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الحمد لله غز وجل كلٌ ًًبغي لجلال وجهَ امؼظيم ، الذي وفلٌا في ا نجاز ُذا امبحث 

 امؼلمي ، و الذي أ لهميا من كرمَ امتوفِق و امؼزيمة و امطحة

ثوجيهات فيما بؼد ، هتلدم بامشكر الجزًل مل ساثذة : ساسان هبِلة ػلى كل ما كدمتَ من 

ثراء موضوع الدراسة في جواىبها المختلفة  و ا رشادات و مؼللٌت كيمة ساهمت في ا 

 كلٌ هتلدم بفائق امشكر ل غضاء لجية المياكشة امكرام

راس–دون أ ن هًسى كامل موظفي مؤسسة هفطال  ػلى ثؼاملِم و  -وحدة سوق أُ 

ات المبذولة في ثوزًع و جساُلِم مؼيا طَلة أ يام امتربص ، أ و بال خص سَِلة ػلى المجِود

استرجاع الاس تمارات و امتزوًد بالمؼلومات ل ثراء بحثيا امؼلمي بمؼلومات مضبوطة ودكِلة  

في ال خير هتلدم بكل امشكر وامؼرفان ا لى أ ساثذة  موظفي جامؼة محمد امشرًف مساػدة 

 كسم ػلوم امتس َير الذٍن رافلونا بخدمتهم طَلة خمس س يوات دراسة .

 



 

 

 

 إهداء  
 بسم الله الرحمن الرحيم

 الى كل من هطق بكلمة امتوحِد مساهَ و ضدكِا كلبَ ، 

ة محمد ػلََ امطلاة و امسلام .  الى كل من ضلى ػلى خير امبًر

ا لى أ حلى ُدًة في الحَاة الى مؼنى الحب و الحيان الى بسمة الحَاة و اهلى 

-ثطَب ايامي بلربها و ٌسؼد كلبي بهياُا اوسان ػلى وجَ ال رض الى من 

  -سكِية

الى أ غلى ما املك الى كدوتي في الحَاة و س يدي المتين الى من اوضلني الى ما 

 -شفِق-أ نا ػلبَ و تحمل مشلة الحَاة من أ جل سؼادتي الى امللب امكبير 

 -نامؼَد سيٍر–رحمَ الله –الى روح جدي امغالي 

 -محمد- الى سؼادتي و حِاتي و اجمل أ خ

ة-ابتهال-فاطمة-الى اخواتي نجومي   ً  -أ

 -أ مال-الى ضدًلتي أ ختي و ثوأ م روحي و أ ماني

 -بثٌُة-الى ضدًلتي الملربة و أ ختي 

 -أ س َا-الى امطدًلة و ال خت امتي شاركتني في امؼمل 

 -بثٌُة-هوال-رحمة-ايمان-ابتسام-الى ًيابَع امطدق امطافي و من سؼدت برفلتهم

 اربي : سيٍرن/ جلاًلَة الى ػائلتي و اك

 الى كل من له اثر في حِاتي 

 

 -دعاء سيرين -
 



 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 إهداء
 بسم الله الرحمن الرحيم

نجاز ُذا امؼمل بفضله و كرمَ  والحمد لله رب امؼالمين الذي وفلٌا في ا 

لى أ ول من جاء في امبال والد  محفظِ ايأ ما بؼد ؛ أ ُدي ثؼبي و عملً ُذا ا 

. أ مي امتي رافلتني بدػائها و أ بي   ا ن شاء الله  وأ طال عمرهم الله ورػاهم

لى ما أ نا ػلََ  َة -احمد   -الذي امشاب و أ فنى كل ما لدًَ ل ضل ا   -زُ

خوتي و أ خواتي دون سوى خفضِم الله ورزكِم راحة امبال لى ا    .ا 

لى رفِلة امؼمر   -دػاء -ا 

لى رفِلات المشوار املاتي كاسميني حلو ومر ُذٍ امس يوات وفلِم الله  ش يماء -ا 

يمان -بثٌُة –ابتسام  –بثٌُة  -اءالخًس–أ مال  –  هوال–رحمة –ا 

لى من له أ ثر ػلى حِاتي  ا 

ب . لى كل من ساهم فَِ من بؼَد و كرً  في ال خير أ ُدي ُذا امؼمل ا 

 

 -أسيا  -
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 : الدلخص

مؤسسة داء العاملتُ في أعلى  ةابغديث ةابؼوارد البشري ةدار إر بفارسات أثلذ التعرؼ على إ ةالدراسىدفت 
 بؾتمعبعمع ابؼعلومات من  ةقمنا بتصميم استبان ةلتحقيق ىدؼ ىذه الدراس اوسعينفطاؿ وحدة سوؽ أىراس ، 

حيث ،  SPSSبرنامج  ستخداـباالفرضيات  واختبارنات وبرليلها افي ضوء ذلك جرى بصع البي، و  ةلدراسا
 استًجعنافي حتُ  ةاستبان 67تم توزيع   ،( موظف 67ة بصيع ابؼوظفتُ في الشرك)سلوب ابغصر الشاملأاستخدمنا 

الاختبارات خلصت  عدد من  ستخداـباوبعد التحليل ، % 79 ةاستجاب ةي بنسبأ للتحليل ةقابل استبانة 53
:بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية ابغديثة تؤثر بنسب أقل من ابؼتوسط على أداء العاملتُ كما  مفادىا أف نتائج ب ةالدراس

التعيتُ ، كما أسهمت الدراسة إلذ الوصوؿ أف الأثر الأكبر كاف للتحفيز من ثم برليل الوضائف يليها الاستقطاب و 
 إلذ نتيجة تؤكد أف ىناؾ أثر إبهابي بعميع ابؼمارسات ابغديثة لإدارة ابؼوارد البشرية على آداء العاملتُ .

الأمثل بعميع بفارسات إدارة ابؼوارد  وختمنا الدراسة بتقدنً بصلة من التوصيات و الإقتًاحات مفادىا:التطبيق
 البشرية ابغديثة لزيادة نسب تأثتَىا على أداء العاملتُ في مؤسسة نفطاؿ وحدة سوؽ أىراس.

 : الكلمات الدفتاحية

 مؤسسة نفطاؿ. -أداء العاملتُ -بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية ابغديثة 



 الدلخص
 

II 

 

Abstract: 

The study aimed at identifying the impacts of modern human 
resources management practices on the performance of employees in the 
Naftal  foundation - unit souk ahras- ,and in order to achieve the 
objective of this study, we designed a questionnaire to collect data from 
the study sample,and in light of that data was collected analysed and 
hypotheses tested using the SPSS program, where we used 
a(comprehensive inventory of 67 employees all employees in the 
company). 67 questionnaires were distributed while we retrieved 53 
questionnaire .that can be analysed using a number of tests . and the study 
ended up with the following results: modern human resources 
management practices effect to a lower than average rates on employees 
performance and the greatest impact was for motivation and then job 
analysis followed by recruitment and appointment, Besides study also 
contributed to reaching a result which confirms that human resources 
management practices have a positive impact on the employees 
performance. 

We concluded the study by providing a set of recommendations and 
suggestions to the optimal application of all modern human resources 

management practices to increase the percentage of their impact on the 
performance of employees in the Naftal foundation - unit Souk Ahras. 

 

Keywords= Modern human resources management practices , Employees 
performance, Naftal foundation 
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بـتلف  مع ة إلذ ظهور شركات جديدة قادرة على التعامليقتصادأدت الوتتَة السريعة للتطورات الا
الاحتياجات التكنولوجية و العلمية لعملائها ، تعرؼ ىذه الشركات بأنها أقوى ابؼنظمات في العالد ، مع ذلك فقد 

 الإنساف آلة .  باعتبارفشلوا في مراعات قدرات العنصر البشري ومشاعره و ذلك كما يعرؼ سابقا 

في جزء لا يتجزأ من بموىا وتطورىا ،  نظمات كونهاعتًاؼ بأبنية إدارة ابؼوارد البشرية من قبل أغلب ابؼتم الإ 
السنوات القليلة ابؼاضية أصبح من الضروري وبشكل متزايد تنفيذ استًاتيجيات وإجراءات فعالة لتحستُ كفاءاتهم و 
أداءىم . قد أدى ذلك الذ تطوير فهم شامل لدورىا وكيف بيكن أف تؤثر على آداء موظفيها ، كما نشتَ الذ أف إدارة 

أداء العاملتُ وبقاح أي  ابؼوارد البشرية و بفارساتها وبصفة خاصة بفارساتها ابغديثة بؽا دور بالغ في رفع دور
 كما نشتَ إلذ أف أداء ابؼنظمة ىو أىم شيء بيكن أف تفكر فيو عندما يتعلق الأمر ببقائها و استمراريتها. مؤسسة،

سسة قائمة بدوف بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية      بيكننا القوؿ أنو لا بيكن إنشاء مؤسسة أو بقاح مؤ 
، التصميم وبرليل الوظائف  ، التعيتُ و الاستقطاب ، التدريب ، تقييم الأداء ، مشاركة العاملتُ في إبزاذ  )التخطيط

 القرار و التحفيز (و لا بيكن الوصوؿ إلذ ابؼستوى ابؼطلوب من أداء العاملتُ دوف ىذه ابؼمارسات .

 ا يدفعنا إلذ طرح الإشكالية الرئيسية :ىذا م

اء العاملين في الدؤسسة نفطال وحدة سوق ة الدوارد البشرية الحديثة على أدممارسات إدار ما مدى تأثير  
 أىراس ؟

 : ةالتالي الأسئلة الفرعيةومنو نتفرع إلذ 

 ؟داء العاملتُ في مؤسسة نفطاؿ آلتخطيط على ىل ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية ل 
 ؟داء العاملتُ في مؤسسة نفطاؿ آعلى تصميم الوظائف ىل ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية ل 
 ؟داء العاملتُ في مؤسسة نفطاؿ آعلى  تحليل الوظائفىل ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية ل  
 ؟داء العاملتُ في مؤسسة نفطاؿ آعلى لاستقطاب والتعيتُ ىل ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية ل 
  ؟داء العاملتُ في مؤسسة نفطاؿ آعلى  لتدريبىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية لىل 
 ؟داء العاملتُ في مؤسسة نفطاؿ آعلى  أداءتقييم ىل ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية ل 
 ؟داء العاملتُ في مؤسسة نفطاؿ آعلى  العاملتُ في ابزاذ القرار شاركةىل ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بؼ 
  ؟داء العاملتُ في مؤسسة نفطاؿ آعلى  لتحفيزىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية لىل 
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 فرضيات الدراسة: .1

 الفرضية الرئيسية :

سوؽ  –داء العاملتُ في مؤسسة نفطاؿ أصائية بؼمارسات إدارة ابؼوارد البشرية ابغديثة على يوجد أثر ذو دلالة إح 
 .-أىراس 

 : ومنو تنبثق الفرضيات الفرعية التالية

 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتخطيط ابؼوارد البشرية على أداء العاملتُ في مؤسسة نفطاؿ . : 01الفرضية 

 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتصميم الوظائف على أداء العاملتُ في مؤسسة نفطاؿ. : 02الفرضية 

 العاملتُ في مؤسسة نفطاؿ.على أداء  لتحليل الوضائف يوجد أثر ذو دلالة إحصائية : 03الفرضية 

 على أداء العاملتُ في مؤسسة نفطاؿ.والتعيتُ  للاستقطاب يوجد أثر ذو دلالة إحصائية:  04الفرضية 

 على أداء العاملتُ في مؤسسة نفطاؿ.لتدريب ابؼوارد البشرية  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية : 05الفرضية 

 على أداء العاملتُ في مؤسسة نفطاؿ. الأداءلتقييم ابؼوارد البشرية على  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية : 06الفرضية 

على أداء العاملتُ في  الأداءبؼشاركة العاملتُ في إبزاذ القرار على  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية:  07الفرضية 
 مؤسسة نفطاؿ.

 داء العاملتُ في مؤسسة نفطاؿ.على أللتحفيز على آداء العاملتُ  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية : 08الفرضية 

 أىداف الدراسة : .2

 تكمن أىداؼ دراساتنا في النقاط التالية :

 . التعرؼ على ابؼمارسات ابغديثة لإدارة ابؼوارد البشرية 
 . ُمعرفة مدى تأثتَ ابؼمارسات ابغديثة على أداء العاملت 
  أداء العاملتُ .تعزيز أبنية ابؼمارسات ابغديثة لإدارة ابؼوارد البشرية في رفع 
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 أهمية الدراسة : .3

أبنية الدراسة في الأبنية البالغة للمتغتَين .القائمة عليها الدراسة )بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية ابغديثة  تكمن 
 ، أداء العاملتُ ( كوف إدارة ابؼوارد البشرية و بفارساتها أساس كل إدارة أو مؤسسة .

علاقة القائمة بتُ ابؼتغتَين و إبراز أثر ىذه ابؼمارسات على أداء العاملتُ في مؤسسة و تتجلى ىذه الدراسة في معرفة ال
 .-سوؽ أىراس –نفطاؿ 

 

 أسباب إختيار الدوضوع : .4
  ابؼوارد البشرية و بفارساتها جزء أساسي في كل مؤسسة .كوف إدارة 
 ا أنو من ابؼواضيع ابعديدة في بؿيطنا .رغبة ذاتية في دراسة موضوعنا بد 
  سوؽ أىراس  –دوافع علائقية في مؤسسة نفطاؿ- 

 منهج الدراسة : .5

التحليلي في ابعانب النظري الذي عرضنا من  ىدافو ، اعتمدنا ابؼنهج الوصفينظرا لطبيعة موضوعنا و برقيقا لأ
خلالو بطريقة عامة العناصر النظرية ابػاصة بالبحث ، لكن لا بيكن توضيح النتائج إلا بعد القياـ بدراسة ميدانية 

 . لدراسةفي او ابؼقابلة ة و ذلك بالاعتماد على الاستبياف بعانب التطبيقي منهج دراسة ابغاللذلك استخدمنا في ا

 :   ود الزمانية و الدكانيةالحد .6

 .-وحدة سوؽ أىراس –مؤسسة نفطاؿ  الإطار الدكاني :

 :موضفي مؤسسة نفطاؿ. الإطار البشري

 ماي . 20أفريل إلذ   25من  الإطار الزماني :
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 ذج الدراسة :نمو  .7

 الدتغير الدستقل 

 

 الدتغير التابع  

 

 أثر            

 

 

 

 ىيكل الدراسة : .8

 ريتُ و فصل تطبيقي كما يلي :ثلاث فصوؿ : فصلتُ نظتم تقسيم ىذا البحث العلمي إلذ 

الفصل الأوؿ برت عنواف مدخل إدارة ابؼوارد البشرية الذي قسم إلذ مبحثتُ الأوؿ يتمثل في أساسيات في   
 إدارة ابؼوارد البشرية و الثاني تعرضنا فيو إلذ بفارسات  إدارة ابؼوارد البشرية ابغديثة.

بينما في الفصل الثاني خصصناه إلذ أداء العاملتُ بحيث تم تسليط الضوء على أساسيات حوؿ الأداء في ابؼبحث      
 الأوؿ و في ابؼبحث الثاني حوؿ ماىية أداء العامليتُ أما ابؼبحث الأختَ تم التطرؽ فيو إلذ تقييم أداء العاملتُ .

سوؽ - نفطاؿ ابؼوارد البشرية ابغديثة على أداء العاملتُ في مؤسسةأثر بفارسات إدارة الفصل الثالث : برت عنواف 
 -أىراس

، -تم التعرض في ىذا الفصل إلذ ابؼبحث الأوؿ و يتمثل في تقدنً بؼؤسسة نفطاؿ _ وحدة سوؽ أىراس 
          ابؼبحث الثاني : تصميم الدراسة ابؼيدانية . بينما ابؼبحث الثالث خصص إلذ عرض و برليل نتائج الاستبياف

 و اختبار فرضيات الدراسة .

 

 ممارسات إدارة الدوارد البشرية الحديثة
 التخطيط ؛-
 الوظائف ؛تصميم ، برليل -
 الاستقطاب و التعيتُ ؛-
 التدريب ؛-
 تقييم الأداء ؛-
 مشاركة العاملتُ في إبزاذ القرار ؛-
 .التحفيز-

 :آداء العاملين
 كمية العمل ابؼنجز ؛-
 جودة العمل ابؼنجز ؛ -
 الإلتزاـ . -
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 الدراسات السابقة: .9

فإف كل بحث ما ىو إلا اف البحوث السابقة ىي مصدر إبؽاـ لا غتٌ عنها بالنسبة إلذ الباحث أو الباحثة . 
امتداد للبحوث التي سبقتو لذلك لا بد من استعراض الأعماؿ التي أبقزت من قبل حوؿ ابؼوضوع الذي يشغل بالنا ، 

 فقراءة النصوص ابؼلائمة تسمح للباحث بالإحاطة بدوضوع بحثي ابػاص و ضبطو بصورة جيدة نذكر منو : 

 دراسات عربية : . أ

 ،شفاء كرو ، تحت عنوان أثر ممارسات إدارة الدوارد البشرية على أداء العاملين في الدنظمات : 01دراسة 

 2016سوريا، مذكرة ماجستتَ ، بزصص إدارة أعماؿ ، سنة ، ابعامعة الافتًاضية السورية، دراسة حالة بشركة جود  
( استبياف ، ىدفت ىذه الدراسة بؼعرفة أثر بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية على أداء العاملتُ ، ومن 70، تم توزيع )

نتائجها نرى أف بصيع بفارسات تؤثر بشكل إبهابي و نسب عالية على أداء العاملتُ فكلما برسن تطبيق ىذه 
بؼمارسات يتحسن أداء العاملتُ و انتهت الدراسة بتقدنً حلوؿ ومقتًحات كالقياـ بالتدريب الداخلي و ابػارجي ا

 للعاملتُ .

،  العاملين في الدنظمات أداء ممارسات إدارة موارد بشرية على  رانيا عيسي ، تحت عنوان ، أثر : 02دراسة  
استبياف ، ركزت ىذه الدراسة على معرفة أثر بفارسات إدارة ( 70، سوريا ، ثم توزيع ) MTN دراسة حالة شركة

السورية ، إف تقييم  MTNابؼوارد البشرية على الأداء ، ومن نتائجها تأثتَ لتقييم الأداء على أداء العاملتُ في شركة 
امل  بقاح إلا إذا الأداء شرط مهم لنجاح إدارة ابؼوارد البشرية ، حيث أف التخطيط ابعيد للموارد البشرية لا يشكل ع

اقتًف بتقييم الأداء ، و أختَا من توصيات ىذه الدراسة الاىتماـ و التًكيز على ثقافة ابؼوارد البشرية و القياـ بتوعية 
إدارية من خلاؿ القياـ بدحاضرات ، مؤبسرات ، ندوات و دورات عمل يكوف ىدفها زيادة الوعي و إدراؾ أبنية تطبيق 

 سسة . ىذه ابؼمارسات في ابؼؤ 

 دراسات الأجنبية : . ب

 ينممارسات إدارة الدوارد البشرية على أداء الدوظفحسن ، تأثير  سايره: 01دراسة 

Impact of HRM proctices on employees performance ,Saira HASSAN 
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الإدارة دراسة حالة بؼؤسسة صناعة النسيج باكستاف،  جامعة سرجودا، باكستاف ، مذكرة ماجستتَ ، بزصص علوـ 
( استبيانو على العاملتُ ، أجريت ىذه الدراسة لتحديد تأثتَ بفارسة إدارة ابؼوارد 68، تم توزيع ) 2016، سنة 

البشرية على أداء العامل ، تشتَ النتائج إلذ أف بسارس إدارة ابؼوارد البشرية كل من التعويض و التخطيط و تقييم الأداء 
اذ القرار لأف ىذه ابؼمارسات تؤثر إبهابيا على أداء ابؼوظف أي ابؼتغتَ ابؼستقل ، التدريب و مشاركة العامل في إبز

 )بفارسات( تساىم بشكل إبهابي في التغيتَ في ابؼتغتَ التابع )أداء موظف ( .

 ينتأثير ممارسات إدارة الدوارد البشرية على أداء الدوظف بعنوان Kepha: 02دراسة  

Influence of human resource mangement practices on the preformance of 
employeesin resarch Institutes in Kenya  

تم استتَاد  ، (استبانة 760)تم توزيع ، 2015  يا ،سنةندراسة حالة في معاىد البحوث ابغكومية في كي 
سليمة للموارد البشرية في بؾاؿ ( استبانة صابغة .توصلت ىذه الدراسة الذ أف ىناؾ حاجة لاعتماد بفارسات 255)

 بزطيط، توظيف و تدريب ،لوجود علاقة قوية إبهابية بتُ ابؼمارسات وأداء العاملتُ في مراكز البحوث.
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 أوجو التشابو: 

مع ىذه الدراسات السابقة في الكثتَ من النقاط فجميع ىذه الدراسات تبحث على اثر  ناتتشابو دراسة موضوع
 بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية ابغديثة على أداء العاملتُ في ابؼؤسسات .

 أوجو الاختلاف: 

فدراستنا بست في مؤسسة  ،بزتلف ىذه الدراسات عن الدراسات السابقة الذكر في بؾاؿ التطبيق و بؾتمع البحث
 : و الأجنبية بست في رى العربيةبينما الدراسات الاخ ابعزائر-وحدة سوؽ أىراس –نفطاؿ 

 دراسة شفاء كرو بست في شركة جود السورية ؛ -
 السورية ؛MTNدراسة رانيا عيسى في شركة  -
 مسايرة خستُ في مؤسسة صناعة النسيج بالباكستاف ؛ -
 بست في معاىد البحوث ابغكومية في كينيا .   Kephaدراسة -

، حيث استعملنا أسلوب ابغصر الشامل  بكينيا في حجم العينة  Kepha كما بزلف دراستنا عن دراسة
بكينيا تم توزيع  Kephaبينما في دراسة  استبانة ،  67:  فقمنا بتوزيع (في مؤسسة نفطاؿ67لصغر حجم المجتمع )

 استبانة. أثر 760: 

 صعوبات الدراسة : .10
 (ةنسبة للمتغتَ التابع )آداء العاملتُ ( مقارنة بابؼتغتَ ابؼستقل )بفارسات إدارة البشرية ابغديثندرة ابؼراجع بال 
 لا يوجد ربط نظري بتُ متغتَات الدراسة . 



 

 

 الفصل الأول
 مدخل إدارة الدوارد البشرية              
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 تدهيد:

بالعنصر البشري  تهتمأنها  وأصل من أصوبؽا، حيث ابؼؤسسةدارات في شرية من أىم الإبد الر تعد إدارة ابؼوا
ما ىي إلا  أفرادفي برقيق أىداؼ ابؼنظمة، لأنها بدوف  ماىاا ، كما أف للعنصر البشري دور بإبقاز ابؼهاـالذي يقوـ 

 ة .لا مع مساندة القوى العاملإالتي لا تستطيع لوحدىا أف تنتج  الثابتة بؾموعة من الأصوؿ

ادارة ابؼوارد ئمة عليها قا بفارسات عدة في إدارة ابؼوارد البشرية على وجود الباحثتُمعظم  تفقاوبصفة عامة 
 أدائهم تُ ، تدريب العاملتُ وتقييمعيوالت الاستقطاب ، ليل الوظائفتصميم وبرال،  : التخطيطتتمثل في و  ةالبشري

البشري كل ابؼمارسات بؽا صلة بالعنصر  بالإشارة إلذ أف مارسات ،اد القرار وغتَىا من ابؼومشاركة العاملتُ في ابز
 : حثتُمن ىنا قمنا بتقسيم الفصل إلذ مبالإدارة أساس ىذه  نظرا لاعتباره

 أساسيات في إدارة ابؼوارد البشرية:الدبحث الأول 

 ابؼوارد البشرية ابغديثة إدارة  بفارسات الدبحث الثاني :
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 أساسيات في إدارة الدوارد البشرية الدبحث الأول:

 هذذا العنصر مرىونا استمرارىاف مواصلتها و ىو اىتمامها بالعنصر البشري أي أ ف عوامل بقاح أي مؤسسةإ
كما بيكن القوؿ بأف بؾموعة ابؼباني و ابؼعدات و الأمواؿ و غتَىا من  رغم التطورات الكبتَة التي شهدىا العالد الثمتُ 

جامدة لا روح بؽا . تكتمل و تصبح ذات أبنية وفوائد عندما يكتمل العنصر البشري بجيث تقوـ  أصوؿابؼوارد تعتبر 
 الأفراد أىم مورد من موارد ابؼؤسسة . ةذا تكوف إدار ل الوصوؿ إلذ أىداؼ ابؼؤسسة بؽن أجمبفارسات الإدارة بعدة 

التطور التاربىي النشأة و ويدرس ىذا ابؼبحث الإطار النظري لإدارة ابؼوارد البشرية من خلاؿ التطرؽ إلذ  
ها من ثم أبنية و أىداؼ إدارة ابؼوارد لإدارة ابؼوارد البشرية في ما يلي تعرضنا الذ مفهوـ إدارة ابؼوارد البشرية وخصائص

 .البشرية وكذلك نظريات إدارة ابؼوارد البشرية

 ول :النشأة و التطور التاريخي لإدارة الدوارد البشريةالدطلب الأ

الله  يا أيها الناس إنا خلقناكم من ذكر وأنثى وجعلناكم شعوبا وقبائل لتعارفوا إف أكرمكم عند]قاؿ تعالذ: 
في أحسن تقونً، وجعل من البشر  -سبحانو وتعالذ -(، خلقنا الله٣١)ابغجرات: الآية  [أتقاكم إف الله عليم خبتَ 

سبحانو  -في اللوف والعرؽ، وجعل شعوبا وقبائل ليتعارفوا، وأوضح ختلافاوا، غنيا وفقتَا، كبتَا وصغتَا ، ذكرا وأنثى
لوحده، بل ىو ضمن بؾتمع يتفاعل معو وفيو، يؤثر ويتأثر، يكوف أسرة ،  أف الإنساف لا يستغتٍ عن العيش -وتعالذ

، وينشئ علاقات مع غتَه، أصدقاء وزملاء، يعمل مع غتَه، يتفاعل في العمل فتكوف العلاقات، يساعد على التًابط 
 بهتهد وبىطئ.

لتأثر والتأثتَ، فهو يتفاعل مع الإنساف بتفاعلاتو ىو بداية تكوين )ابؼوارد البشرية(، وىو العنصر الفاعل في ا
من حولو ابتداء بالأسرة وتكوينها وترابطها، ثم بتًابط الأسر وتكوينها يتكوف المجتمع ومنظماتو ابؼختلفة، فأفراد الأسرة 
في أسرتهم عناصر فاعلة، وكأف الأبناء موظفوف والوالدين مديروف، وكذا في العشتَة والقبيلة، فالأسر إدارات داخل 

ة الأكبر )العشتَة( والعشتَة ضمن تنظيم )القبيلة( والقبيلة تنظيم داخل بؾتمع متكامل فيو من ابؼوظفتُ وابؼديرين ابؼنظم
وابؼستويات الإدارية، وتتخللها المجموعات والأعماؿ الاقتصادية وابػدمية والعلاقات والتنسيق وغتَىا. تلك بداية 

ر والتفاعل والتًكيز على أبنية العنصر البشري، وبدأت ببحوثها حتى تشكيل ابؼوارد البشرية قدبيا، ثم بدأت بالتطو 
بدأت النظريات حولو تستخرج أفضل ما لديها، فكاف بعضها بفا يزيد ويرقى بالعنصر البشري وبعضها بفا يهتم 

 بالإنتاج الذي ينتجو ولا يهتم بو كإنساف.
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كعنصر بهب التعامل   يبالعنصر البشر نساف واىتم جاء الإسلاـ، وأنار العالد بعدلو، ووزف الأمور، فأكرـ الإ
، وحافظ على كرامة ابؼوارد البشرية والتعامل هذا ةابؼادية وابؼعنويمعو واحتًامو كإنساف، ووجوب إعطائو حقوقو 

 1وإدارتها.

وارد دارة ابؼإأسفرت تلك التطورات الذ أف بسر  ووفقاً للمفاىيم الفكرية ابغديثة لإدارة ابؼوارد البشرية فقد
 2:فيما يليالبشرية إلذ سلسلة من التطورات بسثلت 

دوية البسيطة يعماؿ النساف الأقد اتسمت ىذه ابؼرحلة بدمارسة الإل . مرحلة ما قبل الثورة الصناعية:1
دنى من متطلبات العيش الضرورية التي تكفيو بؼواصلة ابغياة و لألانساف من خلابؽا أف بوقق ابغد اوالتي استطاع ا

ف صاحب العمل ينظر الذ العامل لديو كسلعة يبيعو أتشهد أي نظم قائمة للعمالة، بل  ف ىذه ابؼرحلة لدأذ إقاء، الب
بقاز ابؼهاـ التي يراىا صاحب العمل آنذاؾ، ثم ما لبث أف ظهر بعد ذلك إيو وفقاً بغاجات العمل ومتطلبات ويشتً 

بستلك بدوجبو فئة معينة ابػبرة وابؼهارة والقدرة على تشغيل العاملتُ لديها مقابل أجر بؿدد  ذنظاـ الصناعات ابؼنزلية إ
ساسية للعاملتُ، وبعد كفي بؼتطلبات العيش الضرورية والأبيليو رب العمل بكو العاملتُ لديو ويكاد ذلك الأجر ي

قطاع( يث ظهػرت حالات ابؼلاؾ )الإبؼدف حذلك التطور ظهرت بوضػوح انظمة الإقطاع في الريف والطوائف في ا
معها الطائفة التي تقوـ  نظمة الطوائف فقد ظهرت في ابؼدف من خلاؿ الصناعة التي تكونتأما ، أوالعبيد )الفلاحتُ( 

طار الصناعة ابؼعنية وكذلك شروط العمل والدخوؿ للمهنة والأجور التي يتم دفعها للعاملتُ في تلك ابؼهن إبتحديد 
 .طوائف ذات قواعد اقتضتها أساليب العمل ابعارية آنذاؾوكانت ىذه ال

ذ لعبت إكرية والفلسفية لإدارة الافراد، :اتسمت ىذه الفتًة بظهور البدايات الف مرحلة الثورة الصناعية. 2
وابؼصانع الثورة الصناعية دوراً بارزاً وملحوظاً من خلاؿ ما بسيزت بو ىذه ابؼرحلة من ظهػور الآلات والأجهزة وابؼعدات 

الكبتَة ورتابة العمل وسػوء الظروؼ ابؼصاحبة لأداء العاملتُ من خلاؿ ساعات العمل الطويلة والضوضاء والأتربة 
ابؼهنية وابؼطالبة  براداتوالاة لتشكيل التنظيمات النقابية من تلك ابغالات التي رافقت بضلات واسع، والرطوبة.. الخ 

العلمية التي لعب ساعات العمل إضافة لظهور العديد من الدعوات بتحستُ ظروؼ العمل والأجور وتقليص 
 نتاجية والتحستُ ابؼستمر في العمليات الإفي خلق التطوير وابؼفكرين والباحثتُ دورىم  ختصاصيتُالاالعديد من 

                                           
 .29 - ػ28ص   ، 2020 ، مصر،دوف طبعة ، دار كتبنا للنشر  ،الدوارد البشرية إدارة و تنميةعلي سعيد اؿ عامر، 1
 .23 – 19ص،  2007،دار ابؼستَة للنشر و التوزيع ،الطبعة الاولذ ،عماف،إدارة الدوارد البشريةخضتَ كاظم بؿمود ياستُ ،2
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نسانية الدعوات الإظروؼ العمل وغتَىا من عموماً، إضافة للتشريعات والقوانتُ ابغكومية وفعالياتها ابؼختلفة لتحستُ 
 بصورة عامة.

طار إدارة ابؼوارد إالنطاؽ في : لقد اتسم القرف العشرين بظهور أنشطة وفعاليات واسعة مرحلة القرن العشرين. 3
 movement  طلق عليوأوالذي  F.Taylorالبشرية خصوصاً بروز حركة الإدارة العلمية التي تزعمها فردريك 

The father of scientific management  في بدايات القرف العشرين والذي قاـ بدراسة الوقت وابغركة
Time and  motion study   ، دارة والعاملتُ وركز على على تنظيم العلاقة بتُ الإوكرس اىتمامو

نتاجية ابؼتحققة من والتحفيز ابؼادي للعاملتُ وفق الإوالتدريب ،  Division of laborالتخصص في العامل 
بهابيو إليو من نتائج إنتاجية في العمل وما تؤوؿ آنذاؾ على التًكيز على الإ Taylor وقد انطلقت فلسفة قبلهم

الذي اقػتػرنت  Max Weberللمنظمة والعاملتُ في الوقت ذاتو كما شهد القرف العشرين بروز فلسفػة مػاكس ويبر 
في العمل والاتصالات فكرية التي أكدت على التخصص ذ طور من خلابؽا العديد من ابؼرتكزات الإ بابظوالبتَوقراطية 

برقيق  داء وغتَىا من ابؼرتكزات التي أسهمت في الأالكفوء للعاملتُ وابؼعيارية )النموذجية( في ستخداـوالاالربظية 
دوراً أساسياً في برقيق  Henry Fayol دارية بؽنري فايوؿ ف مدرسة التقسيمات الإأالعديد من التطورات، كما 

بدثابة قػواعػد فكرية  دارة الذي اصػبػح آنذاؾعلى أربعة عشر مبدأ من مبادئ الإ الادارة لأىدافها من خلاؿ التًكيز
 والتنظيمي.الإداري يرتكز الػيهػا في ميداف العمل 

 التوفالتي قادىا آنذاؾ ،  Human Relation Schoolالعلاقات الانسانية  مدرسةلذ أف ظهرت إ
مريكا وقد برز ىذا النموذج الفكري أمن جػامػعػة ىارفرد للأعماؿ في  من خلاؿ فريق عمل Elton Mayoمايو 

تطوير ملحوظ في بؾاؿ العلاقات للتطوير من خلاؿ دراسات مصانع ىوثرف الذي لعبت النتائج ابؼتحققة من خلالو ب
 .نسانية السائدةالإ

لقد شهدت ابؼراحل الأختَة من القرف العشرين . نهاية القرن العشرين وبدايات القرن الحادي والعشرين: 4
ذ لعبت ابؼتغتَات البيئية إوارد البشرية، دارة ابؼإنات وبغد الآف تطورات ملحوظة في وخصوصاً مرحلة السبعينات والثماني

 التي شهدىا العصر الراىن من خصائص فريدة لد تكن معروفة آنذاؾ من ىذه ابؼتغتَات ما يلي:

  ظهور العوبؼةGlobalization ؛ 
 .شدة ابؼنافسة العابؼيةGlobal Competition؛ 
 . الطلب ابؼتغتَ على ابعودة من قبل العملاءQuality؛ 
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 . تطور التكنولوجية بدعدلات متسارعةTechnology.الخ... 

ليو التغيتَ البيئي سػواء في اطار ابعوانب الاقتصادية إلامح شكلت تطورات ملحوظة بؼا آؿ ف ىذه ابؼإ
ورة فاعلة بالنهوض ابؼستهدؼ لإدارة القوى صب والاجتماعية والثقافية والتكنولوجية...الخ من التطورات التي أسهمت

 البشرية.

 الدطلب الثاني: مفهوم إدارة الدوارد البشرية و خصائصها

 إدارة الدوارد البشرية: مفهومأولا:  

وضػح مػعػتٌ مصػطلح ابؼورد البشري نبقد من الأبنية أف نعرؼ و  عػنػد تػعػريف إدارة ابؼػوارد البشرية،
HUMAN RESOURCE  ذلك لأف ىذا ابؼػورد بيثل بؿور عمل واىتماـ ىذه الإدارة، لذلك سنعمد في ،

 البداية إلذ تعريف ابؼورد البشري، ومن ثم ننتقل إلذ تعريف ىذه الإدارة.

توظيفهم فيها،  ىجر والذي ػي بصػيع الناس الذين يعملوف في ابؼنظمة رؤساء ومرؤوستُ، ى: الدوارد البشرية
توضػح وتضبط وتوحد أبماطهم السلوكية، وبؾموعة من  التنظيمية التيىي: ثقافتها و لأداء كافة وظائفها وأعمابؽا 

سبيل برقيق رسالتها  ئف ابؼنظمة، فيوالإجػراءات، التي تنظم أداء مهامهم وتنفيذىم لوظا والأنظمة والسياساتابػطط 
من ابؼنظمة تعويضات متنوعة تتمثل في رواتب  ابؼوارد البشريةوأىداؼ استًاتيجيتها ابؼستقبلية. ولقاء ذلك تتقاضى 

كل على ش عملية تبادؿ للمنفعة تتم بينهم وبينها، فابؼوارد البشرية تقدـ للمنظمة مسابنات وظيفية فيوأجور ومزايا 
وفػي مقابل ذلك برصل على تعويضات  من أجل برقيق أىدافها، جهد.. الخو  مية، خبرات، مهاراتمؤىلات عل

 نتاج، فعلى الرغم من أفىي أىم عناصر العمل والإ متػنوعة. وابؼػوارد البشرية مالية ومعنوية على شكل رعاية وخدمات
لك لأنها ىي ابؼػوارد البشػرية تعتبر أبنها، ذ إلا أف بنيةابؼوجودات، التجهيزات( ذات أبصػيػع ابؼػوارد ابؼادية )رأس ابؼاؿ، 

 ي التي تسوقووىػي التي تصمم ابؼنتج وتشرؼ على تصنيعو ورقابة جودتو، وى بداع،والإ الابتكارالتي تقوـ بعملية 
بيكن أداء موارد بشرية جيدة وفعالة لا  وتستثمر رأس ابؼاؿ، وىي ابؼسؤولة عن وضع الأىداؼ والاستًاتيجيات. فبدوف

 1من برقيق أىدافها ورسالتها. ىذه الأمور بكفاءة، ولن تتمكن أية منظمة
 

                                           
 .11، ص 2005،الطبعة الاولذ ،الاردف عماف ،، دار وائل للنشر و التوزيع الدوارد البشرية الدعاصرة،عمر وصفي عقيلي 1
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ىي القلب النابض في أنشطة ابؼنظمة وإدارة مواردىا ابؼتاحة، وقد اكتسب  إدارة الدوارد البشريةتعتبر ذا ل
اف  بؿاولة الوقوؼ على تعريف أو ميداف إدارة ابؼوارد البشرية أبنية متميزة نظراً للدور ابغيوي الذي تؤديو، ولا شك 

وفيما يلي ، ابؼستمر الذي بسر بو ىذه الإدارةالتطور  مفهوـ بؿدد لإدارة ابؼوارد البشرية أمر صعب وذلك يرجع إلذ
 1بعض التعريفات كما أوردىا عدد من ابؼؤلفتُ البارزين في أدبيات علم الإدارة:

في بريطانيا إدارة ابؼوارد   Institute of Personnel Managementعرؼ معهد إدارة الأفراد  -
 البشرية بأنها "ذلك ابعزء من الإدارة ابؼهتم بالأفراد في العمل وبعلاقاتهم داخل ابؼنظمة" .

( " ىي ذلك ابعانب من العملية الإدارية ابؼتضمن لعدد من HRMيقصد بإدارة ابؼوارد البشرية ) -
وإبهابية بدا بوقق مصلحة ابؼنظمة، ومصلحة  ةالعنصر البشري بطريقة فعالإدارة الوظائف والأنشطة التي بسارس بغرض 

 .(Schulerالعاملتُ ومصلحة المجتمع )

وصيانة ابؼوارد  تُ ، وتنمية ، ومكافأة، وتكامػل ىػي "بزطيط وتنظيم وتوجيو ورقابة عمليات اختيار وتعي-
 . (Flippoالبشرية بغرض الإسهاـ في برقيق أىداؼ ابؼنظمة )

الأشخاص لشغل الوظائف، وإعداد العاملتُ وتنميتهم ، وإعداد كادر  ألة عن اختيار أكفؤو ىي "الإدارة ابؼس -
الأجور وتوفتَ الطمأنينة بؽم ، وتوفتَ أماكن العمل ابؼناسبة وإعداد سجلات كاملة بعميع العاملتُ ، بالإضافة إلذ 

 ( .عبيد عاطف، )دورىا ابؽاـ للعمل على برقيق روح التعاوف بتُ العاملتُ

 2بينما عرفها كل من  الشخصيتتُ كما يلي :

 .(Milkovichىي سلسلة القرارات ابػاصة بالعلاقات الوظيفية ابؼؤثرة في فعالية ابؼنظمة وفعالية ابؼوظفتُ. ) -

وبرقيق ىي العملية ابػاصة باستقطاب الأفراد وتطويرىػم والمحافظة عليهم في إطار برقيق أىداؼ ابؼنظمة  -
 ( .Pooleأىدافهم. )

 

 

 

                                           
 . 23 -22،ص  2015، الرياض ابؼملكة العربية السعودية  ،نشر وتوزيع العبيكاف، الطبعة الرابعة ،إدارة الدوارد البشرية، محمد بن دليم القحطاني1
 .19 ص،  2008 ،عماف الاردف  ،الطبعة الأولذ  ،دار محمد لاوي للنشر و التوزيع  ،إدارة الدوارد البشرية و تأثيرات العولدة عليها،وي سو اف ابؼنس2
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 ةارد البشرية التقليدية و الدعاصر الفرق بين مفهومي إدارة الدو يبين ( : 1جدول رقم )

 إدارة الدوارد البشرية التقليدية إدارة الدوارد البشرية الدعاصرة

ىنية و إمكانياتو في ذ.تهتم بعقل الإنساف وقدراتو ال1
وابؼشاركة في حل ابؼشاكل وبرمل  والابتكارالتفكتَ 

 ابؼسؤوليات .

يشحن القدرات  بفا. تهتم بدحتوى العمل والبحث 2
الذىنية للفرد ولذا فإنها تهتم بابغوافز ابؼعنوية وبسكتُ 

لمشاركة في برمل لالإنساف ومنحو الصلاحيات 
 ابؼسؤوليات.

.التنمية البشرية أساسا ىي تنمية إبداعية وإطلاؽ 3
التفكتَ والابتكار عند الإنساف وتنمية العمل نطاقات 

 . ابعماعي وروح الفريق

 

.اىتمت بالبناء ابؼادي للإنساف وقواه العضلية وقدراتو 1
ابعسمانية ومن ثم ركزت على الأداء الآلر للمهاـ التي  

هذا دوف أف يكوف لو دور في التفكتَ وابزاذ  تکلف
 القرارات .

في العمل واىتمت . ركزت على ابعوانب ابؼادية 2
بقضايا الأجور وابغوافز ابؼالية وبرستُ البيئة ابؼادية 

 للعمل .

. ابزذت التنمية البشرية في الأساس شكل التدريب 3
ابؼهتٍ الذي يركز على إكساب الفرد مهارات 

 ميكانيكية يستخدمها في أداء العمل .

الطبعة الأولذ  ، دار اليازوري للنشر والتوزيع ، التخطيط في الدوارد البشرية،عائض بن شافي الأكلبية ، صفواف محمد ابؼبيضن :ابؼصدر 
 .4 –3ص ،  2012،  ، الأردف عماف

 لإدارة الدوارد البشرية :  تعريف شامل

الأنشطة الإدارية ابؼرتبطة بتحديد  بيكن تعريف إدارة ابؼوارد البشرية وفقا للمداخل ابؼعاصرة بأنها بصيع
 هذدؼ، تعويض والتحفيز والرعاية الكاملةقدراتها ورفع كفاءتها ومنحها ال من ابؼوارد البشرية وتنمية احتياجات ابؼنظمة

 1الاستفادة القصوى من جهدىا وفكرىا من أجل برقيق أىداؼ ابؼنظمة.

نشأة، بفا سبق بيكن القوؿ أف إدارة ابؼوارد البشرية تعتٍ التًكيز على العنصر البشري العامل في ابؼؤسسة أو ابؼ 
وىو نوع خاص من أنواع الإدارة مَهمتو التًكيز على كيفية استقطاب ابؼوظفتُ، والطريقة التي يتم اختيارىم هذا، ويعَمل 

                                           
،  2012، الطبعة الأولذ ، القاىرة ، المجموعة العربية للنشر و التدريب  ،ساسية في إدارة الدوارد البشرية الاستراتيجيات الأرضواف ، بؿمود عبد الفتاح ، 1

 . 13ص 
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ا تعُدُّ من أىم الأعماؿ الإدارية التي يتم الاعتماد  على تنظيم أمورىم، وتقييم أدائهم، وتدريب ابؼوظفتُ ابعدُد، كما أنهه
 .ت وابؼؤسساتعليها في كافة ابؼنظما

 خصائص إدارة الدوارد البشرية:ثانيا :

 1تشتمل خصائص إدارة ابؼوارد البشرية على ما يلي : 

  أف فعالية إدارة ابؼوارد البشرية تنبع من وجود بؾموعة من السياسات ابؼتناسقة التي توجو العمليات وابؼمارسات
الإدارية في قضايا ابؼوارد البشرية بدا يتناسق وأىداؼ ابؼنظمة من جانب، ويتماشى مع ابؼفاىيم ابعديدة لإدارة 

 ؛ي باعتباره شريكا من جانب آخر ابؼوارد البشرية والنظرة الصحيحة إلذ العنصر البشر 
  أبنية تصميم استًاتيجية لإدارة ابؼوارد البشرية تستهدؼ تعظيم العائد على الاستثمار البشري متمثلًا في

 ؛ي بالنسبة إلذ تكلفة ىذا ابؼورد القيمة ابؼضافة بواسطة ابؼورد البشر 
 فة  يعتمد على الفهم الصحيح والتحليل ف بقاح إدارة ابؼوارد البشرية في الوصوؿ إلذ ابؼخرجات ابؼستهدإ

ابؼوضوعي بؼتطلبات الأداء وظروفو داخل وخارج منظمة الأعماؿ، وعلى الإدراؾ الصحيح بػصائص وبفيزات 
ابؼوارد البشرية ابؼوارد البشرية ابؼتاحة، ومن ثم يأتي الإعداد والتخطيط والتنفيذ للعمليات والأنشطة في نظاـ 

 ؛متوازنا وفعالا 
  يتوقف بقاح استًاتيجية ابؼوارد البشرية على مدى توازنها واتساقها مع باقي استًاتيجيات قطاعػات كذلك

ستًاتيجي تصبح جزءاً عضػويا في البناء الإ وتطوير، ومن ثم خرى بابؼنظمة من تسويق، إنتاج، بسويلالنشاط الأ
 الشامل للمنظمة .

 شريةالدطلب الثالث : أهمية و أىداف ادارة الدوارد الب

 : الدوارد البشريةإدارة  اولا: أهمية 

 حتفاظوالاابؼنظمة على الاستقطاب  من قدرةإف ابؼمارسات ابعيدة لإدارة ابؼوارد البشرية تبدو واضحة 
بأفضل ابؼوارد البشرية. فالتخطيط للموارد البشرية ينبو ابؼنظمة مبكراً على نوعية العمالة ابؼطلوبة في الأجل القصتَ 

بهدد افضل الافراد للأعماؿ والوظائف ابؼتاحة ويؤكد  ار ابعيديف الاستقطاب والاختأكما ،  ابؼتوسط وطويل الأجل 

                                           
 . 37، ص 2013القاىرة ، ،  الطبعة الثانيةدار غريب للطباعة والنشر و التوزيع ،،البشريةإدارة الدوارد ،علي السلمي 1



               إدارة الموارد البشريت مدخل الفصل الأول

 

~ 08 ~ 

الابذاىات و فراد ابؼهارات دريب ليقوما بدوربنا في إكساب الأنمية والتالت اعلى الاحلاؿ والتعيتُ السليم ثم يأتي
 وابؼعارؼ ابؼختلفة عما لديهم الآف .

فراد للعمل. لذلك تضمن وارد البشرية تساعد على برفيز الأإضافة إلذ ذلك فاف ابؼمارسة ابعيدة لإدارة ابؼ
 1بذاىات ابعانبية للعمل.الاالذي يساعد على خلق  والانضباط بابؼنظمة وابؼشاركة الابهابية في التنظيم بالشكل لتزاـالا

 : أىداف إدارة الدوارد البشريةثانيا: 

 2تتمثل أىم أىداؼ إدارة ابؼوارد البشرية فيما يلي:

 ؛ابؼسابنة في برقيق أىداؼ الشركة 
  ؛التدريب وابؼتحفزةتوظيف ابؼهارات والكفاءات عالية 
 ؛على قدر بفكن أوبرقيق الذات عند ابؼوظفتُ إلذ  زيادة الرضا الوظيفي 
 ؛إيصاؿ سياسات ابؼوارد البشرية إلذ بصيع ابؼوظفتُ في ابؼنظمة 
 ؛العمل ابؼسابنة في المحافظة على السياسات السلوكية وأخلاقيات 
 ؛ظمة وابؼوظفإدارة وضبط عملية التغيتَ لتعود بالنفع على كل من ابؼن 
 برنامج  السعي إلذ برقيق معادلة مستوى الأداء ابعيد وىي ابؼقدرة والرغبة، حيث أف زيادة ابؼقدرة يتمثل في

 . تدريب وتطوير العاملتُ وأما زيادة الرغبة فيتمثل في أنظمة ابغوافز وبرامج الصحة والسلامة

 الدطلب الرابع: نظريات إدارة الدوارد البشرية:

 النظريات الكلاسيكية:أولا : 

تعتبر النظريات الكلاسيكية من أىم النظريات التي سابنت بشكل كبتَ في تطور الفكر التنظيمي و أىم ما جاء 
 في ىذه النظريات:

 

 

                                           
 .30ص  ،2016، دوف طبعة ، الأردف  عماف دار ابعناف للنشر و التوزيع ،،إدارة الدوارد البشرية،مود ابؼغربي بؿ الفاتح محمد  1
، مذكرة ماستً ، ادارة اعماؿ ابؼوارد البشرية ، جامعة ابي  البشرية في الدؤسسات الصحية فعالية تدريب الدواردصدني عبد الربضاف ، عصماوي ىواري ، 2

 .  22، ص  2016/  2015، دفعة ، ابعزائربكر بلقايد 
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 النظرية البيروقراطية: . أ

بتَوقراطية ،إذ بقد أف مصطلح البتَوقراطية  قبل التطرؽ لتعريف النظرية البتَوقراطية نعرج أولا على تعريف أصل كلمة
وىي كلمة مشتقة من الأصل  cratieمكتب ، أما ابؼقطع الثاني  وتعتٍ bueauيتكوف من مقطعتُ: الأوؿ 

ابؼكتب،  فابؼقطعتُ بؾتمعتُ معا تصبح بتَوقراطية والتي تعتٍ قوة أو سلطة، معتٌ القوة   التي تتضمن kratiالإغريقي 
 1.ا تعتٍ بفارسة السلطة عن طريق ابؼكاتب " عبارة أخرى "إنهب

يعتمد على التخصص وتقسيم العمل ،  بأنها ) نوع من تصميم ابؼنظماتالنظرية البتَوقراطية وتعرؼ 
اختيار الأفراد وترقيتهم فضلا عن التمسك  وتسلسل بؿدد للسلطة ، وقواعد وإجراءات واضحة ، ومعايتَ صارمة في

مات ( ، تعمل الإدارة على أساس العائلة ،ويكوف ولاء العماؿ بؼشرفيهم مباشرا وليست الشديد بالقواعد والتعلي
العمل وفقا للهيكل التنظيمي الربظي حيث ب للمنظمة ، ينبغي أف تدار ابؼنظمة بابغالة ابؼوضوعية ، وىذا يتطل
على أساس أف الشخص وبسر من شخص لآخر  القواعد المحددة ، و وينظر للسلطة بصفتها جزء من وظيفة الشخص

وتعرؼ القواعد ابؼوضوعية التي بركم عمل ابؼنظمة ) ، لطنو إلذ الشاغل ابعديد لوظيفتو الذي يغادر الوظيفة تسلم س
 :ما يلي  النظرية ىذه  خصائص، ومن بالبتَوقراطية ( 

 :العليا  تهيكل كل الوظائف في البتَوقراطية على أساس اعطاء الوظائف التعريف الواضح لذرم السلطة
الأوامر والتعليمات من و للمشرفتُ ، لرقابة ابؼستويات الدنيا ، ىذه السلسلة من الأوامر تبسط من الرقابة 

 خلاؿ ابؼنظمة .
 : وظفليات في ابؼنظمة بحيث بيتلك كل عامل أو مؤو بزصص بصيع ابؼس التخصص وتقسيم العمل 

 2.اتو مهم   لإبقازالتدريب وابػبرة الضرورية 
 نظرية الادارة العلمية: . ب

وقد قاـ بدراسة الزمن عاـ  ،ر( الذي درس ابغركة والزمنو يلأبنية ىذه النظرية التي كانت من عمل )فريدريك تا
 3.يإنشائجزأين للعمل عمل برليلي وعمل  في شركة ميدفيل للفولاذ، وبذلك تكونت دراسػة الػزمن عنػده مػن 1881

                                           
، بسكرة  2، العدد 10، بؾلة علوـ الانساف والمجتمع ، المجلد  فعالية التنظيم بمنظور نظريات الادارة التقليديةعبد القادر حبيتً ، شايب ذراع ميدني ، 1

 . 185، ص  2021، ابعزائر 
 .35بدوف سنة  ، ص ،  للنشر ، بدوف طبعة ، عماف الكتاب،دار التوجهات و الدفاىيم الحديثة في الإدارة مسلم علاوي شبلي ، 2
 . 61ص ،  2016، الأردف  لنشر و التوزيع، دوف طبعة ، الأمواج ل ، ، إدارة الوقت لحياة أفضلنواؿ محمد نصت3َ
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 النيوكلاسيكية: ياتالنظر ثانيا : 

 نظرية العلاقات الانسانية: 

نسانية  جتماعية والإبناء ابؼنظمة من وجهة النظر  الإ ركزت ىذه النظرية التي اىتم هذا )التػوف مػايو( على
 و خارج ابؼنظمة.كعلاقات الافراد مع بعضهم البعض مع رؤسائهم ومع غتَىم من داخػل 

ىذه النظرية في ابعوانب  ذ تظهر أبنية الوقت فيإخرى أ ةنشطأتَ من الوقت واستغلالو في بيكن توفتَ الكث
 نسانية فيما يلي:العلاقات الإ دارة الوقت في نظريةإبنية ودور أنسانية وتتجلى عية والإجتماالإ

 على قدرات ومهارات ابؼديرين  الكبتَة بفا يؤثر ف الوقت يؤدي الذ اتساع ابؼنظمات وزيادة حجم ابؼشروعاتإ
 ؛فرادوالأ

 نتاج وذلك من خلاؿ التطورات التكنولوجية والتقنية ساليب العمل هذدؼ زيادة الإأف الوقت يؤدي الذ تطوير و إ
 العاملتُ؛بقاز إتُ وتساعدىم في سرعة التي تؤثر على العامل

 عماؿ العاملتُ فعندما يبدأ العامل عملو في ابؼنظمة يكوف في مرحلة نشاط وحيوية وقوة أف الوقت يؤثر على إ
 1عليها في أعمالو ويتأثر هذا تدربهيا عبر الزمن.جسمانية قادرة على العمل وبعد ذلك يسعى إلذ بصاعة يرتكز 

 النظريات الحديثة: ثالثا: 

 نظرية الحاجات لأبراىام ماسلو: 

وقدرة على تفستَ  براىاـ ماسلو من أكثر نظريات ابغفز شيوعاأ نظرية سلم ابغاجات التي وضعها تعتبر
مؤداىا أف لكل إنساف  فتًاضاتاعلى عدة  السلوؾ الإنساني في سعيو لإشباع حاجاتو ابؼختلفة، حيث تقوـ نظريتو

أو الدافع الأقوى ىي التي ستحدد وراء كل سلوؾ، حيث أف ابغاجة  عدد من ابغاجات، ىذه الأختَة ىػي السػبب
وغالبا لا  لأقوى في وقت معتُ تؤدي إلذ سلوؾ معتُ، وابغاجات ابؼشبعة تنخفض فػي حػدتها،ا سلوكو " فابغاجػة

استحالة برقيقها تضعف قوتها  تدفع الشخص ليحقق الأىداؼ ابؼتوقعة منو، كما أف ابغاجات التي بهد الشخص
 على مر الزمن".

 لو بطسة حاجات رئيسية بركم سلوؾ الأفراد نستعرضها كما يلي:ماس فتًضاوقد 

 
                                           

 .  62 ص ، مرجع سبق ذكره، نواؿ محمد نصت1َ
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حاجات التقدير  ،جتماعية والعاطفيػةابغاجات الإ ،ابغاجة إلذ الأمن والسلامة،ابغاجات الفيزيولوجية ) ابعسمية(
 1ت .حاجات برقيق الذا ، حتًاـوالإ

 وبيكن توضيح سلم ماسلو للحاجات في الشكل التالر: 

 سلم الحاجات لداسلو: ( 1)الشكل 

 

 

  

 
 

 

 

،مذكرة بؼاجستتَ ، بزصص تنمية و تسيتَ  استراتيجية إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسة العمومية الجزائرية ،منتَ بن دريري ابؼصدر:
 . 60ص ، 2010/  2009الدفعة  ، ابعزائر، ابؼوارد البشرية، جامعة منتوري

 

 

 

 

 

 

                                           
 منتوري جستتَ ، بزصص تنمية و تسيتَ ابؼوارد البشرية، جامعة ما،مذكرة  ، استراتيجية إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسة العمومية الجزائريةي دمنتَ بن دري1

 .  59ص ،  2010/  2009الدفعة ، ابعزائر، 

 حتخامالحاجة الى التقجيخ و الا

 جتساعيةلحاجات الإا

الحاجة الى 
 تحقيق الحات

 من و الدلامةالحاجة الى الأ

 لحاجات الفيديهلهجيةا
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 الدبحث الثاني : ممارسات إدارة الدوارد البشرية الحديثة

العنصر البشري تعتبر بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية قسم من أقساـ إدارة ابؼؤسسات ، و التي بزتص بكيفية 
داخل بيئة العمل و تطابقو مع ابؼهاـ الوظيفية ابؼكلف هذا و قد تشمل بفارسات و مهاـ إدارة ابؼوارد البشرية ابغديثة 

الاستقطاب، التدريب ، تقييم الأداء ، مشاركة ظائف، برليل الوظائف ، التعيتُ و على : التخطيط ، تصميم الو 
 ز ذو ىذا ما سنتطرؽ إليو في ىذا ابؼبحث .العاملتُ في إبزاذ القرار و التحفي

 تصميم الوظائف وول : التخطيط الدطلب الأ

 أولا :  التخطيط

 : مفهوم تخطيط الدوارد البشرية أ . 

(وأخػذ مكانة بدلًا Human Resources Planningشػاع مؤخراً مصطلح بزطيط ابؼوارد البشرية )
احتياجات يط ابؼوارد البشرية على بزط ( ويركزmanpower Planningمن مصطلح بزطيط القوى العاملة )

 حقق دبيومة دوراف عجلة الإنتاج فيها. ابؼنظمات في ابؼستقبل من ابؼوارد البشرية التي

 وبزطيط ابؼوارد البشرية تكوف الشمولية ىي: تعريف استعرضناوإذ ما 

عة ابؼبادئ والسياسات أيضاً بؾمو  من القوى حتياجاتهااؤ التي تقوـ هذا ابؼنظمة لتحديد عملية التقدير والتنب
جملها تهدؼ إلذ برديد وتدبتَ الأعداد وابؼستويات ابؼطلوبة من القوى بدالتي  و والإجراءات ابؼتعلقة بابؼوارد البشرية

 1لإبقاز الأعماؿ ابؼطلوبة في الأوقات المحددة لذلك وبتكلفة مناسبة. البشرية

ع ابؼستقبل كما  إنو ينطوي على عملية التحديد ابؼسبق لبرامج ابؼوظفتُ التخطيط ىو أداة فعالة للتعامل م
 اللازمة لتحقيق الأىداؼ التنظيمية.

 2 في ىذا السياؽ ، يعد التنبؤ الدقيق أمراً حيويًا لنجاح أي خطة.

 

 

                                           
 .26 -25ص، 2008عماف ،  ، الطبعة الأولذ  ، الأردف ، دار الراية للنشر الإدارة الحديثة للموارد البشريةبشار يزيد الوليد ،1
2 Pravin Durai, NewDelhi , Human resources management  India ,2012,  p 6 
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 أىداف تخطيط الدوارد البشرية :ب. 

حصر ابؼوارد ابؼتاحة فعلًا بيكن برقيق الأىداؼ  ضوءحتياجات من ابؼوارد البشرية في على أساس التقدير الصحيح للا
 1الآتية :

 ؛الاحتياجات من الأفراد في التوقيت ابؼناسب ستيفاءا 
 ؛بزطيط التًقيات والتغيتَات الوظيفية 
 ؛ابػدمة ابؼختلفة  أسباب ترؾ أو ستقالةالاالتي تنشأ نتيجة للتقاعد، أو  الإعداد بؼلء الشواغر 
  ؛يئة الأفراد لتولذ مهاـ وظائفهمالتدريب وتهداد لبرامج عالإ 
 ؛ابؼكافآت  عداد موازنات الرواتب وتقدير تكاليف ابؼوارد البشرية وإ 
 التعيتُ. و ختيارلاوا ستقطابالالإعداد ابعيد لأعماؿ ا 

 فوائد تخطيط الدوارد البشريةج. 

 2: :يلي تتمثل فوائد التخطيط في ما

  ؛ابؼنظمةبرديد أىداؼ وخطط ابؼسابنة في 
 ؛مة ابؽيكل التنظيمي مع ىيكل الوظائفلائم 
 ؛ة وتطوير سياسات ابؼوارد البشريةتنمي 
 من العمالة ؛ ابغصوؿ على متطلبات ابؼنظمة 
 .ابؼسابنة في برقيق خطػط الإنتاج 

 ثانيا : تصميم الوظائف
 3 : بيكن التعرؼ على مفهوـ تصميم الوضائف ، العناصر  و الأساليب في ما يلي

 تصميم الوظائف :مفهوم  . أ

                                           
 .130، ص 2002، دار ابعامعية ابعديدة للنشر ، بدوف طبعة ،  الإسكندرية،  الحديثة في ادارة الدوارد البشرية، الاتجاىات صلاح الدين عبد الباقي 1
 .27،28بشار يزيد الوليد ،مرجع سبق ذكره ،ص  2
، مذكرة ماجستتَ ، بزصص إدارة أعماؿ ، ابعامعة الافتًاضية  ، أثر ممارسات إدارة الدوارد البشرية الحديثة على أداء العاملين في الدنظماتشفاء كرو 3

 . 19 - 18 -17ص  2016السورية ، سوريا  ، الدفعة 
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بوقق تصميم الوظائف ،تنطوي عملية تصميم الوظائف على تشكيل ابؼهاـ والنشاطات ضمن الوظيفة المحددة 
على العناصر ابؼفضلة من قبل العاملتُ   حتواء الوظيفةالأداء الأفضل والدافعية الأعلى للأفراد العاملتُ نظرا لا

  عوامل أساسية عند التصميم وىي : عتبارعتُ الإعند تصميمها . ولذلك لابد من الأخذ ب

 .برديد ابؽيكل التنظيميو برديد الإستًاتيجية التنظيمية ، برديد تدفق العمل

 : elements of job designالوضائفعناصر تصميم  . ب

 : توجد ثلاثة بؾموعات من العناصر التي لابد من أخذىا كليا أو جزئيا عند تصميم الوظائف

بحيث ، ىذه ابؼهاـ سيابيةان صصة في كل وظيفة وأسلوب تتابع ووىي بسثل ابؼهاـ ابؼتخ التنظيمية :العناصر  
الكفاءة الإنتاجية العالية بغض النظر  كتماؿ الوظيفة الأفضل في التصميم للوصوؿ إلذا يؤدي ىذا التتابع إلذ 

مدخل تصميم الوظائف  . أفعلى حسب ما جاءت بو ابؼدرسة العليمة ، و عن رضا العاملتُ وابذاىاتهم
 ؛بتضمينها العناصر التنظيمية يسمى بابؼدخل ابؼيكانيكي أو الآلر

على دافعية  وابؼؤثرة job contentىي العناصر التي يتضمنها بؿتوى الوظيفة  العناصر السلوكية : 
 ؛ العكسية العاملتُ ومن أىم ىذه العناصر : تنوع ابؼهارات وأبنية ابؼهاـ والاستقلالية والتغذية

الذاتية أو  ومن ابؼلاحظ إف تضمتُ ىذه العناصر في الوظائف عند تصميمها يؤدي إلذ إشباع الدوافع
 . ولذلك فاف ىذا ابؼدخل في تصميم الوظائف يسمى بابؼدخل الدافعي ، الدوافع العليا

 إف ،لعناصر ابؼهمة والمحددة لأدائهم تعد ابؼتغتَات البيئية المحيطة بالعاملتُ في مواقع أعمابؽم ا:العناصر البيئية  
مكاف  تغتَ بيئة العمل من حيث نوعية ابؼعدات وابؼكائن ابؼستخدمة في تسهيل الأداء أو إعادة ىندسة

تسهيل أداء ىؤلاء  العمل بدا يتناسب مع العاملتُ من ذوي ابغاجات ابػاصة كابؼعوقتُ جسميا يؤدي إلذ
 . العاملتُ

لمحددات الذىنية أو  البيولوجي أو ابؽندسة البشرية وقد يتم تصميم الوظائف وفقا ىذا ابؼدخل يسمى بابؼدخل 
 .الإدراكية أيضا 

 أساليب تصميم الوظائف :ج. 

الأساليب  ومن أىم ىذه ،ستخداـ العديد من الأساليب في تصميم الوظائف في ابؼنظمات ابؼعاصرة إ شاع
 على حد سواء ما يلي :ابؼستخدمة من قبل ابؼنظمات الإنتاجية وابػدمية 
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 سلوب تبسيط العمل أwork simplification : 

يقوـ ىذا الأسلوب على تبسيط و بذزئة ابؼهاـ وصولا إلذ ابؼهاـ الروتينية التي تتطلب مهارات عالية و ذلك من خلاؿ 
 . الدنياذوي ابؼهارات أما الأعماؿ الروتينية إلذ العاملتُ في ابؼستويات   لذ ابؼديرينإابؼهاـ ابؼعقدة تسليم 

  توسيع الوظيفةjob enlargement : 

بالنسبة  وخاصة ،بدوجب ىذا الأسلوب تضاؼ مهاـ ومسؤوليات إلذ ابؼهاـ الفعلية في وظائف العاملتُ 
إف  ،ل وابلفاض الدافعية والرضا والأداءىذه الوظائف إلذ حصوؿ ابؼل إذ تؤدي، للوظائف ذات التخصص العالر 

ولكن  ،يؤدي إلذ تنويع ابؼهارات وبذلك فاف ىذا الأسلوب يضيف بعدا سلوكيا مهما  أسلوب التوسيع الوظيفي
 فاف ىذه الإضافة والتنويع يكوف في نفس ابؼستوى .  بنفس الوقت

  التناوب الوظيفيjob rotation : 

أخرى في مستويات عمومية أو أفقية ، عموديا من خلاؿ انتقاؿ العماؿ إلذ وىو انتقاؿ العماؿ من وظيفة إلذ 
مستويات أعلى و برمل مسؤوليات أكبر أما الإنتقاؿ الأفقي يكوف بتُ الوظائف في نفس ابؼستوى و ابؽدؼ من ىذا 

 ات . هارات و ابػبر الأسلوب اكتساب العماؿ ابؼ

  الإثراء الوظيفيjob enrichment : 

ولدىاـ .حيث أوضحت ىذه تصميم الوظيفة ابؼستندة إلذ نظرية خصائص العمل وأبعاده بؽاكماف و اإحدى طرؽ 
النفسي  ستقرارالاعلى خصائص تؤدي إلذ  ف دافعية ورضا العاملتُ يزداداف عند مزاولتهم وظائف برتويالنظرية بأ

 . مهم هذذه النتائج أولا بأوؿ  فرصة إعلاتَإلذ النتائج مع توف وبسكنهم من الوصوؿ بب بسكنهم وخبرتهمبس

 ستقطاب و التعيينو الا تحليل الوظائفالدطلب الثاني : 

 ائفالوظتحليل أولا : 

 مفهوم تحليل الوضائف : . أ

از الوظائف في منظمة معينة. بقإات والبيانات ابؼتعلقة بدتطلبات تعرؼ عملية برليل الوظيفة بأنها بصع ابؼعلوم
ز تلك الوظيفة، وما بقاإالوظيفة بهب اف تفصل لنا كيفية  حوؿ ابؼطلوب ابغصوؿ عليهاف البيانات وابؼعلومات أأي 

بذزئة الوظائف  ف برليل الوظيفة يعتٍأتلكها شاغل الوظيفة. بدعتٌ آخر ف بيأىي ابؼهارات والقدرات التي بهب 
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ابؼؤىلات ابؼطلوبة والقابليات التي  دقيقا، مع بيافومكوناتها الاساسية ووصفها وصفا  عناصرىا إلذودة في ابؼنظمة ابؼوج
 1 من الوظائف قيد الدراسة.ف يتمتع هذا شاغل كل وظيفة ألزـ ي

  ائفخطوات تحليل الوظ  . ب

 2على العموـ ىناؾ بصلة من ابػطوات بهب اتباعها من قبل بؿللي الوظائف موضحة في الشكل التالر :

 عملية تحليل الوظائف اتجراءإخطوات (:02)شكل                                

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . 177، ص  2022للنشر ، بدوف طبعة ، الأردف عماف ،  يدار البازور  ،  إدارة الخدمة الددنية و الوظيفة العامة،ابؼصدر: سعد علي بضود العنزي 

 

 

                                           
 . 176، ص  2022للنشر ، بدوف طبعة ،الأردف عماف  ،  يدار البازور  ، إدارة الخدمة الددنية و الوظيفة العامة،سعد علي بضود العنزي 1

2
 .177سابق ، ص سعد علي بضود العنزي، مرجع  

 جراء عملية التحليلإ( : برديد ابؽدؼ من 1خطوة)

بعملية بصع البيانات  ( :برديد طرائق بصع البيانات وابؼعلومات والقياـ4خطوة )
 و ابؼعلومات

مشاركتهم  ( :شرح عملية التحليل للعاملتُ، وبرديد مستوى3خطوة)
 فيها

 الوضائف ابؼطلوب برليلها ( : برديد 2خطوة)

 : معابعة البيانات و ابؼعلومات و إستخدامها في عملية التحليل  (5خطوة )

 : ابؼراجعة والتحديث (6خطوة )
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 ائف :ت إجراء تحليل الوظحالاج. 

 1التالية : مد إدارة ابؼوارد البشرية إلذ إجراء برليل الوظائف في ابغالاتتتع

من الوظائف للقياـ بأنشطة وأعماؿ  : في ابؼرحلة الأولذ من إنشاء ابؼنظمة، وبرديد بؾموعةالحالة الأولى 
 لأوؿ مرة. ابؼنظمة، يتم عمل برليل الوظائف

وأساليب عمل حديثة، كما يتم إدخاؿ  في مرحلة نضج وتطور ابؼنافسة، يتم إدخاؿ طرؽ الحالة الثانية: 
 بزتلف عن تلك ابؼستخدمة مسبقا، بفا يتطلب عمل برليل جديد تكنولوجيا وأجهزة ومعدات متطورة

 لوظائف ابؼنظمة.
وظائف كانت قائمة أو التغيتَ في  في مرحلة إدخاؿ وظائف جديدة على ابؼنظمة، وإلغاء الحالة الثالثة: 

 . أنشطة وأعماؿ الوظائف وصلاحياتها ومسؤولياتها إحدى الوظائف، مثل تغيتَ بؿتوى

 ستقطاب و التعيين : الاثانيا 

 : الاستقطاب  .1
 : مفهوم الاستقطاب . أ

بؼؤىلتُ وتشجيعهم للعمل ا البشرية في ابؼنشأة تكوف قد وصلنا إلذ إبهاد الأفراددارة ابؼوارد لإوظائف الشياً مع سلسلة بس
اً يعرفو ابؼتخصصوف ثتشكل مع الاختيار والتعيتُ مثل ا، وىو ما يعرؼ بالاستقطاب. ىذه الوظيفة ابؼهمةتهضمن وحدا

 . Stattingبإدارة ابؼوارد البشرية بالتوظيف 

ابؼناسب  بؼنشأة بالعددا لبحث ابؼنظم من الأفراد ابؼؤىلتُ وتشجيعهم للعمل فيوبؼا كانت عملية الاستقطاب تعتٌ با
فهم ضمن ابؼنشأة، إف في ذلك فرصة كبتَة  والوقت ابؼناسب، فإف ذلك يساعد كثتَاً في اختيار العمل ابؼناسب للأفراد

 2 . لإعداد بعد التعيتُلفرصة لتقليل كل تبعات التدريب وا ئم بتُ الفرد والعمل وىو ما يوفرلتحقيق التلا

 Recruiting Sourcesب مصادر الاستقطا . ب

  internalالداخلي  عادة ما يكوف الاستقطاب من مصادر داخلية، من داخل ابؼنشأة، وىو ما يعرؼ بالاستقطاب

                                           
 25، ص  2018، كتاب الثقافي للنشر، بدوف طبعة ، الأردف ، دار ال الفعالتوظيف التحليل العمل و دوره في عملية رائد عبد ابغليم بضاد القطامتُ ، 1
- 26. 
 .214، ص   2020،  الأردف عماف ، الطبعة الأولذ، دار اليازوري للنشر ، وظائف منظمات الأعمالفريد فهمي ، 2
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  Internal Recruitingالاستقطاب الداخلي  

recruiting 1إذف: عندأي من خارج ابؼنشأة ليعرؼ   و من مصادر خارجيةأ 

يعد الاستقطاب مصدرا أساسيا لعدد كبتَ من الأعماؿ في ابؼنشأة ، وىو ابؼلجأ الاقرب و الأضمن لشغل 
الأعماؿ عند ابغاجة لذلك ، لا تتعدد وسائل الاستقطاب الداخلي كثتَا ، فهي تقوـ أساسا على النقل و التًقية 

 قتُ بعد إعادة تأىيلهم .و توصيات من العاملتُ ابغاليتُ و استقطاب العاملتُ الساب

يتيح الاستقطاب الداخلي فرصة للعاملتُ ابغاليتُ للتًقية و التقدـ و تطوير مهارتهم ، كما يوفر الوقت و ابعهد 
 في تهيئة العاملتُ و تدريبهم .

  external recruitingالاستقطاب الخارجي  

 دوليا .  وطنيا أو حتى وأأساسا الاستقطاب ابػارجي ىو ابؼصادر ابػارجية ابؼتاحة بؿليا 

ومن وسائل الاستقطاب ابػارجي الاعلانات بأنواعها في مقدمة الوسائل ثم يتليها مكاتب التوظيف و ابؼؤسسات 
حيث أصبح يعرؼ ، التعليمية وكذلك ابعمعيات ابؼهنية ، وشبكة الانتًنيت التي خلقت سوقا عابؼيا غتَ بؿدود للعمل 

 . بالاستقطاب الإلكتًوني

 التعيين :  .2
 : التعيين مفهوم . أ

 وىناؾ .را لتوافقها مع قدراتو وإمكاناتوظنناسبة، التي توفر للفرد مشاعر ىي عملية بسكتُ الفرد في الوظيفة ابؼ
 من خلاؿ مراجعة الطلبات بناءا عن الاختبارات ءات والتطوير في الإجرا ختيارالاتعريف آخر للتعيتُ وىو عملية 

 2 الشخصية.رات ابؼعرفية والاختيا

حيث تم حديثا إعتماد بفاسرات حديثة تتمثل في إعتماد وسائل التواصل الإجتماعي ، التعيتُ الإلكتًوني ، 
 التعيتُ عن طريق ابؽاتف .

                                           
1
 .216-215، مرجع سابق ، صفريد فهمي 
 . 55ص  2020،، الأردف عماف ازوري للنشر ، بدوف طبعة ، ، دار الي ادارة الدوارد البشريةبن عنتً عبد الربضاف ، 2
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 : شروط التعيين . ب

تتوفر فيو بؾموعة من الشروط التي  زيادة على شروط الاختيار السالف ذكرىا يتعتُ لدى الفرد ابؼتقدـ للعمل
 1 : كثتَ من ابؼنظمات وىػيتطبق في  

 ؛شروط ابعنسية -

 ؛شروط حسن الستَة والسمعة -

 ؛شرط عدـ سبق ابغكم عليو بعقوبة جنائية -

 ؛شرط عدـ سبق الفصل من ابػدمة -

 ؛شرط اللياقة الصحية -

 ؛عسكرية لبعض الوظائف الاستثنائيةشرط اجتياز ابػدمة ال -

 هة.شرط اجتياز الاختيارات التي تعقدىا ابع -

 التدريب و تقييم الاداءمطلب الثالث  : 

 ولا : التدريب أ

 : مفهوم التدريب . أ

وابؼعارؼ التي تكسبهم مهارة في أداء  يعنػي التدريب تلك ابعهود ابؽادفة إلذ تزويد ابؼتدربتُ بابؼعلومات
داء والسلوؾ، بحيث يكوف ابؼهارات وطرؽ الأو  ىو عملية تزويد الأفراد أو ابعماعات بابؼعلومات وابػبراتو  ،العمل

 2.بوظائفهم بفعالية وكفاءة ىؤلاء الأفراد قادرين على القياـ

 

 

 

                                           
 . 56ص مرجع سابق ،بن عنتً عبد الربضاف ، 1
 .29ص  2019، الأردف ، دار اليازوري للنشر ، بدوف طبعة ،  لأعمالا التدريب في منظماتعائشة شتابرة ، 2
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 تنمية مهارات وقدرات الفرد وزيادة قدراتو ( التدريب بأنو عملية منظمة تهدؼ إلذ2009عر ؼ جوالر )

 1 أىداؼ ابؼنظمة التي يعمل هذا. ابؼعرفة لتمكينو من أداء وظيفتو ، وبالتالر برقيق

حيث تم إعتماد بفارسات حديثة في التدريب : التعليم الإلكتًوني ابؼباشر ، التعليم الإلكتًوني الذاتي و التعليم  
 الإلكتًوني التعاوني .

 : أهمية التدريب . ب

 2 تتمثل أبنية التدريب في ابعوانب التالية :

 : أهمية التدريب بالنسبة للمؤسسة 

معابعة  كاف ذلك للأداء ابغالر أو الأداء ابؼستقبلي ابؼتوقع، فعن طريقاء  لضعف للأداء، سو إزالة ومعابعة نقاط ا -
 ؛نعكس بنتائج ابهابية على ابؼؤسسةنقاط ضعف الأداء بيكن أف يتحسن الأداء، بفا ي

 ؛حديث التدريب صفة ابؼؤسسات ابغديثة التي تسعى إلذ الت -

 ؛مستويات ابؼؤسسةصة بالعمل في كل برستُ وتطوير ابؼعارؼ وابؼهارات ابػا -

 التدريب بيكن ابؼؤسسة من حل مشاكلها وابزاذ قراراتها بفاعلية أكثر . -

 : أهمية التدريب بالنسبة للعاملين 

 ؛أداء واجباتهم بالكفاءة ابؼطلوبةبسكنهم من  ومعارؼ قد لا تكوف موجودة لديهم تزويد الأفراد بدهارات -

 الأحسن، كما يزيد من قابليتهم ومهاراتهم في حل ابؼشاكل التي تواجههميساعد الأفراد في ابزاذ القرارات  -

 ؛في بيئة العمل

 برستُ وتطوير سلوكيات الأفراد بدا يتناسب وطبيعة الأعماؿ التي يؤدونها، والعلاقات التي تتطلبها ىذه -
                                           

1 Fawzich Mouhamed Mas’ad , The effect of human resource management pratices on 
organization intelligence in jourdanion commercial banks , palarch’s journal of 

archaeologybof Egypt / Egyptology , 17 (6) Jordan . p 1397. 
 
لنيل شهادة الدكتوراه ، بزصص علوـ  أطروحة،  دور تدريب و تحفيز الدوارد البشرية في تعزيز الأداء الدستدام للمؤسسة الاقتصاديةجربي عبد ابغكيم ، 2

 . 8 - 7ص 2018/  2017، الدفعة  ، ابعزائر اقتصادية ، جامعة فرحات عباس سطيف
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 ؛الأعماؿ

 تطوير والتمييز والتًقية في العمل.تطوير وتنمية العوامل الدافعة للأداء، وتوفتَ الفرصة أماـ الأفراد لل -

 ثانيا : تقييم الاداء 
 مفهوم تقييم الأداء : . أ

بتُ ما ىو بـطط لو وما تم  ابؼقارنة يأ ،إجراء ربظي و منتج لقياس عمل ابؼوظف ونتائجو الأداء تقييمف إ
 . الوظائفوكفاءتهم في النهوض بأعباء  همتعمل ابؼوظفتُ وقياس صلاحي ىو تقييمكذلك ،التوصل إليو 

مكافأتهم  لتجريبشكل منصف وعادؿ  عملية يتم بدوجبها تقدير جهود العاملتُ كما بيكن تعريفو على أنو
لتحديد مستوى   عناصر ومعدلات يتم بدوجبها مقارنة أدائهم ما يعملوف وينتجوف، وذلك بالاستناد إلذ بقدر
 يعملوف بو.ن تهم في العمل الذيءكفا

 في الفصل الثاني .و سنتطرؽ اليو بالتفصيل 

 التحفيز والدطلب الرابع : مشاركة العاملين في اتخاذ القرار 

 مشاركة العاملين في اتخاذ القرار:أولا : 

 1 التعرؼ على مفهوـ مشاركة العاملتُ في ابزاذ القرار و أشكالو في ما يلي :

 : مفهوم مشاركة العاملين في إتخاذ القرار . أ

السريعة في البيئة  عابؼنا ابغالر وخصوصا التطور التكنولوجي والتغتَاتإف التطور السريع الذي يشهده 
ابغديثة  نو من الصعب إدارة ابؼنظماتإف ،مسؤولياتو ة والداخلية للمنظمة أدت إلذ تصعيب دور ابؼدير وزيادةيابػارج

 ل إدارة ابؼنظمة بشكلبزاذ القرارات من اجإعلى الإدارات إشراؾ العاملتُ في فرض  من قبل رجل واحد الأمر الذي
 أفضل وبرستُ جودة القرارات ابؼتخذة .

بهعلهم قادرين على  فعندما يقوـ العاملوف بأداء مهامهم وبرقيق أىداؼ ابؼنظمة معا وكفريق واحد ذلك
بؼنظمتهم الأمر الذي ينعكس على بقاح ابؼنظمة  مواجهة ابؼشكلات بشكل أفضل وبهعلهم أكثر إبداعا وأكثر ولاء

 . أيضا

                                           
 .  27ص ،سبق ذكره، مرجع ،شفاء كرو  1
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على ابؼشاركة في حل ابؼشكلات  ( ىو وسيلة بػلق بيئة يتم فيها تشجيع ابؼوظفتCangemiُوكما يعرفو )
نستنتج أف مشاركة ابؼوظفتُ تشتَ إلذ اشتًاؾ كل من الإدارة ،  التي من شأنها أف تساىم في برقيق الأىداؼ التنظيمية

 .ىتماـ ابؼشتًؾالقرارات ذات الإ وابؼوظفتُ في صنع

 شاركة العاملين في اتخاذ القرار :أشكال م . ب

 وتتمثل الأشكاؿ الرئيسة بؼشاركة ابؼوظفتُ بدا يلي :

  .: وىو اكثر شكل شيوعا و يتمثل في إخبار صاحب العمل ابؼوظفتُ  بإبداء رأيهم و التشاور الدشترك
و من خلاؿ اقتًاحاتهم وبعض الافكار و يدرسهم حتى يتعرؼ على نواياىم ويقيس مشاعرىم بذاه ابؼؤسسة 

 ىذا الاختَ تبتٌ الثقة بتُ الإدارة و ابؼوظفتُ .
  .: ابؼوظفتُ تعتبر ىذه وسيلة للتشاور مع الاجتماع بفريق العمل واطلاعو على بعض الدعلومات، 

إبهاد ويتمثل ابؽدؼ من ذلك في  ولإبقائهم على علم ما تتخذه ابؼؤسسة من قرارات وما تقوـ بو من عمليات
 ؛لعمل التي يتم تقدبيهات خططاابؼوظفتُ بد لتزاـابغصوؿ على قدر من الثقة وا

 .: و تتمثل في استكشاؼ خبرة العماؿ و القوى العاملة لتحستُ القدرة الانتاجية و ابعودة دائرة الجودة
 للحصوؿ على أكبر قدر من الالتزاـ بأىداؼ ابؼؤسسة .

 .: إلذ أف يكوف كل الأشخاص على دراية و يأخذ ىذا النوع عدة أشكاؿ تهدؼ  التواصل مع الدوظفين
بأىداؼ و نوايا ابؼؤسسة مثاؿ ذلك الاجتماعات و النشرات الإخبارية كذلك أجهزة الفيديو ، كما نستنتج 
أف ابؼشاركة تهدؼ الذ اشراؾ العماؿ في ابزاذ القرار حيث يتم الأخذ بالاقتًاحات و الآراء التي يبديها 

 ابؼرؤوستُ . 

 ثانيا :  التحفيز 

 مفهوم التحفيز : . أ

 . اع حاجات بؿددة وصولا إلذ ىدؼ ماالعملية التي يتم هذا توجيو السلوؾ بكو إشبالتحفيز على أنو:  يعرؼ

وابغاجات سواء كانت داخلية  والرغبات عرؼ التحفيز بأنو كلمة عامة تستعمل للإشارة إلذ بؾمػوع الدوافع كما
 .عػل ورد الفعل ابؼناسب، فعندمػا نقػوؿ أف مدير حفز مرؤوسيوالتفا إحػداث أو خارجية، التي بررض الفرد على

 بالطريقة ابؼرغوبة.  التحرؾ أنو قاـ بأشياء يدركها ىؤلاء وبأنها تلبي حاجاتهم ورغباتهم وبرثهم على يعتٍ
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بالاعتماد على ابغوافز  الأفراد بيكن تعريف التحفيز على أنو العمل على إثارة الدافع للعمل لدى ولذلك
 1ابؼختلفة. ورغباتهم ابؼادية وابؼعنوية القادرة على إشباع حاجاتهم

 أهمية التحفيز: . ب

مستوى ابؼؤسسة ككل وتكمن  على عملية التحفيز في برقيق نتائج ابهابية سواء على مستوى الأفراد أو تساىم
 2 أبنية التحفيز في:

  :تج أو من ناحية كمية ابؼن العاملتُ حفيز الفعاؿ إلذ زيادة إنتاجيةحيث يؤدي التزيادة الكفاءة في الأداء
 ؛ابػدمة ومستوى ابعودة

  :الأمثل للموارد وعدـ تضييع  الاستغلاؿ يشجع التحفيز العاملتُ على ابغرص علىتخفيض الفاقد في العمل
 ،التكاليف من الوقت وابعهد وبالتالر التقليل

 :الأفراد تلبيتها بأنفسهم، بفا  على تتسم حاجات الأفراد بالتعدد والتنوع يصعب إشباع حاجات العاملين
 ؛على نشاطهم تؤثر يدفع الإدارة إلذ توفتَىا بؽم حتى لا

  :والثقة في الإدارة. بالعدالة تؤدي ابغوافز العادلة في ابؼؤسسة إلذ خلق الشعورالشعور بالعدالة 

 التحفيز:أنواع ج. 

 الباحثتُتصنيفات متعددة ومتنوعة للحوافز، ومتداخلة مع بعضها البعض، حيث تعددت تقسيمات  توجد
الأداء الإنساني  من في بؾاؿ ابغوافز لوسائل أو أساليب بيكن للإدارة استخدامها للحصوؿ على أقصى كفاءة بفكنة

 3 للعاملتُ، وأبنها ىذه التقسيمات:

 

 

                                           
 -117،  2020،يازوري للنشر ، بدوف طبعة ، الأردف عماف ،دار النظام التسيير بالأىداف في الدؤسسات العامة بين النظرية و التطبيق رايس وفاء ، 1

118. 
القاىرة بية للنشر و التوزيع ، بدوف طبعة ، ، المجموعة العر  تخطيط التدريب و دوره في تحقيق أىداف الدنظمات العامة و الخاصةمحمد صادؽ ابظاعيل ، 2
 .163- 160ص  ،  2014،
 .118مرجع سابق ، ص ،رايس وفاء   3
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 : التحفيز الدادي 

 بإشباع ابؼادي ىو ابغافز ذو الطابع ابؼالر أو النقدي أو الاقتصادي، وابغوافز ابؼادية ىي التي تقوـ ابغافز
قدرات،  منحاجات الإنساف الأساسية فتشجع العاملتُ على بذؿ قصارى جهدىم في العمل، وبذنيد ما لديهم 

أساس الإنتاج لزيادتو  علىفع مقابل مادي والارتفاع مستوى كفاءتهم وابغوافز ابؼادية تشمل كل الطرؽ ابؼتعلقة بد
العامل كلما أنتج أكثر أو أفضل   فإفمن حيث الكم أو برسينو من حيث النوع، أحدبنا أو كلابنا، وعلى ذلك 

 منها: بـتلفةكلما برصل على كسب أكبر، وتكوف ابغوافز ابؼادية على أشكاؿ 

ات الاقتصادية ، الاعتبارات النفسية و تنمية ىيكل الأجر ابؼكافآت ،التًقية ، التأمينات الإجتماعية ، الاعتبار 
 الأساسي .

 التحفيز الدعنوي 

 التحفيز ابؼعنوي على ىيئة عدة صور كما يلي: يأتي

توفتَ وجبات طعاـ ، منح إجازة يوـ واحد من كل أسبوع للموظف ابؼتميز، شهادات شكر وثناء شفهية
 عمل رحلات خارجية للموظفتُ.و  دورات تدريبية بؾانيةمنح ،  توفتَ سكن مناسب للموظفو  للموظفتُ
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  خلاصة :

ناقشنا في ىذا الفصل إدارة ابؼوارد البشرية و بفارستها ابغديثة بحيث اتضح من خلابؽا التطور التاربىي الذي   
نظريات ىذه الإدارة  بسر بو ىذه الإدارة و كيف أصبحت في عصرنا ىذا ذات أبنية و أىداؼ بالغة و تطرقنا الذ اىم

) النظرية البتَوقراطية ، نظرية العلاقات الإنسانية ، نظريات ابغاجات بؼاسلو ...( بالإضافة الذ بزصيص ابؼبحث 
و تعيتُ ائف ، الاستقطاب ية من بزطيط ، تصميم و برليل الوظابغديثة لإدارة ابؼوارد البشر  تالثاني الذ ابؼمارسا

 ة التدريب ، مشاركة العاملتُ في إبزاذ القرار وأختَا التحفيز .يفالأفراد مع التطرؽ إلذ وظ



 

 

 الفصل الثاني
                   أداء العاملين
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 : تدهيد

أداء العاملتُ أو الأداء بصفة عامة ىو المجهود المحقق في سبيل الوصوؿ لأىداؼ ابؼؤسسة ، كما يتوقف الأداء 
وذلك لأبنية مفهوـ الأداء على مستوى الفرد أو ابؼنظمة  على خبرات و مهارات العماؿ وغتَىا من العناصر الأخرى 

التي تعد من أىم العمليات التي بسارسها إدارة ابؼوارد البشرية ، فعن طريق قياس أو كما نشتَ أف عملية تقييم الأداء   ،
تقييم الأداء تتمكن ابؼنظمة من ابغكم على دقة ابؼمارسات التي تعتمدىا من استقطاب ، تعيتُ و تدريب وغتَىا ، 

تعرؼ عليها بالتفصيل في ىذا نستعماؿ الكثتَ من الطرؽ التي سعايتَ و بابؾموعة من ابؼ ذلك عن طريق اتباع 
 .الفصل

 بحيث قسمنا ىذا الفصل إلذ ثلاث مباحث.

 .أساسيات حوؿ الأداء: الدبحث الأول

 أداء العاملتُ . : ماىية الدبحث الثاني

 .تقييم أداء العاملتُ:  الثالثالدبحث 
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 اساسيات حول الأداء.:الدبحث الأول 

يعتبر الأداء موضوع قدنً استقطب العديد من الأبحاث سواء نظريا او تطبيقيا وىذا من أجل برديد مفهوـ 
بؿدد ، لأف معظم الباحثتُ يربط الأداء بالبعد البشري ومنهم من يستخدموف ىذا ابؼصطلح للتعبتَ عن مفردات 

 عديدة كالكفاءة و الفعالية .

، ثم التطرؽ الذ  إبراز العوامل ابؼؤثرة في الأداءؼ على مفهوـ الأداء مع لذا سنسعى في ىذا ابؼبحث إلذ التعر  
 . أبعاد الأداء إلذ أف نصل الذ مكونات الأداء

 الدطلب الأول :مفهوم الأداء
الأداء يشتَ إلذ درجة برقيق و إبساـ ابؼهاـ ابؼكونة لوظيفة الفرد ، وىو يعكس الكيفية التي بوقق أو يشبع هذا 

 تطلبات الوظيفة .ابؼالفرد 

كما يعرؼ الأداء : بأنو ابؼستوى الذي بوقق الفرد العامل عند قيامو بعملو من حيث كمية وجودة العمل 
 1 ابؼقدـ من طرفو .وىو السلوؾ الذي تقاس بو قدرة الفرد على الإسهاـ في برقيق أىداؼ ابؼنظمة .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                           
 . 13،  ص 2012عماف،  التوزيع ، الطبعة الأولذ الأردف ، دار أسامة للنشر و  اتجاىات التدريب و تقييم اداء الأفرادعمار بن عيشي ، 1
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 الدطلب الثاني : العوامل الدؤثرة في الأداء

 1 : بيكن توضيح العوامل التي تؤثر على الأداء ف خلاؿ الشكل التالر

 (: يمثل العوامل الدؤثرة في الأداء3الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . 37ص  ،  2017، ابعزائر، ، جامعة رياف عاشور ابعلفة ً  3، العدد  اسوسيولوجي، بؾلة " الأداء في الدنظمة" زرنوح ، ابؼصدر :  محمد

 الكلي أو على مستوىتعمل أي منظمة كانت عمومية أو خاصة على برستُ أدائها سواء على ابؼستوى 
 .مل ابؼؤثرة فيها سلبا أو إبهاباأنظمتها الفرعية وعملية برستُ الأداء لا تتحقق إلا من خلاؿ التعرؼ على العوا

 ىيكل إلذ ثلاث في وقد تعددت أساليب تصنيف العوامل ابؼؤثرة في الأداء ، فقد قسمها الدكتور عبد العزيز
 بؾموعة العوامل الإنسانية . و عوامل التقنية والتنظيميةبؾموعة ال بؾموعات وىي: بؾموعة العوامل العامة،

 .عرض ىذه العوامل بالتفصيل ابؼختصر تم يلي  وفي ما

 

                                           
 . 42-41– 38-37ص،   2017،  ، ابعزائر ، جامعة رياف عاشور ابعلفة 3، العدد  اسيولوجيو س، بؾلة " الأداء في الدنظمة" زرنوح ، محمد1

 العوامل الدؤثرة في الأداء

 السياسة القانونية -

 الإقتصادية -
 الإجتماعية و الثقافية -
 

 الذيكل التنظيمي-

 الثقافة التنظيمية-
 العوامل الفنية -

 الخارجية العوامل  العوامل الداخلية
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 العوامل الداخلية) العوامل التنظيمية(ولا: أ

 تهدؼ عملية التنظيم إلذ بذميع موارد ابؼنظمة لتحقيق أىدافها بفعالية، حيث يشمل التنظيم كل التًتيبات
 حديد واجبات العماؿ ومسؤولياتهم وإعطائهم السلطة اللازمة بتحديد التقسيمات الإداريةتابؼتعلقة بالعمل ك

 . والعلاقات فيما بينهما

 اء الأفراد إلذ بؾموعة منظمة تكوف مهاـ كل الأفراد فيها معرفة وتشجع على التعاوف بتُ الأفرادموبقد أف انت
العوامل التنظيمية  ومن بتُ العناصر التي تدخل في الفردي ومنو أداء ابؼؤسسة ككل بفا يؤدي إلذ برستُ مستوى الأداء

 ما يلي :

 الذيكل التنظيمي:  . أ

ابؼستويات  ابؽيكل التنظيمي ىو الذي بودد الأبماط الإدارية ابػاصة بالأدوار ابؼتكاملة التي يؤديها الأفراد ضمن
بتُ بؾموعات  التنظيمي يعتبر عامل أساسي يساعد على خلق التعاوفالإدارية فيها بالإضافة إلذ ذلك فإف ابؽيكل 

 . العمل وفتح الأبواب لإبداع الأفراد بفا يساعد في بلوغ أىداؼ ابؼؤسسة

  الثقافة التنظيمية:  . ب

تعتبر الثقافة التنظيمية من العوامل الأساسية التي تؤثر على أداء العاملتُ و من ثم أداء ابؼنظمات، و ذلك   
ا الرابط ابؼعنوي الذي يربط أجزاء ابؼنظمة مع بعضها ، و بناءا على ىذا يكوف من ابؼهم الوقوؼ على طبيعة لكونه

 1 الثقافة التنظيمية السائدة عند قياس أداء أي منظمة .

 : العوامل الفنية  ج.    

الآلات  وطرؽ التشغيل ىذهفالآلات وابؼعدات بؽا دورا مركزيا في التأثتَ على الأداء كذلك بؾالات الصيانة 
،ومن ثم  ابؼستخدمة كلها بؿددة بغجم ومستوى الطاقة الإنتاجية،  ومدى توافر قطع الغيار وابؼعرفة الأدائية للأفراد

وىي في الوقت  وابػارجية، مستويات الأداء التنظيمي. وهذذا تتأثر مستويات أداء ابؼنظمة بدجمل ىذه العوامل الداخلية

                                           
1
عتُ الدفلى ، ابعزائر  ،بصاعة بطيس مليانة 9ابعديد ، العدد  الاقتصاد، بؾلة  الثقافة التنظيمية كأحد العوامل الدؤثرة على الأداء الوظيفيخلوؼ زىرة ،  

 . 258ص  ، 2013  ، 
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التحقيق أىدافها بكفاءة ما بهعل  طا وثيقا بنظاـ القيم التي تبنتو ابؼنظمة لنفسها ليكوف دافعا لأفرادهنفسو ترتبط ارتبا
 1 .التنظيمي  قوة بسسك الأفراد بتلك القيم يظهر كمتغتَ جديد وىاـ من متغتَات الأداء

 العوامل الخارجية:ثانيا: 

و في علاقة دائمة مع المحيط ابػارجي تؤثر فيو وتتأثر ب وباعتبارىا ىو خارج ابؼنظمة، العوامل ابػارجية ىي كل ما
 وبيكن ذكر بعض ىذه العوامل ابػارجية ابؼؤثرة في أداء ابؼؤسسة فيما يلي :

 العوامل السياسية والقانونية: . أ

التي  من كافة الوسائل ستفادةالاعمومية والشخصية القانونية بيكن ابؼنظمات العمومية من إف إضفاء صفة ال
 :وف الإداري ومنهايوفرىا القان

 ؛لعاـ ما لد يرد نص صريح خلاؼ ذلكأف أموابؽا أمواؿ عامة بزضع لقواعد القانوف ا 
 ؛نشاطاتها وخدماتها ذات صفة عامة أف 
 أف ابؼنظمة العمومية بزضع لرقابة من قبل السلطة ابؼركزية لضماف ربطها بالإدارة العامة للدولة وضماف 

 لح العامة  .للمصا حتًامهاا
 العوامل الاقتصادية : . ب

 الدولة، قتصادي الذي تعمل فيو ابؼنظمة وتشمل وضع ميزاف مدفوعاتتَ إلذ خصائص وتوجيهات النظاـ الإوتش
توافر و  التضخم التي تتخذىا الدولة لعلاج حالات طريقة توزيع الدخل على السكاف والسياسات النقدية وابؼالية

 . العاملةرؤوس الأمواؿ والأيدي 

 جتماعية والثقافية :العوامل الإج. 

 للمجتمع الأخلاقية للأفراد الذين ينتموف القيم والأطر ، وتتضمن التقاليد وبمط معيشة الأفراد ومستواىا
 وتؤثر ىذه ابؼتغتَات على القدرة التسويقية بؽا وعلى الوظائف التي تؤديها للمجتمع . الذي تعمل فيو ابؼنظمة 

 

 

                                           
1
 . 42-41– 38 صمحمد زرنوح ، مرجع سابق ، 
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 الثالث: أبعاد الأداءالدطلب 

 1تتمثل ىذه الأبعاد فيما يلي:

يقصد بالأداء التنظيمي الطرؽ والكيفيات التي تعتمدىا ابؼؤسسة في المجاؿ التنظيمي بغية  البعد التنظيمي للأداء : .1
يمية ومن ثم يكوف لدى مستَي ابؼؤسسة معايتَ يتم على أساسها قياس فعالية الإجراءات التنظ برقيق أىدافها،

أنو بإمكاف أف ىذا القياس يتعلق مباشرة بابؽيكلة التنظيمية وليس  مع الإشارة إلذ ، ابؼعتمدة وأثرىا على الأداء
فعالية أخر  ابؼؤسسة أف تصل إلذ مستوىبإمكاف  الاقتصادية، وىذا يعتٍ بالنتائج ابؼتوقعة ذات الطبيعة الاجتماعية

 . تعلق بالفعالية التنظيميةابؼك لف عن ذبىتل والاقتصادية جتماعيةناتج عن ابؼعايتَ الإ

في قياس الفعالية التنظيمية تلعب دورا ىاما في تقونً الأداء،  ابؼعتمدة أف ىذه ابؼعايتَ إذا نستنتج بفا سبق
حيث تتيح للمؤسسة إدراؾ الصعوبات التنظيمية في الوقت ابؼلائم من خلاؿ مظاىرىا الأولذ، قبل أف يتم إدراكها 

 اتها الاقتصادية .من خلاؿ تأثتَ 

يشتَ البعد الاجتماعي للأداء إلذ مدى برقيق الرضا عند أفراد ابؼؤسسة على  البعد الاجتماعي للأداء :.2
اختلاؼ مستوياتهم، لأف مستوى رضا العاملتُ يعتبر مؤشراً على وفاء الأفراد بؼؤسستهم. وتتجلى أبنية ودور ىذا 

ؤسسة على برقيق على ابؼدى البعيد إذا اقتصرت ابؼ سلبا ثرقد يأابعانب في كوف أف الأداء الكلي للمؤسسة 
معروؼ في أدبيات التسيتَ أف جودة  بؼواردىا البشرية، فكما ىو جتماعيلاا ابعانب الاقتصادي، وأبنلت ابعانب

أبنية ، لذا ينصح بإعطاء  جتماعيةالفعالية الإمع  التسيتَ في ابؼؤسسة ترتبط بددى تلازـ الفعالية الاقتصادية ،
 ابؼؤسسة، أي لكل ما لو صلة بطبيعة العلاقات الاجتماعية داخلمعتبرة للمناخ الاجتماعي السائد داخل 

 . إلخأزمات، .. .ابؼؤسسة صراعات  

 مكونات الأداء الدطلب الرابع :

مكونتُ رئيستُ بنا الفعالية والكفاءة، أي أف ابؼؤسسة التي تتميز بالأداء ىي التي  الأداء،يتكوف مصطلح 
 2 :ابؼصطلحتُ ابؽامتُ نوتفصيل ىذيوعليو سنقوـ بتحليل  ،تَىافي تسي ةعاملي الفعالية والكفاء بذمع بتُ

                                           
 . 219- 218، ص  2009 ، جامعة ورقلة ، ابعزائر ، 7، بؾلة الباحث ، العدد تحليل الأسس النظرية لدفهوم الأداء الداوي الشيخ ، 1
 .221-220-219الداوي الشيخ، مرجع سابق ، ص2
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ينظر الباحثوف في علم التسيتَ إلذ مصطلح الفعالية على أنو أداة من أدوات  (:Effectivenessالفعالية ). 1
مراقبة التسيتَ في ابؼؤسسة، وىذا من منطلق أف الفعالية ىي معيار يعكس درجة برقيق الأىداؼ ابؼسطرة. وبذدر 

فقد اعتبر ابؼفكروف  أنو توجد إسهامات كثتَة بـتلفة حاولت برديد ماىية ىذا ابؼصطلح، الإشارة من جهة أخرى إلذ
 تقاس فعالية للمؤسسة بكمية الأرباح المحققة. -حسب نظرىم  - ثم الكلاسيك الفعالية بدثابة الأرباح المحققة، ومن

 سنتناوؿ برليل ىذا ابؼصطلح من خلاؿ التعاريف التالية :

 تقاس الفعالية عادة باستخداـ طرقتتُ بنا: قياس الفعالية : 

 تعتمد في القياس على عنصري النتائج المحققة والنتائج ابؼتوقعة، ومن ثم: الأولى:الطريقة  -

  الفعالية )نسبة( =                                                          

 حيث :

 Rm:.النتائج المحققة 
 Rp . النتائج ابؼتوقعة : 

 وىي تسمح بابغكم على درجة برقيق الأىداؼ .

تحقيق النتائج تتبتٌ ىذه الطريقة في القياس عاملي الإمكانات ابؼستخدمة والإمكانات ابؼتوقعة ل الطريقة الثانية : -
 :ابؼتوقعة، ومن ثم

  الفعالية )نسبة( =                                                                        

 حيث: 

 Mm ،الإمكانات ابؼستخدمة : 
 Mp.الإمكانات ابؼتوقعة لتحقيق النتائج ابؼتوقعة : 
مصطلحات العلوـ الإنسانية  يتميز مصطلح الكفاءة شأنو شأف أغلب (:compétence الكفاءة ) .2

بتُ الكتاب والباحثتُ حوؿ تعريفو، ومن ثم فلا غرابة إف وقفنا على حالة التقاطع  تفاؽالإ جتماعية بعدـوالإ
ابؼستخدمة في العلوـ الاقتصادية وعلوـ التسيتَ مثل:  بتُ ىذا ابؼصطلح وبعض ابؼصطلحات الأخرى

 الإنتاجية، ابؼردودية، الأمثلية،...الخ.

Rm 

Rp 

Mm 

Mp 
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 : تقاس الكفاءة عادة كما يلي: قياس الكفاءة 

 الددخلات. /الدخرجات                     الكفاءة )نسبة( =                                                    

 حيث:

 Rm .)النتائج المحققة )الأىداؼ المحققة : 
 Mr . )ابؼوارد ابؼستخدمة )الوسائل ابؼستعملة : 

 ىذه النسبة تقيس لنا الكفاءة الدتحصل عليها.

 بيكن أف تقاس الكفاءة )نسبة( وفقا بؼا يلي:كما 

 =   الكفاءة) نسبة(                                                        

  حيث :

 Rp هذا. ابؼتنبئ: ىي النتائج 
 Mp  هذا. ابؼتنبئاستخدامها لتحقيق النتائج  ابؼتنبئ: ابؼوارد 
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Mr 

Rp 
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 أداء العاملينماىية :  الثاني الدبحث   

لاشك في أف بقاح أي مؤسسة مرتبط بأداء عامليها ، و أف برقيق أىداؼ أي مؤسسة قائم على الكفاءة و 
 الفعالية ، لذا بيكن القوؿ أف الأداء أىم الأنشطة في ابؼنظمة .

 أداء و أبنيةمفهوـ من خلاؿ التطرؽ إلذ  لأداء العاملتُامل وىذا ما سنتوصل إليو في ىذا ابؼبحث الش 
 ختاما بؽذا ابؼبحث نتعرض إلذ أبعاد أداء العاملتُ .عاملتُ وثم أنواع أداء العاملتُ و ال

  أداء العاملينو أهمية الدطلب الأول : مفهوم 
 أولا : مفهوم أداء العاملين 

 1 تناولت العديد من الابذاىات مفهوـ أداء العاملتُ و من بينها:

كمية ابعهد  للقياـ بالأعماؿ التي توكل إليهم خلاؿ فتًة زمنية بؿددة مع مراعاةبأنو بهسد مدى كفاءة الأفراد 
 .ابؼبذوؿ ومدى مطابقتو مع ابؼواصفات الكمية والنوعية للإنتاج 

يشبع  ىو مفهوـ شامل لا يتعلق فقط بإبقاز ابؼهاـ ابؼكونة لوظيفتو إبما يعكس الكيفية التي بوقق أوأداء العاملتُ 
 . في أي منظمة لتحقيقها الوظيفة وهذذا يكوف الأداء مؤشر للفاعلية والكفاءة معا والتي تطمح الإدارةهذا متطلبات 

 : بيكن تعريفو على أنو

 .بؼهمة أو ابؽدؼ ابؼخصص لو بنجاح نشاط بيكن الفرد من إبقاز ا -
 .الأىداؼ ابؼخططة بكفاءة وفعالية درجة بلوغ الفرد أو الفريق أو ابؼنظمة -
 .ف عند قيامو بأي عمل من الأعماؿ بوققو ابؼوظ الناتج الذي -

 ومن خلاؿ ما سبق ينظر إلذ أداء العاملتُ على أنو نشاط بهسد مدى كفاءة وفعالية الأداء للقياـ بالعمل
 . ابؼطلوب ودرجة بلوغهم برقيق الأىداؼ ابؼخططة بنجاح

للعامل الواحد مقدرة بوحدة زمنية بؿددة ، بيثل بـرجات او كمية الإنتاج حيث يعرؼ أداء العاملتُ على أنو 
 . وىو بيثل انعكاس لندى قدرتو من عدمها في برقيق الأىداؼ ابؼتعلقة بعملو أيا كانت طبيعة ىذا العمل

                                           
، مذكرة لنيل شهادة ابؼاجستتَ ، بزصص إدارة  البشرية على أداء العاملين في شركات الاتصال، أثر استراتيجيات إدارة الدوارد ليدة جبظتَ أبو  سعيد1

 .  35، ص  2018عماف ، الدفعة  ، أعماؿ ، جامعة الشرؽ الأوسط
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 أهمية أداء العاملين ثانيا : 

للخروج ل جزء لا باس بو تبو إف أداء العاملتُ يعتبر من ابعوانب ابؽامة للوصوؿ إلذ خدمة ذات جودة فهػو
نظمة حيث أف أبنية أداء وما لو من تأثتَ على العاملتُ وابؼ بنتائج مرضية وىنا سوؼ نتناوؿ أبنية أداء العاملتُ

 .  أداءىم إف كاف ابهابيا سارت ابؼنظمة في الابذاه الصحيح يعتمد على تقييم العاملتُ

الأمثل لقواىػا ومػا بستلك مػن مػوارد  الاستغلاؿ ف أداء العاملتُ ذو أبنية أساسية في أي منظمة من خلاؿإ -
وابؼوضوعي  السلطة على العاملتُ، لكنها أداة للتشخيص العادؿ وفرض بشرية، ولا تعتبر أداة للسيطرة،

ابؼعلومات  تقدـ لديها، من أجل مساندة الإدارة العليا في ابزاذ القرار ابؼناسب، وكما أنها لعاملتُ لأداء
وحرفية، ويتم ذلك من خلاؿ  بكفاءة بشرية لتساعدىا من إدارة تلك ابؼواردالضرورية لإدارة ابؼوارد ال

تصبح ابؼنظمة قادرة على التطور والتعامل ابعيد مع ابؼتغتَات  كي برستُ، وتنظيم واستغلاؿ ابؼوارد ابؼتاحػة،
 .القياـ بالأعماؿ خلاؿ التي بردث

 وأف الدراسات مازالت بؿدودة في ىذا المجاؿ ابؼختلفة ظػاىرة لسلوؾ ابؼواطنة في بيئات العمل آداء العاملتُ -
 1.في أكثر الدراسات كونها برقق الفعالية للمنظمات العاملتُ رغم التأكيد على أبنية أداء

 الدطلب الثاني : أنواع أداء العاملين

 ابؼعيػػار الػػدقيقإف تصػػنيف الأداء كغػػتَه مػػن التصػػنيفات ابؼتعلقػػة بالظػػواىر الاقتصػػادية، يطػػرح إشػػكالية اختيػػار 
يػرتبط إلذ  والعملي في الوقت ذاتو الذي بيكػن الاعتمػاد عليػو لتحديػد بـتلػف الأنػواع. وبدػا أف الأداء مػن حيػث ابؼفهػوـ

 الأداء كمعػػايتَ حػػد بعيػػد بالأىػػداؼ فإنػػو بيكػػن نقػػل ابؼعػػايتَ ابؼعتمػػدة في تصػػنيف ىػػذه الأخػػتَة واسػػتعمابؽا في تصػػنيف
 الشمولية الأجل والطبيعة.

 تقنية، سياسية...الخ، فإنو بيكن سب معيار الطبيعة الذي يقسم الأىداؼ إلذ اقتصادية، اجتماعية ،حو 
إلذ  وإف كاف ذلك من باب ابؼقابلة ابؼنطقية، تصنيف الأداء إلذ اقتصادي، اجتماعي، سياسي، تقتٍ...الح، وفي إشارة

على  بالاعتماد Image de marqueا لا بيكن للمؤسسة أف برسن صورتهىذا التصنيف يقوؿ أحد الباحثتُ: 
 ابػارج ، الأداء الاقتصادي أو التكنولوجي فحسب، بل أف الأداء الاجتماعي لو وزنو الثقيل على صورة ابؼؤسسة في

تدؿ على وجود  إذا بناء على ىذه ابؼقابلة بتُ طبيعة الأىداؼ وأنواع الأداء بيكن القوؿ بأف الأىداؼ الاقتصادية

                                           
،   2021عماف ،  ، الأردف،دار ابػليج للنشر ، الطبعة الأولذ  في الدستشفيات و أثرىا في اداء العاملين الجودة الشاملة، إدارة أديب خلف ابؼلكاوي1

 . 70 - 69ص 
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برققها من وراء  سد بالفوائض التيجهمة الأساسية للمؤسسة، والذي يتدي، الذي يعتبر برقيقو ابؼالأداء الاقتصا
ابغقيقة بسثل قيودا  جتماعية، وإف كانت فياستخداـ مواردىا. أما الأىداؼ الإتعظيم نوابذها وتدنية مستويات 

ابؼؤسسة إلذ بلوغها على  رجي، فيعبر سعيمفروضة على ابؼؤسسة يلزمها هذا كل من بؾتمعها الداخلي )أفرادىا( وابػا
زامن مع الأىداؼ يكوف بالت الأداء الاجتماعي بؽا. وبغض النظر عن كونها أىدافا أـ قيودا، فإف برقيقها بهب أف

والاجتماعي، وابؼؤسسة الناجحة ىي ي الاقتصادية لأف الاجتماع مشروط بالاقتصاد، وبذلك يتلازـ الأداء الاقتصاد
 فية الوصوؿ إلذ برقيق أكبر مستوى من النوعتُ معا.التي تعرؼ كي

 اء التقتٍ أو الثقافي أو السياسيوإلذ جانب الأداء الاقتصادي والاجتماعي بيكن ابغديث عن الأد
اؿ تكنولوجي أو تسعى لقبيل كأف ترغب في السيطرة على بؾوذلك عندما تسطر لنفسها أىدافا من ىذا ا للمؤسسة،

براوؿ التأثتَ  هذا أو التأثتَ على السلوؾ الثقافي لمحيطها بخلق أبماط استهلاكية جديدة، أو ربدا إلذ تكوين ثقافة خاصة
أشخاص  بسويل ابغملات الانتخابية من أجل إيصاؿ)على النظاـ السياسي القائم لاستصدار امتيازات لصابغها 

املة منها فيبلداف العالد نسيات خاصة العكما ىو الشأف بالنسبة للشركات ابؼتعددة ابع،معنيتُ إلذ مراكز القرار( 
 1 .الثالث

 : أبعاد أداء العاملين  ثالثالدطلب ال
في برقيق  سهامهاإالبشرية ونتائج تنفيذىا ىو مدى  دارة ابؼواردإ استًاتيجياتساسي الذي تقوـ عليو ف ابؼعيار الأإ

 الاستًاتيجياتىذه  ابؼباشرة بتُ بقاح تنفيذداء التنظيمي للمنظمة، نظراً للعلاقة فضل من فاعليو الأأمستويات 
 اخرى. جهة داء التنظيمي للمنظمة منوى والأداء العاملتُ من جهة، وبتُ ذلك ابؼستأومستوى 

لذ برقيق إ داء تنظيمي بشري عالر ابؼستوى والذي يؤديأة ابؼوارد البشرية يعتٍ بالأساس دار إ ياتستًتيجإفنجاح 
 .العامة  ستًاتيجيتهاواىداؼ ابؼنظمة أ

 2 تي :فضل لأداء العاملتُ بسثلت بالآتم برديد ثلاثة أبعاد للمستوى الأولقياس ىذا النجاح 

 ؛جودة العمل ابؼنجز 
 ؛الالتزاـ 
 كمية العمل ابؼنجز. 

                                           
 .90-89، ص  2001، نوفمبر  ، بسكرة ابعزائر، بؾلة العلوـ الإنسانية ، العدد الأوؿ الأداء بين الكفاءة و الفعالية،  هعبد ابؼليك مزىود1
 . 44 - 43 - 41 - 40 - 39مرجع  سابق ، ص  ، أبو جليدة بظتَ  سعيد2
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 وىي ما عبر عنها بأبعاد ابؼتغتَ التابع لأغراض ىذه الدراسة.

  جودة العمل الدنجز:أولا: 

طار مطابقة ىذا الإ ودرجة مطابقة ابعهد ابؼبذوؿ بؼواصفات نوعية معينة، ويندرج ضمنتقاف تعتٍ مستوى الدقة والإ
دة ابؼواصفات العابؼية )معايتَ ابعو  و ضمنأدارة مواصفات المحددة من قبل الإداء )خدمة وسلعة( للبـرجات الأ

نعية(، فضلاً عرؼ بالأخطاء ابؼصي ما يأثناء التنفيذ )أ و الثغراتأخطاء داء من الأابؼعتمدة(، وكذلك تقيس خلو الأ
 داء ابؼقدـ.بدابنا الفرد اثناء الأأ اللذاف بتكاروالابداع عن قياسها لدرجة الإ

 : لتزاملااثانيا: 

 منوؿ النصف الأ دارة التي ظهرت في نهايةنسانية بدجاؿ الإلإاالوظيفي بددرسة العلاقات  لالتزاـارتبط مفهوـ القد 
ف أددات الرئيسية لعمل ابؼنظمات، و المح حدأبنية ابؼوارد البشرية باعتبارىا القرف العشرين. من خلاؿ التأكيد على أ

 الارتباطة استكشاؼ وبرديد طبيعة ىدافها، وبالتالر ضرور مع أ فراد مشاعر بذاه ابؼنظمة بدا في ذلك التوافقبؽؤلاء الأ
 فيها. ستمراروالابالعمل  الاندماجليها ودرجة رغبتو في إينتسب  بتُ الفرد العامل وابؼنظمة التي

وتطور بتطور نظريات  دارية والسلوكيةن ابؼفاىيم الراسخة في العلوـ الإلتزاـ الوظيفي ممفهوـ الإ اعتبرومنذ ذلك ابغتُ 
بحاث على سات والأالعديد من الدرا كدت نتائجأبتُ الفرد العامل وابؼنظمة. فقد دارة وطبيعة العلاقة التعاقدية الإ

معدلات دوراف  وارتفاعدائو، أالعمل، والتهرب عن  تكلفة الظواىر السلبية النابذة عن )الغياب، والتأخر عن رتفاعا
 درجات الرضا الوظيفي(. بلفاضواالعمل 

 :القوي للعاملتُ بذاه ابؼنظمة ىي  لتزاـلااو ومن أوج

  انسجامونتيجة  ستمرار بالعمل داخل ابؼنظمةالفرد في الإمطلوب وبؿدد رغبة من القياـ بأنشطة أكثر بفا ىو 
 أىدافها؛رغبة في ابؼشاركة بتحقيق الىدافها و أمع 

 ؛عمل ابؼنظمة ولوائحها وإجراءاتهاقواعد  حتًاـا 
 ؛عمل غتَ مناسبة دوف شكوى او تذمرالفرد للعمل بظروؼ  ستعدادا 
 تَ مطلوب، غ داء عملأالاجتماعات والندوات، و  مثل حضورسهاـ وابؼشاركة لبعض الفعاليات التنظيمية الإ

في تنفيذىا، ابؼشاركة بابزاذ  سهاـ بؾالات برستُ وتطوير العمل والإفي ستشاراتوالاتقدنً بعض النصائح 
 القرارات ابؼؤثرة في بؾالات عملو.
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 ستًاتيجياتالإ باستخداـ العديد مندارة التأثتَ عليو بذاه تستطيع الإإنو أعلى  الالتزاـلذ إوعليو من ابؼفيد النظر 
نتائجو  ستثماراوتطويره ومن ثم  جرائية الأخرى التي تسهم في برسينوة بالأفراد العاملتُ والوسائل الإوالبرامج ابػاص
 لصالح ابؼنظمة.

 كمية العمل الدنجز:ثالثا:  

زمنية  للعمل خلاؿ وحدة ف ينجزه في الظروؼ العاديةأالعمل الذي يستطيع الفرد العامل يقصد هذا مقدار 
و البعد الكمي أداء سرعة الأ ثناء تأديتو ذلك العمل، ومعبرة عنأو الفرد من طاقة جسمانية وعقلية بؿددة عبر ما يبذل

 للطاقة ابؼبذولة وبالتالر عن كمية العمل ابؼنجز.

ساس أنشطتو، فعلى أ ؤدي هذاسلوب على ابعهػد الػذي يبذلػو الفرد في العمل، والطريقػة التػي تػويتضمن ىذا الأ
داء ن ىذه وتلك ستحدد كمية بـرجات الأو مزيج مأ نشطتو ابؼعينػةأداء حركاتػو او أرسو الفػرد فػي داء الذي بيالأابمط 

 وابعهد ومستواه ابؼقدـ من الفرد.
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 تقييم أداء العاملين :الثالثلدبحث ا

دارة ابؼوارد البشرية في ابؼنظمات و على بصيع ابؽامة التي بسارسها إن العمليات تعتبر عملية تقييم الأداء م
للعمل بحيوية و نشاط نتيجة مراقبة أداء العاملتُ بشكل  دمستويات ابؼنظمة ، فهي وسيلة تعمل على دفع الأفرا

 . بحثتم التعرض بؽا في مطالب ىذا ابؼوسائل و أساليب لتقييم الأداء سيمنتظم و مستمر عن طريق عدة 

يدرس ىذا ابؼبحث من الفصل الثاني : مفهوـ و أبنية تقييم أداء العاملتُ و من ثم أىداؼ و معايتَ تقييم 
 أداء العاملتُ إلذ أف نصل إلذ طرؽ و أساليب تقييم أداء العاملتُ .

 تقييم أداء العاملينو أهمية  مفهوم  الدطلب الأول:

 أولا : مفهوم تقييم أداء العاملين 

 التقييم  :مفهوم  . أ

 1ىناؾ بؾموعة من مفاىيم للتقييم وىي كالتالر :

وف، على الفرؽ ابؼوجود بتُ ما بهب أف يك ىو عملية ابؼقارنة بتُ ما ىو كائن، بدا بهب أف يكوف، ووضع حكم
 .وما ىو كائن في أي ميداف كاف

ستخداـ ابؼعايتَ اويتضمن التقييم  " التقييم بأنو "إصدار حكم لغرض ما،Monahanوعرؼ موناىاف "
 .دقة وفاعلية الأشياء لتقييم مدى

بؿددة وابؽدؼ من التقييم ىو  كما بيكن تعريف التقييم بأنو تقدير قيمة الشيء أو كميتو بالنسبة إلذ معايتَ
صابغا أو فاسدا، ناجحا أو فاشلا وذلك بتحليل ابؼعلومات  ابغكم ابؼوضوعي على العمل ابػاضع للتقييم،

 . في ضوء العوامل والظروؼ التي من شأنها أف تؤثر على العمل وتفستَىاابؼتيسرة عنو، 

 مفهوم تقييم أداء العاملين : . ب

الوحدة الاقتصادية في ضوء ما، توصلت إليو من نتائج في  أولا بالتحقق من عبر عن تقييم نشاطيتقييم الأداء 
نيا بقياس كفاءة الوحدة في استخداـ ابؼواد ابؼتاحة ،بلوغ الأىداؼ ابؼخططة والمحددة مقدما وثا نهاية فتًة مالية معينة

برقيقها، أو  الفعلي ومقارنة النتائج ابؼطلوب بشرية أو رأبظالية"، أوىي عبارة عن "قياس الأداء سواء كانت موارد

                                           
 .  14، 13، مرجع سابق ،ص عمار بن عيشي1
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 الوصوؿ إليها حتى تكوف صورة حية بؼا حدث وبودث فعلا، ومدى النجاح في برقيق الأىداؼ وتنفيذ ابػطط ابؼمكن
 1. ابؼصنوعة بدا يكفل ابزاذ الإجراءات ابؼلائمة لتحستُ الأداء

 تقييم أداء العاملينأهمية ثانيا : 

 2 بالنسبة للعاملتُ  و ابؼنشأة في ما يلي في ما يلي: تقييم أداء العاملتُأبنية بسثلت 

 لنسبة للعاملينبا: 

 ؛بها في ابؼستقبليساعد التقييم على معرفة نواحي القصور في الأداء وكيفية بذن -

 وجهة نظر ابؼنظمة.ن والتي تقلل من كفاءة العاملتُ م التعرؼ علي نواحي السلوؾ غتَ ابؼقبولة -

 :بالنسبة للمنشأة 

لشغل  ابؼرشحتُ أو أكفأ الأشخاص يساعد على إعداد سياسة جديدة للتًقية، بإعانتو ابؼنظمة على اختيار انسب -
 ؛وظائف عليا

 سياسة الاختيار والتعيتُ، وابغكم على سلامتها.يساعد على ترشيد  -

 معايير تقييم أداء العاملينأىداف و الدطلب الثاني : 

 أىداف تقييم الأداء :أولا : 

 3 إف أىداؼ تقييم الأداء وبحسب دراسات الكثتَين عنها ىي:

 ؛أساس التًقية: حيث يساعد التقييم في برديد من تتم ترقيتو 
  ،؛حيث يساعد التقييم في صرؼ مكافآت للمتميزينأساس عادؿ للمكافآت 
 ؛نظاـ اتصاؿ فعاؿ: سواء بتُ الرئيس وابؼرؤوس، أو بتُ ابؼرؤوستُ ببعضهم 
 الأداء وابؼهارات والابذاىات التي  برديد الاحتياجات التدريبية: فمن خلاؿ عملية التقييم تتحدد الثغرات في

 .قد بردد الاحتياج التدريبي ابؼطلوب

                                           
 . 95ص ،  مرجع سابق،  هعبد ابؼليك مزىود 1
 .   66،مرجع سابق ص  بن عنتً عبد الربضاف2
 .  67مرجع سابق ، ص ،بن عنتً عبد الربضاف  3
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 عايير تقييم أداء العاملينمثانيا : 

بنا: العناصر،  نوعاف قياس أداء العنصر البشري باستخداـ معايتَ بؿددة، يقارف هذا أداؤىم الفعلي، وابؼعايتَ يتم
 1 و بسثلت في ما يلي : ومعدلات الأداء

 :العناصر . أ

عملو وسلوكو ليتمكن  في تشمل الصفات وابؼميزات التي بهب أف تتوفر في الفرد، والتي بهب أف يتحلى هذا 
والتفاني في العمل، الأمانة، التعاوف، ابؼواظبة على العمل  الإخلاص من أداء عملو بنجاح وكفاءة، ومن أمثلتها

ىذه العناصر في الفرد وسلوكو ، يتم ابغكم على مستوى كفاءتو ، وللعناصر  ما تتوفر...إلخ ، إذف في ضوء 
 نوعاف بنا:

  :إذ من  فيو،  بيكن قياسها بسهولة لدى الفرد، مثل ابؼواظبة على العمل والدقةوىي التيالعناصر الدلموسة
مواظبتو على  مدى خلاؿ عدد مرات الغياب، ومدى احتًاـ الفرد بؼواعيد العمل الربظي، بيكن ابغكم على

بهذه بعد تنظيمها، ف لرئيسو أنو بيكن قياس الدقة بدراجعة ابؼعاملات ابؼقدمة من قبل الفردعملو، كما 
مدى الدقة في عملو بشكل  على ابؼراجعة مثلا بيكن اكتشاؼ الأخطاء التي وقع فيها، وبالتالر ابغكم

 صحيح .
 :تتكوف  لأنها د ابؼقيم صعوبة في قياسها نظراتشمل الصفات الغتَ ملموسة التي بهو  العناصر غير الدلموسة

ملاحظتها، ومن  تُملكي يتمكن ابؼقيب ملاحظة مستمرة من الصفات الشخصية لدى الفرد، وىذه تتطل
 إلخ.....الأمثلة على مثل ىذه الصفات الأمانة، الذكاء، الشخصية، والتعاوف 

 : معدلات الأداء . ب

أف يزف ابؼقيم إنتاجية ابؼوظف بؼعرفة مدى كفاءتو في العمل  بواسطتو فيمكن تعريفها بأنها عبارة عن ميزاف بيكن 
 فتًة زمنية بؿددة، ويتم ذلك بدقارنة العمل ابؼنجز للموظف ابؼعدؿ المحدد للتوصل خلاؿ من حيث ابعودة والكمية

 إلذ برديد مستوى إنتاجو من حيث الكمية أو ابعودة . أختَا

 الأداء أنواع ثلاثة بيكن إبهازىا على النحو التالر : وبؼعدلات

                                           
 .75 - 74، ص  2015، 02، جامعة ابعزائر 05، بؾلة دراسات في علم اجتماع ابؼنظمات ، العدد  الأداء الوظيفي للعاملينعتيقة حرايرية ، 1
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 :تنتج خلاؿ فتًة  أف نتاج التي بهبوالتي بدوجبها يتم برديد كمية معينة من وحدات الإ الدعدلات الكمية
الأداء، ومثاؿ ذلك إنتاج مئة  هذذا زمنية بؿددة أي أنها تدؿ على العلاقة بتُ كمية العمل ابؼنتج والزمن ابؼرتبط

، ساعات وبطستُ وحدة من منتج معتُ خلاؿ بشاني ساعات وىي ويسمى ىذا النوع  العمل الربظية في اليوـ
 للإنتاج. من ابؼعدلات بابؼعدؿ الزمتٍ

 :ابعودة والدقة  من وتعتٌ ىذه ابؼعدلات وجوب وصوؿ إنتاج الفرد إلذ مستوى معتُ الدعدلات النوعية
الفرد، يسمى ىذا النوع  يتجاوزىا والإتقاف، وغالبا ما بردد نسبة معينة للأخطاء أو الإنتاج ابؼعيب بهب ألا

 بابؼعدؿ النوعي للأداء.
 :أف يصل إنتاج الفرد  بهب ىذا ابؼعدؿ ىو مزيج من النوعتُ السابقتُ، إذ بدوجبو الدعدلات الكمية والنوعية

ابعودة والإتقاف، ومثاؿ ذلك إنتاج  من إلذ عدد معتُ من الوحدات خلاؿ فتًة زمنية بؿددة، وبدستوى معتُ
فة ثلاث على ألا يتجاوز عدد الوحدات التال الربظية مئة وبطستُ وحدة من منتج معتُ خلاؿ ساعات العمل

 وحدات.

 طرق و أساليب تقييم أداء العاملين :الدطلب الثالث 

 1طرؽ وأساليب تقييم أداء العاملتُ و التي تتمثل في : تعددت

ابؼعايتَ في أداء الفرد، ويتم  عبارة عن جدوؿ يصنف فيو عدة معايتَ وبردد مدى توفر ىذه قائمة معايير التقييم:اولا: 
 توفر في ىذا الفرد. اريمع ابؼقاييس التي وضعت لكلالتقييم الكلي للفرد بجمع 

الاقل أداءا، وذلك  إلذ يقوـ كل رئيس مباشر بتًتيب مرؤوسيو تنازليا من الأحسن الترتيب البسيط: طريقةثانيا: 
 تعاني منو الطريقة رغم ما بستاز بو من البساطة. مشكل العاـ وبعيدا عن ما يسمى بابؼعايتَ، وىي أكبر للأداءطبقا 

باقي ابؼوظفتُ الآخرين  مع حيث يتم من خلابؽا مقارنة ابؼوظف داخل القسم الزوجية )بين موظفين(: الدقارنةثالثا: 
اب التًتيب التنازلر لأفراد القسم على ىذا النحو، ويع ويتم بشكل ثنائي وليس دفعة واحدة، ومن ثم بذمع ابؼقارنات

 وىذا ضمن الأقساـ الكبتَة العدد. الاستخداـصعبة  أنها على ىذه الطريقة على

عن سلوؾ  بعيدا تعتمد على أف العبرة بالنتائج التي يستطيع الفرد أف بوققها، الإدارة بالأىداف: طريقة رابعا:
 والصفات الشخصية لو، وىي بسر بابػطوات التالية:

                                           
 . 12 - 11ص  ،  2016 عماف ،، دار الأسرة للنشر ودار عالد الثقافة للتوزيع ، بدوف طبعة ،  ، تنمية الأداء الوظيفي و الإداريبضزة ابعبالر 1
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 الأىداؼ ابؼراد برقيقها كمقياس لتحديد الأداء. برديد 
 حتى يعرؼ إذا كاف ىناؾ  ابؼساعدة، فتًة التنفيذ لابد على الرئيس من متابعة برقيق الأىداؼ وتقييم خلاؿ

 تأختَ خارج عن سيطرة ابؼرؤوس.
 .خلاؿ مرحلة تقييم الأداء وذلك بدقارنة النتائج الفعلية مع نظتَتها ابؼخططة 

تهتم بابعانب السلوكي  القوائم تكوف بالتعاوف مع إدارة ابؼوارد البشرية وابؼدراء ابؼشرفتُ، ىذه الدراجعة: مقوائخامسا: 
صفة أو سلوؾ على أداء الوظيفة وبرتفظ الإدارة هذذه  كل والذاتي أكثر منها موضوعية، حيث بردد الإدارة تأثتَ

 يكوف مليء ىذه القوائم بنفسو، وبعودة القوائم إلذ الإدارةنسب، للرئيس الذي يتولذ  بدوف ابؼقاييس وتسلم القوائم
على ىذه الطريقة كذلك  ويطلق ىناؾ عملية مطابقة بينها وبتُ النسب ليخلص في النهاية إلذ التقييم النهائي،

 ابؼلاحظة السلوكية.

 1:طريقة التدرجسادسا: 

تصنيف درجة معينة للأداء فقد تكوف ىناؾ  كلحسب ىذه الطريقة يتم وضع تصنيفات للأفراد العاملتُ، إذ بيثل  
 .ابؼرضي، الأداء غتَ ابؼرضي، الأداء ابؼتميز ثلاث تصنيفات، كالآتي: الأداء

وفقاً بؽذه التصنيفات المحددة  توضح ىذه التصنيفات من قبل الإدارة أو ابؼقيم ومن ثم مقارنة أداء الأفراد
كل فرد من الأفراد العاملتُ إما أف يستلم درجة متميزة أو  ذلكمسبقاً، حيث بوضع كل فرد وفقا لدرجة أداءه، ل

 مرضي، أو غتَ مرضي.

طريقة التدرج و تكييفها إلذ طريقة  كما وأنو بالإمكاف وضع أكثر من ثلاث تصنيفات ومن ابؼمكن تعديل
 : لكل تصنيف أو درجة مثلا مئوية معينةع الإجباري، حيث بردد نسبة التوزي

 10  ؛%من الأفراد الذين ذوي الأداء ابؼنخفض 
 20 ؛%من الأفراد الذين يكوف أداءىم أقل من ابؼتوسط 
 40؛% من الأفراد العاملتُ متوسطي الأداء 
 20 ؛% من الأفراد ذوي الأداء الأعلى من ابؼتوسط 
 10  االذين أدائهم في الدرجة العلي% من الأفراد . 
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وفقا لأدائهم، لكن ىذه الطريقة بؽا  قيم على فصل الأفراد إلذ بؾموعاتإف ىذا التعديل والتكييف يساعد ابؼ
من ذوي الأداء ابؼنخفض وغالبا ما تكوف ىذه التأثتَات مستدبية ومؤثرة  تأثتَاتها السلبية على مشاعر الأفراد العاملتُ

يؤدي إلذ  بفا ختلف التصنيفاتابؼعنوية بؽذه الفئة حيث أف الإدارة غالبا ما تسعى إلذ تطوير الأداء بؼ على الروح
احتماؿ انتقاؿ فئة الأفراد ذوي الأداء ابؼنخفض إلذ  تطوير شامل لأداء كافة الأفراد العاملتُ وفي ىذه ابغالة يكوف

 ابؼستوى الأعلى للأداء ضئيلا ،كما أف ىذه الطريقة لا توضح الفروقات الفردية في الأداء ضمن الدرجة أو التصنيف
 . في والعدالة في التقييمالواحد بفا يتنا

كما نشتَ إلذ الطرؽ ابغديثة في بؾاؿ تقييم الأداء : الإدارة بالأىداؼ ، مركز التقييم و التصنيف السلوكي و   
 درجة .  360التغذية العكسية 
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 خلاصة :

ضم ىذا الفصل ثلاثة مباحث تسعى إلذ التعرؼ على الأداء بصفة عامة ثم بزصصنا في ابؼبحث الثاني على 
أداء العاملتُ الذي يعتبر نشاط بيكن الفرد من إبقاز مهامو بكفاءة وفعالية ، للوصوؿ للهدؼ ابؼراد من ثم تطرقنا إلذ 

بدبحث يدرس تقييم أداء أداء العاملتُ . لنختم ىذا الفصل أبنية أداء العاملتُ و أنواعو إلذ أف توصلنا إلذ أبعاد 
 مفهوـ تقييم الأداء إلذ أىداؼ و معايتَ تقييم أداء العاملتُ لنصل إلذ طرؽ و أساليب تقييم الأداء .العاملتُ من 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

إدارة الدوارد البشرية  ممارسات: أثر الفصل التطبيقي
 الحديثة على أداء العاملين في مؤسسة نفطال

 -سوق أىراس– 
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 تدهيد :

بؽا أثر على  البشرية رداابؼو  لإدارة ،لذا ابؼمارسات ابغديثةسسات ؤ يعتبر ابؼورد البشري أىم عنصر في ابؼ 
أداء العاملتُ في ابؼؤسسات ، من خلاؿ ىذا ابؼبدأ سنسعى إلذ دراسة موضوعنا " دراسة أثر بفارسات إدارة ابؼوارد 

 البشرية ابغديثة على أداء العاملتُ " في مؤسسة نفطاؿ وحدة سوؽ أىراس التي تعتبر مؤسسة رائدة في بؾابؽا .

من  -سوؽ أىراس  -يقي إلذ دراسة حالة مؤسسة نفطاؿ  ىذا الفصل التطبسنسعى إلذ التعرؼ فيو  
 خلاؿ ابؼباحث الثلاث التالية  :

 .-سوؽ اىراس-مؤسسة نفطاؿ  تقدنًالدبحث الأول : 

 .تصميم الدراسة ابؼيدانيةالدبحث الثاني :  

 .عرض و برليل نتائج الاستبياف و اختبار فرضيات الدراسةالدبحث الثالث :  
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 .-سوق اىراس-مؤسسة نفطال  تقديمالدبحث الأول : 

ابعزائر ، من أكبر ابؼؤسسات على شرؼ تبؽا مكانة ت تعتبر مؤسسة نفطاؿ من ابؼؤسسات التي أصبح 
ابؼستوى المحلي أو الدولر ، كما تعتبر ابؼؤسسة الواقعة بولاية سوؽ أىراس من الوحدات التابعة بؼؤسسة نفطاؿ وبؽا 
أبنية كبتَة بالنسبة بؼستهلكيها النهائيتُ أو الصناعيتُ ىذا ما جعلنا بلتار أف تكوف ابؼؤسسة بؿل دراستنا ، من 

 أجل أف نستعرض في ىذا البحث :

ؤسسة نفطاؿ سوؽ أىراس ،كذلك مهاـ و أىداؼ و النشأة بؼتقدنً عاـ لشركة نفطاؿ ثم التعريف  
 للهيكل التنظيمي للمؤسسة  .مؤسسة نفطاؿ سوؽ اىراس وختاما سنتعرض 

 تقديم عام لشركة نفطالالدطلب الأول: 

تعتمد بقوة  ، ومن ىذا فهي قتصادىاا ف ابعزائر من الدوؿ التي تسعى جاىدة إلذ التطور والتقدـ وتنميةإ  
 % من الدخل الوطتٍ ىي من قطاع37العملة الصعبة والتي بسثل  على قطاع المحروقات ، فمداخيل ابعزائر من

برريك ىذا  ستًاتيجي وحيوي ومن أىم ابؼؤسسات الوطنية التي تساىم بفعالية فيإقطاع  المحروقات الذي يعد
 بؾاؿ بززين ، نقل وتوزيع ابؼنتجات في القطاع وتنميتو ، بقد شركة نفطاؿ التي تعد الرائدة على ابؼستوى الوطتٍ

 .البتًولية ومشتقاتها

مؤسسة  ائر ، كاف نشاط التخزين وتوزيع المحروقات من مهاـابعز  ستقلاؿاتاربىيا وبالضبط بعد  
ابؼؤسسة الوطنية  إنشاء قتضىاوالذي  1980 افريل 06في :  0/80صدر مرسوـ رقم : أف ألذ إ ؾسوناطرا

 ىتمتوا 1982من جانفي  تحا، بدأت ابؼؤسسة نشاطها في الفERDPلتكرير وتوزيع ابؼنتجات البتًولية 
 1987أوت  25في  81/87وفق ابؼرسوـ  بصناعة وتكرير وتوزيع ابؼنتجات البتًولية ، عدلت وقسمت فيما بعد

 .لذ مؤسستتُ وطنيتتُإ

 ( مؤسسة بـتصة في تصفية وتكرير البتًوؿ نفطاؾNaftac) 
  مة التًاب الوطتٍ برت علا مؤسسة بـتصة في توزيع وتسويق ابؼنتجات البتًولية ومشتقاتها على مستوى

ابؼؤسسة الوطنية لتسويق وتوزيع ابؼنتجات  سمبا ( وعرفت على الصعيد الوطتٍ والدولر Naftalنفطاؿ )
السوؽ الوطنية وبرقيق  حتكاربارونة والفعالية التي بظحت بؽا من ابؼ البتًولية . يتكوف ابؼصطلح الأجنبي
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 غطية بصيع مناطق التًاب الوطتٍ وجل تأأساسا في توسيع نشاطها وذلك من  ابؼتمثلة أىدافها ابؼسطرة و
 1 . ونوعا ن كمالذ تلبية حاجيات الزبائإالتوجو بكو التصدير بالإضافة 

 . مؤسسة نفطال سوق اىراس و نشأة تعريفالدطلب الثاني :

  مؤسسة نفطال سوق اىراس أولا : تعريف

البتًولية عبر كامل تراب  ابؼنتوجاتقليم تبسة تقوـ بتوزيع وتسويق بصيع إتعتبر ىذه الوحدة تابعة لنفطاؿ 
ابؼركز الأوؿ بسوؽ اىراس لبيع الوقود والزيوت  الولاية وىي تقع في وسط ابؼدينة بؽا مركزين وبؿطتي خدمات

ابؼراكز الكبرى والتابعة للشركة مثل : عنابة وسكيكدة والتي يتم برويل  والعجلات ابؼطاطية والشحوـ ، تتزود من
، يتنقل عن طريق الشاحنات  BON DE RECEPTIONتسمى إذف استقباؿ  ابؼواد بواسطة وثيقة

 بالزبائن حسب اللائحة ابؼدرجة . تصاؿلاا ابؼخازف لكي يتم توزيعها بعد فظ فيبر التابعة للوحدة ثم

) بنزين عادي ، بنزين  ففي قسم ابؼبيعات والتسويق ثم ىناؾ مركز الدريعة لتخزين الوقود وتوزيعو بأنواعو 
من ابؼنطقة وكذا نظرا أحفاظا على  ز ، بدوف رصاص ، مازوت ، غاز بفيع ( وقد جعل في مركز الدريعةبفتا

من مبالغ مالية ، فيتم بسوينو عبر السكك ابغديدية بالتعاوف  لذ مديرية البيئةإفة الكبتَة التي تدفعها ابؼؤسسة للتكل
ا او الشاحنات الناقلة للوقود من طرؼ وحدة عنابة ) شركة نقل ابؼواد الإستًاتيجية ( ابؼتعاقدة معه SIPEمع 

لمحطتي  رزيو ) وىراف ( او سكيكدة . أما بالنسبةأطريق البواخر من بؿطات التكرير  تيها الوقود عنيأ والتي بدورىا
 2 .ابػدمات ، فواحدة في سوؽ اىراس والأخرى في دائرة سدراتة

 نشأة الدؤسسةثانيا :

التي  خلاؿ التحولات منف، 1980فريل أالصادر في  101/80نشأت مؤسسة نفطاؿ بدرسوـ رقم : 
 ابتداء من : ؾسوناطراأحدثت على ابؽياكل والوسائل والأملاؾ واليد العاملة التابعة لشركة 

 بست تسمية ابؼؤسسة الوطنية لتسويق وتوزيع ابؼواد 1987أوت  07ابؼؤرخ في :  1989جانفي  01
 .البتًوكيمياوية

                                           
1
  وثائق ربظية من ابؼؤسسة 

2
  وثائق ربظية من ابؼؤسسة 
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الذ  والعلامة التجارية لأنو ينقسم NAFTALسم براء الذين قاموا بتسمية ىذا الإختار ابػإوقد 
ابعزائر وىو يستعمل في بصيع  بدعتٌ ابغرؼ الأولر لكلمة ابعزائر ، أي بدعتٌ ALبدعتٌ النفط و  NAFTقسمتُ 

 1 . سمىذا الإ استغلاؿنو لا بيكن لأي شركة منافسة أ يعتٍالرسائل والوثائق الربظية والعقود التابعة للشركة ، بفا 

 : مهام وأىداف مؤسسة نفطال سوق أىراس لثالدطلب الثا

 اولا : مهام مؤسسة نفطال

ف ابؼهمة الرئيسية بؼؤسسة نفطاؿ ىي توزيع و تسويق ابؼنتجات البتًولية بصفة عامة و أىم ابؼنتجات التي إ  
  2 :تسوقها

  ؛أنواعوالوقود بدختلف 
  غاز البتًوؿ ابؼميعGPL؛ 
   الإطارات ابؼطاطيةPNEUMATIQUE  و ابؼذيباتSOLVANT؛ 
   الشمعParaffine؛ 

 و بؽا مهاـ أخرى تتمثل في:

 و تطوير وظيفة التسويق للمنتجات البتًولية و مشتقاتو؛ تنظيم 
  بززين و نقل ابؼنتجات البتًولية و توزيعها في كامل التًاب الوطتٍ؛ 
  العقلاني للمواد الطاقوية؛ ستعماؿالاعلى ابغرص 
 تطوير ىياكل التخزين و التوزيع لضماف تغطية التًاب الوطتٍ؛ 
  ضماف صيانة كل التجهيزات التي في حوزتها؛ 
 ؛إلذ تغطية حاجيات السوؽ تهدؼ 
  ؛نويةمتابعة و مراقبة تطبيق ابؼخططات الس  
 ة؛و استهلاؾ ابؼنتجات البتًولي استعماؿ 
 ؛دراسات السوؽ بدا فيها استعماؿ و استهلاؾ ابؼنتجات البتًولية مباشرة كل 

                                           
1
  وثائق ربظية من ابؼؤسسة 

2
  وثائق ربظية من ابؼؤسسة 
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 قدرات العماؿ عن طريق التًبصات و التكوين ابؼستمر؛ تطوير 
  ابغرص على برستُ و مراقبة الكميات ابؼنتجة؛ 

 أنها تسعى إلذ برقيق: كما

 ستمرار في مهمة توزيع ابؼواد البتًولية؛لاا 
  تقدمها ابؼؤسسة؛برستُ نوعية ابػدمات التي 
 تطوير و إعادة تأىيل ىياكلها الداخلية ابػاصة التخزين؛ 
 من الصناعي؛لأجعل ابؽياكل في مستوى مقياس بضاية البيئة و ا 
 تطوير و إعادة تأىيل بؿطات الوقود؛ 
  ( الرفع من قدرة النقل عبر الأنابيبPIPE ؛) 
  بذديد وسائل النقل البرية و معدات الصيانة؛ 
   نتجات ابػاصة هذا و ابؼتمثلة في ابؼترويجGPL .و البنزين بدوف رصاص 

 : أىداف مؤسسة نفطال ثانيا

 1 :تتمثل أىداؼ مؤسسة نفطاؿ في ما يلي 

 وتطوير وتسيتَ النشاطات التجارية، وتوزيع ابؼواد البتًولية ، بززين ونقل كل ابؼواد البتًولية ابؼسوقة  تنظيم
 الوطتٍ؛ عبر التًاب

 على تطبيق الإجراءات ابؼقررة من طرؼ ابغكومة لتًقية غاز البتًوؿ ابؼميع وابؼواد البتًولية ابؼسوقة؛ السهر 
 ستعمابؽا كالشحوـ مثلا؛إمعابعتها وإعادة  الزيوت ابؼستعملة قصد ستعادةبا القياـ 
 منشآت التخزين والتوزيع لضماف تغطية أفضل بغاجيات السوؽ؛ تطوير 
 ابؼواد البتًولية؛ ستهلاؾواستعماؿ إراسات ابؼتعلقة بالسوؽ فيما بىص بكل الد القياـ 
 مع ابؽيئات ابؼعنية؛ تصاؿبالاابػاصة بوقاية وبضاية البيئة على الشروع في الإجراءات  السهر 

                                           
1
  وثائق ربظية من ابؼؤسسة 
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ستبداؿ إالقياـ بعملية بذريبية تكمن في  ابؼستقبلية بؼؤسسة نفطاؿ فرع الغاز ابؼميع الشروع في الأىداؼومن     
ابؼضغوط، وقد تم بذسيد ىذه التجربة في الوقت ابغاضر من خلاؿ تركيب الغاز الطبيعي  الطبيعي ابؼازوت بالغاز

 .، وشاحنة لنقل البضائع ابؼسافرين ابؼضغوط في حافلة لنقل

 للمؤسسةمي ي: الذيكل التنظالدطلب الرابع

 1 بسثلت ابؽيكل التنظيمي للمؤسسة في ما يلي :

 .دير العاـ، اللجنة التنفيذيةبفثلة في ابؼالدديرية العامة :  .1
التًابط والتنسيق  وسياسات الشركة ، مع ضماف ستًاتيجياتالاويتمثل دورىا في  الدديريات الوظيفية :  .2

التنفيذية، ابؼديرية ابؼركزية، ابؼديرية  مع بعضها البعض ، وىي تضم ثلاث أنواع من ابؼديريات : ابؼديرية
 .ابؼساعدة

 ىي : وتتولذ تطبيق الأىداؼ الإستًاتيجية ابؼسطرة وتتولاىا بطسة فروع الأنشطة العملية : .3

 ؛: ومهمتو توزيع الوقود بدختلف أنواعو carburant Brancheقسم الوقود  -

 ؛غاز تَ: ويتولذ مسؤولية توزيع غاز البوتاف س GPLقسم الغاز ابؼميع  -

 ؛والشراكةقسم النشاطات الدولية  -

 ؛commercialisation Brancheقسم التسويق  -

 . preumatique Branche et lubrifiantsقسم الزيوت والعجلات ابؼطاطية  -

 

 

                                           
1
  وثائق ربظية من ابؼؤسسة 
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 الذي يوضح الذيكل التنظيمي لشركة نفطال : ( 04كل رقم )الش                                                    
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 راسة الديدانيةالدالدبحث الثاني : تصميم 

نأتي هذذا ابؼبحث  -سوؽ اىراس- ةدراسة ابؼيدانية مؤسسة نفطاؿ وحدبعد التعرؼ على ابؼؤسسة بؿل ال
 برت عنواف تصميم الدراسة ابؼيدانية لنبدأ ب :

التصميم ابؼنهجي للدراسة من ثم تصميم وصياغة استمارة ومقابلة البحث إلذ أف بلتم بالأدوات 
 ابؼستخدمة وقياس صدقها وثباتها.الاحصائية والبرامج 

 الدطلب الأول : التصميم الدنهجي للدراسة

 المجتمع الإحصائي : أولا

 الكلية من عناصر المجتمع ذات خصائص مشتًكة التي تكوف بؿل اىتماـ الباحث .ىو المجموعة    

موظف( حيث تعود  67)  –سوؽ أىراس  –حيث اشتمل بؾتمع دراستنا على ابؼوظفتُ في مؤسسة نفطاؿ   
أسباب الاختيار بؽذه ابؼؤسسة كونها رائدة في المجاؿ الإقتصادي بالإضافة إلذ وجود أسباب علائقية في ىذه 

 ابؼؤسسة .

حصائي بأكملو و يعتبر ىذا من المجتمع الإ تتمثل في بصع البياناالذي يأسلوب الحصر الشامل  كما استعملنا  
وحدة سوؽ أىراس و ذلك موظفي مؤسسة نفطاؿ  ستنادراحيث مست ، بسثيلا لأفراد المجتمع أصدؽ  الأسلوب

استبانة قابلة  53استبانة و تم استًجاع  67راجع إلذ صغر حجم المجتمع و من خلاؿ ىذا الأسلوب تم توزيع 
 للتحليل .

 الدوزعة والدسترجعة الاستباناتيوضح عدد (:  02) جدول

عدد الاستبانات  الاستبانات الدوزعة  عدد الأفراد 
الدسترجعة و القابلة 

 للتحليل 

 نسبة الاستجابة 

67 67 53 79% 

 :من اعداد الطالبتتُ ابؼصدر  
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 ثانيا : متغيرات الدراسة 

يتمثل ىذا ابؼتغتَ في بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية ابغديثة ، حيث تم صياغة بؾموعة  الدتغير الدستقل : 
 لقياس ىذا ابؼتغتَ . الاستبانةمن العبارات في 

ويتمثل في آداء العاملتُ ، حيث تم صياغة بؾموعة من العبارات في الاستبانة لقياس ىذا  الدتغير التابع : 
 ابؼتغتَ .

 البحثو مقابلة  الدطلب الثاني : تصميم و صياغة استمارة 

 –سوؽ أىراس  –قبل البدء في أسئلة و تصميم الاستبياف تم الاتصاؿ ابؼباشر مع مؤسسة نفطاؿ وحدة  
للحصوؿ على موافقة اجراء التًبص ابؼيداني ، بعد أخذ ابؼوافقة تم تقدنً وثائق طلب إجراء تربص ميداني و 

ن طرؼ ابؼسؤوؿ في ابؼؤسسة من ثم تم استمارة متابعة التًبص ابؼتحصل عليها من إدارة الكلية للإمضاء عليها م
يوـ مع توزيع استبانة حوؿ موضوع الدراسة على كل موظفي ابؼؤسسة ، و تتكوف  25برديد مدة التًبص ؿ 

 الاستمارة من :

تم فيها تقدنً فكرة عن دراستنا و الغرض منها ، مع تأكيد سرية ابؼعلومات التي سنتحصل  مقدمة : 
اـ البحث العلمي فقط ، مع تقدنً كامل الشكر لكل من ساىم في التعاوف عليها و أننا نستعملها لإبس

 معنا.
 بؿاور . 3و تتضمن ىذه الاستمارة بؾموعة الأسئلة التي تم توزيعها على  الدضمون : 
 عبارة تستفسر عن بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية ابغديثة . 21بوتوي على  المحور الأول : 
 عبارة تستفسر عن آداء العاملتُ . 17بوتوي على  المحور الثاني : 
و تضمن ابؼعلومات ابؼتعلقة بابػصائص الدبيغرافية ) ابعنس ، العمر ، ابؼؤىل العلمي ،  المحور الثالث : 

 الأقدمية و الرتبة (. 

ات تقدنً وصياغة الاستبياف وفق متغتَات الدراسة التي تم التطرؽ إليها في ابعانب النظري مع مراعتم 
 استخداـ العبارات الواضحة و السهلة و قد تم إعداد الاستمارة وفق ابػطوات التالية :

: إنطلاقا من النموذج ابؼفتًض في الدراسة و الذي بودد ابؼتغتَ ابؼستقل :  تحديد متغيرات البحث 
 )بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية ابغديثة ( و ابؼتغتَ التابع )آداء العاملتُ (.
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 على نوعتُ من الأسئلة . الاعتماد: تم  بيعة الأسئلةتحديد ط 
 : تكوف بتحديد اجوبة مستقلة حيث بىتار ابؼستوجب الإجابة ابؼوافقة لو . الأسئلة الدغلقة 
   .  likert أسئلة مغلقة على سلم ليكارت 
 : الددى 

حيث  .(4=1-5وقمنا بحساب ابؼدى بتُ اكبر واصغر قيمة لدرجات مقياس ليكارت ابػماسي )
بسثل  4إلذ  3من  .بسثل الفئة الثانية 3إلذ  2من  .بسثل الفئة الأولذ 2إلذ  1عدد الفئات )من  4بسثل 

وبوسب طوؿ الفئة على  .عدد الدرجات 5بينما بسثل  .بسثل الفئة الرابعة( 5إلذ  4من  .الفئة الثالثة
 النحو التالر :

 0.8=4/5طوؿ الفئة)ابؼدى( = عدد الفئات /عدد الدرجات   

  وىكذا يصبح التوزيع كما في ابعدوؿ التالر :

 (: يمثل  سلم ليكارت الخماسي03جدول ) 

 موافق بشدة موافق لزايد غير موافق  غير موافق بشدة التصنيف

 5 4 3 2 1 الدرجة

 الدتوسط الدرجح

 

1- 1779 1780- 2759 2760– 
4719 

3740-
4719 

4720 – 5 

 قوي جدا قوي متوسط ضعيف ضعيف جدا  درجة الدوافقة 

، عماف الأردف ، ،دار صفاء للنشر للتوزيع ، الطبعة الأولذ  spssتحليل برنامج إحصائي إيهاب عبد السلاـ بـمود ، : ابؼصدر
 .22، ص  2013

 بعد استًجاع الاستمارات من ابؼؤسسة وبرليلها تبينت بعض الثغرات و الاستفسارات التي الزمتنا بإجراء مقابلة  

 :ىي الدقابلةاذف 

بؿادثة أو حوار قائمة بتُ الباحث وشخص آخر أو بؾموعة من الأشخاص تطرح من خلابؽا الأسئلة 
 ويتم تسجيل الأجوبة بغرض بصع  ابؼعلومات.
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 قياس صدقها و ثباتها و الدطلب الثالث : الأدوات الإحصائية و البرامج الدستخدمة

 البرامج و الأدوات الدستخدمةأولا : 

 الدستخدمة : البرامج . أ

، و  IBM SPSS Statistique V19وفق برنامج الاستمارة ، ثم قمنا بتفريغها تم ترميز أسئلة      
الذي يعتٍ برنامج ابغزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية يستخدـ لغرض برليل البيانات العلمية ابؼتعلقة بالعلوـ 

الذي تم الاعتماد عليو   2010Microsoft office Exelني ىو برنامج الإجتماعية .البرنامج الثا
اعتمدا ثانويا لإجراء بعض التعديلات ابػاصة و برستُ جودة ابعداوؿ و الأساليب الإحصائية التي تتناسب 

  .SPSSمع حزـ 

  الأدوات الدستخدمة : . ب
 بسثلت ىذه الأدوات في :

  :اختاروا كل بديل من بدائل أسئلة وىذا بؼعرفة نسبة بؾتمع الدراسة اللذين النسب الدئوية
 ابؼوافقة لعبارة ما على عدد أفراد المجتمع. توبرسب بقسمة عدد التكرارا .الاستبانة

 وذلك بؼعرفة متوسط إجابات ابؼبحوثتُ حوؿ بحوث الاستبياف ومقارنتها بابؼتوسط الدتوسط الحسابي :
وذلك ليساعدنا بابزاذ قرار     .(05لذ )( إ01( لاف التنقيط تراوح من )03ب ) ابغسابي الفرضي ابؼقدر

 .بفارسات ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثة على اداء العاملتُبأثر 

 بفارسات ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثة وو ذلك لعرفة مدى وجود فروؽ بتُ   :الانحراف الدعياري 
 .اداء العاملتُ

 حيث من  .ابؼتغتَات التابعة وابؼستقلة : لقياس قوة وابذاه العلاقة ابػطية بتُمعامل الارتباط
خلاؿ الاختبار الإحصائي ابؼرافق لقيمة معامل الارتباط بيكن إقرار او عدـ إقرار وجود علاقة 

 خطية ذات دلالة إحصائية بتُ ابؼتغتَين.
 وتم استخدامو للتأكد من ثبات فقرات الاستبانة.كرونباخ-معامل الفا : 
 (اختبارt (في حالة عينة واحدة)T- test) وذلك للتأكد من وجود دلالة إحصائية في :

 وقياس مدى صحة فروض الدراسة. .إجابات الأفراد حوؿ بؿاور وعبارات الاستبانة
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  اختبار F- testأي ما إذا كاف بموذج الابكدار  .: وذلك للتأكد من ابؼعنوية الكلية للنموذج
 معنوي أو غتَ معنوي.

 نوع البيانات ىل تتبع توزيع طبيعي أـ لا.: بؼعرفة اختبار التوزيع الطبيعي 
  :بفارسات ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثة اداء وذلك بؼعرفة مدى قدرة معامل التحديد الدعدل

اداء أي نسبة التغتَات التي بردث في  اداء العاملتُعلى تفستَ التغتَات التي بردث في  العاملتُ
ونشتَ ىنا انو اعتمدنا معامل التحديد  البشرية ابغديثة بفارسات ادارة ابؼواردوتعود إلذ  العاملتُ

 ابؼعدؿ لأنو أكثر دقة من معامل التحديد.

 :قياس صدق أداة الدراسة و ثباتها  :ثانيا

 :بعد صياغة بؿاور وفقرات الاستبانة في شكلها الأولر تم إخضاعها

 صدق أداة الدراسة:  .1

واف المحاور والفقرات  .القياس )الاستبانة( صابغة للقياسابؽدؼ من اختبار الصدؽ ىو التأكد من أف أداة 
 التي برتويها الاستبانة صابغة للحصوؿ على البيانات ابؼرغوبة.

 : الصدق الظاىري . أ

على بؾموعة من الأساتذة  المحكمتُ )1الدلحق رقم ( وللتأكد من صدؽ الاستبانة تم عرضها في صورتها الأولية
وذلك بغرض تقييمها وإبداء  ادارة اعماؿبزصص وعلوـ التسيتَ  علوـ اقتصادية ذوي ابػبرة والاختصاص في بؾاؿ

وقد أسفرت ىذه ابػطوة عن حذؼ بعض العبارات  .ملاحظاتهم وإعطاء أرائهم حوؿ مضموف ىذه الاستبانة
 (الدراسة  بؾتمعوىو ما نتج عنو الاستبانة في صورتها النهائية التي تم توزيعها على  .وتعديل واقتًاح البعض الأخر

 (.1انظر الدلحق رقم

انظر  (وتم إجراء التعديلات على ضوء التوجيهات التي أبداىا واتفق عليها المحكموف ابؼذكورة ابظائهم في ابؼلحق
 (.3 الدلحق رقم

 : الصدق الداخلي . ب
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انظر ( وذلك بحساب معاملات الارتباط .تم حساب الاتساؽ الداخلي لفقرات الاستبانة على بؾتمع الدراسة
 بتُ كل فقرة والدرجة الكلية للمحور التابعة لو كما يلي: (4م رقالدلحق 

 ( ممارسات ادارة الدوارد البشرية الحديثةصدق الاتساق الداخلي لفقرات المحور الأول) 
البشرية  بممارسات ادارة الدواردالصدق الداخلي للفقرات الخاصة يمثل ( : 04الجدول رقم)

 الحديثة
القيمة 

 الاحتمالية
 رقم العبارة العبارة معامل الارتباط

لدى شركتكم خطة طويلة لأجل تسيتَ إدارة ابؼوارد  0.890 0.000
 البشرية .

1 

تقوـ ابؼؤسسة بتحليل البيئة ابػارجية لتجديد  0.864 0.000
 خططها ابؼستقبلية 

2 

 البعد الأول التخطيط 0.606 0.000

تعتمد الشركة على أسلوب تبسيط العمل في تصميم  0.835 0.000
 الوضائف 

3 

تعتمد مؤسستكم على اسلوب توسيع الوظيفة في  0.759 0.000
 تصميم الوضائف .

4 

تعتمد مؤسستكم على أسلوب التناوب الوظيفي في  0.802 0.000
 تصميم وظائفها 

5 

الوظيفي في تصميم تعتم الشركة على أسلوب الإثراء  0.700 0.000
 الوظائف

6 

 البعد الثاني تصميم الوضائف 0.625 0.000

بزضع مؤسستكم الذ خطوات بؿددة لتحليل  0.800 0.000 7 
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 الوظائف .

يتم تغيتَ ابؼتطلبات الوظيفية في الشركة كل مدة  0.859 0.000
 معينة اعتمادا على متطلبات العمل .

8 

 البعد الثالث  تحليل الوضائف 0.601 0.000

تقوـ ادارة ابؼوارد البشرية بتحديد مواصفات و شروط  0.704 0.000
 الواجب توافرىا فيمن تريد استقطاهذم 

9 

تستخدـ مؤسستكم عدة مصادر داخلية و خارجية  0.812 0.000
 عند استقطاب ابؼوارد البشرية 

10 

تعتمد مؤسستكم على ابؼقابلات غتَ متحيزة عند  0.813 0.000
 التعيتُ

11 

 البعد الرابع الاستقطاب و التعيين 0.593 0.000

بىضع العاملتُ في ابؼؤسسة الذ برامج تدريبية كل  0.798 0.000
 مدة معينة  

12 

يساىم التدريب في الوصوؿ الذ الاىداؼ في وقت  0.913 0.000
 أقل .

13 

البعد  التدريب 0.428 0.000
 الخامس

في تقييم اداء ابؼوظفتُ بعد عدة تشرع مؤسستكم  0.851 0.000
 أشهر من تعيينهم .

14 

يستخدـ تقييم الأداء لتحديد مستوى كل موظف  0.903 0.000
 من أجل التدريب لرفع ابؼستوى .

15 

البعد  تقييم الأداء 0.509 0.000
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 السادس

 16 تطبق مؤسستكم أحيانا أفكاركم في العمل . 0.886 0.000

خاص لتسجيل لاقتًاحاتكم و  أفكاركم ىناؾ ملف  0.723 0.000
. 

17 

تطلب الادارة ابػاصة بكم أف تبدو رأيكم قبل إجراء  0.990 0.000
 تغيتَات على الطريقة التي تعملوف هذا .

18 

البعد  مشاركة العاملين في إتخاذ القرار 0.819 0.000
 السابع

 19 ماديا .يتم مكافأة العاملتُ ذوي الكفاءات العالية  0.901 0.000

 20 يتم مكافأة العاملتُ ذوي الكفاءات العالية معنويا . 0.781 0.000

يساعدكم التحفيز على تطوير و برستُ أداء  0.781 0.000
 مهامكم .

21 

 البعد الثامن التحفيز 0.703 0.000

 SPSS بـرجاتمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على  بؼصدر:ا

وابؼعدؿ الكلي  معاملات الارتباط بتُ كل فقرة من فقرات الفرع الاوؿيبتُ (04)وابعدوؿ رقم  
حيث أف القيمة الاحتمالية لكل .0.05والذي يبتُ أف معاملات الارتباط ابؼبينة دالة عند مستوى دلالة .لفقراتو

 .بفا يدؿ على أف فقرات صادقة بؼا وضعت لقياسو 0.05فقراتة اقل من 

  اداء العاملين:المحور الثانيصدق الاتساق الداخلي لفقرات 
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 داء العاملينبأالصدق الداخلي للفقرات الخاصة  يمثل( : 05الجدول رقم)

 رقم العبارة العبارة معامل الارتباط الاحتمالية القيمة
تتوفر لدى العاملتُ الرغبة و الاستعداد للعمل خارج  0.660 0.000

 أوقات العمل إف لزـ الامر .
1 

 2 يقوـ العماؿ بتأدية مهامهم بكفاءة و فعالية  0.298 0.030

يستطيع ابؼوظفتُ برل ابؼسؤولية وحل مشاكل العمل  0.394 0.004
. 

3 

يقوـ العماؿ بالبحث عن طرؽ أفضل و لا يقتصر  0.475 0.000
 أو يلزـ بالطرؽ السابقة .

4 

يتم برقيق الأىداؼ ابؼخططة في قسمك في الوقت  0.356 0.005
 المحدد .

5 

حقق قسمكم ابػاص الأىداؼ ابؼخططة بديزانية  0.325 0.018
 أقل. 

6 

تعتمد مؤسستكم على بعد جودة العمل ابؼنجز  0.449 0.001
 لقياس مستوى بقاح العاملتُ .

7 

تعتمد مؤسستكم على بعد الالتزاـ لقياس مستوى  0.441 0.001
 بقاح العاملتُ

8 

كمية العمل ابؼنجز تعتمد مؤسستكم على بعد   0.592 0.000
 لقياس مستوى بقاح العاملتُ .

9 

 10 يتم تقييم أداء العاملتُ وفقا بؼعيار العناصر.  0.452 0.000

 11 يتم تقييم أداء العاملتُ وفقا بؼعيار معدلات الأداء .  0.333 0.015

تتبع مؤسستكم طريقة قائمة معايتَ التقييم لتقييم  0.756 0.000 12 
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 الأداء الوظيفي .

تتبع  مؤسستكم طريقة التًتيب البسيط في عملية  0.387 0.004
 تقييم أداء العاملتُ .

13 

تتبع مؤسستكم طريقة ابؼقارنة الزوجية في عملية تقييم  0.316 0.021
 الأداء .

14 

تعتمد ابؼؤسسة على طريقة الإدارة بالأىداؼ في  0.351 0.010
 عملية تقييم الأداء .

15 

تعتمد مؤسستكم على طريقة قوائم ابؼراجعة في تقييم  0.223 0.108
 أداء موظفيها .

16 

تعتمد مؤسستكم على طريقة التدرج في تقييم أداء  0.153 0.280
 عامليها .

17 

 SPSS بـرجاتمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على  ابؼصدر:

والذي يبتُ .وابؼعدؿ الكلي لفقراتو المحور الثاني يبتُ معاملات الارتباط بتُ كل فقرة من فقرات(05)وابعدوؿ رقم 
فقراتة اقل من  لأغلبحيث أف القيمة الاحتمالية .0.05أف معاملات الارتباط ابؼبينة دالة عند مستوى دلالة 

 .بفا يدؿ على أف فقرات صادقة بؼا وضعت لقياسو 0.05
 :اختبار الثبات .2

للتحقق من درجة ثبات ابؼقياس، واف الاستبانة قادرة على إعطاء إجابات ثابتة نسبيا قمنا بتوزيع  
منها قمنا بإدخاؿ  53استًجاعوبعد .-سوؽ اىراس-نفطاؿ استبانة على الإطارات السامية بؼؤسسة67

ادارة ابؼوارد البشرية تبتُ أف ثبات مقياس  خبا ن كرو -وباستعماؿ معامل ألفا SPSS في برنامج البيانات 
واف ثبات الاستبانة ككل 73.2%يساوي  اداء العاملتُ ، واف ثبات مقياس 71.6%يساوي  ابغديثة

، % 60، وىي نسب أعلى من النسبة ابؼقبولة إحصائيا (كما يوضحو ابعدوؿ ابؼوالر)  80.7%يساوي 
 (05الدلحق رقم  انظر) وبذلك يكمن الاستعانة بالاستبانة للحصوؿ على بيانات صحيحة 
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 قيمة معامل الثبات لدتغيرات الدراسة يمثل(: 06)جدول رقم 
 الاستمارة ككل  أداء العاملين ممارسات إدارة الدوارد البشرية الحديثة اسم الدتغير

الثبات  معامل
 (خكرو نبا -الفا)

0.716 0.732 0.807 

 SPSS بـرجاتابؼصدر: من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على 

 :إجراءات توزيع الاستبانة وجمعها: ثالثا
بعد كل الإجراءات السابقة التي قمنا هذا للتأكد من مدى صلاحية استعماؿ الاستبانة، قمنا بتوزيع  

حيث أنهم طلبوا مهلة للإجابة على عبارات  .-سوؽ اىراس-نفطاؿ الاستبانة على بصيع الإطارات بؼؤسسة
 .إستمارة53الاستبانة، ثم بعد ذلك استلمنا 
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 فرضيات الدراسةالدبحث الثالث : عرض و تحليل النتائج و اختبار 
نهدؼ من خلاؿ ىذا ابؼبحث إلذ استعراض بيانات ونتائج الدراسة ابؼيدانية على شكل جداوؿ بعد 

فرضيات الدراسة بؼعرفة وبعد ذلك نقوـ باختبار  ،ثم نقوـ بدناقشتها وبرليلها،SPSSمعابعتها عن طريق برنامج 
 ا.مدى برققها من عدمه

وذلك إنطلاقا من عرض و برليل نتائج الدراسة ابؼيدانية ، إختبار فرضيات الدراسة و أثر السيمات 
 الشخصية لأفراد الدراسة . 

 الدراسة الديدانية نتائج و تحليل عرض : الدطلب الأول
كانت درجة ابؼوافقة تزيد  وىذا بؼعرفة ما إذا.Tاستخداـ اختبارتم بدحاور الدراسة  ابػاصة برليل البيانات

والمجاؿ الذي ينتمي إليها  حيث سنقوـ بداية بتحديد ابؼتوسط ابغسابي للفقرة.تنقص عن الدرجة ابؼتوسطة أو
 الرفض وتم حساب قيمة معامل الاختلاؼ في كل فقرة بؼعرفة إذا كانت ابؼتوسط ابغسابي بؼعرفة درجة القبوؿ أو

 .إجابات الأفراد متشتة أـ لا

 البيانات الشخصية: عرض و تحليل النتائج الدتعلقة  أولا
 (6)الدلحق رقم   عينة الدراسة لأفرادالبيانات الشخصية تحليل  يمثل(: 07(الجدول

  %النسبة العدد الفئة والسمات الدتغير
 79.2 42 ذكر ابعنس

 20.8 11 انثى

 100,0 53 المجموع
 9,4 5 سنة  30اقل من  السن

 30,2 16 سنة40الذ 30من 

 41,5 22 سنة 50الذ 40من 
 18,9 10 سنة   50اكثر من 

 100,0 53 المجموع
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 52,8 28 ثانوي ابؼستوى

 34,0 18 ليسانس

 9,4 5 ماستً

 3,8 2 دراسات عليا

 100,0 53 المجموع 
 26,4 14 سنوات  10الذ  5من  الاقدمية 

 37,7 20 سنة 15الذ  11من 

 35,8 19 سنة 15اكثر من 

 100,0 53 المجموع

 1,9 1 رئيس مركز الرتبة
 3,8 2 مهندس

 9,4 5 مكلف بالدراسات
 11,3 6 مستَ

 5,7 3 بؿاسب
 17,0 9 اطار

 3,8 2 رئيس قسم
 13,2 7 مسؤوؿ الامن

 9,4 5 عوف
 7,5 4 مصلح
 13,2 7 سائق

 3,8 2 سكريتاريا
 100,0 53 المجموع
 SPSS بـرجاتمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على  ابؼصدر:
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فردا 53الكلي فمن المجموع.مقارنة بعدد الاناث مرتفع أف عدد الذكور بابؼؤسسة( 07)يتضح من ابعدوؿ رقم -
 20.8%مقابل ما نسبتو.شخص42من الذكور وىو ما يعادؿ  79.2% تومن التوظيف بقد ما نسب استفادوا

، ومن خلاؿ البيانات الاحصائية يتضح لنا اف اغلبية عماؿ ابؼؤسسة ذكور.شخص 11 من الاناث وىو ما يعادؿ
 .ابؼؤسسة عمل راجع الذ طبيعة تبتُ أف السبب  (2)الدلحق رقم  من خلاؿ ابؼقابلة

عدد الاشخاص اللذين تتًاوح اعمارىم من  اف نلاحظ(07)من الشواىد الكمية ابؼبينة في ابعدوؿ رقم -
من ثم تليها الفئة العمرية  .شخص22بيثل  ما وىو  41.5%بحيث قدرت نسبة  بيثلوف اكبر سنة 50الذ40
من  الاكبرثم تليها الفئة العمرية  .شخص16وىو ما يعادؿ30.2%حيث قدرت نسبتها ب  سنة 40الذ30
 نسبة لدى الافراد  في حتُ نسجل اقل.اشخاص  10يعادؿوىو ما 18.9%حيث قدرت نسبتها ب  سنة50

 . اشخاص 5 وىو ما يعادؿ شخص  9.4%بنسبة سنة 50من  الاقلاللذين ينتموف للفئة العمرية 
وىو ما  52.8%ب قدرت نسبة بيثلوف اكبر ثانوي ابغاملتُ لشهادة نسبة الأفراد أف(07)يبتُ ابعدوؿ رقم -

ليسانس ثم تليها نسبة الأفراد ابغاملتُ لشهادة .شخص28يعادؿ  وىو ما للأفرادبيثل  نصف العدد الابصالر 
 وىو ما9.4% بنسبةماستً ثم تليها نسبة الأفراد ابغاملتُ لشهادة  .شخص 18يعادؿ  وىو ما 34%بنسبة

يعادؿ  وىو ما 3.8%بنسبةدراسات عليا الأفراد ابغاملتُ  لدى نسبة حتُ نسجل اقل في اشخاص 5يعادؿ 
 ( %52.8بيثل نسبة ) تفستَ سبب أف ابؼؤىل العلمي "ثانوي" ( 2)الدلحق رقم شخصتُ ، اعتمادا عن ابؼقابلة 

إلذ طبيعة العمل أكثر مثاؿ لذلك : سائق ، مسؤوؿ أمن ، مصلح ، سكريتاريا كل ىذه الرتب برتاج وىذا راجع 
 مستوى ثانوي فقط.

 بسثل سنة 15الذ 11من الأشخاص اللذين لديهم اقدمية في العملعدد  نلاحظ أف(07)استنادا للجدوؿ رقم -
 سنة 15اكثر من عدد الافراد اللذين لديهم  يليهمثم .شخص20وىو ما يعادؿ 37.7%ب قدرتنسبة  اكبر
الافراد اللذين  في حتُ نسجل اقل نسبة لدى . شخص19وىو ما بيثل  35.8 %بابؼؤسسة بؿل الدراسة عمل

ص ، ومن خلاؿ شخ14وىو ما بيثل  26.4 %بابؼؤسسة بؿل الدراسة عمل سنوات   10الذ 5من لديهم 
نها ألى خبرة موظفيها في العمل ، كما ولذ عبالدرجة الأ ف ابؼؤسسة تعتمدأعلى  يدؿ ىذا (2)الدلحق رقم ابؼقابلة 

 . تقوـ باستقطاب وتوظيف عماؿ جددقليلا ما 

 قدرتنسبة  اكبر بسثل يشتغلوف بصفة " اطار"عدد الأشخاص اللذين  نلاحظ أف(07)استنادا للجدوؿ رقم -
يشتغلوف بصفة " مسؤوؿ الامن "و " سائق" اللذين  عدد الافراد يليهمثم .صاشخا 9وىو ما يعادؿ  17%ب
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 % يشتغلوف بصفة " مستَ " بنسبةاللذين  عدد الافراد يليهمثم  . صاشخا7وىو ما بيثل 13.2 % بنسبة
يشتغلوف بصفة " مكلف بالدراسات " و " عوف " اللذين  عدد الافراد يليهمثم  .اشخاص6وىو ما بيثل  11.3
 % يشتغلوف بصفة " مصلح " بنسبةاللذين  عدد الافراد يليهمثم  .صاشخا5وىو ما بيثل 9.4 % بنسبة
رئيس قسم " و " يشتغلوف بصفة " مهندس "و " اللذين  عدد الافراد يليهمثم 7 صاشخا4وىو ما بيثل 7.5

يشتغلوف اللذين  الافراد7 في حتُ نسجل اقل نسبة لدى شخصتُوىو ما بيثل ب 3.8 % سكريتاريا " بنسبة
 شخص واحد .وىو ما بيثل 1.9 % بصفة " رئيس مركز " بنسبة

 )اثر ممارسات ادارة الدوارد البشرية بفقرات بالمحور الأول عرض وتحليل إجابات المجتمع الخاصة: ثانيا 
  الحديثة(:

تم برليل بيانات إجابة ابؼبحوثتُ ابؼتعلقة بالمحور الأوؿ من الاستبانة في ابؼؤسسة بؼعرفة  ما إذا كانت نتائج 
 استخداـ ابؼتوسط ابغسابي بؼعرفة اـ لا وتم 3ستجابة قد وصلت إلذ درجة ابؼوافقة ابؼتوسطة وىي الامتوسط درجة 

(  والذي يبتُ آراء بؾتمع الدراسة حوؿ فقرات المحور 08في ابعدوؿ رقم ) درجة القبوؿ أو الرفض. والنتائج مبينة
 (.7انظر الدلحق رقم)الأوؿ 

 (ممارسات إدارة الدوارد البشرية الحديثةالأول ) المحورتحليل فقرات  يمثل(: 08(جدول رقم
الدتوسط  العبارة رقم العبارة 

 الحسابي 
الانحراف 

 الدعياري
 درجة الدوافقة

شركتكم خطة طويلة لأجل لدى  1
 تسيتَ إدارة ابؼوارد البشرية .

 قوية 0,810 4,19

تقوـ ابؼؤسسة بتحليل البيئة ابػارجية  2
 لتجديد خططها ابؼستقبلية

 قوية 0,735 4,13

 قوية 0,67776 4,1604 التخطيط الاول البعد

تعتمد الشركة على أسلوب تبسيط  3
 العمل في تصميم الوضائف

 قوية 1,021 3,64

 قوية 0,743 3,79تعتمد مؤسستكم على اسلوب توسيع  4
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 الوظيفة في تصميم الوضائف .

تعتمد مؤسستكم على أسلوب  5
 التناوب الوظيفي في تصميم وظائفها

 قوية 0,849 3,83

تعتم الشركة على أسلوب الإثراء  6
 الوظيفي في تصميم الوظائف

 قوية 0,718 3,85

 قوية 0,64982 3,7783 الوظائفتصميم  البعد الثاني

بزضع مؤسستكم الذ خطوات بؿددة  7
 لتحليل الوظائف .

 قوية 0,841 3,72

يتم تغيتَ ابؼتطلبات الوظيفية في الشركة   8
كل مدة معينة اعتمادا على متطلبات 

 العمل .

 قوية 0,985 3,62

 قوية 0,75920 3,6698 تحليل الوظائف البعد الثالث

ابؼوارد البشرية بتحديد تقوـ ادارة  9
مواصفات و شروط الواجب توافرىا 

 فيمن تريد استقطاهذم

 قوية 0,838 4,09

تستخدـ مؤسستكم عدة مصادر  10
داخلية و خارجية عند استقطاب 

 ابؼوارد البشرية

 قوية 0,714 4,09

تعتمد مؤسستكم على ابؼقابلات غتَ  11
 متحيزة عند التعيتُ

 قوية 0,854 3,96

 قوية 0,62154 4,0503 الاستقطاب والتعيين الرابعالبعد 

 قوية جدا 0,510 4,32بىضع العاملتُ في ابؼؤسسة الذ برامج  12
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 تدريبية كل مدة معينة

يساىم التدريب في الوصوؿ الذ  13
 الاىداؼ في وقت أقل .

 قوية جدا 0,776 4,23

 قوية جدا 0,55958 4,2736 التدريب البعد الخامس

مؤسستكم في تقييم اداء تشرع  14
 ابؼوظفتُ بعد عدة أشهر من تعيينهم .

 قوية  0,635 4,02

يستخدـ تقييم الأداء لتحديد مستوى   15
كل موظف من أجل التدريب لرفع 

 ابؼستوى .

 قوية  0,776 4,11

 قوية  0,62047 4,0660 تقييم الاداء  البعد السادس

تطبق مؤسستكم أحيانا أفكاركم في  16
 .العمل 

 قوية  0,776 3,77

ىناؾ ملف خاص لتسجيل  17
 لاقتًاحاتكم و  أفكاركم .

 قوية  1,034 3,68

تطلب الادارة ابػاصة بكم أف تبدو  18
رأيكم قبل إجراء تغيتَات على الطريقة 

 التي تعملوف هذا .

 قوية جدا 1,255 4,91

 قوية  3,84035 4,1195 مشاركة العاملين في اتخاذ القرار   البعد السابع

يتم مكافأة العاملتُ ذوي الكفاءات  19
 العالية ماديا .

 قوية  0,995 3,83

يتم مكافأة العاملتُ ذوي الكفاءات  20
 العالية معنويا .

 قوية  جدا 0,738 4,26
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يساعدكم التحفيز على تطوير و  21
 برستُ أداء مهامكم .

 قوية جدا 0,695 4,45

 قوية  0,67167 4,1824 التحفيز   البعد الثامن

 
 SPSS بـرجاتابؼصدر: من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على 

  الأول :لمحور لتحليل الدتوسط الحسابي والانحراف الدعياري 

والنتائج ابؼستخلصة منو نلاحظ أف ابؼستوى العاـ لدرجة الاستجابة   (08)وؿ من خلاؿ برليل ابعد
قوية جدا للعبارة  " تطلب الإدارة ابػاصة بكم أف تبدو رأيكم قبل إجراء تغيتَات على الطريقة التي تعملوف هذا " 

تبتُ  (2 )الدلحق رقممن خلاؿ ابؼقابلة و  ،(1.255( وابكدار معياري ) 4.91والتي يقابلها متوسط حسابي) 
 . همئآداذلك راجع إلذ أبنية رأي العامل بالنسبة بؼديرىم وبوفزىم ويضعهم في الصورة وىذا ما يؤثر إجابا على  أف

سط حسابي وإبكراؼ معياري بدتو " تليها العباراة "يساعدكم التحفيز على تطوير وبرستُ آداء مهامكم 
السبب ىو  كاف (2)الدلحق رقم  ةابؼقابل ، من خلاؿ( بدرجة استجابة قويو جدا  0.69)  و( 4.45)

عتُ أما سنة في العمل في مؤسسة نفطاؿ بينح مبلغ مالر م 15استعماؿ التحفيز ابؼادي كل ما يغلق العامل 
والذي سيساعد في برفيزىم ويضمن برستُ  يتمثل في الشكر ،ابؼدح والثناء للعماؿ الأياـ سائرالتحفيز ابؼعنوي في 

 آدائهم .

(   4،32بكراؼ ابؼعياري) الابعداوؿ يتمثل ابؼتوسط ابغسابي و خلاؿ النتائج ابؼستخلصة من برليل اكذلك من 
( للعبارة "  بىضع العاملتُ في ابؼؤسسة إلذ برامج تدريبية  كل مدة معينة " ،  وبرليل ذلك حسب 0.510، )

ة تتم كل مدة معينة وفي حالات استثنائية عند التي قمنا هذا توصلنا إلذ أف البرامج التدريبي(2)الدلحق رقم ابؼقابلة 
 استبداؿ رتبو عامل من منصب لآخر لكن ىذا لا يساىم بنسبة عالية في التأثتَ على آداء العاملتُ .

(  3.68افكاركم  " ب ) احاتكم وبينما كاف أصغر متوسط حسابي للعبارة " ىناؾ ملف خاص لتسجيل اقتً  
لا اتضح أف أفكار العماؿ  (2)الدلحق رقم ، وبعد الاستفسار في ابؼقابلة ( 1.034بكراؼ معياري قدره  ) او 

 .مباشرةمع رئيس قسم  تناقش بل NAFTALتسجل في ملف أو عبر الصفحة الربظية بؼؤسسة  

 : عرض و تحليل النتائج الدتعلقة بفقرات المحور الثاني )أداء العاملين( ثالثا
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من الاستبانة في ابؼؤسسة بؼعرفة  ما إذا كانت نتائج متوسط  ثانيابؼتعلقة بالمحور الابؼبحوثتُ تم برليل بيانات إجابة 
درجة  استخداـ ابؼتوسط ابغسابي بؼعرفة اـ لا وتم 3ستجابة قد وصلت إلذ درجة ابؼوافقة ابؼتوسطة وىي الادرجة 

 ثاني.الدراسة حوؿ فقرات المحور الع (  والذي يبتُ آراء بؾتم09القبوؿ أو الرفض. والنتائج مبينة في ابعدوؿ رقم )
 (7)الدلحق رقم 

 (اداء العاملين)الثاني  المحورتحليل فقرات  يبين (:09جدول رقم)
رقم 

 العبارة 
الدتوسط  العبارة

 الحسابي 
الانحراف 

 الدعياري
 درجة الدوافقة

تتوفر لدى العاملتُ الرغبة و الاستعداد للعمل  22
 . خارج أوقات العمل إف لزـ الامر

 قوية 0,918 3,75

 قوية جدا 0,585 4,25 يقوـ العماؿ بتأدية مهامهم بكفاءة و فعالية 23

يستطيع ابؼوظفتُ برل ابؼسؤولية وحل مشاكل  24
 العمل .

 قوية 0,725 4,11

يقوـ العماؿ بالبحث عن طرؽ أفضل و لا  25
 يقتصر أو يلزـ بالطرؽ السابقة .

 قوية 0,620 4,00

الأىداؼ ابؼخططة في قسمك في يتم برقيق  26
 الوقت المحدد .

 قوية 0,437 3,96

حقق قسمكم ابػاص الأىداؼ ابؼخططة  27
 بديزانية أقل.

 قوية 0,583 3,92

تعتمد مؤسستكم على بعد جودة العمل ابؼنجز  28
 لقياس مستوى بقاح العاملتُ .

 قوية 0,587 4,04

تعتمد مؤسستكم على بعد الالتزاـ لقياس  29
 مستوى بقاح العاملتُ

 قوية 0,537 3,98

 قوية 0,555 4,00تعتمد مؤسستكم على بعد كمية العمل ابؼنجز  30
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 لقياس مستوى بقاح العاملتُ .

 قوية 0,638 3,70 يتم تقييم أداء العاملتُ وفقا بؼعيار العناصر. 31

يتم تقييم أداء العاملتُ وفقا بؼعيار معدلات  32
 الأداء .

 قوية 0,529 3,91

تتبع مؤسستكم طريقة قائمة معايتَ التقييم  33
 لتقييم الأداء الوظيفي .

 قوية جدا 0,539 4,68

تتبع  مؤسستكم طريقة التًتيب البسيط في  34
 عملية تقييم أداء العاملتُ .

 قوية 0,689 3,60

تتبع مؤسستكم طريقة ابؼقارنة الزوجية في عملية  35
 تقييم الأداء .

 قوية 0,871 3,17

تعتمد ابؼؤسسة على طريقة الإدارة بالأىداؼ  36
 في عملية تقييم الأداء .

 قوية 0,644 3,68

تعتمد مؤسستكم على طريقة قوائم ابؼراجعة في  37
 تقييم أداء موظفيها .

 قوية 0,667 3,55

تعتمد مؤسستكم على طريقة التدرج في تقييم  38
 أداء عامليها .

 قوية 0,690 3,62

المحور 
 الثاني

 قوية 0,43407 3,8778 اداء العاملين

 SPSS بـرجاتابؼصدر: من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على 

  الثاني :لمحور لتحليل الدتوسط الحسابي والانحراف الدعياري 

( والذي  4.68سابي قدره ) أف أكبر متوسط ح اتضحوالنتائج ابؼتوصل إليها  (  09) دوؿ حسب برليل ابع 
" تتبع مؤسستكم للعبارة  (0.539) معياري قدره وابكراؼبدرجة استجابة قوية جدا { 5 – 4.2}لذ إينتمي 
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بتُ سبب تبتٌ ت (2)الدلحق رقم ة عتماد على ابؼقابلبالإ "، و معايتَ التقييم في تقييم اداء العاملتُ ةطريقة قائم
 ابؼنافسةفراد وخلق روح بغساسيات بتُ الأتجنب وقوع ايستخدمونها ل ابؼؤسسةفي  ةتقليدي ةنها طريقأ ةىذه الطريق

 "في قسمك في الوقت المحدد ابؼخططةىداؼ يتم برقيق الأ" ةعبار تليها ال ، داء العاملتُأعلى  التأثتَبفا يزيد حد 
لذ إىذا راجع  (2الدلحق رقم (،حسب ابؼقابلة) 0.583)وابكراؼ معياري قدر ( 3.92 ) بدتوسط حسابي

نتائج التي الف كل شخص بواسب على ط لو لتفادي الوقوع في ابؼشاكل لأفي الوقت ابؼخطىداؼ برقيق الأ إلزامية
تتبع  " بالعبارةوذلك خاص  (0.871)معياري  بكراؼاو  (3.17)قدر يصغر متوسط حسابي أما أ.تسبب فيها 

 ابؼقابلةعتماد على بالإ،  متوسطة الاستجابة ةوكانت درج "داءتقييم الأ ةفي عملي الزوجية ةبؼقارنا ةمؤسستكم طريق
العماؿ وىذا ما يؤثر بالسلب على بتُ  حساسياتبىلق  الطريقةف تطبيق ىذه ألذ إتوصلنا  (2الدلحق رقم )  
 . داء العاملتُأ

 اختبار فرضيات الدراسةالدطلب الثاني :
لافتًاضات قبل التطرؽ لاختبار الفرضيات لابد من إجراء بعض الاختبارات للتأكد من ملائمة البيانات 

 برليل الابكدار وذلك كما يلي:

بظرنوؼ بؼعرفة ىل البيانات تتبع -اختبار كولمجروؼ:(سمرنوف-كولمجروف اختبار)اختبار التوزيع الطبيعي أولا: 
اختبار ضروري في حالة اختبار الفرضيات لاف معظم الاختبارات ابؼعلمية تشتًط أف  التوزيع الطبيعي أـ لا،وىو

 .( 8انظر الدلحق رقم)يكوف توزيع البيانات طبيعيا 

 اختبار التوزيع الطبيعي يبين (:10)الجدول رقم

 القيمة الاحتمالية  Zقيمة  عنوان الدراسة
ابغديثة على أداء حوؿ دراسة أثر بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية 

 تُلالعام
0.166 0.098 

 .SPSS بـرجاتمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على  ابؼصدر:

تائج اختبار التوزيع الطبيعي،حيث أف القيمة الاحتمالية للدراسة اكبر من  ن(  10 )ويوضح ابعدوؿ رقم 
(sig>0.05)الاختبارات ابؼعلمية فهذا يدؿ على أف البيانات تتبع التوزيع الطبيعي وبهب استخداـ. 
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 اختبار الانحدار البسيط:ثانيا 

بهب أف نتأكد من توفر الشروط التي تسمح لنا بتطبيقو على بموذج  قبل أف نقوـ بتطبيق بموذج الإبكدار،
 .دراستنا

 ( :الدعنوية الكلية للنموذجF-test:) 

 الفروض الإحصائية: 

 .بموذج الابكدار غتَ معنوي: Hoالفرض العدمي *
 .بموذج الابكدار معنوي: H1الفرض البديل *
 :تشتَ نتائج الدراسة ابؼيدانية إلذ*

 نتائج تحليل التباين للانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار فرضيات الدراسة يبين (:  11)جدول رقم 
الدتغير 
 التابع

لرموع  الدصدر  الدتغير الدستقل
 الدربعات

درجة 
 الحرية

متوسطة 
 الدربعات

مستوى  Fقيمة 
 الدعنية

    اداء 
 العاملين

           أثر ممارسات 
                              إدارة

    الدوارد البشرية
 الحديثة

13.1 2.014 1 2.014 الإنحدار
93 

0.001 

 0.153 51 7.784 البواقي
  52 9.798 المجموع

 SPSS بـرجاتمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على : ابؼصدر
حية النموذج لاختبار فرضيات الدراسة، حيث بينت النتائج لااختبارا بؼدى ص( 11)يقدـ ابعدوؿ السابق 

اكبر من قيمة ( 13.193)المحسوبة  Fكما اف قيمة   .=α 0.05اقل من مستوى دلالة اف القيمة الاحتمالية 
F و بتالر نرفض الفرضية الصفرية  (1.60)المجدولةHo   و نقبل الفرضية البديلةH1 وىذا يظهر خطية العلاقة

وىذا ما بيكننا من الانتقاؿ الذ اختبار  .بتُ ابؼتغتَات  و هذذا فرض برليل الابكدار وابػاص بخطية العلاقة قد برقق
 الفرضيات. 

ختبار للعينة وىذا ما بيكننا من الانتقاؿ إلذ اختبار الفرضيات. وعليو نقوـ باختبار الفرضيات باستعماؿ ا
 :،وهذذا بالاعتماد على قاعدة القرار التالية   (T- test)الواحدة
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  إذا كانت قيمةt  المحسوبة أكبر من قيمةt   ابعدولية نقبل الفرضية(H1)  وبالتالر الفرضية البديلة
((Hoمرفوضة . 
  إذا كانت قيمةt   المحسوبة أصغر  من قيمةt   ابعدولية نرفض الفرضية(H1)  وبالتالر الفرضية البديلة

((Hoمقبولة . 

 :(sig)او بالاعتماد على قيمة 

  إذا كانت القيمة الاحتمالية( sig)    النابذة عن اختبارT   للعينة الواحدة اصغر من مستوى الدلالة
(sig)   ( نقبل الفرضية 0.05ابؼعتمد )(H1). 

  إذا كانت القيمة الاحتمالية(sig)  النابذة عن اختبارT  للعينة الواحدة أكبر من مستوى الدلالة(sig)  
 .(H1)( نرفض الفرضية 0.05ابؼعتمد ) 

 اختبار الفرضية الرئيسية للدراسة: ثالثا: 

بعد التأكد من إمكانية تطبيق الاختبارات ابؼعلمية وأسلوب الابكدار، سيتم اختبار الفرضيات الفرعية أولا، 
 .الرئيسيةثم بعد ذلك الإجابة على الفرضية 

 اختبار الفرضيات الفرعية:أ. 

ادارة ابؼوارد كأحد أبعاد   للتخطيط اثريوجد تنص الفرضية الفرعية الأولذ على انو *اختبار الفرضية الفرعية الأولى:
وسيتم اختبار ىذه الفرضية باستخداـ -سوؽ اىراس-نفطاؿفي مؤسسة  اداء العاملتُ  على البشرية ابغديثة

على اداء العاملتُ وبيكن كتابة   للتخطيطبؼعرفة العلاقة التأثتَية (9الدلحق رقم ( ابػطي البسيطأسلوب الابكدار 
 الفرضية على الشكل التالر:

 Ho:  في مؤسسة  اداء العاملتُ  على ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثةكأحد أبعاد   للتخطيط اثرلا يوجد
  0.05عند مستوى دلالة  -سوؽ اىراس-نفطاؿ

 H1:  في مؤسسة  اداء العاملتُ  على ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثةكأحد أبعاد   للتخطيط اثريوجد
 0.05عند مستوى دلالة  -سوؽ اىراس-نفطاؿ
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اداء ( وابؼتغتَ التابع )التخطيطدار ابػطي البسيط بتُ ابؼتغتَ ابؼستقل )بكوقد كانت أىم نتائج برليل الا
 الآتي:( متضمنة في ابعدوؿ  العاملتُ

 نتائج تحليل الانحدار لاختبار الفرضية الفرعية الأولىيبين (: 12الجدول رقم )

 rمعامل الارتباط 

 r²معامل التحديد 

0.385 

0.148 

 α= 0.05عند 0.004= القيمة الاحتمالية 8.880= (f)قيمة 

 (t)معنوية  (t)قيمة  معاملات موحدة  معاملات غتَ موحدة ابؼتغتَ 

 B Seb بيتا 

 الثابت 

 التخطيط

2.852 
0.247 

0.349 

0.083 

 

0.385 

8.176 

2.980 

 0.000 

0.004 

 SPSS بـرجاتابؼصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على 

قد بلغت   R²أف القدرة التفستَية لنموذج الابكدار وابؼتمثلة في معامل التحديد  (12)يظهر من ابعدوؿ 
( بنسبة اداء العاملتُ( في سلوؾ ابؼتغتَ التابع ) التخطيطابؼتغتَ ابؼستقل) ، وىو يشتَ إلذ مسابنة0.148قيمتها 

من التأثتَ في ابؼتغتَ التابع  ترجع إلذ عوامل أخرى غتَ   %85.2،وأف باقي النسبة وابؼقدرة ب 14.8%
بتُ ابؼتغتَين طردية لاف  والعلاقة ضعيفوىو يعبر عن ارتباط 0.385القيمة (r)وبلغ معامل الارتباط  .التخطيط

إلذ ملائمة خط الابكدار  %95بدستوى ثقة التي ظهرت معنوية fقيمة معامل الارتباط موجبة،كما تشتَ قيمة 
 للعلاقة بتُ ابؼتغتَين.

( التخطيطفي حتُ بلغت قيمة معلمة ابؼيل )معامل الابكدار( والتي بسثل معامل ابؼتغتَ ابؼستقل ) 
وىى اصغر من  0.004وقد ظهرت مستوى ابؼعنية  .العلاقة الابهابية بتُ ابؼتغتَين إحصائيابفا يشتَ إلذ 0.247

بدستوى  2.852أما بالنسبة إلذ معلمة التقاطع )ابغد الثابت ( فقد بلغت  .بفا يشتَ إلذ معنوية ابؼيل 0.05
في التحليل لنتائج الاختبار ما يشتَ إلذ معنويتها إحصائيا، وبالتالر بفا سبق  0.05وىي أقل من  0.000معنية 

 والتي تنص على :  H1التي يفرضها ابعدوؿ يؤدي بنا إلذ قبوؿ الفرضية الفرعية الأولذ  
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-سوؽ اىراس-نفطاؿفي مؤسسة  اداء العاملتُ  على ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثةكأحد أبعاد   للتخطيط اثريوجد 
 0.05عند مستوى دلالة  

 البسيط يكوف وفق الشكل التالر:وبذلك بموذج الابكدار 
Y= 2.852+0.247 X 

 0.247بدقدار  تبتُ ابؼعادلة اف كل تغتَ التخطيط بوحدة واحدة يقابلو تغتَ في اداء العاملتُ

كأحد أبعاد   لتصميم الوظائف اثريوجد نص الفرضية الفرعية الثانية على انو ت *اختبار الفرضية الفرعية الثانية:
وسيتم اختبار ىذه الفرضية -سوؽ اىراس-نفطاؿفي مؤسسة  اداء العاملتُ  على البشرية ابغديثةادارة ابؼوارد 

على اداء   لتصميم الوظائفبؼعرفة العلاقة التأثتَية )  9الدلحق رقم( باستخداـ أسلوب الابكدار ابػطي البسيط
 العاملتُ وبيكن كتابة الفرضية على الشكل التالر:

 Ho:  في اداء العاملتُ  على ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثةكأحد أبعاد   لتصميم الوظائف اثرلا يوجد
  0.05عند مستوى دلالة  -سوؽ اىراس-نفطاؿمؤسسة  

 H1:  في مؤسسة  اداء العاملتُ  على ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثةكأحد أبعاد   لتصميم الوظائف اثريوجد
 0.05عند مستوى دلالة  -سوؽ اىراس-نفطاؿ

( وابؼتغتَ التابع تصميم الوظائفدار ابػطي البسيط بتُ ابؼتغتَ ابؼستقل )بكوقد كانت أىم نتائج برليل الا
 ( متضمنة في ابعدوؿ الآتي: اداء العاملتُ)
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 نتائج تحليل الانحدار لاختبار الفرضية الفرعية الثانيةيوضح (: 13الجدول رقم )

 rمعامل الارتباط 

 r²معامل التحديد 

0.418 

0.175 

 α= 0.05عند 0.002= القيمة الاحتمالية 10.828= (f)قيمة 

 (t)معنوية  (t)قيمة  معاملات موحدة  معاملات غتَ موحدة ابؼتغتَ 

 B Seb بيتا 

 الثابت 

تصميم 
 الوظائف

2.822 
0.280 

0.326 

0.085 

 

0.418 

8.666 

3.291 

 0.000 

0.002 

 SPSS بـرجاتابؼصدر: من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على 

قد بلغت   R²يظهر من ابعدوؿ السابق أف القدرة التفستَية لنموذج الابكدار وابؼتمثلة في معامل التحديد 
( اداء العاملتُ( في سلوؾ ابؼتغتَ التابع ) لتصميم الوظائف، وىو يشتَ إلذ مسابنة ابؼتغتَ ابؼستقل)0.175قيمتها 
من التأثتَ في ابؼتغتَ التابع  ترجع إلذ عوامل أخرى غتَ   %82.5،وأف باقي النسبة وابؼقدرة ب %17.5بنسبة 

والعلاقةبتُ ابؼتغتَين  متوسطوىو يعبر عن ارتباط 0.418القيمة (r)وبلغ معامل الارتباط  .تصميم الوظائف
إلذ ملائمة خط  %95بدستوى ثقة التي ظهرت معنوية fطردية لاف قيمة معامل الارتباط موجبة،كما تشتَ قيمة 

 الابكدار للعلاقة بتُ ابؼتغتَين.

( تصميم الوظائففي حتُ بلغت قيمة معلمة ابؼيل )معامل الابكدار( والتي بسثل معامل ابؼتغتَ ابؼستقل ) 
وىى اصغر من  0.002وقد ظهرت مستوى ابؼعنية  .بفا يشتَ إلذ العلاقة الابهابية بتُ ابؼتغتَين إحصائيا0.280

بدستوى معنية 2.822أما بالنسبة إلذ معلمة التقاطع )ابغد الثابت ( فقد بلغت  .بفا يشتَ إلذ معنوية ابؼيل 0.05
ما يشتَ إلذ معنويتها إحصائيا، وبالتالر بفا سبق في التحليل لنتائج الاختبار التي  0.05وىي أقل من  0.000

 والتي تنص على :  H1لفرضية الفرعية الثانية  يفرضها ابعدوؿ يؤدي بنا إلذ قبوؿ ا
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-نفطاؿفي مؤسسة  اداء العاملتُ  على ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثةكأحد أبعاد   لتصميم الوظائف اثريوجد 
 0.05عند مستوى دلالة  -سوؽ اىراس

 وبذلك بموذج الابكدار البسيط يكوف وفق الشكل التالر:
Y= 2.822+0.280 X 

 0.280بدقدار  اف كل تغتَ في تصميم الوظائف بوحدة واحدة يقابلو تغتَ في اداء العاملتُ تبتُ ابؼعادلة
كأحد أبعاد   لتحليل الوظائف اثريوجد تنص الفرضية الفرعية الثالثة على انو اختبار الفرضية الفرعية الثالثة: 

وسيتم اختبار ىذه الفرضية -اىراسسوؽ -نفطاؿفي مؤسسة  اداء العاملتُ  على ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثة
على اداء   لتحليل الوظائفبؼعرفة العلاقة التأثتَية )9الدلحق رقم ( باستخداـ أسلوب الابكدار ابػطي البسيط

 العاملتُ وبيكن كتابة الفرضية على الشكل التالر:
 Ho:  في اداء العاملتُ  على ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثةكأحد أبعاد   لتحليل الوظائف اثرلا يوجد

  0.05عند مستوى دلالة  -سوؽ اىراس-نفطاؿمؤسسة  
 H1:  في مؤسسة  اداء العاملتُ  على ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثةكأحد أبعاد   لتحليلالوظائف اثريوجد

 0.05عند مستوى دلالة  -سوؽ اىراس-نفطاؿ
( وابؼتغتَ التابع برليل الوظائفابؼستقل ) دار ابػطي البسيط بتُ ابؼتغتَبكوقد كانت أىم نتائج برليل الا

   ( متضمنة في ابعدوؿ الآتي: اداء العاملتُ)
 نتائج تحليل الانحدار لاختبار الفرضية الفرعية الثالثةيوضح (: 14الجدول رقم )

 rمعامل الارتباط 

 r²معامل التحديد 

0.576 

0.331 

 α= 0.05عند 0.000= القيمة الاحتمالية 25.258= (f)قيمة 

 (t)معنوية  (t)قيمة  معاملات موحدة  معاملات غتَ موحدة ابؼتغتَ 

 B Seb بيتا 

 الثابت 

 برليل الوظائف

2.670 
0.329 

0.245 

0.065 

 

0.576 

10.887 

5.026 

 0.000 

0.000 
 SPSS بـرجاتمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على  :ابؼصدر
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قد بلغت   R²يظهر من ابعدوؿ السابق أف القدرة التفستَية لنموذج الابكدار وابؼتمثلة في معامل التحديد 
( اداء العاملتُ( في سلوؾ ابؼتغتَ التابع ) لتحليل الوظائف، وىو يشتَ إلذ مسابنة ابؼتغتَ ابؼستقل)0.331قيمتها 
من التأثتَ في ابؼتغتَ التابع  ترجع إلذ عوامل أخرى غتَ   %66.9،وأف باقي النسبة وابؼقدرة ب %33.1بنسبة 

بتُ ابؼتغتَين طردية  والعلاقة جيدوىو يعبر عن ارتباط 0.576القيمة (r)وبلغ معامل الارتباط  .برليل الوظائف
ر إلذ ملائمة خط الابكدا %95بدستوى ثقة التي ظهرت معنوية fلاف قيمة معامل الارتباط موجبة،كما تشتَ قيمة 

 للعلاقة بتُ ابؼتغتَين.

( برليل الوظائففي حتُ بلغت قيمة معلمة ابؼيل )معامل الابكدار( والتي بسثل معامل ابؼتغتَ ابؼستقل ) 
وىى اصغر من  0.000وقد ظهرت مستوى ابؼعنية  .بفا يشتَ إلذ العلاقة الابهابية بتُ ابؼتغتَين إحصائيا0.329

بدستوى معنية 2.670أما بالنسبة إلذ معلمة التقاطع )ابغد الثابت ( فقد بلغت  .بفا يشتَ إلذ معنوية ابؼيل 0.05
ما يشتَ إلذ معنويتها إحصائيا، وبالتالر بفا سبق في التحليل لنتائج الاختبار التي  0.05وىي أقل من  0.000

 والتي تنص على :  H1يفرضها ابعدوؿ يؤدي بنا إلذ قبوؿ الفرضية الفرعية الثالثة  

سوؽ -نفطاؿفي مؤسسة  اداء العاملتُ  على ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثةكأحد أبعاد   لتحليل الوظائف اثريوجد 
 0.05عند مستوى دلالة  -اىراس

 وبذلك بموذج الابكدار البسيط يكوف وفق الشكل التالر:
Y= 2.670+0.329 X 

 0.329بدقدار  تغتَ في اداء العاملتُتبتُ ابؼعادلة اف كل تغتَ في برليل الوظائف بوحدة واحدة يقابلو 

كأحد   للاستقطاب والتعيتُ اثريوجد تنص الفرضية الفرعية الرابعة  على انو *اختبار الفرضية الفرعية الرابعة:
وسيتم اختبار ىذه الفرضية -سوؽ اىراس-نفطاؿفي مؤسسة  اداء العاملتُ  على ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثةأبعاد 

على اداء   للاستقطاب والتعيتُبؼعرفة العلاقة التأثتَية )9الدلحق رقم ( الابكدار ابػطي البسيط باستخداـ أسلوب
 العاملتُ وبيكن كتابة الفرضية على الشكل التالر:

 Ho:  في اداء العاملتُ  على ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثةكأحد أبعاد   للاستقطاب والتعيتُ اثرلا يوجد
  0.05عند مستوى دلالة  -اىراسسوؽ -نفطاؿمؤسسة  
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 H1:  في اداء العاملتُ  على ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثةكأحد أبعاد   للاستقطاب والتعيتُ اثريوجد
 0.05عند مستوى دلالة  -سوؽ اىراس-نفطاؿمؤسسة  

وابؼتغتَ التابع ( الاستقطاب والتعيتُدار ابػطي البسيط بتُ ابؼتغتَ ابؼستقل )بكوقد كانت أىم نتائج برليل الا
 ( متضمنة في ابعدوؿ الآتي: اداء العاملتُ)

 نتائج تحليل الانحدار لاختبار الفرضية الفرعية الرابعةيوضح (: 15الجدول رقم )

 rمعامل الارتباط 

 r²معامل التحديد 

0.448 

0.235 

 α= 0.05عند 0.000= القيمة الاحتمالية 15.624= (f)قيمة 

 (t)معنوية  (t)قيمة  معاملات موحدة  موحدةمعاملات غتَ  ابؼتغتَ 

 B Seb بيتا 

 الثابت 

 برليل الوظائف

2.508 
0.338 

0.351 

0.086 

 

0.484 

7.155 

3.953 

 0.000 

0.000 

 SPSS بـرجاتمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على  :ابؼصدر

قد بلغت   R²يظهر من ابعدوؿ السابق أف القدرة التفستَية لنموذج الابكدار وابؼتمثلة في معامل التحديد 
اداء ( في سلوؾ ابؼتغتَ التابع ) الاستقطاب والتعيتُ، وىو يشتَ إلذ مسابنة ابؼتغتَ ابؼستقل)0.235قيمتها 
لتأثتَ في ابؼتغتَ التابع  ترجع إلذ عوامل من ا %76.5،وأف باقي النسبة وابؼقدرة ب %23.5( بنسبة العاملتُ

 والعلاقة متوسطوىو يعبر عن ارتباط 0.448القيمة (r)وبلغ معامل الارتباط  .الاستقطاب والتعيتُأخرى غتَ  
إلذ  %95بدستوى ثقة التي ظهرت معنوية fبتُ ابؼتغتَين طردية لاف قيمة معامل الارتباط موجبة،كما تشتَ قيمة 

 ملائمة خط الابكدار للعلاقة بتُ ابؼتغتَين.

( الاستقطاب والتعيتُفي حتُ بلغت قيمة معلمة ابؼيل )معامل الابكدار( والتي بسثل معامل ابؼتغتَ ابؼستقل ) 
وىى اصغر من  0.000وقد ظهرت مستوى ابؼعنية  .بفا يشتَ إلذ العلاقة الابهابية بتُ ابؼتغتَين إحصائيا0.338
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بدستوى معنية 2.508أما بالنسبة إلذ معلمة التقاطع )ابغد الثابت ( فقد بلغت  .يشتَ إلذ معنوية ابؼيل بفا 0.05
ما يشتَ إلذ معنويتها إحصائيا، وبالتالر بفا سبق في التحليل لنتائج الاختبار التي  0.05وىي أقل من  0.000

 والتي تنص على :  H1يفرضها ابعدوؿ يؤدي بنا إلذ قبوؿ الفرضية الفرعية الرابعة  

-نفطاؿفي مؤسسة  اداء العاملتُ  على ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثةكأحد أبعاد   للاستقطاب والتعيتُ اثريوجد 
 0.05عند مستوى دلالة  -سوؽ اىراس

 وبذلك بموذج الابكدار البسيط يكوف وفق الشكل التالر:
Y= 2.508+0.338 X 

 0.338بدقدار  الاستقطاب والتعيتُ بوحدة واحدة يقابلو تغتَ في اداء العاملتُتبتُ ابؼعادلة اف كل تغتَ في 

ادارة كأحد أبعاد   للتدريب اثريوجد تنص الفرضية الفرعية ابػامسة  على انو *اختبار الفرضية الفرعية الخامسة:
ىذه الفرضية باستخداـ  وسيتم اختبار-سوؽ اىراس-نفطاؿفي مؤسسة  اداء العاملتُ  على ابؼوارد البشرية ابغديثة

على اداء العاملتُ وبيكن كتابة   للتدريببؼعرفة العلاقة التأثتَية )9الدلحق رقم ( أسلوب الابكدار ابػطي البسيط
 الفرضية على الشكل التالر:

 Ho:  في مؤسسة  اداء العاملتُ  على ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثةكأحد أبعاد   للتدريب اثرلا يوجد
  0.05عند مستوى دلالة  -اىراس سوؽ-نفطاؿ

 H1:  نفطاؿفي مؤسسة  اداء العاملتُ  على ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثةكأحد أبعاد   للتدريب اثريوجد-
 0.05عند مستوى دلالة  -سوؽ اىراس

 اداء( وابؼتغتَ التابع )التدريبدار ابػطي البسيط بتُ ابؼتغتَ ابؼستقل )بكوقد كانت أىم نتائج برليل الا
 ( متضمنة في ابعدوؿ الآتي: العاملتُ
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 نتائج تحليل الانحدار لاختبار الفرضية الفرعية الخامسةيوضح (: 16الجدول رقم )

 rمعامل الارتباط 

 r²معامل التحديد 

0.273 

0.075 

 α= 0.05عند 0.048= القيمة الاحتمالية 4.106= (f)قيمة 

 (t)معنوية  (t)قيمة  معاملات موحدة  معاملات غتَ موحدة ابؼتغتَ 

 B Seb بيتا 

 الثابت 

 التدريب

2.973 
0.212 

0.450 

0.104 

 

0.273 

6.602 

2.026 

 0.000 

0.048 

 SPSS بـرجاتمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على إجابات  :ابؼصدر

قد بلغت   R²يظهر من ابعدوؿ السابق أف القدرة التفستَية لنموذج الابكدار وابؼتمثلة في معامل التحديد 
( بنسبة اداء العاملتُ( في سلوؾ ابؼتغتَ التابع ) التدريب، وىو يشتَ إلذ مسابنة ابؼتغتَ ابؼستقل)0.075قيمتها 
 .التدريبمن التأثتَ في ابؼتغتَ التابع  ترجع إلذ عوامل أخرى غتَ   %92.5،وأف باقي النسبة وابؼقدرة ب 7.5%

ف قيمة معامل طردية لأبتُ ابؼتغتَين  والعلاقة ضعيفوىو يعبر عن ارتباط 0.273القيمة (r)وبلغ معامل الارتباط 
إلذ ملائمة خط الابكدار للعلاقة بتُ  %95بدستوى ثقة التي ظهرت معنوية fالارتباط موجبة،كما تشتَ قيمة 

 ابؼتغتَين.

بفا 0.212( التدريبفي حتُ بلغت قيمة معلمة ابؼيل )معامل الابكدار( والتي بسثل معامل ابؼتغتَ ابؼستقل ) 
بفا  0.05وىى اصغر من  0.048وقد ظهرت مستوى ابؼعنية  .يشتَ إلذ العلاقة الابهابية بتُ ابؼتغتَين إحصائيا

 0.000بدستوى معنية  2.973د الثابت ( فقد بلغت أما بالنسبة إلذ معلمة التقاطع )ابغ .يشتَ إلذ معنوية ابؼيل
ما يشتَ إلذ معنويتها إحصائيا، وبالتالر بفا سبق في التحليل لنتائج الاختبار التي يفرضها  0.05وىي أقل من 

 والتي تنص على :  H1ابعدوؿ يؤدي بنا إلذ قبوؿ الفرضية الفرعية ابػامسة  
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-سوؽ اىراس-نفطاؿفي مؤسسة  اداء العاملتُ  على ابؼوارد البشرية ابغديثةادارة كأحد أبعاد   للتدريب اثريوجد 
 0.05عند مستوى دلالة  

 وبذلك بموذج الابكدار البسيط يكوف وفق الشكل التالر:
Y= 2.973+0.212 X 

 0.212بدقدار  تبتُ ابؼعادلة اف كل تغتَ في التدريب بوحدة واحدة يقابلو تغتَ في اداء العاملتُ

كأحد أبعاد   لتقييم الاداء اثريوجد تنص الفرضية الفرعية السادسة  على انو الفرضية الفرعية السادسة :*اختبار 
وسيتم اختبار ىذه الفرضية -سوؽ اىراس-نفطاؿفي مؤسسة  اداء العاملتُ  على ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثة

على اداء العاملتُ   لتقييم الاداءبؼعرفة العلاقة التأثتَية ) 9الدلحق رقم( باستخداـ أسلوب الابكدار ابػطي البسيط
 وبيكن كتابة الفرضية على الشكل التالر:

 Ho:  في مؤسسة  اداء العاملتُ  على ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثةكأحد أبعاد   لتقييم الاداء اثرلا يوجد
  0.05عند مستوى دلالة  -سوؽ اىراس-نفطاؿ

 H1:  في مؤسسة  اداء العاملتُ  على ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثةكأحد أبعاد   لتقييم الاداء اثريوجد
 0.05عند مستوى دلالة  -سوؽ اىراس-نفطاؿ

اداء ( وابؼتغتَ التابع )لتقييم الاداءدار ابػطي البسيط بتُ ابؼتغتَ ابؼستقل )بكوقد كانت أىم نتائج برليل الا
 الآتي:( متضمنة في ابعدوؿ  العاملتُ
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 نتائج تحليل الانحدار لاختبار الفرضية الفرعية السادسة يوضح(:17الجدول رقم )

 rمعامل الارتباط 

 r²معامل التحديد 

0.436 

0.190 

 α= 0.05عند 0.001= القيمة الاحتمالية 7.276= (f)قيمة 

 (t)معنوية  (t)قيمة  معاملات موحدة  معاملات غتَ موحدة ابؼتغتَ 

 B Seb بيتا 

 الثابت 

 الأداءتقييم 

2.638 
0.305 

0.363 

0.088 

 

0.436 

7.276 

3.458 

 0.000 

0.001 
 SPSS بـرجاتمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على  :ابؼصدر

قد بلغت   R²يظهر من ابعدوؿ السابق أف القدرة التفستَية لنموذج الابكدار وابؼتمثلة في معامل التحديد 
( بنسبة اداء العاملتُ( في سلوؾ ابؼتغتَ التابع ) تقييم الاداءوىو يشتَ إلذ مسابنة ابؼتغتَ ابؼستقل)، 0.190قيمتها 
 .تقييم الاداءمن التأثتَ في ابؼتغتَ التابع  ترجع إلذ عوامل أخرى غتَ   %81،وأف باقي النسبة وابؼقدرة ب 19%

بتُ ابؼتغتَين طردية لاف قيمة  والعلاقة متوسط وىو يعبر عن ارتباط 0.436القيمة (r)وبلغ معامل الارتباط 
إلذ ملائمة خط الابكدار للعلاقة  %95بدستوى ثقة التي ظهرت معنوية fمعامل الارتباط موجبة،كما تشتَ قيمة 

 بتُ ابؼتغتَين.

( تقييم الاداء في حتُ بلغت قيمة معلمة ابؼيل )معامل الابكدار( والتي بسثل معامل ابؼتغتَ ابؼستقل ) 
وىى اصغر من  0.001وقد ظهرت مستوى ابؼعنية  .بفا يشتَ إلذ العلاقة الابهابية بتُ ابؼتغتَين إحصائيا0.305

بدستوى معنية 2.638أما بالنسبة إلذ معلمة التقاطع )ابغد الثابت ( فقد بلغت  .بفا يشتَ إلذ معنوية ابؼيل 0.05
وبالتالر بفا سبق في التحليل لنتائج الاختبار التي ما يشتَ إلذ معنويتها إحصائيا،  0.05وىي أقل من  0.000

 والتي تنص على :  H1يفرضها ابعدوؿ يؤدي بنا إلذ قبوؿ الفرضية الفرعية السادسة  

سوؽ -نفطاؿفي مؤسسة  اداء العاملتُ  على ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثةكأحد أبعاد   لتقييم الاداء اثريوجد 
 0.05عند مستوى دلالة  -اىراس

 وبذلك بموذج الابكدار البسيط يكوف وفق الشكل التالر:
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Y= 2.638+0.305 X 
 0.305بدقدار  تبتُ ابؼعادلة اف كل تغتَ في تقييم الاداء  بوحدة واحدة يقابلو تغتَ في اداء العاملتُ

بؼشاركة العاملتُ في ابزاذ  اثريوجد تنص الفرضية الفرعية السابعة على انو *اختبار الفرضية الفرعية السابعة :
وسيتم اختبار -سوؽ اىراس-نفطاؿفي مؤسسة  اداء العاملتُ  على ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثةكأحد أبعاد   القرار

بؼشاركة العاملتُ في بؼعرفة العلاقة التأثتَية )9الدلحق رقم ( ىذه الفرضية باستخداـ أسلوب الابكدار ابػطي البسيط
 على اداء العاملتُ وبيكن كتابة الفرضية على الشكل التالر: ابزاذ القرار

 Ho:  اداء  على ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثةكأحد أبعاد   بؼشاركة العاملتُ في ابزاذ القرار اثرلا يوجد
  0.05عند مستوى دلالة  -سوؽ اىراس-نفطاؿفي مؤسسة  العاملتُ 

 H1:  اداء  على ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثةكأحد أبعاد   بؼشاركة العاملتُ في ابزاذ القرار اثريوجد
 0.05عند مستوى دلالة  -سوؽ اىراس-نفطاؿفي مؤسسة  العاملتُ 

( مشاركة العاملتُ في ابزاذ القراردار ابػطي البسيط بتُ ابؼتغتَ ابؼستقل )بكوقد كانت أىم نتائج برليل الا
 ( متضمنة في ابعدوؿ الآتي: اداء العاملتُالتابع )وابؼتغتَ 

 نتائج تحليل الانحدار لاختبار الفرضية الفرعية السابعةيوضح (: 18الجدول رقم )

 rمعامل الارتباط 

 r²معامل التحديد 

0.176 

0.031 

 α= 0.05عند 0.047= القيمة الاحتمالية 5.632= (f)قيمة 

 (t)معنوية  (t)قيمة  معاملات موحدة  معاملات غتَ موحدة ابؼتغتَ 

 B Seb بيتا 

 الثابت 

مشاركة العاملتُ 
 في ابزاذ القرار

3.796 
0.120 

0.087 

0.016 

 

0.176 

43.451 

1.277 

 0.000 

0.047 

 SPSS بـرجاتمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على  :ابؼصدر  



 -سوؽ أىراس-الفصل الثالث               أثر بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية ابغديثة على أداء العاملتُ في مؤسسة نفطاؿ 
 

~ 666 ~ 
 

قد بلغت   R²يظهر من ابعدوؿ السابق أف القدرة التفستَية لنموذج الابكدار وابؼتمثلة في معامل التحديد 
( في سلوؾ ابؼتغتَ التابع مشاركة العاملتُ في ابزاذ القرار، وىو يشتَ إلذ مسابنة ابؼتغتَ ابؼستقل)0.031قيمتها 

من التأثتَ في ابؼتغتَ التابع  ترجع إلذ عوامل  %96.9،وأف باقي النسبة وابؼقدرة ب %3.1( بنسبة اداء العاملتُ)
ضعيف وىو يعبر عن ارتباط 0.176القيمة (r)وبلغ معامل الارتباط  .مشاركة العاملتُ في ابزاذ القرارأخرى غتَ  

بدستوى التي ظهرت معنوية fتشتَ قيمة  والعلاقة بتُ ابؼتغتَين طردية لاف قيمة معامل الارتباط موجبة،كما جدا 
 إلذ ملائمة خط الابكدار للعلاقة بتُ ابؼتغتَين. %95ثقة 

مشاركة العاملتُ في في حتُ بلغت قيمة معلمة ابؼيل )معامل الابكدار( والتي بسثل معامل ابؼتغتَ ابؼستقل ) 
 0.047وقد ظهرت مستوى ابؼعنية  .إحصائيابفا يشتَ إلذ العلاقة الابهابية بتُ ابؼتغتَين 0.120( ابزاذ القرار

أما بالنسبة إلذ معلمة التقاطع )ابغد الثابت ( فقد بلغت  .بفا يشتَ إلذ معنوية ابؼيل 0.05وىى اصغر من 
ما يشتَ إلذ معنويتها إحصائيا، وبالتالر بفا سبق في  0.05وىي أقل من  0.000بدستوى معنية 3.796

 والتي تنص على :  H1فرضها ابعدوؿ يؤدي بنا إلذ قبوؿ الفرضية الفرعية السابعة التحليل لنتائج الاختبار التي ي

في اداء العاملتُ  على ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثةكأحد أبعاد   بؼشاركة العاملتُ في ابزاذ القرار الاداء اثريوجد 
 0.05عند مستوى دلالة  -سوؽ اىراس-نفطاؿمؤسسة  

 البسيط يكوف وفق الشكل التالر:وبذلك بموذج الابكدار 
Y= 2.796+0.120 X 

بدقدار  تبتُ ابؼعادلة اف كل تغتَ في مشاركة العاملتُ في ابزاذ القرار  بوحدة واحدة يقابلو تغتَ في اداء العاملتُ
0.120 

ادارة كأحد أبعاد   للتحفيز اثريوجد تنص الفرضية الفرعية الثامنة على انو *اختبار الفرضية الفرعية الثامنة  :
وسيتم اختبار ىذه الفرضية باستخداـ -سوؽ اىراس-نفطاؿفي مؤسسة  اداء العاملتُ  على ابؼوارد البشرية ابغديثة

على اداء العاملتُ وبيكن كتابة  للتحفيزبؼعرفة العلاقة التأثتَية )9الدلحق رقم ( أسلوب الابكدار ابػطي البسيط
 الفرضية على الشكل التالر:

 Ho:  في مؤسسة  اداء العاملتُ  على ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثةكأحد أبعاد   للتحفيزلا يوجد اثر
  0.05عند مستوى دلالة  -سوؽ اىراس-نفطاؿ
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 H1:  نفطاؿفي مؤسسة  اداء العاملتُ  على ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثةكأحد أبعاد   للتحفيز اثريوجد-
 0.05عند مستوى دلالة  -سوؽ اىراس

اداء ( وابؼتغتَ التابع )التحفيزدار ابػطي البسيط بتُ ابؼتغتَ ابؼستقل )بكوقد كانت أىم نتائج برليل الا
 ( متضمنة في ابعدوؿ الآتي: العاملتُ

 نتائج تحليل الانحدار لاختبار الفرضية الفرعية الثامنة يوضح (:19الجدول رقم )

 rمعامل الارتباط 

 r²معامل التحديد 

0.587 

0.345 

 α= 0.05عند 0.000= القيمة الاحتمالية 26.864= (f)قيمة 

 (t)معنوية  (t)قيمة  معاملات موحدة  معاملات غتَ موحدة ابؼتغتَ 

 B Seb بيتا 

 الثابت 

 التحفيز

2.290 
0.380 

0.310 

0.073 

 

0.587 

7.384 

5.183 

 0.000 

0.000 

 SPSS بـرجاتمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على  :ابؼصدر

قد بلغت   R²يظهر من ابعدوؿ السابق أف القدرة التفستَية لنموذج الابكدار وابؼتمثلة في معامل التحديد 
( بنسبة اداء العاملتُ( في سلوؾ ابؼتغتَ التابع )التحفيز، وىو يشتَ إلذ مسابنة ابؼتغتَ ابؼستقل)0.345قيمتها 

من التأثتَ في ابؼتغتَ التابع  ترجع إلذ عوامل أخرى غتَ   %65.6،وأف باقي النسبة وابؼقدرة ب 34.5%
والعلاقة بتُ ابؼتغتَين طردية لاف قيمة  جيد وىو يعبر عن ارتباط 0.587القيمة (r)وبلغ معامل الارتباط  .التحفيز

إلذ ملائمة خط الابكدار للعلاقة  %95بدستوى ثقة التي ظهرت معنوية fمعامل الارتباط موجبة،كما تشتَ قيمة 
 بتُ ابؼتغتَين.

بفا 0.380( التحفيزفي حتُ بلغت قيمة معلمة ابؼيل )معامل الابكدار( والتي بسثل معامل ابؼتغتَ ابؼستقل ) 
بفا  0.05وىى اصغر من  0.000وقد ظهرت مستوى ابؼعنية  .يشتَ إلذ العلاقة الابهابية بتُ ابؼتغتَين إحصائيا
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 0.000بدستوى معنية 2.290أما بالنسبة إلذ معلمة التقاطع )ابغد الثابت ( فقد بلغت  .عنوية ابؼيليشتَ إلذ م
ما يشتَ إلذ معنويتها إحصائيا، وبالتالر بفا سبق في التحليل لنتائج الاختبار التي يفرضها  0.05وىي أقل من 

 على :والتي تنص   H1ابعدوؿ يؤدي بنا إلذ قبوؿ الفرضية الفرعية الثامنة 

سوؽ -نفطاؿفي مؤسسة  اداء العاملتُ  على ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثةكأحد أبعاد   للتحفيز الاداء اثريوجد 
 0.05عند مستوى دلالة  -اىراس

 وبذلك بموذج الابكدار البسيط يكوف وفق الشكل التالر:
Y= 2.290+0.380 X 

 0.380بدقدار  يقابلو تغتَ في اداء العاملتُتبتُ ابؼعادلة اف كل تغتَ في التحفيز  بوحدة واحدة 
ادارة ابؼوارد البشرية  بؼمارسات يوجد على انو   الرئيسيةتنص الفرضية :الرئيسيةاختبار الفرضية  . ت

وسيتم اختبار ىذه الفرضية باستخداـ -سوؽ اىراس-نفطاؿفي مؤسسة  اداء العاملتُ  على ابغديثة
ادارة ابؼوارد البشرية  بؼمارسات بؼعرفة العلاقة التأثتَية )9 رقمالدلحق ( أسلوب الابكدار ابػطي البسيط

 على اداء العاملتُ وبيكن كتابة الفرضية على الشكل التالر: ابغديثة
 Ho:  سوؽ -نفطاؿفي مؤسسة  اداء العاملتُ  على ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثة بؼمارسات لا اثر يوجد

  0.05عند مستوى دلالة  -اىراس
 H1:  سوؽ -نفطاؿفي مؤسسة  اداء العاملتُ  على ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثة بؼمارسات  اثريوجد

 0.05عند مستوى دلالة  -اىراس

ادارة ابؼوارد البشرية  بفارسات دار ابػطي البسيط بتُ ابؼتغتَ ابؼستقل )بكوقد كانت أىم نتائج برليل الا
 متضمنة في ابعدوؿ الآتي: ( اداء العاملتُ( وابؼتغتَ التابع )ابغديثة
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 نتائج تحليل الانحدار لاختبار الفرضية الرئيسيةيوضح (: 20الجدول رقم )

 rمعامل الارتباط 

 r²معامل التحديد 

0.553 

0.406 

 α= 0.05عند 0.000= القيمة الاحتمالية 13.193= (f)قيمة 

 (t)معنوية  (t)قيمة  معاملات موحدة  معاملات غتَ موحدة ابؼتغتَ 

 B Seb بيتا 

 الثابت 

ادارة  بفارسات 
ابؼوارد البشرية 

 ابغديثة

2.865 
0.252 

0.284 

0.069 

 

0.453 

10.092 

3.632 

 0.000 

0.000 

 SPSS بـرجاتمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على  :ابؼصدر

قد بلغت   R²يظهر من ابعدوؿ السابق أف القدرة التفستَية لنموذج الابكدار وابؼتمثلة في معامل التحديد 
( في سلوؾ ابؼتغتَ ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثة بفارسات ، وىو يشتَ إلذ مسابنة ابؼتغتَ ابؼستقل)0.406قيمتها 
من التأثتَ في ابؼتغتَ التابع  ترجع  %59.4بؼقدرة ب ،وأف باقي النسبة وا%40.6( بنسبة اداء العاملتُالتابع )

وىو يعبر 0.553القيمة (r)وبلغ معامل الارتباط  .ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثة بفارسات إلذ عوامل أخرى غتَ  
التي ظهرت معنوية fوالعلاقة بتُ ابؼتغتَين طردية لاف قيمة معامل الارتباط موجبة،كما تشتَ قيمة  جيد عن ارتباط 

 إلذ ملائمة خط الابكدار للعلاقة بتُ ابؼتغتَين. %95بدستوى ثقة 

ادارة ابؼوارد  بفارسات في حتُ بلغت قيمة معلمة ابؼيل )معامل الابكدار( والتي بسثل معامل ابؼتغتَ ابؼستقل ) 
 0.000وقد ظهرت مستوى ابؼعنية  .بفا يشتَ إلذ العلاقة الابهابية بتُ ابؼتغتَين إحصائيا0.252( البشرية ابغديثة

أما بالنسبة إلذ معلمة التقاطع )ابغد الثابت ( فقد بلغت  .بفا يشتَ إلذ معنوية ابؼيل 0.05وىى اصغر من 
ما يشتَ إلذ معنويتها إحصائيا، وبالتالر بفا سبق في  0.05وىي أقل من  0.000بدستوى معنية 2.865

 والتي تنص على :  H1بعدوؿ يؤدي بنا إلذ قبوؿ الفرضية الفرعية الثامنة التحليل لنتائج الاختبار التي يفرضها ا
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عند مستوى -سوؽ اىراس-نفطاؿفي مؤسسة  اداء العاملتُ  ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثة على مارسات بؼ اثريوجد 
 0.05دلالة  

 وبذلك بموذج الابكدار البسيط يكوف وفق الشكل التالر:
Y= 2.865+0.252 X 

 بوحدة واحدة يقابلو تغتَ في اداء العاملتُ  ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثة مارسات بؼتبتُ ابؼعادلة اف كل تغتَ في 
 0.285بدقدار 

 الدراسة لأفراد: أثر السمات الشخصية الدطلب الثالث

عينة  أفرادلاختبار الفروؽ في .(10انظر الدلحق رقم) Anovaتم استخداـ اختبار "برليل التباين الأحادي"
تعزى إلذ العوامل " ينلدراسة أثر ممارسات إدارة الدوارد البشرية الحديثة على أداء العام "الدراسة حوؿ 

 (10انظر الدلحق)   =0.05αالدبيغرافية عند مستوى دلالة    

  الجنساختبار الفروق بالنسبة لدتغير 

 الجنسنتائج اختبار الفروق بين آراء الدبحوثين بالنسبة لدتغير يوضح ( : 21جدول رقم)

متوسط  درجة ابغرية بؾموع ابؼربعات مصدر التباين
 ابؼربعات 

القيمة  Fقيمة 
 الاحتمالية

 بصيع 

 المحاور

 0,897 0,512 0,154 47 7,217 داخل المجموعات 

   0,300 5 1,500 بتُ المجموعات

    52 8,717 المجموع
 SPSS بـرجاتمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على : ابؼصدر

بفا يدؿ  0.05وىي اكبر من   0.897من خلاؿ ابعدوؿ نلاحظ أف القيمة الاحتمالية بعميع المحاور تساوي 
عند مستوى دلالة  ابعنسعلى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في آراء مفردات بؾتمع الدراسة يعزى بؼتغتَ 

0.05. 
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  السناختبار الفروق بالنسبة لدتغير 

 السننتائج اختبار الفروق بين آراء الدبحوثين بالنسبة لدتغير  يوضح( :22جدول رقم)

متوسط  درجة ابغرية بؾموع ابؼربعات مصدر التباين
 ابؼربعات 

القيمة  Fقيمة 
 الاحتمالية

 بصيع 

 المحاور

 0,494 1,145 0,801 47 37,670 داخل المجموعات 

   0,700 5 3,500 بتُ المجموعات

    52 41,170 المجموع

 SPSS بـرجاتابؼصدر: من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على 

بفا يدؿ  0.05وىي اكبر من   0.494من خلاؿ ابعدوؿ نلاحظ أف القيمة الاحتمالية بعميع المحاور تساوي 
عند مستوى دلالة  السنعلى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في آراء مفردات بؾتمع الدراسة يعزى بؼتغتَ 

0.05. 

  التعليمي الدستوىاختبار الفروق بالنسبة لدتغير 

 التعليمي الدستوىنتائج اختبار الفروق بين آراء الدبحوثين بالنسبة لدتغير يوضح ( : 23جدول رقم)

متوسط  درجة ابغرية بؾموع ابؼربعات مصدر التباين
 ابؼربعات 

القيمة  Fقيمة 
 الاحتمالية

 بصيع 

 المحاور

داخل 
 المجموعات 

29,689 47 0,632 0,702 0,767 

   0,900 5 4,500 بتُ المجموعات

    52 34,189 المجموع
 SPSS بـرجاتابؼصدر: من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على 
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بفا يدؿ  0.05من  اكبروىي   0.767من خلاؿ ابعدوؿ نلاحظ أف القيمة الاحتمالية بعميع المحاور تساوي 
عند  التعليمي ابؼستوىوجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في آراء مفردات بؾتمع الدراسة يعزى بؼتغتَ عدـ  على 

 .0.05مستوى دلالة 

  الاقدميةاختبار الفروق بالنسبة لدتغير 

 للاقدميةنتائج اختبار الفروق بين آراء الدبحوثين بالنسبة  يوضح ( :24جدول رقم)

متوسط  درجة ابغرية بؾموع ابؼربعات مصدر التباين
 ابؼربعات 

القيمة  Fقيمة 
 الاحتمالية

 بصيع 

 المحاور

داخل 
 المجموعات 

26,028 47 0,554 0,426 0,945 

   1,300 5 6,500 بتُ المجموعات

    52 32,528 المجموع
 SPSS بـرجاتابؼصدر: من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على 

بفا يدؿ  0.05وىي اكبر من   0.945من خلاؿ ابعدوؿ نلاحظ أف القيمة الاحتمالية بعميع المحاور تساوي 
عند مستوى الاقدمية  على عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في آراء مفردات بؾتمع الدراسة يعزى بؼتغتَ 

 .0.05دلالة 
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  الرتبةاختبار الفروق بالنسبة لدتغير 

 للرتبةنتائج اختبار الفروق بين آراء الدبحوثين بالنسبة يوضح ( : 25جدول رقم)

متوسط  درجة ابغرية بؾموع ابؼربعات مصدر التباين
 ابؼربعات 

 القيمة الاحتمالية Fقيمة 

 بصيع 

 المحاور

 0,284 1,729 9,339 47 438,925 داخل المجموعات 

   5,400 5 27,000 بتُ المجموعات

 52 465,925 المجموع
   

 SPSS بـرجاتابؼصدر: من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على 

بفا يدؿ  0.05وىي اكبر من   0.284من خلاؿ ابعدوؿ نلاحظ أف القيمة الاحتمالية بعميع المحاور تساوي 
عند مستوى دلالة الرتبة  على عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في آراء مفردات بؾتمع الدراسة يعزى بؼتغتَ 

0.05. 
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 خلاصة الفصل

، حيث ميدانيايعد ىذا الفصل تدعيما للفصوؿ السابقة من خلاؿ التحقق من ابعانب النظري عند تطبيقو 
سوؽ –في مؤسسة نفطاؿ  على بؾتمع الدراسة و ىذا الفصل بتوزيع أداة الدراسة ابؼتمثلة في الاستبانةقمنا في 

نسخة  SPSSوباستعماؿ البرنامج الإحصائي و استعملنا ابؼقابلة مع رئيس قسم إدارة ابؼوارد البشرية  -اىراس
الأساليب الإحصائية تم برليل باستعماؿ بؾموعة من ، و  2010Microsoft office Exel برنامج و19

  . ار فرضيات الدراسةنتائج الدراسة واختب
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ىذا  و، من ركائزىا  ركيزةىم أنو بيثل أالبالغ للمورد البشري في ابؼؤسسات حيث  الدوربلتم بحثنا بالتطرؽ الذ         
العاملتُ الذي  لأداءساسي وىي المحرؾ الأ، ساس بقاح ابؼؤسسات أ ابغديثةتها اوبفارس البشريةابؼوارد  ةدار إف أما يثبت 

ابؼوارد  ةدار إ اتبزطيطو وىذا من خلاؿ تطبيق بفارسوفق ما تم  مبسثل في ابقاز ما ىو بـطط لو وابساـ العمل بؼهامه
العاملتُ  ةمشارك، داء العاملتُ أتقييم ،التدريب ، والتعيتُ  ستقطابالا ،وبرليل الوظائف تصميم ،من بزطيط البشرية

 .بزاذ القرار والتحفيز إفي 

تها ابفارسو  البشريةابؼوارد  إدارةنظريتُ للتعرؼ بالتفصيل على العلمي فصلتُ  نابحث دراسةبحيث تناولت 
 ابغديثة البشريةابؼوارد  ةدار إ اتبفارس أثر دراسةهدؼ يتطبيقي  داء العاملتُ وفصلآداء العاملتُ وكذا تقييم آو  ابغديثة
 الدراسةنطلاقا من فرضيات إوكاف ذلك  – سوؽ اىراس - ةطاؿ وحدفن  لدراسةا بؿل ابؼؤسسة في ملتُاعداء الآعلى 

 : في ما يلي الدراسةفاؽ آوالتوصيات و  الدراسةنتائج  وعليو بيكن تلخيص،

 النتائج أولا : 

 : النظريةالنتائج  
 :من خلاؿ ما تطرقنا لو في ابعانب  نظري  رأينا بأف 

بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية ابغديثة ىي نفسها بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية القدبية ،مع إحداث تطورات و  .1
إضافة عناصر جديدة مثل : تطوير طرؽ في وظيفة التحفيز و في وظيفة الإستقطاب الإعتماد على نشر 

 الإعلانات في وسائل التواصل الاجتماعي ؛
طريقة التًتيب  طريقة التدرج ،طريقة قوائم ابؼراجعة،  يم أداء العاملتُ نذكر منها:ابؼقيم بيلك عدة طرؽ لتقي .2

 . البسيط
 : تطبيقيةالنتائج ال 

،أي أف التحفيز أكبر داعم حيث يأثر  34،5بيثل أكبر تأثتَ على أداء العاملتُ في برفيز ابؼوظفتُ بنسبة%   .1
 ؛لديو على سلوؾ الفرد في مؤسسة نفطاؿ سوؽ أىراس  و بهعلو يشعر بالرضا و بالتالر  يعطي أفضل ما

برليل الوظائف بوسن الأداء ،نستنتج أف 33،1ىناؾ أثر لتحليل الوظائف على أداء العاملتُ بنسبة %   .2
 ؛ اـ الواجب على العامل القياـ هذالأنو بودد بدقة ابؼه

تساىم في  التي، أي من العوامل ابؼهمة  23،5وتعيتُ على أداء العاملتُ بدعدؿ %  للاستقطابوجود أثر   .3
 ؛ رد بشرية الفعالة و عالية ابػبرةرفع الأداء ىي استقطاب موا
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على أداء  19وتقييم الأداء %17،5لكل من :تصميم الوظائف بنسبة %أظهرت الدراسة وجود أثر  .4
و عامل  العاملتُ ،اي توفتَ ابؼهاـ و ابؼسؤوليات لكل وظيفة مع وجود التقييم كشرط أساسي لنجاح ابؼؤسسة

 ؛ مهم لنجاح عملية التخطيط
رتباط متوسط، ومن للتخطيط على أداء العاملتُ مع وجود ا 14،8ىناؾ أثر ذو دلالة إحصائية بدعدؿ % .5

 ؛سي لنجاح إدارة ابؼوارد البشرية ىنا بيكن القوؿ أف عملية التخطيط شرط أسا
ضعيف  ارتباطو بدعدؿ  7،5أسهمت الدراسة إلذ تأكيد وجود أثر للتدريب على أداء العاملتُ بنسبة % .6

 ؛ حد كبتَ في تطوير مستوى الأداء جدا، أي أف ىناؾ تدريب لكن لا يساىم إلذ
، وىذه أخر بفارسة 3،1دور بؼشاركة العاملتُ في إبزاذ القرار على أداء العاملتُ بدعدؿ منخفض %يوجد   .7

تعتمد عليها مؤسسة نفطاؿ سوؽ اىراس في برستُ أداء العاملتُ وذلك راجع إلذ أنو بالرغم من التشاور ، 
أنها مؤسسة حكومية تطبق يتم تطبيقها في أغلب الأحياف وذلك بسبب  ابغوار ومناقشة الأفكار إلذ أنو لا

 ؛ قرارات الصادرة من ابغكومةال
  بعد التفصيل في التعرؼ على تأثتَ  ابؼمارسات ابغديثة للموارد البشرية على أداء العاملتُ نستنتج أنها

وىذا تساىم في تأثتَ على أداء العاملتُ في مؤسسة نفطاؿ سوؽ أىراس لكن بنسب أقل من ابؼتوسط 
      ،بالإضافة إلذ تدني ابؼؤىل العلمي ؾسوناطرانها فرع من فروع شركة لأتمع راجع إلذ صغر حجم المج

 لديهم مستوى ثانوي فقط(. 52.8%) كما برصلنا في النتائج أف اكثر من نصف المجتمع الإحصائي 

 التوصيات ثانيا: 

 :الاقتًاحاتبناءا على النتائج ابؼتوصل عليها بيكننا تقدنً بعض 

 ؛ ستمرار في برستُ الأداء للأفرادبرفيز العماؿ )برفيز مادي ومعنوي(من أجل الإالإستمرار في  -
لى أداء مسابنة العاملتُ في إبزاذ القرارات ليس في مناقشة الأفكار فقط التي كانت بسثل اصغر مؤثر ع -

 ؛ العاملتُ في مؤسسة نفطاؿ
 ؛ دريبية مطورة بؽمإختيار برامج ت تدعيم التدريب أكثر و إتاحة الفرصة للعاملتُ في  -
 ؛ جية تدعم الوصوؿ للأىداؼ ابؼخططةوضع خطط إستًاتي -
 التأثتَأو التطبيق الأمثل  بعميع بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية ابغديثة في مؤسسة نفطاؿ لرفع  الاستغلاؿ  -

 على أداء العاملتُ.
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 الآفاق الدستقبليةثالثا : 

أف  نرجوختاما لبحثنا العلمي والدراسة بؼوضوعنا تبتُ مدى اتساعو وأنو توجد جوانب ىامة تستحق الدراسة  
 تناؿ نصبا من الدراسات القادمة تتمثل في:

 ؛عدالة بتُ ابؼوظفتُ في ابؼؤسسات دور بفارسات ادارة ابؼوارد البشرية في برقيق ال  -
 ؛ د البشرية في ابؼؤسساترة ابؼوار دراسة معوقات تطبيق بفارسات ادا -
تأثتَ العلاقات بتُ العماؿ  على الوصوؿ إلذ الأىداؼ ابؼخططة. -
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 أولا : مراجع باللغة العربية

 الكتب : 
 –للنشر دار ابػليج –و أثرىا في أداء العاملتُ  تابؼستشفياأديب خلف ابؼلكاوي ، إدارة ابؼوارد البشرية في  .1

 .2021عماف ،  الطبعة الأولذ ، الأردف 
 الطبعة الأولذ، ، دار صفاء للنشر و التوزيع ،spssإيهاب عبد السلاـ بؿمود ، برليل برنامج إحصائي  .2

 2013عماف ، الأردف ، 
عماف ،  لذ ، الأردف و ، دار الراية للنشر ، الطبعة الأيزيد الوليد ، الإدارة ابغديثة للموارد البشرية  بشار .3

2008. 
 .2020عماف ،  زوري للنشر، بدوف طبعة ، الأردف بن عنتً عبد الربضاف ، إدارة ابؼوارد البشرية ، دار اليا .4
لد الثقافة للتوزيع ، بدوف طبعة الأسرة للنشر و دار عابضزة ابعبالر، تنمية الأداء الوظيفي و الإداري ، دار  .5

 .2016عماف
لذ ، عماف ، و رة للنشر و التوزيع ، الطبعة الأضتَ كاظم بؿمود ياستُ ، إدارة ابؼوارد البشرية ، دار ابؼيسخ .6

2007 . 
، الثقافي للنشر دار الكتاب  رائد عبد ابغليم بضاد القطامتُ ، برليل العمل و دوره في عملية التوظيف الفعاؿ .7

 .2018، بدوف طبعة ، الأردف ، 
الأساسية في إدارة ابؼوارد البشرية ، المجموعة العربية للنشر و  الاستًاتيجياترضواف ، محمد عبد الفتاح ،  .8

 .2012التدريب ، الطبعة الأولذ ،القاىرة ،
لنشر ، ل اليازوريطبيقية ، دار رايس وفاء ، نظاـ التسيتَ بالأىداؼ في ابؼؤسسات العامة بتُ النظرية و الت .9

 .2020،  فعما بدوف طبعة ، الأردف 
زوري للنشر ، بدوف طبعة ، سعد علي بؿمود الغنزي ، إدارة ابػدمة ابؼدنية و الوظيفية العامة ، دار اليا .10

 .2022، عماف ، الأردف
زيع ، الطبعة لاوي للنشر و التو اف ابؼوسوي ، إدارة ابؼوارد البشرية و تأثتَات العوبؼة عليها ، دار محمد نس .11

 .2008 ، الأولر ، الأردف عماف
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صفواف محمد ابؼبيضتُ ، عائض بن شافي الأكلبية ، التخطيط في ابؼوارد البشرية ، دار اليازوري للنشر و  .12
 .2012التوزيع ، الطبعة الأولذ ، عماف الأردف ، 

معية ابعديدة ارد البشرية ابغديثة ، الدار ابعاصلاح الدين عبد الباقي ، الإبذاىات ابغديثة في إدارة ابؼو  .13
 .2002، للنشر ، دوف طبعة ،الإسكندرية

 .2019عائشة شتابرة ، التدريب في منظمات الأعماؿ ، دار البازوري  للنشر ، بدوف طبعة ، الأردف ،  .14
 .2013، القاىرة ، علي السلمي ، إدارة ابؼوارد البشرية ، دار عربي للطباعة و النشر و التوزيع ، دوف طبعة  .15
 .2020علي سعيد آؿ عامر ، إدارة و تنمية ابؼوارد البشرية ، دار كتبنا للنشر ، بدوف طبعة ، مصر ،  .16
توزيع ، الطبعة الأولذ ، عمار بن عيشي ، ابذاىات التدريب و تقييم آداء الأفراد : دار أسامة للنشر و ال .17

 .2012عماف ،  الأردف 
بشرية ابؼعاصرة، دار وائل للنشر و التوزيع ،الطبعة الاولذ ،الاردف عماف ،ابؼوارد العمر وصفي عقيلي  .18

،2005. 
 .2005للنشر ، الطبعة الأولذ ، الأردف ، عماف ،  ياليازور فريد فهمي ، وظائف منظمات الأعماؿ ، دار  .19
طبعة ، الأردف ، عماف  محمد الفاتح  بؿمود ابؼغربي  ، إدارة ابؼوارد البشرية ، دار ابعناف للنشر و التوزيع ، دوف .20

2016. 
بعة ، ابؼملكة العربية ارة ابؼوارد البشرية ، نشر و توزيع العبيكاف ، الطبعة الرادبضد بن دليم القحطاني ، إ .21

 .2015الرياض ،  السعودية 
بضد صادؽ إبظاعيل ،بزطيط التدريب و دوره في برقيق أىداؼ ابؼنظمات العامة و ابػاصة المجموعة العربية  .22

 .2014للنشر و التوزيع ، بدوف طبعة ، القاىرة ، 
مسلم علاوي شبلي ، التوجيهات و ابؼفاىيم ابغديثة في الإدارة ، دار الكتاب للنشر ، بدوف طبعة عماف ،  .23

 بدوف سنة .
 .2016عماف ،  و التوزيع ، بدوف طبعة ، الأردف نواؿ محمد نصتَ ، إدارة الوقت ابغياة أفضل أمواج للنشر  .24
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 لات :المج 
 .2009،، جامعة ورقلة7ث ، العدد الداوي الشيخ ، برليل الأسس النظرية بؼفهوـ الأداء ، بؾلة الباح .1
العوامل ابؼؤثرة على الأداء الوظيفي ، بؾلة الاقتصاد ابعديدة ،  كأحدخلوؼ زىرة ، الثقافة التنظيمية   .2

 . 2013، ابعزائر ،  ةعتُ الدفل ، جامعة بطيس مليانة 9العدد 
عبد القادر حبيتً ، شايب الدراع ميدني ، فعالية تنظيم بدنظور نظريات الإدارة التقليدية ، بؾلة علوـ  .3

 .2021، بسكرة ابعزائر ،  02دد ، الع 10نساف و المجتمع، المجلد الإ
زائر ، الأداء بتُ الكفاءة و الفعالية ، بؾلة العوـ الإنسانية ، العدد الأوؿ ، بسكرة ابع مزىودعبد ابؼليك  .4

 .2001نوفمبر 2، 
،  05عتيقة حرايرية ، الأداء الوظيفي للعاملتُ ، بؾلة الدراسات في علم اجتماع ابؼنظمات ، العدد  .5

 .2015جامعة ابعزائر 
،  ، جامعة رياف عاشور ابعلفة 03لة سوسيولوجيا ، العدد زرنوح ، الأداء في ابؼنظمة ، بؾمحمد  .6

2017. 
    الدذكرات : 

،  الاتصاؿابؼوارد البشرية على أداء العاملتُ في شركات  إدارة  استًاتيجياتسعيد بظتَ أبو جليدة أ أثر  .1
 . 2018مذكرة لنيل شهادة ابؼاجستتَ ، خصص إدارة أعماؿ جامعة الشرؽ الأوسط ، عماف ، دفعة 

شيفاء كرو ، أثر بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية ابغديثة على أداء العاملتُ في ابؼنظمات ، مذكرة ماجستتَ ،  .2
 . 2016/4السورية ، دفعة  الافتًاضيةبزصص إدارة أعماؿ ابعامعة 

 صدني عبد الربضاف ، عصماوي ىواري ، فعالية تدريب ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسات الصحية ، مذكرة ماستً .3
 .2015/2016بكر ، بلقايد ،  بيأرة أعماؿ موارد بشرية ، جامعة ، إدا

منتَ بن دريدي ، إستًاتيجية إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسات العمومية ابعزائرية ، مذكرة ابؼاجستتَ ،   .4
 . 2009/2010توري ، دفعة نيتَ ابؼوارد البشرية ، جامعة ابؼبزصص تنمية و تس

 الأطروحات: 
جربي عبد ابغكيم ، دور تدريب و برفيز ابؼوارد البشرية في تعزيز الأداء ابؼستداـ للمؤسسة الاقتصادية ،  -

شهادة الدكتوراه ، بزصص علوـ إقتصادية ، جامعة فرحات عباس سطيف ، ابعزائر ، الدفعة  أطروحة
2017-2018. 
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 : ثانيا : مراجع باللغة الأجنبية

1. Fawzich Mouhamed Mas’ad , The effect of human , resource 
management pratices on organization intelligence in jourdanion 
commercial banks , palarch’s journal of archaeologybof Egypt / 
Egyptology , 17 (6) Jordan .. 

2. Pravin Durai , Human resources management , NewDelhi 
India ,2012 
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 ث العلميوزارة التعليم العالر و البح

 -سوؽ أىراس–جامعة محمد الشريف مساعدية

 كلية العلوـ الاقتصادية و التجارية وعلوـ التسيتَ

 

 

             

 دراسة أثر ممارسات إدارة الدوارد البشرية الحديثة على أداء العامين استبيان حول

 دراسة ميدانية : مؤسسة نفطال وحدة سوق أىراس
   

 .السيد المحترم / السيدة المحترمة 

 بعد  أماالسلام عليكم و رحمة الله تعالى و بركاتو... 
في إطار استكماؿ متطلبات ابغصوؿ على شهادة ابؼاستً في علوـ التسيتَ بزصص إدارة أعماؿ ، يسعدنا أف نضع 

   بتُ ايديكم ىذه الاستبانة لتعبئتها ، أو لنا أمل أف بقد من قبلكم التعاوف .

كما بكيطكم علما بأف الاستمارة سرية و بصيع ابؼعلومات ابؼتحصل عليها سرية ، و سوؼ تستخدـ فقط  
 لغرض إبساـ بحثنا العلمي .

 . ولكم منا جزيل الشكر و الاحترام

   

 
 

 ساعة من فظلكم  24ننتظر استًجاعها بعد  ملاحظة :
 شرح بعض الدفاىيم :

 

 

 الطالبتين: إعداد

 عجايلية أسيا 
 سرين دعاء 

 تحت إشراف الاستاذة : 
 ساسان نبيلة 

2022-2023 



 

 

 شرح بعض الدفاىيم :
 البيئة ابػارجية ىي بؾموعة العوامل ابؼؤثرة بشكل أو اخر بابؼؤسسة كالعلاقات مع الزبائن ، ابؼوردين ، السوؽ ....

ة العمل ابؼعقد و تقسيمو الذ اف نصل الذ الاعماؿ الروتينية التي تتطلب بذزئوتعتٍ  أسلوب تبسيط العمل :
 مهارات . 

ىو اسلوب لتصميم العمل بحيث ينفذ ابؼوظف عدة اعماؿ بدلا من الاكتفاء بوظيفة اسلوب توسيع الوظيفة :
 واحدة.

على ابؼلل و التعامل  ويقصد هذا برويل ابؼوظف من وظيفة الذ اخرى لغرض القضاء اسلوب التناوب الوظيفي : 
 ابعيد مع ظروؼ العمل . 

 وتعمي زيادة مهاـ من مستوى اعلى هذدؼ التًقية .  اسلوب الاثراء الوظيفي :

 :مصادر داخلية و خارجية الاستقطاب     

 التًقية ، النقل من قسم لآخر و استقطاب موظفتُ قدامى . الدصادر الداخلية :

 ، الاعلانات ، استقطاب من ابعامعات و مواقع التواصل الاجتماعي .  مكاتب التشغيلالدصادر الخارجية :

)ككمية الإنتاج ، نوعية الإنتاج و ابؼعرفة بالعمل( يقاس و تتمثل في وضع معايتَ طريقة قائمة معايير التقييم : 
  عليها مستوى أداء العاملتُ .

 . مدير بتًتيب ابؼرؤوستُ تنازليا حسب آرائهميقصد هذذا النوع من التقييم يقوـ كل طريقة التايب البسيط: 

في ىذه الطريقة يتم مقارنة ابؼوظف مع بقية ابؼوظفتُ من نفس القسم بشكل ثنائي ليس طريقة الدقارنة الزوجية :
 دفعة واحدة ثم يتم التًتيب تنازليا لأفراد القسم .

 . داء مهامو وتتضمن نعم/ لا وضع قائمة أسئلة تتعلق بسلوؾ الفرد عند أطريقة قوائم الدراجعة : 

أداء  % 10وتتمثل في وضع تصنيفات للأفراد لتحديد درجة أو مستوى العاملتُ مثلا : طريقة التدرج : 
 . أداء أعلى من متوسط % 20أداء متوسط /  %40أداء أقل مستوى /  %20منخفض / 

 تم برقيق ابؽدؼ ابؼخطط .وىي إعطاء ابغرية في أداء ابؼهاـ على أف يطريقة الإدارة الأىداف : 

 ممارسات ادارة الدوارد البشرية : ول الأ المحور 
بؾموعة العبارات التالية تستفسر عن بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية ابغديثة بدؤسستكم ، يرجى الإجابة عن  

 في ابػانة ابؼناسبة . (xبوضع  علامة ) كل العبارات حسب رأيك الشخصي

 



 

 

غير  العبارات  رقم العبارة 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق لزايد
 بشدة

      التخطيط 1
خطة طويلة لأجل تسيتَ إدارة  شركتكملدى 

 ابؼوارد البشرية .

تقوـ ابؼؤسسة بتحليل البيئة ابػارجية لتجديد  2
 خططها ابؼستقبلية 

     

      تصميم الوضائف 3
تعتمد الشركة على أسلوب تبسيط العمل في 

 تصميم الوضائف 

تعتمد مؤسستكم على اسلوب توسيع  4
 الوظيفة في تصميم الوضائف . 

     

تعتمد مؤسستكم على أسلوب التناوب  5
 الوظيفي في تصميم وظائفها 

     

تعتم الشركة على أسلوب الإثراء الوظيفي في  6
 تصميم الوظائف

     

      تحليل الوظائف 7
بزضع مؤسستكم الذ خطوات بؿددة 

 لتحليل الوظائف .

يتم تغيتَ ابؼتطلبات الوظيفية في الشركة كل  8
 مدة معينة اعتمادا على متطلبات العمل .

     

      الاستقطاب و التعيين 9
ات تقوـ ادارة ابؼوارد البشرية بتحديد مواصف

يد من تر  و شروط الواجب توافرىا في
 استقطاهذم 



 

 

تستخدـ مؤسستكم عدة مصادر داخلية و  10
 خارجية عند استقطاب ابؼوارد البشرية 

     

 متحيزةتعتمد مؤسستكم على ابؼقابلات غتَ  11
 عند التعيتُ

     

 التدريب 
  

     

بىضع العاملتُ في ابؼؤسسة الذ برامج تدريبية   12
 كل مدة معينة  

     

يساىم التدريب في الوصوؿ الذ الاىداؼ في  13
 وقت أقل .

     

      تقييم الأداء 14
تشرع مؤسستكم في تقييم اداء ابؼوظفتُ بعد 

 عدة أشهر من تعيينهم .

يستخدـ تقييم الأداء لتحديد مستوى كل  15
 موظف من أجل التدريب لرفع ابؼستوى .

     

      القرارمشاركة العاملين في إتخاذ  16
 تطبق مؤسستكم أحيانا أفكاركم في العمل .

 اتكم و لاقتًاح ملف خاص لتسجيلىناؾ  17
 أفكاركم .

     

تطلب الادارة ابػاصة بكم أف تبدو رأيكم  18
قبل إجراء تغيتَات على الطريقة التي تعملوف 

 هذا .

     

      التحفيز 19
يتم مكافأة العاملتُ ذوي الكفاءات العالية 

 .ماديا 



 

 

يتم مكافأة العاملتُ ذوي الكفاءات العالية  20
 .معنويا 

     

يساعدكم التحفيز على تطوير و برستُ أداء  21
 مهامكم .

     

 
 أداء العاملين  : انيالمحور الث

يرجى منكم الاجابة على العبارات التالية بحسب سر عن اداء العاملتُ في مؤسستكم  ، بؾموعة العبارات تستف
 في ابػانة ابؼناسبة . (xبوضع  علامة ) رأيكم الشخصي

غير  العبارات  رقم العبارة 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق لزايد
 بشدة

تتوفر لدى العاملتُ الرغبة و الاستعداد  1
 العمل إف لزـ الامر . للعمل خارج أوقات

     

      يقوـ العماؿ بتأدية مهامهم بكفاءة و فعالية  2

يستطيع ابؼوظفتُ برل ابؼسؤولية وحل  3
 مشاكل العمل .

     

يقوـ العماؿ بالبحث عن طرؽ أفضل و لا  4
 يقتصر أو يلزـ بالطرؽ السابقة .

     

يتم برقيق الأىداؼ ابؼخططة في قسمك في  5
 المحدد .الوقت 

     

حقق قسمكم ابػاص الأىداؼ ابؼخططة  6
 بديزانية أقل. 

     

تعتمد مؤسستكم على بعد جودة العمل  7
 ابؼنجز لقياس مستوى بقاح العاملتُ .

     

     تعتمد مؤسستكم على بعد الالتزاـ لقياس  8



 

 

 مستوى بقاح العاملتُ

تعتمد مؤسستكم على بعد كمية العمل  9
 لقياس مستوى بقاح العاملتُ .ابؼنجز 

     

      يتم تقييم أداء العاملتُ وفقا بؼعيار العناصر.  10

يتم تقييم أداء العاملتُ وفقا بؼعيار معدلات  11
 الأداء . 

     

تتبع مؤسستكم طريقة قائمة معايتَ التقييم  12
 لتقييم الأداء الوظيفي .

     

البسيط في تتبع  مؤسستكم طريقة التًتيب  13
 عملية تقييم أداء العاملتُ .

     

تتبع مؤسستكم طريقة ابؼقارنة الزوجية في  14
 عملية تقييم الأداء .

     

تعتمد ابؼؤسسة على طريقة الإدارة  15
 بالأىداؼ في عملية تقييم الأداء .

     

تعتمد مؤسستكم على طريقة قوائم ابؼراجعة  16
 في تقييم أداء موظفيها .

     

تعتمد مؤسستكم على طريقة التدرج في  17
 تقييم أداء عامليها .

     

 
 
 
 
 
 
 



 

 

 شخصيةال البيانات: الثالث المحور 

 
 ذكر                  أنثى   الجنس:

 :العمر
 
 

 
 : الدستوى التعليمي 

 

 
 

 : الاقدمية 

  

          

           

 ..... أذكرىا : الرتبة 

 
                          

                        
 

 

 

 

 

 سنة  30أقل من 
 سنة    40اقل من  إلذسنة  30من 
 سنة 50اقل من إلذسنة  40من     
50 سنة فأكثر     

   ثانوي   
 ليسانس 
   ًماست 
  دراسات عليا 
  سنة           10الذ  سنوات 5أقل من 

 سنة  15سنوات إلذ 11من 

 سنة            15أكثر من 



 

 

 :02الدلحق رقم 
 وزارة التعليم العالر و البحث العلمي

 -سوؽ أىراس–جامعة محمد الشريف مساعدية

 كلية العلوـ الاقتصادية و التجارية وعلوـ التسيتَ

 

 

 دليل الدقابلة

   
 أعماؿ.في إطار إبقاز مذكرة لنيل شهادة ابؼاستً في علوـ التسيتَ بزصص إدارة 

 دراسة أثر بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية ابغديثة على آداء العاملتُ في مؤسسة تحت عنوان :

 
 

   

 
 

 أعماؿبؽدؼ التحضتَ لإعداد مذكرة بزرج لنيل شهادة ماستً علوـ التسيتَ بزصص إدارة 

 نرجو من سيادتكم التفاعل و التعاوف للإجابة على الأسئلة لغرض إنهاء بحثنا العلمي

 
 
 

 الأسئلة الدتعلقة بالمحور الأول :
 العماؿ آرائهم قبل إجراء تغيتَات في قسم الذي يعملوف بو على آداء العاملتُ ؟ إبداءكيف يؤثر  .1
 في برستُ آداء العماؿ ؟ما طبيعة أو نوع التحفيز الذي ساىم  .2
 ىل بىضع العاملتُ إلذ برامج تدريبية كل مدة معينة ؟  .3

 الطالبتين: إعداد

 عجايلية أسيا 
 سرين دعاء 

 تحت إشراف الاستاذة : 
 ساسان نبيلة 

2022-2023 

 



 

 

 ىل ىناؾ ملف خاص لإقتًاح أفكاركم ؟ مع توضيح السبب في حاؿ لا يوجد ملف ؟  .4

 الأسئلة الدتعلقة بالمحور الثاني :
السبب في حاؿ تطبق ىل تتبع مؤسستكم طريقة ابؼقارنة الزوجية في تقييم آداء العاملتُ ؟ مع توضيح  .1

 ىذه الطريقة أو لا تطبق ؟
 ىل بوقق قسمكم ابػاص الأىداؼ في الوقت المحدد ؟ .2
ىل تتبع مؤسستكم طريقة قائمة معايتَ التقييم في تقييم آداء العاملتُ ؟ مع توضيح السبب في حاؿ تطبق  .3

 ىذه الطريقة أـ لا ؟

 أسئلة متعلقة بالمحور الثالث :
 الذكور عن الإناث في مؤسسة نفطاؿ ؟سبب ارتفاع نسبة . ما 1

 ؟  %52.8. ما سبب ارتفاع نسبة ابؼؤىل العلمي " ثانوي " بنسبة 2

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 04: الدلحق رقم
 للفقرات الخاصة بالتخطيط الداخلي الصدق

Corrélations 

 
لجى شخكتكم خطة 

طهيمة الاجل لتدييخ 
 ادارة السهارد البذخية

تقهم السؤسدة 
بتحميل البيئة 

الخخجية لتحجيج 
 b1 خططها السدتقبمية

لجى شخكتكم خطة طهيمة الاجل 
 لتدييخ ادارة السهارد البذخية

Corrélation de Pearson 1 ,539
** ,890

** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 

N 53 53 53 
 تقهم السؤسدة بتحميل البيئة الخخجية

 لتحجيج خططها السدتقبمية
Corrélation de Pearson ,539

** 1 ,864
** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 

N 53 53 53 

b1 Corrélation de Pearson ,890
** ,864

** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  

N 53 53 53 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 

 

 الداخلي الخاصة بتصميم الوظائف الصدق
Corrélations 

 

تعتسج الذخكة 
عمى اسمهب 
تبديط العسل 
في ترسيم 

 الهظائف

تعتسج 
مؤسدتكم عمى 
اسمهب تهسيع 
الهظيفة في 

ترسيم 
 الهظائف

تعتسج 
مؤسدتكم عمى 
اسمهب التشاوب 
الهظيفي في 

ترسيم 
 الهظائف

تعتسج 
مؤسدتكم عمى 
اسمهب الاثخاء 
اوظيفي ترسيم 

 b2 الهظائف
تعتسج الذخكة عمى اسمهب 
تبديط العسل في ترسيم 

 الهظائف

Corrélation de 

Pearson 
1 ,483

** ,572
** ,423

** ,835
** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,002 ,000 

N 53 53 53 53 53 
تعتسج مؤسدتكم عمى اسمهب 

الهظيفة في ترسيم تهسيع 
 الهظائف

Corrélation de 

Pearson 
,483

** 1 ,492
** ,445

** ,759
** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,001 ,000 



 

 

N 53 53 53 53 53 
تعتسج مؤسدتكم عمى اسمهب 
التشاوب الهظيفي في ترسيم 

 الهظائف

Corrélation de 

Pearson 
,572

** ,492
** 1 ,399

** ,802
** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,003 ,000 

N 53 53 53 53 53 
تعتسج مؤسدتكم عمى اسمهب 
الاثخاء اوظيفي ترسيم 

 الهظائف

Corrélation de 

Pearson 
,423

** ,445
** ,399

** 1 ,700
** 

Sig. (bilatérale) ,002 ,001 ,003  ,000 

N 53 53 53 53 53 

b2 Corrélation de 

Pearson 
,835

** ,759
** ,802

** ,700
** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 53 53 53 53 53 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 

 

 بتحليل الوظائفالداخلي للفقرات الخاصة  الصدق

Corrélations 

 

تخزع مؤسدتكم 
خطهات  الى الى

محجدة لتحميل 
 الهظائف

يتم تغييخ الستطمبات 
الهظيفية في الذخكة 

كل مجة معيشة 
اعتسادا عمى 
 b3 متطمبات العسل

تخزع مؤسدتكم الى الى خطهات 
 محجدة لتحميل الهظائف

Corrélation de Pearson 1 ,379
** ,800

** 

Sig. (bilatérale)  ,005 ,000 

N 53 53 53 
الستطمبات الهظيفية في يتم تغييخ 

الذخكة كل مجة معيشة اعتسادا عمى 
 متطمبات العسل

Corrélation de Pearson ,379
** 1 ,859

** 

Sig. (bilatérale) ,005  ,000 

N 53 53 53 

b3 Corrélation de Pearson ,800
** ,859

** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  

N 53 53 53 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 

 

 بالاستقطاب والتعيين الداخلي للفقرات الخاصة  الصدق
 

Corrélations 



 

 

 

تقهم ادارة السهارد 
البذخية بتحجيج 
مهاصفات و 

شخوط فيسن تخيج 
 استقطابهم

تدتخجم مؤسدتكم 
عجة مرادر 

داخمية و خارجية 
عشج استقطاب 

 البذخية السهارد

تعتسج مؤسدتكم 
عمى السقابلات 

غيخ الستحيدة عشج 
 b4 التعيين

تقهم ادارة السهارد البذخية بتحجيج 
مهاصفات و شخوط فيسن تخيج 

 استقطابهم

Corrélation de 

Pearson 
1 ,338

* ,274
* ,704

** 

Sig. (bilatérale)  ,013 ,047 ,000 

N 53 53 53 53 
 تدتخجم مؤسدتكم عجة مرادر
داخمية و خارجية عشج استقطاب 

 السهارد البذخية

Corrélation de 

Pearson 
,338

* 1 ,605
** ,812

** 

Sig. (bilatérale) ,013  ,000 ,000 

N 53 53 53 53 
تعتسج مؤسدتكم عمى السقابلات 

 غيخ الستحيدة عشج التعيين
Corrélation de 

Pearson 
,274

* ,605
** 1 ,813

** 

Sig. (bilatérale) ,047 ,000  ,000 

N 53 53 53 53 

b4 Corrélation de 

Pearson 
,704

** ,812
** ,813

** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  

N 53 53 53 53 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 
 بالتدريبالداخلي للفقرات الخاصة  الصدق

Corrélations 

 

يخزع العاممين في 
السؤسدة الى بخامج 

تجريبية كل مجة 
 معيشة 

يداهم التجريب في 
الهصهل الى 

الاهجاف في وقت 
 b5 اقل

يخزع العاممين في السؤسدة الى 
 بخامج تجريبية كل مجة معيشة 

Corrélation de Pearson 1 ,493
** ,798

** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 

N 53 53 53 
يداهم التجريب في الهصهل الى 

 الاهجاف في وقت اقل
Corrélation de Pearson ,493

** 1 ,918
** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 

N 53 53 53 

b5 Corrélation de Pearson ,798
** ,918

** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  

N 53 53 53 



 

 

Corrélations 

 

يخزع العاممين في 
السؤسدة الى بخامج 

تجريبية كل مجة 
 معيشة 

يداهم التجريب في 
الهصهل الى 

الاهجاف في وقت 
 b5 اقل

يخزع العاممين في السؤسدة الى 
 بخامج تجريبية كل مجة معيشة 

Corrélation de Pearson 1 ,493
** ,798

** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 

N 53 53 53 
يداهم التجريب في الهصهل الى 

 الاهجاف في وقت اقل
Corrélation de Pearson ,493

** 1 ,918
** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 

N 53 53 53 

b5 Corrélation de Pearson ,798
** ,918

** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  

N 53 53 53 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 

 
 بتقييم الاداءالداخلي للفقرات الخاصة  الصدق

 

Corrélations 

 

تذخع مؤسدتكم في 
تقييم اداء السهظفين 
بعج عجة اشهخ من 

 تعييشهم

يدتخجم تقييم الاداء 
لتحجيج مدتهى كل 
مهظف من اجل 
التجريب لخفع 

 b6 السدتهى 
تذخع مؤسدتكم في تقييم اداء 

 السهظفين بعج عجة اشهخ من تعييشهم
Corrélation de Pearson 1 ,542

** ,851
** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 

N 53 53 53 
يدتخجم تقييم الاداء لتحجيج مدتهى 

لخفع كل مهظف من اجل التجريب 
 السدتهى 

Corrélation de Pearson ,542
** 1 ,903

** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 

N 53 53 53 

b6 Corrélation de Pearson ,851
** ,903

** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  

N 53 53 53 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 

 
 بمشاركة العاملين في اتخاذ القرارالداخلي للفقرات الخاصة  الصدق

 



 

 

Corrélations 

تطبق مؤسدتكم  
احيانا افكاركم في 

 العسل 

هشاك ممف خاص 
لتدجيل اقتخاحاتكم 

 و افكاركم

تطمب الادارة 
الخاصة بكم ان 
تبجو رايكم قبل 
اجخاء تغييخات 

عاى الطخيقة التي 
 b7 تعسمهن بها

تطبق مؤسدتكم احيانا افكاركم في 
 العسل 

Corrélation de 

Pearson 
1 ,555

** ,070 ,886
** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,617 ,000 

N 53 53 53 53 
هشاك ممف خاص لتدجيل 

 اقتخاحاتكم و افكاركم
Corrélation de 

Pearson 
,555

** 1 ,098 ,723
** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,484 ,000 

N 53 53 53 53 
تطمب الادارة الخاصة بكم ان تبجو 
رايكم قبل اجخاء تغييخات عاى 

 الطخيقة التي تعسمهن بها

Corrélation de 

Pearson 
,070 ,098 1 ,990

** 

Sig. (bilatérale) ,617 ,484  ,000 

N 53 53 53 53 

b7 Corrélation de 

Pearson 
,186 ,223 ,990

** 1 

Sig. (bilatérale) ,183 ,108 ,000  

N 53 53 53 53 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 

 
 بالتحفيزالداخلي للفقرات الخاصة  الصدق

 

Corrélations 

 
يتم مكافئة العاممين 

ذوي الكفاءاة 
 العالية ماديا

يتم مكافئة 
العاممين ذوي 

العالية  الكفاءاة 
 معشهيا

يداعجكم التحفيد 
عمى تطهيخ و 
 b8 تحدين مهامكم

يتم مكافئة العاممين ذوي الكفاءاة 
 العالية ماديا

Corrélation de 

Pearson 
1 ,560

** ,586
** ,901

** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 

N 53 53 53 53 
يتم مكافئة العاممين ذوي الكفاءاة 

 العالية معشهيا
Corrélation de 

Pearson 
,560

** 1 ,400
** ,781

** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,003 ,000 

N 53 53 53 53 



 

 

يداعجكم التحفيد عمى تطهيخ و 
 تحدين مهامكم

Corrélation de 

Pearson 
,586

** ,400
** 1 ,781

** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,003  ,000 

N 53 53 53 53 

b8 Corrélation de 

Pearson 
,901

** ,781
** ,781

** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  

N 53 53 53 53 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 

 

 
 

 

 

 لفروع المحور الأول داخليصدق الاتساق ال

 

Corrélations 

 b1 b2 b3 b4 b5 b6 b7 b8 B 

b1 Corrélation de 

Pearson 

1 ,786

**
 

,656

**
 

,422

**
 

,592

**
 

,683

**
 

,151 ,751

**
 

,606

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
 

,000 ,000 ,002 ,000 ,000 ,279 ,000 ,000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 

b2 Corrélation de 

Pearson 

,786

**
 

1 ,687

**
 

,572

**
 

,633

**
 

,615

**
 

,132 ,741

**
 

,625

**
 

Sig. 

(bilatérale) 

,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,345 ,000 ,000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 

b3 Corrélation de 

Pearson 

,656

**
 

,687

**
 

1 ,511

**
 

,545

**
 

,598

**
 

,176 ,661

**
 

,601

**
 

Sig. 

(bilatérale) 

,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,206 ,000 ,000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 

b4 Corrélation de 

Pearson 

,422

**
 

,572

**
 

,511

**
 

1 ,448

**
 

,473

**
 

,243 ,576

**
 

,593

**
 

Sig. 

(bilatérale) 

,002 ,000 ,000 
 

,001 ,000 ,080 ,000 ,000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 



 

 

b5 Corrélation de 

Pearson 

,592

**
 

,633

**
 

,545

**
 

,448

**
 

1 ,432

**
 

,010 ,572

**
 

,428

**
 

Sig. 

(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,001 
 

,001 ,944 ,000 ,001 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 

b6 Corrélation de 

Pearson 

,683

**
 

,615

**
 

,598

**
 

,473

**
 

,432

**
 

1 ,087 ,655

**
 

,509

**
 

Sig. 

(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,001 
 

,537 ,000 ,000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 

b7 Corrélation de 

Pearson 

,151 ,132 ,176 ,243 ,010 ,087 1 ,266 ,819

**
 

Sig. 

(bilatérale) 

,279 ,345 ,206 ,080 ,944 ,537 
 

,055 ,000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 

b8 Corrélation de 

Pearson 

,751

**
 

,741

**
 

,661

**
 

,576

**
 

,572

**
 

,655

**
 

,266 1 ,703

**
 

Sig. 

(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,055 
 

,000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 

B Corrélation de 

Pearson 

,606

**
 

,625

**
 

,601

**
 

,593

**
 

,428

**
 

,509

**
 

,819

**
 

,703

**
 

1 

Sig. 

(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 
 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

 

 اداء العاملين:المحور الثاني  داخلي لعبارات صدق الاتساق ال
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0
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,

0
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9 

-

,

1

0
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,

1

6

1 

,

0

3

1 

,660 

Sig. 
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,

0

0
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,
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9 
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قهم ي
العسال 
بتادية 
مهامه

م 
بكفاءة 

و 
 فعالية

Cor

réla

tion 

de 

Pea

rso

n 

,

5

0

8

** 

1 ,

5

2

3

** 

,

2

1

2 

,

3

3

8
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,

1

6

8 

,

1

4

0 

,

3

2

1

* 

,

2

3

7 

-

,

1

0

7 

,

0

1

4 

-

,

0

4

1 

,

1

5

0 

-

,

0

0

8 

,

1

6

2 

,

1

4

2 

,

0

0

0 

,298
* 

Sig. 

(bil

atér

ale) 

,

0

0

0 

 

,

0

0

0 

,

1

2

8 

,

0

1

3 

,

2

2

9 

,

3

1

6 

,

0

1

9 

,

0

8

8 

,

4

4

6 

,

9

2

0 

,

7

7

3 

,

2

8

3 

,

9

5

6 

,

2

4

7 

,

3

1

0 

1

,

0

0

0 

,030 

N 5

3 
5

3 
5
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5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

2 
53 

دتطي
يع 

السهظ
فين 

تحسل 
السدؤو 

لية و 
حل 

مذاكل 
 العسل

Cor

réla

tion 

de 

Pea

rso

n 

,

4

1

8

** 

,

5

2

3

** 

1 ,

5

1

3

** 

,

2

5

7 

,

2

0

3 

,

2

6

1 

,

4

0

1

** 

,

4

3

0

** 

,

1

5

8 

-

,

1

2

2 

-

,

0

2

9 

,

2

0

7 

,

0

6

0 

,

1

6

2 

,

1

8

8 

,

0

5

1 

,394
*

* 

Sig. 

(bil

atér

ale) 

,

0

0

2 

,

0

0

0 

 

,

0

0

0 

,

0

6

4 

,

1

4

6 

,

0

5

9 

,

0

0

3 

,

0

0

1 

,

2

5

7 

,

3

8

4 

,

8

3

6 

,

1

3

7 

,

6

6

8 

,

2

4

7 

,

1

7

8 

,

7

2

1 

,004 

N 5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

2 
53 



 

 

قهم ي
العسال 

بالبح
ث عن 
طخق 

افزل 
و لا 
يقترخ 
او يمدم 

بالطخ 
ق 

 الدابقة

Cor

réla

tion 

de 

Pea

rso

n 

,

2

7

0 

,

2

1

2 

,

5

1

3

** 

1 ,

2

1

3 

,

4

2

5

** 

,

4

7

5

** 

,

2

3

1 

,

2

2

4 

,

0

9

7 

,

2

3

5 

,

0

2

2 

,

2

2

5 

,

3

2

0

* 

,

2

4

1 

,

3

2

5

* 

,

2

2

7 

,475
*

* 

Sig. 

(bil

atér

ale) 

,

0

5

0 

,

1

2

8 

,

0

0

0 

 

,

1

2

6 

,

0

0

2 

,

0

0

0 

,

0

9

6 

,

1

0

8 

,

4

8

9 

,

0

9

1 

,

8

7

4 

,

1

0

5 

,

0

1

9 

,

0

8

2 

,

0

1

7 

,

1

0

6 

,000 

N 5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

2 
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تم ي
تحقيق 
الاهجا

ف 
السخط

طة 
في 

قدسك 
في 

وقت 
 اقل

Cor

réla

tion 

de 

Pea

rso

n 

,

2

1

6 

,

3

3

8

* 

,

2

5

7 

,

2

1

3 

1 ,

2

9

0

* 

,

4

5

6

** 

,

4

0

7

** 

,

0

7

9 

-

,

1

8

0 

,

0

6

8 

,

0

2

7 

,

0

7

7 

-

,

1

8

5 

,

1

6

1 

,

0

0

6 

-

,

0

5

0 

,356 

Sig. 

(bil

atér

ale) 

,

1

2

0 

,

0

1

3 

,

0

6

4 

,

1

2

6 

 

,

0

3

5 

,

0

0

1 

,

0

0

2 

,

5

7

2 

,

1

9

8 

,

6

3

1 

,

8

5

0 

,

5

8

3 

,

1

8

5 

,

2

4

9 

,

9

6

5 

,

7

2

7 

,005 

N 5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5
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5

3 
5

3 
5
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5

3 
5

3 
5

3 
5

2 
53 

حقق ي
قدسكم 

الخا
ص 

الاهجا
ف 

السخط
طة 
بسيدان

 ية اقل

Cor

réla

tion 

de 

Pea

rso

n 

-

,

0

7

1 

,

1

6

8 

,

2

0

3 

,

4

2

5

** 

,

2

9

0

* 

1 ,

2

8

9

* 

,

2

4

1 

,

2

3

8 

,

0

4

1 

,

1

0

1 

,

0

4

6 

,

3

5

5

** 

,

3

2

8

* 

,

0

8

8 

,

0

5
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-

,

2

1

9 

,325
* 

Sig. 

(bil

atér
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,

6

1
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,

2

2
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,

1

4
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,

0

0
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,

0

3

5 

 

,

0

3

6 

,

0

8

2 

,

0

8

7 

,

7

7

1 

,

4

7

1 

,

7

4

4 

,

0

0

9 

,

0

1
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,

5

3

1 

,

6

7
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1

1

9 

,018 
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5
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5
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5
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عتسج ت
مؤسد
تكم 

عمى 
بعج 

جهدة 
العسل 

السشجد 
لقياس 
مدتهى 
نجاح 
العامم

 ين

Cor

réla

tion 

de 

Pea

rso

n 

,

0

1

8 

,

1

4

0 

,

2

6

1 

,

4

7

5

** 

,

4

5

6

** 

,

2

8

9

* 

1 ,

6

1

3

** 

,

3

5

4

** 
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8
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,

5
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9

** 

,

0

3

3 

,

0

3
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,

4

4
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1

9
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,
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** 

,449
*
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Sig. 
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عتسج ت
مؤسد
تكم 

عمى 
بعج 

الاتدام 
لقياس 
مدتهى 
نجاح 
العامم

 ين

Cor

réla

tion 

de 

Pea

rso

n 

,

0

6

8 

,
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1
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,

4
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1

** 

,
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,
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0
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,
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,
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** 

1 ,

6

4

6

** 

,

0

9
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,
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عتسج ت
مؤسد
تكم 

عمى 
بعج 

كسية 
العسل 

السشجد 
لقياس 
مدتهى 
نجاح 
العامم

 ين

Cor

réla

tion 

de 

Pea

rso

n 

,

0

0

0 

,

2

3

7 

,

4

3

0

** 

,

2

2
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7
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,
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3

8 

,
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** 

,
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* 
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تم ي
تقييم 
اداء 
العامم
ين 

وفقا 
لسعيار 

العشا
 صخ

Cor

réla

tion 

de 

Pea

rso

n 

,

0

0
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-

,

1

0

7 

,

1

5

8 

,
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9

7 

-

,

1

8

0 

,

0

4
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,

0

8

2 

,
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9
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,
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2
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1 ,
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,

2

0

4 

-

,

0

1

0 
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,452 
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تم ي
تقييم 
اداء 
العامم
ين 

وفقا 
لسعيار 

معجلا
ت 

 الاداء

Cor

réla

tion 

de 

Pea

rso

n 

-

,

1

6

8 

,

0

1

4 

-

,

1

2

2 

,

2

3

5 

,

0

6

8 

,

1

0

1 

,

5

6

9

** 

,

1

9

7 

,

1

3

1 

,

2

5

6 

1 ,

1

0

1 

,

2

1

2 

,

1

1
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,

2

4

8 

,

0

9

5 

,

3

2

3

* 

,333
* 

Sig. 
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atér

ale) 

,

2

3

1 

,

9

2

0 

,

3

8

4 

,

0

9

1 

,

6

3

1 

,

4

7

1 

,

0

0

0 

,

1

5

7 

,

3

4

9 

,

0

6

4 

 

,

4

7

1 

,

1

2

7 

,

3

9

6 

,

0

7

3 

,

5

0

0 

,

0

1

9 

,015 

N 5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5
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53 

تبع ت
مؤسد
تكم 

طخيقة 
قائسة 

معاييخ 
التقييم 
لتقييم 
اداء 
العامم

 ين

Cor

réla

tion 

de 

Pea

rso

n 

-

,

4

2

8

** 

-

,

0

4

1 

-

,

0

2

9 

,

0

2

2 

,

0

2

7 

,

0

4

6 

,

0

3

3 

,

0

3

0 

,

2

6

9 

,

0

9

2 

,

1

0

1 

1 ,

1

0

7 

,

1

4

7 

,

0

9

5 

-

,

1

0

3 

-

,

0

9

2 

,756
*

* 

Sig. 

(bil

atér

ale) 

,

0

0

1 

,

7

7

3 

,

8

3

6 

,

8

7

4 

,

8

5

0 

,

7

4

4 

,

8

1

3 

,

8

3

0 

,

0

5

1 

,

5

1

3 

,

4

7

1 

 

,

4

4

5 

,

2

9

4 

,

5

0

0 

,

4

6

5 

,

5

1

6 
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5
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5

3 
5
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تبع ت
مؤسد
تكم 

طخيقة 
التختي
ب 

البديط 
في 

عسمية 
تقييم 
 الاداء

Cor

réla

tion 

de 

Pea

rso

n 

,

2

0

8 

,

1

5

0 

,

2

0

7 

,

2

2

5 

,

0

7

7 

,

3

5

5

** 

,

0

3

8 

,

0

8

3 

,

2

5

2 

,

2

0

4 

,

2

1

2 

,

1

0

7 

1 ,

3

0

6

* 

-

,

0

7

5 

,

0

6

2 

,

0

6

6 

,387
*

* 

Sig. 

(bil

atér

ale) 

,

1

3

4 

,

2

8

3 

,

1

3

7 

,

1

0

5 

,

5

8

3 

,

0

0

9 

,

7

8

9 

,

5

5

3 

,

0

6

9 

,

1

4

3 

,

1

2

7 

,

4

4

5 

 

,

0

2

6 

,

5

9

2 

,

6

5

7 

,

6

4

5 

,004 

N 5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5
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5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

2 
53 

تبع ت
مؤسد
تكم 

طخيقة 
السقار 

نة 
الدوج

ية في 
عسمية 
تقييم 
 الاداء

Cor

réla

tion 

de 

Pea

rso

n 

,

0

2

9 

-

,

0

0

8 

,

0

6

0 

,

3

2

0

* 

-

,

1

8

5 

,

3

2

8

* 

,

0

2

5 

,

0

8

9 

,

2

3

9 

-

,

0

1

0 

,

1

1

9 

,

1

4

7 

,

3

0

6

* 

1 -

,

1

0

7 

-

,

0

3

1 

-

,

1

4

7 

,316
* 

Sig. 

(bil

atér

ale) 

,

8

3

6 

,

9

5

6 

,

6

6

8 

,

0

1

9 

,

1

8

5 

,

0

1

6 

,

8

6

0 

,

5

2

5 

,

0

8

5 

,

9

4

5 

,

3

9

6 

,

2

9

4 

,

0

2

6 

 

,

4

4

7 

,

8

2

8 

,

3

0

0 

,021 

N 5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

2 
53 

تبع ت
مؤسد
تكم 

طخيقة 
الادارة 
بالاهجا

ف في 
عسمية 
تقييم 
 الاداء

Cor

réla

tion 

de 

Pea

rso

n 

-

,

1

0

3 

,

1

6

2 

,

1

6

2 

,

2

4

1 

,

1

6

1 

,

0

8

8 

,

4

4

0

** 

,

3

1

6

* 

,

2

1

5 

,

0

8

7 

,

2

4

8 

,

0

9

5 

-

,

0

7

5 

-

,

1

0

7 

1 ,

2

3

7 

,

4

3

5

** 

,351
*

* 

Sig. 

(bil

atér

ale) 

,

4

6

2 

,

2

4

7 

,

2

4

7 

,

0

8

2 

,

2

4

9 

,

5

3

1 

,

0

0

1 

,

0

2

1 

,

1

2

1 

,

5

3

3 

,

0

7

3 

,

5

0

0 

,

5

9

2 

,

4

4

7 

 

,

0

8

7 

,

0

0

1 

,010 

N 5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

2 
53 



 

 

تبع ت
مؤسد
تكم 

طخيقة 
قهائم 
السخاج

عة في 
عسمية 
تقييم 
 الاداء

Cor

réla

tion 

de 

Pea

rso

n 

,

1

6

1 

,

1

4

2 

,

1

8

8 

,

3

2

5

* 

,

0

0

6 

,

0

5

9 

,

1

9

2 

,

2

9

8

* 

,

3

6

4

** 

,

0

7

9 

,

0

9

5 

-

,

1

0

3 

,

0

6

2 

-

,

0

3

1 

,

2

3

7 

1 ,

2

8

7

* 

,223 

Sig. 

(bil

atér

ale) 

,

2

5

1 

,

3

1

0 

,

1

7

8 

,

0

1

7 

,

9

6

5 

,

6

7

6 

,

1

6

9 

,

0

3

0 

,

0

0

7 

,

5

7

2 

,

5

0

0 

,

4

6

5 

,

6

5

7 

,

8

2

8 

,

0

8

7 

 

,

0

3

9 

,108 

N 5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

2 
53 

تبع ت
مؤسد
تكم 

طخيقة 
التجرج 

في 
عسمية 
تقييم 
 الاداء

Cor

réla

tion 

de 

Pea

rso

n 

,

0

3

1 

,

0

0

0 

,

0

5

1 

,

2

2

7 

-

,

0

5

0 

-

,

2

1

9 

,

3

7

2

** 

,

1

8

9 

,

0

0

0 

,

0

3

7 

,

3

2

3

* 

-

,

0

9

2 

,

0

6

6 

-

,

1

4

7 

,

4

3

5

** 

,

2

8

7

* 

1 ,153 

Sig. 

(bil

atér

ale) 

,

8

2

9 

1

,

0

0

0 

,

7

2

1 

,

1

0

6 

,

7

2

7 

,

1

1

9 

,

0

0

7 

,

1

7

9 

1

,

0

0

0 

,

7

9

2 

,

0

1

9 

,

5

1

6 

,

6

4

5 

,

3

0

0 

,

0

0

1 

,

0

3

9 

 

,280 

N 5

2 
5

2 
5

2 
5

2 
5

2 
5

2 
5

2 
5

2 
5

2 
5

2 
5

2 
5

2 
5

2 
5

2 
5

2 
5

2 
5

2 
52 

Y Cor

réla

tion 

de 

Pea

rso

n 

-

,

0

6

0 

,

2

9

8

* 

,

3

9

4

** 

,

4

7

5

** 

,

2

5

6 

,

3

2

5

* 

,

4

4

9

** 

,

4

4

1

** 

,

5

9

2

** 

,

2

5

2 

,

3

3

3

* 

,

7

5

6

** 

,

3

8

7

** 

,

3

1

6

* 

,

3

5

1

** 

,

2

2

3 

,

1

5

3 

1 

Sig. 

(bil

atér

ale) 

,

6

7

2 

,

0

3

0 

,

0

0

4 

,

0

0

0 

,

0

6

5 

,

0

1

8 

,

0

0

1 

,

0

0

1 

,

0

0

0 

,

0

6

8 

,

0

1

5 

,

0

0

0 

,

0

0

4 

,

0

2

1 

,

0

1

0 

,

1

0

8 

,

2

8

0 

 

N 5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

3 
5

2 
53 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 05:الدلحق رقم
 ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثةمقياس : معامل الثبات الفا كرومباخ

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,716 21 

 
 اداء العاملتُ مقياس: معامل الثبات الفا كرومباخ

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,732 17 

 

 
 

 
 للاستمارة ككل  معامل الثبات الفا كرومباخ

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,807 38 

 

 

 

 



 

 

 

 

 06:قمالدلحق را
 النتائج ابؼتعلقة بابؼتغتَات الشخصية والوظيفية

 
 الجنس

 
Effectifs 

Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valid

e 

 79,2 79,2 79,2 42 ذكخ
 100,0 20,8 20,8 11 ىانث

Tota

l 
53 100,0 100,0 

 

 

 
 العمر

 
Effectifs 

Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valid

e 

 9,4 9,4 9,4 5 سشة 03اقل من 
 03الى اقل من  03من 
 سشة

16 30,2 30,2 39,6 

 03الى اقل من  03من 
 سشة

22 41,5 41,5 81,1 

 100,0 18,9 18,9 10 سشة فاكثخ 03

Total 53 100,0 100,0  

 

 
 المستهى التعليمي

 
Effectifs 

Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valid

e 

 52,8 52,8 52,8 28 ثانهي 
 86,8 34,0 34,0 18 ليدانذ
 96,2 9,4 9,4 5 ماستخ

دراسات 
 عميا

2 3,8 3,8 100,0 

Total 53 100,0 100,0  

 

 
 الاقدمية



 

 

 
Effectifs 

Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valid

e 

 03سشهات الى 0من 
 سشهات

14 26,4 26,4 26,4 

 64,2 37,7 37,7 20 سشة 00سشة الى  00من 
 100,0 35,8 35,8 19 سشة 00اكثخ من 

Total 53 100,0 100,0  

 

 
 الرتبة

 
Effectifs 

Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valid

e 

 1,9 1,9 1,9 1 رئيذ مخكد
 5,7 3,8 3,8 2 مهشجس
مكمف 

 بالجراسات
5 9,4 9,4 15,1 

 26,4 11,3 11,3 6 مديخ
 32,1 5,7 5,7 3 محاسب

 49,1 17,0 17,0 9 اطار
 52,8 3,8 3,8 2 رئيذ قدم

 66,0 13,2 13,2 7 مدؤول الامن
 75,5 9,4 9,4 5 عهن 

 83,0 7,5 7,5 4 مرمح
 96,2 13,2 13,2 7 سائق

 100,0 3,8 3,8 2 سكخيتاريا

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 

 
 07:الدلحق رقم 

: من المحور الاوؿ للفقرات ابػاصة بالبعد الأوؿ tواختبار ،والابكراؼ ابؼعياري،نتائج ابؼتوسط ابغسابي
 التخطيط



 

 

 

Statistiques sur échantillon unique 

 

N 

Moyenn

e 

Ecart-

type 

Erreur 

standard 

moyenne 

لجى شخكتكم خطة طهيمة الاجل 
 لتدييخ ادارة السهارد البذخية

53 4,19 ,810 ,111 

تقهم السؤسدة بتحميل البيئة الخخجية 
 لتحجيج خططها السدتقبمية

53 4,13 ,735 ,101 

b1 53 4,1604 ,67776 ,09310 

 

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur du test = 3                                        

t ddl 

Sig. 

(bilatérale) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance 95% 

de la différence 

Inférieure Supérieure 

لجى شخكتكم خطة طهيمة الاجل 
 لتدييخ ادارة السهارد البذخية

10,684 52 ,000 1,189 ,97 1,41 

تقهم السؤسدة بتحميل البيئة 
الخخجية لتحجيج خططها 

 السدتقبمية

11,216 52 ,000 1,132 ,93 1,33 

b1 12,464 52 ,000 1,16038 ,9736 1,3472 

 

 

تصميم : من المحور الاوؿ الثانيللفقرات ابػاصة بالبعد  tواختبار ،والابكراؼ ابؼعياري،نتائج ابؼتوسط ابغسابي
 الوظائف

 

Statistiques sur échantillon unique 

 

N 

Moyenn

e 

Ecart-

type 

Erreur 

standard 

moyenne 

تعتسج الذخكة عمى اسمهب تبديط 
 العسل في ترسيم الهظائف

53 3,64 1,021 ,140 

تعتسج مؤسدتكم عمى اسمهب تهسيع 
 الهظيفة في ترسيم الهظائف

53 3,79 ,743 ,102 

التشاوب تعتسج مؤسدتكم عمى اسمهب 
 الهظيفي في ترسيم الهظائف

53 3,83 ,849 ,117 

تعتسج مؤسدتكم عمى اسمهب الاثخاء 
 اوظيفي ترسيم الهظائف

53 3,85 ,718 ,099 

b2 53 3,7783 ,64982 ,08926 



 

 

 

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur du test = 3                                        

t ddl 

Sig. 

(bilatérale) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance 95% 

de la différence 

Inférieure Supérieure 

تعتسج الذخكة عمى اسمهب 
تبديط العسل في ترسيم 

 الهظائف

4,575 52 ,000 ,642 ,36 ,92 

تعتسج مؤسدتكم عمى اسمهب 
تهسيع الهظيفة في ترسيم 

 الهظائف

7,763 52 ,000 ,792 ,59 1,00 

تعتسج مؤسدتكم عمى اسمهب 
التشاوب الهظيفي في ترسيم 

 الهظائف

7,120 52 ,000 ,830 ,60 1,06 

تعتسج مؤسدتكم عمى اسمهب 
 الاثخاء اوظيفي ترسيم الهظائف

8,611 52 ,000 ,849 ,65 1,05 

b2 8,720 52 ,000 ,77830 ,5992 ,9574 

 

 :من المحور الاوؿ الثالثللفقرات ابػاصة بالبعد  tواختبار ،ابؼعياريوالابكراؼ ،نتائج ابؼتوسط ابغسابي
 برليل الوظائف

 

Statistiques sur échantillon unique 

 

N 

Moyenn

e 

Ecart-

type 

Erreur 

standard 

moyenne 

تخزع مؤسدتكم الى الى خطهات 
 محجدة لتحميل الهظائف

53 3,72 ,841 ,115 

الهظيفية في يتم تغييخ الستطمبات 
الذخكة كل مجة معيشة اعتسادا عمى 

 متطمبات العسل

53 3,62 ,985 ,135 

b3 53 3,6698 ,75920 ,10428 

 

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur du test = 3                                        

t ddl 

Sig. 

(bilatérale) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance 95% 

de la différence 

Inférieure Supérieure 



 

 

تخزع مؤسدتكم الى الى 
 خطهات محجدة لتحميل الهظائف

6,209 52 ,000 ,717 ,49 ,95 

يتم تغييخ الستطمبات الهظيفية 
في الذخكة كل مجة معيشة 

 اعتسادا عمى متطمبات العسل

4,602 52 ,000 ,623 ,35 ,89 

b3 6,423 52 ,000 ,66981 ,4606 ,8791 

 

 :من المحور الاوؿالرابع للفقرات ابػاصة بالبعد  tواختبار ،والابكراؼ ابؼعياري،نتائج ابؼتوسط ابغسابي
 الاستقطاب والتعيتُ

 

Statistiques sur échantillon unique 

 

N 

Moyenn

e 

Ecart-

type 

Erreur 

standard 

moyenne 

بتحجيج تقهم ادارة السهارد البذخية 
مهاصفات و شخوط فيسن تخيج 

 استقطابهم

53 4,09 ,838 ,115 

تدتخجم مؤسدتكم عجة مرادر 
داخمية و خارجية عشج استقطاب 

 السهارد البذخية

53 4,09 ,714 ,098 

تعتسج مؤسدتكم عمى السقابلات غيخ 
 الستحيدة عشج التعيين

53 3,96 ,854 ,117 

b4 53 4,0503 ,62154 ,08537 

 

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur du test = 3                                        

t ddl 

Sig. 

(bilatérale) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance 95% 

de la différence 

Inférieure Supérieure 

تقهم ادارة السهارد البذخية بتحجيج 
تخيج مهاصفات و شخوط فيسن 

 استقطابهم

9,506 52 ,000 1,094 ,86 1,33 

تدتخجم مؤسدتكم عجة مرادر 
داخمية و خارجية عشج استقطاب 

 السهارد البذخية

11,154 52 ,000 1,094 ,90 1,29 

تعتسج مؤسدتكم عمى السقابلات 
 غيخ الستحيدة عشج التعيين

8,203 52 ,000 ,962 ,73 1,20 

b4 12,302 52 ,000 1,05031 ,8790 1,2216 

 



 

 

 :من المحور الاوؿابػامس للفقرات ابػاصة بالبعد  tواختبار ،والابكراؼ ابؼعياري،نتائج ابؼتوسط ابغسابي
 التدريب

 

Statistiques sur échantillon unique 

 

N 

Moyenn

e 

Ecart-

type 

Erreur 

standard 

moyenne 

يخزع العاممين في السؤسدة الى 
 بخامج تجريبية كل مجة معيشة 

53 4,32 ,510 ,070 

يداهم التجريب في الهصهل الى 
 الاهجاف في وقت اقل

53 4,23 ,776 ,107 

b5 53 4,2736 ,55958 ,07686 

 

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur du test = 3                                        

t ddl 

Sig. 

(bilatérale) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance 95% 

de la différence 

Inférieure Supérieure 

يخزع العاممين في السؤسدة 
 الى بخامج تجريبية كل مجة معيشة 

18,838 52 ,000 1,321 1,18 1,46 

يداهم التجريب في الهصهل الى 
 الاهجاف في وقت اقل

11,511 52 ,000 1,226 1,01 1,44 

b5 16,569 52 ,000 1,27358 1,1193 1,4278 

 

 :من المحور الاوؿالسادس للفقرات ابػاصة بالبعد  tواختبار ،والابكراؼ ابؼعياري،نتائج ابؼتوسط ابغسابي
 تقييم الاداء

Statistiques sur échantillon unique 

 

N 

Moyenn

e 

Ecart-

type 

Erreur 

standard 

moyenne 

تذخع مؤسدتكم في تقييم اداء 
 السهظفين بعج عجة اشهخ من تعييشهم

53 4,02 ,635 ,087 

يدتخجم تقييم الاداء لتحجيج مدتهى 
كل مهظف من اجل التجريب لخفع 

 السدتهى 

53 4,11 ,776 ,107 

b6 53 4,0660 ,62047 ,08523 

 

 

Test sur échantillon unique 



 

 

 

Valeur du test = 3                                        

t ddl 

Sig. 

(bilatérale) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance 95% 

de la différence 

Inférieure Supérieure 

تذخع مؤسدتكم في تقييم اداء 
السهظفين بعج عجة اشهخ من 

 تعييشهم

11,677 52 ,000 1,019 ,84 1,19 

يدتخجم تقييم الاداء لتحجيج 
مدتهى كل مهظف من اجل 

 التجريب لخفع السدتهى 

10,442 52 ,000 1,113 ,90 1,33 

b6 12,508 52 ,000 1,06604 ,8950 1,2371 

 

 :من المحور الاوؿالسابع للفقرات ابػاصة بالبعد  tواختبار ،والابكراؼ ابؼعياري،نتائج ابؼتوسط ابغسابي
 مشاركة العاملتُ في ابزاذ القرار 

Statistiques sur échantillon unique 

 

N 

Moyenn

e 

Ecart-

type 

Erreur 

standard 

moyenne 

تطبق مؤسدتكم احيانا افكاركم في 
 العسل 

53 3,77 ,776 ,107 

هشاك ممف خاص لتدجيل اقتخاحاتكم 
 افكاركمو 

53 3,68 1,034 ,142 

تطمب الادارة الخاصة بكم ان تبجو 
رايكم قبل اجخاء تغييخات عاى الطخيقة 

 التي تعسمهن بها

53 4,91 1,255 1,546 

b7 53 4,1195 3,84035 ,52751 

 

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur du test = 3                                        

t ddl 

Sig. 

(bilatérale) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance 95% 

de la différence 

Inférieure Supérieure 

تطبق مؤسدتكم احيانا افكاركم 
 في العسل 

7,261 52 ,000 ,774 ,56 ,99 

هشاك ممف خاص لتدجيل 
 اقتخاحاتكم و افكاركم

4,784 52 ,000 ,679 ,39 ,96 

تطمب الادارة الخاصة بكم ان 
تبجو رايكم قبل اجخاء تغييخات 

 عاى الطخيقة التي تعسمهن بها

1,233 52 ,223 1,906 -1,20 5,01 

b7 2,122 52 ,039 1,11950 ,0610 2,1780 



 

 

 

 :من المحور الاوؿالثامن للفقرات ابػاصة بالبعد  tواختبار ،والابكراؼ ابؼعياري،نتائج ابؼتوسط ابغسابي
 التحفيز

 

Statistiques sur échantillon unique 

 

N 

Moyenn

e 

Ecart-

type 

Erreur 

standard 

moyenne 

يتم مكافئة العاممين ذوي الكفاءاة 
 العالية ماديا

53 3,83 ,995 ,137 

يتم مكافئة العاممين ذوي الكفاءاة 
 العالية معشهيا

53 4,26 ,738 ,101 

يداعجكم التحفيد عمى تطهيخ و 
 تحدين مهامكم

53 4,45 ,695 ,095 

b8 53 4,1824 ,67167 ,09226 

 

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur du test = 3                                        

t ddl 

Sig. 

(bilatérale) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance 95% 

de la différence 

Inférieure Supérieure 

يتم مكافئة العاممين ذوي الكفاءاة 
 العالية ماديا

6,075 52 ,000 ,830 ,56 1,10 

يتم مكافئة العاممين ذوي الكفاءاة 
 العالية معشهيا

12,475 52 ,000 1,264 1,06 1,47 

يداعجكم التحفيد عمى تطهيخ و 
 تحدين مهامكم

15,214 52 ,000 1,453 1,26 1,64 

b8 12,816 52 ,000 1,18239 ,9973 1,3675 

 

 اداء العاملتُ :الثاني بالمحورللفقرات ابػاصة  tواختبار ،والابكراؼ ابؼعياري،نتائج ابؼتوسط ابغسابي
 

Statistiques sur échantillon unique 

 

N 

Moyenn

e 

Ecart-

type 

Erreur 

standard 

moyenne 

تتهفخ لجى العاممين الخغبة و 
الاستعجاد لمعسل خارج اوقات العسل 

 ان لدم الامخ 

53 3,75 ,918 ,126 



 

 

يقهم العسال بتادية مهامهم بكفاءة و 
 فعالية

53 4,25 ,585 ,080 

يدتطيع السهظفين تحسل السدؤولية و 
 حل مذاكل العسل

53 4,11 ,725 ,100 

يقهم العسال بالبحث عن طخق افزل 
 لا يقترخ او يمدم بالطخق الدابقةو 

53 4,00 ,620 ,085 

يتم تحقيق الاهجاف السخططة في 
 قدسك في وقت اقل

53 3,96 ,437 ,060 

يحقق قدسكم الخاص الاهجاف 
 السخططة بسيدانية اقل

53 3,92 ,583 ,080 

تعتسج مؤسدتكم عمى بعج جهدة العسل 
 السشجد لقياس مدتهى نجاح العاممين

53 4,04 ,587 ,081 

تعتسج مؤسدتكم عمى بعج الاتدام 
 لقياس مدتهى نجاح العاممين

53 3,98 ,537 ,074 

تعتسج مؤسدتكم عمى بعج كسية العسل 
 السشجد لقياس مدتهى نجاح العاممين

53 4,00 ,555 ,076 

يتم تقييم اداء العاممين وفقا لسعيار 
 العشاصخ

53 3,70 ,638 ,088 

العاممين وفقا لسعيار يتم تقييم اداء 
 معجلات الاداء

53 3,91 ,529 ,073 

تتبع مؤسدتكم طخيقة قائسة معاييخ 
 التقييم لتقييم اداء العاممين

53 4,68 5,539 ,761 

تتبع مؤسدتكم طخيقة التختيب البديط 
 في عسمية تقييم الاداء

53 3,60 ,689 ,095 

تتبع مؤسدتكم طخيقة السقارنة الدوجية 
 تقييم الاداءفي عسمية 

53 3,17 ,871 ,120 

تتبع مؤسدتكم طخيقة الادارة 
 بالاهجاف في عسمية تقييم الاداء

53 3,68 ,644 ,088 

تتبع مؤسدتكم طخيقة قهائم السخاجعة 
 في عسمية تقييم الاداء

53 3,55 ,667 ,092 

تتبع مؤسدتكم طخيقة التجرج في 
 عسمية تقييم الاداء

52 3,62 ,690 ,096 

Y 53 3,8778 ,43407 ,05962 

 

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur du test = 3                                        

t ddl 

Sig. 

(bilatérale) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance 95% 

de la différence 

Inférieure Supérieure 

تتهفخ لجى العاممين الخغبة و 
الاستعجاد لمعسل خارج اوقات 

 العسل ان لدم الامخ 

5,986 52 ,000 ,755 ,50 1,01 



 

 

يقهم العسال بتادية مهامهم 
 بكفاءة و فعالية

15,490 52 ,000 1,245 1,08 1,41 

يدتطيع السهظفين تحسل 
 السدؤولية و حل مذاكل العسل

11,181 52 ,000 1,113 ,91 1,31 

يقهم العسال بالبحث عن طخق 
افزل و لا يقترخ او يمدم 

 بالطخق الدابقة

11,739 52 ,000 1,000 ,83 1,17 

يتم تحقيق الاهجاف السخططة 
 في قدسك في وقت اقل

16,035 52 ,000 ,962 ,84 1,08 

يحقق قدسكم الخاص الاهجاف 
 السخططة بسيدانية اقل

11,537 52 ,000 ,925 ,76 1,09 

مؤسدتكم عمى بعج جهدة تعتسج 
العسل السشجد لقياس مدتهى 

 نجاح العاممين

12,868 52 ,000 1,038 ,88 1,20 

تعتسج مؤسدتكم عمى بعج الاتدام 
 لقياس مدتهى نجاح العاممين

13,307 52 ,000 ,981 ,83 1,13 

تعتسج مؤسدتكم عمى بعج كسية 
العسل السشجد لقياس مدتهى 

 نجاح العاممين

13,124 52 ,000 1,000 ,85 1,15 

يتم تقييم اداء العاممين وفقا 
 لسعيار العشاصخ

7,965 52 ,000 ,698 ,52 ,87 

يتم تقييم اداء العاممين وفقا 
 لسعيار معجلات الاداء

12,474 52 ,000 ,906 ,76 1,05 

تتبع مؤسدتكم طخيقة قائسة 
معاييخ التقييم لتقييم اداء 

 العاممين

2,207 52 ,032 1,679 ,15 3,21 

تتبع مؤسدتكم طخيقة التختيب 
 البديط في عسمية تقييم الاداء

6,380 52 ,000 ,604 ,41 ,79 

تتبع مؤسدتكم طخيقة السقارنة 
 الدوجية في عسمية تقييم الاداء

1,419 52 ,162 ,170 -,07 ,41 

تتبع مؤسدتكم طخيقة الادارة 
 بالاهجاف في عسمية تقييم الاداء

7,682 52 ,000 ,679 ,50 ,86 

تتبع مؤسدتكم طخيقة قهائم 
 السخاجعة في عسمية تقييم الاداء

5,972 52 ,000 ,547 ,36 ,73 

تتبع مؤسدتكم طخيقة التجرج في 
 عسمية تقييم الاداء

6,428 51 ,000 ,615 ,42 ,81 

Y 14,723 52 ,000 ,87784 ,7582 ,9975 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 08:الدلحق رقم

 (سمرنوف-كولمجروفاختبار )اختبار التوزيع الطبيعي 
 

Tests de normalité 

 
Kolmogorov-Smirnov

a
 Shapiro-Wilk 

Statistiqu

e ddl Signification 

Statistiqu

e ddl Signification 

Z ,166 53 ,089 ,863 53 ,000 

a. Correction de signification de Lilliefors 

 

 
 التباين للابكدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار فرضيات الدراسةنتائج برليل 

 

 

ANOVA
b

 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés D Sig. 

1 Régression 2,014 1 2,014 13,193 ,001
a

 

Résidu 7,784 51 ,153   

Total 9,798 52    



 

 

ANOVA
b

 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés D Sig. 

1 Régression 2,014 1 2,014 13,193 ,001
a

 

Résidu 7,784 51 ,153   

Total 9,798 52    

a. Valeurs prédites : (constantes), B 

b. Variable dépendante : Y 

 

 

 

 

 

 09:الدلحق رقم 

 الفرضية الفرعية الأولذلاختبار برليل الابكدار نتائج 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèl

e R R-deux 

R-deux 

ajusté 

Erreur 

standard de 

l'estimation 

1 ,385
a

 ,148 ,132 ,40450 

a. Valeurs prédites : (constantes), b1 

 

 

 

ANOVA
b

 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés D Sig. 

1 Régression 1,453 1 1,453 8,880 ,004
a

 

Résidu 8,345 51 ,164   

Total 9,798 52    

a. Valeurs prédites : (constantes), b1 

b. Variable dépendante : Y 

 

 

 

Coefficients
a

 

Modèle Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés t Sig. 



 

 

A 

Erreur 

standard Bêta 

1 (Constante

) 

2,852 ,349 
 

8,176 ,000 

b1 ,247 ,083 ,385 2,980 ,004 

a. Variable dépendante : Y 

 

 

 

 

 

 لثانيةالفرضية الفرعية الاختبار برليلي الابكدار نتائج 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèl

e R R-deux 

R-deux 

ajusté 

Erreur 

standard de 

l'estimation 

1 ,418
a

 ,175 ,159 ,39808 

a. Valeurs prédites : (constantes), b2 

 

 

 

ANOVA
b

 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés D Sig. 

1 Régression 1,716 1 1,716 10,828 ,002
a

 

Résidu 8,082 51 ,158   

Total 9,798 52    

a. Valeurs prédites : (constantes), b2 

b. Variable dépendante : Y 

 

 

 

Coefficients
a

 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. A 

Erreur 

standard Bêta 

1 (Constante

) 

2,822 ,326 
 

8,666 ,000 



 

 

b2 ,280 ,085 ,418 3,291 ,002 

a. Variable dépendante : Y 

 

 

 

 

 

 

 

 لثالثةالفرضية الفرعية الاختبار برليل الابكدار نتائج اختبار 
 

Récapitulatif des modèles 

Modèl

e R R-deux 

R-deux 

ajusté 

Erreur 

standard de 

l'estimation 

1 ,576
a

 ,331 ,318 ,35844 

a. Valeurs prédites : (constantes), b3 

 

 

 

ANOVA
b

 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés D Sig. 

1 Régression 3,245 1 3,245 25,258 ,000
a

 

Résidu 6,553 51 ,128   

Total 9,798 52    

a. Valeurs prédites : (constantes), b3 

b. Variable dépendante : Y 

 

 

 

Coefficients
a

 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. A 

Erreur 

standard Bêta 

1 (Constante

) 

2,670 ,245 
 

10,887 ,000 

b3 ,329 ,065 ,576 5,026 ,000 



 

 

Coefficients
a

 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. A 

Erreur 

standard Bêta 

1 (Constante

) 

2,670 ,245 
 

10,887 ,000 

b3 ,329 ,065 ,576 5,026 ,000 

a. Variable dépendante : Y 

 

 

 

 

 

 

 

 لرابعةالفرضية الفرعية الاختبار برليل الابكدار نتائج اختبار 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèl

e R R-deux 

R-deux 

ajusté 

Erreur 

standard de 

l'estimation 

1 ,484
a

 ,235 ,220 ,38348 

a. Valeurs prédites : (constantes), b4 

 

 

 

ANOVA
b

 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés D Sig. 

1 Régression 2,298 1 2,298 15,624 ,000
a

 

Résidu 7,500 51 ,147   

Total 9,798 52    

a. Valeurs prédites : (constantes), b4 

b. Variable dépendante : Y 

 

 

 



 

 

Coefficients
a

 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. A 

Erreur 

standard Bêta 

1 (Constante

) 

2,508 ,351 
 

7,155 ,000 

b4 ,338 ,086 ,484 3,953 ,000 

a. Variable dépendante : Y 

 

 

 

 

 

 

 

 ابػامسة الفرضية الفرعية لاختبار برليل الابكدار نتائج اختبار 
 

Récapitulatif des modèles 

Modèl

e R R-deux 

R-deux 

ajusté 

Erreur 

standard de 

l'estimation 

1 ,273
a

 ,075 ,056 ,42166 

a. Valeurs prédites : (constantes), b5 

 

 

 

ANOVA
b

 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés D Sig. 

1 Régression ,730 1 ,730 4,106 ,048
a

 

Résidu 9,068 51 ,178   

Total 9,798 52    

a. Valeurs prédites : (constantes), b5 

b. Variable dépendante : Y 

 

 

 

Coefficients
a

 



 

 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. A 

Erreur 

standard Bêta 

1 (Constante

) 

2,973 ,450 
 

6,602 ,000 

b5 ,212 ,104 ,273 2,026 ,048 

a. Variable dépendante : Y 

 

 

 السادسةالفرضية الفرعية لاختبار برليل الابكدار نتائج اختبار 
 

Récapitulatif des modèles 

Modèl

e R R-deux 

R-deux 

ajusté 

Erreur 

standard de 

l'estimation 

1 ,436
a

 ,190 ,174 ,39449 

a. Valeurs prédites : (constantes), b6 

 

 

 

ANOVA
b

 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés D Sig. 

1 Régression 1,861 1 1,861 11,960 ,001
a

 

Résidu 7,937 51 ,156   

Total 9,798 52    

a. Valeurs prédites : (constantes), b6 

b. Variable dépendante : Y 

 

 

 

Coefficients
a

 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. A 

Erreur 

standard Bêta 

1 (Constante

) 

2,638 ,363 
 

7,276 ,000 

b6 ,305 ,088 ,436 3,458 ,001 

a. Variable dépendante : Y 

 



 

 

 

 السابعةالفرضية الفرعية لاختبار برليل الابكدار نتائج اختبار 
 

Récapitulatif des modèles 

Modèl

e R R-deux 

R-deux 

ajusté 

Erreur 

standard de 

l'estimation 

1 ,176
a

 ,031 ,012 ,43146 

a. Valeurs prédites : (constantes), b7 

 

 

 

ANOVA
b

 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés D Sig. 

1 Régression ,304 1 ,304 5,632 ,007
a

 

Résidu 9,494 51 ,186   

Total 9,798 52    

a. Valeurs prédites : (constantes), b7 

b. Variable dépendante : Y 

 

 

 

Coefficients
a

 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. A 

Erreur 

standard Bêta 

1 (Constante

) 

3,796 ,087 
 

43,451 ,000 

b7 ,120 ,016 ,176 1,277 ,007 

a. Variable dépendante : Y 

 

 

 الثامنةالفرضية الفرعية ر لاختبابرليل الابكدار نتائج اختبار 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèl

e R R-deux 

R-deux 

ajusté 

Erreur 

standard de 

l'estimation 

1 ,587
a

 ,345 ,332 ,35473 



 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèl

e R R-deux 

R-deux 

ajusté 

Erreur 

standard de 

l'estimation 

1 ,587
a

 ,345 ,332 ,35473 

a. Valeurs prédites : (constantes), b8 

 

 

 

ANOVA
b

 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés D Sig. 

1 Régression 3,380 1 3,380 26,864 ,000
a

 

Résidu 6,417 51 ,126   

Total 9,798 52    

a. Valeurs prédites : (constantes), b8 

b. Variable dépendante : Y 

 

 

 

Coefficients
a

 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. A 

Erreur 

standard Bêta 

1 (Constante

) 

2,290 ,310 
 

7,384 ,000 

b8 ,380 ,073 ,587 5,183 ,000 

a. Variable dépendante : Y 

 

 

 نتائج الابكدار ابػطي البسيط لاختبار الفرضية الرئيسية
 

Récapitulatif des modèles 

Modèl

e R R-deux 

R-deux 

ajusté 

Erreur 

standard de 

l'estimation 

1 ,553
a

 ,406 ,190 ,39068 

a. Valeurs prédites : (constantes), B 

 

 



 

 

 

ANOVA
b

 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés D Sig. 

1 Régression 2,014 1 2,014 13,193 ,000
a

 

Résidu 7,784 51 ,153   

Total 9,798 52    

a. Valeurs prédites : (constantes), B 

b. Variable dépendante : Y 

 

 

 

 

Coefficients
a

 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. A 

Erreur 

standard Bêta 

1 (Constante

) 

2,865 ,284 
 

10,092 ,000 

B ,252 ,069 ,453 3,632 ,000 

a. Variable dépendante : Y 

 

 

 

 

 

 

 

 

 10:الدلحق رقم 

 أثر السمات الشخصية لعينة الدراسة

 

 

ANOVA 

 الجشذ



 

 

 
Somme des 

carrés ddl 
Moyenne des 

carrés F 
Significatio

n 

Inter-groupes 7,217 47 ,154 ,512 ,897 
Intra-groupes 1,500 5 ,300   

Total 8,717 52    

 

 

ANOVA 

 العسخ

 
Somme des 

carrés ddl 
Moyenne des 

carrés F 
Significatio

n 

Inter-groupes 37,670 47 ,801 1,145 ,494 
Intra-groupes 3,500 5 ,700   

Total 41,170 52    

 

 

ANOVA 

 السدتهى التعميسي

 
Somme des 

carrés ddl 
Moyenne des 

carrés F 
Significatio

n 

Inter-groupes 29,689 47 ,632 ,702 ,767 
Intra-groupes 4,500 5 ,900   

Total 34,189 52    

 

 

ANOVA 

 الاقجمية

 
Somme des 

carrés ddl 
Moyenne des 

carrés F 
Significatio

n 

Inter-groupes 26,028 47 ,554 ,426 ,945 
Intra-groupes 6,500 5 1,300   

Total 32,528 52    

 

 

 

ANOVA 

 الختبة

 
Somme des 

carrés ddl 
Moyenne des 

carrés F 
Significatio

n 

Inter-groupes 438,925 47 9,339 1,729 ,284 
Intra-groupes 27,000 5 5,400   



 

 

ANOVA 

 الختبة

 
Somme des 

carrés ddl 
Moyenne des 

carrés F 
Significatio

n 

Inter-groupes 438,925 47 9,339 1,729 ,284 
Intra-groupes 27,000 5 5,400   

Total 465,925 52    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

 

 



 

 

 


