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 في وضع الفرد , تكوين الموارد البشريةنشاطاتدور 
  المناسب في المكان الوظيفي المناسب

  )دراسة تطبيقية على الشركة العامة للزجاج في مدينة دمشق( 
  

  تزهـ بسام الالدكتور
  قسم إدارة الأعمال
  كلية الاقتصاد
  جامعة دمشق

   ملخصال

رد البشرية في الشركة السورية لصناعة هدف البحث إلى التعريف بأهمية نشاطات تكوين الموا
وذلك من خلال , في وضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي المناسب, وهدفها المتمثل, الزجاج

ونشاطات تخطيط  الموارد , المتمثلة في نشاطات تحليل العمل وتصميمه, إظهار مكوناتها الأساسية
 استبانة على عاملي 169ق  ذلك وزعتْ يمدى تطبولقياس .  البشرية واستقطابها واختيارها وتعيينها
ضعف نشاطات : وتوصلت الدراسة إلى حقيقة مهمة وهي. الشركة بحسب خصائصهم الشخصية

تكوين الموارد البشرية في الشركة المتمثلة بعناصرها سالفة الذكر وإخفاقها في الوصول إلى هدفها 
  .في المناسبالمتمثل في وضع الفرد المناسب في المكان الوظي

في ضرورة , وقد أوصت الدراسة بضرورة الاهتمام بمكونات نشاطات تكوين الموارد البشرية المتمثلة
الموارد البشرية واستقطابها واختيارها وتعيينها التي , تحليل العمل ثم تخطيط, تفعيل كل من نشاطات

  .تهدف في مجملها إلى وضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي المناسب

 وضع الفرد المناسب فـي المكـان الـوظيفي          -نشاطات تكوين الموارد البشرية   : الكلمات المفتاحية 
  .المناسب
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  : البحثمقدمة -1
التي تهدد وجودهـا  عدداً كبيراً من التحديات     اليوم في واقع يفرض عليها      المنظمات المعاصرة    تعيش

ويأتي فـي مقـدمتها المنافـسة    , لمتسارعةالعلمية والتقنية االاقتصادية والسياسية ونتيجة للتغيرات  
مـن خـلال    الأمر الذي فرض على إدارة تلك المنظمات مواجهة هذه المتغيـرات      .الشديدة فيما بينها  

ت  إحـدى الأدوا   " إدارة الموارد البـشرية    نشاطات" أتيتو,  لمواجهة تلك التحديات   , لعملياتها التخطيط
 ويأتي في مقدمة تلك العناصـر المكونـة لتلـك           .ديات لمواجهة تلك التح    للإدارة المعاصرة    رئيسةال
وضع الفـرد المناسـب فـي    "التي تهدف إلى   " تكوين الموارد البشرية   "نشاطات ما يسمى ب   نشاطاتال

امتلاك الموارد البشرية المؤهلـة       نقطة البداية وحجر الزاوية في     دالذي يع " المكان الوظيفي المناسب  
 قـدرتها علـى      تحديد ومن ثم  ,ورسالتهاواستراتيجيتها العامة   مة  والقادرة على تحقيق أهداف المنظ    

 يتم بموجبها تكوين الموارد  خطة وهذا لن يتحقق إلا من خلال وضع         .المنافسة في ظل تلك التطورات    
كثيراً ما يثـار     إذْ. البشرية يكون هدفها الرئيسي وضع العامل المناسب في المكان الوظيفي المناسب          

فكرة عند الحديث عن التوظيف والتعيين في منظمات القطاع العام و الخاص علـى      لهذه ا الجدل حول   
 وهذا ما سيتم التركيز عليه في .لكن دون المعرفة الحقيقية لمضمون هذه الفكرة و أبعادها       , حدٍ سواء 

  .هذا البحث من خلال دراسة تطبيقية على الشركة العامة لصناعة الزجاج في مدينة دمشق

 نـشاطات  منطلقين مـن ال ,خطةال الحقيقية لهذه  هذا البحث لتسليط الضوء على الأبعادومن هنا يأتي 
التنفيذية لإدارة الموارد البشرية في المنظمة المعاصرة التي يأتي في مقدمتها وظيفة تكوين المـوارد             

  . تكوين الموارد البشرية في المنظمةنشاطاتالبشرية التي سنطلق عليها 

ولاسـيما إذا علمنـا أن المـورد      , ة في عملها  يستراتيجهذه الا لشركة المدروسة   إدارة ا ثم هل تتبنى    
 صـناعته   د تع اًه رأس مال فكري   بوصف,  في عالم اليوم أحد أهم أصول المنظمة المعاصرة        دالبشري يع 

  .أحد أهم عوامل القدرة التنافسية للمنظمة المعاصرة

  : مشكلة البحث -2
 أهميـة , ومن ثم , ذاتهالعامل في المنظمة المعاصرة     لمورد البشري    ا أهمية فيالدراسة   مشكلة   تمثلت

 الأولـى ها الخطوة وصف بالموارد البشريةتكوين معنية ب  الموارد البشريةلإدارة خاصة   نشاطات وجود
مناسب في المكان وأثر ذلك التكوين في وضع الفرد ال,  المنظمة نشاطات في مجمل    الأساسيةوالقاعدة  
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  المنظمة نشاطاتو هاجميع نشاطاتال مجمل أداء العاملين في      فيالأمر الذي يؤثر     ,بالوظيفي المناس 
فاعلية الأداء التنظيمي للمنظمة ككلفي ومن ثم .   

  :وبصورة أكثر تحديداً يمكن صياغة مشكلة هذه الدراسة في التساؤلات الآتية
 الموارد   تكوين نشاطات ب لزجاجالشركة العامة لصناعة ا    لموارد البشرية في  إدارة ا  ما مدى اهتمام   .1

 ـالالبشرية    تخطـيط المـوارد     نـشاطات و, ه وتوصـيف  هوتحليلالعمل   تصميم   نشاطات: متمثلة ب
المتغيـرات  ( وهـي  ؟هـا  وتعييناختيار الموارد البـشرية  و،  استقطاب الموارد البشرية  والبشرية،  

 .)المستقلة للدراسة

وضع الفرد المناسب فـي المكـان الـوظيفي        في   الموارد البشرية،    نشاطات  تكوين ما مدى تأثير   .2
 ؟المناسب

  مدروسة؟متغيرات الال على لعينة الدراسةما تأثير الخصائص الديموغرافية  .3

 :  أهداف الدراسة-4
 فـي في المنظمـة  الموارد البشرية  تكوين نشاطاتيكمن الهدف الرئيس للبحث في معرفة مدى تأثير   

  : الأهداف الفرعية الآتيةوفي تحقيق, لمناسبوضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي ا
  .للموارد البشريةإدارة الموارد البشرية  نشاطاتبالتعريف   - أ
 في بنـاء القاعـدة      تؤديهالدور الذي    . و مكوناتها   الموارد البشرية  تكوين نشاطاتالتعريف ب    - ب

دلة مستوى  ها أحد قطبي معا   وصفأي بناء القدرة على الأداء ب     , الأساسية لأداء المورد البشري   
التي على أساسها يمكن التنبؤ بإمكانية  تطـوير  ) الرغبة× القدرة (الأداء البشري الجيد و هي      

  .في المنظمة المعاصرة تهوتنميأداء العاملين 
 الموارد البشرية تبعـاً لاخـتلاف       تكوين نشاطاتتحديد مدى الفروق في استجابات المبحوثين ل        -ج

  .متغيراتهم الديموغرافية
 المقترحات والتوصيات التي يأمل الباحث التوصل إليها في ضوء النتـائج التـي               عدد من  قديمت  -د

  .سوف تسفر عنها هذه الدراسة

  :أهمية البحث -4
درسـه وهدفـه الرئيـسي وهـو      الموضوع الذي ي من أهمية البحث  أهمية تنبع :الأهمية النظرية   . أ

الذي مـا زال شـعاراً      , "ي المناسب وضع الفرد المناسب في المكان الوظيف     "إمكانية الوصول إلى    
  البحث في أنـه يقـدم دلـيلاً   أهمية ومن هنا تأتي    . إليه ية الوصول عرف كيف  منظماتنا ولا ت   نشدهت

  . ذلك الهدف تحقيقإلىآلية الوصول توضح  لإدارة المنظمات المدروسة ,اًنظري
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 المدروسـة   شركةرة ال و توصيات قد تساعد إدا     نتائج   إلىيحاول البحث الوصول    : العملية الأهمية . ب
على إيضاح نواحي القصور لديها فيما يتعلق بكيفية وضع الفرد المناسب في المكـان الـوظيفي                

  .المناسب

  : فرضيات الدراسة -5
  :الآتيتينتين الرئيستين  من وضع الفرضيالدراسة كان لا بدبغية تحقيق أهداف 

 نشاطات  المنهجية العلمية فيإتباعين  بإحصائيةتوجد علاقة ذات دلالة : الأولى رئيسةالفرضية ال
ويتفرع عن .  ووضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي المناسب,تكوين الموارد البشرية في المنظمة
  :الآتيةهذه الفرضية الفرضيات الفرعية 

  المناسب ووضع الفرد في,هوتوصيف العملتحليل  نشاطاتدلالة إحصائية لتوجد علاقة تأثير ذات  -
 .ان الوظيفي المناسبفي المك

 .وضع الفرد في المكان الوظيفي المناسبفي  تخطيط الموارد البشرية نشاطاتل تأثيرتوجد علاقة  -

 .وضع الفرد في المكان الوظيفي المناسبفي  الاستقطاب الفعال نشاطات بين  تأثيرتوجد علاقة -

 .لمكان الوظيفي المناسبوضع الفرد في افي  الاختيار و التعيين نشاطاتبين تأثير توجد علاقة  -

 جوهرية في آراء المبحوثين نحو متغيرات الدراسة تعزى لا توجد فروق:  الثانيةرئيسةالفرضية ال
 المستوى الوظيفي الذي  الخبرة و المستوى التعليمي والجنس و: لخصائصهم الديموغرافية مثل

 . العامل في العيينة المدروسةيشغله

  :الدراسات السابقة -6
بل إن أغلب الدراسات تناولـت      , على حد علم الباحث   ,  كثيرة تناولت هذا الموضوع    راساتلا توجد د  
نستعرض لذلك  .  الموارد البشرية بعلاقتها بعدد آخر من المتغيرات ركزت أكثرها على الأداء           نشاطات
  . بعض هذه الدراساتي أتفيما ي

 وأثرها في رفـع أداء منظمـات       نشاطاتالإدارة ال :" ، بعنوان )2007 ميا، علي، وآخرون،  (دراسة   -
 أثر تطبيـق  معرفة إلى: دراسةالهدفت ".  دراسة ميدانية على المنظمات الصناعية السورية    -الأعمال

 الأداء في منظمات الأعمال الصناعية في الساحل السوري، وقـد تكونـت    في ةنشطأسلوب الإدارة الأ  
، وكان من   ينمدير) 107(البالغ عددهم    همجميع في المنظمات المدروسة     يرينعينة الدراسة من المد   

 والرقابة عليهـا  نشاطاتوجود قصور كبير في عملية تنفيذ ال: أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة  
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عـدم  وبالمفهوم العلمي الواجـب تطبيقهـا،        تهاورقاب نشاطاتفي المنظمات عن عملية تنفيذ تلك ال      
تأكيد وجهـات   و على مستوى المنظمة،     نشاطاتة ال  في المستوى الوظيفي في إدار     يرينمشاركة المد 

 في المنظمات الصناعية العامة نشاطات المنظمات محل البحث بأن تطبيق أسلوب الإدارة ال     يرينظر مد 
  .يهافبمفهومه العلمي ضرورة ملحة وذو تأثير إيجابي كبير 

يين الإداريين وأثرهـا  بعض المعايير المتبعة في تع:" ، بعنوان)2006ناصر، محمد جودت،  (: دراسة -
إلـى إظهـار       الدراسة هدفت".  دراسة ميدانية لعينة من المنشآت السورية      -في المنظمات والعاملين  

  .العلاقة بين سوء الاختيار والتعيين من جهة وبين التفريط والهدر بالموارد البشرية للمجتمع

 ـمحدودة للتعيين والاستعاإن عدم وجود أسس     :  وقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج من أبرزها        ة ض
عنها بقرارات وأوامر مركزية يقود إلى حدوث اختلالات بنيوية في الاقتـصاد الـوطني، ولا علاقـة                 

أن وللمؤهلات العلمية والخبرات التي يمتلكها الفرد في معظم الأحيان بإمكانية توليه موقعـاً قياديـاً،           
ق ائ وبين تحقيق مصالح إدارييها المعينين بطر       بين تحقيق مصلحة المنظمات وأهدافها     اًهنالك تعارض 
  .غير علمية

 إدارة الموارد البشرية في جامعـات  نشاطات:"، بعنوان)Smith, Candy Stevens, 2009(:  دراسة -
 الجامعات والكليـات بولايـة      هل تمارس  إلى التعرف    التي هدفت  و   ".وكليات ولاية تكساس الأمريكية   

ة الموارد البشرية خلال الأربع سنوات، وإذا كانت تمارسها فعلاً فإلى            إدار نشاطاتتكساس الأمريكية   
 إدارة المـوارد    نشاطاتأي مدى، وقد توصلت نتائج الدراسة إلى وجود اختلاف في استخدام عناصر             

  .البشرية فيما بين المستجيبين بالجامعات والكليات المدروسة

كما , الأداء في إدارة الموارد البشرية نشاطاتثير يظهر من الدراسات السابقة أنها تناولت بمعظمها تأ      
كما تم التركيز في بعـضها علـى عمليـة      .  على الأداء  نشاطات تلك ال  عناصرتناول   في   يوجد تفاوت 

 تكوين المـوارد    نشاطاتلكن أياً منها لم يتناول دور       . الاختيار ودوره في تعيين العاملين في المنظمة      
وهـذا  .  أساس فاعلية الأداء د في مكانه الوظيفي المناسب الذي يع       وضع العامل المناسب   البشرية في 

  .ما سوف توضحه هذه الدراسة

  :نموذج الدراسة -7
  :الآتي) 1( من خلال الشكل رقم  التابعالمتغير المستقلة ومما سبق يمكن تحديد متغيرات الدراسة
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  نموذج الدراسة) 1(الشكل رقم 

  

  :ة على هذه الدراساعتمدت :منهجية الدراسة -8
 للوصول إلى أهدافها المحددة و يقوم هذا المنهج على الجمـع بـين              , المنهج الوصفي التحليلي    - أ

,  الكتب والدراسات السابقة المتعلقة بموضوع الدراسـة  من خلال الرجوع إلى   الدراسة المكتبية 
  . الدراسة الميدانيةوكذلك

 طـورت لهـذا   ةلية بواسـطة اسـتبان   البيانات الأو جمع من خلال: الإحصائيتطبيقيالمنهج ال   - ب
وقد تضمنت هذه الدراسة إطـاراً منهجيـاً، وإطـاراً نظريـاً،         .تشمل محاور الدراسة  , الغرض

 . النتائج والتوصيات والمقترحاتفضلاً عنودراسة ميدانية، 

  :تهاوعينالدراسة  مجتمع -9
  .بدمشقالشركة العامة لصناعة الزجاج يتكون مجتمع البحث وعينته من العاملين في 

مـن إجمـالي   %) 25( مفردات العينة لتمثيل فئة مجتمع الدراسة بصورة عـشوائية بواقـع      اختيرت
 وبذلك أصبحت عينة الدراسة المأخوذة      .2010 حتى نهاية عام      عاملاً )790(الموظفين البالغ عددهم    

   %.86.6أي بنسبة ,  استبانة169 وقد بلغت الاستبانات الصالحة للتحليل .مفردة) 195(

  :متغيرات الدراسةمناقشة  -10
  :لموارد البشريةا  تكويننشاطاتإدارة  10-1

التي تخص  عملية يتم من خلالها وضع الخطط : لموارد البشرية على أنهاا نشاطاتدارة إينظر إلى 
 يعني ذلك أنها عملية يتم مـن خـلالها بما يخدم أهداف المنظمة،  الموارد البشرية،تكوين نشاطات
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, المرسي( لمنظمةا نشاطاتل  العمليةتخطيط الموارد البشريـة، والتوجهاتالربـط بين جهود 
الموارد البشرية هي عبارة عن خطة تشمل تكوين  نشاطاتأن وبشكل أكثر تحديداً نجد  .)49: 2006

توصيفه ثم التخطيط،  وهوتحليل إدارة الموارد البشرية بدءاً من تصميم العمـل نشاطاتكل ما يتعلق ب
 نشاطات هذه الوتهدف. ، والاختيار، والتعيين، والتدريب إلى خروج العامل إلى التقاعدوالاستقطاب

 يركز إِذْ عمـل قادرة على تنفيذ رؤية المنظمة، ورسالتها وإستراتيجيتها العامة، ةإلـى تأمين قو
 وفي تخطيط الموارد البشرية على توفير تلك الاحتياجات من حيث العدد المناسب والنوعية المناسبة

  .الوقت المناسب، وفي المكان المناسب

 : هوتوصيفالعمل تحليل  نشاطات 10-2

 داخل المنظمة، يأتي في نشاطاتوال, نشاطات إطار عمل إدارة الموارد البشرية مجموعة من اليشمل
 الفرعية نشاطاتالذي يشمل بدوره مجموعة من ال" نشاط أو وظيفة تكوين الموارد البشرية: "مقدمتها
 مـن الموارد ها بتوفير احتياجات لاحقاًمن خلالها إدارة الموارد البشريةوالمترابطة تقوم , المتكاملة

 العمل أو الوظيفة، تحليل الفرعية نشاط نشاطاتويأتي في مقدمة تلك ال.  وتوقيتاًونوعاً, البشرية كماً
 في منظمات الأعمال، إدارة الموارد البشريةإلى أهمية تحليل العمل بالنسبة إلى ونظراً . ثم توصيفه

 تحليل العمل يعد: لى أنعنص النظام الداخلي للوكالة الفيدرالية الأمريكية فيما يخص اختيار العاملين 
 (p 159,. التي تتعلق بأداء العاملين للعمل كلّهامةهم النشاطاتالخطوة الأساسية في مشروعية ال

2009 Jackson. Schuler(. مدخل تحليل العمل هو معرفة المقصود  أن إلى الإشارة وهنا تجدر
معرفة ما محتوى العمل أو الوظيفة مـن حيث، عـدد : هأنَّبالذي يعرف أو تصميمه  العمل بهيكلية

وهي . المهمات والواجبات، والمسؤوليات التي يقوم بها فرد أو مجموعة من الأفراد في المنظمة
ه إدارة الموارد البشرية، وتشرف على تطبيق نشاط يأخذ شكل عملية فنية إدارية بآن واحد تسهم في

 تي تؤدى جميعها النشاطات من خلال هذا النشاط الأطر العامة، والتفصيلية للأعمال والوتُحدد. نتائجه
  )142: 2005, عقيلي(. الأطر الدور الذي يؤديه كل منهاداخل المنظمة، توضح هذه 

   Job Analysis: تحليل العمل 10-2-1
 التي يمكن من خلالها نشاطاتالية مكونة من مجموعة من المهمات و عمل:بأنّهل العمل يعرف تحلي

تحديد، واجبات العمل، وخصائص الفرد العامل الذي سيقوم به، وتشمل تلك العملية جمع المعلومات 
عن العمل أو الوظيفة، وأنشطتها، ومتطلباتها، وسلوكياتها، ومسؤولياتها، ووسائل أدائها وطريقته 

 :Desler Gary. 2006 (. الأخرى، وموقعها في الهيكل التنظيمي، وظروف أدائهانشاطاتوعلاقتها بال
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p 61( ،وتستخدم تلك المعلومات من أجل إعداد ما يسمى بوصف العمل من خلال معرفة مستلزماته 
ديها ومتطلباته، كما تستخدم في تحديد مواصفات العمل من خلال معرفة مواصفات العامل الذي سيؤ

   )p 153) 2009 Jackson. Schuler,.لاحقاً

 تحليل العمل من المهمات الأساسية لإدارة الموارد البشرية، يتضح ذلك من خلال عملية جمع عد 
 أسـاس وضع برامج التدريب، و المعلومات التي تتعلق  تعدإذْ. المعلومات التي تخص واجبات العمل
ية تستخدم في مساعدة الإدارة في اتخاذ قرارات استقطاب نوعية بالخصائص الإنسانية للموارد البشر

إلى -توقف ت نشاطاتكما أن برامج تقويم ال. الموارد البشرية اللازمة للتعيين في العمل أو الوظيفة
، والأعمال المجالين نشاطاتو بذلك يشمل تحليل ال.  على درجة صحة التوصيف المستخدم-حد كبير

   )Desler Gary. 2006: p 61( .  الأساسيين الآتيين

ن متطلبات، الوظيفة،  ويقصد به سجل أو وثيقة تبيJob Description  :نشاطات وصف ال-الأول
كالواجبات، والمسؤوليات، وظروف العمل، والأدوات، والوسائل المستخدمة : ومستلزماتها، أو العمل

  .في أداء العمل

 ويقصد بها معرفة المهارات وتحديدها Job Specifications:  المواصفات الوظيفية-الثاني
وفيما يأتي شرح مبسط لمضمون . فر في شاغلهااوالخبرات، والقدرات، والمعارف التي يجب أن تتو

  .كل من المجالين السابقين

  Job Description:  وصف العمل-أولاً
همة المستخدمة في  أحد العناصر المإن المعلومات التي نحصل عليها من خلال تحليل العمل تعد

  )( R. WAYNE MOMDY,2010:p,98 :وصف العمل الذي يجب أن يشمل النواحي الآتية

 .الواجبات الأساسية التي يؤديها العامل -

 .النسبة المئوية من زمن أداء كل واجب من الزمن الكلي للعمل -

 .معايير الأداء المستخدمة في قياس إنجاز تلك الواجبات -

 . الخطر الناجمة عن أداء الواجباتظروف العمل، واحتمالات -

 .عدد العاملين الذين يقومون بالعمل -

 .الأدوات، والوسائل المستخدمة في العمل -

  .  أن محتوى وصف العمـل يختلف باختـلاف طبيعة العمل، والهدف الذي يستخدم من أجلهماك
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  Job Specifications: مواصفات العمل -ثانياً 
المعارف : فات الشخص المطلوب لشغل العمل أو الوظيفة و تشملهي عبارة عن بيان يظهر مواصو

 فرها فيه للقيام بواجبات العملاوالمهارات الواجب تو, والقدرات, ومستوى التأهيل العلمي
   .ومسؤولياته

  :تحليل العملمجالات استخدام نتائج  10-2-2

 المـوارد البـشرية  فـي        دارةلإجميعها   التنفيذية   نشاطاتج تحليل العمل في مجالات ال     تستخدم نتائ  
  ) R. WAYNE MOMDY,2010:p,93(:  وهي،نذكر منها المجالات المرتبطة بالبحث فقط, المنظمة

  : تخطيط الموارد البشرية في المنظمة  -1

إن أحد أهم الأسباب الكامنة وراء عملية تحليل العمل يكمن في استخدام نتائج التحليل في تخطيط 
رة القادمة، من خلال معرفة كمية الموارد البشرية، اللازمة  ونوعها للعمل، لأن الموارد البشرية للفت

فرها اكل عمل يتطلب مستويات محددة، ومختلفة من المعرفة، والمهارات، والقدرات التي يجب تو
  . وهذا ما تظهره نتائج التحليلفيمن سيشغل تلك الأعمال، 

 :تسهيل عملية استقطاب الموارد البشرية -1

لاسـتقطاب أداء مهمتـه إلا بعد أن يعرف خصائص الموارد البشرية ومواصفاتها مكن لنشاط الا ي 
فمعرفتها تمكنه من معرفة من سوف يستقطب، وأين هو . المراد استقطابها التي وفرها تحليل العمل

  فالتحليل يوفر الأساس المنطقي السليم ليؤدي الاستقطاب دورهومن ثمموجود في سوق العمل، 
  . المحدد له بنجاح

  : ختيار الموارد البشرية وتعيينهاا -2

 إدارة الموارد البشرية بمعايير موضوعية عن أداء نشاطاتتزود نتائج عملية تحليل الأعمال، وال
قرارات الاختيار، والتعيين المعايير التي العمل، ومواصفات الشخص الذي سوف يقوم به، لذلك تعد 

الوظيفة، والمواصفات المطلوب توافرها في شاغلها، والمؤهلات التي تشمل مواصفـات العمـل أو 
 .R(.فر فيه للقيام بتلك بمهمات تلك الوظيفة، وواجباتها، ومسؤولياتها بالشكل المناسبايجب أن تتو

WAYNE MOMDY,2010:p,95 (.  
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  :الموارد البشرية  تخطيطنشاطات 10-3

 الموارد البشرية  الحصول على من خلالها يتمعملية":  الموارد البشريةتخطيط نشاطاتيقصد ب
 للقيام بأعباء  الأفراد المؤهلينةونوعي  العدد الصحيح من حيث، الشاغرةنشاطاتشغل الاللازمة ل

  .)75، 2007حسن، راوية محمد، ( . زمنية محددةخلال مدة لوقت المناسب المناسبة وفي انشاطاتلا

  : تخطيط الموارد البشريةنشاطاتأهمية 
 : تخطيط الموارد البشرية في النقاط الآتيةنشاطاتأهميه تتلخص 

 . التخلص من الفائض وسد العجزعلىيساعد تخطيط الموارد البشرية  .1

 .من حيث الكم والنوع هاوتخطيطيساعد على تحديد احتياجات المنظمة المستقبلية  .2

 التكلفة عن يسهم تخطيط الموارد البشرية في زيادة العائد على استثمارات المنظمة ويخفض .3
 .البشرية فادة المثلى من المواردطريق الإ

 .يساعد على تهيئة المنظمة لمواجهة التغيرات في البيئة الداخلية والخارجية .4

مما يؤثر في  ئهمأدافي ويظهر تخطيط الموارد البشرية نقاط القوة والضعف في نوعية الموظفين  .5
 .تطويرالنشاطات المتعلقة بالموارد البشرية كالتدريب وال

 من المنظمة والفرد من لى إشباع وتحقيق رغبات وأهداف كليساعد تخطيط الموارد البشرية ع .6
 .المناسب في المكان المناسب الشخصوضع مبدأ  خلال تحقيق

 يتضمن ذلك تحديد إِذْ يساعد تخطيط الموارد البشرية على رسم المستقبل الوظيفي للعاملين .7
 .)162، 2007ماهر، أحمد، (والترقية  التدريب والتحفيز والنقل نشاطات

  : تخطيط الموارد البشريةنشاطاتأهداف 
  : تخطيط الموارد البشرية فيما يأتينشاطاتتتمثل أهم أهداف 

 ومن ثم، وحجم العمالة المطلوبة لكل وظيفة، نشاطاتتحديد متطلبات المنظمة من حيث أنواع ال .1
 .ة زمنية قادمةمديكل التنظيمي عن  موزعاً على وحدات الهنشاطاتلكل مجموعة من ال
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 من موارد البشرية بما يحقق أهداف كلضمان توفير الأساس الجيد للاستخدام الأفضل والفعال لل .2
 .المنظمة وتلك الموارد والمجتمع ككل

تحقيق التوازن القطاعي في العمالة بين قطاعات النشاط في المنظمة، بمعنى توازن عدد العاملين  .3
مختلفة بالمنظمة بما يسهم في عدالة توزيع عبء العمل بشكل عام، وهذا يتم من في القطاعات ال

 .خلال معالجة العجز والفائض في بعض التخصصات في القطاعات الإدارية والخدمية

تحقيق أهداف التنظيم من خلال الاستخدام الأمثل للموارد البشرية بما يضمن درجة الرضا عن  .4
 .العمل من جانب الموظفين

ن تحقيق التوازن بين العرض والطلب للموارد البشرية على مستوى يتماشى مع احتياجات ضما .5
المنظمة، وفي ظل الظروف البيئية المحيطة، الأمر الذي يحقق الاستخدام الأمثل لهذا الموارد 

 .همةمالفكرية ال

 .والترقيةالبشرية لمقابلة معدلات التقاعد والنقل الموارد وضع خطط وبرامج تدبير احتياجات  .6

وتكوين قوة عمل راضية ومنتجة،  ها، ودعمهاوتخطيطالمساعدة في رسم إستراتيجيات الموظفين  .7
 الترقية، نشاطات التدريب، نشاطات الأجور والحوافز، نشاطات الاختيار والتعيين، نشاطاتمثل 

 . تحسين ظروف بيئة العملنشاطات تقييم الأداء، ونشاطات

 لتحديد الاحتياجات التدريبية، سواء للموظفين الجدد الذين تشير إتاحة الفرصة أمام الإدارة .8
 )75 ,2008القحطاني،  (.التنبؤات للحاجة إليهم، أو للمرشحين للنقل أو الترقية

  :الموارد البشرية  استقطابنشاطات 10-4

هدف عملية إدارية تقوم بها إدارة الموارد البشرية في المنظمة ت": هاأنَّب الاستقطاب نشاطاتتعرف 
، أي بعبارة أكثر تفصيلاً استمالة وجذب مجموعة كافية من  الشاغرةنشاطات الأفراد للتقدم للجذبإلى 

الناس المؤهلين والصالحين الذين يكونون القاعدة التي يمكن منها اختيار أو انتقاء أصلح الأفراد 
  )81م، 2008العريقي، منصور،  (." الشاغرةنشاطاتلملء ال

  :ستقطاب الانشاطاتأهمية 
أعتقد أن اللعبة الوحيدة في ":  التنفيذيين لإحدى الشركات الأمريكية الضخمة بقولهيرين أحد المديشير

وقتنا الحاضر هي لعبة الموارد البشرية، فإذا تمكنت المنظمة من الحصول على الشخص المناسب في 
عة أي إدارة  يكون باستطا في ذلك فلنأخفقتالمكان المناسب فلن تكون هناك مشكلة بعد، ولكن إذا 

  ".ذ الموقفعلى وجه الأرض أن تنق
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إن مستقبل المنظمة " يقولإذْاليابانية، ) Sony( التنفيذيين لشركة يرينكما يؤكد هذا الاتجاه أحد المد
 مصير المنظمة قد يكون في يد إن: في الأمد الطويل هو في يد من تستأجرهم، بل لا أبالغ إذا قلت

  ,Foulkes, Fredrik & Robert, E. 2002)53".(ناًأصغر موظفيها س

  :وتبرز أهمية عملية الاستقطاب في النقاط الآتية

ن الاستقطاب الجيد يفتح جميع مصادر العمل المتاحة أمام المنظمة، فكلما زاد عدد المتقدمين إ .1
 .للعمل أصبحت الخيارات واسعة في اختيار الأكفأ والأفضل من بين المتقدمين

 .عملية الاستقطاب هو الخطوة الأولى في بناء قوة العمل الفعالة والمنتجةن نجاح إ .2

تستطيع المنظمة من خلال الاستقطاب توصيل رسالتها إلى المرشحين بأنها المكان المناسب لهم  .3
 ).3، 2006مرعي، محمد، وآخرون، . (للعمل، ولبناء وتطوير حياتهم الوظيفية

  : الاستقطابنشاطاتأهداف 
 الاستقطاب بشكل رئيس إلى تنفيذ خطط الموارد البشرية بالمنظمة عبر تحديد عدد اتنشاطتهدف 

، وخصائصهم، ومصادر الحصول عليهم، وكيفية ذلك، كما يسعى إلى نشاطاتالأفراد اللازمين لل
توسيع قاعدة الاختيار من بين المرشحين المؤهلين عبر زيادة عددهم لاختيار الأنسب منهم في حدود 

  .ف المخصصة التكالي

 ).83، 2008العريقي، منصور،  (: الاستقطاب إلى تحقيق ما يأتينشاطاتكما تهدف 

 .جذب وتوفير أكبر عدد ممكن من الأفراد المؤهلين ليكونوا القاعدة التي يتم الاختيار بها .1

 .تسهم في تحقيق أهداف المنظمة همجميع الاستقطاب نشاطاتالتأكيد أن  .2

 . بطريقة فعالة وكفؤةالقيام بعملية الاستقطاب .3

استخدام أساليب قانونية في عملية الاستقطاب تقليل تكاليف الإعداد والتدريب وتكوين قوة عمل  .4
 .ذات كفاءة عالية

 .المساعدة في زيادة معدل استقرار الموارد البشرية .5

  :مصادر استقطاب الموارد البشرية
  : همااب للاستقطمصدرين رئيسين أن هناك علىغلب الباحثين أيتفق 

ومعارف  الزملاء , ومخزون المهارات, الترقيات والنقل الداخلي: وتشمل: المصادر الداخلية  - أ
  .والأصدقاء
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المعاهد , مكاتب التوظيفو, الإعلاناتو, طلب التوظيفالتقدم ب: وتشمل:  والمصادر الخارجية-ب 
  .المختصينوالخبراء و, النقابات المهنيةو. والجامعات المتخصصة

  :نامج استقطاب الموارد البشريةتخطيط بر
  )289 ,2007, شاويش (: هيتمر عملية تخطيط برنامج الاستقطاب، وتقويمه بعدد من الخطوات

  : على نتائج دراسة سوق العملطلاعالا - أ
تمثل النتائج التي يتم التوصل إليها من خلال دراسة سوق العمل، واتجاهات المتغيرات البيئية المؤثرة 

ة الموجه العام نزلفهذه النتائج هي بم.  الاستقطابنشاطاتساسية التي تقوم عليها فيه القاعدة الأٍ
  . والمستقبلية، وتخطيط برامجها التنفيذية الحالية،نشاطاتلهذه ال

  : تخطيط الموارد البشرية تحليل الأعمال و على نتائجطلاعالا  -  ب
صفات موامعرفة  ومن ثمياتها  ونوعنشاطات أعداد التفيد معرفة نتائج تحليل الأعمال، في معرفة

فرها في سوق ا تحديد مصادر توعلى وهذا يساعد كثيراً , مستقبلاًا إليهالموارد البشرية التي تحتاج
 نتائج تخطيط الموارد البشرية تقدم كما .العمل، كما يفيد في وضع الحوافز الاستقطابية التي تناسبها

منظمة مستقبلاً، ونوعيتها، وتحديدها وموعد هذه الحاجة، ا ال إليهمعرفة عدد هذه الموارد التي تحتاج
   .ط الاستقطاب حسابه على تلبية ذلكليعمل نشا

  :الآتيةنب ا أن يغطي الجواً بحيث يكون قادر:ال استقطابي فعبرنامج  وضع -ت 

 .تحديد الموارد البشرية المستهدفة التي تمثل حاجة المنظمة -

 .فر فيه الموارد البشرية المستهدفةاالمتوسوق العمل المستهدف تحديد  -

  . لاستقطاب نوعية الموارد البشرية المطلوبةالمغريات المناسبة المحفزات وتحديد -

  .لموارد البشرية المراد استقطابهاإلى اتصميم الرسالة الاستقطابية التي سيتم إيصالها  -

 .تحديد قنوات الاتصال المناسبة بمصادر الموارد البشرية -

اء الفريق الذي سوف ينفذ عملية الاتصال بالموارد البشرية المستهدفة واختياره، تحديد أعض -
 .وتحقيق هدف الاستقطاب المطلوب
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  :ها وتعيين اختيار الموارد البشريةنشاطات 10-5
، ه ومتطلباتالاختيار والتعيين إلى تحقيق نوع من التوافق والتجانس بين شروط العمل نشاطاتتهدف 

الاتجاهات، وغير ذلك والقدرات، ومن حيث المهارات،  هوخصائص البشري وبين مواصفات العنصر
  ).167، 2005الفارس، سليمان، وآخرون،  (.من الخصائص الشخصية الأخرى

  :نشاطاتال ةأهمي, مفهوم اختيار الموارد البشرية
ائصهم، عملية مقارنة بين مواصفات العمل ومتطلباته وبين صفات الأفراد وخص": يعرف الاختيار أنه

وما على الإدارة إلا التمييز بين الأفراد لاختيار أفضلهم من حيث درجة صلاحيتهم لأداء العمل بفاعلية 
 ."ا بقبول الأفراد أو رفضهمخر تتطلب عملية الاختيار اتخاذ قرارات إمآورضا كبيرين، بمعنى 

 والخطوات يتم من اءاتالإجرويعني القيام بسلسلة من ). 168، 2005الفارس، سليمان، وآخرون، (
 أسس القادمة على لمدة المنظمة لنشاطاتخلالها انتقاء أفضل من تم استقطابه من المرشحين لشغل 

وتسهم حقيقة في وضع الفرد المناسب في المكان , علمية وموضوعية تحقق العدالة والمساواة
  .الوظيفي المناسب
  :يأت لعملية الاختيار من خلال ما ينشاطاتتظهر أهمية ال

  .المناسب العمل في المناسب الرجل وضع باتجاه تدفع الاختيار عملية إن .1

ومؤهلاته يضمن إنتاجية عالية،  خبراتهوتتناسب  وظيفة في وضعه ثم اختيار الشخص المناسب إن .2
  .)82، 2000أبو شيخه، نادر،  (.ويجعل أمر تدريبه سهلاً

 أجوراً  يوفر لهمإذالإنسانية،  حاجاتهم من دنىالأ الحد إشباع للأفراد الاختيار نظام ليةعاف تضمن .3

 .الوظيفي الاستقرار وخبراتهم، كما يوفر لهم مؤهلاتهمو تتناسب عادلة

 ,الذي يشغل وظيفة فالشخص الاختيار، موضوعية عدم النامية، الدول في الفساد عوامل أهم من إن .4
 يعمل الوظيفة، لا للمنظمة التي تلك في حاباه الذي للشخص ولاؤه يكون شغلها في منه أحق وغيره

 .)77،  2006، ليلى، والبرادعيعبد الوهاب، سمير،  (.فيها

  :أهمية عملية الاختيار
نصر  (:ها الأهمية المناسبة للأسباب الآتيةءينبغي أن تركز جهود الإدارة على عملية الاختيار وإعطا

  )1999,120, االله حنا
ه مضيعة للوقت، والمال الذي صرف في عملية الاستقطاب، أنَّب الخاطئ للأفراد يفسر الاختيارإن  -

 .وفي إجراء المقابلات، والامتحانات
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 العامة في الإنتاجيةيؤثر   وهذا مااً،يكون ناتج أدائه ضعيفإن اختيار الشخص غير المناسب  -
  .للمنظمة

دة في إن تطبيق سياسات تتوخى العدالة، والمساواة في التعيين يحقق للمنظمة السمعة الجي -
 .المجتمع، ويوفر لها مستويات من الكفاءات المتخصصة

نذ البداية، مما يجنب المنظمة  ماءيالأكفينبغي التريث في التعيينات في سبيل الحصول على  -
 . الدوران الوظيفي وارتباك العملكلاتمش

ة، إن اتباع أساليب اختيار فاعلة من شأنها توفير فريق عمل مميز ينعكس على قدرة المنظم -
 .وتحقيق إنجازات مميزة

  ).240 - 344، 2005عقيلي، عمر وصفي، ( :مراحل عملية الاختيار والتعيين
  :الآتيةيجمع أغلب الباحثين على أن عملية الاختيار والتعيين العلمية تمر بالمراحل 

 حيث يتم غربلتها لمعرفة من تنطبق علية. مراجعة طلبات التوظيف المقدمة في مرحلة الاستقطاب -1
 .فر فيه تلك الشروطاتوت واستبعاد من لا وإبقائه المنظمة نشاطاتشروط 

 .وسبب اختياره للمنظمة, واهتماماته, لمعرفة بعض المعلومات عن المتقدم: المقابلة الأولية -2

ا تثبيت بعض  وذلك بهدف إم؛وذلك لتعريف المتقدم بالجو العام للمنظمة: الجولة الميدانية -3
 .نها أو تغييرها بعد الجولةالمعلومات في ذهنه ع

ن للتوظف جميعهم إلى فحوصات طبية الهدف منها تحديد مدى ويخضع  المتقدم: الفحص الطبي -4
مة الوضع الصحي لطالب التوظيف للوظيفة المتقدم إليها من خلال مقارنة  الوضع الصحي ءملا

 الشروط من قبل لجنة  تتحدد هذهذْإِالشروط الصحية المطلوبة  للعمل في هذه  الوظيفة بلديه 
  )267, 2001, برنوطي سعاد( .نشاطاتطلاعها على طبيعة العمل في هذه الاأطباء بعد 

 .فر القـدرة و الرغبـة فـي العمـل         ا معرفـة مـدى تـو      إلـى التي تهدف    :اختبارات التوظيف  -5
اختبـارات القـدرات    : نـذكر منهـا   .  تختلف باختلاف طبيعة الوظيفـة الـشاغرة       اًأنواعوتشمل  
.  والاسـتقامة الأمانـة  بالعمـل واختبـارات    الإلمـام داد واختبارات الشخصية والسلوك و    والاستع

  .ومن الجدير ذكره أن كل نوع من هذه الاختبارات له أنواع فرعية خاص به

يجمع الباحثون على أن قرار التعيين  ذْإِ,  أهم مرحلة في عملية الاختياردوتع: مقابلة الاختيار -6
, الموجهةو, الحرة غير الموجهة: وله أنواع متعددة نذكر منها. ى المقابلةيعتمد بدرجة كبيرة عل

 وتنطلق فلسفة إجراء .ومقابلة الحاسب الآلي وغيرها, المقابلة الضاغطةو, اللجنةو, الفرديةو
الاختبارات من فرضية الفروق الفردية ومن أن القدرات والمهارات البشرية تخضع في الغالب 

 يوحي هذا المبدأ بوجود قلة من الأفراد تتمتع بدرجة عالية من هذه يعي، إذْلمبدأ التوزيع الطب
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 يتمتع الغالبية من الأفراد بقدرات في حينالقدرات، كما توجد قلة منهم يتمتعون بدرجة متدنية، 
 ).96، 2005الكبيسي، عامر خضير، ( معتدلة ومتوسطة

فر اك كي لا يفقد بعـض الفـرص التـي قـد تتـو             وذل: إعلام المتقدمين بنتائج الاختبارات والمقابلات     -7
 .ولسمعة المنظمة وصورتها الذهنية من جهة أخرى, له في حال عدم نجاحه من جهة

إلـى   تختلـف مـن منظمـة    مـدة في حـال نجاحـه وهـي    : إصدار قرار التعيين تحت الاختبار   -8
 .آخرإلى أخرى ومن بلد 

, ر يـتم تهيئـة العامـل للعمـل        ختبـا ة التجربـة والا   مدبعد مضي   : إصدار قرار التعيين النهائي    -9
 العملية التـي يـتم بموجبهـا تعريـف العامـل الجديـد بعملـه        Orientation:  يقصد بالتهيئة إذ

ياسـاتها الرئيـسة   وزملاء العمل، وبالمسؤوليات وسـلطات الوظيفـة وبأهـداف المنظمـة وس          
 .)107، 2008العريقي، منصور،  (.وعلاقة عمله بها

  .تحليل بيانات الاستبيان واختبار صحة الفروض -11
 :عينة الدراسةوصف خصائص  -أولاً

وبلـغ عـدد   ، هـا  الاستبانة على أفرادوزعتِ، التي الشركة في  عاملا195ًتكونت عينة الدراسة من  
  .بعد استبعاد الاستبيانات غير الصالحة للتحليل,  استمارة169 الاستبيانات الصالحة للدراسة

  .خصائص عينة الدراسة) 1(رقم جدول 
%النسبة  التكرار الفئات  الخاصية  

  النوع  %76.9  130  ذكر
  %23.1  39  أنثى

  %30.7  52  أقل من خمس سنوات
  %41.4  70   سنوات10 إلى 5من 

  الخبرة

  %27.8  47   سنوات10أكثر من 
%60.3  102  ثانويةأقل من   
%11.8  20  ثانوية  

%60.3  25  عاهد متوسطةم  
  %8.3  14  جامعية

  المستوى التعليمي

  %4.7  8  أكثر من جامعية
  %5.3  9  إدارة عليا

  %7.1  12  مدير إدارة وسطى
%15.4  26  مشرف  

  المستوى الوظيفي

  %72.2  122  عامل
  %100  169  المدروسةإجمالي العينة 

 SPSS إعداد الباحث بناء على نتائج برنامج التحليل الإحصائي: المصدر

  : بـ فيما يتعلق )1( يتضح من الجدول رقم 
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وهـذا أمـر   , %76.9 بلغـت  ,الإناث إلىحسب الجنس أن نسبة عدد الذكور ب توزع أفراد العينة    -
 .طبيعي يعكسه طبيعة العمل في الشركة

,  سنوات10-5 هي لفئة العاملين بين ىأن النسبة الكبر, حسب سنوات الخبرة  بتوزع أفراد العينة     -
 %.41.4غت وقد بل

أن عدد العاملين الذين مستوى تأهيلهم أقل من ثانوية      , حسب المستوى العلمي  بتوزع أفراد العينة     -
بينمـا بلغـت    , %60.3 بلغت   إذْ, تلاها فئة العاملين من حملة شهادة معهد متوسط       , %60.3بلغ  

 .% 11.8, نسبة الحاصلين على الثانوية العامة

 بلغت  إذْ, أن أكبر نسبة كانت لفئة العاملين العاديين      , الوظيفيحسب المستوى   بتوزع أفراد العينة     -
وأخير  % 7.1بنسبة  ,  الوسطى الإداراتثم مديرو   , %15.4تلتها فئة المشرفين بنسبة      %. 72.2
 %.5.3 العليا بنسبة الإدارةفئة 

على عدد من ضها  المستخدمة بعرتم التأكد من صدق الاستبانة:  وثباتهاصدق المقاييس اختبار -ثانياً
ا أم.  وإدارة الموارد البشرية في كلية الاقتصاد بجامعة دمشقالإحصاءالمحكمين المختصين في 

 يوضحه باستخدام معامل الاتساق الداخلي ألفا كرونباخ كما فجرى التأكد منهاختبار ثبات الاستبانة 
 ؛%78.3بلغت وقد , مة جيدةالذي نجد من خلاله أن قيمة معامل ألفا كرونباخ هي قي )2(الجدول رقم 

  .تتمتع بالثبات الداخلي لعباراتها والموثوقية هاجميعمما يعني أن فقرات الاستبانة 

  

  . لمتغيرات الدراسةاختبار ألفا كرونباخ) 2(جدول رقم 

Reliability Statistics 

Cranach’s Alpha N of Items  
  مفردة 169 0.783

  

 :ت البحث التحليل الوصفي لمتغيرا-ثالثاً

 - محايد- موافق-موافق بشدة( نتائج إجابات أفراد عينة الدراسة لغرض الوصف النظري إلى   صنِّفَتْ
  :ها وتحليلالمتغيرات المستقلةعبارات ي عرض نتائج أت، وفيما ي) غير موافق بشدة-غير موافق
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  :ه وتوصيف تحليل العملنشاطات -أولاً
  .ه وتوصيف تحليل العملنشاطاتاف المعياري لالوسط الحسابي والانحر) 3( جدول رقم 

رقم 
المتوسط   العبارات  العبارة

  الحسابي
الانحراف 
  المعياري

ها نـشاطات تقوم إدارة الموارد البشرية في الـشركة بتحليـل مـستمر لأعمالهـا و              1
 .الأساسية و الفرعية منها

2.90  1.029  

  1.299  2.95 يظهر تحليل العمل أهداف كل عمل من أعمال المنظمة  2

3 
عـدد المهـام و   : من حيـث  ونشاطاتها  ل المنظمة   ايوجد تحديد واضح لمحتوى أعم    

 .الواجبات و المسؤوليات
3.30  1.012  

  1.001  3.58 .نجاز العمل من بدايته إلى نهايتهإيوجد تحديد واضح لمراحل   4
  1.121  3.31 .يوجد تحديد واضح لأسلوب أداء مهام العمل وظروف أدائه  5
  1.112 3.15 .توضح كل ما يتعلق بكيفية أدائهتضع الإدارة بطاقة وصف للعمل   6

المعارف والمهارات  : من حيث , يوجد تحديد واضح لمواصفات شاغل العمل بالشركة        7
 .فرها فيهاوالقدرات الواجب تو

2.66  1.299  

لـشغل   التخطيط لمعرفة  نوعية الأفراد اللازمين        علىيساعد تحليل وتوصيف العمل       8
 . في الشركةنشاطاتال

2.04  1.391  

 نشاطات استقطاب نوعية الأفراد اللازمين لشغل       علىيساعد تحليل و توصيف العمل        9
 .الشركة

2.33  1.012  

غالباً ما يتم تعيين العاملين في الشركة على أسـاس نتـائج توصـيف العمـل فـي         10
 .الشركة

2.15 1.373  

 1.1649 2.875  .ه وتوصيفل تحليل العمنشاطاتلالمقياس الكلي 

 في وضع الفرد المناسب فـي  هتوصيف تحليل العمل ونشاطاتتقيس العبارات في الجدول السابق دور    
 الأرقـام  نجد انخفاض قيم كل من العبـارات ذات      إذْ ,المكان الوظيفي المناسب في الشركة المدروسة     

هي ) ثلاث نقاط  (ط للمقياس وهي  وقد كان أدنى متوسط حسابي عن الدرجة المتوس        )1,2,7,8,9,10(
في التخطيط لمعرفة  نوعية الأفراد اللازمين لشغل  هوتوصيفيساعد تحليل العمل  :  وهي 8للعبارة رقم   

 مما يعني وجود تشتت في إجابات       1.391 بانحراف معياري بلغ   2.04وقد بلغ   .  في الشركة  نشاطاتال
في التخطيط لمعرفة  هوتوصيفج عملية تحليل العمل   لا تأخذ بنتائ   الإدارةوهذا يدل على أن     , المبحوثين

  2.15 بمتوسط حسابي بلغ 10يلي ذلك بالترتيب العبارة رقم     .  المنظمة نشاطاتالأفراد اللازمين لشغل    
 عملية توصيف العمـل      مما يدل على أن تعيين العاملين لا يتم على أساس          ،1.373وانحراف معياري   

في المكان الوظيفي   لا يوضع   المناسب   العامل   إلى أن  غير مباشر    الأمر الذي يشير بشكل   . في الشركة 
  .المناسب في الشركة
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راوحت قيمها بـين    فقد  , رجة المتوسطة عن الد ) 3,4,5,6 (الأرقامكما نجد ارتفاع قيم العبارات ذات       
ني وضوح مما يع. 3.58 ارتفاعاً وقد بلغت  الأكثر هي   4 وقد كانت قيمة العبارة رقم       ،)3.58 و   3.15(

  .وهذا ناجم عن عملية تحليل العمل, لعاملإلى ا نهايته بالنسبة إلىنجاز العمل من بدايته إمراحل 
 نقطة وبـانحراف    2.87على قيمة    هوتوصيف تحليل العمل    نشاطاتلوبالنتيجة حصل المتغير المستقل     

 مدروسـة  طاتنـشا  الذي يعني أن إدارة الشركة المدروسـة لا تـضع      الأمر .1.1649معياري قدره   
  :  فيها نتائج عملية التحليل والمتمثلة فيتبين هوتوصيف  لتحليل العملوواضحة

الذي يبين طبيعة الوظيفة وأهدافها وكيفية وظروف أدائها الذي يجب استخدامه في            : وصف العمل  -أ
 .عملية وضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي المناسب

والشروط المطلوب ,  الشركةنشاطات المراد تعيينهم في الأفرادة   الذي يبين طبيع   : توصيف العمل  -ب
 . المطلوبة لأداء مهام الوظيفةفرها فيهم من حيث القدرات والمعارف والمهاراتاتو

  : تخطيط الموارد البشريةنشاطات -ثانياً
  . تخطيط الموارد البشريةنشاطاتل الوسط الحسابي والانحراف المعياري) 4(جدول رقم   
المتوسط   باراتالع  م

  الحسابي
الانحراف 
  المعياري

توجد لدى إدارة الشركة خطط متكاملة لتأمين احتياجاتها من الموارد البشرية   11
  1.054 2.56 .ة قادمة طويلة نسبياًمدالمطلوبة كماً ونوعاً ل

  1.078  2.66 . العامة للشركةنشاطات الموارد البشرية من النشاطاتغالبا ما تنبثق  12
 الموارد البشرية للشركة بعد تحليل واقعي لعناصر البيئة نشاطاتيتم وضع  13

 .الخ..البشرية،التسويقية والإنتاجية والتنظيمية و ,الداخلية للشركة
3.44  1.009  

 الموارد البشرية بعد تحليلها لعناصر البيئة نشاطاتغالباً ما يتم وضع   14
 .الخ..ياسية وسوق العمل الاقتصادية والس: الخارجية المحيطة بالشركة

2.14  1.608  

تشترك جميع الإدارات التنفيذية للشركة في تقدير احتياجاتها المستقبلية من   15
 .نشاطاتالعاملين في الخطة ال

3.73  1.205  

غالباً ما يتم الاعتماد على نتائج عملية تحليل العمل في تقدير احتياجات   16
  1.453  2.32 . لكفاءات والمهارات والقدرات المطلوبةالشركة من الموارد البشرية من حيث ا

على كشف نقاط القوة والضعف في وتوصيفه كثيراً ما يساعدنا تحليل العمل   17
 .في الشركةوأدائها نوعية الموارد البشرية 

2.90  1.040  

18  
 تخطيط الموارد البشرية على رسم المسارات الوظيفية لعاملي نشاطاتتعمل 

 التدريب والأجور التحفيز والنقل والترقية نشاطاتل تحديد الشركة من خلا
 . وتوفير ظروف عمل آمنة

2.60  1.223  

 تخطيط الموارد البشرية توازن العمالة للشركة من خلال معالجة نشاطاتتحقق   19
  1.207  3.77 .العجز والفائض في إداراتها المختلفة

ي وضع العامل المناسب في لموارد البشرية للشركة فا تخطيط نشاطاتتعمل   20
 .المكان الوظيفي المناسب

2.13 1.018  

 1.290 2.825   . تخطيط الموارد البشريةنشاطاتالمقياس الكلي ل

     . مخرجات الحاسوببالاعتماد علىإعداد الباحث :  المصدر-
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قيمة : نجد أن تخطيط الموارد البشرية نشاطاتالذي يقيس ) 4(رقم , بتحليل تفاصيل الجدول السابق
 نشاطاتال لعناصر تلك )1,2,4,6,7,8(خفضت عن القيم المتوسط للعبارات  انالمتوسط الحسابي

 تخطيط نشاطاتتعمل ( وهي 10ونجد أن أقل قيمة هي للعبارة رقم . نقطة) 2.66 و2.13(راوحت بين 
غ متوسطها  بلوقد ,)للموارد البشرية للشركة في وضع العامل المناسب في المكان الوظيفي المناسب

 تخطيط الموارد نشاطات ,الأمر الذي يدل على أن ,) 1.018( بانحراف معياري ,)2.13 ( ,الحسابي
حسب قناعة الأفراد ب, البشرية لا تعمل على وضع العامل المناسب في المكان الوظيفي المناسب

  .متوسطة للمقياسفكانت قيمتها أعلى من القيمة ال) 3,5,9(ا العبارات  أم.المبحوثين في الشركة

 تخطيط الموارد البشرية توازن نشاطاتتحقق ( وهي ،9 رقم وكانت أكبر العبارات قيمة هي العبارة

 بلغ متوسطها الحسابي وقد). العمالة للشركة من خلال معالجة العجز والفائض في إداراتها المختلفة
تشترك الإدارات التنفيذية : (ي وه،5رقم ثم تلاها العبارة ) 1.205(بانحراف معياري قدره ) 3.73(

 بلغ متوسطها وقد) نشاطاتخطة المن العاملين في في تقدير احتياجاتها المستقبلية  هاجميعللشركة 
 توضع بمشاركة نشاطاتخطة الأن هذا يدل على ) 1.205( بانحراف معياري قدره )3.73 (الحسابي

  .هاجميع الإدارات التنفيذية في الشركة

 بانحراف ,2.82وع العبارات بلغت م لمج الكلي قيمة المتوسط الحسابي إن:القولبالنتيجة يمكن 

 تخطيط الموارد نشاطاتوهذا يفسر عدم فاعلية , ه أقل من القيمة المتوسطةإنَّ أي 1.290معياري بلغ 
الأمر الذي ينعكس سلبياً على عملية تكوين الموارد البشرية وهدفها , البشرية في الشركة المدروسة

وتفسير ذلك هو أنه لا توجد لدى . لمتمثل في وضع العامل المناسب في المكان الوظيفي المناسبا
 مرحلةلإدارة الشركة خطط متكاملة لتأمين احتياجاتها من الموارد البشرية المطلوبة كماً ونوعاً ل

صر البيئة  لعنا الموارد البشرية للشركة بعد تحليل واقعينشاطاتوضع تكما . قادمة طويلة نسبياً
أنه لا  يتم الاعتماد على نتائج عملية تحليل العمل في تقدير  هكلّ من ذلك الأهمو. الداخلية للشركة

 هكلّ ذلك. احتياجات الشركة من الموارد البشرية من حيث الكفاءات والمهارات والقدرات المطلوبة
مناسب في المكان الوظيفي ة تخطيط الموارد البشرية في وضع العامل الي استراتيجإخفاقأدى إلى 

  .المناسب
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  : الموارد البشريةاستقطاب نشاطات -اًثالث
  . الموارد البشريةاستقطاب نشاطاتل ي الحسابي والانحراف المعياروسطال )  5(جدول رقم   

المتوسط   العبارات  م
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

هـا مـن المـوارد       استقطاب واضحة لتأمين احتياجات    نشاطاتتوجد في الشركة     21
 .البشرية المطلوبة

2.47 1.765  

 تعتمد استراتيجة الاستقطاب في الـشركة علـى نتـائج عمليـة تحليـل العمـل        22
 . هوتوصيف

2.17  1.091  

تعتمد استراتيجة الاستقطاب في الشركة على نتـائج عمليـة تخطـيط المـوارد               23
  1.321  2.23  .البشرية

  0.997  2.40 . لشركة على نتائج عملية دراسة سوق العملتعتمد استراتيجة الاستقطاب في ا 24

أكثر ) ترقية و نقل  ( الاستقطاب في الشركة على المصادر الداخلية        نشاطاتتعتمد   24
 .من المصادر الخارجية

3.83  1.022  

  0.861  2.31  . الاستقطاب على برامج استقطاب متكاملة وواضحةنشاطاتتعتمد  26

27  
الإعـلان،  مكاتـب     : اب على مصادر اتصال خارجية مثل      الاستقط نشاطاتتعتمد  

لتأمين احتياجاتها من الأفـراد ذوي الاختـصاصات        . الخ...التوظيف، الجامعات، 
 .  القادمةمرحلةالنادرة لل

1.98  1.237  

لى زيادة استقرار العاملين فـي الـشركة بالحيلولـة     ع الاستقطاب   نشاطاتتعمل    28
  1.164  2.77  .رجيةاستقطابهم من قبل شركات خادون 

  0.890  3.54  . الاستقطاب الناجحة في تقليل تكاليف الإعداد والتدريب و لتعلّمنشاطاتتسهم   29

 مـن   ب الاستقطاب في توفير خيارات كبيـرة لاختيـار المطلـو          نشاطاتتساعد    30
  0.987  3.68  .ة القادمةحلرمالموارد البشرية لل

 0.783 2.74   .البشرية استقطاب الموارد نشاطاتالمقياس الكلي ل
  . مخرجات الحاسوببالاعتماد على نتائجإعداد الباحث : المصدر

 استقطاب الموارد البشرية نشاطاتأن أغلب العبارات التي تقيس  ) 5(يظهر لنا من نتائج الجدول رقم 
ت  أن قيم متوسـطا   نلاحظ إذْ). 3.68 و   1.98(أن قيم متوسطاتها راوحت بين      , في الشركة المدروسة  

وأن أعلى قيمة كانت للعبارة . أعلى من القيمة المتوسطة فقط) 24,29,30(العبارات الثلاث ذات الأرقام 
 أكثر من ,ترقية ونقل  , الاستقطاب في الشركة على المصادر الداخلية      نشاطاتتعتمد  : (وهي) 24(رقم  

هذا يدل على أن إدارة , 1.022بانحراف معياري بلغ  3.83فبلغ متوسطها الحسابي  ) المصادر الخارجية
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 أكثر من التعيـين مـن   إليهالى ترفيع العاملين ونقلهم إالشركة تلجأ في ملء الشواغر الوظيفية فيها  
ولكن قد يحرمها من تطعيم الشركة     ,وهذا ربما يوفر عليها تكاليف التعيين والتدريب      , مصادر خارجية 

  . في المصادر الخارجيةفراتود ت ق إبداعيةبدماء جديدة ترفدها بمهارات ومعارف وقدرات
 الاسـتقطاب علـى مـصادر       نشاطاتتعتمد  : (وهي) 27(وبالمقابل فإن أدنى قيمة كانت للعبارة رقم        

لتأمين احتياجاتها مـن الأفـراد      . الخ...الجامعات،ومكاتب التوظيف،   والإعلان،  : اتصال خارجية مثل  
وانحـراف معيـاري    ) 1.98(بي قـدره    بمتوسط حـسا  ). ة القادمة مرحلذوي الاختصاصات النادرة لل   

, لى المصادر الخارجيـة   إوهذا يدل على أن الشركة لا تلجأ لملء الشواغر الوظيفية لديها            ). 1.237(
  . في ذلكوتفسير ذلك هو أنها تعتمد على المصادر الداخلية

نحراف با) 2.74(بلغ ,  استقطاب الموارد البشريةنشاطاتوبشكل عام فإن المتوسط الحسابي لمقياس    
 لا تسهم في وضع العامل المناسب فـي         نشاطاتالأمر الذي يدل على أن هذه ال      ) 783(معياري قدره   

  . المكان الوظيفي المناسب
  : وتعيينهاالموارد البشريةاختيار  نشاطات -اًرابع

  . الموارد البشريةاختيار نشاطاتل ي الحسابي والانحراف المعياروسطال)  6( جدول رقم   
المتوسط   العبارات  م

  الحسابي
الانحراف 
  المعياري

. تستند عملية الاختيار و التعيين في الشركة على نتائج عمليـة تحليـل العمـل               31
  0.897  1.66 ).توصيف ومواصفات العمل(

تزود نتائج عملية تحليل العمل بمعايير موضوعية عن أداء العمـل ومواصـفات              32
  1.008  3.07 .الفرد الذي سيقوم به

لمتقـدمين  للمـستقطبين ا  عملية الاختيار والتعيين على غربلة موضـوعية       تقوم 33
  0.786  2.49 . الشركةنشاطاتلشغل 

تقوم عملية الاختيار و التعيين على اختبارات تناسب طبيعة الوظيفـة الـشاغرة              34
  0.764  2.44 .   لاختيار الفرد المناسب لشغلها

المقابلات اللازمة لاختيار المناسب مـن     مختلفة من    اًتستخدم إدارة الشركة أنواع    35
  1.230  1.78 .الأفراد لشغل الوظيفة الشاغرة

نتـائج الموضـوعية    ال على أساس    نشاطاتتتم المفاضلة بين المتقدمين لشغل ال      36
  0.996 2.13 .لعملية الاختبارات و المقابلات

  0.795  3.74 .عيين النهائية تجربة في العمل قبل اتخاذ قرار التيخضع من تم اختيارهم لمرحل 37
  1.084  2.07 . التجربة في مرحلةهيتخذ قرار التعيين النهائي بعد نجاح من تم اختيار 38
  1.280  2.62  .تتسم عملية الاختيار والتعيين في الشركة بالنزاهة و الموضوعية  39

التعيين في وضع الفرد المناسب فـي المكـان الـوظيفي           تسهم عملية الاختيار و     40
  0.981  2.01  .لمناسبا

 0.817 2.40  .في الشركةوتعيينها   اختيار الموارد البشريةنشاطاتالمقياس الكلي ل
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  . مخرجات الحاسوب علىبالإسنادإعداد الباحث : المصدر

 في , الاختيار والتعييننشاطات والتي تقيس دور ,)6(عبارات التي يظهرها الجدول رقم يتبين من ال
 ,أن أغلب قيمها منخفضة,  وضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي المناسبالشركة المدروسة في

: الأرقاموهي العبارات ذات ,  العينة المدروسة أفرادحسب رأيب وذلك ؛أي أقل من القيمة المتوسطة
وأن أكثر العبارات انخفاضاً كانت للعبارة , وهي سبع عبارات كما نرى) 31,33,43,35,36,38,39,40(

لى نتائج عملية تحليل إتستند عملية الاختيار والتعيين في الشركة :( التي تنص على أنه )31(رقم 
 الأمر ).0.98(بانحراف معياري ) 1.66( وبلغت قيمة المتوسط ).ه ومواصفاتتوصيف العمل. العمل

 نشاطاتي ذلك خللاً كبيراً ف دويع. لى نتائج عملية تحليل العملإالذي يعني أن هذه العملية لا تستند 
تستخدم إدارة : (التي تنص على أنه) 35(تلتها العبارة رقم  .الاختيار والتعيين في هذه الشركة

 ). مختلفة من المقابلات اللازمة لاختيار المناسب من الأفراد لشغل الوظيفة الشاغرةاًالشركة أنواع
الأمر الذي ) 1.230(دره انحراف معياري قب )1.78( لهذه العبارة  بلغت قيمة المتوسط الحسابيوقد

 نشاطاتيعني أن الشركة لا تستخدم الأنواع المناسبة من المقابلات لاختيار الأفراد المناسبين لشغل 
  . الاختيار والتعيين في الشركةنشاطات ذلك عيباً آخر في دويع. الشركة

  المتوسطة وهمابي مرتفعة عن القيمةا الحسام متوسطهن فقط قيمةيوبالمقابل نجد أن هناك عبارت
تزود نتائج عملية تحليل العمل : (تنص علىمرتفعة بشكل بسيط و) 37(فالعبارة الأولى , )32.37(

بلغ المتوسط ). بمعايير موضوعية عن أداء العمل ومواصفات الفرد الذي سيقوم به, عملية الاختيار
اد العينة على أن عملية  لكن رغم موافقة أغلب أفر)1.008(بانحراف معياري بلغ ) 3.07(الحسابي 

تحليل العمل تزود عملية الاختيار بمعايير موضوعية عن أداء العمل ومواصفات الفرد الذي سيقوم 
ا أم. 31لى نتائج عملية تحليل العمل كما رينا في الفقرة إفإن عملية الاختيار والتعيين لا تستند , به

التي  )0.795(بانحراف معياري بلغ  )3.74(ابي  التي بلغت قيمة متوسطها الحس)37(الفقرة الثانية 
). ة تجربة في العمل قبل اتخاذ قرار التعيين النهائيمرحليخضع من تم اختيارهم ل: (تنص على أنه

عملية اختبار تحت ل  على أن أغلب أفراد عينة الدراسة أكدت أن من نجح في الاختبارات يخضعدلُّفت
 الاختيار والتعيين عندما تريد وضع الفرد المناسب في المكان  ذلك من خطوات عمليةويعد ,التجربة
  .المناسب

انحراف معياري بلغ ب) 2.40( الاختيار والتعيين بلغت نشاطاتل الإجماليةوبالنتيجة نجد أن القيمة 
 أغلب أفراد أنب الذي يمكن تفسيره الأمر,  هذه القيمة هي أقل من القيمة المتوسطةإن أي ،)0.817(
فهي لا .  علمية وموضوعيةأسسينة المدروسة يرون أن عملية الاختيار والتعيين لا تتم وفق الع
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العمل لى نتائج عملية تحليل العمل التي تزود عملية الاختيار بدورها بمعلومات عن صفات إتستند 
 كما أنها لا تقوم بغربلة موضوعية لمن تم استقطابهم تمهيداً لخضوعهم. ه ومعاييرهومواصفات

وأن قرار التعيين ,  غير متنوعة وغير موضوعيةالتي هي بدورها المقابلاتلعمليات الاختبارات و
وأن عملية الاختيار والتعيين لا , ة التجربة أو الاختبارمرحل بعد النهائي ربما يتخذ بشكل روتيني

ضع الفرد كما أن عملية الاختيار والتعيين برمتها لا تسهم في و, ة والموضوعيةهتتسم بالنزا
  .حسب ما يرى أفرد العينة في الشركة المدروسةب, المناسب في المكان الوظيفي المناسب

  :تحليل الارتباط
  .لمتغيرات الدراسةمعامل ارتباط بيرسون ) 7(الجدول رقم 

  المتغير   بيرسوناختبار الارتباط

    
 تكوين الموارد نشاطات
  البشرية

وضع الفرد المناسب في المكان 
 يفي المناسبالوظ

 تكوين الموارد نشاطات
 (**)291.قيمة معامل الارتباط  1 ارتباط بيرسون البشرية

 
-2) .مستوى دلالة الاختبار

tailed) . 0.000 

 169 169  العينةأفرادعدد  
وضع الفرد المناسب في 
 ارتباط بيرسون المكان الوظيفي المناسب

قيمة معامل الارتباط 
.291(**) 1 

 
لالة الاختبار مستوى د . 

(2-tailed) 0.000 . 

 169 169  العينة أفرادعدد  

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

  
وضع ومتغير   , تكوين الموارد البشريةنشاطاتقيمة معامل الارتباط بين متغير   أنمن الجدول نجد

وهو أقل من ) 0.000( عند مستوى دلالة 0.291بلغت , العامل المناسب في المكان الوظيفي المناسب
 ومن ثم .بين المتغيرينتأثير  مما يعني أن هناك علاقة ؛)0.05( الذي هو الإحصائيةمستوى الدلالة 

 نشاطات بين إحصائيةنرفض فرضية العدم ، ونقبل الفرضية البديلة أي توجد علاقة ارتباط ذات دلالة 
    . ووضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي المناسب, في الشركةتكوين الموارد البشرية
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وضع الفرد المناسب في  في تكوين الموارد البشرية  لتأثيرنتائج تحليل الانحدار) 8( جدول رقم 
  .المكان الوظيفي المناسب

 الدلالة مستوى  P المحسوبة  T  الخطأ المعياري  معامل الانحدار  المتغيرات 
 0.000 0.321 16.690 0.165 2.756 الثوابت 
تكوين  نشاطات

  5.453 0.050 0.274  الموارد البشرية
0.000 

  0.341 ) =2ر( معامل التحديد 
F  29.741 المحسوبة 

   SE = ( 0.649456(الخطأ المعياري للنموذج 
 0.000= مستوى المعنوية 

وضع  في ,تكوين الموارد البشرية تنشاطال إحصائية دلالة ي من الجدول السابق وجود تأثير ذنجد
 معامل التحديدويشير  .0,05  أقل من عند مستوى معنويةالفرد المناسب في المكان الوظيفي المناسب

ا أم. وهي نسبة قليلة نسبياً% 0.34إلى أن نسبة تأثير وظيفة تكوين الموارد البشرية تؤثر بنسبة 
بمستوى ) 0.321(بلغت المستقل في المتغير التابع ف المحسوبة لمعرفة درجة تأثير المتغير  pقيمة

الذي هو أقل من مستوى الدلالة الإحصائية الأمر الذي يعني وجود علاقة تأثير بين ) 0.000(دلالة 
  .المتغيرين

لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة :  التي تنص علىبناء على ما سبق نرفض الفرضية الفرعية الأولى
 . ووضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي المناسب,تكوين الموارد البشرية اتنشاط بين إحصائية

 تكوين  بين عمليةإحصائيةتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة : ونقبل الفرضية البديلة التي تنص على
  .الموارد البشرية و وضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي المناسب

 ةإ:  يمكن القولومن ثمتكوين الموارد البشرية تسهم في وضع الفرد المناسب في المكان ن عملي 
 من خلال العمل على تفعيل مكوناتها المتمثلة في وظيفة الوظيفي المناسب في الشركة المدروسة

. الاستقطاب فالاختيار والتعيينوظيفة م وظيفة تخطيط الموارد البشرية وث, توصيفهتحليل العمل و
 .ضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي المناسبالتي تشترك جميعاً في و

  . لخصائص أفراد العينة ANOVA التباين اختبار  الفرضية الثانية باستخداماختبار -

  غرافيةوحسب الخصائص الديمب نتائج اختبار التباين لمتغيرات الدراسة ) 9( الجدول رقم 
 F قيمة الاختبار اسم المتغير

 المحسوب
 F  دلالةمستوى  ارمستوى دلالة الاختب

  المحسوبة
 الفروقات

  دالةغير  0.05  0.346 0.673 الجنس
 دالةغير  0.05 0.759 0.431 العمر

 دالةغير  0.05 0.465 1.016 سنوات الخبرة
 دالةغير  0.05  0.120 2.601 المستوى الوظيفي
 دالةغير  0.05 0.214 1.521 المستوى التعليمي
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 المستقصى منهم فيما يتعلّق بوضع  آراءلا توجد فروق جوهرية بين:  القولبناء على ما تقدم يمكننا
 تكوين الموارد البشرية تعزى نشاطات عن  الناجمالفرد المناسب في المكان الوظيفي المناسب

، المستوى الوظيفيوسنوات الخبرة، عدد والعمر، والجنس،  (الآتيةللخصائص الديمغرافية 
   . للبحث الثانية يمكننا قبول الفرضيةومن ثم, في الشركة المدروسةلعاملين ل) المستوى التعليميو

  :النتائج والتوصيات -12
  :النتائج  - أ
علـى قيمـة    حصلت   هوتوصيفالعمل   تحليل   نشاطاتأن المتغير المستقل ل   أظهرت نتائج الدراسة      -

 كة المدروسة لا تضعأن إدارة الشرالأمر الذي يعني  .1.1649 نقطة وبانحراف معياري قدره     2.87
ن فيها نتائج عملية التحليل وأهميتها       تبي ,هوتوصيفالعمل  تحليل   نشاطات ل  مدروسة وواضحة  خطة

  :المتمثلة في
 الـذي يجـب   ظروف أدائهاوالنشاطات كيفية والذي يبين طبيعة الوظيفة وأهدافها      : صف العمل و -1

  .في المناسباستخدامه في عملية وضع الفرد المناسب في المكان الوظي

والشروط المطلوب ,  الشركةنشاطاتالذي يبين طبيعة الأفراد المراد تعيينهم في :   توصيف العمل-2
 .القدرات والمعارف والمهارات المطلوبة لأداء مهام الوظيفة, فرها فيهم من حيثاتو

  .ظيفي المناسب في وضع الفرد المناسب في المكان الوالأساسية الأولىة الخطوة نزل ذلك بمدٌويع

 قيمة المتوسط الحسابي الكلي لمتغير تخطـيط المـوارد البـشرية             أظهرت نتائج الدراسة أن    كما -
,  أقل من القيمـة المتوسـطة      إنَّه أي   1.290 بانحراف معياري بلغ     ,2.82وع العبارات بلغت    ملمج

 ـ,  تخطيط الموارد البشرية في الشركة المدروسـة       نشاطاتوهذا يفسر عدم فاعلية      ر الـذي   الأم
ينعكس سلبياً على عملية تكوين الموارد البشرية وهدفها المتمثل في وضع العامل المناسب فـي               

 .المكان الوظيفي المناسب

) 2.74(بلـغ  ,  استقطاب المـوارد البـشرية  نشاطاتوبشكل عام فإن المتوسط الحسابي لمقياس       -
 لا تسهم في وضع العامـل       نشاطاتالأمر الذي يدل على أن هذه ال      ) 783(بانحراف معياري قدره    

  . المناسب في المكان الوظيفي المناسب
- 2.74(بلـغ   , ن من نتائج تحليل متغير استقطاب الموارد البـشرية أن المتوسـط الحـسابي             تبي (

 لا تسهم في وضع العامـل       نشاطاتالأمر الذي يدل على أن هذه ال      ) 783(بانحراف معياري قدره    
 . بالمناسب في المكان الوظيفي المناس
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 ـ) 2.40( الاختيار والتعيين بلغت     نشاطاتكما نجد أن القيمة الإجمالية ل      - انحراف معيـاري بلـغ     ب
 أغلـب   أنبالأمر الذي يمكن تفسيره     ,  هذه القيمة هي أقل من القيمة المتوسطة       إن أي   ،)0.817(

 .ضوعيةأفراد العينة المدروسة يرون أن عملية الاختيار والتعيين لا تتم وفق أسس علمية ومو

  :نتائج اختبار الفرضيات 
 تكوين الموارد نشاطاتمتغير  بين إحصائيةوجود علاقة ذات دلالة أظهرت نتائج تحليل الارتباط  -

 .ومتغير وضع العامل المناسب في المكان الوظيفي المناسب, البشرية

- ة تكوين نتائج تحليل الانحدار المتعدد تبين الموارد البشرية وجود علاقة ذات دلالة إحصائية لعملي
 . وضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي المناسبفي

تبين نتائج الدراسة أنه لا توجد فروق جوهرية بين المستقصى منهم فيما يتعلّق بوضع الفرد  -
المناسب في المكان الوظيفي المناسب الناجم عن عملية تكوين الموارد البشرية تعزى للخصائص 

المستوى و، المستوى الوظيفيوعدد سنوات الخبرة، و، العمروالجنس،  (:الآتيةالديمغرافية 
 للعاملين في الشركة المدروسة) التعليمي. 

  :التوصيات  -  ب
بناء على نتائج الدراسة العملية إذا أرادت إدارة الشركة أن تضع العامل المناسب في المكان الوظيفي 

يأتيوصي الباحث إدارة الشركة بما ي لذلك ؛ البشرية تكوين المواردنشاطات من تفعيل المناسب لا بد:  

ن فيهـا   تبيهوتوصيفالعمل  وواضحة لتحليل , مدروسةنشاطات ,أن تضع إدارة الشركة المدروسة  -1
 :  وأهميتها المتمثلة في,نتائج عملية التحليل

 في  نقطة البدايةدالتي تع وأهدافها وكيفية ظروف أدائها   ,الذي يبين طبيعة الوظيفة   :  صف العمل و -أ
  .عملية وضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي المناسب

والشروط ,  الشركةنشاطات في الذي يبين طبيعة الموارد البشرية المراد تعيينها: لعمل  توصيف ا-ب
  القدرات والمعارف والمهارات المطلوبة لأداء مهام الوظيفةفرها فيهم من حيثاالمطلوب تو
 في وضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي والأساسية الأولىة الخطوة نزل ذلك بمدعوي .الشاغرة
  .المناسب

وذلك كونها , من قبل إدارة الشركة المدروسة,  تخطيط الموارد البشريةنشاطاتضرورة تفعيل -2
ر  يتم ذلك من خلال  تحليلها لعناصعلى أن.  لتكوين الموارد البشريةالأساسيةأحد المكونات 
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وأن يتم الاعتماد على نتائج عملية تحليل العمل في . البيئة الداخلية والخارجية المحيطة بالشركة
 من حيث الكفاءات ومعرفة نقاط القوة والضعف, تقدير احتياجات الشركة من الموارد البشرية

  .والمهارات والقدرات المطلوبة

في الشركة ,  الموارد البشرية تكويننشاطاتضمن ,  استقطاب واضحةنشاطاتضرورة وضع -3
وذلك من  ؛ القادمةمرحلة من الموارد البشرية المطلوبة لللتأمين احتياجاتهاوذلك , المدروسة

 :خلال

  .هوتوصيفالعمل الاعتماد على نتائج عملية تحليل  -أ

 . أن ترتكز استراتيجة الاستقطاب في الشركة على نتائج عملية تخطيط الموارد البشرية- ب

 .تعتمد استراتيجة الاستقطاب في الشركة على نتائج عملية دراسة سوق العملن  أ-ج 

 يسهم في هكلّذلك ن لأ.  الاستقطاب على برامج استقطاب متكاملة وواضحةنشاطات تعتمد  أن- د
 .وضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي المناسب

سهم في وضع العامل المناسب في   اختيار وتعيين واضحة مبنية على أسس علمية تنشاطاتوضع .4
 :على أن . المكان الوظيفي المناسب

العمل توصيف . (لى نتائج عملية تحليل العملإية الاختيار والتعيين في الشركة تستند عمل -
 ).هومواصفات

 نشاطاتلى غربلة موضوعية للمستقطبين المتقدمين لشغل إتقوم عملية الاختيار والتعيين  -
 .الشركة

 الاختيار والتعيين على اختبارات تناسب طبيعة الوظيفة الشاغرة لاختيار الفرد المناسب تقوم عملية -
  .   لشغلها

 مختلفة من الاختبارات والمقابلات اللازمة لاختيار المناسب من اًتستخدم إدارة الشركة أنواع -
 .الأفراد لشغل الوظيفة الشاغرة

 .الإمكان قدر ة والموضوعيةتتسم عملية الاختيار والتعيين في الشركة بالنزاه -
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