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 ملخص البحث

 
تكوين الموارد البشرية في الشركة السورية  أنشطةإلى التعريف بأهمية  هدف البحثي

في وضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي المناسب, وذلك  ,و هدفها المتمثل ,لصناعة الزجاج

 أنشطةتحليل و تصميم العمل, و  أنشطةمن خلال إظهار مكوناتها الأساسية, المتمثلة في 

ذلك تم توزيع  ق يتعيين الموارد البشرية.  و لقياس مدى تطبو  تخطيط  و استقطاب و اختيار

ستبانة على عاملي الشركة حسب خصائصهم الشخصية. و توصلت الدراسة إلى حقيقة ا 969

تكوين الموارد البشرية في الشركة المتمثلة بعناصرها سالفة الذكر و  أنشطةهامة و هي; ضعف 

 ي وضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي المناسب.المتمثل ف ,هدفها إلىفشلها في الوصول 

 ,الموارد البشرية المتمثلة تكوين أنشطةو قد أوصت الدراسة بضرورة الاهتمام بمكونات 

 ,و اختيار و تعيين ,و استقطاب ,, تحليل العمل ثم تخطيطأنشطةفي ضرورة تفعيل كل من 

رد المناسب في المكان الوظيفي وضع الف إلىو التي تهدف في مجملها  ,الموارد البشرية

 .المناسب

 

وضع الفرد المناسبب فبً المكبان البوظٌفً  -تكوٌن الموارد البشرٌة أنشطةالكلمات المفتاحٌة: 

 المناسب.
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ABSTRACT 

 

The research aims to define the importance of the human resources 

formation activities in Syrian Company for Glass Industry, and their 

objective in placing the right person in the right position by displaying 

their basic elements. These elements are, job analyzing and designing 

activities, planning, recruiting, choosing and staffing human resources 

activities. To measure the extent of applying that, 169 questionnaires 

were distributed to the company workers according to their 

characteristics. The research reached a very important fact, which is the 

weakness of human resources formation activities in the company and 

their elements, and the research failure in achieving its objective. The 

research recommended the importance of activating all of those elements, 

which all in all aim to place the right person in the right position. 

 

Key words: human resources formation activities - placing the right 

person in the right position.  
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 :البحث مقدمة -1

التيي عيددا  كبييرا  مين التحيديات اليوم فيي واقيع يفيرل عليهيا المنظمات المعاصرة  تعيش
و ييأتي فيي ,  المتسيارعةالعلمية والتقنية السياسية و الاقتصادية و نتيجة للتغيرات تهدد وجودها 

الأمير اليذف فيرل عليى إدارة تليك المنظميات مواجهية هيذ   مقدمتها المنافسة الشديدة فيما بينهيا.
إدارة الميوارد  أنشيطة" أتيتيلمواجهة تليك التحيديات, و  لعملياتها, التخطيطمن خلال المتغيرات 

و ييأتي فيي مقدمية  لمواجهة تليك التحيديات. ة للإدارة المعاصرة ت الرئيسإحدى الأدوا "البشرية
"تكيوين الميوارد البشيرية" و التيي تهيدف  أنشيطةميا يسيمى ب نشطةتلك العناصر المكونة لتلك الأ

إلى "وضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي المناسب" الذف يعتبر نقطة البداية و حجر الزاوية 
و استراتيجيتها العامة لى تحقيق أهداف المنظمة امتلاك الموارد البشرية المؤهلة و القادرة ع في

و هذا لن يتحقق إلا من  قدرتها على المنافسة في ظل تلك التطورات. تحديد و بالتالي و رسالتها,
يييتم بموجبهييا تكييوين المييوارد البشييرية يكييون هييدفها الرئيسييي وضييع العامييل  خطييةخييلال وضييع 

فكيرة عنيد الحيديث هيذ  الما يثار الجدل حول  كثيرا  المناسب في المكان الوظيفي المناسب. حيث 
عن التوظيف و التعيين في منظمات القطاع العام و الخاص عليى حيدس سيوال, لكين دون المعرفية 

و هذا ما سيتم التركيز عليي  فيي هيذا البحيث مين خيلال  الحقيقية لمضمون هذ  الفكرة و أبعادها.
 ي مدينة دمشق.دراسة تطبيقية على الشركة العامة لصناعة الزجاج ف

منطلقيين مين  ,خطةالالحقيقية لهذ   و من هنا يأتي هذا البحث لتسليط الضول على الأبعاد 
و التي يأتي في مقدمتها وظيفة  .التنفيذية لإدارة الموارد البشرية في المنظمة المعاصرة نشطةالأ

 .تكوين الموارد البشرية في المنظمة أنشطةتكوين الموارد البشرية و التي سنطلق عليها 
فيي عملهيا, و لا سييما إذا علمنيا أن  ستراتيجةالا هذ ل إدارة الشركة المدروسةثم هل تتبنى 

المورد البشرف يعتبر فيي عيالم الييوم أحيد أهيم أصيول المنظمية المعاصيرة, باعتبيار  رأس ميال 
 فكرف تعتبر صناعت  أحد أهم عوامل القدرة التنافسية للمنظمة المعاصرة.

 مشكلة البحث:  -2

ذاتي , و فيي المنظمية المعاصيرة العاميل المورد البشرف  أهمية فيالدراسة مشكلة  تمثلت         
 المييوارد البشييريةتكييوين معنييية ب المييوارد البشييرية لإدارةخاصيية  أنشييطة وجييود بالتييالي, أهمييية

في مجمل أنشطة المنظمة, و أثر ذليك التكيوين فيي  الأساسيةو القاعدة  الأولىباعتبارها الخطوة 
الأمير اليذف ييؤثر عليى مجميل أدال العياملين  مناسب في المكان الوظيفي المناسب,وضع الفرد ال

  .فاعلية الأدال التنظيمي للمنظمة ككل فيو بالتالي  أنشطة المنظمةو  أنشطةجميع في 
 وبصورة أكثر تحديدا  يمكن صياغة مشكلة هذ  الدراسة في التساؤلات الآتية;      
 تكيوين أنشيطةب الزجياجالشركة العامية لصيناعة  لموارد البشرية فيإدارة ا ما مدى اهتمام .1

تخطيييط   أنشييطةتصييميم و تحليييل و توصيييف العمييل, و  أنشييطةمتمثليية بيي ; الالمييوارد البشييرية 
وهيييي  ؟. , اختييييار وتعييييين الميييوارد البشيييريةالميييوارد البشيييرية, اسيييتقطاب الميييوارد البشيييرية

 )المتغيرات المستقلة للدراسة(
الفييرد المناسييب فييي المكييان فييي وضييع المييوارد البشييرية,  أنشييطة تكييوين مييا مييدى تييأثير .2

 ؟الوظيفي المناسب
  مدروسة؟متغيرات الالعلى  لعينة الدراسة تأثير الخصائص الديموغرافيةما  .3
 أهداف الدراسة:  -5

فيي المنظمية الميوارد البشيرية  تكيوين أنشيطةيكمن الهدف الرئيس للبحث في معرفة ميدى تيأثير 
 الأهداف الفرعية الآتية; , و في تحقيق المناسبعلى وضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي 

 للموارد البشرية.إدارة الموارد البشرية  أنشطةبالتعريف  - أ
اليدور الييذف تلعبي   فييي بنيال القاعييدة  .و مكوناتهيا الميوارد البشييرية تكييوين أنشيطةالتعرييف ب  - ب

ي معادليية الأساسييية لأدال المييورد البشييرف, أف بنييال القييدرة علييى الأدال باعتبارهييا أحييد قطبيي
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الرغبيية( و التييي علييى أساسييها يمكيين التنبييؤ × مسييتوى الأدال البشييرف الجيييد و هييي )القييدرة 
 بإمكانية  تطوير وتنمية أدال العاملين في المنظمة المعاصرة.

الميوارد البشيرية تبعيا  لاخيتلاف  تكيوين نشطةتحديد مدى الفروق في استجابات المبحوثين لأ -ج
 متغيراتهم الديموغرافية.

المقترحات والتوصيات التي يأمل الباحث التوصل إليها في ضيول النتيائا التيي  عدد من تقديم -د
 سوف تسفر عنها هذ  الدراسة.

 أهمٌة البحث: -5

درس  و هدف  الرئيسي الموضوع الذف ي من أهمية البحث أهمية تنبع ;الأهمية النظرية . أ
, "الييوظيفي المناسييبوضييع الفيرد المناسييب فييي المكييان "و هيو إمكانييية الوصييول إلييى 

و مين هنيا تيأتي  إليي . يية الوصيولعرف كيفمنظماتنا و لا ت نشد تالذف ما زال شعارا  
آلييية توضيي  لإدارة المنظمييات المدروسيية  ا ,نظرييي البحييث فييي أنيي  يقييدم دليييلا   أهمييية

 ذلك الهدف. تحقيق إلىالوصول 
 شركةتساعد إدارة الو توصيات قد نتائا  إلىيحاول البحث الوصول العملية;  الأهمية . ب

المدروسة على إيضاح نواحي القصور لديها فيما يتعلق بكيفيية وضيع الفيرد المناسيب 
 في المكان الوظيفي المناسب.

 فرضٌات الدراسة:  -6

 ;تين الرئيسيتين التاليتينالدراسة كان لا بد من وضع الفرضيبغية تحقيق أهداف 
 أنشطة المنهجية العلمية في تباعابين  إحصائيةتوجد علاقة ذات دلالة ; الأولىالفرضية الرئيسية 

ووضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي المناسب. و  ,تكوين الموارد البشرية في المنظمة
 يتفرع عن هذ  الفرضية الفرضيات الفرعية التالية;

 ووضع الفرد في ,تحليل و توصيف العمل لأنشطةإحصائية دلالة توجد علاقة تأثير ذات  -
 في المكان الوظيفي المناسب. المناسب

وضع الفرد في المكان الوظيفي في تخطيط الموارد البشرية  نشطةلأ تأثيرتوجد علاقة  -
 المناسب.

 وضع الفرد في المكان الوظيفي المناسب.في الاستقطاب الفعال  أنشطةبين  تأثير توجد علاقة -
 وضع الفرد في المكان الوظيفي المناسب.في الاختيار و التعيين  أنشطةبين تأثير توجد علاقة  -

جوهرية في آرال المبحوثين نحو متغيرات الدراسة  ; لا توجد فروقالفرضية الرئيسية الثانية
المستوى الوظيفي  الخبرة و المستوى التعليمي و تعزى لخصائصهم الديموغرافية مثل; الجنس و

 العامل في العيينة المدروسة. الذف يشغل 
 الدراسات السابقة: -7

كثيييرة تناولييت هييذا الموضييوع, علييى حييد علييم الباحييث, بييل إن أغلييب  لا توجييد دراسييات 
الموارد البشرية بعلاقتها بعدد آخير مين المتغييرات ركيزت أكثرهيا  أنشطةالدراسات تناولت 
 بعل هذ  الدراسات. نستعرل فيما يلي على الأدال. لذلك 

وأثرها في رفع أدال منظمات  نشطة, بعنوان;" الإدارة الأ(7007 ميا, علي, وآخرون,دراسة ) -
أثير  معرفية إليىدراسية; الهيدفت دراسة ميدانية على المنظمات الصيناعية السيورية ".  -الأعمال

على الأدال في منظمات الأعمال الصناعية في الساحل السورف,  نشطةتطبيق أسلوب الإدارة الأ
 (907)كونييت عينيية الدراسيية ميين جميييع المييدرال فييي المنظمييات المدروسيية والبييال  عييددهم وقييد ت

مديرا , وكان من أهم النتيائا التيي توصيلت إليهيا الدراسية; وجيود قصيور كبيير فيي عمليية تنفييذ 
بيالمفهوم العلميي  نشيطةوالرقابية عليهيا فيي المنظميات عين عمليية تنفييذ ورقابية تليك الأ نشطةالأ

عليى مسيتوى  نشيطةها, عدم مشاركة الميدرال فيي المسيتوى اليوظيفي فيي إدارة الأالواجب تطبيق
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 نشيطةالمنظمة, تأكيد وجهات نظر مدرال المنظمات محل البحيث بيأن تطبييق أسيلوب الإدارة الأ
 في المنظمات الصناعية العامة بمفهوم  العلمي ضرورة ملحّة وذو تأثير إيجابي كبير عليها.

بعيل المعيايير المتبعية فيي تعييين الإدارييين , بعنيوان;" (7006جودت,ناصر, محمد )دراسة;  -
  الدراسية هيدفتدراسية ميدانيية لعينية مين المنشيست السيورية".  -وأثرها في المنظميات والعياملين

إلى إظهار العلاقة بين سول الاختيار والتعيين من جهة وبيين التفيريط والهيدر بيالموارد البشيرية 
 .للمجتمع

دراسيية إلييى عييدة نتييائا ميين أبرزهييا; إن عييدم وجييود أسييس محييدودة للتعيييين وقييد توصييلت ال 
والاسييتعانة عنهييا بقييرارات وأواميير مركزييية يقييود إلييى حييدوث اخييتلالات بنيوييية فييي الاقتصيياد 
الييوطني, وإنيي  لا علاقيية للمييؤهلات العلمييية والخبييرات التييي يمتلكهييا الفييرد فييي معظييم الأحيييان 

بيين تحقييق مصيلحة المنظميات وأهيدافها وبيين  ا  أن هناليك تعارضيوبإمكانية تولي  موقعا  قيادييا , 
 تحقيق مصال  إدارييها المعينين بطرق غير علمية.

إدارة الموارد البشرية فيي جامعيات  أنشطة, بعنوان;"(Smith, Candy Stevens, 2009)دراسة;   -
إلى التعرف فيميا إذا كانيت الجامعيات والكلييات  التي هدفتو  وكليات ولاية تكساس الأمريكية".
إدارة الموارد البشرية خلال الأربع سنوات, وإذا كانيت  أنشطةبولاية تكساس الأمريكية تمارس 

تمارسها فعلا  فإلى أف مدى, وقد توصلت نتائا الدراسة إلى وجود اختلاف في استخدام عناصر 
 جيبين بالجامعات والكليات المدروسة.إدارة الموارد البشرية فيما بين المست أنشطة

إدارة الموارد البشرية على  أنشطةيظهر من الدراسات السابقة أنها تناولت بمعظمها تأثير 
و تييم التركيييز فييي  علييى الأدال. كمييا نشييطةتلييك الأ عناصييرتنيياول فييي  الأدال, كمييا يوجييد تفيياوت

بعضها على عملية الاختيار و دور  في تعيين العاملين في المنظمة. لكن أيا  منها لم يتنياول دور 
وضع العامل المناسب في مكان  الوظيفي المناسب الذف يعتبر  تكوين الموارد البشرية في أنشطة

 أساس فاعلية الأدال. و هذا ما سوف توضح  هذ  الدراسة.
 

 اسة:نموذج الدر -8

( 9)مين خيلال الشيكل رقييم  التييابع المتغيير المسيتقلة و مميا سيبق يمكين تحدييد متغيييرات الدراسية

 :التالي
 ( ًَىرج انذساسخ9انشكم سقى )
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 ;هذ  الدراسة على اعتمدت منهجٌة الدراسة: -9

للوصول إلى أهدافها المحددة و يقوم هذا المنها عليى الجميع بيين  المنها الوصفي التحليلي,  -أ 
, الكتب و الدراسات السيابقة المتعلقية بموضيوع الدراسية من خلال الرجوع إلى الدراسة المكتبية

 الدراسة الميدانية. و كذلك
طيورت لهيذا  ةالبيانات الأولية بواسطة استبان جمع من خلال :الإحصائي تطبيقيالمنها ال  - ب

وقيد تضيمنت هيذ  الدراسية إطيارا  منهجييا , وإطيارا   الغرل, تشمل على محياور الدراسية.
 نظريا , ودراسة ميدانية, بالإضافة إلى النتائا والتوصيات والمقترحات.

 

 الدراسة: و عٌنة مجتمع -:

  الشركة العامة لصناعة الزجاج بدمشق.يتكون مجتمع البحث و عينت  من العاملين في  
 %(75)عشيوائية بواقيع  لقد تم اختيار مفردات العينة لتمثيل فئة مجتميع الدراسية بصيورة 

وبيذلك أصيبحت عينية  .7090عاميل حتيى نهايية عيام  (790)من إجمالي الميوظفين البيال  عيددهم 
اسيتبانة, أف بنسيبة  969و قد بلغت الاستبانات الصالحة للتحليل  مفردة. (995)الدراسة المأخوذة 

86.6.%  
 متغٌرات الدراسة:مناقشة  -21

 لموارد البشرٌة:ا تكوٌن أنشطةإدارة  11-1

  لموارد البشرية على أنها; عملية يتم من خلالها وضع الخطط ا نشطةأدارة إينظر إلى 
يعني ذلك أنها عملية يتم  بما يخدم أهداف المنظمة, الموارد البشرية, تكوين أنشطةالتي تخص 

 لمنظمةا لأنشطة العملية م ن خ لالها الرب ط بين جهود تخطيط الموارد البشري ة, و التوجهات
الموارد البشرية هي عبارة تكوين  أنشطةأن و بشكل أكثر تحديدا  نجد  .(:5; 3117, )المرسي

إدارة الموارد البشرية بدلا  من تصميم و تحليل العم ل و  أنشطةتشمل كل ما يتعلق ب  عن خطة 
توصيف  ثم التخطيط, والاستقطاب, والاختيار, والتعيين, والتدريب إلى خروج العامل إلى 

عم ل قادرة على تنفيذ رؤية المنظمة, و رسالتها  ةإل ى تأمين قو نشطةهذ  الأ التقاعد. و تهدف
وإستراتيجيتها العامة, حيث يركز تخطيط الموارد البشرية على توفير تلك الاحتياجات من حيث 

 العدد المناسب و النوعية المناسبة و في الوقت المناسب, و في المكان المناسب.

 

 : هو توصٌفالعمل تحلٌل  أنشطة 11-2

داخل المنظمة,  نشطةلموارد البشرية مجموعة من الأنشطة, و الأإطار عمل إدارة ا يشمل
يأتي في مقدمتها; "نشاط أو وظيفة تكوين الموارد البشرية" الذف يشمل بدور  مجموعة من 

بتوفير  لاحقا   من خلالها إدارة الموارد البشريةالأنشطة الفرعية المتكاملة, والمترابطة تقوم 
. ويأتي في مقدمة تلك الأنشطة الفرعية و توقيتا   م ن الموارد البشرية كما , و نوعا   هااحتياجات
العمل أو الوظيفة, ثم توصيف . ونظرا  لأهمية تحليل العمل بالنسبة لإدارة الموارد  تحليلنشاط 

 البشرية في منظمات الأعمال, فقد نص النظام الداخلي للوكالة الفيدرالية الأمريكية فيما يخص
اختيار العاملين إلى أن; تحليل العمل يعد الخطوة الأساسية في مشروعية كل الأنشطة الهامة 

أٌ  ئنً الإشبسحو هُب ردذس   .(p 159) 7009 Jackson. Schuler,.التي تتعلق بأدال العاملين للعمل

معرفة ما أو رصًُى انؼًم انزٌ َؼشف ػهً أَه:  يذخم رحهُم انؼًم هى يؼشفخ انًقصىد ثهُكهُخ
هو محتوى العمل أو الوظيفة م ن حيث, ع دد المهمات و الواجبات, و المسؤوليات التي يقوم 
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بها فرد أو مجموعة من الأفراد في المنظمة. وهي نشاط يأخذ شكل عملية فنية إدارية بسن واحد 
ط تحديد تسهم في  إدارة الموارد البشرية, وتشرف على تطبيق نتائج . ويتم من خلال هذا النشا

داخل المنظمة, توض  هذ   تي تؤدىجميعها ال  نشطةالأطر العامة, والتفصيلية للأعمال والأ
 (253; 3116عقيلي, ). الأطر الدور الذف يؤدي  كل منها

  Job Analysis: تحلٌل العمل 11-2-1

عملية مكونة من مجموعة من المهمات و الأنشطة التي يمكن  ;يعرّف تحليل العمل أن 
من خلالها تحديد, واجبات العمل, و خصائص الفرد العامل الذف سيقوم ب , و تشمل تلك 
العملية جمع المعلومات عن العمل أو الوظيفة, وأنشطتها, و متطلباتها, و سلوكياتها, و 

الأخرى, و موقعها في الهيكل  نشطةبالأ مسؤولياتها, ووسائل أدائها وطريقت  و علاقتها
و تستخدم تلك المعلومات من أجل  ( Desler Gary. 2006: p 61) التنظيمي, و ظروف أدائها.

إعداد ما يسمى بوصف العمل من خلال معرفة ما هي مستلزمات , و متطلبات , كما تستخدم في 
 p 153) 7009,.تحديد مواصفات العمل من خلال معرفة مواصفات العامل الذف سيؤديها لاحقا  

Jackson. Schuler)  

تحليل العمل من المهمات الأساسية لإدارة الموارد البشرية, يتض  ذلك من خلال  يعد 
عملية جمع المعلومات التي تخص واجبات العمل. حيث تعد أس اس وضع براما التدريب, و 
المعلومات التي تتعلق بالخصائص الإنسانية للموارد البشرية تستخدم في مساعدة الإدارة في 

نوعية الموارد البشرية اللازمة للتعيين في العمل أو الوظيفة. كما أن  اتخاذ قرارات استقطاب
يتوقف إلى حد كبير على درجة صحة التوصيف المستخدم. و بذلك يشمل  نشطةبراما تقويم الأ

 ( Desler Gary. 2006: p 61) .  , و الأعمال المجالين الأساسيين الآتييننشطةتحليل الأ

و يقصد ب  سجل أو وثيقة تبين متطلبات, الوظيفة,  Job Description  ;نشطةوصف الأ -الأول
ومستلزماتها, أو العمل; كالواجبات, والمسؤوليات, و ظروف العمل, و الأدوات, و الوسائل 

 المستخدمة في أدال العمل.

و يقصد بها معرفة المهارات و تحديدها و  Job Specificationsالمواصفات الوظيفية;  -الثاني
الخبرات, و القدرات, و المعارف التي يجب أن تتوفر في شاغلها. و فيما يأتي شرح مبسط 

 لمضمون كل من المجالين السابقين.

 Job Description; وصف العمل -أولاا 

المستخدمة إن المعلومات التي نحصل عليها من خلال تحليل العمل تعد أحد العناصر المهمة 
 (( R. WAYNE MOMDY,2010:p,98 في وصف العمل الذف يجب أن يشمل النواحي الآتية;

 الواجبات الأساسية التي يؤديها العامل. -
 النسبة المئوية من زمن أدال كل واجب من الزمن الكلي للعمل. -
 معايير الأدال المستخدمة في قياس إنجاز تلك الواجبات. -
 خطر الناجمة عن أدال الواجبات.ظروف العمل, و احتمالات ال -
 عدد العاملين الذين يقومون بالعمل. -
 الأدوات, و الوسائل المستخدمة في العمل. -

 أن محتوى وصف العم ل يختلف باخت لاف طبيعة العمل, والهدف الذف يستخدم من أجل .  ماك
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 Job Specifications; مواصفات العمل -ثانٌاا 

هي عبارة عن بيان يظهر مواصفات الشخص المطلوب لشغل العمل أو الوظيفة و تشمل;  و
المعارف و مستوى التأهيل العلمي, و القدرات, و المهارات الواجب توفرها في  للقيام بواجبات 

  .و مسؤوليات  العمل

 :تحلٌل العملمجالات استخدام نتائج  11-2-2

الميوارد البشيرية  فيي  لإدارةالتنفيذيية  نشيطةمجيالات الأ ا تحلييل العميل فيي جمييعتستخدم نتيائ 
 ( R. WAYNE MOMDY,2010:p,93)المنظمة, نذكر منها المجالات المرتبطة بالبحث فقط و هي; 

 تخطٌط الموارد البشرٌة فً المنظمة:   -1

إن أحد أهم الأسباب الكامنة ورال عملية تحليل العمل يكمن في استخدام نتائا التحليل في 
تخطيط الموارد البشرية للفترة القادمة, من خلال معرفة كمية  الموارد البشرية, اللازمة  
ونوعها للعمل, لأن كل عمل يتطلب مستويات محددة, و مختلفة  من المعرفة,  و 

و هذا ما تظهر  نتائا ت التي يجب توفرها فيمن سيشغل تلك الأعمال, المهارات, و القدرا
 . التحليل

 تسهٌل عملٌة استقطاب الموارد البشرٌة: -1

لاس تقطاب أدال مهمت   إلا بعد أن يعرف خصائص الموارد البشرية لا يمكن لنشاط ا 
ومواصفاتها المراد استقطابها التي وفرها تحليل العمل. فمعرفتها تمكن  مَن معرفة من سوف 
يستقطب, وأين هو موجود في سوق العمل, وبالتالي فالتحليل يوفر الأساس المنطقي السليم 

 بنجاح. ليؤدف الاستقطاب دور  المحدد ل  

 ختٌار الموارد البشرٌة وتعٌٌنها: ا  -2

إدارة الموارد البشرية بمعايير موضوعية  نشطةتزود نتائا عملية تحليل الأعمال, و الأ
عن أدال العمل, و مواصفات الشخص الذف سوف يقوم ب ,  لذلك تعد قرارات الاختيار, و 

و المواصفات المطلوب توافرها التعيين المعايير التي تشمل مواصف ات العم ل أو الوظيفة, 
في شاغلها, و المؤهلات التي يجب أن تتوفر في  للقيام بتلك بمهمات تلك الوظيفة, 

 ( R. WAYNE MOMDY,2010:p,95)وواجباتها, ومسؤولياتها بالشكل المناسب.
 :الموارد البشرٌة تخطٌط أنشطة 11-3

انًىاسد  انحصىل ػهً َزى يٍ خلانهب " ػًهُخانًىاسد انجششَخ:  رخطُظ أَشطخَقصذ ث 

 الأفشاد انًإههٍُ خو َىػُ انؼذد انصحُح  انشبغشح يٍ حُث, َشطخشغم الأانجششَخ انلاصيخ ن

)حسٍ, ساوَخ يحًذ,  .و نفزشح صيُُخ يحذدح نىقذ انًُبستانًُبسجخ وفٍ ا َشطخلأنهقُبو ثأػجبء ا

7007 ,75) 

 :تخطٌط الموارد البشرٌة أنشطةأهمٌة 
 تخطيط الموارد البشرية في النقاط الآتية; أنشطةتتلخص أهمي   
 .يساعد تخطيط الموارد البشرية في التخلص من الفائل وسد العجز .2
 يساعد على تحديد وتخطيط احتياجات المنظمة المستقبلية من حيث الكم والنوع. .3
يساهم تخطيط الموارد البشرية في زيادة العائد على استثمارات المنظمة ويخفل التكلفة  .4

 .البشرية يق الاستفادة المثلى من المواردعن طر
 .يساعد على تهيئة المنظمة لمواجهة التغيرات في البيئة الداخلية والخارجية .5
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يظهر تخطيط الموارد البشرية نقاط القوة والضعف في نوعية وأدال الموظفين مما يؤثر  .6
 .في النشاطات المتعلقة بالموارد البشرية كالتدريب والتطوير

ط الموارد البشرية على إشباع وتحقيق رغبات وأهداف كل  من المنظمة يساعد تخطي .7
 المناسب في المكان المناسب. الشخصوضع مبدأ  والفرد من خلال تحقيق

حيث يتضمن ذلك  يساعد تخطيط الموارد البشرية على رسم المستقبل الوظيفي للعاملين .8
 .(967, 7007مد, تحديد أنشطة التدريب والتحفيز والنقل والترقية )ماهر, أح

 تخطٌط الموارد البشرٌة: أنشطةأهداف  
 تخطيط الموارد البشرية فيما يأتي; أنشطةتتمثل أهم أهداف  
, وحجم العمالة المطلوبة لكل وظيفة, نشطةتحديد متطلبات المنظمة من حيث أنواع الأ .2

 موزعا  على وحدات الهيكل التنظيمي عن فترة زمنية قادمة. نشطةوبالتالي لكل مجموعة من الأ
موارد البشرية بما يحقق أهداف ضمان توفير الأساس الجيد للاستخدام الأفضل والفعال لل .3
 من المنظمة وتلك الموارد والمجتمع ككل. كل
تحقيق التوازن القطاعي في العمالة بين قطاعات النشاط في المنظمة, بمعنى توازن عدد  .4

لعاملين في القطاعات المختلفة بالمنظمة بما يسهم في عدالة توزيع عبل العمل بشكل عام, ا
وهذا يتم من خلال معالجة العجز والفائل في بعل التخصصات في القطاعات الإدارية 

 والخدمية.
تحقيق أهداف التنظيم من خلال الاستخدام الأمثل للموارد البشرية بما يضمن درجة  .5

 من جانب الموظفين. الرضا عن العمل
ضمان تحقيق التوازن بين العرل والطلب للموارد البشرية على مستوى يتماشى مع  .6

احتياجات المنظمة, وفي ظل الظروف البيئية المحيطة, الأمر الذف يحقق الاستخدام الأمثل لهذا 
 الموارد الفكرية الهامة.

لمقابلة معدلات التقاعد والنقل البشرية الموارد وضع خطط وبراما تدبير الاحتياجات  .7
 والترقية.

المساعدة في رسم وتخطيط وتدعيم إستراتيجيات الموظفين وتكوين قوة عمل راضية  .8
 أنشطةالتدريب,  أنشطةالأجور والحوافز,  أنشطةالاختيار والتعيين,  أنشطةومنتجة, مثل 

 تحسين ظروف بيئة العمل. أنشطةتقييم الأدال, و أنشطةالترقية, 
ة الفرصة أمام الإدارة لتحديد الاحتياجات التدريبية, سوال  للموظفين الجدد الذين تشير إتاح .9

 (75 ,7008)انقحطبٍَ,  .التنبؤات للحاجة إليهم, أو للمرشحين للنقل أو الترقية

 :الموارد البشرٌة استقطاب أنشطة 11-4

عملية إدارية تقوم بها إدارة الموارد البشرية في  "الاستقطاب على أنها;  أنشطةتعرف 
, أف أن  بعبارة أكثر تفصيلا  استمالة الشاغرة نشطةالأفراد للتقدم للأ جذبالمنظمة تهدف إلى 

وجذب مجموعة كافية من الناس المؤهلين والصالحين الذين يكونون القاعدة التي يمكن منها 
 (89و, 7008)انؼشَقٍ, يُصىس,  الشاغرة." نشطةاختيار أو انتقال أصل  الأفراد لملل الأ

 الاستقطاب: أنشطةأهمٌة  
"أعتقد أن اللعبة ; أحد المدرال التنفيذيين لإحدى الشركات الأمريكية الضخمة بقول  يشير  

الوحيدة في وقتنا الحاضر هي لعبة الموارد البشرية, فإذا تمكنت المنظمة من الحصول على 
ان المناسب فلن تكون هناك مشكلة بعد, ولكن إذا فشلت في ذلك فلن الشخص المناسب في المك

 ذ الموقف".عة أف إدارة على وج  الأرل أن تنقيكون باستطا
اليابانية, حيث يقول"إن  (Sony)كما يؤكد هذا الاتجا  أحد المدرال التنفيذيين لشركة  

مستقبل المنظمة في الأمد الطويل هو في يد من تستأجرهم, بل لا أبال  إذا قلت أن مصير 
 ,Foulkes, Fredrik & Robert, E. 2002)64.)المنظمة قد يكون في يد أصغر موظفيها سنا "

 وتبرز أهمية عملية الاستقطاب في النقاط الآتية; 
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جميع مصادر العمل المتاحة أمام المنظمة, فكلما زاد عدد  ن الاستقطاب الجيد يفت إ .2
 المتقدمين للعمل أصبحت الخيارات واسعة في اختيار الأكفأ والأفضل من بين المتقدمين.

 ن نجاح عملية الاستقطاب هو الخطوة الأولى في بنال قوة العمل الفعالة والمنتجة.إ .3
ا إلى المرشحين بأنها المكان تستطيع المنظمة من خلال الاستقطاب توصيل رسالته .4

 (.3, 7006)يشػٍ, يحًذ, وآخشوٌ, . المناسب لهم للعمل, ولبنال وتطوير حياتهم الوظيفية
 الاستقطاب: أنشطةأهداف 
الاستقطاب بشكل رئيس إلى تنفيذ خطط الموارد البشرية بالمنظمة عبر  أنشطةتهدف  

, وخصائصهم, ومصادر الحصول عليهم, وكيفية ذلك, كما نشطةتحديد عدد الأفراد اللازمين للأ
يسعى إلى توسيع قاعدة الاختيار من بين المرشحين المؤهلين عبر زيادة عددهم لاختيار الأنسب 

 .منهم في حدود التكاليف المخصصة 
 .(83, 7008)انؼشَقٍ, يُصىس,  :الاستقطاب إلى تحقيق ما يأتي أنشطةكما تهدف  

 وتوفير أكبر عدد ممكن من الأفراد المؤهلين ليكونوا القاعدة التي يتم الاختيار بها. جذب .2
 التأكيد على أن جميع أنشطة الاستقطاب تساهم في تحقيق أهداف المنظمة. .3
 القيام بعملية الاستقطاب بطريقة فعالة وكفؤة. .4
لتدريب وتكوين قوة استخدام أساليب قانونية في عملية الاستقطاب تقليل تكاليف الإعداد وا .5

 عمل ذات كفالة عالية.
 المساعدة في زيادة معدل استقرار الموارد البشرية. .6
 

 مصادر استقطاب الموارد البشرٌة:
 هما; للاستقطاب مصدرين رئيسينأن هناك  علىغلب الباحثين أيتفق  
  ; و تشمل; الترقيات و النقل الداخلي, و مخزون المهارات, ومعارفالمصادر الداخلية - أ

 الزملال و الأصدقال.

, مكاتب التوظيف, الإعلانات, طلب التوظيفالتقدم بوالمصادر الخارجية; و تشمل;  -ب 
   المعاهد و الجامعات المتخصصة. النقابات المهنية, الخبرال و المختصين

 

 تخطٌط برنامج استقطاب الموارد البشرٌة:

 (:39 ,3118 )شاويش, هي; الخطوات تمر عملية تخطيط برناما الاستقطاب, وتقويم  بعدد من
 :على نتائج دراسة سوق العمل الإطلاع - أ

تمثل النتائا التي يتم التوصل إليها من خلال دراسة سوق العمل, واتجاهات المتغيرات 
الاستقطاب. فهذ  النتائا هي بمثابة  أنشطةالبيئية المؤثرة في  القاعدة الأسساسية التي تقوم عليها 

 والمستقبلية. , وتخطيط برامجها التنفيذية الحالية,نشطةالموج  العام لهذ  الأ
 تخطٌط الموارد البشرٌة: تحلٌل الأعمال و على نتائج الإطلاع - ب

مواصفات  و نوعياتها و بالتالي نشطةأعداد الأ تفيد معرفة نتائا تحليل الأعمال, في معرفة
وهذا يساعد كثيرا  في تحديد مصادر توفرها في  مستقبلا , الموارد البشرية التي تحتاجها

نتائا تخطيط  تقدمكما  سوق العمل, كما يفيد في وضع الحوافز الاستقطابية التي تناسبها.
الموارد البشرية معرفة عدد  هذ  الموارد التي تحتاجها المنظمة مستقبلا , ونوعيتها, 

  ط الاستقطاب حساب  على تلبية ذلك.ديدها وموعد هذ  الحاجة, ليعمل نشاوتح
 بحيث يكون قادر أن يغطي الجولنب التالية; :استقطابً فعال برنامجوضع   -ت 
 تحديد الموارد البشرية المستهدفة التي تمثل حاجة المنظمة. -
 .الموارد البشرية المستهدفة المتوفر في سوق العمل المستهدف تحديد  -
  لاستقطاب نوعية الموارد البشرية المطلوبة. المغريات المناسبة المحفزات و تحديد -
  .تصميم الرسالة الاستقطابية التي سيتم إيصالها للموارد البشرية المراد استقطابها -
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 تحديد قنوات الاتصال المناسبة بمصادر الموارد البشرية. -
ل بالموارد البشرية المستهدفة تحديد أعضال الفريق الذف سوف ينفذ عملية الاتصا -

 واختيار , وتحقيق هدف الاستقطاب المطلوب.

 
 :الموارد البشرٌة اختٌار وتعٌٌن أنشطة 11-5

الاختيار والتعيين إلى تحقيق نوع من التوافق والتجانس بين شروط ومتطلبات  أنشطةتهدف 
الاتجاهات, العمل, وبين مواصفات وخصائص العنصر البشرف من حيث المهارات, القدرات, 

 (.167 ,2005الفارس, سليمان, وآخرون, ) .وغير ذلك من الخصائص الشخصية الأخرى

 :نشطةالأ, أهمٌته  مفهوم اختٌار الموارد البشرٌة 
" عملية مقارنة بين مواصفات العمل ومتطلبات  وبين صفات يعرف الاختيار أن ;   

الأفراد لاختيار أفضلهم من حيث درجة الأفراد وخصائصهم, وما على الإدارة إلا التمييز بين 
صلاحيتهم لأدال العمل بفاعلية ورضا كبيرين, بمعنى أخر تتطلب عملية الاختيار اتخاذ قرارات 

(. و يعني القيام 168 ,2005)الفارس, سليمان, وآخرون,  إما بقبول الأفراد أو رفضهم."
من تم استقطاب  من المرشحين  و الخطوات يتم من خلالها انتقال أفضل الإجرالاتبسلسلة من 

علمية و موضوعية تحقق العدالة و المساواة, و  أسسالمنظمة للفترة القادمة على  أنشطةلشغل 
 تسهم حقيقة في وضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي المناسب.

 لعملية الاختيار من خلال ما يلي; نشطةتظهر الأهمية الأ  
  .المناسب العمل في المناسب الرجل وضع باتجا  تدفع الاختيار عملية إن .2
ومؤهلات  يضمن  تتناسب مع خبرات  وظيفة في وضع  ثم اختيار الشخص المناسب إن .3

 .)87, 7000)أبو شيخ , نادر,  .إنتاجية عالية, ويجعل أمر تدريب  سهلا  
يوفر الإنسانية, حيث  حاجاتهم من الأدنى الحد إشباع للأفراد الاختيار نظام ليةعاف تضمن .4
 .الوظيفي الاستقرار وخبراتهم, كما يوفر لهم مؤهلاتهم مع تتناسب عادلة أجورا   لهم
الذف  فالشخص الاختيار, موضوعية عدم النامية, الدول في الفساد عوامل أهم من إن .5

الوظيفة, لا  تلك في حابا  الذف للشخص ولاؤ  يكون شغلها في من  أحق وغير  ,يشغل وظيفة
 .(77,  7006, ليلى, والبرادعي)عبد الوهاب, سمير,  .فيها يعمل للمنظمة التي

 أهمٌة عملٌة الاختٌار:
 ينبغي أن تركز جهود الإدارة على عملية الاختيار وإعطائها الأهمية المناسبة  للأسباب الآتية;

 (9231:::2)نصر الله حنا, 
الخاطئ للأفراد يفسر على أن  مضيعة للوقت, والمال الذف صرف في  الاختيارإن  -

 عملية الاستقطاب, وفي إجرال المقابلات, والامتحانات .
يكون ناتا أدائ  ضعيف و هذا ما يؤثر على الانتاجية إن اختيار الشخص غير المناسب  -

  العامة للمنظمة.
ين يحقق للمنظمة السمعة الجيدة إن تطبيق سياسات تتوخى العدالة, والمساواة في التعي -

 في المجتمع, ويوفر لها مستويات من الكفالات المتخصصة.
منذ البداية, مما يجنب  الأكفالينبغي التريث في التعيينات في سبيل الحصول على  -

 المنظمة مشاكل الدوران الوظيفي وارتباك العمل.
مميز ينعكس على قدرة إن اتباع أساليب اختيار فاعلة من شأنها توفير فريق عمل  -

 المنظمة, وتحقيق إنجازات مميزة.

 .(730 - 333, 7005)عقيلي, عمر وصفي,  مراحل عملٌة الاختٌار والتعٌٌن:
 يجمع أغلب الباحثين على أن عملية الاختيار و التعيين العلمية تمر بالمراحل التالية; 
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غربلتها لمعرفة من  مراجعة طلبات التوظيف المقدمة في مرحلة الاستقطاب. حيث يتم -2
 المنظمة و ابقائ  و استبعاد من لا يتوفر في  تلك الشروط. أنشطةتنطبق علية شروط 

المقابلة الأولية; لمعرفة بعل المعلومات عن المتقدم, و اهتمامات , و سبب اختيار   -3
 للمنظمة.

الميدانية; و ذلك لتعريف المتقدم بالجو العام للمنظمة و ذلك بهدف إما تثبيت  الجولة -4
 بعل المعلومات في ذهن  عنها أو تغييرها بعد الجولة.

الفحص الطبي ;  يخضع  المتقدمين للتوظف جميعهم إلى فحوصات طبية الهدف منها  -5
ليها من  خلال تحديد مدى ملائمة الوضع الصحي لطالب التوظيف للوظيفة المتقدم إ

مقارنة  الوضع الصحي لدي  مع الشروط الصحية المطلوبة  للعمل في هذ   الوظيفة 
حيث تتحدد هذ  الشروط من قبل لجنة أطبال بعد إطلاعها على طبيعة  العمل في هذ  

 (767, 7009)ثشَىطٍ سؼبد, . نشطةالأ
لرغبييية فيييي معرفييية ميييدى تيييوفر القيييدرة و ا إليييىاختبيييارات التوظييييف; و التيييي تهيييدف  -6

تختلييييف بييياختلاف طبيعيييية الوظيفييية الشيييياغرة. نيييذكر منهييييا;  أنيييواعالعميييل. و تشييييمل 
 الإلمييييياماختبيييييارات القيييييدرات و الاسيييييتعداد و اختبيييييارات الشخصيييييية و السيييييلوك و 

. و ميين الجييدير ذكيير  أن كييل نييوع ميين هييذ  و الاسييتقامة الأمانييةبالعمييل و اختبييارات 
  .الاختبارات ل  أنواع فرعية خاص ب 

مقابلة الاختيار; و تعتبر أهم مرحلة في عملية الاختيار, حيث يجمع الباحثون على أن  -7

قرار التعيين يعتمد بدرجة كبيرة على المقابلة. و ل  أنواع متعددة نذكر منها; الحرة غير 

الموجهة, الموجهة, الفردية, اللجنة, المقابلة الضاغطة, و مقابلة الحاسب الآلي و 

سفة إجرال الاختبارات من فرضية الفروق الفردية ومن أن القدرات وتنطلق فل غيرها.

والمهارات البشرية تخضع في الغالب لمبدأ التوزيع الطبيعي, إذ يوحي هذا المبدأ 

بوجود قلة من الأفراد تتمتع بدرجة عالية من هذ  القدرات, كما توجد قلة منهم يتمتعون 

)الكبيسي, عامر  فراد بقدرات معتدلة ومتوسطةبدرجة متدنية, بينما يتمتع الغالبية من الأ

 .(96, 7005خضير, 

إعيييييلام المتقيييييدمين بنتيييييائا الاختبيييييارات و المقيييييابلات; و ذليييييك كيييييي لا يفقيييييد بعيييييل  -8
الفيييرص التيييي قيييد تتيييوفر لييي  فيييي حيييال عيييدم نجاحييي  مييين جهييية, و لسيييمعة المنظمييية و 

 صورتها الذهنية من جهة أخرى.
ي حيييال نجاحييي  و هيييي فتيييرة تختليييف مييين إصيييدار قيييرار التعييييين تحيييت الاختبيييار; فييي -9

 منظمة لأخرى و من بلد لآخر.
ر ييييتم تهيئيييية إصيييدار قيييرار التعييييين النهييييائي; بعيييد مضيييي فتيييرة التجربيييية و الاختبيييا -:

العملييييية التييييي يييييتم بموجبهييييا  Orientationيقصييييد بالتهيئيييية;  العامييييل للعمييييل, حيييييث
وسيييلطات الوظيفييية تعرييييف العاميييل الجدييييد بعملييي  وزميييلال العميييل, و بالمسيييؤوليات 

)العريقييييي, منصييييور,  .ياسيييياتها الرئيسيييية وعلاقيييية عمليييي  بهيييياوبأهييييداف المنظميييية وس
7008, 907). 

 تحلٌل بٌانات الاستبٌان و اختبار صحة الفروض. -22

 عٌنة الدراسة:وصف خصائص  -أولاا 
وبل  ,  ها, والتي تم توزيع الاستبانة على أفرادالشركةفي  عامل 995تكونت عينة الدراسة من 

, بعييد اسييتبعاد الاسييتبيانات غييير الصييالحة اسييتمارة 969 عييدد الاسييتبيانات الصييالحة للدراسيية
 .للتحليل
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 ( سصبئص عُٛخ انضعاسخ.1جضٔل على )

 النسبة % التكرار الفئات الخاصية
% 6568 021 ذكر  النوع   

% 1260 28 أنثى   
% 2166 41 أقل من خمس سنوات  الخبرة   

% 3063 61 سنوات  01إلى  4من   
% 1667 36 سنوات  01أكثر من   

%5162 011 ثانويةأقل من  المستوى التعميمي   
%0067 11 ثانوية  

%5162 14 معاهد متوسطة  
% 762 03 جامعية   

% 366 7 أكثر من جامعية   
% 462 8 إدارة عميا المستوى الوظيفي   

% 660 01  مدير إدارة وسطى  
%0463 15 مشرف  
% 6161 011 عامل   

% 011 058 المدروسةإجمالي العينة   
 انؼُُخ انًذسوسخانًصذس: 

 ب ; فيما يتعلق ( 2يتض  من الجدول رقم ) 
و هيذا  %,76.9بلغت  الإناث, إلىتوزع أفراد العينة حسب الجنس أن نسبة عدد الذكور   -

 أمر طبيعي يعكس  طبيعة العمل في الشركة.
 21-6سنوات الخبرة, أن النسيبة الأكبير هيي لفئية العياملين بيين  توزع أفراد العينة حسب -

 %. 39.3سنوات, و قد بلغت 
توزع أفراد العينة حسب المستوى العلمي, أن عدد العاملين الذين مستوى تأهيلهم أقل مين  -

تلاهييا فئيية العيياملين ميين حمليية شييهادة معهييد متوسييط, حيييث بلغييت  %,71.4ثانوييية بليي  
 . %99.8بينما بلغت نسبة الحاصلين على الثانوية العامة,  %,60.3

توزع أفراد العينة حسب المستوى الوظيفي, أن أكبر نسيبة كانيت لفئية العياملين العياديين,  -
الوسطى,  الإداراتثم مديرو  %,95.3%. تلتها فئة المشرفين بنسبة  83.3حيث بلغت 

 %.5.3العليا بنسبة  الإدارةو أخير فئة %  7.9بنسبة 

ضها على المستخدمة بعر تم التأكد من صدق الاستبانة:  و ثباتها صدق المقاٌٌساختبار  -ثانٌاا 
و إدارة الموارد البشرية في كلية الاقتصاد بجامعة  الإحصالعدد من المحكمين المختصين في 

 يوضح كما دمشق. أما اختبار ثبات الاستبانة فتم باستخدام معامل الاتساق الداخلي ألفا كرونباخ 
و الذف نجد من خلال  أن قيمة معامل ألفا كرونباخ هي قيمة جيدة, فبلغت  (3الجدول رقم )

 .مما يعني أن جميع فقرات الاستبانة تتمتع بالثبات الداخلي لعباراتها و الموثوقية 78.3%
 

 نًتغٛغاد انضعاسخ. استجبع أنفب كغَٔجبر( 2جضٔل على )

 
 
 

Reliability Statistics 
Cranach’s Alpha N of Items 

 عبارة 31 16672
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 :التحلٌل الوصفً لمتغٌرات البحث -ثالثاا 

 -تييم تصيينيف نتييائا إجابييات أفييراد عينيية الدراسيية لغييرل الوصييف النظييرف إلييى )موافييق بشييدة
عبييارات غييير موافييق بشييدة(, وفيمييا يلييي عييرل وتحليييل نتييائا  -غييير موافييق -محايييد -موافييق

 المستقلة;المتغيرات 
 تحليل و توصيف العمل; أنشطة -أولا  

 
 

 .تحلٌل و توصٌف العمل نشطة( الوسط الحسابً و الانحراف المعٌاري لأ3جدول رقم )    

على 

 انعجبعاد انعجبعح
انًتٕسظ 

 انذسبثٙ

الاَذغاف 

 انًعٛبع٘

1 
ااسبسوٛخ ٔ  ٓبأَرو تمٕو إصاعح انًوٕاعص انجروغٚخ  وٙ انروغكخ ثتذهٛوم يسوتًغ اعًبنٓوب ٔ 

 انفغعٛخ يُٓب.
2.90 1.029 

 1.299 2.95 ٚظٌٓغ تذهٛم انعًم أْضاف كم عًم يٍ أعًبل انًُظًخ  2

3 
انًُظًخ يوٍ دٛو : عوضص انًٓوبو ٔ انٕاججوبد ٔ  أَر خٕٚجض تذضٚض ٔاضخ نًذتٕٖ أعًم ٔ

 انًسؤٔنٛبد.
3.30 1.012 

 1.001 3.58 َٓبٚتّ.ٕٚجض تذضٚض ٔاضخ نًغادم اَجبػ انعًم يٍ ثضاٚتّ إنٗ  4

 1.121 3.31 اسهٕة أصاء يٓبو انعًم ٔ ظغٔف أصائّ.ٕٚجض تذضٚض ٔاضخ  5
 1.112 3.15 ئّ.اأصثكٛفٛخ  تٕضخ كم يب ٚتعهكتضع الإصاعح ث بلخ ٔصف نهعًم  6

7 
, يوٍ دٛو : انًعوبعف ٔ انًٓوبعاد ٔ ٕٚجض تذضٚض ٔاضخ نًٕاصفبد شبغم انعًوم ثبنروغكخ

 تٕ غْب  ّٛ.انمضعاد انٕاجت 
2.66 1.299 

8 
انلاػيووٍٛ نرووغم  اا ووغاص انتش ووٛظ نًعغ ووخ  َٕعٛووختذهٛووم ٔ تٕصووٛف انعًووم  ووٙ  ٚسووبعض

 . ٙ انرغكخ َر خاا
2.04 1.391 

9 
 أَرووو خانلاػيووٍٛ نرووغم  اا ووغاص سوووتم بة َٕعٛووختذهٛووم ٔ تٕصووٛف انعًووم  ووٙ ا ٚسووبعض

 .انرغكخ
2.33 1.012 

 1.373 2.15 يب ٚتى تعٍٛٛ انعبيهٍٛ  ٙ انرغكخ عهٗ أسبؽ َتبئج تٕصٛف انعًم  ٙ انرغكخ. غبنجب   11

 1.1649 2.875 .تحلٌل و توصٌف العمل نشطةلأالمقٌاس الكلً 

تحلييل و توصييف العميل فيي وضيع الفيرد  أنشيطةتقيس العبارات في الجيدول السيابق دور 
حيث نجيد انخفيال قييم كيل مين المناسب فيي المكيان اليوظيفي المناسيب فيي الشيركة المدروسية,

وقييد كييان أدنييى متوسييط حسييابي عيين الدرجيية المتوسييط  (29398999:921) الأرقييامالعبييارات ذات 

تحليييل و توصيييف العمييل فييي  يسيياعدو هييي;  9)ثييلاث نقيياط( هييي للعبييارة رقييم  للمقييياس و هييي

بيانحراف  2.04في الشركة. و قيد بلي   نشطةالتخطيط لمعرفة  نوعية الأفراد اللازمين لشغل الأ

 الإدارةمما يعني وجود تشتت في إجابات المبحوثين, و هذا يدل على أن  1.391  معيارف بل 

 أنشطةلا تأخذ بنتائا عملية تحليل و توصيف العمل في التخطيط لمعرفة الأفراد اللازمين لشغل 
و انحييراف معيييارف   2.15بمتوسييط حسييابي بليي   21المنظميية. يلييي ذلييك بالترتيييب العبييارة رقييم 

عمليية توصييف العميل فيي الشيركة.  مما يدل على أن تعيين العاملين لا يتم على أساس 1.373
لييذف يشييير بشييكل غييير مباشيير أنيي  لا يييتم وضييع العامييل المناسييب فييي المكييان الييوظيفي الأميير ا

 المناسب في الشركة.
عن الدرجة المتوسطة, فقيد تراوحيت  (4959697) الأرقامكما نجد ارتفاع قيم العبارات ذات 

. 3.58ارتفاعيا  و قيد بلغيت  الأكثيرهي  5و قد كانت قيمة العبارة رقم  (4.69و  4.26)قيمها بين 

مما يعني وضوح مراحيل انجياز العميل مين بدايتي  اليى نهايتي  بالنسيبة للعاميل, و هيذا نياجم عين 
 عملية تحليل العمل.
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نقطيية  2.87تحليييل و توصيييف العمييل علييى قيميية  نشييطةلأو بالنتيجيية حصييل المتغييير المسييتقل 
 أنشيطةالذف يعني أن إدارة الشركة المدروسة لا تضع  الأمر .1.1649وبانحراف معيارف قدر  

 فيها نتائا عملية التحليل و المتمثلة في;  تبين لتحليل و توصيف العمل مدروسة وواضحة
وصف العمل; و الذف يبيّن طبيعة الوظيفة و أهدافها و كيفية و ظروف أدائها, و الذف يجب  - أ

 ن الوظيفي المناسب.استخدام  في عملية وضع الفرد المناسب في المكا

الشيركة, و الشيروط  أنشطةالمراد تعيينهم في  الأفرادتوصيف العمل; و الذف يبيّن طبيعة    - ب

المطلوبيية لأدال مهييام  المطلييوب توفرهييا فيييهم ميين حيييث, القييدرات و المعييارف و المهييارات

 .الوظيفة

 تش ٛظ انًٕاعص انجرغٚخ: أَر خ -ثبَٛب  

 .تش ٛظ انًٕاعص انجرغٚخ َر خا ٔالاَذغاف انًعٛبع٘انٕسظ انذسبثٙ (  4جضٔل على ) 

 انعجبعاد و
انًتٕسظ 

 انذسبثٙ

الاَذغاف 

 انًعٛبع٘

11 
تٕجض نضٖ إصاعح انرغكخ س ظ يتكبيهخ نتأيٍٛ ادتٛبجبتٓب يٍ انًٕاعص انجرغٚخ 

 1.054 2.56 انً هٕثخ كًب  ٔ َٕعب  نفتغح لبصيخ طٕٚهخ َسجٛب .

 1.078 2.66 انعبيخ نهرغكخ. َر خانًٕاعص انجرغٚخ يٍ اا أَر خغبنجب يب تُجثك  12

13 
انًٕاعص انجرغٚخ نهرغكخ ثعض تذهٛم ٔالعٙ نعُبصغ انجٛئخ انضاسهٛخ  أَر خٚتى ٔضع 

 .انتسٕٚمٛخ ٔ انجرغٚخ,..انز الإَتبجٛخ ٔ نهرغكخ ,انتُظًٛٛخ ٔ
3.44 1.009 

14 
نعُبصغ انجٛئخ انشبعجٛخ  ٓبتذهٛهانًٕاعص انجرغٚخ ثعض   أَر خغبنجب  يب ٚتى ٔضع 

 انز.الالتصبصٚخ ٔ انسٛبسٛخ ٔ سٕق انعًم .. انًذٛ خ ثبنرغكخ:
2.14 1.608 

15 

ترتغن جًٛع الإصاعاد انتُفٛظٚخ نهرغكخ  ٙ تمضٚغ ادتٛبجبتٓب انًستمجهٛخ يٍ 

 .َر خانعبيهٍٛ  ٙ انش خ اا
3.73 1.205 

16 
يب ٚتى الاعتًبص عهٗ َتبئج عًهٛخ تذهٛم انعًم  ٙ تمضٚغ ادتٛبجبد انرغكخ يٍ  غبنجب  

 1.453 2.32 انًٕاعص انجرغٚخ يٍ دٛ  انكفبءاد ٔ انًٓبعاد ٔ انمضعاد انً هٕثخ. 

17 
كرف َمبط انمٕح ٔ انضعف  ٙ  كثٛغا  يب ٚسبعضَب تذهٛم ٔ تٕصٛف انعًم عهٗ

 1.141 2.90 َٕعٛخ ٔ أصاء انًٕاعص انجرغٚخ  ٙ انرغكخ.

18 

نعبيهٙ انرغكخ خ انٕظٛفٛ بعادتش ٛظ انًٕاعص انجرغٚخ عهٗ عسى انًس أَر ختعًم 

ٔ تٕ ٛغ ظغٔف  انتذفٛؼ ٔ انُمم ٔ انتغلٛخ ااجٕع يٍ سلال تذضٚض أَر خ انتضعٚت ٔ

 عًم آيُخ. 
2.60 1.223 

19 
تش ٛظ انًٕاعص انجرغٚخ تٕاػٌ انعًبنخ نهرغكخ يٍ سلال يعبنجخ  أَر ختذمك 

 1.207 3.77 صاعاتٓب انًشتهفخ.إانعجؼ ٔ انفبئض  ٙ 

20 
هرغكخ  ٙ ٔضع انعبيم انًُبست  ٙ انًكبٌ نهًٕاعص انجرغٚخ نتش ٛظ  أَر ختعًم 

 1.018 2.13 انٕظٛفٙ انًُبست.

 1.290 2.825  .تش ٛظ انًٕاعص انجرغٚخ َر خانًمٛبؽ انكهٙ ا

   يشغجبد انذبسٕة. ثبلاعتًبص عهٗانًصضع: إعضاص انجبد   -                          

تخطيط الموارد البشرية  أنشطةالذف يقيس  ( 3) بتحليل تفاصيل الجدول السابق, رقم 
لعناصر  (9,7,3,6,7,8)خفضت عن القيم المتوسط للعبارات ان نجد أن; قيمة المتوسط الحسابي

و هي  21نقطة. و نجد أن أقل قيمة هي للعبارة رقم  (2.66و  2.13)تراوحت بين  نشطةالأتلك 

تخطيط للموارد البشرية للشركة في وضع العامل المناسب في المكان الوظيفي  أنشطة)تعمل 
الأمر الذف يدل  , (1.018)بانحراف معيارف  ,(2.13 ) ,حيث بل  متوسطها الحسابي ,المناسب(
تخطيط الموارد البشرية لا تعمل على وضع العامل المناسب في المكان  أنشطة ,على أن

فكانت ( :4969) أما العبارات الوظيفي المناسب, حسب قناعة الأفراد المبحوثين في الشركة.
 قيمتها أعلى من القيمة المتوسطة للمقياس.

تخطيط الموارد البشرية  أنشطةو هي )تحقق  9رقم  أكبر العبارات قيمة هي العبارة و كانت
توازن العمالة للشركة من خلال معالجة العجز و الفائل في إداراتها المختلفة(. حيث بل  
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و هي;  6رقم  ثم تلاها العبارة  (1.205)بانحراف معيارف قدر   (3.73)متوسطها الحسابي 
)تشترك جميع الإدارات التنفيذية للشركة في تقدير احتياجاتها المستقبلية من العاملين في الخطة 

هذا يدل على ( 1.205)بانحراف معيارف قدر   (3.73) ( حيث بل  متوسطها الحسابينشطةالأ
 توضع بمشاركة جميع الإدارات التنفيذية في الشركة. نشطةالخطة الأ

 ,2.82نًدىع انؼجبساد ثهغذ  انكهٍ قًُخ انًزىسظ انحسبثٍ ئٌ انقىل:ثبنُزُدخ ًَكٍ 

 أَشطخأَه أقم يٍ انقًُخ انًزىسطخ, و هزا َفسش ػذو فبػهُخ أ٘  1.290ثبَحشاف يؼُبسٌ ثهغ 

رخطُظ انًىاسد انجششَخ فٍ انششكخ انًذسوسخ, الأيش انزٌ َُؼكس سهجُبً ػهً ػًهُخ ركىٍَ 

زًثم فٍ وضغ انؼبيم انًُبست فٍ انًكبٌ انىظُفٍ انًُبست. و انًىاسد انجششَخ و هذفهب انً

رفسُش رنك هى أَه لا رىخذ نذي ئداسح انششكخ خطظ يزكبيهخ نزأيٍُ احزُبخبرهب يٍ انًىاسد 

انًىاسد انجششَخ  أَشطخانجششَخ انًطهىثخ كًبً و َىػبً نفزشح قبديخ طىَهخ َسجُبً. كًب لا َزى وضغ 

يٍ كم رنك أَه لا  َزى الاػزًبد  الأهى. و ؼُبصش انجُئخ انذاخهُخ نهششكخن نهششكخ ثؼذ رحهُم واقؼٍ

ػهً َزبئح ػًهُخ رحهُم انؼًم فٍ رقذَش احزُبخبد انششكخ يٍ انًىاسد انجششَخ يٍ حُث انكفبءاد 

رخطُظ انًىاسد انجششَخ فٍ  فشم اسزشارُدخأدي ئنً  و انًهبساد و انقذساد انًطهىثخ. كم رنك

 وضغ انؼبيم انًُبست فٍ انًكبٌ انىظُفٍ انًُبست.
 

 انًٕاعص انجرغٚخ: استم بة أَر خ -ب  ثبنث

 .انًٕاعص انجرغٚخ استم بة َر خا ٘انذسبثٙ ٔالاَذغاف انًعٛبع ٕسظان(   5جضٔل على ) 

 انعجبعاد و
انًتٕسظ 

 انذسبثٙ

الاَذغاف 

 انًعٛبع٘

21 
اسوتم بة ٔاضوذخ نتوأيٍٛ ادتٛبجبتٓوب يوٍ انًوٕاعص انجروغٚخ  أَرو ختٕجض  ٙ انروغكخ 

 انً هٕثخ.
2.47 1.765 

 1.191 2.17 تعتًض استغاتٛجخ الاستم بة  ٙ انرغكخ عهٗ َتبئج عًهٛخ تذهٛم ٔ تٕصٛف انعًم.  22

 1.321 2.23 الاستم بة  ٙ انرغكخ عهٗ َتبئج عًهٛخ تش ٛظ انًٕاعص انجرغٚخ. تعتًض استغاتٛجخ 23

 0.997 2.40 تعتًض استغاتٛجخ الاستم بة  ٙ انرغكخ عهٗ َتبئج عًهٛخ صعاسخ سٕق انعًم.  24

24 
الاستم بة  ٙ انرغكخ عهٗ انًصبصع انضاسهٛخ )تغلٛوخ ٔ َموم( أكثوغ يوٍ انًصوبصع  أَر ختعتًض 

 انشبعجٛخ.
3.83 1.122 

 1.861 2.31 الاستم بة عهٗ ثغايج استم بة يتكبيهخ ٔٔاضذخ. أَر ختعتًض  26

27 
الإعوولاٌ,  يكبتووت انتٕظٛووف,  :سبعجٛووخ يثوومالاسووتم بة عهووٗ يصووبصع اتصووبل  أَروو ختعتًووض 

  . نتأيٍٛ ادتٛبجبتٓب يٍ اا غاص طٔ٘ الاستصبصبد انُبصعح نهفتغح انمبصيخ.انجبيعبد,...انز
1.98 1.237 

28 
الاسووتم بة إنووٗ ػٚووبصح اسووتمغاع انعووبيهٍٛ  ووٙ انرووغكخ ثبنذٛهٕنووخ يووٍ  أَروو ختعًووم 

 استم بثٓى يٍ لجم شغكبد سبعجٛخ.
2.77 1.164 

 0.890 3.54 .ٔ انتعهىّ  ٙ تمهٛم تكبنٛف الإعضاص ٔانتضعٚتانُبجذخ الاستم بة  أَر ختسٓى  29

30 
يووٍ انًووٕاعص  ةالاسووتم بة  ووٙ تووٕ ٛغ سٛووبعاد كجٛووغح لاستٛووبع انً هووٕ أَروو ختسووبعض 

 انجرغٚخ نهفتغح انمبصيخ.
3.68 0.987 

 0.783 2.74  .استم بة انًٕاعص انجرغٚخ َر خانًمٛبؽ انكهٙ ا

 يشغجبد انذبسٕة. عتًبص عهٗ َتبئجثبلاانًصضع: إعضاص انجبد  

اسييتقطاب  أنشييطةأن أغلييب العبييارات التييي تقيييس  ( 5)يظهيير لنييا ميين نتييائا الجييدول رقييم  
. حييث (3.68و  1.98)الموارد البشرية في الشركة المدروسية, أن قييم متوسيطاتها تراوحيت بيين 

أعلى مين القيمية المتوسيطة  (73,79,30)أن قيم متوسطات العبارات الثلاث ذات الأرقام   نلاحظ
الاستقطاب في الشركة على  أنشطةتعتمد ) ( و هي;35فقط. و أن أعلى قيمة كانت للعبارة رقم )

 3.83أكثير مين المصيادر الخارجيية( فبلي  متوسيطها الحسيابي   ترقية و نقل, ,المصادر الداخلية
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هذا يدل عليى أن إدارة الشيركة تلجيأ فيي ميلل الشيواغر الوظيفيية  ,2.133بانحراف معيارف بل  
ربميا ييوفر  ين مين مصيادر خارجيية, و هيذاأكثر من التعي إليهافيها على ترفيع العاملين و نقلهم 

عليهييا تكيياليف التعيييين و التييدريب,و لكيين قييد يحرمهييا ميين تطعيييم الشييركة بييدمال جديييدة ترفييدها 
 في المصادر الخارجية. توفرقد ت إبداعية بمهارات و معارف و قدرات

الاسيتقطاب عليى  أنشيطةوهيي; )تعتميد  (38)وبالمقابل فإن أدنى قيمة كانت للعبيارة رقيم  
مصادر اتصال خارجية مثل; الإعلان,  مكاتيب التوظييف, الجامعيات,...الل. لتيأمين احتياجاتهيا 

و انحراف ( 9:.2)من الأفراد ذوف الاختصاصات النادرة للفترة القادمة(. بمتوسط حسابي قدر  
يها علييى . و هييذا يييدل علييى أن الشييركة لا تلجييأ لمييلل الشييواغر الوظيفييية لييد(9.737)معيييارف 

 في ذلك. المصادر الخارجية, و تفسير ذلك هو أنها تعتمد على المصادر الداخلية
 (3.85)استقطاب الموارد البشرية, بل   أنشطةو بشكل عام فإن المتوسط الحسابي لمقياس 

لا تسيهم فيي وضيع العاميل  نشطةالأمر الذف يدل على أن هذ  الأ (894)بانحراف معيارف قدر  
 مكان الوظيفي المناسب. المناسب في ال

 

 انًٕاعص انجرغٚخ: استٛبع ٔتعٍٛٛ أَر خ -ب  عاثع

 .انًٕاعص انجرغٚخ استٛبع َر خا ٘انذسبثٙ ٔالاَذغاف انًعٛبع ٕسظان(  6جضٔل على )  

 انعجبعاد و
انًتٕسظ 

 انذسبثٙ

الاَذغاف 

 انًعٛبع٘

31 
عًهٛخ الاستٛبع ٔ انتعٍٛٛ  ٙ انرغكخ عهٗ َتبئج عًهٛخ تذهٛم انعًوم. )تٕصوٛف  تستُض

 ٔ يٕاصفبد انعًم(.
1.66 0.897 

32 
تؼٔص َتبئج عًهٛخ تذهٛم انعًم ثًعبٚٛغ يٕضٕعٛخ عوٍ أصاء انعًوم ٔ يٕاصوفبد انفوغص 

 انظ٘ سٛمٕو ثّ.
3.07 1.008 

33 
نًتموضيٍٛ نروغم نهًسوتم جٍٛ اتمٕو عًهٛخ الاستٛبع ٔ انتعٍٛٛ عهوٗ غغثهوخ يٕضوٕعٛخ 

 انرغكخ. أَر خ
2.49 0.786 

34 
تمٕو عًهٛخ الاستٛبع ٔ انتعٍٛٛ عهٗ استجبعاد تُبست طجٛعخ انٕظٛفخ انربغغح لاستٛوبع 

 انفغص انًُبست نرغهٓب.   
2.44 1.764 

35 
تسووتشضو إصاعح انرووغكخ أَووٕاف يشتهفووخ يووٍ انًمووبثلاد انلاػيووخ لاستٛووبع انًُبسووت يووٍ 

 اا غاص نرغم انٕظٛفخ انربغغح.
1.78 1.230 

36 
ُتوبئج انًٕضوٕعٛخ نعًهٛوخ انعهوٗ أسوبؽ  َرو ختتى انًفبضهخ ثٍٛ انًتموضيٍٛ نروغم اا

 الاستجبعاد ٔ انًمبثلاد.
2.13 0.996 

 0.795 3.74 تى استٛبعْى نفتغح تجغثخ  ٙ انعًم لجم اتشبط لغاع انتعٍٛٛ انُٓبئٙ. ٚشضع يٍ 37

 1.084 2.07  ٙ  تغح انتجغثخ. ِٚتشظ لغاع انتعٍٛٛ انُٓبئٙ ثعض َجبح يٍ تى استٛبع 38

 1.280 2.62 تتسى عًهٛخ الاستٛبع ٔ انتعٍٛٛ  ٙ انرغكخ ثبنُؼاْخ ٔ انًٕضٕعٛخ. 39

40 
تسوووٓى عًهٛوووخ الاستٛوووبع ٔ انتعٛوووٍٛ  وووٙ ٔضوووع انفوووغص انًُبسوووت  وووٙ انًكوووبٌ انوووٕظٛفٙ 

 انًُبست.
2.01 0.981 

 0.817 2.40  ٙ انرغكخ. استٛبع ٔتعٍٛٛ انًٕاعص انجرغٚخ َر خانًمٛبؽ انكهٙ ا

 مخرجات الحاسوب. على بالإسنادالمصدر: إعداد الباحث         

 ,الاختيار و التعيين أنشطةوالتي تقيس دور  ,(6)عبارات التي يظهرها الجدول رقم يتبيّن من ال
في الشركة المدروسة في وضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي المناسب, أن أغلب قيمها 

, و هي العينة المدروسة أفراد رأف أف أقل من القيمة المتوسطة و ذلك حسب  ,منخفضة
و أن وهي سبع عبارات كما نرى,  (31,33,43,35,36,38,39,40 ); الأرقامالعبارات ذات 

تستند عملية الاختيار و و التي تنص على أن ;)  (39)أكثر العبارات انخفاضا  كانت للعبارة رقم 
و بلغت قيمة  التعيين في الشركة على نتائا عملية تحليل العمل. توصيف و مواصفات العمل(.

الذف يعني أن هذ  العملية لا تستند على  الأمر .(0.98)معيارف  بانحراف (9.66)المتوسط 
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الاختيار و التعيين في هذ   أنشطةذلك خللا  كبيرا  في نتائا عملية تحليل العمل. و يعتبر 
تستخدم إدارة الشركة أنواع مختلفة من و التي تنص على أن ; ) (35)تلتها العبارة رقم  الشركة.

 ار المناسب من الأفراد لشغل الوظيفة الشاغرة(.حيث بلغت قيمةالمقابلات اللازمة لاختي
الأمر الذف يعني أن  (9.730)و انحراف معيارف قدر   (2.89)لهذ  العبارة  المتوسط الحسابي

 أنشطةالشركة لا تستخدم الأنواع المناسبة من المقابلات لاختيار الأفراد المناسبين لشغل 
 الاختيار و التعيين في الشركة. أنشطةآخر في  الشركة. و يعتبر ذلك عيبا  

بي مرتفعة عن القيمة ا الحساممتوسطه و بالمقابل نجد أن هناك عبارتان فقط قيمة
تنص على; )تزود نتائا مرتفعة بشكل بسيط و  (48), فالعبارة الأولى (37.37) المتوسطة وهما

أدال العمل و مواصفات الفرد الذف بمعايير موضوعية عن عملية الاختيار, عملية تحليل العمل 
لكن رغم موافقة  (9.008)و بانحراف معيارف بل   (4.18) سيقوم ب (. بل  المتوسط الحسابي

أغلب أفراد العينة على أن عملية تحليل العمل تزود عملية الاختيار بمعايير موضوعية عن أدال 
و التعيين لا تستند على نتائا  العمل و مواصفات الفرد الذف سيقوم ب , فإن عملية الاختيار

التي بلغت قيمة متوسطها  (48). أما الفقرة الثانية 39عملية تحليل العمل كما رينا في الفقرة 
و التي تنص على أن ; )يخضع من تم  (1.8:6)و بانحراف معيارف بل   (4.85)الحسابي 

و يدل ذلك على أن أغلب  اختيارهم لفترة تجربة في العمل قبل اتخاذ قرار التعيين النهائي(.
أفراد عينة الدراسة أكدت على أن من تم نج  في الاختبارات يخضع الى عملية اختبار تحت 
التجربة, و الذف يعتبر ذلك من خطوات عملية الاختيار و التعيين عندما تريد وضع الفرد 

 المناسب في المكان المناسب.
و انحراف  (7.30)الاختيار و التعيين بلغت  نشطةلأ الإجماليةو بالنتيجة نجد أن القيمة 

الذف يمكن تفسير   الأمرأف أن هذ  القيمة هي أقل من القيمة المتوسطة,  (1.928)معيارف بل  
علمية  أسسعلى أن أغلب أفراد العينة المدروسة يرون أن عملية الاختيار و التعيين لا تتم وفق 

حليل العمل التي تزود عملية الاختيار بدورها و موضوعية. فهي لا تستند على نتائا عملية ت
بمعلومات عن صفات و مواصفات و معايير العمل. كما أنها لا تقوم بغربلة موضوعية لمن تم 

غير متنوعة  استقطابهم تمهيدا  لخضوعهم لعمليات الاختبارات و المقابلات, و التي هي بدورها
بعد فترة التجربة أو  يٌتخذ بشكل روتيني , و أن قرار التعيين النهائي ربماو غير موضوعية

الاختبار, و أن عملية الاختيار و التعيين لا تتسم بالنزاعة و الموضوعية, كما أن عملية 
الاختيار و التعيين برمتها لا تسهم في وضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي المناسب, حسب 

 ما يرى أفرد العينة في الشركة المدروسة.
 

 :الاعتجبط تذهٛم
 .لمتغيرات الدراسةمعامل ارتباط بيرسون ( 7الجدول رقم )

 انًزغُش  ثُشسىٌ اخزجبس الاسرجبط

    

ركىٍَ انًىاسد  أَشطخ

  انجششَخ
وضغ انفشد انًُبست فٍ انًكبٌ 

 انىظُفٍ انًُبست

 (**)291.قًُخ يؼبيم الاسرجبط  1 اسرجبط ثُشسىٌ ركىٍَ انًىاسد انجششَخ أَشطخ

 
-2) .دلانخ الاخزجبسيسزىي 

tailed) . 0.000 

 :27 :27 انؼُُخ أفشادػذد  

وضغ انفشد انًُبست فٍ انًكبٌ 

 اسرجبط ثُشسىٌ انىظُفٍ انًُبست
قًُخ يؼبيم الاسرجبط 

.291(**) 1 

 
-2) .يسزىي دلانخ الاخزجبس 
tailed) 0.000 . 

انؼُُخ  أفشادػذد    27: 27: 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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و متغير   , تكوين الموارد البشرية أنشطةقيمة معامل الارتباط بين متغير   أنّ  من الجدول نجد
و  (0.000)عند مستوى دلالة  0.799وضع العامل المناسب في المكان الوظيفي المناسب, بلغت 

بين تأثير يعني أن هناك علاقة  مما (0.05)الذف هو  الإحصائيةهو أقل من مستوى الدلالة 
, ونقبل الفرضيّة البديلة أفّ توجد علاقة ارتباط ذات  نرفل فرضيّة العدموبالتالي  .المتغيرين

ووضع الفرد المناسب في المكان  ,تكوين الموارد البشرية في الشركة أنشطةبين  إحصائيةدلالة 
   .الوظيفي المناسب

 
 ٔضع انفغص انًُبست  ٙ انًكبٌ انٕظٛفٙ انًُبست.عهٗ  تكٍٕٚ انًٕاعص انجرغٚخ نتأثٛغ الاَذضاعَتبئج تذهٛم ( 8جضٔل على ) 

 انذلانخ يسزىي  P انًحسىثخ  T  انخطأ انًؼُبسٌ  يؼبيم الاَحذاس  انًزغُشاد 
 0.000 0.379 16.690 0.165 2.756 انثىاثذ 
ركىٍَ انًىاسد  أَشطخ

  5.453 0.050 0.274  انجششَخ
0.000 

يؼبيم انزحذَذ ) س
7
 = )0.341 

F   29.741انًحسىثخ 
  0.649456( =  SEانخطأ انًؼُبسٌ نهًُىرج )

 0.000يسزىي انًؼُىَخ = 

على  ,تكوين الموارد البشرية نشطةلأ إحصائيةمن الجدول السابق وجود تأثير ذو دلالة  نجد
و يشير  . 0,05 أقل من  عند مستوى معنوية وضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي المناسب

و هي نسبة  %0.33إلى أن نسبة تأثير وظيفة تكوين الموارد البشرية تؤثر بنسبة  معامل التحديد
بلغت المحسوبة لمعرفة درجة تأثير المتغير المستقل في المتغير التابع ف  pقليلة نسبيا . أما قيمة 

هو أقل من مستوى الدلالة الإحصائية الأمر الذف يعني  الذف( 0.000)بمستوى دلالة ( 0.379)
 وجود علاقة تأثير بين المتغيرين.

التي تنص على ; لا توجد علاقة ارتباط   الفرعية الأوّلىبنال  على ما سبق نرفل الفرضيّة     
ووضع الفرد المناسب في المكان  ,تكوين الموارد البشرية أنشطةبين  إحصائيةذات دلالة 

ونقبل الفرضيّة البديلة التي تنص على ; توجد علاقة ارتباط  ذات دلالة  .الوظيفي المناسب
تكوين الموارد البشرية و وضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي  بين عمليّة إحصائية
 .المناسب
تسهم في وضع الفرد المناسب  ن عمليّة تكوين الموارد البشريةإو بالتالي يمكن القول;  

من خلال العمل على تفعيل مكوناتها المتمثلة  في المكان الوظيفي المناسب في الشركة المدروسة
, ثم وظيفة تخطيط الموارد البشرية و وظيفة الاستقطاب توصيف في وظيفة تحليل العمل و 

وضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي  فالاختيار و التعيين. و التي تشترك جميعا  في

 6المناسب
 

 . لخصائص أفراد العٌنة  ANOVAالتباٌن اختبار  الفرضٌة الثانٌة باستخدام اختبار -

 غغا ٛخّٕدست انشصبئص انضًٚ ( َتبئج استجبع انتجبٍٚ نًتغٛغاد انضعاسخ 9انجضٔل على ) 
 F قًُخ الاخزجبس اسى انًزغُش

 انًحسىة
 F  دلانخيسزىي  الاخزجبسيسزىي دلانخ 

 انًحسىثخ
 انفشوقبد

 دانخغُش  0.05  0.346 0.673 اندُس
 دانخغُش  0.05 0.759 0.431 انؼًش

 دانخغُش  0.05 0.465 1.016 سُىاد انخجشح
 دانخغُش  0.05  0.120 2.601 انًسزىي انىظُفٍ
 دانخغُش  0.05 0.214 1.521 انًسزىي انزؼهًٍُ

 
المستقصى منهم فيما يتعلقّ  آرال ; لا توجد فروق جوهريّة بينأن بنال  على ما تقدم يمكننا القول 

تكوين الموارد البشرية  أنشطةعن  الناجم بوضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي المناسب
تعزى للخصائص الديمغرافيّة التالية ) الجنس , العمر , عدد سنوات الخبرة , المستوى الوظيفيّ 
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 الثانية , وبالتالي يمكننا قبول الفرضيّة في الشركة المدروسة, المستوى التعليميّ ( للعاملين 
 . للبحث

 
 

 :النتائج و التوصٌات -12
 

 النتائج: - أ

على حصلت تحليل و توصيف العمل  نشطةأن المتغير المستقل لأأظهرت نتائا الدراسة   -

أن إدارة الشيركة الأمير اليذف يعنيي  .1.1649نقطة وبيانحراف معييارف قيدر   2.87قيمة 

تبيين فيهيا  ,تحليل و توصيف العمل لأنشطة مدروسة وواضحة خطة المدروسة لا تضع

 نتائا عملية التحليل وأهميتها المتمثلة في;

صف العمل; و الذف يبيّن طبيعة الوظيفة و أهدافها و كيفية و ظروف أدائها, و الذف يجب و -9 

 استخدام  في عملية وضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي المناسب.

الشركة, و الشروط  أنشطةالعمل; و الذف يبيّن طبيعة الأفراد المراد تعيينهم في  توصيف  -7
 المطلوب توفرها فيهم من حيث, القدرات و المعارف و المهارات المطلوبة لأدال مهام الوظيفة.

في وضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي  الأساسية الأولىو يعتبر ذلك بمثابة الخطوة 
 المناسب.

قيمة المتوسط الحسابي الكلي لمتغير تخطيط الموارد  أظهرت نتائا الدراسة أنكما  -

أن  أقل من أي  1.290بانحراف معيارف بل   ,2.82البشرية لمجوع العبارات بلغت 

تخطيط الموارد البشرية في الشركة  أنشطةالقيمة المتوسطة, و هذا يفسر عدم فاعلية 

المدروسة, الأمر الذف ينعكس سلبيا  على عملية تكوين الموارد البشرية و هدفها المتمثل 

 في وضع العامل المناسب في المكان الوظيفي المناسب.

 (3.85)استقطاب الموارد البشرية, بل   أنشطةو بشكل عام فإن المتوسط الحسابي لمقياس  -
لا تسهم فيي وضيع  نشطةالأمر الذف يدل على أن هذ  الأ (894)رف قدر  بانحراف معيا

 العامل المناسب في المكان الوظيفي المناسب. 
 (3.85)تبين من نتائا تحليل متغير استقطاب   الموارد البشرية أن المتوسط الحسابي, بل   -

فيي وضيع  لا تسهم نشطةالأمر الذف يدل على أن هذ  الأ (894)بانحراف معيارف قدر  
 العامل المناسب في المكان الوظيفي المناسب. 

و انحراف معييارف  (3.51)الاختيار و التعيين بلغت  نشطةكما نجد أن القيمة الإجمالية لأ -
أن هذ  القيمة هي أقل من القيمة المتوسطة, الأمير اليذف يمكين تفسيير   أف (1.928)بل  

على أن أغليب أفيراد العينية المدروسية ييرون أن عمليية الاختييار و التعييين لا تيتم وفيق 
 أسس علمية و موضوعية.

 نتائج اختبار الفرضٌات: 
 أنشطةمتغير بين  إحصائيةفتبين وجود علاقة ذات دلالة  أظهرت نتائا تحليل الارتباط  -

 و متغير وضع العامل المناسب في المكان الوظيفي المناسب.  , تكوين الموارد البشرية
وجود علاقة ذات دلالة إحصائية لعمليّة تكوين تبين نتائا تحليل الانحدار المتعدد  -

 الموارد البشرية على وضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي المناسب عند.
أن  لا توجد فروق جوهريّة بين المستقصى منهم فيما يتعلقّ بوضع تبين نتائا الدراسة  -

الفرد المناسب في المكان الوظيفي المناسب الناجم عن عمليّة تكوين الموارد البشرية 
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تعزى للخصائص الديمغرافيّة التالية ) الجنس , العمر , عدد سنوات الخبرة , المستوى 
 ن في الشركة المدروسة.الوظيفيّ , المستوى التعليميّ ( للعاملي

 
 التوصٌات: - ب

بنالا  على نتائا الدراسة العملية, و إذا أرادت إدارة الشركة أن تضع العامل المناسب في المكان 
يوصي الباحث إدارة تكوين الموارد البشرية لذلك   أنشطةالوظيفي المناسب لا بد من تفعيل 

 الشركة بما يلي;
و توصيييف العمييل  ,وواضييحة لتحليييل ,مدروسيية أنشييطة ,أن تضييع إدارة الشييركة المدروسيية -9

 وأهميتها المتمثلة في;  ,تبين فيها نتائا عملية التحليل
و التي تعتبر و أهدافها و كيفية و ظروف أدائها,  ,صف العمل; و الذف يبيّن طبيعة الوظيفةو -أ

 في عملية وضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي المناسب. نقطة البداية

الشركة, و  أنشطةفي  لعمل; و الذف يبيّن طبيعة الموارد البشرية المراد تعيينهاتوصيف ا  -ب
الشروط المطلوب توفرها فيهم من حيث, القدرات و المعارف و المهارات المطلوبة لأدال مهام 

في وضع الفرد المناسب في  و الأساسية الأولىو يعتبر ذلك بمثابة الخطوة  .الشاغرة الوظيفة
 ن الوظيفي المناسب.المكا
تخطيط الموارد البشرية, من قبل إدارة الشركة المدروسة, و ذلك  أنشطةضرورة تفعيل  -7

يتم ذلك من خلال  تحليلها  . على أنلتكوين الموارد البشرية الأساسيةكونها أحد المكونات 
يتم الاعتماد على نتائا عملية  لعناصر البيئة الداخلية و الخارجية المحيطة بالشركة. و أن

, ومعرفة نقاط القوة و تحليل العمل في تقدير احتياجات الشركة من الموارد البشرية
  من حيث الكفالات و المهارات و القدرات المطلوبة. الضعف

تكوين الموارد البشرية, في الشركة  أنشطةاستقطاب واضحة, ضمن  أنشطةضرورة وضع  -3
و ذلك من  .ن احتياجاتها من الموارد البشرية المطلوبة للفترة القادمةلتأميالمدروسة, و ذلك 

 خلال;
 .الاعتماد على نتائا عملية تحليل و توصيف العمل -أ
 أن ترتكز استراتيجة الاستقطاب في الشركة على نتائا عملية تخطيط الموارد البشرية. -ب 
 الاستقطاب في الشركة على نتائا عملية دراسة سوق العمل. تعتمد استراتيجةأن  -ج 
ن كل ذلك يسهم في . لأالاستقطاب على براما استقطاب متكاملة وواضحة أنشطةتعتمد  أن -د 

 وضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي المناسب.
و تعيين واضحة مبنية على أسس علمية تسهم في وضع العامل  اختيار  أنشطةوضع  -3

 ;على أن المناسب في المكان الوظيفي المناسب. 

تستند عملية الاختيار و التعيين في الشركة على نتائا عملية تحليل العمل. )توصيف و  -
 مواصفات العمل(.

قدمين لشغل تقوم عملية الاختيار و التعيين على غربلة موضوعية للمستقطبين المت -
 الشركة. أنشطة

تقوم عملية الاختيار و التعيين على اختبارات تناسب طبيعة الوظيفة الشاغرة لاختيار  -     
 الفرد المناسب لشغلها.   

تستخدم إدارة الشركة أنواع مختلفة من الاختبارات و المقابلات اللازمة لاختيار  -
 المناسب من الأفراد لشغل الوظيفة الشاغرة.
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 .الإمكانقدر  عملية الاختيار و التعيين في الشركة بالنزاهة و الموضوعية تتسم -
 

 :المراجع العلمٌة
 

 . 7007أحًذ, يبهش:  ئداسح انًىاسد انجششَخ, انذاس اندبيؼُخ, الإسكُذسَخ, يصش,  -
انكجُسٍ, ػبيش خضُش, ئداسح انًىاسد انجششَخ, يكزجخ خبيؼخ َبَف انؼشثُخ نهؼهىو الإداسَةخ  -

 . 7005والأيُُخ, انشَبض, 

نهًةةىاسد انجشةةشَخ. انًةةذخم نزحقُةة  يُةةضح  َشةةطخخًةةبل انةةذٍَ يحًةةذ انًشسةةٍ: الإداسح الأ -

 .7006رُبفسُخ نًُظًخ انقشٌ انحبدٌ و انؼششٍَ. انذاس اندبيؼُخ. 
انةةذاس اندبيؼُةةخ نهُشةةش وانزىصَةةغ,  :زقجهُخسؤَةةخ يسةة -حسةةٍ, ساوَةةخ, ئداسح انًةةىاسد انجشةةشَخ -

 . 7003الإسكُذسَخ, يصش, 

ط يسزقجهُخ, سؤَخ انجششَخ انًىاسد ئداسح :ساوَخ يحًذ حسٍ, -
1
 و.2001 اندبيؼُخ, انذاس ,

انقحطبٍَ, يحًذ دنُى, ئداسح انًىاسد انجششَخ: َحى يُهح ئسزشارُدٍ يزكبيم, يكزجخ انؼجُكةبٌ  -

 .7008ثبَُخ, نهُشش وانزىصَغ, انشَبض, انطجؼخ ان

 .9999ششَخ, داس انؼقم نهُشش,ػًبٌ,حُب َصش الله, ئداسح انًىاسد انج -

, داس وائم, ػًبٌ, الأسدٌ ,  7005: ئداسح انًىاسد انجششَخ انًؼبصشح. ,ػًش وصفٍػقُهٍ -

7005. 

, انًكزةت اندةبيؼٍ انحةذَث, َشةطخيشسٍ, َجُم يحًذ, وسهُى, أحًةذ ػجةذ انسةلاو, الإداسح الأ -

 .7007يصش, الإسكُذسَخ, 

يشػةةٍ, يحًةةذ, وآخةةشوٌ, واقةةغ ويزطهجةةبد رًُُةةخ انًةةىاسد انجشةةشَخ نهجحةةث انؼهًةةٍ  يةةبهش, -

 . 7006ديش   هجحث انؼهًٍ وانزطىَش انزقبٍَ,ن وئداسرهب, انًإرًش انىطٍُ

شةةةبوَم, يصةةةطفً َدُةةةت, ئداسح انًةةةىاسد انجشةةةشَخ )ئداسح الأفةةةشاد(, داس انشةةةشو  نهُشةةةش  -

 . 7007انطجؼخ انؼشثُخ الأونً, الإصذاس انشاثغ, وانزىصَغ, ػًبٌ, الأسدٌ, 

ػجةةةذ انىهةةةبة, سةةةًُش, وانجشادػةةةٍ, نُهةةةً, ئداسح انًةةةىاسد انجشةةةشَخ: انًفةةةبهُى وانًدةةةبلاد  -

 . 7006انقبهشح,  ساسبد واسزشبساد الإداسح انؼبيخ,والاردبهبد اندذَذح, يشكض د
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