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  في تحسين إنتاجية العمل دور المظاهر الإستراتيجية لتقويم أداء الموارد البشرية
  دراسة تطبيقية في معمل سمنت الكوفة

  أزهار نعمة أبو غنيم. د.م  
  جامعة الكوفة/كلية الإدارة والاقتصاد

  :المستلخص
 ،القیــادة، الإلتـزام(یة یهـدف البحـث إلــى دراسـة وقیـاس المظــاهر الإسـتراتیجیة لتقـویم أداء المــوارد البـشر

ومـن ثـم تحلیـل وتقـصي ) كوفـة/ معمـل الـسمنت (في المجتمع المـدروس )  والتمكن، التعلم، المرونة،الثقافة
 ، الرغبـة فـي العمـل،القـدرة علـى العمـل(أثر هذه المظاهر علـى إنتاجیـة العمـل ومـا یـؤثر علیهـا مـن عوامـل 

ـــدیم التوصـــیات المناســـبة التـــي مـــن) وبیئـــة العمـــل ـــى وتق  شـــأنها تمكـــین المعمـــل المبحـــوث مـــن التعـــرف عل
والعمـل علـى تطویرهـا ، المظاهر الإستراتیجیة لتقویم أداء الموارد البشریة و مـدى تأثیرهـا فـي إنتاجیـة العمـل

،  و قدرتـــه علـــى الاســـتمرار والتطـــوروفـــي نجـــاح المعمـــل، لمـــا لهـــا مـــن تـــأثیر فـــي ســـلوك الأفـــراد العـــاملین 
المظــاهر الإســتراتیجیة (ء أنمــوذج افتراضــي یحــدد العلاقــة بــین المتغیــر المــستقل وٕایــضاحا لمــا تقــدم تــم بنــا

نتجــت عنــه فرضــیة رئیــسیة انبثقــت منهــا ) إنتاجیــة العمــل(والمتغیــر المعتمــد ) لتقــویم أداء المــوارد البــشریة
 لوقـــد تـــم اختیـــار عینـــة مـــن العـــاملین فـــي معمـــ، ت الفرعیـــة تظهـــر العلاقـــة والتـــأثیرمجموعــة مـــن الفرضـــیا

ـــسمنت ـــد تـــم التوصـــل الـــى مجموعـــة مـــن الاســـتنتاج،كوفـــة قـــسم التعبئـــة/ال ات لإجـــراء البحـــث واختبـــار  وق
ولجمـــع البیانـــات عـــن متغیـــرات البحـــث اعتمـــدت اســـتمارة استقـــصاء بهـــدف تـــدعیم دقـــة بیانـــات ، فرضـــیاته

 .الاستمارة وتحلیل النتائج واستخرجت النتائج باستخدام الحاسوب 
Role of Strategic appearances for evaluating the performance of human 

resources in improving the productivity of labor 
An Empirical Study in Kufa Cement Factory 

Abstract  
The research aims to study and measure aspects of the strategy for evaluating 

the performance of human resources (commitment, leadership, culture, flexibility, 
learning, and mastery) in the community studied (Lab cement / Kufa) and then 
analyze and investigate the impact of these appearances on the productivity of 
labor and what affects it of factors (the ability to work, willingness to work, and 
the work environment) and make appropriate recommendations that would enable 
the respondent from the lab to identify the manifestations strategy for evaluating 
the performance of human resources and its impact on labor productivity And 
working to develop because of their effect on the behavior of individual 
employees, and the success of the lab and its ability to continue and development, 
and an explanation of what progress has been building model by default defines 
the relationship between the independent variable (manifestations strategy for 
evaluating the performance of human resources) and the dependent variable (labor 
productivity) resulted in major premise emerged, including a set of hypotheses sub 
show the relationship and influence, has been selected sample of workers in the 
plant cement Kufa packing department, has been to reach a set of conclusions to 
conduct research and test hypotheses, and to collect data for research variables 
adopted a questionnaire in order to strengthen the accuracy of the data format and 
the analysis of the results and the results were extracted using the computer. 
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 منهجية البحث: المبحث الأول

یتــضمن هــذا المبحــث الكیفیــة التــي صــیغت بواســطتها تــساؤلات البحــث والتــي تمثــل إشــكالیته الفكریــة 
ــــضمن إ ــــه ووكمــــا یت ــــضاحا لأهدافــــه وأهمیت ــــرات البحــــث مخططــــه ًی الفرضــــي، وكــــذلك ســــیتم إیــــضاح متغی

ـــات والمعلومـــات والتحلیـــل والمعالجـــة الإحـــصائیة  ـــسه وحـــدوده ومجتمعـــه وعینتـــه وأدوات جمـــع البیان ومقایی
 : وكالآتي

  مشكلة البحث-اولا 
لنجـاح الإسـتراتیجي، في الوقت الذي تسعى فیه المنظمـات إلـى تحـسین وتطـویر إنتاجیتهـا مـن خـلال ا

وذلــك بالاســتناد إلــى عــدد مــن العوامــل، بــرزت المظــاهر الاســتراتیجیة لتقــویم الأداء كــأهم العوامــل الرئیــسیة 
ِفـــي هـــذا المجـــال، إذ لا بـــد مـــن الكـــشف عنهـــا، لمـــا لهـــا مـــن الأثـــر البـــالغ  فـــي وصـــول وارتقـــاء منظمـــات  ّ

ّالأعمال سلم النجاح والتفوق عن طریق تحسین إنتاجیة  . عاملیها مـن خـلال دراسـة وتقـویم وتطـویر أدائهـم ّ
ومن هنا ینبغي لنـا مـن فهـم ومعرفـة شـكل وطبیعـة تـأثیر المظـاهر الإسـتراتیجیة لتقـویم أداء المـوارد البـشریة 

ًتـتلائم وواقـع بیئـة العمـل العراقـي، وهـل هـي فعـلا مؤشـرات وهـل هـذه المظـاهر . في تحسین إنتاجیة العمل 
   .قیاس لتلك المتغیرات

وعلیــه فــإن هــذه البحــث یحــاول التركیــز علــى المظــاهر الاســتراتیجیة لتقــویم أداء المــوارد البــشریة التــي 
  - : لذا یمكن صیاغة مشكلة الدراسة بتساؤلات هي وتؤثر على إنتاجیة العمل

  ما طبیعة ومستوى أهمیة المظاهر الإستراتیجیة لتقویم أداء الموارد البشریة في المعمل المبحوث؟ .1
 ا طبیعة ومستوى أهمیة تحسین إنتاجیة العمل في المعمل المبحوث ؟ م .2
  ؟ٕ وانتاجیة العمل المظاهر الإستراتیجیة لتقویم أداء الموارد البشریةبین ما طبیعة ومستوى العلاقة  .3

  أهمية البحث: ًثانيا
لبشریة في تكمن أهمیة البحث في تشخیص الدور الفاعل للمظاهر الإستراتیجیة لتقویم أداء الموارد ا

تطویر العاملین وتعزیز قدراتهم الانتاجیة الامر الذي یؤثر على سلوك المنظمة ذاتها بتحفیزها لزیادة 
  :إنتاجیتها، ویمكن أن تبرز هذه الأهمیة من خلال

ًتــوفیر قاعـــدة بیانــات للمعمـــل یــستند علیهـــا فـــي مجــال  البحـــث والتطــویر ســـواء كــان ذلـــك لإدارتـــه أو  - 1
 .ُن آخرین قادمین قد یحتاجون إلى بحث سابق اجري في المعمل لمنتسبیه أو لباحثی

  التخطیط للقوى العاملة الكفوءة والاستفادة مما هو متوفر من مهارات والعمل على تطویرها  - 2
تساعد عملیة تقویم الاداء الاستراتیجي على تحدید نقاط القوى والضعف لدى المنظمات وخاصة  - 3

 . عالجة الضعف عندهم، وانعكاس ذلك على إنتاجیة عملهم فیما یتعلق بالأفراد العاملین وم
 ان اهمیة التركیز على تقویم اداء الموارد البشریة یحقق الاهداف الاستراتیجیة للمنظمة  - 4

  أهداف البحث  :ًثالثا
یهــدف البحــث إلـــى دراســة المظـــاهر الاســتراتیجیة لتقــویم أداء المـــوارد البــشریة و تحلیـــل تأثیرهــا علـــى 

  -: مل و ذلك من خلال  إنتاجیة الع
ـــویم أداء المـــوارد البـــشریة   - أ  ـــة، (التعـــرف علـــى مـــستوى المظـــاهر الاســـتراتیجیة لتق الإلتـــزام، القیـــادة، الثقاف

  .لمجتمع البحث ومن ثم تحلیل تأثیر هذه المظاهر على إنتاجیة العمل) المرونة، التعلم، التمكن
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 . التعرف على مستوى إنتاجیة العمل في المعمل المبحوث  -ب 
  .ٕ تحدید نوع العلاقة بین المظاهر الاستراتیجیة لتقویم أداء الموارد البشریة وانتاجیة العمل   - ج 

تقدیم التوصیات المناسبة التي من شأنها تمكین المعمل المبحوث مـن التعـرف علـى المظـاهر الإسـتراتیجیة 
طویرهـا لمـا لهـا مـن تـأثیر فـي والعمـل علـى ت، لتقویم أداء الموارد البشریة ومـدى تأثیرهـا فـي إنتاجیـة العمـل 

  .وفي نجاح المعمل و قدرته على الاستمرار و التطور ، سلوك الأفراد العاملین 

  
  

 مخطط البحث الفرضي) 1(الشكل 

  فرضية البحث : ًخامسا
 هنالك علاقة ذات دلالة معنویة بین المظاهر: الفرضیة الرئیسة 

 .اجیة العمل ٕالاستراتیجیة لتقویم أداء الموارد البشریة وانت

  حدود البحث: ًسادسا
   الحدود المكانیة - 1

ومــن مــسوغات اختیــار هــذا المعمــل كوفــة /    انحــصر الجانــب التطبیقــي لهــذا البحــث فــي معمــل الــسمنت
 :للدراسة الحالیة ما یأتي 

 .یعد هذا المعمل من أكبر المحطات الإنتاجیة وذات القدرات المتطورة في العراق) أ
ًالإنتاجیة للمعمل فضلا عن تعدد فروعه مما یعد أرضا خصبة لتحسین الإنتاجیةتعدد الخطوط ) ب ً.  
  الحدود الزمانیة - 2

    15/5/2014 ولغایة 15/1/2014مدة إجراء البحث منذ 
 مجتمع وعينة البحث  :ًسابعا

) 29(كوفة قسم التعبئة، بلغ عددهم / تم تطبیق البحث على عینة من العاملین في معمل السمنت 
  ):  1(وكما مبین في جدول.  عامل56من أصل مجموعهم البالغ %) 52(وهم یشكلون نسبة املا ع
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  وصف عینة المستجیبین) 1(جدول 
 الجنس

 إناث ذكور
 % العدد % العدد
29 100 - - 

 الفئة العمریة
 60أكثر من  50-60 40-50 30-40 20-30 20أقل من 

 % العدد % دالعد % العدد % العدد % العدد % العدد
- - 4 14 - - 14 48 10 35 1 3 

 الحالة الاجتماعیة
 اُخرى أعزب متزوج

 % العدد % العدد % العدد
29 100     

 التحصیل الدراسي
 بكلوریوس دبلوم  اعدادیة متوسطة ابتدائیة بلا مؤهل

 % العدد % العدد % العدد % العدد % العدد % العدد
- - 5 17 3 10 7 24 10 35 4 14 

 سنوات الخدمة
   فأكثر25 20-25 16-20 11-15 5-10 5أقل من 

 % العدد % العدد % العدد % العدد % العدد % العدد
2 7 -  13 45 1 3 2 7 11 38 

  المصدر من إعداد الباحثة
 :الإستبانة 

وقـد صـممت لقیــاس .     وهـي أداة القیـاس الرئیـسة والوحیـدة المعـول علیهـا فــي هـذا البحـث لجمـع البیانـات
  . متغیري  الدراسة

ـــویم أداء المـــوارد البـــشریة هـــي  .1 ـــرات للمظـــاهر الاســـتراتیجیة لتق ـــزام، (شـــمل القـــسم الأول ســـتة متغی الإلت
ـــــــتعلم، الـــــــتمكن ـــــــة، ال ـــــــة، المرون ـــــــادة، الثقاف ـــــــاس ) القی ـــــــا لمقی ـــــــسهلاني (وفق ، 2005والخنـــــــاق ، 2004،ال

Mintzberg، 2007(  
مــع متغیــرات هــي القــدرة علــى العمــل، الرغبــة علــى العمــل، وبیئــة " ة العمــلإنتاجیــ" تعامــل القــسم الثــاني -2

  )2001، وكاظم2007،الطویل(العمل 
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  المبحث الثاني
  الإطار النظري للبحث

لقــد أصــبح نجــاح أي منظمــة یقــاس بمــستوى أداءهــا، وغالبــا مــا یــتم تحدیــد الفــروق الواضــحة فــي أداء 
بــالرغم مــن ،  الفــروق قــد تكــون واضــحة تــسترعي الانتبــاهأعــضاء مجموعــة واحــدة یــؤدون نفــس العمــل، هــذه

الجـنس ، العمـر(كون الأفراد متـشابهین مـن حیـث تعلـیمهم وتـدریبهم وخلفیـاتهم الثقافیـة وصـفاتهم الشخـصیة 
إلا إنهـم یختلفـون فـي أدائهـم كمـا أسـلفنا ویعـود هـذا التبـاین إلـى اخـتلافهم فـي القـدرات والمهـارات، ). الـخ...

ــــا حــــاول  ــــراح عــــدد مــــن ومــــن هن ــــوارق عــــن طریــــق اقت ــــك الف ــــي المنظمــــات مــــن تقلــــیص تل المختــــصون ف
منهــا الخاصــة بتقــویم داء الأفــراد العــاملین بغیــة الرفــع مــن مــستوى . الإســتراتیجیات لتحــسین أداء العــاملین

  .أدائهم وهي محل ما نبغي الوصول إلیه 
   Strategic Performance تقویم الأداء الإستراتیجي –اولا 

  بأنــه إنجــاز الأعمــال كمــا یجــب أن Encyclopedic World Dictionaryمفهــوم الأداء فــيورد 
وهــذا مــا ینــسجم مــع اتجــاه بعــض البــاحثین فــي التركیــز علــى إســهامات الفــرد فــي تحقیــق أهــداف . تنجــز 

الأداء عــن الــسلوك الــذي تقــاس بــه " حیــث یعبــر . المنظمــة مــن خــلال درجــة تحقیــق واتمــام مهــام وظیفتــه 
ًوغالبـا مـا یحـدث ) 290: 2011غـوالي وعلمـاوي، " ( الفرد على الاسهام فـي تحقیـق أهـداف المؤسـسة قدرة

فالجهد یـشیر إلـى الطاقـة المبذولـة أمـا الأداء فیقـاس علـى أسـاس النتـائج . لبس وتداخل بین الأداء و الجهد
یــام الفــرد بالأنــشطة ق" هــو ) عاشــور(والأداء حــسب مــا أشــار إلیــه ) 60 :2010صــلیحة،(التــي حققهــا الفــرد

" أن الأداء هـــو ) الخـــشاب(فیمـــا یـــذكر ) 25: 1986عاشـــور،"(والمهـــام المختلفـــة التـــي یتكـــون منهـــا عملـــه 
ـــالتنظیم إلـــى مخرجـــات بـــشكل ســـلع وخـــدمات بمواصـــفات  قـــدرة الإدارة علـــى تحویـــل المـــدخلات الخاصـــة ب

النتـائج " علـى أن الأداء هـو (Marcic & Daft)ویتفـق )29: 2005الخـشاب،"(محددة وبأقل تكلفة ممكنـة 
) 74: 2011الــــدعمي،(ّلمـــستوى تحقیـــق الأهـــداف المنظمیـــة  Measurable Resultsالقابلـــة للقیـــاس 

ًیتمثـــل بالقیـــام بأعبـــاء الوظیفـــة مـــن مـــسؤولیات وواجبـــات وفقـــا للمعـــدل " إلـــى أن الأداء ) النـــورجي(ویـــشیر 
وكـذلك فـإن الأداء قـد یعبـر عـن سـلوك ) 8: 2004الـسهلاني،" (المفروض أداؤه من العامل الكفء المدرب

للأفـــراد العـــاملین بالإضـــافة الـــى الجهـــد الـــذي یبـــذلوه فـــي العمـــل مـــع الـــدعم التنظیمـــي، وبهـــذا الـــصدد فـــإن 
ســــلوك یـــسهم فیـــه الفــــرد فـــي التعبیـــر عــــن " علـــى أن الأداء هـــو ) 36 :2005خنــــاق،(الباحثـــة تتفـــق مـــع 

عم هـــذا الـــسلوك ویعـــزز مـــن قبـــل إدارة المنظمـــة وبمـــا اســـهاماته فـــي تحقیـــق أهـــداف المنظمـــة علـــى أن یـــد
وفي هذا المفهـوم إشـارة إلـى دور إدارة الأداء فـي دعـم وتعزیـز ". یضمن النوعیة والجودة من خلال التدریب

 . وتطویر أداء الموارد البشریة 

  Strategic Performanceالأداء الإستراتيجي  : ًثانيا
لأداء یــشیر إلــى بــدایات الأداء الاســتراتیجي، مــن خــلال النظــرة إن توجــه المنظمــات نحــو نظــام إدارة ا

ــا فقــد بــدأت المنظمــات تــدرك أكثــرا فــأكثر إن  ًالتكاملیــة بــین أهــداف إدارة الأداء وأهــداف المنظمــة، ومــن هن
ربــط التخطــیط بقــدرات ومهــارات الأفــراد وتمكیــنهم ومــساندتهم لــه كبیــر الأثــر علــى الأداء ســواء بمــستویاته 

ــالفرد أو بالجماعــات، وبهــذا أصــبح وضــوح الأهــداف ومعــاییر الأداء والمــوارد المناســبة والإرشــاد المتعلقــة  ب
ًوالمــــساندة للأفــــراد كلهــــا أمــــورا یتطلــــب إعــــدادها وصــــیاغتها بــــشكل أساســــي مــــن قبــــل القیــــادات العلیــــا، أو 
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. ي المطلــوب لهــابالمــشاركة بــین تلــك القیــادات والمــستویات الأدنــى لــضمان تناغمهــا مــع البعــد الاســتراتیج
  )37: 2005،خناق (

دف إلیـه مـن الأربـاح، الحـصة الـسوقیة والمیـزة التنافـسیة مـن تهوتسعى المنظمات من أجل تحقیـق مـا 
ال فـي الوقـت ذاتـه لوحـدات الأعمـال والإدارات والأقـسام لمجوضع خطة إستراتیجیة شاملة للمنظمة وتتـیح ا
ا بـشكل نـسیج متـرابط ومتناسـق تها ونـشاطاتهئمـة إسـتراتیجیاومجامیع العمل والأفراد داخـل المنظمـة مـن ملا

مـع الإســتراتیجیة الكلیـة، ومــن هـذه الإدارات إدارة المــوارد البـشریة و إدارة الأداء التــي تعـد اســتراتیجیتها مــن 
المكونــات الأساســیة لاســتراتیجیات الأعمــال وتتمثــل هــذه الإســتراتیجیة بالفلــسفة المركزیــة والمــنهج الأساســي 

. ٕكیفیــة إدارة وتنظــیم الأفــراد فــي المنظمــة وترجمــة ذلــك إلــى سیاســات واجــراءات خاصــة بــإدارة الأفــرادفــي 
  )25: 2004السهلاني،(

ومــن هنــا یــأتي دور إدارة الأداء فــي تحدیــد مــستوى الأداء الواجــب تحقیقــه للمــساهمة الإســتراتیجیة مــن 
نـــشاطاتها ســـتعزز الأهـــداف الإســـتراتیجیة خـــلال تقـــویم أداء الأفـــراد أي أن إدارة الأداء ســـوف تـــضمن أن 

  ).37: 2005،خناق (للمنظمة 
وحـول إطــار تحدیــد مفهــوم لــلأداء الاســتراتیجي علینــا أن نعــرض آراء بعــض الكتــاب والبــاحثین، حیــث 

ـــشیر  ـــى أن الأداء الإســـتراتیجي هـــو ) 684: 2012العبـــادي وآخـــرون،(ی انعكـــاس لقـــدرة المنظمـــة علـــى "إل
، أن الأداء الاسـتراتیجي) 48: 2005الجبـوري،(، وتـرى"البقـاء، النمـو، التكیـف: لأمدتحقیق أهدافها طویلة ا

ًعبارة عن طبیعة الفعل المطلوب من قبل المنظمة أجمالا لتحقیـق الأهـداف لـذلك یكـون أساسـا لتحدیـد "هو 
ـــك الأهـــداف ـــق تل ـــلازم لتحقی ـــر ال ـــة أو أجـــراء التغیی ـــا للتحـــسینات المطلوب ویؤكـــد . "ًالأفكـــار والتـــصورات وفق

)Cokins ( ترجمة الخطط الإستراتیجیة إلـى نتـائج ومـساعدة المـدراء علـى "على أن الأداء الإستراتیجي هو
) العبـــد(، وتـــشیر )684: 2012العبـــادي وآخــرون،" (الإســتجابة الـــسریعة وبفاعلیــة للتغیـــرات غیـــر المتوقعــة

تـي تعمـل فیهـا وفاعلیتهـا فـي التكیـف معهـا تقویم واختبار المنظمة للبیئـة ال" إلى أن الأداء الإستراتیجي هو 
ٕ، وهــذا التعریــف یؤكــد علــى حقیقــة مفادهــا أن عملیــة تقــویم واختبــار المنظمــة للبیئــة التــي )4: 2006العبــد،(

تتفاعـل وتتكیـف معهـا سـواء كانـت علـى مـستوى أداء المنظمـة ككـل أو علـى مـستوى أداء أفرادهـا یمكـن أن 
  .نطلق علیها بالأداء الإستراتیجي 

الأداء الــــذي یعكـــس مــــستوى نجــــاح " وعلـــى هــــذا الأســـاس تــــرى الباحثـــة أن الأداء الإســــتراتیجي هـــو 
المنظمــة وقــدرتها علــى التكیــف مــع البیئــة والنمــو والاســتمرار مــن خــلال التنــسیق والــربط والانــسجام والــتلائم 

ة الأداء فــي تنظـــیم ٕبــین إســتراتیجیة المنظمــة وادارة الأداء مــن حیــث المحتــوى والوقــت وذلــك بمــساهمة إدار
ٕالأهــداف الفریــة واحــداث التعلــیم والتغییــر والتحــسین الــلازم لتطــویر أداء الأفــراد مــع مــا ینــسجم والأهـــداف 

  " الإستراتیجیة للمنظمة 
  Appraisal  Strategic Performanceتقويم الأداء الاستراتيجي: ًثالثا

م الأداء، تقیـیم الجـدارة، تقیـیم الإنجـاز، تقیـیم لقد تباینت المـسمیات بـشأن تقـویم أداء العـاملین مثـل تقیـی
لكنهــا مــن الناحیــة الموضــوعیة لا تخــرج عــن كونهــا وســیلة لقیــاس الاداء ... العــاملین، تقیــیم الكفــاءة الــخ 

الفـردي أو الجمـاعي للعـاملین والحكــم علـى مـدى انجــازهم للأهـداف المتـوخى بلوغهــا، إذ أن ذلـك مـن شــأنه 
وطبیعـة الاداء ومعـاییر قیاسـه مـن ناحیـة ،  وقابلیات الافـراد العـاملین مـن ناحیـة أن یرتبط بقدرات ومهارات
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ولهذا فقـد اسـتخدم بعـض الكتـاب مـصطلح التقیـیم فـي حـین اسـتخدم ) 149: 2009حمود والخرشة،(أخرى 
غیـر أن . البعض الآخر مـصطلح التقـویم ضـمن كتابـاتهم عـن تقـویم الأداء وذلـك للإشـارة إلـى المعنـى ذاتـه

التقیــــــــــیم " لح التقــــــــــویم یتــــــــــسم بالإتـــــــــساع والــــــــــشمولیة مقارنــــــــــة بمـــــــــصطلح التقیــــــــــیم وذلــــــــــك لأن مـــــــــصط
)Evaluation( ًعــرف بأنــه تحدیــد لموقــع الــشيء أو الحكــم علیــه مــن خــلال إعطــاءه وزنــا معینــا فــي میــزان ّ ُ

ّأي إن التقـــــــــویم یـــــــــشمـل التقیـــــــــیم ویتـــــــــضمنه لأن مبتغـــــــــاه التحـــــــــسین والتطـــــــــویر ) Appraisal(التقـــــــــویم 
  ).8: 2004هلاني،الس(

عملیــة "بأنــه ) 124: 1991الــسالم والــصالح، (وقــد وردت تعــاریف عدیــدة لتقــویم الأداء منهــا مــا أورده 
اداریة دوریة هدفها قیاس نقاط القـوة والـضعف فـي الجهـود التـي یبـذلها الفـرد والـسلوكیات التـي یمارسـها فـي 

) 199، 2010الهیتـي، (وذهـب  ". موقف معین مـن اجـل تحقیـق هـدف معـین خططـت لـه المنظمـة مـسبقا
ــة لتحلیــل أداء الفــرد بكــل مــا یتعلــق بــه مــن صــفات نفــسیة أو بدنیــة أو مهــارات فنیــة أو : " إلــى أنــه  محاول

فكریــة أو ســلوكیة وذلــك بهــدف تحدیــد نقــاط القــوة والــضعف ومحاولــة تعزیــز الأولــى ومواجهــة الثانیــة وذلــك 
  ".ي المستقبلكضمان أساسي لتحقیق فاعلیة المنظمة الان وف

نظـام رسـمي لقیـاس وتقیـیم التـأثیر فـي خـصائص الفـرد الآلیــة " تقـویم الأداء بأنـه ) Schuler(ویعـرف 
والـسلوكیة ومحاولـة التعـرف علـى احتمالیـة تكـرار نفـس الاداء والـسلوك فـي المـستقبل لإفـادة الفـرد والمنظمـة 

  ). 199: 2010الهیتي،" (والمجتمع 
داء هـو إصـدار حكـم علـى أداء العـاملین وسـلوكهم فـي العمـل وفقـا للمعـاییر وترى الباحثـة أن تقـویم الأ

والمقــاییس المعتمـــدة مـــن قبـــل التنظـــیم بغیـــة الوقـــوف علـــى ایجابیـــاتهم لتعزیزهـــا وســـلبیاتهم لمعالجتهـــا وذلـــك 
للتـأثیر فـي خصائـصهم وسـلوكهم لتطـویر قـدراتهم بمـا یزیـد إنتـاجیتهم لـئلا تنـصاع المنظمـة إلـى مـالا یحمــد 

  .قباه بفعل ما یقوم به أفرادها من أداء فاشل ع
  معايير تقويم الأداء: ًرابعا

الأسـاس الـذي ینـسب إلیـه الفـرد وبالتـالي یقـارن  Performance Standardsیقـصد بمعـاییر الأداء 
وٕان تحدیــد هـــذه المعـــاییر أمـــر ضــروري لنجـــاح عملیـــة تقــویم الأداء إذ أنهـــا تـــساعد فـــي ، بــه للحكـــم علیـــه 

عــاملین بمــا هــو مطلــوب مــنهم بخــصوص تحقیــق أهــداف المنظمــة، وتوجیــه المــدیرین الــى الأمــور تعریــف ال
  )202: 2010الهیتي،(التي ینبغي أن تؤخذ بعین الاعتبار لتطویر الأداء 

وقـد اختلــف البــاحثون فــي تحدیــد هــذه المعــاییر فمـنهم مــن خصــصها لكــل مــستوى تنظیمــي ومــنهم مــن 
ومــن أمثلـــة تلــك المعـــاییر . علـــى جمیــع الوظـــائف أو الاعمــال الإداریـــةقــدم مجموعـــة منهــا یمكـــن تطبیقهــا 

ـــدرة علـــى حـــل المـــشاكل،  ـــى اتخـــاذ القـــرارات، الق ـــادة، الابـــداع، الأداء، حجـــم العمـــل، القـــدرة عل العمـــل، القی
ـــسلطة  ـــاس )241: 2009الـــسالم،(وتفـــویض ال ـــإن لابـــد مـــن اســـتخدام معـــاییر متعـــددة لقی وبـــصورة عامـــة  ف
-142: 2006عبـــــاس،(وفر فــــي هــــذه المعــــاییر بعــــض الــــشروط المهمــــة والتــــي منهــــاالأداء علــــى أن تتــــ

  ):273-272: 2009المغربي،(،)143
  الصدقValidity  :بمعنى صدق المقیاس وخلوه من القصور والتشویھ.  
  الثباتReliability  :بمعنى أن تكون النتائج المقاسة متقاربة من وقت لآخر ومن شخص لاخر.  
  التمییزDiscriminating  :بمعنى إمكانیة المقیاس على تمییز الجهود والأداء. 
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  القبولAcceptance  :المعیار المقبول الذي یشیر الى العدالة ویعكس الأداء الفعلي للافراد. 
  التوافق الاستراتیجيStrategic congruence : یعني أن یهتم المعیار في إظهار مدى الارتباط

ة المنظمة، وغایتها وثقافتها فإذا كانت المنظمة تؤكد على خدمة العملاء فإن بین أداء الوظیفة واستراتیجی
: 2009المغربي،(املین نظام تقویم الأداء لابد أن یركز على معاییر خدمة العملاء في قیاس أداء الع

272. ( 

 مظاهر الأداء الإستراتيجي: ًخامسا
ـــأثیر واضـــح ع ـــرات لهـــا ت ـــد مـــن القـــول أن هنـــاك بعـــض المتغی لـــى الأداء باعتبارهـــا مـــن المظـــاهر لاب

  ): 40: 2005خناق،(، )25 :2004السهلاني،(والجوانب الإستراتیجیة للأداء وهي 
  )الالتزام، التمكین، القیادة، الثقافة، المرونة، التعلم(
   )Commitment: ( الإلتزام  - 1

هــذا وقــد )26 :2004الــسهلاني،". (ٕتنفیــذ التعلیمــات واطاعــة الأوامــر" الالتــزام أنــه ) Daft(قــد عــرف 
اعتقـاد قــوي وقبـول مـن جانــب الافـراد لأهــداف المنظمـة وقیمهــا "عــن الإلتـزام بأنــه ) 40: 2006حامـد،(ّعبـر

ورغبتهم في بذل أكبر عطاء أو جهد ممكن لصالح المنظمة التي یعمـل فیهـا مـع رغبـة قویـة فـي الاسـتمرار 
 " .في عضویتها

 أن الالتــزام یعبــر عــن ارتبــاط الفــرد بوظیفتــه بــشكل علــى) 26 :2004الــسهلاني،(وتتفــق الباحثــة مــع 
غیــر ملمــوس وبقــوة نــسبیة تــؤدي بــه الــى بــذل الجهــود للمنظمــة والبقــاء فیهــا وأن التركیــز الاســتراتیجي علــى 
ٕالالتـزام یــوفر الــضمانة باتخــاذ القـرار المناســب مــن قبــل العـاملین وتحملهــم المــسؤولیة،والغاء الحاجــة للرقابــة 

 وان العــاملین یــشعرون بــأنهم جــزء مــن المنظمــة وأنهــم ملتزمــون بتحقیــق الأداء العــالي مــن العالیــة لــلأداء،
خـلال ســلوكیاتهم المختلفــة إذا مــا قامــت المنظمـة بخلــق ثقافــة تنظیمیــة إلــى الدرجـة التــي یكــون فیهــا الأفــراد 

 . مستعدون لبذل جهودهم وتقدیم ولائهم لها

  )Empowerment: ( التمكین  - 2
ـــصنع القـــرارات والمـــشاركة فـــي إن التمكـــین  یع ـــوة والحریـــة والمعلومـــات ل نـــي مـــنح الأفـــراد العـــاملین الق

ـــل ) 28: 2002شـــریف،(اتخاذهـــا  ـــة الكاملـــة للعـــاملین فـــي أتجـــاز الأعمـــال، ب وهـــذا لا یعنـــي إعطـــاء الحری
هنــاك مـــسائلة مـــن قبــل الإدارة عـــن مـــا یحققـــوه مــن نتـــائج حیـــث أن التمكـــین هــو إعطـــاء القـــدرة و الـــسماح 

ـــــــــائج للمـــــــــ ـــــــــى النت ـــــــــة لإنجـــــــــاز الأعمـــــــــال ومحاســـــــــبتهم عل ـــــــــة الكافی ـــــــــاق،(وظفین بالحری ) 42: 2005خن
الـــى أن التمكــــین عامـــل حاســــم لزیــــادة رغبـــة العــــاملین فـــي تحمــــل المخــــاطر ) 67: 2010راضــــي،(وأشـــار

ٕوالمــسؤولیات مــن خــلال تقــدیم الافكــار الجدیــدة والهــام زمــلاء العمــل لتقلیــدهم ویــشعرون بمــستوى عــال مــن 
ك لرؤیــة المنظمــة واتجاههــا الاســتراتیجي ممــا یجعلهــم أكثــر قــدرة علــى العمــل باســتقلالیة ویوســع مــن الإدرا

بــأن تمكــین العــاملین یــشیر إلــى القــوى ) 407: 2009المغربــي،(قــدراتهم الادراكیــة، وفــي الــسیاق ذاتــه یــرى
مـــستوى انتمـــائهم، التـــي یكتـــسب الافـــراد مـــن خلالهـــا القـــدرة علـــى التـــصرف، فتزیـــد ثقـــتهم بأنفـــسهم، ویرتفـــع 

ـــوة اللازمـــة للتخطـــیط  وولائهـــم لتحمـــل المـــسؤولیة وبالتـــالي لابـــد مـــن تزویـــد المرؤوســـین بـــأدوات ووســـائل الق
  . لأنشطتهم لإتمام عملهم وأدائه 
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  )Leadership: (القیادة  - 3
ـــون(تـــرى  ـــرة معینـــة وفـــي ) جیمـــي جیب ـــأثیر بالجماعـــة بموقـــف معـــین فـــي فت أن القیـــادة هـــي عملیـــة الت
ٕعینة من الاحداث بما یحفز الافراد لیكـافحوا برغبـة لتحقیـق الأهـداف التنظیمیـة واعطـائهم الخبـرة مجموعة م

ویؤكــد هــذا التعریــف علــى ) 22: 2012نجــم،.( المــساعدة فــي الوصــول الــى الأهــداف المــشتركة والرضــا 
   . نقطة جوهریة وهي إمكانیة تأثیر رغبة العامل بالقیادة مما یؤثر بالتتابع على الأداء

تـــسعى للتــاثیر علـــى الافـــراد ، عملیــة اجتماعیـــة: "أنهـــا) 196: 2009حـــریم،(وفــي نفـــس الـــسیاق یــرى 
  ".وسلوكهم واتجاهاتهم لتحقیق الاهداف مشتركة مرغوبة

ــــسهلاني،(ویؤكــــد  ــــة والرؤیــــة ) 29: 2004ال ــــد ذو النزعــــة الزعامی ــــابعین للقائ ــــى أن المرؤوســــین الت عل
ًثــر ثقــة بــالنفس وأكثــر تأكیــدا مــن تــصرفاتهم، ویــشعرون بقیمــة العمــل المــستقبلیة یمیلــون الــى أن یكونــوا أك

وینظـرون الـى قائـدهم علـى ، ومعناه، ویحصلون على دعم اكبر من قائـدهم، ویعملـون سـاعات عمـل أطـول
وهــذا أكثـر مــن المرؤوســین التــابعین لقائــد . ٍأنـه أكثــر حركــة ودینامیكیــة، ویحــصلون علـى تقــویم عــال لــلأداء

: 2005خنــاق،(وتؤكــد ) 29 :2004الــسهلاني،. (یس لدیــه نزعــة للزعامــة والرؤیــا المــستقبلیةفعــال، ولكنــه لــ
ٕعلــى أن هنــاك علاقــة وثیقــة بــین القیــادة والأداء وان إصــدار التعلیمــات والأوامــر إلــى المرؤوســین لا ) 45

رءوسـیه وخلـق ٕیضمن تحقیـق الأداء المطلـوب وانمـا یعتمـد ذلـك علـى قـوة تـأثیر القائـد والتفاعـل بینـه وبـین م
  .الدافع لدیهم على المشاركة والتعاون لتحقیق أهداف المنظمة 

  )Culture:(الثقافة  - 4
وهــي أنمــاط ســلوكیة ومعتقـــدات ) Social Group(تتكــون الثقافــة مــن أنمــاط ســلوك وقــیم الجماعــة 

یؤكــــد و) 216: 2007الـــشماع،. (ًیتعلمهـــا الأفـــراد مـــن الآخــــرین فـــي المجتمـــع، أي أنهـــا منقولــــة اجتماعیـــا
علــى أن الثقافــة هــي مجموعــة قــیم وافتراضــات واعتقــادات ومــدركات یــشترك فیهــا الافــراد العــاملون ) حــریم(

فـي المنظمـة وتمثـل إطـارا یوجــه سـلوك الافـراد أثنـاء العمـل وفــي علاقـاتهم ببعـضهم الـبعض وبـالآخرین مــن 
  ).31: 2009حریم،(خارج المنظمة 

تمـع إذا كانـت المنظمـة ترغـب فـي المحافظـة لمجع ثقافـة اإن ثقافة المنظمة یجب أن تـأتي منـسجمة مـ
ـــأتي بـــه الأفـــراد إلـــى المنظمـــة مـــن قـــیم واتجاهـــات ومعـــاني قـــد یتـــأثر بقـــوى  ـــى الـــشرعیة والقبـــول ومـــا ی عل
اجتماعیــة كــنظم التعلــیم والــسیاسة والاقتــصاد بالإضــافة إلــى الهیكــل الاجتمــاعي للمجتمــع وهنــا یـــأتي دور 

تها وأهــدافها لخلــق التوافــق بـــین المنــاخ الثقــافي العــام للمجتمــع وثقافــة المنظمـــة إســتراتیجیة المنظمــة ورســال
هـــذا وقــد أُجریـــت العدیــد مـــن البحـــوث والدراســات لبیـــان العلاقــة بـــین الثقافـــة والأداء ). 43: 2005خنــاق،(

ــــة  ــــة وأداء مجموعــــة مــــن الــــشركات الیابانی ــــة بــــین الخــــصائص الثقافی ــــي أجریــــت للمقارن ومنهــــا الدراســــة الت
ـــدها علـــى المـــشاركة  ـــى أن الثقافـــة الیابانیـــة أســـهمت فـــي تفـــوق شـــركاتها بـــسبب تأكی والأوربیـــة، توصـــلت إل

  ).44: 2005خناق،(العادلة لكون المشاركة العادلة إحدى مظاهر الثقافة 
وبالنتیجـة فـإن هنـاك علاقـة بــین الثقافـة التنظیمیـة والأداء الاسـتراتیجي تــدعو المنظمـة إلـى خلـق ثقافــة 

ة قـــادرة علـــى تحـــسین أداء العـــاملین إلـــى المـــستوى الـــذي یـــساهم فـــي تحقیـــق الأهـــداف الإســـتراتیجیة إبداعیـــ
  .للمنظمة
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  )Flexibility: (المرونة  - 5
تعنــي المرونــة بــشكل عــام القابلیــة للانحنــاء أو الانثنــاء أو التغیــر بــسهولة هــذا بالنــسبة للأشــیاء، أمــا 

ف وكـذلك للمنظمــة وتعتبــر المرونــة احــد المظــاهر التنظیمیــة، بالنـسبة للإنــسان فإنهــا تعنــي التغیــر أو التكییــ
ًحیث یوجد ترابط وثیق بین المرونة والأداء لذا فان المرونـة وظیفیـة مهمـة خـصوصا عنـدما تكـون الأعمـال 

ـــة واســـعة أیـــضا  ًواســـعة جـــدا والمهـــارات المطلوب ـــسهلاني،(ً ـــة فـــي ). 31 :2004ال ـــوفر المرون ـــإن ت ـــذلك ف ول
ًثلا یمكـــن أن یقلـــل مـــن وقـــت الانتظـــار فـــي عملیـــات الـــصیانة، وهـــذه المرونـــة تعطـــي الأفـــراد ومهـــاراتهم مـــ

  ).48: 2005خنــــاق،(العاملین مسؤولیات أعظم، وهي بذلك تكون مهمة في تحسین الأداء 
أن تعریـف المرونـة یتمثـل بخمـسة ) 48: 2005خنـاق،(و) 32-31 :2004الـسهلاني،( ویرى كل مـن

  :أنواع رئیسیة 
حیث یمكن أن یكون العاملون متعددي المهارات ویشتركون : وظیفیة أو المرونة المهمةالمرونة ال  - أ 

هذا النوع من المرونة . بمدى واسع من المهام مع وجود فواصل أو حدود قلیلة بین الوظائف المختلفة
ظائف التشغیلیة یشجع تطبیقات فرق العمل ویؤدي الى تحطیم الفوارق بین الوظائف الحرفیة والو

  . خرىالأ
حیث أن عرض القوى العاملة یوفر المرونة من خلال استخدام أنواع مختلفة من : المرونة العددیة  -ب 

  .العاملین عن طریق العقود والعقود الجزئیة
یكـــون عــدد ســـاعات العمــل ووقتهـــا مختلفــین وبـــذلك یمكــن تحقیـــق متطلبــات وحاجـــات : المرونــة الزمنیــة  - ج 

، أو نظـام جـدول لتقـسیم الأعمـال حیـث یطلـب مـن العـاملین أن المنظمة مثل عقود سـاعات العمـل الـسنویة
ًیعملــوا عــددا محــددا مــن الــساعات خــلال الأســبوع الواحــد ولكــن لهــم الحریــة  فــي أن یغیــروا ) بحــدود معینــة(ً

  .ساعات العمل
حیــث تكــون الأجــور المعروضــة غیــر معیاریــة بمعنــى أن تكــون علــى الأســاس الفــردي : مرونــة الأجــور  - د 

كأن یكون استخدام الأجـور علـى أسـاس الأداء أو أسـاس المهـارات ولـیس علـى ) رد إلى آخرمختلفة من ف(
 .ًأساس التخصص الوظیفي مثلا

ًتقدم الثقافة المرنة دعما كافیا لنجاح المنظمة في تكییفها وتجاوز الظروف المتغیرة : مرونة الثقافة  - ه  ً
 .والصعبة ومواجهة الأزمات 

تدعیم مرونـة الثقافـة تجـاه الإسـتراتیجیة كاستـضافة المـدراء القـدامى وتستعین بعض المنظمات بآلیات ل
مــن ذوي الخبرة،وضــخ دمـــاء جدیــدة تتمثــل باســـتقطاب مــدراء خــارجیین یمتلكـــون منظــورات أدراكیــة جدیـــدة 

 .)48: 2005خناق،(جاه تفسیر التغیرات الإستراتیجیةلتقلیل حالات التصلب في معتقدات الإدارة العلیا ت
 )Learning: (التعلم  - 6

إلــى أن المنظمــة التــي تریــد البقــاء فأنـــه لابــد لهــا أن تقــوم بعملیــة التعلــیم بمـــستوى ) (Garrattأشــار 
والـتعلم هـو عبـارة عـن خبـرة ) 46: 2005خنـاق،(یفوق أو یساوي على الأقل مـستوى التغییـر الـذي تواجهـه 

الرحاحلـــــة (ك المحتمـــــل مباشـــــرة أو غیـــــر مباشـــــرة تـــــؤدي إلـــــى تغییـــــر نـــــسبي دائـــــم فـــــي الـــــسلوك أو الـــــسلو
الــتعلم بأنــه التغیــر فــي المیــول للاســتجابة نتیجــة الخبــرة المكتــسبة، ) الــسلمي(ویعــرف ) 309: 2011وعــزام،

وهــذا مــا یمكــن مــشاهدته مــن خــلال الاختلافــات فــي ســلوكیات الأفــراد اتجــاه المواقــف قبــل مرحلــة الــتعلم أو 
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ّن ســلوكي مغــایر تمامــا عمــا كــان علیــه قبــل حیــث نجــده ذا لــو) 199: 2009الفریجــات وآخــرون،(الخبــرة 
ـــتعلم ـــان، (وینظـــر . الـــتعلم وهـــذا یرجـــع إلـــى ال ـــه ) 140: 2005العمی ـــتعلم علـــى أن ـــات "إلـــى ال جمیـــع العملی

المــستمرة التــي تهــدف إلــى إكــساب الفــرد المعــارف والمهــارات مــن خــلال تعرضــه لتجــارب حیاتیــة لإحــداث 
تغییـر دائـم " بـأن الـتعلم هـو ) Denisi & Griffin(ذاته تـرى وفي السیاق " . تغیر نسبي ودائم في سلوكه 

 :Denisi & Griffin, 2001" (في الـسلوك أو الـسلوكیة التـي تنـتج مـن الخبـرة المباشـرة أو غیـر المباشـرة 
268(  

  
  المظاهر الإستراتیجیة لتقویم أداء الموارد البشریة) 2(شكل 

  لباحثةإعداد ا: المصدر 
  إنتاجية العمل: ًسادسا

ــك أن هنــــــاك فرقــــــا واضــــــحا بـــــین مفهــــــوم الإنتــــــاج ومفهــــــوم الإنتاجیـــــة ًلاشـــ محــــــسن (ّحیــــــث عــــــرف . ً
النــشاط الــذي یــستهدف تحویــل المــدخلات الــى ســلع أو : "بأنــه Productionالانتــاج ) 2009:20والنجــار،

الأمـوال، العمـال، الالات، لخلـق خدمات، أو هـو حـصیلة التكامـل بـین عناصـر الانتـاج المتمثلـة بـالأرض، 
مقیــاس للعلاقــة بــین المخرجــات والمــدخلات، أو : "هــي productivityورأى أن الإنتاجیــة "ســلع وخــدمات 

) ســلع وخــدمات(هـي القــدرة علــى تكــوین النتـائج باســتخدام عناصــر إنتــاج محــددة، أو هـي قیمــة المخرجــات 
الانتاجیـــة هــي المعیـــار الـــذي "علـــى أن ) رضــا(وفـــي الاتجــاه نفـــسه یؤكـــد "مقــسومة علـــى قیمــة المـــدخلات 

یمكن من خلاله قیاس درجة حسن اسـتغلال المـوارد الانتاجیـة، وقـد تعنـي أیـضا كمیـة الانتـاج بالنـسبة لكـل 
عنصر من عناصـر الانتـاج كمـا قـد تعنـي تلـك العلاقـة بـین كمیـة الانتـاج وكمیـة المـستخدمات الداخلـة فـي 

إلــى نفــس المعنــى الــسابق بــأن الإنتاجیــة ) حمــود وفــاخوري(ویــشیر ) 14: 2010رضــا،" (العملیــة الانتاجیــة

 الإلتزام

 القیادة

 التمكن

 التعلم

 الثقافة

 المرونة
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أي المـوارد المـستخدمة فـي ) المـستخدم(وبـین المـدخلات ) المنـتج(النسبة أو العلاقة بین المخرجات : " هي
" ان الإنتاجیـــة ) إســـماعیل(ویـــرى ) 68: 2005هنیـــة،" . (الإنتـــاج وكلاهمـــا یعرفـــان بطریقـــة قابلـــة للمقارنـــة

المخرجــات المادیــة والمعنویــة التــي تتحقــق مــن عملیــات الإنتــاج، وبــین ) قیمــة(مقارنــة بــین كمیــة مؤشــر لل
ٕالمــدخلات المــستخدمة فــي الإنتــاج فــي فتــرة زمنیــة معینــة، فهــي إذن لیــست هــدفا وانمــا وســیلة ) قیمــة(كمیـة  ً

ـــــاس " : فقـــــد عـــــرف الإنتاجیـــــة بأنهـــــا) Stevenson(أمـــــا  ) 31 : 2002الـــــدباغ،"(لتحقیـــــق الأهـــــداف  قی
ویؤكــد  ) 30: 2011حــسین،" . (الاسـتخدام الفعــال للمــوارد، ویعبـر عنهــا بنــسبة المخرجــات إلـى المــدخلات 

الانتاجیـة فـي جوهرهـا هـي العلاقـة بـین حجـم وقیمـة الانتـاج وحجـم أو قیمـة عوامـل " علـى ان) عبد الستار(
ن وجـود مفـاهیم عدیـدة للانتاجیـة الا وبـالرغم مـ" وأضـاف بقولـه " الانتـاج المـستخدمة فـي العملیـة الإنتاجیـة 

ًان الشائع منها والأكثر استخداما هو مفهوم انتاجیـة العمـل لـذلك فانـه عنـدما یطـرح مفهـوم الانتاجیـة لوحـده 
ّوبهـذا الـصدد یعـرف  ) 2009عبـد الـستار،"(فان ذلـك یعنـي انتاجیـة العمـل كمیـة " الإنتاجیـة بأنهـا ) حـسین(ُ

 )30: 2011حسین،)". (عادة سنة( الناتج الإجمالي في مدة محددة أو قیمة مساهمة العامل في حجم

وبالنتیجة فـإن بعـض الباحثـة تعـرف الإنتاجیـة مـن منظـور إنتاجیـة الـشركة فـي حـین یعرفهـا الـبعض الآخـر 
وبــصورة عامــة فــإن جمیــع البــاحثین یــذهبون إلــى نقطــة مــشتركة فــي ) العمــل(مــن منظــور انتاجیــة العامــل 

وهــي أنهــا علاقــة بــین كمیــة النــواتج المتحققــة وكمیــة المــدخلات المــستخدمة فــي العملیــة تعــریفهم للانتاجیــة 
  .الإنتاجیة 

علاقة قابلـة للقیـاس الكمـي بـین المنتجـات : " إلى أن إنتاجیة العمل هي ) 31: 2002،الدباغ (ویشیر
ت التـي ینتجهــا مـن جهـة والعمـل المبـذول فـي تــأمین تلـك المنتجـات مـن ناحیـة أخــرى، أي إنهـا عـدد الوحـدا

وفــي الــسیاق " العامــل فــي فتــرة زمنیــة، أو عــدد الوحــدات الزمنیــة التــي یتطلبهــا العمــل لإنتــاج وحــدة واحــدة 
هــي علاقــة قابلــة للقیــاس الكمــي بــین " عــن إنتاجیــة العمــل بقولــه ) 159: 2007یحیــى والطویــل،(ّذاتــه عبــر

 فـي تحقیــق تلـك المخرجــات خـلال الفتــرة المخرجـات المتحققـة خــلال فتـرة معینــة مـن جهــة، والعمـل المبــذول
نفسها من جهة اخرى، ومن ثم فهي مؤشر لقـدرة إدارة المنظمـة وكفاءتهـا فـي تـشغیل عنـصر العمـل المتـاح 

نـسبة المنـتج الــى وحـدات العمـل المـشتغلة فــي : "ُكمــا تعـرف انتاجیـة العمـل البــشري بأنهـا" لهـا بـشكل سـلیم 
  ) :69: 1980فلیح،(جة من العمل البشري، یلزم الأخذ بعاملین انتاجه، ولقیاس فاعلیة الوحدات المنت

 كمیات الانتاج في وحدة قیاس زمنیة معینة  -  أ
  العمل البشري المبذول في الوحدة الانتاجیة  - ب

أن إنتاجیــة العمــل هــي علاقــة بــین مجمــوع المخرجــات التــي نحــصل علیهــا ) محــسن والنجــار(ویبــین 
ٕعــاملین لتحقیــق المخرجــات، وان زیــادة نــسبة المخرجــات لكــل ومجمــوع ســاعات العمــل المبذولــة مــن قبــل ال

یحیـى (ساعة عمل تمكـن القـوى العاملـة مـن الحـصول علـى مـستوى دخـل أعلـى ومـن ثـم تحـسین معیـشتهم 
ـــل، إنتاجیـــة العمـــل هـــي كمیـــة " علـــى أن ) Arther & Steven(ویؤكـــد ) 159-158: 2007والطوی

تاجیــة العمــل مــن المقــاییس المفیــدة، إذ مــن خــلال هــذا المخرجــات المنتجــة لكــل عامــل، ویعتبــر مقیــاس إن
المقیــاس یــتم التعــرف علــى عــدد الوحــدات التــي یــستطیع ان ینتجهــا العامــل، وان تحــسن المــستوى المعاشــي 

 ) 33-2002:32الدباغ،" (مرتبط بزیادة إنتاجیة العمل 
لال فتــرة معینـة مـن جهــة ًوأخیـرا یـرى الباحثـة أن إنتاجیــة العمـل هـي العلاقـة بــین مجمـوع المنتجـات خـ

 . والعمل المبذول لانجاز تلك المنتجات خلال نفس الفترة من جهة اخرى 
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  أهمية إنتاجية العمل: ًسابعا
ّتتعلــق الإنتاجیــة بــالأفراد، وذلــك أنــه بــالرغم مــن أن الإنتاجیــة یمكــن أن تعــزز بالتكنولوجیــا والمــصادر  ُ

اسـتخدام التكنولوجیـا هـي الأسـاس، وكـذلك فـإن قـوة العمـل المادیة الأخـرى، إلا أن قـوة العمـل المدربـة علـى 
كـــالمواد والمعـــدات والطاقــة، وان قـــوة العمـــل  Wastedهــي المـــسؤولة عــن ادراك وتقلیـــل المـــوارد الــضائعة 

%) 80(مـسؤولون عــن ) إدارة وعـاملین(وأشـارت الدراسـات إلــى أن الافـراد . هـي التـي تجعـل النظــام یعمـل 
أن زیــادة " علــى ) 20 :2009محــسن والنجــار،(ویؤكــد ) 33: 2010عبیــدات، (ّمــن التحــسن فــي الانتاجیــة

نــسبة المخرجــات لكــل ســاعة عمــل تمكــن القــوة العاملــة مــن الحــصول علــى مــستوى دخــل أعلــى ومــن ثــم 
  "ّتحسن معیشتهم

واجمـــالا هنـــاك مجموعـــة مـــن النقـــاط تجعلنـــا نـــولي عنایـــة واهتمامـــا بالانتاجیـــة بمفهومهـــا العـــام وســـبل 
  : وزیادتها وهي تحسینها

تعكس الانتاجیة مدى مساهمة الفرد في عمله ومقدار الجهد والعرق الذي یبذله وان زیادة الانتاجیة  .1
ّوهذا ما یمكنه من اشباع ) 72 :2005هنیة،(تزید من دخل الفرد وتمنحه مكانة وتقدیرا لدى رؤسائه

حمود (لافراد المجتمع حاجاته المادیة والمعنویة وبالتالي تحقیق الرفاهیة الاقتصادیة 
  ) .2009:48وفاخوري،

ــــــر الانتاجیــــــة مؤشــــــرا مهمــــــا للحكــــــم علــــــى مــــــستوى كفــــــاءة الادارة وكیفیــــــة اســــــتغلالها للمــــــوارد  .2 تعتب
  ) 14: 2011رضا، (وتحدید سیاسة الاجور والحوافز وتخطیط الانتاج ) 72 :2005هنیة،(المتاحة

رضـــا (المنافـــسین فـــي المنظمـــات المـــشابهة ّتمكـــن الانتاجیـــة المنظمـــة مـــن مقارنـــة الاداء الكلـــي مـــع  .3
 .التي تعمل ضمن النطاق الانتاجي الواحد ) 14 : 2011

ـــة  .4 ـــادة الرفاهیـــة الانتاجی ـــشة المـــواطنین وزی ـــاع مـــستوى معی ـــؤدي الـــى ارتف زیـــادة الـــدخل القـــومي الـــذي ی
 ) .2009:49حمود وفاخوري،(

جتمـع عـن طریـق مـا تقدمـه مـن سـلع تعتبر الانتاجیة من اهم  المؤشـرات للحكـم علـى مـدى رفاهیـة الم .5
وخـــدمات لافـــراد المجتمـــع مـــن حیـــث الكمیـــة والجـــودة ومـــدى مقابلتهـــا لتوقعـــات المـــستهلكین وتوقیـــت 

 ) .73 :2005هنیة،(الوصول الیهم 
ومن هنا فإنـه بـات مـن الـضروري تحـسین الانتاجیـة لأن زیادتهـا تحقـق لاصـحاب المـشروعات الاقتـصادیة 

جــة عـن زیــادة الطلــب نتیجــة تحــسین القـدرة الــشرائیة للمــواطنین وتخفــیض التكــالیف زیـادة فــي المبیعــات النات
 ) .2009:49حمود وفاخوري،(

وبــصدد أهمیــة إنتاجیــة العمــل یمكــن القــول إن معظــم الدراســات الخاصــة بالإنتاجیــة الجزئیــة اهتمـــت 
سـتخدامها فـي البحـوث إلـى إن إنتاجیـة العمـل یغلـب ا) الـدباغ(حیث یشیر . وبشكل واضح بإنتاجیة العمل 

ـــة للإهتمـــام بإنتاجیـــة العمـــل هـــي مـــا یـــأتي  ٕوالدراســـات المتعلقـــة بالإنتاجیـــة، وان مـــن اهـــم الأســـباب الداعی
  ) :34-2002:33الدباغ،(
ًسهولة قیاس إنتاجیة العمل مقارنة بعناصر الإنتاج الأخرى، فضلا عن وفرة البیانات الخاصة  .1

  .بالعمل وفي اغلب البلدان 
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اصة والدور الفعال الذي یلعبه عنصر العمل في العملیة الإنتاجیة إذ ینظر إلیه على انه الأهمیة الخ .2
ًالقوة الإنتاجیة الأساسیة القادرة على تقدیم قیم جدیدة، فضلا عن كونه یعكس الكفاءة في استخدام الموارد 

.  
بین هذا المؤشر، كذلك یمكن أن یعزى سبب توجه الاهتمام بإنتاجیة العمل إلى العلاقة المباشرة  .3

ًومستوى المعیشة فارتفاع مستوى المعیشة للعاملین والمجتمع إنما یتوقف أساسا على مدى التقدم والنمو 
  في إنتاجیة العمل

  ) :30: 2011حسین،(وأضاف 
  ·. أثر مهارة العامل في الإنتاجیة على نجاح الشركة .4
  .ًة واستخدامها بدلا من العمل الیدويتعكس إنتاجیة العامل مدى الفاعلیة من سیاسات إحلال المكنن .5
الـشرائیة، ·من الضروري تحـسین إنتاجیـة العامـل بغیـة زیـادة الإنتـاج، وتخفـیض التكـالیف، وزیـادة القـدرة .6

  .ورفع مستوى معیشة العمال
  العوامل المؤثرة في إنتاجية العمل: ًثامنا
فـي مختلـف میـادین الحیـاة العملیـة، من الجدیر بالذكر أن الانتاجیـة ظـاهرة ترافـق الأنـشطة الإنـسانیة  

لا تــؤثر علــى الانتاجیــة ولــذا فقــد أكــد ) الــخ... سیاســیة أو اقتــصادیة أو اجتماعیــة (وتكــاد لا توجــد ظــاهرة 
العدیــد مــن البــاحثین والاختــصاصیین بــأن العوامــل المــؤثرة علــى الانتاجیــة تــشمل كافــة المتغیــرات الخارجیــة 

: 2009حمـــود وفـــاخوري،(وغیـــر الفنـــي ) التقنـــي(ذات الطـــابع الفنـــي أو الداخلیـــة وكـــذلك جمیـــع المتغیـــرات 
وعلــى كــل حــال لابـــد مــن معرفــة هـــذه العوامــل والــسیطرة علیهــا وبالتـــالي توجیههــا بالــصورة المناســـبة ) 52

ًخدمة لتحقیق الأهداف المرجوة من تحـسین الإنتاجیـة، والتـي تعـد جـزءا مـن الأهـداف الكلیـة للـشركة بـشكل 
على صعوبة حصر كـل هـذه العوامـل لان لكـل شـركة ظروفهـا ) سلیمان(ویؤكد )  35 :2002الدباغ،(عام 

الخاصــة بهــا، وبالتــالي لا یمكــن إطــلاق القــول بأهمیــة مجموعــة مــن العوامــل دون غیرهــا، إذ تتــداخل هــذه 
ــأثیر الــبعض الآخــر، فــضلا عــن أن  ــأثیر بعــضها یعتمــد علــى ت ــذا فــإن درجــة ت العوامــل بعــضها بــبعض، ل

إلا أنـه یمكـن لنـا أن نـذكر ) 35 :2002الـدباغ،(الواحد منها تأثیرات مختلفـة فـي الظـروف المختلفـة للعامل 
 :أهم العوامل المؤثرة في إنتاجیة العمل بشكل عام والتي هي 

 نسبة رأس المال الى العمل .1
لجعـــل وتمثـــل هـــذه النـــسبة مقیاســـا فیمـــا اذا تـــم اســـتثمار مبلـــغ كـــاف فـــي المـــصنع والالات والادوات وذلـــك 

  ) .16: 2011رضا،(استخدام ساعات العمل اكثر فاعلیة 
  العوامل الإداریة .2

وهـي الطـرق التـي یمكـن للمنظمـة أن تـستفید مـن خلالهـا مـن مـدرائها الـذین یتمیـزون بكفـاءات إداریـة عالیــة 
یقومــون بالأعمــال وتوجیــه الأنــشطة بــشكل جیــد ویكونــون مبــدعین ومــستعدین لتحمــل شــيء مــن المخــاطرة، 

ّوان ــیم وســــوء القـــرارات المتخــــذة مـــن شــــأنه أن یـــؤدي إلــــى نتـــائج عكــــسیة تتمثــــل ٕ  ضـــعف التخطــــیط والتنظـ
  ) .35-34: 2010عبیدات،(بانخفاض الإنتاجیة 
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 الحوافز المادیة والمعنویة .3
تلعب الحوافز دورا أساسیا في تطـویر الإنتاجیـة وتحـسین الجـودة وذلـك مـن خـلال تحـسین بیئـة العمـل 

فئــة، تــأمین صــحي، بــرامج اجتماعیــة، احتــرام العــاملین مــن خــلال إشــراكهم فــي عملیــة إضــاءة، تهویــة، تد(
كــل ذلــك ) 16-15: 2011رضــا ) (اتخـاذ القــرار وتــشجیعهم لتقــدیم الأفكــار المبدعــة والتنفیـذ الجیــد وغیرهــا

الي ســیؤدي إلــى خلــق حالــة الرضــا لــدى العــاملین وزیــادة انتمــائهم للمنظمــة وارتفــاع روحهــم المعنویــة وبالتــ
  ) .35: 2010عبیدات،(زیادة إنتاجیتهم 

 )قوة العمل(القوى البشریة  .4
والتــي قــد تــؤدي إلــى زیــادة فــي الأجــور دون الإنتــاج وهــذا مــا یــؤثر فــي الإنتاجیــة لأن التــزام المنظمــة 

لتــالي ســیؤدي بـدفع أجــور عالیـة للعــاملین المنظمــین یحـد مــن قـدرة المنظمــة علــى توظیـف عمــال آخـرین وبا
  .یتبعها إنخفاض في الإنتاجیة ) 34: 2010عبیدات،(إلى زیادة في البطالة 

 القوانین والأنظمة والتشریعات .5
ًوهي تمثل قیودا على بعض المنظمات هذا وقـد عـدت التـشریعات الـصناعیة فـي الـسبعینیات الأسـرع نمـوا،  ًُ

تیاجـات  قـد أدت إلـى تخفـیض الإنتاجیـة حـوالي فالأنظمة المتعلقة بالـسلامة العامـة والـصحة والتلـوث والاح
  ) .15: 2011رضا،% (25
 العوامل التكنولوجیة .6

تــشكل التطـــورات التكنولوجیــة وســـبل البحــث والتطـــویر ومتغیـــرات الإبتكــار الفنـــي والإبــداع الفنـــي ذات أثـــر 
نــصف حیــث یعــزى للتكنولوجیــا المــساهمة فــي ) 43: 2009حمــود وفــاخوري،(كبیــر فــي تحــسین الإنتاجیــة 

فقـــد ســـاهمت ) 34: 2010عبیــدات،) (1966-1948(ّمــا تحقـــق مــن تحـــسن فــي الإنتاجیـــة خــلال الفتـــرة 
التكنولوجیــــا بتــــوفیر الــــسلع والمنتجــــات عالیــــة الجــــودة وكمیــــات تــــتلائم مــــع الحاجــــات الحقیقیــــة للمــــستهلك 

  ) .15: 2011رضا،(
 عوامل اجتماعیة واقتصادیة .7

ـــة الاج ـــة بالبنی ـــل العوامـــل الاجتماعی ـــلإدارة كـــالجنس والأعمـــار والمـــستوى تتمث ـــسكاني ل ـــة والتركیـــب ال تماعی
الخ، إضافة للقیم والمعتقدات والأعراف السائدة فـي المجتمـع، فـي حـین تتمثـل العوامـل .. التعلیمي والمهارة 

ـــب وآلیـــة  ـــف والمنافـــسة والعـــرض والطل ـــدخل المختل ـــالتغیرات المـــصاحبة لطبیعـــة الأســـواق وال الاقتـــصادیة ب
 ) .53: 2009حمود وفاخوري،(كل ذلك له أثر كبیر على الإنتاجیة . لخطط الاقتصادیة السوق أو ا

ـــــلاث مجـــــامیع  ـــــى ث ـــــة العمـــــل إل ـــــى إنتاجی ـــــدولي العوامـــــل المـــــؤثرة عل ـــــب العمـــــل ال ـــــد صـــــنف مكت هـــــذا وق
 ) :35: 2002الدباغ،(
  .مجموعة العوامل العامة  .1
  .مجموعة العوامل الفنیة والتنظیمیة  .2
  .یة مجموعة العوامل البشر .3

  .یوضح أسلوب تصنیف هذه العوامل) 3(والشكل 
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  )ILO/ (العوامل المؤثرة على إنتاجية العمل حسب ) 3(الشكل 

أثر بعض قرارات الانتاج والعملیات في انتاجیة العمل دراسة " ، )2002(الدباغ، محمد منیب محمود، : المصدر 
  37ادارة واقتصاد، ص / ة منشورة، حامعة الموصل ، رسال"استطلاعیة في الشركة العامة للصناعات القطنیة 

  العوامل الإنسانية المؤثرة في إنتاجية العمل: ًتاسعا
القـــدرة علـــى العمـــل والرغبـــة فیـــه، مـــن أهـــم العوامـــل الإنـــسانیة ) 225: 1995المغربـــي وآخـــرون، (ّعـــد

ٍالمؤثرة على الإنتاجیة، فیما یـرى الباحثـة أنـه لابـد مـن إضـافة عامـل ثالـث ألا  وذلـك لمـا ) بیئـة العمـل(وهـو ٍ
ّللبیئة وظروفها من تأثیر نفسي على العامل قد تحدو به إلى سلوك سلبي یستهدف إنتاجیته ٍ.  

  )Ability on work The: ( القدرة على العمل - 1
تـشیر ) قـدرة(إن ما یستطیع أن یفعله الإنـسان، ومـا یقـوم بـه بالفعـل لـیس بالـضرورة متـشابهین، وكلمـة 

 أو هي القوة الفعلیة اللازمة للقیام بـالأداء والتـي یمكـن أن تـأتي عـن طریـق للأداء الفرد بالنسبة إلى إمكانیة
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ًوالقـدرة تعبـر عـن مـدى تمكـن الفـرد فنیـا مـن الأداء وتتـألف بـدورها ) 121: 1978مرسي،(التدریب أو غیره  ّ ُ
  ) :49 : 2010 / 2009، صلیحة (ّمن محصلة 

 للازمة للعمل المعرفة أو المعلومات الفنیة ا.  
  مهارة استخدام المعرفة في العمل.  
  مدى وضوح الدور. 

ًولابـد لنـا ونحــن نـتكلم عـن القــدرة كعامـل مـن العوامــل المـؤثرة علـى إنتاجیــة العمـل أن نتنـاول موضــوعا 
ّمهمـــا وهـــو مـــا یتعلـــق بـــالتعلم وبتـــدریب وتطـــویر قـــدرات العـــاملین لنبـــین بعـــض جوانـــب العلاقـــة بـــین هـــذین 

أنـه مـن الـضروري تـوفیر توافـق " إلـى ) كـاظم( وما یـرتبط بالتـأثیر فـي أداء العـاملین حیـث أشـار المفهومین
ـــاءتهم  ـــك مـــن خـــلال تطـــویر العـــاملین وزیـــادة كف بـــین مقـــدرة العامـــل وطبیعـــة العمـــل الـــذي یمارســـه ویـــتم ذل

حمــزة،بلا بــاقر و(لــذا یجــب وضــع بــرامج تدریبیــه تــستهدف جــانبین ) 2001كــاظم،" (ومعــرفتهم أي تعلــیمهم 
 ) :252: سنة نشر

 �إلمام العامل بالطرق السلیمة في أداء العمل ) أ 
  �حثه أو تشجیعه وأثارته نحو تنفیذ هذه المعرفة ) ب 

ًأن زیادة قدرة العامـل تلعـب دورا مهمـا فـي زیـادة إنتاجیـة العمـل لأنهـا تـوفر اسـتخداما أفـضل للآلـة وأدامتهـا  ّ
  ).2001كاظم،(ف وفهم خطط الإنتاج وتقلیل نسب التل

  ) The Motivation in work: (في العمل ) الدافعیة(الرغبة - 2
 الافـراد فـي القـدرات والمهـارات والخبـرات اللازمـة لأداء عمـل معـین فإنـه قـد یوجـد مـنلو تـساوى عـدد  

كـل بینهم تفاوت في مستوى الأداء نتیجة تفـاوتهم فـي درجـة الاهتمـام والحمـاس والرغبـة فـي أداء العمـل المو
: 1986عاشـور،(إلیهم، وهذا ما یمكن أن نطلق علیه بالتفاوت فـي قـوة الرغبـة أو قـوة الدافعیـة لأداء العمـل 

89. ( 

 تدفع الفرد لیسلك باتجاه اشباعها في بیئـة العمـل، أو تعبیـر عـن دافعیـة الإشباعوالرغبة حاجة ناقصة 
  ) : 49 : 2010 / 2009، صلیحة (الفرد وتتألف من محصلة 

 اتھ وحاجاتھ التي یسعى لإشباعھا اتجاھ.  
  المواقف التي یتعامل معها في بیئة العمل ومدى كونها مواتیة أو معاكسة لاتجاهاته. 

مجموعـــة مـــن العملیـــات تتعلـــق بإثـــارة، وتوجیـــه، واســـتمرار الـــسلوك الانـــساني " وتعــرف الدافعیـــة بأنهـــا 
 الفـرد علـى أسـاس التفاعـل بـین ثلاثـة أنـواع ، ووفقا لنظریة التوقع یتحـدد مـستوى دافعیـةمعینلتحقیق هدف 
 ) :39-38: 2006حامد،(من المتغیرات 

  إدراك الفرد للعلاقة بین جھوده في العمل ومستوى أدائھ. 
  إدراك الفرد للعلاقة بین أدائه في العمل والنواتج.  
  الحصول على وهذا الجانب یشیر الى درجة رغبة الفرد في ، أهمیة أو قیمة النواتج بالنسبة للفرد

 النواتج المرتبطة بالعمل

 )Work Environment: (بیئة العمل 
  ) :570-569: 2005عقیلي،(تتكون بیئة العمل في المنظمة من شقین 
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  Work Physical Environment بیئة العمل المادیة - 1
ویــــة، وتـــشتمل هــــذه البیئـــة علــــى العوامـــل المناخیــــة الـــسائدة فــــي مكـــان العمــــل داخـــل المنظمــــة، كالته

الـخ، .. ، مساحات العمل، الضجیج، عدد سـاعات العمـل، وفتـرات الراحـةالعملوالإضاءة، النظافة، ضغط 
ممـا یـؤثر . هذه الظروف ذات انعكاس وتأثیر في سلامة وصحة المـوارد البـشریة فـي العمـل وفاعلیـة أدائهـا

 . على إنتاجیة العمل أو العامل 
    بیئة العمل النفسیة والإجتماعیة - 2

تــشتمل علــى المنــاخ الاجتمــاعي العــام وطبیعتــه، والــروابط الاجتماعیــة، والعلاقــات الــشمولیة الــسائدة و
 فــي مكــان العمــل، والــصراعات التنظیمیــة الموجــودة بــین العــاملین، فهــذه الجوانــب لهــا البــشریةبــین المــوارد 

طـاق هـذه الجوانـب فیمـا انعكاس كبیر على الناحیة النفسیة لدى كل من یعمل في المنظمـة ویمكـن تحدیـد ن
 : یلي
  العلاقات بین المرؤوسین بعضھم ببعض .  
  علاقات الرؤساء بمرؤوسیهم.  
  علاقات أعضاء هیئة الإدارة بعضهم ببعض. 

فعدم توفر بیئة مناسبة وسـلیمة یعمـل فیهـا الأفـراد مـن شـأنه أن یـؤثر علـى سـلوكهم ممـا قـد یـؤدي إلـى 
 ).49: 2010/ 2009صلیحة،(یؤثر سلبا على إنتاجیته لدى الفرد وهذا ما الإحباطحدوث حالة 

اذن لابــد لــلإدارة أن تلــم باتجاهــات وطبیعــة ســلوك الأفــراد كمــا ینبغــي أن تــضع بــرامج للتــدریب  والحــوافز 
وتهیئة الظروف المناسبة للعمل لـتمكن العـاملین مـن تحـسین إنتـاجیتهم، وباعتبـار أن الإنتاجیـة تعتمـد علـى 

 :كن لنا أن نعبر عن علاقتها بالإنتاجیة بالمعادلة التالیةالعوامل التي ذكرت یم

 =  ×  ×  
رة الفــرد علــى فهــذا یعنــي أنــه إذا كانــت الرغبــة أو الدافعیــة تجــاه العمــل ضــعیفة مــثلا فمهمــا بلغــت قــد

القیام بالعمل فإننا لا نقول أنه لا یقدم شـیئا البتـة بـل علـى الأقـل لا یـتمكن مـن الإتیـان بالإنتاجیـة المطلوبـة 
ٕفـضلا عــن تحـسینها والتفكیــر بـسبل تطویرهــا هـذا علــى فـرض أنــه یتمتـع ببیئــة عمـل مناســبة والا فلابـد مــن  ً

  . ترك الحبل على الغارب 
  علومات الخاصة بالمتغيراتتحليل الم: المبحث الثالث

 :تم تحلیل استمارة الاستبیان والتي تتضمن المعلومات الخاصة عن المحورین الآتیین 

  .المظاهر الاستراتیجیة لتقویم أداء الموارد البشریة: المحور الاول
  .إنتاجیة العمل : المحور الثاني

  بشريةالمظاهر الإستراتيجية لتقويم أداء الموارد ال: المحور الاول
   القيادة-أ

الوسـط الحـسابي والتبـاین ومعامـل الاخـتلاف المتعلقـة بوجهـة نظـر المجیبـین علـى ) 2(یظهر الجـدول 
  . اسئلة في موضوع القیادة صممت للدور الذي تلعبه في الاداءخمسةاستمارة الاستبیان المتكونة من 

ًحققت هذه العملیة وسطا حسابیا عاما بلغ  ً الامـر الـذي یعكـس ان معمـل  1.234غ وبتباین كلي بلـ 3.816ً
كوفـــة یعتمـــد دور القائـــد فـــي تحـــسین إنتاجیـــة العمـــل، وقـــد شـــملت عملیـــة ابـــراز دور القائـــد فـــي / الـــسمنت 
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 مــن اســئلة القــسم الأول فــي اســتمارة الاســتبیان وكانــت 5-1المعمــل عــدة اســالیب عبــر عنهــا بــالفقرات مــن 
رئیـسي المباشـر شـخص ودود ومقبـول بـین ) (2( الفقـرة النتائج موزعة بین اعلـى قیمـة وسـط حـسابي حققتـه

وبنـسبة  4.275، بلـغ ).العاملین ویمتلـك القـدرة علـى كـسب احتـرام وولاء العـاملین وتـوجیههم وتنمیـة قـدراتهم
ونــسبة مئویــة  3.379بلــغ  6وبــین أقــل قیمــة وســط حــسابي ونــسبة مئویــة حققهــا الــسؤال  86.2 % مئویــة 

ـــة حكیمـــةیقـــوم رئیـــسي المباشـــر ب(% 59 ًممـــا یعكـــس اســـتخداما ) توزیـــع المـــسؤولیات والـــصلاحیات بطریق
وكــان اعلـــى تبـــاین بــین فقـــرات الاســئلة المتـــضمنة فـــي .ًضــعیفا لهـــذا الاســلوب فـــي الـــشركة عینــة الدراســـة 

ـــسؤال  ـــد ضـــعیف فـــي تحدیـــد .  1.544بلـــغ  6اســـتمارة الاســـتبیان متمثلـــة فـــي ال ممـــا یتـــضح ان دور القائ
  . المهاموتوزیع المسؤولیات و

  یبین الوسط الحسابي والتباین والأهمیة النسبیة ومعامل الاختلاف لمظهر القیادة): 2(جدول 
  اتفق  السؤال

غیر  اتفق ًتماما
  لا اتفق لا اتفق متأكد

 ً تماما
الوسط 
. م الأھمیة النسبیة التباین الحسابي

 الاختلاف
1 9 12 2 3 3 3.724 1.306 72.4 0.351 
2 17 8 0 3 1 4.275 1.130 86.2 0.264 
3 9 8 7 4 1 3.758 1.122 59 0.298 
4 12 14 2 0 1 4.241 0.872 60 0.205 
5 8 12 0 5 4 3.517 1.424 69 0.405 
6 9 8 3 3 6 3.379 1.544 59 0.457 

 3.816 1.234  

   الالتزام-ب
ًوسطا حـسابیا عامـا لمتغیـر الالتـزام بلـغ ) 3(یبین الجدول  ً  0.913ن قلیـل فـي الاجابـات بلـغ وبتبـای 3.977ً

حققـــه  4.724بمقــدار ) 19(وتراوحــت الاجابــة بــین اعلــى قیمـــة وســط حــسابي موضــحة فـــي الجــدول رقــم 
للإلتـــزام وتنفیـــذ التعلیمـــات دور أساســـي فـــي ثقافـــة الأفـــراد العـــاملین وســـلوكهم الأمـــر الـــذي ): (1(الـــسؤال 

 العینــة متفقــون علــى هــذا الــسؤال بنــسبة مئویــة وكمــا هــو ملاحــظ فــان افــراد) یجعلهــم یعملــون برغبــة قویــة 
أنــا أعتقــد أن هــذه المؤســسة ( 2.724) 3(وبــین أقــل قیمــة وســط حــسابي حــصل علیهــا الــسؤال % . 100

  % .35وبنسبة مئویة ) هي الأحسن من كل بقیة المؤسسات للعمل فیها
  ف لمظهر الالتزامومعامل الاختلا والإهمیة النسبیة یبین الوسط الحسابي والتباین): 3(جدول 

  اتفق  السؤال
غیر  اتفق ًتماما

  لا اتفق لا اتفق متأكد
 ً تماما

الوسط 
 الاختلاف. م الأھمیة النسبیة التباین الحسابي

1 21 8 0 0 0 4.724 0.446 100 0.094 
2 12 16 0 1 0 4.344 0.669 97 0.154 
3 3 7 4 9 6 2.724 1.333 35 0.489 
4 6 6 4 8 5 3 1.439 41.37 0.479 
5 18 8 0 2 1 4.379 1.049 90 0.239 
6 21 7 1 0 0 4.689 0.541 97 0.115 

 3.977 0.913  

   الثقافة-ج
ًوكما اشرنا سابقا ان الثقافة متمسكة بمجموعة القیم والعـادات والتقالیـد للافـراد العـاملین لـذا تـم صـیاغة 

ســتمارة الاسـتبیان والمبینــة اجاباتهــا فــي الجــدول مجموعـة مــن الاســئلة المتعلقــة بالثقافـة وكمــا موضــحة فــي ا
)4:(  
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  یبین الوسط الحسابي والتباین والأهمیة النسبیة ومعامل الاختلاف لمظهر الثقافة): 4(جدول 
  اتفق  السؤال

غیر  اتفق ًتماما
  لا اتفق لا اتفق متأكد

 ً تماما
الوسط 
. م الأھمیة النسبیة التباین الحسابي

 الاختلاف
1 5 12 6 3 3 3.448 1.212 59 0.351 
2 16 11 2 0 0 4.482 0.633 93 0.141 
3 4 14 5 4 2 3.482 1.121 62 0.322 
4 11 11 7 0 0 4.137 0.789 52 0.191 
5 2 13 10 2 2 3.379 0.978 24.1 0.289 
6 9 14 3 1 2 3.931 1.099 52 0.279 

 3.810 0.972  

ریـــة والوســـط الحـــسابي والتبـــاین ومعامـــل الاخـــتلاف المتعلقـــة التوزیعـــات التكرا) 4(یظهـــر لنـــا الجـــدول 
  .بوجهة نظر اجابات عینة الدراسة وحسب استمارة الاستبانة لمتغیر الثقافة

ـــسؤال الثـــاني  ـــاین حـــصل علیهـــا ال ـــسبة تب ـــسابق نلاحـــظ أن أقـــل ن ـــى الجـــدول ال ومـــن خـــلال النظـــر ال
وهــــو اعلــــى مــــن الوســــط  4.482ه وبوســــط حــــسابي مقــــدار 0.142اخــــتلاف معــــدل مقــــداره . و م 0.633

 هــذا یعنــي أن للثقافــة دور بــارز فــي تمكــین العامــل %93وكانــت النــسبة المئویــة  3.810الحــسابي العــام 
اخــتلاف .و م 1.212فــي حــین كانــت أكبــر نــسبة تبــاین مــن نــصیب الــسؤال الأول. مــن القــدرة علــى العمــل

  .لوسط الحسابي العام وهو أقل من ا3.448  وبوسط حسابي مقداره  0.141معدل قدره 
   المرونة-د

ًوسـطا حـسابیا عامـا ) 5( الجـدول أشـار  ً  0.702وبتبـاین قلیـل حیـث بلـغ معامـل التبـاین العـام  4.235ً
ًللاسئلة الموضحة فـي اسـتمارة الاسـتبیان لمظهـر المرونـة ممـا یعكـس توجهـا معتـدلا لاعتمـاد المعمـل عینـة 

ًتیجیا لتقـــویم اداء الافـــراد وقـــد اشـــتملت العینـــة خمـــسة اســـئلة ًالدراســـة علـــى المرونـــة بوصـــفها مظهـــرا  اســـترا
  .مقومة حسب مقیاس لیكرت الخماسي في الاجابة

  یبین الوسط الحسابي والتباین والأهمیة النسبیة ومعامل الاختلاف لمظهر المرونة): 5(جدول 
  اتفق  السؤال

غیر  اتفق ًتماما
  لا اتفق لا اتفق متأكد

 ً تماما
الوسط 
. م الأھمیة النسبیة التباین الحسابي

 الاختلاف
1 10 18 1 0 0 4.310 0.541 97 0.125 
2 15 12 2 0 0 4.448 0.631 93.1 0.142 
3 17 8 4 0 0 4.448 0.736 86.2 0.165 
4 3 17 6 2 1 3.655 0.897 69 0.245 
5 11 14 2 2 0 4.172 0.848 86.2 0.203 
6 12 16 1 0 0 4.379 0.561 97 0.128 

 4.235 0.702  

امتلــك ثقافــة تجعلنــي ( 4.448) 2( بــین اعلــى قیمــة وســط حققتهــا الاجابــة رقــم الاجابــاتوقــد توزعــت 
  ) 3.655(وأقل قیمة وسط حققتها الإجابة ). ّأتكیف مع العادات والتقالید الناتجة عن بیئة العمل

   التعلم -ه
ًیأخـــذ مظهـــر الـــتعلم دورا أساســـیا بوصـــفه مظهـــرا مـــن المظـــاه ً ر الاســـتراتیجیة للتقـــویم وقـــد صـــمم لهـــذا ً

المتغیـر ضــمن اســئلة موضـحة فــي اســتمارة الاســتبانة المعـدة حــسب مقیــاس لیكـرت الخماســي متجــسدة فــي 
ً، والـــذي یعكـــس وســـطا حـــسابیا عامـــا )6(الجـــدول  ً ٍومعامـــل اخـــتلاف عـــال  0.952وبتبـــاین عـــام  3.810ً

وأدنـــى قیمـــة حـــصل علیهـــا الـــسؤال  0.425بمقـــدار ) 5(محـــصور بـــین أعلـــى قیمـــة حـــصل علیهـــا الـــسؤال 
ـــسؤال  .203 الثالـــث  ـــة بـــین اعلـــى قیمـــة وســـط حـــسابي حـــصل علیهـــا ال  4.724 ) 3(وقـــد توزعـــت الاجاب
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ًممـا یعكـس توجهـا واضـحا لأفـراد عینـة البحــث )  .والتجربـة دور أساسـي فـي تحـسین إنتاجیـة العمـل للخبـرة( ً
  . الخبرة المكتسبة المتراكمةكوفة یعتمد على عامل التعلم و/ في معمل السمنت 

  یبین الوسط الحسابي والتباین والأهمیة النسبیة ومعامل الاختلاف لمظهر التعلم): 6(جدول 
  اتفق  السؤال

غیر  اتفق ًتماما
  لا اتفق لا اتفق متأكد

 ً تماما
الوسط 
. م الأھمیة النسبیة التباین الحسابي

 الاختلاف
1 4 15 5 5 0 3.620 0.941 66 0.259 
2 3 19 4 3 0 3.758 0.786 76 0209 
3 21 8 0 0 0 4.724 0.958 100 0.203 
4 13 9 5 0 2 4.068 1.131 76 0.278 
5 5 11 4 4 5 3.241 1.379 55 0.425 
6 4 11 9 4 1 3.448 1.020 52 0.296 

 3.810 0.952  

  ين التمك-و
ــتمكن ان مظهــر 7یظهــر الجــدول  ًللتقــویم حقــق وســطا حــسابیا عامــا  ضــمن المظــاهر الاســتراتیجیة ال ً ً

ـــغ  3.971بلـــغ  ـــاین عـــام بل ـــى قیمـــة حـــصل علیهـــا  0.840وبتب ـــین أعل ٍومعامـــل اخـــتلاف عـــال محـــصور ب
  . 0.139وأدنى قیمة حصل علیها السؤال الخامس 0.308بمقدار ) 3(السؤال 

حفـزة للتجدیـد تتـوفر لـي بیئـة عمـل داعمـة وم( 3.413على اقل وسـط حـسابي بلـغ  3هذا وقد حققه السؤال 
وكانــت النــسبة المئویــة  )والإبتكــار مــن خــلال مــا یقدمــه المعمــل مــن وســائل القــوة للتخطــیط لأنــشطة عملــي

  %  55التي حققها السؤال نفسه 
  یبین الوسط الحسابي والتباین والأهمیة النسبیة ومعامل الاختلاف لمظهر التمكن): 7(جدول 

  اتفق  السؤال
غیر  اتفق ًتماما

  لا اتفق تفقلا ا متأكد
 ً تماما

الوسط 
. م الأھمیة النسبیة التباین الحسابي

 الاختلاف
1 4 16 7 2 0 3.758 0.786 69 0.209 
2 6 17 1 5 0 3.827 0.966 79.3 0.252 
3 3 13 8 3 2 3.413 1.052 55 0.308 
4 17 10 2 0 0 4.517 0.633 93 0.140 
5 11 16 2 0 0 4.310 0.603 93 0.139 
6 10 13 2 4 0 4 1 79.3 0.25 

 3.971 0.840  

 إنتاجية العمل: المحور الثاني
   القدرة على العمل-أ

ًأوساطا حسابیة عامة لإجمالي القدرة علـى العمـل للعـاملین مـع وسـط حـسابي عـام ) 8(یُظهر الجدول 
لعمــل فــي اســتمارة الاســتبیان، وبتبــاین عــام لــستة أســئلة مطروحــة ضــمن متغیــر القــدرة علـى ا) 3.729(بلـغ 
  ) 0.574(بتیاین ) 4.482(وحقق السؤال الرابع أعلى وسطا حسابیا بلغ  ).0.971(بلغ 

  یبین الوسط الحسابي والتباین والأهمیة النسبیة ومعامل الاختلاف لمظهر القدرة على العمل): 8(جدول 
  اتفق  السؤال

غیر  اتفق ًتماما
  اتفقلا  لا اتفق متأكد

 ً تماما
الوسط 
. م الأھمیة النسبیة التباین الحسابي

 الاختلاف
1 11 12 2 4 0 4.034 1.017 79.3 0.252 
2 10 16 1 1 1 4.137 0.915 90 0.221 
3 6 13 4 5 1 3.620 1.115 66 0.308 
4 15 13 1 0 0 4.482 0.574 97 0.128 
5 1 7 4 13 4 2.586 1.118 28 0.432 
6 4 14 6 3 2 3.517 1.089 62 0.309 

 3.729 0.971  
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أعلـى مـن التبـاین ) 1.118(بتبـاین بلـغ ) 2.586(أقل قیمـة وسـط حـسابي بلـغ ) 5(بینما حقق السؤال 
ّممــا یؤكــد علــى عــدم تمتــع العامــل بمهــارة اســتخدام المعرفــة فــي عملــه وهــذا مــا ) 28(العــام، وبنــسبة مئویــة 
  .العمل وبالتالي على إنتاجیته یؤثر على قدرته على 

   الرغبة في العمل-ب
لـستة أسـئلة مطروحـة ضـمن متغیـر الرغبـة فـي ) 4.097(وسطا حسابیا عاما بلـغ ) 9(یُظهر الجدول 

  ).0.882(العمل في استمارة الاستبیان، وبتباین عام بلغ 
ضح من خلال الأوسـاط الحـسابیة العالیـة حیـث بلـغ أعلـى یتمتع أفراد العینة برغبة في عملهم وذلك وا

ممـا یعنـي أن الفـرد یـدرك العلاقـة بـین جهـوده ) 0.591(وبتبـاین ) (4.275وسط حسابي للـسؤال الخـامس 
  .في عمله ومستوى أدائه 

  یبین الوسط الحسابي والتباین والأهمیة النسبیة ومعامل الاختلاف لمظهر الرغبة في العمل): 9(جدول 
  اتفق  سؤالال

غیر  اتفق ًتماما
  لا اتفق لا اتفق متأكد

 ً تماما
الوسط 
. م الأھمیة النسبیة التباین الحسابي

 الاختلاف
1 13 11 2 2 1 4.172 1.059 83 0.254 
2 6 17 1 3 2 3.758 1.122 79.3 0299 
3 9 15 5 0 0 4.137 0.693 83 0.167 
4 11 15 1 1 1 4.172 0.928 90 0.222 
5 10 17 2 0 0 4.275 0.591 93 0.138 
6 11 12 4 2 0 4.103 0.900 79.3 0.219 

 4.097 0.882  

   بيئة العمل-ج
لـــستة أســـئلة مطروحـــة ضـــمن متغیـــر بیئـــة ) 3.275(وســـطا حـــسابیا عامـــا بلـــغ ) 10(ظهـــر الجـــدول ی

ًحققــت الاســئلة لهــذا المتغیــر اوســاطا حـــسابیة ).1.185(العمــل فــي اســتمارة الاســتبیان، وبتبــاین عــام بلـــغ 
لــذا نلاحــظ ان اعلــى وســط حــسابي  كــان . ًمتفاوتــة ونــسب مئویــة متباینــة، ومعامــل اخــتلاف متباینــة أیــضا

 ومعامــــل %93 وبنــــسبة مئویــــة عالیــــة بلغــــت ) 0.929( وبتبــــاین )(4.310مــــن حــــصة الــــسؤال الــــسادس 
تــربط الأفــراد بــالرئیس المباشــر إلا أن الــشيء المخیــف ممــا یعنــي أن هنــاك علاقــة متینــة  0.215اخــتلاف 

ممѧا % 21ونـسبة مئویـة  1.243وبتبـاین  2.241  في الأمر أن السؤال الرابع حصل علـى وسـط حـسابي 
أن هنــاك تــأثیر ســلبي للــروابط الاجتماعیــة والعلاقــات بــین العــاملین وهــذا مــا یــؤثر علــى بیئــة العمــل یعنѧѧي 

   .وبالنتیجة على إنتاجیة العمل
  یبین الوسط الحسابي والتباین والأهمیة النسبیة ومعامل الاختلاف لمظهر بیئة العمل): 10(جدول 

  اتفق  السؤال
غیر  اتفق ًتماما

  لا اتفق لا اتفق متأكد
 ً تماما

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
. م الأھمیة النسبیة المعیاري 

 الاختلاف
1 6 7 4 6 6 3.034 1.475 45 0.486 
2 2 10 5 6 6 2.931 1.360 41.37 0.464 
3 4 14 5 5 1 3.517 1.056 62 0.3 
4 2 4 2 12 9 2.241 1.243 21 0.554 
5 5 13 8 1 2 3.620 1.049 62 0.289 
6 14 13 0 1 1 4.310 0.929 93 0.215 

 3.275 1.185  

ین لجمیـع المتغیـرات ویمكننا أن نجمل ما تقدم في جدول یأخذ بنظـر الاعتبـار المتوسـط والتبـاین العـام
  :وكما یلي
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  المتوسط والتباین لكافة المتغیرات): 11(جدول 
 التباین الكلي المتوسط الكلي اسم المتغیر ت
   المظاهر الإستراتیجیة لتقویم الأداء 

 1.234 3.816 القیادة 1

 0.972 3.810 الثقافة 2

 0.702 4.235 المرونة 3

 0.952 3.810 التعلم 4

 0.913 3.977 الالتزام 5

 0.840 3.971 التمكن 6

  إنتاجیة العمل 

 0.971 3.729 القدرة على العمل 1

 0.882 4.097 الرغبة في العمل 2

 1.185 3.275 بیئة العمل 3

 (4.235)یتــضح لنــا بـأن متغیــر المرونــة قــد حـصل علــى اعلــى متوســط حــسابي ) 11(ومـن الجــدول 
، حیــث الرغبــة فــي العمــلغیــرات ویــأتي فــي المرتبــة الثانیــة متغیــر قیاســا ببــاقي المت) 0.702(وأقــل تبــاین 

ـــى تبـــاین  ـــاین )4.097(ومتوســـط حـــسابي ) 0.882(حـــصل عل ـــى تب ـــد حـــصل عل ـــر الإلتـــزام فق ، أمـــا متغی
 3.971ویــأتي فــي المرتبــة الرابعــة متغیــر الــتمكن بوســط حــسابي ) 3.977(ومتوســط حــسابي ) 0.913(

). 3.810(تبــاین ومتوســط حــسابي ) 0.952(امــسة متغیــر الــتعلم ویــأتي فــي المرتبــة الخ 0.840وتبــاین 
أمــا متغیــر الثقافــة ) 1.234(وتبــاین ) 3.816(ویــأتي متغیــر القیــادة فــي المرتبــة الــسادسة بوســط حــسابي 

، والمرتبــة الثامنــة كانــت مــن حــصة متغیــر )3.810(ومتوســط حــسابي ) 0.972(فقــد حــصل علــى تبــاین 
ـــى العمـــل لتبـــاین  ـــة ) 3.729(ومتوســـط حـــسابي ) 0.971(القـــدرة عل ـــة العمـــل فـــي المرتب ـــر بیئ وكـــان متغی

 ).1.185(وتباین ) 3.275(الأخیرة بوسط حسابي 
ومن خلال ملاحظة اعلى قیمـة وسـط حـسابي حـصل علیـه متغیـر المرونـة ) 11(یستنتج من الجدول 

اهر الإسـتراتیجیة لتقـویم ًمما یدل على ان عینة البحـث متفقـة تمامـا بنـسبة عالیـة حـول تـأثیر المرونـة بالمظـ
ـــوة العلاقـــة بـــین هـــذا المتغیـــر مـــن المظـــاهر وانتاجیـــة العمـــل دون  ٕاداء المـــوارد البـــشریة، كمـــا یـــدلنا علـــى ق

أمــا فیمــا یخــص الرغبــة فــي العمــل فقــد حقــق هــذا المتغیــر لــدى الأفــراد العــاملین علاقــة .المتغیــرات الاخــرى
 علــى وجــود الرغبــة فــي العمــل لــدى الأفــراد العــاملین لــذا أقــوى مــن القــدرة فــي العمــل وبیئــة العمــل ممــا یــدلنا

  .یتحتم على الشركة تحفیز هذه الرغبة بكل الوسائل المادیة والمعنویة 
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  إختبار الفرضية: المبحث الرابع
) 4(وكمـا مبـین فـي الـشكل  AMOS v. 20تم اختبار الفرضیة الرئیسة لمتغیرات البحـث بإسـتخدام برنـامج 

 .أدناه
  

 
 ٕعلاقة الإرتباط بین المظاهر الإستراتیجیة لتقویم أداء الموارد البشریة وانتاجیة العمل) 4(الشكل 

  AMOS v.20برنامج : المصدر
ـــائج الـــشكل أعـــلاه  ـــین المظـــاهر )4(مـــن خـــلال النت ـــة ب ـــاط موجبـــة ومعنوی ـــة إرتب ، یتـــضح وجـــود علاق

وهــو متوافــق مــع مؤشــرات جــودة ) 0.62 (ٕالإسـتراتیجیة لتقــویم أداء المــوارد البــشریة وانتاجیــة العمــل مقــدارها
ًوتجــدر الإشــارة هنــا أیــضا إلــى إن جمیــع تقــدیرات . المطابــة الظــاهرة فــي أعلــى الجانــب الأیمــن مــن الــشكل

ـــشكل  ـــة تحـــت مـــستوى ) 4(ال  هـــي أكبـــر مـــن .C.R وكـــذلك قـــیم p > 001.أعـــلاه، هـــي تقـــدیرات معنوی
 .أدناه) 12( وكما یتضح من الجدول 1.96

ٕقدیرات أنموذج العلاقة بین المظاهر الإستراتیجیة لتقویم أداء الموارد البشریة وانتاجیة ت) 12(الجدول 
 العمل

Item   Estimate S.E. C.R. P 
e1   .765 .085 3.506 *** 
e2   .550 .186 3.717 *** 
e3   .667 .064 3.608 *** 
e4   .483 .080 3.741 *** 
e5   .712 .187 5.696 *** 
e6   .765 .086 3.472 *** 
e7   .335 .591 2.515 .012 
e8   .705 .225 4.447 *** 
e9   .197 .530 1.997 .045 

برنامج : المصدر AMOS v.20 
 



 

  

 364

  الاستنتاجات والتوصيات: المبحث الخامس

  الاستنتاجات-اولا 
ین تظهر وجود قدرة للتكییف الذي ینسجم مع ان نتائج قیاس مستوى تقویم اداء الافراد العامل - 1

لدیها استجابة عقلانیة لحذف واستحداث ) عینة البحث(أي ان ادارة الشركة . متطلبات البیئة الخارجیة
  .الاقسام للتوافق مع متطلبات الاحتیاجات الانتاجیة من اجل الحفاظ على البقاء في الاسواق المحلیة

ً استمارة التقویم المعدة مركزیا دون اعتماد المقاییس الحدیثة في لا توجد مقاییس اداء معتمدة عدا - 2
التقویم كالرسومات التصویریة، مقارنة العاملین، قائمة الضبط، اسلوب الاحداث الحرجة، التقویم الهدفي 

لذا نلاحظ عدم وجود مؤشر واضح في معرفة اداء الافراد العاملین . او أي من الطرق الحدیثة والتقلیدیة
  . من خلال احكام التقویم او النشاطات الفردیة لأداء القسمّإلا

تبین ان هنالك عدم الاهتمام ضمن مواجهات الادارة نحو الهدف من تقویم اداء الموارد البشریة  - 3
فیها، حیث ركزت الادارة العلیا على هدف الربحیة لتغطیة النفقات وتحقیق اكبر قدر من الحوافز المادیة 

  ویعد الحافز هو الدافع الوحید لتحسین الانتاج وتحقیق الأرباح، ) میةالحوافز التنظی(
 اتضح من خلال التحلیل الاحصائي عدم وجود فهم واضح لمقاییس الاداء وجهل الكثیر منها  - 4

 بأستدلال التفاوت الحاصل في اجابات عینة البحث 

 واضحه وبدأت تتخبط في  ان الشركة العامة لصناعات الاطارات لاتمتلك ثقافة منهجیة:الثقافة  - أ 
  . ثقافة الافراد العاملین 

المرونة في العمل بشكل ضعیف نتیجة مركزیة )) عینة البحث(( تبین اعتماد الشركة :المرونة  -ب 
القرارات الصادرة بشأن التغییر او التطویر وان ما موجود من مرونة لدى الافراد العاملین غیر واضح في 

  . جدیدةتبني الابداع او اضافة ابداعات
 تباینت اجابات الافراد عینة البحث فیما بینها بخصوص متغیر برامج التنمیة و التطویر، :التعلیم  - ج 

وعدم اعتماد مبدأ وضع الشخص المناسب في المكان المناسب، لذلك ظهرت العلاقة سلبیةس فیما بین 
  .ستراتیجیة تقویم اداء الموارد البشریة ومتغیر التعلیم

ارة العلیا في الشركة العامة لصناعة الاطارات عینة الدراسة على رفع مستوى  ركزت الاد:الجودة  - د 
ّ، واعتبار متغیر الجودة المقوم الوحید الذي یقیس كفاءة الافراد في 2000الجودة واستخدام نظام الایزو 

وحداثة العمل وهذا غیر واقعي لأن الجودة تعتمد بالأساس على طبیعة المواد الخام الداخلة في الصناعة 
 .المكائن وحسن توزیعها واستخدامها

ًمما یعكس ارتباطا )عینة الدراسة( هنالك التزام واضح من قبل الافراد العاملین في الشركة :الالتزام  - ه 
ًوظیفیا عالیا بین الافراد وعملهم الامر الذي ینعكس على ولائهم العالي لتحقیق الاهداف الخاصة  ً

 .والعامة

ل تحلیل نتائج استمارة الاستبانة ان الافراد غیر متمكنین من اتخاذ  تبین لنا من خلا:التمكن  - و 
القرارات التي من شأنها ان ترفع من مستوى ادائهم في العمل الا بعد الرجوع الى الادارة العلیا، وهذا 
بطبیعة الحال یحد من تطویر القدرات الابداعیة لدى الافراد وحجم تصوراتهم المستقبلیة إلا من خلال 

 .اراتهم المباشرةاد
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اتضح من خلال التحلیل الاحصائي لمتغیرات مظاهر الأداء الاستراتیجي بوجود علاقة بینهما وبین  - 5
الابداع التنظیمي حیث كانت العلاقة ضعیفة لعدم قدرة الادارة على تحلیل المتغیرات الداخلیة والخارجیة 

ٕالعاملین لدیهم الرغبة على تبني الابداع وانشاء ودور ذلك في الأداء لاسیما وان الادارة العلیا والأفراد 
 .قسم مستقل لتشجیع الحالات الابداعیة

 التوصيات : ًثانيا
بعملیات التحلیل الاستراتیجي ) عینة البحث(التأكید على ضرورة قیام الادارة العلیا في الشركة  - 1

وامل البیئة الخارجیة من حیث اهمیتها ودرجة تغیرها لتشخیص نقاط قوتها وضعفها ومعرفة حركة ع
لتستطیع من خلال ذلك تقدیر الحالة التي تتسم بها تلك البیئة والتعرف على الفرص والتهدیدات البیئیة 

ًالمتغیرة باستمرار والتي تجعل تحلیل البیئة الخارجیة امرا ضروریا ً. 
 بتوجهات الشركة في ضوء صیاغة الرؤیا اهتمام الادارة في العمل على تحدید مسارات واضحة - 2

  .المستقبلیة ورسالتها وتحدید الخیار الاستراتیجي
  توجب على الادارة العلیا في الشركة  - 3

 . تنمیة روح المجازفة والاستعداد للقیام بنشاطات متنوعة ومتعددة تساهم في تقدیم منتوج افضل-أ 
ًالمرؤوس بحیث یصبح الرئیس قائدا مرنا ولیس  تشجیع الالتزام الذاتي وتطویر العلاقة بین الرئیس و- ب  ً

ًمقوما للأداء فقط بل یكون قائدا تخویلیا جاذبا ومؤثرا ومحفزا لمرؤوسیه ومشاركا ایاهم في القرارات ً ً ً ً ً ً ّ. 
  . تحفیز الموارد البشریة على روح المبادلة والابتكار والتجدید-ج 
 . الاهتمام والتوسع في نشاطات البحث والتطویر- د 

فاء الهیاكل التنظیمیة التقلیدیة والمستندة الى الهرمیة وذلك في اطار الاستجابة المرنة للتغیرات  اخ- هـ
 .في البیئة المحیطة

 البحث عن اسواق جدیدة غیر الاسواق الحالیة من خلال اعتماد سیاسة التوسع في الاسواق والمزج - و
  .التسویقي
 المصادر

 :العربیة: ًأولا

  : الكتب-أ
، وزارة التعلـیم العـالي والبحـث العلمــي، "علـم الــنفس الإداري " الكـریم محـسن وحمــزة، كـریم محمـد، بـاقر، عبـد  )1

  ).بدون سنة نشر(هیئة المعاهد الفنیة، دار التقني، بغداد، 
، جامعــة قنــاة "إدارة المــوارد البــشریة مــدخل إســتراتیجي لتعظــیم القــدرات التنافــسیة " جــاد الــرب، ســید محمــد،  )2

  2009 / 2008التجارة بالإسماعیلیة قسم إدارة أعمال، كلیة / السویس
، دار الحامــد للنــشر، "الــسلوك التنظیمــي ســلوك الافــراد والجماعــات فــي منظمــات الاعمــال " حــریم، حــسین،  )3

  2009الطبعة الثانیة، عمان، 
یـــع، ، دار صـــفاء للنـــشر والتوز"ادارة الانتـــاج والعملیـــات " حمـــود، خـــضیر كـــاظم وفـــاخوري، هایـــل یعقـــوب،  )4

   .2009الطبعة الاولى، عمان،
، مكتبـة المجتمـع العربـي للنـشر "السلوك التنظیمي فـي المنظمـات" الرحاحلة، عبد الرزاق وعزام، زكریا أحمد،  )5

 2011والتوزیع، الطبعة الاولى، عمان، 
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لنـشر ، دار المنـاهج ل"الإدارة الاستراتیجیة مـدخل متكامـل " رشید، صالح عبد الرضا وجلاب، احسان دهش،  )6
  .2008والتوزیع، عمان، 

 2011، دار الرایة للنشر، الطبعة الاولى، عمان، "إدارة الإنتاج والعملیات " رضا، هاشم حمدي،  )7
، إثراء للنشر والتوزیع، الطبعـة الاولـى، "إدارة الموارد البشریة مدخل استراتیجي متكامل " السالم، مؤید سعید،  )8

 .2009عمان، 
ــــ" الــــشماع، خلیــــل محمــــد،  )9 ، دار المــــسیرة للنــــشر والتوزیــــع "ادى الإدارة مــــع التركیــــز علــــى إدارة الأعمــــال مب

  .2007والطباعة، الطبعة الخامسة، عمان، 
، عـــالم الكتـــب "إدارة المـــوارد البـــشریة مـــدخل إســـتراتیجي " الـــصالح، عـــادل حرحـــوش والـــسالم، مؤیـــد ســـعید،  )10

  .2009الحدیث، الطبعة الثالثة، عمان، 
  .2008 مصر،–الازاریطة ، ، دار الجامعة الجدیدة "ارة الاد" طارق، ، طه  )11
، جــدارا للكتــاب العــالمي، الطیعــة "الإدارة الإســتراتیجیة المفهــوم الاهمیــة التحــدیات " الظــاهر، نعــیم إبــراهیم،  )12

  .2009الاولى، عمان، 
ار ، الــــــد"ادارة القــــــوى العاملــــــة  الاســــــس الــــــسلوكیة  وأدوات البحــــــث التطبیقــــــي" عاشــــــور، أحمــــــد صــــــقر،  )13

 .  1986الجامعة،
، دار وائـل للنـشر والتوزیـع، الطبعـة الثانیـة، "إدارة المـوارد البـشریة مـدخل اسـتراتیجي " عباس، سـهیلة محمـد،  )14

  .   2006عمان، 
 .2010، الطبعة الثانیة، دار المسرة، عمان ، "مقدمة في إدارة الانتاج والعملیات " عبیدات، سلیمان خالد،  )15
الاولــى، ، دار وائــل للنــشر والتوزیــع، الطبعــة "ارة المــوارد البــشریة بعــد اســتراتیجي إد" عقیلــي، عمــر وصــفي،  )16

   .2005عمان،
، دار وائـــل، الطبعـــة الثالثـــة، عمـــان، "الـــسلوك التنظیمـــي فـــي منظمـــات الاعمـــال " العمیـــان، محمـــد ســـلمان،  )17

2005.  
سلوك التنظیمـــي مفـــاهیم الــ" الفریجــات، خـــضیر كــاظم حمـــود واللــوزي، موســـى ســـلامة والــشهابي، أنعـــام،     )18

  .2009، إثراء للنشر والتوزیع، الطبعة الاولى، عمان، "معاصرة 
  .1980، دار الرسالة للطباعة، "تقییم الاداء في الانشطة الانتاجیة " فلیح، حسن جهاد،  )19
قـــاهرة، ، دار الفـــاروق للنـــشر والتوزیـــع، الطبعـــة العربیـــة الثانیـــة، ال"ادارة المـــوارد البـــشریة " كـــشواي، بـــاري،  )20

2006.  
، المطبعـة العالمیـة للطبـع واانـشر، "العلـوم الـسلوكیة فـي مجـال الإدارة والانتـاج " مرسـي، سـعید عبـد الحمیـد،  )21

  .1978القاهرة، 
، "الاتجاهـــات الحدیثـــة فـــي دراســـات وممارســـات إدارة المـــوارد البـــسریة " المغربــي، عبـــد الحمیـــد عبـــد الفتـــاح،  )22

  .2009 مصر، - الطبعة الاولى، المنصورة ،المكتبة العصریة للنشر والتوزیع 
أساســیات فــي " المغربــي، كامــل وزویلــف، مهــدي علاونــة، علــي وفریحــات، حیــدر والطراونــة، الــسید مــدحت،  )23

   . 1995، دار وائل للنشر والتوزیع، الطبعة الاولى، عمان، "الادارة 
  .2012التوزیع، الطبعة الاولى، عمان، ، دار الصفاء للنشر و"ٕالقیادة وادارة الابتكار " ، عبود نجم ، نجم  )24
، دار وائـــل للنـــشر والتوزیـــع، الطبعـــة "إدارة المـــوارد البـــشریة مـــدخل اســـتراتیجي " الهیتــي، خالـــد عبـــد الـــرحیم،  )25

  .2010الثالثة، عمان،
  : الدوریات- ب
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جامعـة / ة ، كلیـة التجـار"بحث مرجعي عن الاتجاهـات الحدیثـة لإدارة المـوارد البـشریة " حامد، سعید شعبان،  )1
   .2006الازهر، 

دراسة إحصائیة لإنتاجیـة العامـل فـي شـركات المؤسـسة العامـة للـصناعات الغذائیـة فـي " حسین، عبد الكریم،  )2
 العـدد - 27 المجلـد –، مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادیة والقانونیة "2006–1996سوریة خلال الفترة 

  .2011 -الأول 
، ملتقـى الـدولي حـول الأداء المتمیـز "ظاهر الأداء الإستراتیجي والمیزة التنافـسیة م" خناق، سناء عبد الكریم،  )3

 مـــارس 9-8للمنظمـــات والحكومـــات، جامعـــة ورقلـــة، كلیـــة الحقـــوق والعلـــوم الاقتـــصادیة قـــسم التـــسییر الفتـــرة 
2005.  

 مـن مـوظفي كلیـة التمكین الإداري وعلاقته بإبداع العاملین دراسة میدانیـة علـى عینـة" راضي، جواد محسن،  )4
  .2010، )1(، العدد )12(، مجلة القادسیة للعلوم الاداریة، المجلد "الإدارة والإقتصاد جامعة القادسیة 

الموائمـــة الإســتراتیجیة وأثرهـــا فـــي تحدیـــد الموقــف الإســـتراتیحي لمنظمـــات الأعمـــال  " الــصیاح، عبـــد الـــستار، )5
مجلــة كلیــة بغــداد للعلــوم الاقتــصادیة الجامعــة ، "دنیــة ّدراســة إختباریــة فــي عینــة مــن الــشركات الــصناعیة الأر

 .2009 ،)22(العدد 
تقویم كفاءة الاداء من خلال معیار العائد دراسة حالة في الشركة العامة لـصناعة " عبد الستار، رجاء رشید،  )6

  .2009، كلیة بغداد للعلوم الاقتصادیة الجامعة العدد التاسع عشر، "البطاریات 
إدارة الجـــودة الـــشاملة مـــدخل فعـــال لتحقیـــق الأداء المتمیـــز فـــي " لبـــشیر وعلمـــاوي، أحمـــد، غـــوالي، محمـــد ا )7

، مجمع مـداخلات الملتقـى الـدولي الثـاني حـول الأداء المتمیـز للمنظمـات والحكومـات، "المؤسسة الاقتصادیة 
البیئـــي، المنعقـــد الطبعـــة الثانیـــة، نمـــو المؤســـسات والاقتـــصادیات بـــین تحقیـــق الأداء المـــالي وتحـــدیات الأداء 

  .2011 نوفمبر 23 و 22بجامعة ورقلة یومي 
العوامــل المــؤثرة علــى الكفــاءة الإنتاجیــة لمعمــل المنــسوجات الــصوفیة فــي الناصــریة " كــاظم، حمدیــة طعمــه،  )8

 .2001، بحث منشور،  "2000ولغایة 1995للسنوات من 
 .2008، ، بحث منشور"محاضرات في الهندسة الصناعیة " ناسي، جورج نبیل،  )9

عملیــات ادارة المعرفــة وانتاجیــة العمــل العلاقــة والاثــر دراســة " ، أكــرم أحمــد ، رغــد محمــد والطویــل ، یحیــى  )10
) 29(86 ، تنمیــة الرافــدین"اسـتطلاعیة لاراء المــدراء فــي عینــة مــن المنظمــات الــصناعیة فــي محافظــة نینــوى 

2007.  
 : الرسائل والاطاریح الجامعیة- ت
الانماط السلوكیة للمدراء وأثرها في معاییر قیـاس أداء العـاملین دراسـة اسـتطلاعیة " ل، أحمد، زیاد طارق خلی .1
  .2007الادارة والاقتصاد، / ، رسالة ماجستیر غیر منشورة، جامعة المستنصریة "

، دراسـة "زینـب مكـي محمـود دور اسـتراتیجیة المحـیط الازرق فـي تحقیـق المیـزة التنتفـسیة المـستدامة " البناء،  .2
كلیـــة الادارة / قارنــة بـــین شـــركتي زیــن وأسیاســـیل للاتـــصالات، رســالة ماجـــستیر  غیـــر منــشورة، جامعـــة كـــربلاء م

  .م 2009والاقتصاد، 
أثــر الإســتراتیجیات التنافــسیة فــي تعزیــز الأداء الإســتراتیجي للمنظمــات " الجبــوري، عــلاء احمــد حــسن عبیــد،  .3

، رسـالة ماجـستیر غیـر منـشورة، جامعـة "ص فـي الموصـل  دراسـة میدانیـة لـبعض شـركات القطـاع الخـا–الـصغیرة 
   .2005كلیة الإدارة والإقتصاد، / الموصل 



 

  

 368

أثر بعض إجراءات التـسویق الـداخلي فـي أداء العـاملین دراسـة میدانیـة " الخشاب، حسان ثابت جاسم محمد،  .4
كلیــة الإدارة / الموصــل، رســالة ماجــستیر منــشورة، جامعــة "فــي عینــة مــن المــصارف التجاریــة فــي محافظــة نینــوى 

   .2005والاقتصاد، 
أثر بعض قرارات الإنتاج والعملیات فـي إنتاجیـة العمـل دراسـة اسـتطلاعیة فـي " الدباغ، محمد منیب محمود،  .5

   .2002كلیة الادارة والاقتصاد، / ، رسالة ماجستیر منشورة، جامعة الموصل "الشركة العامة للصناعات القطنیة 
دور الـذكاء الاجتمـاعي فـي تحقیـق الاداء العـالي دراسـة اسـتطلاعیة لاداء عینـة " بر، الدعمي، ولید عباس ج .6

، رسالة ماجستیر غیـر منـشورة، جامعـة الكوفـة "من القیادات الجامعیة واعضاء الهیئة التدریسیة في جامعة الكوفة 
   .2011كلیة الادارة والاقتصاد،/ 
 أداء المــوارد البــشریة فــي تعزیــز الإبــداع التنظیمــي دراســة تــأثیر ســتراتیجیة تقــویم" الــسهلاني، عبــاس مزعــل،  .7

كلیـة الادارة /، رسـالة ماجـستیر غیـر منـشورة، جامعـة الكوفـة"بابـل / میدانیة في الـشركة العامـة لـصناعة الاطـارات 
   م2004والاقتصاد، 

یــة فــي شــركات التخطــیط الاســتراتیجي وعلاقتــه بــالمیزة التنافــسیة دراســة میدان" شــراب، ســائد حــسن یوســف،   .8
كلیــة الاقتــصاد والعلــوم /  غــزة –ُ، اطروحــة  ماجــستیر منــشورة، جــامع الازهــر "توزیــع الادویــة فــي محافظــات غــزة 

   .2011الاداریة، 
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