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 دراسة استطلاعية  - الاداء الوظيفي ر ممارسات إدارة الموارد البشرية على دو
 

 رؤى علي عبد السادة الباحثة م. جهان سلمان علاوي                            

 الجامعة التقنية الوسطى                             الجامعة التقنية الوسطى                      

 رصافهال -ة دارالا معهد                              معهد الادارة التقني       

            

                                  

 

 الملخص 

تهدددا الدراسددة الددى التعددرا ممددى د ر مرارسدداا ددارة الرددوارد الب ددرتة يالاسددتقطاب  التعيددي   التدددرت   التطددوتر  

التعوتض  التحفيز  م اركة الروظفي  ( في الاداء الوظيفي. تم استعرال اسددترارة الاسددتبياد كدداداة رجيعددة لجردد  البيا دداا 

التي  زمت ممى مينه م  رؤساء الاقعام   معؤ لي ال ع   الوحداا في مصرا الرشيد/ الادارة العامة البددالع مدددد م 

لغددر   SPSS 23( مبحوثاً. تم دجراء التحميل بناءً ممى البيا اا التي تم جرعها  حيث استخدام البر امج  الاحصاجي 50ي

 التحميل.

أظهرا النتاجج أد مرارساا ددارة الروارد الب رتة لها ملاقة  تأثير اتجابي ممى الاداء الوظيفي. اقترحددت الدراسددة ممددى 

استخدام مجرومة م  مرارساا ددارة الروارد الب رتة لرف  الاداء الوظيفي   تحدتد الحوافز  التعوتضدداا بعددد ا موامددل 

 لها تأثير كبير ممى الأداء الوظيفي.

 الكمراا الرفتاحية: مرارساا ادارة الروارد الب رتة  الاداء الوظيفي

Abstract: This study aims to identify the role of human resources Management practices  

such as selection, training, compensation and evaluation in the employment performance. 

The questionnaire was used as a main tool for collecting data that was distributed to a study 

sample consisting of (50) respondents from heads of departments, divisions and units (in Al-

Rasheed Bank / Public Administration). The SPSS version 23 was used to analyze the 

collected data. The results showed that human resource management practices have a 

positive effect on employment performance. The study suggested using a set of human 

resource management practices to increase employment performance, and identifying 

rewards and benefits then factors that have a significant impact on job performance. 

Keywords: Human Resource Management practices on Job performance 

 المبحث الاول/ منهجية البحث

: تعد مرارساا ادارة الروارد الب رتة مورداً بالع الا رية في الرنظراا  دذ تعامد في الرحافظددة ممددى مشكلة البحث  -اولاا 

فاممية الرنظرة  تحعي  اداجها  لذا تقوم الرنظراا بأتجاد أفضل الطرق  الررارسدداا التددي تتناسدد  مدد  التغييددراا البي يددة 

العرتعة  تؤدي تطبيدده  ددذم الررارسدداا مدد  يالاسددتقطاب  التعيددي   التدددرت   التطددوتر  التحفيددز  التعددوتض  م دداركة 

العاممي ( الى تحقيه أ داا الرنظرة  دذ م  الضر ري اد تقوم الرنظرة بتحدتث مرارساتها الاستراتيجية لمروارد الب رتة 

 بصورة معتررة لضراد تحيه أممى معتوى م  الاداء الوظيفي.

 ترك  تمخيص م كمة البحث براتأتي:

 مامعتوى الا ترام بررارساا الروارد الب رتة في مصرا الرشيد؟ -1
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 مامعتوى الاداء الوظيفي في مصرا الرشيد؟ -2

 ما طبيعة العلاقة بي  مرارساا الروارد الب رتة  الاداء الوظيفي في الرصرا الربحوث؟-3

 ما تأثير مرارساا الروارد الب رتة في الاداء الوظيفي في الرصرا الربحوث؟-4

ا   : تععى البحث الى تحقيه الا داا الاتية:أهداف البحث  -ثانيا

 تحدتد العلاقة  الاثر بي  متغيراا البحث ي مرارساا ادارة الروارد الب رتة  الاداء الوظيفي( -1

 ت خيص مرارساا الروارد الب رتة  مدى امكا ية أستثرار ا في رف  الاداء الوظيفي في الرصرا. -2

 التعرا ممى د ر مرارساا ادارة الروارد الب رتة  ا رية تطبيقها في الرنطراا الخدمية. -3

ا   : تتجمى أ رية البحث في النقاط الاتية:أهمية البحث  -ثالثا

 تعميط الضوء ممى أ رية مرارساا ادارة الروارد الب رتة  ملاقته في الاداء الوظيفي. -1

 تعهم البحث في ت جي  الرنظراا الخدمية بأ رية تطبيه مرارساا الروارد الب رتة م  أجل رف  الاداء الوظيفي.-2

ا  :  ق  الاختيار ممى مصرا الرشيد الادارة العامددة كرجتردد  لاجددراء البحددث كو دده  احددد مدد  مجتمع وعينة البحث  -رابعا

 أكبر الرصارا في العراق.

أما مينددة البحددث فتكو ددت مدد  مدددراء الاقعددام  رؤسدداء ال ددع   الوحددداا الادارتددة فددي جريدد  الرعددتوتاا الادارة العميددا 

( 50 الوسطى مر  لهم العلاقة بأتخاذ القرار  تم أختيار العينة برا تتلاجم م  متغيراا البحث اذ تم توزت  الاستبا ة ممددى ي

 مبحوثاً داخل الرصرا.

توضح أ روذج البحث طبيعة العلاقة  أتجام الاثر بي  متغيراا البحث بناءاً ممددى طبيعددة الر ددكمة أنموذج البحث:    -خامسا

  الا داا الرتوق  تحقيقها   كرا موضح بال كل التالي.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

           

 الارتباط                                              ( مخطط البحث الفرضي  1الشكل )        الاثر                              

 

ا   وسائل جمع البيانات والمعلومات: -سادسا

 البحث برتغيراا العلاقة ذاا الراجعتير  رساجل  الاطارتح  البحوث الكت  ممى الامتراد تم   :النظري  الجانب -1

 الا تر يت.  ب بكة  الاستعا ة

الدراساا  ببعض الاستعا ة خلال م  الاستبا ة تصريم تم حيث الاستبياد استرارة ممى الامتراد تم : العملي الجانب-2

 الاتي بالجد ل موضح  البحوث العابقة  كرا

 

 

 

 

 

 ـــــــــــــــــــــرية ممـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارســـــــــــــــــــــــــــــات أدارة الموارد البشـــــــــــــــــــــ

 

 

 

 

الاستقطاب  

 والتعيين 
 مشاركة العاملين  التعويض والتحفيز  التدريب والتطوير 

 الاداء الوظيفــــــــــــــــــــــــــــــــــــي
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 تصريم الاستبا ة  (1جدول )

 الرصدر  مدد الفقراا الرتغيراا الفرمية الرتغيراا الرجيعة  التعمعل 

 الرعموماا التعرتفية  ا لاً 

 ي العامة(

النوع الاجتراميي الجنس(  العرر  

الرؤ ل العمري  العنواد الوظيفي  سنواا  

 الخدمة. 

5  

 ً مرارساا أدارة الروارد  ثا يا

 الب رتة

 ( 2012يالقاضي   4 الاستقطاب  التعيي 

 (2016يصفا  

 
 4 التدرت   التطوتر 

 4 التعوتض  الحوافز

 4 م اركة العاممي 

 ً برتكة   قعري  ( 14 الاداء الوظيفي الاداء الوظيفي ثالثا

 2015) 

 

 الرصدر : م  أمداد الباحثاد 

 الخراسي التي تتوزع ا زا ه كالاتي:  Likert  قد تم الامتراد في الاسترارة ممى مقياس

 مقياس البحث   (2جدول)

 لا اتفه ب دة  لا اتفه  محاتد اتفه  اتفه ب دة  الفقرة

 1 2 3 4 5 الا زاد 

ا   ترك  صياغة فرضية البحث الرجيعة ممى النحو التالي:  فرضية البحث:  -سابعا

الفرضية الا لى: توجد ملاقة ارتباط ذاا دلالددة معنوتددة بددي  مرارسدداا ادارة الرددوارد الب ددرتة   الاداء الددوظيفي مفددردة  .1

  مجترعة

الفرضية الثا ية: ي توجد اثددر ذ  دلالددة أحصدداجية لررارسدداا ادارة الرددوارد الب ددرتة ممددى الاداء الددوظيفي(  تتفددرع منهددا  .2

 الفرضياا التالية:

 توجد أثر ذ  دلالة أحصاجية للاستقطاب  التعيي  ممى الاداء الوظيفي. .أ

 توجد أثر ذ  دلالة أحصاجية لمتدرت   التطوتر ممى الاداء الوظيفي. .ب

 توجد أثر ذ  دلالة أحصاجية لمتحفيز  التعوتض ممى الاداء الوظيفي. .ا

 توجد أثر ذ  دلالة أحصاجية لر اركة العاممي  ممى الاداء الوظيفي. .ث

ا   الأدوات الإحصائية المستخدمة :   -ثامنا

( لتحميل بيا اا البحث  الحصول ممى النتاجج  م  الاد اا الاحصاجية التي تددم spssتم أستخدام البر امج الإحصاجي ي     

 أستخدامها: 

 الوسط الحعابي الروز د لتحدتد معتوى أجاباا أفراد مينة البحث حول متغيراا الدراسة.  .1

 الا حراا الرعياري لقياس مدى ت تت الاجاباا م  الوسط الحعابي.  .2

 معامل ارتباط سبيرماد لأ ه تلاجم تحميل البيا اا الوصفية  لتحدتد قوة العلاقة بي  متغيراا البحث.  .3

 معامل الا حدار الخطي البعيط  الرتعدد لاختبار أثر الرتغير الرعتقل في الرتغير الرعترد.   .4

 لاختبار معنوتة ملاقة التأثير.   Fاختبار  .5

 المبحث الثاني / النظري 

ا جدتددداً. تددأتي مرارسدداا  :اولاا: مفهوم ممارسات ادارة الموارد البشرية مرارسدداا ددارة الرددوارد الب ددرتة ليعددت مفهومددً

ا  الروارد الب رتة م  ددارة الروارد الب رتة. كاد لإدارة الروارد الب ددرتة كرددا تددم تصددورم فددي الثرا ينيدداا دطددارًا مفا يريددً

ددارة الروارد الب رتة بأ ها "الاستخدام الإداري لمجهددود   منها م  تنظر الىتتكود م  فمعفة تعتند دلى مدد م  النظرتاا ي

 الرعرفة  القدراا  العموكياا الرمتزمة التددي تعددا م بهددا الأشددخاي فددي تنعدديه الرؤسعدداا الب ددرتة كجددزء مدد  تبددادل 
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التوظيف لتنفيذ مهام العرل بطرتقة ترك  الرؤسعاا م  التواصل في الرعتقبل ". ترك  رؤتتها في  ظددام تبدددأ مدد  فمعددفاا 

الروارد الب رتة التي ت رل القيم ال اممة  الربادئ التوجيهية لامتراد ا في الررارساا م  خلال ددارة الأشخاي لأ  ددطة 

. مرفت مرارسدداا ددارة الرددوارد الب ددرتة ممددى ا هددا العياسدداا  الررارسدداا (Vuong & Sid, 2020: 1635يالواق  

 (.SUBRAMANIAM,2018:22الإلزامية لإدارة الروارد الب رتة في الرنظرة م  أجل تحقيه أ دافها  غاتاتهاي

 مرفت الروارد الب رتة ممى أ ها رأس مال ب ري تحت سيطرة منظرة في ملاقة مباشددرة مدد  ددارة التوظيددف  الرددوارد 

(   ي أ  طة لمرنظرة التي تدتر مباشددرة رأس الرددال الب ددري  تضددر  اسددتخدامه لتحقيدده أ دافدده.  مدد  HRMالب رتة ي

ذلك  ممى مكس الروارد الأخرى في الرنظرة يرأس الرال الرادي  التنظيري(  فإد رأس الرددال الب ددري ذ  قيرددة   ددادرة 

 فرتدة م   ومها  لا ترك  الاستغناء منها. لذلك   استناداً دلى النظرتددة القاجرددة ممددى الرددوارد  جددادل بوكعددال  بورسدديل 

. تعُددرا مرارسدداا (Pham, 2020:721ي( بأد الروارد الب رتة لدتها القدرة ممى تددوفير ميددزة تنافعددية معددتدامة2011ي

ددارة الروارد بالأبعاد التي ترك  أد تكود كبيرة في ت جي  الروظفي  ممى أداء أفضل لتحعي   زتادة الأداء الوظيفي  كرا 

تعرتف مرارساا ددارة الروارد الب ددرتة ممددى (.  تم  SUBRAMANIAM,2018:23تعزز الريزة التنافعية لمرنظرة ي

أ ها مجرومة م  الأ  طة  الوظاجف  العرمياا الرتريزة  الرترابطة التي تتم توجيهها دلى جذب الروارد الب رتة لمرنظرددة 

. ت ددارم مرارسدداا ددارة الرددوارد (Aburumman et al., 2020:643ي تطوتر ا  الحفاظ مميهددا يأ  الددتخمص منهددا( 

الب رتة في العدتد م  الرنظراا في الغال  في العرمياا  الأ ظرة  قضاتا تحدتد التعوتض  تطوتر الأفراد  التوظيف. م  

ذلك  مندما تتبنى مرارساا ددارة الروارد الب رتة د رًا استراتيجيًا  فإ ها تركز ممى د تاج أداء مالٍ في الرعددتقبل القرتدد  

بينرا تؤكد معظم ال ركاا ممى أ رية الروارد الب رتة  فإد مدداً قميلاً جداً م  ال ركاا  جحت   .(Pfeffer,2005:123ي

في ددارة موارد ا الب رتة كرصدر لمريزة التنافعية؛  في حددي  أد  ظدداجف مثددل التدددرت   الاختيددار  الدددف  ممددى أسدداس 

 .(Pham, 2020:721يالرعرفة كا ت  اجحة في بعض ال ركاا   لك  ليس في كل ال ركاا 

تعد مرارسدداا ددارة الرددوارد الب ددرتة أداة تددؤدي د رًا أساسدديًا فددي تحقيدده   ثانيا:اهمية ممارسات ادارة الموارد البشرية:

أ داا الرنظرة  الحفاظ ممى الريزة التنافعية في العوق   ستحدد مرارساا ددارة الروارد الب ددرتة تقدددم  أداء الرددوظفي  

ا أ  سددمبًاي ستعددا م الاسددتثراراا فددي  (.SUBRAMANIAM,2018:22حيث تكود لها القدرة ممى التددأثير مميدده دتجابددً

مرارساا ددارة الروارد الب رتة التي تتبنا ا الرنظراا في د  اء رأس مال ب ري خاي بالرنظرة تصع  تقميدم  سيعا م 

في تحعي  معرفة  مهاراا  قدراا الروظفي    تقميل مدد الذت  تغادر د الرنظرة   زتادة دافعهم لمعرل. بالإضددافة دلددى 

ارة الروارد الب رتة التي تهدا دلددى تطددوتر قدددراا الرددوظفي   فرصددهم  د افعهددم  التددي تحقدده ذلك  تعتبر مرارساا دد

 Blom et)التددوازد بددي  حيدداتهم  مرمهددم مرارسدداا فعالددة  مقبولددة ممددى  طدداق  اسدد  مدد  قبددل الرددوظفي   الرنظردداا

al,2018:3) يAburumman et al., 2020:643) ترك  لمرنظراا تحقيه أ دافها امتردداداً ممددى رأس الرددال الب ددري .

م  خلال ددارة الروارد الب رتة لإدارة الروظفي   جعمهم تتصرفود  تفكر د بطرتقة لتحقيه الأ ددداا.  تركدد  أد تكددود 

لررارساا ددارة الروارد الب رتة تأثيراا كبيرة ممى  ددوع تصددور الروظددف  موقفدده  سددموكه الددذي تركدد  أد تددؤثر ممددى 

 .(Vuong & Sid, 2020: 1635يالأداء التنظيري

ا فددي تحفيددز   ترك  أد تمع  مرارساا ددارة الروارد الب رتة مثل الأ  طة الاجترامية  خطط التطوتر الوظيفي د رًا مهرددً

 بناء ر ح الفرته بي  الافراد. قددد لا تتحعدد  الإ تاجيددة مدد  خددلال العرددل الجدداد  العددرت  فقددط   ا رددا مدد  خددلال تطددوتر 

. أد الن دداط الاجترددامي  ددو أحددد العوامددل الاجتراميددة (Hewage et al.,2011:679 )الرهدداراا الاجتراميددة للافددراد

 النفعية التي تؤثر ممى د تاجية العرل. تم العثور ممى فري الترقية أتضًا ممى أ ها أ م مامل محفز لتعزتز د تاجية العرل 

رقيددة  الوضدد  الاجترددامي (. أد احتراليددة التGhoddousi et al. 2015:811كرا ترا ا الرؤساء التنفيذتود الإترا يود ي

 & Gurmuي ددي بعددض سددراا الر ددر ع الرهرددة الرتعمقددة بددالروارد الب ددرتة التددي تددؤثر ممددى د تاجيددة العرددل

Ongkowijoyo, 2020:2). 

ا: ابعاد ممارسات ادارة الموووارد البشوورية: أبعدداد مرارسدداا ددارة الرددوارد الب ددرتة الرعددتخدمة فددي الأبحدداث مختمفددة   ثالثا

 متغيرة.  لددذلك  أد مرارسدداا ددارة الرددوارد الب ددرتة مختمفددة فددي مختمددف الرنظردداا.  مدد  ذلددك توجددد مكو دداا شدداجعة 

معتخدمة في العدتد م   راذج مرارساا ددارة الروارد الب رتة   ي اربعة مكو اا أساسية: الاستقطاب  التعيي ؛ تدددرت  
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الرددوظفي ؛ التعددوتض  الحددوافز؛ م دداركة الرددوظفي . لددم تددتم اسددتخدام الركو دداا الأخددرى ب ددكل متكددرر فددي الدراسدداا 

 .(Vuong & Sid, 2020: 1635يالعابقة

التوظيف  و تمددك الأ  ددطة الرصددررة لجددذب  تحدتددد مدددد كددااٍ مدد  الرتقدددمي  الرددؤ مي  لتمبيددة   .الاستقطاب والتعيين:1

(. دلى جا   ذلك  فإد الاختيار  ددو مرميددة اختيددار أفضددل الررشددحي  Noe et al.,2010:123احتياجاا ددارة الرنظرة ي

(. حددددا Byars & Rue,2010:82الرؤ مي  م  بي  الرتقدمي  الرتاحي  الأكثر ملاءمة  الأرجح لأداء الوظيفة بنجاح ي

مرارساا التوظيف  الاختيار كرقترح منظرة لمبحددث مدد  مددوظفي    تحفيددز م ممددى تطبدديقهم  اختيددار م   العددعي دلددى 

( أد التوظيف  الاختيار الفعال سيعامداد 1998مواءمة كفاءاا ال خص م  خصاجص  متطمباا الرنظرة. ذكر فيميبس ي

في تحعي  التوافه بي  الفرد  الرنظرة م  خلال تز تد الرتقدمي  برعموماا مناسبة أ   ظرة ثاقبة لرهددام الوظيفددة اللازمددة 

تعامد  ذا في التخفيف م  معدددل د راد  .(Vuong & Sid, 2020: 1636يلهم لاتخاذ قراراا معتنيرة ب أد  ظيفتهم 

. اد (Yazar Soyadı et al., 2015:19يالرددوظفي  الررتفدد  الددذي مدد  الرحترددل أد تتعددب  فددي تقميددل الأداء التنظيرددي 

الرنظرة التي لا تعتطي  جذب أ  توظيف العرال الرو وبي   الرا رت    قد تف ددل الرنظرددة فددي تحقيدده أ دددافها  غاتاتهددا 

الإستراتيجية. أد  ذا تعني أد معتوى الأداء تعترد ممى قدرتها ممى اختيار القوى العاممة الرؤ مة م  خلال مرمية اختيددار 

 .(Douangphichit, 2015:15يفعالة

 ي مرمية التعمم التي تج  تحدتد ا  تقدترها لمروظفي  لتعزتز معارفهم  مهاراتهم  قدراتهم م  أجل :  .تدريب الموظفين2

تنُظر دلى التدرت  مرومًا ممى أ دده مجرومددة    (.SUBRAMANIAM,2018:17تحقيه تحعي  تدرتجي لأداء أفضل ي

م  الأ  طة الرصررة لتحعي  معرفة  مهاراا  قدراا الروظفي  م  أجل توفير تطابه أفضل بي  الروظددف  خصدداجص 

الوظيفة. أد برامج التدرت  ممى الخدمة تج  أد توض  "معاتير سموكية  اضحة مبر جري  جوا   لقاء الخدمددة". تجدد  

أتضًا تصريره برددا تتراشددى مدد  الاحتياجدداا الرحددددة لمخدمددة الرقدمددة. تجدد  أد تضددر  الرنظردداا أد موظفيهددا تعرفددود 

 :Vuong & Sid, 2020يد ما تفعمو دده  لردداذا  ليكو ددوا قددادرت  ممددى تقدددتم معددتوى مددالٍ مدد  الخدمددة لمعرددلاء تفهرو

. تعد بر امج التدرت  الرناس  أمرًا ضر رتًا لكل منظرددة تعددعى دلددى التريددز فددي الأداء  كرددا أ دده مطمددوب لإبقدداء (1636

الرنظراا في صدارة منافعيها. أد الرنظراا التي تقوم بتنفيذ بر امج تدرت  منهجي لمقوى العاممة  م  الرددرجح أد تكددود 

 .(Yazar Soyadı et al., 2015:20يمنتجة  

ا. أد تدددرت  الرددوظفي   حيث تعامد توفير التدرت  الرناس  لمروظفي  في تعزتز مهدداراتهم  مرددا سدديزتد مدد  أداجهددم لاحقددً

ليكو وا متعددي الرهاراا لدته القدرة ممى زتادة د تاجية العرل  اد التدرت  الروجه  حو الن اط تعد أحد الررارسدداا التددي 

(.  أد الاستثرار في القوى العاممة م  خلال التدددرت  تركدد  أد Rojas & Aramvareekul 2003ترف  د تاجية العرل ي

تعامد في زتادة الاحتفاظ بالروظفي   تقميل التغي . لذلك  تعد التدرت  مرارسة أساسددية لأ دده تقمددل مدد  الاخطدداء أ  امددادة 

ا لرعدداتير الجددودة الرطموبددة  .(Gurmu & Ongkowijoyo, 2020:2يالعرل  تعددامد الرددوظفي  ممددى أداء مهددامهم  فقددً

ترك  أد تؤثر التدرت   التطوتر ممى الأداء التنظيري.  ذا تعنى ترك  أد تؤدي التدرت  دلى تحعي  أداء الروظددف   مرددا 

 .(Douangphichit, 2015:21يتؤدي دلى تحعي  التنظيم ب كل مباشر الأداء

الركافدددددخا الخارجيددددددة  الجو رتدددددة التدددددي تركددددد  أد تدددددؤثر ممددددددى أداء   دددددي . التعوووووويح والحوووووواف :3

(.  التحفيز ت ير الددى الددداف  ا  الأسددباب   العوامددل التددي ت ددج  الندداس أ  SUBRAMANIAM,2018:17الروظفي

 (.DOUANGPHICHIT,2015:24تجعمهم تتصرفود بطرتقة معينة ي

منطقيا  الغر  م  ذ اب الناس دلى العرل  و كع  الرال م  أجل البقاء  العيش حيدداة مادتددة   كدداد الرددال  ددو العامددل 

الرهم الذي تؤثر ممى الناس لتحعي  أداجهم لتحقيه  ض  أفضل  الحصول ممى دخل أفضل. التعوتضاا  الرزاتا  و بعُددد 

مرارساا ددارة الروارد الب رتة الرصرم لجذب الروظفي   تحفيز م  الاحتفاظ بهددم. فددي الغالدد   تنُظددر دلددى التعوتضدداا 

 الرزاتا ممى أ ها البعد الأكثر أ رية الذي تحفز الروظفي  ممى د تاج أداء مرتاز  الذي تزتد م  د تاجية الرنظرة  الاحتفاظ 

ا التعددوتض ممددى أ دده مكافددخا Chiu et al.,2002:402بالروظفي  الرحترفي   الرو وبي   ذ ي الخبرة العالية ي (. تعُرَّ

 قدتة  غير  قدتة تتمقا ا الروظفود م  صاح  العرل مقابل خدماتهم  التي سيتم تحدتد ا بناءً ممددى جهددود م  معددا راتهم 

 أداجهم. ت رل التعوتضاا  الرزاتا الرات    الحوافز قصيرة  طوتمة الأجددل   الركافددخا   البدددلاا   العرولددة   تقاسددم 

الأربدددداح   الرزاتددددا الطبيددددة   التددددأمي  الصددددحي   التددددأمي  ضددددد العجددددز   مزاتددددا التقامددددد   سددددداد الرسددددوم 

قددد تددؤدي اسددتخدام أ ظرددة التعددوتض  تقيدديم الأداء ممددى أسدداس الركافددأة  (.SUBRAMANIAM,2018:24الدراسدديةي
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العادلة تؤدي دلى زتادة الإ تاجية   لاء الروظف   تقميل التحيز في بي ة العرل  زتادة معتوى الرضددا الددوظيفي لمرددوظفي  

 (.Aburumman et al.,2020:643يHee et؛ Howell et al.  2016ي

 Heeryت ير الى م اركة الروظف في جزء م  مرمية صن  القرار الذي ت ددارم فيدده الروظفددود ي . مشاركة العاملين:4

& Noon,2008  تنطبه التعرتف سواء ترت است ارتهم ب كل فردي أ  كرجرومة م  قبل قاجد م الذي تتخددذ بعددد ذلددك .)

القرار النهاجي  أ  أ هم ت اركود اتخاذ القرار النهاجي م  القاجد  أ  تددتم تفوتضددهم معددؤ لية اتخدداذ القددرار مدد  قبددل القاجددد. 

ا فددي العرددل   etتؤدي م دداركة الرددوظفي  دلددى زتددادة الا دددماج الفددردي فددي الرنظرددة   تصددبح الروظفددود أكثددر ا خراطددً

al,2012: 33)  Cantorقدددمود (. ترك  لر دداركة الرددوظفي  أد تجعددل الرددوظفي  تفهرددود الحاجددة الأساسددية ل بددداع  ت

حمولًا خلاقة قابمة لمتطبيه في  ظاجفهم  م  خلال العلاقاا الت اركية م  الروظفي  التي تعزز الرعتوتاا العميا مدد   تدداجج 

 .(Vuong & Sid, 2020: 1636يسموكهم  

 الاداء الوظيفي

تحتل الروظفود موقعًا محورتًا في الرنظرة   م أصول قيرددة. د هددم تجعمددود الأشددياء تحدددث   اولاا: مفهوم الاداء الوظيفي:

في الرنظرة  ترقود بالرنظرة دلى الرعتوى التالي م  خلال الاداء الددوظيفي الرحعددو .  ضددعت الطبيعددة الدتناميكيددة لبي ددة 

ا  & Jnaneswarيالأمرال  الرنافعة ال دتدة الاداء الوظيفي لمروظفي  كأحد الأ لوتاا القصوى لجريدد  الرنظردداا تقرتبددً

Ranjit, 2020:4) اذ تعد الأداء الوظيفي ماملاً بالع الأ رية في كل منظرة. اذ تعد أساس  جاح أي منظرة. فإذا كاد أداء .

الفرد  فقًا لمرعاتير الرتوقعددة  فعدديتم تحعددي  أداء الرنظرددة  تحعددينه   بالتددالي تتعددي  ممددى الإدارة دجددراء تحميددل متعردده 

 .(OMONDI, 2014:12يلروظفيها  معرفة العوامل الرحددة التي تزتد م  الأداء الوظيفي الررتف  لمروظفي 

 تعددرى الرهرة تنفيذ كيفية أ  الروظف في الوظيفة  تفعمه . ماصال خ دلى الروكمة الرهام تنفيذ دلى الأداء ت ير ب كل مام  

 مددرا الاداء  الأخلاقيددة.  قدديرهم  سددموكهم  مهدداراتهم معددرفتهم نظرددةالر فددي الأداء الددوظيفي لمرددوظفي  تعكددس .الأداء

تددرى الأداء  .(Darvishmotevali & Ali, 2020:3يالرنظرددة  توقعدداا تحقيدده ممددى د هددا قدددرة الرددوظفي  الددوظيفي

 (.(Vanden Berghe, 2011:24 الوظيفي ممى أ ه العدتد م  سموكياا الروظفي  التي تعرضو ها أثناء العرل

الأداء الوظيفي لمروظف  و معرفة معتوى أداجه  تحدتد العوامددل الرعددؤ لة مندده. ت ددير أداء الرددوظفي  دلددى فعددل الوفدداء  

 (.FAZELY,2016:2برتطمباا  ظيفة معينة  أي الطرتقة التي تؤدي بها الروظف  ظيفته /  ظيفتها بكفاءة ي

( مؤشرًا مهرًا تعكس  اتج مرل الأفراد  الإداراا  الرنظراا. م  الرتوق  الأداء الفعال EJPتعد أداء الروظف الوظيفي ي 

تعددد  م  قبل ادارة الرنظرة  حيث تدرم جري  الروظفي  دمكا اتهم بالكامل  تقدمود مخرجدداا بالكريددة  الجددودة الرتوقعددة.

 & Na-Nanيالاداء الددوظيفي  ددي النتيجددة النهاجيددة لمعددموكياا فددي مرميددة العرددل أ  العددموكياا بعددد تطددوتر التدددرت 

Sanamthong, 2020:2).  رددا الجوا دد  ال خصددية لمفددرد  بي ددة الاداء الددوظيفيحدد مدداممي  مهرددي  تددؤثراد ممددى    

العرل. ت رل الجوا   ال خصية الرعرفة  الرهاراا  الرواقف  الد اف  لمفرد   تتم ترثيل موامددل بي ددة العرددل مدد  خددلال 

العلاقة م  الرؤساء   توقعاا العرل   الحوافز   رد د الفعل.  ذكرا أد ثلاثددة موامددل  ددي الرهددارة  الجهددد  ظددر ا 

لكددل  الاداء. دحدى العددراا الرهرددة لددلاداء الددوظيفي  ددي أد مرامدداة  قيدداس الاداء الوظيفيالعرل تتفامل معًا لمتأثير ممى 

 ددو النتيجددة الطبيعيددة لمتوافدده بددي  سددموم  الاداء الددوظيفيموظف فيرا تتعمه برعتوى معا رته / معا رتها أمر مرك . أد 

دلى مدى اكترددال الرهرددة مدد  خددلال تقيدديم  تدداجج سددموم ال ددخص  تددأثيرم ممددى  اتضاس متطمباا الرهرة. ت ير ال خص  

. تتكود الأداء الوظيفي مدد  العدتددد مدد  الأجددزاء التددي تتكددود مدد  (Jnaneswar & Ranjit, 2020:5يالفعالية التنظيرية

مؤشراا ترك  أد تختمف بي  الوظاجف الرختمفة التي تركدد  تقييرهددا. التعرتددف الأكثددر قبددولًا  ددو ذلددك الددذي تصددف الأداء 

 ,Hambudaيالوظيفي بأ ه تتكود م  "سمعمة معقدة م  الرتغيراا الرتفاممة الرتعمقة بجوا   الوظيفة  الروظددف  البي ددة

2017:73). 

ا: ابعوواد تقيوويء الاداء الوووظيفي قبددل تقيدديم الأداء الددوظيفي تددم تصددنيف جريدد  الأسدد مة الخاصددة بتقيدديم الاداء دلددى : ثانيووا

ا : تحدتددد بعُددد كريددة العرددل  ثلاثددة أبعدداد. أ لاً : تحدتددد بعُددد جددودة العرددل  الدقددة  الرعدداتير التنظيريددة الرتوقعددة. ثا يددً

الندداتج الرتوقدد  مدد  سددموكياا الرددوظفي  مثددل الرنتجدداا  النفاتدداا  الرضددا  الربيعدداا. ثالثدداُ  أخيددرا: تحدتددد البعددد 

ا لمرواميددد النهاجيددة  معددتوتاا الصددعوبة لكددل مهرددة  -Naيالزمنددي لمفتددراا الت ددغيمية الرناسددبة لتعددميم العرددل  فقددً

Nan,2019:2.)   الفعاليددة. الإ تاجيددة بددي  كبيددر  الإ تاجيددة.  نددام فددرق الفامميددة أبعدداد دلددى الأداء تقعدديم تركدد  
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الجهددد  فامميددة أ هددا ممددى الإ تاجيددة تفعددير تددتم الررجددوة  فددي تحقيدده النتيجددة مددا شدديء  جدداح درجددة دلددى الفامميددة ت ددير

 دددا  . الردددخلاا مدد   حدددة لكددل الإ تدداج معدددل حيددث مدد  قياسددها تددتم كرددا فددي الصددنامة  خاصددة الإ تدداجي 

 الأداء لتحعددي   مضددرود لقيددادة الرددوظفي  آمدد  مكدداد  د  دداء لمررارسدداا أفضددل  هددج امتردداد  ددو الرنظردداا

 ,Darvishmotevali & Aliي الربحيددة الإ تاجيددة  زتددادة الخدمددة جددودة مدد  أممددى  معددتوتاا التنظيرددي 

2020:3). 

بأ ها ت رل أداء الرهام  العياق. ت ير أداء الرهرة دلى العموكياا الرطموبة في  للاداء الوظيفيذكرا أتضًا الأبعاد الرتعددة 

العرل حع  الوصف الوظيفي الرسري. تُ ار دلى سموم العرل التطومي الذي تتجا ز الأد ار الوظيفية الرددذكورة  تعددزز 

(. مدد  خددلال الا تقددال دلددى الترييددز Harrison et al.,2006:305البي ة النفعية  الاجترامية في الرنظرة بالأداء العياقي ي

 Jnaneswarبي  أداء الرهرة  الأداء العياقي  ترك  استنتاج أد الكفاءة تحدد العابه في حي  أد الداف  مطمددوب ليخيددر ي

& Ranjit,2020:5)ا را م  خلال العياقية فقط  الخصاجص أ  العرال كفاءة خلال م  تحدتد ا تتم لا الوظيفي  . الأداء  

 مرتبطددة بالعرددل تركدد  ذ نيددة حالددة أ هددا ممددى العرل في الر اركة تعرتف تم .العرل في الر اركة مثل الجو رتة الد اف 

 .(Bayona et al., 2020:2يالتنظيرية الأ داا لتحقيه الععي ممى التركيز م  العامل

 أد أغرا  تقييم الأداء  ي:  (FAZELY,2016:11يذكر

 . لخمه  الحفاظ ممى معتوى مر  م  الأداء.1

 . الرعا رة في  رو الروظف  تطوترم م  خلال برامج التدرت   التطوتر الذاتي  الإداري.2

 . لرعامدة الرؤساء ممى فهم الررؤ سي  ب كل صحيح3

 . لتوجيه التغييراا الوظيفية برعامدة الترتي  الرعترر4

 . تعهيل التعوتض العادل  الرنصف ممى أساس الأداء5

 . لتوفير الرعموماا لاتخاذ القراراا ب أد التعرتح  التقامد  ما دلى ذلك.6

. لضراد الفعالية التنظيريددة مدد  خددلال تصددحيح الرددوظفي  لدديداء القياسددي  تحعددي  الأداء  اقتددراح التغييددر فددي سددموم 7

 الروظف.

 المبحث الثالث/ العملي 

 اولاا: استجابات افراد العينة

( دد اغم  الأ ساط الحعابية  ي اكبر م  أ ساطها الفرضية   3توضح الجد ل رقم ي   الاستقطاب والتعيين:  -1

تعددتقط  الرصددرا الافددراد (   صدده ي  X11(  كا ت الإجابة م  العؤال رقدم ي    4.04 اد أممى  سط حعابي قد بمع ي  

(  كرددا دد الذت  ترتمكود مهاراا  خبراا كافية في مجال التخطدديط  التنظدديم  الرقابددة ل ددغل الرناصدد  الادارتددة الرهرددة

(   925. ددو يا حراا معيدداري   ( الذي أشر ا دليه أملام حيث حقه اقل  X11دجاباا العينة كا ت اكثر تجا عا"  ي في ي  

  ذا تعني دد الإجاباا م   ذا العؤال كا ت اقل ت تتا"   اكثددر تجا عددا"   ددذا تعكددس أ ريددة  ددذا العددؤال  ددذا تعنددي اد 

 الرصرا تعتقط  الافراد الذت  ترتمكود مهاراا  خبراا كافية.

(   ددو أممددى مدد  الوسددط  3.79 تلاحظ دد الوسط الحعابي العام الذي تعود ممى الاستقطاب  التعيددي  قددد بمددع ي

 .الفرضي    ذا تعني دد دجاباا أفراد العينة كا ت تريل دلى الاتفاق  الاتفاق التام  حو تبني الاستقطاب  التعيي  الفاممة

ا ترددام الرصددرا بجردد  بيا دداا (  تركز العؤال ممى 3.60 سط حعابي   و ي  قل( قد حصل ممى أ  X14كاد العؤال ي  

لمتعيي  دضافة لمرقابمة  الاختبار لغر  استخدامها في الرفاضمة  التعيي . اما اممى ت تت فكدداد  معموماا م  الرتقدمي   

( ما ت ير الى ت تت الاجاباا حول م اركة مدددراء الاقعددام  الوحددداا مدد  مدددتر الرددوارد 1.001( اذ بمع يx12لمعؤال ي

 الب رتة في الاستقطاب  التعيي  في الرصرا(

 

  تاجج تحميل اجاباا العينة حول متغير الاستقطاب  التعيي    (3جدول )

الوسددددددددددددط  الاس مة ا

 الحعابي

الا حدددددددددددددراا 

 الرعياري

X11  تعتقط  الرصرا الافراد الذت  ترنمكود مهدداراا  خبددراا كافيددة فددي مجددال

 التخطيط  التنظيم  الرقابة ل غل الرناص  الادارتة الرهرة
4.04 .925 

X12  1.001 3.76ت ارم مدراء الاقعام  الوحددداا مدد  مدددتر الرددوارد الب ددرتة فددي الاسددتقطاب 
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  التعيي  في الرصرا

X13  981. 3.76 تعترد الرصرا ممى معيار الجدارة في أختيار العاممي 

X14  تهتم الرصرا بجر  بيا اا  معموماا م  الرتقدمي  لمتعيددي  دضددافة لمرقابمددة

  الاختبار لغر  استخدامها في الرفاضمة  التعيي 
3.60 .948 

 765. 3.79 الاجرالي 

 الرصدر: امداد الباحثاد

 

(   و  3.74 تلاحظ دد الوسط الحعابي العام الذي تعود ممى التدرت   التطوتر قد بمع ي:  التدريب والتطوير  .2

(   ذا تعني دد دجاباا أفراد العينة كا ت تريل دلددى الاتفدداق  الاتفدداق 684.أممى م  الوسط الفرضي  با حراا معياري ي

 .التدرت   التطوترالتام  حو تبني  

(   لاحظ دد جري  الأ ساط الحعابية لجري  الأسدد مة  ددي اكبددر 4 لو أخذ ا مرود الأ ساط الحعابية في الجد ل ي

بأد مينة الدراسة كا ت اكثر تجا عاً لأ ها كا ت اقددل ت ددتتاً     الا حراا الرعياري تعمرنا    .(3م  الوسط الفرضي  البالع ي

  ذا تعني اد الرنظراا الربحوثة مرثمة بإدارتها  موظفيها تريل بصورة مامة دلى الأخذ بالأسالي  العتراتيجية في مرميددة 

  .التدرت  ب كمه  دطارم العام

تعترد (   صدده ي  X21(  كا ت الإجابة م  العؤال رقدم ي    4.10توضح الجد ل اد أممى  سط حعابي قد بمع ي

 (. الرصرا برامج منتظرة لتدرت   تطوتر العاممي  الجدد لاكتعاب الرهاراا اللازمة لهم

كرا دد دجاباا العينة كا ت اكثر تجا عددا"  ددي   .(3.48 سط حعابي   و ي  قل( قد حصل ممى أ  X24,x23كاد العؤال ي  

 ددو ا حددراا معيدداري  حيث حقه اقل  ت ير الى اد التدرت  تعامد في ا خفا   عبة الد راد الوظيفي( الذي    X23في ي  

 (    ذا تعني دد الإجاباا م   ذا العؤال كا ت اقل ت تتا"    اكثر تجا عاً   ذا تعكس أ رية  ذا العؤال.762.ي

 ( ما ت ير الى ت تت الاجاباا حول  ذا العؤال.931.( اذ بمع يx24اما اممى ت تت فكاد لمعؤال ي 

  تاجج تحميل اجاباا العينة حول متغير التدرت   التطوتر  (4جدول )

الا حدددددددددددددراا  الوسط الحعابي الاس مة                             ا

 الرعياري

تعترد الرصرا برامج منتظرة لتدرت   تطوتر العاممي  الجدد لاكتعاب  1

 763. 4.10 الرهاراا اللازمة لهم

التدرتباا  الاحتياجاا الرعتردة م  فبل الرصرا تعتبر  اقعيددة  مفيدددة  2

  تعتند الى ستراتيجية مرل الرصرا
3.88 .895 

سددامد التدددرت   التطددوتر فددي أ خفددا   عددبة الددد راد الددوظيفي فددي  3

 الرصرا
3.48 .762 

( الرتعمدده بالتدددرت   التطددوتر ISO-10015تطبدده الرصددرا معيددار ي 4

 لمعاممي 
3.48 .931 

 684. 3.74 الاجرالي 

 الرصدر: امداد الباحثاد

 

( دد اغم  الأ ساط الحعابية  ي اكبر م  أ سدداطها الفرضددية    5توضح الجد ل رقم ي    :التعويح والحواف -3

تعترددد الرصددرا ممددى (   صدددده ي X33(  كا ددت الإجابددة مدد  العددؤال رقدددم ي  3.50 اد أممى  سط حعددابي قددد بمددع ي 

( بددأممى الرعموماا التي توقر ا  ظام تقوتم الاداء لغر  تحدتددد الركافددخا  الحددوافز التددي تعددتحقها العدداممود الرتريددز د

ا حراا معياري  ( الذي أشر ا دليه أملام حيث حقه اقل  X34ت تت   كرا دد دجاباا العينة كا ت اكثر تجا عا"  ي في ي  

(     ذا تعني دد الإجاباا م   ذا العؤال كا ت اقل ت تتا"    اكثر تجا عا"   ددذا تعكددس أ ريددة  ددذا العددؤال 810. و ي

 تلاحظ دد الوسط الحعابي العددام   ذا تعني اد الرصرا تتم مراجعة خطة التعوتض في الرصرا استناداً لمبي ة التنافعية.

(   و أممى م  الوسط الفرضددي    ددذا تعنددي دد دجابدداا أفددراد العينددة   3.33الذي تعود ممى التعوتض  التحفيز قد بمع ي

 . كا ت تريل دلى الاتفاق  حو تبني التحفيز
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لا ( ما ت ير الى اد التعوتضاا التي تقدمها الرصددرا 3.18 سط حعابي   و ي قل( قد حصل ممى أ  X31كاد العؤال ي  

 تتناس  م  توقعاا الروظفي .

  تاجج تحميل اجاباا العينة حول متغير التعوتض  الحوافز (  5جدول )

 الا حراا الرعيار ي الوسط الحعابي الاس مة                         ا

 1.024 3.18 التعوتضاا التي تقدمها الرصرا تتناس  م  توقعاا العاممي  1

 926. 3.20 ترنح التعوتضاا في الرصرا أستناداً الى كفاءة العاممي  2

تعترد الرصرا ممى الرعموماا التي توقر ا  ظام تقوتم الاداء لغر   3

 تحدتد الركافخا  الحوافز التي تعتحقها العاممود الرتريز د
3.50 1.055 

 810. 3.42 تتم مراجعة خطة التعوتض في الرصرا أستناداً لمبي ة الرنافعة 4

 809. 3.33 الاجرالي 

 الرصدر :امداد الباحثاد

 

( اد ددام   لاحددظ دد جريدد  الأ سدداط 6 لو أخددذ ا مددامود الأ سدداط الحعددابية فددي الجددد ل ي  م اركة العاممي :  -4

( 2.74( اذ بمددع  سددطها الحعددابي يx42ما مدا العؤالي. (3الحعابية لجري  الأس مة  ي اكبر م  الوسط الفرضي  البالع ي

( ما ت ير الددى ت ددتت الاجابددة مدد  مددنح الرصددرا فرصددة 1.367  و اقل م  الوسط الفرضي بأممى ا حراا معياري ي

 لمعاممي  لاقتراح التحعيناا.

ت ارم العاممود في (   صدده ي X41(  كا ت الإجابة م  العؤال رقدم ي   3.40 اد أممى  سط حعابي قد بمع ي

   و اممى م  الوسط الفرضي.  (الرصرا بعرمية أتخاذ القرار

(   ددو أممددى مدد  الوسددط   3.12 تلاحظ دد الوسط الحعابي العام الددذي تعددود ممددى م دداركة العدداممي  قددد بمددع ي

 .(   ذا تعني دد دجاباا أفراد العينة كا ت تريل دلى الاتفاق  حو م اركة العاممي 862.الفرضي  با حراا معياري ي

  تاجج تحميل اجاباا العينة حول متغير م اركة العاممي   (6جدول )

الوسدددددددددط  الاس مة                                ا

 الحعابي

الا حددددددددددراا 

 الرعياري

 990. 3.40 ت ارم العاممود في الرصرا بعرمية أتخاذ القرار 1

 1.367 2.74 ترنح الرصرا العاممي  فرصة لاقتراح التحعيناا التي تر  ها مناسبة 2

 997. 3.16 لدى الرصرا ثقافة ت ج  العاممي  ممى الر اركة في القراراا 3

تعا م الحرتة العاممي  في تنظيم مهام  ظدداجفهم  فقدداً لرددا تر  دده مناسددباً فددي  4

 زتادة الخدماا التي تقدمها الرصرا
3.18 .873 

 862. 3.12 الاجرالي 

 694. 3.49 الاجرالي لمرتغير الرعتقل مرارساا ادارة الروارد الب رتة 

 الرصدر: امداد الباحثاد

 

ا الاداء الوظيفي:  ( الا ساط الحعابية  الا حراا الرعياري لمرتغير التاب  الاداء الوظيفي7توضح الجد ل ي  ثانيا

  تاجج تحميل اجاباا العينة حول الاداء الوظيفي (  7جدول )

 الاس مة                            ا

 

الوسدددددددط 

 الحعابي

الا حددددددراا 

 الرعياري

 627. 4.12 التنعيه م  الاخرت  في أ جاز الامرال تزتد  تحع  معتوى الاداء الوظيفي 1

 880. 4.04 تتوفر لدتك الرعرفة الكاممة برتطمباا الوظيفة التي تؤدتها 2

 762. 4.46 حضورم لبرامج التدرت  الرتكررة تحع  م  معتوى الاداء الوظيفي 3
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 830. 3.63 تترت  الروظفود بالقدرة ممى حل م اكل العرل 4

 827. 3.64 ترتمك الروظف القدرة ممى التعامل م  الرواقف الحرجة 5

تتوفر لدددى الروظفددود الجا زتددة  القدددرة  الرغبددة لمعرددل خددارج ا قدداا الددد ام  6

 الرسري اذا اقتضى الامر
3.62 .753 

 707. 4.10 أستفيد م  رصيد ماتعمرته  ما كعبته م  خبراا لتحقيه الابداع في اداجي لعرمي 7

 737. 4.22 تتريز اداجي في العرل داجراً بالجودة  الاتقاد 8

 683. 4.32 تقوم بأداء الامرال الروكمة اليك د د تأخير 9

 877. 4.08 اداؤم في العرل توصف م  قبل الر را الرباشر بالكفاءة 10

برامج الحوافز   ظددام الركافددخا الرطبدده تتعددم بالعدالددة  تحفز ددي لزتددادة اداجددي  11

 الوظيفي
3.70 1.147 

 713. 3.68 لا تعتغرق أجراءاا تنفيذ الرعاملاا  قتاً أكثر م  اللازم 12

 589. 4.02 لا تختمف أداجي في الرصرا كثيراً م  الرعاتير الروضومة 13

 768. 4.32 امرل بأستررار ممى تنفيذ التعميراا بدقة 14

 735. 4.30 ابذل جهداً مضامفا م  اجل معامدم الرصرا في تحقيه الا داا 15

 843. 3.94  نام تعا د م  فرته العرل لا جاز الرهام الرطموبة 16

 567. 4.01 الرعدل العام 

 الرصدر: امداد الباحثاد

 

( دلى النتاجج التي حصددمت مميهددا الدراسددة مدد  اسددترارة الاسددتبياد التددي تددم توزتعهددا ممددى 7ت ير الجد ل رقم ي

الرجتر  الإحصاجي    فيها تظهر دد الإجاباا تتجه  حددو الاتفدداق  الاتفدداق التددام  قددد حصددل الرعدددل العددام لرتغيددر الاداء 

(  تفعددير 567.بأ حراا معياريي (  3(   و أممى م  الوسط الفرضي  البالع ي 4.01الوظيفي ممى  سط حعابي   و ي

 ذلك دد دجاباا العينة كا ت متجا عة   ذاا ت تت  اطئ.

الددى اد الحضددور فددي البددرامج التدددرت  ب ددكل (  الذي تؤكددد y3 و ما تقابل العؤال ي  الوسط الحعابياما اممى  

( أي دد الإجابدداا 762.( بأ حراا معيدداري ي 4.46ي الوسط الحعابيحيث بمع  متكرر تحع  م  معتوى الاداء الوظيفي 

( ما   4.32( فقد احتمتا الررتبة الثا ية حيث بمع  سطهرا الحعابي يy14(  يy9م   ذا العؤال كا ت متجا عة.اما العؤال ي

 ت ير الى القيام بأداء الامرال الروكمة لمروظفي  د د تأخير   تتم تنفيذ التعميراا بدقة.

( ما ت ير الى ضعف جا زتة  رغبة الروظفي  في العرددل خددارج y6( فكاد لمعؤال ي3.62اما اقل  سط حعابيي

( ممى اممى  عبه تجا س في الاجاباا اذ حققت اد ددى ا حددراا معيدداري بمددع y13ا قاا الد ام الرسري .  حصل العؤالي

 (.1.147( حصل ممى اممى ت تت في الاجاباا اذ حققت اممى ا حراا معياري مقدارة يy11( . اما العؤالي589.ي

 اختبار العلاقة بين ممارسات ادارة الموارد البشرية والاداء الوظيفي

 أولاا : اختبار العلاقة باستخدام سيبرمان بين ممارسات ادارة الموارد البشرية والاداء الوظيفي   

تتم استخدام مصفوفة ارتباط سيبرماد لتحدتد فيرا دذا كا ت طبيعة العلاقة معنوتة بي  ستراتيجياا الاختبددار  التدددرت       

 التقوتم  التحفيز م  الاداء الوظيفي. أي دثباا رفض أ  قبول الفرضياا التي تم صياغها في الربحث الخاي بالرنهجيددة  

 (  كرا تأتي : 8  سيتم التطرق لها م  خلال تحميل العلاقاا في الجد ل ي 

ملاقاا ارتباط سيبرماد لررارساا ادارة الروارد الب رتة ي الاستقطاب  التعيي   التدرت   التطوتر    (8الجدول )

 م  الاداء الوظيفي التحفيز  م اركة العاممي  (

 ادارة الروارد الب رتة      

 الاداء الوظيفي

التدددددددرت   الاستقطاب  التعيي 

  التطوتر

التعددددددددوتض 

  الحوافز

 الاجرالي م اركة العاممي 

 324.* 342.* 517.** 503.** الاداء الوظيفي
.372** 

N=50 
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  P0.05    **P0.01           spss *    الرصدر: مخرجاا الحاسبة باستخدام بر امج

( أد قيرة ارتباط سيبرماد بي  مرارساا ادارة الروارد الب رتة الأرب    ي  8تتضح م  النتاجج   التي تظهر ا الجد ل ي 

: الاستقطاب  التعيي     التدرت     التحفيز    م دداركة العدداممي  بوصددفها متغيددراا معددتقمة  بددي  الرتغيددر التدداب    ددو 

(   ذا تعني أد العلاقددة بددي    P0.05-P0.01(   ي معنوتة بدرجة ي    0.324-0.517الاداء الوظيفي ترا حت بيد  ي  

الرتغير الرعتقل مرارساا ادارة الروارد الب رتة   بي  الرتغير التاب  يالاداء الددوظيفي ( ملاقددددة ي معنوتددة (   يموجبددة ( 

 كذلك د ها ي طردتة (  أي د ها ملاقاا ي حقيقية (   ي جو رتة (. دلا أد تمك العلاقاا اختمفت قوتها فكا ددت أقددوى ملاقددة 

( تميهدددا ملاقددددة ي الاسددتقطاب  التعيددي  (   0.517 ددي ملاقدة ي التدرت   التطوتر ( بالاداء الوظيفي حيث بمغت قوتها ي  

 .( P0.01بالررتبة الثا ية  كا ت العلاقتاد برعتوى معنوتة ي  

(  اخيراً ملاقدة ي م اركة العاممي  ( بالررتبة   342.امدا ملاقة ي التعوتض  الحوافز ( فجاءا قوتها بالررتبة الثالثة بقوة ي

  .( P0.05(    كا ت العلاقتاد برعتوى معنوتة ي  324.الرابعة بالاداء الوظيفي حيث بمغت ي

ا :اختبار تأثير ممارسات ادارة الموارد البشرية في الاداء الوظيفي باستخدام الانحدار البسيط  ثانيا

في  ذم الفقرة سيتم قياس تأثير الررارساا الأرب  الرختارة م  بي  مرارسدداا ددارة الرددوارد الب ددرتة   ددي الاختبددار      

  التدرت     التحفيز  الر اركة بوصفها متغيراا معتقمة ممى الرتغير التاب  أ  الرعترد   و الاداء الوظيفي. 

(   قد تم التوصل دلى  X(  التعبير م  الرتغير الرعتقل بد ي  Y تم التعبير م  الرتغير الرعترد ي الاداء الوظيفي ( بد ي      

 الرعادلاا الآتية : 

 تأثير الاستقطاب والتعيين على الاداء الوظيفي  .1

   x y = 1.924+ .551تم الحصول ممى الرعادلة الآتية :                     

( مرا تعطددي الوصددف الجيددد لمعلاقددة 1.924( الى د ها اكبر م  قيرة الصفر حيث بمغت ي  Constantت ير قيرة الثابت ي 

(  F(  كرددا أد قيرددة ي  yبي  الرتغير الرعتقل ي مرارسدداا ادارة الرددوارد الب ددرتة (  بددي  الرتغيددر التدداب  الاداء الددوظيفيي

( بدرجددة   P<0.01( منددد معددتوى معنوتددة ي  7.314( الرجد لددة ي  F  ي اكبر م  قيرددة ي    (59.068الرحعوبة  البالغة ي

  .(   ذا تعني أد  نام تأثيراً معنوتاً للاستقطاب  التعيي  في الاداء الوظيفي 1,48حرتة ي 

( تفعددر التبددات  فددي مرميددة تنفيددذ مرارسدداا الرددوارد الب ددرتة ي   R²( أد ي9 توضح النتاجج التي أظهر ا الجددد ل ي         

سيدددؤدي دلددى رفدددد  بالاسددتقطاب  التعيددي  ( الأمر الددذي تعنددي أد الا ترددام   55.2%الاستقطاب  التعيي  (  التي بمغت ي  

(    ذا تتفه مدد  مددا أشددارا دليدده الطر حدداا النظرتددة  تعكددس العلاقددة الخطيددة بددي    55.2%الاداء الوظيفي برعتوى ي  

   .الرتغير الرجيس  م  ثم دمكا ية التنبوء برقدار الرتغير الرعتقل في حالة دحداث أي تطوتر أ  زتادة الا ترام بهذا الرتغير

   الاداء الوظيفي تاجج الا حدار الخطي البعيط في تأثير الاستقطاب  التعيي  في  (  9الجدول )

مجردددددددددددددددددددوع  درجة الحرتة الرتغير  

 ssالرربعاا

 R² الرحعوبة  Fقيرة  msمتوسط الرربعاا

 59.068 8.696 8.696 1 الاستقطاب  التعيي 
    

 .552 

 

 147. 7.067 48 الخطأ

        15.763 49 الكمي

 P=0.00                          الرصدر: امداد الباحثاد بالامتراد ممى مخرجاا الحاسبة 

 تأثير التدريب والتطوير في الاداء الوظيفي  .2

 x y = 1.701+ .619  تم الحصول ممى الرعادلة الآتية : 

( مرددا تعطدددي الوصددف الجيددد 1.701( الى د ها اكبر م  قيرة الصفر حيددث بمغددت ي  Constantت ير قيرة الثابت ي        

  .(  X(  بي  الرتغير الرعتقل   و  نا التدرت   التطوتري   Yلمعلاقة بي  الرتغير الرعترد   و الاداء الوظيفي ي 

( الرحعددددوبة  البالغددددة  Fكرددا أثبتددت الاختبدداراا الإحصدداجية بأسددتخدام أسددموب تحميددل الا حدددار البعدديط أد قيرددة ي    

(   ددذا  1,48(  درجة حرتة ي   P<0.05( مند معتوى دلالة ي  7.3141( الرجد لةي  F(  ي اكبر مدد  قيرة ي    60.208ي

تعني أد  نام تأثيراً معنوتاً لمتدرت   التطوتر في الاداء الددوظيفي   لاحددظ مدد  معامددل  مدد  معامددل الثابددت الروجدد  أد 

   .التأثير دتجابي

  تاجج الا حدار الخطي البعيط في تأثير التدرت   التطوتر في الاداء الوظيفي   ( 10الجدول ) 

درجة   الرتغير  

 الحرتة 

 مجروع الرربعاا 

SS 

 متوسط الرربعاا 

MS 

  Fقيرة 

 الرحعوبة

R² 

 60.208 8.771 8.771 1 التدرت   التطوتر  
.556 

N=50 

N=5

0 
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  146. 6.992 48 الخطأ

  15.763 49 الكمي 

  P=0.00الرصدر: امداد الباحثاد بالاستناد الى مخرجاا الحاسبة    

   

( التبات    و تعني أد مقدار تغير  حدة  احدة في التدرت  تؤدي دلددى زتددادة الاداء 10التي تظهر ا الجد ل ي  R² تفعر    

(  اد  ذم النتاجج التي حصمت مميها تتفه م  النتاجج التي حصمت مميهددا مدد  معادلددة الا حدددار البعدديط 55.6%الوظيفي ي  

  .( لهذم الررارسة م  الاداء الوظيفي P<0.05م   جود ارتباط طردي معنوي برعتوى معنوتة ي 

 تأثير التحفي  على الاداء الوظيفي   .3

                                              ت ير قيرة الرعامل الثابت الى ا ها اكبر م  العنصر في معادلة الا حدار الخطي البعيط الآتية: 

x y = 2.606 + .423       

( مرا تعطي الوصف الجيد لمعلاقة بي  الرتغير الرعترد يالاداء الوظيفي ( الرترثل  نا بالرمز 2.606حيث بمغت ي

( 27.339( الرحعوبة  البالغة ي Fكرا أد قيرددة ي   .(  X(  بي  الرتغير الرعتقل   و التحفيز الذي ترمز له بالرمز ي    Yي  

 تفعددير ذلددك  ,( 1,48(  درجددة حرتددة ي P<0.01( منددد معددتوى دلالدددددة ي 7.3141( الرجد لددةي F ي اكبر م  قيرددة ي 

  . جود تأثير معنوي لمتحفيز في الاداء الوظيفي

 تأثير التحفيز في الاداء الوظيفي (   11الجدول ) 

درجة   الرتغير 

 الحرتة 

 R² الرحعوبة  Fقيرة  MSمتوسط الرربعاا SSمجروع الرربعاا

  27.339 5.720 5.720 1 التحفيز

.363 

 
 209. 10.043 48 الخطأ

  15.763 49 الكمي 

 P=0.00الرصدر: امداد الباحثاد بالاستناد الى مخرجاا الحاسبة                     

 

( تفعددر التبددات  فددي مرميددة تنفيددذ التحفيددز  حيددث أد التغيددر فددي سياسددة  R²( أد ي11 توضح النتاجج التي أظهر ا جد ل ي

 تتفه  ذم النتاجج م  النتاجج التددي حصددمنا مميهددا مدد  معادلددة   .(  36.3%التحفيز تقابمه تذبذب في الاداء الوظيفي برقدار ي  

  .م  الاداء الوظيفي الررارسة( لهذم  P<0.05الارتباط التي ظهرا بأ ها طردتة  معنوتة برعتوى دلالدددة ي 

 تأثير مشاركة العاملين في الاداء الوظيفي  .4

(  15.458( الرحعددوبة  البالغددة ي Fأثبتت الاختباراا الإحصاجية باستخدام أسموب تحميل الا حدار البعيط أد قيرددددة ي     

(   تفعددير ذلددك  جددود تددأثير  1,48(  درجددة حرتددة ي  P<0.01( الرجد لة مند معتوى دلالدددددة ي  F ي اكبر م  قيرة ي  

( بددأد التددأثير 2.998معنوي لر اركة العاممي  ممى الاداء الوظيفي  تلاحظ م  معامل الثابت ي البيتا ( الروج   مقدددارم ي

 دتجابي  كا ت معادلة الا حدار التي تم الحصول مميها  ي :

                                                    y: 2.998 + .325 x   

( بأد أي تغييددر أ  زتددادة  24.4%(  قيردة ي 12( الذي تظهر في الجد ل رقددم ي R²كرا أد ملاحظة قيرة معامل التحدتد ي

  .( 24.4 %ا ترام بر اركة العاممي  سينعكس اتجابياً مرا تؤدي دلى تحعي  الاداء الوظيفي بنعبة ي 

 تأثير م اركة العاممي  في الاداء الوظيفي باستخدام الا حدار البعيط  (  12الجدول ) 

درجة   الرتغير  

 الحرتة 

 R² الرحعوبة  Fقيرة  MSمتوسط الرربعاا SSمجروع  الرربعاا

م اركة 

 العاممي 

1 3.840 3.840 15.458 .244 

 248. 11.923 48 الخطأ

  15.763 49 الكمي 

 P=0.00 الرصدر: امداد الباحثاد                                          

     

تتفه  ذم النتاجج م  النتاجج التي تم الحصول مميها م  معادلة الارتباط البعيط حيث ظهر  جود ارتباط طردي  معنوي 

 .( لهذم الررارسة م  الاداء الوظيفي P0.05برعتوى دلالة معنوتة ي 

 المبحث الرابع: الاستنتاجات والتوصيات 

N=5

0 

N=50 

N=50 
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 اولا: الاستنتاجات 

بي    .1 ارتباط  اثر  ملاقة  البحث  جود  اظهرا  تاجج  حيث  الب رتة  الروارد  ادارة  بررارساا  الرصرا  ادارة  ا ترام 

 مرارساا ادرة الروارد الب رتة  الاداء الوظيفي.

الاستقطاب   .2 مرارسة  في  الب رتة  الروارد  مدتر  م   الاقعام  ال ع   الوحداا  مدتري  بر اركة  الرصرا  ادارة  ا ترام 

في   الب رتة  الروارد  ادارة  معتقبل  تعزز  برا  الاختيار  فاممية  معاتير  اطار  في  للاختيار  جا داً  تععى  حيث   التعيي  

 الرصرا الربحوث.

بالرغم م  اد التعوتضاا  الحوافز تزتد م  الاداء  اد التعوتضاا التي تقدمها الرصرا لا تتوافه م  توقعاا الروظفي   .3

بالاداء الافضل  تنعكس   الروظفي   تجعمهم ت عر د بالرضا  بالتالي تقوم  الررك  اد تؤثر ممى سموم  الوظيفي   م  

 ذلك اتجاباً ممى الرصرا.  

لزتادة    .4 التدرت   التطوتر  استراتيجياا  تبني  الرصرا  حو  ادارة  تععى  التطوتر  التدرت     الرصرا  حو  توجه 

 مهاراا العاممي  في الرصرا الربحوث لتحعي  الاداء الوظيفي. 

 ضعف منح م اركة العاممي  لاقتراح التحعيناا التي تر  ها مناسبة. .5

ا :التوصيات   ثانيا

 اشراكهم في مرمياا اتخاذ القرار   ت جيعهم ممى اقتراح التحعيناا  التطوتردمطاء حرتة أكبر لمروظفي  بالرصرا     .1

 حيث تضر  التنفيذ الطومي لهذم القراراا.  

 دي لرواجهة  الاستعداد الروظفي  بوظاجفهم  ذلك لزتادة  مي منتظرة فتراا  ممى الداخمي    الخارجي بالتدرت  القيام .2

 مرمهمفي  الاختصاي   الرهام قدرااالم   تتناس  التي التدرتبية البرامج اختيار ممى  دمطاء فرصة لمروظفي   م كمة

 .  ظيفتهم

 ت جي  ثقافة ر ح  العرل الجرامي ير ح الفرته الواحد( بعدم حافز معنوي لموصول الى الاداء الوظيفي الافضل. .3

 بند اا القيام خلال م  ددارتة  بتومية  القيام الب رتة الروارد ثقافة ممى  التركيز الا ترام .4

 الرصرا.  في الررارساا  ذم أ رية تطبيه  ددرام  الومي زتادة الرجيس  دفها  د راا   مؤترراا  محاضراا

بتحفيز   .5 خاصة  دستراتيجية  الوظيفي.  ض   الاداء  م   تكافئ  ب كل  الرصرا  في  بالحوافز  التعوتضاا  الا ترام  زتادة 

الا ترام   الافراد  زتادة  د اف   ممى  الروظفي   قدراتهم   التعرا  مهاراا  اختلاا  مراماة  م   الب رتة   الروارد 

 بأستراتيجية الحوافز الرالية لا ه تعد دافعاً للاداء الافضل. بالاضافة الى الحوافز الرعنوتة. 

 المصادر: 

 ا لاً: الرصادر العربية: 

اداء   .1 ممى  العاممي   اثر را  الب رتة  اداء  الروارد  لادارة  الاستراتيجية  الررارساا  ملاقة   " مفيد,  زتاد  القاضي  

 (. 2012الرنظراا"  رسالة ماجعتير تخصص ادارة امرال/ جامعة ال رق الا سطي

ب  برتكة  الز رة   ب  قعري  طارق.يمحدداا الاداء الوظيفي لمعاممي  بالقطاع الصحي/دراسة ميدا ية". مجمة الباحث  .2

 (. 2015ي /15مدد 

"دراسة اثر مرارساا ددارة الروارد الب رتة الحدتثة ممى أداء العاممي  في الرنظراا تطبيه مرمي ممى (  2016صفا  ي .3

 شركة جود",بحث مقدم لنيل درجة ماجعتير ددارة األعرال التخصصي  الجامعة الافتراضية العورتة.
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