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  

  
          

         
 .... 

 
     /  

          
        

       . 
         

      
 . 

 
        

         
      . 

          
          
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  المقدمة العامة                                           

في ظل التحدیات التي فرضتها خصائص وسیمات القرن الحادي و العشرین كالعولمة وشدة  
المنافسة و التطور الشامل والتجارة الحرة أدى بالمؤسسة على إختلاف أنواعها نحو تنظیم مواردها البشریة 

لبشریة تحتل الدعامة الأساسیة للحصول على میزة التنافسیة المستدامة نظرا لان الموارد ا باعتبارها
 .الصدارة بین الموارد التي تحتاجها المنشاة لتحقیق أهدافها 

في ما قبل كانت المؤسسات تعطي الأولویة للجانب المادي على العنصر البشري فكانت تعمل 
نتاجیتها نتیجة تعثرها بقانون العرض و الطلب ومع مرور الزمن توسعة هذه  على الزیادة في رأس مالها وإ

ظرا لحجم نشاطها ، فظهرت بذلك أهمیة تحسین أداء موردها البشري داخل المؤسسة ، المؤسسات ن
انطلاقا من أهمیة العنصر البشري في حد ذاته ، باعتباره احد عوامل الإنتاج والأكثر قابلیة لرفع في 

  .مردود یته 
ى تحریك فأصبحت إدارة الموارد البشریة تعني بوضوح صیاغة النظم التي تبلور ذلك وتعمل عل

الأنشطة وبناء قوة عالیة تتمیز بدرجة عالیة من الكفاءة والفعالیة ، وضبط إیقاعها بشكل تتكامل فیه 
الأدوار تحقیق الأداء الاستراتیجي ، و الأهداف المرجوة یعد أمرا ضروریا لتصدي للتحدیات التي تواجهها 

  .المنشاة الیوم على كافة الأصعدة و المجالات 
باره احد الوظائف الإداریة بصفة عامة یتضمن تحدید الأهداف ودراسة البدائل التخطیط باعت 

المتاحة والمفاضلة بینها وتحدید البرامج وكذا التنفیذ ، وفي مجالات إدارة الموارد البشریة یعتبر تخطیط 
رة و الرغبة المورد البشري احد وظائفها الأساسیة ، یهدف إلى صیاغة و بناء هیكلة الموارد البشریة القاد

  .على بناء المنشات باعتبارها شریك أساسي في بنائها ونموها و تمیزها 
كما یقوم التخطیط الاستراتیجي للموارد البشري بتقدیر وتحدید احتیاجات المنشاة من الموارد         

اسها البشریة من حیث الإعداد من كل نوع من الوظائف واخذ الأصناف في فترة القادمة التي على أس
تباشر إدارة هذه الموارد بوضع إستراتیجیة عملها بشكل یخدم ویساهم في تنفیذ إستراتیجیة المنشاة ، ففي 
ضوء احتیاجات المنشاة من الموارد البشریة من حیث إعدادها ونوعیتها وتخصصاتها ، تقوم إدارة الموارد 

الاستقطاب و الاختیار و التعیین و البشریة برسم السیاسات وبرامج نشاطاتها و ممارستها في مجالات 
التدریب وغیرها من السیاسات الفعالة المساهمة في تخطیط الموارد البشریة وجعلها عنصر مهم في 

  .تحسین الأداء
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 .البحث الإشكالیة: أولا
یعتبر التخطیط الإستراتیجي للموارد البشریة احد الوظائف الأساسیة في المنشات الاقتصادیة، 

  : تهدف إلى
صیاغة وبناء هیكلیة الموارد البشریة المتاحة ، كما یقوم التخطیط الاستراتیجي للمورد البشري 
بتقدیر الاحتیاجات المنشأة من المورد البشریة من حیث الأعداد والأصناف لكل نوع من الوظائف في 

لها بشكل یخدم ویساهم الفترات القادمة التي على أساسها تباشر إدارة هذه الموارد بوضع إستراتیجیة عم
في تنفیذ إستراتیجیة المنشأة ، ففي ضوء احتیاجات المنشأة من الموارد البشریة من حیث أعدادها 
ونوعیاتها وتخصصاتها، تقوم إدارة الموارد البشریة برسم سیاساتها وبرامج نشاطاتها وممارساتها في 

الترقیة و التمكین وغیرها من السیاسات الفعالة مجالات الاستقطاب والاختیار والتعیین والتدریب والتنمیة 
  .المساهمة في التخطیط الموارد البشریة وجعلها عنصرا مهما في تحسین  الأداء في المنشأة

  :انطلاقا من هذا یمكن أن نلتمس إشكالیة بحثنا في صیاغة السؤال التالي
ط الأداء في المؤسسات ما مدى مساهمة وظیفة التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة في ضب

  الاقتصادیة؟
  .التساؤلات الفرعیة: ثانیا

 ما هو مستوى التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة في مؤسسة سومیفوس؟_ 1
  ما مستوى الأداء في مؤسسة سومیفوس؟_ 2
ما هي طبیعة العلاقة الموجودة بین التخطیط الاستراتیجي للمورد البشري وضبط الأداء في _ 3
 سومیفوس؟مؤسسة 
 أداء مؤسسة سومیفوس؟ على ضبط الاستراتیجي للمورد البشري التخطیط اثر ما_ 4

  .البحث الفرضیات: ثالثا
 الفرضیة الرئیسیة_ 1

 .یساهم التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة في ضبط الأداء في المؤسسات الاقتصادیة
  الفرضیات الجزئیة_ 2

  ؛البشریة في مؤسسة سومیفوسیوجد تخطیط استراتیجي للموارد 
 ؛یعد أداء مؤسسة سومیفوس جیدا 
  یوجد تأثیر ذو دلالة إحصائیة للتخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة في ضبط أداء 

 مؤسسة سومیفوس
 :وتنقسم بدورها إلى الفرضیات الفرعیة التالیة

لمؤشر التخطیط الاستراتیجي في ضبط  α ≥ 0.05یوجد تأثیر ذو دلالة إحصائیة عند  -
 .أداء مؤسسة سومیفوس
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لتحلیل وتصمیم الوظیفة  في ضبط أداء  α ≥ 0.05یوجد تأثیر ذو دلالة إحصائیة عند  -
 .مؤسسة سومیفوس

للتدریب في ضبط أداء مؤسسة  α ≥ 0.05یوجد تأثیر ذو دلالة إحصائیة عند  -
 .سومیفوس

للاستقطاب في ضبط أداء مؤسسة  α ≥ 0.05یوجد تأثیر ذو دلالة إحصائیة عند  -
 .سومیفوس

للتحفیز في ضبط أداء مؤسسة  α ≥ 0.05یوجد تأثیر ذو دلالة إحصائیة عند  -
 .سومیفوس

 .للتقییم في ضبط أداء مؤسسة سومیفوس α ≥ 0.05یوجد تأثیر ذو دلالة إحصائیة عند  -
  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند ≤ α التخطیط الاستراتیجي  لاستجابة الأفراد حول

المكان، الجنس، العمر، "للموارد البشریة في ضبط الأداء في مؤسسة سومیفوس تعزى لتغییرات 
 : وتنقسم بدورها إلى الفرضیات التالیة" المستوى التعلیمي، الخبرة العملیة، الوظیفة

لاستجابة الأفراد حول التخطیط  α ≥ 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند  -
  .الاستراتیجي للموارد البشریة في ضبط الأداء لمؤسسة سومیفوس تعزي لمتغیر الجنس

لاستجابة الأفراد حول التخطیط  α ≥ 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند  -
  .العمرالاستراتیجي للموارد البشریة في ضبط الأداء لمؤسسة سومیفوس تعزي 

لاستجابة الأفراد حول التخطیط  α ≥ 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند  -
المستوى الاستراتیجي للموارد البشریة في ضبط الأداء لمؤسسة سومیفوس تعزي لمتغیر 

  .التعلیمي
لاستجابة الأفراد حول التخطیط  α ≥ 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند  -

  .ر الخبرةلأداء لمؤسسة سومیفوس تعزي لمتغیي ضبط االاستراتیجي للموارد البشریة ف
لاستجابة الأفراد حول التخطیط  α ≥ 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند  -

 .الوظیفةالاستراتیجي للموارد البشریة في ضبط الأداء لمؤسسة سومیفوس تعزي لمتغیر 
  .أسباب اختیار الموضوع: رابعا

  ؛في معالجة مواضیع تخطیط الموارد البشریة الرغبة الذاتیة والمیل الشخصي_ 1
  ؛نقص الدراسات والأبحاث في هذا المجال_ 2
  ؛سعینا لتحلیل و دراسة موضوع جدید لتفادي التكرار وتقدیم إضافة فعالة للمجتمع العلمي_ 3
  یعتبر التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة من المواضیع الجدیدة نسبیا ، والذي یحضا _ 4

  .ام كبیر في مجال الإدارة والتسییرباهتم
  .أهداف الدراسة :خامسا
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  ؛الكشف عن مدى استخدام التخطیط الاستراتیجي في مؤسسة سومیفوس_ 1
 ؛التعرف عن مدى أهمیة التخطیط الاستراتیجي في رفع مستویات أداء الموارد البشریة_ 2
 لهاذ الأخیر؛ بالتخطیط الاستراتیجي ةرد البشریاتوضیح لمدى تأثر أداء المو _ 3
  ؛یب  الحدیثة للتخطیط الاستراتیجيتسلیط الضوء على الأنماط  والأسال_ 4
 ؛توجیه ولفة اهتمام المسؤولین في الإدارة العلیا لتطویر تقنیات تخطیط الموارد البشریة_ 5
 بما التنبؤ محاولة أي التوقعي المدخل وهو الاستراتیجي للتخطیط الحدیث خلاالمد توضیح_ 6

  .سیحدث
  .الدراسة أهمیة :سادسا

  : خلال من الدراسة أهمیة تبرز
دراسة أخرى تضاف إلى الدراسات الجامعیة نظرا إلى قلة الدراسات في هذا الموضوع في _ 1

 ؛كلیتنا
 ؛الاستراتیجي التخطیط خلال من البشریة الموارد أداء تحسین یمكن كیف بیان_ 2
والاهتمام للتخطیط الاستراتیجي للمورد البشري الذي یمثل الركیزة الأساسیة  إعطاء الأولویة_ 3

 ؛لأي مؤسسة اقتصادیة تسعى إلى التطور والاستمراریة
 .بیان دور تخطیط المورد البشري في ضبط الأداء في المؤسسة الاقتصادیة_ 4

 .حدود البحث: سابعا
  ؛بمؤسسة سومیفوس الإداریین الموظفین على البحث إجراء تم :البشریة الحدود_ 1
  ؛مؤسسة سومیفوس حدود داخل تم إجراء البحث :المكانیة الحدود_ 2
  ؛2018-2017الجامعیة  السنة من الثاني الفصل خلال البحث إجراء تم :الزمنیة الحدود_ 3
الاستراتیجي للموارد  التخطیط بین العلاقة على الحالي البحث اقتصر :الموضوعیة الحدود_ 4

 .بمؤسسة سومیفوس والأداء البشریة
 .منهج البحث: ثامنا

من اجل دراسة إشكالیة موضوع البحث، وتحلیل إبعاده، واثبات صحة الفرضیات المطروحة،          
قمنا بتقسیم البحث إلى جزئین، جزء نظري یعتمد على المنهج الوصفي لكونه من أحسن طرق البحث التي 

قي یعتمد المنهج الوصفي التحلیلي من اجل إسقاط الدراسة النظریة على تتسم بالموضوعیة، وجزء تطبی
  .منشأ محل الدراسة 

فالتعبیر الكیفي یصف لنا الظاهرة ویوضح خصائصها أما التعبیر الكمي فیعطینا وصفا رقمیا ،              
یكتفي هذا المنهج  مقدار هذه الظاهرة أو حجمها ودرجة ارتباطها مع الظواهر الأخرى ، كما لا یوضح 

عند جمع المعلومات المتعلقة بالظاهرة من أجل استقصاء مظاهرها وعلاقاتها المختلفة بل یتعداه إلى 
  .التحلیل والربط وتفسیر للوصول إلى استنتاجات یبنى علیها التصور المقترح 
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العلمي على الواقع كما اعتمدنا أیضا على منهج الدراسة الحالة الذي یسمح بإسقاط لبحث         
المیداني للوصول إلى تعمیمات علمیة قصد التعرف على اثر التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة في 

  .ضبط الأداء في مؤسسة سومیفوس
 .هیكل البحث: تاسعا

بناءا على الفرضیات السابقة وفي حدود مشكلة البحث سیتم تقسیم هذا الموضوع إلى مقدمة        
نضري وفصل تطبیقي ثم خاتمة حیث استعرضت المقدمة إشكالیة البحث وفرضیاته  وفصلان فصل

وأهمیته، تناول الفصل الإطار النظیر للمتغیرین بالإضافة إلى الدراسات السابقة المتعلقة بالموضوع حیث 
لنا إلى في المبحث الأول ثم انتق مفهوم وأساسیات متغیرات الدراسةتم تقسیمه إلى مبحثین، حیث تم دراسة 

          .في المبحث الثاني الأدبیات التطبیقیة دراسة
الذي تم تقسیمه بدوره إلى مبحثین، المبحث الأول  دراسة تطبیقیةأما الفصل الثاني فهو بعنوان        

  .بعنوان الطریقة والأدوات، أما المبحث الثاني تم فیه مناقشة نتائج الدراسة
خلاصة هذه الدراسة، تناولت الاستنتاجات التي تم التوصل إلیها، وتذكیر وخاتمة البحث التي تمثل       

بالمشكل الأساسي المطروح، مقارنة النتائج المتوصل إلیها مع نتائج الدراسات السابقة، اختبار الفرضیات 
  .البحث من خلال نفیها أو تأكیدیها، وفي الأخیر توصیات البحث وآفاقه

  .المفاهیم الدالة: عاشرا
التخطیط هو عملیة عقلانیة وجهد علمي موجه وأسلوب عمل منظم لتحقیق : التخطیط _ 1

الاستثمار الأمثل للموارد البشریة والمالیة والإمكانات المادیة المتاحة من اجل تحقیق أهداف 
 .واضحة ومحددة

 باعتباره الإستراتیجیة، الإدارة جوهر الاستراتیجي التخطیط یمثل: التخطیط الاستراتیجي _ 2
 عملیة إلى الاستراتیجي التخطیط ویشیر الإستراتیجیة، الإدارة عملیات بین أهمیة الأكثر العملیة
 ویستند وأهدافها المستقبلیة، غایاتها وبناء الجوهریة رؤیتها ضوء في المؤسسة رسالة صیاغة

 یساعد حیث خارجیة،وال الداخلیة للبیئتین الاستراتیجي التحلیل عملیات على الاستراتیجي التخطیط
فره ما على استنادا المناسبة الإستراتیجیة اختیار على التخطیط هذا  من الاستراتیجي التحلیل وّ

  .بالمؤسسة تحیط التي والتهدیدات والفرص والضعف، القوة نقاط حول معطیات
تؤدیها هو أحد الأنشطة والممارسات الإداریة التي :  التخطیط الاستراتیجي للمورد البشري_ 3

الموارد البشریة في كافة أنواع المنظمات، فمن خلاله تقدر وتحسب احتیاجات المنظمة المستقبلیة 
  .من الموارد البشریة من حیث أعدادها، وأنواعها ومهاراتها بشكل یخدم إستراتیجیة المنظمة

قیق مستویات هو ذلك المستوى الذي یحققه الفرد عند قیامه بعمل ما ، فهو یرتبط بتح: الأداء_ 4
المطلوب انجازها ، وعلى كل فان الأداء یكون نتیجة امتزاج عدة عوامل كالجهد  مختلفة للمهام 
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دراك الدور ومستوى القدرات التي یتمتع بها الفرد ، كما انه أي نشاط یؤدي إلى نتیجة  المبذول وإ
  .وخاصة السلوك الذي یغیر المحیط بأي شكل من الأشكال

 الفعلي الأداء مقارنة خلال من للعاملین الوظیفي الأداء لقیاس یستخدم نظام هو:تقییم الأداء_ 5
  .و المعاییر المحددة مسبقا بالمقاییس
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  :تمهید 
یعتبر التخطیط الاستراتیجي مرحلة أساسیة من مراحل العملیة الإداریة، كونه یمثل أسلوبا في          

ملائمة مع الإمكانیات المتاحة من  التفكیر والمفاضلة بین أسالیب وطرق العمل، لاختیار أفضل البدائل
  .ناحیة، وتحسین كفاءتها وزیادة فعالیاته في عملیة التنمیة

ن هنا زاد الاهتمام بوظیفة تخطیط الموارد البشریة لتصبح الوظیفة الأهم التي ترتكز علیها م         
بشریة لا یتناول فقط جمیع الوظائف الأخرى في إدارة الموارد البشریة، فالغرض من تخطیط الموارد ال

تحدید الاحتیاجات البشریة كما ونوعا، بل تعداه إلى تخطیط أنشطة متعددة من أنشطة الموارد البشریة، 
  .كالاستقطاب والاختیار والتعیین والتحفیز والتقییم

ید إن تخطیط الموارد البشریة نابع أساسا من التخطیط الاستراتیجي للمنشأة، وذالك من اجل تحد         
حاجاتها من الموارد البشریة بكل یتوازن فیه حجم العمل المطلوب مع قوة العمل، بحیث لا یكون لدى 
المنشأة فائضا، أو عجزا في الموارد البشریة حتى یتضمن التوافق، والانسجام بین الموارد البشریة 

عه وخاصة بما یتعلق والإستراتیجیة المحددة والمطلوب تنفیذها، وكذالك مواجهة التغییر والتكیف م
بمحتویات الوظائف، والمتطلبات المهاریة وأعداد وأنواع العاملین بما یساهم تحقیق الأهداف الإستراتیجیة 

  .للمنشأة
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الإیطار المفاهیمي لتخطیط الإستراتیجي للمورد البشري والأداء في : المبحث الأول 
  المؤسسة الإقتصادیة 

مستجدات وتحدیات البیئة المعاصرة أصبح من الضروري على المؤسسات توفیر في ظل          
متطلبات التخطیط الاستراتیجي كأسلوب حدیث من أسالیب تخطیط ، الذي یمكن المؤسسة من النظر إلى 
نما كمسار یدر فرص یمكن استثمارها  المستقبل لیس كمجال یفرض علیها تهدیدات یجب تفادیها وإ

، وكذا تحویل العدید من نقاط الضعف إلى نقاط قوة یتم توظیفها لتعامل مع لهاوالتطویر من خلا
  .مستجداتها وتحدید بیئة الأعمال المعاصرة 

یعتبر التخطیط الإستراتیجي للمورد البشري هو العملیة التي تستخدمها المؤسسة لمعرفة          
من الأفكار یستند علیها للقیام بالأنشطة على إمكانیاتها و تحدید احتیاجاتها من أعداد ونوعیات مختلفة 

      .أحسن وجه وأقل تكلفة 
ویعد مصطلح الأداء مهما لجمیع المؤسسات باختلاف نشاطاتها ونظرا لتطور بیئة الأعمال             

ي العالمیة ازداد الاهتمام بموضوع الأداء وكیفیة تقییمه وهذا ما یمكن تفسیره بالجملة من التحولات الت
یشهدها العالم الیوم وعلیه فقد أصبحت عملیة قیاس الأداء وتقییمه تحظى بالأهمیة البالغة و هذا لأنها 
براز مدى نجاح إستراتیجیاتها وبلوغ أهدافها  تعتمد على مؤشرات دقیقة لتحدید الاتجاه الصحیح للمؤسسة وإ

قیق الربحیة صر على مجالات تححیث تسعى كل مؤسسة إلى رفع كفاءة أدائها حتى لا تصبح نظرتها تقت
نما صارت تفكر بعمق وشمولیة أكثر في كیفیة التغییر في أنشطتها وأعمالها في الوقت الحاضر فقط ، وإ

   . في المستقبل لتصبح أكثر قوة في البیئة التي تنشط فیها
  :في هذا المبحث إلى نه سیتم التطرقوم       

  للموارد البشریةالتخطیط الاستراتیجي : المطلب الأول 
  مفاهیم وأساسیات أداء المؤسسات الاقتصادیة: المطلب الثاني 
  اثر تخطیط الاستراتیجي للمورد البشري على أداء المؤسسة :المطلب الثالث 
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    للمورد البشري التخطیط الاستراتیجي: المطلب الأول 
  التخطیط الإستراتیجي جوهر إدارة لیعد التخطیط الأداة الأساسیة لتحدید مسار المنشأة كما یمث 
، و تحتاج كل منشأة إلى موارد بشریة التي تؤدي من خلالها الأنشطة على أحسن وجه و الإستراتیجیة
  .بأقل تكلفة 

  التخطیط: أولا 
 :تعریف التخطیط _ 1
هو عملیة عقلانیة وجهد علمي موجه وأسلوب عمل منظم لتحقیق : التعریف الأول  _ 1_1 

الاستثمار الأمثل للموارد البشریة والمالیة والإمكانات المادیة المتاحة من اجل تحقیق أهداف واضحة 
 1.ومحددة 

هو عملیة شاملة تشمل وضع الأهداف والمخططات والنشاطات  :التعریف الثاني   _2_1    
ع على عاتق القیادة المتعلقة بذلك كما انه من أهم الوظائف القیادیة والمهمة في الإدارة والتي یق

، ولا تنتهي هذه الوظیفة إلا العلیا الإداریة وجوب النهوض به كوظیفة أساسیة تختص بها الإدارة
 2.بتحقیق الهدف من خلال نشاطات الإدارة التي تعمل على تنفیذ الخطة 

      منهجیة التخطیط_ 2
  : تمر عملیة التخطیط بمجموعة من الإجراءات وتتمثل في مایلي            

  تحلیل وتقیم الوضع الحالي ویشمل ذلك جمیع أنشطة المنظمة بما فیها الموارد المادیة
 والبشریة المتوفرة لتحقیق الأهداف ؛

 وضع الأهداف أي تحدید الأهداف المستقبلیة ؛ 
 تحدید البدائل الازمة لتحقیق الأهداف ؛ 
 م البدائل بالتعرف على نقاط الضعف والقوة فیها ؛تقیی  
 اختیار البدیل الأفضل و الأقل في نقاط الضعف والأعلى في نقاط القوة ؛ 
 الصیغة الخطة وضع الایطار العام والمكونات الأساسیة ؛ 
 اعتماد الخطة من الجهة العلیا كي تأخذ قوتها التنفیذیة ؛ 
 ت التنفیذ والموارد المجهزة ؛الشروع في تنفیذ الخطة تحدید مسؤولیا 
  3.متابعة وتقیم الخطة الوقوف على تقدم العمل ونسب تنفیذ وتصحیح الانحرافات فیها 

                                                             
  .30، ص) 2014دار الصفاء، : عمان(، التخطیط الاستراتیجي في المؤسسة العامةحسین محمد جواد الجبوري ،  -1
  . 9. ، ص )  2010دار أسامة ، : الأردن (، التخطیط الإداري حسام العربي ،  - 2
، )  2011دار المسیرة ، : عمان (،  التخطیط والتنمیة الاقتصادیةاحمد عارف العساف و محمود حسین الوادي ،  -3

  . 240 -239. ص ص 
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 :العوامل الدافعة لتخطیط _ 3
  :ي دفع عملیة التخطیط نذكر ما یليتظهر عدة عوامل ف           

  السبیل للارتقاء بالمنظمة القناعة من خلال إدراك الإدارة والعاملین بأهمیة التخطیط وكونه
 ورفع قدراتها وتطویرها ؛

 التنبؤ بالمستقبل بصورة أفضل وذلك باستخدام الأسالیب الفنیة لهذا الغرض ؛ 
 الواقعیة التي تقوم على تعبئة الموارد البشریة المتاحة وتحشدیها بطرق مثلى لتنفیذ الخطة ؛ 
 الثبات النسبي للخطة مع وضع الخطط البدیلة ؛ 
 1.ظام فعال لرصد تقدم العمل وجود ن 

 :خصائص التخطیط _ 4
  :للتخطیط الجدید في منظمات الأعمال خصائص معینة نذكر منها ما یأتي           

  :ترشید والإنفاق _ 1_4
، فعلیه للموارد ویقصد به أن على المخطط أن یأخذ بعین الاعتبار موضوع الاستخدام الأمثل      

 .التكلفة المثالیة بحیث لا تكون عالیة أن یعمل وفق عنصر 
  :المرونة _ 2_4

ودراسة حدوث  ، من خلال التنبؤبه الزمن القادم یحاول المخطط أن یكشف عما سیأتي 
 .، فإذا كانت الخطة مرنة فان ذلك سیساعد على إجراء التعدیلات أن لزم الأمرمتغیرات

  :المشاركة _ 3_4
غیر ، لان هذا الشخص من ذوي الخبرة، ولیس شخصا واحدا قوم بالتخطیط لجنةیجب أن ی       

 .قادر بمفرده أن یضع خطة جیدة
  التوقیت _ 4_4

، محدد له بدایة ونهایة محددتان، یلتزم بها الجمیعیقصد بذلك أن یكون للخطة جدول زمني 
 .بحیث یضع الأعمال ضمن سلم أولویات 

  :الشمولیة _ 5_4
 .بجوانب العمل كافة في المنظمة أن یكون اهتمام المخططین      

  :الاستمراریة _ 6_4
 .التخطیط عملیة مستمرة لا تنتهي إلا بانتهاء حیاة المنظمة         
  :المتابعة _ 7_4

                                                             
  . 32. ، ص )  2009دار المناهج ، : عمان ( ،  التخطیط الاستراتیجي عرض نظري و تطبیقيمجید الكرخاني ،  - 1
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یجب على المسؤولین في المنظمة القیام بمهام المتابعة لأنها ضروریة حتى تكشف الانحرافات 
 .السلبیة 

  :الوضوح _ 8_4
بوضوح أهدافها و البعد ما أمكن عن التعقید وتجنب الضن و التشویش أن تتصف الخطة 

 .وسوء الفهم من قبل من یقوم بتنفیذها 
  :السریة _ 9_4

، خاصة تلك الجوانب المتعلقة ظمةبعض جوانب الخطة و أهدافها یعتبر مهما جدا للمن
 .منافسین بالسوق، فهذه أمور سریة یجب المحافظة علیها من اجل أن لا تتسرب إلى ال

  :الواقعیة _ 10_4
 .یجب أن یقوم التخطیط من خلال التنبؤ على توقعات معقولة ومحسوبة وغیر مبالغ فیها 

  :مراعاة العنصر الإنساني _ 11_4
  1.معاملة الموظفین معاملة ممتازة ورفع معنویاتهم لضمان حسن تنفیذ الخطة وتحقیقها 

 :أنواع التخطیط _  5
  :أنواع لتخطیط یتم تجسیدها في مایلي هناك ثلاثة        
  ) :النشاط ( التخطیط حسب الوظیفة _ 1_5

یتم التخطیط في هذا النوع للوظائف و الأنشطة الرئیسیة و الثانویة التي تمارسها المنظمات      
، ویتم التخطیط في هذا النوع على الأنشطة أو الفعالیات الخدمیة سواء الصناعیة أو التجاریة أو

 :التالیة 
 تخطیط الإنتاج ؛ 
 تخطیط التسویق ؛ 
 التخطیط المالي ؛ 
 تخطیط الموارد البشریة ؛ 
  تخطیط العلاقات العامة. 

  : التخطیط حسب الفترة الزمنیة _ 2_5
، حیث یتحدد وفق هذا تصنیف وتقسیم هذا النوع من الخططإن معیار الزمن هو الأساس في 

ویمكن تحدید ثلاث فترات في . غرقه تنفیذها و الانتهاء منهایستالمعیار عمر الخطة أو الوقت الذي 
 :هذا المجال 

                                                             
-105. ، ص ص )  2013دار المسیرة ، : عمان ( ، مبادئ علم الإدارة ماجد عبد المهدي المساعدة و آخرون ،  -  1

107  .  
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 التخطیط قصیر الأجل أو المدى ؛ 
 التخطیط متوسط المدى ؛ 
  التخطیط طویل الأجل. 

  :التخطیط حسب تكرار الاستخدام أو الاستعمال _ 3_5
أخرى، حیث  ویستند هذا النوع على أساس مدى تكرار استخدام نوع معین من الخطط دون 

، وبعبارة أخرى یتكرر استخدامها تتخلى المنظمة عنها نجد أن هناك أشكالا من الخطط لا یمكن أن
في حین أن هناك خطط تعالج . ، الإجراءات ، السیاساتعلى مدى حیاة المنظمة مثل الأهداف

لبرامج ذات موضوع معین أو حالة معینة وینتهي استخدامها بانتهاء الهدف الذي وضعت من اجله كا
 .الغرض المعین أو المشاریع 

  :ونوضح بعض أنواع الخطط حسب الاستخدام       
 الأهداف ؛ -
 السیاسات ؛ -
  1.إجراءات  -

  . نشأة وتطور التخطیط الاستراتیجي: ثانیا 
  :نبذة تاریخیة لتخطیط الاستراتیجي _ 1

تطور الأسلوب ظهر التخطیط الاستراتیجي في أول الأمر في الستینات وبشكل قوي وقد  
التخطیطي في منتصف الستینات مستندا إلى أفكار مدارس الأعمال الأمریكیة، وفي مطلع السبعینات 
أصبح التخطیط الاستراتیجي موضوعا حیویا وشاع استخدامه على مستوى المنظمات الأعمال و 

 .معاصرة المؤسسات العامة و الخاصة طول ذلك العقد كونه أداة فاعلة من أدوات الإدارة ال
إن نشوء التخطیط الاستراتیجي وتطوریه ساهم فیه التراكم الفكري و العلمي و المهني في    

  2. أنظمة التخطیط الأخرى وقد مارست المؤسسات عملیة التخطیط بأشكال مختلفة 

 :تعریف التخطیط الإستراتیجي _ 2
الطریقة الملائمة و المناسبة لتحدید الأهداف بعیدة المدى و توجیه  :التعریف الأول _ 1_2

 1.المؤسسة لتحقیق هذه الأهداف 

                                                             
  . 99-89. ، ص )  2011عالم الكتب الحدیث ، : اربد ( ،  الإدارة مبادئ و أساسیاتنبیل ذنون الصانغ ،  -  1
التخطیط الاستراتیجي في المؤسسات العامة فكر معاصر ومنهج علمي في عالم متجدد حسین محمد جواد الجبوري ،  - 2
  . 65. ، ص )  2014دار صفاء ، : عمان (، 
  . 30. ، ص )  2007دار وائل ، : عمان ( ، الإدارة الإستراتیجیة الغالبي طاهر و إدریس وائل ،  – 1
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، لأنه یعبر عن إدراك ن الإدارة وعنصر حیوي من عناصرهاجزء مهم م :التعریف الثاني _ 2_2      
لإدارة ویواكب المستقبل وتهیئة مستلزمات التعامل معه فهو یجسد الأفاق الفكریة و الفلسفیة ل

    2.مراحل تطورها 
 :خطوات التخطیط الاستراتیجي  _ 4

  :تتمیز الخطوات بما یلي          
 جودة الخطوات اللاحقة تعتمد على جودة سابقتها ؛ 
 خطوات العمل مترابطة و متكاملة ؛ 
 فكلها تخضع للمتابعة و المراجعة الدوریة رخطوات العمل تتمیز بالاستمرا ،. 

  :ضوء ما تقدم فان الخطوات الأساسیة للخطة الإستراتیجیة هي  وفي       
 مرحلة التحلیل و الرصد البیئي ؛ -
 مرحلة الصیاغة الإستراتیجیة ؛ -
 مرحلة التطبیق ؛ -
 3.مرحلة المتابعة والتقییم  -

 :نماذج التخطیط الاستراتیجي _ 5
تختلف سبل إعداد الإستراتیجیة وفقا للآراء المختلفة بشان النموذج الذي یمكن إن یعتمد لهذا  

 . الغرض حیث یعكس كل نموذج طبیعة المنظمة ومسؤولیة وضعها والافتراضات التي تستند إلیها 
  :ومن النماذج المتداولة هي         

  النموذج الخطي ؛ 
 النموذج التفسیري ؛ 
 ؛ النموذج الكلي 
 النموذج الموضوعي ؛ 
 النموذج التحلیلي ؛ 
 النموذج الوصفي ؛ 
 النموذج التنافسي ؛ 
 نموذج التخطیط ؛ 
  1.نموذج فیفر 

                                                             
  .  198. ، ص )  2009دار مجد لاوي ، : عمان ( ، الإدارة الإستراتیجیة القطامین أحمد ،  – 2
: مصر ( ،  الإدارة الإستراتیجیة مفاهیم ونماذج تطبیقیة ثابت عبد الرحمان إدریس و جمال الدین محمد مرسي ،   -  3

  . 123. ، ص )  2002الدار الجامعیة ، 
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 :خصائص التخطیط الاستراتیجي _ 6
  :یتمیز التخطیط الاستراتیجي بخصائص عدة یمكن إجمالها بالاتي          

  :الآثار الطویلة الأجل _ 1_6
الاستراتیجي إلى إحداث تغیرات جوهریة وهامة في المنظمة وهذا لا یظهر في یهدف التخطیط        

 .الأجل القصیر بل یحتاج إلى فترة طویلة الأمد و تكالیف كبیرة وجهود مهمة 
  :المشاركة الواسعة _ 2_6

عاملین یتطلب التخطیط الاستراتیجي مشاركة واسعة في وضعه ابتدءا من الإدارة العلیا ونزولا إلى ال      
 .و المستفیدین و الجمهور و غیرهم 

  :المرونة _ 3_6
 .یتمیز التخطیط الاستراتیجي بالمرونة لكي یستطیع مواجهة التغیرات المحتملة عند التنفیذ 

  :حشد الطاقات الكامنة و الوارد _ 4_6
یسعى التخطیط الاستراتیجي لحشد جمیع طاقات المنظمة الكامنة و مواردها المتاحة سواء 

 .الذاتیة أو التي یمكن توفیرها من خارج المنظمة و توجیهها نحو تحقیق الأهداف المرسومة 
   :المستقبلیة _ 5_6

ینظر التخطیط الاستراتیجي إلى المستقبل فهو أسلوب مستقبلي بالرغم من انه یعتمد مؤشرات 
یرسم أهداف الماضي ومعطیات الحاضر لأغراض معرفة واقع المنظمة إلا انه ینطلق من هنا ل

 .المستقبل 
   :تریب الخیارات و الأولویات _ 6_6

من الخصائص المهمة للعمل الاستراتیجي انه یضع الخیرات أمام المنظمة التي تسلكها في 
 2.خطتها التنفیذیة و انه یرتب البرامج التنفیذیة حسب أولویاتها و أهمیتها 

  التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة: ثالثا 
 تعریف التخطیط الاستراتیجي للمورد البشري_ 1

هو إجراء منظمي یهدف إلى توقع التغیرات الإستراتیجیة وهو وسیلة : التعریف الأول _ 1_1
الإستراتیجي و ضمان التكامل بین مختلف أجزاء المنشأة وتحریك ر القراللمساعدة على إتخاذ 

الأفراد لتحقیق الأهداف المسطرة ، ویعني تحدید الأهداف بالتفصیل ومخططات العمل التي تسمح 

                                                                                                                                                                                              
  .86. ، ص )   2014دار الكتب القطریة ، : الدوحة (، التخطیط الاستراتیجي المبني على النتائج مجید الكرخي ،  - 1

2 -Higgins M & W, Strategic  Mnegment , and Organization Policy , text and cases , ( 
Chicago : Dryden P , 1986 ) , P . 185 . 
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                                                            1.بتحقیق الأولویات وبلوغ المستویات المرجوة من الأداء
یهدف إلى تحقیق التوازن   بمعنى أن جوهر عملیة تخطیط الموارد البشریة الإستراتیجیة،       

 ،  مستقبلابین حاجة إستراتیجیة المنظمة وأدائها الكلي المستقبلي من الموارد البشریة في المنظمة 
وبین قوة العمل  ،وذلك من خلال المقارنة بین حجم قوة العمل المطلوب في إستراتیجیة المنظمة

   . التي تمثل إمكانیات الموارد البشریة المتاحة مستقبلا
هو التنبؤ باحتیاجات المنشأة من الأفراد كما ونوعا خلال المدة القادمة  :التعریف الثاني _ 2_1

  2.مع تحدید الوظائف التي یشغلونها و المؤهلات المطلوب توفرها في من یشغلها 
  .تحدید أعداد ونوعیات العمالة خلال فترة الخطة  تخطیط الموارد البشریة هي أساسافإذا نقول ان         
  الاستراتیجي للموارد البشریةأهداف التخطیط _ 2

یخدم نشاط التخطیط للموارد البشریة أهداف متعددة خاصة بالفرد والمنظمة والمجتمع ، 
فعلى صعید الفرد ومن خلال التخطیط الدقیق یمكن تحقیق مبدأ الشخص المناسب في المكان 

ئض من الموارد المناسب، وعلى صعید المنظمة تحقق الموائمة الداخلیة بعدم وجود عجز أو فا
البشریة، أما على صعید المجتمع فإن تحقیق الاستخدام الكامل والصحیح للموارد البشریة في 

 3 .سیساهم في تحقیق الاستخدام الأفضل للموارد البشریة    المنظمات

  التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة أهمیة_3
القریب منه والبعید ، وهو ضرورة  وتكمن أهمیة التخطیط في أنه رسم طریق المستقبل      

  : حیویة للوصول إلى الأهداف المنشودة ، ونلخص أهمیة التخطیط للموارد البشریة فیما یلي
  الحصول على أحسن الكفاءات البشریة من سوق العمل، أو من مخزون المهارات

 الداخلیة في المنظمة ؛
  إنتاج أكثر ( الذي یحقق سیاسة یساعد على تحسین استخدام الموارد البشریة، وبالشكل

  ؛) بتكالیف أقل 
  یساعد على توسیع قاعدة البیانات والمعلومات الإداریة الخاصة بالعاملین، وهو أمر له

  أهمیته في خدمة أنشطة الأفراد وباقي الوحدات التنظیمیة في المنظمة ؛

                                                             
، دور التخطیط الفعال للموارد البشریة في تحقیق المیزة التنافسیة للمؤسسة  مزیاني نور الدین و بلاسكة صالح ،– 1

  . 5. ، ص 2013فیفري  28-27ي الثاني حول تسیر المورد البشري، جامعة بسكرى، مداخلة مقدمة ضمن الملتقى الوطن
  . 15. ، ص )  2003دار الوفاء ، : الإدسكندریة (، التخطیط للقوى العاملة حسن أحمد الشافعي ، – 2

دار : عمان( ، إدارة و تخطیط الموارد البشریة ودوره في تحسین مستوى أداء المنظمة عبد السلام العربي الدیب ،  - 3
  . 8. ، ص )  2014الیازوري العلمیة لنشر والتوزیع ، 
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  ،وبالتالي في یساعد على إظهار نقاط القوة والضعف في نوعیة أداء الموارد البشریة
 تحدید نوعیة برامج التطویر والتدریب المطلوبة لرفع مستویات أداء العاملین ؛

  یساعد على تحقیق التكامل والترابط بین مختلف برامج إدارة الموارد البشریة، ذلك أن
تخطیط الاحتیاجات لا یعمل بمعزل عن تخطیط التدریب أو تخطیط الأجور أو تخطیط 

، و تظهر أهمیة التخطیط انه یربط بین كل نشاطات الموارد الاستقطاب والاختیار
 1. البشریة

  خطوات تخطیط الموارد البشریة_ 4
   :إن المراحل الأساسیة لعملیة التخطیط للموارد البشریة تشمل ما یلي     

  :تحدید الطلب المتوقع من الموارد البشریة   _1_4 
الموارد البشریة تحدید الطلب على الأهداف التي یعتمد تحدید الاحتیاجات المستقبلیة من 

  : تسعى المنظمة لتحقیقها، ویمكن حصر هذا في ضوء ثلاث نقاط مترابطة هي
  عدد العاملین الذي تحتاجهم المنظمة ؛ -            
 ؛ مواصفاتهم الشخصیة والعلمیة والتقنیة -            
  . المنظمةالوقت المناسب لتعیینهم في  -            

والخارجیة، كما وتتأثر الإجابة على أي من النقاط السابقة بأوضاع المنظمة الداخلیة         
  2.الموارد البشریة  تتأثر بمدى تخطیط

 :تحدید العرض المتوقع من الموارد البشریة _ 2_4
بحصر عدد الموارد البشریة العاملة حالیا في المنظمة، وتحلیلها، وكذلك  المرحلة تتعلق هذه      

من مهارات في ضوء الاحتیاجات التي تم تحدیدها في  دراسة المتوفر منها في سوق العمل
المرحلة السابقة، ولا بد من دراسة الموارد البشریة العاملة حالیا في المنظمة على ضوء ثلاثة 

  :مراحل أساسیة هي
  تحدید عدد العاملین في المنظمة وتثبیت ما یمتلكونه من خصائص شخصیة ومهارة ؛_         

  ممهارات والقدرات المطلوبة للقیاتحلیل طبیعة الأعمال داخل المنظمة، للتأكد من ال_         
   بالعمل ؛         

                                                             
، رسالة ماجستیر الإدارة الإستراتیجیة للمورد البشري مدخل لمواجهة تحدیات بیئة الأعمال في الجزائر مصنوع أحمد ، - 1

 . 113. ، ص  2008-2007، جامعة الشلف ، دیة و التسییر و العلوم التجاریة، قسم علوم التسییر كلیة العلوم الإقتصا
دار : عمان ( ، إدارة الموارد البشریة في القرن الحادي و العشرین عبد الباري إبراهیم ذرة و زهیر نعیم الصباغ ، - 2

  . 170. ، ص )  2008وائل لنشر وتوزیع ، 
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 1. التأكد من توافق العاملین مع ما یمارسونه من أعمال_        
   :مقارنة احتیاجات المنشأة المستقبلیة مع العرض المتوقع من الموارد البشریة_ 3_4

بعد دراسة العرض والطلب على الموارد البشریة في ضوء الأهداف المستقبلیة، وفي ضوء 
نتیجة المقارنة یتم اتخاذ سلسلة من القرارات والسیاسات لمعالجة نتیجة هذه المقارنة، ومن بین 

   :یمكن وصفها في الخطة ما یليالقرارات التي 
الخ ...خطة الانتقاء والتوظیف والترقیة والتدریب والتطویر وتعدیل الأجور والرواتب التقاعد

 .حیث ینتج عن هذه المقارنة فائض أو عجز نوعي آو كمي من الموارد البشریة 
   : تقییم ومتابعة تنفیذ الخطة_ 4_4

  2.اتخاذ القرارات التصحیحیة بشأن الفائض أو العجزیهدف متابعة وتقییم الخطة إلى       
   :مبادئ التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة _ 5

تعد عملیة التخطیط، من أبرز العوامل التي تساهم في نجاح المنظمات ونموها في ظل 
على عدد المنافسة المحلیة والإقلیمیة والدولیة السائدة في الوقت الحاضر، ویقوم التخطیط  ظروف 

  :من المبادئ نذكر منها
   :مبدأ الواقعیة_ 1_5

الواقعیة یقصد بها القیام بإعداد الخطة على أساس التحلیل الوظیفي والتكوین ألبنیاني 
للمجتمع، وفي ظل حدود الإمكانات والموارد المتاحة التي تسمح بالتنفیذ في حدود الإمكانات 

   .الموجودة
   :مبدأ المرونة_ 2_5

نجاح الخطة إلى حد كبیر على مقدار ما تتصف به من المرونة، لأنها تساعد یتوقف 
على حل المشكلات وتفادي العقبات الطارئة التي لم تكن في الحسبان حین إعداد الخطة 

   .ووضعها
   :مبدأ الشمولیة_ 3_5

یجب أن تكون الخطة شاملة بقدر الإمكان بجمیع المستویات، والشمول في إدارة 
  الخ...البشریة یشمل التخطیط للاختبار والتعین والتدریب و النقل والتقاعدالموارد 

  :مبدأ تحدید الأولویات _ 4_5

                                                             
دار علم الكتاب : عمان ( ، إدارة الموارد البشریة مدخل إستراتیجي عادل حرشوش صالح و مؤید سعید السلم ، - 1

  . 65.، ص )  2002نشر و التوزیع ، الحدیث ل
، )  2004دار مجد لاوي لنشر والتوزیع ، : عمان ( ، إدارة الموارد البشریة وتأثیر العولمة علیها سنان الموسوي ، – 2

   . 92. ص 
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معناها مراعاة الأسبقیة القائمة على درجات أهمیة الأعمال أو المشروعات والبرامج  
و الخدمات وغیرها، وذلك لكي تقابل الحاجات الملحة والضروریة في حدود الإمكانات 

  .المتاحة والموارد القائمة
  :مبدأ التعاون والتنسیق_ 5_5

التعاون و التنسیق دعامتان هامتان بل أساسیتین تتمثلان في الجهود المبذولة التي 
 .         یجب أن تتلقى في بؤرة واحدة یتسنى تحقیق الأهداف العامة خلال مراحل التخطیط

  :مبدأ الوضوح والبساطة_ 6_5
التخطیط واضحا في جمیع عناصره،  فتكون أهدافه واضحة، كذلك یجب أن یكون 

السیاسات والإجراءات والموارد المتاحة والمطلوبة والبرمجة الزمنیة، وفي معاییر خاصة حتى 
  1 .یمكن للجمیع فهمه والمشاركة الفعالة في تحقیق أهدافه 

  مفاهیم وأساسیات أداء المؤسسة الاقتصادیة: المطلب الثاني 
یعد الأداء مفهوما جوهریا وهاما ، ویحظى بأهمیة كبرى في تسیر المؤسسات باختلاف النشاط الذي 

  . تمارسه ، وعلیه فقد أصبحت عملیة الأداء تحظى بالأهمیة البالغة 
 التطور التاریخي للأداء: أولا 

   :تعریف الأداء _ 1
 larousse" في قاموس اللغة الفرنسیة "  performance" كلمة الأداء :التعریف الأول _ 1_1
 performerالمأخوذة من الكلمة  performanceهي كلمة انكلیزیة مشتقة من الكلمة القدیمة " 

  Accomplir . "2" و التي تعني أتم أو أنجز أو أدى 
هو ذلك المستوى الذي یحققه الفرد عند قیامه بعمل ما ، فهو یرتبط  :التعریف الثاني  _2_1

بتحقیق مستویات مختلفة للمهام المطلوب انجازها ، وعلى كل فان الأداء یكون نتیجة امتزاج عدة 
دراك الدور ومستوى القدرات التي یتمتع بها الفرد ، كما انه أي نشاط  عوامل كالجهد المبذول وإ

  3.اصة السلوك الذي یغیر المحیط بأي شكل من الأشكال یؤدي إلى نتیجة وخ

                                                             
  . 94. ، ص )  1992دار النهضة العربیة ، : بیروت ( ، التخطیط الإقتصادي فرید بشیر طاهر ، – 1

2 -Dictionnaire Larousse de la langue française . 2001 . P : 766 . 
  . 21. ، ص )   2011دار الفكر ، : عمان (، إدارة الأداء سامح عبد المطلب عامر ،  - 3
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أن النتاج لإجمالي للمؤسسة ینتج عن التوفیق بین  Chevalierیرى  :التعریف الثالث  _3_1
آخ أما الأداء فینحدر أو ینتج مباشرة عن عنصر ......العدید من العوامل كالمعرفة ورأس المال

 1.داء الذي یتناسب مع قدراته ومع طبیعة عملهوبالتالي فان كل عامل سیعطي الأ, العمل 
  :أبعاد الأداء _ 2

یركز البعض على الجانب الاقتصادي في الأداء ، بینما البعض الأخر إلى الأخذ في  
الحسبان الجانب التنظیمي والاجتماعي ، وهذا من منطلق إن الأداء مفهوم شامل ، إذا تتمثل هذه 

 :الأبعاد فیما یلي 
 : البعد التنظیمي للأداء _ 1_2

یقصد به الطرق و الكیفیات التي تعتمدها المؤسسة في المجال التنظیمي بغیة تحقیق 
أهدافها، ومن ثم یكون لدى مسیري المؤسسة معاییر یتم على أساسها قیاس فعالیة الإجراءات 

 .التنظیمیة المعتمد على الأداء 
لفعالیة التنظیمیة تلعب دورا هاما في تقویم نستنتج إن هذه المعاییر المعتمدة في قیاس ا

الأداء ، حیث تتیح للمؤسسة الصعوبات التنظیمیة في الوقت الملائم قبل أن یتم إدراكها من خلال 
  .تأثیراتها الاقتصادیة 

 :البعد الاجتماعي للأداء _ 2_2
اختلاف یشیر البعد الاجتماعي للأداء إلى مدى تحقیق الرضا عند أفراد المؤسسة على 

وتتجلى أهمیة . مستویاتهم ، لان مستوى رضا العاملین یعتبر مؤشرا على وفاء الأفراد لمؤسستهم 
ودور هذا الجانب في كون أن الأداء الكلي للمؤسسة قد یتأثر سلبا على المدى البعید إذا 

بشریة اقتصرت المؤسسة على تحقیق الجانب الاقتصادي ، وأهملت الجانب الاجتماعي لمواردها ال
، فكما هو معروف في أدبیات التسییر أن جودة التسییر في المؤسسة ترتبط بمدى تلازم الفعالیة 
الاقتصادیة مع الفعالیة الاجتماعیة ، لذا ینصح بإعطاء أهمیة معتبرة للمناخ الاجتماعي السائد 

  2.داخل المؤسسة 
 :مكونات الأداء _ 3
 :رئیسین هما یتكون مصطلح الأداء من مكونین       

 : الفعالیة _ 1_3

                                                             
1 -chevalier et autres , Gestion des ressources humaines , (ed Deback université Québec 
1993   )  . P  . 333   .  

  . 22-21. ، ص ص )  2016دار الحامد ، : عمان ( ،  دارة الأداءمصطفى یوسف ، إ - 2
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، ومن ثم حسب نظرهم تقاس المحققة اعتبر المفكرون الكلاسیك  الفعالیة بمثابة الأرباح
 .فعالیة المؤسسة بكمیة الأرباح المحققة 

  :الكفاءة _ 2_3
، وهو ما یقترب من معنى تعلق بالمخرجات مقارنة بالمدخلاتهي المؤسسة ، أي أنها ت

  1. الإنتاجیة
  تقییم الأداء: ثانیا 
  :مفهوم تقییم الأداء _ 1

هو عملیة قیاس أداء وسلوك العاملین أثناء فترة زمنیة محددة ودوریة وتحدید كفاءة الموظفین  
في أداء عملهم حسب الوصف الوظیفي المحدد لهم ، ویتم ذلك من خلال الملاحظة المستمرة من 

ویترتب على ذلك إصدار قرارات تتعلق بتطویر الموظف قبل المدیر المباشر في اغلب الأحیان ، 
من خلال حضور برامج تدریبیة أو قرارات تتعلق بترقیة الموظف أو نقلة وفي أحیان أخرى الاستغناء 

 2.عن خدماته 
 :خطوات تقییم الأداء _ 2
  :تقییم الأداء من عناصر التالیة  خطواتتتكون   

 استعراض المتطلبات القانونیة ؛ 
 تحلیل الوظائف ؛ إجراء 
 تطویر أداء التقییم ؛ 
 اختیار الملاحظین ؛ 
 تدریب الملاحظین ؛ 
 قیاس الأداء ؛ 
 تزوید الموظفین بنتائج التقییم ؛ 
 وضع أهداف التقییم في ضوء النتائج ؛ 
  3.منح الثناء أو الجزاء نتیجة تقییم الأداء 

 :أهمیة تقییم الأداء _ 3

                                                             
-219 . ، ص ص)2010( 07مجلة البحث، العدد تحلیل الأسس النظریة لمفهوم الأداء بورقلة،  الشیخ الداوي، - 1

220 .  
  . 51. ، ص )  2008دار أسامة ، : عمان ( ،  إدارة الموارد البشریةفیصل حسونة ،  - 2
  . 163. ، ص  مرجع سابقذرة و الصباغ ،  – 3
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ضوء المعلومات الرقابیة التي تم التوصل إلیها ، وذلك هو جمیع الأنشطة داخل المنظمة في 
بهدف التأكید من أن الأنشطة الفعلیة تسیر نحو ما هو مخطط لها ، أو اتخاذ القرارات التصحیحیة 

  .اللازمة في حال انحراف مسارات بعض الأنشطة عما هو مخطط لها 
علاقتها مع أعضائها ، وقدرتها وبقاء المنظمة واستمرارها یتوقف على فلسفة إدارتها ، وهیكل 
  :على التكیف مع البیئة المحیطة ، لذلك فان المنظمات تتمیز بالتالي 

 التطور و الابتكار في كافة المجالات ؛ 
 توقع المشكلات قبل حدوثها ووضع نختلف الأسالیب للتعامل معها ؛ 
  1.الهیكل 

  عملیات تقییم وضبط الأداء: ثالثا 

 :أنظمة تقویم الأداء _ 1

تم تطویر العدید من الأنظمة في قیاس الأداء في السنوات الأخیرة ، ولذلك فانه بإمكان 
المدیرین استخدام الكثیر من قوائم و طرق التقویم المناسبة وفق الأهداف التي یسعون لتحقیقها من 

  .هذه العملیة 

التقویمیة  ومن الممكن تقسیم هذه الأنظمة إلى مجموعتین المجموعة الأولى هي الأنظمة
المعتمد على الأحكام أو التقدیرات الحكیمة سواء كانت هذه التقدیرات من خلال المقارنة أي مقارنة 

                      .كل فرد بالفرد الأخر في مجموعته أو تقدیر قائمة بذاتها بالاعتماد على معایر تم المقارنة بها 
 2.على خصائص أو السمات والسلوكیات والمخرجات  المجموعة الثانیة فهي الأنظمة المعتمدة أما

 :طرق تقیم الأداء _ 2

، على انه یمكن حصر العاملین تدل الشواهد العملیة على وجود طرق مختلفة في تقویم أداء
  :أهمها فیما یلي 

 طریقة التقدیر النسبي للأداء ؛ 
  طرق التقویم بالمقارنة وتشمل: 

 التقدیر حسب مستویات الجدارة ؛ -
 التقدیر بالمقارنة الزوجیة ؛ -
 .التقدیر بطریقة التوزیع الإجباري  -

                                                             
  . 174. ، ص )  2015دار الجامعة الجدیدة ، : الإسكندریة ( ،  إدارة الأداء المتمیزمحمد قدري حسین ،  - 1
  . 146. ، ص )  2003دار وائل ، : عمان ( ،  إدارة الموارد البشریة مدخل استراتیجيسهیلیة محمد عباس ،  - 2
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  طرق التقویم بالقوائم الموضوعة مسبقا وتتضمن: 
 التقدیر بطریقة موازنة العناصر ؛ -
 .التقدیر بطریقة التوزیع الإجباري  -
 طریقة التقدیر ارتكازا على اختیار الادات ذات الأهمیة القصوى ؛ 
  المیداني ؛طریقة التقدیر بالبحث 
 التقدیر بطریقة الجماعة ؛ 
 طریقة التقدیر المرتكزة على حریة التعبیر؛ 
  1.طریقة التقویم على أساس النتائج 

 :الاتجاهات الحدیثة في تقییم الأداء _ 3

  :تحدید الاتجاهات الحدیثة في تقییم الأداء على النحو التالي    
  موضوع التقییم مع توسیع وتعمیق المعاني الاتجاهات نحو التقلیل من استخدام الصیفات

 المستخدمة ؛
  الاتجاه إلى استخدام الطرق البسیطة مع مشاركة أكثر المستویات الإداریة في عملیات

  2.التقییم
  :إعداد تقریر الأداء _ 4

تعتبر طریقة إعداد التقاریر الأداء من أكثر المهام بحیث أنها تجعل من عملیة الإعداد لتلك 
أن تتسم بالعدالة و الموضوعیة و الدقة سیما وأنها تتعلق بانجاز أداء إنساني تمارس خلاله  التقاریر

الجهود الفكریة و الجسمیة و الإنسانیة بصورة متفاعلة و متكاملة ولذا فان أداء المعنیین غالبا ما تأخذ 
یطلع علیها الفرد  اتجاهین في هذا المضمار وهما هل یجب إعداد تقاریر الأداء بصورة سریة دون أن

  .العامل ، أو یجب أن یطلع العامل على نتائج التقییم المتعلقة به 
یعتقد من ینادي بالرأي الأول انه في حالة القیام بإعداد التقاریر السریة فانه یساهم في تلافي 

سلوب إلا أن اغلب الإداریین یتجهون في اعتماد أ. العدید من المشاكل الناجمة عن نتائج التقییم 
مشاركة المرؤوسین عند إعداد تقاریر الأداء الخاصة بهم ثم مناقشة محتویاتها بحیث یستطیع هؤلاء 
الأفراد الاطلاع على نواحي القوة والضعف في أداءهم و سلوكهم ومهاراتهم ، من اجل التشجیع على 

 3.تصحیح الأخطاء ویعتبر هذا الرأي أكثر استخداما في الوقت الحالي 
                                                             

  . 136-135. ، ص ص )  2011دار الثقافة ، : عمان ( ،  إدارة الموارد البشریةزاهد محمد دیري ،  - 1
  . 252. ، ص )  2015دار المعتز ، : عمان ( ،  إدارة الموارد البشریةمحمد هاني محمد ،  - 2
. ، ص )  2007المسیرة ، دار : عمان (، إدارة الموارد البشریة  خضیر كاظم حمود و یاسین كاسب الخرشة ، - 3

168 .  
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   ثر تخطیط الاستراتیجي للمورد البشري على أداء المؤسسةأ: لثالث المطلب ا
إن من بین أهم الأسباب التي تدفعنا إلى اللجوء إلى التخطیط الإستراتیجي قصد تقلیل من مخاطر 
حصول المنشأ على الموارد و المعلومات المطلوبة في المستقبل القریب و البعید و من المعروف أن 

  . الموجه و الرقابي و القیادي على كیفیة الأداء البشري و مكانه و زمانیه  المخطط هو الذي یدل المنظم 
 : علیها والقائم الوظیفة بین التوافق_ 1
  :تعریف التوافق المهني_ 1_1

هو العملیة الدینامیت المستمرة التي یقوم بها الفرد لتحقیق التوائم بینه وبین البیئة المهنیة 
والمحافظة على هذا التوائم، وینبغي ان یكون في الحسبان ان قدرة الفرد على " المادیة والاجتماعیة"

التكیف لظروف ومطالب العمل، إنما یعني ان یتكیف للآلة ولروتین العمل ، ولزملائه ولمزاج رئیسه 
ه على آدئه أداء ولظروفه الفیزیقیة التي تحیط به ، وان یدرك ان رغبته الصادقة في العمل وقدرت

  .مرضیا لیس لذاتها ضمانا لقبوله من زملائه ، أو ترقیته من رئیسه
  :المهني  التوافق مظاهر_ 2_1

 العمل عن الإجمالي الرضا وهناك . العمل عن الرضا مظاهره وأول ، مظاهر المهني للتوافق
 لیس ، للعمل المختلفة الجوانب عن الرضا مظاهر وكل ، العمل بیئة من معینة جوانب عن والرضا

 یسمح العمل عن الإجمالي الرضا ومقیاس ككل العمل عن الرضا مع تتعادل أن من الضروري
 الإجمالي الرضا مقاییس فان ، كان ومهما له النسبیة بالأهمیة یتصل فیما جانب كل یقیم بأن للعامل

 إلى تشیر مترابطة كثیرة جوانب لها أن ذلك ، فرد كل تهم التي العمل مظاهر ستحدد العمل عن
 ، العمالة وانفكاك ، العمالة وثبات ، للشركة الذاتي والتطور ، الأجر زیادة " منها المهني التوافق
  . الفرد قدرات من ، والاستفادة العامل وشعبیة

 والشخصیة والمهنة والتدریب والتعلیم السن " مثل بعوامل یرتبط فانه العمل عن الرضا أما       
  1.العام والرضا العام والتوافق

  : المهني التوافق سوء_ 3_1
 أو لظروفه المادیة عمله لظروف السلیم التكیف عن الفرد عجز سوء التوافق المهني هو

  .منها عنه مرضي وغیر ، عنها راض غیر یجعله بما ، جمیعا لهما أو الاجتماعیة
 : المهني التوافق سوء مظاهر_ 4_1

 : منها عددا نذكر والإرضاء الرضا جانب إلى المهني التوافق لسوء متعددة مظاهر وهناك
 والكیف ؛ الكم ناحیتي من الإنتاج قلة 
 الفنیة ؛ الأخطاء ومن ، الحوادث من الإكثار 

                                                             
  . 39- 38 .، ص ص )  1996دار المعارف ، : مصر ( ،  النفسیة الصحة في الموجز عباس ، عوض- 1
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 منها ؛ العامل یسرق وقد ، الخام والمواد ، والأدوات الآلات استخدام إساءة 
 آخر؛ الى عمل من والتنقل عذر وبدون بعذر والتمارض العمل عن التغیب كثرة 
 والتكاسل ؛ اللامبالاة 
 المشاغبة ؛ أو التمرد أو الشكوى في الإسراف 
 والمرؤوسین ؛ والرؤساء بالزملاء الاحتكاك كثرة 
 1.المؤسسة الشركة أو أو المصنع تعلیمات إطاعة عدم  

 المورد من هنا یأتي دور وظیفة التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة إلى السعي لوضع
 من مقبول مستوى تحقیق إلى یتطلع لا البشري المورد لأن یجیدها، التي الوظیفة المتاح في البشري
 فالمورد بها، یقوم أن یمكن التي الأداء مستویات أفضل إلى الوصول إلى یسعى بل فحسب، الإنجاز
 قدراته لإظهار فرصة أكبر له تقدم وظیفة إلى بل إنجازها، یستطیع وظیفة إلى بحاجة لیس البشري
   .تفوقا أكثر أداء وتحقیق للنمو فرصة أكبر وتعطیه ومواهبه

 الوظیفة بین التناسب لتحقیق والتنبؤ الجید التقدیر على تقوم محكمة إستراتیجیة بناء وبالتالي،
 وما والمؤسسة البشري المورد یتطلبه ما تراعي ومرنة دقیقة أهداف تضع كما البشري، والمورد
 .ومستمر جید بشكل مراجعتها تتم إستراتیجیة بدائل وضع خلال من المحیط یحتاجه

  : استراتیجي كخیار التدریب إلى الحاجة_ 2
 حتى البشریة، الموارد أداء تحسین استمراریة على تعمل التي العناصر أهم من التدریب یعتبر

 أجل من الاستراتیجي التخطیط عملیة المؤسسة في بها تهتم استراتیجیه عملیة بمثابة أضحى
 أهمیة تبرز كما .عالیة تنافسیة وقدرة إبداعیة قوة وجعلهم البشریة الموارد في والاستثمار الاعتناء
 : یلي فیما استراتیجي كخیار التدریب
 المهارات ؛ وصقل الخبرات لاكتساب البشري للمورد الفرصة إتاحة 
 بالعمل ؛ المتعلقة والمعلومات بالبیانات البشري المورد تزوید 
 البشریة ؛ الموارد وفعالیة كفاءة مستوى رفع 
 وخبراتهم ؛ وطاقاتهم البشریة الموارد لدى القوة مكامن اكتشاف من یمكن 
 2. المؤسسة أهداف لتحقیق البشریة الموارد جهود وتنسیق توحید 

 التي الأساسیة الخطوات من مجموعة یتضمن متكاملا نموذجا بالأداء الموجه التدریب ویمثل
 واحتیاجات التدریبیة البشریة الموارد واحتیاجات الأداء بین العضوي الترابط خلالها من یظهر

  :هي  الخطوات وهذه ذاتها، المؤسسة
                                                             

  . 42 -41ص ، ص مرجع سابق عوض ، – 1
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   : المؤسسة تحلیل_ 1_2
 المطلوبة الوظائف وتحلیل لها، تتعرض التي والمشكلات المؤسسة أهداف دراسة تتم وفیه

 .أدائهم ودراسة الأفراد تحلیل ثم المعیاري، الأداء مؤشرات وضع ثم الأهداف، لتحقیق
   : التدریبي الاحتیاج تقدیر_ 2_2

 عن للعلاج قابلة الفجوة هذه تكون أن شریطة الفعلي ولأداء المتوقع الأداء بین الفجوة وهو
 .حلها في التدریب یساهم أن یمكن أو التدریب، طریق

   : للتدریب التخطیط_ 3_2
 .تلبیتها سبل وتقدیر التدریبیة الأهداف وضع العملیة هذه وتشمل

  :التنفیذ _ 4_2
 .الواقع أرض على فعلیا تخطیطه تم ما تنفیذ یتم وهنا

   : والمتابعة التقییم_ 4_2
 بعد العمل في التدریب أثر قیاس ثم نهایتها وفي انعقادها أثناء التدریبیة العملیة تقییم یتم حیث

 1.التدریب  انتهاء
 بوصفه الفعلي، الأداء على المبني المؤسسات الاقتصادیة في التدریب أهمیة سبق، مما یظهر

مدادهم العاملین، وتنمیة صقل في فاعلیة الأكثر الوسیلة  لأداء اللازمة والمعارف والقیم بالخبرات وإ
 .بنجاح أعمالهم

  : العاملین لدى الحوافز منظومة تفعیل_ 3
  :تعریف التحفیز _ 1_3

والتي  واحد، آن في محیطه ومن الفرد، داخل من تصدر التي الناشطة القوى من مجموعة هو
  .ومدته وشكله اتجاهه تقدیر في أو عمله في معین تصرف على العامل الفرد تحث

أداء واجباتهم بجد  على والعمال الموظفین من شأنها حث یكون التي والعوامل الوسائل كل هو
خلاص وتشجیعهم   2 .الواجبات  هذه أداء في وعنایة جهد أكبر بذل على وإ

  :خصائص التحفیز _ 2_3
 للفرد ؛ الأدائي السلوك وینمي ویحرك یثیر التحفیز أن 
 العمل ؛ أداء في الجهد وبذل المنظمة أهداف لتحقیق الإنسانیة القرارات تحریكل  یهدف أنه 
 الأفراد رغبات وتحقیق الإنسانیة الحاجات لإشباع استخدامها یتم التي الوسیلة أنه. 

  :التحفیز  أهمیة _ 3_3
                                                             

  . 16-14ص - ص)   2006،  دار شباب الجامعة: مصر ( ، تنمیة مهارات مسؤولي التدریب  صلاح عباس ،- 1
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 العاملین ؛ رضاء تحقیق 
 وسیاستها، وقدرتها التنافسیة، وتعزیز قدرة  المنظمة لأهداف العاملین تعزیز في المساهمة

 العاملین ومیولهم وطاقتهم الإبداعیة ؛
 ا التحفیز یلعب ا دورً ا اقتصادیً  القومي الوطني الناتج لزیادة فیؤدي الوقت، نفس في واجتماعیً

 والرفاهیة ؛ للمعیشة أفضل مستوى لتحقیق الفرد وزیادة دخل للمجتمع
 تحسینه ؛ أو الإنتاج جودة على المحافظة 
 الجماعي ؛ والتكافل بالتضامن الشعور 
 1.وسرعته الإنتاج كمیة زیادة 

  :لتحفیز ا أهداف_ 4_3
 العمل ؛ لأداء العاملین وحماس دافعیة رفع 
 الأداء ؛ في لتمیُّزِهم ومعنویا مادیا تقدیرهم یتم حیث بالعدالة العمال إشعار 
 الخ ؛......ومبیعات وأرباح، إنتاج، جودة من العمل نواتج زیادة 
 أنواعها ؛ بشتى العاملین احتیاجات إشباع 
 الفریق ؛ روح وتنمیة والانتماء الولاء روح ورفع المنظمة، إلى العاملین جذب 
 العاملین ؛ بأهداف المنظمة أهداف ربط 
 2.العاملین  أمام الإجتماعیة لمسؤولیتها تحملها أمام المجتمع بسبب المنظمة صورة تحسین 

  :الحوافز  تعریف_ 5_3
 یمكن والتي بالشخص، المحیطة البیئة في المتاحة الإمكانیات هي :التعریف الأول _ 1_5_3

  3.حاجاته في النقص واستخدامها لتعویض علیها الحصول
 بذل نحو موقعهم كان أینما العاملین تدفع التي المؤثرات مجموعة :تعریف الثاني _ 2_5_3

  4.ونوعا كما العمل مستوى لرفع وكفاءة بجد مهامهم تنفیذ للإقبال على أكبر جهد
 :الحوافز  أشكال_ 6_3

  :طبیعتها حیث من الحوافز_ 1_6_3
 التشجیعیة والمكافآت السنویة الزیادات على المادیة الحوافز تشتمل :المادیة  الحوافز 

 ذوي لدى وخاصة هامة المدیة الحوافز وتعتبر الأرباح، في وأشكال المشاركة المادیة،

                                                             
  . 167. ، ص )  1997المستقبل ،  دار: عمان (  ،الحدیثة  الإدارة أساسیات عبیدات ، إبراهیم ومحمد ألزغبي فایز- 1
  . 15. ، ص )  2008 للمعرفة ، الكنوز دار : عمان ( ، بالحوافز  الإدارة  العافي ، هیثم- 2
  . 364. ، ص ) نشر  سنة دون المعارف ، دار : القاهرة ( ، الإنتاجیة  الكفایة لرفع الأفراد إدارة  السلمي ، علي- 3
  . 5. ، ص )  2005 دار حمیدان  ،: دمشق ( ، الحوافز  الجودة ، عادل- 4
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 أو إنتاجیته أساس على العامل إلى مزایا نقدیة بدفع تتعلق أنهاحیث  الدنیا، الدخول
 أشكال للعاملین وتأخذ المالي بالجانب تتعلق المادیة فالحوافز وبالتالي .واحد كل إنتاجیة
  :منها مختلفة

 الأجر ؛ -
 التأمینات ؛ -
 المكافئات ؛ -
 العلاوات ؛ -
  .الأرباح  في المشاركة -

 فرص في شیوعا وأكثرها المنظمة، تقدمها مادیة غیر أشیاء تمثل :المعنویة  الحوافز 
 للعنصر والتقدیر الاحترام أساسها معاییر على وتتركز التعلم والإبداع، وفرص التقدم

 :وأهمها البشري
 الترقیة ؛ -
 الإدارة ؛ في العاملین إشراك -
 واستقراره ؛ العمل ضمان -
 .العمل توسیع -

 :علیها یحصل من حیث من الحوافز_ 2_6_3
 أو معینین، أفراد تحفیز أو یقصد بها تشجیع التي الحوافز تلك هي :الفردیة  الحوافز 

 .عامل لأفضل جائزة تخصیص أو الخدمات، أفضل ینتج الذي المكافأة للعامل تخصیص
 العاملین بین التعاون روح تشجیع إلى الجماعیة الحوافز تهدف:الجماعیة  الحوافز 

 ذلك لأن زملاءه، عمل مع عمله یتعارض أن على یحرص المنظمات بحیث في والأفراد
 دعم على تساعد الجماعیة الحوافز حیث أن للعمل، الرئیسة الأهداف إضرار إلى یؤدي

 1.العاملین بین الجماعي العمل وتشجع بالمشاركة الشعور وتنمیة الارتباط، والانسجام،
 :تأثیرها حیث من الحوافز_ 3_6_3

 ومصالح العاملین،و الأفراد ودوافع حاجات تلبي التي الحوافز هي :الایجابیة  الحوافز 
 البناءة والآراء المقترحات وتقدیم نوعیة وتحسین الإنتاج بزیادة العاملین فقیام المنظمة،

ل والمخترعات، والابتكارات  نتائج تعتبر العمل في والإخلاص والتنامي المسؤولیة وتحمُ
 الحوافز، هذه ومن العاملین لهؤلاء المنظمة تمنحها ایجابیة حوافز یقابلها لها، ایجابیة
 .والمعنویة المادیة الحوافز

                                                             
  . 33. ،  ص )  2002للدراسات ،  الجامعیة المؤسسة دار مجد: لبنان (  ،والإدارة  السلوكیة رضوان ، شفیق- 1
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 وتقویمه السلبي السلوك منع لفرض الإدارة تستخدمها التي الوسائل وهي :السلبیة الحوافز 
للتوجیهات  الاستماع وعدم كالتكاسل العاملین، للأفراد الایجابیة غیر التصرفات من والحد

المكلف بها  بواجباته القیام ضرورة إلى العامل حَث وتنمیة الوسائل هذه ومن والأوامر
  1.الترقیة  أو العلاوات منح تأجیل أو التشجیعي، الأجر كإیقاف الامتیازات بعض وحجب

 : البشریة الموارد ومهارات قدرات تطویر_ 4
 : هي رئیسیة مجالات أربع في وتطویره تنمیته ترتكز عملیة     

  ) :الذهني  المجال( والمعلومات  المعارف وتنمیة تطویر_ 1_4
 إكسابه البشري للعنصر والعقلي الذهني المستوى وتطویر تنمیة على یركز الذي المجال هو

 ومتطلبات احتیاجات مع یتناسب عالیا أداء مهمته أداء على تساعد متطورة ذهنیة مهارات
 والإبداع ، التفكیر والنقد والتركیب ، التقویم التحلیل على قدرته هي المهارات هذه المؤسسة،وأهم

 .المستمر والتعلم الإبتكاري
   : )العلمي  المجال(  والمهارات القدرات وتنمیة تطویر_ 2_4

 البشري ، للعنصر والتطبیقي العلمي الجانب وتطویر تنمیة على یركز الذي المجال هو
كسابه  احتیاجات ومتطلبات مع یتناسب عالیا أداء مهمته أداء على تساعده علمیة مهارات وإ

 .الخ ...إنسانیة خدماتیة طبیة، جراحیة، تقنیة، إداریة، مهارات:المهارات هذه وأهم المؤسسة ،
   : )الوجداني  المجال(  والدوافع الاتجاهات وتنمیة تطویر_ 3_4

 من یغیر أن ویحاول للعنصر البشري ، النفسي الوجداني الجانب على یركز الذي المجال هو
نفسیا  وقبولها ذهنیا بها والاقتناع الجدیدة العمل أسالیب أو الأفكار تجاه والدوافع والمیول الاتجاهات

دراك ،  .عالیة بدافعیة التغییر لمتطلبات الاستجابة وبالتالي للمؤسسة ، وأهمیتها قیمتها وإ
   : )السلوكي  المجال( والمعتقدات القیم وتنمیة تطویر_ 4_4

 على ویشجع یغرس أن ویحاول والأخلاقي، السلوكي الجانب على یركز الذي المجال هو
 بالمسؤولیة كالاهتمام المؤسسة، نواحي جمیع في العمل في أساسیة ومبادئ جدیدة قیم انتشار

 الغیابات وتقلیص العمال هروب لمنع بها للعمال الصحیة الخدمات تقدیم خلال من الاجتماعیة
 2.وتحفیزهم  العمال بین التعاون روح وبث العمل دوران ومعدل

 : البشریة الموارد أداء تقییم_ 5

                                                             
  . 233- 232. ، ص ص سابق مرجع الموسوي، - 1
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 على أریس الجواریة للصحة العمومیة المؤسسة في البشریة الموارد أداء تقییم أهمیة تبرز
مكانات )المهارات  المعرفة ، (والسمات  الخصائص  تعد والتي العاملین، بها یتمیز التي التطویر وإ

 إلى تحویلها یجري والتي والقیم ، الشخصیة الأهداف عن فضلا الملموسة، غیر الموجودات بمثابة
 .المؤسسة في العاملین الأفراد یبدیها التي السلوكیات طریق عن إیجابیة نتائج

 عملیة تواجهها التي الإستراتیجیة الخیارات أهم من البشریة الموارد أداء تقییم أن والواقع       
 : یلي ما توفر تتطلب والتي أریس ، الجواریة للصحة العمومیة المؤسسة في الاستراتیجي التخطیط
 حین المتوقعة والنتائج وطریقته المطلوب الأداء یحدد سلیمة علمیة بطریقة الوظیفة تصمیم 

 التنفیذ ؛ تمام
 ؛ ذلك وغیر معلومات، معدات، مواد، من والتقنیة المادیة الأداء مستلزمات توفیر 
 السلیم ؛ التنفیذ ومتطلبات یتوافق بما الوظیفة تنفیذ بمكان المحیطة الظروف تهیئة 
 عدادهم بالوظیفة، للقیام المؤهلة البشریة الموارد توفیر  الأداء ؛ طرق على وتدریبهم وإ
 عن العامل وتعویض المحددة، والمعدلات الأهداف إلى بالقیاس وتقییمها التنفیذ نتائج رصد 

 1.التقییم  نتائج وفق أدائه
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   الأدبیات التطبیقیة: الثاني  المبحث
التعریف والخصائص والأنواع وغیر ذالك، بعد التطرق إلى الأدبیات النظریة للبحث والمتمثلة في        
في هذا المبحث إلى الأدبیات التطبیقیة المتعلقة بهذه الدراسة، والمجسدة في الدراسات السابقة  قسنتطر 

التي عالجت جانب من جوانب الدراسة الحالیة، ثم محاولة تجسید، وتبیین الفرق بین الدراسات السابقة 
  .ا دراستنا الحالیةوالدراسة الحالیة من حیث الأهداف والنتائج والممیزات الجوهریة التي تطرقت له

  :في هذا المبحث إلى نه سیتم التطرقوم       
  الدراسات السابقة: المطلب الأول 
  ممیزات الدراسة الحالیة: المطلب الثاني 
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  الدراسات السابقة: المطلب الأول 
فعالیة تخطیط الموارد البشریة في ظل التخطیط " : بعنوان )  2007( دراسة عمري سامي  :أولا

رسالة ماجستیر ،  كلیة العلوم "  –تبسة  –شركة مناجم الفوسفات : الاستراتیجي ، دراسة الحالة 
 .الاقتصادیة التسییر علوم تجاریة ، جامعة المسیلة 

الإحصائي قد استخدم الباحث المنهج الوصفي التحلیلي في الجانب النظري والمنهج       
 .الاستعراضي الجانب التطبیقي 

  :تهدف هذه الدراسة إلى _ 1
 إمكانیة تحدید علاقة تخطیط الموارد البشریة والتخطیط الاستراتیجي على مستوى المنظمة؛ 
  إمكانیة إظهار كیفیة التفاعل الاستراتیجي بین تخطیط الموارد البشریة وباقي أنشطة إدارة الموارد

 البشریة ؛
  مدى تبني شركة للأسالیب العلمیة في عملیة التخطیط للموارد البشریة ، ومدى ارتباط تباین

  .عملیة تخطیط الموارد البشریة مع عملیة التخطیط الاستراتیجي على مستوى الشركة 
  :من أهم نتائج هذه الدراسة _ 2

 د عن تضمین یلاحظ ان عملیة إدارة الموارد البشریة على مستوى الشركة تبقى بعیدة كل البع
حیث تقتصر ممارسات إدارة الموارد البشریة . قضایا الموارد البشریة في توجیهاتها الإستراتیجیة 

على الأعمال الروتینیة مثل تصمیم سجلات العاملین الاحتفاظ بها والتي تضم تاریخ الالتحاق 
 الخ؛...بالعمل ، نوعیة الوظیفة ، التدرج الو ضیفي ، 

 البیانات والمعلومات الازمة التي تحتاجها عملیة تخطیط الموارد البشریة ؛ لا تتوفر لدى الشركة 
  لا تتوفر لدى الشركة أیة خریطة في حالة الغور المنصب من المناصب نتیجة وقوع حالات

تقاعد أو نقل أو استقالة أو مرض ، وذلك في جمیع مستویاتها التأهیلیة ، وهو ماقد یؤدي إلى 
 عملیاتها سلبا نتیجة لبطئ عملیة الإحلال ؛ارتباط الشركة وتأثر 

  تفتقر الشركة إلى المعلومات والبیانات الازمة التي تفید في بناء تقدیرات عن العاملة المتوقعة
 .ترقیتها في المستقبل 

التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة ، دراسة " : بعنوان )  2005( دراسة ابن احمد عبد القادر  :ثانیا
، رسالة ماجستیر ، كلیة العلوم "  –تلمسان  –الشركة الجدیدة للخزف الصحي بالغزوات : حالة 

 .الاقتصادیة و التسییر و علوم تجاریة جامعة تلمسان 
انجاز خطة في میدان قد استخدم الباحث المنهج الوصفي التحلیلي ودراسة كل الوثائق المتعلقة ب      

 .التكوین ، إلى جانب اعتماد الحوار مع مسؤول إدارة الموارد البشریة و مدیر الإدارة العامة و المالیة 
  :تهدف هذه الدراسة إلى _ 1
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 التعرف على درجة استخدام التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة في المؤسسة محل الدراسة ؛ 
  ضمن  إدماجهالتعرف على وظیفة التكوین داخل المؤسسة باعتباره عنصرا استراتیجیا بعد

  .إستراتیجیة العامة للمؤسسة 
  :من أهم نتائج هذه الدراسة _ 2

  انعدام مفهوم التخطیط الاستراتیجي في إدارة الموارد البشریة بما فیها عملیة التكوین ، حیث تعتمد
 تتعدى سنة واحدة و تتجاهل الخطط طویلة المدى ؛المؤسسة على الخطط التي لا 

 المؤسسة تبني التكوین على مستوى التخطیط العادي قصد تصلیح النقائص الظرفیة ؛ 
  إهمال التكوین بعض الأنشطة الأساسیة كالصیانة و الأمن و العامل المهنیون و مصلحة

 .ویة التي تتبناها المؤسسة الخدمات الاجتماعیة التي لم تظهر ولو مرة واحدة في الخطة السن
دور التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة في تحقیق " : بعنوان )  2014( دراسة كمال تیمیزار  :ثالثا

، رسالة ماجستیر ، "  –باتنة  –مؤسسة سون لغاز مدریة التوزیع : أهداف المنظمة ، دراسة حالة 
 .جامعة بسكرة ) السیاسة قسم علوم ( كلیة الحقوق والعلوم السیاسیة 

قد استخدم الباحث المنهج الوصفي التحلیلي و المقابلة الشخصیة و الاستبیان و دراسة و تحلیل       
  .الوثائق والسجلات كأدوات جمع البیانات 

  :تهدف هذه الدراسة إلى _ 1
  الاستراتیجي في التعرف على واقع عملیة التخطیط السلیم لتنمیة الموارد البشریة في ظل التخطیط

 المؤسسات العمومیة الاقتصادیة ؛
  إبراز المعوقات التي تحد وتعیق التخطیط لتنمیة الموارد البشریة في ظل التخطیط الاستراتیجي

  .في المؤسسات العمومیة الاقتصادیة 
  :من أهم نتائج هذه الدراسة _ 2

 ة مساعدة منحصرة في الجوانب وجود إدارة الموارد البشریة في المؤسسة محل الدراسة مجرد وظیف
الإداریة وتنفیذ اللوائح و القوانین ، بل مازالت منفصلة عن التخطیط الاستراتیجي للمنظمة بصفة 

 عامة ؛
 ضعف علاقة الأفراد بمسیریهم بسبب عدم إشراكهم في القرارات وفي تحدید أهداف العمل ؛ 
  الذي قد یحدث بالمؤسسة وهو ماقد هناك ملل وخوف بین الموظفین من التسریح نتیجة للتغییر

 .یؤثر على تطویر قدرات و أداء الأفراد 
إستراتیجیة التخطیط المورد البشري ، دراسة " : بعنوان )  2013( دراسة حین بن زهیر موسى  :رابعا

 . 03، رسالة ماجستیر ، كلیة العلوم التجاریة ، جامعة الجزائر " مؤسسة النقد العربي السعودي : حالة 
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قد استخدم الباحث المنهج الوصفي التحلیلي و المنهج الاستقرائي و الاستبیان و تحلیل الوثائق        
 .و السجلات كأدوات جمع البیانات 

  :تهدف هذه الدراسة إلى _ 1
  التعرف على مدى اهتمام المؤسسة بتطبیقات ومبادئ أساسیات الموارد البشریة ذات الأهمیة

 القصوى ؛
  واقع التخطیط الاستراتیجي في المؤسسات الكبرى الخاصة منها المالیة الاطلاع على.  

  :من أهم نتائج هذه الدراسة _ 2
  یوجد هناك علاقة ارتباطیه ایجابیة ذات دلالة إحصائیة بین الأجور و المكافآت و ممارسة

 التخطیط الاستراتیجي لإدارة الموارد البشریة في مؤسسة النقد العربي السعودي ؛
 د هناك علاقة ارتباكیة ایجابیة ذات دلالة احصائیت بین استقطاب الموارد البشریة و ممارسة یوج

 التخطیط الاستراتیجي لإدارة الموارد البشریة في المؤسسة النقد العربي السعودي؛
  یوجد هناك علاقة ارتباطیه ایجابیة ذات دلالة إحصائیة بین التقییم ممارسة التخطیط الاستراتیجي

  .ة الموارد البشریة في مؤسسة النقد العربي السعودي لإدار 
دور التخطیط الاستراتیجي للمورد البشریة في " : بعنوان )  2003( دراسة سامي سمیر صدر  :خامسا

 . - غزة  –الفلسطینیة  رسالة ماجستیر ، كلیة العلوم التجاریة ، جامعة " .الجامعات الفلسطینیة 
ستبیان و دراسة و المنهج الوصفي التحلیلي و المقابلة الشخصیة و الاقد استخدم الباحث         

 .والسجلات كأدوات جمع البیانات  تحلیل الوثائق
  :تهدف هذه الدراسة إلى _ 1

 توضح و إبراز واقع التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة في الجامعات الفلسطینیة ؛ 
  الاستراتیجي في جامعة فلسطین نموذجا توضیح الممارسة الحقیقیة الممنهجة للتخطیط.  

  :من أهم نتائج هذه الدراسة _ 2
 لا یوجد تطبیق فعلي لمنهجیات التخطیط الاستراتیجي بالجامعات عینة الدراسة ؛ 
  بالرغم من وجود ممارسات للتخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة في بعض الجامعات الفلسطینیة

النتائج المرجوة فیها بشكل فعال ، حیث ان قسم الموارد البشریة بهذه بنسبة قلیلة إلا أنها لا تحقق 
 .الجامعات یقوم بتنفیذ الأنشطة دون ان یقوم بربطها بالأهداف الإستراتیجیة للجامعة ككل 

واقع التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة في " : بعنوان ) 2008(دراسة موافق محمد الضمور  :سادسا
 .، أطروحة دكتوراه ، الأكادیمیة العربیة للعلوم المالیة و المصرفیة  "الأردن القطاع العام 

اعتمد الباحث في تصمیم الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي وأسلوب الدراسات المیدانیة        
 . من خلال إعداد و تطویر استبانه كأداة رئیسیة لجمع البیانات 
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  :تهدف هذه الدراسة إلى _ 1
 التعرف على واقع التخطیط الاستراتیجي في الوزارات الأردنیة ؛ ضرورة 
 ضرورة معرفة العوامل المؤثرة على التخطیط الاستراتیجي في الوزارات الأردنیة ؛ 
 التوصل إلى مجموعة من الحلول التي تسهم في التخفیف من الأثر السلبیة لتلك العوامل .  

  :من أهم نتائج هذه الدراسة _ 2
 ارتباطیه ایجابیة ذات دلالة إحصائیة بین أنشطة إدارة الموارد البشریة و ممارسة  یوجد علاقة

 التخطیط الاستراتیجي لإدارة الموارد البشریة في الوزارات الأردنیة ؛
  یوجد هناك علاقة ارتباطیه ایجابیة ذات دلالة إحصائیة بین إدارة الأداء و ممارسة التخطیط

 لبشریة في الوزارات الأردنیة ؛الاستراتیجي لإدارة الموارد ا
  لا یوجد فروق ذات دلالة إحصائیة في اثر أنشطة إدارة الموارد البشریة على ممارسة التخطیط

  .الاستراتجي لإدارة الموارد البشریة في الوزارات الأردنیة تعزى إلى متغیر الخبرة العلمیة 
أثار التخطیط " : بعنوان )  2012( دراسة أوالابي سانداي أجو ، ماكیند أولیبزي غراس  :سابعا

 ." جامعة بابوك : الإستراتیجي على الأداء المؤسساتي في الجامعات دراسة حالة 
ستبیان و دراسة و قد استخدم الباحث المنهج الوصفي التحلیلي و المقابلة الشخصیة و الا        

 .والسجلات كأدوات جمع البیانات  تحلیل الوثائق
  :الدراسة إلى تهدف هذه _ 1

 قیاس أثار التخطیط الإستراتیجي على أداء المؤسسات عن طریق دراسة حالة جامعة بابوك ؛ 
  قیاس تأثیر كفاءة وفاعلیة التخطیط الإستراتیجي على الإدارة.  

    :من أهم نتائج هذه الدراسة _ 2
 هناك علاقة طردیة بین التخطیط الإستراتیجي و الأداء المؤسساتي ؛ 
  التخطیط الاستراتیجي في تحقیق الأهداف المسطرة للمؤسسات ؛یفید 
  ینبغي على المؤسسات إعطاء أهمیة كبیرة للتخطیط الإستراتیجي بهدف تعزیز أداءها. 

  ممیزات الدراسة الحالیة : المطلب الثاني 
البشریة والأداء في یمكننا القول أن ما یمیز داستنا هو الربط بینا التخطیط الاستراتیجي للموارد         

المؤسسات الاقتصادیة حیث نجد أن الدراسات السابقة الذكر قد تناولت التخطیط الاستراتیجي وتخطیط 
ابن احمد عبد "ودراسة " عمري سامي"الموارد البشریة في مجموعة من الدراسات المتمثلة في دراسة 

كینیل صامویل تایو، فاسقبون أولیفانك ا"، كما تناولت موضوع الأداء في دراسات أخرى كدراسة "القادر
  "أوالابي سانداي اجو، ماكیند اولیبزي غراس"ودراسة " إدینو
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ط الدراسة السابقة في تناولها لموضوع التخطی و تتوافق الدراسة الحالیةمن هذا یمكننا القول أن 
، أما ما یمیز دراستنا هو تركیزنا على مجال ضبط الأداء و قیاسیه الإستراتیجي و الأداء بشكل عام

التدریب و التحفیز و التوافق " بالإعتماد على التخطیط الإستراتیجي للموارد البشریة فقمنا بدراسة كل من 
، كأسس لدراسة أثر " المهني تقییم أداء الموارد البشریة ، تطویر قدرات و مهارات الموارد البشریة 

  .  تخطیط الإستراتیجي للموارد البشریة على ضبط الأداء في المؤسسات الإقتصادیة ال
فقمن بدراسة التوافق المهني و دور التخطیط للموارد البشریة لوضع المورد البشري المتاح في          

  .الوظیفة التي یجدها للوصول لأفضل مستویات الأداء وذلك من خلال التقدیر والتنبؤ 
 اهتمتثم قمنا بدراسة التدریب باعتباره عملیة إستراتیجیة في عملیة تخطیط المورد البشري الذي          

  . بها المؤسسة من أجل خلق الإبداع 
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  :الفصل خلاصة 
ا تم التطرق إلیه في هذا الفصل یمكننا القول بأن التخطیط الإستراتیجي للموارد البشریة هو مم       

مفهوم واسع ومتفرع ومعقد نظرا لتعدد الأبعاد الداخلیة في تكوینیه وكذلك بارتباطه بالمستقبل الذي یتسم 
بالدینامیكیة وسرعة التغییر المستمر ، ونظرا لتعدد وجهات الباحثین في هذا المجال ، مما نتج عنه 

  .إختلاف وتعدد التعریف التي قدمت لهذا المجال 
الذي یحققه التخطیط الإستراتیجي للموارد البشریة بدقة في المستقبل من حیث  وفي ضوء التوازن      

أعدادها ونوعیتها ، ومع ما هو متاح منها لدیها یتحدد تفاعل هذا التخطیط وعلاقته المباشرة وغیر 
  .المباشر مع باقي وظائف إدارة الموارد البشریة 

ستراتیجیة الموارد البشریة وأصبح تخطیط الموارد البشریة حلقت وصل بین        إستراتیجیة المنشأة وإ
وحتى تتسم عملیة التخطیط الإستراتیجي للمورد البشري بالفاعلیة ، فانه یجب على المسؤولین عن هذه 
العملیة أن یكون على علم وفهم كامل لكافة أبعاد الخطة الإستراتیجیة للمنشأة وتحدید نطاق ممارستها ، 

  .     رؤیة مستقبلیة بما یخدم إنجاز إستراتیجیتها  وهذا یتطلب بدوره وجود
  



 

 

 
 

  

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  :تمهید
بعد محاولتنا لتغطیة الجوانب النظریة للبحث، سنتطرق في هذا الفصل إلى الجانب التطبیق في       

- محاولة إلى تغطیة جمیع جوانبه وذالك عن طریق الدراسة المیدانیة على مستوى مؤسسة  سومیفوس
تعریفي للمؤسسة محل الدراسة، ثم سنتطرق أهم الإجراءات المتبعة في تنفیذ حیث سنقدم تقدي   -تبسة

الدراسة ومن ذالك وصف لمجتمع الدراسة وعینتها، وكذلك إعداد أداة الدراسة المستخدمة، والتأكد من 
صدقها وثباتها مع تقنین أدوات الدراسة وتطبیقها، ومن ثم معالجتها إحصائیان وتحلیلها من اجل الحصول 

  .على النتائج العلمیة والموضوعیة المطلوبة
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  إیطار المیداني و المنهجي:  المبحث الأول 
 وأداء الإستراتیجي للموارد البشریة التخطیط البحث بمتغیري الخاصة النظریة المفاهیم أهم استعراض بعد

الإستراتیجي  التخطیط یلعبه الذي بالأثر یتعلق فیما بینهما العلاقة إلى والتطرق في المؤسسات الاقتصادیة
 من سنحاول السابق، الفصل خلال من في المؤسسة الاقتصادیة وذلك أداء في ضبط للموارد البشریة

  .-تبسة-بمؤسسة سومیفوس   الواقع أرض على البحث متغیري بین العلاقة دارسة الفصل هذا خلال
  :وسنتطرق في هذا المبحث إلى      

  للمؤسسة مقدمة عامة :الأولطلب مال
  منهجیة الدراسة: المطلب الثاني
  الأدوات المستعملة في الدراسة: المطلب الثالث
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  مقدمة عامة للمؤسسة: المطلب الأول 
تغیرات كثیرة ومختلفة بهدف زیادة كفاءتها وفعالیتها و التماشي مع  SOMIPHOSعرفت المؤسسة 

  .التي تتمیز بالتغیرات المتزایدة و المتسارعة و التي تتجه إلى حدة المنافسة  المعطیات الجدیدة
 .تعریف المؤسسة: أولا

ولیدة تقسیم هذه المؤسسة الوطنیة للحدید و الفوسفات  SOMIPHOSوهي مؤسسة مناجم الفوسفات        
FERPHOS  إلى عدة فروع ، بدأت بممارسة نشاطها بشكل مستقل عن  2004سنةFERPHOS  بتاریخ

، وتسویق الفوسفات لمختلف الأسواق داخلیا متخصصة في عملیات استخراج معالجة 01/01/2005
  .وخارجیا 

دج تشرف  1000000000.00: مؤسسة مساهمة برأس مال إجتماعي قدر ب  SOMIPHOSتعتبر 
  :علیها سلطة وطنیة علیا تتمثل في 

  المركب المنجمي جبل العنقCDO  : مستوى منجم إستخراج الفوسفات الطبیعي و یوجد على
  .مصنع للمعالجة ببئر العاتر ولایة تبسة 

  المنشآت المینائیة عنابةIPA  : الوحدة التسویقیة لشحن و تحمیل الفوسفات المعد للتصدیر من
میناء عنابة ، یتم على مستوى هذه الوحدة نقل ، حمل و شحن المنتجات الفوسفاتیة الموجهة 

طن ، وقدرة على الشحن تتراوح  120000ى البواخر ، تتوفر على طاقة تخزین ب للتصدیر إل
  .طن  50000طن إلى  25000بین 

  مركز الدراسات و الأبحاث التطبیقیةCERAD  : هو مركز یهتم بإسعاف وحدات الإنتاج و العمل
 IURAة تحت تسمی 1991على فهم و متابعة الأداء الداخلي لعناصر المؤسسة ككل ، نشأ سنة 

مكتب الدراسات المنظمة لیكون في  LE BEMوحدة البحث التطبیقي ، ثم تم ضمه ودمجه مع 
، مهامه تتمثل في تنفیذ و تحضیر ودراسات و أبحاث منجمیة ، وكذا مساعدة  CERADنهایة 

مركز الأنشطة للمجموعة بصفة عامة و المؤسسة بصفة خاصة في تحقیق أهدافهم وتفعیل الأداء 
  .لهم  الداخلي

هو موجود بمدینة تبسة یحتوي على الإدارة و الهیاكل  SOMIPHOSویقع مقر الإدارة العامة ل 
المركزیة التي تسعى لتحقیق التمنیة من خلال الدفع اللوجستیكي لمختلف و حداتها ، تتوفر على عدد من 

  . 2005ملیون دج لسنة  1750عامل وقدر ب  14000العمال یقدر ب 
 .المؤسسةمهام : ثانیا

تتمثل مهام مؤسسة مناجم الفوسفات في محاولة تكوین ثروة من خلال عملیات البحث المنجمي ، 
الإنتاج و الاستغلال ، تطویر القدرات الإنتاجیة الاستیراد و التصدیر ، تسویق و توزیع الموارد المنجمیة 

التجاریة و الصناعیة و المالیة في سواء في حالة خام أو بعد معالجتها ، عموما فهي تتكفل بكل العملیات 
  .كافة الأماكن على مستوى الجزائر أو في الخرج بطریقة مباشرة أو غیر مباشرة 
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 .مبادئ المؤسسة: ثالثا
  :تعتمد المؤسسة على القیام بأنشطتها وحوصلتها في مایلي 

  ؛تقدیم سلع و خدمات ذات نوعیة جیدة لإرضاء وجلب العملاء 
  ؛العمل على تطویر قدرات المستخدمین واحترامهم 
 ؛ السعي من اجل الانخراط في منظمات اجتماعیة مهتمة بالصحة والأمن المحیط والتنمیة 
  العمل على تحقیق النمو و التسییر الحسن للمؤسسة. 

 .أهداف المؤسسة: رابعا
  :تهدف المؤسسة إلى تحقیق أهداف مسطرة یمكن توضیحها في مایلي 

 ؛عي لتحقیق الأهداف المتعلقة بالإنتاج الوطني الس 
  ؛العمل على الحصول إلى أحسن مردودیة للتسییر في إطار نشاكها 
  ؛متابعة سیاسة تلبیة متطلبات السوق الدولیة من أجل تنویع المنتجات 
 العمل على تحقیق التزاماتها اتجاه المستخدمین ، الشركاء ، كل الأطراف المتعاقدة معها . 

 .الهیكل التنظیمي للمؤسسة: خامسا
هیكل تنظیمي خاص بما یتماشى و  FERPHOSبعد تفرعها عن  SOMIPHOSاعتمدت مؤسسة 

متطلبات نشاطها ، ویساعد المشرفین على تأدیة وظائفهم تتكامل فیما بینها لتأدیة مهامها على أكمل وجه 
  :وهي على نحو التالي 

  ؛یشمل المدیریات  :المستوى الأول 
  ؛یشمل الدوائر  :المستوى الثاني 
  یتمثل في المصالح  :المستوى الثالث. 

بالإضافة إلى وجود إطار تنظیمي أخر یتمثل الأمانات على مستوى كل مدیریة ، تعنى بتقدیم 
  .المساعدة اللازمة لهذه الأخیرة 

مراعاة كما توجد على مستوى المؤسسة قسم خاص یعنى بتسییر الجودة لمنتجات المؤسسة مع 
حاصلة على شهادة الجودة  SOMIPHOSالبیئیة وشروط الجودة العالمیة مع العلم أن المؤسسة  الاعتبارات

إیزو دلیل على تمیز نشاطها بالعالمیة ، زیادة إلى ذالك تتوفر المؤسسة على جهاز أمني ، وكذا أخر 
  .للاتصالات ، كأنها تتكامل فیها بینها لضمان حسن سیر المؤسسة 

 :الأتي  SOMIPHOSص كل هذه الوحدات موضح في الهیكل التنظیمي ل وملخ
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  الهیكل التنظیمي لمؤسسة مناجم الفوسفات): 1(شكل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 . من إعداد الطالبین بالإعتماد على معلومات مقدمة من طرف المؤسسة :المصدر 

  

 

 

  

 الرئیس المدیر العام

 الأمانة المساعد التقني

 مدیر مركز الدراسات مساعد تسییر الجودة

مساعد التدقیق 
 والاستشارة

مساعد الاتصال 
 والتلخیص

مدیر المحاسبة 
 والمالیة

مدیر المركب المنجمي  مدیر الموارد مدیر التسویق
 جبل العنق

 دائرة المحاسبة

 دائرة المالیة

 دائرة التصدیر

دائرة العلاقات مع 
 الزبائن

 دائرة المشتریات

 دائرة التكوین

 دائرة الموارد البشریة

دائرة الشؤون 
 القانونیة

 دائرة المعلوماتیة

العامة دائرة الإدارة  

 دائرة الإدارة المالیة

 دائرة الإنتاج

 دائرة المعالجة

 دائرة الصیانة للمصنع

دائرة الدراسة  دائرة الصیانة للآلیات
 والتطویر

 للآلیات دائرة الصیانة
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  منهج الدراسة: المطلب الثاني 

 مجتمع الدراسة: أولا 

إن مجتمع الدراسة یمثل الفئة التي یتم إقامة الدراسة التطبیقیة علیها، وبناء على أهداف الدراسة فقد 
والذین  -تبسة–على انه یتكون من الأفراد العاملین في إدارة مؤسسة سومیفوس تحدد المجتمع المستهدف 
وقد بلغ عدد الاستبیانات " إطار مسیر، إطار سامي، عون تنفیذ، عون التحكم"یشغلون مناصب مختلفة 

  .استمارة 54الموزعة 

  عینة الدراسة: ثانیا

التي تؤدي الدقة في اختیارها كعینة من تعتبر خطوة اختبار العینة من الخطوات المنهجیة المهمة 
  .اجل إعطاء مصداقیة اكبر لنتائجها، لتكون لها دلالة علمیة

 بإجراءوتعرف العینة بأنها الوحدة المصغرة التي تمثل تمثیلا حقیقیا لمجتمع البحث لیقوم الباحث 
ن تمثیل بحیث تكون مجمل دراسته علیها، فالعینة الصحیحة هي التي تكون ممثلة للمجتمع الأصلي أحس

  .أشبه ما یمكن إلى المجتمع الأصلي

فرد من إطارات وأعوان إداریین، شكلت  54وقد تم اختیار العینة بطریقة عشوائیة، التي تالفة من 
استبیانة صالحة  49عامل ، وقد تم استرجاع  160من مجمل مجتمع الدراسة الذي مثل % 33.75 نسبة

عدد ) 1(من العدد الإجمالي للاستبیانات الموزعة، ویوضح الجدول رقم% 90.7للمراجعة، أي ما نسبته  
  .الاستمارات الموزعة والمسترجعة

  عدد الاستمارات الموزعة والمسترجعة): 1(الجدول رقم 

عدد الاستمارات   عدد الاستمارات الموزعة
  المسترجعة

عدد الاستمارات القابلة 
  للدراسة

  عدد الاستمارات الملغاة

54  49  49  0  
%100  90.7%  %90.7  %0  

 من إعداد الطالبان: المصدر

  خصائص عینة الدراسة: لثا ثا

الخصائص والسمات الشخصیة لأفراد العینة من حیث الجنس، العمر،  3یوضح الجدول رقم 
  .المستوى التعلیمي، الخبرة والوظیفة
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، 49% یمثل فئة الذكور نسبة  بینما الإناث، فئة یمثلون العینة أفراد من 51% نسبته  ما إن :الجنس
 .النشاط  لطبیعة راجع و شریحة الإناث بعدل وهذا الذكور شریحة تستقطب المؤسسة أن إلى یشیر وهذا

 بلغ حیث سنة، 30أقل من  أعمارهم تتراوح الموظفین أغلبیة أن الجدول خلال من یظهر :العمر
 )16 (عددهم  بلغ حیث سنة 40أعمارهم أقل من التي  الأفراد فئة تلیها) 42.9(%  بنسبة )21(عددهم

مئویة  بنسبة 8أعدادهم ‘  بلغ سنة، حیث 50الأكثر من  العمریة الفئة تلیها) 32.7(% بنسبة 
 بنسبة موظفون 4 عددهم بلغ سنة، حیث 50الأقل منت  العمریة الفئة الأخیر في و) 16.3(%

 .المؤسسة شباب موظفي أغلب فإن علیه و)  8.2(%مئویة

 .التعلیمي المستوى: رابعا
 23 عددهم بلغ حیث جامعي، ذو مستوى العینة أفراد أغلبیة أن الجدول خلال من یلاحظ

 تلیها العالیة، ثم العلمیة المهارات ذوي بتشغیل المؤسسة وعي إلى راجع هذا و) 46.9(% مئویة بنسبة
الموظفون ذو المستویات التعلیمیة موظف یلیهم  15حیث بلغ عددهم ) 30.6(%بنسبة  العالي فئة

مستویات  من هم الدراسة عینة أفراد من عدد أقل كان و)  14.3(%الأخرى كالتكوین المهني بنسبة 
 ).8.2(% عینات بنسبة مؤویة  4التعلیم الثانوي وتمثلوا في 

 .الخبرة: خامسا
 في عملهم سنوات تتجاوز لم العینة أفراد من )36.7(%  نسبته ما أن السابق الجدول من یتضح

  بین ما عملهم سنوات تتراوح الذین الأفراد تمثل التي) 24.5(% النسبة تلیها سنوات، 5 المؤسسة
 یتراوح التي الفئة تلیها ثم ،سنة بنسبتان متساویتان 15والفئة التي سنوات عملهم أكثر من  سنوات 10- 5

 الممیزات من یستفید المركب أن إلى یشیر هذا و) 14.3(% بنسبة سنة 15-10 من عملهم سنوات
 .العلمیة حسب الخبرة واحد كل المختلفة
 .الوظیفة: سادسا

 عددهم بلغ حیث ,إطار سامي وظیفة یشغلون العینة أفراد أغلبیة لنا یتضح الجدول خلال من
، )32.7% (بنسبة وظیفة إطار مسیر یشغلون الذین الأفراد فئة تلیها و ،)38.8(%  مئویة بنسبة 19

 وظیفة یشغلون الذین الأفراد فئة نسبة بلغت حین في، )22.4(%یلهم أصحاب وظیفة عون تنفیذي بنسبة
وهي اقل فئة في المؤسسة، نظرا لأن العینة المدروسة هي مركز تسییر ) 6.1(%عون التحكم بنسبة 

  .عمل المؤسسة لهذا نجد معظم العمال إطارات في المؤسسة
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  خصائص عینة الدراسة):  2(الجدول رقم 
  النسبة المئویة  التكرار  الفئات  المتغیر

  49%  24  ذكر  الجنس

  51%  25  أنثى

  42.9%  21  سنة 30أقل من   العمر

  32.7%  16  سنة 40أقل من 

  8.2%  4  سنة 50أقل من 

  16.3%  8  سنة 50أكثر من 

  8.2%  4  ثانوي  المستوى التعلیمي

  46.9%  23  جامعي

  30.6%  15  تعلیم عالي

  14.3%  7  أخرى

  36.7%  18  سنوات 5أقل من   الخبرة

  24.5%  12  سنة 10-5من 

  14.3%  7  سنة 15- 10من 

  24.5%  12  سنة 15أكثر من 

  32.7%  16  إطار مسیر  الوظیفة

  38.8%  19  إطار سامي

  22.4%  11  عون تنفیذ

  6.1%  3  عون التحكم
    SPSS 22برنامج  مخرجات على اعتمادا الطالبان إعداد من  :المصدر
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 .الدراسة المستعملة في أدوات :المطلب الثالث
 الأداة أن الطالبان وجدوا الدراسة، في المتبع المنهج وعلى جمعها المراد البیانات طبیعة على بناء

 قلة إلى إضافة منشورة، بیانات توفر لعدم نظرا "الاستبیان" هي الدراسة هذه أهداف لتحقیق ملائمة الأكثر
 .المیدانیة والمعاینة والملاحظة الشخصیة المقابلات طریق عن علیها المحصل المعلومات

 .المیدانیة والمعاینة الملاحظة: أولا
 مشاهدة فهي "، المدروس الموضوع عن المعلومات لجمع الباحث یستخدمها وسیلة الملاحظة تعتبر

 الملاحظة العلمیة، وتكون الواقعة إنشاء الطبیعة، بهدف في الواقع، أو في علیه هي ما على الوقائع
 .إشكالیة تكون حیث علمیة

 مختلف إلى الزیارات من بمجموعة القیام خلال من بحثنا في الملاحظة على الاعتماد تم وقد
 الأداة هذه ساهمت ،وقد منتظم بشكل وتسجیلها بها، العمل طریقة وملاحظة مؤسسة سومیفوس مصالح
 مع المقابلات بعض إلى بالإضافة وتنظیم العمل في المؤسسة، تسییر طریقة إظهار في عامة بصورة

 .ومعمق مفصل بشكل بحثنا حول المعلومات وجمع الاستفسار أجل من المسیرین
 .الإستبیان: ثانیا

 تتعلق التي والمعلومات والحقائق البیانات لجمع استخداما والأكثر الهامة الأدوات من هو
 . الباحث إلیها یطمح التي والفعلیة الحقیقیة النتائج على الحصول ثم ومن والآراء بالاتجاهات

یجري  استمارة في وضعها یتم معین موضوع حول المرتبطة الأسئلة مجموعة " بأنه الاستبیان یعرف
 ."بالید تسلیمها

 خبراء على وعرضها تحقیقها المراد والأهداف البحث طبیعة تخدم استبیان استمارة صیاغة تم
 فیه محور كل فقرات وكفایة محاوره شمولیة حول وأرائهم ملخصاتهم بالمؤسسة لإبداء وأساتذة متخصصین

 .فیه فقرة كل ووضوح دقة ومدى
 على مقسمة عبارة، 47 ضمت والذي النهائیة الاستبیان استمارة ضبط تم الخبراء آراء ضوء وعلى

 . الدراسة بموضوع علاقة لها محاور ثلاثة
   : یلي كما قسمین إلى الاستبیان استمارة تقسیم تم
 والتي أسئلة 5 طرح خلال من الدراسة لمجتمع شخصیة بیانات عن عبارة وهو :الأول القسم 

 تتضم
 .)الوظیفة الخبرة، التعلیمي، المستوى السن، الجنس، ( 
 كالتالي وهي الدراسة محاور عن عبارة وهو : الثاني القسم : 

 :التالیة الأبعاد من ویتكون البشریة للموارد الإستراتیجي التخطیط: الأول المحور -
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 من ویتكون للموارد البشریة الإستراتیجي بالتخطیط الاهتمام مؤشرات یدرس : الأول البعد 
 بالتخطیط المؤسسة محل الدراسة التزام مدى معرفة إلى البعد یهدف بحیث فقرات، 8

 .للموارد البشریة الاستراتیجي
 الوظیفي، الاستقطاب، التدریب، الحوافز،  والتصمیم التحلیل جانب یدرس : الثاني البعد

  :إلى البعد هذا یهدف بحیث فقرت، 17من  ویتكون والتقییم
o الوظیفي، الاستقطاب، التدریب، الحوافز،  والتصمیم بالتحلیل المؤسسة إدارة اهتمام مدى

 الاستراتیجي للموارد البشریة؛ التخطیط بعناصر درایتهم خلال من والتقییم؛
o والتصمیم؛  التحلیل لعملیة واضح تصور وجود مدى 
o هذه امتلاك ومدى البشریة الموارد وتعین استقطاب عملیة في المسؤولین مشاركة مدى 

 للمهارة؛ الأخیرة
o الخطة اشتمال مدى إلى إضافة الحدیثة، التدریبیة البرامج على المؤسسة اعتماد مدى 

 للمؤسسة؛ البشریة للموارد مفصلا برنامجا على
o یعمل فعال تحفیزي لنظام إدارتها تبني ومدى بالمؤسسة التحفیز سیاسة موضوعیة اختبار 

 التخطیط؛ عملیة إنجاح على
o معاییر توفر ومدى التقییم عملیة في المساعدة والمادیة البشریة الإمكانیات توفر مدى 

 .للأداء المستمر التحسین قصد التدریبیة الدورات تقییم هدف إلى إضافة والرقابة، التقییم
 الأداء : الثاني المحور -

 تقییم إلى البعد هذا یهدف فقرات، 9 من یتكون و الكفاءة جانب یدرس : الأول البعد 
 بالمركب، التشغیل تكلفة تقلیل المهام، لأداء الزمنیة الفترة :حیث من المؤسسة كفاءة

 من التقلیل وضرورة المرونة العمل، وجود ضغوط وعدم المهام تنفیذ في السرعة
 للأجهزة الأمثل الاستخدام العام، المال هدر من التقلیل العمل، أثناء الأخطاء

 .القرار اتخذا في المشاركة والمعدات،
 إلى البعد هذا یهدف بحیث فقرات، 8 من ویتكون الفعالیة جانب یدرس : الثاني البعد 

 فعالیة تقییم
  :خلال من المؤسسةفي  الموظفین

o إعداد الموظفین لغرض مع التقییم نتائج مناقشة التقییم، وانتظام وموضوعیة دوریة 
 إلى إضافة وتوزیعها، المتاحة الموارد استخدام وحسن الحوافز وتقدیم مستقبلي برنامج

 .فعالیة الأداء على المؤثرة السلبیة الحد من العوامل
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 .صدق وثبات أداة البحث: ثالثا
 مجموعة على الأولیة صورتها في الدراسة أداة عرض تم: الظاهري أو صدق المحتوى الصدق 

 وضوح مدى حول أرائهم إبداء خلال من تخصصاتهم بمراعاة 3رقم الملحق المحكمین من
 لتغطیة العبارات كفایة ومدى إلیه، تنتمي الذي للمحور عبارة كل مناسبة مدى صیاغة العبارات،

 في المستخدم جانب المقیاس إلى العبارات، تعدیل أو إضافة أو حذف إلى إضافة المحور،
 إعادة تم المحكمون أوردها التي والتوجیهات والملاحظات الانتقادات إلى واستنادا الاستبیانة،

 استخلاص وتم الآخر البعض مع العبارات بعض ودمج بعضها وحذف العبارات بعض صیاغة
 .النهائیة صورتها في الاستبیان

 قیمة بلغت حیث الدراسة أداة ثبات من للتأكد كرونباخ ألفا معامل استخدام تم :الدراسة أداة ثبات 
 ستسفر التي النتائج ثبات على یدل مما مرتفعة قیمة وهي ، 0.87 الاستبیانات لكل المعامل

، والمحور الثاني هو 0.906، حیث نجد أن ألفا كرونباخ للمحور الأول هو الاستبیانات عنها
  :بشكل كبیر والنتائج موضح في الشكل التالي الاستبیانمما یدل على ثبات محورا  0.86

  الاستبیانمعامل ألفا كرونباخ لمحاور ) : 3(الجدول رقم
  المعامل  عدد العبارات  المحور

  0.871  08  البشریةالتخطیط الاستراتیجي للموارد 

الوظیفي، الاستقطاب، التدریب، الحوافز،  والتصمیم التحلیل
  والتقییم

17  0.870  

  0.870  09  الكفاءة جانب

  0.870  08  الفعالیة جانب

   SPSS 22برنامج  مخرجات على اعتمادا الطالبان إعداد من  :المصدر
 . الدراسة في المستخدمة والاختبارات الإحصائیة المقاییس: رابعا

 الأسالیب من العدید استخدام فقد تجمیعها، تم التي البیانات وتحلیل الدراسة أهداف لتحقیق
 وفیها یلي SPSS 22 النسخة الاجتماعیة للعلوم الإحصائیة الحزم برنامج باستخدام المناسبة الإحصائیة

  :استخدامها تم التي الإحصائیة الأسالیب أهم
 الخماسي لیكرت مقیاس : 
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دخال ترمیز تم  على الإجابات الخماسي في لیكرت مقیاس اعتماد وتم البرنامج إلى البیانات وإ
  :التالي الجدول في موضح هو كما فقرات الاستبیانة

  مقیاس لیكرت الخماسي): 4(الجدول رقم
  لا أوافق بشدة  لا أوافق  إلى حد ما  أوافق  أوافق بشدة  درجة الموافقة

  1  2  3  4  5  الدرجة

  الطالبان إعداد من : المصدر
  :كالتالي likertمقیاس  خلایا طول تحدید وثم

 الأفراد استجابة درجة فإن1.80و  1.00 القیمتین بین الحسابي المتوسط قیمة انحصرت ذا إ -
 ؛جدا منخفضدرجة  هي البعد أو المحور عبارات حول

 الأفراد استجابة درجة فإن 2.60و  1.81 القیمتین بین الحسابي المتوسط قیمة انحصرت ذا إ -
 ؛منخفض درجة هي البعد أو المحور عبارات حول

 الأفراد استجابة درجة فإن 3.40و  2.61 القیمتین بین الحسابي المتوسط قیمة انحصرت ذا إ -
 ؛متوسطة درجة هي البعد أو المحور حول عبارات

 الأفراد استجابة درجة فإن 4.20و  3.41 القیمتین بین الحسابي المتوسط قیمة انحصرت إذا -
 ؛مرتفع رجة د هي البعد أو المحور عبارات حول

 الأفراد استجابة درجة فإن 5.00و  4.21 القیمتین بین الحسابي المتوسط قیمة انحصرت ذا إ -
 .جدا مرتفع درجة هي البعد أو المحور عبارات  حول

 اتجاه أفرادها استجابات وتحدید العینة خصائص لتحدید المئویة والنسب التكرارات حساب تم 
 ؛العبارات

 ؛الدراسة أداء ثبات لقیاس كرونباخ ألفا معامل حساب تم 
 من عبارة لكل العینة أفراد استجابات وانخفاض ارتفاع مدى لمعرفة الحسابي المتوسط حساب تم 

 ؛العبارات ترتیب في واستخدامه الدراسة متغیرات عبارات
 العینة أفراد استجابات انخفاض أو ارتفاع مدى لمعرفة وذلك المرجح الحسابي المتوسط حساب تم 

 اتجاه
  ؛ الرئیسیة المحاور

 من عبارة لكل الأفراد استجابات في التشتت لمعرفة لاستخدامه المعیاري الانحراف حساب تم 
 ؛الاستبیان عبارات

 إحصائیة حساب تم Chi-Square² ؛والمجتمع العینة نتائج بین المطابقة حسن لاختبار 
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 اختبار  استخدام تمT المتغیرات إلى تعزى المتوسطات في الفروق كان إذا ما على للتعرف 
 ؛الوسطیة

 واختبار التباین تحلیل استخدام تم F إلى تعزى المتوسطات في الفروق كانت إذا ما على للتعرف 
 ؛المتعددة الخیارات ذات الوسطیة المتغیرات

 ؛التابع والمتغیر المستقل المتغیر بین العلاقة لتقدیر انحدار تحلیل استخدام تم 
 ؛التابع والمتغیر المستقل المتغیر بین العلاقة قوة لمعرفة ارتباط معامل حساب تم 
 التابع متغیر على المستقل المتغیر تأثیر درجة لمعرفة التحدید معامل حساب تم.  
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  النتائج ومناقشتها: المبحث الثاني

 النتائج مختلف وتفسیر وتحلیل عرض سیتم الدراسة في المستخدمة والإجراءات الأدوات إلى استنادا
على  البحث عینة إجابات نتائج تحلیل و استعراض المبحث هذا في سیتم ، الدراسة إلیها توصلت التي

 والانحراف الحسابي والمتوسط المئویة والنسب علیهم وذالك باستخدام  التكرارات الموزعة الإستبانات
  . Rو  Tالاختبار  Chi-Square²واختبار  المرجح الحسابي والمتوسط المعیاري

  :في هذا المبحث إلى نه سیتم التطرقوم       
  . عرض وتحلیل ومناقشة نتائج عینة الدراسة: المطلب الأول 
  .عرض وتحلیل استجابات أفراد العینة : المطلب الثاني 
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  عرض وتحلیل ومناقشة نتائج عینة الدراسة :  المطلب الأول

 عرض وتحلیل ومناقشة نتائج المحور الأول :أولا

 مؤشرات التخطیط الاستراتیجي: 

 :مایلي ) 5(یتضح من نتائج الجدول رقم     

الإستراتیجي  التخطیط مؤشرات تجاه العینة أفراد استجابات من الحسابیة المتوسطات جمیع أن -
 بدرجة كانت الدراسة عینة أفراد آراء اتجاه أن یعني مما4.8776 و 3.8776 بین تنحصر
 ؛مرتفعة

 الترتیب في "شاملة إستراتیجیة خطة بوضع العلیا الإدارة تقوم"القائلة ) 1( رقم العبارة وقعت -
 من 87.8 نسبتهحیث ان ما  ،جدامرتفعة  وبدرجة 4.8776  ب یقدر حسابي بمتوسط الأول
 بانحراف الآراء وتتشتت شاملة إستراتیجیة خطة بوضع تقوم المؤسسة إدارة بأن یرون العینة أفراد

  ؛ 0.73598ب یقدر معیاري
توجد بالمؤسسة وحدة متخصصة بالتخطیط الاستراتیجي للموارد "القائلة  )4( رقم العبارة وقعت -

 أن حیث مرتفعة جدا، وبدرجة 4.8163 ب یقدر حسابي بمتوسط الثاني الترتیب على "البشریة
 وتشتت ,بالمؤسسة وحدة مخصصة بالموارد البشریة أن یرون العینة أفراد من 89.8نسبته  ما

 ؛ 0.69314ب یقدر معیاري بانحراف الآراء
الإدارة العلیة لدیها الخبرة الكافیة و المناسبة في التخطیط "القائلة  )3( رقم العبارة وقعت -

 وبدرجة 4.7959  ب یقدر حسابي بمتوسط الثالث الترتیب على "الاستراتیجي للموارد البشریة
البشریة تقوم  الموارد لإدارة أن یرون العینة أفراد من  91.8نسبته  ما أن حیث مرتفعة جدا،

 بانحراف الآراء وتشتت ,بوضع الخطة الإستراتیجیة بناء على الإستراتیجیة العامة للمؤسسة
 ؛ 0.79753ب یقدر معیاري

هناك أهداف مكتوبة ومحددة للإدارة الموارد البشریة تسعى الإدارة "القائلة  )5( رقم العبارة وقعت -
 4.7755 ب یقدر حسابي بمتوسط الرابع الترتیب على "لتحقیقیها ضمن الإمكانیات المتاحة

لإدارة الموارد البشریة  یرون العینة أفراد من 89.8نسبته  ما أن حیث مرتفعة جدا، وبدرجة
 یقدر معیاري بانحراف الآراء وتشتت ,الإدارة لتحقیقیهاأهداف مكتوبة ومحددة تسعى 

 ؛ 0.67637ب
یتم صیاغة خطة إستراتیجیة للموارد "اللذین یقولون   )8(و ) 6(و ) 2( العبارات رقم وقعت -

 البیئتینالموارد البشریة بتحلیل  إدارةتقوم "و "  البشریة على ضوء الإستراتیجیة العامة للمؤسسة
تتوفر المؤسسة "و " لتحدید نقاط الضعف والقوة والفرص والتهدیدات المحتملة الداخلیة والخارجیة
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على قاعدة بیانات تحتوي على المعلومات الكافیة التي تمكنها من معرفة المتوفر والاحتیاج من 
 وبدرجة 4.1937 ب یقدر حسابي الخامس بمتوسط الترتیب على على التوالي" المورد البشري

 ؛ العینة یوفقون على ما أتى في محتوى العبارات أفراد من 87.1نسبته  ما أن حیث مرتفعة،
یهتم التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة بتحدید حجم الموازنة "القائلة  )7( رقم العبارة وقعت -

ب  یقدر حسابي بمتوسط السادس والأخیر الترتیب على "التقدیریة اللازمة لإدارة الموارد البشریة
التخطیط الاستراتیجي  العینة أفراد من 87.7نسبته  ما أن حیث مرتفعة، جةوبدر  4.1776

 الآراء للموارد البشریة یهتم بتحدید حجم الموازنة التقدیریة اللازمة لإدارة الموارد البشریة، وتشتت
 ؛ 0.78192ب یقدر معیاري بانحراف

 حول الأفراد استجابات في إحصائیة دلالة ذات اختلافات هناك أن  Chi-Square²اختبار أثبت -
 أن حیث ،%5 من أقل العبارات لكل الدلالة مستوى لأن الاستراتیجي التخطیط مؤشرات عبارات

  . المجتمع أفراد استجابات في الاختلافات نفسها هي العینة أفراد استجابات في الاختلافات
  الاستراتیجياستجابة أفراد العینة حول مؤشرات التخطیط ) : 5(الجدول رقم 

 
لا     العبارة

أوافق 
  بشدة

لا 
  أوافق

إلى 
  حد ما

أوافق   أوافق
  بشدة

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

Chi-
Square²   

درجة   الترتیب  الاحتمال
  الموافقة

مرتفعة   1  0.000  28.633  0.73598  4.8776  21  22  5  1  0  تكرار  1
  42.9  44.9  10.2  2.0  0.0  %  جدا

  مرتفعة  5  0.000  35.163  0.78192  4.1937  17  27  2  3  0  تكرار  2

%  0.0  6.1  4.1  55.1  34.7  

مرتفعة   3  0.000  59.061  0.79753  4.7959  18  27  2  1  1  تكرار  3
  36.7  55.1  4.1  2.0  2.0  %  جدا 

مرتفعة   2  0.000  34.020  0.69314  4.8163  18  26  4  1  0  تكرار  4
  36.7  53.1  8.2  2.0  0.0  %  جدا

مرتفعة   4  0.000  37.286  0.67637  4.7755  16  28  4  1  0  تكرار  5
  32.7  57.1  8.2  2.0  0.0  %  جدا

  مرتفعة  5  0.000  25.694  0.83350  4.1937  19  23  4  3  0  تكرار  6

%  0.0  6.1  8.2  46.9  38.8  
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  مرتفعة   6  0.000  34.837  0.78083  4.1776  15  28  3  3  0  تكرار  7

%  0.0  6.1  6.1  57.1  30.6  

  مرتفعة   5  0.004  11.061  0.66688  4.1937  16  26  7  0  0  تكرار  8

%  0.0  0.0  14.3  53.1  32.7  

  45.030  المتوسط الحسابي المرجح

  SPSS 22 اعتمادا على مخرجات برنامج انمن إعداد الطالب: المصدر 
 التدریب، الحوافز، والتقییمالوظیفي، الاستقطاب،  والتصمیم التحلیل  

  :مایلي ) 6(یتضح من نتائج الجدول رقم     

الإستراتیجي  التخطیط مؤشرات تجاه العینة أفراد استجابات من الحسابیة المتوسطات جمیع أن -
 بدرجة كانت الدراسة عینة أفراد آراء اتجاه أن یعني مما 3.8222 و4.4753  بین تنحصر
 ؛ مرتفعة

تشمل الخطة العامة للمؤسسة تخطیط مفصل للموارد  " نالقائلتی) 15(و ) 6( رقم العبارتین وقعت -
تتوفر إدارة الموارد البشریة على " "  البشریة من حیث العدد والتقسیم والمهارة والتكوین والترقیة

 یقدر حسابي بمتوسط الأول الترتیب في"إمكانیات مادیة وبشریة تساعدها في عملیة تقییم الأداء 
الخطة  یرون أن العینة أفراد من 87.8 نسبتهحیث أن ما  مرتفعة جدا، وبدرجة 4.4753 ب

مفصل للموارد البشریة من حیث العدد والتقسیم والمهارة العامة للمؤسسة تشتم على تخطیط 
من أفراد العین یرون أن إدارة الموارد البشریة في المؤسسة  91.9والتكوین والترقیة وان ما نسبته 

  ؛ لى الإمكانیات المادي والبشریة التي تساعدهم على تقییم الأداءتتوف ع
لدى إدارة المؤسسة نظام مكفآت وحوافز خاص لتحفیز العاملین  " القائلة) 9( رقم العبارة وقعت -

 4.4345 یقدر حسابي بمتوسط الثاني الترتیب في" على إنجاح عملیة التخطیط الإستراتیجي
نظام المؤسسة لدیها  بأن یرون العینة أفراد من 93.9 نسبتهحیث ان ما  مرتفعة جدا، وبدرجة

نظام مكفآت  مكفآت وحوافز خاص لتحفیز العاملین على إنجاح عملیة التخطیط الإستراتیجي
 بانحراف الآراء وتتشتت وحوافز خاص لتحفیز العاملین على إنجاح عملیة التخطیط الإستراتیجي،

  ؛ 0.74345ب یقدر معیاري
 "تقوم المؤسسة بتقییم الدورات التدریبیة قصد التحسین المستمر "القائلة ) 17( رقم العبارة وقعت -

 نسبتهحیث ان ما  مرتفعة جدا، وبدرجة 4.4141  ب یقدر حسابي بمتوسط الثالث الترتیب في
 التحسینتقام بتقییم الدورات التدریبیة قصد  تقوم المؤسسة إدارة بأن یرون العینة أفراد من 91.9

  ؛ 0.70651ب یقدر معیاري بانحراف الآراء وتتشتت المستمر،
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القائمون على تحلیل وتصمیم العمل على اطلاع ودرایة  "القائلتین ) 2(و ) 1( رقم العبارتین وقعت -
بناءا على تحلیل العمل یتم تحدید " و " بالتخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة للمؤسسة

 وبدرجة 4.1692ب  یقدر حسابي بمتوسط الترتیب الرابع في " الاحتیاجات من الموارد البشریة
  ؛ عینة یوافقون على ما تم ذكره في العبارتینال أفراد من 85.2 نسبتهما  أنحیث  مرتفعة،

تتبع إدارة المؤسسة طرق عادلة للتوظیف وجذب الموارد البشریة  "القائلة ) 14( رقم العبارة وقعت -
ما  أنحیث  مرتفعة، وبدرجة 4.1080ب  یقدر حسابي بمتوسط الخامس الترتیب في"  الماهرة
تتبع طر عادلة لتوظیف ولجذب الموارد البشریة المؤسسة  یرون العینة أفراد من 91.2 نسبته

  ؛ 0.84163ب یقدر معیاري بانحراف الآراء وتتشتت الماهرة،
تقوم إدارة المؤسسة باستقطاب الكفاءات من " التي تقول ) 7(و) 5(و) 4( رقم العبارات وقعت -

للتوظیف وجذب  تتبع إدارة المؤسسة طرق عادلة" و " الموارد البشریة التي تملك المهارة والقدرة
 في " تعتمد المؤسسة على برامج تدریبیة حدیثة لتحسین أداء العاملین" و " الموارد البشریة الماهرة

 87.0 نسبتهما  أنحیث  مرتفعة، وبدرجة 4.0876ب  یقدر حسابي بمتوسط السادس الترتیب
  ؛یوافقون على ما احتوته العبارات  العینة أفراد من

هناك العدید من المعاییر المستخدمة في تقییم أداء العاملین  "القائلة ) 16( رقم العبارة وقعت -
 أنحیث  مرتفعة، وبدرجة 4.0671  ب یقدر حسابي بمتوسط الترتیب السابع في "والرقابة علیهم

 المؤسسة تستخدم العدید من المعاییر في تقییم أداء العاملین یرون العینة أفراد من 85.7 نسبتهما 
  ؛ 0.74288ب یقدر معیاري بانحراف الآراء وتتشتت

 في" تستند سیاسة التحفیز في المؤسسة إلى أساس موضوعي  "القائلة ) 8( رقم العبارة وقعت -
 من 93.8 نسبتهما  أنحیث  مرتفعة، وبدرجة 4.0263ب  یقدر حسابي بمتوسط الثامن الترتیب

 بانحراف الآراء وتتشتت التحفیز في المؤسسة یستند إلى أساس موضوعي، یرون العینة أفراد
  ؛ 0.73482ب یقدر معیاري

 "تقتصر مسؤولیة التخطیط الاستراتیجي على الإدارة العلیة فقط  "القائلة ) 12( رقم العبارة وقعت -
 81.6 نسبتهحیث ان ما  مرتفعة، وبدرجة 3.9855ب  یقدر حسابي بمتوسط الترتیب التاسع في
 الآراء العلیا فقط من تقوم بالتخطیط الاستراتیجي، وتتشتت الإدارة بأن یرون العینة أفراد من

  ؛ 0.81650ب یقدر معیاري بانحراف
الإدارة العلیة لدیها الخبرة الكافیة والمناسبة في مجال التخطیط  "القائلة ) 3( رقم العبارة وقعت -

 وبدرجة 3.9447  ب یقدر حسابي بمتوسط العاشر الترتیب في "الاستراتیجي للموارد البشریة 
لدیها الخبرة  للمؤسسة إدارة العلیة بأن یرون العینة أفراد من 75.6 نسبتهحیث ان ما  مرتفعة،

  ؛ 1.01979ب یقدر معیاري بانحراف الآراء الكافیة في مجال التخطیط الاستراتیجي وتتشتت
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الحادي  الترتیب في "عملیة التخطیط الاستراتیجي للشركة مستمرة  "القائلة ) 11( رقم العبارة وقعت -
 أفراد من 77.5 نسبتهحیث ان ما  مرتفعة، وبدرجة 3.9243ب  یقدر حسابي بمتوسط عشر
 معیاري بانحراف الآراء ،وتتشتت شاملة التخطیط الاستراتیجي للمؤسسة مستمر بأن یرون العینة
 ؛ 0.82685ب یقدر

 یشارك الموظفون في كل الشركة في صیاغة الأهداف "القائلة ) 10( رقم العبارة وقعت -
حیث  مرتفعة، وبدرجة 3.8222ب  یقدر حسابي بمتوسط الثاني عشر الترتیب في "الإستراتیجیة 

الموظفون في المؤسسة یشاركون في صیاغة  بأن یرون العینة أفراد من 73.4 نسبتهان ما 
 ؛ 0.98630ب  یقدر ريمعیا بانحراف الآراء أهدافها الإستراتیجیة، وتتشتت

 حول الأفراد استجابات في إحصائیة دلالة ذات اختلافات هناك أن  Chi-Square²اختبار أثبت -
 مستوى لأن الوظیفي، الاستقطاب، التدریب، الحوافز، والتقییم والتصمیم التحلیل مؤشرات عبارات
 نفسها هي العینة أفراد استجابات في الاختلافات أن حیث ،%5 من أقل العبارات لكل الدلالة

  .المجتمع أفراد استجابات في الاختلافات
الوظیفي، الاستقطاب،  والتصمیم استجابة أفراد العینة حول مؤشرات التحلیل) : 6(الجدول رقم 

  التدریب، الحوافز، والتقییم
لا     العبارة

أوافق 
  بشدة

لا 
  أوافق

إلى 
  حد ما

أوافق   أوافق
  بشدة

المتوسط 
  الحسابي

 الانحراف
  المعیاري

درجة   الترتیب  الاحتمال  2قیمة كا
  الموافقة

  مرتفعة   4  0.000  25.694  0.83350  4.1692  19  23  4  3  0  تكرار  1

%  0.0  6.1  8.2  46.09  38.8  

  مرتفعة   4  0.000  28.633  0.72668  4.1692  17  25  6  1  0  تكرار  2

%  0.0  2.0  12.2  51.0  34.7  

  مرتفعة   10  0.000  29.469  1.01979  3.9447  16  21  8  2  2  تكرار  3

%  4.1  4.1  16.3  42.9  32.7  

  مرتفعة   6  0.000  15.837  0.63353  4.0876  13  29  7  0  0  تكرار  4

%  0.0  0.0  14.3  59.2  26.5  

  مرتفعة   6  0.000  22.102  0.80707  4.0876  17  23  7  2  0  تكرار  5

%  0.0  4.1  14.3  46.9  34.7  

مرتفعة   1  0.005  10.571  0.67006  4.4753  19  24  6  0  0  تكرار  6
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  جدا  38.8  49.0  12.2  0.0  0.0  %

  مرتفعة   6  0.000  61.286  0.63353  4.0876  11  35  1  2  0  تكرار  7

%  0.0  4.1  2.0  71.4  22.4  

  مرتفعة   8  0.000  34.673  0.73482  4.0263  12  29  6  2  0  تكرار  8

%  0.0  4.1  12.2  59.2  24.5  

مرتفعة   2  0.000  20.735  0.74345  4.4345  17  29  3  0  0  تكرار  9
  34.7  59.2  6.1  0.0  0.0  %  جدا

  مرتفعة   12  0.000  20.796  0.98630  3.8222  11  25  10  3  0  تكرار  10

%  0.0  6.1  20.4  51.0  22.4  

  مرتفعة   11  0.000  46.204  0.82685  3.9243  11  27  9  1  1  تكرار  11

%  2.0  2.0  18.4  55.1  22.4  

  مرتفعة   9  0.000  50.898  0.81650  3.9855  12  28  7  1  1  تكرار  12

%  2.0  2.0  14.3  57.1  24.5  

  مرتفعة   8  0.000  48.449  0.86504  4.0263  14  27  5  2  1  تكرار  13

%  2.0  4.1  10.2  55.1  28.6  

  مرتفعة   5  0.000  43.490  0.84163  4.1080  15  30  2  2  0  تكرار  14

%  0.0  4.1  4.1  61.2  30.6  

مرتفعة   1  0.000  36.306  0.72960  4.4753  19  26  2  2  0  تكرار  15
  38.8  53.1  4.1  4.1  0.0  %  جدا

  مرتفعة   7  0.000  33.367  0.74288  4.0671  14  28  5  2  0  تكرار  16

%  0.0  4.1  10.2  57.1  28.6  

مرتفعة   3  0.000  41.204  0.70651  4.4141  16  29  2  2  0  تكرار  17
  32.7  59.2  4.1  4.1  0.0  %  جدا

  4.1355  المتوسط الحسابي المرجح
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  SPSS 22 اعتمادا على مخرجات برنامج انمن إعداد الطالب :المصدر 
 :الثانيعرض وتحلیل ومناقشة نتائج المحور  :ثانیا
 المؤسسة جوانب الكفاءة في 

  :مایلي ) 7(یتضح من نتائج الجدول رقم 

الإستراتیجي  التخطیط مؤشرات تجاه العینة أفراد استجابات من الحسابیة المتوسطات جمیع أن -
 بدرجة كانت الدراسة عینة أفراد آراء اتجاه أن یعني مما 4.1080 و 4.2304 بین تنحصر
 ؛ مرتفعة

یستغل الموظفون في المؤسسة الأجهزة والمعدات بشكل جید   "القائلة ) 6( رقم العبارة وقعت -
حیث ان ما  مرتفعة جدا، وبدرجة 4.2304  ب یقدر حسابي بمتوسط الأول الترتیب في "وفعال 
 الموظفون یستغلون الأجهزة والمعدات بشكل جید وفعال بأن یرون العینة أفراد من 89.8 نسبته

 ؛ 0.79003ب یقدر معیاري بانحراف الآراء وتتشتت
 الثاني الترتیب على " یستجیب الموظفون بسرعة في تنفیذ مهامهم "القائلة  )3( رقم العبارة وقعت -

 العینة أفراد من 83.7نسبته  ما أن حیث مرتفعة ، وبدرجة 4.1896 ب یقدر حسابي بمتوسط
 ؛ 0.72551ب یقدر معیاري بانحراف الآراء وتشتت ,الموظفون ینفذون مهامهم بسرعة أن یرون

 الترتیب على " یقوم الموظفون بأداء مهامهم في فترة زمنیة محددة "القائلة  )1( رقم العبارة وقعت -
 أفراد من  83.7نسبته  ما أن حیث مرتفعة ، وبدرجة 4.1692 ب یقدر حسابي بمتوسط الثالث
 معیاري بانحراف الآراء وتشتت ,یرون ان الموظفون یقومون بأداء مهامهم في الوقت المحدد العینة
 ؛ 0.77041ب یقدر

یتمیز الموظفون بالمرونة التي تساعدهم على تخطي معوقات  "القائلة  )4( رقم العبارة وقعت -
 ما أن حیث مرتفعة ، وبدرجة 4.1492 ب یقدر حسابي بمتوسط الرابع الترتیب على " العمل

 بانحراف الآراء بالمرونة، وتشتتالموظفون یمتازون  یرون ان العینة أفراد من 81.7نسبته 
 ؛0.83757ب یقدر معیاري

یعمل الموظف باستمرار على التقلیل من الأخطاء التي یرتكبها  "القائلة  )9( رقم العبارة وقعت -
 أن حیث مرتفعة ، وبدرجة 4.1488 ب یقدر حسابي بمتوسط الخامس الترتیب على " أثناء العمل

الموظفون یعملون على التقلیل من الأخطاء المرتكبة أثناء  یرون العینة أفراد من 83.7نسبته  ما
 ؛  0.95387ب یقدر معیاري بانحراف الآراء العمل، وتشتت

یشارك الموظفون للمؤسسة في عملیة اتخاذ القرارات  "القائلتین  )2(و) 8( رقم العبارتین وقعت -
سة على تقلیل تكلفة التشغیل في یعمل الموظفون في المؤس" و  " على مستواهم الذین ینتمون إلیه

 81.6نسبته  ما أن حیث ، 4.1284ب  یقدر حسابي السادس بمتوسط الترتیب على"المؤسسة 
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العینة یرون ان الموظفون یشاركون في عملیة اتخاذ القرار في المستویات الذین ینتمون  أفراد من
یعملون على التخفیض من تكلفة من أفراد العینة یرون أن الموظفون  81.7إلیهم، وان ما نسبته 

 ؛ التشغیل
یعمل الموظفون في المؤسسة على التقلیل من استهلاك  "القائلتین  )7(و) 5( رقم العبارتین وقعت -

یعاني الموظفون في المؤسسة من مشكلة ضغط " و  " )الكهرباء والماء(الموارد المالیة والمادیة
 من 73.5نسبته  ما أن حیث ، 4.1080ب  یقدر حسابي السابع بمتوسط الترتیب على"العمل 

العینة یرون أن الموظفون یعملون على التقلیل من استهلاك من الموارد المالیة والمادیة، وان   أفراد
 ؛ الموظفون یعانون من مشكلة ضغط العمل

 حول الأفراد استجابات في إحصائیة دلالة ذات اختلافات هناك أن  Chi-Square²اختبار أثبت -
 الاختلافات أن حیث ،%5 من أقل العبارات لكل الدلالة جوانب الكفاءة مستوى مؤشرات عبارات

  . المجتمع أفراد استجابات في الاختلافات نفسها هي العینة أفراد استجابات في
  استجابة أفراد العینة حول جوانب الكفاءة) : 7(الجدول رقم 

لا     العبارة
أوافق 
  بشدة

لا 
  أوافق

إلى 
  حد ما

أوافق   أوافق
  بشدة

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

درجة   الترتیب  الاحتمال  2قیمة كا
  الموافقة

  مرتفعة   3  0.000  27.816  0.77041  4.1692  15  26  6  2  0  تكرار  1

%  0.0  4.1  12.2  53.1  30.6  

  مرتفعة   6  0.000  23.245  0.92214  4.1284  16  24  7  2  0  تكرار  2

%  0.0  4.1  14.3  49.0  32.7  

  مرتفعة   2  0.000  28.633  0.72551  4.1896  15  26  7  1  0  تكرار  3

%  0.0  2.0  14.3  53.1  30.6  

  مرتفعة   4  0.000  22.592  0.83757  4.1488  16  24  6  3  0  تكرار  4

%  0.0  6.1  12.2  49.0  32.7  

  مرتفعة   7  0.007  11.980  0.93541  4.1080  17  19  9  4  0  تكرار  5

%  0.0  8.2  18.4  38.8  34.7  

مرتفعة   1  0.000  33.694  0.79003  4.2304  18  26  2  3  0  تكرار  6
  36.7  53.1  4.1  6.1  0.0  %  جدا
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  مرتفعة   7  0.004  13.449  0.88976  4.1080  16  20  10  3  0  تكرار  7

%  0.0  6.1  20.4  40.8  32.7  

  مرتفعة   6  0.000  24.061  0.82685  4.1284  15  25  6  3  0  تكرار  8

%  0.0  6.1  12.2  51.0  30.6  

  مرتفعة   5  0.000  42.327  0.95387  4.1492  17  24  5  1  2  تكرار  9

%  4.1  2.0  1.02  49.0  34.7  

  4.1511  المتوسط الحسابي المرجح

  SPSS 22 اعتمادا على مخرجات برنامج انمن إعداد الطالب: المصدر 
  الفعالیة في للمؤسسةجوانب 

  :مایلي ) 8(یتضح من نتائج الجدول رقم 

الإستراتیجي  التخطیط مؤشرات تجاه العینة أفراد استجابات من الحسابیة المتوسطات جمیع أن -
 بدرجة كانت الدراسة عینة أفراد آراء اتجاه أن یعني مما 4.1283 و 3.9649 بین تنحصر
 ؛ مرتفعة

المؤسسة بمناقشة نتائج تقییم الأداء مع  إدارةتقوم  "القائلتین ) 6(و ) 3( رقم العبارتین وقعت -
تساهم نتائج تقییم الأداء في الحد من السلبیات المؤثرة على مناخ العمل  "و "  الموظفون
حیث أن  مرتفعة ، وبدرجة 4.1283  ب یقدر حسابي بمتوسط الأول الترتیب في"  بالمؤسسة

وان نتائج تقییم  الأداءالمؤسسة تناقش نتائج تقییم  إدارةأن  یرون العینة أفراد من 89.8 نسبتهما 
 ؛ تساهم في الحد من السلبیات المؤثرة في مناخ العمل الأداء

تعتمد المؤسسة عملیة تقییم " التي تقول ) 8(و ) 7(و ) 4(و ) 2(و ) 1( رقم العبارات وقعت -
تطبق المؤسسة معاییر النزاهة والشفافیة عند إجراء عملیة  "و "  مستمرة ودوریة لأداء الموظفین

تهتم المؤسسة بنتائج تقییم الأداء لإعداد البرامج التدریبیة اللازمة في  " و " التقییم الأداء 
تتم عملیة " و "  هناك تحسینات واضحة في الأداء من قبل الأفراد عقب كل تقییم" و "  المستقبل

 الترتیب في"  ل مقارنة الأداء الفعلي مع الأداء المخطط له مستقبلاالرقابة بالمؤسسة من خلا
 أفراد من 80.12 نسبتهحیث أن ما  مرتفعة ، وبدرجة 4.0466 ب یقدر حسابي بمتوسط الثاني
 ؛یوافقون على ما أتى في هذه العبارات  العینة

ستفادة من الموارد المتاحة تهتم المؤسسة بنتائج تقییم الأداء للا "القائلة  )5( رقم العبارة وقعت -
 وبدرجة  3.9649 ب یقدر حسابي بمتوسط الثالث الترتیب على " وحسن استغلالها وتوزیعها
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یرون أن المؤسسة تهتم بنتائج تقییم الأداء  العینة أفراد من 83.7نسبته  ما أن حیث مرتفعة ،
 ؛ 0.77041ب یقدر معیاري بانحراف الآراء وتشتت ,للاستفادة من الموارد المتاحة

 حول الأفراد استجابات في إحصائیة دلالة ذات اختلافات هناك أن  Chi-Square²اختبار أثبت -
 الاختلافات أن حیث ،%5 من أقل العبارات لكل الدلالة جوانب الفعالیة مستوى مؤشرات عبارات

 . المجتمع أفراد استجابات في الاختلافات نفسها هي العینة أفراد استجابات في
 استجابة أفراد العینة حول جوانب الفعالیة) : 8(الجدول رقم 

لا     العبارة
أوافق 
  بشدة

لا 
  أوافق

إلى 
  حد ما

أوافق   أوافق
  بشدة

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

درجة   الترتیب  الاحتمال  2قیمة كا
  الموافقة

  مرتفعة   2  0.000  18.347  0.82685  4.0466  16  22  9  2  0  تكرار  1

%  0.0  4.1  18.4  44.9  32.7  

  مرتفعة   2  0.000  41.714  0.98759  4.0466  17  24  4  2  2  تكرار  2

%  4.1  4.1  8.2  49.0  34.7  

  مرتفعة   1  0.000  36.959  0.78083  4.1283  14  30  3  1  1  تكرار  3

%  2.0  2.0  6.1  61.2  28.6  

  مرتفعة   2  0.000  71.102  0.80125  4.0466  12  32  2  2  1  تكرار  4

%  2.0  4.1  4.1  65.3  24.5  

  مرتفعة   3  0.000  40.388  0.74972  3.9649  10  31  5  3  0  تكرار  5

%  0.0  6.1  10.2  63.3  20.4  

     1  0.000  44.306  0.69620  4.1283  13  31  3  2  0  تكرار  6
     

  مرتفعة 

%  0.0  4.1  6.1  63.3  26.5  

  مرتفعة   2  0.000  61.510  0.82685  4.0466  13  30  3  2  1  تكرار  7

%  2.0  4.1  6.1  31.2  26.5  

  مرتفعة   2  0.000  77.429  0.85167  4.0466  12  33  1  1  2  تكرار  8

%  4.1  2.0  2.0  67.3  24.5  

  4.0568  المتوسط الحسابي المرجح
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  SPSS 22 اعتمادا على مخرجات برنامج انمن إعداد الطالب :المصدر 
  عرض وتحلیل استجابات أفراد العینة: ثانيالالمطلب          

 :استجابة أفراد العینة لعنصر التخطیط الاستراتیجي استنادا إلى المتغیرات الوسیطیة: ثالثا

 اختلاف  في )الأولیة البیانات( الوسیطیة المتغیرات مساهمة مدى اختبار إلى الجزء هذا یهدف
 في یتمثلان رئیسین اختبارین استخدام سیتم حیث ،الاستبیان عبارات حول العینة أفراد استجابات

 :كالأتي   "F" و الاختبار " T"  اختبار
  :لوجود فروق في المتوسطات تعزى إلى متغیر الجنس t اختبار  -

لوجود فروق في متوسطات استجابات أفراد  tالذي یوضح اختبار  9استنادا إلى الجدول رقم 
العینة حول عبارات كل من مؤشرات التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة، وتقییم الأداء التي 

  .یمكن أن تعزى إلى متغیر الجنس
  لوجود فروق في المتوسطات تعزى إلى متغیر الجنس t اختبار ): 9 (الجدول رقم 

  المتغیر  المتغیر
  الوسیط

المتوسط 
  الحسابي

الإنحراف 
  المعیاري

  لتجانس التباین LEVENEإختبار 

طبیعة 
  F  التباین

مستوى 
  الدلالة

  مؤشرات التخطیط
  الإستراتیجي للموارد

  البشریة

نس
الج

  ذكر  
  

  أنثى

  
4.5930  

  
4.4129  

  

0.64584  
  

0.59732  

تباین 
  متجانس 

تباین غیر 
  متجانس

1.129  0.380  

 تقییم أداء 
  

نس
الج

  ذكر  
  

  أنثى

  
4.1888  

  
4.0245  

  

0.42692  
  

0.50067  

تباین 
  متجانس 

تباین غیر 
  متجانس

0.945  0.550  

  SPSS 22 اعتمادا على مخرجات برنامج انمن إعداد الطالب: المصدر 
أن تباین استجابات الأفراد حول عبارات محوري مؤشرات التخطیط  LEVENEیثبت اختبار  

 0.05من  أكبر Fاحتمال إحصائیة  لأن نظرا متجانستقییم الأداء و  البشریة للموارد الاستراتیجي
التوالي وبالتالي فإن  ین علىللمتغیر  0.550 و 0.380یقدر بـ  مستوى الدلالة یلاحظ أنو  ،للمتغیرین

استجابة أفراد العینة المدروسة حول عبارات كل من مؤشرات التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة، 
  .عناصر التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة وتقییم الأداء لا تعزى إلى متغیر الجنس

  :متغیر العمرتحلیل التباین الأحادي لاختبار وجود فروق في المتوسطات تعزى إلى  -
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تحلیل التباین الأحادي لاختبار وجود فروق في متوسطات ) 10(یمثل الجدول رقم 
مكانیة إیعاز اختلافاتها إلى متغیر  مؤشرات التخطیط الإستراتیجي للموارد البشریة، وتقییم الأداء وإ

  .العمر

  تعزى إلى متغیر العمرتحلیل التباین الأحادي لاختبار وجود فروق في المتوسطات ): 10(الجدول رقم 

  المتغیر
مصدر 
  التباین

مجموع 
  درجة الحریة  المربعات

متوسط 
  f  المربعات

مستوى 
  الدلالة

مؤشرات 
  التخطیط

الإستراتیجي 
للموارد 
  البشریة

  بین المحاور
داخل 

  المحاور

28.384  
  

28.595  

22  
  

26  

1.290  
  

1.100  1.173  0.345  

  _    56.980  المجموع

 تقییم أداء 
  

  المحاوربین 
داخل 

  المحاور

39.007  
  

17.972  

26  
  

22  

1.773  
  

0.691  2.565  0.11  

  _  48  56.980  المجموع
  SPSS 22 اعتمادا على مخرجات برنامج انمن إعداد الطالب :المصدر 

یلاحظ من خلال الجدول عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة لاستجابات الأفراد حول محاور 
 Fمؤشرات التخطیط الإستراتیجي للموارد البشریة، وتقییم الأداء تعزى إلى متغیر العمر نظرا لأن قیمة 

مستوى  وهي أكبر من 0.11و  0.345الجدولیة وهو ما تبرره مستویات الدلالة  Fالمحسوبة أقل من 
  ).0.05(الدلالة المفترض 

تحلیل التباین الأحادي لاختبار وجود فروق في المتوسطات تعزى إلى متغیر المستوى  -
  :التعلیمي

تحلیل التباین الأحادي لاختبار وجود فروق في متوسطات ) 11(یمثل الجدول رقم 
مكانیة  إیعاز اختلافاتها إلى متغیر مؤشرات التخطیط الإستراتیجي للموارد البشریة، وتقییم الأداء وإ

  .المستوى التعلیمي

تحلیل التباین الأحادي لاختبار وجود فروق في المتوسطات تعزى إلى متغیر ): 11(الجدول رقم 
  المستوى التعلیمي
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مصدر   المتغیر
  التباین

مجموع 
  المربعات

متوسط   درجة الحریة
  المربعات

f   مستوى
  الدلالة

مؤشرات 
التخطیط 

الإستراتیجي 
للموارد 
  البشریة

  بین المحاور
داخل 

  المحاور

20.475  
  

13.770  

22  
  

26  

0.931  
  

0.530  1.757  0.085  

  _  48  34.245  المجموع

 تقییم أداء 
  

  بین المحاور
داخل 

  المحاور

14.189  
  

20.056  

22  
  

26  

0.645  
  

0.771  0.836  0.663  

  _  48  34.245  المجموع
  SPSS 22 اعتمادا على مخرجات برنامج انمن إعداد الطالب :المصدر 

یلاحظ من خلال الجدول عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة لاستجابات الأفراد حول محاور 
 Fمؤشرات التخطیط الإستراتیجي للموارد البشریة، وتقییم الأداء تعزى إلى متغیر العمر نظرا لأن قیمة 

وهي أكبر من مستوى  0.663و  0.085ات الدلالة الجدولیة وهو ما تبرره مستوی Fمن  أقل المحسوبة
  ).0.05(الدلالة المفترض 

  :تحلیل التباین الأحادي لاختبار وجود فروق في المتوسطات تعزى إلى متغیر الخبرة -

 مؤشرات متوسطات في فروق وجود لاختبار الأحادي التباین تحلیل 12رقم  الجدول یمثل
مكانیة الأداء وتقییم البشریة، للموارد الإستراتیجي التخطیط  .الخبرة متغیر إلى اختلافاتها إیعاز وإ

  تحلیل التباین الأحادي لاختبار وجود فروق في المتوسطات تعزى إلى متغیر الخبرة): 12(الجدول رقم 

مصدر   المتغیر
  التباین

مجموع 
  المربعات

متوسط   درجة الحریة
  المربعات

f   مستوى
  الدلالة

مؤشرات 
التخطیط 

الإستراتیجي 
للموارد 
  البشریة

  بین المحاور
داخل 

  المحاور

29.134  
  

40.417  

22  
  

26  

1.324  
  

1.554  0.852  0.646  

  _  48  69.551  المجموع

 تقییم أداء 
  

  بین المحاور
داخل 

39.468  
  

22  
  

1.794  
  1.550  0.142  
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  1.157  26  30.083  المحاور

  _  48  69.551  المجموع
  SPSS 22 اعتمادا على مخرجات برنامج انالطالبمن إعداد : المصدر 

  ور مؤشراتابات الأفراد حول محایلاحظ من خلال الجدول عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة لاستج
المحسوبة  Fالتخطیط الإستراتیجي للموارد البشریة، وتقییم الأداء تعزى إلى متغیر العمر نظرا لأن قیمة 

وهي أكبر من مستوى الدلالة  0.142و  0.646الجدولیة وهو ما تبرره مستویات الدلالة   Fأقل من 
  ).0.05(المفترض 
  :تحلیل التباین الأحادي لاختبار وجود فروق في المتوسطات تعزى إلى متغیر الوظیفة -

تحلیل التباین الأحادي لاختبار وجود فروق في متوسطات مؤشرات  13رقم  الجدول یمثل
مكانیة إیعاز اختلافاتها إلى متغیر الوظیفة   .التخطیط الإستراتیجي للموارد البشریة، وتقییم الأداء وإ

تحلیل التباین الأحادي لاختبار وجود فروق في المتوسطات تعزى إلى متغیر ): 13(الجدول رقم 
  الوظیفة

مجموع   مصدر التباین  المتغیر
  المربعات

متوسط   درجة الحریة
  المربعات

F  مستوى الدلالة  

مؤشرات 
التخطیط 

الإستراتیجي 
  للموارد البشریة

  بین المحاور
  داخل المحاور

12.646  
  

26.333  

22  
  

26  

0.575  
  

1.013  0.568  0.909  

  _  48  38.980  المجموع
تقییم أداء 

  التخطیط
الإستراتیجي 

  البشریةلموارد 

  بین المحاور
  داخل المحاور

15.674  
  

23.306  

22  
26  

0.712  
  

0.896  0.795  0.706  

  _  48  38.980  المجموع
  SPSS 22 اعتمادا على مخرجات برنامج انمن إعداد الطالب :المصدر 

یلاحظ من خلال الجدول عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة لاستجابات الأفراد حول محاور 
 Fمؤشرات التخطیط الإستراتیجي للموارد البشریة، وتقییم الأداء تعزى إلى متغیر الوظیفة نظرا لأن قیمة 

وهي أكبر من مستوى  0.706و  0.909الجدولیة وهو ما تبرره مستویات الدلالة  Fالمحسوبة أقل من 
  .)0.05(الدلالة المفترض 

   :أثر مؤشرات التخطیط الاستراتیجي على أداء المركب -
  :نتائج التقدیر موضحة في الجدول التالي
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  نتائج أثر مؤشرات التخطیط الاستراتیجي على أداء المركب): 14(الجدول رقم 

  SPSS 22 اعتمادا على مخرجات برنامج انمن إعداد الطالب: المصدر 
، حیث أنه كلما التخطیط الاستراتیجي على الأداء هنا تأثیر طردي ذو دلالة إحصائیة لمؤشرات

  .الأداءارتفعت مؤشرات التخطیط الاستراتیجي أدى ذلك إلى زیادة 
 132.431تثبت المعنویة الكلیة لمعلمات النموذج المقدر نظرا لأن القیمة المحسوبة  Fإحصائیة 

  ).0.05أقل من  0.000 الإحتمال( % 5أكبر من القیمة المجدولة عند مستوى 
أما النسبة قویة وهي درجة تأثیر  %73.8مؤشرات التخطیط الاستراتیجي تؤثر في الأداء بدرجة 

  .خرى خارج النموذجالباقیة فتعود إلى عوامل أ
  .قویةوهي درجة ارتباط  %85.9بـ  تقدر والأداء الاستراتیجي التخطیط مؤشرات بین الارتباط درجة

من هذه القیمة مصدره  103.69حیث أن 132.43 بـ  تقدرالأداء  متغیر في الحاصلة التباینات
صدره عوامل أخرى وهذا ما یثبت فم28.78 ، أما الباقي "مؤشرات التخطیط الاستراتیجي"المتغیر المستقل 

  .الأداءتأثیر مؤشرات التخطیط الاستراتیجي على  قوة
   :المؤسسة أثر مؤشرات التخطیط الاستراتیجي على كفاءة  

  :نتائج التقدیر موضحة في الجدول التالي
  كفاءة النتائج أثر مؤشرات التخطیط الاستراتیجي على ): 15(الجدول رقم 

  SPSS 22 اعتمادا على مخرجات برنامج انمن إعداد الطالب :المصدر 
في هنا تأثیر طردي ذو دلالة إحصائیة لمؤشرات التخطیط الاستراتیجي على جوانب الكفاءة 

، حیث أنه كلما ارتفعت 0.05أقل من  tنظرا لأن احتمال إحصائیة  % 5عند مستوى دلالة المؤسسة 
  .في المؤسسة كفاءةالمؤشرات التخطیط الاستراتیجي أدى ذلك إلى زیادة 

) 97.746(تثبت المعنویة الكلیة لمعلمات النموذج المقدر نظرا لأن القیمة المجدولة  Fإحصائیة 
  ).0.05أقل من  0.000الاحتمال ( %10أكبر من القیمة المحسوبة عند مستوى 

  المتغیر التابع                       
  في المؤسسة  داءالأ                     

  
  المتغیر المستقل

  مؤشرات التخطیط الاستراتیجي

  الأداء
  نتائج الانحدار

معامل   Fقیمة     tقیمة   القیمة
  التحدید

  معامل 
  الارتباط

  1.542  0.130  الثابت
132.431  0.738  0.859  

  11.508  0.000  المعامل

  المتغیر التابع                       
  في المؤسسة  داءالأ                     

  
  المتغیر المستقل

  مؤشرات التخطیط الاستراتیجي

  الأداء
  نتائج الانحدار

معامل   Fقیمة     tقیمة   القیمة
  التحدید

  معامل 
  الارتباط

  1.631  0.222  الثابت
97.746  0.675  0.822  

  9.887  0.000  المعامل
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أما النسبة  قویةوهي درجة تأثیر  %67.5بدرجة  الكفاءة في تؤثر الاستراتیجي طالتخطی مؤشرات
  .الباقیة فتعود إلى عوامل أخرى خارج النموذج

وهي درجة  %82.2تقدر بـ  المؤسسةدرجة الارتباط بین مؤشرات التخطیط الاستراتیجي وكفاءة 
  .قویةارتباط 

من هذه القیمة مصدره  65.98حیث أن  97.746كفاءة تقدر بـ الالتباینات الحاصلة في متغیر 
مصدره العوامل الأخرى وهذا ما  31.766، أما الباقي )مؤشرات التخطیط الاستراتیجي(المتغیر المستقل 

  .المؤسسة تأثیر مؤشرات التخطیط الاستراتیجي على كفاءة قوةیثبت 
  : أثر مؤشرات التخطیط الاستراتیجي على فعالیة: رابعا

  :التقدیر موضحة في الجدول التالينتائج 
  نتائج أثر مؤشرات التخطیط الاستراتیجي على فعالیة ): 16(الجدول رقم 

  SPSS 22 اعتمادا على مخرجات برنامج انمن إعداد الطالب :المصدر 
عند  ستراتیجي على جوانب الفعالیةهنا تأثیر طردي ذو دلالة إحصائیة لمؤشرات التخطیط الا

، حیث أنه كلما ارتفعت 0.05من  أقل وهو t 0.000نظرا لأن احتمال إحصائیة  %0.05مستوى دلالة 
  .فعالیةالمؤشرات التخطیط الاستراتیجي أدى ذلك إلى زیادة 

نظرا لأن القیمة   %5تثبت المعنویة الكلیة لمعلمات النموذج المقدر عند مستوى  Fإحصائیة  
  ).0.05أقل من  0.000الاحتمال (لقیمة المحسوبة أكبر من ا 96.818المجدولة 

أما النسبة  قویةوهي درجة تأثیر  %67.3مؤشرات التخطیط الاستراتیجي تؤثر في الفعالیة بدرجة 
  .الباقیة فتعود إلى عوامل أخرى خارج النموذج

وهي درجة ارتباط  %82.00فعالیة تقدر بـ الدرجة الارتباط بین مؤشرات التخطیط الاستراتیجي و  
  .ةقوی

من هذه القیمة مصدره  65.158حیث أن  96.818فعالیة تقدر بـ الالتباینات الحاصلة في متغیر 
وهذا ما  مصدره العوامل الأخرى 31.66، أما الباقي )مؤشرات التخطیط الاستراتیجي(المتغیر المستقل 

  .فعالیةالتأثیر مؤشرات التخطیط الاستراتیجي على  قوةیثبت 
  المؤسسة أثر التخطیط الاستراتیجي على أداء : خامسا

  :نتائج التقدیر موضحة في الجدول التالي
  

  المتغیر التابع                       
  في المؤسسة  داءالأ                     

  
  المتغیر المستقل

  مؤشرات التخطیط الاستراتیجي

  الأداء
  نتائج الانحدار

معامل   Fقیمة     tقیمة   القیمة
  التحدید

  معامل 
  الارتباط

  1.417  0.163  الثابت
96.818  0.673  0.820  

  9.840  0.000  المعامل
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  التخطیط الاستراتیجي على أداء  عناصر نتائج أثر): 17(الجدول رقم 

  SPSS 22 اعتمادا على مخرجات برنامج انمن إعداد الطالب :المصدر 
، حیث أنه كلما المؤسسةهنا تأثیر طردي ذو دلالة إحصائیة للتخطیط الاستراتیجي على الأداء في 

  .في المؤسسة داءالأارتفع مستوى التخطیط الاستراتیجي أدى ذلك إلى زیادة 
 244.017تثبت المعنویة الكلیة لمعلمات النموذج المقدر نظرا لأن القیمة المحسوبة  Fإحصائیة 

  ).0.05أقل من  0.000الاحتمال ( %5مة المجدولة عند مستوى أكبر من القی
أما النسبة قویة وهي درجة تأثیر  %83.8مؤشرات التخطیط الاستراتیجي تؤثر في الأداء بدرجة  

  .الباقیة فتعود إلى عوامل أخرى خارج النموذج
وهي درجة ارتباط  % 916تقدر بـ الأداء و درجة الارتباط بین مؤشرات التخطیط الاستراتیجي 

من هذه القیمة  204.486أن  حیث 244.017تقدر بـ  المؤسسةالتباینات الحاصلة في متغیر أداء .قویة
مصدره عوامل الأخرى  39.531، أما الباقي )مؤشرات التخطیط الاستراتیجي(مصدره المتغیر المستقل 

  .الأداءتأثیر مؤشرات التخطیط الاستراتیجي على  قوةوهذا ما یثبت 
  :إختبار الفرضیات: سادسا
 یوجد تخطیط استراتیجي للموارد البشریة في مؤسسة سومیفوس: " الفرضیة الرئیسیة الأولى."  

 للموارد الإستراتیجي التخطیط لعناصر المرجح الحسابي تم قبول هذه الفرضیة نظرا لأن المتوسط    
  .واقع في مجال درجة التبني المرتفع جدا في البشریة    
 یعد أداء مؤسسة سومیفوس جیدا: " الفرضیة الرئیسیة الثانیة".  

 للموارد الإستراتیجي التخطیط لعناصر المرجح الحسابي لأن المتوسطتم قبول هذه الفرضیة نظرا    
  .واقع في مجال درجة التبني المرتفع في البشریة

 یوجد تأثیر ذو دلالة إحصائیة للتخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة  " :الفرضیة الرئیسیة الثالثة
  ".في ضبط أداء مؤسسة سومیفوس

تم قبول هذه الفرضیة نظرا لأن معامل متغیر التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة دالة 
  ).0.05أقل من مستوى الدالة  وهو t=0.000الإحتمال الإحصائي (إحصائیة 

 تخطیط الاستراتیجي للموارد لعناصر ال یوجد تأثیر ذو دلالة إحصائیة: " الفرضیة الرئیسیة الرابعة
  ".البشریة في ضبط أداء مؤسسة سومیفوس

  المتغیر التابع                       
  في المؤسسة  داءالأ                     

  
  المتغیر المستقل

  التخطیط الاستراتیجيعناصر 

  الأداء
  نتائج الانحدار

معامل   Fقیمة     tقیمة   القیمة
  التحدید

  معامل 
  الارتباط

  0.314  0.755  الثابت
244.017  0.838  0.916  

  15.621  0.000  المعامل
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التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة  عناصر تم قبول هذه الفرضیة نظرا لأن معامل متغیر
  ).0.05ل من مستوى الدالة وهو أق t=0.000الإحتمال الإحصائي (دالة إحصائیة 

 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند  : "الفرضیة الرئیسیة الخامسة ≤ α  لاستجابة الأفراد
حول التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة في ضبط الأداء في مؤسسة سومیفوس تعزى لتغییرات 

  )".الجنس، العمر، المستوى التعلیمي، الخبرة العملیة، الوظیفة(
  :وتم تقسیم هذه الفرضیة إلى الفرضیات الفرعیة التالیة        

 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند  : "الفرضیة الفرعیة الأولى ≤ α  لاستجابة الأفراد
حول التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة في ضبط الأداء لمؤسسة سومیفوس تعزي لمتغیر 

  ."الجنس
 tالإحتمال الإحصائي (غیر دالة إحصائیة  tتم رفض هذه الفرضیة نظرا لأن إختبار  

  ).0.05أكبر 
 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند : " الفرضیة الفرعیة الثانیة ≤ α  لاستجابة الأفراد

  ."العمرحول التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة في ضبط الأداء لمؤسسة سومیفوس تعزي 
أكبر  tالإحتمال الإحصائي (غیر دالة إحصائیة  tتم رفض هذه الفرضیة نظرا لأن إختبار        

0.05.(  
 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند : " الفرضیة الفرعیة الثالثة ≤ α  لاستجابة الأفراد

حول التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة في ضبط الأداء لمؤسسة سومیفوس تعزي لمتغیر 
  ."المستوى التعلیمي

أكبر  tالإحتمال الإحصائي (غیر دالة إحصائیة  tتم رفض هذه الفرضیة نظرا لأن إختبار        
0.05.(  

 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند : " الفرضیة الفرعیة الرابعة ≤ α  لاستجابة الأفراد
ر حول التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة في ضبط الأداء لمؤسسة سومیفوس تعزي لمتغی

  ."الخبرة
أكبر  tالإحتمال الإحصائي (غیر دالة إحصائیة  t تم رفض هذه الفرضیة نظرا لأن إختبار       

0.05.(  
 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند : " الفرضیة الفرعیة الخامسة ≤ α  لاستجابة الأفراد

حول التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة في ضبط الأداء لمؤسسة سومیفوس تعزي لمتغیر 
 ."الوظیفة

 tالإحتمال الإحصائي (غیر دالة إحصائیة  tتم رفض هذه الفرضیة نظرا لأن إختبار         
 ).0.05أكبر 
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  خاتمة الفصل
تعرفنا من خلال هذا الفصل على شركة سومیفوس ولقد اعتمدنا على الاستبیانة في جمع المعلومات 

 أساساعلى عمال إدارة شركة سومیفوس، والتي تكونت  الأخیرةذه لدراستنا المیدانیة، وتم توزیع هزمة اللا
م كل سنقإ ، و "الاقتصادیة المؤسساتفي  الأداء"و " التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة"هما  من محورین

عناصر التخطیط "و " مؤشرات التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة"فرعین هما  إلىواحد منهما 
عن إشكالیة  الإجابة، وهدفنا من خلالها "الفعلیة"و " الكفاءة"، ثم یلیه الفرعان "الاستراتیجي للموارد البشریة

عدیدة  إحصائیة بأسالی مخدابإستبحثنا، وبعد استرجاع هذه الاستبانة قمنا بتفریغها وتحلیل بیاناتها 
  :أهمهانتائج  إلىوتوصلنا 

 المؤسسة كان مرتفعا، أداءمستوى  أیضامستوى التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة جاء مرتفع جد، 
 التحلیل "للمتغیرات  0.005عند مستوى المعنوي  إحصائیةهناك اثر ذو دلالة  أن إلى اأیضتوصلنا 

من عدم وجود فروق  اكدنأت الأخیر، وفي "یب، الحوافز، والتقییمالوظیفي، الاستقطاب، التدر  والتصمیم
العمر، المستوى التعلیمي، تعزى للمتغیرات الجنس،  الأداءذات دلالة إحصائیة لاتجاه المبحوثین حول 

 .الخبر، الوظیفة
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  :الخاتمة العامة
 التغیرات من بمجموعة منه الأخیرتین العشریتین خصوصا و العشرین، القرن من الثاني النصف تمیز

 هذه كرست قد و .التكنولوجیة و الثقافیة الاجتماعیة، الاقتصادیة، المجالات كافة في مظاهرها تتضح
  .المؤسسة في مورد أهم باعتباره البشري العنصر دور التغیرات

 الكفیلة الممارسات و الطرق إیجاد الباحثین من الكثیر حاول الحساسة، و المعقدة طبیعته إلى بالنظر و 
 أو الرؤساء جانب من خاصة المؤسسة أهداف تحقیق نحو وتوجهه تحفزه التي بالكیفیة بمعاملته
  .المشرفین

 الوظائف لجمیع البشریة بالإحتیاجات التنبؤ عملیات في إستراتیجي كمدخل البشریة الموارد تخطیط إن
 الإقتصادیة المؤسسات معظم لأن كبرى، أهمیة یكتسي مستقبلیة زمنیة فترات خلال المؤسسات داخل
 مجالات في الإنكماش أو التوسع ضمانات تفرضها العامة إستراتیجیاتها في متسارعة تغییرات تشهد

 جهة من إطارها ضمن المؤسسات هذه تعمل التي المحیطات في التغییر إحتمال أو جهة، من الأعمال
 صیاغة إلى الهادفة القرارات جملة هي المؤسسات مستوى على البشریة الموارد تخطیط فإن ثانیة، وعلیه

  .موهانو  بنائها في أساسي شریكا عتبارهاإب مؤسسةال بناء على والراغبة القادرة البشریة الموارد هیكلة وبناء
 خلال من وتوازنها المؤسسات الإقتصادیة في التنظیمیة الهیاكل دینامیكیة یضمن البشریة الموارد وتخطیط

 أو سوء فإن لذا وأهدافها المؤسسة تإستراتیجیا على تأثیراتها وبالتالي وتغیراتها المعطیات وتحلیل دراسة
 الإنحدار نحو تتجه الأخیرة هذه إن حیث مؤسسةال على ظاهرة ونتائجه البشریة الموارد تخطیط غیاب
 . المنافسة من والخروج السریع

 هذا ینطوي للمؤسسة الشامل الإستراتیجي التخطیط نطاق من البشریة الموارد لإدارة الإستراتیجي التخطیط
ختیار الأهداف صیاغة إلى التخطیط من النوع  التكامل من إطار في لتنفیذها وآلیات الإستراتیجیات وإ

  . البشریة للموارد الإستراتیجي والتخطیط الإستراتیجي التخطیط إستراتیجیة بین والإنسجام
التنبؤ  أن كذل بالتنبؤ البشریة الموارد تخطیط عملیة بین تربط وطیدة علاقة هنا أن ارةدالإ وتجدر

 الموارد من المعلومات كافة إلى بالإستناد البشریة الموارد تخطیط عملیة جوهر هيمؤسسة ال بإحتیاجات
 البشریة الموارد وكمیة بنوعیة تتعلق قرارات جملة أماممؤسسة ال یضع فالتنبؤ والخارجیة الداخلیة البشریة

 التنظیمي والأداء التوازن إستمراریة لتحقیق والمستجدة الحالیة الوظائف في العمل لتفعیل مستقبلا المطلوبة
 أن یجب ولما البشریة وارد للم الحالي الوضع على الضوء التنبؤ یسلط ثانیة جهة ومن جهة، من للمؤسسة

 البشریة الموارد إدارة قدرة على مؤسسةال داخل العمل بعرض التنبؤ یساعد ،حیث المستقبل في علیه تكون
 والمستجدة الحالیة الوظائف بنوعیات وارتباطها العمل أسواق في

 بالعرض أو بالطلب یتعلق فیما الثغرات ببعض یسبب قد انه إلا التخطیط عملیة في أهمیته رغم والتنبؤ
 تخطیطیة برامج إعداد ىإل تهدف البشریة الموارد تخطیط احتیاجات أن إلا المقدرة، البشریة الموارد من

 الفائض أو النقص مواجهة إلى تهدف التخطیطیة بالبرامج المسبق الإعداد إن الثغرات هذه مثل من للحد
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 أو السیطرة على القادرة والبرامج الخطط وضع إلى البشریة الموارد إدارة تلجأ لذا البشریة، الموارد من
 لمعالجة التخطیطیة البرامج وثانیا النقائص لسد التخطیطیة البرامج أولا خلال من التغیرات هذه مواجهة
  . البشریة الموارد من الفائض

 تفید قد التي الاقتراحات بعض تقدیم محاولة مع إلیها، المتوصل النتائج أهم یأتي فیما سنوضح و
  .المسؤولین

  النتائج: أولا
ستراتیجیة الموارد البشریة للمؤسسة - 1   .تحقیق بین الإستراتیجیة العامة وإ
  التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة یحقق التكامل و الترابط بني مختلف العناصر الفاعلة في - 2

  .المؤسسة
  .زیادة قدرة المؤسسة على تحدید أهدافها المتعددة والتعرف على القوة والضعف، والفرص والتهدیدات - 3
  .تحقیق تكیف نظام الموارد البشریة مع الظروف البیئیة المحیطة بالمؤسسة - 4
من خلال  موارد البشریة یساعد على تخطیط المستقبل الوظیفي للعاملینالتخطیط الاستراتیجي لل - 5

  .توفیر احتیاجاتهم
مؤسسة سومیفوس یولي أهمیة كبیرة لتخطیط الموارد البشریة  لما ینتج عنه من تحسین وتطویر في  - 6

  .المهارات خبرات الأداء في العمل
  :وبناء هذه النتائج المتوصل إلیها فإننا نقدم الاقتراحات التالیة

  الإقتراحات: ثانیا
ستراتیجي للموارد البشریة یشمل جمیع المتغیرات التي تواجهها المؤسسة یكون التخطیط الإ أنیجب  - 1

  .الإقتصادیة
الإستثمار فیها لمواردها  تحسینمحور نشاطها قصد  أنهاوجوب نظر المنظمة لمواردها البشریة على  - 2

  .محور نشاطها قصد حسن الإستثمار فیها على المدى الطویل أنهاالبشریة على 
التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة یشمل جمیع المتغیرات التي تواجهها المؤسسة یجب ان یكون - 3

  .الاقتصادیة
تعیین وتوظیف موارد بشریة ذات مستوى علمي عالي، إضافة إلى الخبرة المهنیة المطلوبة، واتخاذ - 4

  .الكفاءة والخبرة والجدارة معاییر في عملیة التنصیب
بمدى أهمیة عملهم للمساهمة في تحریك مورد المؤسسة وتحقیق الحرص على توعیة العمال  -5 

  .أهدافها
المتعلقة  والإحصائیةتطورا لتوفیر المعلومات الفنیة  أكثرعلى مؤسسة سومیفوس وضع بنك معلومات  - 6

  بالموارد البشریة
 تخسیس العامل بدوره الایجابي في إدارة المؤسسة و إشراكه في عملیة اتخاذ القرارات  - 7
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  :الكتب .1

دار المسیرة، : عمان(احمد عارف العساف و محمود حسین الوادي، التخطیط والتنمیة الاقتصادیة، - 1
2011(  

  )2007دار وائل، : عمان(طاهر و إدریس وائل، الإدارة الإستراتیجیة،  الغالبي- 2
  )2009دار مجد لاوي، : عمان(القطامین أحمد، الإدارة الإستراتیجیة، - 3
 ثابت عبد الرحمان إدریس و جمال الدین محمد مرسي، الإدارة الإستراتیجیة مفاهیم ونماذج تطبیقیة،- 4
 )2002الدار الجامعیة، : مصر(
دار الصفاء، : عمان (ین محمد جواد الجبوري، التخطیط الاستراتیجي في المؤسسة العامة، حس- 5

2014 (  
 )2010دار أسامة، : الأردن(حسام العربي ، التخطیط الإداري، - 5
حسین محمد جواد الجبوري، التخطیط الاستراتیجي في المؤسسات العامة فكر معاصر ومنهج علمي - 6

 )2014دار صفاء، : عمان(في عالم متجدد، 
 )2003دار الوفاء، : الإسكندریة(حسن أحمد الشافعي، التخطیط للقوى العاملة، - 7
 ) 2009دار النشر لجامعة قالمة ، : قالمة ( البشریة ،  الموارد إدارة وسیلة ، حمداوي- 8
 )2011دار الثقافة، : عمان(زاهد محمد دیري، إدارة الموارد البشریة، - 9

 دار مجد لاوي لنشر والتوزیع،: عمان(إدارة الموارد البشریة وتأثیر العولمة علیها،  سنان الموسوي،-10
2004(. 

  ) 2011دار الفكر ، : عمان(سامح عبد المطلب عام، إدارة الأداء، -11
 ) 2003دار وائل، : عمان(سهیلیة محمد عباس، إدارة الموارد البشریة مدخل استراتیجي، -12
 ). 2002للدراسات،  الجامعیة المؤسسة دار مجد: لبنان( والإدارة، ةالسلوكی رضوان، شفیق-13
  )2006دار شباب الجامعة، : مصر(صلاح عباس، تنمیة مهارات مسؤولي التدریب، -14
( عبد السلام العربي الدیب، إدارة و تخطیط الموارد البشریة ودوره في تحسین مستوى أداء المنظمة، -15

   )2014العلمیة لنشر والتوزیع،  الیازوري دار: عمان
عبد الباري إبراهیم ذرة و زهیر نعیم الصباغ، إدارة الموارد البشریة في القرن الحادي و العشرین، -16

  )2008دار وائل لنشر وتوزیع،  :عمان (
دار علم : عمان( عادل حرشوش صالح و مؤید سعید السلم، إدارة الموارد البشریة مدخل إستراتیجي، 17-

  ) 2002و التوزیع،  الكتاب الحدیث لنشر
  .)نشر سنة دون المعارف، دار: القاهرة(الإنتاجیة،  الكفایة لرفع الأفراد السلمي، إدارة علي-18
 )2005 دار حمیدان،: دمشق(الحوافز، الجودة، عادل-19
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  ) 1992دار النهضة العربیة، : بیروت(فرید بشیر طاهر ، التخطیط الإقتصادي، -20
 ) 2008دار أسامة، : عمان(فیصل حسونة، إدارة الموارد البشریة، -21
  )1997المستقبل،  دار: عمان( الحدیثة، الإدارة أساسیات عبیدات، إبراهیم ومحمد ألزغبي فایز-22
 )2009دار المناهج ، : عمان (مجید الكرخاني، التخطیط الاستراتیجي عرض نظري و تطبیقي، -23
 )2013دار المسیرة، : عمان(ساعدة و آخرون، مبادئ علم الإدارة، ماجد عبد المهدي الم-24
 )2014دار الكتب القطریة ، : الدوحة (مجید الكرخي، التخطیط الاستراتیجي المبني على النتائج، -25
 الدار: الإسكندریة(مصطفى محمود أبو بكر، الموارد البشریة مدخل لتحقیق المیزة التنافسیة، -26

 ) 2006الجامعیة، 
 )2015دار المعتز، : عمان(محمد هاني محمد، إدارة الموارد البشریة، -27
 )2016دار الحامد، : عمان(مصطفى یوسف ، إدارة الأداء، -28
  )2015دار الجامعة الجدیدة، : الإسكندریة(محمد قدري حسین، إدارة الأداء المتمیز، -29
 ).2011عالم الكتب الحدیث، : اربد( الإدارة مبادئ و أساسیات،   نبیل ذنون الصانغ-30
  )2008 للمعرفة، الكنوز دار: عمان(بالحوافز،  الإدارة العافي، هیثم-31

  :الرسائل العلمیة .2
مصنوع أحمد، الإدارة الإستراتیجیة للمورد البشري مدخل لمواجهة تحدیات بیئة الأعمال في الجزائر، - 32

رسالة ماجستیر، قسم علوم التسییر كلیة العلوم الإقتصادیة و التسییر و العلوم التجاریة، جامعة الشلف، 
2007 -2008  
 :المجلات .3

  )2010( 07اء بورقلة، مجلة البحث، العدد الشیخ الداوي، تحلیل الأسس النظریة لمفهوم الأد- 33
  : ملتقیات .4

بلاسكة صالح، دور التخطیط الفعال للموارد البشریة في تحقیق المیزة التنافسیة مزیاني نور الدین و  - 34
-27للمؤسسة، مداخلة مقدمة ضمن الملتقى الوطني الثاني حول تسیر المورد البشري، جامعة بسكرى، 

  2013فیفري  28
 :باللغة الأجنبیةالكتب  .5

35-chevalier et autres , Gestion des ressources humaines , (ed Deback 
université Québec 1993 ) 
36-Dictionnaire Larousse de la langue française 2001  
37-Higgins M & W, Strategic  Mnegment , and Organization Policy , text and 
cases , ( Chicago : Dryden P , 1986 ) 
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  الإستبیان): 01(الملحق 

  
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

  –تبسة  –جامعة العربي التبسي 

  ركلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسیی

  

السنة الثانیة : علوم التسییر                                        المستوى : قسم 
  ماستر

  إدارة أعمال: التخصص 

  استبیان الدراسة

  

  

  

  

  

  

  

  :الأستاذ المشرف                                 :             من إعداد الطالبین

                               جنینة عمر            یوسفي مصطفى  
 بوذیبة ندى  

  أختي الكریمة المحترمین/ أخي الكریم 

  في إطار إعداد مذكرة ماستر في علوم التسییر تخصص إدارة أعمال تحت عنوان

  "دور التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة في ضبط الأداء في المؤسسة الاقتصادیة " 

  –تبسة  -دراسة حالة بمؤسسة سومیفوس -

فادتنا من اجل جمع البیانات اللازمة ، ن ضع بین أیدیكم هذا الاستبیان متمنیین منكم التعاون معنا وإ
نطلبوا من سیادتكم ملء هذه الاستبیانة ، ونحیطكم علما بان البیانات التي سوف تصرحون بها ، سوف 

  .تكون محل سریة ولن تستعمل إلا في إطار البحث العلمي

  .ترام والتقدیروتقبلون منا فائق الاح
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  البیانات الشخصیة: الجزء الأول 

  :إمام الاختیار المناسب )  ×( یرجى منكم الإجابة بوضع علامة 

 :الجنس  .1

  ذكر                                   أنثى                                 

 :العمر  .2

  سنة 40سنة                     أقل من  30أقل من                                 

  

  سنة 50سنة                     أكثر من  50أقل من                                 

                       

 :المستوى التعلیمي  .3

  جامعي        ثانوي                                                          

  

  تعلیم عالي                    أخرى  

 :الخبرة  .4

  سنة 10- 5سنوات                   من  5أقل من                              

  

  سنة 15أكثر من   سنة 15-10من   

 :الوظیفة  .5

  إطار مسیر

  إطار سامي

  عون تنفیذ

 عون التحكم
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  اتیجي للموارد البشریةالتخطیط الاستر : المحور الأول 

أوافق   الموضوع  
إلى   أوافق  بشدة

  حد ما
لا 

  أوافق
لا أوافق 

  بشدة

            تقوم الإدارة العلیة بوضع خطة إستراتیجیة شاملة  1

2  
یتم صیاغة خطة إستراتیجیة للموارد البشریة على ضوء 

            الإستراتیجیة العامة للمؤسسة

فیة والمناسبة في مجال التخطیط الإدارة العلیة لدیها الخبرة الكا  3
            الاستراتیجي للموارد البشریة

توجد بالمؤسسة وحدة متخصصة بالتخطیط الاستراتیجي للموارد   4
  البشریة

          

هناك أهداف مكتوبة ومحددة للإدارة الموارد البشریة تسعى الإدارة   5
            لتحقیقیها ضمن الإمكانیات المتاحة 

ارد البشریة بتحلیل البیئتین الداخلیة والخارجیة تقوم إدارة المو   6
  لتحدید نقاط الضعف والقوة وتحدید الفرص والتهدیدات المحتملة

          

یهتم التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة بتحدید حجم الموازنة   7
            التقدیریة اللازمة لإدارة الموارد البشریة

توي على المعلومات الكافیة تتوفر المؤسسة على قاعدة بیانات تح  8
  التي تمكنها من معرفة المتوفر والاحتیاجات من الموارد البشریة 

          

القائمون على تحلیل وتصمیم العمل على اطلاع ودرایة بالتخطیط   9
            الاستراتیجي للموارد البشریة للمؤسسة

            ریةبناءا على تحلیل العمل یتم تحدید الاحتیاجات من الموارد البش  10

یشارك مسئولو الموارد البشریة مسئولو المصالح في عمالیة   11
  التعیین والاستقطاب

          

12  
تقوم إدارة المؤسسة باستقطاب الكفاءات من الموارد البشریة التي 

            تملك المهارة والقدرة

 البشریةتتبع إدارة المؤسسة طرق عادلة للتوظیف وجذب الموارد   13
            الماهرة

14  
تشمل الخطة العامة للمؤسسة تخطیط مفصل للموارد البشریة من 

            حیث العدد والتقسیم والمهارة والتكوین والترقیة
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            تعتمد المؤسسة على برامج تدریبیة حدیثة لتحسین أداء العاملین  15
            تستند سیاسة التحفیز في المؤسسة إلى أساس موضوعي  16

17  
ة نظام مكفآت وحوافز خاص لتحفیز العاملین لدى إدارة المؤسس

            عملیة التخطیط الإستراتیجي إنجاحعلى 

یشارك الموظفون في كل الشركة في صیاغة الأهداف   18
  الإستراتیجیة

          

            عملیة التخطیط الاستراتیجي للشركة مستمرة  19
            طتقتصر مسؤولیة التخطیط الاستراتیجي على الإدارة العلیة فق  20
            تشجیع الرؤساء للمرؤوسین على تقدیم أفكارهم ومقترحاتهم  21

تعمل الإدارة العلیا في القطاع على مناقشة العاملین حول معوقات   22
            العمل وسبل تطویره

23  
تتوفر إدارة الموارد البشریة على إمكانیات مادیة وبشریة تساعدها 

            في عملیة تقییم الأداء

المستخدمة في تقییم أداء العاملین  راك العدید من المعاییهن  24
            والرقابة علیهم

            تقوم المؤسسة بتقییم الدورات التدریبیة قصد التحسین المستمر  25
  الأداء: المحور الثاني 

            یقوم الموظفون بأداء مهامهم في فترة زمنیة محددة  1

یل تكلفة التشغیل في یعمل الموظفون في المؤسسة على تقل  2
            المؤسسة 

            یستجیب الموظفون بسرعة في تنفیذ مهامهم  3

یتمیز الموظفون بالمرونة التي تساعدهم على تخطي معوقات   4
  العمل

          

5  
یعمل الموظفون في المؤسسة على التقلیل من استهلاك الموارد 

            )الكهرباء والماء(المالیة والمادیة

موظفون في المؤسسة الأجهزة والمعدات بشكل جید یستغل ال 6
  وفعال

          

            یعاني الموظفون في المؤسسة من مشكلة ضغط العمل  7
          یشارك الموظفون للمؤسسة في عملیة اتخاذ القرارات على مستواهم   8



 الملاحق
 

 
77 

  الذین ینتمون إلیه

یعمل الموظف باستمرار على التقلیل من الأخطاء التي یرتكبها   9
            اء العملأثن

            تعتمد المؤسسة عملیة تقییم مستمرة ودوریة لأداء الموظفین  10

تطبق المؤسسة معاییر النزاهة والشفافیة عند إجراء عملیة التقییم   11
  الأداء 

          

            مع الموظفین المؤسسة بمناقشة نتائج تقییم الأداء إدارة تقوم  12

13  
داء لإعداد البرامج التدریبیة اللازمة تهتم المؤسسة بنتائج تقییم الأ

            في المستقبل

تهتم المؤسسة بنتائج تقییم الأداء للاستفادة من الموارد المتاحة   14
            وحسن استغلالها وتوزیعها

15  
تساهم نتائج تقییم الأداء في الحد من السلبیات المؤثرة على مناخ 

            العمل بالمؤسسة

            حة في الأداء من قبل الأفراد عقب كل تقییمهناك تحسینات واض  16

17  
تتم عملیة الرقابة بالمؤسسة من خلال مقارنة الأداء الفعلي مع 

            الأداء المخطط له مستقبلا
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  لمؤسسة سومیفوسالهیكل التنظیمي ): 02(الملحق 

 الرئیس المدیر العام    

 الأمانة المساعد التقني

 مدیر مركز الدراسات مساعد تسییر الجودة

مساعد التدقیق 
 والإستشارة

ال مساعد الإتص
 والتلخیص

مدیر المحاسبة 
 والمالیة

مدیر المركب المنجمي  مدیر الموارد مدیر التسویق
 جبل العنق

 دائرة المحاسبة

 دائرة المالیة

 دائرة التصدیر

دائرة العلاقات مع 
 الزبائن

 دائرة المشتریات

 دائرة التكوین

 دائرة الموارد البشریة

دائرة الشؤون 
 القانونیة

 دائرة المعلوماتیة

 دائرة الإدارة العامة

 دائرة الإدارة المالیة

 دائرة الإنتاج

 دائرة المعالجة

ة الصیانة للمصنعدائر  

 دائرة الصیانة للآلیات

دائرة الدراسة 
 والتطویر
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  قائمة محكمي الإستبیان): 03(الملحق 
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   SPSSجداول ): 04( الملحق
Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 ,917a ,841 ,838 6,11545 

a. Predictors: (Constant), الأداء 

b. Dependent Variable: التخطیط الإستراتیجي 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 9321,891 1 9321,891 249,257 ,000b 

Residual 1757,742 47 37,399   

Total 11079,633 48    

a. Dependent Variable: التخطیط الإستراتیجي 

b. Predictors: (Constant), الأداء 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 6,898 2,663  2,590 ,013 

 000, 15,788 917, 077, 1,212 الأداء

a. Dependent Variable: التخطیط الإستراتیجي 

Residuals Statisticsa 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 27,5097 94,1955 46,6122 13,93578 49 

Residual -20,12165 12,30329 ,00000 6,05142 49 

Std. Predicted Value -1,371 3,414 ,000 1,000 49 

Std. Residual -3,290 2,012 ,000 ,990 49 
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a. Dependent Variable: التخطیط الإستراتیجي 

 

 

Frequency Table 

 
X1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 49,0 49,0 49,0 24 ذكر

 100,0 51,0 51,0 25 أنثى

Total 49 100,0 100,0  

X2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

سنة 30أفل من   21 42,9 42,9 42,9 

40أقل من   16 32,7 32,7 75,5 

50أقل من   4 8,2 8,2 83,7 

سنة 50أكثر من   8 16,3 16,3 100,0 

Total 49 100,0 100,0  

X3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 8,2 8,2 8,2 4 ثانوي

 55,1 46,9 46,9 23 جامعي

 85,7 30,6 30,6 15 تعلیم عالي

 100,0 14,3 14,3 7 أخرى

Total 49 100,0 100,0  

X4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

سنوات 5أقل من    18 36,7 36,7 36,7 

سنة 10- 5من   12 24,5 24,5 61,2 

سنة 15- 10من   7 14,3 14,3 75,5 
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سنة15أكثر من   12 24,5 24,5 100,0 

Total 49 100,0 100,0  

x5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 32,7 32,7 32,7 16 إطار مسیر

 71,4 38,8 38,8 19 إطار سامي

 93,9 22,4 22,4 11 عون تنفیذ

 100,0 6,1 6,1 3 عون تحكم

Total 49 100,0 100,0  

 

 

q1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 42,9 42,9 42,9 21 أوافق بشدة

 87,8 44,9 44,9 22 أوافق

 98,0 10,2 10,2 5 إلى حد ما

 100,0 2,0 2,0 1 لا أوافق

Total 49 100,0 100,0  

 

 

q2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 34,7 34,7 34,7 17 أوافق بشدة

 89,8 55,1 55,1 27 أوافق

 93,9 4,1 4,1 2 إلى حد ما

 100,0 6,1 6,1 3 لا أوافق

Total 49 100,0 100,0  
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q3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 36,7 36,7 36,7 18 أوافق بشدة

 91,8 55,1 55,1 27 أوافق

 95,9 4,1 4,1 2 إلى حد ما

 98,0 2,0 2,0 1 لا أوافق

 100,0 2,0 2,0 1 لا أوافق بشدة

Total 49 100,0 100,0  

 

 

q4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 36,7 36,7 36,7 18 أوافق بشدة

 89,8 53,1 53,1 26 أوافق

 98,0 8,2 8,2 4 إلى حد ما

 100,0 2,0 2,0 1 لا أوافق

Total 49 100,0 100,0  

 

 

q5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 32,7 32,7 32,7 16 أوافق بشدة

 89,8 57,1 57,1 28 أوافق

 98,0 8,2 8,2 4 إلى حد ما

 100,0 2,0 2,0 1 لا أوافق

Total 49 100,0 100,0  

 

 

q6 
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 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 38,8 38,8 38,8 19 أوافق بشدة

 85,7 46,9 46,9 23 أوافق

 93,9 8,2 8,2 4 إلى حد ما

 100,0 6,1 6,1 3 لا أوافق

Total 49 100,0 100,0  

 

 

q7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 30,6 30,6 30,6 15 أوافق بشدة

 87,8 57,1 57,1 28 أوافق

 93,9 6,1 6,1 3 إلى حد ما

 100,0 6,1 6,1 3 لا أوافق

Total 49 100,0 100,0  

 

 

q8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 32,7 32,7 32,7 16 أوافق بشدة

 85,7 53,1 53,1 26 أوافق

 100,0 14,3 14,3 7 إلى حد ما

Total 49 100,0 100,0  

 

 

q9 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 38,8 38,8 38,8 19 أوافق بشدة 
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 85,7 46,9 46,9 23 أوافق

 93,9 8,2 8,2 4 إلى حد ما

 100,0 6,1 6,1 3 لا أوافق

Total 49 100,0 100,0  

 

 

q10 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 34,7 34,7 34,7 17 أوافق بشدة

 85,7 51,0 51,0 25 أوافق

 98,0 12,2 12,2 6 إلى حد ما

 100,0 2,0 2,0 1 لا أوافق

Total 49 100,0 100,0  

 

 

q11 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 32,7 32,7 32,7 16 أوافق بشدة

 75,5 42,9 42,9 21 أوافق

 91,8 16,3 16,3 8 إلى حد ما

 95,9 4,1 4,1 2 لا أوافق

 100,0 4,1 4,1 2 لا أوافق بشدة

Total 49 100,0 100,0  

 

 

q12 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 
 26,5 26,5 26,5 13 أوافق بشدة

 85,7 59,2 59,2 29 أوافق
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 100,0 14,3 14,3 7 إلى حد ما

Total 49 100,0 100,0  

 

 

q13 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 34,7 34,7 34,7 17 أوافق بشدة

وافقأ  23 46,9 46,9 81,6 

 95,9 14,3 14,3 7 إلى حد ما

 100,0 4,1 4,1 2 لا أوافق

Total 49 100,0 100,0  

 

 

q14 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 38,8 38,8 38,8 19 أوافق بشدة

 87,8 49,0 49,0 24 أوافق

 100,0 12,2 12,2 6 إلى حد ما

Total 49 100,0 100,0  

 

 

q15 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 22,4 22,4 22,4 11 أوافق بشدة

 93,9 71,4 71,4 35 أوافق

 95,9 2,0 2,0 1 إلى حد ما

 100,0 4,1 4,1 2 لا أوافق

Total 49 100,0 100,0  
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q16 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 24,5 24,5 24,5 12 أوافق بشدة

 83,7 59,2 59,2 29 أوافق

 95,9 12,2 12,2 6 إلى حد ما

 100,0 4,1 4,1 2 لا أوافق

Total 49 100,0 100,0  

 

 

q17 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 34,7 34,7 34,7 17 أوافق بشدة

 93,9 59,2 59,2 29 أوافق

 100,0 6,1 6,1 3 لا أوافق

Total 49 100,0 100,0  

 

 

q18 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 22,4 22,4 22,4 11 أوافق بشدة

 73,5 51,0 51,0 25 أوافق

 93,9 20,4 20,4 10 إلى حد ما

 100,0 6,1 6,1 3 لا أوافق بشدة

Total 49 100,0 100,0  

 

 

q19 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
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Valid 

 22,4 22,4 22,4 11 أوافق بشدة

 77,6 55,1 55,1 27 أوافق

 95,9 18,4 18,4 9 إلى حد ما

 98,0 2,0 2,0 1 لا أوافق

 100,0 2,0 2,0 1 لا أوافق بشدة

Total 49 100,0 100,0  

 

 

q20 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 24,5 24,5 24,5 12 أوافق بشدة

 81,6 57,1 57,1 28 أوافق

 95,9 14,3 14,3 7 إلى حد ما

 98,0 2,0 2,0 1 لا أوافق

 100,0 2,0 2,0 1 لا أوافق بشدة

Total 49 100,0 100,0  

 

 

q21 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 28,6 28,6 28,6 14 أوافق بشدة

 83,7 55,1 55,1 27 أوافق

 93,9 10,2 10,2 5 إلى حد ما

 98,0 4,1 4,1 2 لا أوافق

 100,0 2,0 2,0 1 لا أوافق بشدة

Total 49 100,0 100,0  

 

 

q22 



 الملاحق
 

 
89 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 30,6 30,6 30,6 15 أوافق بشدة

 91,8 61,2 61,2 30 أوافق

 95,9 4,1 4,1 2 إلى حد ما

 100,0 4,1 4,1 2 لا أوافق بشدة

Total 49 100,0 100,0  

 

 

q23 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 38,8 38,8 38,8 19 أوافق بشدة

 91,8 53,1 53,1 26 أوافق

 95,9 4,1 4,1 2 إلى حد ما

 100,0 4,1 4,1 2 لا أوافق

Total 49 100,0 100,0  

 

 

q24 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 28,6 28,6 28,6 14 أوافق بشدة

 85,7 57,1 57,1 28 أوافق

 95,9 10,2 10,2 5 إلى حد ما

 100,0 4,1 4,1 2 لا أوافق

Total 49 100,0 100,0  

 

 

q25 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
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Valid 

 32,7 32,7 32,7 16 أوافق بشدة

 91,8 59,2 59,2 29 أوافق

 95,9 4,1 4,1 2 إلى حد ما

 100,0 4,1 4,1 2 لا أوافق

Total 49 100,0 100,0  

 

 

v1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 30,6 30,6 30,6 15 أوافق بشدة

 83,7 53,1 53,1 26 أوافق

 95,9 12,2 12,2 6 إلى حد ما

 100,0 4,1 4,1 2 لا أوافق

Total 49 100,0 100,0  

 

 

v2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 32,7 32,7 32,7 16 أوافق بشدة

 81,6 49,0 49,0 24 أوافق

 95,9 14,3 14,3 7 إلى حد ما

 100,0 4,1 4,1 2 لا أوافق بشدة

Total 49 100,0 100,0  

 

 

v3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 
 30,6 30,6 30,6 15 أوافق بشدة

 83,7 53,1 53,1 26 أوافق
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 98,0 14,3 14,3 7 إلى حد ما

 100,0 2,0 2,0 1 لا أوافق

Total 49 100,0 100,0  

 

 

v4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 32,7 32,7 32,7 16 أوافق بشدة

 81,6 49,0 49,0 24 أوافق

 93,9 12,2 12,2 6 إلى حد ما

 100,0 6,1 6,1 3 لا أوافق

Total 49 100,0 100,0  

 

 

v5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 34,7 34,7 34,7 17 أوافق بشدة

 73,5 38,8 38,8 19 أوافق

 91,8 18,4 18,4 9 إلى حد ما

 100,0 8,2 8,2 4 لا أوافق

Total 49 100,0 100,0  

 

 

v6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 36,7 36,7 36,7 18 أوافق بشدة

 89,8 53,1 53,1 26 أوافق

 93,9 4,1 4,1 2 إلى حد ما

 100,0 6,1 6,1 3 لا أوافق
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Total 49 100,0 100,0  

 

 

v7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 32,7 32,7 32,7 16 أوافق بشدة

 73,5 40,8 40,8 20 أوافق

 93,9 20,4 20,4 10 إلى حد ما

 100,0 6,1 6,1 3 لا أوافق

Total 49 100,0 100,0  

 

 

v8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 30,6 30,6 30,6 15 أوافق بشدة

 81,6 51,0 51,0 25 أوافق

 93,9 12,2 12,2 6 إلى حد ما

 100,0 6,1 6,1 3 لا أوافق

Total 49 100,0 100,0  

 

 

v9 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 34,7 34,7 34,7 17 أوافق بشدة

 83,7 49,0 49,0 24 أوافق

 93,9 10,2 10,2 5 إلى حد ما

 95,9 2,0 2,0 1 لا أوافق

 100,0 4,1 4,1 2 لا أوافق بشدة

Total 49 100,0 100,0  
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v10 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 32,7 32,7 32,7 16 أوافق بشدة

 77,6 44,9 44,9 22 أوافق

 95,9 18,4 18,4 9 إلى حد ما

 100,0 4,1 4,1 2 لا أوافق

Total 49 100,0 100,0  

 

 

v11 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 34,7 34,7 34,7 17 أوافق بشدة

 83,7 49,0 49,0 24 أوافق

 91,8 8,2 8,2 4 إلى حد ما

 95,9 4,1 4,1 2 لا أوافق

 100,0 4,1 4,1 2 لا أوافق بشدة

Total 49 100,0 100,0  

 

 

v12 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 28,6 28,6 28,6 14 أوافق بشدة

 89,8 61,2 61,2 30 أوافق

 95,9 6,1 6,1 3 إلى حد ما

 98,0 2,0 2,0 1 لا أوافق

 100,0 2,0 2,0 1 لا أوافق بشدة

Total 49 100,0 100,0  
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v13 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 24,5 24,5 24,5 12 أوافق بشدة

 89,8 65,3 65,3 32 أوافق

 93,9 4,1 4,1 2 إلى حد ما

 98,0 4,1 4,1 2 لا أوافق

 100,0 2,0 2,0 1 لا أوافق بشدة

Total 49 100,0 100,0  

 

 

v14 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

افق بشدةأو  10 20,4 20,4 20,4 

 83,7 63,3 63,3 31 أوافق

 93,9 10,2 10,2 5 إلى حد ما

 100,0 6,1 6,1 3 لا أوافق

Total 49 100,0 100,0  

 

 

v15 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 26,5 26,5 26,5 13 أوافق بشدة

 89,8 63,3 63,3 31 أوافق

 95,9 6,1 6,1 3 إلى حد ما

 100,0 4,1 4,1 2 لا أوافق

Total 49 100,0 100,0  
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v16 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 26,5 26,5 26,5 13 أوافق بشدة

 87,8 61,2 61,2 30 أوافق

 93,9 6,1 6,1 3 إلى حد ما

 98,0 4,1 4,1 2 لا أوافق

أوافق بشدة لا  1 2,0 2,0 100,0 

Total 49 100,0 100,0  

 

 

v17 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 24,5 24,5 24,5 12 أوافق بشدة

 91,8 67,3 67,3 33 أوافق

 93,9 2,0 2,0 1 إلى حد ما

 95,9 2,0 2,0 1 لا أوافق

 100,0 4,1 4,1 2 لا أوافق بشدة

Total 49 100,0 100,0  

 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 49 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 49 100,0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
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Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of Items 

,874 49 

 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

X1 165,5918 2605,205 ,145 ,874 

X2 165,1224 2631,901 -,180 ,876 

X3 164,5918 2623,330 -,128 ,875 

X4 164,8367 2624,973 -,109 ,875 

x5 165,0816 2616,243 -,045 ,875 

q1 165,3878 2558,826 ,719 ,871 

q2 165,2857 2546,583 ,833 ,871 

q3 165,3265 2570,183 ,521 ,872 

q4 165,3469 2555,773 ,809 ,871 

q5 165,3061 2557,717 ,800 ,871 

q6 165,2857 2538,542 ,877 ,870 

q7 165,2245 2547,303 ,825 ,871 

q8 165,2857 2564,083 ,717 ,871 

q9 165,2857 2541,333 ,844 ,870 

q10 165,2857 2555,833 ,770 ,871 

q11 165,0612 2519,267 ,905 ,869 

q12 165,2245 2563,511 ,764 ,871 

q13 165,2245 2550,011 ,764 ,871 

q14 165,3673 2583,321 ,428 ,873 

q15 165,2245 2561,303 ,799 ,871 

q16 165,1429 2559,708 ,708 ,871 

q17 165,3265 2557,766 ,726 ,871 

q18 164,9388 2524,100 ,886 ,869 

q19 165,0408 2550,373 ,741 ,871 
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q20 165,1020 2564,010 ,584 ,872 

q21 165,1429 2543,500 ,787 ,870 

q22 165,2449 2539,855 ,853 ,870 

q23 165,3673 2558,612 ,729 ,871 

q24 165,2041 2548,624 ,850 ,871 

q25 165,3061 2555,134 ,802 ,871 

v1 165,2041 2552,541 ,768 ,871 

v2 165,1633 2536,806 ,810 ,870 

v3 165,2245 2563,553 ,665 ,871 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

v4 165,1837 2543,778 ,810 ,870 

v5 165,1020 2547,260 ,686 ,871 

v6 165,3061 2548,342 ,802 ,871 

v7 165,1020 2542,969 ,771 ,870 

v8 165,1633 2542,139 ,841 ,870 

v9 165,1837 2533,445 ,818 ,870 

v10 165,1633 2552,764 ,712 ,871 

v11 165,1633 2535,556 ,768 ,870 

v12 165,2245 2553,553 ,745 ,871 

v13 165,1633 2544,889 ,834 ,870 

v14 165,0816 2555,493 ,750 ,871 

v15 165,2245 2554,219 ,827 ,871 

v16 165,1633 2543,056 ,830 ,870 

v17 165,1633 2534,889 ,902 ,870 

 909, 961, 1320,755 120,4898 التخطیط الإستراتیجي

 860, 961, 1661,199 136,2653 الأداء

 

 

Statistics 

 X1 X2 X3 X4 x5 q1 q2 
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N 
Valid 49 49 49 49 49 49 49 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 4,3102 4,7796 4,3102 4,0653 4,0204 4,8767  4,1937 

Std. Deviation ,50508 1,08953 ,84465 1,20374 ,90115 ,73598 ,78192 

 

Statistics 

 q3 q4 q5 q6 q7 q8 q9 

N 
Valid 49 49 49 49 49 49 49 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 4,7959 4,8163 4,7755 4,1937 4,1776 4,1937 4,1692 

Std. Deviation ,79753 ,69314 ,67637 ,83350 ,78083 ,66688 ,83350 

 

Statistics 

 q10 q11 q12 q13 q14 q15 q16 

N 
Valid 49 49 49 49 49 49 49 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 4,1692 3,9447 4,0876 4,0876 4,4753 4,0876 4,0263 

Std. Deviation ,72668 1,01979 ,63353 ,80707 ,67006 ,63353 ,73482 

 

Statistics 

 q17 q18 q19 q20 q21 q22 q23 

N 
Valid 49 49 49 49 49 49 49 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 4,4345 3,8222 3,9243 3,9855 4,0263 4,1080 4,4753 

Std. Deviation ,74345 ,98630 ,82685 ,81650 ,86504 ,84163 ,72960 

 

Statistics 

 q24 q25 v1 v2 v3 v4 v5 

N 
Valid 49 49 49 49 49 49 49 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 4,0671 4,4141 4,1692 4,1284 4,1896 4,1488 4,1080 

Std. Deviation ,74288 ,70651 ,77041 ,92214 ,72551 ,83757 ,93541 
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Statistics 

 v6 v7 v8 v9 v10 v11 v12 

N 
Valid 49 49 49 49 49 49 49 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 4,2304 4,1080 4,1284 4,1492 4,0466 4,0466 4,1283 

Std. Deviation ,79003 ,88976 ,82685 ,95387 ,82685 ,98759 ,78083 

 

Statistics 

 v13 v14 v15 v16 v17 التخطیط الإستراتیجي 

N 
Valid 49 49 49 49 49 49 

Missing 0 0 0 0 0 0 

Mean 4,0466 3,9649 4,1283 4,0466 4,0466 106,3275 

Std. Deviation ,80125 ,74972 ,69620 ,82685 ,85167 15,19295 

 

Statistics 

 الأداء 

N 
Valid 49 

Missing 0 

Mean 69,8143 

Std. Deviation 10,69140 

 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables 
Entered 

Variables 
Removed 

Method 

ط مؤشرات التخطی 1
 b . Enterالإستراتیجي

 

a. Dependent Variable: فعالیة الأداء 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 
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1 ,820a ,673 ,666 3,25334 

 

a. Predictors: (Constant), اتیجيمؤشرات التخطیط الإستر  

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 1024,746 1 1024,746 96,818 ,000b 

Residual 497,458 47 10,584   

Total 1522,204 48    

 

a. Dependent Variable: فعالیة الأداء 

b. Predictors: (Constant), مؤشرات التخطیط الإستراتیجي 

 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 2,043 1,442  1,417 ,163 

 000, 9,840 820, 095, 935, مؤشرات التخطیط الإستراتیجي

 

a. Dependent Variable: فعالیة الأداء 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables 
Entered 

Variables 
Removed 

Method 

مؤشرات التخطیط  1
 b . Enterالإستراتیجي

 

a. Dependent Variable: الأداء 

b. All requested variables entered. 
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Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 ,859a ,738 ,732 5,94473 

 

a. Predictors: (Constant), مؤشرات التخطیط الإستراتیجي 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 4680,091 1 4680,091 132,431 ,000b 

Residual 1660,970 47 35,340   

Total 6341,061 48    

 

a. Dependent Variable: الأداء 

b. Predictors: (Constant), مؤشرات التخطیط الإستراتیجي 

 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 4,062 2,634  1,542 ,130 

 000, 11,508 859, 174, 1,997 مؤشرات التخطیط الإستراتیجي

 

a. Dependent Variable: الأداء 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables 
Entered 

Variables 
Removed 

Method 

مؤشرات التخطیط  1
 b . Enterالإستراتیجي

 

a. Dependent Variable: كفاءة الأداء 
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b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 ,822a ,675 ,668 3,68168 

 

a. Predictors: (Constant), مؤشرات التخطیط الإستراتیجي 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 1324,927 1 1324,927 97,746 ,000b 

Residual 637,073 47 13,555   

Total 1962,000 48    

 

a. Dependent Variable: كفاءة الأداء 

b. Predictors: (Constant), مؤشرات التخطیط الإستراتیجي 

 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 2,019 1,631  1,238 ,222 

 000, 9,887 822, 107, 1,063 مؤشرات التخطیط الإستراتیجي

 

a. Dependent Variable: كفاءة الأداء 

 

ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
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X1 

Between Groups 5,439 22 ,247 ,945 ,550 

Within Groups 6,806 26 ,262   

Total 12,245 48    

X2 

Between Groups 39,007 22 1,773 2,565 ,011 

Within Groups 17,972 26 ,691   

Total 56,980 48    

X3 

Between Groups 14,189 22 ,645 ,836 ,663 

Within Groups 20,056 26 ,771   

Total 34,245 48    

X4 

Between Groups 39,468 22 1,794 1,550 ,142 

Within Groups 30,083 26 1,157   

Total 69,551 48    

x5 

Between Groups 15,674 22 ,712 ,795 ,706 

Within Groups 23,306 26 ,896   

Total 38,980 48    

 

ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

X1 

Between Groups 5,983 22 ,272 1,129 ,380 

Within Groups 6,262 26 ,241   

Total 12,245 48    

X2 

Between Groups 28,384 22 1,290 1,173 ,345 

Within Groups 28,595 26 1,100   

Total 56,980 48    

X3 

Between Groups 20,475 22 ,931 1,757 ,085 

Within Groups 13,770 26 ,530   

Total 34,245 48    

X4 

Between Groups 29,134 22 1,324 ,852 ,646 

Within Groups 40,417 26 1,554   

Total 69,551 48    
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x5 

Between Groups 12,646 22 ,575 ,568 ,909 

Within Groups 26,333 26 1,013   

Total 38,980 48    

 

Descriptives 

 N Mean Std. Deviation Std. Error 95% Confidence 
Interval for 

Mean 

Lower Bound 

 التخطیط الإستراتیجي

 37,9965 3,16398 15,50029 44,5417 24 ذكر

 42,4359 2,98664 14,93318 48,6000 25 أنثى

Total 49 46,6122 15,19295 2,17042 42,2483 

 الأداء

 26,5484 2,09149 10,24616 30,8750 24 ذكر

 29,3933 2,50338 12,51692 34,5600 25 أنثى

Total 49 32,7551 11,49371 1,64196 29,4537 

 

Descriptives 

 95% Confidence Interval 
for Mean 

Minimum Maximum 

Upper Bound 

 التخطیط الإستراتیجي

 91,00 25,00 51,0869 ذكر

 91,00 25,00 54,7641 أنثى

Total 50,9762 25,00 91,00 

 الأداء

 60,00 17,00 35,2016 ذكر

 72,00 21,00 39,7267 أنثى

Total 36,0565 17,00 72,00 

 

 

ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 التخطیط الإستراتیجي
Between Groups 201,674 1 201,674 ,871 ,355 

Within Groups 10877,958 47 231,446   
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Total 11079,633 48    

 الأداء

Between Groups 166,276 1 166,276 1,266 ,266 

Within Groups 6174,785 47 131,378   

Total 6341,061 48    

 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables 
Entered 

Variables 
Removed 

Method 

عناصر التخطیط  1
 b . Enterالإستراتیجي

 

a. Dependent Variable: الأداء 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 ,916a ,838 ,835 4,66790 

 

a. Predictors: (Constant), عناصر التخطیط الإستراتیجي 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 5316,964 1 5316,964 244,017 ,000b 

Residual 1024,098 47 21,789   

Total 6341,061 48    

 

a. Dependent Variable: الأداء 

b. Predictors: (Constant), عناصر التخطیط الإستراتیجي 
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Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) ,679 2,159  ,314 ,755 

 000, 15,621 916, 064, 995, عناصر التخطیط الإستراتیجي

 

a. Dependent Variable: الأداء 

 

Test Statistics 

 q1 q2 q3 q4 q5 q6 q7 

Chi-Square 28,633a 35,163a 59,061b 34,020a 37,286a 25,694a 34,837a 

df 3 3 4 3 3 3 3 

Asymp. Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

 

Test Statistics 

 q8 q9 q10 q11 q12 q13 q14 

Chi-Square 11,061a 25,694a 28,633b 29,469a 15,837a 22,102a 10,571a 

df 2 3 3 4 2 3 2 

Asymp. Sig. ,004 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,005 

 

Test Statistics 

 q15 q16 q17 q18 q19 q20 q21 

Chi-Square 61,286a 34,673a 20,735b 20,796a 46,204a 50,898a 48,449a 

df 3 3 2 3 4 4 4 

Asymp. Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

 

Test Statistics 

 q22 q23 q24 q25 v1 v2 v3 

Chi-Square 43,490a 36,306a 33,367b 41,204a 27,816a 23,245a 28,633a 

df 3 3 3 3 3 3 3 

Asymp. Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
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Test Statistics 

 v4 v5 v6 v7 v8 v9 v10 

Chi-Square 22,592a 11,980a 33,694b 13,449a 24,061a 42,327a 18,347a 

df 3 3 3 3 3 4 3 

Asymp. Sig. ,000 ,007 ,000 ,004 ,000 ,000 ,000 

 

Test Statistics 

 v11 v12 v13 v14 v15 v16 v17 

Chi-Square 41,714a 63,959a 71,102b 40,388a 44,306a 61,510a 77,429a 

df 4 4 4 3 3 4 4 

Asymp. Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

 

a. 0 cells (0,0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 12,3. 

b. 0 cells (0,0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 9,8. 

c. 0 cells (0,0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 16,3. 

 

 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 49 15,19295 46,6122 التخطیط الإستراتیجي

 49 11,49371 32,7551 الأداء

 

Correlations 

 الأداء التخطیط الإستراتیجي 

 التخطیط الإستراتیجي

Pearson Correlation 1 ,917** 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 49 49 

 الأداء

Pearson Correlation ,917** 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 49 49 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Résumé: 
 
L'objectif de cette étude est d'identifier la planification stratégique des 

ressources humaines et sa réalité dans les institutions économiques et 
d'aborder la nature de la performance et les approches pour l'améliorer, et 
montrer la contribution de la planification stratégique aux ressources 
humaines pour améliorer la performance. 

L'étude a atteint un certain nombre de résultats dont le plus important est 
que la planification stratégique des ressources humaines contribue au contrôle 
des performances en se concentrant sur les aspects d'analyse et de conception 
des tâches, polarisation, formation, incitations et évaluation. 

Un certain nombre de propositions ont été avancées pour atténuer les 
obstacles au travail et améliorer la performance de l'institution économique. 
Mots clés: planification stratégique pour les ressources humaines, 
performance dans les institutions économiques, analyse et conception des 
tâches, polarisation, formation, incitations et évaluation. 
 


