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المستخلص:
ــكلة  ــت مش ــي ، وتمثل ــا في الأداء المؤس ــة وأثره ــوارد البشري ــوان إدارة الم ــة عن ــت الدراس تناول

الدراســة في أن المــوارد البشريــة تعتــر مــن أهــم الإدارات لأنهــا المســؤولة عــن تقييــم أداء العاملــن بالرغــم 

مــن ذلــك لا يهتــم بــه كإدارة ووحــدة ، الأمــر الــذي أثــار ســؤال رئيــي لــدى الباحــث وهــو مــا هــو أثــر 

المــوارد البشريــة في رفــع كفــاءة الأداء المؤســي.وهدفت هــذه الدراســة الي التعــرف عــى المشــكلات التــي 

تواجــه إدارة المــوارد البشريــة في رفــع كفــاءة الأداء المؤســي . كانــت فرضيــات الدراســة ان هنالــك علاقــة 

ذات دلالــة احصائيــة بــن تخطيــط القــوة العاملــة ورفــع كفــاءة الأداء المؤســي .وان هنالــك علاقــة ذات 

دلالــة إحصائيــة بــن عمليــة الاختيــار والتعيــن للأفــراد ورفــع كفــاءة الأداء المؤســي، وتــم اســتخدام عــدة 

مناهــج وهــي المنهــج التاريخــي ،والمنهــج الاســتقرائي والمنهــج  الوصفــي التحليــي ومنهــج دراســة الحالــة ، 

وتوصلــت الدراســة الي مجموعــه مــن النتائــج كان مــن اهمهــا : يــؤدي توفــر الحوافــز والمكافــآت المناســبة 

للعاملــن الي تحســن الاداء، واســتخدام التكنولوجيــا الحديثــة يســاهم في تحقيــق الاهــداف المرجــوة، كــا 

توصلــت الدراســة للعديــد مــن التوصيــات ومنهــا : ضرورة تفعيــل وتوفــر الحوافــز والمكافــآت للعاملــن، 

كــا يجــب اســتخدام التكنولوجيــا الحديثــة لتحقيــق الاهــداف المرجــوة .

ــي ،الاداء  ــن، الاداء الإداري، الاداء الإجتماع ــار والتعي ــه، الاختي ــوارد البشري ــة:  إدارة الم ــات المفتاحي الكل

المؤســي.
Human resources management and its impact on institutional 

performance
(By Application to the administrative unit of Shendi localit2022)
Dr.Mai Ahmed Abd elgadir Ali 
Abstract:

The study dealt with the title of human resources management 
and its impact on institutional performance, and the problem of 
the study was that human resources are considered one of the most 
important departments because they are responsible for evaluating 
the performance of employees, although they are not concerned 
with it as a department or unit, which raised a major question for the 
researcher, which is what is the impact of human resources in increasing 
efficiencyinstitutional performance.This study aimed to identify the 
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problems facing human resources management in raising the efficiency 
of institutional performance. The hypotheses of the study were that there 
is a statistically significant relationship between workforce planning 
and raising the efficiency of institutional performanceAnd that there is 
a statistically significant relationship between the process of selection 
and appointment of individuals and raising the efficiency of institutional 
performance, and several approaches were used, namely the historical 
approach, the inductive approach, the descriptive analytical approach, 
and the case study approachFor workers to improve performance, and 
the use of modern technology contributes to achieving the desired goals, 
and the study reached many recommendations, including: the necessity 
of activating and providing incentives and rewards for workers, and 
modern technology must be used to achieve the desired goals.
Keywords: human resource management, selection and appointment, 
administrative performance, social performance, institutional performance

الإطار المنهجي والدراسات السابقة :
أولا :الإطار المنهجي:

ــة هــي الإدارة  ــر المــوارد البشري ــة ، وتعت ــة الإداري ــر العنــر البــري أهــم عنــر في العملي     يعت

المتخصصــة في كل الوظائــف الإداريــة ، كــا أن الأداء المؤســي يعتــر المنظومــة المتكاملــة لنتائج أعــال المنظمة 

في ضــوء تفاعلهــا مــع عنــاصر بيئتهــا الداخليــة والخارجيــة وهــذا تحديــداً يخــص دائــرة المــوارد البشريــة .

مشكلة  الدراسة:
   تعتــر المــوارد البشريــة مــن أهــم الإدارات لأنهــا المســؤولة مــن تقييــم أداء العاملــن بالرغــم مــن 

ذلــك لا يهتــم بــه كإدارة ووحــدة ، الأمــر الــذي أثــار ســؤال رئيــي لــدى الباحــث وهــو مــا هــو أثــر المــوارد 

البشريــة في رفــع كفــاءة الأداء المؤســي ؟

أهمية  الدراسة :
   تعتــر الدراســة إثــراء علمــي بســبب أهميــة إدارة المــوارد البشريــة لــدي الــركات والمؤسســات 

و أن المــوارد البشريــة أصبحــت مــن الإدارات المهمــة ومــورداً اســراتيجياً تعتمــد عليهــا المؤسســات في إتخــاذ 

القــرارات وكذلــك لتعزيــز فهــم العاملــن لعمليــة تقييــم الأداء .

أهداف  الدراسة:
تسعي الدراسة إلي تحقيق الأهداف التالية :

11 بيان إدارة الموارد البشرية في رفع كفاءة الأداء المؤسسي ..

22 التعرف على المشكلات التي تواجه إدارة الموارد البشرية في رفع كفاءة الأداء .المؤسسي ..

33 دراسة العلاقة بين إدارة الموارد البشرية والأداء المؤسسي ..
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فرضيات الدراسة :
هنالــك علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن تخطيــط القــوة العاملــة ورفــع كفــاءة الأداء .11

المؤســي .

ــاءة .22 ــع كف ــراد ورف ــن للأف ــار والتعي ــة الإختي ــن عملي ــة ب ــة إحصائي ــة ذات دلال ــك علاق هنال

الأداء المؤســي .

منهجية الدراسة :
اعتمدت الدراسة علي المناهج التالية : 

  المنهج التاريخي : لاستعراض الدراسات السابقة التي لها علاقة بموضوع الدراسة

  المنهج الاستنباطي : لتحدد مشكلة الدراسة وصياغة الفرضيات .

المنهج الاستقرائي : لتكوين الإطار النظري .

المنهج التحليلي الوصفي :لتحليل بيانات الدراسة الميدانية .

مصادر جمع البيانات :
اعتمدت الدراسة في جمع البيانات علي المصادر التالية :

المصــادر  البيانــات الثانويــة : الكتــب ،المجــات العلميــة ،الرســائل الجامعية ، المؤتمرات والمنشــورات 

والتقاريــر ، والمواقــع الالكترونية .

 المصادر البيانات الأولية : الاستبيان . 

حدود الدراسة :
تتمثل حدود الدراسة في الاتي :

الحدود المكانية : علي محلية شندي ) الوحدة الإدارية (.

الحدود الزمانية : 2022م .

الحدود الموضوعية : إدارة الموارد البشرية ، الاداء المؤسسي .

الحدود البشرية : عينة من العاملين في الوحدة الإدارية ـ محلية شندي 

ثانيا: الدراسات السابقة :
1/ دراسة : إيهاب خميس أحمد السيد )2007م(

ــل درجــة  ــة لني ــالة مقدم ــة ، رس ــق الإدارة الإلكتروني ــة لتطبي ــوارد البشري ــة الم ــات تنمي    متطلب

ــة الســعودية . ــة العربي ــة ، المملك ــوم الأمني ــة للعل ــف العربي ــة ناي ــن جامع ــوراه م الدكت

  هدفــت الدراســة إلى تحديــد سياســات تنميــة المــوارد البشريــة المطلــوب لتطبيــق الإدارة 

ــج  ــة المنه ــج الدراس ــن ، منه ــة البحري ــة في مملك ــوزارة الداخلي ــرور ب ــة للم ــالإدارة العام ــة ب الإلكتروني

الوصفــي التحليــي والمنهــج الوثائقــي والمســح الاجتماعــي ، وكانــت أهــم النتائــج أن أفــراد عينــة الدراســة 

موافقــن عــى أهــم أســاليب تحديــد الاحتياجــات التدريبيــة لتأهيــل العاملــن بــالإدارة العامــة للمــرور 

ــث . ــا الباح ــي طرحه ــة الت ــق الإدارة الإلكتروني لتطبي
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  تختلــف هــذه الدراســة مــن الدراســة الحاليــة أنهــا ركــزت في جانــب المــوارد البشريــة بــالإدارة 

ــة وأثرهــا عــى الأداء  ــب المــوارد البشري ــا هــذه الدراســة أخــذت جان ــا بين ــة تطبيقه ــة وكيفي الإلكتروني

المؤســي .

ــى  ــتقبلية ع ــة المس ــج التدريبي ــر البرام ــن تطوي ــتفادة م ــة : الاس ــذه الدراس ــات ه ــم توصي وأه

ــث . ــا الباح ــي طرحه ــة الت ــق الإدارة الإلكتروني تطبي

2/ دراسة : سعيد شعبان حامد )2006م(
ــة  ــاعدين ، جامع ــاتذة مس ــور أس ــث منش ــة ، بح ــوارد البشري ــة لإدارة الم ــات الحديث    الاتجاه

ــة  2006م . ــر العربي ــة م ــر، جمهوري الأزه

  هدفــت الدراســة الى تحديــد الاتجاهــات الحديثــة في إدارة المــوارد البشريــة ومــدى تطبيــق هــذه 

الاتجاهــات في المنظــات المصريــة ، واســتخدمت الدراســة المنهــج الوصفــي التحليــي والمنهــج التاريخــي 

ــأة  ــة بشــكلها الحــالي غــر مهي ــة المنظــات المصري ــة ، وكانــت أهــم النتائــج أن بيئ ومنهــج دراســة الحال

ــات : ضرورة  ــا أهــم التوصي ــة ، أم ــوارد البشري ــة لإدارة الم ــة الحديث ــق الاتجاهــات الإداري ــل وتطبي لتفعي

تهيئــة الثقافــة التنظيميــة لتفعيــل تطبيــق الاتجاهــات الحديثــة ، وعــدم مقاومــة التطويــر ، ضرورة توجيــه 

الدراســات والبحــوث لدراســة لاتجاهــات الحديثــة ومــدى تطبيقهــا للمنظــات المصريــة .

  وتختلــف هــذه الدراســة مــن الدراســة الحاليــة أنهــا تناولــت الاتجاهــات الحديثــة لإدارة المــوارد 

البشريــة ، أمــا هــذه الدراســة تناولــت أثــر المــوارد البشريــة عــى الأداء المؤســي .

الإطار النظري للدراسة :
أولا:  إدارة الموارد البشرية  

مفهوم الموارد البشرية :
      تباينــت وتعــددت التســميات التــي أطلقــت عــى الإدارة المعنيــة بالعنــر البــري وإن كان 

أكثرهــا انتشــارا تســمية إدارة الأفــراد وإدارة الأفــراد هــذه تعــرف بأنهــا ذلــك الجــزء مــن الوظيفــة الإداريــة 

المتعلــق بالعلاقــات الإنســانية في المنظمــة أو أنهــا ذلــك الجــزء مــن الإدارة المتعلــق بالعاملــن وبعلاقاتهــم 

في المنظمــة الــذي يهــدف إلي رفــع مســتويات كفــاءة العاملــن وتحقيــق العدالــة فيــا بينهــم ، وتتمثــل 

أهميتهــا في أن العاملــن يمثلــون عنــراُ مؤثــراً في العمليــة الإنتاجيــة فبالإضافــة إلي مســاهمتهم المبــاشرة 

ــم  ــث أنه ــاصر حي ــذه العن ــتخدام ه ــاءة اس ــدى كف ــد م ــا في تحدي ــون دوراً مه ــم يلعب ــاج فأنه في الإنت

يســاهمون حســب مســتوياتهم التنظيميــة في عمليــة اتخــاذ القــرارات المتعلقــة بكيفيــة اســتخدام هــذه 

المــوارد بالإضافــة إلي دورهــم التشــغيلي.

ــة  ــوارد البشري ــن حــول إدارة الم ــاب والباحث ــن الكت ــر م ــا الكث ــي أورده ــف الت ــددت التعاري تع

ــا :  ومنه

عرفــت بأنهــا تشــر إلي مجموعــة الممارســات والسياســات المطلوبــة لتنفيــذ مختلــف الأنشــطة .11

المتعلقــة بالنواحــي البشريــة التــي تحتــاج إليهــا الإدارة لممارســة وظائفهــا عــى أكمــل وجه)1(.

ــل .22 ــام الكام ــي الاهت ــا تعن ــة بأنه ــوارد البشري ــن إدارة الم ــو س ــم أب ــد إبراهي ــرف أحم يع
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ــط  ــدي الرواب ــي اح ــة ، وه ــة الإداري ــة في المنظم ــوارد البشري ــم الم ــا يه ــكل م ــامل ب والش

الاساســية التــي تربــط المنظمــة ببيئتهــا الاجتماعيــة وتحمــل قيــم وأخلاقيــات وفلســفة تلــك 

ــدر. ــة أيضــاً بنفــس الق ــر هــي عــى البيئ ــة كــا تؤث البيئ

يعــرف »فرنــش« إدارة المــوارد البشريــة بأنهــا هــي عمليــة اختيــار وتنميــة وتعويــض المــوارد .33

البشريــة بالمنظمــة ، كــا تعــرف أيضــاً بأنهــا هــي اســتخدام القــوى العاملــة بالمنشــأة ويشــمل 

ذلــك عــى عمليــات التعــن وتقييــم الأداء والتنميــة والتعويــض والمرتبــات وتقديــم الخدمــات 

الاجتماعيــة والصحيــة للعاملــن وبحــوث الأفــراد.

يعرفهــا Butler »الإدارة الاســراتيجية التــي تعنــي بصياغــة اســراتيجيات وسياســات المــوارد .44

البشريــة بالتوافــق مــع الفــرص البيئيــة واســراتيجيات الأعــال والهيــكل التنظيمــي بهــدف 

تحقيــق المزايــا التنافســية بواســطة العنــر البــري«.

تعــرف أيضــاً عــى أنهــا تشــمل عــى عمليــات أساســية يجــب أدوؤهــا وقواعــد يجــب إتباعهــا .55

ــا  ــم بم ــأة وتزويده ــن في المنش ــاعدة المديري ــي مس ــراد ه ــر الأف ــية لمدي ــة الرئيس ، والمهم

ــة أكــر.  يحتاجــوه مــن رأي ومشــورة تمكنهــم مــن إدارة مرؤوســيهم بفعالي

أوضــح جوميــز ميقيــا Gomez Mejia انــه وفي ظــل مفهــوم المــوارد البشريــة ظهــرت وظائــف .66

ونشــاطات أخــرى غــر التقليديــة مــن أهمهــا اختيــار العاملــن وبقائهــم أو الحفــاظ عليهــم 

في المنظمــة والمفاوضــات الجماعيــة وعقــود العمــل والمســوحات الخاصــة برغبــات العاملــن .

يعــرف نــادر أحمــد أبــو شــيخه إدارة المــوارد البشريــة عــى أنهــا : ذلــك الجــزء مــن الوظيفــة .77

الإداريــة المتعلــق بالعلاقــات الإنســانية في المنظمــة ، أو أنهــا ذلــك الجــزء مــن الإدارة المتعلــق 

بالعاملــن وتحقيــق العدالــة بينهــم ، كــا عرفــت بأنهــا النشــاط الــذي يتــم بموجبــه الحصــول 

عــى الأفــراد للمنظمــة بالكــم والنــوع المناســبين ، وبمــا يخــدم أغــراض المنظمــة ويرغبهــم في 

البقــاء بخدمتهــا ويجعلهــم يبذلــون اكــر قــدر ممكــن مــن طاقاتهــم وجهودهــم لإنجاحهــا 

ــل،  ــل العم ــة في تحلي ــطة المتمثل ــة الأنش ــا مجموع ــاً بأنه ــت أيض ــا ، وعرف ــق أهدافه وتحقي

والاختيــار ، والتعــن ، وتقويــم أداء العاملــن ، وترقيتهــم ، وتصميــم هيــكل أجورهــم 

وتدريبهــم، وتوفــر ســبل الســامة لهــم وتهيئــة بيئيــة ومنــاخ العمــل.

يعرفهــا جــورج ميكوفيتــش »بأنهــا سلســلة مــن القــرارات حــول العلاقــات الوظيفيــة المؤثــرة .88

في فعاليــة المنظمــة وفعاليــة الموظفــن«.

أصبــح بنــاء الأمــم يتوقــف إلي حــد كبــر عــى تنميــة مواردهــا البشريــة وتنظيــم نشــاطاتها تنظيــاً 

علميــاً يفــي بهــا إلي مشــارف التقــدم والتطــور في عــالم اليــوم ، وبمــا أن هنالــك عوامــل كثــرة تقــوم بــدور 

مهــم في كل نمــو اجتماعــي اقتصــادي كــراس المــال والمــوارد الماديــة والطبيعيــة والمــوارد التكنولوجيــة ، إلا 

انــه مــا مــن وأحــد مــن هــذه العوامــل يفــوق في الأهميــة العنــر البــري ، فهــو يعتــر أهــم عنــاصر 

الإنتــاج ، بــل هــو العنــر المحــرك والمنظــم لهــا والمــرف عليهــا ، وعــى مقــدار كفــاءة وقــدرة العنــر 
البــري في أي منظمــة تتوقــف كفــاءة الإدارة وحســن اســتغلال المــوارد الأخــرى فيهــا.)2(
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إدارة الموارد البشرية وأثرها في الأداء المؤسسي )بالتطبيق على الوحدة الإدارية لمحلية شندي 2022م(

ــاء حضــارة  ــوارد لبن ــن الم ــر م ــوم ســخرت الكث ــة الي ــن حضــارة راقي ــة م ــه البشري ــا حققت كل م

ــف  ــذي يقــف خل ــل ال ــخ ، ولع ــل التاري ــاضي قب ــا كل حضــارات الم ــدم تجــاوزت به ــة التق ــة مذهل مدين

كل هــذا الانجــاز هــو الإنســان كرمــه اللــه تعــالي في محكــم تنزيلــه ، ولعــل تمتــع الإنســان بالعلــم الــذي 

ــة نحــو الانجــاز والعمــل. ــه الكامن ــاده إلي تفجــر قدرات ــذي ق ــة هــو ال أساســه البحــث والتجرب

أصبحــت وظيفــة إدارة المــوارد البشريــة واحــدة مــن أهــم وظائــف المنظمــة الإداريــة في القطاعــن 

العــام والخــاص ، وهــي لا تقــل أهميــة عــن الوظائــف الأخــرى كالإدارات الماليــة والتخطيطيــة والقانونيــة 

ــوا دراســات  ــع بهــا متخصصــون نال ــة متخصصــة يضطل ــة ، وقــد تطــورت في هــذا القــرن إلي مهن والإداري
جامعيــة وفــوق الجامعيــة في مجــال إدارة المــوارد البشريــة.)3(

ثانياً : أهداف إدارة الموارد البشرية :
يشــكل الأفــراد عنــراً هامــاً في كل المنظــات عــى اختــاف أنواعهــا وإحجامهــا ، ويتوقــف نجــاح 

ــك يجــب عــى إدارة المنظمــة  ــم ، لذل ــم وإدارته ــا الحصــول عليه ــم به ــي يت ــة الت المنظمــة عــى الطريق

التعامــل مــع العاملــن مــن منطلــق أنهــم المصــدر الأســاسي للإبــداع والتميــز والنجــاح ، ومــن هنــا يتوجــب 

ــف واســتثمار  ــي تســتخدمها في توظي ــة وبالطــرق الت ــا البشري ــة مســتمرة بموارده ــاء وبصف ــا الاعتن عليه

ــة هــي أهــداف المنظمــة أيضــاً ، ويجمــع  ــوارد البشري ــوارد ، أن أهــداف الم ــارات هــذه الم ــات ومه قابلي

الباحثــون عــى أن لإدارة المــوارد البشريــة هدفــن رئيســيين وهــا:

1/ العمل على تحقيق سعادة الأفراد العاملين بالمنظمة الإدارية :
       أثبتــت التجــارب أن الأفــراد الســعداء أعمالهــم هــم أكــر النــاس تعاونــاً مــع الإدارة وتجاوبــاً 

مــع رؤســائهم وأقربهــم فهــاً لقراراتهــم ، وبالتــالي أكــر عطــاءً مــن هــم غيرهــم ، ولتحقيــق هــذا الهــدف 

فانــه يتعــن أن تقــوم الإدارة بعــدة أمــور أهمهــا :

المعاملة الحسنة والمتزنة التي لا تحمل تحيزاً لفئة من العاملين دون أخري.	−

تحقيق مطالب العاملين طالما كانت تلك المطالب عادلة ومعقولة.	−

سياسة اللين والوفاق في حدود القوانين واللوائح ونظم العمل دون تراخ أو إفراط.	−

ــاً يرفــع مــن كفاءتهــم في عملهــم الحــالي ويؤهلــم لتتحمــل 	− تدريــب القــوى البشريــة تدريب

ــف ذات المســؤوليات أضخــم. وظائ

2/ العمل على تحقيق الكفاية في الإنتاج :

       الهــدف الأول مــن شــأنه أن يحقــق هــذا الهــدف ، فالعامــل الســعيد يقبــل عــى عملــه بهمــة 

وحــاس ، وعــى الإدارة مســاعدته وذلــك بتوفــر جــو العمــل الملائــم وإعــداد المــواد والمعــدات ووســائل 

الإنتــاج الحديثــة المتطــورة . ويمكــن بلــورة أهــداف إدارة المــوارد البشريــة عــى النحــو التــالي :

ــلع أو 	− ــاج الس ــل أنت ــن أج ــف م ــف الوظائ ــل في مختل ــاء للعم ــراد الأكف ــى الأف ــول ع الحص

ــية. ــزة التنافس ــق المي ــف وتحقي ــل التكالي ــرق وأق ــن الط ــات بأحس الخدم

الاســتفادة القصــوى مــن جهــود العاملــن في أنتــاج الســلع والخدمــات وفــق المعايــر الكميــة 	−

والنوعيــة المحــددة مســبقاً.
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د. مي أحمد عبدالقادر علي

تحقيــق أنمــاء وولاء العاملــن وتنميــة علاقــات التعــاون بينهــم والعمــل عــى زيــادة رغبتهــم 	−

في العمــل فيهــا.

تنميــة قــدرات العاملــن مــن خــال تدريبهــم لمواجهــة التغــرات المتلاحقــة في البيئــة 	−

التنافســية.

ــن 	− ــد م ــدة ، وتزي ــورة جي ــم بص ــن أداء عمله ــن م ــن العامل ــدة تمك ــل جي ــة عم ــر بيئ توف

ــة. ــبهم المادي ــم ومكاس إنتاجيته

إيجــاد سياســات موضوعيــة تمنــع ســوء اســتخدام العاملــن وتفــادي المهــام التــي تعرضهــم 	−

لحــوادث العمــل الصناعيــة والأمــراض المهنيــة.

تحقيــق العدالــة وتكافــؤ الفــرص لجميــع العاملــن في المنظمــة مــن حيــث الترقيــة والأجــور 	−

والتدريــب والتطويــر عندمــا يصبحــون مؤهلــن لذلــك.

يتوقع العاملون أيضاً وجود ضمان اجتماعي وصحي جيد.	−

ــم 	− ــل أرائه ــم وتوصي ــرض أداء أعماله ــا بغ ــي يحتاجونه ــات الت ــكل البيان ــن ب ــد العامل تزوي

ــم. ــر عليه ــن يؤث ــرار مع ــاذ ق ــل اتخ ــئولين قب ــم للمس ومقترحاته

الاحتفــاظ بالســجلات المتعلقــة بــكل شــخص يعمــل في المنظمــة وبمــا ينســجم وطبيعــة عملــه 	−

أهميــة إدارة المــوارد البشريــة :

اســتحوذت إدارة المــوارد البشريــة وعــر مراحــل تطورهــا عــى أهميــة خاصــة بالنســبة لمنظــات 

الأعــال وغيرهــا وهــذه الأهميــة نابعــة مــن أهميــة الــدور الــذي تلعبــه ، وأهميــة العنــر البــري ودوره 

في المنظــات حتــى أصبــح لا يــراود أحــد شــك أن خلــف كل منظمــة ناجحــة تقــف إدارة مــوارد بشريــة 

ناجحــة في برامجهــا ســواء كانــت هــذه البرامــج في إطــار اختيــار الأفــراد ، أو تدريبهــم ، أو تقويــم أدائهــم،  

والاحتفــاظ بهــم مــن ارتبــاط قــوي بــن نجــاح المنظمــة )لا ســيما منظمــة الأعــال( وبــن برامــج المــوارد 
البشريــة.)4(

تأكيــداً عــى أهميــة المــوارد البشريــة والتحــول الــذي طــرأ عــى النظــرة للعنــر البــري يقــول 

بيــر داركــر »أن القــوة الاقتصاديــة الوحيــدة العظيمــة التــي بــزغ نجمهــا في هــذا القــرن إلا وهــي البيــان 

لم تكــن رائــداً تكنولوجيــاً في أي حقــل معــن مــن الحقــول إذ أن صعودهــا مبنــي مبــاشرة عــى القيــادة في 

فــن الإدارة ، ولقــد فهــم اليابانيــون دروس الانجــازات الأمريكيــة في الإدارة أثنــاء الحــرب العالميــة الثانيــة 

بوضــوح أكــر مــا فهمنــاه خاصــة فيــا يتعلــق بــإدارة النــاس باعتبارهــم مــورداً ونتيجــة لهــذا فقــد إدارة 
الغــرب )التكنولوجيــا الاجتماعيــة( الجديــدة ، لــي تتوافــق مــع قيمهــم وتقاليدهــم«.)5(

خامسا : تطوير استراتيجية إدارة الموارد البشرية :
بنــاء عــى تحليــل البيئــة الداخليــة والخارجيــة للمنظمــة يتــم إعــداد اســراتيجية المنظمــة العامــة ، 

وفي ضــوء متطلبــات الاســراتيجية العامــة تقــوم جميــع إدارات المنظمــة بإعــداد اســراتيجيتها ، ونســتعرض 

ــة  فيــا يــي الاســراتيجيات التــي قــد تلجــأ إليهــا المنظمــة ، ونعــرض مــن خلالهــا الاســراتيجية التوافقي

لإدارة المــوارد البشريــة.
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إدارة الموارد البشرية وأثرها في الأداء المؤسسي )بالتطبيق على الوحدة الإدارية لمحلية شندي 2022م(

ــراتيجية إدارة 	− ــوم اس ــع : تق ــراتيجية توس ــة اس ــراتيجية المنظم ــت الاس ــا إذا كان ــال م في ح

المــوارد البشريــة عــى أســاس اســتقطاب إعــداد كبــرة مــن المــوارد البشريــة لمواجهــة 

أعبــاء ومتطلبــات الحجــم الكبــر للعمــل في المســتقبل ، ومــن ثــم توســيع عمليــة الاختيــار 

والتوظيــف وإعــداد الكثــر مــن برامــج التعلــم والتدريــب والتنميــة ، وزيــادة نشــاط حمايــة 

العاملــن مــن مخاطــر العمــل والمحافظــة عــى ســامتهم ، والقيــام بإعــداد وتصميــم برامــج 

ــة. ــتمرار في المنظم ــاء والاس ــن في البق ــب العامل ــز لترغي ــات والحواف للتعويض

في حالــة مــا إذا كانــت اســراتيجية المنظمــة اســراتيجية اندمــاج مــع منظمــة أخــرى تقــوم 	−

اســراتيجية إدارة المــوارد البشريــة عــى أســاس الاســتغناء عــن جــزء مــن مواردهــا البشريــة 

ــيتم  ــي س ــاصر الت ــد العن ــا مســؤولية تحدي ــة هن ــوارد البشري ــى إدارة الم ــع ع ــة. ويق الحالي

ــاً ، وكيفيــة دمــج المــوارد البشريــة في المنظمتــن ،  الاســتغناء عنهــا ، وكيفيــة تعويضهــم مالي

وتحقيــق التعــاون الكامــل والتوافــق فيــا بينهــا ، وذلــك لضــان ســر العمــل طبقــاً للخطط 

الموضوعيــة ، دون حــدوث هــزات ماليــة أو معنويــة تؤثــر تأثــراً مبــاشر أو غــر مبــاشر عــى 

المنظمــة بعــد الاندمــاج ، وتحديــد ماهيــة الثقافيــة والتعليميــة والتدريبيــة والتنمويــة التــي 

تتناســب مــع المــوارد البشريــة بعــد اندماجهــا.

في حــال مــا إذا كانــت اســراتيجية المنظمــة اســراتيجية تنــوع المنتجــات : تبنــي إدارة المــوارد 	−

البشريــة اســراتيجيتها في هــذه الحالــة عــى أســاس تخطيــط حاجــة المنظمــة لمــوارد بشريــة 

متنوعــة ، وهــذا يتطلــب منهــا القيــام بإعــداد وتصميــم برامــج اســتقطاب متنوعــة ، وبرامــج 

ــامة  ــة وس ــج حماي ــن برام ــاً ع ــة فض ــة متنوع ــب وتنمي ــم وتدري ــف وتعل ــار وتوظي اختي

العاملــن مــن مخاطــر وإصابــات العمــل متنوعــة أيضــاً.

في حــال مــاذا كانــت اســراتيجية المنظمــة اســراتيجية اســتقرار : هنــا ســتقوم إدارة المــوارد 	−

ــة  ــوارد البشري ــن الم ــة م ــداد قليل ــة بوضــع اســراتيجيتها عــى أســاس اســتقطاب إع البشري

الجديــدة ، والبقــاء عــى برامــج التعلــم والتدريــب والتنميــة عــى حالهــا أو تحديثهــا قليــاً ، 

وعــدم التحديــد في برامــج وســامة العاملــن ولكــن عــى إدارة المــوارد البشريــة أن تحديــث 

وتزيــد برامــج التعويضــات والحوافــز الماليــة بهــدف تحفيــز العاملــن ودفعهــم إلي المحافظــة 

عــى بقــاء حالــة الاســتقرار التــي تنتجهــا المنظمــة كاســراتيجية.

في حــال مــا إذا كانــت اســراتيجية المنظمــة تحقيــق التميــز في الجــودة : هــذا يتطلــب مــن 	−

إدارة المــوارد البشريــة أن تســعي عنــد بنــاء اســراتيجيتها الاســتقطابية إلي اســتقطاب العاملــة 

ــق  ــدف تحقي ــرة ، به ــف الماه ــة نص ــن العمال ــتغناء ع ــل الاس ــزة ، وفي المقاب ــرة والممي الماه

ــا ، وتقــوم اســراتيجية إدارة  ــا وخدمته ــز منتجاته ــي تهــدف إلي تمي اســراتيجية المنظمــة الت

ــه  ــا توصــل إلي ــة عــى أحــداث م ــب والتنمي ــم والتدري ــا يخــص التعل ــة في ــوارد البشري الم

العلــم ، وأحــداث البرامــج التدريبيــة التــي تســاعد العمالــة الحاليــة والجيــدة عــى الوقــوف 

دائمــاً عــى كل جديــد يتعلــق بمجــال عملهــم وتمكينهــم منــه بهــدف الوصــول مــن خلالهــم 
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د. مي أحمد عبدالقادر علي

إلي منتــج أو خدمــة خاصــة بالمنظمــة ذات جــودة عاليــة ، وميــزة نســبية ، تمكنهــا مــن التفــرد، 

والحفــاظ عــى حصتهــا الســوقية أن لم تتمكــن مــن زيادتهــا في ظــل منافســة شــديدة وقويــة 

فضــاً عــن قيــام إدارة المــوارد البشريــة بإعــداد وتصميــم برامــج خاصــة بالتعويضــات 	−

والحوافــز الماليــة والعينيــة والمعنويــة التــي تحفــز العاملــن دومــاً عــى الإنتاجيــة ، والإبــداع ، 

ــة. ــاشر عــى جهدهــم في المنظم ــر المب ــاشر وغ ــد المب ــكار ، فيشــعرون بالعائ والابت

في حــال مــا إذا كانــت اســراتيجية المنظمــة قيــادة التكلفــة : إذ تقــوم هــذه الاســراتيجية عــى 	−

تحقيــق أعــى معــدل كفــاءة إنتاجيــة مــن خــال العلاقــة بــن المخرجــات )منتــج وخدمــة( 

والمدخــات )العنــاصر في العمليــة الإنتاجيــة ـــــــ التكاليــف( ، أي تســعي هــذه الاســراتيجية 

إلي انجــاز اكــر قــدر مــن المنتجــات بأقــل قــدر مــن التكاليــف ، وذلــك بهــدف طــرح المنتــج 

بســعر تنافــي في الســوق لا يمكــن للمنظــات المنافســة أن تبيــع بــه ، فتبنــي إدارة المــوارد 

البشريــة اســراتيجيتها في هــذه الحالــة عــى اســتقطاب المــوارد البشريــة ذات المهــارة العالميــة 

ــة  ــل تكلف ــاءة وبأق ــن الكف ــدلات م ــى مع ــة بأع ــذه الإنتاجي ــى ه ــادرة ع ــزة ، والق والمتمي

ممكنــة ، وكيفيــة المحافظــة عــى هــذه العمالــة ، إذ تقــوم إدارة المــوارد البشريــة بتصميــم 

البرامــج التعليميــة والتدريبيــة والتنميــة التــي تهــدف إلي تنميــة وتطويــر مهــارات وقــدرات 

المــوارد البشريــة ، وتمكينهــا مــن الأداء بكفــاءة عاليــة ، وفي الوقــت نفســه تمكنهــا مــن تقليــل 

الفاقــد مــن المــوارد.

فضــاً عــن اســتغلال كل الطاقــات وفي كل الأوقــات بحيــث يتــم الاســتغلال الأفضــل أن لم يكن 	−

الأمثــل للوقــت ، وفي ظــل اســراتيجية قيــادة التكلفــة أيضــا تســعي إدارة المــوارد البشريــة إلي 

وضــع نظــام للتعويضــات والتحفيــز المــالي يعتمــد عــى الاســتغلال الأمثــل للمــوارد المتاحــة ، 

وتقليــل تكلفــة الإنتــاج إلي أقــل المعــدلات الممكنــة.

في حــال مــا إذا كانــت اســراتيجية المنظمــة التنبــؤ ووضــع الاحتــالات )التوقــع( : إذ تهــدف 	−

هــذه الاســراتيجية إلي توافــق وتكييــف إمكانيــات المنظمــة وظروفهــا الداخليــة مــع المحتمــل 

أو المتوقــع وقوعــه في البيئــة المحيطــة ، فــإذا توقعــت المنظمــة زيــادة كبــرة في الطلــب عــى 

ــادة  ــى زي ــل ع ــع ، أي تعم ــراتيجية التوس ــذ باس ــذ عندئ ــي تأخ ــا ، فه ــا وخدماته منتجاته

ــد زادوا مــن جــودة  ــب هــذه ، وإذا توقعــت أن منافســيها ق ــادة الطل ــة زي ــا لمواجه إنتاجه

منتجاتهــم وخدماتهــم ، فتأخــذ باســراتيجية التميــز في الجــودة ، أي تعمــل عــى رفع مســتوى 

جــودة منتجاتهــا وخدماتهــا.

ــة 	− ــة في كيفي ــات المرون ــى درج ــر أع ــدف إلي توف ــراتيجية ته ــي اس ــة تبن ــة في حال فالمنظم

ــرات  ــن متغ ــدث م ــا يح ــة م ــن مواكب ــن م ــي تتمك ــا ، ل ــى موارده ــول ع ــن والحص التأم

ــح  ــي تنج ــن ، ول ــت ممك ــل وق ــا في اق ــف معه ــا ، والتكي ــة به ــة المحيط ــا في البيئ تتوقعه

ــدث في  ــي تح ــرات الت ــب التغ ــل وتراق ــا أن تتفاع ــف عليه ــذا التكي ــق ه ــة في تحقي المنظم
ــتمر.)6( ــكل مس ــة بش البيئ
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إدارة الموارد البشرية وأثرها في الأداء المؤسسي )بالتطبيق على الوحدة الإدارية لمحلية شندي 2022م(

تخطيط الموارد البشرية :
تتعــدد الأســباب الداعيــة للتخطيــط البــري ســواء عــى صعيــد الدولــة أو عــى صعيــد المنظــات 

بتعــدد الفوائــد التــي تنجــم عنــه ، وبعــض هــذه الفوائــد علاجيــة تتمثــل في كونهــا تســهم بمعالجة مشــاكل 

ــة لاســتشراقها للمســتقبل  ــة أو تطويري ــد وقائي ــن فوائ ــط والبعــض الأخــر م ــة التخطي ــة عــن غيب موروث

والإعــداد والتهيــؤ لهــا.

أن تخطيــط القــوى العاملــة يعتــر أحــد الوظائــف الاساســية في العمليــة الإداريــة ، وقــد تتطلــع 

بمهامــه عــى مســتوى المنظمــة الواحــدة دائــرة المــوارد البشريــة أو دائــرة التخطيــط بالتنســيق مــع إدارة 

المــوارد البشريــة ، ولذلــك فهــو لا يتجــزأ مــن أعــال شــؤون الموظفــن لأنهــا هــي المســئولة عــن تطويــر 

العنــر الإنســاني في المنظمــة والحفــاظ عليــه ســعيداً ونشــيطاً مقبــاً نحــو عملــه هنالــك عــدة تعريفــات 

تناولــت مفهــوم تخطيــط القــوي العاملــة )المــوارد البشريــة( فمنهــا مــا وصفــه.

عــى أنــه »وســيلة لضــان الحصــول عــى الأفــراد اللازمــن لســر العمليــات الإنتاجيــة والتســويقية 

والإداريــة المختلفــة خــال فــرة زمنيــة مســتقبلية مــن كفــاءات محــددة بإعــداد معينــة«.
كما أن يوصف على انه تقرير الطلب والعرض )التنبؤ( لتحقيق التنمية والإنتاجية المتوازنة)7(

كــا يعرفــه باتــن Patten : بأنــه عمليــة التأكيــد مــن توفــر الكميــة والنوعيــة الصائبــة مــن القــوي 

البشريــة في المــكان والزمــان الملائمــن والقيــام بمــا هــو مطلــوب منهــا مــن مجهــود وعمــل ، ويعــرف أيضــاً 

بأنــه أســلوب علمــي يقــوم عــى أســاس التبــؤ بالمتغــرات الاقتصاديــة والاجتماعيــة لفــرة زمنيــة محــددة 

ــع  ــا ، م ــة بينه ــة الموازن ــة ، ومحاول ــات القــوي العامل ــف فئ ــب مــن مختل ــد العــرض والطل ــة تحدي بغي

ــب بغــرض اســتخدام القــوي  ــم والتدري ــز والتعلي ــة كالأجــور والحواف ــف السياســات المكمل دراســة مختل

العاملــة بطريقــة منتجــة تكفــل تحقيــق أهــداف اقتصاديــة واجتماعيــة وسياســية.

ويتضمن تخطيط القوي العاملة ثلاثة مقومات أساسية على أساس التعريفات السابقة :

العمــل عــى معرفــة وتحديــد احتياجــات المنظمــة مــن القــوي العاملــة في مختلــف 	−

التخصصــات والمســتويات الوظيفيــة عــى ضــوء أهــداف المنظمــة ومســتوى أنتاجهــا حــاضراً 

ــتقبلاً. ومس

العمــل عــى توفــر تلــك الاحتياجــات مــن داخــل أو خــارج المنظمــة واضعــن في الاعتبــار مــا 	−

يوجــد في ســوق العمــل حاليــاً مــن كفــاءات وإمكانيــات ، ومــا تنتجــه الجامعــات والمعاهــد 

العلميــة الفنيــة والمهنيــة والإداريــة.

تطويــر قــدرات الأفــراد عــى العمــل وذلــك بتوفــر شــتى أنــواع التدريــب والتأهيــل والتعليــم 	−

داخــل الخدمــة وتوفــر المنــاخ المعنــوي والمــادي الملائــم للعاملــن لــي ينجحــوا

 أهمية تخطيط القوي العاملة :
أن أهميــة تخطيــط القــوي العاملــة تنبــع مــن أهميــة وظيفــة المــوارد البشريــة للمنظــات ، فــأي 

ــص  ــن تلخي ــى إنجاحــه ، ويمك ــأنه أن يســاعد ع ــن ش ــليم م ــط س ــد أن يســبق بتخطي ــل ناجــح لا ب عم

المحــاور التــي تبــن أهميــة تخطيــط المــوارد البشريــة فيــا يــي:
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تؤدي إلي تطوير وزيادة الاستفادة من الموارد البشرية المتاحة للمنظمة.	−

تــؤدي إلي الموازنــة بــن نشــاطات ووظائــف إدارة المــوارد البشريــة وأهــداف المنظمــة بحيــث 	−

تحقــق هــذه الموازنــة كفايــة في أداء الأفــراد والأداء التنظيمــي.

تســاهم مســاهمة فعالــة في زيــادة عــدد الأفــراد العاملــن مــن خــال تحديــد الحاجــات كــاً 	−

ونوعــاً بشــكل مســبق.

تخطيــط المــوارد البشريــة يوفــر الكفــاءات البشريــة بشــكل متناســق مــع حاجــات ومتطلبــات 	−

المنظــات وهكــذا تقلــل مــن الفائــض أو العجــز مــن المــوارد البشريــة المتنوعــة والكفــاءات.

ــرى 	− ــراد الأخ ــات الأف ــاح وسياس ــاس في نج ــة الأس ــوي العامل ــط للق ــة التخطي ــر عملي تعت

كالاختيــار والتعــن والتدريــب والتطويــر ... الــخ.

ــوي 	− ــة الق ــع خط ــاس في وض ــد الأس ــة تع ــتوى المنظم ــى مس ــة ع ــوارد البشري ــة الم أن خط
ــراكي )8( ــام الاش ــة في النظ ــورة خاص ــي ، وبص ــتوى القوم ــى المس ــة ع ــوارد البشري ــة والم العامل

2/ الاختيار والتعيين :
ــة لمــا يترتــب عــى هــذه  ــن مــن أهــم وظائــف إدارة المــوارد البشري ــار والتعي ــة الاختي      عملي

الوظيفــة مــن نتائــج ملموســة تنعكــس عــى النتائــج النهائيــة للمنظمــة ، فتكلفــة اختيــار العاملــن تمثــل 

عنــراً مهــاً مــن عنــاصر التكلفــة التــي تتحملهــا المنظــات إذا مــا اتبعــت الأســس والإجــراءات العلميــة 

في عمليــة الاختيــار والتعيــن أن تخفــض مــن التكلفــة الناتجــة عــن قــرار الاختيــار الخطــأ.

ــة  ــث درج ــن حي ــن م ــراد المتقدم ــن الأف ــة ب ــة المفاضل ــه عملي ــن بأن ــار والتعي ــرف الاختي يع

صلاحيتهــم لتلــك الوظيفــة وهــي تهــدف إلي وضــع الشــخص المناســب في الوظيفــة المناســبة ، وذلــك عــن 

طريــق تحقيــق التوافــق بــن متطلبــات وواجبــات الوظيفــة ، وبــن مؤهــات وخصائــص الشــخص المتقــدم 
لشــغل الوظيفــة.)9(

معايير الاختيار :
      تعــر معايــر الأخيــار عــن تلــك الخصائــص والمواصفــات التــي يحــب توفرهــا في المرشــح لشــغل 

الوظيفــة بمســتوى معــن ، وهــذه الخصائــص والمواصفــات تكــون مســتمدة مــن تحليــل الوظائــف بغــرض 

الحصــول عــى مســتويات عاليــة مــن الأداء في تلــك الوظائــف ، وهــذه المعايــر يتــم تجميعهــا في خصائــص 

معينــة مثــل التعليــم والخــرة والصفــات الجســانية والصفــات الشــخصية والمعرفــة الســابقة بالشــخص 

المرشــح للوظيفــة، وينبغــي عــى المنظمــة أن يكــون لديهــا تحديــد واضــح لمعايــر الاختيــار ، ويتــم تحديــد 

معايــر الاختيــار بنــاء عــى مواصفــات شــاغل الوظيفــة الحــالي عنــد مســتوى معــن الأداء وتتمثــل هــذه 

المعايــر في الآتي :

مستوى التعليم.	−

الخبرة السابقة.	−

الصفات البدنية الجسمانية.	−

الصفات الشخصية.	−



18  مجلة القُلزم- علمية محكمة ربع سنوية - العدد  الثاني والثلاثون - ذو القعدة  1444هـ -يونيو 2023م

إدارة الموارد البشرية وأثرها في الأداء المؤسسي )بالتطبيق على الوحدة الإدارية لمحلية شندي 2022م(

المعرفة السابق بالشخص )10(	−

كما توجد بعض المعايير حكم على كفاءة سياسة الاختيار والتعيين منها :	−

متابعة الموظف في العمل والتعرف على مدى كفاءته في أداء عمله.	−

التعرف على إمكانية الفرد في التأقلم مع زملائه وظروف عمله الجدد.	−

ــة العمــل 	− ــه مــع طبيعي ــه مؤهلات التعــرف عــى مــدى تناســب قــدرات الفــرد وأداءه وخبرت

المنــاط بــه.

حســاب معــد دوران العمــل ومعرفــة مــدي تــرك الأفــراد الجــدد العمــل بالمــروع والانتقــال 	−

إلي مشروعــات أخــري.

التدريب :
 يعــرف التدريــب بأنــه الإجــراءات المنظمــة التــي بواســطتها يتعلــم الفــرد مــن خلالهــا معرفــة أو 

مهــارة أو كلاهــا مــن أجــل غــرض معــن ، بمعنــى أخــر فــان التدريــب عبــارة عــن البرامــج الرســمية التــي 

ــام  ــى القي ــبة ع ــاءة المناس ــة والكف ــب الفعالي ــى كس ــن ع ــاعدة العامل ــل مس ــآت لأج ــتخدمها المنش تس

بإعمالهــم الحاليــة والمســتقبلية مــن خــال تنميــة قدراتهــم الفكريــة والعلميــة ، وأيضــاً إكســابهم المهــارات 
والمعــارف والاتجاهــات بمــا يناســب تحقيــق أهــداف المنشــاة. )11(

كــا يعرفــه أبــو ســن »بــأن التدريــب في جوهــره جهــد نظامــي متكامــل ومســتمر يهــدف إلي إثــراء 

وتنميــة ومعرفــة ومهــارة الفــرد لأداء عملــه بدرجــة عليــه مــن الكفــاءة والفعاليــة«

ثانيا : الاداء المؤسسي :
مفهوم وأهمية الأداء المؤسسي :

     نجــد أن عمليــة قيــاس أداء العاملــن بالمنظمــة مــن أهــم الركائــز التــي تعتمــد عليهــا المنظمــة 

، ويعــرف تقويــم الأداء بأنــه نظــام رســمي مصمــم مــن أجــل قيــاس وتقييــم أداء وســلوك الأفــراد أثنــاء 

العمــل عــن طريــق الملاحظــة المســتمرة لهــذا الأداء.

الأداء هــو : المجهــود الــذي يبذلــه كل فــرد في المؤسســة ، وفي نفــس الوقــت يعــر عــن المســتوى 

الــذي يحققــه هــذا الفــرد ، ســواء مــن ناحيــة فنيــة وجــودة العمــل المطلــوب ، أو الوقــت المحــدود للقيــام 
بــه وتعتــر الأداء أيضــا هــو النتيجــة العدديــة المحققــة مــن التجمعــات العامــة.)12(

ــة  ــارة عــن دال ــه ، في نفــس الوقــت هــو عب الاداء هــو : النجــاح لان الاداء لا يوجــد في خلــق ذات

ــن. ــة للنجــاح ، ويختلــف حســب درجــة النجــاح والفاعل ــة أو تمثيلي بياني

تقييــم أداء المــوارد البشريــة : عبــارة عــن عمليــة تقديريــة لمــا ينجــزه الفــرد خــال فــرة زمنيــة 

معينــة بغيــة تحديــد مســتوى نوعيــة أدائــه.

وهكذا نجد أن عملية التقييم تتضمن :
تقييم أداء الموظف الفعلي قياساً لهذه المعدلات..11

أضافــه تغذيــة عكســية للموظــف بهــدف حــث الشــخص عــى التخلــص مــن عيــوب الأداء أو .22
لمواصلــة الأداء فــوق الأداء فــوق المعــدل المطلــوب )13(
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ومن بين أهم المفاهيم التي ترتبط بالأداء مفهومي الكفاءة والفاعلية : كما يلي :

إذ تشــر الكفــاءة إلي النســبة بــن المدخــات والمخرجــات ، فكلــا كانــت المخرجــات أعــى مــن 

المدخــات كانــت الكفــاءة أعــى ، أمــا الفاعليــة فتشــر إلي الأهــداف المتحققــة مــن قبــل المنظمــة بغــض 

النظــر عــن التكاليــف المترتبــة عــى هــذه الأهــداف.

أن مفهــوم تقويــم الأداء يتضمــن كلا مــن الكفــاءة والفاعليــة إذ أن عمليــة تقويــم الأداء تنطــوي 

ــات  ــة مكون ــاس وإدارة العاملــن في المنظمــة ، وهــذا المفهــوم يشــمل عــى ثلاث ــد وقي عــى مهمــة تحدي

أساســية هــي :

1/ الأداء المؤثر على فاعلية الأداء التنظيمي.

2/ قياس درجة الأداء الفعلي قياساً بما تم تخطيطه.

3/ مقارنة الأداء الفعلي بالمعايير المعتمدة واتخاذ الإجراءات الضرورية لتحسين وتطوير الأداء.

يتضــح مــن كل ذلــك بــأن هــذه العمليــة تخــدم كلا مــن الفــرد والمنظمــة مــن خــال مســاهمتها 
في تحقيــق الأهــداف التاليــة )14(

1/ الأهداف الاستراتيجية :
ــراتيجية(  ــة )الاس ــداف التنظيمي ــن الأه ــل ب ــط والتكام ــم الأداء إلي رب ــة تقوي ــدف عملي      ته

ونشــاطات العاملــن وخصائصهــم المناســبة لتنفيــذ الاســراتيجية التنظيميــة والمتمثلــة بالمخرجــات المحــددة 

مســبقاً ، ولذلــك لابــد وأن يكــون نظــام تقويــم الأداء مرنــاً يســتجيب لأي تغيــر في اســراتيجية المنظمــة ، 

وذلــك بتغــر مكوناتــه والســلوكيات والخصائــص اللازمــة لــأداء الاســراتيجي.

2/ الأهداف التطويرية :
     يعــد تطويــر العاملــن مــن الأهــداف الجوهريــة لنظــام تقويــم الأداء وبصــورة خاصــة لأولئــك 

العاملــن الفاعلــن في وظائفهــم ، أمــا أولئــك الذيــن معــدل أدواؤهــم اقــل مــن المعــدلات القياســية فلابــد 

مــن اتخــاذ الإجــراءات المناســبة لتحســن أدائهــم.

3/ الأهداف الإدارية :
ــرارات  ــن الق ــد م ــاذ العدي ــم الأداء في اتخ ــج تقوي ــة بنتائ ــات المتعلق ــات المعلوم ــتخدم المنظ تس

الإداريــة مثــل زيــادة الأجــور والرواتــب وإعــادة الاســتخدام والاســتغناء عــن العاملــن وكذلك تحديــد الحوافز.

أيضــا وفــق تعريــف أخــر انــه تقديــر كفــاءة العاملــن بعملهــم وهــي أيضــا عمليــة تحليــل دقيــق 

لمــا يؤديــه العامــل مــن واجبــات ومــا يتحملــه مــن مســؤوليات للوظيفــة التــي يشــغلها ، ثــم تقييــم هــذا 

الأداء تقيــا موضوعيــا وفقــا لنظــام وافي بمقيــاس موحــد عــادل ودقيــق ومــن ثــم تحديــد مواطــن القــوة 

والضعــف في أداء العمــل.

من المفاهيم أداء العاملين :
يعــرف عــى انــه مــدى جــودة الأداء لــكل فــرد وفي جميــع المســتويات التــي يتكــون منهــا التنظيــم، 

ــق وضــع  ــراد وعــن طري ــك إدارة شــؤون الإف ووضــع هــذه المعلومــات تحــت نظــر إدارة المــروع وكذل

برنامــج رســمي لتقيــم الأداء يمكــن جمــع كميــة كبــرة مــن المعلومــات تســتخدم في أغــراض متعــددة منهــا 
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إدارة الموارد البشرية وأثرها في الأداء المؤسسي )بالتطبيق على الوحدة الإدارية لمحلية شندي 2022م(

تقريــر الزيــادات في الأجــور ، والترقيــات والتنقــات. كــا تســتخدم البيانــات المحصــل عليهــا مــن التقييــم 

ــداد  ــار والإع ــار والاختب ــل الاختي ــراد مث ــة بالإف ــف المتعلق ــة بعــض الوظائ ــدى فعالي ــة عــى م في المراجع
والتدريــب.)15(

كــا يعــرف الأداء : انــه مجموعــة مــن المعايــر الملائمــة للتمثيــل والقيــاس التــي يحددهــا الباحثون، 

والتــي تمكــن مــن إعطــاء حكــم تقييمــي عــى الأنشــطة والنتائــج والمنتجــات وعــى اثــار المؤسســة والبيئــة 

الخارجية

هنالــك إصلاحــات كثــرة يســتخدمها الكتــاب المختلفــون للدلالــة عــى قيــاس أداء العاملــن 

لعملهــم وســلوكها وتصرفاتهــم وقيــاس ومــدى صلاحياتهــم وكفاءتهــم في القيــام بأعبــاء أعمالهــم الحاليــة.

كــا أن البعــض يعتــر مــن قيــاس الأداء بأنــه عمليــة قيــاس موضوعيــة لحجــم ومســتوى مــا تــم 

انجــازه بالمقارنــة مــع المطلــوب انجــازه كــا ونوعــا.

كــا يســتخدم البعــض اصطلاحــاً )كفايــة العامــل( ليعنــي الحكــم الموضوعــي عــى مــدى مســاهمة 

العاملــن في انجــاز الأعــال التــي تــؤكل إليهــم. وعــى ســلوكهم وتصرفاتهــم أثنــاء العمــل. وعــى مقــدار 

التحســن الــذي طــرا عــى أســلوبهم في أداء العمــل)16(.

هنالك مفاهيم أخرى لتقييم الأداء :
ــي يســتدعى  ــن النشــطات الت ــة م ــزة الحكومي ــن بالأجه ــم أداء العامل ــات تقيي ــر عملي       تعت

كثــرا مــن الوقــت والجهــد مــن جانــب المشرفــن والقيــادات الإداريــة ذلــك لأنهــا عــادة مــا تعتــر الفيصــل 

في تحديــد مقــدار الحوافــز الايجابيــة أو الســلبية التــي يتلقاهــا العاملــون كــا أنهــا تعتــر مــن الوســائل 

العلميــة في تحديــد مــدى كفايــة كل موظــف بالتــالي حاجــة التدريــب أو اســتحقاقه للتثبيــت في  الخدمــة 

أو الترقيــة العــاوة أو الفصــل مــن الخدمــة وخلافــه مــن الإجــراءات المتصلــة بــإدارة شــؤون الموظفــن)17( 

أهمية تقويم الأداء :
تظهر أهمية تقويم الأداء في الآتي )18(

ــن ورؤســائهم .11 ــة مــن التفاهــم يســود العلاقــات الحســنة يســود العامل ــروح المعنوي رفــع ال

ــر. ــا يشــعرون أن جهدهــم وطاقتهــم موضــع تقدي عندم

أشــعار العاملــن بمســؤولياتهم إذا يشــعر الفــرد ان نشــاطه وأداءه في العمــل موضــع تقييــم .22

مــن قبــل رؤســائه المباشريــن وســيترتب عليــه اتخــاذ قــرارات هامــة.

وسيلة لضمان عدالة المعاملة حيث تضمن الإدارة استخدام أسلوبا موضوعيا..33

الرقابــة عــى الرؤســاء إذ ان تقيــم الأداء يجعــل الإدارة العليــا في التنظيــم قــادرة عــى المراقبــة .44

وتقييــم جهــود الرؤســاء وقدراتهــم الإشرافية.

اســتمرار الرقابــة والإشراف إذ ان الوصــول إلي نتائــج موضوعيــة وصحيحــة مــن خــال تقييــم .55

أداء العاملــن يتطلــب ســجل خــاص.

تقيم سياسات الاختيار والتدريب..66
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د. مي أحمد عبدالقادر علي

تتضح أيضا أهمية تقويم الأداء من جانب أخر كالآتي)19(

ــن لا .11 ــم ان قصــور أداء بعــض العامل ــج التقيي ــة ، إذا أوضحــت نتائ ــوارد البشري ــط الم تخطي

ــات وظائفهــم. ــل يرجــع مــع متطلب يرجــع لقصــور قدراتهــم ومهاراتهــم ب

تقويــم سياســة الاختيــار إذا تبــن ان قصــور الأداء أو أنمــاط التعامــل يرجــع لنقــص أو ضعــف .22

في قدراتــه تقريبــاً خــال عمليــة الاختيــار.

تقويــم سياســة التعــن والنقــل الإداري إذ تبــن نواحــي القصــور ترجــع لعــدم تناســب قــدرات .33

ــارات الأفراد. ومه

رسم أو تقويم سياسة التدريب والتطوير..44 	

رسم أو تقويم سياسة الأجور والحوافز..55

تخطيط سياسات وبرامج الترقية والتدرج الوظيفي..66

كشف ما قد يتواجد من قصور في مهارات الاتصال لدى الرؤساء..77

مساعدة المرؤوسين موضع التقييم في التعرف على نقاط الضعف ومجالات التقدم..88

تظهر أهمية تقويم الأداء بطرق عديدة منها :

1.	وجود معدل أو مستوى ينبغي ان يصل إليه الفرد.

2.	قياس الأداء الفعلي ومقارنته بالمعدل المحدد.

3.	تقرير مدى نجاح الفرد في أداء العمل وإمكانية تقديمه في المستقبل.

أهمية تقويم الأداء :
تتمثل أهمية تقويم الأداء فيما يلي:

11 يعتــر تقويــم الأداء وســيلة لقيــاس مــدى قــدرة العامــل وكفاءتــه في تحقيــق الهــدف المســنود  .

إليــه في عملــه بمعنــى مــدى قدرتــه عــى الملائمــة والتكيــف مــع متطلبــات الوظيفــة.

22 يعتبر تقويم الأداء مؤشراً على مدى نجاح سياسات الأفراد بالمنظمة..

33 تعتــر أداة لقيــاس العامــل عنــد حــدوث أي متغــرات تطــرأ عــى وظيفتــه أو طريقــة أدائهــا .

ــة  ــروف المحيط ــر الظ ــد تغ ــى الأداء عن ــا ع ــه أيض ــدى قدرت ــا أو م ــتخدام تكنولوجي أو اس

بالعمــل.

44 ــر . ــة وتطوي ــم في تنمي ــدى فاعليته ــدراء وم ــن وال ــم أداء المشرف ــن تقيي ــة م ــن المنظم يمك

مرؤوســيهم وتزويــد المنظمــة بمــؤشرات عــن أداء العاملــن.

55 ــم تحســن . ــن ث ــم وم ــم في أداء أعماله ــم وقوته ــاط ضعفه ــة نق ــن معرف ــن م تمكــن العامل

ــف. ــاط الضع ــة نق ــم ومعالج أداءه

66 تحديد نقاط الضعف والقوة في اللوائح والقوانين والسياسات المنظمة للعمل بالمنظمة..

77 يــؤدي إلي رفــع الــروح المعنويــة للعاملــن خاصــة عنــد ارتباطهــم بعمليــات الترقيــة أو .

العــاوات الســنوية.

88 يسهم في خفض معدلات دوران العمل..
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إدارة الموارد البشرية وأثرها في الأداء المؤسسي )بالتطبيق على الوحدة الإدارية لمحلية شندي 2022م(

99 ــم . ــتغلاله في تنظي ــد اس ــك عن ــات كذل ــة بالموضوع ــم والترقي ــات التقيي ــم عملي ــؤدي دع ي

ــز. الحواف

1010 قد تؤدي عمليات التقييم إلي إجراء مراجعات وتغيير في معدلات الأجور.

1111 ــب  ــات التدري ــد احتياج ــؤدي إلي تحدي ــي ت ــل الت ــن العوام ــم الأداء م ــر تقيي ــك يعت كذل

بالمنظمــة.

1212 تزويد إدارة الأفراد بمعلومات عن أداء وأوضاع العاملين بالمنظمة.
تهتم المنظمات بعملية عدالة وموضوعية تقييم أداء العاملين للأسباب الآتية )20(

أولاً : باعتبارهــا أداة ومعيــار ومــرآة يتــم مــن خلالهــا عكــس مــدى كفــاءة وفاعليــة الأفــراد تجــاه المهــام 

الموكلــة إليهــم.

ثانيــاً : لان نتائجهــا تبنــي عليهــا القــرارات الخاصــة بترقيــة أو نقــل او فصــل أو مكافــأة أي مــن العاملــن 

بالمنظمــة بمــا في ذلــك عمليــات تعديــل الأجــور.

ثالثاً : تعتبر عمليات أداة معيارية يخضع للتقييم وفقها لجميع أفراد القوي العاملة بالمنظمة.

أهداف عمليات تقويم الأداء :
      لا شــك أن لعمليــات تقويــم الأداء مجموعــة مــن الأهــداف التــي يجــب أن تحققهــا وذلــك 

حتــى يكتــب لهــا الفعاليــة والنجــاح في تحقيــق مــا نرمــي إليــه مــن أهــداف ويمكــن تناولهــا كــا يــي :

11 تهدف إلي تحقيق العدالة والدقة في عمليات تحديد المكافآت..

22 تحديد الأفراد الممكن ترقيتهم..

33 تحديد الاحتياجات التدريبية وذلك على ضوء نتائج تقييم الأداء..

44 تحديد مستوى الأداء الماضي للعاملين والمساعدة في تحسين مستوى أدائهم الحالي..

55 المساعدة في تخطيط القوي البشرية من جهة وتخطيط المسار الوظيفي من جهة أخرى..

66 وتشــر الكثــر مــن الدراســات إلي أن فشــل كثــر مــن أنظمــة تقييــم الأداء قــد حــدث نتيجــة .

عــدم تحديدهــا لأهــداف مســبقة بوضــوح ودقــة.

77 اكتشاف ذوي المواهب والكفاءات  العالية بين العاملين..

88 ــة المشرفــن في الحكــم عــى . ــم في معرفــة الإدارة بمــدى عدال ــات التقيي ــك تســاعد عملي كذل

مرؤوســيهم.

99 المساعدة أيضا للإدارة في توجيه كل فرد للوظيفة التي تتفق قدراته الشخصية..

1010 تســاعد أيضــا عمليــة التقييــم عــى تحقيــق التوزيــع الســليم للأفــراد عــى الوظائــف المختلفــة 

وفقــاً لمــا يتناســب قدرتهم.

1111 تعتــر أيضــا إدارة مــدى نجــاح المنظمــة في سياســاتها الخاصــة في شــئون العاملــن كسياســات 

الاختيــار والتوظيــف والترقيــة والنقــل.

1212 ــم الاســتفادة مــن  ــراد ومــن ث ــد مســتوى أداء الأف ــم إلي تحدي ــات التقوي تهــدف عملي 	.12

ــة. ــات التدريبي ــد الاحتياج ــه في تحدي نتائج
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1313 تعريف الإدارة بسلوكيات الرؤساء والمديرين تجاه تقييم أداء مرؤوسيهم.

1414 معرفة الإدارة للكوادر الجيدة والممتازة بين العاملين.

1515 مساعدة الإدارة على خلق الشعور بالراحة والطمأنينة بين العاملين.

1616 يؤدي التقييم أيضا إلي كشف عيوب ومدى قدرتها على تفعيل جل شأنه.

1717 خلق الثقة والتعاون بين الإدارة والعاملين من خلال عدالة عمليات التقويم.

1818 ــة  ــك مــن خــال معرف ــة عــى مســتوى المنظمــة وذل ــاءة الإنتاجي ــة الكف المســاعدة في تنمي

ــا. ــب ومعالجته ــات التدري ــف واحتياج ــاط الضع نق

أنواع الاداء المؤسسي :
تمارس المؤسسات عادة نشاطها في مجالات أداء مختلفة نذكر منها ما يلي:

الأداء الاقتصادي : 	.1
ويتحقــق بتطبيــق المبــادئ الاقتصاديــة بالنســبة لظــروف الوحــدة وبيئتهــا المحيطــة بهــا ، ويتــم 

قياســه عــادة باســتخدام مقاييــس الربحيــة بأنواعهــا المختلفــة .

الأداء الاجتماعي : 	.2
يعــد الأداء الاجتماعــي لأي مؤسســة أســاس لتحقيــق المســؤولية الاجتماعيــة حيــث تتمثــل أهــداف 

المؤسســة عــي المســتوي الاجتماعــي والقومــي ، ويتميــز هــذا النــوع مــن الأداء بنقــص المقاييــس الكميــة 

المتاحــة لتحديــد مــدي مســاهمة المؤسســة في المجــالات الاجتماعيــة .

الأداء الإداري : 	.3
يتمثــل الجانــب الثالــث مــن جوانــب الأداء في المؤسســات في الأداء الإداري للخطــط والسياســات 

ــي  ــل الت ــل البدائ ــار أفض ــن اختي ــك بحس ــق ذل ــم تحقي ــة ، ويت ــاءة وفعالي ــة ذات كف ــغيل بطريق والتش

ــوث  ــة لبح ــاليب المتلف ــتخدام الأس ــن اس ــم الأداء الإداري يمك ــة ولتقيي ــات الممكن ــي المخرج ــق أع تحق

ــة . ــة الخطي ــك البرمج ــات وكذل العملي

الأداء المالي : 	.4
 يتمثــل في زيــادة معــدل العائــد ونســبة خفــض التكلفــة الناجمــة عــن تطويــر إداري معــن مثــل 

تبســيط الإجــراءات أو إعــادة هندســة العمليــات ، ونســبة الخفــض في توقفــات الأجهــزة  كنتيجــة للإنفــاق 

عــي تطويــر تكنولوجيــا الصيانــة الدوريــة .

الأداء الفني )التكنولوجي ( : 	.5
ويتمثــل في نســبة تغيــر طريقــة أو طــرق العمــل أو تغيــر التجهيــزات أو بســبب تغيــر العاملــن، 

ونســبة الخفــض في عــدد النــاذج المســتخدمة في تقديــم خدمــة ، و التطــور في عــدد الخدمــات التــي تــم 

التحــول إلي تقديمهــا مــن خــال الإنترنــت .

أهداف تقييم الأداء المؤسسي :
ــا مــن خــال  ــي تحقيقه ــركات الت ــي تســعي المؤسســات وال ــد مــن الأهــداف الت ــك العدي هنال

ــا : ــن أهمه ــم الأداء المؤســي وم ــة تقوي ــا لعملي تطبيقه
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إدارة الموارد البشرية وأثرها في الأداء المؤسسي )بالتطبيق على الوحدة الإدارية لمحلية شندي 2022م(

المساعدة في التحقق من مدى قدرة الوحدات المحلية لدى المؤسسة في تحقيق أهدافها..11

إن عمليــة تقويــم الأداء تســلط الضــوء عــى مــدى الكفــاءة في اســتغلال الإدارة لكافــة المــوارد .22

المتاحــة لهــا.

ــة ، .33 ــر في معرفــة مــا يحتاجــه لتحقيــق أداء عــالي يتناســب وأهدافــه الموضوعي تســاعد المدي

فنــاذج التقييــم تشــمل عــى مجموعــة أســس تســاهم في تحديــد الطريــق الصحيــح لرفــع 

كفــاءة الأداء والتــي إن إتباعهــا تســاهم في تحســن مســتوي الأداء لــدي المؤسســة.

ــاكل .44 ــخيص مش ــال تش ــن خ ــك م ــة وذل ــة للمؤسس ــام المحلي ــر الأقس ــاهمة في تطوي المس

ومعوقــات كل قســم داخــل المؤسســة ومحاولــة معالجتهــا بعــد تقويمهــا مــن خــال أســس 

ــددة. ــر مح ومعاي

خلــق جــو مــن التنافــس بــن كافــة الأقســام المختلفــة داخــل المؤسســة مــن خــال تعزيزهــا .55

لمبــدأ الثــواب والعقــاب.

ــة .66 ــد مــن مواكب تحقيــق مســتوي أفضــل مــن رضــا العمــاء والعاملــن عــى حــد ســوء فلاب

التطــور مــن أجــل الاســتمرار في تقديــم الأفضــل للعمــاء والعاملــن مــن خلال توفــر مجموعة 

مــن المعايــر لقيــاس مــدى رضاهــم عــن تلــك الخدمــات المقدمــة.

 الدراسة  الميدانية :
أداة الدراسة :

ــابقة  ــات الس ــى الدراس ــاد ع ــات بالاعت ــع البيان ــاص لجم ــكل خ ــتبانة بش ــم اس ــم تصمي     ت
والمراجــع للمواضيــع المتعلقــة بموضــوع الدراســة وأراء عــدد مــن أعضــاء هيئــة التدريــس ذوى الخــرة في 
هــذا المجــال، وكذلــك بعــض الإداريــن وأصحــاب الخــرة في مجــال إدارة الأعــال ، وذلــك لتحديــد فقــرات 

الاســتبانة ، وقــد تــم تحكيــم الاســتبانة مــن قبــل ذوى الخــرة.
   تــم توجيــه الاســتبانة إلى عينــة ميــرة تتكــون مــن 30 فــرد مــن افــراد محليــة شــندي وتتكــون 

الاســتبانة مــن جزأيــن :
الجــزء الأول : يتضمــن المعلومــات الشــخصية المبحوثــن )المؤهــل العلمــي ، التخصــص، المســمى 
ــك للوقــوف عــى مؤهلهــم العلمــي وتخصصهــم ومســاهم الوظيفــي  الوظيفــي ، ســنوات الخــرة( وذل

وســنوات خبرتهــم.
الجزء الثانية  يتضمن أسئلة الفرضيات كلا علي حدا.

عبارات الاستبانة :
تــم توجيــه عبــارات الاســتبانة عــى افــراد محليــة شــندي )عينــة الدراســة( وقــد احتــوت الاســتبانة 

عــى )10( ســؤال و عــى كل فــرد مــن عينــة الدراســة تحديــد إجابــة واحــدة في كل ســؤال وفــق مقيــاس 

ليكــرت الخــاسي )أوافــق بشــدة ، أوافــق ، محايــد ، لا أوافــق ، لا أوافــق بشــدة(.

ثبات الاستبانة :
اســتخدمت طريقــة الفــا كرونبــاخ لقيــاس ثبــات الاســتبانة وقــد تبــن ان معامــل الثبــات مرتفــع 

مــا يطمــن عــى اســتخدام الاســتبانة وتــم اختبــار عبــارات الاســتبانة عــن طريــق معامــل الفــا كرونبــاخ 
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الاحصــائي وقــد كانــت النتيجــة 0.84 مــن 1 وهــذا يــدل عــى ثبــات عبــارات الاســتبانة.

الأساليب الإحصائية المستخدمة :

 لتحقيــق أهــداف الدراســة وللتحقــق مــن فرضياتهــا ، تــم اســتخدام الطــرق والإجــراءات الإحصائية 

التالية:

العرض البياني والتوزيع التكراري للإجابات.	−

النسب المئوية.	−

الوسط الحسابي.	−

الانحراف المعياري	−

اختبار مربع كاى لاختبار فرضيات الدراسة.	−

ولتطبيــق الطــرق والأســاليب الإحصائيــة المذكــورة أعــاه عــي البيانــات التــي تــم الحصــول عليهــا 

 social for Package Statistical )Spss( مــن إجابــات العينــة تــم اســتخدام برنامــج التحليــل الإحصــائي

science والــذي يعــد مــن أكــر الحــزم الإحصائيــة دقــة في النتائــج .

تطبيق أداة الدراسة :

ــذا  ــة له ــا الباحث ــات في جــداول أعدته ــغ البيان ــم تفري ــة الدراســة وت وزعــت الاســتبانة عــى عين

ــق  ــق، لا أواف ــد ، لا أواف ــق ، محاي ــق بشــدة ، أواف ــل المتغــرات الاســمية )أواف ــم تحوي ــث ت الغــرض، حي

ــب .  ــى الترتي ــة )1،2،3،4،5( ع ــرات كمي ــدة ( إلى متغ بش

ثانياً: وصف البيانات الشخصية للأستبيان:-

1- المؤهل العلمي:-

جدول )1(  التوزيع التكراري لإجابات أفراد عينة الدراسة وفق متغير المؤهل العلمي 

النسبة المئويةالعددالمؤهل العلمي

20.0 %6ثانوي

73.3 %22جامعي

 6.7%2فوق الجامعي

100 %30المجموع

المصدر: إعداد الباحثة  من بيانات الدراسة التطبيقية 2022م

يتضــح مــن الجــدول )1( أعــاه أن هنالــك )73.3 %( فــرد مؤهلهــم العلمــي جامعــي، وأن هنالــك 

نســبة ) 20.0%( مؤهلهــم العلمــي ثانــوي، وأن هنالــك نســبة ) 6.7%( مؤهلهــم العلمــي فــوق الجامعــي، 

لــذا نلاحــظ أن 89 % مــن المبحوثــن لديهــم مؤهــات جامعيــة تمكنهــم مــن فهــم محتويــات الاســتبانة 

والاجابــة عليهــا بصــورة جيــدة.
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إدارة الموارد البشرية وأثرها في الأداء المؤسسي )بالتطبيق على الوحدة الإدارية لمحلية شندي 2022م(

2- التخصص :
جدول )2(  التوزيع التكراري لإجابات أفراد عينة الدراسة وفق متغير  التخصص

النسبة المئويةالعددالتخصص

13.3 %4إدارة الأعمال

 13.3%4بنوك وتمويل

33.3 %10محاسبة

 23.4%7اقتصاد

 16.7%5أخرى

100 %30المجموع  

المصدر: إعداد الباحثة  من بيانات الدراسة التطبيقية 2022م

يتضــح مــن الجــدول )2( أعــاه أن هنالــك )33.3 %( فــرد تخصصهــم محاســبة، وأن هنالــك نســبة 

)23.4 %( فــرد تخصصهــم اقتصــاد، وأن هنالــك ) 16.7%( فــرد تخصصهــم أخــرى ، وأن هنالــك )13.3 %( 

ــذا نلاحــظ أن  ــل ، ل ــوك وتموي ــم بن ــرد تخصصه ــك )13.3 %( ف ــم إدارة الأعــال ، وأن هنال ــرد تخصصه ف

83 % مــن المبحوثــن لهــم تخصصــات ذات صلــة بالدراســة مــا يجعلهــم اكــر المامــا بالموضــوع المــدروس

3- المسمى الوظيفي:- 
جدول )3(  التوزيع التكراري لإجابات أفراد عينة الدراسة وفق متغير المسمى الوظيفي 

النسبة المئويةالعددالمسمى الوظيفي

3.3 %1مدير تنفيذي

30.0 %9ضابط إداري

 50.0%15موظف

16.7 %5أخرى

100 %30المجموع

المصدر: إعداد الباحثة  من بيانات الدراسة التطبيقية 2022م

ــف، وأن  ــي موظ ــاهم الوظيف ــرد مس ــك )50.0 %( ف ــاه أن هنال ــدول )3( أع ــن الج ــح م يتض

ــرد  ــبة )16.7 %( ف ــك نس ــط إداري ، وأن هنال ــي ضاب ــاهم الوظيف ــرد مس ــبة )30.0 %( ف ــك نس هنال

ــذي . ــر تنفي ــرد مدي ــك ) 3.3%( ف ــرى، وأن هنال ــي أخ ــاهم الوظيف مس
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4- سنوات الخبرة:
جدول )4(  التوزيع التكراري لإجابات أفراد عينة الدراسة وفق متغير  سنوات الخبرة

النسبة المئويةالعددعدد السنوات

10.0 %3أقل من 5 سنوات

23.3 %57-10 سنوات

20.0 %116-15 سنوات

 46.7%1614 سنة فأكثر

100 %30المجموع

المصدر: إعداد الباحث  من بيانات الدراسة التطبيقية 2021م

يتضــح مــن الجــدول )4( أعــاه أن هنالــك )46.7 %( فــرد ســنوات خبرتهــم  16 ســنة فأكــر، وأن 

ــك نســبة )  ــك نســبة ) 23.3%( فــرد ســنوات خبرتهــم 5 ســنوات وأقــل مــن 10 ســنوات ، وأن هنال هنال

20.0%( فــرد ســنوات خبرتهــم 11 ســنة وأقــل مــن 15 ســنة ،  وأن هنالــك نســبة ) 10.0%( فــرد ســنوات 

ــه  أقــل مــن 5 ســنوات ، نلاحــظ ان 81 % لهــم خــرات أكــر مــن 5 ســنوات وهــي نســبة مقــدرة وكافي

لاســتيعاب بيانــات الاســتبانة بصــورة جيــدة. 

عرض ومناقشة الفرضيات:
 )هنالك علاقة ذات دلالة إحصائية بين  تخطيط القوة العاملة ورفع كفاءة الأداء المؤسسي(

جدول )5( الوسط الحسابي والانحراف المعياري عن الفرضية 

العبارة
الوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

درجة الموافقة

للقــوة  مســبق  بتخيــط  العليــا  الإدارة  تقــوم 
المحليــة داخــل  العاملــة 

4.27785.
إجابات المبحوثين تميل 

نحو الموافقة بشدة

ــة  ــن نقط ــبق لأداء العامل ــط المس ــر التخطي يعت
ــوة ــداف المرج ــق الاه ــاق لتحقي الانط

4.63556.
إجابات المبحوثين تميل 

نحو الموافقة بشدة

ــى الأداء  ــر ع ــن يؤث ــدى العامل ــا ل ــدام الرض انع
المؤســي ككل

4.47629.
إجابات المبحوثين تميل 

نحو الموافقة بشدة

البنيــه  مقومــات  كل  المؤسســة  لــدى  يتوفــر 
العاملــة للقــوة  الســليم  للتخطيــط  التحتيــة 

3.771.104
إجابات المبحوثين تميل 

نحو الموافقة بشدة

ــة الاداريــن عــى  يســاهم تخطيــط القــوة العامل
ــة اتخــاذ القــرارات الســليمة داخــل المحلي

4.37765.
إجابات المبحوثين تميل 

نحو الموافقة بشدة

يتضــح مــن جــدول )5( بعــد قــراءات الوســط الحســابي والانحــراف المعيــاري لدرجــة الموافقــة ان 

اغلبيــة المبحوثــن تميــل إجاباتهــم نحــو الموافقــة بشــدة بمعنــى ان كل المبحوثــن موافقــون بدرجــة عاليــة 

عــى جميــع مــا جــاء بهــا كإجابــات معتــرة تؤكــد صحــة الفرضيــات.
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إدارة الموارد البشرية وأثرها في الأداء المؤسسي )بالتطبيق على الوحدة الإدارية لمحلية شندي 2022م(

جدول )6( نتائج مربع كاي لدلالة الفروق لاجابات الفرضية 

العبارة
قيمة  مربع 

كاي
القيمة 

الاحتمالية
التفسير

ــوة  ــبق للق ــط مس ــا بتخي ــوم الإدارة العلي تق
ــة ــة داخــل المحلي العامل

16.4000.000
توجد فروق معنوية ذات 

دلالة إحصائية

العاملــن  لأداء  المســبق  التخطيــط  يعتــر 
نقطــة الانطــاق لتحقيــق الاهــداف المرجــوة

18.2000.000
توجد فروق معنوية ذات 

دلالة إحصائية

انعــدام الرضــا لــدى العاملــن يؤثــر عــى 
ككل المؤســي  الأداء 

10.4000.000
توجد فروق معنوية ذات 

دلالة إحصائية

ــه  ــات البني ــدى المؤسســة كل مقوم ــر ل يتوف
ــة ــوة العامل ــط الســليم للق ــة للتخطي التحتي

3.8670.000
توجد فروق معنوية ذات 

دلالة إحصائية

ــن  ــة الاداري ــوة العامل ــط الق ــاهم تخطي يس
داخــل  الســليمة  القــرارات  اتخــاذ  عــى 

المحليــة
19.8670.000

توجد فروق معنوية ذات 
دلالة إحصائية

نلاحــظ مــن الجــدول )6( ان قيمــة مربــع كاي في جميــع الحــالات أكــر مــن القيمــة الاحتماليــة 

لهــا والتــي تســاوي 0.000 في أغلــب الحــالات وهــي أقــل مــن مســتوى المعنويــة 0.05 لذلــك توجــد فــروق 

معنويــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن اجابــات المبحوثــن عــى جميــع العبــارات وعليــه وتأسيســاً عــى مــا 

ــن   ــة ب ــة إحصائي ــة ذات دلال ــك علاق ــص عــى ان )هنال ــي تن ــة الت ــأن الفرضي ــدم يســتنتج الباحــث ب تق

تخطيــط القــوة العاملــة ورفــع كفــاءة الأداء المؤســي( قــد تحققــت .

عرض ومناقشة الفرضيات:
 )هنالك علاقة ذات دلالة إحصائية بين  عملية اختيار وتعيين الافراد ورفع كفاءة الأداء المؤسسي(

جدول )5( الوسط الحسابي والانحراف المعياري عن الفرضية 

العبارة
الوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

درجة الموافقة

ومراقبــة  بقيــاس  العليــا  الإدارة  تقــوم 
والتعيــن الاختيــار  عمليــة 

4.37615.
إجابات المبحوثين تميل نحو 

الموافقة بشدة

تحــدد الإدارة العليــا الجهــة المســؤولة عــن 
عمليــات الاختيــار والتعــن

4.27691.
إجابات المبحوثين تميل نحو 

الموافقة بشدة

بتقديــم  البشريــة  المــوارد  إدارة  تقــوم 
عــن  العليــا  لــإدارة  شــامل  توضيــح 

والتعــن الاختيــار  عمليــات 
4.43626.

إجابات المبحوثين تميل نحو 
الموافقة بشدة
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العبارة
الوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

درجة الموافقة

ــوارد  ــن في الم ــن العامل ــار وتعي ــم اختي يت
البشريــة بعنايــة فائقــة بغــرض تحقيــق 

الأداء المؤســي الامثــل
4.37765.

إجابات المبحوثين تميل نحو 
الموافقة بشدة

ابتــكار  البشريــة  المــوارد  إدارة  تســتطيع 
وتطويــر برامــج في عمليات الاختيــار والتعيين 

ــي ــاءة الأداء المؤس ــع كف ــاعد في رف تس
4.43774.

إجابات المبحوثين تميل نحو 
الموافقة بشدة

يتضــح مــن جــدول )5( بعــد قــراءات الوســط الحســابي والانحــراف المعيــاري لدرجــة الموافقــة ان 

اغلبيــة المبحوثــن تميــل إجاباتهــم نحــو الموافقــة بشــدة بمعنــى ان كل المبحوثــن موافقــون بدرجــة عاليــة 

عــى جميــع مــا جــاء بهــا كإجابــات معتــرة تؤكــد صحــة الفرضيــات.

جدول )6( نتائج مربع كاي لدلالة الفروق لاجابات الفرضية 

العبارة
قيمة  مربع 

كاي
القيمة 

الاحتمالية
التفسير

عمليــة  ومراقبــة  بقيــاس  العليــا  الإدارة  تقــوم 
والتعيــن 9.8000.000الاختيــار 

توجد فروق 
معنوية ذات دلالة 

إحصائية

تحــدد الإدارة العليــا الجهــة المســؤولة عــن عمليات 
ــار والتعين 24.9330.000الاختي

توجد فروق 
معنوية ذات دلالة 

إحصائية

بتقديــم توضيــح  البشريــة  المــوارد  إدارة  تقــوم 
العليــا عــن عمليــات الاختيــار  شــامل لــإدارة 

والتعــن
9.8000.000

توجد فروق 
معنوية ذات دلالة 

إحصائية

يتــم اختيــار وتعيــن العاملــن في المــوارد البشريــة 
بعنايــة فائقــة بغــرض تحقيــق الأداء المؤســي 

ــل الامث
19.8670.000

توجد فروق 
معنوية ذات دلالة 

إحصائية

ــر  ــكار وتطوي ــة ابت ــوارد البشري ــتطيع إدارة الم تس
ــاعد في  ــن تس ــار والتعي ــات الاختي ــج في عملي برام

ــي ــاءة الأداء المؤس ــع كف رف
22.5330.000

توجد فروق 
معنوية ذات دلالة 

إحصائية

نلاحــظ مــن الجــدول )6( ان قيمــة مربــع كاي في جميــع الحــالات أكــر مــن القيمــة الاحتماليــة 

لهــا والتــي تســاوي 0.000 في أغلــب الحــالات وهــي أقــل مــن مســتوى المعنويــة 0.05 لذلــك توجــد فــروق 
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إدارة الموارد البشرية وأثرها في الأداء المؤسسي )بالتطبيق على الوحدة الإدارية لمحلية شندي 2022م(

معنويــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن اجابــات المبحوثــن عــى جميــع العبــارات وعليــه وتأسيســاً عــى مــا 

ــن   ــة ب ــة إحصائي ــة ذات دلال ــك علاق ــص عــى ان )هنال ــي تن ــة الت ــأن الفرضي ــدم يســتنتج الباحــث ب تق

تخطيــط القــوة العاملــة ورفــع كفــاءة الأداء المؤســي( قــد تحققــت .

النتائج:
1/ يؤدي توفر الحوافز والمكافآت المناسبة للعاملين الي تحسين الاداء

2/استخدام التكنولوجيا الحديثة يساهم في تحقيق الاهداف المرجوة

3/يتمتع المدراء بدرجه من المهارة العالية مما يؤدي الي نجاح المؤسسة ككل

4/توجد دورات تدريبيه مستمرة في المؤسسة تساعد علي تطوير مهارات العاملين 

5/يتم توزيع الدورات التدريبية بين العاملين بطرق عادلة

التوصيات:
1/ ضرورة تفعيل وتوفير الحوافز والمكافآت للعاملين

2/يجب استخدام التكنولوجيا الحديثة لتحقيق الاهداف المرجوة

3/ ضرورة وجود مدراء يتمتعون بمهاره عالية داخل المؤسسة 

4/ يجب توفير دورات تدريبيه وفقا لإحتياجات العاملين

5/ضرورة توزيع الدورات التدريبية بين العاملين بطرق عادله 
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الهوامش:
(((1 ــدودة،  ــة المح ــودان للعمل ــع الس ــة مطاب ــة ، شرك ــوارد البشري ــن ، إدارة الم ــو س ــم أب ــد ابراهي أحم

الخرطــوم ن ط3 ، 2009م ، ص 14.

(((2 ــكندرية،  ــي، الإس ــم الجامع ــاملة ، دار التعلي ــودة الش ــن ، الادارة والج ــراء المتخصص ــن الخ ــة م نخب

2014م ، 32.

(((3 نــادر احمــد أبــو شــيخة ، ادارة المــوارد البشريــة ، دار الصفــاء للنــر والتوزيــع ، الاردن، عــان، ط1، 

2000م ، ص 16 – 18..

(((4 ذكي مكي إسماعيل ، إدارة الموارد البشرية ، كلية التجارة ، جامعة النيلين ، الخرطوم ، 2009م ، ص 13.

(((5 ســنان الموســوي ، إدارة المــوارد البشريــة وتأثــرات العولمــة عليهــا ، دار مجــدلاوي للنــر والتوزيــع ، 

عــان : الأردن ، 2004م ، ص 20.

(((6 جوزيف ال باور ، ترجمة سعيد أبو لبدة ، فن الإدارة ، دار مؤيد  للنشر

(((7 الأردن،  للنــر، عــان،  دار مجــدلاوي  الأفــراد، مدخــل كمــي،  إدارة  مهــدي حســن زويلــف، 

.48 ط3،1998م،ص 

(((8 ــة ، الإســكندرية ، مــر ، 1998م ،  ــة ، مؤسســة شــباب الجامع ــوارد البشري ــد النجــار ، إدارة الم فري

ص 111.

(((9 مؤيــد ســعيد الســالم ، مــص ســهيلة محمــد عبــاس ، وعــى حســنين عــى ، إدارة المــوارد البشريــة ، دار 

وائــل للطباعــة والنــر ، الأردن ، ط1 ، 2000م ، ص 55 – 56.

صــاح عبدالباقــي ، إدارة المــوارد البشريــة ، الــدار الجامعيــة للنــر والتوزيــع ، الإســكندرية ، مــر ، 1)1))

2000م ، ص 131.  

أحمــد ماهــر الاختبــارات واســتخدامها في إدارة المــوارد البشريــة والأفــراد ، مركــز التنميــة البشريــة ، 1)1))

الإســكندرية ، مــر ، 1998م ، ص 155.

أحمــد بــن عبــد الرحمــن الشــميري وآخــرون ، مبــادئ إدارة الإعــال الأساســيات والاتجاهــات 1)1))

الحديثــة، مكتبــة العبيــكان ، الريــاض ، الســعودية ، 1427هـــ ، ص 394.

على غربي وآخرون ، تنمي الموارد البشرية ، )مصر : القاهرة ، دار الفجر للنشر، 2007م(،ص 1.130)1))

المرجــع الســابق ، ص 138. ســهلية محمــد عبــاس ، ادارة المــوارد البشريــة مدخــل اســراتيجي، )الاردن: 1)1))

عــان ، دار وائــل للنــر ، 2003م( ، ص 138.

ــدار 1)1)) ــكندرية : ال ــر : الإس ــانية ، )م ــات الإنس ــراد والعلاق ــه ، إدارة الإف ــد عبدالل ــد محم أحم 	)15(

الجامعيــة للنــر ، 2000م( ، ص 183.

محمــد ســيد احمــد عبــد المتعــال ، إدارة المــوارد البشريــة ، )مــر : المنصــورة مصطفــى نجيــب ، ادارة 1)1))

المــوارد البشريــة ، )فلســطين : رام اللــه ، ب ط ، 2000م( ، ص 86. 

ــة ، )الســودان : الخــر عــى خــر محمــد ، مرجــع 1)1)) ــو ســن ، ادارة المــوارد البشري ــم أب احمــد ابراهي

ــابق ، ص 76. س
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إدارة الموارد البشرية وأثرها في الأداء المؤسسي )بالتطبيق على الوحدة الإدارية لمحلية شندي 2022م(

ذكي مــي إســاعيل ، إدارة المــوارد البشريــة ، )الســودان : الخرطــوم ، كليــة التجارة ، ينايــر 2009م(،ص 1)1))

186 – 187.طــوم ، شركــة مطابــع الســودان ، 2007م( ، ص 178.

ــع والطباعــة ، 1)1)) مهــدي حســن زويلــف ، إدارة الأفــراد ، )الأردن : عــان ، دار المســرة للنــر والتوزي

2000م( ، ص 289 – 299.

ســعيد مصطفــي ،إدارة المــوارد البشرية،)مــر: القاهــرة: دار النهضــة العربيــة، 2007م(، ص ص391 2)2))

ــخ للنــر ، 2009م( ، ص 223. – 395. ، دار المري

إيهــاب خميــس أحمــد الســيد، متطلبــات تنميــة المــوارد البشريــة لتطبيــق الإدارة الإلكترونيــة ، رســالة 2)2))

ــة  ــة العربي ــة ، )المملك ــوم الأمني ــة للعل ــف العربي ــة ناي ــن جامع ــوراه م ــل درجــة الدكت ــة لني مقدم

الســعودية(.

ســعيد شــعبان حامــد ، الاتجاهــات الحديثــة لإدارة المــوارد البشريــة ، منشــور أســاتذة مســاعدين ، 2)2))

ــة  ( ،2006م . )جامعــة الأزهــر ، جمهوريــة مــر العربي


