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  الاهــــداء

  

  

   انتظار بدون العطاء علمني من إلى..  والوقار بالھیبة الله كللھ من إلى

   فتخارأ بكل أسمھ أحمل من إلى

ً  لترى عمرك في یمد أن الله من أرجو    انتظار طول بعد قطافھا حان قد ثمارا

  العزیز أبي

   الجنان وملكة..  الحنان نبع..  النجاة في ودعوتي..  الحیاة في ملاكي إلى

   جراحي بلسم وحنانھا..  نجاحي سر دعائھا كان من إلى

  الحبیبة أمي

   دنیتي على اقوى وبھم..  شدتي في سندي إلى

  لاعزاءأ خوتيأ
  

  
  
  

  ب
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  التقدير و الشكر

  

  

 العالمين والصلاة والسلام على سيد المرسلين محمد والحمد االله رب 

  آله الطيبين الطاهرين ..

دواعي سروري بعد الانتهاء من انجاز البحث بحول االله  ويعد من

 متنان الى الاستاذةالأ وتعالى وقوته ، أن اتقدم بجزيل الشكر و

ه من آراء وافكار ت) لما قدم سناء جواد كاظم (    ةالمشرف ةالفاضل

الدائم في اثناء  ايمة وتوجيهات سديدة وبناءة فضلا عن تواصلهق

مسيرة الكتابة مما اضفى عليه أسس الرصانة العلمية السليمة 

  دوام الصحة والعافية والتوفيق امتمنياً له

   

  الباحث

  ج
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  المحتــويـاتقائمة 

  الصفحة  الموضوع  ت

  -  الآیة القرآنیة  ١

  أ  الاھداء  ٢

  ب  الشكر والتقدیر  ٣

  -  قائمة المحتویات  ٤

  -  قائمة الجداول والاشكال  ٥

  ١  المقدمة  ٦

  المبحث الاول  ٧
  ٢  الجانب النظري

  المطلب الاول  ٨
  ١٤ -   ٢  ادارة الموارد البشریة

  المطلب الثاني  ٩
  ٢٢  - ١٥  المیزة التنافسیة 

  المبحث الثاني  ١٠
  ٣٨ -٢٣  الجانب العملي

  المبحث الثالث  ١١
  ٣٩  والتوصیاتالاستنتاجات 

  ٣٩  الاستنتاجات  ١٢

  ٤٠  التوصیات  

  ٤٢ - ٤١  المصادر  ١٣

  

  



 
٦ 

 

  الجداول  والاشكال

  اولاً : الاشكال 

رقم 
  الشكل

  الصفحة  الاشكال

  ٨  خطوات الاختیار والتعیین  ١

  ١١  مراحل العملیة التدریبیة  ٢

  ١٢  خطوات تصمیم البرنامج التدریبي  ٣

  ١٤  في تقییم البرامج التدریبي نموذج كیركباتریك   ٤

  ١٦  العوامل المؤثرة في المیزة التنافسیة   ٥

  ٢٠  یوضح العلاقة بین ابعاد التنافس  ٦

  ثانياً : الجداول 

رقم 
  الجدول

  الصفحة  الجداول

  ٢٣  وصف المتغیرات الدیمغرافیة لأفراد عینة الدراسة  ١

ومستوى الاھمیة  tیوضح المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة وقیم   ٢
  للاستقطاب والتعیین في المنظمة

٢٥  

ومستوى الاھمیة  tیوضح المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة وقیم   ٣
  للتدریب والتطویر في المنظمة

٢٧  

ومستوى الاھمیة  tیوضح المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة وقیم   ٤
  ٢٩ .لتقییم الاداء في المنظمة

ومستوى الأھمیة  tیوضح المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة وقیم   ٥
  للتعویضات في المنظمة

٣١  

یوضح المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة ومستوى الاھمیة   ٦
  ٣٣  للصحة والسلامة المھنیة في المنظمة

٧  
ومستوى الاھمیة  tیوضح المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة وقیم 

  للتمییز القیادي في المنظمة
  

٣٥  

ومستوى الاھمیة  tیوضح المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة وقیم   ٨
  في المنظمة بتقدیم الخدمةللتمییز 

٣٦  

ممارسات ادارة الموارد البشریة في تحقیق التمیز المؤسسي اثر   ٩
  في المنظمة

٣٨  
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  المقدمة

قبل ولوج عصر النھضة الصناعیة كانت القوى العاملة تدار وفق المكان والزمان وطبیعة العمل وتدرجات 

والمنفعة التي السلم الوظیفي ، بحث تنحصر مفاھیمھما في استحقاقات الفائدة التي تعود على ارباب العمل 

  تنعكس على الایدي العاملة .

وفي مجملھا لت تخرج آنذاك عن اطار السید والمعبد  والرئیس والمرؤوس متجاھلة لتشریعات الكونیة 

والدینة اخذه بالأعراف السائدة آنذاك المنطویة تحت طلال العبودیة  بكل المقاییس ، ولیس ثمة مخرج إلا   

المستدیمة  التي انتجبت تكوینات الأسس المبدئیة لقیام منظومة الحمایة والدفاع  الانكفاء على الحال والشكوى

عن الافراد والقوى العاملة والمطالبة بنزعة حقوقیة بالرقابة المؤثرة التي تدعو الى احترام حقوق الانسان 

د برز السلم الوظیفي وفق التشریعات السماویة والمتطلبات الحقوقیة للإنسان ما لطبیعة البشریة ، وعلیھا فق

ً على سطوة ارباب العمل الى جانب ظھور بعض التشجیعات الوظیفیة والمادیة للقوى  بتصنیفاتھ البدائیة متبقیا

  العاملة .

ً من التشریعات  ً الى بدایة تشكل ( العنصر الصناعي ) او (الثورة الصناعیة ) التي اشترطت مزیدا وصولا

ً الى بروز نشاطات اضافیة ترعى شؤونھم والتصنیفات الوظیفیة  وزیادة  اف راد القوى العاملة المنحازة ایضا

وتدعم حقوقھم المادیة والوظیفیة ، وشكلت الانظمة والتعلیمات الاداریة الداخلیة في كل منظمة الى جانب 

  النصوص المتبعة لضمان سیر العمل وفق الخطط الانتاجیة .

بتطور ادوات العمل وتنوع انتاجھا والتغیر في التركیبة المھاریة  وبذلك تطور مفھوم ادارة الموارد البشریة

  والثقافیة للموارد البشریة  وزیادة الاخطار المتوقعة .

ً من الضبوطات  اكثر من ذلك التعدد والتنوع الصناعي وزیادة الانتاج الملحة والتنافسي السوقي استدعى مزیدا

دارات المتخصصة وعلى رأسھا ادارة الموارد البشریة وفي الاداریة والرقابیة والمحاسبیة ، فتشكلت الا

منظومتھا القوانین والتعلیمات الراعیة للحقوق والواجبات والمطبقة لشروط وتعلیمات وقوانین المنظمات 

ً في نشاط  ً وفاعلا ً لذات الدواعي ، یلعب المورد البشري مھما الدولیة والحقوقیة العالمیة والتي تشكلت ایضا

  ت وھو العنصر الفاعل  في التشغیل والانتاج .المنظما
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  المبحث الاول

  الجانب النظري 

  المطلب الاول

  ادارة الموارد البشریة

ً : المفاھیم المتعلقة بممارسات ادارة الموارد البشریة وھم :   أولا

ر تلك ھي النشاط الاداري المتعلق بتحدید احتیاجات المشروع من الموارد العاملة والعمل على توفی )١
الموارد البشریة بالأعداد والكفایات التي تتناسب مع احتیاجات المشروع والعمل على استخدام تلك 

ً في تحقیق اھداف الكفاءة الانتاجیة ( اللمي ،  ً فعالا  )  ٢٣: ١٩٧٠الموارد استخداما
ھاز الحكومي ( مجموعة من الفعالیات التخطیطیة ، والتنظیمیة والرقابیة المتعلقة بھیئة العاملین للج )٢

ً للنظام والتشریعات  واللوائح  الدولة ) واستخدامھم ورفع كفاءاتھم  وتحدید حقوقھم و واجباتھم وفقا
 ) ١٣:  ١٩٨٠المعدة  باقتراح منھا لھذا الغرض . ( الكبیسي ،

ادارة الموارد البشریة  : وھي مجموعة وظائف وانشطة تستخدم لإدارة الموارد بطریقة بعیدة عن  )٣
 Randall S.Schulerیز وشكل فعال لمصلحة المنظمة الفرد والمجتمع  في تنظیم مجتمع معیین (التم

,١٩٨١ :p.٥. ( 
مفھوم ادارة الموارد البشریة : ھو نشاط اداري یعتمد على مجموعة من المبادئ الشخصیة التي تعتمد  )٤

الممارسات  الاداریة وھي بدورھا على التوتر الداخلي والذي یعتمد ه بدوره على الملاحظة الخاصة ب
تسعة الى الاستفادة الكاملة من الموارد البشریة  خلال ممارساتھا لمجموعة متعددة من الوظائف مثل 
تخطیط القوى العاملة ، الاختیار والتعیین والنقل والترقیة والتحلیل  ووصف الوظائف  ، ( الصیرفي 

 ،٨١:  ٢٠٠٦ ( 
:  ٢٠٠٨نمیة وتعویض  الموارد البشریة بالمنظمة (حسونة ،فرنش ، ھي عملیة اختبرا واستخدام وت )٥

٦ . ( 
٦( GLVECK.W  ھي تلك الوظیفي في التنظیم التي تختص بأمداد الموارد البشریة اللازمة ، ویشمل :

ذلك تخطیط الاحتیاجات من القوى العاملة والبحص عنھا وتشغیلھا والاستغناء عنھا ( حسونة ، 
٦٠:  ٢٠٠٨ ( 

لمفاھیم المتعددة لإدارة الموارد البشریة نرى انھا سلسلة من الاجراءات والاسس وبعد استعراض ا
تھدف الى تنظیم الافراد والحصول على اقصى فائدة ممكنة من الكفاءات البشریة واستخراج افضل 
طاقاتھم من خلال وظائف التخطیط والاستقطاب والاختبار والتعیین والتدریب والتقویم والحوافز 

 والمعنویة .المالیة 
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 أھمیة ممارسات ادارة الموارد البشریة :

لقد قامت ادارة الموارد البشریة بتبني مدخلین للموارد البشریة والذي یمكن ان تستفید المنظمات من خلالھما  
  وھما :

ً من النظر الى  اھداف زیادة الفعالیة التنظیمیة واشباع حاجات الافراد كما اوردت حسن وتستطرد حسن فبدلا
المنظمة وحاجات الافراد على انھما نقیضین منفصلین ، وان تحقیق اي منھما سیكون على حساب الاخر ، 
اعتبر مدخل الموارد البشریة ان كلا من اھداف المنظمة وحاجات الافراد یكملان بعضھما البعض ولا یكونا 

ً من اعتبارھم على حساب احدھما ، لذلك اظھرت الابحاث السلوكیة الحاجة الى معامل ة الافراد كموارد بدلا
  عامل انتاج وذكرت حسن الاسس و المبادئ التي تقوم علیھا ھذا المدخل ومنھا :

 الافراد  ھم استثمار اذا احسن وارداتھ وتعینھ یمكن ان یحقق اھداف المنظمة ویزید  انتاجیتھا . -١
فراد النفسیة والاقتصادیة ان سیاسات الموارد البشریة ، لا بد ان تختلف لاشباع حاجات الا -٢

 والاجتماعیة .
 بیئة العمل لابد ات تھیئ وتشجع الافراد على تنمیة واستغلال مھاراتھم . -٣
برامج وسیاسات الموارد البشریة لابد ان تنفذ بطریقة تراعي تحقیق التوازن بین حاجات الافراد  -٤

:  ٢٠١٠زن الھام (القریوني ، اھداف المنظمة من خلال عملیة تكاملیة تساعد على تحقیق ھذا التوا
١٢٠ ( 

والذي ساعد  HROان التغیرات العالمیة في اغلب دول العالم بعد ظھور میثاق حقوق الانسان  -٥
العاملین في المنظمات على معرفة حقوقھم و واجباتھم  بل وتبني تنظیمات تجمیعیة مثل اتحاد 

اي تعسق لذا ارني ان ھذه والذي ساعد العمال على الاحتجاج ضد  Labour Unon العمال 
الظروف اجرت المنظمات بطریقة مباشرة او ضمنیة على التعامل مع الموارد البشریة كمفرد منتج 

 اذا احسن احترامھ وتدریبھ  .
كما اورد الضحیان نائب وزیر الاصلاح الاداري الكندي السید شاربلو اشار الى ان كندا اعدت خطة  -٦

وذلك  ٢٠٠٠وسمیت مشروع تطویر اداء الخدمة لعام  ٢٠٠٠  -   ١٩٩٠طویلة الاجل اعتبارا من 
ً وحیادیة وان یعترف بھا كأصل من  بقصد تدعیم الخدمة العامة بحیث تكون اكثر كفاءة وتخصصا

 اصول الانتاجیة في عملیة التنمیة .
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  أھداف ممارسات ادارة الموارد البشریة و أنشطتھا :

وارد البشریة في تحقیق الفعالیة التنظیمیة إذ تعمل على الطرق الاھداف  التنظیمیة : تسھم إدارة الم  -أ 
التي تساعد المدیریات على تنمیة وتطویر  أدائھم ، ویبقى المدیرون مسؤولیة عن اداء مرؤوسھم كل 
في تخصصھ ، لقد  وجدت ادارة الموارد البشریة لمساندة المدیرین وساعدتھم على تحقیق أھداف 

 المنظرة .
یفیة : لكي تمكن الإدارات  والأقسام المختلفة في المحافظة على مستویات مناسبة الأھداف الوظ  -ب 

المتطلبات المنظمة ، یجب ان تمرھا ادارة الموارد البشریة باحتیاجاتھا الكمیة والنوعیة من الافراد ، 
الموارد ان  الموارد المتاحة ستفد قیمتھا وسیتأثر باحتیاجاتھا الكمیة والنوعیة  من الأفراد ، ان 

المتاحة ستفقد قیمتھا وسیتأثر تشغیلھا والاستفادة منھا إذ لم تقم ادارة الموارد البشریة بوظائفھا 
 المختلفة على الوجھ الأكمل .

الأھداف الاجتماعیة : تعمل ادارة الموارد البشریة على تحقیق مجموعة من الأھداف الاجتماعیة   -ج 
حتیاجات والتحدیات الاجتماعیة ، ومن ھنا تسعى تحجیم والاخلاقیة وذلك  استجابة للمتطلبات والا

 الأثار السلبیة والمعوقات البیئة التي تواجھ المنظمة .
الاھداف الشخصیة : تعمل ادارة الموارد البشریة على تحقیق الأھداف الشخصیة للعاملین وذلك بما   -د 

م للعمل والانتاج ، ان  اشباع یساعد على حمایتھم والحفاظ علیھم وتنمیة قدراتھم وبقائھم وحفز ھممھ
حاجات العاملین الشخصیة وتحقیق الرضا الوظیفي ومتابعة المسارات الوظیفیة لھم لا شك یحتاج الى 

 ) ١١٢:  ٢٠١٠قدرة لا بأس بھ من اھتمام ادارة الموارد البشریة . (القریوني ، 

  الوضع التنظیمي لإدارة الموارد البشریة 

لمیدانیة عن التعثر الملازم لإدارة الموارد البشریة في بعض المنظمات العربیة تحدثت كثیر من الدراسات ا
ً من المشاكل التي تخصر في التالي :   وتواجھ بعضا

تعدد وتنوع التسمیات إدارة الموارد البشریة حیث نجد مصطلح " ادارة التوظیف " وادارة شؤون العاملین 
  ) ٣٩:  ٢٠١٤البشریة وغیر ذلك من التسمیات .(محمد ،  وادارة شؤون الافراد وادارة الموارد والقوى

ً من ادارات الموارد البشریة في عدد من المنظمات العربیة بالمھام والمسؤولیات المتوطھ بھا  لا  تتمتع كثیرا
ً من مھامھا في ید السلطة العلیا " المدیر العا ً وما ھو في مثیلاتھا في الدول المتقدمة اذ تنحصر كثیرا م " فعلیا

. ً ً اداریا ً  تنفیذا ً ما یكون دور ادارة الموارد البشریة في المنظمات العربیة دورا   او رئیس مجلس الادارة وغالبا

 ً افتقار ادارة الموارد البشریة الى التأھیل العلمي وتطویرھا لمھارات اذ تلعب الواسطة والمحسوبیة  دورا
ً عل ً في التعیین ، الامر الذي ینعكس سلبا ى الاداء العام لھذه الادارة وتحدید سلوكھا الوظیفي وحصره  كبیرا

  بالمھام الاداریة التنفیذیة الروتینیة  .

ولأھمیة ادارة الموارد البشریة في المنظمات كونھا تساھم في تحقیق وتعزیز المیزة التنافسیة ، لا بد من 
ئیسي في اقتراح نظام الجودة الشاملة في اسھامھا في الانتاجیة و النوعیة وھذه الاعتبارات كانت السبب الر

  المنظمات الیابانیة ومنھا انتقلت الى منظمات كثیرة في العالم .

وعلى المنظمات العربیة الاھتمام بالمورد البشري  لكي تنھض بمسؤولیاتھا على الوجھ الذي یحقق النقلة 
الدقیق لعمل ادارة الموارد البشریة عن النوعیة والانتاجیة العامیة ، وذلك لابد من اعتماد مبدأ التوظیف 
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طریق توحید التسمیة وتحدید الادوار والتعریف الشامل للوظائف لتتلاءم مع الوظائف المعیاریة للإدارة 
كالتوظیف والتدریب والتطویر وادارة الاجور والمكافآت ومنح الدعم الاداري والمالي الازم لتتمكن الادارة 

مخططاتھا وبرامجھا على اكمل وجھ ، وذلك بتحدید الموقع المناسب للإدارة في من ممارسة ادوارھا وتنفیذ 
  ).  ٢٣:  ٢٠٠٩ھیكل المنظمة .( الولید ، 

ً : ممارسات ادارة الموارد البشریة :   ثانیا

  ھناك عدد من الدراسات التي اتفق علیھا الباحثون الاداریین وھي :

 الاستقطاب : -١

البشریة الازمة للمشروع او للمنظمة بتحدید المصادر  التي یمكن من خلالھا تبدأ مرحلة تحدید الموارد 
التعرف على اماكن تواجد افضل الكفاءات واستقطابھا وتختلف درجة الحرص على شمولیة المصادر والقدرة 

ھل على استقطاب المؤھلین حسب حجم المنظمة وظروفھا والمزایا الاخرى التي تقدمھا للعاملین فیھا مما یس
مھمتھا في استقطاب افضل الكفاءات والعكس صحیح . وبشكل عام ھناك ثلاث نظریات تحكم  سلوك الباحث 

  عن عمل ھي  :

ً لھذه النظریة یقارب الباحثون عن عروض العمل بین ظروف  ومزایا   - أ النظریة الموضوعیة : وفقا
 ت وفرص التقدم الوظیفي .. الخ .العمل التي تقدمھا منظمات الاعمال المختلفة مثل الرواتب  والتأمینا

ً لھذه النظریة قرار العمل في منظمة   - ب نظریة الاتصال الحرج : یتخذ الباحثون عن فرص العمل  وفقا
ً لما یلاحظونھ من تسھیلات   ً لانطباعاتھم عن سلوك من یقومون بمقابلتھم و وفقا دون اخرى وفقا

كاكھم السریع مع القائمین على مھمة اختیار توفرھا على مھمة جھات العمل المختلفة  من خلال احت
ً حقیقیة للمقارنة الموضوعیة بین ما توفر جھات العمل  الموظفین ، لانھ یتاح لھم في واقع الامر فرصا

ً لضیق الوقت المتاح لدیھم ولرغباتھم السریعة في تأمین عمل ( الصباغ ،  :  ٢٠٠٨من مزایا  نظرا
٢٩٩ .( 

ه النظریة قرار الباحث عن عمل في قبول عرض عمل في جھة ما دون النظریة الشخصیة : تفسر ھذ  - ت
اخرى بناءً على امور شخصیة غیر موضوعیة نظر لعدة عوامل تحد من قدرة الجھات الباحثة عن 

 عمل على الاختیار الموضوعي للعاملین ومن ھذه العوامل .
 الفكرة السائدة في المجتمع عن الجھة الباحثة عن عمل . )١
 ظیفیة المعلن عنھا ومدى جاذبیتھا .طبیعة الو )٢
 سیاسات المنظمة في مجال ادارة الموارد البشریة وفرصة النمو والتطویر التي توفرھا للعاملین . )٣
 ضغوطات نقابات العمال التي لابد للجھة طالبة العمل او طالب العمل من الاتصال بھا . )٤
 ٢٠٠٦الباحثین عن عمل (الصیرفي ، السیاسات الحكومیة ودى تأكیدھا على تكافؤ الفرص امام  )٥

 :٨٩ ( 
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  مصادر استقطاب الموارد البشریة :

تتعدد وتختلف المصادر التي یمكن للجھات الباحثة عن عمل للجوء الیھا حسب طبیعة تلك الجھة ، فالجھات 
مواطنین الحكومیة على عكس منظمات العمل الخاصة ملزمة بحكم القوانین بتوفیر فرص متكافئة امام كافة ال

للحصول على الوظیفیة من منظور انھم دافعو  الضرائب ، اذ على الجھات الحكومیة ان تعلن وتعمم عن 
ً ، بمعنى ان  الوظائف الشاغرة لجمیع المواطنین  و بوسائل الاعلام المختلفة حتى لو كان ذلك مكلف اقتصادیا

ظفین یمكن بھ ان یوفرھا لوكان جھة غیر الجھاز الحكومي قد یتكلف نفقات كبیرة للإعلان عن الحاجة لمو
حكومیة من خلال اللجوء الى وسائل اسرع واقل كلفة للتعیین باعتبارھا غیر ملزمة بأعلام كافة المواطنین 
عن فرص العمل  المتاحة فیھ . ھذا على الرغم من تغیر ھذا المفھوم في منظمات الاعمال الخاصة ان تسلك 

ً وتوفر فرص عمل ً عادلا   متكافئة للجمیع مما یعتبر عن الموضوعیة . سلوكا

ولذلك فإن ما یشیر الیھ ھنا من مصادر اختبار الموارد البشریة یمثل بدائل نظریة یقصد منھا التعریف 
  بوسائل  تجعل منظمة الاعمال قادرة على استقطاب وتعیین افضل العناصر ومن ھذه المصادر :

ون وصحافة ولوحات اعلان وشبكة الانترنیت ، حسب نوع جھة وسائل الاعمال المختلفة من رادیو وتلفزی )١
 العمل ودرجة ندرة الكفاءات المطلوبة .

مؤسسات التوظیف الحكومیة والخاصة ، حیث تتولى مثل تلك الجھات مسؤولیة التوقف بین احتیاجات  )٢
 منظمات الاعمال ورغبات طالبي العمل .

اذ تقوم منظمات  الاعمال بالاتصال بھذه الجھات والطلب  منھا  الاتصال بالجامعات والمعاھد العلمیة العلیا ، )٣
 ) ١٦:  ٢٠٠٩بأسماء الاوائل في الاقسام العلمیة فیھا الغیات التوظیف . (الولید،

الاتصال بالمؤسسات المھنیة كالنقابات والاتحادات المھنیة ، واعلامھا بحاجاتھا الى موظفین للعمل في ھذه  )٤
 المؤسسات .

المصادر الداخلیة ، تعطي بعض منظمات الاعمال الاولویة في تولي الوظائف المتاحة فیھا التوظیف من  )٥
ً للعاملین  للعاملین فیھا في مستویات اداریة مختلفة ممن تتوافر فیھم الشروط المطلوبة  ، وھو ما یعطي حافزا

 لیعملوا على تطویر انفسھم باستمرار لیكونا جاھزین للتقدم لوظائف المتاحة .
ً ت )٦ وصیات الموظفین العاملین في المؤسسة بمرشحین ممن ھم على علم بوجودھم لتوظیف من یكون مناسبا

 منھم لشغل الوظائف المطلوبة .
التعاقد مع شركات خاصة للقیام بأعمال خدمات معینة بدل ان تقوم  ھي بھذه المھمة ، حیث یلاحظ توجھ كثیر  )٧

ت معینة مثل خدمات النظافة والمواصلات  بدل الالتزام بتعیین من المؤسسات للتعاقد مع شركات لتقدیم خدما
  موظفین دائمین للقیام بھذه المھام كما یلاحظ في كثیر من المدارس والجامعات والمستشفیات .

  اھمیة الاستقطاب :
الاستقطاب الجید یفتح المجال أمام المنظمة للحصول على افضل الكفاءات من خلال اتساع قاعدة  )١

ً .المتقدمی ً ونوعا  ن ولكما زادت اعداد المتقدمین زادت فرصة المنظمة في انتقاء الأكفاء كما
یسھم الاستقطاب في تحدید افضل الوسائل البحث عن متطلبات المنظمة من الموارد البشریة سواء  )٢

كانت داخلیة او خارجیة بالإضافة الى تحدید نوعیة الوسائل المناسبة لكل نوعیة من التخصصات 
 ریة او الفنیة او المھنیة .الادا

 بعد الاستقطاب بمثابة خطوة الاولى في بناء قوة العمل الفعالة والمنتجة . )٣
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تھتم المنظمة  من خلال مراحل وعملیات الاستقطاب الى تواصل رسالتھا للمتقدمین بانھا المكان  )٤
 ) . ٦٢:  ٢٠٠٩المناسب للعمل وبناء مسارھم الوظیفي الافضل . (الولید،

 ار والتعیین :الاختی -٢

مفھوم الاختیار : تتبع خطوات الاختیار عملیة الاستقطاب مباشرة والاختبار الصحیح  والدقیق لموظفین 
ً ، مما یعطي للمنظمة الفرص لاحتوائھا على فریق عمل كفؤ ومؤھل یعول علیھ  ً اساسیا والعاملین یعتبر واجبا

لاختیار ، عملیة تحلیل الوظائف والاعمال ومدى مسؤولیة دیمومة عجلة الانتاج  وتطورھا ویسبق علیة ا
. ً ً ونوعا   حاجة المنظمة من الافراد كما

ویمكننا تعریف عملیة الاختیار  بانھا : العملیة التي من خلالھا یتم دراسة وتحلیل الطلبات المقدمة من الافراد 
للوظیفة ثم مقابلتھم واختیارھم لشغل الوظائف الشاغرة بھدف التأكد من توافر المواصفات والشروط المطلوبة 

ً لانتقاء افضلھم وتعیینھم بالمنظمة . ً تمھیدا   والاستفسار عنھم فحصھم  طبیا

  ومن ھذا التعریف یمكن الوقوف على العناصر التالیة :

تعتمد عملیة الاختبار على الدراسة والتحلیل لطلبات الافراد ویتطلب ذلك تبویب طلبات التوظیف  )١
 بیاناتھا بما یسر اجراء الخطوات التالیة .وتصنیفھا وتحلیل 

ترتبط عملیة الاختیار على معاییر ومقاییس تم استنتاجھا من التحلیل السابق للوظیفة و الوصف  )٢
 المتكامل للوظیفة  والموظف الذي یجب ان یشغلھا ، حیث یجب تحلیل :

 مواصفات الوظیفة من حیث واجباتھا ومسؤولیاتھا وسلطتھا .  - أ
الفرد من حیث التأھیل العلمي والخبرة والمھارات الشخصیة والقدرات والسمات مواصفات   - ب

 ) ٣٦:  ٢٠١٤الخاصة وغیرھا .( محمد ، 
تنطوي عملیة الاختیار على اجراء المقابلات اللازمة سواء كانت مبدئیة او تفصیلیة او متخصصة  )٣

 في احد المجالات وذلك بقصد التصفیة والوصول لانتقاء الافضل .
مل عملیة الاختیار على بعض الاختبارات التي تسھم في التحقیق من توافر المعاییر والمواصفات تشت )٤

 الواجب توافرھا في المتقدمین لشغل الوظیفة.
ان قرار التعیین مرھون یتخطى الفرد المتقدم لشغل الوظیفیة بجمیع الاجراءات التي تحددھا المنظمة  )٥

 تمع لآخر .والتي قد تتلف من منظمة لأخرى ومن مج

  

   



 
١٤ 

 

  خطوات عملیة الاختیار والتعیین :

تعتمد معظم المنظمات على استخدام اكثر من وسیلة لجمع المعلومات عن المتقدمین لشغل الوظائف الشاغرة 
ً حتى تؤدي الى انتقاء الافضل من  الموارد  بھا وتمر عملیة الاختبار والتعیین مراحل وخطوات تتكامل معا

  )٨١-٨٠: ٢٠٠٩) التالي خطوات الاختیار  والتعیین ( الولید ،  ١ویوضح الشكل رقم (  البشریة المتقدمة ،

  خطوات الاختیار والتعیین

  طلب التوظیف

  

  المقابلات المبدئیة

  

  الاختبارات

  

  اجراء المقابلات

  

  المصادر المرجعیة والتوصیات الشخصیة

  

  الطبيالفحص 

  

  قرار التعیین

  

  برامج الرعایة والتھیئة المبدئیة
  

  ) یوضح خطوات الاختیار والتعیین١الشكل (
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  معاییر سیاسة الاختبار :

 مدى كفاءة الفرد في اداء عملھ . )١
 مدى نجاح الفرد في التأقلم مع  ظروف وبیئة العمل . )٢
 مدى انسجام نتائج الاختبار ومقیاس الاداء . )٣
 قدرات الفرد ومؤھلاتھ مع العمل المسند الیھ .مدى تناسب  )٤
 معدل دوران العمل / الغیاب / اصابات العمل . )٥
 ) ٢٧٧:  ٢٠٠٥مستوى الانتاجیة / ودرجة تدني الروح المعنویة .( الصیرفي ،  )٦

  سیاسة التعیین :

ین على ان یوضع بعد الانتھاء من مراحل الاختبار یتم اصدار قرار التعیین ھذا نصت الكثیر من انظمة التعی
الفرد الذي تم تعینھ تحت الاختبار لمدة زمنیة محددة تتراوح بین ستة اشھر وسنة حسب ما یحدده نظام 

  التعیین في المنظمة .

  مصنوعات التعیین :

ً بالمستندات الاتیة :   یشترط عند المتقدم للتعیین ان یكون طلب الوظیفیة مصحوبا

 .شھادة المیلاد او مستخرج رسمي منھا  )١
 المؤھل الدراسي . )٢
 شھادة اتمام الخدمة العسكریة او الاعفاء منھا . )٣
 شھادة تأدیة الخدمة العامة او العفاء منھا . )٤
 شھادة الخبرة اذا كانت مطلوبة . )٥
 ) ٨٣:  ٢٠٠٩صحیفة احالة الجنائیة حدیثة التاریخ ، ( الولید ،  )٦

  نظام التوظیف في الوظائف العامة :

 اء مجلس الادارة تشغل بقرار من رئیس الوزراء .بالنسبة لوظائف رئیس واعض )١
 الوظائف العلیا یكون التعیین بقرار من الوزیر المتخصص بناء على ترشیح مجلس الادارة . )٢
 باقي الوظائف یكون التعیین فیھا بقرار من رئیس مجلس الادارة ان من یفوضھ . )٣

  

   



 
١٦ 

 

 التدریب والتنمیة  -٣

الانشطة الاساسیة والخطیرة في ادارة الموارد البشریة وتنفق ادارات یعتبر نشاط التدریب والتنمیة من 
الموارد البشریة في الدول الغنیة والنامیة اموال باھظة في تدریب الموارد البشریة اخرى فان العالم وتنمیتھا ، 

ً في ان تؤدي تلك الجھود التدریبیة الى رفع كفاءة العاملین بھا ، ورفع انتاجاتھم مما ی ساعد على تحقیق املا
  اھداف التنظیم .

ومن جھة اخرى فان العالم یشھد الان ما نستطیع ان نطلق علیھ اسم " ثورة تدریبیة " بمعنى ان ثمة برامج 
تدریبیة عدیدة تنظمیھا المنظمات والمؤسسات المختلفة وموازنات كبیرة  كذلك فان مظاھرة ھذه الثورة وجود 

تعددة لابد من استخدامھا اذا ما ارید للتدریب ان یحقق اھدافھ بشكل فعالً .( مداخل واسالیب وتقنیات  حدیثة م
  ) . ٣٠١:  ٢٠٠٧درة ، الصباغ ، 

ً : تحدید مفھوم التدریب والتنمیة :   أولا

یحاول بعض الباحثین في التدریب ان یفرقوا  بین تدریب الموارد البشریة في المؤسسات والتنظیمات الاداریة 
الموارد فیھا ، فیحدد فریق منھم التدریب بوجھ عام على انھ نقل مھارات معنیة ، یغلب علیھا وبین تنمیة تلك 

ان تكون مھارات یدویة حركیة الى المتدربین وتوجیھم لإتقان تلك المھارات الى مستوى اداء مقبول اما 
ً لقبول تحدیات   التنمیة فیجدونھا  على انھا تطویر المھرات العامة للعاملین في مؤسسة ما لیكونوا اكثر تھیؤا

  ).٢.p:١٩٨٠ , Berevly Hymanمھام جدیدة وكلت لھم .(

ً على ما سبق فأن التدریب والتنمیة ھما :   وتأسیسا

" الجھد المنظم والمخطط لھ لتزوید الموارد البشریة في الجھاز الاداري بمعارف معنیة وتحسب وتطویر 
  ).٩-٨.١٩٧٠p, Kennrth T . Byersledایجابي بناءً .( مھاراتھا ، وتغییر سلوكھا واتجاھاتھا بشكل

وثمة تعریف قریب من ھذا التعریف تقدمھ الدراسة المستفیضة التي قامت بھا ( الجمعیة الامریكیة للتدریب 
  ) ١٩ – ١٨: ١٩٨٨والتنمیة ) .( درة و آخرون ،

د البشریة في المنظمات یقول ھذا التعریف " التدریب والتنمیة تخصص فرعي من تخصصات حقل الموار
یھتم بتحدید وتقدیر وتطویر الكفاءات الرئیسیة للموارد البشریة ( اي المعارف والمھارات والاتجاھات ) من 

  خلال التعلم مما یساعد الافراد على اداء وظائفھم الحالیة والمستقبلیة بفاعلیة ".
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  - العملیة التدریبیة :

الفرعیة التي توجھ لعدد من المتدربین لتحقیق اھداف معنیة في برنامج ھي مجموع الانشطة او العملیات 
  تدریبي معین وتحدث الأثر او الاثار المطلوبة فیھ .

لقد اختلف الباحثون في عدد العملیات الفرعیة التي یمكن ان تشملھا العملیة التدریبیة فبعضھم توسع في 
 ١٩٨٤یق في عدد الخطوات (نضال محمد سعید ، ) والبعض الاخر ض٤٣.p.١٩٧٩.T.H.Boydellخطواتھا (

:٤ .(  

وكذلك اختلف الباحثون في عدد العناصر التي تشملھا كل عملیة  فرعیة ، والواقع اننا سنؤثر النموذج الذي 
  یصور العملیة التدریبیة باعتبارھا عملیة مخططة ذات عملیات فرعیة مترابطة ھي :

 . تصمیم البرنامج التدریبي 
 نامج التدریبي .تنفیذ البر 
 . تقییم ومتابعة البرنامج التدریبي 

  ) التالي یبن مراحل العملیة التدریبیة او عملیاتھا الفرعیة : ٢والشكل رقم ( 

  

  

   

  

  

  

  

  

  شكل یبن مراحل العملیة التدریبیة

  (عملیاتھا الفرعیة )

  ) ٢الشكل رقم ( 

  

  

  

 التصميم

 التقييم والمتابعة التنفيذ
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  وستحدث الان بعض التفصیل عن كل عملیة فرعیة : 

ً : تصمیم البرنامج التدریب    اولا

  تعتبر مرحلة تصمیم البرنامج التدریبي من أھم المرحل في العملیة التدریبیة وذلك للأسباب التالي :

  ان مرحلة تصمیم البرنامج التدریبي تتكون من عدة عناصر او مراحل فرعیة وبالتالي وھي لیست
سھلة ، بل عملیة معقدة ، تشابك  مع عدد من المتغیرات والموارد والعوامل داخل النظام التدریبي 

 وخارجھ .
  ان نجاح البرنامج التدریبي یعتد في الاساس على التصمیم الدقیق الجید لذلك البرنامج اما اھم خطوات

 ) ٣ او عناصر تصمیم البرنامج التدریبي فھي ما یلي ویبنھا  الشكل رقم (

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  )٣الشكل رقم (

  خطوات تصمیم البرنامج التدریبي

  

   

 اعداد الجدول الزمني للبرنامج                               ٩ 

 اعداد الموازنة اللازمة للبرنامج                                            ٨

 استقطاب المشاركين                                                                                                 ٧

 كفاء استقطاب المدربي الأ                                                                                                ٦

 يئة التسهيلات التدريبية اللازمة                                                                             ٥

 عة والبصرية المناسبة اختيار الاساليب والتقنيات السري                                        ٤

 وضع محتوى البرنامج التدريبي واعداد المواد التدريبية                                                ٣

 تحديد الاهداف المطلوبة من البرنامج                                                                                                                          ٢

 تحديد الاحتياجات التدريبية وغير التدريبية                                                                                                                     ١
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ً : تنفیذ البرنامج التدریبي :   ثانیا

بعد ان یكون مصمم البرنامج التدریبي قد خطط لجمیع عناصر البرنامج التي سبق معالجتھا في مرحلة  
امج فأن البرنامج یعقد في الزمان والمكان المحددین ، وفي العادة للبرنامج منسق او مشرف تصمیم البرن

یكون ھو الذي صمم البرنامج التدریبي او قد یكون البرنامج صمم من قبل جھة اخرى ، ویطلب من المنسق 
  او المشرف تنفیذه .

جود والواقع ان ھذه المرحلة التنفیذ ھي ان مرحلة التنفیذ ھي مرحلة ادارة البرنامج واخراجھ الى حیز الو
مرحلة ادارة البرنامج واخراجھ الى حیز الوجود والواقع ان ھذه المرحلة مرحلة مھمة وخطیرة ، ففیھا نتبین 

ً على المرحلة التالیة : وھي مرحلة التقییم  ً وایجابیا حسن وسلامة التخطیط وینعكس فشلھا او نجاحھا سلبیا
ن تنفیذ البرنامج التدریبي بنجاح یعتمد  على عدة عوامل مثل قدرة المنسق والمدربین والمتابعة وبالطبع فأ

ً ذات طابع  ونوع المدربین والظروف المادیة وغیر المادیة العلیا او الوسطى او التدریب المدربین او برنامجا
  فني في المحاسبة او المالیة او الانتاج .

ً : تقییم البرنامج التدریبي والمتابعة    ثالثا

سنحاول تحت ھذا العنوان ان نذكر بعض الافكار الاساسیة التي تتعلق بتقییم البرنامج التدریبي او متابعة واھم 
  ھذه الافكار مایلي :

في یمكن تعریف التقییم بأنھ تلك الاجراءات التي تقاس بھا كفاءة البرامج التدریبیة ومدى نجاحھا  -١
تحقیق اھدافھا المرسومة كما تقاس  بھا كفاءة المدربین ومدى التغیر الذي نجح التدریب في احداثھ 

 ) ٥٨: ١٩٨١فیھم ، كذلك تقاس بھا كفاءة المدربین الذین قاموا بالعمل التدریبي .( درة ،
النتائج التدریب بعد  قد  تكون متابعة النشاط التدریبي اثناء تنفیذ البرنامج التدریبي ، وقد تكون متابعة -٢

انتھاء البرنامج التدریبي فیحاول منسق البرنامج او اي جھة اخرى ان نتائج التدریب سلوك المدربین 
 اثناء العمل ومحاولة قیاس الاثر الذي ترتب على تعرض المتدربین لخبرات تدریبیة معینة .

یمتلھا التقییم واشھر ھذه  ثمة نماذج فكریة كثیرة تحاول ان تصنف المستویات و الجوانب التي -٣
 )١٩٧٦:١٨ , Donald L Kirkpatrickالنماذج نموذج دونالد كیركباتریك (

  ) ٤كما بینھ الشكل ( 
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  ) ٤الشكل رقم ( 

  نموذج كیركباتریك  في تقییم البرامج التدریبي

  

   

في   نموذج كيركباتريك

تقييم البرامج التدريبية 

 يمثل الجوانب 

ردود 

 الفعل

 النتائج التعلّم

 السلوك
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  الثاني المطلب

  المیزة التنافسیة

ً : مفھوم المیزة التنافسیة   اولا

  یعرف مفھوم المیزة التنافسیة الى عدة تعریفات :

) المیزة التنافسیة بانھا نظام تتوافر فیھ المیزة التي تفوق ما یتوافر لدى ٣٤.p: ٢٠٠١,Heizerفقد عرف ( 
  المنافسین وان الفكرة ترتكز في القیمة التي خلفھا تفوق الزبون وبطریقة كفؤة .

ً من التعریف اعلاه وھو ان المیزة  ٣١:  ١٩٩٩وقد تناولت  ( المعموري ، ً للمیزة التنافسیة قریبا ) تعریفا
قیمة متفوقة للزبون  . التنافسیة تعني مجالات تفوق المنظمة على منافسیھا وبتعبیر اخر ھي القابلیة على تقدیم 

  لذا فانھا ذات طبیعة نسبیة اذ تشخص في اطار المقارنة مع المنافسین المماثلین وبنسبة الصناعة التنافسیة .

) بانھا قابلیة المنظمة على النموذجیة للصناعات التي ھي فیھا من   ١٢٦: ١٩٩وعرفھا ( العالق و الطائي ،
) المیزة التنافسیة بأن القدرات ١٢٠.p: ٢٠٠, Macmillanعتبر (اجل تحقیق میزات  تنافسیة لصالحھا وا

الجوھریة ھي النظام الفرعي الاداري او التقني الذي یوجد مختلف التقنیات العملیات والموارد للحصول على 
  میزة تنافسیة فریدة .

التي یتمنى الزبون ) بانھا المقدرة على تحقیق متطلبات الزبون او القیمة  ٢٠: ٢٠٠وقد عرفھا ( العلي ،
  الحصول علیھا من المنتوج.

في ضوء ما ورد  من تعریفات یمكن للدراسة النظر الى المیزة التنافسیة بأنھا " قدرة وقابلیة المنظمة على  
تقدیم المنتجات بالكمیة المطلوبة والجودة العالیة وفي الزمان والمكان المناسبین وبأقل التكالیف مما یساعدھا 

  ة المنافسین وزیادة حصتھا السوقیة والحصول على اسواق جدیدة .على مواجھ
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ُ : العوامل المؤثرة في المیزة التنافسیة :   ثانیا

  ) ان المیزة التنافسیة تنشأ من عاملین : ٦٢-٦١:  ١٩٩٩لقد اوضح ( الزغبي ،

  

  

          

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  )٥الشكل رقم (        

  المؤثرة في المیزة التنافسیة  العوامل

  

  

التكاليف 

المرتبطة بالبحث 

 والتطوير

الخصائص 

المتفردة 

 للمنتج

تكاليف 

 التحول

الكفاءة 

 الداخلية

الكفاءة 

التنظيمية 

 المتبادلة

الكفاءة 

 المقارنة

قوة 

 المساومة

الميزة 

 التنافسية
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لمنتوجات بكلفة ادنى من المنافسین وتتأثر بعده عوامل الكفاءة المقارنة وھي امكانیة انتاج المنظمة  )١
 اساسیة ھي :

 الكفاءة الداخلیة : وتمثل مستوى التكالیف الداخلیة التي تتحملھا المنظمة .  ) أ
الكفاءة التنظیمیة المتبادلة : وتسیر الى التكالیف التي تتحملھا المنظمة في تعاملھا مع المنظمات   ) ب

 الاخرى .
تتیح للمنظمة تحقیق حالات المساومة مع زبائنھا ومجھزیھا لصالحھا الخاص قوة المساومة : وھي  )٢

 وتتأثر بعدة عوامل اساسیة ھي :
التكالیف المرتبطة بالبحث والتطویر : وھي التكالیف المتصلة بمشاریع التخطیط وتطویر كل من   -أ 

 المنتوج والعملیة .
ت / المنتجات التي تجعلھا مختلفة عن ھي خصائص الخدما - الخصائص المنفردة للخدمة  / المنتوج :  -ب 

 خصائص منتوجات المنافسین .
تكالیف التحول : وھي التكالیف التي یتحملھا الزبائن والمجتھدون اذا ما تحولوا الى منظمة اخرى   -ج 

وتستخدم المنظمة ھذه الاستراتیجیات من اجل ( الضرورة التنافسیة ) اي اللحاق بالمنظمات المنافسة 
. 

ُ : اب   عاد المیزة التنافسیة :ثالثا

ً من  لكي تبقى المنظمات ناجحة ولمدة طویلة ولابد  ان تحقق اعمالھا بعض المیزات وبھذا ستصبح جزءا
المنافسة ومن خلال مصطلح ( المیزة التنافسیة ) نجد ان الزبائن یحتاجون الى المنتجات الافضل والارخص 

مثل التمیز وقیادة الكلفة والاستجابة السریعة وان التمیز یأتي والاسرع ویرتبط ذلك كلھ بصیغ الخبرة التنافسیة 
من تقدیم المنظمة للمنتوجات وبشكل استثنائي ویمكن للمنظمة تحقیق المیزة التنافسیة من خلال الدمج ما بین 

 : ١٩٩٦, Millerالقدرة على التمیز والتكیف والاستجابة للحاجات بشكل اسرع من المنافسین الباقین (
p.٤٤٩(  

ولغایات ھذه الدراسة یمكن للمنظمة ان تتمایز عندما تنفرد عن منافسیھا في بعد واحد او اكثر من ابعاد المیزة 
ً على طبیعة الصناعة بالدرجة الاساس .   التنافسیة وھي الكلفة النوعیة ، المرونة ، التسلیم واعتمادا

ن تخفض من كلفتھا وبیع منتجاتھا بسعر الكلفة : یمكن للمنظمة ان تحقق میزة تنافسیة اذا استطاعت ا )١
 ) ٢٢٤: ٢٠٠الخاص بالمنافسین والحصول على قدرة كبیر من الارباح ( السید ،

ولكي تتحقق الكلفة الاقل لابد لھا ان تتحد  الطباع والھدر عند الانتاج وذلك من خلال التركیز على المنتوج 
) ان ما  ٢٩٤:  ١٩٩٠( ھلین وھنجر ،) ویعتبر  ٣١.p : ٢٠٠٠, Russell & Taylorالمعیاري (

یوجھ استراتیجیة الكلفة المنخفضة ھي التسھیلات الاولیة( الاساسیة ) والتي تحقق الفائدة والفاعلیة من 
خلال فھم ومعرفة المنظمات كیفیة توزیع التكالیف على الوحدات لغرض تخفیض لتكالیف  وتحقیق 

  المیزة .

ً یجب توافرھا لنخفض الكلفة وھي :) فحدد ٢٢:  ١٩٩٨اما ( الشیخلي ،    ت شروطا

 شروط الاستمراریة .  - أ
 شروط المحافظة على الجودة .  - ب
 شروط التحسین المستمر .  - ت
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 شروط تحدي المعاییر .  - ث

كما تشیر الى ان ظروف التنافس والرغبة البقاء والاستمرار یدفعان الادارة الى تطبیق وسائل حدیثة متطورة 
الكلفة كنظام الانتاج  في  الوقت المحدد ( الكلف على اساس ) الانشطة التي  من شأنھا ان تؤدي الى تخفیض 

  تعمل على ظل فلسفة ومنطق حدیث لتخفیض الكلفة .

النوعیة : یرغب الزبون بقیمة اكبر عما یخطط لأنفاقھ تنعكس في بحثھ عن افضل نوعیة الى جانب  )٢
عیة وتفوقت اھمیة النوعیة منذ الثمانینات السعر وبدا یتحدد قرار الشراء في ظل كل من السعر والنو

ً في ربحیة المنطقة وان لم تؤد الى  ً الى السعر كما تؤثر النوعیة  ایجابیا في تحدید ھذا القرار قیاسا
  ) ١٥: ١٩٩٩زیادة الحصة السوقیة حینما تقل كلفة تخفیضھا عن ارتفاع السعر جراءھا .(المعموري ،

عیة بانھا الملائمة لغرض الاستعمال وتعتمد على ادراك متطلبات ) النو٤٧.p: ١٩٩٧,Evansفقد عرف (
  الزبون  .

وتوصف النوعیة بانھا درجة ملائمة التصمیم لوظیفة المنتوج واستخدامھ  ودرجة مطابقة المنتوج النھائي 
)  وعلیھ اصبحت نوعیة المنتوج مھمة بالنسبة ٤٧.p: ١٩٩٦, Ronald & Adamلمواصفات التصمیم ( 

ً للمنطق ة التي تحاول المحافظة على تنافسھا في الاسواق وكذلك المحافظة على الكلفة التنافسیة لذا اصبح لزاما
على المنظمات ان تحسن من نوعیة المنتوج دون الزیادة في التكالیف وذلك من خلال الاعتماد على التقانة التي 

  ) .٣١.p: ١٩٩٦, Vonerembsتساعد على تحسین النوعیة وتخفیض التكالیف (

وكذلك لابد لمدیري العملیات ان یعرفوا الكثیر حول المنتوج و ما یؤثر في القیمة الموجھة للزبون المتمثلة بـ ( 
موقع التوزیع سواء كان بوساطة المراكز او المخازن ) وكذلك عملیة تسلیم المنتوج والتركیب والتصلیح 

  ) .١٦.p : ١٩٩٧, Daleوخدمات الصیانة (

ً لحاجات الزبون ، الاعتمادیة ( الموثوق  یتضح مما ورد ان المنتوجات لابد ان تتوافر فیھا خصائص معینة وفقا
  بھا ) المتانة ، الجاذبیة ، الدیمومة ، القابلیة للصیانة من اجل ارضاء متطلبات الزبون وتحقیق میزة تنافسیة .

یم مدى واسع من المنتوج للزبائن ، المرونة : ترتبط المرونة بالمنظور الاستراتیجي اي القدرة على تقد )٣
ً من المنظمة ، ان  وان العنصر المھم ھنا ھو القدرة على تقدیم منتوجات في الوقت الذي یكون مطلوبا

 ) ٢٤.p: ٢٠٠١, chaseتطور منتوجات جدیدة (
 Krajwzki)) ویفسر  ٩٠: ١٩٩٩ومن ثم تحدید الحجم المطلوب والتنویع المرغوب فیھ ( الدباغ ، 

& Ritzman ,١٩٩٦ :p.المرونة بانھا القابلیة على التكییف لتقدیم منتوجات متنوعة . ٤٠  
) المرونة ھي " القدرة على اجراء التغیرات في الموقع السوقي  ٣٧.p: ١٩٩٩ , Heizerویعرف (

  التي تعتمد على الابداعات في التصمیم والاحجام " 
ً وھي تتضمن ال ً تنافسیا قدرة على انتاج منتجات جدیدة وبمقدار واسع وبھذا اصبحت المرونة بعدا

  وكذلك القدرة على تعدیل المنتوجات الموجودة بسرعة الاستجابة لرغبات الزبون .
) ان المرونة تتمثل في الاستجابة السریعة  للتغیر في طلب p٣١: ١٩٩٦, Vonerembsویضیف (

ً عن زیادة رضا الزبون والتسلیم الموجھ بواسطة     تقلیص الوقت الزبون ، فضلا
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ً لا غنى  )٤ ً تنافسیا ً من اشكال تمایز المنظمة وبعدا التسلیم : تنامت الحاجة الى التسلیم الفاعل بوصفھ شكلا
عنھ في ظل تزاید اھمیة الوقت للزبون وخاصة عند الانتاج عنھ في للطلب تزاید أھمیة الوقت للزبون 

ً للطب .( المعموري ،  ) ٢١:  ١٩٩٩وخاصة عند الانتاج وفقا
والقطاع السوقي یأخذ بنظر الاعتبار سرعة التسلیم كمصدر في  قرارھا الشرائي / ومن ھنا فأن قدرة 

ً اعلى لمنتجاتھا (  & Chaseالمنظمة على توفیر الموثرفیة والتسلیم یسمح لھا بفرض اسعارا
Aquilano , ١٩٩٥ :p.٢٦. (  

  الاعتماد بھ والسرعة .) عن التسلیم بكل من  ٦٣.p: ١٩٩٤ , Stone ,leongوقد عبر (
ویقصد باعتمادیة التسلیم ھو التسلیم في الموعد المحدد ویرتبط ھذا البعد بالقدرة على تجھیز المنتوج 

) اما سرعة التسلیم فیقصد بھا العمل بشكل اسرع ویرتبط  ٢٤.p: ٢٠٠١ ,Chaseفي الموعد المحدد (
یرضى الزبون ویمكن للمنظمة ان تستند الى   ھذا البعد بالقدرة على انجاز عملیة الانتاج بشكل سریع

  الحاسوب لتحقیق ذلك .
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ً : العلاقة بین ابعاد التنافس    رابعا

تستمد مقومات التفوق في بعد ما من الاداء الناجح من الابعاد الاخرى من اجل ھذا لن یحدث تفوق في بعد 
داخلة التأثیر ففي الوقت الذي ینظر فیھ معین على حساب التضحیة باخر ، لترابطھا  فیما بینھا بعلاقات مت

المدیرون الامریكیون الى وجود علاقة متبادلة بین خیارات متعارضة من ابعد التنافس وكما موضح في الشكل  
)٦ (  

والذي یستدعي اجراءات متبادلة بین خیاري الكلفة و النوعیة او بین خیاري المرونة والتسلیم ، لا یؤمن 
المدیرون الیابانیون بضرورة الاختیار مابین بعدي الكلفة والنوعیة ، اذ تطبق طرائق تحسین النوعیة بوصفھا 

ة الاجمالیة بوصفھا غایة  ومن جھة اخرى وسیلة تسھم في تحسین بعدي المرونة والتسلیم ومن ثم تخفیض الكلف
ً فقد تكون  ینبغي ان یكون تحسین الاداء في مجموعة ابعاد تراكمیا عبر تعزیز بعضھا الاخر ولیس تبادلیا
ً لجمیع الابعاد لما تستند علیھ من رقابة صارمة تسھم في تسلیم ذي فاعلیة اكبر  وبسبب  ً مسبقا النوعیة شرطا

ً في القدرة على المرونة ھذا من جانب  ومن جانب اخر غیاب كل من النوعیة ال جیدة والتسلیم الفاعل تدھورا
تصبح برامج تخفیض  الكلفة اكثر كفاءة عند توافر نوعیة جیدة وتسلیم فاعل ومرونة افضل .(المعموري ، 

٢٣ -٢٢:  ١٩٩ .(  

  

   
 الامریكیةوجھة نظرة  

 النوعیة

 التسلیم

 الكلفة

 المرونة

١٨٠ 

 المرونة

 التسلیم

النوعیة 
الكلفة بوصفھا  بوضعھا وسیلة

 غایة

 ) ٦شكل رقم ( 

 یوضح العلاقة بین ابعاد التنافس
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  خامسا : علاقة تقویم اداء الموارد البشریة بالمیزة التنافسیة 

تعد المنظمات التي تسعى الى الحصول على میزة تنافسیة من خلال الافراد العاملین فیھا قادرة على ادارة 
سلوك  ومطامع جمیع ھؤلاء الافراد وتعتبر عملیة تقویم ادارة  الموارد البشریة من العملیات الاساسیة والمھمة 

تستخدم الافضل للموارد البشریة وھذا بحد ذاتھ ولھا الدور الكبیر في تحقیق المیزة التنافسیة للمنظمة حیث 
یحقق میزة تنافسیة  للمنظمة . ویؤكد الدور الاستراتیجي لأداره الموارد البشریة على ان العنصر البشري یعد 
ً ویدخل ضمن العوامل الاستثماریة في المنطقة والموارد البشریة اھم مصادر القوى التنافسیة اذا  ً ثمینا مصدرا

ا بصورة مؤثرة .ان ما یمیز الدور الذي تقوم بھ الموارد البشریة في خلق المیزة التنافسیة ھو تم ادارتھ
الاستمراریة وصعوبة التقلید مقارنة بباقي المصادر الاخرى فالمصادر الطبیعیة او الاموال اصبحت سھلة 

  )  ٤٠: ٢٠٠١المنال ولیت وسیلة اساسیة للمنافسة والتمیز الدائم . ( كرامة ،

لذا ركز الباحثون والمتخصصون في مجال ادارة الموارد البشریة على عملیة الاداء كوسیلة یستطیع المدیرون 
من خلالھا التأكد من توافق انشطة  ومخرجات الافراد مع الاھداف التنظیمیة ، وان المنظمة تستطیع تحقیق  

افسیة من خلال تقویم الاداء الذي یحقق مایأتي : المیزة التنافسیة من خلال نجاھا   في التعامل مع التحدیات التن
 )Noe,١٩٩٤:p.٣٤(  

 زیادة معرفة  وفھمھم یمتلكون المھارات الاساسیة للتعامل مع التقانة الجدیدة .  -أ 
 التأكد من ان الفراد بالتقانة والمنافسة الخارجیة .  -ب 
لمساعدة في تعزیز نوعیة تدعیم ادراك  الافراد وفھمھم لكیفیة العمل بصورة فاعلة من خلال الفرق ا  -ج 

 المنتج .
 التأكد على ثقافة المنظمة ترتكز على الابداع والتعلم .  -د 
 اعداد الافراد لیعملوا بصورة اكثر فاعلیة فیما بینھم .  - ه 
 العمل على جعل مھارات الافراد مطلقة لیتعاملوا مع اي تغیر .  - و 

ً بین استراتیجیاتھا ) الى ان المنظمات التي  p٢٩٢ : ١٩٩٨, Derek & Hallوقد اشار (  تمتلك توافقا
التنظیمیة واستراتیجیات الموارد البشریة یجب ان تدیر مواردھا بصورة اكثر فاعلیة وكفایة وبالتالي تقلیل 
تكلفة العمل فأكثر من ذلك المنظمات التي تمتلك التوافق تكون اكثر قدرة على الاستجابة للعرض والتصدیرات 

  المنظمة وتحقیق اھدافھا بصورة متمیزة  عن منافسیھا . البیئیة مما ینعكس على اداء

من خلال الاعتماد على نتائج التي تركز على الاستثمار في الرأسمال البشري من خلال الاعتماد على نتائج 
ً في  تقوم الاداء في اختیار الافراد ذوي المھارات والكفاءات العالیة والتدریب الشامل  ستكون اكثر احتمالا

من غیرھا من المنظمات التي لا ترتكز على مثل  تحقیق النجاح في تقنیھ التقانة المتقدمة ونظم الجودة الشاملة
ھذه الاستثمارات وان اختیار الافراد ذوي المھارات والقابلیات المتطابقة مع المواصفات الوظیفیة ھو احد 
المتطلبات الاساسیة لتخفیض التكالیف وتحقیق المیزة التنافسیة حیث ان الموارد تساھم في زیادة الكفاءة وفي 

التنافسیة حیث ان الموارد البشریة تساھم في زیادة الكفاءة وفي تحقیق التمیز خلال افكارھا تحقیق المیزة 
الابداعیة وادائھا العالي في تنفیذ الاعمال الموكلة لھا ولتوضیح العلاقة بیم كل من المرونة والتسلیم والأداء 

عة من المھارات التي تنامت عبر یمكن القول بأن العاملین الذین یتمتعون ببعد وظیفي  واسع وسلسلة واس
عملیات التقویم بشكل مستمر سوف یتمكنون من تحلیل وقت الانتظار ( مثل المحافظة على النشاطات 
ً اكبر لاداء كامل المھمة او العمل وتشكل  والفعالیات عند التعطیل او التوقف عن العمل ) ویمنحون احساسا
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ء وتحقیق مزایا تنافسیة ومن ثم التسلیم بوقت اقصر كما ان تمتع جمیع ھذه العوامل طاقة كامنة لتحسین الادا
العاملین  بمھارات واسعة ومتنوعة یمكن من الاستجابة بفاعلیة لمتطلبات المتغیرة بسرعة وجودة عالیة الامر 

  الذي یحسن تمیز المنظمة في بعدي المرونة والجودة .

ة الموارد البشریة في خلق المیزة التنافسیة فالاعتماد على وخلاصة لما سبق تبین الدور المھم الذي تؤدیھ ادار
نتائج تقویم الاداء في اختیار الافراد المناسبین والمتطابقة قدراتھم مع امكانیة وحاجات المنظمة واستراتیجیاتھا 

ة سیؤدي الى التمیز في الاداء  كما انھ یخلق الاستقرار في المنظمة وتخفیض معدل دوران العمل . ومحصل
ً بالمنظمات المنافسة الاخرى    ذلك تخفیض التكالیف الكلیة ومن زیادة القدرة التنافسیة المنظمة قیاسا
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  المبحث الثاني 
  الجانب العملي

  المتغیرات الدیمغرافیة لأفراد عینة الدراسة:
  

   جدول وصف المتغیرات الدیمغرافیة لأفراد عینة الدراسة
  )١جدول رقم ( 

  النسبة المئویة  التكرار  الفئة  المتغیر  الرقم

  العمر  ١

  %٢٨  ١٠  سنة ٣١اقل من 
  %١٤  ٥  ٤٠ -  ٣١من 
  %٢٨  ١٠  ٥٠ -  ٤١من 
  %١٤  ٥  ٦٠ -  ٥١من 
  %١٤  ٥  فاكثر ٦١

  %٥٨  ٢٠  ذكور  الجنس  ٢
  %٤٢  ١٥  اناث

  المستوى التعلیمي  ٣

  %٥٧  ٢٠  بكالوریوس
  %٣٧  ١٣  دبلوم عال
  %٠.٠٥  ٢  ماجستیر
  %٠  ٠  دكتوراه

  التخصص العلمي  ٤
  %١٤  ٥  علوم اداریة ومالیة

  %٤٢  ١٥  علوم ھندسیة
  %٤٢  ١٥  اخرى

عدد سنوات الخدمة   ٥
  في الوظیفة الحالیة

  %٩٤  ٣٣  سنوات فاقل ٥
  %٠.٠٢  ١  سنوات ١٠-سنوات  ٦من 
  %٠.٠٢  ١  سنة ١٥ – ١١من 
  %٠  ٠  سنة فاكثر ١٦

  
  الحصول على المعلومات:ادوات الدراسة ومصادر 

  اعتمدت الدراسة في جمع البیانات على مصادر الاتیة: 
 المصدر الثانویة:  -١

  اعتمد الباحث على كتب والدوریات المراجع والرسائل الجامعیة والمقالات التي تناولت 
  موضوع الدراسة بشكل مباشر وغیر مباشر وذلك للوقوف على الاسس العلمیة الحدیثة المرتبطة  

 .بالدراسة الموضوع البحث ، والتي ساعدت في بناء الاطار النظري للدراسة
 المصادر الاولیة: -٢

  تم الاعتماد على المصادر الاولیة في جمع البیانات من خلال استبانة صممت خصیصا
لھذا الغرض، وبالاعتماد على ما أ ورده  الكتاب الباحثون بخصوص ممارسات الموارد البشریة وقیاسھا من 

 & Collins , ٢٠٠٥,DeNisi , DeCenzo & Robbins ٢٠٠١ ,Griffin & , ٢٠٠٣ , Dissier}مثال أ
Clark , ٢٠٠٣}   
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. أما ما }الاستقطاب و التعیین، التدریب والتطویر ، تقییم الاداء، التعویضات، الصحة والسلامة المھنیة {وھي 
وھي التمیز القیادي و  {٢٠٠٨,Musa & Tulay}یتعلق بالتمیز المؤسسي فقد تم الاعتماد على ما أورده 

  .التمیز بتقدیم الخدمة
  وقد وقعت الاستبانة في ثلاثة أجزاء، ھي:

  
وھي .فقرات [٦]: تضمن متغیرات تتعلق بالخصائص الدیمغرافیة لعینة الدراسة من خلال  القسم الاول ]أولا[
وعدد  ,ات الخدمة في الوظیفة الحالیة وعدد سنو ,التخصص العلمي  ,المستوي التعلیمي  ,الجنس  ,العمر [

  سنوات الخدمة في المنظمة.
  
  : تضمن متغیرات ممارسات الموارد البشریة عبر خمسة أبعاد رئیسة القسم الثاني ]ثانیا[

 ,والتعویضات  ,وتقییم الاداء  ,والتدریب والتطویر  ,لقیاسھا وھي الاستقطاب والتعیین 
  .فقرة لقیاسھا ]٣٠[والصحة والسلامة المھنیة و,

 
  تضمن متغیرات تتعلق بالتمیز المؤسسي عبر بعدین رئیسیین وھما :القسم الثالث ]ثالثا[

 .فقرة لقیاسھا ]١٠[التمیز القیادي و التمیز بتقدیم الخدمة و
  وكان المقیاس على [١-٥]فقرة تراوح مدى الاستجابة من  [٤٠]وتكون المقیاس من 

  :النحو الاتي
  لا اوافق بشدة  لا اوافق  محاید  اوافق  اوافق بشدة

١  ٢  ٣  ٤  ٥  
  المعالجة الإحصائیة المستخدمة

  للإجابة عن أسئلة الدراسیة واختبار فرضیاتھا قام الباحث باستخدام الاسالیب 
  الاحصائیة التالیة: 

 المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة من أجل معرفة الاھمیة النسبیة لمتغیرات 
  وقد تم تحدید مستویات الاھمیة النسبیة طبقا للمقیاس التالي: .الدراسیة

  
  الحد الادنى للبدیل –الحد الاعلى للبدیل                  

  طول الفئة =ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
  عدد المستویات                              

  
    ٤          ١  - ٥  

  ١.٣٣ـــــــــــــــــــ = ــــــــــــ = 
       ٣             ٣  

  
  .٣٣٢أقل من  -١وبذلك تكون الاھمیة المنخفضة من 

  .٦٦٣ – .٣٣٢والاھمیة المتوسطة من 
 .فاكثر .٦٧٣والأھمیة المرتفعة من 

  تحلیل الانحدار البسیط المتعدد مع اختبارF  تحلیل التباین باستخدام جدولANOVA. 
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  تحلیل نتائج الدراسة

  اولا: الاستقطاب والتعیین ومستوى اھمیة في المنظمة:

لوصف مستوى اھمیة الاستقطاب والتعیین في المنظمة ، لجأ الباحث الى استخدام المتوسطات الحسابیة 

  رة وكما في الجدول ادناه:والانحرافات المعیاریة والاختبار التائي للتحقق من معنویة الفقرة وأھمیة الفق

  
ومستوى الاھمیة للاستقطاب  tیوضح المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة وقیم  ) ٢رقم (  جدول

  دیوانیة - في الفروع العاملة في شركة زین والتعیین 
المتوسط   الاستقطاب والتعیین  ت

  الحسابي
الانحراف 
  المعیاري

" tقیمة"
  المحسوبة

ترتیب اھمیة 
  الفقرة

  مستوى الاھمیة

تستقطب الشركة افراد الذین   ١
یمتلكون مھارات وخبرات 
كافیة في مجال التخطیط 
والتنظیم والرقابة لشغل 
  المناصب الاداریة المھمة

  مرتفعة  ١  *٢١.٦٦٢  ٠.٨٥ ٤.١٥

تستقطب الشركة االافراد ذوي   ٢
المھارات الفنیة والتقنیة في 
  مجالات الاعمال المختلفة 

  مرتفعة  ٥  *١٤.٢٤٦  ٠.٩١  ٣.٨١

ان المقابلة عامل اساسي في   ٣
  مرتفعة  ٣  *١٧.٤٤٠  ٠.٨٠  ٣.٨٧  عملیة التعیین في الشركة 

تعول الشركة كثیرا على نتائج   ٤
الاختبارات المتقدمین للتعیین: 

  لغرض المفاضلة والتعیین.
  مرتفعة  ٦  *١٣.٥٦٠  ٠.٨٩  ٣.٧٦

تھتم الشركة بجمع بیانات   ٥
المتقدمین ومعلومات عن 

للتعیین من مصادر اخرى غیر 
المقابلة والاختبار لغرض 
استخدامھا في المفاضلة 

  والتعیین.

  مرتفعة  ٢  *١٩.٤٤٢  ٠.٧٩  ٣.٩٦

تعول الشركة على العاملین من   ٦
ذوي الخبرة واصحاب الخدمة 
الطویلة فیھا لشغل الوظائف 

  المھمة

  مرتفعة  ٤  ١٧.٩٨٩  ٠.٧٤  ٣.٨٣

والانحراف المتوسط الحسابي 
    ٣.٨٧  ٣.٩٠  المعیاري العام للاستقطاب والتعیین



 
٣٢ 

 

ویشیر الجدول الى اجابات عینة الدراسة عن العبارات المتعلقة بالاستقطاب والتعیین .حیث تراوحت 

فقد جاءت في المرتبة الاولى فقرة تستقطب الشركة  . [٣.٧٦-٤.١٥]المتوسطات الحسابیة لھذا المتغیر بین 

الافراد الذین یمتلكون مھارات وخبرات كافیة في مجال التخطیط  والتنظیم والرقابة لشغل المناصب الارادیة 

وانحراف معیاري  , [٣.٩٠]وھو أعلى من المتوسط الحسابي العام البالغ  [٤.١٥]المھمة بمتوسط حسابي بلغ 

فیما حصلت الفقرة تعول الشركة كثیر على نتائج اختبارات المتقدمین للتعیین :لغرض  , [٠.٨٥]  بلغ

وھو أدنى من المتوسط الحسابي  [٣.٧٦]المفاضلة والتعیین على المرتبة السادسة والاخیرة بمتوسط حسابي 

تجابات ویبین الجدول أیضا التشتت المنخفض في اس . [٠.٨٩]  وانحراف معیاري [٣.٩٠]الكلي والبالغ 

افراد عینة الدراسة حول متغیر الاستقطاب والتعیین بفقراتھ وھو ما یعكس التقارب في وجھات نظر أفراد 

حیث  ,ویشیر الجدول أیضا الى التقارب في قیم المتوسطات الحسابیة  .عینة الدراسة حول أھمیة ھذا المتغیر

ات في وجھات نظر أفراد عینة الدراسة حول نلاحظ أنھ من خلال مستویات الدلالة أنھ لم یكن ھناك اختلاف

 .لجمیع الفقرات [٠.٠٥]العبارات المتعلقة بالاستقطاب والتعیین حیث كانت كافة مستویات الدلالة أقل من 

  .وبشكل عام یتبین أن مستوى أھمیة الاستقطاب والتعیین في الشركة من وجھة نظر عینة الدراسة كان مرتفعا

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 
٣٣ 

 

  التدریب والتطویر ومستوى أھمیة في المنظمةثانیا: 
لوصف مستوى أھمیة التدریب والتطویر في المنظمة لجأ الباحث الى استخدام المتوسطات الحسابیة 

كما ھو موضح بالجدول  , والاختبار التائي للتحقق من معنویة الفقرة وأھمیة الفقرة ,والانحرافات المعیاریة 
  ادناه:

  
ومستوى الاھمیة للتدریب  tیوضح المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة وقیم )  ٣رقم (  جدول 

  دیوانیة -في الفروع العاملة في شركة زین والتطویر 
المتوسط   الاستقطاب والتعیین  ت

  الحسابي
الانحراف 
  المعیاري

" tقیمة"
  المحسوبة

ترتیب اھمیة 
  الفقرة

  مستوى الاھمیة

٧  

تھتم الشركة باشراك العاملین 
في دورات تدریبیة لغرض 
تطویر وتنمیة مھاراتھم 

  ومعارفھم 

  مرتفعة  ٣  *١٦.١١٦  ٠.٨٣ ٣.٨٤

٨  

عملت الشركة على اشراك 
جمیع العاملین في دورات 

تدریبیة لاستخدام الحاسوب في 
  اعمالھم

  متوسطة  ٤  *١١.٣٨٠  ٠.٨٧  ٣.٦٢

٩  
یتوفر لدى الشركة معلومات 

الاداء الحالي  عن مستوى
  للعاملین

  مرتفعة  ١  *١٦.٥٩٧  ٠.٨٣  ٣.٨٧

١٠  
تؤمن الشركة ان التدریب 

افضل وسیلة لاكتساب مھارات 
  العملیة

  مرتفعة  ١  *١٦.٢٢٧  ٠.٨٥  ٣.٨٧

١١  

ھناك ضعف في انتاجیة قاعدة 
بیانات فیما یخص مھارات 
العاملین الحالیة ، وانشطة 

  تدریب العاملین 

  متوسطة  ٦  *٧.٠٠٨  ١.٠٠  ٣.٤٤

١٢  
تعیر الشركة اھمیة كبیرة 

والمتعلق  ١٠٠١٥للایزو 
  بتدریب الموظفین

  متوسطة  ٥  *١٠.٤٣١  ٠.٩٠  ٣.٥٩

المتوسط الحسابي والانحراف 
    ٠.٨٨  ٣.٧٠  المعیاري العام للتدریب والتطویر

  
  
  
  
  



 
٣٤ 

 

 تراوحت حیث .یشیر الجدول اعلاه الى اجابات عینة الدراسة عن العبارات المتعلقة بالتدریب والتطویر

المرتبة الاولى الفقرات یتوفر لدى  في جاءت فقد] . ٣.٤٤- ٣.٨٧[ بین المتغیر لھذا الحسابیة المتوسطات

تؤمن الشركة أن من المتوسط الحسابي العام البالغ  ,الشركة معلومات عن مستوى الاداء الحالي للعاملین 

فیما حصلت الفقرة ھناك ضعف في  .لكل منھا على التوالي  [٠.٨٣;٠.٨٥] وانحراف معیاري بلغ , [٣.٧٠]

وانشطة تدریب العاملین على المرتبة السادسة  ,انتاجیة قاعدة بیانات فیما یخص مھارات العاملین الحالیة 

وانحراف معیاري  [٣.٧٠]وھو ادنى من المتوسط الحسابي الكلي والبالغ  [٣.٤٤]والاخیرة بمتوسط حسابي 

ین الجدول ایضا التشتت المنخفض في استجابات افراد عینة الدراسة حول متغیر التدریب ویب . [١.٠٠]

ویشیر  .والتطویر بفقراتھ وھو ما یعكس التقارب في وجھات نظر افراد عینة الدراسة حول أھمیة ھذا المتغیر

ات الدلالة أنھ لم حیث نلاحظ أنھ من خلال مستوی ,الجدول أیضا الى التقارب في قیم المتوسطات الحسابیة 

یكن ھناك اختلافات في وجھات نظر أفراد عینة الدراسة حول العبارات المتعلقة بالتدریب والتطویر حیث 

وبشكل عام یتبین أن مستوى أھمیة التدریب  .لجمیع الفقرات [٠.٠٥]كانت كافة مستویات الدلالة أقل من 

   .والتطویر في المنظمة 

  

  

  

  

  

  

  

  



 
٣٥ 

 

للاتصالات  فروع المصارف العاملة لشركة زین في الدیوانیةومستوى أھمیتھ في ال الثا: تقییم الاداءث

  الخلویة:

لوصف مستوي أھمیة تقییم الاداء في المنظمة لجأ الباحث الى استخدام المتوسطات الحسابیة والانحرافات 

  كما ھو موضح بالجدول ادناه: ,والاختبار التائي  للتحقق من معنویة الفقرة وأھمیة الفقرة  ,المعیاریة

ومستوى الاھمیة لتقییم الاداء  tیوضح المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة وقیم )  ٤رقم ( جدول 

  دیوانیة - في الفروع العاملة في شركة زین 

المتوسط   الاستقطاب والتعیین  ت
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

" tقیمة"
  المحسوبة

ترتیب اھمیة 
  مستوى الاھمیة  الفقرة

١٣  

تعتمد الشركة على تقاریر نظام 
تقویم اداء العاملین في اتخاذ 
القرارات المتعلقة بشؤون 

  العاملین

  متوسطة  ٤  *١٠.٥٠١  ٠.٩٨ ٣.١٦٤٥

المعلومات التي تمتلكھا الشركة   ١٤
  مرتفعة  ١  *١٥.٠١٢  ٠.٩٠  ٣.٨٥  عن اداء العاملین لیست كافیة

١٥  

تحتاج الشركة الى معلومات 
كافیة وتفصیلیة اكثر من 
الحالي لغرض تطبیق نظام 

  تقویم اداء العاملین بفاعلیة

  مرتفعة  ٢  *١٦.٢٩٧  ٠.٧٤  ٣.٧٥

١٦  
تھتم الشركة بتوثیق كل ما 
یتعلق بالافكار الخلاقة الخاصة 

  بالعاملین
  متوسطة  ٦  *٧.٥٢٩  ٠.٩٤  ٣.٤٤

١٧  
تشجع الشركة على الابداع في 
 انجاز الاعمال وتكافئ العاملین

  المبدعین
  متوسطة  ٥  *١٠.٧٧٠  ٠.٩٣  ٣.٦٣

تشعر ادارة الشركة بالرضا   ١٨
  مرتفعة  ٢  *١٢.٢٣٢  ٠.٩٧  ٣.٧٥  عن نتائج اداء العاملین

المتوسط الحسابي والانحراف 
    ٠.٩١  ٣.٦٨  المعیاري العام لتقییم الاداء

  
  

  



 
٣٦ 

 

حیث تراوحت المتوسطات  .الاداء یشیر الجدول اعلاه الى اجابات عینة الدراسة عن العبارات المتعلقة بتقییم

فقد جاءت في المرتبة الاولى فقرة المعلومات التي تمتلكھا الشركة  [٣.٤٤-٣.٨٥]الحسابیة لھذا المتغیر بین 

وھو أعلى من المتوسط  الحسابي العام البالغ  [٣.٨٥]عن أداء العاملین لیست كافیة بمتوسط حسابي بلغ 

فیما حصلت الفقرة تھتم ما یتعلق بالأفكار الخلاقة الخاصة  , [٠.٩٠]وانحراف معیاري بلغ  , [٣.٦٨]

وھو أدنى من المتوسط الحسابي الكلي  [٣.٤٤]بالعاملین على المرتبة السادسة والأخیر  بتوسط حسابي 

ویبین الجدول أیضا التشتت المنخفض في استجابات افراد عین  . [٠.٩٤]وانحراف معیاري  [٣.٦٨]والبالغ 

ة حول متغیر تقییم الأداء بفقراتھ وھو ما یعكس التقارب في وجھات نظر افراد عینھ الدراسة حول الدراس

حیث نلاحظ أنھ من  ,ویشیر الجداول أیضا الى التقارب في قیم المتوسطات الحسابیة  .أھمیة ھذا المتغیر

دراسة حول العبارات المتعلقة خلال مستویات الدلالة أنھ لم یكن ھناك اختلافات في وجھات نظر أفراد عینة ال

وبشكل عام یتبین أن مستوى  .لجمیع الفقرات  [٠.٠٥]بتقییم الأداء حیث كانت كافة مستویات الدلالة أقل من 

   .أھمیة تقییم الاداء في المنظمة من وجھة نظر عینة الدراسة كان مرتفعة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 
٣٧ 

 

  رابعا: التعویضات ومستوى أھمیتھا في المنظمة 

توى أھمیة التعویضات في المنظمة الباحث الى استخدام المتوسطات الحسابیة والانحرافات لوصف مس

  كما ھو موضح بالجدول ,والاختبار التائي للتحقق من معنویة الفقرة وأھمیة الفقرة  ,المعیاریة 

ومستوى الأھمیة للتعویضات  tیوضح المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة وقیم )  ٥رقم (  جدول 

  دیوانیة - في الفروع العاملة في شركة زین 

المتوسط   الاستقطاب والتعیین  ت
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

" tقیمة"
  المحسوبة

ترتیب اھمیة 
  مستوى الاھمیة  الفقرة

١٩  

تحتاج الشركة الى معرفة عدد 
العاملین ومراكزھم الوظیفیة 
وسنوات خدمتھم لغرض تحدید 

  الاجر والراتب بموضوعیة

  مرتفعة  ٥  *١٤.٠٧٦  ٠.٩٤ ٣.٨٣

٢٠  

تمتلك الشركة معلومات عن 
مستویات انجاز العاملین 
لمھماتھم بما یؤھلھا لتحدید 

  نوع المكافأة المجزیة

  مرتفعة  ٣  *١٦.٧٩٠  ٠.٨٦ ٣.٩١

٢١  

تعتمد الشركة على المعلومات 
التي یوفرھا نظام تقویم الاداء 
 لغرض تحدید المكافات

والحوافز التي یستحقھا 
  العاملون الممیزون 

  مرتفعة  ٤  *١٥.٨٥٩  ٠.٨٤ ٣.٨٤

٢٢  
تھتم الشركة بتحدیث نظام 
تعویضاتھا استجابة لمتطلبات 

  البیئة التنافسیة
  مرتفعة  ٦  *١٣.٣٤١  ٠.٩٠ ٣.٧٦

٢٣  

تعمل الشركة على اجراء 
مسوحات وبشكل مستمر 
للاجور / والرواتب لغرض 

المكافات تحدید معدلات 
ومستویات الرواتب فیھا اسوة 

  بالشركات التنافسیة

  مرتفعة  ١  *٢١.٠٠١  ٠.٨٣  ٤.١٠

٢٤  
تشعر الشركة بالرضا عن 
نتائج تنفیذ نظام التعویضات 

  المعمول بھ
  مرتفعة  ٢  *١٩.٨٣٢  ٠.٨٧  ٤.٠٩

المتوسط الحسابي والانحراف 
    ٠.٨٨  ٣.٩٢  المعیاري العام للتعویضات

حیث تراوحت المتوسطات  .الى اجابات عینة الدراسة عن العبارات المتعلقة بالتعویضاتاعلاه  یشیر الجدول 

فقد جاءت في المرتبة الاولى فقرة تعمل الشركة على إجراء  . [٣.٧٦-٤.١٠]الحسابیة لھذا المتغیر بین 



 
٣٨ 

 

یما ومستویات الرواتب ف ,مسوحات وبشكل مستمر للأجور / والرواتب لغرض تحدید معدلات المكافآت 

 [٣.٩٢]وھو أعلى من المتوسط الحسابي العام البالغ  [٤.١٠]أسوء بالشركات المنافسة بمتوسط حسابي بلغ  

فیما حصلت الفقرة تھتم الشركة بتحدیث نظام تعویضاتھا استجابة  , [٠.٨٣]وانحراف معیاري بلغ  ,

وھو أدنى من المتوسط  [٣.٧٦] لمتطلبات البیئة التنافسیة على المرتبة السادسة والأخیرة بمتوسط حسابي

ویبین الجدول أیضا التشتت المنخفض في  . [٠.٩٠]وانحراف معیاریة  [٣.٩٢]الحسابي الكلي والبالغ 

استجابات أفراد عینة الدراسة حول متغیر التعویضات بفقراتھ وھو ما یعكس التقارب في وجھات نظر أفراد 

حیث  ,جداول أیضا الى التقارب في قیم المتوسطات الحسابیة ویشیر ال .عینة الدراسة حول أھمیة ھذا متغیر 

نلاحظ أنھ من خلال مستویات الدلالة أنھ لم تكن ھناك اختلافات في وجھات نظر أفراد عینة الدراسة حول 

وبشكل  .لجمیع الفقرات  [٠.٠٥]العبارات المتعلقة بالتعویضات حیث كانت كافة مستویات الدلالة أقل من 

   .ن مستوى أھمیة التعویضات في المنظمة من وجھة نظر عینة الدراسة كان مرتفعاعام یتبین أ

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 
٣٩ 

 

  خامسا: الصحة والسلامة المھنیة ومستوى اھمیتھا في المنظمة.
لوصف مستوى اھمیة الصحة والسلامة المھنیة في المنظمة لجا الباحث الى استخدام المتوسطات الحسابیة 

  والانحرافات المعیاریة والاختبار التائي للتحقق من معنویة الفقرة ، كما موضح في الجدول ادناه.
  

میة للصحة والسلامة یوضح المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة ومستوى الاھ)  ٦رقم (جدول 
  دیوانیة -في الفروع العاملة في شركة زین المھنیة 

المتوسط   الاستقطاب والتعیین  ت
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

" tقیمة"
  المحسوبة

ترتیب اھمیة 
  مستوى الاھمیة  الفقرة

٢٥  

معاییر الصحة والسلامة 
المھنیة المعمول بھا في 
الشركة موثقة ومطبقة بشكل 

  كامل

  مرتفعة  ١  *٢١.٨١٩  ٠.٩٠  ٤.٢٤

٢٦  
اھداف وسیاسات  الصحة 
والسلامة المھنیة في الشركة 

  مفھومة لدى العاملین 
  مرتفعة  ٣  *٢١.٥٠٨  ٠.٨٣  ٤.١٢

٢٧  

لدى الشركة معاییر رقابیة 
معینة على الوثائق والبیانات 
الخاصة بمعاییر الصحة 

  والسلامة المھنیة.

  مرتفعة  ٥  *١٣.٩١٦  ٠.٩٣ ٣.٨١

٢٨  

ادارة الشركة على تعتمد 
اسالیب متعددة في الحصول 
على المعلومات اللازمة 
لتخطیط فعالیتھا فیما یتعلق 
بمعاییر الصحة والسلامة 

  المھنیة

  مرتفعة  ٢  *٢٥.٧٨٩  ٠.٧٣  ٤.١٨

٢٩  

تقوم الادارة بمراجعة معاییر 
الصحة والسلامة المھنیة 
المعمول بھا في الشركة 

  وتحسینھا باستمرار

  مرتفعة  ٤  *١٨.٥٨٢  ٠.٧٨ ٣.٩٢

٣٠  
تھتم ادارة الشركة بمعاییر 
الصحة والسلامة المھنیة 

  ١٨٠٠١المتعلقة بـ 
  مرتفعة  ٦  *١١.٥٦٤  ٠.٧٨ ٣.٧٣

المتوسط الحسابي والانحراف 
المعیاري العام للصحة والسلامة 

  المھنیة
٠.٨٦  ٤.٠٠    

  



 
٤٠ 

 

بالصحة والسلامة المھنیة .حیث تراوحت یشیر الجدول اعلاه الى اجابات عینة الدراسة عن العبارات المتعلقة 
) . فقد جاءت في المرتبة الاولى فقرة "معاییر الصحة ٤.٢٤ -٣.٧٣المتوسطات الحسابیة لھذا المتغیر بین (

) وھو اعلى ٤.٢٤والسلامة المھنیة المعمول بھا في الشركة موثقة ومطبقة بشكل كامل" بمتوسط حسابي بلغ (
تھتم  ) فیما حصلت المفقرة"٠.٩٠)، والانحراف المعیاري بلغ (٤.٠٠بالغ (من المتوسط الحسابي العام ال

" على المرتبة السادسة والاخیرة بمتوسط ١٨٠٠١ادارة الشركة بمعاییر الصحة والسلامة المھنیة المتعلقة بـ 
) ویبین ١.٠٠) وانحراف معیاري (٤.٠٠وھو ادنى من المتوسط الحسابي العام والبالغ ( ٣.٧٣حسابي 

جدول ایضا التشتت المنخفض في استجابات افراد عینة الدراسة حول متغیر الصحة والسلامة المھنیة ال
بفقراتھ وھو مایعكس التقارب في وجھات نظر افراد عینة الدراسة حول اھمیة ھذا المتغیر . ویشیر الجدول 

یات الدلالة انھ لم یكن ھناك ایضا الى التقارب في قیم المتوسطات الحسابیة ، حیث نلاحظ انھ من خلال مستو
اختلافات في وجھات نظر افراد عینة الدراسة حول العبارات المتعلقة بالصحة والسلامة المھنیة حیث كانت 

  ) لجمیع الفقرات.٠.٠٥كافة مستویات الدلالة اقل من (
الدراسة كان وبشكل عام یتبین ان مستوى اھمیة الصحة والسلامة المھنیة في المنظمة من وجھة نظر عینة 

  مرتفعا.
  سادسا: التمیز القیادي ومستوى اھمیتھ في المنظمة .

لوصف مستوى اھمیة التمیز القیادي في المنظمة ، لجا الباحث الى استخدام المتوسطات الحسابیة 
  والانحرافات المعیاریة والاحتبار التائي للتحقق من معنویة الفقرة واھمیتھا وكما في الجدول ادناه

ومستوى الاھمیة للتمیز القیادي في  tضح المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة وقیم جدول یو
  المنظمة.

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 
٤١ 

 

ومستوى الاھمیة للتمییز القیادي  tیوضح المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة وقیم )  ٧رقم (جدول 
  دیوانیة - في الفروع العاملة في شركة زین 

 الاستقطاب والتعیین ت
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

" tقیمة"
 المحسوبة

ترتیب اھمیة 
 الفقرة

 مستوى الاھمیة

٣١ 
تؤكد الادارة العلیا في الشركة 
على الالتزام بمضامین التمیز 

 القیادي مقارنة بالمنافسین
 مرتفعة ١ *١٨.٧٧٢ ٠.٨٠ ٣.٩٤

٣٢ 
تتولى الادارة العلیا في الشركة 
الوزارة عملیة التخطیط 

 للاحتتیاجات المستقبلیة
 مرتفعة ٣ *٨.٢٨٠ ١.٠٠ ٣.٥٢

٣٣ 
تتبنى الادارة العلیا في الشركة 
الاھداف الاستراتیجیة استنادا 

 الى حاجات ورغبات العملاء
 مرتفعة ٥ *٦.٩١٥ ٠.٨٩ ٣.٣٩

٣٤ 

تھتم الادارة العلیا في الشركة 
باقامة الدورات التخصصیة 
التي تھدف الى تعریف 
الموظفین في جمیع المستویات 
بأھمیة خدمة العملاء والتمیز 

 في خدمتھم

 مرتفعة ٢ ٣.٩٧٦ ١.٢٢ ٣.٣٠

٣٥ 
تسعى الادارة العلیا في الشركة 
باستمرار الى تحقیق مركز 

 تنافسي جید
 مرتفعة ٤ ٧.٨٠٢ ٠.٩٢ ٣.٤٥

المتوسط الحسابي والانحراف 
 القیادي للتمیزالمعیاري العام 

٠.٩٧ ٣.٥٢  

  
یشیر الجدول اعلاه الى اجابات عینة الدراسة عن العبارات المتعلقة بالتمییز القیادي .حیث تراوحت 

) . فقد جاءت في المرتبة الاولى فقرة "تؤكد الادارة ٣.٩٤-٣.٣٩المتوسطات الحسابیة لھذا المتغیر بین (

) ٣.٩٤افسین" بمتوسط حسابي بلغ (العلیا في الشركة على الالتزام بمضامین التمیز القیادي بالمقارنة بالمن

) فیما حصلت الفقرة ٠.٨٠)، والانحراف المعیاري بلغ (٣.٥٢وھو اعلى من المتوسط الحسابي العام البالغ (

"تتبنى الادارة العلیا في الشركة الاھداف الستراتیجیة استنادا الى حاجات ورغبات العملاء" على المرتبة 

) وانحراف ٣.٥٢وھو ادنى من المتوسط الحسابي الكلي  والبالغ ( ٣.٣٩السادسة والاخیرة بمتوسط حسابي 

) ویبین الجدول ایضا التشتت المنخفض في استجابات افراد عینة الدراسة حول متغیر التمیز ٠.٨٩معیاري (



 
٤٢ 

 

القیادي بفقراتھ وھو ما یعكس التقارب في وجھات نظر افراد عینة الدراسة حول اھمیة ھذا المتغیر . ویشیر 

لجدول ایضا الى التقارب في قیم المتوسطات الحسابیة ، حیث نلاحظ انھ من خلال مستویات الدلالة انھ لم ا

یكن ھناك اختلافات في وجھات نظر افراد عینة الدراسة حول العبارات المتعلقة بالتمیز القیادي حیث كانت 

  ) لجمیع الفقرات.٠.٠٥كافة مستویات الدلالة اقل من (

  ین ان مستوى اھمیة التمیز القیادي في المنظمة من وجھة نظر عینة الدراسة كان متوسطا.وبشكل عام یتب

  سادسا: التمیز بتقدیم الخدمة ومستوى اھمیتھ في المنظمة.
لوصف مستوى اھمیة التمیز بتقدیم الخدمات  في المنظمة ، لجا الباحث الى استخدام المتوسطات الحسابیة 

  ختبار التائي للتحقق من معنویة الفقرة واھمیتھا وكما في الجدول ادناهوالانحرافات المعیاریة والا
ومستوى الاھمیة بتقدیم الخدمة في  tجدول یوضح المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة وقیم 

  المنظمة.
ومستوى الاھمیة للتمییز بتقدیم  tیوضح المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة وقیم ) ٨رقم (جدول 
  دیوانیة -في الفروع العاملة في شركة زین الخدمة 

 الاستقطاب والتعیین ت
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

" tقیمة"
 المحسوبة

ترتیب اھمیة 
 الفقرة

 مستوى الاھمیة

٣٦ 
تقوم الشكة باجراء استطلاعات 
مستمرة للتعرف على حاجات 

 العملاء المتنوعة
 مرتفعة ٤ *١٤.٣٢٠ ٠.٨٦ ٣.٧٧

٣٧ 
تخضع عملیات تقدیم الخدمات 
المختلفة الى عملیات ضبط 

 وتحسین مستمرین
 مرتفعة ١ *٢٣.٨١٥ ٠.٦٨ ٤.٠٢

٣٨ 
تعتمد الشركة على الوسائل 
التكنولوجیة الحدیثة في تقدیم 

 خدماتھا
 مرتفعة ٢ *١٧.٨٥٧ ٠.٨٥ ٣.٩٥

٣٩ 
تتسم اجراءات تقدیم الخدمات 

 بالسرعة والراحة 
 متوسطة ٥ *٩.٦٣٠ ٠.٩٩ ٣.٦٠

٤٠ 
تقوم الشركة بالرقابة وبشكل 
مستمر على مرافقھا لتحسین 

 الیات تقدیم الخدمات
 مرتفعة ٣ *١٢.٥٨١ ١.٠٣ ٣.٨٢

المتوسط الحسابي والانحراف 
 للتمیز لتقدیم الخدمةالمعیاري العام 

٠.٨٨ ٣.٨٣  

یشیر الجدول اعلاه الى اجابات عینة الدراسة عن العبارات المتعلقة بالتمیز بتقدیم الخدمة .حیث تراوحت 
) . فقد جاءت في المرتبة الاولى فقرة "تخضع عملیات ٤.٠٢-٣.٦٠المتوسطات الحسابیة لھذا المتغیر بین (

) وھو اعلى من ٤.٠٢بي بلغ (تقدیم الخدمات المختلفة الى عملیات ضبط وتحسین مستمرین" بمتوسط حسا



 
٤٣ 

 

) فیما حصلت الفقرة "تتسم اجراءات ٠.٦٨)، والانحراف المعیاري بلغ (٣.٨٣المتوسط الحسابي العام البالغ (
) وھو ادنى من ٣.٦٠تقدیم الخدمات بالسرعة والراحة" على المرتبة السادسة والاخیرة بمتوسط حسابي (

) ویبین الجدول ایضا التشتت المنخفض ٠.٩٩نحراف معیاري () وا٣.٨٣المتوسط الحسابي الكلي  والبالغ (
في استجابات افراد عینة الدراسة حول متغیر التمیز بتقدیم الخدمات  بفقراتھ وھو ما یعكس التقارب في 
وجھات نظر افراد عینة الدراسة حول اھمیة ھذا المتغیر . ویشیر الجدول ایضا الى التقارب في قیم 

، حیث نلاحظ انھ من خلال مستویات الدلالة انھ لم یكن ھناك اختلافات في وجھات  المتوسطات الحسابیة
نظر افراد عینة الدراسة حول العبارات المتعلقة بالتمیز بتقدیم الخدمات حیث كانت كافة مستویات الدلالة اقل 

مة من وجھة نظر ) لجمیع الفقرات. وبشكل عام یتبین ان مستوى اھمیة التمیز القیادي في المنظ٠.٠٥من (
  عینة الدراسة كان مرتفعا
  اختبار فرضیات الدراسة 

عمل الباحث في ھذا الجانب على اختبار فرضیات الدراسة الرئیسیة حیث تركزت مھمة ھذه الفقرة اختبار 
مدى قبول او رفض فرضیات الدراسة من خلال استخدام التحلیل العاملي  وتحلیل الانحدار البسیط  والمتعدد 

  كما یلي: وذلك
  الفرضیة الرئیسیة 

"لا یوجد اثر ذو دلالة معنویة لممارسات ادارة الموارد البشریة (الاستقطاب والتعیین ،التدریب والتطویر، 
تقییم الاداء، التعویضات، الصحة والسلامة المھنیة) في تحقیق التمیز المؤسسي ( التمیز القیادي، التمیز 

  ) في المنظمة .٠.٠٥بالخدمة المقدمة) عند مستوى (
لاختبار ھذه الفرضیة تم استخدام تحلیل الانحدار المتعدد للتحقق من اثر ممارسات ادارة الموارد البشریة في 

  .)  ٩رقم ( وكما في الجدول  دیوانیة -في الفروع العاملة في شركة زین تحقیق التمیز المؤسسي 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 
٤٤ 

 

 (R)  البیان
  الارتباط

(R٢) 
معامل 
  التحدید

F  
  المحسوبة

DF 
درجات 
  الحریة

Sig* 
مستوى 
  الدلالة

B معامل الانحدار  t 
  المحسوبة

Sig* 
مستوى 
  الدلالة

التمییز 
٠.٥٥  ٠.٧٤١  المؤسسي

٦٠.٢٧٩  ٠  

٥  

٠.٠٠٠  

الثابت 
Constan

t 
٠.٥٢٧  ٠.٦٣٣  ٠.١٥٢  

الاستقطاب 
  ٠.٢١٩  ١.٢٣١  ٠.٠٧٨  والتعیین

٢٤٧  
التدریب 
  ٠.٠٠٢  ٣.١٢٦  ٠.٢١٧  والتطویر

  ٠.٠٠٠  ٤.١٣٤  ٠.٢٥٨  تقییم الاداء

٢٥٢  

التعویضا
  ٠.١٧٦  ١.٣٥٧  ٠.٠٨٦  ت

الصحة 
والسلامة 

  المھنیة
٠.٠٠٠  ٧.٦٨٧  ٠.٤٥١  

التمیز 
٠.٤٦  ٠.٦٨١  القیادي

٤٢.٦٩٦  ٤  

٥  

٠.٠٠٠  

الثابت 
Constan

t 
٠.٦٠٧  ٠.٥١٤  ٠.١٤٩  

الاستقطاب 
  ٠.٠٤٦  ٢.٠٠١  ٠.١٥٤  والتعیین

٢٤٧  
التدریب 
  ٠.٠٠٥  ٢.٧٧٧  ٠.٢٣٤  والتطویر

  ٠.٠٠٢  ٣.٠٦٤  ٠.٢٣٢  تقییم الاداء

٢٥٢  

التعویضا
  ٠.٠١٥  ٢.٤٤٧  ٠.١٨٨  ت

الصحة 
والسلامة 

  المھنیة
٠.٠٠٠  ٧.٣٤٣  ٠.٥٢٣  

التمیز 
بتقدیم 
  الخدمة

٠.٤٨  ٠.٦٩٧
٤٦.٧٥٤  ٦  

٥  

٠.٠٠٠  

الثابت 
Constan

t 
٠.٠٩٥  ١.٦٧٤  ٠.٤٥٣  

الاستقطاب 
  ٠.٩٧٤  ٠.٠٣١  ٠.٠٠٢  والتعیین

٢٤٧  
التدریب 
  ٠.٠١١  ٢.٥٥٤  ٠.٢٠٠  والتطویر

  ٠.٠٠٠  ٤.٠٣٣  ٠.٢٨٥  تقییم الاداء

٢٥٢  

التعویضا
  ٠.٨٢٢  ٠.٢٢٤  ٠.٠١٦  ت

الصحة 
والسلامة 

  المھنیة
٠.٠٠٠  ٥.٧٣٠  ٠.٣٨٠  



 
٤٥ 

 

  النتائج:
  المتعلقة بوصف المتغیراتالنتائج 

  
كل مستوى اھمیة الاستقطاب والتعیین في فروع شركة زین للاتصالات الخدلویة في الدیوانیة من  -١

 وجھة نظر عینة الدراسة كان مرتفعا.
تبین ان مستوى اھمیة التدریب والتطویر في فروع شركة زین للاتصالات الخدلویة في الدیوانیة من  -٢

 كان مرتفعاوجھة نظر عینة الدراسة 
اظھرت النتائج ان مستوى اھمیة تقییم الادار في فروع شركة زین للاتصالات الخدلویة في الدیوانیة  -٣

 من وجھة نظر عینة الدراسة كان مرتفعا.
تبین ان مستوى اھمیة التعویضات في فروع شركة زین للاتصالات الخدلویة في الدیوانیة من وجھة  -٤

 نظر عینة الدراسة كان مرتفعا.
ان مستوى اھمیة الصحة والسلامة المھنیة في فروع شركة زین للاتصالات الخدلویة في الدیوانیة ك -٥

 من وجھة نظر عینة الدراسة كان مرتفعا.
اظھرت النتائج ان مستوى اھیمة التمیز القیادي في فروع شركة زین للاتصالات الخدلویة في  -٦

ین ان مستوى اھمیة التمیز بتقدیم الخدمات في الدیوانیة من وجھة نظر عینة الدراسة كان متوسط. وتب
 فروع شركة زین للاتصالات الخدلویة في الدیوانیة من وجھة نظر عینة الدراسة كان مرتفعا.

  
  الاستنتاجات :

اشتراك جمیع العاملین في فروع شركة زین للاتصالات الخلویة في الدیوانیة بدورات تدریبیة  -١
 یكن بالمستوى المطلوب.لاستخدام الحاسوب في اعمالھم لم 

یوجد ضعف في انتاجیة قاعدة بیانات شركة زین للاتصالات الخلویة في الدیوانیة فیما یخص  -٢
 مھارات العاملین الحالیة وانشطة تدریب العاملین.

 لا تعیر شركة زین للاتصالات الخلویة اھمیة كبیرة بتدریب الموظفین . -٣
یوانیة على التقاریر نظام تقویم اداء العاملین في اتخاذ اعتماد شركة زین للاتصالات الخلویة في الد -٤

 القرارات المتعلقة بشؤون العاملین لم یكن بالمستوى المطلوب.
اھتمام  فروع شركة زین للاتصالات الخلویة في الدیوانیة بتوثیق كل ما یتعلق بالافكار الخلاقة  -٥

 الخاصة بالعاملین لیس بالمستوى المطلوب.
ین للاتصالات الخلویة في الدیوانیة على الابداع في انجاز الاعمال ومكافأة تشجع فروع شركة ز -٦

 المبدعین لم یحظ باھمیة عالیة.
اجراءات تقدیم خدمات في فروع شركة زین للاتصالات الخلویة في الدیوانیة لیس بالسرعة والراحة  -٧

  المطلوبة من وجھة نظر افراد عینة الدراسة.
  التوصیات:

جمیع العاملین في فروع شركة زین للاتصالات الخلویة في الدیوانیة بدورات العمل على اشراك  -١
 تدریبیة لاستخدام الحاسوب في اعمالھم.

تعزیز انتاجیة قاعدة بیانات شركة زین للاتصالات الخلویة في الدیوانیة فیما یخص مھارات العاملین  -٢
 الحالیة ، وانشطة تدریب العاملین.
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تقاریر نظام تقویم اداء العاملین في اتخاذ القرارات المتعلقة بشؤون العاملین في اھتمام بالاعتماد على  -٣
  . الشركة زین للاتصالات الخلویة

تعزیز لاھتمام شركة زین للاتصالات الخلویة بتوثیق كل ما یتعلق بالأفكار الخلاقة الخاصة  -٤
  .بالعاملین

خلویة على الابداع في أنجاز الأعمال ومكافأة الاھتمام بتشجیع العاملین في الشركة زین للاتصالات ال -٥
  .العاملین المبدعین

 .التاكید على السرعة والرحة في إجراءات تقدیم الخدمات في شركة للاتصالات الخلویة -٦
بتعزیز اھتمام الشركة باقامة الدورات التخصصیة التي تھدف الى تعریف  الموظفین في جمیع  -٧

  .لتمیز في خدمتھمالمستویات بأھمیة خدمة العملاء وا
  .اھتمام الأدارة العلیا للشركة بالسعي باستمرار الى تحقیق مركز تنافسي جید  -٨
اجراء دراسة أخرى حول ممارسات إدارة الموارد البشریة وأثرھا في تحقیق میزة تنافسیة والأداء  -٩

 المؤسسي لشركات الاتصالات الخلویة بدولة الكویت
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