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على أداء العاملين في شركات الوظيفة أثر إعادة تصميم التعرف على  هدفت هذه الدراسة إلى

تكونت من ف عينة الدراسةأما ، (شركة الوطنيةالوهي ) شركة زين، شركة فيفا، و ، الاتصالات الكويتية

 ءاورؤس مديري إدارة الموارد البشريةو  العاملين في الإدارات العليا التنفيذيين نيريدالممن  مديرا  ( 220 )

تجوبين في الخاصة بالمسلجمع المعلومات والبيانات تم تطوير استبانة وقد . شركاتأقسامها في هذه ال

 مخداباست الفرضيات تم اختبارو ، تفي تحليل البيانا . واستخدم الباحث الاساليب الوصفيةالدراسة

(، وتحليل الانحدار الخطي البسيط Multiple Regressionتحليل الانحدار الخطي المتعدد )

(Simple Regression  .)  :وخلصت الدراسة إلى عدد من النتائج أهمها 

 رععة علىالوظيفة عادة تصميم ة لإ أظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود أثر ذو دلالة إحصائي -2

 .شركات الاتصالات الكويتيةانجاز العاملين في 

 جودة علىالوظيفة عادة تصميم لإ  ةأظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود أثر ذو دلالة إحصائي -1
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 دقة أداء علىالوظيفة عادة تصميم لإ  ةوجود أثر ذو دلالة إحصائي أظهرت نتائج التحليل الإحصائي -3

 . في شركات الاتصالات الكويتيةالعاملين

مستوى  علىالوظيفة عادة تصميم لإ  أظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود أثر ذو دلالة إحصائي -4
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ذلك إعادة تصميم الوظيفة، و  أساليبيادة فاعلية تطبيق زب شركات الاتصالات الكويتيةقيام  -2

 .الحاليةلوظيفة لمهام جديدة و  صلاحياتبإضافة 
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المتضمنة و في كافة المستويات الإدارية لإكسابهم المعرفة والفهم  أداء العاملينإعداد برامج تطوير  -1

 هذه الأساليب.لأهم 

أدائها من خلال التنويع والتكامل في الجديدة ام المههذه وربط  دمجبشركات ضرورة قيام هذه ال -3

 في مختلف المستويات الإدارية للشركات المعنية بالاتصالات في دولة الكويت.
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Abstract 

 

Job Redesigning and its Impact on Employees Performance 

in the Kuwaiti Telecommunications Companies 

 

Prepared By: Yousef Alanzee 

Supervised By: Al-Hareth Abu Hussein 

 

This study aimed to identifying the impact of employees 

performance on re- design job in telecommunications companies 

of Kuwait, ( Zain , Viva , and the National Company ) , The study 

sample (110) as director of executives working in senior 

management and directors of human resources management and 

heads of departments in these companies . The questionnaire 

was developed to collect information data in the study. The 

researcher used descriptive methods in data analysis , 

hypotheses were tested using multiple linear regression analysis 

(Multiple Regression), and simple linear regression analysis 

(Simple Regression). The study found a number of results , 

including: 

1 - The results of the statistical analysis of the impact of the 

presence of a statistically significant re- design job on the speed 

of completion of workers in the Kuwaiti telecommunications 

companies. 

  



 س

 

2 - The results of the statistical analysis of the impact of the 

presence of a statistically significant re- design job on the quality 

of the performance of employees in the Kuwaiti 

telecommunications companies. 

3 - The results of the statistical analysis of the impact of the 

presence of a statistically significant re- design job on the 

accuracy of the performance of employees in the Kuwaiti 

telecommunications companies. 

4 - The results of the statistical analysis of the impact of the 

presence of a statistically significant re- design function at the 

level of the size of the performance of employees in the Kuwaiti 

telecommunications companies. 

 In light of the study results provided a number of 

recommendations , most notably : 

1 - the Kuwaiti telecommunications companies to increase the 

effectiveness of the application of methods of re- designing the 

job, and the addition of new powers and functions of the current 

function . 

2 - Preparation of programs to develop the performance of 

employees at all levels of management to equip them with 

knowledge and understanding and containing the most important 

of these methods. 

3 - the need for these companies to integrate and link these new 

tasks through diversification and integration in their performance 

in the various administrative levels of the respective companies 

with contacts in Kuwait.  
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 لإطـار العام للدراسة:الفصل الأول

 المقدمة 2-2

 داريةالإ ، تولي القيادات الإنتاج، ولأهمية دوره في نجاح العمل العنصر البشري من أهم عناصر يُعد

يسعى و .في المنظماتوكفاءة العاملين  إنتاجية لبحث عن العوامل المؤثرة فيلعادة اهتماما رئيسا 

كفاءة  أقصى إلى إنتاجيتهم أن يصل العاملون في إلىالمسؤولون في إدارة الموارد البشرية في المنظمات 

توفير العمالة الجيدة المؤهلة سواء عند  ولتحقيق هذا الهدف تعمل هذه الإدارات على ممكنة.

الحرص على تدريبهم وإكسابهم المهارات المختلفة بعد تعيينهم من أجل  أماختيارهم لشغل الوظائف 

 .لديهم الأداءرفع المقدرة على 

في  للاستثمار والاستفادة من الموارد البشرية ةب ذكييلاف أسائالوظ إعادة تصميمإن ف وبناء  عليه

ب في الشركات الحديثة التي تسعى إلى استثمار يلاالأس هستخدم هذتوغالبا ما  ،توياتهامسكافة 

 التي تضم مجموعة في الشركات فائالوظتصميم طبق يكذلك  .أعمالها الخبرات والإبداع والابتكار في

روتين لالعلمية لمواردها البشرية، وذلك للقضاء على البيروقراطية وا متشابهة في الوظائف والمؤهلات

 .الفنيةو  الإدارية في الأعمال والرتابة

 إعادة في المستخدمة الحديثة الأساليب من والتوسع بها وتدويرها الوظيفي الإثراء بيلاأس عدتُ و 

 وهذا ناحبة، من الوظيفة وأنشطة مهام تنويع زيادة بهدف وذلك الحالي، العصر في الوظائف تصميم

 تخطيط في الفرد حرية زيادة أخرى ناحية ومن أفقي ا، وظيفةال إثراء أي الوظيفة، بنطاق يسمى ما

 الرضا يحقق مما رأسي ا، الوظيفة إثراء أي الوظيفة، بعمق يسمى ما وهذا عمله، ومراقبة وتنظيم

 .العمل نحو دافعيتهم من ويزيد للأفراد، الوظيفي

نوعة تي تتضمن مهارات متأن هذه الأساليب تمنح فرصة للأفراد العاملين في ممارسة الوظائف الكما 

 ومتكاملة وذات أهمية قياسا  بمؤهلاتهم مع تمكينهم من أداء وظائفهم بالطريقة التي يرونها مناسبة

 .لهم
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لضرورة ، فلذلك أصبح من احاليا   في باقي دول العالمأسوة  هامافي دولة الكويت  الاتصالاتقطاع ويُعد 

ستمرار في البقاء والا تضمن لها خدماتهاق لتحسين جودة طر  تباعبا الاتصالاتتقوم شركات  أنبمكان 

 والتطوير يرالتغي أساليبهذه الطرق أهم ، ومن محليا  ودوليا   المنافسة للحصول على اكبر حصة سوقية

 .الإدارية في الوظائف

 لأهمية هذا القطاع في تنمية الاقتصاد الوطني لدولة الكويت، وأهمية وظائف إدارة المواردنظرا  و 

البشرية في تمكين هذه الشركات من البقاء والمنافسة في سوق يسوده التعقيد والمنافسة الشديدة من 

العاملين  على أداءالوظيفة الداخل والخارج، جاءت المشاركة بهذه الدراسة لتبحث في أثر إعادة تصميم 

 الكويتية. الاتصالاتفي شركات 

 مشكلة الدراسة وأسئلتها 2-1

تج منها ستنالتي قد يُ مثل زيادة أعداد العاملين وجود عدد من المؤشرات دراسة من مشكلة ال تتأتى

لق سواء ما كان يتععليهم  ةالمطبق ةفالوظي تصميموجود بعض أوجه القصور في نظم وأساليب 

يرين، فيما المد أوالوظيفي أو توسيع نطاق الوظيفة أو تدوير الوظائف بالنسبة للعاملين  بالإثراء

 ينعكس سلبا على أداء هذه الشركات. يمكن أن

اء على أدالوظيفة أثر إعادة تصميم الغرض من الدراسة هو التعرف على  وبناء  على ما تقدم فأن

 :ةالآتيالرئيسة  تمن خلال الإجابة عن التساؤلا الكويتية  الاتصالاتالعاملين في شركات 

 : الأولالرئيس السؤال 

على  (سيع نطاق الوظيفة، تدوير الوظائفاده )الإثراء الوظيفي، توما أثر إعادة تصميم الوظيفة بأبع

 تصالاتالا ( في شركات الأداء، حجم الأداء، الدقة في الأداءأداء العاملين بمؤشراته )رععة الانجاز، جودة 

 الكويتية ؟ وينبثق عن هذا السؤال الأسئلة الفرعية التالية:
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 الفرعي الأول: السؤال

الوظيفي، توسيع نطاق الوظيفة، تدوير  الإثراءبأبعاده )الوظيفة دة تصميم لإعا أثر يوجد هل

 الكويتية. الاتصالاتالوظائف( على رععة انجاز العاملين في شركات 

 :الفرعي الثاني السؤال

الوظيفي، توسيع نطاق الوظيفة، تدوير  الإثراءبأبعاده )الوظيفة لإعادة تصميم أثر  يوجد هل

 الكويتية. الاتصالاتأداء العاملين في شركات الوظائف( على جودة 

 :الفرعي الثالث السؤال

الوظيفي، توسيع نطاق الوظيفة، تدوير  الإثراءبأبعاده )الوظيفة لإعادة تصميم أثر  يوجد هل

 الكويتية. الاتصالاتالوظائف( على دقة أداء العاملين في شركات 

 :الفرعي الرابع السؤال

الوظيفي، توسيع نطاق الوظيفة، تدوير  الإثراءبأبعاده )الوظيفة  لإعادة تصميمأثر  يوجد هل

 .الكويتية الاتصالاتحجم أداء العاملين في شركات مستوى الوظائف( على 

  :الثانيالرئيس  السؤال

للعوامل  تعزىالكويتية  الاتصالاتأداء العاملين في شركات في إحصائية فروق ذات دلالة وجد هل ت

النوع الاجتماعي، العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة في الوظيفة، سنوات ) ملينالديموغرافية للعا

 .(الخبرة في الشركة، المسمى الوظيفي

 أهمية الدراسة 2-3

 :حيثالدراسة من هذه تأتي أهمية 

الفكري الذي قد تسهم فيه من خلال تتبع الأدب النظري النظري و  الإثراءتبرز هذه الأهمية من  -2

يكون  ( بالشكل الذيالعاملين وأداءالوظيفة  إعادة تصميمات السابقة للمتغيرات الرئيسة )والدراس

 إطار مفاهيمي متكامل عن هذه المفاهيم ومنهجية دراستها.

 الاتصالاتشركات أهمية هذه الدراسة في أمكانية تقديم مساهمة متواضعة لصالح  كما تبرز -1

 .العاملين تحسين أداءكل الذي يساعدها في مجتمع البحث من نتائجها بالش الكويتية
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 لاتصالاتاالأهمية العملية لهذه الدراسة بما يمكن أن تقدمه لمتخذي القرار الإداري في شركات تأتي  -3

في  املينالع تحسين أداءفي  ممن نتائجها بالشكل الذي يساعدهتهم استفاد إمكانية منالكويتية و 

ة الوظيفإعادة تصميم تناولت ولى على حد علم الباحث أُ من سة ، خاصة إن هذه الدراهذه الشركات

 مستقلة. متغيراتك

 فرضيات الدراسة 2-4

 الصفرية التالية: الفرضياتتستند هذه الدراسة على 

 :الأولىالفرضية 

 الإثراءالوظيفة بأبعاده )تصميم لإعادة ( α 0.05=لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

جاز، جودة نبمؤشراته )رععة الإ  ي، توسيع نطاق الوظيفة، تدوير الوظائف ( على أداء العاملينالوظيف

 ة الفرضياتالفرضي هوينبثق عن هذ. الكويتية الاتصالات( في شركات الأداء، حجم الأداء، الدقة في الأداء

 :الآتيةالفرعية 

 :الأولى ةالفرعيالفرضية 

 الإثراءبأبعاده )الوظيفة ( لإعادة تصميم α 0.05=)مستوى دلالة ذو دلالة إحصائية عند أثر  لا يوجد

 لاتصالاتاالوظيفي، توسيع نطاق الوظيفة، تدوير الوظائف( على رععة انجاز العاملين في شركات 

 الكويتية.

 الفرضية الفرعية الثانية:

 الإثراءبأبعاده )ة الوظيف( لإعادة تصميم α 0.05=)ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أثر  لا يوجد

 صالاتالاتالوظيفي، توسيع نطاق الوظيفة، تدوير الوظائف( على جودة أداء العاملين في شركات 

 الكويتية.

 الفرضية الفرعية الثالثة:
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 الإثراءبأبعاده )الوظيفة ( لإعادة تصميم α 0.05=)ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أثر  لا يوجد

 الاتالاتصلوظيفة، تدوير الوظائف( على دقة أداء العاملين في شركات الوظيفي، توسيع نطاق ا

 الكويتية.

 الفرضية الفرعية الرابعة:

 الإثراءبأبعاده )الوظيفة ( لإعادة تصميم α 0.05=)ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أثر  لا يوجد

لعاملين في شركات حجم أداء امستوى الوظيفي، توسيع نطاق الوظيفة، تدوير الوظائف( على 

 .الكويتية الاتصالات

  :الثانيةالفرضية 

أداء العاملين في شركات في ( α 0.05=)إحصائية عند مستوى دلالة فروق ذات دلالة وجد لا ت

ي، النوع الاجتماعي، العمر، المؤهل العلم) للعوامل الديموغرافية للعاملين تعزىالكويتية  الاتصالات

 .(سنوات الخبرة في الشركة، المسمى الوظيفي سنوات الخبرة في الوظيفة،

 

 أنموذج الدراسة 2-5

 المتغير التابع                                                             المتغير المستقل                

 أداء العاملين                                                             إعادة تصميم الوظيفة                 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 رععة الانجاز

 

 جودة الأداء

 

 الدقة في الأداء

 

 الوظيفيالإثراء 

 توسيع نطاق الوظيفة

 حجم الأداء ةفتدوير الوظي
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 ( 1-2)الشكل 

 أنموذج الدراسة

 الآتية: تالمراجع والدراسا ضوء في الباحث إعداد من :المصدر

دراسة  (.8002)كعكي دراسة  .(8002) )دراسة جاب الله المتغير المستقل: إعادة تصميم الوظيفة

 (.1022دراسة القحطاني، ) (.1009المرسي، )

، دراسة بني بكر Huang (2010 ) دراسةNgoc  (1009 ،)دراسة  :تغير التابع: أداء العاملينالم

(1021). 

 

 جرائيةالإ التعريفات  2-6

 قام الباحث بتحديد المعاني الإجرائية للمصطلحات المستخدمة في الدراسة وكما يلي:

جاز العمل بها وكذلك اتخاذ للطريقة التي سيتم إن هي عملية تعريف:  Job Designتصميم الوظيفة 

وهذا يشتمل على مدى سهولة أو صعوبة الوظيفة  ،وظيفة ما قرار بشأن المهام المراد جمعها تحت

الدراسة الحالية تم قياسه من خلال ولغايات  .(245، ص1009)حمود، والخرشة،  أين تبدأ وتنتهيمن و 

 المتغيرات التالية:

مودي في الوظيفة بمعنى زيادة عمق الوظيفة التوسع العهو : Job Enrichmentالوظيفي  الإثراء

بشكل و بواسطة المشرفين  ىعادة ما تؤد ،وذلك بزيادة واجبات ومهام تخطيطية ورقابية ،محتواهاو 

 على تخطيط وتنفيذ واجبات العمل بحيث الاتصالاتات شرك ين العاملين فيقدرة الموظفمن يزيد 

اذ ال الحركة والاستقلالية في العمل وتزيد قابلية التقييم واتخبنشاطات كاملة وتزيد مج الموظفيقوم 

وتم قياسها من . (802ص، 8000شيخة،  بو)أ  القرار والتصحيح أحيانا  فيما يتعلق بسير العمل

 في استبانة الدراسة.الواردة  (7-0) خلال العبارات
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دة المهمات الواجب على وهو التوسع الأفقي للعمل أي زيا :Job Enlargementالتوسع الوظيفي 

نفس  إضافة نشاطات جديدة للأفراد ضمن أوالقيام بها وتنويعها  الاتصالاتات شركالعاملين في  الأفراد

دمج مهمتين أو أكثر تحت للموظف، أو  مثل أن يتم إسناد أعمال جديدة .مستوى العمل الإداري

ويكون الغرض عادة من ذلك توفير  .اة الأعمال التي عليهم القيام بهويكون ذلك لزياد عنوان واحد

الح، ) السالم، وص لزيادة معارفهم وخبراتهم وتحسين مستوى رضاهم عن أعمالهم الأفرادالفرص لدى 

 ( الواردة في استبانة الدراسة.01-2وتم قياسها من خلال العبارات ) (.852، ص8002

بين الأعمال  الاتصالاتات شركالعاملين في  الأفرادهو نقل  :Job Rotationف ائتدوير الوظ

ومن الممكن أن يتم تطبيق هذا المبدأ بشكل مجدول  وإثرائها،وذلك لزيادة تنوع المهنة  ،والنشاطات

وذلك بعدم نقل الموظف إلى عمل لا يجيد  ،يجب أن يتم ذلك بناء  على أسس مدروسة، وومنتظم

لاء وظف التأقلم مع الوضع الجديد وزمإلا أنه يجب على الم ،غير المتوقعه للمفاجآتعمله أو تعريضه 

( الواردة 80-02وتم قياسها من خلال العبارات ) .(880، ص8000شيخة،  )أبو .العمل الجدد

 في استبانة الدراسة.

كات شر العاملين في  عن مدى قيام والذي يُعبّر ، مستوى الإنجاز )كما  وكيفا  ونوعا ( هو :العاملين أداء

 وجرادات، )المبيضين استخدام القدرات والمصادر المتاحة بأفضل صورة ممكنةو  بمسؤولياتهم الاتصالات

 الدراسة الحالية تم قياسه من خلال ما يلي:ولغايات  (.49، ص1020

لمقدمة ا الاتصالاتخدمة بانجاز  القيام على الاتصالاتالعاملين في شركات هي قدرة  نجاز:رععة الإ  -

( 82-88وتم قياسها من خلال العبارات ). (19، ص1021)الطوالبة،  في أقصر زمن ممكنمنهم 

 الواردة في استبانة الدراسة.

والتي من شأنها أن تزيد  الاتصالاتهي مجموعة من الخصائص أو المظاهر لخدمة  :الأداءجودة  -

 . (27ص، 8002)هلال،  من رضا المستفيدين وتلبية حاجاتهم ورغباتهم.
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 ( الواردة في استبانة الدراسة.12-82وتم قياسها من خلال العبارات )

بدرجة  الاتالاتصخدمة القيام بتقديم على  الاتصالاتالعاملين في شركات هي قدرة  :الأداءالدقة في  -

-12وتم قياسها من خلال العبارات ) .(19، ص1021)الطوالبة،  أداءهاوالتفانٍ في  الإتقانعالية من 

 ( الواردة في استبانة الدراسة.27

كبر عدد لأ الاتصالاتخدمة القيام بتقديم على  الاتصالاتالعاملين في شركات هي قدرة  :لأداءاحجم  -

( الواردة في استبانة 56-48وتم قياسها من خلال العبارات ). (86ص، 1006)هلال،  من المستفيدين.

 الدراسة.

 حدود الدراسة 2-7

شركات  ولة الكويت والبالغ عددها ثلاثفي د الاتصالاتشركات تقتصر على بأنها ثلت حدود الدراسة تم

 لعلياا الإداراتالعاملين في  نديريالمآراء ، وشملت (وشركة الوطنية ،وهي ) شركة زين، شركة فيفا

هذه  جازنإ تم ، وقد المعنيون بممارسة وظائف الموارد البشرية، كونهم مديري إدارة الموارد البشريةو 

 (أول كانون) ديسمبرشهر وحتى  8001 (أيار) مايو هرش الدراسة خلال الفترة الواقعة ما بين

8001. 

  



20 

 

 الإطار النظري والدراسات السابقة:الفصل الثاني

 

 المبحث الأول: الإطار النظري

 تمهيد 1-2

 مفهوم تصميم الوظيفة 1-1

 وظيفةعناصر تصميم ال 1-3

 الوظيفة أساليب تصميم 1-4

 مفهوم أداء العاملين 1-5

 العاملين معايير أداء 1-6

 العاملين فوائد معايير أداء 1-7

 العاملين مقاييس معايير أداء 1-8

 العوامل المؤثرة في أداء العاملين 1-9

 العاملين أداء تقييم 1-20

 العاملين أهمية تقييم أداء 1-22

 العاملين طرق تقييم أداء 1-21

 الدراسات السابقةالمبحث الثاني: 

 عربيةال باللغة الدراسات 1-23

 نجليزيةالدراسات باللغة الإ  1-24

 يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة ما 1-25
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 الإطار النظري والدراسات السابقة:الفصل الثاني

لمعتمدة ا يهدف هذا الفصل إلى التعريف بالمفاهيم المتعلقة بتصميم الوظيفة وعناصرها وأساليبها

 عاييرمن حيث تحديد الموم أداء العاملين مفه حليلتم ت، كمتغيرات مستقلة في الدراسة الحالية

 وأهميته، وذلك للوصول إلى إطار هوتقييم، والعوامل المؤثرة في أداء العاملين هاومقاييس هاوفوائد

، فيما خصص المبحث الثاني لاستعراض أهم أساسا  للدراسة الميدانية مفاهيمي نظري متكامل يُعَد

 .ول موضوع الدراسة الحاليةالدراسات السابقة التي أجريت ح

 النظري الإطار :الأولالمبحث 

 تمهيد 1-2

قد أدت التطورات العديدة والمتسارعة في عالم اليوم إلى ظهور توجهات إدارية جديدة في مجال إدارة ل

الموارد البشرية، تمثل فلسفة مغايرة لما كانت عليه أفكار الإدارة في الماضي، وانعكست هذه الفلسفة 

 .في مواجهة هذه المتغيرات هاأدائ المؤسسات وأساليبعلى 

ت بشكل لمنظماتنظيمية لالميل إلى تصميم هياكل الهامة في هذا المجال  والتطوراتمن المستجدات و 

جاز المهام انوفر مرونة في يات الإدارة بين مختلف مستوي الاتصالاتعملية مما سهل  ،أفقي وعامودي

ن الدافعية والرضا عن العمل يزداد بزيادة درجة الدوافع بأ  نظريات أوضحتكذلك  .الإدارية

 .بأفضل وجه الاستقلالية في العمل والحرية الممنوحة للأفراد لأداء العمل المطلوب منهم

بعد ظهور العلوم السلوكية التي كانت محصلة  الأخيرةولقد زاد الاهتمام بهذا الجانب في السنوات 

العاملين  لأفراداالتقليدية المستخدمة من قبلها في توجيه  الأساليبعن  واقع عمل المنظمات، وما انبثق

 .ماتالعاملين في المنظ الأفرادانخفاض الدافعية والرضا الوظيفي لدى  التي أدت إلىمن سلبيات، 

فإن إدارة الموارد البشرية هي المسؤولة عن تمكين المنظمة من بناء مزاياها  من نافلة القولو 

والمحافظة عليها وتطويرها، من خلال التخطيط الواقعي والتوظيف الملائم للموارد  الإستراتيجية

مع و ته مع وظيف الموظفواءمة بم)  تساق الداخليلتحقيق الا البشرية، والتدريب والتطوير الجيد، 

 جماعة العمل، والجماعة مع المنظمة(
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لبات لمنظمة من التكيف مع المتطالخارجية التي تتحقق عندما تتمكن ا الملائمةمن ناحية وتحقيق  

 .التي تعمل بها البيئية

إلى  الرجوعبن إدارة الموارد البشرية يلزمها التنبؤ على المدى القصير والطويل بكم العاملين ونوعهم، إ 

ائل حيث تعتمد المنظمات على وس تحليل الوظائف وتوصيفها بشكل يتلاءم مع طبيعة الوظيفة،

 .المنظمات المؤسسي في تلك الأداءيؤدي إلى تحسين  ئم المتطلبات وبشكلإعادة تصميم الوظائف ليلا 

 

 مفهوم تصميم الوظيفة 1-1

ذه الطرق أن هطالما و  ا،أكثر من طريقة لأدائه وظيفةأنه لكل  أساسعلى  الوظيفةتقوم فكرة تصميم 

عند تصميم  طرقمن بين هذه ال المناسبةفإنه من الممكن اختيار الطريقة  أفضليتها،من حيث  تختلف

ين مستوى أو تحس،خفض التكاليف  :مثل ،وذلك في ضوء عدد من المعايير المرغوب فيها ة،معين وظيفة

 .لدى العاملين الأداءأو زيادة درجة الرضا الوظيفي والرغبة في ،الجودة 

 " العمل الخاص بربط محتويات الوظيفة والمؤهلات المطلوبة بأنه: الوظيفةف تصميم يتعريمكن و 

)حمود، والخرشة،  شكل يحقق رغبات واحتياجات العاملين والمنظمة "بلها والحوافز المقررة لها 

 (.232، ص1009

 م والنشاطات" العمل على تشكيل المها بأنه: الوظيفةتصميم  (286، ص1007ويعرف )عباس، وعلي، 

هام ل تحديد الواجبات والمإلى الفرد العامل أو مجموعة من العاملين". فمن خلا الفردية للعمل الموكل

يتحدد محتوى العمل وتتحدد بالتالي مسؤوليات الفرد العامل والأساليب المستخدمة في أداء العمل 

 والعلاقات الناجمة عنه لتلاءم المتطلبات التنظيمية والتكنولوجية والبشرية للمنظمات.

التي تهدف إلى تحديد  " العملية على أنها: الوظيفةتصميم  (182، ص1003عرف )حريم، كذلك 

 محتوى الوظيفة 
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تبار نمط عخذ في الا مع الأ وطريقة أدائها وعلاقتها بما يؤدي إلى المساهمة في تحقيق أهداف المنظمة 

من ناحية والأهداف الشخصية لشاغل الوظيفة من حيث  الأداءأو  ،التكنولوجيا المستخدم في الإنتاج

 ة أخرى ".الرضا الوظيفي والرغبة في النمو من ناحي

هناك ثلاث أبعاد أساسية يجب على رجال الإدارة  ة أنالسابق اتالتعريفخلال مطالعة ضح من يت

)  :وهذه الأبعاد هي ،أو عند إعادة التصميم الوظيفةالعليا وخبراء التصميم أخذها عند تصميم 

 (121، ص1006السالم، وصالح، 

أو  ةالوظيفتصميم  يراعى عندمن الضروري أن  فإنه أهداف المنظمةوهو المتعلق ب :البعد الأول -2

من حيث الكفاءة وغاياتها بشكل لا يتعارض مع أهداف المنظمة أن يكون  عند إعادة التصميم

 والفاعلية.

حيث ، السلعةاج إنتفي  التي تستخدمها الشركةنوع التكنولوجيا وهو البعد المتعلق ب :البعد الثاني -1

 عند نولوجياالتكدخال تسعى لإ و  ،في عملها على نظم المعلومات أساسيا ااعتمادتقنيا المنظمات تعتمد 

وهذا  ،بزيادة أرباح الشركةبشكل يسمح أن يكون على أو إعادة التصميم  الوظيفةتصميم القيام ب

 .لاعوف ؤكفشكل ب بواسطة الآلاتالتي يصعب تأديتها  الأعمالبأداء  الأفراد قيام يستدعي

شغلها  بونيرغاحتياجات وتوقعات الأفراد نحو الوظائف التي البعد المتعلق بوهو  :البعد الثالث -3

أو عند إعادة  الوظيفةفمن الضروري أن يتم تصميم ، وقدرتها على إشباع حاجاتهم وطموحاتهم

ل إتاحة من خلا ، وذلكبشكل يسمح للأفراد بتحقيق الرضا الوظيفي والتحفيزأن يكون التصميم 

افق مع وتتو  تلاؤمهموبالطريقة المثلى التي  ،الأعمال التي يرغبون في أدائهاالفرص أمامهم لأداء 

 .قدراتهم

راعي تأو عند إعادة التصميم لابد وأن  الوظيفةبأن تصميم ( 111، ص1020 ويرى )أبو شيخة،

 التالية: المنظمات المتطلبات

أو إعادة ها تصميماد المر  مدى أهمية الوظيفةمراعاة وتتضمن  :الأهداف الأساسية للوظيفة -2

داء الأسباب الحقيقية لأ ، كذلك بيان هي التي تحرك الفرد لبذل الجهد الأهميةلأن تلك ؛ التصميم

 ؛لوظيفةا
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لعلاقات ا ، إضافة إلى بيانالدافعي عند الفرد الأثرتكون بمثابة المحفز لزيادة  الأسبابلأن تلك  

في  والوظائف الأخرى أو إعادة التصميمها متصميالمراد التنظيمية التي تنشأ بين هذه الوظيفة 

 المنظمة.

أو إعادة ا هتصميمالمراد وعند القيام بتحديد الواجبات المرتبطة بالوظيفة  واجبات الوظيفة: -1

ات المسؤوليازدواجية في وجود عدم مع مراعاة  يقضح ودقاو أن تكون بشكل يجب مراعاة  التصميم

ب على بيان ما يترتأن يتم ، و هاتصميمأو إعادة ها تصميمالمراد  الوظيفةأداء ب المتعلقةالواجبات و 

فة محاولة جعل الوظي، مع نفسهاوواجبات وأعمال مرتبطة بالوظيفة مسؤوليات شاغل الوظيفة من 

 إعادةمتوافقة مع قدرات وخبرات ومؤهلات الشخص الذي يشغل الوظيفة المراد تصميمها أو 

 .(113، ص1020 )أبو شيخة، تصميمها

أو إعادة  وظيفةالتصميم أن يمنح بالمرتبطة بالتصميم وهذه الجوانب تتمثل  الخصائص الوظيفية: -3

ستخدام اله لأداء المهام والواجبات المطلوبة وبشكل يمكن من خلاله  ةالفرص لشاغل الوظيفة التصميم

سؤولية بالمور والشعالإحساس ضمان توفير ، كما تشمل راته الفكرية والفنية والإنسانيةمهاجميع 

لمهام ل هأداءوبشكل يسهل من أو إعادة التصميم  الوظيفةتصميم عند  الوظيفية لشاغل الوظيفة

شاغل لتضمن بحيث من الحرية  توفر قدر، و شاغل الوظيفة المطلوبة من واجباتالو والمسؤوليات 

أو إعادة  فةالوظيميم تص منه القيام بها عند المطلوبوالمهام والمسؤوليات  واجباتالممارسة  الوظيفة

ناسبة م اتقدر ضمان توافر ، إضافة إلى أداء الوظيفةتحول دون  عدم وجود معيقات شريطة التصميم

، ة التصميمأو إعاد الوظيفةتصميم عند  شاغل الوظيفة والشعور بالانجاز المتحقق ةعلى قياس إنتاجي

أو إعادة  ةالوظيفتصميم عند  وظيفيلانتماء الأكيدة في اشاغل الوظيفة رغبة دى تعزز لضرورة أن و 

دى لصرار والإ  التحديتوفر قدر من أن ي، كذلك الاعتزاز بالذات الإنسانية إلىوبشكل يؤدي التصميم 

غبة الر خلق وإثارة  على يساعد ذلكن لأ ، أو إعادة التصميم الوظيفةتصميم شاغل الوظيفة عند 

 (.240-239، ص1009رشة، )حمود، والخ هم أثناء تأدية العملالحماس في نفوسو 

 التي يتم من خلالها بيان الأسلوبعملية هو الأو إعادة التصميم  الوظيفةتصميم ويرى الباحث أن 

 ،بها الوظيفةيتم إنجاز وف لطريقة التي سوا
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معها ج والواجبات المنويالمهام  المناسب بخصوصقرار الاتخاذ و الوظيفة هذه وكذلك تحديد محتوى  

 مدى سهولة الوظيفة أو معرفة يتضمن أيضاوهذا ، تحقيق أهداف المنظمةلك ل، وذوظيفة ما تحت

 .تنتهيأين أين تبدأ و من و  تهاصعوب

 وظيفةعناصر تصميم ال 1-3

عباس، ) أو إعادة التصميم بثلاث أبعاد أساسية وهي: الوظيفةتصميم لالعناصر الأساسية  تتمثل

 (286، ص1007وعلي، 

  ميم الوظيفة.في تص العناصر التنظيمية -2

 في تصميم الوظيفة. العناصر السلوكية -1

 في تصميم الوظيفة. العناصر البيئية -3

 وفيما يلي نبذة عن هذه العناصر:

 في تصميم الوظيفةالعناصر التنظيمية أولا: 

اءة أو إعادة التصميم بحيث أنها تساهم بتحقيق الكف الوظيفةتمثل العناصر التنظيمية في تصميم 

 (287، ص1007التالية: )عباس، وعلي، تراعي الجوانب لا بد أن فإنها  لكولذ  ،للإنجاز العالية

 بشكلو العمل  التي يتضمنهايتم تحديد المهام  هذا الجانبوفي  إنجاز العمل: )آلية( ميكانيكية -2

ذول تقليص الوقت والجهد المبفانه يتم من خلال ذلك و  ،هذه المهام نجازإ يحقق الانسياب الأمثل في 

و تقسيم أ في العمل ظاهرة التخصص  إلىيؤدي وهذا  المطلوبة منهم، نجاز المهامإ في من قبل العاملين 

يث ح المتخصصة ذات دورات قصيرة يتم انجازها بسرعة ومن ثم إعادة تكرار نفس المهمة، لعماالأ 

 لأداء ماللاز الوقت  تقليلالأهداف منها  بعض إن التخصص في المهام من شأنه أن يسهم في تحقيق

تقليص ، و ة بهاالمرتبطوالمسؤوليات والمهام  الوظيفة كلفة انجاز تخفيض، و الوظيفةالمهام المتعلقة ب

 هابذلتي يال ةوالجسديالجهود الفكرية  تخفيضالوظيفة، مع في انجاز والتطوير والتقدم فرص التعليم 

المستمر  ينالتدريبية للتطوير والتحس البرامج تخفيض، و الوظيفةواجبات أداء أثناء قيامه بفي الموظف 

 .(287، ص1007)عباس، وعلي،  والمهام والمسؤوليات المرتبطة بها أداء الوظيفةفي 
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 لهايم أو إعادة التصميم السل الوظيفة: إن تصميم حقق التدفق السليم للأداءي تجميع العمل لكي -1

 ها،وظيفة والمهام والمسؤوليات المرتبطة بال اب المتوازن والمتناسق في أداءمن شأنه أن يحقق الانسي

دون حصول  المطلوبانجاز العمليات لكي يتحقق من خلالها الانجاز تتابع لالتصميم  اةراعم تمبحيث ي

بتحقيق هم يس أنوهذا من شانه  ،الوظيفة والمهام والمسؤوليات المرتبطة بها أداءالمناولة العكسية في 

يساهم واز الجهود المبذولة في الانج تقليل وبالتالي ،العملناء تأدية أثالكفء في المتكامل و الانسياب 

 .الوظيفة والمهام والمسؤوليات المرتبطة بها أداءفي  الأقلبتحقيق الكلفة 

مراعاة رغبات العاملين من أو إعادة التصميم  الوظيفةتصميم لا بد عند  تطبيقات العمل: -3

يد من سيما وإن العد ،عند القيام بتصميم الأعمالالمنظمة  في الأخرى الأطرافومدى قبول وممثليهم 

المتعلق  لأداءاالاجتماعية لابد من مراعاتها لتحسين كفاءة انجاز والاقتصادية و الاعتبارات التنظيمية 

 .بها

 في تصميم الوظيفة العناصر السلوكية ثانيا:

حقيق اصر السلوكية التي تقترن بتن التصميم المناسب للوظيفة من شأنه أن يأخذ بالاعتبار العنإ 

لك مثل تهؤلاء الأفراد الذين تتشكل لديهم  لدىالإشباع المتنامي للذات الإنسانية الحاجات و 

بعض  التركيز على خلالوذلك من  هم وبشكل يعكس نوعية حياة العمل،الحاجات الملحة لتحقيق ذات

ت أبعاد ذاوان تكون بالتحدي العاملين  لىإوالموكلة المهام المناطة بالعمل  تتسم أنمنها الجوانب 

ز المهام الإستقلالية في إنجا، و في استخدام المهارات التي يتمتع بها شاغلوا الوظائف كبيرة وشاملة

من خلال توفير الصلاحيات في ممارسة المسؤوليات وذلك  ،التركيز على توفير الحريةو الوظيفية 

، كذلك فيالوظي الإبداعفي  توفر الأساسهذه الحرية و  بها،والمهام والمسؤوليات المرتبطة  الوظيفية

 لذي يتحققاالعناصر الأساسية الفاعلة في الإنجاز جميع التنسيق والتكامل بين تكامل المهام و من خلال 

لإنجاز االموظف عن يضعف الشعور بمسؤولية  سوفإن عدم التكامل  حيث ،من قبل شاغل الوظيفة

( ةالعكسي)التغذية المرتدة ، إضافة إلى العاملون الأفراد إليهاتي يتوصل والفخر بالنتائج ال للعمل

سهم في بيان تالمتحقق و  الأداءتوفر للفرد العامل الرغبة في معرفة من شانها أن تقييم الانجاز التي و 

 تجاوزها لاحقاتم نقاط الضعف لكي يكشف زها و يعزتم تنقاط القوة لكي ي
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درجة كبيرة يسهم بيز الداعم واستمرارية اعتماده كأسلوب سلوكي بناء التحفقيام المنظمة ب ، وضرورة

  المنظمة.فيلمهامه الوظيفية نحو استثمار قدراته نحو الانجاز الفعال وفي الاتجاه في تحصين الفرد 

 في تصميم الوظيفةالعناصر البيئية  ثالثا:

عناصر أو إعادة التصميم ومن ال ةالوظيفتلعب العناصر البيئية دورا فاعلا في التأثير على تصميم 

: مكنة التوفيرالحالية والم قدرات وقابليات الأفراد العاملينلتي ينبغي أخذها بعين الاعتبار الرئيسية ا

لفردية المهارات والقابليات والقدرات اموازنة بين اعتبارات الكفاءة و لابد وأن يراعي التصميم المناسب 

ك فعندما لا تتوفر في المنظمة تل الأعمالأو الممكن تهيئتها لأداء  والجماعية المتاحة لدى المنظمة

لابد من تصميم العمل بشكل بسيط يتطلب تدريب غير عالٍ، وإن المهارات والقابليات والقدرات 

 فرادأ العمل المعقد جدا وكذلك العمل البسيط والسهل بدرجة كبيرة ليس من السهل الحصول على 

لسلوكية ا التوقعات والتصورات الاجتماعية والأنماط، و ة عالية من البطالةلشغلهما حتى مع وجود نسب

أساسية  من شأنها أن تؤثر بصورة ،والحضاريةوالتعليمة ورات الاجتماعية والاقتصادية صللأفراد: إن الت

في سلوك و في الأنماط السلوكية للأفراد العاملين وتؤثر بشكل أساسي في الاتجاهات المستقبلية لهم 

ختلف أبعادها بم شكلت التي المتغيرات البيئية ، إضافة إلىالمطلوبة منهم الأعمالنحو تأدية  لأفرادا

العناصر  محورا أساسيا فيأو السياسي سواء على الصعيد الاقتصادي أو الاجتماعي أو الصحي أو الثقافي 

 (.245، ص1009)حمود، والخرشة،  أو إعادة التصميم الوظيفةتصميم لالبيئية المطلوبة 

 أو إعادة التصميم تترابط وتتفاعل مع الوظيفةتصميم في إن هذه العناصر الثلاث يرى الباحث و

 فيوشاغلي الوظائف  تشكل في إطار الأعمال القائمة نوعية حياة العمل لدى العاملينوهي  ،بعضها

المهام  مي لتنظيينظر إلى تصميم العمل على أنه عملية تتعلق بالجهد الواعه فإن لكولذ  ،المنظمة

وتتضمن تقسيم  والواجبات والمسؤوليات في وحدة عمل ويعتقد الكتاب أن تلك العملية مستمرة

 الوظيفة أساليب تصميم 4-1.وتوزيع وحداتها ضمانا للأداء الفعال النشاطات

 ويتم ذلك ،أو إعادة التصميم الوظيفةفي تصميم  المعتمدةالأساليب في بين الكتاب  هناك اختلاف

كذلك و  الوظيفة والمهام والمسؤوليات المرتبطة بها أداءبطبيعة  ةرتبطالاعتبارات المللعديد من  وفقا  

 :ما يليساليب الأ هومن هذ ،العمل بيعة الأفراد القائمين على إنجازطوفقا ل
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 الوظيفيثراء الإ أسلوب  أولا:

 ها شاغلوا الوظائف، ويمكن أنالتي يضطلع بواجبات الهام و الم زيادةأسلوب إثراء العمل على  يقوم

يدة إضافة صلاحيات جدب وذلك للعملالتحميل العمودي  يتم ذلك باستخدام عدد من الأساليب منها

 ةلشاغل الوظيفضاف يكأن  اوتنفيذهالمطلوبة واجبات الهام و المنجاز با شاغل الوظيفةقيام ك

 تخطيط في الممنوحةق الصلاحيات يعميؤدي إلى توهذا ، والتوجيهالتخطيط القيام بواجبات صلاحيات 

 تمتعي العمل وفق هذا الأسلوبوالجدير بالذكر أن  ،مراقبتهكذلك عند و  هتنفيذفي مرحلة و  الأداء

الطرق  ماستخدامهفي و التي يضطلع بها شاغلوا الوظائف واجبات الهام و المبالحرية الكاملة لانجاز 

اف المباشر الإشر  الحاجة إلىدون  المسند إليه عملاللى الإشراف المباشر عإضافة إلى  ،والوسائل المتعددة

الإدارية  لمستوياتبا ستخدم هذا الأسلوب عندما يناطأن تلإدارة العليا ل يمكن كذلكمن قبل الآخرين 

هذا يزيد و ،مبدأ الإثراء أو الإغناء في العمل عززت التي يمكن أن بعض المسؤوليات والصلاحيات الدنيا

د جودة ويزي ،العالية على المنظمة هضا عن الوظيفة كما  ويقلل من الغياب وكلفتمن حس الر  المبدأ

لاحيات الصالمزيد من  لأن حس المسؤولية ووجود الموظف في موقع اتخاذ القرار ومنحه ،العمل المنجز

 .(296، ص1007وعلي، )عباس،  لذلك يفرض عليه القيام بالعمل بشكل صحيح ومن أول مرة

بطريقة تزيد إن الإثراء الوظيفي يعني إعادة تصميم الوظائف ( 110، ص1020 ويرى )ابوشيخة،

اك خمس جيد وهنبشكل وذلك بأداء الوظيفة  ،شعور الموظف بالمسؤولية والإنجاز والتطور والاهتمام

 هي: لإثراء الوظائف مجالات

لفرد يكون االحالة ، وبهذه لمهام والمسؤولياتلالتحميل العامودي على الإثراء الوظيفي  يساعد -2

ر من تلقي الأوامالقيام ببدلا  من  لشاغل الوظيفة عملالوضبط والتنظيم مسؤولا  عن التخطيط 

 .لعملداء االأعلى حيث يكون عليه حل المشاكل وتقرير ما هو الأنسب لأ  الإداريةالمستويات 

سؤول م موظفن كل كو متقدمة بحيث يالوصول إلى مرحلة  يمكن المنظمة منإن الإثراء الوظيفي  -1

 وشامل. عمل كاملأداء عن 

عمل ل شاغل الوظيفة مهمةويكون على  العملاءمع جيدة تأسيس علاقات بالإثراء الوظيفي  يسهم -3

 .هؤلاء العملاء اللازمة مع الاتصالات
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 .فينظأدائها بواسطة الكثير من المو  نبدلا  مالمتشابهة الواجبات المهام والمسؤوليات و دمج القيام ب -4

ى الردود يستطيع الموظف أن يتلق حيث ،فتح قنوات التغذية العكسيةعلى الإثراء الوظيفي يعمل  -5

 .اللازمة حول العمل بشكل مرن

  نطاق الوظيفةأسلوب توسيع  ثانيا:

جديدة يتم إسنادها إلى شاغل  مهام وأعباء وظيفية على أساس زيادةأسلوب توسيع العمل  يقوم

ميز الوظائف التي تتتلك وخصوصا لهم، إلى المهام والمسؤوليات القائمة ف الوظيفة بحيث تضا

بدلا من  بمعنى أنه، زيادة عدد المهام المتنوعة التي يقوم بها العامل، أي هابالتخصص الدقيق في أداء

ويؤدي هذا الأسلوب إلى ، أن يقوم العامل بمهمة واحدة محددة طوال الوقت فإنه يقوم بعدة أعمال

 لتخصصية العالية درجة من الثقةملين ذوي المهارات اافي الاستقلالية في العمل وإعطاء الع زيادة

نجازهم وغالبا ما يسهم في تحقيق الرضا وإزالة الملل والسأم وعدم تكرار العمليات ولكن ما يعاب إب

لل والرتابة الممما يؤدي إلى  ،عليه هو أنه يضيف مهام أفقية للعمل أي أنها بنفس المسؤولية السابقة

يتطلب  لايتم إعادة تصميمه وتوزيعه الذي أن العمل ، والجدير بالذكر وفقدان عناصر التشوق للأداء

ا يكون بهذ ،وإنما سيقوم بأعمال مختلفة في نفس وقت العمل ،ن يعمل لساعات إضافيةأ العامل  من

، 1006، ) السالم، وصالح الروتيني الملل من العمل هناك تنوع في المهام والمهارات المطلوبة وهذا يقلل

 (.154ص

 الوظيفي التدويرأسلوب  ثالثا:

يتمثل هذا الأسلوب بقيام الأفراد العاملين بالانتقال بين الأعمال والوظائف المختلفة في المنظمة لغرض 

 ،ختلفةهام المبين فترة وأخرى بين الميتم  تدوير الموظفينوأسلوب  ،اكتساب المهارات والخبرات المتنوعة

التعرف على جميع أو أغلب الوظائف في المنظمة حيث تكون المهن مثلا  روتينية وتتسم بطابع بهدف 

فإن الحل يكون بإسناد مهام جديدة له  ،الجمود في نشاطاتها وعدم تعرض الموظف للتحدي العملي

ف إن الموظف ،في نفس المستوى الإداري وتتطلب عادة نفس القدرة من المهارات والخبرات وبها

سيتخلص من الروتين والملل والضجر المتسبب من القيام بعمل تخصصي ويجدد نشاطه ويدرب لتحمل 

 فضلا عن منح العمل الفرص المتنوعة لاستثمار قدراته ومهاراته ، قدر أكبر من المسؤوليات
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عمليات  فيويتسم هذا الأسلوب بعدم إضافة مهام أو مسؤوليات جديدة للعاملين وإنما يقتصر دورها 

إن عملية التدوير قد تكون مكلفة على المنظمة من . والجدير بالذكر المناقلة المناوبة بين الوظائف

ولكن دعم الموظفين وإشراكهم في الوضع الجديد يكون أهم عادة  ،ناحية التدريب على المهن الجديدة

 .(112، ص1020شيخة،  أبو) إذا تم بطريقة صحيحة المنظمةويكون عائده أكبر على 

 الوظيفةأسلوب تبسيط  رابعا:

ات والواجبالمهام فيها  التي تتعددأخذ الأعمال القيام بأسلوب تبسيط العمل على أساس يقوم 

قتصر ن يوأ  اللازمة وغير المهمةغير والمسؤوليات القيام بحذف بعض المهام من ثم و  ،والمسؤوليات

المهام بسيط بت القيام ومن ثم ،الأداءلإتمام ة الرئيست والواجبات والمسؤوليا المهامالقيام بعلى  الأداء

 ةدعقحالات المالتجاوز ب وبشكل يسمحودقيقة إلى مهام وأعمال متخصصة وواضحة  والمسؤوليات

 (.155، ص1006) السالم، وصالح، والواجبات والمسؤوليات المهام رافق انجاز تي تالو 

ثر على معدلات يؤ  أو إعادة التصميم الوظيفة تصميم فيوالمتبعة الأساليب المختلفة ويرى الباحث أن 

دى ل الرضاالتصميم الجيد يزيد من معدل ، كما أن يعد حافزا للموظفين، ودوران العمل وتغيبهم

تحديد ، فضلا عن المهنية والسلامةيقلل التصميم الجيد من تكاليف المرض شاغلي الوظيفة وأيضا 

 .أثر التصميم على العاملين تحديدو  الأعمال ب المستخدم فيالأسلو تحديد الآلية و و  مكونات العمل

 مفهوم أداء العاملين 1-5

التفاعل بين السلوك والإنجاز، أو أنه مجموع السلوك والنتائج التي تحققت "  ه:على أن الأداءعرف ي

 (.77، ص1003)درة،  " معا  مع الميل إلى إبراز الإنجاز أو النتائج أو النشاطات

المسؤوليات والواجبات والأنشطة والمهام التي يتكون  على انه " (Zwick, 2006, p: 715) كه زويعرفي

منها عمل الفرد الذي يجب عليه القيام به على الوجه المطلوب في ضوء معدلات باستطاعة العامل 

 ". الكفؤ المدرب القيام بها
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تنفيذ الموظف لأعماله  "بأنه  الأداء( Luchak & Gellatly, 2007, p: 788 كل من ) عرف 

ومسؤولياته التي تكلفه بها المنظمة أو الجهة التي ترتبط وظيفته بها، ويعني النتائج التي يحققها 

 ." الموظف في المنظمة

جاز وإتمام المهمات والواجبات المكونة لوظيفة الفرد، ويمثل إن" درجة  على أنه : الأداءكما يعرف 

 & Ghebregiorgis" )إليها الفرد متطلبات الوظيفة المسندة الكيفية والطريقة التي يشبع به

Karsten, 2007, p: 322.) 

عبارة عن سلوك عملي يؤديه فرد أو مجموعة من الأفراد، ويتمثل في أعمال  بأنه: "أيضا  الأداءويعرف 

، 1020" )المبيضين وجرادات،  محددةوتصرفات وحركات مقصودة من أجل تحقيق هدف أو أهداف 

 (.49ص

 عنيي الأداءو يشكل أهم أهدافها، و المنظمات فيجهود ال عليه ترتكزالذي  الأساسيالمحور  الأداءيُعد 

ع يعكس الطريقة التي يحقق أو يشبو ،وظيفة الفردمنها  والواجبات التي تتشكل درجة تحقيق المهام

 .(109، ص1004)حسن، التي يشغلها  بها الفرد متطلبات الوظيفة

كفاية الموظف  الفعال هو نتاج عوامل متداخلة، مثل: الأداءن إ ( 132، ص1006، ويرى )القريوتي

حافزية وال الدافعيةو الأفراد، الذي يؤديه  إدراك المهمة أو الدورو  ،لمهارات والقدرات التي يتميز بهاوا

 .الأفرادمن قبل  أو القدرة على أداء العمل المادية والبشرية الإمكاناتو  الأفراد عند

 سؤولياتالمبفي المنظمة العاملين مدى قيام و انجاز الأعمال  مستوياتعن  عبّر يُ  الأداءأن  الباحث ويرى

عند ذلك و  طريقةقدرات بأفضل ما يمتلكون من  باستغلالوذلك  إليهم، المسندة المهامو  الواجباتو 

 لسرعة في انجازهذا الانجاز بحجم العمل وجودته والجودة وايقاس و هؤلاء العاملين بأعمالهم، قيام

 .الأعمالتلك 
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 العاملين معايير أداء 1-6

 (19، ص1021ما يلي: )الطوالبة، الدراسة الحالية فيفي والتي تم اعتمادها  الأداءتنحصر أهم معايير 

في الخصائص التي يجب أن تتميز  الأداءتتمثل جودة و  :Quality Performance  الأداء جودة -2

بحيث  ،العملالقواعد الواجب اعتمادها من أجل تقييم مستوى جودة  بها طريقة أداء الأعمال أو

يؤدي تحديد جملة الخصائص المتعلقة بأداء المؤسسة وإلى مساعدة القائمين على وضع نظام الرقابة، 

 .الأداءكما تساعد المسؤولين في تقييم 

 بما مقارنةعمال من أ  إنجازه تم ما كمية إلىويشير  :Quantity Performance الأداءحجم  -1
مل كمية الع تحديدلذلك يجب  الفرد، وإمكاناتفي ضوء قدرات و  قبل البدء بالعمل متوقعا كان

 لأداءافي معدل والتطور لتحقيق المستوى المقبول من النمو  ا  دافعلكون هذا الأمر يشكل المنجز 

 يكتسبه الفرد من خبرات.ليتناسب مع ما 

 لىإهو رأس مال غير قابل للتعويض أو التجديد ويشير  :ق للأداءرععة الانجاز والوقت المستغر  -3

المحدد، لذلك يجب استغلال كل لحظة منه، ويعد الوقت أحد  الوقت في المطلوب العمل إنجاز

المؤشرات التي يستند عليها في أداء العمل، فهو تبيان توقعي لتحديد البدء في مسؤوليات العمل، 

لعمل، مع الأخذ بعين الاعتبار حجم العمل وعدد العمال المطلوبين ويجب الاتفاق علية لإنجاز ا

 لإنجازه.

ء أثناء بدون حصول أخطا شاغلي الوظائفإنجاز الأعمال الموكلة إلى القيام بوتعني : الأداءالدقة في  -4

 .أداءهافي  بدرجة عالية من الدقة الإتقان والتفانٍ العمال القيام بتقديم التنفيذ، كذلك 

 مقارنة عند الناتج الانحرافدرجة و  ،المرغوبة النتائج تحقيق تكلفة معرفةوتعني  :Cost كلفةالت -5

 المستهدفة. مع التكلفة الفعلية التكلفة

ب القيام جتي يعلمي للمهارات اللتطبيق ال الىع التي تترتبالخطوات وهي  :Process الإجراءات  -6

 .هدافوالأساليب المصرح باستخدامها لتحقيق الأ  بها
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 العاملين فوائد معايير أداء 1-7

العاملين ويمكن لمعايير أداء  هناك العديد من الفوائدإلى إن  (27-22ص، 8002)هلال، يشير 

  هذه الفوائد بما يلي: إجمال

، إلا أنه من الضروري أن يتفق الرئيس والمرؤوس على الأهداف الأداءتسهم في رفع مستوى  -0

يتفهمان تلك الأهداف والمستوى المتوقع من المرؤوس للوصول إلى النتائج  الرئيسية والفرعية وان

 المرجوة.

 لأداءاتسهم إلى حد كبير في تحقيق الأهداف الصعبة أو ذات الصعوبة المقبولة فهي ترفع مستوى  -8

 وتدفع المرؤوسين إلى بذل مزيد من الجهد للوصول إلى هذه الأهداف.

يجعلهم يلتزمون بتحقيق الأهداف المطلوبة لا وبل الوصول  الأداءايير اشتراك المرؤوسين بوضع مع -1

ط موضوعة من قبل المشرف فق الأداءإلى أهداف أعلى من المستوى المطلوب في حين لو كانت معايير 

 فإنها حتما ستكون مفروضة على المرؤوسين ويصعب تحقيقها على أكمل وجه.

 لابتكاران من حيث الوقت ومدة التنفيذ يساعد المرؤوس على المرتبط بعنصر الزم الأداءإن معيار  -4

والإبداع حيث يسعى إلى تنظيم وتنسيق جهده بحيث يحصل على أفضل النتائج وبأرعع وقت مما 

 .يؤدي إلى إبداعه في أداء المطلوب منه

يفية ك عملية إجادة إعطاء التغذية العكسية أو رد الفعل المباشر من الرئيس إلى المرؤوس حول -5

من  لاستفادةا، فكلما زادت مهارات المدير في الأداءالمطلوب تمثل تأثير متميزا  على  الأداءالوصول إلى 

التغذية العكسية المناسبة أو المطلوبة لمرؤوسيه، زادت قدرة الموظف على تحديد السلوك المناسب 

 والمؤدي إلى النجاح وتحقيق الأهداف.

، من أهمها: تحسين الروح المعنوية للعاملين، الأداءلعملية قياس خرى أ ويرى الباحث أن هناك فوائد 

ادية، تنمية المهارات القيو تطوير نظام رقابي جيد، تحقيق العدالة، و تنمية الشعور بالمسؤولية، و 

ادة تزويد الإدارة بالمعلومات، وزيو الابتعاد عن المحسوبية والعشوائية، و تحسين آليات التدريب، و 

 خطيط وكفاءته.فعالية الت
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 العاملين مقاييس معايير أداء 1-8

 ( 228-226، ص1020هي: )الدحلة،  الأداءأربع مقاييس لمعايير هناك 

لوك وخلاصته ومحصلته، جودة نتائج الس الأداءيجب أن تعكس المعايير التي تقيم بنية وتكوين  -0

ج السلوك نتائ الأداءجب أن تخص معايير في مهمة ما والعبارة أعلاه تتضمن أمرين؛ ي الأداءالمعبرة عن 

 بدلا  من السلوك نفسه ويجب أن تخص جودة نتائج السلوك.

على أنها فعالة وصحيحة ودقيقة وواقعية ولهم القدرة  الأداءيجب أن ينظر المعنيين إلى معايير  -8

لتصدي لها ا لأن عكس ذلك قد يجعل المعنيين بالتقييم يرفضون نتائجه وأيضا ،على التأثير عليها

 .ومحاولة إفشالها

بطريقة تسهل تطبيقها واستخدامها من قبل المعنيين بها حتى يثقون  الأداءيجب وضع معايير  -3

 بنتائجها وتحقق لهم الفائدة والأهداف المرجوة.

مع المعايير الأخرى المرتبطة بها حيث أن فعاليات  الأداءلجزء من  الأداءيجب أن تنسجم معايير  -2

موجودة على جميع المستويات في المنظمة على مستوى الفرد وعلى مستوى الجماعة وعلى  اءالأد

 مستوى المنظمة ككل لذلك يجب أن يكون هناك انسجام بين هذه المعايير.

 العاملين العوامل المؤثرة في أداء 1-9

ملين رئيسين هما: بعاالعاملين يمكن إجمال العوامل المؤثرة في أداء أنه  (291، ص1003)دره، يرى 

 ، وفيما يلي توضيح لهذه العوامل:عوامل فنية وعوامل إنسانية

التكنولوجيا، والهيكل التنظيمي، وطرق وأساليب العمل، كما أن وتشمل:  ة:ـفنيالعوامل ال -2

ساليب نوع الآلات وطرق وأفة تأثيرها الكبير والمباشر على كفاءة المنظمة والأفراد، ـلعوامل الفنيل

 تؤثر على مستوى إنتاجية المنظمة.، جميعها ل وتصميم العملياتالعم
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وتشمل: المعرفة  الفعلي للعمل الأداءعلى  (Ability)القدرة : ة: وتشملـنسانيالإ عوامل ال -1

المهارة والقدرة الشخصية، كما تشمل الرغبة في العمل و  التدريببالإضافة إلى التعليم والخبرة، و 

(Motivation) مل المادية وظروف العمل الاجتماعية وحاجات ورغبات الأفراد.وظروف الع 

 :ما يلي أهمهاالعاملين من ( فقد بيّن أن هناك عوامل أخرى مؤثرة في أداء 221: 1004 ،الهيتي)أما 

تحديد الأهداف: على المنظمة أن تمتلك خطط تفصيلية لعملها وأهدافها، ومعدلات الإنتاج  -2

حديد معايير للأداء حتى تستطيع قياس ما تحقق من إنجاز، أو محاسبة المطلوب أداؤها، وكذلك ت

 العاملين على مستوى أدائهم.

المشاركة: إن مشاركة العاملين في التخطيط وصنع القرارات يسهم في وجود تكامل وتنسيق بين  -1

سئولية والعمل القيادة الإدارية والموظفين في المستويات التنفيذية، وبالتالي يؤدي إلى الشعور بالم

الجماعي لتحقيق أهداف المنظمة، إذ يؤدي هذا إلى أن يشعر العاملون بأنهم يشاركون في وضع 

كما أنه من الطبيعي أن  الأهداف المطلوب إنجازها، أو في تقديم الحلول للمشاكل التي يواجهونها.

وى أداء يجابي على مستإ كل مة تؤثر بشهلعاملين في القضايا الإدارية المالمشاركة الفعالة من قبل ا

 & Paul) الأداءيجابية الأخرى المؤثرة في لإروف والأوضاع اظخاصة عند توافر ال، المنظمات

Anantharaman, 2008: 1246.) 

عنوي والمردود المادي والم الأداء: إن الأساليب الإدارية التي تربط بين معدلات الأداءأنظمة تقييم  -3

 أداء العاملين، فكلما ارتبط مستوى أداء العاملين بالترقيات والعلاوات هي من العوامل المؤثرة في

والحوافز التي يحصلون عليها، كانت عوامل التحفيز أكثر تأثيرا  بالعاملين، وهذا يتطلب نظاما  متميزا  

تهد ذي لمجالعالي والعامل ا الأداءلتقييم أداء الموظفين؛ ليتم التمييز الفعلي بين العامل المجتهد ذي 

 المتوسط والعامل غير المنتج. الأداء

 لأداءامشكلات الرضا الوظيفي: يعتبر الرضا الوظيفي من العوامل الأساسية المؤثرة في مستوى  -4

للعاملين، فعدم الرضا الوظيفي أو انخفاضه يؤدي إلى أداء ضعيف وإنتاجية أقل، والرضا الوظيفي 

 والشخصية للموظف، مثل العوامل الاجتماعية يتأثر بعدد كبير من العوامل التنظيمية 
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كالعمر والمؤهل التعليمي والجنس والعادات والتقاليد، والعوامل التنظيمية كالمسؤوليات 

 والواجبات ونظام الترقيات والحوافز في المنظمة.

ص ر ، تشمل الحوافز جميع الإمكانات والفالأداءالحوافز: تعتبر الحوافز عاملا  مهما ومؤثرا في  -5

حفزهم على و  تساعد في دفع الأفراد التي والمزايا والتسهيلات المادية والمعنوية المباشرة وغير المباشرة

إنجاز الأهداف التنظيمية، فالحوافز بمختلف أنواعها ومصادرها هي من بين  أجلبذل الجهود من 

 فة الإدارةأسلوب وفلس يتضمن نظام الحوافز. المؤشرات الحيوية التي تؤثر في مستوى أداء المنظمات

إذ يختلف  ،وبخاصة فيما يتعلق بموقع ودور العاملين في اتخاذ القرارات ورسم السياسات والتخطيط

 أخرى.إلى دور العاملين في المنظمات من منظمة 

ارة مة التي تساعد في تطوير إدهالتدريب: إن وجود نظام فعال للتدريب يعتبر من المؤشرات الم -6

ن إوبالتالي ف، بمهارة وفعالية الأداءقادرين على  ءاأكفوجود أفراد  الأداءيتضمن  إذ ،المنظمات

من خلال  هيتوقف على مدى كفاءة العنصر البشري الذي يمكن تطويره وتعزيز قدرات الأداءمستوى 

وارد وتطوير الم تدريبويشمل نظام التدريب في المنظمات  ه،التدريب بمختلف أنواعه وأساليب

 .(68: 1003)ياغي، المستويات في المنظمة جميع على البشرية 

وفي مستوى الإنتاجية عن طريق تطوير وتأهيل  الأداءأنه يمكن التأثير في مستوى  ويرى الباحث

لإنتاجية )ورفع الكفاءة ا الأداءكي ننجح في تحسين و أو بزيادة رغبتهم فيه،  على العمل مقدرة الأفراد

 من خلال الأداءحفيز الأفراد على العمل مع زيادة المقدرة على ينبغي أن تهتم المنظمات بت (

 التدريب.

 العاملين أداء تقييم 1-20

تكتسب أهمية خاصة عند تطبيقها في المؤسسات التابعة للقطاع العام العاملين إن عملية تقييم أداء 

 أن قيق أهدافها، كماأو تلك التابعة للقطاع الخاص، وذلك لأنها تدعم الإدارة في سعيها الدائم لتح

مقارنة  وهي تستند على ،أحد المقومات الرئيسية للعملية الرقابيةتعُد  العاملين أداءتقييم عملية 

  المنظمة،الفعلي لكل نشاط من أنشطة  الأداء
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 افالأهدوذلك لتحديد الانحرافات عن  ،بمؤشرات ومقاييس محددة مسبقالها الكلي  الأداءوكذلك 

كفاءة التشغيل سواء على مدى لحكم على ل هذه الانحرافات ول عنؤ حديد المسومن ثم ت المحددة،

 (. 28، ص8002قلعاوي،  ) ككل المنظمةمستوى القطاعات الداخلية أو على مستوى 

لى الكفاءة بهدف التعرف ع ،معينة ويتم ذلك من خلال أساليب الأداءتقريبا بتقييم  منظمةتهتم كل و 

 معلومات حول الأداءيقدم تقييم ، والأداءرف على أوجه التطور في وبغرض التعللمنظمة  العامة

 لأداءاوهو يمثل الأساس في عملية التخطيط، حيث إن المعلومات الناتجة عن تقييم  الأداءمستوى 

 (.376، ص1005تعطي مؤشرات حول كفاءة عمل المنظمة، ومعرفة احتياجاتها المستقبلية )العقيلي، 

وظيفته، وأحيانا ل ا الفردهيدالتي يؤ كيفية التحديد وتعريف الفرد بعاملين تمثل التقييم أداء وعملية 

يطبق  ، وعندماالأداء، كما أنه يمثل عمل خطة لتحسين وتطوير هذا عمل خطة لتحسين وتطوير أدائه

الحالي فقط، وإنما يكون له  الأداءبصورة جيدة وصحيحة، فإنه لا يوضح مستوى  الأداءتقييم 

 احدهما :على جانبين الأداءمعايير تقييم  وتؤكدالمستقبلي المتوقع،  الأداءإيجابية على انعكاسات 

ف سلوكي يكش والآخر ،الأهدافوالسرعة وتحقيق  الإنتاجوجودة  الإنتاجركز على كمية يموضوعي 

، 1004سن، )ح علم والاستفادة من التدريبتكالقابلية والسرعة في ال الشخصية العاملينعن صفات 

 (.107ص

وأنه  ،ويعرف التقييم بأنه إصدار حكم لغرض ما على قيم الأفكار والأعمال والحلول والطرق والمواد

يتضمن استخدام المستويات والمعايير لتقدير مدى كفاية الأشياء ودقتها وفعاليتها ويكون التقييم 

 لأداءاير العمل، فعملية تقييم هو عبارة عن مراجعة لما تم إنجازه بالاعتماد على معاي. و كميا  أو كيفيا  

توفر معلومات عن المهارات التي تحتاجها المنظمة للقيام بمهامها على أكمل وجه، فمن خلال التقييم 

 ستند علىتوالتي  ،للمنظمة الإستراتيجيةالخطط والأهداف واقع من  الأداءتقييم ل وضع معاييريتم 

من ارية المستويات الإد افةفي ك العاملينلجهود  ،بطومراقب وضا هٍ كموج   الأداءيم ياستراتيجيات تق

 .(252، ص1007)عبدالحي،  للمنظمة الإستراتيجيةتحقيق الأهداف أجل 
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 ،قيمة لشيء ما وفقا لمستويات وضعت أو حددت سلفا إعطاءأيضا بأنة  العاملين ويعرف تقييم أداء

والنهوض يجياتها استرات شد بها في صياغةوسيلة لتزويد إدارة المنظمة بالتغذية الراجعة، التي تستروهو 

من داءهم أ عن  راجعةزود المنظمة بتغذية يالعاملين تقييم أداء  كما أن ،العاملين لديهاأداء بمستوى 

، 1007الحي، )عبد بالأفرادبوثائق داعمة للقرارات المتعلقة  هازود، ويجل تطويره بخطط مستقبليةأ 

 .(251ص

تقدير كفاءة العاملين في أعمالهم وسلوكهم وأنه نظام  لية يتم من خلالهاهو عمالعاملين تقييم أداء و 

رسمي مصمم من طرف إدارة الموارد البشرية في المنظمة من أجل قياس وتقييم أداء وسلوك الأفراد 

 والسلوك ونتائجها خلال فترة الأداءأثناء العمل وذلك عن طريق الملاحظة المستمرة والمنظمة لهذا 

يساعد الإدارة في اتخاذ القرارات بشأن العامل وإرشاده إلى  الأداءدة ومعروفة وتقييم زمنية محد

 مواضع القوة والضعف.

هو العملية الإدارية التي تهدف إلى قياس الاختلافات الفردية العاملين تقييم أداء ويرى البعض أن 

ة فهم الحالية من ناحيبين العاملين من حيث مدى كفاءتهم في النهوض بأعباء ومسؤوليات وظائ

وإمكانية تقلدهم لوظائف ذات مستوى وأعباء ومسؤوليات أكبر من ناحية أخرى وكذلك فيما يتعلق 

 (.327، ص1004 أبو بكر،) بالوحدات التنظيمية لتحديد كفاءتهم في تحقيق الأهداف

ترقية جور والمرتبات واليساعد على اتخاذ القرارات الإدارية المتعلقة بالزيادة في الأ  الأداءإنَّ تقيم 

 أن توفر المعلومات التي تستخدم الأداءعمل فرد ما ،ويمكن لمعلومات تقسيم  إنهاءوالنقل وأحيانا 

 ، كمدخلات لتحديد كل من احتياجات التدريب والتطوير سواء على المستوى الفردي أو التنظيمي

دراته ومعرفة الفرد لق الأداءر في وهو تشجيع التحسين والتطوي الأداءوهناك استخدام أخر لتقييم 

ومستوى أدائه واقتراح التغييرات التي يحتاجها في سلوكه واتجاهاته ومهاراته والتي تدفعهُ إلى تحسين 

 .(108، ص1004)حسن،  أدائه وزيادة إنتاجه

هو عملية تهدف إلى قياس أداءهم طبقا  لأهداف ومعايير العاملين  ويرى الباحث أن تقييم أداء

ط مع ما هو مخط الأداءدة مقدما ، تمهيدا  لاتخاذ الإجراءات الصحيحة الملائمة بما يضمن تطابق محد

 له، 

  



19 

 

فهي عملية يتم من خلالها فحص وتحليل سياسات الإدارة عن طريق مجموعة من الإجراءات 

المظاهر  دوالوسائل المناسبة في كشف الانحرافات، واتخاذ الإجراءات اللازمة للتصحيح أولا  بأول، ورص

والسعي إلى تعميمها، وترسيخ السبل التي ساهمت في إيجادها بما يحقق رقابة  الأداءالإيجابية في 

 وتحسين الكفاءة والفعالية التي تنفذ بها.

 العاملين أهمية تقييم أداء 1-22

 لىتتج الأداءالأهمية التي ينطوي عليها تقييم ( إلى إن 253-251، ص1022، والخرشة ،خضيريشير )

 : من خلال ما يلي

ة وفقا  لأسس سليمة وصحيحالعاملين إن استخدام عملية تقييم أداء  تخطيط الموارد البشرية: -2

وى البشرية قالمتاحة لدى المنظمة وحاجاتها العقلية للالبشرية يساهم في تحديد مدى الحاجة للموارد 

تمرار اعتمادا  وم بتدريبها وتطويرها باسالمنظمات الموارد البشرية الكفؤة وتق في السوق وبذلك تتقصى

 .الأداءعلى مقاييس تقييم 

تستطيع  العاملين عملية تقييم أداءالعليا عندما تستخدم الإدارة  وتطويره: العاملينتحسين أداء  -1

ري وإن معرفة الأفراد بمستويات التقييم الدو  لديها،تحديد نقاط القوة والضعف لدى الأفراد العاملين 

ن قبل الإدارة من شأنه أن يحفزهم ويدعوهم إلى استثمار جوانب القوة في المسار الوظيفي لهم م

والبحث عن التطوير وأما الأفراد ذوي القدرات الضعيفة فإن الإدارة تسعى إلى تطويرهم وتحسين 

 العام للعاملين. الأداءأدائهم وبذلك تتحقق أهداف المنظمة من خلال رفع مستوى 

إن التقييم السليم لأداء العاملين يساعد على تحديد البرامج تياجات التدريبية: تحديد الاح -3

 التدريبية التي تحتاجها المنظمة لتطوير وتحسين أداء العاملين لديها.

ويات يعني بيان مستالعاملين مما لا شك فيه أن تقييم أداء  وضع نظام عادل للحوافز والمكافآت: -4

حين يرتبط ذلك بنظام عادل للحوافز والمكافآت من جهة والعقوبات من الإنجاز الفعلي لكل فرد و 

جهة أخرى فإن العاملين أصحاب القدرات يسعون إلى الإبتكار والإبداع وإبراز قدراتهم ذلك لأنهم 

 لمنح حوافز ومكافآت للعاملين الأداءيدركون عدالة المنظمة في استخدام نتائج تقييم 
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القدرات الضعيفة يسعون إلى تحسين أدائهم للابتعاد عن العقوبات بينما نجد العاملين أصحاب  

 .المكافآتوالحصول على 

 يساعد الإدارة في معرفة الفائض أو النقصالعاملين إنَّ تقييم أداء  انجاز عمليات النقل والترقية: -5

ت العلمية الكفاءابالموارد البشرية من ناحية ويمكن الإدارة من نقل أو ترقية الموظفين العاملين ذوي 

 .الأداءوالعملية لموقع ينسجم مع قدراتهم في 

على معرفة الإدارة العليا لمكامن العاملين يساعد تقييم أداء معرفة معوقات ومشاكل العمل:  -6

الضعف والخلل في الإجراءات والسياسات والبرامج والتعليمات المطلقة في العمل ومعرفة الضعف في 

مما يدفعها إلى التحسين والتطوير في البرامج والمعدات  ،في المعدات والآلاتالعمل ومعرفة الضعف 

 وغيرها وبالتالي تساعد على تطوير قدرات الأفراد.

جوا  من الإبداع والابتكار وزيادة في  إيجادتسهم في العاملين عملية تقييم أداء  ويرى الباحث أن

ؤوليات من المس لتزمون بانجاز ما هو مطلوب منهميالإنتاجية لدى العاملين وتجعل الأفراد العاملين 

يندرج تحته نظام الحوافز والمكافآت مما يشجع العاملين  الأداءوالمهام المنوطة بهم، كما وأن تقييم 

 .إليهمنجاز الأعمال الموكلة إ ام بالأوامر والنشاط والسرعة في على الإلتز 

 العاملين طرق تقييم أداء 1-21

 ينالأداة التي يستخدمها القائم بعملية التقييم لتقدير كفاءة العاملالعاملين أداء  يقصد بطرق تقييم

، 1004و بكر، )أب والتي توضح الأسلوب الذي يتم على أساسه تقييم أدائه الخاضعين لعملية التقييم

 (.318ص

كل لو  وهناك أكثر من طريقة لتقييم أداء العاملين منها ما هو طرق تقليدية وأخرى طرق حديثة

 :طريقة ميزاتها وعيوبها

 التقليدية الأداءطرق تقييم أولا: 

 هي: التقليدية الأداءطرق تقييم هناك العديد من 
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 طريقة الترتيب البسيط: -2

هذه الطريقة من أقدم الطرق المستخدمة في تقييم أداء العاملين حيث يقوم الشخص القائم تعتبر 

 حسب كفاءتهم من الأحسن إلى الأسوأ ومعرفة صفات كل منهم بعملية التقييم ترتيب الأفراد تنازليا

ويتم ذالك بعد مقارنة أداء الشخص بالآخرين على ألا يتم التقييم بالنسبة لصفة واحدة بل يشمل 

الكلي للشخص، وتتميز هذه الطريقة بسهولة التطبيق، والتفرقة بين الكفء وغير الكفء  الأداء

يقة تصبح صعبة في حال وجود أعداد كبيرة من الأفراد، وهي أيضا إلا أن هذه الطر ،بطريقة واضحة

لا تظهر نواحي الضعف والقصور لدى الفرد بالنسبة لكل مجال على حده، ولا ننسى أن شخصية القائم 

 (.41-40، ص1021 ،عيشي) بالتقييم وطريقة تفكيره واحتياجاته قد يترتب عليها نتائج غير موضوعية

 :Paired Comparisonاملين المقارنة بين الع -1

في هذه الطريقة يقارَن الفرد الواحد بباقي الأفراد العاملين في نفس القسم ويتكون ذلك وفقا لثنائيات 

من المقارنات وثم يحدد في كل منها أي فرد أفضل وبتجميع هذه المقارنات نتعرف على ترتيب العاملين 

 .(258، ص1007)عبدالحي،  ي تمتتنازليا حسب أدائهم العام وحسب المقارنات الت

وتتميز هذه الطريقة بأنها إذا قام بالمقارنة أكثر من شخص فإنهم في الغالب يحصلون على نفس 

لتي أنه يصعب استخدامها في الأقسام ا إلاالنتائج إلا أن تلك الطريقة بالرغم من بساطتها وسهولتها 

 ، كما أن تلك الطريقة لا تصلح لأغراض التدريب تحتوي عدد كبيرا  حيث سيكون عدد المقارنات كبيرا  

لأنها لا تحدد نواقص الأفراد وتحتاج أيضا إلى وقت طويل في التقييم إذا كان عدد الأفراد  ؛والترقية

 (.43، ص1021 ،عيشي) كبيرا

 :Graphic Rating scaleقائمة معايير التقييم  -3

ة على ، وتعتمد هذه الطريقيما  وأبسطها استخداما  أسهلها تقتعبر هذه الطريقة أوسع الطرق انتشارا  و 

ويتم ذلك من خلال مقياس به درجات  ،تحديد معايير التقييم وتحديد مدى توافرها في أداء الفرد

كون حاصل ي الخاصة بالتقييمومن خلال جمع الدرجات  الأداءفي د المستويات المختلفة لتوافرها تحد

 .(258، ص1007)عبدالحي،  دالجمع هو مستوى تقييم أداء الأفرا
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 طريقة التوزيع الإجباري: -4

يطلب من المقيم وضع مجموعة الموظفين المطلوب تقييمهم في مجموعات مختلفة من حيث درجة 

التقييم أو مستوى التقييم ويتم وضع الأفراد في فئات تقييم تحمل أوزان مختلفة حيث تتراوح أوزان 

أعلى من متوسط وجيد وتمتاز تلك الطريقة بسهولة عملية التقييم بين ضعيف وأقل من متوسط و 

التقييم ورععتها ولا يبذل المقيم جهدا كبيرا  ووقتا في التقييم ، ولكن إذا كان عدد الأفراد صغيرا  يصعب 

لأنها  ؛استخدام طريقة التوزيع الإجباري كما وأن نتائجها عامية غير تفصيلية وينقصها الموضوعية

 (.44، ص1021 ،عيشي) .الشخصي للمقيم تعتمد على الرأي

 طريقة التقييم المقالي: -5

تتطلب هذه الطريقة أن يقوم المقُيّم بكتابة وصفا لأداء الفرد من خلال اعتماد نموذج معين لهذا 

 ،خضير) الغرض ويتم تقديم توجيهات للمقيم عن الموضوعات التي يجب تغطيتها في التقييم

 (260، ص1022، والخرشة

 الطرق الحديثة في التقييم: ا: ثاني

 الحديثة هي:  الأداءطرق تقييم هناك العديد من 

 :  Management by Objective (MBO) الإدارة بالأهداف -2

بشكل واسع النطاق من خلال الإداريين والاختصاصين  الأداءويستخدم هذا الأسلوب في مجال تقييم 

 ووضع الأداءعددة مثل الإدارة بالنتائج وإدارة ويطلق على هذا النمط من التقييم مسميات مت

، 1007)عبدالحي،  الأهداف وتخطيط العمل وغيرها، وتعتمد هذه الطريقة على الخطوات التالية:

 .(259ص

 يتم تحديد وتعريف مجموعة واضحة ودقيقة من الأهداف التي يجب أن يؤديها الفرد. -أ

 وضوعة.وضع آلية تنفيذ العمل وتطبيق الأهداف الم -ب

 تعطي الحرية للفرد العامل بإنجاز هذه الخطة. -ج

 متابعة مدى الإنجاز المتحقق للأهداف دوريا . -د

 اتخاذ الإجراءات الوقائية والتصحيحية للإنحراف عن الخطة الموضوعة -هـ
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ولكي يتم تطبيق أسلوب الإدارة بالأهداف بالأسلوب السليم لا بد من توافر جملة من المتطلبات 

  وضوعية لتحقيق ذلك وهي:الم

  أن لا تكون الأهداف أكبر من القدرات أو الطاقات الفرديةو  أن تكون الأهداف قابلة للقياس كميا   -أ

 وتكون واقعية.

 أن تتسم الأهداف المراد إنجازها بدرجة عالية من التحدي. -ب

 أن تكون موثقة ومكتوبة بصورة واضحة وشفافة. -ج

ي وتقرير آلية الإنجاز والتوقيت الزمنوالغايات راد العاملين بتحديد الأهداف أن تتم مشاركة الأف -د

 .تتسم الأهداف المراد إنجازها بالمرونة اللازمة للتعديل كلما تطلب الأفراد ذلك وان له

 أن يتم جدولة الإنجاز وفق جدول زمني معين ) شهر وفصل وسنة (. -هـ

 :Critical incident appraisalتقييم الأحداث الحرجة -1

ة وتتطلب وسيلة تقييم الأحداث الحرج الأداءهذه الطريقة من أحدث الوسائل المستخدمة في تقييم 

بسجل يتم تدوين الأحداث وفقا لحدوثها أثناء أداء العاملين وتتميز هذا الطريقة الاحتفاظ من المقيم 

ي فكرة لى أداء العاملين وتعطبالتقليل من عنصر التميز في التقييم وتحسن من مستوى الإشراف ع

أنها تشكل عبئا وجهدا كبيرا على المقيم لأنه يحتاج إلى تسجيل الأحداث  لاإ ،للعامل عن مستوى أدائه

 (.264، ص1022، والخرشة ،خضير)بشكل منظم ومستمر 

 : Check listsقوائم المراجعة  -3

تحدد قائمة من الأسئلة تتضمن تقوم بدراسة كل نوع من أنواع الوظائف السائدة في المنظمة و 

 .(260، 1007)عبدالحي،  السليم من خلالها الأداءمجموعة من العبارات الوصفية التي يتم وصف 

 : Forced- choice rating مقياس الاختيار الإلزامي ) الإجباري( -4
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استخداما  مييالتقومن أكثر طرق  الأداءتهدف تلك الطريقة إلى تحقيق العدالة والموضوعية في تقييم 

ويقوم المقيم في هذه الطريقة بترتيب مجموعة من العبارات التي تصف كيفية أداء العامل لمهامه 

 (265، ص1022، والخرشة ،خضير) وواجباته

 ، وذلك من أجل تحسين نوعيةالعاملين وفعاليتهمالحاجة ماسة إلى تقييم كفاءة ويرى الباحث أن 

جية وتخفيض التكاليف وخاصة في ظل الندرة الكبيرة في الموارد المنتج أو الخدمات وزيادة الإنتا

 الاقتصادية.

 الدراسات السابقة المبحث الثاني:

وتم الاستعانة والإفادة من بعض قام الباحث بمسح الدراسات السابقة حول موضوع هذه الدراسة، 

 :هذه الدراسات  بعضليوفيما ي الحالية، الدراسةالدراسات التي لها علاقة مباشرة بموضوع 

 عربيةال باللغة الدراسات أولا:

الحاجة للنمو وبيئة العمل كمتغيرين وسيطين بين الإثراء الوظيفي وكل من  :(8002) جاب الله -0

يئية للنمو وب اختبار معنوية الحاجةالدراسة هذه هدفت ، الأداءالرضا والدافعية والجهد المبذول في 

، لأداءاالوظيفي وكل من الرضا والدافعية والجهد المبذول في  راءالإثالعمل كمتغيرين وسيطين بين 

هذه  أجريت قدو ، مستجيب( 521من ) مكونة، لاختبار المعنويةاستبانة الدراسة  استخدمت

لنمو بين ل الحاجةأن علاقة الارتباط بين  وأظهرت النتائج ما يلي: ،ة في جمهورية مصر العربيةدراسال

ة بيئ كذلك تبين أن علاقة الارتباط بينكانت قوية،  الأداءفي  الوظيفيالرضا  الوظيفي وكل من الإثراء

علاقة تائج أن الن أظهرتكانت بدرجة قوية أيضا، فيما  الأداءالوظيفي والدافعية في  الإثراءبين و العمل 

 الوظيفي  الإثراءللنمو بين  الحاجةالارتباط بين 
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 طة.كانت بدرجة متوس الأداءوالجهد المبذول في 

 تراتيجيةإسفي التصميم الحالي للوظائف المصرية والبدء في  نظرال إعادةضرورة ب وأوصت الدراسة

 .ة العملللنمو وبيئي الحاجة الإثراء الوظيفي، مع مراعاة التزاوج بين الوظيفة والموظف من حيث قوة

ير الإثراء المتعلق بمتغوفي مجال الاستفادة من هذه الدراسة فإنه تم الاعتماد على متغيرها المستقل 

 الوظيفي.

 

لكة بأقسام كليات البنات في المم الإداريةمهام الهيئة والتوسع في الوظيفي  الإثراء (،1009)كعكي  -1

لتوسع وا الوظيفي الإثراء هدفت الدراسة إلى التعرف على أهمية(. السعودية )دراسة ميدانية العربية

دراسة  ، وذلك من خلالالسعودية البنات في المملكة العربية بأقسام كليات الإداريةمهام الهيئة  في

( رئيس قسم يعملون في كليات البنات في 73على عينة عشوائية بسيطة مكونة من ) ميدانية

والمقابلات الشخصية مع عينة الدراسة، وقد توصلت الدراسة  ستبانةالااستخدام السعودية، وقد تم 

، المادية والبشرية الإمكانياتنة الدراسة يعانون من ضعف ونقص إلى عدد من النتائج أهمها: أن عي

كما أن اللائحة التنفيذية تقف عائقا أمام رغبتهم في التطوير والتجديد، كذلك تبين قصور اللائحة 

، صلاأ بأداء مهامهم وواجبات غير مناطة بهم القيام بها  الأقسامقيام رؤساء  إلىالتنظيمية التي تؤدي 

ما يؤدي القسم، م أعضاءبين  إنسانيةعدم وجود علاقات  إلىكثرة الشعب والأقسام تؤدي  كما تبين أن

 .الأقسامظهور صراعات ونزاعات بين العاملين في هذه  إلى

تمع مج بأقسام كليات البنات الإداريةالهيئة  أعضاءوأوصت الدراسة بضرورة الاهتمام بتدريب 

التنظيمية في هذه الكليات وتحديد  ةفي اللائح لأقسامارؤساء  إلىالدراسة، وإضافة مهام جديدة 

 والتوسع فيها. الأقسامشروط لاختيار وكلاء 

في تحديد بعض الأبعاد التي يمكن الاستفادة في ( 1009، )كعكيدراسة مطالعة وقد أفاد الباحث من 

الدراسة الحالية في  هوالتوسع الوظيفي( والذي استندت علي الإثراءتحديد المتغير المستقل المتمثلة بـ )

 استخدام التغير في الوظائف. أساليبقياس أثر 

  



36 

 

 مصر جمهورية في العامة الثانوية بالمدرسة التربوي المرشد وظيفة وإثراء تصميم(. 1009المرسي، ) -3

 وإثراء تصميم بيان أهمية إلىت هذه الدراسة هدف، الحديثة التربوية التجديدات ضوء في العربية

، الحديثة التربوية التجديدات ضوء في مصر في العامة الثانوية بالمدرسة التربوي شدالمر وظيفة

 التربوي المرشد الفعلي الأداء واقعالمنهج الوصفي والتحليلي من خلال دراسة واعتمدت الدراسة على 

 ظفالمو  مهامو  وتدريبه،القائم عليها  إعدادو  ،الوظيفة أهداف حيث من العامة الثانوية بالمدرسة

، أفراد العينة بعض أجريت مع التي الشخصية المقابلات خلال من الدراسة، وذلك عينة لدى وأدواره

 تتطلب العامة وظيفةال تصميم إعادة عملية إنوقد توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج من أهمها: 

 القدراتو  والواجبات، المهام: حيث من الوظيفة، لهذه الأساسية للجوانب ودقيق شامل تحليل

 الأخرى بالوظائف الوظيفة هذه علاقات وتحديد ،الأداء وطرق والتدريب، الإعداد برامجو  والمهارات،

 التربوي المرشد وظيفة في المثراة الوظيفة خصائص توافر من التأكد، كذلك بينت أهمية المنظمة داخل

 وظائفهم، إثراء من الموظف ةورغب إثرائها، قبل العربية مصر جمهورية في العامة الثانوية بالمدرسة

 الوظيفي الرضا تحقيق وهو ألا هدفه إلى والوصول الوظيفي الإثراء برنامج نجاح لضمان وذلك

 .العمل نحو دافعيتهم وزيادة ،للمرشدين

 تكون ،للمنظمة تابعة المهني، الإرشاد بمجال خاصة إدارة لإنشاء التخطيطوأوصت الدراسة بضرورة 

 المالية الاعتمادات تخصيصالمنظمة، مع  داخل الموظف ومسئوليات ومهام افأهد تحديد عن ولةؤ مس

 .المنظمة داخل الإثراء عملية لتدعيم اللازمة

المتغير  تحديدفي تحديد بعض الأبعاد التي يمكن الاستفادة في دراسة هذه الوقد أفاد الباحث من 

 ساليبأالدراسة الحالية في قياس أثر الوظيفي( والذي استندت عليه  الإثراءالمستقل المتمثلة بـ )

 استخدام التغير في الوظائف.

كات الشر في  والابتكار الإبداعالوظيفي للعاملين ودورهم في تحقيق  الإثراء(. 1022العنزي، ) -4

الوظيفي للعاملين ودورهم في  الإثراءهدفت الدراسة إلى التعرف على  .المساهمة العامة الكويتية

ة وبعض المقابلات الشخصية مع عينة الدراس ستبانةالااستخدام ، وقد تم الابتكارو  الإبداعتحقيق 

 المكونة من المديرين في الشركات المساهمة العامة الكويتية
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( مديرا  يعملون في هذه الشركات، 222على عينة عشوائية مكونة من ) دراسة ميدانية، وذلك من خلال 

التنويع ب تقوم أهمها: أن الشركات المساهمة العامة الكويتية وقد توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج

استحداث طرق جديدة  أووسائل عمل مختلفة  إدخال أومهام متنوعة  إضافة من خلال إما ،في المهام

نصر ع. كما أشارت الدراسة إلى أن وتقلل من الروتين الأداءفي  الإبداعيةالعمل تركز على الجوانب  في

خلال إضافة صلاحيات  من بين العناصر الأساسية للإثراء الوظيفي ويتحقق من يُعدالتحميل العمودي 

 .إضافة إلى إناطة مهام أكثر تحديا   العاملين وتخفيض الرقابة والإشراف الخارجي الأفرادإلى 

لتحقيق  العاملين الأفرادتشكيل وحدات عمل طبيعية وفق قدرات وأوصت الدراسة بضرورة الاهتمام ب

وربط المهام من خلال  دمج، كذلك تحديد المهام وفق قدرات العاملين ورغباتهمأي اءة كف أقصى

  .المهارة والمعرفة المطلوبة لانجازها التنويع والتكامل في تلك المهام والتوسيع في مستوى

في تحديد بعض الأبعاد التي يمكن الاستفادة في ( 1022، )العنزيدراسة مطالعة وقد أفاد الباحث من 

ياس الوظيفي( والذي استندت عليه الدراسة الحالية في ق الإثراءحديد المتغير المستقل المتمثلة بـ )ت

 استخدام التغير في الوظائف. أساليبأثر 

في تنمية الموارد البشرية )دراسة مسحية على  إسهامه :التدوير الوظيفي(. 1022القحطاني، ) -5

التدوير  هامإس. هدفت الدراسة إلى بيان مدى ني بمدينة الرياض(العاملين بالمديرية العامة للدفاع المد

مكونة من  عينةعلى  هاقيطبتم تالوظيفي في تنمية الموارد البشرية، وذلك من خلال دراسة مسحية 

معدة تبانة استخدام اس. وبمن العاملين بالمديرية العامة للدفاع المدني بمدينة الرياضمستجيبا  ( 187)

اء تدوير الموظفين أثنالدراسة. وقد توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أهمها: أن خصيصا لأغراض 

الخدمة يعتبر وسيلة فعالة في تنمية الموارد البشرية، حيث توفر هذه الآلية فرصة جيدة للعاملين 

المجال لهم للعمل في عدة مجالات مما يساهم في  إتاحةلاكتساب خبرات عملية متنوعة من خلال 

ة خبراتهم العملية وتنوع معارفهم. ولكن يجب أن تتم عملية التدوير بحذر شديد بحيث تأخذ زياد

، إليه هنجاحه في العمل الذي سيتم نقل إمكانيةبعين الاعتبار رغبة الموظف وتقييم قدراته بشأن 

 لتدوير.والحاجة الفعلية لعملية ا
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، أهم مدخلات النظام الإنتاجياعتباره بالعنصر البشري وأوصت الدراسة بضرورة الاهتمام بتنمية 

 وأعظم القوى المؤثرة في تحديد هوية المنظمة الحديثة، ورسم معالم مستقبلها، 

 في تحديد بعض الأبعاد التي يمكن الاستفادة( 1022، )القحطانيدراسة مطالعة وقد أفاد الباحث من 

لحالية في والذي استندت عليه الدراسة ا تدوير الوظائف(تحديد المتغير المستقل المتمثلة بـ )في  منها

 استخدام التغير في الوظائف. أساليبقياس أثر 

ية وأثره على أداء العاملين في المصارف التجار الأداءمستوى تطبيق معايير تقييم (، 1021، )بني بكر -6

معايير  يقالدراسة إلى التعرف على مستوى تطبهذه هدفت  ."ية من وجهة نظر العاملين فيهاالأردن

 .ية من وجهة نظر العاملين فيهاالأردنوأثره على أداء العاملين في المصارف التجارية  الأداءتقييم 

ين في وأثره على أداء العامل الأداءلقياس مستوى تطبيق معايير تقييم استبانة الدراسة  استخدمت

العاملين في المصارف التجارية  من ا  ( فرد170، وتكونت عينة الدراسة من )يةالأردنالمصارف التجارية 

 تطبق معايير تقييم أداء العاملين يةالأردنن المصارف التجارية إ  ية، وأظهرت النتائج ما يلي:الأردن

تطبق معايير تقييم أداء ، و الأداءفيما يخص مجال رععة إنجاز العمل ومجال جودة  بدرجة مرتفعة

ار اون بين العاملين والمديرين )فرق العمل(، الابتكالتعالعاملين بدرجة متوسطة في كل من المجالات )

يم أظهرت النتائج وجود تأثير لتطبيق معايير تقي كما والإبداع في العمل، القدرة على حل المشكلات(.

 لأداءابدرجة مرتفعة فيما يخص مجالات ية الأردنعلى أداء العاملين في المصارف التجارية  الأداء

وق وجود فر أيضا أظهرت النتائج و  (.الأداء، كمية الأداءة أداء العمل، جودة ، رععالأداءالوظيفي )دقة 

لوظيفي ا الأداء، الأداء، جودة الأداءذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير الجنس في كل من المجالات )كمية 

 ككل( وكانت الفروق لصالح الذكور. 

ره على وأث الأداءمعايير تقييم على هدفت إلى التعرف وفي مجال الاستفادة من هذه الدراسة فإنها 

الية في حين أن الدراسة الح، ية من وجهة نظر العاملين فيهاالأردنأداء العاملين في المصارف التجارية 

، حيث تيةالكوي الاتصالاتالتغيير في الوظائف على أداء شركات  أساليبأثر استخدام  معرفة إلىهدفت 

 .الأداءوهو  تتشابه الدراستان في المتغير التابع
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 الانجليزية باللغة الدراساتثانيا: 

1- Na A., )2008) Employee Satisfaction as an Important Tool in Human Resources 

Management. 
 واعتمدتوالغرض من هذه الدراسة هو اقتراح طريقة جديدة لإدارة السببية في رضا الموظفين. 

شمل الصورة الحقيقة للموظف، ورضا الموظفين والالتزام يالذي النموذج النظري الدراسة على 

من  ضلأفدائها لأ معرفة الشركة أن  وقد بينت الدراسةالعاطفي، والالتزام والولاء استمرار الموظف. 

يمكن  هنكما تبين أ  القيمة الحقيقية لصورة الموظف، ورضا الموظفين وولاء الموظف، وعلاقاتهم.

مستوى النتيجة لرسم مصفوفة أولوياتها ومعرفة الطريقة الأكثر قيمة للشركات أيضا استخدام قياس 

العمل جال منجسين يساهم في  والذيالشعور بالارتياح الشخصي للموظف إضافة إلى لتحسين أدائها. 

ين نتائج إلى تحس الموارد البشرية إداراتيمكن توجيه مديري  كما تبين انه إدارة الموارد البشرية.في 

 وننفقيدراء الم الذي يجعلالسبب تبين أن فعالة. ومع ذلك، و  همجعل سياسات ذا من شانهالأعمال وه

 الكثير من الوقت والمال على رضا الموظفين وولاء الموظف هو أنهم يريدون تعزيز الإنتاجية وزيادة

رضا  قة بينالعلا  مباشرة مستقبلية تحقق لأبحاث موضع تقدير ذلك وهذا الأمر يجعل. للشركة الدخل

 .الشركة ربحيةو  الموظفين

ل على ، لكونه يعماستخدام الموارد الاقتصادية المتاحة لها بالشكل الأمثلوأوصت الدراسة بضرورة 

 .بأقصى كفاية وفاعلية المنشآت تحقيق أهداف

في  يةالسبب لإدارة طريقة جديدةبيان  أسهمت في أنهاوقد استفاد الباحث من نتائج هذه الدراسة 

 العاملين. أداء، وهذه تفيد الدراسة الحالية في مجال المتغير التابع وهو فينرضا الموظ

2- Ngoc (1009) : "Impact of Job Design Human Resource Management: SME 

Performance in Vietnam." 

هدفت هذه الدراسة إلى قياس أثر تصميم وظائف إدارة الموارد البشرية على أداء المنظمات صغيرة 

ومتوسطة الحجم الفيتنامية، حيث تم اختيار عينةٍ عشوائيةٍ من المنظمات الصناعية العاملة في مدينة 

، 175بلغ عددها ) Hanoiهانوي   ( منظمة 
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الاستبانة كأداة لجمع البيانات من مالكي المنظمات المبحوثة ومديري الإدارة العليا  واستخدمت

ن متغيرات تصميم وظائف إدارة الموارد البشرية التي تم العاملين فيها. وقد توصلت الدراسةُ إلى أ 

تصميم ل معنوية دلالة ذي تأثير وجودكما تبين بحثها لها أثر إيجابٌي على أداء المنظمات المبحوثة. 

 ذي تأثير وجودالنتائج  أشارتكذلك (، الأداءرععة الانجاز، جودة )المنظمات  أداء علىوظائف 
 ذي تأثير وجود أيضا(، وتبين الأداءالدقة في ) المنظمات أداء على تصميم وظائفل معنوية دلالة
 (.الأداءحجم ) المنظمات أداء علىتصميم وظائف ل معنوية دلالة

القيام بتحفيز العاملين وجعله في موقع  ضوء هذه النتائج فقد أوصت هذه الدراسة بضرورة وفي

 الصدارة مع الزبائن.

دارة الموارد البشرية على أداء إ أثر تصميم وظائف  في معرفة دراسةهذه ال الباحث من أفادوقد 

وهذا أيضا يتقارب مع هدف الدراسة الحالية فيما  المنظمات صغيرة ومتوسطة الحجم الفيتنامية،

 .الكويتية الاتصالاتالعاملين في شركات  أداءن لق بالتعرف على الأبعاد التي تحسيتع

3- Shrutiand and Junalux, )2010), Improving Employee Satisfaction on 

Performance Appraisal: A Case Study on Thai Companies. 
ث من حي .موظفيها أداء يعتمد في الغالب على نجاح الشركةالتأكيد بان  هدفت هذه الدراسة إلى

 يمكن .نوعية العمل تحسين بشكل منتظم من أجل أن تتم للموظفين فهو بحاجة إلى الأداءتقييم 

 على امسح الدراسة أجرت .أداء العمل فيانخفاض الموظف و  عدم الرضا يؤدي إلى غير لائق أداء تقييم

 في تايلاندبعض الشركات الخاصة و  جهة حكومية 300 إلى استبيانات عن طريق إرسال الأداءقياس 

نظم  عنمعلومات  من أجل الحصول على المسح وقد تم. الاستجابة من ٪48.5 معدل وحصل على

 الرضا الموظفينمستوى و  ،الموظفين لتقييم نظم تقييم المستخدمة في المعاييرو ؛ في تايلاند القائمة تقييم

المتبع  منوع نظام التقيي فكرة أفضل عن، وللحصول على التقييم وأساليب، العمل والتدريب عن نظم

 على ياناتتحليلات البجريت أ معينة و  فرضيات وتم وضع .التايلاندية للشركات ستكون مناسباالذي 

 تحسينفي  ثرالتي تؤ  العوامل تحديدفي  تحليل البيانات وقد ساعد. من المسح البيانات التي تم جمعها

 .الأداءتقييم  على رضا الموظفين
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 رتفاعا مما يؤدي إلى كمية، بطريقة الأداءلقياس  محوسب نظام لبناء هذه العوامل ويمكن استخدام 

 .والموظفين صحاب العمللكل من أ  الارتياح

 لعملأداء ا فيتؤثر لكونها الموظف  رضابوفي ضوء هذه النتائج أوصت الدراسة بضرورة الاهتمام 

 لأداءابينت أن  أنهامن هذه الدراسة  الإفادةوفي مجال  نوعية العمل تحسينوتعمل على للموظفين 

جهاتها دراسة الحالية في تعزيز تو ، وهذه تفيد الالعمل جودة تحسينو  مع الرضاإيجابي  يرتبط بشكل

 البحثية نحو متغيرها التابع.

4- Karen, (2012), The Effect of Applying Career Enrichment 

on Organizational Performance 

د اعتمدت وقالتنظيمي،  الأداءعلى  الإثراء الوظيفيإلى التعرف على أثر تطبيق هذه الدراسة  هدفت

 جمعمعدة خصيصا لاستبانة الوصفي لوصف متغيرات الدراسة وكذلك على  هجالمن الدراسة على

وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج  مستجيبا .( 008بلغ عدد أفراد العينة ) قدو  .البيانات

ين عدم كما تببدرجة متوسطة،  الإثراء الوظيفيم بشكل عام بتطبيق اهتما هناككان من أبرزها أن 

كما أن اتجاهات المبحوثين نحو مستوى أبعاد . التنظيمي الأداءفي  إحصائيات دلالة وجود فروق ذا

جد بشكل عام جاءت بدرجة متوسطة أيضا ، كما تبين أنه يو  الوظيفي الإثراءبرتبطة التنظيمي الم الأداء

 التنظيمي. الأداءعلى  للإثراء الوظيفيم ذي دلالة إحصائية همأثر 

ة تحليل عمليمتطلبات ر بتعزيز الوعي والروابط والعلاقات التي تدعم الاستمرابوأوصت الدراسة 

 التنظيمي. الأداء ةدازي من شانه ن ذلك، لأ احتياجات الموارد البشرية من حيث العدد والنوعية

 ،التنظيمي داءالأ على  الوظيفي الإثراءأثر تطبيق هذه الدراسة في التعرف على من وقد استفاد الباحث 

 في الدراسة الحالية. المتغير المستقل التأكد من في أسهموهذا 

 ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة ثالثا:

 تتميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة من حيث:
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في فة الوظيإعادة تصميم تتناول الدراسة الحالية جانبا مهما من أعمال المنظمة، وهو  المتغيرات: -2

اق توسيع نطو الوظيفي،  "الإثراء" الإغناءمن خلال ثلاثة متغيرات هي ) البشريةالموارد وظائف 

الدقة و ، اءالأدجودة و رععة الانجاز، )وأداء العاملين في الشركات بمؤشراته  تدوير الوظائف(و الوظيفة، 

 ا  امهسإ وضوع فإن هذه الدراسة تعدهذا المنظرا لقلة الدراسات العربية في . و (الأداءحجم و ، الأداءفي 

 في تحقيق إضافة علمية في هذا المجال. متواضعا  

، وبعضها ميدانيستكشافي الااعتمدت المنهج الوصفي و التي أجريت  الدراسات معظم المنهج: -1

 تالاتصالا شركات  دراسة ميدانية علىفهي الدراسة  هذه. أما أداء إدارة الموارد البشرية علىزت ركّو 

من مصادرها ومن خلال تصميم استبانة وفقا  والبيانات المعلومات لىتم الحصول عالكويتية، حيث 

 .المختارةالمعد وفقا للمتغيرات  النموذجوبما يناسب  ،للمشكلة والفرضيات

 لإدارة الموارد البشريةالإطار العام التعرف على على السابقة غلب الدراسات أ ركزت الهدف:  -3

لدراسة افي حين حاولت والفاعلية،  الأداءة بها وأثرها على وظائفها والعمليات المرتبطوالتعرف على 

 لاتصالاتاعلى أداء العاملين في شركات الوظيفة إعادة تصميم أثر الحالية توضيح الجوانب المتعلقة ب

 .الكويتية الاتصالاتشركات دراسة ميدانية على  ، من خلالالكويتية

 باستثناء دراسة العنزي -لباحث الاطلاع عليها معظم الدراسات التي أتيح لإن بيئة الدراسة:  -4

لكويت اأجريت في بيئات مختلفة عن بيئة  -الوظيفي الإثراء( التي اختارت متغيرا واحدا هو 1022)

فيتنام مثل الهند و  سيويةآ ودولا ومصر والسعودية وفلسطين وسوريا  الأردنمثل عربية  شملت دولا 

اختص و  مثل بريطانيا والولايات المتحدة الأمريكية، في بيئات أجنبية ومنها ما كان غربية ودولا وتايوان 

هذه  يتأجر، بينما المنظمات الصغيرةالمصارف أو كالصناعة أو التامين أو  في قطاع إنتاجي محدد

ا تكون ، وربمكمجتمع للدراسة هافي الاتصالاتلشركات شاملة  تناحيث ك دولة الكويتالدراسة في 

 حدود علم الباحث. فيلدراسات النادرة التي بحثت في هذا المجال هذه الدراسة من ا

  



43 

 

 

 الطريقة والإجراءات:الفصل الثالث

 

 منهج الدراسة 3-2

 مجتمع الدراسة والعينة 3-1
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 الطريقة والإجراءات:الفصل الثالث

نتناول في هذا الفصل وصفا للمنهجية التي استخدمها الباحث في القيام بهذه الدراسة، إذ يتضمن 

وكذلك أداة جمع البيانات وثباتها وصدقها،  ،وصفا لنوع وطبيعة الدراسة ومجتمع الدراسة والعينة

 الإحصائية لتحليل البيانات. بليكما يتضمن الطرق المتبعة في جمع البيانات والأسا

 منهج الدراسة 3-2

ستخدم الباحث فيها المسح الميداني ا التحليلي، إذهذه الدراسة على المنهج الوصفي  تعتمدا

(Surveyلمجتمع الدراسة المكون من الم ) مديري ادارة الموارد و  العليا الإداراتديرين العاملين في

 صميم استبانة لهذا الغرض.تم تلة الكويت، و في دو  الاتصالاتات في شرك البشرية

وث، البيانات وتصنيفها بحيث تصف الظاهرة والمجتمع المبح لتحليلستخدم الباحث المنهج الوصفي وا

ثر أ والجزء التحليلي منها للحصول على نتائج اختبار فرضيات الدراسة والتوصل إلى استنتاجات حول 

 الكويتية. الاتصالات في شركات إعادة تصميم الوظائف على أداء العاملين

 مجتمع الدراسة والعينة 3-1

في دولة الكويت والبالغ عددها ثلاث شركات وهي )  الاتصالاتيتكون مجتمع الدراسة من شركات 

 شركة فيفا، وشركة الوطنية(.و شركة زين، 

في  يةالموارد البشر إدارةمديري و  العليا الإداراتديرين العاملين في أما عينة الدراسة فتتكون من الم

تم سحب عينة ( و N=207هذه الشركات وتم تحديدها وتعريفها من خلال المجتمع المستهدف )

( %66( أي بنسبة )N=210( وهي التي تقابل حجم )n=136( مقدارها )nعشوائية طبقية تناسبية )

( Sekaran, 2003, P: 294( المشار إليه عند )2من حجم المجتمع وذلك بالاعتماد على الجدول رقم )

 تم سحب عينة عشوائية طبقية تناسبية من خلال المعادلات الآتية:و 

 59=136*90/207                مديرا    59شركة زين   

 46=136*70/207                 مديرا    46شركة فيفا   
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 31=136*47/207               مديرا    32شركة الوطنية 

(. 1023أغسطس،3) الرؤية الإقتصادية )مديرا .  236=32+46+59ينة ليصبح بذلك مجموع الع

(. on-lineقطاع الخدمات يقود مؤشر الكويت إلى الإرتفاع )

 http//:wwwalrroya.com/node/89434متاح:

( استبانة على عينة الدراسة. وقد بلغ المجموع الكلي للإستبانات 236وقد قام الباحث بتوزيع )

( استبانات نظرا لعدم 3) استبعادمن العينة. وقد تم  %83.09ستبانة وهي تمثل ( ا223المسترجعة )

( من إجمالي %80.88، وبنسبة )( مستجيبين220وبذلك استقرت العينة على ) .اكتمال المعلومات

ستبانات عدد الاو ( حجم المجتمع والعينة لكل شركة 1-3ويوضح الجدول رقم ) الاستبانات الموزعة،

 لكل شركة.والمحللة إحصائيا ستردة الموزعة والم

 (2-3جدول رقم )

 والمحللة وعدد الإستبانات الموزعة والمسترجعة حجم المجتمع والعينة لكل شركة

مجتمع  الشركة

 الدراسة 

عينة 

 الدراسة 

ستبانات الا

 الموزعة

ستبانات الا

 المسترجعة

ستبانات الا

 المحللة

النسبة 

 المئوية%

 %77.96 46 48 59 59  90 شركة زين

 %86.96 40 42 46 46 70 شركة فيفا

 %77.41 14 14 32 32 47 شركة الوطنية

 %80.88 220 223 236 236 107 المجموع

 وحدة التحليل 3-3

مديري و  العاملين في الإدارات العليا التنفيذيين نديريالمالدراسة من وحدة التحليل في هذه تتكون 

 .في دولة الكويتالعاملة  الاتصالاتشركات في  موارد بشرية قسم ورؤساء الموارد البشرية إدارة

 مصادر جمع البيانات 3-4
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ع نوعين التعامل م ن الأمر استدعىضيات التي بنيت عليها فإولتحقيق أهداف الدراسة واختبار الفر 

 من البيانات هما البيانات الأولية والبيانات الثانوية:

خدام انية وباستات التي سيتم جمعها من خلال الدراسة الميدوهي تلك البيانالبيانات الأولية:  -2

جميع متغيرات الدراسة المختلفة،  تشملمها لغرض الدراسة الحالية، وتم تصميالاستبانة التي 

 ات أداء، ومؤشر الوظيفي، توسيع نطاق الوظيفة، تدوير الوظائف( الإثراء)المستقلة والمتمثلة بـ

 يةالكويت الاتصالات( في شركات الأداء، حجم الأداء، الدقة في الأداء رععة الانجاز، جودةالعاملين )

لة  دو في الاتصالاتكمتغير تابع، وذلك بهدف جمع البيانات الأولية من الإدارة العليا في شركات 

ستبانة والتعرف على مدى الموافقة على الفقرات المختلفة للنموذج الكويت. وللإجابة عن أسئلة الا

تم  ، حيثلباحث على مقياس ليكرت الخماسي لقياس استجابات أفراد عينة الدراسةعتمد افقد ا

 .توزيع الاستبانات على مجتمع الدراسة من خلال الباحث شخصيا

م الرجوع تظري للدراسة، حيث لتكوين الإطار الن تستخدما: وهي البيانات التي البيانات الثانوية -1

لاستعانة بالمصادر تم اجعة الأدبيات السابقة، وتحديدا  ع عليها ومراطلا لى المصادر المكتبية المختلفة للا إ

 التالية:

التي كتبت ة الوظيفإعادة تصميم بإدارة الوارد البشرية والتي تبحث في المراجع والمصادر المتعلقة  -أ

ة وكذلك الكتب العلمية والمنهجيالوظيفي وتوسيع نطاق الوظيفة وتدوير الوظائف،  الإثراءحول 

 المختصة في الإدارة.

لعاملين ا أداءو الوظيفة الدوريات العالمية المتخصصة والنشرات التي كتبت حول إعادة تصميم  -ب

، حجم داءالأ ، الدقة في الأداءنجاز، جودة دراسة الحالية التي تشمل رععة الإ بمؤشراته المعتمدة في ال

 .سة الحاليةالتي تبحث في موضوع الدراالرسائل العلمية لك ذ ، كالأداء
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 أداة جمع البيانات 3-5

فيها أن تغطي  راعىختار الباحث الاستبانة كأداة لجمع البيانات تتكون من فقرات ا 

والملحق رقم ة، وحدة العين أفرادتم بناءها وتكوينها وتوزيعها على والتي  المتغيرات المستقلة والتابعة،

وكما  ينرئيس زأينج من الاستبانة كونتتو  .تجيبيننموذج الاستبانة كما تم توزيعه على المس( يبين 2)

 :يلي

لكويتية ا الاتصالاتشركات  العوامل الديموغرافية للعاملين فيخصص للتعرف على و  الجزء الأول: -1

 ة،سنوات الخبرة في الشرك سنوات الخبرة في الوظيفة، المؤهل العلمي، العمر، ،النوع الاجتماعي)مثل 

 تملت الدراسة على المتغيرات التصنيفية الآتية:اشإذ  .(المسمى الوظيفي

 وله مستوين ذكر أو أنثى.: النوع الاجتماعي -أ

  62   ة،سن 60 – 52ة، سن 50-42 ،ةسن 40-32، سنة 30 -10  وله خمس مستويات هي: العمر: -ب

 .أكثرأو سنة 

 .راهدكتو ، ماجستيردبلوم، بكالوريوس،  مستويات هي: وله أربع المؤهل العلمي: -ج

 25 -22 ،سنوات 20 –6 ،سنوات فاقل 5   هي: وله أربع مستويات :سنوات الخبرة في الوظيفة -د

 .سنة فأكثر 26  ،سنة

 سنة، 25 -22 سنوات، 20 –6سنوات فاقل،  5وله أربع مستويات هي: : في الشركة سنوات الخبرة -هـ

 سنة فأكثر. 25

موارد  رئيس قسم، مدير تنفيذي، ر موارد بشريةمدي مستويات هي: ةثلاثوله  :المسمى الوظيفي -و

              .بشرية

أثر على رف التعفي خصص للعبارات التي تغطي متغيرات الدراسة، والتي تتمثل و  :الثانيالجزء  -2

 إعادة تصميم الوظيفة 
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من ض وقد تم صياغة عدد من الفقرات تم إدراجها .الكويتية الاتصالاتعلى أداء العاملين في شركات 

( فقرة، وذلك على النحو 56المحاور التي تغطي فرضيات الدراسة وقد بلغ عدد فقرات الاستبانة )

 الآتي:

( فقرة تتعلق بالمتغيرات المستقلة وهي إعادة تصميم الوظيفة، وكما  12وتضمن )  أولا: المحور الأول:

 يلي:

 .(7-2) بالإثراء الوظيفي( فقرات تتعلق  7وتضمن )  المجال الأول: -أ

 .(23-8) بتوسيع نطاق الوظيفة( فقرات تتعلق  6وتضمن )  المجال الثاني: -ب

 .(12-24) تدوير الوظائفب ( فقرات تتعلق 8وتضمن )  المجال الثالث: -ج

ه، وهي بمؤشرات (أداء العاملين) التابع ( فقرة تتعلق بقياس المتغير 35 وتضمن ) ثانيا: المحور الثاني:

 كما يلي:

 .(18-11) نجازسرعة الإ ( فقرات تتعلق ب 7وتضمن ) شر الأول: المؤ  -أ

 .(12-82) الأداءجودة ( فقرات تتعلق ب 20وتضمن )  الثاني: المؤشر -ب

 .(47-39) الأداء( فقرات تتعلق بالدقة في  9وتضمن ) المؤشر الثالث:  -ج

 .(56-48) الأداءحجم ( فقرات تتعلق ب 9وتضمن )  الرابع: المؤشر -د

 

تم اعتماد مقياس ليكرت المكون من خمس قيم يختار المبحوث احدها، والتي تعبر عن موافقته  -3

وافق إلى حد مبشان كل فقرة الأهمية النسبية لكل فقرة من فقرات الاستبانة، )موافق بشدة، موافق، 

لوسط طاء اتم اعتماد مقياس ترتيبي لهذه الأرقام، وذلك لإعكما ، غير موافق، غير موافق بشدة(. ما

 الحسابي مدلولات باستخدام المقياس الترتيبي للأهمية، وذلك للاستفادة منها عند تحليل النتائج.

عتمدتها هذه الدراسة عند التعليق على المتوسط الحسابي للمتغيرات ما فيما يتعلق بالحدود التي اأ  -4

لى ع ط، ضعيف( وبناء  ات هي )عالٍ، متوسمستوي ةفسوف يحدد الباحث ثلاثفي نموذج الدراسة 

 المعادلة الآتية:
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  الحد الأدنى للبديل(/ عدد المستويات –طول الفئة = )الحد الأعلى للبديل 

 وبذلك تكون المستويات كالتالي: .2.33=  4/3=  3(/5-2)

 (.1.33) -( 2من ) ضعيفة   

 (.3.67) –( 1.34من ) متوسطة  

 (.5) -( 3.68من )  عالية

 صدق الأداة 3-6

والتعرف على الأسئلة المرتبطة ببعضها، وذلك للتأكد من مدى  باختبار الصدق الظاهريالباحث  مقا

من  محكمينتم عرض الاستبانة على حيث  وتساؤلاتها،لدراسة ااتساق إجابتها حتى تعكس أهداف 

 تم الأخذة والاختصاص بعلم الإدارة، حيث ية والكويتية من ذوي الخبر الأردنأساتذة الجامعات 

( 1م )والملحق رق جرى التعديل وفقا لأرائهم.ت الواردة منهم حول عباراتها، و بالمقترحات والتوصيا

 يبين أسماء المحكمين.

 

 ثبات الأداة 3-7

( للاتساق Cronpach’s Alpha)ستخدم معامل كرونباخ ألفا ان الباحث الأداة فإ اما بالنسبة لثبات

تم استخراج معامل كرونباخ ألفا ية على الاستبانة، إذ الاعتماد الداخلي، وذلك بهدف اختبار مدى

سب جة اعتمادية هذه الاستبانة حر وقد بلغت د. مقاييس وفقرات الاستبانة علجمي للاتساق الداخلي

( وهي نسبة ممتازة وذات اعتمادية عالية لنتائج الدراسة الحالية، إذ % 96.8اختبار كرونباخ ألفا )  

(  1-3. ويوضح الجدول رقم ) %60يم نتائج مثل هذه الدراسات هي إن النسبة المقبولة لتعم

 .(Sekaran, 2000معاملات الثبات لجميع متغيرات الدراسة )
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 (1-3ول )جدال

 يمة معامل الثبات لمتغيرات الدراسةق

 معامل الثبات كرونباخ ألفا اسم المتغير تسلسل الفقرات

 % 84.9 الإثراء الوظيفي 2-7

 % 90.4 ق الوظيفةتوسيع نطا 8-23

 % 90.7 تدوير الوظائف 24-12

 % 74.3 نجازرععة الإ  11-18

 % 92.7 الأداءجودة  19-38

 %90.1 الأداءالدقة في  39-47

 % 80.2 الأداءحجم  48-56

 % 96.8 المعدل العام للثبات 2-56

 المعالجة الإحصائية 3-8

 تمزمة حول متغيرات هذه الدراسة، ت اللا نهى الباحث عملية جمع البيانات والمعلومابعد أن أ 

، SPSS)البرنامج الإحصائي للعلوم الاجتماعية ) بالأساليب الإحصائية المناسبة ضمنالاستعانة 

 ستخدم الأساليب الإحصائية التالية:وبالتحديد فان الباحث ا

آراء عينة  ك لوصف: مثل الوسط الحسابي والتكرارات والنسب المئوية، وذلمقاييس النزعة المركزية -2

 فاالانحر ولتحديد أهمية العبارات الواردة في الاستبانة، وكذلك  الدراسة حول متغيرات الدراسة

 .لبيان مدى تشتت الإجابات عن وسطها الحسابي المعياري

( وذلك من أجل اختبار تأثير المتغيرات  Multiple Regression)تحليل الانحدار الخطي المتعدد  -1

 .أداء العاملينجتمعة في المتغير التابع وهو المستقلة م
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( وذلك من أجل اختبار تأثير كل متغير   Simple Regression)تحليل الانحدار الخطي البسيط  -3

، الدقة في داءالأ رععة الانجاز، جودة مستقل في الفرضيات الفرعية المنبثقة عن المتغير التابع وهو )

 .(الأداء، حجم الأداء

وذلك لاختبار مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائية  :( ANOVA)  حليل التباين الأحاديت اختبار -4

لعوامل لفي إجابات عينة الدراسة بين مجموعة من المتغيرات المستقلة والمتغير التابع التي تعزى 

 الشركات المبحوثة. الديموغرافية للعاملين في

 أداة جمع البيانات المستخدمة في قياس المتغيراتوذلك لاختبار مدى ثبات اختبار ألفا كرونباخ:  -5

 التي اشتملت عليها الدراسة.
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 تحليل البيانات واختبار الفرضيات:الفصل الرابع

 

 خصائص عينة الدراسة 4-2

 

 نتائج الإحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة 4-1

 

 نتائج اختبار فرضيات الدراسة 3-3
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 ار الفرضياتتحليل البيانات واختب:الفصل الرابع

بعد أن انتهت عملية جمع المعلومات اللازمة للدراسة الحالية من خلال أداتها، تم إدخال تلك البيانات 

جهاز الحاسوب لأغراض المعالجة والتحليل. وقد تم معالجتها باستخدام برنامج الحزمة  والمعلومات إلى

 ساليب الإحصائية المناسبة، وكما يلي:(. وتحليلها باستخدام الأSPSSالإحصائية للعلوم الاجتماعية )

تم التحليل الإحصائي الوصفي لمتغيرات الدراسة بإيجاد المتوسطات الحسابية، والانحرافات  -2

 المعيارية للمتغيرات قيد الدراسة، كذلك تم ايجاد التكرارات والنسب المئوية.

إذ تم  تبار فرضيات الدراسة،لاخMultiple Regression المتعدد  الانحدار اختبار تم اعتماد -1

المستقلة مجتمعة والمتمثلة  المتغيرات بين مجموعة العلاقة معنوية مستوى تقيسالتي  Fحساب قيم 

المستخدم في  المتعدد والمتغير التابع التي تضمنها نموذج الانحدارإعادة تصميم الوظيفة بمتغيرات 

لاختبار وتشير قاعدة القرار ل .الكويتية لاتصالاتاأداء العاملين في شركات  في لوالمتمث هذه الدراسة

المحسوبة أكبر من ( Fإذا كانت قيم ) Ha وقبول الفرضية البديلة  Ho "رفض الفرضية العدمية على 

 .(Sekaran, 2000" )% 95، ومستوى ثقة 5%(  .Sigقيمتهما الجدولية وذلك عند مستوى معنوية )
لاختبار الفرضيات الفرعية المنبثقة  (Simple Regression) ط الانحدار البسي اختبارتم استخدام  -3

تأثير لكل متغير مستقل من إمكانية وجود تقيس التي  Tعن الفرضية الرئيسة، وذلك بحساب قيم 

، الكويتية تالاتصالا العاملين في شركات أداء وهو  على المتغير التابعإعادة تصميم الوظيفة متغيرات 

إذا كانت  Ha وقبول الفرضية البديلة  Ho "رفض الفرضية العدمية لاختبار على وتشير قاعدة القرار ل

، ومستوى ثقة 5%(  .Sigالمحسوبة أكبر من قيمتهما الجدولية وذلك عند مستوى معنوية )(  Tقيم )

95 %("Sekaran, 2000). 

والذي  tionCoefficient of  Multiple Determina (2Rتم احتساب معامل التحديد المتعدد ) -4

 تالمتغيرا قبل مجموعة من تفسيره يمكن والذي التابع، الدراسة في متغير التباين نسبة يمثل ويفسر

 الانحدار. نموذج العلاقة في المستقلة، ويقيس قوة

وذلك لمعرفة مدى الاعتمادية على أداة جمع البيانات المستخدمة  تم استخدام اختبار كرونباخ ألفا -5

 ات التي اشتملت عليها الدراسة.في قياس المتغير 
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 عينة الدراسةأفراد خصائص  4-2

العاملين في  التنفيذيين نديريالممن  غرافية للمستجيبينو لقد تم اختيار مجموعة من العوامل الديم

في دولة  الاتصالاتشركات في  رئيس قسم موارد بشريةو  مديري إدارة الموارد البشريةو  الإدارات العليا

ة في سنوات الخبر  سنوات الخبرة في الوظيفة، المؤهل العلمي، العمر، ،النوع الاجتماعيمثل ) ،الكويت

تمع، وتبين من المج ة(. وذلك من أجل بيان بعض الحقائق المتعلقة بهذه الفئالمسمى الوظيفي الشركة،

 الجداول التالية النتائج التي تم التوصل إليها فيما يتعلق بخصائص أفراد العينة.

 النوع الاجتماعيلا: أو 

 ( 2-4الجدول )

 النوع الاجتماعيتوزيع عينة الدراسة حسب 

 الفئات
 %نسبةال تكرارال

 79.1% 87 ذكر

 20.9% 23 أنثى

 %200 220 المجموع

 

فيما بلغت  %79.1بلغت  الذكور نسبةأن (  2 -4جدول السابق رقم ) يتضح من البيانات الواردة بال

جمالي حجم العينة، ويمكن تفسير تفوق نسبة الذكور على الإناث في المجتمع من إ  %20.9نسبة الإناث 

التنشئة الاجتماعية تتيح للذكور مجالا أوسع للانخراط في المجتمع ودخول سوق  أن الكويتي، على

 .العمل
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 ثانيا: العمر

 ( 1-4الجدول )

 توزيع عينة الدراسة حسب العمر

 الفئات
 %نسبةال تكرارال

 12.7% 14 سنة 30 -10

 26.4% 29 ةسن 32-40

 31.8% 35 ةسن 42-50

 15.5% 17 ةسن 60 – 52

 13.6% 15 أكثرأو سنة   62

 %200 220 المجموع

 

راسة، الأعلى من عينة الدإن أعمار النسبة  يلاحظ من خلال مطالعة البيانات الواردة في الجدول السابق

، ثم الفئة ةمن إجمالي عينة الدراس %31.8وا ما نسبته ة( وشكلسن 50-42يتركزون في الفئة التكرارية )

 52من إجمالي حجم العينة، ثم الفئة التكرارية ) %26.4ة(، وشكلوا ما نسبته سن 40-32التكرارية )

( وشكلت ما أكثرأو سنة   62من إجمالي العينة، ثم الفئة ) %15.5ة( وشكلوا ما نسبته سن 60 –

من إجمالي  %12.7( وشكلت ما نسبته سنة 30 -10وأخيرا الفئة ) من إجمالي العينة، %13.6نسبته 

العينة. ويفسر الباحث هذه النتائج إن التوزيع المتقارب لأعمار عينة الدراسة يضمن توفر عنصر 

 من مختلف الفئات العمرية. الاتصالاتالاستمرارية في الإقبال على العمل في شركات 

  



56 

 

 ثالثا: المؤهل العلمي

 ( 3-4الجدول )

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي

 الفئات
 %نسبةال تكرارال

 %18.2 20 دبلوم

 %74.5 82 بكالوريوس

 %4.5 5 ماجستير

 %2.7 3 دكتوراه

 %200 220 المجموع

 

لغ عددهم بحيث ، ( هم الأكثر في عينة الدراسة يوستبين إن حملة الشهادة الجامعية الأولى ) البكالور

ثم حملة  ،%18.2ثم حملة شهادة الدبلوم وشكلوا ما نسبته ، % 74.5 وبنسبة بلغت با ،( مستجي81)

 .% 2.7وشكلوا معا ما نسبته وأخيرا جاء حملة الدكتوراه  ،% 4.5، وشكلوا ما نسبته الماجستيرشهادة 

لعمل، ا وهذا يفسر بأن توجهات المجتمع الكويتي إلى التعليم أصبحت مطلبا  أساسيا  للانخراط في سوق

دة مستوى لزيابالرغم من قلة حملة الشهادات العليا مما يستدعي إعادة النظر في آلية تأهيل مناسبة 

 .التأهيل العلمي لعينة الدراسة
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 رابعا: سنوات الخبرة في الوظيفة

 ( 4-4الجدول )

 سنوات الخبرة في الوظيفةتوزيع عينة الدراسة حسب 

 الفئات
 %نسبةال تكرارال

 %14.5 16 فاقلسنوات  5

 %24.5 27 سنوات 20 –6

 %45.5 50 سنة 25 -22

 %15.5 17 سنة فأكثر 26

 %200 220 المجموع

 

نوات تتراوح س، غلب عينة الدراسةأ إن  يلاحظ من خلال مطالعة البيانات الواردة في الجدول السابق

من إجمالي العينة،  %45.5مستجيبا  وبنسبة  50حيث بلغ عددهم  ،سنة( 25 -22)في الوظيفة خبرتهم 

عينة، وشكل المن إجمالي  % 24.5نسبة  (سنوات 20 –6)وشكل المستجيبون الذين يملكون خبرة 

 خبرة الذين يملكونوأخيرا جاء  ،ةعينالمن إجمالي  %15.5ما نسبته  سنة فأكثر 26 خبرة الذين يملكون

 المديرينشر على أن خبرة هؤلاء . وهذا مؤ ةعينحجم المن إجمالي  %14.5ما نسبته  سنوات فاقل 5

 هنية كبيرة.م قةبطري الإداريةجيدة، حيث تمنحهم ميزة ايجابية إضافية تمكنهم من التعامل مع الأمور 
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 خامسا: سنوات الخبرة في الشركة

 ( 5-4الجدول )

 سنوات الخبرة في الشركةتوزيع عينة الدراسة حسب 

 الفئات
 %نسبةال تكرارال

 16.4% 18 سنوات فاقل 5

 28.2% 31 سنوات 20 –6

 29.1% 32 سنة 25 -22

 26.4% 29 سنة فأكثر 26

 %200 220 المجموع

 

في  بينأن خبرة النسبة الأعلى من المستجي يتبين من خلال مطالعة البيانات الواردة في الجدول السابق

من إجمالي عينة  %29.1 (، وشكلوا ما نسبته سنة 25- 22عينة الدراسة يتركزون في الفئة التكرارية )

سنة  26، ثم الفئة التكرارية %28.2( وشكلوا ما نسبته سنوات 20 - 6الدراسة، ثم الفئة التكرارية )

 .%16.4قل وشكلوا ما نسبته سنوات فأ  5أخيرا الفئة التكرارية ، و %26.4فأكثر وشكلوا ما نسبته 

ديرين يمتلكون خبرات جيدة في مجال أن هناك عددا  لا بأس به من المويفسر هذا التوزيع للعينة 

عملهم والذي يضمن الاستقرار في عمل هذه الشركات وفي سياستها الداخلية والخارجية أيضا. كما 

يرى الباحث أن وجود الترتيب والتوصيف الوظيفي داخل هذه الشركات والذي يحتم على هؤلاء 

 يادية.خبرة طويلة للوصول إلى المناصب الق االمديرين أن يكتسبو 
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 المسمى الوظيفيسادسا: 

 ( 6-4الجدول )

 المسمى الوظيفيتوزيع عينة الدراسة حسب 

 الفئات
 %نسبةال تكرارال

 14.5% 16 مدير موارد بشرية

 38.2% 42 مدير تنفيذي

 47.3% 52 رئيس قسم موارد بشرية

 %200 220 المجموع

 

 هم ممنغلب عينة الدراسة أ إن  سابقيلاحظ من خلال مطالعة البيانات الواردة في الجدول ال

من  %47.3بنسبة مستجيبا  و  58هم حيث بلغ عددمسماهم الوظيفي رئيس قسم موارد بشرية 

 %38.2بنسبة مستجيبا  و  28مسماهم الوظيفي مدير تنفيذي في حين بلغ عدد من  ،عينةال حجم

 %14.5بنسبة مستجيبا  و  02فقد بلغ  من مسماهم الوظيفي مدير موارد بشرية، أما عينةال من حجم

حهم يمنعينة الدراسة لديها المعرفة بمتغيرات الدراسة، وذلك وهذا مؤشر على أن . عينةال من حجم

 .الإجابة عن أسئلة الدراسةميزة إضافية في القدرة على 

 نتائج الإحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة 4-1

ها في الفصل الأول من هذه الدراسة والتي هذه الدراسة الإجابة عن الأسئلة التي تم طرححاولت 

مثلت مشكلتها والفرضيات التي بنيت عليها، وقد تم استخراج جميع المتوسطات الحسابية 

 لأسئلة الخاصة بمتغيراتهاوالانحرافات المعيارية ل
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 لعليادارات االعاملين في الإ  ديرين التنفيذيين، والجداول التالية تبين استجابات عينة الدراسة من الم

ت على في دولة الكوي الاتصالاتورئيس قسم موارد بشرية في شركات  مديري إدارة الموارد البشريةو 

 والتي كانت على النحو التالي: .الفقرات الخاصة بكل مجال من مجالات الدراسة

 إعادة تصميم الوظيفة أولا: النتائج المتعلقة بالمتغيرات المستقلة:

 (7-4جدول )

 ابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات إعادة تصميم الوظيفةالمتوسطات الحس

مستوى 

 التأثير

المتوسط  المرتبة

 الحسابي

 ت المجال

 2 الإثراء الوظيفي 3.6506 2 متوسطة

 1 توسيع نطاق الوظيفة 3.4136 3 متوسطة

 3 تدوير الوظائف 3.4716 1 متوسطة

  المجموع الإجمالي للدرجة الكلية 3.5147 متوسطة

 

( إلى أن المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات إعادة تصميم 7-4يشير الجدول )

 – 3.6506الوظيفة، قد جاءت جميعها بالمستوى المتوسط وتراوحت متوسطاتها الحسابية ما بين 

 وانحراف 3.6506بالمستوى المتوسط وبمتوسط حسابي بلغ  الإثراء الوظيفيوجاء متغير  3.4136

 3.4716ثم جاء متغير تدوير الوظائف بالمستوى المتوسط وبمتوسط حسابي بلغ  67468.معياري 

توسيع نطاق الوظيفة بالمستوى المتوسط أيضا متغير ثم جاء وأخيرا جاء  73448.وانحراف معياري 

 .3.4136وبمتوسط حسابي بلغ 

بأبعاده  ات إعادة تصميم الوظيفةوتشير النتيجة العامة إلى وجود مستوى متوسط من التأثير لمتغير 

)الإثراء الوظيفي، توسيع نطاق الوظيفة، تدوير الوظائف ( على أداء العاملين بمؤشراته )رععة الانجاز، 

ين ديرالكويتية من وجهة نظر الم الاتصالات( في شركات الأداء، حجم الأداء، الدقة في الأداءجودة 

 العاملين في الإدارات العليا التنفيذيين
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، ومن تفي دولة الكوي الاتصالاتورئيس قسم موارد بشرية في شركات  مديري إدارة الموارد البشريةو  

 الكويتية صالاتالاتمتغيرات إعادة تصميم الوظيفة على أداء العاملين في شركات أجل التعرف على تأثير 

 بشكل مفصل وكل على حده فقد كانت النتائج على النحو الآتي:

 ج المتعلقة بمتغير الإثراء الوظيفيالنتائ -2

 (8 -4جدول )

 لمتغير الإثراء الوظيفيالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

 

  

 مستوى التأثير
الانحراف  المرتبة

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي

 ت الفقرة

 مرتفع
ة لوظيفلإضافة مهام جديدة على  يعمل الإثراء الوظيفي 3.872 7794. 1

 الحالية

2 

 متوسط
 بنشاطاتعلى القيام  الموظف الإثراء الوظيفييساعد  3.572 8929. 4

 .كاملةالعمل 

1 

 مرتفع
 ندلا  مبالمتشابهة دمج الواجبات إلى  يؤدي الإثراء الوظيفي 4.009 8725. 2

 .أدائها بواسطة الكثير من الموظفين

3 

لفرد ديدة لقيام اج إضافيةصلاحيات  الإثراء الوظيفي يمنح 3.527 9550. 5 متوسط

 بانجاز العمل وتنفيذه

4 

في بر بدرجة أكستقلالية لموظف الاا الإثراء الوظيفي يمنح 3.318 9079. 7 متوسط

 .العمل

5 

 مرتفع
ة شركلا العاملين فيقدرة  تحسينفي  يسهم الإثراء الوظيفي 3.727 1.048 3

 على تنفيذ واجبات العمل 

6 

لق اتخاذ القرار فيما يتعحق  الأفراد اء الوظيفيالإثر يمنح  3.527 1.037 5 متوسط

 .بسير العمل

7 

  المجموع الإجمالي للدرجة الكلية 3.650  مرتفع
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في الإثراء الوظيإجابات أفراد عينة الدراسة عن الفقرات التي تخص متغير  (8-4رقم )يُظهر الجدول 

(. وقد جاءت 3.318  ( و)4.009ت ما بين )والمتوسطات والانحرافات المعيارية المتعلقة بها، قد تراوح

 لموظفينأدائها بواسطة الكثير من ا نبدلا  مالمتشابهة دمج الواجبات إلى  يؤدي الإثراء الوظيفي فقرة "

( وهو أعلى من المتوسط الحسابي العام، وانحراف معياري 4.009المرتبة الأولى بمتوسط حسابي )في " 

بدرجة ة ستقلاليلموظف الاا الإثراء الوظيفي يمنح  "تنص على أنه  التي(. وجاءت الفقرة 8725.بلغ )

( وهو أدنى من المتوسط الحسابي العام،  3.318" بالمرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي بلغ ) في العملأكبر 

 (.9079.وانحراف معياري بلغ )

متغير لقة قرات المتعلفلوالانحرافات المعيارية  الحسابيةالمتوسطات وتشير النتيجة العامة إلى أن 

املين في الع ديرين التنفيذيينقد جاءت بمستوى متوسط، وذلك من وجهة نظر الم الإثراء الوظيفي

في دولة  الاتصالاتورئيس قسم موارد بشرية في شركات  مديري إدارة الموارد البشريةو  الإدارات العليا

 .3.650إذ بلغ المتوسط الحسابي  ،الكويت

خطيط على ت الاتصالاتفي شركات  العاملينقدرة  ةدازيمن شانه  ثراء الوظيفيالإ ويرى الباحث أن 

ق قابلية التقييم واتخاذ القرار والتصحيح فيما يتعلمن زيد كما أنه ي الأعمال الموكلة إليهم،وتنفيذ 

 .لعامليناأدائها بواسطة الكثير من  نبدلا  مالمتشابهة دمج الواجبات إلى يؤدي ، لكونه بسير العمل
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 النتائج المتعلقة بمتغير توسيع نطاق الوظيفة -1

 (9 -4جدول )

 توسيع نطاق الوظيفةالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير 

 

  

 مستوى التأثير
الانحراف  المرتبة

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي

 ت الفقرة

همات زيادة المعلى  يساعد توسيع نطاق الوظيفة 3.327 1.0502 6 متوسط

 القيام بهاالعاملين الواجب على الأفراد 
8 

ي الوظائف التفي إضافة مهام وظيفية إلى المهام يسهم  3.363 8320. 4 متوسط

 الأداء تحسين تتميز بالتخصص الدقيق في
9 

 إضافة نشاطات جديدةالى  يؤدي توسيع نطاق الوظيفة 3.345 9808. 5 متوسط

 اريللأفراد ضمن نفس مستوى العمل الإد
20 

الفرص لدى الأفراد لزيادة  توسيع نطاق الوظيفةوفر ي 3.400 8694. 3 متوسط

معارفهم وخبراتهم وتحسين مستوى رضاهم عن 

 .أعمالهم

22 

 إسناد أعمال جديدةعلى  يعمل توسيع نطاق الوظيفة 3.536 8744. 2 متوسط

 دمج مهمتين أو أكثر تحت عنوان واحدللموظف أو 
21 

م زيادة عدد المهام التي يقو  يسهم توسيع نطاق الوظيفة 3.509 8856. 1 متوسط

أن يقوم بمهمة واحدة محددة طوال الوقت و بها العامل 

 فإنه يقوم بعدة أعمال

23 

  المجموع الإجمالي للدرجة الكلية 3.4716  متوسط
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ق وسيع نطاتإجابات أفراد عينة الدراسة عن الفقرات التي تخص متغير  (9-4رقم )يُظهر الجدول 

(. 3.327  ( و)3.536والمتوسطات والانحرافات المعيارية المتعلقة بها، قد تراوحت ما بين )الوظيفة 

ين دمج مهمتللموظف أو  إسناد أعمال جديدةعلى  يعمل توسيع نطاق الوظيفة وقد جاءت فقرة " 

لى من المتوسط الحسابي ( وهو أع3.536" في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي )أو أكثر تحت عنوان واحد 

يساعد توسيع نطاق  (. وجاءت الفقرة التي تنص على أن "8744.العام، وانحراف معياري بلغ )

ط حسابي " بالمرتبة الأخيرة بمتوس القيام بهاالعاملين زيادة المهمات الواجب على الأفراد على  الوظيفة

 (.1.0502معياري بلغ ) ( وهو أدنى من المتوسط الحسابي العام، وانحراف3.327بلغ )

بمتغير لقة لفقرات المتعلوالانحرافات المعيارية  الحسابيةالمتوسطات وتشير النتيجة العامة إلى أن 

العاملين  ديرين التنفيذيينقد جاءت بمستوى متوسط، وذلك من وجهة نظر الم توسيع نطاق الوظيفة

في  الاتالاتصقسم موارد بشرية في شركات ورئيس  مديري إدارة الموارد البشريةو  في الإدارات العليا

 .3.4716إذ بلغ المتوسط الحسابي  دولة الكويت،

نه يسهم يأتي من كو  في دولة الكويت الاتصالاتفي شركات التوسع الوظيفي  أهمية ويرى الباحث أن

إسناد ب وذلكتوفير الفرص لدى الأفراد ويعمل على  الوظيفة،نفس مستوى  علىنشاطات  في زيادة

 زيادة معارفوذلك من أجل دمج مهمتين أو أكثر تحت عنوان واحد للموظف أو  عمال جديدةأ 

 .المسندة إليهم عمالالأ عن  العاملين تحسين مستوى رضابالتالي  و  العاملين
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 بمتغير تدوير الوظائفالنتائج المتعلقة  -3

 (20 -4جدول )

 وير الوظائفتدالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير 

 

ف تدوير الوظائإجابات أفراد عينة الدراسة عن الفقرات التي تخص متغير  (20-4رقم )يُظهر الجدول 

 (.3.300  ( و)3.618حت ما بين )والمتوسطات والانحرافات المعيارية المتعلقة بها، قد تراو 

  

 مستوى التأثير

 المرتبة
الانحراف 

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي

 ت الفقرة

 متوسطة
إسناد مهام جديدة  تدوير الوظائف علىيعمل  3.300 8835. 8

 للعاملين في نفس المستوى الإداري
24 

أ في حالات الخطمن  في التقليليسهم تدوير الوظائف  3.536 9642. 4 متوسطة

 نجازهاإ 
25 

انتقال العاملين بين  يساعد تدوير الوظائف على 3.463 1.0287 5 متوسطة

 الأعمال والوظائف لغرض اكتساب الخبرات المتنوعة
26 

ل بشكل مجدو  الاعمالزيادة في  يسهم تدوير الوظائف 3.572 9811. 1 متوسطة

 ومنتظم
27 

ستثمار لا المناسبةمل الفرص االع تدوير الوظائفنح يم 3.572 9232. 1 متوسطة

 قدراته ومهاراته
28 

نقل الموظف إلى عمل لا إلى  يؤدي تدوير الوظائف 3.390 9682. 6 متوسط

 المتوقعةغير  للمفاجآتيجيد عمله أو تعريضه 
29 

 بناء  على الأعمال تحسينفي  يسهم تدوير الوظائف 3.318 8231. 7 متوسطة

 أسس مدروسة
10 

تأقلم الموظف مع الوضع عل  الوظائفيساعد تدوير  3.618 9576. 2 متوسطة

 الجديد وزملاء العمل الجدد
12 

  المجموع الإجمالي للدرجة الكلية 3.4136  متوسطة
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 تأقلم الموظف مع الوضع الجديد وزملاء العمل الجددعل  يساعد تدوير الوظائف وقد جاءت فقرة " 

( وهو أعلى من المتوسط الحسابي العام، وانحراف معياري 3.618" في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي )

إسناد مهام جديدة  تدوير الوظائف على يعمل (. وجاءت الفقرة التي تنص على أن "9576.بلغ )

( وهو أدنى من المتوسط 3.300" بالمرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي بلغ )للعاملين في نفس المستوى الإداري 

 (.8835.الحسابي العام، وانحراف معياري بلغ )

متغير لقة علفقرات المتلوالانحرافات المعيارية  الحسابيةالمتوسطات وتشير النتيجة العامة إلى أن 

لين في العام ديرين التنفيذيينقد جاءت بمستوى متوسط، وذلك من وجهة نظر المتدوير الوظائف 

في دولة  الاتصالاتورئيس قسم موارد بشرية في شركات  مديري إدارة الموارد البشريةو  الإدارات العليا

 . 3.4136إذ بلغ المتوسط الحسابي  ،الكويت

مارسة لم همأعمالمن  العامليننقل ب في دولة الكويت الاتصالاتات ويرى الباحث أهمية قيام شرك

مية علأسس  العمل، شريطة أن تتم عملية النقل علىزيادة تنوع من شانه وذلك  أعمال ومهام أخرى،

يتيح له الفرصة الجديد و العملتأقلم الموظف مع على يساعد  تدوير الوظائفن ، إذ إ مدروسة

 زملاء عمل جددللتعامل مع 

 أداء العاملين ثانيا: النتائج المتعلقة بالمتغير التابع:

 (22 -4جدول )

 أداء العاملين: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للمتغير التابع

مستوى 

 التأثير

المتوسط  المرتبة

 الحسابي

 ت المجال

 2 رععة الانجاز 3.409 2 متوسط

 1 جودة الأداء 3.280 1 متوسط

 3 الدقة في الأداء 3.027 4 متوسط

 4 حجم الأداء 3.153 3 متوسط

  المجموع الإجمالي للدرجة الكلية 3.305 متوسطة
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( إلى أن المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأداء العاملين بمؤشراته  22-4يشير الجدول )

 الكويتية قد جاءت الاتصالاتات ( في شركالأداء، حجم الأداء، الدقة في الأداء)رععة الانجاز، جودة 

وجاء مؤشر رععة  3.027 –3.409جميعها بالمستوى المتوسط وتراوحت متوسطاتها الحسابية ما بين 

ثم جاء مؤشر جودة  5653.وانحراف معياري  3.409الانجاز بالمستوى المتوسط وبمتوسط حسابي بلغ 

ثم جاء مؤشر حجم  7364.اف معياري وانحر  3.280بالمستوى المتوسط وبمتوسط حسابي بلغ  الأداء

الدقة مؤشر وأخيرا جاء  7128.وانحراف معياري  3.153بالمستوى المتوسط وبمتوسط حسابي بلغ  الأداء

. وذلك من 1.1125وانحراف معياري  3.027بالمستوى المتوسط أيضا وبمتوسط حسابي بلغ  الأداءفي 

رئيس قسم و  مديري إدارة الموارد البشريةو  رات العلياالعاملين في الإدا ديرين التنفيذيينوجهة نظر الم

إعادة  متغيرات. ومن أجل التعرف على تأثير في دولة الكويت الاتصالاتموارد بشرية في شركات 

ه فقد بشكل مفصل وكل على حد الكويتية الاتصالاتتصميم الوظيفة على أداء العاملين في شركات 

 كانت النتائج على النحو الآتي:

 لنتائج المتعلقة بمؤشر رععة الانجازا -2
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 (21 -4جدول )

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لسرعة الانجاز

 

  

مستوى 

 التأثير

الانحراف  المرتبة

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي

 ت الفقرات

 متوسط
4 

إنجاز العمل في ب يسهم إعادة تصميم الوظيفة 3.272 8449.

 الوقت المحدد.
11 

وى على تحسين مست إعادة تصميم الوظيفةيساعد  3.309 1.0022 5 متوسط

 إنجاز الخدمة بوقت قياسي في الشركة
13 

اء أدتسريع على  إعادة تصميم الوظيفةساعد ي 3.427 9717. 3 متوسط

 .بأقل وقت ممكن العمل
14 

ت على استثمار الوق إعادة تصميم الوظيفةساعد ي 2.990 8830. 7 متوسط

 فاعّلية.بمل المخصص للع
15 

شطة الأنفي الحّد من  إعادة تصميم الوظيفةيسهم  3.772 8312. 1 مرتفع

والعمليات التي لا تضيف أي قيمه للخدمات 

 المقدمة وتستهلك الوقت والجهد.

16 

على الانتقال من  إعادة تصميم الوظيفة يساعد 3.945 7399. 2 مرتفع 

لعمليات ا العمليات المتتابعة في تقديم الخدمة إلى

 المتزامنة

17 

دد التقليل من عفي  إعادة تصميم الوظيفةيساعد  3.145 1.0030 6 متوسط

 شكاوى العملاء المتعلقة بسرعة إنجاز المعاملات
18 

  المجموع الإجمالي للدرجة الكلية 3.409  متوسط
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 رععة الانجازؤشر إجابات أفراد عينة الدراسة عن الفقرات التي تخص م (21-4رقم )يُظهر الجدول 

(. وقد جاءت 2.990  ( و)3.945والمتوسطات والانحرافات المعيارية المتعلقة بها، قد تراوحت ما بين )

على الانتقال من العمليات المتتابعة في تقديم الخدمة إلى إعادة تصميم الوظيفة  يساعد فقرة "

( وهو أعلى من المتوسط الحسابي العام، 3.945" في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي ) العمليات المتزامنة

(. وجاءت الفقرة التي تنص على أن " يساعد إعادة تصميم الوظيفة على 7399.وانحراف معياري بلغ )

( وهو أدنى من 2.990" بالمرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي بلغ ) استثمار الوقت المخصص للعمل بفاعّلية

 (.8830.بلغ )المتوسط الحسابي العام، وانحراف معياري 

ؤشر بملقة لفقرات المتعلوالانحرافات المعيارية  الحسابيةالمتوسطات وتشير النتيجة العامة إلى أن 

في  العاملين ديرين التنفيذيينرععة الانجاز قد جاءت بمستوى متوسط، وذلك من وجهة نظر الم

في دولة  الاتصالاتفي شركات ورئيس قسم موارد بشرية  مديري إدارة الموارد البشريةو  الإدارات العليا

 .3.409إذ بلغ المتوسط الحسابي  ،الكويت

في  صالاتالاتفي شركات العاملين  نحتممتغيرات إعادة تصميم الوظيفة  ويمكن أن يعزى ذلك إلى أن

، لانتقال من العمليات المتتابعة في تقديم الخدمة إلى العمليات المتزامنةلبالخبرة اللازمة  دولة الكويت

از مما يساعدهم على إنج ،أن معظمهم من فئة الشباب والذين يتمتعون بالمرونة والهمة العالية كما

 ل الرسمي واستخدامه في عمل منتج.العمل بسرعة أكبر، وإلتزامهم بساعات العم
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 الأداءالنتائج المتعلقة بمؤشر جودة  -1

 (23 -4جدول )

 الأداء المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لجودة

  

مستوى 

 التأثير

الانحراف  المرتبة

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي

 ت الفقرات

 متوسط

6 

على زيادة التزام  إعادة تصميم الوظيفةساعد ي 3.236 9666.

العاملين بالتعليمات الوظيفية عند إنجاز 

 المعاملات

1

9 

شكل عمل الفي أداء  ساعدي إعادة تصميم الوظيفة 3.100 9668. 9 متوسط

 يد ج

3

0 

ء في أدايساعد  إعادة تصميم الوظيفة تطبيق 3.418 9125. 3 متوسط

 دقة عمل بال

3

2 

تحقيق  في يعمل إعادة تصميم الوظيفةاستخدام  3.245 9691. 5 متوسط

 باحتراف المرجوة النتائج
31 

على استخدام يساعد إعادة تصميم الوظيفة  3.490 8322. 1 متوسط

 حة في العمل بكفاءة والموارد المتا الإمكانات
33 

م يسهم في تقدي إعادة تصميم الوظيفة تطبيق 3.136 9997. 7 متوسط

 عاليةواصفات جودة الخدمة بم
34 

على زيادة القدرة  إعادة تصميم الوظيفةساعد ي 3.009 1.0090 20 متوسط

بقواعد العمل وإجراءات تحسين جودة  على التقيد

 .الأداء

35 
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 الأداءجودة إجابات أفراد عينة الدراسة عن الفقرات التي تخص مؤشر  (23-4رقم )يُظهر الجدول 

(. وقد جاءت فقرة 3.009  ( و)3.790والمتوسطات والانحرافات المعيارية المتعلقة بها، قد تراوحت ما بين )

يسهم بتنفيذ البرامج التي تساعد على رفع مستوى جودة الخدمات المقدمة للعملاء " إعادة تصميم الوظيفة 

( وهو أعلى من المتوسط الحسابي العام، وانحراف معياري بلغ 3.790" في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي )

 دعلى زيادة القدرة على التقيإعادة تصميم الوظيفة اعد يس(. وجاءت الفقرة التي تنص على أن " 7399.)

( وهو أدنى من 3.009" بالمرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي بلغ ) الأداءبقواعد العمل وإجراءات تحسين جودة 

وتشير النتيجة العامة إلى أن المتوسطات الحسابية (. 1.0090المتوسط الحسابي العام، وانحراف معياري بلغ )

قد جاءت بمستوى متوسط، وذلك من وجهة  الأداءجودة ؤشر ات المعيارية للفقرات المتعلقة بموالانحراف

م موارد بشرية ورئيس قس مديري إدارة الموارد البشريةو  ديرين التنفيذيين العاملين في الإدارات العليانظر الم

 .3.409إذ بلغ المتوسط الحسابي  ،في دولة الكويت الاتصالاتفي شركات 

البرامج  تنفيذبسهم الموظف يشعر بأنه عندما يجعل تإعادة تصميم الوظيفة أن يعزى ذلك إلى أن  ويمكن

 فإنه سوف يكافأ عليها فيما بعد، وبالتالي للعملاءجودة الخدمات المقدمة مستوى التي تساعد على رفع 

العميل  انية بينه وبينفإنه الموظف يحرص على التعامل مع العملاء بلباقة ولطف ومراعاة العلاقات الإنس

 .الاتصالاتمن أجل تقديم وتسهيل خدمات 

  

ى في تقليل الشكاو  إعادة تصميم الوظيفةساعد ي 3.263 1.0551 4 متوسط

 المتعلقة بجودة الخدمات المقدمة لمتلقي الخدمة
36 

لتي تنفيذ البرامج اب يسهم إعادة تصميم الوظيفة 3.790 8250. 2 مرتفع 

جودة الخدمات المقدمة مستوى تساعد على رفع 

 للعملاء

37 

 على تعلم مهارات فةإعادة تصميم الوظيساعد ي 3.109 1.1600 8 متوسط

 .جديدة لتحسين جودة العمل
38 

  المجموع الإجمالي للدرجة الكلية 3.280  متوسط
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 الأداءالدقة في النتائج المتعلقة بمؤشر  -3

 (24 -4جدول )

 الأداءللدقة في المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

  

مستوى 

 التأثير

الانحراف  المرتبة

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي

 ت الفقرات

 متوسط

5 

يعطي إعادة تصميم الوظيفة العاملين وقتا  3.027 1.1125

إضافيا لضمان مستوى عالٍ من الدقة في تنفيذ 

 المهام.

93 

ة قدر تسهم إعادة تصميم الوظيفة في زيادة  3.072 9453. 4 متوسط

 تالاتصالا خدمة القيام بتقديم على العاملين 

  الإتقانبدرجة عالية من 

04 

على مراجعة تصميم الوظيفة  يساعد إعادة 2.972 9996. 9 متوسط

 بدقة  المهام
04 

تقيد يساعد إعادة تصميم الوظيفة على ال 3.009 1.0535 6 متوسط

والتعليمات المحددة لانجاز  والأنظمةبالقوانين 

 الأعمال

04 

م يقديساعد إعادة تصميم الوظيفة على ت 3.163 9628. 1 متوسط

 قة دالاقتراحات الهادفة إلى تطوير انجاز العمل ب
09 

 على فهم مشاكليساعد إعادة تصميم الوظيفة  2.990 1.0793 8 متوسط

 العملاء لتقديم الحلول المناسبة لهم.
00 

تسهم إعادة تصميم الوظيفة في زيادة اندفاع  3.009 7602. 6 متوسط

 العاملين وبقوة لانجاز ما يطلب منهم
45 
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 لأداءاالدقة في  إجابات أفراد عينة الدراسة عن الفقرات التي تخص مؤشر (24-4رقم )يُظهر الجدول 

(. وقد جاءت 2.972  ( و)3.345والمتوسطات والانحرافات المعيارية المتعلقة بها، قد تراوحت ما بين )

رتبة الأولى " في الم العاملين متفانون في أداء الوظيفة تسهم إعادة تصميم الوظيفة في جعلفقرة " 

(. 1.0176م، وانحراف معياري بلغ )( وهو أعلى من المتوسط الحسابي العا3.345بمتوسط حسابي )

بالمرتبة  "بدقة  المهامعلى مراجعة يساعد إعادة تصميم الوظيفة وجاءت الفقرة التي تنص على أن " 

( وهو أدنى من المتوسط الحسابي العام، وانحراف معياري بلغ 2.972الأخيرة بمتوسط حسابي بلغ )

(.9996.) 

ؤشر الحسابية والانحرافات المعيارية للفقرات المتعلقة بم وتشير النتيجة العامة إلى أن المتوسطات

 ديرين التنفيذيين العاملين فيقد جاءت بمستوى متوسط، وذلك من وجهة نظر الم الأداءالدقة في 

في دولة  الاتصالاتورئيس قسم موارد بشرية في شركات  مديري إدارة الموارد البشريةو  الإدارات العليا

 .3.027سط الحسابي إذ بلغ المتو ،الكويت

 لاتصالاتاشركات ويمكن أن يعزى ذلك إلى أن الخبرة الطويلة التي يتمتع بها الأفراد العاملين في 

المتعلقة  هامالمعلى علم والتزام تام بالقوانين والأنظمة والتعليمات اللازمة لإنجاز  تجعلهم الكويتية

 .بدقة وللتأكد من عدم وجود أخطاء فيها مهذه المها، مما يجعل لديهم القدرة على مراجعة بعملهم

  

لين العام في جعلتسهم إعادة تصميم الوظيفة  3.345 1.0176 2 متوسط

 متفانون في أداء الوظيفة
46 

تساعد إعادة تصميم الوظيفة العاملين على  3.036 9279. 3  متوسط

 حسن التصرف أثناء أداء العمل
47 

  المجموع الإجمالي للدرجة الكلية 3.027  متوسط
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 الأداءحجم النتائج المتعلقة بمؤشر  -4

 (25 -4جدول )

 الأداءلحجم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

 

  

مستوى 

 التأثير

الانحراف  المرتبة

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي

 ت الفقرات

 متوسط
8 

 زيادة الخدمات المقدمة في إعادة تصميم الوظيفة يسهم 2.963 9571.

 للعملاء
48 

انجاز اعلى مستوى على يساعد  إعادة تصميم الوظيفة 3.281 1.0416 4 متوسط

 من حجم العمل المطلوب
49 

 في توفير أساليب جديدة إعادة تصميم الوظيفةيسهم  3.163 7959. 7 متوسط

 لحل المشكلات في العمل
50 

على تقديم الخدمات  ميم الوظيفةإعادة تص يساعد 3.263 9254. 5 متوسط

 يوميا العملاءعدد من  لأكبر
52 

انجاز اكبر عدد ممكن من ب إعادة تصميم الوظيفة أسهم 2.718 1.2571 9 متوسط

 يوميا الأعمال
51 

انجاز زيادة معدل في  إعادة تصميم الوظيفة يسهم 3.172 9173. 6 متوسط

 جميع المهام والواجبات المطلوبة.
53 

 لأداءافي تطوير مستوى  إعادة تصميم الوظيفةيساعد  3.400 9501. 1 متوسط

 العام بشكل مستمر.
54 

 ينالعاملزيادة قدرة  في إعادة تصميم الوظيفةيسهم  3.336 8596. 3 متوسط

  .تحمل ضغوط العملعلى 
55 

انجاز اكبر عدد ممكن  في إعادة تصميم الوظيفةيساهم  3.781 9422. 2 مرتفع

  من المهام
56 

  المجموع الإجمالي للدرجة الكلية 3.153  متوسط
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 الأداءحجم إجابات أفراد عينة الدراسة عن الفقرات التي تخص مؤشر  (25-4رقم )يُظهر الجدول 

(. وقد 2.718  ( و)3.781والمتوسطات والانحرافات المعيارية المتعلقة بها، قد تراوحت ما بين )

الأولى  " في المرتبةكبر عدد ممكن من المهام أنجاز إ  في الوظيفة إعادة تصميميساهم جاءت فقرة " 

(. 9422.( وهو أعلى من المتوسط الحسابي العام، وانحراف معياري بلغ )3.781بمتوسط حسابي )

كبر عدد ممكن من أنجاز إب إعادة تصميم الوظيفة أسهم وجاءت الفقرة التي تنص على أن "

( وهو أدنى من المتوسط الحسابي العام، 2.718ة بمتوسط حسابي بلغ )" بالمرتبة الأخير  يوميا الأعمال

 (.1.2571وانحراف معياري بلغ )

ؤشر وتشير النتيجة العامة إلى أن المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفقرات المتعلقة بم

في  عاملينديرين التنفيذيين القد جاءت بمستوى متوسط، وذلك من وجهة نظر الم الأداءحجم 

في  تالاتصالا ورئيس قسم موارد بشرية في شركات  مديري إدارة الموارد البشريةو  الإدارات العليا

 .3.153إذ بلغ المتوسط الحسابي  ،دولة الكويت

ن إ حيث  ،في دولة الكويت الاتصالاتشركات في إعادة تصميم الوظيفة ويمكن أن يعزى ذلك إلى أن 

 يوميا ، وذات مستوى جيد تريح العملاء. المهامعدد ممكن من الموظف يحرص على إنجاز أكبر 

 نتائج اختبار فرضيات الدراسة 3-4

 الأولىالرئيسة اختبار الفرضية 

 وتنص هذه الفرضية على أنه:

الوظيفة بأبعاده )الإثراء لإعادة تصميم ( α 0.05=لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

جودة  بمؤشراته )رععة الانجاز، ق الوظيفة، تدوير الوظائف ( على أداء العاملينالوظيفي، توسيع نطا

 . الكويتية الاتصالات( في شركات الأداء، حجم الأداء، الدقة في الأداء

 Multiple) ولاختبار هذه الفرضية فقد قام الباحث باستخدام تحليل الانحدار الخطي المتعدد

Regressionميم الوظيفة مجتمعة على أداء العاملين، حيث تبين النتائج التي ( لمعرفة أثر إعادة تص

 ( ما يلي:26-4يتضمنها الجدول )
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 (26-4)رقم  الجدول

إعادة تصميم الوظيفة مجتمعة على لأثر ( Multiple Regressionالانحدار الخطي المتعدد )تحليل 

 أداء العاملين

 .3.84الجدولية  Fوقيمة  (α ≥ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى ) ويكون الإرتباط ذ* 

، إذ أظهرت نتائج م الوظيفة مجتمعة على أداء العاملينأثر إعادة تصمي( 26-4يوضح الجدول رقم )

( لإعادة تصميم الوظيفة α 0.05=التحليل الإحصائي وجود أثر ذي دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

بأبعاده )الإثراء الوظيفي، توسيع نطاق الوظيفة، تدوير الوظائف ( على أداء العاملين بمؤشراته )رععة 

ة نظر من وجهوذلك  الكويتية الاتصالات( في شركات الأداء، حجم الأداء، الدقة في الأداءالانجاز، جودة 

وهذا التباين ، (α ≥ 0.05) توى الدلالةـ( عند مس614.)  R، إذ بلغ معامل الارتباطعينة الدراسة

 ( أي أن ما378.)فقد بلغ  2Rأما معامل التحديد يعني أن هناك عوامل أخرى تؤثر في أداء العاملين. 

جة ة در ـإعادة تصميم الوظيفة، كما بلغت قيممتغيرات ناتج عن  العاملين أداء( من 65.52قيمته )

 إشارة إلى أن اتجاه التأثير موجب بين المتغير المستقل والمتغير التابع. B (.618) التأثير

ية تبين النتائج لأما فيما يتعلق باختبار الفرضيات الفرعية المنبثقة عن هذه الفرضية، فإن الجداول التا

 التي تم التوصل إليها:

  

 البيان
R 

 الارتباط

2R 

معامل 

 التحديد

F 

B 

معامل 

 نحدارالا 

df 

 درجات الحرية

Sig 

مستوى 

 الدلالة

إعادة تصميم أثر 

الوظيفة مجتمعة على 

 أداء العاملين

.614 .378 65.52 .618 

1 

.000 108 

109 
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 :الأولى الفرضية الفرعيةاختبار  -2

 وتنص هذه الفرضية على أنه:

 الإثراءبأبعاده )الوظيفة ( لإعادة تصميم α 0.05=)ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أثر  لا يوجد

 لاتصالاتالعاملين في شركات الوظيفي، توسيع نطاق الوظيفة، تدوير الوظائف( على رععة انجاز ا

 الكويتية.

 Simpleولاختبار هذه الفرضية قام الباحث باستخدام تحليل الانحدار الخطي البسيط )

Regression الاتالاتصنجاز العاملين في شركات على رععة إ الوظيفة إعادة تصميم  أثر( لمعرفة 

 ( هذه النتائج:27-4، حيث تبين النتائج التي يتضمنها الجدول رقم )الكويتية

 (27-4جدول رقم )

 ( للفرضية الفرعية الأولىSimple Regressionنتائج اختبار الانحدار الخطي البسيط )

 .2.672الجدولية  Tوقيمة  (α ≥ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى ) ويكون الإرتباط ذ* 

 صالاتالاتعلى رععة انجاز العاملين في شركات الوظيفة إعادة تصميم ثر أ  (27-4)يوضح الجدول رقم 

( مما يعني 0.000( بلغت ).Sigالدلالة )قيمة مستوى أن أظهرت نتائج التحليل الإحصائي  إذ، الكويتية

 تصالاتالا على رععة انجاز العاملين في شركات الوظيفة عادة تصميم ة لإ وجود أثر ذو دلالة إحصائي

 ، (α ≥ 0.05) ( عند مستوى الدلالة570.) R، إذ بلغ معامل الارتباط العينةمن وجهة نظر  الكويتية

  

 البيان
R 

 الارتباط

2R 

معامل 

 التحديد

T 

 

B 
Sig 

 مستوى الدلالة

الوظيفة إعادة تصميم  أثر

نجاز العاملين في على رععة إ 

 الكويتية الاتصالاتشركات 

.570 .325 2157. 

 

 

.486 
0.000 
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فقد بلغ  2Rأما معامل التحديد . أداء العاملينثر في يعني أن هناك عوامل أخرى تؤ وهذا التباين 

إشارة إلى أن اتجاه التأثير موجب بين المتغير المستقل  B (.486) ة درجة التأثيرـكما بلغت قيم (.325.)

 والمتغير التابع.

 اختبار الفرضية الفرعية الثانية:  -1

  وتنص هذه الفرضية على أنه:

 الإثراءبأبعاده )الوظيفة ( لإعادة تصميم α 0.05=)عند مستوى دلالة ذو دلالة إحصائية أثر  لا يوجد

 صالاتالاتالوظيفي، توسيع نطاق الوظيفة، تدوير الوظائف( على جودة أداء العاملين في شركات 

 الكويتية.

 Simpleولاختبار هذه الفرضية قام الباحث باستخدام تحليل الانحدار الخطي البسيط )

Regression الاتصالاتعلى جودة أداء العاملين في شركات الوظيفة إعادة تصميم  أثر( لمعرفة 

 ( هذه النتائج:28-4، حيث تبين النتائج التي يتضمنها الجدول رقم )الكويتية

 (28-4جدول رقم )

 ( للفرضية الفرعية الثانيةSimple Regressionنتائج اختبار الانحدار الخطي البسيط )

 .2.672الجدولية  Tوقيمة  (α ≥ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى ) ويكون الإرتباط ذ* 

 تالاتصالا على جودة أداء العاملين في شركات الوظيفة إعادة تصميم ثر أ  (28-4)يوضح الجدول رقم 

 ( 0.000( بلغت ).Sigقيمة مستوى الدلالة )أن أظهرت نتائج التحليل الإحصائي  إذ، الكويتية

  

 البيان
R 

 الارتباط

2R 

مل معا

 التحديد

T 

 

B 
Sig 

 مستوى الدلالة

الوظيفة إعادة تصميم  أثر

على جودة أداء العاملين في 

 الكويتية الاتصالاتشركات 

.550 .302 6.840 

 

 

.611 
0.000 
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يع نطاق الوظيفي، توس الإثراءبأبعاده )الوظيفة عادة تصميم لإ  ةوجود أثر ذو دلالة إحصائيمما يعني 

نظر  من وجهةالكويتية  الاتصالاتالوظائف( على جودة أداء العاملين في شركات  الوظيفة، تدوير

يعني أن وهذا التباين ، (α ≥ 0.05) ( عند مستوى الدلالة550.) R، إذ بلغ معامل الارتباط العينة

ة ـكما بلغت قيم (.302.فقد بلغ ) 2Rأما معامل التحديد . أداء العاملينهناك عوامل أخرى تؤثر في 

 إشارة إلى أن اتجاه التأثير موجب بين المتغير المستقل والمتغير التابع. B (.611) جة التأثيردر 
 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة:  -3

 وتنص هذه الفرضية على أنه:

 الإثراءبأبعاده )الوظيفة ( لإعادة تصميم α 0.05=)ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أثر  لا يوجد

 الاتالاتصيع نطاق الوظيفة، تدوير الوظائف( على دقة أداء العاملين في شركات الوظيفي، توس

 الكويتية.

( Simple Regressionولاختبار هذه الفرضية قام الباحث باستخدام تحليل الانحدار الخطي البسيط ) 

يث تبين ح ،الكويتية الاتصالاتعلى دقة أداء العاملين في شركات الوظيفة إعادة تصميم  أثرلمعرفة 

 ( هذه النتائج:29-4النتائج التي يتضمنها الجدول رقم )

 (29-4جدول رقم )

 ( للفرضية الفرعية الثالثةSimple Regressionنتائج اختبار الانحدار الخطي البسيط )

 البيان
R 

 الارتباط

2R 

معامل 

 التحديد

T 

 

B 
Sig 

 مستوى الدلالة

 علىالوظيفة إعادة تصميم  أثر

لين في شركات دقة أداء العام

 الكويتية الاتصالات

.311 .097 3.404 

 

 

.522 
0.002 

 .2.672الجدولية  Tوقيمة  (α ≥ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى ) ورتباط ذيكون الا* 
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، لكويتيةا الاتصالاتعلى دقة أداء العاملين في شركات الوظيفة إعادة تصميم ثر أ  (29-4)يوضح الجدول رقم 

وجود أثر ذو (، مما يعني 0.002( بلغت ).Sigقيمة مستوى الدلالة )أن ظهرت نتائج التحليل الإحصائي أ  إذ

ن وجهة نظر م الكويتية الاتصالاتعلى دقة أداء العاملين في شركات الوظيفة عادة تصميم لإ  ةدلالة إحصائي

يعني أن هناك وهذا التباين ، (α ≥ 0.05) ( عند مستوى الدلالة311.) R، إذ بلغ معامل الارتباط العينة

 ة درجة التأثيرـكما بلغت قيم (.097.فقد بلغ ) 2Rأما معامل التحديد . أداء العاملينعوامل أخرى تؤثر في 

B (.522) .إشارة إلى أن اتجاه التأثير موجب بين المتغير المستقل والمتغير التابع 

 اختبار الفرضية الفرعية الرابعة:  -4

  ضية على أنه:وتنص هذه الفر 

 الإثراءبأبعاده )الوظيفة ( لإعادة تصميم α 0.05=)ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أثر  لا يوجد

الوظيفي، توسيع نطاق الوظيفة، تدوير الوظائف( على مستوى حجم أداء العاملين في شركات 

 الكويتية. الاتصالات

 Simpleلانحدار الخطي البسيط )ولاختبار هذه الفرضية قام الباحث باستخدام تحليل ا

Regression على مستوى حجم أداء العاملين في شركات الوظيفة إعادة تصميم  أثر( لمعرفة هذا

 ( هذه النتائج:10-4، حيث تبين النتائج التي يتضمنها الجدول رقم )الكويتية الاتصالات

 (10-4جدول رقم )

 ( للفرضية الفرعية الرابعةSimple Regressionنتائج اختبار الانحدار الخطي البسيط )

 .2.672الجدولية  Tوقيمة  (α ≥ 0.05وى )دلالة إحصائية عند مست ويكون الإرتباط ذ* 

  

 البيان
R 

 الارتباط

2R 

معامل 

 التحديد

T 

 

B 

Sig 

مستوى 

 الدلالة

 علىالوظيفة أثر إعادة تصميم 

مستوى حجم أداء العاملين في 

 الكويتية الاتصالاتشركات 

.626 .392 8.345 

 

 

.673 
0.000 
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على مستوى حجم أداء العاملين في شركات الوظيفة إعادة تصميم ثر أ  (10-4)يوضح الجدول رقم 

( 0.000( بلغت ).Sigقيمة مستوى الدلالة )أن أظهرت نتائج التحليل الإحصائي  إذ، الكويتية الاتصالات

على مستوى حجم أداء العاملين في الوظيفة تصميم  عادةلإ  وجود أثر ذو دلالة إحصائيمما يعني 

( عند مستوى 626.) R، إذ بلغ معامل الارتباط العينةمن وجهة نظر  الكويتية الاتصالاتشركات 

أما معامل . أداء العاملينيعني أن هناك عوامل أخرى تؤثر في وهذا التباين  ،(α ≥ 0.05) الدلالة

إشارة إلى أن اتجاه التأثير  B (.673) ة درجة التأثيرـت قيمكما بلغ (.392.) فقد بلغ 2Rالتحديد 

 موجب بين المتغير المستقل والمتغير التابع.
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 النتائج والتوصيات:الفصل الخامس

 

 النتائج 5-2

 

 التوصيات 5-1
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 النتائج والتوصيات:الفصل الخامس

نفيذيين ديرين التالم منجابات عينة الدراسة لإ الذي تم في الفصل الرابع تحليل الضوء  في 

ورئيس قسم موارد بشرية في شركات  مديري إدارة الموارد البشريةو  العاملين في الإدارات العليا

 باحثالتي توصل إليها العرضا  لمجمل النتائج ول ايتنالفصل  فإن هذا، في دولة الكويت الاتصالات

لدراسة، والتي مثلت مشكلتها كإجابة عن الأسئلة التي تم طرحها في الفصل الأول من هذه ا

ن تلخيص يمكن التوصيات مضوء هذه النتائج قدم الباحث عددا والفرضيات التي بنيت عليها، وعلى 

 بما يلي: أهما

 النتائج 5-2

إلى أن المتوسطات الحسابية لمتغيرات إعادة تصميم الوظيفة، قد جاءت  أشارت نتائج الدراسةأولا: 

ير بالمستوى المتوسط ثم جاء متغير تدو الإثراء الوظيفياء متغير جميعها بالمستوى المتوسط وج

 لفرضياتتحليل واختبار اتلخيص نتائج الويمكن توسيع نطاق الوظيفة، متغير الوظائف وأخيرا جاء 

 على النحو الآتي:

د جاءت قمتغير الإثراء الوظيفي أشارت النتائج إلى أن المتوسطات الحسابية للفقرات المتعلقة  -2

اسطة إلى دمج الواجبات المتشابهة بدلا  من أدائها بو يؤدي  الإثراء الوظيفيبمستوى متوسط، إذ تبين أن 

في يسهم  يالإثراء الوظيفالكثير من الموظفين وغلى إضافة مهام جديدة للوظيفة الحالية، كما تبين إن 

شاطات على القيام بن على تنفيذ واجبات العمل ويساعد الموظفشركة تحسين قدرة العاملين في ال

( التي أظهرت أن هناك علاقة 1008وتتشابه هذه النتيجة مع نتيجة دراسة جاب الله ) العمل كاملة.

الارتباط بين الحاجة للنمو بين الإثراء الوظيفي وكل من الرضا الوظيفي في الأداء كانت قوية، كذلك 

ة قوية ظيفي والدافعية في الأداء كانت بدرجتبين أن علاقة الارتباط بين بيئة العمل وبين الإثراء الو 

أيضا، فيما أظهرت النتائج أن علاقة الارتباط بين الحاجة للنمو بين الإثراء الوظيفي والجهد المبذول في 

  الأداء كانت بدرجة متوسطة.
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م اهتما هناكتوصلت إلى أن التي   ,Karen, (2012)كذلك تتشابه هذه النتيجة مع نتيجة دراسة

ا كما تبين عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائيبدرجة متوسطة،  الإثراء الوظيفيم بتطبيق بشكل عا

بالإثراء طة المرتب كما أن اتجاهات المبحوثين نحو مستوى أبعاد الأداء التنظيمي. الأداء التنظيميفي 

ية ئهم ذي دلالة إحصامبشكل عام جاءت بدرجة متوسطة أيضا ، كما تبين أنه يوجد أثر  الوظيفي

 على الأداء التنظيمي. للإثراء الوظيفي

قد  يفةبمتغير توسيع نطاق الوظلفقرات المتعلقة ل الحسابيةالمتوسطات أشارت النتائج إلى أن  -1

لموظف ل إسناد أعمال جديدةعلى يعمل  تبين أن توسيع نطاق الوظيفة إذ جاءت بمستوى متوسط،

أن و زيادة عدد المهام التي يقوم بها العامل  فيويسهم  دمج مهمتين أو أكثر تحت عنوان واحدأو 

توسيع نطاق ، وتبين أيضا أن يقوم بمهمة واحدة محددة طوال الوقت فإنه يقوم بعدة أعمال

 .وفر الفرص لدى الأفراد لزيادة معارفهم وخبراتهم وتحسين مستوى رضاهم عن أعمالهمي الوظيفة

توصلت إلى أن الشركات المساهمة  التي (1022العنزي، ) وتتشابه هذه النتيجة مع نتيجة دراسة

وسائل عمل  إدخال أومهام متنوعة  إضافة من خلال إما ،التنويع في المهامب تقوم العامة الكويتية

في الأداء وتقلل من  الإبداعيةالعمل تركز على الجوانب  استحداث طرق جديدة في أومختلفة 

 .الروتين

د جاءت قتدوير الوظائف متغير لفقرات المتعلقة ل الحسابية المتوسطاتأشارت النتائج إلى أن  -3

تأقلم الموظف مع الوضع الجديد وزملاء على يساعد  وتبين أن تدوير الوظائف بمستوى متوسط،

 الوظائف تدوير م، كذلك تبين أنومهاراته ملاستثمار قدراته المناسبةالفرص  همنحويم العمل الجدد

تشابه وت .حالات الخطأ في انجازهامن  وفي التقليل جدول ومنتظمبشكل م الأعمالزيادة في يسهم 

تدوير الموظفين أثناء الخدمة توصلت إلى أن التي  (1022القحطاني، ) هذه النتيجة مع نتيجة دراسة

(Internal Job Mobility يعتبر وسيلة فعالة في تنمية الموارد البشرية، حيث توفر هذه الآلية )

لاكتساب خبرات عملية متنوعة من خلال إتاحة المجال لهم للعمل في عدة فرصة جيدة للعاملين 

 مجالات مما يساهم في زيادة خبراتهم العملية وتنوع معارفهم.
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 لاتصالاتاإلى أن المتوسطات الحسابية لمؤشرات أداء العاملين في شركات  أشارت نتائج الدراسةثانيا: 

وجاء مؤشر رععة الانجاز أولا ثم جاء مؤشر جودة  الكويتية قد جاءت جميعها بالمستوى المتوسط

وتتشابه هذه النتيجة مع نتيجة  .الأداءالدقة في مؤشر وأخيرا جاء  الأداءثم جاء مؤشر حجم  الأداء

تطبق معايير تقييم أداء  ن المصارف التجارية الأردنيةإ أظهرت (، التي 8008، )بني بكر دراسة

تطبق معايير جال رععة إنجاز العمل ومجال جودة الأداء، و فيما يخص م العاملين بدرجة مرتفعة

التعاون بين العاملين والمديرين )فرق تقييم أداء العاملين بدرجة متوسطة في كل من المجالات )

حليل واختبار تتلخيص نتائج الويمكن  العمل(، الابتكار والإبداع في العمل، القدرة على حل المشكلات(.

 لآتي:ا على النحو الفرضيات

 بمؤشر رععة الانجاز قد جاءتلفقرات المتعلقة ل الحسابيةالمتوسطات أشارت النتائج إلى أن  -2

ة في يساعد على الانتقال من العمليات المتتابع بمستوى متوسط، كما تبين أن إعادة تصميم الوظيفة

أي  لتي لا تضيفتقديم الخدمة إلى العمليات المتزامنة ويسهم في الحّد من الأنشطة والعمليات ا

د على ساعي قيمه للخدمات المقدمة وتستهلك الوقت والجهد. كما تبين أن إعادة تصميم الوظيفة

 .إنجاز العمل في الوقت المحددوفي  بأقل وقت ممكن أداء العملتسريع 

 اءت بمستوىقد ج الأداءالمتوسطات الحسابية للفقرات المتعلقة بمؤشر جودة أشارت النتائج إلى أن  -1

جودة ستوى متنفيذ البرامج التي تساعد على رفع ب يسهم كما تبين أن إعادة تصميم الوظيفة متوسط،

كما  .والموارد المتاحة في العمل بكفاءة الإمكاناتعلى استخدام للعملاء ويساعد الخدمات المقدمة 

لشكاوى المتعلقة اساعد في تقليل دقة ويعمل بالفي أداء يساعد  تبين أن تطبيق إعادة تصميم الوظيفة

 .بجودة الخدمات المقدمة لمتلقي الخدمة

قد جاءت  ءالأداالدقة في ؤشر المتوسطات الحسابية للفقرات المتعلقة بم أشارت النتائج إلى أن -3

 داء الوظيفةالعاملين متفانون في أ  كما تبين أن إعادة تصميم الوظيفة تسهم في جعل بمستوى متوسط،

 ،تراحات الهادفة إلى تطوير انجاز العمل بدقةم الاقيقدويساعد على ت
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كما تبين أن إعادة تصميم الوظيفة تساعد العاملين على حسن التصرف أثناء أداء العمل وفي زيادة  

 بدرجة عالية من الاتقان. الاتصالاتخدمة القيام بتقديم على العاملين قدرة 

اءت بمستوى قد ج الأداءحجم ؤشر تعلقة بمأن المتوسطات الحسابية للفقرات المأشارت النتائج إلى  -4

اعد في ويس كبر عدد ممكن من المهامأنجاز إ  يساهم في إعادة تصميم الوظيفةكما تبين أن  متوسط،

يادة قدرة ز يسهم في إعادة تصميم الوظيفةالعام بشكل مستمر، كذلك تبين أن  الأداءتطوير مستوى 

 .مستوى من حجم العمل المطلوب أعلىانجاز على ويساعد  تحمل ضغوط العملعلى  ينالعامل

( α 0.05=أظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود أثر ذي دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )ثالثا: 

داء أ لإعادة تصميم الوظيفة بأبعاده )الإثراء الوظيفي، توسيع نطاق الوظيفة، تدوير الوظائف ( على 

 لاتالاتصا( في شركات الأداء، حجم الأداء، الدقة في الأداء نجاز، جودةالعاملين بمؤشراته )رععة الإ 

( 1009، )المرسي دراسةوتتشابه هذه النتيجة مع نتيجة  ،من وجهة نظر عينة الدراسةوذلك  الكويتية

 الأساسية للجوانب ودقيق شامل تحليل تتطلب العامة وظيفةال تصميم إعادة عملية إنتوصلت التي 

 وطرق والتدريب، الإعداد برامجو  والمهارات، القدراتو  والواجبات، المهام: حيث من الوظيفة، لهذه

كذلك تتشابه هذه النتيجة . المنظمة داخل الأخرى بالوظائف الوظيفة هذه علاقات وتحديد الأداء،

( التي توصلت إلى أن متغيرات تصميم وظائف إدارة الموارد البشرية Ngoc, 2009مع نتيجة دراسة )

 معنوية دلالة ذي تأثير وجودكما تبين ا لها أثر إيجابٌي على أداء المنظمات المبحوثة. التي تم بحثه

 تأثير وجود(، كذلك أشارت النتائج رععة الانجاز، جودة الأداء)المنظمات  أداء علىتصميم وظائف ل

 ذي ثيرتأ  وجود(، وتبين أيضا الدقة في الأداء) المنظمات أداء علىتصميم وظائف ل معنوية دلالة ذي

أما النتائج المتعلقة باختبار  (.حجم الأداء) المنظمات أداء علىتصميم وظائف ل معنوية دلالة

 الفرضيات الفرعية فقد تبين ما يلي:

 رععة علىالوظيفة عادة تصميم ة لإ أظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود أثر ذو دلالة إحصائي -2

 العينة.من وجهة نظر  يةالكويت الاتصالاتانجاز العاملين في شركات 

 جودة علىالوظيفة عادة تصميم لإ  ةأظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود أثر ذو دلالة إحصائي -1

 العينة.من وجهة نظر الكويتية  الاتصالاتأداء العاملين في شركات 
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دقة أداء  علىالوظيفة عادة تصميم لإ  ةوجود أثر ذو دلالة إحصائي أظهرت نتائج التحليل الإحصائي -3

 العينة.من وجهة نظر  الكويتية الاتصالاتالعاملين في شركات 

مستوى  علىالوظيفة عادة تصميم لإ  أظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود أثر ذو دلالة إحصائي -4

 العينة.من وجهة نظر  الكويتية الاتصالاتحجم أداء العاملين في شركات 

 التوصيات 5-1

يات ، يقدم الباحث مجموعة من التوصالحالية الدراسةمن خلال توصل إليها التم في ضوء النتائج التي 

 :الكويتية تنفيذها الاتصالاتالضرورية التي يتوجب على شركات 

ة مهام جديدزيادة فاعلية تطبيق أساليب إعادة تصميم الوظيفة، وذلك بإضافة صلاحيات و  -2

 في كافة المستويات الإدارية لإكسابهم المعرفة الحالية وإعداد برامج تطوير أداء العاملينلوظيفة ل

 والفهم لأهم هذه الأساليب.

طلوبة المهارة والمعرفة الم والتوسيع في مستوى هاوربط المهام من خلال التنويع والتكامل في دمج -1

 استحداث طرق جديدة في أووسائل عمل مختلفة  إدخال أومهام متنوعة  وذلك بإضافة ،لانجازها

 .الأداءفي  الإبداعيةركز على الجوانب العمل ت

العناية بالعنصر البشري بشكل أكبر من خلال إشراك العاملين بإعداد الخطط ومنحهم القوة  -3

 والسلطة التي تمكنهم من اتخاذ القرارات. 

بهم المتعلقة بإعادة تصميم العمل وتدري البرامجتأهيل وتدريب العاملين على كيفية التعامل مع  -4

 مية مهاراتهم على حل المشاكل التي تواجههم في العمل المعاد تصميمه.وتن

زيادة فاعلية أسلوب الإثراء الوظيفي وبشكل متكافئ مع العناصر الفنية في تصميم وإعادة تصميم  -5

 الوظائف.

 لغرض تحديد عوامل الإثراء الوظيفي الأداءتشخيص وتحديد العلاقة بين الخصائص الوظيفية و  -6

رة في أداء العاملين، إذ إن نجاح أسلوب الإثراء الوظيفي يتوقف على رغبة الأفراد العاملين المؤث

 واهتمامهم بإشباع حاجاتهم في مهام متنوعة.
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تهيئة العاملين لسياسة التدوير الوظيفي وذلك من خلال إدامة الحوار معهم وبشكل يسمح  -7

 السياسة في الشركة.بتخطي وتجاوز المعوقات التي تحول دون تطبيق هذه 

تجنب كل إجراء من شانه أن يؤدي إلى اعتبار التدوير الوظيفي أحد أساليب العقاب للعاملين لما  -8

 له من أثر على أدائهم.

بالجوانب التي تتعلق بأسلوب توسيع نطاق الوظيفة الذي أظهر انخفاضا ملموسا  الاهتمام زيادة -2

 .المبحوثة مه من قبل المديرين في الشركاتقياسا مع باقي الأساليب، كما تم تقيي

يوصي الباحث الدارسين والباحثين الآخرين باختيار أسلوبا  واحدا  من أساليب إعادة تصميم  -00

الوظيفة، وكذلك اختيار جانبا واحدا  من جوانب أداء العاملين، وإجراء دراسات عليه كون أساليب 

 تعمقة. المالميدانية بر مجالا خصبا لمثل هذه الدراسات إعادة تصميم الوظيفة وأداء العاملين، تعت
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 قائمة المراجع

 أولا: المراجع باللغة العربية

، ولىالأ الطبعة، إدارة الموارد البشرية: مدخل تحقيق الميزة التنافسية (،1004، )أبو بكر، مصطفى -

 .الدار الجامعية الإسكندرية،

للنشر  صفاءدار  :عمان نظري وحالات عملية، إطاررد البشرية: الموا إدارة (،1020) ،نادر أبو شيخة، -

 . الأردن والتوزيع،

(. تقييم أداء الموارد البشرية ومدى المساهمة في رفع أداء المنشآت العامة: 1008إسماعيل، نور ) -

 جامعة تشرين،.دمشق، نموذج شركات الغزل والنسيج، رسالة ماجستير غير منشورة، 

ف وأثره على أداء العاملين في المصار  الأداءمستوى تطبيق معايير تقييم (، 1021، )عيلبني بكر، إسما -

د، ارب، إدارة أعمال، غير منشورة ية من وجهة نظر العاملين فيها"، رسالة ماجستيرالأردنالتجارية 

 .جامعة اليرموك

 ءالإثرا بين ة العمل كمتغيرين وسيطينالحاجة للنمو وبيئ :(8002) جاب الله، رفعت محمد، -

، سبتمبر، 5، العدد مجلة الإدارة العامة ،الأداءالوظيفي وكل من الرضا والدافعية والجهد المبذول في 

 .88-65، ص صالرياض

 .دار الحامد للنشر والتوزيع، عمان، الأولىبعة طال، إدارة المنظمات ،(1003حريم، حسين ) -

 .الدار الجامعيةالقاهرة: ، رؤية مستقبلية :إدارة الموارد البشرية، (1004اوية، )ر  حسن، -

 .دار المسيرة عمان:، إدارة الموارد البشرية(، 1009حمود، خضير كاظم، والخرشة، ياسين كاسب، ) -

دار  ،عمان، الأولى الطبعة "،إدارة الموارد البشرية " ،  (1022، )ياسين ،الخرشةو  ،محمود ،خضير -

 .المسيرة

ار د عمان،البشري: المفهوم وأساليب القياس والنماذج،  الأداءتكنولوجيا (، 1020الدحلة، فيصل، ) -

 .الثقافة

  



90 

 

تنمية العربية لل،  القاهرة: المنظمة البشري في المنظمات الأداءتكنولوجيا (، 1003درّه، عبدالباري، ) -

 .الإدارية

، مدخل إستراتيجيإدارة الموارد البشرية، (، 1006السالم، مؤيد سعيد، وصالح، عادل حرحوش، ) -

 .إربد،عالم الكتب الحديث

، يةلأردناالوظيفي في الملكية  الأداءاثر عمليات ادارة المعرفة في تعزيز  (،1021) الطوالبة يارا صالح، -

 .،البيت آلجامعة  المفرق ،المال والإعمال إدارةكلية  ،رسالة ماجستير غير منشورة

 .يةالأردنالجامعة  ،عمان. رسالة ماجستير غير منشورة، الأداءالبيئة و (، 1006الطيّان، سوسن، ) -

دار وائل للنشر  عمان: ،إدارة الموارد البشرية(، 1007عباس، سهيلة محمد، وعلي، علي حسين، ) -

 .والتوزيع

 ،الإسكندرية تقييم أداء الإدارة الجامعية في ضوء إدارة الجودة الشاملة، (،1007، )عبد الحي، رمزي -

  .دار الوفاء

، الطبعة الثانية، عمان: دار إدارة الموارد البشرية: بعد استراتيجي(، 1005العقيلي، عمر وصفي، ) -

  وائل للنشر والتوزيع.

. عمان، دار وائل مدخل إلى المنهجية المتكاملة لإدارة الجودة الشاملة(، 1009عقيلي، عمر وصفي، )ال -

 .للنشر

رسالة ، والابتكار اء الوظيفي للعاملين ودورهم في تحقيق الابداعالإثر (. 1022) ،خالد عبداللهالعنزي،  -

 .جامعة البحرين ،مملكة البحرينغير منشورة، كلية العلوم الإدارية،  ماجستير

 ،الأولى الطبعة، اتجاهات التدريب المعاصرة وتقييم أداء الأفراد العاملين، (1021، )عمار ،عيشي -

 .دار أسامة ،عمان

التدوير الوظيفي اسهامه في تنمية الموارد البشرية )دراسة مسحية (. 1022يد محمد، )القحطاني، سع -

ارية، ، رسالة ماجستير، كلية العلوم الإدعلى العاملين بالمديرية العامة للدفاع المدني بمدينة الرياض(

 .الأمنيةنايف للعلوم  الأميرجامعة  الرياض،
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، عمان، دار وائل دارة: النظريات والعمليات والوظائفمبادئ الإ (، 1006القريوتي، محمد قاسم، ) -

 التوزيع. عمان: دار الشروق للنشر نظرية المنظمة والتنظيم،(. 8000)، للنشر والتوزيع

اعة والطب المسار للدراسات والاستشارات والنشرالشارقة: دار ، الأداءرقابة  (،1008، )قلعاوي، غسان -

 .والتوزيع

مهام الهيئة الإدارية بأقسام كليات البنات في والتوسع في الوظيفي  الإثراء ،(1009، )سهام ،كعكي -

، كلية العلوم الإدارية، جامعة مجلة العلوم الإدارية (.السعودية )دراسة ميدانية المملكة العربية

 .49-22. ص1 ،العدد، 6، المجلد البحرين،

 ،القاهرة. الأداءتدريب الإداري الموجه بال(، 1020المبيضين، عقلة محمد وجرادات، أسامة محمد، ) -

 .لمنظمة العربية للتنمية الإداريةمنشورات ا

 ضوء في العربية مصر جمهورية في العامة وظيفةال وإثراء تصميم(. 1009المرسي، ايمان، ) -

 جامعةالقاهرة، غير منشورة، كلية العلوم الإدارية،  رسالة ماجستير، الحديثة الإدارية التجديدات

 .شمس ينع

(، المحاسبة الإدارية ) أساسيات التخطيط واتخاذ القرارات 1000مرعي، عبد الحي، ومرعي، عطية ) -

 ، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية.الأداءوالرقابة وتقييم 

، رسالة ماجستير، المنظمي الأداءاثر استثمار رأس المال الفكري على ، (1001، )نغم حسين ،نعمه -

 .والاقتصاد الإدارةكلية ، بغداد، أعمال إدارة

 .والتنمية الأداءمركز تطوير  ،القاهرة ،العاشرة الطبعة، الأداءمهارات إدارة (، 1006هلال، محمد، ) -

 ، عمان، دار وائل للنشرإدارة الموارد البشرية: مدخل استراتيجي (،1004) الهيتي، خالد عبدالرحيم، -

 .والتوزيع

 . مانع ، مركز أحمد ياسينالتدريب الإداري بين النظرية والتطبيق (،1003) ياغي، محمد عبدالفتاح، -
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 الملاحق

 (2الملحق رقم )

 استبانة الدراسة

 بسم الله الرحمن الرحيم

 

 أختي المستجيبة:

 المستجيب:أخي 

 

 ،،،تحية احترام وتقدير

 استبانة حول موضوع:

 الكويتية الاتصالاتإعادة تصميم الوظيفة وأثرها على أداء العاملين في شركات 

، لكويتيةا الاتصالاتإعادة تصميم الوظيفة وأثرها على أداء العاملين في شركات هذه الدراسة  تتناول

قة علما بأنه سيتم التعامل مع هذه البيانات بسرية تامة يرجى التكرم بالإجابة على الأسئلة المرف

 ولإغراض البحث العلمي فقط.

 

 وشكرا لتعاونكم

 

             

 إشراف                                             الباحث     

 يوسف معتق عايد العنزي                          الدكتور الحارث محمد أبو الحسن
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 :: البيانات الشخصيةالأولالقسم 

 

 أمام رمز الإجابة الصحيحة ( √إشارة )  يرجى وضع

 :النوع الاجتماعي -2

 أنثى        ذكر          

 العمر: -1

 ةسن 40-32                   سنة 30 -10                  

  سنة 60 – 52              سنة 42-50                     

 أكثرأو سنة   62                     

 :يالعلمالمؤهل  -3

 سبكالوريو                                 دبلوم                    

 دكتوراه                             ماجستير                  

 :سنوات الخبرة في الوظيفة -4

 سنوات 20 –6                  سنوات فاقل   5                     

 سنة فأكثر 26                        سنة 25 -22                 

 :سنوات الخبرة في الشركة -5

 سنوات 20 –6                  سنوات فاقل   5                     

 سنة فأكثر 26                        سنة 25 -22                 

 :الوظيفيالمسمى  -6

 مدير تنفيذي                      مدير موارد بشرية                       

                رئيس قسم موارد بشرية                 
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 : معلومات حول متغيرات الدراسة.الثاني القسم

وذلك  ،لمقياس المحاذيعلى او  رأيكم حولهاوبيان مدى  ة العبارات الواردة في هذه الاستبانةيرجى قراء

 .( إزاء الجواب المناسب √وضع إشارة )ب

 المحور الأول: إعادة تصميم الوظيفة

  

  ت

 الإثراء الوظيفي

واف
م

 ق
دا  
ج

 

ق
واف
م

 

ما
د 
 ح
الى
ق 
واف
م

 

ق
واف
 م
غير

ق 
واف
 م
غير

 
دا  
ج

 

2 
فة لوظيلإضافة مهام جديدة على  يعمل الإثراء الوظيفي

 الحالية

     

1 
 بنشاطاتعلى القيام  الموظف يفيالإثراء الوظيساعد 

 .كاملةالعمل 

     

3 
دلا  بالمتشابهة دمج الواجبات إلى  يؤدي الإثراء الوظيفي

 .أدائها بواسطة الكثير من الموظفين نم

     

4 
الفرد  جديدة لقيام إضافيةصلاحيات  الإثراء الوظيفي يمنح

 بانجاز العمل وتنفيذه

     

5 
في كبر بدرجة أستقلالية وظف الالما الإثراء الوظيفي يمنح

 .العمل

     

6 
ة شركال العاملين فيقدرة  تحسينفي  يسهم الإثراء الوظيفي

 على تنفيذ واجبات العمل 
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7 
لق اتخاذ القرار فيما يتعحق  الأفراد الإثراء الوظيفييمنح 

 .بسير العمل

     

  ت

 توسيع نطاق الوظيفة
واف
م

 ق
دا  
ج

 

ق
واف
م

الى 
ق 
واف
م

ما
د 
 ح

 

ق
واف
 م
غير

ق 
واف
 م
غير

 
دا  
ج

 

8 
زيادة المهمات الواجب على  يساعد توسيع نطاق الوظيفة

 القيام بهاالعاملين على الأفراد 

     

9 
 الوظائف التيفي إضافة مهام وظيفية إلى المهام يسهم 

 الأداء تحسين تتميز بالتخصص الدقيق في

     

20 
 نشاطات جديدةإضافة إلى  يؤدي توسيع نطاق الوظيفة

 للأفراد ضمن نفس مستوى العمل الإداري

     

22 
الفرص لدى الأفراد لزيادة  توسيع نطاق الوظيفةوفر ي

 .معارفهم وخبراتهم وتحسين مستوى رضاهم عن أعمالهم

     

21 
 إسناد أعمال جديدةعلى  يعمل توسيع نطاق الوظيفة

 دمج مهمتين أو أكثر تحت عنوان واحدللموظف أو 

     

23 
زيادة عدد المهام التي يقوم  يسهم توسيع نطاق الوظيفة

أن يقوم بمهمة واحدة محددة طوال الوقت و بها العامل 

 فإنه يقوم بعدة أعمال
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  ت
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24 
في  املينإسناد مهام جديدة للع تدوير الوظائف علىيعمل 

 نفس المستوى الإداري

     

25 
 حالات الخطأ فيمن  في التقليليسهم تدوير الوظائف 

 انجازها

     

26 
انتقال العاملين بين الأعمال  يساعد تدوير الوظائف على

 والوظائف لغرض اكتساب الخبرات المتنوعة

     

27 
بشكل مجدول  الأعمالزيادة في  يسهم تدوير الوظائف

 ومنتظم

     

28 
مار لاستث المناسبةمل الفرص االع تدوير الوظائفنح يم

 قدراته ومهاراته

     

29 
نقل الموظف إلى عمل لا يجيد إلى  يؤدي تدوير الوظائف

 المتوقعةغير  للمفاجآتعمله أو تعريضه 

     

10 
س بناء  على أس الأعمال تحسينفي  يسهم تدوير الوظائف

 مدروسة

     

12 
تأقلم الموظف مع الوضع عل  ر الوظائفيساعد تدوي

 الجديد وزملاء العمل الجدد
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 المحور الثاني: أداء العاملين

  ت

 رععة الانجاز

 

ق
واف
م
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ج
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ق 
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11 
إنجاز العمل في الوقت ب يسهم إعادة تصميم الوظيفة

 المحدد.

     

13 
على تحسين مستوى إنجاز  إعادة تصميم الوظيفةيساعد 

 الخدمة بوقت قياسي في الشركة.

     

14 
أقل ب أداء العملتسريع على  إعادة تصميم الوظيفةساعد ي

 .وقت ممكن

     

15 
على استثمار الوقت  إعادة تصميم الوظيفةساعد ي

 فاعّلية.بالمخصص للعمل 

     

16 
الأنشطة في الحّد من  إعادة تصميم الوظيفةيسهم 

مليات التي لا تضيف أي قيمه للخدمات المقدمة والع

 وتستهلك الوقت والجهد.

     

17 
على الانتقال من العمليات  إعادة تصميم الوظيفة يساعد

 المتتابعة في تقديم الخدمة إلى العمليات المتزامنة

     

18 
كاوى شالتقليل من عدد في  إعادة تصميم الوظيفةيساعد 

 إنجاز المعاملاتالعملاء المتعلقة بسرعة 
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  ت

 الأداءجودة 

ق
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م
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19 
على زيادة التزام العاملين  إعادة تصميم الوظيفةساعد ي

 بالتعليمات الوظيفية عند إنجاز المعاملات

     

      شكل جيد عمل الفي أداء  ساعدي إعادة تصميم الوظيفة 30

      دقة ب عملالفي أداء يساعد  ادة تصميم الوظيفةإع تطبيق 32

31 
 تحقيق النتائج في يعمل إعادة تصميم الوظيفةاستخدام 

 باحتراف المرجوة

     

33 
 الإمكاناتعلى استخدام يساعد إعادة تصميم الوظيفة 

 والموارد المتاحة في العمل بكفاءة 

     

34 
دمة يم الخيسهم في تقد إعادة تصميم الوظيفة تطبيق

 عاليةواصفات جودة بم

     

35 
على زيادة القدرة على  إعادة تصميم الوظيفةساعد ي

 .الأداءبقواعد العمل وإجراءات تحسين جودة  التقيد

     

36 
قة في تقليل الشكاوى المتعل إعادة تصميم الوظيفةساعد ي

 بجودة الخدمات المقدمة لمتلقي الخدمة

     

37 
اعد تنفيذ البرامج التي تسب يسهم يفةإعادة تصميم الوظ

 للعملاءجودة الخدمات المقدمة مستوى على رفع 

     

38 
جديدة  على تعلم مهارات إعادة تصميم الوظيفةساعد ي

 .لتحسين جودة العمل
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 العاملين وقتا إضافيا لضمانيعطي إعادة تصميم الوظيفة 

 مستوى عالٍ من الدقة في تنفيذ المهام.

     

04 

على  العاملينقدرة تسهم إعادة تصميم الوظيفة في زيادة 

  بدرجة عالية من الإتقان الاتصالاتخدمة القيام بتقديم 

     

      ة بدق المهامعلى مراجعة يساعد إعادة تصميم الوظيفة  04

04 

تقيد بالقوانين ة تصميم الوظيفة على اليساعد إعاد

 الأعمالوالتعليمات المحددة لانجاز  والأنظمة

     

09 

م الاقتراحات يقديساعد إعادة تصميم الوظيفة على ت

 الهادفة إلى تطوير انجاز العمل بدقة 

     

00 

على فهم مشاكل العملاء يساعد إعادة تصميم الوظيفة 

 لتقديم الحلول المناسبة لهم.

     

45 
تسهم إعادة تصميم الوظيفة في زيادة اندفاع العاملين 

 وبقوة لانجاز ما يطلب منهم

     

46 
انون في متفالعاملين  تسهم إعادة تصميم الوظيفة في جعل

 أداء الوظيفة

     

47 
تساعد إعادة تصميم الوظيفة العاملين على حسن التصرف 

 أثناء أداء العمل
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48 
في زيادة الخدمات المقدمة  إعادة تصميم الوظيفة يسهم

 للعملاء

     

49 
ن مستوى م أعلىانجاز على يساعد  إعادة تصميم الوظيفة

 حجم العمل المطلوب

     

50 
في توفير أساليب جديدة  إعادة تصميم الوظيفةيسهم 

 في العمللحل المشكلات 

     

52 
 كبرلأعلى تقديم الخدمات  إعادة تصميم الوظيفة يساعد

 يوميا العملاءعدد من 

     

51 
انجاز اكبر عدد ممكن من ب إعادة تصميم الوظيفة أسهم

 يوميا الأعمال

     

53 
ع انجاز جميزيادة معدل في  إعادة تصميم الوظيفة يسهم

 المهام والواجبات المطلوبة.

     

54 
 داءالأ في تطوير مستوى  إعادة تصميم الوظيفةيساعد 

 العام بشكل مستمر.

     

55 
على  ينالعاملزيادة قدرة  في إعادة تصميم الوظيفةيسهم 

  .تحمل ضغوط العمل

     

56 
انجاز اكبر عدد ممكن  في إعادة تصميم الوظيفةيساهم 

 من المهام 

     

 

 انتهت الاستبانة شاكرا لكم تعاونكم
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