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 إلا الآخرة تطيب بذكرك، ولا إلا اللحظات تطيب بطاعتك، ولا إلا النهار يطيب ولا بشكرك إلا الليل يطيب لا إلهي

 برؤيتك. إلا الجنة تطيب بعفوك، ولا

 جلاله جل الله

 المتواضع العمل هذا إنجاز على ووفقنا أعاننا الذي لله الحمد

 أما بعد

لى نشكر في المقام الأول الأستاذ المشرف على هذا العمل الاستاذة الدكتورة جعدي شريفة كما نتقدم بجزيل الشكر إ
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 اتظلخص :

 التدريبالاستقطاب والتعيتُ ، ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرف على اثر تؽارسة إدارة اتظوارد البشرية )
( في تحقيق التميز اتظؤسسي)التمييز القيادي،  ، الصحة والسلبمة اتظهنية ، التًقية، تقييم أداء العاملتُوالتطوير 

بتصميم استبانة  قمناولتحقيق ىدف الدراسة  في شركة سونلغاز فرع تقرت( بالعمال  التمييز ،بتقدلص اتطدمة
وفي ضوء ذلك جرى ترع البيانات وتحليلها  ( فقرة وذلك تصمع اتظعلومات الأولية من عينة الدراسة،40شملت)

عمال شركة ( من 40من ) مكونةعينة ل،SPSS باستخدام اتضزم الإحصائية للعلوم الاجتماعيةواختبار الفرضيات 
 وبعد إجراء عملية التحليل لبيانات الدراسة وفرضياتها توصلت الدراسة إلذ عدد من النتائج كان أتقهاسونلغاز 

ق التميز اتظؤسسي وكانت أىم ووجود تأثتَ ذي دلالة إحصائية معنوية تظمارسات ادرة اتظوارد البشرية في تحقي
 التوصيات ىي ضرورة إيلبء اتظزيد من الاىتمام ببرامج التدريب ونظام التقييم الأداء اتظقدم

 الاستقطاب، التعيتُ ،  التمييز القيادي،  تؽارسات إدارة اتظوارد البشرية، التميز اتظؤسسي الكلمات اتظفتاحية:
Summary: 

The objective of this study was to identify the impact of the practice of human resources 
management (selection, training, motivation, evaluation of workers' performance) in achieving 
institutional excellence (leadership discrimination, service discrimination) in some banks in 
Laghouat State. In order to achieve the objective of the study, the researcher designed a 
questionnaire covering 34 paragraphs to collect the preliminary information from the sample of the 
study. In the light of this, data was collected and analyzed and hypotheses were tested using the 
statistical packages of the social sciences (SPSS). The sample of the study was composed of 45 bank 
employees. Several statistical methods were used, including simple and multiple linear regression, to 
achieve the study's objectives. After conducting the analysis of the study data and its hypotheses, the 
study reached a number of results, the most important of which were: The level of practice of 
human resources management in banks was moderate, the application of the dimensions of 
institutional discrimination in banks was moderate, and there was a statistically significant moral 
impact of human resources management practices in achieving institutional excellence. The most 
important recommendations were that more attention should be paid to training programs and the 
performance appraisal system provided, as well as a well-defined policy on staff motivation with a 
view to achieving meaningful institutional discrimination. 
Keywords: human resources management practices, institutional excellence, leadership 
discrimination, polarization, recruitment 
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 أ

 التوطئة ( أ
والتجاري أو على الصعيد التنظيمي أو يعرف العالد اتظعاصر تغتَات سريعة سواء على الصعيد الاقتصادي 

على الصعيد التكنولوجي واتظعرفي فالتطور السريع واتظذىل الذي عرفتو و تعرفو الاتصالات والانتًنت واستخداماتها 
اتظنظمات  يطرح سؤال جوىري كيف تنكن ملا يرحوفي ظل ىذا الوضع الذي  في اتظيادين الاقتصادية اتظختلفة

ملبئمة الاعتماد على مواردىا  على نفسها والغارقة في مشاكلها واتظتأثرة ببيئة اقتصادية غتَالأعمال اتظتقوقعة 
 .وكسب رىان اتظستقبل البشرية لقلب الأوضاع ودخول حلبة الصراع من بابها الواسع

تكمن في اتظرجوة فأتقيتها  تعذا تعتبر اتظوارد البشرية العنصر اتظهم للوصول إلذ تحقيق الأىداف والغايات
 وفعاليتها في أداء مهامها وأنشطتها بوصفو تػصلة نهائية لكفاءة وفعالية دورىا اتظؤثر في رفع كفاءة إدارة اتظنظمة

  اتظنظمة ذاتها ومدى قدرتها على التميز واتظنافسة داخليا وخارجيا
تظدربة وثم التخطيط اتظؤىلة واو الكفاءات اتظتميزة  كل ذلك يتحقق إذا ما أحسن استقطاب واختيار وتعيتُ

واتضوافز وتبتٍ  نظام عادل للمرتبات واتظكافآت بها والمحافظة عليها وصيانتها وتطويرىا ووضع تعا بعناية والاىتمام
 للجميع وعلى درجة من الشفافية اتظوضوعية في قرارات التًقية وفق اعتبارات ومعايتَ عادلة تكون واضحة

وىو ما أكسب إدارة اتظوارد  ة دورا مؤثرا في الوفاء بمتطلبات تحقيق التميزمن ىنا، تلعب إدارة اتظوارد البشري 
فتطور تقنية اتظعلومات أدى إلذ زيادة الطلب على ، البشرية أتقية وحيوية خاصة والذي غتَ من طبيعتها وعملياتها

دعت اتضاجة إلذ ادخال تقليدية للوظائف القيادية في ادارة اتظعلومات كما  اتظهن الفنية تؽا تطلب مؤىلبت غتَ
 وغتَه.التقنية اتضديثة والاعتماد عليها في أنشطة ومهام إدارة اتظوارد البشرية من تخطيط واستقطاب واختيار وتعيتُ 

 نطرح الاشكال التالر: قوعلى ذكر ما سب
 ؟ -تقرت –ما مدى تأثتَ تؽارسات ادارة اتظوارد البشرية على التميز اتظؤسسي في شركة سونلغاز 

 الأسئلة الفرعية  ( ب
 من الإشكالية الرئيسة تنبثق تغموعة من الأسئلة الفرعية التالية: اانطلبق
 ماىي العلبقة بتُ تؽارسات ادارة اتظوارد البشرية وأثرىا على تحقيق التميز اتظؤسسي؟ (1
 ي؟في تحقيق التميز اتظؤسس تظمارسات إدارة اتظوارد البشريةىل ىناك أثر  (2
دلالة إحصائية في علبقة تؽارسات إدارة اتظوارد البشرية والتميز اتظؤسسي تعزى إلذ  ىل ىناك فروقات ذات  (3

 كل أو أحد من اتظتغتَات الوظيفية أو الدتنغرافية؟
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 ب

 الفرضيات:  ( ت
 والتميز اتظؤسسي؛ دارة اتظوارد البشرية إتوجد علبقة ذات دلالة احصائية بتُ  (1
 والتميز اتظؤسسي؛  إتكابي تظمارسات إدارة اتظوارد البشرية ثرأيوجد  (2
ىناك فروقات ذات دلالة إحصائية في علبقة تؽارسات إدارة اتظوارد البشرية والتميز اتظؤسسي تعزى إلذ كل  (3

 أو أحد من اتظتغتَات الوظيفية أو الدتنغرافية.
 أهمية الدراسة: ( ث

دراة اتظوارد إتقية ىذه الدراسة من اتظكانة الكبتَة التي تحضي بها متغتَات الدراسة واتظتمثلة في كل من أتبرز 
دارة اتظوارد البشرية في إين عاتصت موضوع دور تؽارسات أتقية ىذه الدراسة أالبشرية والتميز اتظؤسسي ىنا تظهر 

 تحقيق التميز اتظؤسسي في اتظؤسسات اتصزائرية 
 راسة:هداف الدأ ( ج

 الآتية:يسعى ىذا البحث للوصول إلذ الأىداف 
  دارة اتظوارد البشرية في اتظؤسسات؛إتقية تؽارسة أالتعرف على  (1
  التعرف على كيفية تحقيق التميز اتظؤسسي؛ (2
  ؛استغلبل اتظوارد البشرية تحديد أتقية  (3

 :منهج الدراسة ( ح
اتظنهج  الاعتماد على تم الفرعية التساؤلات الدراسة وكذا ىذه في اتظطروحة الإشكالية على الإجابة قصد 

تقدلص مفاىيم عامة تؽارسات وذلك من  اتظوضوع ونوع للطبيعة مناسب نعتبره الذي النظري اتصزء في الوصفي
 .إدارة اتظوارد البشرية والتميز اتظؤسسي

 .أسلوب دراسة اتضالةعتمدنا على إما في اتصانب التطبيقي فقد أ      

 هيكل البحث: ( خ
 :التالر تؿو فصلتُ على سيتم تقسيم ىذه الدراسة إلذ

لذ التعريف باتظفاىيم النظرية اتطاصة إ وين سنتطرق في بمثابة الإطار النظري للدراسة أيعتبر الأول: الفصل (1
الإطار النظري للممارسات إدارة اتظوارد البشرية والتميز من خلبل اتظبحث الأول اتظعنون ب بمتغتَات الدراسة
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 ج

اتظؤسسي في حتُ خصصنا اتظبحث الثالش للؤدبيات التطبيقية من خلبتعا تم عرض الدراسات السابقة 
 ومقارنتها بالدراسة اتضالية.

خصصنا يان ستبيعتبر باتصزء التطبيقي أين ستتم فيو دراسة ميدانية إحصائية باستخدام الإ :الثاني الفصل (2
للدراسة في حتُ خصصنا اتظبحث الثالش لعرض نتائج الدراسة اتظبحث الأول لتعريف بالإجراءات اتظنهجية 

 اتظيدانية وتحليلها.
.
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 :تمهيد

 فتحقيق ‎ ‎ تدتلكها، التي الأصول أىم من وأصلب اتظؤسسة موارد أىم من موردا اتظؤسسات في البشرية اتظوارد تدثل

         ‎ .الأخرى باتظوارد اتظتحكم باعتباره البشري العنصر وجود دون تلدث أن تنكن لا الأىداف

 ‎ وعليو بها، الأفراد قدرات وتطوير اتظهارات تنميت علي والعمل استثمارىا حسن على تؾاحها ويتوقف ‎        وجب ‎   

 ‎ وجو كملأ على بواجباتهم للقيام تحفيزىم وكذلك الأفراد حاجات تلبية على مسؤولة تكون خاصة إدارة وجود

‎ تنافسية قدرات لذإ موارد من اتظؤسسات تدلكو ما لتحويل اتضقيقية الآلية البشرية اتظوارد إدارة فأصبحت.                 ‎
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 الإطار النظري للممارسات إدارة الموارد البشرية والتميز المؤسسيالمبحث الأول: 

درجة تؽارسات إدارة اتظوارد البشرية تظا تعا من دور ىام  تىتمام اتظؤسسات بالعنصر البشرية زادإيد افي ظل تز     
 .في تحقيق التميز اتظؤسسي

 ماهية ممارسات ادراة الموارد البشرية المطلب الأول: 

ستثمار مواردىا وبالدرجة الأولذ اتظوارد البشرية والتي تعتبر إرتباطا وثيقا بحسن إإن تؾاح اتظنظمات مرتبط   
  .البشريةوتعذا كان من الضروري وجود إدارة مستقلة تهتم باتظوارد  كفاءتها،المحرك الأساسي لباقي اتظوارد وتحقيق  

 الفرع الأول: مدخل الى إدارة الموارد البشرية 

 تعريف إدارة الموارد البشرية: اولا: 

تباين الباحثون والكتاب في تحديدىم تظفهوم إدارة اتظوارد البشرية، ويعزى التباين في أغلب الأحيان إلذ تعدد 
  :تعم اتطلفيات الثقافية والفكرية واتضضارية 

 : 1ومن أىم التعاريف اتظقدمة لإدارة اتظوارد البشرية

 The Effective Managementبأنها " الإدارة الفعالة  عتبرىاإ تعريف إيفانسفيتش الذي
( بأنها " تغموعة Desslerللعاملتُ في اتظنظمة" بمعتٌ يكون العاملتُ أكثر إنتاجية ورضا. كما يعرفها )ديسلر 

اتظمارسات والسياسات اتظطلوبة لتنفيذ تؼتلف الأنشطة اتظتعلقة بالنواحي البشرية التي تحتاج إليها الإدارة تظمارسة 
 وظائفها على أكمل وجو. 

ىتمام بكل ما يتعلق باتظوارد البشرية التي إدارة اتظوارد البشرية بأنها "عملية الإ الذي عرف ف البرنوطييوتعر 
ستخدامها، وصيانتها إشراف على قتناء ىذه اتظوارد والإإاجها أية منظمة التحقيق أىدافها، وىذا يشمل تحت

واتضفاظ عليها ، وتوجيهها لتحقيق أىداف اتظنظمة " كما تعرف إدارة اتظوارد البشرية بأنها " الإدارة اتظسئولة عن 
 ."لفرد واتظنظمة والمجتمعق أىداف ازيادة فاعلية اتظوارد البشرية في اتظنظمة التحقي

أو اتظوارد  للمنظمات القوى العاملة إدارة ىيوتنكن تعريف اتظوارد البشرية من خلبل التعريف السابقة 
اتظنظمة  قيادة ومكافأة اتظوظفتُ، وأيضاً متابعة التقييم التدريب، ،والاختيار وتختص بجذب اتظوظفتُ،، البشرية
 .بقوانتُ العمل التنظيمية والتأكد من الامتثال والثقافة

                                                           
 16، ص 2008، دار الراية للنشر والتوزيع ، عمان، الأردن، 1، طلإدارة الحديثة للموارد البشرية بشار يزيد الوليد ، ا 1

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%86%D8%B8%D9%85%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%86%D8%B8%D9%85%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D9%88%D8%B8%D9%8A%D9%81
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D9%88%D8%B8%D9%8A%D9%81
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D9%82%D9%8A%D9%8A%D9%85_%D8%A3%D8%AF%D8%A7%D8%A1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D9%82%D9%8A%D9%8A%D9%85_%D8%A3%D8%AF%D8%A7%D8%A1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%82%D8%A7%D9%86%D9%88%D9%86_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%85%D9%84
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%82%D8%A7%D9%86%D9%88%D9%86_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%85%D9%84
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 : 2وتنكن أن نقسم أىداف إدارة اتظوارد البشرية إلذ قسمتُ تقا 

وىي التي تبتُ اتططوط العريضة تظا تسعى إليو إدارة اتظوارد البشرية وتنكن تحديدىا فيما  عامة:أهداف  (1
  يلي:
  ،الأىداف التنظيمية: إذ تعمل على ابتكار الطرق التي تساعد اتظديرين على تنمية وتطوير أدائهم

بشرية تساعد ويبقى اتظديرون مسؤولتُ عن أداء مرؤوسيهم كل في تخصصو، حيث أن إدارة اتظوارد ال
 اتظديرين في تحقيق أىداف اتظنظمة.

  الأىداف الوظيفية : لكي تتمكن الإدارات والأقسام اتظختلفة من المحافظة على مستويات مناسبة
حيث  حتياجاتها الكمية والنوعية من الأفرادإاتظتطلبات اتظنظمة، تكب أن تددىا إدارة اتظوارد البشرية ب

قيمتها وسيتأثر تشغيلها والاستفادة منها إذا لد تقم إدارة اتظوارد البشرية أن اتظوارد اتظتاحة ستفقد 
 .بوظائفها اتظختلفة على الوجو الأكمل

 جتماعية جتماعية: تعمل إدارة اتظوارد البشرية على تحقيق تغموعة من الأىداف الإالأىداف الإ
اعية. ومن ىنا تسعى إلذ حتياجات والتحديات الاجتمخلبقية وذلك استجابة للمتطلبات والإوالأ

 تحجيم الآثار السلبية واتظعوقات البيئية التي تواجو اتظنظمة.
  الأىداف الشخصية: تعمل إدارة اتظوارد البشرية على تحقيق الأىداف الشخصية للعاملتُ بما يساعد

جات شباع حاإإن  ،نتاجعلى تزايتهم واتضفاظ عليهم وتنمية قدراتهم وبقائهم وتحفيزىم للعمل والإ
العاملتُ الشخصية وتحقيق الرضا الوظيفي ومتابعة اتظسارات الوظيفية تعم لا شك تلتاج إلذ قدر لا 

 .ىتمام إدارة اتظوارد البشرية إبأس بو من 
وىي أىداف تتفرع عن ترلة الأىداف العامة حيث أن كل ىدف من الأىداف السابقة  :أهداف فرعية (2

 يتضمن ترلة من الأىداف الفرعية تنكن تلخيصها فيما يلي : 
 ؛تحقيق التعاون الفعال بتُ العاملتُ لتحقيق أىداف اتظنظمة 
  ؛اتظنظمةاتكاد اتضافز لدى القوى العاملة لتقدلص أقصى تغهود تؽكن لتحقيق أىداف 
 ؛تنمية العلبقات الطيبة في العمل بتُ تريع أفراد التنظيم  
 ؛تحقيق العدالة وتكافؤ الفرص تصميع العاملتُ من حيث التًقية والأجور والتدريب والتطوير 

                                                           
 26 -25، ص 2003مصر، الدار اتصامعية للنشر والتوزيع،  إدارة الموارد البشرية، صلبح الدين تػمد عبد الباقي ، 2
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  مثل  مناسبة للئنتاج وعدم تعريض العمال لأية تؼاطراتصو توفتَ ظروف العمل اتظناسبة التي تكفل
 ؛ية وأمراض اتظهنةحوادث العمل الصناع

 على  ختيار أكفأ الاشخاص لشغل الوظائف اتضالية والقيام بإعدادىم وتدريبهم للقيام بأعماتعمإ
 ؛الوجو اتظطلوب

 وتوصيل  إمداد العاملتُ بكل البيانات التي تلتاجونها واتطاصة باتظشروع ومنتجاتو وسياساتو ولوائحو
 ؛معتُ يؤثر عليهم قبل اتخاذ قرار آرائهم واقتًاحاتهم للمسؤولتُ

 وتوصيل  إمداد العاملتُ بكل البيانات التي تلتاجونها واتطاصة باتظشروع ومنتجاتو وسياساتو ولوائحو
 ؛تخاذ قرار معتُ يؤثر عليهمإقبل آرائهم واقتًاحاتهم للمسؤولتُ 

 ؛حتفاظ بالسجلبت اتظتعلقة بكل عامل بشكل موحدالإ 
 ؛جتماعية والثقافية والعلمية تعمرعاية العاملتُ وتقدلص اتطدمات الإ 
 أقصى  قتصادية ودفعهم لبذلتوعية العاملتُ بمدى أتقية دورىم في تحقيق أىداف خطة التنمية الإ

 ؛جهود تؽكنة
 تقف  التعامل مع الأزمات واتظواقف الصعبة اتطاصة بالعلبقات بتُ الأشخاص وذلك حتى يضمن ألا

 ؛ىدافهامثل ىذه الأشياء في طريق تحقيق اتظنظمة لأ
 العمل  رتفاع بإنتاجية العاملتُ من خلبل تشجيعهم على بذل جهودىم اتصسمانية والعقلية فيالإ

 والإنتاج.

 دارة الموارد البشريةالفرع الثاني: ممارسات إ

ىتمام باتظوارد البشرية ورعايتها يعد ظاىرة من أىم الظواىر التي تشغل بال تريع اتظسؤولتُ في اتظنظمات الإ
 عناصرىاواتظؤسسات العامة واتطاصة على حد سواء في وقتنا اتضاضر ويرجع ذلك إلذ كون اتظوارد البشرية تدثل 

بدون توافر اتطبرات واتظهارات البشرية اللبزمة ولعل مهما من عناصر الإنتاج، والتسويق والتمويل....... الخ و عنصر 
تـفاض الإنتاجية، وعدم إىتمام بالقوى البشرية ىي الإحساس بمن الأسباب التي تدفع أيضا الدول النامية إلذ الإ

نتشار ظاىرة البطالة بكثافة، والرغبة في تطوير القوى العاملة إالتوازن بتُ الطلب والعرض في بعض التخصصات و 
 ستخدام ىذه اتظمارسات في اتظؤسسات أيا كان حجمهاإويعتبر  ساس الأول تططط التنمية الشاملةعتبارىا الأإب
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بعضها ببعض، وذلك مع من خلبل ربط الوظائف تريعها  ذلك، ويأتي عملية تحقيق أىداف اتظنظمة في اضروري
 :3يما يلوتتمثل ىذه اتظمارسات في  حتى تكون ىناك نتيجة ووجود تعاقب من وظيفة لأخرى

وىي اتظمارسات التي تزاوتعا إدارة اتظوارد البشرية في اتظنظمة سواء كانت ىذه  الاختصاصية:الممارسات  (1
اتظنظمة تابعة لقطاع الدولة أو القطاع اتطاص، وتمتلف عدد ىذه اتظمارسات من منظمة لأخرى تبعا 

ونوع التكنولوجيا اتظستخدمة، وخصائص سوق العمل، وكفاءة وحجم اتظنظمة  لفلسفة الإدارة العليا،
  :ومهارة العاملتُ فيها، وتتمثل أىم ىذه اتظمارسات بالآتي

 ؛تحليل وتوصيف وترتيب وتقييم الوظائف  
 ؛تخطيط اتظوارد البشرية 
 التوظيف ويشمل: 

 ؛ستقطاب اتظرشحتُ لشغل الوظائفإ 
 ؛الشاغرةختيار أفضل اتظرشحتُ في ضوء الوظائف إ 
 ؛تعيتُ وتثبيت اتظوظفتُ ووضع الشخص اتظناسب في اتظكان اتظناسب  
 ؛تقييم سلوك العاملتُ وأدائهم  
 ؛تحديد الأجر واتظكافأة التي تتناسب مع متطلبات الوظيفة 
 ؛تحديد وتصميم وتنفيذ ومتابعة برامج التدريب والتطوير 
 ُمراقبة وتقييم بيئة العمل لغرض تحقيق الصحة والسلبمة اتظهنية ورفع الروح اتظعنوية للعاملت. 

  .وىي اتظمارسات التي تحتاجها إدارة اتظوارد البشرية بإتؾاز أعماتعا ووظائفها :الممارسات الإدارية (2
ت العاملة في اتظنظمة سواء واتظتمثل بتقدلص اتظشورة عن العاملتُ ولكافة الإدارا :الممارسات الاستشارية (3

من الناحية القانونية أو الفنية، بالإضافة إلذ اقتًاح التحسينات وتطوير التعليمات والأنظمة اتظتعلقة 
بالعاملتُ من أجور وحوافز وخدمات وظروف عمل وغتَىا، ويستلزم ىذا أن تكون إدارة اتظوارد البشرية 

اتظنظمة وأكثر اطلبعاً على مشاكلها وأعمق تعاونا وتفهما أكثر اتصالا والتصاقا بالإدارات الأخرى في 
 .لشؤونها اتظتنوعة حتى تتمكن من أداء دورىا الاستشاري بالشكل اتظطلوب

 ستقطاب والتعيين أولا: الإ
 ستقطاب تعريف الإ - أ

                                                           
 32،ص   2010، دار اليازوري للنشر والتوزيع، عمان، الأردن ، تطور إدارة الموارد البشرية العزاوي ، تؾم عبد الله ، واخرون،  3
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يتضمن نشاط الاستقطاب اتضصول على اتظوارد البشرية اتظطلوبة لضمان استمرار عمليات اتظنظمة، وىذا 
يشمل عمليات البحث عن الأفراد اتظؤىلتُ اتظناسبتُ للعمل داخل اتظنظمة والذين يتوقع أن يتقدموا بطلبات عمل 

بانو غر في اتظستقبل يعرف الاستقطاب للمنظمة نتيجة وجود شواغر عمل حالياً أو توقع حدوث مثل ىذه الشوا
تتوفر فيهم الشروط اتظطلوبة وحشدىم لشغل  نأبفراد الذين تلتمـل النشاط الذي يعمل على جذب الأ ذلك

  .وظائف اتظنظمة من مصادر عديدة

 ستقطابهمية الإأ - ب

  4: تقية الاستقطاب بما يليتكمن ا

زداد عدد اتظتقدمتُ للعمل إستقطاب اتصيد يفتح تريع أبواب ومصادر العمل اتظتاحة أمام اتظنظمة وكلما الإ (1
 ؛ختيار الأكفأ والأفضل من بتُ اتظتقدمتُإصبحت اتطيارات واسعة في أ

ستقطاب تستطيع اتظنظمة توصيل رسالتها إلذ اتظرشـحتُ بأنهـا اتظكـان اتظناسب تعم للعمل من خلبل الإ (2
 ؛ولبناء وتطوير حياتهم الوظيفية

 . ستقطاب ىي اتططوة الأولذ في بناء قوة العمل الفاعلة واتظنتجةإن تؾاح عملية الإ (3
 ستقطابهداف الإأ - ت

  :5ما يلي تحقيق لذإستقطاب وتهدف وظيفة الإ

 ؛توفتَ العدد اتظناسب من الأشخاص اتظناسبتُ لشغل الوظائف في اتظنظمة وذلك بأقل تكلفة تؽكنة (1
العمل على تقليل عدد اتظتقدمتُ من غتَ اتظؤىلتُ لشغل اتظناصب باتظنظمة تؽا تمفض من تكاليف عملية  (2

 ؛ختيار النهائيالإ
حتفاظ بالعاملتُ ستقرار للقوى العاملة من خلبل جذب اتظرشحتُ اتصيدين والإالإسهام في تحقيق الإ (3

 ؛اتظرغوبتُ
لتـزام بعمليـة البحـث الصحيحة وتأمتُ والأخلبقية من خلبل الإجتماعية و القانونية تحقيق اتظسؤولية الإ (4

 ؛حقوق اتظتقدمتُ اتظرشحتُ لشغل الوظائف

                                                           
 67، ص 2002: مدخل استًاتيجي ، عالد الكتاب اتضديث للنشر والتوزيع ، الأردن ،  دارة الموارد البشريةالسالد ، مؤيد السعيد، إ 4
  مرجع سبق ذكره 5
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لعمل على جذب تغموعة ملبئمة وتؽيزة وذي كفاءة عالية، تؽا تمفض مـن تكـاليف بعض أنشطة اتظوارد  (5
 . البشرية مثل التدريب

 ستقطاب:مصادر عملية الإ - ث

ستقطاب اتظوارد البـشرية للعمل تعتٍ تحديد اتظصادر التي تحصل منها اتظنظمة على العنصر البشري، إإلذ أ ن سياسة 
ستكشاف مصادر جديدة وتنميتها، وكذلك العمل على تقولص تلك اتظصادر بـصورة مـستمرة لكي إوالعمل علـى 
 :6ادر ىتداء إلذ أفضل اتظوارد البشرية في الوقت اتظناسب، وىذه اتظصتتمكن من الإ

وىو عبارة عن تغموعة من اتظصادر التـي تكـون مـن داخـل اتظنظمة وىذه اتظصادر غالبا ما  الداخلي:المصدر ولا: أ
 منها:ستقطاب من اتظصدر الداخلي لو العديد من اتظزايا، نتقـال أو غتَىـا إذ إن الإتكون عـن طريـق التًقيـة والإ

  التًقية؛وتحقيق تتابع حالات  اتظنظمةتاحة فرصـة التقـدم الـوظيفي للعاملتُ في إ (1
 اتطارجي؛ستقطاب مقارنة بتكـاليف اتظصدر الإ فض تكلفة (2
 .اتظنظمة تؽا يؤدي إلذ سـرعة تكيف اتظوظف للوظيفة اتصديدة وإجراءات عملومعرفة الأفراد بضوابط  (3

 في حالة عدم تُسـتقطاب العامليىنا تعتمد اتظنظمة تغموعة من اتظصادر اتطارجية لإ الخارجي:المصدر ثانيا: 
ىناك العديد من اتظصادر اتطارجية التي تعتمـد عليها و لشغل الوظيفة الشاغرة ون وجود من ىم في اتظنظمة مؤىل

 : وتتمثل في ستقطاب الأفراد العاملتُ،إاتظنظمات في 

الإعلبن )وسائل الإعلبم(: وىو اتظصدر الشائع للبحث عـن عـاملتُ والـذي يـسمح بالوصول إلذ  (1
حتياجاتها تظلء الوظائف إأعداد كبتَة من اتظؤىلتُ بسرعة وكلفة تػددة وتلجأ اتظنظمات للئعلبن عـن 

تًض مراعاة اتظصداقية الشاغرة، ويتمثل ذلك في وسائل الإعـلبن اتظرئيـة واتظـسموعة واتظقروءة، ومن اتظف
ختيار الكفاءات إكتفاء بتلك الشائعة العادية، و في الإعلبن واتباع أساليب إعلبن تؽيزة وعدم الإ 

 .ختياره بعنايةإستخدام أسلوب الإعلبن الذي يتم إاتظستهدفة من خلبل 
سسات ويتمثل بلجوء اتظنظمات إلذ مكاتب التوظيف التي تستطيع أن تـزود اتظؤ  التوظيف:مكاتب  (2

وتعد ىذه اتظكاتب من اتظصادر الفعالـة التي تسهل على كل من  اتظطلوبةبالأعداد والأنواع واتظؤىلبت 
العاطلتُ وعلى اتظنشآت تحقيق غاياتهم عن طريـق التوسـط بـتُ الباحثتُ عن العمل والراغبتُ بو مقابل 

 .تقاضي رسوم تػددة من أصحاب طلبات العمل
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اتظنظمة إلذ تعيتُ عاملتُ جدد تنكنها العودة إلذ اتظلف للبحث عن  احتاجتذا إ العمل:طالبو  (3
 .تصال بهم للمراجعة حسب الاختصاصلإاو أأشخاص باتظؤىلبت اتظطلوبة، 

تعد اتصامعات والكليات ومراكز التدريب مـصدرا تصذب الأفراد  التدريب:اتصامعات والكليات ومراكز  (4
للوظائف الشاغرة، وخاصة اتظناصب الإدارية الفنية التي يقتضي التأىـل تعـا سنوات طويلة، وعند 
استخدام ىذا اتظصدر تقوم اتظنظمة بالإعلبن في اتصامعـات واتظعاىـد العلمية التي تهمها عن حاجاتها 

، أو من خرتكي تلك اتصامعات والكليات خصصات التي تحتاجها لاستقطاب اتظتفـوقتُللعاملتُ في الت
قد يلتقي مندوبو اتظنظمات واتظتقدمون من اتطرتكتُ اتظتوقع تخرجهم ويتبادلون اتظعلومات وقد يتوصلون 

 .إلذ اتفاقات وتعاقدات للعمل
 التعين - ج

اتظناسـبتُ ضـمن الأسـس واتظواصفات اتظوضوعة مسبقاً، تأتي  وتحديـد الأشـخاصوبعد الانتهاء من عملية الاختيار 
 :7وىي تُ التي تتضمن أربـع نقاط أساسيةاتططوة اللبحقة وىي عملية التعي

قرار التعيتُ، بعد انتهاء عملية الاختيار  بإصدارحيث تقوم اتصهة اتظختصة باتظنظمة  :إصدار قرار التعيين (1
ويوضع اتظوظف اتصديد . يزات الاخرى التـي سيحـصل عليهااتب واتظاتظرشح على مقدار الر  والاتفاق مع

 .تحت التجربة حتى تثبت كفاءتو في عملو
وىي عملية تعريف اتظوظف اتصديد باتظنظمة والوظيفة والعاملتُ معـو، وتنكن تحقيق ذلك  :التهيئة المبدئية (2

من خلبل بعض الوسائل مثل الكتب والنشرات وأدلـة العمـل والأفـلبم والتسجيلبت والزيارات اتظيدانية 
 .تظرافق اتظنشأة وأماكن العمل فيها

ى اتظوظف خلبل فتًة التجربـة تحـت الاختبار واتظلبحظة وىنا يبق :متابعة وتقويم الفرد خلال فترة التجربة (3
وفي نهاية الفتًة يعد اتظـشرف أو الـرئيس تقريراً نهائياً تلدد فيو مدى كفاءة اتظوظف  اتظباشرمن قبل اتظشرف 

 .اتصديد، ويضع فيو تصوره بشأن تثبيتو أو فـصلو أو تحويلو إلذ عمل آخر
ت كفاءة اتظوظف خلبل فتًة التجربة ويفيـد تقريـر رئيسو اتظباشر أنو فبعد أن تثب وتمكينه:تثبيت الموظف  (4

جيد في عملو، تنتهي فتًة الاختبار ويعتُ بشكل رتشي، وىنا يتم تدكـتُ الفرد من أداء العمل من خلبل 
العمل منحو الصلبحية الكاملة، وتهيئة الظروف اتظاديـة واتظعنويـة اللبزمة لتنفيذ العمل، فعملية التثبيت في 
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لأن التمكتُ يعد مبدأً أساسيا من مباد ئ التوظيف، وأن حسن أداء  يلا تكفدون التمكتُ من أدائو 
وقدرات الشخص وأمانتو، بل على مدى منحو الصلبحيات  فقـط علـى قـرار التعيـتُ دلا يعتمالعمل 
 .عملو وتهيئة الظروف اتظناسبة لو لأداء عملو بالشكل الصحيح واتظطلوب لأداءالكافية 

 ثانيا: التدريب
 تعريف التدريب واهميته  - أ

أي نشاط يراد بو تحستُ قدرة الأشخاص على أداء مهمة ما في العمل عن طريق تحستُ يعرف التدريب على انو 
تعلم اتظعارف وطرق وسلوكيات جديدة تؤدي إلذ  مهاراتهم أو زيادة معرفتهم وأشتَ إلذ أن التدريب ىو عملية

تغتَات في قابليات الأفراد لأداء أعماتعم ولذلك فإن فهم التعلم والأخذ بها من الأمور الأساسية واتظهمة في بناء 
 8.اتطبرات التدريبية الفعالة

راد العاملتُ وللمنظمة ولتطوير العاملتُ وللمنظمة ر الاعتبار الأتقية بالنسبة للؤفالتدريب والتطوير يأخذ بنظ ان
  :9ومنهاولتطوير العلبقات الإنسانية، 

 ؛زيادة الإنتاجية والأداء التنظيمي ويساعد في ربط أىداف العاملتُ بأخذ اتظنظمة (1
 ؛يؤدي توضيح السياسات العامة للمنظمة وخلق اتجاىات إتكابية داخلية وخارجية (2
  ت؛ويساعد في تجديد وإثراء اتظعلومايؤدي إلذ تطوير أساليب القيادة وترشيد القرارات الإدارية  (3
 .توثيق العلبقة بتُ الإدارة والأفراد العاملتُ وتطوير إمكانية الأفراد لقبول التكيف مع التغتَات اتضاصلة (4
 نظريات التدريب - ب

  :10وىيىناك العديد من نظريات التدريب، 

إذ إن أساس ىذه النظريات ينطلق من وجود علبقات ترابط بتُ اتظثتَات والاستجابة  :السلوكية النظريات (1
السلوكية تعذه اتظثتَات أي أن التعلم يتحقق عندما يصبح اتظثتَ قادراً على التحكم في الاستجابة السلوكية 

 .وضبطها
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 42، 2010الاعمال ، جامعة الشرق الأوسط، 
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إذ إن أساس ىذه النظريات أن التعلم عملية عقلية داخلية تقوم  :النظريات العقلية )المعرفة الإدراكية( (2
 .بتشكيل وإعادة تنظيم للبتٌ اتظعرفية الناتجة عن التفاعل اتضاصل بتُ الفرد والبيئة التعليمية

على السلوك  رلا تقتصوأساس ىذه النظريات أن التعلم عملية إنسانية كلية  :النظريات الإنسانية الكلية (3
ان ولا على بناء العقلية فقط وإتفا على كيانو وشخصيتو الفردية والاجتماعية والإنسان يتطور الظاىر للئنس

بصورة كلية ومتًابطة وتتفاعل في إحداث ىذا التطور والتغيتَ تريع اتظقومات السلوكية والعقلية والقيم 
ية  د النظريات الإنسانية عملوالاتجاىات والنزاعات الاجتماعية الفردية، فالتعلم والتدريب من وجهة نظر روا

 .وعقلو وتؤىلو للتكيف والنجاحءه كلية تعتٌ بجسم الإنسان وأعضا
إذ إن أساس ىذه النظريات الأفراد الراشدون يتميزون بسيمات كثتَة تكب على  :نظريات تعليم الكبار (4

 .ىذه البرامجالاعتبار عند الإعداد إلذ مثل يعتُ نظر المصممي البرامج التعليمية و التجريبية 
إذ إن أساس ىذه النظرية يعتمد على العلبقات و  :نظرية ديناميات الجماعة وتوظيفها في العملية الإدارية (5

الشروط السيكولوجية اتظتفاعلة التي تلقق أفراد اتصماعة بواسطتها إدراكا مشتًكاً ، يقوم على القيم اتظشتًكة 
 . ةماعصية التي تحكم أفراد اتصومنظومة العواطف الشخ

 ثالثا: تقييم الأداء 

 تعريف تقييم الأداء: - أ

تقييم الأداء بأنو دراسة وتحليل أداء العاملتُ لعملهم وملبحظة سلوكهم وتصرفاتهم أثناء العمل وذلك للحكم على 
مدى تؾاحهم ومستوى كفاءتهم في القيام بأعماتعم اتضالية وأيضاً للحكم على إمكانيات النمو والتقدم للفرد في 

 .اتظستقبل وتحملو اتظسؤوليات أكبر، أو ترقيتو لوظيفة أخرى

 ونوعاً،باتظقارنة بحكم ومستوى العمل اتظستهدف كماً  عمل،تم إتؾازه من  ما بأنو عملية قياس موضوعية ومستوى
 11في صورة علبقة نسبية بتُ الوضعتُ القائم أو اتظستهدف

 اهمية تقيم الاداء - ب

 :12مايليتكمن اتقية تقييم الاداء في 
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رفع معنويات العاملتُ من خلبل سيادة جو من التفاىم والعلبقات الطيبة بتُ العاملتُ والإدارة عندما  (1
 ؛يشعر العاملون أن جهود ىم وطاقاتهم في تأدية أعماتعم ىي موضع تقدير للئدارة

 ؛اتدعم إجراءات التًفيع والنقل وإثبات عدالتها وتحديد اتظكافآت التشجيعية، ومنح العلبو  (2
يساعد في تحديد مدى فاعلية اتظشرفتُ واتظديرين في تنمية وتطوير الأفراد الذين يعملون تحت إشرافهم  (3

  ؛ وتوجيهاتهم
 ؛استمرار الرقابة والإشراف (4
تعتبر العوامل الأساسية في الكشف عن اتضاجات التدريبية وبالتالر تحديد أنواع برامج التدريب والتطوير  (5

  .اللبزمة
 :الاداء اهداف تقييم - ت

 :13يفيما يلأىداف تقييم الأداء، تتمثل 

  :فيوتتمثل  :على مستوى المنظمة (1
  النهوض بمستوى العاملتُ من خلبل استثمار قدراتهم الكامنة وتوظيف طموحاتهم بأساليب تؤىلهم

 ؛أكثرللتقدم، وكذلك تطوير من تلتاج منهم إلذ تدريب 
  دراسة تحليلية للعمل ومستلزماتووضع معدلات موضوعية لأداء العمل من خلبل . 

  :فيوتتمثل  :على مستوى المديرين (2
  الارتفاع بمستوى العلبقات مع اتظوظفتُ من خلبل تهيئة الفرصة الكاملة تظناقشة مشاكل العمل مع أي

 ؛منهم
 ُتنمية قدرات اتظدير في تغال الإشراف والتوجيو واتخاذ القرارات الواقعية فيما يتعلق بالعاملت  

  : وتتمثل في :على مستوى المرؤوسين (3
 ةـ؛تعزيز حالة الشعور باتظسؤولي  
  ُتساىم عملية تقييم الأداء في اقتًاح بمجموعة من الوسائل والطرق اتظناسبة لتطوير سلوك اتظوظفت

  وتطوير بيئتهم الوظيفية بأساليب علمية بصورة مستمرة
  عناصر تقييم الأداء: - ث
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تتعدد عناصر نظام تقييم أداء العاملتُ لتشكيل إطار متكامل يفيد في تقييم ىذا الأداء بما يسهم في تحقيق أىداف 
 :14فياتظنظمة وعليو فإن عناصر ىذا النظام، تتمثل 

حيث أن الأىداف العامة للمنظمة ىي قبلة جهود الإدارة والعاملتُ، وعلى  :تحديد أهداف المنظمة (1
على اختلبف مستوياتهم الإدارية باتظنظمة يقيمون مرؤوسيهم على ضوء مدى إسهامهم ذلك فإن الرؤساء 

 .بأدائهم في تحقيق الأىداف العامة
أن أىداف التقييم تدثل مرشدا للرؤساء في عملية التقييم من خلبل  :تحديد أهداف تقييم الأداء (2

استشراف وضع الأخطاء قبل وقوعها ومعاتصتها فوراً وليس تصيد أخطاء بعض العاملتُ وتوقيع جزاءات 
 .وعقوبات

من خلبل تحديد العناصر أو اتظؤشرات التي تقيس درجة انضباط وفاعلية  تحديد مجالات التقييم : (3
 .ردسلوك الف

  وىي معيار اتصودة، كمية الإتؾاز في الوقت المحدد ، التكلفة والسلوك :تحديد معايير تقييم الأداء  (4
ختيار أفضلها بما يضمن تقييماً لإمن خلبل اتظفاضلة بتُ ىذه الطرق  :تحديد أنسب طرق التقييم (5

  .سليما
  حتى يهيئ أرضية مناسبة لعملية التقييم :تقديم شرح طريقة التقييم للرؤساء والمرؤوسين (6
 . تقييم وتقويم التقييم من حيث تقييم نتائج التقييم وتحديد مدى وفائها بأهداف التقييم (7

 المهنيةرابعا: الصحة والسلامة 
 تعريف الصحة والسلامة المهنية: - أ

الصحة والسلبمة اتظهنية تتمثل في اتضفاظ على صحة الأفراد في تؼتلف اتظهن وذلك من خلبل المحافظة علـى 
أي أن السلبمة اتظهنية تنظر نظرة تتعلق بالفرد الاجتماعي صـحتهم اتصـسمانية والعقلية والنفسية وتحستُ كيانهم 

 15 .العامل وطبيعة العمل والبيئة التي يعمل فيها الفرد

بكونها بيئة  Environment Healthy & Safety ا تنكن تعريف البيئة الآمنة أو السلبمة والصحيةكم
، أي أنها بيئة عمل تحمي العاملتُ من احتمالات لتوفتَ ا لسلبمة والصحة للعاملتُعمل تتمتع بالشروط الـضرورية 
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السلبمة اتظهنية تتمثل و  الأمراض عمل صحية، تضمن خلوىا منالتعـرض للحوادث ومن الإصابة بأمراض، وبيئة 
  16:في

المحافظة على مقومات الإنتاج البشرية والقوى العاملة من التعرض للئصابات الناترـة عن تؼاطر اتظهنة  (1
 ؛وذلك بتوفتَ كل مستلزمات الوقاية

ملية ي تستخدم في عافظة على الأجهـزة واتظـواد التـتزاية مقومات الإنتاج اتظادية وذلك من خلبل المح (2
 ؛الإنتاج من التلف والضياع نتيجة حوادث العمل باتخاذ كل التدابتَ الوقائية

 ؛حتياطات لتأمتُ بيئة سليمة تحقق الوقاية من اتظخاطرلإتوفتَ ا (3
 .رفع الكفاية الإنتاجية للؤفراد اتضد من حوادث العمل وتقليل الإجازات اتظرضية. (4

 عناصر الصحة والسلامة المهنية  - ب

 :17وىيىناك العديد من العناصر والأجزاء من اتظفتًض توافرىا في برامج الصحة والسلبمة اتظهنية اتصيد، 

حيث تنكن للمنظمة أن تعتمد إحدى  :سياسة واضحة في طريقة معالجة التهديدات لأمن العاملين (1
سياستتُ، لكل منهما تأثتَاتها على مضمون برناتغها: فقد تتبتٌ سياسة وقائية، وىذا يقتضي اتخاذ 
إجراءات تدنع حدوث الإصابات، أو قد تعتمد سياسة علبجية، أي سياسة تهتم فقط بتعويض من 

على خلق بيئة خالية من مصادر التهديد لصحة يتعرضون لإصابة. ومن الواضح أن السياسة الوقائية تركز 
 . ىلك، وتكتفي بتعويض من تعرضوا لأذالعلبجية فتهمل ذ العاملتُ، أماوأمن 

تختلف اتظنظمات في سعة اتطدمات الوقائية التي قد  :سياسة حول سعة التغطية والحماية من التهديدات (2
تقدمها، وىذه قد تتًاوح من حصر التغطية بأقل ما تنكن، وىذه تعتٍ تنفيذ ما تنص عليو القوانتُ 

وىذه  قتصاديةلإنواعها، الطبيعية، واتظهنية، واوالتشريعات، وكحد أعلى، تزاية شاملة من اتظخاطر بأ
 :تشمل
  وىي تزاية للئصابات التي تحدث مباشرة بسبب  :اتظرضية)البدنية والنفسية(تزاية من الإصابات

العمل نفسو أو بشكل غتَ مباشر ولأسباب أخرى، بل إن بعض اتظنظمات تهتم حاليا بتقدلص 
وغتَه، وأيضا  كمعاتصة التوتر الناجم عن العمل خدمات وقائية وعلبجية تظعاتصة اتظشاكل النفسية

                                                           
 87لسابق ، ص نفس اتظرجع ا 16
 54، مرجع سبق ذكره ص  ممارسات إدارة الموارد البشرية واثرها في تحقيق التميز المؤسسيعبد المحسن اتزد حاجي حسن،  17
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منتُ على الكحول أو اتظخدرات أو غتَه... باعتبارىا تريعا أحداثاً تنعكس على تقدلص اتظساعدة للمد
 ؛العمل وتحتاج اتظنظمة إلذ أن تقدم الرعاية واتطدمات التي تلتاجها العاملون لتجاوزىا

 ؛وىذه تختلف باختلبف نوع النشاط :تزاية من حوادث العمل بأنواعها 
 ي اتضماية من البطالة وفقدان الوظيفة، خاصة الفقدان أ :قتصادية واتظهنيةلإتزاية من الأخطار ا

لتشمل إعادة  اتضماية تغطيتهاالناجم عن التغيتَات التكنولوجية أو التنظيمية، فبعض اتظنظمات توسع 
تأىيل العاملتُ الذين يفقدون وظائفهم بسبب تغيتَات في التكنولوجية التي تجريها، أو بسبب تغيتَات 

 .إنتاج وتتوسع في آخر، وتلغي فروعاً ودوائر وتتوسع في أخرى...الخ تنظيمية كأن تتوقف عن
تنكن للمنظمة أن تنفرد بوضع البرنامج وتحديد  :تحديد طريقة تصميم وإدارة برنامج السلامة المهنية (3

نامج تفاصيلو وإدارتو، أو أن تسند ذلك إلذ تصان مشتًكة من الإدارة والعاملتُ، تلددون تفاصيل البر 
وتدثل اللجان اتظشتًكة الأسلوب اتظفضل تظنظمة تهتم بتوفتَ رعاية شاملة، وفي  ويشتًكون في تنفيذه وإدارتو

ىذه اتضالة، تنكنها أن تتًك التفاصيل إلذ العاملتُ ليحددوا المجالات اتظشمولة في ضوء أولوياتهم 
 .وحاجاتهم

 .توفير وسائل تحقيق السلامة (4
وىنا لا بد من تدريب العمال الذين تنكن أن تعرضهم تظصادر  :لسليمتدريب العاملين على السلوك ا (5

تهديد، إذ تنكن تقليل اتظخاطر )اتضوادث والأمراض( بالتدريب اتصيد للعاملتُ بحيث يؤدون عملهم، 
فإذا كان عامل معتُ يؤدي عملو بطريقة تزيد من  سائل الوقائية، بشكل تلميهم منهاويستخدمون و 

ث، تنكنها تقليل ىذه الاحتمالات بتدريبو ليؤديو بطريقة تجنبو اتظخاطر، وإذا كان احتمال تعرضو تضاد
يرتدون اتظواد الواقية الضرورية، تنكن معاتصة ذلك بتدريب يغتَ  بعض من يتعاملون مع أجهزة خطرة لا

 .سلوكهم. وىذا يتطلب تحديد تغالات التدريب والأشخاص الذين تلتاجونو
أي إصدار التعليمات الضرورية للوقائية من اتضوادث  :وإصدار تعليمات سلامةإعداد خطط طوارئ  (6

صول حوادث وإصابات والإصابات، وكذلك تظعاتصة الأحداث التي تحصل، وإذا كان ىناك احتمال ح
نفجار أو اتضريق أو انتشار وباء أو تسرب تشوم لإبالنسبة تظنظمة معرضة لاحتمال اكما   خطتَة ومتعددة

فهي تحتاج إلذ خطط لكل من ىذه الأحداث الطارئة، تبتُ كيفية معاتصة اتظوقف ومسؤوليات  إ... لخ،
 .الأطراف اتظختلفة في كل موقف
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أي القيام بنشاطات توعية وإعلبم تعرف العاملتُ على سبل تجنب  :القيام بنشاط توعية وإعلام (7
التهديدات، وقد يشمل ذلك تقدلص تػاضرات، وتوزيع مواد إعلبمية، ووضع لافتات في أماكن تؼتلفة، إلذ 

 .غتَ ذلك من وسائل تذكر العاملتُ بضرورة وكيفية تزاية أنفسهم من اتضوادث والإصابات
وىو عنصر أساسي في أي برنامج للسلبمة اتظهنية والتفتيش الدوري تظواقع  :القيام بالتفتيش الدوري (8

 .العمل اتظختلفة يعتٍ التأكد من التزام اتصميع بالتعليمات وشروط السلبمة
يتم ترع اتظعلومات لتقدير أحجام وأنواع وتكاليف الإصابات.  :جمع المعلومات وتحليلها واستخدامها (9

 .ساسياً لأية منظمة تتعامل مع أنشطة خطرة وتكثر فيها الإصاباتنشاطا أ يعدبل إن ىذا النشاط 
 التميز المؤسسيالمطلب الثاني: 

 النقطة او اتعدف التي تسعى اليو جل اتظؤسسات باختلبف أنواعها يعتبر التميز اتظؤسسي 

 الفرع الاول: مفاهيم عامة حول التميز المؤسسي

 :18المؤسسيمفهوم التميز  أولا:

، وتوفتَ استًاتيجيةيعرف التميز اتظؤسسي" السعي الدائم للمنظمة لتحقيق ميزة تنافسية وذلك من خلبل خطة 
 .اتظوارد الكافية، وإدارة الأداء بفاعلية، وتبتٍ الأفكار الإبداعية " 

 .نتج"اتظ عنتام  موىو يعرف أيضا " مدى قدرة اتظؤسسة على تحقيق احتياجات اتظستفيدين من اتظؤسسة ورضاى

ويعتبر مرحلة  للمستفيدين،كما يعرف أيضا" بأنو التفرد والتفوق الإتكابي في الأداء واتظمارسات واتطدمات اتظقدمة 
 الأداء،على  متقدمة من الإجادة في العمل والأداء الكفء والفعال اتظبتٍ على مفاىيم إدارية رائدة تتضمن التًكيز

ادة الفعالة، الإدارة باتظعلومات واتضقائق، تطوير العمليات، إشراك اتظوارد النتائج ، اتطدمة ، اتظستفيدين ، القي
 .، بناء شراكات ناجحة"بتكارالإالبشرية ، التحستُ اتظستمر، 

بأنو عبارة عن تريع اتصهود اتظبذولة لتحقيق الأىداف ومن خلبل التعريفات السابقة تنكن تعريف التميز اتظؤسسي 
 .إطار داخلي للمؤسسة ضمن اتظنشودة والاحتياجات

 

 التميز المؤسسي: خصائص ثانيا:

                                                           
 4ضمن فعاليات منتدى الإدارة والأعمال اتطامس، ص مفهوم التميز المؤسسي و أدارة التغير المؤسسي ،تػمد كامل داغستاري،  18
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خصائص وتشات التميز اتظؤسسي من اتظنظمات الأمريكية اتظتميزة واتظتمثلة فيما  Peter Watermanيطرح 
 19يلى :

  ؛تؿياز تؿو العمل من خلبل اتطروج عن أتفاط الإدارة البتَوقراطيةلإا (1
 ؛باتظتعاملتُ والاستجابة تظقتًحاتهم الصلة الوثيقة (2
 ؛السماح بالاستقلبلية التنظيمية في العمل (3
  ؛واتظشاركةالإنتاجية من خلبل العاملتُ بتوفتَ الثقة  (4
 ؛ىتمام بقيم اتظنظمةلإا (5
  ؛رتباط بالعمال التي تجيدىا اتظنظمةلإا (6
 ؛البساطة والرشاقة في حجم اتظنظمة ومستويات ىيكلها التنظيمي (7
 واللبمركزية.رقابة ضمنية فعالة ومرنة بإتباع اتظركزية  (8

  المؤسسي:أهداف التميز ثالثا: 

 :20إلذيهدف التميز اتظؤسسي 

 ؛ر تطبيقات إدارة التميز ومبادئهاتحستُ الأداء التنظيمي من خلبل رفع مستويات اتطدمة ونش (1
 ؛نافسة والتعاون الاتكابي ودعمهاتشجيع اتظ (2
عملبء  تريع الأفراد العاملتُ والإداريتُ العاملتُ باتظؤسسة، والوفاء بمتطلباترفع مستوى الأداء لدى  (3

 ؛تمع من جهة أخرىاتظؤسسة من جهة ، والمج
 ؛لية واتضرية الفردية والتنظيميةستقلبلإدعم ا (4
 ؛يساعد على فهم علبقات التداخل والتأثتَ اتظتبادل داخل وخارج اتظؤسسة (5
  ؛زوزيادة القدرة على مواجهة التمي تعظيم قدرة وكفاءة قوة العمل ، (6
 تحقيق التوازن بتُ الأنشطة والنتائج. (7

 الفرع الثاني: اساسيات التميز المؤسسي

                                                           
 09عالد الكتب ، القاىرة ص  إدارة التميز المؤسسي النظرية و التطبيق،اىيم اتظليجي، ارضا ابر  19
 10-09نفس اتظرجع ، ص  20
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 المؤسسي:مبادئ التميز  أولا:

 : 21ىناك تغموعة من اتظبادئ الأساسية للتميز اتظؤسسي نذكر منها

وتوسيع دائرة اتخاذ القرار،  التقليدية،وتعتٍ اتطروج من أتفاط البتَوقراطية  :مبدأ ديمقراطية القيادة (1
 والاىتمام بالاتصالات الغتَ الرتشية لتحقيق فعالية أكثر.

ويعتٍ توفر اتظناخ الصحي واتظواقف الإتكابية والثقافة الكافية مع إشعال فتيل  مبدأ القابلية للتغيير: (2
 البناء. التنافس الإتكابي

 والإداري واتظالر حتى تضع التميز وتتخذ ما تراه مناسب للتفوقستقلبل الفتٍ لإوىو ا الاستقلالية:مبدأ  (3
للتنافس  ستمرار عليو كما تعتٍ اعتماد اتظنهج الإداري اللبمركزي وشبو اتظستقل للؤقسام وفتح المجاللإوا

 الإبداعي بتُ الأقسام والإدارات مع الرقابة الدقيقة على أنظمة العمل السائد 
 من خلبل تقدلص اتطدمة اتظتميزة ذات السمة اتصيدة وضمان جودة اتظنتج. مبدأ الاقتراب من العملاء: (4
 على آليات وإجراءات تحقيق تؼرجات عالية اتصودة وضمن اتظعايتَ ىتماملإايعتٍ تركيز  مبدأ الإنتاجية: (5

 الدولية اتظعتمدة. 
 .رتعتٍ ابتكار الطرق الإبداعية الدائمة للتطور والتحستُ اتظستم مبدأ الابتكارية: (6
 .وتوظيفهامبدأ التعددية في مصادر المعرفة  (7
 .مبدأ البساطة والتسهيل (8
 .مبدأ المركزية واللامركزية (9

 مبدأ التنافسية.  (10
 مبدأ الشراكة المجتمعية. (11

ب      ، وقد اتفق الكتاعوامل وتػدداتيتوقف التميز اتظؤسسي على عدة  المؤسسي:محددات التميز ثانيا:  
  : 22والباحثتُ على تغموعة من تػددات التميز اتظؤسسي نذكر منها

                                                           
 23، ص2014، دار الراية للنشر و التوزيع ، الأردن ،  التميز التنظيميسامة ختَي،  21
 و تطبيقات مبادئالمؤسسي مدخل الجودة و افضل الممارسات  التميزحسن عبد الله بالشيون ، نزار عبد المجيد اتظرداوي، تػمد أتزد عشولش،  22

 52-51، ص 2012، الوراق للنشر والتوزيع، الأردن ،
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وىي عملية التأثتَ التي يقوم بها اتظدير في مرؤوسيو لإقناعهم وحثهم على اتظساتقة الفاعلة  القيادة: (1
 ،لى قوة تأثتَ القائد على مرؤوسيوبجهودىم في أداء النشاط التعاولش ، ومعتٌ ذلك أن القيادة تركز ع

ىذه المحددات  وتوجد تغموعة من المحددات التي تبتُ مدى فعالية القيادة داخل اتظؤسسات وتتضمن
 مايلي: 
  ؛تجاىاتو، وقدراتو، ونظام القيم اتطاص بو، ومصداقيتوإخصائص اتظدير، وشخصيتو، و  
 ؛لعلبقتو القيادية بمجموعة العمل نوع النفوذ الذي يستند إليو اتظدير كأساس 
 ُ؛ضاء المجموعة وبعضهم البعضع اتظدير والمجموعة، وبتُ أالعلبقة بت  
 ؛ازىا، ومدى كونها بسيطة أو مركبةطبيعة اتظهام اللبزم إتؾ  

 الإدارية التي تدارسها الإدارة اتطاصة باتظؤسسة.  تالسلوكياوتشتَ إلذ بعض  الإدارية:الممارسات  (2
اتظؤسسة  وتشتَ إلذ اتظدى الذي تعمل عنده اتظؤسسة على تحديد أولويات وأىداف الأهداف والرؤية : (3

  :التي تكب تحقيقها
 والثقةتظؤسسة سيادة جو من اتضب والألفةالثقافة : وتشتَ إلذ اتظدى الذي تشجع عنده إدارة ا ، 

  .حتًام والتقدير للآخرينلإلة وتشجيع التفاعل القائم على ااتظتباد
 وتشتَ إلذ اتظدى الذي تشجع عنده إدارة اتظؤسسة الأفراد العاملتُ اتظعرفية:كرية / المحاكاة الف 

 على اداراك ما تلاولون تحقيقو.
  وتوضح اتضد الذي توفر فيو اتظؤسسة الدعم اتظعنوي للؤفراد العاملتُ الشخصية:اتظساندة.  

 العاملتُ.  وتشتَ إلذ اتظدى الذي عنده يتكون لدى اتظؤسسة توقعات عالية اتجاه الأفراد الأداء:توقعات  (4
وىي نسق من القيم واتظعايتَ واتظعتقدات والتقاليد والطقوس الثقافية التي تسود باتظؤسسة  المؤسسة:ثقافة  (5

توافق الثقافة وتناغمها مع ، ويتطلب تحقيق التميز اتظؤسسي كهم، وتلميها الأفراد العاملتُ ، وتؤثر في سلو 
والبيئة والتكنولوجيا .وقد تدثل ثقافة اتظؤسسة أحد معوقات التميز اتظؤسسي، وعبأ على  ستًاتيجيةالإ

إذا كانت ثقافة اتظؤسسة  االسلبية، أمالتنظيم في حالة إذا كان يسود اتظؤسسة بعض القيم واتظعايتَ الثقافية 
 أداء كل من الأفراد العاملتُ.  إتكابية ومدعمة فإنها تعتبر بمثابة حافز للبستقرار والثبات ودافعا لتحستُ

اتظوارد الأخرى إلا ، وما رد اتضقيقي لأي منظمة في المجتمعحيث يعد العنصر البشري اتظو  :لموارد البشريةا (6
، وىو بما تنلكو من قدرات ومهارات ،اقب، وينظم وتمطط وير فكرعوامل مساعدة، فالإنسان ىو الذي ي

إن العنصر البشري يعتبر  ،ر اتضاسم في رفع كفاءة اتظنظماتوما يتمتع بو من دافعية في العمل ىو العنص
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مصدرا للتميز وأساسا لتكوين القيمة، خاصة في ظل التغتَات السريعة واتظؤثرة التي أصبحت تدثل اتظيزة 
 لبيئة الأعمال حيث أصبحت اتظوارد البشرية تحتل الصدارة في رفع ىذه التحديات.الأساسية 

تعد إدارة اتظعرفة أحد اتظداخل الإدارية والتنظيمية واستثمارىا في تريع مستويات اتظؤسسة  :إدارة المعرفة (7
إن إدارة اتظعرفة تساعد في  ،ار ، اتصودة ، التميز والفعاليةبهدف تدعيم أىداف اتظؤسسة مثل : الابتك

تحقيق التميز من خلبل تحويل ونقل اتطبرات واتظمارسات اتصيدة عبر الوحدات الوظيفية لتجنب اتظمارسات 
 غتَ اتظفيدة، ومساعدتها على اختيار وأداء العمليات التي تسهم في جودة صنع القرار.

غرافيا مثل: العمر، الأصول العرقية، وىي الكل الذي يشمل بعض متغتَات الدتن ديموغرافيا التنظيم: (8
النوع، عدد سنوات اتطبرة، مستوى التعليم الذي يؤثر على مستوى أداء كل من الفرد واتظؤسسة التي يعمل 
 بها. ويؤثر مدى التوحد أو التنوع في ىذه العوامل على كل من السلوك التنظيمي والإنتاجية في عدد من

 اتظستويات. 
رف بأنو تغموعة من اتطصائص للبيئة الداخلية والعمل، والتي تتمتع بدرجة من ويع المناخ المؤسسي: (9

الثبات النسبي أو اتظستقر والتي يفهمها العاملون ويدركونها تؽا ينعكس على قيمهم واتجاىاتهم وبالتالر على 
 سلوكهم، وتختلف طبيعة مناخ اتظؤسسة من حيث درجة اتساقها مع أىداف اتظؤسسة التي تسعى إلذ

 تحقيقها.
 ويشتَ اتعيكل التنظيمي إلذ ذلك الإطار الذي يتحدد من خلبلو طبيعة الهيكل التنظيمي بالمؤسسة:  (10

ويؤثر اتعيكل  العلبقات الرتشية بتُ الأفراد والصلبحيات واتظسؤوليات المحتومة لكل فرد في اتظؤسسة.
واتظسؤوليات بتُ الوحدات الإدارية  التنظيمي على تحقيق التميز اتظؤسسي، حيث تلدد طبيعة توزيع اتظهام

والأفراد العاملتُ داخل اتظنظمة. كما تلدد العلبقات الرتشية بينهم، وعدد اتظسؤوليات اتعرمية في اتعيكل، 
  وكيفية تجميع الأفراد معا في تقسيمات رتشية

لأساسية حيث أصبح استخدام تكنلوجيا اتظعلومات في العمل من اتظقومات ا المعلومات: تكنلوجيا  (11
عن  النجاح التنظيمات الإدارية، فالتغتَات والتحولات العاتظية في أداء الأعمال تدفع التنظيمات إلذ البحث

اتظعلومات في  وتساعد تكنلوجيا أساليب عمل تواكب ىذه التحديات وتحافظ على بقائها واستمرارىا
 داري.تحقيق التميز اتظؤسسي، حيث تعتتٍ بتحليل اتظشكلبت والتنسيق الإ

 نماذج التميز المؤسسي:  ثالثا:
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توجد تغموعة من النماذج العاتظية التي ركزت جل اىتمامها على التميز اتظؤسسي، والتي ترتكز على أسس ومبادئ 
 23النماذج العاتظية: تؼتلفة، وفيما يلي عرض لبعض

إقراره كمعيار قوي  طور مالكوم بالدريج تفوذجا للتميز، وتمنموذج مالكوم بالدريج لإدارة التميز:  (1
معتًف بو لتحقيق اتصودة والتميز في الأداء باتظؤسسات، وذلك حتى تتمكن ىذه اتظؤسسات من مواجهة 
اتظنافسة القوية مع غتَىا من اتظؤسسات في ضوء اتظوارد المحدودة للنظام ومتطلبات اتظستفيدين منو، وقد 

تنجح في  م، وتدنح للمؤسسات التي1987  عامخصصت جائزة باسم بالدريج تم إقرارىا بشكل قانولش
تطبيق معايتَ تفوذجية، ويتمثل اتعدف الرئيسي تعذا النموذج في ترويج وتدعيم اتظفاىيم اتظتصلة بعناصر 
ومكونات تديز الأداء في اتظؤسسات وتنمية قدراتها التنافسية، ونقل تجارب وخبرات اتظؤسسات التي تنجح 

ويتمحور الإطار الفكري،  تحستُ الأداءتَىا من اتظؤسسات الساعية إلذ في تحقيق مستويات التميز إلذ غ
 واتظفاىيم الأساسية لنموذج بالدريج على التوجهات الرئيسية التالية: 

 :وتعتٍ بالطريقة التي يدير بها القائد مؤسستو، فعليو أن تلدد توجهات اتظؤسسة  الرؤي القيادية
 .احتياجات أصحاب اتظصالح في تلك اتظؤسسةقيقها، بالانسجام مع تح والقيم اتظراد

 حيث إن العميل اتطارجي ىو الذي تلكم على  :التميز المستمد من سلوك العميل الخارجي
بعتُ الإعتبار احتياجاتو، وأن تعمل على  أداء اتظؤسسة وجودتها، لذا على اتظؤسسة أن تأخذ

 .إشباعها وذلك قصد إرضائو وكسب ولائو
 حيث إن تحقيق الأداء اتظتميز للمؤسسة يتطلب التنفيذ اتصيد تظداخل  فردي:التعلم التنظيمي وال

التعلم للمؤسسة وأفرادىا، ويشمل تعلم اتظؤسسة كل من التحستُ اتظستمر والقيادة تؿو أىداف 
 .متجددة

 :ويقصد بتقدير العاملتُ إشباع احتياجاتهم وتطويرىم، وذلك بهدف  تقدير العاملين والشركاء
 أىداف اتظؤسسة تهم الفعالة في تحقيقضمان مساتق

 حيث يتوقف تؾاح اتظؤسسات في ظل التغتَات اتضالية، والبيئة العامة : الاستجابة السريعة
 .واتظرونة الاستجابةللمنافسة على سرعة 

                                                           
 15مرجع سبق ذكره ص دارة التميز المؤسسي النظرية و التطبيق، اتظليجي، إ إبراىيمرضا  23
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 :حيث تكب على اتظؤسسة أن تتبتٌ توجهات مستقبلية قوية، وتستبق  التركيز على المستقبل
كتوقعات العملبء، فرص جديدة للعمل واتظشاركة، وتطوير القوى العاملة، حدوث بعض العناصر  

 والتطوير التكنلوجي.
  إحداث تغيتَ واضح من أجل تحستُ منتجات  بتكاربالإويقصد  :الابتكارالإدارة نحو

 .اتظؤسسة
 :حيث ينتج عن قياس أداء اتظؤسسية معلومات أساسية تتعلق بالإجراءات  الإدارة بالحقائق

 عة والنتائج المحققة. اتظتب
 :تجاه المجتمع امسؤوليتهحيث تكب على اتظؤسسة أن تحتًم  المسؤولية الاجتماعية 
 :تكب أن يتًكز قياس أداء اتظؤسسة على نتائجها، وخلق موازنة  التركيز على النتائج وخلق القيم

 والمجتمع ككل.  من العملبء الداخليتُ واتطارجيتُ اتظوردين القيم لأصحاب اتظصالح في اتظؤسسة
يشكل النموذج الأوروبي لإدارة التميز أحد الأطر الرئيسية تظساعدة  النموذج الأوروبي لإدارة التميز: (2

اتظؤسسات على تعزيز قدراتها التنافسية، وتحقيق التميز باعتباره أحد أىم معايتَىا، كما يعد أداة مهمة 
وتتبلور فلسفة النموذج الأوروبي في  اتظؤسسات، ومدى تقدمواملتُ داخل لتقييم الوضع اتظهتٍ للؤفراد الع

أن التميز في الأداء، وخدمة العملبء، وتحقيق اتظنافع لأصحاب اتظصلحة من العاملتُ، والمجتمع بأسره، إتفا 
، واتظوارد البشرية، ستًاتيجياتوالإيتحقق من خلبل القيادة التي تقوم بصياغة وتوجيو السياسات، 

ويقوم الإطار الفكري تعذا النموذج على تغموعة  ،تدير العمليات اتظختلفة باتظؤسسةلبقات، و وتستثمر الع
 من اتظفاىيم الأساسية تتمثل فيمايلي:

  ؛على اتضقائق والاعتمادالإدارة بمنطق العمليات اتظتكاملة 
 ؛التوجو بالنتائج 
 ؛القيادة الفعالة والأىداف الواضحة 
 ُ؛العملبء اتطارجيت 
 ُ؛التعلم اتظستمر والتحست 
 .اتظسؤولية الاجتماعية للمؤسسة 

يعد دتننج رائد حركة إدارة اتصودة والتميز في  لإدارة التميز المؤسسي: demingنموذج ديمنج  (3
الفكر الإداري اتضديث، فقد قدم العديد من الأفكار الثورية في تغال اتصودة، ويعد دتننج أول من وضع 
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قية لإدارة التميز، عندما أكد على استعمال بعض الفنيات الإحصائية التي تحقق الأسس العلمية والتطبي
ويستند تفوذج دتننج على   الرقابة الإحصائية على اتصودة أنداكالتحستُ اتظستمر في الناتج و أتشاىا 

سي تغموعة من اتظبادئ اللبزمة للتميز والتي تشجع في ظاىرىا على العمل بفلسفة إدارة التميز اتظؤس
 :واتظتمثلة فيمايلي

 ؛تبتٍ فلسفة التميز والتحستُ اتظستمر 
 ؛إتكاد التناسق بتُ الأىداف 
 ؛العمل اتصماعي 
 ؛التًكيز على رضا العميل 
 ؛التًكيز على العمليات والنتائج 
 ؛الوقاية من الأخطاء قبل وقوعها 
 ؛على الوقائع نأاتخاذ القرارات ب 
 ؛التغذية العكسية 
  ودعم اتظمارسات اتضديثةبناء ثقافة اتصودة. 

سعي ايشيكاوا إلذ التوفيق بتُ فلسفة دتننج الأمريكية  نموذج کاروايشيکاوا لإدارة التميز المؤسسي: (4
وقد حاول تطوير خطة  ،ئمة للتطبيق في البيئة اليابانيةوالفكر اليابالش للجودة، بهدف جعل فلسفتو ملب

استًاتيجية لتحقيق التميز، حيث قام بتطوير ما يعرف بدوائر مراقبة اتصودة، والتي تتم من خلبل تغموعات 
تطوعية من الأفراد العاملتُ تتًاوح ما بتُ أربعة إلذ تذانية أفراد، وتستهدف التعرف على اتظشكلبت التي 

 مستوى الأداء. في عملهم، وكيفية حلها، بهدف تحستُ يوجهونها
 المطلب الثالث: العلاقة ممارسات إدارة الموارد البشرية والتميز المؤسسي

إذا كان للمنظمات اتضديثة لغة تتحدث بها فهي بلب شك لغة التميز، ىناك طرق عديدة تلجأ إليها اتظؤسسة 
وتؽارسات إدارة اتظوارد البشرية ىي إحدى مفاتيح  اتظؤسسي،من أجل تحقيق ما يسمى بالتميز  وتسعى لتطبيقها

 اتظؤسسة تحقيق التمييز اتظؤسسي. التي من خلبتعا تستطيع
 التميز المؤسسيوالتعيين في تحقيق  ستقطابلإااولا: دور 
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على اتظؤسسة أن تحسن اختيار اتظوظفتُ الذين تود تعيينهم، لأن ليس كل موظف مؤىل للتعامل مع العملبء،  تكب
 24لعملبء. لمع العملبء يعتبر حجر الزاوية في تؾاح اتظؤسسة في التميز في تقدلص اتطدمة  اتظوظفتُفحسن اختيار 

 دور التدريب والتطوير في تحقيق التميز المؤسسي: ثانيا:
واضحة فيما تمص برامج التدريب والتطوير يساعد في تحقيق التميز  واستًاتيجياتتبتٍ اتظؤسسة لسياسات  إن 

اتظؤسسي، وذلك من خلبل تنمية قدرات الأفراد، وتشجيعها تعم بالتوجيو تؿو الإبداع والتميز واىتمامها بتشجيع 
لة تطوير مهاراتهم القيادية من أجل الوصول إلذ اتظنافسة بتُ الأفراد للتوصل إلذ أفكار جديدة واحتًامهم وتػاو 

تحقيق التميز القيادي، فالقائد اتظتميز بدوره يسعى لتشجيع ظهور التميز اتظؤسسي، من خلبل التخلي عن الروتتُ 
واتظركزية في التعامل داخل اتظؤسسة وذلك ما يسهل انسياب اتظعلومات والأفكار الابتكارية بتُ العاملتُ والقيادة 

البشرية داخل اتظؤسسة قصارى جهودىم في  عليا مباشرة دون حواجز بتَوقراطية ، ىذا كلو كفيل بأن تبذل اتظواردال
 25.التدريب وتػاولة تطوير أنفسهم من أجل تحقيق ىدف اتظؤسسة اتظتمثل في تحقيق التميز اتظؤسسي

 التميز المؤسسي:في تحقيق م أداء العاملين يتقيثالثا: دور 
اتظتعاملتُ كافة يعدون بمثابة مستهلكتُ للسلع واتطدمات، وعندما يتم اتضصول على سلعة لا تلبي إن فئات 

وفي ظل  ،جئون إلذ اتظنافستُ للتعامل معهمحاجات فئات اتظتعاملتُ أو تزيد من توقعاتهم فإن ىؤلاء اتظتعاملتُ يل
ىذه النتائج يعد مؤشرا ، على إن شيئا ما  ما تسعى اتظؤسسة لتحقيقو فيما تمص التميز اتظؤسسي فإن اللجوء إلذ

، تؽا يستلزم القيام بعملية تقييم أداء العاملتُ من دمة التي أدت لإنتاج ىذه اتطدمةيتم باتططأ في أسلوب تقدلص اتط
أجل تصحيح الأخطاء أو نواحي القصور إن وجدت للوصول إلذ تقدلص خدمة متميزة تحوز على رضا العملبء 

  26.تحقيق التميز اتظؤسسيوالزبائن وذلك ل
 الدراسات السابقة للموضوع: الثانيالمبحث 

 سيتم التطرق من خلبل ىذا اتظطلب الذ اىم الدراسات السابقة التي تبنت اتظوضوع بلغتتُ العربية والاجنبية
 الدراسات السابقة باللغة العربية  المطلب الأول:

 ( 2010عبد المحسن أحمد حاجي حسن )الدراسة الاولى: دراسة  

                                                           
 72،ص2018اتظؤتدر العربي، اتظنظمة العربية للتنمية الإدارية، القاىرة  استراتيجيات التميز في الأداء الحكومي،املی ىاکوز،  24
 64، ص2007دار الفجر للنشر والتوزيع، القاىرة،  الطريق إلى الإبداع والتميز الإداري،تػمد العتبي،   25
 64نفس اتظرجع السابق، ص  26
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ىذه الدراسة إلذ  تطرقت، اتظؤسسيالبشرية وأثرىا في تحقيق التميز  إدارة اتظوارد تؽارسات جاءت بعنوان:
تقييم الأداء، الصحة والسلبمة  والتطوير،ماىية تؽارسات والإدارة اتظوارد البشرية الاستقطاب والتعيتُ، التدريب 

سة ميز القيادي، التميز بتقدلص خدمة( فقد حاولت الدراسة الربط بتُ اتصانبتُ قامت بدراوالتميز اتظؤسسي )الت
 اتطلوية. تصالات لئحالة في شركة زين الكويتية ل

  :توصلت الدراسة إلذ تغموعة من النتائج دوق

دلالة معنوية للبستقطاب والتعيتُ في تحقيق التميز القيادي والتميز بتقدلص اتطدمة عند  ذووجود أثر  (1
 ؛في شركة زين الكويتية للبتصالات اتطلوية( 0.05)مستوى 

وجود أثر ذي دلالة معنوية للتدريب والتطوير في تحقيق التميز القيادي والتميز بتقدلص اتطدمة عند مستوى  (2
  27.تصالات اتطلويةلئويتية لفي شركة زين الك( 0.05)

 (  2010) الزطمة محمد نضال دراسة ية:الدراسة الثان

 اتظتوسطة التقنية واتظعاىد الكليات على تطبيقية دراسة الأداء، تميز على أثرها و المعرفة إدارة: بعنوان جاءت
 .فلسطتُ غزة، الإسلبمية، اتصامعة ماجستتَ، مذكرة غزة قطاع في العاملة

 الأداء تديز وبتُ وعملياتها اتظعرفة إدارة تطبيق متطلبات بتُ التأثتَ ونوع العلبقة على التعرف في الدراسة ىدفت 
 اتظتوسطة التقنية اتظعاىد و الكليات تطبيق مدى على والتعرف اتظتوسطة، التقنية واتظعاىد الكليات اتظؤسسي
 .اتظعرفة إدارة لعمليات

 :أتقها التوصيات من عدد إلذ الدراسة خلصت وقد 

 التقنية اتظعاىد و للكليات اتظؤسسي و الفردي الأداء تحستُ و لتطوير كمدخل اتظعرفة إدارة تبتٍ ضرورة - 
 ؛اتظتوسطة

 توفتَ البيئة؛ خلبل من التشارك عملية توسيع و تخزينها أساليب تطوير و اتظعرفة بتوليد الاىتمام -

 28.التنظيمي اتظناخ تحستُ خلبل من الأداء تطوير ضرورة -

                                                           

، رسالة ماجستتَ في إدارة الاعمال ممارسات إدارة الموارد البشرية واثرها في تحقيق التميز المؤسسي عبد المحسن اتزد حاجي حسن، 27
 .2010بكلية الاعمال ، جامعة الشرق الأوسط، 

  

 .2010،فلسطتُ غزة، الإسلبمية، اتصامعة ،سالة ماجستتَر  الأداء، تميز على أثرها و المعرفة إدارة ،الزطمة تػمد نضال 28
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 2015ة: نادية زوازال الدراسة الثالث

حالة  دراسة-المؤسسي دور ممارسات إدارة الموارد البشرية في تحقيق التميز"  جاءت الدراسة بعنوان
 بسكرة وكالة-الريفية  بنك الفلاحة والتنمية

حيث تم قياس  اتظؤسسي،ىدفت الدراسة إلذ اختبار دور تؽارسات إدارة اتظوارد البشرية في تحقيق التميز 
تقييم أداء العاملتُ،  والتطوير،ختيار، التدريب لإتقطاب واتؽارسات إدارة اتظوارد البشرية من خلبل أبعادىا الاس

القيادي، التميز  التمكتُ الإداري، إدارة اتصودة الشاملة(، فيما تم قياس التميز اتظؤسسي عن طريق أبعاده )التميز
لى اتظعلومات بسكرة إذ تم اتضصول ع البدر وكالةفي بنك الفلبحة والتنمية الريفية  وأجريت الدراسة بتقدلص اتطدمة(

و بعد التحليل من خلبل البرنامج  موظفا 40تبيان الذي وزع على عينة ميسرة بلغ حجمها سلإاللبزمة من خلبل ا
  SPSSالإحصائي 

ختيار، تقييم أداء العاملتُ، تعم لإستقطاب والإعة من النتائج أتقها أن كل من اتوصلت الدراسة إلذ تغمو 
 29دور في تحقيق التميز اتظؤسسي.

 (: 2017دراسة: غانم هاجر ): الدراسة الرابعة

دور تسيير الموارد البشرية في تحقيق أداء متميز للعاملين في المؤسسية الخدمية، دراسة "جاءت بعنوان 
  "مؤسسات خدمية عمومية بالمسيلة مجموعةميدانية على 

اتطدمية باتظسيلة  الدراسة إلذ تحديد دور تسيتَ اتظوارد البشرية في الأداء التميز للعاملتُ في اتظؤسسة ىدفت
وقد تحددت الدراسة بمتغتَ مستقل تدثل في سياسات تعبتَ اتظوارد البشرية ومتغتَ تابع تدثل في التميز التنظيمي 

لغرض ترع البيانات من أفراد العينة،  استبانةللعاملتُ بمختلف أبعاده اتطمسة ولتحقيق أىداف الدراسة تم تطوير 
إستخدام الرزمة الإحصائية للعلوم الإجتماعية لتحليل بيانات الإستبانة، إعتمادا ( مفردة، وتم 229وبلغ تعدادىا )

 الإحصائية الأخرى،  SPSSعلى اتظتوسطات اتضسابية و تفوذج الإتؿدار وغتَىا من الأساليب 

تعيتَ اتظوارد البشرية في تحقيق الأداء اتظتميز  ردوامللأثر ذو دلالة إحصائية  وقد توصلت الدراسة الذ وجود
 30الإداري للعاملتُ في اتظؤسسات اتطدمية.

 الدراسات السابقة باللغات الأجنبيةالمطلب الثاني: 
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 2015جامعة تػمد خيضر بسكرة،  ،رسالة ماجستتَ ،المؤسسي دور ممارسات إدارة الموارد البشرية في تحقيق التميز نادية زوازال، 

30
 2017جامعة اتظسيلة،  ،رسالة ماجستتَ دور تسيير الموارد البشرية في تحقيق أداء متميز للعاملين في المؤسسية الخدمية، ،غالز ىاجر 
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 :بعنوان SIU SHOW( 2008)دراسةالدراسة الاولى :

‎  resource practices and high  mo rorreym krow ocoamro re 
mr ioiyre ie moaiaraire r   :coherent human.              

‎ العمل، لأنظمة العالر والأداء البشرية اتظوارد إدارة تؽارسات بتُ العلبقة فحص بيان إلذ ىدفت ‎ ‎ الدراسة عينة تتكون 
 الأداء تدعم البشرية اتظوارد إدارة ‎ ‎ تظمارسات أنظمة لديها والتي كونغ ىونغ في العاملة الشركات من فردا 248 من

 العالر الأداء وبتُ البشرية اتظوارد إدارة تظمارسات ‎ ‎ إحصائية دلالة ذات علبقة وجود: إلذ الدراسة توصلت وقد فيها،
                                                  ‎ .الدراسة عينة للمنظمات

‎ يلي فيما السابقة الدراسات عن الدراسة ىذه تتميز الدراسة ىذه إضافتا: ‎              

 ‎ ؛(اتظؤسسي والتميز البشرية اتظوارد إدارة تؽارسات) اتظتغتَين بتُ العلبقة ربط             
 ‎ ؛السابقة الدراسات عن تؼتلفة حالة دراسة             
 ‎ ة؛اتصزائري اتظؤسسات في اتظوضوع إلذ التطرق يتم لد              
 ‎ التطبيقي اتصانب في ختلبفالإ لكن الأبعاد في التشابو. ‎        31

      

 (: Kim, 2010دراسة ): لثانيةالدراسة ا

Strategic Human Resource Practices Introducing 
Alternatives for Organizational Performance Improvement in 
the Public Sector ." 

 وىذه ،ئة التنافسية على الأداء اتظؤسسيتوقعات العاملتُ حول البي تأثتَ أربعة عوامل تساىم في ىدفت إلذ
( عاملب يعملون في 60تكونت عينة الدراسة من ) ،والقواعد التنظيميةالعوامل ىي الرواتب واتظنافع؛ والفرص؛ 

NASP-II. 

حول البيئة مساتقة عالية لتوقعات العاملتُ  وقد توصلت الدراسة إلذ العديد من النتائج، أبرزىا: وجود
 التنافسية على أداء مؤسستهم.

                                                           
31 SIU SHOW،‎  resource practices and high tcyteyeop c‎ieya‎nrnfcen‎op‎cetryr or‎rpecnfrrofrep‎

8002‎،et  :coherent human.              
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 ( Edralin, 2010دراسة ) :لثةالدراسة الثا

 بعنوان:

Human Resource Management Practices Drivers for 
Stimulating Corporate Entrepreneurship in Large Companies in 
the Philippines" 

بالإضافة إلذ بيان أي وظائف  اتظوارد البشرية على تحقيق الريادةىدفت إلذ تحديد درجة حفز تؽارسات إدارة 
كبرى الشركات في الفلبتُ، تكونت عينة الدراسة من  إدارة اتظوارد البشرية ىي الأكثر توجيها لريادة اتظنظمة في

 .كبتَة في الفلبتُ ( شركة11( موظف يعملون في )300)

تؽارسات اتظوارد البشرية ترتبط ىذه  سة تطبق العديد منالدرا تػلوقد توصلت الدراسة إلذ أن الشركات 
 والاختيارعلبقات العاملتُ والتدريب والتطوير الاستقطاب  وأن كلب من اتظمارسات بوظائف إدارة اتظوارد البشرية

 32تحقيق الريادة العمل ىذه الشركات. إلذ حد ما في يتساىم بشكل متساو 

 الثالث: المقارنة بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة المطلب
حاول في ىذا اتظطلب تلخيص أوجو اتظقارنة بتُ الدراسة اتضالية والدراسات السابقة سواء باللغة العربية أو سن

الأجنبية حيث سنوضح نقاط التشابو ونقاط الاختلبف، كما سنتطرق لأىم النقاط التي استفدنا منها خلبل 
 جدول يوضح اوجو التشابو بتُ الدراسة اتضالية والدراسات السابقة: ي، وفي ما يلاطلبعنا عليها
 .والدراسات السابقةالدراسة اتضالية  أوجو الشبو والاختلبف بتُ: (1-1)اتصدول  

 أوجو الشبو

 اتظتغتَات تظنهج اتظستعملا أداة تحليل اتظعلومات نوع القطاع

أجريت الدراسة اتضالية 
والدراسات السابقة في 

 قطاع اتظؤسساتي.

عتماد على برنامج إتم 
كأداة لتحليل spssالإحصائي 

اتظعلومات لكل الدارسات اتضالية 
 والسابقة.

عتماد على اتظنهج لإاتم 
لكل  الاحصائي القياسي

 الدراسات )اتضالية والسابقة(.

اعتبار على  الدراسات اعتمدت كل
تؽارسات إدارة اتظوارد البشرية والتميز 

 اتظؤسسي كمتغتَات للدراسة

                                                           
32 (2010 ,Edralin)، Human Resource Management Practices Drivers for Stimulating 

Corporate Entrepreneurship in Large Companies in the Philippines" 
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 أوجو الاختلبف

بالرغم من أوجو التشابو إلا أنو لا تخلو من الاختلبف بتُ الدراسة اتضالية والدراسة السابقة من حيث اتظكان، الزمان، العينة، 
 ومنها مايلي : اتظتغتَات

-2008، أما الدراسات السابقة تدت في بيئة تػلية وأجنبية كانت بتُ السنوات 2022تدت الدراسة اتضالية في ولاية تقرت سنة   
2017.  

موظف في الادارة في اتظؤسسة الوطنية للكهرباء والغاز، تناولت الدراسات السابقة عينات  40تناولت الدراسة اتضالية عينة حوالر 
 عينة. 300-40نوعة بتُ تؼتلفة وكانت مت

 كانت الدراسة اتضالية في القطاع اتطاص اتظتماثلة في اتظؤسسة الوطنية للكهرباء والغاز، كانت الدراسات السابقة بتُ العام واتطاص.

 قةعتماد على الدراسات السابلإبا طلبةعداد الإاتظصدر من 
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 خلاصة الفصل

إذا  التميز اتظؤسسيالبشرية  اتظوارد دارةتؽارسات إ اتظفاىيم النظرية اتظتعلقة بكل من في ىدا الفصل الذ تطرقنا
حقيق التفرد والتفوق الإتكابي في الأداء واتطدمات اتظقدمة وىو يعتبر مرحلة متقدمة من وسيلة لت ةختَ تعتبر ىذه الأ

ائدة تتضمن التًكيز على الأداء والنتائج، الإجادة في العمل والأداء الكفء والفعال اتظبتٍ على مفاىيم إدارية ر 
 العاملتُ، والتحستُ اتظستمر. وخدمة اتظتعاملتُ، والقيادة الفعالة، وإشراك

 على أفضل اتظمارسات في أداء مهامها، وتحقق وفرولكي تحقق اتظؤسسة التميز اتظؤسسي تكب عليها أن تت
تكب أولا  للبزمة، وحتى تثبت تلك اتظؤسسة أنها متميزةأعلى مستويات الإتؾاز، وأن تتوفر على قدرات وإمكانات ا

 .أن تكون متميزة في أعتُ عملبئها من بتُ منافسيها

 يلي: رية تتمثل في ماصلنا الذ  تغموعة من النتائج النظوبناء على ما سبق تو 

 إن سبب النجاح لا يكمن في وجود اتظوارد اتظالية ،ولكن يكمن في إدارة اتظوارد البشرية؛ 
 تلعب تؽارسات إدارة اتظوارد البشرية دورا كبتَا في تحقيق النجاح إدا ما تم تطبيقها بالشكل الصحيح؛ 
  ،لكي تحقق اتظؤسسة التمييز اتظؤسسي تكب عليها أن تتفوق على أفضل اتظمارسات في أداء مهامها

 وتحقق أعلى مستويات الإتؾاز.
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 -تقرت-....................................................دراسة حالة في مؤسسة الكهرباء والغازالفصل الثاني :

 تمهيد:

مهمة جدا في حياة الفرد واتظؤسسة على حد سواء خاصة إذا تعلق إن الدخول إلذ عالد التميز يعد خطوة 
الأمر بطرح ببيئة شديدة اتظنافسة، فحتى لو كانت الفكرة جيدة وكان الفرد تنتلك مهارات وقدرات وكفاءات إلا أن 

 .تغاتعا في التمييز جنه على اتظؤسسات تلك تضع أن انهىناك بعض تؽارسات تتبعها إدارة اتظوارد البشرية من شأ
ز التميي تحقيق انهوبالنظر تظا سبق فقد عملت العديد من اتظؤسسات على تبتٍ تؽارسات لإدارة اتظوارد البشرية من شأ

 .اتظؤسسي وتبتٍ برامج لراعية وضمان البيئة اتظناسبة للبستمرار ىذه اتظؤسسات

على تحقيق التميز اتظؤسسة من وفي ظل ىذا خصصنا ىذه الفصل لدراسة اثر تؽارسات إدارة اتظوارد البشرية 
 عامل باتظؤسسة  40خلبل دراسة حالة مؤسسة سونلغاز بعينة تكونت من 
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 -تقرت-....................................................دراسة حالة في مؤسسة الكهرباء والغازالفصل الثاني :

 جراءات المنهجية للدراسةالإالمبحث الاول: 

ومن  تؽارسات ادراة اتظوارد البشرية واثرىا على تحقيق التميز اتظؤسسي تقييم تتمحور الدراسة اتظيدانية على       
 يف بالإجراءات اتظنهجية للدراسة.بحث للتعر ىذا اتظ ناالإحاطة بمختلف جوانب الدراسة خصص جلأ

  منهج الدراسة المطلب الأول:

 إلذ الوصول بواسطتها يتم التي الوسيلة بمعتٌ منسقة منظمة طريقة من لابد العلمي البحث نتائج إلذ للوصول      
 ومن عليها، اتضصول اتظراد واتظعلومات الدراسة طبيعة منوانطلبقا  قسبعلى ذكر ما و  حقائق تغموعة وإلذ اتضقيقة

 طبيعةل نظرا وذلك الإحصائي، اتظنهج على عتمادالإ تم ميدانيا، فرضياتهاختبار إو  الدراسة أىداف تحقيق أجل
 وقياس للدراسة موجودة وتؽارسات وظواىر أحداث تتناول طريقة باعتباره اتظنهج ىذا إتباع علينا تفرض التي البحث

 .حصائية بتُ متغتَات الدراسةالدلالة الإ

 المطلب الثاني: مجتمع وعينة الدراسة ومتغيراتها 

 .ختيار المجتمع اتظناسب للدراسة والعينة اتظناسبة نقطة مهمة في الدراسة لذلك تكب اختيارىا بدقةإيعتبر 

 مجتمع وعينة الدراسة الأول: تقديملفرع ا
  الدراسة أولا: مجتمع

  -تقرت–يتمثل تغتمع الدراسة في مؤسسة سونلغاز 
  ثانيا: عينة الدراسة

منها البيانات اتظيدانية فهي تعتبر جزءا من الكل فالعينة جزء معتُ  تتعرف العينة أنها مفردات الدراسة الذي ترع
ختيار عينة من تغتمع ما إذا تعذر إجراء الدراسة على تريع أفراد إأو نسبة معينة من أفراد المجتمع الأصلي، يتم 

تغتمع البحث لكثرة عددىم أو بالنظر إلذ التكاليف اتظادية والبشرية وعامل الوقت، تعذا تم أخذ عينة من أفراد 
نة العشوائية، عتماد أسلوب العيإأين تم فردا  40لالمجتمع، حيث كان حجم العينة اتظعتمد عليو في الدراسة مساوية 

 واتصدول أدناه يوضح توزيع عينة الدراسة. وذلك لتفادي التحيز في الإجابات
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 -تقرت-....................................................دراسة حالة في مؤسسة الكهرباء والغازالفصل الثاني :

 (: توزيع عينة الدراسة1-2اتصدول)
 النهائي اتظستبعدة اتظستًجع التوزيع نوع الإستبانة
 40 10 40 50 استبانو ورقية

 %80 %10 %80 100% النسبة
 الفرع الثاني: متغيرات الدراسة 

 فتًاض ثبات العوامل الأخرى التي لد تدخل ضمن نطاق البحث فإن متغتَات الدراسة تكون على النحو التالر:إب
 .تؽارسات إدارة اتظوارد البشرية المتغير المستقل:-أ

 .التميز اتظؤسسي المتغير التابع:-ب
 : الأدوات المستخدمةلثالمطلب الثا

 الدراسة الميدانية تالأول: أدواالفرع 
وتم  (،01نظر اتظلحق رقمأستبانة الورقية كأداة رئيسية تصمع اتظعلومات )عتمدنا في دراستنا اتظيدانية على الإإلقد 

(، كما ، غتَ موافق تداماتػايد، غتَ موافقموافق تداما، )موافق،  ماسياتط ليكارثوفق مقياس  الإستبانةتصميم 
 إلذ تػورين وتقا كالتالر: ستبانةالإ تقسم

 الأول الجزءأولا: 
 اتطبرة(. واتظتمثلة في )اتصنس، العمر، اتظؤىل العلمي، لعمال اتظؤسسةيشمل البيانات الشخصية 

 الثاني الجزءثانيا: 
 بمتغتَات الدراسة مقسما على النحو التالر: البيانات اتظتعلقة  ستبانةلإايشمل ىذا اتصزء من 

 :بعاد كل بعد يضم ألذ تسس إتؽارسات إدارة اتظوارد البشرية في اتظؤسسة مقسم بعنوان  المحور الأول
 تسس أسئلة على النحو التالر: 

 ؛الاستقطاب والتعيتُ: البعد الاول 
  :؛التدريب والتطويرالبعد الثالش 
  ؛داءتقييم الأ: الثالثالبعد 
  :الصحة والسلبمية اتظهنيةالبعد الرابع. 
 :م تسس أسئلة على النحو ضبعاد كل بعد يأبعنوان التميز اتظؤسسي وقد تزل ثلبث  المحور الثاني

 التالر:
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 -تقرت-....................................................دراسة حالة في مؤسسة الكهرباء والغازالفصل الثاني :

 التميز القيادي؛: البعد الاول 
  :التميز باتطدمة؛البعد الثالش  
 التميز بالعمال: لثالبعد الثا.  

 : صدق وثبات أداة الدراسةثالثا

ستبانة كأداة رئيسية ستمارة الإإقة اتظتعلقة بموضوع الدراسة تم إعداد بطلبع على تؼتلف الدراسات السالإبعد ا
علوم متخصصتُ في تغال ثلبثة  تصمع اتظعلومات اللبزمة، حيث تم عرضها على تغموعة من المحكمتُ تألفت من

لتوجيهاتهم، حيث ستجابة لإقتًاحاتهم وتدت اإ ، وذلك من أجل معرفة آرائهم و(02التسيتَ ) انظر اتظلحق رقم 
ستبانة لإج اقتًاحات، وبذلك تم تصميم وإخرا لإتعديل وتصحيح الأخطاء على ضوء اتم إجراء ما يلزم من حذف و 

 كرو نباخستخدام معامل ثبات  إ( الداخلي لأداة الدراسة، تم تساقالإمن أجل قياس الثبات)و  في صورتها النهائية
 ا ىو موضح باتصدول التالر:كم  SPSS v22ستعانة ببرنامج لإألفا وىذا با

 (كرو نباخ) الفا   ( معامل الثبات الكلي للئستبانة2-2جدول)

 خكرو نبا معامل الثبات الفا   عدد العبارات 
 0.967 20 المحور الأول
 0.840 15 المحور الثالش

 0.945 35 ستبيان كاملالإ
 SPSSتظخرجاتوفقا  الطالبيتُإعداد  ناتظصدر: م

وىي  0.945حيث تقدر قيمتها بـ  0.62من  أكبر كرو نباخ( أن قيمة ألفا  2-2اتصدول)نلبحظ من خلبل 
، حيث أنها تتجاوز اتضد الأدلس اتظعتمد في مثل ىذه عتماد عليهاوتنكن الإ لتحليل الإحصائي ابلةنسبة ق

 .أفراد عينة الدراسة في نفس الظروف ستجوابإتضصول على نفس الإجابات في حالة الدراسات، تؽا قد يعتٍ ا

 : أساليب المعالجة الإحصائيةنيالفرع الثا

 ستخدام الأساليب الإحصائية التالية:إتم  ستبانةالإجل تحليل بيانات أمن 

 التكرارات والنسب اتظئوية تظعرفة ووصف أفراد عينة الدراسة؛ 
   ألفا لتحديد ثبات أداة الدراسة؛ كرو نباخمعامل 
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 -تقرت-....................................................دراسة حالة في مؤسسة الكهرباء والغازالفصل الثاني :

  تجاه تػاور إبات أفراد عينة الدراسة ستجالإتظعيارية لتحديد أتقية الدراسة ا تؿرافاتوالإاتظتوسطات اتضسابية
 وأبعاد أداة الدراسة؛

  اتطماسي ليكارثكما تم استخدام مقياس.  
 المبحث الثاني: عرض وتحليل نتائج الدراسة الميدانية

 .ختبار فرضياتهاالدراسة اتظيدانية وتحليلها وإئج سيتم من خلبل ىذا اتظبحث التطرق لنتا

 ستبيانالإعرض نتائج الجزء الأول من المطلب الأول: 

 اتضقائقالتعرف على بعض  ك بهدفستقصاؤىم، وذلإ تمالذين  للعمالالصفات الشخصية  تحليلشمل يو 
 .ىذه الدراسة الأفراد اتظشاركتُالعينة من أجل إعطاء صورة واضحة عن  الأساسية اتظتعلقة بهذه

 متغير الجنس -1

 جاء توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا تظتغتَ اتصنس كما يوضحو تصدول التالر:

 ( تنثل توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ اتصنس3-2اتصدول رقم )

 النسبة التكرار الفئة
 77,5 31 ذكر
 22,5 09 أنثى

 100% 40 المجموع
 SPSS v22وفقا تظخرجات برنامج  اتظصدر: من إعداد الطالبتُ

وىي أعلى  اتظائة في 77.5حصائي للجدول أعلبه أن نسبة الذكور في العينة بلغتالتحليل الإيتضح من خلبل 
 .طبيعة عمل اتظؤسسة، ويعود ذلك إلذ في اتظائة22.5من نسبة الإناث التي بلغت

 متغير العمر-2

 التالر:الشكل جاء توزيع أفراد عينة الدراسة وفق تظتغتَ العمر كما يوضحو 
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 -تقرت-....................................................دراسة حالة في مؤسسة الكهرباء والغازالفصل الثاني :

 ( تنثل توزيع أفراد عينة الدراسة حسب العمر1- 2رقم ) الشكل

 
 SPSS v 22وفقا تظخرجات برنامج  الطالبتُاتظصدر: من إعداد 

في اتظائة من عينة  65أفراد العينة بحسب فئة العمرية، إلذ أن ما نسبتو  لتوزيع والشكل اتطاص يظهر لنا من اتصدول
ة من فئة الكهول الذين تتجاوز في اتظائ23ونسبة غلب سنة وىم في الأ 50و 30تتًاوح بتُ أعمارىم الدراسة 
 .جدا سنة وىذا ما يعتٍ ان اتظستوجبتُ ذو خبرة تؽا يقدم لنا نتائج دقيقة 50أعمارىم 

 مؤهل العلميمتغير ال-3

 جاء توزيع أفراد عينة الدراسة وفق تظتغتَ اتظؤىل كالتالر: 

 ( توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا تظتغتَ اتظؤىل العلمي4-2جدول رقم)

 النسبة التكرار اتظؤىل العلمي

 %32 13 ثانوي

 %60 24 جامعي

 %08 03 دراسات عليا

 100% 40 المجموع

 SPSS v22وفقا تظخرجات برنامج  اتظصدر: من إعداد الطالبتُ

12% 

65% 

23% 

 سنة 30اقل من 

 سنة 50الى  30من 

 سنة 50اكبر من 



 

 
38 

 -تقرت-....................................................دراسة حالة في مؤسسة الكهرباء والغازالفصل الثاني :

مستواىم العلمي لدراسة امن عينة  اتظائة في 60أن ما نسبتو  توزيع أفراد العينة،اتطاص بيظهر لنا من اتصدول 
دراسات  على من اتظاستً وىوأ، في حتُ بلغت نسبة الذين لديهم مستوي علمي او ليسانسفي درجة اتظاستً  تنتثل

باتظئة  32في حتُ بلغت نسبة الذين تعم مستوى ثانوي  جدا ةضئيلوىي نسبة  اتظائة في 08عليا  ما نسبتو 
  .واتظتمثلة في الاعوان التقنيتُ واعوان حفظ البيانات

 متغير الخبرة المهنية-4

 جاء توزيع أفراد عينة الدراسة وفق تظتغتَ اتطبرة كالتالر: 

 أفراد عينة الدراسة وفقا تظتغتَ اتطبرة توزيع (2-2)الشكل رقم

 
 SPSS v22اتظصدر: من إعداد الطالبتُ وفقا تظخرجات برنامج 

خبرتهم اتظهنية تقل لدراسة امن عينة  اتظائة في 35نسبتوأن ما  توزيع أفراد العينة،اتطاص ب الشكليظهر لنا من 
عن اتطمس سنوات، في حتُ بلغت نسبة الذين خبرتهم تتجاوز اتطمس سنوات وتقل عن العشر سنوات ما نسبتو 

ن ومنو تنكن القول أباتظئة  13ب  العشر سنوات في حتُ قدرت نسبة الذين تجاوزت خبرتهم   اتظائة في 52
 .اتظؤسسة يتملك طاقم تنتاز باتطبرة

 ستبيان الإتفسير النتائج الجزء الثاني من  المطلب الثاني:
 ولرع الأول: تحليل نتائج المحور الأالف

 ستقطاب والتعيينأولا/ البعد الأول: الإ
تؿرافات لإستخدام اتظتوسطات اتضسابية واإإلذ  لاجئناسونلغاز ستقطاب والتعيتُ في شركة لإلوصف مستوى أتقية ا

 اتظوالر: وأتقية الفقرة، كما ىو موضح باتصدولاتظعيارية، للتحقق من معنوية الفقرة 

35% 

52% 

13% 

 سنوات 05أقل من 

 سنوات 10إلى  05من 

 سنوات 10أكبر من 
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 -تقرت-....................................................دراسة حالة في مؤسسة الكهرباء والغازالفصل الثاني :

 .ولللبعد الأول من المحور الأاتظعيارية  تتؿرافاتوزيعات اتظتوسطات اتضسابية والإ :تنثل(5-2اتصدول )

اتظتوسط  العبارة الرقم
 اتضسابي

تؿراف الإ
 اتظعياري

درجة 
 اتظوافقة

 موافق 75107, 4,0000 كافية  وخبرات مهاراتالذين تنتلكون  فرادالأتستقطب اتظؤسسة  01

 موافق  70892, 3,9100 ساسية في نظام التوظيف لدى اتظؤسسةمقابلة العمل نقطة أ 02

 موافق 76418, 3,9250 نتقاء من اشخاص ذو كفاءات وخبرات عالية جداتتكون تصنة الإ 03

 موافق 78283, 4,0500 كثر ملبئمةتحديد شروط توظيف واضحة تدكن من إنتقاء اتظتًشحتُ الأيتم  04

 موافق 70892, 3,9000 التعيتُللتعيتُ لغرض  اتظتقدمتُ ختباراتإتعول اتظؤسسة على نتائج  05

 موافق 0.738 3.954 ستقطاب والتعيتُلإول: الأالبعد ا

 spssعداد الطالبتُ بناء على تؼرجات اتظصدر : من إ
والتعيتُ، حيث تراوحت  ستقطابلإلدراسة عن العبارات اتظتعلقة باإلذ إجابات عينة اأعلبه  يشتَ اتصدول

 اتظؤسسةفقد جاءت في اتظرتبة الأولذ فقرة "تستقطب  ،(4.10-3.90اتظتوسطات اتضسابية تعذا اتظتغتَ بتُ )
( وىو أعلى من اتظتوسط اتضسابي العام 4بمتوسط حسابي بلغ ) والأفراد الذين تنتلكون مهارات وخبرات كافية 

ختبارات إعلى نتائج  اتظؤسسة (، فيما حصلت الفقرة تعول0.73تؿراف معياري بلغ )إ(، و 3.95البالغ )
( وىو أدلس من اتظتوسط 3.90والأختَة بمتوسط حسابي ) اتطامسةعلى اتظرتبة  التعيتُاتظتقدمتُ للتعيتُ لغرض 

 (0.73تؿراف معياري ) إ( و 3.95الكلي والبالغ )اتضسابي 
ستقطاب لإعام يتبتُ أن مستوى أتقية ا وبشكل ويشتَ اتصدول أيضا إلذ التقارب في قيم اتظتوسطات اتضسابية

ؤسسة تعمل على إستقطاب ن اتظتؽا يعتٍ أ من وجهة نظر عينة الدراسة كان مرتفعة سونلغازوالتعيتُ في شركة 
  .الذين تنتلكون خبرات ومهارات عالية تقدم إضافة للمؤسسة وىذا ما يفسر اتظكانة التي تحتلها اتظؤسسة دفراالأ

 ثانيا/ البعد الثاني: التدريب والتطوير
تؿرافات لإستخدام اتظتوسطات اتضسابية واإإلذ  لاجئناسونلغاز في شركة التدريب والتطوير لوصف مستوى أتقية 
 اتظوالر: معنوية الفقرة وأتقية الفقرة، كما ىو موضح باتصدولاتظعيارية، للتحقق من 
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 -تقرت-....................................................دراسة حالة في مؤسسة الكهرباء والغازالفصل الثاني :

 ولللبعد الثالش من المحور الأاتظعيارية  تتؿرافاتوزيعات اتظتوسطات اتضسابية والإ (:تنثل6-2اتصدول )

اتظتوسط  العبارة الرقم
 اتضسابي

الاتؿراف 
 اتظعياري

درجة 
 اتظوافقة

 موافق 71432, 4,0500 في دورات تدريبية لتطوير مهارتهم  شراك العاملتُؤسسة على إتعمل اتظ 01

 موافق  69384, 4,0750 كتساب اتظهارات تدرك اتظؤسسة أن التدريب أفضل وسيلة لإ  02

 موافق 68687, 4,2000 لذ اتظؤسسة تؤدي الدورات التدريبية إلذ رفع إحساس العاملتُ بانتمائهم إ 03

 موافق 74722, 4,1750 التدريبية من خلبل اتظلبحظة اتظباشرة حتياجاتاتظؤسسة الإ تحدد 04

 موافق 75107, 4,0000 كفاء يتم إخيار مدربتُ أ 05

 موافق 0.714 4.098 الثالش: التدريب والتطويرالبعد 

 spssعداد الطالبتُ بناء على تؼرجات اتظصدر : من إ
، حيث تراوحت التدريب والتطويرإلذ إجابات عينة الدراسة عن العبارات اتظتعلقة أعلبه  يشتَ اتصدول

 .(4.20-4.00اتظتوسطات اتضسابية تعذا اتظتغتَ بتُ )
لذ اتظؤسسة تؤدي الدورات التدريبية الذ رفع إحساس العاملتُ بانتمائهم إ فقد جاءت في اتظرتبة الأولذ فقرة "

تؿراف معياري بلغ إ(، و 4.20ى من اتظتوسط اتضسابي العام البالغ )( وىو أعل4.20بمتوسط حسابي بلغ )
(0.68).  

( وىو 4.00والأختَة بمتوسط حسابي ) اتطامسةعلى اتظرتبة كفاء إخيار مدربتُ أيتم فيما حصلت الفقرة 
 .(0.75( و اتؿراف معياري ) 4.00أدلس من اتظتوسط اتضسابي الكلي والبالغ )

التدريب عام يتبتُ أن مستوى أتقية  وبشكل التقارب في قيم اتظتوسطات اتضسابيةويشتَ اتصدول أيضا إلذ 
 .من وجهة نظر عينة الدراسة كان مرتفعة سونلغازفي شركة  والتطوير 

 تقييم الاداءالبعد الثاني: ثالثا/ 
إلذ استخدام اتظتوسطات اتضسابية والاتؿرافات اتظعيارية،  سونلغاز لاجئنافي شركة تقييم الاداء لوصف مستوى أتقية 

 اتظوالر: للتحقق من معنوية الفقرة وأتقية الفقرة، كما ىو موضح باتصدول
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 -تقرت-....................................................دراسة حالة في مؤسسة الكهرباء والغازالفصل الثاني :

 ولللبعد الثالث من المحور الأاتظعيارية  تتؿرافاتوزيعات اتظتوسطات اتضسابية والإ (:تنثل7-2اتصدول )  

اتظتوسط  العبارة الرقم
 اتضسابي

تؿراف الإ
 اتظعياري

درجة 
 اتظوافقة

 موافق 61966, 3,9750  القراراتالعاملتُ في إتخاذ  الأداءعتمد اتظؤسسة على تقارير نظام تقولص ت 01

 موافق  91952, 3,7750 بداع وتكافي اتظبدعتُ في عملهم تحرص اتظؤسسة على تشجيع الإ 02

 موافق 89120, 3,7750 داء دم اتظؤسسة طرق تؼتلفة لتقييم الأتستخ 03

 موافق 93336, 3,5250 داء نوية بناء على نتائج تقييم الأتقدم اتظؤسسة اتضوافز اتظادية واتظع 04

 موافق 61966, 3,9750  واضحة للجميعمعايتَ أداء العاملتُ 05

 موافق 0.7952 3.845 الأداءتقييم : لثالبعد الثا

 spssعداد الطالبتُ بناء على تؼرجات اتظصدر : من إ
، حيث تراوحت اتظتوسطات داءبتقييم الأإلذ إجابات عينة الدراسة عن العبارات اتظتعلقة أعلبه  يشتَ اتصدول

  .(4.00-3.50اتضسابية تعذا اتظتغتَ بتُ )
 القرارات تخاذإلتُ في تعتمد اتظؤسسة على تقارير نظام تقولص الأداء العام فقد جاءت في اتظرتبة الأولذ فقرة "

تؿراف معياري بلغ إ(، و 3.84( وىو أعلى من اتظتوسط اتضسابي العام البالغ )3.97بمتوسط حسابي بلغ )
(0.61).  

 اتطامسةعلى اتظرتبة تقدم اتظؤسسة اتضوافز اتظادية واتظعنوية بناء على نتائج تقييم الاداء فيما حصلت الفقرة 
تؿراف معياري ) إ( و 3.84( وىو أدلس من اتظتوسط اتضسابي الكلي والبالغ )3.52والأختَة بمتوسط حسابي )

0.93). 
تقييم عام يتبتُ أن مستوى أتقية  وبشكل ويشتَ اتصدول أيضا إلذ التقارب في قيم اتظتوسطات اتضسابية

 من وجهة نظر عينة الدراسة كان مرتفعة سونلغازفي شركة الأداء 
 والسلامية المهنيةالصحة البعد الرابع: / رابعا

م اتظتوسطات اتضسابية ستخداإإلذ  سونلغاز لاجئنافي شركة  الصحة والسلبمة اتظهنيةلوصف مستوى أتقية 
 اتظوالر: تؿرافات اتظعيارية، للتحقق من معنوية الفقرة وأتقية الفقرة، كما ىو موضح باتصدوللإوا
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 -تقرت-....................................................دراسة حالة في مؤسسة الكهرباء والغازالفصل الثاني :

 ولللبعد الرابع من المحور الأاتظعيارية  تتؿرافاتوزيعات اتظتوسطات اتضسابية والإ (:تنثل8-2اتصدول )

اتظتوسط  العبارة الرقم
 اتضسابي

تؿراف الإ
 اتظعياري

درجة 
 اتظوافقة

 موافق 57233, 4,0750 معايتَ الصحة والسلبمة اتظهنية باتظؤسسة موثقة ومطبقة بشكل تام  01

 موافق  78283, 3,9500 بمراقبة معايتَ الصحة والسلبمة اتظهنة بشكل دوري  تهتم اتظؤسسة 02

 موافق 81650, 4,0000 سياسة الصحة والسلبمة اتظهنية واضحة ومفهومة لدى العاملتُ 03

 موافق 91952, 4,0250 تقوم اتظؤسسة بتحستُ معايتَ الصحة والسلبمة اتظهنية لدى اتظؤسسة  04

 موافق 81650, 4,0000 تدلك اتظؤسسة معايتَ رقابية على الوثائق اتطاصة بمعايتَ الصحة والسلبمة  05

 موافق 0.7703 4.008 الصحة والسلبمية اتظهنيةالبعد الرابع: 

 spssاتظصدر : من اعداد الطالبتُ بناء على تؼرجات 
، حيث تراوحت التدريب والتطويرإلذ إجابات عينة الدراسة عن العبارات اتظتعلقة أعلبه  يشتَ اتصدول

  .(4.10-3.90اتظتوسطات اتضسابية تعذا اتظتغتَ بتُ )
 معايتَ الصحة والسلبمة اتظهنية باتظؤسسة موثقة ومطبقة بشكل تام فقد جاءت في اتظرتبة الأولذ فقرة "

تؿراف معياري بلغ إ(، و 4.00تظتوسط اتضسابي العام البالغ )( وىو أعلى من ا4.07بمتوسط حسابي بلغ )
(0.57).  

 اتطامسةعلى اتظرتبة تهتم اتظؤسسة بمراقبة معايتَ الصحة والسلبمة اتظهنة بشكل دوري فيما حصلت الفقرة 
) تؿراف معياري إ( و 4.00( وىو أدلس من اتظتوسط اتضسابي الكلي والبالغ )3.95والأختَة بمتوسط حسابي )

0.78). 
الصحة عام يتبتُ أن مستوى أتقية  وبشكل ويشتَ اتصدول أيضا إلذ التقارب في قيم اتظتوسطات اتضسابية 

 .من وجهة نظر عينة الدراسة كان مرتفعة سونلغازفي شركة والسلبمة اتظهنية 
 

 الترقية: الخامسالبعد خامسا/ 
تؿرافات اتظعيارية، لإستخدام اتظتوسطات اتضسابية واإ إلذ سونلغاز لاجئنافي شركة التًقية لوصف مستوى أتقية 

 اتظوالر: للتحقق من معنوية الفقرة وأتقية الفقرة، كما ىو موضح باتصدول
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 -تقرت-....................................................دراسة حالة في مؤسسة الكهرباء والغازالفصل الثاني :

 ولن المحور الأاتظعيارية للبعد اتطامس م تتؿرافاتوزيعات اتظتوسطات اتضسابية والإ (:تنثل9-2اتصدول )

اتظتوسط  العبارة الرقم
 اتضسابي

 تؿرافالإ
 اتظعياري

درجة 
 اتظوافقة

 موافق 91952, 3,9750 تتبع اتظؤسسة نظام التًقية مطابق للمعايتَ العامة للتًقية 01

 موافق  74936, 3,9500 رص التًقية في اتظؤسسة متوفرة تصميع العمال دون تفريقف 02

 موافق 71611, 4,0000 اتظرجع الأساسي للتًقية العمال تقييم السنوي لأداء  03

 موافق 73554, 3,8500 .يتم بصورة فعالة وموضوعية اتظؤسسةطبيق قوانتُ التًقية في ت 04

 موافق 65584, 3,6750 عتبر الأقدمية اتظرجع الأساسي بعملية التًقية في الرتبة للعاملتُت 05

 موافق 0.748 3.888 البعد اتطامس: التًقية

 spssاتظصدر : من اعداد الطالبتُ بناء على تؼرجات 
، حيث تراوحت اتظتوسطات بالتًقيةإلذ إجابات عينة الدراسة عن العبارات اتظتعلقة أعلبه  يشتَ اتصدول

  .(4.10-3.60اتضسابية تعذا اتظتغتَ بتُ )
بمتوسط حسابي بلغ  "اتظرجع الأساسي للتًقيةالعمال فقد جاءت في اتظرتبة الأولذ فقرة "تقييم السنوي لأداء 

  .(0.71تؿراف معياري بلغ )إ(، و 3.88ن اتظتوسط اتضسابي العام البالغ )( وىو أعلى م4.00)
 اتطامسةعلى اتظرتبة تُ عتبر الأقدمية اتظرجع الأساسي بعملية التًقية في الرتبة للعاملتفيما حصلت الفقرة 
معياري ) تؿراف إ( و 3.88( وىو أدلس من اتظتوسط اتضسابي الكلي والبالغ )3.67والأختَة بمتوسط حسابي )

0.65). 
في شركة التًقية عام يتبتُ أن مستوى  وبشكل ويشتَ اتصدول أيضا إلذ التقارب في قيم اتظتوسطات اتضسابية

 .من وجهة نظر عينة الدراسة كان مرتفعة سونلغاز
 تحليل نتائج المحور الثاني :الفرع الثاني

نوان التميز والذي كان بع نستبيامن الإتفستَ نتائج المحور الثالش من خلبل ىذا النقط سنحاول تحليل و 
 :تؿرافات اتظعيارية واتظتوسطات اتضسابية للمحور كما ىو موضح في اتصدول اتظوالراتظؤسسي وقد كانت الإ
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 -تقرت-....................................................دراسة حالة في مؤسسة الكهرباء والغازالفصل الثاني :

 اتظعيارية للمحور الثالش تتؿرافاتوزيعات اتظتوسطات اتضسابية والإ (:تنثل10-2اتصدول )

اتظتوسط  العبارة الرقم
 اتضسابي

 تؿرافالإ
 اتظعياري

درجة 
 اتظوافقة

 موافق 89693, 3,6250 لتزام بمضامتُ التميز القيادي تحرص اتظؤسسة على الإ 01
 موافق  76418, 3,6750 خرين لقائد بالإحتًام الازم من قبل الأتلصى ا 02
 موافق 48305, 4,1500 يلتزم اتظوظفتُ بأوامر القائد طوعا ورغبة منهم 03
 موافق 95239, 3,6250 كثر كفاءة إختيار القائد الأ تركز اتظؤسسة على 04
 موافق 61966, 3,9750 دارة العليا يتم إختيار القائد من قبل الإ 05
 موافق 95776, 3,5750 تحرص اتظؤسسة على تقدلص خدماتها بكل سرعة وراحة  06
 موافق  61550, 4,0750 تحرص اتظؤسسة على تطوير خدماتها بما يتوافق وحاجات العملبء  07
 موافق 78283, 4,0500 ستطلبعات مستمرة بهدف التعرف على حاجات العملبءتقوم اتظؤسسة بوضع إ 08
 موافق 79057, 3,8750 تعتمد اتظؤسسة على وسائل تكنولوجيا حديثة لتقدلص خدمتها  09
 موافق 82236, 4,1250 لذ عملية التحستُ والتطوير بشكل مستمر تخضع عمليات التقدلص اتطدمة إ 10
 موافق 78283, 4,0500 عمال اتظوكلة إليهم ؤسسة العمال صلبحيات تدكنهم من إتؾاز الأتدنح اتظ 11
 موافق  82236, 4,1250 زمة للقيام بأعماتعم على أكمل وجوسة باتظهارة العالية واتظعرفة الايتمز عمال اتظؤس 12
 موافق 68641, 4,1250 القدرة على تقدلص اتضلول اتظناسبة للمشاكل القائمة  تنتلك عمال اتظؤسسة 13
 موافق 72280, 4,1250 عماتعم يستجيب العمال بالسرعة تظهاىم وأ 14
 موافق  69384, 4,0750 يتعامل العمال مع العملبء بشكل لبق  15

 موافق 0.7861 3.946 المحور الثالش
 SPSSبناء على تؼرجات  عداد الطالبتُمن إ اتظصدر :

بقياس التميز اتظؤسسي في شركة  اتظتعلقالمحور أن اتظتوسط العام للعبارات علبه أ خلبل اتصدوللنا يظهر من 
يلتزم اتظوظفتُ ) 03(، وقد جاءت العبارة رقم 0.78)يقدر  معياري تؿرافكما سجلنا إ( 3.94بلغ) سونلغاز قد

تؿراف معياري إفيما سجلت العبارة ( 4.15اتظرتبة الأولذ بمتوسط حسابي بلغ)( في بأوامر القائد طوعا ورغبة منهم
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 -تقرت-....................................................دراسة حالة في مؤسسة الكهرباء والغازالفصل الثاني :

اتظرتبة في  (تحرص اتظؤسسة على تقدلص خدماتها بكل سرعة وراحة) 06بينما جاءت العبارة رقم (، 0.48)قدر ب
  .(0.95)قدر بتؿراف معياري إفيما سجلت العبارة ( 3.57) حسابي بلغ بمتوسط الاختَة

 الثالشالمحور  لأبعاداتظعيارية  تتؿرافاوالإتوزيعات اتظتوسطات اتضسابية  تنثل(: 11-2اتصدول )

 التًتيب الاتؿراف اتظعياري اتظتوسط اتضسابي أبعاد التميز اتظؤسسي
 3 0.7325 3.806 التميز القيادي: ولالبعد الأ

 2 0.7942 3.936 التميز باتطدمةالبعد الثالش: 
 1 0.378 4.096 بالعمالالتميز : لثالبعد الثا

 spss بناء على تؼرجات تُعداد الطالباتظصدر: من إ

على تقييم اين بلغ متوسطو اتضسابي سجل أ التميز بالعمالن بعد من خلبل اتصدول أعلبه يظهر لنا أ
بعاد بتُ ) تصميع الأ العمالتراوحت تقييمات  بعد التميز باتطدمة ثم التميز القيادي في حتُ ( لر تليو 4.09)

  .رضا العمال عن التميز اتظؤسسي السائر داخل اتظؤسسةن ( تؽا يعتٍ أ3.80-4.10

لعمال اإن تقييم تؽا يعتٍ  جاء مرتفع لثالشا المحورإذن حسب نتائج السابقة فإن اتظتوسط العام لعبارات 
التميز وضرورة حول أتقية  تظؤسسة، وىذا يدل على أن ىناك وعي من قبل إدارة ا تكابيالمحور التميز اتظؤسسي كان إ

تدرك الشركة أن إدارة  خلبل النتائج ، حيث يتضح من صنع اتظتغتَات تصنع الفارق وتدتاز بها اتظؤسسة عن سواىا
وىذا التميز بتقدلص اتطدمة والتميز بالعمال ذو خبرة وكفاءة  طبيعة البيئة التنافسية التي تعمل بها ، وتدرك أتقية 

تعمل اتظؤسسة على وضع قائدة دو  انعكس وترجم في عدة أمور فعلى سبيل اتظثال  اتظؤسسةالفهم من قبل إدارة 
 .كفاءة عالية كما تحرص على تدريب العمال وتطويرىم

 المطلب الثالث: مناقشة الفرضيات 

تؽارسات ادراة اتظوارد بشرية ودورىا في تؽارسات إدارة اتظوارد ال ختبار الفرضيات في الدراسة اتظيدانية اتظتعلقةإ تم
 يلي:وكانت النتائج كما  البشرية واثرىا على تحقيق التميز اتظؤسسي

 ولى:الأ الفرضيةولا: مناقشة أ

: "توجد علبقة ذات دلالة سنحاول من خلبل ىذه النقطة مناقشة الفرضية الرئيسة والتي كانت كالتالر
 ."والتميز اتظؤسسيتؽارسات إدارة اتظوارد البشرية 
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 -تقرت-....................................................دراسة حالة في مؤسسة الكهرباء والغازالفصل الثاني :

الذي يبتُ مدى قوة وطبيعة  personطيرتباط اتطلإاختبار معامل إجراء إتنكنا  spssباستخدام برنامج 
 العلبقة التي تجمع بتُ متغتَات الدراسة كما موضوح في اتصدول التالر:

 personختبار ( : تنثل إ12-2اتصدول )

 

 اتظؤسسي التميز اتظؤسسة في البشرية اتظوارد إدارة تؽارسات : 
 Corrélation de Pearson 1 ,875 الأول المحور

Sig. (bilatérale)  ,001 
N 40 40 

 Corrélation de Pearson ,875 1 الثالش المحور
Sig. (bilatérale) ,001  

N 40 40 
 spssاتظصدر: تؼرجات برنامج 

قل من قيمة مستوى وىي قيمة أ sig=000حصائية للجدول نلبحظ أن قيمة من خلبل الدراسة الإ
ستخدام لإن اأيعتٍ  وىذا ما  r=0.587 للمحاور قد بلغ رتباط اتططي، أما معامل الإ% 5اتظعنوية اتظعلوم عند 

 58.7%مع بعضها البعض بعلبقة طردية موجبة بنسبة  لكتًولش للمعلومات المحاسبية واتظراجعة اتطارجية يرتبطانلإا
حصائية بتُ تؽارسات إدارة إوجد علبقة ذات دلالة نو تأوىذا ما يثبت صحة الفرضة الرئيسة التي نصت على  

 .اتظوارد البشرية والتمييز اتظؤسسي

 نية: مناقشة الفرضية الثاثانيا

معنوية  دلالةيوجد أثر ذو  :"والتي كانت كالتالر ىذه النقطة مناقشة الفرضية الثانية سنحاول من خلبل
 ".اتظوارد البشرية على تحقيق تديز اتظؤسسي ادارة تللممارسا

 موضوح في اتصدول التالر: تؿدار اتططي الذي يبتُ الأثر ودلالةالإختبار إجراء إتنكنا  spssباستخدام برنامج 
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 -تقرت-....................................................دراسة حالة في مؤسسة الكهرباء والغازالفصل الثاني :

 تؿدار اتططينتائج إختبار الإ(:تنثل 13-2اتصدول )

Modèle R R-deux R-deux ajusté 
Erreur standard 
de l'estimation 

1 ,875a ,081 ,057 6,23397 
 

 spssاتظصدر: تؼرجات برنامج 

ومنو تنكن القول  87.5%أي ما يعادل نسبة  R= .875 رتباطلإاأن معامل  نلبحظاتصدول  خلبلمن 
 R² اتظوارد البشرية و تحقيق التميز اتظؤسسي، أما معامل التحديد تؽارسات إدارةبتُ  قوي جداأن ىناك إرتباط 

اتظوارد البشرية يؤثر بنسبة  دارةإتؽارسات ،ومنو تنكن القول أن  %57 أي ما يعادل نسبة 0.057فقد بلغ 
اتظوارد البشرية على تحقيق  دارةإ تللممارسامعنوية  دلالةفي تحقيق التميز اتظؤسسي أي أنو يوجد أثر ذو   87%

 .علينا قبوتعاوىذا ما يوكد صحة الفرضية الثانية ويفرض  ،تديز اتظؤسسي
 الثالثة: مناقشة الفرضية ثالثا

:" ىناك فروقات ذات دلالة إحصائية في سنحاول من خلبل ىذه النقطة مناقشة الفرضية الثالثة والتي كانت كالتالر
 علبقة تؽارسات إدارة اتظوارد البشرية والتميز اتظؤسسي تعزى إلذ كل أو أحد من اتظتغتَات الوظيفية أو الدتنغرافية.

 :في شركة سونلغاز كما ىو موضح في اتصدول اتظوالر testختبار إجراء إتنكنا  spssباستخدام برنامج 

 ختبار الفرضيات للفرضية الثالثةإ(:تنثل نتائج 14-2اتصدول )

 

Valeur de test = 0 

t ddl 
Sig. 

(bilatéral) 

Différenc
e 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 
différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 
 الثانية الفرضية

43,743 39 ,000 98,80000 94,2314 103,3686 
 

 spssاتظصدر: تؼرجات برنامج 
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 -تقرت-....................................................دراسة حالة في مؤسسة الكهرباء والغازالفصل الثاني :

قل من أوىي   sig=0ن مستوى الدلالة الفرضية الثانية يظهر لنا أ خلبل اتصدول أعلبه اتطاص باختبارمن 
فروقات ذات دلالة إحصائية في علبقة تؽارسات تؽا يعتٍ وجود T=0.43 ، وان قيمة  0.05مستوى الدلالة 

وىذا ما يؤكد صحة  إدارة اتظوارد البشرية والتميز اتظؤسسي تعزى إلذ كل أو أحد من اتظتغتَات الوظيفية أو الدتنغرافية
 الفرضية ويفرض علينا قبوتعا.
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 -تقرت-....................................................دراسة حالة في مؤسسة الكهرباء والغازالفصل الثاني :

 

 خلاصة الفصل الثاني:

اتظنهجي للدراسة من  الإطارتطرقنا في ىذا الفصل إلذ طبيعة الدراسة اتظيدانية وكيفية إجراءىا حيث تناولنا 
مؤسسة موظف من  40من  تعينة الدراسة التي تكون صلبحية و صدق أداة الدراسة و على رف علعالت خلبل

الأساليب الإحصائية  الفصل باستخدام تغموعةالش من ىذا بعد ترع البيانات تم تحليلها في اتصزء الث سونلغاز تقرت
بتُ تؽارسات إدارية اتظوارد البشرية وأثرىا على تحقيق إحصائية  ذات دلالة علبقةإلذ أنو يوجد من خلبتعا  توصلنا

  .الدراسة عينةالتميز اتظؤسسي لدى 
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 خــــــــــــــــاتمة:

اتظوارد البشرية وأثرىا في تحقيق التميز اتظؤسسي من خلبل الدراسة النظرية و اتظيدانية تظوضوع تؽارسات إدارة 
تم الوصول إلذ أن الدور الرئيس الذي تلعبو إدارة اتظوارد البشرية باتظنظمات من توفتَ القوى العاملة الضرورية ذات 

ام الكفاءة والتخصص، وكذلك القيام بالعديد من اتظهام واتظسؤوليات كالتخطيط تعا واستقطابها وتدريبها ووضع نظ
 ز عادلة لتحقيق أفضل فرص التميز.أجور ومكافآت وحواف

ويعتبر موضوع تؽارسات إدارة اتظوارد البشرية وتأثتَىا على تؾاح وتديز اتظؤسسات من اتظوضوعات التي نالت 
 ىتمام الباحثتُ، وحظي بدراسات عديدة على اتظستوى العاتظي والعربي.إ

 : نتائج الدراسة  اولا

عدة نتائج ساتقت في حل مشكلة الدراسة والإجابة عن  الدراسة إلذ توصلتخلبل الدراسة اتظيدانية  من
 تساؤلاتها وكانت أىم نتائج الدراسة كما يلي:

 ؛توجد علبقة ذات دلالة تؽارسات إدارة اتظوارد البشرية والتميز اتظؤسسي (1
  ؛رية على تحقيق التميز اتظؤسسيثر ذو دلالة إحصائية للممارسات إدارة اتظوارد البشأيوجد   (2
   ؛ثر ذو دلالة إحصائية للممارسات إدارة اتظوارد البشرية على التميز بتقدلص اتطدمةأيوجد  (3
 الأبعادللجودة و يتضمن تغموعة من  الأوربيةالتي وضعتها اتظؤسسة  الأدواتيعتبر التميز اتظؤسسي أحد  (4

 .العمالأتقها التميز القيادي و تديز بتقدلص اتطدمة و تديز 
 بجوان فيالبشري كما أنها تؤثر  الإداءتسهم تؽارسات إدارة اتظوارد البشرية في التأثتَ على توجيهات  (5

  .سواء كان ذلك من ناحية الشخصية أو السلوكية الأفرادودور  الأداءتؼتلفة لذلك 

 ثالثا: التوصيات:

حصائي لبيانات الدراسة اتظيدانية فانو تنكننا لإائج الدراسة اتظيدانية وبناء على نتائج التحليل اعلى ضوء نت
 تقدلص تغموعة من التوصيات لفائدة اتظؤسسة تتمثل في مايلي :

  ؛العامة للمؤسسات ستًاتيجيةلإاأن يكون تػور اتظوارد البشرية من أىم تػاور  (1
  ؛وظائف إدارة اتظوارد البشرية بتُزيادة التنسيق   (2
 ؛عدم إتقال أي وظيفة من وظائف إدارة اتظوارد البشرية (3
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  ؛وللعمال خاصة ضرورة التأكيد على اتظمارسات إدارة اتظوارد البشرية التي تحقق الرفاىية للمؤسسة عامة  (4
 ؛أن يتم الربط بتُ تؽارسات تسيتَ اتظوارد البشرية والتميز اتظؤسسي  (5
  .اتصدي بدراسة موضوع التميز اتظؤسسي للمؤسسة والتشديد على ضرورة تبنيهاىتمام لإا (6
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2008. 
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 .2002الأردن ، 
  ، 2014سامة ختَي، التميز التنظيمي ، دار الراية للنشر و التوزيع ، الأردن. 
  شحاذة نظمي ، إدارة اتظوارد البشرية : ادراة  الافراد، دار الصفاء للمشر والتوزيع ، الطبعة الأولذ ، عمان

  .2000الأردن ، 
 2003، إدارة اتظوارد البشرية، مصر، الدار اتصامعية للنشر والتوزيع،  صلبح الدين تػمد عبد الباقي. 
  الطائي واخرون، إدارة اتظوارد البشرية مدخل استًاتيجي ، دار وائل للنشر والتوزيع ، الطبعة الثانية ، عمان

 .2006الأردن، 
  التميز اتظؤسسي ، رسالة عبد المحسن اتزد حاجي حسن، تؽارسات إدارة اتظوارد البشرية واثرىا في تحقيق

 .2010ماجستتَ في إدارة الاعمال بكلية الاعمال ، جامعة الشرق الأوسط، 
  العزاوي ، تؾم عبد الله ، واخرون، تطور إدارة اتظوارد البشرية ، دار اليازوري للنشر والتوزيع، عمان، الأردن

 ،2010 . 
 ميز للعاملتُ في اتظؤسسية اتطدمية، رسالة دور تسيتَ اتظوارد البشرية في تحقيق أداء مت ،غالز ىاجر

  .2017، جامعة اتظسيلة، ماجستتَ

  ،2007تػمد العتبي، الطريق إلذ الإبداع والتميز الإداري، دار الفجر للنشر والتوزيع، القاىرة. 
  تػمد كامل داغستاري، مفهوم التميز اتظؤسسي و أدارة التغتَ اتظؤسسي ، ضمن فعاليات منتدى الإدارة

 .والأعمال اتطامس
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  ،ملی ىاکوز، استًاتيجيات التميز في الأداء اتضكومي، اتظؤتدر العربي، اتظنظمة العربية للتنمية الإدارية
 .2018القاىرة

 ،جامعة تػمد رسالة ماجستتَ اتظؤسسي، دور تؽارسات إدارة اتظوارد البشرية في تحقيق التميز نادية زوازال ،
 2015خيضر بسكرة، 

 غزة، الإسلبمية، اتصامعة ،سالة ماجستتَر  الأداء، تديز على أثرىا و اتظعرفة إدارة ،الزطمة تػمد نضال 
  .2010،فلسطتُ

  SIU SHOW،‎  resource practices and high tcyteyeop c‎ieya‎
nrnfcen‎op‎cetryr or‎rpecnfrrofrep‎8002‎،      

 Edralin، Human Resource Management Practices Drivers for 
Stimulating Corporate Entrepreneurship in Large Companies in 

the Philippines"2010 
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 -وزارة التعليم العالر والبحث العلمي             

 - جامعة  قاصدي مرباح بورقلة -          

 –كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيتَ  -       

 -قسم علوم التسستَ   -                                             

 -عمال لأدراة اإتخصص :  -                                      

 

 

 

 

 

 

 

 

 : شراف الدكتورةإ تحت                                                : لبةعداد الطإ من

 د.جعدي شريفة  -                                              بلقاسم يعقوب– 
 تػمد يازيد بن جريو 

 

 

 

 الإستبيانول:  لأالملحق ا

 ................السيد )ة(/.........

 بعد تحية طبية وبعد ....

‎وتوفت‎َآرائكم‎بهدف اتضصول على ستبيانلإا اىذ‎في‎اتظطلوبة‎باتظعلومات‎بالإدلاء‎بالتكرم‎وذلك‎القيمة‎مساتقتكمنرجوا 
 :عنوان‎تلمل‎والذي‎اتظاستً،‎درجة‎نيل‎أجل‎من‎اتظيدالش‎باتصانب‎اتظتعلقة‎واتظعلومات‎البيانات

 ،" ممارسات ادراة الموارد البشرية واثرها على تحقيق التميز المؤسسي "

‎تػاور‎علىطلبع لإا منكم‎نرجو‎الباحثت‎ُتؿن‎فإننا‎الوظيفي،‎موقعكم‎وبحكمعملكم  تغال‎في‎خبرة‎من‎بو‎تتمتعون‎تظا‎ونظرا
 ومهنية،‎بموضوعية‎أسئلتها‎على‎والإجابة‎بعناية‎ستبيانلإا‎ىذا

 2021/2022السنة الجامعية: 
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 ول : القسم اتطاص بالبيانات الشخصية لأاتصزء ا

 اتصنس:    ذكر                                        انثى

  :فأكثر 41سنة              من 40لذ إسنة  30سنة               من  30قل من أالعمر 

  و الشهادة العلمية:أاتظؤىل 

  ثانوي 

 جامعي 

 دراسات عليا 

 : اتطبرة اتظهنية 

 سنوات             10سنوات                 أكثر من  10لذ إ 5قل من تسس سنوات                من أ

 

 

 

 

 

 اتصزء الثالش: أثر تؽارسات ادراة اتظوارد البشرية في تحقيق التميز اتظؤسسي 

 المحور الأول: تؽارسات إدارة اتظوارد البشرية في اتظؤسسة 
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ايد
تػ

تداما 
فق 

 موا
غتَ

 
وافق

تَ م
غ

اما  
ق تد

مواف
 

فق 
موا

 
رقم الفقرة

ال
 

 الاستقطاب والتعيتُ : البعد الاول
 01  وخبرات كافية مهاراتالذين تنتلكون  الافرادتستقطب اتظؤسسة      
 02 مقابلة العمل نقطة اساسية في نظام التوظيف لدى اتظؤسسة      
 03 تتكون تصنة الانتقاء من اشخاص ذو كفاءات وخبرات عالية جدا     
 04 يتم تحديد شروط توظيف واضحة تدكن من انتقاء اتظتًشحتُ الاكثر ملبئمة      
 05 التعيتُللتعيتُ لغرض  اتظتقدمتُ اختباراتتعول اتظؤسسة على نتائج      

 التدريب والتطوير البعد الثالش: 
 06 تعمل اتظؤسسة على اشراك العاملتُ في دورات تدريبية لتطوير مهارتهم      
 07 تدرك اتظؤسسة ان التدريب أفضل وسيلة لاكتساب اتظهارات      
 08 تؤدي الدورات التدريبية الذ رفع احساس العاملتُ بانتمائهم الذ اتظؤسسة      
 09 تحدد اتظؤسسة الاحتياجات التدريبية من خلبل اتظلبحظة اتظباشرة     
 10 يتم اختيار مدربتُ اكفاء      

 تقييم الاداء: لثالبعد الثا
 11  القرارات اتخاذالعاملتُ في  أداءعتمد اتظؤسسة على تقارير نظام تقولص ت     
 12 تحرص اتظؤسسة على تشجيع الابداع وتكافئ اتظبدعتُ في عملهم      
 13 تستخدم اتظؤسسة طرق تؼتلفة لتقييم الاداء      
 14 تقدم اتظؤسسة اتضوافز اتظادية واتظعنوية بناء على نتائج تقييم الاداء      
 15 معايتَ تقييم أداء العاملتُ واضحة للجميع       

 الصحة والسلبمية اتظهنية البعد الرابع: 
 16 معايتَ الصحة والسلبمة اتظهنية باتظؤسسة موثقة ومطبقة بشكل تام      
 17 تهتم اتظؤسسة بمراقبة معايتَ الصحة والسلبمة اتظهنة بشكل دوري      
 18 سياسة الصحة والسلبمة اتظهنية واضحة ومفهومة لدى العاملتُ     
 19 تقوم اتظؤسسة بتحستُ معايتَ الصحة والسلبمة اتظهنية لدى اتظؤسسة      
 20 تدلك اتظؤسسة معايتَ رقابية على الوثائق اتطاصة بمعايتَ الصحة والسلبمة      
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 البعد اتطامس: التًقية 
 21 نظام التًقية مطابق للمعايتَ العامة للتًقية تتبع اتظؤسسة     
 22 رص التًقية في اتظؤسسة متوفرة تصميع العمال دون تفريقف     
 23 اتظرجع الأساسي للتًقية العمال تقييم السنوي لأداء      
 24 يتم بصورة فعالة وموضوعية اتظؤسسةطبيق قوانتُ التًقية في ت     
 25 الأقدمية اتظرجع الأساسي بعملية التًقية في الرتبة للعاملي عتبرت     

ايد
تػ

 

اما 
ق تد

مواف
غتَ 

 

وافق
تَ م

غ
اما  

ق تد
مواف

 
فق 

موا
 

رقم الفقرة
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 التميز القيادي  : البعد الاول  
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 اتصامعة الرتبة سملإا
 جامعة ورقلة أستاذ دكتور عرابة اتضاج 
 جامعة ورقلة -أ–أستاذ تػاضر  باديس بوخلوة

 جامعة ورقلة -أ  –أستاذ تػاضر  شريفة جعدي

 01 تحرص اتظؤسسة على الالتزام بمضامتُ التميز القيادي      
 02 تلظى القائد بالاحتًام اللبزم من قبل الاخرين      
 03 يلتزم اتظوظفون بأوامر القائد طوعا ورغبة منهم     
 04 تركز اتظؤسسة على اختيار القائد الاكثر كفاءة      
 05 يتم اختيار القائد من قبل الادارة العليا      

 التميز باتطدمة  البعد الثالش:   
 06 تحرص اتظؤسسة على تقدلص خدماتها بكل سرعة وراحة      
 07 تحرص اتظؤسسة على تطوير خدماتها بما يتوافق وحاجات العملبء      
تقوم اتظؤسسة بوضع استطلبعات مستمرة بهدف التعرف على حاجات      

 العملبء
08 

 09 تعتمد اتظؤسسة على وسائل تكنولوجيا حديثة لتقدلص خدمتها      
 10 تخضع عمليات تقدلص اتطدمة الذ عملية التحستُ والتطوير بشكل مستمر      

 التميز بالعمال: لثالبعد الثا  
 11 تدنح اتظؤسسة العمال صلبحيات تدكنهم من اتؾاز الاعمال اتظوكلة إليهم      
  

   
أكمل  يتمز عمال اتظؤسسة باتظهارة العالية واتظعرفة الازمة للقيام بأعماتعم على

 12 وجو

 13 تنتلك عمال اتظؤسسة القدرة على تقدلص اتضلول اتظناسبة للمشاكل القائمة      
 14 يستجيب العمال بالسرعة تظهامهم واعماتعم      
 15 يتعامل العمال مع العملبء بشكل لبق      

 الملحق الثاني : لجنة تحكيم الاستبيان 
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 كرو نباخمعامل الفا  

 الاستقطاب والتعيتُ: البعد الاول

Récapitulatif de traitement des 
observations 

 N % 
Observati

ons 
Valid

e 
40 100,0 

Exclu
ea 0 ,0 

Total 40 100,0 
a. Suppression par liste basée sur 

toutes les variables de la 
procédure. 

 
Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,937 5 
 

 

 

 

 spssالملحق الثالث : مخرجات 
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  التدريب والتطويرالبعد الثالش: 

Récapitulatif de traitement des 
observations 

 N % 
Observati

ons 
Valid

e 
40 100,0 

Exclu
ea 0 ,0 

Total 40 100,0 
a. Suppression par liste basée sur 

toutes les variables de la 
procédure. 

 
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,935 5 
  داءلأتقييم ا: لثالبعد الثا

Récapitulatif de traitement des 
observations 

 N % 
Observati

ons 
Valid

e 
40 100,0 

Exclu
ea 0 ,0 

Total 40 100,0 
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a. Suppression par liste basée sur 
toutes les variables de la 

procédure. 
 
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,853 5 
 الصحة والسلبمية اتظهنيةالبعد الرابع: 

 
Récapitulatif de traitement des 

observations 
 N % 

Observati
ons 

Valid
e 

40 100,0 

Exclu
ea 

0 ,0 

Total 40 100,0 
a. Suppression par liste basée sur 

toutes les variables de la 
procédure. 

 
Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,862 5 
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  البعد اتطامس: التًقية

Récapitulatif de traitement des 
observations 

 N % 
Observati

ons 
Valid

e 
40 100,0 

Exclu
ea 0 ,0 

Total 40 100,0 
a. Suppression par liste basée sur 

toutes les variables de la 
procédure. 

 
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,677 5 
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 المحور الثالش

 
Récapitulatif de traitement des 

observations 
 N % 

Observati
ons 

Valid
e 40 100,0 

Exclu
ea 

0 ,0 

Total 40 100,0 
a. Suppression par liste basée sur 

toutes les variables de la 
procédure. 

 
 
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,967 25 
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 التميز القيادي  : وللأالبعد ا

 
Récapitulatif de traitement des 

observations 
 N % 

Observati
ons 

Valid
e 40 100,0 

Exclu
ea 

0 ,0 

Total 40 100,0 
a. Suppression par liste basée sur 

toutes les variables de la 
procédure. 

 
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,754 5 
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 التميز باتطدمة  البعد الثالش: 

Récapitulatif de traitement des 
observations 

 N % 
Observati

ons 
Valid

e 
40 100,0 

Exclu
ea 0 ,0 

Total 40 100,0 
a. Suppression par liste basée sur 

toutes les variables de la 
procédure. 

 
Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,788 5 
  بالعمالالتميز : لثالبعد الثا

Récapitulatif de traitement des 
observations 

 N % 
Observati

ons 
Valid

e 
40 100,0 

Exclu
ea 

0 ,0 

Total 40 100,0 
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a. Suppression par liste basée sur 
toutes les variables de la 

procédure. 
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,884 5 
 

  المحور الثالش

Récapitulatif de traitement des 
observations 

 N % 
Observati

ons 
Valid

e 
40 100,0 

Exclu
ea 0 ,0 

Total 40 100,0 
a. Suppression par liste basée sur 

toutes les variables de la 
procédure. 

 
Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,840 15 
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  المحور الأول والثالش

Récapitulatif de traitement des 
observations 

 N % 
Observati

ons 
Valid

e 
40 100,0 

Exclu
ea 0 ,0 

Total 40 100,0 
a. Suppression par liste basée sur 

toutes les variables de la 
procédure. 

 
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,945 40 
 التكرارات والنسبة اتظئوية

 اتصنس

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 77,5 77,5 77,5 31 ذكر
 100,0 22,5 22,5 9 أنثى
Tot
al 

40 100,0 100,0  
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 العمر

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 57,5 57,5 12 05 سنة 30 من اقل
 الذ سنة 30 من

 سنة 40
26 65 20,0 77,5 

 100,0 22,5 23 09 فأكثر  41 من
Total 40 100,0 100,0  

 
 العلمية الشهادة او اتظؤىل

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 45,0 45,0 32 13 ثانوي
 85,0 40,0 60 24 جامعي
 دراسات
 عليا

03 08 15,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  
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 اتظهنية اتطبرة

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 05 من أقل
 سنوات

14 35,0 35,0 35,0 

 10 إلذ 05 من
 سنوات

21 52,5 52,5 87,5 

 10 من أكثر
 سنوات

5 12,5 12,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  
 

 كافية وخبرات مهارات تنتلكون الذين فرادلأا اتظؤسسة تستقطب

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 5,0 5,0 5,0 2 موافق غتَ
 17,5 12,5 12,5 5 تػايد
 77,5 60,0 60,0 24 موافق
 موافق
 تداما

9 22,5 22,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  
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 اتظؤسسة لدى التوظيف نظام في اساسية نقطة العمل مقابلة

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 5,0 5,0 5,0 2 موافق غتَ
 20,0 15,0 15,0 6 تػايد
 85,0 65,0 65,0 26 موافق
 موافق
 100,0 15,0 15,0 6 تداما

Total 40 100,0 100,0  
 

 جدا عالية وخبرات كفاءات ذو اشخاص من الانتقاء تصنة تتكون

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 5,0 5,0 5,0 2 موافق غتَ
 22,5 17,5 17,5 7 تػايد
 80,0 57,5 57,5 23 موافق
 موافق
 تداما

8 20,0 20,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  
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 . ملبئمة الاكثر اتظتًشحتُ انتقاء من تدكن واضحة توظيف شروط تحديد يتم

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 5,0 5,0 5,0 2 موافق غتَ
 17,5 12,5 12,5 5 تػايد
 72,5 55,0 55,0 22 موافق
 موافق
 100,0 27,5 27,5 11 تداما

Total 40 100,0 100,0  
 

 .التعيتُ لغرض للتعيتُ اتظتقدمتُ اختبارات نتائج على اتظؤسسة تعول

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 5,0 5,0 5,0 2 موافق غتَ
 20,0 15,0 15,0 6 تػايد
 85,0 65,0 65,0 26 موافق
 موافق
 تداما

6 15,0 15,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  
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 مهارتهم لتطوير تدريبية دورات في العاملتُ اشراك على اتظؤسسة تعمل

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 5,0 5,0 5,0 2 موافق غتَ
 12,5 7,5 7,5 3 تػايد
 77,5 65,0 65,0 26 موافق
 موافق
 100,0 22,5 22,5 9 تداما

Total 40 100,0 100,0  
 
 

 اتظهارات لاكتساب وسيلة أفضل التدريب ان اتظؤسسة تدرك

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 5,0 5,0 5,0 2 موافق غتَ
 10,0 5,0 5,0 2 تػايد
 77,5 67,5 67,5 27 موافق
 موافق
 100,0 22,5 22,5 9 تداما

Total 40 100,0 100,0  
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 اتظؤسسة الذ بانتمائهم العاملتُ احساس رفع الذ التدريبية الدورات تؤدي

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 15,0 15,0 15,0 6 تػايد
 65,0 50,0 50,0 20 موافق
 موافق
 تداما

14 35,0 35,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  
 

 اتظباشرة اتظلبحظة خلبل من التدريبية الاحتياجات اتظؤسسة تحدد

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 5,0 5,0 5,0 2 موافق غتَ
 10,0 5,0 5,0 2 تػايد
 67,5 57,5 57,5 23 موافق
 موافق
 تداما

13 32,5 32,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  
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 اكفاء مدربتُ اختيار يتم

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 5,0 5,0 5,0 2 موافق غتَ
 17,5 12,5 12,5 5 تػايد
 77,5 60,0 60,0 24 موافق
 موافق
 تداما

9 22,5 22,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  
 
 

 القرارات اتخاذ في العاملتُ أداء تقولص نظام تقارير على اتظؤسسة تعتمد

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 20,0 20,0 20,0 8 تػايد
 82,5 62,5 62,5 25 موافق
 موافق
 تداما

7 17,5 17,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  
 

 عملهم في اتظبدعتُ وتكافئ الابداع تشجيع على اتظؤسسة تحرص

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 
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Valid
e 

 موافق غتَ
 بشدة

2 5,0 5,0 5,0 

 7,5 2,5 2,5 1 موافق غتَ
 25,0 17,5 17,5 7 تػايد
 85,0 60,0 60,0 24 موافق

 100,0 15,0 15,0 6 تداما موافق
Total 40 100,0 100,0  

 
 الاداء لتقييم تؼتلفة طرق اتظؤسسة تستخدم

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 12,5 12,5 12,5 5 موافق غتَ
 27,5 15,0 15,0 6 تػايد
 82,5 55,0 55,0 22 موافق
 موافق
 تداما

7 17,5 17,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  
 

 الاداء تقييم نتائج على بناء واتظعنوية اتظادية اتضوافز اتظؤسسة تقدم

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 20,0 20,0 20,0 8 تػايد
 82,5 62,5 62,5 25 موافق
 موافق
 تداما

7 17,5 17,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  
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 للجميع واضحة العاملتُ أداء تقييم معايتَ

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 موافق غتَ
 بشدة

2 5,0 5,0 5,0 

 10,0 5,0 5,0 2 موافق غتَ
 42,5 32,5 32,5 13 تػايد
 90,0 47,5 47,5 19 موافق

 100,0 10,0 10,0 4 تداما موافق
Total 40 100,0 100,0  

 
 تام بشكل ومطبقة موثقة باتظؤسسة اتظهنية والسلبمة الصحة معايتَ

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 12,5 12,5 12,5 5 تػايد
 80,0 67,5 67,5 27 موافق
 موافق
 تداما

8 20,0 20,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  
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 دوري بشكل اتظهنة والسلبمة الصحة معايتَ بمراقبة اتظؤسسة تهتم

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 5,0 5,0 5,0 2 موافق غتَ
 22,5 17,5 17,5 7 تػايد
 77,5 55,0 55,0 22 موافق
 موافق
 تداما

9 22,5 22,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  
 

 العاملتُ لدى ومفهومة واضحة اتظهنية والسلبمة الصحة سياسة

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 5,0 5,0 5,0 2 موافق غتَ
 22,5 17,5 17,5 7 تػايد
 72,5 50,0 50,0 20 موافق
 موافق
 تداما

11 27,5 27,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  
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 اتظؤسسة لدى اتظهنية والسلبمة الصحة معايتَ بتحستُ اتظؤسسة تقوم

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 موافق غتَ
 5,0 5,0 5,0 2 بشدة

 15,0 10,0 10,0 4 تػايد
 72,5 57,5 57,5 23 موافق

 100,0 27,5 27,5 11 تداما موافق
Total 40 100,0 100,0  

 
 والسلبمة الصحة بمعايتَ اتطاصة الوثائق على رقابية معايتَ اتظؤسسة تدلك

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 5,0 5,0 5,0 2 موافق غتَ
 22,5 17,5 17,5 7 تػايد
 72,5 50,0 50,0 20 موافق
 موافق
 تداما

11 27,5 27,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  
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 للتًقية العامة للمعايتَ مطابق التًقية نظام اتظؤسسة تتبع

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 موافق غتَ
 بشدة

2 5,0 5,0 5,0 

 17,5 12,5 12,5 5 تػايد
 75,0 57,5 57,5 23 موافق

 100,0 25,0 25,0 10 تداما موافق
Total 40 100,0 100,0  

 
 تفريق دون العمال تصميع متوفرة اتظؤسسة في التًقية فرص

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 5,0 5,0 5,0 2 موافق غتَ
 20,0 15,0 15,0 6 تػايد
 80,0 60,0 60,0 24 موافق
 موافق
 تداما

8 20,0 20,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  
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 للتًقية الأساسي اتظرجع العمال لأداء السنوي تقييم

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 5,0 5,0 5,0 2 موافق غتَ
 15,0 10,0 10,0 4 تػايد
 80,0 65,0 65,0 26 موافق
 موافق
 100,0 20,0 20,0 8 تداما

Total 40 100,0 100,0  
 

 .وموضوعية فعالة بصورة يتم اتظؤسسة في التًقية قوانتُ تطبيق

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 7,5 7,5 7,5 3 موافق غتَ
 20,0 12,5 12,5 5 تػايد
 87,5 67,5 67,5 27 موافق
 موافق
 تداما

5 12,5 12,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  
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 للعاملي الرتبة في التًقية بعملية الأساسي اتظرجع الأقدمية تعتبر

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 7,5 7,5 7,5 3 موافق غتَ
 27,5 20,0 20,0 8 تػايد
 97,5 70,0 70,0 28 موافق
 موافق
 تداما

1 2,5 2,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  
 

 القيادي التميز بمضامتُ الالتزام على اتظؤسسة تحرص

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 15,0 15,0 15,0 6 موافق غتَ
 35,0 20,0 20,0 8 تػايد
 87,5 52,5 52,5 21 موافق
 موافق
 تداما

5 12,5 12,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  
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 الاخرين قبل من اللبزم بالاحتًام القائد تلظى

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 7,5 7,5 7,5 3 موافق غتَ
 35,0 27,5 27,5 11 تػايد
 90,0 55,0 55,0 22 موافق
 موافق
 100,0 10,0 10,0 4 تداما

Total 40 100,0 100,0  
 

 منهم ورغبة طوعا القائد بأوامر اتظوظفون يلتزم

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 5,0 5,0 5,0 2 تػايد
 80,0 75,0 75,0 30 موافق
 موافق
 تداما

8 20,0 20,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  
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 كفاءة الاكثر القائد اختيار على اتظؤسسة تركز

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 موافق غتَ
 بشدة

2 5,0 5,0 5,0 

 10,0 5,0 5,0 2 موافق غتَ
 35,0 25,0 25,0 10 تػايد
 87,5 52,5 52,5 21 موافق

 100,0 12,5 12,5 5 تداما موافق
Total 40 100,0 100,0  

 
 العليا الادارة قبل من القائد اختيار يتم

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 20,0 20,0 20,0 8 تػايد
 82,5 62,5 62,5 25 موافق
 موافق
 100,0 17,5 17,5 7 تداما

Total 40 100,0 100,0  
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 وراحة سرعة بكل خدماتها تقدلص على اتظؤسسة تحرص

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 موافق غتَ
 بشدة

2 5,0 5,0 5,0 

 10,0 5,0 5,0 2 موافق غتَ
 40,0 30,0 30,0 12 تػايد
 87,5 47,5 47,5 19 موافق

 100,0 12,5 12,5 5 تداما موافق
Total 40 100,0 100,0  

 
 العملبء وحاجات يتوافق بما خدماتها تطوير على اتظؤسسة تحرص

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 15,0 15,0 15,0 6 تػايد
 77,5 62,5 62,5 25 موافق
 موافق
 تداما

9 22,5 22,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  
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 العملبء حاجات على التعرف بهدف مستمرة استطلبعات بوضع اتظؤسسة تقوم

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 5,0 5,0 5,0 2 موافق غتَ
 17,5 12,5 12,5 5 تػايد
 72,5 55,0 55,0 22 موافق
 موافق
 تداما

11 27,5 27,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  
 

 خدمتها لتقدلص حديثة تكنولوجيا وسائل على اتظؤسسة تعتمد

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 5,0 5,0 5,0 2 موافق غتَ
 27,5 22,5 22,5 9 تػايد
 80,0 52,5 52,5 21 موافق
 موافق
 100,0 20,0 20,0 8 تداما

Total 40 100,0 100,0  
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 مستمر بشكل والتطوير التحستُ عملية الذ اتطدمة تقدلص عمليات تخضع

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 موافق غتَ
 بشدة

1 2,5 2,5 2,5 

 15,0 12,5 12,5 5 تػايد
 67,5 52,5 52,5 21 موافق

 100,0 32,5 32,5 13 تداما موافق
Total 40 100,0 100,0  

 
 إليهم اتظوكلة الاعمال اتؾاز من تدكنهم صلبحيات العمال اتظؤسسة تدنح

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 2,5 2,5 2,5 1 موافق غتَ
 22,5 20,0 20,0 8 تػايد
 70,0 47,5 47,5 19 موافق
 موافق
 تداما

12 30,0 30,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  
 



 

 

 الملاحق  :....................................................................................................... 

90 

 
 
 
 

 
 

 
 وجو أكمل على بأعماتعم للقيام الازمة واتظعرفة العالية باتظهارة اتظؤسسة عمال يتمز

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 موافق غتَ
 2,5 2,5 2,5 1 بشدة

 15,0 12,5 12,5 5 تػايد
 67,5 52,5 52,5 21 موافق

 100,0 32,5 32,5 13 تداما موافق
Total 40 100,0 100,0  

 
 القائمة للمشاكل اتظناسبة اتضلول تقدلص على القدرة اتظؤسسة عمال تنتلك

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 2,5 2,5 2,5 1 موافق غتَ
 12,5 10,0 10,0 4 تػايد
 72,5 60,0 60,0 24 موافق
 موافق
 تداما

11 27,5 27,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  
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 واعماتعم تظهامهم بالسرعة العمال يستجيب

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 2,5 2,5 2,5 1 موافق غتَ
 15,0 12,5 12,5 5 تػايد
 70,0 55,0 55,0 22 موافق
 موافق
 100,0 30,0 30,0 12 تداما

Total 40 100,0 100,0  
 

 لبق بشكل العملبء مع العمال يتعامل

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 2,5 2,5 2,5 1 موافق غتَ
 15,0 12,5 12,5 5 تػايد
 75,0 60,0 60,0 24 موافق
 موافق
 تداما

10 25,0 25,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  
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 تؿراف اتظعياريلإاتظتوسط اتضسابي وا

Statistiques 

 

N 
Moyenn

e 
Ecart 
type Valide 

Manq
uant 

 42290, 1,2250 0 40 اتصنس
 83359, 1,6500 0 40 العمر

 72324, 1,7000 0 40 العلمية الشهادة او اتظؤىل
 65974, 1,7750 0 40 اتظهنية اتطبرة

 وخبرات مهارات تنتلكون الذين الافراد اتظؤسسة تستقطب
 كافية

40 0 4,0000 ,75107 

 لدى التوظيف نظام في اساسية نقطة العمل مقابلة
 اتظؤسسة

40 0 3,9000 ,70892 

 وخبرات كفاءات ذو اشخاص من الانتقاء تصنة تتكون
 76418, 3,9250 0 40 جدا عالية

 انتقاء من تدكن واضحة توظيف شروط تحديد يتم
 . ملبئمة الاكثر اتظتًشحتُ

40 0 4,0500 ,78283 

 للتعيتُ اتظتقدمتُ اختبارات نتائج على اتظؤسسة تعول
 70892, 3,9000 0 40 .التعيتُ لغرض

 تدريبية دورات في العاملتُ اشراك على اتظؤسسة تعمل
 مهارتهم لتطوير

40 0 4,0500 ,71432 

 لاكتساب وسيلة أفضل التدريب ان اتظؤسسة تدرك
 اتظهارات

40 0 4,0750 ,69384 

 العاملتُ احساس رفع الذ التدريبية الدورات تؤدي
 اتظؤسسة الذ بانتمائهم

40 0 4,2000 ,68687 

 اتظلبحظة خلبل من التدريبية الاحتياجات اتظؤسسة تحدد
 اتظباشرة

40 0 4,1750 ,74722 

 75107, 4,0000 0 40 اكفاء مدربتُ اختيار يتم
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 في العاملتُ أداء تقولص نظام تقارير على اتظؤسسة تعتمد
 القرارات اتخاذ

40 0 3,9750 ,61966 

 في اتظبدعتُ وتكافئ الابداع تشجيع على اتظؤسسة تحرص
 عملهم

40 0 3,7750 ,91952 

 89120, 3,7750 0 40 الاداء لتقييم تؼتلفة طرق اتظؤسسة تستخدم
 تقييم نتائج على بناء واتظعنوية اتظادية اتضوافز اتظؤسسة تقدم

 الاداء
40 0 3,9750 ,61966 

 93336, 3,5250 0 40 للجميع واضحة العاملتُ أداء تقييم معايتَ
 ومطبقة موثقة باتظؤسسة اتظهنية والسلبمة الصحة معايتَ

 57233, 4,0750 0 40 تام بشكل

 بشكل اتظهنة والسلبمة الصحة معايتَ بمراقبة اتظؤسسة تهتم
 دوري

40 0 3,9500 ,78283 

 لدى ومفهومة واضحة اتظهنية والسلبمة الصحة سياسة
 العاملتُ

40 0 4,0000 ,81650 

 اتظهنية والسلبمة الصحة معايتَ بتحستُ اتظؤسسة تقوم
 اتظؤسسة لدى

40 0 4,0250 ,91952 

 بمعايتَ اتطاصة الوثائق على رقابية معايتَ اتظؤسسة تدلك
 والسلبمة الصحة

40 0 4,0000 ,81650 

 91952, 3,9750 0 40 للتًقية العامة للمعايتَ مطابق التًقية نظام اتظؤسسة تتبع
 74936, 3,9500 0 40 تفريق دون العمال تصميع متوفرة اتظؤسسة في التًقية فرص

 71611, 4,0000 0 40 للتًقية الأساسي اتظرجع العمال لأداء السنوي تقييم
 فعالة بصورة يتم اتظؤسسة في التًقية قوانتُ تطبيق

 .وموضوعية
40 0 3,8500 ,73554 

 الرتبة في التًقية بعملية الأساسي اتظرجع الأقدمية تعتبر
 للعاملي

40 0 3,6750 ,65584 

 89693, 3,6250 0 40 القيادي التميز بمضامتُ الالتزام على اتظؤسسة تحرص
 76418, 3,6750 0 40 الاخرين قبل من اللبزم بالاحتًام القائد تلظى
 48305, 4,1500 0 40 منهم ورغبة طوعا القائد بأوامر اتظوظفون يلتزم
 95239, 3,6250 0 40 كفاءة الاكثر القائد اختيار على اتظؤسسة تركز
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 61966, 3,9750 0 40 العليا الادارة قبل من القائد اختيار يتم
 95776, 3,5750 0 40 وراحة سرعة بكل خدماتها تقدلص على اتظؤسسة تحرص
 وحاجات يتوافق بما خدماتها تطوير على اتظؤسسة تحرص

 العملبء
40 0 4,0750 ,61550 

 التعرف بهدف مستمرة استطلبعات بوضع اتظؤسسة تقوم
 78283, 4,0500 0 40 العملبء حاجات على

 لتقدلص حديثة تكنولوجيا وسائل على اتظؤسسة تعتمد
 خدمتها

40 0 3,8750 ,79057 

 والتطوير التحستُ عملية الذ اتطدمة تقدلص عمليات تخضع
 82236, 4,1250 0 40 مستمر بشكل

 اتؾاز من تدكنهم صلبحيات العمال اتظؤسسة تدنح
 إليهم اتظوكلة الاعمال

40 0 4,0500 ,78283 

 للقيام الازمة واتظعرفة العالية باتظهارة اتظؤسسة عمال يتمز
 وجو أكمل على بأعماتعم

40 0 4,1250 ,82236 

 اتظناسبة اتضلول تقدلص على القدرة اتظؤسسة عمال تنتلك
 القائمة للمشاكل

40 0 4,1250 ,68641 

 72280, 4,1250 0 40 واعماتعم تظهامهم بالسرعة العمال يستجيب
 69384, 4,0750 0 40 لبق بشكل العملبء مع العمال يتعامل
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 معامل بتَسون

 الفرضية الأولذ

Corrélations 

 
 إدارة تؽارسات :الأول المحور

 اتظؤسسة في البشرية اتظوارد
 التميز :الثالش المحور

 اتظؤسسي
 إدارة تؽارسات :الأول المحور

 اتظؤسسة في البشرية اتظوارد
Corrélation de 

Pearson 
1 ,875 

Sig. (bilatérale)  ,001 
N 40 40 

 Corrélation de اتظؤسسي التميز :الثالش المحور
Pearson 

,875 1 

Sig. (bilatérale) ,001  
N 40 40 

 

 

 ختبار الفرضياتإ

Statistiques sur échantillon uniques 

 N 
Moye
nne 

Ecart 
type 

Moyenne 
erreur 

standard 
 الفرضية
 40 الثانية

98,800
0 

14,285
01 2,25866 
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Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 0 

t ddl 
Sig. 

(bilatéral) 
Différence 
moyenne 

Intervalle de 
confiance de la 

différence à 95 % 
Inférieur Supérieur 

 الفرضية
 103,3686 94,2314 98,80000 000, 39 43,743 الثانية

 
Statistiques sur échantillon uniques 

 N 
Moye
nne 

Ecart 
type 

Moyenne 
erreur 

standard 
 الفرضية
 40 الثالثة

59,250
0 

6,4201
2 1,01511 

 
 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 0 

T ddl 
Sig. 

(bilatéral) 
Différence 
moyenne 

Intervalle de 
confiance de la 

différence à 95 % 
Inférieur Supérieur 

 الفرضية
 61,3033 57,1967 59,25000 000, 39 58,368 الثالثة
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 تؿدار اتططيإ

  
Récapitulatif des modèles 

Mod
èle R 

R-
deux 

R-deux 
ajusté 

Erreur 
standard 

de 
l'estimatio

n 
1 ,875a ,081 ,057 6,23397 

a. Prédicteurs : (Constante), a 
 

ANOVAa 

Modèle 
Somme 

des carrés ddl 
Carré 

moyen F Sig. 
1 Régressi

on 
130,730 1 130,730 3,364 ,074b 

Résidus 1476,770 38 38,862   
Total 1607,500 39    

a. Variable dépendante : b 
b. Prédicteurs : (Constante), a 
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Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non 
standardisés 

Coefficien
ts 

standardis
és 

t Sig. B 
Ecart 

standard Bêta 
1 (Constan

te) 
46,587 6,974  6,680 ,000 

a ,128 ,070 ,285 1,834 ,074 
a. Variable dépendante : b 
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الأخير نسأل  وفي

 الله السداد والتوفيق


