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 الإ٘داء
 )إلى ِٓ ٚضغ المٛلى سجذبٔٗ ٚرؼبلى الجٕخ تحذ لد١ِٙب ٚٚلس٘ب في وزبثٗ ) أِٟ الحج١جخ 

 )إلى خبٌد اٌروس اٌروس اٌرٞ ٚفبرٗ الم١ٕخ  ِٕر أػٛاَ ٚوبْ خير ِثبي ٌسة الأسسح ) أثٟ اٌؼص٠ص 
 ػ١ٍٗ في صغسٞ ٚوبرٞ ) أخٟ المحترَ( إلى أثٟ اٌثبٟٔ ِٓ اػزّدد 

  ٍٝإلى ِٓ ُ٘ ألسة ِٓ زٚدٟ ، ِٓ وبٔٛا ٍِجئٟ ٚسٕدٞ ػٕد اٌشدائد ) إخٛرٟ( زؤ٠زُٙإلى ِٓ فزذذ ػ١ٕٟ ػ 
 )إلى ِٓ وبْ لهُ ثبٌغ الأثس في وثير ِٓ المٛالف ٚاٌصؼبة ) ػّٟ ، ػّزٟ ، خبلارٟ ، أخٛالي 
 ٚٔؼّخ الأخذ ،إلى اثٕزٙب اٌىزىٛرخ ) إ٠لاف( إلى شٚجخ أخٟ اٌٛد١دح فمد وبٔذ ٔؼّخ اٌصٚجخ 

  ( ٟإلى ػبئٍزٟ اٌثب١ٔخ أدسٓ الله إ١ٌُٙ فمد لض١ذ ِؼُٙ أجمً أ٠بَ د١برٟ ٚػشذ ِؼُٙ أدٍٝ اٌروس٠بد فىبٔٛا أسؼد إٌبض ثٕجبد
 ِبِب ٚثبثب ٚاخٛرٟ (

 ح وثيرح أذوس ُِٕٙ ) دث١ٍٛ أحمد ، ػجد إٌٛز إلى جم١غ أصدلبئٟ ٚشِلائٟ ٚجم١غ ِٓ ٚلفٛا بجٛازٞ ٚسبػدٟٚٔ ثىً ِبيمٍىْٛ ٚفي أصؼد
 اٌؼّسٞ ، ثدز اٌد٠ٓ ِٛفك، محّد اٌسؼ١د دث١ٍٛ ، ض١بء اٌد٠ٓ فم١ٗ ، ػّس ثٓ لسَٛ (

  .ٚلا ٠ٕجغٟ أْ أٔسٝ أسبرررٟ اٌىساَ ممٓ وبْ لهُ اٌدٚز الأوبر في ِسبٔدرٟ ِٚدٞ ثبلمؼٍِٛبد اٌم١ّخ ٚالأفىبز إٌيرح ٚخبصخ ) د
 ط١ت ثٛدزُ٘ ( د١ث وبْ لهُ اٌفضً في نجبح ِروسرٕب اٌجذث١خ ثؼد الله سجذبٔٗ ٚرؼبلى . ثلاي ثٛرسػخ ، ٚد.

 

 محّد اٌؼ١د
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 الإ٘داء

 : ُ٠مٛي الله رؼبلى في محىُ اٌزٕص٠ً ثؼد ثسُ الله اٌسحمبْ اٌسد١ 

 .237اٌجمسح >>ٚلا رٕسٛا اٌفضً ث١ٕىُ إْ الله بمب رؼٍّْٛ ثصير  <<

 ف١ّٙب زة اٌؼصح ٚالجلاٌخ )ٚثبٌٛاٌد٠ٓ إدسبٔب( إلى ِٓ ػٍّٕٟ أْ اٌد١ٔب وفبح ٚآخس٘ب ثئذْ الله نجبح  أ٘دٞ ثمسح جٙدٞ إلى ِٓ لبي
إلى اٌرٞ وبْ ٠ص٠د في ػصيمزٟ ٚإزادرٟ ١ٌٛصٍٕٟ إلى ِب ٚصٍذ إ١ٌٗ ا١ٌَٛ إلى ِٓ ػٍّٕٟ اٌؼطبء دْٚ إٔزظبز، أزجٛ ِٓ الله أْ يمد 

ظبز ٚسزجمٝ وٍّبره نجٜٛ أ٘زدٞ ثٙب ا١ٌَٛ ٚفي اٌغد ٚإلى الأثد .... أثٟ ثبزن الله في ػّسن ٌترٜ ثمبز لد دبْ لطفٙب ثؼد طٛي إٔز
في ػّسن . إلى ٔجغ الحٕبْ ٚسس اٌٛجداْ إلى ِٓ رؼجذ ِٓ أجً زػب٠زٟ إلى  رٍه اٌشّؼخ اٌزٟ تحترق ٌزظٟء لي طس٠مٟ إلى ِٓ أزٜ 

تحذ ألداَ الأِٙبد ( أِٟ أطبي الله ػّس٘ب. إلى ِٓ فزذذ  اٌزفبؤي ثؼ١ٕ١ٙب ٚاٌسؼبدح في ضذىزٙب إلى ِٓ مجد٘ب ثمٌٛٗ : )الجٕخ
ػ١ٕٟ ػٍٝ زؤ٠بُ٘ إلى ِٓ ُ٘ ألسة ِٓ زٚدٟ إلى ِٓ وبٔٛ ٍِجئ ٚسٕدٞ ػٕد اٌشدائد إلى ِٓ شبزوٟٛٔ دضٓ الأَ إلى ِٓ جؼٍُٙ الله 

ٚشٚجخ أخٟ دلاي إلى  ب صبلح،ٚشٚجٙ إسلاَ ( إلى أخزٟ اٌٛد١دح فزذ١خ –٠بسين  –ػّس  –أخٛرٟ زِٛش ػصرٟ شمٛع اٌج١ذ ) ػّبد 
أحمد جٛد ( إلى جم١غ الألبزة ٚ اٌصِلاء ٚأخص ثبٌروس زف١ك اٌدزة محّد اٌؼ١د إلى وً ِٓ جمؼزٕٟ  –وزبو١ذ اٌج١ذ ) محّد أِير 

 ثُٙ ِٛدح ٚمحجخ.

 إلى وً ِٓ ٔس١زُٙ ثمٍّٟ ٚلم أٔسبُ٘ ثمٍجٟ

 أحمد
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 اٌشىس ٚاٌزمد٠س

 .152سوُ ٚاشىسٟٚٔ اشىسوُ ٚلا رىفسْٚ ( اٌجمسح لبي الله رؼبلى : ) فبذوسٟٚٔ اذو

برٗ، فبلحّد ٚاٌشىس ٚالمٕخ لله ػص ٚجً أٚلا ٚآخسا ػٍٝ ػٛٔٗ ٚرٛف١مٗ لإتمبَ ٘برٗ اٌدزاسخ حمدا وثيرا ١ٍ٠ك بجلاٌٗ ٚػظ١ُ سٍطبٔٗ، ٚوّبي صف
ٓ س١دٔب محّد ػ١ٍٗ أفضً اٌصلاح ٚأشوٝ اٌزس١ٍُ. ٚج١ًٍ إٔؼبِٗ ٚاٌصلاح ٚاٌسلاَ ػٍٝ أشسف المسسٍين ٚخبتم إٌج١ين ٚس١د الأٌٚين ٚا٢خس٠

 ٚثؼد :

ًّ ٔزمدَ بخبٌص اٌشىس ٚاٌزمد٠س إلى اٌدوزٛز ثٛرسػخ ثلاي، وّب ٔزمدَ ثبٌشىس الجص٠ً إلى الأسزبذ المشسف ثب١ٌٕبثخ * ط١ت ثٛدزُ٘ * اٌرٞ تح
ب ٘ٛ أفضً ٚأنجخ، وّب نحٟ ف١ٗ زٚح اٌزٛاضغ ٚالمؼبٍِخ الج١دح ِؼٕب أػجبء إنجبش ٘را اٌؼًّ ِٚشمزٗ ٚلم يخً ػ١ٍٕب ثٕصبئذٗ اٌم١ّخ ٚرٛج١ٙبرٗ لم

ٛز٠خ اٌرٞ فزخ ٌٕب لٍجٗ ِٚىبْ ػٍّٗ فجصاٖ الله ػٕب وً خير ٚإلى وً أسبررح اٌى١ٍخ ٚجم١غ ػّبلهب ٚاٌشىس ِٛصٛي أ٠ضب إلى ػّبي المؤسسخ اٌؼّ
 ٌصٕبػخ الاجس ػٍٝ اٌترد١ت ٚدسٓ الاسزمجبي.
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 :ملخص الدراسة

 –ىدفت ىاتو الدراسة إلى معرفة بيان العلاقة بين آليات إدارة الموارد البشرية ) الأجور والمنح       
الحوافز ( وبين الأداء المتميز لممنظمة ،نطلاقا من تساؤل رئيسي مفاده ىل توجد  –الترقية  –التدريب 

وبين الأداء المتميز لممنظمة؟ . علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين آليات إدارة الموارد البشرية 
ووضع إفتراظ رئيسيا مفاده توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين آليات إدارة الموارد البشرية وبين 

 الأداء المتميز لممنظمة.

وتماشيا مع طبيعة وأىداف موضوع الدراسة التي أقيمت بغرض ابراز فعالية الإىتمام بالحياة المينية       
براز العلاقة بين آليات إدارة الموارد البشرية وبين لمم وارد البشرية ودورىا في تحقيق الأداء المتميز، وا 

الأداء المتميز في ذات المؤسسة فقد استخدم الباحثان المنيج الوصفي كأسموب لتوضيح الظاىرة 
مل الذي يتناسب مع وتطويرىا عن طريق جمع بيانات مقننة من المشكمة وتحميميا، فاخترنا المسح الشا

استمارة قابمة لمتحميل، لذا اعتمد الباحثان  16استمارة إسترد منيا  38المجتامع المدروس حيث وزعت 
 عمى أداة الاستمارة لمحصول عمى معمومات وبيانات أكثر وضوحا.

 فتحصمناspssإحصائيا بالاعتماد عمى برنامج الحزم الإحصائية اوبعد جمع المعمومات تمت معالجتي
 عمى النتائج الآتية:

 ـ توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين ألية الأجور والمنح وبين الأداء المتميز لممنظمة.

 ـ توجد علاقة ارتباطة ذات دلالة إحصائية بين ألية التدريب وبين الأداء المتميز لممنظمة .

 وبين الأداء المتميز لممنظمة .ـ توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين ألية الترقية 

 ـ توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين ألية الحوافز وبين الأداء المتميز لممنظمة .
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Résumé : 
 

Cette étude visait à découvrir la relation entre les mécanismes de gestion 

des ressources humaines (salaires et subventions - formation - promotion - 

incitations) et la performance exceptionnelle de l'organisation, basée sur une 

question majeure qui est là une corrélation statistiquement significative entre les 

mécanismes de gestion des ressources humaines et la performance 

exceptionnelle de l'organisation? . Il a posé comme hypothèse majeure qu'il 

existe une corrélation statistiquement significative entre les mécanismes de 

gestion des ressources humaines et la performance exceptionnelle de 

l'organisation.  

Conformément à la nature et aux objectifs du sujet de l'étude, qui a été 

établi dans le but de mettre en évidence l'efficacité de l'intérêt pour la vie 

professionnelle des ressources humaines et son rôle dans l'obtention de 

performances exceptionnelles, et de mettre en évidence la relation entre les 

mécanismes de gestion des ressources humaines et des performances 

exceptionnelles dans la même institution, les chercheurs ont utilisé l'approche 

descriptive comme méthode pour clarifier et développer le phénomène en 

collectant des données standardisées de Le problème et son analyse, nous avons 

donc choisi l'enquête complète qui convient à la communauté étudiée, où 83 des 

questionnaires ont été distribués, dont 61 ont été récupérés qui ont pu être 

analysés, de sorte que les chercheurs se sont appuyés sur l'outil de formulaire 

pour obtenir des informations et des données plus claires. 

Après avoir collecté les informations, elles ont été traitées statistiquement sur la 

base du programme de package statistique spss, nous avons donc obtenu les 

résultats suivants : 

Il existe une corrélation statistiquement significative entre le mécanisme des 

salaires et des subventions et les performances exceptionnelles de l'organisation. 

- Il existe une corrélation statistiquement significative entre le dispositif de 

formation et la performance exceptionnelle de l'organisation. 

- Il existe une corrélation statistiquement significative entre le mécanisme de 

promotion et les performances exceptionnelles de l'organisation. 

- Il existe une corrélation statistiquement significative entre le mécanisme 

d'incitation et les performances exceptionnelles de l'organisation. 
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 المقدمة
 



 المقدمة  
 

 أ 
 

 مقدمة :
 ( توطئة1

 ،مركزىػػا بػػنٌ الدنظمػػات الاخػػرى تسػػعج جػػل الدنظمػػات ا  لقيػػق النمػػاح   أعمالذػػا و الشػػءتها وذلػػ  لبنػػاء     
ا بيئيػا فرعيػا ي ػم أىػم عنصػر و ىػو رالعنصػر لسنٌ أدائها باستمرار   ظل البيئة التي تعمل فيها   تشكل لظامو 

البشري ر و الذي يعتبر أثمن مورد لديها و الأكثر تػثيرنًا   الالتاجيػة . فالدنظمػة تعمػل علػج الاسػتفادة مػن موردىػا 
و ذلػػػ  مػػػن خػػػلاؿ العمػػػل علػػػج تءػػػويرىم و تػػػدريبهم و تنميػػػة كفػػػاءفيم و قػػػدرافيم لدسػػػالعة ىػػػذا الاخػػػنً   لقيػػػق 

 ها .أىدافها و ربح
الدػػوارد البشػػرية ىػػي الدصػػدر الأساسػػي مػػن مصػػادر الديػػزة التنافسػػية . فالدنظمػػة تعتمػػد علػػج مواردىػػا التنظيميػػة  فػػادارة

لتحقيق اىدافها فنمد الدوارد الدادية )رأس الداؿ _ تكنولوجيا _ الات ( تجعل مػن لقيػق الأىػداؼ لشكػن أنػنً أف 
ذات لزفزة و د علج توافر عناصر بشرية مؤىلة و واقعية . لكن ىذا يعتم الدوارد البشرية ىي التي تجعل لقيقها حقيقة
 كفاءات سلوكية منظمة علية الالغابية .

يتوافػػق مسػػػتوى الأداء علػػػج يعػػبر الأداء بشػػػكل مباشػػر عػػػن جهػػػود العػػاملنٌ   سػػػبيل لقيػػق اىػػػداؼ الدنظمػػػات و 
–الديػػوؿ  –لبػػات الػػتي تت ػػمن التعليميػػة مهػػارات و خػػبرات العػػاملنٌ الػػتي تقبػػع خلػػلم لرموعػػة مػػن الدتءقػػدرات و 

الاىتمامػػػات و ننًىػػػا مػػػن العوامػػػل الػػػتي تنػػػدرج لػػػ  الوصػػػلم الػػػوظيفي الػػػلازـ لتصػػػميم الوظػػػائلم و اشػػػترط تػػػوفر 
ل عملػػي تءبيقػػي يوضػػح مهػػاـ العمػػل فػػالأداء الدتميػػز يرتكػػز علػػج خلفيػػة علميػػة و تثىيػػ ،الدػػؤىلات اللازمػػة لشػػغلها

رة اقػػد عمػػدلا   ىاتػػو الدراسػػة ا  لزاولػػة الكشػػلم عػػن بيػػاف العلاقػػة بػػنٌ اليػػات ادو ، يبسػػط اجراءاتػػو و خءواتػػوو 
 الدوارد البشرية و الأداء الدتميز للمنظمة . فنءرح تساؤلا رئيسيا يربط بنٌ متغنًي دراستنا مفاده:

 ( طرح الاشكالية :2
 رية و بنٌ الأداء الدتميز للمنظمة ؟بنٌ اليات ادارة الدوارد البشدات دلالة إحصائية ىل توجد علاقة ارتباطية 

 تساؤلات فرعية : ال
 بنٌ الأجور و الدنح و بنٌ الأداء الدتميز؟ ذات دلالة إحصائية ىل توجد علاقة ارتباطية .1
 بنٌ التدريب و بنٌ الأداء الدتميز للمنظمة؟ ذات دلالة إحصائية ىل توجد علاقة ارتباطية .2
 بنٌ الترقية وبنٌ الأداء الدتميز للمنظمة ؟ ية ذات دلالة إحصائىل توجد علاقة ارتباطية .3
 بنٌ الحوافز وبنٌ الأداء الدتميز للمنظمة؟ ذات دلالة إحصائية ىل توجد علاقة ارتباطية .4

 يات البحث :ض( فر 3
بػػنٌ اليػػات ادارة الدػػوارد البشػػرية و بػػنٌ الأداء الدتميػػز ذات دلالػػة إحصػػائية الفرضػػية الرئيسػػية : توجػػد علاقػػة ارتباطيػػة 

 للمنظمة.
 الفرضيات الفرعية: 

 بنٌ الأجور و الدنح و بنٌ الأداء الدتميز للمنظمةذات دلالة إحصائية توجد علاقة ارتباطية  .1
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 بنٌ التدريب و بنٌ الأداء الدتميز للمنظمةذات دلالة إحصائية توجد علاقة ارتباطية  .2
 الدتميز للمنظمةبنٌ الترقية و بنٌ الاداء ذات دلالة إحصائية توجد علاقة ارتباطية  .3
 بنٌ الحوافز و بنٌ الأداء الدتميز للمنظمة ذات دلالة إحصائية توجد علاقة ارتباطية .4

 ( مبررات اختيار الموضوع :4
سػػوؼ لتءػػرؽ ا  الاسػػباب الدوضػػوعية لاختيػػار الدوضػػوع الدوسػػوـ بػػػر اليػػات ادارة الدػػوارد البشػػرية و علاقتهػػا بػػالاداء 

 الدتميز للمنظمةر: 
 دارة الدػػػوارد البشػػػرية المحػػػرؾ الاساسػػػي لأي مؤسسػػػة فلابػػػد مػػػن تسػػػليط ال ػػػوء عليهػػػا لاسػػػيما أف باعتبػػػار ا

 الدؤسسة الجزائرية لا تولي تقريبا أي اىتماـ لذذه الادارة الحساسة.
 تمػػػػاع و بعػػػػ  لنػػػػاقض موضػػػػوعا حيويػػػػا و ملحػػػػا و ذلػػػػ  مػػػػن خػػػػلاؿ اىتمامػػػػات الدفكػػػػرين و علمػػػػاء الاج

 ىذا الدوضوع يعتبر موضوعا متعدد الخصوصيات. ذل  لأفالنظريات و الددارس و 
 .عصر الدنظمات و التوجو الجديد يهتم بالدنظمات و مدى اسهامها   خدمة المجتمع و رفاىيتو 

 :وأىميتو أىداف البحث( 5
 تتمثل أىداؼ البحث فيما يلي:ـ أىداف البحث : 5-1

 و الترقيػة و التػدريب و الحػوافز لأجػور و الدػنح التعرؼ علج العلاقػة بػنٌ اليػات ادارة الدػوارد البشػرية و ىػي ا
 بنٌ الأداء الدتميز .و 
 .ابراز فعالية الاىتماـ بالحياة الدهنية للموارد البشرية و دورىا   لقيق الأداء الدتميز 
  الوصوؿ ا  لتائج لؽكن من خلالذا صيانة بع  التوصػيات الػتي تفيػد ىػذه الاليػات مػن أجػل لقيػق أداء

 لدنظمات.متميز داخل ا
 أما الألعية فتمثل    :ـ أىمية البحث : 5-2

 .ابراز الدور الذي تلعبو ادارة الدوارد البشرية   الوصوؿ ا  الأداء الدتميز 
  تػبرز ألعيػة الدوضػوع مػن ألعيػة العنصػر الدتنػاوؿ بالدراسػة و ىػو الدػورد البشػري باعتبػاره أسػاس تكػوين القيمػة

 الد افة و القدرة التنافسية .
 يافيػػػػا لقػػػػق التنميػػػػة الاقتصػػػػادية وف ادارة الدػػػػوارد البشػػػػرية لشػػػػاط رئيسػػػػي و عمليػػػػة السػػػػالية و بف ػػػػل الكػػػػ

 الاجتماعية .و 
 ( حدود البحث :6

  جامعة ولاية الدغنً. 3الحدود الجغرافية )الدكالية( : مؤسسة العمورية لصناعة الأجر بالءريق الوطني رقم 
 ( شػػقيهالػػ  الفػػترة الػػتي امتػػدت فيهػػا الدراسػػة ىاتػػو   عمومهػػا و   )الحػػدود الزماليػػة : المجػػاؿ الػػزمني ىػػو ت

  20/04/2023ا    20/12/2022النظري و الديداني قد امتدت   الفترة ما بنٌ 
 : )عماؿ الدؤسسة العمورية لصناعة الأجورر بجامعة ولاية الدغنً . الحدود البشرية )لرتمع البحث 
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 ( منهج البحث :7
دراسػتنا علػج الدػنهج الوصػفي باعتبػاره الألسػب لذػذا النػوع مػن البحػوثأ و الػتي يقػوـ علػج  ػػع و اعتمػدلا        

لليل و عرض الدادة العلمية ثم التعليػق عليهػا مػن خػلاؿ النتػائج الدتوصػل إليهػا و عػرؼ الدػنهج الوصػفي بثلػو مػنهج 
مػػػن خػػػلاؿ اسػػػتبيالات )اسػػػتمارات لجمػػػع و لليػػػل البيالػػػات الاجتماعيػػػة أ و ىػػػذا مػػػن خػػػلاؿ مقػػػابلات مقننػػػة أو 

البحث( مقننةأ و ذل  بالغرض الحصوؿ علج معلومات من أعداد كبنًة من الدبحويرنٌ لؽثلوف عينة بحث من لرتمع 
 . 1معنٌ

 و قد استخدمنا الدنهج الوصفي   دراستنا مرورا بالدراحل و الخءوات التالية: 
البحػث   الدعلومػات و البيالػات الػتي تؤكػد وجودىػا لديد و صيانة الاشكالية و فهمها فهما دقيقا بعػد  .1

 و  ع تراث لظري و أدبي عن متغنًافيا لزيادة تعميق فيها.
صيانة أسئلة الاشكالية التي تربط بنٌ متغػنًي الدراسػة و ىػي اليػات ادارة الدػوارد البشػرية ) الأجػورأ الدػنح  .2

 أالتدريب أالترقية و الحوافز(و الأداء الدتميز للمنظمة.
 وضع فروض الدراسة كمؤشرات موجهة للولوج الديداني و التي تمكن من الاجابة عن تساؤلافيا. .3
 وضع لزددات و لرالات الدراسة الدكالية و الزمنية و البشرية  .4
 اختيار عينة البحث بحمم مناسب و بءريقة مناسبة تجعل منها مثثلة بالقدر الدمكن. .5
ارة الاستبالةأ وتم تءبيقها بعد اجراء دراسة استءلاعية أولية و تم لديد ادات  ع البيالات و ىي الاستم .6

 بعد لكيمها من قبل أساتذة   التخصص و كذا الدشرؼ علج الدراسة ثم تءبيقها علج الدبحويرنٌ 
 تم  ع البيالات و تفريغها و تصنيفها. .7
 (.SPSSثمن معالجة البيالات احصائيا باستخداـ برلامج ) .8
 ة النتائج.عرض و لليل و مناقش .9
 التوصل إ  الاستنتاجات والحلوؿ. .10

 ( صعوبات البحث :8
 قلة الدراجع و الدراسات التي تناول  الدتغنً الثاني لدراسة و ىو الأداء الدتميز. .1
 لشسعتو.صعوبة حصر الدوضوع لظرا  .2
 استبالة الدراسة . تعبئةصعوبة الحصوؿ علج معلومات من الدؤسسة و عدـ التماوب الفعاؿ    .3

 ىيكلة البحث : (9
لدراسة ىذا الدوضوع الدوسوـ بػر اليات ادارة الدوارد البشرية و علاقتها باأداء الدتميز للمنظمةر فقد اعتمدلا 

 علج التالي :

                                                             
 255ص 1992لزمد الجوىريأعلم اجتماع النظريةأ الدوضوعأ الدنهجأ القاىرة 1
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لكػل مػن ادارة الدػوارد البشػرية و الاداء الدتميػز أ بحيػث يت ػمن والتءبيقيػة يت من الأدبيات النظرية  الفصل الأول:
د الدفاىيم الأساسية لدتغنًات البحثأ أما الدبحث الثاني يت من تعريفات ادارة الدوارد البشرية و الدبحث الأوؿ لدي

الاداء . أمػػػا الدبحػػػث  ماىيػػػةو كػػػذل  ت ػػػمن والنظريػػػات. تءورىػػػا التػػػارلؼي و مهامهػػػا و كػػػذا الاليػػػات و الوظػػػائلم
 الثالث فخصص للدراسات السابقة .

أمػػػا ، خصػػػص للءريقػػػة و الأدوات الدسػػػتخدمةحثػػػنٌ الدبحػػػث الأوؿ احتػػػوى ىػػػذا الفصػػػل علػػػج مب الفصـــل الثـــاني:
الدبحث الثاني فت من عرض النتائج و استخداـ الجداوؿ و الأشكاؿ و كذل  مناقشة أي لليل الدعءيات و ربط 

 النتائج بالفرضيات و مقارلتها و التوصل ا  الاستنتاجات و الحلوؿ.
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 تمهيد الفصل الأول : 

تعتبر الدوارد البشرية مػن أو  الاىتمامػات الدؤسسػة كومػا مػن أىػم مواردىػا ، كمػا تعتػبر إدارة الدػوارد البشػرية         
  الدؤسسػػػة مػػػن الدسػػػؤوليات الدعقػػػدة لأف لصػػػاح الدؤسسػػػة مرتبءػػػة  ػػػدى إلتاجيػػػة ولسػػػنٌ أداء العملػػػنٌ  ػػػا ، لذػػػذا 

سػػتوجب علػػج إدارة الدػػوارد البشػػرية تءبيػػق لظػػاـ فعػػاؿ وىػػذا بوضػػح ميكالزمػػات لكػػم ىػػذه الدػػوارد والػػتي تعػػد أداة ي
رقابة علج لسنٌ أداء الدنظمة وتوجيو حيث أف آليات أداة الدوارد البشرية تعتبر ضرورة ملحة حيث يسعج للتثكيػد 

قيػػػق ومعرفػػة مكػػػامن القػػوة والتميػػػز لػػدى الأفػػػراد لشػػػا مػػن ملائمػػػة ومءابقػػة تقيػػػيم أداء العػػاملنٌ بشػػػكل موضػػوعي ود
لؽكنهػػػا مػػػن اسػػػتثمارىا أف ػػػل اسػػػتثمار لتحقيػػػق أقصػػػج وألصػػػح أداة لشكػػػن ومعرفػػػة مػػػواطن ال ػػػعلم والقصػػػور لػػػدى 
العػػاملنٌ يسػػاعدىم مػػن رفػػع كفػػاءفيم ولسػػنٌ أداءىػػم مػػن خػػلاؿ عمليػػة التػػدريب الدتواصػػل أو ىػػذا خػػلاؿ الحػػوافز 

ها لذم لظنً الأداء الدتميز الذي يقدمولو وبػالنظر مػن ألعيػة ىػذا الفصػل سػنتناوؿ   الدبحػث والتشميعات التي تمنح
الأوؿ لديد الدفاىيم وتعريفها ، الدبحث الثاني سنتءرؽ إ  ماىية كل من آليات إدارة الدوارد البشرية وماىيػة الأداء 

 اسات السابقة.الدتميز واستخلاص العلاقة بينهما ، أما الدبحث الثالث خصص للدر 
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 تحديد مفاىيم الدراسة. المبحث الأول:
تكتسي عملية لديد الدفاىيم   البحث السوسيولوجي ألعية كبنًة أو ىي خءوة مهمة لظرا لدا لملو من دلالات 

 ستنا:فكرية لستلفة لدى وجب علينا التحديد الدقيق لذذه الدفاىيم أومن بنٌ أىم الدفاىيم الدتعلقة بدرا
 الآليات:  (1

 1الية   اللغة تعني طبيعة تركيب الأجزاء من آلة أو ما شا هاأ أو طريقة يداريها الشيء
اصػػػػءلاحا: تعػػػػرؼ الاليػػػػات بثمػػػػا الوسػػػػائل و التكنيكػػػػات الػػػػتي لسػػػػتخدمها   لقيػػػػق أىػػػػداؼ لزػػػػددة وفػػػػق 

 .2اختصاصات لزددة
الءػػرؽ و النظريػػات اوالإجػػراءات الػػتي تسػػتخدـ لتحقػػق يعرفهػػا رروبػػرتر :)بثمػػا الدعرفػػة أو قاعػػدة الدهػػارات او 

 .3أىداؼ واضحة(
 التعريف الإجرائي الاليات:

ة الػػتي تسػتخدمها   لرػػاؿ تعػرؼ بثمػا تلػػ  الءػرؽ و الوسػائل و التقنيػػات و الإجػراءات و الوظػػائلم وكػذا الألظمػ
 تسينً شيء ما من أجل لقيق أىداؼ لزددة.إدارة و 
 الإدارة:  (2

ىي أداة لقيق نرض معنٌ أو لزػدد و لقػد أشػتق  كلمػة رإدارةر  AD.ministrationرة كلمة إدا لغة:
و معناىػػػػا أداة خدمػػػػة  AD.MINISTRATIONمػػػػن الكلمػػػػة اللاتينيػػػػة الػػػػتي تتكػػػػوف مػػػػن مقءعػػػػنٌ 

للدلالػػػػة علػػػج البعػػػد الإجتمػػػػاعي  Managementالاخػػػرين . بينمػػػا لصػػػد الػػػػبع  يف ػػػل اسػػػتخداـ كلمػػػة 
 4ية الجالب الإلسانيبالنسبة للإدارة أو ألع

دارة ىػػي القيػػاـ بتحديػػد مػػاىو مءلػػوب عملػػو مػػن العػػاملنٌ بشػػكل صػػحيح ثم التاكػػد مػػن أمػػم الإ اصــطلاحا:
 .5يؤدوف ما ىو مءلوب منهم من أعماؿ بثف ل و أرخص الءرؽ

عػػػػاـ    حػػػنٌ يعرفهػػػا ىنػػػري فػػػايوؿ الدلقػػػب بػػػثب الإدارة الحديثػػػة   كتابػػػو الإدارة العامػػػة و الصػػػناعية الصػػػادر
 .6ـ و بقولو رمعنى أف تديرىو أف تتنبث و تخءط و تنظم و تصدر الأوامر و تنسق و تراقبر1916

التعريػػلم الإجرائػػي لػػلإدارة: ىػػي لرموعػػة مػػن الخػػبرات و القػػدرات و الدهػػارات الػػتي لكػػم الإسػػتخداـ الفعػػاؿ و 
لشػءة الإداريػة الدتمثلػة   :التخءػيط الكفؤ للموارد البشرية أالدادية و الدالية و ذل  مػن خػلاؿ العمليػات و الأ

 _ التنظيم _ التوجيو _ الرقابة بغرض لقيق الأىداؼ الدؤسسة .

                                                             
1

الحيدٌ   ابراهٌم محمد عبد الفتاح عبد العزٌز.الٌات المنظمات الإجتماعٌة الحكومٌة و الأهلٌة فيً مواجةية مليكلة الإنجياز (...ل .المكتيا الجيامعً

 10ص  4102
2

 14فس المرجع ص إبراهٌم محمد عبد الفتاح عبد العزٌز . ن
3

 14إبراهٌم محمد عبد الفتاح عبد العزٌز .نفس المرجع ص 
4

ص  0444أحمد خاطر و محمد بةجت كلك. إدارة المنظمات الإجتماعٌة و تقوٌم ملروعات لرعاٌة المكتا الجيامعً الحيدٌ  الإنيكندرٌة. م ير

001 
5

 001أحمد خاطر و محمد بةجت كلك. المراجع النابقة ص 
6

 04ص  4104. مفاهٌم الادارة. دون دار نلر لعلان اللمري
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 الموارد البشرية:  (3
. قػػػاؿ أبػػػو فػػػراس : ر أا يسػػػر الشػػػامتوف فامػػػا مػػػوارد أبػػػاني الأو  و 1:يعػػػني الدنهػػػل _ الءريػػػق _مصػػػدر الػػػرزؽ لغـــة

 .2مواردير
لؽكػن أف لػقػق يرػروة أو إرادات مػن خػلاؿ اسػتخداـ مهاراتػو و معرفتػو. ولػيس فالدورد البشري ىو الذي  اصطلاحا:

مػػن خػػلاؿ عمليػػة التحويػػل و التغيػػنً الػػتي لػػدث للمػػوارد الداديػػة لكػػي لقػػق الثػػروةأ فبػػدوف ىػػذه الدهػػارات و الدعرفػػة 
لفػرد مػورد لابػد يصبح الفرد عاجزا أو ذو قدرات لزدودة تمنعو من إحداث التحوؿ و التغينً لذل  .ولكػي يصػبح ا

 .3أف لؽتل  الخبرة أالدهارات و القدرات و الاستعدادات اللازمة الأداء متخصصة
: ىي تل  الجماعات و الأفػراد العػاملنٌ الػذين لؽتػازوف  مموعػة مػن القػدرات التعريف الإجرائي للموارد البشرية

و و بثقصج كفاءة و فعالية لشكنة للوصوؿ و الدهارات الفنية و التي تجعلهم قادرين علج أداء عملهم علج أكمل وج
 إ  لقيق إستراتيمية وأىداؼ الدؤسسة.

 ىناؾ عدة تعريفات لإدارة الدوارد البشرية سنقدـ بع  ىذه التعاريلم:إدارة الموارد البشرية:  (4
  و تعػرؼ بثمػػا النشػاط الإداري الدتعلػػق بتحديػد احتياجػػات الدنظمػة مػػن القػوى العاملػػة و توفنًىػا بالأعػػداد

 .4الكفاءات المحددةأ و تنسيق الإستفادة من ىذه الثروة البشرية بثعلج كفاءة لشكنة
  يعرفها طاىر لزمػود الكلالػدة: إف مصػءلح إدارة الدػوارد البشػرية مصػءلح علمػي حػديث يسػتخدـ للدلالػة

يػػع العناصػػر علػػج العمليػػة الإداريػػة الدتعلقػػة بتخءػػيط و تنظػػيم و تءػػوير و لفيػػز و رقابػػة إدارة و إلتاجيػػة  
 .5البشرية من موظفنٌ و مدراء الذين يؤدوف عملا للمنظمة

من خلاؿ التعاريلم السابقة لؽكننا تعريفهػا بثمػا لرموعػة مػن الألشػءة  التعريف الإجرائي لإدارة الموارد البشرية:
لاسػػتفادة مػػػن الأداريػػة الػػتي تخػػتص بتسػػينً شػػؤوف الدػػوظفنٌ و لديػػد إحتياجػػافيم و إحتياجػػات الدنظمػػة مػػن أجػػل ا

مهػػػارافيم و كفػػػاءفيم العلميػػػة و العمليػػػة . و ضػػػماف بقػػػاء اسػػػتمرارية الدنظمػػػة و لقيػػػق أىػػػدافهاأ أي وضػػػع الرجػػػػل 
 الدناسب   الدكاف الدناسب.

: يعرؼ الأجػر بػثلع الدقابػل الدػادي الػذي يتقاضػاه الدوظفػوف الػذين تتصػلم أعمػالذم بالوقتيػة سػواء  الأجور (5
لوقػػ أ و إلظػػا يكػوف ىػػذا الأجػػر بالسػػاعة أو بػػاليوـ أو بالشػػهر أو بالقءعػػة كالػ  لػػبع  الوقػػ  أو طػػوؿ ا

وكاف يستخدـ مصءلح أجنً بدلا من موظػلم لفػترة طويلػة مػن الػزمن للدلالػة علػج اسػتخداـ الفػرد مقابػل 
 .6أجر

                                                             
1

 44ص. 4112القاهرة م ر . 0رواٌة حنن. مدخل انتراتٌجً للتخطٌط و تنمٌة الموارد البلرٌة ط
 44رواٌة حنن .المرجع النابق . ص2
 21رواٌة حنن. المرجع النابق . ص3
 42ص 0441م طفى نجٌا لاوش. إدارة الأفراد .عمان. دار اللروق للنلر و التوزٌع 4
 02ص  4113طاهر محمود الكلالدة . تنمٌة و إدارة الموارد البلرٌة . الأردن عالم الثقافة للنلر و التوزٌع 5
مات جامعية طٌا بودرهم. الٌات إدارة الموارد البلرٌة و علاقتةا بأبعاد المواطنة التنظٌمٌة . مذكرة مكملة لنٌل لةادة ماجنتٌر علم إجتماع المنظ6

 22ص 4102_4101الوادي 
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الجهػػد  لقػػوؿ بثلػػو التعػػوي  الدػػادي الدػػالي الػػذي يتقاضػػاه الفػػرد الدوظػػلم لظػػنً العمػػل و التعريــف الإجرائــي ل جــر:
الػػػذي يبدلػػػو   وظيفتػػػوأ م ػػػافا إليػػػو كػػػل الدػػػنح و التعوي ػػػات الإضػػػافية الأخػػػرى سػػػواء  ضػػػمن راتبػػػو الشػػػهري أو 
يتحصل عليها كتعوي  لتيمة أعماؿ إضافية أخػرى أو مػنح مسػتحديرة حسػب طبيعػة النشػاطات و الوظػائلم الػتي 

 يؤديها .
 التدريب:  (6
 .1بالشيء و دربو علج الشيء عوده و مرلو : التدريب   اللغة يقاؿ درب فلاف فلافلغويا

يعػػرؼ التػػدريب علػػج ألػػو لشػػاط لسءػػط يهػػدؼ لتنميػػة القػػدرات و الدهػػارات الفنيػػة و السػػلوكية ل فػػراد  اصــطلاحا:
 .2العاملنٌ لتمكينهم من أداء فعاؿ و مثمر يؤدي لبلوغ أىدافهم الشخصية و أىداؼ الدنظمة بثعلج كفاءة لشكنة

لػو تلػ  الجهػود الػتي فيػدؼ إ  تزويػد الدوظػلم بالدعلومػات و الدعػارؼ الػتي تكسػبو   أداء كذل  عرؼ التػدريب بث
العمل أو تنمية و تءوير ما لديو من مهارات و معارؼ و خبرات  ا يزيد من كفاءتو   أداء عملو الحػالي أو بعػده 

 .3أداء أعماؿ ذات مستوى أعلج   الدستقبل القريب
ىػػو ذلػػػ  النشػػاط الػػذي تتبنػػػاه الدؤسسػػة قصػػد تنميػػػة و تءػػوير مهػػارات و قػػػدرات  :التعريــف الإجرائــي للتـــدريب

أفرادىا لشا يدفعهم لتغينً سػلوكهم و الصػازافيم ومػن ثم أداء أعمػالذم بفعاليػة و كفػاءة و اتقػاف و بالتػالي الوصػوؿ إ  
 تنفيذ استراتيمية الدؤسسة.

 الترقية:  (7

 .4يرقي -ىي اسم من فعل رقج لغة :
يقصد  ا رفع الشخص أو عدة أشخاص من رتبة إ  مرتبة أعلج و قػد لؽػس ىػذا الرفػع عػدة جوالػب   اصطلاحا :

 .5كالجالب الإقتصادي و الإجتماعي
تعني لقل موظلم من وظيفتػو الحاليػة إ  وظيفػة أعلػج اي التقػدا مػن الوظيفػة الػدليا التعريف الإجرائي للترقية:

 ة   الدخل.ا  الوظيفة الاعلج بالإظافة ا  الزياد
 الحوافز:  (8
 .6: يقصد بكلمة الحافز   اللغة الباعث أو الدنبو للسلوؾلغة

: تعرؼ بثمػا لرموعػة العوامػل الػتي فييؤىػا الإدارة للعػاملنٌ لتحريػ  قػدرافيم الإلسػالية  ػا يزيػد مػن كفػاءة اصطلاحا
 .1دافهم و رنبافيم و ىذا بالشكل الذي لػقق لذم حاجافيم و أى  أف لأدائهم لأعمالذم علج لضو 

                                                             
ع قسػػم اجتمػػاع و دلؽغرافيػػا جامعػػة قسػػنءينة بػن دريػػدي منػػنً. إسػػتراتيمية إدارة الدػػوارد البشػػرية   الدؤسسػػة العموميػػة الجزائريػػة التػػدريب و الحػػوافز مػػذكرة ماجيسػػتنً تخصػػص علػػم إجتمػػا 1

 29ص 2010_2009
 29بن دريدي مننً. مرجع سابق ص2
 25ص 2000ة منظور القرف الحادي و العشروف بنًوت. دار الكتب للنشر أحمد سيد مصءفج. إدارة الدوارد البشري3
 166ص 1999الاسكندرية .مصر .مءبعة الجمهورية  1لزمود فتحي عكاشة. علم النفس الصناعي . ط4
 167لزمود فتحي عكاشة. مرجع سابق . ص5
 01ص 1988 صلاح بيومي. حوافز الإلتاج   الصناعة. الجزائر ديواف الدءبوعات الجامعية.6
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الحػوافز ىػي العوامػل و الأسػاليب المحركػة الدوجػودة   البيئػة المحيءػة للفػرد و الػتي تػدفع  التعريف الإجرائـي للحـوافز:
 سلوكو و تغريو و فييؤه لزيادة كفاءة أدائو الإلساني   العمل لشا يؤدي إ  لقيق أىداؼ الدؤسسة.

ديػػػة( أ الػػػدين يسػػػدده أ صػػػلاة القيػػػاـ أ صػػػلاة قػػػاـ  ػػػا   وقتهػػػا أ أدى )تث لغـــة:: الأداء الأداء المتميـــز (9
 2الشهادة أد   ا شيء أوصل إليها

يعػػرؼ الأداء الدتميػػز بثلػػو الحالػػة مػػن تفريػػد أداء الدؤسسػػة لستلفػػة باعتبارىػػا منظومػػة و تفوقهػػا علػػج أداء  إصــطلاحا:
 تميػز الدؤسسػة و تبرزىػا و ترفػع شػثما بالنسػبة ننًىا من الدؤسسػات الدمايرلػة   لرػاؿ العمػل و ظهورىػا بصػفات الػتي

 .3لدؤسسات الأخرى
يعرؼ رجوف دجاردلرر الأداء الدتميػز فيقػوؿ: رأيػا أكػن و أيػا لؽكػن مػا أفعلػو شػريءة أف يكػوف إشػغالي منصػبا علػج 

 .4لشاط مقبوؿ إجتماعيا فاف ظربا من التميز سيكوف قاب قوسا منير
لقصػػد بػػو الأشػػخاص الػػذين لػققػػوف لتػػائج بػػارزة و فائقػػة علػػج لضػػو دائػػم    التعريــف الإجرائــي لــ داء المتميــز:

 .مواقع لستلفة  ا فيها موقع العمل لستءيع أف لءلق عليها أمم قاموا بثداء متميز من خلاؿ النتائج
 

 تحديد العلاقة بين متغيرات البحثالمبحث الثاني: 
I- : إدارة الموارد البشرية 

 رية: تعريف إدارة الموارد البش (1
 .5ىي عملية الإىتماـ بكل ما يتعلق بالدوارد البشرية التي لتاجها أية منظمة لتحقيق أىدافها 

تعرؼ بثما الإدارة الدسؤولة عن تمكنٌ الدؤسسة من بناء مزاياىا الإستراتيمية و المحافظة عليها و تءويرىا من خػلاؿ 
 .6ية تخءيط واقعي و توظيلم ملائم و تدريب دقيق للموارد البشر 

يعػػرؼ طػػاىر لزمػػود الكلالػػدة : إف مصػػءلح إدارة الدػػوارد البشػػرية مصػػءلح علمػػي حػػديث يسػػتخدـ للدلالػػة علػػج 
العناصػػػر البشػػػرية مػػػن مػػػوظفنٌ  العمليػػػة الإداريػػػة الدتعلقػػػة بتخءػػػيط و تنظػػػيم و تءػػػوير و رقابػػػة إدارة و إلتاجيػػػة  يػػػع

 .7مدراء الذين يؤدوف عملا للمنظمة و 
أف ىػػػذه الإدارة تمثػػػل المحػػػور الأساسػػػي   تنظػػػيم العلاقػػػة بػػػنٌ الدنظمػػػة و موظفيهػػػا.و ترمػػػي إ  لسػػػتنتج لشػػػا سػػػبق    

لقيػػػق أىػػػدافها و أىػػػػدافهم و ذلػػػ  مػػػػن خػػػلاؿ لرموعػػػػة ألشػػػءة خاصػػػة بالحصػػػػوؿ علػػػج الدػػػػوارد البشػػػرية أتنميتهػػػػا 
 أتوظيفهاأ تقييم أدائهاأ صيالتها و الإحتفاظ  ا بشكل فعاؿ.

                                                                                                                                                                                              
  20ص 1979لبيل أرسلاف . الحوافز   قوالنٌ العاملنٌ و القءاع العاـ.القاىرة مصر دار النه ة.1

 02ص 1999أمل عبد العزيز لزمود. الأداء) القاموس العربي الشامل( عربي.عربي لبناف.دار راتب الجامعية . 2
 23ص 2010.عماف دار البازوري للنشر و التوزيع  2الات دراسية طزكرياء الدوري. الإدارة الإستراتيمية. مفاىيم و عمليات و ح3
 175ص 1989جوف دجاردلر. التميز الدوىبة و القيادة.تر ة لزمود رضواف.القاىرة مصر. دار الدولية للنشر و التوزيع .4
 18ص 2004. سعاد لايلم برلوطي. إدارة الدوارد البشرية . الءبعة الثالية .عماف دار وائل للنشر و التوزيع5
 .19سعاد لايلم برلوطي. لفس الدرجع السابق ص6
 14ص 2008طاىر لزمود الكلالدة. تنمية و إدارة الدوارد البشرية. الأردف.عاا الثقافة للنشر و التوزيع.7
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إف الصػػورة الػػتي ظهػػرت  ػػا إدارة الدػػوارد البشػػرية اليػػوـ ىػػي رة المــوارد البشــرية:طــور التــاريدي لإداتال (2
لتاج تفاعل  لة من العوامل الإقتصادية و الإجتماعية و الثقافية و الإداريػة فهػي ليسػ  وليػدة السػاعة أو 

لم البػاحثوف إلظا مرت بعدة مراحل تارلؼية عكس  صيغ العلاقة بػنٌ الإدارة العليػا و العػاملنٌ. حيػث اختلػ
   مسميات ىذه الدراحل إلا أف الد موف كاف موحدا . توجزىا فيما يلي:

تميزت الفترة ما قبل منتصلم القرف التاسع العشر بالإلتاج اليػدويأ حيػث  : مرحلة ما قبل الثورة الصناعية :2.1
زيادتػػػو .إذا كػػػاف ينظػػػر ا لػػػدد ىػػػذه الدرحلػػػة شػػػروط و ألظمػػػة العمػػػل و العمػػػاؿ أبػػػل ركػػػزت علػػػج الإلتػػػاج و كيفيػػػة 

لػػرؽ ىػػذا لظػػاـ الصػػناعة الدنزليػػة ثم مػػا لبثػػ  أف ظهػػر بعػػد لظػػاـ ا ، للعامػػل علػػج ألػػو مػػن لشتلكػػات صػػاحب العمػػل
أصبح العامل يعمل مقابل أجر لزدد يسػمح لػو بالحيػاة الكرلؽػة. بعػدىا جػاء  لظػاـ الإقءػاع   الريػلم و الءوائػلم و 

العبيد )يفلحوف الأرض( و تميز الاخر بوجود صناعة كالػ  طائفػة لذػا -ؾفيالددفأفمسد الاوؿ وجود طبقتنٌ: الدلا
يوضػػػع شػػػروط الػػػدخوؿ للمهنػػػة و أجػػػور الدمتهنػػػنٌ  ػػػا. حيػػػث مثػػػل ىػػػذا النظػػػاـ اختيػػػار للصػػػناعة أو  تػػػثذيقالومػػػا 
 .1الحرفة
ـ و الدنظمات مرحلة ظهور الثورة الصناعية : شكل  الثورة الصناعية حدث بارزا   مسنًة الأمم بشكل عا :2.2

بشكل خاص حيث كاف قيامها السبب الرئيسي لتكوين بثو  الدمارسػات الخاصػة لإدارة الدػوارد البشػرية مػن خػلاؿ 
 .2لرموعة من الأسباب

 _وجود الدصالع و اتساع الأعماؿ و حاجافيا الأعداد الكبنًة من العاملنٌ و  هارات معينة و لستلفة .
 ص الأعماؿ و ظهور الحاجة إ  مهارات معينة و لستلفة._تنوع العمليات و توسعها و تخص

_ظهور الحاجة إ  مدراء لستصنٌ   لراؿ إدارة الدوارد البشرية لكي يسػتءعوف التعامػل مػع التءػور الجديػد   لرػاؿ 
 الإدارة .
ارد البشػرية حيػث يعتبر فريدري  تايلور من أىم الدسػالعنٌ   تءػوير إدارة الدػو  : مرحلة حركة الإدارة العلمية:2.3

 توصل إ  أربعة أسس و ىي :
 . تءوير حقيقي   الإدارة 
 .ٌالإختيار العلمي للعاملن 
 ٌالإىتماـ بتنمية و تءوير العاملن 
 3التعاوف الحقيقي بنٌ إدارة الدنظمة و مواردىا البشرية. 
عامػة رإلتػوف مػايور الػتي بز  1927لقد ظهرت حركة العلاقات الإلسػالية سػنة  : مرحلة العلاقات الإنسانية :2.4

اعتقدت أف إلتاجية العاملنٌ لا تتثيرر بتحسنٌ ظروؼ العمل الدادية أ و أي ا بالإىتماـ بالعػاملنٌ لقػد ركػزت ىػذه 
الدراسة علج ارتباط الروح الدعنوية للعاملنٌ بالتاجيتهم و ألعيػة الحػوافز الدعنويػة إ  جالػب الداديػة حيػث أشػارت إ  

                                                             
 20_19ص 2004سناف الدوسوي.إدارة الدوارد البشرية و تثيرنًات العولدة عليها .بدوف طبعة.عماف دار لردلاوي للنشر و التوزيع. 1
 28_27ص  2009عبد العزيز بدر النداوي. عولدة إدارة الدوارد البشرية . الءبعة الأو .عماف . دار الدنًة للنشر و التوزيع 2
 11ص2008فيصل حسولة.إدارة الدوارد البشرية .الءبعة الأو .عماف للنشر. 3
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ني   العمػل و ظػػرورة إحػػداث التكامػل بػػنٌ أىدافػػو و أىػداؼ الدنظمػػة. كػػاف ىػذا تثكيػػد علػػج ألعيػة العنصػػر الإلسػػا
 .1تغينً النظرة إ  العامل من النظرة إليو كآلة إ  كولو إلساف لو مشاعر و لديو قدرات

صػالع . و أصػبح بعد الحرب العالدية الثالية زادت القناعة بدور إدارة الإسػتخداـ   الد: مرحلة إدارة الأفراد: 2.5
العمػػل فيهػػا لػػو طػػابع التخصػػص و الإحػػتراؼأ لشػػا أدى إ  ظهػػور تخصػػص جديػػد   إدارة الأعمػػاؿ ىػػو تخصػػص 
الأفرادأفثصػػػبح  إدارة الإسػػػتخداـ تسػػػمج ربػػػادارة الأفػػػراد و العلاقػػػات الصػػػناعيةر و بتزايػػػد تػػػدخل الحكومػػػات   

سػن القػوالنٌ و التشػريعات لحمايػة الدػوارد البشػرية   الدوؿ الصناعية خاصة   لراؿ العمل و التوظيلم. عن طريػق 
 .2الدنظمات و إلزاـ أصحاب الأعماؿ بتقدا مزايا وظيفية أكثر لذذه الدوارد

: لظرا للقصور   حركػة الإدارة العلميػة و العلاقػات الإلسػالية و إدارة الأفػراد  : مرحلة إدارة الموارد البشرية2.6
. بػػػرز مػػػن خػػػلاؿ فػػػترة السػػػبعينات مفهػػػوـ رإدارة الدػػػوارد و تماشػػػيا مػػػع تءػػػور الفكػػػر الإد اري الدتمػػػدد يومػػػا بعػػػد يػػػوـ

البشػريةر كمسػػمج بػديل لإدارة الأفػػراد و ىػذا التعبػػنً لػػيس   الدسػمج بػػل   م ػموف عمػػل و دور ىػػذه الإدارة   
لإدارة العليػػػا .إ  دور العامػػػة ا قوالينهػػػاالدنظمػػػة . فقػػػد تغػػػنً دورىػػػا مػػػن منفػػػذ سياسػػػات الدػػػوارد البشػػػرية الػػػتي ت ػػػع 

الدخءػط الدنفػذ   آف واحػػد و لقػد لعبػ  الدتغػػنًات البيئيػة الػتي مهػػدىا العصػر الػراىن مػػن خصػائص فريػدة ا تكػػن 
معروفػة ألػػذاؾ و منهػػا : ظهػػور العولدة_شػػدة الدنافسػػة العالديػػة _الءلػب الدتغػػنً علػػج الجػػودة مػػن قبػػل العملاء_تءػػوير 

 .3لديات البيئة الإجتماعية و الثقافية ..إلخالتكنولوجيا  عدلات متسارعة_ 
 مهام إدارة الموارد البشرية: (3

تتمحػػور إختصاصػػات إدارة الدػػوارد البشػػرية   الدؤسسػػة حػػوؿ لستلػػلم الجهػػود الػػتي تبػػذلذا ىػػذه الأخػػنًة مػػن 
للمسالعة أجل لقيق مستوى الإستخداـ الكامل للموارد البشرية الدتوفرة باستمراره و الإستخداـ الأمثل لذا 

  زيػػادة الإلتػػاج و تنميػػة الػػدخل علػػج الدسػػتوى الػػوظيفي و لؽكػػن حصػػر ىػػذه الجهػػود أو الدهػػاـ   النقػػاط 
 التالية:
  العمػل علػػج إكتشػاؼ و اجتػػذاب القػدرات و الخػػبرات بػنٌ القػػادرين علػج العمػػل و الػرانبنٌ فيػػو. مػػع

 ة لذم.العناية باختيارىم و تعينٌ الدناسبنٌ منهم   الأعماؿ الدناسب
  توفنً الرعاية ال رورية و الخدمات العماليػة اللازمػة  ػدؼ تشػميع العػاملنٌ   لقيػق تقػدمهم و رفػع

 مستوى كفاءفيم الإلتاجية.
 .توفنً ظروؼ العمل الدلائمة من أجل لقيق أعلج درجات الإستثمار للموارد البشرية 
 4الإحتفاظ  سملات العماؿ منظمة و جاىزة و ل  الءلب. 

                                                             
 24ص 2003  .عماف دار وائل للنشر. خالد عبد الرحيم الذيثي. إدارة الدوارد البشرية .الءبعة الأو 1

 25ص 2005عمر وصفي عقيلي . إدارة الدوارد البشرية الدعاصرة بعد استراتيمي . الءبعة الأو  .عماف دار وائل للنشر. 2
 25ص 2001مازف فارس رشيد.إدارة الدوارد البشرية .الءبعةالأو .الرياض .مكتبة العبيكات. 3
 19ص  2004د البشرية و السلوؾ التنظيمي .الجزائر .دار المحمدية العامة لاصر داديعدوف.إدارة الدوار 4
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ـــات إدارة المـــوارد البشـــرية :وظـــا (4 لإدارة الدػػػوارد البشػػػرية لػػػوعنٌ مػػػن الوظػػػائلم لعػػػا : الوظػػػائلم  ئف و آلي
 الإدارية و الوظائلم الفنية

: لا تختللم الوظائلم الإدارية لإدارة الدوارد البشػرية عػن وظػائلم الإدارة ككػل و تتمثػل   الوظائف الإداريةـ 4-1
: 

 :وجػب يػتم لديػد الأىػداؼ الدءلػوب لقيقهػا أو لديػد الوقػ   ىػو إجػراء العمليػات الإداريػة التدطيط 
الػػػلازـ لػػػذل  و ينتهػػػي التخءػػػيط إ  لديػػػد الأعمػػػاؿ و الألشػػػءة الػػػتي مػػػن خلالذػػػا يػػػتم لديػػػد الأىػػػداؼ 
الدوضػػػػوعية الػػػػتي تتبلػػػػور   بػػػػرامج مفصػػػػلة و لكػػػػي لػػػػػتمكن مػػػػن تنفيػػػػذىا تقػػػػوـ عمليػػػػة التخءػػػػيط بوضػػػػػع 

 .1ا للوصوؿ إ  الأىداؼ الدرجوةالسياسات التي لغب التقيد  
 ىػػػػو أحػػػد الوظػػػػائلم الأساسػػػػية   الإدارة حيػػػث تنءػػػػوي ىػػػذه الوظيػػػػلم علػػػج لديػػػػد الدهػػػػاـ و  التنظـــيم :

الألشػءة الدءلػػوب إلصازىػا لتحقيػػق الاىػداؼ السػػابقة لديػػدىا   وظيفػة التخءػػيط و اي ػا تقػػوـ بتحديػػد 
لػذي يعكػس طبيعػة الألشػءة مػع العلاقػات التنظيميػة طبيعة العلاقػات التنظيميػة و بنػاء الذيكػل التنظيمػي ا

 .2بثشكالذا
 :بعػػد صػػيانة الخءػػط و بنػاء الذيكػػل التنظيمػػي تػػثا الوظيفػػة التاليػػة و ىػػي التوجيػػوأ و التوجيػػو ىػػو  التوجيــو

أي الو يستند بشكل أساسي  ،الكيفية التي تتمكن الإدارة من خلالذا لقيق التعاوف بينها و بنٌ العاملنٌ 
 .3يعة السلوؾ الإلساني علج طب

 :اف وظيفػػة الرقابػػة ىػػي آخػػر الوظػػائلم الإداريػػة لكنهػػا مػػن ألعهػػا حيػػث أمػػا تقػػوـ بقيػػاس النتػػائج و  الرقابــة
مقارلتها مع الأىداؼ الدوضوعية كما و لوعا . و التي يتم من خلالذا التثكد من أف تنفيذ العمل يتم وفق 

 .4ما ىو لسءط لو
 الوظائف الفنية:ـ4-2

 يقصد  ا لديد معاا كل وظيفة   الدنشػثة عػن طريػق الدلاحظػة و الدراسػة و توظيف الوظائف تحليل :
 عنى توضيح الواجبات و الدسؤوليات الخاصة بكل وظيفة   الدنظمة و تعتبر عملية لليل الوظػائلم  ثابػة 

 .5ءلوبةوسيلة أو طريقة للتوصل إ  من سيشغل ىذه الوظائلم و يكوف ذو قدرات و مهارات م
أما توصيلم الوظائلم فهو بياف بالشػروط و الدواصػفات الػدليا الػتي لغػب توفرىػا   أي فػرد حػ  يسػتءيع أف يػؤدي 

بحيػػث أف توصػػيلم الوظػػائلم يشػػمل علػػج لديػػد ألػػواع الأعمػػاؿ و الوظػػائلم الدءلػػوب أدائهػػا مػػن قبػػل  ىػػذا العمػػلأ

                                                             
 154ص 2003عادؿ لزمد زايد.إدارة الدوارد البشرية. رؤية إستراتيمية.القاىرة مصر.بدولدار لشر.1

 32ص 2009علاء الدين الناظورية.الإدارةالإستراتيمية.الءبعةالأو .الأردف دار زىواف للنشر و التوزيع.22
 42علاء الدين الناظورية.الدرجع السابق.ص3
 45علاء الدين الناظورية .الدرجع السابق ص4
 61مصءفج لصيب شاوش. مرجع سابق ص5
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واجػب توافرىػا   شػانل الوظيفػة و لديػد أىػداؼ و شانل الوظيفةأ كيفية أداء و تنفيذ ىذه الأعماؿأ الشػروط ال
 واجبات و مسؤوليات كل وظيفة.

 :ىي عملية لديد الإحتياجػات مػن العنصػر البشػري عػن الفػترة الزمنيػة الدقبلػة و  تدطيط الموارد البشرية
ذلػػ  مػػن حيػػث الكػػم و النػػوع و التثكػػد مػػن حصػػولذا علػػج العػػدد الأمثػػل مػػن العػػاملنٌ الدناسػػبنٌ و الػػذي 

 1لؽكنها من اتماـ الأعماؿ بكفاءة و فعالية لتحقيق الأىداؼ.
 الإستقءاب ىو عملية اجتذاب و إنراء العمالة الدرتقبة للتقدـ لشغل الإستقطاب و الإختيار و التعيين :

 2الوظيلم سواء من داخل أو خارج الدنءقة و الذي لؽكن اختيار الكفاءة منهم.
  الفػرد الدناسػب مليػة تقيػيم الدسػتخدمنٌ للتقليػل مػن عػددىم للتوصػل إ: الإختبار ىو عالإختبار و التعيين-

ذل  بتءبيق بع  الأساليب العلمية مثل الإختبارات و الدقابلات ألغري لديػدىا مػن خػلاؿ لشغل الوظيفة و 
و بعد أف يتم إختيار الشخص الدلائػم للوظيفػة الشػانرة و الػتي تتناسػب مػع قدراتػو  3متءلبات الوظيفة الشانرة.

 و إمكالياتو يتخد القرار بالتعينٌ فيها.
 الػتي تسػاعدىم علػج أداء  : ما ىو إلا عملية تزويد العاملنٌ بالدعلومػات و الدهػارات و الإتجاىػاتالتدريب

 .4مهاـ الوظائلم التي يشغلوما بكفاءة و فعاليةواجبات و 
 .و أي ا ىو إجراء منظم من شثلو لقيق الذدؼ الرئيسي و الأساسي للمنظمة

 ىي عملية إعادة تخصيص الفػرد   وظيفػة ذات مرتبػة أعلػج و ذات مسػؤوليات و سػلءات أكػبر الترقية :
 . 5مع زيادة   الراتب أو الأجر.و ىناؾ لوعنٌ للترقية )ترقية عمودية و ترقية أفقية(

 :الأجور و الحوافز و المكافآت 
و بالتػالي ىػو  6الدوظفػوف كمػزاء مػن علاقػافيم بالعمػل .ىي عبارة عن  يع العوائد الدالية التي يتقاضاىا  الأجور:-

 مقابل لقدي لظنً الجهد الدبذوؿ.
: و ىػي عبػارة عػن مػؤيررات خارجيػة الػتي تشػمع الإلسػاف أو لفػزه لأداء أف ػل مػا عنػده.  الحوافز و المكافآت-

لأفراد العػاملنٌ لتثػنً رنبػافيم كما أما تعتبر وسائل أو فرص )مكافآت و علاوات ...الخ( التي توفرىا الدنظمة أماـ ا
 7و تخلق لديهم الدوافع من أجل السعي للحصوؿ علج جهد مبذوؿ أكثر و ذو كفاءة عالية.

 
 

                                                             
 39ص 2013علي سعد لزمد داود.إدارة الدوارد البشرية.بدوف طبعة . الإسكندرية مصر.دار التعليم الجمعي للءباعة و النشر و التوزيع 1
 116ابق.صعمر وصفي عقيلي.مرجع س2
  245ص 2008عبد الباري درة. زىنً لعيم الصياغ.إدارة الدوارد البشرية .الءبعة الأو .الأردف دار وائل للنشر 3
 78علي سعد لزمد داود.مرجع سابق ص4
 276مصءفج لصيب شاوش. مرجع سابق ص5
 54علي سعد لزمد داود. مرجع سابق ص6
  208مصءفج لصيب شاوش. مرجع سابق ص7
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 نظريات إدارة الموارد البشرية : (5
)لظرية الإدارة العلمية (: فريػدري  تػايلور تعتػبر الإدارة العلميػة  ثابػة اوؿ تغػنً لػػدث  المدرسة الكلاسيكية : 5

أسػػاليب إدارة الأفػػراد أحيػػث اختلفػ  قلػػيلا عػػن سػػابقتها و الػػتي ترتكػز علػػج أسػػاس لظػػط الإشػػراؼ   طػرؽ و 
اسػػتخداـ -تقػػوـ ىػذه النظريػػة أسػاس علػػج  لػة مػػن الدبػادئ ألعهػػا:  1الثابػ  و فيديػػد الأفػراد بفقػػداف عملهػم.

مػػػػاؿ لتثديػػػػة العمػػػػل اسػػػػتخداـ الحػػػػوافز لإنػػػػراء الع–طػػػرؽ دراسػػػػة الػػػػزمن و الحركػػػػة لتحديػػػػد أسػػػػس طريقػػػػة الأداء 
تركػز أساسػا علػج –استخداـ الخبراء الدختصػنٌ لتحديػد الظػروؼ و الشػروط المحيءػة بالعمػل –بالءريقة الدءلوبة 

 الرشد...-العمل-الصفات و الخصائص التالية : التنظيم
لداديػػة أو لقػػد أراد تػػايلور مػػن خػػلاؿ تفكػػنًه ىػػذا أف يق ػػي علػػج صػػور الإسػػراؼ و التبػػذير   الدػػوارد سػػواء منهػػا ا

 البشرية التي كال  سائدة   الدصنع .
( ظهػرت كػرد فعػل اتجػاه 1949-1880: إلتػوف مػايو )المدرسة السلوكية )نظريـة العلاقـات الإنسـانية(  5-2

الإدارة العلميػػة )فريػػدري  تػػايلور( الػػذي ركػػز علػػج الإلتػػاج . و )...( إ  حػػد كبػػنً جوالػػب العلاقػػات الإلسػػالية و 
فيػدؼ إ  تءػوير الفكػر الإداري عمومػا  2لؽكن أف تنشث بنٌ الأفراد و الجماعػات داخػل التنظػيم . الإجتماعية التي

بتءوير النظرة إ  الدورد البشريأفالتنظيم عند ىذه الددرسة عبارة عن لظاـ مغلق يتوقلم سلوكو و إلتاجيتػو علػج مػا 
أىػػداؼ -1ي التعػادؿ و الإتفػػاؽ بػنٌ : لغػري بداخلػو فقػػط أ و لػقػق حالػػة مػن التػوازف فقػػط   حالػة واحػػدة و ىػ

 أىداؼ التنظيم الغنً رسمي )أىداؼ و حاجات أع اء التنظيم( . -2التنظيم الرسمي 
لقػػػد جػػاءت لظريػػػة الػػػنظم   إطػػػار النظريػػػات الحديثػػػة الػػػتي أفرزفيػػػا المدرســـة الحديثـــة: )نظريـــة الـــنظم( 5-3

التمريبية الدختلفة أتقوـ علج أساس لقد النظريات  التءورات الفكرية و التقدـ العلمي الدستمداف من الدسارات
السػلوكية( تقػوـ ىػذه النظريػة علػج أجػزاء يتكػوف منهػا النظػاـ لذػا علاقػة ويريقػة ببع ػها  –السابقة )الكلاسيكية 

 : 3البع  ىذه الأجزاء ىي
 النظاـ ىو الفرد )قائدا أو منفذا( - أ
 من الدناصب.الترتيب الرسمي للعمل أو الذيكل التنظيمي و ما ينتمو  - ب
 التنظيم الغنً رسمي. - ت
 تكنولوجيا العمل و متءلبافيا الرسمية. - ث

يت ح من خلاؿ ما سبق أف النظرية تلف  الإلتباه إ  ألعية الفرد و ضرورة الإىتماـ بسلوكو و ب رورة البحث عن 
 أف ل الوسائل لتحفيزه وفق إحتياجاتو الدختلفة التي تتنوع بتنوع الظروؼ المحيءة بو.

 

                                                             
 61ص 1988.القاىرة مصر.مكتبة و مءبعة الإشعاع الفنية.1الحميد رشواف. وظائلم الإدارة.طحسن عبد 1
 82حسن عبد الحميد شواف. مرجع سابق .ص 2
 99ص  2015. بدوف دار لشر.1لءفي دلنًي.مداخل لظرية   دراسة الدوارد البشرية ط3
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II- داء المتميز :الأ 
 قبل التءرؽ إ  مفهوـ الأداء الدتميز لغب معرفة ما ىو الأداء؟ و ما ىو التميز؟ مفهوم الأداء المتميز: (1

مفهػػوـ الأداء : ىػػو سػػمل لغسػػد سػػلوكا عمليػػا يػػؤدي لدرجػػة مػػن بلػػوغ الفػػرد أو الفريػػق الأىػػداؼ الدخءءػػة أأي -
 1درجة الإلصاز بكفاءة و فعالية.

 2قدرة الفرد أو الجماعة أو الدنظمة علج أداء الأعماؿ الدءلوبة منهم باتقاف و جودة .ىو  مفهوم التميز:-
 قدرة الفرد أو الجماعة أو الدنظمة علج لقيق الأىداؼ الدءلوبة بكفاءة و فعالية .

 و عليو لؽكن تعريلم الأداء الدتميز علج النحو التالي :
 .3ت مرضية   لرالات النمو والربحالءويل   الدستقبل أداءاىو قدرة الدؤسسة علج تجديد و تغينً علج الددى -
ىو الأداء الذي يتماوز متوسط الإعتيادي ف لا عػن كولػو لؽثػل سلسػلة مػن سلسػلة الأداء الدتفػوؽأ و تراكمػات  -

الدسػتثمرة   الدؤسسػػة أيعػػرؼ مػػاكس ويػػل بثلػػو ينبػػع مػن إلصػػاز البنػػود الصػػحيحة بالءريقػػة الصػػحيحةأ و ىػػو بػػذل  
 4ماشج مع إدارة الجودة الشاملةيت

لسػػتنتج مػػن خػػلاؿ الدفػػاىيم السػػابقة أف الأداء الدتميػػز ىػػو: وجػػود مهػػارات و قػػدرات فكريػػة معرفيػػة عاليػػة إسػػتثنائية 
لدى الأفراد بحيث تجعلهم يبدعوف و يتميزوف   أعمالذم و إلتاجافيم أ لشا يساىم   لقيق الأىداؼ الػتي تسػعج 

 .الدنظمة للوصوؿ إليها
 دوافع و مقومات الأداء المتميز: (2

تسعج معظم الدنظمات إ  تبني فكر إداري جديد من أجل التميػز لأف الدؤسسػات  دوافع الأداء المتميز:ـ 2-1
لعديد التي تعتنق فكر إداريا جامدا لفترة طويلة يصعب عليها أف تجد لنفسها مكالا مرموقاأ لذل  فاما تستميب ل

معػدلات التميػز  - 5لؽكن بصفة عامة لديد لرموعة من قوى التميز تتملج فيما يلي: ز و من القوى الدائمة للتمي
 السريعة

 تكنولوجيا الدعلومات.–تنامي الشعور بالجودة –حفظ الدكاف و الدكالة –الدنافسة بلا حدود –
 إف لتحقيق الأداء الدتميز يتءلب توافر الدقومات التالية : مقومات الأداء المتميز:ـ 2-2
أىػػداؼ اسػػتراتيمية و خءػػط اسػػتراتيمية تقػػوـ  –بنػػاء اسػػتراتيمي متكامػػل  ػػا ي ػػمنو مػػن رسػػالة رؤيػػة مسػػتقبلية  -

  يعا علج أساس التفكنً الإستراتيمي الدبدع.

                                                             
 317ص 2006دارة البشر( القاىرة . مصر بدوف دار لشر. أحمد سيد مصءفج.إدارة الدوارد البشرية )الدهارات الدعاصرة   إ1
 67ص 2015مدح  لزمد أبو النصر. الأداء الإداري الدتميز.طبعةالرابعة.الأردف 2
 .180ص  2017بيصار عبد الدءلب. دور الإستثمار   رأس الداؿ البشري   لقيق الأداء الدتميز للمؤسسات الإقتصادية .الدسيلة.الجزائر )..( 3
دية و التماريػة و علػوـ التسػينً.جامعة ليسي ليندة.واقع جودة الخدمات   الدنظمػات و دورىػا  لقيػق الأداء الدتميز.مػذكرة ماجسػتنً تخصػص تسػينً الدنظمات.كليػة العلػوـ الإقتصػان4

 70ص 2012-2011بومرداس.الجزائر.
 132ص 2008-2007. 3و الدؤولنٌ.مذكرة ماجستنً قسم العلوـ السياسية و العلاقات الدولية.جامعة الجزائر بلهادي سعيدة. تنمية الإبداع الإداري   الأداء الدتميز بنٌ القادة5
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منظومة متكاملة من السياسات لدد القواعد و الدعاينً التي يسترشد  ا القالوف بالعمل علػج كػل الدسػتويات    -
 البدائل و اتخاد القرارات فيما يعرض لذم من مواقلم متباينةأ علج أف تتصلم تل  السياسات بالدرولة الإختيار بنٌ

 و التءور و التكيلم مع الدتغنًات.
لتعػػػدد الغػػػنً مػػػبرر   ىياكػػػل تنظيميػػػة مرلػػػة و متءػػػورة و متكيفػػػة مػػػع الظػػػروؼ تػػػتخلص مػػػن القوالػػػب الجامػػػدة و ا-

 .1التقسيمات التنظيمية الدستويات و 
 ماذج الأداء المتميز:ن (3

ـــ3-1 ر بحركػػػة الجػػػودة   W.Demingارتػػػبط اسػػػم ويليػػػاـ دلؽػػػنج ر (:Deming: النمـــوذج اليبـــاني )نمـــوذج ـ
اليابػػاف و يعتػػبر أوؿ مػػن وضػػع الأسػػس العلميػػة و التءبيقيػػة لإدارة الجػػودة الشػػاملة مػػن رواد الجػػودة. الػػذي يػػرى أمػػا 

. 2شهور أف رالعنصر البشرير   العمل ىو الأساس و صدر الإىتماـ ثابة فلسفة متكاملة الإدارة و من شعاره الد
إلغػػػاد و خلػػػق ىػػدؼ يرابػػػ  لتحسػػػنٌ الدنتمػػػات و -و يشػػمل لظػػػوذج ردلؽػػػنجر علػػج أربعػػػة عشػػػر مبػػػدأ لػػذكر منهػػػا :

التوقػػلم عػػن الإعتمػػاد علػػج أسػػاليب التفتػػيض و –تبػػني فلسػػفة التءػػوير و التحسػػنٌ لدواجهػػة التحػػديات –الخػػدمات 
العمػػل علػػج إزالػػة العوائػػق التنظيميػػة و –لقيػػق التنسػػيق بػػنٌ الإشػراؼ و القيػػادة –شػػامل لتحقيػػق الجػػودة الفحػص ال

 3الخلافات الدوجودة بنٌ الأقساـ و الإدارات الدكولة   كل خءوة... 
ـــ 3-2 يعػػػد مػػػالكوـ بالػػػدريج أحػػػد رواد إدارة  (:MalcomBaldrigeالنمـــوذج الإمريكـــي )مـــالكوم بالـــدريجـ

املة الإمريكيػػػة بحيػػػث يتشػػػابو النمػػػوذج الإمريكػػػي للمػػػودة بنظػػػنًه الأروبي   الدنءػػػق العػػػاـ و الدػػػدخل و الجػػػودة الشػػػ
العناصػػر الأساسػػية للتقػػواأ بػػدليل أف العديػػد مػػن الشػػركات البريءاليػػة اسػػتخدم  معػػاينً بالػػدريج كاطػػار لقيػػاس و 

الشاملة فيها لكػن ليسػ  ىػذه الشػركات الحػق  تقييم جهودىا الدبذولة   لراؿ تءبيق و لقيق أىداؼ إدارة الجودة
التميػز –القيػادة ذات الرؤيػة - 4  دخوؿ الدنافسة مع الشركات الأمريكيةأ يقوـ ىذا النموذج علج قيم لذكر منها:

–التركيز علػج الدسػتقبل –تقدير العاملنٌ و الشركاء –التعلم الشخصي و التنظيمي –الدستمد من رنبات العملاء 
 النتائج و خلق القيمة.التركيز علج 

يتبلػور النمػػوذج الأروبي لإدارة التميػػز حػػوؿ  لػة مػػن الدبػػادئ الػػتي تتػػيح ( : EFQMالنمــوذج الأروبــي ) ـ 3-3
للقائد فهم العلاقة السببية و الأيرر بنٌ ما تقوـ بو الدؤسسة و النتائج التي لققهػا و لؽكػن للمؤسسػة الػتي تتبػنى ىػذا 

 5ي : النموذج من خلاؿ لقيق مايل

                                                             
 134بلهادي سعيدة .مرجع سابق .ص 1
 28ص 2008العلي عبد الستار.تءبيقات   إدارة الجودة الشاملة .عماف الأردف دار الدسنًة للنشر و التوزيع.2
 5ص 2002دارة الجودة الشاملة .بدوف طبعة .القاىرة مصر.مركز الخبرات الدهنية الإدارة للنشر و التوزيع عبد الرحماف توفيق و آخروف.إ3
 183عمر وصفي عقيلي.مرجع سابق ص 4
 32ص 2002علي السلمي. إدارة الأداء الدتميز.بدوف طبعة.القاىرة.مصر.دار نريب للنشر و التوزيع.5
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إضافة قيمة للزبائن بالتركيز علج –تجسيد لتائج متوازلة لجميع الدسالعنٌ   الدؤسسة و لقيق منافع متبادلة بينهم -
تمكػػػنٌ الأفػػػراد بالدؤسسػػػة و –القيػػػادة الفاعلػػػة و الأىػػػداؼ الواضػػػحة –متءلبػػػافيم الدتاحػػػة و المحتملػػػة بشػػػكل واضػػػح 

 الإبتكار و الإبداع.تعزيز التعلم الدستمر و –لسنٌ إمكاليافيم 
 لقد مر الأداء الدتميز بعدة لظريات و فيما يلي أىم و أبرز ىذه النظريات : نظريات الأداء المتميز : -4

ــاز ) 4-1 ظهػػور كتػػاب البحػػث عػػن الإمتيػػاز للبػػاحثنٌ  (:Peterandwatermanنظريــة البحــث عــن الإمتي
تميزة بناء علػج معػاينً لزػدودة و ىػذه الشػركات الػتي بترووترماف لتوضيح فكرة مفادىا أف ىناؾ شركات لاجحة و م

 62أجري عليها البحث قد تميزت عن ننًىا بعناصر أو لزددات أو أبعاد لغب إظهارىاأفقد أجري البحػث علػج 
-منهػا:  1شركة أمريكية و توصل   الأخنً علج لرموعة صفات تتميػز  ػا ىػذه الشػركات و الػتي أدت إ  تميزىػا 

الإعتقػاد بثلعيػة الح ػور للتعػرؼ علػج –عمل مناسب لأداء الفرد لعملو يسمح لػو الإسػتمتاع بػو  ضرورة خلق مناخ
 .2الإعتراؼ بثلعية الفلسفة التنظيمية–التفصيل 

حوؿ الأداء لثماني شركات لديها يرقافات قوية و قػد تم لديػد Dealan&Kennedgنظريات كل من   4-2
 :3حو التاليلرموعة من خصائص للثقافة القوية علج الن

 إلؽاف الدنظمة بفلسفة الإدارة بالدشاركة بشكل واسع.-
 تركيز الإىتماـ بالأفراد باعتبارىم الدصدر الحقيقي للنماح التنظيمي.-
 لديد الأفراد و تكرلؽهم-
 إرساء قواعد ننً رسمية للسلوؾ.-
ــة   4-3 لف ػػاءات الأساسػػية   إ  الػػدور الحيػػوي للثقافػػة كومػػا تمثػػل إحػػدى ا Stamm: نظــر Stammنظري

الإبداع الدتمثلة   التءور و الإستراتيمية و القيادة و الدنظمات الدبدعة تتفاعل وفق آليات التءوع مع ف اء 
بيئة العمل الدادية و يتملج دور يرقافة الدنظمة   مزاج لستلػلم الثقافػات و خصائصػها و أبعادىػا لػ  

سػػػفة التنويػػػعأ التكامػػػلأالتكيلمأالتركيز   إدارة يرقافػػػة م ػػػلة فسيفسػػػاء الثقافػػػة و ىػػػذا يعػػػني إعتمػػػاد فل
 .4ما يقود إ  لقيق النماح و التميز سواء الدتوقع أو المحققالدنظمة و ىو 

 
 
 
 

                                                             
 30ص 1994.دوف ذكر بلد النشر.1الإداري الدعاصر.ط إبراىيم عبد اللءيلم الدنيلم.تءور الفكر1
 285ص 2008.القاىرة مصر.الدار الدصرية اللبنالية للنشر.1لزمد أبو الخنً.النماح و التميز   ظل العولدة.ط2
 286لزمد أبو الخنً.مرجع سابق ص3
 53ص 2004الأردف .دار الثقافة للنشر..عماف 1لعيمة عباس الخافمي.الإدارةالإستراتيمية الددخل و الدفاىيم و العمليات.ط4
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III : العلاقة بين متغيرات الدراسة/ 
 يوضح العلاقة بين متغيرات الدراسة . 01شكل رقم 

 

آليات إدارة الموارد 

 البشرية

 الأبعاد

الأجور 

 والمنح

 التدريب

 الترقية

المؤشرات  الحوافز

 الميدانية

المؤشرات 

 الميدانية

المؤشرات 

دانيةالمي  

رات المؤش

 الميدانية

الأداء المتميز 

 للمنظمة

 المكونات

الدواظبة والدثابرة علج العمل : 
وتثا من التزاـ الفرد إتجاه عملو 
فالالتزاـ ىو حالة لفسية للفرد 

ؿ الجهد   لقيق ورنباتو   بد
.أىداؼ الدؤسسة   

ػ الدقة والجودة   الإلصاز : لعا 
سعج ت لا ش  فيو أف الدؤسسة

 إ  لسنٌ   جودة لسرجافيا .

ز : ىو شحن وتقوية ػ التحفي
الداخلية  سوالأحاسيالدشاعر 

وتنمية الدافعية التي تقود ا  
 الأىداؼ الدرسومة

ػ العمل بروح الفريق : ىو 
لرموعة صغنًة من الأفراد 

هم قيادة مشتركة يؤدوف عتجم
أعمالذم بشكل اعتمادي  مهاـ

ة مع وجود مسائلة  ومكافث
 فردية و اعية .

 بوطة مدفع الراتب بءريقة -
 وصحيحة

ييتق اه يتناسب لذالأجر ال -
 مع الجهد الدبذوؿ 

يسد الاجر احتياجات العامل –  

العمل علج رفع الأجر للعماؿ-  الاىتماـ بتدريب العماؿ . 

الاستعالة  ختصنٌ لتدريب 
 عمالذا 

العمل علج توفنً الوسائل 
 لتدريب العماؿ

ص التدريب لجميع منح فر 
 العماؿ

 الاهتمام بترقٌة العمال 

 تطبٌق العدالة فً ترقٌة العمال 

ٌح ل على الترقٌة جمٌع 

 العمال

 ح لت على ترقٌة فً العمل

تمتلك المؤننة نظاما للحوافز-  

تمكن الحوافز على تحقٌق  -

 رغبات العمال

تربط المؤننة بٌن الأداء  -

 والحوافز المقدمة

تقلالمتغير المس  المتغير التابع 
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متغنًات الدراسة ولعا آليات إدارة الدوارد البشرية بثبعادىا الأربعة) أجور ومػنح ، تػدريب ،  01يوضح الشكل رقم 
الترقية ، الحوافز( وبنٌ الأداء الدتميز للمنظمة والذي يعني لوع من الكفاءة والرنبة والدواطنة والدثابرة   العمل والدقة 

مل وىدا من خلاؿ تقسيم ىدا البحث إ  فرضيات تتناوؿ والجودة   إلصاز العمل والتحفيز والعمل بروح فريق الع
الأو  بيػػا  وجػػود علاقػػة ارتباطيػػة بػػنٌ آليػػة الأجػػور وبػػنٌ الأداء الدتميػػز للمنظمػػة ثم وجػػود علاقػػة ارتباطيػػة بػػنٌ آليػػة 

ز للمنظمػػة أمػػا التػػدريب وبػػنٌ الأداء الدتميػػز للمنظمػػة ثم الثالثػػة بيػػاف وجػػود علاقػػة ارتباطيػػة بػػنٌ الترقيػػة والأداء الدتميػػ
 الأخنًة فتناول  بياف وجود علاقة بنٌ الحوافز والأداء الدتميز للمنظمة .

 أدبيات تطبيقيةالمبحث الثالث: 
 دراسات السابقة المتعلقة بالمتغير الأول: الدراسات السابقة (1

  تءػػػوير  ( دور إدارة الدػػػوارد البشػػػرية2008-2007)رسػػػالة ماجسػػػتنً( دراسػػػة عمػػػر دمالػػػة ) الدراســـة الأولـــ :
الدنشػػػآت الرياضػػػية جامعػػػة الأنػػػواط دراسػػػة ميداليػػػة لعمػػػاؿ الدركػػػب الرياضػػػي الأنػػػواطأ فيػػػدؼ الدراسػػػة إ  إدخػػػاؿ 
الدنشػػثة الرياضػػية و إدارفيػػا حيػػز البحػػوث العلميػػة أو ذلػػ  بػػايرراء الجالػػب الدعػػر  فيمػػا لؼػػص الالإدارة الرياضػػية مػػن 

ظيفػػػة ىامػػػة مػػػن وظػػػائلم الإدارة أإضػػػافة إ  إعتبػػػار إدارة الدػػػوارد خػػػلاؿ دراسػػػة التنظػػػيم بصػػػفتو عنصػػػرا أساسػػػيا أو و 
البشػػرية ىػػي الأخػػرى ذات ألعيػػة قصػػوى داخػػل أي منشػػثة مهمػػا كالػػ  طبيعػػة لشػػاطافيا لشػػا يسػػاعد علػػج لسػػنٌ 
مسػػػػتوى الإدارة الرياضػػػػية و بالتػػػػالي تءػػػػوير الرياضػػػػة بشػػػػكل عػػػػاـ. واسػػػػتخدـ الباحػػػػث   دراسػػػػتو الدػػػػنهج الوصػػػػفي 

بػػػػنٌ إطػػػػارات و مػػػػوظفنٌ إداريػػػػنٌ و عمػػػػاؿ مهنيػػػػنٌ   الدركػػػػب الرياضػػػػي لولايػػػػة  64و عينػػػػ  الدراسػػػػة التحليلػػػػيأ
الأنواطأاسػتعمل الباحػث الإسػػتبياف و الدلاحظػة كػػثداة لجمػع الدعلومػات و توصػػل للنتػائج التاليػػة: اف الػدور الفعػػاؿ 

و سعيها لتحقيق الأىداؼ لػتاج و بشكل الذي تلعبو إدارة الدوارد البشرية من خلاؿ عملها علج لقيق الإستقرار 
ضػػروري إ  تنظػػيم مسػػتمر لشػػا يسػػاعد تلػػ  الإدارة للوصػػوؿ إ  مػػا تصػػبو إليػػو و ىػػو تءػػوير الدؤسسػػة و تنميتهػػاأإذ 
خلص الباحث من خلاؿ كػلا الدراسػتنٌ النظريػة و الديداليػة إ  أف إلسػماـ التنظػيم مػع إدارة الدػوارد البشػرية داخػل 

ة لػقق لتائج إلغابية إ  حد بعيد. يرى كل الدبحويرنٌ أف التنظيم الجيد الذي تسنً وفقػو إدارة الدػوارد الدنشثة الرياضي
 البشرية قد أدى إ  لقيق الإستقرار و يساىم   تءوير الدركب الرياضي.

وارد (.اسػػتراتيمية إدارة الدػػ2010-2009)رسػػالة ماجسػػتر( دراسػػة الءالػػب بػػن دريػػدي منػػنً ) الدراســة الثانيــة :
البشرية   الدؤسسة العمومية الجزائرية التدريب و الحوافز.جامعة منثوري قسػنءينةأ فيػدؼ الدراسػة إ  التعػرؼ علػج 
أحػػد أىػػم الإدارات داخػػل التنظػػػيم و ىػػي إدارة الدػػوارد البشػػػرية الػػتي و مػػن خػػػلاؿ ألشػػءتها و إسػػتراتيميافيا الدهمػػػة  

ركػزت الدراسػة علػج عنصػرين أساسػينٌ لعػا التػدريب و الحػوافز بغيػة  كالتدريب و الحوافز و الإشراؼ و ننًىا أوقد
معرفػػة دور الإدارة أو مػػدى الألعيػػة الػػتي توليهػػا الدؤسسػػة لذػػاذين العػػاملنٌ. حيػػث إعتمػػد الءالػػب علػػج عينػػة قصػػدية 

فػراد عينػة طبقية موزعة بءريقة مقصودة علج الأفراد الذين استفادوا من عملية التدريب   الدؤسسةأ فكػاف لرمػوع أ
عامل فكاف مسح شامل لكل الأفراد الػذين اسػتفادوا مػن عمليػة التػدريب داخػل  288فردا من أصل  63البحث 

 الدؤسسة. ولقد اعتمد الءالب علج الدنهج الوصفيأ و خلص  الدراسة إ  النتائج التالية : 
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 تولي الدؤسسة إىتماما كبنً للتدريب   تنمية لشاطها. -
 دريب أفرادىا عن طريق دورات تدريبية كلما سمح  الفرصة و كلما زاد احتياجها للتخصص .فيتم الدؤسسة بت-
 تمنح الدؤسسة الحوافز الدادية و الدعنوية للعماؿ أو يتم ذل  علج أساس ما يبذلو العامل من جهد.-

لدػػػوارد البشػػػرية ( اسػػػتراتيمية إدارة ا2011-2010)رسػػػالة ماجسػػػتنً( للءالبػػػة دلذػػػوـ حكيمػػػة ) الدراســـة الثالثـــة:
لدواجهة لديات العولدة الإقتصادية دراسة حالة مديرية الدوارد البشرية  ؤسسة موبيليس.تخصص إدارة أعماؿ جامعة 

. فيدؼ الدراسػة إ  الكشػلم عػن اسػتراتيميات إدارة الدػوارد البشػرية لدواجهػة لػديات العولدػة الإقتصػادية  3الجزائر 
يات الػػتي تواجػػو ىػػذه الإدارة   الدؤسسػػة الإقتصػػادية مػػع إي ػػاح واقػػع تسػػينً أحيػػث تم تسػػليط ال ػػوء علػػج التحػػد

الدػػػوارد البشػػػػرية   مؤسسػػػػة مػػػوبيليس   ضػػػػل الأوضػػػػاع الإقتصػػػادية الراىنػػػػة بحيػػػػث اعتمػػػدت الباحثػػػػة علػػػػج الدػػػػنهج 
هج الوصػػػفي بغيػػػة اسػػػتيعاب الإطػػػار النظػػػري للموضػػػوع و فهػػػم مكولاتػػػو و لليػػػل أبعػػػاده. كمػػػا اسػػػتخدـ أي ػػػا مػػػن

الإستقراء حيث كال  الدراسة مركزة علج أفراد عينة لزددة تمثل الجزء ة ىم الدسؤولنٌ و القائمنٌ علج تسينً الدوارد 
البشػػػرية   مؤسسػػػة مػػػوبيليس. و تتمثػػػػل أدوات الدراسػػػة الدراسػػػة النظريػػػة )الدسػػػػح الدكتػػػبي( أأمػػػا الدراسػػػة الديداليػػػػة 

الدقابلػةأو علػج طريقػة الإسػتبياف الػذي كػاف عػن طريػق اسػتمواب   اعتمدت علج لرموعة من الأدوات العلمية منهػا
كتابي احتوى علج لرموعة من الأسئلة الدغلقة و الدفتوحة الػتي كالػ  موجهػة إ  عينػة الدراسػة.و خلصػ  الدراسػة 

لػديات إ  لتائج منها : الحاجة إ  الغاد اسػتراتيميات ىيكلػة إدارة الدػوارد البشػرية حػ  تػتمكن مػن التغلػب علػج 
 العولدة الإقتصادية بالإضافة إ  تبني التوجو الإستراتيمي   وظائفها و ألشءتها  ا يتلائم و الدنظور العلمي.

)رسػػالة ماجسػػتنً( للباحػػث طيػػب بػػودرىم آليػػات إدارة الدػػوارد البشػػرية و علاقتهػػا بثبعػػاد الدواطنػػة  الدراســة الرابعــة:
شفائية سعد دحلب جامعة. جامعة الوادي.فيػدؼ الدراسػة إ  معرفػة بيػاف التنظيمية دراسة ميدالية بالدؤسسة الإست

العلاقة بنٌ آليات إدارة الدوارد البشرية )الأجورأالدنحأ التدريب و الترقية( و بنٌ أبعاد و سلوكيات الدواطنة التنظيمية 
العػػػػاملنٌ. بحيػػػػث اسػػػػتخدـ  )التعػػػػاوف و روح الفريػػػػقأ الرضػػػػا الػػػػوظيفيأ الػػػػولاء التنظيمػػػػيأ الإلتػػػػزاـ التنظيمػػػػي( لػػػػدى

)بالدئة( من لرموع  50مفردة بنسبة  122الباحث الدنهج الوصفي   الدراسة أو قد تم اختيار عينة احتوت علج 
مفردة و كال  النتيمة الدستخدمة ىي العينة الءبقية العشػوائية )لسػبية(. و قػد  240لرتمع البحث الكلي بتعداد 

الدءبقػػػة بالدقابلػػػة للحصػػػوؿ علػػػج معلومػػػات و بيالػػػات أكثػػػر دقػػػة و خلصػػػ   اعتمػػػد الباحػػػث علػػػج أداة الإسػػػتمارة
توجػد علاقػة إرتباطيػة ذات دلالػة إحصػائية بػنٌ التػدريب و بػنٌ الدواطنػة التنظيميػة .  الدراسة إل  النتـائج التاليـة :

لاء التنظيمػػػي بػػػنٌ الفرضػػػية القائمػػػة توجػػػد علاقػػػة ذات دلالػػػة إحصػػػائية بػػػنٌ آليػػػات إدارة الدػػػوارد البشػػػرية و بػػػنٌ الػػػو 
 العاملنٌ.

 تعليق عل  الدراسات المتعلقة بالمتغير الأول:

ارتبءػػ  ىػػػذه الدراسػػػة بػػػالدتغنً الأوؿ لذػػػده الدراسػػػة والدتعلػػػق بآليػػػات إدارة الدػػػوارد البشػػػرية   أحػػػد جوابػػػو أو أبعػػػاده 
ء الدتميػػز ، وقػػد تمػػ  الإسػػتفادة .كمػػا أمػػا تناولػػ  متغػػنًات تابعػػة تقػػترب مػػن الدتغػػنً التػػابع لذػػذه الدراسػػة وىػػو الأدا
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منها من خلاؿ ماورد فيها من تراث أدبي استعاف بو الباحثاف   لظم الفصوؿ النظرية وبناء مفاىيم الدراسة ، كما 
ساعدت   لديد الإجػراءات والءرائػق الدنهميػة للدراسػة الديداليػة ،االػتي جػاءت مشػا ة لءرائػق الدراسػة الحاليػة   

 تمادىا   البحث الديداني علج أداة الاستمارة .‘ جل الدراسات مثل

من حيث جوالب الإتقاف فقد اتفق  جػل النتػائج العامةلذػذه الدراسػات مػع النتيمػة العامػة لذػذه الدراسػة ،        
فقػػػد توصػػػػل  الدراسػػػة الأو  أف الػػػػدور الفعػػػاؿ الػػػػذي تلعبػػػو أدارة الدػػػػوارد البشػػػرية مػػػػن خػػػلاؿ عملهػػػػا علػػػج لقيػػػػق 

وسعيها لتحقيق الأىداؼ لػتاج وبشػكل ضػروري إ  تنظػيم مسػتمر لشػا يسػاعد تلػ  الإدارة للوصػوؿ إ   الاسقرار
، كمػػػا اتفقػػػ  مػػػع لتيمػػػة الدراسػػػة الثاليػػػة الػػػتي تقػػػوؿ إ  أف الػػػبرامج  مػػػا تصػػػبو إليػػػو وىػػػو تءػػػوير الدؤسسػػػة وتنميتهػػػا

التدريبيػػػة الفاعلػػػة والحػػػوافز الداديػػػة تشػػػمع العمػػػاؿ علػػػج تفمػػػنً طاقػػػافيم والقيػػػاـ  مهػػػود ات إضػػػافية والاسػػػتقرار   
 العمل وعدـ التفكنً   تركو .

 الدراسات السابقة المتعلقة بالنتغير الثاني : (2

( بعنػواف إدارة الجػودة الشػاملة و دورىػا 2014-2013)رسالة ماجستنً( للءالب قوربي خالػد ) :ول الدراسة الأ
  لقيػػق الأداء الدتميػػز دراسػػة حالػػة مديريػػة الشػػباب و الرياضػػة جامعػػة الأنػػواطأ فيػػدؼ الدراسػػة إ  التعػػرؼ علػػج 

الكشػلم علػج دور إدارة الجػودة مدى تءبيػق مبػادئ إدارة الجػودة الشػاملة   مديريػة الشػباب و الرياضػة مػن خػلاؿ 
الشاملة   لقيق الأداء الدتميز   مديرية الشباب و الرياضة و قد اسػتخدـ الباحػث الدػنهج الوصػفي لكولػو يػتلاءـ 

موظػػلم  ديريػػة الشػػباب و الرياضػػة و اعتمػػد علػػج  32مػػع طبيعػػة الدشػػكلة الددروسػػةأ و قػػد تكولػػ  عينػػة بحثػػو مػػن 
اة الإسػػتبياف و خلػػص الباحػػث إ  لتػائج ىػػي : مبػػدأ التحسػػنٌ الدسػػتمر   إدارة عينػة الدسػػح الشػػامل مػػن خػلاؿ أد

الجودة الشاملة لو دور إلغػابي   لقيػق الأداء الدتميػز   مديريػة الشػباب و الرياضػة أ مبػدأ القيػادة الإداريػة   إدارة 
 الرياضة .الجودة الشاملة لو دور إلغابي   لقيق الأداء الدتميز   مديرية الشباب و 

( جػػػودة الخدمػػػة و دورىػػػا   الأداء 2014-2013: للمػػػدرس الدسػػػاعد حمػػػزة لزمػػػد الجبػػػوري ) الثانيـــةالدراســـة 
الدتميز أدراسػة لليليػة الأداء.عينػة مػن مػوظفي شػركة أسػيل سػيل فػرع الدنصػور الكليػة التقنيػة الإداريػة بغػداد. فيػدؼ 

لإتصػػالات أو تػػدقيق البيالػػات و دورىػػا   الأداء الدتميػػز الدتمثػػل الدراسػػة للتعريػػلم بجػػودة الخدمػػة الدتمثلػػة   جػػودة ا
فرض أعلج للعػاملنٌ و معػدلات أقػل للغيػاب و تكلفػة أقػل للعمػل مػن خػلاؿ تقليػل الفاقػد مػن الجهػد و الوقػ  و 
داء تعزيػز القػػدرة التنافسػػية أوفقػػا مػػا جػاء أعػػلاه فقػػد كػػاف عنػػواف بحػث ىػػذه الدراسػػة رجػػودة الخدمػػة و دورىػػا   الأ

الدتميػزر دراسػػة لليليػػة الأراء عينػػة مػػن مػػوظفي شػػركة أسػػيل سػػيل حيػػث تم اختيػػار احػػدى شػػركات اتصػػالات أسػػيل 
موظفػػا اعتمػػػد  40سػػيل فػػػرع الدنصػػور لتمثػػػل لرتمػػع البحػػػثأ واعتمػػد علػػػج عينػػة مػػػن مػػوظفي الشػػػركة تثلفػػ  مػػػن 

قػة ارتباطيػة و تػثيرنً بػنٌ جػودة الخدمػة وخلص  الدراسة إ  لتائج ألعها : وجود علا ،الباحث علج الدنهج الوصفي
و الأداء الدتميػز و بنػاء عليهػا قػدم  لرموعػػة مػن التوصػيات  ػدؼ دعػػم الجوالػب الإلغابيػة و السػعي إ  تصػػحيح 

 المحددات الظاىرة   لتائج البحث.
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ي   لسػػنٌ ( دور الػذكاء الإسػػتراتيم2021-2020)رسػػالة دكتػوراه( للءالػػب الذػاعي ربيعػػي ) :الثالثــةالدراسـة 
الأداء الدتميز لدنظمات الأعماؿ .دراسة حالة مؤسسػة إتصػالات الجزائػر الدديريػة الولائيػة تبسػة أىػدف  الدراسػة إ  

الشػراكة(   -الدافعيػة-التفكػنً  نءػق الػنظم-الدسػتقبلية-الرؤية-توضيح دور الذكاء الإستراتيمي بثبعاده )الإشراؼ
العمليػػات و المجػػاؿ التنظيمػػي و الإداري( أو قػػد اسػػتخدـ -يػػز   لرػػاؿ الخػػدماتلسػػنٌ الأداء الدتميػػز بثبعػػاده )التم

إداريػػػا موظفػػػا علػػػج  70الباحػػػث الإسػػػتبالة كوسػػػيلة لجمػػػع البيالػػػات و الدعلومػػػات إذ تم توزيعهػػػا علػػػج عينػػػة علػػػ  
الإحصػػػائي واسػػػتخدـ برلػػػامج التحليػػػل ، مسػػػتوى مؤسسػػػة إتصػػػالات الجزائػػػر الدديريػػػة الولائيػػػة تبسػػػة بجميػػػع فروعهػػػا

SPSS و توصل  الدراسة إ  لتيمة مفادىا وجود أيرر إلغابي للذكاء الإسػتراتيمي علػج الأداء الدتميػز لدؤسسػة لزػل
 الدراسة.

: )رسالة ماسػتر( للءلبػة عديلػة حمػزة أ مكػي ألؽػن مسػعود.القيادة الإداريػة و دورىػا   لقيػق الأداء الرابعةالدراسة 
الإدارة الرياضػػػية دراسػػػة ميداليػػػة لػػػدى العػػػاملنٌ  ديريػػػة الشػػػباب و الرياضػػػة للمقاطعػػػة الدتميػػػز لػػػدى الدػػػوارد البشػػػرية بػػػ

( جامعػة لزمػد خي ػر بسػكرة أفيػدؼ الدراسػة إ  دور القيػادة الإداريػة   2021-2020الإدارية أولاد جػلاؿ )
ا مفػاده ىػل للقيػادة الإداريػة لقيق الأداء الدتميز لػدى الدػوارد البشػرية لػلإدارة الرياضػية فوضػع الباحػث تسػاؤلا رئيسػي

دور   لقيػػق الأداء الدتميػػز للمػػػوارد البشػػرية   الإدارة الرياضػػػية؟ و اعتمػػد   ىػػػذه الدراسػػة علػػػج العينػػة القصػػػدية 
مػوظفنٌ. و تم توزيػع  5)بالدئة( وىي عينة متمالسػة و ىػذا بعػد حػذؼ العينػة الإسػتءلاعية الػتي كالػ   75بنسبة 

الدػدروس و توصػل  الدراسػة إ  مػا يلػي: توجػد علاقػة بػنٌ القيػادة الإداريػة و الأداء الدتميػز الإستمارة علػج المجتمػع 
 للموارد البشرية   الإدارة الرياضية.

 :تعليق عل  الدراسات المتعلقة بالمتغير الثاني

تناول  متغنًات مسػتقلة  ارتبء  ىذه الدراسات بالدتغنً الثاني لذذه الدراسة والدتعلق بالأداء الدتميز، كما أما      
تقترب من الدتغنً الدستقل وقد تم  الاستفادة من ىذه الدراسات من خلاؿ مػاورد فيهػا مػن تػراث أدبي اسػتعاف بػو 
الباحثػػػاف   لظػػػم الفصػػػوؿ النظريػػػة وبنػػػاء مفػػػاىيم الدراسػػػة كمػػػا سػػػاعدت   لديػػػد الإجػػػراءات والءرائػػػق الدنهميػػػة 

ة لءرائػػق الدراسػػة الحاليػػة   جػػل الدراسػػات مثػػل اعتمادىػػا   البحػػث الديػػداني للدراسػػة الديداليػػة الػػتي جػػاءت مشػػا 
 علج أداة الاستمارة .

من حيث جوالب الاتقاف فقد اتفق  جل النتائج العامة لذذه الدراسات مع النتيمة العامة لذذه الدراسة ،         
ة الجػودة الشػاملة لػو دور إلغػابي   لقيػق الأداء فقػد توصػل  الدراسػة الأو  إ  أف مبػدأ التحسػنٌ الدسػتمر   إدار 

 الدتميز.
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 :الأول خلاصة الفصل

 –بعػػػد تنػػػاوؿ الفصػػػل الأوؿ الدتعلػػػق بآليػػػات إدارة الدػػػوارد البشػػػرية والتءػػػرؽ إ  أبعػػػاده الأربعػػػة )الأجػػػور والدػػػنح 
تميػػز. ومػػرورا بالعلاقػػة الػػتي تػػػربط الحػػوافز( وإعءائهػػا تعريػػلم إجرائيػػا أ ولذػػذا تعريػػلم الأداء الد –الترقيػػة  –التػػدريب 

الدتغػػنًات يت ػػح أف لذػػذه الآليػػات علاقػػة وطيػػدة وقويػػة   لقيػػق الأداء الدتميػػز مػػن خػػلاؿ إسػػتغلاؿ منظمػػة الدػػوارد 
البشرية بشكل فعػاؿ حيػث يزيػد   لسػنٌ أداء الدنظمػة لشػا يسػمح لذػا بػالتءور والتقػدـ   لرػاؿ أعمالذػا وباعتبارىػا 

 الدنظمة فهي تساعد   لقيق أىدافها سواء   الحاضر أو الدستقبل.مورد أساسي داخل 

ولتقويػػة وتػػدعيم ولزاولػػة الكشػػلم عػػن بيػػاف العلاقػػة بػػنٌ آليػػات إدارة الدػػوارد البشػػرية والأداء الدتميػػز   الدراسػػة 
 الديدالية التي سنتءرؽ إليها   الفصل الثاني.
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 :الثاني تمهيد الفصل
سنتناوؿ   ىذا الفصل الذي ىو الدراسة الديدالية لدوضوع الدراسة كوف الجالب الديداني من الجوالب الدهمة 
  البحث العلمي بحيث قسم الفصل إ  مبحثنٌ. بحيث ت من الدبحث الأوؿ الءريقة والأدوات) لرتمع وعينة 

لديد الدتغنًات وطرؽ قياسها أما الأدوات أدوات  ع البيالات والأساليب الدستخدمةأ البرامج  –لدراسة ا
 الدستخدمة   معالجة الدعءيات .

لليل وتقدير الدعءيات وأخنًا الاستنتاجات  –أما الدبحث الثاني فخصص للنتائج والدنافسة) عرض النتائج 
 والحلوؿ (.
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 المبحث الأول : الطريقة والأدوات
 أولا : الطريقة 

 مجتمع وعينة الدراسة -1
، وبناءا علج  إف اختيار العينة الدناسبة للبحث من العناصر الأساسية والدهمة   بداية العمل الديداني

 83توزيع عامل بحيث تم  83أىداؼ الدراسة تم القياـ بعملية الدسح الشامل لكل مفردات العينة الدقدر ب 
 يعتبر الدسح الإحصائيمنها صالحة للتحليل الاحصائي ويعرؼ الدسح الشامل ،  61استمارة تم استرجاع 

 ) Statistical Survey (ثابة لرموعة من  طرؽ  ع البيالات اللازمة لإجراء التحليل الإحصائي وىو أحد 
لذدؼ من عمليات الدسح الإحصائي توفنً  يع ىذه الخءوات مبنية علي أسس علمية، و ا الخءوات الدنظمة،

الخاص بالدراسة، وبذل  فاف الدسح الإحصائي  ) Population ( لرموعة من البيالات يتم  عها من المجتمع
 1!مهم جدًا للحصوؿ علي الدعلومات التي ستفيدؾ   بحث  بلا ش 

 خصائص توزيع العينة حسب متغير الجنس-أ
 ع العينة حسب متغير الجنس :( يوضح خصائص توزي1جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الجنس
 %72أ96 59 ذكر
 %28أ3 02 ألثج

 %100 61 المجموع
 بة لالدصدر : من إعداد الء

%  96.72( ذكر والتي تمثل لسبة 59فاف عدد الذكور بلغ عددىم ) من خلاؿ معءيات الجدوؿ أعلاه
%(من حمم العينة وىذه النتيمة تدؿ  3.28أي بنسبة ) 2فقط بلغ  من أفراد العينة ، أما بالنسبة إ  الإلاث

علج أف أنلب موظفي الدؤسسة لزل الدراسة ىم من فئة الذكور وىذه النتيمة متوقعة كوف العمل   ىذه الدؤسسة 
يكوف من اختصاص الذكور أكثر من الإلاث وىذا لظرا لصعوبة الأعماؿ وخءورفيا خاصة   الدصالع حيث تتميز 

 بالأعماؿ الشاقة والتي تتءلب جهد بدني كبنً بذل  فهي لا تناسب فئة الإلاث.
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             
 . عماف: دار الشروؽ  .SPSS(. أساليب البحث العلمي والتحليل الإحصائي: التخءيط للبحث و ع ولليل البيالات يدوياً وباستخداـ2007البلداوي، عبد الحميد عبد المجيد )
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 ( يوضح توزيع العينة حسب متغير الجنس02شكل رقم )
 

  
 خصائص توزيع العينة حسب متغير السن : -ب

 ( يوضح خصائص توزيع العينة حسب متغير السن :02جدول رقم )
 النسبة الدئوية التكرارت السن

 %31أ21 13 سنة 30أقل من 
 %30أ62 38 سنة 50إ   30من 

 %39أ16 10 سنة 50أكثر من 
 %100 61 المجموع

 الدصدر : من إعداد الءلبة
 21.31سنة قدر بػ ) 30تبن أف عدد الأفراد الذين تقل أعمارىم عن من خلاؿ معءيات الجدوؿ أعلاه 

فردا ، أي لسبة  38سنة قد بلغ  50و 30تتراوح أعمارىم مابنٌ  %( من أفراد العينة ، بينما عدد الأفراد الذين
أفراد أي  10سنة بلغ  50% من عينة الدراسة وقد قدر عدد الأفراد الذين تتراوح أعمارىم أكثر من  62.30
% حيث يت ح من ىذه النتيمة أف معظم أفراد العينة ىم من فئة الشباب والراشدين ، وىذه 16.39لسبة 

الشباب ىم قوة المجتمع و ا أف العمل   الدؤسسة يتءلب أفراد لغتمعوف بجهد بدني لؽكنهم من مزاولة  إلغابية كوف
 سنة. 50و 30العمل فيها فاف أف ل فئة لؽكنها القياـ بذل  ىي فئة مابنٌ 

 
 
 
 

3,28%  

 ذكور
 إنا 

96,72%  
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 :   ( يوضح توزيع العينة نسبيا حسب متغير السن03شكل رقم )
 

 
 تغير الدبرةخصائص وتوزيع العينة حسب م-ت

 ( يوضح خصائص وتوزيع العينة حسب متغير الدبرة03جدول رقم )
 النسبة الدئوية التكرارات الخبرة 

 %56أ6 04 سنوات 5أقل من 
 %54أ47 29 سنوات 10إ   5من 

 %90أ45 28 سنوات  10أكثر من 
 %100 61 المجموع

 الدصدر : من إعداد الءلبة
 4سنوات ىو  5ظفنٌ الذين ا تتماوز خبرفيم   الدؤسسة ف عدد الدو أمن خلاؿ معءيات الجدوؿ أعلاه 

 10ا   5فردا من أفراد العينة الدراسة لديهم خبرة مهنية تتراوح من  29%بينما  6.56موظفنٌ أي بنسبة 
فردا أي  28سنوات فقد بلغ عددىم  10% من أفراد العينة أما فئة أكثر من  47.54سنوات أي بنسبة 

% وىذا مايدؿ أف نالبية العماؿ لذم خبرة تسمح لذم بتقدا الأف ل للمؤسسة فكلما زادت  45.90بنسبة 
 خبرة العامل لسن أداءه.

 
 
 
 
 

 

 ننة  30أقل  من 

 ننة 50-30من 

 ننة 50اكبر من 

12.12 %  23.11%  

31.16%  
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 ( يوضح توزيع العينة نسبيا حسب متغير الدبرة 04شكل رقم )

 
 خصائص وتوزيع العينة حسب متغير المستوى التعليمي -ج

 عينة حسب المستوى التعليمي( يوضح خصائص وتوزيع ال04جدول رقم )
 النسبة الدئوية التكرارات الدستوى التعليمي

 %00 00 ابتدائي
 %67أ19 12 متوسط
 %98أ40 25 يرالوي
 %34أ39 24 جامعي

 %100 61 المجموع
 الدصدر : من إعداد الءلبة

تثا   الدرتبة نالبية أفراد العينة لديهم مستوى يرالوي وجامعي حيث يت ح من خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف 
%، تليها فئة العاملنٌ الذين لديهم مستوى جامعي  40.98عامل أي بنسبة  25الأو  الدستوى الثالوي  عدؿ 

% ، ثم تليها فئة العاملنٌ الذين لذم مستوى 39.34عامل من عينة الدراسة أي بنسبة  24وقد بلغ عددىم 
كاملا ،   00الدتوسط قدر بػ  الاخنً العينة فئة % و 19.67عاملا أي بنسبة  12متوسط والبالغ عددىم 

لاحظ أف أنلب أفراد العينة لديهم مستوى يرالوي وجامعي وىذا دليل علج أف أنلب الءلبة الجامعينٌ بعد حيث ي
 اجيافيم اليومية فقط .هم لا يعملوف   اختصاىم بل لسد حتخرج
 
 
 
 

 ننوات 5أقل من 

 ننوات  10 5من 

 ننوات10اكثر  من 

45.90%  
6.56%  

45.74%  
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 ستوى التعليمي( يوضح توزيع العينة نسبيا حسب متغير الم05شكل رقم )

 
 خصائص وتوزيع العينة حسب متغير الوظيفة -د

 ( يوضح خصائص وتوزيع العينة حسب متغير الوظيفة05جدول رقم
 النسبة الدئوية التكرارت الوظيفة
 %95أ22 14 إطار

 %70أ37 23 مساعد
 %34أ39 24 منفد

 %100 61 المجموع
 الدصدر من إعداد الءلبة 

 24نالبية أفراد العينة ىم من فئة مساعد ومنفذ حيث بلغ عدد الدنفذ  أعلاه أفيت ح من خلاؿ الجدوؿ 
% ثم بعدىا فئة  37.70فردا أي بنسبة  23% ، ثم تليها فئة الدساعد وكاف عددىم 39.34عاملا أي بنسبة 
العينة % حيث تبنٌ من النتيمة أف معظم أفراد 22.95فردا من عينة الدراسة أي بنسبة  14اطار بلغ عددىم 

ىم من فئة مساعد ومنفذ كوف الدؤسسة لزل الدراسة مؤسسة صناعية وتعتمد بشكل كبنً علج ىذه الفئة لأف 
 لشاط الدؤسسة لػتاج إ  العمل   لراؿ الآلات أكثر من المجالات الإدارية الأخرى.

 ( يوضح توزيع العينة نسبيا حسب متغير الوظيفة06شكل رقم )

 
 

 ابتدائً

 متونط

 ثانوي

 جامعً

39.34% 
19.67

 اطار

 مناعد

 منفذ

37.70% 

22.95% 

46.14%  

11.14%  
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 وطرق قياسها :تحديد المتغيرات -2
لقد تم تناوؿ   ىاتو الدراسة لدتغنًين ايرننٌ بحيث تمثل الدتغنً الأوؿ   آليات إدارة الدوارد البشرية وكال  

الحوافز (وتمثل الدتغنً الثاني   الأداء  –الترقية  –التدريب  –أبعادىا الدتناولة بالدراسة تتمثل   ) الأجور والدنح 
حيث تم  لزاور، 3عن طريقة قياس ىاتو الدتغنًات فقد تم تصميم استمارة احتوت علج أما ،   الدتميز للمنظمة

الدبحويرنٌ حوؿ الأسئلة الددرجة   الاستمارة لكل بعد من أبعاده ودرجة لشارستها  جاباتياس كل متغنً حسب إق
 داخل الدنظمة وىذا بالاعتماد علج مقياس ليكارت الخماسي الأراء.

 مقياس ليكارت الدماسي الأراء ( يوضح06جدول رقم )

 الأراء الدرجة
 ننً موافق بشدة 1
 ننً موافق 2
 لزايد 3
 موافق 4
 موافق بشدة 5

 الدصدر : من إعداد الءلبة
من خلاؿ حساب الدتوسط الحسابي لكل بعد ومن ثم  spssثم تم الاعتماد علج برلامج الحزـ الإحصائية 

أو وجود ىذا الدتغنً داخل الدنظمةأ حيث الاعتماد علج مقياس آخر يوضح  لكل متغنًأ وىذا لدعرفة مدى لشارسة
لرالات الدتوسءات الحسابية للمتغنًات وأبعادىا لدعرفة اتجاىات ومستويات تصور الدبحويرنٌ لدمارستها داخل 

 الدنظمة.
 ثانيا : الأدوات

 أدوات جمع البيانات  -1-1
الدراسة قصد لديد العلاقة بنٌ آليات إدارة الدوارد تم الاعتماد علج الاستبياف لجمع معلومات موضوع 

 البشرية والأداء الدتميز للمنظمة من خلاؿ مايلي :
ؤلات أو عبارات توجو إ  اىي ذل  النموذج الذي يظم لرموعة من العبارات بشكل تســ تعريف الإستمارة:  1

، ويتم تءبيق الإستمارة عن طريق أفراد من أجل الحصل علج معلومات حوؿ موضوع ما أو مشكلة أو موقع 
 1الدقابلة الشخصية أو ترسل إ  الدبحويرنٌ .

 لزاور رئيسية ىم كالتالي :3اشتمل الاسبتياف علج بناء أداء الدراسة : -2
الدستوى  –الخبرة  –السن  –تتعلق بالبيالات الشخصية وتمثل  ىاتو البيالات لدتغنًات الجنس  المحور الأول :

 وظيفة.ال –التعليمي 
                                                             

 . 148ص 2002بوضياؼ الدسيلة . ، جامعة لزمد 1رشيد زرواا، تدريبات علج منهمية البحث العلمي ، ط  1
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الحوافز(  –الترقية  –التدريب  –: تتعلق ببيالات حوؿ آليات إدارة الدوارد البشرية )الأجور والدنح  المحور الثاني
 أبعاد بياما كالتالي :4بندا قسم  إ   20حيث احتوى ىذا المحور علج 

ؤسسة ومدى تناسبها مع بنود وعبارات تتعلق بواقع لظاـ الأجور والدنح   الد 5احتوى علج  البعد الأول :
 صعوبة الوظيفة وكيفيتها لتلبية حاجيات الدعيشة.

بنود وعبارات تتعلق بواقع لظاـ التدريب   الدؤسسة من خلاؿ عبارات حوؿ وجود  5احتوى علج  البعد الثاني :
ىاتو البرامج  برلامج للتدريب لسءط من قبل الإدارة وىل فيتم الأخنًة وتبدؿ جهدا   تدريب موظفيها وإف كال 

 تواكب التءورات الجديدة   لراؿ العمل وىل تمس  يع الدوظفنٌ داخل الدؤسسة وننًىا.
بنود وعبارات تتعلق بواقع لظاـ الترقية   الدؤسسة من خلاؿ عبارات حوؿ إعتماد  5احتوى علج  البعد الثالث :

قيات   أوقافيا وىل تمنح فرص الترقية لجميع الدؤسسة علج لظاـ الترقية عادؿ و عاينً موضوعية وىل تءبيق التر 
 الدوظفنٌ دوف تميز وننًىا.

بنود وعبارات تتعلق بواقع لظاـ الحوافز   الدؤسسة من خلاؿ عبارات حوؿ اعتماد  5احتوى علج  البعد الرابع :
قدمة وىل الحوافز الدؤسسة علج لظاـ متكامل للحوافز وىل تربط الدؤسسة بنٌ الأداء الفعلي ولوعية الحوافز الد

 قيق رنبافيم وحاجافيم الدختلفة.تمكن العاملنٌ من ل
 المحور الثالث: تتعلق البيانات حول الأداء المتميز للمنظمة 

عتمد الءلبة مقياس ا ،بنود وعبارات تفسر مدى لقيق الأداء الدتميز داخل الدؤسسة 5احتوى ىذا المحور علج 
لعية النسبية لكل فقرة أ حيث أعءي  أوزاف للمتغنًات الدتعلقة بآليات إدارة ليكارت الخماسي لقياس ولديد الأ

 (.06الدوارد البشرية والأداء الدتميز كما تم توضيحها   الجدوؿ رقم)
يقصد  ا مدى تناسق فقرات الاستبياف مع متغنًات الدراسة التي تعمل علج قياسها. صدق أداة الدراسة : -2

لغرض الذي صمم  من أجلوأ وللتحقق من صدؽ لزتوى أداة البحث تم مراجعتها مع وأف م موما يتفق مع ا
الأستاذ الدشرؼ. من حيث عدد العبارات عوليتها تناسب لزتواىا من حيث الصيانة اللغويةأ أو أي ملاحظات 

 :من خلاؿ ظاىرياأخرىأ وقد تم التثكد من صدؽ الاستبياف 
 كمين للدراسةيبين الأساتذة المح :(07الجدول رقم )

 التدصص الدرجة العلمية إسم ولقب الأستاذ الرقم
 علم الاجتماع أستاذ التعليم العالي بوترعةبلاؿ  01
 علم الاجتماع أستاذ  الءيب بودرىم 02

 الدصدر : من إعداد الءلبة
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 الأدوات والأساليب الإحصائية المستددمة -1-2
خصائص أفراد عينة الدراسة وفقا لبيالافيا الشخصية  لوصلم والتعرؼ علج التكرار والنسب المئوية : -1

 ومتغنًافيا الدلؽغرافية.
: لتحديد واقع ومستويات الأبعاد الددروسة لدتغنًي الدراسةأ من خلاؿ وجهة لظر المتوسطات الحسابية  -2

الحوافز( وواقع لشارستها  –الترقية  –التدريب  –الدبحويرنٌ والتي تتعلق بآليات إدارة الدوارد البشرية )الأجور والدنح 
وتءبيقافيا والأداء الدتميز للمنظمة ومستوى الدمارسة من قبل العاملنٌ وذل  لحساب متوسءات عبارات 

 الاستمارة.
: وذل  لبياف العلاقة بنٌ متغنًي الدراسة من وجهة لظر الدبحويرنٌأ ولعا آليات  معامل الإرتباط بيرسون -3

 الحوافز( والأداء الدتميز للمنظمة. –الترقية  –التدريب  –ىا الأربعة ) الأجور والدنحإدارة الدوارد البشرية بثبعاد
 البرامج المستددمة في معالجة المعطيات : -3-1

تبعا لءبيعة الدراسة وأىدافها التي سع  لتحقيقها وبعد  ع البيالات من خلاؿ أداة الاستمارة قمنا  عالجة 
 .sppsها بواسءة البرلامج الإحصائي للعلوـ الاجتماعية وإدخاؿ وتفريغ الدعءيات ولليل

 المبحث الثاني : النتائج والمناقشة
 أولا : النتائج

 عرض النتائج باستددام الوسائل التوضيحية ) الجداول ( -1
بقيم  ( والاستعالة spssبعد الدعالجة الإحصائية لبيالات الدراسة الديدالية باستخداـ برلامج الحزـ الإحصائية )  

الدتوسءات الحسابية لدتغنًات الدراسة ولذذا معامل الارتباط بنًسوف للكشلم عن وجود علاقات إرتباطية ذات 
 دلالات إحصائية بنٌ متغنًات الدراسة   مستويافيا الكلية حصلنا علج النتائج التالية :

مفادىا : توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة : تم قبوؿ الفرضية الفرعية الأو  التي  نتيجة الفرضية الفرعية الأول  -
 احصائية بنٌ آلية الأجور والدنح وبنٌ الأداء الدتميز للمنظمة.

 ( يبين قيمة معامل الارتباط بيرسون بين الأجور والمنح وبين الأداء المتميز للمنظمة08جدول رقم )

المؤشرات       
 المتغير

المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

مل قيمة معا
 الإرتباط

SIG مستوى الدلالة 

 الأجور والدنح
 

 الأداء الدتميز

 20أ20
 

 86أ19

 3أ3
 

 66أ3

 05أ0دالة عند  049أ0 35أ0

 الدصدر : من إعداد الءلبة
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علج  35أ0حيث يت ح أف قيمة معامل الارتباط بنًسوف بنٌ واقع الأجور والدنح وبنٌ الأداء الدتميز قدرت ب 
وبالتالي لطلص إ  أف واقع لظاـ الأجور والدنح   الدؤسسة لو علاقة  05أ0ة عند مستوى أف العلاقة دالة إحصائي

 إرتباطية بالأداء الدتميز للمنظمة.
 ( : مقياس يوضح مجالات المتوسط الحسابي لمتغير الأجور والمنح ومستوى تصور المبحوثين09جدول رقم )

 رمستوى التصو  إتجاه التصور مجالات المتوسط الحسابي
 منخف  جدا ننً موافق بشدة 9 – 5
 منخف  ننً موافق 13 – 9
 متوسط لزايد 17 – 13
 مرتفع موافق 21 – 17
 مرتفع جدا موافق بشدة 25 - 21

 الدصدر : من إعداد الءلبة
 ا.( مقياس يوضح مجالات المتوسط الحسابي لمتغير الأداء المتميز وتصور المبحوثين لمستوى ممارسته10جدول رقم )

 مستوى التصور اتجاه التصور مجالات المتوسط الحسابي
 منخف  جدا ننً موافق بشدة 9 – 5
 منخف  ننً موافق 13 – 9
 متوسط لزايد 17 – 13
 مرتفع موافق 21 – 17
 مرتفع جدا موافق بشدة 25 – 21

 الدصدر : من إعداد الءلبة
لفرعية الثالية التي مفادىا : توجد علاقة ارتباطيو ذات : تم قبوؿ الفرضية انتيجة الفرضية الفرعية الثانية -

 .دلالة احصائية بنٌ التدريب و الأداء الدتميز للمنظمةأ
 ( يبين قيمة معامل الارتباط بيرسون بين التدريب وبين الأداء المتميز للمنظمة11الجدول رقم )

 الدؤشرات       
 الدتغنً

الدتوسط 
 الحسابي

الإلضراؼ 
 الدعياري

ة معامل قيم
 الإرتباط

SIG مستوى الدلالة 

 التدريب
 

 الأداء الدتميز

 10أ17
 

 86أ19

 23أ4
 

 66أ3

 51أ0
 
 
 

 01أ0دالة عند 004أ0

 الدصدر : من إعداد الءلبة
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. 01أ0علج أف العلاقة دالة إحصائية عند مستوى   51أ0حيث بين  قيمة معامل الارتباط بنًسوف عند قيمة 
ة   ىذا الدستوى.  لطلص إ  أف واقع التدريب   الدؤسسة لو علاقة إرتباطية بالأداء وىي علاقة إرتباطية ضعيف

 .الدتميز للمنظمة
تم قبوؿ الفرضية الفرعية الثالثة التي مفادىا وجود  علاقة ارتباطية ذات نتيجة الفرضية الفرعية الثالثة :  -

 .دلالة إحصائية بنٌ الترقية وبنٌ الأداء الدتميز للمنظمةأ
 ( يبين قيمة معامل الارتباط بيرسون بين الترقية وبين الأداء المتميز للمنظمة.12والجدول رقم )

 الدؤشرات
 الدتغنً

الدتوسط 
 الحسابي

الإلضراؼ 
 الدعياري

قيمة معامل 
 الإرتباط

SIG مستوى الدلالة 

 الترقية
 

 الأداء الدتميز

 76أ19
 

 86أ19

 23أ4
 

 66أ3

 60أ0
 
 
 

 01أ0دالة عند 000أ0

 الدصدر : من إعداد الءلبة
. 01أ0علج أف العلاقة دالة إحصائية عند مستوى  60أ0حيث بين  قيمة معامل الارتباط بنًسوف عند قيمة

 وبالتالي لطلص إ  أف واقع تءبيق آلية الترقية   الدؤسسة لو علاقة إرتباطية بالأداء الدتميز للمنظمة.
قبوؿ الفرضية الفرعية الرابعة التي مفادىا توجد علاقة ارتباطية ذات  تمنتيجة الفرضية الفرعية الرابعة :  -

 دلالة احصائية بنٌ الحوافز وبنٌ الأداء الدتميز للمنظمة.
 ( يبين قيمة معامل الارتباط بيرسون بين الحوافز وبين الأداء المتميز.13الجدول رقم )

 الدؤشرات
 الدتغنًات

الدتوسط 
 الحسابي

الإلضراؼ 
 الدعياري

قيمة معامل 
 الإرتباط

SIG مستوى الدلالة 

 الحوافز
 

 الأداء الدتميز

 23أ13
 

 86أ19

 23أ4
 

 66أ3

 48أ0
 
 
 

 01أ0دالة عند 007أ0

 الدصدر : من إعداد الءلبة
. 01أ0علج أف العلاقة دالة احصائية عند مستوى  48أ0حيث بين  قيمة معامل الارتباط بنًسوف عند قيمة 

 واقع تءبيق لظاـ الحوافز   الدؤسسة لو علاقة ارتباطية بالأداء الدتميز للمنظمة.وبالتالي لطلص إ  أف 
: تم قبوؿ الفرضية الرئيسية التي مفادىا وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة نتيجة الفرضية الرئيسية )العامة(  -

 احصائية بنٌ آلية إدارة الدوارد البشرية والأداء الدتميز للمنظمة. 
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 ( مقياس يوضح مجالات المتوسط الحسابي لمتغير الآليات إدارة الموارد البشرية ومستوى تصور المبحوثين لممارستو :14جدول رقم )
 مستوى التصور اتجاه التصور لرالات الدتوسط الحسابي

 منخف  جدا ننً موافق بشدة 39 – 20
 منخف  ننً موافق 58 – 39
 متوسط لزايد 77 – 58
 عمرتف موافق 96 – 77
 مرتفع جدا موافق بشدة 115 – 96

 الدصدر : من إعداد الءلبة
. 05أ0علج أف العلاقة دالة احصائية عند مستوى  51أ0حيث بين  قيمة معامل الارتباط بنًسوف عند قيمة 

ة بالدراسة وبالتالي لطلص إ  أف واقع تءبيق آليات إدارة الدوارد البشرية   مستواىا الكلي وبثبعادىا الأربعة الدتناول
 الحوافز (   الدؤسسة لذا علاقة ارتباطية بالأداء الدتميز للمنظمة. –الترقية  –التدريب  –) الأجور والدنح 
 ثانيا : المناقشة

 تحليل وتفسير المعطيات-1
 تحليل وتفسير الفرضية الفرعية الأول  :-1-1

 جور والدنح وبنٌ الأداء الدتميز للمنظمة.توجد علاقة ارتباطيو ذات دلالة إحصائية بنٌ آلية الأ الفرضية :
( أعلاه الذي يبنٌ قيمة معامل الارتباط بنًسوف بنٌ آلية الأجور والدنح وبنٌ الأداء 08من خلاؿ الجدوؿ رقم )

وبالتالي  05أ0وىي دالة إحصائية عند مستوى  35أ0الدتميز للمنظمةأ للاحظ أف قيمة ىذا الدعامل تساوي 
ضية التي مفادىا : توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بنٌ آلية الأجور والدنح وبنٌ الأداء يتم قبوؿ ىاتو الفر 
 الدتميز للمنظمة.

لقد بين  الدعالجة الإحصائية لبيالات ىاتو الفرضية عن وجود علاقة إرتباطية بنٌ آلية الأجور والدنح وبنٌ   
. وخلاؿ لتائج الدتوسط الحسابي لبعد آلية 35أ0فة عند قيمة الأداء الدتميز للمنظمةأ وىي علاقة ارتباطية ضعي

( 09والذي تعاملنا ومؤشراتو لتفسنًىا وفق الدقياس الدستخدـ ضمن الجدوؿ رقم ) 20أ20الأجور والدنح بقيمة 
الذي يوضح لرالات الدتوسط الحسابي لبعد الأجور والدنح ومستوى تصور الدبحويرنٌ لواقعو قد وقع ضمن المجاؿ ) 

( وىو المجاؿ الذي يقابل اتجاه تصور الدوافق الذي يقابل بدوره مستوى التصور الدرتفع أ وبالتالي  21 – 17
لطلص ىنا إ  أف الدتوسط الحسابي لذذا البعد مرتفعا  عنى أف الدؤسسة تولي ألعية كبنًة لنظاـ أجور ومنح عمالذا 

تركزت جلها   إتجاه الدوافقة علج عبارات ومؤشرات ىذا وىذا من خلاؿ إجابات الدبحويرنٌ حوؿ ىذا البعد التي 
قد وقع    68أ19البعد ضمن الاستمارةأ و  الدقابل أي ا لصد أف الدتوسط الحسابي لدتغنً الأداء الدتميز بقيمة 

الي ( الذي يقابل أي ا إتجاه تصور الدوافقة والذي يقابل بدوره مستوى التصور الدرتفعأ بالت 21 – 17المجاؿ ) 
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لطلص ىنا إ  أف الدتوسط الحسابي لواقع متغنً الأداء الدتميز للمنظمة كاف مرتفعاأ وىنا معناه أف أداء ىاتو الدنظمة  
 كاف متميزا.

قد تعزو ىاتو النتيمة حسب إعتقاد الباحثنٌ والتي تقوؿ بوجود علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بنٌ آلية    
الدتميز للمنظمةأ ر ا لوجود لوع من الرضا لدى العاملنٌ عن مستويات الأجور والدنح الأجور والدنح وبنٌ الأداء 

 الذي يتقاضولو وبالتالي سيعملوف بكل جدية وإتقاف من أجل لسنٌ أدائهم وزيادة إلتاجافيم.
ارة الدوارد وتتفق لتيمة ىاتو الفرضية مع ماتوصل إليو الباحث عمر دمالة   دراستو الدوسومة بعنواف دور إد   

( الذي توصل إ  أف السماـ أي إدارة 2008 – 2007البشرية   تءوير الدنشثة الرياضية جامعة الأنواط )
وتنظيمها لػقق لتائج إلغابيةأ ويرى كل الدبحويرنٌ أف التنظيم الجيد الذي تسنً وفقو إدارة الدوارد البشرية يؤدي إ  

 لزل الدراسة. لقيق الإستقرار ويساىم   تءوير الدؤسسة
 تحليل وتفسير الفرضية الفرعية الثانية :-1-2

 الفرضية : توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بنٌ التدريب والأداء الدتميز للمنظمة.
( الذي يبنٌ قيمة معامل الإرتباط بنًسوف بنٌ التدريب وبنٌ الأداء الدتميز 11من خلاؿ الجدوؿ أعلاه رقم )  

وبالتالي يتم قبوؿ  01أ0وىي دالة إحصائية عند مستوى  51أ0أف قيمة ىذا الدعامل تساوي  للمنظمة للاحظ
 ىاتو الفرضية التي مفادىا : توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بنٌ التدريب والأداء الدتميز للمنظمة.

ية بنٌ التدريب وبنٌ الأداء الدتميز لقد بين  الدعالجة الإحصائية لبيالات ىاتو الفرضية عن وجود علاقة ارتباط   
أ ومن خلاؿ لتائج الدتوسط الحسابي للتدريب بقيمة  51أ0للمنظمةأ وىي علاقة ارتباطية متوسءة عند قيمة 

أ فمستوى تصور  09أ والذي تعاملنا مع مؤشراتو لتفسنًىا وفق الدقياس الدستخدـ ضمن الجدوؿ رقم  10أ17
( وىو المجاؿ الذي يقابل اتجاه تصور الدوافق الذي يقابل بدوره 10 – 17اؿ )الدبحويرنٌ لواقعو قد وقع ضمن المج

 مستوى التصور الدرتفع.
وبالتالي لطلص ىنا إ  أف الدتوسط الحسابي لبعد التدريب مرتفعا  عنى أف الدؤسسة تولي ألعية كبنًة لعملية   

ىذا البعد التي تركزت جلها   إتجاه تصور الدوافقة التدريبة لتدريب عمالذا وىذا من خلاؿ إجابات الدبحويرنٌ حوؿ 
علج عبارات ومؤشرات ىذا البعد ضمن الاستمارة. وتتفق لتيمة ىاتو الفرضية مع ما تم التوصل إليو الباحث بن 
ب دريدي مننً   دراستو الدوسومة بعنواف استراتيمية إدارة الدوارد البشرية   الدؤسسة العمومية الجزائرية، التدري

والحوافز جامعة منوري قسنءينة، بحيث توصل الباحث إ  أف الدؤسسة لزل الدراسة فيتم بتدريب عمالذا عن طريق 
 دورات تدريبية.

 تحليل وتفسير الفرضية الفرعية الثالثة :-1-3
 توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بنٌ آلية الترقية وبنٌ الأداء الدتميز للمنظمة. الفرضية :
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( الذي يبنٌ قيمة معامل الإرتباط بنًسوف بنٌ آلية الترقية وبنٌ الأداء الدتميز 12من خلاؿ الجدوؿ أعلاه رقم )  
وبالتالي يتم قبوؿ  01أ0، وىي دالة إحصائية عند مستوى  60أ0للمنظمة للاحظ أف قيمة ىذا الدعامل تساوي 

 لة إحصائية بنٌ آلية الترقية والأداء الدتميز للمنظمة.ىاتو الفرضية التي مفادىا : توجد علاقة ارتباطية ذات دلا
لقد بين  الدعالجة الإحصائية لبيالات ىاتو الفرضية عن وجود علاقة ارتباطية بنٌ الترقية وبنٌ الأداء الدتميز    

. ومن خلاؿ لتائج الدتوسط الحسابي للترقية بقيمة 60أ0للمنظمة، وىي علاقة ارتباطية متوسءة عند قيمة 
، فمستوى تصور 09. والذي تعاملنا ومؤشراتو لتفسنًىا وفق الدقياس الدستخدـ ضمن الجدوؿ رقم 76أ19

( وىو المجاؿ الذي يقابل اتجاه تصور الدوافق الذي يقابل بدوره  21 – 17الدبحويرنٌ لواقعو قد وقع ضمن المجاؿ ) 
 مستوى التصور الدرتفع.

 لبعد الترقية مرتفعا  عنى أف الدؤسسة فيتم بترقية عمالذا بشكل دوري وبالتالي لطلص ىنا إ  أف الدتوسط الحسابي
 و  وقتو. وىذا يقلل من التسبب   العمل ودوراف العمل.

 تحليل وتفسير الفرضية الفرعية الرابعة : -1-4
 توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بنٌ آلية الحوافز والأداء الدتميز للمنظمة. الفرضية :

( الذي يبنٌ قيمة معامل الإرتباط بنًسوف بنٌ آلية الحوافز وبنٌ الأداء الدتميز 13من خلاؿ الجدوؿ أعلاه رقم )  
وبالتالي يتم قبوؿ  01أ0وىي دالة إحصائية عند مستوى   48أ0للمنظمة. للاحظ أف قيمة ىذا الدعامل تساوي 

 لة إحصائية بنٌ الحوافز وبنٌ الأداء الدتميز للمنظمة.ىاتو الفرضية التي مفادىا : توجد علاقة ارتباطية ذات دلا
لقد بين  الدعالجة الإحصائية لبيالات ىاتو الفرضية عن وجود علاقة ارتباطية بنٌ الحوافز وبنٌ الأداء الدتميز    

 للمنظمة. 
وافز بقيمة ، ومن خلاؿ لتائج الدتوسط الحسابي لبعد آلية الح48أ0وىي علاقة ارتباطية ضعيفة عند قيمة    

، فمستوى تصور 09والذي تعاملنا ومؤشراتو لتفسنًىا وفق الدقياس الدستخدـ ضمن الجدوؿ رقم  23أ13
( وىو المجاؿ الذي يقابل اتجاه تصور الدوافق الذي يقابل بدوره  21 – 17الدبحويرنٌ لواقعو قد وقع ضمن المجاؿ ) 

 مستوى التصور الدرتفع.
لدتوسط الحسابي لذذا البعد مرتفعا  عنى أف الدؤسسة تعمل علج تءبيق لظاـ حوافز وبالتالي لطلص ىنا إ  أف ا  

جيد لشا يساعد علج العمل الجيد والتحسن   الأداء، بحيث إذا كال  الحوافز   الدؤسسة تسنً بشكل جيد أكيد 
سابقا * بن دريدي مننً يكوف العمل جيد والأداء يكوف متميز. وتتءابق ىذه الفرضية مع دراسة الءالب الدذكور 

 * وتوصل أف الدؤسسة تمنح الحوافز الدادية والدعنوية للعماؿ ويتم ذل  علج أساس ما يبذلو من جهد. 
 تحليل وتفسير الفرضية الرئيسية )العامة( -1-5
 يز للمنظمة.: توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بنٌ آليات إدارة الدوارد البشرية وبنٌ الأداء الدتملفرضية ا
( الذي يبنٌ قيمة معامل الإرتباط بنًسوف بنٌ آليات الدوارد البشرية   14من خلاؿ الجدوؿ أعلاه رقم )  

الحوافز( والتي تمثل متغنً  –الترقية  –التدريب  –مستواىا الكلي وبثبعادىا الأربعة الدتناولة بالدراسة )الأجوروالدنح 
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ظمة والتي تمثل الدتغنً التابع للدراسة . للاحظ أف قيمة ىذا الدعامل تساوي الدراسة  وبنٌ الأداء الدتميز للمن
، وبالتالي يتم قبوؿ ىاتو الفرضية التي مفادىا : توجد علاقة  05أ0وىي دالة إحصائية عند مستوى   51أ0

 ارتباطية ذات دلالة إحصائية بنٌ الحوافز وبنٌ الأداء الدتميز للمنظمة.
الإحصائية لبيالات ىاتو الفرضية عن وجود علاقة ارتباطية بنٌ آليات إدارة الدوارد البشرية  لقد بين  الدعالجة   

الذي يوضح  15والذي تعاملنا ومؤشراتو لتفسنًىا وفق الدقياس الدستخدـ ضمن الجدوؿ رقم  9أ70بقيمة 
 17لواقعو قد وقع ضمن المجاؿ )ينلرالات الدتوسط الحسابي لدتغنً آليات إدارة الدوارد البشرية ومستوى تصور الدبحوير

 (  وىو المجاؿ الذي يقابل اتجاه تصور الدوافق الذي يقابل بدوره مستوى التصور الدرتفع. 21 –
وبالتالي لطلص ىنا إ  أف الدتوسط الحسابي لذذه الآليات مرتفعا  عنى أف الدؤسسة لزل الدراسة فيتم  ذه الآليات 

سسة عندما توفر ىذه الآليات تقلل من التسبب   العمل وتقلل من دوراف حسب إجابات الدبحويرنٌ لأف الدؤ 
العمل. وىذا التي تركزت جل إجابات الدبحويرنٌ   إتجاه تصور الدوافقة علج عبارات ومؤشرات ىذه الآليات ضمن 

 الاستمارة. 
سومة بآليات إدارة الدوارد البشرية تتفق لتائج ىاتو الفرضية العامة مع الدراسة التي تناولذا الباحث طيب بودرىم الدو 

( الذي توصل إ  أف آليات إدارة الدوارد 2017 – 2016وعلاقتها بثبعاد الدواطنة التنظيمية جامعة الوادي )
الحوافز( تتفق مع لشارسة الدوظفنٌ لسلوكات الدواطنة التنظيمية  –الترقية  –التدريب  –البشرية )الأجور والدنح 
ة الباحث عمر دمالة، لأف الدور الذي تلعبو إدارة الدوارد البشرية   الدؤسسة دور كبنً وتتفق كذل  من دراس

 ويؤدي إ  التحسن   الأداء وبالتالي لضص علج أداء متميز.
 الاستنتاجات والحلول : -2
بو النظري، وكذا بعد القياـ بدراسة موضوع آليات إدارة الدوارد البشرية وعلاقتها بالأداء الدتميز للمنظمة   جال 

، لطلص إ   SPSSلتائج بيالات الجالب الديداني الدتعامل معها إحصائيا وفق برلامج الحزـ الإحصائية 
 الاستنتاجات التالية :

أف إدارة الدؤسسة لاوؿ بدؿ لرهودات أكبر لتحسنٌ   ىاتو الآليات من رنم من أما ليس  مقصرة مع  -
 العماؿ.

 للدراسة إ  وجود مستويات مرتفعة   جل أبعاد الدتغنً الدستقل. أشارت النتائج العامة -
بنٌ آليات إدارة ذات دلالة احصائية أشارت لتيمة الفرضية الرئيسية )العامة( للدراسة عن وجود علاقة إرتباطية -

 الدوارد البشرية والأداء الدتميز للمنظمة.
 –بنٌ كل من )الأجور والدنح ذات دلاؿ احصائية يةكشلم لتائج الفرضيات الفرعية عن وجود علاقة إرتباط  -

 .للمنظمةالحوافز( وبنٌ الأداء الدتميز  –الترقية  –التدريب 
 أف للحوافز الدادية والدعنوية تثيرنً كبنً   زيادة الإلتاج والتحسن   الأداء. -
 لءفيفة.العمل علج الرفع   أجور العماؿ من رنم من أما ليس  منخف ة وإلظا الزيادة ا -
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 إجراء دورات تدريبية أكثر   الدؤسسة لزيادة   الإلتاجية ولسنٌ الأداء. -
 الزيادة   فرص الترقية للعماؿ وىذا ما لغعل العامل يعمل بكل روح ومسؤولية. -
 لفيز العامل أكثر خاصة الحوافز الدادية تجعل العامل يتمس  بعملو ويقلل من دوراف العمل. -
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 خلاصة الفصل الثاني :
من خلاؿ ىذا الفصل حاولنا معرفة العلاقة بنٌ آليات إدارة الدوارد البشرية بثبعادىا الأربعة ) الأجور  
الحوافز( وبنٌ الأداء الدتميز للمنظمة   الدؤسسة لزل الدراسة وىي الدؤسسة  –الترقية  –التدريب  –والدنح 

بجامعة حيث قمنا بوضع استبياف من لرموعة عبارات تتناسب وأبعاد الدوضوع وتم توزيعها العمورية لصناعة الأجور 
(. حيث توصلنا إ  أف ىناؾ SPSSعلج أفراد الدؤسسة، وبعدىا قمنا بتحليلها ومعالجتها عن طريق برلامج )

الدوارد البشريةوبنٌ الأداء بنٌ آليات إدارة  بنٌ علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بنٌ الأداء الدتميز للمنظمة
 الدتميز للمنظمة.
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 خاتمة :
إف الذػػػدؼ الأساسػػػػي مػػػن إدارة الدػػػػوارد البشػػػرية ىػػػػو تكػػػوين مػػػػوارد بشػػػرية فعالػػػػة   الدؤسسػػػة مػػػػن أجػػػل لقيػػػػق 

يػػة للمنظمػات الدتميػػزة مػػن أجػػل لػػدي البيئػػات الداخليػػة الإسػتقرار الػػوظيفي للفػػرد والدنظمػػة. خاصػػة التءػػورات العالد
والخارجية ىذا ما يدفعها لاختيار الدوارد الكفاءة والقػادرة علػج التحػدي، ىػذا العنصػر البشػري الػذي لػقػق الفعاليػة 
التنظيميػػػة فعلػػػج الإدارة الوصػػػية أف فيػػػتم أكثػػػر بػػػو وتعظػػػم مػػػن دوره كعنصػػػر أساسػػػي للمنظمػػػة بحماسػػػية مػػػن خػػػلاؿ 

 ره الدهني ومنو لتحصل علج عوائد إلغابية من سلوكات منظمة كردة فعل للرعاية لو من قبل الإدارة.مسا
لقد حاولنا من خلاؿ ىذه الدراسة معالجة أحد الدواضيع الدهمة   تسينً الدؤسسػات ألا وىػو آليػات إدارة     

ع قمنػا بوضػع الإشػكالية التاليػة : ىػل توجػد علاقػة الدوارد البشرية وعلاقتها بالأداء الدتميز للمنظمة  ولدعالجة الدوضػو 
 إرتباطية ذات دلالة إحصائية بنٌ آليات إدارة الدوارد البشرية وبنٌ الأداء الدتميز للمنظمة.

وقػػػد اشػػػتمل  الدراسػػػة علػػػج جالػػػب لظػػػري ت ػػػمن لديػػػد الدفػػػاىيم الدتعلقػػػة بالدراسػػػة والعلاقػػػة بػػػنٌ متغػػػنًات 
 يات التي عالج  الدوضوع.الدراسة، وكذل  الدراسات والنظر 

 إف ىذه الآليات تعمل علج لسنٌ ولفيز العماؿ علج العمل أكثر.
ومػػػػن خػػػػلاؿ التءػػػػرؽ لأىػػػػم جوالػػػػب الدوضػػػػوع النظريػػػػة منهػػػػا والتءبيقيػػػػة توصػػػػلنا إ  الإجابػػػػة علػػػػج التسػػػػاؤلات 

 الدءروحة حيث لؽكن إبراز النتائج الدسملة   ما يلي :
 لة إحصائية بنٌ آلية الأجور والدنح وبنٌ الأداء الدتميز للمنظمة.توجد علاقة إرتباطية ذات دلا -
 توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بنٌ التدريب وبنٌ الأداء الدتميز للمنظمة. -
 توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بنٌ الترقية وبنٌ الأداء الدتميز للمنظمة.  -
 لة إحصائية بنٌ الحوافز وبنٌ الأداء الدتميز للمنظمة.توجد علاقة إرتباطية ذات دلا  -
 توجد علاقة إرتباطية بنٌ آليات إدارة الدوارد البشرية وبنٌ الأداء الدتميز للمنظمة. -

 .باحث  طيب ودرىم و بن دريدي مننًوىذه النتائج تتءابق مع بع  الدراسات الدذكورة سابقا مثل دراسة ال
سػػػة معالجػػػة ىػػػذا الدوضػػػوع   حػػػدود الإشػػػكالية الدءروحػػػة، وحسػػػب الدعلومػػػات حاولنػػػا مػػػن خػػػلاؿ ىػػػذه الدرا

والدعءيات الدتوفرة والتي لؽكن الحصوؿ عليها، ومنو لا لؽكن إعتبار ىذه الدراسة قد أحاط  بكل جوالب الدوضوع 
عػػدد مػػن وبكػػل أبعػػاده. لألػػو تبقػػج بعػػ  النقػػاط تسػػتدعي فػػتح أبػػواب وآفػػاؽ علميػػة جديػػدة ولذػػذا الصػػدد اقترحنا

 الدواضيع التي لؽكن أف تشكل مواضيع مستقبلة :
 علاقة الآليات   لقيق التميز الدؤسسي. -
 دور تءوير الآليات   لقيق التميز الدؤسسي. -
 الإستثمار   رأس ماؿ البشري وعلاقتو بتميز الأداء. -
 أساليب تنمية وتءوير الآليات   الدؤسسات الإقتصادية. -
 علج الديزة التنافسية. أيرر الآليات -
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 الاستمارة: الملحق الأول

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 جامعة  الشهيد حمو لخ ر الوادي

 كلية العلوـ الإجتماعية والإلسالية

 قسم علم إجتماع
 

 استبيان :

 الفاضل ........ أختي الفاضلة ....أخي 

 كم ورحمة الله وبركاتو لية طيبة وبعد : السلاـ علي

يسػػرني أف أتقػػدـ إلػػيكم بفػػائق الإحػػتراـ والتقػػدير وألفػػ  عنػػايتكم الكػػرا أف ىػػذه الإسػػتبالة ، قػػد أعػػدت لتقػػدلؽها 
إليكم  دؼ الحصوؿ علج البيالات الدتعلقة بالجالب الديداني لدذكرة ماستر   علم إجتماع التنظػيم والعمػل والدوسمػة 

 ليات إدارة الدوارد البشرية وعلاقتها بتعزيز الأداء الدتميز للمنظمة .بػ : آ

ولظرا الألعية رأيكم   لقيق الذدؼ العلمي من ىذه الدراسة ، لثمػل مػنكم التكػرـ بالإجابػة علػج أسػئلة الإسػتبالة 
فقػط ودوف  بكل موضػوعية ودقػة ، كمػا لضػيءكم علمػا أف  يػع إجابػاتكم لػن تسػتخدـ إلا لغػرض البحػث العلمػي

 الإشارة إ  شخصكم الكرا .

 أشكر لكم حسن تعاولكم 

 وتفظلوا بقبوؿ فائق التقدير والإحتراـ

 ل  إشراؼ :                                                  الءلبة :

 د. بوترعة بلاؿ                                                  جوادي لزمد العيد

 ددبيلو أحم
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2022/2023السنة الجامعية:   

 البيالات الشخصيةالمحور الأول :

 الجنس :  ذكر                    ألثج 

 سنة 50سنة           أكثر من  50إ   30سنة           من  30السن :  أقل من 

 سنوات  10إ   5سنوات           من  5سنوات الخبرة : أقل من 

 سنوات  10أكثر من                   

 الدستوى التعليمي : إبتدائي          متوسط           يرالوي          جامعي

  منفذ             إطارمساعد  الوظيفة :

بيالات متعلقة بآليات إدارة الدوارد البشريةالمحور الثاني :  

موافق  المؤشرات والعيارات رقم الأبعاد
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير موافق 
 بشدة

 
 الأجور 
 والدنح

      ػ تدفع الدؤسسة الراتب بءريقة م بوطة وصحيحة. 1
      ػ الأجر الذي اتق اه يتناسب مع الجهد الدبذوؿ. 2
      ػ الأجر الذي الصل عليو يسد احتياجاا. 3
      ػ لا تتثخر الدؤسسة   دفع رواتبنا. 4
ئما علج رفع رواتبنا.ػ تعمل الدؤسسة دا 5       

 
 
 

 التدريب

      ػ فيتم الدؤسسة بتدريب عمالذا . 6
7 
 

ػ تعمل الدؤسسة علج وضع برامج تدريبية لعمالذا تواكب تءورات 
 الحاصلة.

     

      ػ تستعنٌ الدؤسسة  ختصنٌ   لراؿ تدريب عمالذا . 8
إطار تدريب عمالذا . ػ تعمل الدؤسسة علج توفنً الوسائل الازمة   9       
      ػ تمنح الدؤسسة فرص التدريب لجميع عمالذا . 10

 
 

 الترقية
 

      ػ فيتم الدؤسسة بترقية عمالذا . 11
      ػ توجد عدالة   تءبيق الترقيات بالدؤسسة . 12
      ػ تمس عمليات الترقية  يع العماؿ دوف استثناء . 13

سسة علج ترقية عمالذا بصفة دورية .ػ تعمل الدؤ  14       
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      ػ سبق وحصل  علج ترقية   عمل  بالدؤسسة . 15

 
 
 
 
 

 الحوافز

      ػ تمتل  الدؤسسة لظاما متكاملا للحوافز . 16
      ػ لظاـ الحوافز لؽكن العاملنٌ من لقيق رنبافيم وحاجافيم الدختلفة . 17
لظاـ الحوافز لشا يتناسب مع البيئة التنافسية  ػ تقوـ الدؤسسة بتحديث 18

. 
     

      ػ تربط الدؤسسة بنٌ الأداء الفعلي ولوعية الحوافز الدقدمة . 19
 

20 
ػ تعتمد الدؤسسة علج تقارير تقييم الأدء لتحديد الحوافز التي 

 يستحقها الدوظفوف .
     

 

يزبيالات متعلقة بالأداء الدتم المحور الثالث :  

  رقم الأبعاد
 المؤشرات والعيارات

موافق 
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

 الأداء 
 المتميز

دلات لظو عالية.لقق الدؤسسة معػ  21       

      ػ لقق الدؤسسة معدلات ربح عالية . 22

      ػ تقدـ الدؤسسة منتمات ذات جودة عالية . 23

جافيا للزبوف   أوقافيا .تقدـ الدؤسسة منتو  24       

      ػ تمتل  الدؤسسة حصص سوقية كبنًة . 25
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 قائمة الاساتذة المحكمين :الثاني الملحق

 

 التدصص الدرجة العلمية إسم ولقب الأستاذ الرقم
 علم الاجتماع أستاذ التعليم العالي بلاؿ  بوترعة 01

 ععلم الاجتما  أستاذ  الءيب بودرىم 02

 


