
59مجلة القُلزم- علمية محكمة ربع سنوية - العدد السابع والعشرون- جمادي الثاني  1444هـ -يناير 2023م

أ.محمد الفاتح عثمان بابكر

المستخلص:
  تهــدف هــذه الورقــة لدراســة أثــر وظائــف إدارة المـــوارد البشـــــرية فيــالأداء الوظيفــي دراســة 

ــك  ــك فيصــل الإســامي الســوداني . تمثلــت مشــكلة الدراســة في أن الأداء الوظيفــي ببن ــة عــى بن تطبيقي

ــوارد  ــإدارة الم ــك ب ــام ادارة البن ــم اهت ــتويات رغ ــدني في المس ــن ت ــاني م ــوداني يع ــامي الس ــل الإس فيص

البشريــة وانفــاق ميزانيــات كبــرة لهــذا الغــرض. نبعــت اهميــة الدراســة مــن أهميــة دور وظائــف إدارة 

ــك فيصــل الإســامي الســوداني . اعتمــدت الدراســة عــى المنهــج  ــة في الأداء الوظيفــي ببن المــوارد البشري

الوصفــي التحليــي والمنهــج التاريخــي واختــرت عــدد مــن الفرضيــات أبرزهــا : وجــود عاقــة ذات دلالــه 

ــة  ــد عاق ــامي. توج ــل الإس ــك فيص ــي ببن ــة والأداء الوظيف ــوارد البشري ــف إدارة الم ــن وظائ ــة ب إحصائي

ــة بــن الاســتقطاب والتعيــن والأداء المؤســي ببنــك فيصــل الإســامي. توجــد عاقــة  ــه احصائي ذات دلال

ذات دلالــه احصائيــة بــن تخطيــط المــوارد البشريــة والأداء الوظيفــي بالبنــك. توجــد عاقــة ذات دلالــه 

احصائيــة بــن الحوافــز والأداء الوظيفــي بالبنــك توصلــت الدراســة الى عــدد مــن النتائــج اهمهــا: ان ضعــف 

الأداء الوظيفــي بالبنــك يعُــزي لضعــف التطبيــق الامثــل لوظائــف ادارة المــوارد البشريــة. تخطيــط المــوارد 

البشريــة بالبنــك لا يتــم وفــق الــرؤي العلميــة الحديثــة. عــى ضــوء هــذه النتائــج اوصــت الدراســة بضرورة 

تبنــي المعايــر المســتخدمة عالميــاً في تطبيــق وظائــف ادارة المــوارد البشريــة بصــورة مثــي لزيــادة كفــاءة 

وفاعليــة الأداء الوظيفــي بالبنــك.

الكلمات المفتاحية: إدارة الموارد البشرية ، الأداء الوظيفي
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The Impact  to Human Resources Management functions on 
job Performance in   Faisal Islamic Bank Sudan (2016- 2021)

Mohmmed Al-Fatih Othman Babker Mohmmed Al-Fatih
Abstract:

    This study aims to examine main role of Human Resources functions 
on functional performance at Fisal Islamic Bank. Study problem raised 
as functional performance at Fisal Islamic bank decreased despite that 
the Islamic bank management pay much attention to human resources 
functions. This study adopted both historical and analytical approach 
and testedsome hypotheses such as; there is statistical correlation 
between human resources functions and functional performance at Fisal 
Islamic bank. There is statistical correlation between human resources 
planning and functional performance at Fisal Islamic bank. There is 
statistical correlation between training and functional performance at 
Fisal Islamic bank .There is statistical correlation between recruitments 
and functional performance at Fisal Islamic bank However, this study 
has reached some findings such as; Fisal Islamic bank top management 
doesn’t adopt new and modern technology in process of evaluation of 
institutional performance. The decrease of institutional performance 
referred to decrease level of functional performance. Based on these 
results this study has come out with recommendations such as; it’s 
quite necessary for bank management to adopt international standards 
in its institutional performance evaluation process and to draw some 
successful lessons from international experiences.  
Keywrds: Human Resources Management - job Performance

المقدمة:   
يعتــر المــورد البــشري الركيــزة الأساســية التــي تقــوم عليهــا التنميــة لمــا لديــه مــن قــدره عــى الابتكار 

والتجديــد تمكنــه مــن التغلــب عــى نــدرة المــوارد بمختلــف أنواعهــا. والمصــارف المتميــزة تســعى لامتــاك 

مــوارد بشريــة وقــوى عاملــة مؤهلــه تمتــاز بالمرونــة وان يكــون لهــا قاعــدة بيانــات واســعة مــن المعــارف 

والمهــارات لمواكبــة عجلــة التطــور والمنافســة في ســوق العمــل وتحقيــق حاجــات المجتمــع. الاهتــام بوظائف 

ادارة المــوارد البشريــة يســاهم في رفــع معــدلات الأداء الوظيفــي ومــن ثــم زيــادة الانتــاج والانتاجيــة. يتطلــب 

مضاعفــه الأداء الوظيفــي مجهــودات كبــره يتمثــل بعضهــا في التغيــر السريــع في النظــام والقيــم وطريقــة 

تقييــم المــورد البــشري في بيئــة العمــل، كــا يتعلــق بنــوع المنظمــة وبالطريقة التــي نرى فيهــا وظيفــة الإدارة، 

وفي المنتــج او الخدمــة التــي توفرهــا المصــارف او منظــات الاعــال بصفــه عامــة .
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2- مشكلة الدراسة:
ــص  ــة وتخصي ــوارد البشري ــف ادارة الم ــوداني بوظائ ــامي الس ــل الإس ــك فيص ــام بن ــم اهت   رغ

ميزانيــات كبــرة لتأهيــل الكــوادر البشريــة الا ان مســتويات الأداء الوظيفــي بالبنــك مازالــت دون 

الطموحــات والتوقعــات.  عليــه يمكــن صياغــة مشــكلة البحــث في التســاؤلات التاليــة: 

هــل توجــد عاقــة بــن وظائــف ادارة المــوارد البشريــة والأداء الوظيفــي بالبنــك؟ وهــل يســاهم 

تخطيــط المــوارد البشريــة في الأداء الوظيفــي بالبنــك؟ مــا دور الاختيــار والتعيــن في الأداء الوظيفــي في بنــك 

فيصــل الإســامي؟ هــل تســاهم الاجــور والحوافــز في كفــاءة الأداء الوظيفــي بالبنــك؟ 

3- أهداف البحث :
يهدف  هذاالبحث إلى  الآتي: 

أ- دراسة العاقة بن وظائف ادارة الموارد البشرية والأداء الوظيفي
ب- التعرف عى دور تخطيط الموارد البشرية في الأداء الوظيفي ببنك فيصل 
ج- توضيح مساهمة الحوافز في كفاءة الأداءالوظيفي ببنك فيصل الإسامي .

د- ابراز دور الاستقطاب والتعين في تقييالأداء الوظيفي ببنك فيصل الإسامي .
4- أهمية الدراسـة : 

تتمثل أهمية البحث في:
أ- رفد المكتبات العربية والسودانية التي تعاني من نقص في مثل هذه الدراسات

ب- توفر مرجع يفيد الدارسن والباحثن والمهتمن بهذا المجال
ج- يساهم في اثراء العلوم والمعارف في مجال الدراسة

د- يساعد صناع القرارات وواضعي السياسات في بنك فيصل اذا تم تبني مخرجات البحث
5- فرضيات الدراسـة: 

تسعي هذه الدراسة لاختبار الفرضيات التالية:
الفرضية الرئيسية :

ــك  ــة والأداء الوظيفــي ببن ــة بــن وظائــف إدارة المــوارد البشري ــة إحصائي توجــد عاقــة ذات دلال

فيصــل الإســامي الســوداني.

الفرضية الفرعية الأولى :
 توجــد عاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن تخطيــط المــوارد البشريــة والأداء الوظيفــي ببنــك فيصــل 

الإســامي الســوداني.

الفرضية الفرعية الثانية:
ــل  ــك فيص ــي ببن ــن والأداء الوظيف ــتقطاب والتعي ــن الاس ــة ب ــة إحصائي ــة ذات دلال ــد عاق  توج

ــوداني. ــامي الس الإس

الفرضية الفرعية الثالثة:
 توجــد عاقــة ذات دلالــة احصائيــة بــن الحوافــز والأداء الوظيفــي ببنــك فيصــل الإســامي 

الســوداني.



مجلة القُلزم- علمية محكمة ربع سنوية - العدد السابع والعشرون- جمادي الثاني  1444هـ -يناير 2023م 62

أثر وظائف إدارة المـوارد البشـــرية في الأداء الوظيفي ببنك فيصل الإسلامي السوداني)2016-2021م(

الفرضية الفرعية الرابعة :
ــامي  ــل الإس ــك فيص ــي ببن ــب والأداء الوظيف ــن التدري ــة ب ــة احصائي ــة ذات دلال ــد عاق  توج

ــوداني. الس

6- منهج الدراسة :
ــة  اعتمــدت الدراســة عــى المنهــج الوصفــي التحليــي والمنهــج التاريخــي واســلوب دراســة الحال

نســبة لمائمــة هــذه المناهــج لطبيعــة الدراســة الحاليــة.

7.  مصادر بيانات الدراســـــة:
المصادر الأولية:   تتمثل في الاستبانة 

المصادر الثانوية:  تتمثل في الكتب والدوريات والمراجع والرسائل الجامعية والتقارير السنوية.

8- حدود الدراسة : 
الحدود المكانية  : رئاسة بنك فيصل الإسامي– ولاية الخرطوم

الحدود الزمانية  :  )2021-2016(

الحدود البشرية  :  جميع العاملن ببنك فيصل الإسامي.

الدراسات السابقة :
دراسة عمر محمد آدم ، 2014م )1( :

تناولــت اثــر تدقيــق المــوارد البشريــة عــى تحقيــق الأهــداف الاســراتيجية لمنظــات الأعالدراســة 

حالــة مصنــع دال للألبان.هــدف الدراســة إلي وضــع إطــار نظــري، يمكــن مــن خالــه تقييــم فعاليــة وكفــاءة 

ــة،  ــوارد البشري ــا في إدارة الم ــل به ــي يعُم ــات الت ــراءات والمارس ــات والإج ــة والسياس ــف والأنظم الوظائ

وتشــخيص المشــاكل الراهنــة التــي تواجههــا و معرفــة مــدي مســاهمة تدقيــق إدارة المــوارد البشريــة في 

تحقيــق الأهــداف الاســراتيجية للمنظــات. وتمثلــت أهميــة الدراســة في أن مفهــوم تدقيــق المــوارد البشرية 

يعــد مــن المواضيــع الحديثــة التــي تتحــدث عنهــا العديــد مــن أدبيــات الإدارة في الوقــت الحــاضر، كــا 

تســعي منظــات كبــرة إلي تطبيقــه مــن اجــل إنجــاح اســراتيجيتها. مــن خــال معرفــة نقــاط الضعــف 

ــت  ــة. تمثل ــورة عام ــة بص ــراتيجية المؤسس ــة، واس ــورة خاص ــة بص ــوارد البشري ــراتيجية الم ــوة في اس والق

ــؤدي إلي  ــال ي ــات الأع ــة في منظ ــوارد البشري ــق الم ــوم تدقي ــق مفه ــدم تطبي ــث في أن ع ــكلة البح مش

ــق  ــى تحقي ــلبا ع ــر س ــالي يؤث ــغيل وبالت ــة التش ــن تكلف ــع م ــشري ويرف ــال الب ــرأس الم ــدار ل ــاع وإه ضي

أهدافهــا الاســراتيجية . خلــص الباحــث إلي وجــدود دلالــة إحصائيــة موجبــة بــن تدقيــق المــوارد البشريــة 

و تحقيــق الأهــداف الاســراتيجية لمنظــات الأعــال. وانــه مــن خــال التدقيــق يتــم التحكــم في المــوارد 

ــات  ــح والسياس ــن واللوائ ــل للقوان ــق الأمث ــال التطبي ــن خ ــراتيجية م ــداف الاس ــق الأه ــة لتحقي المتاح

وعــدم هدرالإمكانــات والقــدرات البشريــة. وقــد أوصي البحــث بــضرورة تطبيــق مفهــوم تدقيــق المــوارد 

البشريــة في منظــات الأعــال الســودانية. مــع ضرورة ربــط الأهــداف الاســراتيجية للمنظــات بالأهــداف 

الاســراتيجية للمــوارد البشريــة العاملــة بالمنظمــة.
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دراسة  أحمد محمد أحمد المبارك، 2013م )2( :
تناولــت الدراســة اثــر إدارة تنميــة المــوارد البشريــة في رفــع الإنتاجيــة بمصانــع الســكر الســودانية.

هدفــت الدراســة لمعرفــة التنميــة البشريــة في الســودان، ودور الرفاهيــة وضــان حركــة الإنتــاج وتنظيــات 

العمــل الرســمية والغــر رســمية وتنــاول الجوانــب الســلوكية في التنظيــم بمصانــع الســكر في الســودان، ودور 

الهيــاكل في دفــع عجلــة الإنتــاج. وتنــاول البحــث في فروضــه القيــادة الإداريــة لمصانــع الســكر الســودانية، 

ووقــف عــى أســاليب التدريــب بمصانــع الســكر. ومــدي الفعاليــة عــر تعــاون القــوي العاملــة والمؤثــرات 

التــي تنجــم عــن ذلــك وكيفيــة إيجــاد معايــر لتقييــم العمــل والعامــل بأروقــة العمــل. والخطــط والتقييــم 

ــن  ــر اســتحقاقات للعامل ــي تعت ــة الأخــرى الت ــم تطــرق البحــث للأجــور، والتبعــات المالي الاســراتيجي ث

بمصانــع الســكر. واتجهــت الدراســة للســكر في العــالم وتناولــت بعــض الــدول كنمــوذج وعــادت للمصانــع 

ــا.  ــق أهدافه ــة تحقي ــدي إمكاني ــا وم ــع الســكر بالســودان وتجربته ــة كل مصان ــة دراس ــة متناول الداخلي

ــذه  ــة ه ــدم نتيج ــي تق ــات الت ــات والتوصي ــة والمقرح ــول المجزي ــات والحل ــور والاحتياج ــن القص وأماك

ــن في  ــوكل للعامل ــي ت ــف الت ــاكل والتكالي ــم الهي ــى تصمي ــة ع ــة الحال ــزت دراس ــام رك ــة إلى الأم الصناع

ــام  ــة والاهت ــة والإداري ــب الفني ــة التدري ــل وأفضلي ــدم عوام ــي تق ــات الت ــم والخدم ــة وتدريبه الوظيف

الخــاص بالقــوة البشريــة بصــورة خاصــة كان الركيــز عــى عاقــة العمــل في المصانــع خاصــة دور التنظيــم 

الرســمي والغــر رســمي.

دراسة صابون محمد هارون ، 2015م) 3( :
تناولــت الدراســة إدارة المــوارد البشريــة وأثرهــا في الإبــداع والابتــكار. هدفت الدراســة الي قياس اثر 

مارســات إدارة المــوارد البشريــة عــى الإبــداع والابتــكار مــع وجــود الجــدارات كمتغــر وســيط وتوضيــح 

ــه مارســات  ــذي تلعب ــدور ال ــار ال ــة للمصــارف الســودانية وإظه ــة مارســات إدارة المــوارد البشري أهمي

إدارة المــوارد البشريــة في تعزيــز الإبــداع والابتــكار للعاملــن. توصلــت الدراســة إلي عــدة نتائــج مــن أهمهــا: 

ــة )التعويضــات والمنافــع, التوظيــف, التمكــن, تخطيــط  أن بعــض إبعــاد مارســات إدارة المــوارد البشري

المــوارد البشريــة( تؤثــر ايجابيــا عــى الابتــكار وأيضــا نجــد أن )التعويضــات والمنافــع, التوظيــف, التدريــب 

والتطويــر( تؤثــر ايجابيــا عــى الابــداع, وايضــا ان مارســات إدارة المــوارد البشريــة تؤثــر تأثــر ايجابيــا عــى 

الجــدارات. وأوصــت الدراســة بــالاتي: إيــاء المصــارف الســودانية مارســات إدارة المــوارد البشريــة أهميــة 

كبــرة بإبعادهــا وفــق مقيــاس مارســات إدارة المــوارد البشريــة التــي تفيــد في تحقيــق الابتــكار والإبــداع 

للعاملــن داخــل المصارف،إجــراء المزيــد مــن الدراســات المســتقبلية التــي تتعلــق بمارســات إدارة المــوارد 

البشريــة والإبــداع والابتــكار لمــا لهــا مــن تأثــر عــى تحقيــق الميــزة التنافســية. العبــارات الدالــة: مارســات 

إدارة المــوارد البشرية،الإبــداع والابتكارالجــدارات.
4. دراسة مهند أحمد عثمان، 2009 )4(

تناولــت الدراســة دورإدارة المــوارد البشريــة  في  تنميــة القــوى العاملــة في  الــشركات الســودانية.

حيــث هدفــت الدراســة لتوضيــح معنــى ومفهــوم تخطيــط المــوارد البشريــة ومعرفــة دور إدارة المــوارد 

البشريــة  في  تنميــة القــوى العاملــة ومعرفــة المــدى الــذي يمكــن الوصــول إليــه لتحقيــق هــذا الجانــب 
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المهــم  في  العمليــة الإداريــة. مــن أهــم النتائــج التــي توصلــت إليهــا هــذه الدراســة أن التخطيــط الســليم 

ــح أن  ــا وض ــة ك ــام بعدال ــع المه ــر وتوزي ــاهم في ح ــة ويس ــل التكلف ــؤدى لتقلي ــة ي ــوارد البشري للم

لتخطيــط المــوارد البشريــة دور مهــم في عمليــة تنميــة وتدريــب القــوى العاملــة بالمؤسســات. وعــى ضــوء 

هــذه النتائــج تقــدم الباحــث ببعــض التوصيــات الخاصــة بتخطيــط المــوارد البشريــة وضرورة وضــع خطــط 

ــة مــع ضرورة مشــاركة رؤســاء الأقســام والإدارات في وضعهــا . والاهتــام  ــة الأجــل للمــوارد البشري طويل

بالتدريــب الداخــي والخارجــي.

التعليق على الدراسات السابقة :
ــة  ــة مــن الدراساتالســابقة في معرفــة الأســاليب المتبعــة في عــاج الحال اســتفادت الدراســة الحالي

والنتائــج الاحقــة التــي تدعــم طــرق التفكــر المنهجــي . الي جانــب تحديــد الفجــوة البحثيــة والمتمثلــة في 

دراســة الاســاليب المنهجيــة والعلميــة الحديثــة المســتخدمة في وظائــف ادارة المــوارد البشريــة فــق الــرؤي 

ــم الأداء  ــة في تقيي ــة  المتبع ــر العالمي ــي المعاي ــة بتبن ــة الي  التوصي ــاً بالإضاف ــا ودولي ــا خارجي ــول به المعم

المؤســي في المصــارف بصفــه عامــة وفي بنــك فيصــل الإســامي بصفــه خاصــة. اتفقــت الدراســة الحاليــة مع 

الدراســات الســابقة في بعــض الجوانــب كــا اختلفــت عنهــا في نواحــي أخــرى . مــن أهــم اوجــه الاتفــاق 

الاطــار النظــري والمعــرفي فيــا تمثلــت نقــاط الخــاف في الدراســة الميدانيــة ومخرجــات البحــث. 

الإطار النظري للدراسة:
مفهوم وأهمية وظائف ادارة الموارد البشرية: 

يقصــد بوظائــف إدارة المــوارد البشريــة الأعــال التــي تمارســها إدارة المــوارد البشريــة كالتوظيــف 

ــذه  ــر ه ــة وتظه ــوي العامل ــط الق ــن وتخطي ــات العامل ــات وعاق ــور والمرتب ــد الأج ــب وتحدي والتدري

ــة: ــر التالي ــن الأط ــتقلة ضم ــدات مس ــي في وح ــا التنظيم ــادة  في  هيكله ــف  في  الع الوظائ

- تدريــب وتطويــر القــوي العاملــة مــن أجــل رفــع كفاءتهــا الإنتاجيــة حتــي تســتطيع تلــك 	 

ــة  ــل تكلف ــن وأق ــت ممك ــل وق ــدف المنشــود للمنشــاة  في  اق ــق اله ــة تحقي ــوي العامل الق

ممكنــة 

ــي تســتطع 	  ــة حت ــة المطلوب ــوي العامل ــوع الق ــادة ون ــن إع ــد مســتلزمات العمــل م - تحدي

ــا5. ــج أعاله ــا ونتائ ــول إلي أهدافه ــا والوص ــد برامجه ــاة تحدي المنش

ــة مــن الأهــداف  ــق جمل ــا المختلفــة إلى تحقي ــة تســعى مــن خــال وظائفه إدارة المــوارد البشري

ــن)6( . ــن الأخري ــي التعــرف عــى هذي ضمــن إطــار تناســقي متكامل،ســيتم فياي

أولا: تقســيم وظائــف إدارة المــوارد البشريــة: أختلــف الكتــاب والباحثــن المهتمــن بــإدارة المــوارد 

البشريــة في تحديــد وظائــف موحــدة لهــا وهنــاك مــن يســميها أنشــطة،حيث تعــددت تقســياتها بتعــدد 

واختــاف الزوايــا التــي ينظــر منهــا لهــذه الإدارة نأخــذ منهــا التقســيمن المواليــن:

ــدف  ــة باله ــمية كل وظيف ــم تس ــيم أن يت ــى ذا التقس ــة يعن ــدف كل وظيف ــق ه ــيم وف التقس

ــدف)7(. ــك اله ــن ذل ــل ضم ــي تدخ ــطة الت ــد الأنش ــم تحدي ــم يت ــن ث ــا وم المرادمنه
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أ.محمد الفاتح عثمان بابكر

جدول )1( وظائف الموارد البشرية ومسمياتها وفق الأهداف

الوظائفمسميات الوظائف وفق لأهدافها

وظائف خاصة باجتذاب القوى البشرية

-  تحليل العمل.

-  تخطيط القوى البشرية.

-  البحث في القوى البشرية.

-  الاختيار ثم التوظيف.

وظائف لها عاقة بالحفاظ عى القوى البشرية

- العاقات الإنسانية.

- التعاقد السيكولوجي.

- السامة والصحة المهنية.

- الأمن الاقتصادي

وظائف لها عاقة بتطوير القوى البشرية

-  تقييا لأداء.

- التدريب،التعلم التنظيمي، التطوير 
والإبداع.

- برنامج إدارة المسار والخط الوظيفي.

المصدر : إبراهيم خلوف الملكاوي،إدارة الأداء باستخدام بطاقة الأداء المتوازن.

يعتــر التقســيم بالجــدول الســابق لوظائــف المــوارد البشريــة مــن التقســيات المفصلــة والريحــة 

في إبــراز واحتــواء كل وظيفــة ضمــن عنــوان واحــد وهــو الهــدف، بذلــك يتســنى للمؤسســة معرفــة مــا 

يــراد مــن كل وظيفــة، مــا يمكنهامــن الاســتفادة المثــى مــن وظائفهــا.

مفهــوم الاســتقطاب :الاســتقطاب هــو عمليــة البحــث عــن، والحصــول عــى، مرشــحن محتملــن 

ــر  ــم الأك ــن بينه ــار م ــن الاختي ــى يمك ــت المناســب، حت ــة وفى الوق ــة المرغوب ــوب وبالنوعي ــدد المطل بالع

مائمــة لشــغل الوظائــف الشــاغرة عــى ضــوء متطلبــات الوظائــف وشروط شــغلها. ويشــمل الاســتقطاب 

ــف، وهــو نشــاط إيجــابي  ــن والمائمــن لشــغل الوظائ ــن المرشــحن المتقدم ــة م ــاء بحاجــات المنظم الوف

ــاً- للتعــرف عــى المعــروض مــن المــوارد  ــاً وخارجي ــة- محلي ــه الإدارة الى أســواق العمــل المحتمل تتوجــه ب

البشريــة وفــرز المصــادر الأقــرب التــي تتوفــر بهــا النوعيــات المطلوبــة والاقــراب مــن تلــك المصــادر واتخــاذ 

ــة  ــو عملي ــتقطاب ه ــبق أن الاس ــا س ــح م ــب العمل.ويتض ــى طل ــراد ع ــث الأف ــة لح ــراءات الازم الإج

ــة والعمــل عــى توفــر  ــة والمســتقبلية مــن المــوارد البشري ــد الدقيــق لاحتياجــات المنظمــة الحالي التحدي

ــة المحيطــة بالمنظمــة)8( . ــات البيئ ــار متطلب تلــك الاحتياجــات بالجــودة المناســبة، مــع الوضــع في الاعتب
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أساليب الاستقطاب :
تتعــدد أســاليب وطــرق الاســتقطاب مــن مؤسســة إلى أخــرى فيختلــف مــن المؤسســة، والجــدول 

التــالي يوضــح أهــم الأســاليب المســتخدمة في عمليــة الاســتقطاب داخــل المؤسســة.

جدول )2( : الأساليب المستخدمة في عملية الاستقطاب

أساليب الاستقطاب

:    - إعانات داخلية. الإعان  أ-	

  - إعانات بالصحف اليومية والدوريات.

- إعانات من خال الراديو والتلفزيون.  

استخدام مستقطبن محرفن لهذا الغرض. ب-	

3-دعوة المتقدمن لزيادة المنظمة.

4- التدريب الصيفي.

5- زيارة المدارس والجامعات والمعاهد. 

ــة، منظــور القــرن الحــادي والعشريــن، القاهــرة، د  المصــدر : أحمــد الماهــر، إدارة المــوارد البشري

ط، 2000. ص 76

مصــادر الاســتقطاب :تختلــف المصــادر المســتخدمة في عمليــة الاســتقطاب مــن مؤسســة إلى أخــرى 

ــة  ــادر الخاص ــم المص ــل ، وتنقس ــوق العم ــب في س ــرض والطل ــروف الع ــر بظ ــر وتتأث ــن إلى آخ ــن زم وم

بالاســتقطاب إلى مصدريــن هــا: المصــدر الداخــي والمصــدر الخارجــي9:

المصادر الداخلية : 
تعنــى المصــادر الداخليــة لاســتقطاب اللجــوء الى العاملــن الحاليــن بالمنظمــة لســد احتجاجاتهــا 

ــات الخاصــة  ــا البيان ــن بالمنظمــة والمســجل عليه ــات العامل ــك مــن خــال قاعــدة بيان ــة وذل مــن العال

بالوظائــف والمؤهــات والقــدرات والنواحــي التدريبيــة والتأهيليــة لكافــة العاملــن بالمنظمــة، حيــث يتــم 

الحصــول عــى الأفــراد الازمــن لشــغل الوظائــف مــن بــن العاملــن بالمنظمــة في وظائــف أقــل ويمكــن 

ــق  ــف أخــرى مــن نفــس المســتوى عــن طري ــن بوظائ ــف الشــاغرة الأعــى أو العامل ــم الى الوظائ ترقيته

ــرى  ــن إدارة لأخ ــرى أو م ــة لأخ ــن وظيف ــل م ــتقطاب في النق ــة لاس ــادر الداخلي ــل المص ــل ، وتتمث النق

والنــدب والرقيــة وإعــادة التعيــن أوالالتحــاق الجديــد وأقــارب العاملــن وترشــيحات المديريــن والمرؤوســن 

وإعــام العاملــن بالوظائــف الشــاغرة بطريقــة رســمية، والتنزيــل. ومــن أهــم الوســائل التــي تعتمدهــا 

المؤسســة لتوفــر احتياجاتهــا مــن اليــد العاملــة10:-

أ- الترقيــة: »هــي نقــل الموظــف مــن وظيفــة إلى وظيفــة أعــى تكــون شــاغرة«، مــن أجــل هــذا 

تقــوم المنظمــة بإعــداد خطــة متكاملــة للرقيــة وتكــون معلومــة لــدى الجميــع )العاملــن( بهــا وهــو مــا 
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يعــرف بجزائهــا الرقيــة، حيــث توضــح هــذه الخرائــط العاقــة بــن الوظائــف والطــرق والإجــراءات التــي 

يجــب إتباعهــا للرقيــة والتقــدم مــن وظيفــة لأخــرى11.

حيــث تقــوم المؤسســة بإعــان عــن وجــود وظيفــة شــاغرة وتحديــد مواصفاتهــا ومؤهاتهــا، ثــم 

تقــوم باختيــار الأفــراد الأكــر مائمــة للوظيفــة وفــق أســس موضوعيــة تمكــن جميــع العاملــن بهــا لشــغل 

ــا مــن  ــار المؤسســة للشــخص المناســب مــن بينهــم، مــا يمكنه ــد اختي هــذه الوظيفــة مــن تفهمهــم عن

ــار الأنســب لشــغل الوظيفــة،  ــة عــى أســاس موضوعــي يهــدف إلى الاختي الاســتمرار نتيجــة الثقــة المبني

لتوفرهــا عــى تخطيــط فاعــل لتنميــة المــوارد البشريــة وبنــك معلومــات يتيــح لهــا صــورة متكاملــة عــن 

الخــرات والمؤهــات ومســتويات التعليــم لــدى أفــراد قــوة العمــل بهــا، ويتميــز هــذا النــوع مــن المصــدر 

الداخــي بميــزات منهــا12 :

تحفيز العاملن لرفع قدراتهم بغرض الحصول عى ترقية.. 1

تشجيع ذوي الكفاءات العالية والطموح.. 2

رفــع الــروح المعنويــة للعاملــن بالمؤسســة لشــعورهم بالأمــان الوظيفــي الــذي يمكنهــم مــن . 3

الرقــي والنمــو في المســتقبل.

توفر المؤسسة لنفسها تكلفة استقطابها يد عاملة خارجية عنها.. 4

توفر عالة لديها خرات ولا تحتاج إلى تدريب13 .. 5

ــة  ــة المؤسس ــون سياس ــا تك ــة عندم ــدرا للعال ــي مص ــل الداخ ــون النق ــي: يك ــل الداخ ب- النق

ــم هــذه  ــر خــرات في المجــال الخارجــي، وتت ــدم توف ــد ع ــا، وعن ــن به ــج خــرات العالم ــة عــى تتوي قائم

العمليــة بنقــل موظــف مــن وظيفــة إلى أخــرى، أو مــن فــرع إلى آخــر، والهــدف مــن ذلــك خلــق تــوازن 

بــن عــدد العاملــن في الإدارات المختلفــة وهــذا النقــل لا يتضمــن زيــادة في الأجــر ولا في مســتوى الســلم 

ــون في العــودة للمؤسســة14 . ــن يرغب ــوج سياســة توظيــف الموظفــن الســابقن الذي الوظيفــي، كــا تت

المصادر الخارجية : 
ــاغرة  ــف الش ــغل الوظائ ــة لش ــة الازم ــوارد البشري ــى الم ــول ع ــة الحص ــادر الخارجي ــى المص تعن

بالمنظمــة مــن جهــات خارجيــة وتتمثــل هــذه المصــادر الخارجيــة لاســتقطاب أهميــة كبــرة حيــث تمــد 

المؤسســة الخاصــة بيــد عاملــة ذات كفــاءة مهــارة إضافيــة إلا أنهــا تحمــل رؤى وأفــكار جديــدة تختلــف 

عــن تلــك الموجــودة في المؤسســة وللمصــادر الخارجيــة أســاليب مختلفــة منهــا15:

التقــدم المبــاشر للمؤسســة الخاصــة: إن أول مــا يقــوم بــه الباحثــون عــن العمــل هــو تقديــم 	أأ 

طلباتهــم مبينــن مهاراتهــم وكفاءاتهــم وخراتهــم وهــذا مــن أجــل الحصــول عــى منصــب 

شــاغر إن وجــد وفــق مــا يتطابــق وطلباتهــم، وتحفــظ معظــم المؤسســات بطلبــات الباحثــن 

عــن العمــل وتقــوم بتطبيقهــا ودراســتها حيــث تكــون عــى درايــة بهــا وبجميــع محتوياتهــا، 

وعنــد وجــود منصــب شــاغر فــان إدارة المــوارد البشريــة تتصــل بالفــرد المناســيب16 .

ــن صــدى 	بأ  ــال م ــن العمــل لم ــن ع ــر أهــم وســيلة لجــذب الباحث الإعــان : إن الإعــان يعت

واســع الاســتثار تعــد وســائل الإعــان أحــد أهــم مصــادر الاســتقطاب، ســواء في الصحــف أو 



مجلة القُلزم- علمية محكمة ربع سنوية - العدد السابع والعشرون- جمادي الثاني  1444هـ -يناير 2023م 68

أثر وظائف إدارة المـوارد البشـــرية في الأداء الوظيفي ببنك فيصل الإسلامي السوداني)2016-2021م(

المجــات أو الدوريــات المهنيــة أو الإذاعــة أو التليفزيــون أو الخطابــات التــي ترســل بالريــد 

)العاديوالإلكــروني( والتــي تصــل الى قاعــدة عريضــة مــن الجاهــر، ويتضمــن الإعــان كل 

ــا، مســئولياتها، شروط شــغلها،  ــا، أعبائه ــة، واجباته ــة )اســم الوظيف ــات عــن الوظيف المعلوم

ــات  ــم طلب ــة، المســتقبل الوظيفــي(، ويحــدد الإعــان موعــد تقدي ــزات الإضافي الأجــر، الممي

الالتحــاق والجهــة التــي تقــدم إليهــا والعنــوان وطريقــة الاتصــال بالجهــة17 .

ــن خــال 	(أ  ــأة م ــة للمنش ــارات الازم ــل المه ــب العم ــر مكات ــف: توف ــب التوظي وكالات ومكات

المكاتــب الحكوميــة وعــادة تقــوم مكاتــب العمــل بتســجيل راغبــي العمــل وتصنيفهــم وفقــاً 

ــل  ــب العم ــد مكات ــة. وتع ــة المختلف ــارة والأنشــطة الاقتصادي ــة والمؤهــل ودرجــة المه للمهني

ــة  ــوارد البشري ــرض الم ــن ع ــق ب ــق التواف ــى تحقي ــاعد ع ــي تس ــزة الت ــن الأجه ــة م الحكومي

ــة والهجــرة. ــوى العامل ــوزارة الق ــة ب ــوى العامل ــة إدارات الق ــذه المهم ــوم به ــا، وتق ــب عليه والطل

ــات مــن أهــم 	دأ  ــة المتخصصــة والكلي المــدارس والجامعــات: تعــد الجامعــات والمعاهــد الفني

مراكــز الاســتقطاب حيــث توفــر يــد عاملــة ذات مســتوى معــن مــن المؤهــات، فكثــرا مــا 

تلجــا المؤسســات إلى توطيــد عاقتهــا بالجامعــات والمعاهــد لمــا بهــا مــن خــرات كامنــة قصــد 

جذبهــا إلى العمــل18 .

ــدول الرأســالية كمصــدر 	(أ  ــة في ال ــات العالي ــة النقاب ــرز دور وأهمي ــة: ي ــات العمالي النقاب

أســاسي وضرورة للمــوارد البشريــة خاصــة بالنســبة للمســتويات الدنيــا مــن الوظائــف فتســهم 

ــد  ــة إلى توطي ــا، إضاف ــن تكلفته ــد م ــة والح ــوارد البشري ــتقطاب الم ــة اس ــيط عملي في تبس

العاقــة بــن النقابــة والمؤسســة، فالنقابــة تتحكــم في المعــروض معنــي مــن اليــد العالمــة في 

مهنــة معينــة لفرضهــا برامــج تلمــذة صناعيــة عــى أعضائهــا، إضافــة إلى الاتفــاق المســبق بــن 

النقابــة والمؤسســة عــى إن يكــون التعيــن مــن أعضــاء النقابــة فقــط19 .

ــالات 	وأ  ــل في مج ــل العم ــن اج ــا م ــل أعضائه ــرة بتأهي ــذه الأخ ــوم ه ــة: تق ــمات المهني المنظ

ــم إجــازات مــن اجــل العمــل في هــذا  ــم واختيارهــم ومنحه محــددة، فهــي تقــوم بتدريبه

ــن  ــم م ــم وتدريبه ــوم بتأهيله ــن المحاســبن في تق ــن م ــدد مع ــار ع ــد اختي التخصــص، فعن

اجــل اكتســابهم مهــارات تتمكــن مــن خالهــا إثبــات وجودهــم في التنظيــم، فعنــد اســتقطاب 

ــي  ــة للمحاســبة وهــي الت ــة المهني ــا تلجــا للمنظم ــا للمحاســبة فإنه المؤسســة الخاصــة مث

ــز20 . تمدهــا بمحاســب مؤهــل وممي

طلبــات التعيــن: يقصــد بطلبــات التعيــن قيــام الراغبــن في العمــل بالتقــدم الى المنظمــة لاســتيفاء 

ــد العــادي أو الإلكــروني ، أو الاتصــال  ــات واســتارات التعيــن، وإرســالها الى المنظمــة بواســطة الري طلب

الشــخصي مــن مقــدم الطلــب.

التعيين المؤقت:
ــد  ــة مــن الأعــال وتحدي ــواع معين ــراد بشــكل مؤقــت في أن ــن الأف  تقــوم بعــض الــشركات بتعي

فــرة العمــل بالســاعة أو باليــوم أو بالشــهر، ويســتخدم هــذا الأســلوب لاختيــار العالــة المزمــع تعيينهــا أو 
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لإتاحــة بعــض المهــارات والقــدرات التــي يصعــب عــى المنشــأة توفرهــا بصفــة دائمــة أو لصعوبــة تدبــر 

الاعتــاد المــالي الــازم لتثبيــت العالــة21 .

ــل  ــة للعم ــدان المختلف ــن البل ــراد م ــار الأف ــتقطاب العالمياختي ــى الاس ــي: يعن ــتقطاب العالم الاس

بالشركــة الأم أو فروعهــا ويتــم الاســتعانة بمكاتــب استشــارية عالميــة ومحليــة متخصصــة في مجــال توظيــف 

المــوارد البشريــة عــى المســتوى العالمــي، وهــو مــن أصعــب مصــادر الاســتقطاب نظــراً لتنــوع المهــارات 

والقــدرات والظــروف المرتبطــة بالعنــاصر البشريــة حيــث تتنــوع جنســياتهم وقدراتهــم وثقافاتهــم 

ــم. وظروفه

الاســتقطاب الإلكــتروني: يقصــد بالاســتقطاب الإلكــروني اســتقطاب المــوارد البشريــة عــن طريــق 

ــة أو وكالات  ــف متخصص ــل شركات توظي ــن قب ــة م ــة الحديث ــائل التكنولوجي ــتخدام الوس ــت باس الانرن

دوليــة، ويتــم إجــراء المقابلــة بــن المــوارد البشريــة الراغبــة في العمــل وبــن أصحــاب الأعــال عــن طريــق 

مواقــع الــشركات المتخصصــة عــى شــبكة الانرنــت أو عــن طريــق المقابلــة الشــخصية، ويعــد الاســتقطاب 

ــاصر  ــوع المهــارات والقــدرات والظــروف المرتبطــة بالعن الإلكــروني مــن أصعــب مصــادر الاســتقطاب لتن

ــة22. البشري

الأداء الوظيفي :
ــك ــس ال ــام المكونةلوظيفةالفرد،وهويعك ــام المه ــق وإتم ــة تحقي ــه درج ــد ب ــي يقص الأداء الوظيف

ــون  ــفيها العامل ــي بمارس ــة الت ــه الدرج ــرف بأن ــا يع ــبعالفردبهامتطلباتالوظيفة. ك يفيةالتييتحققبها،أويش

الســلوك الــذي ســاهم في إنجــاز وتحقيــق أهــداف الإدارة وفي تعريــف اخــر يعــرف عليانــه الأثرالصافيلــج

هودالفردالتيتبدأبالقدراتوإدراكالدورأوالمهاموالذيبالتالييشــرإلىدرجةتحقيقوإتمامالمهام المكونةلوظيفةالفــرد. 

ــو  ــئولياتهالتيتكلفهبهاالمنظمةأوالجهةالتيرتبطوظيفتهبه. وه ــذ أعالهومس ــام الموظفبتنفي ــق بقي الأداءيتعل

القــدرة عــى تنفيــذ المهــام التــي يكلــف بهــا الموظــف، والرغبــة في تأديــة هــذه المهــام. كــا يعرفالأداءبأنــه

ــئولياتالموكلةإ محصلةالنتائجوالمخرجاتالتيحققهاالفردنتيجةالجهد المبذولمنخالقيامالفردبالمهاموالواجباتوالمس

ليه.يحتــل الأداء الوظيفــي مكانــة خاصــة داخــل اي منظمــة كانــت باعتبــاره الناتــج النهــائي لمحصلــة جميــع 

الانشــطة بهــا، وان المنظمــة تكــون أكــر اســتقرارا واطــول بقــاء حــن يكــون اداء العاملــن اداء متميــزا ومــن 

ثــم يمكــن القــول بشــكل عــام ان اهتــام ادارة المنظمــة وقيادهــا بمســتوى الأداء عــادة مــا يفــوق اهتــام 

العاملــن بهــا. وعــى ذلــك فانــه يمكــن القــول بــان الأداء عــى اي مســتوى تنظيمــي داخــل المنظمــة وفي اي 

جــزء منهــا لا يعــد انعكاســا لقــدرات ودوافــع المرؤوســن فحســب بــل هــو انعكاســات لقــدرات ودوافــع 

الرؤســاء والقــادة ايضــا. وترجــع اهميــة مفهــوم الأداء مــن وجهــة نظــر المنظمــة الى ارتباطــه بــدورة حياتهــا 

في مراحلهــا المختلفــة: وهــي مرحلــة الظهــور، ومرحلــة البقــاء والاســتمرارية، ومرحلــة الاســتقرار، ومرحلــة 

ــة عــى تخطــي  ــدرة المنظم ــان ق ــم ف ــن ث ــادة، وم ــة الري ــم مرحل ــز، ث ــة التمي الســمعة والفخــر، ومرحل

مرحلــة مــا مــن مراحــل النمــو والدخــول في مرحلــة أكــر تقــدم، وانمــا يتوقــف عــى مســتويات الأداء بــه 23.
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أثر وظائف إدارة المـوارد البشـــرية في الأداء الوظيفي ببنك فيصل الإسلامي السوداني)2016-2021م(

الدراسة الميدانية:
أولًا: إجراءات الدراسة الميدانية:
وصف مجتمع وعينة الدراسة.

يتكــون مجتمــع الدراســة مــن العاملــن بالمــوارد البشريــة ببنــك فيصــل الإســاميوالبالغ عددهــم 

)120(. تــمَّ اختيارهــم جميعــاً بنظــام الحــر الشــامل حيــث تــم توزيــع )120(اســتبانة وبلغت الاســتبانات 

المســردة )95( اســتارة كــا هــو موضــح في الجــدول التــالي.

جدول )3(الاستبيانات الموزعة والمعادة   

النسبةالعددالبيان

%120100الاستبيانات الموزعة

%9580الاستبيانات التي تم إرجاعها

%2520الاستبيانات التي لم يتم إرجاعها

%00الاستبيانات غر صالحة للتحليل

%9580الاستبيانات الصالحة للتحليل

المصدر : إعداد الباحث من نتائج الدراسة الميدانية 2018.

ثانيــاً:  الاحصاء الوصفي لمحاور البيانات الاساسية

محور تخطيط الموارد البشرية :

جدول )4( الإحصاء الوصفي لعبارات محور: تخطيط الموارد البشرية

العبارات
الانحراف 
المعياري

المتوسط
الأهمية 
النسبية

مستوى 
الاستجابة

الرتيب

إدارة المــوارد البشريــة بالبنــك 
ــوى  ــط الق ــة لتخطي ــولى أهمي ت

ــة العامل
2مرتفعة1.053.8276.4%

تمتلــك إدارة البنــك القــدرة عــى 
تحديــد نقــاط القــوة والضعــف 

ــا في أداء موظفيه
5متوسطة1.163.47%69.4

خطــط  البنــك  لــدى  يوجــد 
للقــوى  ومحــددة  واضحــة 

ملــة لعا ا
6متوسطة1.153.4068.0%

تشــكل أهــداف البنــك الأساســية 
التــي تحــدد الحاجــة إلى المــوارد 

البشريــة المؤهلــة
3مرتفعة1.063.68%73.6
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أ.محمد الفاتح عثمان بابكر

العبارات
الانحراف 
المعياري

المتوسط
الأهمية 
النسبية

مستوى 
الاستجابة

الرتيب

المــوارد  خطــط  الإدارة  تضــع 
البشريــة لديهــا في ضــوء إدراكهــا 

لأهــداف البنــك
4مرتفعة1.043.6372.6%

يعمــل تخطيــط القــوى العاملــة 
احتياجــات  ترشــيد  عــى 
ــة ــدي العامل ــن الأي ــة م المؤسس

1مرتفعة1.093.87%77.4

بمشــاركة  البنــك  إدارة  تقــوم 
بوضــع  المعنيــن  الموظفــن 

البشريــة  للمــوارد  خطــط 
7متوسطة1.313.2364.6%

أهــداف  في  وضــوح  يوجــد 
خطــط المــوارد البشريــة بالبنــك

8متوسطة1.143.10%62.0

مرتفعة%1.123.5370.6إجالي العبارات

المصدر: إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي 2018

يتضح من الجدول ما يي:

ــطها . 1 ــد متوس ــة يزي ــوارد البشري ــط الم ــور تخطي ــن  مح ــر ع ــي تع ــارات الت ــع العب أن جمي

ــع  ــى جمي ــة ع ــراد العين ــة أف ــى موافق ــدل ع ــة ت ــرضي )3( وهــذه النتيج ــن الوســط الف ع

ــة  ــع الدراس ــع موض ــة في المجتم ــوارد البشري ــط الم ــتوى تخطي ــس مس ــي تقي ــارات الت العب

بمســتوى اســتجابة مرتفعــة حيــث حققــت جميــع العبــارات متوســطا« عــام مقــداره )3.53( 

ــبية  )70.6(% . ــة نس ــاري )1.12( وأهمي ــراف معي وبانح

وياحــظ مــن الجــدول أن  العبارة)يعمــل تخطيــط القــوى العاملــة عــى ترشــيد احتياجــات . 2

ــراد  ــات أف ــغ متوســط إجاب ــث بل ــة الأولى حي ــة( جــاءت في المرتب ــدي العامل ــك مــن الأي البن

ــت  ــة بلغ ــبية مرتفع ــة نس ــاري )1.09( بأهمي ــراف معي ــارة )3.87( بانح ــى العب ــة ع العين

ــة  ــولى أهمي ــك ت ــة بالبن ــوارد البشري ــارة )إدارة الم ــة العب ــة الثاني ــا في المرتب )77.4(%. تليه

ــة  ــاري )1.05( وبأهمي ــراف معي ــابي )3.82( وانح ــط حس ــة( بمتوس ــوى العامل ــط الق لتخطي

نســبية )76.4(% 

 أمــا المرتبــة الأخــرة فقــد جــاءت العبــارة )يوجــد وضــوح في أهــداف خطــط المــوارد البشريــة 3. 

ــة نســبية بلغــت  ــاري )1.14( وأهمي بالبنــك( حيــث بلــغ متوســطها )3.10( وبانحــراف معي

 .%)62(
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أثر وظائف إدارة المـوارد البشـــرية في الأداء الوظيفي ببنك فيصل الإسلامي السوداني)2016-2021م(

محور التدريب
جدول ) 5( الإحصاء الوصفي لعبارات محور: التدريب 

العبارات
الانحراف 
المعياري

المتوسط
الأهمية 
النسبية

مستوى 
الاستجابة

الرتيب

لتحديــد  بالبنــك خطــة ســنوية  يوجــد 
التدريبيــة الاحتياجــات 

0.9744.08%81.6
مرتفعة 

جدا
1

يقــوم البنــك بتدريــب المــوارد البشريــة 
بهــدف زيــادة المعرفــة بالوظيفــة

1.084.02% 80.4
مرتفعة 

جدا
2

يقــوم البنــك بالتدريــب بهــدف تطويــر 
مهاراتهــم الوظيفيــة

3مرتفعة79.8 1.093.99%

يرتبــط التدريــب في البنــك باحتياجــات 
ــه ــن ل الموظف

4مرتفعة75.2 1.223.76%

7متوسطة59.6 %1.232.98يوفر البنك بيئة محفزة للتدريب

يعمــل البنــك عــى تطبيــق مــا تعلمــه 
ــع العمــل  ــن في التدريــب عــى واق العامل

ــي الفع
6متوسطة60.2 1.143.01%

ــا  ــي يقدمه ــة الت ــج التدريبي ــم الرام تتس
ــمول ــك بالش البن

8متوسطة57.2 1.152.86%

تدريبيــة  برامــج  بوضــع  البنــك  يقــوم 
اســتخدام  عــى  الموظفــن  تســاعد 

الحديثــة التكنولوجيــا 
5متوسطة66.4 1.223.32%

مرتفعة70 %1.133.50إجالى العبارات

المصدر: إعداد الباحث من نتائج التحليل الاحصائى 2018

يتضح من الجدول ما يي:

أن جميــع العبــارات التــي تعــر عــن  محــور التدريبيزيــد متوســطها عــن الوســط الفــرضي )3( . 1

ماعــدا العبــارات )الخامســة والســابعة ( حيــث يقــل متوســطها عــن الوســط الفــرضي وهــذه 

النتيجــة تــدل عــى موافقــة أفــراد العينــة عــى غالبيــة العبــارات التي تقيــس مســتوىالتدريبفي 

المجتمــع موضــع الدراســة بمســتوى اســتجابة مرتفعة حيــث حققت جميــع العبارات متوســطا« 

عــام مقــداره )3.50( وبانحــراف معيــاري )1.13( وأهميــة نســبية  )70(% .

وياحــظ مــن الجــدول أن  العبارة)يوجــد بالبنــك خطــة ســنوية لتحديــد الاحتياجــات . 2

التدريبيــة( جــاءت في المرتبــة الأولى حيــث بلــغ متوســط إجابــات أفــراد العينــة عــى العبــارة 

ــا  ــة نســبية مرتفعــة جــدا بلغــت )81.6(%. تليه ــاري )0.974( بأهمي )4.08( بانحــراف معي
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أ.محمد الفاتح عثمان بابكر

ــة  ــادة المعرف ــة بهــدف زي ــك بتدريــب المــوارد البشري ــارة )يقــوم البن ــة العب ــة الثاني في المرتب

ــبية )80.4(%  ــة نس ــاري )1.08( وبأهمي ــراف معي ــابي )4.02( وانح ــط حس ــة( بمتوس بالوظيف

أمــا المرتبــة الأخــرة فقــد جــاءت العبــارة )تتســم الرامــج التدريبية التــي يقدمها البنك بالشــمول( . 3

حيــث بلــغ متوســطها )2.86( وبانحــراف معياري )1.15( وأهمية نســبية بلغــت )57.2(%. 

المحور الثالث:  الاختيار :
جدول رقم )6( الإحصاء الوصفي لعبارات محور:  الاختيار والتعين

العبارات
الانحراف 
المعياري

المتوسط
الأهمية 
النسبية

مستوى 
الاستجابة

الرتيب

ــار الموظفــن  ــة اختي القائمــون بعملي
مــن ذوى الخــرة

1مرتفعة 1.263.54%70.8

3متوسطة69.2 %1.203.46يسعى البنك لاستقطاب الكفاءات

ــة  ــرق العادل ــك الط ــع إدارة البن تتب
ــار لاختي

6متوسطة61.4 1.153.07%

مناســبة  عروضــا  البنــك  يقــدم 
الوظائــف طالبــي  لاســتقطاب 

8متوسطة55.2 1.172.76%

الوظائــف  عــن  الإعــان  يتــم   
المتبعــة النظــم  وفــق  الشــاغرة 

2متوسطة69.8 1.143.49%

7متوسطة56.2 %1.332.81يتم التعن وفق معيار الجدارة

ــف  ــن للوظائ ــار المتقدم ــم اختي  يت
موضوعيــة  أســس  عــى  بلبنــك 

رســالتها تناســب 

4متوسطة63.0 1.203.15%

في  منهجيــة  عــى  البنــك  يعتمــد 
الاختيــار عمليــة 

5متوسطة62.8 1.183.14%

متوسطة63.6 %1.203.18إجالي العبارات

المصدر: إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي 2018

يتضح من الجدول ما يي:

 أن جميــع العبــارات التــي تعــر عــن  محــور الاختيــار يزيــد متوســطها عــن الوســط الفــرضي 1. 

ــرضي  ــط الف ــن الوس ــطها ع ــل متوس ــث يق ــة حي ــة والسادس ــارات الرابع ــدا العب )3( ماع

وهــذه النتيجــة تــدل عــى موافقــة أفــراد العينــة عــى غالبيــة العبــارات التــي تقيس مســتوى 

ــار في القطــاع المــرفي موضــع الدراســة بمســتوى اســتجابة متوســطة حيــث حققــت  الاختي

جميــع العبــارات متوســطا« عــام مقــداره )3.18( وبانحــراف معيــاري )1.20( وأهميــة نســبية  

. %)63.6(
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أثر وظائف إدارة المـوارد البشـــرية في الأداء الوظيفي ببنك فيصل الإسلامي السوداني)2016-2021م(

ــرة( . 2 ــن ذوى الخ ــن م ــار الموظف ــة اختي ــون بعملي ــدول أن  العبارة)القائم ــن الج ــظ م وياح

ــارة )3.54(  ــى العب ــة ع ــراد العين ــات أف ــغ متوســط إجاب ــث بل ــة الأولى حي جــاءت في المرتب

بانحــراف معيــاري )1.26( بأهميــة نســبية مرتفعــة بلغــت )70.8(%. تليهــا في المرتبــة الثانيــة 

العبــارة )يتــم الإعــان عــن الوظائــف الشــاغرة وفــق النظــم المتبعــة( بمتوســط حســابي )3.49( 

وانحــراف معيــاري )1.14( وبأهميــة نســبية )69.8(% 

أمــا المرتبــة الأخــرة فقــد جــاءت العبــارة )يقــدم البنــك عروضــا مناســبة لاســتقطاب طالبــي . 3

الوظائــف( حيــث بلــغ متوســطها )2.76( وبانحــراف معيــاري )1.17( وأهميــة نســبية بلغــت 

 .%)55.2(

المحور الرابع: التحفيز
جدول  )7( الإحصاء الوصفي لعبارات محور:  التحفيز

العبارات
الانحراف 
المعياري

المتوسط
الأهمية 
النسبية

مستوى 
الاستجابة

الرتيب

ــا”  ــا مادي ــن فيه ــك العامل ــز البن يحف
ــا” ومعنوي

3متوسطة57.0 1.212.85%

في  عادلــة  أســاليب  البنــك  يتبــع 
لتحفيــز ا

8متوسطة51.6 1.092.58%

تســتند أدارة البنــك أســاليب التحفيــز 
المــادي لمــن يســتحقها

5متوسطة56.2 1.172.81%

تســتند سياســة التحفيــز بالبنــك عــى 
أســس موضوعيــة

4متوسطة56.6 1.112.83%

يعمــل البنــك عــى إشراك العاملــن في 
ــرارات بعض الق

7متوسطة53.6 1.202.68%

 يعمــل البنــك عــى إعــداد الموظفــن 
المؤهلــن لتــولى مناصــب اعــي في 

ــتقبل المس
2متوسطة65.2 1.153.26%

 تعتــر الرقيــة حافــزا” للعاملــن عــى 
كســب خــرات جديــدة

1.124.00% 80.0
مرتفعة 

جدا
1

6مرتفعة55.6 %1.222.78يحفز البنك المبدعن

متوسطة59.6 %1.152.98إجالي العبارات

المصدر: إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي، 2018
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أ.محمد الفاتح عثمان بابكر

يتضح من الجدولما يي:

أن جميــع العبــارات التــي تعــر عــن  محــور التحفيزيقــل متوســطها عــن الوســط الفــرضي )3( . 1

ماعــدا العبــارات )السادســة والســابعة ( حيــث يزيــد متوســطها عــن الوســط الفــرضي وهذه 

النتيجــة تــدل عــى عــدم موافقــة أفــراد العينــة عــى غالبيــة العبــارات التــي تقيــس مســتوى 

ــت  ــث حقق ــزفي القطــاع المــرفي موضــع الدراســة بمســتوى اســتجابة متوســطة حي التحفي

جميــع العبــارات متوســطا« عــام مقــداره )2.98( وبانحــراف معيــاري )1.15( وأهميــة نســبية  

.%)59.6(

ــرات . 2 ــب خ ــى كس ــن ع ــزا« للعامل ــة حاف ــر الرقي ــدول أن  العبارة)تعت ــن الج ــظ م وياح

جديــدة( جــاءت في المرتبــة الأولى حيــث بلــغ متوســط إجابــات أفــراد العينــة عــى العبــارة 

ــا في  ــت )80(%. تليه ــدا بلغ ــة ج ــبية مرتفع ــة نس ــاري )1.12( بأهمي ــراف معي )4.00( بانح

المرتبــة الثانيــة العبــارة )يعمــل البنــك عــى إعــداد الموظفــن المؤهلــن لتــولى مناصــب اعــي 

بالبنــك في المســتقبل( بمتوســط حســابي )3.26( وانحــراف معيــاري )1.15( وبأهميــة نســبية 

 %)65.2(

أمــا المرتبــة الأخــرة فقــد جــاءت العبــارة )يتبــع البنــك أســاليب عادلــة في التحفيــز( حيــث . 3

ــة نســبية بلغــت )51.6(%.  ــاري )1.09( وأهمي ــغ متوســطها )2.58( وبانحــراف معي بل

المحور الخامس:الأداء الوظيفي :

جدول )8( الإحصاء الوصفي لعبارات محور:  الأداء الوظيفي

العبارات
الانحراف 
المعياري

المتوسط
الأهمية 
النسبية

مستوى 
الاستجابة

الرتيب

7متوسطة%1.272.5751.4لا أفكر في البحث عن وظيفة أخرى

4مرتفعة%1.113.6472.8أعتقد إن أدائي متطور

8منخفضة%1.092.4749.4أشعر بتقصر في الأداء المطلوب منى

5متوسطة%1.133.3867.6رؤسائي يقدرون مجهودات في العمل

6متوسطة%1.242.8957.8 يسمح لي بالاطاع عى تقارير أدائي

3مرتفعة%1.033.8677.2أتبادل الخرات مع زمائي

2مرتفعة%0.9393.9979.8يتسم أدائي مع النظم المعمول بها

يتســم أدائي بعدالــة التعامــل مــع طالبــي 
الخدمــة

مرتفعة 0.9064.1783.4%
جدا

1

متوسطة%1.083.3767.4إجالي العبارات

المصدر: إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي 2018
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أثر وظائف إدارة المـوارد البشـــرية في الأداء الوظيفي ببنك فيصل الإسلامي السوداني)2016-2021م(

يتضح من الجدول ما يي:

أن جميــع العبــارات التــي تعــر عــن  محــور الأداء المؤســي يزيــد متوســطها عــن الوســط . 1

ــن  ــطها ع ــل متوس ــث يق ــة ( حي ــة والخامس ــارات )الأولى والثالث ــدا العب ــرضي )3( ماع الف

ــارات  ــة العب ــة عــى غالبي ــراد العين ــدل عــى موافقــة أف الوســط الفــرضي وهــذه النتيجــة ت

التــي تقيــس مســتوىالأداء المؤســي في المجتمــع موضــع الدراســة بمســتوى اســتجابة متوســطة 

حيــث حققــت جميــع العبــارات متوســطا« عــام مقــداره )3.37( وبانحــراف معيــاري )1.08( 

ــة نســبية)67.4(% . وأهمي

وياحــظ مــن الجــدول أن  العبارة)يتســم أدائي بعدالــة التعامــل مــع طالبــي الخدمــة( جــاءت . 2

في المرتبــة الأولى حيــث بلــغ متوســط إجابــات أفــراد العينــة عــى العبــارة )4.17( بانحــراف 

معيــاري )0.906( بأهميــة نســبية مرتفعــة بلغــت )83.4(%. تليهــا في المرتبــة الثانيــة العبــارة 

)يتســم أدائي مــع النظــم المعمــول بهــا( بمتوســط حســابي )3.99( وانحــراف معيــاري )0.939( 

وبأهميــة نســبية )79.8(% 

أمــا المرتبــة الأخــرة فقــد جــاءت العبــارة )أشــعر بتقصــر في الأداء المطلــوب منــى( حيــث بلــغ . 3

متوســطها )2.47( وبانحــراف معيــاري )1.09( وأهمية نســبية بلغــت )49.4(%

جدول )9( لنتائج فرضية الدراسة الرئيسية

الفروض الفرعية
معامل 
الارتباط

معامل 
Bالانحدار

اختبار 
)T(

المعنوية
نتيجة 
العاقة

الرتيب

توجــد عاقــة بــن تخطيــط المــوارد 
ــي ــة والأداء الوظيف البشري

3قبول0.490.385.420.000

 توجد عاقة بن التدريب والأداء 
الوظيفي

4قبول0.460.355.020.000

 توجد عاقة بن الاختيار والتعين 
والأداء الوظيفي

2قبول0.570.396.660.000

توجد عاقة بن التحفيز والأداء 
الوظيفي

5قبول0.450.314.920.000

توجد عاقة بن الاجور والأداء 
الوظيفي

1قبول0.750.698.560.000

المصدر :  إعداد الباحث من نتائج  الدراسة الميدانية 2018

ــل  ــك فيص ــي ببن ــة والأداء الوظيف ــات الدراس ــن فرضي ــة  ب ــود عاق ــدول  وج ــن الج ــح م يتض

ــا. ــالي قبوله ــات وبالت ــة الفرضي ــد صح ــاميما يؤك الإس
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أ.محمد الفاتح عثمان بابكر

النتائج والتوصيات:
النتائج:
ــي . 1 ــة و الأداء الوظيف ــوارد البشري ــف ادارة الم ــن وظائ ــة ب ــة احصائي ــة ذات دلال توجــد عاق

ــك فيصــل الإســامي الســوداني. ببن

ــك . 2 ــة والأداء الوظيفــي ببن ــط المــوارد البشري ــن تخطي ــة ب ــة احصائي ــة ذات دلال توجــد عاق

فيصــل الإســامي الســوداني.

توجــد عاقــة ذات دلالــة احصائيــة بــن التدريــب والتأهيــل المــوارد البشريــة والأداء الوظيفــي . 3

ببنــك فيصل الإســامي الســوداني.

توجــد عاقــة ذات دلالــة احصائيــة بــن نــوع الأجــور والأداء الوظيفــي ببنــك فيصــل الإســامي . 4

السوداني.

نوعيــة الرامــج التدريبيــة التــي يتــم مــن خالهــا رفــع كفــاءة قــدرات الكــوادر البشريــة ببنــك . 5

فيصــل الإســامي نحتــاج لمزيــد مــن التجويد.

لا تعتمــد ادارة بنــك فيصــل الإســامي عــى التكنلوجيــا الحديثــة والمتطــورة في تقييــم الأداء . 6

المؤســي

ــف ادارة . 7 ــل لوظائ ــق الامث ــتوي التطبي ــف مس ــزي لضع ــك يع ــي بالبن ــف الأداء الوظيف ضع

ــة ــر المطلوب ــل والتطوي ــتويات التأهي ــيا  في مس ــوارد البشريةس الم

تخطيط الموارد البشرية بالبنك لايتم وفق الرؤي العلمية الحديثة . 8

تقييم الأداء الوظيفي بالبنك لايتم وفق معاير التقييم المتبعة عالمياً. 9

ــة في الأداء . 10 ــوارد البشري ــف الم ــم دور وظائ ــالم لرس ــة المع ــتقبلية واضح ــة مس ــد خط لاتوج

ــك. ــي بالبن الوظيف

التوصيات:
ضرورة تعزيــز العاقــة بــن وظائــف ادارة المــوارد البشريــة و الأداء الوظيفــي ببنــك فيصــل . 1

الإســامي الســوداني.

ضرورة الركيز عى  تخطيط الموارد البشرية في الأداء الوظيفي بالبنك.. 2

يجــب الاهتــام اكــر باســتقطاب الكــوادر المؤهلــة لدورهــا المؤثــر والمبــاشر في الأداء الوظيفي . 3

لبنك. با

عــى إدارة بنــك فيصــل الإســامي الركيــز عــى نوعيــة ومســتويات الرامــج التدريبيــة لتأهيــل . 4

الكــوادر البشريــة بالبنــك.

عــى  إدارة بنــك فيصــل الإســامي تبنــي المعايــر المســتخدمة عالميــاً في تقييــم الأداء الوظيفــي . 5

لبنك. با

عــى إدارة بنــك فيصــل الإســامي الاهتــام بــالأداء الوظيفــي نســبة لتأثــره المبــاشر في الأداء . 6

المؤســي.
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ــاركة . 7 ــة المش ــاع سياس ــط واتب ــع الخط ــال وض ــة في مج ــة خاص ضرورة الحدمنالمركزيةالمفرط

ــة  ــاءات الدوري ــد اللق ــل عــى عق ــط والعم ــل التخطي ــا في تفعي ــداد الخطــط لأهميته في إع

المنتظمــة ومناقشــة مشــكات العمــل مــن واقــع عمــي لتكــون الخطــط الموضوعــة تتفــق 

ــات المــرف . ــع إمكان م

ضرورة اشــتال الخطــط التفصيليةعــى معايــر واضحــة ومحــددة لأداء العاملــن في المــرف . 8

محــل الدراســة للتأكدمنحســنالأداء الوظيفــي، بالإضافــة إلى المراجعــة الدوريــة لهــذه المعايــر 

للتحقــق مــن اســتمرار فعاليــة هــذه المعايــر.

المتابعــة الدقيقــة لجوانــب الأداء المؤســي التقنــي للعاملــن في المــرف محــل الدراســة مــع . 9

وضــع معايــر محــددة لمــؤشرات القصــور في الأداء المؤســي والاهتــام باســتخدام وتطويــر 

أســاليب التخطيــط في الإدارات المختلفــة، ودعمــه بمقومــات النجــاح وذلــك لأنــه يســهم في 

تنميــة الفكــر الشــامل للــشركات محــل الدراســة.

ــالي وضــع . 10 ــة والدراســات لحــل المشــكات الرئيســية بالمــرف وبالت إجــراء البحــوث العلمي

الخطــط المائمــة لحــل هــذه المشــكات بأســلوب علمــي ومــن واقــع هــذه المشــكات دعــم 

ــق  ــه التحقي ــن خال ــل م ــة تعم ــراتيجيات عام ــع اس ــرف لوض ــن الم ــال ب ــوات الاتص قن

ــداف . الأه

توصيــات لبحوث مستقبلية:
1/ أثر وظائف إدارة الموارد البشرية في كفاءة الأداء المؤسي في المصارف السودانية 

2/ دور وظائف ادارة الموارد البشرية في تحقيق اهداف المصارف السودانية 

3/ دور نظم معلومات الموارد البشرية في كفاءة الخدمات المرفية 
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الهوامش:
عمــر محمــد آدم ، أثــر تدقيــق المــوارد البشريــة عــى تحقيــق الأهــداف الاســراتيجية لمنظــات الأعــم الدراســة حالــة ( 1)

ــوم  ــودان للعل ــة الس ــا جامع ــات العلي ــة الدراس ــة لكلي ــوره مقدم ــر منش ــتر  غ ــالة ماجس ــان، رس ــع دال للألب مصن

ــا، الخرطــوم، الســودان، 2014م . والتكنلوجي

أحمــد محمــد أحمــد المبــارك ، أثــر إدارة تنميــة المــوارد البشريــة في رفــع الإنتاجيــة بمصانــع الســكر ( 2)

ــوم ،  ــا، الخرط ــوم والتكنلوجي ــودان للعل ــة الس ــوره،  جامع ــر منش ــوراه غ ــالة دكت ــودانية، رس الس

الســودان، 2013

ــة ( 3) ــوم : جامع ــكار، الخرط ــداع والابت ــا في الاب ــة واثره ــوارد البشري ــارون. ادارة الم ــد ه ــون محم صاب

ــورة 2015. ــر منش ــتر غ ــالة ماجس ــة، رس ــات التجاري ــة الدراس ــا، كلي ــوم والتكنولوجي ــودان للعل الس

 مهنــد أحمــد عثــان ،  دور إدارة المــوارد البشريــة  في  تنميــة القــوى العاملــة في  الشركات الســودانية، ( 4)

رســالة ماجســتر غــر منشــوره، جامعة الســودان للعلــوم والتكنلوجيــا، الخرطوم، الســودان، 2009م .

)5( Harold Koontz and Cyril Odonneh ,Essentials of Management MC-Graw-Hill,)N.Y-1978( 

.P.Eray,Précis, Development des Compétences , éditons Liaisons, Paris, 1999.

إبراهيم حمد العبود وآخرون : تخطيط القوى العاملة ، معهد الإدارة العامة ، السعودية ،  2015. ص 162( 6)
إبراهيــم خلــوف الملــكاوي ، إدارة الاداء باســتخدام بطاقــة الاداء المتــوازن، الــوراق للنشر،عــان،2009. ( 7)

ص74
أحمد الماهر، إدارة الموارد البشرية، منظور القرن الحادي والعشرين، القاهرة، د ط، 2000. ص 76 ( 8)
الجنــدي هــدي الجنــدي وأخــرون، أثــر بيئــة العمــل عــى الأداء الإداري ، الجهــاز المركــزي للبحــوث ( 9)

، مــر، 2007
أحمد ، سيد مصطفى ، إدارة الموارد البشرية : الإدارة العرية،2004م. ص ص 46-45.( 10)
الشــنواني صــاح ، إدارة الأفــراد والعاقــات الإنســانية مدخــل الإدارة ، الإســكندرية ، مؤسســة شــباب ( 11)

الجامعــة ، 1994م ، ص23 .
القحطاني محمد بن دليم ، إدارة الموارد البشرية، العبيكان، الطبعة الأولى، 2008.. ص 135( 12)
بشار يزيد الوليد ، الإدارة الحديثة للموارد البشرية ، دار الراية ، عان، 2009. ص ص 124-123( 13)
باري كشواي ، إدارة الموارد البشرية، دار الفاروق للنشر والتوزيع، القاهرة ،2006م. ص 332( 14)
ــشر، 2010م. ( 15) ــة للن ــازوري العملي ــان، دار الي ــة، ع ــوارد البشري ــن ، إدارة الم ــد الرحم ــر عب ــن عن ب

ص123
خالد الهيتي، ادارة الموارد البشرية،مدخل اسراتيجي، داروائل للنشر، الأردن ،2010م. ص 23( 16)
جــال الديــن محمــد المــرسي ، الإدارة الاســراتيجية للمــوارد البشريــة ،المدخــل لتحقيــق الميــزة ( 17)

التنافســية لمنظمــة القــرن الحــادي والعشريــن ، لــدار الجامعيــة ، مــر. ص ص 31-29
حمدي مصطفىالمعاز : وظائفالإدارة،الدارالعربيةللموسوعات،بروت، 2014 . ص 27( 18)

)19(   John Stredwick, ”An Introduction to Human Resource Management”, )butter-Heine-
mann( USA 2000. Pp 23-24
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ــدار المريــة للنــشر، 1997. ( 20)  جميــل أحمــد توفيــق ، إدارة الأعــال مدخــل وظيفــي  ، القاهــرة ، ال
ص12

ــة ، ( 21) ــة العربي ــراتيجي ، دار النهض ــور اس ــن منظ ــة م ــوارد البشري ــوط ، إدارة الم ــم بل ــن إبراهي حس
،2002.ص13. بــروت 

 حســن راويــه محمــد : إدارة المــوارد البشريــة ،المكتــب الجامعــي الحديــث ، الإســكندرية ،  1999. ( 22)
ص 29 .

)23( 23  / Wilaim P. Anthony, K. Michele, ”Human Resource Management, Approach”, 
)south- western Thomson Learning(, USA, 2002, P 237.
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المصادر و المراجع 
أولًا : المراجع :

إبراهيم حمد العبود وآخرون : تخطيط القوى العاملة، معهد الإدارة العامة، السعودية، 2015م.( 1)

إبراهيم خلوف الملكاوي،إدارة الأداء باستخدام بطاقة الأداء المتوازن، الوراق للنشر،عان،2009م.( 2)

أحمد،سيد مصطفى، إدارة الموارد البشرية: الإدارة العرية، 2004م .( 3)

أحمد الماهر، إدارة الموارد البشرية، منظور القرن الحادي والعشرين، القاهرة، د ط، 2000م .( 4)

باري كشواي،إدارة الموارد البشرية، دار الفاروق للنشر والتوزيع،القاهرة،2006م .( 5)

بشار يزيد الوليد،الإدارة الحديثة للموارد البشرية،دارالراية،عان، 2009م .( 6)

بن عنر عبدالرحمن ، إدارة الموارد البشرية، عان، دار اليازوري العملية للنشر، 2010م .( 7)

جــال الديــن محمــد المــرسي، الإدارة الاســراتيجية للمواردالبشريــة، المدخــل لتحقيــق الميزة التنافســية ( 8)

لمنظمــة القــرن الحــادي والعشريــن، لــدار الجامعيــة، مــر .

جميل أحمد توفيق ،إدارة الأعال مدخل وظيفي، القاهرة،الدار المرية للنشر، 1997م .( 9)

الجندي هدي الجندي وأخرون، أثربيئةالعملعلىالأداءالإداري، الجهاز المركزي للبحوث،مر، 2007م .( 10)

حســن إبراهيــم بلــوط، إدارة المــوارد البشريــة مــن منظــور اســراتيجي،دار النهضــة العربيــة، بــروت، ( 11)

2002م .

حسن راويه محمد : إدارة الموارد البشرية، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية، 1999م .( 12)

حمدي مصطفى المعاز : وظائف الإدارة، الدار العربية للموسوعات، بروت، 2014م .( 13)

خالد الهيتي، ادارة الموارد البشرية،مدخل اسراتيجي، دار وائل للنشر، الأردن ،2010م  ( 14)

ــات الإنســانية مدخــل الإدارة، الإســكندرية، مؤسســة شــباب ( 15) ــراد والعاق الشــنواني صــاح، إدارة الأف

ــة 1994م . الجامع

القحطاني محمد بن دليم ، إدارة الموارد البشرية، العبيكان، الطبعة الأولى، 2008م .( 16)

ثانياً : الرسائل الجامعية :
أحمــد محمــد أحمــد المبــارك ، أثــر إدارة تنميــة المــوارد البشريــة في رفــع الإنتاجيــة بمصانــع الســكر ( 1)

ــوم ،  ــا، الخرط ــوم والتكنلوجي ــودان للعل ــة الس ــوره،  جامع ــر منش ــوراه غ ــالة دكت ــودانية، رس الس

الســودان، 2013م .

ــة ( 2) ــوم : جامع ــكار، الخرط ــداع والابت ــا في الاب ــة واثره ــوارد البشري ــارون. ادارة الم ــد ه ــون محم صاب

ــورة 2015م . ــر منش ــتر غ ــالة ماجس ــة، رس ــات التجاري ــة الدراس ــا، كلي ــوم والتكنولوجي ــودان للعل الس

عمــر محمــد آدم ، أثــر تدقيــق المــوارد البشريــة عــى تحقيــق الأهــداف الاســراتيجية لمنظــات الأعــم ( 3)

الدراســة حالــة مصنــع دال للألبــان، رســالة ماجســتر  غــر منشــوره مقدمــة لكليــة الدراســات العليــا 

جامعــة الســودان للعلــوم والتكنلوجيــا، الخرطــوم، الســودان، 2014م .

 مهنــد أحمــد عثــان ،  دور إدارة المــوارد البشريــة  في  تنميــة القــوى العاملــة في  الشركات الســودانية، ( 4)

رســالة ماجســتر غــر منشــوره، جامعة الســودان للعلــوم والتكنلوجيــا، الخرطوم، الســودان، 2009م .
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ثالثاً : المراجع الإنجليزية :
)1( Harold Koontz and Cyril Odonneh ,Essentials of Management MC-Graw-

Hill,)N.Y-1978( .P.Eray,Précis, Development des Compétences , éditons Liaisons, 

Paris, 1999.

)2( John Stredwick, ”An Introduction to Human Resource Management”, )butter-Heine-

mann( USA 2000.
)3( William P. Anthony, K.Michele Kacmer, pamelal perrewe, ”Human Resources Man-

agement” .


