
 -7..............          -ستراتيجية تقويم أداء الموارد البشرية ودورها في تعزيز الإبداع التنظيمي

 الغري للعلوم الاقتصادية والإدارية ــــــــــــــ

ستراحيجيت حقىيى أداء الدىارد انبشريت ودورها في حؼزيز الإبذاع انخنظيًي 
يؼًم سمنج اننجف الأشرف / دراست ييذانيت في انشركت انؼايت نهسًنج الجنىبيت

 
 المساعد عبد الكريم ىادم شعباف ذالأستاالآنسة عبير محمد حسوف كرماشو 
كلية الإدارة كالاقتصاد / جامعة الكوفة  الشركة العامة للسمنت الجنوبية 

 
 ------------------------------------------

الدقذيت 
ف مفهوـ ستراتيجية تقويم أداء الموارد البشرية كدكرىا في تعزيز الإبداع التنظيمي جدير بالبحث إ

الإدارية كيفية كضع ىذا المفهوـ موضع التطبيق، حيث  القيادات قكالدراسة، كلكن التحدم الحقيقي الذم يواج
 . عناصر أساسيةعدة عتمد على توافر ت ةف فاعلية ىذه الإستراتيجيإالدراسات ك  البحوثأظهرت

 :  الإجابة على التساؤؿ البحثي الآتيكؼ تتمكفي ضوء مشكلة البحث س
ىل إف ستراتيجية تقويم الأداء للموارد البشرية السائدة الآف في المنظمة المبحوثة، ىي ستراتيجية متوافقة مع 

 توجو المنظمات الحالية لأف تكوف منظمات مبدعة في عملية التنظيم ؟ 
 --------------------------------

 :   إلى تحقيق عدة أىداؼ منهابحثاؿىذا ىدؼ مك
تشخيص كاقع الموارد البشرية العاملة في  - 1

المنظمة المعنية بالدراسة، كذلك بالكشف عن 
مدل قدرتها على توليد المعرفة الجديدة، كمدل 

تعزيزىا مع فلسفة الإبداع التنظيمي لمواكبة 
. تحديات العصر

رفع كفاءة أداء الموارد البشرية باستخداـ  - 2
الطرؽ الحديثة لتقويم كتغير سلوكهم لتحقق 

 .ةالأىداؼ الإستراتيجي

 تقويم أداء ةالكشف عن كاقع ستراتيجي- 3
الموارد البشرية المطبقة حاليان في ىذه المنظمة ، 
كمدل قدرتها على الارتقاء بها من كاقع الكفاءة 

إلى كاقع الفاعلية، كذلك بإعادة صياغتها للتحوؿ 
من منطق إجتذاب أصحاب الخبرة إلى منطق 

.  صناع الإبداع إجتذاب كتكوين
ة م فرضية رئيسثالبحت في ىذا عتمدقد اك

بعد مراجعة كتحليل الأدبيات ذات العلاقة 
ستخداـ مجموعة من ا ككذلك تم ،بالموضوع

عتمادا االأساليب الإحصائية في تحليل البيانات 
ستمارة إعلى مقياس ليكرت الخماسي في تصميم 

ستخداـ اكتم الحصوؿ على النتائج ب، الإستبياف
 .  (SPSS , V . 10)البرنامج ألحاسوبي 

 جاء ىذا البحث بمجموعة من كقد
تنسجم مع نتائج التي توصيات الاستنتاجات كاؿ

ضركرة اىتماـ : ؿ أىم ىذه التوصيات كانت التحلي
الإدارة في العمل على تحديد مسارات كاضحة 

بتوجيهات الشركة في ضوء صياغة الرؤية 
. المستقبلية

ينهجيت انبحث 
: يشكهت انبحث   : أوولاً 

تتجسد مشكلة البحث بالإجابة عن التساؤؿ الآتي  
 تقويم الأداء للموارد ةإستراتيجيىل إف )

البشرية السائدة الآف في المنظمة المبحوثة ىي 
إستراتيجيات متوافقة مع توّجو المنظمات الحالية 

لأف تكوف منظمات مبدعة في عملية التنظيم ؟ كما 
ىي فلسفتها الجديدة التي تنطلق منها ؟  

أك إنها إستراتيجيات تقليدية تستند إلى مداخل 
كنماذج سلوكية سابقة ؟ 

كفي ضوء التساؤؿ أعلاه، ىل إف المورد 
البشرم العامل في المنظمة المبحوثة بما يمتلك 
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 ةإستراتيجيمن خبرة كمؤىلات كمواصفات في إطار 
تقويم الموارد البشرية المعتمدة حاليان  ىو مورد 
قادر على أف يجعل ىذه المنظمات قادرة على 

الارتقاء بأدائها إلى مستول المنظمات المُبدعة، أك 
إف كجودهُ يشكل عبئان في طريق إدراكها لفلسفة 

الإبداع التنظيمي ؟  
: أهًيت انبحث  :  انيالاً 

إف نجاح الرؤية المستقبلية للشركة 
كالهدؼ العاـ لها يتوقف على دكر إدارة الموارد 

البشرية كمدل توفرىا المعلومات المطلوبة عن ىذه 
الموارد من تخطيط كتحديد المصادر للحصوؿ 
عليها كإختيار كتدريب الأفراد العاملين، ككذلك 

دراسة دكافع كتقويم أداء الأفراد العاملين، لذلك 
فإف إستراتيجية تقويم الأداء ىي مفتاح النجاح 

.  للشركة مالإستراتيج
: لذا تكمن أىمية البحث بالاتي 

 تقويم الأداء للموارد البشرية ةتعد إستراتيجي - 1
.  للشركة ممفتاح النجاح الإستراتيج

إف استخداـ الطرائق الحديثة في تقويم أداء  - 2
الشركة من خلاؿ الأفراد العاملين يصحح سلوكهم 

 .كيعزز قدراتهم 

 متساعد عملية تقويم الأداء الإستراتيج - 3
للموارد البشرية على تحديد نقاط القوة كنقاط 

 .الضعف 

إف أىمية التركيز على تقويم أداء الموارد  - 4
  .ةالبشرية يحقق الأىداؼ الإستراتيجي

إف طرائق التقويم العلمية لأداء الموارد  - 5
 .البشرية يحدد بقاء الشركة 

 
 
 
 
 
 

:  أهذاف انبحث  :  انلالاً 

يهدؼ البحث إلى تحقيق مجموعة من الأىداؼ 
:  أىمها 

تشخيص كاقع الموارد البشرية العاملة في - 1
المنظمة المعنية بالبحث ، كذلك بالكشف عن 

مدل قدرتها على توليد المعرفة الجديدة ، كمدل 
تعزيزىا مع فلسفة الإبداع التنظيمي لمواكبة 

. تحديات العصر 
رفع كفاءة أداء الموارد البشرية بإستخداـ - 2

الطرؽ الحديثة لتقويم كتغيير سلوكهم بما يحقق 
  .ةالأىداؼ الإستراتيجي

 تقويم أداء الموارد ةالكشف عن كاقع إستراتجي-3
البشرية المطبقة حاليان في ىذه الشركة ، كمدل 

قدرتها على الارتقاء بها من كاقع الكفاءة إلى كاقع 
الفاعلية ، كذلك بإعادة صياغتها للتحوؿ من منطق 

إجتذاب أصحاب الخبرة إلى منطق اجتذاب 
. كتكوين  صناع الإبداع 

معرفة نقاط القوة كنقاط الضعف لدل الشركة  - 4
. المبحوثة 

النهوض بمستول الأداء الحالي للموارد  - 5
  .ةالبشرية لتحقيق الأىداؼ الإستراتيجي

 
: فرضيت انبحث  : رابؼالاً 

: يفترض البحث الفرضية الرئيسة التالية 
 تقويم ةىناؾ علاقة ذات دلالة معنوية بين ستراتيجي

. الأداء للموارد البشرية كالإبداع التنظيمي 
: ػينت انبحث  :  ايسالاً 

 من أجل النهوض بمسؤكلية ستراتيجية تقويم أداء 
الموارد البشرية في الشركة العامة للسمنت 

معمل النجف الأشرؼ كالتي تأخذ بنظر / الجنوبية 
الاعتبار رأم الأفراد فقد كقع الاختيار على 
مستويات مختلفة في الإدارة العليا كالفنيين 

كالإداريين كالمعنيين  
: أدناه  (1)ككما مّوضح في الجدكؿ 
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 2006 2005 2004التحصيل الدراسي 

 1 1 1دكتوراه 
 2 3 6ماجستير 

 1 1 1دبلوـ عالي 
 142 147 139بكالوريوس 

 113 112 57معهد 
 805 804 788إعدادية 
 98 93 102متوسطة 
 1162 1161 1094المجموع 
أفراد عينة موضوع البحث  (1)الجدكؿ 

الأسانيب الإحصائيت الدسخخذيت : سادسالاً 
:  في انبحث 

.  الوسط الحسابي  - 1
 .التباين  -2

.  معامل الاختلاؼ  - 3
 
 
 
 
 
 
 

:  الحذود انزيانيت والدكانيت نهبحث :سابؼالاً 
 : الحذود انزيانيت نهبحث-  1

إف المدة التي جرل فيها البحث كانت للسنوات 
2004 ، 2005 ، 2006   

: كذلك للأسباب التالية 
. توفر البيانات بشكل يتفق مع ىذا البحث  - 1
 .إستبعاد العطل الرسمية للشركة كتوقفاتها  -2

: الحذود الدكانيت  -  2
معمل /  تم اختيار الشركة العامة للسمنت الجنوبية 

النجف الأشرؼ لتكوف المكاف الذم يجرل عليوِ 
. البحث 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 مجلس الإدارة

رئيس مجلس الإدارة المدير 
 العاـ

 معاون المدير العام

الشؤون 
 التجارية

الشؤون 
 المالية

السيطرة 
 النوعية

التخطيط 
 والمتابعة

الشؤون 
 القانونية

 السيطرة

الشؤون  المشاريع  الصيانة
 الهندسية

شؤون 
 الإنتاج
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الهيكل التنظيمي للشركة  (1)الشكل 
أدواث انبحث وأسانيب جمغ :   اينالاً 

:  انبياناث 
الزيارات الميدانية للشركة عينة الدراسة من  - 1

. أجل الحصوؿ على البيانات الأكلية 
الاطلاع على التقارير الإحصائية الموجودة  - 2

. في الشركة
. كىي أداة القياس الرئيسية : الاستبانة  -3

    حيث أعتمد الباحثاف على استمارة الاستبياف 
كبو تجمع العبارات التي  (ليكرت)على نموذج 

ترتبط بالمجاؿ الذم تعمل بو الاتجاىات، كقد قسم 
ليكرت الإجابة على كل عبارة خمسة أجزاء يختار 

الفرد من بينها كاحدة كلكل إجابة رقم أك قيمة 
بحيث يمُكن ترتيب الأفراد كفق درجات موافقتهم 

. أك رفضهم للرأم 
عملية توزيع إستمارة الإستبياف : (2)الجدكؿ 

عدد الاستمارات الفعلية   المهملة تعدد الاستماراعدد الاستمارات المسترجعة عدد الاستمارات الموزعة 
100 96 16 80 

 

الدبحث الأول 
 الإطار اننظري نهبحث 

: حقىيى أداء الدىارد انبشريت : أوولاً 
 حقىيى أداء الدىارد ةيفهىو إستراحيجي-  1

:  انبشريت 
إحتل مفهوـ الأداء في البحوث 

 ةكالدراسات الإدارية بشكل عاـ كالإستراتيجي
بشكل خاص مكانة كبيرة، فأصحاب النظرية 

ينظركف إلى الأداء  (تايلور كفايل)الكلاسيكية كىم 
 Hellrieel & Slocum)بوصفوِ ىدفان إقتصاديان 

لموارد المنظمة حيث إعتمد  (70 - 18 : 1987 ,
كيطُلق على  على مقاييس الربحية كالقيمة المضافة،

ستراتيجية تقويم أداء الموارد البشرية أحيانان نظاـ 
تقويم الكفػاءة أك تقارير الكفػاءة أك نظاـ تقويم 

 CUmmings & Worley)العاملين، كقػد بيػّن 

إف تقويم الأداء ىو مكوِّف كاحد  (380 : 2001 ,
من ثلاث مكونات تتضمنها إدارة الأداء إذ يأتي 

معها مكوني تحديد الأىداؼ كأنظمة المكافآت، 
 بأنو نظاـ (284 : 2001أحمد، )كعامة فقد كصفوُ 

يجرم من خلالوِ تحديد مدل كفاءة أداء العاملين 
لإعمالهم، كقد ذكر الباحث إنوُ لابد من أف تكوف 

 ـىناؾ مدة من الزمن يقضيها العاملوف في كظائفو
كبما  يجرم من خلالها تحديد مدل ىذه الكفاءة،

إف معظم المنظمات تسعى إلى تحقيق أىداؼ 
 ةبعيدة المدل تنسجم مع توجيهاتها الإستراتيجي

كالتي تقع عندىا المعايير المالية التي تكوف عاجزة 
 كتقويمها ةلوحدىا لنجاح المنظمة الإستراتيجي

(Subramniem , Nilokanta 1996 : 63) ،
لذلك قاـ الباحثوف في ىذا المجاؿ إلى تقديم 
معايير أخرل إلى كصف المعايير النوعية لتقويم 

الأداء مثل الإنتاجية كمستول الإنفاؽ كنسبة نمو 
المبيعات مقارنة بمستول النمو في المستويات 

 & Brown)الوظيفية في نشاط البحث كالتطوير 

Laverick , 1994 : 92 . ) فقد عُرِّؼ التقويم
(Evaluation ) بأنوُ تحديد لموقع الشيء أك

الحكم عليوِ من أجل إعطائوِ كزف معين في ميزاف 
التقويم، أم إف التقويم يشمل التحسن كالتطوير 

(Noe , 1994 : 113) أما الأداء فيعني حصيلة ، 
إستخداـ المدخلات المتاحة في مجموعة الأنشطة 

التي ينجزىا الفرد العامل كالتي تنم عن إدراؾ منوُ 
خلاؿ مدة زمنية محددة بوحدة العمل السائدة 

 : 1999الشماع ، )كيرل   ،(9 : 1993الدباغ ، )
 إف تحقيق الأداء العالي يتطلب من الفرد (253

العامل أف يتمتع بالقابلية كالقدرة على الأداء مثل 
تمتعو بالذكاء كالصحة العامة ككذلك الرغبة 
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 .أدناه  (2)كاضح في الشكل كالدافعية التي تعطي لو الفرصة للأداء كما ىو 
 
 
 
 
 

أبعاد الأداء الوظيفي  (2)الشكل 
كمما تجدر الإشارة إليوِ إف تحقيق الميزة 

،  التنافسية يرتبط بتقويم الأداء بشكل كبير
 التنافسية من ةفالمنظمة التي تبحث عن الميز

ف أ بالعاملين ينبغي ةالمتمثل خلاؿ مواردىا الداخلية
تكوف لديها القدرة على إدارة كتوجيو سلوكهم 

بشكل فاعل كالنظر إلى تقويم الأداء بوصفوِ كسيلةن 
بيد المديرين يستطيعوف من خلالها التأكد من 
توافق أنشطة كمخرجات العاملين مع الأىداؼ 

، كتُستػَعْمَل ستراتيجية تقويم الأداء  التنظيمية
لضماف تناسق نشاطات الأشخاص كنتائجهم 

فَ  كأىداؼ المنظمة ََ  , . Noe et al)، كقد ضَمَّ

ىذه الستراتيجية مجموعة في  (59 : 1994
النشاطات كالنتائج المؤدية إلى التنفيذ الناجح 

، فقد تمتلك المنظمة في  لستراتيجية المنظمة
 الاستقرار أنظمة تقويم أداء تركز على ةحاؿ

تقويمات أداء ذاتية للأشخاص كىذا يعني إف 
على الهرـ التنظيمي أأكلئك الموجودين في 

نجاز العمل في إ ةيمتلكوف معرفة مكثفة حوؿ كيفي
حين إف المنظمات التي تستهدؼ التنويع تستخدـ 
مقاييس كمية للأداء لتقويم الأشخاص كوف أكلئك 

 ةيمتلكوف معرفة كبير على الهرـ لاأالذين ىم في 
نجاز العمل من قبل العاملين في إبكيفية 

ستراتيجية تقويم الأداء في إف  ك ،المستويات الدنيا
 مدائأ لوحدىا فهي جزءن من نظاـ ؿالمنظمة لا تعم

ة من ـ الناجةمتكامل يهتم بتحديد القيمة المضاؼ
ليوِ إ ػا أشارستخداـ الموارد البشرية كىو كمإ

(Bratton & Gold , 2003 : 33)  بنموذج
 إذ تبرز من خلالوِ مقاييس أداء ،القيمة المضافة

العاملين التي تقود إلى مقاييس أداء المنظمة 
خرل ككما في أبكاملها بوجود عوامل خارجية 

 . أدناه (3) الشكل
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 القابلية

 الأداء

 الفرصة الرغبة



 ستراتيجية تقويم أداء الموارد البشرية ودورها في تعزيز الإبداع التنظيمي-     ..............    12 -

 

 
 
 
 
 

   
 
 
 
 
 
  

    

 
نموذج القيمة المضافة للأداء  (3)الشكل 

Source : Bratton J. & Gold J. ,Human Resource  Management، Theory and Practice  ، 
New York ، Plagrave Macmillan ، 2003 . 

 

:   أهذاف حقىيى أداء الدىارد انبشريت - 2
نظر إلى عملية تقييم الأداء م مإف الإدار

حلقة أساسية في العملية الإدارية تمثل عتبارىا اب
المتكاملة، كبأنها عملية جزئية في نطاؽ نشاط 

 فهي أداة من ،إدارم أك سع كأشمل ىو الرقابة
أدكات الرقابة الإدارية الشاملة، كمن ثم فإف عملية 

تخاذ قرارات بناءن إتقييم الأداء ما ىي إلا عملية 
على معلومات رقابية لإعادة توجيو مسارات 

 ،الأنشطة بالمنظمة بما يحقق أىدافان محددة مسبقان 
جماؿ الأىداؼ المبتغاة من القياـ بعملية إكيمُكن 

:  2006،  الطائي كالعبادم):رقابة الأداء بما يلي 
35 - 358) 

عني دراسة تقييم مك: متابعة تنفيذ الأىداؼ - 1
مدل تحقيق الأىداؼ المرسومة كفحص مدل 
الالتزاـ بالقوانين كالسياسات المقررة في جميع 

، كىذا يتطلب ضركرة توافر البيانات اتالنشاط

التفصيلية السليمة التي يمُكن الحصوؿ عليها إذا 
توفر نظاـ سليم كفعاؿ للمعلومات داخل المنظمة 

 .  التقييممحل

من :  التأكد من كفاءة الأداء داخل المنظمة - 2
 التأكد من قياـ المنظمة بممارسة أنشطتها خلاؿ

الرقابة ؼ ،كتنفيذ أىدافها بأعلى درجة من الكفاءة
على كفاءة الأداء تتطلب التحقق من تنفيذ 
ستخداـ إالأىداؼ بالكم كالكيف كالزمن المقرر ب

 . الموارد الضركرية

أم تقييم كفاءة كفاعلية :  تقييم الكفاءة - 3
استخداـ الأيدم العاملة كالمواد كالموارد المالية 

كتقييم كفاءة العمليات داخل النشاط كفحص 
المعايير كالسيطرة على البيانات الواردة في ضوابط 

السجلات المالية كالتقارير التي تخص العمليات 
الموجودة ضمن المواقع التي تظهر في المشاكل 

 ةإدارة الموارد البشري : 1
 

السياسات * 
البرامج * 

الممارسات * 
 النظم* 

 أداء العاملين سمقايي : 2
 

 / الاستقالة* / تالتنقلا* / التغيب* / الشخص
الالتزاـ      *  / الشكاكل* / الحوادث*        

 الأداء* العمليات *الحركة *التفاعل/ * الفريق 

  أداء المنظمةسمقايي : 3
ػ أداء العمل  

 الإنتاجية    * 
ة الجود*     
الكلف *      

ػ الأداء المالي  
الإرباح   * 

الحصة لسوقية         * 
 رالعائد على الاستثما*  

 
 كامل أخرلع : 4

 قانونية / جتماعيةإ / سياسية / صناعية / ةتكنولوجي/ اقتصادية 
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عتمادىا في إ، ك كمدل كفاءة كدقة ىذه البيانات
تقييم أىمية ىذه المواقع كىذا سيتضمن تشخيصان 

 . للانحرافات كمسبباتها

من :  تقييم النتائج كتحديد مراكز المسؤكلية - 4
  القياـ بتقييم عاـ للنتائج الفعلية في ضوءخلاؿ

  ،الأىداؼ كالمعايير المحددة كتحليل أسبابها
كلة ؤكعلى ضوء ىذا التحليل تتحدد المراكز المس

عن الانحرافات لاتخاذ ما يلزـ من قرارات 
تصحيحية كالاسترشاد بنتائج التحليل في كضع 

 .  الخطط المستقبلية

 : تحديد مواطن الضعف كالخلل في المنشآت - 5
 ةضعف كقو  معرفة نقاطم التقييم أمن خلاؿ
في أعمالهم، كالعمل على التفادم العاملين 

كالتخلص من جوانب القصور كالضعف كتشخيص 
مستلزمات التغلب عليها كتقويمها في الوقت 

تخاذ الإجراءات المناسبة لحل إك، المناسب 
المشاكل كالاختناقات المكتشفة خلاؿ عملية 

التقييم كالكشف عن نواحي الضعف في الأنظمة 
كالإجراءات كالقوانين كأساليب العمل كالمعايير 

 . المتبعة كمدل صلاحيتها

التأكد من كفاءة الخطط الموضوعة كدقة  - 6
كإبداء المقترحات لتعديلها  : الموازنات التخطيطية

بهدؼ تجاكز الانحرافات المتسببة عن التقديرات 
من أف بد غير الصحيحة كبالتالي فإف تقييم الأداء لا

يؤدم إلى النتائج الإيجابية من حيث تحسين الأداء 
 : Noe,  1992) كيرل .  الإنتاجيةكرفع الكفاءة

إف أىداؼ تقويم الأداء تنقسم إلى ثلاثة  (105
: أنواع ىي 

غايتوُ الربط بين نشاطات : الهدؼ الستراتيجي - 1
. الموارد البشرية كالأىداؼ الإستراتيجية للمنظمة 

يتضمن تسهيل العمل عن :  الهدؼ الإدارم - 2
طريق توفير المعلومات لاتخاذ العديد من القرارات 

. كالتعيين كالترقية كالتعويضات 
أم إجراء التغذية العكسية : الهدؼ التطويرم 3 - 

. لتحسين أداء الموارد البشرية 
كيرل الباحثاف إف بالإمكاف توضيح ىذه الأىداؼ 

( 4)التقويمية كأثرىا في الأداء من خلاؿ الشكل 
. أدناه 

 
 
 
 
 
 
 

دكر أىداؼ التقويم كأثرىا على الأداء  (4)الشكل 
 

 يقاييس حقىيى الأداء انستراحيجي نهًىارد - 3
: انبشريت 

خمسة طرائق كىي  (1995:23المغربي،)حدد 
كىو أبسط أنواع : الرسومات التصويرية :الأكؿ:-

التقويم كيكوف على شكل مقياس مدرج يمتد من 

درجة ضعيفة إلى درجة قوية جدان لكل عامل من 
. العوامل 
كتتم عن طريق الترتيب : مقارنة العاملين : الثاني 

 .الرتبوم أك المقارنة المزدكجة 

تتكوف من مجموعة من : قائمة الضبط : الثالث 
 .النقاط المحددة التي يتم التقويم بموجبها 

 تحقيق الأداء الأمثل

 أىداؼ ستراتيجية

 أىداؼ إدارية

 أىداؼ تطويرية

 أىداؼ رقابية
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تتضمن مسك : أسلوب الإحداث الحرجة : الرابع 
سجل للفرد العامل يسجل فيها جميع الإحداث 
الفعالة كغير الفعالة في حياتو العملية الأمر الذم 

 .يبين الاتجاه السلوكي العاـ للفرد 

صيانة كتحويل أىداؼ : التقويم الهدفي:الخامس
 .المنظمة إلى أىداؼ الأفراد العاملين فيها 

كقد اعتمدت الطرؽ التقليدية في عملية 
تقويم الأداء على الحكم للأفراد على الترتيب 

البسيط كطرؽ المقارنة المزدكجة كالتدريج البياني 
 كقوائم المراجعة كالاختبار الإجبارم كالمواقف

 .الحرجة 

 
مقياس التدرج البياني لنوعية العمل  (3)الجدكؿ 

        
لا توجد أخطاء أخطاء متوسطة أخطاء نادرة أخطاء متعددة 

 
التدرج البياني المتطور لنوعية العمل  (4)الجدكؿ 

درجات الأداء عوامل الأداء 
غير مرضي باستمرار متوسط باستمرار متميز في بعض الأحياف متميز باستمرار 

    النوعية 
    الدقة 

    الاقتصادية 
    عدـ كجود أخطاء 

 
:    يظاهر الأداء انستراحيجي نهًىارد انبشريت  -4

( Torrineton & Hall , 1998 : 89)يذكر 
: إف مظاىر الأداء ىي ستة أنواع 

بأنوُ  (Daft , 1988 : 749)يرل : الالتزاـ  - 1
تنفيذ التعليمات كإطاعة الأكامر كإرتباط كظيفي 

. كالالتزاـ بالتوجيهات كالسلوؾ 
يعني إف الإدارة يجب أف تفوّض : التمكن  - 2

قوة كصلاحية أكثر الأمكاف لموظفي المستويات 
الأدنى من أجل أف يكونوا قادرين على صناعة 

 .قراراتهم الخاصة 

حيث يؤثر السلوؾ الوظيفي : القيادة  - 3
كالقيادم بشكل كبير في الكفاءة التنظيمية للمنظمة 

ككل لاف القيادة عملية تفاعل متبادؿ بين القائد 
 .الإدارم من جهة كتابعيوِ من جهة أخرل

تدؿ الثقافة على مجموعة من القيم : الثقافة  - 4
التي تساعد أعضاء المنظمة إف يتفهموا ما الذم 
يمثل ككيفية عمل الأشياء كما الذم يعُتبر مهمان ، 

كىنا يستدؿ إف الثقافة مجموعة من القيم 
كالاتجاىات كالمعاني التي يأتي بها الأعضاء 

 .للمنظمة 

ىي القابلية للانحناء كالانثناء أك : المركنة - 5
التغير بسهولة ىذه بالنسبة للأشياء إما بالنسبة 

 .للإنساف فهي تعني التغير أك التكيف 

ىو التغير النسبي في السلوؾ الحالي : التعلم - 6
أك السلوؾ المحتمل كالذم ينتج كمية الخبرة 

 , Ansoff)كالممارسة المباشرة كغير المباشرة 

1987 : 321 ). 
  :الإبذاع انخنظيًي :   انيالاً 

:  يفهىو الإبذاع انخنظيًي - 1
ستحداث إ) بصورة مبّسطة ىو الإبداع

فتراض علمي إ أك نظرية أككفكرة أشي جديد 
 ،(للإدارة جديد سلوبإ أكختراع جديد إ أكجديد 
 ذلك حينما يسرح العقل في مجالات كيأتي
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البحوث كالتساؤلات التي لم يتم التطرؽ إليها من 
قبل، كىذا ما يتبلور عنوُ خركج كاضح عن التفكير 

 .  (4،  2004،  الحيالي)كالمعرفة التقليدية 
ف المُبدع قد يواجو صعوبات كبيرة إلذا ؼ

 كقد يكوف في  الجديدة ،لإيجاد قبوؿ الفكرة
 للتقليد المألوؼ كمحاربة ان  تحدمّ الأحيافبعض 

ذكم المنفعة من بقاء الوضع كما ىو عليوِ 
(Pisano & Wheel , 1995 : 231)،   في

 الإبداع (Daft , 2001 : 357)عرّؼ حين 
 سلوؾ جديد أكتبّني فكرة )نوُ إالتنظيمي على 

 كتعد  ، بيئتها العامةأك سوقها أكلصناعة المنظمة 
 التي تطرح منتوجان جديدان بوصفها الأكلىالمنظمة 

 المنظمات المقلدة فهي التي تتبنى أما،  مُبدعة
.   (التغيير

يتضح مما سبق إف الإبداع ىو أحد 
المتطلبات الأساسية في الإدارة المعاصرة الذم لم 

يعد كافيان كحتى مرضيان في أداء الأعماؿ في 
المنظمات على إختلاؼ أنواعها بالطرؽ الركتينية 

. التقليدية لاف الاستمرار بها يؤدم إلى الفشل 
إف الإدارة الحديثة كالمعاصرة تحتاج إلى 

تعديل في نمط عملية إتخاذ القرار كالتحسين 
كالتطوير في طرائق كأساليب الأكلويات كالأىداؼ 

: كمراحلوُ كىي 
. يعني قياـ الفرد بإدراؾ فكرة جديدة : الحث - 1
 .يتضمن عرض خطة العمل : إيجاد المفهوـ- 2

 .الموافقة على الخطة : الاقتراح الرسمي- 3

 يعني تبني الفكرة أك رفضها : التبني أك الرفض -4

 
  :  انخنظيًيالإبذاعيصادر  - 2

لباحثين حوؿ تنوع اتعددت كجهات النظر 
غلب الباحثين أ التنظيمي، لكن الإبداعمصادر 

 على المصادر الداخلية كالخارجيةأكدكا كالكتاب 
 أشارت على دكر الفعل كالتفكير، كقد أك، 

 إفالدراسات المسحية في المنظمات الايطالية 
 للإبداعغلبها تعتمد على المصادر الخارجية أ

كخاصة من المصادر المشتركة مثل مراكز البحث 
 في أما،  كالتطوير كالتصميم كبراءات الاختراع

 المنظمات الصناعية إفؼسبانيا أ ككأمريكابريطانيا 
 الداخلية الإبداعالغذائية كجدت توازف في مصادر 

 Traill)كالخارجية التي تستثمرىا ىذه المنظمات 

& Gruenrt , 1997 : 7) ، من الجدير بالذكر ك
 الأفكار تحصل على فأتستطيع المنظمات ف إ

 ، 1990 ، موسى): ما يلي  من خلاؿ الإبداعية
121 ) 

 مبدعين كتوفر لهم جميع أفرادتوظيف - 1
المستلزمات المادية كالمعنوية اللازمة لهم 

.   الإبداعلتمكينهم من 
 من الإبداعية الأفكارالحصوؿ على  - 2

المنظمات المتخصصة في الاستشارات كالتطوير 
.    مراكز البحوث المتخصصةأك كالفني الإدارم

 الإبداع قدرة على أكثر ليكونوا الأفرادتدريب - 3
.   كالخلق كالابتكار

 في الإبداعية الأفكارالاستفادة من  - 4
 بعض إجراء كتطويرىا من خلاؿ الأخرلالمنظمات 

حتياجات إالتغيرات عليها بهدؼ جعلها تنسجم مع 
 .  المنظمة

 

 :  يانخنظيىيخطهباث حطىير الإبذاع - 3
 الأثر مجموعة النشاطات ذات إف

 في ة السائدالإبداعية الطاقات إطلاؽالايجابي في 
 كمن ىنا فإف، للإبداعالمنظمة من العوامل المعززة 

من الضركرم التمييز كمواجهة المنافسة الشديدة 
ختلاؼ إتنمية عمليات في المنظمات على ك

ف عمليات تنمية كتطوير العمليات إ، كأنواعها
، أعلى إلى كصل كالإبداعيةالابتكارية   مراحلوُ اليوـ
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 بالإبداعيطُلق عليو ثقافة المنظمة الخاصة  كىذا ما
 كيرل ،(29،  2004،  الحيالي) الإبداعأم ثقافة 

 من مواصفات المنظمة المُبدعة دكرىا إف آخركف
 الأفراد كتحفيز قِ  كتبنيالإبداعالكبير في تشجيع 

 الأجواءالعاملين المبدعين كدعمهم مع خلق 
 من الأفكارالملائمة لنمو ىذه القابليات كتحويل 

ف إؼلذا   ، كاقع عمليإلىفتراضات إ كتأملات
إف  سلبان كإيجابان إذ الإبداعللمنظمة دكران كبيران في 

  البالغالأثر لها بالغ الإبداع تجاه الإدارةفلسفة 
، كيمُكن تطوير عمليات الإبداعفي التشجيع على 

 للموارد ءمن خلاؿ عملية تقويم الأدا الإبداع
. البشرية 

الدبحث انلاني  
 ػرض وتحهيم نخائج انبحث  

يقاييس أداء الأفراد انؼايهين وفق :أوولاً 
:  حصىراث انشركت 

نسبة إجابات العاملين في عملية تقويم الأداء  (5)الجدكؿ 
الإجابة كلا  الإجابة بنعم عدد العاملين 

80 30 %  70 % 
24 56 

 ة تحهيم الدؼهىياث الخاصت بإستراحيجي:  انيالاً 
  :حقىيى أداء الدىارد انبشريت 

إشتمل ىذا المحور على خمسة أسئلة 
أساسية ككاف الغرض الأساسي لهذه الأسئلة ىو 

الوقوؼ على ستراتيجية تقويم أداء الموارد البشرية 
بعد تفريغ الاستمارات في البرنامج الإحصائي 

 كتم التوصل إلى الجدكؿ (spss v.10)الجاىز 
. أدناه  (6)
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

فيما يخص المعلومات  الوسط الحسابي كالتباين كمعامل الاختلاؼ لإجابات أفراد العينة: ( 6)الجدكؿ 
  تقويم أداء الموارد البشريةةبإستراتيجيالخاصة 

الوسط لا اتفق اتفق إلى حد ما اتفق اتفق تمامان السؤاؿ 
الحسابي 

الاختلاؼ .ـالتباين 

1 24 20 26 10 4.707 0.530 11.110 
2 12 25 28 20 4.249 0.937 26.174 
3 17 23 30 10 4.061 1.063 26.174 
4 19 11 40 10 4.144 1.042 25.135 
5 60 10 6 4 4.478 0.743 16.601 
     4.339 0.863  
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أعلاه كالذم يوضح لنا  ( 6)كمن خلاؿ الجدكؿ 
التكرار الذم حصل عليوِ كل سؤاؿ فقد حصل 

( 20)أتفق تمامان ك ( 24)السؤاؿ الأكؿ على تكرار 
لا أتفق، كما  (10)أتفق إلى حد ما ك (26)أتفق ك 

كتباين  (4.707)حصل على متوسط حسابي 
كمن خلالوِ يتضح إف التباين كاف أقل من  (0.530)

باقي الأسئلة، لذا يوضح إف الموارد البشرية لها 
 في تحقيق التمايز كالإبداع مدكر إستراتيج

التنظيمي، كإف أغلب أفراد العينة متفقوف على ىذا 
. البحث 
:   الإبذاع انخنظيًي  :   انلالاً 

أدناه كسطان حسابيان  (7)يعكس الجدكؿ 
كبجميع الأسئلة الموضحة في  (4.350)عامان بلغ 

إستمارة الاستبانة، مما يظهر كجود إبداعات متبناة 
كمتقاربة لكنها تميز أعلى كسط حسابي من بين 

الأسئلة المطركحة على عينة البحث حصل معدؿ 
تتسم  (4.489)على كسط حسابي  (5)السؤاؿ 

منظمتي الإبداع التكنولوجي كتباين مقداره 
أقل من التباين العاـ المتحقق الذم بلغ  (0.951)
، مما يدؿ على كجود تباين لمثل ىذا  (0.798)

النوع من الإبداع لغرض مواكبة التطور التكنولوجي 
. كخلق ميزة تنافسية في السوؽ 

الوسط الحسابي كالتباين كمعامل الاختلاؼ لإجابات أفراد العينة فيما يخص الإبداع التنظيمي :(7)الجدكؿ 
أتفق السؤال 

تماماً 
أتفق إلى حد أتفق 

ما 
لا 

أتفق 
لا أتفق 
تماماً 

الوسط 
الحسابي 

الاختلاف .مالتباين 

1 10 20 10 20 20 4.350 0.925 21.243 
2 20 15 15 20 10 4.147 0.601 15.853 
3 30 11 10 19 20 4.478 0.812 18.342 
4 15 15 15 10 25 4.300 0.838 19.496 
5 22 10 10 18 20 4.322 0.951 16.732 
      4.350 0.798  

 
أقل كسط  (2)بينما سجل السؤاؿ 

 من الوسط العاـ كبتباين (4.178)حسابي بلغ 
، مما يعكس كجود دكر منخفض  (0.601)مقداره 

للقدرات الإبداعية ضمت خطط المنظمة مما يدؿ 
في تجلي في النسب المئوية التي حصل عليو 

. السؤاؿ نفسو 
اوسخنخاجاث وانخىصياث 

:  اوسخنخاجاث : أوولاً 
 حقىيى ةاوسخنخاجاث الدخؼهقت بإستراحيجي
:  أداء الدىارد انبشريت في انشركت 

  إف نتائج قياس مستول تقويم أداء الأفراد 1-
العاملين تظهر كجود قدرة للتكيف الذم ينسجم 

. مع متطلبات البيئة 
 لا توجد مقاييس أداة معتمدة عدا إستمارة - 2

. التقويم المعدة مركزيان 

 تبين ىناؾ عدـ إىتماـ ضمن مواجهات - 3
الإدارة نحو الهدؼ من تقويم أداء الموارد البشرية 

. فيها 
 أتضح من خلاؿ التحليل الإحصائي عدـ - 4

. كجود فهم لمقاييس الأداء 
  
كاف مستول الإبداع معقوؿ بالنسبة لعينة - 1

. الشركة 
 عدـ إعتماد الإدارة في الشركة على عينة - 2

البحث على القدرات الإبداعية للأفراد العاملين   
 من خلاؿ التحليل الإحصائي تبين إف ىناؾ - 3

 أداء الموارد ةتفاكت بين العلاقة في ستراتيجي
 .البشرية كالقوانين المركزية 

:  انخىصياث :  انيالاً 
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التأكيد على قياـ الإدارة العليا في الشركة - 1
 مبعمليات التحليل لعينة البحث الإستراتيج

. لتشخيص نقاط القوة كالضعف بشكل ضركرم 
اىتماـ الإدارة في العمل على تحديد مسارات  - 2

كاضحة بتوجيهات الشركة في ضوء صياغة الرؤية 
المستقبلية  

/ توجَبَ على الشركة العامة للسمنت الجنوبية - 3
: معمل سمنت النجف الأشرؼ ما يلي 

تنمية ركح المجازفة كالاستعداد للقياـ - أ
. بنشاطات متنوعة 

تشجيع الالتزاـ الذاتي كتطوير العلاقة بين - ب 
. الرئيس كالمرؤكس 

تحفيز الموارد البشرية على ركح المبادرة -  ج
. كالابتكار كالتجديد 

الاىتماـ كالتوسيع في نشاطات البحث - د 
. كالتطوير 

. إخفاء الهياكل التنظيمية القديمة التقليدية - ىػ 
إجراء دراسة مسحية كاملة لكافة القطاعات - 4

التابعة للشركة لتقديم مستول للموارد البشرية 
. بإستخداـ المقاييس الحديثة 

. القياـ بدراسة تقويم الموارد البشرية - 5
الاىتماـ برفع كفاءة دفاعية التخطيط لبرامج  - 6

. التدريب 
تشكيل فريق عمل مستقل من الإداريين  - 7

. كالفنيين 
الاعتماد على الخبرات المتخصصة من خلاؿ - 8

برامج تعاكف استشارم مع الكوادر الأكاديمية 
في جامعة الكوفة كالمعاىد التقنية في محافظة 

  .النجف الأشرؼ 

الدصـادر 
:  الدصادر انؼربيت :  أوولاً 

 ،  الدار 5/ أحمد ماىر ، إدارة الموارد البشرية، ط  - 1
.  ـ 2001الجامعية ، الإسكندرية ، مصر ، 

ثر بعض خصائص العمليات أ  الدباغ ، عبد الوىابتماضر- 2
 مالإستراتيجفي العلاقة بين قرارات تطبيق التكنولوجيا كالخيار 

 الإدارة كلية دكتوراه غير منشورة، أطركحة الأعماؿ،لنوع 
 .  ـ 1993  ، العراؽ ، الجامعة المستنصرية،كالاقتصاد

 مع الإدارة مبادئ ، (الدكتور) حسن الشماع خليل محمد - 3
 ، العراؽ ، مطبعة جامعة بغدادالأعماؿ، إدارةالتركيز على 

 .  ـ 1999
 الموارد إدارة الاتجاىات الحديثة في  موسى،غانم فنجاف - 4

 . ـ 1990   ، بغداد ، مطبعة الراية ،البشرية
 ،مفاىيم كأسس،  السلوؾ التنظيمي المغربي ،كامل محمد - 5
 1995  ، الأردف، عمّاف ،دار الفكر كالنشر كالتوزيع  ، 2 / ط
 في التدابير الإبداع  الحيالي ،ياسين محمد حسين - 6ـ 
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 . ـ 2004  ، العراؽ ،الجامعة المستنصرية

، كىاشم فوزم العبادم،  (الدكتور)يوسف حجيم الطائي  - 7
 متكامل ، مؤسسة مإدارة الموارد البشرية ، مدخل إستراتيج
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 : الدصادر الأجنبيت :  انيالاً 
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