتفصيلية أكثر من
 تطبيق نظاـ تقونً أداء العاملتُ بفاعلية.

0.577*** <0.001 
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X16 .ُ0.001> ***0.683 تهتم الدديرية بتوثيق كل ما يتعلق بالأفكار الخلاقة الخاصة بالعاملت 

X17  ُتشجع الدديرية على الإبداع في إلصاز الأعماؿ وتكافئ العاملت
 الدبدعتُ. 

0.741*** <0.001 

X18 .ُ0.001> ***0.806 تشعر إدارة الدديرية بالرضا عن نتائج أداء العاملت 

وافز
 وح

جور
أ

 

X19  تحتاج الدديرية إلى معرفة عدد العاملتُ ومراكزىم الوظيفية، وسنوات
 خدمتهم لغرض تحديد الأجر والراتب بموضوعية.

0.785*** <0.001 

X20  العاملتُ لدهماتهم بما تدتلك الدديرية معلومات عن مستويات إلصاز
 يؤىلها لتحديد نوع الدكافأة المجزية.

0.628*** <0.001 

X21  تعتمد الدديرية على الدعلومات التي يوفرىا نظاـ تقونً الأداء لغرض
 تحديد الدكافآت والحوافز التي يستحقها العاملوف الدتميزوف.

0.678*** <0.001 

X22  تهتم الدديرية بتحديث نظاـ تعويضاتها استجابة لدتطلبات البيئة
 التنافسية. 

0.584*** <0.001 

X23  تعمل الدديرية على إجراء مسوحات وبشكل مستمر للأجور بهدؼ
 تحديد معدلات الدكافآت، ومستويات الأجور.

0.659***  <0.001 

X24  0.001> ***0.720 التعويضات الدعموؿ بو.تشعر الدديرية بالرضا عن نتائج تنفيذ نظاـ 

هنية
 الم

لامة
الس

ة و
صح

ال
 

X25  معايتَ الصحة والسلامة الدهنية الدعموؿ بها في الدديرية موثقة ومطبقة
 بشكل كامل. 

0.728*** <0.001 

X26  أىداؼ وسياسات الصحة والسلامة الدهنية في الدديرية مفهومة لدى
 العاملتُ.

0.491**  0.001 

X27  َلدى الدديرية معايتَ رقابية معينة على الوثائق والبيانات الخاصة بمعايت
 الصحة والسلامة الدهنية. 

0.634*** <0.001 

X28  تعتمد إدارة الدديرية على أساليب متعددة في الحصوؿ على الدعلومات
 اللازمة لتخطيط فعاليتها فيما يتعلق بمعايتَ الصحة والسلامة الدهنية.

0.509*** <0.001 

X29  تقوـ الإدارة بمراجعة معايتَ الصحة والسلامة الدهنية الدعموؿ بها في
 الدديرية وتحسينها باستمرار.

0.752*** <0.001 

X30  تهتم إدارة الدوارد البشرية بمعايتَ الصحة والسلامة الدهنية الدتعلقة ب
18001. 

0.446**  0.005 

               P<0.05              **:P<0.01     ***:P<0.001:*   مستوى الدلالة الإحصائية:

 Spss.على مخرجات  بالاعتماد ينالمصدر: من إعداد الطالب
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أف جميع معاملات الارتباط كانت من متوسطة إلى مرتفعة ودالة  (2رقم )نتائج الواردة في الجدوؿ التبتُ 
بعد الصحة  ( التي تعكسX30للعبارة )( SP = 0.446, P =0.005إحصائيا حيث تراوحت من )

لشا  التدريب والتطوير( التي تعكس بعد X12للعبارة ) (SP = 0.863, P <0.001) والسلامة الدهنية إلى
(، وبتالي توافر لشارسات إدارة الدوارد البشريةيعتٍ  وجود علاقة طردية بتُ العبارات والأبعاد التي تدثل متغتَ )

 تثتٍ أي عبارة من التحليل.   الاتساؽ الداخلي ولا نس

  التميز المؤسسيالإتساق الداخلي لعبارات أبعاد متغير 

 (3رقم )نوضح ذلك من خلاؿ عرض الجداوؿ     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



مديرية التجارة لولاية المدية               الة                           ح الثالث: دراسةالفصل   

 

 78 

مع الدرجة  التميز المؤسسيمعاملات الارتباط سيبرمان بين درجات عبارات أبعاد متغير  (3: )الجدول رقم
 الكلية للمتغير نفسو.

أبعاد 
التميز 

 المؤسسي

 رمز
 العبارة

 العبارة
معامل 
 الارتباط
SP 

مستوى 
 الدلالة

P 

 
دي

لقيا
ز ا

تمي
ال

 

Y1 
 تؤكد الإدارة العليا في الدديرية على الالتزاـ بمضامتُ التميز القيادي. 

0.622*** <0.001 

Y2 
 تتولى الإدارة العليا في الدديرية الوزارة عملية التخطيط للاحتياجات الدستقبلية. 

0.743*** <0.001 

Y3 

تتبتٌ الإدارة العليا في الدديرية الأىداؼ الاستًاتيجية استناداً إلى حاجات 
    ***0.571 ورغبات العملاء. 

<0.001 

Y4 

الدورات التخصصية التي تهدؼ إلى تعريف تهتم الإدارة العليا في الدديرية بإقامة 
 0.001> ***0.639 الدوظفتُ في جميع الدستويات بأهمية خدمة العملاء والتميز في خدمتهم.

Y5 
 تسعى الإدارة العليا في الدديرية باستمرار إلى تحقيق مركز تنافسي جيد.

0.561*** <0.001 

دمة
الخ

يم 
تقد

ز ب
تمي

ال
 

Y6 

 العملاء حاجات على للتعرؼ مستمرة استطلاعات بإجراء الدديرية تقوـ
 0.001> ***0.707 .الدتنوعة

Y7 

 وتحستُ ضبط عمليات إلى الدختلفة الخدمات تقدنً عمليات تخضع
 0.007 **0.423 .مستمرين

Y8 
 تعتمد الدديرية على الوسائل التكنلوجية الحديثة في تقدنً خدماتها.

0.700*** <0.001 

Y9 
 تقدنً الخدمات بالسرعة والراحة.تتسم إجراءات 

0.648***   <0.001 

Y10 

 تقدنً آليات لتحستُ مرافقها على مستمر وبشكل بالرقابة الدديرية تقوـ
 0.001>   ***0.597 .الخدمات

     P<0.01              ***:P<0.001:**      مستوى الدلالة الإحصائية:  

 Spss.على مخرجات  بالاعتماد ينالمصدر: من إعداد الطالب
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أف جميع معاملات الارتباط كانت من متوسطة إلى مرتفعة ودالة  (3)تبتُ نتائج الواردة في الجدوؿ رقم 
التميز بتقدنً ( التي تعكس بعد Y7( للعبارة )SP = 0.423, P =0.007إحصائيا حيث تراوحت من )

لشا يعتٍ  وجود  التميز القيادي بعد ( التي تعكسY2للعبارة ) ( SP = 0.743, P <0.001)إلى   الخدمة
(، وبتالي توافر الاتساؽ الداخلي ولا نستثتٍ التميز الدؤسسيعلاقة طردية بتُ العبارات والأبعاد الذي تدثل متغتَ )

 أي عبارة من التحليل.   

 الصدق البنائي:  .3

 التي الأىداؼ تحقق مدى يقيس حيث الدراسة، أداة صدؽ مقاييس أحد البنائي الاتساؽ صدؽ يعتبر
 الدراسة أداة متغتَات من متغتَ كل ارتباط مدى البنائي الاتساؽ صدؽ ويبتُ إليها، الوصوؿ الأداة تسعى

سبتَماف  الارتباط معامل بحساب قمنا ومن ىذا الدنطلق لرتمعة. الاستبياف لعبارات الكلية بالدرجة
(Spearman )ُذلك يوضح التالي والجدوؿ، الاستبياف الكلية متغتَ مع الدرجة كل درجة بت. 
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معاملات الارتباط سبيرمان بين كل متغير من متغيرات الدراسة والدرجة الكلية  (4)الجدول رقم: 
 للاستبيان.

 11 9 8 7 6 5 4 3 2 1 المتغير
الاستقطاب -1

 والتعيين

1 -
 

-
 

-
 

-
 

-
 

-
 

- - - 

 التدريب-2
 والتطوير

**
*

0.
75

2
 

1 -
 

-
 

-
 

-
 

-
 

- -
 

- 

** الأداء تقييم-3
*

0.
63

9
 

**
*

0.
59

4
 

1 -
 

-
 

-
 

-
 

- - - 

الأجور -4
 والحوافز

**
*

0.
64

4
 

**
*

0.
71

9
 

**
*

0.
60

8
 

1 -
 

-
 

-
 

- - - 

 الصحة-5
 والسلامة المهنية
**

*
0.

63
0

 

**
*

0.
50

0
 

**
*

0.
67

8
 

**
*

0.
51

4
 

1 -
 

-
 

- - - 

 ممارسات-6
إدارة الموارد 

 البشرية

**
*

0.
62

0
 

**
*

0.
72

6
 

**
*

0.
54

2
 

**
*

0.
67

4
 

**
*

0.
59

7
 

1 - - - - 

 التميز-7
 القيادي

**
*

0.
57

1
 

**
*

0.
63

3
 

**
*

0.
70

9
 

**
0.

49
7

 

**
*

0.
61

4
 

**
*

0.
66

1
 

1 - - - 

التميز بتقديم -8
 الخدمة

**
*

0.
63

9
 

**
*

0.
50

0
 

**
*

0.
67

8
 

**
*

0.
51

9
 

**
*

0.
71

6
 

**
*

0.
49

9
 

**
*

0.
67

8
 

1 - - 

التميز -9
 المؤسسي

**
*

0.
59

4
 

**
*

0.
61

1
 

**
*

0.
63

9
 

**
*

0.
55

1
 

**
*

0.
68

3
 

**
*

0.
57

4
 

**
*

0.
67

8
 

**
*

0.
70

1
 

1 - 

 الدرجة-13

 للاستبيان الكلية

**
*

0.
75

2
 

**
*

0.
82

9
 

**
*

0.
75

3
 

**
*

0.
74

2
 

**
*

0.
80

7
 

**
*

0.
76

8
 

**
*

0.
73

3
 

**
*

0.
51

9
 

**
*

0.
74

0
 

1 

 P<0.001                **:P<0.01:*** الدلالة الإحصائية: مستوى

 Spss.على مخرجات  ين بالاعتمادالمصدر: من إعداد الطالب
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الذي يبتُ معاملات ارتباط الدتغتَ الدستقل )لشارسات إدارة الدوارد البشرية(  (4)نلاحظ من الجدوؿ رقم 
( مع أبعاده، ثم مع الدرجة الكلية للاستبياف )جميع عبارات التميز الدؤسسيمع أبعاده وأيضا مع الدتغتَ التابع )

متتُ ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػورة بتُ القيػػػػػػػػػػػػػػػػػػدوؿ لزصػػػػػػػػػػػػػػػباط الظاىرة في الجػػػػػػػػاملات الارتػػػػػػػيع معػػػػػػالاستبياف(، أف جم
[SP=0.829; SP=0.493وى ]دالة احصائيا، وىذا يعكس الصدؽ البنائي لأداة الدراسة. ي 

 الاستبيان ثبات: ثالثا

عن مدى خلو أدوات جمع البيانات من الأخطاء التي تشوب القياس أي مدى قياس  الثبات يعبر
فدرجات الاختبار تكوف ثابتة عندما يقيس الاختبار سمة معينة  ،قياسها /الطالبالاختبار للسمة التي يريد الباحث

يفيد الدقة في القياس كما  بالتالي فالثباتو  ،قياساً متسقاً في الظروؼ الدتباينة التي قد تؤدى إلى أخطاء القياس
. وقد تم التحقق من ثبات في ىذه الدراسة من يهتم أيضا بتأثتَ الأخطاء العشوائية للقياس على استقرار الدرجات

 ( كما ىو مبتُ في الجدوؿ الدوالي:Alpha Cronbachخلاؿ الاعتماد على معامل ألفا كرونباخ )

 للاستبيان الكلية والدرجة المتغيرات ثبات لقياس كرونباخ ألفا الثبات معامل (5) رقم الجدول

 معامل ألفا كرونباخ المتغير 

α 

 أبعاد
 لشارسات إدارة الدوارد البشرية

 0.729 الاستقطاب والتعيتُ

 0.755 التدريب والتطوير

 0.697 تقييم الأداء

 0.750 الأجور والحوافز

 0.718 الصحة والسلامة الدهنية

 0.836 لدتغتَ لشارسات إدارة الدوارد البشريةالدرجة الكلية 

 أبعاد التميز الدؤسسي
 0.722 التميز القيادي

 0.790 التميز بتقدنً الخدمة

 0.849 التميز الدؤسسي الدرجة الكلية لدتغتَ

 0.861 الدرجة الكلية للاستبياف

 Spss.على مخرجات  بالاعتماد ينمن إعداد الطالب لمصدر:ا
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ن ػػػػػػػاخ تراوحت بيػػػػػػػػا كرونبػػػػػػفػػػػػػػػات ألػػػػػػػل الثبػػػػػػػػػػػػػػػػامػػػػػػػم معػػػػػػػأف قي (5)م ػػػػػػػػػػػػػػػػػرقنلاحػػػػػػػػػػػػػػظ مػػػػػػػػن الجػػػػػػػػػػدوؿ 
(α= 0.849;α= 0.697 لدتغتَات الدراسة، كما بلغت )(α= 0.861) ف، وىي لاستبياللدرجة الكلية ل

( باستثناء بعد تقييم الأداء الذي يدثل متغتَ لشارسات إدارة الدوارد البشرية، 0.7)بذلك تكوف قد تخطت عتبة 
وىذا يؤكد أف أداة الدراسة تتمتع بدرجة ثبات عالية ومناسبة وتقيس ما وضعت لقياسو، وبالتالي فهي تفي 

 بأغراض الدراسة.
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 اختبار فرضيات الدراسةو  البيانات تحليلالمبحث الثالث:  

يتضمن ىذا الدبحث عرضاً لتحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة باستخداـ الحزمة الإحصائية للعلوـ 
( حيث نقوـ أولا بوصف الخصائص الديدغرافية لعينة الدراسة، وبعد ىذا يتم إجراء تحليل Spssالاجتماعية )

 دراسة، وبعد ذلك نقوـ باختبار فرضيات الدراسة. وصفي لإجابات موظفي عينة ال

 المطلب الأول: وصف البيانات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة 

كما جاء في الاستبياف الدرفق في الدلاحق على ما يلي:   لعينة الدراسةالبيانات الشخصية والوظيفية اشتملت 
)الجنس، العمر، الدستوى الدراسي، الوضعية الوظيفية، الخبرة الدهنية(، وعلى ىذا سيقوـ الطالبتُ بالاعتماد على 

 التكرارات، النسب الدئوية والرسومات البيانية في التعبتَ عن خصائص أفراد العينة وتحليلها. 

 خصائص العينة من حيث متغير الجنسأولا: وصف  

 :التالي تلخيصا للنتائج الدتعلقة بتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ الجنس الجدوؿيدثل  

 توزيع أفراد العيّنة حسب متغير الجنس (6رقم )الجدول 

 الفئات المتغير
 التكرار

f 

 النسبة المئوية
% 

 الجنس
 69 100 ذكر

 31 44 أنثى

 100  144 المجموع

 SPSSمن إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات  المصدر:
%( من إجمالي عينة الدراسة، 46أف نسبة تدثيل الدوظفتُ الذكور بلغت ) (:4رقم )نلاحظ من الجدوؿ 

(، وىذا يدؿ على أف غالبية الدوظفتُ في مديرية التجارة ىم من فئة %13في حتُ بلغت نسبة الدوظفتُ الإناث )
 الذكور والشكل الدوالي يوضح ذلك.  
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 الجنس متغير حسب العيّنة أفراد توزيع (4) مرق الشكل

 

 SPSSرسم مقتطع من مخرجات  المصدر:

 ثانيا: وصف خصائص العينة من حيث متغير العمر

 أفراد العيّنة حسب متغتَ العمر.يوضح الجدوؿ أدناه، توزيع 

 توزيع أفراد العيّنة حسب متغير العمر (7رقم )الجدول 

 الفئات المتغير
 التكرار

f 

 النسبة المئوية
% 

 العمر

 01 02 سنة 30أقل من 

 57 82 سنة 40إلى  30من 

 26 38 سنة 50إلى  41من 

 15 22 سنة فأكثر 50

 100  144 المجموع

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات 

يلاحػػػػػػػػػػػػػظ مػػػػػػػػػػػػػن الجػػػػػػػػػػػػػدوؿ أعػػػػػػػػػػػػػلاه، أفّ معظػػػػػػػػػػػػػم الدػػػػػػػػػػػػػوظفتُ في عينػػػػػػػػػػػػػة الدراسػػػػػػػػػػػػػة ىػػػػػػػػػػػػػم مػػػػػػػػػػػػػن الفئػػػػػػػػػػػػػة  
( موظػػػػػػػػػػػػػػػػػف وبنسػػػػػػػػػػػػػػػػػبة مقػػػػػػػػػػػػػػػػػدارىا 82[، حيػػػػػػػػػػػػػػػػػث بلػػػػػػػػػػػػػػػػػ  عػػػػػػػػػػػػػػػػػددىم )سػػػػػػػػػػػػػػػػػنة 40إلى  30مػػػػػػػػػػػػػػػػػن العمريػػػػػػػػػػػػػػػػػة ]

( موظػػػػػػػػػػػػػػف 38[، حيػػػػػػػػػػػػػػث بلػػػػػػػػػػػػػػ  عػػػػػػػػػػػػػػددىم )سػػػػػػػػػػػػػػنة 50إلى  41مػػػػػػػػػػػػػػن %(، تليهػػػػػػػػػػػػػػا الفئػػػػػػػػػػػػػػة العمريػػػػػػػػػػػػػػة ]57)
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( موظػػػػػػػػػػػػػػػف 22[، حيػػػػػػػػػػػػػػػث بلػػػػػػػػػػػػػػػ  عػػػػػػػػػػػػػػػددىم )سػػػػػػػػػػػػػػػنة فػػػػػػػػػػػػػػػأكثر 50الفئػػػػػػػػػػػػػػػة العمريػػػػػػػػػػػػػػػة ]%(، ثم 26وبنسػػػػػػػػػػػػػػػبة )
، في حػػػػػػػػػػػػػتُ لم يتعػػػػػػػػػػػػػدى لرمػػػػػػػػػػػػػوع الدػػػػػػػػػػػػػوظفتُ الػػػػػػػػػػػػػذين ينتمػػػػػػػػػػػػػوف إلى مػػػػػػػػػػػػػن الفئػػػػػػػػػػػػػة العمريػػػػػػػػػػػػػة %(15وبنسػػػػػػػػػػػػػبة )

وبشػػػػػػػػػػػػكل عػػػػػػػػػػػػػاـ يدكػػػػػػػػػػػػػن %(. 01)[ سػػػػػػػػػػػػػوى مػػػػػػػػػػػػػوظفتُ اثنػػػػػػػػػػػػتُ وبنسػػػػػػػػػػػػػبة مقػػػػػػػػػػػػػدارىا سػػػػػػػػػػػػنة 30مػػػػػػػػػػػػػن  قػػػػػػػػػػػػلأ]
الفئػػػػػػػػػػات الشػػػػػػػػػػبابية، والشػػػػػػػػػػكل  مػػػػػػػػػػن غالبيػػػػػػػػػػة الدػػػػػػػػػػوظفتُ في مديريػػػػػػػػػػة التجػػػػػػػػػػارة بولايػػػػػػػػػػة الدديػػػػػػػػػػة ىػػػػػػػػػػم إفالقػػػػػػػػػػوؿ 

 :  التالي يبتُ ذلك

 العمر متغير حسب العيّنة أفراد توزيع (5) رقم الشكل

 

 SPSSرسم مقتطع من مخرجات  :المصدر

 المستوى الدراسيمتغير وصف خصائص عينة الدراسة من حيث ثالثا: 

   الدستوى الدراسي:حسب متغتَ يوضح الجدوؿ أدناه، توزيع أفراد العيّنة 
 الدراسي المستوى متغير حسب العيّنة أفراد توزيع (8) رقم الجدول

 المتغير الفئات f    التكرارات % النسبة المئوية

 ثانوي فأقل 05 03

 المستوى الدراسي
 ليسانس 85 59

 ماستر 52 36

 عليادراسات  02 01

 المجموع 322  100
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات 



مديرية التجارة لولاية المدية               الة                           ح الثالث: دراسةالفصل   

 

 888 

في  الدستوى الدراسي الغالبيدثلوف شهادة ليسانس  ديهمنلاحظ من الجدوؿ السابق أف الدوظفتُ الذين ل
لشهادة  الحاملتُ%(، يليهم الدوظفتُ 59)مئوية بلغت وبنسبة  ( موظف85حيث بل  عددىم ) عينة الدراسة

بمجموع  الذي لديهم شهادة ثانوي فأقل ، ثم الدوظفتُ%(36) بلغت بنسبةو  ( موظف52ماستً بمجموع )
موظفتُ بل  عدد الدوظفتُ من حملة شهادة الدراسات العليا  في حتُ، %(03) بلغت بنسبةو  ( موظفت05ُ)

غالبية الدوظفتُ يحملوف شهادة ليسانس والداستً وىذا نظرا  . وعليو نستنتج أف%(01إثنتُ وبنسبة مقدارىا )
 ،لطبيعة العمل الذي تدارسو مديرية التجارة والذي يتطلب منها توفتَ مناصب عمل ذا مستوى تعليمي عالي

 والشكل التالي يبتُ ذلك: 

 الدراسي المستوى متغير حسب العيّنة أفراد توزيع (6) رقم الشكل

 

 SPSSرسم مقتطع من مخرجات  المصدر:

 الوضعية الوظيفةمتغير وصف خصائص عينة الدراسة من حيث : رابعا

 الوضعية الوظيفة:حسب متغتَ يوضح الجدوؿ أدناه، توزيع أفراد العيّنة 
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 الوظيفة الوضعية متغير حسب العيّنة أفراد توزيع (9) رقم الجدول
 النسبة المئوية

% 
 التكرارات

f 
 المتغير الفئات

 إطار 20 14

 الوضعية الوظيفة
 عوف تحكم 14 10

 عوف تنفيذ 110 76

 المجموع 322  100
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات 

حيث بل   في عينة الدراسة من فئة عوف تنفيذ يدثلوف الرتبة الغالبةنلاحظ من الجدوؿ السابق أف الدوظفتُ  
 بلغت بنسبة( موظف و 20الإطارات بمجموع )%(، يليهم 76)مئوية بلغت وبنسبة  ( موظف110عددىم )

( موظف 14، أما أدنى نسبة فكانت للموظفتُ الذين ينتموف إلى فئة عوف تحكم حيث بل  عددىم )%(14)
 ،فيذالغالبية العظمى من الدوظفتُ في مديرية التجارة ىم من فئة أعواف التن وعليو نستنتج أف .%(10وبنسبة )

 والشكل التالي يبتُ ذلك: 

 الوظيفة متغير حسب العيّنة أفراد توزيع (7) رقم الشكل

 SPSSرسم مقتطع من مخرجات  المصدر:



مديرية التجارة لولاية المدية               الة                           ح الثالث: دراسةالفصل   

 

 888 

 متغير الخبرة المهنيةوصف خصائص عينة الدراسة من حيث خامسا: 

 يوضح الجدوؿ التالي، توزيع أفراد العيّنة حسب متغتَ الخبرة:

  المهنية الخبرة متغير حسب العيّنة أفراد وزيعت( 13) رقم الجدول

 

 الفئات المتغير
 التكرار

f 

 النسبة المئوية
% 

 الخبرة المهنية   

 03 04 سنوات 3أقل من 

 22 32 سنوات 35إلى أقل من  53من 

 55 79 سنة 33إلى أقل من  35من 

 20 29 سنة فأكثر 33
 100  144 المجموع

 SPSS: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات المصدر

إلى أقل من  01من ]يلاحظ من الجدوؿ أعلاه، أفّ غالبية الدوظفتُ في عينة الدراسة لديهم خبرة مهنية 

%(، يليهم الدوظفتُ الذين لديهم خبرة مهنية 55( موظف وبنسبة مقدارىا )79[، حيث بل  عددىم )سنة 01
، ثم الدوظفتُ الذين %(22( موظف وبنسبة )32[، حيث بل  عددىم )سنوات 10إلى أقل من  05من ]

حتُ لم يشكل  %(، في20( موظف وبنسبة )29[، حيث بل  عددىم )سنة فأكثر 15لديهم خبرة مهنية ]
%( من حجم 03)( موظفتُ وبنسبة مقدارىا 04[ سوى )سنوات 5أقل من الدوظفتُ الذين لديهم خبرة ]

لنتائج إلى أف معظم الدوظفتُ لديهم خبرة مهنة كبتَة وىذا يدؿ على وجود استقرار وظيفي العينة. وتشتَ ىذه ا
 داخل مديرية التجارة بالددية، والشكل التالي يوضح ذلك:
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  المهنية الخبرة متغير حسب عيّنةال أفراد توزيع 8) رقم الشكل

 

 .SPSSرسم مقتطع من مخرجات  المصدر:

  :التحليل الوصفي لإجابات موظفي عينة الدراسةالمطلب الثاني 

 الدراسة متغتَات من متغتَ لكل الدكونة للعبارات الدعيارية والالضرافات الحسابية الدتوسطات حساب تم

  :يلي كما النتائج وكانت

متغير ممارسات إدارة  أبعاد أولا: تحليل البيانات المتعلقة بإجابات الموظفين اتجاه عبارات
 البشرية.الموارد 

الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية ودرجة الدوافقة لدتغتَ لشارسات إدارة  (،11رقم )يوضح الجدوؿ 
 الدوارد البشرية

ممارسات إدارة لمتغير المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة  (11رقم )الجدول 
 الموارد البشرية.

 البشريةممارسات إدارة الموارد 
 المتوسط
 Mالحسابي

 الانحراف
 SDالمعياري

 درجة 
 الموافقة

 موافق 0.62 3.49 الدرجة الكلية

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات 
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جاء  لشارسات إدارة الدوارد البشريةلدتغتَ  العاـ أف الدتوسط (11رقم )تشتَ النتائج الواردة في الجدوؿ 
( وبالضراؼ معياري قدره M=3.49بدرجة موافق وفقا لدقياس ليكارت حيث بل  الدتوسط الحسابي قيمة )

(0.62SD=  .َيشتَ إلى تجانس في أراء موظفي عينة الدراسة اتجاه ىذا الدتغت ) 
 :فكانت النتائج على النحو الآتي أما على مستوى أبعاد متغتَ لشارسات إدارة الدوارد البشرية    

 بعد الاستقطاب والتعيين . أ
 .لبعد الاستقطاب والتعيتُالدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية ودرجة الدوافقة  (،12رقم )يوضح الجدوؿ 

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة لبعد الاستقطاب والتعيين (12رقم )الجدول 

 رمز
 العبارة

 العبارة
 المتوسط
 الحسابي

M 

 الانحراف
 المعياري

SD 

ترتيب 
 العبارة

 درجة 
 الموافقة

X1 

تستقطب الدديرية الأفراد الذين يدتلكوف مهارات 
وخبرات كافية في لراؿ التخطيط والتنظيم والرقابة 

 لشغل الدناصب الإدارية الدهمة
 موافق   03 0.83 3.52

X2 
تستقطب الدديرية الأفراد ذوي الدهارات الفنية 

   موافق  02 0.96 3.59 والتقنية في لرالات الأعماؿ الدختلفة

X3 
إف الدقابلة عامل أساسي في عملية التعيتُ داخل 

 موافق 04 1.18 3.46 الدديرية

X4 
تعُوؿ الدديرية كثتَاً على نتائج اختبارات الدتقدمتُ 

 موافق  01 0.91 4.06 للتعيتُ لغرض الدفاضلة والتعيتُ

X5 

الدديرية بجمع البيانات ومعلومات عن تهتم 
الدتقدمتُ للتعيتُ من مصادر أخرى غتَ الدقابلة 

 والاختبار بهدؼ استخدامها في الدفاضلة والتعيتُ
 موافق 05 1.26 3.43

X6 

تعُوؿ الدديرية على العاملتُ من ذوي الخبرة 
وأصحاب الخدمة الطويلة فيها لشغل الوظائف 

 الدهمة
 لزايد 06 0.85 3.17

 موافق - 0.88 3.54 الدرجة الكلية
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات 
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والتعيتُ جاء بدرجة موافق  الاستقطاب لبعد العاـ الدتوسط أف( 12) رقم الجدوؿ في الواردة النتائج تشتَ 
( =0.61SD) قدره معياري وبالضراؼ( M=3.54) قيمة الحسابي الدتوسط بل  وفقا لدقياس ليكارت حيث

 .  الدتغتَ ىذا اتجاه الدراسة عينة موظفي أراء في تجانس إلى يشتَ
تعُوؿ الدديرية كثتَاً على نتائج  ( التي نصت على "X4أما على مستوى العبارات، فنجد أف العبارة )  

كانت أكثر العبارات مساهمةً في إثراء بعد الاستقطاب   .اختبارات الدتقدمتُ للتعيتُ لغرض الدفاضلة والتعيتُ"
( =0.91SD( وبالضراؼ معياري قدره )=4.06Mوالتعيتُ، حيث حازت على أعلى متوسط حسابي بقيمة )

( X2تليها العبارة ) العبارة،على عدـ وجود تشتت في إجابات موظفي عينة الدراسة حوؿ متوسط ىذه  يدؿ
بمتوسط حسابي  ."الأفراد ذوي الدهارات الفنية والتقنية في لرالات الأعماؿ الدختلفة تستقطب الدديريةالخاصة ب " 

(M=3.59 والضراؼ معياري )قدره (SD=0.96 معبراً عن ) وجود اختلاؼ في إجابات موظفي عينة عدـ
املتُ من تعُوؿ الدديرية على الع( الدتعلقة ب " X6الدراسة حوؿ متوسط ىذه العبارة، بينما حصلت العبارة )

( =3.17Mعلى أدنى متوسط حسابي )  ."ذوي الخبرة وأصحاب الخدمة الطويلة فيها لشغل الوظائف الدهمة
ما يدؿ على وجود تجانس في اجابات موظفي عينة الدراسة حوؿ ( =SD 0.85وبالضراؼ معياري بل  )

 متوسط ىذه العبارة.
إجابات موظفي عينة الدراسة الضصرت غالبيتها في درجة الدوافق وفقا لتًتيب  إفوبشكل عاـ يدكن القوؿ 

وىذا يدؿ على انطباع إيجابي لدى موظفي عينة الدراسة حوؿ أهمية بعد الاستقطاب والتعيتُ ، (Likertمقياس )
   داخل مديرية التجارة لولاية الددية.

 والتطوير بعد التدريب . ب

التدريب الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية ودرجة الدوافقة لبعد  (،13)يوضح الجدوؿ رقم  
 .والتطوير
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 لبعد التدريب والتطويرالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة  (13رقم )الجدول 

 رمز
 العبارة

 العبارة
 المتوسط
 الحسابي

M 

 الانحراف
 المعياري

SD 

ترتيب 
 العبارة

 درجة 
 الموافقة

X7 

تهتم الدديرية بإشراؾ العاملتُ في دورات 
تدريبية بهدؼ تطوير وتنمية مهاراتهم 

 ومعارفهم

 موافق 04 0.86 3.41

X8 

عملت الدديرية على إشراؾ جميع العاملتُ في 
دورات تدريبية لاستخداـ الحاسوب في 

 أعمالذم
 موافق 03 0.94 3.55

X9 

مستوى يتوفر لدى الدديرية معلومات عن 
 موافق   01 0.86 3.80 الأداء الحالي للعاملتُ

X10 

تؤمن الدديرية أف التدريب أفضل وسيلة 
 لزايد 05 1.22 3.22 لاكتساب الدهارات العملية

X11 

ىناؾ ضعف في إنتاجية قاعدة بيانات فيما 
يخص مهارات العاملتُ الحالية، وأنشطة 

 تدريب العاملتُ
 موافق 02 0.99 3.76

X12 

 01101تعتَ الدديرية أهمية كبتَة للإيزو 
 والدتعلق بتدريب الدوظفتُ

 لزايد 06 1.35 3.03

 موافق   - 0.71  3.46 الدرجة الكلية

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات 
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بدرجة موافق والتطوير جاء  التدريب لبعد العاـ الدتوسط أف( 13) رقم الجدوؿ في الواردة النتائج تشتَ
( =0.53SD) قدره معياري وبالضراؼ( M=3.46) قيمة الحسابي الدتوسط بل  وفقا لدقياس ليكارت، حيث

 .  الدتغتَ ىذا اتجاه الدراسة عينة موظفي أراء في تجانس إلى يشتَ

 عن معلومات الدديرية لدى يتوفر"  على نصت التي( X9) العبارة أف فنجد العبارات، مستوى على أما  
 على حازت حيث والتطوير، التدريب بعد إثراء في مساهمةً  العبارات أكثر كانت ."للعاملتُ الحالي الأداء مستوى
 تشتت وجود عدـ عن معبرا( =0.86SD) قدره معياري وبالضراؼ( =3.80M) بقيمة حسابي متوسط أعلى
ىناؾ ضعف في "  ب الخاصة( X11) العبارة تليها العبارة، ىذه متوسط حوؿ الدراسة عينة موظفي إجابات في

 حسابي بمتوسط ."إنتاجية قاعدة بيانات فيما يخص مهارات العاملتُ الحالية، وأنشطة تدريب العاملتُ
(M=3.76 )قدره معياري والضراؼ (SD=0.99 )ًعينة موظفي إجابات في اختلاؼ وجود عن عدـ معبرا 

تعتَ الدديرية أهمية كبتَة للإيزو "  ب الدتعلقة( X12) العبارة حصلت بينما العبارة، ىذه متوسط حوؿ الدراسة
 1.35) بل  معياري وبالضراؼ( =3.03M) حسابي متوسط أدنى على"  والدتعلق بتدريب الدوظفتُ 35533

SD= )العبارة ىذه متوسط حوؿ الدراسة عينة موظفي اجابات في تجانس وجود عدـ على يدؿ ما. 

 المحايد ودرجة الدوافق درجة بتُ الضصرت الدراسة عينة موظفي إجابات نتائج إف القوؿ يدكن عاـ وبشكل
 التدريب بعد أهمية حوؿ الدراسة عينة موظفي لدى إيجابي انطباع على يدؿ ، وىذا(Likert) مقياس لتًتيب وفقا

 .الددية لولاية التجارة مديرية داخل والتطوير

 بعد تقييم الأداء . ت

 لبعد تقييم الأداء.(، الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية ودرجة الدوافقة 14يوضح الجدوؿ رقم ) 
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 ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة لبعد تقييم الأداء14الجدول رقم )

 رمز
 العبارة

 العبارة
 المتوسط
 الحسابي

M 

 الانحراف
 المعياري

SD 

ترتيب 
 العبارة

 درجة 
 الموافقة

X13  تعتمد الدديرية على تقارير نظاـ تقونً أداء
العاملتُ في اتخاذ القرارات الدتعلقة بشؤوف 

 العاملتُ
 موافق 02 0.91 3.97

X14  الدعلومات التي تدتلكها الدديرية عن أداء
 موافق   03 0.82 3.52 العاملتُ ليست كافية 

X15  وتفصيلية تحتاج الدديرية إلى معلومات كافية
أكثر من الحالي لغرض تطبيق نظاـ تقونً أداء 

 العاملتُ بفاعلية
4.39 0.76 01 

موافق 
 بشدة

X16  تهتم الدديرية بتوثيق كل ما يتعلق بالأفكار
 غتَ موافق 06 1.18 2.60 الخلاقة الخاصة بالعاملتُ 

X17  تشجع الدديرية على الإبداع في إلصاز الأعماؿ
 لزايد 05 1.29 3 وتكافئ العاملتُ الدبدعتُ  

X18  تشعر إدارة الدديرية بالرضا عن نتائج أداء
 موافق   04 0.81 3.44 العاملتُ

 موافق - 0.59 3.49 الدرجة الكلية

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات 
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الأداء جاء بدرجة موافق وفقا  تقييم لبعد العاـ الدتوسط أف( 14) رقم الجدوؿ في الواردة النتائج تشتَ
 يشتَ( =0.36SD) قدره معياري وبالضراؼ( M=3.49) قيمة الحسابي الدتوسط بل  لدقياس ليكارت، حيث

 .  الدتغتَ ىذا اتجاه الدراسة عينة موظفي أراء في تجانس إلى

تحتاج الدديرية إلى معلومات كافية  " على نصت التي( X15) العبارة أف فنجد العبارات، مستوى على أما  
 إثراء في مساهمةً  العبارات أكثر كانت ."وتفصيلية أكثر من الحالي لغرض تطبيق نظاـ تقونً أداء العاملتُ بفاعلية

 قدره معياري وبالضراؼ( =4.39M) بقيمة حسابي متوسط أعلى على حازت حيث الأداء، تقييم بعد
(0.76SD= )تليها العبارة، ىذه متوسط حوؿ الدراسة عينة موظفي إجابات في تشتت وجود عدـ على يدؿ 

تعتمد الدديرية على تقارير نظاـ تقونً أداء العاملتُ في اتخاذ القرارات الدتعلقة بشؤوف  " ب الخاصة( X13) العبارة
 اختلاؼ وجود عد عن معبراً ( SD=0.91) قدره معياري والضراؼ( M=3.97) حسابي بمتوسط ."العاملتُ

تهتم " على نصت التي( X16) العبارة حصلت بينما بارة،الع ىذه متوسط حوؿ الدراسة عينة موظفي إجابات في
 معياري والضراؼ( M=2.60) حسابي بمتوسط ."الدديرية بتوثيق كل ما يتعلق بالأفكار الخلاقة الخاصة بالعاملتُ

 . العبارة ىذه متوسط حوؿ الدراسة عينة موظفي إجابات في تباين يوجد لا أنو يعتٍ ما( SD=1.18) قدره

 الدوافق درجة داخل غالبيتها الضصرت الدراسة عينة موظفي إجابات نتائج إف القوؿ يدكن عاـ وبشكل
 الأداء تقييم بعد حوؿ الدراسة عينة موظفي لدى إيجابي انطباع على يدؿ ، وىذا(Likert) مقياس لتًتيب وفقا

 .الددية لولاية التجارة مديرية داخل

 الأجور والحوافزبعد  . ث

 لبعد التعويضات.(، الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية ودرجة الدوافقة 15يوضح الجدوؿ رقم ) 
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 لبعد التعويضات( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة 15الجدول رقم )

 رمز
 العبارة

 العبارة
 المتوسط
 الحسابي

M 

 الانحراف
 المعياري

SD 

ترتيب 
 العبارة

 درجة 
 الموافقة

X19  ُتحتاج الدديرية إلى معرفة عدد العاملت
ومراكزىم الوظيفية، وسنوات خدمتهم لغرض 

 تحديد الأجر والراتب بموضوعية
 موافق 02 0.96 4

X20 عن مستويات إلصاز  تدتلك الدديرية معلومات
العاملتُ لدهماتهم بما يؤىلها لتحديد نوع 

 الدكافأة المجزية
  موافق  01 0.85 4.19

X21  تعتمد الدديرية على الدعلومات التي يوفرىا
نظاـ تقونً الأداء لغرض تحديد الدكافآت 

 والحوافز التي يستحقها العاملوف الدتميزوف
 موافق   03 1.04 3.71

X22  تهتم الدديرية بتحديث نظاـ تعويضاتها
 لزايد 06 0.97 2.88 استجابة لدتطلبات البيئة التنافسية 

X23  تعمل الدديرية على إجراء مسوحات وبشكل
مستمر للأجور بهدؼ تحديد معدلات 

 الدكافآت، ومستويات الأجور.
 موافق   05 0.82 3.47

X24 تشعر الدديرية بالرضا عن نتائج تنفيذ نظاـ 
 موافق 04 0.93 3.60 التعويضات الدعموؿ بو

 موافق - 0.40 3.64 الدرجة الكلية

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات 
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التعويضات جاء بدرجة موافق وفقا  لبعد العاـ الدتوسط أف (15) رقم الجدوؿ في الواردة النتائج تشتَ
 يشتَ( =0.40SD) قدره معياري وبالضراؼ( M=3.64) قيمة الحسابي الدتوسط بل  لدقياس ليكارت، حيث

 .  الدتغتَ ىذا اتجاه الدراسة عينة موظفي أراء في تجانس إلى

تدتلك الدديرية معلومات عن  " على نصت التي( X20) العبارة أف فنجد العبارات، مستوى على أما  
 إثراء في مساهمةً  العبارات أكثر كانت ."نوع الدكافأة المجزيةمستويات إلصاز العاملتُ لدهماتهم بما يؤىلها لتحديد 

 قدره معياري وبالضراؼ( =2136M) بقيمة حسابي متوسط أعلى على حازت حيث التعويضات بعد
(0.85SD= )تليها العبارة، ىذه متوسط حوؿ الدراسة عينة موظفي إجابات في تشتت وجود عدـ على يدؿ 

تحتاج الدديرية إلى معرفة عدد العاملتُ ومراكزىم الوظيفية، وسنوات خدمتهم لغرض " ب الخاصة( X19) العبارة
 عدـ عن معبراً ( SD=0.96) قدره معياري والضراؼ( M=4) حسابي بمتوسط ".تحديد الأجر والراتب بموضوعية

 التي( X22) العبارة حصلت بينما العبارة، ىذه متوسط حوؿ الدراسة عينة موظفي إجابات في اختلاؼ وجود
 حسابي بمتوسط ."تهتم الدديرية بتحديث نظاـ تعويضاتها استجابة لدتطلبات البيئة التنافسية " على نصت

(M=2.88 )قدره معياري والضراؼ (SD=0.97 )عينة موظفي إجابات في الضراؼ عدـ وجود يعتٍ ما 
 . العبارة ىذه متوسط حوؿ الدراسة

 المحايد ودرجة الدوافق درجة بتُ الضصرت الدراسة عينة موظفي إجابات نتائج إف القوؿ يدكن عاـ وبشكل
 بعد أهمية حوؿ الدراسة عينة موظفي لدى إيجابي انطباع على يدؿ ، وىذا(Likert) مقياس لتًتيب وفقا

 .الددية لولاية التجارة مديرية داخل التعويضات

 الصحة والسلامة المهنيةبعد  . ج

لبعد الصحة (، الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية ودرجة الدوافقة 16يوضح الجدوؿ رقم ) 
 والسلامة الدهنية.
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لبعد الصحة والسلامة ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة 16الجدول رقم )
 المهنية

 رمز
 العبارة

 العبارة
 المتوسط
 الحسابي

M 

 الانحراف
 المعياري

SD 

ترتيب 
 العبارة

 درجة 
 الموافقة

X25  معايتَ الصحة والسلامة الدهنية الدعموؿ بها في
 موافق   03 1.16 3.40 الدديرية موثقة ومطبقة بشكل كامل 

X26  أىداؼ وسياسات الصحة والسلامة الدهنية
 لزايد 06 0.75 3.04 في الدديرية مفهومة لدى العاملتُ

X27  لدى الدديرية معايتَ رقابية معينة على الوثائق
والبيانات الخاصة بمعايتَ الصحة والسلامة 

 الدهنية 
 موافق   01 0.97 3.51

X28  تعتمد إدارة الدديرية على أساليب متعددة في
الحصوؿ على الدعلومات اللازمة لتخطيط 
فعاليتها فيما يتعلق بمعايتَ الصحة والسلامة 

 الدهنية

 لزايد 04 0.99 3.31

X29  تقوـ الإدارة بمراجعة معايتَ الصحة والسلامة
الدهنية الدعموؿ بها في الدديرية وتحسينها 

 باستمرار
 موافق   02 0.84 3.42

X30  تهتم إدارة الدوارد البشرية بمعايتَ الصحة
 لزايد 05 0.90 3.11 00110والسلامة الدهنية الدتعلقة ب 

 لزايد - 0.46 3.30 الدرجة الكلية

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات 
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الدهنية جاء بدرجة  والسلامة الصحة لبعد العاـ الدتوسط أف( 16) رقم الجدوؿ في الواردة النتائج تشتَ
 قدره معياري وبالضراؼ( M=3.03) قيمة الحسابي الدتوسط بل  لزايد وفقا لدقياس ليكارت، حيث

(0.24SD= )َالدتغتَ ىذا اتجاه الدراسة عينة موظفي أراء في تجانس إلى يشت  . 

لدى الدديرية معايتَ رقابية معينة  " على نصت التي( X27) العبارة أف فنجد العبارات، مستوى على أما  
 الصحة بعد إثراء في مساهمةً  العبارات أكثر كانت". على الوثائق والبيانات الخاصة بمعايتَ الصحة والسلامة الدهنية

 قدره معياري وبالضراؼ( =3.51M) بقيمة حسابي متوسط أعلى على حازت حيث الدهنية والسلامة
(0.97SD= )العبارة تليها العبارة، ىذه متوسط حوؿ الدراسة عينة موظفي إجابات في تشتت وجود على يدؿ 
(X29 )الإدارة بمراجعة معايتَ الصحة والسلامة الدهنية الدعموؿ بها في الدديرية وتحسينها  تقوـ" ب الخاصة

 اختلاؼ وجود عدـ عن معبراً ( SD=0.84) قدره معياري والضراؼ( M=3.42) حسابي بمتوسط ."باستمرار
 على نصت التي( X26) العبارة حصلت بينما العبارة، ىذه متوسط حوؿ الدراسة عينة موظفي إجابات في
( M=3.04) حسابي بمتوسط ."أىداؼ وسياسات الصحة والسلامة الدهنية في الدديرية مفهومة لدى العاملتُ"

 متوسط حوؿ الدراسة عينة موظفي إجابات في تباين وجود عدـ يعتٍ ما( SD=0.75) قدره معياري والضراؼ
 . العبارة ىذه

 المحايد ودرجة الدوافق درجة بتُ الضصرت الدراسة عينة موظفي إجابات نتائج إف القوؿ يدكن عاـ وبشكل
 بعد أهمية حوؿ الدراسة عينة موظفي لدى ما نوعا إيجابي انطباع على يدؿ ، وىذا(Likert) مقياس لتًتيب وفقا

 .الددية لولاية التجارة مديرية داخل الدهنية والسلامة الصحة

 متغير التميز المؤسسي. أبعاد اتجاه عباراتثانيا: تحليل البيانات المتعلقة بإجابات الموظفين 

 (، الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية ودرجة الدوافقة لدتغتَ التميز الدؤسسي17يوضح الجدوؿ رقم )
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 لمتغير التميز المؤسسي( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة 17الجدول رقم )

  التميز المؤسسي 
 المتوسط
 الحسابي

M 

 الانحراف
 المعياري

SD 

 درجة 
 الموافقة

 موافق 0.88 3.64 الدرجة الكلية

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات 

لدتغتَ التميز الدؤسسي جاء بدرجة لزايد وفقا  العاـ ( أف الدتوسط17تشتَ النتائج الواردة في الجدوؿ رقم )
( يشتَ إلى =0.37SD( وبالضراؼ معياري قدره )M=3.64بل  الدتوسط الحسابي قيمة )لدقياس ليكارت حيث 

 تجانس في أراء موظفي عينة الدراسة اتجاه ىذا الدتغتَ.  

 أما على مستوى أبعاد متغتَ التميز الدؤسسي فكانت النتائج على النحو الآتي:

 التميز القياديبعد  .1

 الحسابية والالضرافات الدعيارية ودرجة الدوافقة لبعد التميز القيادي(، الدتوسطات 18يوضح الجدوؿ رقم ) 
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 لبعد التميز القيادي.( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة 18الجدول رقم )

 رمز
 العبارة

 العبارة
 المتوسط
 الحسابي

M 

 الانحراف
 المعياري

SD 

ترتيب 
 العبارة

 درجة 
 الموافقة

Y1 

تؤكد الإدارة العليا في الدديرية على الالتزاـ 
 موافق   04 0.91 3.59 بمضامتُ التميز القيادي   

Y2 

تتولى الإدارة العليا في الدديرية الوزارة عملية 
 التخطيط للاحتياجات الدستقبلية 

 موافق   03 0.75 3.71

Y3 

تتبتٌ الإدارة العليا في الدديرية الأىداؼ 
الاستًاتيجية استناداً إلى حاجات ورغبات 

 العملاء 
 موافق   01 0.96 3.82

Y4 

تهتم الإدارة العليا في الدديرية بإقامة الدورات 
التخصصية التي تهدؼ إلى تعريف الدوظفتُ 
في جميع الدستويات بأهمية خدمة العملاء 

 والتميز في خدمتهم

 موافق   05 0.70 3.49

Y5 

تسعى الإدارة العليا في الدديرية باستمرار إلى 
 موافق   02 0.92 3.76 تحقيق مركز تنافسي جيد

 موافق  - 0.87 3.67 الدرجة الكلية

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات 
جاء بدرجة موافق وفقا  القيادي التميز لبعد العاـ الدتوسط أف( 18) رقم الجدوؿ في الواردة النتائج تشتَ         

 إلى يشتَ( SD=0.28) قدره معياري وبالضراؼ( M=3.67) قيمة الحسابي الدتوسط بل  لدقياس ليكارت حيث
 .  الدتغتَ ىذا اتجاه الدراسة عينة موظفي أراء في تجانس
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تتبتٌ الإدارة العليا في الدديرية  "( التي نصت على Y3أما على مستوى العبارات، فنجد أف العبارة )  
كانت أكثر العبارات مساهمةً في إثراء بعد التميز   ".استناداً إلى حاجات ورغبات العملاء الاستًاتيجيةالأىداؼ 

( =0.96SD( وبالضراؼ معياري قدره )=3.82Mالقيادي، حيث حازت على أعلى متوسط حسابي بقيمة )
( Y3العبارة، تليها العبارة ) ىذه متوسط حوؿ الدراسة عينة موظفي إجابات في تشتت يدؿ على عدـ وجود

بمتوسط حسابي  ."تسعى الإدارة العليا في الدديرية باستمرار إلى تحقيق مركز تنافسي جيد" الخاصة ب 
(M=3.76 والضراؼ معياري )قدره (SD=0.92 معبراً عن ) موظفي عينة  إجاباتوجود اختلاؼ في عدـ

تهتم الإدارة العليا في الدديرية بإقامة " ( الدتعلقة ب Y4الدراسة حوؿ متوسط ىذه العبارة، بينما حصلت العبارة )
الدورات التخصصية التي تهدؼ إلى تعريف الدوظفتُ في جميع الدستويات بأهمية خدمة العملاء والتميز في 

ما يدؿ على ( =SD 0.92الضراؼ معياري بل  )( وب=3.76Mعلى أدنى متوسط حسابي )".  خدمتهم
 العبارة. ىذه متوسط حوؿ الدراسة عينة موظفي اجابات وجود تجانس في

وبشكل عاـ يدكن القوؿ إف إجابات موظفي عينة الدراسة الضصرت جميعها داخل درجة الدوافق وفقا لتًتيب 
وىذا يدؿ على انطباع ايجابي لدى موظفي عينة الدراسة حوؿ أهمية بعد التميز القيادي ، (Likertمقياس )

 داخل مديرية التجارة لولاية الددية.  

 التميز بتقديم الخدمةبعد  .2

التميز بتقدنً  الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية ودرجة الدوافقة لبعد (،20الجدوؿ رقم )يوضح  
 الخدمة
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لبعد التميز بتقديم ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة 19الجدول رقم )
 الخدمة.

 رمز
 العبارة

 العبارة
 المتوسط
 الحسابي

M 

 الانحراف
 المعياري

SD 

ترتيب 
 العبارة

 درجة 
 الموافقة

Y6 

 مستمرة استطلاعات بإجراء الدديرية تقوـ
 الدتنوعة العملاء حاجات على للتعرؼ

 موافق   01 0.97 3.88

Y7 

 إلى الدختلفة الخدمات تقدنً عمليات تخضع
 مستمرين وتحستُ ضبط عمليات

 موافق 03 0.82 3.53

Y8 

تعتمد الدديرية على الوسائل التكنلوجية 
 الحديثة في تقدنً خدماتها

 لزايد 05 0.89 3.37

Y9 

تتسم إجراءات تقدنً الخدمات بالسرعة 
 موافق   04 1.01 3.49 والراحة

Y10 

 على مستمر وبشكل بالرقابة الدديرية تقوـ
 الخدمات تقدنً آليات لتحستُ مرافقها

 موافق 02 0.76 3.74

 موافق  - 0.58 3.60 الدرجة الكلية

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات 
التميز بتقدنً الخدمة جاء بدرجة موافق  لبعد العاـ الدتوسط أف( 19) رقم الجدوؿ في الواردة النتائج تشتَ    

( SD=0.58) قدره معياري وبالضراؼ( M=3.60) قيمة الحسابي الدتوسط بل  وفقا لدقياس ليكارت حيث
 .  الدتغتَ ىذا اتجاه الدراسة عينة موظفي أراء في تجانس إلى يشتَ

تقوـ الدديرية بإجراء استطلاعات  " على( التي نصت Y1أما على مستوى العبارات، فنجد أف العبارة )  
كانت أكثر العبارات مساهمةً في إثراء بعد التميز بتقدنً الخدمة، ". مستمرة للتعرؼ على حاجات العملاء الدتنوعة

( يدؿ على =0.97SD( وبالضراؼ معياري قدره )=3.88Mحيث حازت على أعلى متوسط حسابي بقيمة )
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( الخاصة ب Y10العبارة، تليها العبارة ) ىذه متوسط حوؿ الدراسة عينة موظفي إجابات في تشتت عدـ وجود
بمتوسط حسابي  ."تقوـ الدديرية بالرقابة وبشكل مستمر على مرافقها لتحستُ آليات تقدنً الخدمات" 
(M=3.74 والضراؼ معياري )قدره (SD=0.76 معبراً عن ) موظفي عينة  إجاباتوجود اختلاؼ في عدـ

تعتمد الدديرية على الوسائل " ( الدتعلقة ب Y8الدراسة حوؿ متوسط ىذه العبارة، بينما حصلت العبارة )
 0.89( وبالضراؼ معياري بل  )=3.37Mعلى أدنى متوسط حسابي )".  التكنلوجية الحديثة في تقدنً خدماتها

SD= )العبارة. ىذه متوسط حوؿ راسةالد عينة موظفي اجابات ما يدؿ على عدـ وجود تشتت في 
وبشكل عاـ يدكن القوؿ إف إجابات موظفي عينة الدراسة الضصرت أغلبها داخل درجة الدوافق وفقا لتًتيب 

التميز بتقدنً الخدمة وىذا يدؿ على انطباع ايجابي لدى موظفي عينة الدراسة حوؿ أهمية بعد ، (Likertمقياس )
 .  داخل مديرية التجارة لولاية الددية

 اختبار فرضيات الدراسة الميدانيةالمطلب الثالث : 

بعد الانتهاء من مناقشة نتائج التحليل الوصفي لإجابات أفراد عينة الدراسة، ننتقل الآف إلى اختبار مدى 
 قبوؿ أو رفض فرضيات الدراسة الديدانية باستخداـ تحليل الالضدار الدتعدد.

 أولا: الفرضية الأولى 

لدمارسات إدارة الدوارد  ذو دلالة إحصائية أثر : لا يوجديلي ماعلى الأولى للدراسة الحالية  تنص الفرضية  
على التميز  البشرية )الاستقطاب والتعيتُ، التدريب والتطوير، تقييم الأداء، التعويضات، الصحة والسلامة الدهنية(

وللتحقق من ىذه الفرضية نقوـ  .داخل مديرية التجارة لولاية الددية (α=  0.05الدؤسسي عند مستوى )
 باستخداـ تحليل الالضدار الدتعدد والجدوؿ التالي يوضح ذلك.
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ممارسات إدارة الموارد البشرية لاختبار أثر  المتعددتحليل الانحدار  نموذج( 23الجدول رقم )
والسلامة المهنية( على التميز )الاستقطاب والتعيين، التدريب والتطوير، تقييم الأداء، التعويضاتـ، الصحة 

 المؤسسي

 النموذج
 (Y) المتغير التابع

   (التميز المؤسسي) 

 ( Xممارسات إدارة الموارد البشرية ): المستقل المتغير
 الالضدار أوزاف

 
B 

 يالخطأ الدعيار 
 SE 

 مستوى الدلالة
 P 

0.149 (X1) بعد الاستقطاب والتعيين
**   

 0.052   0.005  

0.251 (X2) التدريب والتطويربعد 
*    

 0.095   0.010  

0.137 (X3) بعد تقييم الأداء
*   

 0.059   0.022  

0.213 (X4) الأجور والحوافزبعد 
*  

 0.086   0.015  

0.232 (X5المهنية ) والسلامة الصحة بعد
*   

 0.100   0.022  

0.243 (i) الثابت
    

  0.159   0.130 

R² = 0.791   

F(5,143)= 104.295, P <0.001  

       P<0.01         *:P<0.05:**      مستوى دلالة الإحصائية

( وذلك لأف الدتغتَات لذا نفس β( بدلًا من قيمة بيتا الدعيارية )B: تم اعتماد قيمة بيتا غتَ الدعيارية )ملاحظة
 وحدة القياس )تم اعتماد على مقياس ليكارت الخماسي(.

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات 

تشتَ نتائج تحليل الالضدار الدتعدد الواردة في الجدوؿ السابق إلى أف لشارسات إدارة الدوارد البشرية لذا القدرة 
تٍ ( ما يعR² = 0.791(، حيث بلغت قيمة مربع معامل الارتباط )التميز الدؤسسيعلى التنبؤ بالدتغتَ التابع )

%( من تباين الحاصل في التميز الدؤسسي، كذلك 80) وقاـ بتفستَ ما قيمت لشارسات إدارة الدوارد البشريةأف متغتَ 
 عليوو إلى معنوية معامل الالضدار،  ((F(5,143) = 104.295 ، P <0.001)تشتَ النتائج اختبار التباين

 التالي:ل بالشكالغتَ معيارية  الالضداريدكن كتابة معادلة خط 
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Y  =  i(0.243 + ) X1×(3.149 + ) X2×(3.251)  + X3×(3.137)  + X4×(3.213)  + 

X5×(3.232) 
 حيث:

Y التميز المؤسسي :;   iالثابت :;   X1 بعد الاستقطاب والتعيين :;   X2 بعد التدريب والتطوير :;   X3 :
 : بعد الصحة والسلامة المهنية              X5   ;: بعد التعويضات  X4   ;بعد تقييم الأداء  

 
معامل ( لصد أف قيمة 05الجدوؿ رقم )الدوضحة في  النتائج ومن خلاؿ الدعادلة السابقة والدستخرجة من

لبعد  (B =0.584)للاستقطاب والتعيتُ و (B =0.584) دالة إحصائيا؛ حيث بلغتالدعياري  الالضدار غتَ
 (B =0.584)لبعد التعويضات و  (B =0.584)لبعد تقييم الأداء و (B =0.584)التدريب والتطوير و

لبعد الصحة والسلامة الدهنية، وتتًجم ىذه النتائج على أف الزيادة بدرجة واحدة في مستوي لشارسات الدوارد 
للاستقطاب  (0.584)البشرية يؤدي إلى زيادة في مستوى التميز الدؤسسي لدديرية التجارة لولاية الددية بقيمة 

لبعد التعويضات  (0.584)لبعد تقييم الأداء و (0.584)لبعد التدريب والتطوير و (0.584)والتعيتُ و
 لبعد الصحة والسلامة. (0.584)و

 ذو أثر يوجد: أنو التي تنص على البديلة وبناءً على ما تقدـ فإننا نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية
والتعيتُ، التدريب والتطوير، تقييم الأداء، التعويضاتػ،  الاستقطابإدارة الدوارد البشرية )مارسات لد إحصائية دلالة

 .الددية لولاية التجارة مديرية داخل( α=  0.05) مستوى عند الدؤسسي التميز على الصحة والسلامة الدهنية(

 أولا: الفرضية الثانية

في ىذه الفرضية سنقوـ باختبار أثر لشارسات إدارة الدوارد على أبعاد التميز الدؤسسي )التميز القيادي، 
 التميز بتقدنً الخدمة(، وعلى ىذا تم تقسيم الفرضية الثانية إلى فرضيتتُ فرعيتتُ:  

 الفرضية الفرعية الأولى 

لدمارسات  ذو دلالة إحصائية أثر لا يوجد: يما يلعلى للدراسة الحالية  الفرعية الأولى تنص الفرضية   
 إدارة الدوارد البشرية )الاستقطاب والتعيتُ، التدريب والتطوير، تقييم الأداء، التعويضات، الصحة والسلامة الدهنية(
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وللتحقق من ىذه الفرضية  .داخل مديرية التجارة لولاية الددية (α=  0.05على التميز القيادي عند مستوى )
 باستخداـ تحليل الالضدار الدتعدد والجدوؿ التالي يوضح ذلك.نقوـ 

لاختبار أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية  المتعددتحليل الانحدار  نموذج( 21الجدول رقم )
والتعيين، التدريب والتطوير، تقييم الأداء، التعويضات، الصحة والسلامة المهنية( على التميز  الاستقطاب)

 القيادي

 ذجالنمو 
 (Y) المتغير التابع

   (التميز القيادي) 

 ( Xممارسات إدارة الموارد البشرية ): المستقل المتغير
 الالضدار أوزاف

 
B 

 يالخطأ الدعيار 
 SE 

 مستوى الدلالة
 P 

0.108 (X1) بعد الاستقطاب والتعيين
*    

 0.049   0.030  

0.225 (X2) بعد التدريب والتطوير
*    

 0.090   0.013  

0.150 (X3) بعد تقييم الأداء
**   

 0.056   0.008  

0.271 (X4) الأجور والحوافزبعد 
**  

 0.081   0.001  

0.186 (X5المهنية ) والسلامة الصحة بعد
*   

 0.094   0.048  

0.390 (i) الثابت
 *   

  0.150   0.010 

R² = 0.797   

F(5,143)= 108.110, P <0.001  

       P<0.01         *:P<0.05:**      دلالة الإحصائيةمستوى 

( وذلك لأف الدتغتَات لذا نفس β( بدلًا من قيمة بيتا الدعيارية )Bملاحظة: تم اعتماد قيمة بيتا غتَ الدعيارية )
 وحدة القياس )تم اعتماد على مقياس ليكارت الخماسي(.

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات 

تشتَ نتائج تحليل الالضدار الدتعدد الواردة في الجدوؿ السابق إلى أف لشارسات إدارة الدوارد البشرية لذا القدرة 
( ما يعتٍ أف R² = 0.797(، حيث بلغت قيمة مربع معامل الارتباط )التميز القياديعلى التنبؤ بالدتغتَ التابع )

%( من تباين الحاصل في التميز القيادي، كذلك 80) وقاـ بتفستَ ما قيمت لشارسات إدارة الدوارد البشريةمتغتَ 
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يدكن  عليوو إلى معنوية معامل الالضدار،  ((F(5,143)= 108.110, P <0.001تشتَ النتائج اختبار التباين 
 التالي: لبالشكالغتَ معيارية  الالضداركتابة معادلة خط 

Y  =  i(0.393 + ) X1×(3.138 + ) X2×(3.225)  + X3×(3.153)  + X4×(3.271)  + 

X5×(3.186) 
 حيث:

Y التميز المؤسسي :;   iالثابت :;   X1 بعد الاستقطاب والتعيين :;   X2 بعد التدريب والتطوير :;   X3 :
 : بعد الصحة والسلامة المهنية              X5   ;: بعد التعويضات  X4   ;بعد تقييم الأداء  

 
معامل ( لصد أف قيمة 03الجدوؿ رقم )الدوضحة في  النتائج ومن خلاؿ الدعادلة السابقة والدستخرجة من

لبعد  (B =0.225)للاستقطاب والتعيتُ و (B =0.108) دالة إحصائيا؛ حيث بلغتالدعياري  الالضدار غتَ
 (B =0.186)لبعد التعويضات و  (B =0.271)لبعد تقييم الأداء و (B =0.150)التدريب والتطوير و

لبعد الصحة والسلامة الدهنية، وتتًجم ىذه النتائج على أف الزيادة بدرجة واحدة في مستوي لشارسات الدوارد 
للاستقطاب  (0.108)البشرية يؤدي إلى زيادة في مستوى التميز القيادي لدديرية التجارة لولاية الددية بقيمة 

لبعد التعويضات و  (0.271)لبعد تقييم الأداء و (0.150)لبعد التدريب والتطوير و (0.225)والتعيتُ و
 لبعد الصحة والسلامة الدهنية. (0.186)

: أنو التي تنص على الفرعية البديلة الصفرية ونقبل الفرضية الفرعية وبناءً على ما تقدـ فإننا نرفض الفرضية   
والتعيتُ، التدريب والتطوير، تقييم الأداء،  الاستقطابلدمارسات إدارة الدوارد البشرية ) إحصائية دلالة ذو أثر يوجد

 لولاية التجارة مديرية داخل( α=  0.05) مستوى عند القيادي التميز على التعويضاتػ، الصحة والسلامة الدهنية(
 .الددية

 الفرضية الفرعية الثانية 
إدارة  تلدمارسا ذو دلالة إحصائية أثر لا يوجد يلي: ماعلى للدراسة الحالية  الفرعية الأولى تنص الفرضية

على  الدوارد البشرية )الاستقطاب والتعيتُ، التدريب والتطوير، تقييم الأداء، التعويضات، الصحة والسلامة الدهنية(
وللتحقق من ىذه الفرضية  .ة لولاية الدديةداخل مديرية التجار  (α=  0.05التميز بتقدنً الخدمة عند مستوى )

 نقوـ باستخداـ تحليل الالضدار الدتعدد والجدوؿ التالي يوضح ذلك.
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لاختبار أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية  المتعددتحليل الانحدار  نموذج( 22الجدول رقم )
والتعيين، التدريب والتطوير، تقييم الأداء، التعويضات، الصحة والسلامة المهنية( على التميز  الاستقطاب)

 بتقديم الخدمة

 النموذج
 (Y) المتغير التابع

   (التميز بتقديم الخدمة) 

 ( Xممارسات إدارة الموارد البشرية ): المستقل المتغير
 الإلضدار أوزاف

 
B 

 يالخطأ الدعيار 
 SE 

 الدلالةمستوى 
 P 

0.144 (X1) بعد الاستقطاب والتعيين
**    

 0.052   0.006  

0.267 (X2) بعد التدريب والتطوير
**    

 0.095   0.006  

0.136 (X3) بعد تقييم الأداء
*    

 0.056   0.023  

0.208 (X4) الأجور والحوافزبعد 
*  

 0.086   0.017  

0.225 (X5المهنية ) والسلامة الصحة بعد
*   

 0.100   0.026  

0.248 (i) الثابت
    

  0.158   0.120 

R² = 0.792   

F(5,143)= 105.290, P <0.001  

       P<0.01         *:P<0.05:**      مستوى دلالة الإحصائية

الدتغتَات لذا نفس ( وذلك لأف β( بدلًا من قيمة بيتا الدعيارية )Bملاحظة: تم اعتماد قيمة بيتا غتَ الدعيارية )
 وحدة القياس )تم اعتماد على مقياس ليكارت الخماسي(.

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات 

تشتَ نتائج تحليل الالضدار الدتعدد الواردة في الجدوؿ السابق إلى أف لشارسات إدارة الدوارد البشرية لذا القدرة 
( ما R² = 0.792(، حيث بلغت قيمة مربع معامل الارتباط )التميز بتقدنً الخدمةعلى التنبؤ بالدتغتَ التابع )

%( من تباين الحاصل في التميز بتقدنً 80) وقاـ بتفستَ ما قيمت لشارسات إدارة الدوارد البشريةيعتٍ أف متغتَ 
إلى معنوية معامل  ((F(5,143)= 105.290, P <0.001الخدمة، كذلك تشتَ النتائج اختبار التباين 

 ل التالي:بالشكالغتَ معيارية  الالضداريدكن كتابة معادلة خط  عليوو الالضدار، 
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Y  =  i(0.248 + ) X1×(3.144 + ) X2×(3.267)  + X3×(3.136)  + X4×(3.238)  + 

X5×(3.225) 
 حيث:

Y التميز المؤسسي :;   iالثابت :;   X1 بعد الإستقطاب والتعيين :;   X2 بعد التدريب والتطوير :;   X3 :
 : بعد الصحة والسلامة المهنية              X5   ;: بعد التعويضات  X4   ;بعد تقييم الأداء  

 
معامل لصد أف قيمة  (00)الجدوؿ رقم الدوضحة في  النتائج ومن خلاؿ الدعادلة السابقة والدستخرجة من

لبعد  (B =0.267)للاستقطاب والتعيتُ و (B =0.144) بلغتدالة إحصائيا؛ حيث الدعياري  الالضدار غتَ
 (B =0.225)لبعد التعويضات و  (B =0.208)لبعد تقييم الأداء و (B =0.136)التدريب والتطوير و

لبعد الصحة والسلامة الدهنية، وتتًجم ىذه النتائج على أف الزيادة بدرجة واحدة في مستوي لشارسات الدوارد 
للاستقطاب  (0.144)البشرية يؤدي إلى زيادة في مستوى التميز بتقدنً الخدمة لدديرية التجارة لولاية الددية بقيمة 

لبعد التعويضات و  (0.208)لبعد تقييم الأداء و (0.136)لبعد التدريب والتطوير و (0.267)والتعيتُ و
 لبعد الصحة والسلامة الدهنية. (0.225)
 التي تنص على الفرعية البديلة الصفرية ونقبل الفرضية الفرعية وبناءً على ما تقدـ فإننا نرفض الفرضية    
والتعيتُ، التدريب والتطوير، تقييم  الاستقطابلدمارسات إدارة الدوارد البشرية )يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  :أنو

( داخل مديرية α=  0.05عند مستوى ) بتقدنً الخدمةعلى التميز  الأداء، التعويضاتػ، الصحة والسلامة الدهنية(
 .التجارة لولاية الددية



 

  

 الخاتمة



 الخاتمة 

 

 
129 

 الخاتمة

 البشرية الدوارد إدارة فإن مؤسسة أي في الحقيقي والدفكر والدبدع الأساسي العنصر ىو البشري الدورد أن بما
 كجهاز البشرية الدوارد إدارة نجد لذلك ةفعال علمية بطريقة وتسييره إدارتو إلذ والتوجو خاصة مكانة لإعطائو تسعى

 الاستقطاب، والتعيين، الاختيارمنها؛  الأساسية الدمارسات من بمجموعة تقوم الدؤسسة في مهمة مصلحة أو
 ،والتفوق للنجاح ومصدر عليها الحفاظ من لابـد حقيقيـة ثروة لديها البشري الدورد يعتبر حيث إلخ،...التدريب

 والبقاء النمو وضمان التنافسية الديزة وتحقيـق وكفاءتهـا ومردوديتهـا إنتاجها مستويات لزيادة الدؤسسات إليو تستند
 بالغة أهمية وإعطائها البشرية الدوارد وتسيير تنمية أهمية نحـو الدؤسسات واتجاه نظرة أن لنا . ويبدوا جلياوالاستمرار

 راحتو على تسهر وأجهزة ىيئات لو تخصيص ولزاولة عنـو الاسـتغناء يمكن لا اجتماعي كشريك الحديثة بالنظرة
 تطويره على والعمل جهة من العمل على الدساعدة والعوامـل الظروف جميع لتوفير تسعى البشرية الدوارد كإدارة

 قد والتي الدؤسسة في المحوري الدتغير ىو البشري الدورد كون. أخرى جهة من الدؤسسة رسالة لتحقيق عليو والحفاظ
 .العنصر ىذا بفقدانها تداما الدادية أصولذا قيمة تفقد

 والاقتراحات والتوصيات النتائج    

 النتائج: 

 :التالية النتائج إلذ سةراالد توصلت الفرضيات واختبار البيانات تحليل ضوء في

 أو القيادة في التميزناحية  من سواء الدؤسسي التميز من مرتفع مستوى مديرية التجارة يتوفر في -1

 .الخدمة تقديم في التميز

 الاحتياجات أن إلا ء العينة،الآر  وفقاً  البشرية، الدوارد تخطيط مرتفع من بمستوى مديرية التجارةتتمتع  -2

 الدوارد تخطيط لبعد أن يعني وىذا ،تيجياالاست التوجو  ضوء في تحديدىا يتم البشرية الدوارد من

  .لتحسينوواسعاً  لرالاً  البشرية

 أن إلذ ويعود ذلك مرتفع، مستوى على حصل مديرية التجارة في والتعيين الاستقطاب مستوى -3

وأىداف  التعيين سياسات بين ما ووجود توافق موضوعية معايير الدديرية إلذ في يستند الاستقطاب
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 بالاحتياجات والتعيين الاستقطاب سياسات ربط في نقاط قوة وجود سةاالدر  ولاحظت الدديرية

 .البشريةالدوارد  من الدستقبلية

 تكون أن وتحرص الدديرية على العينة،ء الآر  استناداً  مرتفع بمستوى مديرية التجارة في التدريب حظي -4

 تاالدور  بتحديد الدديرية تقوم وأن .عملهم مرتبطة بطبيعة العاملون لذا يخضع التي التدريبية تاالدور 
الالتحاق  تشجيع الدديرية على يبدو ما على أنو إلا .بوضوح وأوقاتها للعاملين وأماكنها التدريبية

 .الدادية والدكافآت الحوافز خلال من بالتدريب

 والدكافآت الحوافز فإن للعينة ووفقاً  متوسط، مستوى على التحفيز حصول الوصفي الإحصاء أظهر -5

 الدمارسات بين من الثالث التتيب على الدمارسة حصلت ىذه وان موضوعية، لدعايير وفقاً  تحدد لا

 .الددروسة الأربعة

 للمستوى يكن لد حين في ىو الجنس الدؤسسي التميز تقدير في تأثير لو كان الذي الوحيد العامل -6

 .تأثير أي الخبرة وسنوات الوظيفي

  الاستنتاجات 
 في التميز ناحية من سواءالدؤسسي  التميز من عال مستوى وجود التابع للمتغير الوصفي الإحصاء أظهر -

 :التالية القوة بنقاطالتجارة تدتع مديرية  أظهر كما الخدمة، تقديم في التميز أو القيادة،

 .في الأداء الجودة قيم الدديرية ونشر مصالح كافة في التميز ثقافة بتسيخ القادة يقوم -

 والإمكانات ذوي الدهارات العاملين على والحفاظ للاستقطاب ومعلنة فعالة سياسة بالدديرية يوجد -

 .العالية

 .مستمرين وتحسين ضبط عمليات إلذ الخدمة تقديم عمليات تخضع -

 الخدمة. تقديم في الحديثة التقنيات الدديرية على تعتمد -

 :في تدثلت فقد نسبياً  الضعف نقاط اما

 .الدستمرين والتحسين الإبداع على الدوظفين تشجيع سياسات انخفاض -

 .الدتعاملين الدتنوعة حاجات على للتعرف مستمرة استطلاعات راءبإج الدديرية قيام عدم -
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 الأكثر الدمارسة ىي التجارة، مديرية في البشرية الدوارد تدريب أن سةاالدر  تالدتغير  الوصفي التحليل أظهر

 احتل حين في والحوافز، البشرية وتعيينهم، الدوارد استقطاب :التتيب على وىي الأخرى،العوامل  مع بالدقارنة أهمية

 وجهة من مرتفع مستوى على التدريب وىي ألا الدمارسة حصلت ىذه وقد .الأخيرة الدرتبة البشرية الدوارد تخطيط

 راكإد لديهاالتجارة  مديرية إن القول ويمكن .بالتدريب عال اىتمام ىنالك أن ما يعني وىو العينة، رادأف نظر

 على ايجابياً  التأثير شأنو من ما وىو مستمر، موظفيها وبشكل وتطوير بتدريب ملتزمة وأنها التدريب لأهمية كاف

 .الدؤسسي التميز

 مستوى وكان العينة، رادأف نظر لوجهات وفقا التقييم حيث من الثاني التتيب والتعيين الاستقطاب احتل

 الدتعلقة في مديرية التجارة الدتبعة السياسة دور لأهمية بو بأس لا وعي ىنالك أن أيضاً  يعني ما وىو امرتفع التقييم

  .والتعيين بالاستقطاب

 التقييم حيث الثالث من التتيب احتل البشرية الدوارد تحفيز أنسة االدر  تالدتغير  الوصفي التحليل أظهر

  .الدمارسة ىذه لتحسين واسعاً  ىنالك لرالاً  أن يعني ما وىو العينة، رادأف لانطباعات وفقا متوسط وبمستوى

 في مديرية التجارة. البشرية الدوارد تحفيز لدتغير التقييم حيث من رتفعم مستوى ىناك -

 .مرتفعة أهمية لذا البشرية الدوارد تحفيز أنرابع ال للمتغير الوصفي التحليل أظهر -

 أقواىا كان الدستقلة تيرامن الدتغ لثلاثة احصائية دلالة ذات موجبة تأثيرية علاقات وجود راسةدال أثبتت -

 .البشرية الدوارد تخطيط ثم التدريب يليها التميز الدؤسسي، ومستوى والتعيين الاستقطاب بين ما

 التميز الدؤسسي. ومستوى البشرية الدوارد تحفيز بين ما احصائياً  مهم تأثير وجود  -

 والاقتراحات التوصيات:  
  :يلي بماراسة دال توصي السابقة الاستنتاجات ضوء في

 وبشكل مستواه رفع الدؤسسي وكيفية التميز أهمية حولورات ود ندوات بعقد البشرية الدوارد إدارة قيام -1

 .والتحسين الدستمرين الإبداع على الدوظفين وتشجيع .مستمر
 .الدؤسسي بالتميز ورشة تدريبية أي وربط البشرية الدوارد تدريب في والدعنوي الدادي التحفيز استخدام -2

 حاجاتهم على التعرف مع مديرية التجارة بهدف بالدتعاملين الدستمرة الاستطلاعات على الاعتماد -3

 .الدتنوعة
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 الدؤسسي. التميز الدوظفين بأهمية لتوعية ملحة حاجة ىنالك -4

 .التميز الدؤسسي تحقيق إلذ الذادفة ءاتابالإجر  مستوياتهم وبكافة الدوظفين كافة كاإشر  -5

 ىذه في تغطيها يتم لد التي تاالجوانب والدتغير  الاعتبار بعين لتأخذ ساتاالدر  من مزيد ءابإجر  يوصى -6

 وتدكينهم. الدوظفين تقييم مثل أخرى مستقلة تامتغير  كاختبار سة،االدر 
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 ملاحق الدراسة:
 اختبار التوزيع الطبيعي: جدول .1

Tests de normalité 

 

Kolmogorov-Smirnov
a
 Shapiro-Wilk 

Statistiques ddl Sig. Statistiques ddl Sig. 

 :المتغيرالمستقل
 ممارساتإدارةالمواردالبشرية

,209 144 ,111 ,889 144 ,155 

 169, 144 970, 078, 144 088, الاستقطابوالتعيين

 122, 144 957, 095, 144 091, التدريبوالتطوير

 223, 144 969, 128, 144 109, تقييمالأداء

 149, 144 943, 101, 144 113, التعويضات

 096, 144 847, 085, 144 116, الصحةوالسلامةالمهنية

 288, 144 746, 070, 144 098, التميزالمؤسسي :المتغيرالتابع

 156, 144 948, 193, 144 216, التميزالقيادي

 379, 144 697, 064, 144 071, التميزبتقديمالخدمة

a. Correction de signification de Lilliefors 

 ثبات الاستبيان .2
 البشرية:ممارسات إدارة الموارد  -

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombred'éléments 

,836 03 

 الاستقطاب والتعيين: -

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombred'éléments 

,729 30 
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 التدريب والتطوير: -

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombred'éléments 

,755 30 

 تقييم الأداء: -

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombred'éléments 

,697 30 
 التعويضات: -

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombred'éléments 

,750 30 
 الصحة والسلامة المهنية: -

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombred'éléments 

,718 30 
 التميز القيادي:  -

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombred'éléments 

,722 30 
 التميز بتقديم الخدمة: -

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombred'éléments 

,790 30 
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 التميز المؤسسي -

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombred'éléments 

,849 03 
 للاستبيانالدرجة الكلية  -

Statistiques de fiabilité 
Alpha de Cronbach Nombred'éléments 

,861 03 
 البيانات الشخصية والوظيفية  .3

 الجنس متغير الدراسةحسب أفرادعينة توزيع

 

Fréquenc

e 

Pourcenta

ge 

Pourcentagevali

de 

Pourcentagecum

ulé 

Valid

e 

 30,6 30,6 30,6 44 أنثى

 100,0 69,4 69,4 100 ذكر

Tota

l 

144 100,0 100,0 
 

 

 لعمر متغيرا لدراسةحسب أفرادعينةا توزيع

 Fréquence Pourcentage Pourcentagevalide Pourcentagecumulé 

Valide 50 

 سنةفأكثر

22 15,3 15,3 15,3 

 30 أقلمن

 سنة

2 1,4 1,4 16,7 

 إلى 30 من

 سنة 40

82 56,9 56,9 73,6 

 إلى 41 من

 سنة 50

38 26,4 26,4 100,0 

Total 144 100,0 100,0  
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 الدراسي متغيرالمستوى أفرادعينةالدراسةحسب توزيع

 Fréquence Pourcentage Pourcentagevalide Pourcentagecumulé 

Valide 3,5 3,5 3,5 5 ثانويفأقل 

 4,9 1,4 1,4 2 دراساتعليا

 63,9 59,0 59,0 85 ليسانس

 100,0 36,1 36,1 52 ماستر

Total 144 100,0 100,0  

 

 توزيعأفرادعينةالدراسةحسبمتغيرالوضعيةالوظيفية

 Fréquence Pourcentage Pourcentagevalide Pourcentagecumulé 

Valide 13,9 13,9 13,9 20 إطار 

 23,6 9,7 9,7 14 عونتحكم

 100,0 76,4 76,4 110 عونتنفيذ

Total 144 100,0 100,0  

 

 توزيعأفرادعينةالدراسةحسبمتغيرعددسنواتالخبرة

 Fréquence Pourcentage Pourcentagevalide Pourcentagecumulé 

Valide 5 أقلمن 

 سنوات

4 2,8 2,8 2,8 

 05 من

 إلىأقلمن

10 

 سنوات

32 22,2 22,2 25,0 

 10 من

 إلىأقلمن

 سنة 15

79 54,9 54,9 79,9 

15 

 سنةفأكثر

29 20,1 20,1 100,0 

Total 144 100,0 100,0  
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 الحسابية والانحرافات المعيارية لممارسات إدارة الموارد البشرية: المتوسطات .4
Statistiques univariées 

  N Moyenne Ecart type 

X1 144 3,52 0,83 

X2 144 3,59 0,96 

X3 144 3,46 1,18 

X4 144 4,06 0,91 

X5 144 3,43 1,26 

X6 144 3,17 0,85 

 0,61 3,54 144 البعد الأول

X7 144 3,41 0,86 

X8 144 3,55 0,94 

X9 144 3,80 0,86 

X10 144 3,22 1,22 

X11 144 3,76 0,99 

X12 144 3,03 1,35 

 0,71 3,46 144 البعد الثاني

X13 144 3,97 0,91 

X14 144 3,52 0,82 

X15 144 4,39 0,76 

X16 144 2,60 1,18 

X17 144 3,00 1,29 

X18 144 3,44 0,81 

 0,59 3,49 144 البعد الثالث

X19 144 4,00 0,96 

X20 144 4,19 0,85 

X21 144 3,71 1,04 

X22 144 2,88 0,97 

X23 144 3,47 0,82 

X24 144 3,60 0,93 
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 0,40 3,64 144 الرابعالبعد 

X25 144 3,40 1,16 

X26 144 3,04 0,75 

X27 144 3,51 0,97 

X28 144 3,31 0,99 

X29 144 3,42 0,84 

X30 144 3,11 0,90 

 0,46 3,30 144 البعد الخامس

 0,62 3,49 144 المتغير المستقل

 الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد متغير التميز المؤسسي المتوسطات .5

Statistiques univariées 

  N Moyenne Ecart type 

Y1 144 3,59 0,91 

Y2 144 3,71 0,75 

Y3 144 3,82 0,96 

Y4 144 3,49 0,70 

Y5 144 3,76 0,92 

 0,48 3,67 144 البعد الأول

Y6 144 3,88 0,97 

Y7 144 3,53 0,82 

Y8 144 3,37 0,89 

Y9 144 3,49 1,01 

Y10 144 3,74 0,76 

 0,58 3,60 144 البعد الثاني

 0,37 3,64 144 المتغير التابع
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 الانحدار:تحليل  .6

 أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية على التميز المؤسسي 

Régression 

Variables introduites/éliminées
a 

Modèle Variables introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

،السلامة والصحة المهنية 1  

التدريبوالتطوير،التعويضات،الأداء،تقييموالتعيينالاستقطاب، .b 

. Introduire 

a. Variable dépendante : التميزالمؤسسي :المتغيرالتابع 
b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deuxajusté 

Erreur standard de 

l'estimation 

1 ,889a ,791 ,783 ,14614 

a. Prédicteurs : (Constante), التدريبوالتطوير ,التعويضات ,تقييمالأداء ,الاستقطابوالتعيين ,الصحةوالسلامةالمهنية 
 

ANOVA
a 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carrémoyen F Sig. 

1 Régression 11,137 5 2,227 104,295 ,000b 

de Student 2,947 138 ,021   

Total 14,085 143    

a. Variable dépendante : التميزالمؤسسي :المتغيرالتابع 
b. Prédicteurs : (Constante), والتعيين الاستقطاب ,الصحةوالسلامةالمهنية  ,التعويضات ,تقييمالأداء ,
 التدريبوالتطوير

Coefficients
a 

Modèle 

Coefficients non 

standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B 

Erreur 

standard Bêta 
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1 (Constante) ,243 ,159  1,525 ,130 

 005, 2,846 161, 052, 149, الاستقطابوالتعيين

 010, 2,625 255, 095, 251, التدريبوالتطوير

 022, 2,313 140, 059, 137, تقييمالأداء

 015, 2,465 211, 086, 213, التعويضات

 022, 2,320 222, 100, 232, الصحةوالسلامةالمهنية

a. Variable dépendante : التميزالمؤسسي :المتغيرالتابع 
  القياديأثر ممارسات إدارة الموارد البشرية على التميز 

Régression 

Variables introduites/éliminées
a 

Modèle Variables introduites Variables éliminées Méthode 

 ,الصحةوالسلامةالمهنية 1
 ,تقييمالأداء ,الاستقطابوالتعيين
 bالتدريبوالتطوير ,التعويضات

. Introduire 

a. Variable dépendante : التميزالقيادي 
b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deuxajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,893a ,797 ,789 ,13757 

a. Prédicteurs : (Constante), التدريبوالتطوير ,التعويضات ,تقييمالأداء ,الاستقطابوالتعيين ,الصحةوالسلامةالمهنية 
 

ANOVA
a 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carrémoyen F Sig. 

1 Régression 10,230 5 2,046 108,110 ,000b 

de Student 2,612 138 ,019   

Total 12,841 143    

a. Variable dépendante : التميزالقيادي 
b. Prédicteurs : (Constante), التدريبوالتطوير ,التعويضات ,تقييمالأداء ,الاستقطابوالتعيين ,الصحةوالسلامةالمهنية 



 الملاحق

 

 

 

Coefficients
a 

Modèle 

Coefficients non 

standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B 

Erreur 

standard Bêta 

1 (Constante) ,390 ,150  2,603 ,010 

 030, 2,192 122, 049, 108, الاستقطابوالتعيين

 013, 2,505 240, 090, 225, التدريبوالتطوير

 008, 2,679 160, 056, 150, تقييمالأداء

 001, 3,335 281, 081, 271, التعويضات

 048, 1,975 187, 094, 186, الصحةوالسلامةالمهنية

a. Variable dépendante : التميزالقيادي 
  الموارد البشرية على التميز بتقديم الخدمةأثر ممارسات إدارة 

 

Régression 

Variables introduites/éliminées
a 

Modèle Variables introduites Variables éliminées Méthode 

 ,الصحةوالسلامةالمهنية 1
 ,تقييمالأداء ,الاستقطابوالتعيين
 bالتدريبوالتطوير ,التعويضات

. Introduire 

a. Variable dépendante : التميزبتقديمالخدمة 
b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deuxajusté 

Erreur standard de 

l'estimation 

1 ,890a ,792 ,785 ,14542 

a. Prédicteurs : (Constante), والتعيين الاستقطاب ,الصحةوالسلامةالمهنية  ,التعويضات ,تقييمالأداء ,
 التدريبوالتطوير
 



 الملاحق

 

 

ANOVA
a 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carrémoyen F Sig. 

1 Régression 11,133 5 2,227 105,290 ,000b 

de Student 2,918 138 ,021   

Total 14,051 143    

a. Variable dépendante : التميزبتقديمالخدمة 
b. Prédicteurs : (Constante), والتعيين الاستقطاب ,الصحةوالسلامةالمهنية  ,التعويضات ,تقييمالأداء ,
 التدريبوالتطوير
 

Coefficients
a 

Modèle 

Coefficients non 

standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B 

Erreur 

standard Bêta 

1 (Constante) ,248 ,158  1,566 ,120 

 006, 2,781 157, 052, 144, الاستقطابوالتعيين

 006, 2,813 272, 095, 267, التدريبوالتطوير

 023, 2,295 139, 059, 136, تقييمالأداء

 017, 2,420 206, 086, 208, التعويضات

 026, 2,256 215, 100, 225, الصحةوالسلامةالمهنية

a. Variable dépendante : التميزبتقديمالخدمة 
 


