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يلاتها، وعُمق إلى كوكبة من العلماء ستظّلُ دوماً تثُري الساحة الأكاديمية بغزارة علومها، وسَدادَ تحل
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 أصدقائي
 إلى النبيل الذي لم يتناوى عن بذل جهده ووقته وكانت رعايته لنا السند والملاذ...
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.صلاحاً واجتهاداً وسعياً دؤوباً لتَرسّم خطاه الأثيرة..  

 إلى روحك... أبي المعلم
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 على أداء العاملين في شركات الاتصالات الليبيةاستراتيجيات أدارة الموارد البشرية أثر 
 الطالب اعداد

 سعيد سمير أبو جليدة

 إشراف

 د ابو طويقاتأمجد فهد. 

 الملخص

في شركات  الموارد البشرية على اداء العاملين ادارة استراتيجياتهدفت هذه الدراسة الى معرفة أثر 

 مجتمع الدراسة كافة العاملين في الادارة العليا والوسطى في شركاتوشمل  .الاتصالات الليبية

واستخدمت  ( فرداً.861بالغ عددهم )والة المدار الجديد و شركة ليبيانا( )شركالاتصالات الليبية 

الاستبانة أداة رئيسية لجمع البيانات والمعلومات، حيث تم توزيع الاستبيانات على عينة عشوائية طبقية 

( 293، وكان الصالح منها للتحليل )استبانة( 331( فرداً وقد تم استرداد )346مقدارها )تناسبية 

 الحسابية لمتوسطاتالأساليب الإحصائية وهي )ا تحليلها بمجموعة منجرى ، ومن ثم استبانة

، كرونباخ الفا للثبات(، وتم المتدرج بالأسلوبالمتعدد ، تحليل الانحدار الخطي المعيارية والانحرافات

صدق العاملي التوكيدي في تحليل مسار ال( للتأكد من 22(  اصدار )AMOSاستخدام برنامج )

 البيانات.

 



 ن

 

من النتائج أهمها: أن شركات الاتصالات الليبية تسعى للحصول على  توصلت الدراسة الى مجموعة

 الاستقطاب والتعيين خلال أستراتيجيةفي سوق العمل الليبي من كوادر بشرية من  ما متوافرأفضل 

بما ينسجم مع التطور  ،التدريب والتطوير باستراتيجيةالعالي  هاكذلك تبين اهتمام المعتمدة لديها.

تقييم دوري  بأجراءالى الاهتمام العالي  بالإضافة .في مجال الاتصالات الحاصل ستمرالتكنولوجي الم

بما  لأداء العاملين لتحديد النقاط الايجابية والسلبية في ادائهم، والعمل على تحفيزهم بشكل مستمر

 الوصول الى طموحهم الشخصي.ينعكس على تحسين أدائهم في العمل و 

بمتطلبات الالتزام  في شركات الاتصالات الليبيةالعالي من قبل العاملين بينت الدراسة الاهتمام كما 

الصحيحة والابتعاد عن الظواهر السلبية الناتجة عن التأخر في  ه، والحرص على تطبيق قيمبالعمل

والحرص الكبير على مخرجات العمل المنجز )الجودة والكمية( لأداء العمل العمل والتهرب من ادائه، 

 .مطلوبالبالشكل 

وفي ضوء هذه النتائج أوصت الدراسة بعدة توصيات منها: استقطاب العمالة المتخصصة في مجال 

، مراعاة التطورات والتقنيات التكنولوجية والحفاظ على استمراريتها بالعمل الاتصالات وتنميتها وتطويرها

الاستراتيجيات التدريبية،  واستخداماتها عند تحديد في مجال الاتصالات الحديثة التي يشهدها العالم

 ضرورة اعتماد نظام حوافز متكامل ومتكافئ يشمل على الحوافز المادية والمعنوية.

 الموارد البشرية، أداء العاملين، شركات الاتصالات الليبية.أدارة  استراتيجيات:  الكلمات المفتاحية
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The Impact of Human Resource Management Strategies on the 

Performance of Employees in the Libyan Telecommunication Companies  

Prepared by: Saeid Sameer Abu juladaydah 

Supervised by: Dr. Amjad Tweiqat 

ABSTRACT 

The aim of this study is to know the impact of human resource management strategies on 

the performance of employees in Libyan telecommunications companies. The study 

population included all employees of top and middle management of the Libyan 

telecommunications companies (Almadar Aljadid and Libyana Company), which is number 

of (860) individuals. The questionnaire was used as the main tool for collecting data and 

information. The questionnaires were distributed to a random sample of 346 individuals. A 

total of 330 questionnaires were retrieved. The numbers of valid questionnaires were 293. 

then, it has been analyzed by statistically methods (The arithmetic mean and standard 

deviations, the linear regression method, the Cronbach alpha constant); the AMOS program 

version (22) was used to verify the reliability of the empirical data analysis. 

This present study has come up with the following results: the Libyan telecom companies 

seek to obtain the best available in the Libyan labor market from human cadres through the 

strategy of Placement and Recruitment. It also shows its high interest in the strategy of 

Training and Development, in line with the continuous technological development in the 

field of telecommunications. In addition to the high interest in the performance of periodic 

evaluation of the employees' performance to identify the positive and negative points in 



 ع

 

their performance, and work to motivate them on an ongoing basis, that reflected on 

improving their performance at work and reach to their personal ambition. 

The study also showed the high interest of the employees in the Libyan telecom companies 

in the requirements of commitment to work, and keen to apply the correct values and keep 

away from the negative phenomena resulting from delays in work and evasion of 

performance, and keenness on the outputs of the work accomplished (quality and quantity) 

to perform the work as required. 

Based on the previous results, the study suggests several recommendations such as: 

Attracting specialized labor in the field of telecommunications and work on developing it 

and maintain its continuity of work. Taking into consideration the latest technological 

developments and technologies in the world in the field of communications and their uses 

when determining training strategies. In addition to, the need for an integrated and equal 

incentive system, it includes material and moral incentives. 

Keywords: Human Resource Management Strategies, Employee Performance, Libyan 

Telecom Companies. 
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 الفصل الأول

 خلفية الدراسة وأهميتها

 :المقدمة 0-0

أهم عناصر الإنتاج المؤثرة على جودة الأداء التنظيمي، الأمر الذي جعل  منالعنصر البشري  يعد

رفع مستوى ادارة الموارد البشرية وتوجيه الموارد والتكنولوجيا الحديثة لخدمتها و م بإدارة الأفراد الاهتما

  .المنظمات من أولويات

، لاسيما في مجالات المستدامة للمنظمات للميزة التنافسية اً اساسياً اليوم مصدر  تعتبر الموارد البشريةف

شهدت العقود الثلاثة الاخيرة توجهاً يدعو للتفكير  ديثة. فقدانتاج المعرفة وتقنياتها ووسائل الاتصال الح

بظاهرة الاستثمار المعرفي لدى العاملين وتنمية الموارد البشرية عالية التأهيل والتمكين بقصد امتلاك 

 (.Dumay, 2016رأس المال المعرفي والفكري )

المراكز التنافسية على  فأصبحت وظيفة الموارد البشرية من اهم الوظائف المسؤولة عن تحقيق

 .(2118)السعدي،  المستويين المحلي والقطاعي وضمن النمو والتوسع والابداع وخدمة العملاء

شكلت هذه التداعيات عناصر ضغط على ادارة الموارد البشرية وممارساتها الوظيفية. مما استوجب  لقد

سواء ما يتعلق مع تلك الجوانب، رئيسة عليها تكييف استراتيجياتها في جميع مجالات عملها ووظائفها ال

 باستقطاب وتعيين العاملين او التدريب والتطوير او التحفيز وانتهاءاً بتقييم الاداء.
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وهذا يستدعي في الوقت نفسه ضرورة وجود توافق بين تلك استراتيجيات للموارد البشرية وباقي 

نتاجية او التسويقية او الاقتصادية او المالية الاستراتيجيات المعتمدة في المنظمة سواء في المجالات الا

البقاء والاستمرارية ....الخ. وبالشكل الذي يكون فيه توافق وتكامل يساعد على تحقيق اهداف المنظمة ب

 (.Bratton & Gold, 2017والذي لن يتم دون وجود الأداء الذي يحقق لها ذلك )

سيع مدارك الفرد ومعارفه، وزيادة الخيارات المتاحة له، إلى تو استراتيجيات أدارة الموارد البشرية  تهدف

مما يؤدي إلى تحسين مهاراته، وتوفير الفرص للإبداع، إضافة إلى ضمان حقوقه الإنسانية ومشاركته 

 بشكل إيجابي وبناء في العمل.

مشكلات  تعامل المنظمة معكيفية وتلعب كفاءة استراتيجيات إدارة الموارد البشرية دوراً رئيسياً في 

 الأداء الوظيفي الجيد تحقيق الموارد البشرية ووضع الحلول الملائمة لهذه المشكلات؛ حيث لا يمكن

من دون اللجوء إلى استراتيجيات مناسبة لإدارة مواردها البشرية، إضافة إلى أن تحديثات  للمنظمات

 العاملينإيجاباً على أداء خلق رؤية مستقبلية بشأنها مما ينعكس  تستلزمصياغة هذه الاستراتيجيات 

 (.2118، السعدي)

المحصلة النهائية لجميع الأنشطة التي تقوم بها المنظمة، ويؤدي تميز أداء  التنظيمي يعد الأداء 

العاملين بالمنظمة إلى أن تكون أكثر بقاءً واستقراراً وتميزاً، وعليه فإن اهتمام المنظمة برفع مستوى 

من اهتمام العاملين بها، حيث أن قدرة المنظمة على التقدم في مراحل دورة  الأداء يكون في العادة أكثر

 حياتها المختلفة يعتمد بشكل أساسي على مستويات الأداء فيها.
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لذلك نجد ان جميع المسؤولين عن المنظمات بمختلف مسمياتها واحجامها واهدافها يهتمون اهتماماً 

لقدرات كل فرد ودافعيته  الاداء كما هو واضح لا يعد انعكاساً كبيراً بأداء العاملين في منظماتهم، لان 

وكمية العمل المنجز من قبله فحسب، وانما هو انعكاس لأداء هذه المنظمات ودرجة فاعليتها وتقييم 

عمله. وان احد المداخل الرئيسة لتحسين مستوى ونوعية اداء العاملين هو الاستراتيجيات المعتمدة 

 .(Cascio, 2018ارة الموارد البشرية في تلك المنظمات )والمتبعة من قبل اد

كمية العمل  الالتزام،من خلال )جودة العمل المنجز،  على ما سبق، فإن تطوير أداء العاملين وتلخيصاً 

من خلال يعتمد على مدى الاهتمام والاعتماد على استراتيجيات إدارة الموارد البشرية  المنجز(

 .وتقييم ادائهم( لعاملينا ، تحفيزتدريب والتطويرال ،الاستقطاب والتعيين)

في أداء العاملين في استراتيجيات أدارة الموارد البشرية وقد جاءت هذه الدراسة للتعرف على أثر 

استراتيجيات أدارة الموارد البشرية شركات الاتصالات الليبية، وذلك من خلال عرض نظري لمفهوم 

ق هذه الاستراتيجيات بأبعادها والتعرف على مستوى الأداء بأبعاده والأداء، والتعرف على مستوى تطبي

 من وجهة نظر العاملين في الإدارة العليا والوسطى في شركات الاتصالات الليبية.
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 :مشكلة الدراسة 1-2

من القطاعات المتطورة والمتغيرة بسرعة عالية، ويظهر هذا التغيير بشكل يعتبر قطاع الاتصالات 

ايد المنافسة العالمية والمحلية لسوق الاتصالات، وتغير مطالب العملاء بشكل مستمر. اساسي في تز 

العملاء، لإرضاء مما يستدعي بالضرورة أيجاد عاملين قادرين على مواكبة هذا التغيير والتعامل مع 

طبيعة ماشى مع زون بالمهارات والقدرات والمعارف التي تتتميييكون العاملين في هذا ولاسيما حينما 

  .(2117)سمايلي وعمارة، في المنظمة  العمل الذي يمارسونهُ 

مورداً هاماً يجب التركيز عليه  عامةً وفي الليبي خاصاً  تمثل الموارد البشرية في قطاع الاتصالاتلذا 

لتحقيق الاهداف المرجوة منه. وبسبب ضعف استراتيجيات أدارة الموارد البشرية في قطاع الاتصالات 

كان هناك حاجة للتعرف على طبيعة هذه الاستراتيجيات والوقوف على نقاط القوة والضعف  اللبيبة،

 فيها، وماهي نتيجة تأثير هذه الاستراتيجيات على اداء العاملين في القطاع.

لذلك اتت هذه الدراسة لتجيب على الإشكالية المطروحة في الجوانب الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية 

ت الاتصالات بدولة ليبيا من حيث الواقع المفروض عليها وبين ماهي بحاجة اليه. ويمكن لدى شركا

 اظهار مشكلة الدراسة بشكل فعلي من خلال طرح السؤال الرئيس التالي:

هل هناك أثر لاستراتيجيات أدارة الموارد البشرية )الاستقطاب والتعيين، التدريب والتطوير،  -

اداء العاملين )جودة العمل المنجز، الالتزام، كمية العمل المنجز(  التحفيز، تقييم الاداء( على

 في شركات الاتصالات الليبية؟
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 :الدراسة أهداف 0-3

على أداء استراتيجيات أدارة الموارد البشرية يتركز الهدف العام لهذه الدراسة في التعرف على أثر 

 الأهداف الفرعية الآتية: العاملين في شركات الاتصالات الليبية، وينبثق من هذا الهدف

 الاستقطابالتعرف على مستوى تطبيق استراتيجيات إدارة الموارد البشرية بأبعادها ) -

مما  والتعيين، التدريب والتطوير، التحفيز، تقييم الأداء( في شركات الاتصالات الليبية

 .يلفت نظر المدراء إلى أهمية تطويره وتحديثه

ن في شركات الاتصالات الليبية، وتحديد الجوانب التعرف على مستوى أداء العاملي -

 الايجابية والسلبية لأدائهم.

على أداء العاملين في شركات الاتصالات استراتيجيات أدارة الموارد البشرية تحليل أثر  -

 الليبية.

إيجاد حلول وتوصيات للمشاكل والمعوقات التي تعاني منها إدارة الموارد البشرية في  -

 الليبية. شركات الاتصالات
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 ها:فرضياتو  الدراسةأسئلة  0-4

 اسئلة الدراسة :

 استناداً الى مشكلة الدراسة، تم صياغة السؤال الرئيسي الاتي:

)الاستقطاب والتعيين، التدريب والتطوير، التحفيز،  ستراتيجيات أدارة الموارد البشريةهل يوجد أثر لا -

 الات الليبية؟تقييم الأداء( على أداء العاملين في شركات الاتص

 -ويتفرع منه الاسئلة الأتية :

على جودة العمل المنجز لدى العاملين  الموارد البشريةأدارة تطبيق استراتيجيات مستوى  ما -

 في شركات الاتصالات الليبية؟

العاملين في شركات  لدى الالتزامعلى الموارد البشرية أدارة تطبيق استراتيجيات مستوى  ما -

 ؟الاتصالات الليبية

 العاملينكمية العمل المنجز لدى على الموارد البشرية أدارة تطبيق استراتيجيات مستوى  ما -

 في شركات الاتصالات الليبية؟
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على أسئلة الدراسة ونموذجها تم صياغة الفرضيات التالية التي سيجري اختبارها، وذلك على بناء 

 -النحو التالي:

 الفرضية الرئيسية: -

H0.1:  الاسدددددددددتقطاب والتعيدددددددددين،  بأبعادهددددددددداسدددددددددتراتيجيات أدارة المدددددددددوارد البشدددددددددرية لالا يوجدددددددددد أثدددددددددر(

فددددددي شددددددركات الاتصددددددالات الليبيددددددة  أداء العدددددداملينالتدددددددريب والتطددددددوير، التحفيددددددز، تقيدددددديم الأداء( علددددددى 

 .(α ≤  1.15دلالة ) عند مستوى

 الفرضيات الفرعية المنبثقة من الفرضية الرئيسة: -

H0.1.1: الاسددددددددتقطاب والتعيددددددددين، التدددددددددريب  ات أدارة المددددددددوارد البشددددددددريةسددددددددتراتيجيلا يوجددددددددد أثددددددددر لا(

فددددددي شددددددركات الاتصددددددالات الليبيددددددة  المنجددددددز والتطددددددوير، التحفيددددددز، تقيدددددديم الأداء( علددددددى جددددددودة العمددددددل

  .(α ≤  1.15)عند مستوى الدلالة 

H0.1.2 :طوير، )الاستقطاب والتعيين، التدريب والتستراتيجيات أدارة الموارد البشرية لا يوجد أثر لا

 .(α ≤  1.15)عند مستوى الدلالة  التحفيز، تقييم الأداء( على الالتزام في شركات الاتصالات الليبية

H0.1.3: والتعيين، التدريب والتطوير، )الاستقطاب ستراتيجيات أدارة الموارد البشرية لا يوجد أثر لا

عند مستوى الدلالة  ت الليبيةالتحفيز، تقييم الأداء( على كمية العمل المنجز في شركات الاتصالا

(1.15  ≥ α). 
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 أنموذج الدراسة الافتراضي: 0-5
من أجل أغراض هذه الدراسة قام الباحث بمراجعة الأدب السابق، وخلص إلى بناء أنموذج 

 الدراسة الآتي والذي يوضح العلاقة بين متغيراتها:

 

 

 

 

 

 

 

 

 (: أنموذج الدراسة الافتراضي1-1الشكل رقم )

 ر: هيكل أنموذج من تصميم الباحث بالاستناد الى الدراسات التالية:المصد

 (.Souai  &Jery ،2114 ؛Abu Keir, ،2116 ؛2117رجم،  ) :المتغير المستقل

 (Engetou ،2117؛ Yee ،2118؛ 2117)الحربي،  المتغير التابع:

 

 المتغير التابع 
 أداء العاملين

 

 جودة العمل المنجز

 الالتزام

 كمية العمل المنجز

الاستقطاب والتعيين 

التدريب والتطوير 

التحفيز 

تقـــــييم الاداء 

 المتغير المستقل
ريةاستراتيجيات الموارد البش  

H 0.1.2 

H 0.1.1 

H 0.1.3 

H 0.1 
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 الدراسة : ةأهمي 0-6

 ملية كما يأتي:تتمثل أهمية الدراسة في أهميتها النظرية وأهميتها الع

 أولًا: الأهمية النظرية:

تبرز الأهمية النظرية للدراسة الحالية من خلال الإضافة المعرفية التي قد تسهم فيها، من خلال تتبع 

)الاستقطاب ستراتيجيات أدارة الموارد البشرية لاالأدب النظري والدراسات السابقة للمتغيرات الرئيسة 

التحفيز، تقييم الأداء( وأداء العاملين بأبعاده )جودة العمل المنجز، والتعيين، التدريب والتطوير، 

، كمية العمل المنجز( بالشكل الذي يكون إطار مفاهيمي متكامل عن هذه المفاهيم ومنهجية الالتزام

 دراستها.

 :ثانياً: الأهمية العملية

باستراتيجيات أدارة الموارد  ثلكبيرة تتمفي تناولها موضوعاً ذو أهمية  للدراسة همية العلميةالأتكمن 

ت التي تواجهها، وأثرها على أداء االمشكلات والتحديجوانبها الايجابية و لتسليط الضوء على البشرية و 

التكنولوجي والعلمي . خاصة في ظل التطور العاملين في المنظمة، ولا سيما شركات الاتصالات الليبية

 نظمات في وقتنا الحالي والذي يتطلب هيكلية موارد بشريةأهم التحديات امام المالذي أصبح يمثل أحد 

 من خلال:مؤهلة قادرة على الاستجابة لمتطلبات ذلك التطور، وذلك 

أهمية القطاع المستهدف )قطاع الاتصالات(، ومدى تأثيره على الحياة الاقتصادية   -1

تغيرات البيئية والاجتماعية والثقافية. وضرورة تطوير عمله باستمرار بما يتناسب مع الم

 المتجددة والمتغيرة في الوقت الحاضر.
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تفيد نتائج هذه الدراسة في تقديم مؤشرات ومقاييس عمل يسترشد الباحثون والمهتمون في دراسة  -2

استراتيجيات المورد البشرية للمنظمات والعاملة في القطاعات الاخرى. خاصة وان بيئة العمل 

لية افرزت عوامل تأثير متقاربة وموحدة على كافة القطاعات الخارجية وتغيراتها وتداعياتها الحا

 العاملة بالدولة الليبية.

 مصطلحات الدراسة وتعريفاتها الاجرائية:  0-7

 تحديد مصطلحات الدراسة وتعريفاتها الإجرائية كما يلي: تم

 : (Human Resources Management Strategiesاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية ) -

لى انها تمثل الاطار العام للقرارات الاستراتيجية المتعلقة بالعاملين في المنظمة وعلى كافة تعرف ع

مستوياتهم التنظيمية، بهدف تحقيق مستوى من الاداء الامثل وتحقيق الميزة التنافسية والمحافظة عليها 

 .(Cascio, 2018)في ضوء الخطة الاستراتيجية العامة للمنظمة 

وظائف إدارة الموارد البشرية والسياسات ل المخطط لها أنها مجموعة من الاستراتيجياتوتعرف اجرائياً ب

والممارسات المتبعة في تنفيذ الجوانب المتعلقة بها في شركات الاتصالات الليبية. وتم قياسها من 

 :خلال المتغيرات الفرعية التالية

 (:Recruitment and Placement Strategyاستراتيجية الاستقطاب والتعيين ) -

هي مجموعة الانشطة والممارسات التي تسعى من خلالها المنظمة للحصول على الافراد المؤهلين 

للعمل فيها من المصادر الخارجية بهدف اشباع رغبات واهداف الطرفين، ومن ثم تحديد واجتذاب من 

 (.2116فرح، هو الأكفأ والاصلح من المرشحين المحتملين لشغل العمل في المنظمة )



11 

 
 

وتعرف اجرائياً بأنها الإجراءات التي يتم من خلالها جذب أكبر عدد ممكن من الموارد البشرية المؤهلة 

والقادرة على أداء الأعمال المطلوبة منها وتحفيزها للتقدم بطلبات التوظيف لدى شركة الاتصالات بما 

 وظائف المطلوبة.يتيح لتلك الشركات اختيار الأكثر كفاءة منها لغرض التعيين في ال

 (: Training and Development Strategyاستراتيجية التدريب والتطوير ) -

عملية ممنهجة ومستمرة لغرض تزويد العاملين بالمعارف، واكسابهم المهارات والقدرات المطلوبة التي 

توافقة يحتاجونها اثناء تأدية اعمالهم على وفق الاهداف المحددة، وتطوير الجوانب السلوكية الم

 (.Shakeel & Lodhi, 2015والضرورية للأداء الافضل لهم )

وتعرف إجرائياً بأنها مجموعة من البرامج والوسائل التي تستخدمها شركة الاتصالات الليبية بهدف 

تنمية وتطوير قدرات الموارد البشرية فيها لتعزيز مهاراتهم وتغيير اتجاهات سلوكهم بما يحقق المهام 

 م.الموكلة إليه

 (: Stimulation Strategyاستراتيجية التحفيز ) -

هي المكافئات التي يحصل عليها العاملون في المنظمة بجانبيها النقدي والمعنوي، وتتمثل بالامتيازات 

المادية الاضافية كالمنح والنقل والسكن وحتى الرواتب والاجور الاضافية او المواقف الاعتبارية. 

 (.2116شرياف، دونه، او مطلوب تأديته مستقبلًا )وتمنح لهم عن جهد محدد يؤ 

تتبعها شركة الاتصالات تحفيزية بشقيها )المادي والمعنوي( وتعرف إجرائياً بأنها مجموعة إجراءات 

 على تحقيق الأداء الأفضل حالياً ومستقبلًا. العاملينالليبية بهدف تشجيع 
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 ( : Performance Appraisal Strategy) استراتيجية تقييم الأداء -

هي عملية اجرائية تحليلية يتم التعرف من خلالها عن كيفية انجاز العاملين لأعمالهم ومدى توافق هذا 

الانجاز مع ماهو محدد لهم من عمل من اجل تحديد نقاط القوة وتعزيزها، ومعالجة نقاط الضعف 

 (.Shields, et.al., 2015وتحسينها، بما ينسجم مع سياسات المنظمة الموضوعة )

خلال فترة زمنية محددة  العاملينوتعرف إجرائياً بأنها مجموعة من الإجراءات المتبعة لمراجعة اداء 

ووضعها في تقارير يتم من خلالها تحديد كفاءة الموظف وتقييم سلوكه وتحديد نقاط قوته وضعفه بناء 

 على معايير يتم وضعها مسبقاً من قبل شركة الاتصالات الليبية.

 : (anceEmployees Performالعاملين)أداء  -

مفهوم الاداء من المفاهيم الواسعة التي تنطوي على العديد من المصطلحات المتعلقة بالنجاح والفشل، 

فهو المرأة التي تعكس وضع المنظمات او الافراد العاملين فيها في مختلف المجالات. فهو التفاعل 

يمة تساعد على بقاء واستمرارية العمل على مستوى الافراد بين السلوك والانجاز لإنتاج مخرجات ذات ق

 (.Shields, et.al., 2015او المنظمات ضمن ماهو مخطط ومطلوب من الطرفين )

 لإنجازاتهم الفعلية العاملينويعرف إجرائياً بأنه البيانات التي من شأنها المساعدة في تحليل وتقييم أداء 

يات الموكلة إليهم والتي تشكل طبيعة وماهية العمل المطلوب، وتم في ضوء المهام والواجبات والمسؤول

 قياسه من خلال المتغيرات الاتية:
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 (: Quality of The Work Accomplished) جودة العمل المنجز -

هي تعبير عن عنصر اساسي من عناصر النمو والتقدم للعاملين، ويقتضي توافر رغبة الفرد في عمله 

يتمكن من اتقان عمله. وعلى هذا الاساس فأن عنصري الرغبة والقدرة هما وقدرته عليه، حتى 

المحددان لجودة العمل المنجز، لان القدرة تستلزم المهارة والمعرفة، كما ان الرغبة ترتبط بظروف 

العمل المادية والاجتماعية وحاجات الافراد. فلم تعد النواحي المادية هي المحدد الوحيد لجودة العمل، 

 ,Brandler & Romanتشغل الاحتياجات النفسية والاجتماعية للأفراد دوراً مهماً فيها ايضاَ )بل 

2015.) 

وتعرف اجرائياً بأنها مدى اتقان الموظف لعمله ومدى مطابقة الأداء الفعلي مع الأداء المخطط له، مع 

 .يةمراعاة قواعد العمل وظروفه والامكانيات المتاحة في شركة الاتصالات الليب

  (:Commitment)الالتزام  -

هي مجموعة قواعد رسمية تؤطر وتلزم العاملين بتصرفات محددة تنسجم مع قوانين وسياقات واهداف 

المنظمة التي يعلمون بها، وتحدد ما هو مسموح وغير مسموح به من سلوك وظيفي. وبما تعطي 

 (.2116 بوبكر،)انطباعاً ودلالات ذات صبغة او ميزة خاصة بتلك المنظمة 

سياسات ونظم ولوائح ل اتباعهمبمواعيد العمل وتوقيتاته، ومدى  العاملين تقيدوتعرف اجرائياً بأنها مدى 

 شركة الاتصالات وما تفرضه عليهم من سلوك وظيفي محدد.
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  (:Quantity of the Work Accomplishedالعمل المنجز)كمية  -

محددة  زمنيةالمبذولة من قبل العاملين مقدرة بوحدة  تمثل المحصلة النهائية لتفاعل مجموعة الجهود

وفي وقت معين. وهي تتحدد بعدد من العوامل الموضوعية والشخصية لتؤدي الى افضل استخدام 

 (.& 2015Roman Brandler ,)للموارد في تحقيق الاهداف المحددة 

ة الاتصالات بظل الظروف وتعرف إجرائياً بأنها مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه في شرك

العادية وسرعة هذا الإنجاز، مع مراعاة ظروف العمل المتاحة وتناسب المهمات الموكلة للموظف مع 

 قدراته وامكانياته.

 (:Libyan Telecommunication Companies) شركات الاتصالات الليبية -

الات السلكية واللاسلكية، والتي هي شركات ليبية يرتبط تاريخها بتاريخ الشركة العامة للبريد والاتص

( هي تاريخ التحول الاهم في قطاع الاتصالات الليبي، 2112(. ولكن تعد سنة )1984تأسست سنة )

حيث اعيدت هيكلة القطاع داخلياً وخارجياً، وانضمام شركة ليبيانا وشركة المدار الجديد )مجتمع هذه 

 (.2112)مسعود،  لسلكية واللاسلكيةإلى الشركة العامة للبريد والاتصالات االدراسة( 

  :حدود الدراسة 0-2

 تمثلت حدود الدراسة فيما يلي:

 هذه الدراسة على شركات الاتصالات الليبية. طبقت: الحدود المكانية -

في شركات  الادارة العليا والوسطىهذه الدراسة على  اقتصرتالحدود البشرية:  -

 الاتصالات الليبية.

 .2118-2117ع إنجاز هذه الدراسة خلال العام الدراسي من المتوق الحدود الزمانية: -
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 :محددات الدراسة 0-9

 -من معوقات هذه الدراسة:

أن قطاع الاتصالات الليبية يعتمد على معايير خاصة ومحددة، لذلك لايمكن تعميم النتائج الا  -1

 على المجتمع الذي سحبت منه عينة الدراسة، والمجتمعات المماثلة.

 مع بعض الاداريين خلال الفترة الزمنية التي تواجد فيها الباحث في لبيبا. صعوبة التواصل -2
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 الفصل الثاني
 الأدب النظري والدراسات السابقة 

 تمهيد 8-0

 يستعرض الفصل الثاني قسمين رئيسيين تقسم كالاتي:

ثلة تقديم عرض لأبعاد الدراسة واهميتها وتعريف المتغيرات الخاصة بكل بعد والمتم -

 بد)استراتيجيات الموارد البشرية، اداء العاملين( في الاطار النظري.

تقديم ومناقشة الدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع الدراسة، ومعرفة ما يميز الدراسة  -

 الحالية عن الدراسات السابقة.

 الاطار النظري 8-8

  يتضمن الجانب النظري على مبحثين اساسيين:

وهي تمثل المتغير المستقل بأبعاده تيجية أدارة الموارد البشرية استراالمبحث الاول:  -

 )الاستقطاب والتعيين، التدريب والتطوير، التحفيز، تقييم الاداء(.

المبحث الثاني: اداء العاملين وهي تمثل المتغير التابع بأبعاده )جودة العمل المنجز،  -

 الالتزام، كمية العمل المنجز(.
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 :)لم يتم معالجة الاقتباسات الطويلة(اتيجيات الموارد البشريةالمبحث الاول: استر  8-8-0

تهدف إدارة الموارد البشرية وفق النظرية الحديثة للإدارة الى تكوين قوة عمل مستقرة وفعالة لأي 

مجموعة من الأفراد القادرين والراغبين على العمل ويتميزون بدرجة عالية من التفاهم والرضا فيما 

 بينهم. 

تراتيجيات إدارة الموارد البشرية أحد أهم عناصر نجاح استراتيجيات المنظمة، فمن غير الممكن وتعد اس

ايجاد استراتيجية لمنظمة ما دون تضمنها لاستراتيجية الموارد البشرية. حيث لا يمكن تحقيق الميزة 

 مة.التنافسية وتحقيق الاهداف إلا من خلال العنصر البشري كقادة او كمرؤوسين في المنظ

اضف الى ذلك، فأن المنظمات في ظل العولمة وتحدياتها الحالية لا تعاني من نقص المعلومات 

وتوفر التكنولوجيا الخاصة بها، بل صعوبة تشغيلها وتحليلها وتوظيفها. وهذا لا يتم الا عبر العنصر 

منهجيا يستهدف البشري وتبني استراتيجية تواكب وتحاكي متطلبات هذا الوضع الجديد، وتكون اطارا 

تعظيم قدرات الموارد البشرية لدى المنظمة وتمكينهم من تحقيق استراتيجياتها واهدافها العامة )المحمود، 

2116 .) 

 الموارد البشرية ادارة اولًا: تعريف استراتيجيات

مة ( التي يعود اصلها الى الكلStrategyمصطلح الاستراتيجية هي المقابل العربي لكلمة الانكليزية )

وهذا يتفق مع ما ورد في  ، والتي تعني )قائد الجيش(.Agosو  Stratosاليونانية المكونة من كلمتين 

تعريف قاموس المورد بأنها علم او فن الحرب او وضع الخطط وادارة العمليات الحربية والتي ترسم 

 . (2114)فهمي،  المسارات المختلفة للحملات وتنظيم المعارك
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فهوم عبر عصور التاريخ مع نمو المجتمعات البشرية وتطورها وتعقدها وانتقل من وقد تطور هذا الم

المجال العسكري الى المجالات الاخرى والتي منها العلوم الاجتماعية، كعلم السياسية والاقتصاد 

 (.2115والادارة.... الخ، وقد اخذ حصته الكبيرة في حقل العلوم الادارية )حاروش وحروش، 

د من الباحثين جذور التفكير في وضع استراتيجية للموارد البشرية الى مفهوم تخطيط القوى ويربط العدي

العاملة الطويل الاجل، الذي يعتبر الوظيفية الرئيسية لوظائف ادارة الافراد في السابق وادارة الموارد 

ريات الادارة البشرية في الوقت الحاضر. حيث طور هذا المفهوم بالاعتماد على التطور الحاصل بنظ

بشكل عام، الادارة الاستراتيجية بشكل خاص، ينبثق عنها شيء يدعى الان )استراتيجية الموارد 

 البشرية(. 

في بدايات القرن الحالي، وجاء نتاجاً لجهود استراتيجية أدارة الموارد البشرية وعليه فقد ظهر مصطلح 

ث أن هذه المدارس استطاعت أن تستفيد من المدارس التي تناولت موضوع إدارة الموارد البشرية، حي

الخبرات السابقة واضافة خبرات جديدة الأمر الذي أدى إلى زيادة تحسين أنشطة إدارة الموارد البشرية 

 .وكذلك إدارة استراتيجيات المنظمات

ذلك  ونتيجة لوجود العديد من المؤثرات الداخلية والخارجية التي تؤثر في إدارة الموارد البشرية فإن 

استراتيجيات أدارة يتطلب الاهتمام بهذه الإدارة في ظل التنافسية والعولمة، ليس فقط من خلال تحقيق 

من استقطاب وتدريب وتنمية ولكن أيضاً لابد من وضع استراتيجيات ملائمة للمنظمات الموارد البشرية 

هذه المنظمات )العساف، الأمر الذي يتطلب منها وضع استراتيجية مناسبة تحقق الأهداف والرؤى ل

2116.) 
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إن المدخل الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية يقوم على إجراء تحليل للفرص والتهديدات في بيئة 

إن المنظمات الناجحة في ظل العولمة والتغير المستمر تقوم حيث  (،الداخليةو الخارجية )المنظمة 

استراتيجيات جديدة وذلك من أجل المحافظة على بشكل مستمر بتعديل استراتيجياتها الحالية وتتبنى 

مايتعلق ميزاتها التنافسية وهذا التغير يؤثر على الاستراتيجيات الوظيفية لكل وظيفة أو نشاط ومنها 

 (.Cascio, 2018) الموارد البشريةب

ول ويركز المدخل الاستراتيجي للموارد البشرية على اعتبار أن الفرد هو أصل استثماري هام من أص

دارة الموارد البشرية هي شريك حقيقي وهام في التخطيط الاستراتيجي الشامل وأن عملها لم  المنظمة وا 

نما يجب  يعد محصوراً فقط في إدارة الأعمال اليومية للأفراد من استقطاب وتوظيف وتدريب وتقييم، وا 

ذه الرسالة ويعمل أن يكون لها رسالة واضحة مشتقة من رسالة المنظمة ويجب أن يفهم الجميع ه

 .بمقتضاها

يجب أن يكون هناك استراتيجية واضحة لإدارة الموارد البشرية في المنظمة بحيث  بالاضافة الى ذلك، 

يتم تحديد الأهداف الأساسية طويلة المدى للمنظمة في مجالات إدارة الموارد البشرية والتي تتجسد في 

 (.Heneman & Milanowski, 2011مجالات العمل والممارسات التنفيذية اليومية )

 بغرض تحسين للمنظمةالبشرية والاهداف الاستراتيجية ( بأنها العلاقة بين الموارد Desslerويعرفها )

( بالخطة الشاملة للمنظمة Dyerادائها وتطوير ثقافتها من اجل زيادة مرونتها وابداعها، بينما عرفها )

 (. 2115مهمتها وتحقيق اهدافها )خضر، في استخدمها الفعال لأفرادها بغرض انجاز 
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الاستراتيجية التي تخص العاملين في المنظمة،  ( بأنها اطار لصنع القرارات2113، شرونويرى )

وعلى كافة المستويات التنظيمية وذلك لتهيئة ميزة تنافسية للمنظمة والمحافظة عليها، او هي تعبير عن 

ستراتيجية من خلال مواردها البشرية والتي تسهم بجهودها في الاتجاه العام للمنظمة لبلوغ اهدافها الا

 تنفيذ الخطة الاستراتيجية للمنظمة.

في حين ذكرها علماء اخرون بأنها الاهتمام بالموارد البشرية من خلال وضع التصورات المستقبلية 

يمكنها من تعظيم لاستقطابها وتأهيلها وتطويرها للتصدي للتحديات البيئية الداخلية والخارجية بما 

 (.2115الاستفادة من الفرص المتاحة داخليا وخارجياً )خضر، 

يتضح لنا ان تلك الاستراتيجية تشتمل ستراتيجية أدارة الموارد البشرية من خلال ما سبق من تعاريف لا

 على المحاور الرئيسية الاتية:

 يمثل العنصر البشري المحور الاساسي لتلك الاستراتيجية. -1

هي استراتيجية فرعية ضمن اطار شامل ومتكامل فهو تيجية أدارة الموارد البشرية استراان  -2

 استراتيجية منظمة والتي تمثل مختلفة الاستراتيجيات الوظيفية لها.

عند اعدادها بنظر الاعتبار البيئة الداخلية والخارجية استراتيجية أدارة الموارد البشرية تأخذ  -3

 ف او فرص وتحديات.للمنظمة بما تمثل نقاط قوة وضع

 على منهج الاستشراف المستقبلي اثناء الاعداد.استراتيجية أدارة الموارد البشرية تعتمد  -4

مبدأ التنمية المستدامة للعنصر البشري لتحويله الى طاقة استراتيجية أدارة الموارد البشرية تتبنى  -5

 استراتيجية للمنظمة.
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بمثابة خطة طويلة الامد  هيجية أدارة الموارد البشرية استراتي: ان وعليه يمكن اجمال ما سبق بالاتي

تؤطر مجموعة الانشطة الخاصة بالأفراد العاملين في المنظمة ضمن رؤية مستقبلية شاكلة معمقة 

 تستجيب وتتكامل مع متطلبات وعناصر الاستراتيجية العامة للمنظمة.

 ثانياً: اهمية استراتيجية الموارد البشرية

لا يزال واحد من الافكار القوية والمؤثرة التي برزت في مجال يجية أدارة الموارد البشرية استراتان مفهوم 

 الاعمال والادارة خلال السنوات الاخيرة.

من هذا المنطلق بدأت ادارة الموارد البشرية بالتحول من كونها وظيفة معنية بشؤون متخصصة للأفراد 

للإدارة العليا، الى ادارة تنفيذية تمثل في فحواها الفلسفة  العاملين وظيفتها تقديم الاستشارات والنصح

المركزية والاساسية في كيفية ادارة وتنظيم الافراد العاملين وترجمة ذلك في سياسات وممارسات تحقق 

التعاون والانسجام بين جميع الانشطة التنظيمية التي تؤثر على سلوكهم ويؤثرون فيها، وتمكن المنظمة 

 (.Cascio, 2018دافها ضمن الاستراتيجية العامة لها )من تحقيق اه

على استراتيجية أدارة الموارد البشرية ويمكن اجمال اهم اهتمامات وعمل كل من ادارة الموارد البشرية و 

 النحو الاتي.

ففي مجالات عمل ادارة الموارد البشرية فأن اهم ما تتسم به تلك المجالات هي: )الاهتمام بالبناء  

ي للمورد البشري، تنمية العمل والاداء الفردي، تركيز التنمية البشرية على التدريب المهني الماد

واكتساب الفرد مهارات يدوية، التركيز على الجوانب المادية في العمل والاهتمام بقضايا الاجور 

 المادية(. والحوافز، الاداء الالي للمهام دون تفكير ومشاركة في اتخاذ القرار، تحسين بيئة العمل
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فأن اهم ما تتسم به تلك المجالات هي: استراتيجية أدارة الموارد البشرية بينما في مجالات عمل 

)الاهتمام بالبناء العقلي والفكري والمعرفي للمورد البشري، تركيز التنمية البشرية على تنمية الابداع 

الاداء الجماعي،  البحث عن اليات والابتكار وتنمية المهارات الفكرية واستثمارها، تنمية العمل و 

استثمار القدرات الفكرية، الاهتمام بالحوافز المعنوية، الاهتمام بمحتوى العمل، المشاركة الايجابية في 

 (.Bratton & Gold, 2017اتخاذ القرار وتحمل المسؤوليات( )

لاداري خاصة في مجال ادارة تمثل نقلة نوعية في تطور الفكر ااستراتيجية أدارة الموارد البشرية وعليه ف

الموارد البشرية وممارساتها، وفي الوقت نفسه استجابة ضرورية لمتطلبات مجتمع المعرفة وحالة التمايز 

والمنافسة في ظل عولمة الاعمال والموارد )البشرية منها( نتيجة للتطورات السريعة والمتغيرة الحاصلة 

ها المباشرة على عمل المنظمات، فضلا عن وسائل الاتصال ولاسيما في مجالات انتاج المعرفة وتأثيرات

 والتواصل والاستخدامات التكنولوجية الحديثة.

  مما يستدعي وجود استراتيجية شاملة لاستقطاب العمالة ذات الخصائص والمهارات المعرفية

م مكونات رأس والتكنولوجيا وتنميتها وتطويرها والمحافظة عليها لضمان ديمومة رأس المال البشري اه

 مال المنظمات في الوقت الحاضر.

وهو ما يفسر اهمية الفروق التي تم الاشارة اليها انفاً بين ادارة الموارد البشرية واستراتيجية الموارد 

من خلال انشطتها وبرامجها استراتيجية أدارة الموارد البشرية البشرية، كما يوضح الدور الذي تسهم به 

والمترابطة التي تستهدف اجتذاب الموارد البشرية للمنظمة وتطويرها وتحفيزها والحفاظ وعملياتها المتميزة 

 (.Chauhan,2014عليها )
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وذلك من خلال اضافة رؤية جديدة للممارسات التقليدية لإدارة الموارد البشرية من خلال زيادة الاهتمام 

توى الخدمات او الانتاج بمحتوى العمل ومضمونه بما ينسجم مع متطلبات العصر الحالي لمس

المطلوب، وكذلك الاهتمام بالبناء المعرفي والفكري للأفراد العاملين وتنمية المهارات الابداعية 

والابتكارية لديهم، فضلا عن الاهتمام بتحفيز العاملين والمشاركات الايجابية وتنمية العمل الجماعي 

 وزيادة مستوى الرضا الوظيفي.

مية العمل المنجز، وتحسين نوعيته، والارتقاء بمستوى الالتزام الوظيفي( ويؤمن بما يسهم في )زيادة ك

 (.2116خدمة افضل لعملاء المنظمة والمتعاملين معها وبالتالي تحقيق اهدافها التنظيمية )البطاينة، 

 ثالثاً: ابعاد استراتيجيات الموارد البشرية

البشرية بصورة تحقق اهداف المنظمة وتستجيب  ان وضع استراتيجية فعالة لاستثمار وادارة الموارد

لمتغيرات البيئة التنظيمية والتنافسية هو امر بالغ الاهمية. ولتجسيد ذلك لابد من بناء استراتيجيات 

للموارد البشرية تتوافق مع استراتيجية العامة للمنظمة، وتحديد الملامح العريضة لأنشطة ووظائف ادارة 

 ماشى مع توجهات تلك الاستراتيجية العامة.الموارد البشرية التي تت

 تمثل الانشطة والوظائف الرئيسية وهيستراتيجيات أدارة الموارد البشرية وقد تم اختيار اربع ابعاد لا

نظاما (. وهذه الوظائف المتعاقبة تمثل تقييم الاداء، التحفيز، التدريب والتطوير ،الاستقطاب والتعيين)

ووظائف ادارة الموارد البشرية، وتعبر عن المنهج الاستراتيجي للاستثمار متكاملا ومتفاعلا لأنشطة 

 .(2115)هادف،  الصحيح للمورد البشري داخل المنظمة
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 استراتيجية الاستقطاب والتعيين -0

ان التوجه الحديث في هذا المجال هو استقطاب وتعيين الموارد البشرية التي تمتلك مهارات متعددة 

ي وظائف او مجالات مختلفة وممارسة مهام متنوعة وضمن العمل الجماعي. تمكنه من العمل ف

حيث لم يعد اسلوب تنفيذ الاعمال يأخذ الصفة الانفرادية حاليا بل جماعيا من خلال فرق عمل، 

مهاماً متعددة او يتبادل المهام والمسؤوليات  –وفي احياناً كثيرة  –وضمن هذا الفريق يمارس الفرد 

 ريق.مع اعضاء الف

فهي خاصية متجددة تضيف الى التخصص الفريد والمحدد للفرد امكانية التكيف مع الحاجات 

والمتطلبات الوظيفية المتغيرة و التعامل معها قدر الامكان بما يستوجبه ويمليه الموقف )فرح، 

2116.) 

قطاب هذه هذه التوجهات الحديثة اوجبت على ادارة الموارد البشرية اعتماد برامج جديدة لاست

عن الفروق الفردية لدى  للكشف، واستخدام اساليب متعددة في عملية الاختيار العاملينالنوعية من 

 المتقدمين، والمنسجمة مع حاجات الوظيفة والمنظمة.

ضمن رؤية مستقبلية تتجاوز الوضع القائم وتوقعات المستقبل ايضاً، وترتكز هذه  وكل ذلك يكون

قيق للأعمال ومتطلباتها )القدرات والمهارات والامكانات الواجب توفرها في الوظيفة على التحديد الد

الفرد( التي تمكنه من الاداء الافضل لها، ومن ثم تحديد الاعداد المناسبة من الافراد اللازمين لأداء 

 (. Bratton & Gold, 2017حجم معين من العمل خلال فترة زمنية محددة )
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ع الاستقطاب والتعيين ذا رؤية استشرافية وليست انية، او لغرض وعلى هذا الاساس اصبح موضو 

ملئ الوظائف الشاغرة فقط. بقدر ما هو اسهام في ادارة الموارد البشرية لتحقيق رسالة المنظمة 

 واهدفها الحالية والمستقبلية.

مباشر وفي هذا السياق يقول د. وصفي عقيلي أن حاجة المنظمة من الموارد البشرية يرتبط بشكل 

بالتركيز على ، رداتلك المو  نوعية ومواصفاتبالحاجة الاستراتيجية لتلك المنظمات من حيث 

تحديد  عمليات الموائمة بين نوعية المورد البشري وخصائص بيئة العمل ومتطلباته. اذ تمثل

والوقت في ضوء  والتخصصالحالية والمستقبلية من الافراد بالكم ومتطلبات المنظمات  حاجات

 (.2117)العنزي والساعدي،  بيئة الخارجية والداخلية للمنظمةستراتيجية الاعمال المتبعة وعوامل الا

القول أن عملية الاستقطاب والتعيين بأنها ذلك النشاط الذي تقوم به المنظمة من اجل  وبالإمكان

من هو  عيينوت ليتم اختيار المنظمة عدد من المتقدمين المؤهلين من داخل وخارج لأكبرالوصول 

 من بينهم لشغل الوظائف المطلوبة. الافضل

استكشاف احتياجات ذلك النشاط الذي يتم من خلاله الاستقطاب والتعيين على انه اخرون  ويعرف

لضمان تشغيل عمليات  على افضل المتقدمينالحصول و  اليها لوصوللالموارد البشرية المنظمة من 

في سوق العمل الموارد البشرية المؤهلين يات البحث عن عملويتضمن ذلك المنظمة بشكل مستدام، 

محتملين استعداداً لاختيار الافضل المرشحين الواستكشاف الشاغرة  الوظائفلشغل  المتاحة

 (.Noe, et al., 2015والاصلح ومن ثم تثبيتهم في تلك الوظائف )
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 مصادرالو  داخليةال مصادرال :امه والتعيين على مصدرين رئيسيين الاستقطاب عملية وتستند

من مستوى اداري يشغله في  حاليال موظفال ترقية يلالداخ بالاستقطاب يقصدحيث  خارجية،ال

من وظيفة الى اخرى جديدة بنفس المستوى   موظفال نقل وا لىأع إداري مستوى إلىالوقت الحالي 

 .الاداري

ط المنظمة سواء كان في اما الاستقطاب الخارجي: فهو يعتمد على سوق العمل المتاح في محي 

محيطها المحلي او الاقليمي او الدولي. ومما سهل تلك العملية هي عولمة الاعمال وسهولة 

امكانية الوصول والحصول على الافراد الراغبين والقادرين على شغل الوظائف من خلال وسائل 

راً واقل كلفة في انجاز الاتصال الالكتروني وانجاز الاعمال عن بعد مما اوجد بديلًا عملياً وميس

 الاعمال. 

وتستكمل تلك العملية بانتقاء من هو الافضل من حيث درجة صلاحيته لتلك الوظيفة، واسناد 

العمل رسمياً وصولًا لوضع الشخص المناسب في الوظيفة المناسبة. وهذا عادة ما يتم عبر 

وافق بين متطلبات وواجبات مجموعة خطوات واجراءات عملية تتبعها المنظمات. وذلك لتحقيق الت

الوظيفة وبين مؤهلات وخصائص الشخص المتقدم لتلك الوظيفة. وهذا ما جعل البعض يستخدم 

 (. 2116عبدالرزاق، كلمة التوظيف بدلًا عن الاستقطاب والتعيين )
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 استراتيجية التدريب والتطوير -8

د البشرية العاملة في المنظمة تمتلك تهدف استراتيجية التدريب والتطوير الى التأكد من ان الموار 

المهارات والقدرات والمعارف الضرورية للتعامل مع متطلبات الوظيفة الحالية والمستقبلية، وزيادة 

معرفة العاملين وادراكهم بثقافة العمل واجواءه التنافسية لتعزيز جودة المنتج او الخدمة المقدمة 

رص ومجالات التعلم الذاتي لضمان مرونة اكبر في للغير، اضافة الى تشجيعهم على استثمار ف

 تنفيذ الاعمال وتلافي الاحتمالات الطارئة.

وعليه فالنظرة الحديثة للتدريب تشتمل على ثلاث عناصر هي: التعلم الذاتي للفرد، تنمية القدرات 

من مراحلها والامكانات، اكتساب المهارات المهنية. والتي تلازم مراحل حياة الفرد العملية لتبدأ 

المبكرة قبل توليه العمل والتعيين، وتستمر بمرافقته ضمن حياته الوظيفية حتى تركه للعمل، لتأخذ 

 (.2115 ،عامر)مساراً اخر ضمن نفس التوجه لما بعد احالته على التقاعد في كثير من الاحيان 

تكيفاً مع و  انسجاماً  كثرا العامل الفرد لجعل وفعالة التدريب والتطوير تعتبر اليوم وسيلة ناجعةف

على  قادراً والخارجية. وفي الوقت نفسه يكون  متطلبات العمل ومستجداته الداخليةاحتياجات و 

ويشبع رغباتهم، ومن ثم  المستهلكينتحقيق مستويات عالية من جودة المنتوج الذي يحقق رضاء 

 .تقوية المركز التنافسي للمنظمة في سوق العمل

فالتعليم يتيح للفرد فرص عمل متنوعة  حا نشاطين مرتبطين ارتباطاً وثيقاً،فالتعليم والعمل اصب

، كما ان استمرارية العمل وتطويره وعديدة ويوجه امكاناته وقدراته للحصول على عمل خاص به

 يتطلب المزيد من التعلم المستمر واكتساب الخبرة اللازمة والمنسجمة مع احتياجاته الوظيفية.
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فالقيمة ادارياً(.  -حقائق والمعطيات التي تحكم عمل المنظمات حالياً )اقتصادياً وهذا يتفق مع ال

والمواد والموجودات الاخرى التي  والآلاتالاقتصادية للمنظمات لا ترتبط بنوعية وقيمة الاجهزة 

ت ة عالية التأهيل، وحالايعبر عنها بالرأس المالي، وانما بما تمتلكه تلك المنظمات من موارد بشري

 الابداع، ومستويات المعرفة، والنمط الاداري المتميز واخيراً السمعة التنافسية في سوق العمل

(Larsen, 2017.) 

لموارد البشرية المؤهلة عن طريق نشاط التدريب والتطوير دوراً كبيراً ا نعتقد بأنوبناءاً على ذلك، 

نمو الاقتصادي والاداري لتلك ال لأحداث واساسياً في تشكيل هذه التوليفة بين تلك العناصر

، ومن ثم الحصول على المكانة المطلوبة وتفوقها على غيرها في مجال المنافسةالمنظمات 

 .والمتميزة في سوق العمل

لذلك فأن نجاح المنظمات والمجتمع ككل مرتبط بالضرورة بتدريب الافراد ، ومدى فاعلية تنفيذ هذا 

ن استراتيجية التدريب والتطوير تعتبر وسيلة للتنمية الإنتاجية النشاط، ونجاحه في تحقيق اهدافه. فأ

والنشاط الاقتصادي للمنظمات، بالإضافة الى الازدهار الاجتماعي للمجتمع والتأمين ضد البطالة 

 (. 2117)الحربي، والشيخوخة وفقدان التوظيف وعدم ملائمة الفرد لعمله 

دريب والتطوير بناءاً على الدراسات والمؤلفات الصادرة هناك العديد من التعاريف المختلفة لنشاط الت

في هذا المجال على وجه التحديد او من خلال المصادر التي تناولت ادارة الموارد البشرية بصوره 

عامه. الا اننا نستطيع القول بأن العامل المشترك لجميع تلك التعاريف ينصب على حالة التطوير 

 وبما يتناسب مع متطلبات العمل المكلف به. المطلوبة لأداء الفرد العامل
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ان هذه التعاريف رغم اختلافها الا انها تتفق بتحقيق الهدف الاساسي للتدريب والذي يركز على  

التطوير لكنها تختلف بأساليب تطبيق هذا التدريب، وبناءً على ذلك يعرف التدريب بالاتي، 

 (: 2115،عامر)

 لمتدرب بالمهارات والمعارف والخبرات التي تجعل منه هو نشاط مستمر يسعى الى تزويد ا

 شخصاً صالحاً لمزاولة العمل المطلوب.

  هو اجراء عملية تغيير في نمط وسلوك المتدرب بناءاً على الاحتياجات الوظيفية داخل

 المنظمة.

في حين ان التعريف العام للتدريب هو ذلك النشاط الانساني المخطط له والذي يسعى الى نقل 

المعلومات والمهارات والخبرات الى الشخص المتدرب بهدف احداث تغيرات لديه لتحسين مستوى 

 الاداء وطرق العمل والتأثير بشكل ايجابي في ميولهم وتصرفاتهم او سلوكياتهم.

وبناءاً على ذلك، فأن استراتيجية التدريب والتطوير هي عملية مستمرة ومخطط لها ومصممة تهدف 

رد العامل بالخبرات المناسبة للوصول الى الاداء المطلوب. وان هذه المسؤولية لاتقع الى تزويد الف

فقط على الرئيس المباشر للمتدرب، وانما على عاتق ادارة المنظمات ككل. لذلك، تحاول المنظمات 

 ,Larsen) العاملينبشكل دائم الى استحداث وحدات ادارية خاصة بالتدريب تعنى بتحسين اداء 

2017) . 
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 استراتيجية التحفيز -3

نظاما متكاملا يؤثر كل عنصر فيه على الاخر وبشكل استراتيجية أدارة الموارد البشرية تمثل 

تتابعي، فهي المسؤولة عن توفير الموارد البشرية بمواصفات معينة، ومدربة ومؤهلة، ومحفزة بشكل 

ق الفعالية التنظيمية وتعزيز المركز جيد لتقديم مستوى عالي من الاداء المتميز والمطلوب. لتحقي

 التنافسي المنظم وتحقيق اهدافها الاستراتيجية. 

حيث يتطلب العمل على وفق هذه الرؤية تصميم سياسة تحفيز جديدة تركز على جانبين )التحفيز 

الفردي، والتحفيز الجماعي( وان تتماشى مع التوجع المعاصر الذي يعتبر العنصر البشري في 

شريكا ومشاركا في العمل وفي صنع القرار وليس اجيرا واداة منفذة فقط )المحرج، المنظمة 

2114 .) 

في مجال التحفيز التركيز على فسح استراتيجية أدارة الموارد البشرية على هذا الاساس بدأت 

المجال امام العاملين للمشاركة في صنع القرار داخل المنظمة، وتغيير فلسلفة المشاركة في 

اح، ووضع نظم واساليب معنوية تحفيز معنوية وجماعية جديدة تتوافق مع التوجه المعاصر الارب

في مجال التحفيز الانساني. وذلك لخلق الدافعية للموارد البشرية التي تعمل في المنظمة، وتحقيق 

  الاداء المتميز، والولاء والانتماء تجاهها.

ي المكافآت والتعويضات من كونها تكلفة او نفقة لقد تغيرت فلسفة التحفيز بما تحتويه على عنصر 

جارية الى استثمار له عائد، فهي تعتبر قوة اقتصادية تمكن العاملين من تحقيق حاجاتهم ورغباتهم 

 .(2115)خضر،  المختلفة، اضافة الى كونها تضيف بعدا اعتباريا للفرد داخل المنظمة والمجتمع
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لى الاطر المعيارية الاتية: ان نظام المكافآت والحوافر  واصبحت النظرة الحديثة تجاهها تبنى ع

ترتبط ارتباطاً ايجابياً بالأبعاد المختلفة للشركة مثل جودة المنتج ورضا العملاء والنمو في 

المبيعات، المكافآت العالية التي تعطى للموظفين تساعد على تحسين المناخ الاجتماعي فيما بينهم 

نخفاض معدل دوران العمل، الاجور المرتبطة بالأداء تؤثر بشكل ايجابي وبين الادارة وتساهم في ا

 (.2114)المحرج،  وتحفيزهم نحو اداء اعلى العاملينعلى انتاجية 

( ان اهمية نظام الحوافز الفعال يساعد المنظمات على الاحتفاظ Ahsan et al., 2009ويذكر )

ل، ويحفزهم على تطوير ادائهم، ويساعد الرئيسيين، ويقلل من معدلات دوران العم العاملينب

المنظمات لتكون اكثر قدرة على المنافسة، ويسهم في تعزيز المناخ الاجتماعي بين الادارة 

 والعاملين، ويعزز مكانة المنظمة التنافسية مع الاخرين.

وهذا يؤكد على ما جاء به البعض الاخر بأن استراتيجية الحوافز يجب ان تتسع لكل الجوانب 

لايجابية والمعنوية التي يمكن ان تقدمها ادارة المنظمات الى عامليها خلال مسيرتهم الوظيفية. ا

بعبارة اخرى، هي كل ما يشجع الافراد على الانخراط والعمل في المنظمة ومن ثم الارتقاء بمستوى 

الشعور العطاء اثناء انجاز العمل، وصولا لدرجة عالية من الرضا والولاء التنظيمي، ومن ثم 

  بالاستقرار والامن الوظيفي داخل المنظمة.

وعليه فاستراتيجية التحفيز تمثل مفهوم عملي يصف القيمة المالية او المعنوية التي يحصل عليها 

الفرد العامل بصيغ واوجه متعددة خلال عمل ما، او اداء سلوكي معين يحقق متطلبات ما مكلف 

 (. Kepha, 2015طمح اليه ادارة المنظمة )به ويزيد عن ذلك باتجاه ما تبتغيه وت
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 استراتيجية تقييم الاداء -4

ونتائج تنفيذها ومدى استراتيجيات أدارة الموارد البشرية ان معيار النجاح الاساسي الذي تقوم عليه 

استراتيجية أدارة الموارد البشرية اسهامها في تحقيق فاعلية اعلى لمستويات اداء العاملين. فنجاح 

اداء تنظيمي بشري عالي المستوى مما يؤدي الى تحقيق اهداف المنظمة واستراتيجيتها يعني 

 العامة.

وهذا يستدعي القيام بحالة تحقق لمستويات اداء العاملين من خلال عملية ممنهجة ودورية لتقييم 

بات ادائهم الوظيفي ومستويات انتاجيتهم. وذلك بالرجوع لمعايير موضوعة مسبقا تتوافق مع متطل

لوضع تصور نهائي عن ما يمكن  المعايير،العمل وظروفه. ومن ثم تقييم الاداء الفعلي قياسا بهذه 

ان يكون عليه الاداء المستقبلي بصيغته المطلوبة للوصول الى اعلى درجات الكفاءة والفاعلية في 

 (. 2117الاداء )ابونا، 

له دور مؤثر في تحقيق التقدم الوظيفي وعلى هذا الاساس يعتبر البعض ان تقييم اداء العاملين 

وزيادة انتاجية الموظف، مما يؤدي بدوره الى زيادة الاداء التنظيمي، فضلا عن الاسهام في تحفيز 

العاملين على العمل ويرفع من الروح المعنوية والدافعية لديهم، ويعدل من سلوكهم الوظيفي 

 والتزامهم بمتطلبات العمل. 
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داري والحاجددددددة الدددددددى تطددددددوير عمدددددددل المنظمددددددات بدددددددرزت توجهددددددات وطدددددددرق ومددددددع تطددددددور الفكدددددددر الا

حديثددددددة فددددددي تقيدددددديم اداء العدددددداملين الددددددى جانددددددب الطددددددرق التقليديددددددة المعروفددددددة )التددددددي منهددددددا طريقددددددة 

الترتيدددددب، طريقدددددة المقارندددددة المزدوجدددددة، طريقدددددة التوزيدددددع الطبيعدددددي....الخ(. ومدددددن اهدددددم تلدددددك الطدددددرق 

 :(Hassan, 2016) الحديثة هي

ة بالأهداف او التقييم بالنتائج: تعتمد هذه الطريقة على العمل المشترك بين طريقة الادار  -

الرؤساء والمرؤوسين في تحديد الاهداف المطلوبة واليات وسبل تحقيقها، فضلا عن وضع 

معايير الاداء التي ستعتمد وطريقة قياسها. ثم بعد ذلك تكون هناك اجتماعات دورية بين 

ييم مستويات الاداء المتحقق وسبل تجاوز معوقاتها، حتى لو تطلب الطرفين اثناء التنفيذ لتق

 ذلك بعض التعديلات على الاهداف والاليات الموضوعة والمتفق عليها سلفا.

وتركز هذه الطريقة على تقييم النتائج المتحققة والفعلية المرتبطة بالأهداف الموضوعة، وليس 

 لعامل.على الاداء الفردي والسمات الشخصية للفرد ا

ومن النقاط الإيجابية لهذه الطريقة هي طبيعة الدور الذي يمارسه الرئيس تجاه مرؤوسيه، 

 ومساعدتهم في تجاوز اخطاء واشكاليات التنفيذ وصولا الى الاهداف المتفق عليها. 

طريقة المشاركة: طبقت هذه الطريقة في بداياتها في الولايات المتحدة الامريكية خاصة في  -

الكبيرة، حيث تهدف الى اعتماد اكثر من مصدر او مركز للتقييم، اذ يقيم الفرد  المنظمات

العامل من قبل عدة اطراف )الزملاء في العمل، المرؤوسين المباشرين، المدراء، الزبائن، 

 بالإضافة الى التقييم الذاتي(.



34 

 
 

لية التقييم، مع ومن النقاط الايجابية لهذه الطريقة هي انها تسمح لأكثر من فرد او جهة بعم

 اختلاف المعايير التي يتم على اساسها تنفيذ تلك العملية.

اي ستكون هناك مصادر وسبل متنوعة وعديدة للتقييم، فضلا عن حال التفاعل الايجابي وتبادل 

 الآراء التي يمكن ان تظهر بين العاملين اثناء عملية التقييم. 

المستدامة بين العاملين من جهة وبينهم وبين الادارة،  وهذه الطرق الحديثة من شأنها ان تعزز الطرق

 واحداث حالة التفاعل التشاركي والايجابي بينهم. بما يؤدي الى نجاح المنظمة وازدهارها.

وفي ختام هذا المبحث يمكننا اعتبار استراتيجية تقييم الاداء بمثابة التغذية الراجعة لمستوى النتائج 

تيجيات الثلاث السابقة وتأثيراتها على الموارد البشرية في المنظمة. في اطار المتحققة من تنفيذ الاسترا

 عمل مكتمل الاركان لاستراتيجيات الاربع موضوعة بحث هذه الدراسة.

 :أداء العاملينالمبحث الثاني:  8-8-8

ي تحقيق لقد أهتم الفكر الإداري التنظيمي بموضوع الأداء الوظيفي نتيجة ارتباطه بكفاءة المنظمات ف

 أهدافها والوصول إلى ما تصبو إليه من رؤى وأهداف.

ترتبط فاعلية أي منظمة بكفاءة العنصر البشري، وقدرته على العمل، ورغبته فيه باعتباره العنصر 

المؤثر في استخدام الموارد المادية المتاحة، وتعتمد الإدارة في تعظيم مخرجاتها سواء كانت انتاجية او 

 د استخدام مواردها المتوافرة وخاصة البشرية منها. خدمية على ترشي



35 

 
 

وهو الأمر الذي جعل المشكلة الرئيسية التي تواجه المنظمات هي مدى قدرتها في التحكم والسيطرة 

على تشخيص واستخدام العوامل والمحددات التي تؤثر ايجاباً في سلوك مواردها البشرية الذين يمثلون 

 (.2116المنظمة )المطيري،  بطبيعة الحال قدرة العمل في

 اولًا: تعريف اداء العاملين

مفهوم الاداء من المفاهيم الواسعة التي تنطوي على العديد من المصطلحات المتعلقة بالنجاح والفشل. 

اداء  –ولهذا اختلط على العديد من الكتاب والباحثين في مجال الموارد البشرية بين هذا المصطلح 

اخرى مرادفة تستخدم في ادبيات نظريات الادارة، مثل الانتاجية، الكفاءة، ومصطلحات  –العاملين 

 الفاعلية، وذلك الى جانب لفظ الكفاءة الانتاجية او كفاءة الاداء.

ولكون ان اغلب هذه المصطلحات والالفاظ تستخدم عادة في التعبير عن مستويات اداء المنظمة، فأنه 

 لتفرقة بينه وبين تلك المصطلحات.لابد من التعرف على مفهومه المحدد ل

حيث يعرف اداء العاملين ضمن هذا السياق على انه يمثل مخرجات او كمية الانتاج للعامل الواحد 

مقدرة بوحدة زمنية محدد، وهو يمثل انعكاس لمدى قدرته من عدمها في تحقيق الاهداف المتعلقة بعمله 

 (:Shields, et.al, 2015عريف هي )اياً كانت طبيعة هذا العمل. ومن خصائص هذا الت

فهو تعريف لا يقتصر استخدامه على عمل معين دون اخر، حيث بالإمكان تطبيقه على  -

جميع الاعمال اياً كانت طبيعتها، ويعود ذلك الى ان اي عمل مهما كان محتواه فأن له اهداف 

 محددة وان اختلفت ابعادها وطبيعتها من عمل لأخر.
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ولذلك بمقارنة الاداء الفعلي لكل هدف من الاهداف المتحققة من جراء  يمكن اخضاعه للقياس -

 العمل بالمعيار النمطي والمحدد له.

يمكن استخدام هذا التعريف في عملية قياس اداء جميع العاملين في المنظمة، وسواء كان  -

عن الاداء على مستوى الافراد او كان ضمن الاداء الكلي لمجموعة من العمل. ويأتي ذلك 

طريق تحديد الاهداف على مستوى الفرد او الجماعة، ثم قياس مدى قدرة الفرد على تحقيقها 

ضمن العمل المحدد له على المستوى الشخصي او الذي يدخل ضمن الهجف النهائي 

 للمجموعة ككل.

اكه للدور وعليه يعتبر الأداء هو الأثر الصافي للجهود التي يبذلها الفرد والتي ترتكز على قدراته وادر 

والمهام الموكلة له، ويعني هذا أن الأداء في موقف معين يمكن أن ينظر إليه على أنه نتاج للعلاقة 

 المتداخلة بين كل من الجهد، والقدرات وادراك المهام.

 (:2115ابراهيم، ويمكن اجمال اهم العوامل المؤثرة في مستويات اداء الفرد وبالوجه المطلوب بالاتي )

 متطلبات العمل والخبرات التي يمتلكها الفرد تجاهه.المعرفة ب -1

 الطاقة الجسمية والعقلية التي يبذلها الفرد لأداء مهامه. -2

الخصائص الشخصية التي يمتلكها الفرد كالجدية في العمل، والقدرة على تحمل المسؤولية، و  -3

 المهام في مواعيد محددة. بإنجازالالتزام 

 سامه مع قدراته وامكانياته.نوعية العمل المكلف به ومدى ان -4

 الدور والمهام الموكلة اليه، ومدى اعتقاده بأهميتها في انجاز العمل. لأبعادادراك الفرد  -5
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فمن اجل تحقيق مستوى جيد من الاداء يكون مقبولا من الادارة لابد من وجود حد ادنى في كل مكون 

لين عندما يبذلون جهوداً كبيرة ويكون لديهم من مكونات الاداء المنوه عنها انفاً. بمعنى اخر فأن العام

قدرات متفوقة، ولكن لا يفهون ادوارهم فأن ادائهم لن يكون مقبولا من وجهة نظر الادارة او رؤسائهم 

 ان الجهد والقدرة قد توظيفها بغير محلها. باعتبارعلى الرغم من الجهد المبذول في العمل 

ن الفرد ولكن بدرجة اقل في حالتي عدم بذل الجهد بالدرجة وبالتالي هذا ينعكس على موقف الادارة م

المطلوبة من قبله اثناء تأدية العمل، او عدم امتلاكه للمستويات المطلوبة من القدرات اللازمة للعمل 

 .الي سيعتبر ادائه منخفضاً ايضاً وبالت

 ثلاثةوتفاعل ية لتوافر وعليه فأن الوصول الى الاداء الجيد والمقبول ادارياً يمثل المحصلة النهائ

 :(Naz, et al., 2016) عناصر رئيسية لدى الفرد وهي كالتالي
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 ثانياً: اهمية أداء العاملين

يحظى موضوع الاداء باهتمام متزايد في المجتمعات كافة، فالجميع يحاول ويعمل على تحسين مستوى 

اً لتقدم تلك المجتمعات، لما له من اثر الاداء ورفع معدلاته لدرجة انه اصبح معياراً ومؤشراً اساسي

ايجابي في معدلات التنمية الاقتصادية والادارية والاجتماعية وما ينتج عنها من اسهامات في رفع 

 مستوى معيشة الافراد والنمو في مصادر الدخل القومي للبلاد.

المنظمة ومسؤوليها  وعليه يحتل موضوع اداء العاملين موقعاً متقدماً من حيث الاهمية لدى ادارات

بمستوياتهم المختلفة، حيث يمثل الاداة او الوسيلة التي يمكن من خلالها تستطيع المنظمات من تحقيق 

اهدافها سواء كانت خدمية او انتاجية. بعبارة اوضح، فأن اداء المنظمات هو حصيلة تفاعل مجموعة 

الرغبة( في اداء المهام الموكلة  –)القدرة الجهود المبذولة من قبل العاملين ومستوى تمتعهم بالكفاءة 

 لهم.

الانتاجيدددددة( فهدددددو المدددددرأة التدددددي  –لدددددذا يعتبدددددر الاداء مفهومددددداً جدددددوهراً وهامددددداً للمنظمدددددات كافدددددة )الخدميدددددة 

تعكددددددددس وضددددددددع المنظمددددددددات او الافددددددددراد العدددددددداملين فيهددددددددا، بمعنددددددددى ادق هددددددددو التفاعددددددددل بددددددددين السددددددددلوك 

قدددددددداء المنظمددددددددة وعامليهددددددددا ضددددددددمن البيئددددددددة اعد علددددددددى بلانجدددددددداز لإنتدددددددداج مخرجددددددددات ذات قيمددددددددة تسددددددددوا

 (.Jery & Souai 2014) التنافسية في سوق العمل

وهذا ما يفسر اهتمام جميع مسؤولي ادارات المنظمات وبمختلف مستوياتهم التنظيمية اهتماماً كبيراً 

عكاس لأداء بأداء عامليهم، باعتبار ان الاداء لا يعد انعكاساً لقدرات الفرد ودافعيته فحسب، وانما هو ان

 هذه المنظمات ودرجة فاعليتها في تحقيق اهدافها. 
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ويتسع هذا التأثير في مداياته ليصل الى مستوى الدولة، وذلك لان الاداء على مستوى الدولة ماهو الا 

تعبير عن اداء المنظمات فيها. فضلًا عن ان اهتمام الفرد بأدائه والعمل على تحسينه وتنميته سوف 

ق عدد من الاهداف المرتبطة به وتتمثل في الاهداف الاقتصادية )حوافز، ترقية، زيادة يمكنه من تحقي

اجور ...الخ( وكذلك اهدافه النفسية والاجتماعية )الحاجة الى الاستقرار الوظيفي، الشعور بالرضا عن 

 العمل، اثبات الذات(. 

ته من حيث كميته وجودته هو وجود ان احد المداخل الرئيسية للاهتمام بأداء العاملين وتحسين مستويا

استراتيجية واضحة المعالم وممكنة التطبيق للموارد البشرية في تلك المنظمات، بهدف الارتقاء بأدائهم 

 (. 2117الحربي، وتعظيم مخرجات عملهم )

 ثالثاً: ابعاد أداء العاملين  

ونتائج تنفيذها هو مدى اسهامها شرية استراتيجيات أدارة الموارد البان المعيار الاساسي الذي تقوم عليه 

في تحقيق مستويات افضل من فاعليه الاداء التنظيمي للمنظمة. نظراً للعلاقة المباشرة بين نجاح تنفيذ 

هذه الاستراتيجيات ومستوى اداء العاملين من جهة، وبين ذلك المستوى والاداء التنظيمي للمنظمة من 

 جهة اخرى.

يعني بالأساس اداء تنظيمي بشري عالي المستوى والذي يؤدي الموارد البشرية استراتيجيات أدارة فنجاح 

 (.Naz, et al., 2016) الى تحقيق اهداف المنظمة واستراتيجيتها العامة
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 ولقياس هذا النجاح تم تحديد ثلاثة ابعاد للمستوى الافضل لأداء العاملين تمثلت بالاتي :

 جودة العمل المنجز. -

 الالتزام. -

 لعمل المنجز.كمية ا -

 وهي ما عبر عنها بأبعاد المتغير التابع لأغراض هذه الدراسة.

 جودة العمل المنجز: -0

تعني مستوى الدقة والاتقان ودرجة مطابقة الجهد المبذول لمواصفات نوعية معينة، ويندرج ضمن 

او ضمن  هذا الاطار مطابقة مخرجات الاداء )خدمة وسلعة( للمواصفات المحددة من قبل الادارة

المواصفات العالمية )معايير الجودة المعتمدة(، وكذلك تقيس خلو الاداء من الاخطاء او الثغرات 

اثناء التنفيذ )اي ما يعرف بالأخطاء المصنعية(، فضلًا عن قياسها لدرجة الابداع والابتكار اللذان 

 ابداهما الفرد اثناء الاداء المقدم.  

نظمة حيث تعبر عن مستوى اداء العمل المقدم من قبل العاملين وترتبط الجودة بجميع انشطة الم

بمختلف مسمياتهم او مواقعهم الوظيفية، فهي تعبير عن التزام الفرد بمستويات اداء معينة تسهم في 

تقديم خدمة او سلعة تكون مقبولة من قبل الادارة وترضي في الوقت نفسه زبائن المنظمة او 

 (.Blyton, et.al., 2017لبية توقعاتهم الضمنية او الصريحة )المتعاملين معها من خلال ت
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والجودة على هذا الاساس تمثل المؤشر الخاص بكيفية الحكم على جودة الاداء من حيث درجة 

سلعة(. لذلك يفضل وجود مرجع معتمد رسمياً لدى الادارة ويعلم به  –الاتقان وجودة المنتوج )خدمة

طرفين للاحتكام اليه عند تنفيذ المهام على ضوء تصميم المنتوج المرؤوسين ومتفق عليه بين ال

 المقدم.

وتحمل الجودة معاني متعددة لدى المتعاملين والمستفيدين من المنظمة فهي ذات معنى واقعي او 

ملموس يمثل التزام تلك المنظمات لاستخدام مؤشرات حقيقية تمثل طبيعة المنتج النهائية، ودرجة 

 صفات والمقاييس المتعارف عليها. التزامها بالموا

قد تكون ذات معنى حسي يرتكز على مشاعر واحاسيس متلقي الخدمة او المستفيد  بمعنى اخر،

منها، خاصة بالمنظمات ذات العلاقة بالجمهور، فهي تقيس درجة الرضاء عن تقديم هذه الخدمات 

اجاتهم ومدى النجاح الذي حققه ومدى مطابقتها لمستوى الجودة التي تناسب توقعاتهم وتلبي احتي

 (. 2117العاملون بذلك )يونس واحمد، 

فأن جودة العمل هي نظام فعال لتحقيق التكامل بين جهود كافة الاطراف  Gittowووفقاً 

والمجموعات داخل المنظمة التي تتولى بناء تلك الجودة، وتحسينها والحفاظ عليها بالشكل الذي 

 لخدمة بأقل تكلفة مع تحقيق الرضا الكامل للعميل. يمكن معه تقديم السلعة او ا
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او على  -فاعلية الاداء –وهذا يتفق مع مفهوم "الفاعلية" في اطارها العام سواء على مستوى الفرد 

والتي تقوم على ركنين اساسيين يشكلان حقيقتها واساس  -الفاعلية التنظيمية –مستوى المنظمة 

ية الا بتحققهما مجتمعين، وهذا الركنان هما: تحقيق الاهداف تكوينها، حيث لا تتوافر الفاعل

 (.  2115المنشودة على مستوى الخدمة او السلعة، واحداث الاثر الايجابي لدى المستفيد )ابراهيم، 

 :الالتزام -8

لقد ارتبط مفهوم الالتزام الوظيفي بمدرسة العلاقات الانسانية بمجال الادارة التي ظهرت في نهاية 

صف الاول ي القرن العشرين. من خلال التأكيد على اهمية الموارد البشرية بأعتبارها احد الن

المحددات الرئيسية لعمل المنظمات، وان لهؤلاء الافراد مشاعر تجاه المنظمة بما في ذلك التوافق 

لتي مع اهدافها، وبالتالي ضرورة استكشاف وتحديد طبيعة الارتباط بين الفرد العامل والمنظمة ا

 ينتسب اليها ودرجة رغبته في الاندماج بالعمل والاستمرار فيها. 

ومنذ ذلك الحين اعتبر مفهوم الالتزام الوظيفي من المفاهيم الراسخة في العلوم الادارية والسلوكية 

وتطور بتطور نظريات الادارة وطبيعة العلاقة التعاقدية بين الفرد العامل والمنظمة. فقد اكدت نتائج 

يد من الدراسات والابحاث على ارتفاع تكلفة الظواهر السلبية الناتجة عن )الغياب، والتأخر عن العد

 العمل، والتهرب عن ادائه، وارتفاع معدلات دوران العمل وانخفاض درجات الرضا الوظيفي(.

حيث ان التشخيص الدقيق لمستويات الالتزام من قبل مستويات الادارة يمثل احد المؤشرات 

سية للتنبؤ بسلوك العاملين المستقبلي داخل المنظمة. وبالتالي تلافي اوجه السلوك السلبي الاسا

 (.Ramdhani, et.al., 2017المشار اليها انفاً )
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فقد ظهرت العديد من التعاريف التي تحدد ابعاد وطبيعة ذلك الالتزام. فيعرفه عبد الوهاب خطاب 

باستمرار العلاقة التعاقدية بينهما، مما يترتب عليه سلوك بأنه استثمار متبادل بين الفرد والمنظمة 

 مرغوب فيه من جانب الفرد تجاه المنظمة.

بينما يرى القصراوي ان الالتزام الوظيفي يشرح طبيعة العلاقة بين الفرد والمنظمة ككل، كما ان 

لإيجاب في الفاعلية الالتزام الوظيفي للأفراد يعمل على تحسين القدرة التنافسية للمنظمات ويؤثر با

 التنظيمية. 

ويرتبط هذا المفهوم بدرجة اندماج الفرد بالمنظمة واهتمامه بالاستمرار فيها، وعلى هذا الاساس 

يختلف هذا المفهوم عن مصطلح "الرضا الوظيفي" حيث الفرد قد يكون راضياً عن عمله ولكنه غير 

يفضل ان يمارس نفس العمل لكن في منظمة راضي عن المنظمة كإدارة او تنظيم يعملوا فيها، لهذا 

 اخرى والعكس صحيح.

 (:2117ومن اوجه الالتزام القوي للعاملين تجاه المنظمة هي )يونس واحمد، 

القيام بأنشطة اكثر مما هو مطلوب ومحدد رغبة من الفرد في الاستمرار بالعمل داخل المنظمة  -1

 ة بتحقيق اهدافها.نتيجة انسجامه مع اهدافها ويمها ورغبة في المشارك

جراءاتها. -2  احترام قواعد عمل المنظمة ولوائحها وا 

 استعداد الفرد للعمل بظروف عمل غير مناسبة دون شكوى او تذمر. -3
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الاسهام والمشاركة لبعض الفعاليات التنظيمية مثل حضور الاجتماعات والندوات، واداء عمل  -4

تحسين وتطوير العمل والاسهام  غير مطلوب، تقديم بعض النصائح والاستشارات في مجالات

 في تنفيذها، المشاركة باتخاذ القرارات المؤثرة في مجالات عمله.

وعليه من المفيد النظر الى الالتزام على انه اتجاه تستطيع الادارة التأثير عليه باستخدام العديد من 

خرى التي تسهم في تحسينه الاستراتيجيات والبرامج الخاصة بالأفراد العاملين والوسائل الاجرائية الا

 وتطويره ومن ثم استثمار نتائجه لصالح المنظمة. 

 كمية العمل المنجز:  -3

يقصد بها مقدار العمل الذي يستطيع الفرد العامل ان ينجزه في الظروف العادية للعمل خلال وحدة 

مل، ومعبرة عن زمنية محددة عبر ما يبذله الفرد من طاقة جسمانية وعقلية اثناء تأديته ذلك الع

 سرعة الاداء او البعد الكمي للطاقة المبذولة وبالتالي عن كمية العمل المنجز.

ويتضددددمن هددددذا الاسددددلوب علددددى الجهددددد الددددذي يبذلدددده الفددددرد فددددي العمددددل، والطريقددددة التددددي تددددؤدى بهددددا 

انشدددددطته، فعلدددددى اسددددداس نمدددددط الاداء الدددددذي يمارسددددده الفدددددرد فدددددي اداء حركاتددددده او انشدددددطته المعيندددددة 

 ن هذه وتلك ستحدد كمية مخرجات الاداء والجهد ومستواه المقدم من الفرد.او مزيج م

ومددددن الامددددور المهمددددة فددددي هددددذا المجددددال علددددى ضددددرورة الاتفدددداق علددددى كميددددة وحجددددم العمددددل المنجددددز  

بدددددين الادارة والعددددداملين لتحقيدددددق درجدددددات مقبولدددددة مدددددن النمدددددو فدددددي معددددددل الاداء، بمدددددا يتناسدددددب مدددددع 

يب وتسدددددددهيلات اثنددددددداء العمدددددددل. بحيدددددددث لا يتعددددددددى قددددددددرات مدددددددا يكتسدددددددبه الفدددددددرد مدددددددن خبدددددددرات وتددددددددر 
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وامكانيدددددات الافدددددراد وفدددددي الوقدددددت نفسددددده لا يقدددددل عدددددن قددددددراتهم وامكانيددددداتهم لان ذلدددددك يعندددددي الدددددبطء 

 (.Blyton, et.al., 2017ثم قد يصعب تجاوزه في المستقبل ) في الاداء ومن

عاملين والتي تعتمد على وتجسد كمية العمل المنجز احد ام مخرجات عنصر الكفاءة في اداء ال

الرغبة في العمل والقدرة عليه، فالكفاءة تعني العلاقة بين كمية الموارد المستخدمة في عملية الإنتاج 

او تقديم الخدمة وبين كمية الناتج المتحقق من تلك العملية، من خلال الربط بين المدخلات 

 والمخرجات والاستخدام الامثل للموارد.

ن على هذا الجانب المتمثل بالبعد الاقتصادي في طريقة تحقيق الاهداف، حيث لهذا اكد الكثيرو 

يتوجب على التنظيم تحقيق الاهداف المنشودة من خلال الموارد المتاحة والتي هي موارد محدودة 

 في غالب الاحيان. 

ه ويتضح هذا الارتباط بين كمية العمل المنجز ومصطلح الكفاءة من خلال التعريف الذي اورد

الشماع للكفاءة والمتضمن بأنها استعمال الموارد المادية والبشرية بالحد الادنى وبأحسن النوعيات 

لانتاج اكبر كمية من السلع والخدمات، اذ ان الكفاءة هي عمل الشي الصحيح بالشكل الصحيح 

 (.2116)الشماع، 

لذي يقوم الى انجاز الاعمال كما اخيراً وحيث ان مفهوم الاداء في اطاره العام يشير الى ذلك الفعل ا

يجب ان تنجز من حيث النوع والكم، والذي يتصف بالشمولية والاستمرار. فقد ارتبط ذلك المفهوم 

ببعدي الفاعلية والكفاءة بنفس الوقت، فالفاعلية تعني اداء الاعمال الصحيحة، بينما الكفاءة تعني اداء 

 الاعمال بطريقة صحيحة.
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رفات وانمدددداط سددددلوك قيددددادة المنظمددددة بينمددددا الكفدددداءة تددددرتبط بالعمليددددات الاداريددددة. فالفاعليددددة تددددرتبط بتصدددد

لدددددذلك فدددددان الفاعليدددددة تتحقدددددق عنددددددما يكدددددون هنددددداك رؤيدددددة واضدددددحة واهدددددداف اسدددددتراتيجية محدددددددة تسدددددعى 

قيدددددادة المنظمدددددة الدددددى تبنيهدددددا والعمدددددل علدددددى تنفيدددددذها، فدددددي حدددددين تتحقدددددق الكفددددداءة عنددددددما يكدددددون هنددددداك 

 الادارية من تخطيط، تنظيم، توجيه، رقابة بصورة صحيحة.التزام بتطبيق العمليات 

اي ان الفاعليدددددددددة تقابدددددددددل الأهدددددددددداف والنتدددددددددائج المتحققدددددددددة، بينمدددددددددا الكفددددددددداءة تقابدددددددددل التكددددددددداليف والجهدددددددددد 

 (.2117، واحمد المستثمر لغرض تحقيق تلك الاهداف والنتائج )يونس

وكمية العمل المنجز، وما مثلهما من وعليه فالعلاقة التكاملية بين كل من عنصري جودة العمل المنجز 

فاعلية وكفاءة هو امر مهم لتحقيق واتمام المهام الموكلة للفرد  حيث انهما يشكلان محصلة النتائج 

والمخرجات التي يمكن ان يحققها الفرد نتيجة الجهد والطاقة المبذولة من خلال المهام والواجبات 

الى تحقيق الاهداف المرغوبة والمحددة بمستويات عالية من  والمسؤوليات وبالقدرة والرغبة لديه وصولاً 

 جودة الانتاج والخدمة المطلوبة.

وهذا الترابط بين العنصرين ضروري فقد تكون المنظمة كفؤة ولكنها غير فعالة كما في حالة قيام 

اي انها المنظمة بإنتاج سلعة لا يوجد طلب عليها، كما قد تكون المنظمة فعالة ولكنها ليست كفؤة 

تحقق اهدافها ولكن بخسارة. فالفاعلية والكفاءة هما وجهان متلازمان عندما يتعلق الامر بقياس 

 (.2115الانجازات على اعتبار ان الاداء يمثل العلاقة بين النتيجة والمجهود )ابراهيم، 

ات الاداء وهذا ما حاولت الدراسة التأكيد عليه من خلال عناصر المتغير التابع المتمثلة بمكون

 الاساسية.
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 الدراسات السابقة 8-3

 ( 2008دراسة )Katou:بعنوان ، 

Mesuring the Impact of HRM Strategies on Organizational Performance. 

استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على الأداء التنظيمي للمنظمات  تطبيق أثرقياس هدفت الدراسة إلى  

وقد تم في هذا القطاع، منشأة عامة  178شمل مجتمع الدراسة اعي باليونان. العاملة في القطاع الصن

 .المنشآتالبيانات تم توزيعها على تلك تصميم استبيان كأداة لجمع 

توصلت الدراسة الى وجود علاقة قوية بين استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في مجالات )الموارد 

الحوافز، التعويضات( وبين تلك المنظمات. وقد تجسدت هذه  والتنمية، تصميم الوظائف، المشاركة،

العلاقة بمستويات الاداء المتحقق في مجالات )المهارات، المواقف ، السلوك( للعاملين في تلك 

 المنظمات، وانعكاس ذلك على استراتيجيات الاعمال في مجالات )الكلفة، الجودة، الابتكار(.

 ( 2008دراسة ) Bashir, et al.,نوان:بع 

The Impact of HR Practices on Perceived Performance of University 
Teachers in Pakistan. 

)سياسات التحفيز المتمثلة بدددأثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية  بيانهدفت هذه الدراسة الى 

جامعة  12 جتمع الدراسةم والتعويض وتقييم الاداء( على الأداء في الجامعات الباكستانية. حيث شمل

كأداة لجمع البيانات  وقد تم الحصول على البيانات بواسطة استبيان أعد لهذا الغرضحكومية، 

، مقسمين الى ( مفردة من اعضاء هيئة التدريس94) المكونين منالعينة  دوالوقوف على اراء افرا

 .للإناث( مفردة 18( مفردة للذكور مقابل )76)فئتين، 



48 

 
 

الهيئة  لأعضاءسة الى وجود علاقة ذات دلالة إيجابية بين التعويضات، والاداء الفعلي توصلت الدرا 

 التدريسية في الجامعة. في حين ان ممارسات تقييم الاداء شكلت ارتباطا ضعيفا بمستويات الاداء.

من اثر اداء العاملين لما له  تقييمادارة الموارد في سياسات  باستراتيجياتلذلك وجب الاهتمام اكثر 

 كبير ووثيق على الاداء الفعلي لهم.

 ( 2009دراسة قام بها )Dimba and Obonow :بعنوان 

The Effect of strategic human resource management practices on 

performance of manufacturing multinational companies in Kenya: A 

Moderating role of employee cultural orientations 

هدفت الدراسة الى معرفة اثر ممارسات ادارة الموارد البشرية على اداء شركات التصنيع متعددة 

( شركة 51الجنسيات في كيينا، والربط بينها وبين التوجهات الثقافية للعاملين. شمل مجتمع الدراسة )

ة لقياس وجهات نظر من الشركات موضوعة البحث، وتصميم استبانة كأداة لجمع البيانات المطلوب

 افراد العينة الممثلين بهذه الشركات.

توصلت الدراسة الى وجود علاقة قوية بين ممارسات ادارة الموارد البشرية في تلك الشركات وبين 

مستويات الاداء المتحقق فيها، وان هذه العلاقة مرتبطة بشكل كبير وايجابي مع التوجهات والمعتقدات 

وك العاملين في تلك الشركات. حيث اعتبرت تلك التوجهات بمثابة الدافع الذي الثقافية التي تحكم سل

 يتوسط العلاقة بين تلك الممارسات ومؤشرات اداء الشركات.

 



49 

 
 

 ( دراسةSani (2012 بعنوان ،: 

Strategic Human Resource Management and Organizational 

Performance in of Organizational Climate 

أثر استراتيجية ادارة الموارد البشرية على اداء المنظمات في شركات  معرفةلدراسة الى هدفت ا

وبالتالي مدى تأثير مناخ ومكان العمل على ابعاد تلك الاستراتيجية و  قياسالتأمين في نيجيريا، و 

يعها توز كأداة لجمع البيانات وتم  ستبانةالا اعتمدت الدراسة علىاداء تلك الشركات.  تأثيره على

لقياس وجهات نظر لعاملين شركة من شركات مجتمع الدراسة العاملة في قطاع التأمين  18على 

 استخدم ادوات التحليل )الانحدار والارتباط( لتحليل البيانات.فيها، ومن ثم 

توصلت الدراسة الى وجود ارتباط قوي بين ممارسات استراتيجية ادارة الموارد البشرية في تلك 

خاصة في مجالات نظام تخطيط الوظائف، تحليل وتوصيف الاعمال والتدريب و  ،الشركات

والتطوير على اداء تلك الشركات. في حين كان الارتباط ضعيف في تلك الممارسات ومناخ 

 ومكان العمل والبيئة الخارجية للشركات.

  (3102)دراسة Otuko, et.al,  ، :بعنوان 

Effect of Training Dimensions On Employee’s Work Performance: A 

Case Of Mumias Sugar Company In Kakamega County 

، تصميم )تقييم وتحديد الاحتياجات التدريبيةبدددأثر أبعاد العملية التدريبية المتمثلة  لقياسهدفت الدراسة 

للعاملين في شركة تنفيذ البرامج وتقييم نتائجها المتحققة( على الأداء الوظيفي ، و البرامج التدريبية

مومياس للسكر في مقاطعة كاكاميغا الكينية. اعتمدت الدراسة على البيانات التي تم جمعها من خلال 
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عاملا  151مدراء للشركة، و 6الاستبانة والمقابلات الشخصية، حيث تكونت عينة الدراسة من 

الاعتماد على الاحصاء الوصفي لمستويات ادارية ادنى مختلفة، تم تحليل ومعالجة البيانات المستردة ب

 بما في ذلك الانحدار الخطي المتعدد.

اثر ايجابي لكل من متغيرات العملية التدريبية )الاحتياجات التدريبية،  توصلت الدراسة الى وجود

محتوى البرنامج التدريبي، تقييم البرنامج التدريبي( على الاداء الوظيفي للعاملين في الشركة المذكورة، 

 لعلاقة طردية بين تحسن جوانب العملية التدريبية وتحسن الاداء.وان ا

 ( 3102دراسة) Mapelu and Jumah ، :بعنوان 

Effect of Training and Development on Employee Turnover in Selected 

Medium Sized Hotels in Kisumu City, Kenya 
رية ضمن نشاط التدريب والتطوير على معدل ممارسات الموارد البش ة الى قياس أثرهدفت الدراس

، قد تم تصميم الاستبانة كأداة لجميع البيانات ولقياس وجهات بوظائفهم العامليندوران العمل واستقرار 

، حيث في الفنادق في مدينة كيسومو الكينيةنظر افراد العينة المكونة من عينة طبقية من العاملين 

فندقا  24فنادق من مجتمع الدراسة الذي اشتمل على  6من موظفا ض 187مديرا و 24تألفت من 

البيانات المسترجعة بالاعتماد على الاحصاء الوصفي بما في  ومن ثم تم تحليل موظفا.و  مديراً  351و

 ذلك اسلوب الانحدار والارتباط.

ستقرارهم وا العاملينتوصلت الدراسة الى وجود اثر ايجابي لنشاط التدريب والتطوير على معدل دوران 

عن اثره الايجابي على مستوى ولائهم وانتمائهم لطبيعة ومكان  في وظائفهم في قطاع الفنادق، فضلاً 

 العمل الذين يعملون فيه.
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 ( بعنوان: 2114دراسة البدارين واخرون ) أثر ممارسات ادارة الموارد البشرية على اكتشاف"

 ".على البنوك العاملة في اقليم الشمالوتطوير القدرات الابداعية للعاملين: دراسة تطبيقية 

هدفت الدراسة الى التعرف على اثر ممارسات ادارة الموارد البشرية المستخدمة في البنوك التجارية 

والمتمثلة في )الاستقطاب، والاختيار، والتعيين، ممارسة التدريب، ممارسة التحفيز( على الاردنية 

من  مجموعةتوزيع  تم فقدأهداف الدراسة  لين فيها. ولتحقيقاكتشاف وتطوير القدرات الابداعية للعام

موظفاً وموظفة  112مكونة من الدراسة العلى عينة لقياس وجهات نظر افراد العينة  الاستبانات

المستردة  الاستباناتوبلغ عدد  البسيطةالعينة العشوائية  بطريقة اختيارهم تم بنوك سبعة فييعملون 

 .  تبانةاس 78والصالحة للتحليل 

الى مجموعة من النتائج اهمها: وجود اثر لممارسات الاستقطاب والاختيار والتعيين  الدراسة توصلت

والتدريب المستخدمة في البنوك التجارية الأردنية على اكتشاف وتطوير القدرات الابداعي للعاملين فيها 

ت(، لم يكن هناك اثر لممارسة والمتمثلة في كل من )الاصالة، الطلاقة الفكرية، الحساسية للمشكلا

التحفيز المستخدمة في البنوك التجارية الاردنية على اكتشاف وتطوير القدرات الابداعية للعاملين فيها 

 .والمتمثلة في من كل من )الاصالة، الطلاقة الفكرية، الحساسية للمشكلات( 

 ( 2014دراسة قام بها )Jery and Souai :بعنوان 

Strategic Human Resource Management and Performance: The 

Contingency Approach Case of Tunisia 

اعمال  استراتيجيةعلى العلاقة بين استراتيجية أدارة الموارد البشرية مدى تأثير  قياسهدفت الدراسة إلى 

ت وهي ستة متغيرا تضمنت الدراسةمن تلك الاستراتيجية، الناتج للشركة  الفعليالشركة والاداء 

)الاختيار والتعيين، التدريب والتطوير، الحوافز، المشاركة في صنع القرار، التشارك في المعلومات، 
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شركة  114 الذي شمل الدراسة وقد تم تصميم استبانة كأداة لجمع البيانات من مجتمعتقييم الاداء(. 

 . لقياس وجهات نظر العاملين فيها من الشركات العاملة في تونس ،صناعية

واداء الاعمال يعتمد بشكل كبير استراتيجية أدارة الموارد البشرية وتوصلت الدراسة الى ان العلاقة بين 

اعمال الشركة لها دور اساسي  استراتيجيةالشركة، اي بمعنى ان  لأعمالستراتيجية المعتمدة الاعلى 

لك يدل على وجود أثر في العلاقة بين ممارسات ادارة الموارد البشرية واداء اعمال الشركة. وذ

 لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية على مستوى أداء الشركات الصناعية التونسية.

 ( 2015دراسة )Athar and Shah  :بعنوان 

Impact of Training on Employee Performance (Banking Sector Karachi) 

العاملين في قطاع  الموظفينلى أداء ع التدريبينشاط المدى تأثير  معرفةهدفت هذه الدراسة إلى 

البنوك في كراتشي، وكيفية تشخيص الاحتياجات التدريبية وتحديدها على مستوى الافراد بما يتناسب 

ساليب المتبعة في التدريب. ومن ثم تأثير كل ذلك على اداء الا فاعليةمع الفروق الفردية لهم، وبيان 

موظف وضمن  111عينة عشوائية مكونة من توزيعها على  بتطوير استبانة تم. قام الباحث العاملين

اسلوب )الانحدار  ، ثم تحليل البيانات باستخداممستويات ادارية مختلفة يعلمون في قطاع البنوك

 والارتباط( لمعالجة البيانات التي حصل عليها من خلال الاستبانة. 
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جابية على رفع كفاءة اداء العاملين في بنوك توصلت الدراسة الى ان للنشاط التدريبي تأثير ذو دلالة اي

كراتشي ومن ثم تحقيق الاهداف الاستراتيجية لها. لهذا وجب على ادارات تلك البنوك توفير التدريب 

بالعمل والقدرة  كفاءتهمالصحيح لموظفيها بما يتلائم مع احتياجاتهم الوظيفية والشخصية لرفع درجة 

  على التعامل مع العملاء.

  ( 3102)دراسةKepha : بعنوان 

 " Influence of Human Resource Management Practices on the 

Performance of Employees in Research Institutes In Kenya” 

)تخطيط الموارد والمتمثلة بددددارة الموارد البشرية اتأثير ممارسات  بيانهدفت الدراسة إلى 

تدريب والتطوير( على أداء موظفي معاهد البحوث الحكومية في كينيا. البشرية، الاستقطاب والتعيين، ال

من العاملين في  موظفاً  986وقد تم تصميم استبانة كأدة لجمع البيانات من افراد العينة المتكونة من 

 وتم استرداداستبانة على عينة عشوائية طبقية ،  761موضوعة الدراسة، حيث تم توزيع  جميع المعاهد

( لتحليل البيانات الكمية SPSS)، ومن ثم تطبيق برنامج التحليل الاحصائي انة صالحةاستب 255

 .والنوعية، وكذلك الانحدار الخطي لتحديد العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع

توصلت الدراسة الى ان هناك حاجة لاعتماد ممارسات سليمة للموارد البشرية في مجالات تخطيط 

ذات الدلالة الاحصائية بين تلك  إيجابيةملة ، وتوظيفها، وتدريبها. لوجود علاقة قوية العا القوى

 في مراكز البحوث. العاملينالممارسات وبين اداء 
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  دور إدارة الموارد البشرية في ظل إدارة الجودة ( بعنوان: "2115) بن علي ونوريدراسة

 ."الشاملة

الجودة الشاملة والعلاقة  ية لإدارة الموارد البشرية وادارةهدفت الدراسة الى توضيح المفاهيم الاساس

وتم استخدام المنهج  ، ومدى مساهمة ادارة الموارد البشرية في تطبيق مبادئ ادارة الجودة الشاملةبينهما

الوصفي التحليلي لجمع البيانات والمعلومات المتوفرة من مصادرها ومعالجتها بطريقة علمية 

 موضوعية. 

من  دراسة الى ان لإدارة الموارد البشرية دورا هاما وفاعلا في تطبيق ادارة الجودة الشاملةتوصلت ال

خلال خلق فلسفة ادارة الجودة الشاملة ومبادئها في قسم ادارة الموارد البشرية، المشاركة في تصميم 

وم بها وصياغة تصورات واتجاهات ادارة الجودة من خلال العمل على تغيير السلوكيات التي يق

، حيث تقوم بتقديم الدعم الكافي لها من خلال الموظفون من اجل دعم ثقافة الجودة الشاملة وترسخيها

 .العمل على تطوير الموظفين وتحقيق ولائهم الذي ينعكس بدوره على تحسين الاداء

 ( بعنوان: "2116دراسة البطاينة ) أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على الأداء

 .ظيفي: دراسة ميدانية من وجهة نظر المديرين في البنوك التجارية الأردنية/محافظة اربد"الو 

أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على متحسن الاداء الوظيفي للعاملين في  بيانالدراسة إلى  هدفت

راء والعاملين المد من فئتين،مجتمع الدراسة يتكون محافظة اربد / الاردن. في  البنوك التجارية 

 87من  تتكوناختيار عينة عشوائية  وقد تم، في البنوك موضوعة البحثبالمستويات الادارية الادنى 
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برنامج ، واختيار الاستبانة كأداة للدراسة، حيث تم توزيعها على العينة التي تم تحيدها وتطبيق مفردة

 خلال تلك الاستبانة.( لتحليل البيانات التي تم جمعها من SPSSالتحليل الاحصائي )

توصلت الدراسة إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين استراتيجيات مجالي التوظيف والتدريب 

والتطوير وبين تحسن أداء العاملين. في حين كانت العلاقة بين استراتيجية التعويض وزيادة الأداء 

 بمستويات متدنية عن المجالين السابقين.

 ( 2116دراسة المطيري )" :أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في الأداء الوظيفي: بعنوان

 .دراسة تطبيقية على الدوائر الحكومية في منطقة تبوك"

هدفت الدراسة إلى تحديد أثر الاستراتيجيات المتبعة لإدارة الموارد البشرية في الأداء الوظيفي للعاملين 

افراد العينة من البيانات كأداة لجمع ستبانة الام تصميم تبوك، وقد ت منطقة في الدوائر الحكومية في

 اختيارهم بطريقة العينة العشوائية البسيطة.وقد تم  لقياس وجهات نظرهم ( مفردة158المكونة من )

وقد توصلت الدراسة عند اختبار ابعاد استراتيجيات ادارة الموارد البشرية في تحقيق الاداء الوظيفي، بأن 

يين قد احتل المرتبة الاولى في مستوى تطبيق استراتيجيات الموارد البشرية، في حين ان الاختيار والتع

جودة العمل جاء بالمرتبة الاولى في مستوى تطبيق الاداء الوظيفي. وبالنتيجة فقد توصلت الى وجود 

وجهة نظر  اثر لتطبيق استراتيجيات ادارة الموارد البشرية في تحقيق الاداء الوظيفي بمستوى مرتفع من

 الادارة العليا والوسطى للعاملين في الدوائر الحكومية في تبوك.
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 ( بعنوان : "2116دراسة العساف ) أثر تطبيق استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على الأداء

 الوظيفي: دراسة حالة في مطار عمان المدني".

موارد البشرية على الأداء الوظيفي في أثر تطبيق استراتيجيات إدارة ال معرفةهدفت هذه الدراسة إلى 

وقد تم اعتماد أسلوب المسح الشامل ومنهجية دراسة الحالات، واستخدام  مطار عمان المدني.

مفردة من العاملين في  42الاستبيان كأداة لجمع البيانات لقياس وجهات نظر افراد العينة المكونة من 

( لتحليل SPSSطبيق برنامج التحليل الاحصائي )طار. ومن ثم ت7الإدارة العليا والوسطى في الم

 البيانات واظهار النتائج المرجوة منها.

على الأداء ستراتيجيات أدارة الموارد البشرية توصلت الدراسة إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية لاقد و 

 منجز(.الوظيفي للعاملين في مطار عمان المدني بأبعاده )دقة الأداء، المواظبة، كمية العمل ال

 ( بعنوان "2116دراسة فرح ،) اثر عملية الاختيار والتعيين على جودة اداء العاملين بمنظمات

 (.8105-8101الاعمال / تطبيق على شركة الاتصالات العاملة بالولاية الشمالية للفترة من )

ف على الموارد البشرية بالنسبة للمنظمات من خلال التعر أهمية على  التعرفهدفت الدراسة الى 

الولاية الشمالية في السودان في مجال استقطاب بشركات الاتصالات  المتبعة فيالاساليب والاجراءات 

، كمدخل اساسي من مدخلات الوصول الى الموارد البشرية واختيار ومن ثم تعيين الموارد البشرية

لوصف على المنهج الوصفي  الدراسة تاعتمدوقد  الشركات. المرجو من تلكالأداء للوصول الى 

احصائياً باستخدام برنامج  واستخدام الاستبيان كأداة لجمع البيانات ومن ثم معالجتها ،متغيرات الدراسة

(SPSS .) 
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وقد توصلت الدراسة الى وجود علاقة ذات دلالة معنوية بين طبيعة الاجراءات المعتمدة في قوى 

كفاءة اداء العاملين فيها، كذلك وجود علاقة ذات دلالة استقطاب القوى العاملة في الشركة وارتفاع 

معنوية بين وجوب مراعاة متطلبات الوظيفة وامكانات وقدرات الاشخاص المعنيين وبين النتائج 

، للتعيينالمتحققة من اداء عمله. فضلا عن ضرورة الاعتماد على اجراءات واضحة وسليمة ومقننة 

 وارتفاع كفاءة اداء العاملين في الشركة.حيث تساعد في عملية تحسين الاداء 

  (6102)دراسة Naz, et al.,بعنوان ، 

  " Impact of Human Resource Management Practices (HRM) on 

Performance of SMEs in Multan, Pakistan " 

ب ) الاستقطاددأثر ممارسات إدارة الموارد البشرية المتمثلة ب معرفةهدفت هذه الدراسة الى 

( على الأداء التنظيمي للشركات أتوالتعيين، التدريب والتطوير، وتقييم الاداء، والحوافز والمكاف

 321 مكونة منعينة عشوائية وزعت على  تصميم استبانةحيث تم المتوسطة والصغيرة في الباكستان. 

، توسطة في مولتانلمدراء والعاملين في الشركات الصغيرة والممن مجتمع الدراسة المتكون من ا مفردة

( لتحليل V22، ومن ثم تطبيق برنامج التحليل الاحصائي )( استبانة منها241استعادة )وقد تم 

 البيانات والوصول الى النتائج المرجوة.

 متغيراتهاتوصلت الدراسة الى ان ممارسات إدارة الموارد البشرية في تلك الشركات ومن خلال 

باطا إيجابيا بأداء الشركات الصغيرة والمتوسطة موضوعة البحث، الاربعة المبينة اعلاه ترتبط ارت

للحصول على  باستمرارالمتبعة وتطويرها  والسياساتوبالتالي ضرورة الاهتمام بجوانب هذه الممارسات 

 يوازيها من اداء بمستويات اعلى في تلك الشركات. ما
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 ( بعنوان: " 2117دراسة رجم ) د البشرية على استراتيجيات تقييم أثر نظام معلومات الموار

 ادارة الموارد البشرية / دراسة مقارنة لعينة من المؤسسات العامة في قطاع نفط الجزائر"

 البشرية الموارد إدارة استراتيجيات فعالية في البشرية الموارد معلومات نظام أثر تقييم إلى الدراسة هدفت

(. اعتمدت الدراسة العاملين أداء تقييم لتعويضاتا ،والتطوير التدريب التوظيف،) من كل في المتمثلة

 إجراءوذلك من خلال  المعتمد البشرية الموارد معلومات نظام تحليلعلى المنهج التحليلي من أجل 

. حيث تم تطبيق المعلومات أنظمة مديري إلى اضافة البشرية الموارد إدارة مدراء مع شخصية مقابلات

ارة المكونة من المؤسسات العاملة في قطاع النفط، بأجراء دراسة مقارنة الدراسة على أفراد العينة المخت

 بين المؤسسات العمومية )اربع مؤسسات( والمؤسسات الاجنبية )مؤسستين(.

وقد توصلت الدراسة الى ان المؤسسات العمومية لم تصل بعد للاستغلال الامثل لنظام معلومات 

. كما بينت الدراسة الغياب الواضح لاستراتيجيات الوظيفي فقطالموارد البشرية، فلم يتعدى أثره الاثر 

 سنة(الآجل قصير التسيير على ركزتالموارد البشرية، مما انعكس على اداء ادارة الموارد البشرية التي 

 ومستغلة متطورة معلومات أنظمةعلى  حيث اعتمدت  الأجنبية المؤسسات في عكسعلى ال ،)واحدة

 .جيد بشكل

  بعض الاستراتيجيات التدريبية الحديثة لتطوير أداء الموارد ( بعنوان: " 2117)خضر دراسة

 "البشرية بالمنظمات

هدفت الدراسة على التعرف على علاقة الاستراتيجيات التدريبية الحديثة بتنمية وتطوير 

لوصفي المهارات الادائية للموارد البشرية في المنظمات الجزائرية. اعتمدت الدراسة على المنهج ا

التحليلي، حيث قام الباحث بأجراء دراسة ميدانية بوحدة من معامل الغزل والنسيج في ولاية سطيف 
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 213من مجتمع الدراسة المتكون من  % 31على افراد العينة التي تم اختيارها بشكل عشوائي بنسبة 

 عامل في مؤسسة معامل الغزل والنسيج بوحدة صالح باي ولاية سطيف. 

اسة الى وجود علاقة ارتباطية ايجابية بين الاستراتيجيات الحديثة للبرامج التدريبية وتطوير توصلت الدر 

وتنميه مهارات الموارد البشرية في المنظمة الجزائرية، من حيث شمولية المحتوى وتنوع مضمون البرامج 

 والتقنيات المعتمدة في تنفيذها.

  (2017)دراسة Engetou, بعنوان ، 

 " The Impact of Training and Development on Organizational 

Performance "  

هدفت الدراسة الى بيان تأُثير تدريب الموظفين على الاداء التنظيمي. وقد طبقت هذه الرسالة في البنك 

الوطني المالي في الكاميرون، لمعرفة مدى تأثير التدريب على اداء الاداء التنظيمي فيه. وقد تم 

 مستجيب. 31لاستبانة كأداة للدراسة لقياس وجهات نظر افراد العينة المكونة من استخدام ا

توصلت الدراسة الى أن التدريب والتطوير ضرورة في كل الشركات والمؤسسات، خاصة بالنسبة 

للموظفين قليلي الخبرة. وقد تحسنت مساهمة الموظفين بشكل كبير بسبب أساليب التدريب والبرامج 

مطروحة من قبل البنك. وبالتالي، فقد أدى ذلك إلى تأثير إيجابي على أداء الموظفين التدريبية ال

 وتحسين مهاراتهم وكفاءتهم في العمل.
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  (2018)دراسة Yee, بعنوان ، 

  " An Analysis on the Relationship between Job Satisfaction and Work 

Performance among Academic Staff in Malaysian Private Universities " 

 هيئة أعضاء بين الوظيفي والأداء الوظيفي الرضا عوامل بين العلاقة في التحقيق هدفت الدراسة الى

 اعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي المسحي لمراقبة. الماليزية الخاصة الجامعات في التدريس

م استخدام الاستبانة كأداة دراسة لقياس وجهات الوظيفي. وت والأداء الوظيفي الرضا عوامل بين العلاقة

 نظر افراد العينة المختارة بشكل عشوائي من اعضاء هيئة التدريس وتحليل النتائج بأستخدام معامل

 الانحدار. بيرسون ومتعددة الارتباط

توصلت الدراسة الى ان الرضا الوظيفي له علاقة كبيرة بالأداء الوظيفي لأعضاء هيئة التدريس، 

 ، الوظيفي الأمن ، العمل الوظيفي )ظروف للرضا عوامل ستة بين من أنه الدراسة هذه نتائج وجدتو 

الوظيفي، بينما  الأداء على علاقة للمكافآت يكن لم التقدم( ، ، التقدير الزملاء مع العلاقة ، المكافآت

 .التدريس هيئة ضاءأع بين الوظيفي الأداء على الوظيفي الرئيسي المؤثر الرضا عامل هو التقدير

 ما يميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة:

تميزت هذه الدراسة عن سابقاتها من الدراسات التي تناولت استراتيجيات وممارسات ادارة الموارد 

خاصة ما يتعلق ، لكل من المتغير المستقل والتابعالبشرية في الدولة الليبية، كونها دراسة شاملة 

دون التطرق للخصائص داء الاركزت على مجمل  قد اغلب الدراسات أن حيث. بالمتغير الاخير

)جودة العمل المنجز، الالتزام، وعبرت عنها من خلال  التي احتوتها هذه الدراسةلهذ الاداء و  الرئيسية

 كمية العمل المنجز(.
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ا كافة، خاصة ومنظماته في قطاع الاتصالات الليبيةتمثل انطلاقة جديدة  فضلًا عن ان هذه الدراسة

لتبني حلول واليات ترشد تجاه مورد اساسي من مواردها المتمثل بالمورد البشري. حيث شكلت مدخلًا 

واثارها استراتيجيات أدارة الموارد البشرية المنظمات العاملة في ليبيا وتساعدها في التعرف على اهمية 

 الايجابية على اداء العاملين وبالتالي على المنظمات ككل.
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  الفصل الثالث
 والإجراءات المنهجية

 المقدمة 3-0
المنهجية المتبعة لإنجاز اهداف الدراسة، حيث تم توضيح مجتمع الدراسة  يستعرض هذا الفصل

للحصول على  وعينتها، متغيرات الدراسة، ادوات الدراسة ومصادر الدراسة التي اعتمد عليها الباحث

اخيراً المعالجات الاحصائية التي تم استخدامها للحصول على نتائج البيانات المطلوبة لأجراء الدراسة، و 

 الدراسة.

 منهج الدراسة 3-8

في الحصول على بيانات وافية ودقيقة لتحقيق غرض الدراسة،  المنهج الوصفي التحليلي عتمادلاا تم

 :وكما يلي

تمثلة في في وصف أبعاد متغيرات الدراسة المستقلة والم المنهج الوصفي الاعتماد على .1

 .أداء العاملينالموارد البشرية ، والمتغير التابع  إدارةاستراتيجيات 

الموارد البشرية في  إدارةبغرض تحليل وتقييم استراتيجيات  المنهج التحليلي الاعتماد على .2

 العاملين من وجهة نظر المدراء. أداءشركات الاتصالات الليبية لإلقاء الضوء على اثرها في 
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 مع الدراسة مجت 3-3
يشمل مجتمع الدراسة كافة العاملين في الإدارة العليا والمتوسطة في شركات الاتصالات الليبية 

( شركات الاتصالات الليبية التي طبقت 1-3ويبين الجدول ) مدير ورئيس قسم. 861والبالغ عدد 

 عليها الدراسة.

(: شركات الاتصالات الليبية0-3الجدول )  

 الموقع الرسمي للشركة سنة التأسيس اسم الشركة التسلسل

 almadar.ly 1996 شركة المدار الجديد 1

 libyana.ly 2114 شركة ليبيانا 2

 

 : عينة الدراسة3-4
كافة العاملين تمثل  ( فرداً 346بلغت )العشوائية حيث  الطبقيةتم اختيار عينة الدراسة بالطريقة 

( استبيانا كان 331، وقد تم استرداد )في الإدارة العليا والمتوسطة في شركات الاتصالات الليبية
( من مجتمع الدراسة المشار اليه سابقا،  فيما % 34.16استبيانا تمثل ما نسبته ) 293الصالح منها 

 ن:يلي السمات الرئيسية للمستجيبين المشاركي
 

وصف أفراد عينة الدراسة من حيث المتغيرات الديمغرافية :(8-3جدول )  

 النسبة العدد الفئة المتغير

 الجنس
 91.13 267 ذكر
 8.87 26 أنثى

 100 293 المجموع

http://www.almadar.ly/
http://www.almadar.ly/
http://www.libyana.ly/
http://www.libyana.ly/
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 العمر

سنة فما دون 31من   50 17.06 
سنة 34إلى  31من   106 36.18 
سنة 39إلى  35من   84 28.67 
رسنة فأكث 41من   53 18.09 

 100 293 المجموع

 المؤهل

 4.78 14 دبلوم
 37.88 111 بكالوريوس
 43.00 126 ماجستير
 14.33 42 دكتوراه
 100 293 المجموع

 الخبرة

سنوات فأقل 5من   63 21.50 
سنوات 11إلى  6من   150 51.19 
سنة 15إلى 11من   41 13.99 
سنة فأكثر 11من   39 13.31 

 100 293 المجموع

 الوظيفة

 12.97 38 رئيس مجلس إدارة
 17.06 50 نائب رئيس مجلس إدارة

 21.50 63 مدير
 19.11 56 مساعد مدير
 12.97 38 رئيس قسم
 16.38 48 مدير فرع
 100 293 المجموع
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(، بينما نسبة %91.13أن نسبة عدد الذكور من المستطلعين )هو  يتضح من الجدول اعلاه

وذلك نظراً للظروف الحالية والازمات التي تمر عليها ليبيا فأن نسبة عدد  (%8.87ناث )عدد الا

الذكور العاملين في شركات الاتصالات الليبية تفوق وبنسبة عالية عدد الاناث العاملين في هذه 

( ويتبعها متوسط %36.18( تبلغ اعلى نسبة وهي )34-31الشركات. وان متوسط الاعمار من )

( مما يدل على دافعية الشباب للعمل في قطاع شركات %28.67( حيث تبلغ )39-35ر من )الاعما

 الاتصالات.

 وتتبعها(، %43) تبلغ من المستطلعين الماجستيربين الجدول أن نسبة الذين يحملون درجة يو 

الاعلى . وتظهر النتائج ان الدرجة والدبلوم هتبقى بين الدكتورا ما (، و%37.88) البكالوريوسدرجة 

( سنوات في المجال 11( الى )6كانت لخبرة المستطلعين في شركات الاتصالات الليبية مابين )

 الميداني، وكان غالبية المستطلعين هم مابين مدير ومساعد مدير. 

 أدوات الدراسة وطرق جمع البيانات: 3-5

 سة من خلال مصدرين:في هذه الدراسة، قام الباحث بجمع البيانات والمعلومات المتعلقة بالدرا

تمت الاستعانة بالمصادر الاكاديمية التي تخص أنموذج الدراسة والتي تتمثل : ثانويةالمصادر ال .1

 .الأنترنتلكتب، الدوريات، مواقع با

 بالاعتمادنموذج البحث أالدراسة و خاصة متعلقة بفرضيات تم تطوير استبانة : وليةالأ مصادر ال  .2

 وأداء العامليناستراتيجيات أدارة الموارد البشرية  بخصوص ونوالباحث الكّتاب أورده ما على

  .ليتم الاعتماد عليها كمصدر أولي
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 الاستبانة

 وقياسهاستراتيجيات أدارة الموارد البشرية  بخصوص السابقة الدراساتعلى  تم الاعتماد

جودة العمل وقياسه ) ينوأداء العامل ،(الاستقطاب والتعيين، التدريب والتطوير، التحفيز، تقييم الاداء)

على الاعتماد تم و  ،قياس مختلف البنياتلتطوير الاستبانة و  (المنجز، الالتزام، كمية العمل المنجز

؛ 2117الحربي، ، Souai  &Jery ،2114 ؛Abu Keir, ،2116 ؛2117رجم، )المصادر التالية 

Yee ،2117 ؛Engetou ،2118)(:2الملحق رقم ) جزئيين، كما هو موضح فيمن  ، التي تتكون 

النوع التي تقوم على و الديموغرافية  الخصائص الجزء الاول يتضمنالجزء الاول:  -

 .و المركز الوظيفي، سنوات الخبرة، المؤهل العلمي، العمر، الاجتماعي

)استراتيجيات الموارد  يتضمن الجزء الثاني الاسئلة الخاصة بالمتغيرين: الجزء الثاني -

تدور حول  سؤال 21 ( سؤال، وتنقسم الى 35) والبالغ عددهان(، البشرية، اداء العاملي

المتغير التابع تدور حول  سؤال 15و، المتغير المستقل )استراتيجيات الموارد البشرية(

 )اداء العاملين(

للاستفادة من تصورات  قياس جميع المتغيراتل مقياس ليكرت الخماسيوتم استخدام 

تم و قد  .)لا أوافق بشدة( 1)أوافق بشدة( إلى  5س نقاط تتراوح من الذي يتكون من خم، و المستطلعين

 تطوير فقرات الاستبانة بناء على المصادر التالية:
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 المصادر المتغيرات

 المتغير المستقل: 

 استراتيجيات الموارد البشرية

 .الاستقطاب والتعيين 
 .التدريب والتطوير 
 .التحفيز 
 .تقييم الاداء 

 Abu Keir, (2016). Staff Perceptions 

of how Human Resource 

Management Practices influence 

Organisational Performance: 

Mediating roles of Organisational 

Culture, Employees’ Commitment 

and Employee Retention in Bahrain 

Private Universities (Doctoral 

dissertation, Cardiff Metropolitan 

University). 

 Jery, H., & Souai, S., (2014). 

Strategic Human Resource 

Management and Performance: The 

Contingency Approach Case of 

Tunisia. International Journal of 

Humanities and Social Science, 

4(6): 282-291. 

 ( تقييم أثر نظام معلو 2117رجم، خالد .) مات
الموارد البشرية على استراتيجيات ادارة الموارد البشرية 
/ دراسة مقارنة لعينة من المؤسسات العامة في قطاع 
نفط الجزائر. أطروحة دكتوراه، جامعة قاصدي مرباح 

 ورقلة، الجزائر.

 المتغير التابع :

 اداء العاملين

 .جودة العمل المنجز 
 .الالتزام 
 .كمية العمل المنجز 

 Yee, L. C. (2018). An Analysis on the 

Relationship between Job Satisfaction 

and Work Performance among 

Academic Staff in Malaysian Private 

Universities. Journal of Arts & Social 

Sciences, 1(2), 64-73. 

 Engetou, E. (2017). THE IMPACT OF 

TRAINING AND DEVELOPMENT 

ON ORGANIZATIONAL 

PERFORMANCE 
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 ( 2117الحربي، عمر بن راضي صالح .)ةفاعلي 
 أداء كفاءة رفع في العمل راس على التدريب برامج

 المباني انهيارات حوادث في التدخل بفرق العاملين
 قوات بقيادة العاملين على ميدانية دراسة:  والزلازل
رسالة . وفروعها المدني للدفاع الخاصة الطوارئ

 جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية. -اجستير م

 
 وثباتها صدق أداة الدراسة: 3-6

 :الظاهريالصدق  -

على مجموعة مختارة من المحكمين تم عرض الاستبانة بشكلها الأولي، مع اسئلة الدراسة وفرضياتها  

 (، وذلك للتأكد1حق )، وهم الذوات المشار إليهم في المللتحكيمهاالذين يعملون في الجامعات الاردنية 

صحة محتوى الاستبانة ووضوحها، تغطيتها لكافة متغيرات الدراسة وأبعادها، ثم الاخذ بالملاحظات 

 المعطاة عليها واعتماد التعديلات المدونة عليها.

 الصدق البنائي :التحليل العاملي التوكيدي لمتغيرات الدراسة -

لجميع  الصدق العاملي التوكيدي لتطبيق 22( الاصدار رقم AMOSبرمجية )اعتمد الباحث على 

على للحكم  هذه البرمجيةفقرات الاستبانة التي تتضمن المتغير المستقل والمتغير التابع، حيث تستخدم 

الموجودة فيها. وقد اعتمدت هذه الدراسة على عدد من  مؤشرات الحكممن خلال  جودة بيانات النموذج

ومستوى الدلالة الاختبار وهو من  ،اختبار مربع كايات وهي: المؤشرات التي تعتمدها معظم الدراس

بعض الباحثين يضعون مجموعة  الا ان. اهم واقوى الاختبارات اللامعلمية التي تقيس جودة النموذج

بسبب درجات الحرية والمرتبطة بعدد المتغيرات اضافة الى  حساسيتهمن النقاط السلبية عليه بسبب 
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اما المؤشر الاخر فهو  .قيمة مستوى الدلالة بهاتين النقطتين بشكل كبير تتأثرحيث  ،حجم العينة

وهو مؤشر احصائي عام ويعتبر في المرتبة الثانية بعد مربع  (GFI)مؤشر جودة التطابق غير المقارن 

( بحيث انه اذا ساوى الواحد صحيح دل ذلك على التطابق التام 1- 1كاي حيث تتراوح قيمه بين )

 1حيث تتراوح قيمه بين ) CFIلية كذلك تعتمد الدراسات مؤشر )جودة التطابق المقارن( وهي حالة مثا

( بحيث اذا ساوت القيمة الواحد صحيح دل ذلك على تطابق التام اما بالنسبة للمؤشر الاخير فهو 1-

( ويلاحظ ان هذا المؤشر يعتمد RMSEAمؤشر الجذر التربيعي لمتوسط مربعات اخطاء التقدير )

مقدار مربعات الفروق بين النموذجين بحيث تكون الجودة افضل كلما قلت قيمة هذا المؤشر على 

 .بحيث تكون افضلها ان تساوي هذه الاخطاء الصفر وهي الحالة المثالية التي تشير إلى التطابق التام

الاعتماد متعددة ولا يجوز ان يتم سوف تكون ن مؤشرات الحكم على جودة النموذج أف وبناءً على ذلك،

فيما  والربطفان قراءة هذه المؤشرات  لذلك النموذج المقترح،على مؤشر واحد فقط للحكم على جودة 

على مؤشرين للحكم على جودة بيانات النموذج قد يساعد الباحث في اتخاذ على الاقل  بينها والاعتماد

 .قرار مناسب للحكم
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 ر المستقل )استراتيجيات إدارة الموارد البشرية(اولا التحليل العاملي التوكيدي لابعاد المتغي

مؤشرات اختبار جودة نموذج التحليل العاملي التوكيدي لابعاد المتغير المستقل )استراتيجيات إدارة  :(3-3جدول )

 الموارد البشرية(

 GFI CFI RMSEA مستوى الدلالة مربع كاي المؤشرات

 09090 09876 09887 09000 697973 الناتجة عن نموذج الدراسة

القيم المحكية المثلى 

 للمؤشرات

0900 0900 (0970– 0900) (0970–0900) (0900 – 0908) 

يبن الجدول ان قيمة مربع كاي قد للنموذج الذي يضم فقرات ابعاد المتغير المستقل )استراتيجيات إدارة 

ير إلى وجود فروق ذات ( وهي قيمة تش1.111( بمستوى دلالة )379.96الموارد البشرية( قد بلغت )

دلالة احصائية بمعنى انه لا يوجد تطابق بين نموذج بيانات الدراسة )الحقيقي( والنموذج الافتراضي 

( وهي قيمة قريبة جدا من حدود المدى المقبول الذي 1.889فقد بلغت قيمته ) GFIاما بالنسبة لمؤشر 

قد بلغت  CFIبيانات كذلك فان قيمة مؤشر تقبل فيه قيم هذا المؤشر وهي قيمة تعكس جودة لتطابق ال

فقد  RMSEA( وهي قيمة مرتفعة تشير إلى جودة النموذج المفترض اما بالنسبة لقيمة مؤشر 1.893)

( وهي قيمة تقع ضمن المدى المقبول ومن هنا وحيث ثلاثة من مؤشرات جودة التطابق 1.171بلغت )

و  GFIكل منهما للدلالة على التطابق الجيد وهما )اثنان منهما تزايديان اي يفضل ان تتزايد قيمة 

CFI اما المؤشر الثالث فهو تناقصي اي تزداد قيمته الاعتبارية في الجودة كلما نقصت قيمته وهو )

(  تدل على جودة نموذج بيانات الدراسة فبالتالي يمكن الحكم على ان بيانات هذا RMSEAمؤشر )

 .لاغراض مثل هذه الدراسة النموذج تشير إلى جودة تطابق مرتفعة
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( نتائج الصدق العاملي التوكيدي لفقرات ابعاد المتغير المستقل استراتيجيات إدارة الموارد البشرية 4-3جدول )
 )التشبعات المعيارية للفقرات على ابعادها(

 البعد
رمز 
 الفقرات

 قيم التحميل

 قيم الثبات
 المركب

 Composite 
Reliability 

اخلي الاتساق الد
Cronbach 

Alpha 
الاستقطاب 
 والتعيين

A1 0.621 

1.811 1.815 
A2 0.614 
A3 0.558 
A4 0.942 

A5 0.564 
التدريب 
 والتطوير

B1 0.526 

0.738 0.717 
B2 0.529 
B3 0.652 
B4 0.582 
B5 0.708 

 C1 0.536 التحفيز

0.781 0.791 
C2 0.526 
C3 0.766 
C4 0.856 
C5 0.509 

تقييم 
 الأداء

D1 0.699 

0.798 0.770 
D2 0.608 
D3 0.586 
D4 0.551 
D5 0.860 
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يبين الجدول قيم تشبعات كل فقرة على البعد )العامل( الذي تنتمي اليه فيما يعرف بالصدق البنائي 

عات المعيارية  بين كل فقرة والبعد الذي تنتمي إليه وهي قيم التشب  (convergent validityالتقاربي )

بحد ادنى )ومن الدراسات  % 51والتي تعتبر جزء منه. وعادة ما يتم قبول قيمة التشبع اذا كان يفسر 

( من التباين بين هذه الفقرة والبعد الذي تنتمي اليه )اذ ان التباين المعياري % 41من يقبلها بحد ادنى 

من التباين كحد ادنى لقبول قيم التشبعات  % 51صحيح( وعليه تم تحديد نسبة  الكلي يساوي واحد

ومن خلال هذه النتائج يلاحظ ان اقل قيمة تشبع بين الفقرات والبعد الذي تنتمي اليه كان بين الفقرة 

( وهي قيمة مقبولة تقع ضمن الحدود 1.551اذ بلغت ) تقييم الاداء( في بعد D4الرابعة التي رمزها )

( وبعد A4المقبولة للتشبعات كذلك فقد كانت اكبر قيمة تشبع تم التوصل اليها بين الفقرة الرابعة )

( وتباينت باقي التشبعات بين هاتين القيمتين ولذلك ومن 1.942الاستقطاب والتعيين حيث بلغت )

ه من ابعاد المتغير خلال هذه النتائج يتم التاكد من الصدق البنائي التوكيدي لفقرات كل بعد تم افتراض

ما يعني دلالة قيم  1.111المستقل. وقد بينت النتائج ان جميع قيم مستويات الدلالة كانت اقل من 

 . 1.15التحميل من الناحية الاحصائية عند مستوى = 

كما يبين الجدول قيم ثبات فقرات كل بعد من ابعاد المتغير المستقل وقد تم استخدام اسلوبين في 

 Compositeستقرار الفقرات الممثلة لكل بعد الاول هو الثبات بالاسلوب المركب )الكشق عن ا

Reliability والذي ياخذ بعين الاعتبار قيم بواقي مربعات قيم التحميل بعين الاعتبار بينما يتناول )

الثاني اسلوب الاتساق الداخلي والذي ينسب مجموع تباين الفقرات إلى التباين الكلي للفقرات 

(Cronbach Alpha ويلاحظ ان القيم الناتجة بالاسلوبين كانت مرتفعة اذ ان جميعها كانت اكبر )

 .ما يشير إلى ثبات فقرات كل بعد من ابعاد المتغير المستقل(  1.71)من 
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 AMOSويبين الرسم التالي مدخلات ورموز وقيم تحميل فقرات ابعاد المتغير المستقل في برمجية 

 

 : الصدق التوكيدي للمتغير المستقل( 0-3الشكل رقم )

 

 ثانيا التحليل العاملي التوكيدي لابعاد المتغير التابع )اداء العاملين في شركات الاتصالات الليبية(

( مؤشرات اختبار جودة نموذج التحليل العاملي التوكيدي لابعاد المتغير التابع )اداء العاملين في شركات 5-3جدول )
 الاتصالات الليبية(

 GFI CFI RMSEA مستوى الدلالة مربع كاي المؤشرات
 1.179 1.891 1.917 1.111 235.22 الناتجة عن نموذج الدراسة
القيم المحكية المثلى 

 للمؤشرات
1.11 1.11 (1.91– 

1.11) 
(1.91–1.11) (1.11 – 

1.18) 
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بالنسبة  (1.111( بمستوى دلالة )379.96قد بلغت )الجدول ان قيمة مربع كاي للنموذج  يظهر

وهي قيمة تشير إلى وجود ، فقرات ابعاد المتغير التابع )اداء العاملين في شركات الاتصالات الليبية(ل

انه لا يوجد تطابق بين نموذج بيانات الدراسة )الحقيقي( والنموذج  أي ،فروق ذات دلالة احصائية

قيمة تقع ضمن حدود المدى ( وهي 1.917فقد بلغت قيمته ) GFIاما بالنسبة لمؤشر  .الافتراضي

كذلك  .وهي قيمة تعكس مستوى مرتفع لجودة تطابق البيانات ،المقبول الذي تقبل فيه قيم هذا المؤشر

 ،( وهي قيمة مرتفعة تشير إلى جودة تطابق النموذج المفترض1.891قد بلغت ) CFIفان قيمة مؤشر 

تقع ضمن المدى المقبول لهذا  ( وهي قيمة1.179فقد بلغت ) RMSEAاما بالنسبة لقيمة مؤشر 

ثلاثة من مؤشرات جودة التطابق )اثنان منهما تزايديان اي يفضل ان تتزايد قيمة  وعليه فأن .المؤشر

اما المؤشر الثالث فهو تناقصي اي تزداد  ،(CFIو  GFIكل منهما للدلالة على التطابق الجيد وهما 

(  تدل على جودة نموذج بيانات RMSEAمؤشر ) قيمته الاعتبارية في الجودة كلما نقصت قيمته وهو

الدراسة فيمكن الحكم على ان بيانات هذا النموذج تشير إلى جودة تطابق مرتفعة لاغراض مثل هذه 

 .الدراسة
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المتغير التابع )اداء العاملين في شركات ( نتائج الصدق العاملي التوكيدي لفقرات ابعاد المتغير 6-3جدول )
 )التشبعات المعيارية للفقرات على ابعادها( بية(الاتصالات اللي

 البعد
رمز 
 الفقرات

 قيم التحميل

 قيم الثبات

 المركب
 CR 

الاتساق الداخلي 
Cronbach 

Alpha 
جودة 
العمل 
 المنجز

x1.1 0.621 

1.812 1.785 
x1.2 0.533 
x1.3 0.817 
x1.4 0.646 
x1.5 0.715 

 x2.1 0.523 الالتزام

0.741 0.732 
x2.2 0.552 
x2.3 0.746 
x2.4 0.600 
x2.5 0.590 

كمية 
العمل 
 المنجز

x3.1 0.531 

0.780 0.768 
x3.2 0.572 
x3.3 0.884 
x3.4 0.681 
x3.5 0.526 

 

دق البنائي الجدول قيم تشبعات كل فقرة على البعد )العامل( الذي تنتمي اليه فيما يعرف بالص يظهر

وهي قيم التشبعات المعيارية  بين كل فقرة والبعد الذي تنتمي إليه   (convergent validityالتقاربي )

بحد ادنى )ومن الدراسات  % 51والتي تعتبر جزء منه. وعادة ما يتم قبول قيمة التشبع اذا كان يفسر 

الذي تنتمي اليه )اذ ان التباين المعياري ( من التباين بين هذه الفقرة والبعد % 41من يقبلها بحد ادنى 

من التباين كحد ادنى لقبول قيم التشبعات  % 51الكلي يساوي واحد صحيح( وعليه تم تحديد نسبة 
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هذه النتائج ان اقل قيمة تشبع بين الفقرات والبعد الذي تنتمي اليه كان بين الفقرة الاولى  ونلاحظ من

( وهي قيمة مقبولة تقع ضمن 1.523اذ بلغت ) مل المنجزجودة الع( في بعد x2.1التي رمزها )

( x3.3الحدود المقبولة للتشبعات كذلك فقد كانت اكبر قيمة تشبع تم التوصل اليها بين الفقرة الثالثة )

( وتباينت باقي التشبعات بين هاتين القيمتين ولذلك ومن 1.884وبعد كمية العمل المنجز حيث بلغت )

م التاكد من الصدق البنائي التوكيدي لفقرات كل بعد تم افتراضه من ابعاد المتغير خلال هذه النتائج يت

ما يعني دلالة قيم  1.111المستقل. وقد بينت النتائج ان جميع قيم مستويات الدلالة كانت اقل من 

كما يبين الجدول قيم ثبات فقرات كل بعد من  1.15التحميل من الناحية الاحصائية عند مستوى = 

عاد المتغير المستقل وقد تم استخدام اسلوبين في الكشق عن استقرار الفقرات الممثلة لكل بعد الاول اب

( والذي ياخذ بعين الاعتبار قيم بواقي Composite Reliabilityهو الثبات بالاسلوب المركب )

ذي ينسب مجموع مربعات قيم التحميل بعين الاعتبار بينما يتناول الثاني اسلوب الاتساق الداخلي وال

( ويلاحظ ان القيم الناتجة بالاسلوبين Cronbach Alphaتباين الفقرات إلى التباين الكلي للفقرات )

ما يشير إلى ثبات فقرات كل بعد من ابعاد المتغير  1.71كانت مرتفعة اذ ان جميعها كانت اكبر من 

 .المستقل
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 AMOSحميل فقرات ابعاد المتغير التابع في برمجية ويبين الرسم التالي مدخلات ورموز وقيم ت
 

 

 ( : الصدق التوكيدي للمتغير المتابع8-3الشكل رقم )
 

نتائج ثبات ابعاد الدراسة باسلوب كرونباخ الفا ونتائج الصدق التمييزي والصدق البنائي لكل بعد من ( 7-3جدول )
 الابعاد

عدد  البعد
 الفقرات

 الصدق التمييزي
(AVE) 

اق الداخلي الاتس
 المركب

(composite 
reliability) 

 الاتساق الداخلي
(cronbach alpha) 

 المتغير المستقل
)استراتيجيات إدارة 
 الموارد البشرية(

21 52.44 1.934 1.866 

 المتغير التابع
 )أداء العاملين(

15 49.75 1.919 1.846 
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ن خلال تشبعات الفقرات الممثلة لكل تشير بيانات الجدول الى ان قيم الصدق التمييزي المقاس م

والذي يدل على نسبة التباين المشترك للعامل بين  (AVEمتغير من المتغيرات الاساسية في الدراسة )

الفقرات المكونة له وتعكس القيم الاكبر صدقا تمييزا اكبر لفقرات البعد علما بانه لاتوجد نقطة قطع 

 % 51لال الفقرات كمرجعية الا انه كلما زادت القيمة عن محددة يمكن اعتبار الصدق التمييزي من خ

دل ذلك على افضلية وصدقا تمييزيا اكبر وباستعراض النتائج المبينة في الجدول يلاحظ ان القيم 

 ( في المتغير المستقل 52.44( في المتغير التابع و )49.75تراوحت بين )

لداخلي المركب فيتبين ان جميع القيم التي تم التوصل وفيما يتعلق بقيم الثبات فقد بينت نتائج الاتساق ا

( وهي قيمة مرتفعة )علما بان اكبر 1.919اليها كانت مرتفعة اذ كان اقلها في متغير التابع اذ بلغت )

قيمة قد يصلها هذا الثبات هي الواحد الصحيح( ويمتاز هذا الثبات عن الاتساق الداخلي التقليدي بانه 

قيم مربعات بواقي الخطأ والتي لا تتناولها الطريقة التقليدية ما يعني زيادة في دقة  ياخذ بعين الاعتبار

 .التقدير لثبات كل بعد

وباستعراض قيم الثبات باسلوب كرونباخ الفا والذي يعتمد على نسبة تباين مجموع الفقرات الى تباين 

ان اقل قيمة ثبات تم التوصل اليها الدرجة الكلية بعد تصحيحها بمعامل يعتمد على عدد الفقرات يتبين 

 .بهذا الاسلوب مرتفعة( وهي قيمة تعكس درجة ثبات 1.866في المتغير المستقل )

 ولذلك ومن خلال هذه النتائج فانه يمكنن الاشارة الى ان متغيرات الدراسة تتمتع بقيم ثبات مرتفعة ما

 يتيح استخدامها في هذه الدراسة.
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 متغيرات الدراسة: 3-7

الدراسة على متغيرين مستقل وتابع، وكل متغير يشمل على متغيرات للقياس، المتغير المستقل  تملتاش

الاستقطاب والتعيين، التدريب والتطوير، التحفيز، تقييم ويقاس بدد)استراتيجيات أدارة الموارد البشرية هو 

جودة العمل المنجز، الالتزام، كمية )ويقاس بددددد اداء العاملينوالمتغير التابع لهذه الدراسة هو  .(الاداء

الحربي،  ؛2117رجم،  )لكل بعد اعتمادا على دراسات . وتم اعتماد هذه المتغيرات (العمل المنجز

 (.Engetou ،2117؛ Yee ،2118؛  Souai  &Jery ،2114 ؛Abu Keir, ،6003؛  2117

 المعالجات الإحصائية المستخدمة 3-2
 :التالية الأساليب الإحصائية باستخدام الباحث سيقوم فرضياتها ختباروا الدراسة أسئلة عن للإجابة

 التكرارات والنسب المئوية لوصف افراد عينة الدراسة. -1

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقدير استجابات افراد العينة على متغيرات الدراسة. -2

 .22اصدار  AMOSالتحليل العاملي التوكيدي باستخدام برمجة  -3

، ويشتمل (Stepwise Multiple Regressionتحليل الانحدار الخطي المتعدد بالأسلوب المتدرج ) -4
  -:على

 (.Fتحليل التباين ) -

 (.Tاختبار )  -

 معامل ارتباط بيرسون. -

 .(SE)الخطأ المعياري  -

 كرونباخ الفا للثبات. -5
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 الفصـــــل الرابــــــع

 عرض النتائج

 : المقدمة4-0

اداء على ستراتيجيات أدارة الموارد البشرية سعت هذه الدراسة الى الكشف عن الأثر المحتمل لا

. وفي ضوء هذا الهدف فقد امكن للباحث صياغة سؤالين العاملين في شركات الاتصالات الليبية

في املين وكذلك مستوى اداء العاستراتيجيات أدارة الموارد البشرية اساسيين هدفا للتعرف على مستوى 

ستراتيجيات أدارة اضافة الى صياغة فرضية اساسية )رئيسية( تتناول اثر لا شركات الاتصالات الليبية

وقد تفرعت هذه الفرضية الى ثلاث  اداء العاملين في شركات الاتصالات الليبيةعلى الموارد البشرية 

صل سيقوم الباحث بداية فرضيات سيتم اختبارها في الجزء الخاص باختبار الفرضيات في هذا الف

 : عرض نتائج سؤالي الدراسة على النحو الاتي

 عرض نتائج اسئلة الدراسة :اولا

 التساؤل الاول 
 ؟في شركات الاتصالات الليبيةالموارد البشرية في تطبيق استراتيجيات أدارة  ما درجة

معيارية وتوضح الجداول للاجابة على هذا التساؤل فقد استخدمت المتوسطات الحسابية والانحرافات ال

للاجابة على هذا التساؤب فقد استخدمت المتوسطات الحسابية والانحرافات  التالية نتائج هذا التساؤل

المعيارية كما استخدم الباحث مقياسا تصنيفييا خماسيا متوافقا مع عدد البدائل التي استخدمتها اداة 
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. توسطات الحسابية التي تم توصلت اليها النتائجالدراسة )وهي خمسة بدائل( بهدف تقدير مستويات الم

 :وقد استخدمت الصيغة الرياضية التالية في استخراج هذه الفئات

اقل وزن للاستجابة 𝟏) − ( اكبر وزن للاستجابة 𝟓
عدد الفئات المطلوبة(𝟑)

=  طول الفئة

1.33 =
1 − 5

3
=  طول الفئه

 
 

 وبالتالي تصبح هذه الفئات على النحو الاتي
 
 

 منخفض   2.33– 1.11
 متوسط  3.67– 2.34
 مرتفع  5.11 – 3.68

 
في شركات  استراتيجيات أدارة الموارد البشرية لمجالات  المعيارية( المتوسطات الحسابية والانحرافات 0-4جدول )

 مرتبة ترتيباً تنازلياً الاتصالات الليبية 

المتوسط  المجالات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الأهمية
 الرتبة المستوى النسبية

 1 مرتفع 95.00 0.34 4.75 تقييم الأداء 4

 2 مرتفع 94.40 0.35 4.72 التدريب والتطوير 2

 3 مرتفع 93.40 0.38 4.67 التحفيز 3

 4 مرتفع 93.20 0.37 4.66 الاستقطاب والتعيين 1

 
استراتيجيات إدارة 
 الموارد البشرية

  مرتفع 94.00 0.26 4.70
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في شركات ستراتيجيات أدارة الموارد البشرية الدرجة الكلية لا( أن مستوى 1-4من الجدول )يلاحظ 

( ، وجاء 94.1( بأهمية نسبية )4.71كان مرتفع ، إذ بلغ المتوسط الحسابي ) الاتصالات الليبية 

 ( ،وجاء في الرتبة4.66 – 4.75، إذ تراوحت المتوسطات الحسابية بين )مستوى المجالات مرتفع 

( ، وفي المرتبة الأخيرة جاء 95.1( وأهمية نسبية )4.75بمتوسط حسابي ) تقييم الأداءمجال الأولى 

مجالات  ( ،وقد تم تحليل93.21)بأهمية نسبية ( 4.66بمتوسط حسابي ) الاستقطاب والتعيينمجال 

 ذلك على النحو التالي:في شركات الاتصالات الليبية  وفقاً للفقرات و  استراتيجيات أدارة الموارد البشرية 

 أولا: مجال الاستقطاب والتعيين

لفقرات مجال الاستقطاب والتعيين والجدول  تم حساب المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية

 .( يبين ذلك4-2)

 ازلياً لفقرات مجال الاستقطاب والتعيين مرتبة ترتيباً تن المعيارية( المتوسطات الحسابية والانحرافات 8-4جدول )

 الفقرة الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الأهمية 
 النسبية

 الرتبة المستوى

1 
تخصص شركات الإتصالات الليبية 
بنداً في الموازنة لإستقطاب الموارد 

 البشرية المؤهلة.
 1 مرتفع 95.40 0.43 4.77

5 
بعد التأكد من  العاملينيتم تعين 

ت مطابقة شروط التعين مع متطلبا
 الوظيفة.

 2 مرتفع 94.00 0.49 4.70

3 
تقوم شركات الإتصالات الليبية 
بجمع المعلومات عن الأفراد 

 المستهدفين في عملية الإستقطاب.
 3 مرتفع 92.80 0.50 4.64
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4 
تحرص شركات الإتصالات الليبية 
على إيصال معلومات دقيقة حول 
أنشطتها التي من شأنها أن تحفز 

 الراغبين في العمل.

 4 مرتفع 92.20 0.53 4.61

2 
تحرص شركات الاتصالات الليبية 

 ذوي الكفاءة. العاملينعلى تعين 
 5 مرتفع 91.20 0.51 4.56

  مرتفع 93.20 0.37 4.66 الاستقطاب والتعيين 

مستوى مجال الاستقطاب والتعيين كان مرتفع ، إذ بلغ المتوسط ( أن 2-4يلاحظ من الجدول )    

مرتفع ، إذ تراوحت المتوسطات ( ، وجاء مستوى الفقرات 93.21) بأهمية نسبية( 4.66الحسابي )

تخصص شركات  ( وهي "1رتبة الأولى الفقرة )م( ، وجاءت في ال4.56 –4.77الحسابية بين )

( و 4.77الإتصالات الليبية بنداً في الموازنة لإستقطاب الموارد البشرية المؤهلة." بمتوسط حسابي )

تحرص شركات الاتصالات  " ( وهي2( ، وجاءت في الرتبة الأخيرة الفقرة )95.41ة )بأهمية نسبي

 (.91.21( بأهمية نسبية )4.56ذوي الكفاءة." بمتوسط حسابي ) العاملينالليبية على تعين 
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 ثانيا: مجال التدريب والتطوير

-4دريب والتطوير والجدول )لفقرات مجال الت تم حساب المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية

 .( يبين ذلك3

 لفقرات مجال التدريب والتطوير مرتبة ترتيباً تنازلياً  المعيارية( المتوسطات الحسابية والانحرافات 3-4جدول )

 الفقرة الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الأهمية 
 النسبية

 الرتبة المستوى

1 
تنفذ شركات الإتصالات الليبية خطة 

على  العاملينواضحة لتدريب  
 اختلاف مستوياتهم الوظيفية.

 1 مرتفع 96.60 0.41 4.83

5 
يعزز التدريب في شركات 

 العاملينالإتصالات الليبية  ثقة 
 بأنفسهم.

 2 مرتفع 96.40 0.41 4.82

4 
يخضع الموظفون العاملون في 

شركات الإتصالات الليبية إلى دورة 
 ل عام.تدريبية واحدة  على الأقل ك

 3 مرتفع 94.40 0.53 4.72

3 
تستعين شركات الإتصالات الليبية 
 بالخبراء لتنفيذ برامجها التدريبية.

 4 مرتفع 93.00 0.58 4.65

2 
شركات الإتصالات الليبية  تحدد

التدريبية للموظفين  الإحتياجات
 دراسات دقيقة. وفق على 

 5 مرتفع 92.00 0.57 4.60

  مرتفع 94.40 0.35 4.72 التدريب والتطوير 
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مستوى مجال التدريب والتطوير كان مرتفع ، إذ بلغ المتوسط ( أن 3-4يلاحظ من الجدول )    

مرتفع ، إذ تراوحت المتوسطات ( ، وجاء مستوى الفقرات 94.41) بأهمية نسبية( 4.72الحسابي )

تنفذ شركات الإتصالات  ( وهي "1(، وجاءت في الرتبة الأولى الفقرة )4.61 –4.83الحسابية بين )

( و 4.83على اختلاف مستوياتهم الوظيفية." بمتوسط حسابي ) العاملينالليبية خطة واضحة لتدريب  

شركات الإتصالات الليبية  تحدد " ( وهي2( ، وجاءت في الرتبة الأخيرة الفقرة )96.61بأهمية نسبية )

( بأهمية نسبية 4.61" بمتوسط حسابي )دراسات دقيقة. وفق التدريبية للموظفين على  الإحتياجات

(92.1.) 

 ثالثا: مجال التحفيز

( يبين 4-4لفقرات مجال التحفيز والجدول ) تم حساب المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية

 .ذلك

 لفقرات مجال التحفيز مرتبة ترتيباً تنازلياً  المعيارية( المتوسطات الحسابية والانحرافات 4-4جدول )

 الفقرة مالرق
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الأهمية 
 النسبية

 الرتبة المستوى

1 
توفر شركات الإتصالات الليبية 
نظاماً متكاملًا للحوافز تقديراً 
 لجهود العاملين في العمل.

 1 مرتفع 96.00 0.47 4.80

5 

تطبق شركات الإتصالات الليبية 
نظاماً للتعويضات يتسم بالعدالة 

واة وفق معايير محددة والمسا
 مسبقاً.

 2 مرتفع 94.40 0.49 4.72
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3 

تسهم الحوافز التي تقدمها 
شركات الاتصالات الليبية في 
تقوية الروابط والتعاون بين 

 .العاملينالإدارة و 

 3 مرتفع 92.20 0.53 4.61

4 
تتابع إدارة شركة الاتصالات 
الليبية وبشكل مستمر نظام 

قدمها الرواتب والحوافز التي ت
 شركات الاتصالات الاخرى.

 4 مرتفع 92.00 0.52 4.60

2 

تسهم الحوافر التي تقدمها 
شركات الإتصالات الليبية 
للموظفين في تحسين أدائهم 

 الوظيفي.

 5 مرتفع 91.80 0.54 4.59

  مرتفع 93.40 0.38 4.67 التحفيز 

، إذ بلغ المتوسط الحسابي مستوى مجال التحفيز كان مرتفع ( أن 4-4يلاحظ من الجدول )    

مرتفع ، إذ تراوحت المتوسطات الحسابية بين ( ، وجاء مستوى الفقرات 93.41) بأهمية نسبية( 4.67)

توفر شركات الإتصالات الليبية نظاماً  ( وهي "1(، وجاءت في الرتبة الأولى الفقرة )4.59 –4.81)

( 96.1( و بأهمية نسبية )4.81بمتوسط حسابي )متكاملًا للحوافز تقديراً لجهود العاملين في العمل." 

تسهم الحوافر التي تقدمها شركات الإتصالات الليبية  " ( وهي2، وجاءت في الرتبة الأخيرة الفقرة )

 (.91.81( بأهمية نسبية )4.59للموظفين في تحسين أدائهم الوظيفي." بمتوسط حسابي )
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 رابعا: مجال تقييم الأداء

( يبين 5-4لفقرات مجال تقييم الأداء والجدول ) الحسابية، والانحرافات المعيارية تم حساب المتوسطات

 .ذلك

 لفقرات مجال تقييم الأداء مرتبة ترتيباً تنازلياً  المعيارية( المتوسطات الحسابية والانحرافات 5-4جدول )

 الفقرة الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الأهمية 
 النسبية

 تبةالر  المستوى

1 
توفر عملية تقييم أداء العاملين 
في شركات الإتصالات الليبية 
أساساً واضحاً لتحديد الاجور 

 والحوافز.

 1 مرتفع 96.60 0.41 4.83

5 
تتبنى شركات الاتصالات 

الليبية معايير للتقييم تستجيب 
 لتطورات العمل المتجددة.

 2 مرتفع 95.20 0.48 4.76

4 
ركات يراعي نظام التقييم في ش

الإتصالات الليبية الوصف 
 الوظيفي المحدد مسبقاً.

 3 مرتفع 95.00 0.46 4.75

3 
تضع شركات الإتصالات 
الليبية معايير واضحة تتسم 
بالموضوعية لتقييم أداء 

 عامليها.

 4 مرتفع 94.80 0.52 4.74

2 

توفر عملية تقييم أداء العاملين 
في شركات الإتصالات الليبية 

لتحديد أساساً واضحاً 
الإحتياجات التدريبية 

 المستقبلية.

 5 مرتفع 93.00 0.50 4.65

  مرتفع 95.00 0.34 4.75 تقييم الأداء 
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مستوى مجال تقييم الأداء كان مرتفع ، إذ بلغ المتوسط الحسابي ( أن 5-4يلاحظ من الجدول )    

المتوسطات الحسابية بين  مرتفع ، إذ تراوحت( ، وجاء مستوى الفقرات 95.1) بأهمية نسبية( 4.75)

توفر عملية تقييم أداء العاملين في  ( وهي "1(، وجاءت في الرتبة الأولى الفقرة )4.65 –4.83)

( و بأهمية 4.83شركات الإتصالات الليبية أساساً واضحاً لتحديد الاجور والحوافز." بمتوسط حسابي )

توفر عملية تقييم أداء العاملين في  " هي( و 2( ، وجاءت في الرتبة الأخيرة الفقرة )96.61نسبية )

شركات الإتصالات الليبية أساساً واضحاً لتحديد الإحتياجات التدريبية المستقبلية." بمتوسط حسابي 

 (.93.1( بأهمية نسبية )4.65)

بية في شركات الاتصالات اللي أداء العاملينلمجالات  المعيارية( المتوسطات الحسابية والانحرافات 6-4جدول )
 مرتبة ترتيباً تنازلياً 

المتوسط  المجالات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الأهمية 
 الرتبة المستوى النسبية

 1 مرتفع 94.60 0.32 4.73 الالتزام 2

 2 مرتفع 94.40 0.34 4.72 كمية العمل المنجز 3

 3 مرتفع 94.00 0.35 4.70 جودة العمل المنجز 1

  مرتفع 94.20 0.27 4.71 أداء العاملين 

كان  الدرجة الكلية أداء العاملين في شركات الاتصالات الليبية ( أن مستوى 6-4يلاحظ من الجدول )

، ( ، وجاء مستوى المجالات مرتفع 94.21( بأهمية نسبية )4.71مرتفع ، إذ بلغ المتوسط الحسابي )

بمتوسط  الالتزاممجال تبة الأولى ( ،وجاء في الر 4.71 – 4.73إذ تراوحت المتوسطات الحسابية بين )

 جودة العمل المنجزمجال ( ، وفي المرتبة الأخيرة جاء 94.61( وأهمية نسبية )4.73حسابي )
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في شركات  أداء العاملينمجالات  ( ،وقد تم تحليل94.1)بأهمية نسبية ( 4.71بمتوسط حسابي )

 الاتصالات الليبية  وفقاً للفقرات وذلك على النحو التالي:

 ولا: مجال جودة العمل المنجزأ

لفقرات مجال جودة العمل المنجز والجدول  تم حساب المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية

 .( يبين ذلك4-7)

 لفقرات مجال جودة العمل المنجز مرتبة ترتيباً تنازلياً  المعيارية( المتوسطات الحسابية والانحرافات 7-4جدول )

 الفقرة الرقم
ط المتوس

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

الأهمية 
 الرتبة المستوى النسبية

1 
تعد جودة العمل إحدى الأهداف 
الأساسية التي تسعى الإدارة العليا 
في شركات الإتصالات الليبية 

 تحقيقه.

 1 مرتفع 97.40 0.38 4.87

5 
تحرص شركات الإتصالات الليبية 
على متابعة التغيرات الحاصلة على 

 .في مجال الاتصالاتل جودة العم
 2 مرتفع 95.20 0.45 4.76

4 
تتبنى شركات الاتصالات الليبية 

نظاماً مرناً في قياس وتحسين جودة 
 الاداء.

 3 مرتفع 94.00 0.49 4.70

3 
تعتبر شركات الإتصالات الليبية 
جودة العمل من المؤشرات لتقويم 

 الأداء.

 4 مرتفع 93.20 0.54 4.66

صالات الليبية تركز شركات الإت 2
 على الجودة العالية لإداء العمل.

 5 مرتفع 90.40 0.53 4.52

  مرتفع 94.00 0.35 4.70 جودة العمل المنجز 
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مستوى مجال جودة العمل المنجز كان مرتفع، إذ بلغ المتوسط ( أن 7-4يلاحظ من الجدول )  

، إذ تراوحت المتوسطات مرتفع(، وجاء مستوى الفقرات 94.1) بأهمية نسبية( 4.71الحسابي )

تعد جودة العمل إحدى  ( وهي "1(، وجاءت في الرتبة الأولى الفقرة )4.52 –4.87الحسابية بين )

الأهداف الأساسية التي تسعى الإدارة العليا في شركات الإتصالات الليبية تحقيقه." بمتوسط حسابي 

تركز شركات  " ( وهي2الفقرة )( ، وجاءت في الرتبة الأخيرة 97.41( و بأهمية نسبية )4.87)

( بأهمية نسبية 4.52" بمتوسط حسابي )الإتصالات الليبية على الجودة العالية لإداء العمل.

(91.41.) 

 ثانيا: مجال الالتزام
( يبين 8-4لفقرات مجال الالتزام والجدول ) تم حساب المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية

 .ذلك
 لفقرات مجال الالتزام مرتبة ترتيباً تنازلياً  المعياريةت الحسابية والانحرافات ( المتوسطا2-4جدول )

 الفقرة الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الأهمية 
 النسبية

 الرتبة المستوى

1 
تحرص شركات الإتصالات 

الليبية إلى الزام موظيفها بالوائح 
 والإجراءات المعتمدة.

 1 مرتفع 95.80 0.42 4.79

5 
يلتزم العاملون في شركات 
الإتصالات الليبية بساعات 

 العمل وتوقيتاتها.
 2 مرتفع 95.60 0.44 4.78

4 

يتوفر في شركات الإتصالات 
الليبية وصف وظيفي مكتوب 
يحدد بوضوح واجبات كل 

 وظيفة ومسؤولياتها.

 3 مرتفع 95.20 0.44 4.76
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3 

تعمل شركات الإتصالات 
تعليمات الليبية على تطوير ال

ونظم العمل المعمول بها 
 باستمرار.

 4 مرتفع 94.00 0.47 4.70

2 
تتبنى شركات الاتصالات 
الليبية بصورة مباشرة مدى 
 إلتزام عامليها بالوائح التنفيذية.

 5 مرتفع 91.80 0.53 4.59

  مرتفع 94.60 0.32 4.73 الالتزام 

كان مرتفع ، إذ بلغ المتوسط الحسابي  مستوى مجال الالتزام( أن 8-4يلاحظ من الجدول )    

مرتفع ، إذ تراوحت المتوسطات الحسابية بين ( ، وجاء مستوى الفقرات 94.61) بأهمية نسبية( 4.73)

تحرص شركات الإتصالات الليبية إلى  ( وهي "1( ، وجاءت في الرتبة الأولى الفقرة )4.59 –4.79)

( ، 95.81( و بأهمية نسبية )4.79." بمتوسط حسابي )والإجراءات المعتمدة باللوائحالزام موظيفها 

تتبنى شركات الاتصالات الليبية بصورة مباشرة مدى إلتزام  " ( وهي2وجاءت في الرتبة الأخيرة الفقرة )

 (.91.81( بأهمية نسبية )4.59التنفيذية." بمتوسط حسابي ) باللوائحعامليها 
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 كمية العمل المنجزثالثا: مجال 

-4والجدول ) كمية العمل المنجزلفقرات مجال  المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية تم حساب
 .( يبين ذلك9

 مرتبة ترتيباً تنازلياً  كمية العمل المنجزلفقرات مجال  المعيارية( المتوسطات الحسابية والانحرافات 9-4جدول )

 الفقرة الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الأهمية
 النسبية

 الرتبة المستوى

1 
يتم في شركات الاتصالات الليبية 
إنجاز المهام وفق جدول زمني 

 محدد.
 1 مرتفع 97.00 0.43 4.85

5 

تستخدم شركات الإتصالات 
اليبيىة مقاييس الأداء لتزويد 
العاملين بالتغذية الراجعة عن 

 مستوى أدائهم.

 2 مرتفع 95.40 0.46 4.77

4 
الات الليبية تشجع شركات الإتص

العاملين على ابتكار طرق جديدة 
 لزيادة العمل وتحسينه.

 3 مرتفع 94.40 0.48 4.72

3 
تسعى إدارة شركات الإتصالات 
الليبية على إلتزام العاملين بإنجاز 
 المهام وفقاً للخطط الموضوعة.

 4 مرتفع 94.00 0.49 4.70

2 
تحرص شركات الإتصالات 
الليبية على طلب كمية عمل 
 مناسبة مقارنة بالوقت المتوفر له.

 5 مرتفع 90.60 0.53 4.53

  مرتفع 94.40 0.34 4.72 كمية العمل المنجز 
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( 4.73مستوى مجال الالتزام كان مرتفع ، إذ بلغ المتوسط الحسابي )( أن 9-4يلاحظ من الجدول )  

 –4.85ت الحسابية بين )مرتفع، إذ تراوحت المتوسطا(، وجاء مستوى الفقرات 94.61) بأهمية نسبية

يتم في شركات الاتصالات الليبية إنجاز المهام  ( وهي "1( ، وجاءت في الرتبة الأولى الفقرة )4.53

( ، وجاءت في الرتبة 97.1( و بأهمية نسبية )4.85وفق جدول زمني محدد." بمتوسط حسابي )

كمية عمل مناسبة مقارنة  تحرص شركات الإتصالات الليبية على طلب " ( وهي2الأخيرة الفقرة )

 (.91.61( بأهمية نسبية )4.53بالوقت المتوفر له. بمتوسط حسابي )

 
 اختبار الفرضيات4-8

 
( وهذا الاسلوب يقوم Stepwiseقام الباحث باستخدام تحليل الانحدار الخطي المتعدد باسلوب التدرج )

ع في المرحلة الاولى ومن ثم يبدا على حساب اكبر قيمة معامل ارتباط بين المتغير المستقل والتاب

باضافة المتغيرات المستقلة تباعا بحيث يتحقق شرط اساسي وهو ان يسهم المتغير الذي يضاف في 

بحيث يتم المحافظة على الدلالة الاحصائية فاذا لم يتحقق ذلك تم استبعاد هذا المتغير   2Rرفع قيمة 

قلة في علاقاتها بالمتغير التابع. ومن هنا قد نرى في وهكذا حتى يتم التحقق من جميع المتغيرات المست

نتالئج الانحدار نماذج تحتوي على متغير مستقل واحد فقط او اثنين اوثلاثة بحسب قدرتها واسهامها 

 (. وفيما يلي عرض لنتائج اختبار فرضيات الدراسة2Rفي زيادة قيمة معامل التحديد )
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 ي )الالتواء والتفرطح( لبيانات متغيرات الدراسة( اختبار التوزيع الطبيع01-4جدول )
 التفرطح الالتواء المتغيرات

 134.- 891.- الاستقطاب والتعيين
 2.854 1.641- التدريب والتطوير

 342. 964.- التحفيز
 2.783 1.640- تقييم الأداء

 1.069 1.053- استراتيجيات إدارة الموارد البشرية
 2.543 1.533- جودة العمل المنجز

 233. 1.084- الالتزام
 3.478 1.702- كمية العمل المنجز
 2.147 1.331- أداء العاملين

 

تشير نتائج الالتواء والتفرطح ان بيانات متغيرات الدراسة تتوزع بصورة مقاربة للتوزيع الطبيعي حيث 

قيمة الالتواء محصورة  عادة ما تعتبر توزيعات بيانات المتغيرات قريبة من التوزيع الطبيعي اذا اكت

( كذلك ويرافق معامل الالتواء 1)اي ان القيمة المطلقة هي اقل من او تساوي   1الى + 1-بين 

( او ان القيمة المطلقة 7الى + 7-اختبار التفرطح لتوزيع البيانات وعادة ما يقبل التفرطح ضمن مدى )

و احد المعايير التي يمكن ان تعتمد ( وهWest et al., 1995) 7للاختبار تكون اقل من او تساوي 

في وصف مقاربة توزيع البيانت بالتوزيع الطبيعي وعليه ومن خلال النتائج المبينة في الجدول يتبين ان 

 .توزيع بيانات الدراسة تتوزع بصورة قريبة من التوزيع الطبيعي
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 الدراسة ( اختبار الارتباط الخطي المتعدد للمتغيرات المستقلة قيد00-4جدول )
 Tolerance VIF المتغيرات

 1.232 812. الاستقطاب والتعيين
 1.439 695. التدريب والتطوير

 1.547 647. التحفيز
 1.470 680. تقييم الأداء

يعتبر الارتباط الخطي مشكلة بين المتغيرات المستقلة ويعني ان العلاقة الخطية بين متغيرين مستقلين 

انه يمكن لاحد المتغيرين ان يؤثر على قيمة المتغير التابع بنفس القيمة ما  عالية بدرجة كبيرة لدرجة

يعني انه يعمل كبديل للمتغير الاخر وحيث ان الهدف من التنبؤ وتحليل الانحدار هو الوصول الى 

 من عدم وجود هذه التأكدمتغيرات مختلفة قادرة على التنبؤ بدرجة مقبولة لقيم المتغير التابع فانه يجب 

المشكلة )او وجودها بدرجة خفيفة ضمن المعايير الموضوعة(. ويستخدم اختبار معامل تضخم التباين 

(variance inflation factor VIF في الكشف عن وجود هذه المشكلة ويرافق اختبار تضخم )

التباين ( ويعرف بانه مقلوب معامل تضخم toleranceالتباين اختبار الحد الادنى للتباين المسموح به )

وتشير الى  5الى عدم وجود مشكلة الارتباط الخطي اذا كانت القيمة اقل من  VIFوتشير قيم اختبار 

بينما تبين قيم الحد الادنى للتباين  11واقل من  5وجود المشكلة بدرجة خفيفة اذا كانت اكبر من 

اقل من  – 1.1ة بين بينما اذا كانت محصور  1.21المسموح عدم وجود هذه المشكلة اذا كانت اكبر 

( وبالتالي تدل قيم الجدول على ,2111Gujarati and Porterفتعني ان المشكلة غير مؤثرة ) 1.2

ان هذه المشكلة غير مؤثرة وذلك عند احتساب قيم هذه الاختبارات لكل نموذج انحدار يمكن استخدامه 

 .ير واحد او اثنين اوثلاثة او اربعة()اي في حالة استخدام نموذج التنبؤ بقيمة المتغير التابع من متغ
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 اولا اختبار الفرضية الرئيسية
 
 الفرضية الرئيسية : -

H01 :بأبعادهدددددا )الاسدددددتقطاب والتعيدددددين، التددددددريب سدددددتراتيجيات أدارة المدددددوارد البشدددددرية لا يوجدددددد أثدددددر لا

د والتطددددددوير، التحفيددددددز، تقيدددددديم الأداء( علددددددى أداء العدددددداملين فددددددي شددددددركات الاتصددددددالات الليبيددددددة عندددددد

 (.α ≤ 1.15مستوى دلالة )

 (Stepwise( نتائج اختبار الفرضية الرئيسية باستخدام تحليل الانحدار المتعدد بالاسلوب المتدرج )08-4جدول )

 المتغيرات المستقلة
 المعاملات مؤشرات النموذج

r 2R adjusted 
2R f Sig f الثابت β SE t Sig t 

 التحفيز

1.532 1.283 1.273 28.37 1.111 2.192 

.148 .044 3.354 .001 
 000. 3.834 040. 153. الاستقطاب والتعيين

 004. 2.889 047. 136. تقييم الأداء
 031. 2.170 046. 100. التدريب والتطوير

بأبعادها )الاستقطاب استراتيجيات أدارة الموارد البشرية ( ان نموذج انحدار 12-4يبين الجدول )

عيين، التدريب والتطوير، التحفيز، تقييم الأداء( على أداء العاملين في شركات الاتصالات الليبية والت

حيث بلغت قيمة ( 1.15كانت اقل من  fكان مقبولا من الناحية الاحصائية )قيمة مستوى دلالة اختبار 

 .قبولة( وهي تشير الى علاقة جيدة وم1.532العلاقة بين المتغيرات المستقلة والتابع )

عن قيمة معامل التحديد المحسوب لنموذج الانحدار المستخدم اي تعبر عن مقدار  2Rوتعبر قيمة 

التباين او الاختلاف في قيم المتغير التابع الذي يكون منسوبا الى )او بسبب( المتغير المستقل وعادة 

احد صحيح وقد بلغت ما تدل القيمة الاكبر على قيمة افضل بحيث ان اعلى قيمة قد تصلها هي الو 
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( كذلك فان قيمة معامل التحديد المعدلة %28.3على شكل نسبة مئوية ) هذه القيمة لهذا النموذج

مع الممثل للدراسة تتشير الى نسبة التباين الذي يمكن تفسيره في حال تم التحليل على بيانات المج

( ما يدل 1.11بسيط جدا ) 2R ( ويلاحظ ان الفرق بينها وبين قيمة% 27.3حيث بلغت هذه القيمة )

  .النموذج على التنبؤ بقيم المتغير التابع على قدرة المتغيرات التي تم قبولها في

وباستعراض قيم تاثير كل بعد من الابعاد الممثلة )المكونة( للمتغير المستقل يتبين انها بلغت 

( 1.111وى دلالة )( بمست1.153( لمتغير التحفيز وبلغت )1.111( وبمستوى دلالة )1.148)

( لمتغير تقييم الاداء وبلغت 1.114( بمستوى دلالة )1.136لمتغير الاستقطاب والتعيين وبلغت )

( لمتغير التدريب والتطوير حيث يلاحظ ان جميع قيم مستوى الدلالة 1.146( بمستوى دلالة )1.111)

ائية عند هذا المستوى وان اكبر مما يشير الى دلالتها من الناحية الاحص 1.1.5المبينة كانت اقل من 

( كذلك فقد كانت قيم التاثير 1.153قيمة تاثير قد تحققت من خلال متغير الاستقطاب والتعيين )

 .المبينة جميعها موجبة

( يتم رفض فرضية الدراسة الصفرية أي 1.111البالغة ) fوبهذه النتيجة وبالاعتماد على مستوى دلالة 

ستراتيجيات أدارة الموارد البشرية أثر لاوهي فرضية التاثير اي تبين انه يوجد يتم قبول الفرضية البديلة 

ملين في شركات بأبعادها )الاستقطاب والتعيين، التدريب والتطوير، التحفيز، تقييم الأداء( على أداء العا

  .الاتصالات الليبية
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 اختبار الفرضيات الفرعية المنبثقة من الفرضية الرئيسية:

 رضية الفرعية الاولىاختبار الف

H01.1 :بأبعادهدددددددددا )الاسدددددددددتقطاب والتعيدددددددددين، سدددددددددتراتيجيات أدارة المدددددددددوارد البشدددددددددرية لا يوجدددددددددد أثدددددددددر لا

التدددددددددريب والتطددددددددوير، التحفيددددددددز، تقيدددددددديم الأداء( علددددددددى جددددددددودة العمددددددددل فددددددددي شددددددددركات الاتصددددددددالات 

 .(α ≤ 1.15الليبية عند مستوى دلالة )

الاولى باستخدام تحليل الانحدار المتعدد بالاسلوب المتدرج ( نتائج اختبار الفرضية الفرعية 03-4جدول )
(Stepwise) 

 المتغيرات المستقلة
 المعاملات مؤشرات النموذج

r 2R adjusted 
2R f Sig f الثابت β SE t Sig t 

 التحفيز

1.399 1.159 1.151 18.19 1.111 2.311 

.177 .061 2.888 .004 

 001. 3.271 055. 178. الاستقطاب والتعيين

 018. 2.389 065. 156. تقييم الأداء

 941. 1.175 066. 005. (*التدريب والتطوير)
 ( متغير تم استبعاده من نموذج الانحدار*)

بأبعادها )الاستقطاب استراتيجيات أدارة الموارد البشرية ( ان نموذج انحدار 13-4يبين الجدول )

طوير، التحفيز، تقييم الأداء( على جودة العمل في شركات الاتصالات الليبية والتعيين، التدريب والت

حيث بلغت قيمة ( 1.15كانت اقل من  fكان مقبولا من الناحية الاحصائية )قيمة مستوى دلالة اختبار 

عن  2Rوتعبر قيمة  ( وهي تشير الى علاقة ومقبولة1399.العلاقة بين المتغيرات المستقلة والتابع )

ة معامل التحديد المحسوب لنموذج الانحدار المستخدم اي تعبر عن مقدار التباين او الاختلاف في قيم
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قيم المتغير التابع الذي يكون منسوبا الى )او بسبب( المتغير المستقل وعادة ما تدل القيمة الاكبر على 

على  ة لهذا النموذجقيمة افضل بحيث ان اعلى قيمة قد تصلها هي الواحد صحيح وقد بلغت هذه القيم

( كذلك فان قيمة معامل التحديد المعدلة تشير الى نسبة التباين الذي يمكن %15.9شكل نسبة مئوية )

( % 15.0تفسيره في حال تم التحليل على بيانات المجنمع الممثل للدراسة حيث بلغت هذه القيمة )

 لى قدرة المتغيرات التي تم قبولها في( ما يدل ع0.9بسيط جدا ) 2Rويلاحظ ان الفرق بينها وبين قيمة 

 .النموذج على التنبؤ بقيم المتغير التابع

( وبمستوى دلالة 1.177انها بلغت )وعند ملاحظة كل بعد من ابعاد المتغير المستقل، يظهر لنا 

( لمتغير الاستقطاب والتعيين 1.111( بمستوى دلالة )1.178( لمتغير التحفيز وبلغت )1.114)

( لمتغير تقييم الاداء يلاحظ ان جميع قيم مستوى الدلالة 1.118( بمستوى دلالة )1.156وبلغت )

مما يشير الى دلالتها من الناحية الاحصائية عند هذا المستوى وان اكبر  1.1.5المبينة كانت اقل من 

 ( كذلك فقد كانت قيم التاثير1.153قيمة تاثير قد تحققت من خلال متغير الاستقطاب والتعيين )

( بمستوى 1.115المبينة جميعها موجبة بينما يلاحظ ان قيمة تاثير متغير التدريب والتطوير قد بلغت )

ما يشير الى عدم وجود  1.15( حيث يلاحظ ان قيمة مستوى الدلالة كانت اكبر من 1.941دلالة )

 .تاثير لهذا المتغير من الناحية الاحصائية

( يتم رفض فرضية الدراسة الصفرية أي 1.111البالغة ) fلالة وبهذه النتيجة وبالاعتماد على مستوى د

ستراتيجيات أدارة الموارد البشرية أثر لايتم قبول الفرضية البديلة وهي فرضية التاثير اي تبين انه يوجد 

بأبعادها )الاستقطاب والتعيين، التدريب والتطوير، التحفيز، تقييم الأداء( على جودة العمل في شركات 

  .لات الليبيةالاتصا
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 اختبار الفرضية الفرعية الثانية

H01.2 :بأبعادها )الاستقطاب والتعيين، التدريب ستراتيجيات أدارة الموارد البشرية لا يوجد أثر لا

والتطوير، التحفيز، تقييم الأداء( على الالتزام في شركات الاتصالات الليبية عند مستوى دلالة 

(1.15 ≥ α) 

اختبار الفرضية الفرعية الثانية باستخدام تحليل الانحدار المتعدد بالاسلوب المتدرج ( نتائج 04-4جدول ) 
(Stepwise) 

 المتغيرات المستقلة
 المعاملات مؤشرات النموذج

r 2R adjusted 
2R f Sig f الثابت β SE t Sig t 

 التحفيز

1.543 1.294 1.285 31.15 1.111 1.631 

.166 .053 3.153 .002 

 000. 4.577 048. 219. اب والتعيينالاستقط

 012. 2.537 056. 142. تقييم الأداء

 016. 2.418 055. 133. التدريب والتطوير

بأبعادها )الاستقطاب استراتيجيات أدارة الموارد البشرية ( ان نموذج انحدار 14-4الجدول ) يظهر

م الأداء( على الالتزام في شركات الاتصالات الليبية كان والتعيين، التدريب والتطوير، التحفيز، تقيي

حيث بلغت قيمة ( 1.15كانت اقل من  fمقبولا من الناحية الاحصائية )قيمة مستوى دلالة اختبار 

 .( وهي تشير الى علاقة جيدة ومقبولة1.543العلاقة بين المتغيرات المستقلة والتابع )

المحسوب لنموذج الانحدار المستخدم اي تعبر عن مقدار  عن قيمة معامل التحديد 2Rوتعبر قيمة 

التباين او الاختلاف في قيم المتغير التابع الذي يكون منسوبا الى )او بسبب( المتغير المستقل وعادة 

ما تدل القيمة الاكبر على قيمة افضل بحيث ان اعلى قيمة قد تصلها هي الواحد صحيح وقد بلغت 
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( كذلك فان قيمة معامل التحديد المعدلة %29.4على شكل نسبة مئوية ) هذه القيمة لهذا النموذج

تشير الى نسبة التباين الذي يمكن تفسيره في حال تم التحليل على بيانات المجنمع الممثل للدراسة 

( ما يدل 1.9بسيط جدا ) 2R( ويلاحظ ان الفرق بينها وبين قيمة % 28.5حيث بلغت هذه القيمة )

 .النموذج على التنبؤ بقيم المتغير التابع ات التي تم قبولها فيعلى قدرة المتغير 

وباستعراض قيم تاثير كل بعد من الابعاد الممثلة )المكونة( للمتغير المستقل يتبين انها بلغت 

( 1.111( بمستوى دلالة )1.219( لمتغير التحفيز وبلغت )1.112( وبمستوى دلالة )1.166)

( لمتغير تقييم الاداء وبلغت 1.112( بمستوى دلالة )1.142بلغت )لمتغير الاستقطاب والتعيين و 

( لمتغير التدريب والتطوير حيث يلاحظ ان جميع قيم مستوى الدلالة 1.116( بمستوى دلالة )1.133)

مما يشير الى دلالتها من الناحية الاحصائية عند هذا المستوى وان اكبر  1.1.5المبينة كانت اقل من 

( كذلك فقد كانت قيم التاثير 1.219تحققت من خلال متغير الاستقطاب والتعيين )قيمة تاثير قد 

 .المبينة جميعها موجبة

( يتم رفض فرضية الدراسة الصفرية أي 1.111البالغة ) fوبهذه النتيجة وبالاعتماد على مستوى دلالة 

اتيجيات أدارة الموارد البشرية ستر أثر لايتم قبول الفرضية البديلة وهي فرضية التاثير اي تبين انه يوجد 

بأبعادها )الاستقطاب والتعيين، التدريب والتطوير، التحفيز، تقييم الأداء( على الالتزام في شركات 

 .الاتصالات الليبية وبهذه النتيجة
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 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة

H01.3 :ستقطاب والتعيين، التدريب بأبعادها )الاستراتيجيات أدارة الموارد البشرية لا يوجد أثر لا

والتطوير، التحفيز، تقييم الأداء( على كمية العمل المنجز في شركات الاتصالات الليبية عند 

 .(α ≤ 1.15مستوى دلالة )

( نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة باستخدام تحليل الانحدار المتعدد بالاسلوب المتدرج 05-4جدول )
(Stepwise) 

 مستقلةالمتغيرات ال
 المعاملات مؤشرات النموذج

r 2R adjusted 
2R f Sig f الثابت β SE t Sig t 

 التدريب والتطوير

1.323 1.114 1.198 16.86 1.111 3.111 

.210 .061 3.414 .001 
 006. 2.755 056. 155. التحفيز

 280. 1.181 062. 067. (*)الاستقطاب والتعيين 

 108. 1.611 067. 108. (*تقييم الاداء )
 ( متغير تم استبعاده من نموذج الانحدار*)

بأبعادها )الاستقطاب استراتيجيات أدارة الموارد البشرية ( ان نموذج انحدار 15-4يبين الجدول )

والتعيين، التدريب والتطوير، التحفيز، تقييم الأداء( على كمية العمل المنجز في شركات الاتصالات 

حيث ( 1.15كانت اقل من  fبية كان مقبولا من الناحية الاحصائية )قيمة مستوى دلالة اختبار اللي

 .( وهي تشير الى علاقة ومقبولة1.323بلغت قيمة العلاقة بين المتغيرات المستقلة والتابع )

عن قيمة معامل التحديد المحسوب لنموذج الانحدار المستخدم اي تعبر عن مقدار  2Rوتعبر قيمة 

التباين او الاختلاف في قيم المتغير التابع الذي يكون منسوبا الى )او بسبب( المتغير المستقل وعادة 

ما تدل القيمة الاكبر على قيمة افضل بحيث ان اعلى قيمة قد تصلها هي الواحد صحيح وقد بلغت 
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ديد المعدلة ( كذلك فان قيمة معامل التح%11.4على شكل نسبة مئوية ) هذه القيمة لهذا النموذج

تشير الى نسبة التباين الذي يمكن تفسيره في حال تم التحليل على بيانات المجنمع الممثل للدراسة 

( ما يدل على 0.6بسيط جدا ) 2R( ويلاحظ ان الفرق بينها وبين قيمة % 9.8حيث بلغت هذه القيمة )

 .التابع النموذج على التنبؤ بقيم المتغير قدرة المتغيرات التي تم قبولها في

وباستعراض قيم تاثير كل بعد من الابعاد الممثلة )المكونة( للمتغير المستقل يتبين انها بلغت 

( بمستوى دلالة 1.155( لمتغير التدريب والتطوير وبلغت )1.111( وبمستوى دلالة )1.211)

مما يشير  1.1.5( لمتغير التحفيز يلاحظ ان جميع قيم مستوى الدلالة المبينة كانت اقل من 1.116)

الى دلالتها من الناحية الاحصائية عند هذا المستوى وان اكبر قيمة تاثير قد تحققت من خلال متغير 

( كذلك فقد كانت قيم التاثير المبينة جميعها موجبة بينما يلاحظ ان قيمة 1.153الاستقطاب والتعيين )

( 1.118( وبلغت )1.281ة )( بمستوى دلال1.167تاثير متغير الاستقطاب والتعيين قد بلغت )

 1.15( لمتغير تقييم الاداء حيث يلاحظ ان قيم مستوى الدلالة كانت اكبر من 1.118بمستوى دلالة )

 .ما يشير الى عدم وجود تاثير لهذين المتغيرين من الناحية الاحصائية

اسة الصفرية أي ( يتم رفض فرضية الدر 1.111البالغة ) fوبهذه النتيجة وبالاعتماد على مستوى دلالة 

ستراتيجيات أدارة الموارد البشرية أثر لايتم قبول الفرضية البديلة وهي فرضية التاثير اي تبين انه يوجد 

بأبعادها )الاستقطاب والتعيين، التدريب والتطوير، التحفيز، تقييم الأداء( على كمية العمل المنجز في 

 .شركات الاتصالات الليبية
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 الفصل الخامس

النتائج والتوصيات مناقشة  

 المقدمة 5-0

بناءا على التحليل الذي تم في الفصل الرابع لنتائج التحليل الاحصائي لمتغيرات الدراسة 

التي تم طرحها في  الدراسة الإجابة على أسئلةواختبار الفرضيات، سيقوم الباحث في هذا الفصل ب

 تقديم ا عليهاباحث في دراسته، وبناءعرض جميع النتائج التي توصل اليها المن ثم الفصل الأول و 

 عدد من التوصيات والمقترحات.
 

 : مناقشة النتائج الوصفية لمتغيرات الدراسة:5-8 

 ان مناقشة النتائج تتم بناءا على محورين وهما:

 المحور الاول: استراتيجيات الموارد البشرية

 : استراتيجية الاستقطاب والتعيين اولاً 

وى المتوسطات الحسابية لمجال الاستقطاب والتعيين كان مرتفع. وحصلت اظهرت النتائج ان مست

استراتيجية أدارة الموارد استراتيجية الاستقطاب والتعيين على الدرجة الرابعة من حيث اهميتها في 

وهذا يدل على أن شركات من وجهة نظر افراد العينة العاملين في شركات الاتصالات الليبية البشرية 

الليبية تعمل على الاهتمام بأستراتيجية الاستقطاب والتعيين للحصول على افضل مامتوافر  الاتصالات

 .الليبيةفي سوق العمل الليبي من كوارد بشرية للعمل في شركات الاتصالات 
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 : استراتيجية التدريب والتطويرثانياً 

ن مرتفع. وحصلت اظهرت النتائج ان مستوى المتوسطات الحسابية لمجال التدريب والتطوير كا

استراتيجية أدارة الموارد البشرية استراتيجية التدريب والتطوير على الدرجة الثانية من حيث اهميتها في 

من وجهة نظر افراد العينة العاملين في شركات الاتصالات الليبية وهذا يدل على محاولات الشركات 

موارد البشرية تشكل حضوراً مؤثراً لدى في مجالات التدريب والتطوير ضمن استراتيجيتها العامة لل

العاملين لغرض اعادة تأهيلهم وتمكينهم في الاستمرار في العمل في تلك الشركات ومما ينسجم مع 

 احتياجاتها من الاستخدامات التكنولوجيا الحديثة المتغيرة والمتجددة في مجال عمل الاتصالات.
  

 : استراتيجية التحفيزثالثاً 

ان مستوى المتوسطات الحسابية لمجال التحفيز كان مرتفع. وحصلت استراتيجية اظهرت النتائج 

من وجهة نظر افراد استراتيجية أدارة الموارد البشرية التحفيز على الدرجة الثالثة من حيث اهميتها في 

ى العينة العاملين في شركات الاتصالات الليبية وهذا يدل على أن استراتيجية التحفيز لها اهمية لد

العاملين في شركات الاتصالات الليبية الا انها لا ترتقي بمستوى تطبيقاتها الى مستوى طموحهم 

الشخصي خاصة بما يتعلق بمستويات المضمون والمقارنة مع البيئة التنافسية لشركات الاتصالات 

هم تجاه العالمية، حيث كان للتفاوت في الحوافز من شخص لاخر داخل الشركة أثر على اختلاف ارائ

 هذه الاستراتيجية. 
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 : استراتيجية تقييم الاداءرابعاً 

اظهرت النتائج ان مستوى المتوسطات الحسابية لمجال تقييم الاداء كان مرتفع. وحصلت استراتيجية 

من وجهة نظر استراتيجية أدارة الموارد البشرية تقييم الاداء على الدرجة الاولى من حيث اهميتها في 

الاهمية الكبيرة التي يوليها العاملون  العاملين في شركات الاتصالات الليبية وهذا يدل على افراد العينة

بأعتبارها المحور استراتيجية أدارة الموارد البشرية في شركات الاتصالات الليبية الى هذه الجزئية من 

ير الواضحة والاساس الذي يستند عليه في بناء ووضع الاستراتيجيات الاخرى، حيث كان للمعاي

والمعتمدة من قبل شركات الاتصالات في عملية التقييم، وشمول جميع العاملين بأختلاف مسمياتهم 

الوظيفية بهذه العملية الاثر الكبير على ثقتهم بما هو معتمد حالياَ من هذه الاستراتيجية ضمن الموارد 

 البشرية وابعاد تأثيرها الايجابي على ادائهم الوظيفي.
 

 الثاني: اداء العاملينالمحور 

 : جودة العمل المنجزاولاً 

اظهرت النتائج ان مستوى المتوسطات الحسابية لمجال جودة العمل المنجز كان مرتفع. وحصلت جودة 

العمل المنجز على الدرجة الثالثة من حيث اهميتها في اداء العاملين من وجهة نظر افراد العينة 

بية اهتمام بمخرجات العمل، الا انه في الوقت ذاته فأن وجود العاملين في شركات الاتصالات اللي

التحديات المختلفة وخاصةً التطورات التكنولوجيا السريعة والتحولات العالية في مجال الاتصالات 

العالمية والتي كانت نوعاً ما تصل بشكل متأخر الى ليبيا بسبب الاحداث الاخيرة فيها فأنها تولد شعور 

 بنقص المعلومات والامكانيات المتاحة لهم واللازمة لاداء العمل بالشكل المأمول.لدى العاملين 
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 : الالتزامثانياً 

اظهرت النتائج ان مستوى المتوسطات الحسابية لمجال الالتزام كان مرتفع. وحصل الالتزام على الدرجة 

ين في شركات الاتصالات الاولى من حيث اهميتها في اداء العاملين من وجهة نظر افراد العينة العامل

الليبية. وهذا يدل على أن العاملين في شركات الاتصالات الليبية يحرصون على تطبيق قيم العمل 

الغياب، والتأخر عن العمل، والتهرب عن ادائه، الصحيحة والابتعاد عن الظواهر السلبية الناتجة عن 

. بالاضافة الى ان ادارة شركات وانخفاض معدلات دوران العمل وارتفاع درجات الرضا الوظيفي

الاتصالات تسعى الى تعميق الالتزام الشخصي مابين الموظف والشركة التي ينتمي اليها واستمرار 

 العلاقة التعاقدية بينهما.
 

 : كمية العمل المنجزثالثاً 

ية اظهرت النتائج ان مستوى المتوسطات الحسابية لمجال كمية العمل المنجز كان مرتفع. وحصلت كم

العمل المنجز على الدرجة الثانية من حيث اهميتها في اداء العاملين من وجهة نظر افراد العينة 

العاملين في شركات الاتصالات الليبية وهذا يدل على اهتمام شركات الاتصالات الليبية بكمية العمل 

ها العملاء لادارة المنجز من قبل العاملين وتأكيد ذلك من خلال الاستطلاعات المستمرة التي يقدم

الموارد البشرية، حيث يتم الاستعانة بموظفين ذوي خبرة عالية لتقييم كمية العمل التي تم أنجازها خلال 

 فترة معينة.
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 مناقشة فرضيات الدراسة 5-3

بأبعادها )الاستقطاب ستراتيجيات أدارة الموارد البشرية لا يوجد أثر لا: H01الفرضية الرئيسية : -

لتدريب والتطوير، التحفيز، تقييم الأداء( على أداء العاملين في شركات الاتصالات والتعيين، ا

  (.α ≤ 1.15الليبية عند مستوى دلالة )

بأبعادها )الاستقطاب والتعيين، ستراتيجيات أدارة الموارد البشرية لاأظهرت نتائج الدراسة وجود أثر 

تغير التابع أداء العاملين في شركات الاتصالات على الم التدريب والتطوير، التحفيز، تقييم الأداء(

ثير كل بعد من الابعاد الممثلة للمتغير المستقل أوباستعراض قيم ت، 28.3% الأثر حيث بلغ الليبية

( بمستوى دلالة 1.153( لمتغير التحفيز وبلغت )1.111( وبمستوى دلالة )1.148يتبين انها بلغت )

( لمتغير تقييم الاداء 1.114( بمستوى دلالة )1.136ن وبلغت )( لمتغير الاستقطاب والتعيي1.111)

( لمتغير التدريب والتطوير حيث يلاحظ ان جميع قيم مستوى 1.146( بمستوى دلالة )1.111وبلغت )

مما يشير الى دلالتها من الناحية الاحصائية عند هذا المستوى  1.1.5الدلالة المبينة كانت اقل من 

  .(1.153قد تحققت من خلال متغير الاستقطاب والتعيين )وان اكبر قيمة تاثير 

)الاستقطاب والتعيين، ستراتيجيات أدارة الموارد البشرية هل يوجد أثر لاوأجابة لسؤال الدراسة الرئيسي "

تبين ان  التدريب والتطوير، التحفيز، تقييم الأداء( على أداء العاملين في شركات الاتصالات الليبية؟

 .أداء العاملين في شركات الاتصالات الليبيةعلى ستراتيجيات أدارة الموارد البشرية هناك اثر لا
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 -ومنه تشتق الفرضيات الفرعية الاتية:

H0.1.1 :الاسددددددددتقطاب والتعيددددددددين، التدددددددددريب سددددددددتراتيجيات أدارة المددددددددوارد البشددددددددرية لا يوجددددددددد أثددددددددر لا(

الاتصددددددددالات الليبيددددددددة عنددددددددد  والتطددددددددوير، التحفيددددددددز، تقيدددددددديم الأداء( علددددددددى جددددددددودة العمددددددددل فددددددددي شددددددددركات

 .(α ≤  1.15)مستوى الدلالة 

)الاستقطاب والتعيين، ستراتيجيات أدارة الموارد البشرية اظهرت نتائج الدراسة على وجود أثر لا

التحفيز، تقييم الأداء( على المتغير التابع جودة العمل في شركات الاتصالات الليبية، حيث بلغ الاثر 

لنتائج ان المتغير )التدريب والتطوير( لايؤثر، وهي تشير الى علاقة جيدة (، بينما اظهرت ا15.9%)

ومقبولة، حيث ان تلك الاستراتيجيات تؤثر على جودة العمل المنجز من قبل العاملين في شركات 

 الاتصالات الليبية.

مل؟"، تبين ان على جودة العستراتيجيات أدارة الموارد البشرية " هل يوجد أثر لا وأجابة لسؤال الدراسة

 على جودة العمل في شركات الاتصالات الليبية.ستراتيجيات أدارة الموارد البشرية هناك أثر لا

H0.1.2 :الاستقطاب والتعيين، التدريب والتطوير، ستراتيجيات أدارة الموارد البشرية لا يوجد أثر لا(

 .(α ≤  1.15)عند مستوى الدلالة  ةالتحفيز، تقييم الأداء( على الالتزام في شركات الاتصالات الليبي
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)الاستقطاب والتعيين، التدريب ستراتيجيات أدارة الموارد البشرية اظهرت نتائج الدراسة على وجود أثر لا

والتطوير، التحفيز، تقييم الأداء( على المتغير التابع الالتزام في شركات الاتصالات الليبية، حيث بلغ 

علاقة جيدة ومقبولة، حيث ان تلك الاستراتيجيات تؤثر على التزام  (، وهي تشير الى%29.4الاثر )

 العاملين تجاه العمل الذي يقومون به في شركات الاتصالات الليبية.

على الالتزام؟"، تبين ان هناك ستراتيجيات أدارة الموارد البشرية " هل يوجد أثر لا وأجابة لسؤال الدراسة

 على التزام في شركات الاتصالات الليبية.لبشرية ستراتيجيات أدارة الموارد اأثر لا

H0.1.3: الاستقطاب والتعيين، التدريب والتطوير، ستراتيجيات أدارة الموارد البشرية لا يوجد أثر لا(

عند مستوى الدلالة  التحفيز، تقييم الأداء( على كمية العمل المنجز في شركات الاتصالات الليبية

(1.15  ≥ α). 

)التدريب والتطوير، التحفيز( ستراتيجيات أدارة الموارد البشرية لدراسة على وجود أثر لااظهرت نتائج ا

، (%11.4على المتغير التابع كمية العمل المنجز في شركات الاتصالات الليبية، حيث بلغ الاثر )

وتقييم  وهي تشير الى علاقة جيدة ومقبولة، بينما اظهرت النتائج ان المتغيرين )الاستقطاب والتعيين

الاداء( لاتؤثر، حيث ان تلك الاستراتيجيات تؤثر على كمية العمل المنجز في شركات الاتصالات 

 الليبية. 

على كمية العمل المنجز ؟"، ستراتيجيات أدارة الموارد البشرية " هل يوجد أثر لا وأجابة لسؤال الدراسة

كمية العمل المنجز في شركات الاتصالات  علىستراتيجيات أدارة الموارد البشرية تبين ان هناك أثر لا

 الليبية.
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 التوصيات والاقتراحات 5-4

 -في ضوء نتائج الدراسة التي توصلت اليها يمكن تقديم الاقتراحات التالية:

المتعددة  جوانبهاالاستمرار في التوجه الاستراتيجي لتنفيذ سياسات الموارد البشرية واستكمال  -1

 الليبية الى التنافس والتمايز في ظل عولمة الاتصالات الحالية. والذي يقود شركات الاتصالات

ضرورة الاهتمام بتصميم العمل التخصصي في شركات الاتصالات الليبية ومتطلباته لكي  -2

ينسجم مع مؤشرات الحاجة الفعلية لتلك الشركات ويلبي متطلبات المنافسة العالمية بهذا 

 المجال.

كنولوجية الحديثة التي يشهدها العالم واستخداماتها عند تحديد مراعاة التطورات والتقنيات الت -3

 الاستراتيجيات التدريبية وتوظيفها لتطوير العامليين لانجاز اعمالهم بشكل افضل.

ضرورة تبني ثقافة معرفية جديدة معتمدة على ثقافة المنظمات التعلمية في شركات   -4

تند على اساسيات التعلم المستمر وتهيئة الاتصالات التي تدعم برامج التدريب والتطوير وتس

 البيئة الداخلية الداعمة لاستمراريته.

ضرورة اعتماد نظام حوافز متكامل ومتكافئ يشمل على الحوافز المادية والمعنوية، مع  -5

 استمرارية العمل به ضمن مواعيد محددة ومتقاربة تتناسب مع الاداء المطلوب من العاملين.

عمل تضمن على درجات اعلى من الرضا العاملين في شركات  العمل على توفير بيئة -6

 الاتصالات والتي بدورها ستؤدي الى زيادة ولائهم الوظيفي تجاهها.
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 مقترحات لدراسات مستقبلية 5-5

واداء العاملين معاً على اداء استراتيجيات أدارة الموارد البشرية أجراء دراسة حول قياس أثر  -

 ة.الشركات الاتصالات الليبي

على أداء العاملين في القطاعات استراتيجيات أدارة الموارد البشرية أجراء دراسات حول أثر  -

 الاخرى في ليبيا بما يوزاي قطاع الاتصالات.

اجراء دراسات لمعرفة مدى تناسب مهارات وقدرات العاملين حالياً في شركات الاتصالات  -

 مجالات الاتصالات الحديثة. مع متطلبات واحتياجات العمل المتنامي والمتجدد في
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 عــــــراجــــــالم

 المراجع العربية

 ( دور السلوك التنظيمي في اداء منظمات الاعمال: بيئة 2115ابراهيم، عبدالحق علي .)

المنظمة الداخلية كتغير معدل / دراسة على عينة من البنوك التجارية في ولاية الخرطوم. 

 عة السودان للعلوم والتكنولوجيا.اطروحة دكتوراه، جام

 ( اثر تقييم الاداء في رفع كفاءة العاملين / دراسة الحالة 2117ابونا، احمد ملاح السوسو .)

 . رسالة ماجستير، جامعة كردفان.2116-2114لجامعة كردفان الفترة من 

 ( اثر ممارسات ادارة المو 2114البدارين، رقيا والجداية، محمد والعمري، زياد .) ارد البشرية

على اكتشاف وتطوير القدرات الإبداعية للعاملين: دراسة تطبيقية على البنوك العاملة في اقليم 

 الشمال. بحث منشور في مجلة رؤى اقتصادية، العدد السابع.

 (أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على الأداء الوظيفي: 2116البطاينة، محمد تركي .)

دراسات: ، وجهة نظر المديرين في البنوك التجارية الاردنية/ محافظة اربددراسة ميدانية من 

 .17-1(:1)43العلوم الإدارية، 

 ( دور إدارة الموارد البشرية في ظل إدارة الجودة 2115بن علي، عائشة ونوري، منير .)

 .326-304 ، (2)1الشاملة. بحث منشور في مجلة المالية والاسواق، 

 (. معدداييددر الأداء المهندددي للعددلاقدات العامة ودرجددددة 2116) م ممغيببوبكر، صالح ابراهي

 رسالة ماجستير، جامعة بنغازي. .الالتزام بها فدددي المؤسسددددات الحكوميدددة
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 ( علم الادارة من المدرسة التقليدية الى الهندرة. 2115حاروش، نور الدين، وحروش، رفيقة .)

 ع، عمان، الاردن.دار الايام للنشر والتوزي

 ( 2117الحربي، عمر بن راضي صالح .) فاعلية برامج التدريب على راس العمل في رفع

كفاءة أداء العاملين بفرق التدخل في حوادث انهيارات المباني والزلازل : دراسة ميدانية على 

معة نايف جا -رسالة ماجستير العاملين بقيادة قوات الطوارئ الخاصة للدفاع المدني وفروعها. 

 العربية للعلوم الأمنية.

 ( دور الاستراتيجية الحديثة لإدارة الموارد البشرية في مواجهة 2115خضر، حرز الله محمد .)

تحديات البيئة التنظيمية / دراسة حالة مؤسسة صناعة الكوابل بسكرة. رسالة ماجستير، جامعة 

 .السودان

 ( تقييم أثر نظام معلومات الم2117رجم، خالد .) وارد البشرية على استراتيجيات ادارة الموارد

البشرية / دراسة مقارنة لعينة من المؤسسات العامة في قطاع نفط الجزائر. أطروحة دكتوراه، 

 جامعة قاصدي مرباح ورقلة، الجزائر.

 (. مدى توافر معايير اختيار الموارد البشرية في مدارس عدن الثانوية 2118محمد ) ،السعدي

 .22-8(، 28)7 مجلة العلوم الاجتماعية .ي الجمهورية اليمنيةللموهوبين ف

 (. البعد الاستراتيجي لتنمية و ادارة الموارد البشرية في 2117سعيدة )وعمارة،  محمود ،سمايلي

 .181-166 ،(3)1 ،مجلة اقتصاد المال والأعمال ظل تحديات العولمة.

 ( اثر استراتيجية ادارة الموار 2113شرون، مسعودة .) / د البشرية في تحقيق الميزة التنافسية

 جامعة قصدي مرباح. رسالة ماجستير، .ENABحالة مؤسسة 
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 ( الوصول الى الكفاءات البشرية عن طريق تكامل استراتيجيتي 2116شرياف، وحيدة .)

التحفيز والتكوين / دراسة حالة منظمة طيبة فود كمباني لانتاج عصير رامي. رسالة دكتوراه، 

 حمد بوقرة / بومرداس. جامعة أم

 ( مبادئ الادارة مع التركيز على ادارة الاعمال. دار 2116الشماع، خليل محمد محسن .)

 المسيرة للطباعة والنشر، الطبعة السابعة.

 مجلة  .(. أثر التدريب على تحقيق التطوير التنظيمي لدى المورد البشري2115سعاد ) ،عامر

 . 123-112  ،(6)3، الحكمة للدراسات الاجتماعية

 ( الاستقطاب والاختيار والتعيين واثره على اداء المنظمات / 2116عبدالرزاق، هويدا عبدة .)

. رسالة 2115-2111وزارة التربية والتعليم ولاية الخرطوم للفترة من  –دراسة تطبيقية 

 ماجستير، جامعة افريقيا العالمية.

 ( أثر تطبيق استراتيجيا2116العساف، فلاح محمد .) ت إدارة الموارد البشرية على الأداء

 الوظيفي: دراسة حالة في مطار عمان المدني. رسالة ماجستير، جامعة عمان العربية، الأردن.

 ( 2117العنزي، سعد، والساعدي، مؤيد.) مجلة العلوم . فلسفة استراتيجية ادارة الموارد البشرية

 .13لد ، المج45الاقتصادية والادارية، جامعة بغداد، العدد 

 ( اثر عملية الاختيار والتعيين على جودة اداء العاملين 2116فرح، خالد عبد الحميد محمد .)

بمنظمات الاعمال / تطبيق على شركة الاتصالات العاملة بالولاية الشمالية للفترة من 

 (. رسالة دكتوراه، جامعة دنقلا.2111-2115)
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 ( المدخل في دراسة4102فهمي، عبدالقادر محمد .)  الاستراتيجية. دار مجدلاوي للنشر

 والتوزيع.

 ( واقع تحفيز مديري المدارس في مديمة الرياض 2114المحرج، عبد الكريم عبدالعزيز .)

 للعاملين معهم. رسالة ماجستير، جامعة الامام محمد بن سعود الاسلامية.

 ( اثر استراتيجيات إدارة الموا2116المحمود، رفعت تاج السر الريح عبد .) رد البشرية في

. رسالة دكتوراه، 2115-2111الإنتاجية: دراسة تطبيقية على مصنع اسمنت عطبرة في الفترة 

 جامعة أم درمان الإسلامية، السودان.

 ( فاعلية العلاقات العامة في توطيد الصلة بين المنظمة وجماهيرها / 2112مسعود، مروى .)

مركز البحوث والاستشارات والتدريب، جامعة دراسة ميدانية على شركات الاتصالات الليبية. 

 طرابلس.

 ( أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في الأداء الوظيفي: 2116المطيري، عزيز عبد الله .)

دراسة تطبيقية على الدوائر الحكومية في منطقة تبوك. رسالة ماجستير، جامعة مؤتة: الكرك، 

 الأردن.

 تكوين وتنمية الموارد البشرية كمدخل فعال في زيادة  يجياتاسترات(. 2115حديزيدة ) ،هادف

 ، (16)6، دراسات وأبحاثبحث منشور في مجلة  .القدرة التنافسية للمنظمات الاقتصادية

58-86. 



117 

 
 

 ( الالتزام التنظيمي مدخلا لتحقيق 2117يونس، مجدي محمد، أحمد، اميرة محمد علي .)

مؤتمر كلية التربية  فيبحث منشور  .يس بالجامعاتجودة الاداء التدريسي لأعضاء هيئة التدر 

 .2117يناير  11 -7 ،عة السودان للعلوم والتكنولوجيافي الخرطوم جام ،الدولي الاول
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 قائمة الملاحق

 (0رقم )ملحق 

 قائمة بأسماء محكمين الاستبانة

 الجامعة الاسم الرقم
 جامعة الشرق الأوسط أحمد علي صالح دأ. 1
 جامعة الشرق الأوسط أسامة الربابعة دأ. 5
 جامعة عمان العربية شوقي جواد أ.د 2
 الجامعة الاردنية أ.د محمد النعيمي 3
 جامعة الزيتونة أ.د نجم عبود 4
 جامعة الاسراء سكارنةد. بلال ال 7
 الجامعة الاردنية سامي العدوان .د 6
 جامعة الشرق الأوسط د. سمير الجبالي 8
 جامعة عمان العربية د. غسان العمري 9

 جامعة الشرق الأوسط د. محمد العضايلة 11
 جامعة الاسراء د. مراد العطياني 11

 

 

لأبجديةرتبت أسماء السادة الخبراء حسب الرتبة والحروف ا  
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(3ملحق رقم )  

 

 

 السيدات والسادة الافاضل ،

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته  

 وبعد ...

على اداء العاملين في شركات استراتيجيات أدارة الموارد البشرية اثر يجري الباحث دراسة بعنوان"

رة الاعمال من وهي جزء من متطلبات الحصول على شهادة الماجستير في إدا "الاتصالات الليبية

 مدى يرتكز على الدراسة هذا نجاح فإن لذا جامعة الشرق الاوسط، ولكون الموضوع يخص مصرفكم

في المربع الذي يتفق  ( √) وذلك بوضع إشارة بدقة ومن ثم الاجابة عن فقراتها قراءتها في مساهمتكم

 . مع رأيك

وصول لنتائج هذه الدراسة. وأودّ أعلامكم و أشكركم سلفا عن تقديركم لأهمية الدراسة و تعاونكم معي لل

لأغراض البحث العلمي حصراً وسيتم التعامل معها  بأن المعلومات الواردة في الاستبانة ستستخدم

 بسرية تامة .

 وتفضلوا بقبول فائق الاحترام والتقدير،

 الباحث إشراف                                                                         

 سعيد سمير ابو جليدة                                                    د. أمجد طويقات   
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 القسم الأول : الخصائص الديموغرافية

 النوع الاجتماعي -0

 أنثى                       ذكر 

 العمر -8

 سنة 34-31من                                    سنة فأقل  31

 سنه فأكثر 41          سنة  39 – 35من 

 المؤهل العلمي  -3

 بكالوريوس                          دبلوم     
 هدكتورا                           ماجستير 

 عدد سنوات الخبرة  -4

 ةسنة خبر  11-6من                            سنوات فأقل  5

 فأكثر ة خبرةسن 16         سنة خبرة  15 -11من  

 المركز الوظيفي -5

 نائب رئيس مجلس إدارة                             رئيس مجلس إدارة 
 مساعد مدير                                  مدير 

 مدير فرع                                 رئيس قسم 
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 المخطط لها ائياً بأنها مجموعة من الاستراتيجياتوتعرف اجر استراتيجيات أدارة الموارد البشرية أولا: 

وظائف إدارة الموارد البشرية والسياسات والممارسات المتبعة في تنفيذ الجوانب المتعلقة بها في ل

 شركات الاتصالات الليبية.

 محاور الاستبانة وتعريفاتها الاجرائية وفقراتها 

 أتفق
 بقوة

 أتفق لا محايد أتفق
 أتفق لا

 بقوة

5 4 3 2 1 

هي الإجراءات التي يتم من خلالها جذب أكبر عدد ممكن من الموارد البشرية المؤهلة الاستقطاب والتعيين:  -0
والقادرة على أداء الأعمال المطلوبة منها وتحفيزها للتقدم بطلبات التوظيف لدى شركة الاتصالات بما يتيح لتلك 

 ين في الوظائف المطلوبة.الشركات اختيار الأكثر كفاءة منها لغرض التعي

تعتمدددد شدددركة الاتصدددالات علدددى دراسدددة سدددوق العمدددل ومصدددادره  -1
 .العاملينالمتعددة لاستقطاب 

     

تسدتند شدركة الاتصددالات علدى تحليدل وتوصدديف الوظدائف عنددد  -2
 القيام بعملية الاستقطاب.

     

تسدددددتخدم شدددددركة الاتصدددددالات وسدددددائل اختيدددددار متعدددددددة لقيددددداس  -3
 الفردية للمتقدمين للوظائف الشاغرة.الخصائص والمواصفات 

     

فددددددي شددددددركة الاتصددددددالات وفقدددددداُ لمعددددددايير  العدددددداملينيددددددتم تعددددددين  -4
 موضوعة سلفاً.

     

تسددتند شددركة الاتصددالات علددى نتددائج المراحددل المتعددددة لعمليددة  -5
 الاختيار عند اتخاذ قرار التعيين.

     

التي تستخدمها شركة الاتصالات الليبية بهدف تنمية هي مجموعة من البرامج والوسائل التدريب والتطوير:  -3
 وتطوير قدرات الموارد البشرية فيها لتعزيز مهاراتهم وتغيير اتجاهات سلوكهم بما يحقق المهام الموكلة إليهم.

تستعين شركة الإتصالات بمراكز ومعاهد متخصصة لتطوير  -6
 .العاملينأداء 

     

بناء  تدريبية للموظفينال شركة الإتصالات الإحتياجات تحدد -7
  على فجوة الأداء بين المتحقق والمطلوب.
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 محاور الاستبانة وتعريفاتها الاجرائية وفقراتها 

 أتفق
 بقوة

 أتفق لا محايد أتفق
 أتفق لا

 بقوة

5 4 3 2 1 

علددى  العدداملينلتدددريب   ممنهجددةتنفددذ شددركة الإتصددالات خطددة  -8
 ضمن اهدافه المحددة. اختلاف مستوياتهم الوظيفية

     

بأنفسدهم بمدا  العداملينيعزز التدريب في شدركة الاتصدالات ثقدة  -9
 ديهم.يسهم بتغيير اتجاهات السلوك ل

     

بعددد اكمددالهم  العدداملينتقددوم شددركة الاتصددالات بمتابعددة اداء  -11
 التدريب للتأكد من فاعلية نتيجته.

     

مجموعة إجراءات تحفيزية بشقيها )المادي والمعنوي( تتبعها شركة الاتصالات الليبية بهدف تشجيع التحفيز:  -2
 .العاملين على تحقيق الأداء الأفضل حالياً ومستقبلاً 

تمتلك شركة الاتصالات نظاماً متكاملاً للحوافز يمكن العاملين  -11
 من تحقيق رغباتهم وحاجاتهم المختلفة.

     

تقوم شركة الاتصالات بتحديث نظام الحوافز مما يتناسب مع  -12
 البيئة التنافسية.

     

تررربش شررركة الاتصررالات بررين الادا  الفعلررل ونوزيررة الحرروافز  -31

 المقدمة.

     

كة الاتصالات حوافز زالية للموظفين الذين يتميزون تمنح شر -14
 بقدرات ابدازية.

     

تعتمد شركة الاتصالات على تقارير تقييم الاداء لتحديد  -15
 الحوافز التي يستحقها الموظفون.

     

ا في خلال فترة زمنية محددة ووضعه العاملينهي مجموعة من الإجراءات المتبعة لمراجعة اداء تقييم الأداء:  -4
تقارير يتم من خلالها تحديد كفاءة الموظف وتقييم سلوكه وتحديد نقاط قوته وضعفه بناء على معايير يتم وضعها 

 مسبقاً من قبل شركة الاتصالات الليبية.

تتبنى شركة الاتصالات معايير واضحة تتسم بالموضدوعية  -16
 لتقييم اداء موظفيها.

     

شركة الاتصالات علدى  تعتمد معايير نظام تقييم الاداء في -17
 عملية الوصف الوظيفي المحدد مسبقاً.
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 محاور الاستبانة وتعريفاتها الاجرائية وفقراتها 

 أتفق
 بقوة

 أتفق لا محايد أتفق
 أتفق لا

 بقوة

5 4 3 2 1 

فددددي ضددددوء ادائهددددم  العدددداملينتقدددديم شددددركة الاتصددددالات اداء  -18
 الفعلي مقارنة مع الواجبات والمسؤليات المحددة لهم.

     

تخضددددع شددددركة الاتصددددالات جميددددع موظفيهددددا لعمليددددة تقيدددديم  -19
 الاداء على اختلاف مستوياتهم الوظيفية.

     

      بأستمرار. العاملينقييم شركة الاتصالات اداء ت -21

 

لانجازاتهم الفعلية في  العاملينيقصد به البيانات التي من شأنها المساعدة في تحليل وتقييم أداء : أداء العاملين :ثانيــا

 ضوء المهام والواجبات والمسؤوليات الموكلة إليهم والتي تشكل طبيعة وماهية العمل المطلوب.

 ور الاستبانة وتعريفاتها الاجرائية وفقراتهامحا

 أتفق
 بقوة

 أتفق لا  محايد أتفق
 أتفق لا

 بقوة

5 4 3 2 1 

يقصد به مدى اتقان الموظف لعمله ومدى مطابقة الأداء الفعلي مع الأداء المخطط له، مع مراعاة جودة العمل المنجز:  -0
  تصالات الليبية.قواعد العمل وظروفه والامكانيات المتاحة في شركة الا

تركز شركة الاتصالات زلى نوزية مخرجات العمليرات التشرليلية  -13

 .العاملينلقياس جودة العمل المنجز من قبل 

     

تواكرررب شرررركة الاتصرررالات التنرررو  المتجررردد فرررل جرررودة خررردماتها  -11

 المقدمة للعملا .

     

تقروم شررركة الاتصررالات بالمقارنرات المعياريررة بررين متسررو  الادا   -11

 لقدرات المتوفرة لموظفيها.وا

     

تسررهم ادارة شررركة الاتصررالات بترروفير مررايلزم مررن امكانررات تقنيررة  -24
 مناسبة لانجاز العمل.

     

لد  شركة الاتصالات مرونة فل مواجهة التليرات غير المتوقعة  -25
 زلى جودة العمل المنجز فل البيئة التنافسية.
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 ور الاستبانة وتعريفاتها الاجرائية وفقراتهامحا

 أتفق
 بقوة

 أتفق لا  محايد أتفق
 أتفق لا

 بقوة

5 4 3 2 1 

مدى تقيد العاملين بمواعيد العمل وتوقيتاته، ومدى اتباعهم لسياسات ونظم ولوائح شركة  وتعرف اجرائياً بأنهاالالتزام :  -3
 الاتصالات وما تفرضه عليهم من سلوك وظيفي محدد.

تحرص شركة الاتصالات على ابلاغ موظفيها واطلاعهم على  -26
 لوائح العمل المعتمدة. 

     

 العداملينى ترسخ شركة الاتصالات القيم السلوكية الايجابيدة لدد -27
 والتي تؤثر في مستوى التزامهم بالعمل.

     

تسعى شركة الاتصالات لتوفير اجواء ثقدة عاليدة بموظفيهدا بمدا  -28
 ينعكس ايجاباً على التزامهم بالعمل.

     

تسدددددعى ادارة شدددددركة الاتصدددددالات بتجديدددددد قددددديم العمدددددل السدددددائدة  -29
 باستمرار.

     

مناسددددبة تمكددددن  تددددوفر شددددركة الاتصددددالات اجددددواء بيئيددددة داخليددددة -31
 موظفيها من الاشتراك بعملية اتخاذ القرارات.

     

هي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه في شركة الاتصالات بظل الظروف العادية وسرعة كمية العمل المنجز:  -2
  ياته.هذا الإنجاز، مع مراعاة ظروف العمل المتاحة وتناسب المهمات الموكلة للموظف مع قدراته وامكان

تحررردد شرررركة الاتصرررالات ديناميكيرررة الانتاجيرررة التشرررليلية حسرررب  -31

 ظروف السوق واجوا  المنافسة.

     

تحدد شركة الاتصالات جداول زمنيدة وتوقيتدات محدددة لانجداز  -32
 .العاملينمهام 

     

تهتم الادارة العليا فل شركة الاتصالات بمراجعة مخرجات كمية   -33

 العمل المنجز بشكل مستمر. 

     

مدن  العداملينتوفر شركة الاتصالات اجواء بيئيدة داخليدة تمكدن  -34
 الوصول الى المخرجات الكمية المطلوبة من اداء عملهم.

     

 العررراملينتسرررتخدم شرررركة الاتصرررالات مقررراييس الادا  لتزويرررد  -35

 بالتلذية الراجعة زن كمية الادا  المنجز.  

     

 


