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رس�ــــــــــــــــــــــــــــــــف�  
 المحتو�ــــــــــــــــــات



 
 

 

I 

 فهرس المحتویات

  صفحةال  العنــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوان

    شكــــــــــــــــــــــر

    إهداء

 I  فهرس المحتویات

  v  قائمة الجداول

 VI  قائمة الأشكال

  VI  قائمة الملاحق

  ط -أ   مقدمة

  وأداء الموظف لتنمیة الموارد البشریة: الإطار النظري الفصل الأول

    تمهید:

   الأول: الإطار النظري لتنمیة الموارد البشریة المبحث

   .الإستراتیجیة وأبعادها البشریة الموارد إدارة ماهیةلب الأول: المط

   وأهمیتها البشریة الموارد تعریف الأول: الفرع

   وخصائصها البشریة الموارد إدارة الفرع الثاني: تعریف

   ووظائفها البشریة الموارد إدارة الثالث: أهداف الفرع

   الإستراتیجیة وأبعادها البشریة دالاستراتیجیة للموار  الإدارة الرابع: الفرع

   .البشریة الموارد استراتیجیة تنمیة الثاني: ماهیة المطلب

   البشریة الموارد تنمیة الفرع الثاني: مبادئ

   البشریة الموارد ومتطلبات تنمیة الفرع الثالث: مسؤولیات

    المطلب الثاني: وظائف التنمیة البشریة

    الفرع الأول: التدریب

    رع الثاني: التحفیزالف

    الفرع الثالث: القیادة

    الفرع الرابع: الصیانة

     البشریة الموارد تنمیة في الاستراتیجي التوجه المطلب الثالث:

   .البشریة الموارد استراتیجیة تنمیة وأهمیة تعریف الأول: الفرع



 
 

 

II 

   .بشریةال الموارد استراتیجیة تنمیة ودوافع وسیاسات أسالیب الثاني: الفرع

   البشریة.  الموارد لتنمیة الاستراتیجي المنهج الثالث: الفرع

   الجامعیة المؤسسة في البشریة الموارد التوجه الاستراتیجي لتنمیة :الرابع المطلب

   الإطار النظري لأداء الموظف الثاني: المبحث

   وآلیته البشریة المواردأداء  تقییم مفهوم :الأول المطلب

   البشریة المواردأداء  تقییم عناصر :لثانيا المطلب

   علیه التنمویة الاستراتیجیات وتأثیر الجامعیة المؤسسة في البشریة المواردأداء  الثالث: المطلب

   الجامعیة المؤسسة في البشریة المواردأداء  على الاستراتیجیة التدریبیة أثر :الأول الفرع

   الجامعیة المؤسسة في البشریة المواردأداء  على التنظیمي التعلم أثر :الثاني الفرع

   الجامعیة المؤسسة في البشریة المواردأداء  على الاستراتیجیة التطویریة أثر :الثالث الفرع

   الجامعیة المؤسسة في البشریة المواردأداء  على الوظیفي الإبداع أثر :الرابع الفرع

   الفصل الأول خلاصة

  میدانیة بكلیة العلوم الاقتصادیة، العلوم التجاریة وعلوم التسییر بجامعة المسیلة: دراسة الفصل الثاني

    تمهید

    : تقدیم عام للمؤسسة محل الدراسةالمبحث الأول

    لمحة حول جامعة المسیلة وبعض الاحصائیات المتعلقة بها: المطلب الأول 

  :لمحة حول جامعة المسیلةأولا    

ـــة وعـــــــــلوم التســـــــــییر التعریف: المطلب الثاني  ـــادیــــة والتجـــــاریـــ ـــلیة العـــــــلوم الاقتصــــ     بكـ

  :ـــلـیةأولا     تـــاریــــخ ونشأة الكـــ

 الهیكل التنظیمي لكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر: ثانیا    

    میدانیةالإطار المنهجي للدراسة ال: المبحث الثاني

    عینة ومجتمع الدراسة وأداتها: المطلب الأول 

  :عینة ومجتمع الدراسةأولا    

 أداة الدراسة: ثانیا    

    : وصف أداة الدراسة وتحدید الأسالیب الإحصائیة لمعالجة البیاناتالمطلب الثاني 

    ي الدراسةاختبار توزیع بیانات العینة والأدوات الإحصائیة المستخدمة ف: لثلمطلب الثاا 



 
 

 

III 

 :اختبار كشف التوزیع الطبیعي  أولا)Tests of Normality (للبیانات    

 الإحصائیة المستخدمة في الدراسة الأسالیب المعالجة: ثانیا    

    الخصائص السیكو متریة لأداة الدراسة (صدق وثبات الاستبیان): رابعالمطلب ال  

 تحكیم أداة الاستبیان(صدق المحكمین : أولا(    

 ثبات الاستبیان: نیاثا    

    عرض وتحلیل نتائج الدراسة ومناقشتها: المبحث الثالث

    وصف خصائص عینة الدراسة: المطلب الأول 

    تحدید مستویات توفر المتغیرات بالكلیة محل الدراسة: المطلب الثاني 

 :01المحور  العینة على عباراتأفراد  عرض وتحلیل الوصفي لإجابات أولا    

 02المحور  العینة على عباراتأفراد  عرض وتحلیل الوصفي إجابات: ثانیا    

     اختبار فرضیات الدراسة: المطلب الثالث 

 أولا: شرح الأداة الاحصائیة لاختبار فرضیات الدراسة    

 :اختبار الفرضیة الرئیسیة ثانیا    

  :اختبار الفرضیات الفرعیةثالثا    

    خلاصة الفصل الثاني

    الخاتمة

    المصادر والمراجع قائمة

    الملاحق

    الملخص

 



  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 قائمة�ا��ـــــــــــــــــــــــداول�

والملاحق�والأش�ال  

 



 

 

V 

 قائمة الجداول

  الصفحة  العـــــــــــــــــــــــــنوان  الرقم 

    للمستویات وفقا البشریة الموارد تنمیة مسؤولیات  )01(

    یبین كیفیة توزیع وجمع استبیان على عینة الدراسة  )02(

    توزیع درجات مقیاس لیكارت الخماسي  )03(

    الحسابيتحدید الاتجاه حسب قیم المتوسط   )04(

    العینةأفراد  لبیانات إجابات) Tests of Normality(یبین نتائج   )05(

    یوضح صدق الاتساق البنائي لأبعاد ومحاور الاستبیان   )06(

     للاستبیان Cronbach's Alphaیبین قیمة معامل   )07(

    العینة حسب متغیر الجنسأفراد  یبین توزیع  )08(

    العینة حسب متغیر السن أفراد  یبین توزیع  )09(

)10(  
  العینة حسب متغیر سنوات الخبرة المهنیة أفراد  یبین توزیع

  

    العینة حسب متغیر المؤهل العلمي أفراد  یبین توزیع  )11(

     لرتبةاالعینة حسب متغیر أفراد  یبین توزیع  )12(

     القسمالعینة حسب متغیر أفراد  یبین توزیع  )13(

    ولالمحور الأ  عبارات:العینة على أفراد  نتائج تحلیل إجابات  )14(

    02المحور  عبارات:العینة على أفراد  نتائج تحلیل إجابات  )15(

)16(  
على  تنمیة الموارد البشریةعدد لدراسة تأثیر أبعاد یبین نتائج نموذج الانحدار المت

  الموظفأداء  تحسین
  

    الموظفأداء  التدریب) في تحسینالانحدار الخطي البسیط لتأثیر بعد ( جنموذ  )17(

    الموظفأداء  التحفیز) في تحسینالانحدار الخطي البسیط لتأثیر بعد ( جنموذ  )18(

    الموظفأداء  القیادة) في تحسینالانحدار الخطي البسیط لتأثیر بعد ( جنموذ  )19(

)20(  
 ) في تحسینصیانة الموارد البشریةالانحدار الخطي البسیط لتأثیر بعد ( جنموذ

  الموظفأداء 
  

  

  



 

 

VI 

  قائمة الملاحق

  

  

  الصفحة  العـــــــــــــــــــــــــنوان  الرقم 

   النموذج الفرضي للدراسة  )01(

     نظام التدریب  )02(

    خطوات العملیة التدریبیة   )03(

    سلم الحاجات لمسالو  )04(

    عناصر القیادة  )05(

    الهیكل التنظیمي للكلیة  )06(

   توزیع عینة الدراسة حسب متغیر الجنس  )07(

    توزیع عینة الدراسة حسب متغیر السن  )08(

   سنوات الخبرة المهنیة توزیع عینة الدراسة حسب متغیر  )09(

)10(  
 اسة حسب متغیر المؤهل العلميتوزیع عینة الدر 

  

   لرتبةاتوزیع عینة الدراسة حسب متغیر   )11(

   لقسماتوزیع عینة الدراسة حسب متغیر   )12(

)13(  
بعاد تنمیة الموارد البشریة بالمؤسسة محل أتیب أهمیة وتوفر یبین تمثیل لتر 

  الدراسة
  

    بالمؤسسة محل الدراسة الموظفأداء  العباراتیبین تمثیل لترتیب أهمیة وتوفر   )14(

    نموذج المیدانيالیبین   )15(

  الصفحة  العنوان  الرقم 

  استمارة استبیان  )01(
  

    قائمة الأساتذة المحكمین   )02(

   SPSSمخرجات   )03(
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  :مقدمة

ضرورة الاهتمام بالمورد البشري؛ إذ أكدت إلى  أصبح التوجه الحدیث للمؤسسات المعاصرة ینحى

اعتبــــاره أصلا استراتیجیا وشــــریكا أساسیا إلى  بیات التسییر وتطورات الفكر الإداري، تغیر النظرة إلیهأد

فـــي استـــراتیجیات المؤسسة، فالمورد البشري وفي ظل اقتصاد تحكمه المعرفة وعالم تحركه التطورات 

للأقوى والقوة تكمن في التمیز، الذي لن الهائلة وتسیره الدینامیكیة المتسارعة ویوجهه شعار أن البقاء 

تمكنها من التسییر الجید والفعال لباقي موارد  یكون دون موارد بشریة ذات كفاءات ومهارات ومعارف

  .لخلق القیمة فیهاالأول  المؤسسة، بات یشكل الرأسمال الحقیقي للمؤسسة والمصدر

یزة تنافسیة دائمة، عن طریق التحسین في إعطاء المؤسسة م تنمیة الموارد البشریةوتبرز أهمیة 

المستمر في الأسالیب الإداریة، العملیات وطرق الإنتاج، ما یمكنها من التفاعل مع المتغیرات البیئیة 

دة یالتالي ز بام بتوفیر منتجات وخدمات ذات جودة عالیة و تهلرغبات عملائها وتطلعا الاستجابةوسرعة 

عتمد على ثقافة المورد ت االمحور الرئیسي في المؤسسة لأنه د البشریةتنمیة الموار عتبر تالحصة السوقیة، و 

 .والتدریب والتكوین والتحفیز البشري المرتكزة على التجدید والتطویر

وتوفیر المناخ التنظیمي الملائم الذي یمكنه  الموارد البشریةلذلك یجب العمل على تنمیة     

ة والمالیة والتكنولوجیة بغرض تحقیق أهداف المؤسسة بكفاءة الأمثل لمختلف الموارد المادی الاستخداممن 

الكفاءات والمهارات ضرورة تبني المؤسسات لأسالیب إداریة حدیثة مبنیة على تنمیة إلى  وفعالیة، ما أدى

ونشر المعلومات داخل المؤسسة وخارجها،  اكتسابمن خلال إدخال وسائل تكنولوجیة متطورة تساهم في 

، كما تعمل داء الفعالا، وتحقیق الأتهدة الدقة والسرعة في مختلف عملیایالإنتاجیة بز ا اتهورفع كفاء

على وضع برامج وسیاسات فعالة لتطویر المورد البشري وتشجیعه على  استراتیجیة تنمیة الموارد البشریة

ب والتحفیز ومهاراته من خلال التدریومعارفه  الجید لكفاءاته وأفكاره والاستغلالبذل أقصى ما لدیه 

  الموظف وأداء المؤسسة على حد سواء.أداء  الذي یساهم بشكل كبیر في تحسین والقیادة الرشیدة

 والرقي تطویر في نواتجه تتلخص والذي الجامعة تلعبه الذي والحیوي الهام للدور ونظرا  

 علیها لزاما كان لالها،واستغ ونشرها المعرفة تولید بمهمة المنوطة أولى التنظیمات وباعتبارها. بالمجتمعات

 الاستثمار لفكرة وتطبیقها تبنیها خلال من ومعارفها، من مهاراتها، كفاءاتها والرفع البشریة مواردها تثمین

 ویمیل بالاستخدام یتزاید الذي الحقیقي رأسمالها واعتبارها الاستفادة منها یعظم فعالا استثمارا تنمیتها في

  .وكفاءاته لخبراته الزمني مالتراك لاعتبار الذاتي، للتولید
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 الحصول هو مؤسسة كل مسعى أصبح والارتقاء، والتفوق البقاء ضامن هو الأداء في التمیز كان ولما

 الأخرى والمؤسسات الجامعة بین معادلة ففي. أهدافها تحقیق على وقادرة كفاءة ذات موارد بشریة على

 من مؤهلیها وكفاءة مستوى تعكس العمل، لسوق بشریة كفاءات من الجامعة بما تقدمه مرهون ذلك بلوغ

  . الجامعي الأداء في التمیز عن الوقت في ذات وتعبر إداریین وحتى أساتذة

 تحسین هو البشریة، لمواردها تنمیتها من تحقیقهإلى  الجامعات تسعى هدف أسمىفإن  وعلیه  

 البیئة ظل في سیما فیها، البشري وردالمأداء  بمستوى أساسا والمرهون والرقي بمستویاته الجامعي الأداء

 والمستجدات التكیف ومحاولة التطورات مواكبة علیها التي تفرض تعیشها، التي والدینامیكیة المتغیرة

 حاملة للمجتمعات، والاقتصادیة الاجتماعیة انعكاسا للقضایا تشكل معرفیة منظومة لاعتبارها الحاصلة،

 لن هذا وتطلعاته، متطلباته واحتواء على مشاكله الوقوف خلال من بالمجتمع النهوض مهامها أهم ضمن

 لتنمیة واستراتیجیات أسالیب وتوجهات عن البحث في تتردد لا جعلها مما أدائها، في بالتمیز إلا یكون

  .الموظف الجامعيأداء  من للرفع كأسالیب واعتمادها البشریة مواردها

  :لیةوفي هذا السیاق نقوم بصیاغة الإشكالیة التا

  إشكالیة الدراسة: -1

  یمكن صیاغة الإشكالیة التالیة:  

بكلیة العلوم  الموظفأداء  في تحسین لتنمیة الموارد البشریةهل یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة  -

 الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر بجامعة محمد بوضیاف بالمسیلة؟

  رعیة التالیة:وعلى ضوء الإشكالیة الرئیسیة یمكن طرح الأسئلة الف 

بكلیة العلوم الاقتصادیة  الموظفأداء  في تحسینللتدریب هل یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة  - 1

 والتجاریة وعلوم التسییر؟

بكلیة العلوم الاقتصادیة  الموظفأداء  في تحسین للتحفیزهل یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة   - 2

 والتجاریة وعلوم التسییر؟

بكلیة العلوم الاقتصادیة  الموظفأداء  في تحسین للقیادةة هل یوجد أثر ذو دلالة إحصائی - 3

 والتجاریة وعلوم التسییر؟

بكلیة العلوم  الموظفأداء  في تحسین لصیانة الموارد البشریةهل یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة  - 4

 الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر؟
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 تحسين أداء الموظف 

بكلية العلوم الاقتصادية 

- والتجارية وعلوم التسيير 

-بوضيافجامعة محمد 

 بالمسيلة

 
 

  فرضیات الدراسة: -2

بكلیة  الموظفأداء  في تحسین لتنمیة الموارد البشریةة إحصائیة الفرضیة الرئیسیة: یوجد أثر ذو دلال

 العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر.

  وعلى ضوء الفرضیة الرئیسیة یمكن صیاغة الفرضیات الفرعیة التالیة: 

 بكلیة العلوم المؤسسةأداء  في تحسین للتدریب: "یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة 01 الفرضیة الفرعیة 

 الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر محل الدراسة".

 بكلیــة العلــوم  المؤسســةأداء  فــي تحســین للتحفیــز: "یوجــد أثــر ذو دلالــة إحصــائیة 02 الفرضــیة الفرعیــة

  الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر محل الدراسة".

 ة الإدارة التعلیمیــة بكلیــة فــي تحســین جــود للقیــادةیوجــد أثــر ذو دلالــة إحصــائیة : "03 الفرضــیة الفرعیــة

 العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر محل الدراسة".

 فـي تحسـین جــودة الإدارة  لصـیانة المـوارد البشـریةیوجـد أثـر ذو دلالـة إحصــائیة : "04 الفرضـیة الفرعیـة

 التعلیمیة بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر محل الدراسة".

 :على ضوء إشكالیة الدراسة، تم تشكیل نموذج الدراسة كما هو مبین في الشكل التالياسة: نموذج الدر  - 3
   

  

  النموذج الفرضي للدراسة :(01) رقم شكل
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  :التعلیق على النموذج

R2= ?  
 

المستقلالمتغير   
التابع المتغير  

 ? =R2 التدريب
 

 ? =R2 التحفيز
 

 ? =R2 القيادة
 

 

 تنمية الموارد البشرية

 

 ? =R2 صيانة الموارد البشرية
 

  .من إعداد الطالبین بالاعتماد على الجانب النظري والدراسات السابقة مصدر:ال



مقدمــــــــــــــــــــــــــــــــــة ------- ----------------------------- ---- ------   

 

 
 د 

، التحفیـز، التـدریب (تنمیـة المـوارد البشـریة المتغیـر المسـتقل هـو كما هو موضح في الشكل أعـلاه:   

خــلال هــذا النمــوذج ســیتم معرفــة  ومــنالموظــف أداء  والمتغیــر التــابع هــو: ،)دة، صــیانة المــوارد البشــریةالقیــا

) لكـل X( المتوسـط الحسـابيوهذا من خلال قیمـة  الموظفأداء  ، ومستویاتتنمیة الموارد البشریةمستویات 

معرفـة إلـى  ، إضـافة)05وأعلى درجـة  01في المؤسسة محل الدراسة وهو (محصور بین أدنى درجة  متغیر

ومعرفــة  )-1+ و1) وهــو (محصــور بــین r( اتجــاه وقــوة العلاقــة بــین المتغیــرین مــن خــلال: معامــل الارتبــاط

معامــل  :مــن خــلالنســبة مســاهمة المتغیــر المســتقل فــي التغیــرات التــي تُحــدثهُا فــي المتغیــرات التابعــة وهــذا 

قیمـــة التـــأثیر بــــین  ســـنبین :Bالانحـــدار ومـــن خـــلال معامـــل )، 1و  0وهـــو محصـــور بـــین () R2التفســـیر (

ویــتم ، Bمتغیــر التــابع بمقــدار قیمــة الزیــادة إلــى  المتغیــرین أي بزیــادة المتغیــر المســتقل بوحــدة واحــدة یــؤدي

من خلال استخدام نمـوذج الانحـدار الخطـي عنـد مسـتوى دلالـة ) r،R2،B(تقدیر هذه المؤشرات الإحصائیة 

0.05  

  الدراسة: أهداف-4

 ؛الدراسة محل الكلیة فيتنمیة الموارد البشریة  واقع على ءالضو  تسلیط -

 تنمیة الموارد البشریة؛ خلال منالموظف أداء  تحسین أهمیة إبراز -

صیانة الموارد ، القیادة، التحفیز، التدریب (بأبعادها تنمیة الموارد البشریةالتعرف على أثر  -

 ؛ليبمؤسسات التعلیم العا الموظفأداء  تحسینعلى البشریة) 

 على علاقته والتعرف الخدمة، أثناء تنمیة الموارد البشریة في الجامعیة المؤسسة دور عن الكشف -

  .الموظفینأداء  برفع

 .الموظف وسلوك قدرات تطویر في الخدمة أثناء تنمیة الموارد البشریة مساهمة مدى على التعرف -  

   .هذا المجال في المناسبة الاقتراحات بعض تقدیم -

  لدراسة:أهمیة ا-5

  تكمن أهمیة الدراسة في النقاط التالیة: 

وأهمیة تطبیقها في مؤسسات  تنمیة الموارد البشریةإزالة الغموض وإعطاء تصور واضح لمفهوم  -

 التعلیم العالي؛

 بمؤسسات التعلیم العالي؛ الموظفأداء  تحسینإبراز أهمیة  -

فعال للموظف من أداء  حقیقضرورة البحث عن الطرق والسبل في مؤسسات التعلیم العالي لت -

 ؛خلال تنمیة الموارد البشریة
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لما لها تأثیر فعال في إحداث النقلة  تنمیة الموارد البشریةیزید من أهمیة البحث الاهتمام بدور  -

النوعیة في مخرجات مؤسسات التعلیم العالي من جهة ومن جهة أخرى الاهتمام بأعضاء الأسرة 

 )؛...،الجامعیة (موظفون، وإداریون

  . الموظفأداء  وتحسین تنمیة الموارد البشریةمساهمة هذه الدراسة لفهم طبیعة العلاقة بین تطبیق  -

  الموضوع:  اختیارأسباب  -6

  ترجع الأسباب الحقیقیة لاختیار الموضوع إلى: 

 :أسباب ذاتیة  

یر عموما بحكم علاقته بالتوجه العلمي في مجال التسی تنمیة الموارد البشریةالاهتمام بموضوع  -

 وإدارة المنظمات خصوصا، ومحاولة توسیع المعارف في هذا المجال؛

الاهتمام بإحدى إشكالیات قطاع التعلیم العالي في الجزائر واقتراح بعض الحلول بخصوص   -

 .تنمیة الموارد البشریةمؤسساته من خلال أداء  من أجل تطویر الموظفأداء  تحسین

  :أسباب موضوعیة  

على مستوى مؤسسات  تنمیة الموارد البشریةموضوع إلى  میدانیة التي تطرقتنقص الدراسات ال -

 التعلیم العالي الجزائریة؛

 موظفیهاأداء  في مؤسسات التعلیم العالي الجزائریة لتحسین تنمیة الموارد البشریةأهمیة تطبیق  -

 ومخرجاتها؛ 

 الموظفأداء  وتحسینة تنمیة الموارد البشریمحاولة توضیح العلاقة المیدانیة بین تطبیق  -

 لمؤسسات التعلیم العالي الجزائریة.

  حدود الدراسة: -7

  تتمثل حدود الدراسة فیما یلي: 

كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم  موظفياقتصرت الدراسة المیدانیة على الحدود المكانیة:  -

  التسییر بجامعة المسیلة؛

  ؛2019/2020شهر أفریل من السنة الجامعیة امتدت هذه الدراسة خلال  الحدود الزمنیة: -

ذي  تنمیة الموارد البشریةفي الأول  تناولت الدراسة متغیرین أساسین یتمثلالحدود الموضوعیة:  -

الموجهة نحو  الموظفأداء  ومتغیر، )صیانة الموارد البشریة، القیادة، التحفیز، التدریبالأبعاد (

  الموظفین. 
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  المنهج وأدوات الدراسة: -8

ن أجل الإجابة على الإشكالیة المطروحة وتحقیق أهداف الدراسة اعتمدنا على المنهج الوصفي حیث تم م

الكلیة محل  موظفيالاستعانة بالاستمارة كأداة أساسیة لجمع المعلومات، تم توزیعها على مجموعة من 

لحزمة الاجتماعیة الدراسة بجامعة المسیلة، ثم تبویب وتحلیل البیانات عن طریق استخدام برنامج ا

25SPSS.  

  الدراسات السابقة: -9

   لمعالجة إشكالیة بحثنا اعتمدنا على الدراسات التالیة:

 ات الخاصة بالمتغیر المستقل (تنمیة الموارد البشریة)الدراس 

 :دراسة حالة  :في الجامعاتالأفراد أداء  أثر استراتیجیة تنمیة الموارد البشریة على الدراسة الأولى

تخصص تنظیم ،  دكتوراه علوم في علوم التسییر نیل شهادة، رسالة مقمة لن الجامعات الجزائریةعینة م

 .مانع سبرینـة :إعداد الطالبـة ،2014/2015، قسم علوم التسییر ،الموارد البشریة

 :في الجامعات،الأفراد أداء  تحدید أثر استراتیجیة تنمیة الموارد البشریة على هدفت هذه الدراسة إلى 

معتمدة المنهج الوصفي التحلیلي، حیث تم دراسة حالة الأساتذة والموظفین الإداریین بالجامعات: محمد 

مفردة منها  3676بسكرة"، عباس لغرور "خنشلة" والعربي بن مهیدي "أم البواقي"، البــالغ عددهم "خیضر 

مفردة (العینة المخططة)  800موظفا إداریا؛ أین تم اختیار عینة عشوائیة من  1319أستاذا و  2357

 % 76.21استمارة ما نسبته  800واعتماد الاستبیان كأداة لجمع البیانات الأولیة، قامت الباحثة بتوزیع 

%،بعدها تم استبعـــاد  25.71استمــــارة بنسبة استرجاع تقــــدر بـ:  570من مجتمع الدراسة واسترجع منها

الإحصائي، لیصبح مجموع الاستمارات الصالحـــة للدراسة والقابلة استمـــارة لعدم قابلیتها للتحلیل  46

  .)من الاستمارات الموزعة (العینة المخططة % 5.65استمارة مــــا نسبته  524للتحلیل الإحصائي 

  النتائج التالیة: إلى  وتوصلت الدراسة

 المسار وتطویر الإداري التنظیمي،( التطویر التنظیمي، التعلم التدریب، من كل أن الدراسة أكدت -

 من البشریة مواردها تنمیة في الدراسة محل الجامعات تتبناها هامة، استراتیجیات تمثل والإبداع )الوظیفي

  وموظفین إداریین؛ أساتذة

 التنظیمي،( التطویر التنظیمي، التعلم التدریب،: استراتیجیات أهمیة من الرغم على أنه الدراسة أكدت -

 الدراسة، محل الجامعات في البشري العنصر وتجوید تنمیة في والإبداع) الوظیفي لمسارا الإداري وتطویر

 والتي الاستراتیجیة هذه ممارسات في القصور بعض هناك أن إلا أداءه؛ من مستویات الرفع في ودورها

  .نذكر أهمها فعالیتها من ما نوعا قللت
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 وتقییمه التدریبیة العملیة وبعد قبل المتدربین موظفینالأداء  بمقارنة الدراسة محل الجامعات اهتمام عدم -

 صعوبة في الزیادة شأنها من التي الراجعة التغذیة غیاب یعني مما التدریبیة، البرامج فعالیة لتحدید مدى

  .الاحتیاجات واقع من تنبع لا تدریبیة برامج وضع ثم ومن الفعلیة الاحتیاجات التدریبیة تحدید

 :دراسة حالة كلیة "المبني على المعرفة الاقتصادنمیة الموارد البشریة في ظل ت الدراسة الثانیة

مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نیل ،  "2والعلوم التجاریة وعلوم التسییر جامعة قسنطینة  الاقتصادیةالعلوم 

، إعداد الطالبة: 2013/2014، تخصص تسییر الموارد البشریة ،قسم علوم التسییر، شهادة الماجستیر

 .مزازرة أمینة

 :التعرف على الأسالیب والممارسات الحدیثة في مجال تنمیة الموارد البشریة في  هدفت الدراسة إلى

ظل الاقتصاد المبني على المعرفة وكذا معرفة إذا كانت الجامعة الجزائریة مدركة لأهمیة مواردها البشریة 

 وضرورة الاستثمار فیها.

 ج أهمها: عدة نتائإلى  وتوصلت هذه الدراسة  

أثبتت أن الممارسات والأسالیب والمفاهیم التنمیة المتبعة من طرف الكلیة في تنمیة مواردها  -

البشریة" الأساتذة" لا زالت لا تتلاءم مع متطلبات والمفاهیم الحدیثة للتنمیة في ظل الاقتصاد 

 المبني على المعرفة.

الموارد البشریة، مما  یدي في تسییر وتنمیةلا تزال أغلب الجامعات الجزائریة تتبع الأسلوب التقل  -

 مشاركتها.أو  تبادل المعرفة فیما بینهمإلى  الموارد البشریة المتمثلة في الأساتذة امتناعإلى  یؤدي

 الفجوة المعرفیة مازالت بالغة الاتساع ، الأمر الذي یستدل منه على وجود خلل في عملیة إدارة -

 الكلیة.تنمیة الموارد البشریة على مستوى 

لا یوجد وعي في الجامعة بأهمیة إدارة المعرفة وما یمكن أن تحققه لذا فهي لا تهتم برأس مالها  -

  البشري، ولا تقوم بتنمیته وتحفیزها والمحافظة علیها. 

 الموظف)أداء  ات الخاصة بالمتغیر التابع ( تحسینالدراس 

 الموظفین بالمؤسسة الجامعیة دراسـة أداء  لتكوین أثناء الخدمة ودوره في تحسینا :الدراسة الثالثة

مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علم الاجتماع ، خنشلـة –میدانیـة بجامعـة عباس لغرور 

جامعــة محمــد خیــضر  كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة قسم العلوم الاجتماعیة ،تنظیم وعمل :تخصص

 .بوقـطف محمود :بإعداد الطالـ،  2013/2014 ،بسكــرة -
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  :هدفت هذه الدراسة إلى 

  على والتعرف الخدمة، أثناء التكوین عملیات وإجراء تنظیم في الجامعیة المؤسسة دور عن الكشف -

  .الموظفینأداء  برفع علاقته

  .الموظف وسلوك قدرات تطویر في الخدمة أثناء التكوین مساهمة مدى على التعرف -  

  .الجامعیة بالمؤسسة للموظفین الخدمة أثناء التكوین عملیة نجاح على المكون تأثیر عن الكشف -  

بالمؤسسة  للموظفین الخدمة أثناء التكوین عملیة نجاح على التكوین برامج تأثیر مدى ما معرفة -  

  .الجامعیة

  .الجامعیة المؤسسة و الموظف أهداف تحقیق في الخدمة أثناء التكوین مساهمة مدى على التعرف -  

  جملة من النتائج أهمها:إلى  ت الدراسةخلص

  .الموظف وسلوك قدرات تطویر في كبیر دور الخدمة أثناء للتكوین أن -

  .الخدمة أثناء الموظف تكوین عملیة إنجاح في كبیر دور للمكون أن -

  .الخدمة أثناء الموظف تكوین عملیة نجاح على مؤثر دور التكوینیة للبرامج -

  .والمؤسسة الموظف أهداف بتحقیق علاقة الخدمة أثناء للتكوین -

  ومدتها. التكوینیة الدورات كفایة عدم -

 :2006دراسة حالة مقر ولایة من(الموظف العام في الجزائر أداء  أثر الحوافز على الدراسة الرابعة-

) أطروحة مقدمة لاستكمال متطلبات الحصول على شهادة الدكتوراه في العلوم السیاسیة 2017

كلیة العلوم السیاسیة والعلاقات الدولیة قسم التنظیم  ،تخصص: تنظیم سیاسي وإداري والعلاقات الدولیة

 .فلیس كحلوش وهیبةاعداد الطالبة: ت، إ 2017/2018،  3 الجزائرجامعــة  الإداريالسیاسي و 

الموظف في الإدارة أداء  معرفة مدى انعكاس نـمط التحفیز المكرس قانونا على هدفت هذه الدراسة إلى:

لعـامة، هـذا الأداء الـذي مل یعد یرتكز على زیادة المردودیة وبلوغ مستوى عالي من الأداء فحسب، بل ا

  .تحقیق أعـلى مستویات الجودة والتمیزإلى  أصبح یتطلع

  مجموعة من النتائج أهمها:إلى  وتوصلت الدراسة

  – المبحوثین من عتبرةالم الأغلبیة رأي حسب - تشكل الراتب رأسها وعلى المادیة تبقى الحوافز -

  .العمومیة بالإدارة الوظیفي الأداء حركیة لبعث الأولوي المطلب

  تطبیق زاد الوظیفي، فكلما والرضى الفعالیة ، الكفاءة :الحوافز من كل بین طردیة علاقة وجود سجل -

  الحوافز.



مقدمــــــــــــــــــــــــــــــــــة ------- ----------------------------- ---- ------   

 

 
 ط 

تحفیز حتى أن ال بخصوص مشتملات التحفیز وعلاقته بالأداء، المعاملغیاب سیاسة واضحة  -

كما أنه غیر مرتبط بالأهداف المرجو تحقیقها من  غیر مرتبط تماما بمجهودات الموظفین،

  .الجماعة المحلیة

  التعلیق على الدراسات السابقة:

تنمیة الموارد على الدراسات السابقة لم نجد دراسات تناولت بصورة مباشرة حول دور  اطلاعنامن خلال 

تنمیة الموارد تمحورت الدراسات السابقة حول المتغیر المستقل (، و الموظفأداء  في تحسنالبشریة 

بالعمل الإداري  تنمیة الموارد البشریة) من حیث مفهومها ومدى تطبیقها وربطت هذه الدراسات البشریة

مباشرة وإنما وجدنا  بصفة فلم نجده الموظفأداء  تحسینما فیما یخص المتغیر التابع أوتسییر المؤسسة، 

  .المؤسسةأداء  بصفة عامة

، للتعرف فدراستنا الحالیة تمت في كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر بجامعة المسیلة

) ، صیانة الموارد البشریة، القیادة، التحفیز، التدریب( هاأبعادب تنمیة الموارد البشریةتطبیق  أهمیةعلى 

  من ناحیة  الموظفأداء  تحسینومدى تأثیرها على 

 هیكل البحث:- 10

نظري والثاني الأول  فصلین، الفصلإلى  بغرض الإجابة على إشكالیة الدراسة وتساؤلاتها، تم تقسیمها

أداء  وتحسینكمبحث أول  لتنمیة الموارد البشریةالجانب النظري الأول  تطبیقي، حیث تناول الفصل

بالنسبة  الموظفأداء  تحسینعلى  تنمیة الموارد البشریةانعكاسات إلى  كمبحث ثاني بالإضافة الموظف

  لمؤسسات التعلیم العالي الجزائریة كمبحث ثالث. 

أما الفصل الثاني فتناول الجانب التطبیقي كدراسة حالة، حیث استهل بمیدان الدراسة والإطار المنهجي 

إلى  طرقمصادر بیانات الدراسة وبناء الاستبیان ومعالجته احصائیا كمبحث أول، ومن ثم تإلى  بالإضافة

عرض وتحمیل البیانات من حیث الوصف الاحصائي لعینة الدراسة، وتفسیر محاور وأبعاد الدراسة 

اختبار الفرضیات بعد اختبار التوزیع الطبیعي لبیانات الدراسة إلى  كمبحث ثاني، وفي الأخیر الوصول

 .من الاقتراحات ومحاورها كمبحث ثالث، وكخاتمة فقد تم عرض نتائج الدراسة، والخروج بمجموعة

 



 

 

 

  

  ل�الأول ـــــــــــــــــــــــالفص

 

  
  

    ؛لتنمیة الموارد البشریةالمبحث الأول: الإطار النظري 

  ؛الموظفلأداء المبحث الثاني: الإطار النظري 

  

  

  

  

  

  

  

  

 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

لتنمية�الموارد�ال�شر�ةالإطار�النظري�   
أداء�الموظفو   
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  تمهید:

 ثورةإلى  الاستراتیجیة والإدارة المعلومات ثورةإلى  الصناعیة الثورة من الانتقال أفرزه ما أهم إن  

 یمكن ما هذا البشري، المورد لأهمیة وإدراكها المؤسسات وعي زیادة هو الفكریة، المكنونات وإدارة المعرفة

 أضحت وعلیه الاستراتیجي دورهاإلى  التسییري إطارها من البشریة الموارد وظیفة تحول في ترجمته

 للتمیز وأساسا المعارف الابتكارات، ت،للمعلوما ومصدرا هاما استراتیجیا موردا الیوم البشریة الموارد

 تنافسیة مزایا وخلق جهة من وفعالیة بكفاءة مهامهاأداء  اختلافها على للمؤسسات یضمن بما والتفوق،

 والاستثمار البشریة مواردها تنمیةإلى  الأخیرة هذه سعت إذا إلا یكون لن هذا ثانیة، جهة من واستدامتها

 .التغیرات ومسایرة التطورات ومواكبة التقدم بركب للحاق حتمیة كضرورة فیها

 التطورات فرضته إنما ،الیوم المؤسسات داخل البشریة الموارد بتنمیة الاهتمام فتزاید وعلیه  

 .الحدیثة معاتلمجتا وتعقد تطور نتاجها من كان والتي المجالات كافة في السریعة والتغیرات

 بمعارف، لنهوضتها اانشغالا وأهم ویاتهاأول في تضع التي المؤسسات أهم من الجامعة وتعد  

 أهم أحد البشریة الموارد تنمیة باعتبار فیها، والاستثمار تنمیتها خلال من البشریة مواردها وخبرات مهارات

 طاقاته وتفجیر معارفه وتثمین وصقل وكشف مهاراته وزیادة البشري العنصر جودة لرفع الفعالة المداخل

 تمعاتلمجا خدمة وكذا ونشرها نقلها المعرفة، خلق من أهدافها تحقیق ومتطلبات ىیتماش بما الإبداعیة،

  .ابه والرقي

 .البشریة وأداء الموظف الموارد الإطار النظري لتنمیة :ـــب والمعنون الفصل هذا خلال ومن وعلیه

  المباحث التالیة: إلى  طرقنتولدراسة هذا الفصل 

 ؛ة الموارد البشریةلتنمی المبحث الأول: الإطار النظري 

 ؛لأداء الموظف المبحث الثاني: الإطار النظري 
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 الإطار النظري لتنمیة الموارد البشریة الأول: المبحث

 .جیةیالإسترات وأبعادها البشریة الموارد إدارة ماهیة :المطلب الأول 

 صنع في حیویا دورا تلعب وهي المؤسسة في وقیمة أهمیةالأكثر  الموارد البشریة الموارد تعتبر  

 خلال من وذلك إدارة، أحسن إدارتها على والعمل الموارد بهذه الاهتمام من ولهذا لابد المؤسسات نجاح

 المؤسسة تنتهجها جیاتیواسترات عمل برامج خلال من النوعیة وتحفیزها البشریة الموارد واستقطاب جذب

  .إنجاحها على وتعمل

 وأهمیتها البشریة الموارد تعریف الأول: الفرع

 .المؤسسة في أهمیتها مدى وإظهار البشریة الموارد تعریفإلى  نشیر

 عناصر من عنصر كونها من المنظمات فيالأفراد  إلى النظرة تحولت :شریةالب الموارد ریفتع أولا:

 رالاستثما یمكن التي المنظمة أصول من أصل كونهاإلى  لها، حد أدنىإلى  خفضها یجب التي التكلفة

 .للمنظمة بالنسبة قیمتها وزیادة فیها

  )1( :نذكر البشریة الموارد تعریفات ومن

 أي نأ یقول حیث "دركر بیتر" ذلك ویؤكد، الحقیقي الوحید المورد على انها البشریة المواردتعرف  .أ

  الإنسان. هو حقیقي واحد مورد لها منظمة

 نجاح، كل مصدر وهي منشأة، أي في الكامنة اردالمو  هي "الهواري سید" یشیر كما البشریة الموارد ب.

 إدارتها. ساءت إذا فشل كل مصدر وهي.جید بشكل إدارتها تم إذا

 من المجموعات تلك هي منظمةأو  دولة لأي -"مصطفى سید أحمد" یشیر كما– البشریة الموارد .ج

 تتكامل أن یتعین وحیث .موملتز  جاد بشكل الأداء هذا في والراغبین العملأداء  على القادرینالأفراد 

 نظم تتوفر عندما الموارد لهذه الفاعلة الاستفادة فرص وتزید .منسجم في إطار الرغبة مع القدرة وتتفاعل

 .والصیانة والتطویر والتقییم والتدریب والاختیاربالتعلیم  وتطویرها تصمیمها تحسین

 أي نجاح یقوم وبها منظمة، أي في الفاعلة الأصول أهم من تعتبر البشریة المواردفإن  وبهذا

 الأمثل والاستغلال وطموحاتها، المنظمة أهداف یحقق الذي المفكر العقل هو البشري فالمورد منظمة،

 بمختلف والإلمام لأدائه المستمر والتقییم وتطویره تدریبهبالمنظمة  اهتمام خلال من یكون المورد بهذا

 .هوتنمیت أدائه تحسین في تساهم التي الجوانب

 البشریة الموارد أهمیةثانیا: 

 أن المستحیل، من بل یمكن، فلا .منظمة أي لنجاح استراتیجیة كبیرة أهمیة البشریة الموارد تمثل

الأفراد  إلى تفتقر المنظمة كانت فإذا ،)والمادیة المالیة مثل:( الأخرى الأمثل للموارد الاستخدام یتحقق

                                                
 .31 ص ،2007 مصر، القاهرة، العربیة، اللیل مجموعة المعاصرة، الاتجاهات البشریة: الموارد وتنمیة إدارة النصر، أبو محمد مدحت 1 -
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 سید احمد" یشیر هذا وفي منهم، المطلوبة وظائفهمأداء  على والقادرین والمؤهلات المهارات ذوي

 )1( التالیة: الرئیسیة النقاط خلال من البشریة الموارد أهمیة "مصطفى

 الاقتصادي. والنفوذ الاستقلال أساس البشریة الموارد .1

 عالمیة؛ تنافسیة أداة البشریة الموارد .2

 المستوردة؛ التكنولوجیا فاتورة تخفض المبتكرة العقول .3

 المضافة؛ القیمة تعظم البادئة العقول .4

 الصادرات؛ لزیادة أداة الفاعلة البشریة الموارد .5

 القومیة؛ الثروة تكمل البشریة الموارد .6

 العالمي؛ للصراع ساحة أصبح العقول استقطاب .7

 .القومي الأمن تعزز البشریة للموارد الفاعلة الإدارة .8

 تم إذا وذلك مجتمع،أو  منظمة لأي النجاح درمص هي البشریة الموارد أن "الهواري سید" ویؤكد  

 المركز قوائم في تظهر لا التي المالیة الموارد وجود في یكمن لا النجاح سبب جید، إن بشكل إدارتها

 .وغیرها المیزانیة....المالي

 وخصائصها البشریة الموارد إدارة تعریف الثاني:الفرع 

 التالي: النحو على وذلك خصائصها دادوتع البشریة الموارد إدارة تعریفإلى  سنتطرق

 البشریة الموارد إدارة تعریفأولا: 

 كل لتعظیم المصممة والأنشطة والوظائف، البرامج، من مجموعة بأنها البشریة الموارد إدارة تعرف

 اصطلاح محل بالتدریج حل وقد حدیثا، یعتبر كاصطلاح البشریة والموارد ،والمنظمة أهداف الفرد من

 عندما التدریجیة، التحول نقطة هي 1970 سنة كانت ولقد، العاملة القوىأو  سائدا، كان الذيالأفراد 

 المصطلح بتغییر الإدارة مجال في متخصصة منظمةأكبر  الأفراد، وهي لإدارة الأمریكیة الجمعیة قامت

 نطاق في البشریة ردللموا الأدوار الاستراتیجیة المتزایدة مع یتماشى حتى وذلك البشریة الموارد دورإلى 

 بالتخطیط المتعلقة في الأعمال كاملین شركاء البشریة الموارد مدیرو ولیصبح .المنظماتأو  المؤسسات

 )2(الاستراتیجي.

 یتعلق ما بكل یهتم الذي الأعمال إدارة في التخصیص ذلك هي البشریة الموارد إدارة وتعتبر

 )3(أعمال.  منظمة أیة تحتاجهم الذین بالعاملین

 )4( :المثال سبیل على منها نذكر البشریة الموارد إدارة لمصطلح عدیدة تعریفات وهناك

                                                
  .34-32 ص ص ،السابق المرجع أبو النصر، محمد مدحت -1
  .37 ص ،2007 مصر، القاهرة، والتوزیع، للنشر الفجر دار الأولى، الطبعة البشریة، الموارد تنمیة وأخرون، غربي علي -2
 .34 ص ،2009 عمان، الأردن، والتوزیع، للنشر الرایة دار الأولى، الطبعة البشریة، واردالم نظم وبناء تنمیة رضا، حمدي هاشم -3
  .62 ص ،السابقالمرجع  أبو النصر، محمد مدحت - 4
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 المتعلقة الأنشطة مختلف لتنفیذ المطلوبة والسیاسات الممارسات مجموعة هي البشریة الموارد إدارة- أ

 وجه؛ أكمل على وظائفها لممارسة الإدارة إلیها تحتاج التي بالنواحي البشریة

 الأداء مستویات تحسین الاستراتیجیة بهدف بالأهداف البشریة الموارد ربط هي البشریة الموارد إدارة - ب

 والمرونة. الابتكار على تحفز التي التنظیمیة وتنمیة الثقافة

 بالمنظمة البشري العنصر ورقابة وتوجیه وتنظیم بتخطیط الخاص النشاط هي البشریة الموارد إدارة -ج

 الخدمات وتوفیر الأداء وتقییم والحوافز والأجور والتدریب بالاختبار المتعلقة سیاسات خلال رسم من

 بها والعاملین المنظمة أهداف تحقیق بهدف المعاشإلى  الإحالةإلى  وصولا الصحیة والاجتماعیة

  والمجتمع.

 الموارد نم احتیاجاتها على المنظمة بحصول المتعلقة الإداریة الأنشطة هي البشریة الموارد إدارة -د

 الكفاءة مستویات بأعلى التنظیمیة الأهداف تحقیق من یمكن بما علیها وتحفیزها والحفاظ البشریة

 .والفعالیة

 )1(الأجانب:  الكتاب لبعض البشریة الموارد لإدارة التعریفات أهم یلي وفیما  

 ؛ةبالمنظم البشریة الموارد وتعویض وتنمیة واستخدام اختیار عملیة هي: "فرنش" - 1

2- Sikula" :الأداء وتقییم التعیین عملیات على ذلك ویشتمل بالمنشأة العاملة القوى استخدام هي 

   الأفراد؛ وبحوث للعاملین والصحیة الاجتماعیة الخدمات وتقدیم والمرتبات والتعویض والتنمیة

" Glueck.w -3 ذلك ویشمل زمةاللا البشریة الموارد بإمداد تختص التي التنظیم في الوظیفة تلك هي 

 Smith.G et ".عنها والاستغناء وتشغیلها عنها والبحث العاملة القوى من الاحتیاجات تخطیط

Grant.J -4: إدارة في المتخصصون به یقوم لما وتوصیف المنشئة في المدیرین كافة مسؤولیة هي 

  .الأفراد

 المنشآت في الهامة وظائف ال إحدى تمثل البشریة الموارد إدارة أن السابقة التعریفات من ویتضح

 استقطاب مهمة الإدارة لهذه وتوكل المنشآت، في بكفاءة البشري العنصر تختص باستخدام التي الحدیثة

 المتعلقة الإجراءات مختلف تنظیم على وتعمل المنظمة تحتاجها التي الموارد البشریة وتعیین واختیار

 من وغیرها للعاملین والصحیة الاجتماعیة ماتالخد وتقدیم وتنمیة تعویضات من البشري بالمورد

 .البشریة الموارد إدارة على ینبغي التي الإجراءات

  .بها الإهتمام یجب والتي المنظمة في راتاالإد أهم من البشریة الموارد إدارةفإن  وبهذا بها، الإلمام

 )2(لبشریة  الموارد إدارة خصائصثانیا: 

 التالیة: لنقاطا في الخصائص هذه أهم تلخیص ویمكن

                                                
  .6 ص النشر، سنة توجد لا النشر، بلد یوجد لا والتوزیع، للنشر أسامة دار البشریة، الموارد إدارة حسونة، فیصل - 1
 .61 ص ،السابق المرجع نصر،ال أبو محمد مدحت - 2
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 والذین بها، العاملین وهو ألا المنظمة، أصول أهم لإدارة استراتیجي مدخل هي البشریة الموارد إدارة نإ* 

  أهدافها. تحقیق في فریقيأو  جماعيأو  فردي بشكل یساهمون

 منها والكفء المناسب الاستقطاب من بدءا المنظمة في البشري بالعنصر البشریة الموارد إدارة تهتم* 

 المعاش. على الخروج ما بعد وحتى

 والتطور. النمو من البشري العنصر تمكن صحیة تنظیمیة بیئة توفیر عن ةیمسؤول البشریة الموارد إدارة* 

 المنظمة. في البشري للعنصر الإدارة وظائف ممارسة على تنطوي البشریة الموارد إدارة* 

 ذاته، الوقت في للعاملین الفردیة والأهداف المنظمة فأهدا تحقیقإلى  البشریة الموارد إدارة تهدف* 

 ومتوازن. عادل بشكل

 سریعة )وخارجیة داخلیة (بیئیة ومتغیرات دینامیكیة ظروف ظل في دورها البشریة الموارد إدارة تمارس *

  .المنظمة في البشري العنصر مع التعامل عند الاعتبار بعین أخذها یجب التغیر

 ووظائفها البشریة الموارد إدارة أهداف الثالث: الفرع

 :بذكرها سنقوم مختلفة ووظائف متعددة أهداف البشریة الموارد لإدارة  

 البشریة الموارد إدارة أهدافأولا: 

 )1( یلي: كما البشریة الموارد إدارة أهداف تحدید یمكن

 الشركة. أهداف تحقیق في المساهمة 

 لمحفزة.وا التدریب عالیة والكفاءات المهارات توظیف 

 ممكن. قدر أعلىإلى  الموظفین عند الذات وتحقیق الوظیفي الرضا زیادة 

 المنظمة. في الموظفین جمیعإلى  البشریة الموارد سیاسات إیصال 

 العمل. وأخلاقیات السلوكیة السیاسات على المحافظة في المساهمة 

 والموظف المنظمة من كل على بالنفع لتعود "التغییر"عملیة وضبط إدارة. 

 یتمثل المقدرة زیادة أن حیث والرغبة، المقدرة وهي الجید الأداء مستوى معادلة تحقیقإلى  السعي 

 الصحة وبرامج الحوافز أنظمة في فیتمثل الرغبة زیادة وأما العاملین التدریب وتطویر برامج في

 .والسلامة

 )2(الآتي:  في شریةالب الموارد إدارة أهدافإلى  ،"وآخرون الوهاب عبد محمد على" یشیر كما

 للمنظمة. اللازمة والمهارة الملائمة البشریة الموارد وجذب استقطاب  

 البشریة. الموارد وتطویر تنمیة  

 البشریة. الموارد صیانة 

 العاملین دافعیة وتنشیط تحفیز.  

                                                
  .13 ص ،السابق المرجع حسونة، فیصل - 1
  .65-64 ص ص ،السابق المرجع النصر، أبو محمد مدحت - 2
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 وتطویرها الإنتاجیة تحسین. 

 للمنظمة وانتمائه العاملین رضا تنمیة.  

 المنظمة واستراتیجیات البیئیة روفظال مع یتلاءم بما ریةالبش الموارد سیاسات تطویر.  

 )1( البشریة الموارد إدارة وظائفثانیا: 

 أنهإلى  ذلك ویرجع وأنشطة، وظائف من البشریة الموارد إدارة تتضمنه ما على اتفاق هناك لیس

 وأنشطة ائفوظ تختلف بها، العاملین وحجم وأعمالها أنشطتها حجم حیث المختلفة من المنظمات في

 في الوظائف هذه ممارسة عن المسؤولیات توزیع في أیضا یحدث اختلاف وقد البشریة، الموارد إدارة

 .المختلفة المنظمات

 المنظمة: في البشریة الموارد إدارة جوهر تمثل التالیة الوظائففإن  عامة وبصفة

 الوظیفة هذه وتشمل المنظمة جیاتیواسترات بأهداف عادة الوظیفة هذه ترتبط :البشریة الموارد تخطیط* 

 الوقت وفي المناسبة والنوعیة المناسب بالعدد مستقبلیة فترة في البشریة الموارد من الاحتیاجات تخطیط

 المناسب.

 المهارات من المتطلبات وتحدید والمسؤولیات الواجبات من أبعادها لتحدید الأعمال:أو  الوظائف تحلیل* 

 بدورها تكفل الوظائف عن ودقیقة هامة بیانات الوظیفة هذه وتوفر لشغلها، مةاللاز  والخبرات والقدرات

 البشریة. الموارد إدارة انشطة كافة لمعالجة والعادل الأساس الموضوعي توفیر

 فرعیة وظائف الوظیفة هذه تتضمن العمالة، من المخططة الاحتیاجات توفیر على یركز :التوظیف* 

 والتعیین. اروالاختی الاستقطاب وهي هامة

 أدائهم تقییمإلى  الحاجة تبرز لقدراتهم المناسبة الوظائف في العاملین تعیین فبعد :العاملینأداء  تقییم* 

 الجید. الأداء عن ومكافئتهم أعمالهم أدائهم في كفاءتهم مدى وتحدید

 محددة. وضوعیةم وأسس وقواعد سیاسات ضوء في وذلك الخدمة: وانتهاء والنقل الترقیة عملیات إدارة* 

 جمبرنا ضوء في النشاط هذا ممارسة وتتم أدائها، وتطویر قدراتها لزیادة :البشریة الموارد تدریب* 

 ومتابعتها. وتنفیذها التدریبیة البرامج وتصمیم التدریبیة الاحتیاجات لتحدید مخطط

 الوظیفیة لحیاته یخطط أن على مساعدتهم یتم حیث الفرد مستوى على سواء :الوظیفي التطور تخطیط*

 مسارات نحو الفرد اتجاهات تحكم والتي المحیطة وبالبیئة وشخصیته بذاته المرتبطة العوامل ضوء على

 خلال المختلفة الوظیفیة للمستویات العاملین تحركات بتخطیط المنظمة على مستوىأو  معینة، وظیفیة

  بالمنظمة. لمتاحةا البشریة انتفاع بالكفاءات یكفل بما الوظیفیة حیاتهم فترة

                                                
 ص ص ،2003 الأردن، عمان، والتوزیع، للنشر مجدلاوي دار الأولى، الطبعة علیها، العولمة وتأثیرات البشریة الموارد إدارة الموسوي، سنان - 1

31-34. 
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 النموذج وتحدید بینها فیما النسبیة أهمیتها لتحدید الوظائف تقییم ویتضمن :العاملین تعویضات تحدید* 

 للعاملین. تمنح التي الإضافیة المیزات وتحدید الأجور لمنح عدالة والأكثر الأفضل

 والصحیة جتماعیةوالا یةالماد العمل بیئة تحسین بهدف البشریة: الصیانة برنامج وتنفیذ تصمیم* 

 للعاملین. والسلامة الأمن توفیر عن فضلا العمل، حیاة وتطویر والنفسیة

 الموارد إدارة وأنشطة وظائف مختلف بین التنسیق ویشمل البشریة: الموارد إدارة مجال في التنسیق* 

 الموارد سیاسات وهي الأساسیة التنسیق میكانیزمات خلال من المنظمة وقطاعات أرجاء كافة في البشریة

  الرسمیة. الانضباط والاتصالات وقواعد البشرة،

 بین التعاونیة العلاقات تنمیة ذلك ویشمل المنظمة: داخل فعالة عمل علاقات على والمحافظة بناء* 

 العمالیة. والنقابة المنظمة

 البشریة. الموارد إدارة في الإنساني للمدخل الأساسیة العناصر توفیر

 لحلها ما یلزم واتخاذ العاملین مشاكل على للتعرف البشریة: الموارد إدارة مجال في بحوثال إجراء* 

   .البشریة الموارد إدارة أنشطة جهود تقییم في البحوث هذه أهمیة عن فضلا

 الإستراتیجیة وأبعادها البشریة الاستراتیجیة للموارد الإدارة الرابع: الفرع

 یلي: الاستراتیجیة كما أبعادها ومختلف البشریة للموارد الاستراتیجیة الإدارةإلى  سنتطرق

  البشریة  الاستراتیجیة للموارد الإدارة تعریف أولا:

 كافة على المؤسسة، في العاملین الاستراتیجیة بشأن القرارات لصنع إطارأو  مدخل إنها  

 والمحافظة تنافسیة زةمی تهیئة بغرض وذلك لها، الاستراتیجیة العامة ضوء في التنظیمیة، المستویات

 مواردها خلال الاستراتیجیة من أهدافها لبلوغ للمؤسسة العام الاتجاه عن تعبیر آخر فهي بمعنى علیها،

 هدفها البشریة الموارد إدارةفاستراتیجیة  ،الخطة الاستراتیجیة لها تنفیذ في بمجهودها تساهم والتي البشریة

 قضایا في تفصیلیة ومتخصصةباستراتیجیة  ورؤیتها، افهاأهد وتحقیق المؤسسة غایة بلوغ على العمل

 الاستراتیجیة التفصیلیة هذه وتتضمن للمؤسسة، الاستراتیجیة العامة ترجمة خلال من نابعة البشریة الموارد

 )1(ما یلي: 

  .ریةالبش الموارد ورعایة وتنمیة والتكوین التدریب مجلات في والمطلوبة الاستراتیجیة المحددة الأهداف - 1

   .البشري العنصر مع بالتعامل تحقیقهاإلى  تهدف التي البشریة الموارد إدارة غایة - 2

 .البشریة الموارد مجال في الممارسات علیه تكون أن ینبغي لما تحددها التي الإدارة رؤیة - 3

 أهداف لتحقیق ئلالبدا بین والمفاضلة القرارات اتخاذ في إلیها تحتكم التي البشریة الموارد إدارة سیاسة - 4

 .استراتیجیة

                                                
 والتجاریة الاقتصادیة العلوم كلیة بالقاید، بكر أبي جامعة التكنولوجیة، التغیرات ضل في البشریة للموارد الإستراتیجیة الإدارة الدین، نور مدوي -1

 .42- 40 ص ص ،2011 الجزائر، تلمسان، ماجیستیر، مذكرة البشریة، الموارد تسییر تخصص: التجاریة، والعلوم والتسییر
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 في بالأداء والوصول منها المتاح في الفجوات وسد اللازمة الموارد الاستراتیجیة لتدبیر خططال - 5

 والغایات. للأهداف المحققة مستویاتإلى  البشریة الموارد مجالات

 الإنجازاتإلى  ة والوصولالاستراتیجی تنفیذ من للتحقق الإدارة تعتمدها التي والتقییم المتابعة معاییر - 6

 .المحددة

  البشریة: الموارد الاستراتیجیة لإدارة الأبعاد ثانیا:

  :)1(البشریة  الموارد إدارة ودور لمهمة الاستراتیجي للبعد موجز عرضإلى  یلي فیما سنعمد

 وتعد ،بها استراتیجیة خاصة البشریة الموارد الإدارة أصبح- متكامل بشكل وتعمل استراتیجیة المنظمة

 البشري. العنصر من احتیاجاتها معها ومنسق تلي ومتوافق بشكل من جزءا

 تحقیق في الإسهام في یساعد استراتیجي عمل البشریة الموارد إدارة فعمل السابقة، النقطة من انطلاقا- 

  وأهدافها. المنظمة رسالة

 سادت التي التغییر اتجاهات مع تتماشى معاصرة جدیدة رؤیة ودورها البشریة الموارد لإدارة أصبح -

 التسویق، الإنتاج. الإدارة، مجالات في العالم

 التنظیمیة. المنظمة ثقافة علیها تشتمل التي القیم مع البشریة الموارد إدارة ممارسات تتوافق -

 یتطلب وهذا للمنظمة، وانتماء ولاء لدیها فعالة، قوة خلق هو الاستراتیجي، البشریة الموارد إدارة هدف

 تنظیمي عمل مناخ وتوفیر الإنساني، الحفز مجال في وسیاسات برامج على شكل استراتیجي، عمل

 مسالة العاملین لنفوس مجیب العمل مكان جعل والتطور فمسألة العطاء من البشریة الموارد یمكن مناسب

 استراتیجیة الآن.

 تطبیقإلى  یسعى الذي المنظمات إدارة في المعاصر الاتجاه مع البشریة استراتیجیة الموارد تتماشى أن -

 یسد هو الذي الزبون لدى الرضا لتحقیق الشاملین والإنتاج الأداء على جرأة یركز شامل، إداري نهج

وتحسین  الزیادة في الانتاج على وقدرةأكبر  سوقیة حصة یعني الرضا فهذا رضاه واعتبار الآن السوق

 یقع وبالطبع الشاملة، الجودة بإدارة النهج هذا سمي وقد منافسةال المنظمة وبقاء نجاح أساس هوالأداء إذ 

الأول  المسئول لأن ذلك النهج، هذا تطبیق في ومسؤولیته دورا واستراتیجیتها الموارد البشریة إدارة على

 مع وتماشیا لذلك وإدارته، البشري العنصر هو لدى الزبائن، الرضا تخلق التي الشاملة الجودة تحقیق عن

 استراتیجیة الزبون تطبیق مفهوم البشریة الموارد إدارة من مطلوب أصبح الشاملة، الجودة إدارة هاتاتجا

الرضا  تولد التي الشاملة الجودة تحقیق أساس هو ورضاه العمل في البشري العنصر یعتبر الذي الداخلي

 المنظمة، إدارة مع ونالتعا المطلوب بل المفهوم هذا لتطبیق التخطیط یكفي ولا الخارجي الزبون لدى

  .أقوال ولیست أفعال الشاملة الجودة فإدارة صحیحة عملیة أسس وممارسته على تفعلیه على ومدیرها

  

                                                
 العلوم كلیة سعیدة، مولاي الطاهر جامعة المؤسسة، في البشریة الموارد تسییر على وأثره الراشد الحكم لعرج، وضریف الرحمن عبد لخاش -1 

  .18 ص ،2016 الجزائر، سعیدة، ماستر، مذكرة المنظمات، حكامة تخصص: التسییر، علوم قسم التسییر، وعلوم والتجاریة الاقتصادیة
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 .البشریة الموارد استراتیجیة تنمیة الثاني: ماهیة المطلب

 یساهم تنمیته على والعمل المورد بهذا والاهتمام المؤسسة في عالیة ومكانة أهمیة البشري للمورد

 ربحیتها، وزیادة المؤسسةأداء  على إیجابا ما ینعكس وهذا أدائه، وتحسین عمله رفع جودة في فعال بشكل

 بتنمیة الاهتمام أصبح أنه القول ویمكن البشریة الموارد إبداعات طاقات تفجیر خلال من ذلك ویكون

 تحت تندرج والتي لمؤسسةل المختلفة الاستراتیجیات بین من .مؤسسة أي في مهما أمرا البشریة الموارد

 على إعداد تركز الاستراتیجیة التي وهي البشریة الموارد استراتیجیة تنمیة نجد الاستراتیجیة العامة إطار

 مع یتماشى بما الكفاءة من عال بمستوى أعمالهمأداء  على قدرتهم وزیادةالأفراد  وتنشأة وتهیئة

  .الاستراتیجیة العامة للمؤسسة

 .البشریة الموارد تنمیة ومالأول: مفه الفرع

 :یلي كما وذلك ومسؤولیاتها ومبادئها البشریة الموارد تنمیة تعریفإلى  سنتعرض  

 البشریة: الموارد تنمیة تعریف

 التنمیة: لمفهوم الإشارة یمكن البشریة الموارد تنمیة لتعریف التطرف قبل

   :)1(منها نذكر التنمیة لمفهوم تعریفات عدة هناك

 وتحدث المجتمع، في والوظیفیة الهیكلیة التغیرات من سلسلة من تتكون دینامیكیة عملیة هي ةالتنمی -أ 

أفراد  من الغالبیة رفاهیة مستوى لرفع وذلك للمجتمع، المتاحة الموارد ونوعیة حجم في توجیه للتدخل نتیجة

   .قصىالأ الحدإلى  المجتمع طاقات استثمار في فعالیة أفراده زیادة طریق عن المجتمع

إلى  السلبیة الحالة من مجتمعهم نقل على للعمل المجتمعأفراد  فیها یشارك مستمرة عملیة هي لتنمیةا - ب

 تؤدي والتي المختلفة المجتمع قطاعات في الإیجابیة التغییرات بعض إحداث عن طریق الإیجابیة الحالة

 معیشة الأفراد. مستوى في وتحسین زیادةإلى 

 .والمجتمع للمواطن الرفاهیة وتحقیق والتقدم النمو أجل من تبذل التي البشریة جهودال كل هي التنمیة -ت

 )2(یلي: البشریة كما الموارد تنمیة ونعرف

 حاجاتإلى  وتتوجه الناس، أجل من الناس تنمیة أنها على عامة بصفة البشریة التنمیةإلى  ینظر

 على ترتكز البشریة التنمیةفإن  هنا من والثقافة، یةوالترب والسكن والعمل والعلم المأكل والملبس في الناس

 كما الإنتاجیةالأفراد  وإبداعات الطاقات لتفجیر المستمر سعیها خلال من البشریة، الموارد وسواعد عقول

 المستویات داخل وأوسع مختلفة مسؤولیات لاستلامالأفراد  إعداد وتطویر أنها على التنمیةإلى  ینظر

  .ةالتسلسلی الإداریة

  

 

                                                
 .186 ص المرجع السابق، النصر، أبو محمد مدحت -1
 .310 ص ،2011 الأردن، عمان، والتوزیع، للنشر العربي المجتمع مكتبة الأولى، الطبعة البشریة، الموارد إدارة كورتل، وفرید نوري منیر -2
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 )1(نذكر:  البشریة الموارد لتنمیة الكثیرة التعریفات ومن

 تغییر على والعمل والمستقبلیة، الحالیة الفرد فعالیة وتدعیم تعزیز عملیة هي البشریة الموارد تنمیة .أ

 تستلزم والتي التنمیة، عملیة من المرجوة الأهداف تحقیق في یساهم بما العمل واتجاهاته في سلوكیاته

 الوظیفي. حسب المسار والمهارات الإدراك كل لتعدی

 مستوى تحسین أجل من الإدارة تمارسه الذي والمستمر المخطط الجهد البشریة الموارد بتنمیة نقصد ب.

 وأداء المؤسسة. العاملینأداء 

 جوةالف تقلیلإلى  تهدف متفاعلة، ككائنات المؤسسات باستمرار مستمر نشاط هي البشریة الموارد تنمیة .ج

 فرص من تفرزه وما وتطورها بمتغیراتها بها المحیطة والبیئة الحالیة، بإمكانیاتها واقع المؤسسة بین

 یواجهها ما على تترتب التي الآثار وتقلیل فرص، من لها ما یتاح استغلال كل یتضمن وبما وتهدیدات

 .تهدیدات من

 البشریة الموارد تنمیة مبادئالفرع الثاني: 

 (I.T.I.F) المعلومات وتكنولوجیا الإبداع مؤسسة ورئیس مؤسس )ATKINSON(حدد  لقد

 )2(البشریة  مواردها لتنمیة المؤسسات تعتمدها أن یجب التي الأساسیة الافتراضات " من مجموعة

 :التدریب في الاستثمار

 نجازها،ومستوى ا المؤسسة كفاءة على بالنفع یعود مماالأفراد  وقدرات بمهارات للارتقاء وسیلة هو 

  .التنافسیة قدرتها زیادة وبالتالي

 :والبعید القصیر الأجلین في البشریة المهارات من الاحتیاجات تقییم

 احتیاجات عن معلومات جمع عن عبارة هي المهارات البشریة من الاحتیاجات تقییم عملیة

 لا بما عجز تصحیح أو الوظیفي تطویر الأداء أجل من البشریة، الكفاءات وإعداد أنواع من المؤسسة

 .والمستقبلیة الحالیة الوظیفیة المقاییس مع یتماشى

 :العاملین عمل فرص توسیع. 3

 هذا المؤسسة إعطاء في القائمین فعلى باستراتیجیة المؤسسة، مباشرة مرتبطة البشریة الموارد متطلبات

 .المؤسسة في سیعهاوتو  التعلیمیة التدریبیة البرامج إعداد خلال من الكبیر الاهتمام الجانب

 :العاملین طرف من المعلومات تكنولوجیا استخدام على . التركیز4 

 وبناء العمل، في تواجهه التي المشكلات لحل المعلوماتیة الأساسیة بالمهارات الإلمامالأفراد  على یجب 

 لأمریكیةا العمل إدارة قامت الصدد وفي هذا معها، یتعامل التي القضایا كافة عن موضوعیة أحكام

                                                
 بومرداس، بوقرة محمد عةجام الدكتوراه، شهادة لنیل رسالة البشریة، الموارد وتنمیة إدارة في الفكري الرأسمال أثر ربیع، یحي بن أحمد - 1

  .46 ص ،2015 الجزائر، بومرداس، المنظمات، .تسییر تخصص:لا
  .50 - 49 ص ص ، هنفس المرجع ربیع، یحي بن أحمد - 2



لتنمیة الموارد البشریة وأداء الموظفالإطار النظري  -------- - -----------الفصل الأول   

 

 
20 

 المعرفة عصر في للنجاح تتوفر فیه ان العامل للفرد ینبغي أساسیة، مهارات سبع بتحدید سمحت بدراسة

 هي: المهارات وهذه والمعلومات

 الوظیفي المستقبل الكمبیوتر، استخدام الاتصال، الثقافیة، التدخلات فهم التعاون، الإبداع، الناقد، التفكیر

 .على النفس الاعتماد وتعلم

 البشریة الموارد تنمیةومتطلبات  مسؤولیات: الفرع الثالث

 :)1(رئیسیة مستویات أربعة على منشآت معظم في البشریة الموارد تنمیة مسؤولیات تعتمد

 :العلیا الإدارة .1

 المنشأة، في البشریة التنمیة مفهوم عن واضحة مستقبلیة رؤیة وتوصیل تكوین مسئولیة تتحمل

 - المنشأة هیكل - النظم مراجعة فعلیها العمل، لقوة تقدمأو  نمو عنه ینتج تأخذه تصرف كل وعلیها أن

 الموارد وتوفیرالأفراد  فیها ویزدهر ینجح أن یمكن التي المناسبة البیئة خلق الموارد البشریة، سیاسات

 .بالإجراءات القیام ةمتابع المختلفة، والأقسام الإدارات قبل من عمل بتطبیق خطة والالتزام اللازمة، المالیة

  الإشرافیة:  دارةالإ. 2

وفعالیة،  بكفاءة ووظائفهم تأدیة یمكنهمالأفراد  أن لضمان الأساسیة المسئولیات تتحمل فهي

 بمساعدةأو  منفردة سواء المسؤولیة هذه الكامنة، وطاقاتهم قدراتهم لتنمیة مستمرة تعلم بفرص ویتمتعوا

 مختصة كالتالي: جهة

 لكيالأفراد  یحتاجها التي الاتجاهات المهارات، المعرفة، اكتساب وتدعم تشجع لعم فرصتوفیر 

 تنمیة فيالأفراد  لمساعدة الأداء وتقییم قیاس بشكل العمل أهداف جید مراجعة أعمالهم بشكلأداء  یمكنهم

   .النتائج وتقییم ومراجعة مهاراته،

 على والأقدر إلیهم الأقرب لأنها الأفراد، تنمیة ةعملی عناصر أهم هي الإشرافیة الإدارة أن الحقیقة * في

 .التدریبیة احتیاجاتهم تحدید على القادر هو ومشكلاتهم، وبالتالي إمكانیاتهم كشف

 التالي: النحو على التنمیة لعملیة الإشرافیة الإدارة بها تقوم التي الأساسیة المسؤولیات وتتحدد

  لیه.إ العمل وإسناد الفرد اختیار في المشاركة -

 مستواه. وتقییم الفعلي الأداء متابعة -

 للفرد. التدریبیة الاحتیاجات عن الكشف -

 السلیمة. الاتجاهات في الفعلي السلوك لتوجیه والعقاب الثواب نظم استخدام -

 المستقبل وطموحات تغیرات الیومي، بالعمل المرتبطة احتیاجاته تعلم مسؤولیة علیه تقع : فهوالفرد

  .الذاتیة التنمیة الوظیفي،

 

                                                
  .79-78 ص ص الأردن، عمان، والتوزیع، للنشر المسیرة دار الأولى، الطبعة البشریة، الموارد وتنمیة الإستراتیجیة الإدارة أحمد، سمیر محمد - 1
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  :المتخصصة الجهة

الموارد  تسییر وظیفة تكون وأحیانا الفرد تنمیة في متخصصة وظیفة للمؤسسة یكون أن یمكن 

 .خارجهاأو  المؤسسة داخل سواء التدریب أقسام ة، وأحیانایالمسؤول هي البشریة

  )1(: سابقا المذكورة المستویات وفق البشریة الموارد تنمیة مسؤولیات یلخص التالي والجدول

 الثلاثة الإداریة للمستویات وفقا البشریة الموارد تنمیة مسؤولیات :)(1رقم جدول

  البشریة الموارد تنمیة مستویات  الإداري المستوى

  

  العلیا الإدارة

  

 البشریة. الموارد تنمیة مفهوم عن واضحة مستقبلیة رؤیة وجود

 الأجل. طویلة والخطط والسیاسات الهیكل وضع -

 اللازمة. المالیة الموارد فیرتو  -

  .المطلوبة الجودة وتكلفة مواصفات تحدید -

  .التدریب المشاركة، والتوجیه، التنظیم  الوسطى الإدارة

 والقوى العاملة الإشرافیة الإدارة

  

  

 البشریة. الموارد تنمیة وسیاسات خطط وضع في المشاركة

 البشري؛ العنصر اختیار في المشاركة -

 التدریبیة؛ الاحتیاجات عن الكشف - 

 الفعلي. الأداء متابعة -

  المباشرة. وغیر المباشرة التكالیف تحدید -

 جامعة الدكتوراه، شهادة لنیل رسالة البشریة، الموارد وتنمیة إدارة في الفكري الرأسمال أثر ربیع، یحي بن أحمد المصدر:

  .55-54 ص ص زائر،الج بومرداس، المنظمات، تسییر تخصص: بومرداس، بوقرة محمد

  : وظائف التنمیة البشریةنيالمطلب الثا

 تعتبر إدارة الموارد البشریة واحدة من فروع علم الإدارة التي تهتم العاملین وشؤونهم وتنظیماتها  

 وصیاغتها في أطر تساعد العاملین على تأدیة وظائفهم بصورة أفضل عن طریق تدریبهم وتحسین

  م وتتبع مسارهم المهني.تهم وتقدیم الحوافز لهامهار 

  الفرع الأول: التدریب

  تعریف التدریب :أولا

لذلك نفكر بالتدریب  شخص آخر في مجال محدد.أداء  التدریب هو أي نشاط مصمم لتحسین  

  .وعدد من العناصر -هو المدرب-فاعل  بأنه عنصر

التي تتلقى التدریب هو عملیة تعدیل إیجابي ذو اتجاهات خاصة تتناول واحد من العناصر   

وذلك لاكتساب المعارف  الوظیفیة،أو  سلوك الفرد من الناحیة المهنیة 2.-المتدربین أي - التدریب

والاتجاهات الصالحة للعمل والإدارة  ت التي یحتاج لها الإنسان وتحصیل المعلومات التي تنقصهاوالخبر 

مستوى كفاءته في الشروط المطلوبة  فعجل ر أوالأنماط السلوكیة والمهارات الملائمة والعادات اللازمة من 

                                                
  .54 ص ،السابق المرجع ربیع، یحي بن أحمد -1
  .10-9، ص ص 1997مالكوم بیل، ترجمة مركز التعریب والبرمجة، التدریب الناجح للموظفین، الدار العربیة للعلوم،  - 2
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في الجهود المبذولة والوقت  كذلك لإتقان العمل وظهور فاعلیته مع السرعة والاقتصاد في التكلفة،

   1المستغرق.

  2.المعرفة المهارة والمتعلقة بغرض محددالأفراد  یعرف التدریب بأنه إجراء منظم من خلاله یتعلم

  نظام التدریب :02رقم  شكل

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .336ص ،  2008 ،الاسكندریة، الدار الجامعیة، أدارة الموارد البشریة، مصطفى محمود أبو بكر لمصدر:ا

  أهمیة وأهداف التدریب :ثانیا

تأتي أهمیة التدریب من الدور الذي یلعبه التدریب في تنمیة وتطویر الأیدي العاملة بكافة   

یدي العاملة بمستجدات وخبرات یستلزم الإحاطة بها خاصة ولما لها من أهمیة في تزوید تلك الأ مستویاتها

نعیش في عالم متجدد وسرعان وما یتلو ذلك من تطویر في كافة النواحي الهیكلیة الآلیة، من هنا  ونحن

أن صانع القرار في أي مؤسسة یضع ضمن إطار خططه المطبقة نظام تدریب مستمر لكافة  نجد

  : 3إسهامات في النتائج المرجوة من التدریب، لذا هناك هدفان اثنان هما العاملة لما لذلك من :المستویات

  .توفیر القدرة والخبرة للعاملین حتى یستطیعوا القیام بواجباتهم المنوطة إلیهم بأفضل مستوى ممكن -

الأعمال  مرحلة السیر قدما في العمل والسیطرة على مستجداتإلى  نقل المستویات الإداریة والعاملین -

  .بكل ثقة وموضوعیة

 التدریب استثمار للموارد البشریة المتاحة في مختلف مستویاتهم تعود عوائدهم على كل من المؤسسة

  4والموارد البشریة التي تعمل بها. 

 رفع فعالیة وكفاءة المورد البشري وكذا مواكبته لكلإلى  من خلال ما سبق نقول أن التدریب یهدف

  المؤسسة ككل.أداء  ر الذي یعود بالإیجاب على، الأموالتطوراتالمستجدات 

                                                
  .11، ص  2009فایز الخاطر، استراتیجیة التدریب الفعال، دار أسامة للنشر والتوزیع، عمان الأردن،  - 1
 .331، ص  2008صطفى محمود أبو بكر، أدارة الموارد البشریة، الدار الجامعیة، الاسكندریة، م - 2
  .47-46ص ص  - 2008طاهر محمود الكلالدة، تنمیة وإدارة الموارد البشریة ، عمان، الأردن،  - 3
  .14فایز الخاطر، المرجع السابق، ص  - 4
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  أنواع التدریب :ثالثا

   1:ثلاث أسالیب هيإلى  الأسالیب التدریبیة هي مقسمةفإن  حسب مالكوم بیل

 :هذا التدریب باستعمال أسالیب كثیرة معظمها امتداد لمبادئ  إجراءیمكن  التدریب أثناء الوظیفة

  .الإدارة الجیدة

 ویكون في شكل دروس تدریبیة منظمة بأحجام متعددة ویأخذ عدة أشكال  فة:التدریب خارج الوظی

  .التدریبیة المباراةتدریبیة ، أو  دراسیةمنها ورشات العمل، حلقات 

 الموظفون الجدد وخریجو الجامعات الذین لیس لدیهم أي ممارسة من  :تدریب الموظفین الجدد

  قبل.

   2ي:أما فایز الخاطر فیرى أن أنواع التدریب ه

 من حیث زمن التدریب هناك تدریب قبل الخدمة وتدریب بعد الخدمة.   

 من حیث المكان هناك تدریب داخل المنظمة وتدریب خارج المنظمة.   

  وتدریب سلوكي وتدریب  للمهاراتمن حیث الهدف هناك التدریب لتجدید المعلومات وتریب

  للترقیة.

  به أدارة الموارد البشریة مدخل تحقیق المیزة التنافسیةفیما عدد الدكتور مصطفى محمود أبو بكر في كتا

  أنواع التدریب كما یلي:

 ؛التدریب أثناء العمل  

  الدراسیة؛طرق التدریب عن طریق القاعات  

  ؛التدریب المهني(التلمذة الصناعیة(   

 التدریب التكمیلي.   

  أهمیة وأهداف التدریب :رابعا

ه التدریب في تنمیة وتطویر الأیدي العاملة بكافة تأتي أهمیة التدریب من الدور الذي یلعب  

ولما لها من أهمیة في تزوید تلك الأیدي العاملة بمستجدات وخبرات یستلزم الإحاطة بها خاصة  مستویاتها

نعیش في عالم متجدد وسرعان وما یتلو ذلك من تطویر في كافة النواحي الهیكلیة الآلیة، من هنا  ونحن

ي أي منظمة یضع ضمن إطار خططه المطبقة نظام تدریب مستمر لكافة ف القرارأن صانع  نجد

  3:العاملة لما لذلك من إسهامات في النتائج المرجوة من التدریب، لذا هناك هدفان اثنان هما المستویات

                                                
  .12مالكوم بیل، المرجع السابق، ص  - 1
  .19-16الخاطر، المرجع السابق، ص ص  فایز - 2
 .47-46ص ص  طاهر محمود الكلالدة، المرجع السابق، - 3



لتنمیة الموارد البشریة وأداء الموظفالإطار النظري  -------- - -----------الفصل الأول   

 

 
24 

  توفیر القدرة والخبرة للعاملین حتى یستطیعوا القیام بواجباتهم المنوطة إلیهم بأفضل مستوى ممكن. -

الأعمال  مرحلة السیر قدما في العمل والسیطرة على مستجداتإلى  المستویات الإداریة والعاملیننقل  -

  .بكل ثقة وموضوعیة

 التدریب استثمار للموارد البشریة المتاحة في مختلف مستویاتهم تعود عوائدهم على كل من المؤسسة

  1والموارد البشریة التي تعمل بها. 

 رفع فعالیة وكفاءة المورد البشري وكذا مواكبته لكلإلى  دریب یهدفمن خلال ما سبق نقول أن الت

  المؤسسة ككل.أداء  ، الأمر الذي یعود بالإیجاب علىوالتطوراتالمستجدات 

  حل عملیة التدریبامر  :خامسا

   2التدریب على ثلاث عناصر رئیسیة هي: مراحلتشمل 

  مج. اتحدید الاحتیاجات وتصمیم البر  التخطیط:

عمل ما هو ضروري من أجل تحقیق الأهداف ووضع الخطط التدریب في الحالة التنفیذیة  التنفیذ:

  وتطبیق التدریب وفق المحتویات التي حددت ووفقا للطرق التي تستخدمها.

أین یجب التغییر من أجل تفادي الأخطاء في  حیث یتم التأكد من النجاح في تحقیق الأهداف، التقییم:

   3حل هي:امر  5 یب حسب مالكوم بیل فتكون فيسلسلة التدر  المستقبل.

  التدریب.  ومبرراتتحدید أسباب : التدریبإلى  تقییم الحاجة

 :اختیار الأسلوب التدریبي المستعمل في التدریب.  تصمیم التدریب  

 :ممارسة التدریب. أو  تطبیق ممارسة التدریب  

 :استعمالات التدریب وتقییمه عملیة واحدة استعمالات التدریب.   

 :معرفة هل استحق التدریب الجهد الذي بذل.  تقییم التدریب 

  خطوات العملیة التدریبیة: 03شكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  .47-46ص ص  ،2008 ،ردنالأ، عمان، تنمیة وإدارة الموارد البشریة، طاهر محمود الكلالدة :المصدر

                                                
 .14فایز الخاطر، المرجع السابق ، ص  - 1
  .20، ص فایز الخاطر، المرجع السابق  - 2
  .59مالكوم بیل، المرجع السابق، ص  - 3
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  الفرع الثاني: التحفیز

  تعریف التحفیز: أولا

ة التي اعترفت بحقوق الإنسان وظهور نظام الإقطاع وما تلاه من ظهور بظهور الأدیان السماوی  

الإنتاج الواسع ظهر مع هذا التغییر ملامح حریة العمل وشروطه إلى  المتزایدةالصناعیة والحاجة  الثورة

الحوافز هي قوة محركة خارجة تستخدم لحث الإنسان على بذل الجهد والقیام بأعمال بالشكل  وحوافزه

للحوافز تأثیر كبیر ومباشر على فإن  والمتمیز بمعنى أنها بمثابة المقابل للأداء المتمیز وبالتالي بالمطلو 

  1السلوك وتحدید الاتجاهات وزیادة الإنتاجیة والارتفاع بمستوى رضا العاملین.  توجیه

لك وقد وردت تعاریف كثیرة توضح مفهوم الحافز تلتقي جمیعا بكونها تعرف الحافز على أنه ذ  

الذي یحرك الفرد نحو تحقیق هدف معین یتحقق من خلال أهداف المنظمة والفرد على حد سواء  المثیر

   2جملة ما ورد من ه تعریفات ما یلي: ومن

 أحدهماأو  الحوافز هي أسالیب تحریك قدرات العاملین بما یزید من أداءهم كما ونوعا.  

 خلاص وجدالحوافز هي أسالیب حث العاملین لأداء أعمالهم بإ.  

 الابتعاد عنه بقصد تحقیق هدف المنظمة أو  هي أسالیب توجیه سلوك الإنسان للقیام بعمل معین

 عناصر الإنتاج.أو  وهي أسالیب تحسین استغلال وسائل والفرد والمجتمع،

   3ثانیا: نظریات التحفیز

الذین وضعوا العدید لقد استحوذت الحوافز على اهتمام الكثیر من المختصین بعلم النفس والإدارة   

بالشرح والتفسیر، إذ ساهمت هذه النظریات بشكل واسع في مساعدة  النظریات التي تناولت الظاهرة من

الأفراد  وبتباین مستویاتهم التنظیمیة على معرفة دوافع وحاجات المدراء العاملین في شتى المنظمات،

  ي تفصیل لأهم النظریات:الملائمة، وفیما یل المتباینة، بهدف وضع سیاسات التحفیز

  إبراهام ماسلو إذ تقوم هذه النظریة على أساس أنه یمكن تقسم حاجات :نظریة تدرج الحاجات .1

  التالي: رتبت بشكل متدرج بحسب أهمیتها للفرد كما یتضح في الشكل خمسة مستویات،إلى  العاملین

  

  

  

  

                                                
   .12، ص 2015شر والتوزیع، عمان الأردن، براء رجب تركي، نظام الحوافز الإداریة، در الرایة للن - 1
  .2015-2014طاهر محمود الكلالدة، المرجع السابق، ص ص  - 2
 ص،  2010 ،ردنالأ، مة للنشراالع دار الیازوري، في إدارة الموارد البشریة الاستراتیجیةالوظائف ، عباس حسین جواد، نجم عبد االله العزواي - 3

  .346-337 ص
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  سلم الحاجات لمسالو :04شكل رقم 

  
العلمة  دار الیازوري، في إدارة الموارد البشریة الاستراتیجیةالوظائف ، عباس حسین جواد، واي نجم عبد االله العز  المصدر:

  .337ص ،  2010 ،ردنالأ، للنشر

نظریة أو  بوضع نموذج-وعدد من زملاءه )هرزبرك(لقد قام  :العنصرینأو  نظریة العاملین .2

  لمحفزة، والعوامل الوقائیة.للتحفیز یعتمد على فكرة تقسیم العوامل أسموها العوامل ا أخرى

 للمؤثراتاعتمدت هذه النظریة على فكرة تباین الناس في نوع وطریقة الاستجابة  نظریة التوقع: .3

والخارجیة التي توجه سلوكهم من خلال دفعهم وتحفیزهم ، ویمكن التعبیر عن هذا  الداخلیة

  الحافزیة = قوة الرغبة :التالیة xالتوقع  النموذج في المعادلة

، حیث تؤكد هذه النظریة أن الفرد )وآخرون سنكر(جاءت نتیجة لجهود  نظریة تعدیل السلوك: .4

المكافئات (استجابة لحاجات ودوافع الفرد الداخلیة، كما تؤكد أن النتائج الخارجیة  هو

  وتوجه السلوك. هي التي تحدد)الخارجیة

حدث في نظام بیئي یضم أربعة هده النظریة تقول أن تحفیز العاملین ی نظریة مكافأة الأداء: .5

والبیئة الخارجیة، حیث یجب على الإدارة أن  المنظمة، هي الوظیفة، الجماعات الصغیرة، عوامل

  عندما ترید التخطیط لنظام الحوافز. والمتغیراتهذه العوامل  تتعامل مع جمیع

  1ثالثا: أهمیة الحوافز 

 ة المادیة للنقود والحاجة المعنویة للاحترام إشباع حاجات العاملین بمختلف أنواعها، ومنها الحاج

  .والتقدیر واثبات الذات

 شعور العاملین بالعدالة والمساواة داخل المنظمة.  

                                                
  .14، المرجع السابق، صبراء رجب تركي - 1
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  والكفاءات والأدمغة المتمیزة للعمل بالمنظمة المهاراتجذب.  

 زیادة مستوى رضا العاملین نتیجة لإشباع حاجاتهم.  

 زیادة ولاء وانتماء العاملین للمنظمة.  

 ادة إنتاج العاملین كما وكیفازی.  

 تخفیض معدل الفاقد في العمل، مثل تخفیض معدلات البطالة الفاقدة.  

 تنمیة روح التعاون بین العاملین داخل المنظمة.  

 تحسین صورة المنظمة أمام المجتمع.  

  أهداف الحوافز :رابعا

   1:مة یجب أن یحقق ما یلينظام الحوافز الذي تعتمده المنظفإن  بعد الاطلاع على مفهوم الحوافز،

 تحقیق الأهداف الاقتصادیة والتي من خلالها زیادة إنتاجیتها واستخدام عناصر الإنتاج بأفضل 

  .استخدام تعود على المنظمة والعاملین بالفائدة

 :فمن خلال الحوافز یقدر الفرد بأن یعمل باندفاع یتم من خلال الحوافز  تحقیق الأهداف المعنویة

  لفرد الأجواء المناسبة.التي تهیئ ل

  2:لدى وضع نظام الحوافز في المنظمة ما لابد من الأخذ بعین الاعتبار الدفین الرئیسیین التالین

 :حیث أن وضع نظام للحوافز في منظمة ما یجب أن یعود بالفائدة على  الهدف الاقتصادي

  المنظمة والعاملین لدیها.

 :ة حیث أن العنصر الأهم من عناصر الإنتاج وهو المتعلق بالعامل مباشر  الهدف المعنوي

 والمتحكم في العملیة الإنتاجیة.

  أنواع الحوافز :خامسا

 : الحوافز الداخلیة هي التي تكون في الفرد نفسه مثل الشعور بالإبداع3الحوافز الداخلیة والخارجیة

 وحوافز) ر إضافي،...أج ترقیة، (والشعور بالمسؤولیة، أما الحوافز الخارجیة فهي إما حوافز مادیة 

  ).شهادة تقدیر،... المشاركة في اتخاذ القرار، (معنویة "غیر مادیة" 

 مثل نظام العمولات(الفرد بإنجازات:الحوافز الفردیة تتعلق 4الحوافز الفردیة والجماعیة والمؤسسیة

  والحوافز الجماعیة والحوافز المؤسسیة.) والمكافئات

                                                
  .17طاهر محمود الكلالدة، المرجع السابق، ص  - 1
 .16-15براء رجب تركي، المرجع السابق، ص ص  - 2
  .118السابق، ص  طاهر محمود الكلالدة، المرجع - 3
  .125-124المرجع نفسه، ص ص  - 4



لتنمیة الموارد البشریة وأداء الموظفالإطار النظري  -------- - -----------الفصل الأول   

 

 
28 

  أن للحوافز عدة تصنیفا تقسم كما یلي: -م الحوافز الإداریةنظا –في حین یرى براء رجب تركي 

   :: وتقسم إلىقیمتهاأو  الحوافز من حیث طبیعتها -1

 :العلاوات والمكافئات النقدیة الحوافز المادیة.  

 :المدح رسائل التقدیر والإطراء إشراك العاملین في اتخاذ القرارات وتحدید  الحوافز المعنویة

  .الأهداف

  ذات العلاقة: الأطرافیث الحوافز من ح -2

 ترقیات، علاوات تشجیعیة،... (وهي ما یحصل علیه الفرد وحده  :الحوافز الفردیة.(  

 هي حوافز تركز على العمل الجماعي والتعاون بین العاملین :الحوافز الجماعیة.  

  :الحوافز من حیث أثرها -3

 حوافز إیجابیة وتعتمد على الترغیب والأمل والتفاؤل.  

 تباالخصم من الر  الردع، إنذار، (وهي العقاب والوعید والتأدیب حوافز سلبیة.( 

  الفرع الثالث: القیادة

ى القدرة التنافسیة لتواجه أكثر المنظمات مشاكل وصعوبات عدیدة تؤثر كثیرا على المنظمة وع  

دة التي تدیر الإدارة الجیأو  مثل هذه المشاكل هو عدم توفر القیادةإلى  بین الأسباب التي تؤدي ومن لها،

  بشكل جید وفعال. المنظمة

  مفهوم القیادة  :أولا

لقد عرفت القیادة بأنها النشاط الذي یستخدم للتأثیر في الناس والتعاون نحو تحقیق هدف معین 

بأنفسهم أنه صالح، وقد  Koontaz and odonnelالقیادة على أنها عملیة التأثیر التي یقوم بها  وجدوا

في مرؤوسیه لإقناعهم وحثهم على المساهمة الفعالة بجهودهم للقیام بنشاط متعاون،  القائد Fiedler عرف

 أهدافإلى  فقال أن القیادة تعني الجهود المبذولة للتأثیر على تغییر سلوك الناس من أجل الوصول أما

   1المنظمة والأفراد.

 م وتوجیههم لبلوغ الغایاتالجماعة وتنسیق جهودهأفراد  القیادة هي القدرة على التأثیر في سلوك  

 والتأثیر فيالأفراد  وإحداث التفاعل بین إضافة أن القیادة لها دور رئیس في إنجاز الأهداف، المنشودة،

  2والجماعات والتنظیم والمجتمع. الأفراد 

القیادة هي نشاطات وفعالیات ینتج عنها أنماط متناسقة لتفاعل الجماعة نحو حلول المشاكل   

  حركة تحتوي أو  هي نشاطأو  هي عملیة تأثیر على نشاطات الجماعة لتحقیق الأهداف،و أ المتعددة،

  

                                                
  .227-226طاهر محمود الكلالدة، المرجع السابق ، ص ص  - 1
 .107، ص 2012ر الحریري، طرق واستراتیجیات تنمیة المواد البشریة، دار الصفاء للنشر والتوزیع، عمان، محمد سرو  - 2
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  1جماعات نحو تحقیق أهداف مرغوبة. أو أفراد  على سلوك الناس الآخرین على التأثیر

  نظریات القیادة  :ثانیا

ص الخصائ : ویرى أصحاب هذه النظریة أن االله قد منح قلة من الأشخاص بعضنظریة السمات -1

المجموعة  وهذه السمات هي التي تؤهلهم لقیادة التي یتمتع بها غیرهم، والممیزاتوالسمات 

من  جانب هذه الصفات والسمات یفترض إلمام القادة بعددإلى  والتأثیر في سلوك أفرادها،

  تؤثر على القائد وأداءه وهي:و  المهارات المكتسبة التي ترتبط

ائد المتخصصة في فرع من فروع العلم والقدرة على الأداء الجید وتتطلب معرفة الق المهارة الفنیة: -2

  .في حدود التخصص

والجماعات بعكس الأفراد  وهذه المهارة تعني قدرة القائد على التعامل مع المهارة الإنسانیة: -3

  المهارة الفنیة التي تعني القدرة على التعامل مع الأشیاء.

  .ومهارة سیاسیة وهي شقان مهارة إداریة المهارة الذهنیة: -4

 نظریة الموقف تربط بین سمات وصفات القائد والموقف الإداري الذي یعمل فیه نظریة الموقف: -5

 مهارات وقدرات تخلف عن تلم التي یحتاجها مدیرإلى  فالقائد في قمة الهیكل التنظیمي یحتاج (

  ).رئیس قسمأو  إدارة

 ،)السمات والموقف(النظریتین السابقتین هذه النظریة تركز على الجمع بین: النظریة التفاعلیة -6

 فالقیادة الناجحة لا تعتمد على السمات التي یتمتع بها القائد في موقف معین ولكن تعتمد على

 القیادة عملیة تفاعل اجتماعي،فإن  الجماعة، ووفقا لهذه النظریةأفراد  قدرة القائد في التعامل مع

 الموقف، عناصر السمات الشخصیة للقائد، تتحدد خصائصها على أساس أبعاد ثلاثة هي:

  متطلبات وخصائص الجماعة.

  أهمیة القیادة  :ثالثا

 أهمیةفإن  لابد للمجتمعات البشریة من قیادة ترتب حیاتها ،وتقیم العدل بیتها، وكذلك المؤسسة وعلیه

  2القیادة تكمن في: 

 یتخذون من القائد قدوة الأفراد  أن كما باعتبارهم أهم مورد للمؤسسة،الأفراد  تنمیة وتدریب ورعایة

  لهم.

  الآراءالسیطرة على مشكلات العمل وحلها ،وحسم الخلافات والترجیح یبن .  

                                                
 .16، ص2014أسامة خیري، القیادة الاستراتیجیة، دار الرایة للنشر والتوزیع، عمان، الأردن،  - 1
 .18ص ، المرجع نفسه -2
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 ،المستقبلیة.  وتصوراتهاوبین خطط المؤسسة  أنها حلقة الوصل بین العاملین  

  .أنها تسهل للمؤسسة تحقیق الأهداف المرسومة  

 والسیاسات.  والاستراتیجیاتمفاهیم أنها البوتقة التي تنصهر داخلها كل ال  

 ،وتقلیص الجوانب السلبیة قدر الإمكان.  تدعیم القوى الأساسیة في المؤسسة  

  المحیطة وتوظیفها لخدمة المؤسسة.  المتغیراتمواكبة  

  1 :أنماط القیادة :رابعا

 حد ذاته غیرالأساسیة لهذا النمط في أن العمل في  الافتراضاتتتلخص نمط المدیر الدیكتاتور:  -1

وأن  المنظمة، وأنه لابد من الرقابة المباشرة علیهم وإجبارهم على تحقیق أهداف مرغوب لمعظم الناس،

  العلاقة السلیمة هي علاقة شخص یأمر وشخص یطیع الأوامر.

 طیبون، الأساسیة لهذا النمط في أن الناس بطبیعتهم الافتراضاتتتلخص  نمط المدیر المجامل: -2

الأكبر ووظیفته  وأنه یصور نفسه على أنه الأخ دیر مساعدة مرؤوسیه في حل مشاكلهم،ووظیفة الم

المجامل یقود المرؤوسین ولا  مساعدة الآخرین، وأن كل شخص مسؤول عن تنفیذ عمله حیث أن المدیر

  د.تتطلب الاهتمام أولا بمصلحة الأفرا من هذا النمط یرددون دائما أن مصلحة العمل والمدراءیدفعهم، 

على  الأساسیة لهذا النمط في العمل شر لا فائدة فیه الافتراضاتتتلخص  :البیروقراطينمط المدیر  - 3

شیئا  وأنه لیس من مسؤولیته التحفیز ومن یرید أحسن تقدیر، وأن معظم الناس أشرار والبعد عنهم غنیمة،

في  المنظمة لا یهمه ولا یشارك هو البقاء على قید الحیاة وهدف البیروقراطيوهدف المدیر  یسعى إلیه،

لیس  یرى نفسه ساعي برید وظیفته توصیل الرسائلفإنه  صیاغته ولیس معنیا به، أما مفهوم للسلطة لدیه

  إلا.

 الأساسیة لهذا النمط في أن العمل في حد الافتراضاتتتلخص  :)المیكیافلي(نمط المدیر الزئبقي  -  4

 وأن الأعمال تنفذ الفسیولوجي ومستوى الأمان لمعظم الناس،ذاته شيء مر وأن التحفیز على المستوى 

  حیث یعتبر السلطة سلطة المجموعة. ،القراراتبمساعدة الآخرین عن طریق إشراكهم في 

 الأساسیة لهذا النمط في أن العمل طبیعي مثله مثل الافتراضاتتتلخص نمط المدیر قائد الفریق:  -5

 الرقابة الذاتیة لا یمكن الاستغناء عنها في تحقیق أهداف المؤسسة، وأن اللعب إذا كانت الظروف ملائمة،

 والناس یمكن أن یقوموا بتوجیه أنفسهم ذاتیا ویكونوا مبتكرین إذا وأن التحفیز یكون على كل المستویات،

 تم تحفیزهم یشكل سلیم، وأن أهداف المنظمة من أهداف الفرد، والسلطة في هذا النمط مستمدة من الوقت

  لموقف.وا

                                                
  .27- 23، ص ص 2013تراتیجیة التنمیة، دار البدایة، عمان الأردن، عدي عطا حمادي، القیادة الإداریة الحدیثة في اس -1
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 حیث یوازن بین القائد هنا وهو الذي یوجه اهتماما معتدلا بالأفراد والنتائج، :الدیمقراطينمط القائد  -6

   1والمشروع.الأفراد  إنتاج معتدل مع علاقات جیدة بینإلى  حیث یؤدي بین اهتمامه بالإنتاج والأفراد،

  2:خامسا: الفرق بین القیادة والإدارة

 :حدید الاتجاه والرؤیة ثم التحفیز وحشد الهمم ثم حشد القوى تحت هذه الرؤیة.ت تركز القیادة على  

 :التخطیط التنظیم التوجیه الرقابة.  تركز الإدارة على  

 القیادة تركز على العاطفة أما الإدارة فتركز على المنطق. 

   اختیار الطریقة (أما الإدارة بالجزئیات والتفاصیل )اختیار العمل الصحیح(القیادة تهتم بالكلیات

  .)الصحیحة للعمل

  سادسا: عناصر القیادة

 ثلاث عناصر هي القائد وجماعة العمل والموقف، وهذهإلى  تنقسم العوامل المؤثرة على عملیة القیادة

  :كما یوضح الشكل التالي العناصر تتفاعل مع بعضها البعض ویؤثر كل منها في الآخر،

  عناصر القیادة :05شكل رقم 

  
  .20ص ، 2103 ،الأردن ،عمان، دار البدایة، التنمیة استراتیجیةالقیادة الإداریة الحدیثة في -عدي عطا حمادي المصدر:

  

  

                                                
، 2017، فلسطین، صىقجامعة الأ، مذكرة ماجیستیر ،الأنماط القیادیة وعلاقتها بالسلوك الإبداعي لدى العاملین، محمد أحمد عرابي راسم البنا - 1

  .13ص
  .20، صأسامة خیري، المرجع السابق - 2
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  الفرع الرابع: الصیانة

  تعریف الصیانة :أولا

أصبحت الخدمات والعوائد المالیة الإضافیة جزءا مهما من إجمالي الأجر الذي یحصل علیه   

المقصود بالخدمات والعوائد الإضافیة هي الأجر غیر المباشر الذي یقدم إذ أن ، الموظفونأو  العاملون

 وهیئات متباینة كالتأمین على الحیاة، البیئة التغیرات القیم والأعراف الظروف الاقتصادیة على صور

الأمن  الاجتماعیة والرعایة الصحیة، الخدمات برامج والعطل، الإجازاتمدفوعات  الضمان الوظیفي،

 مدعومة الأسعار،أو  المجانیة وجبات الطعام النقل المجاني، وحوادث وإصابات العمل، الصناعي،

هو تقدیم ملف  المقصود بصیانة الموظفین، وغیر ذلك كثیر السكن، الخدمات الترفیهیة والسیاحیة،

مستوى والارتفاع بال وتوفیر وسائل الأمن الصناعي، المدعومةأو  الخدمات الاجتماعیة والصحیة المجانیة

التنمیة أو  بتحسین مستویات الأداء والتطور ووضع البرامج الكفیلة الاقتصادي والمعاشي للعاملین،

  1الوظیفیة. 

الصیانة البشریة هي حالة یشعر بها العامل في مكان عمله إذا توافرت فبهذا المكان ظروف   

تعبیر الصیانة فإن  ة ولهذاتحقق له الحمایة والمحافظة على نفسه والوقایة والرعایة الصحی وشروط

التي یتضمنها جو العمل  والأضرارمفهومنا فبهذا الكتاب یشمل جانبي الوقایة من الأخطار  البشریة في

خدمات الرعایة اللازمة للمحافظة على صحة العمال وعلاجهم من أي حالة مرضیة سواء إلى  بالإضافة

البشریة هي التي تتضمن نظامین متكاملین معا الصیانة فإن  غیر مهنیة، لذاأو  بسبب إصابة: مهنیة

   2:هما

 الصیانة البشریة هي التي توفر وقایة للموارد البشریة من أخطار وحوادث العمل.  

  التأمینات الاجتماعیة التي توفر رعایة وحمایة ضد الأخطاء المختلفة التي یتعرض لها الموظف

  .في موقع العمل

  :أهداف الصیانة :ثانیا

  3 :المتكاملة في الصیانة البشریة غایات أساسیة ثلاث هي رامجالبتستهدف 

 السلامة والصحة التي تتوفر له من جهة واشتراطاترفع مستوى العمل بتحسین وسائله وظروفه  -1

  ورفع مستوى العامل بتحسین العمل ووسائله من جهة أخرى.

 حیث مستوى صحتهتحقیق الملائمة بین نوع العمل وظروفه من جهة وبین القائم علیه من  -2

  من جهة أخرى. وإدراكه

                                                
 .446، المرجع السابق، ص عباس حسین جواد، عزواينجم عبد االله ال - 1
 .7، ص2011محمد عبده حافظ، صیانة الموارد البشریة، دار الفجر للنشر والتوزیع، القاهرة، مصر،  - 2
 .8المرجع نفسه، ص - 3
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 أمراض للعمال علاجا ناجحا وسریعا وكذا علاج ما قد یترتبأو  علاج ما قد نشأ من إصابات -3

  .)التأمین والتأهیل(یتخلف عمها من آثارأو  علیها

 ةتحقیق مجموعإلى  أما نجم عبد االله العزاوي و.عباس حسین جواد فقد اعتبرا أن صیانة العاملین تسعى

  من الأهداف:

 عند تعرضهم للمرض،... توفیر الضمان المالي للموظفین، :الأهداف الاجتماعیة  

 :تكالیف  تقلیل معدلات دوران العمل واستقطاب الأیدي العاملة الكفؤة وتخفیض الأهداف المنظمیة

  نظمي.الم وزیادة الرضا الوظیفي والولاء والإجهاد، الاستقراروالحد من عدم  الأعمال الإضافیة،

   الصیانة وبرامجأنواع سیاسات  :ثالثا

  1:وسیاسات صیانة الموارد البشریة برامجتتوزع 

 :الأجر أساسيأو  اتبر وهي مبالغ إضافیة تقدم للعاملین علاوة على ال العوائد المالیة الإضافیة 

 مدفوعات غیر مباشر، مثل خدمات التأمین، الضمان الوظیفي،أو  مباشر عیني،أو  بشكل نقدي

  مدفوعات أخرى. ،والإجازاتالعطل 

  العنایة الصحیة للعاملین غالبا ما تفرض الیوم بتشریع خاص، من قبل :مج الرعایة الصحیةابر 

 الرعایة برامجالجهات المسؤولة في أغلب المجتمعات لأهمیتها ولا تترك لرغبة المنظمة ومن أهم 

 توجیه حیة داخل المنظمة،تهیئة ظروف عمل مناسبة، تقدیم خدمات ص :الصحیة ما یلي

  مراعاة النظافة العامة المنظمة. العاملین للمحافظة على صحتهم بشتى الأسالیب،

 :الحد من أو  الصناعیة منعأو  الأمن والسلامة المهنیة برامجالهدف من  برامج الأمن والسلامة

  الموظفون.أو  الحوادث والإصابات التي یتعرض لها العاملون

كون الوظیفة الأخیرة تتعلق بتدعیم وتحسین ظروف العمل وخاصة المتعلقة ن تأمن المنطقي   

العمل المادیة وتوفیر كافة الخدمات الاجتماعیة والصحیة للأفراد، كذلك العمل على إیجاد نوع  بظروف

 الاتجاهات الإیجابیة الرضیة نحو المنظمة وذلك عن طریق إعداد برامج خدمات للعاملین، هذا وفي من

 البحوث یجب أن تستمر في تقدیم خدماتها وذلك حتى یتسنى للجهات المعنیةفإن  لات الإدارةكل مجا

كانت  إن الغرض من كل الوظائف السابق الإشارة إلیها سواء ،تقدیم برامج فعالة تخدم الأغراض المنشودة

فإن  وبالتبعیة تشغیلیة، هي المساعدة في تحقیق وإنجاز الأهداف الأساسیة للمنظمة،أو  وظائف إداریة

. الأفرادلوظیفة  هو تعیین هذه –الأخرى  للإداراتكما هو الحال بالنسبة  - الأفراد  نقطة البدایة لإدارة

Sub objectives الأهداف الرئیسیة وتحدید الأهداف الفرعیة.  

  

                                                
  .452-448 ، ص صالمرجع السابقنجم عبد االله العزاوي، عباس حسین جواد،  - 1
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   1خامسا: أقسام صیانة الموارد البشریة

في تحسین بیئة وظروف العمل التي تقدم  هناك عدة أٌقسام لصیانة الموارد البشریة والمتمثلة  

 تهم على العمل وتعزیز ولائهم للمؤسسة،اأجل مساعدتهم على العمل وتحفیزهم ورفع قدر  للعاملین من

  ونذكر منها:

سكنات  -دور حضانة وهي المطعم داخل المؤسسة ولوازم المعیشة) الرفاهیة الاجتماعیة: برامج -

بالعاملین وإنشاء  وإنشاء النوادي الخاصة الراحةأماكن الراحة أثناء للعاملین(وتوفیر المواصلات وكذا 

  .صندوق للخدمات یمول من أرباح المؤسسة

وضع  من خلال ،یزاولونهاویقصد بها حمایة العاملین من أخطار المهن التي  :السلامة المهنیة برامج -

التفتیش الصحي  -الفحوص الطبیةصحیة )  برامجأمن وحمایة مناسب وتتكون من  برامجوتنفیذ ومتابعة 

سلوكیة  وبرامجالمؤسسة،  للتأكد من النظافة والسلامة ( والتأكد من تطبیق معاییر الصحة والسلامة في

مشاكل العمل المتعلقة بمعنویات  السلوكیة وتدریب الرؤساء على حل الاستشاراتوتشمل على توفیر 

  وتوفیر الحقول الإنسانیة. العاملین،

الحدیث  أن العنایة بصحة وسلامة العاملین أصبحت تفرضها في العصر رعایة الصحیة:برامج ال -

  نصوص وقواعد تشریعیة وخاصة التأمینات الاجتماعیة.

  2 أهمیة صیانة الموارد البشریة: :سادسا

والخدمات من العوامل الدافعة للموارد البشریة للتأثیر على أدائها لكونها تمنح لكافة  المزایاإن   

البشریة بغض النظر عن مستویات الأداء المطلوبة منهم، وبالتالي فهي غیر مرتبطة ارتباط  مواردال

لكن و  صیانة الموارد البشریة لتواصل أعمالها في المؤسسة.إلى  بالأداء، وإنما هي عوامل تهدف مباشر

 والخدمات تعتبر في وقتنا زایاالمإدارة فإن  تحفیز الموارد البشریة،إلى  والخدمات لا تدفع المزایامن  بالرغم

 فهي تتطلب خبرة خاصة لان الموارد البشریة تعاني أثناء تواجدها في حد كبیر،إلى  الحاضر مهمة

 المؤسسات من تعقیدات مالیة، وبالتالي یجب على إدارة الموارد البشریة أن تهتم بجلب وصیانة الموارد

 والخدمات مسألة المزایافقیام الإدارة بتوفیر ، االذین یؤدون عملهم بمستویات تتناسب المطلوب منه

  العمل حفاظا وصیانة لمواردها البشریة. ودورانضروریة وهامة للإبقاء على معدلات منخفضة من الغیاب 

   البشریة الموارد تنمیة في الاستراتیجي التوجھ :المطلب الثالث

 .یةالبشر  الموارد استراتیجیة تنمیة وأهمیة تعریف :الأول الفرع

 .البشریة الموارد استراتیجیة تنمیة أهمیة وذكر تعریفإلى  سنتطرق

 البشریة الموارد استراتیجیة تنمیة تعریف أولا:

                                                
  ثر صیانة الموارد البشریة على أداء العاملین، مذكرة ماجیستیر، الجامعة الإسلامیة غزةسماح شعبان أحمد عودة، أ - 1

 .11، ص2012، كلیة التجارة، 
االله، أهمیة صیانة الموارد البشریة في تحسین أدائها بالمؤسسات الصغیرة والمتوسطة مذكرة ماستر أكادیمي جامعة قاصدي  كلثوم معطاء - 2

  .213، ص2013مرباح، 
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 ذات" استراتیجیة " كلمة إن (stratos-agos) كلمتین من مركبة فهي عسكري، ومنشأها Agos وتعني

 من المصطلح هذا استعمال انتقل ولقد .الجیش قیادة فن تعني فهي وبذلك القیادة، فن یوناني تعني أصل

 ومن الثانیة، العالمیة الحرب بعد الأعمال إدارة مجالإلى  الحربي والعسكري الجیش، Stratos الجانب

 )1(: بالاستراتیجیة الخاصة التعاریف

 يف موقع أوإیجاد التنافسیة، القوى ضد دفاعات وإقامة بناء " أنها الاستراتیجیة على "بورتر" یعرف -1

 یكون. ما أضعف القوى حیث تكون الصناعة،

 هذه لتحقیق الموارد وتخصیص المدى، طویلة الأهداف تحدید " الاستراتیجیة بأنها فیعرف "شندلر" أما -2

 .الأهداف

 )2(یلي:  كما البشریة الموارد استراتیجیة تنمیة تعریف ویمكن

 حیث بطریقة العملیات وتوجیه وتعدیل، دخال،إ تتطلب البشریة الموارد استراتیجیة تنمیة " والتون" حسب

 والمستقبلیة الحالیة بالمهام للقیام یحتاجونها التي والكفاءات والمعارف بالمهارات مجهزة والفرقالأفراد  كل

 المنظمة. قبل من المطلوبة

 عن ضحةوا رؤیة من تنشأ التي التنمیة" بأنها البشریة الموارد استراتیجیة تنمیة فیعرف "هارسون" أما

 ."للعمل الاستراتیجیة العامة إطار وتعمل فيالأفراد  قدرات

 التي والمنتظمة المخططة الأنشطة من مجموعة بأنها البشریة الموارد استراتیجیة تنمیة تعرف كما

 أعضائها لتزوید للمؤسسة، الاستراتیجیة العامة وفق وتعمل البشریة إدارة الموارد قبل من تصمیمها یتم

  والمستقبلیة. الحالیة العمل مواكبة متطلبات بغرض الضروریة المهارات لتعلم لازمةال بالفرص

 من مجموعة أنها على البشریة الموارد استراتیجیة تنمیة تعریف یكمن السابقة التعاریف من

 وفي البعید، المدى على وذلك المستقبلیة العمل لمستویاتالأفراد  إعداد وتهیئة على تركز التي الأنشطة

الاستراتیجیة  مع تتماشى خطة إطار في أعمالهم الحالیةأداء  على العاملین قدرات زیادة الوقت نفس

  .للمؤسسة العامة

 )3( .البشریة الموارد استراتیجیة تنمیة أهمیة ثانیا:

 ثقافة خلق خلال منالأفراد  لتطویر وشامل متماسك إطار لإنتاج البشریة الموارد استراتیجیة تنمیة تهدف 

 العاملینالأفراد  قدرة زیادة هو ذلك من الهدف ،الفردي والتعلم التنظیمي استراتیجیة للتعلم لتعلم وتكوینا

 الحقیقي التوجه وبالتالي التنافسیة، للمیزة الرئیسي المصدر تعتبر في المؤسسة البشریة الموارد لأن

                                                
 فرحات جامعة الجزائریة، الاقتصادیة المؤسسات في الاجتماعیة المسؤولیة تحقیق في البشریة الموارد تنمیة استراتیجیة دور عماد، مساعدیة -  1

 ص ص ،2014 الجزائر، سطیف، ،ماجیستیر مذكرة أعمال، إدارة تخصص التسییر، وعلوم والتجاریة الاقتصادیة العلوم كلیة ،01 سطیف عباس

7-8.  
  .21-20 ص ص ،المرجع نفسه - 2
  .24-23 ص ص ، هنفس المرجع - 3
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 المكاسب یلي وفیما .والتطور التعلم على تشجع الناس بیئة توفیر هو البشریة الموارد إدارة لاستراتیجیة

 البشریة: الموارد استراتیجیة تنمیة من الحقیقیة

 للأفراد. والفعال الكفء الأداء خلال من الإنتاج في الزیادة .أ

 بالشركة. البشریة الأصول وقدرة قیمة زیادة ب.

 غرة.الشا المناصب لشغل الحالیین الموظفین تأهیل طریق عن للتعیین بدیل توفیر .ج

 الشركة. لمستقبل محتملین قادة صنع .د

 بالمهام للقیام اللازمة بالمهارات إمدادهم طریق عن وذلك للعمل، الذاتیة الدوافع وتوفیرالأفراد  تحفیز .هـ

 إلیهم. الموكلة

 بمناصبهم مهتمین متحفزین بأفراد الاحتفاظ طریق عن العمالة دوران من التقلیل في المساعدة .و

 والتطور. إمكانیة التقدم عم ووظائفهم

  .المؤسسة مشاریع مختلف وشروط حاجات لتلبیة الوظیفي الاستقرار توفیر .ز

 .البشریة الموارد استراتیجیة تنمیة ودوافع وسیاسات أسالیب :الثاني الفرع

  یلي: كما البشریة الموارد استراتیجیة تنمیة ودوافع وسیاسات أسالیبإلى  سنتطرق

 )1(البشریة  الموارد تنمیةاستراتیجیة  ساتوسیا أسالیب أولا:

 وهي: والأسالیب السیاسات من مجموعة على البشریة الموارد استراتیجیة تنمیة وتتركز

 الكفاءة. ذات العاملة القوى وجذب تخطیط .أ

 المهارات. وحسب خاصة، للمنافسین بالنسبة مرتفعة، ومرتبات أجور ب.

 آت.والمكاف للحوافز برامج حزمة وضع .ج

 وتكثیفه. والتكوین التدریب في التوسع .د

 جدیدة. وظائف خلق .هـ

 الأجل. الطویلة بالنتائج والاهتمام الأداء تقییم .و

 .المؤسسة وثقافة التنظیمي الانتماء تنمیة .ز

 البشریة الموارد استراتیجیة تنمیة دوافع ثانیا:

 )2( یلي: بما سسةالمؤ  في البشریة الموارد تنمیةاستراتیجیة  دوافع تتمثل 

 كیفیة وتعلیمهم وإرشادهم لهم، المعطاة كالوظائف النشاطات أنواع بشتى كتعریفهم الجددالأفراد  توجیه 1-

 منهم. الأداء المتوقع ونوعیة

 لهم. المحددة الأداء معاییر یطابق بما أداءهم مستوى ورفع الأفراد، قدرات وزیادة مهارات تحسین 2-

                                                
 الصناعیة السیارات فرع :الاقتصادیة التغیرات لظ في الجزائریة العمومیة بالمؤسسة البشریة الموارد إدارة وآفاق واقع الحفیظ، عبد صبوغ - 1

  .55-54 ص ص ،2015 ائر،الجز  المنظمات، تسییر تخصص: التسییر، علوم دكتوراه، - أطروحة. بالرویبة،

  .25-24 ص ص ،السابق المرجع عماد، مساعدیة - 2 
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 والتسویقیة. والمعلوماتیة التكنولوجیة ت التغیرات كافة لمواجهة مستقبلیة، وظائف لدلتقالأفراد  تهیئة 3-

 عدة، مجالات في المؤسسات على الخارجي المحیط یفرضها التي التحدیات لمواجهةالأفراد  تهیئة 4-

 التنافسیة. للمساحات الواسع العاملة، والانتشار الید عولمة منها:

 تسعى البشریة الموارد إدارة جعل الواحدة، المؤسسة داخل البشریة للموارد يالثقاف كالتعدد التنوع 5-

 الثقافي.  والتعدد التنوع هذا من القصوى الاستفادة بهدف كحلقات تدریبیة برامج لإعداد

 أجل من التأهیل، لإعادة برامج تسطیرإلى  بالمؤسسات دفع البشریة الموارد شیخوخةأو  هرمیة 6-

  .التطورات مختلف لمواكبة ومعارف مهارات وقدراتب مجددا تسلیحهم

  )1(البشریة.  الموارد لتنمیة الاستراتیجي المنهج :الثالث الفرع

 التالیة: العناصر على استراتیجیتها بناء في المؤسسة تعتمد 

 المستقبلیة. وتوجهاته بها المحیط للمناخ الإدارة إدراك عن تعبر الرؤیة: *

  المحیط المناخ في ونشاطها وجودها وغایة للمنظمة الرئیسیة لمهمةا تصف والتي الرسالة: *

  فیها. المصالح لأصحاب لتحقیقها المنظمة تسعى التي الأساسیة النتائج وهي :الاستراتیجیة الأهداف *

 المتاحة الفرص استثمار في الموارد استخدام لتعظیم المختارة والأسالیب الآلیات مزیج وهي :الاستراتیجیة*

  .والمحتملة القائمة والمعوقات التهدیدات ومواجهة المتوقعةو 

 التالیة: الأسس على الإدارة في البشریة الموارد لتنمیة الاستراتیجي المنهج ویقوم

 وانجازات نتائج تحقیقإلى  تهدف والفعالیات الأنشطة من مجموعة تضم متكاملة عملیة الإدارة -أ

 مؤسسة.ال لصاحب عوائد ومنافع توفر مستهدفة

 الاستراتیجیة تلك الإدارة تستثمر ثم ومن وثیقا، ترابطا بها المحیط المناخ مع المنظمات تترابط - ب

 غیر المناخ عناصر عن الناشئة المهددات وتجنب المناخ في الفرص المتاحة لتثمیر الوثیقة العلاقة

 المواتیة.

 المنظمة فرص لتعظیم المتغیرات تلك وظفوت المتغیرات، مع بإیجابیة تتعامل حركیة عملیة الإدارة -ج

 المنافسین. على وتفوق أعلى وتمیز إنجازات تحقیق في

 في الفاعلة الأطراف علاقات لتنسیق مرن الاستراتیجیة إطار الإدارة منهج في التنظیمي الهیكل یمثل -د

 الاستراتیجي، البناء بعناصر مسترشدین نسبیة واستقلالیة بحریة منهم یتمتع كل والذین المنظمة

 متغیرات. من المناخ في یطرأ وما الأداء تتطلبه ظروف ما بحسب والمتفاعلین والمترابطین

                                                
 المسیلة بوضیاف، محمد جامعة تجاریة، علوم تخصص: دكتوراه، أطروحة المحلیة، البشریة الموارد لتنمیة الاستراتیجي التخطیط جعجع، نبیلة - 1 

 .116 ص ص ،7016 -112الجزائر،
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 ولكن ذاته، حد في غایة لیس فالنشاط القیمة، إنتاج هي الإدارة تمارسه نشاط أي من الأساسیة الغایة -هـ

 الإدارة وأدوات معاییر أهم أحد قیمةال تحلیل یكون ثم ومن به، القیام سبب هو ومنافع من قیم عنه ینتج ما

 البدائل. المفاضلة بین فيالاستراتیجیة 

 . الاستراتیجي الفكر إطار في جوهریا عنصرا الشامل بمعناها المنافسة تعتبر - و

 المفاضلة ومعاییر أسس ویوفر فعالیتها، یوجه متكامل استراتیجي بناء منالاستراتیجیة  الإدارة تنطلق -ز

  .الاختیار مواقف ارات فيالقر  واتخاذ

 الجامعیة المؤسسة في البشریة الموارد لتنمیةالتوجه الاستراتیجي  :رابعال المطلب

 على المعاصرة المؤسسات أهم كأحد بالجامعة البشریة الموارد تنمیة في الاستراتیجي التوجه إن  

 أهدافها على الواضح تأثیره له نكا الوظیفة، لهذه والهامة والعمیقة الحدیثة النظرة یعكس الذي الإطلاق،

 :التالیة النقاط في تحدیدها یمكن حیث الاستراتیجي، الطابع لتكتسي

 البشریة الكفاءات تنمیة :أولا

 تهامهارا في تتمیز كفاءات توفیر هو بالجامعة البشریة الموارد تنمیة لوظیفةالأول  الهدف إن  

 جملة"نها أ على الكفاءات تعرف حیث مهامها،أداء  في غیرها عن تتمیز یجعلهاتها ممارسا في وتبدع

 بعض في كفاءة أكثر یجعلهم مما فیها، تحكما أكثر الأشخاص بعض یكون التي والسلوكیات التصرفات

 على الاعتیادیة غیر القدرة له بشري مورد كل هي الكفاءات أن أي ؛)1( غیرهم من والوضعیات المواقف

 یمكن حیث .ابتكاریة حلول وبلوغ شدیدین ووعي دقة مسؤولیة، ادرة،بمب القائمة المشكلات مع التعامل

 )2(: وهي زوایا خمس من إلیها النظر خلال من انهمخزو  وضبط الكفاءات هذه ملامح رسم

 التسویق، كالمحاسبة، معین میدان في بالجامعة البشریة للموارد المتاحة كالمعلومات: المعرفة 

  .الخ البشریة الموارد

 مجالات من معین ال الفعال التسییر وخبرات ومهارات مؤهلات مثل : والخبرة المؤهلات 

  .الجامعة

 في عضوا لذاته الشخص إدراك مثل الذات، وصورة والقیم بالمواقف تتعلق  :الذات إدراك 

  .عمل مجموعة

 المرونة كالمثابرة، معینة بطریقة السلوكإلى  تقود التي العامة الخصائص :العبقریة صفات 

  .المبادرةو 

 الانتماءأو  الإنجاز دوافع مثل السلوكیات، عنها تنشأ التي المتواترة الداخلیة القوى وهي :الدوافع.  

                                                
1 -Levy-Leboyer C, La gestion des compétences, les éditions d’organisations, Paris, 1996, p42. 

 المعرفة اقتصاد في الاندماج وفرص البشریة التنمیة :حول الدولي الملتقى ،بالمؤسسة وتطویرها الكفاءات تسییر الشایب، بن رابح محمد، براق -2 

  .243ص ، 09 ائر،الجز  ورقلة، جامعة لبشریة، 2004/ 03/10/ 243 ص ، والكفاءات
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 إطار ضمن یرها تسي على العمل من بد لا بل وحسب؛ الكفاءات هذه خلق عند الجامعة دور یتوقف ولا

 )1(:نذكر ذلك في الفاعلة الاستراتیجیات بین من ومستمر، دائم تنموي

 .الجامعة وخبرات تجاربإلى  بالاستناد الكفاءات بناء یتیح الذي التنظیمي التعلم -

 .للكفاءات الأمثل المزج طریق عن جدیدة كفاءاتإلى  للتوصل الحالیة الكفاءات یستخدم الذي الإبداع -

 .الزمن عبر العلاقات هذه تطور وضرورة الكفاءات بین الموجودة العلاقات اكتشاف -

 بناء في الأولى والركیزة البشریة الكفاءات تنمیة استراتیجیات أهم من والإبداع التنظیمي التعلم ویعد

 التعلم فكرة على قائمة تعلمیة تعلیمیة كمؤسسة الجامعة به تتصف أن یجب الذي المبدعة، الجامعة

 الرغبة على نیةمب جدیدة ثقافة یكسبها هذا متعلمة؛ مؤسسةإلى  التحول ضرورة نحو ومتجهة المستمر

 هیكلها، فقیمها، المستجدات، مع والتكیف التغیرات مواكبة في الفائقة والقدرة والإبداع التعلم في الدائمة

 في مستمر تحسنإلى  یؤدي مما البشریة، مواردها لجمیع المستمر التعلم تشجع التنظیمیة وثقافتها نظمها

 مواردها وحفزت وتطبیقا فكرة التنظیمي التعلم تبنت إذا إلا یكون لن هذا لأهدافها، أمثل وتحقیق اتهممارسا

 كل دراسة سیتم حیث القرارات، واتخاذ المشكلات حل في الإبداعیین والتفكیر السلوك تبني على البشریة

 .الموالي الفصل في بالتفصیل والإبداع التنظیمي التعلم من

 نقدمها الجماعیة، والكفاءات الفردیة الكفاءات هما نوعین بین التمییز یمكن الكفاءات بأنواع یتعلق فیما أما

 )2(:یلي فیما

 :الفردیة الكفاءات -أ

 یشغلوا التي المناصبفإن  للجامعة، التنظیمي الهیكل في البشریة الموارد مستوى كان مهما  

 تةالس الكفاءات یلي فیما نعرض الجامعة، أهداف معها تتحقق بصورة مهامهم لأداء معینة كفاءة تتطلب

 :الجامعة داخل البشري المورد في توفرها ینبغي التي عشر

 .والغامضة المتغیرة الظروف مع یتأقلم كیف یعرف شخصا یكون أن -

 الضرورة؛ عند أخرى أشیاء وتعلم وحده العمل على وقادرا مثابرا ویكون یجب ما یعمل أن- 

 .المختلفة التقنیات في السریع التحكم خلال من السریع التعلم- 

 .القرار اتخاذ روح لدیه- 

 .فعالة بطریقة المرؤوسین وقیادة إدارة- 

 لتطویر الملائم المناخ إیجاد على تعمل التي التحدیات مضاعفة خلال من للتطویر ملائم جو إیجاد- 

 .المرؤوسین عمل

 .المشاكل مواجهة في المرؤوسین جعل - 

                                                
 ،  1999الجزائر، جامعة م)، دولة (غ دكتوراه أطروحة ،الجزائر في الاسمنت لمؤسسات بالكفاءة فعال استراتیجي تسییر نحو الشیخ، الداوي -1 

                  .264ص
  .244 - 243 ص، ص ذكره، سبق مرجع الشایب، بن رابح محمد، براق - 2
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 .الآخرین أعمال قیادةب أعماله إنجاز خلال من الجماعي العمل نحو موجه - 

 .العمل جماعة في المواهب أصحاب توظیف - 

 .الآخرین مع جیدة علاقات إرساء - 

 .مرؤوسیه لحاجات بالنسبة وحساسیة للآخرین صادقة مصالح یظهر حتى وحساسا إنسانیا یكون أن -

 في قدراته ظهری كما بالأخطاء، متعلقة لأسباب الآخرین یوبخ ولا أعصاب ببرودة المشاكل مواجهة - 

 .الصعبة الوضعیات من الخروج

 الحیاة وأولویات العمل أولویات بین التوفیق خلال من الخاصة، والحیاة العمل بین توازن إیجاد - 

 .الأخرى إحداها ملته لا حتى الخاصة

 .الأخیرة هذه لتحسین وجاهزیته وضعفه قوته نقاط بتحدید ذاته معرفة -

 .مریحة وضعیات في البشریة الموارد وضع - 

 حیث متصلبا یكون وألا یعارضها التي السلوكیات لبعض تبنیه إمكانیة خلال من مرنة بطریقة العمل - 

  .أخرى أحیانا ومتساهلا أحیانا صلبا یكون أن یجب

 :الجماعیة الكفاءات -ب

 لطبیعة ظران بالجامعة، الأمر تعلق إذا خاصة للمؤسسات متزایدا انشغالا الجماعیة الكفاءات تعتبر  

 أفكار تنشئ التي البحث مخابر في غالبا تصب التي أنشطتها، ونوعیة البشریة مواردها وخصوصیة وظائفها

 خلال من الكفاءات هذه تنشأ حیث العلمیة، المجالات مختلف وفي لدیها الجماعیة الكفاءات تكاتف من بحثها

 یسمح الذي الفعال الاتصال مؤشرات خلال من فاءاتالك هذه وجود تحدید ویمكن .الفردیة الكفاءات وتآزر تعاون

 الجماعي التعلم مؤشر هناك أخیرا للجمیع، الملائمة المعلومات وتوفیر العمل جماعة بین مشتركة لغة بوجود

إلى  والعودة النتائج استعمال وترسیم المهنیة التطبیقات تمتین عملیات كتشغیل لذلك وسائل بتوفیر ذلك للتجارب،

 .التجارب

   التنافسیة المزایا صناعة :ثانیا

 وقدرات مهارات وذات مؤهلة بشریة موارد على الأخرى الاستخدام مؤسسات وكذا الجامعة توافر إن  

 متعددة تنافسیة مزایا وصناعة بناء من یمكنها إنما لها؛ والمستمرة الدائمة التنمیة من أساسا تتأتى التي عالیة،

 وهو جدیدا تنافسیا مفهوما تبنيإلى  تسعى أصبحت المعاصرة المؤسسات إن بل ،مهارات من تمتلكه ما تعدد

 كل وفي التنافسیة للمزایا متعدد لامتلاك أمامها واسعا الباب یفتح الذي ،"البشریة للموارد التنافسیة المیزة"

 .تنافسیة میزة اتهذا حد في تشكل بشریة موارد تملك طالما ،لمجالاتا

 عیةاجتما مزایا خلق :ثالثا

 مجتمعیة شرعیة خلق من تمكنها كیفیات إیجاد عن دائم بحث في یجعلها هذا مفتوحا، نظاما الجامعة باعتبار

 والمستویات الفكریة والأنماط السلوكیات في شدید واختلاف تنافسیة شراسة تحكمه مجتمع في متین، وتواجد

 یشهدها التي الهائلة التكنولوجیة للتطورات یعیةطب ونتیجة كامتداد معاتالمجت تطور عن أساسا الناتجة المعرفیة،

 أساسا تأتي اجتماعیة مزایا خلقإلى  الجامعة سعي خلال من تتحقق تمعیةالمج الشرعیة هذه یزال، ولا بأسره العالم

 :یلي فیما المزایا هذه حصر یمكن والخدمي، الإنساني بالبعد التجاري البعد تدعیم من
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 .علمجتما من كجزء للفرد كمؤسسة الجامعة حققتها اجتماعیة میزة أول ذهه للأفراد شغل مناصب خلق - 

 .ثانیة كمیزة والاجتماعیة المهنیة حیاته في تخدمه وقدرات ومعارف مهارات وإكسابه لدیها البشري المورد تنمیة - 

 قیمة( جتماعیةالا حیاته ظروف لتحسین واسعا أمامه الباب یفتح الوظیفي مساره ضمن البشري المورد ترقیة - 

 كمیزة) علمجتما في وزن له یكون كأن اجتماعیة معنویة قیمة ،...نقل، وسیلة الاستقرار، الصحة، كالسكن، مادیة

 .ثالثة

 .لهم بالنسبة استخدام كمؤسسة للجامعة ینتمون الذین أفراده وتطویر بتنمیة لمجتمعا وتطویر تنمیة - 

 سواء اتهمخرجا خلال من لمجتمعا احتیاجات وتوفیر البطالة صاصامت خلال من لمجتمعا مشاكل من التقلیل -

 المحلیة عاتلمجتموا الإنسانیة تخدم أفكارأو  ابتكاراتأو  خدماتأو  جامعیة لشهادات حاملة عاملة ید كانت

 .والدولیة

 ثالثلا الأهداف بلوغ في اختلافها على الأخرى المؤسسات وكذا الجامعة نجاح أن القول یمكن وعلیه  

 انعكاسا یعتبر اجتماعیة، مزایا خلق وأیضا التنافسیة المزایا وصناعة البشریة للكفاءات تنمیة من الذكر سالفة

 كأهم البشري للمورد المعاصرة رؤیتها عن حقیقیا برا ومع البشریة لمواردها تنمیتها في الاستراتیجي لتوجهها حقیقیا

  .فیه الجید بالاستثمار نجاحها مرهون أصولها،
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 الإطار النظري لأداء الموظف :الثاني المبحث

 على المؤسسات في البشریة المواردأداء  لتقییم البالغة الأهمیة من واسع نطاق على التیقن تم لقد  

 القوة نقاط لنواحي المنظم الوصف في المساعدة الوحیدة تكون أن تكاد التي لاعتباره الآلیة اختلافها،

 یتسنى حیث فیه، التقدم ومدى العملأداء  وعلى والحكم معینة فترة أفرادها خلالأداء  يف والضعف

 السلیمة القرارات لاتخاذ اللازمة بالمعلومات الرؤساء وتزوید موظفیهاأداء  تطویر خلالها من للمؤسسة

 .وغیرها ورالأج التدریب، الترقیة، المناسب كقرارات الوقت وفي البشریة الموارد بإدارة المرتبطة

 وآلیته البشریة المواردأداء  تقییم مفهوم :الأول المطلب

 مجال كان فقد المؤسسة، في البشریة المواردأداء  تقییم مصطلح یكتسیها التي والأهمیة البارز للدور نظرا

 تسییري،ال الأدب تضمنها التي العناصر أهم فكان والتحلیل بالدراسة تناولوه إذ الباحثین؛ من العدید اهتمام

 .البشریة الموارد بإدارة المرتبطة سیما المؤسسة قرارات توجیه في دور من له لما

 :البشریة المواردأداء  تقییم مفهوم

 Performance الأداء بتقییم سمیت فقد الأداء، تقییم على الإدارة كتاب أطلقها التي التسمیات تعددت

Evaluation) ()1( الكفاءة بقیاس وسمیت )Rating( الكفاءة بتقییم أیضا سمیت كما ،)(Efficiency 

Evaluation الدراسة هذه في اعتماده سیتم الأداء تقییم مصطلح استخدام لشیوع ونظرا. 

 :نأ على البشریة المواردأداء  تقییم عملیة عرفت حیث

 إمكانیة حثوب الحالیة أعمالهم في العاملینأداء  لتقییم المنظمة الإجراءات تتضمن التي العملیة " -

  )2("المستقبل في تطویرها

 الوظیفة وواجبات مهمات مع مقارنة سلوكه، ونوع الفردأداء  مستوى یبین دوري تقریر عن عبارة " -

 معالجة دف الفرد، ذلك نشاط في والقوة الضعف جوانب معرفة على المسئولین یساعد فهو به، المنوطة

 )3(" القوة جوانب وتدعیم  )وجد إن الضعف

 العاملأداء  وتقییم وفهم تحلیل على تساعد أننها  شأ من محددة، بیاناتأو  حقائق على الحصول " -

 المسؤولیات بأعباء للنهوض والعلمیة الفنیة كفاءته مدى وتقدیر .محددة زمنیة فترة في فیه ومسلكه لعمله

 تقلد في الإنسانیة القدرات قییموت وفهم تحلیل یتطلب هذا المستقبل، وفي الحاضر بعمله المتعلقة والواجبات

 واستغلال الوظیفي التقدم مجالات لفتح والواجبات، المسؤولیات من أعلى مستوى ذات مستقبلیة مناصب

 )4(" العامل أهداف تحقیق خلال من المؤسسة أهداف یحقق الذي بالشكل البشریة  )الطاقات

 القوة مواطن لكشف وسیلة تعد البشریة المواردأداء  تقییم عملیة أن السابقة التعاریف خلال من القول یمكن

 الفرد إمكانیات توافق مدى عن الكشفإلى  خلالها من المؤسسة تعمد البشریة، المواردأداء  في والضعف

                                                
  153 ص ( 1 2010ط عمان، والتوزیع، للنشر الرایة دار البشریة، الموارد نظم وبناء تنمیة رضا، حمدي هاشم- 1
  137 ص ، 167 ص (2004 ذكره، سبق مرجع المغربي، الفتاح عبد الحمید عبد- 2
  ( 1 ط عمان، والتوزیع، للنشر الحامد دار ،البشریة الموارد إدارة صالح، فالح محمد - 3
  )( 115 ص ذكره، سبق مرجع دیري، محمد زاهد - 4
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 خلال من ذلك أعلى، مناصبإلى  للارتقاء استعداده مدى تحدید ثم من یعتلیها، التي الوظیفة ومتطلبات

 الفعلي الأداء بین انحراف وجود من أساسا الناشئة الأداء فجوة في ییقالتض سبل عن البحث محاولة

 .المستهدف والأداء

 نقدمها لتحقیقها، تسعى التي للأهداف التطرق خلال من البشري الأداء تقییم عملیة أهمیة إبراز ویمكننا

 : )1(التالیة النقاط في

 المؤسسة؛ أهداف تحقیق في أسهم ما مقابل ویاومعن مادیا مكافأته لتقدیر البشري الموردأداء  تقییم - 

 فیها؛ الضعف نقاط تجاوزإلى  ودفعهم أدائهم بمواقع البشریة الموارد تعریف - 

 فیعطي بجدیة العملإلى  م یدفع أدائهم لتقییم برنامج وجود أن حیث البشریة، الموارد معنویات رفع - 

 المعنویات؛ رفع في الأثر هل یكون ما أعلى تقدیم على والحصول للإبداع الفرصة

 :في أساسا التقییم نتائج اتخاذ - 

 یجب ماإلى  إرشادهمأو  تدریبهمأو  نقلهم طریق عن أدائهم، لتحسین البشریة الموارد توزیع إعادة 

 .المستقبل في عمله

 ئهمأدا تطویرأو  تدریبهمأو  نقلهم جدوى عدم ثبت إذا الكفاءة قلیلة البشریة الموارد عن الاستغناء.  

 الذهنیة وقدراته الشخصیة كفاءته ومقدار تتفق التي الوظیفةإلى  فرد كل توجیه في الإدارة مساعدة -

  .والعضلیة

 .معا والإدارة الفرد خدمة یحقق مما وإنجازاته، وقابلیته وطموحه رغبته وفق المناسب الشخص وضع -

 خلال من علیها المحافظة ثم البشریة، الموارد من والممیزة اللازمة والكفاءات المهارات استقطاب -

 )2(.العمل في وضعیتها تحسین

 كفاءات لتطویر وسیلة یعتبر كما البشریة، الموارد إدارة تتخذها التي الإداریة للقرارات مبرر بمثابة یعتبر -

 )3(.ومهاراته العامل

 اعتبار في تصب فیها، البشري الأداء وتقییم للمؤسسة الرقابیة الوظیفة بین العلاقة إیجاد محاولة أن كما

 لدى الأداء برقابة تقوم عندما المؤسسة أن حیث ،)4( التسییریة للرقابة نتیجة یشكل الأداء تقییم أن

 .لا أم المطلوبین والكیف بالحجم كان إذا فیما الأخیر هذا تقییمإلى  تصل موظفیها

                                                
  412 .ص ،2005 ط عمان، للنشر، وائل دار ،العاملین أداء وتقویم قیاس الهیتي، الرحیم عبد خالد -1

2- Christian Batal, La gestion des Ressources Humaines dans le Secteur public, les éditions d’organisation, 
paris, 2éme édition, 2000, p87. 
3 Sid Ahmed Benraouane, Le Management Des Ressources Humaines – Etude des conseptsapproches et outils 
développés par les ntreprises américaines, Office Des Publications Universitaires, Alger, 2010, p104 . 
4- Mohammed Sadeg , management des entreprises publiques, les presses d'Alger , Alger ,p105 . 
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 الانطلاق نقطة تعد التي الأداء، تقییم ئجلنتا الأساسیة الاستخدامات أعلاه، المحددة الأهداف تعكس حیث

المجالات  في القرارات هذه حصر یمكن حیث القرارات، من العدید اتخاذ في للمؤسسةالأول  والمرجع

 :التالیة

 الاستراتیجیة في الخطط تغییرأو  تحدید على المؤثرة المتغیرات أهم من :الاستراتیجي التخطیط 

 باعتبارها ا،تهوإمكانیا اتهكفاءا ا،تهمهارا ا،تهقدرا یخص فیما البشریة بالموارد المرتبطة تلك المؤسسة،

 مؤشرات تعطي التي أدائهم تقییم نتائج خلال من فقط هذا یتم إدارته، تحسین من بد لا بشري رأسمال

 .بشریة موارد من سیتوفر ما مع المتوافق الاستراتیجي للتخطیط اللازمة المعلومات للمخطط توفر حقیقیة

  معلومات البشریة للموارد توفر الأداء، تقییم عملیة عن الناتجة الراجعة التغذیة إن :الوظیفي ثراءالإ 

 الذاتي التحسین على للعمل دافعیتهم من یرفع مما عنهم، الإدارة رضا ومدى أدائهم مستوى عن

 .أعلى ومستویات بمهارات وظائفهم یثري مما لأدائهم،

 القوة مواطن حول معلومات للمؤسسة البشریة المواردأداء  تقییم نتائج توفر :البشریة الموارد تنمیة 

 ومحاولة القوة نقاط لتدعیم السلیمة الأسس اختیار علیها یسهل مما البشریة، المواردأداء  في والضعف

 .والتطویریة التعلیمیة التدریبیة، منها تنمویة برامج خلال من فیهم الضعف مواطن محو

  أداء  مستوى عن معلومات للمؤسسة البشریة المواردأداء  تقییم نظام یوفر :عادل حوافز نظام تأسیس

 لمهارات امتلاكه مدى أخیرا المخططة، الأهداف وبلوغ وظیفته إثراء في تفانیه مدى أیضا فرد، كل

 .التشجیعیة للحوافز عادل نظام بناء علیها یسهل مما للمؤسسة، بالنسبة إضافة تشكل إبداعیة

 البشریة المواردأداء  تقییم عناصر :لثانيا المطلب

 والسلوك الوظائف طبیعة حسب تحدیدها یجب عناصر عدة على الأداء تقییم نظام یعتمد  

 :هي العناصر هذه المؤسسة، في المطلوب الوظیفي

 الأداء عوامل :أولا

 كمیة مثل اشرةمب أداءه في تؤثر حیث المؤسسة، في البشري المورد تقییم في المعتمدة العوامل وهي

 على العوامل هذه وتعبر .الخ التطویر على القدرة الكفاءة، للعملاء، المقدمة الخدمة ونوعیته، الإنتاج

 التقییم فترة بدایة في توضع الأهداف لأن بالأهداف، الإدارة إطار في عمله في البشري المورد سلوك

  .(1)معینة فترة في تحقیقها البشري المورد وعلى

  

  

  

                                                
  .125ص ،المرجع السابق حمداوي، وسیلة - 1
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 الأداء تقییم معاییر :ثانیا

 المورد لأداء المقبول المستوى لتحدید اللازمة المعاییر وضع یجب العملیات من عملیة كل في  

 حیث الأداء، كفاءة على الحكم في وتفید الخطة في الموضوعة الأهداف من أصولها تستمد التي البشري،

 )1(:یلي كما أساسیة معاییر ثلاثإلى  الأداء تقییم معاییر صنفت

 الشخصیة الخصائص تصف معاییر :(Traits) 

 لمهامه أداءه أثناء البشري المورد ابه یتحلى أن یجب التي الإیجابیة الشخصیة المزایا بها یقصد  

 الولاء الإخلاص، الأمانة، هذا على ومثال وكفاءة بنجاح أدائه من تمكنه حیث وظیفته، حدود ضمن

 الأداء هذا تقییم في یساهم مما علیه، إیجابیا ستنعكس ابه أداؤه یتحلى الذي البشري فالمورد والانتماء،

 .جید بشكل

 لیتمكن باستمرار الأداء متابعة المقیم من تتطلب حیث بالسهلة، لیست مسألة الصفات تقییم إن  

 لذلك ملموسة، غیر انهأإلى  الصعوبة هذه في السبب یعود حیث لدیه، وجودها مدى عن الكشف من

 الرأي على كلي بشكل یعتمد تقییمها لأن ما، بدرجة تحیز وجود واحتمالیة الدقة عدم تقییمها یصاحب

 .للمقیم الشخصي والحكم

 السلوك تصف معاییر:(Behaviors)  

إلى  فتشیر للتقییم، الخاضع البشري المورد عن تصدر التي الإیجابیة السلوكیات بالسلوك، یقصد  

 الصعاب تحدي المبادرة، العمل، على المواظبة التعاون، :مثلا السلوكیات هذه من أدائه، في جیدة نواحي

 أیضا تحتاج المقیم قبل من الإیجابیة السلوكیات هذه تقییم إن الخ، الزبائن مع التعامل حسن والمشاكل،

 بدرجة لكن بالصعوبة، أیضا یتصف تقییمهافإن  بالتالي أداءه، یقیم من لأداء قبله من مستمرة متابعةإلى 

 .الصفات تقییم نمأقل 

 النتائج تصف معاییر:(Outcomes) 

 یمكن إنجازات من أداؤه یقیم الذي البشري المورد قبل من تحقیقه یراد ما النتائج معاییر توضح  

 الأهداف الإنجازات هذه تمثل حیث والعائد، الزمن التكلفة، الجودة، الكم، حیث من وتقییمها قیاسها

 .منه المطلوبة

 في استخدامها الصعوبة من أنه إلا الجید، الأداء وصف في دقة أكثر لمعاییرا هذه أن شك لا  

 .المثال سبیل على الإداریة كالأعمال ملموسة غیر إنتاجیة ذات أعمالا تؤدي التي البشریة الموارد تقییم

 فیها، محدد هو بما الفعلي إنجازه مقارنة طریق عن البشري المورد قبل من المحققة النتائج تقییم ویتم

  .الإنجاز هذا مستوى فیتحدد

 : )2( هي الشروط من جملة على تتوفر أن بد لا وفاعلیة مصداقیة أكثر المعاییر هذه تكون وحتى
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 أن یجب أي الوظیفي؛ الأداء مكونات وتحدید قیاس في إمكانیتها المعاییر بصدق یقصد :الصدق 

 .والتشویه القصور من تخلو

 في الأداء قیاس عند علیها الحصول یتم التي النتائج في والتوافق ارالاستقر  بالثبات یقصد :الثبات 

 شخص ومن لآخر وقت من متقاربة تكون النتائج أن أي متباینین؛ أشخاص قبل أومن مختلفة، أوقات

 .لآخر

 في فرصة القرار لمتخذي یوفر واضح بشكل والأداء الجهود تمییز على المقیاس إمكانیة :التمییز 

 .والتطویر التدریبأو  بالتحفیز الخاصة تالقرارا إصدار

 البشریة، وارد للم الفعلي الأداء ویعكس العدالةإلى  یشیر الذي المعیار هو المقبول المعیار :القبول 

 یوضع الذي فالمعیار قبلهم، من المنجزة النتائج أساس علىأو  یمارسها التي السلوكیات وفق إما یحدد

 أما الإیجابیة،أو  منها السلبیة سواء للأداء المحددة السلوكیة رساتالمما یحدد السلوكیات أساس على

 الوحدات كعدد الكمیة والأهداف النتائج یقیس الذي المعیار فهو النتائج أساس على یبنى الذي المعیار

 .المباعةأو  المنتجة

 )1(:هما آخرین شرطین عامر المطلب عبد سامح أضاف كما

 الأداء تمییزأو  استنباط الأداء إدارة نظام فیه یستطیع الذي المدى هب یقصد :الاستراتیجي التوافق 

 .المؤسسة وثقافة وأهداف استراتیجیات مع والانسجام بالتوافق یتسم الذي الوظیفي

 یتعلق حیث محددة، توجیهاتأو  إرشادات المستخدم المقیاس فیه یوفر الذي المدى به یقصد :التحدید

 الموظف على یجب الذي ما تحدید صعب فإذا الأداء، لإدارة یجیة والتنمویةالاسترات بالأغراض التحدید

 .الأهداف هذه مثل تحقیق علیه الصعب من یصبحفإنه  أهدافها تحقیق في المؤسسة لمساعدة عمله

 أغلب علیها یطلق لهذا فعالیة، أكثر البشریة المواردأداء  من تجعل الذكر سالفة الشروط توافر إن

 .الفعال الأداء مقیاس متطلباتأو  ییرمعا الباحثین

 التقییم مواعید تحدید : ثالثا

 ستة كلأو  سنة كل یةأ في تقرره فقد التقییم، تبدأ وقت أي في تقرر أن المؤسسة على یجب  

 .جدید لمنصب شخص أي ترشیح عند تقرره أن تستطیع كما أشهر،

 الأداء تقییم على الإشراف :رابعا

  :هما أساسیتي خطوتین ویشمل  
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  :التقییم عملیة تنفیذ إجراءات -أ

 )1( :التقییم عملیة في التالیة الإجراءات باتباع المقیم یقوم أین

 .التقییم وتعلیمات استمارات استلام - 

 .ما ةلإدار  المنتمین البشریة الموارد بتقییم والمدیر المباشر الرئیس یقوم - 

 ما تثبیتأو  تعارضهما، حالة في التعدیلات لإجراء لالعام مع الاستمارة بمناقشة المسئول یقوم - 

 .المسئول طرف من سري بشكل التقییم ویتم، اتفاقهما حالة في بداخلها

 .اتفاقهما حالة في الطرفین من الاستمارة توقیع - 

 تحلیل دف المعنیة، المصالح مختلف لدى الضروریة البیانات بجمع البشریة الموارد إدارة تقوم - 

 .الفرد ونتائج اراتالاستم

 .الفرد یستحقها التي والإجراءات النهائیة بالنتائج قائمة وإعداد التقییم نتائج تحدید - 

 .فیها المقترح وتنفیذ لاعتمادها العامة للإدارة القائمة إرسال - 

 .والمصالح الوحدات كل طرف من العامة الإدارة ا اتخذ التي القرارات تنفیذ - 

 .الحاجة عند لاستعمالها ذلك مخصصة سجلات في التقییمات حفظ - 

 :الأداء تحدید -ب

 .التقییم بنتائج العامل تعلم ثم المخطط، الأداء مع الفعلي الأداء بمقارنة البشریة الموارد إدارة تقوم  

 ملتقیی العملیة الإجراءات اتباع المقیم على ویسهل جلیا یتضح الأداء، لعناصر الدقیق التحدید وبعد وعلیه

 :التالیة النقاط في باختصار مبینة البشریة، المواردأداء 

 .للأفراد الفعلي الأداء وتعكس العدالةإلى  تشیر التي الأداء معاییر بناء - 

 .المخططأو  المعیاري بالأداء یسمى ما للمقیم بالنسبة یمثل الذي المعیار مع الفعلي الأداء مقارنة - 

 الفعلي الأداء كان إذا إیجابیة تكون المخطط، والأداء الفعلي الأداء بین الفرق وهي الأداء فجوة تحدید  -

 سلبیة تكون كما ،(مهامهمأداء  في أفرادها نجاح وتعكس المؤسسة صالح في) المعیاري الأداء منأكبر 

 ).المؤسسة صالح في لیست(  السلبیة بالفجوة وتسمى المعیاري منأقل  الفعلي الأداء كان إذا

 ثم من العاملین، مع ومناقشتها اتهمسببا تشخیص على العمل من بد لا السلبیة الأداء فجوة ةحال في  -

 .المعیاري عن الأداء في الانحراف على للقضاء التصحیحیة بالإجراءات القیام

 علیھ التنمویة الاستراتیجیات وتأثیر الجامعیة المؤسسة في البشریة المواردأداء  الثالث: المطلب

 إحداث على ا بقدر مرهون لوظائفها الجید التسییر ضمن لأهدافها الجامعیة المؤسسة تحقیق إن  

 الطلابیة التدریسیة، الهیئة وهي ثلاث هیئات في والمتمثلة البشریة مواردها تولیفة بین وتفعیله التكامل

 من وأهمیته عةالجام تلعبه الذي الدور خصوصیةو ، الأداء بمرتكزات هذا بحثنا في سمیت التي والإداریة،

 استراتیجیا أصلا البشري المورد اعتبار إطار وفيا. خلاله من المجتمعات وخدمة نشرها المعارف، خلق
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 نصب جعلنا هذا لأدائها،الأول  والموجه مواردها لمختلف الأساسي والمحرك القیمة لخلق أساسیا ومصدرا

 الجامعة تتبناها أن یمكن التي البشریة الموارد تنمیة استراتیجیات في بحثنا موضوع ونركز اهتمامنا

 .فیها البشري الأداء على أثرها وتحدید علاقتها رسم ومحاولة

 الجامعیة المؤسسة في البشریة المواردأداء  على الاستراتیجیة التدریبیة أثر :الأول الفرع

 یمكن امعاتالج في البشریة المواردأداء  من والرفع تحسین ومسببات دواعي مختلفةإلى  بالرجوع  

 العناوین خلال من الجامعات في البشریة المواردأداء  على الاستراتیجیة التدریبیة وأثر علاقة رسم

 :الموالیة

 الجامعیة المؤسسة في البشریة المواردأداء  ومحددات الاستراتیجیة التدریبیة :أولا

 تتمثل غیرهاأو  لجامعیةا المؤسسات في سواء الأداء محددات أن البحث هذا بدایة في أشرنا لقد  

 :التالي النحو عل منها كل على التدریب أثر تحدید على نعمل أساسیة نقاط أربع في

 لها یخضع التي الاستراتیجیة التدریبیة من تتأتى وظیفته بمتطلبات الموظف معرفة إن :المؤهلات 

 قبل العام ریبالتد من مؤهلاتهإلى  تضاف مؤهلات یكسبه مما مناسبة، برامج من تحویه وبما

 .وفعالیة كفاءة أكثر وجعله أداءه من الرفعإلى  یؤدي هذا بالوظیفة، التحاقه

 خضوعه عند متنوعة مهارات الموروثة، مهاراتهإلى  إضافة البشري المورد یكتسب :المهارات 

 ادتز  كلما البرامج هذه لتقبل استعداده زاد كلما حیث الوظیفي، مساره طوال مستمرة تدریبیة لبرامج

 نجاعة وأخیرا .لدیه المهارات ونوع كم على تأثیر له لدیه الخبرة منحنى أن كما الوظیفیة، مهاراته

 .أداءه معدلات زیادة في إیجابا تؤثر ثم ومن ومهارته قدرته من تزید التدریبیة البرامج وفعالیة

 كلما م، احتیاجا اقعو من نابعة الموظفون لھا یخضع التي التدریبیة البرامج كانت كلما :التحفیز 

 .فیه والتمیز لدیهم الأداء من للرفع حافزا وكانت لدیهم العمل ضغوط من قللت

 وأسالیب مفاهیم تقالید، عادات، من موظفیها بین المؤسسة ثقافة نشر على التدریب یعمل :الثقافة 

 وتصب نابعة م ثقافا وجعل الوظیفیة م سلوكیا تعدیل في هنا التدریب یسهم بالتالي أهداف، وحتى

 .واحد آن في المؤسسة ثقافة في

 الأداء إدارة منظور من الاستراتیجیة التدریبیة :ثانیا

 خلال من وغیرها، الجامعیة المؤسسات في الأداء إدارة منظور من التدریب تأثیر تحدید یمكن  

  )1(:النحو على الأداء إدارة عناصر من عنصر كل مع التدریب علاقة ربط
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 :بالتدریب وعلاقته لأداءا تخطیط -أ 

 من تتضمنه بما التدریب نشاط أساس فهو ثم من الأداء، إدارة في البدایة نقطة هو الأداء تخطیط

 :أهمها من تجاهلها یمكنه ولا التدریب مخطط یحتاجها مهمة معلومات

  .تنفیذه وأسلوب المطلوب العمل وصف  -

  .المستهدف الأداء جودة ومستوى وسرعة حجم - 

 .المقبولة التكلفة وحدود العمل وقیتت  -

 :بالتدریب وعلاقته الأداء توجیه -ب

 ذاته، الأداء محل في الواقع أرض على رامومست حقیقیا تدریبیا نشاطا الأداء توجیه عملیة تمثل  

 تعتمد حیث مهاراته، وتنمیة البشري المورد قدرات بناء في راثیوتأ فعالیةالأكثر  الكثیرون یعتبرها حیث

 توجیه عملیات وتشمل، المختصین الرؤساء من المباشر الإشراف تحت بالممارسة التعلیم وتقنیات فاهیمم

 إمكانیات المحیطة، الأداء ظروف بالعمل، القائم الفرد المختلفة، الأداء لعناصر المستمرة المتابعة الأداء

 .متغیرات من المحیط المناخ على یطرأ قد وما الأداء ومستلزمات

 :بالتدریب وعلاقته الأداء خیصتش -ج

 التي الفجوة أسباب في البحث غایتها الأداء، إدارة في أساسیة مرحلة الأداء تشخیص عملیة تعتبر  

 ثم ومن العلاج نحو الطریق فتح بالتالي المستهدف،أو  المخطط مستواه عن الفعلي الأداء مستوى تفصل

 الكشف تم التي الحقیقیة والأسباب یتناسب بما داءالأ قصور علاج نحو المدخل هو الأداء تشخیص یكون

 الإدارة فیه تعتمد حیث التشخیص، فعالیة في مهما دورا الأداء عیوب عن المبكر الكشف ویلعب .عنها

 بملاحظات والاسترشاد الفوریة التقاریر نظم باستخدام والملاحقة المتابعة من الناتجة المعلومات على

 داخل مختلفة قطاعات فيأو  مختلفة زمنیة فترات في الأداء مستویات مع رنةوالمقا ،وشكاویهم العملاء

 .اابهوأسب القصور مصادر بتحدید التشخیص عملیة وتنتهي .خارجیة مؤسساتأو  المؤسسة

 :بالتدریب وعلاقته الأداء تقییم -د

 بالأداء ومقارنته البشري الموردأداء  قیاس هدفها الأداء، إدارة نظام في مهمة حلقة الأداء تقییم  

 مع الفرد توافق مدى عن الكشفإلى  الأداء تقییم عملیة دفه كذلك الكفاءة، مدى على والحكم المستهدف

 الأداء إدارة نظم عناصر من واحدة العملیة هذه المؤسسة، في الأداء وظروف وزملاءه إلیه المسند العمل

 الموردأداء  في القصور نواحي عن لتدریبا لمخطط تكشف إذ ،التدریب ملیاتبع نتائجها تتعلق التي

 ذلك في الأداء تقییم عملیة وتتكامل .المختلفة التدریب أنشطة خلال من معها التعامل یمكن التي البشري

 وأسبابه ومصادره الأداء قصور لمظاهر السلیم التحدیدإلى  وصولا الأداء وتحلیل تشخیص عملیات مع

  .لعلاجه الوسائل أنجع ثم ومن
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 :بالتدریب وعلاقته الأداء تطویر -ه

 مظاهر مع تتعامل إذ، الأداء إدارة نظم إلیها تسعى التي النهائیة الغایة هو الأداء تطویر إن  

 .الأداء وخطط بأهداف بالمقارنة الأداء وتقییم وتحلیل تشخیص عملیات عنها كشفت التي القصور

 المستهدفة المستویات وبین الفعلي الأداء مستویات بین التماثلأو  التعادل تحقیق هو التطویر من والهدف

 .الأداء خطة في

 فیما یتمثل تماماً  مختلف منظور من "التدریب" مع التعامل ینطلق الأداء إدارة نظام معطیات ضوء وفي

 :یلي

 الأداء مستوىإلى  للوصول البشریة للموارد الفعلي الأداء وتحسین لتطویر آلیة التدریب یعتبر  -

 .الأداء خطط تحدده كما هدفالمست

 الأداء فجوة حجم من التحقق ضوء في المرغوب والتحسین التطویر لتحقیق التدریب اختیار یكون - 

 .فیها المؤثرة والعوامل ومصادرها

 تتعامل والتحسین التطویر أدوات من متكاملة حزمة من عنصر كونه إطار في التدریب استخدام یتم - 

 .فقط البشري المورد مع ولیس الأداء أطراف مجمل مع

 لبحث التدخل تتطلب الأداء عیوب من أنفسهم المختلفة التدریب مجالات في بالعمل القائمین یعاني قد  -

 .المناسبة العلاج آلیات وتحدیدبها أسبا

 وتطویر تحسین وبغرض وفعالیة بكفاءة مهامهمأداء  في الجامعات في الموظفون ینجح حتى وعموما

 )1(: على العمل الجامعة على بد لا أدائهم مستویات من والرفع

 ومناسبة؛ جدیدة تدریبیة برامج وضع خلال من م ومؤهلا م مستویا اختلاف على موظفیها تدریب - 

 التفرغ لهم لیتاح والاقتصادي المهني المستویین على التدریس، هیئات خاصة موظفیها أوضاع تحسین - 

 تمع؛المج وخدمة العلمي والبحث التعلیم لمهام جهودهم كامل وتكریس م المنوطة للمهام

 خاصة الخبرات وتبادل القدرات تطویر دف التدریس هیئات خاصة موظفیها، بین تعاون شبكات إنشاء -

 الحدیثة؛ والتكنولوجیات التقنیات مجال في

 والدولي؛ والإقلیمي الوطني مستوى على للأساتذة الأكادیمي الحراك تسهیل - 

 ا؛ ومستحدثا التقنیة في التحكم على الإداریین الموظفین ریبتد - 

 لضمان الخدمة أثناء الأستاذ یتلقاها التي المستمرة التكوینیة العملیات تلك على التدریب مفهوم یطلق - 

 نتیجة العلمي، والبحث وتقنیاته التدریس وطرق والمناهج الدراسیة البرامج على یطرأ الذي التطور مواكبة

 .أداءه من والتحسین الرفع یستهدف المستمر والتقني الاجتماعي ورللتط

                                                
  .143 142- ص ص ،المرجع السابق العالي، التعلیم في الشاملة الجودة إدارة رون،وآخ الطائي حجیم یوسف - 1
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 یتضح إدارته، عناصر بمختلف وكذا الأداء بمحددات التدریب علاقة إبراز خلال ومن وعلیه  

 تحسین في أساسا یظهر الذي الجامعة، في البشریة المواردأداء  على للتدریب الإیجابي والأثر الدور

 الرضا لدیهم تخلق التي الموظفین سلوكیات في تعدیل من یحققه لما نتیجة أبعاده بكل الأداء من والرفع

 .للمؤسسة بالانتماء المطلق الإحساس تولید إطار في

 مواردهاأداء  من الرفع خلالها من دف تدریبیة استراتیجیات تتبنى الجامعات أن القول یمكن كما  

 التدریبیة البرامج توافق شرط موظفیها،أداء  على التدریبیة ةللعملی الإیجابي التأثیر یعكس ما هذا البشریة،

  .ومناصبهم م مستویا اختلاف على للموظفین التدریبیة للاحتیاجات الدقیق التحدید مع الموضوعة

 الجامعیة المؤسسة في البشریة المواردأداء  على التنظیمي التعلم أثر :الثاني الفرع

 یظهر الجامعیة، المؤسسات قبل من التنظیمي باستراتیجیة التعلم الاهتمام من المنتظرة الفائدة إن  

 أن للجامعة یسمح هذا لوائها، تحت الموظفین إنجاز وعلى جدواها على والتعرف الجهود تركیز خلال من

 من مستویاته، في المطلوبة الإیجابیة التحولات كذا فیه، التقصیر نواحي وعلى الأداء حقیقة على تقف

أو  أساتذة كانوا سواء فیها الموظفین جمیع مع وتبادلها علیها الحصولأو  المعرفة إیجاد مهارة خلال

 داخل الأساسیة النواحي لهذه التقویمیة المعطیات بیان في فاعلة بدرجة تساهم التي إداریین، موظفین

 .الجامعة

 من مستویاته من والرفع معةالجا في البشریة المواردأداء  تحسین على یعملكاستراتیجیة  التنظیمي فالتعلم

 :یلي فیما التأثیر هذا آلیات نبرز محدداته، على المباشر التأثیر خلال

 في متعددة مؤهلات اكتساب على الموظفین بالجامعة التنظیمي استراتیجیة التعلم تساعد :المؤهلات 

 تركیز على معةالجا تعمل حیث بالوظیفة، التحاقهم قبل العلمیة م مؤهلاإلى  لتضاف تخصصهم مجال

 برامج مضامین

 على الموظف یساعد مما وتغطیتها، إشباعها في وتصب الوظیفة متطلبات واقع من لتنبع التنظیمي التعلم

 .وفعالیة كفاءة أكثر وجعله أداءه مستوى من والتحسین الرفع

 الموظفین ودیز  الجامعة، في ممارساته وتفعیل فلسفته وترسیخ التنظیمي التعلم ممارسة إن :المهارات 

 من أساسا المتأتي المستمر التعلمإلى  لمیلهم نظرا بینهم، فیما وتبادلها والخبرات والمعارف بالمعلومات

 التعلم برامج بناءإلى  التنظیمي التعلم أهداف توجه حیث علیه، ومشجعة للتعلم مساندة بیئة خلق

 هذه ممارسة إطار في الموظفین یكتسبها التي والمعارف والخبرات المهارات جودة على المركزة

  :المهارات هذه أهم بین من الفلسفة،

 وحل مواجهة رات مها والمعلومات، الخبرات تبادل أمام واسعا الباب تفتح التي والاتصال التواصل مهارات

 وفرق جماعات في فاعلین كأعضاء التواجد مهاراتبها،  والتشارك الأفكار تولید مهارات المشكلات،

 ومناقشة الانتقادات تقبل مهارة حریة، بكل الآراء وإبداء البناءة الحوارات في الخوض هاراتم العمل،
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 ثقة من یزید هذا سلیمة، ومعلوماتیة معرفیة قاعدة على مبنیة صحیحة قرارات اتخاذ مهارات الأخطاء،

 منحنیات ورتتط حیث إیجابیا، تأثیرا فیه ویؤثر أداءه وجودة مستویات من یحسن مما بنفسه الموظف

 في التعلم من یكتسبها مهارات من یضیفه لما نظرا خبرته ومنحنیات جنبإلى  جنبا الموظف لدى التعلم

 .بالجامعة للموظف الوظیفي المسار في تصاعدا تمشي بمنحنیات عنها یعبر التي خبرته

 إطار في مستمر وبشكل والخبرات والمعارف للمعلومات بالجامعة الموظفین امتلاك إن :التحفیز 

 مما المهنیة، متهوتخصصا متهخبر  مجال في جدید بكل درایة على یجعلهم التنظیمي، التعلم ممارسة

 رأسها على یقف التي العمل، ضغوط من لدیهم تقلل التي الأریحیة تمام في وظائفهم یؤدون یجعلهم

إلى  بالإضافة یفة،الوظ متطلبات حول والمعارف والخبرات المعلومات غیاب من المتأتي الدور غموض

 مما نظرائهم، وسط متهذوا إثبات على یساعدهم الذي الجماعي العمل إطار في بینهم فیما تبادلها

 .فیه والتمیز أدائهم من للرفع ویدفعهم یحفزهم

 موظفیها، بین مشتركة وثقافة رؤیة خلق على الجامعة في وممارساته التنظیمي التعلم یمكن :الثقافة 

 قیمها من فیأخذون والرسالة، والمسؤولیات المهام التطلعات، الأهداف، في اشتراكهم أساس على مبنیة

 لتنهل وتوجیهها متهسلوكیا تعدیل من تمكنهم التي ،تهاوتصورا اتهمعتقدا مبادئها، عن أساسا والمعبرة

 آن في المؤسسة ثقافة في وتصب نابعة متهثقاف یجعل مما ا،تهوعادا تقالیدها الجامعة، أعراف من

 في إیجابا فیؤثر لدیهم الرضا مستویات من یرفع مما ولائهم من ویزید انتمائهم من یعزز هذا واحد،

 .فیه والتمیز لدیهم الأداء مستویات

 وعمیق إیجابي تأثیر إحداثإلى  خلالها من الجامعة تسعى التنظیمي فاستراتیجیة التعلم وعلیه  

 المورد یكتسبها التي والخبرات المعارف حجم في أساسا یترجم رالتأثی هذا فیها، البشریة المواردأداء  على

 نتائج أهم ومن المطلوب الوجه على وظیفتهأداء  تخوله التي الاستراتیجیة، هذه ممارسات ضمن البشري

 :نذكر وأداءه البشریة الموارد على التنظیمي التعلم

 من ویرفع یحسن تجعله نفسه، في ثقة یهتعط والتي اللازمة المهارات بالجامعة البشري المورد إكساب -

 .الآخرین على الاعتماد دون أدائه

 والمعارف للمهارات امتلاكه مدى من أساسا مستمد الاحترام هذا لنفسه، البشري المورد احترام من یزید -

 .أدائه من والتحسین الرفع على المساعدة

 الأداء على وتحفزهأكبر  سؤولیاتوم أعلى لمناصب تؤهله جدیدة خبرات البشري المورد إكساب -

 .الأفضل

 من الرفع على تساعده متعددة خبرات لامتلاكه نتیجة الوظیفیة حیاته في المرونة البشري المورد إكساب -

 .أدائه
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 الخبرات تبادل على تساعده فرق ضمن العمل في یتأقلم تجعله البشري للمورد السلوكیة النواحي تنمیة - 

 .الأفضل نحو أداءه توجه والتي والمعارف

 الوظیفیة م خبرا في والزیادة المعرفي م مخزو من الرفع نتیجة للموظفین المعنویة الروح من الرفع - 

 .المطلوبة الأداء مستویات في التحكم من التمكن على المساعدة

 أحدك التنظیمي التعلم منهج یتخذ البشریة، مواردهاأداء  تحسین منطلق من الجامعةأداء  ولتحسین

 مؤسسة بمثابة كمؤسسة الجامعة جعل في تسهم التي الحدیثة الأدبیات رزتهاأف التي الأساسیة المداخل

 واكتساب البشریة الموارد سلوك تعدیل خلالها من یتم التي العملیة بأنه التنظیمي التعلم ویعرف .تعلم

 أیضا الجامعیة، المؤسسات تواجه التي بالمشكلات وعیهم وتنمیة الفعال الأداء من تمكنهم التي المهارات

 أهدافها تحقیق نحو یدفعها مما الجامعةأداء  تطویر وهيأكبر  غایةإلى  وصولا معها التفاعل كیفیة

 الموظفین سلوك تقویمإلى  جوانبه أحد في یؤدي التنظیمي فالتعلم العمل، فرق على اعتمادا وفعالیة بكفاءة

 رائد (Peter Senge)أشار وقد .الإنسانیة العلاقات بتعزیز العمل طبیعة من التذمر مشاكل ومعالجة

 التعلم فیها یكون التي لمؤسسةونها اك المتعلمة للمؤسسة رؤیته عن كتاباته أحد في التنظیمي التعلم مفهوم

 المستمر التحسین تحقیقإلى  دفته الرئیسیة، بأنشطتها ومرتبطة ومتكاملة استراتیجیة مستمرة عملیة

 قدراتإلى  استنادا أهدافها إنجاز على تهاقدرا وزیادة تهاذا تحویر على اتهقدرا وزیادة لأداءا في والدائم

 )1(.البشریة مواردها وإدراك ومعارف

 الجامعیة المؤسسة في البشریة المواردأداء  على الاستراتیجیة التطویریة أثر :الثالث الفرع

 الإداري التنظیمي، التطویر في اتهامسمی تتلخص تطویریة لاستراتیجیات الجامعة تبني إن  

 فیما نبرزها البشریة، مواردهاأداء  مستویات في إیجابیة تأثیرات خلق من یمكنها الوظیفي، المسار وتطویر

 :یلي

 الجامعیة المؤسسة في البشري الأداء على التنظیمي التطویر أثر :أولا

 محددات على التركیز خلال من البشریة مواردالأداء  على التنظیمي استراتیجیة التطویر أثر تحدید یمكن

 :التالي النحو على وثقافة تحفیز مهارات، مؤهلات، من البشري الأداء

 للنمو حاجة لدیه البشري المورد أن وهو التنظیمي للتطویرالأول  المبدأ منطلق من :المؤهلات 

 التنظیمي فالتطویر یات،تحد وذي مؤازر وعملي تنظیمي مناخ في الحاجة هذه تلبیة ویمكن والتطور

 حیث نواتجها، جوهر ومن الحادثة التغییرات مضامین من أساسا نابعة بمؤهلات البشریة الموارد یزود

 وتعدیلها تصمیمها یمكن الجامعة في والأعمال التنظیمي فالبناء التنظیمي التطویر ثقافة إطار وفي

 التنظیمي التطویر برامج بناء أن حیث ء،سوا حد على والجامعة البشریة الموارد حاجات تلبي بحیث

                                                
 .92ص ،المرجع السابق القشلان، حسن أحمد العربي، المعطي عبد شریف - 1
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 الحادثة راتیللتغ الجادة المواجهة تفرضه ما حدود وفي الوظیفة ومتطلبات الاحتیاجات هذه وحي من

 وجعله أدائها من الرفع على تبعث البشریة مواردها لدى هامة خبرة منحنیات یخلق حدوثها، والمتوقع

 زا.تمی أكثر

 حل لمهارات بالجامعة البشریة وارد الم تملیك على التنظیمي تطویرال ممارسات تعمل :المهارات 

 أنشطتها وحتى اتهمستویا أنظمتها، هیاكلها، في التغییر ضرورة في الجامعة توقع التي المشكلات

 تتطلب التي تغییرات، من یطرأ قد لما والتخمین والتنبؤ التوقع مهاراتإلى  بالإضافة ا،تهمسببا وتحلیل

 باستمرار وتنمیتها م وخبرا معارفهم توظیف خلال من وهذه الأخیرة، التكیف بمهارات همتزوید أیضا

 فتخرج والمواجهة، التحدي مستوى في لتكون

 .التمیز حدود تبلغ قد الأداء في أفضل بمستویات التغییر تجارب من البشریة الموارد

 مواردها لدى والتخوف للقلق صدراوم كبیرا تحدیا الجامعة في معه والتكیف التغییر یشكل :التحفیز 

 سالفة مهارات من یوفره بما التنظیمي فالتطویر لذا والتجدید، التغییر لمقاومي بالنسبة سیما البشریة

 یبعث مما التحولات، هذه بهةمجا على اتهر وقد بمستواه الثقة نفسه في یبعث الموظف رصید في الذكر

 .وفعالیة كفاءة أكثر علهوج أداءه بمستوى الارتقاء على الحافز لدیه

 البشریة الموارد وسلوكیات معتقدات اتجاهات، على الجامعة في التنظیمي التطویر ثقافة تؤثر :الثقافة 

 بمستویات للنهوض الرحب والتقبل الدائم التأهب على أساسا القائمة قیمها، من ثقافتهم إنعاش ثم ومن

 .والإجرائیة والهیكلیة الفنیة التغییرات وتنفیذ دیدتح في المشاركة خلال من والمؤسسي البشري الأداء

 المرتبط أدائها ثم ومن التنظیمیة الوظائف ممارسة أسلوب لتحسین المطلوبة التغییرات من وغیرها

 )1( .البشریة مواردهاأداء  وجودة مستویات بتحسن أساسا

 .فیها البشریة المواردأداء  وتطویر الجامعة

 القیم انهأ على الثقافة تعرف حیث والجماعات،الأفراد أداء  على بشدة تؤثر تيوال الجامعة ثقافة تطویر

 وعیهم كیفیة تحدد التي التنظیم، أعضاء بین علیها والمتعارف المشتركة والاعتقادات والافتراضات

 .وعملهم وتفكیرهم

 سواء الأداء كفاءة إلى تؤدي التي الفعالة، التنظیمیة التغییرات إحداث في التنظیمي التطویر یساهم -

 )2(ت.الجماعاأو  لفردا مستوى على

                                                
  .302ص ،قالمرجع الساب ،البشریة الموارد إدارة دیسلر، جاري - 1
 .271ص ،المرجع السابق الرب، جاد محمد سید - 2
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 على الإیجابیة تأثیراته خلال ومن التنظیمي التطویر أن القول یمكن السابق الطرح خلال ومن وعلیه

 مما نفسه في البشري للمورد ثقة خلق على یعمل وثقافة تحفیز مهارات، مؤهلات، من الأداء محددات

  .مستواه في ویزید أداءه من یرفع وبالتالي وظیفته في رضاه من ویرفع تماءهان من ویزید ولاءه من یفعل

 الجامعیة المؤسسة في البشري الأداء على الإداري التطویر أثر ا:ثانی

 حیث الأساسي، وهدفه الإداري التطویر عصب البشریة المواردأداء  من والرفع تحسین عملیة تعد  

 في الإیجابي التأثیر على یعمل كما الوظیفیة، قدراتهم وتحسین الموظفینأداء  متابعة خلاله من یتم

 من ویرفع یزودهم كما الجامعة وأهداف متماشیة الأداء نتائج لتكون العمل، فرق ضمن خاصة م سلوكیا

 المطلوب، الوجه على مهامهم وأداء وظائفهم انجاز علیهم یسهل مما العمل بیئة مع التكیف على متهقدرا

 على إیجابا یؤثر مما والفعالیة، الكفاءة حیث من البشري الأداء على المترتبة العناصر یدتحد یمكن بذلك

 .للجامعة الكلیة الفعالیة

 على بالتركیز الجامعة في البشریة المواردأداء  على الإداري التطویر أثر تحدید یمكن جاء لما ترجمة وفي

 1:التالي النحو على محدداته،

 موظفینأو  كأساتذة بالوظیفة التحاقهم قبل الجامعات موظفو یمتلكها التي المؤهلاتى إل بالإضافة :المؤهلات 

 الوظیفیة الاحتیاجات واقع من أساسا والمستمدة المناسبة برامجه على وبناء الإداري التطویرفإن  إداریین،

 نوع من وتطویر نمیةت یتطلب هذا كل وغیرها جدیدة عمل طرق واستحداث العمل أسالیب كتطویر لهم، الإداریة

 على یبعث هذا الأفضل، نحو لدیهم الخبرة منحنیات توجیه في بهااحتسا یتم هامة مؤهلات لهم یضیف خاص

 .فیه ویطور أداءه من یحسن مما نفسه في الموظف ثقة زیادة

 الذین اتذةالأس وكذا الإداریین الموظفین تزوید على الجامعة في وممارساته الإداري التطویر یعمل :المهارات 

 الإداري أدائهم من وتحسن دورهم من تفعل التي المهارات من بالعدید فیها وبیداغوجیة إداریة مناصب یعتلون

 التواصل مهارات مناسبة، ومعرفیة معلوماتیة خلفیة على بناء واتخاذها القرارات صناعة مهارات :أهمها

 عن والبحث التجدید مهارات الإداري، الاتصال تفعیل خلال من والمرؤوسین الرؤساء بین الأعمال وتنسیق

 العلاقات تطویر مهارات المعقدة، الإداریة المشكلات حل مهارات الإداري، التقادم ومحاربة المستجدات

 مهارات الموظفین، بین والخبرات المعارف وتبادل المعلومات انسیابیة وتسریع العمل لتسهیل الإداریة الإنسانیة

 على والتركیز السلوكیة المهارات تنمیة المتعددة، الإداریة المواقف في البدائل مختلف بین ةوالمفاضل الاختیار

 من والتقلیل والتحدي المواجهة مهارات البناءة، الحوارات نسج مهارات الانتقادات، لتقبل النفسي الجانب

 .الإداري التطویر یوفرها التي المعارف بمختلف الإحاطة خلال من التأكد وعدم المخاطرة
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 تم التي الإداري، التطویر ممارسات من الجامعة موظفو یكتسبها التي والمهارات المؤهلات جملة إن :التحفیز 

 لدیهم یخلق مما أنفسهم في الثقة زیادة على یبعث لدیهم قویا وحافزا دافعا اتهذا حد في تشكل أعلاه تحدیدها

 .لدیهم الأداء مستویات في الإیجابي التأثیر ثم من ضا،الر  من هامة درجات لدیهم یحقق الذي الانتماء شعور

 بالتالي فیها، المنتهجة والسلوكیات القیم جملة في المترجمة هویتها للجامعة بالنسبة الثقافة تشكل :الثقافة 

 باتجاه تنحى حتى فیها الموظفین لثقافة أساسیا وموجها ثقافتها من هاما جزءا تشكل الإداري التطویر فثقافة

 مشترك هدف نحو وتوجیهها الثقافات هذه فامتزاج بالتالي فیها، الأداء ثقافة من وتفعل الجامعة ثقافة في وتصب

 1.أداءهم من یرفع البشریة ومواردها الجامعة بین

 في استراتیجیة هامة یشكل ومحدداته، البشري الأداء على إیجابیة تأثیرات من یحقق بما الإداري فالتطویر وعلیه

 :إلى البشریة للموارد وظیفي ال بالأداء علاقته في یهدف حیث المؤسسات، حیاة

 الإداریة المواقف مع الجید والتعامل الجامعة في والبیداغوجیة الإداریة القرارات اتخاذ عملیة مهارات تنمیة  -

 .الحالي العصر سمة یشكل الذي التأكد عدم ظروف في المخاطرة من والتقلیل التنبؤ مهارة من الرفع مع المختلفة،

 العلاقات ممارسات إطار في عامة بصفة والموظفین والمرؤوسین الرؤساء بین والتفاعل التعامل مهارات تنمیة  -

 والأهداف الخطط وتنفیذ وضع في تسهیل من یحققه وما عموما الإداري للعمل هاما مطلبا تشكل التي الإنسانیة،

  .عامة بصورة التنظیمیة

 .وظائفهم باحتیاجات مرتبطة ومعلومات معارف ویكسبهم ینللموظف یوفر - 

 .الإداري التقادم ظاهرة من الحد ومهارات وتقنیات بأسالیب خصوصا والمدراء عموما الموظفین یزود - 

 في تهمكفاء مستوى ورفع العمل في أدائهم تحسین على تساعدهم التي والمعلومات بالمهارات الإداریین یزود - 

 .الإداریة اكلالمش مواجهة

 ومهارات بمؤهلات الجامعة في الموظفین یزود المختلفة ممارساته إطار وفي الإداري فالتطویر وعلیه  

 أهدافهم توحد وبالتالي الجامعة ثقافة في وتصب لتنهل ثقافتهم یوجه وأیضا أدائهم من الرفع في تسهم مختلفة

 .أدائهم على إیجابا یؤثر وبالتالي الانتماء ویفعل الولاء هملد یخلق مما م توجها وتوحد وتحفزهم بینها فیما وتنسق

 الجامعیة المؤسسة في البشري والأداء الوظیفي المسار تطویر :ثالثا

 وتحدید الجامعة في الوظیفي مستقبله رسمإلى  الموظف تقود طریق، خارطة الوظیفي المسار یشكل  

 الفكریة مكنوناته تعزیز على تعمل یجیة تطویریةاسترات یشكل حیث المسار، هذا ضمن وظیفة كل متطلبات

 البشري الموردأداء  على الوظیفي المسار استراتیجیة تطویر لتأثیر تحدید یلي ما وفي ،وخبراته الوظیفیة ومهاراته

 2:التالي النحو على الأداء محددات على التركیز خلال من الجامعة في

 اعتلاء في إمكانیاته وإبراز ذاته إثباتإلى  الحاجة من النابعة معةبالجا موظف لكل الملحة الرغبة إن :المؤهلات 

 التنافسیة قیود تحت كیانه وفرض وجوده إثبات إطار وفي بنظرائه مقارنة الوظیفي، مساره في أعلى مناصب

 جدیدة مؤهلات اكتساب إطار في وخبراته، معارفه مهاراته، تنمیة على الدائم العملإلى  یدفعه بینهم، الإیجابیة
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 المستمر التحسین لفكرة تبنیه خلال من سواء إلیها، یطمح التي وظیفته احتیاجات تغطیة في تساعده أننه شأ من

 التنمویة البرامج في اشتراكه خلال منأو  موظفیها، بین الجامعة تنشرها التي الثقافة تعكس التي الذاتي، والتعلم

 .حظوظه تعزز مؤهلات من الموظف یدرص في الزیادة لغرض الجامعة طرف من توضع التي

 .أداءه من ویحسن یرفع مما بفعالیة مهامه إتمام على قدرته في یزید هذا أعلى، مناصب نحو للارتقاء

 في وتنمیتها الموظف مهارات من والتنویع الرفع على الوظیفي المسار استراتیجیة تطویر تعمل :المهارات 

 مهارة الوظیفي، لمساره التخطیط مهارة رأسها على اعتلاءها، مرادال الوظیفة تتطلبه ما حدود في الجامعة،

 التأثیر وبالتالي مستواه من التحسین نهشأ من التي الوظیفیة المهارات من وغیرها .السلیمة القرارات اتخاذ

 .أداءه في الإیجابي

 لمؤهلات الوظیفي، رالمسا استراتیجیة تطویر ممارسات إطار وفي الجامعة في الموظف اكتساب إن :التحفیز 

 مستویاته من والرفع أداءه تحفیز على معا یعملان اكتسبها، التي المهارات جملة في نهامضمو  یترجم جدیدة

 مهاراته، ارتفاع ومصدرها منبعها ثقة من اكتسبه ما إطار في أكثر للعمل الموظف دافعیة تحریك خلال من

 .الوظیفي رهمسا ضمن لأهدافه تبلیغه نهشأ من وخبراته معارفه

  تبلیغ في اتهممارسا تترجم حیث الجامعة، ثقافة من هاما جزء الوظیفي المسار تطویر ثقافة تشكل :الثقافة 

 لثقافة الموجه دور تلعب بالتالي طموحاته، وتشبع ذاته تحقق التي الوظائفإلى  الارتقاء في لغایاته الموظف

 المورد ویاتتلمس الدائم والتحسین المستمر التعلم ةفكر  في أساسا والملخصة المؤسسة ثقافة نحو الموظف

 .مستویاته من الرفع وبالتالي لدیه الأداء ثقافة تعزیز یضمن مما لدیها، البشري

 الجامعیة المؤسسة في البشریة المواردأداء  على الوظیفي الإبداع أثر :الرابع الفرع

 في البشري المورد لدى المعرفیة المكنونات تحریك على تبعث استراتیجیة هامة، الوظیفي الإبداع یشكل  

 مستویات على یؤثر بذلك باستمرار، تنمیتها على والعمل الوظیفیة ومواهبه الإبداعیة طاقاته وتفجیر الجامعة

 إطار في خاصة الجامعة، في الغیر مهام في الإضافة تقدیمإلى  تفوقها وربما مهامهم حدود ضمن أدائهم

 الاستراتیجیة على هذه تأثیر على التركیز خلال من الأثر هذا إبراز یمكن وعلیه ،الجماعي العمل ممارسات

 1:النحو على البشري الأداء محددات

 لاستراتیجیة  تبنیها إطار في موظفیها وخبرات معارف مهارات، تنمیة على الجامعة عمل إن :المؤهلات

 مجال في جدید بكل موظفیها إحاطة یلزمها ونواتجها، اتهممارسا من والاستفادة الوظیفي الإبداع

 تزویدهم كذا الخارجیة، والأبحاث المؤتمرات نتائج على الدائم الاطلاع على وحثهم تخصصهم

 الرفع على یحثهم هذا للغیر، والمعلوماتیة المعرفیة المخرجات من الاستفادة على المساندة بالتكنولوجیات

 المرتبطة والممارسات التكنولوجیات ھذه ماتاستخدا مستوى في لیكونوا الوظیفیة متهمؤهلا من
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 یؤثر مما لدیهم الخبرة منحنى في یرفع هذا المعرفي رصیدهم ارتفاع بالتالي بالاستراتیجیة الإبداعیة،

 .أدائهم من الرفع في إیجابا

 اعيالإبد التفكیر بمهارات الموظفین تزوید على الجامعة في الوظیفي استراتیجیة الإبداع تعمل :المهارات 

 كما النظمي، التفكیر آلیات على تبصیرهم خلال من المعقدة وقضایاه العمل لمشاكل المنطقي والتحلیل

 تزویدهم خلال من والإبداع، للتطور أمامهم المتاحة الفرص استكشاف من الوقت نفس في تمكنهم

 الذهني، العصف لوبأس :في أهمها تتمثل والتي الإبداعي تفكیرهم وتنشط تحث التي الإبداعیة بالوسائل

 واسترجاع الذهني والتصور المعاني وتداعي المحاكاة الجماعي، التفكیر الست، القبعات الجودة، حلقات

 وملموسة سریعة نتائج تحقق التي الوسائل من ذلك وغیر ، الأسئلة تكوین وأسلوب والمعلومات الأفكار

 وبالتالي أدائهم من والرفع دورهم من التفعیل إلى یؤدي هذا القرارات، واتخاذ المشكلات بحل یتعلق فیما

 .الوظیفیة تهابمستویا الارتقاء

 الذكر، السالفة بالمهارات للموظفین تزویده إطار وفي الجامعة في الوظیفي الإبداع ممارسة إن :التحفیز 

 مقترحات متقدیأو  القرارات اتخاذأو  المشكلات حل على سواء الإبداعي التفكیر بمهارات أساسا المرتبطة

 الموظف فیه یعمل الذي التخصص مجال في جدیدة عمل وأسالیب طرق اكتشافأو  مسبوقة، غیر

 عامل لارتفاع نظرا مستواه من والرفع أداءه في أكثر للارتقاء للموظف حافزا جهة من تشكل وغیرها،

 .والرضا النفس في الثقة

 تحفیز على الجامعة تعمل ثانیة جهة ومن اتممارس من حققته ولما مهارات من تملكه أصبحت لما علیها،

 ودافعا حافزا یشكل مما والجماعي، الفردي المستوى على الوظیفي إبداعهم إطار في قدموه ما على موظفیها

 .إداریا موظفاأو  أستاذا كان سواء الجامعة في الموظفء أدا مستویات على الإیجابي التأثیر ثم ومن أكثر للعطاء

 السلوك تبني على حثهم ثم من موظفیها، بین الإبداعیة الثقافة وتنمیة غرس على جامعةال تعمل :الثقافة 

 الموظفین ثقافة توجیه بالتالي تهاوغایا أهدافها في وإشراكهم وظائفهم حدود ضمن مهامهمأداء  في الإبداعي

 الجامعة توجهات وحدی هذا ،تهاسلوكیا من وتنهل قیمها من تستمد المؤسسة ثقافة من جزءا لتكون الإبداعیة

  .علیه إیجابا یؤثر مما أدائهم من رفعلا على ویحثهم أهدافهم یوحد مما البشریة، مواردها وتوجهات

 وتمكینهم البشریة الموارد قدرة زیادةإلى  دفته البشریة الموارد تنمیة استراتیجیات أن القول یمكن وعلیه  

 وتطویر متهوقدرا البشریة الموارد معارف زیادة دفبه أساسا ترتبط إذ ،بنجاحأكبر  ومسئولیات أعباء تحمل من

 .تطورها وكذا وفعالیتها الجامعة كفاءة من الرفعإلى  یؤدي هذا أدائهم، من والرفع تحسین في یساعد بما متهسلوكیا
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 :الأول الفصل خلاصة

 البشریة مواردال تنمیة حول مضامینه تمحورت الذي الفصل، هذا في إلیه التطرق تم ما خلال من

 فقد الجامعیة بالمؤسسة الاستراتیجي هاتوجهوأداء الموظف وكذا ماهیة استراتیجیة تنمیة الموارد البشریة و 

 :نذكر منها نتائجعدة إلى  صناخل

 المؤسسات حیاة في الحدیثة التغیرات أهم من البشریة الموارد إدارة في الاستراتیجي التوجه یعد 

  البشریة؛ الموارد تحتلها أصبحت التي المكانة یعكس المعاصرة،

 المزایا وصناعة البشریة للكفاءات تنمیة من أهدافها بلوغ في اختلافها على المؤسسات نجاح إن 

 تنمیتها في الاستراتیجي لتوجهها حقیقیا انعكاسا یعتبر اجتماعیة، مزایا خلق وأیضا التنافسیة

 نجاحها مرهون أصولها، كأهم البشري للمورد اصرةالمع رؤیتها عن حقیقیا ومعبرا البشریة لمواردها

 فیه؛ الجید بالاستثمار

 إطار وفي والرهانات التحدیات المعلوماتیة، المعرفة، عصر وفي الیوم الجامعة أن من الرغم على 

 تمعاتلمجا لرقي عنوانا تشكل تمع،لمجا وخدمة علمي بحث تعلیم، من تلعبه الذي الدور حساسیة

 نواتج؛ من تقدمه وما خیارات من تملكه ما حدود في وتطورها،

 ملحة كضرورة المورد البشري والفكري على جاهدة تعمل التي التنظیمات بین من الجامعات تعتبر 

 المتعددة؛ أدوارها ضمن المختلفة تهابمستویا للارتقاء

 من فیها، الاستثمار وإشكالات البشریة الموارد بقضایا تعنى التي التنظیمات أولى الجامعة تعد 

 وتجوید جهة من وموظفیها تهاأساتذ ومعارف خبرات مهارات من الرفع على التركیز خلال

 من كان سواء البشري المورد بأهمیة وعیها مدى یعكس هذا ثانیة، جهة في طلبة من تهامخرجا

 ؛تهامخرجا عناصر أهم أحدأو  التعلیمیة العملیة مدخلات

 معاتالمجت خدمة في تصب التي والبحثیة، لتعلیمیةا أهدافها تحقیق في الجامعة نجاح إن 

 موظفیها، بین المعرفة تولید ومهمة فلسفة إنجاح سبیل في جهود من تبذله بما مرهون وتطویرها،

  .وتوزیعها تحدیثها تخزینها،

  



 

 

 

 

  

  ثا�يل�الـــــــــــــــــــــــالفص

 

  
 تقدیم عام للمؤسسة محل الدراسة الأول: المبحث. 

 الإطار المنهجي للدراسة المیدانیة الثاني: المبحث.  

 المبحث الثالث: عرض وتحلیل نتائج الدراسة ومناقشتها.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

دراسة�ميدانية�ب�لية�العلوم�
 الاقتصادية�والتجار�ة�وعلوم�ال�سي��
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  تمهید:

 لتسـلیط وأداء الموظـف تنمیة الموارد البشـریة موضوع حول النقاط لأهم الفصل النظري في تطرقنا لقد

 فلموظـاأداء  علـى نمیـة المـوارد البشـریةت أثـر لمعرفـة میدانیـة دارسـة بـإجراء الموضـوع قمنـا علـى أكثـر الضـوء

 المسـتخدمة الأدوات مختلـف وكـذا المیـداني الجانب في المستخدمة الطریقة إبرازإلى  سنتطرق الفصل هذا في

 .وتفسیرها عرضنا للنتائج خلال ، وكذلك منSPSSالإحصائي  البرنامج باستعمال وذلك

 :إلى التطرق الفصل هذا في وسیتم

 م للمؤسسة محل الدراسةتقدیم عا :الأول المبحث.  

 الإطار المنهجي للدراسة المیدانیة ي:الثان المبحث. 

  :عرض وتحلیل النتائج الدراسة ومناقشتها.المبحث الثالث  
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  تقدیم عام للمؤسسة محل الدراسةالمبحث الأول: 

 في تحسین رد البشریةأهمیة تنمیة المواتركز هذه الدراسة على أحد أهم الموضوعات التي تخص 

التجاریة وعلوم التسییر بصفة خاصة، أي كیف و  كلیة العلوم الاقتصادیةب، في جامعة المسیلة الموظفأداء 

، وهذا  تنمیة الموارد البشریةمن خلال ادخال أسلوب  اتستطیع الكلیة تطویر عملها الإداري وتحسین أدائه

  الكلیة كعینة للدراسة.  موظفي الغایة، ولهذا اتخذت فئةمن خلال مجموعة من الإجراءات التي تحقق هاته 

  المطلب الأول: لمحة حول جامعة المسیلة وبعض الاحصائیات المتعلقة بها

التعریف بجامعة المسیلة ثم تقدیم موجز في أسطر حول نشأتها إلى  سنتطرق من خلال هذا المطلب

   وتطورها.

  :1أولا: لمحة حول جامعة المسیلة

من خلال فتح معهد للتعلیم العالي في المیكانیك، ثم في  1985ة ولایة المسیلة في عام أنشأت جامع

أصبحت مركز  1992تم فتح معهد الهندسة المدنیة ومعهد التقنیات الحضریة. وفي عام  1989عام 

 .قسما 23أصبحت جامعة، مع أربع كلیات و 2001جامعي، أما في عام 

معهدین وثلاثة وعشرون مخبراً للبحث معتمدة من طرف وزارة التعلیم  حالیاً یوجد بالجامعة سبع كلیات،

 .العالي والبحث العلمي

 .موظفا من متعاقدین ودائمین1265  یقدر عدد الموظفین بالجامعة حالیا حوالي

الذین یقدمون دروسا في شتى و 1402 ومن المعروف عن كفاءة أساتذة الجامعة المقدر عددهم بحوالي

  .طالباً  29629 اليالمیادین لحو 
  لتســـــــــییرا المطلب الثاني: التعریف بكــــلیة العـــــــلوم الاقتصـــــــادیــــة والتجـــــاریــــــة وعـــــــــلوم

تقدیم موجز في أسطر حول تاریخ ونشأة الكلیة ثم معرفة الهیاكل إلى  سنتطرق من خلال هذا المطلب 

  التي تتكون منها الكلیة.

  :2ولا: تـــاریــــخ ونشأة الكــــــلـیةأ

لقـد بدأت كلیة العـلوم الاقتصادیة والتجاریة وعـلـــوم التسییر كبـدایة بسـیطة في شـكل قسم العـلوم 

تم إنشـاء  1992من خـلال فتـح تخصـصات: مالیـة ومحاسـبة وضـرائب، فـي سنـة  1988التجاریة سـنة 

أن تم فـتــــــــح التكویـن في المدى الطویل بفرع عـلوم إلى  سـیلة وظلـت الدائــــــرة تتـسعالمركـز الجـــــــامـعي بالم

، أدرجت 2004/2005تم فـرع العلـوم الاقتصادیة:  1999/2000التســییر خـلال الموســــــــــم الجـامــــــــــعي: 

  لوم التسـییر والتي تتكون من الأقســــــــام التــــــــــالیـة:هــذه الأقسام ضمن كلـیة العلوم الاقتصادیة والتجـاریـة وعـ

 .قســــــــــــم العــــــلوم التجـــــــاریــــــــــــة  

 .قســـــــــــم عــــــــــلوم التســــــــــــــــییر  

                                                
1- https://www.univ-msila.dz/ar/?page_id=473 06/06/2019 

  وثیقة تعریفیة بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر. -2
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 .قســــــــــــم العــــــــلوم الاقتصـــادیـــــة 

 قسم العلوم المالیة والمحاسبة. 

  ثانیا: الهیكل التنظیمي لكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر

  ): الهیكل التنظیمي للكلیة06شكل رقم (

  

  

  

  

  

  

  الأمانة العامة للكلیة مصلحة المستخدمین بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر. المصدر:

  

ـــــهاز تـــابـــع لعمــــــادة الكـــلیة یتـولـى وظائـــف الإدارة والمــــالیة والصـــــیانة هي جــأولا: الأمـانـة العـامــة للكلــیة: 

  وتتكفل بما یلي:

    ضمان تسـییر المسار المهـني لمستخدمي الكلیة.  .أ 

  السهر على السیر الحسن للمصالح المشتركة للكلیة.  .ب 

  وضع برامج الأنشطة الثقافیة والریاضیة للكلیة وترقیتها.  .ج 

ضـمان تزوید الهیـئات التابعة للكلیة والمصالح المشـتركة بوسائل التسییر والصیانة بالإضـافة یلحق   .د 

الأمـانة العـاـمة مكتب الأمن الداخـلي ویتولى السـهر على الأمن على مستوى الكـلیة وذلك عن طریـق 

  مصــالح:  04

ـــین: -1   مصلــحة المستخدم

إلى  ییر المسار المهني للمستخدمین التابعین للكلیة ابتداء من تاریـخ توظیـفهتقـوم مصلحة المستخدمین بتس -

  ..)..غایـة تقاعـده (ترقـــــــــیة، تحویـــــــــل،
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إعـداد وتنفـیذ مخططات التكوین وتحسین المستوى وتجدید معلومات المستخدمین الإداریین والتقنیین وأعوان  -

  رعـین: فرع الأسـاتذة، فرع المستخدمین الإداریین والعمال المهنیین.المصـالح للكـلیة، وتتـكون من ف

  تتـــــــــــكفل مصلـــــحة الوســـــــــائــل والصــیانــــــــــة بـ:مصلحة الوسائل والصیانة:  – 2

  ضمان تزویـد المصـالح المشتركة بالوسـائل من (عـتاد وغـیرها). -

  والغـیر منقولة للكـلیة والمصالح المشتركة.صیـانة الممتلكات المنقـولة  -

  مســـــــــــــك سجـــــــــــــلات الجـــــــــــــــرد. -

  وتتفرع مصلحة الوسائل والصیانة إلى:

 فـــــــــــرع الوســــــائــــــــــل. -

 فـرع الصیانة والعتاد. -

 المخـــــــــــــــــــــــــــزن. -

  تتكفل المصلحة بالقیام بعدة نشـاطات ثقـافیة وریاضـیة وذلك بـ: افیة والریاضیة:مصلحة النشاطات الثق -3

 أفریـــــل. 16تنظیم مسابقات ثقافیة علمیة وریاضیة للطلبة احتفالا بعید الطالب ومعرض یــــوم العلم  -

یة والریاضیة وذلك تنظیم دورات ریاضیة وذلك بالتنســــیق مع المدیریة الفرعــیة للأنشطة العلمیة والثقاف -

 لتشجــــیع الطلبة الجامـــــعیین للقیام بالنشاطات أیام دراسیة كل سنة.

 تنظیم ندوات تحسیسیة حول الأیام العالمیة (داء السیدا، الاقتصاد الوطني...) -

 حث الأســــــاتـــــذة المتخصصــــین عــلى تنظـــــیم أیــــــام دراســـــیة لكل ســـنة. -

 یوم احتفالي وذلك بتنسیق المنظمة الوطنیة للمجاهدین (معرض صور أبطال الثورة المجیدة).تنظیم  -

 تكـــــــریم العامــــلات بمناســــبة عــــید المـرأة العــــامـــــــلة. -

  تتكفل مصلحة المالیـة والمیـزانیة بتحضـیر مشروع میزانیة الكلیة.مصلحة المـالیة والمــیزانیة:  - 4 

 ـــــــابــــعة تنفــــــــیذ میــــــزانیـــــــة الجــــــامـــعة.متـ -

 تتـولى تسدید أجور الأساتذة (ساعات إضافیة، أجور الصفقات والاستشارات). -

  المكتـــــبة: -5

تحوي الكلیة على مكتبة بها مجموعة كبیرة من الكتب المتعددة الاختصاصات المتوفرة في الكلیة، 

  من أجل تطویر مهاراتهم العلمیة في مختلف التخصصات أثناء أطوار دراستهم.موجهة للطلبة 

 .التكـــفل باقـتــــــناء المراجـــــــع والتـــوثیــــــــــــق  

 .مســـك بطاقــــــیة الرســـــائـــــل والمذكـــــرات 

 .تنظیم الرصید الوثائقي والتحسین المستمر لعملیة الجرد 

 ئمة لاستعمال الرصید الوثائقي من قبل الطلبة والأساتذة.وضع الشروط الملا 

 مســـــاعــــدة الأســـاتــــذة والطلــــبة في بحـوثـــهم البیـــوغــــرافــــــــــــیة . 
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  الاجراءات المنهجیة للدراسة المیدانیة.  المبحث الثاني:

  المطلب الأول: مجتمع وعینة الدراسة

  منهج الدراسة أولاً:

"مجموعــة مــن الأســالیب والمــداخل المتعــددة  1 كــل دراســة تســتدعي منهجًــا ملائمًــا لهـَـا، والمــنهج هــو: 

  نتائج".أو  تفسیراتإلى  التي تستعمل لغرض جمع البیانات والوصول من خلالها

، والــذي یعــرف بأنــه " بــالمنهج الوصــفي التحلیلــيوتماشــیا مــع أهــداف وإشــكالیة الدراســة تــم الاســتعانة 

لوصـــف الظـــاهرة المدروســـة وتصـــویرها عـــن طریـــق جمـــع المعلومـــات المقننـــة عـــن المشـــكلة وتصـــنیفها طریقـــة 

  .2وتحلیلها وإخضاعها للدراسة الدقیقة"

تــم اســتخدامنا لهـــذا المــنهج لأنــه یتناســـب وطبیعــة دراســتنا، كونـــه لا یقتصــر فقــط علـــى جمــع البیانـــات 

حیــث نقــوم بجمــع البیانــات والمعلومــات عــن الظــاهرة لظــاهرة معینــة، بــل یتنــاول تحلیــل هــذه الظــاهرة ورصــدها، 

ــا  ونهــتم بوصــفهَا وصــفًا تفســیریًا دقیقًــا مــن خــلال البیانــات المجمعــة والمتــوفرة، ومعبــرین عنهــا تعبیــرًا كیفیًــا وكمیً

  في جداول رقمیة وصفیة.أو  في شكل رسوم بیانیةأو  سواء بفقرات

ا التعبیــر الكمــي یقــدم وصــف رقمــي ملمــوس فــالتعبیر الكیفــي یصــف الظــاهرة ویوضــح خصائصــها، أمــ

  .3یوضح مقدار هذه الظاهرة وحجمها

  : مجتمع الدراسة ثانیا

  ،4یعرف مجتمع الدراسة بأنه:" جمیع المفردات التي تتوافر فیها خصائص المطلوب دراستها"

ة یعرف مجتمـع الدراسـة بأنـه: "جمیـع المفـردات التـي تمثـل الظـاهرة موضـوع البحـث، وتشـترك فـي صـفو 

 .5أكثر المطلوب جمع البیانات حولها"أو  معینة

  الحالات التي تشترك في أو  المشاهداتأو الأفراد  أو عبارة عن جمیع الوحدات"  بأنه: یعرف أیضاً 

  

  

                                                
، القـاهرة، مصـر، دار العربـة للنشـر، سـنة 1لویس كوهین، (ترجمة كـوثر حسـین كوجیـك): منـاهج البحـث العلمـي فـي العلـوم الاجتماعیـة والتربویـة، ط -1

  . 62ص 1990
 32، ص 2000وطرق اعداد البحوث، دیوان المطبوعات الجامعیة، بن عكنون، الجزائر.عمار بوحوش، واخرون، مناهج البحث العلمي  -2
، قسم علم النفس وعلوم التربیة بكلیة العلـوم الانسـانیة  في مساق حلقة البحث، المستوى الثانیة ماستر توجبه وارشاد مام عواطف ، مطبوعة جامعیة - 3

   متوفرة على الرابط 2017-2016سنة الجامعیة ، ال -مسیلة–جامعة محمد بوضیاف  – والاجتماعیة

-https://elearning.univ

723/mod_resource/content/1/%D8%AD%D9%84%D9%82%D8%A9%20%D8%A7msila.dz/moodle/pluginfile.php/1

%D9%84%D8%A8%D8%AD%D8%AB.pdf  
ثر التسویق بالعلاقات في تحقیق المیزة التنافسیة للمؤسسة الصناعیة الجزائریة، أطروحة مقدمة لنیل شهادة دكتوراه علوم في علوم أبعیطیش شعبان،  - 4

  186، ص2016-2015،السنة الجامعیة -المسیلة -التسییر، جامعة محمد بوضیاف
ة، خلیفي رزیقة، شیقارة هجیرة: منهجیة تحدید نوع وحجم العینة فـي البحـوث العلمیـة، مجلـة المعـارف علمیـة دولیـة محكمـة، تصـدر عـن جامعـة بـویر  - 5

  294-280)، ص 2017(دیسمبر 23العدد 
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  1مجموعة من الصفات تمیزها عن غیرها ویرغب الباحث في تعمیم النتائج المتوصل إلیها".أو  صفة

كلیة العلوم الاقتصادیة التجاریة وعلوم لدى  یتمثل في الموظفین العاملینمجتمع هذه الدراسة فإن  وبالتالي

  -جامعة المسیلة -التسییر

  : عینة الدراسة ثالثا

نتـائج یمكــن إلــى  فـي العینـة یمكــن الاكتفـاء بعــدد معـین مـن وحــدات المجتمـع، ودراســتهم وعنـد التوصـل

قسـم مـن المجتمـع أو  العینـة هـي عبـارة عـن جـزء فـإن المجتمـع، وباختصـارأفـراد  تعمیم هذه النتائج على جمیـع

    2الدراسة.

على أنها: " مجموعـة جزئیـة مـن المجتمـع لهـا نفـس خصائصـه الأصـلیة التـي تنتمـي إلیـه ویكـون  مفهوم العینة

الغـــرض منهـــا الحصـــول علـــى معلومـــات مرتبطـــة بـــالمجتمع عـــن طریـــق اختیـــار عـــدد مـــن الأشـــخاص للدراســـة 

  3دأ أیة دراسة احصائیة بجمع البیانات الخام المتوفرة بإحدى الطرق"یمثلون ذلك المجتمع حیث تب

كلیـة العلـوم لـدى  المـوظفین العـاملین( ستتم على عینة مـن المـوظفین العـاملین بمؤسسـة محـل الدراسـة

وفیمــا  35 جمـع اختیـرت عینــة عشـوائیة وتـم ، حیـث)-جامعــة المسـیلة -الاقتصـادیة التجاریـة وعلـوم التسـییر

  بین كیفیة توزیع وجمع الاستبیانات:یلي جدول ی

  یبین كیفیة توزیع وجمع استبیان على عینة الدراسة :02جدول رقم

  عدد  البیان 

  38  عدد الاستبیانات الموزعة

  38  عدد الاستبیانات المسترجعة

  03  نعدد الاستبیانات الملغاة (غیر الصالحة) بسبب عدم اكمال المستجیب الإجابة على كل عبارات الاستبیا

  35  عدد الاستبیانات الصالحة

  .الطالبین: من إعداد المصدر

  الأدوات المستخدمة في الدراسةالمطلب الثاني: 

عــداد أي دراســة جمــع المعلومــات التــي تحــیط بالموضــوع والتــي تصــب فــي فحــواه، وتــم الاســتعانة إیتطلــب 

  :  بمجموعة من الأدوات للحصول على البیانات المطلوبة وتتمثل فیما یلي

حیــــث تــــم الاســــتعانة بمجموعــــة مــــن الوثــــائق المتعلقــــة بالجانــــب التعریفــــي بالمؤسســــة  الوثــــائق والســــجلات: -

 وامكانیاتها والبیانات الخاصة بالهیكل التنظیمي. 

                                                
الجـزء الأول، النشـر الجـامعي الجدیـد، تلمسـان،  -excelتطبیقـات عملیـة علـى برنـامج  –ن مصطفى طویطي: التحلیـل الإحصـائي لبیانـات الاسـتبیا - 1

 .19، ص 2018الجزائر 
  .20مصطفى طویطي ـ المرجع السابق، ص  2
، 04ال، المجلد سامیة یغني، مدیني عثمان، العینة في المجتمع الإحصائي كمدخل ضابط لدقة نتائج البحوث الاكادیمیة، مجلة اقتصاد المال والاعم -3

  ، جامعة الشهید حمه الأخضر بالوادي، الجزائر.240-231، ص2019، جوان 01العدد 
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اســتخداما فــي البحــوث الاجتماعیــة والإنســانیة إذ یعتبــر وســیلة الأكثــر  : '' یعتبــر الاســتبیان الأداةالاســتبیان -

العبـــارات ویطلــب مـــن المســتجوبین الإجابـــة أو  خـــلال احتوائــه علـــى مجموعــة مـــن الأســئلة لجمــع البیانـــات مــن

وسـیلة اخـرى تلبـي أو  المسـتجوبین عبـر البریـدإلـى  من خـلال ارسـالهاأو  علیها ویتم توزیع الاستبیان عادة بالید

 .  1الغرض المطلون من الاستبیان'' 

إلــى  د مــن تحدیــد أهــداف فــي ضــوء إشــكالیة البحــث وتحویلهــا: لتصــمیم الاســتبیان لا بــتصــمیم الاســتبیان :أولاً 

مجموعة من الأسئلة الفرعیة؛ حیـث یـرتبط كـل سـؤال فرعـي بجانـب مـن جوانـب الإشـكالیة ثـم یـتم إسـقاطه علـى 

ومن أجل الاجابة عن هـذه الفرضـیات مـن خـلال تحلیـل بیانـات الدراسـة المیدانیـة وللحصـول فرضیات الدراسة، 

تـم إعـداد اسـتبیان بشـكل یسـاعد علـى جمـع البیانـات وروعـي فـي تصـمیمه فإنـه  هـا وتحلیلهـاعلى البیانات وجمع

 ما تم تناوله في الجانب النظري وأیضا ما تم طرحه من الدراسات السابقة 

ومراجعتــه مــع الاســتاذ المشــرف  بعــض النقــاط كوضــوح العبــارات وســهولة فهمهــا، وتــم عرضــه ومراعــاة  

ذلـك للاســتفادة و  ات وتغییـرات فـي العبــارات وقمنـا بمراجعتــه مـع الأسـتاذ المشــرفوقمنـا ومـن خــلال أرائـه بإضــاف

التأكـد مـن أنهـا تقـیس فعـلا مـا وضـعت لقیاسـه وهـذا مـن أجـل  نالاسـتبیاتسـاهم فـي تصـمیم والتي  همن معلومات

قیـــق وتح ، ومـــدى شـــمولها لمشـــكل الدراســـةلعبـــارات الاســـتبیان ومـــدى ســـلامة ودقـــة الصـــیاغة اللفظیـــة والعلمیـــة

فــي تعــدیل الاســتبیان تــم إعــادة صــیاغة بعــض العبــارات وفــي ضــوء اقتراحاتــه والتعــدیلات التــي طلبهــا  أهــدافها،

متكـون  لیصبح فـي صـورته النهائیـةبناء الاستبیان إلى  وأنه خلصنا وإضافة عبارات أخرى لتحسین أداة الدراسة

  المحاور التالیة: وتضمن الاستبیان عبارة 33من 

   : یتمثل في الخصائص الشخصیة لعینة الدراسةالمحور الأول

علـى  ، والـذي احتـوىتنمیـة المـوارد البشـریةأبعـاد  المتمثـل فـي المسـتقل للدراسـةیتعلـق بـالمتغیر : الثانيالمحور 

    ) أبعاد كما یلي:04) عبارة وقسمت على (20(

  05العبارة رقم إلى  1یتضمن من العبارة رقم  التدریبالبعد الأول: ویمثل: 

 10العبارة رقم إلى  06یتضمن من العبارة رقم  التحفیز: ویمثل 02البعد 

 .15العبارة رقم إلى  11یتضمن من العبارة رقم  القیادة: ویمثل 03البعد 

  20العبارة رقم إلى  16یتضمن من العبارة رقم  صیانة الموارد البشریة: ویمثل 04البعد 

 الموظفأداء  :راسة المتمثلللد التابع: یتعلق بالمتغیر الثالثالمحور 

  وتم قیاس تنقیطها وفق مقیاس لیكرت الخماسي. 

روعي في صیاغة عبارات الاستبیان طریقـة تتـیح  :ثانیا: شرح مقیاس لیكرت المستخدم في الاستبیان

مقیـاس لیكـرت معظمهـا تعتمـد علـى فـإن  فرصة الإجابة عنهـا بكـل وضـوح ووفقـا للدراسـات السـابقة نللمستجوبی

                                                
، معتمـد مــن – “ إحصــائي منظــور–  المیدانیـة الدراســات إعــداد و تصـمیم أســالیب” طـویطي مصـطفى، وعیــل میلـود، مطبوعــة جامعیـة موسـومة بـــ - 1

ــــس العلمــــي بكلیــــة العلــــوم الإقتصــــادیة ، ا ــــوم التســــییر طــــرف المجل ــــى الــــرابط:2014جــــوان  30جامعــــة البــــویرة ، بتــــاریخ  –لتجاریــــة و عل  ، متــــوفر عل

bouira.dz:8080/jspui/handle/123456789/3327-http://dspace.univ.  28ص .  



دراسة میدانیة بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر --------------- صل الثاني الف  

 

 
68 

)Likert Scale 

، موافــق، بشــدةالخماســي، بحیــث یقابــل كــل عبــارة قائمــة تحمــل الاختیــارات التالیــة: (موافــق )

 خــــلال ادخــــال البیانــــات للبــــرامج الحاســــوب ب رقمیــــا ویرمــــز لهــــا) بشــــدةمحایــــد، غیــــر موافــــق، غیــــر موافــــق 

  ) على التوالي:1،2،3،4،5(

  ): توزیع درجات مقیاس لیكارت الخماسي03جدول رقم (

 موافق  ائل القیاسبد

  بشدة
  محاید  موافق

  غیر

  موافق

  غیر موافق

  بشدة

  1  2  3  4  5  الدرجة/الترمیز

  (Likert Scale)بالاعتماد على مقیاس لیكرت الطالبینالمصدر: من إعداد 

عـــدم الموافقـــة علـــى مـــا تضـــمنته أو  المســـتجوبین نحـــو مـــدى مـــوافقتهمآراء  ولتســـهیل تحلیـــل ومناقشـــة  

عتمــاد الاتـم فإنــه  العینــة الدراسـةأفـراد  إعـداد دلیــل الموافقـة لتحلیـل إجابــاتیــتم فإنـه  تبیانعبـارات ومحـاور الاســ

 : المــدىأن المتوســط الحســابي، الانحــراف المعیــاري حیــث طــول الفئــة، علــى أدوات الإحصــائیة التالیــة: المــدى،

  لاقة:ویحسب بالعلتحدید مجالات مقیاس لیكرت الخماسي المستخدم في الاستبیان  یستخدم

 وبتطبیق على الاستبیان الدراسة نجد: أدني درجة في مقیاس) -المدى = (أعلى درجة في مقیاس

المجـــالات الموافقـــة نقـــوم بقســـمة المـــدى علـــى عـــدد  وتحدیـــدوللحصـــول علـــى طـــول الفئـــة  4)=1-5=( المـــدى

  .طول الفئة = المدى/ عدد درجات المقیاسوذلك على نحو التالي:  المقیاسدراجات 

وبإضـــافة هـــذه القیمـــة فـــي كـــل مـــرة للحـــد الأدنـــى لدرجـــة الموافقـــة نحصـــل علـــى الحـــد  0.8=4/5لفئـــة =اطـــول 

ــــى مجــــال  1.80=0.8+1مــــثلا:  لكــــل مجــــال الأعلــــى وهــــو مجــــال موافقــــة بدرجــــة  ]1.80 -1[فنحصــــل عل

 ليمنخفضة جدا. وهكذا مع كل مجـالات الموافقـة، وتفیـد هـذه العملیـة فـي التعـرف علـى موقـف الُمشـترك لإجمـا

  :1العینة على كل عبارة وعلى كل محور حیث نحصل على المجالات كما یليأفراد 

  الحسابي): تحدید الاتجاه حسب قیم المتوسط 04جدول رقم (

  مستوى الموافقة   درجة المقیاس  مجال المتوسط الحسابي

 درجة منخفضة جدا  بشدةغیر موافق   درجة 1.80إلى  01من 

  درجة منخفضة  موافقغیر  درجة 2.60إلى  1.81من 

  درجة متوسطة محاید درجة 3.40إلى  2.61من 

  درجة عالیة موافق درجة 4.20إلى  3.41من 

  درجة عالیة جدا بشدةموافق  درجة 5إلى  4.21من 

                                                
- ظهـور هـذا المقیـاس الـى الباحـث : ''یعـود أسـاس مقیاس لیكـرتResis Likert  وهـو مقیـاس نفسـي یسـتخدم عمومـا فـي الاسـتبیانات، وهـو المقیـاس

التــي الأكثــر شــیوعا فــي الاســتخدام خاصــة فــي البحــوث النفســیة، وعنــد الإجابــة علــى مقیــاس لیكــرت یقــوم المبحــوثین بتحدیــد مســتوى مــوافقتهم علــى بنــود 

ند وفقا لمقیاس لیكرت بانه عبارة بسیطة یتم سؤال المبحوث للتقییم وذلك اعتمادا على المعاییر الموضوعیة او الشخصیة تضمنها الاستبیان... ویعرف الب

لب یتكون مقیاس والتي یمتلها ورؤیته المسبقة حول ذلك، وبشكل عام فأن مستوى الموافقة أو عدم الموافقة هو ما یتم قیاسه في هذا المقیاس ... وفي الغا

  51ص  المرجع السابق،من خمسة مستویات مرتبة یطلب الإجابة علیها'' نقلا عن المرجع مصطفى طویطي، وعیل میلود: لیكرت 
  .111-110ص  المرجع السابق،مصطفى طویطي، وعیل میلود:  -1
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ـــن إعــــداد الطالـــــب المصـــــدر: ـــع: مــ ــة بالاعتمـــــاد علـــــى المرجـ ـــل میلـــــود، مطبوعـــــة جامعیـــ ـــ د.طـــــویطي مصـــــطفى، د.وعیـ  موســــومة بـــ

، معتمد من طرف المجلس العلمي بكلیة العلوم الإقتصادیة – “ إحصائي منظور–  المیدانیة  الدراسات  إعداد  و یمتصم  أسالیب”

ـــییر  ــ ــــوم التسـ ــــة و علــ ـــاریخ  –، التجاریــ ــــویرة ، بتـــ ــة البــ ــ ــــوان  30جامعــ ــرابط2014جــ ــ ـــــى الــ ــــوفر علـ http://dspace.univ- :، متــ

.bouira.dz:8080/jspui/handle/123456789/3327  111-110ص.  

ترتیـب العبـارة تحدید الاتجاهات العینة نحـو مـدى مـوافقتهم علـى عبـارات الاسـتبیان فإننـا ایضـا نقـوم إلى  ضافةإ

ي فــي المحــور وعنــد تســاوي المتوســط قیمــة متوســط حســابأكبــر  مـن خــلال أهمیتهــا فــي المحــور بالاعتمــاد علــى

 قیمة للانحراف معیاري بینهما. أقل  یأخذ بعین الاعتبارفإنه  الحسابي بین عبارتین

 اختبار توزیع بیانات واختیار الأسالیب الإحصائیة : الثالثالمطلب 

  ) للبیانات Tests of Normalityاختبار كشف التوزیع الطبیعي ( اولاً:

العینــة لإجــابتهم علــى المتغیــرات الدراســة التــي یــتم دراســتها تتبــع أفــراد  كــان بیانــاتیجــب تحدیــد مــا إذا     

 التوزیع الطبیعي أم من التوزیعات الاحتمالیة أخرى.

التقیـد بشـرط التوزیـع الطبیعـي مـرتبط بحجـم العینـة، فـإن  ما تبینه النظریـة النهایـة المركزیـة،إلى  بالنظر    

نـات الصـغیرة، أمـا فـي حالـة العینـات الكبیـرة فـیمكن التخلـي عنـه، وذلـك أن إذ یعد شرطا ضـروریا فـي حالـة العی

التوزیـع الطبیعــي فـي حالــة العینـات التــي یزیـد حجمهــا إلـى  التوزیعــات الاحتمالیـة تــؤولفـإن  حسـب هـذه النظریــة

توزیــع .إلا أننــا مــن أجــل دقــة معالجــة البیانــات واختیــار الأســالیب الاحصــائیة الملائمــة لنــوع 1مشــاهدة 30عــن 

 البیانــات البیانـات فإننــا سنكشـف عــن توزیــع البیانـات لاختیــار أســالیب احصـائیة معلمیــة والتــي تشـترط اعتدالیــة

ــــة التــــي لا تشــــترط الاعتدالیــــة. أو  وفیمــــا یلــــي بعــــض الأســــالیب الإحصــــائیة المعلمیــــة نختــــار أســــالیب لامعلمی

  واللامعلمیة للتوضیح:

  ب الإحصائیة اللامعلمیةالأسالی  الأسالیب الإحصائیة المعلمیة 

  اختبار الفرق بین متوسطین

  ت' اختبار

T- Test des échantillons 

indépendants  

  اختبار مان ویتني

Test de Mann-Whitney  

  اختبار الروق بین أكثر من متوسطین
  تحلیل التباین الأحادي

)ANOVA(  

(كروسكال  )Test de Kruskal-Wallisاختبار (

  ویلییس) -

  سبیرمان  بیرسون  ر الارتباط بین متغیریناختبا

-Kolmogorovوهنــاك عــدة طــرق إحصــائیة للكشــف عــن نــوع التوزیــع البیانــات الاســتبیان وهــي (طریقــة اختبــار 

Smirnov ـــتفلطح وطریقـــة اختبـــار وبالاســـتعانة ببرنـــامج  )،Shapiro-Wilk، طریقـــة حســـاب معـــاملي الالتـــواء وال

spss اختبـار(فـإن  ع البیانـاتوعنـد إجـراء استكشـاف نـوع توزیـTests of Normality یعطـي لنـا مخرجـات معًـا (

                                                
، ص 2008العالمیـة، القـاهرة، مصـر ، ، الجـزء الثـاني، الـدار SPSSللمتغیـرات المتعـددة باسـتخدام برنـامج  الإحصـائيأسامة ربیـع أمـین، التحلیـل  - 1

  )book.com/-https://www.noorرابط ( 106-107
- ــة " أن تكــون عینــة الدراســة مســحوبة مــن مجتمــع تتبــع بیاناتــه التوزیــع الطبیعــي" نقــلا عــن مرجــع أســامة ربیــع أمــین، التحلیــل یقصــد بشــرط الاعتدالی

الدار العالمیة، القاهرة، مصر  اللامعلمیة)، الجزء الأول -مهارات أساسیة اختبارات الفروض الاحصائیة( المعلمیة-SPSS باستخدام برنامج الإحصائي

  )book.com/-https://www.noor، رابط (116، ص 2008، 
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أي منهمـــا نســـتدل -فـــي جـــدول واحـــد، و) Shapiro-Wilk، واختبـــار Kolmogorov-Smirnovلكـــل مـــن (اختبـــار 

یسـتخدم إذا كـان عـدد  Kolmogorov-Smirnovنعتمد على القاعدة التالیة: أن اختبـار فإن  على نوع التوزیع؟

مــن أقــل  إذا كــان عــدد العینــة Shapiro-WilKاختبــار، فــي حــین نســتدل بنتــائج 50یســاوي مــن أو أكبــر  العینــة

50.1  

: 2وشكل الفروض الاحصائیة في حالة كشف عن اعتدالیة التوزیـع الاحتمـالي للبیانـات نَصِـیغُهَا كمـا یلـي

بیاناتـه التوزیـع الطبیعـي، ): بیانـات العینـة نحـو متغیـرات الدراسـة مسـحوبة مـن مجتمـع تتبـع H0الرفض العـدمي(

  ): بیانات العینة نحو متغیرات الدراسة مسحوبة من مجتمع لا تتبع بیاناته التوزیع الطبیعي، H1الرفض البدیل(

:فــي حالــة كشــف عــن اعتدالیــة التوزیــع الاحتمــالي للبیانــات: هــي إذا كانــت قیمــة 3والقاعــدة العامــة 

ــدیل(H0فض الــرفض العــدمي(، فإننــا نــر 0.05مــن أقــل  )sigالاحتمــال الخطــأ ( ): لا H1) ونقبــل الــرفض الب

، 0.05مـن أكبـر  )sigتتبع بیانات التوزیع الطبیعي والعكس صحیح. أي إذا كانـت قیمـة الاحتمـال الخطـأ (

): بیانـات العینـة نحـو متغیـرات الدراسـة مسـحوبة H 0) ونقبل الرفض العـدم (H1فإننا نرفض الرفض البدیل(

  التوزیع الطبیعي.من مجتمع تتبع بیاناته 

  العینةأفراد  لبیانات إجابات) Tests of Normality(یبین نتائج ) 05(جدول رقم

Tests of Normality  

نوع 

 التوزیع

اختبار نوع التوزیع البیانات 

إجابات العینة على 

 المتغیرات الدراسة

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

 طبیعي 0.152 35.000 0.890 0.080 35.000 0.244 ولالمحور الأ

 طبیعي 0.090 35.000 0.651 0.047 35.000 0.422  المحور الثاني

 SPSS.V 26 المصدر: من إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات برنامج

اختبــار ننــا نســتدل بنتــائج فــرد فإ 50مــن أقــل  عینــة الدراســةأفــراد  ومــن خــلال الجــدول أعــلاه نجــد وبمــا ان  

)Shapiro-Wilk أن القیمــة الاحتمالیــة تظهــر) و sig مــن أكبــر  لبیانــات المســتجوبین نحــو محــاور الاســتبان هــي

أكبــر  ) وهـيSIG=0.152بلغـت قیمـة الاحتمالیــة( تنمیـة المــوارد البشــریة)، حیـث بالنسـبة لمتغیــر 0.05(

ووفـق  0.05مـن أكبـر  ) وهـيSIG=0.090حتمالیـة(بلغـت قیمـة الا الموظفأداء  وبالنسبة لمتغیر 0.05من 

أن بیانــات العینــة نحــو متغیــرات الدراســة مســحوبة  یــنص: ) والــذيH0الــرفض العــدمي(القاعـدة أعــلاه فأننــا نقبــل 

تــدل علـى إتبــاع  ومنــه بیانـات إجابـات العینــة علـى محــاور الاسـتبیان ،مـن مجتمـع تتبــع بیاناتـه التوزیــع الطبیعـي

وفــي دراســتنا سنســتخدم الأدوات الإحصــائیة المعلمیــة الوصــفیة  ،العینــة للتوزیــع الطبیعــيراد أفــ البیانــات إجابــات

                                                
  .156، ص  2005، الریاض ، دار جریر للنشر والتوزیع ،  spssتحلیل الإحصائي باستخدام برمجیةسلیم ، أسالیب ال أبو زید، محمد خیر -1

 اللامعلمیة)، الجزء الأول -مهارات أساسیة اختبارات الفروض الاحصائیة( المعلمیة- SPSS أسامة ربیع أمین، التحلیل الأحصائي باستخدام برنامج2 -

   )book.com/-https://www.noor، رابط (117ص  ،2008الدار العالمیة، القاهرة، مصر ، 

 اللامعلمیة)، الجزء الأول -مهارات أساسیة اختبارات الفروض الاحصائیة( المعلمیة- SPSS أسامة ربیع أمین، التحلیل الإحصائي باستخدام برنامج3- 

  )book.com/-https://www.noor، رابط (121ص  ،2008الدار العالمیة، القاهرة، مصر ، 
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وفیمـا یلـي شـرح لـلأدوات الإحصــائیة تحلیل إجابـات وأراء افـرد العینـة واختبـار الفرضـیات الدراسـة والاسـتدلالیة لــ

  المستخدمة في الدراسة:

  وبیناسالیب المعالجة الإحصائیة لبیانات المستج ثانیا:

عملیـة التحلیـل الإحصـائي بالاسـتعانة برنـامج التحلیـل الإحصـائي للعلـوم الاجتماعیـة إلـى  تـم إخضـاع البیانـات 

)SPSS: V26 (SPSS: Statistical Package for the Social Sciences  وتـم الاعتمـاد علـى

  بعض الأسالیب الاحصائیة:

  الشخصیة لأفراد عینة الدراسة،لوصف الاحصائي البیانات  التكرارات والنسب المئویة: .1

استخداما في البحوث الأكثر  وهو أحد مقاییس النزعة المركزیة التي سنتعرض لها وهي المتوسط الحسابي: .2

؛  فالمتوسط الحسابي لمجموعة القیم التي یخضع لها المتغیر المدروس هو مجموع القیم مقسم على عددها.

درجات) تبعا لدرجات 05 -01ة معینة وتكون محصورة من (فهو یعبر عن تمركز إجابات العینة حول قیم

  المعطاة لبدائل لمقیاس لیكرت المستخدم في الاستبیان.

وهو مقیاس من مقاییس التشتت، یستخدم لقیاس وبیان تشتت إجابات مفردات عینة  الانحراف المعیاري: .3

  .الدراسة حول وسطها الحسابي

لاختبار نوع توزیع البیانات المستجوبین نحو  ):Kurtosis) والتفرطح (Skewness(الالتواء معامل  .4

 متغیرات الدراسة

 .لاختبار نوع توزیع البیانات المستجوبین نحو متغیرات الدراسة ،:Smirnov-Kolmogorovاختبار  .5

: وذلك لاختبار مدى موثوقیة أداة جمع البیانات المستخدمة (الاستبیان) في معامل الثبات ألفا كرو نباخ .6

: 1لفا كرو نباخ هي أالمجالات المختلفة لدرجة الثبات لمعامل  متغیرات التي اشتملت علیها الدراسة؛قیاس ال

- a >0.6  (غیر كافیة)، إذا كانت قیمه بینa>0.6 >0.65  (ضعیفة)، إذا كانت قیمه بینa>0.65 

 a>0.85 بین(حسنة) وإذا كانت قیمه  a>0.85 0.70<(مقبولة نوعا ما) وإذا كانت قیمه بین  0.70<

  .تكون قیم الثبات ممتازة 0.9من أكبر  (جیدة) وإذا كانت 0.90<

أداة إحصائیة قویة ومرنة تستعمل لتحلیل العلاقة ): Regression analysisتحلیل الانحدار (- .7

  :2أكثر من المتغیرات المستقلة ویستعملأو  الارتباطیة بین متغیر تابع واحد

 تقل قادر على شرح تغیرات معنویة في المتغیر التابع: أي هل توجد علاقة؟لتحدید ما إذا كان المتغیر المس -

 لتحدید كمیة الاختلاف في المتغیر التابع التي یمكن شرحها بواسطة المتغیر المستقل: أي ماهي قوة علاقة؟ -

تغیرات عدة مأو  شكل العلاقة: أي ماهي المعادلة الریاضیة التي تربط المتغیر المستقلأو  لتحدید البناء -

 مستقلة مع المتغیر التابع؟

                                                
1- Mana carricano et Fanny Poujol ,Analyse de données avec spss ,Edition PERSON ,2009, p53. 

متوفر  211-210، ص ص 2002الطبعة الأولى،  دلیل الباحثین في التحلیل الاحصائي الاختبار والتفسیر"،عایدة نخلة رزق االله، " -2

  https://www.4shared.com/office/Biam9Okyلكتروني ط الإعلى راب
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 .للتنبؤ بقیمة المتغیر التابع -

  متغیرات محددة.أو  التحكم في المتغیرات المستقلة الأخرى عند حساب مساهمة متغیر -

وفي حالة وجود  ،والهدف من تحلیل الانحدار هو التنبؤ بالمتغیر التابع بمعلومیة المتغیر المستقل  

تحلیل الانحدار البسیط، بینما یطلق علیه تحلیل الانحدار المتعدد عندما یوجد متغیر مستقل واحد یطلق علیه 

  أكثر من المتغیرات المستقلة.أو  إثنین

-المتعدد) هناك معاییر(إحصائیة-ومن معاییر قیاس كفاءة ومعنویة نموذج الانحدار الخطي (البسیط

  :1منطقیة)

) constantاملات المتغیرات المستقلة والمعامل الثابت () لاختبار معنویة معT-testوتشمل ( :معاییر إحصائیة

) لاختبار معنویة R2() وF-test(لاختبار درجة العلاقة بین كل متغیر مستقل والمتغیر التابع ومنها أیضا  rو

  یلي: المعادلة النهائیة ومدى معنویة درجة تفسیر التباین ویمكن اجمال أهم هذه المعاییر الإحصائیة بما

  F اختبار

)F-test(  

ویستخدم لاختبار معنویة المعادلة، بكلمة أخرى معنویة العلاقة بین مجموعة 

یتم الحكم على معنویة العلاقة المدروسة المتغیرات المستقلة والمتغیر التابع، 

فإذا كانت قیمة  )F-test() المصاحبة للاختبارSigبینهما من خلال قیمة (

Sig  وسة بین المتغیرین ذات دلالة إحصائیةالعلاقة المدر فإن  0.05من أقل.  

  Tاختبار 

)T-test(:  

ویستخدم هذا المعیار لاختبار معنویة كل من معاملات الانحدار التي 

مع  )T-test(المرافقة للاختبار sigیتضمنها النموذج، من خلال مقارنة قیمة 

وي. التأثیر معنفإن  0.05من أقل  ) فإذا كانت قیمتها0.05مستوى المعنویة (

وجود تأثیر معنوي (دال إحصائیا) إلى  أي أن قیمة معامل الانحدار تشیر

للمتغیر المستقل على المتغیر التابع. ویضم في نموذج الانحدار الممثل 

  للعلاقة المدروسة

معامل الارتباط بیرسون 

)Correlation de 

Pearson:(  

یر التابع، وتكون ویستخدم لاختبار درجة العلاقة بین كل متغیر مستقل والمتغ

ضعف العلاقة بین أو  ، وتدل على قوة1+إلى  1- قیمته محصورة بین 

العلاقة فإن  المتغیرین فإذا كنت القیمة كبیرة وكافیة بغض النظر عن الإشارة

بین المتغیرین قویة، أما إشارة معامل الارتباط فإنها تدل على اتجاه العلاقة 

زیادة قیم أحد المتغیرات ترافقها فإن  جبةبین المتغیرین فإذا كانت الإشارة مو 

  زیادة في المتغیر الأخر أي أن العلاقة بینهما طردیة والعكس صحیح.

  قیمة معامل التحدید

R2  

ویمثل النسبة المئویة للتباین التي یتم تفسیرها بواسطة  R 2ویرمز له بالرمز

أي بین:  1و 0ن المتغیرات المستقلة التي یتضمنها النموذج وتقع بیأو  المتغیر

1 ≤R2≤ 0 یعني ارتفاع معنویة النموذج التفسیریة. 1. فكلما اقتربت من  

وهي تخص الإشارة التي یجب ان تظهر معها معامل المتغیر، ولكون القرار الذي یعتمد بشأن  :معاییر منطقیة

                                                
دار  ،spss ،2008ع حــالات دراســیة باســتخدام برنــامج عــداد البحــوث العلمیــة مــإ وي، الأســالیب التطبیقیــة لتحلیــل و عبــد الحمیــد عبــد المجیــد البلــدا 1-

  .(بتصرف)243-242الأردن، ص  ،الشروق للنشر والتوزیع، عمان
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غیر التابع لذا سمیت خطئها أساسه معرفة منطقیة اتجاه سلوك المتغیر ن حیث علاقته بالمتأو  صحة الإشارة

  بالمعاییر المنطقیة

لاختبار فرضیات الدراسة وهو مستوى الدلالة الشائع استخدامه في  0.05ولقد تم اختیار مستوى المعنویة 

) أي أنه یتم αمختلف الدراسات والأبحاث الخاصة بالعلوم الاجتماعیة والإنسانیة، وهو ما یعرف بقیمة ألفا (

)، ویعني ذلك أن احتمال الخطأ في المعاینة α  =0.05ة عند مستوى المعنویة (اختبار الفرضیة الصفری

ومن  ).0.05بمعنى أخر یقبل مقدار خطأ في صحة النتائج لا یزید عن (أو  )0.05یجب ألا یزید عن (

) P-value(احتمال الخطأ) (أو  )،Sigمستوى المعنویة المحسوبة ( أجل اتخاذ القرار فإننا نقارنه مع:

، وعلى أساسه یتم اختبار الدلالة الإحصائیة للمؤشرات الإحصائیة spssیظهر في مخرجات  يالذ

مع  ) المصاحبة لقیم المؤشرات الإحصائیةSigالمحسوبة، وهذا من خلال مقارنة قیمة احتمال الخطأ (

  .)α  =0.05مستوى المعنیة (

 ات الاستبیان)الخصائص السیكو متریة لأداة الدراسة (صدق وثب :الرابعالمطلب 

جودة أداة إلى  عوامل ومقادیر عددیة تشیرأو  نعني بالخصائص السیكو متریة، مجموعة مؤشرات

 الدراسة (الاستبیان) وقابلیة قیاسها لما صممت لقیاسه، وأهم هذه المؤشرات '' مؤشر الثبات ومؤشر الصدق". 

حیث تأثیرها البالغ في أهمیة نتائج یعتبر الصدق والثبات من أهم الموضوعات التي تهم الباحثین من 

البحث وقدرته على تعمیم النتائج، ویرتبط الصدق والثبات بالأدوات المستخدمة(الاستبیان) في البحث ومدى 

 1.قدرتها على قیاس المراد قیاسه ومدى دقة القرارات المأخوذة من تلك الأدوات

 ولاً: حساب صدق الاستبیانأ

تقیس عبارات الاستبیان ما وضعت لقیاسه، وقمنا بالتأكد من صدق  یقصد بصدق أداة الدراسة؛ أن  

حیث یقیس مدى تحقق الأهداف التي تسعى الأداة  الاستبیان من خلال صدق البنائي لمحاور الاستبیان

 محور معالاستبیان الوصول إلیها، ویبین صدق البنائي مدى ارتباط الدرجة الكلیة لإجمالي عبارات كل 

  .لعبارات الاستبیان مجتمعةً  الدرجة الكلیة

  

  

  

  

  

  

  

                                                
ول، دار النشر الجامعي ،تلمسان ، الجزء الأ - excelتطبیقات عملیة على برنامج –التحلیل الإحصائي لبیانات الاستبیان  :مصطفى طویطي -1

 .141، ص 2018الجزائر ، 
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  ): یوضح صدق الاتساق البنائي لأبعاد ومحاور الاستبیان 06جدول رقم (

 أبعاد ومحاور الاستبیان

   لمحاور الاستبیانالارتباط مع الدرجة الكلیة  

معامل ارتباط 

 بیرسون

  القیمة الاحتمالیة

Sig 
  النتیجة

 

  

  دال 0.000  **0.899  أولا: التدریب  1

 دال 0.000  **0.900 ثانیا: التحفیز  2

  دال 0.000  **0.727 ثالثا: القیادة  3

  دال 0.000  **0.902 رابعا: صیانة الموارد البشریة  4

 

  دال  0.000  **0.785  المحور الأول: تنمیة الموارد البشریة  01

  دال  0.000  **0.889  الموظفأداء  المحور الثاني:  02

  ط معنوي بین العبارة والدرجة الكلیة لمحورهاأي یوجد ارتبا :دال

ــــــاعدة: یوجد ارتباط فإنه  0.05تساوي مستوى الدلالة،أو  منأقل  (Sig. or P-value)إذا كانت قیمة الاحتمال الخطأ  قــــــ

  بین العبارة والدرجة الكلیة لمحورها معنوي.

  والمحور ككل البعدأي هناك اتساق بنائي بین  لاستبیانا محاور واجمالي عبارات البعدأي یوجد ارتباط بین  :دال

  SPSS.V 26 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبینالمصدر: من إعداد 

المحور الأول: تنمیة جمیع عبارات بین  بیرسوننجد معاملات الارتباط أعلاه  من خلال الجدول

قیمة ن وهي قیمة دالة إحصائیا لأ 0.785ن، بلغت والدرجة الكلیة للإجمالي عبارات الاستبیا الموارد البشریة

SIG (القیمة الاحتمالیة)  بلغت  الموظفأداء  المحور الثاني: أیضا بالنسبة ،0.05من بمستوى دلالة أقل

 ومنه، 0.05من بمستوى دلالة أقل  (القیمة الاحتمالیة) SIGقیمة ن وهي قیمة دالة إحصائیا لأ 0.889

  .بیان صادقة ومتسقة، لما وضعت لقیاسهتعتبر عبارات محاور الاست

 ثانیاً: حساب ثبات الاستبیان

یعني الاستقرار(ثبات) في نتائج الاسـتبیان، وعـدم تغییرهـا بشـكل كبیـر، فیمـا  یقصد بثبات أداة الدراسةو   

ـــم إعـــادة توزیعهـــا علـــى ـــم تحقـــق مـــن ثبـــات أفـــراد  لـــو ت ـــد ت العینـــة، عـــدة مـــرات، خـــلال فتـــرات زمنیـــة معینـــة، وق

ــة معامــل ألفــا كــرو نبــاخبیان مــن خــلال الاســت فــي  spssوفــي دراســتنا تــم اســتعانة ببرنــامج  .اســتخدام طریق

  حساب الثبات بطریقة ألفا الكروم باخ وتحصلنا على النتائج التالیة:
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   للاستبیان Cronbach's Alpha): یبین قیمة معامل 07جدول رقم (

 النتیجة الاختبار باخمعامل ألفا كرو ن محاور وابعاد الاستبیان

المحور الأول: تنمیة الموارد جمیع عبارات 

  البشریة
 ثابت 0.815  عبارة 20

  ثابت 0.701 عبارة 13  الموظفأداء  المحور الثاني:جمیع عبارات 

 ثابت  0.903  عبارة 22  جمیع الفقرات الاستبیان

أن اداة الدراسة تتمیر  0.6من أكبر  ن قیمة معامل الثباتالمعمول بها في الدراسات السابقة هي أنه اذا كا القاعدة العامة:

  بالثبات في النتائج فیما لو اعید توزیعها لأكثر من مرة في نفس الظروف.

  .SPSS.V 26 المصدر: من إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات برنامج

بات بالنسیة للمحور نجد أن قیمة معامل ألفا كرو نباخ ذات قیم جیدة حیث بلغت قیمة معامل الث

عبارة وبلغت قیمة معامل  20والذي یضم  0.815تنمیة الموارد البشریة  المتعلق بقیاس مستوى تطبیق

القیمة إجمالیة  وأنعبارات  11) والذي یضم 0.701( الموظفأداء  الثبات بالنسیة للمحور المتعلق بقیاس

مما یدل  0.6من الحد الأدنى أكبر  ا وهيعبارة مم 22بإجمالي  0.903جمیع عبارات الاستبیان بلغت 

دل على أن قیمة  01على ثبات أداة الدراسة وتجدر الإشارة أنه معامل ألفا كرون باخ كلما اقتربت قیمته من 

  .الثبات مرتفعة
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 المبحث الثالث: عرض وتحلیل نتائج الدراسة ومناقشتها

فــي الدراســة التطبیقیــة ســیتم عــرض مختلــف نتــائج بعــد عــرض مختلــف الإجــراءات المنهجیــة المتبعــة   

الحســابي  المتوســط علــى بالاعتمـاد العینــةأفــراد  إجابـات اتجاهــات الإحصـاء الوصــفي عــن طریــق تحدیــد

 الموافقـة درجات وأقل أعلى على حازت نحو المتغیرات الدراسة وعبارات الاستبیان والتي ،المعیاري والانحراف

  مفردات العینة. لإجابات وفقا

  المطلب الأول: وصف خصائص عینة الدراسة

 :توزیع عینة الدراسة حسب متغیر الجنس- 01

  العینة حسب متغیر الجنسأفراد  ): یبین توزیع08جدول رقم (

  
Frequency Percent 

 الجنس

 85.7 30 ذكر

 14.3 5 أنثى

Total  35 100.0 

  SPSS.V 26 مجبالاعتماد على مخرجات برنا الطالبینالمصدر: من إعداد 

فــردا، نلاحــظ أنهــا توزعــت  35تكــرارات العینــة البــالغ عــددها إلــى  مــن خــلال الجــدول أعــلاه وبــالنظر  

  . 14.30%وبنسبة  05الاناث بعدد  ولصالح % 85.70بنسبة 30حسب متغیر الجنس الذكور بعددهم 

 ): توزیع عینة الدراسة حسب متغیر الجنس07( شكل رقم

 
  .Excelالمصدر: معالجة البیانات باستخدام برنامج 
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  :توزیع عینة الدراسة حسب متغیر السن- 02

  العینة حسب متغیر السن أفراد  ): یبین توزیع09جدول رقم (

  
Frequency Percent  

 السن

 11.4 4  سنة 30أقل من 

 57.1 20 سنة 40 – 30من 

 28.6  10 سنة 50 – 40من 

 2.9 1 ة فأكثرسن 50من 

Total 35 100.0 

  SPSS.V 26 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبینالمصدر: من إعداد 

أنها توزعت حسب  فردا، نلاحظ 35تكرارات العینة البالغ عددها إلى  من خلال الجدول أعلاه وبالنظر  

تلیها الفئة التي تنتمي % 57.10فرد ونسبة 20 ـب] 40 -30فئة من [أفراد  السن، حیث بلغت عدد متغیر

  .والشكل الموالي یوضح ذلك %28.60فرد ونسبة  10] بعدد 50 -41من [

 ): توزیع عینة الدراسة حسب متغیر السن08(شكل رقم

 
  .Excelالمصدر: معالجة البیانات باستخدام برنامج 

  :رة المهینةتوزیع عینة الدراسة حسب متغیر سنوات الخب- 03

  العینة حسب متغیر سنوات الخبرة المهنیة أفراد  ): یبین توزیع10(جدول رقم

  
Frequency Percent  

 الخبرة

 20.0 7  سنوات 5أقل من 

 60.0 21 سنوات 10 - 05من 

 17.1  6 سنة 20-  11من 

 2.9 1 سنة 20أكثر من 

Total 35 100.0 

  SPSS.V 26 تماد على مخرجات برنامجبالاع الطالبینالمصدر: من إعداد 
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أنها توزعت حسب  فردا، نلاحظ 35تكرارات العینة البالغ عددها إلى  من خلال الجدول أعلاه وبالنظر

 10إلى  05فئة الذین تتراوح سنوات خبرتهم المهنیة من أفراد  ، حیث بلغت عددسنوات الخبرة المهنیة متغیر

وهذا ما یوضحه الشكل  نسیةأقل  لهم خبرةأفراد  نسبة فیما باقيأكبر  وهي %60.0فرد ونسبة  21سنوات 

  التالي:

 سنوات الخبرة المهنیة ): توزیع عینة الدراسة حسب متغیر09( شكل رقم

 
  .Excelالمصدر: معالجة البیانات باستخدام برنامج 

  :توزیع عینة الدراسة حسب متغیر المؤهل العلمي-4

  العینة حسب متغیر المؤهل العلمي أفراد  یبین توزیع ):11(جدول رقم

  
Frequency Percent  

 المؤهل العلمي

 22.9 8  ثانوي

 2.9 1 دراسات علیا

 62.9  22 جامعي

 11.4 4 أخرى

Total 35 100.0 

  SPSS.V 26 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبینالمصدر: من إعداد 

أنها توزعت حسب  فردا، نلاحظ 35تكرارات العینة البالغ عددها إلى  نظرمن خلال الجدول أعلاه وبال

 %22.90، ونسبجامعيذوي مستوى الأفراد  لصالح % 62.90نسبة ، حیث نجد المؤهل العلمي متغیر

  وهذا ما یوضحه الشكل التالي: أخرىذوي الأفراد  لصالح % 11.4لصالح ثانوي وبنسبة 
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 اسة حسب متغیر المؤهل العلمي): توزیع عینة الدر 10م (شكل رق

الم

  .Excelصدر: معالجة البیانات باستخدام برنامج 

  :الرتبةتوزیع عینة الدراسة حسب متغیر -5

   لرتبةاالعینة حسب متغیر أفراد  ): یبین توزیع12جدول رقم (

  
Frequency Percent  

 
 57.1 20 موظف

 
 25.7  9 رئیس مصلحة

 
 17.1 6 أخرى

 
Total 35 100.0 

  SPSS.V 26 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبینالمصدر: من إعداد 

أنها توزعت حسب  فردا، نلاحظ 35تكرارات العینة البالغ عددها إلى  من خلال الجدول أعلاه وبالنظر

رئیس لصالح  %25.70بنسبة و ، وظیفة موظفذوي الأفراد  لصالح % 57.10نسبة حیث نجد  لرتبة متغیر

  وهذا ما یوضحه الشكل التالي: أخرىذوي الأفراد  لصالح % 17.10وبنسبة  مصلحة

 لرتبةا): توزیع عینة الدراسة حسب متغیر 11( شكل رقم

 
  .Excelصدر: معالجة البیانات باستخدام برنامج الم
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  :القسمتوزیع عینة الدراسة حسب متغیر -6

   القسمالعینة حسب متغیر أفراد  ): یبین توزیع13جدول رقم (

  
Frequency Percent  

 

 14.3 5 اقتصادیة لومع

 14.3 5 التسییر لومع

 17.1  6 تجاریة لومع

 54.3 19 محاسبةو  مالیة لومع

Total 35 100.0 

  SPSS.V 26 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبینالمصدر: من إعداد 

أنها توزعت حسب  فردا، نلاحظ 35تكرارات العینة البالغ عددها إلى  لال الجدول أعلاه وبالنظرمن خ

وهذا ما یعلون في قسم علوم المالیة والمحاسبة الأفراد  لصالح % 54.30نسبة حیث نجد  القسم متغیر

  یوضحه الشكل التالي:

 لقسما): توزیع عینة الدراسة حسب متغیر 12( شكل رقم

  
  .Excelالمصدر: معالجة البیانات باستخدام برنامج 
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  عرض وتحلیل الوصفي للبیانات المستجوبین نحو متغیرات الدراسةالمطلب الثاني: 

مسـتوى  والمتعلـق بــ قیـاس العینة على عبارات المتغیـر المسـتقلأفراد  عرض وتحلیل الوصفي لإجابات ولا:أ

  بالمؤسسة محل الدراسة لموارد البشریةتنمیة اتوفر وتطبیق: 

  ولالمحور الأ  عبارات:العینة على أفراد  ): نتائج تحلیل إجابات14جدول رقم (

  تنمیة الموارد البشریة الرقم

المتوسط 

  الحسابي

Mean 

انحراف 

  المعیاري

Std. 

Deviation 

الأهمیة 

ب %النسبیة
رتی

الت
 

الاتجاه العام 

للعینة نحو 

موافقة على 

ضمون م

 العبارات

01 
تحرص المؤسسة على اختیار المدربین ذوي 

  الكفاءة لكل دورة تدریبیة حسب الاحتیاجات.
 عالیة جدا 02  94.29 0.458 4.71 

02 
تحرص المؤسسة على عقد دورات تدریبیة متعددة 

  لتطویر قدرات الموظفین.
 عالیة جدا 01  99.43 0.169 4.97 

03 
شتراك بالدورات تحفز المؤسسة الموظفین للا

  التدریبیة.
 عالیة 03  80.00 0.000 4.00 

04 
الموظفین المستفیدین من أداء  تقیم المؤسسة

 الدورات التدریبیة.
 متوسطة 05  65.71 0.458 3.29 

 عالیة 04  73.14 0.482 3.66   تضع المؤسسة خطط تدریبیة شاملة. 05

  بدرجة عالیة تطبیق  82.51 0.10939  4.1257   التدریبالبعد الأول: 

06  
یتم تخصیص حوافز مشجعة للأعمال الإضافیة خارج 

  ساعات العمل الرسمیة.
  عالیة  04 72.57 0.490 3.63 

07  
بالحوافز تهتم المؤسسة بالجانب المادي فیما یتعلق 

  ، عتاد العمل).الإنارة التهویة(
  عالیة  03 80.00 0.000 4.00 

08  
  یتعلق بالحوافز  تهتم المؤسسة بالجانب المعنوي فیما

  ).التقدیر،( التشجیع، الاعتراف، 
  عالیة جدا  02 85.71 0.458 4.29 

  متوسطة  05 65.71 0.458 3.29   مبتكرة.تشجع المؤسسة العاملین على استخدام أسالیب   09

10  
یتلاءم الأجر الذي یتقاضاه العامل مع المنصب الذي 

  یشغله.
  عالیة جدا  01 88.00 0.497 4.40 

  تطبیق بدرجة عالیة 78.40 0.18279 3.9200   التحفیزد الثاني: البع

11  
تتیح المؤسسة الفرصة للعاملین لإبداء آراءهم 

  والمشاركة في اتخاذ القرار.
  عالیة  05 68.57 0.698 3.43 

12  
یشجع المسؤول المباشر المرؤوسین على تحسین 

  أسالیب العمل وتنمیة مهاراتهم الوظیفیة.
  عالیة جدا  03 84.57 0.808 4.23 

13  
تنفیذ المهام بما إلى  یبادر المسؤول المباشر

  للاقتداء به.الأفراد  یضمن دفع
  عالیة  04 69.71 0.853 3.49 

  عالیة جدا  02 94.86 0.505 4.74 یؤكد المسؤول المباشر على ضرورة الإبداع في   14
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  العمل.

15  
یتابع المسؤول المباشر سیر العمل وفقا للأنظمة 

  التعلیمات ویحرص على سیر العمل.و 
  عالیة جدا  01 96.00 0.406 4.80 

  تطبیق بدرجة عالیة 82.74 0.25098 4.1371   القیادة البعد الثالث:

  متوسطة  05 49.71 0.507 2.49   تجري المؤسسة فحوص طبیة دوریة لكل الموظفین.  16

17  
تتوفر المؤسسة على برامج طبیة تكفل المحافظة على 

  لعاملین.صحة ا
  عالیة  04 74.29 0.458 3.71 

18  
تقوم المؤسسة بإعطاء إعانات للعاملین في المناسبات 

  الاجتماعیة.
  عالیة  03 80.00 0.000 4.00 

19  
توفر المؤسسة الأدوات والمعدات المتعلقة بالسلامة 

  المهنیة.
  عالیة  02 80.00 0.000 4.00 

20  
في المناسبات تقوم المؤسسة بإعطاء إعانات للعاملین 

  الاجتماعیة.
  عالیة  01 80.00 0.000 4.00 

  تطبیق بدرجة عالیة 72.80 0.15185 3.6400   صیانة الموارد البشریة :الرابعالبعد 

  تطبیق بدرجة عالیة 79.11 0.08382  3.9557   المحور ككل

  5) /100الوزن النسبي للمتوسط الحسابي (%) = (المتوسط الحسابي *

  5إلى  4.21من   4.20إلى  3.41من   3.40إلى  2.61من   2.60إلى  1.81من   1.80إلى  01من   الحسابي مجال المتوسط

  درجة عالیة جدا  درجة عالیة  درجة متوسطة  درجة منخفضة  درجة منخفضة جدا  مستوى الموافقة

  .SPSS.V 26 بالاعتماد على بیانات الاستبیان ومخرجات برنامج الطالبینمن إعداد  المصدر:

خلال الجدول أعلاه نجد أن المتوسط حسابي الإجمالي لإجابات المستجوبین على جمیع  من  

الأفراد  آراء تقاربإلى  ، وهو یشیر0.083وبانحراف معیاري قدره: 3.955العبارات المتغیر التابع بلغ:

البیانات  وتمركزها حول قیمة المتوسط الحسابي العام، وبالتالي فالمتوسط الحسابي الإجمالي یمثل مركز

بالمؤسسة محل  تنمیة الموارد البشریةعلى أن مستوى %79.11العینة أي موافقون بنسبة أفراد  لاتجاهات

 وهذا حسب وجهة نظر تنمیة الموارد البشریةالدراسة هو بدرجة عالیة وفیما یلي ترتیب مستویات أبعاد 

  العینة المستجوبین:أفراد 

  بعاد تنمیة الموارد البشریة بالمؤسسة محل الدراسةأتیب أهمیة وتوفر یبین تمثیل لتر  :)13(شكل رقم

 
 Excelالمصدر: من برنامج 
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العینة المستجوبین نجد أنه أحتل المرتبة الأولى بالمتوسط أفراد  وحسب وجهة نظر :القیادةبالنسبة  - 01

أدنى إلى  أعلى قیمة 4.80طاتها الحسابیة محصورة بین () وأن عبارات البعد متوسx=4.137الحسابي (

یشجع المسؤول بالمؤسسة محل الدراسة للتغییر من حیث ( نسبة تطبیق القیادة) وأن 3.49قیمة بلغت 

یتابع المسؤول المباشر سیر  ،المباشر المرؤوسین على تحسین أسالیب العمل وتنمیة مهاراتهم الوظیفیة

  وبدرجة عالیة. %82.74هو ) علیمات ویحرص على سیر العملالعمل وفقا للأنظمة والت

نجد أنه أحتل المرتبة الثانیة من حیث أهمیتها لدى المستجوبین وهذا بالمتوسط  :التدریب بالنسبة - 02

أدنى إلى  أعلى قیمة 4.97) وأن عبارات البعد متوسطاتها الحسابیة محصورة بین(x=4.125الحسابي (

  وبدرجة عالیة. %82.51بالمؤسسة محل الدراسة هو  تطبیق التدریبنسبة ) وأن 3.29قیمة بلغت 

نجـــد أنـــه أحتـــل المرتبــــة الثالثـــة مـــن حیـــث أهمیتهــــا لـــدى المســـتجوبین وهــــذا  :لبعـــد التحفیــــز بالنســـبة -03

 أعلـى قیمـة 4.40) وأن عبارات البعد متوسـطاتها الحسـابیة محصـورة بـین (x=3.9200بالمتوسط الحسابي (

یــتم تخصــیص بالمؤسســة محــل الدراســة مــن خلال( التحفیــز ) وأن نســبة تطبیــق3.29مــة بلغــت أدنــى قیإلــى 

یــتلاءم الأجــر الــذي یتقاضــاه العامــل مــع ، حــوافز مشــجعة للأعمــال الإضــافیة خــارج ســاعات العمــل الرســمیة

  وبدرجة عالیة. %78.40هو  )المنصب الذي یشغله.

أنه أحتل المرتبة الرابعة من حیث أهمیتها لدى  نجد :لبعد صیانة الموارد البشریةبالنسبة  - 04

بالمؤسسة محل الموارد البشریة صیانة) أي أن نسبة x=3.64المستجوبین وهذا بالمتوسط الحسابي (

   .عالیةوبدرجة %60.54الدراسة هو 

ــاً: ــات ثانی ــل الوصــفي لإجاب ــراد  عــرض وتحلی ــر المســتقلأف ــارات المتغی ــى عب ــة عل ــاس العین ـــ قی ــ ــق ب  والمتعل

  بالمؤسسة محل الدراسة ب الموظفأداء  مستوى توفر

  02المحور  عبارات:العینة على أفراد  ): نتائج تحلیل إجابات15جدول رقم (

   الرقم

المتوسط 

  الحسابي
Mean 

انحراف 

  المعیاري
Std. Deviation 

الأهمیة 

ب %النسبیة
رتی

الت
 

الاتجاه العام للعینة 

نحو موافقة على 

 مضمون العبارات

01 
أداء  تقوم مؤسستكم بدورات تدریبیة والتكوین لتحسین

  العاملین.
 عالیة 07  79.43 0.169 3.97 

02 
 تحسینإلى  عملیة الاتصال بین العامل ورئیسه تؤدي 

  العامل.أداء 
 عالیة جدا 01  99.43 0.169 4.97 

03 
تقوم المؤسسة بوضع خطط وسیاسات مالیة  

   ومستقبلیة.
 عالیة جدا 05  85.71 0.458 4.29 

04 
تعمل المؤسسة على التقلیل من شكاوى وتظلمات  

  العاملین المقدمة من طرفهم.
 متوسطة 11  60.57 0.169 3.03 

05 
امتلاك المؤسسة كل وسائل الدعم والتحفیز التي  

   تساهم في إبراز مواهب العامل.
 متوسطة 09  66.86 0.539 3.34 

  عالیة جدا 04  93.14 0.539 4.66 الموارد المتاحة  تحرص المؤسسة على استثمار كافة  06
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  لدیها بصورة أمثل في تحقیق أهدافها الإستراتیجیة.

07  
العاملین بالمؤسسة المؤهلات التي الأفراد  یمتلك 

   تجعلهم یبدعون ویبتكرون.
  عالیة  06 80.00 0.767 4.00 

08  
تساهم الأنظمة والقوانین واللوائح المعتمدة من طرف 

  تكم في تطویر أدائك.مؤسس
  عالیة  08 74.29 0.458 3.71 

09  
تحرص المؤسسة على تحسین صورتها الاجتماعیة  

   بین كافة المتعاملین. للحفاظ على سمعتها
  عالیة جدا  02 94.29 0.458 4.71 

  عالیة جدا  03 94.29 0.458 4.71   تحرص المؤسسة على تحقیق الرضا الكامل لموظفیها.   10

11  
العوامل والمتغیرات من الركائز الأساسیة داخل  اعتبار

  المؤسسة.
  منخفضة  12 41.14 0.236 2.06 

12  
تضمن المؤسسة الحریة للباحثین في إجراء الأبحاث 

  وتقریر النتائج.
  متوسطة  10 66.29 0.471 3.31 

13  
تستخدم المؤسسة الرسالة والأهداف في تخطیط 

  الأنشطة والعملیات الإداریة.
  منخفضة  13 40.00 0000. 2.00 

  درجة اجاء عالیة 75.03 0.0377  3.75   المحور ككل

  5) /100الوزن النسبي للمتوسط الحسابي (%) = (المتوسط الحسابي *

  5إلى  4.21من    4.20إلى  3.41من    3.40إلى  2.61من    2.60إلى  1.81من    1.80إلى  01من   مجال المتوسط الحسابي

  درجة عالیة جدا  درجة عالیة  درجة متوسطة  درجة منخفضة  منخفضة جدا درجة  مستوى الموافقة

  SPSS.V 26 .بالاعتماد على بیانات الاستبیان ومخرجات برنامج الطالبینمن إعداد  المصدر:

 3.75وبشكل عام بلغ المتوسط حسابي الإجمالي لإجابات المستجوبین على جمیع العبارات المحور قیمة 

 تقاربإلى  ، وهو یشیر0.037وبانحراف معیاري قدره: 3.41-4.20 عالیةة وهو ضمن المجال موافق

العینة وتمركزها حول قیمة المتوسط الحسابي الاجمالي، حیث تشتت بین آرائهما ضعیف الأفراد  آراء

المستجوبین وهذا یدعم النتائج آراء  وبالتالي تعطینا هذه القیم نتیجة احصائیة أنه لا یوجد تشتت كبیر في

العینة أي كلهم أفراد  لاتجاهاتن فالمتوسط الحسابي الإجمالي یمثل مركز البیانات أفیما  المتحصل علیها

لدى كلیة العلوم الاقتصادیة التجاریة وعلوم  -  الموظفینأداء  % على أن مستویات75.03موافقون وبنسبة 

حظه إزاء اجاباتهم على حسب وجهة نظرهم وهذا ما نلا عالیةهو بدرجة  ،(محل الدراسة)- التسییر 

متوسطاتها الحسابیة محصورة ف عالیة جداإلى  عالیةكانت معظمها بدرجات  مضمون عبارات المحور حیث

أهمیة لدى الأكثر  شرح العبارات وفیما یلي ترتیب) 2.00أدنى قیمة بلغت إلى  أعلى قیمة 4.97بین (

  :كما یلي عینة الدراسةأفراد  لدى المستجوبین بمؤسسة حسب اهمیاتها
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  بالمؤسسة محل الدراسة الموظفأداء  العباراتیبین تمثیل لترتیب أهمیة وتوفر  :)14(شكل رقم

 
  Excelالمصدر: من برنامج 

  عرض وتحلیل نتائج اختبار الفرضیات ثانیا: 

  :ل نتائج اختبار الفرضیة الرئیسیةوتحلی ضعر  - 01

الموظف بكلیة أداء  : یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لتنمیة الموارد البشریة في تحسیننص فرضیة البحث

  العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر.

إلــى  وعلیــه نقــوم بإعــادة صــیاغتها 0.05تــتم اختبــار فرضــیة عنــد مســتوى الدلالــة  نــص الفرضــیة الاحصــائیة:

  یلي:كما  1Hوالفرضیة البدیلة  0Hالفرضیة الصفریة 

  :نص الفرضیة الاحصائیة

لتنمیة الموارد البشریة  )0.05عند مستوى دلالة (لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة  :الفرضیة الصفریة 

  .الموظفینمن وجهة نظر  الموظف بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییرأداء  في تحسین

لتنمیة الموارد البشریة في  )0.05عند مستوى دلالة (وجد أثر ذو دلالة إحصائیة ی :الفرضیة الصفریة 

  .الموظفینمن وجهة نظر  الموظف بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییرأداء  تحسین

ي التحفیـز، (البعد الأول: التدریب، البعد الثـان تم استخدام الانحدار المتعدد لمعرفة تأثیر المتغیرات المستقلة

الموظـف وأیهمـا لـه تـأثیر أداء  :علـى المتغیـر التـابع البعد الثالث القیادة، البعد الرابع صیانة الموارد البشـریة)

  في المتغیر التابع وأیهما لیس له أي تأثیر في وجود باقي المتغیرات المستقلة الأخرى.

العلاقـة بـین المتغیـر (المسـتقل (المـؤثرة)  مـن أجـل دراسـة صیاغة النموذج الانحدار الخطي المتعـدد للفرضـیة:

  والتابع (المتأثر) نعتمد على المعادلة التالیة:

  
  یمثل الأخطاء العشوائیة :
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 المعامل الثابت :

 ) البعد الأول: التدریبالمعامل الانحدار للمتغیر المستقل (  :

  )البعد الثاني التحفیزالمعامل الانحدار للمتغیر المستقل (  :

 )البعد الثالث القیادةالمعامل الانحدار للمتغیر المستقل (  :

 )البعد الرابع صیانة الموارد البشریةالمعامل الانحدار للمتغیر المستقل (  :

  )أداء الموظفمتغیر التابع ( 

 ، النتائج ANOVA)، تحلیل التباین  R2 ،rوالجدول التالي هو ملخص للجداول (ملخص نموذج الانحدار ( 

   spssمخرجات برنامج  03رقم  نظر ملحق أ)....  )bالدلالة الإحصائیة لمعاملات الانحدار (

على  تنمیة الموارد البشریةعدد لدراسة تأثیر أبعاد یبین نتائج نموذج الانحدار المت :)16(جدول رقم

  الموظفأداء  تحسین

 القدرة التفسیریة للنموذج

R 

 معامل الارتباط المتعدد

R Square 

  معامل التفسیر

Adjusted R Square 

  معامل التفسیر المصحح

Std. Error of the 

Estimate 

خطأ المعیاري للتقدیر في 

 النموذج

0.811 0.658 20.61 0.02349 

 ANOVAa معنویة الكلیة لنموذج حسب نتائج تحلیل

 .Sum of Squares df Mean Square F Sig النموذج

 0.008 4 0.032  الانحدار

 0.001 30 0.017  البواقي  0.000  14.401

   34 0.048 المجموع

 المعنویة الجزئیة، لمعاملات 

 المتغیرات المستقلة
B   

  رقیم معاملات الانحدا

 

  قیم اختبار

 T  

  

Sig  

القیمة 

 .الاحتمالیة

تشخیص مشكلة التداخل 

 الخطي بین المتغیرات المستقلة

VIF 

 B0= 2.135 8.294 0.000  (Constant)الثابت 

 B1= 0.171 3.623 0.001 1.634 التدریبالبعد الأول: 

 B2= 0.113 2.786 0.009 3.408 التحفیزالبعد الثاني: 

 B3= 0.036- 1.871- 0.071 1.411 القیادة: البعد الثالث

 B4= 0.169 3.894 0.001 2.685 صیانة الموارد البشریةالبعد الرابع: 

   SPSS.V 26بالاعتماد مخرجات برنامج الطالبینالمصدر: من إعداد 

  التعلیق على الجدول: یتبن من جدول تحلیل الانحدار المتعدد ما یلي:
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  (الازدواج الخطي) بین المتغیرات المستقلة(التفسیریة) في النموذج: خطي التشخیص مشكلة الارتباط  -

بناء النموذج الفرضیة للعلاقة بین المتغیرات محل قبل تحلیل نتائج الانحدار الخطي المتعدد ولـ  

وعدم التداخل  من استقلالیة المتغیرات المستقلة :الدراسة في ضوء أسس إحصائیة دقیقة یجب التأكد أولاً 

ویتم هذا من خلال استخدام  ،ما یعرف بتشخیص مشكلة الارتباط الخطي المتعددأو  خطي فیما بینهاال

  1).05(أقل  ) تكونVIF) ویجب ان وتكون قیمة: (VIFمعامل تضخم التباین (

 10لأحد المتغیرات المستقلة تزید عن  )VIF(في حین توجد مراجع أخرى أن الحصول على قیمة لمعامل   -

 2.أن تقدیر المعلمة یتأثر بمشكلة التعدد الخطيإلى  یشیر

 5من أقل  هي ) لجمیع المتغیرات المستقلةVIFویتبین من الجدول أعلاه أن قیمة معامل تضخم التباین (

   )1.411أعلى قیمة وأدنى قیمة  3.408حیث محصورة بین ( )VIF(فقیم  10وأقل من 

الازدواج الخطي بین المتغیرات المستقلة في نموذج أو  المتعددمشكلة الارتباط الخطي ومنه نستنتج أن لا 

  الانحدار المتعدد وعلیه سنواصل التحلیل وفق المعطیات والبیانات الحالیة للمستجوبین نحو متغیرات الدراسة 

تحلیل نموذج الانحدار المتعدد من خلال معرفة معنویة نمـوذج الانحـدار الممثـل لدراسـة الأثـر إلى  نمر الآن

فــي التغیــرات التــي  المتغیــرات المســتقلةمتغیــرات المســتقلة والمتغیــر التــابع ونســبة مســاهمة وتفســیر بــین ال

وأیضا من خلال تحلیل معاملات الانحدار المتغیـرات المسـتقلة كـل علـى حـدا  تفعیل المتغیر التابعإلى  تؤدي

  .  ومدى التأثیر المعنوي لكل منهما

معنویـة نمـوذج الانحـدار إلـى  القیمـة التـي تشـیر وهي): F )F-testمعنویة نموذج الانحدار حسب اختبار  -

لدراسة التأثیر بین المتغیر المستقل في المتغیر التابع ویتم الحكم على معنویـة العلاقـة مـن خـلال قیمـة احتمـال 

العلاقــة معنویــة. ومــن خلالــه یــتم فــإن  0.05مــن أقــل  Sigفــاذا كانــت قیمــة  F) المصــاحبة لقیمــة Sigالخطــأ (

 =SIG 0.000وأن قیمـة  )Fcal=14.401(المحسـوبة بلغـت  Fقیمـة . حیـث نجـدلحكـم علـى قبـول الفرضـیةا

 دال احصـائیاتـأثیر وجـود علاقـة إلـى  ) وهـذا یشـیر0.05مـن مسـتوى الدلالـة (أقـل  وهي) Fالمصاحبة لقیمة (

 )أداء الموظــف(علــى  معــاً  )التــدریب، التحفیــز، القیــادة، صــیانة المــوارد البشــریة(المســتقل جمیــع أبعــاد المتغیــر ل

  وعلیه نستنتج قرار اختبار الفرضیة:

عنـد مسـتوى یوجـد أثـر ذو دلالـة إحصـائیة  : ونقبـل الفرضـیة البدیلـة نرفض الفرضیة الصفریة

یـة وعلـوم الموظـف بكلیـة العلـوم الاقتصـادیة والتجار أداء  لتنمیة الموارد البشریة في تحسـین )0.05دلالة (

  .الموظفینمن وجهة نظر  التسییر

  

                                                

الناصر السید عامر: نمذجة المعادلة البنائیة للعلوم النفسیة والاجتماعیة (الأسس والتطبیقات والقضایا)، الجزء الثاني، دار جامعة  عبد - 1

  .54، ص 2018نایف للنشر،

الجامعیـة،  ، الجـزء الثـاني، دیـوان المطبوعـاتSPSSعبد الكریم بوحفص، الأسـالیب الإحصـائیة وتطبیقاتهـا یـدویا وباسـتخدام برنـامج  - 2

  .65، ص 2013الجزائر، 
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 :)B )، معامل الانحدارR2)، معامل التحدید(Rقیم (معامل الارتباط بیرسون (تفسیر الاقتصادي ل -

وهـي قیمـة مرتفعـة للعلاقـة بـین المتغیـرات المسـتقلة والمتغیـر التـابع  :)R= 0.811(بیرسون معامل ارتباط  -

. ویشــیر 0.05مــن مســتوى الدلالــة أقـل  )sig  =0.000المســتوى المعنویــة (ودال إحصــائیا، لأن قیمــة  موجبـة

ـــین المتغیـــرین طردیـــة (موجبـــة) أي أن  التـــدریب، ( البشـــریةتنمیـــة المـــوارد أبعـــاد ویـــدل ذلـــك أن اتجـــاه العلاقـــة ب

ــــز، القیــــادة، صــــیانة المــــوارد البشــــریة)  بكلیــــة العلــــوم  الموظــــفأداء  تحســــینیجابیــــة فــــي إمســــاهمة  لهــــاالتحفی

(التــدریب، یــر فــي مســتویات غَ حیــث أنــه أي تَ  المــوظفین.مــن وجهــة نظــر  الاقتصــادیة والتجاریــة وعلــوم التســییر

وهـذه  المـوظفینأداء  تحسـینزیـادة فـي درجـات إلـى  یـؤديالتحفیز، القیادة، صیانة الموارد البشریة) بزیـادة فإنهـا 

 .ي الجانب النظري للدراسةالنتیجة منطقیة من حیث اتجاه وهذا بناءً على ما تطرقنا له ف

 عــلاه نجــد قیمــة معامــل التحدیــد المقــدرة بـــأمــن خــلال الجــدول  ):) (نســبة التفســیرR2معامــل التحدیــد ( -
2R=0.658 مـــــن %65.80أي أن %  65.80 بلغــــتالانحـــــدار تُوضــــح أن القـــــوة التفســــیریة لنمــــوذج  وهــــي

یــة العلــوم الاقتصــادیة والتجاریــة وعلـــوم بكلعلــى مســتوى  الموظــفأداء  متغیــر تحســینالتغیــرات الحاصــلة فــي 

التـــدریب، التحفیـــز، القیـــادة، ( البشـــریةتنمیـــة المـــوارد أبعـــاد تـــأثیر التغیـــر فـــي قـــیم متغیـــرات إلـــى  ترجـــع، التســـییر

عوامـــل إلــى  والبـــاقي یرجــع بالكلیــة،المســتجوبین  العــاملینمـــن وجهــة نظــر عینــة مـــن صــیانة المــوارد البشــریة) 

  أخرى.

لــه تــأثیر (تــأثیر  وأیهمــا فــي المتغیــر التــابع ) للمتغیــرات المســتقلةB یر (معامــل الانحــدارتفســیر قیمــة التــأث

ــیممعنــوي) وأیهمــا لــیس لــه أي أثــر (تــأثیر غیــر معنــوي) ومــن ثــم اســتبعاده مــن النمــوذج  هــي إذا  :وقاعــدة تقی

 عتمــد فــي الدراســةمــن مســتوى الدلالــة المأقــل  والمبینــة فــي الجــدول أعــلاه (sig)كانــت قیمــة مســتوى المعنویــة 

النمـوذج). إلـى  معنویـة أي (تضـمالانحـدار  معامـلقیمـة فـإن  Bللمعامـل  المحسـوبة’ t'  ةمالمقابلة لــ قی 0.05

التـــدریب، (البشــریة تنمیـــة المــوارد لأبعــاد وتشــیر قــیم معامــل الانحـــدار المــذكورة أعــلاه أنـــه المتغیــرات المســتقلة 

ماعـدا متغیــر  )الموظـفأداء  تحسـینأثیر معنـوي علـى المتغیـر التـابع () لهـا تـالتحفیـز، صـیانة المـوارد البشـریة)

بكلیــة العلــوم الاقتصــادیة والتجاریــة  الموظــفأداء  تحســین القیــادة أظهــرت النتــائج ان تــأثیره غیــر معنــوي علــى

  وعلوم التسییر حیث: 

نجد أن حیث إحصائیا  دالة) وهي قیمة B=0.171) قیمة (التدریببلغ معامل الانحدار للمتغیر المستقل ( -

ویمكن  0.05قل من مستوى الدلالة أSig) =0.001) وأن قیمة (3.623 (Tcal=بلغت  ) المحسوبةTقیمة (

على مستوى  التدریب زیادة) معنوي وتشیر هذه القیمة المعنویة أنه التدریب(متغیر  ن نفسر ذلك أن تأثیرأ

 الموظفأداء  تحسیني فزیادة إلى  بوحدة واحدة تؤدي، بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر

  .وحدة )1.71(حسب وجهة نظر المستجوبین بقیم 

دالة إحصائیا وهي قیمة  )B=0.169) قیمة (صیانة الموارد البشریةبلغ معامل الانحدار للمتغیر المستقل ( -

قل من مستوى الدلالة أSig) =0.001) وأن قیمة (3.894 (Tcal=بلغت  ) المحسوبةTنجد أن قیمة (حیث 

) معنوي وتشیر هذه القیمة المعنویة أنه صیانة الموارد البشریة(متغیر  ن نفسر ذلك أن تأثیرأویمكن  0.05
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بوحدة واحدة ، بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییرعلى مستوى صیانة الموارد البشریة  زیادة

  .وحدة )0.169(حسب وجهة نظر المستجوبین بقیم  فالموظأداء  تحسینالزیادة في إلى  تؤدي

نجد أن حیث دالة إحصائیا وهي قیمة  )B=0.113) قیمة (التحفیزبلغ معامل الانحدار للمتغیر المستقل ( .-

ویمكن  0.05اقل من مستوى الدلالة Sig) =0.009) وأن قیمة (2.786 (Tcal=بلغت  ) المحسوبةTقیمة (

على مستوى  التحفیز زیادة) معنوي وتشیر هذه القیمة المعنویة أنه التحفیز(ر متغی ان نفسر ذلك أن تأثیر

 الموظفأداء  تحسینالزیادة في إلى  بوحدة واحدة تؤدي، بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر

  .وحدة )0.113(حسب وجهة نظر المستجوبین بقیم 

  نجد أن القیم الاحتمالیة  حیثلمتغیر القیادة حصائیا نه لا یوجد تأثیر معنوي دال اأفي حین وجدنا     

)0.071=(Sig  الموظف أداء  القیادة على تحسینن تأثیر كل من أوبالتالي  0.05من مستوى الدلالة أكبر

  .غیر دال إحصائیاً وبالتالي تحذف من نموذج الانحدار المتعدد

تنمیـة المـوارد أبعـاد  رتـأثی دراسـة:لعینة والمتعلـق بومنه النموذج الانحدار الخطي المتعدد والمطابق لبیانات ا

بكلیــة الموظــف علــى مســتوى أداء  تحســینعلــى التــدریب، التحفیــز، القیــادة، صــیانة المــوارد البشــریة) ( البشــریة

  :هو نموظفی) من وجهة نظر 0.05عند مستوى دلالة (، العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر

  صیانة الموارد البشریة 0.169(التحفیز)+0.113(التدریب)+0.171+2.135الموظف= أداء  تحسین

وأن هذه المعلمة في  Β0=2.135علاه نجد قیمة أمن الجدول  )Constant(الباقي الثابت  Β0 تفسیر -

، وهي تعبر 0.05 مستوىأقل  ،Sig=0.000لأن القیمة الاحتمالیة  نموذج الانحدار المتعدد دالة إحصائیا

. ما یفسر البشریةتنمیة الموارد أبعاد تطبیق في حالة انعدام الموظف بالمؤسسة محل الدراسة أداء  عن قیمة

  الموظف تتحكم فیه عوامل أخرى غیر تلك المذكورة في دراستنا. أداء  للحد منوجود حد أدنى 
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  نموذج المیدانيالیبین  :)15(شكل رقم

  

 نتائج اختبار الفرضیة الرئیسیةاد على المصدر: من إعداد الطالبین بالاعتم

  :التعلیق على النموذج

التحفیــز،  التــدریب،(البشــریة كمــا هــو موضــح فــي الشــكل أعــلاه: المتغیــر المســتقل هــو تنمیــة المــوارد    

 تبـین لنـا أن نسـبةالموظـف ومـن خـلال هـذا النمـوذج أداء  التابع هـو: )، والمتغیرالقیادة، صیانة الموارد البشریة

الموظـــف بالمؤسســـة محـــل أداء  تحســـبنفـــي التغیـــرات التـــي تُحـــدثهُا فـــي البشـــریة تنمیـــة المـــوارد أبعـــاد ة مســـاهم

الموظـف أداء  التـي لهـا تـأثیر فـي تحسـین ،البشـریةتنمیـة المـوارد كما انه من بین أبعاد  %65.80الدراسة هي 

 0.196 ـالصــیانة المــوارد البشــریة بــ فــي (التــدریب، التحفیــز، صــیانة المــوارد البشــریة) وأكثرهــا تــأثیرا هــي متغیــر

وحـــدة كمـــا أنـــه متغیـــر القیـــادة أظهـــرت النتـــائج  0.113 ـوحـــدة یلیـــه التحفیـــز بـــ 0.171 ـوحـــدة یلیـــه التـــدریب بـــ

  .المیدانیة إذا غیر معنوي في وجود باقي المتغیرات المستقلة الأخرى

  

  

  

  

  

B=0.17

1 

B=0.113 

 

 رثؤ م غیر

  دال دال

B=0.169 

R2=0.658 
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  وتحلیل نتائج اختبار الفرضیات الفرعیة للفرضیة الرئیسیة: ضعر  - 02

كــلاً  التــدریب، التحفیــز، القیــادة، صــیانة المــوارد البشــریة)( لمعرفــة تــأثیر المتغیــرات المســتقلة المتمثلــة فــي  

 وعلیــه بكلیــة العلــوم الاقتصــادیة والتجاریــة وعلــوم التســییرالموظــف علــى مســتوى أداء  تحســینعلــى حــدا علــى 

لكشــف علـى مـدى معرفـة تـأثیر ومســاهمة سـیتم دراسـة الاثـر بینهمـا باســتخدام تحلیـل الانحـدار الخطـي البسـیط ل

  كل متغیر مستقل على حدا في المتغیر التابع كما یلي:

  وتحلیل نتائج اختبار الفرضیة الفرعیة الأولى: ضعر - 01

ــــة بكلیــــة العلـــــوم الموظــــف أداء  : "یوجــــد أثـــــر ذو دلالــــة إحصــــائیة للتــــدریب فـــــي تحســــین01 الفرضــــیة الفرعی

    .ر محل الدراسةالاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسیی

إلــى  وعلیــه نقــوم بإعــادة صــیاغتها 0.05تــتم اختبــار فرضــیة عنــد مســتوى الدلالــة  نــص الفرضــیة الاحصــائیة:

  كما یلي: 1Hوالفرضیة البدیلة  0Hالفرضیة الصفریة 

  :نص الفرضیة الاحصائیة

 للتدریب في تحسینلــ ) 0.05عند مستوى دلالة (لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة  :الفرضیة الصفریة 

  .العاملینمن وجهة نظر  بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر محل الدراسةالموظف أداء 

 للتدریب في تحسینلــ ) 0.05عند مستوى دلالة (یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة  :الفرضیة الصفریة 

  .العاملینمن وجهة نظر  والتجاریة وعلوم التسییر محل الدراسةبكلیة العلوم الاقتصادیة الموظف أداء 

  الموظفأداء  التدریب) في تحسینالانحدار الخطي البسیط لتأثیر بعد ( جنموذ ):17جدول رقم (

 نموذج الانحدار   المعاملات Sig T  النتیجة

  الثابت 2.811 15.131 0.00  دال إحصائیا
R= 0.661 معامل الارتباط 

R2= 0.437 معامل التحدید  

 0.228 5.064 0.000  دال إحصائیا
المتغیر 

  المستقل

F= 25.643  معنویة النموذج

 Sig= 0.000  الانحدار البسیط

   SPSS.V 26بالاعتماد مخرجات برنامج الطالبینالمصدر: من إعداد 

وهو موجب أي  =0.661r مة) قیالموظفأداء  تحسین و التدریببلغ معامل الارتباط بیرسون بین ( -

العلاقة بین المتغیرین طردیة وأن قیمة معامل الارتباط بین المتغیرین دالة احصائیا حیث نجد 

من مستوى أقل  هي )Fالمصاحبة لقیمة ( SIG=0.000) وأن قیمة F=25.643المحسوبة بلغت (Fقیمة

 محل الدراسة :بینهما وعلیه ر معنويوجود علاقة دالة احصائیا وذات تأثیإلى  ) وهذا یشیر0.05الدلالة (

عنـد مسـتوى دلالـة یوجـد أثـر ذو دلالـة إحصـائیة :  ونقبـل الفرضـیة البدیلـة  نـرفض الفرضـیة الصـفریة

ـــ ) 0.05(  بكلیــة العلــوم الاقتصــادیة والتجاریــة وعلــوم التســییر محــل ظــفو المأداء  للتــدریب فــي تحســینلـ

 .العاملیننظر  من وجهة الدراسة

 ومنـه تبـین لنـا أنـه وفـي الفتـرة التـي قمنـا بهـا باسـتطلاع R2=0.437 بــومن خلال قیمة معامل التحدید المقدرة 

 التــدریبوجــدنا أن مســتویات  فإننــا التســییربكلیــة العلــوم الاقتصــادیة والتجاریــة وعلــوم  عینــة مــن المــوظفینآراء 
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وأن  مقبولــةوهــي نســبة مســاهمة  الموظــفأداء  تحســینفــي  % فــي تغیــرات التــي تحــدث 43.70تســاهم بنســبة 

  عوامل أخرى.إلى  والباقي النسبة راجع

) أنه إذا قررت إدارة B=0.228( ـوتشیر قیمة معامل الانحدار المذكورة في الجدول أعلاه والمقدرة ب    

تحسین وزیادة في  جامعة محــــــمد بوضیاف بالمسیلة التسییركلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم 

على اختیار المدربین ذوي الكفاءة لكل  الكلیةتحرص أن  (: بوحدة واحدة فمثلا من خلال التدریبمستویات 

على اختیار المدربین ذوي الكفاءة لكل دورة تدریبیة حسب  الكلیةتحرص  ،دورة تدریبیة حسب الاحتیاجات

درجات في  زیادةإلى  سیؤديفإنه  )ورات التدریبیةالموظفین للاشتراك بالد الكلیةتحفز ان  ،الاحتیاجات

 ومنه النموذج الانحدار الخطي البسیط: ،وحدة 0.228محل الدراسة بقیم  بالكلیة الموظفینأداء  تحسین

  .)الموظفأداء  تحسینو  التدریب(للعلاقة التأثیر بین 

  (التدریب)0.228+2.811الموظف= أداء  تحسین

وأن هذه المعلمة في  Β0=2.811) من الجدول اعلاه نجد قیمة Constant (الباقي الثابت Β0 تفسیر. -

، وهي تعبر 0.05 مستوىأقل  ،Sig=0.000لأن القیمة الاحتمالیة  نموذج الانحدار المتعدد دالة إحصائیا

ما یفسر وجود حد  ،تطبیق التدریبفي حالة انعدام الموظف بالمؤسسة محل الدراسة أداء  تحسینعن قیمة 

  الموظف تتحكم فیه عوامل أخرى غیر تلك المذكورة في دراستنا. أداء  للحد منأدنى 

  :الثانیةوتحلیل نتائج اختبار الفرضیة الفرعیة  ضعر .02

بكلیــة العلـــوم الموظــف أداء  فــي تحســـین للتحفیــز: "یوجــد أثــر ذو دلالـــة إحصــائیة 01 الفرضــیة الفرعیـــةنــص 

  .محل الدراسةالاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر 

إلــى  وعلیــه نقــوم بإعــادة صــیاغتها 0.05تــتم اختبــار فرضــیة عنــد مســتوى الدلالــة  نــص الفرضــیة الاحصــائیة:

  كما یلي: 1Hوالفرضیة البدیلة  0Hالفرضیة الصفریة 

  :نص الفرضیة الاحصائیة

 في تحسین للتحفیزلــ ) 0.05عند مستوى دلالة (لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة  :الفرضیة الصفریة 

  .العاملینمن وجهة نظر  بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر محل الدراسةالموظف أداء 

 في تحسین للتحفیزلــ ) 0.05عند مستوى دلالة (یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة  :الفرضیة الصفریة 

  .العاملینمن وجهة نظر  لتجاریة وعلوم التسییر محل الدراسةبكلیة العلوم الاقتصادیة واالموظف أداء 

  الموظفأداء  التحفیز) في تحسینالانحدار الخطي البسیط لتأثیر بعد ( جنموذ ):18جدول رقم (

 نموذج الانحدار   المعاملات Sig T  النتیجة

  الثابت 3.369 32.585 0.000  دال إحصائیا
R= 0.542 معامل الارتباط 

R2= 0.290 معامل التحدید  

 0.193 3.703 0.001  دال إحصائیا
المتغیر 

  المستقل

F= 13.712  معنویة النموذج

 Sig= 0.001  الانحدار البسیط

   .SPSS.V 26بالاعتماد مخرجات برنامج الطالبینالمصدر: من إعداد 
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وهـو موجـب أي العلاقـة  =0.524r ة) قیمـالموظـفأداء  تحسـینو  التحفیـزبلغ معامل الارتباط بیرسون بـین ( -

المحسـوبة بلغـت Fبین المتغیرین طردیة وأن قیمة معامل الارتباط بـین المتغیـرین دالـة احصـائیا حیـث نجـد قیمـة

)13.712=F وأن قیمـــة (SIG=0.000 ) المصـــاحبة لقیمـــةF( أقـــل  هـــي) وهـــذا 0.05مـــن مســـتوى الدلالـــة (

 محل الدراسة :بینهما وعلیه معنوي وجود علاقة دالة احصائیا وذات تأثیرإلى  یشیر

ــة نــرفض الفرضــیة الصــفریة ــل الفرضــیة البدیل عنــد مســتوى دلالــة یوجــد أثــر ذو دلالــة إحصــائیة : ونقب

ـــ ) 0.05( ــزلـ ــة وعلــوم التســییر محــلوظــف مالأداء  فــي تحســین للتحفی ــوم الاقتصــادیة والتجاری ــة العل  بكلی

 .العاملیننظر من وجهة  الدراسة

ومنه تبین لنا أنه وفي الفترة التي قمنا بها  R2=0.290 بـومن خلال قیمة معامل التحدید المقدرة     

وجدنا أن مستویات  فإننا التسییربكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم  عینة من الموظفینآراء  باستطلاع

وهي نسبة مساهمة  الموظفأداء  تحسینفي % في تغیرات التي تحدث  29.00تساهم بنسبة  التحفیز

  عوامل أخرى.إلى  وأن والباقي النسبة راجع مقبولة

) أنه إذا قررت إدارة B=0.193وتشیر قیمة معامل الانحدار المذكورة في الجدول أعلاه والمقدرة ب (    

تحسین وزیادة في جامعة محــــــمد بوضیاف بالمسیلة  التسییركلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم 

محل الدراسة بقیم  بالكلیة الموظفینأداء  تحسیندرجات في  زیادةإلى  سیؤديفإنه  بوحدة التحفیزمستویات 

  )الموظفأداء  تحسینو  التحفیر(للعلاقة التأثیر بین  وحدة. ومنه النموذج الانحدار الخطي البسیط: 0.193

  )التحفیز(0.193+3.369الموظف= أداء  تحسین

وأن هذه المعلمة في  Β0=3.369) من الجدول اعلاه نجد قیمة Constant(الباقي الثابت  Β0 یرتفس -

، وهي تعبر 0.05 مستوىأقل  ،Sig=0.000لأن القیمة الاحتمالیة  نموذج الانحدار المتعدد دالة إحصائیا

ما یفسر وجود حد  .تطبیق (التحفیز)في حالة انعدام الموظف بالمؤسسة محل الدراسة أداء  تحسینعن قیمة 

  الموظف تتحكم فیه عوامل أخرى غیر تلك المذكورة في دراستنا. أداء  للحد منأدنى 

  :الثالثةوتحلیل نتائج اختبار الفرضیة الفرعیة  ضعر - 03

بكلیـــة العلـــوم الموظـــف أداء  فـــي تحســـین للقیـــادة: "یوجـــد أثـــر ذو دلالـــة إحصـــائیة 01 الفرضـــیة الفرعیـــةنـــص 

   ة وعلوم التسییر محل الدراسةالاقتصادیة والتجاری

إلــى  وعلیــه نقــوم بإعــادة صــیاغتها 0.05تــتم اختبــار فرضــیة عنــد مســتوى الدلالــة  نــص الفرضــیة الاحصــائیة:

  كما یلي: 1Hوالفرضیة البدیلة  0Hالفرضیة الصفریة 

  :نص الفرضیة الاحصائیة

 في تحسین للقیادةلــ ) 0.05ستوى دلالة (عند ملا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة  :الفرضیة الصفریة 

  .العاملینمن وجهة نظر  بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر محل الدراسةالموظف أداء 

أداء  في تحسین للقیادةلــ ) 0.05عند مستوى دلالة (یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة  :الفرضیة الصفریة 

  .العاملینمن وجهة نظر  وم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر محل الدراسةبكلیة العلالموظف 
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  الموظفأداء  القیادة) في تحسینالانحدار الخطي البسیط لتأثیر بعد ( جنموذ ):19جدول رقم (

 نموذج الانحدار   المعاملات Sig T  النتیجة

  الثابت 3.797 35.115 0.000  دال إحصائیا
R= 0.072 عامل الارتباطم 

R2= 0.005 معامل التحدید  

 0.011 0.417 0.679  دال إحصائیا
المتغیر 

  المستقل

F= 0.174  معنویة النموذج

 Sig= 0.679  الانحدار البسیط

   SPSS.V 26بالاعتماد مخرجات برنامج الطالبینالمصدر: من إعداد 

مــن أكبــر  هــي )Fالمصــاحبة لقیمــة ( SIG=0.679) وأن قیمــة F=0.174المحســوبة بلغــت (Fنجــد قیمــة -

أداء  القیــادة) فــي تحســـینبعـــد ( بــینوجــود علاقــة دالــة احصــائیا عـــدم إلــى  ) وهــذا یشــیر0.05مســتوى الدلالــة (

    .ومنه الموظف

فـي  للقیـادةلـــ ) 0.05عنـد مسـتوى دلالـة (یوجد أثـر ذو دلالـة إحصـائیة  لا  الصفریة نقبل الفرضیة 

ــوم التســییر محــل ظــفو المأداء  تحســین ــوم الاقتصــادیة والتجاریــة وعل مــن وجهــة نظــر  الدراســة بكلیــة العل

 العاملین.

  :الرابعةوتحلیل نتائج اختبار الفرضیة الفرعیة  ضعر - 04

الموظــف أداء  فــي تحســین لصـیانة المــوارد البشــریة: "یوجــد أثــر ذو دلالــة إحصــائیة 01 الفرضــیة الفرعیــةنــص 

    قتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر محل الدراسةبكلیة العلوم الا

إلــى  وعلیــه نقــوم بإعــادة صــیاغتها 0.05تــتم اختبــار فرضــیة عنــد مســتوى الدلالــة  نــص الفرضــیة الاحصــائیة:

  كما یلي: 1Hوالفرضیة البدیلة  0Hالفرضیة الصفریة 

  :نص الفرضیة الاحصائیة

لصیانة الموارد لــ ) 0.05عند مستوى دلالة (لة إحصائیة لا یوجد أثر ذو دلا :الفرضیة الصفریة 

من وجهة  بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر محل الدراسةالموظف أداء  في تحسین البشریة

  .العاملیننظر 

 الموارد البشریةلصیانة لــ ) 0.05عند مستوى دلالة (یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة  :الفرضیة الصفریة 

من وجهة نظر  بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر محل الدراسةالموظف أداء  في تحسین

  .العاملین

  الموظفأداء  ) في تحسینصیانة الموارد البشریةالانحدار الخطي البسیط لتأثیر بعد ( جنموذ ):20جدول رقم (

 لانحدارنموذج ا   المعاملات Sig T  النتیجة

  الثابت 3.627 10.715 0.000  دال إحصائیا
R= 0.533 معامل الارتباط 

R2= 0.284 معامل التحدید  

 0.332 3.618 0.001  دال إحصائیا
المتغیر 

  المستقل

F= 13.090  معنویة النموذج

 Sig= 0.001  الانحدار البسیط

   SPSS.V. 26جبالاعتماد مخرجات برنام الطالبینالمصدر: من إعداد 
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وهـــو  =0.533r ) قیمــةالموظـــفأداء  تحســینو  صـــیانة المــوارد البشـــریةبلــغ معامـــل الارتبــاط بیرســـون بــین ( -

موجــب أي العلاقــة بــین المتغیــرین طردیــة وأن قیمــة معامــل الارتبــاط بــین المتغیــرین دالــة احصــائیا حیــث نجــد 

مــن مســتوى أقــل  هــي )Fة لقیمــة (المصــاحب SIG=0.000) وأن قیمــة F=13.090المحســوبة بلغــت (Fقیمــة

 محل الدراسة :بینهما وعلیه وجود علاقة دالة احصائیا وذات تأثیر معنويإلى  ) وهذا یشیر0.05الدلالة (

عنـد مسـتوى دلالـة یوجـد أثـر ذو دلالـة إحصـائیة :  ونقبـل الفرضـیة البدیلـة  نـرفض الفرضـیة الصـفریة

بكلیــة العلــوم الاقتصــادیة والتجاریــة وعلــوم  ظــفو المأداء  فــي تحســین المــوارد البشــریةلصــیانة لــــ ) 0.05(

 .العاملینمن وجهة نظر  الدراسة التسییر محل

ومنـــه تبـــین لنـــا أنـــه وفــي الفتـــرة التـــي قمنـــا بهـــا  R2=0.284 بــــومــن خـــلال قیمـــة معامـــل التحدیــد المقـــدرة   

وجـدنا أن مسـتویات  فإننـا التسـییرالاقتصـادیة والتجاریـة وعلـوم بكلیـة العلـوم  عینة من المـوظفینآراء  باستطلاع

وهـي نسـبة  الموظـفأداء  تحسـین% في تغیـرات التـي تحـدث فـي  28.40تساهم بنسبة  صیانة الموارد البشریة

  عوامل أخرى.إلى  وأن والباقي النسبة راجع مقبولةمساهمة 

كلیـة ) أنـه إذا قـررت إدارة B=0.332والمقـدرة ب (وتشیر قیمة معامل الانحدار المذكورة في الجدول أعلاه   

ـــمد بوضــیاف بالمســیلة تحســین وزیــادة فــي مســتویات  التســییرالعلــوم الاقتصــادیة والتجاریــة وعلــوم  جامعــة محـــــ

محــل  بالكلیــة المــوظفینأداء  تحســیندرجــات فــي  زیــادةإلــى  ســیؤديفإنــه  بوحــدة واحــدة صــیانة المــوارد البشــریة

صـــیانة المـــوارد (للعلاقـــة التـــأثیر بـــین  وحـــدة. ومنـــه النمـــوذج الانحـــدار الخطـــي البســـیط: 0.228الدراســـة بقـــیم 

  .)الموظفأداء  تحسینو  البشریة

  )صیانة الموارد البشریة(0.332+3.627الموظف= أداء  تحسین
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  :الثاني خلاصة الفصل

ة التـي تـم ه الدراسـة علـى الاسـتمار ذا الفصـل تعرفنـا علـى المؤسسـة محـل الدراسـة واعتمـدنا فـي هـذفي ه  

یقیسـان متغیـرات بالمؤسسة محـل الدراسـة، وتضـمنت الاسـتمارة محـورین أساسـین الأفراد  توزیعها على عینة من

ثـم الاعتمــاد  ،SPSS "، وعنـد اســترجاع الاسـتمارة ثـم تفریغهــا وتحلیـل بیاناتهـا بالاعتمــاد علـى برنـامج الدراسـة

العینــة الأفـراد  ومـن خـلال تحلیـل إجابـات یة الدراسـة،علـى الاختبـارات الإحصـائیة اللازمـة للإجابـة علـى إشــكال

یوجــد أثــر ذو دلالــة إحصــائیة ) 0.05یوجــد أثــر ذو دلالــة إحصــائیة عنــد مســتوى ( :أنــهإلــى  وتفســیرها توصــلنا

الموظـف بكلیـة العلـوم الاقتصـادیة والتجاریـة أداء  لتنمیة الموارد البشریة في تحسـین )0.05عند مستوى دلالة (

  .الموظفینمن وجهة نظر  روعلوم التسیی

  

  

  

  

  

   

  

  

  



 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ا��ــــــــــــــــاتمــــــــــة

 



الخاتمة ---------------------- -- -----------------------------  

 

 
98 

  الخـــاتمــــــة:

في مؤسسات  قهـــــایة فــــي تطبیضـــرور  نمیة الموارد البشریةتنســــتخلص مــــن خــــلال دراســـــتنا أن 

ر الأداء یی، واعتمادهــــا لمعــــابها ـــاتیالعملأداء  ــــر شــــامل فـــــيیی، وذلــــك مــــن خــــلال إحــــداث تغالتعلیم العالي

موظفیها أداء  تحسینو وذلـــك مــــن خــــلال معرفـــــة نقــــاط القـــوة والضــــعف للمؤسســـــة ، ـــةیلإعطائهــــا مرونــــة عال

الكفاءة والمعرفة والمهارة اكتساب خلال من خلال التدریب والتحفیز والقیادة وصیانة الموارد البشریة وذلك من 

  النتائج التالیة:مجموعة من إلى  م التوصلته وعلی وظائفهم،أداء  في

الموارد  لتنمیةهل یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة ومن خلال محاولتنا الاجابة على الإشكالیة المطروحة: "  

بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر بجامعة محمد الموظف أداء  البشریة في تحسین

 بوضیاف بالمسیلة؟"

  النتائج التالیة:إلى  التوصل تموعلیه 

  النتائج المیدانیة

 (محل الدراسة).هو بدرجة - كلیة العلوم الاقتصادیة التجاریة وعلوم التسییر ب -  الموظفینأداء  مستویات

  عالیة.

  (محل الدراسة).هو - كلیة العلوم الاقتصادیة التجاریة وعلوم التسییر بمستویات لتنمیة الموارد البشریة

 ة.عالیبدرجة 

 ) الموظف أداء  ) لتنمیة الموارد البشریة في تحسین0.05یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة

 الموظفین.بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر من وجهة نظر 

 ) لعلوم بكلیة ا فظو ملاأداء  للتدریب في تحسینلــ ) 0.05یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة

 العاملینالدراسة من وجهة نظر  الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر محل

  ) بكلیة  فظو المأداء  في تحسین لــ للتحفیز) 0.05یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة

 العاملینالدراسة من وجهة نظر  العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر محل

 بكلیة  فظو المأداء  في تحسین لــ للقیادة) 0.05لة إحصائیة عند مستوى دلالة (یوجد أثر ذو دلا لا

 العاملین.الدراسة من وجهة نظر  العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر محل

 ) أداء  في تحسین لــ لصیانة الموارد البشریة) 0.05یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة

 العاملینالدراسة من وجهة نظر  لعلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر محلبكلیة ا ظفو الم
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  الاقتراحات 

  وفقا للنتائج التي تم التوصل إلیها نتقدم ببعض الاقتراحات: 

  .جامعةال في للموظفین نمیة الموارد البشریةت مفهوم زیتعز  - 1

  .ثةیالحد ةیالتكنولوج التطورات مواكبة ضرورة - 2

  .الجامعة في الإداري العمل ریتطو  - 3

  .رغباتهم قیتحق على والعمل اجاتهمیاحت دیتحد خلال من ،الموظفین على زیالترك- 4

  .غموض أي وبدون تام بوضوح الجامعة أهداف دیتحد - 5

المؤسسات أداء  نسیوتح ،موظفینالأداء  لتطویر ومبتكــــــرة ـدةیجد بیأســــــــال عــــــــن البحــــــث- 6

  الجامعیة.

من خلال جلب الكفاءات القادرة  واضحة الجامعة استراتیجیة تكون أن على الحرص ضرورة- 7

  على الإبداع والتطویر.

  .ةینیتكو تدریبیة و  دورات إجراء خلال من ةیالإدار  المهارات نیتحس - 8

  .الجودة مستوى ورفع الأداء في ةیالفعال ادةیلز  میة الموارد البشریةتنل وبـــرامج ــــطخط وضــــع-10

  :الدراسة آفاق

 ةیمیالتعل مؤسساتال على نمیة الموارد البشریةت ریتأث مدى.  

 ظفو المأداء  على المعرفة إدارة ریتأث.  

 الموظفأداء  على وأثرها نمیة الموارد البشریةت قیتطب معوقات.  

 یة.التنافس زةیالم على نمیة الموارد البشریةت قیتطب أثر 

 الموظفأداء  أثر الجودة الشاملة على. 
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  المراجــــــــــــــــــــــــع:

I. :الكتب باللغة العربیة 

، الریاض ، دار  spssسلیم ، أسالیب التحلیل الإحصائي باستخدام برمجیة أبو زید، محمد خیر .1

  .2005نشر والتوزیع، جریر لل

 .2014أسامة خیري، القیادة الاستراتیجیة، دار الرایة للنشر والتوزیع، عمان، الأردن،  .2

مهارات أساسیة اختبارات الفروض -SPSS باستخدام برنامج الإحصائيأسامة ربیع أمین، التحلیل  .3

  .2008مصر ،  الدار العالمیة، القاهرة،الأول  اللامعلمیة)، الجزء -الاحصائیة( المعلمیة

، الجزء الثاني، SPSSللمتغیرات المتعددة باستخدام برنامج  الإحصائيأسامة ربیع أمین، التحلیل  .4

  .2008الدار العالمیة، القاهرة، مصر، 

  .2015براء رجب تركي، نظام الحوافز الإداریة، در الرایة للنشر والتوزیع، عمان الأردن،  .5

  2005 .ط عمان، للنشر، وائل دار ،العاملینأداء  وتقویم قیاس الهیتي، الرحیم عبد خالد .6

 للنشر مجدلاوي دار الأولى، الطبعة علیها، العولمة وتأثیرات البشریة الموارد إدارة الموسوي، سنان .7

  .2003 الأردن، عمان، والتوزیع،

 ،1ط عمان، للنشر، وائل دار ،-استراتیجي مدخل -البشریة الموارد إدارة عباس، محمد سهیلة .8

2006.  

  .2008طاهر محمود الكلالدة، تنمیة وإدارة الموارد البشریة ، عمان، الأردن،  .9

 المیدانیة  الدراسات وإعداد  تصمیم  أسالیب ”ـموسومةطویطي مصطفى، وعیل میلود، مطبوعة جامعیة .10

، التجاریة وعلوم الاقتصادیة، معتمد من طرف المجلس العلمي بكلیة العلوم “ – إحصائي  منظور –

   .2014جوان  30جامعة البویرة ، بتاریخ  –ر التسیی

الطبعة الأولى،  دلیل الباحثین في التحلیل الاحصائي الاختبار والتفسیر"،عایدة نخلة رزق االله، " .11

2002.  

عبد الحمید عبد المجید البلداوي، الأسالیب التطبیقیة لتحلیل واعداد البحوث العلمیة مع حالات  .12

  ).،دار الشروق للنشر والتوزیع، عمان الأردنspss ،2008دراسیة باستخدام برنامج 

، الجزء الثاني، SPSSعبد الكریم بوحفص، الأسالیب الإحصائیة وتطبیقاتها یدویا وباستخدام برنامج  .13

  .2013دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، 

سس والتطبیقات عبد الناصر السید عامر: نمذجة المعادلة البنائیة للعلوم النفسیة والاجتماعیة (الأ .14

  .2018والقضایا)، الجزء الثاني، دار جامعة نایف للنشر،

عدي عطا حمادي، القیادة الإداریة الحدیثة في استراتیجیة التنمیة، دار البدایة، عمان الأردن،  .15

2013.  
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 والتوزیع ،القاهرة، للنشر الفجر الأولى ،دار الطبعة البشریة، الموارد تنمیة وأخرون، غربي علي .16

  .2007 مصر،

عمار بوحوش، واخرون، مناهج البحث العلمي وطرق اعداد البحوث، دیوان المطبوعات الجامعیة،  .17

 .2000بن عكنون، الجزائر.

  .2009فایز الخاطر، استراتیجیة التدریب الفعال، دار أسامة للنشر والتوزیع، عمان الأردن،  .18

 سنة توجد لا النشر، بلد یوجد لا زیع،والتو  للنشر أسامة دار البشریة، الموارد إدارة حسونة، فیصل .19

  .النشر

لویس كوهین، (ترجمة كوثر حسین كوجیك): مناهج البحث العلمي في العلوم الاجتماعیة والتربویة،  .20

  .1990، القاهرة، مصر، دار العربة للنشر، سنة 1ط

للعلوم،  مالكوم بیل، ترجمة مركز التعریب والبرمجة، التدریب الناجح للموظفین، الدار العربیة .21

1997.  

محمد سرور الحریري، طرق واستراتیجیات تنمیة المواد البشریة، دار الصفاء للنشر والتوزیع، عمان،  .22

2012.  

 للنشر المسیرة دار الأولى، الطبعة البشریة، الموارد وتنمیة الاستراتیجیة الإدارة أحمد، سمیر محمد .23

  .الأردن عمان، والتوزیع،

  .2011وارد البشریة، دار الفجر للنشر والتوزیع، القاهرة، مصر، محمد عبده حافظ، صیانة الم .24

  .1ط عمان، والتوزیع، للنشر الحامد دار ،البشریة الموارد إدارة صالح، فالح محمد .25

 العربیة، اللیل مجموعة المعاصرة، الاتجاهات البشریة: الموارد وتنمیة إدارة النصر، أبو محمد مدحت .26

  .2007 مصر، القاهرة،

 - excelتطبیقات عملیة على برنامج  –ویطي: التحلیل الإحصائي لبیانات الاستبیان مصطفى ط .27

 .2018الجزء الأول، النشر الجامعي الجدید، تلمسان، الجزائر 

 للنشر العربي المجتمع مكتبة الأولى، الطبعة البشریة، الموارد إدارة كورتل، وفرید نوري منیر .28

 .2011 الأردن، عمان، والتوزیع،

دار ، في إدارة الموارد البشریة الاستراتیجیةالوظائف ، عباس حسین جواد، د االله العزواينجم عب .29

  .2010 ،ردنالأ، مة للنشراالع الیازوري

 ،1ط عمان، والتوزیع، للنشر الرایة دار البشریة، الموارد نظم وبناء تنمیة رضا، حمدي هاشم .30

2010.  
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II. المذكرات: 

 شهادة لنیل رسالة البشریة، الموارد وتنمیة إدارة في كريالف الرأسمال أثر ربیع، یحي بن أحمد .1

  .2015 الجزائر، بومرداس، المنظمات، .تسییر تخصص:لا بومرداس، بوقرة محمد جامعة الدكتوراه،

بعیطیش شعبان، اثر التسویق بالعلاقات في تحقیق المیزة التنافسیة للمؤسسة الصناعیة الجزائریة،  .2

،السنة - المسیلة -توراه علوم في علوم التسییر، جامعة محمد بوضیافأطروحة مقدمة لنیل شهادة دك

  .2016- 2015الجامعیة 

 دكتوراه أطروحة ،الجزائر في الاسمنت لمؤسسات بالكفاءة فعال استراتیجي تسییر نحو الشیخ، الداوي .3

              .1999 الجزائر، جامعة م)، دولة (غ

العاملین، مذكرة ماجیستیر، الجامعة أداء  ریة علىسماح شعبان أحمد عودة، أثر صیانة الموارد البش .4

  .2012غزة، كلیة التجارة،  الإسلامیة

 التغیرات لظ في الجزائریة العمومیة بالمؤسسة البشریة الموارد إدارة وآفاق واقع الحفیظ، عبد صبوغ .5

 تسییر :تخصص التسییر، علوم دكتوراه، - أطروحة. بالرویبة، الصناعیة السیارات فرع :الاقتصادیة

  .2015 الجزائر، المنظمات،

 المؤسسة، في البشریة الموارد تسییر على وأثره الراشد الحكم لعرج، وضریف الرحمن عبد لخاش .6

 التسییر، علوم قسم التسییر، وعلوم والتجاریة الاقتصادیة العلوم كلیة سعیدة، مولاي الطاهر جامعة

  .2016 ائر،الجز  سعیدة، ماستر، مذكرة المنظمات، حكامة تخصص:

مذكرة  ،الأنماط القیادیة وعلاقتها بالسلوك الإبداعي لدى العاملین، محمد أحمد عرابي راسم البنا .7

  .2017، فلسطین، صىقجامعة الأ، ماجیستیر

 بكر أبي جامعة التكنولوجیة، التغیرات ضل في البشریة للموارد الإستراتیجیة الإدارة الدین، نور مدوي .8

 البشریة، الموارد تسییر تخصص: التجاریة، والعلوم والتسییر والتجاریة الاقتصادیة العلوم كلیة بالقاید،

 .2011 الجزائر، تلمسان، ماجیستیر، مذكرة

 في الاجتماعیة المسؤولیة تحقیق في البشریة الموارد تنمیة استراتیجیة دور عماد، مساعدیة .9

 الاقتصادیة العلوم كلیة ،01 سطیف عباس فرحات جامعة الجزائریة، الاقتصادیة المؤسسات

  .2014 الجزائر، سطیف، ،ماجیستیر مذكرة أعمال، إدارة تخصص التسییر، وعلوم والتجاریة

 علوم تخصص: دكتوراه، أطروحة المحلیة، البشریة الموارد لتنمیة الاستراتیجي التخطیط جعجع، نبیلة .10

 .2016/2017الجزائر،. المسیلة بوضیاف، محمد جامعة تجاریة،

االله، أهمیة صیانة الموارد البشریة في تحسین أدائها بالمؤسسات الصغیرة والمتوسطة  معطاءكلثوم  .11

 .2013مذكرة ماستر أكادیمي جامعة قاصدي مرباح، 
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III. :المجلات 

 والدراسات، للبحوث الواحات مجلة الأداء، لتحسین كأداة التدریب في الاستثمار ،هللا عبد تیماوي .1

  .( 07 )العدد غردایة، جامعة

خلیفي رزیقة، شیقارة هجیرة: منهجیة تحدید نوع وحجم العینة في البحوث العلمیة، مجلة المعارف  .2

  ).2017(دیسمبر 23علمیة دولیة محكمة، تصدر عن جامعة بویرة، العدد 

سامیة یغني، مدیني عثمان، العینة في المجتمع الإحصائي كمدخل ضابط لدقة نتائج البحوث  .3

، 240- 231، ص2019، جوان 01، العدد 04عمال، المجلد المال والأالاكادیمیة، مجلة اقتصاد 

  جامعة الشهید حمه الأخضر بالوادي، الجزائر.

IV. :المقالات 

 التنمیة :حول الدولي الملتقى ،بالمؤسسة وتطویرها الكفاءات تسییر الشایب، بن رابح محمد، براق .1

 ، 2004/ 03/10/ 243 ص ، لبشریةاوالكفاءات  المعرفة اقتصاد في الاندماج وفرص البشریة

  الجزائر. ورقلة، جامعة

V. :المحاضرات  

، قسم  في مساق حلقة البحث، المستوى الثانیة ماستر توجبه وارشاد مام عواطف ، مطبوعة جامعیة .1

،  -مسیلة–جامعة محمد بوضیاف  – علم النفس وعلوم التربیة بكلیة العلوم الانسانیة والاجتماعیة

 .7201-2016السنة الجامعیة 

VI. :المراجع الأجنبية 

1.  Mohammed Sadeg , management des entreprises publiques, les presses d'Alger , Alger. 
2. 1 Sid Ahmed Benraouane, Le Management Des Ressources Humaines – Etude des 

conseptsapproches et outils développés par les ntreprises américaines, Office Des 
Publications Universitaires, Alger, 2010. 

3. Christian Batal, La gestion des Ressources Humaines dans le Secteur public, les éditions 
d’organisation, paris, 2éme édition, 2000. 

4. https://www.univ-msila.dz/ar/?page_id=473  
5. Levy-Leboyer C, La gestion des compétences, les éditions d’organisations, Paris, 1996. 
6. Mana carricano et Fanny Poujol ,Analyse de données avec spss ,Edition PERSON ,2009. 

VII- :المواقع الالكترونية  

1. https://www.univ-msila.dz/ar. 
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" رد البشریة في تحسین أداء الموظفأهمیة تنمیة الموا "  

-العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر كلیة دراسة حالة -  

   استمارة الاستبيان :01الملحق رقم 

  وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

  جامعة محمد بوضیاف بالمسیلة

  كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر

  قسم علوم التسییر

  بیان استمارة الاست

  تخصص: إدارة أعمال 

  ...... الفاضلسیدي

  السلام علیكم ورحمة االله تعالى وبركاته وبعد:

إدارة أعمــال  التســییر تخصــصعلــوم  الماســتر فــيفــي إطــار إعــداد بحــث علمــي یــدخل ضــمن متطلبــات نیــل شــهادة 

  لجمع البیانات حول الموضوع الموسوم بعنوان: امعد انضع بین أیدیكم استبیان

  

  

  

 معة المسیلة كلیة العلوم الاقتصادیة التجاریة وعلوم التسییر حولموظفي جاآراء  استطلاعإلى  ف هذه الدراسةتهد

  .الموظفأداء  أهمیة تنمیة الموارد البشریة في تحسین

جزء من وقتكم الثمین لملأ هذه الاستمارة بالمعلومات التي تعبر  الكرام تخصیص من سیادتكملهذا نرجو   

تناسب اختیاراتكم بموضوعیة، حتى یمكن الاستفادة من نتائج هذه الدراسة من الناحیة العلمیة والعملیة، و أ عن رأیكم

  مع العلم أن هذه المعطیات سوف تبقى سریة وتستخدم لأغراض البحث العلمي فقط.

  یر.وفي الأخیر دمتم في خدمة العلم والمعرفة وشكرا على تعاونكم لكم منا جزیل الاحترام والتقد  

  إشراف الدكتور: إعداد الطالبین:

   عطااالله یاسین - شادي عبد الرزاق -

  بوقفــــــــــــة مروان -

2019/2020 :السنة الجامعیة
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  البيانات الشخصية الأول:الجزء 

  في الخانة المناسبة: (×)الرجاء وضع إشارة 

    أنثى    ذكر  الجنس

  العمر
    سنة 40 – 30من     سنة 30أقل من 

    سنة فأكثر 50من     سنة 50 – 40من 

  الخبرة المهنیة

    سنوات 10 -05من     سنوات 5أقل من 

    سنة 20 أكثر من    سنة 20- 11 من

  المؤهل العلمي
    دراسات علیا    ثانوي

    أخرى    جامعي

  الوظیفة المشغولة 
    موظف     مدیر

     أخرى     رئیس مصلحة

  القسم
     قسم علوم التسییر

قسم علوم المالیة 

   المحاسبةو 
  

    العلوم الاقتصادیةقسم      قسم العلوم التجاریة
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  الجزء الثاني: محاور الاستبیان

  في الخانة التي تناسب اختیاراتكم.(×) الرجاء وضع الإشارة 

  تنمیة الموارد البشریة المحور الأول: 

  .شریة لدى موظفي الكلیةتنمیة الموارد البتطبیق ومستوى معرفة مدى إلى  یهدف هذا المحور 

  العبــــــــــــــــارة  الرقم 
  موافق

  بشدة
  محاید  موافق

غیر 

  موافق

غیر 

  موافق

  بشدة

  التدریبأولا: 

01  
ذوي الكفاءة لكل دورة  المدربینعلى اختیار  المؤسسةتحرص 

  الاحتیاجات.تدریبیة حسب 
          

02  
قدرات  على عقد دورات تدریبیة متعددة لتطویر المؤسسةتحرص 

  الموظفین.
          

            .التدریبیة بالدورات للاشتراك الموظفین المؤسسةتحفز   03

            .من الدورات التدریبیة المستفیدین الموظفینأداء  المؤسسةتقیم   04

           .خطط تدریبیة شاملة المؤسسةتضع   05

  التحفیزثانیا: 

06  
 اعاتس خارج الإضافیة للأعمال مشجعة حوافز تخصیص یتم

  الرسمیة. العمل
          

07  
 بالحوافز(الإنارة یتعلق فیما المادي بالجانب المؤسسة تهتم

  التهویة، عتاد العمل).
          

08  
 التشجیع، ( بالحوافز یتعلق فیما المعنوي بالجانب المؤسسة تهتم

  )....التقدیر، الاعتراف،
          

           .مبتكرة أسالیب استخدام على العاملین المؤسسة تشجع  09

            یشغله. الذي المنصب مع العامل یتقاضاه الذي الأجر یتلاءم  10

  القیادةثالثا: 

  

11  
 اتخاذ في والمشاركة آراءهم لإبداء للعاملین الفرصة المؤسسة تتیح

  القرار.
          

           العمل أسالیب تحسین على المرؤوسین المباشر المسؤول یشجع  12
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  الوظیفیة. مهاراتهم وتنمیة

13  
 الأفراد دفع یضمن بما المهام تنفیذإلى  المباشر المسؤول یبادر

  به. للاقتداء
          

            العمل. في الإبداع ضرورة على المباشر المسؤول یؤكد  14

15  
 والتعلیمات للأنظمة وفقا العمل سیر المباشر المسؤول یتابع

 العمل. سیر على ویحرص
          

  صیانة الموارد البشریةرابعا: 

            .الموظفین لكل دوریة طبیة فحوص المؤسسة تجري  16

17  
 صحة على المحافظة تكفل طبیة برامج على المؤسسة تتوفر

  .العاملین
          

18  
 المناسبات في للعاملین إعانات بإعطاء المؤسسة تقوم

  .الاجتماعیة
          

           .المهنیة بالسلامة المتعلقة والمعدات الأدوات المؤسسة توفر  19

20  
 المناسبات في للعاملین إعانات بإعطاء المؤسسة تقوم

  .الاجتماعیة
          

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



الملاحق  ------------ -------------------------------------- ------   

 

 

110 

  الموظفأداء  المحور الثاني:

  في الكلیة. الموظفأداء  معرفة مستوىإلى  یهدف هذا المحور

  العبــــــــــــــــارة  الرقم
  موافق

  بشدة
  محاید  موافق

  غیر

  موافق

  غیر موافق

  بشدة

  الموظفأداء  أولا:

           العاملین.أداء  تقوم مؤسستكم بدورات تدریبیة والتكوین لتحسین 1

2 
أداء  تحسینإلى  عملیة الاتصال بین العامل ورئیسه تؤدي 

 العامل.
          

            یة.تقوم المؤسسة بوضع خطط وسیاسات مالیة ومستقبل  3

4 
ن تعمل المؤسسة على التقلیل من شكاوى وتظلمات العاملی 

  المقدمة من طرفهم.
          

5 
امتلاك المؤسسة كل وسائل الدعم والتحفیز التي تساهم في  

  إبراز مواهب العامل.
          

6 
تحرص المؤسسة على استثمار كافة الموارد المتاحة لدیها 

 .الاستراتیجیةبصورة أمثل في تحقیق أهدافها 
          

7 
التي تجعلهم العاملین بالمؤسسة المؤهلات الأفراد  یمتلك 

  یبدعون ویبتكرون.
          

8 
تساهم الأنظمة والقوانین واللوائح المعتمدة من طرف مؤسستكم 

 في تطویر أدائك.
          

9 
تحرص المؤسسة على تحسین صورتها الاجتماعیة للحفاظ  

  بین كافة المتعاملین. على سمعتها
          

           تحرص المؤسسة على تحقیق الرضا الكامل لموظفیها.  10

11 
اعتبار العوامل والمتغیرات من الركائز الأساسیة داخل 

  المؤسسة.
          

12 
تضمن المؤسسة الحریة للباحثین في إجراء الأبحاث وتقریر 

  النتائج.
          

13 
تستخدم المؤسسة الرسالة والأهداف في تخطیط الأنشطة 

  والعملیات الإداریة.
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  المحكمین : قائمة الأساتذة02الملحق رقم 

  

  

  

  

    

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  الجامعة   الرتبة  الأستاذ

  جامعة المسیلة  - أ-أستاذ محاضر  

  جامعة المسیلة  - أ-أستاذ محاضر  

  جامعة المسیلة  - أ-أستاذ محاضر  
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  يتضمن�مخرجات�برنامج�ا��زمة�الاحصائية�للعلوم�الاجتماعية��03م��ق�رقم

spss26(اصدار��(  

SPSS: Statistical Package for the Social Sciences  

  

 
 
Frequency Table 
 

 

 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 85.7 85.7 85.7 30 ذكر 

 100.0 14.3 14.3 5 أنثى

Total 35 100.0 100.0  

 

 

 العمر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid  سنة 30أقل من  4 11.4 11.4 11.4 

سنة 40 – 30من   20 57.1 57.1 68.6 

سنة 50 – 40من   10 28.6 28.6 97.1 

سنة فأكثر 50من   1 2.9 2.9 100.0 

Total 35 100.0 100.0  

 

 

 الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid  سنوات 5أقل من  7 20.0 20.0 20.0 

سنوات 10 - 05من   21 60.0 60.0 80.0 

سنة 20- 11من   6 17.1 17.1 97.1 

سنة 20أكثر من   1 2.9 2.9 100.0 

Total 35 100.0 100.0  

 

 

 المؤھل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 22.9 22.9 22.9 8 ثانوي 
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 25.7 2.9 2.9 1 دراسات علیا

 88.6 62.9 62.9 22 جامعي

 100.0 11.4 11.4 4 أخرى

Total 35 100.0 100.0  

 

 

 الرتبة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 57.1 57.1 57.1 20 موظف 

 82.9 25.7 25.7 9 رئیس مصلحة

 100.0 17.1 17.1 6 أخرى

Total 35 100.0 100.0  

 
 
DESCRIPTIVES VARIABLES=XA1 XA2 XA3 XA4 XA5 X1 XB6 XB7 XB8 XB9 XB10 X2 XC11 XC12 
XC13 XC14 XC15 X3 
 XD16 XD17 XD18 XD19 XD20 X4 XXX 
 /STATISTICS=MEAN STDDEV. 
 

 
 
Descriptives 
 

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

XA1 35 4.71 .458 

XA2 35 4.97 .169 

XA3 35 4.00 .000 

XA4 35 3.29 .458 

XA5 35 3.66 .482 

 10939. 4.1257 35 أولا: التدریب

XB6 35 3.63 .490 

XB7 35 4.00 .000 

XB8 35 4.29 .458 

XB9 35 3.29 .458 

XB10 35 4.40 .497 

 18279. 3.9200 35 ثانیا: التحفیز

XC11 35 3.43 .698 

XC12 35 4.23 .808 

XC13 35 3.49 .853 

XC14 35 4.74 .505 
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XC15 35 4.80 .406 

 25098. 4.1371 35 ثالثا: القیادة

XD16 35 2.49 .507 

XD17 35 3.71 .458 

XD18 35 4.00 .000 

XD19 35 4.00 .000 

XD20 35 4.00 .000 

 15185. 3.6400 35 رابعا: صیانة الموارد البشریة

شریةالمحور الأول: تنمیة الموارد الب  35 3.9557 .08382 

Valid N (listwise) 35   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

Y1 35 3.97 .169 

Y2 35 4.97 .169 

Y3 35 4.29 .458 

Y4 35 3.03 .169 

Y5 35 3.34 .539 

Y6 35 4.66 .539 

Y7 35 4.00 .767 

Y8 35 3.71 .458 

Y9 35 4.71 .458 

Y10 35 4.71 .458 

Y11 35 2.06 .236 

Y12 35 3.31 .471 

Y13 35 2.00 .000 

الموظفأداء  المحور الثاني:  35 3.7516 .03771 

Valid N (listwise) 35   

 
Regression 
 

 

 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables Removed Method 

رابعا: صیانة الموارد  1

شریة، أولا: التدریب، ثالثا: الب

القیادة، ثانیا: التحفیز
b
 

. Enter 

a. Dependent Variable: :الموظفأداء  المحور الثاني  

b. All requested variables entered. 
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Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .811a .658 .612 .02349 

a. Predictors: (Constant), رابعا: صیانة الموارد البشریة، أولا: التدریب، ثالثا: القیادة، ثانیا: التحفیز 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .032 4 .008 14.401 .000
b
 

Residual .017 30 .001   

Total .048 34    

a. Dependent Variable: :الموظفأداء  المحور الثاني  

b. Predictors: (Constant), رابعا: صیانة الموارد البشریة، أولا: التدریب، ثالثا: القیادة، ثانیا: التحفیز 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardiz

ed 

Coefficient

s t Sig. Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta   

Toleran

ce VIF 

1 (Constant) 2.135 .257  8.294 .000   

 1.634 612. 001. 3.623 495. 047. 171. أولا: التدریب

 3.408 293. 009. 2.786 550. 041. 113. ثانیا: التحفیز

 1.411 709. 071. -1.871- -237.- 019. -036.- ثالثا: القیادة

د البشریةرابعا: صیانة الموار  .169 .043 .682 3.894 .001 .372 2.685 

a. Dependent Variable: :الموظفأداء  المحور الثاني  

 
 
REGRESSION 
 /MISSING LISTWISE 
 /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 
 /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 
 /NOORIGIN 
 /DEPENDENT YYY 
 /METHOD=ENTER X1. 
 

Regression 
 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables Removed Method 
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أولا: التدریب 1
b
 . Enter 

a. Dependent Variable: :الموظفأداء  المحور الثاني  

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .661a .437 .420 .02871 

a. Predictors: (Constant), أولا: التدریب 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .021 1 .021 25.643 .000
b
 

Residual .027 33 .001   

Total .048 34    

a. Dependent Variable: :الموظفأداء  المحور الثاني  

b. Predictors: (Constant), أولا: التدریب 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.811 .186  15.131 .000 

 000. 5.064 661. 045. 228. أولا: التدریب

a. Dependent Variable: :الموظفأداء  المحور الثاني  

 
 
REGRESSION 
 /MISSING LISTWISE 
 /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 
 /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 
 /NOORIGIN 
 /DEPENDENT YYY 
 /METHOD=ENTER X2. 
 

 
 
Regression 
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Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables Removed Method 

ثانیا: التحفیز 1
b
 . Enter 

a. Dependent Variable: :الموظفأداء  المحور الثاني  

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .542a .294 .272 .03217 

a. Predictors: (Constant), ثانیا: التحفیز 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .014 1 .014 13.712 .001b 

Residual .034 33 .001   

Total .048 34    

a. Dependent Variable: :الموظفأداء  المحور الثاني  

b. Predictors: (Constant), ثانیا: التحفیز 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.369 .103  32.585 .000 

 001. 3.703 542. 025. 193. ثانیا: التحفیز

a. Dependent Variable: :الموظفأداء  المحور الثاني  

 
 
REGRESSION 
 /MISSING LISTWISE 
 /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 
 /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 
 /NOORIGIN 
 /DEPENDENT YYY 
 /METHOD=ENTER X3. 
 

 
 
Regression 
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Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables Removed Method 

ثالثا: القیادة 1
b
 . Enter 

a. Dependent Variable: :الموظفأداء  المحور الثاني  

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .072a .005 -.025- .03818 

a. Predictors: (Constant), ثالثا: القیادة 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .000 1 .000 .174 .679b 

Residual .048 33 .001   

Total .048 34    

a. Dependent Variable: :الموظفأداء  المحور الثاني  

b. Predictors: (Constant), ثالثا: القیادة 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.797 .108  35.115 .000 

 679. -417.- -072.- 026. -011.- ثالثا: القیادة

a. Dependent Variable: :الموظفأداء  المحور الثاني  

 
 
REGRESSION 
 /MISSING LISTWISE 
 /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 
 /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 
 /NOORIGIN 
 /DEPENDENT YYY 
 /METHOD=ENTER X4. 
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Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables Removed Method 

رابعا: صیانة الموارد  1

 bالبشریة

. Enter 

a. Dependent Variable: :الموظفأداء  المحور الثاني  

b. All requested variables entered. 

 

 

 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .533a .284 .262 .03239 

a. Predictors: (Constant), رابعا: صیانة الموارد البشریة 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .014 1 .014 13.090 .001
b
 

Residual .035 33 .001   

Total .048 34    

a. Dependent Variable: :الموظفأداء  المحور الثاني  

b. Predictors: (Constant), رابعا: صیانة الموارد البشریة 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.627 .035  10.715 .000 

 001. 3.618 533. 009. 332. رابعا: صیانة الموارد البشریة

a. Dependent Variable: :الموظفأداء  المحور الثاني  

 

  

  

 

 
 

 



 

 

  الملخص: 

 لموظفان أداء في تحسی نمیة الموارد البشریةتتهدف هذه الدراسة إلى التعرف على دور 

  بجامعة المسیلة كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر.

فرضیات رئیسیة تم اختبارها وفق أسالیب إحصائیة اعتمادا  ربعةأولذلك تم صیاغة 

على المعلومات التي تم جمعها عن طریق الاستبیان كأداة أولیة، ولقد تم التوصل إلى وجود 

) على لتدریب، التحفیز، القیادة ، صیانة الموارد البشریةا( نمیة الموارد البشریةتأثر لأبعاد 

  .لموظفاأداء 

تنمیة الموارد البشریة ل 0.05وتوصلنا إلى وجود تأثیر معنوي عند مستوى دلالة عند 

  لعینة من الموظفین بالكلیة. لموظفاعلى تحسین أداء 

.لقیادةا، لتحفیزا، لتدریبا، ظفو ، أداء المنمیة الموارد البشریةت: الكلمات المفتاحیة  

Abstract: 

 This study aims to identify the role of human resources development in 

improving employee performance at the University of Al-M'sila, Faculty of 

Economic, Business and Management Sciences. 

Therefore, four main hypotheses were formulated that were tested according 

to statistical methods based on the information collected through the 

questionnaire as a primary tool, and it was concluded that the dimensions of 

human resource development (training, motivation, leadership, maintenance 

of human resources) have an impact on employee performance. 

We found a significant effect at a level of 0.05 for human resource 

development on improving employee performance for a sample of employees 

in the college. 

Key words: human resource development, employee performance, training, 

motivation, leadership. 


