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 الإىداء

 بسم الله الرحمن الرحيم

 ( 11  : يَرْفَعِ المَّوُ الَّذِينَ آمَنُوا مِنكُمْ وَالَّذِينَ أُوتُوا الْعِمْمَ دَرَجَاتٍ{ )المجادلة  } قال تعالى: 

ميا عمى نفسي،   ولِمَ لا؛ فمقد ضحَّت من أجميإلى من أُفضِّ

 ولم تدَّخر جُيدًا في سبيل إسعادي عمى الدَّوام

 )أُمِّي الحبيبة(.

 نسير في دروب الحياة، ويبقى من يُسيطر عمى أذىاننا في كل مسمك نسمكو

 صاحب الوجو الطيب، والأفعال الحسنة.

 فمم يبخل عميَّ طيمة حياتو

 )والدي العزيز(.

 في كل كبيرة وصغيرةإلى من أعتمد عمييم 

 )عائمتي الكريمة(.

 إلى أصدقائي، وجميع من وقفوا بجواري وساعدوني بكل ما يممكون، وفي أصعدة كثيرة

أُقدِّم لكم ىذا البحث، وأتمنَّى أن يحوز عمى رضاكم.



 د

 شكر وتقدير

طموح الحمد لله تعالى كما ينبغي لجلال وجيو وعظيم قدرتو وسمطانو الذي أليمني ال

والصبر وسدد خطاي، بأن منَّ عمي بإتمام ىذه الرسالة، ومنَّ عمي بفضمو ونعمو التي لا 

أحصييا، والصلاة والسلام عمى سيدنا محمد صمى الله عميو وسمم وعمى آلو وصحبو أجمعين، 

 وبعد ....

أتوجو بعميق وخالص الشكر والتقدير لأستاذي الدكتور محمد الجعبري، حيث كان 

الإشراف عمى ىذه الرسالة أكبر الأثر في إثرائيا بأفكاره النيرة، ومعموماتو القيمة، فمم لتفضمو ب

 يبخل بجيده أو نصائحو، جزاه الله خير الجزاء.

وأتقدم بالشكر والاحترام والتقدير لمسادة الأفاضل عضوي لجنة المناقشة الموقرين عمى ما 

 ما أبدياه من مقترحات قيمة بما يثري الرسالة.بذلاه من جيد في قراءة رسالتي المتواضعة، وعمى 

كما أتقدم بجزيل الشكر والعرفان إلى جامعتي الموقرة جامعة الخميل ممثمة بأعضاء 

الييئة التدريسية فييا، وكل من قدم لي المساعدة أو ساىم في إبداء النصح والمشورة في مسيرتي 

العممية، فجزاىم الله عني خيرا.
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 ل

 ممخص الدراسة

العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية ومنظمات الأداء العالي: دراسة عمى عينة من 
 الشركات في الضفة الغربية

عمى واقع تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية في ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف 

الشركات الكبرى العاممة في الضفة الغربية، تتمثل ىذه الممارسات في تحميل وتصميم الوظيفة، 

والاستقطاب، والاختيار والتعيين، والتدريب والتطوير، وتقييم الأداء. بالإضافة إلى ذلك، ىدفت 

بيق شروط ومعايير منظمات الأداء العالي في الشركات ىذه الدراسة إلى التعرف عمى مدى تط

الكبرى العاممة في الضفة الغربية، ومن خلال ذلك التعرف عمى شكل العلاقة بين ممارسات إدارة 

 الموارد البشرية ومنظمات الأداء العالي.

تباطي من أجل تحقيق أىداف الدراسة استخدم الباحث المنيج الاستكشافي الوصفي الار 

لموصول إلى نتائج الدراسة، واستخدم الباحث أداة الاستبانة وأداة المقابلات المييكمة كأدوات 

بحثية لموصول إلى النتائج. تكون مجتمع الدراسة من الشركات العاممة في الضفة الغربية التي 

تقوم بأىم  موظف، لدييا دائرة موارد بشرية 100تستوفي الشروط التالية: يزيد عدد موظفييا عن 

أعمال إدارة الموارد البشرية، لدييا موقع إلكتروني خاص بيا يوضح رسالتيا ورؤيتيا، يزيد عمرىا 

( شركات، وقد تم 10سنوات. قام الباحث باختيار عينة قصدية من الشركات بمغ عددىا ) 5عن 

ائية لمعموم %(، وتم تحميميا باستخدام برنامج الرزم الإحص91( استبانة بمعدل )53استرداد )

.(SPSS)الاجتماعية 



 و

 أىم النتائج التي توصمت ليا الدراسة:

أظيرت النتائج أن الدرجة الكمية لتطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية لمشركات في 

%(، وأظيرت النتائج أن درجة خصائص 85عينة الدراسة جاءت بدرجة مرتفعة جداً وبنسبة )

الكبرى العاممة في الضفة الغربية مرتفعة جداً بنسبة  منظمات الأداء العالي في الشركات

%(، وقد تبين وجود علاقة إيجابية إحصائية بين الدرجة الكمية لتطبيق ممارسات إدارة 89)

الموارد البشرية )تحميل وتصميم الوظيفة، الاستقطاب، الاختيار والتعيين، التدريب والتطوير، تقييم 

لعالي )خصائص التصميم التنظيمي، خصائص الأداء( وخصائص منظمات الأداء ا

الإستراتيجية، خصائص العممية، خصائص التكنولوجيا، خصائص القيادة، خصائص الأفراد 

والأدوار، خصائص الثقافة، خصائص البيئة الخارجية(، بما يعني أن ممارسات إدارة الموارد 

في الشركات الكبرى  البشرية ليا تأثير مباشر وميم عمى خصائص منظمات الأداء العالي

 العاممة في الضفة الغربية.

 أىم التوصيات:

تحديد إجراءات معينة وواضحة لعممية تحميل وتصميم الوظيفة وخاصة في عممية 

تصميم الوصف الوظيفي، تكون ىذه الإجراءات متناسقة مع خطة عمل الشركة وسياساتيا. 

ختيار والتعيين، وتكوين لجنة مقابمة إشراك الأشخاص المؤىمين وذوي المعرفة في مقابلات الا

تعتمد عمى طبيعة الوظيفة الشاغرة والمقدم ليا. أيضاً يوصي الباحث بالاىتمام ببناء علاقات 

طويمة الأمد مع الموظفين، والاستثمار بيم، وتطوير مياراتيم، وتعزيز ولائيم من خلال 

في البيئة الخارجية المتمثمة في التحفيزات المعنوية والمادية. الحرص عمى مراقبة التغيرات 

 التغيرات في طبيعة المنافسين وحاجات الزبائن، والتكيف معيا.

الكممات المفتاحية: إدارة الموارد البشرية، منظمات الأداء العالي.
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The Relationship between Human Resources Practices and High-performance 

Organizations: 

A Study on a Sample of Companies in the West Bank. 

Abstract 

This study aims to identify the reality of the application of human resources 

management practices (Job Analysis & Design, Attracting, Recruitment & Selection, 

Training & Development, Performance Appraisal) in large companies that operate in 

the West Bank. In addition, this study aims to identify the extent to which the 

conditions and standards of high-performance organizations are applied in large 

companies that operate in the West Bank. Through these two variables, the study aims 

to identify the form of the relationship between human resources management 

practices and high-performance organizations. 

In order to achieve the objectives of the study, the researcher used the 

correlative descriptive exploratory approach to reach the results. The researcher used 

the questionnaire tool and the structured interviews tool as research tools. The study 

population consisted of companies operating in the West Bank that met the following 

conditions: the number of employees exceeds 100 employees, it has a human 

resources department that performs the most important human resources management 

practices, it has its own website that shows its mission and vision, and it is more than 

5 years old. The researcher deliberately chose a sample of (10) companies, and (53) 

questionnaires were retrieved at a rate of (91%), and were analyzed using Statistical 

Packages for Social Sciences (SPSS). 

The most important findings of the study: 

      The results showed that the overall degree of applying human resources 

management practices for companies in the study sample was very high with a rate of 

(85%). In addition, the results showed that the degree of characteristics of high-

performance organizations in large companies operating in the West Bank was very 

high with a rate of (89%).                                                              .                                                                    



 ش

Also, it was found that there is a positive relationship between the total degree 

of application of human resources management practices and the characteristics of 

high-performance organizations which means that human resources management 

practices have a direct and important impact on the characteristics of high-

performance organizations in large companies operating in the West Bank. 

The most important recommendations: 

Determining specific and clear procedures for the process of job analysis and 

design, especially in the job description design process. These procedures are 

consistent with the company's plan and policies. Involve qualified and knowledgeable 

people in the recruitment and selection interviews, and form an interview committee 

based on the nature of the vacancy and the applicant. The researcher also recommends 

paying attention to building long-term relationships with the employees, investing in 

them, developing their skills, and enhancing their loyalty through moral and material 

incentives. Ensure to monitor changes in the external environment represented by 

changes in the nature of competitors and the needs of customers, and adapt to them. 

Keywords: Human Resource Management, High Performance Organizations.
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 مقدمة:ال .1.1

يعتبر العنصر البشري من أىم عناصر بناء المنظمات واستمراريتيا، وتعمل إلى جانب 

أقسام الإنتاج والتسويق والإدارة المالية في تنمية وتطوير المؤسسة، فالاىتمام بالعنصر البشري 

 يساعد عمى تشكيل ميزة تنافسية لممنظمات والشركات وتعزيزىا لممستقبل، لذلك بدأ الاىتمام بإدارة

الموارد البشرية في المنظمات المعاصرة، وأصبح تفعيل دورىا من الضرورات الممحة في عالم 

 (Dessler, 2018)الأعمال. 

لقد اىتم الباحثون في دراسة عمم إدارة الموارد البشرية لمعرفة الممارسات النموذجية 

البشري. أيضاً  والميمة التي يجب أخذىا بعين الاعتبار في أي منظمة لتحسين أداء العنصر

اىتم الباحثون في معرفة مدى تأثير العنصر البشري وممارسات إدارتو عمى عدة مؤشرات ميمة 

لممنظمات مثل: الأداء المالي، رضا الزبائن، التقمب الوظيفي، صورة المنظمة وسمعتيا، وغيرىا 

 (Youndt et al., 1996)من المؤشرات. 

تحسين الإنتاجية وكفاءة المنظمة لتمبية أىدافيا  وتكمن أىمية إدارة الموارد البشرية في

الاستراتيجية ورسالتيا ورؤيتيا، لذلك تيتم المؤسسات بتمبية احتياجات الموظفين وزيادة كفاءتيم 

من خلال وظائف إدارة الموارد البشرية المتمثمة بتحميل وتصميم الوظائف، والاستقطاب، 

 (Dessler, 2018)وتقييم الأداء. والاختيار والتعيين، والتدريب والتطوير، 

ومن أجل بناء منظمة تتوافق مع معايير منظمات الأداء العالي يؤخذ بعين الاعتبار 

دارتو، ودراسة الممارسات الأفضل لرفع الأداء لممنظمة، فالمنظمات  أىمية العنصر البشري وا 

فضل من نظيراتيا عمى ذات الأداء العالي ىي التي تستطيع تحقيق نتائج مالية أو غير مالية أ

المدى البعيد من خلال قدرتيا عمى التكيف مع التغيرات والاستجابة ليا بشكل أسرع، والتحسين 
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المستمر لعممياتيا وقدراتيا الجوىرية، وبناء ىياكل تنظيمية مرنة ومتناغمة مع استراتيجيتيا 

 (2013دييا. )جابر، وعممياتيا، ومعاممة العاممين فييا عمى أنيم أىم الأصول الموجودة ل

وبناءاً عميو فإن المنظمات التي تسعى إلى النجاح المستدام قد تستفيد من خبرة أولئك 

الذين حققوا ذلك. ومع ذلك، يجب عمى المنظمات أن تتذكر أنيا عممية مستمرة لا تتوقف أبدًا، 

ا القدرة لتجنب فيو طريق مميء بالأخطاء والمشاكل، لكن مع السعي الدائم ستصبح المنظمة لديي

                        الأخطاء. 

 مشكمة الدراسة: .1.2

بعد الرجوع إلى الدراسات السابقة التي تناولت موضوع إدارة الموارد البشرية وموضوع 

منظمات الأداء العالي، لوحظ أن الدراسات التي تناولت العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد 

نادرة. مع ذلك، لاحظ الباحث وجود عدد من الدراسات التي  البشرية ومنظمات الأداء العالي

 تخوض في الموضوعين بشكل منفصل.

والمشكمة الأساسية التي تيم الباحث ىي الفجوة في الدراسات التي بحثت العلاقة بين 

ممارسات إدارة الموارد البشرية ومنظمات الأداء العالي، وعمى وجو الخصوص ندرة الدراسات 

وضوع منظمات الأداء العالي في بيئة الشركات الفمسطينية. يرى الباحث أن ىنالك التي بحثت م

مجال بحثي واسع لم يخوض فيو الباحثين بشكل معمق، لذلك وُجِدت ىذه الدراسة لتقميص الفجوة 

المعرفية في ىذا المجال. عمى الرغم من وجود عدد من الدراسات التي تناولت موضوع ممارسات 

البشرية، إلا أن ىنالك فجوة معرفية تمثمت في الأخذ بالاعتبار مفيوم "منظمات  إدارة الموارد

الأداء العالي"، ودراسة خصائصيا التي من الممكن من خلال دراستيا توضيح ما ىي أفضل 
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ممارسات إدارة الموارد البشرية التي من الممكن استخداميا في المنظمات، وخاصة في الشركات 

 ة الغربية، والشركات العاممة في الضفة الغربية.الفمسطينية في الضف

من خلال ىذه الدراسة سيتم التعرف عمى مدى تأثر الأداء الكمي لمشركات من خلال 

ممارسات إدارة الموارد البشرية، ومعرفة ما ىي الممارسات النموذجية لرفع كفاءة وفعالية 

رين وىما ممارسات إدارة الموارد البشرية الشركات، أيضاً سييتم الباحث بمعرفة العلاقة بين المتغي

 ومنظمات الأداء العالي.

 أسئمة وفرضيات الدراسة: .1.3

 تيدف ىذه الدراسة للإجابة عن الأسئمة الرئيسية التالية:

ما ىي درجة استخدام الشركات الكبرى العاممة في الضفة الغربية ممارسات إدارة الموارد  .1

 البشرية؟

ومعايير منظمات الأداء العالي في الشركات الكبرى العاممة في ما ىي درجة تطبيق شروط  .2

 الضفة الغربية؟

بين ممارسات إدارة الموارد البشرية ومنظمات الأداء العالي  -إن وُجدت  -ما ىي العلاقة  .3

 في الشركات الكبرى العاممة في الضفة الغربية؟، ويتفرع عنو الأسئمة التالية:

الوظيفة بمنظمات الأداء العالي في الشركات الكبرى ما علاقة محور تحميل وتصميم  -

 العاممة في الضفة الغربية؟

ما علاقة محور الاستقطاب بمنظمات الأداء العالي في الشركات الكبرى العاممة في  -

 الضفة الغربية؟
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ما علاقة محور الاختيار والتعيين بمنظمات الأداء العالي في الشركات الكبرى العاممة  -

 ربية؟في الضفة الغ

ما علاقة محور التدريب والتطوير بمنظمات الأداء العالي في الشركات الكبرى العاممة  -

 في الضفة الغربية؟

ما علاقة محور تقييم الأداء بمنظمات الأداء العالي في الشركات الكبرى العاممة في  -

 الضفة الغربية؟

 أىداف الدراسة: .1.4

 تمثمت أىداف ىذه الدراسة في ثلاثة نقاط:

عمى واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية في الشركات الكبرى العاممة في الضفة  التعرف .1

 الغربية.

التعرف عمى مدى تطبيق شروط ومعايير منظمات الأداء العالي في الشركات الكبرى العاممة  .2

 في الضفة الغربية.

بأنيا دراسة العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والشركات التي يمكن وصفيا  .3

 منظمات ذات أداء عالي.

 أىمية الدراسة: .1.5

من الجدير بالذكر ىو أىمية ىذه الدراسة لمباحث وىو زيادة مقدار المعرفة والخبرة في 

دارتيا، والتعرف عمى واقع المنظمات ذات الأداء العالي في الضفة  مجال الموارد البشرية وا 

أفضل أداء من كافة الجوانب، تكمن أىمية ىذه الغربية وفمسفتيا في إدارة الموارد البشرية لتُعطي 

 الدراسة بشكل عام في عدة نقاط تم تقسيميا لأىمية عممية وأىمية عممية:
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 :عمميةالأىمية ال  .1.5.1

من خلال ىذه الدراسة سيتم فتح المجال لمتعرف أكثر عمى مصطمح "منظمات الأداء 

خاصة لندرة الدراسات التي العالي" ووضع حجر الأساس لدراسات مستقبمية عن الموضوع، 

تناولت موضوع منظمات الأداء العالي في فمسطين، وبذلك محاولة كشف كيف من الممكن 

تحقيقو عمى المستوى المحمي مع وجود متغيرات كثيرة. أيضاً تكمن الأىمية في مقدرة الباحث 

 عمى الربط بين ممارسات إدارة الموارد البشرية ومنظمات الأداء العالي.

 ىمية العممية:الأ  .1.5.2

يرى الباحث أن نتائج ىذه الدراسة ستساعد عمى بناء شركات فييا دوائر موارد بشرية 

تتميز بممارساتيا النموذجية الموجودة لتحقيق أىدافيا الإستراتيجية، وتحقيق الكفاءة والفعالية 

 فييا.

 حدود الدراسة: .1.6

 تقتصر الدراسة عمى عينة من الشركات الكبرى العاممة في الضفة الغربية. الحدود المكانية: .1

تم جمع بيانات الدراسة من خلال الاستبانات والمقابلات ومن ثم تحميميا  الحدود الزمنية: .2

 .2023لموصول إلى نتائج الدراسة وذلك في النصف الأول من العام 

عينة من المدراء الإداريين، ومدراء دوائر  تم جمع بيانات الدراسة من خلال الحدود البشرية: .3

الموارد البشرية، وموظفي دوائر الموارد البشرية في الشركات الكبرى العاممة في الضفة 

موظف،  100الغربية. حيث كانت شروط مجتمع الدراسة كالتالي: يزيد عدد موظفييا عن 

رية، لدييا موقع إلكتروني خاص لدييا دائرة موارد بشرية تقوم بأىم أعمال إدارة الموارد البش

 سنوات. 5بيا يوضح رسالتيا ورؤيتيا، يزيد عمرىا عن 



7 

الممارسات المستخدمة لإدارة الموارد البشرية في منظمات الأداء  الحدود الموضوعية: .4

 العالي.

 :التعريفات الإجرائية .1.7

ممارسات إدارة الموارد البشرية: ىي مجموعة من السياسات والممارسات المصممة والمنفذة  .1

لضمان مساىمة رأس المال البشري لمشركة في تحقيق أىداف أعماليا، ويمكن تصنيف ىذه 

فئات )تحميل وتصميم الوظيفة، الاستقطاب، الاختيار والتعيين،  خمسالممارسات إلى 

 (Delery & Doty, 1996)م الأداء(. التدريب والتطوير، تقيي

منظمات الأداء العالي: يتم وصف منظمات الأداء العالي في العديد من الدراسات من حيث  .2

الإنجازات أو سمات المنظمة، مثل الحصول عمى نتائج مالية قوية، وعملاء وموظفين 

كار، وأنظمة قياس راضين، ومستويات عالية من المبادرة الفردية، والإنتاجية العالية والابت

 (Epstein, 2004)أداء ومكافآت متوافقة، والقيادة القوية. 

خصائص منظمات الأداء العالي: ىي عبارة عن إطار لمعوامل التي تؤثر عمى الدرجة التي  .3

يظير فييا موظفي وأعضاء المنظمة سموكاً مُسيَّر بالأداء والذي بدوره يحدد ما إذا كانت 

عالي. خصائص منظمات الأداء العالي عبارة عن ثمانية عوامل المنظمة ىي منظمة أداء 

وىي: خصائص التصميم التنظيمي، خصائص الإستراتيجية، خصائص العممية، خصائص 

التكنولوجيا، خصائص القيادة، خصائص الأفراد والأدوار، خصائص الثقافة، خصائص البيئة 

 (De Waal, 2005)الخارجية. 
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 الفصل الثاني
 النظري والدراسات السابقةالإطار 

 . المقدمة2.1
 . الإطار النظري2.2
 . الدراسات السابقة2.3
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 . المقدمة:2.1

إن اليدف الرئيسي من ىذه الدراسة ىو معرفة العلاقة بين متغيرين وىما: ممارسات إدارة 

والدراسات السابقة عن  الموارد البشرية، ومنظمات الأداء العالي. من خلال الإطار النظري

المتغيرين سيُبين الباحث في الفصل الثاني من ىذه الدراسة معنى كل من المصطمحين، 

 وخصائصيم، ومراحل تطورىم، والفرق بينيم.

أيضاً من خلال الدراسات السابقة سيُبين الباحث ما توصمت إليو ىذه الدراسات، وكيف 

 الدراسة ومنيجيتيا.تم استخداميا لبناء فرضية كحجر بناء ليذه 

 . الإطار النظري:2.2

 :(Human Resources Management) . إدارة الموارد البشرية2.2.1

ما يزال موضوع إدارة الموارد البشرية محط اىتمام لمعديد من الباحثين في مجال إدارة 

نيج استراتيجي ومتماسك لإدارة الأصول  فيي (Armstrong, 2010) الأعمال، فكما عرّفيا

الأكثر قيمة لممؤسسة، أي الأشخاص الذين يعممون فييا والذين يساىمون بشكل فردي وجماعي 

 في تحقيق أىدافيا.

عرّف إدارة الموارد البشرية عمى أنيا مجموعة من السياسات  (Storey, 1989)أيضاً 

يقترح أربعة جوانب تشكل نسخة ذات مغزى من المترابطة ذات الأساس الأيديولوجي والفمسفي و 

 إدارة الموارد البشرية:

 مجموعة معينة من المعتقدات والافتراضات. ●

 التوجو الاستراتيجي لإبلاغ القرارات حول إدارة الأفراد. ●
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 المشاركة المركزية لممديرين التنفيذيين. ●

 عمى مجموعة من الروافع لتشكيل علاقة العمل. الاعتماد ●

بأنيا عممية اكتساب وتدريب وتقييم وتعويض الموظفين  (Dessler, 2018) كما عرّفيا

 والاىتمام بعلاقات العمل، والصحة والسلامة، والإنصاف.

في ىذه الدراسة سيتم التركيز عمى عدة ممارسات اعتبرت من قبل عدة باحثين في ىذا 

ممارسات النموذجية لإدارة المجال عمى أنيا ممارسات نموذجية لإدارة الموارد البشرية. ىذه ال

 الموارد البشرية تم استخلاصيا من أجل تحقيق أىداف المنظمات وزيادة أرباحيم.

 . نظريات إدارة الموارد البشرية:2.2.1.1

في مجال إدارة الموارد البشرية، : (AMO Theory) الفرص –الدافعية  -نظرية القدرة  ●

نطاق واسع لشرح العلاقة المعقدة بين كيفية  تم اعتماد نظرية القدرة والتحفيز والفرص عمى

إدارة الأشخاص ونتائج الأداء اللاحقة. نظرية القدرة والدافعية والفرص ىي عبارة عن مزيج 

 .(AMO = P) من قدرة الفرد والدافع وفرصو والذي يمنح مقياساً لأداء الفرد، ويعبر عنيا

(Blumberg & Pringle, 1982) 

عُرفت نظرية القدرة والتحفيز والفرص بأنيا ممارسات إدارة الموارد البشرية المرتبطة التي 

تؤثر عمى قدرة الفرد وحوافزه وفرصو، مما يؤدي إلى نتائج متعمقة بالأداء. عمى سبيل 

المثال، من الممكن تحسين قدرة الموظف من خلال التدريب، ومن الممكن أن يتطور الدافع 

، ومن الممكن أن (Performance-based Pay)ر المبني عمى الأداء من خلال الأج

 ,.Townsend et al) تتأثر فرص المشاركة لمفرد من خلال وجوده في فريق موجّو ذاتياً.

2020) 
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 (Blumberg and Pringle, 1982)التفاعمي.  OCW / AMO(: نموذج 1شكل رقم )

ممارسات إدارة  -كما ذكر سابقاً  -في ىذه الدراسة يوضح الباحث العلاقة بين متغيرين 

الموارد البشرية وىو المتغير المستقل، ومنظمات الأداء العالي وىو المتغير التابع. نظرية 

متغيرات تؤثر عمى أداء الفرد وبذلك عمى  ثلاثالقدرة والدافعية والفرص تفترض أن ىنالك 

 أداء المنظمة.

من خلال تعريف الباحث السابق لممارسات إدارة الموارد البشرية والذي سيتم توضيحو 

بشكل مفصل لاحقاً، فإن ىذه الممارسات تعتمد بشكل عام عمى مساىمة رأس المال البشري 

 الثلاثة المستقمة في النظرية.في تحقيق أىداف المنظمة، وىذا يقع ضمن المتغيرات 

أيضاً من خلال تعريف الباحث السابق لمنظمات الأداء العالي والذي سيتم توضيح 

خصائصيا بشكل مفصل لاحقاً، فإن منظمات الأداء العالي يتم تحديدىا من خلال سمات 
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الية المنظمة، مثل الحصول عمى نتائج مالية قوية، وعملاء وموظفين راضين، والإنتاجية الع

والابتكار، وأنظمة قياس أداء ومكافآت متوافقة، ليذا فإن ىذه الخصائص تقع تحت المتغير 

 المستقل وىو الأداء.

)Schultz (1961 ,عرّف : (Human Capital Theory) نظرية رأس المال البشري ●

تدريب رأس المال البشري بأنو المعرفة والميارات التي يكتسبيا الأفراد من خلال التعميم وال

كونيا شكلًا من أشكال رأس المال، وأن رأس المال ىذا ىو نتاج استثمار متعمد يُدرّ 

نظرية رأس المال البشري بأنيا شكل من أشكال  )Denison, 1962(عائدات. وعرّف 

التعميم الذي يساىم في النمو الاقتصادي من خلال عزو نسبة من النمو الاقتصادي الذي لا 

رأس المال والعمالة والأراضي المنتجة إلى التحسينات الناشئة عن زيادة تفسره الزيادات في 

 المستويات التعميمية في القوى العاممة.

 (Swanson & Holton, 2001)(: نموذج لنظرية رأس المال البشري. 2شكل رقم )
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يرى الباحث بأن نظرية رأس المال البشري ىي نظرية ميمة لتفسير مدى تأثير 

تعمد في المورد البشري وقدراتو ومعارفو عمى أداءه كفرد داخل المنظمة، وبذلك الاستثمار الم

 (.2مدى تأثيره عمى المنظمة ككل، وىذا ما يوضحو الشكل )

الاختلاف الرئيسي بين نظرية رأس المال البشري ونظرية القدرة والدافعية والفرص، ىو 

الفرد الناتجة عن برامج التعميم أن نظرية رأس المال البشري يركز بشكل خاص عمى قدرات 

والتدريب، لذلك يرى الباحث أن قدرات الفرد والمنظمة ليست قائمة فقط عمى برامج التعميم 

والتدريب، وليس مشروطاً أن تزيد قدرة الفرد والمنظمة من خلال تمك البرامج، وىنالك العديد 

تحذث ثشكم  (Marginson, 2017) من العوامل الأخرى التي تؤثر عمى القدرة غيرىا.

 تفصٍهً ػٍ يحذدات انُظرٌة.

تشير النظرية القائمة : (Resource-Based Theory) النظرية القائمة عمى الموارد ●

عمى الموارد إلى أن الموارد القيّمة والنادرة التي يصعب تقميدىا والتي لا يمكن استبداليا ىي 

ن أن توفر ىذه الموارد الاستراتيجية الأفضل لمشركة لتحقيق النجاح عمى المدى الطويل. يمك

. الأساس لتطوير قدرات الشركة التي يمكن أن تؤدي إلى أداء متفوق بمرور الوقت

(Hannagan, 2002) 

( النظرية القائمة عمى الموارد بأنيا نيج Utami & Alamanos, 2022أيضاً عرّف )

كإطار إداري لتحديد الموارد مؤثر في الإدارة الاستراتيجية تم تطبيقو عمى نطاق واسع 

الحيوية لمشركة لتحقيق ميزة تنافسية مستدامة. توفر النظرية أساساً لمشرح والتنبؤ بأساسيات 

 أداء الشركة والميزة التنافسية.
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يرى الباحث أن النظرية القائمة عمى الموارد غير مناسبة لموضوع الدراسة الحالية لسبب 

أن عمى المدراء الحصول عمى موارد استراتيجية غير  رئيسي واحد وىو أن النظرية توضح

قابمة لمتقميد وغير بديمة وتطويرىا، لكن النظرية لا تشرح كيف من الممكن لممدراء القيام 

 .(Connor, 2002)بذلك، وىذا ما تحدث عنو 

أىمية  Xىما عبارة عن جزء من النظريات التحفيزية. تعطي نظرية  :Yونظرية  Xنظرية  ●

نيجًا سمطويًا  Xعمى المكافآت والتقدير. تتبع النظرية  Yللأشراف، بينما تؤكد النظرية 

لتحفيز الناس. أحد الافتراضات الرئيسية في ىذا النيج ىو أن الموظف العادي لا يحب 

ىو أن الموظفين  Xالعمل وسيفعل أي شيء لتجنبو. الافتراض الآخر بموجب النظرية 

يد أو إجبارىم عمى العمل نحو الأىداف التنظيمية. في منظمة تتبع النظرية بحاجة إلى التيد

X .تتبع الإدارة أيضًا أسموبًا سمطويًا، وىناك القميل من تفويض لمسمطة من الإدارة 

, 2013)Gannon & Boguszak( 

لدييا نيج أكثر لامركزية، مما  Yمن ناحية أخرى، فإن الشركات التي تتبع النظرية 

ن السمطة موزعة بين الموظفين، وىذا يبقييم متحمسين. ىناك بعض الافتراضات يعني أ

، أحدىا ىو أن الموظفين يتحممون مسؤولية أفعاليم ويعممون Yالرئيسية في إطار النظرية 

) ,Gannon & Boguszakعمى تحقيق أىداف المنظمة دون الكثير من الإشراف. 

)2013 

في الشركات خاصة في  Yونظرية  X نظريةيرى الباحث أنو من الصعب تطبيق 

التي لا يمكن تقبميا في المجتمعات الحالية،  Xالعصر الحالي، وذلك بسبب عدائية نظرية 

في المنظمات. ىذا إلى جانب أن النظريتين لا تأخذ  Yوبسبب مدى تكمفة تطبيق نظرية 
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لذلك من غير المنطقي بالاعتبار الفروقات الفردية في المنظمة من حيث طريقة تحفيزىم. 

 ,Yong) تبنّي نظرية لا يمكن تطبيقيا عممياً في الشركات الفمسطينية في ىذه الدراسة.

2012) 

الفرص في الدراسة  -الدافعية  -. مبررات استخدام نظرية القدرة 2.2.1.1.1

 الحالية:

ت التي بعد النظر إلى النظريات المتعمقة بإدارة الموارد البشرية، خاصة تمك النظريا

تتحدث عن الرأس المالي البشري في المنظمات وكيفية الاستثمار فيو لتطوير أداء المنظمة 

وتحقيق أىدافيا، نظرية القدرة والدافعية والفرص تحاول تفسير العلاقة بين الاستثمار في الموارد 

 ق أىدافيا.البشرية وأداء المنظمات، وىي النظرية الأقرب لبناء الدراسة الحالية عمييا وتحقي

 بناءاً عمى الدراسات السابقة المتعمقة بنظرية القدرة والدافعية والفرص كدراسة

(Townsend et al., 2020) والدراسات السابقة المتعمقة بممارسات إدارة الموارد البشرية ،

(، سيتم تبنّي ممارسات إدارة الموارد 2017(، ودراسة )أبو اسنينة، Schuler, 1984كدراسة )

شرية التي تؤدي إلى تحسين المتغيرات الثلاثة وعلاقة ىذه المتغيرات بخصائص منظمات الب

 Deالأداء العالي التي سيتم توضيحيا لاحقاً في الدراسة، والتي اعتمد الباحث عمى دراسة )

Waal, 2005 ،في توضيحيا.2013(، ودراسة )جابر ) 

 . ممارسات إدارة الموارد البشرية:2.2.1.2

دارة الموارد البشرية استراتيجية بطبيعتيا، وتمثل نظام توجيو حيوي متناسق ممارسات إ

مع خطة العمل التنفيذية. تشكل ممارسات إدارة الموارد البشرية الرئيسية الأساس الذي يدعم 

 الطريقة التي سيعمل بيا رأس المال البشري لمشركة.
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ريقة لقياس وتحميل تأثير من الأمثمة عمى ممارسات إدارة الموارد البشرية صياغة ط

برنامج مكافآت الموظف، أيضاً تشمل إنشاء برنامج لمحد من إصابات العمل، وبناء إطار 

 لضمان الالتزام بقوانين العمل.

ممارسات ميمة وجدىا في معظم المؤسسات  سبعباستخلاص  (Pfeffer, 1998)قام 

 دولة حول العالم في مختمف القطاعات وىي كالتالي: 20الناجحة في أكثر من 

 توفير الأمن الوظيفي. ●

 استخدام معايير مختمفة لاختيار الموظفين. ●

 استخدام الفرق ذاتية الإدارة واللامركزية كعناصر أساسية لمتصميم التنظيمي. ●

 ية متوقفة عمى الأداء التنظيمي.تقديم تعويضات عال ●

 التدريب عمى نطاق واسع. ●

 تقميل الفوارق والحواجز الخاصة بالوضع الاجتماعي. ●

 مشاركة المعمومات المالية والمعمومات المتعمقة بالأداء مع الموظفين. ●

فئات وىي: تحميل  خمسيمكن تصنيف ممارسات / وظائف إدارة الموارد البشرية إلى 

 والاستقطاب، والاختيار والتعيين، والتدريب والتطوير، وتقييم الأداء. وتصميم الوظيفة،

 :(Job Analysis & Design) . تحميل وتصميم الوظيفة2.2.1.2.1

تحميل الوظيفة ىو عممية وصف طبيعة الوظيفة وتحديد المتطمبات البشرية مثل 

الوظيفة إلى تحديد وتنظيم المؤىلات والميارات وخبرة العمل لأداء تمك الوظيفة. ييدف تصميم 

 الميام والواجبات والمسؤوليات في وحدة عمل واحدة لتحقيق أىداف معينة.

(Brannick & Levine, 2002) 
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 أىداف تحميل وتصميم الوظيفة: -

من أىم الأىداف لعممية تحميل وتصميم الوظيفة ىو معرفة من ىم الأشخاص المناسبين 

ن أجل استقطابيم وتوظيفيم. أيضاً تيدف عممية تحميل لملء الشواغر الوظيفية في المنظمة م

وتصميم الوظيفة إلى تحديد الأجور والرواتب لكل شاغر وظيفي، وذلك يتم من خلال قياس 

 الميارات المطموبة لموظيفة ودرجة التعميم وغيرىا من المعايير.

 خطوات تحميل وتصميم الوظيفة: -

ا ما يتطمب التوسع التنظيمي السريع إنشاء تحديد الغرض من إجراء تحميل الوظيفة. غالبً  .1

أنواع جديدة من الوظائف، والتي تتطمب إنشاء توصيف وظيفي. يمكن أن تشمل المؤشرات 

الأخرى لضرورة مبادرات تحميل الوظائف معدل دوران مرتفع أو رضاء عمل منخفض. قد 

رنة بسوق العمل يعني معدل الدوران المرتفع أن الوظائف أقل من قيمتيا الحقيقية مقا

الخارجي. نظرًا لأن قرارات الأجور تستند إلى تحميل الوظيفة. كثيرا ما يكون العمل الممل ىو 

سبب انخفاض الرضا الوظيفي، يمكن أن يساعد تحميل الوظيفة في تطوير أساليب جديدة 

 لتصميم الميام الأكثر جاذبية وتطمبًا.

يجب تضمينيا في تحميل الوظيفة. تحد قيود بعد تحديد الغرض، يمكن تحديد الوظائف التي  .2

 الوقت والموارد من العدد الإجمالي لموظائف التي يمكن تضمينيا في العممية.

مراجعة البيانات ذات الصمة. يعتمد تحميل الوظيفة الناجح والفعال عادةً عمى العمل السابق  .3

الية والمخططات التنظيمية والبيانات التي تم تحديثيا مسبقاً. ستزود الدراسات الوظيفية الح

 بالمعرفة الأساسية التي تحتاج إلييا عممية تحميل الوظيفة.
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تخطيط وتنفيذ مشروع تحميل الوظيفة. يجب تصميم خطة عمل المشروع مع أنشطة المشروع  .4

 والمواعيد النيائية وأنسب منيجيات جمع البيانات القابمة لمتطبيق.

 Job) والمواصفات الوظيفية (Job Description)كتابة الوصف الوظيفي  .5

Specifications)  يجب تطوير مخرجات العمل النصي، والأوصاف الوظيفية، ومواصفات

الوظيفة بعد جمع البيانات وتحميميا. قبل الانتياء من ىذه المستندات، يجب عمى عينة من 

ت عمى المستندات، الموظفين والمدراء مراجعتيا. إذا كان من الضروري إجراء أي تغييرا

 فيجب إجراؤىا والحصول عمى الموافقات النيائية المطموبة.

الانخراط في تقييم دوري منيجي للأوصاف الوظيفية والمواصفات الوظيفية ممارسة جيدة  .6

لمموارد البشرية. تستخدم العديد من الشركات عممية تناوب، يتم فييا مراجعة أحد مكونات 

المنظمة بأكمميا مرة كل ثلاث أو أربع أو خمس سنوات.  المنظمة كل عام، مع مراجعة

يُطمب من المدراء في القسم الذي تتم مراجعتو التحقق من دقة التوصيفات الوظيفية 

والمواصفات الوظيفية أثناء التقييم. إذا حدد المدراء أن الأوصاف الوظيفية قديمة، فإن تقييم 

 (Jack, 2021)تحميل الوظيفة سيتضمن تمك الأوصاف. 

 :(Attracting) . الاستقطاب2.2.1.2.2

استقطاب الموارد البشرية ىو عممية تحديد وجذب المرشحين المناسبين لموظيفة الشاغرة 

من الأفراد الميتمين. عممية استقطاب الموارد البشرية ىي عممية ميمة وحساسة، إذ أنيا تمنح 

الصحيح، وجذب الأفراد المناسبين لمتطمبات المنظمة القدرة لممنافسة عندما تتم العممية بالشكل 

 (2020الوظيفة وثقافة المنظمة. )العمري، 
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 أىداف عممية الاستقطاب: -

من خلال عممية الاستقطاب يتم وضع خطة الموارد البشرية موضع التنفيذ من خلال تحديد  .1

الممكن عدد الأفراد ومياراتيم الواجب توافرىا، والمصادر الداخمية والخارجية التي من 

 استقطاب ىؤلاء الأفراد منيا.

 توفير العدد الكافي من الأفراد المتقدمين المناسبين لموظائف الشاغرة بأقل التكاليف الممكنة. .2

زيادة عدد المتقدمين المؤىمين لموظيفة، والحد من عدد المتقدمين الأقل كفاءة والمتقدمين  .3

 الغير مناسبين لموظيفة وثقافة المنظمة.

تقدمين والمرشحين لموظيفة في التحقق من أن الوظائف مناسبة لمؤىلاتيم مساعدة الم .4

 واىتماماتيم.

الإسيام في زيادة فاعمية المؤسسة عن طريق زيادة معدلات استقرار العمالة وتكوين قوى  .5

 عاممة ذات تأىيل وكفاءة عالية.

 (2002)السالم وآخرون، 
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 خطوات عممية الاستقطاب: -

 (2010ات عممية الاستقطاب. )جودة، (: خطو 3شكل رقم )

مراجعة صياغة الخطة الاستراتيجية لمموارد البشرية والتي توضح عدد الأفراد اللازمين  .1

لمشواغر الوظيفية في المنظمة وقدراتيم المطموبة، والمدة الزمنية المطموب فييا التوظيف 

 الفعمي.

الوظيفة وكذلك مواصفات إجراء التحميل الوظيفي والاطّلاع عمى مخرجاتو من وصف  .2

 المرشحين لموظيفة.

 داخمية أو مصادر خارجية(. )مصادرتحديد مصادر المرشحين لموظيفة  .3

استلام طمبات المتقدمين لموظيفة. وتتضمن طمبات التوظيف التي تكون عمى شكل نموذج  .4

 محدد يملأه المتقدم بخط يده أو من خلال الإنترنت.



21 

 :(Recruitment & Selection) . الاختيار والتعيين2.2.1.2.3

يعد الاختيار والتعيين عممية ميمة في إدارة الموارد البشرية، وىي مصممة لزيادة قوة 

الموظفين من أجل تحقيق الأىداف والغايات الإستراتيجية لممنظمة. باختصار، الاختيار والتعيين 

الوظائف الشاغرة المطموبة  ىو عممية تحديد المصادر والفرز واختيار المرشحين المناسبين لملء

 (Wilkinson et al., 2019)بأفضل صورة. 

 خطوات عممية الاختيار: -

يتحمل المدراء المكمفين بالتوظيف مسؤولية إجراء المقابلات الفعالة في الوقت المناسب مع  .1

المرشحين المؤىمين. قسم الموارد البشرية يقدم المشورة لممدراء المكمفين بالتوظيف بشأن 

 ات المقابمة واختيار المرشح النيائي.تقني

يتم إكمال نموذج تقييم المرشح لكل مرشح تمت مقابمتو، ويتم استخدامو لإجراء اختيار نيائي  .2

 لممرشح.

عند اختيار المرشح النيائي، يتعاون المدير المكمف بالتوظيف وقسم الموارد البشرية لإعداد  .3

 في، والرواتب، وما إلى ذلك(.عرض مناسب لمتوظيف )بما في ذلك المسمى الوظي

يقوم قسم الموارد البشرية أو المدير المكمف بالتوظيف بالعرض الشفيي لمتوظيف إلى المرشح  .4

 المختار، ويقوم قسم الموارد البشرية بإعداد عرض مكتوب لمتوظيف.

يقوم قسم الموارد البشرية بإجراء فحوصات مرجعية وفحوصات خمفية عن المرشح النيائي  .5

 د.المحد
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تمام فحوصات الخمفية بنجاح، يقوم قسم  .6 عند استلام خطاب عرض موقّع من المرشح وا 

 الموارد البشرية بإغلاق لطمب التوظيف.

 :(Training & Development) . التدريب والتطوير2.2.1.2.4

تركز معظم المنظمات عمى برامج التدريب والتطوير لمموظفين كواحدة من ممارسات 

الموارد البشرية التي تعتبر ضرورية لتطوير التزام الموظفين تجاه المنظمة. يتعامل التدريب 

والتطوير مع زيادة وتحديث ميارات وكفاءات وخبرات الموظف من خلال سمسمة من برامج 

 (Kadiresan et al., 2015)التدريب والتطوير. 

 :(Performance Appraisal) . تقييم الأداء2.2.1.2.5

يستخدم نظام تقييم الأداء في المنظمات لقياس فعالية وكفاءة موظفييا. يميل تقييم الأداء 

إلى تحسين أداء العمل وتحديد إمكانيات الموظف والمساعدة في تقديم المشورة لمموظفين. 

(Aggarwal & Thakur, 2013) 

 أىداف تقييم الأداء: -

عممية تقييم الأداء تيدف إلى الربط بين أداء الأفراد في المنظمة وأىدافيا الاستراتيجية، 

واتخاذ الإجراءات المناسبة لمتطوير من أداء الموظفين بناءاً عمى قياس أدائيم في الفترات 

القرارات الإدارية مثل تحديد السابقة. أيضاً عممية تقييم الأداء ميمة من أجل اتخاذ عدد من 

 (2017الأجور والرواتب. )أبو اسنينة، 
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 خطوات تقييم الأداء:  -

تتمثل الخطوة الأولى في عممية تقييم الأداء في وضع المعايير التي سيتم استخداميا كقاعدة  .1

لمقارنة الأداء الفعمي لمموظفين. تتطمب ىذه الخطوة تحديد المعايير لمحكم عمى أداء 

فين عمى أنو ناجح أو غير ناجح ودرجات مساىمتيم في الأىداف والغايات التنظيمية. الموظ

 يجب أن تكون مجموعة المعايير واضحة وسيمة الفيم وقابمة لمقياس.

بمجرد تعيينيا، تقع عمى عاتق الإدارة مسؤولية نشر المعايير لجميع موظفي المنظمة. يجب  .2

ح لمموظفين. سيساعدىم ذلك عمى فيم أدوارىم إبلاغ الموظفين ويجب شرح المعايير بوضو 

 ومعرفة ما ىو متوقع منيم بالضبط.

أصعب جزء في عممية تقييم الأداء ىو قياس الأداء الفعمي لمموظفين وىو العمل الذي قام بو  .3

الموظفون خلال الفترة الزمنية المحددة. إنيا عممية مستمرة تتضمن مراقبة الأداء عمى مدار 

 ذه المرحمة الاختيار الدقيق لتقنيات القياس المناسبة.العام. تتطمب ى

يقارن الأداء الفعمي بالأداء المطموب أو القياسي. توضح المقارنة الانحرافات في أداء  .4

الموظفين عن المعايير المحددة. يمكن أن تظير النتيجة أن الأداء الفعمي ىو أكثر من 

داء المطموب مما يصور انحرافًا سمبيًا في الأداء المطموب أو أن الأداء الفعمي أقل من الأ

 الأداء التنظيمي، ويشمل استدعاء وتقييم وتحميل البيانات المتعمقة بأداء الموظفين.

يتم ارسال نتيجة التقييم ومناقشتيا مع الموظفين عمى أساس فردي. تتم مناقشة النتائج  .5

وافق في الآراء. يجب والمشكلات والحمول الممكنة بيدف حل المشكلات والتوصل إلى ت

إعطاء التعميقات بموقف إيجابي حيث يمكن أن يكون لذلك تأثير عمى أداء الموظفين في 

المستقبل. يجب أن تكون ملاحظات تقييم الأداء من قبل المدراء مفيدة بيذه الطريقة 
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لتصحيح الأخطاء التي يرتكبيا الموظفون ومساعدتيم عمى التحفيز من أجل أداء أفضل 

 ليس لإحباط الحافز.ولكن 

 . منظمات الأداء العالي:2.2.2

ىي منظمة تحقق نتائج مالية  (De Waal, 2005)المنظمة عالية الأداء كما عرّفيا 

أفضل من نظائرىا من نفس المجموعة أو القطاع عمى مدى فترة زمنية أطول من خلال القدرة 

خلال الإدارة عمى المدى الطويل  عمى التكيف جيداً مع التغيرات والتفاعل معيا بسرعة، ومن

عبر إعداد ىيكل إداري متكامل ومتناسق، ومن خلال التحسين المستمر لقدراتيا الأساسية 

 والجوىرية، ومعاممة الموظفين عمى أنيم أصول المؤسسة الرئيسية.

وىي شركة  - (Development Dimensions International, Inc) كما عرّف

منظمة عالية الأداء عمى  -مجال الموارد البشرية وتنمية الميارات القيادية استشارية دولية في 

أنيا مؤسسة تزود الثقافة فييا الموظفين بالمساءلة والمسؤولية اللازمة لتمبية احتياجات العملاء 

 في الوقت المناسب لضمان النجاح.

 . خصائص منظمات الأداء العالي:2.2.2.1

دراسة منظمات الأداء العالي، وكان ىنالك اىتماماً كبيراً العديد من الباحثين قاموا ب

بتحديد خصائص منظمات الأداء العالي، خصيصاً من أجل التكيف بشكل أسرع في بيئة منافسة 

لمشركات. الدراسات السابقة التي حاولت اكتشاف خصائص منظمات الأداء العالي وضعت عدة 

 وعة شاممة من الخصائص.خصائص مختمفة، مما جعل من الصعب تحديد مجم
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بوضع إطار لمعوامل التي تؤثر عمى الدرجة التي يظير فييا  (De Waal, 2005)قام 

موظفي وأعضاء المنظمة سموكاً مُسيَّر بالأداء والذي بدوره يحدد ما إذا كانت المنظمة ىي 

 منظمة أداء عالي.

 

 (De Waal, 2005)(: ثمانية عوامل تؤثر عمى الأداء العالي. 4)رقم شكل 

مة، وىي كالتالي:  ىذه الثمانية عوامل ينفصل عنيا عدة عناصر مفصَّ

 :(Organizational Design Characteristics) خصائص التصميم التنظيمي .1

وذلك من خلال جعل العمل الجماعي والتعاون  تحفيز التعاون بين دوائر وأقسام المنظمة، ●

عياراً في جميع أنحاء المنظمة، وتطوير علاقات من أىم أولويات الإدارة، وجعل التعاون م

 (De Waal, 2005)ممتعة وتعاونية بين الوحدات التنظيمية وموظفييا. 

وذلك  تبسيط وتسوية المنظمة عن طريق تقميل الحدود والحواجز بين الوحدات وحوليا، ●

تبسيط  بإزالة الطبقات اليرمية، والتخمص من البيروقراطية والتعقيد التنظيمي من خلال
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بيذه الطريقة يتم توفير الحد الأدنى من الإشراف عمى الموظفين التنظيمية. اليياكل 

عطائيم المزيد من الحرية، مما يزيد من مستوى الإبداع لدييم، ويشجعيم لمعمل معاً لحل  وا 

 (Sarna, 2013) المشكلات التنظيمية في المنظمة.

وذلك من خلال  الممارسات عمى مستوى المنظمة،تعزيز تبادل المعمومات والمعرفة وأفضل  ●

إنشاء قاعدة معرفة مشتركة لجمع وترجمة المعرفة وأفضل الممارسات عمى مستوى الشركة، 

 (De Waal, 2005)وزراعة واستخدام الأفكار والمعارف الجديدة من كل فرد في الشركة. 

 :(Strategy Characteristics) خصائص الإستراتيجية .2

وذلك من خلال تطوير رؤية ذات مغزى  ،قوية تثير التحدي (Vision) تحديد رؤية ●

ومقنعة. يجب تعزيز ىذه الرؤية باستمرار حتى تتبع الوحدات التنظيمية أىداف مشتركة 

وطموح مشترك وىدف شامل. وبيذه الطريقة، فإن المنظمة ىي رسالة مدفوعة "بالشعور"، 

المستقبل، ووجود عنصر التحدي فييا، يجعل  وضوح الرؤية، وتركيزىا عمى وليس بالأرقام.

 (Kirkpatrick, 2017)منيا رؤية فعالة تدفع لمتغيير للأفضل. 

من أجل حماية استمرارية  ،الموازنة بين الإجراءات والعمميات طويمة الأمد وقصيرة الأمد ●

العمل عمى المدى الطويل ومساىمتو، وفي نفس الوقت الحصول عمى نتائج قصيرة الأجل 

 (De Waal, 2005)ما يمكّن المنظمة من التخطيط لممستقبل المحتمل. م

وبالتالي تخمق ىذه الأىداف  ،وضع أىداف واضحة وطموحة، قابمة لمقياس وقابمة لمتحقيق ●

إحساساً بالتمدد والتوسع، ويجب التخمص من كل ما يصرف الانتباه عن التركيز عمى ىذه 

ن تتوافر في أىداف المنظمة ىو أن تكون محددة يٍ أهى انشروط انتً ٌجت أالأىداف. 
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ومفصمة ودقيقة، وأن تكون قابمة لمقياس وموضحة بشكل كمي، وأن تكون قابمة لمتحقيق 

 وليست مستحيمة، وأن تكون ذات صمة وواقعية، وأن تكون محددة بفترة زمنية معينة.

(Domenico et al., 2017) 

مما يؤدي إلى عقمية  ،المنظمة واستراتيجيتياخمق الوضوح والفيم المشترك لاتجاه  ●

استراتيجية مشتركة بين الأشخاص في المنظمة، والتأكد من أن الجميع يفيم الاستراتيجية 

 (De Waal, 2005)ويعرف ما ىو أكثر أىمية. 

 :(Process Characteristics) خصائص العممية .3

يعزز القيم الأساسية واستراتيجية المنظمة  ،تصميم ىيكل جيد وعادل لممكافآت والحوافز ●

ويدعم ثقافة الأداء، ويكون ذلك من خلال برنامج تعويض مبني عمى الاحترام والثقة وليس 

عمى المال، ومن خلال الاستخدام الصريح لممكافآت الجوىرية ذات المغزى )المرح، والنمو، 

ارسات وبرامج تعويض تعكس والعمل الجماعي، والتحدي، والإنجاز(. من الميم إنشاء مم

بدقة الأداء التنظيمي من خلال ربطيا بالإجراءات، والتأكد من أن العلاقة بين المكافأة 

والأداء شفافة وواضحة، ومن الميم أيضاً أن تعتمد المكافآت عمى الأداء طويل المدى وعمى 

 (De Waal, 2005)النتائج وليس عمى الجيود. 

ختارة بشكل جيد ومدروس أن تؤثر بشكل إيجابي عمى كل المطرق التحفيز من الممكن ل

من الإنتاجية ورفاىية الموظفين، لذلك عندما تقدم المنظمة ىيكل جيد وعادل لممكافآت 

 (Lazear, 2018)والحوافز يستفيد الموظفين والمنظمة ويعمل عمى رفع إدائيم. 

وذلك من أجل تحسين قدرة المنظمة  ،تبسيط وتحسين جميع عمميات المنظمة باستمرار ●

عمى الاستجابة للأحداث بكفاءة وفعالية. من الممكن تحقيق ذلك من خلال البحث عن طرق 
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لمتخمص من الإجراءات غير الضرورية، وجميع أشكال الفائض واليدر، ذلك يساعد عمى 

 De) التفكير في كل جانب من جوانب العمل، والتركيز عمى العممية وليس عمى الخطة.

Waal, 2005) 

من خلال تطوير نموذج للأعمال يربط الأىداف العامة بأشياء محددة تحتاج  قياس ما ييُم، ●

المنظمة إلى التحكم فييا وبالتالي تحتاج إلى قياسيا بعوامل النجاح الرئيسية. من الميم قياس 

تركيز عمى التقدم بصرامة، وبالتالي مراقبة تحقيق اليدف ومواجية الحقائق السيئة، وال

 (De Waal, 2005)المخرجات وليس المدخلات. 

مشاركة الجميع بالمعمومات المالية والغير مالية اللازمة لمتحسين والتطوير من مستوى  ●

حتى يتمكن الأشخاص من استخلاص استنتاجات منطقية من المعمومات المعقدة،  المنظمة،

تساىم مشاركة الجميع دافيم. وتحديد كيفية استخدام معمومات الأداء لموصول إلى أى

بالمعمومات في خمق ثقافة إيجابية بين الموظفين داخل الشركة، فيو يبني الثقة بينيم ويشجع 

 (Ahmad & Karim, 2019)المعاممة بالمثل ويساعد عمى تقدير التنوع. 

وبالتالي خمق مصادر جديدة لمميزة التنافسية  ابتكار المنتجات والعمميات والخدمات باستمرار، ●

(Competitive Advantage)،  والاستجابة لتغيرات السوق. لتحقيق ذلك من الميم تشجيع

الإبداع من خلال تنمية بيئة التعمم، والانفتاح عمى التغيير، وتحدي الأساليب القديمة، 

 (De Waal, 2005)والبحث المستمر عن التحسين، واليوس بالابتكار. 

من خلال السعي باستمرار  السعي جاىداً لأن تتبع المنظمة نيج أفضل الممارسات، ●

لتحسين الإنتاجية والجودة، والتأكيد عمى الجودة في كل ما يتم القيام بو، وتقييم المنظمة 

 (De Waal, 2005)بشكل متكرر، لاكتشاف الثغرات في العمميات. 
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يتم من خلاليا تبادل المعمومات بشكل مستمر ومفتوح،  إنشاء حمقة اتصال داخمي تفاعمية، ●

استخدام حمقات التواصل ومن خلاليا يتم الإبلاغ عن الإستراتيجية والنتائج التي تحققت. 

يعزز الكفاءة في إنجاز الميام وحل المشكلات الداخمية التفاعمية لنشر المعرفة وآراء الخبراء 

مشاركة المعرفة تعمل بالإضافة إلى أن  اء الموظف.مما يؤدي إلى تحسين أد القرار،واتخاذ 

 & Ahmad) .مما يحفز إبداع الفريق الاستيعابية،عمى تحسين توليد أفكار الفرق والقدرة 

Karim, 2019) 

 :(Technology Characteristics) خصائص التكنولوجيا .4

من خلال إدخال  تطبيق أنظمة تكنولوجيا المعمومات والاتصالات المرنة في المنظمة ككل، ●

نشاء قاعدة بيانات  أنظمة تكنولوجيا المعمومات والاتصالات في كل مكان في المنظمة، وا 

يمكن الوصول إلييا بسيولة وذات مصداقية، واستخدام الإنترنت لمشاركة المعمومات وتبسيط 

ثوجود قُوات اتصبل يرَة ويُبسجة فً انًُظًة ٌجؼم يٍ يشبركة انًؼرفة المعاملات. 

سيل وسريع، بالإضافة إلى أنيا تجعل اتخاذ القرارات خجرات ثٍٍ أقسبو انًُظًة وان

 (Wu et al., 2015)الضرورية أسرع. 

 :(Leadership Characteristics) خصائص القيادة .5

من خلال  الحفاظ عمى علاقات الثقة وتعزيزىا مع الأشخاص عمى جميع المستويات، ●

ظيار الاحترام لمناس، والاستماع إلى الآخرين وطمب المساعدة منيم، والتعمم  مكافأة الولاء، وا 

نشاء علاقات فردية مع الناس والحفاظ عمييا، والإيمان بالآخرين والثقة بيم.  من الآخرين، وا 

 ,De Waal)من الميم لبناء الثقة مع الموظفين ىو انتقادىم فقط عندما يكونوا حاضرين. 

2005) 
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والتأكد من  من خلال إظيار الالتزام والحماس والاحترام،العيش بنزاىة والقيادة بالقدوة،  ●

الحفاظ عمى القيم بدرجة عالية، والحفاظ عمى مستوى عالي من السموك الأخلاقي. من الميم 

يا والتي يتم عمى القائد أن يخمق التطابق بين الكممات والأفعال، بين القيم التي يتم التبشير ب

عيشيا بالفعل، وأن يكون مستعداً لمقيام بالعمل الشاق بنفسو، وأن يكون مرئيًا كقائد خلال 

 (De Waal, 2005)الأوقات العصيبة. 

والابتعاد عن الإفراط في التحميل، ومعرفة أىمية  تطبيق سياسة حاسمة في اتخاذ القرارات، ●

 ءاً عمى احتياجات وظروف المحظة.يُتخذ قرارات بنا وألامتابعة ىذه القرارات، 

من خلال دعم الموظفين ومساعدتيم وحمايتيم من التدخل الخارجي. من  التدريب والتسييل، ●

الميم عمى القادة عدم إخبار الموظفين بكيفية تحقيق أىدافيم ولكن إعطائيم ملاحظات فورية 

 (De Waal, 2005)وممموسة حول أدائيم. 

من خلال وضع معايير عالية، وأىداف ممتدة،  منظمة،توسيع مدارك الأشخاص في ال ●

والاستمرار في رفع مستوى الأداء، وجعل الناس فخورين بالشركة، ومنحيم عملًا مميئًا 

 (De Waal, 2005)بالتحديات. 

من خلال تثبيت القيم والتأكد من فيم الاستراتيجية وتبنييا من قبل  تطوير قيادة فعالة وقوية، ●

ظمة. من الميم حلّ النزاعات بطريقة بنّاءة وتبديد المخاوف قبل أن تخرج الأشخاص في المن

أسموب القيادة المناسب يقوم  عن نطاق السيطرة، واكتشاف الفرص والمشاكل في وقت مبكر.

بحل المشكلات بشكل إبداعي، ويقوم بتشجيع الموظفين عمى إنجاز الميام، ويكسب ثقة 

 (Iqbal et al., 2015)الموظفين عمى المدى الطويل. 
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 والسماح بالمخاطرة، واعتبار الأخطاء فرصة لمتعمم.، السماح لمموظفين بالتجربة والخطأ ●

من خلال إليام الجميع لبذل  إليام الأشخاص في المنظمة لتحقيق نتائج غير عادية، ●

طلاق العنان لطاقات المنظمة وقدراتيا  قصارى جيدىم، وتحفيز المبادرات الفردية، وا 

ماعية لتعظيم إنتاجية القوى العاممة. من الميم عمى القائد أن يغرس في الموظفين الج

 (De Waal, 2005)الشعور بالثقة، والإرادة الجماعية، وطريقة التفكير الموحدة. 

من خلال تشجيع الأشخاص في المنظمة عمى أن يصبحوا قادة،  تنمية القادة من الداخل، ●

ة، واختيار المدراء بعناية حسب أىدافيم وطاقاتيم وقدرتيم وملء المناصب بالموىبة الداخمي

عمى التحمل وقدرتيم عمى إليام الآخرين، وخمق فرص تطوير القيادة من خلال برامج 

التدوير الوظيفي، وتحديد أصحاب الإمكانيات العالية والقادة الناشئين وتقديم فرص عمل 

 (De Waal, 2005)ميمة ليم. 

من خلال السعي المستمر لموعي الذاتي والتجديد وتطوير القدرات  سين،تحفيز التغيير والتح ●

الإدارية الديناميكية لتعزيز المرونة، ودعم التغيير والإبداع والمشاركة الشخصية، والمطالبة 

لتحفيز التغيير والتحسين عمى  بالمشاركة والانخراط عمى نطاق واسع في إحداث التغيير.

مناسبة لمتواصل مع الموظفين من أجل تقبل التغيير، وتحديد النتائج القادة اختيار الطريقة ال

 (Kavanagh & Ashkanasy, 2006)التي يجب الوصول إلييا بوضوح. 

لممساعدة في اكتشاف التعقيدات في  تجميع فريق إداري وقوى عاممة متنوعة ومتكاممة، ●

العمميات وتحفيز الإبداع في حميا، والتأكد من وجود أشخاص يختمفون في القدرات والخمفية 

والشخصية ولدييم ميارات تكميمية، والتركيز عمى الحصول عمى ىؤلاء الأشخاص من خلال 

 (De Waal, 2005)استخدام أساليب متباينة لتوظيف وتحديد وتطوير المواىب. 
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وىذا يستمزم موازنة اليدف المشترك مع المصمحة  الالتزام بالمنظمة عمى المدى الطويل، ●

الذاتية، وتعميم الأشخاص في المنظمة لوضع احتياجات المؤسسة ككل في المقام الأول، 

نشاء علاقات طويمة الأمد مع  والتوفيق بين الاىتمامات الشخصية واىتمامات المجموعة، وا 

 (De Waal, 2005)ممارسة الإشراف الدقيق والتركيز عمى بقاء الشركة. المنظمة، و 

 :(Individuals & Roles Characteristics) خصائص الأفراد والأدوار .6

من خلال الاستثمار المستمر في التدريب ورفع مستوى  تشكيل منظمة تيتم بالتعميم والتعمم، ●

نشاء برامج تدريب عمى أعمى مستوى، وم ن خلال تحديد الكفاءات الجديدة الميارات، وا 

يمعب القادة دور ميم في عممية تشكيل منظمة تيتم بالتعميم  والوصول إلييا باستمرار.

والتعمم، بالإضافة إلى أن اليياكل التنظيمية التي تعطي الحرية لمموظفين تشجع عمى التعمم 

ونشر المعرفة، أيضاً من الضروري أن يتم توفير الموارد اللازمة لمتعمم من خلال تخصيص 

 (Serrat, 2018)مج تيتم بالتعمم والتطوير. الوقت، وميزانيات خاصة، ودورات وبرا

يجب  جذب أشخاص استثنائيين يتمتعون بقوة الارادة مع ما يتناسب مع ثقافة المنظمة، ●

تحديد بدقة أنواع الأشخاص الذين تبحث عنيم المنظمة، ثم اختيارىم بعناية والاحتفاظ بيم 

عطاء الأذكياء مساحة والاستفادة منيم. أيضاً من الميم رعاية الموظفين الموىوبي ن، وا 

لمتغيير والتفوق، وتحديد نقاط القوة لدى الموظفين، والتأكد من أن عممية التوظيف تدعم 

 (De Waal, 2005) الثقافة.

من خلال إشراك الأشخاص في المنظمة في تطوير الرؤية والقيم،  إشراك القوى العاممة، ●

شراكيم في المناقشات التفاعمية وعممية صنع الق  رار، والنظر إلى الموظفين كشركاء.وا 
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، من خلال منح الناس الشعور بالأمان الجسدي والنفسي والوظيفي، إنشاء مكان عمل آمن ●

 (De Waal, 2005)والعمل عمى الاحتفاظ بالموظفين وعدم تسريح الموظفين بسيولة. 

 :(Culture Characteristics) خصائص الثقافة .7

وتفويض سمطة  ،ومنحيم الحرية في اتخاذ القرار والتصرفتمكين الأشخاص في المنظمة  ●

عطاء الاستقلالية لمموظفين لمعمل ضمن حدود وقيود محددة بوضوح لما ىو  اتخاذ القرار، وا 

مسموح بو وما لا يسمح بو. ليذا من الميم إسناد مسؤولية اتخاذ القرارات التشغيمية وتحسين 

ن الاختيار، وخمق الحرية للأفراد لتنمية طبيعتيم الأداء للأفراد وفرق العمل، وخمق مناخ م

والتعبير عن صفاتيم المتنوعة مع التشديد عمى أن حرية الأفراد يجب ألا تكون عمى حساب 

 (De Waal, 2005)الآخرين. 

والتأكد من مشاركتيا عمى نطاق واسع داخل  إنشاء قيّم أساسية قوية وذات مغزى، ●

عمى القيم، والموازنة بين القيم والقواعد، وتقديم فقط  المنظمة. يجب تكوين منظمة قائمة

 (De Waal, 2005)الالتزامات التي تتماشى مع القيم الأساسية. 

من خلال الابتعاد عن افتراض أن النجاح  تطوير والحفاظ عمى ثقافة مبنية عمى الأداء، ●

أداء عالي، ن القصور الذاتي، ويجب حث الموظفين عمى تحقيق ص مدائم، لذا يجب التخم

 (De Waal, 2005)وفرض السموك المدفوع بالأداء. 

من خلال إقامة تفاىم مشترك، وتبادل المعمومات  خمق ثقافة الشفافية والانفتاح والثقة، ●

ظيار النزاىة والانفتاح في جميع التعاملات  بشكل مفتوح، وتعزيز التعامل الغير رسمي، وا 
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اش المفتوح والصادق، ومشاركة الأخطاء دون مع الآخرين، وقول الحقيقة، وتشجيع النق

 (De Waal, 2005)خوف. 

 :(External Environment Characteristics) خصائص البيئة الخارجية .8

من خلال معرفة ما يريده العملاء، وفيم قيميم،  السعي باستمرار لتعزيز خمق قيمة لمعملاء، ●

شراكيم والاستجابة ليم، والتركيز  وبناء علاقات ممتازة معيم، والتواصل المباشر معيم، وا 

عمى التحسين المستمر. من الميم التركيز عمى الحفاظ عمى ولاء العملاء من خلال جعل 

لخدمات التي تمبي توقعات العملاء رضا العملاء ىدفًا وقيمة مركزية، وتقديم المنتجات وا

 De) باستمرار وتتوقع احتياجاتيم، والحصول عمى تدفق مستمر من البيانات المتعمقة بيم.

Waal, 2005) 

وخمق  الحفاظ عمى علاقات جيدة وطويمة الأمد مع جميع أصحاب المصمحة لممنظمة، ●

صحاب المصمحة الرئيسيين فرصًا متبادلة مفيدة وعلاقات مربحة لمجانبين، وفيم احتياجات أ

ظيار التزام مالي كبير تجاه الاقتصادات والبيئات المحمية.  De) من خلال التواصل معيم، وا 

Waal, 2005) 

من خلال مسح الأسواق، وتحديد  مراقبة البيئة وبالتالي الاستجابة لممتغيرات بشكل مناسب، ●

نشاء نظام  الاتجاىات واستكشاف السيناريوىات، والتقاط المعمومات الخارجية بسرعة وبدقة، وا 

تحذير لتحديد التغيرات التي يجب أن تستجيب ليا المنظمة بسرعة. أيضاً من الميم التعامل 

ع المنظمات الأخرى بشكل استباقي مع العوامل الخارجية وأصحاب المصمحة، والتواصل م

 (De Waal, 2005)لمشاركة المعمومات والأفكار. 
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والسعي دائمًا لتحقيق النجاح  اختيار نيج المنافسة والمقارنة مع الأفضل في السوق، ●

النسبي مقارنة بالمنافسين لمحصول عمى مكانة رائدة في السوق. يتم تحقيق ذلك من خلال 

 (De Waal, 2005)ا بقوة، وفيم سموك المنافسين. إنشاء ميزة تنافسية واضحة والدفاع عني

يتم  النمو من خلال الشراكات، وأن تكون المنظمة جزءاً من شبكة خمق القيمة في السوق. ●

تحقيق النمو من خلال عمميات الدمج والشراكات، والبحث عن فرص التحالف والشراكة 

 (De Waal, 2005)للأنشطة غير الأساسية. 
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 22ثتقسٍى خصبئض يُظًبت الأداء انؼبنً إنى ( 2010 ,.              ) قام أيضاً 

 فئة كبنتبنً:

تركيز أقوى وأكثر اتساقًا عمى  10 رؤية وقيم مفيومة جيدًا 1
 العملاء والجودة الشاممة

 التنوع في مكان العمل 19

المرونة والاستخدام السميم  2
 للانضباط

 التحفيز 20 التحسينطرق متعددة لقياس  11

 التعويضات وتقييم الأداء 21 إستراتيجية إدارة التغيير 12 تحديد أىداف واضحة ومحددة 3

تشجيع الابتكار والانفتاح عمى  13 اتصالات قوية 4
 التكنولوجيا

 إدارة المعرفة 22

 الوظيفة اليادفة 23 العمل القائم عمى الفريق 14 الثقة 5

 تخطيط التعاقب الفعال 24 التشاركيةالقيادة  15  المرح 6

 التخطيط والتحميل الفعال 25 نظام الحوافز الفعال 16 اتخاذ القرار عمى أدنى مستوى 7

اتخاذ القرار الأخلاقي واحترام  26 توظيف أفضل المواىب 17 التدريب الفعال 8
 الزملاء

   التوازن بين العمل والحياة 18 التعميقات عمى الأداء 9
 

                        (: خصائص منظمات الأداء العالي. 1جدول رقم )
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 . متغيرات الدراسة:2.2.3

 (: نموذج الدراسة، المصدر: )الباحث(5شكل رقم )

 

 . الدراسات السابقة:2.3

يتناول ىذا الجزء من الدراسة بعض الدراسات العربية والأجنبية في موضوع الدراسة 

تقسيم الدراسات السابقة وفقاً لمتغيرات الدراسة وىما ممارسات إدارة الموارد ومتغيراتيا. تم 

 البشرية، ومنظمات الأداء العالي.
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 . الدراسات التي تناولت ممارسات إدارة الموارد البشرية:2.3.1

"واقع ممارسة وظائف إدارة الموارد البشرية في الشركات ( بعنوان: 2013دراسة )الزير،  .1

ي بورصة فمسطين للأوراق المالية من وجو نظر العاممين في دائرة الموارد المدرجة ف

 البشرية"

ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى واقع ممارسة وظائف إدارة الموارد البشرية )التخطيط 

والتوظيف، الاستقطاب والاختيار والتعيين، والتدريب، وتنمية الموارد البشرية، وتقييم أداء 

والحوافز والمكافآت والتعويضات( في الشركات المدرجة في بورصة فمسطين للأوراق الموظفين، 

المالية، ومعرفة أبرز المعوقات التي تعترض فاعمية تطبيقيا. اقتصرت الدراسة عمى إجابات 

 العاممين في دائرة الموارد البشرية في الشركات المدرجة في بورصة فمسطين للأوراق المالية.

سة المنيج الوصفي، واستخدمت الاستبانة كأداة لمدراسة، وتكون مجتمع استخدمت الدرا

( موظف من مدراء وموظفي دائرة الموارد البشرية العاممون في الشركات 119الدراسة من )

 ( استبانة.80الفمسطينية المدرجة في بورصة فمسطين، وتم استرجاع )

في مجال وظيفة التخطيط توصمت الدراسة إلى وجود ممارسة إيجابية بدرجة كبيرة 

لمموارد البشرية في الشركات المدرجة في بورصة فمسطين، وأن ىنالك ممارسة إيجابية بدرجة 

كبيرة لوظيفة التدريب وتنمية الموارد البشرية، وأن ىنالك ممارسة إيجابية بدرجة كبيرة في مجال 

ية إدارة الموارد البشرية في الحوافز والمكافآت والتعويضات. أيضاً تبين أن ىنالك معوقات فعال

الشركات المدرجة بدرجة متوسطة. من ىذه المعوقات ىي قمة عدد المختصين في مجال الموارد 
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البشرية، وضعف الحوافز المادية والمعنوية التي تقدميا الشركات لمموظفين، وضعف الرضى 

الموازنات اللازمة  الوظيفي لدى الموظفين بسبب عدم مناسبة رواتبيم لأعماليم، وعدد تخصيص

 لدعم إمكانية قيام دائرة الموارد البشرية بوظائفيا بفاعمية.

"تقييم ممارسات إدارة الموارد البشرية في الجامعات ( بعنوان: 2017دراسة )أبو اسنينة،  .2

 الفمسطينية وطرق تطويرىا"

طينية ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى واقع إدارة الموارد البشرية في الجامعات الفمس

العامة في الضفة الغربية، وذلك من خلال التعرف عمى مدى ممارسة تخطيط الموارد البشرية، 

والتحميل الوظيفي، والاستقطاب، والاختيار والتعيين، وتقييم الأداء. استخدمت الدراسة المنيج 

( 5ء )الاستكشافي الوصفي، واعتمدت عمى الأسموب المختمط لجمع البيانات وتحميميا، وتم إجرا

مقابلات عمى عينة قصدية لمدراء إدارة الموارد البشرية في الجامعات الفمسطينية )جامعة الخميل، 

( استبانة 287جامعة بيت لحم، جامعة القدس، جامعة بيرزيت، جامعة النجاح(. أيضاً تم توزيع )

ية العميا عمى العاممين في الجامعات الفمسطينية في الضفة الغربية من المستويات الأكاديم

والوسطى )النواب الأكاديميين، وعمداء الكميات، ورؤساء الدوائر والأقسام الأكاديمية(، بالإضافة 

 إلى العاممين في دوائر إدارة الموارد البشرية في الجامعات الفمسطينية العامة في الضفة الغربية.

لبشرية لموظائف توصمت الدراسة إلى أن ىنالك تدني في مستوى ممارسة إدارة الموارد ا

)التخطيط، وتحميل الوظائف، والاستقطاب، والاختيار والتعيين، وتقييم الأداء(، وأن ممارسات 

إدارة الموارد البشرية اقتصرت عمى الأمور الروتينية المتعمقة بالتوظيف، وتطبيق النظم والموائح، 

ب والاجازات، والاحتفاظ وعقود التوظيف المتعمقة بالحقوق والواجبات لمعاممين، وحساب الروات

 بسجلات الموظفين.
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"ممارسات إدارة الموارد البشرية وأثرىا عمى تحقيق التميز ( بعنوان: 2020دراسة )سميم،  .3

 المؤسسي"

ىدفت الدراسة إلى الكشف عن العلاقة بين الممارسات الحديثة لإدارة الموارد البشرية في 

مثل ذلك بأثر الممارسات الاستشارية لإدارة أكتوبر، ويت 6تحقيق التميز المؤسسي في جامعة 

الموارد البشرية عمى تحقيق التميز المؤسسي، وأثر الممارسات التخصصية لإدارة الموارد البشرية، 

 وأثر الممارسات الإدارية لإدارة الموارد البشرية.

اعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي الذي تمثل بوصف كل من ممارسات إدارة الموارد 

أكتوبر، وجمع البيانات وتحميميا لاستخلاص النتائج من  6لبشرية والتميز المؤسسي لجامعة ا

 خلال الاستبيانات.

توصمت الدراسة إلى وجود علاقة إيجابية بين الممارسات الاستشارية لإدارة الموارد 

المؤسسي، والتميز  -المتمثمة في تقديم المشورة لكافة إدارات الأقسام في المنظمة  -البشرية 

ووجود علاقة إيجابية بين الممارسات التخصصية لإدارة الموارد البشرية )تخطيط الموارد البشرية، 

تحميل وتوصيف الوظائف، استقطاب الموارد البشرية، اختبار أفضل المرشحين لموظائف 

، الشاغرة، التعيينات ووضع الشخص المناسب، تقييم أداء العاممين، تحديد الأجور والرواتب

مراجعة وتقييم بيئة العمل( والتميز المؤسسي، ووجود علاقة إيجابية بين الممارسات الإدارية 

المتمثمة في الممارسات التخصصية التي تحتاجيا لتزويد الإدارات  -لإدارة الموارد البشرية 

 والتميز المؤسسي. -الأخرى بكافة احتياجاتيم من الموارد البشرية 
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"ممارسات إدارة الموارد البشرية وعلاقتيا ( بعنوان: 2021دراسة )مصطفى وآخرون،  .4

 بمستوى الإبداع الإداري لدى العاممين "دراسة ميدانية""

ىدفت الدراسة إلى دراسة العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية، والتي تمثمت في 

الإداري، وذلك بالتطبيق )التدريب والتطوير، التعويضات والحوافز، تقييم الأداء( ومستوى الإبداع 

عمى العاممين بالإدارات العامة في جامعتي المنصورة والزقازيق. تم تجميع البيانات المتعمقة 

( من العاممين في الإدارات 305بمتغيرات الدراسة من خلال عينة طبقية عشوائية تمثمت ب )

 العامة في جامعتي المنصورة والزقازيق.

ممارسات إدارة الموارد البشرية في جامعتي المنصورة توصمت الدراسة إلى أن مستوى 

والزقازيق منخفض، وأن مستوى الإبداع الإداري فييما متوسط، وأن ىنالك علاقة معنوية بين 

ممارسات إدارة الموارد البشرية )التدريب والتطوير، والتعويضات والحوافز( ومستوى الإبداع 

دارة الموارد البشرية تأثيراً عمى مستوى الإبداع الإداري في الجامعتين، وأن أىم ممارسات إ

 الإداري ىي التدريب والتطوير، والتعويضات والحوافز، عمى الترتيب.

"ممارسات إدارة الموارد البشرية وعلاقتيا بالتخطيط ( بعنوان: 2021دراسة )قاروط،  .5

 نموذجاً"الاستراتيجي في القطاع العام الفمسطيني مديريات محافظة أريحا والأغوار أ

ىدفت الدراسة إلى الكشف عن واقع تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية وعلاقتيا 

بالتخطيط الاستراتيجي في المنظمة، إضافة إلى التعرف عمى التحديات التي تواجو إدارة الموارد 

بانة البشرية والتخطيط الاستراتيجي. استخدمت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، واعتمدت الاست

كأداة لجمع بيانات الدراسة. تكون مجتمع الدراسة من جميع الموظفين الإداريين في مديريات 
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( موظف 270القطاع الحكومي في محافظة أريحا والأغوار، وكانت عينة الدراسة مكونة من )

 ( استبانة.250( مديرية، وتم توزيع واسترداد )21إداري موزعين عمى )

جة ممارسة إدارة الموارد البشرية بوظائفيا )التمكين الإداري، توصمت الدراسة إلى أن در 

التعاقب الوظيفي، تخطيط المسار الوظيفي، تقييم الأداء الوظيفي( في مديريات محافظة أريحا 

والأغوار جاءت بدرجة ضعيفة، وأظيرت النتائج أن درجة ممارسة التخطيط الاستراتيجي في 

ة. أيضاً توصمت الدراسة إلى أن التحديات التي تواجو مديريات أريحا والأغوار كانت ضعيف

ممارسات استراتيجيات إدارة الموارد البشرية كانت درجتيا ضعيفة، وكانت التحديات التي تواجو 

التخطيط الاستراتيجي درجتيا متوسطة، والتي تمثمت في الغموض في الأىداف الاستراتيجية 

د الخطط. وأخيراً، توصمت الدراسة إلى أن ىنالك والتشغيمية وعدم إشراك الموظفين في إعدا

علاقة طردية ذات دلالة احصائية بين ممارسات إدارة الموارد البشرية في القطاع العام 

 الفمسطيني والتخطيط الاستراتيجي.

"أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية في فعالية إدارة الأزمات ( بعنوان: 2022دراسة )عابد،  .6

لأىمية الفمسطينية بالمحافظات الجنوبية "دراسة حالة اتحاد لجان العمل في المنظمات ا

 الصحي""

ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية في فعالية إدارة 

الأزمات في المنظمات الأىمية الفمسطينية بالمحافظات الجنوبية، وذلك من خلال دراسة حالة 

صحي، وتمثل مجتمع الدراسة في العاممين الإداريين في اتحاد لجان العمل اتحاد لجان العمل ال

( استبانة، واستخدم 90( موظفاً وموظفة. تم توزيع واسترداد )95الصحي، والبالغ عددىم )

 المنيج الوصفي التحميمي في الدراسة.
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العمل توصمت الدراسة إلى أن استخدام ممارسات إدارة الموارد البشرية في اتحاد لجان 

%(، وأن درجة فعالية إدارة الأزمات في اتحاد لجان 78.7الصحي كان درجتو مرتفعة بواقع )

%(. أيضاً توصمت الدراسة أن ىنالك علاقة ارتباطية طردية 80.6العمل الصحي مرتفعة بواقع )

 بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وفعالية إدارة الأزمات في اتحاد لجان العمل الصحي.

"العلاقة بين ممارسات الموارد البشرية وأداء بعنوان:  (Wright et al., 2005)راسة د .7

 المنظمة: فحص الترتيب السببي"

“The Relationship between Hr Practices and Firm Performance: 

Examining Causal Order” 

البشرية بمقاييس ىدفت الدراسة إلى توضيح كيفية ارتباط مقاييس ممارسات الموارد 

وحدة عمل. قامت الدراسة  45الأداء التشغيمي السابقة والمتزامنة والمستقبمية باستخدام بيانات من 

بفحص العلاقات بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والالتزام الجماعي الفعال ومختمف مقاييس 

عيا من عدة موظفين لكل وحدة الأداء التشغيمية والمالية. تم استخدام بيانات المسح التي تم جم

عمل لقياس ممارسات إدارة الموارد البشرية والالتزام وتوافقيا مع مقاييس أرشيفية للأداء التنظيمي 

 السابق والمتزامن واللاحق التي تم جمعيا عمى فترات.

توصمت الدراسة إلى أن الارتباطات مع مقاييس الأداء في جميع الأوقات الثلاثة عالية 

وأن التحكم في الأداء السابق أو المتزامن يمغي فعميًا ارتباط ممارسات الموارد البشرية  وثابتة،

بالأداء المستقبمي. توضح الدراسة أن ممارسات الموارد البشرية ترتبط ارتباطًا وثيقًا بالأداء 

ذر بين المستقبمي ولكنيا أيضًا مرتبطة ارتباطًا وثيقًا بالأداء السابق، مما يشير إلى توخي الح

 الأكاديميين والممارسين في إجراء أي استنتاجات سببية.
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"أفضل ممارسات إدارة الموارد بعنوان:  (Loo-See & Leap-Han, 2013)دراسة  .8

 البشرية وأداء المنظمة: نيج منظور عالمي"

“Human Resource Management Best Practices and Firm 

Performance: A Universalistic Perspective Approach” 

ىدفت الدراسة إلى التحقق من العلاقة بين أفضل ممارسات الموارد البشرية وأداء الشركات. تم 

استخدام طريقة البحث الوصفي المسحي لجمع البيانات الأولية، واستخدمت أداة الاستبانة لجمع 

تنفيذيين والمديرين ( من غير التنفيذيين والمديرين ال312البيانات. يتكون مجتمع الدراسة من )

 والإدارة العميا من سبع شركات تأمين كبرى في وادي كلانج، ماليزيا.

توصمت الدراسة إلى أن تقييم الأداء، والتواصل الداخمي، ومواءمة إدارة الموارد البشرية 

الاستراتيجية في المنظمة، والتخطيط الوظيفي كانت أفضل ممارسات إدارة الموارد البشرية. تشير 

دراسة إلى أنو يجب عمى شركة التأمين إدارة ممارسات الموارد البشرية بشكل استراتيجي لتحقيق ال

أقصى قدر من الأداء، ويجب أن يركز موظفو الموارد البشرية عمى كيفية تطوير مواردىا البشرية 

الي والحفاظ عمييا من خلال أفضل ممارسات إدارة الموارد البشرية الفعالة لتعزيز الأداء الح

والمستقبمي لممنظمة. تتمثل مساىمة ىذه الدراسة في أن ممارسات إدارة الموارد البشرية الفعالة 

تنظم مقاييس إدارة الموارد البشرية الشاممة عمى مستوى المنظمة بيدف اكتساب ميزة تنافسية من 

 خلال الموارد البشرية التي ستؤدي إلى أداء عالٍ لمشركة.
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 "تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى الأداء"بعنوان:  (Amin et al., 2014)دراسة  .9

“The Impact of Human Resource Management Practices on 

Performance” 

ىدفت الدراسة إلى دراسة تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى الأداء التنظيمي من 

( موظف في جامعة 300وظفين عددىم )خلال جمع البيانات وتحميميا من مجموعة من الم

، وتم استخدام أداة (Support Staff)عامة، المتمثمين في موظفين أكاديميين وموظفين داعمين 

( عنصر لجمع البيانات عن 46الاستبانة في جمع البيانات من الموظفين، وغطت الاستبانة )

 ممارسات إدارة الموارد البشرية المختارة وأداء الجامعة. 

مت الدراسة إلى أن ممارسات إدارة الموارد البشرية التوظيف، والتدريب، وتقييم توص

الأداء، والتخطيط الوظيفي، ومشاركة الموظفين، وتعريف الوظيفة، والتعويضات ليا علاقة كبيرة 

بأداء الجامعة. أيضاً توصمت الدراسة إلى أن إذا أرادت الجامعة رفع مستوى أدائيا إلى مستويات 

 فيجب عمييا التركيز بشكل أكبر عمى تعريف الوظيفة والتدريب ومشاركة الموظفين.أعمى، 

"ممارسات إدارة الموارد البشرية وسموك العمل المبتكر بعنوان:  (Tran, 2020)دراسة  .10

 الفرص"" -الدافعية  -لمموظفين "تطبيق لنظرية القدرة 

“HRM Practices and Employees’ Innovative Work Behavior-IWB: 

an Application of The AMO Theory” 

ىدفت الدراسة إلى فحص الأفكار من نظرية القدرة والدافعية والفرص، وأدوار 

الاستقلالية، والمكافأة، وتأثير التدريب والتطوير عمى سموك العمل المبتكر في إحدى الجامعات 
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فيتنام، وتم استخدام ( محاضر جامعي في جنوب 413الفيتنامية. تم جمع البيانات من )

 الاستبانة والمقابلات مع المحاضرين الجامعيين كأدوات لجمع البيانات.

توصمت الدراسة إلى أن المكافأة ليا آثار إيجابية عمى كل من سموك العمل المبتكر 

والتدريب والتطوير. إلى جانب ذلك، فإن الاستقلالية والتدريب والتطوير يشكلان أساس سموك 

تكر. يفترض نموذج القدرة والدافعية والفرص أن الثلاثة متغيرات ىي عوامل محددة العمل المب

للأداء الوظيفي، وبتطبيق النموذج في الدراسة تم إعداد ىذا البحث لمعالجة ىذه الفجوة في الفيم 

من خلال تقديم دليل عمى العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وسموك العمل المبتكر عمى 

 توى الموظف.مس

 (: تمخيص الدراسات السابقة المتعمقة بممارسات إدارة الموارد البشرية2جدول رقم )

 أىم النتائج المنيجية والمجتمع مشكمة الدراسة عنوان البحث اسم الباحث الرقم

واقع ممارسة وظائف إدارة  2013الزير،  1
الموارد البشرية في 
الشركات المدرجة في 

للأوراق بورصة فمسطين 
المالية من وجو نظر 
العاممين في دائرة الموارد 

 البشرية

ىدفت الدراسة إلى التعرف 
عمى واقع ممارسة وظائف 
إدارة الموارد البشرية في 
الشركات المدرجة في 
بورصة فمسطين للأوراق 
المالية، ومعرفة أبرز 
المعوقات التي تعترض 

 فاعمية تطبيقيا.

استخدمت الدراسة المنيج 
في، وتكون مجتمع الوص

( موظف 119الدراسة من )
من مدراء وموظفي دائرة 
الموارد البشرية العاممون في 
الشركات الفمسطينية 
المدرجة في بورصة 
فمسطين، وتم استرجاع 

 ( استبانة.80)

توصمت الدراسة إلى وجود  ●
ممارسة إيجابية بدرجة 
كبيرة في مجال وظيفة 
 التخطيط لمموارد البشرية

ممارسة إيجابية ىنالك  ●
بدرجة كبيرة لوظيفة 
التدريب وتنمية الموارد 

 البشرية
ىنالك ممارسة إيجابية  ●

بدرجة كبيرة في مجال 
الحوافز والمكافآت 

 والتعويضات
ىنالك معوقات فعالية إدارة  ●

الموارد البشرية في 
الشركات المدرجة بدرجة 

 متوسطة
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أبو اسنينة،  2
2017 

تقييم ممارسات إدارة 
البشرية في  الموارد

الجامعات الفمسطينية 
 وطرق تطويرىا

ىدفت الدراسة إلى التعرف 
عمى واقع إدارة الموارد 
البشرية في الجامعات 
الفمسطينية العامة في 

 الضفة الغربية.

استخدمت الدراسة المنيج 
الاستكشافي الوصفي، وتم 

( مقابلات عمى 5إجراء )
عينة قصدية لمدراء إدارة 

في الموارد البشرية 
الجامعات الفمسطينية 
)جامعة الخميل، جامعة بيت 
لحم، جامعة القدس، جامعة 
بيرزيت، جامعة النجاح(. 

( 287أيضاً تم توزيع )
استبانة عمى العاممين في 
الجامعات الفمسطينية في 
الضفة الغربية من 
المستويات الأكاديمية العميا 

 والوسطى.

ىنالك تدني في مستوى  ●
د ممارسة إدارة الموار 

 البشرية
وأن ممارسات إدارة الموارد  ●

البشرية اقتصرت عمى 
الأمور الروتينية المتعمقة 
بالتوظيف، وتطبيق النظم 
والموائح، وعقود التوظيف 
المتعمقة بالحقوق 
والواجبات لمعاممين، 
وحساب الرواتب 
والاجازات، والاحتفاظ 

 بسجلات الموظفين.

ممارسات إدارة الموارد  2020سميم،  3
البشرية وأثرىا عمى 
 تحقيق التميز المؤسسي.

ىدفت الدراسة إلى الكشف 
عن العلاقة بين الممارسات 
الحديثة لإدارة الموارد 
البشرية في تحقيق التميز 
 6المؤسسي في جامعة 

 أكتوبر.

اعتمدت الدراسة عمى 
المنيج الوصفي الذي تمثل 
بوصف كل من ممارسات 
إدارة الموارد البشرية والتميز 

 6لمؤسسي لجامعة ا
أكتوبر، وجمع البيانات 
وتحميميا لاستخلاص النتائج 

 من خلال الاستبيانات.

وجود علاقة إيجابية بين  ●
الممارسات الاستشارية 
لإدارة الموارد البشرية 

 والتميز المؤسسي
وجود علاقة إيجابية بين  ●

الممارسات التخصصية 
لإدارة الموارد البشرية 

 والتميز المؤسسي
قة إيجابية بين وجود علا ●

الممارسات الإدارية لإدارة 
الموارد البشرية والتميز 

 المؤسسي

مصطفى  4
وآخرون، 
2021 

ممارسات إدارة الموارد 
البشرية وعلاقتيا بمستوى 
الإبداع الإداري لدى 
 العاممين "دراسة ميدانية"

ىدفت الدراسة إلى دراسة 
العلاقة بين ممارسات إدارة 

ومستوى الموارد البشرية 
 الإبداع الإداري.

تم تجميع البيانات المتعمقة 
بمتغيرات الدراسة من خلال 
عينة طبقية عشوائية تمثمت 

( من العاممين في 305ب )
الإدارات العامة في جامعتي 

 المنصورة والزقازيق.

مستوى ممارسات إدارة  ●
الموارد البشرية في 
جامعتي المنصورة 

 والزقازيق منخفض
الإداري مستوى الإبداع  ●

 فييما متوسط
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ىنالك علاقة معنوية بين  ●
ممارسات إدارة الموارد 
البشرية ومستوى الإبداع 

 الإداري في الجامعتين
أىم ممارسات إدارة الموارد  ●

البشرية تأثيراً عمى مستوى 
الإبداع الإداري ىي 
التدريب والتطوير، 
والتعويضات والحوافز، 

 عمى الترتيب

قاروط،  5
2021 

إدارة الموارد ممارسات 
البشرية وعلاقتيا 
بالتخطيط الاستراتيجي 
في القطاع العام 
الفمسطيني مديريات 
محافظة أريحا والأغوار 

 أنموذجاً 

ىدفت الدراسة إلى الكشف 
عن واقع تطبيق ممارسات 
إدارة الموارد البشرية 
وعلاقتيا بالتخطيط 
الاستراتيجي في المنظمة، 
إضافة إلى التعرف عمى 

التي تواجو إدارة التحديات 
الموارد البشرية والتخطيط 

 الاستراتيجي.

استخدمت الدراسة المنيج 
الوصفي التحميمي، وتكون 
مجتمع الدراسة من جميع 
الموظفين الإداريين في 
مديريات القطاع الحكومي 
في محافظة أريحا 
والأغوار، وكانت عينة 

( 270الدراسة مكونة من )
موظف إداري موزعين عمى 

ديرية، وتم توزيع ( م21)
 ( استبانة.250واسترداد )

درجة ممارسة إدارة الموارد  ●
البشرية بوظائفيا في 
مديريات محافظة أريحا 
والأغوار جاءت بدرجة 

 ضعيفة
درجة ممارسة التخطيط  ●

الاستراتيجي في مديريات 
أريحا والأغوار كانت 

 ضعيفة
ىنالك علاقة طردية ذات  ●

دلالة احصائية بين 
الموارد  ممارسات إدارة

البشرية في القطاع العام 
الفمسطيني والتخطيط 

 الاستراتيجي

أثر ممارسات إدارة  2022عابد،  6
الموارد البشرية في فعالية 
إدارة الأزمات في 
المنظمات الأىمية 
الفمسطينية بالمحافظات 
الجنوبية "دراسة حالة 
اتحاد لجان العمل 

 الصحي"

ىدفت الدراسة إلى التعرف 
عمى أثر ممارسات إدارة 
الموارد البشرية في فعالية 
إدارة الأزمات في 
المنظمات الأىمية 
الفمسطينية بالمحافظات 
الجنوبية، وذلك من خلال 
دراسة حالة اتحاد لجان 

تمثل مجتمع الدراسة في 
العاممين الإداريين في اتحاد 
لجان العمل الصحي، 

( موظفاً 95لبالغ عددىم )وا
وموظفة. تم توزيع واسترداد 

( استبانة، واستخدم 90)
المنيج الوصفي التحميمي 

 في الدراسة.

استخدام ممارسات إدارة  ●
الموارد البشرية في اتحاد 
لجان العمل الصحي كان 
درجتو مرتفعة بواقع 

(78.7)% 
درجة فعالية إدارة الأزمات  ●

في اتحاد لجان العمل 
الصحي مرتفعة بواقع 
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 %(80.6) العمل الصحي.
ىنالك علاقة ارتباطية  ●

طردية بين ممارسات إدارة 
الموارد البشرية وفعالية 
إدارة الأزمات في اتحاد 

 لجان العمل الصحي.

7 Wright et 

al., 2005 
العلاقة بين ممارسات 
الموارد البشرية وأداء 

فحص الترتيب  المنظمة:
 السببي

ىدفت الدراسة إلى توضيح 
كيفية ارتباط مقاييس 
ممارسات الموارد البشرية 
بمقاييس الأداء التشغيمي 
السابقة والمتزامنة 

 والمستقبمية.

استخدمت الدراسة بيانات 
وحدة عمل، وتم  45من 

استخدام بيانات المسح التي 
تم جمعيا من عدة موظفين 
لكل وحدة عمل لقياس 
ممارسات إدارة الموارد 
البشرية والالتزام وتوافقيا مع 
مقاييس أرشيفية للأداء 
التنظيمي السابق والمتزامن 
واللاحق التي تم جمعيا 

 عمى فترات.

الارتباطات مع مقاييس  ●
الأداء في جميع الأوقات 

 الثلاثة عالية وثابتة
التحكم في الأداء السابق  ●

أو المتزامن يمغي فعميًا 
رسات الموارد ارتباط مما

 البشرية بالأداء المستقبمي
توضح الدراسة أن  ●

ممارسات الموارد البشرية 
ترتبط ارتباطًا وثيقًا بالأداء 
المستقبمي ولكنيا أيضًا 
مرتبطة ارتباطًا وثيقًا 
بالأداء السابق، مما يشير 
إلى توخي الحذر بين 
الأكاديميين والممارسين 
في إجراء أي استنتاجات 

 سببية.

8 Loo-See 

& Leap-

Han, 2013 

أفضل ممارسات إدارة 
الموارد البشرية وأداء 
المنظمة: نيج منظور 

 عالمي

ىدفت الدراسة إلى التحقق 
من العلاقة بين أفضل 
ممارسات الموارد البشرية 

 وأداء الشركات.

تم استخدام طريقة البحث 
الوصفي المسحي لجمع 
البيانات الأولية، واستخدمت 

ة لجمع أداة الاستبان
البيانات. يتكون مجتمع 

( من 312الدراسة من )
غير التنفيذيين والمديرين 
التنفيذيين والمديرين والإدارة 
العميا من سبع شركات 
تأمين كبرى في وادي 

تقييم الأداء، والتواصل  ●
الداخمي، ومواءمة إدارة 
الموارد البشرية 
الاستراتيجية في المنظمة، 

لوظيفي كانت والتخطيط ا
أفضل ممارسات إدارة 

 الموارد البشرية
تشير الدراسة إلى أنو  ●

يجب عمى شركة التأمين 
إدارة ممارسات الموارد 
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البشرية بشكل استراتيجي  كلانج، ماليزيا.
لتحقيق أقصى قدر من 

 الأداء
يجب أن يركز موظفو  ●

الموارد البشرية عمى كيفية 
تطوير مواردىا البشرية 
والحفاظ عمييا من خلال 

رسات إدارة أفضل مما
الموارد البشرية الفعالة 
لتعزيز الأداء الحالي 

 والمستقبمي لممنظمة

9 Amin et 

al., 2014 
تأثير ممارسات إدارة 
الموارد البشرية عمى 

 الأداء

ىدفت الدراسة إلى دراسة 
تأثير ممارسات إدارة 
الموارد البشرية عمى الأداء 

 التنظيمي.

تم جمع البيانات وتحميميا 
من مجموعة من الموظفين 

( موظف في 300عددىم )
جامعة عامة، المتمثمين في 
موظفين أكاديميين 
وموظفين داعمين 

(Support Staff) وتم ،
استخدام أداة الاستبانة في 
جمع البيانات من 
الموظفين، وغطت الاستبانة 

( عنصر لجمع 46)
البيانات عن ممارسات إدارة 

وارد البشرية المختارة الم
 وأداء الجامعة.

ممارسات إدارة الموارد  ●
البشرية التوظيف، 
والتدريب، وتقييم الأداء، 
والتخطيط الوظيفي، 
ومشاركة الموظفين، 
وتعريف الوظيفة، 
والتعويضات ليا علاقة 

 كبيرة بأداء الجامعة
إذا أرادت الجامعة رفع  ●

مستوى أدائيا إلى 
مستويات أعمى، فيجب 
عمييا التركيز بشكل أكبر 
عمى تعريف الوظيفة 
والتدريب ومشاركة 

 الموظفين

10 
Tran, 

2020 

ممارسات إدارة الموارد 
البشرية وسموك العمل 
المبتكر لمموظفين "تطبيق 

الدافعية  -لنظرية القدرة 
 الفرص" -

ىدفت الدراسة إلى فحص 
الأفكار من نظرية القدرة 
والدافعية والفرص، وأدوار 
الاستقلالية، والمكافأة، 
وتأثير التدريب والتطوير 
عمى سموك العمل المبتكر 
في إحدى الجامعات 

تم جمع البيانات من 
( محاضر جامعي 413)

في جنوب فيتنام، وتم 
استخدام الاستبانة 

مع المحاضرين والمقابلات 
الجامعيين كأدوات لجمع 

 البيانات.

المكافأة ليا آثار إيجابية  ●
عمى كل من سموك العمل 
 المبتكر والتدريب والتطوير

الاستقلالية والتدريب  ●
والتطوير يشكلان أساس 

 سموك العمل المبتكر
يفترض نموذج القدرة  ●
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والدافعية والفرص أن  الفيتنامية.
الثلاثة متغيرات ىي 
عوامل محددة للأداء 

 الوظيفي

 
 . الدراسات التي تناولت منظمات الأداء العالي:2.3.2

"منظمات الأداء العالي "بحث استطلاعي في الشركة ( بعنوان: 2008دراسة )الطائي،  .1

 العامة لمصناعات الجمدية والشركة العامة لتصنيع الحبوب""

العراقية وىي ىدفت الدراسة إلى معرفة مستوى الأداء في اثنين من المنظمات العامة 

)الشركة العامة لمصناعات الجمدية، والشركة العامة لتجارة الحبوب( فيما إذا كان مستوى الأداء 

ينسجم مع المنطمقات الفمسفية للأداء العالي. تكونت الدراسة من مجموعة من العاممين في 

( 76ت المستردة )المنظمتين، وتم استخدام الاستبانة كأداة لجمع المعمومات وبمغ عدد الاستبانا

 استبانة.

توصمت الدراسة إلى أن المنظمتين لم تصل إلى مستوى الأداء العالي بالإضافة إلى 

وجود فروق معنوية بينيما في مستوى الأداء، وأن ىنالك ضعف وعدم فاعمية في عممية 

الاتصالات بين العاممين في كلا المنظمتين، وأظيرت النتائج قمة رضا العاممين في كلا 

 المنظمتين عن نظام المكافآت والحوافز المستخدم وعدم عدالتيا.
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"التوجو الريادي في منظمات الأداء العالي ( بعنوان: 2013دراسة )رشيد، والسمطاني،  .2

 "دراسة تحميمية لآراء عينة من القيادات الإدارية في جامعة الإمارات العربية المتحدة""

فر خصائص منظمات الأداء العالي ىدفت الدراسة إلى الكشف عن مستوى تو 

)خصائص التصميم، والعممية، والاستراتيجية، والثقافة، والأفراد والأدوار، والقيادة، والتكنولوجيا، 

والتوجو الخارجي( في جامعة الإمارات العربية المتحدة، واختبار العلاقة والتأثيرات المحتممة 

ريادي )الإبداعية، تقبل المخاطرة، والاستباقية(. لخصائص منظمات الأداء العالي وأبعاد التوجو ال

شممت مجتمع الدراسة القيادات الجامعية في كميات جامعة الإمارات العربية المتحدة )مساعد 

رئيس الجامعة، وعميد، ومعاون عميد، ومدير بحث وتطوير، ورئيس قسم(، والبالغ عددىم 

 ( قائد إداري.101)

المدروسة في تبني خصائص منظمات الأداء  توصمت الدراسة إلى حرص الكميات

العالي بشكل بارز، وأن خصائص التكنولوجيا في المرتبة الأولى في درجة الأىمية النسبية من 

وجية نظر أفراد العينة بالمقارنة مع خصائص منظمات الأداء العالي الأخرى في مستوى 

ية ومعنوية لخصائص منظمات الجامعة، وأظيرت نتائج الدراسة أن ىناك علاقة تأثير إيجاب

الأداء العالي مع بعض أبعاد التوجو الريادي )الإبداعية والاستباقية( في جامعة الإمارات العربية 

المتحدة، وىذا يشير إلى وجود الإبداعية والاستباقية لدى منظمات التي تمتمك خصائص الأداء 

 العالي.
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منظمات الأداء العالي عمى "مدى تطبيق خصائص ( بعنوان: 2013دراسة )جابر،  .3
 الشركات الصناعية في مدينة الخميل"

ىدفت الدراسة إلى معرفة إلى أي مدى تطبق الشركات الصناعية في مدينة الخميل 

خصائص منظمات الأداء العالي من خلال تقديم أفضل نموذج قد تم التوصل لو لمنظمات 

أدائيا والوصول إلى ميزة تنافسية. الأداء العالي والذي سيساعد ىذه الشركات عمى تحسين 

استخدمت الدراسة المنيج الوصفي من أجل تحميل التباين في أراء قيادات الشركات الصناعية 

في مدينة الخميل لمدى تطبيق خصائص منظمات الأداء العالي، وتكون مجتمع الدراسة من 

فييا عن خمسين موظفاً، جميع الشركات الصناعية في مدينة الخميل والتي يزيد عدد الموظفين 

( حيث 55وتم استخدام أسموب المسح الشامل لجميع القادة الإداريين في تمك الشركات وعددىم )

 ( استبانة منيا.51تم استرداد )

توصمت الدراسة إلى أن أكثر خصائص منظمات الأداء العالي تطبيقاً في الشركات 

المعمومات والاتصالات بدرجة مرتفعة جداً، الصناعية في مدينة الخميل ىي خاصية تكنولوجيا 

ويمييا خاصية البيئة الخارجية بدرجة مرتفعة جداً، ويمييا خاصية العمميات بدرجة مرتفعة جداً، ثم 

خاصية الأفراد والأدوار بدرجة مرتفعة جداً، ثم خاصية القيادة بدرجة مرتفعة جداً، يمييا خاصية 

خاصية الاستراتيجية بدرجة مرتفعة، وأخيراً خاصية التصميم  الثقافة التنظيمية بدرجة مرتفعة، ثم

التنظيمي بدرجة مرتفعة، وىذا يدل عمى أن درجة تطبيق الشركات الصناعية في مدينة الخميل 

 لخصائص منظمات الأداء العالي كانت مرتفعة جداً.
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 "خصائص المنظمة عالية الأداء"بعنوان:  (De Waal, 2005)دراسة  .4

“The Characteristics of a High Performance Organization” 

ىدفت الدراسة إلى استخلاص عدد من خصائص منظمات الأداء العالي تتعمق 

بالتصميم الداخمي، والييكل، والعمميات، والتكنولوجيا، والقيادة، والأفراد، والثقافة، والبيئة الخارجية 

يق الأداء العالي. يمكن ليذه الخصائص أن التي يبدو أنيا تؤثر عمى قدرة المنظمات عمى تحق

توجو المدراء فيما يتعمق بالإجراءات التي يحتاجون إلى اتخاذىا لقيادة مؤسساتيم إلى نتائج 

( دراسة سابقة تناولت مواضيع متعمقة بمنظمات الأداء 91متفوقة. قامت الدراسة بتحميل )

 العالي، ومن خلاليا تم استخلاص ىذه الخصائص.

لدراسة إلى أنو يجب تكييف أفضل الممارسات مع العصر، وما ييم ىو توصمت ا

الممارسة الإدارية الصحيحة، واستغلال الدوافع التجارية المناسبة لمتكيف مع الظروف التي تواجو 

الأعمال التجارية مع مرور الوقت. من خلال ىذه الدراسة تم استخلاص خصائص لمنظمات 

ئات )خصائص التصميم التنظيمي، خصائص الإستراتيجية، الأداء العالي ضمن الثمانية ف

خصائص العممية، خصائص التكنولوجيا، خصائص القيادة، خصائص الأفراد والأدوار، 

 خصائص الثقافة، خصائص البيئة الخارجية(.

 "خصائص المنظمات عالية الأداء"بعنوان:  (Akdemir et al., 2010)دراسة  .5

“Characteristics of High Performance Organizations” 

ىدفت الدراسة إلى تحديد أكثر الخصائص المقبولة عمى نطاق واسع لممؤسسة عالية 

تيدف الأداء، وذلك بسبب اختلاف خصائص المنظمات عالية الأداء وفقًا لمباحثين والعمماء.  
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منظمات الأداء العالي، ىذه الدراسة إلى إعطاء التوجيو ليؤلاء الباحثين والعمماء من خلال مناقشة 

وتحديد الخصائص المشتركة التي يبدو أنيا جزء من المنظمة عالية الأداء. قامت الدراسة بتحميل 

( 26عدة دراسات سابقة تناولت مواضيع متعمقة بخصائص المنظمات عالية الأداء وتم استخلاص )

 خاصية مشتركة.

خصائص مشتركة منيا: فيم الرؤية توصمت الدراسة إلى أن منظمات الأداء العالي لدييا 

والقيم، والاستخدام السميم للانضباط، ووجود أىداف واضحة ومحددة، والتواصل القوي، والمرح، وبناء 

الثقة، والابتكار المستمر والانفتاح عمى التكنولوجيا، والعمل الجماعي، والقيادة التشاركية، ونظام 

توازن بين العمل والحياة، والتنوع في مكان العمل، الحوافز الفعال، وتوظيف أفضل المواىب، وال

والتحفيز، وتقييم الأداء، والتخطيط والتحميل الفعال، واتخاذ القرارات الأخلاقية، واحترام الأقران، 

وغيرىا. يمكن الاستنتاج أن أي منظمات تضم عمى الأقل بعضًا من ىذه المتطمبات قد تكون ناجحة 

 في بيئة الأعمال.

 (: تمخيص الدراسات السابقة المتعمقة بمنظمات الأداء العالي3)جدول رقم 

 أىم النتائج المنيجية والمجتمع مشكمة الدراسة عنوان البحث اسم الباحث الرقم

منظمات الأداء العالي  2008الطائي،  1
"بحث استطلاعي في 
الشركة العامة لمصناعات 
الجمدية والشركة العامة 

 لتصنيع الحبوب"

الدراسة إلى معرفة ىدفت 
مستوى الأداء في اثنين من 
المنظمات العامة العراقية 
وىي )الشركة العامة 
لمصناعات الجمدية، 
والشركة العامة لتجارة 
الحبوب( فيما إذا كان 
مستوى الأداء ينسجم مع 
المنطمقات الفمسفية للأداء 

 العالي.

تكونت الدراسة من 
مجموعة من العاممين في 

م استخدام المنظمتين، وت
الاستبانة كأداة لجمع 
المعمومات وبمغ عدد 
الاستبانات المستردة 

 ( استبانة.76)

المنظمتين لم تصل إلى  ●
مستوى الأداء العالي 
بالإضافة إلى وجود 
فروق معنوية بينيما في 

 مستوى الأداء
ىنالك ضعف وعدم  ●

فاعمية في عممية 
الاتصالات بين العاممين 

 في كلا المنظمتين
العاممين في  قمة رضا ●

كلا المنظمتين عن نظام 
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المكافآت والحوافز 
 المستخدم وعدم عدالتيا.

رشيد،  2
والسمطاني، 

2013 

التوجو الريادي في 
منظمات الأداء العالي 
"دراسة تحميمية لآراء عينة 
من القيادات الإدارية في 
جامعة الإمارات العربية 

 المتحدة"

ىدفت الدراسة إلى الكشف 
توفر خصائص عن مستوى 

منظمات الأداء العالي في 
جامعة الإمارات العربية 
المتحدة، واختبار العلاقة 
والتأثيرات المحتممة 
لخصائص منظمات الأداء 
العالي وأبعاد التوجو 

 الريادي.

شممت مجتمع الدراسة 
القيادات الجامعية في 
كميات جامعة الإمارات 
العربية المتحدة )مساعد 
د، رئيس الجامعة، وعمي

ومعاون عميد، ومدير 
بحث وتطوير، ورئيس 
قسم(، والبالغ عددىم 

 ( قائد إداري.101)

حرص الكميات المدروسة  ●
في تبني خصائص 
منظمات الأداء العالي 

 بشكل بارز
ىناك علاقة تأثير  ●

إيجابية ومعنوية 
لخصائص منظمات 
الأداء العالي مع بعض 
أبعاد التوجو الريادي 
، )الإبداعية والاستباقية(

وىذا يشير إلى وجود 
الإبداعية والاستباقية لدى 
منظمات التي تمتمك 
 خصائص الأداء العالي.

مدى تطبيق خصائص  2013جابر،  3
منظمات الأداء العالي 
عمى الشركات الصناعية 

 في مدينة الخميل

ىدفت الدراسة إلى معرفة 
إلى أي مدى تطبق 
الشركات الصناعية في 
مدينة الخميل خصائص 
منظمات الأداء العالي من 
خلال تقديم أفضل نموذج 
قد تم التوصل لو لمنظمات 
الأداء العالي والذي 
سيساعد ىذه الشركات عمى 
تحسين أدائيا والوصول إلى 

 ميزة تنافسية.

تكون مجتمع الدراسة من 
جميع الشركات 
الصناعية في مدينة 
الخميل والتي يزيد عدد 
الموظفين فييا عن 

، وتم خمسين موظفاً 
استخدام أسموب المسح 
الشامل لجميع القادة 
الإداريين في تمك 

( 55الشركات وعددىم )
( 51حيث تم استرداد )

 استبانة منيا.

توصمت الدراسة إلى أن أكثر 
خصائص منظمات الأداء 
العالي تطبيقاً في الشركات 
الصناعية في مدينة الخميل 
ىي خاصية تكنولوجيا 
المعمومات والاتصالات 

رجة مرتفعة جداً، ويمييا بد
خاصية البيئة الخارجية 
بدرجة مرتفعة جداً، وىذا يدل 
عمى أن درجة تطبيق 
الشركات الصناعية في 
مدينة الخميل لخصائص 
منظمات الأداء العالي كانت 

 مرتفعة جداً. 

4 De Waal, 

2005 
خصائص المنظمة عالية 

 الأداء
ىدفت الدراسة إلى 
استخلاص عدد من 

قامت الدراسة بتحميل 
( دراسة سابقة 91)

ل يجب تكييف أفض ●
الممارسات مع العصر، 
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منظمات الأداء خصائص 
العالي تتعمق بالتصميم 
الداخمي، والييكل، 
والعمميات، والتكنولوجيا، 
والقيادة، والأفراد، والثقافة، 

 والبيئة الخارجية.

تناولت مواضيع متعمقة 
بمنظمات الأداء العالي، 
ومن خلاليا تم 
استخلاص ىذه 

 الخصائص.

وما ييم ىو الممارسة 
الإدارية الصحيحة، 
واستغلال الدوافع التجارية 
المناسبة لمتكيف مع 
الظروف التي تواجو 
الأعمال التجارية مع 

 مرور الوقت.
من خلال ىذه الدراسة تم  ●

استخلاص خصائص 
لمنظمات الأداء العالي 
ضمن الثمانية فئات 
)خصائص التصميم 

خصائص  التنظيمي،
الإستراتيجية، خصائص 
العممية، خصائص 
التكنولوجيا، خصائص 
القيادة، خصائص الأفراد 
والأدوار، خصائص 
الثقافة، خصائص البيئة 

 الخارجية(

5 Akdemir et 

al., 2010 
خصائص المنظمات عالية 

 الأداء
ىدفت الدراسة إلى تحديد 
أكثر الخصائص المقبولة 
عمى نطاق واسع لممؤسسة 
عالية الأداء، وذلك بسبب 
اختلاف خصائص 
المنظمات عالية الأداء وفقًا 
لمباحثين والعمماء.  تيدف 
ىذه الدراسة إلى إعطاء 
التوجيو ليؤلاء الباحثين 
والعمماء من خلال مناقشة 
منظمات الأداء العالي، 

الخصائص وتحديد 
المشتركة التي يبدو أنيا 

قامت الدراسة بتحميل 
عدة دراسات سابقة 
تناولت مواضيع متعمقة 
بخصائص المنظمات 
عالية الأداء وتم 

( 26استخلاص )
 خاصية مشتركة.

توصمت الدراسة إلى أن  ●
منظمات الأداء العالي 
لدييا خصائص مشتركة 

والقيم،  منيا: فيم الرؤية
والاستخدام السميم 
للانضباط، ووجود 
أىداف واضحة ومحددة، 
والتواصل القوي، والمرح، 

 وبناء الثقة
يمكن الاستنتاج أن أي  ●

منظمات تضم عمى 
الأقل بعضًا من ىذه 
المتطمبات قد تكون 
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جزء من المنظمة عالية 
 الأداء.

 ناجحة في بيئة الأعمال

 
 . التعقيب عمى الدراسات السابقة:2.3.3

بين الدراسات من حيث الأىداف، والمنيج المستخدم فييا، ىناك عدة وجوه اختلاف 

والأدوات المستخدمة، وطريقة اختيار العينة، وفيما يمي أوجو الاختلاف بين الدراسة الحالية 

 والدراسات السابقة:

الدراسات التي اتفقت مع الدراسة الحالية من حيث الموضوع )علاقة  من حيث الموضوع: .1

( التي 2020البشرية ومنظمات الأداء العالي( ىي دراسة )سميم، ممارسات إدارة الموارد 

( 2021درست علاقة الممارسات بتحقيق التميز المؤسسي، ودراسة )مصطفى وآخرون، 

التي  (Amin et al., 2014)التي درست علاقة الممارسات بالإبداع الإداري، ودراسة 

،  (Loo-See & Leap-Han, 2013)درست علاقة الممارسات بالأداء كما في الدراستين 

(Wright et al., 2005 )ودراسة (Tran, 2020 ) التي درست تأثير الممارسات عمى

 سموك العمل المبتكر من خلال تطبيق نموذج القدرة والدافعية والفرص.

أما الدراسات الأخرى فقد تناولت أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى عناصر أخرى 

(، ودراسة )قاروط، 2022غير منظمات الأداء العالي وخصائصيا مثل دراسة )عابد، 

(، أو أنيا تناولت المتغيرين في ىذه الدراسة بشكل منفصل مثل دراسة )الزير، 2021

(، ودراسة )رشيد، 2008(، ودراسة )الطائي، 2017(، ودراسة )أبو اسنينة، 2013

، (Akdemir et al., 2010)، ودراسة (De Waal, 2005)(، ودراسة 2013والسمطاني، 

 .(2013ودراسة )جابر، 
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ىناك عدد من الدراسات السابقة التي استخدمت المنيج الوصفي، كما في  من حيث المنيج: .2

، ودراسة )سميم، (Loo-See & Leap-Han, 2013)(، ودراسة 2021دراسة )قاروط، 

 (.2022(، ودراسة )عابد، 2017(، ودراسة )أبو اسنينة، 2013(، ودراسة )الزير، 2020

اتفقت الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة التي استخدمت المقابلات  من حيث أداة الدراسة: .3

 ,Tran) (، ودراسة2017والاستبيانات كأدوات لجمع البيانات، كما في دراسة )أبو اسنينة، 

2020.) 

واختمفت مع الدراسات السابقة التي استخدمت الاستبانة فقط كأداة لجمع البيانات، كما 

(، ودراسة 2021(، ودراسة )قاروط، 2008(، ودراسة )الطائي، 2013في دراسة )جابر، 

، (Loo-See & Leap-Han, 2013)(، ودراسة 2013(، ودراسة )الزير، 2022)عابد، 

 (.2020، ودراسة )سميم، (Amin et al., 2014)اسة ودر 

اتفقت الدراسة الحالية مع العديد من الدراسات السابقة في  من حيث طريقة اختيار العينة: .4

(، 2022(، ودراسة )عابد، 2017استخدام العينة القصدية كما في دراسة )أبو اسنينة، 

 (.2008ودراسة )الطائي، 

التي اختارت طريقة العينة العشوائية، والمسح الشامل، كما  واختمفت مع الدراسات السابقة

، (Loo-See & Leap-Han, 2013)(، ودراسة 2021في دراسة )مصطفى وآخرون، 

 (.2013(، ودراسة )جابر، 2021(، ودراسة )قاروط، 2013ودراسة )الزير، 
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 ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة:

بأنيا الدراسات القلائل التي ناقشت علاقة ممارسات إدارة الموارد البشرية تميزت ىذه الدراسة  .1

بمنظمات الأداء العالي، وىي الدراسة الوحيدة التي ناقشت ىذه العلاقة في الشركات 

 الفمسطينية في الضفة الغربية.

ة الفرص في شرح العلاقة بين ممارسات إدار  -الدافعية  -ىذه الدراسة تبنت نظرية القدرة  .2

 الموارد البشرية ومنظمات الأداء العالي.

تناولت ىذه الدراسة جميع أنواع ممارسات / وظائف إدارة الموارد البشرية بفئاتيا الثلاثة  .3

 )الوظائف الإدارية، والوظائف العممية، والوظائف الاستشارية(.
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 الفصل الثالث
 منيجية الدراسة

 . المقدمة3.1

 . منيج الدراسة3.2

 . جمع البيانات والمعمومات3.3

 . مجتمع الدراسة3.4

 . أدوات الدراسة3.5

 . متغيرات الدراسة3.6

 . معالجة البيانات وتحميميا3.7

 . مفتاح التصحيح3.8
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 . المقدمة:3.1

يتحدث ىذا الفصل عن طريقة الدراسة والمنيجية التي استخدمت لإكمال ىذه الدراسة، 

الدراسة، ومجتمع الدراسة، وأدوات الدراسة، وصدق الأدوات، وثبات ويشمل وصف منيج 

 الأدوات، والمعالجة الإحصائية.

 . منيج الدراسة:3.2

 Correlative Descriptive) استخدم الباحث المنيج الاستكشافي الوصفي الارتباطي

Exploratory Method )ىو  لموصول إلى نتائج الدراسة. اليدف من المنيج الاستكشافي

الكشف عن أفكار جديدة من المشاركين في الدراسة الذين لدييم إلمام بموضوع البحث، ويعتمد 

البحث الاستكشافي عمى البيانات النوعية التي من الممكن جمعيا عبر المقابلات والأسئمة 

ييا المفتوحة. الأسئمة الاستكشافية ىي الأنسب لممواضيع التي لم تتم دراستيا من قبل، أو التي ف

 (DeCarlo, 2018)نقص في الدراسات التي تحدثت حوليا. 

أما المنيج الوصفي ييدف إلى تسميط الضوء عمى موضوع ما وخصائصو من خلال 

جمع وتحميل البيانات عنو ووصفو. يعتمد المنيج الوصفي عمى البيانات الكمية والنوعية وتصف 

 (DeCarlo, 2018)خصائص، وأحداث، ومتغيرات الدراسة. 

أما المنيج الارتباطي ييدف إلى معرفة ما إذا كانت متغيرات الدراسة مرتبطة ببعضيا 

البعض أم لا. ىذا النوع من الأبحاث يعتبر غير تجريبي الذي يستخدم تحميل العوامل لتحديد ما 

إذا كانت ىنالك علاقة بين متغيرات الدراسة. من الممكن أن تساعد الأبحاث الارتباطية لمتنبؤ 

ىر مستقبمية، ويعتمد المنيج الارتباطي عمى البيانات الكمية المستمدة من الأسئمة متعددة بظوا

 (DeCarlo, 2018)الخيارات، وأسئمة التقييم، والأسئمة الديموغرافية. 
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 . جمع البيانات والمعمومات:3.3

 تم جمع البيانات من مصادر أولية وثانوية تمثمت ب:

 والمقابلات المييكمة.المصادر الأولية: الاستبانات،  ●

المصادر الثانوية: اشتممت المصادر الثانوية عمى الدراسات السابقة التي تناولت موضوع  ●

الدراسة ومتغيراتيا، والمواقع الالكترونية لمشركات ضمن عينة الدراسة، والموقع الالكتروني 

اديمية المتعمقة لمجياز المركزي للإحصاء الفمسطيني، ومواقع إلكترونية أخرى، والكتب الأك

بمجال وموضوع الدراسة، ورسائل الماجستير والدكتوراة، والمقالات والمجلات الجامعية 

 والعممية.

 . مجتمع وعينة الدراسة:3.4

جميع الأحداث أو الأفراد أو المؤسسات التي يمكن أن يكونوا يقصد بمجتمع الدراسة ىو 

لدراسة ليذا البحث ىو عبارة عن الشركات أعضاء في عينة الدراسة. بالاعتماد عميو، مجتمع ا

 العاممة في الضفة الغربية، والتي تستوفي الشروط التالية:

موظف، حيث أظير تقرير المنشآت التابع  100الشركات التي يزيد عدد موظفييا عن  ●

الذي تم إعداده من قبل الجياز  2017لمتعداد العام لمسكان والمساكن والمنشآت لعام 

عدد المنشآت العاممة في القطاع الخاص والقطاع الأىمي المركزي للإحصاء الفمسطيني، أن 

 ( منشأة، كما يظير الجدول التالي:126فة الغربية )والشركات الحكومية في الض
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ػذد انًُشآت انؼبيهة فً انقطبع انخبص وانقطبع الأههً وانشركبت انحكويٍة (: 4جدول رقم )

( 011فً انضفة انغرثٍة حست انُشبط الاقتصبدي انرئٍسً نفئة حجى انؼًبنة انتً تسٌذ ػٍ )

 (2102يوظف. )تقرٌر انًُشآت، 

 عدد المنشآت العاممة الاقتصاديالنشاط 
 26 الصناعات التحويمية

 4 إمدادات الكيرباء والغاز والبخار وتكييف اليواء
دارة النفايات ومعالجتيا  1 إمدادات المياه وأنشطة الصرف الصحي وا 

 7 الانشاءات
صلاح المركبات ذات المحركات والدراجات النارية  10 تجارة الجممة والمفرد )التجزئة( وا 

 4 أنشطة خدمات الإقامة والطعام
 7 المعمومات والاتصالات

 19 الأنشطة المالية وأنشطة التأمين
 1 الأنشطة المينية والعممية والتقنية

 4 أنشطة الخدمات الإدارية والخدمات المساندة
 1 الإدارة العامة والدفاع والضمان الاجتماعي الإلزامي

 17 التعميم
 22 الإنسان والعمل الاجتماعيأنشطة صحة 

 1 أنشطة الخدمات الأخرى
 2 أنشطة المنظمات والييئات غير الإقميمية غير الخاضعة لمولاية

 126 المجموع
 

الشركات التي لدييا دائرة موارد بشرية تمارس أىم ممارسات إدارة الموارد البشرية مثل: تحميل  ●

 والتعيين، والتدريب والتطوير، وتقييم الأداء.وتصميم الوظيفة، والاستقطاب، والاختيار 

الشركات التي لدييا موقع إلكتروني خاص بيا يوضح رؤية الشركة ورسالتيا ومعمومات عامة  ●

 عنيا.
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 5سنوات، فالشركات التي تستمر في العمل لمدة أكثر من  5الشركات التي يزيد عمرىا عن  ●

 سنوات ىي غالباً شركات ناجحة.

( شركات 10الدراسة تم اختيار عينة قصدية من الشركات بمغ عددىا ) بناءاً عمى مجتمع

 عاممة في الضفة الغربية.

 . أدوات الدراسة:3.5

 . الاستبانة:3.5.1

 . عينة أداة الاستبانة:3.5.1.1

تم استخدام أسموب العينة القصدية في الدراسة لجمع البيانات الكمية عبر الاستبانات، 

انة عمى أفراد عينة الدراسة )المدراء الاداريين، ومدراء دوائر الموارد ( استب58حيث تم توزيع )

البشرية، وموظفي دوائر الموارد البشرية في الشركات(، وبمغ عدد الاستبانات المستردة والصالحة 

 %(.91( استبانة، وبذلك تكون نسبة الاسترداد ما يقارب )53)

 . خصائص الأفراد المبحوثين الشخصية:3.5.1.1.1

 (: الأعداد والنسب لمتغير الجنس5جدول رقم )

 النسب المئوية العدد البدائل المتغير

 الجنس
 

 49.1 26 ذكر
 50.9 27 أنثى

 100.0 53 المجموع
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أنو فيما يتعمق بمتغير الجنس فقد شكمت فئة الذكور ما نسبتو  (5جدول رقم )يلاحظ من 

%( من إجمالي 50.9الإناث ما نسبتو ) %( من إجمالي حجم عينة الدراسة، وشكمت49.1)

 حجم عينة الدراسة.

 (: النسب لمتغير الجنس6شكل رقم )

 (: الأعداد والنسب لمتغير العمر6جدول رقم )

 النسب المئوية العدد البدائل المتغير

 العمر
 

 20.8 11 سنة 25أقل من  - 18
 37.7 20 سنة 30أقل من  - 25
 32.1 17 سنة 40أقل من  - 30

 9.4 5 سنة أكثر 40 
 100.0 53 المجموع
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أقل من  -18أنو فيما يتعمق بمتغير العمر فقد شكمت فئة ) (6جدول رقم )يلاحظ من 

 30أقل من  -25%( من إجمالي حجم عينة الدراسة، وشكمت فئة )20.8سنة( ما نسبتو ) 25

سنة(  40أقل من  -30)%( من إجمالي حجم عينة الدراسة، وشكمت فئة 37.7سنة( ما نسبتو )

سنة أكثر( ما نسبتو  40%( من إجمالي حجم عينة الدراسة، وشكمت فئة )32.1ما نسبتو )

 %( من إجمالي حجم عينة الدراسة.9.4)

 (: النسب لمتغير العمر7شكل رقم )
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 (: الأعداد والنسب لمتغير المؤىل العممي7جدول رقم )

 النسب المئوية العدد البدائل المتغير

 المؤىل العممي
 

 7.5 4 دبموم
 73.6 39 بكالوريوس

 18.9 10 دراسات عميا
 100.0 53 المجموع

أنو فيما يتعمق بمتغير المؤىل العممي فقد شكمت فئة )دبموم(  (7جدول رقم )يلاحظ من 

%( من إجمالي حجم عينة الدراسة، وشكمت فئة )بكالوريوس( ما نسبتو 7.5ما نسبتو )

%( من 18.9إجمالي حجم عينة الدراسة، وشكمت فئة )دراسات عميا( ما نسبتو )%( من 73.6)

 إجمالي حجم عينة الدراسة.

 (: النسب لمتغير المؤىل العممي8شكل رقم )
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 (: الأعداد والنسب لمتغير عدد سنوات الخبرة8جدول رقم )

 النسب المئوية العدد البدائل المتغير

 سنوات الخبرة
 

 39.6 21 سنوات 5أقل من 
 32.1 17 سنوات 10أقل من  -5من 
 28.3 15 سنوات فأكثر 10

 100.0 53 المجموع

أنو فيما يتعمق بمتغير سنوات الخبرة فقد شكمت فئة )أقل من  (8جدول رقم )يلاحظ من 

أقل من  -5%( من إجمالي حجم عينة الدراسة، وشكمت فئة )من 39.6سنوات( ما نسبتو ) 5

سنوات  10%( من إجمالي حجم عينة الدراسة، وشكمت فئة )32.1نسبتو )سنوات( ما  10

 %( من إجمالي حجم عينة الدراسة.28.3فأكثر( ما نسبتو )
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 (: النسب لمتغير عدد سنوات الخبرة9شكل رقم )

 (: الأعداد والنسب لمتغير المسمى الوظيفي9جدول رقم )
 النسب المئوية العدد البدائل المتغير

 الوظيفيالمسمى 
 

 30.2 16 مدير دائرة
 15.1 8 مدير دائرة الموارد البشرية

 41.5 22 موظف في دائرة الموارد البشرية
 13.2 7 غير ذلك
 100.0 53 المجموع

أنو فيما يتعمق بمتغير المسمى الوظيفي فقد شكمت فئة )مدير  (9جدول رقم )يلاحظ من 
حجم عينة الدراسة، وشكمت فئة )مدير دائرة الموارد %( من إجمالي 30.2دائرة( ما نسبتو )

%( من إجمالي حجم عينة الدراسة، وشكمت فئة )موظف في دائرة 15.1البشرية( ما نسبتو )
%( من إجمالي حجم عينة الدراسة، وشكمت فئة )غير ذلك( ما 41.5الموارد البشرية( ما نسبتو )

 %( من إجمالي حجم عينة الدراسة.13.2نسبتو )

 (: النسب لمتغير المسمى الوظيفي10ل رقم )شك
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 . خصائص الشركات المبحوثة:3.5.1.1.2

 (: الأعداد والنسب لمتغير قطاع الشركة10جدول رقم )

 النسب المئوية العدد البدائل المتغير

 قطاع الشركة
 

 75.5 40 الصناعة
 15.1 8 التجارة
 9.4 5 البنوك

 100.0 53 المجموع

أنو فيما يتعمق بمتغير قطاع الشركة فقد شكمت فئة  (10رقم )جدول يلاحظ من 

%( من إجمالي حجم عينة الدراسة، وشكمت فئة )التجارة( ما نسبتو 75.5)الصناعة( ما نسبتو )

%( من إجمالي 9.4%( من إجمالي حجم عينة الدراسة، وشكمت فئة )البنوك( ما نسبتو )15.1)

 حجم عينة الدراسة.

 

 

 

 

 

 

 



72 

 (: النسب لمتغير قطاع الشركة11)شكل رقم 

 (: الأعداد والنسب لمتغير عدد العاممين في الشركة11جدول رقم )

 النسب المئوية العدد البدائل المتغير

عدد العاممين في 
 الشركة

 

 5.7 3 موظف 150أقل من 
 20.8 11 موظف 200أقل من  -150من 

 73.6 39 موظف فأكثر 200
 100.0 53 المجموع

أنو فيما يتعمق بمتغير عدد العاممين في الشركة فقد شكمت  (11جدول رقم )يلاحظ من 

%( من إجمالي حجم عينة الدراسة، وشكمت فئة )من 5.7موظف( ما نسبتو ) 150فئة )أقل من 

%( من إجمالي حجم عينة الدراسة، وشكمت فئة 20.8موظف( ما نسبتو ) 200أقل من  -150

 %( من إجمالي حجم عينة الدراسة.73.6بتو )موظف فأكثر( ما نس 200)
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 (: النسب لمتغير عدد العاممين في الشركة12شكل رقم )

 (: الأعداد والنسب لمتغير عمر الشركة12جدول رقم )

 النسب المئوية العدد البدائل المتغير

 عمر الشركة
 

 9.4 5 سنوات 10أقل من  -5من 
 0 0 سنة 15أقل من  -10من 
 90.6 48 فأكثرسنة  15

 100.0 53 المجموع

 -5أنو فيما يتعمق بمتغير عمر الشركة فقد شكمت فئة )من  (12جدول رقم )يلاحظ من 

سنة  15%( من إجمالي حجم عينة الدراسة، وشكمت فئة )9.4سنوات( ما نسبتو ) 10أقل من 

 %( من إجمالي حجم عينة الدراسة.90.6فأكثر( ما نسبتو )
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 النسب لمتغير عمر الشركة(: 13شكل رقم )

 (: الأعداد والنسب لمتغير عدد العاممين في دائرة الموارد البشرية13جدول رقم )

 النسب المئوية العدد البدائل المتغير

عدد العاممين في 
 الدائرة

 

 73.6 39 موظفين 5أقل من 
 22.6 12 موظفين 10أقل من  -5من 
 3.8 2 موظفين فأكثر 10

 100.0 53 المجموع

أنو فيما يتعمق بمتغير عدد العاممين في دائرة الموارد  (13جدول رقم )يلاحظ من 

%( من إجمالي حجم عينة 73.6موظفين( ما نسبتو ) 5البشرية فقد شكمت فئة )أقل من 

%( من إجمالي حجم 22.6موظفين( ما نسبتو ) 10أقل من  -5الدراسة، وشكمت فئة )من 

%( من إجمالي حجم عينة 3.8موظفين فأكثر( ما نسبتو ) 10)عينة الدراسة، وشكمت فئة 

 الدراسة.
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 (: النسب لمتغير عدد العاممين في دائرة الموارد البشرية14شكل رقم )
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 . بناء أداة الاستبانة:3.5.1.2

تم إعداد الاستبانة حول "العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية ومنظمات الأداء 

( نموذج الاستبانة، التي 1الشركات العاممة في الضفة الغربية"، ويبين ممحق رقم ) العالي في

 تكونت من أربعة أقسام رئيسية، ىي:

البيانات الشخصية للأفراد المجيبين عمى الاستبانة )الجنس، المؤىل العممي، سنوات الخبرة،  ●

 المسمى الوظيفي(

مل فيو الشركة، عدد العاممين في الشركة، البيانات التعريفية حول الشركة )القطاع التي تع ●

 عمر الشركة، عدد موظفي دائرة الموارد البشرية(

( محاور 5( عبارة مقسمة إلى )31تطبيقات ممارسات إدارة الموارد البشرية، ويتكون من ) ●

 وىي:

 ( عبارات.4تحميل وتصميم الوظائف، وتكون من ) .1

 ( عبارات.7الاستقطاب، وتكون من ) .2

 ( عبارات.5تعيين، وتكون من )الاختيار وال .3

 ( عبارات.9التدريب والتطوير، وتكون من ) .4

 ( عبارات.6تقييم الأداء، وتكون من ) .5

اعتمد الباحث في كتابة ىذا القسم من الاستبانة عمى الاستبيانات المستخدمة في دراسة 

)مصطفى (، ودراسة 2021(، ودراسة )الجعبري، 2013(، ودراسة )الزير، 2017)أبو اسنينة، 

(. أيضاً قام الباحث بإضافة بعض العبارات التي من الممكن أن تساعد في 2021وآخرون، 

 الإجابة عمى أسئمة الدراسة.
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 ( عبارة.21تطبيقات خصائص منظمات الأداء العالي، ويتكون من ) ●

اعتمد الباحث في كتابة ىذا القسم من الاستبانة عمى الاستبيانات المستخدمة في دراسة 

(، بالإضافة إلى بعض العبارات التي من الممكن أن تساعد الباحث عمى تحقيق 2013، )جابر

 أىداف الدراسة.

 Unbalanced Itemized) استخدم الباحث مقياس المستويات المتماثمة غير المتوازن

Rating Scale)، تتدرج الإجابة عن عبارات الاستبانة عمى النحو التالي: )مطبق بدرجة  ثحي

 (.1(، )غير مطبق = 2(، )مطبق بشكل قميل = 3(، )مطبق بشكل متوسط = 4كبيرة = 

 . صدق أداة الدراسة )الاستبانة( وثباتيا:3.5.1.3

وتحقيق لمتحقق من صدق أداة الدراسة )الاستبانة(، وضمان إجابتيا عن أسئمة الدراسة 

أىدافيا، تم اعتماد طريقة صدق المحتوى، وذلك بعرض الاستبانة المصممة عمى عدة 

( اسماء 2متخصصين أكاديميين في مجال الدراسة )الموارد البشرية(، ويظير ممحق رقم )

محكمي الاستبانة وأماكن عمميم. بناءاً عمى نصائح ومقترحات المحكمين تم تعديل الاستبانة من 

 إلى نسخة أخيرة من الاستبانة تكون واضحة ومباشرة تحقق أىداف الدراسة. أجل الوصول

من جية ثانية، تم حساب معاملات الارتباط التي تعبر عن قوة العلاقة بين كل فقرة من 

فقرات المحاور الرئيسية لمدراسة مع الدرجة الكمية، وتعتبر أداة الدراسة التي تكون معظم 

( بأنيا تتمتع بدرجة من الصدق 0.05ائية )مستوى الدلالة أقل من معاملات الارتباط دالة إحص

 (Sauro & Lewis, 2012)العالي، ويدل عمى التناسق الداخمي لمفقرات في المحاور الرئيسية. 
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 (: معاملات الارتباط سبيرمان بين فقرات تحميل وتصميم الوظيفة والدرجة الكمية ليا14جدول رقم )

رقم 
 العبارة الفقرة

معامل 
الارتباط 
 سبيرمان

مستوى 
الدلالة 
 المعنوية

 0.000 0.585 تقوم دائرة الموارد البشرية بإعداد الوصف الوظيفي. 1

2 
يشارك جميع العاممين ذوي العلاقة في وضع الوصف 

 الوظيفي المناسب لموظائف.
0.611 0.000 

3 
يتم مراجعة البيانات الداخمية ذات الصمة بالوظيفة لعمل 

 الوظيفي. الوصف
0.780 0.000 

4 
يتم تحميل الوظائف وتصميميا بناءاً عمى الخطة العامة 

 لمشركة.
0.735 0.000 

 (: معاملات الارتباط سبيرمان بين فقرات الاستقطاب والدرجة الكمية ليا15جدول رقم )

رقم 
 العبارة الفقرة

معامل 
الارتباط 
 سبيرمان

مستوى 
الدلالة 
 المعنوية

1 
الموارد البشرية عمى تحميل وتوصيف الوظائف تستند دائرة 

 عند القيام بعممية الاستقطاب.
0.325 0.000 

2 
تستقطب الشركة الأفراد الذين يمتمكون الميارات والخبرات 

 الكافية لشغل الوظائف الشاغرة لدييا.
0.361 0.000 

3 
يتم الإعلان عن حاجة الشركة من القوى البشرية عبر وسائل 

 0.000 0.682 التقميدية. )الصحف، الراديو، التمفاز(الإعلام 

4 
يتم الإعلان عن حاجة الشركة من القوى البشرية عبر وسائل 

 0.000 0.127 التواصل الاجتماعي

5 
تمجأ دائرة الموارد البشرية إلى المصادر الداخمية لملء 

 0.000 0.530 الشواغر الوظيفية في الشركة.

6 
البشرية إلى المصادر الخارجية لملء تمجأ دائرة الموارد 

 0.000 0.286 الشواغر الوظيفية في الشركة.

يتم عمل استقطاب موظفين ملائمين لمشاغر الوظيفي عبر  7
 0.000 0.463 توصيات موظفين حاليين من ذوي الخبرات.
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 مية ليا(: معاملات الارتباط سبيرمان بين فقرات الاختيار والتعيين والدرجة الك16جدول رقم )

رقم 
 العبارة الفقرة

معامل 
الارتباط 
 سبيرمان

مستوى 
الدلالة 
 المعنوية

 0.000 0.757 إجراءات الاختيار والتعيين واضحة ومحددة بدقة. 1

2 
تقوم دائرة الموارد البشرية باختيار الأفراد معتمدة عمى مطابقة 

 0.000 0.514 مؤىلاتيم لموصف الوظيفي.

 0.000 0.518 المنافسة بين المتقدمين لموظيفة بطرق عادلة.يتم حسم نتائج  3

4 
تعقد دائرة الموارد البشرية مقابلات خاصة بإجراءات الاختيار 

 والتعيين.
0.325 0.000 

5 
تعقد دائرة الموارد البشرية اختبارات خاصة بإجراءات الاختيار 

 والتعيين.
0.759 0.000 

 سبيرمان بين فقرات التدريب والتطوير والدرجة الكمية ليا(: معاملات الارتباط 17جدول رقم )

رقم 
 العبارة الفقرة

معامل 
الارتباط 
 سبيرمان

مستوى 
الدلالة 
 المعنوية

تقوم دائرة الموارد البشرية بتحديد الاحتياجات التدريبية  1
 لمموظفين بشكل دوري.

0.725 0.000 

تنفيذ البرامج توظف دائرة الموارد البشرية التكنولوجيا في  2
 التدريبية.

0.682 0.000 

توفر دائرة الموارد البشرية برامج تدريبية تقوم ببناء ميارات  3
 الموظفين التي تساعد عمى تحقيق أىداف الشركة.

0.741 0.000 

تقوم دائرة الموارد البشرية بقياس نتائج البرامج التدريبية بعد  4
 تقديميا.

0.643 0.000 

الموارد البشرية الكفاءات المؤىمة القادرة عمى تستقطب دائرة  5
 إعداد الموظفين بالشركة وتدريبيم.

0.814 0.000 

تطور دائرة الموارد البشرية قدرات الموظفين لتلائم متطمبات  6
 0.000 0.867 المسار الوظيفي الخاص بيم.
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7 
تقوم دائرة الموارد البشرية بمتابعة أداء العاممين بعد انتياء 

 التدريب لمتأكد من فاعميتو.
0.763 0.000 

8 
تستعين دائرة الموارد البشرية بمراكز تدريب متخصصة لتنفيذ 

 التدريب المطموب لتطوير العاممين.
0.765 0.000 

9 
تعتمد دائرة الموارد البشرية برامج تدريب خاصة بالعاممين 

 الجدد لإكسابيم الميارات اللازمة.
0.701 0.000 

 (: معاملات الارتباط سبيرمان بين فقرات تقييم الأداء والدرجة الكمية ليا18)جدول رقم 

رقم 
 العبارة الفقرة

معامل 
الارتباط 
 سبيرمان

مستوى 
الدلالة 
 المعنوية

يتم وضع معايير وأسس واضحة يتم من خلاليا تقييم أداء  1
 العاممين.

0.487 0.000 

بالوصف الوظيفي يتم وضع نماذج تقييم الأداء بالاستعانة  2
 لمعاممين.

0.657 0.000 

 0.000 0.642 تقوم الشركة بتقييم الأداء لمموظفين بشكل دوري. 3

4 
تعتمد الشركة عمى نتائج تقييم الأداء لأخذ القرارات المتعمقة 

 بالموارد البشرية.
0.492 0.000 

 0.000 0.742 تطمع الشركة الموظفين عمى نتائج تقييم أدائيم. 5
 0.000 0.675 يشارك العاممين في تصميم نموذج تقييم الأداء. 6

 (: معاملات الارتباط سبيرمان بين فقرات خصائص المنظمة والدرجة الكمية ليا19جدول رقم )

رقم 
 العبارة الفقرة

معامل 
الارتباط 
 سبيرمان

مستوى 
الدلالة 
 المعنوية

 0.000 0.690 الشركة. تقوم الشركة بتحفيز التعاون بين جميع دوائر وأقسام 1

2 
تعمل الشركة عمى تبسيط وتقميل عدد المستويات الإدارية 

 داخميا.
0.311 0.000 

تستجيب ىيكمية الشركة لمتغيرات في بيئة الأعمال )عن  3
 طريق استحداث دائرة جديدة أو الغاء وضم دوائر أخرى(.

0.506 0.000 
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 0.000 0.040 والتحقيق.لدى الشركة أىداف واضحة قابمة لمقياس  4
 0.000 0.299 الأىداف الاستراتيجية لمشركة معمنة لمموظفين في الشركة. 5

6 
تقوم الشركة بتحقيق الأىداف وفق أولويات محددة ومعمنة 

 مسبقاً.
0.418 0.000 

7 
تحرص الشركة عمى خمق تواصل داخمي سمس بين الدوائر 

 والأقسام.
0.519 0.000 

8 
التكنولوجيا الموجودة داخل الشركة بتحقيق ميزة تنافسية تساىم 
 ليا.

0.496 0.000 

9 
يوجد في الشركة أنظمة تكنولوجيا اتصالات ومعمومات. 

)قواعد بيانات سيمة الوصول الييا، وجود أنظمة احتياطية في 
 حالة حصول عطل(.

0.441 0.000 

 0.000 0.572 لمموظفين.تطبق الشركة التكنولوجيا سيمة الاستخدام  10
 0.000 0.723 تعمل الشركة عمى تحفيز الموظفين لتحقيق نتائج مميزة. 11
 0.000 0.560 يتميز الطاقم الإداري في الشركة بالتواضع. 12
 0.000 0.522 لدى الموظفين ثقة تجاه الطاقم الإداري في الشركة. 13

14 
لمثقافة السائدة في تقوم الشركة باستقطاب الموظفين المناسبين 

 0.000 0.812 الشركة.

 0.000 0.723 تقوم الشركة بخمق بيئة عمل جذابة لمموظفين. 15
 0.000 0.382 توفر الشركة مكان عمل آمن. 16
 0.000 0.431 تسعى الشركة لتحقيق الاحترام المتبادل بين موظفييا. 17
 0.000 0.638 تعزز الشركة ثقافة الشفافية لاكتساب ثقة موظفييا. 18

19 
عطائيم الحرية لاتخاذ  تقوم الشركة بتمكين الموظفين وا 

 0.000 0.496 القرارات.

20 
تحافظ الشركة عمى علاقات جيدة مع أصحاب المصمحة 

 0.000 0.449 )الزبائن، والموردين، وغيرىم(.

21 
تراقب الشركة تغيرات البيئة الخارجية باستمرار )المنافسين، 

 0.000 0.403 الزبائن، وغيرىا(.وحاجات 
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( يتضح وجود ارتباطات دالة إحصائياً )مستوى الدلالة 19 - 14من خلال الجداول )

( بين معظم فقرات المحور والدرجة الكمية، وىذا يدل عمى ارتفاع درجة 0.05المعنوية أقل من 

 الصدق والتناسق الداخمي لمفقرات.

سبيرمان بين الدرجات الكمية لمحاور ممارسات إدارة الموارد (: معاملات الارتباط 20جدول رقم )

 البشرية والدرجة الكمية ليا

 مستوى الدلالة المعنوية معامل الارتباط سبيرمان المحور
 0.000 0.761 تحميل وتصميم الوظيفة

 0.000 0.423 الاستقطاب
 0.000 0.585 الاختيار والتعيين
 0.000 0.846 التدريب والتطوير

 0.000 0.682 تقييم الأداء

يتضح وجود ارتباطات دالة إحصائياً )مستوى الدلالة  (20جدول رقم )من خلال 

( بين جميع الدرجات الكمية لمحاور ممارسات إدارة الموارد البشرية مع 0.05المعنوية أقل من 

بذلك تعد ىذه الدرجة الكمية ليا، وىذا يدل عمى درجة الصدق العالي في بناء أداة الدراسة، 

 المحاور صادقة في قياس ما وضعت لقياسو.

أما ثبات أداة الدراسة فإنو يعبر عن مدى اتساق إجابات المبحوثين وتناسقيا مع فقرات 

أداة الدراسة ومدى دقة إجاباتيم، لذلك تم قياس الثبات لمحاور أداة الدراسة والفقرات بالإضافة 

 ,Sauro & Lewis)تخدام معاملات الثبات كرونباخ ألفا إلى الدرجة الكمية لأداة الدراسة باس

 ، وكانت النتائج كالتالي:(2012
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 (: معاملات الثبات لمحاور الدراسة21جدول رقم )

 معامل الثبات ألفا كرونباخ عدد الفقرات المحاور
 0.705 4 تحميل وتصميم الوظيفة

 0.398 7 الاستقطاب
 0.605 5 الاختيار والتعيين

 0.955 9 والتطوير التدريب
 0.827 6 تقييم الأداء

 0.940 31 الدرجة الكمية لممارسات إدارة الموارد البشرية
 0.888 21 خصائص المنظمة

أن قيم معاملات الثبات لمحاور ممارسات إدارة الموارد  (21جدول رقم )يتضح من 

(، وبمغت قيمة درجة معامل الثبات الكمية لممارسات 0.955 - 0.398بين ) تتراوحالبشرية 

(، مما يدل عمى أن أداة الدراسة 0.888(، وخصائص المنظمة )0.940إدارة الموارد البشرية )

%( من البيانات والنتائج الحالية فيما لو تم إعادة 94 -% 89قادرة عمى إعادة إنتاج ما بين )

داميا مرة أخرى بالظروف نفسيا، لذلك اعتبرت أداة الدراسة مناسبة القياس والبحث واستخ

لأىداف الدراسة التي وضعت ىذه المحاور والفقرات من أجميا، لأن معاملات الثبات معظميا 

 %(.70تزيد عن )
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 . المقابلات المييكمة:3.5.2

 . عينة أداة المقابلات المييكمة:3.5.2.1

مع مدراء دوائر الموارد البشرية في الشركات في عينة  تم إجراء المقابلات المييكمة

( مقابلات مع مدراء دوائر الموارد البشرية. بسبب صعوبة 10الدراسة، حيث أجرى الباحث )

 الوصول إلى جميع مدراء الدوائر الموارد البشرية في عينة الدراسة تم استخدام عينة الملاءمة

(Convenience Sampling ) حيث أشار(Bougie & Sekaran, 2020)  إلى أن العينة

الملائمة يتم فييا أخذ العينات من أفراد المجتمع المتاحين الذين يسيل الوصول إلييم، كما أشار 

أيضا إلى أنو عندما يتم إجراء عدد كافٍ من المقابلات والحصول عمى معمومات كافية لفيم 

 حث عن المقابلات.العوامل الميمة قيد الدراسة ووصفيا، يتوقف البا

 . بناء أداة المقابلات المييكمة:3.5.2.2

بعد مراجعة الدراسات السابقة وأىداف الدراسة وأسئمتيا، ومدى توافق شروط عينة الدراسة 

مع مواصفات الشركات، تم تصميم نموذج لأسئمة المقابلات يتكون من ثلاثة أقسام، تيدف ىذه 

توفر وتطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية وخصائص  الأسئمة المييكمة عمى التعرف عمى مدى

 منظمات الأداء العالي.

القسم الأول احتوى عمى معمومات عامة وأولية عن الشركة والمقابَل )اسم الشركة، واسم  ●

 المقابَل، والمسمى الوظيفي(.

جموع القسم الثاني احتوى عمى خمسة محاور رئيسية من ممارسات إدارة الموارد البشرية بم ●

 ( سؤال، وكان تقسيم الأسئمة كالتالي:20)

 ( أسئمة.4تحميل وتصميم الوظائف، وتكون من ) .1
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 ( أسئمة.2الاستقطاب، وتكون من ) .2

 ( أسئمة.5الاختيار والتعيين، وتكون من ) .3

 ( أسئمة.5التدريب والتطوير، وتكون من ) .4

 ( أسئمة.4تقييم الأداء، وتكون من ) .5

 ( سؤال.14عن خصائص المنظمة بمجموع ) القسم الثالث احتوى عمى أسئمة ●

 . صدق أداة الدراسة )المقابلات المييكمة( وثباتيا:3.5.2.3

لمتحقق من صدق وثبات أداة الدراسة )المقابلات المييكمة( قام الباحث بعرض نموذج 

المقابلات عمى مختصين لمتأكد من شموليا ومن الإجابة عن أسئمة الدراسة، ومدى توافقيا مع 

أىداف الدراسة. أيضاً، تم تصميم أسئمة الدراسة بناءاً عمى الدراسات السابقة وقراءة المراجع 

المتعددة التي تتحدث عن محاور ممارسات إدارة الموارد البشرية، والدراسات السابقة التي تحدثت 

 عن منظمات الأداء العالي وخصائصيا.

ىذه الدراسة وأىمية إجاباتيم عمى تم إطلاع الأشخاص الذين تم مقابمتيم عمى أىمية 

الأسئمة المعدة مسبقاً، وسرية المعمومات داخل المقابمة، والذي أعطى الثقة ليؤلاء الأشخاص 

 لإعطاء إجابات غير متحيزة وواضحة.

 . متغيرات الدراسة:3.6

ممارسات إدارة الموارد البشرية )تحميل وتصميم الوظيفة، والاستقطاب،  المتغير المستقل:

 والاختيار والتعيين، والتدريب والتطوير، وتقييم الأداء(.
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تطبيق خصائص منظمات الأداء العالي )خصائص التصميم التنظيمي،  المتغير التابع:

ئص القيادة، وخصائص الاستراتيجية، وخصائص العممية، وخصائص التكنولوجيا، وخصا

 وخصائص الأفراد والأدوار، وخصائص الثقافة، وخصائص البيئة الخارجية(.

 . معالجة البيانات وتحميميا:3.7

 . المعالجة الإحصائية للاستبانة:3.7.1

بعد جمع بيانات الدراسة من أداة الاستبانة، تم إدخال ىذه البيانات عمى الحاسوب من 

رقمية، حيث تم ترميز الإجابات كالتالي: )مطبق بدرجة كبيرة  خلال تحويل الإجابات المفظية إلى

(، بحيث كمما 1(، )غير مطبق = 2(، )مطبق بشكل قميل = 3(، )مطبق بشكل متوسط = 4= 

زادت الدرجة زادت درجة تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية وعلاقتيا بمنظمات الأداء العالي 

 في عينة الدراسة.

بيانات إحصائياً من خلال استخراج الأعداد والنسب المئوية لخصائص وقد تم معالجة ال

المبحوثين الشخصية وخصائص الشركة، كما تم حساب الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية 

لفقرات الاستبانة والدرجات الكمية لممحاور الرئيسية، فقد تعتبر الدرجات الكمية متغيرات كمية 

ة لدرجات الفقرات التي ىي متغيرات ترتيبية، وقد تم إسناد أرقام تعبر متكونة من أوساط حسابي

 ,Sauro & Lewis) (، وكما بين4درجة مرتفعة جداً =  - 1عن ترتيبيا )درجة قميمة جداً = 

فلا مانع من التعامل مع البيانات الترتيبية متعددة المقاييس عمى أنيا كمية، فإن  (2012

يعطي وصفاً واضحاً لما يريد الباحث التعبير عنو أكثر من النسب الأوساط الحسابية لمفقرات 

 المئوية.
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تم استخدام معامل ارتباط سبيرمان للإجابة عن أسئمة الدراسة المتعمقة بالمتغيرات التابعة 

والمستقمة والعلاقة بينيما، كما تم استخدام معادلة الثبات كرونباخ ألفا لفحص ثبات أداة الاستبانة 

حميل معاملات الارتباط سبيرمان لفحص صدق أداة الاستبانة، وذلك باستخدام برنامج وأسموب ت

 .(SPSS) الرزم الإحصائية

 . المعالجة الإحصائية لممقابلات المييكمة:3.7.2

 تمت عممية تحميل البيانات في المقابلات المييكمة وفق الآلية التالية:

مدراء دوائر الموارد البشرية في الشركات، تم عمل مقابلات مع فئة واحدة متجانسة وىم 

مسبوقاً  10 - 1لذلك تم ترميز المقابلات برمز )م(، وتم إعطاء كل شركة رقم تسمسمي من 

بالرمز )ش( لمدلالة عمى الشركة. عمى سبيل المثال، المقابمة الأولى مع مدير دائرة الموارد 

 (4(. انظر الممحق )1البشرية رمزىا )م ش 

 التصحيح: . مفتاح3.8

(، تم حساب 4 - 1بعد إعطاء اتجاىات أفراد العينة أرقاماً تمثل أوزاناً لاتجاىاتيم من )

، وىو ما يسمى المدى، ثم تم قسمة قيمة 4=  3من أعمى قيمة وىي  1فرق أدنى قيمة وىي 

=  3/4ليصبح الناتج =  4المدى عمى عدد المجالات المطموبة في الحكم عمى الناتج وىو 

وبالتالي نستمر في زيادة ىذه القيمة ابتداء من أدنى قيمة وذلك لإعطاء الفترات الخاصة  ،0.75

 ( يوضح ذلك:22بتحديد الحالة أو الاتجاه بالاعتماد عمى الوسط الحسابي، والجدول رقم )
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 (: مفتاح التصحيح22جدول رقم )

 المستوى النسبة المئوية الوسط الحسابي
 منخفضة جداً  %44أقل من  1.75أقل من 

 منخفضة %62 - %44 2.5أقل من  - 1.75من 
 مرتفعة %81 - %63 3.25أقل من  - 2.5من 

 مرتفعة جداً  % فأكثر81من  فأكثر 3.25من 
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 . المقدمة4.1
السابق، سيتم في ىذا الفصل عرض بعد أن تناول الباحث منيجية الدراسة في الفصل 

 النتائج وتحميميا، وذلك في إطار الأسئمة التي تم تحديدىا في بداية الفصل الأول.

 . أسئمة الدراسة4.2
ما ىي درجة استخدام الشركات الكبرى العاممة في الضفة الغربية ممارسات إدارة الموارد  .1

 البشرية؟

كمية والانحرافات المعيارية الكمية لمحاور ( يبين الأوساط الحسابية ال23الجدول رقم )
الدراسة المتعمقة بتطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية في الشركات الكبرى العاممة في الضفة 

 الغربية:
(: الأوساط الحسابية الكمية والانحرافات المعيارية الكمية لمحاور الدراسة المتعمقة 23جدول رقم )

 الموارد البشرية لعينة الدراسةبتطبيق ممارسات إدارة 

 المحور
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
 المئوية

 المستوى

 مرتفعة جداً  86% 0.544 3.43 تحميل وتصميم الوظيفة
 مرتفعة جداً  83% 0.35 3.33 الاستقطاب

 مرتفعة جداً  91% 0.405 3.62 الاختيار والتعيين
 مرتفعة جداً  84% 0.768 3.35 التدريب والتطوير

 مرتفعة جداً  83% 0.604 3.3 تقييم الأداء
 مرتفعة جداً  85% 0.449 3.41 الدرجة الكمية لممارسات إدارة الموارد البشرية

( أن الدرجة الكمية لتطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية 23يتضح من الجدول رقم )

( وانحراف معياري 3.41في الشركات في عينة الدراسة مرتفعة بوسط حسابي كمي مقداره )

(0.45.) 
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ويتضح أيضاً أن أعمى الدرجات ىي درجة الاختيار والتعيين بوسط حسابي مقداره 

( 3.43تصميم الوظيفة بوسط حسابي مقداره )( وىي مرتفعة جداً، يمييا درجة تحميل و 3.62)

( وىي مرتفعة جداً، 3.35وىي مرتفعة جداً، يمييا درجة التدريب والتطوير بوسط حسابي مقداره )

( وىي مرتفعة جداً، وأخيراً كانت أدنى 3.33يمييا درجة الاستقطاب بوسط حسابي مقداره )

 وىي مرتفعة جداً. (3.3الدرجات درجة تقييم الأداء بوسط حسابي مقداره )

 أولًا: تحميل وتصميم الوظيفة
( يبين الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور تحميل 24الجدول رقم )

 وتصميم الوظيفة:
 (: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور تحميل وتصميم الوظيفة24جدول رقم )

 الرقم
لموارد البشرية تطبيقات ممارسات إدارة ا

 المتعمقة بتحميل وتصميم الوظيفة
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المستوى

1 
تقوم دائرة الموارد البشرية بإعداد الوصف 

 الوظيفي.
 مرتفعة جداً  0.775 3.53

2 
يتم مراجعة البيانات الداخمية ذات الصمة 

 بالوظيفة لعمل الوصف الوظيفي.
 مرتفعة جداً  0.639 3.53

3 
يتم استخدام الطرق العممية مثل الاستبيانات 

 والمقابلات في تحميل وتصميم الوظائف.
 مرتفعة جداً  0.713 3.38

4 
يشارك جميع العاممين ذوي العلاقة في وضع 

 الوصف الوظيفي المناسب لموظائف.
 مرتفعة جداً  0.845 3.3

 مرتفعة جداً  0.544 3.43 الدرجة الكمية 

( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل فقرة من 24يوضح الجدول رقم )

فقرات أداة الدراسة التي تقيس درجة تطبيق محور تحميل وتصميم الوظيفة لمشركات في عينة 

الدراسة مرتبة ترتيباً تنازلياً حسب درجات الوسط الحسابي، وتشير الدرجة الكمية الواردة في 
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كانت مرتفعة جداً، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية  الجدول إلى أن اتجاىات المبحوثين

(، مما يدل عمى أن درجة تطبيق محور تحميل 0.54( والانحراف المعياري الكمي مقداره )3.43)

 وتصميم الوظيفة لمشركات في عينة الدراسة مرتفعة جداً.

وقد جاء في مقدمة  ورتبت فقرات الأداة ترتيباً تنازلياً حسب درجات الأوساط الحسابية،

ىذه الفقرات: الفقرة )تقوم دائرة الموارد البشرية بإعداد الوصف الوظيفي( بمتوسط حسابي مقداره 

(، والفقرة )يتم مراجعة البيانات الداخمية ذات الصمة 0.78( وانحراف معياري مقداره )3.53)

معياري مقداره  ( وانحراف3.53بالوظيفة لعمل الوصف الوظيفي( بمتوسط حسابي مقداره )

(، والفقرة )يتم استخدام الطرق العممية مثل الاستبيانات والمقابلات في تحميل وتصميم 0.64)

(. في حين كانت 0.71( وانحراف معياري مقداره )3.38الوظائف( بمتوسط حسابي مقداره )

مناسب أدنى الفقرات: الفقرة )يشارك جميع العاممين ذوي العلاقة في وضع الوصف الوظيفي ال

 (.0.85( وانحراف معياري مقداره )3.3لموظائف( بمتوسط حسابي مقداره )

ومن خلال آراء المبحوثين واتجاىاتيم العالية والموافقة، يمكن تمخيص ما سبق 

بالاستنتاجات التالية: تقوم دوائر الموارد البشرية في الشركات الكبرى العاممة في الضفة الغربية 

ويشارك جميع العاممين ذوي العلاقة في وضع الوصف الوظيفي  بإعداد الوصف الوظيفي،

المناسب لموظائف، ويتم استخدام الطرق العممية مثل الاستبيانات والمقابلات في تحميل وتصميم 

الوظائف، ويتم مراجعة البيانات الداخمية ذات الصمة بالوظيفة لعمل الوصف الوظيفي، ويتم 

 مى الخطة العامة لمشركة.تحميل الوظائف وتصميميا بناءاً ع
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 ثانياً: الاستقطاب
( يبين الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور 25الجدول رقم )

 الاستقطاب:
 (: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور الاستقطاب25جدول رقم )

تطبيقات ممارسات إدارة الموارد البشرية  الرقم
بالاستقطابالمتعمقة   

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المستوى المعياري

1 
تستقطب الشركة الأفراد الذين يمتمكون 

الميارات والخبرات الكافية لشغل الوظائف 
 الشاغرة لدييا.

 مرتفعة جداً  0.486 3.74

2 
يتم الإعلان عن حاجة الشركة من القوى 
 مرتفعة جداً  0.56 3.74 البشرية عبر وسائل التواصل الاجتماعي.

3 
تمجأ دائرة الموارد البشرية إلى المصادر 

 مرتفعة جداً  0.531 3.6 الخارجية لملء الشواغر الوظيفية في الشركة.

4 
تستند دائرة الموارد البشرية عمى تحميل 
وتوصيف الوظائف عند القيام بعممية 

 الاستقطاب.
 مرتفعة جداً  0.722 3.55

5 
إلى المصادر تمجأ دائرة الموارد البشرية 

 الداخمية لملء الشواغر الوظيفية في الشركة.
 مرتفعة جداً  0.774 3.3

6 
يتم عمل استقطاب موظفين ملائمين لمشاغر 
الوظيفي عبر توصيات موظفين حاليين من 

 ذوي الخبرات.
 مرتفعة 0.75 3.23

7 
يتم الإعلان عن حاجة الشركة من القوى 

التقميدية. البشرية عبر وسائل الإعلام 
 )الصحف، الراديو، التمفاز(

 منخفضة 1.15 2.15

 مرتفعة جداً  0.35 3.33 الدرجة الكمية 

( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل فقرة من 25يوضح الجدول رقم )

فقرات أداة الدراسة التي تقيس درجة تطبيق محور الاستقطاب لمشركات في عينة الدراسة مرتبة 
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ترتيباً تنازلياً حسب درجات الوسط الحسابي، وتشير الدرجة الكمية الواردة في الجدول إلى أن 

( 3.33اتجاىات المبحوثين كانت مرتفعة جداً، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية )

(، مما يدل عمى أن درجة تطبيق محور الاستقطاب 0.35والانحراف المعياري الكمي مقداره )

 في عينة الدراسة مرتفعة جداً. لمشركات

ورتبت فقرات الأداة ترتيباً تنازلياً حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة 

ىذه الفقرات: الفقرة )تستقطب الشركة الأفراد الذين يمتمكون الميارات والخبرات الكافية لشغل 

(، 0.49معياري مقداره ) ( وانحراف3.74الوظائف الشاغرة لدييا( بمتوسط حسابي مقداره )

والفقرة )يتم الإعلان عن حاجة الشركة من القوى البشرية عبر وسائل التواصل الاجتماعي( 

(، والفقرة )تمجأ دائرة الموارد 0.56( وانحراف معياري مقداره )3.74بمتوسط حسابي مقداره )

سط حسابي مقداره البشرية إلى المصادر الخارجية لملء الشواغر الوظيفية في الشركة( بمتو 

(، والفقرة )تستند دائرة الموارد البشرية عمى تحميل 0.53( وانحراف معياري مقداره )3.6)

( وانحراف 3.55وتوصيف الوظائف عند القيام بعممية الاستقطاب( بمتوسط حسابي مقداره )

لملء الشواغر  (، والفقرة )تمجأ دائرة الموارد البشرية إلى المصادر الداخمية0.72معياري مقداره )

(، والفقرة 0.77( وانحراف معياري مقداره )3.3الوظيفية في الشركة( بمتوسط حسابي مقداره )

)يتم عمل استقطاب موظفين ملائمين لمشاغر الوظيفي عبر توصيات موظفين حاليين من ذوي 

دنى (. في حين كانت أ0.75( وانحراف معياري مقداره )3.23الخبرات( بمتوسط حسابي مقداره )

الفقرات: الفقرة )يتم الإعلان عن حاجة الشركة من القوى البشرية عبر وسائل الإعلام التقميدية. 

 (.1.15( وانحراف معياري مقداره )2.15)الصحف، الراديو، التمفاز(( بمتوسط حسابي مقداره )

ومن خلال آراء المبحوثين واتجاىاتيم العالية والموافقة، يمكن تمخيص ما سبق 

نتاجات التالية: تقوم الشركات الكبرى العاممة في الضفة الغربية باستقطاب الأفراد الذين بالاست
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يمتمكون الميارات والخبرات الكافية لشغل الوظائف الشاغرة لدييا، ويتم الإعلان عن حاجتيا من 

ت القوى البشرية عبر وسائل التواصل الاجتماعي، وتمجأ دوائر الموارد البشرية في ىذه الشركا

إلى المصادر الخارجية لملء الشواغر الوظيفية فييا، وتستند دوائر الموارد البشرية عمى تحميل 

وتوصيف الوظائف عند القيام بعممية الاستقطاب، وتمجأ دوائر الموارد البشرية إلى المصادر 

الداخمية لملء الشواغر الوظيفية في الشركة، ويتم عمل استقطاب موظفين ملائمين لمشاغر 

لوظيفي عبر توصيات موظفين حاليين من ذوي الخبرات، لكن يضعف اتجاه ىذه الشركات إلى ا

 الإعلان عن حاجتيا من القوى البشرية عبر وسائل الإعلام التقميدية.

 ثالثاً: الاختيار والتعيين
( يبين الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور الاختيار 26الجدول رقم )

 ين:والتعي
 (: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور الاختيار والتعيين26جدول رقم )

تطبيقات ممارسات إدارة الموارد البشرية المتعمقة  الرقم
 بالاختيار والتعيين

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المستوى المعياري

1 
تقوم دائرة الموارد البشرية باختيار الأفراد معتمدة 

مطابقة مؤىلاتيم لموصف الوظيفي. عمى  
 مرتفعة جداً  0.379 3.83

2 
يتم حسم نتائج المنافسة بين المتقدمين لموظيفة 

 بطرق عادلة.
 مرتفعة جداً  0.454 3.79

3 
تعقد دائرة الموارد البشرية مقابلات خاصة 

 بإجراءات الاختيار والتعيين.
 مرتفعة جداً  0.423 3.77

والتعيين واضحة ومحددة بدقة.إجراءات الاختيار  4  مرتفعة جداً  0.747 3.43 

تعقد دائرة الموارد البشرية اختبارات خاصة  5
 بإجراءات الاختيار والتعيين.

 مرتفعة جداً  1.017 3.25

 مرتفعة جداً  0.405 3.62 الدرجة الكمية 



96 

من  ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل فقرة26يوضح الجدول رقم )

فقرات أداة الدراسة التي تقيس درجة تطبيق محور الاختيار والتعيين لمشركات في عينة الدراسة 

مرتبة ترتيباً تنازلياً حسب درجات الوسط الحسابي، وتشير الدرجة الكمية الواردة في الجدول إلى 

( 3.62ة )أن اتجاىات المبحوثين كانت مرتفعة جداً، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة الكمي

(، مما يدل عمى أن درجة تطبيق محور الاختيار 0.41والانحراف المعياري الكمي مقداره )

 والتعيين لمشركات في عينة الدراسة مرتفعة جداً.

ورتبت فقرات الأداة ترتيباً تنازلياً حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة 

البشرية باختيار الأفراد معتمدة عمى مطابقة مؤىلاتيم ىذه الفقرات: الفقرة )تقوم دائرة الموارد 

(، والفقرة 0.38( وانحراف معياري مقداره )3.83لموصف الوظيفي( بمتوسط حسابي مقداره )

( 3.79)يتم حسم نتائج المنافسة بين المتقدمين لموظيفة بطرق عادلة( بمتوسط حسابي مقداره )

عقد دائرة الموارد البشرية مقابلات خاصة بإجراءات (، والفقرة )ت0.45وانحراف معياري مقداره )

(، والفقرة 0.42( وانحراف معياري مقداره )3.77الاختيار والتعيين( بمتوسط حسابي مقداره )

( وانحراف 3.43)إجراءات الاختيار والتعيين واضحة ومحددة بدقة( بمتوسط حسابي مقداره )

رات: الفقرة )تعقد دائرة الموارد البشرية اختبارات (. في حين كانت أدنى الفق0.75معياري مقداره )

( وانحراف معياري مقداره 3.25خاصة بإجراءات الاختيار والتعيين( بمتوسط حسابي مقداره )

(1.02.) 

ومن خلال آراء المبحوثين واتجاىاتيم العالية والموافقة، يمكن تمخيص ما سبق 

رية في الشركات الكبرى العاممة في الضفة الغربية بالاستنتاجات التالية: تقوم دوائر الموارد البش

باختيار الأفراد معتمدة عمى مطابقة مؤىلاتيم لموصف الوظيفي، ويتم حسم نتائج المنافسة بين 
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المتقدمين لموظيفة بطرق عادلة، وتعقد دوائر الموارد البشرية مقابلات خاصة بإجراءات الاختيار 

التعيين واضحة ومحددة بدقة، وتعقد دائرة الموارد البشرية والتعيين، وتكون إجراءات الاختيار و 

 اختبارات خاصة بإجراءات الاختيار والتعيين. 

 رابعاً: التدريب والتطوير
( يبين الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور التدريب 27الجدول رقم )

 والتطوير:
 المعيارية لفقرات محور التدريب والتطوير (: الأوساط الحسابية والانحرافات27جدول رقم )

تطبيقات ممارسات إدارة الموارد البشرية المتعمقة  الرقم
 بالتدريب والتطوير

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المستوى المعياري

1 
تقوم دائرة الموارد البشرية بتحديد الاحتياجات 

 مرتفعة جداً  0.868 3.55 التدريبية لمموظفين بشكل دوري.

2 
تعتمد دائرة الموارد البشرية برامج تدريب خاصة 

 مرتفعة جداً  0.912 3.47 بالعاممين الجدد لإكسابيم الميارات اللازمة.

3 
توفر دائرة الموارد البشرية برامج تدريبية تقوم ببناء 
ميارات الموظفين التي تساعد عمى تحقيق أىداف 

 الشركة.
 مرتفعة جداً  0.932 3.45

4 
الموارد البشرية بمراكز تدريب تستعين دائرة 

متخصصة لتنفيذ التدريب المطموب لتطوير 
 العاممين.

 مرتفعة جداً  0.904 3.38

تقوم دائرة الموارد البشرية بقياس نتائج البرامج  5
 التدريبية بعد تقديميا.

 مرتفعة جداً  0.876 3.34

تستقطب دائرة الموارد البشرية الكفاءات المؤىمة  6
إعداد الموظفين بالشركة وتدريبيم.القادرة عمى   

 مرتفعة جداً  0.876 3.34

7 
توظف دائرة الموارد البشرية التكنولوجيا في تنفيذ 

 البرامج التدريبية.
 مرتفعة جداً  0.907 3.28

8 
تطور دائرة الموارد البشرية قدرات الموظفين لتلائم 

جداً مرتفعة  0.863 3.28 متطمبات المسار الوظيفي الخاص بيم.  
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9 
تقوم دائرة الموارد البشرية بمتابعة أداء العاممين 

 بعد انتياء التدريب لمتأكد من فاعميتو.
 مرتفعة 0.929 3.06

 مرتفعة جداً  0.768 3.35 الدرجة الكمية 

( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل فقرة من 27يوضح الجدول رقم )

درجة تطبيق محور التدريب والتطوير لمشركات في عينة الدراسة فقرات أداة الدراسة التي تقيس 

مرتبة ترتيباً تنازلياً حسب درجات الوسط الحسابي، وتشير الدرجة الكمية الواردة في الجدول إلى 

( 3.35أن اتجاىات المبحوثين كانت مرتفعة جداً، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية )

(، مما يدل عمى أن درجة تطبيق محور التدريب 0.77مقداره )والانحراف المعياري الكمي 

 والتطوير لمشركات في عينة الدراسة مرتفعة جداً.

ورتبت فقرات الأداة ترتيباً تنازلياً حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة 

لمموظفين بشكل  ىذه الفقرات: الفقرة )تقوم دائرة الموارد البشرية بتحديد الاحتياجات التدريبية

(، والفقرة )تعتمد دائرة 0.87( وانحراف معياري مقداره )3.55دوري( بمتوسط حسابي مقداره )

الموارد البشرية برامج تدريب خاصة بالعاممين الجدد لإكسابيم الميارات اللازمة( بمتوسط حسابي 

ارد البشرية برامج (، والفقرة )توفر دائرة المو 0.91( وانحراف معياري مقداره )3.47مقداره )

تدريبية تقوم ببناء ميارات الموظفين التي تساعد عمى تحقيق أىداف الشركة( بمتوسط حسابي 

(، والفقرة )تستعين دائرة الموارد البشرية بمراكز 0.93( وانحراف معياري مقداره )3.45مقداره )

( 3.38مقداره )تدريب متخصصة لتنفيذ التدريب المطموب لتطوير العاممين( بمتوسط حسابي 

(، والفقرة )تقوم دائرة الموارد البشرية بقياس نتائج البرامج التدريبية 0.9وانحراف معياري مقداره )

(، والفقرة )تستقطب 0.88( وانحراف معياري مقداره )3.34بعد تقديميا( بمتوسط حسابي مقداره )

ظفين بالشركة وتدريبيم( بمتوسط دائرة الموارد البشرية الكفاءات المؤىمة القادرة عمى إعداد المو 
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(، والفقرة )توظف دائرة الموارد البشرية 0.88( وانحراف معياري مقداره )3.34حسابي مقداره )

( وانحراف معياري مقداره 3.28التكنولوجيا في تنفيذ البرامج التدريبية( بمتوسط حسابي مقداره )

لموظفين لتلائم متطمبات المسار الوظيفي (، والفقرة )تطور دائرة الموارد البشرية قدرات ا0.91)

(. في حين كانت 0.86( وانحراف معياري مقداره )3.28الخاص بيم( بمتوسط حسابي مقداره )

أدنى الفقرات: الفقرة )تقوم دائرة الموارد البشرية بمتابعة أداء العاممين بعد انتياء التدريب لمتأكد 

 (.0.93نحراف معياري مقداره )( وا3.06من فاعميتو( بمتوسط حسابي مقداره )

ومن خلال آراء المبحوثين واتجاىاتيم العالية والموافقة، يمكن تمخيص ما سبق 

بالاستنتاجات التالية: تقوم دوائر الموارد البشرية في الشركات الكبرى العاممة في الضفة الغربية 

يب خاصة بالعاممين الجدد بتحديد الاحتياجات التدريبية لمموظفين بشكل دوري، وتعتمد برامج تدر 

لإكسابيم الميارات اللازمة، وتوفر برامج تدريبية تقوم ببناء ميارات الموظفين التي تساعد عمى 

تحقيق أىداف الشركة، وتستعين دوائر الموارد البشرية بمراكز تدريب متخصصة لتنفيذ التدريب 

نتائج البرامج التدريبية بعد  المطموب لتطوير العاممين، وتقوم دوائر الموارد البشرية بقياس

تقديميا، وتقوم باستقطاب الكفاءات المؤىمة القادرة عمى إعداد الموظفين بالشركة وتدريبيم، 

دوائر الموارد البشرية  وتوظف دوائر الموارد البشرية التكنولوجيا في تنفيذ البرامج التدريبية، وتطور

الخاص بيم، وتقوم بمتابعة أداء العاممين بعد قدرات الموظفين لتلائم متطمبات المسار الوظيفي 

 انتياء التدريب لمتأكد من فاعميتو.
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 خامساً: تقييم الأداء
( يبين الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور تقييم 28الجدول رقم )

 الأداء:
 تقييم الأداء(: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور 28جدول رقم )

تطبيقات ممارسات إدارة الموارد البشرية المتعمقة  الرقم
 بتقييم الأداء

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المستوى المعياري

 مرتفعة جداً  0.613 3.68 تقوم الشركة بتقييم الأداء لمموظفين بشكل دوري. 1

2 
يتم وضع معايير وأسس واضحة يتم من خلاليا 

 تقييم أداء العاممين.
 مرتفعة جداً  0.75 3.55

3 
يتم وضع نماذج تقييم الأداء بالاستعانة بالوصف 

 الوظيفي لمعاممين.
 مرتفعة جداً  0.75 3.49

4 
تعتمد الشركة عمى نتائج تقييم الأداء لأخذ 

 مرتفعة جداً  0.885 3.4 القرارات المتعمقة بالموارد البشرية.

أدائيم.تطمع الشركة الموظفين عمى نتائج تقييم  5  مرتفعة 0.925 3.1 
 مرتفعة 0.969 2.59 يشارك العاممين في تصميم نموذج تقييم الأداء. 6
 مرتفعة جداً  0.604 3.3 الدرجة الكمية 

( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل فقرة من 28يوضح الجدول رقم )

فقرات أداة الدراسة التي تقيس درجة تطبيق محور تقييم الأداء لمشركات في عينة الدراسة مرتبة 

ترتيباً تنازلياً حسب درجات الوسط الحسابي، وتشير الدرجة الكمية الواردة في الجدول إلى أن 

( 3.3فعة جداً، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية )اتجاىات المبحوثين كانت مرت

(، مما يدل عمى أن درجة تطبيق محور تقييم الأداء 0.604والانحراف المعياري الكمي مقداره )

 لمشركات في عينة الدراسة مرتفعة جداً.

فقرات الأداة ترتيباً تنازلياً حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة  ورتبت

ىذه الفقرات: الفقرة )تقوم الشركة بتقييم الأداء لمموظفين بشكل دوري( بمتوسط حسابي مقداره 
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(، والفقرة )يتم وضع معايير وأسس واضحة يتم من 0.61( وانحراف معياري مقداره )3.68)

(، 0.75( وانحراف معياري مقداره )3.55داء العاممين( بمتوسط حسابي مقداره )خلاليا تقييم أ

والفقرة )يتم وضع نماذج تقييم الأداء بالاستعانة بالوصف الوظيفي لمعاممين( بمتوسط حسابي 

(، والفقرة )تعتمد الشركة عمى نتائج تقييم الأداء 0.75( وانحراف معياري مقداره )3.49مقداره )

( وانحراف معياري مقداره 3.4ات المتعمقة بالموارد البشرية( بمتوسط حسابي مقداره )لأخذ القرار 

( 3.1(، والفقرة )تطمع الشركة الموظفين عمى نتائج تقييم أدائيم( بمتوسط حسابي مقداره )0.89)

(. في حين كانت أدنى الفقرات: الفقرة )يشارك العاممين في 0.93وانحراف معياري مقداره )

 (.0.97( وانحراف معياري مقداره )2.59وذج تقييم الأداء( بمتوسط حسابي مقداره )تصميم نم

ومن خلال آراء المبحوثين واتجاىاتيم العالية والموافقة، يمكن تمخيص ما سبق 

بالاستنتاجات التالية: تقوم الشركات الكبرى العاممة في الضفة الغربية بتقييم أداء الموظفين بشكل 

عايير وأسس واضحة يتم من خلاليا تقييم أداء العاممين، ويتم وضع نماذج دوري، ويتم وضع م

تقييم الأداء بالاستعانة بالوصف الوظيفي لمعاممين، وتعتمد ىذه الشركات عمى نتائج تقييم الأداء 

لأخذ القرارات المتعمقة بالموارد البشرية، وتُطمع الموظفين عمى نتائج تقييم أدائيم، ويشارك 

 ي تصميم نموذج تقييم الأداء.العاممين ف

ما ىي درجة تطبيق شروط ومعايير منظمات الأداء العالي في الشركات الكبرى العاممة في  .2
 الضفة الغربية؟

( يبين الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور خصائص 29الجدول رقم )
 منظمات الأداء العالي لمشركات في عينة الدراسة:
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(: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات خصائص المنظمة في عينة 29رقم )جدول 
 الدراسة

واقع خصائص منظمات الأداء العالي في عينة  الرقم
 الدراسة

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المستوى المعياري

1 
تقوم الشركة بتحقيق الأىداف وفق أولويات 

 مرتفعة جداً  0.409 3.79 محددة ومعمنة مسبقاً.

 مرتفعة جداً  0.466 3.77 توفر الشركة مكان عمل آمن. 2

تسعى الشركة لتحقيق الاحترام المتبادل بين  3
 موظفييا.

 مرتفعة جداً  0.542 3.77

تحافظ الشركة عمى علاقات جيدة مع أصحاب  4
 المصمحة )الزبائن، والموردين، وغيرىم(.

 مرتفعة جداً  0.423 3.77

الشركة تغيرات البيئة الخارجية باستمرار تراقب  5
 )المنافسين، وحاجات الزبائن، وغيرىا(.

 مرتفعة جداً  0.466 3.77

لدى الشركة أىداف واضحة قابمة لمقياس  6
 والتحقيق.

 مرتفعة جداً  0.455 3.72

7 
يوجد في الشركة أنظمة تكنولوجيا اتصالات 

ومعمومات. )قواعد بيانات سيمة الوصول الييا، 
 وجود أنظمة احتياطية في حالة حصول عطل(.

 مرتفعة جداً  0.471 3.68

8 
لدى الموظفين ثقة تجاه الطاقم الإداري في 

 مرتفعة جداً  0.531 3.6 الشركة.

9 
تعزز الشركة ثقافة الشفافية لاكتساب ثقة 

 مرتفعة جداً  0.689 3.6 موظفييا.

عطائيم الحرية  10 تقوم الشركة بتمكين الموظفين وا 
 لاتخاذ القرارات.

 مرتفعة جداً  0.602 3.59

تحرص الشركة عمى خمق تواصل داخمي سمس  11
 بين الدوائر والأقسام.

 مرتفعة جداً  0.574 3.55

 مرتفعة جداً  0.749 3.55 يتميز الطاقم الإداري في الشركة بالتواضع. 12

13 
تقوم الشركة بتحفيز التعاون بين جميع دوائر 

 مرتفعة جداً  0.75 3.51 وأقسام الشركة.
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14 
تقوم الشركة باستقطاب الموظفين المناسبين 

 لمثقافة السائدة في الشركة.
 مرتفعة جداً  0.639 3.51

15 
تستجيب ىيكمية الشركة لمتغيرات في بيئة 

الأعمال )عن طريق استحداث دائرة جديدة أو 
 الغاء وضم دوائر أخرى(.

 مرتفعة جداً  0.669 3.49

التكنولوجيا الموجودة داخل الشركة تساىم  16
 بتحقيق ميزة تنافسية ليا.

 مرتفعة جداً  0.669 3.49

 مرتفعة جداً  0.846 3.49 تقوم الشركة بخمق بيئة عمل جذابة لمموظفين. 17

18 
الأىداف الاستراتيجية لمشركة معمنة لمموظفين 

 مرتفعة جداً  0.797 3.43 في الشركة.

19 
التكنولوجيا سيمة الاستخدام تطبق الشركة 

 مرتفعة جداً  0.694 3.43 لمموظفين.

20 
تعمل الشركة عمى تحفيز الموظفين لتحقيق 

 مرتفعة جداً  0.88 3.26 نتائج مميزة.

21 
تعمل الشركة عمى تبسيط وتقميل عدد 

 مرتفعة 0.824 2.89 المستويات الإدارية داخميا.

 جداً مرتفعة  0.357 3.56 الدرجة الكمية 

( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل فقرة من 29يوضح الجدول رقم )

فقرات أداة الدراسة التي تقيس درجة تطبيق خصائص منظمات الأداء العالي لمشركات في عينة 

الدراسة مرتبة ترتيباً تنازلياً حسب درجات الوسط الحسابي، وتشير الدرجة الكمية الواردة في 

إلى أن اتجاىات المبحوثين كانت مرتفعة جداً، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية  الجدول

(، مما يدل عمى أن درجة تطبيق خصائص 0.36( والانحراف المعياري الكمي مقداره )3.56)

 منظمات الأداء العالي لمشركات في عينة الدراسة مرتفعة جداً.

سب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة ورتبت فقرات الأداة ترتيباً تنازلياً ح

ىذه الفقرات: الفقرة )تقوم الشركة بتحقيق الأىداف وفق أولويات محددة ومعمنة مسبقاً( بمتوسط 
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(، والفقرة )توفر الشركة مكان عمل آمن( 0.41( وانحراف معياري مقداره )3.79حسابي مقداره )

(، والفقرة )تسعى الشركة لتحقيق 0.47ري مقداره )( وانحراف معيا3.77بمتوسط حسابي مقداره )

( وانحراف معياري مقداره 3.77الاحترام المتبادل بين موظفييا( بمتوسط حسابي مقداره )

(، والفقرة )تحافظ الشركة عمى علاقات جيدة مع أصحاب المصمحة )الزبائن، والموردين، 0.54)

(، والفقرة )تراقب 0.423ياري مقداره )( وانحراف مع3.77وغيرىم(( بمتوسط حسابي مقداره )

الشركة تغيرات البيئة الخارجية باستمرار )المنافسين، وحاجات الزبائن، وغيرىا(( بمتوسط حسابي 

 (.0.47( وانحراف معياري مقداره )3.77مقداره )

في حين كانت أدنى الفقرات: الفقرة )الأىداف الاستراتيجية لمشركة معمنة لمموظفين في 

(، والفقرة )تطبق الشركة 0.8( وانحراف معياري مقداره )3.43بمتوسط حسابي مقداره ) الشركة(

( وانحراف معياري مقداره 3.43التكنولوجيا سيمة الاستخدام لمموظفين( بمتوسط حسابي مقداره )

(، والفقرة )تعمل الشركة عمى تحفيز الموظفين لتحقيق نتائج مميزة( بمتوسط حسابي مقداره 0.7)

(، والفقرة )تعمل الشركة عمى تبسيط وتقميل عدد 0.88( وانحراف معياري مقداره )3.26)

 (.0.82( وانحراف معياري مقداره )2.89المستويات الإدارية داخميا( بمتوسط حسابي مقداره )

ومن خلال آراء المبحوثين واتجاىاتيم العالية والموافقة، يمكن تمخيص ما سبق 

الشركات الكبرى العاممة في الضفة الغربية عمى تبسيط وتقميل عدد  بالاستنتاجات التالية: تعمل

المستويات الإدارية داخميا، وتوفر مكان عمل آمن، وتسعى لتحقيق الاحترام المتبادل بين 

موظفييا، وتحافظ عمى علاقات جيدة مع أصحاب المصمحة )الزبائن، والموردين، وغيرىم(، 

تمرار )المنافسين، وحاجات الزبائن، وغيرىا(، ولدييا أىداف وتراقب تغيرات البيئة الخارجية باس

واضحة قابمة لمقياس والتحقيق، ويوجد فييا أنظمة تكنولوجيا اتصالات ومعمومات )قواعد بيانات 
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سيمة الوصول الييا، وجود أنظمة احتياطية في حالة حصول عطل(، ولدى موظفييا ثقة تجاه 

عطائيم الطاقم الإداري، وتعزز ثقافة الشفا فية لاكتساب ثقة موظفييا، وتقوم بتمكين الموظفين وا 

الحرية لاتخاذ القرارات، وتحرص عمى خمق تواصل داخمي سمس بين الدوائر والأقسام، ويتميز 

الطاقم الإداري في ىذه الشركات بالتواضع، وتقوم بتحفيز التعاون بين جميع دوائر وأقسام 

مناسبين لمثقافة السائدة فييا، وتستجيب ىيكميتيا لمتغيرات الشركة، وتقوم باستقطاب الموظفين ال

في بيئة الأعمال )عن طريق استحداث دائرة جديدة أو الغاء وضم دوائر أخرى(، وتساىم 

التكنولوجيا الموجودة داخميا بتحقيق ميزة تنافسية ليا، وتقوم بخمق بيئة عمل جذابة لمموظفين، 

ييا، وتُطبق التكنولوجيا سيمة الاستخدام لمموظفين، وتعمل وأىدافيا الاستراتيجية معمنة لموظف

عمى تحفيز الموظفين لتحقيق نتائج مميزة، وتعمل عمى تبسيط وتقميل عدد المستويات الإدارية 

 داخميا.

ىل يوجد علاقة ما بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وتحقيق معايير وشروط منظمات  .3

 الأداء العالي؟

 Spearman's) السؤال، تم استخدام اختبار معامل الارتباط سبيرمانللإجابة عن ىذا 

Rho Correlation Test ) من أجل فحص العلاقة بين الدرجة الكمية لتطبيق ممارسات إدارة

الموارد البشرية وخصائص منظمات الأداء العالي في الشركات في عينة الدراسة، والجدول رقم 

 ( يوضح نتائج ىذا الاختبار:30)
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 Spearman's Rho Correlation) (: نتائج اختبار معامل الارتباط سبيرمان30جدول رقم )

Test)  بين الدرجة الكمية لتطبيقات ممارسات إدارة الموارد البشرية ومنظمات الأداء العالي في
 عينة الدراسة.

قيمة معامل  العدد المتغير المستقل المتغير التابع
 سبيرمان

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

خصائص منظمات 
 الأداء العالي

ممارسات إدارة الموارد 
 البشرية

53 0.632 0.000 

( 0.632( أن قيمة معامل الارتباط سبيرمان بمغت )30يلاحظ من نتائج الجدول رقم )

شارتيا موجبة وىي دالة إحصائية )مستوى الدلالة ) ((، وبالتالي 0.05( أقل من )0.000وا 

( بين الدرجة الكمية لتطبيق 0.05علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى )يستنتج بأنو توجد 

ممارسات إدارة الموارد البشرية وخصائص منظمات الأداء العالي، وىذه العلاقة طردية كما أن 

(، ويدل ذلك عمى أن زيادة 0.7 - 0.3مستوى درجة الارتباط متوسطة، لأنيا تقع ضمن الفترة )

تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية يؤدي إلى زيادة مستوى خصائص مستوى الدرجة الكمية ل

 منظمات الأداء العالي، والعكس صحيح.

 يتفرع عن السؤال الثالث عدة أسئمة فرعية:

ما علاقة محور تحميل وتصميم الوظيفة بمنظمات الأداء العالي في الشركات الكبرى العاممة  .1

 في الضفة الغربية؟

 Spearman's) سؤال، تم استخدام اختبار معامل الارتباط سبيرمانللإجابة عن ىذا ال

Rho Correlation Test ) من أجل فحص العلاقة بين تحميل وتصميم الوظيفة وخصائص

( يوضح نتائج ىذا 31منظمات الأداء العالي في الشركات في عينة الدراسة، والجدول رقم )

 الاختبار:
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 Spearman's Rho) الارتباط سبيرمان (: نتائج اختبار معامل31جدول رقم )

Correlation Test ) بين محور تحميل وتصميم الوظيفة ومنظمات الأداء العالي في عينة

 الدراسة

قيمة معامل  العدد المتغير المستقل المتغير التابع
 سبيرمان

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

خصائص 
منظمات الأداء 

 العالي

تحميل وتصميم 
 الوظيفة

53 0.385 0.000 

( 0.385( أن قيمة معامل الارتباط سبيرمان بمغت )31يلاحظ من نتائج الجدول رقم )

شارتيا موجبة وىي دالة إحصائية )مستوى الدلالة ) ((، وبالتالي 0.05( أقل من )0.000وا 

( بين تحميل وتصميم الوظيفة 0.05علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) يستنتج بأنو توجد

وخصائص منظمات الأداء العالي، وىذه العلاقة طردية كما أن مستوى درجة الارتباط متوسطة، 

(، ويدل ذلك عمى أن زيادة مستوى تحميل وتصميم الوظيفة 0.7 - 0.3لأنيا تقع ضمن الفترة )

 ائص منظمات الأداء العالي، والعكس صحيح.يؤدي إلى زيادة مستوى خص

ما علاقة محور الاستقطاب بمنظمات الأداء العالي في الشركات الكبرى العاممة في الضفة  .2

 الغربية؟

 Spearman's) للإجابة عن ىذا السؤال، تم استخدام اختبار معامل الارتباط سبيرمان

Rho Correlation Test)  الاستقطاب وخصائص منظمات الأداء من أجل فحص العلاقة بين

 ( يوضح نتائج ىذا الاختبار:32العالي في الشركات في عينة الدراسة، والجدول رقم )
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 Spearman's Rho) (: نتائج اختبار معامل الارتباط سبيرمان32جدول رقم )

Correlation Test )بين محور الاستقطاب ومنظمات الأداء العالي في عينة الدراسة 

قيمة معامل  العدد المتغير المستقل ير التابعالمتغ
 سبيرمان

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

خصائص 
منظمات الأداء 

 العالي
 0.000 0.331 53 الاستقطاب

( 0.331( أن قيمة معامل الارتباط سبيرمان بمغت )32يلاحظ من نتائج الجدول رقم )

شارتيا موجبة وىي ((، وبالتالي 0.05( أقل من )0.000دالة إحصائية )مستوى الدلالة ) وا 

( بين الاستقطاب وخصائص 0.05يستنتج بأنو توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى )

منظمات الأداء العالي، وىذه العلاقة طردية كما أن مستوى درجة الارتباط متوسطة، لأنيا تقع 

ذلك عمى أن زيادة مستوى الاستقطاب يؤدي إلى زيادة (، ويدل 0.7 - 0.3ضمن الفترة )

 مستوى خصائص منظمات الأداء العالي، والعكس صحيح.

ما علاقة محور الاختيار والتعيين بمنظمات الأداء العالي في الشركات الكبرى العاممة في  .3

 الضفة الغربية؟

 Spearman's) للإجابة عن ىذا السؤال، تم استخدام اختبار معامل الارتباط سبيرمان

Rho Correlation Test ) من أجل فحص العلاقة بين الاختيار والتعيين وخصائص منظمات

 ( يوضح نتائج ىذا الاختبار:33الأداء العالي في الشركات في عينة الدراسة، والجدول رقم )
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 Spearman's Rho) (: نتائج اختبار معامل الارتباط سبيرمان33جدول رقم )

Correlation Test) بين محور الاختيار والتعيين ومنظمات الأداء العالي في عينة الدراسة 

قيمة معامل  العدد المتغير المستقل المتغير التابع
 سبيرمان

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

خصائص 
منظمات الأداء 

 العالي
 0.000 0.399 53 الاختيار والتعيين

( 0.399( أن قيمة معامل الارتباط سبيرمان بمغت )33يلاحظ من نتائج الجدول رقم )

شارتيا موجبة وىي دالة إحصائية )مستوى الدلالة ) ((، وبالتالي 0.05( أقل من )0.000وا 

( بين الاختيار والتعيين 0.05يستنتج بأنو توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى )

ا أن مستوى درجة الارتباط متوسطة، وخصائص منظمات الأداء العالي، وىذه العلاقة طردية كم

(، ويدل ذلك عمى أن زيادة مستوى الاختيار والتعيين يؤدي 0.7 - 0.3لأنيا تقع ضمن الفترة )

 إلى زيادة مستوى خصائص منظمات الأداء العالي، والعكس صحيح.

 ما علاقة محور التدريب والتطوير بمنظمات الأداء العالي في الشركات الكبرى العاممة في .4

 الضفة الغربية؟

 Spearman's) للإجابة عن ىذا السؤال، تم استخدام اختبار معامل الارتباط سبيرمان

Rho Correlation Test)  من أجل فحص العلاقة بين التدريب والتطوير وخصائص منظمات

 ( يوضح نتائج ىذا الاختبار:34الأداء العالي في الشركات في عينة الدراسة، والجدول رقم )
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 Spearman's Rho) (: نتائج اختبار معامل الارتباط سبيرمان34جدول رقم )

Correlation Test) بين محور التدريب والتطوير ومنظمات الأداء العالي في عينة الدراسة 

قيمة معامل  العدد المتغير المستقل المتغير التابع
 سبيرمان

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

خصائص 
منظمات الأداء 

 العالي
 0.000 0.549 53 التدريب والتطوير

( 0.549( أن قيمة معامل الارتباط سبيرمان بمغت )34يلاحظ من نتائج الجدول رقم )

شارتيا موجبة وىي دالة إحصائية )مستوى الدلالة ) ((، وبالتالي 0.05( أقل من )0.000وا 

( بين التدريب والتطوير 0.05علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) يستنتج بأنو توجد

وخصائص منظمات الأداء العالي، وىذه العلاقة طردية كما أن مستوى درجة الارتباط متوسطة، 

(، ويدل ذلك عمى أن زيادة مستوى التدريب والتطوير يؤدي 0.7 - 0.3لأنيا تقع ضمن الفترة )

 ات الأداء العالي، والعكس صحيح.إلى زيادة مستوى خصائص منظم

ما علاقة محور تقييم الأداء بمنظمات الأداء العالي في الشركات الكبرى العاممة في الضفة  .5

 الغربية؟

 Spearman's) للإجابة عن ىذا السؤال، تم استخدام اختبار معامل الارتباط سبيرمان

Rho Correlation Test)  الأداء وخصائص منظمات الأداء من أجل فحص العلاقة بين تقييم

 ( يوضح نتائج ىذا الاختبار:35العالي في الشركات في عينة الدراسة، والجدول رقم )
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 Spearman's Rho) (: نتائج اختبار معامل الارتباط سبيرمان35جدول رقم )

Correlation Test) بين محور تقييم الأداء ومنظمات الأداء العالي في عينة الدراسة 

قيمة معامل  العدد المتغير المستقل غير التابعالمت
 سبيرمان

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

خصائص 
منظمات الأداء 

 العالي
 0.000 0.719 53 تقييم الأداء

( 0.719( أن قيمة معامل الارتباط سبيرمان بمغت )35يلاحظ من نتائج الجدول رقم )

شارتيا موجبة وىي دالة إحصائية )مستوى الدلالة  ((، وبالتالي 0.05( أقل من )0.000)وا 

( بين تقييم الأداء وخصائص 0.05يستنتج بأنو توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى )

منظمات الأداء العالي، وىذه العلاقة طردية كما أن مستوى درجة الارتباط قوية، لأنيا تقع ضمن 

الأداء يؤدي إلى زيادة مستوى  (، ويدل ذلك عمى أن زيادة مستوى تقييم0.9 - 0.7الفترة )

 خصائص منظمات الأداء العالي، والعكس صحيح.
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 . المقدمة5.1
إلى دراسة العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية بعد إجراء ىذه الدراسة التي ىدفت 

والشركات العاممة في الضفة الغربية التي يمكن وصفيا بأنيا منظمات أداء عالي، توصل 

 الباحث إلى النتائج التالية:

 . نتائج الدراسة5.2
 أظيرت النتائج أن الدرجة الكمية لتطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية لمشركات في

 %(.85عينة الدراسة جاءت بدرجة مرتفعة وبنسبة )

%(، 91وتبين أن أعمى الدرجات ىي درجة الاختيار والتعيين وىي مرتفعة جداً بنسبة )

%(، يمييا درجة التدريب 86يمييا درجة تحميل وتصميم الوظيفة وىي مرتفعة جداً بنسبة )

تقطاب وىي مرتفعة جداً بنسبة %(، يمييا درجة الاس84والتطوير وىي مرتفعة جداً بنسبة )

 %(.83%(، وكانت أدنى الدرجات درجة تقييم الأداء وىي مرتفعة جداً بنسبة )83)

أيضاً قد أظيرت النتائج أن درجة خصائص منظمات الأداء العالي في الشركات الكبرى 

 %(.89العاممة في الضفة الغربية مرتفعة جداً بنسبة )

إدارة الموارد البشرية وخصائص منظمات الأداء العالي في وفيما يتعمق بعلاقة ممارسات 

الشركات الكبرى العاممة في الضفة الغربية، فقد أظيرت النتائج وجود علاقة إيجابية بين الدرجة 

الكمية لتطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية وخصائص منظمات الأداء العالي، وقد أشارت 

من تحميل وتصميم الوظيفة، والاستقطاب، والاختيار  النتائج إلى أن تطبيق ممارسات كل

والتعيين، والتدريب والتطوير، وتقييم الأداء ليا تأثير مباشر عمى وجود خصائص منظمات الأداء 

 العالي في الشركات الكبرى العاممة في الضفة الغربية.
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 . الاستنتاجات5.3
الضفة الغربية ممارسات إدارة السؤال الأول: ما ىي درجة استخدام الشركات العاممة في 

 الموارد البشرية؟

أظيرت النتائج أن الدرجة الكمية لتطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية في الشركات 

 %(.85العاممة في الضفة الغربية كانت مرتفعة جداُ وبنسبة )

غربية جاءت ىذه النسبة المرتفعة جداً بسبب اىتمام الشركات الكبرى العاممة في الضفة ال

بالعامل البشري في عممياتيا، تدرك ىذه الشركات أن الاىتمام بموظفييا من خلال انتقائيم بعناية 

حسب مؤىلاتيم وخبراتيم وشخصياتيم، وتدريبيم وتطويرىم لتحقيق الأىداف الرئيسية لمشركة، 

ي مقارنة مع وتقييم أدائيم وأخذ القرارات المدروسة بناءاً عمى ذلك يجعل منيا منظمات أداء عال

 نظيراتيا في نفس القطاع.

أظيرت النتائج أيضاً أن أعمى درجات تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية كانت درجة 

%( وىي درجة مرتفعة جداً، يمييا درجة تحميل وتصميم الوظيفة 91الاختيار والتعيين بنسبة )

%( وىي درجة 84والتطوير بنسبة )%( وىي درجة مرتفعة جداً، يمييا درجة التدريب 86بنسبة )

%( وىي درجة مرتفعة جداً، وكانت أدنى 83مرتفعة جداً، يمييا درجة الاستقطاب بنسبة )

 %( وىي درجة مرتفعة جداً.83الدرجات درجة تقييم الأداء بنسبة )

 تصميم وتحميل الوظيفة: .1

ات الكبرى أظيرت النتائج أن درجة تطبيق ممارسات تصميم وتحميل الوظيفة في الشرك

العاممة في الضفة الغربية كانت مرتفعة جداً، وىذا يدلل عمى اىتمام ىذه الشركات بإعداد 

الوصف الوظيفي لموظائف داخميا، واستخدام الطرق العممية مثل المقابلات والاستبانات في 
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لأوصاف تحميل وتصميم الوظيفة ومتطمباتيا، واستخدام الخطة العامة لمشركة وأىدافيا في إعداد ا

 الوظيفية.

اتفقت ىذه النتيجة مع بعض الدراسات في أن ىناك موافقة بدرجة كبيرة من أفراد مجتمع 

(، ودراسة )عابد، 2013الدراسة عمى تطبيق تصميم وتحميل الوظيفة كما في دراسة )الزير، 

 .(Amin et al., 2014) ودراسة، (Loo-See & Leap-Han, 2013) (، ودراسة2022

(، والتي أظيرت أن تطبيق ممارسات 2017ىذه النتيجة مع دراسة )أبو اسنينة، اختمفت 

 تصميم وتحميل الوظيفة في مجتمع الدراسة كانت درجتو ضعيفة.

 الاستقطاب: .2

أظيرت النتائج أن درجة تطبيق ممارسات الاستقطاب في الشركات الكبرى العاممة في 

ى اىتمام ىذه الشركات باستقطاب الأشخاص الضفة الغربية كانت مرتفعة جداً، وىذا يدلل عم

المناسبين لثقافة الشركة، واستخدام وسائل متعددة للإعلان عن الشواغر الوظيفية فييا، والنظر 

 إلى المصادر الداخمية والخارجية لاستقطاب الموظفين.

اتفقت ىذه النتيجة مع بعض الدراسات في أن ىناك موافقة بدرجة كبيرة من أفراد مجتمع 

(، 2022(، ودراسة )عابد، 2013لدراسة عمى تطبيق الاستقطاب كما في دراسة )الزير، ا

 .(Amin et al., 2014) ودراسة

(، والتي أظيرت أن تطبيق ممارسات 2017أبو اسنينة، )دراسة اختمفت ىذه النتيجة مع 

 الاستقطاب في مجتمع الدراسة كانت درجتو ضعيفة.
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 الاختيار والتعيين: .3

النتائج أن درجة تطبيق ممارسات الاختيار والتعيين في الشركات الكبرى العاممة أظيرت 

في الضفة الغربية كانت مرتفعة جداً، وىذا يدلل عمى اىتمام ىذه الشركات بمرحمة اختيار 

الموظفين من خلال المقابلات والاختبارات، وفرز طمبات التوظيف بناءاً عمى مطابقة الوصف 

ت ومؤىلات الأفراد المرشحين، وبذلك تقوم بحسم نتائج المنافسة بين الوظيفي مع مواصفا

 المتقدمين بطرق عادلة ومينية.

اتفقت ىذه النتيجة مع بعض الدراسات في أن ىناك موافقة بدرجة كبيرة من أفراد مجتمع 

 ,.Amin et al) (، ودراسة2013الدراسة عمى تطبيق الاختيار والتعيين كما في دراسة )الزير، 

2014.) 

(، والتي أظيرت أن تطبيق ممارسات 2017أبو اسنينة، )دراسة اختمفت ىذه النتيجة مع 

 الاختيار والتعيين في مجتمع الدراسة كانت درجتو ضعيفة.

 التدريب والتطوير: .4

أظيرت النتائج أن درجة تطبيق ممارسات التدريب والتطوير في الشركات الكبرى العاممة 

مرتفعة جداً، وىذا يدلل عمى اىتمام ىذه الشركات بتدريب وتطوير في الضفة الغربية كانت 

موظفييا لإكسابيم الميارات اللازمة لتحقيق أىداف الشركة وملائمة مسارىم الوظيفي، ويدلل 

عمى قيام ىذه الشركات بتحديد الاحتياجات التدريبية لمموظفين بشكل دوري، وقياس مدى فعالية 

 مى نتائج تقييم الموظفين.الدورات التدريبية بناءاً ع

اتفقت ىذه النتيجة مع بعض الدراسات في أن ىناك موافقة بدرجة كبيرة من أفراد مجتمع 

(، ودراسة )مصطفى 2013الدراسة عمى تطبيق التدريب والتطوير كما في دراسة )الزير، 
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 ,.Amin et al) ، ودراسة(Tran, 2020)(، ودراسة 2022(، ودراسة )عابد، 2021وآخرون، 

2014). 

 تقييم الأداء: .5

أظيرت النتائج أن درجة تطبيق ممارسات تقييم الأداء في الشركات الكبرى العاممة في 

الضفة الغربية كانت مرتفعة جداً، وىذا يدلل عمى اىتمام ىذه الشركات في عممية تقييم الأداء 

وأسس واضحة لموظفييا، حيث تقوم بتقييم أداء موظفييا بشكل دوري عن طريق معايير 

وبالاستعانة بالوصف الوظيفي لكل وظيفة والخطة العامة لمشركة، ومن خلال نتائج تقييم الأداء 

 تقوم بأخذ القرارات المتعمقة بالعنصر البشري.

اتفقت ىذه النتيجة مع بعض الدراسات في أن ىناك موافقة بدرجة كبيرة من أفراد مجتمع 

(، ودراسة )مصطفى وآخرون، 2013في دراسة )الزير، الدراسة عمى تطبيق تقييم الأداء كما 

 .(Amin et al., 2014) ، ودراسة(Loo-See & Leap-Han, 2013)(، ودراسة 2021

(، والتي 2021(، ودراسة )قاروط، 2017أبو اسنينة، )دراسة اختمفت ىذه النتيجة مع 

 ضعيفة.أظيرت أن تطبيق ممارسات تقييم الأداء في مجتمع الدراسة كانت درجتو 

السؤال الثاني: ما ىي درجة تطبيق شروط ومعايير منظمات الأداء العالي في الشركات العاممة 

 في الضفة الغربية؟

أظيرت النتائج أن درجة خصائص منظمات الأداء العالي في الشركات العاممة في 

%(، بما يعني توفر وتطبيق بشكل مرتفع 89الضفة الغربية كانت مرتفعة جداُ وبنسبة )

لخصائص منظمات الأداء العالي )خصائص التصميم التنظيمي، خصائص الإستراتيجية، 
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صائص القيادة، خصائص الأفراد والأدوار، خصائص العممية، خصائص التكنولوجيا، خ

 خصائص الثقافة، خصائص البيئة الخارجية(.

الشركات الكبرى العاممة في الضفة الغربية لدييا إدراك بالشروط والمعايير التي يجعل 

منيا منظمات أداء عالي، وتدرك الأىمية في كونيا أفضل من نظيراتيا في نفس القطاع، لذلك 

 لأن تكون واحدة من ىذه الشركات. تحاول السعي بجيد

تتفق ىذه النتيجة مع بعض الدراسات التي تبين أن درجة تطبيق خصائص منظمات 

(، بينما 2013(، ودراسة )رشيد، والسمطاني، 2013الأداء العالي مرتفعة كما في دراسة )جابر، 

 ( متوسطة.2008كانت درجة خصائص منظمات الأداء العالي في دراسة )الطائي، 

السؤال الثالث: ىل يوجد علاقة ما بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وتحقيق معايير وشروط 

 منظمات الأداء العالي؟

( بين 0.05أظيرت النتائج وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية عند مستوى )

ما يعني أن الدرجة الكمية لتطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية ومنظمات الأداء العالي، ب

الزيادة في مستوى الدرجة الكمية لتطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية يؤدي إلى زيادة مستوى 

 توفر وتطبيق خصائص منظمات الأداء العالي، والعكس صحيح.

ىذا يدلل عمى أىمية ممارسات إدارة الموارد البشرية في منظمات الأداء العالي، حيث 

د البشرية والاىتمام بالعنصر البشري في الشركات عدة خصائص تخمق ممارسات إدارة الموار 

تميزىا عن باقي الشركات، قد يدلل ذلك أيضاً إلى أن الشركات التي تعير اىتماماً كبيراً 

 بممارسات إدارة الموارد البشرية تيتم بتطبيق خصائص منظمات الأداء العالي.
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داء العالي في الشركات العاممة في ما علاقة محور تحميل وتصميم الوظيفة بمنظمات الأ .1

 الضفة الغربية؟

( بين 0.05أظيرت النتائج وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية عند مستوى )

تحميل وتصميم الوظيفة ومنظمات الأداء العالي، بما يعني أن الزيادة في مستوى تحميل وتصميم 

ظمات الأداء العالي، والعكس الوظيفة يؤدي إلى زيادة مستوى توفر وتطبيق خصائص من

 صحيح.

ىذا يدلل عمى أىمية تطبيق ممارسات تحميل وتصميم الوظيفة والتي تؤثر بشكل كبير 

عمى مستوى أداء المنظمة وخصائصيا التي تجعل منيا منظمة أداء عالي. فمثلًا، إعداد 

خمق ثقافة الوصف الوظيفي لموظائف في الشركة بشكل عممي ومدروس، وتحميل ىذه الوظائف ي

 داخمية جذابة ومتناسقة تتميز بالشفافية والثقة.

ما علاقة محور الاستقطاب بمنظمات الأداء العالي في الشركات العاممة في الضفة  .2

 الغربية؟

( بين 0.05أظيرت النتائج وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية عند مستوى )

الزيادة في مستوى الاستقطاب يؤدي إلى زيادة الاستقطاب ومنظمات الأداء العالي، بما يعني أن 

 مستوى توفر وتطبيق خصائص منظمات الأداء العالي، والعكس صحيح.

ىذا يدلل عمى أىمية تطبيق ممارسات الاستقطاب والتي تؤثر بشكل كبير عمى مستوى 

 أداء المنظمة وخصائصيا التي تجعل منيا منظمة أداء عالي. فمثلًا، الشركات التي تستخدم

الطرق الحديثة للإعلان عن الشواغر الوظيفية تتمتع بخصائص تكنولوجية أفضل، بالإضافة إلى 
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أن الشركات التي تمجأ إلى المصادر الداخمية بشكل أولي تتميز في أنيا تيتم بتمكين الموظفين 

 وبناء علاقة طويمة الأمد معيم.

في الشركات العاممة في الضفة ما علاقة محور الاختيار والتعيين بمنظمات الأداء العالي  .3

 الغربية؟

( بين 0.05أظيرت النتائج وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية عند مستوى )

الاختيار والتعيين ومنظمات الأداء العالي، بما يعني أن الزيادة في مستوى الاختيار والتعيين 

 ، والعكس صحيح.يؤدي إلى زيادة مستوى توفر وتطبيق خصائص منظمات الأداء العالي

ىذا يدلل عمى أىمية تطبيق ممارسات الاختيار والتعيين والتي تؤثر بشكل كبير عمى 

مستوى أداء المنظمة وخصائصيا التي تجعل منيا منظمة أداء عالي. فمثلًا، الشركات التي تقوم 

ت تيتم بحسم نتائج المنافسة بين المتقدمين لمشواغر الوظيفية بشكل عادل تتميز في أنيا شركا

 بالشفافية وثقة موظفييا تجاه الطاقم الإداري.

ما علاقة محور التدريب والتطوير بمنظمات الأداء العالي في الشركات العاممة في الضفة  .4

 الغربية؟

( بين 0.05أظيرت النتائج وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية عند مستوى )

يعني أن الزيادة في مستوى التدريب والتطوير  التدريب والتطوير ومنظمات الأداء العالي، بما

 يؤدي إلى زيادة مستوى توفر وتطبيق خصائص منظمات الأداء العالي، والعكس صحيح.

ىذا يدلل عمى أىمية تطبيق ممارسات التدريب والتطوير والتي تؤثر بشكل كبير عمى 

، الشركات التي تقوم مستوى أداء المنظمة وخصائصيا التي تجعل منيا منظمة أداء عالي. فمثلاً 
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بالتخطيط وتقديم برامج تدريبية بشكل دوري تتميز في أنيا تحافظ عمى علاقات جيدة مع الزبائن 

 والموردين، ويكون التواصل الداخمي فيما بين الموظفين من الدوائر والأقسام المختمفة سمس.

عاممة في الضفة ما علاقة محور تقييم الأداء بمنظمات الأداء العالي في الشركات ال .5

 الغربية؟

( بين تقييم 0.05أظيرت النتائج وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية عند مستوى )

الأداء ومنظمات الأداء العالي، بما يعني أن الزيادة في مستوى تقييم الأداء يؤدي إلى زيادة 

 مستوى توفر وتطبيق خصائص منظمات الأداء العالي، والعكس صحيح.

عمى أىمية تطبيق ممارسات تقييم الأداء والتي تؤثر بشكل كبير عمى مستوى  ىذا يدلل

أداء المنظمة وخصائصيا التي تجعل منيا منظمة أداء عالي. فمثلًا، الشركات التي تقوم بتقييم 

دوري لأداء موظفييا تتميز بأنيا تحرص عمى تحقيق أىدافيا وفق أولويات محددة، وتعمل عمى 

 حقيق نتائج مميزة.تحفيز الموظفين لت

 . التوصيات5.4
 بناءاً عمى النتائج والاستنتاجات السابقة، فإن الباحث يوصي بما يمي:

تحديد إجراءات معينة وواضحة لعممية تحميل وتصميم الوظيفة وخاصة في عممية تصميم  .1

الوصف الوظيفي، تكون ىذه الإجراءات متناسقة مع خطة عمل الشركة وسياساتيا، ويتم 

 دراستيا وتحديثيا إن لزم الأمر.

الأخذ بالاعتبار المصادر الداخمية في الشركة عند استقطاب مرشحين لشاغر وظيفي، حيث  .2

استقطاب موظف داخمي في الشركة مناسب لمشاغر الوظيفي يوفر الوقت ويقمل التكمفة التي 
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جيد وتكمفة من الممكن ىدرىا عمى الإعلانات وفرز الطمبات، وفي بعض الأحيان توفير 

 التدريب والتوجيو.

إشراك الأشخاص المؤىمين وذوي المعرفة في مقابلات الاختيار والتعيين، وتكوين لجنة مقابمة  .3

تعتمد عمى طبيعة الوظيفة الشاغرة والمقدم ليا، فالوظائف المينية تتطمب وجود مينيين ذوي 

وجود موظف إداري حسب خبرة في مجال الوظيفة في المقابمة، والوظائف الإدارية تتطمب 

 مستوى الوظيفة الإدارية وطبيعتيا.

الاعتماد بشكل أكبر عمى الاختبارات في اختيار المرشحين لمشاغر الوظيفي، حيث أوضحت  .4

جابات المبحوثين في المقابلات أن استخدام الاختبارات قميل ويعتمد عمى  نتائج الاستبانة وا 

 طبيعة الوظيفة.

ة البرامج والدورات التدريبية المقدمة لمموظفين من خلال تقييم الحرص عمى قياس مدى فعالي .5

أداء الموظف قبل دورة تدريبية معينة وبعدىا، ومقارنة الفروقات في الأداء بينيما لتحديد ما 

 إن كان اليدف من الدورة التدريبية قد حقق أم لا.

شراكيم في ع .6 ممية التقييم الفعمي من إشراك الموظفين في عممية وضع معايير تقييم الأداء، وا 

 خلال تقييم الموظفين بعضيم لبعض.

بناءاً عمى إجابات المبحوثين في المقابلات المييكمة يوصي الباحث بتحفيز التعاون بين  .7

الموظفين في الشركة من مختمف الأقسام والدوائر، حيث يتم ذلك من خلال عدة طرق مثل 

ختمفة، والفعاليات التي من الممكن أن تجمع الاجتماعات الدورية لمموظفين من الدوائر الم

 بينيم، فالتعاون بين أقسام الشركة ىو أساس ميم في منظمات الأداء العالي.

بناءاً عمى إجابات المبحوثين في المقابلات المييكمة يوصي الباحث بالاىتمام ببناء علاقات  .8

عزيز ولائيم وانتمائيم تجاه طويمة الأمد مع الموظفين، والاستثمار بيم، وتطوير مياراتيم، وت
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الشركة من خلال التحفيزات المعنوية والمادية، فدوران وتقمب الموظفين بشكل كبير ييدر 

 موارد الشركات.

الحرص عمى مراقبة التغيرات في البيئة الخارجية المتمثمة في التغيرات في طبيعة المنافسين  .9

 وحاجات الزبائن، والتكيف معيا.

 ة. محددات الدراس5.5
قمة المراجع العربية التي تحدثت عن موضوع منظمات الأداء العالي، وخاصة منظمات  .1

 الأداء العالي في فمسطين.

اقتصار الدراسة عمى إجابات المبحوثين )مدراء وموظفين(، لذا فإن الدراسة تعكس إجابات  .2

 البحث. المبحوثين عن أسئمة الاستبانة والمقابلات المييكمة، وتعكس آراءىم تجاه قضايا

موظف،  100عدم وجود بيانات إحصائية دقيقة ومحدثة عن عدد الشركات التي تزيد عن  .3

وتم الاعتماد عمى بيانات عدد المنشآت العاممة في القطاع الخاص والقطاع الأىمي 

 .2017والشركات الحكومية في الضفة الغربية لعام 

 . دراسات مستقبمية مقترحة5.6
إجراء دراسة مقارنة بين واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية في الشركات الكبرى وواقع  .1

 .صغيرة ومتوسطة الحجمممارسات إدارة الموارد البشرية في الشركات 

تطبيق خصائص منظمات الأداء العالي عمى تحقيق النجاح مدى تأثير  عمىإجراء دراسة  .2

 الاستراتيجي لمشركات.

مدى تأثير تطبيق خصائص منظمات الأداء العالي عمى جودة العمميات  إجراء دراسة عمى .3

 الداخمية لمشركات.
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 المصادر والمراجع:

 المراجع العربية:

 . 11  : المجادلة القرآن الكريم. .1

(: واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية وعلاقتيا بأداء موظفي بمدية 2021الجعبري، ع. ) .2

 جامعة الخميل، فمسطين.الخميل. رسالة ماجستير، 

(: واقع ممارسة وظائف إدارة الموارد البشرية في الشركات المدرجة في 2013الزير، ع. ) .3
بورصة فمسطين للأوراق المالية من وجو نظر العاممين في دائرة الموارد البشرية. رسالة 

 ماجستير، جامعة القدس، فمسطين.

لبشرية "مدخل استراتيجي". عمان، الأردن، (: إدارة الموارد ا2002السالم، م، صالح، ع. ) .4

 عالم الكتب الحديث لمنشر والتوزيع.

(: منظمات الأداء العالي "بحث استطلاعي في الشركة العامة 2008الطائي، ع. ) .5

لمصناعات الجمدية والشركة العامة لتصنيع الحبوب". مجمة العموم الاقتصادية والإدارية 

 بغداد.(. جامعة 50(، العدد )14المجمد )

(: استقطاب الموارد البشرية. المجمة العربية لمنشر العممي، العدد 2020العمري، ب. ) .6

(15.) 

(: تقييم ممارسات إدارة الموارد البشرية في الجامعات الفمسطينية 2017أبو اسنينة، م. ) .7
 وطرق تطويرىا. رسالة ماجستير، جامعة الخميل، فمسطين.

خصائص منظمات الأداء العالي عمى الشركات الصناعية (: مدى تطبيق 2013جابر، أ. ) .8
 في مدينة الخميل. رسالة ماجستير، جامعة الخميل، فمسطين.
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 (: إدارة الموارد البشرية. عمان، دار وائل لمنشر والتوزيع.2010جودة، م. ) .9

(: التوجو الريادي في منظمات الأداء العالي "دراسة 2013رشيد، ص، السمطاني، ع. ) .10

لآراء عينة من القيادات الإدارية في جامعة الإمارات العربية المتحدة". المجمة العراقية  تحميمية

 (. جامعة كربلاء.38(، العدد )9لمعموم الإدارية، المجمد )

(: ممارسات إدارة الموارد البشرية وأثرىا عمى تحقيق التميز المؤسسي 2020سميم، ن. ) .11

 أكتوبر، مصر. 6"دراسة ميدانية". جامعة 

(: أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية في فعالية إدارة الأزمات في 2022عابد، ص. ) .12

المنظمات الأىمية الفمسطينية بالمحافظات الجنوبية "دراسة حالة اتحاد لجان العمل الصحي". 

 رسالة ماجستير، جامعة الأقصى، فمسطين.

ا بالتخطيط الاستراتيجي (: ممارسات إدارة الموارد البشرية وعلاقتي2021قاروط، ر. ) .13

في القطاع العام الفمسطيني مديريات محافظة أريحا والأغوار أنموذجاً. رسالة ماجستير، 

 جامعة الاستقلال، فمسطين.

(: ممارسات إدارة الموارد البشرية 2021مصطفى، أ، البنوي، م، العوضي، س. ) .14

 ية". جامعة الزقازيق، مصر.وعلاقتيا بمستوى الإبداع الإداري لدى العاممين "دراسة ميدان
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 الملاحق:
 (: الاستبانة1ممحق رقم )

 
 
 
 

 جامعة الخميل
 كمية الدراسات العميا والبحث العممي

 ماجستير إدارة أعمال
 السيد/ة الفاضل/ة
 …تحية طيبة وبعد 

 يجري الباحث دراسة بعنوان:
 

 "العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية ومنظمات الأداء العالي:
 دراسة عمى عينة من الشركات في الضفة الغربية"

 
وتعد ىذه الدراسة جزءاً من بحث عممي استكمالًا لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير تخصص 

عن فقرات الاستبانة بموضوعية، عمماً )إدارة الأعمال( من جامعة الخميل، لذا أرجو من حضرتكم الإجابة 
 بأنيا تحاط بالسرية التامة، وتستخدم لأغراض البحث العممي فقط.

 
 
 

 شكراً لحسن تعاونكم
 

 

 إعداد الباحث: صلاح الدين السراحنو

 المشرف: د. محمد الجعبري
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 القسم الأول: البيانات الشخصية

 ( في الخانة التي تلائمك:√يرجى وضع إشارة )

 أنثى □ذكر                □الجنس:                 .1

 سنة 30أقل من  -25                □ سنة 25أقل من  -18 □العمر:        .2

 سنة فأكثر 40  □سنة                    40أقل من  -30 □ 

 دراسات عميا  □بكالوريوس                 □دبموم                □ المؤىل العممي:   .3

 سنوات فأكثر 10 □سنوات    10أقل من  -5من   □سنوات   5أقل من  □  سنوات الخبرة: .4

 مدير دائرة الموارد البشرية □مدير دائرة                   □المسمى الوظيفي:   .5

 غير ذلك، حدد:................. □         موظف في دائرة الموارد البشرية □ 

 التعريفية حول الشركةالقسم الثاني: البيانات 

 ( في الخانة التي تلائمك:√يرجى وضع إشارة )

        □             التجارة □الصناعة               □القطاع الذي تعمل فيو الشركة:    .1

 حدد:.............. غير ذلك، □التأمين       □  البنوك      □ خدماتال

 موظف 200أقل من  -150من  □موظف         150أقل من  □عدد العاممين في الشركة:   .2

 موظف فأكثر 200 □ 

 سنة 15أقل من  -10من  □   سنوات 10أقل من  -5من  □عمر الشركة التي تعمل بيا:   .3

 سنة فأكثر 15 □

 عدد العاممين في دائرة الموارد البشرية: .4

 موظفين فأكثر 10 □موظفين         10أقل من  -5من  □موظفين         5أقل من  □
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 القسم الثالث: تطبيقات ممارسات إدارة الموارد البشرية
 

فيما يمي عدد من الفقرات التي تشكل ممارسات إدارة الموارد البشرية، يرجى تحديد درجة توافر وتحقيق تمك 
 ( في الخانة التي تمثل وجية نظرك.✓الفقرات في الشركة التي تعمل بيا وذلك بوضع اشارة )

 العبارة الرقم

 بدائل الاجابة

مطبق 
بدرجة 
 كبيرة

مطبق 
بشكل 
 متوسط

مطبق 
بشكل 
 قميل

غير 
 مطبق

 المحور الأول: تحميل وتصميم الوظائف
ىو عممية وصف طبيعة الوظيفة وتحديد المتطمبات البشرية مثل المؤىلات والميارات وخبرة العمل لأداء تمك الوظيفة. ييدف تصميم الوظيفة 

 تحديد وتنظيم الميام والواجبات والمسؤوليات في وحدة عمل واحدة لتحقيق أىداف معينة.إلى 
     تقوم دائرة الموارد البشرية بإعداد الوصف الوظيفي. 1

يشارك جميع العاممين ذوي العلاقة في وضع الوصف الوظيفي  2
     المناسب لموظائف.

بالوظيفة لعمل الوصف يتم مراجعة البيانات الداخمية ذات الصمة  3
     الوظيفي.

     يتم تحميل الوظائف وتصميميا بناءاً عمى الخطة العامة لمشركة. 4

 المحور الثاني: الاستقطاب
 ىو عممية تحديد وجذب المرشحين المناسبين لموظيفة الشاغرة من الأفراد الميتمين.

عند القيام  تستند دائرة الموارد البشرية عمى تحميل وتوصيف الوظائف 1
     بعممية الاستقطاب.

تستقطب الشركة الأفراد الذين يمتمكون الميارات والخبرات الكافية لشغل  2
     الوظائف الشاغرة لدييا.

يتم الإعلان عن حاجة الشركة من القوى البشرية عبر وسائل الإعلام  3
     التقميدية. )الصحف، الراديو، التمفاز(

حاجة الشركة من القوى البشرية عبر وسائل التواصل يتم الإعلان عن  4
     الاجتماعي

تمجأ دائرة الموارد البشرية إلى المصادر الداخمية لملء الشواغر  5
     الوظيفية في الشركة.

تمجأ دائرة الموارد البشرية إلى المصادر الخارجية لملء الشواغر  6
     الوظيفية في الشركة.
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موظفين ملائمين لمشاغر الوظيفي عبر توصيات يتم عمل استقطاب  7
     موظفين حاليين من ذوي الخبرات.

 

 العبارة الرقم

 بدائل الاجابة

مطبق 
بدرجة 
 كبيرة

مطبق 
بشكل 
 متوسط

مطبق 
بشكل 
 قميل

غير 
 مطبق

 المحور الثالث: الاختيار والتعيين
 لملء الوظائف الشاغرة المطموبة بأفضل صورة.ىو عممية تحديد المصادر والفرز واختيار المرشحين المناسبين 

     إجراءات الاختيار والتعيين واضحة ومحددة بدقة. 1

تقوم دائرة الموارد البشرية باختيار الأفراد معتمدة عمى مطابقة مؤىلاتيم  2
     لموصف الوظيفي.

     يتم حسم نتائج المنافسة بين المتقدمين لموظيفة بطرق عادلة. 3
     تعقد دائرة الموارد البشرية مقابلات خاصة بإجراءات الاختيار والتعيين. 4
     والتعيين.تعقد دائرة الموارد البشرية اختبارات خاصة بإجراءات الاختيار  5

 المحور الرابع: التدريب والتطوير
الموارد البشرية التي تعتبر ضرورية لتطوير التزام الموظفين تركز معظم المنظمات عمى برامج التدريب والتطوير لمموظفين كواحدة من ممارسات 

 تجاه المنظمة. يتعامل التدريب والتطوير مع زيادة وتحديث ميارات وكفاءات وخبرات الموظف من خلال سمسمة من برامج التدريب والتطوير.

تقوم دائرة الموارد البشرية بتحديد الاحتياجات التدريبية لمموظفين بشكل  1
     ي.دور 

     توظف دائرة الموارد البشرية التكنولوجيا في تنفيذ البرامج التدريبية. 2

توفر دائرة الموارد البشرية برامج تدريبية تقوم ببناء ميارات الموظفين  3
     التي تساعد عمى تحقيق أىداف الشركة.

     تقديميا.تقوم دائرة الموارد البشرية بقياس نتائج البرامج التدريبية بعد  4

تستقطب دائرة الموارد البشرية الكفاءات المؤىمة القادرة عمى إعداد  5
     الموظفين بالشركة وتدريبيم.

تطور دائرة الموارد البشرية قدرات الموظفين لتلائم متطمبات المسار  6
     الوظيفي الخاص بيم.

انتياء التدريب  تقوم دائرة الموارد البشرية بمتابعة أداء العاممين بعد 7
     لمتأكد من فاعميتو.
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تستعين دائرة الموارد البشرية بمراكز تدريب متخصصة لتنفيذ التدريب  8
     المطموب لتطوير العاممين.

تعتمد دائرة الموارد البشرية برامج تدريب خاصة بالعاممين الجدد  9
     لإكسابيم الميارات اللازمة.

 

 العبارة الرقم

 الاجابةبدائل 

مطبق 
بدرجة 
 كبيرة

مطبق 
بشكل 
 متوسط

مطبق 
بشكل 
 قميل

غير 
 مطبق

 المحور الخامس: تقييم الأداء
ف يستخدم نظام تقييم الأداء في المنظمات لقياس فعالية وكفاءة موظفييا. يميل تقييم الأداء إلى تحسين أداء العمل وتحديد إمكانات الموظ

 لمموظفين.والمساعدة في تقديم المشورة 

     يتم وضع معايير وأسس واضحة يتم من خلاليا تقييم أداء العاممين. 1
     يتم وضع نماذج تقييم الأداء بالاستعانة بالوصف الوظيفي لمعاممين. 2
     تقوم الشركة بتقييم الأداء لمموظفين بشكل دوري. 3

المتعمقة بالموارد تعتمد الشركة عمى نتائج تقييم الأداء لأخذ القرارات  4
     البشرية.

     تطمع الشركة الموظفين عمى نتائج تقييم أدائيم. 5
     يشارك العاممين في تصميم نموذج تقييم الأداء. 6
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 القسم الرابع: خصائص المنظمة
الفقرات في فيما يمي عدد من الفقرات التي تشكل خصائص المنظمة، يرجى تحديد درجة توافر وتحقيق تمك 

 ( في الخانة التي تمثل وجية نظرك.✓الشركة التي تعمل بيا وذلك بوضع اشارة )
 
 

 العبارة الرقم

 بدائل الاجابة

مطبق 
بدرجة 
 كبيرة

مطبق 
بشكل 
 متوسط

مطبق 
بشكل 
 قميل

غير 
 مطبق

     تقوم الشركة بتحفيز التعاون بين جميع دوائر وأقسام الشركة. 1
     تبسيط وتقميل عدد المستويات الإدارية داخميا.تعمل الشركة عمى  2

تستجيب ىيكمية الشركة لمتغيرات في بيئة الأعمال )عن طريق  3
     استحداث دائرة جديدة أو الغاء وضم دوائر أخرى(.

     لدى الشركة أىداف واضحة قابمة لمقياس والتحقيق. 4
     في الشركة.الأىداف الاستراتيجية لمشركة معمنة لمموظفين  5
     تقوم الشركة بتحقيق الأىداف وفق أولويات محددة ومعمنة مسبقاً. 6
     تحرص الشركة عمى خمق تواصل داخمي سمس بين الدوائر والأقسام. 7

     تساىم التكنولوجيا الموجودة داخل الشركة بتحقيق ميزة تنافسية ليا. 8

اتصالات ومعمومات. )قواعد بيانات يوجد في الشركة أنظمة تكنولوجيا  9
     سيمة الوصول الييا، وجود أنظمة احتياطية في حالة حصول عطل(.

     تطبق الشركة التكنولوجيا سيمة الاستخدام لمموظفين. 10

     تعمل الشركة عمى تحفيز الموظفين لتحقيق نتائج مميزة. 11

     يتميز الطاقم الإداري في الشركة بالتواضع. 12

     لدى الموظفين ثقة تجاه الطاقم الإداري في الشركة. 13

     تقوم الشركة باستقطاب الموظفين المناسبين لمثقافة السائدة في الشركة. 14

     تقوم الشركة بخمق بيئة عمل جذابة لمموظفين. 15

     توفر الشركة مكان عمل آمن. 16
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     المتبادل بين موظفييا.تسعى الشركة لتحقيق الاحترام  17

     تعزز الشركة ثقافة الشفافية لاكتساب ثقة موظفييا. 18

عطائيم الحرية لاتخاذ القرارات. 19      تقوم الشركة بتمكين الموظفين وا 

تحافظ الشركة عمى علاقات جيدة مع أصحاب المصمحة )الزبائن،  20
     والموردين، وغيرىم(.

تغيرات البيئة الخارجية باستمرار )المنافسين، وحاجات تراقب الشركة  21
     الزبائن، وغيرىا(.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 شكراً لحسن تعاونكم
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 (: أسماء المحكمين2ممحق رقم )

 

 مكان العمل اسم المحكم الرقم
 جامعة الخميل أ.د. سمير أبو زنيد 1
 جامعة بوليتكنك فمسطين د. محمد حسونة 2
 جامعة القدس المفتوحة د. محمد عمرو 3
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 (: أسئمة المقابمة3ممحق رقم )

 نموذج أسئمة المقابمة

 2023التاريخ:      /      / 
 الوقت:

 القسم الأول: المعمومات الأولية

 …………………………………الشركة:  
 …………………………………اسم المقابَل: 

 …………………………………المسمى الوظيفي: 
 إدارة الموارد البشريةالقسم الثاني: ممارسات 

 أولًا: تحميل وتصميم الوظيفة:

عداد الوصف الوظيفي لمشاغر الموجود داخل الشركة؟ .1  من يقوم بتحميل الوظيفة وا 

 ما ىي الإجراءات المستخدمة في عممية تحميل وتصميم الوظيفة؟ .2

ظيفي، إن كانت ىل يتم الأخذ بالاعتبار البيانات الداخمية ذات الصمة بالوظيفة لإعداد الوصف الو  .3

 الإجابة )نعم(، فما طبيعة ىذه البيانات المستخدمة؟

ىل يتم الأخذ بالاعتبار السياسات والخطط العامة لمشركة في تحميل الوظيفة وبناء الوصف الوظيفي  .4

 ليا؟

 ثانياً: الاستقطاب:

جتماعي / كيف يتم الأعلان عن وجود شاغر وظيفي في الشركة لمجميور الميتم؟ )وسائل التواصل الا .1

 مواقع إلكترونية / وسائل إعلام أخرى(

عمى أي مصادر تعتمد دائرة الموارد البشرية لملء الشواغر الوظيفية في الشركة؟ )مصادر داخمية /  .2

 مصادر خارجية(
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 ثالثاً: الاختيار والتعيين:

 يفة ما؟ما ىي إجراءات عممية الاختيار والتعيين لمموظفين في الشركة عند وجود احتياج لملء وظ .1

ىل تقوم دائرة الموارد البشرية باختيار الأفراد معتمدة عمى مطابقة مؤىلاتيم لموصف الوظيفي المكتوب  .2

 لموظيفة الشاغرة في الشركة؟

 من يشارك في عمل المقابلات لممرشحين لموظيفة؟ )مدير دائرة الموارد البشرية / مدراء الأقسام المعنية( .3

 المقابلات؟ )مييكمة / غير مييكمة( ما طبيعة الأسئمة المستخدمة في .4

 ىل تقوم الشركة بعمل اختبارات لممتقدمين لموظيفة، إن كانت الإجابة )نعم(، فما طبيعة الاختبارات؟ .5

 رابعاً: التدريب والتطوير:

 كيف يتم تحديد الاحتياجات التدريبية لمموظفين؟ .1

 المطموبة لمموظفين؟من الجية المسؤولة عن تحديد طبيعة البرامج التدريبية  .2

 ما طبيعة البرامج التدريبية المقدمة عادةً لموظفي الشركة، والتي تساعد عمى تحقيق أىدافيا؟ .3

 ىل تقوم الشركة بقياس نتائج البرامج التدريبية المقدمة ومدى فعاليتيا؟ .4

 ما ىي الجيات التي تقدم البرامج التدريبية؟ )مراكز أكاديمية / أفراد مختصين / خبراء( .5

 خامساً: تقييم الأداء:

 من الجية المختصة في عممية تقييم الأداء لمموظفين والعاممين في الشركة؟ .1

من يشارك في وضع معايير تقييم الأداء؟ )دائرة الموارد البشرية / الإدارة العميا / الموظفين / مدراء  .2

 الدوائر الأخرى(

 عمقة بشؤون الموظفين؟كيف تؤثر نتائج تقييم الأداء عمى القرارات المتخذة المت .3

من يقوم بتعبئة نماذج التقييم لمموظفين / من يقوم بتقييم الموظفين؟ )الزملاء / الرئيس المباشر / مدير  .4

 الدائرة(
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 القسم الثالث: خصائص المنظمة

 كيف تقوم الشركة بتحفيز التعاون بين جميع دوائر وأقسام الشركة؟ .1

عمى التغيرات في بيئة الأعمال، إن كانت الإجابة )نعم(، فكيف ىل تقوم الشركة بتغيير الييكمية بناءاً  .2

 يتم ذلك؟ )استحداث دائرة جديدة / إلغاء دائرة(

ىل توجد لمشركة أىداف واضحة تكون قابمة لمتحقيق وقابمة لمقياس، إن كانت الإجابة )نعم( كيف يتم  .3

 الإعلان عنيا لمموظفين والحرص عمى فيميا؟

الداخمي بين الدوائر والأقسام؟ )بريد إلكتروني، نظام ىاتفي داخمي، مذكرات  كيف تكون عممية التواصل .4

 ورقية داخمية(

ما طبيعة التكنولوجيا المستخدمة في الشركة لتسييل الاتصال الداخمي، ومراجعة البيانات، والعمميات  .5

 الأخرى.

 زة تنافسية ليا؟كيف تساىم التكنولوجيا في تسييل العمميات الداخمية في الشركة، وتحقيق مي .6

 كيف تقوم الشركة بتحفيز الموظفين من أجل تحقيق نتائج مميزة؟ )تحفيزات معنوية / تحفيزات مادية( .7

 كيف تقوم الشركة بتطبيق السياسات والقرارات المستحدثة؟ .8

 ما مدى دوران الموظفين في الشركة / ىل تيتم الشركة بإنشاء علاقات طويمة الأمد مع الموظفين؟ .9

 الشركة باستقطاب الموظفين المناسبين لثقافة الشركة الداخمية؟ كيف تقوم .10

 ما طبيعة بيئة العمل في الشركة لمموظفين؟ )مممة / ممتعة / مميئة بالتحدي / آمنة / غير آمنة( .11

 ىل تقوم الشركة بإعطاء الحرية لموظفييا لاتخاذ القرارات في مجال عمميم؟ .12

 أصحاب المصالح مثل الزبائن، والموردين؟كيف تحافظ الشركة عمى علاقات جيدة مع  .13

 كيف تقوم الشركة بمراقبة والتكيف مع تغيرات البيئة الخارجية؟ )المنافسين، وحاجات الزبائن( .14

 مع الاحترام
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 (: ترميز المقابلات4ممحق رقم )

 

 الرمز المقابمة رقم المقابمة
 1م ش  مدير قسم شؤون الموظفين 1
 2م ش  البشريةمدير دائرة الموارد  2
 3م ش  مدير دائرة الموارد البشرية 3
 4م ش  مسؤول / مدير التوظيف 4
 5م ش  مدير دائرة الموارد البشرية 5
 6م ش  مدير دائرة الموارد البشرية 6
 7م ش  مدير دائرة شؤون الموظفين 7
 8م ش  مدير دائرة شؤون الموظفين 8
 9م ش  مدير دائرة الموارد البشرية 9
 10م ش  مدير دائرة الموارد البشرية  10
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 (: كتاب تسييل ميمة بحث من جامعة الخميل5ممحق رقم )
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 (: متغيرات الدراسة6ممحق رقم )

 


