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 شركات الاتصالات الليبيةأثر ممارسات إدارة الدوارد البشرية على أداء العاملين في 
 (دراسة ميدانية على عينة من العاملين في شركة هاتف ليبيا بمنطقة اتصالات الجبل الأخضر(

 
 كلية الاقتصاد/ جامعة عمر  -بؿاضر قسم إدارة الأعماؿ -مبارؾاد. ابؼبروؾ عبدابعواد 

  الدخلص: 
تقنية  متخداست   وقد ،ركة ىاتف ليبيا في مدينة البيضاءالغرض من ىذه الدراسة ىو برديد أثر بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية على أداء العاملنٌ في شف إ

، بعمع البيانات  شركة ىاتف ليبيا( عاملًا في78على ) اً ( متغنً 39من ) ةمتكون، وو زعت استبانة دراسةالعينات العشوائية بعمع البيانات بؽذه ال
للتحقق من الارتباط بنٌ بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية وأداء العاملنٌ،  ،( لتحليل البياناتSPSS 22حزمة البرامج الإحصائية )الباحث استخداـ و 

 وبرليل الابكدار على البيانات.  ،تطبيق معامل ارتباط بنًسوفوقاـ الباحث ب
ابؼوارد البشرية، وابؼتمثلة في: نظاـ التعويض، وتقييم الأداء، والاختيار والتعينٌ، والتدريب والتطوير بؽا تأثنً إيجابي على ف بفارسات إدارة أتشنً النتائج إلى 

كن أف ، اقترحت الدراسة بعض التوصيات التي يمابؼتغنً التابع. وأخنًاً التأثنً على هم بشكل إيجابي في قد ثبت أف ابؼتغنًات ابؼستقلة تسف ،أداء العاملنٌ
 خرى بشكل عاـ.الشركات الأبرقق التحسن في أداء العاملنٌ في شركة ىاتف ليبيا بشكل خاص و 

 نظاـ التعويض، تقييم الأداء، الاختيار والتعينٌ، التدريب والتطوير، أداء العاملنٌ. الكلمات الدفتاحية:
The Impact of Human Resource Management Practices on Employee Performance 

in a company of Hatif Libya  
(A field study on sample of employees at company of Hatif Libya in the city of El-Beida) 

Dr. Elmabrouk. A. A. Elmabrouk, Lecture and Head of the Department of Business 
Administration, Faculty of Economics, University of Omar Al-Mukhtar 

 

Abstract:  
The purpose of this study was to determine the impact of HRM practices on employee’s 
performance in the company of Hatif Libya in the city of El-Beida. Random sampling 
technique was used to collect data for this study. A questionnaire based on (39) items was 
distributed among (78) employees of Hatif Libya for data collection. The statistical software 
package (SPSS 22) was used to analyze the data. To check the association between HRM 
practices and employee’s performance, Pearson correlation coefficient and regression analysis 
was applied on the data. The results indicate that HRM practices, which were represented in: 
Compensation system, Performance appraisal, Selection and appointment, and Training and 
development have a positive impact on employee’s performance. Hence, it is proved that 
independent variables contribute positively towards change in the dependent variable. Finally, 
the study suggested some recommendations that could realize improvement in employee 
performance in company of Hatif Libya in particular and other companies in general. 

Key words: Compensation system, Performance appraisal, Selection and appointment, 
Training and development, Employee performance. 
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  الإطار العام للدراسة: -أولاً 

 الدقدمة: .0

بل تهدد وجودىا  ،يشهد العالم تغنًات سريعة وبرديات شديدة متشابكة تشكل ضغوطاً على ابؼؤسسات بجميع أنواعها

واستمرارىا، وىنا تظهر ابغاجة إلى موارد بشرية تتمتع بقدرات ومؤىلات متميزة تساعدىا على مواجهة ىذه التحديات، حيث 

بؼوارد البشرية في ابؼؤسسات أىم العناصر الرئيسة القادرة على إحداث النجاح والتطوير وتفعيل دور ابؼنظمات وبرقيق تعد ا

ة للدراسة والتحليل، ولقد غدت هملمؤسسات من ابؼواضيع الإدارية ابؼأىدافها، وأصبح دورىا في برقيق الأىداؼ وبسكنٌ النجاح ل

لتطوير للمنظمات، فابؼنظمة التي لا تولي ابؼوارد البشرية الأهمية ولا تسعى إلى التطور يكوف مصنًىا ابؼوارد البشرية ركيزة التنمية وا

بل ربدا الزواؿ، فابؼوارد البشرية ابؼؤىلة وابؼبدعة تساعد ابؼنظمات على التكيف في عالم شديد التغنً والتعقيد  ،التراجع والاضمحلاؿ

 (.2016)ابععبري، 

والأكثر تأثنًاً في  ،لتركيزىا على العنصر البشري الذي يعد أبشن مورد لدى الإدارة ،بشرية من أىم وظائف الإدارةف إدارة ابؼوارد الإ

وت عد في غالبية ابؼنظمات ركناً أساسياً، حيث تهدؼ إلى تعزيز القدرات التنظيمية، وبسكنٌ الشركات من استقطاب  ،الإنتاجية

فابؼوارد البشرية يمكن أف تسهم وبقوة في برقيق  ،بة التحديات ابغالية وابؼستقبليةى مواكوتأىيل الكفاءات اللازمة والقادرة عل

 أىداؼ وربح للمنظمة.

ىذا  ،ابؼتاحة لدى العنصر البشري من حيث كفاءاتو، وقدراتو، وخبراتو للإمكانياتوتعني إدارة ابؼوارد البشرية الاستخداـ الأمثل 

كفاءة ابؼنظمة وبقاحها في الوصوؿ إلى برقيق أىدافها، لذلك اىتم علماء الإدارة بوضع   عليو العنصر البشري وبضاسو للعمل تتوقف

ىذه الأسس تبدأ من و  ،ة من خلاؿ إدارة ابؼوارد البشريةابؼبادئ والأسس التي تساعد في الاستفادة القصوى من كل فرد في ابؼنظم

 (. 2013ما لو صلة بالعنصر البشري )الغامدي،  وكل ،والتقييم ،وابغوافز ،والتدريب، والاختيار ،التخطيط

من أجل  وقادرة، وذلكفر موارد بشرية مؤىلة الذا براوؿ ابؼنظمات اليوـ برقيق أفضل النتائج التي لا يمكن الوصوؿ إليها الا بتو 

للموارد البشرية في  ا الأمثلستخدامهفي الا من خلاؿ فاعلية إدارة ابؼوارد البشرية إيتحقق  الذي لاو  ،توجيهها لتحقيق أداء عاؿ  

 (.2005ويسهم في برقيقها )عقيلي،  ،ستراتيجية ابؼنظمة ورسالتهاإ مع ابؼنظمة بشكل يتوافق
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أف إدارة ابؼوارد البشرية تقوـ في بـتلف ابؼؤسسات على اختلاؼ أنشطتها بدمارسة العديد من الوظائف )بفارسات( ومن ابؼلاحظ 

 ،والاختيار والتعينٌ ،الاستقطاب :الوقوؼ على مدى فعالية ىذه الإدارة، ومن ىذه الوظائف من خلابؽا يمكنوالأنشطة التي 

والتدريب وتقييم أداء العاملنٌ، وبزطيط مسارىم الوظيفي، وانتهاء بالسلامة ابؼهنية ورعاية العاملنٌ، ولأف فعالية ابؼنظمة في إبقاز 

فراد العاملنٌ فيها ومدى كفاءتهم فهي ملزمة بالاىتماـ بالبعد البشري الذي يأتي مهامها وبرقيق أىدافها تتوقف على فعالية أداء الأ

وتفعيلها إيجاباً أو سلباً، لذا يصبح  ،في برريك باقي ابؼوارد الأخرى ابؼادية والتقنية وابؼعلوماتية يؤدي دوراً أساسياً حيث  ،في ابؼقدمة

والتأكد من توافقو من حيث الأساليب ومستويات ابعودة والتناسق مع باقي  ،ةىم الإدارة الأوؿ ىو التحكم في أداء ابؼوارد البشري

 (.   2013ابؼوارد ابؼستخدمة )الغامدي، 

 لذا، تسعى الدراسة ابغالية إلى التعرؼ على أثر بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية على أداء العاملنٌ في شركة ىاتف ليبيا.

 مشكلة الدراسة: .8

البشرية أىم وظائف ابؼنظمات لتركيزىا على العنصر البشري، الذي يعد أبشن مورد لدى الإدارة، والأكثر تأثنًاً  تشكل إدارة ابؼوارد 

في الإنتاجية على الإطلاؽ، وركناً أساسياً في غالبية ابؼنظمات، حيث تهدؼ إلى تعزيز القدرة التنظيمية، وبسكنٌ ابؼؤسسات 

ولأهمية ذلك أولت الكثنً  ،بة التحديات ابغالية وابؼستقبليةلازمة والقادرة على مواكوالشركات من استقطاب وتأىيل الكفاءات ال

من الدوؿ وابؼنظمات ىذا ابعانب أهمية بالغة في خططها التنموية، وسعت جاىدة إلى توفنً الإمكانات ابؼادية والبشرية، من خلاؿ 

، وفي بصيع ابؼؤسسات ابغكومية، إلا أف ىناؾ بعض كافة  ية؛ في المجالاتإعداد البرامج التدريبية لتطوير قدرة وإمكانات ابؼوارد البشر 

العقبات التي تقف في سبيل برقيق ىذه الطموحات كقصور دور بعض القيادات الإدارية بذاه أدوارىم في تنمية ابؼوارد البشرية، 

 خاصة في بعض ابؼؤسسات، ومن أسبابو غياب ابػطط، والبرامج ابؼقننة والواضحة. 

ف إدارة ابؼوارد البشرية ومن خلاؿ ما تقوـ بو من بفارسات عادة ما يكوف بؽا أهمية كبنًة في برقيق أىداؼ ابؼنظمة وذلك إيث وح

ابؼوارد  أثر بفارسات إدارة بياف في برسنٌ أداء العاملنٌ بها، لذا فمشكلة الدارسة ابغالية تكمن في تؤديوالذي  ابؼهم من خلاؿ الدور

 لة بػػ )نظاـ التعويض، وتقييم الإداء، والاختيار والتعينٌ، والتدريب والتطوير( على أداء العاملنٌ في شركة ىاتف البشرية وابؼتمث

وبرسنٌ أداء  زيادة في تطبيقها إسهاـوكذلك ما مدى  الليبية، من ابؼنظمات واحدة، بوصفها وتطبيقها بؽا تنفيذىا ليبيا، وما مدى

  .العاملنٌ بها
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 :الآتينٌذكر آنفاً، يمكن إظهار مشكلة الدراسة بصورة أكثر جلاء من خلاؿ إثارة التساؤلنٌ الرئيسنٌ استنادًا بؼا 

)نظام التعويض، وتقييم الإداء، والاختيار والتعيين، من السؤال الأول: ما مستوى درجة ممارسات إدارة الدوارد البشرية لكل 

 ة هاتف ليبيا؟ والتدريب والتطوير( من وجهة نظر الدبحوثين في شرك

 :الآتيةوقد انبثق عن ىذا السؤاؿ الأسئلة الفرعية 

 ارسة نظاـ التعويض في شركة ىاتف ليبيا؟ػػػػػػػػػػػػػػػػػما مستوى درجة بف.1

 ػػػػػػػػػارسة تقييم الأداء في شركة ىاتف ليبيا؟ ػػػػما مستوى درجة بفػػػػػػػػػػػػػ.2

 تعينٌ في شركة ىاتف ليبيا؟ارسة الاختيار والػػما مستوى درجة بف.3

 ما مستوى درجة بفارسة التدريب والتطوير في شركة ىاتف ليبيا؟.4

السؤال الثاني: هل هناك أثر لدمارسات إدارة الدوارد البشرية )نظام التعويض، وتقييم الإداء، والاختيار والتعيين، والتدريب 

 والتطوير( على أداء العاملين في شركة هاتف ليبيا؟ 

 :الآتيةاشتق من ىذا السؤاؿ الأسئلة الفرعية وقد 

 ارسة نظاـ التعويض على أداء العاملنٌ في شركة ىاتف ليبيا؟ػػػػػػػػػػػػػػػػػىل ىناؾ أثر بؼم.1

 ػػػػػػػارسة تقييم الأداء على أداء العاملنٌ في شركة ىاتف ليبيا؟ ػػػػػػػػىل ىناؾ أثر بؼمػػػػػػػػػػػ.2

 الاختيار والتعينٌ على أداء العاملنٌ في شركة ىاتف ليبيا؟ىل ىناؾ أثر بؼمػارسة .3

 ىل ىناؾ أثر بؼمارسة التدريب والتطوير على أداء العاملنٌ في شركة ىاتف ليبيا؟.4

 :أهداف الدراسة.3

ليبيا، وعليو فإف  ف الغرض الرئيس من ىذه الدراسة ىو معرفة تأثنً بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية على أداء العاملنٌ في شركة ىاتفإ

 :الآتيةالدراسة تسعى إلى برقيق الأىداؼ 

  نظام التعويض، وتقييم الإداء، والاختيار والتعيين، والتدريب والتطوير(التعرؼ على مستوى بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية( 

 في شركة ىاتف ليبيا.
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 ( التدريب  ،الاختيار والتعيين ،تقييم الأداء ،عويضنظام التالتعرؼ على أثر بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية لكل من

 ( على أداء العاملنٌ في شركة ىاتف ليبيا.والتطوير

  ثراء الأدب النظري ابؼتعلق بدور إدارة ابؼوارد البشرية في برسنٌ أداء العاملنٌ بابؼنظمات.إبؿاولة 

 علية إدارة ابؼوارد البشرية على القياـ بالدور ابؼطلوب بؿاولة التوصل إلى بؾموعة من التوصيات والاقتراحات الكفيلة بزيادة فا

 منها في تعزيز مستويات أداء العاملنٌ ابؼستهدفة.

 فرضيات الدراسة:.4

بعد الاطلاع على بؾموعة من الدراسات التي تناولت موضوع بفارسات ابؼوارد البشرية، والأدبيات ذات الصلة بابؼوضوع، قاـ 

اختبار مدى صحتها، وبسثلت ىذه الفرضيات في فرضية رئيسة يتفرع عنها بطس فرضيات و فرضيات الباحث بتحديد بؾموعة من ال

 :يأتيفرعية، وىي كما 

نظام ( بؼمارسات إدارة ابؼوارد البشرية )α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) ة:الرئيسالفرضية 

( على أداء العاملنٌ في شركة ىاتف ليبيا. وقد انبثق عنها التدريب والتطويرو  ،ينالاختيار والتعيو  ،تقييم الأداءو  ،التعويض

 :الآتيةالفرضيات الفرعية 

( بؼمارسة نظاـ التعويض على أداء α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) الفرضية الفرعية الأولى:

 العاملنٌ في شركة ىاتف ليبيا. 

( بؼمارسة تقييم الأداء على أداء α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) الثانية: الفرضية الفرعية

 العاملنٌ في شركة ىاتف ليبيا.

( بؼمارسة الاختيار والتعينٌ على أداء α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) الفرضية الفرعية الثالثة:

 ة ىاتف ليبيا.العاملنٌ في شرك

( بؼمارسة التدريب والتطوير على أداء α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) الفرضية الفرعية الرابعة:

 العاملنٌ في شركة ىاتف ليبيا.
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 أهمية الدراسة: .5

  واحدة من و  في برسنٌ الأداء للعاملنٌاً ومهم اً بوصفها تطبيقاً أساسي  تنبع أهمية الدراسة من أهمية بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية

بقاحها، وخصوصاً شركات الاتصالات  والتي تسهم في برقيق ،ابؼتعددة وابؼنفذة بابؼنظمات ستراتيجياتالإأىم ابؼمارسات أو 

  مووه في بصيع المجالات.دوراً مهماً في النهوض بالاقتصاد الليبي وابؼساهمة فيؤدي أىم ابؼنظمات التي ت وىي ايضاً إحدىالليبية، 

  ٌبالرغم من وجود دراسات سابقة في بيئة الأعماؿ الأجنبية والعربية تناولت موضوع بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية وأداء العاملن

أي دراسة  -في حدود علمو -في بـتلف ابؼنظمات، إلا أف ىذه الدراسة تتسم بالندرة في موضوعها، حيث لم يرصد الباحث

ئة الأعماؿ المحلية وخاصة بيئة عمل شركات الاتصالات الليبية تناولت موضوع أثر بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية على أداء في بي

العاملنٌ، ولذا فإف ىذه الدراسة تعد إضافة علمية جديدة، يمكن أف تفتح المجاؿ أماـ الباحثنٌ بؼزيد من الدارسة والتحليل في 

 د البشرية وأداء العاملنٌ.بؾاؿ بفارسات إدارة ابؼوار 

 حدود الدراسة:.6

  ابغدود ابؼوضوعية: اقتصرت ىذه الدراسة على قياس أثر بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية وابؼتمثلة في نظاـ التعويض، وتقييم

 الأداء، والاختيار والتعينٌ، والتدريب والتطوير، على أداء العاملنٌ في أحد قطاعات الاتصالات الليبية.

 ابعانب ابؼيداني للدراسة على شركة ىاتف ليبيا بددينة البيضاء.  يجر أدود ابؼكانية: ابغ 

 .ابغدود البشرية: ابغدود البشرية بؽذه الدراسة تتمثل في الإدارينٌ العاملنٌ بشركة ىاتف ليبيا  

  ـ 2017/ 6/ 30إلى  2017/ 1/ 1ابغدود الزمنية: ابكصرت مدة الدراسة في الفترة الزمنية من. 

 مصطلحات الدراسة:.7

 :ومروراً بإعداد نظم التحليل والوصف  ،من بزطيط ىذه ابؼوارد اً بدءتتضمن بؾموعة من العمليات ابعزئية  إدارة الدوارد البشرية

الوظيفي وإعداد نظم الاختيار والتعينٌ ونظم تقييم أداء العاملنٌ ونظم ابغوافز، وانتهاءً بوضع نظم التأديب ونظم السلامة 

 (.25: ص2006هنية بدا حققق أىداؼ ابؼنظمة )أبو شيخة، ابؼ

 :(.494: ص2005ابؼنظمة )عقيلي، في  عليها الفرد لقاء عملوبؾموعة ابؼنافع ابؼادية وغنً ابؼادية التي حقصل  نظام التعويض 
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 :للتعرؼ على  ،عملهم ابغالي وىي العملية التي تعنى بقياس كفاءة العاملنٌ وصلاحيتهم وإبقازاتهم وسلوكهم في تقييم الأداء

 (.169: ص2002مدى قدرتهم على برمل مسؤولياتهم ابغالية واستعدادىم لتقلد مناصب أعلى مستقبلاً )نصر الله، 

 فراد ابؼتقدمنٌ لشغل وظيفة معينة من الأف تفرؽ بنٌ أستطيع إدارة ابؼوارد البشرية ت: العملية التي بدقتضاىا الاختيار والتعيين

 لى برقيق التوافق بنٌ متطلبات الوظيفةإية الاختيار وبدعنى آخر تهدؼ عمل ،لاحيتهم لأداء تلك الوظيفةحيث درجة ص

 (.68: ص2003)زايد،  وخصائصو الذاتية وبنٌ مؤىلات الفرد ابؼتقدـ لشغل الوظيفة وواجباتها

 :اتهم ابغالية وإكسابهم مهارات جديدة ومتنوعة بناء نظاـ معرفي لدى ابؼوارد البشرية في ابؼنظمة وتطوير مهار  التدريب والتطوير

 (.437: ص2005بهدؼ برقيق أىداؼ ابؼنظمة بعيدة ابؼدى )عقيلي، 

 :ويقصد بو العمل الذي يؤديو العامل ومدى تفهمو لدوره واختصاصو ومدى اتباعو للتعليمات التي تصل إليو  أداء العاملين

 (.1992الذي حقققو ومدى توافقو مع ابؼعاينً ومستويات ابعودة )عودة، من الإدارة عبر ابؼشرؼ ابؼباشر لو، أو الإبقاز 

 ثانياً: الإطار النظري والدراسات السابقة:

 .ابؼرجوة منها ىداؼالأ لإبقازط الضوء على الدراسات والأبحاث ذات الصلة، ل  في ىذا ابعانب من الدراسة س  

 الإطار النظري: .1

 مفهوم إدارة الدوارد البشرية:  0.0

من حقاوؿ التصدي لتحديد مفهوـ "إدارة ابؼوارد البشرية " صعوبات كثنًة، ومنشأ ىذه الصعوبات كثرة ابؼترادفات لتعبنً يواجو 

 )ابؼوارد البشرية( والاختلاؼ حوؿ بؾالات ابؼوارد البشرية وتوجهاتها والانفصاؿ بنٌ مفهوـ إدارة ابؼوارد البشرية نظرياً، ومفهومها في

لعنصر البشري في ولقد تباينت التسميات التي أطلقت على الإدارة ابؼعنية با (.17: 2008درة والصباغ، ابؼمارسة والتطبيق )

أكثرىا انتشاراً و والعلاقات الإنسانية،  العمالية،وإدارة القوى العاملة، وإدارة ابؼوظفنٌ، والعلاقات  الأفراد،دارة إابؼنظمات منها: 

(. كما يمكن استخداـ مصطلح إدارة ابؼوارد البشرية على عدة مستويات، فقد 25: 2003، تسمية إدارة ابؼوارد البشرية )ابؼرسي

بهم على الأفراد اللازمنٌ للمنظمة، كماً ونوعاً بدا يخدـ أغراضها ويرغ  على أنو نشاط تتمكن ابؼنظمة بدوجبة من ابغصوؿ ين ظر إليو 

يصبح ابؼعني بها مرجعاً في إيجاد ابغلوؿ  على أنو مهنةظر إليو في البقاء بخدمتها، ويجعلهم يبذلوف أقصى طاقاتهم، وقد ين  

  على أنو حقلتنظيمية في منظمة، وقد ينظر إليو  على أنو وحدةللمشكلات ابؼتعلقة بالعنصر البشري في ابؼنظمة، وقد ي نظر إليو 
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دارة ابؼوارد البشرية تتضمن بؾموعة ومهما كاف من أمر فإف إ (.64: 2008بؾاؿ من بؾالات التخصص )درة والصباغ، دراسي و 

 ،وإعداد نظم الاختيار والتعينٌ ،والوصف الوظيفي ،ومروراً بإعداد نظم التحليل ،من بزطيط ىذه ابؼوارد اً من العمليات ابعزئية بدء

ؼ ابؼنظمة )أبو شيخة، ونظم السلامة ابؼهنية بدا حققق أىدا ،ونظم ابغوافز، وانتهاء بوضع نظم التأديب ،ونظم تقييم أداء العاملنٌ

2006 :25.) 

وتعرؼ إدارة ابؼوارد البشرية بأنها: "عملية الاىتماـ بكل ما يتعلق بابؼوارد البشرية التي برتاجها أية منظمة لتحقيق أىدافها، وىذا 

وتطويرىا" وتوجيهها لتحقيق أىداؼ ابؼنظمة  ،وابغفاظ عليها ،يشمل اقتناء ابؼوارد، والإشراؼ على استخدامها وصيانتها

أنها: "كل قرارات ونشاطات الإدارة التي تؤثر على طبيعة  على(. كما ينظر إلى إدارة ابؼوارد البشرية 17: 2004)البرنوطي، 

 (.Leeds & Looise, 2005: 109العلاقة بنٌ ابؼنظمة وموظفيها" )

  ممارسات إدارة الدوارد البشرية: 8.0

وظائف ومهاـ. وحقتوي نشاط إدارة ابؼوارد البشرية وبفارستها في أي منظمة على العديد  لكل إدارة من الإدارات ابؼتنوعة في ابؼنظمة

(، أف بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية 2010من الوظائف وابؼهاـ، وذلك من أجل برقيق ىدفها الرئيس. ويرى العزاوي وجواد )

 يمكن تصنيفها على أساس ثلاث بفارسات رئيسة، ىي:

 ىي ابؼمارسات التي تزاوبؽا إدارة ابؼوارد البشرية في منظمة، ويختلف عدد ىذه ابؼمارسات من منظمة  صية:الدمارسات الاختصا

لأخرى تبعا لفلسفة الإدارة العليا، وحجم ابؼنظمة ونوع التكنولوجيا ابؼستخدمة، وخصائص سوؽ العمل، وكفاءة العاملنٌ 

 وابؼكافأة، التعويض برديد أداء العاملنٌ، تقييم طاب، الاختيار والتعينٌ،الاستق :ومهارتهم فيها، وتتمثل أىم ىذه ابؼمارسات في

 وغنًىا. ،والتطوير برامج التدريب

 :وىي ابؼمارسات التي برتاجها إدارة ابؼوارد البشرية بإبقاز أعمابؽا ووظائفها الاختصاصية. الدمارسات الإدارية 

 :الإدارات العاملة في ابؼنظمة سواء من الناحية القانونية أو  وبعميعاملنٌ تتمثل بتقديم ابؼشورة عن الع الدمارسات الاستشارية

وظروؼ  ،وخدمات ،وحوافز ،التحسينات وتطوير التعليمات والأنظمة ابؼتعلقة بالعاملنٌ من أجور قتراحا فضلًا عنالفنية، 

أنها ربدا تكوف والتي يرى الباحث  تيةالآابؼمارسات الأربع  ح د دت(. وفي ىذه الدراسة 2010عمل وغنًىا )العزاوي وجواد، 

 :على النحو الآتي الدراسة فيها، وىيىذه  ن فذ تىي الأقرب لواقع وطبيعة البيئة التي 
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  :تكوف على شكل و ابؼوظفنٌ،  بعميعوتهتم وظيفة التعويض وابغوافز بالعمل على تقديم أجور ومنافع نظام التعويض

باشرة وترتبط ابؼغنً ترتبط بعمل الفرد، والتعويضات  وافز وابؼكافتت ابؼالية التيابغاتب و رو الجور و الأالتعويضات ابؼباشرة مثل 

 (.Byars & Rue, 2012وإجازات مرضية وسنوية ) ،وتأمنٌ صحي ،مزايا اجتماعية ابؼختلفة:بابؼتغنًات 

  :عملهم ابغالي للتعرؼ على  لوكهم فيوىي العملية التي تعنى بقياس كفاءة العاملنٌ وصلاحيتهم وإبقازاتهم وستقييم الأداء

 (.2002مدى قدرتهم على برمل مسؤولياتهم ابغالية واستعدادىم لتقلد مناصب أعلى مستقبلاً )نصر الله، 

  :بفارسة الاختيار والتعينٌ أىم أنشطة إدارة ابؼوارد البشرية في أي مؤسسة، فهذه ابؼمارسة تهدؼ إلى  ت عدالاختيار والتعيين

نع أو التقليل من توظيف الشخص غنً ابؼبؼوارد البشرية من ذوي الكفاءات وابؼؤىلات، وتعود أهميتها في توفنً أفضل ا

ابؼناسب والذي يؤدي بالضرورة إلى آثار سلبية عديدة على ابؼؤسسة، فدور عملية الاختيار والتعينٌ يكمن في التوفيق بنٌ 

ومتطلبات الوظيفة التي سيقوـ بأدائها وصولا إلى فاعلية أداء قدرات ومؤىلات وموصفات الأفراد مع واجبات ومسؤوليات 

 (.2006متقدمة تعمل على برقيق أىداؼ ابؼؤسسة.)صالح والسالم، 

  :يعرؼ التدريب على أنو تلك العملية ابؼنظمة وابؼستمرة التي تهدؼ إلى إكساب الفرد معارؼ وقدرات التدريب والتطوير

نظر والأفكار، والأسس السابقة لدى الأفراد بدا ينسجم مع التغنًات التي بردث في بيئة ومهارات جديدة، أو تغينً وجهات ال

ويمتد التدريب ليشمل تطوير ابعوانب السلوكية لديهم في علاقاتهم مع  ،بعوانب التكنولوجية والتنظيميةالعمل وخاصة في ا

 (.  201: 2003طة )بوسنينة والفارسي، بصاعة العمل في ابؼنظمة، ومع فئات ابؼتعاملنٌ معها في البيئة المحي

د دب الإنساني يعد أداء العاملنٌ عنصراً من عناصر الإنتاجية، وىو يختص بابعان أداء العاملين: أبعاد متداخلة  وفق الإنتاجية وبر 

دارة عبر ابؼشرؼ ومدى اتباعو للتعليمات التي تصل إليو من الإ ،ومدى تفهمو لدوره واختصاصو ،وىي: العمل الذي يؤديو العامل

مع وظيفتو أو زملائو، أو  ووربدا يشنً إلى سلوك ،بعودةابؼباشر لو، أو الإبقاز الذي حقققو ومدى توافقو مع ابؼعاينً ومستويات ا

 (.1992ابغالة النفسية للعامل من حيث الرغبة في العمل أو طرؽ التحسنٌ التي يمكن أف يوفرىا العامل في عملو )عودة، 
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 ات السابقة:الدراس .2

 :الآتيراسة على النحو ابقة ذات العلاقة بدوضوع ىذه الديمكن عرض العديد من الدراسات الس

دارة ابؼوارد البشرية في رئاسة جامعة القادسية، إلى برليل واقع بفارسات إىدفت الدراسة (: 8119دراسة )عبد الرسول وكاظم، 

يذ أنشطة إدارة ابؼوارد البشرية نف  وكيف ت   ،والتشغيلية في رئاسة جامعة القادسية اتيجيةستر من حيث بفارسة ابؼوارد البشرية لأدوارىا الإ

ف أ إلىالدراسة  توصلتو ،  عن أداء ادارة ابؼوارد البشريةالتنفيذينٌ والعاملنٌ ابؼديرينجل برقيق رضا أالقادسية من  في رئاسة جامعة

حيث جاءت بطس وظائف متمثلة بػػػػػػ )بزطيط ابؼوارد  ،الإيجاب والسلببنٌ وقع مستوى تنفيذ وظائف إدارة ابؼوارد البشرية 

 يجابياً.إمة( كاف مستوى تنفيذىا عالياً و البشرية، التدريب والتطوير، وتقييم الأداء، وتقييم الوظائف، والصحة والسلا

 في برقيق التميز ابؼؤسسي في شركة ىدفت الدراسة إلى التعرؼ على أثر بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية(: 8101دراسة )حسن، 

ستخداـ العديد من الأساليب الإحصائية لتحقيق باولتحقيق أىداؼ الدراسة قاـ الباحث  ،زين الكويتية للاتصالات ابػلوية

رية توصلت الدراسة إلى أف مستوى أهمية بفارسات إدارة ابؼوارد البشو  ،برليل الابكدار البسيط وابؼتعدد أىداؼ الدراسة، ومنها

ا وابؼمثلة بػػػ )الاستقطاب والتعينٌ، والتدريب والتطوير، تقييم الأداء، ونظاـ التعويضات، والصحة والسلامة ابؼهنية( كاف مرتفعاً، كم

دلالة معنوية بؽذه ابؼمارسات في برقيق التميز ابؼؤسسي في شركة زين الكويتية للاتصالات  ذيإلى وجود أثر  توصلت الدراسة

 ابػلوية.

، إدارة ابؼوارد البشرية على أداء ابؼوظف ركزت ىذه الدراسة على تأثنً ابؼمارسات (:Munjuri, M, G، 8100سة )درا

وتصميم الوظائف وفرص  ،بسكنٌ ابؼوظفو الأمن الوظيفي، و الأداء ابؼرتبط بالأجر، و لتدريب، لإيجاد تأثنً إلى وسعت ىذه الدراسة 

توصلت الدراسة إلى أف الأجر ابؼرتبط بالأداء كاف لو ، و كينيالكاثوليكية للتعليم العالي في  العمل على أداء ابؼوظفنٌ في ابؼؤسسات ا

تأثنً على زيادة مستوى أداء ابؼوظفنٌ، أما  كاف بؽماالأثر الأكبر في رفع مستوى أداء العاملنٌ، وكذلك التدريب وبسكنٌ ابؼوظف  

وأوصت الدراسة بأنو من أجل برسنٌ الأداء، يجب على ابؼنظمة أف  ،ى الأداءعل اً الأقل تأثنً  فهماتصميم الوظيفة والأمن الوظيفي 

ت لإدارة ابؼوارد البشرية لأف ىذه ابؼمارسا ؛للعاملنٌ على برقيق الأىداؼ توفر للموظفنٌ الأمن الوظيفي والعلاوات وابغوافز مكافأةً 

 يجابي على أداء ابؼوظفنٌ.الإمارسات الأخرى ذات التأثنً يجابيا بعلاقة قوية جداً بأداء العاملنٌ، بالإضافة إلى ابؼإترتبط 
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ستراتيجية لإدارة ابؼوارد البشرية )الاستقطاب لى التعرؼ على أثر ابؼمارسات الإإىدفت ىذه الدراسة (: 8108دراسة )القاضي، 

استخدمت و  ،معات ابػاصة في الأردفنٌ في ابعاوالتعينٌ، ونظم التعويض، التدريب والتطوير، ومشاركة العاملنٌ( على أداء العامل

وتكونت عينة الدراسة من الإدارينٌ ضمن منصب )نائب الرئيس للشؤوف الإدارية، مدير ابؼوارد  ،الدراسة ابؼنهج الوصفي التحليلي

والتطوير، البشرية، مدير ضماف ابعودة، مدير القبوؿ والتسجيل، مدير اللوازـ وابػدمات، مدير العلاقات العامة، وحدة التدريب 

 إلى أفكما توصلت   ،كشفت النتائج أف متوسط بصيع الفقرات لب عد الاختيار والتعينٌ كانت ضمن ابؼستوى ابؼرتفعو  ،ابؼالي(ابؼدير 

 اً ف ىناؾ ارتباطأأظهرت الدراسة و  ،أداء العاملنٌ في ابعامعات ابػاصة في الأردف غنً مرتبط بنظم التعويضات، ومشاركة العاملنٌ

وانعكاس أداء العاملنٌ على أداء تلك ، نٌ أداء العاملنٌ وأداء ابعامعاتنٌ بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية بؿل البحث وبب اً وثيق

 ابعامعات.

ابؽدؼ الرئيس من ىذه الدراسة ىو دراسة تأثنً بفارسات إدارة  (:Akhter, Siddique & Alam, 2013دراسة )

تحليل البيانات من خلاؿ برليل ب وقاـ الباحث ،بظنت في بنغلاديششركات صناعة الإابؼوارد البشرية على أداء العاملنٌ في 

خلصت الدراسة إلى أف التدريب والتطوير وفرصة التطوير و  ،رية على أداء العاملنٌالابكدار لتحديد تأثنً بفارسات إدارة ابؼوارد البش

كافتت، وابؼمارسات القيادية  فإف تقييم الأداء، والتعويضات وابؼ أخرى من ناحيةو  ، إيجابي كبنً على أداء العاملنٌالوظيفي بؽا تأثنً

 بظنت في بنغلاديش. دلالة قوية في سياؽ صناعة الإ يغنً ذولكن ىذا التأثنً  ،بؽا تأثنً إيجابي على أداء العاملنٌ كاف

ودة الشاملة في بفارسات إدارة ابؼوارد ستراتيجية إدارة ابعإذه الدراسة الى معرفة أثر تطبيق ىدفت ى(: 8106دراسة )ثوابته، 

مديري الفروع وابؼديرين والعاملنٌ في دوائر  واختارت الدراسةالبشرية على عينة من ابؼصارؼ التجارية العاملة في الضفة الغربية، 

 ،بكدار والتحليل ابؼتدرجبرليل الاباستخداـ بيانات الدراسة تحليل وقاـ الباحث ب ،ابؼصارؼىذه ابعودة وإدارة ابؼوارد البشرية في 

ستراتيجية إدارة ابعودة الشاملة وبنٌ عناصر بفارسات إتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية وإيجابية بنٌ عناصر و 

اتيجية إدارة ستر إود أثر ذي دلالة إحصائية لتطبيق كما تبنٌ وج  ،تجارية العاملة في الضفة الغربيةإدارة ابؼوارد البشرية في ابؼصارؼ ال

كما بينت النتائج أف   ،صارؼ التجارية في الضفة الغربيةابعودة الشاملة بدبادئها ابؼختلفة في بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼ

 مستوى أهمية بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية الواردة بالدراسة كانت مرتفعة. 
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ستراتيجيات إدارة ابؼوارد البشرية على الأداء الوظيفي دراسة ميدانية من إف أثر ىدفت الدراسة إلى بيا(: 8106دراسة )البطاينه، 

تكوف بؾتمع الدراسة من ابؼديرين على بصيع ابؼستويات في ، و التجارية الأردنية/ بؿافظة اربد وجهة نظر ابؼديرين في ابؼصارؼ

ابؼستخدمة في الدراسة كانت بصيعها تتمتع بدستويات مرتفعة توصلت الدراسة إلى أف استراتيجيات إدارة ابؼوارد البشرية ، و ابؼصارؼ

يجابية إالدراسة إلى وجود علاقة ارتباط  كما توصلت  ،توسطات ابغسابية لتلك ابؼتغنًاتابؼ ون الأهمية وذلك حسب ما أشارت إليم

يجابية إفي، وعدـ وجود علاقة ارتباط لوظيستراتيجية التدريب والأداء اإ ستراتيجية التطوير وإ ستراتيجية التوظيف وإبنٌ كل من 

 ستراتيجية التعويض والأداء الوظيفي. إبنٌ 

وأثرىا على أداء العاملنٌ في  ،في ابؼمارسات ابغديثة لإدارة ابؼوارد البشرية إلى البحثىدفت ىذه الدراسة  (:8106دراسة )كرو، 

ئف، الاستقطاب والتعينٌ، التدريب، تقييم الأداء، التحفيز، مارسات بػػػػ )التخطيط، برليل وتصميم الوظاابؼبسثلت و شركة جود، 

عينة الدراسة من الإدارينٌ في شركة جود وابؼوظفنٌ في إدارة  وتكونت ،رىا على أداء العاملنٌ في الشركةابؼشاركة في ابزاذ القرار( وأث

وخلصت الدراسة إلى نتيجة مفادىا أف  ،خر(مركز وظيفي آ ،موظفوف ،رئيس قسم ،مساعد مدير ،ابؼوارد البشرية من )مدير إدارة

، وتصميمها وكاف الأثر الأكبر لتحليل الوظائف ،الأداء الوظيفي للعاملنٌ يتأثر إلى حد كبنً بدمارسات إدارة ابؼوارد البشرية ابغديثة

يجابي في أداء إثر بشكل كما أوضحت الدراسة أف بصيع ابؼمارسات تؤ   ،في ابزاذ القرار، وتقييم الأداء يليها مشاركة العاملنٌ

قدمت الدراسة بؾموعة من ابؼقترحات كالقياـ بتدريب و  ،ه ابؼمارسات يتحسن أداء العاملنٌفكلما برسن تطبيق ىذ ،العاملنٌ

تباع سياسة الباب اوتطوير معاينً التقييم، و  ،داخلي وخارجي للعاملنٌ، وإتاحة الفرصة بؽم لاختيار البرامج التدريبية ابؼناسبة

 .لإتاحة الفرصة للعاملنٌ في ابؼشاركة في القرارات؛ فتوحابؼ

ملنٌ في صناعة ىدفت ىذه الدراسة إلى برديد تأثنً بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية على أداء العا (:Hassan, 2016دراسة )

تحقق من وجود العلاقة بنٌ للو  ،ية بعمع البيانات في ىذه الدراسةتقنية العينات العشوائفيها داـ استخ  ، النسيج في باكستاف

بعض الأساليب الإحصائية مثل معامل ارتباط بنًسوف، وبرليل الابكدار الباحث  طب قبفارسات إدارة ابؼوارد البشرية وأداء العاملنٌ، 

قييم الأداء، توصلت الدراسة إلى أف بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية وابؼمثلة بػػ )التعويض، والتخطيط الوظيفي، وتو  ،على البيانات

في كما أثبت الدراسة بأف ابؼتغنًات ابؼستقلة تسهم بشكل إيجابي   ،تأثنً إيجابي على أداء العاملنٌ والتدريب، ومشاركة العاملنٌ( بؽا

 ابؼتغنً التابع )أداء العاملنٌ(.على  التأثنً
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 ثالثاً: منهجية الدراسة )الطريقة والإجراءات(:

 منهج الدراسة: -0

الدراسة والأىداؼ التي تسعى إلى برقيقها فقد اعتمد الباحث ابؼنهج الوصفي التحليلي، والذي يعتمد على دراسة  بناءً على طبيعة

ويعبر عنها تعبنًاً كيفياً وكمياً، كما لا يكتفي ىذا ابؼنهج عند بصع  ،ويهتم بوصفها وصفاً دقيقاً  ،في الواقع ىيالظاىرة كما 

استقصاء مظاىرىا وعلاقاتها ابؼختلفة، بل يتعداه إلى التحليل والربط والتفسنً للوصوؿ إلى  ابؼعلومات ابؼتعلقة بالظاىرة من أجل

 بحيث يزيد بها رصيد ابؼعرفة عن ابؼوضوع. ،استنتاجات يبني عليها التصور ابؼقترح

 مصادر البيانات:  -8

 :الاستبانة، بوصفها البيانات الأولية من خلاؿ بؼعابعة ابعوانب التحليلية بؼوضوع الدراسة بعأ الباحث إلى بصع  الدصادر الأولية

 أداة رئيسة للدراسة، صممت خصيصا بؽذا الغرض.

 :بعأ الباحث في معابعة الإطار النظري للبحث إلى مصادر البيانات الثانوية والتي تتمثل في الكتب وابؼراجع  الدصادر الثانوية

والتقارير، والأبحاث والدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدارسة،  ،وابؼقالات ،والأجنبية ذات العلاقة، والدوريات ،العربية

 والبحث وابؼطالعة في مواقع الإنترنت ابؼختلفة.

 أداة الدراسة: -3

وتعديلها لتناسب إلى الأدب النظري في تطويرىا  استند الباحثوبؽذا  الاستبانة،الأداة ابؼستخدمة في بصع بيانات الدراسة ىي 

معرفة أثر بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية على أداء العاملنٌ في شركة ىاتف ليبيا. وكاف الغرض من بناء الأداة ىو  ،الدراسة ابغالية

تشتمل على ثلاثة أجزاء ىي؛ )ابؼتغنًات الديموغرافية والوظيفية للمجيبنٌ، وابؼتغنًات ابؼستقلة، وابؼتغنً التابع(.  فضلًا عن كونها

ابؼؤىل العلمي، و العمر، و مرتبط بالسمات الديموغرافية والوظيفية للمستجيبنٌ وىي؛ ابعنس،  لاستبانةاف ابعزء الأوؿ من إحيث 

يضم أربعة أبعاد رئيسة، تتلخص و أما ابعزء الثاني فهو يتعلق بجانب بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية  ،ابؼستوى الوظيفيو مدة ابػدمة، و 

متغنًاً فرعياً، وقد أمكن برديد ىذه  32تيار والتعينٌ، والتدريب والتطوير(، وتضم )نظاـ التعويض، وتقييم الأداء، والاخ :في

؛ جواد وفوطة، 2002المجموعة من ابؼتغنًات وتنميتها من خلاؿ ابؼراجعة الشاملة للدراسات السابقة ذات العلاقة مثل؛ )العاني، 

 ؛ أبونصيب ويوسف، Rebrca, Shatha & Mark, 2013؛ 2012؛ القاضي، Arnold, 2010؛ 2009
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اسنينة، ؛ أبو 2016؛ ثوابتو، 2016بععبري، ؛ اNazmul, Tahmina & Chowdhury, 2014؛ 2013

متغنًات، وقد أمكن تطويره من خلاؿ ابؼراجعة  7(، أما ابعزء الثالث فهو مرتبط بالب عد التابع وىو أداء العاملنٌ، ويضم 2017

(. ولقياس الفقرات في 2016؛ البطانيو، 2012 ؛ القاضي،2008ل؛)نعماف، الشاملة للدراسات السابقة ذات العلاقة مث

 5) موافق بشدة ؛سابػماسي ذي ابؼستويات ابػم  - Likert–استخدـ الباحث مقياس الاستبانةابعزيئنٌ الثاني والثالث من 

 علامة واحدة(.)افق بشدة ، غنً مو (علامتاف)، غنً موافق (علامات 3) لى حد ماإ، موافق (علامات 4)، موافق (علامات

 لرتمع وعينة الدراسة: -4

 ،الإدارينٌ العاملنٌ بدختلف ابؼستويات الإدارية وموظفي إدارة ابؼوارد البشرية بشركة ىاتف ليبيا بصيعيتألف بؾتمع الدراسة من 

والتعامل معها  الدراسة وأبعادىاهم طبيعة متغنًات لباحث بأنها الفئة الأقدر على تفعتقاد اإلى ابرديد ىذ الفئة؛ في ويرجع السبب 

ابغصوؿ على نتائج أكثر دقة وموضوعية  إلى جانبالإجراءات بالشركة، ابؼعنية بابزاذ السياسات و فضلَا عن كونها تعاملًا علمياً، 

على ذلك  لاوةنًجع إلى أهميتها بالدرجة الأولى، عفأما برديد بؾاؿ الدراسة ضمن ىذه الشركة  ،علق بدتغنًات الدراسةفيما يت

حيث تتألف الشركة من عدة مناطق اتصالات موزعة على ربوع  ،بو من العاملنٌ وبتخصصات بـتلفة سبألا  اشتمابؽا على عدد

ولتعذر القياـ بعملية ابؼسح الشامل  ليبيا وىي؛ )طرابلس، بنغازي، سبها، الزاوية، ابعبل الغربي، ابعبل الأخضر، خليج سرت(،

كبر حجمو وتناثره على مساحات شاسعة من ابؼدف الليبية، وكذلك بسبب بؿدودية الإمكانيات سواء  وذلك ل ،لمجتمع الدراسة

لإجراء ابعانب ابؼيداني  مكاناً ت ابعبل الأخضر اختيار شركة ىاتف ليبيا بدنطقة اتصالا ت زمنية أو مادية. بعأ الباحث إلىكان

 تواصلقد يضاء، شحات، القبة، طبرؽ، ابؼرج، درنة، أمساعد(، و لدراستو، حيث تتكوف ىذه ابؼنطقة من عدة مكاتب ىي؛ )الب

مع إدارة ىذه ابؼنطقة ابؼوجودة بددينة البيضاء، والتي قامت بدورىا في تسهيل عملية التواصل مع مكاتبها لغرض تعبئة الباحث 

عاملنٌ بدختلف ابؼستويات الإدارية تكونت عينة الدراسة من الأفراد الإدارينٌ الو  ،الدراسةابػاصة بهذه  الاستبانةاستمارات 

( مفردة، وذلك من أجل بذميع 100عينة عشوائية منتظمة مؤلفة من ) واختنًت ،وموظفي إدارة ابؼوارد البشرية بشركة ىاتف ليبيا

، ستمارةا( 85) استرد منهاعليها،  استبانة( استمارة 100توزيع )وقاـ الباحث بالبيانات اللازمة لتحقيق أغراض ىذه الدراسة. 

 الصابغة  الاستبانة( منها لعدـ صلاحيتها للتحليل، وبهذا يكوف عدد استمارات 7)استب عدت ، الاستبانةوبعد فحص استمارات 
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ىذه العينة كافية للتحليل الإحصائي  وع د ت%( من أبصالي الاستمارات ابؼوزعة، 78، أي بنسبة )استبانة( استمارة 78للتحليل )

 واعتماد النتائج.

  تحليل البيانات: -5

الإحصاء الوصفي وما حقتويو من عدة أدوات إحصائية، بالاستعانة ببرنامج بؾموعة التحاليل  استخ دـلتحليل بيانات الدراسة 

( Regressionكما استخداـ الباحث الابكدار )  ،Huysamen, 2001( SPSS v.22الإحصائية للعلوـ الاجتماعية )

( بؼعرفة مدى Correlationsاستعماؿ الارتباط ) فضلًا عنة ابؼوارد البشرية على أداء العاملنٌ، بؼعرفة مدى تأثنً بفارسات إدار 

 ارتباط بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية بأداء العاملنٌ.

  صدق أداة الدراسة وثباتها: -6

 :التدريسية ابؼتخصصنٌ  أةأعضاء ابؽي بدجموعة من استعانت الدراسةللتحقق من الصدؽ الظاىري للمقياس  الصدق الظاهري

على  الاستبانةبعنٌ الاعتبار، كما توزيع  محظاتهملاأخذت كل (، وقد 5بلغ عدد المحكمنٌ )و  الإدارة، والإحصاء، في بؾاؿ

%( 91وذلك للتعرؼ على مدى مناسبة الفقرات للقياس فكانت ما نسبتو ) ؛( من الإدارينٌ العاملنٌ بشركة ىاتف ليبيا10)

 أصبحت الأداة تتمتع بدا يعرؼ بالصدؽ الظاىري. وعليوومفهومو لديهم، من الفقرات واضحة 

 :ذاتها يقصد بو درجة الاتساؽ الداخلي فيما بنٌ مفردات )بنود( الأداة، وإمكانية ابغصوؿ على النتائجو  ثبات أداة الدراسة 

غم من عدـ وجود قواعد قياسية خرى وفي ظروؼ مشابهة، وعلى الر أداة مرة استخدمت الألو أو نتائج قريبة منها فيما 

مقبولا في البحوث ابؼتعلقة ي عد ( Alpha ≥ 0.60) فإفلكن من الناحية التطبيقية  Alphaبخصوص القيم ابؼناسبة بؼعامل 

 يوضح نتائج ىذا ابؼعامل: الآتي(، وابعدوؿ 2008)جودة،  بالإدارة والعلوـ الإنسانية

 )كرونباخ ألفا( عاد الاستبيانثبات الاتساق الداخلي لأب معامل(: 0جدول )
 عدد الدتغيرات ( ألفاαقيمة ) ابعاد الدقياس الرقم
 8 0.873 التعويضنظاـ  1
 8 0.727 تقييم الأداء 2
 8 0.759 الاختيار والتعينٌ 3
 8 0.736 التدريب والتطوير 4
 7 0.705 أداء العاملنٌ 5

 39 1.890 الاستبيان ككل        
   



 8108أكتوبر                    لأولالرلة البيان العلمية                          العدد  

                                     36    BAYAN.J@su.edu.ly                                    
 

تمتع ت الاستبانة( بفا يدؿ على أف 0.891ؿ أعلاه نلاحظ قيم معامل كرونباخ آلفا لقياس الثبات، تساوي )من خلاؿ ابعدو 

يمكن  وعليوحصائياً، إ( ابؼقبولة 0.60مقبوؿ فقد فاقت )بصيع بؿاور الاستبانة تتمتع بثبات  أفلى إ بالإضافةبدعامل ثبات مرتفع، 

 جلو.أمن  صممتماالاعتماد عليها في قياس 

 ابعاً: عرض نتائج الدراسة ومناقشتها:ر 

 وصف خصائص الدراسة: .0

 :الآتيابؼئوية بػصائص عينة الدراسة وابؼبينة في ابعدوؿ  التكرارات والنسباستخرجت 

 خصائص عينة الدراسة (8)جدول رقم 

 العدد فئات الدتغير الدتغير
النسبة 
 الدئوية

 

 العدد فئات الدتغير الدتغير
النسبة 
 الدئوية

سالجن  
%86 67 ذكر  

 مدة الخبرة

سنوات 5أقل من   6 %8 
سنوات 10أقل من  – 5من  14 % 11 أنثى  18 %23 

 العمر
 

سنة 30أقل من  سنة 15أقل من  – 10من  %3 2   28 %36 
سنة 40أقل من – 30من  سنة  20أقل من  –15من  %24 19   15 %19 
سنة 50أقل من  – 40من  كثرسنة فأ 20من  %56 44   11 %14 

سنة فأكثر 50من   ىالدستو  %17 13 
داريالإ  

دارة العليا         لإا  9 %12 

الدؤهل 
 العلمي

دارة الوسطي      الإ  42% 33 دبلوـ متوسط وما يعادبؽا  44 %56 
دارة الدنياالإ 49% 38 مؤىل جامعي  25 %32 
  9% 7 دراسات عليا

 

 
%(، في حنٌ  86حيث بلغت ) ،ف النسبة الأعلى من العينة بؿل الدراسة ىي من الذكورأ (2يظهر ابعدوؿ رقم ) :الجنس -

وىذا يعنى أف عينة الدراسة غلب عليها جنس الذكور، وربدا يرجع ذلك إلى عادات  العينة،%( من 14كانت نسبة الإناث )
 عمل في الشركات. من بينها الو ، ونوعو وتقاليد المجتمع الليبي والذي فيو بردد طبيعة عمل ابؼرأة

 

سنة  40فئة العمرية التي تتراوح أعمارىم من )من من الف النسبة الكبرى من العينة ىم ( أ2) رقم يلاحظ من ابعدوؿ العمر: -

 سنة( بنسبة  40)عن عمارىم تقل ألذين في ابؼرتبة الثانية ا تييأ%( من أفراد العينة، 56(، حيث بلغت )50إلي أقل من 
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قل من ثلاثنٌ الأ%(. وتليها الفئة العمرية 17بطسنٌ سنة فأكثر، حيث بلغت نسبتها ) من العمرية الفئة تليها%(، 24)  -

 %(.3سنة، حيث بلغت نسبتها )

ما ، و اً جامعي %( حقملوف مؤىلاً 49( للعينة بؿل الدراسة تظهر نسبة )2إف النسبة ابؼوضحة في ابعدوؿ رقم ) الدؤهل العلمي: -

، %( 9نسبتهم ) فكانتابؼوظفنٌ الذين حقملوف مؤىلات عليا  أمادبلوـ متوسط وما يعادبؽا،  لةمن بضىم %( 42نسبتو )

إلى أف إدارة الشركة تتبنى عند تعيينها موظفنٌ التركيز على من  وظفنٌ الذين لديهم مؤىلات جامعيةوقد يرجع ارتفاع نسبة ابؼ

ويساعد في  مع طبيعة العمل بدثل ىذه الشركات، يتناسب وىذا ابؼستوى التعليمي، لديهم مؤىلات علمية جامعية فما فوؽ

 تفهم أكبر بؼمارسات إدارة ابؼوارد البشرية وأهميتها في برسنٌ الأداء واستيعابها بالطريقة السليمة.

في حنٌ من  (،سنوات فأكثر 10%( من أفراد العينة خبرتهم العملية من )69أف )( 2) رقميلاحظ من ابعدوؿ  الخبرة:مدة  -

 ،يبنٌ أف معظم أفراد العينة من ذوي ابػبرات الطويلة %(، وىذا31) تهم بػػسنوات( تقدر نسب 10)كوف خبرة أقل من يمل

 تطبيق بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية.لستيعاب الافهم و التوىذا يساعد على 

%(، في حنٌ 12) نسبتهمبلغت  ( يلاحظ أف ذوي ابؼستوى الإداري )الإدارة العليا(2من ابعدوؿ رقم )داري: الإ ىالدستو  -

الدنيا( بلغت نسبة ذوي ابؼستوى الإداري )الإدارة و %(، 56كانت نسبة ذوي ابؼستوى الإداري )الإدارة الوسطى( )

 حيث يقل عدد الوظائف كلما ارتفع ابؼستوى الإداري.  ،%(، وذلك يتفق مع طبيعة ابؽيكل التنظيمي للشركات32)

 تحليل بيانات الدراسة: .8

ستخراج ابؼتوسطات وذلك باتغنًات الدراسة ابؼعتمدة، عرض نتائج برليل آراء عينة الدراسة حوؿ مقاـ الباحث با ابعانب في ىذ

 ابغسابية، والابكرافات ابؼعيارية، والنسب ابؼئوية بؼدى موافقة أفراد عينة الدراسة على الفقرات ابؼتعلقة بالأبعاد التي تعكس ابؼتغنً

عتمد الباحث في برديد مستويات الأهمية النسبية على االدراسة، وقد  استبانةابع، والتي يتضمنها ابعزء الثاني من ابؼتغنً التو ابؼستقل 

 :الآتيةابؼعادلة 

 0.80=       1 – 5=    الدرجة الأدنى في المقياس  -الدرجة الأعلى في المقياس طول الفئة = 
 5                         عدد المستويات                                                 
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 ممارسات إدارة الموارد البشرية مقياس ( مستويات درجة 3جدول رقم )

 مرتفعة جداً  مرتفعة متوسطة منخفضة منخفضة جداً  درجة الدمارسة
 5أقل من  -4.81 4.81أقل من  -3.41 3.41أقل من  -8.61 8.61أقل من  -0.81 0.81أقل من  -0 الدستويات

 :الآتيأسئلة الدراسة، وذلك على النحو  عنعرض النتائج وفقاً للإجابة ب وقاـ الباحث
 عرض نتائج بعُد نظام التعويض:

ابؼتوسطات ابغسابية، والابكرافات ابؼعيارية، والنسب  تلوصف مستوى أهمية بفارسة نظاـ التعويض في شركة ىاتف ليبيا، استخدم

 (.4كما ىو موضح بابعدوؿ رقم )  جفظهرت النتائابؼئوية، 

 التعويضعد ممارسة نظام بُ لإجابات أفراد العينة عن  والنسب الدئوية ةالدعياري والانحرافاتالحسابية  الدتوسطات(: 4جدول )

 الدتوسط الدتغير ت
 الحسابي

 الانحراف
 الدعياري

النسبة 
 الدئوية

على العاملين الحاليين وتحفيزهم تلجا الشركة إلى استخدام سياسة تعويض مرنة للحفاظ  0
 ودفعهم للعمل.

3.54 1.36 70.8% 

 %73 1.23 3.65 سياسة التعويض في الشركة توفر العدالة والدساواة. 8
 %77 1.33 3.85 تقدم الشركة بعض المحفزات للحفاظ على الكفاءات والقدرات الإبداعية. 3
 %79.2 1.14 3.96 الرواتب والأجور والدنافع الأخرى.تعتمد سياسة التعويض على أسس موضوعية في توزيع  4
 %68.8 1.27 3.44 ترتبط سياسة التعويض في الشركة بمعدلات الإنتاج وكفاءة وخبرات العاملين. 5
 %79.6 1.07 3.98 تعتمد الشركة على الحوافز الدادية والدعنوية لتشجيع العاملين على أداء عمل أفضل. 6
 %69.4 1.21 3.47 واضح عن سياسة التعويض في الشركة.لدى العاملين تصور  7
 %74.6 1.24 3.73 لدى الشركة سياسة تعويض مرنة على أساس الخبرة أو معدلات الأداء والإنتاجية. 8

 %74 0.83 3.71 الدؤشر العام للبُعد                                   

(، في حنٌ  3.98 – 3.44بية لفقرات ب عد نظاـ التعويض تراوحت ما بنٌ )ابؼتوسطات ابغسا فأ( إلى 4)تشنً نتائج ابعدوؿ 

ومن خلاؿ  (، جاءت بصيع الفقرات في ىذا البعد بدرجة بفارسة مرتفعة،1.36 – 1.07كانت الابكرافات ابؼعيارية بؽا بنٌ )

في ابؼرتبة الأولى جاءت نٌ على أداء عمل أفضل( لفقرة )تعتمد الشركة على ابغوافز ابؼادية وابؼعنوية لتشجيع العاملالنتائج يتبنٌ أف ا

(، فيما حصلت الفقرة )ترتبط سياسة التعويض 1.07( وابكراؼ معياري )3.98(، وبدتوسط حسابي )%79.6بنسبة موافقة )

بي ط حسا(، وبدتوس%68.8في الشركة بدعدلات الإنتاج وكفاءة وخبرات العاملنٌ( على ابؼرتبة الثامنة والأخنًة بنسبة موافقة )

 وأبدى(، 1.23( وبابكراؼ معياري )3.70أما ابؼتوسط ابغسابي العاـ للب عد فقد بلغ )، (1.27( وابكراؼ معياري )3.44)

 وىذا يعني أف مستوى أهمية بفارسة نظاـ التعويض في شركة ىاتف ليبيا الب عد، الدراسة موافقتهم عن ىذا %( من أفراد عينة 74)
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إف ىذه  ،ردود فيما بينهم لم بزتلف كثنًاً كما أشارت قيم الابكراؼ ابؼعياري إلى أف ال  مرتفعاً،سة كاف من وجهة نظر عينة الدرا

 ذلك(.  و 2016(، البطاينو )2016(، ثوابتو )2010(، حسن )2009من عبدالرسوؿ وكاظم ) دراسات كلً  مع ائج تتفقتالن

المحرؾ الأساسي الذي يدفع بالأفراد إلى إشباع رغباتهم والقياـ بكل  ي عدلأنها ، فراد العينة بعوانب ب عد نظاـ التعويضأيوضح تفهم 

وىي الأىداؼ التي تتمثل في ابؼساهمة في  ،من دور كبنً في مساعدة ابؼنظمات في برقيق أىدافها لوفضلًا عما طلب منهم، ما ي  

لعاملنٌ بدا يضمن برريك ىذا السلوؾ وتوجيهو بكو إشباع حاجات العاملنٌ، ورفع روحهم ابؼعنوية، وابؼساهمة في التحكم في سلوؾ ا

 ابؼصلحة ابؼشتركة لكل من الفرد والشركة. 

 عرض نتائج بعُد تقييم الأداء:
ابؼتوسطات ابغسابية، والابكرافات ابؼعيارية،  تفي شركة ىاتف ليبيا، استخدم تقييم الأداءلوصف مستوى أهمية بفارسة نظاـ 

 (.5كما ىو موضح بابعدوؿ رقم )  جفظهرت النتائوالنسب ابؼئوية، 

 ممارسة تقييم الأداء(: الدتوسطات الحسابية والانحرافات الدعيارية والنسب الدئوية لإجابات أفراد العينة عن بعُد 5جدول )

على أهمية بفارسة تقييم أداء العاملنٌ  ( من أفراد عينة الدراسة أبدوا موافقتهم%75.6ف إجابات )أ( إلى 5)تشنً نتائج ابعدوؿ 

فما فراد العينة بعوانب ب عد تقييم أداء العاملنٌ، أوىذا يوضح تفهم  ،فع من مستويات الأداء للعاملنٌللشركة من ناحية برسنٌ والر 

دراسة وبرليل فضلًا عن كونو  سهاماتهم في برقيق أىداؼ الشركة،ىو إلا عملية مراجعة النشاط الإنتاجي للأفراد من أجل تقييم إ

 أداء العاملنٌ لعملهم وملاحظة سلوكهم وتصرفاتهم أثناء العمل، وذلك للحكم على مدى بقاحهم ومستوى كفاءتهم في القياـ 

 

 الدتوسط الدتغير ت
 الحسابي

 الانحراف
 الدعياري

النسبة 
 الدئوية

قرارات الدتعلقة بشؤون العاملين )مكافأة أو تعتمد الشركة على تقارير تقييم الأداء في اتخاذ ال 0
 عقوبة(.

4.12 1.10 82.4% 

 %61.2 1.43 3.06 من قبل الرؤساء الدباشرين. لتقييم في نهاية كل عاميتم استخدام نماذج ا 8
تقوم دائرة الدوارد البشرية بالتعاون مع متخصصين بوضع معايير وأسس واضحة يتم من خلالذا  3

 لين.تقييم أداء العام
3.59 1.45 71.8% 

 %69.8 1.39 3.49 تقوم دائرة الدوارد البشرية بتحديث نماذج التقييم عند اللزوم. 4
 %76.4 1.34 3.82 تقوم دائرة الدوارد البشرية بتحليل نتائج التقييم. 5
 %81.4 1.06 4.07 يتم وضع نماذج تقييم الأداء بناء على الوصف الوظيفي للعاملين. 6
 %79.2 1.07 3.96 قارير التقييم للمراجعة من أكثر من جهة في الشركة ضماناً للموضوعية والدقة والشمولية.تخضع ت 7
 %82 1.23 4.10 يتم اطلاع العاملين على نتائج تقييمهم من قبل الرئيس الدباشر. 8

 %75.6 0.86 3.78 الدؤشر العام للبُعد
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د جاءت الفقرة )تعتمد الشركة على تقارير فق ،، أو ترقيتو لوظيفة أخرىالنمو والتقدـ للفرد في ابؼستقبلإمكانيات عمابؽم ابغالية و بأ

%(، وبدتوسط 82.4تقييم الأداء في ابزاذ القرارات ابؼتعلقة بشؤوف العاملنٌ مكافأة أو عقوبة( في ابؼرتبة الأولى بنسبة موافقة )

ل الرؤساء مواذج التقييم في نهاية كل عاـ من قب ت ستخدـ(، فيما حصلت الفقرة )1.10( وابكراؼ معياري )4.12حسابي )

(. أما 1.43( وابكراؼ معياري )3.06%(، وبدتوسط حسابي )61.2ابؼباشرين( على ابؼرتبة الثامنة والأخنًة بنسبة موافقة )

(، وىذا يعني أف مستوى أهمية بفارسة تقييم أداء 1.26معياري ) بابكراؼ (،3.78ت )فقد بلغابؼتوسط ابغسابي العاـ للب عد 

من ردود أفراد العينة كانت موافقة على  اً لأف ىناؾ عدد ،بيا من وجهة نظر عينة الدراسة كاف مرتفعاً العاملنٌ في شركة ىاتف لي

ىذه وتتفق نتيجة  ،تقييم أداء العاملنٌ، كما أشارت قيم الابكراؼ ابؼعياري إلى أف الردود فيما بينهم لم بزتلف كثنًاً ب عد  فقرات

 (.2010(، حسن )2009) من عبدالرسوؿ وكاظم كلً مع دراسات  الدراسة 

 عرض نتائج بعُد الاختيار والتعيين:

لوصف مستوى أهمية بفارسة الاختيار والتعينٌ في شركة ىاتف ليبيا، بعأ الباحث إلى استخداـ ابؼتوسطات ابغسابية، والابكرافات 

 (.6ابؼعيارية، والنسب ابؼئوية، كما ىو موضح بابعدوؿ رقم )

 الاختيار والتعيينممارسة والانحرافات الدعيارية والنسب الدئوية لإجابات أفراد العينة عن بعُد  الدتوسطات الحسابية(: 6جدول )
 
 ت

 الدتوسط الدتغير
 الحسابي

 الانحراف
 الدعياري

النسبة 
 الدئوية

 %74 1.05 3.70 يتم حسم نتائج الدنافسة بين الدتقدمين للوظيفة بطرق عادلة وغير متحيزة. 0
 %84.8 1.03 4.24 بعملية الاختيار والتعيين في الشركة بالكفاءة والنزاهة.يتمتع القائمون  8
 %68.2 1.45 3.41 تقدم الشركة معلومات كاملة حولذا للمتقدمين والراغبين العمل لديها. 3
 %73.6 1.32 3.68 تعتمد الشركة على معيار الكفاءة في اختيار العاملين. 4
 %81.8 1.10 4.09 ات العلاقة بالوظيفة في عملية الاختيار.تتم مشاركة الأقسام والوحدات ذ 5
يتم تصميم الدقابلات والامتحانات بالشكل الذي يبين مدى توافق مؤهلات الدرشح مع  6

 متطلبات الوظيفة.
3.57 1.19 71.4% 

 %72.8 1.23 3.64 تقوم الشركة بعمل اختبارات ومقابلات معدة مسبقا عند اختيار العاملين الجدد. 7
 %74.6 1.04 3.73 تقوم الشركة باختيار الأفراد معتمدة على مطابقة مؤهلاتهم للوصف الوظيفي. 8

 %75.8 0.08 3.76 الدؤشر العام للبُعد
 

( من أفراد عينة الدراسة أبدوا موافقتهم على أهمية بفارسة الاختيار والتعينٌ % 75.2ف إجابات )أ( إلى 6)تشنً نتائج ابعدوؿ 

فراد العينة بعوانب ب عد الاختيار والتعينٌ، أتفهم ، وىذا يوضح أداء العاملنٌبغيوي في توفنً الكوادر القادرة على برسنٌ ودورىا ا
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وذلك بؼا لو من دور في الكشف عن أفضل ابؼتقدمنٌ للوظائف الشاغرة من خلاؿ بؾموعة من الأساليب التي تضمن وضع الرجل 

ف تنفيذ مرحلة الاختيار والتعينٌ بكفاءة ستساعد بشكل كبنً في إتقاف الأفراد للأداء، ورفع إف وعليوابؼناسب في ابؼكاف ابؼناسب، 

بدوره في التقليل من التكاليف ابؼباشرة، وغنً  وىذا يسهم عور بالرضا والاستقرار،مستوى جودتو، وزيادة بضاسهم بكو العمل والش

فقد جاءت الفقرة )يتمتع القائموف بعملية الاختيار والتعينٌ في  ،غنً السليمةة الاختيار والتعينٌ ابؼباشرة التي قد تنتج عن عملي

(، فيما 1.03( وابكراؼ معياري )4.24%(، وبدتوسط حسابي )84.8الشركة بالكفاءة والنزاىة( في ابؼرتبة الأولى بنسبة موافقة )

مل لديها( على ابؼرتبة الثامنة والأخنًة بنسبة موافقة حصلت الفقرة )تقدـ الشركة معلومات كاملة حوبؽا للمتقدمنٌ والراغبنٌ الع

( 3.76أما ابؼتوسط ابغسابي العاـ للب عد فقد بلغ ) (.1.45( وابكراؼ معياري )3.41%(، وبدتوسط حسابي )68.2)

ر عينة الدراسة  (، وىذا يعني أف مستوى أهمية بفارسة الاختيار والتعينٌ في شركة ىاتف ليبيا من وجهة نظ1.18وبابكراؼ معياري )

ب عد الاختيار والتعينٌ، كما أشارت قيم  موافقة على فقراتلأف ىناؾ عدد من ردود أفراد العينة كانت  كاف مرتفعاً. وذلك

(، 2010من حسن ) نتيجة ىذه الدراسة مع دراسات كلً  الابكراؼ ابؼعياري إلى أف الردود فيما بينهم لم بزتلف كثنًاً. وتتفق

 (.2016البطاينو ) (،2012القاضي )

 عرض نتائج بعُد التدريب والتطوير:

لوصف مستوى أهمية بفارسة التدريب والتطوير في شركة ىاتف ليبيا، بعأ الباحث إلى استخداـ ابؼتوسطات ابغسابية، والابكرافات 

 (.7ابؼعيارية، والنسب ابؼئوية، كما ىو موضح بابعدوؿ رقم )

 ممارسة التدريب والتطويرنحرافات الدعيارية والنسب الدئوية لإجابات أفراد العينة عن بعُد الدتوسطات الحسابية والا(: 7جدول )
 الدتوسط الدتغير ت

 الحسابي
 الانحراف
 الدعياري

النسبة 
 الدئوية

 %76.2 1.34 3.81 تخصص الشركة موازنة مالية مناسبة لتدريب وتطوير مهارات العاملين لديها. 0
 %75.2 1.49 3.76 مرة ومتجددة لتدريب وتطوير العاملين.تضع الشركة برامج مست 8
 %71 1.42 3.55 لدى الشركة قسم او إدارة متخصصة بتدريب وتطوير العاملين. 3
 %75.8 1.38 3.79 تلزم الشركة جميع عامليها على مشاركتهم في برامج تدريبية بهدف تطويرهم. 4
 %73.6 1.42 3.68 رد البشرية بأسلوب علمي.تحدد الشركة احتياجاتها التدريبية من الدوا 5
 %77.2 1.06 3.86 يهدف التدريب بالشركة إلى تحسين أداء العاملين بشكل مستمر. 6
 %69.2 1.40 3.46 تقوم الشركة بإرسال عامليها إلى الخارج للمشاركة بدورات في التدريب والتطوير. 7
 %74.8 1.43 3.74 ة من قبل إدارة الدوارد البشرية في الشركة.هنالك متابعة مستمرة لتقويم البرامج التدريبي 8

 %74.8 0.37 3.70 الدؤشر العام للبُعد
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ت%( من أفراد عينة الدراسة 74.2ف إجابات )أ( إلى 7)تشنً نتائج ابعدوؿ  أهمية بفارسة التدريب على  موافقتهمعن  عبر 

يساعد  مهمفراد العينة بعوانب ب عد التدريب والتطوير، بؼا لو من دور أفهم وىذا يوضح ت العاملنٌ،والتطوير ودورىا في برسنٌ أداء 

في برسنٌ مستوى إبقاز الأفراد، وامتلاؾ قوى عاملة مؤىلة، ومبدعة من خلاؿ ما بردثو من تطوير وتغينً مستمر في قدرات 

شركة إلى برسنٌ أداء العاملنٌ بشكل مستمر( في فقد جاءت الفقرة )يهدؼ التدريب بال ،بؼعرفية، والسلوكية، وابؼهاراتيةالأفراد ا

(، فيما حصلت الفقرة )تقوـ الشركة 1.06( وابكراؼ معياري )3.86%(، وبدتوسط حسابي )77.2ابؼرتبة الأولى بنسبة موافقة )

 %(،69.2فقة )موابإرساؿ عامليها إلى ابػارج للمشاركة بدورات في التدريب والتطوير( على ابؼرتبة الثامنة والأخنًة بنسبة 

( وبابكراؼ معياري 3.71(. أما ابؼتوسط ابغسابي العاـ للب عد فقد بلغ )1.40( وابكراؼ معياري )3.46وبدتوسط حسابي )

(، وىذا يعني أف مستوى أهمية بفارسة التدريب والتطوير في شركة ىاتف ليبيا من وجهة نظر عينة الدراسة كاف مرتفعاً. 1.37)

التدريب والتطوير، كما أشارت قيم الابكراؼ ابؼعياري إلى  ب عد د أفراد العينة كانت موافقة على معظم فقراتلأف غالبية ردو  وذلك

(، حسن 2009من عبدالرسوؿ وكاظم ) الدراسة مع دراسات كلً أف الردود فيما بينهم لم بزتلف كثنًاً. وتتفق نتيجة ىذه 

 (.2016(، البطاينو )2016(، ثوابتو )2010)

 ج بعُد أداء العاملين:عرض نتائ
لوصف مستوى أهمية أداء العاملنٌ في شركة ىاتف ليبيا، بعأ الباحث إلى استخداـ ابؼتوسطات ابغسابية، والابكرافات ابؼعيارية، 

 (.8كما ىو موضح بابعدوؿ رقم )والنسب ابؼئوية،  

 أداء العاملين ت أفراد العينة عن بعُدالدتوسطات الحسابية والانحرافات الدعيارية والنسب الدئوية لإجابا(: 8جدول )
 الدتوسط الدتغير ت

 الحسابي
 الانحراف
 الدعياري

النسبة 
 الدئوية

 %80.6 1.06 4.03 تشعر إدارة الشركة بالرضا عن نتائج أداء العاملين. 0
 %72.2 1.49 3.61 تم تدكين العاملين في الشركة لاتخاذ القرارات بشكل جيد وبالسرعة الدناسبة. 8
 %78.4 1.05 3.92 رضا العاملين انعكس بشكل واضح على رفع مستوى أدائهم. 3
 %76 1.06 3.80 تحترم الإدارة العليا وتقدر الأفكار والآراء الجديدة في الشركة. 4
 %79.2 1.22 3.96 شهدت الشركة خلال السنوات الثلاثة السابقة تطوراً ملحوظاً في مهارات اتصالات العاملين. 5
 %78.4 1.05 3.92 هر نظام تقويم أداء العاملين تحسن على إنتاجية العاملين خلال السنوات الثلاث السابقة.أظ 6
 %72.6 1.46 3.63 تتماشى كفاءة العاملين مع الأهداف الاستراتيجية والتشغيلية للشركة.  7

 %76.8 0.81 3.84 الدؤشر العام للبُعد
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%( من أفراد عينة الدراسة أبدوا موافقتهم عن ىذا الب عد، وىذا يوضح تفهم افراد 76.8ت )( إلى أف إجابا8تشنً نتائج ابعدوؿ )

العينة لأهمية موضوع أداء العاملنٌ، حيث حقظى الأداء باىتماـ بالغ في بصيع ابؼستويات ابتداء من مستوى الفرد أيا كاف موقعو 

ف أداء الفرد يؤثر في الأداء الإبصالي لإدارة التي ينتمي إليها، وىذا داخل التنظيم تدرجاً إلى ابؼستوى القومي، وذلك من منطلق أ

ككل والعكس صحيح، وفي النهاية ينعكس ىذا التأثنً معدلات وفاعليتها  بدوره حقدث تأثنًه الإيجابي أو السلبي في كفاءة الشركة 

شركة بالرضا عن نتائج أداء العاملنٌ( في ابؼرتبة الأولى التنمية الاقتصادية والاجتماعية في البلاد. فقد جاءت الفقرة )تشعر إدارة ال

(، فيما حصلت الفقرة )تم بسكنٌ العاملنٌ في 1.06( وابكراؼ معياري )4.03%(، وبدتوسط حسابي )80.6بنسبة موافقة )

%(، وبدتوسط حسابي 72.2الشركة لابزاذ القرارات بشكل جيد وبالسرعة ابؼناسبة( على ابؼرتبة السابعة والأخنًة بنسبة موافقة )

(، وىذا يعني أف 1.20( وبابكراؼ معياري )3.84(. أما ابؼتوسط ابغسابي العاـ فقد بلغ )1.49( وابكراؼ معياري )3.61)

لأف ىناؾ عدد من ردود أفراد  وذلك ؛مستوى أهمية أداء العاملنٌ في شركة ىاتف ليبيا من وجهة نظر عينة الدراسة كاف مرتفعاً 

وتتفق  ،أشارت قيم الابكراؼ ابؼعياري إلى أف الردود فيما بينهم لم بزتلف كثنًاً أداء العاملنٌ، كما  موافقة على فقراتالعينة كانت 

 (.2016) البطاينونتيجة ىذه الدراسة مع دراسة 

 ملخص نتائج أبعاد ممارسات إدارة الدوارد البشرية:

ساب ابؼتوسطات ابغسابية قاـ الباحث بحابؼوارد البشرية بشكل عاـ،  للتعرؼ على مستوى قياـ شركة ىاتف ليبيا بدمارسات إدارة

والابكرافات ابؼعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة العاملنٌ بالشركة على أبعاد ابؼتغنًات ابؼستقلة، حيث كانت كما ىي موضحة في 

 (.9ابعدوؿ رقم )

 اً البشرية بشكل عام ومرتب تنازلي ت أفراد العينة عن أبعاد ممارسات إدارة الدوارد(: الدتوسطات الحسابية والانحرافات الدعيارية لإجابا9جدول )
 درجة الدوافقة النسبة الدئوية الانحراف الدعياري الدتوسط الحسابي الأبعاد رقم البُعد الترتيب

 مرتفعة %75.6 1.26 3.78 تقييم الأداء 8 0
 مرتفعة %75.2 1.18 3.76 الاختيار والتعيين 3 8
 مرتفعة %74.2 1.37 3.71 التدريب والتطوير 4 3
 مرتفعة %74 1.23 3.70 نظام التعويض 0 4

 مرتفعة %74.8 0.86 3.74 الأبعاد ككل
 

( وابكراؼ معياري 3.78حتل ابؼرتبة الأولى بدتوسط حسابي )ا( أف الب عد ابؼتعلق بدمارسة تقييم الأداء 9يبنٌ ابعدوؿ رقم )

(، 1.18( وابكراؼ معياري )3.76ابؼتعلق بدمارسة الاختيار والتعينٌ في ابؼرتبة الثانية بدتوسط حسابي )(، وجاء الب عد 1.26)
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(، وجاء الب عد 1.37( وابكراؼ معياري )3.71وجاء الب عد ابؼتعلق بدمارسة التدريب والتطوير في ابؼرتبة الثالثة بدتوسط حسابي )

(، وقد بلغ ابؼتوسط ابغسابي 1.23( وابكراؼ معياري )3.70لأخنًة بدتوسط حسابي )ابؼتعلق بدمارسة نظاـ التعويض في ابؼرتبة ا

يعني أف شركة ىاتف  وىذا(، وبدرجة موافقة مرتفعة، 1.26( بابكراؼ معياري )3.74لإجابات أفراد العينة على الأبعاد ككل )

الذي يعزى إلى اىتماـ ىذه الشركة بدمارسات إدارة ابؼوارد مر ىو الأليبيا تقوـ بدمارسات إدارة ابؼوارد البشرية بالصورة ابؼطلوبة، و 

وابؼؤىل الذي يملك القدرات وابؼهارات  ءكوف ىذه ابؼمارسات ىي التي بسكنها من ابغصوؿ على العنصر البشري الكف؛ة،البشري

 اب من قبلهم.  يجعلها بؿل إعج والذيالتي تساعدىا على تقديم خدماتها لعملائها بالشكل ابؼطلوب وابؼتوقع منها 

 اختبار فرضيات الدراسة: .3

 ة:رئيسالأولًا: اختبار الفرضية 

داء أ علىالتدريب والتطوير( و  ،الاختيار والتعينٌو  تقييم الأداءو  ،ة ابؼوارد البشرية )نظاـ التعويضللتعرؼ على أثر بفارسات إدار 

 . عاملنٌداء الأ علىرة ابؼوارد البشرية بجميع أبعادىا الابكدار ابػطي ابؼتعدد لاختبار أثر بفارسات إدا خداـاست  ، العاملنٌ

 
 الاداء الوظيفي على( نتائج تحليل الانحدار الخطي الدتعدد لأثر ممارسات إدارة الدوارد البشرية 01الجدول )

داء أ ىعل(، أف ىناؾ علاقة ارتباط قوية وتأثنً بنٌ أبعاد بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية بؾتمعة، 10يتضح من ابعدوؿ رقم )

ف ابؼتغنً ابؼستقل إ( أي 0.465(، وأف معامل التحديد بلغ )682a0.، حيث بلغت قوة العلاقة الارتباطية بينهما )العاملنٌ

(، ويؤكد ذلك معنوية ىذا أداء العاملنٌلتباين في ابؼتغنً التابع )%( من ا46.5ابؼوارد البشرية( تفسر ما نسبتو ) )بفارسات إدارة

أف  ،بعاد بؾتمعةبينت نتائج التحليل عند برليل الأ، كما 0.000b)( عند مستوى معنوية )49.722البالغة ) Fالتأثنً قيمة 

في  ،(0.323لنظاـ التعويض كانت )  β: أف قيمة درجة التأثنً على النحو الآتي تجاء أداء العاملنٌكل بعد في درجة تأثنً  

للتدريب  في حنٌ كانت بالنسبة ؛(0.311وأف الاختيار والتعينٌ كانت ) ؛(0.274ظهرت درجة تأثنً تقييم الأداء ) حنٌ

نتيجة 
 الفرضية

  T المحسوبة
R R2 

  F المحسوبة
 نتائج اختبار الفرضيات

β t  قيمة Sig. t 
F  قيمة Sig. F 

682a.1 1.465 49.788 .000b1 الفرضيـــــــــة الرئيسـيــــــــــة 

 عدم قبول

 ) ممــارسة نظام التعويض( 1.184 5.984 1.383
 ) ممــــــــــارسة تقييم الأداء( 1.136 8.301 1.874
 ) ممـارسة الاختيار والتعيين( 1.114 4.990 1.300
 دريب والتطوير()ممارسة الت 1.117 6.473 1.346
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دلالة  ذيوجود أثر "بديل الذي ينص على: الفرض ال وي قبلرفض الفرضية الرئيسة ت  (. من خلاؿ نتائج التحليل 0.346والتطوير)

ابؼوارد البشرية )نظاـ التعويض؛ تقييم الأداء؛ الاختيار والتعينٌ؛ ( بؼمارسات إدارة α ≤ 0.05إحصائية عند مستوى الدلالة )

(، البطاينو 2012من القاضي ) وتتفق ىذه النتيجة مع دراسات كلً التدريب والتطوير( على أداء العاملنٌ في شركة ىاتف ليبيا". 

(2016.) 

 ثانياً: اختبار الفرضيات الفرعية:

 ت الدراسةاستخدمعد منفرد، ب  كل أساس   علىفي شركة ىاتف ليبيا  أداء العاملنٌ علىابؼوارد البشرية  اتبفارستأثنً  علىللتعرؼ 

 الفرعية:برليل الابكدار ابػطي البسيط لاختبار الفرضيات 

 الاداء الوظيفي في شركة هاتف ليبيا علىدار البسيط لأثر ممارسة الدوارد البشرية (: نتائج اختبار الانح00جدول )

 
( بؼمارسة نظاـ التعويض على أداء α ≤ 0.05ثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )لا يوجد أ الفرضية الفرعية الاولى:

 العاملنٌ في شركة ىاتف ليبيا.

 ، حيثأداء العاملنٌ علىعد بفارسة نظاـ التعويض لب   يجابيإ( وجود علاقة وتأثنً 11يتضح من النتائج الظاىرة بابعدوؿ رقم )

%( 21.7يفسر ما نسبتو )نظاـ التعويض عد ف ب  إ(، أي 0.217(، وأف معامل التحديد (397a0.بلغت قوة الارتباط بينهما )

بنظاـ  في الاىتماـ(، وىذا يعني أف الزيادة بدرجة واحدة 0.451فقد بلغت قيمة درجة التأثنً ) عاملنٌ،ال أداءمن التباين في 

( عند 5.276البالغة ) Tلك معنوية ىذا التأثنً قيمة ويؤكد ذ (،0.451التعويض يؤدي إلى زيادة مستوى أداء العاملنٌ بقيمة )

وتقبل الفرضية البديلة التي تنص  للدراسة،ولي الفرعية الأالفرضية  (. ومن خلاؿ نتائج التحليل يمكن رفض0.000مستوى دلالة )

العاملنٌ في شركة ىاتف ( بؼمارسة نظاـ التعويض على أداء α ≤ 0.05على: "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

 .Hassan( 2016(، )2016، كرو )Munjuri( 2011من ) نتيجة ىذه الدراسة مع دراسات كلً  ليبيا". وتتفق

 نتيجة الفرضية
 

 T  المحسوبة
R R2 

  F المحسوبة
 اختبار الفرضياتنتائج 

β t  قيمة Sig. t F  قيمة Sig. F 
 الفرضية الفرعـية الاولـى 397a.1 1.807 38.057 a1.111 1.111 5.876 1.450 رفض
 الفرضية الفرعية الثانية 542a.1 1.380 48.398 a1.111 1.111 9.371 1.546 رفض
 الفرضية الفرعية الثالثة 387a.1 1.089 41.045 a1.111 1.111 6.856 1.488 رفض
 الفرضية الفرعية الرابعة 536a.1 1.884 44.348 a1.111 1.111 8.933 1.598 رفض
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( بؼمارسة تقييم الأداء على أداء α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )الفرضية الفرعية الثانية: 

 العاملنٌ في شركة ىاتف ليبيا.

بلغت  أداء العاملنٌ، حيث علىداء تقييم الأعد بفارسة لب   يجابيإ( وجود علاقة وتأثنً 11يتضح من النتائج الظاىرة بابعدوؿ رقم )

%( من 32.1يفسر ما نسبتو )تقييم الأداء عد ف ب  إ، أي (0.321)التحديد (، وأف معامل 542a0.قوة الارتباط بينهما )

بتقييم الأداء  في الاىتماـ(، وىذا يعني أف الزيادة بدرجة واحدة 0.546بلغت قيمة درجة التأثنً )فقد  ،أداء العاملنٌالتباين في 

 ( عند مستوى دلالة 9.370البالغة ) Tويؤكد معنوية ىذا التأثنً قيمة  (،0.546يؤدي إلى زيادة مستوى أداء العاملنٌ بقيمة )

وتقبل الفرضية البديلة التي تنص على: "يوجد  للدراسة،لفرعية الثانية (. ومن خلاؿ نتائج التحليل يمكن رفض الفرضية ا0.000)

 ( بؼمارسة تقييم الأداء على أداء العاملنٌ في شركة ىاتف ليبيا". وتتفقα ≤ 0.05أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

 .Hassan( 2016(، )2016من كرو ) نتيجة ىذه الدراسة مع دراسات كلً 

( بؼمارسة الاختيار والتعينٌ على أداء α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) عية الثالثة:الفرضية الفر 

 العاملنٌ في شركة ىاتف ليبيا. 

 ، حيثأداء العاملنٌ علىعد بفارسة الاختيار والتعينٌ لب   يجابيإ( وجود علاقة وتأثنً 11يتضح من النتائج الظاىرة بابعدوؿ رقم )

 18.9عد الاختيار والتعينٌ يفسر ما نسبتو )ف ب  إ(، أي 0.189)التحديد (، وأف معامل 387a.0بلغت قوة الارتباط بينهما )

 في الاىتماـ(، وىذا يعني أف الزيادة بدرجة واحدة 0.428فقد بلغت قيمة درجة التأثنً ) أداء العاملنٌ،%( من التباين في 

البالغة  Tويؤكد معنوية ىذا التأثنً قيمة  (،0.428 زيادة مستوى أداء العاملنٌ بقيمة )تيار والتعينٌ يؤدي إلىخبتشجيع الا

وتقبل الفرضية  للدراسة،(. ومن خلاؿ نتائج التحليل يمكن رفض الفرضية الفرعية الثالثة 0.000( عند مستوى دلالة )6.256)

( بؼمارسة الاختيار والتعينٌ على أداء α ≤ 0.05دلالة )أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى ال ديوج"على: البديلة التي تنص 

 ,.Akhter et al (،2012من القاضي ) نتيجة ىذه الدراسة مع دراسات كلً العاملنٌ في شركة ىاتف ليبيا". وتتفق 

 (.2016(، البطاينو )2016، كرو )(2013)

( بؼمارسة التدريب والتطوير على أداء α ≤ 0.05دلالة )لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الالفرضية الفرعية الرابعة: 

 العاملنٌ في شركة ىاتف ليبيا.



 8108أكتوبر                    لأولالرلة البيان العلمية                          العدد  

                                     47    BAYAN.J@su.edu.ly                                    
 

 ، حيثأداء العاملنٌ علىعد بفارسة التدريب والتطوير لب   يجابيإ( وجود علاقة وتأثنً 11يتضح من النتائج الظاىرة بابعدوؿ رقم )

يفسر ما نسبتو  طويروالت التدريبعد ف ب  إ(، أي 0.284)التحديد (، وأف معامل 536a.0بلغت قوة الارتباط بينهما )

في (، وىذا يعني أف الزيادة بدرجة واحدة 0.598فقد بلغت قيمة درجة التأثنً ) أداء العاملنٌ،%( من التباين في 28.4)

البالغة  T قيمة ويؤكد معنوية ىذا التأثنً (،0.598يؤدي إلى زيادة مستوى أداء العاملنٌ بقيمة )بالتدريب والتطوير  الاىتماـ

وتقبل الفرضية  للدراسة،الفرعية الرابعة (. ومن خلاؿ نتائج التحليل يمكن رفض الفرضية 0.000( عند مستوى دلالة )8.933)

 ( بؼمارسة التدريب والتطوير على أداء α ≤ 0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )على "البديلة التي تنص 

 
(، 2012، القاضي )Munjuri( 2011من ) وتتفق ىذه النتيجة مع دراسات كلً  .كة ىاتف ليبيا"العاملنٌ في شر 

Akhter et al., (2013)( 2016(، )2016، كرو )Hassan( 2016، البطاينو.) 

 خامساً: النتائج والتوصيات:

 :النتائج .0

أداء العاملنٌ في شركة ىاتف ليبيا، واستناداً إلى  كاف ابؽدؼ من ىذه الدراسة ىو معرفة أثر بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية على

 :الآتيةنتائج التحليل الإحصائي، واختبار فرضيات الدراسة توصل الباحث إلى النتائج 

 أفراد عينة الدراسة كاف  أظهرت النتائج أف مستوى القياـ بدمارسات إدارة ابؼوارد البشرية في شركة ىاتف ليبيا من وجهة نظر

توفر العنصر البشري وذلك إدراكاً منها بأف  ؛ديهاأف الشركة لديها اىتماـ كبنً بجانب ابؼوارد البشرية ليبنٌ  وىذا ،مرتفعًا

 وابؼؤىل الذي يملك القدرات وابؼهارات سوؼ يساعدىا على تقديم خدماتها لعملائها بالشكل ابؼطلوب وابؼرضي. ءالكف

 وىذا يبنٌ  ،عينة الدراسة كاف مرتفعًاة ىاتف ليبيا من وجهة نظر أفراد أظهرت النتائج أف مستوى أهمية نظم التعويض في شرك

 أف الشركة تستخدـ معاينً بؿددة عندما يتعلق الأمر بدمارسة التعويض وابغوافز بها. 

  ًعلى  ؿدوىذا ي ،تشنً النتائج إلى أف مستوى أهمية تقييم الأداء في شركة ىاتف ليبيا من وجهة نظر عينة الدراسة كاف مرتفعا

 أف بفارسة إدارة ابؼوارد البشرية لتقييم الأداء برظى باىتماـ كبنً حسب ما جاء بو أفراد عينة الدراسة. 

  ًوىذا  ،أوضحت النتائج أف مستوى أهمية الاختيار والتعينٌ في شركة ىاتف ليبيا من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة كاف مرتفعا

 قد حظي بقدر كبنً. يوضح بأف اىتماـ الشركة في ىذا ابعانب 
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  وىذا يدؿ  عاً،عينة الدراسة كاف مرتفبينت النتائج أف مستوى أهمية التدريب والتطوير في شركة ىاتف ليبيا من وجهة نظر أفراد

على أف الشركة لديها اىتماـ بدمارسة التدريب والتطوير وتشجع على ذلك من أجل إكساب العاملنٌ لديها ابؼهارات ابؼتعلقة 

 لعمل. بطبيعة ا

  ًوىذا يوضح تفهم  ،أظهرت النتائج أف مستوى أداء العاملنٌ في شركة ىاتف ليبيا من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة كاف مرتفعا

 داء العاملنٌ بدرجة مرتفعة. لأ فراد العينةأ

 

 
  ذيأظهرت النتائج وجود أثر ( دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةα ≤ 0.05بؼمارسات إدارة ابؼوا ) رد البشرية )نظاـ

وفيما يتعلق باختبار  ،التدريب والتطوير( على أداء العاملنٌ في شركة ىاتف ليبياو  ،الاختيار والتعينٌو  ،تقييم الأداءو  ،التعويض

 :يأتيالفرضيات الفرعية ابؼنبثقة عن ىذه الفرضية فقد أظهرت النتائج ما 

  دلالة إحصائية عند مستوى  ذيأظهرت النتائج وجود أثر( الدلالةα ≤ 0.05 ٌبؼمارسة نظاـ التعويض على أداء العاملن )

 في شركة ىاتف ليبيا.

  ذي أثرأظهرت النتائج وجود ( دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةα ≤ 0.05 بؼمارسة تقييم الأداء على أداء العاملنٌ في )

 شركة ىاتف ليبيا.

  دلالة إحصائية عند مستوى  ذيأظهرت النتائج وجود أثر( الدلالةα ≤ 0.05 ٌبؼمارسة الاختيار والتعينٌ على أداء العاملن )

 في شركة ىاتف ليبيا.

  ذيأظهرت النتائج وجود أثر ( دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةα ≤ 0.05 بؼمارسة التدريب والتطوير على أداء )

 العاملنٌ في شركة ىاتف ليبيا.  

 التوصيات: .8

 ستراتيجياً ومصدراً أساساً لتحقيق أىدافها، فابؼوارد البشرية بستلك إمورداً  بوصفهارد البشرية على الشركة أف تعي أهمية ابؼوا

ابؼهارات وابؼعرفة التي بسثل مصدراً أساسياً بػلق القيمة وتقديم السلع وابػدمات ابعديدة التي بسيز الشركة عن غنًىا وبرقق بؽا 

 ميزة تنافسية.
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 صدر الأساسي للميزة ابؼد عماؿ بشري الذي ي   دية إلى ابؼوارد البشرية من مستخدمنٌ إلى رأسعلى الشركة تغينً النظرة التقلي

 ابؼساىم الأوؿ في بقاحها. كونهاضافة إلى  إالتنافسية، 

 ضافة إلى انتهاج طرؽ اختيار فعالة من أجل إوظيف لديها وفق احتياجاتها بدقة على الشركة أف تسعى دائماً لبناء سياسات الت

 الاعتماد على بطاقة التوصيف الوظيفي.و ر الفرد ابؼناسب، اختيا

 التقييم و ستقطاب والمحافظة على الكفاءات، على الشركة أف تسعى دائماً إلى انتهاج نظاـ تعويض ومكافتت فعالة من حيث ا

 بردثو من مردودية العاملنٌ ومستوى رضاىم. أف ابؼستمر بؽذه السياسات بناءً على الأثر الذي يمكن 

 
  إعادة تقييم وتطوير برامج التدريب ابؼنتهجة لديها، انطلاقا من برديد ابؽدؼ على على الشركة أف تعمل بشكل دوري

اعتماد طرؽ و الأساسي من التدريب، ثم انتهاج طرؽ فعالة مبينة على الأداء وأىداؼ الشركة لتحديد الاحتياجات التدريبية، 

 فعالية التدريب. تقييم التدريب فعالة وصارمة من أجل ضماف

  علاقة بكل من التوظيف والتدريب من على الشركة أف تركز دائماً وبشكل كبنً على عملية تقييم أداء العاملنٌ، بؼا بؽا

 وابؼكافتت وبزطيط الترقيات.

 احها وأخذىا يث تتيح لأي عامل لديو أفكار بناءة ومبدعة باقتر بحتباع سياسة الباب ابؼفتوح )مشاركة العاملنٌ( ا على الشركة

 ستراتيجيات والسياسات.لإاوإشراؾ العاملنٌ بالتقييم ووضع بعنٌ الاعتبار وتطبيقها بحسب الإمكانيات، 

  ة بابؼوارد البشرية ستراتيجي للشركة ككل، وجعل ابؼواضيع ابؼتعلقارد البشرية في عملية التخطيط الإيجب أف تشارؾ إدارة ابؼو

 ستراتيجية للشركة.ضمن ابػطة الإ

 عملية متكاملة  بوصفهاتنظر ابؼنظمات بشكل عاـ وشركات الاتصالات بشكل خاص إلى مهاـ إدارة ابؼوارد البشرية  أف

 ومترابطة وليست إجراءات مستقلة ومنفصلة الصلة.

  الإدارية أف تعمل إدارة شركات الاتصالات على خلق حالة من التعاوف الفعاؿ بنٌ إدارة ابؼوارد البشرية وأقساـ الشركة ووحداتو

 الأخرى.

 نترنت وقواعد بيانات وبرامج إة لتكنولوجيا ابؼعلومات من شبكة أف تعمل إدارة شركات الاتصالات على توفنً البنية التحتي

 وأجهزة إلكترونية حديثة لدعم عملية ابؼعرفة ومشاركتها واستخدامها في الشركة.
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 . قيود الدراسة:3

وىذا قد لا يعكس  ،عة الاتصالات الليبية، وعلى وجو التحديد شركة ىاتف ليبيانتائج ىذه الدراسة اقتصرت فقط على صنا

، ابؼوقع ابعغرافي بؽذه الدراسة قد حقد من النتائج التي كما أنهاالأوضاع ابغقيقية في باقي شركات الاتصالات الأخرى في ليبيا.  

اً صغنً  اً عدد الدراسة كما اختارت ،عالمت الأخرى في العلى شركات الاتصالا تعميمهاتوصلت إليها ىذه الدراسة، وربدا لا يمكن 

 . كما بحثت ىذه الدراسة فقط أربعلذا يجب إجراء دراسة بفاثلة عن طريق زيادة حجم العينة عن تساؤلات الدراسة من المجيبنٌ

 والتطوير( في حنٌ يمكن إجراء ابؼزيد دارة ابؼوارد البشرية )نظاـ التعويض، وتقييم الأداء، والاختيار والتعينٌ، والتدريبلإبفارسات 

 
داء لأ ابؼهمةددات المحمن أجل ابغصوؿ على فكرة واضحة عن  ؛سات أخرى لإدارة ابؼوارد البشريةمن الدراسات باستخداـ بفار  

 تقيد الدراسة إلى حد ما.التي العاملنٌ. وأخنًاً، القيود ابؼالية والزمنية 

 الدراجع:

رسالة ماجستنً ، تقييم ممارسات إدارة الدوارد البشرية في الجامعات الفلسطينية وطرق تطويرها (.2017أبو اسنينة، محمد. ) .1

 ، جامعة ابػليل: كلية الدراسات العليا.الإدارةفي 

 إدراك العاملين في الدصارف التجارية الأردنية لأهمية وظائف وأهداف إدارة الدوارد البشرية،(. 2006أبو شيخة، نادر. ) .2

 .2، ع 20الاقتصاد والإدارة، ـ  بؾلة جامعة ابؼلك عبد العزيز، السعودية،

أثر التخطيط الاستراتيجي في أداء العاملين بالدؤسسات (. 2013أبو نصيب، عرفة جبريل؛ يوسف، محمد مصطفى محمد. ) .3

 .1(، العدد 14، المجلد )بؾلة العلوـ الانسانية. الخدمية

 ، الطبعة الثانية، عماف، دار وائل للنشر.إدارة الأفراد –وارد البشرية إدارة الد(. 2004البرنوطي، سعاد نايف. ) .4

(، أثر استراتيجيات إدارة ابؼوارد البشرية على الأداء الوظيفي دراسة ميدانية من وجهة نظر 2016البطاينو، محمد تركي، ) .5

 .1دد ، الع43، المجلد دراسات العلوـ الإداريةابؼديرين في البنوؾ التجارية الأردنية، 

 .أكاديمية، الدوارد البشرية: أهميتها، تنظيمها، مسؤوليتها، مهامها(، 2003بوسنينة، الصديق منصور؛ والفارسي، سليماف ) .6

 .طرابلس: ليبيا .الدراسات العليا
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على  أثر تطبيق استراتيجية إدارة الجودة الشاملة في ممارسات إدارة الدوارد البشرية(، 2016وابتو، مأموف محمد حسن. )ث .7

جامعة الشرؽ الأوسط: كلية الأعماؿ، عماف:  ،رسالة ماجستنً في الإدارة، عينة من الدصارف التجارية العاملة في الضفة الغربية

 الاردف.

فاعلية ممارسات إدارة الدوارد البشرية في الجمعيات الخيرية في جنوب الضفة (، 2016ابععبري، ذكاء كاظم عطا، ) .8

 جامعة ابػليل: كلية الدراسات العليا، فلسطنٌ. في إدارة الأعماؿ،رسالة ماجستنً الغربية، 

 واقع توافق تخطيط الدوارد البشرية والتخطيط الاستراتيجي في الشركات(. 2009جواد، شوقي ناجي؛ فوطة، سحر محمد. ) .9

 .(78العدد ) ،والاقتصاد الإدارةبؾلة . الدساهمة العامة في الأردن وأثر ذلك على أدائها: دراسة ميدانية من وجهة نظر الدديرين

 دار وائل للنشر، عماف: الأردف. ،SPSSالتحليل الإحصائي باستخدام (، 2008جودة، بؿفوظ. ) .10

دراسة  :ممارسات إدارة الدوارد البشرية وأثرها في تحقيق التميز الدؤسسي(،2010ن، عبدالمحسن ابضد حاجي. )حس .11

كلية الأعماؿ، عماف: جامعة الشرؽ الأوسط: ،رسالة ماجستنً في الإدارةلوية، تطبيقية في شركة زين الكويتية للاتصالات ابػ

 الاردف.

، دار وائل إدارة الدوارد البشرية في القرن الحادي والعشرين منحى نظمي(.2008).درة، عبد ابؽادي؛ والصباغ، زىنً .12

 للنشر.

 الاسكندرية: الدار ابعامعية. .إدارة الدوارد البشرية )رؤية استراتيجية((. 2003زايد، عادؿ محمد. ) .13

، عالم الكتاب ابغديث، إدارة الدوارد البشرية: مدخل استراتيجي(. 2006صالح، عادؿ حرحوش؛ السالم، مؤيد سعيد. ) .14

 الأردف. ،اربد

 لجودةأثر استراتيجيات إدارة الدوارد البشرية في دعم برامج إدارة ا(. 2002العاني، آلاء عبد ابؼوجود عبد ابعبار محمد. ) .15

 ، كلية الإدارة والاقتصاد: جامعة ابؼوصل، العراؽ.رسالة ماجستنً في العلوـ الإدارية الشاملة،

تقويم واقع ممارسات إدارة الدوارد البشرية في رئاسة جامعة (، "2009عبدالرسوؿ، حسنٌ علي؛ وكاظم، عبدالله. ) .16

 .2(، العدد 11د )المجل ،بؾلة القادسية للعلوـ الإدارية والاقتصادية القادسية"،

 دار اليازوري للنشر والتوزيع، عماف: الأردف. تطوير إدارة الدوارد البشرية،(. 2010العزاوي، بقم؛ وجواد، عباس. ) .17
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 ،ة الأولى، دار وائل للنشر، عماف، الطبعإدارة الدوارد البشرية الدعاصرة بعد استراتيجي(، 2005عقيلي، عمر وصفي، ) .18

 الأردف.

الطبعة  أساسيات البحث العلمي في التربية والعلوم الإنسانية،(، 1992ف؛ وملكاوي، فتحي حسن )عودة، أبضد سليما .19

 ، الاردف.عماف ،الثانية،، مكتبة الكتاني

 والدتوسطة الثانوية الددارس البشرية في الدوارد وتنمية التربوية القيادة أداء جودة درجة(، 2013الغامدي، على بن محمد، ) .20

 ، ابعامعة الأردنية.3(، ملحق 40)بؾلة دراسات العلوـ التربوية، المجلد ، ةالدنور  بالددينة

علاقة الدمارسات الاستراتيجية لإدارة الدوارد البشرية وأداء العاملين وأثرها على أداء (،2012القاضي، زياد مفيد، ) .21

، جامعة الشرؽ الأوسط، كلية الأعماؿ، رةالإدارسالة ماجستنً في ، دراسة تطبيقية على الجامعات الخاصة في الأردن لدنظماتا

 عماف: الأردف.

تطبيقية  : دراسةدراسة أثر ممارسات إدارة الدوارد البشرية الحديثة على أداء العاملين في الدنظمات(، 2016كرو، شفاء ) .22

 ابعامعة الافتراضية السورية. ،الإدارةرسالة ماجستنً في ، على شركة جود بمحافظة اللاذقية سوريا

لإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية الددخل لتحقيق الديزة التنافسية لدنظمة القرن (. ا2003رسي، بصاؿ الدين. )ابؼ .23

 ، الإسكندرية، الدار ابعامعية.الحادي والعشرين

 عماف، دار زىراف. إدارة الدوارد البشرية،(. 2002نصر الله، حنا. ) .24
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