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 : مقدمة

المجالات خاصة الجانب الاقتصادي العديد مف  مستشيد العالـ ولا يزاؿ يشيد تحولات وتطورات كبيرة    
ختلاؼ مجالات نشاطاتيا وكذلؾ التطور التكنولوجي الذي إرتفاع ممحوظ في عدد المؤسسات عمى إمنيا، مف 
شتداد المنافسة بينيا، كميا عوامؿ أدت بالمؤسسات بمختمؼ تخصصاتيا إلى البحث عف الحموؿ إأدى إلى 

 وخاصة الإدارة في الحديثة تجاىاتالإ ركزتالمناسبة التي تمكنيا مف مواجية العديد مف التحديات، لذلؾ 
بإعتباره عنصر فعاؿ في الإنتاج ويعمؿ عمى رفع كفاءة البشري  بالعنصر تماـىالإ ضرورة عمى منيا السموكية

 تطورت مكانتو أكثر فأكثر ليصبح رأسماليا الأكثر أىمية.وفعالية المؤسسات وتحقيؽ أىدافيا و 

يجاد طرؽ وأساليب  عف طريؽ توفير بيئة عمؿ ملائمةالبشري تسعى جميع المنظمات للإستفادة مف المورد     وا 
 مختمؼو  مجيوداتيا جؿ رختسأف  تحاوؿ المنظمات ىذه غمبفإف أ بالتاليو  مياراتوأدائو و ملائمة لتنمية 

 كسابيـا  و  تدريبيـ عمى الحرصأو  الوظائؼ لشغؿ ختيارىـإ عند سواء المؤىمةو  الجيدة العاممة اليد لتوفير وسائميا
أداء العامؿ نحو الأفضؿ حيث يساعده عمى تحقيؽ أىدافو الشخصية ، وىذا ما ينعكس عمى المختمفة الميارات

 والتي تضمف لممنظمة الإستمرارية والتطور وتحقيؽ أىدافيا المستقبمية.

وتتعرض شخصية الموظؼ لمعديد مف الدراسات والبحوث لمعرفة السمات التي ترتبط برضاه ومف ثـ بالأداء     
ات شخصية معينة وذلؾ نظرا لطبيعتيا ومتطمبات شغميا، والناس الجيد لو حيث أف بعض الميف تتطمب سم

بحسب صفاتيـ الشخصية متفاوتوف في قدراتيـ عمى تحمؿ الأعباء المينية المختمفة الناتجة عف أداء أعماليـ 
 داخؿمع الآخريف  تفاعؿ الفردعمى  ، وىي كذلؾ تؤثرعمميـ ظروؼ عف ينتج ما لتحمؿ دوافعيـ وتتفاوت بؿ

 الأساسية الدعامات مف تعد كونيا زملائو بقية عف بيا يمتاز التيوكؿ ىذا يتعمؽ بشخصية الفرد  ،المنظمة
نجاز إعداد في دور مف ليا لما وظيفتو، في لنجاحو  .فييا يعمؿ التي المنظمة أىداؼ وا 

 :شكاليةالإ

  ومف خلاؿ ىذه الدراسة يمكف طرح الإشكالية التالية:

 أداء الموارد البشرية ؟الشخصية عمى ثر ؤ ىؿ ت -
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 الرئيسية نطرح التساؤلات التالية:مف ىذه الإشكالية 

 ؟بيف شخصية الفرد وأدائو الوظيفي ىؿ توجد علاقة 
  ىؿ تؤثر أنماط الشخصية عمى سرعة وعدد المياـ المنجزة التي يقوـ بو العامؿ ؟ 
  غياباتو عمى نوعية العمؿ التي يقوـ بيا ؟ىؿ يؤثر إنضباط العامؿ وقمة 

 الفرضيات

 عمى ضوء مشكمة الدراسة تـ صياغة الفرضيات التالية:  

 توجد علاقة بيف شخصية الفرد وأدائو الوظيفي.  
 .تؤثر أنماط الشخصية عمى سرعة وعدد المياـ المنجزة التي يقوـ بو العامؿ 
  العمؿ التي يقوـ بيايؤثر إنضباط العامؿ وقمة غياباتو عمى نوعية. 

 أىمية الدراسة 

الشخصية عمى الأداء الوظيفي لمعامؿ  تستمد الأىمية العممية ليذه الدراسة مف محاولة إيجاد الأثر الذي تضفيو
ة في عممية الإنتاج داخؿ الإنتاج ، حيث أف العنصر البشري ىو الحمقة الأساسيعمى وبالتالي عمى المؤسسة ثـ 

، وبالتالي إبراز أىمية الشخصية ودورىا في تحسيف وتوجيو سموؾ العامؿ ودفعو الى الوصوؿ للأداء المؤسسة
 .المنظمةداخؿ الأفضؿ 

نعكاسيا عمى الأداء الكمي  مكانيات الأفراد وا  أىمية موضوع أداء الموارد البشرية الذي يعبر عف قدرات وا 
 .لممؤسسة

ساىمتيا في تحسيف والرفع مف أداء وكفاءة المورد البشري في محاولة التعرؼ عمى أنواع الشخصيات ومدى م
 .المؤسسة

التعرؼ عمى مكانة العنصر البشري داخؿ المنظمات ومجالات العمؿ والقناعة بأنو مورد إستراتيجي يمنح التفوؽ 
 .والريادة في أي مجاؿ بقدر الإىتماـ والإعتناء بو

 مستوى أداء الموارد البشرية. الشخصية عمىتقديـ حوصمة حوؿ تأثير 
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 أىداف الدراسة 

 :تكمف أىداؼ الدراسة في مايمي

 وطرؽ وأساليب تقييمو في المؤسسات ومحدداتو التعرؼ عمى الأداء الوظيفي. 
  الشخصية بالأداء الوظيفي علاقةمدى التعرؼ عمى. 
 التعرؼ عمى درجة الإختلاؼ في مستويات الأداء الوظيفي لمموارد البشرية تبعا لإختلاؼ شخصياتيـ. 
 المساىمة في توسيع مجالات البحث العممي. 

 دوافع إختيار الموضوع 

  :والأسباب التي دفعتنا لإختيار ىذا الموضوع وىيالمبررات ىناؾ مجموعة مف 

 .قمة الدراسات السابقة التي تعالج موضوع أثر المتغيرات الشخصية عمى أداء الموارد البشرية 

  .الميؿ الشخصي لمثؿ ىذه المواضيع التي تتعمؽ عموما بالموارد البشريةالرغبة الذاتية و 

  .إرتباط الموضوع بمجاؿ التخصص

 .درتيالن  ىذه المواضيعمثؿ المساىمة في إثراء المكتبة الجامعية ب

 صعوبات الدراسة: 

 إف أي جيد إنساني عموما والبحث العممي خصوصا لا يخمو عادة مف بعض الصعوبات التي يتمقاىا الطالب،

 :التي تمقيناىا خلاؿ بحثنا تمثمت في أىـ الصعوباتومف 

 .وتعدد المعاني لبعض المفاىيـ نقص المراجع الخاصة بالموضوع

 .( لتحميؿ بيانات الاستبيافSPSSالإحصائي )صعوبة استخداـ برنامج التحميؿ 

دراية  بيذه و  الاجتماعية، مما يجعؿ دراستو معقدة وتتطمب إحاطةو  ارتباط موضوع الدراسة بالعموـ النفسية
 .العموـ
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 .صعوبة الحصوؿ عمى المعمومات في الدراسة الميدانية والتأخر في استرجاع الاستبيانات الموزعة

 .الشخصية وأداء الموارد البشريةط بيف قمة الدراسات التي ترب

 حدود الدراسة:

 لقد تمت ىذه الدراسة في حدود زمنية ومكانية كما يمي:

 .(2023ماي  10أفريؿ إلى  25الحدود الزمنية: تمت الدراسة المتعمقة بالإطار التطبيقي )

 .–خنشمة  –الحدود المكانية: تمت ىذه الدراسة في المؤسسة الإستشفائية أحمد بف بمة 

 الأدوات المستخدمة والمنيج المتبع في الدراسة: 

اتبعنا المنيج الوصفي التحميمي وىذا في قصد تحديد عناصر المشكمة المراد بحثيا، فتعرضنا  :الجانب النظري
 لأىـ المفاىيـ المتعمقة بالموضوع قصد الوصوؿ الى معرفة دقيقة وتفصيمية لعناصر موضوع البحث.

تـ الإعتماد في ىذا الجانب عمى المنيج الوصفي التحميمي، حيث تـ الإعتماد عمى طريقة  :قيالجانب التطبي
 تحميؿ النتائج. SPSSالإستبياف، وطريقة 

 ىيكل الدراسة: 

 في محاولة لمعالجة الإشكالية واختبار الفرضيات والإحاطة بجوانب الموضوع قسمت الدراسة إلى ثلاث فصوؿ: 

الاداء داء الموارد البشرية حيث قسـ الى ثلاث مباحث وجاء في المبحث الأوؿ ماىية تمثؿ الفصؿ الأوؿ في أ
 الثالث فمقد تتطرقنا فيو إلى ثقييـ أداء الموارد البشرية  وشمؿ المبحث الثاني إدارة الموارد البشرية ، أما المبحث

تتطرقنا في المبحث الأوؿ إلى وشمؿ الفصؿ الثاني أثر الشخصية والذي قسـ كذلؾ إلى ثلاث مباحث حيث 
، أما المبحث الثالث قمنا فيو بدراسة أنماط الثاني ماىية المتغيرات الشخصية جاء في المبحثو  ماىية الشخصية

 .الشخصية لمايرز بريغز
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ة، حيث الشخصية عمى أداء الموارد البشرية في المؤسسة الإستشفائية أحمد بف بمأما بالنسبة لمفصؿ الثالث أثر 
قسـ إلى المبحث الأوؿ حيث تـ فيو التعريؼ بالمؤسسة الإستشفائية أحمد بف بمة خنشمة وجاء في المبحث الثاني 

  .منيج الدراسة والأدوات المستعممة
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 تمييد:

في ظؿ المنافسة القوية وزيادة حجـ المؤسسات وتعقد الأعماؿ والتطور الكبير الذي جاءت بيا     
انتو أكثر فأكثر التكنولوجيا، ازداد الاىتماـ بأداء المورد البشري وأصبح يعتبر كأىـ مورد لممؤسسة، وتطورت مك

ليصبح رأسماليا الأكثر أىمية وىذا خلافا لما كاف قائما في القديـ باعتباره آلة كباقي الآلات، وتعمؿ جميع 
المؤسسات عمى تطوير ادائو، وذلؾ باعتبار الأداء ىو المحور الرئيسي الذي يسعى المدراء لتركيز الجيود 

كفاءة أداء أي مؤسسة وأي قسـ يعتمد عمى كفاءة أداء عميو، حيث أنو يشكؿ أىـ ىدؼ لممؤسسة، حيث أف 
مواردىا البشرية، والتي يجب أف تؤدي المياـ الموكمة إلييـ بشكؿ فعاؿ، وحتى تضمف المؤسسات ىذا تقوـ إدارة 
الموارد البشرية فييا بممارسة وظيفة ميمة ومعقدة في نفس الوقت مف وظائفيا، ألا وىي وظيفة تقييـ أداء 

والتي تطورت وتبمورت أكثر فاكثر مع الزمف لتصبح وظيفة متخصصة ليا قواعد وأصوؿ، يشرؼ عمى العامميف 
 .تأديتيا أفراد مدربوف وتستعمؿ فييا مقاييس رسمية توضع عمى أساس عممي وموضوعي

إف الأداء البشري ىو المحرؾ الأساسي لأداء المؤسسة والذي يساىـ بشكؿ كبير في تحقيؽ أىدافيا   
ره ناتج عف عدد مف العوامؿ المتداخمة التي يجب ألا يتـ التركيز عمى واحدة دوف أخرى وألا يتـ تجاىميا، باعتبا

بؿ يتـ محاولة التوفيؽ فيما بينيا جميعاً والتركيز عمى جميع العناصر معاً في آف واحد، كما انو يعكس صورة 
الأداء الذي تمكنيا مف النجاح وضماف المؤسسة ومدى قدرتيا وقابميتيا عمى تحقيؽ مستويات عالية مف 

 .استمراريتيا وبقائيا في ظؿ بيئة شديدة التغير

سنحاوؿ في ىذا الفصؿ التطرؽ التعرؼ عمى الأداء وكيفية تقييمو وعمى إدارة الموارد البشرية مف خلاؿ  
 المباحث التالية: 

 مفيوم الأداء وعناصره  :المبحث الأول 
 الثاني:  إدارة الموارد البشرية  المبحث 
  المبحث الثالث:  تقييم أداء الموارد البشرية 
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 المبحث الاول: ماىية الأداء

ستعمالا في بيئة المؤسسات حيث لقي الأداء إىتماـ العديد مف  يعتبر مفيوـ الأداء مف أكثر المفاىيـ إنتشارا وا 
عطائو الباحثيف والمفكريف في مجالات متعددة، وقد أجمع ا لمفكروف عمى الاىتماـ بأداء الفرد في المنظمة وا 

العناية اللازمة مف اجؿ إيصاؿ المنظمة إلى أسمى أىدافيا، وتسعى كؿ المنظمات إلى انجاز أعماليا بكفاءة 
 وفعالية عالية وذلؾ مف اجؿ الوصوؿ إلى تحقيؽ الأىداؼ التي تـ التخطيط ليا مسبقا وبأقؿ تكمفة ممكنة.

 ول: مفيوم الاداء وعناصرهالمطمب الا 

 مفيوم الاداء: -

اختمفت وجيات نظر العديد مف الكتاب والباحثوف في الوصوؿ إلى تعريؼ محدد للأداء، حيث يعتبر مفيوـ    
الاداء مف أكثر المفاىيـ شيوعا عمى مستوى المؤسسات، ومف أجؿ التعرؼ بشكؿ واضح عمى مفيوـ الاداء 

 الية: سوؼ نقوـ بعرض التعريفات الت

الأداء ىو عبارة عف الوصوؿ لمنتائج المتوقعة عف طريؽ تأدية عمؿ أو إنجاز أنشطة أو تنفيذ المياـ  -
  1المطموبة.

الاداء ىو عبارة عف الاستخداـ والاستغلاؿ الامثؿ لممورد المالي والبشري مف طرؼ المؤسسة بطريقة تمكنيا  -
 مف تحقيؽ أىدافيا.

المورد البشري لممياـ المتعمقة بوظيفتو  وتنفيذىا تبعا لمكيفية التي تحقؽ متطمبات كما عرؼ عمى أنو إنجاز  -
  2الافراد مف جية وتحقيؽ النتائج المتوقعة مف جية أخرى.

                                                             
، 2013، الاردف، 1ابراىيـ محمد المحاسنة، إدارة وتقييـ الاداء الوظيفي بيف النظرية والتطبيقية، دار جرير لمنشر والتوزيع، ط 1

 .104ص 
جبايمي الياـ، أنظمة الاجور آلية لتحسيف المورد البشري، مذكرة مقدمة ضمف متطمبات الحصوؿ عمى شيادة ماستر في عموـ  2

التسيير، تخصص تسيير عمومي، كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، قسـ العموـ التجارية وعموـ التسيير، جامعة 
 .45، ص 2022-2021عباس لغرور، سنة 
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ومنو نستنتج أف الاداء ىو الكيفية التي يقوـ بيا العامموف أثناء العممية الانتاجية لتأدية المياـ الموكمة الييـ    
ئؿ الانتاج المتاحة لتحقيؽ الاىداؼ المنتظرة، أو ىو الطريقة التي يقوـ بيا كؿ فرد مف المؤسسة باستخداـ وسا

 لتنفيذ الاعماؿ والمياـ لتحقيؽ متطمبات الوظيفة. 

 عناصر الاداء:

 1للأداء اربعة عناصر اساسية تتمثؿ في ما يمي:     

 عف الوظيفة والمجالات المرتبطة بيا. وتتمثؿ في معرفة الخمفية العامة ادراك متطمبات الوظيفة: -

وتتمثؿ في مدى ادراؾ الفرد لمعمؿ الذي يقوـ بو وكؿ ما يمتمكو مف ميارات فنية ومينية  نوعية العمل: -
 ورغبات في العمؿ دوف الوقوع في الاخطاء.

ر سرعة ىذا أي كمية الاعماؿ التي يستطيع الموظؼ انجازىا في الظروؼ العادية ومقدا الاعمال المنجزة: -
 الانجاز.

وتتمثؿ في قدرة الفرد عمى انجاز الاعماؿ في أوقاتيا المحددة وتكوف عف طريؽ الجدية  المثابرة والوثوق: -
وعدـ التفاني في العمؿ كذلؾ مدى قدرة الفرد عمى تحمؿ المسؤولية أو مدى حاجتو للإرشاد والتوجيو مف قبؿ 

 المشرفيف. 

 المطمب الثاني: محددات الاداء

ينتج الاداء عف طريؽ علاقة متداخمة بيف عدة عناصر مف شأنيا التأثير سمبا أو ايجابا ولا يطمؽ عمى ىذه    
 2العناصر اسـ المحددات والمتمثمة فيما يمي:

                                                             
عثماني جوىرة، التغيير التنظيمي ودوره في تحسيف أداء الوارد البشرية، دراسة حالة اتصالات الجزائر، خنشمة، مذكرة مقدمة لنيؿ  1

شيادة الماستر في العموـ الاقتصادية والتسيير والعموـ التجارية، تخصص تسيير عمومي، كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ 
 .26، ص 2020-2019العموـ التجارية وعموـ التسيير، جامعة عباس لغرور، سنة التسيير، قسـ 

بدراف دليمة، برويس وردة، أثر القيـ التنظيمية عمى أداء الموارد البشرية في المؤسسة، مجمة العموـ الإسلامية والحضارة، المجمد  2
 .358، ص 2021، السنة 02، العدد 06
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وىي الطاقة الجسمانية والعقلانية التي يبذليا العامؿ لأداء المياـ الموكمة اليو، وىناؾ بعض الحوافز  الجيد: -
 التي تدفع بالفرد لبذؿ جيد أكثر كالتحفيز...الخ.

 ىي تمؾ الخصائص الشخصية لفرد المستخدمة لأداء الاعماؿ المتعمقة بالوظيفة. القدرات: -

ف يقوـ العامؿ بتوجيو جيوده في العمؿ مف خلاؿ القياـ بالأنشطة التي يتكوف يعني أ إدراك الدور )الميمة(: -
منيا عممو وادراؾ كؿ ما عميو مف مسؤوليات وواجبات تحددىا الوظيفة التي يشغميا وكيفية أداء دوره في 

 المؤسسة.

 المطمب الثالث: العوامل المؤثرة عمى الاداء

تي تؤثر عميو ايجابا أو  سمبا، وىي تؤدي إلى التأثير عمى سموؾ الفرد يتأثر الاداء بمجموعة مف المتغيرات ال   
 1مف ناحية وعمى المؤسسة مف ناحية أخرى ويمكف تقسيـ ىذه العوامؿ إلى ما يمي:

 العوامل التنظيمية أو الداخمية: -1

كؿ ما تحتويو المنظمة مف وسائؿ مختمفة ووظائؼ تأثر ىذه الوظائؼ عمى أداء المؤسسة وتتمثؿ ىذه  وىي    
 العوامؿ فيما يمي:

يعتبر الييكؿ التنظيمي مف أىـ العناصر التي تأثر عمى الاداء حيث أنو يقوـ بتوزيع  أ/ الييكل التنظيمي:
يث يحدد لكؿ فرد واجباتو وسمطاتو ويسمح بإنجاز الاعماؿ القرارات وتوجيو الاوامر بانسيابية وتقسيـ الاعماؿ ح

 بأسموب يتفؽ مع السياسات المرسومة. 

وىو العنصر الفعاؿ في المؤسسة والذي يساعد في تطوير ونمو المؤسسة كما لو مف فعالية  ب/ المورد البشري:
ة عمى التفكير والابداع والتطور في عمميات الانتاج، ويعتبر الرأسماؿ الاكثر قيمة لكؿ منظمة لتميزه بالقدر 

 لمعنصر البشري.

 مجموعة مف العوامؿ التي تؤثر في أدائو وىي:  

                                                             
أمحمد زرنوح، الأداء فػي المنظمػة، مجمة سوسيولوجيا لمدراسات والبحث الاجتماعية، مجمة عممية دولية محكمة نصؼ سنوية   1

 .37، ص 2017، 3، العدد 1المجمد 
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ييدؼ التحفيز إلى تحسيف الاداء وتدفع الفرد إلى العمؿ في اتجاه موجو نحو الاىداؼ والوصوؿ  التحفيز: -
 إلى الاداء المطموب ويكوف التحفيز أما مادي أو معنوي.

ف طريؽ نقؿ الميارات والمعارؼ بيف الافراد وذلؾ يسمح بتحسيف التنظيـ وتنسيؽ المياـ وذلؾ ع التكوين: -
 وتسييؿ عممية الاتصاؿ ورفع مستوى انتاجية ومردودية المؤسسة.

وذلؾ عف طريؽ استخداـ أساليب وأدوات تيدؼ لخمؽ وتحسيف وصقؿ الميارات والقدرات إلى الفرد  التدريب: -
 رفع مستوى كفاءاتو وذلؾ يؤدي إلى تحسيف الاداء والانتاج. وتوسيع معارفو وبالتالي

ىي تمؾ العناصر التي ليا علاقة بالمحيط الخارجي لممؤسسة والتي تأثر عمى أداء الفرد  ج/ العوامل الخارجية:
 وتتمثؿ فيما يمي:

ة النظاـ ىي مجموعة مف العوامؿ التي تمس الاستقرار السياسي والامني وطبيع العوامل السياسية: -أ
 والسياسات المتبعة مف قبؿ الدولة.

ىي تمؾ الخصائص التي تتعامؿ معيا المؤسسة كالأزمات الاقتصادية والسياسات  العوامل الاقتصادية: -ب
 النقدية والمالية والتضخـ.

أصبح عمى كؿ مؤسسة مواكبة التطور التكنولوجي السريع واقتناء آلات ومعدات  العوامل التكنولوجية: -ج
ساىـ في تخفيض تكاليؼ الانتاج ورفع انتاجية عاممييا وتحسيف أدائيـ والمساىمة في إنجاز مياـ وأعماؿ أكبر ت

 وباستثمار موارد أقؿ.

 

 

 

 

 



                الموارد البشرية أداء                                  الفصل الأول                            
 

 
12 

 المبحث الثاني: إدارة الموارد البشرية

يتعمؽ بأنشطة أصبحت إدارة الموارد البشرية  جزء لا يتجزأ مف تكويف المنظمات باعتبارىا المسؤولة عف  كؿ ما 
التوظيؼ، والأداء، والأجور والمرتبات داخؿ المنظمة، فيي المسؤولة عف أعماؿ التطوير التنظيمي داخؿ 
المنظمة التي تشمؿ اليياكؿ الوظيفية والوصؼ الوظيفي والسياسات والإجراءات التي تنظـ العلاقة بيف المؤسسة 

في المنظمة باختلاؼ الظروؼ أو التحديات الاقتصادية التي وموظفييا، ولذلؾ يختمؼ دور إدارة الموارد البشرية 
تمر بيا المنظمة، وكذلؾ ىي المسؤولة بصفة أساسية عف دراسة وتخطيط القوى العاممة في المنظمة، وكذلؾ 

 وضعيا لخطط دقيقة تتفؽ مع أىداؼ المنظمة وتساعد في تحقيقيا بشكؿ فعاؿ

 ةالمطمب الاول: تعريف ادارة الموارد البشري

لقد مر مصطمح ادارة الموارد البشرية عمى سمسمة مف التغيرات حيث التسمية حيث يعد مف أكثر الحقوؿ   
العممية والفكرية التي تباينت بشأنو الافكار والمفاىيـ، ويعتبر مف إحدى أىـ الوظائؼ الاساسية الميمة في أي 

د في الادارة والاكثر تأثيرا عمى الانتاجية، منظمة وذلؾ بسبب تركيزه عمى المورد البشري الذي يعتبر أىـ مور 
 وفي ما يأتي بعض التعاريؼ الاكثر شيوعا ليا:

عرفت ادارة الموارد البشرية عمى أنيا تمؾ الوظيفة الاساسية في المنظمة التي تسير عمى ربط أىداؼ الافراد 
عف طريؽ توفيرىا لمموارد  بأىداؼ المؤسسة، وىي التي تعمؿ عمى تطوير المؤسسة وتحقيؽ الاىداؼ المسطرة

  1البشرية والاستغلاؿ الامثؿ ليا.

كما عرفت عمى ظانيا تمؾ الادارة التي تقوـ بإدارة الافراد العامميف في المنظمة مف حيث اختيارىـ وتعيينيـ  
 2وتطويرىـ وتحفيزىـ والانتياء بتقاعدىـ أو بإنياء مياميـ.

لاؿ الامثؿ لمعنصر البشري المتوفر لتحقيؽ أىداؼ المنظمة بأسموب عرفت أيضا بأنيا الادارة التي تقوـ باستغ 
 3يمنع كؿ فرد في المكاف المناسب لو.

                                                             
 .20، ص 2004، دار حامد لمنشر والتوزيع، الاردف، 1محمد فالح صالح، ادارة الموارد البشرية، الطبعة  1
 .26، ص 2003س، ادارة الموارد البشرية ومدخؿ استراتيجي، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، عماف، سييمة محمد عبا 2
 .22، ص 2017، دار ابف النفيس لمنشر والتوزيع، عماف، 1مصطفى محمد الجربوعة، ادارة الموارد البشرية، ط 3
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ومنو نستنتج أف ادارة الموارد البشرية عمى أنيا تمؾ الادارة التي تقوـ بتوفير اليد العاممة لممؤسسة بالأعداد    
ؿ لممورد البشري عف طريؽ تدريبو وتطويره والعمؿ عمى الكافية والكفاءات المطموبة، والقياـ بالاستخداـ الامث

 استقراره وتوفير المناخ المناسب لمعمؿ لزيادة الانتاجية وتحقيؽ الاىداؼ والحفاظ عمييا.

 المطمب الثاني: وظائف ادارة الموارد البشرية

الاقطار تبعا لاختلاؼ تتبايف وظائؼ ادارة الموارد البشرية بتبايف النظـ والتشريعات السائدة في مختمؼ    
الظروؼ والامكانيات ومراحؿ النمو والتطور التي تعيشيا كؿ منيا ومع ذلؾ فإف ىناؾ عدد مف الانشطة 
والوظائؼ العامة التي يفترض بإدارة الموارد البشرية القياـ بيا داخؿ أي مشروع أو مؤسسة عامة كانت أو 

يرجعيا برسـ وتنفيذ السياسات المتعمقة بالوظيفة ومف خاصة أو مركزية كانت أو لا مركزية غير أف البعض 
يشغميا، بينما يؤثر آخروف تحديد وظائفيا بعدد مف الانشطة الاساسية أىميا: الاستخداـ، الاجور، الضماف، 

 الامف والسلامة المينية، التدريب والتنمية.

 1في ما يأتي:وقد تعددت النماذج المطروحة حوؿ ىذه الوظائؼ غير أنو يمكف إجماليا   

وينطوي ذلؾ عمى تحديد الاحتياجات المستقبمية في الموارد البشرية كما ونوعا مف  تخطيط الموارد لبشرية: -أ
 خلاؿ التنبؤ بالحاجة أو الطمب عمى الموارد البشرية.

يرتبط ىذا النشاط بتحميؿ الوظائؼ وتصنيفيا وتوصيفيا وتحديد الواجبات والمياـ  تحميل الوظائف: -ب
 2المسؤوليات التي تتضمنيا كؿ وظيفة في المنظمة.و 

تتضمف ىذه الوظيفة الحصوؿ عمى الموارد البشرية والقياـ بإجراء الاختيار مف  اختيار الموارد البشرية: -ج
 مقابلات وعمميات التعييف لضماف وضع الشخص المناسب في المكاف المناسب.

اس أداء العامميف في المنظمة وفؽ معايير وقواعد ترتبط بالأداء ىي العممية التي يتـ بموجبيا قي تقويم الاداء:
 منيا ما يكوف كميا ومنيا ما يكوف نوعيا بيدؼ تحديد نقاط القوة لتدعيميا وتحديد نقاط الضعؼ لمعالجتيا.

                                                             
 .44سييمة محمد عباس، المرجع السابؽ، ص  1
خرشة، إدارة الموارد البشرية، دار الميسرة لمنشر والتوزيع والطباعة، الطبعة الاولى، عماف، خضير كاظـ محمود، ياسيف كاسب ال 2
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ىي عممية اكتساب العامميف الميارات والمعارؼ وتطوير كفاءاتيـ مف خلاؿ وضع  تدريب وتطوير العاممين:
 ج التدريبية والتطويرية ليـ وذلؾ لتحسيف الاداء الحالي ومواكبتيـ لمنظـ والاساليب الحديثة.برام

وتقوـ ذه الميمة بوضع الضوابط لمترقيات إلى مواقع أعمى والنقؿ لمعامميف في  وضع نظام الترقيات والنقل:
 المنظمة باعتبارىـ مورد حيوي.

ة قياسا بالوظائؼ الاخرى لتحديد العدالة الداخمية والخارجية تحديد قيمة كؿ وظيف أنظمة الاجور والرواتب:
 والوصوؿ إلى الاجور والرواتب التي تستحقيا كؿ وظيفة. 

أنظمة الحوافز: تحديد الحوافز المادية والمعنوية عمى المستوى الفردي أو الجماعي لمعامميف الذي يتناسب مع 
 حاجات ودوافع العامميف.

ىذه الوظيفة عمى تحديد حقوؽ والتزامات العامميف في المنظمة وتعكس ىذه الوظيفة عند تركز  انضباط العاممين:
 الادارة وعند المتقاض تحديد الحقوؽ واتخاذ الاجراءات اللازمة تجاه المخالفات التي يرتكبيا العامموف.

لمينية والصناعية تيتـ ىذه الوظيفة بالقياـ بضع ضوابط نظـ السلامة ا السلامة المينية والامن الصناعي:
 1والرعاية الصحية والتركيز عمى صيانة العامميف مف المخاطر والامراض التي تعترض ليا أثناء العمؿ.

قامة اتصالات  علاقات العمل: تيتـ ىذه الوظيفة بتوفير الحاجات الانسانية والاجتماعية لمعامميف في المنظمة وا 
 بينيـ وبيف الادارة وكذلؾ مع النقابات العمالية.

تيتـ ىذه الوظيفة بوضع ضوابط تقديـ الخدمات الاجتماعية والثقافية والترفييية وكافة  تقديم الخدمات لمعاممين:
قراض وتسكيف...الخ.التسييلات مف نق  ؿ وتأميف وا 

ويتضح مف خلاؿ ذلؾ بأف ادارة الموارد البشرية تعنى بجميع النشاطات المتعمقة بالأفراد العامميف ابتداء مف    
عمميات الاختيار والتعييف وفقا للاحتياجات المنظمة مرورا بتقديـ التسييلات الفاعمة بخمؽ الولاء والانتماء 

مكت المنظمة القدرة عمى تحقيؽ الاىداؼ بكفاءات وفاعمية لممنظمة وانتياء بالتقاعد أو إنياء الخدمة، كمما امت
نجاز أىدافيا بجدارة أكبر.  كمما أدى ذلؾ لتحقيؽ وا 

                                                             
 .32ص المرجع السابؽ، خضير كاظـ محمود، ياسيف كاسب الخرشة،   1
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 المطمب الثالث: التحديات التي تواجو ادارة الموارد البشرية

حديات تواجو ادارة الموارد البشرية في كافة المنظمات عمى اختلاؼ أحجاميا وأنواعيا وأىدافيا العديد مف الت   
ف مف  امتدت أثارىا بصورة شاممة عمى مختمؼ المحالات الاقتصادية والثقافية والاجتماعية والتنظيمية، وا 
التحديات وغيرىا التي فرضتيا خصائص وسمات القرف الحادي والعشريف كالعولمة وشدة المنافسة والتطور 

ليا الاثر المباشر عمى بيئة الاعماؿ، كما النوعي وثورة المعمومات والاتصالات والتجارة الالكترونية وكميا 
فرضت عمى مديري اليوـ والغد أف يكونوا أكثر مرونة وشمولية وأكثر قابمية في الاستجابة لقواعد ومتطمبات 

 الجودة وحاجات العملاء والعامميف.

 1 ويمكف ايجاز ابرز ىذه التحديات التي تواجو ادارة الموارد البشرية عمى النحو الآتي:   

لقد أسيمت العولمة في خمؽ توسع شامؿ في الأسواؽ العالمية بحيث أصبح المجتمع   تحديات العولمة: -
الإنساني عبارة عف قرية صغيرة نستطيع مف خلاؿ ثواني أف نتعامؿ مع مختمؼ المنظمات ونحصؿ عمى 

الديني والنمط الاجتماعي، مختمؼ البدائؿ وكذلؾ التعامؿ مختمؼ الثقافات الإنسانية مف حيث التنوع الثقافي و 
وخضعت القوى البشرية إلى لمعديد مف الاعتبارات التي نصت عمييا الاتفاقيات والمعايير الدولية ومعايير العمؿ 
السائدة،  وىذا ما يجعؿ سبؿ التعامؿ مع العامميف خاضعا لمعديد مف التشريعات والقوانيف عمى الأصعدة المحمية 

 الدولية. 

لـ تعد ميمة ادارة الموارد البشرية توفير العدد الكافي مف العمالة بؿ امتدت ميمتيا إلى أبعد  :تحديات الجودة -
مف ذلؾ وىو ايجاد قوى عاممة مميزة وذات جودة عالية تتناسب مع ما سيحدث مف تقنيات وأساليب والقدرة عمى 

 2التكيؼ والاستجابة المتسارعة نحو تحقيؽ الاىداؼ المتوقعة.

لقد لعب التطور التكنولوجي دورا بارزا في إحداث العديد مف التطورات الاقتصادية  :التكنولوجية التحديات -
والاجتماعية والحضارية مما أدى بالمنظمات الإنسانية لتغيير سبؿ تعامميا مع القوى العاممة في ضوء تعدد 

التي أفرزتيا متطمبات التطور  الثقافات والقيـ السائدة بالمجتمعات مف ناحية وتعدد الميارات والتخصصات

                                                             
 .26-24خضير كاظـ محمود، ياسيف كاسب الخرشة، المرجع السابؽ ص 1
ضير، محمد نايؼ العياصرة، ادارة الموارد البشرية، دار زىراف لمنشر والتوزيع، الطبعة عاكؼ لطفي الخصاونة، بساـ محمد أبو خ 2
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الحاصؿ في مختمؼ مجالات عرض وطمب القوى البشرية، كما لعب ىذا التنوع الثقافي للأفراد عمى تأكيد قيـ 
جديدة أممتيا ضرورات التعامؿ مع المستجدات التكنولوجية مع احتراـ العمؿ ومواعيد تنفيذه واعتبار الوقت كمفة 

 عامميف وغيرىا مف الاثار التنظيمية والادارية المختمفة.وتحسيف نوعية حياة الافراد لم

تتمثؿ ىذه التحديات بجميع متغيرات البيئة لممنظمة والمؤثرة عمى أدائيا، ونظرا إلى أنو مف  التحديات البيئية: -
لاؿ الصعوبة السيطرة المباشرة عمى ىذه المتغيرات مف قبؿ المنظمة فلا بد مف التحسب والاحتياط المسبؽ مف خ

ف  عمميات التحميؿ البيئي المنتظمة، تحميؿ الفرص والتيديدات ومحاولة تقميؿ ىذه التيديدات واغتناـ الفرص، وا 
ىذه المتغيرات أثرت عمى سوؽ العمؿ وميارات القوى العاممة وكذلؾ قيـ العامميف ومتطمباتيـ لذلؾ تـ التركيز 

مف خلاؿ التحمي بالمرونة الشاممة والاستجابة الفعالة  عمى ضرورة الاستجابة النوعية الشاممة ليذه المعطيات
  1لممتغيرات البيئية المختمفة.

تتضمف ىذه التحديات جميع القضايا العامة بالعامميف والقرارات المرتبطة بيـ ومف أىـ ىذه  التحديات الفردية: -
يات العمؿ وكذلؾ التيديدات التي التحديات التطابؽ بيف الفرد والمنظمة والمسؤولية الاجتماعية لتدعيـ أخلاق

يواجييا العامموف بسبب تخفيض الاجور أو التيديد بفقداف الوظيفة عند مرور المنظمة بظروؼ اقتصادية 
تضطرىا إلى تقميصيا نشاطاتيا، ليذا يتطمب عمى إدارة الموارد البشرية ضرورة التعامؿ مع كافة ىذه التحديات 

 ف باختلاؼ خصائصيـ وتنوعاتيـ الشخصية والفكرية والثقافية.ومعرفة كيفية التعامؿ مع العاممي
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 المبحث الثالث: تقييم أداء الموارد البشرية

يعتبر تقييـ أداء الموارد البشرية مف العوامؿ الأساسية التي يتوقؼ عمييا نجاح أي منظمة أو أي مشروع مف 
أي منظمة يعتبر أحد الوظائؼ الرئيسة التي يجب أف المشروعات الاقتصادية وتقييـ أداء الموارد البشرية في 

تقوـ بيا إدارة الموارد البشرية بالتنسيؽ والتعاوف مع مديري الإدارات الأخرى اليدؼ منو ىو تحقيؽ الرضا التاـ 
 بيف العامميف واستقرارىـ النفسي وثقتيـ الكاممة بالإدارة وحرصيـ عمى تحقيؽ أىدافيا.

 يم الاداء، أىمية وأىدافالمطمب الاول: تعريف تقي

يختمؼ كتاب وعمماء الادارة في تعريؼ تقييـ الاداء لأنو يعتبر المحور الرئيسي الذي يعنى بيا الادارات     
باختلاؼ انواعيا كونو يشكؿ أىـ أىداؼ المنظمة إذ أف معظـ المنظمات تتوقع مف العامميف فييا أف يؤدوا 

لية، وىذا يقضي بالضرورة تقييـ الاداء لكي نعرؼ مواطف القوة وأماكف مياميـ التي اسندت الييـ بكفاءة وفعا
 1الضعؼ عند ىؤلاء العامميف لتحديد ما يقتضي فعمو.

ويعتبر تقييـ الاداء أمر ميـ بالنسبة لممنظمة والموظؼ لأنو يقوـ بتوضيح إف كاف الفرد يقوـ بتأدية ميامو    
المطموب أو لا، كذلؾ يحدد تمؾ الفئة مف الموظفيف الذيف يحققوف ومسؤوليات الوظيفة التي يشغميا عمى الوجو 

 أىداؼ المنظمة. 

وتـ تعريؼ تقييـ الاداء ىو عبارة عف تقرير دوري يبيف مستوى أداء الفرد ونوع سموكو ومياراتو والتصرفات  -
ؼ ومعالجتيا التي يقو بيا في محيط العمؿ مقارنة مع ميمات وواجبات الوظيفة، وذلؾ لكشؼ جوانب الضع

 وكشؼ جوانب القوة وتعزيزىا بغية تطوير أداء العامميف وتحقيؽ الفعالية لممنظمة.

كما عرؼ الاداء عمى أنو مجموعة الاجراءات التي تساعد في تجميع ومراجعة ومشاركة المعمومات المتجمعة    
  2مف وحوؿ الافراد لغرض تحسيف أدائيـ في العمؿ.

                                                             
 .163عاطؼ لطفي، بساـ ممد أبو خصير، محمد نايؼ العياصرة، المرجع السابؽ، ص   1
عولمي، مكتبة المجتمع العربي لمنشر  -تكنولوجي -تنموي -البشرية مف منظور اداري  مصطفى يوسؼ كافي، ادارة الموارد  2
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لعممية التي تتـ بعد قياـ بوضع معايير ومقاييس للأداء لمعرفة مدى الانحراؼ عف ويرى البعض عمى أنيا ا   
ذا كاف الموظؼ يقوـ بأداء عممو عمى النحو المطموب.   1تمؾ المعايير وا 

وفي ضوء ما تقدـ يمكف تعريؼ تقييـ الاداء عمى أنو العممية الادارية والفنية التي يتـ مف خلاليا جمع البيانات   
المعمومات التي تدؿ عمى مدى تحقيؽ العامميف للأداء لمقارنتو بأدائيـ السابؽ وما كاف ينبغي الوصوؿ  واستنباط

اليو وفي ضوء ذلؾ يتـ تقدير مستوى كفاءاتيـ وفعاليتيـ ومدى التحسف والتراجع عبر فترة زمنية معينة، وكذلؾ 
 ومدى التزاميـ بالقواعد والنظـ. كيفية التعامؿ والتصرؼ

 أىمية تقييم الاداء: 

لقد حضي موضوع تقييـ اداء العامميف بأىمية واسعة في إطار الفعالية الادارية بصورة عامة، إذ أف التقييـ     
مف شأنو أف يخمؽ الأجواء الإدارية القادرة عمى متابعة الأنشطة الجارية في المنظمة والتحقؽ مف مدى التزاـ 

اتيـ وفؽ معطيات العمؿ البناء، وتتجمى الأىمية التي ينطوي عمييا تقييـ الأداء الأفراد بإنجاز مسؤولياتيـ وواجب
 2مف خلاؿ:

إف فاعمية التقييـ وأسس نجاحو يساىـ بشكؿ واضح في تخطيط الموارد البشرية لا  تخطيط الموارد البشرية: -
ة المستقبمية لمموارد المتاحة لدييا سيما أف المنظمة تعتمد مقاييس تقييـ الأداء دوريا أو سنويا لتحديد مدى الحاج

 وحاجتيا الفعمية لمقوى البشرية في السوؽ كذلؾ اختيار الموارد البشرية ذات كفاءات والقياـ  باستثمار قدراتيا. 

تقوـ عممية التقييـ بمساعدة الادارة العميا مف خلاؿ معرفة نقاط القوة والضعؼ لدى  تحسين وتطوير الاداء: -
يف، فتقوـ باستثمار جوانب القوة بالشكؿ المناسب مع تطويرىا وتحفيزىا، أما الافراد ذو القدرات الافراد العامم

عطاء دافعية أكثر لمعمؿ.  الضعيفة فتقوـ باختيار السبؿ المناسبة لتطويرىـ عف طريؽ التدريب وا 

ة وذلؾ لأنو لا يتـ تحديدىا تقوـ عممية تقييـ الافراد بتحديد الحاجات التدريبي تحديد الاحتياجات التدريبية: -
نما يتركز عمى الحاجات الحقيقية التي يتطمبيا تحسيف أداء العامميف داخؿ المنظمة.  عشوائيا وا 
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يساعد تقييـ الاداء الادارة العميا معرفة ميارات وقدرات الافراد العامميف وىذا ما يمكف الادارة  النقل والترقية: -
اءات العممية والعممية لمواقع ومراكز وظيفية تنسجـ مع قدراتيـ وقابميتيـ في مف نقؿ وترقية الموظفيف ذوي الكف

 الاداء.

يساىؾ التقييـ في معرفة أماكف الخمؿ أو الضعؼ في الموائح والسياسات  معرفة معوقات ومشاكل العمل: -
ياـ بالتحسينات والاجراءات والتعميمات، ومعرفة الضعؼ في المعدات والآلات والاجيزة وبالتالي يؤدي لمق

 والتغييرات المطموبة التي تحقؽ الاىداؼ بفاعمية وكفاءة.

 أىداف تقييم الاداء:

تيدؼ عممية تقويـ الاداء إلى الوقوؼ عمى مستوى كفاءات وانجاز العامميف لواجباتيـ التي تشغؿ وظائفيـ،      
 1للأىداؼ الثلاثة التالية:ويتضح بأف ىذه العممية تخدـ كلا مف الفرد والمنظمة مف خلاؿ تحقيقيا 

تيدؼ عممية تقويـ الاداء إلى الربط والتكامؿ بيف الاىداؼ التنظيمية )الاستراتيجية(  الاىداف الاستراتيجية: -
مع أداء العامميف ونشاطاتيـ، لذلؾ لابد أف يكوف نظاـ تقييـ الاداء مرنا يستجيب لأي تغيير في استراتيجيات 

ر مكوناتو والسموكيات المنظمة ولمتغييرات العاممة في البيئة وكذلؾ محاولة اقتناص الفرص، وىذا بتغيي
 والخصائص اللازمة للأداء الاستراتيجي. 

: ييدؼ تقويـ الاداء إلى تنمية ميارات ومعارؼ العامميف وذلؾ لرفع مستوى أداء العامميف الاىداف التطويرية -
 عف طريؽ تحديد نقاط الضعؼ واتخاذ الاجراءات المناسبة لمتغمب عمييا.

ظمات إلى حد كبير عف المعمومات الناتجة مف تقييـ الاداء في اتخاذ العديد مف تعتمد المنالاىداف الادارية:  -
نياء  القرارات الادارية مثؿ زيادة الاجور والرواتب وفي التكريمات وفي عممية الترقية والتحييف والتسريح وا 

  2الخدمة.

                                                             
نواؿ يونس محمد آؿ مراد، نظاـ تقييـ أداء الموارد البشرية وانعكاساتو في قرارات إدارتيا، دار غيداء لمنشر والتوزيع، الطبعة  1

 .57، ص 2013الاولى، عماف، الاردف، 
 .139محمد عباس، المرجع السابؽ، ص  سييمة 2
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 المطمب الثاني: معايير تقييم الأداء.

ييـ الأداء لكؿ وظيفة مف الوظائؼ في المنظمة، حيث انيا تساعد في إف مف الضروري تحديد معايير لعممية تق
تعريؼ العامميف بماىو مطموب منيـ بخصوص تحقيؽ أىداؼ المؤسسة، لذلؾ لابد مف  الاعتماد عمى عممية 
التحميؿ الوظيفي، إذ تختمؼ المعايير باختلاؼ مواصفات وأوصاؼ الوظائؼ، إذ إف ىناؾ وظائؼ تتطمب 

المعايير الكمية، في حيف أف ىنالؾ وظائؼ تتطمب التركيز عمى المعايير النوعية او السموكية  التركيز عمى 
ونظرا لذلؾ فإنو لابد مف استخداـ معايير متعددة لتقييـ أداء ويمكف تصنيفيا الى ثلاث معايير اساسية تتمثؿ 

  1فيما يأتي:

ى بيا المورد البشري وتمكنو مف تأدية  المياـ : ووىي تمؾ المزايا التي  يتحممعايير تصف الخصائص الشخصية
 ضمف حدود وظيفتو بنجاح وكفاءة ومثاؿ عمى ىذا الأمانة، الإخلاص، الولاء والانتماء، الدافعية....

: وىي تمؾ السموكيات الإيجابية التي تصدر عف المورد البشري الخاضع لمتقييـ، تصف سموك الفرد معايير
 ائو، مثؿ: التعاوف، المواظبة عمى العمؿ والمبادرة، معالجة الشكاوي....فتشير إلى نواحي جيدة في أد

توضح معايير النتائج ما يراد تحقيقو مف قبؿ المورد البشري الذي يقيـ أداءه مف  : معايير تصف النتائج 
نجازات الانجازات يمكف قياسيا وتقييميا مف حيث الكـ الجودة، التكمفة، الزمف والعائدة حيث تمثؿ ىذه الا

 الأىداؼ المطموبة منو.

  2ف تتوفر عمى جممة مف الشروط وىي:أوحتى تكوف ىذه المعايير اكثر مصداقية وفعالية لابد 

اف معايير الأداء الصادقة ىي تمؾ المعايير التي يتطمبيا أداء العمؿ بدوف زيادة ولا نقصاف صدق المقياس: 
 .وتخمو مف القصور والتشويو

ويقصد بالثبات الاستقرار والتوافؽ في النتائج التي يتـ الحصوؿ عمييا عند قياس الاداء في ثبات المقياس: 
  .اف النتائج تكوف ثابتة او متقاربة اوقات مختمفة اي

                                                             
مي قواسمية، يوسؼ بالنور: أداء الموارد البشرية في ظؿ متغير الإدارة الإلكترونية، مجمة الدراسات والبحوث الاجتماعية، العم 1

 .142، ص 2022، 3، العدد 10المجمد 
 .143-142محمد عباس، المرجع السابؽ، ص ص سييمة  2
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ظيار مستويات الاختلاؼ في الأداء ميما  :التمييز إمكانية المقياس عمى تمييز الجيود والاداء بشكؿ واضح وا 
اداء فرد او مجموعة افراد كما يوفر لمتخذي القرار إصدار القرارات الخاصة بالتدريب كانت بسيطة فيميز بيف 

 والتحفيز. 

ويتـ تحديده وفؽ السموكيات التي يمارسيا الافراد او عمى  للأفرادوىو المعيار الذي يعكس الاداء الفعمي القبول: 
 اساس النتائج المنجزة مف قبميـ.

 اء المطمب الثالث: طرق تقييم الاد

تعدد الطرؽ التي تستخدـ في تقييـ الاداء وتتنوع تبعا لممنظمات التي يعطموف فييا لموظائؼ التي يشغمونيا،    
عمما أنو لا يوجد طريقة يمكف القوؿ أنيا مثالية أو متكاممة مف كافة الجوانب، وىناؾ العديد مف الطرؽ المتبعة 

 ة العامميف، وتنقسـ ىذه الطرؽ إلى قسميف وىما: التي يستخدميا المقيـ في عممية تقدير كفاءات وفعالي

 الطرق التقميدية: -1

 تشمؿ ىذه الطريقة عمى الطرؽ التالية:     

تعتمد ىذه الطريقة عمى تحديد الصفات  المراد قياسيا لمعامميف مثؿ الصفات المتعمقة طريقة الصفات:  -1-1
والقدرة في اتخاذ القرار وضبط الذات والحركة وغيرىا، بحيث بكيفية التعامؿ مع الآخريف، العلاقة في التحدث 

يتـ إعطاء درجات ونقاط لكؿ صفة مف الصفات المراد قياسيا لمتمكف مف تحديد ما يتميز بو كؿ موظؼ عف 
الآخريف في الصفات بعد أف يتـ جمع النقاط لكؿ مف الصفات التي خضعت لمقياس والنموذج التالي يوضح 

    1ذلؾ.

 

 

 

                                                             
 .177المرجع السابؽ، / ص عاطؼ لطفي الخصاونة، بساـ محمد أبو خصير، محمد نايؼ العياصرة،   1
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 طريقة الصفات :(1دول رقم )الج

 التقدير 

 الصفات الرقم
ممتاز 

90-100 
جيد جدا 

80-89 
جيد   

70-79 
متوسط 

60-69 
ضعيف 

50-59 
راسب 

0-49 
       المحادثة 1
       الإصغاء والتخاطب 2
       الروح الرياضية 3
       ضبط الذات 4
       الحركة والديناميكية 5
       والإتيكيتالميقاة  6
       كيفية التعامل مع الآخرين 7

       المجموع

عاكف لطفي الخصاونة، بسام محمد أبو خضير، محمد نايف العياصرة، إدارة الموارد البشرية،  المصدر:
 .177، ص 2017جامعة البمقاء التطبيقية، 

تعتبر ىذه الطريقة مف أقدـ وأسيا طرؽ تقويـ الاداء حيث يقوـ المقيـ بإعداد قائمة  طريقة الترتيب: -1-2
بأسماء الافراد المراد تقييميـ ثـ يتـ مقارنة الافراد ببعضيـ حسب كفاءاتيـ واختيار الشخص الافضؿ ووضع 

  1مف جميع الافراد.اسسو أعمى القائمة وتستمر العممية بشكؿ تنازلي مف الافضؿ إلى الأسوء حتى الانتياء 

تقوـ ىذه الطريقة عمى مقارنة كؿ موظؼ بموظؼ آخر عمى أساس تمؾ  طريقة المقارنة الثنائية: -1-3
المقارنات يمكف التوصؿ إلى الترتيب العاـ لجميع الموظفيف مف خلاؿ عدد المرات التي يتـ فييا اختيار الموظؼ 

وقمنا بعممية المقارنة بينيـ فظيرت  أ.ب.ج((موظفيف  3نالؾ كأفضؿ فرد مف  المقارنة الثنائية فمثلا لو كاف ى
 2النتائج كالتالي:

                                                             
 .202محمد أحمد عبد النبي، المرجع السابؽ، ص   1
 .211، المرجع نفسو ، ص محمد أحمد عبد النبي 2
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 ب.أفضؿ مف   أ

 .جأفضؿ مف   أ

 .ج أفضؿ مف  ب

 .جثـ يميو الموظؼ  بىو أفضؿ موظؼ ثـ يميو الموظؼ  أفمنو نستنتج أف     

تقييميـ عمى مبدأ منحنى التوزيع ىي الطريقة التي نعتمد عمى توزيع الافراد المراد التوزيع الاجباري:  -1-4
الطبيعي المعتدؿ طبقا لمستوى الاداء العاـ للأفراد حيث يكوف المبدأ ىو التركز عند الوسط وتناقص كمما ابتعدنا 

 عف الوسط.

تعتمد ىذه الطريقة عمى الاسموب الكتابي وذلؾ مف خلاؿ كتابة مقالة  أو تقرير طريقة التقييم المقالي:  -1-5
 شخص المقيـ توضح جوانب القوة والضعؼ في أداء الموظؼ وتكتب ىذه التقارير في نماذج جاىزة. مف قبؿ ال

تعتمد ىذه الطريقة عمى مستويات معيارية يترتب عمى العامؿ الذي يتجاوز حد طريقة معيار الانتاج:  -1-6
كف مف بموغ الحد المعياري المعيار أف يتقاضى أجور إضافية عمى كافة الوحدات التي أنتجيا، أما إذا لـ يتم

فيتمقى أجر الوحدات التي أنتجتيا بدوف أي إضافات، وتيدؼ ىذه الطريقة لخمؽ الدافعية لدى العامميف سعيا 
  لتحقيؽ أعمى انتاجية.

 1 الطرق الحديثة: -2

إذ يتـ تقييـ تستند عممية تقييـ الاداء بموجب طريقة الادارة  بالأىداؼ عمى النتائج، الادارة بالأىداف:  -2-1
الفرد مف خلاؿ أىداؼ يضعيا الرؤساء والمرؤوسيف معا خلاؿ فترة زمنية معينة بشرط قابمية ىذه الاىداؼ 
لمقياس والملاحظة، وفي نياية الفترة الزمنية المحددة يتـ تقييـ أداء الفرد عمى أساس ما حققو مف أىداؼ، وتقييـ 

نما يتـ عمى أساس  الاداء بموجب ىذه التقنية لا يبنى عمى  أساس السموكيات والفعاليات التي يؤدييا الافراد وا 
 النتائج المحققة.

                                                             
 .166-162خضير حمود، ياسيف كاسب الخرشة، المرجع السابؽ، ص   1
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تعتمد ىذه الطريقة عمى وضع مجموعة مف العبارات الوضعية التي تصؼ أداء الفرد طريقة القوائم:  -2-2
دد نوعية ويكوف مقيدة بوظيؼ معينة، إذ ليس ىناؾ عدد محدد مف الاسئمة، حيث أف الوظيفة بحد ذاتيا تح

وطبيعة الأسئمة الوصفية التي تتعمؽ بيا وتتطمب الاجابة عمى ىذه الاسئمة بػ نعـ أو لا، وتتولى ادارة الموارد 
البشرية بتقدير الاوزاف المقترنة بكؿ سؤاؿ بدوف عمـ القائـ بالتقييـ لتجنب التحيز والتوضيح أكثر نبيف أدناه في 

 اجعة.النموذج طريقة التقييـ حسب قوائـ المر 

 طريقة القوائـ :(2الجدول رقم )

 لا نعم الاسئمة
   ىؿ يمتزـ بأداء عممو بدقة

   ىؿ يفقد أعصابو عند التعامؿ مع المستيمكيف
   ىؿ يتسـ بالمبادرة والإبداع
   ىؿ يحترـ مواعيد العمؿ

   ىؿ يتعاوف مع زملاؤه في العمؿ
   ىؿ يتطوع بالقياـ بأعماؿ خاصة 

كاظم حمود، ياسين كاسب الخرشة، إدارة الموارد البشرية، دار المسيرة لمنشر والتوزيع  خضيرالمصدر: 
 .165، ص 2006، عمان، 1والطباعة، ط

 طريقة الاحداث الحرجة أو طريقة الاحداث الجوىرية: -2-3

ظيفية استنادا تعتمد ىذه الطريقة عمى أسموب تقييـ أداء العامميف وىـ يقوموف بتأدية مياميـ وواجباتيـ الو    
عمى ما يقوموف بو سموكيات إيجابية أو سمبية، بحيث يقوـ المشرؼ المباشر بفتح سجؿ خاص بكؿ موظؼ 
وتسجيؿ وتوثيؽ سمبياتو وايجابياتو عمى حدة لمتمكف لمرجوع الييا عند تعبئة نموذج تقييـ الاداء لمموظفيف 

صدار حكـ التقييـ بشكؿ محايد تبع لموقائع الحقيقية ال متعمقة بكؿ موظؼ وتتميز ىذه الوظيفة بعدـ التحيز وأف وا 
 النتائج حقيقية لأنيا قدمت بناء عمى أدلة وأحداث جذبت انتباه المشرؼ.

تعتمد ىذه الطريقة عمى تصميـ قائمة تشمؿ مجموعة مف العبارات والصفات  طريقة الاختيار الاجباري: -2-4
ما، حيث يتـ عادة إعطاء أوزاف نوعية لكؿ عبارة يحتوييا  التي تصؼ جوانب الاداء المراد قياسيا في شخص
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المقياس الاجباري وتكوف غير معمومة إي المقيـ لخشية التحيز، أو يقيـ المقيـ بإعادة ترتيب العبارات حسب 
رد أولوية ارتباط كؿ عبارة بالشخص المستيدؼ بالتقييـ، وبعد أف يقوـ المقيـ بترتيب تمؾ العبارات يقوـ قسـ الموا

البشرية  بتطبيؽ الاوزاف النوعية وحساب درجة التقييـ النيائية ويعطى كؿ موظؼ درجة معينة ىي تقدير أدائو، 
 والنموذج التالي توضيح ليذه الطريقة.

 طريقة الاختيار الاجباري :(3الجدول رقم )

 الوصف الرتبة
 والتكمف الكامؿ في إداء عممو في شكؿ سميـلديو القدرة بالسيطرة  
 يظير قدرة فائقة في التعبير عف نفسو 
 يتكاسؿ في إنجاز عممو 
 متعاوف ويظير جدية في الأداء 
 يتطمب متابعة ورقابة عالية في عممو 
 ميمؿ ويرتكب أخطاء متكررة في العمؿ 
 سريع الفيـ ولا يحتاج لتوجيو مباشر 
 بطيء الفيـ ويتطمب التوجيو المستمر 

 .166حمود، ياسين كاسب الخرشة، إدارة الموارد البشرية، المرجع السابق، ص خضير كاظم المصدر: 
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  خلاصة الفصل:

مف خلاؿ ما جاء في ىذا الفصؿ يمكف القوؿ بأف الأداء الوظيفي ىو الجيد الذي يبذلو العامؿ في إطاره 
وتعتبر  .الجيد، القدرات، إدراؾ الدور :التنظيمي قصد تحقيؽ الأىداؼ الموكمة بو وليذا الأداء محددات وىي

المعرفة بمتطمبات الوظيفة أحد عناصر الأداء الوظيفي، ويتوضح لنا أف الأداء الوظيفي ليس القياـ بالعمؿ فقط، 
ولكف يتعدى ذلؾ الى عدد مف الجوانب اليامة بدأ بالمعمومات والمعارؼ التي لابد أف يكتسبيا الموظؼ حوؿ 

 وما يرتبط بيا مف معارؼ وميارات.  كؿ ما يتعمؽ بوظيفتو

وبما أف الأداء الوظيفي يتعمؽ المورد البشري الذي يمثؿ اىـ عامؿ في عممية الانتاج  أصبحت مختمؼ 
المنظمات تضـ مصمحة أو قسـ متخصص ييتـ بكؿ ما يخص العنصر البشري مف تعيينو داخؿ المنظمة إلى 

مجموعة مف الوظائؼ، وتعتبر عممية الحصوؿ عمى الموارد  غاية نياية خدمتو فييا، وذلؾ بالاعتماد عمى
البشرية أوؿ ىذه الوظائؼ التي تعمؿ إدارة الموارد البشرية مف خلاليا عمى تخطيط واستقطاب الأفراد الذيف 
تحتاج إلييـ واختيار الأنسب منيـ مع مراعاة جممة مف الشروط مف أجؿ وضع الشخص المناسب في المكاف 

لمؤسسة، وكذلؾ لابد مف عممية تقيميـ باعتباره احد الوظائؼ الرئيسية التي تقوـ بيا إدارة الموارد المناسب  في ا
البشرية حتي يتسنى ليـ معرفة درجة الوصوؿ الى الأىداؼ والتعرؼ عمى الأعماؿ والمياـ الخاصة التي يمكف 

الأعماؿ والمياـ لتحديد إمكانية ترقية  اف تسندىا المؤسسة إلى الفرد، وذلؾ في حالة احتياجيا إلى القياـ بيذه
الفرد ومكافأتو عمى أدائو المتميز، وتتـ عممية  تقييـ الأداء الوظيفي مف خلاؿ عدة طرؽ منيا التقميدية ومنيا 
الحديثة، كما يجب استخداـ جميع الموارد المتاحة لتحسيف انتاجية العمميات وتحقيؽ التكامؿ بيف التكنولوجيا 

توظؼ رأس الماؿ بالطريقة المثمى، لذلؾ لابد أيضا مف ترقية العماؿ وذلؾ بعد تقييميـ وكؿ ىذا الصحيحة التي 
مف أجؿ الحفاظ عمى المورد البشري في المنظمة ودفعو لإعطاء كؿ ما ىو لديو لتحقيؽ أىداؼ المنظمة بصفة 

 عامة وأىدافو بصفة خاصة.

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  الثاني الفصل
 الشخصية أثر
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 :تمييد

عمى قدر  وحظي، الفرد في المؤسسة مف حيث دوره في تحقيؽ أىداؼ المنظمةإلى  ينظر مفكرو الإدارة
كبير مف الاىتماـ مف خلاؿ دراسة سموكو ومحاولة التأثير عمى ىذا السموؾ ليتوافؽ مع سموؾ المنظمة. وقد 

لكف تأثيرات ىذه ، ىناؾ متغيرات وأحداث متعددة تؤثر بشكؿ واضح عمى سموؾ الأفراد أظيرت الدراسات اف
بتغيرات وتطوارت سريعة في جميع  حيث تميز ىذا العصر، الأحداث والمتغيرات تختمؼ مف شخص لآخر

فإف ىذه التغيرات والتطورات مصحوبة ، مجالات الحياة سواء كانت ثقافية أو سياسية أو اقتصادية أو اجتماعية
 في الاداء وما يترتب عمى ذلؾ مف تفاوت، بالعديد مف التأثيرات عمى المورد البشري مثؿ القمؽ والتوتر والاكتئاب

 .التي يقوموف بيا أعماليـ فيالوظيفي لدى الافراد 

، تتطمب خصائص شخصية معينة ذلؾ فإف بعض الميف بطبيعتيا ومتطمباتيا المينيةإلى  بالإضافة
ويختمؼ الناس وفقًا لخصائصيـ الشخصية في قدرتيـ عمى تحمؿ الأعباء المينية المختمفة الناتجة عف الأداء 

كميا تتعمؽ بتأثير الخصائص الشخصية والوظيفية لمفرد التي بؿ تختمؼ دوافعيـ وفقًا لظروؼ العمؿ. و ، الوظيفي
تمعب دور  لأنياوذلؾ ، لنجاحو في الوظيفة التي يشغميا حيث تعتبر مف الركائز الأساسية، يمتاز بيا عف زملائو

نجاز أىداؼ المنظمة التي يعمؿ فييا في  .إعداد وتحقيؽ جوانب مف العمؿ وا 

 :مف خلاؿ المباحث التالية وليذا سوؼ نقوـ بدارسة ىذا الفصؿ

  المبحث الأول: ماىية الشخصية 
  :المتغيرات الشخصية  ماىيةالمبحث الثاني 
  المبحث الثالث: تحديد أنماط الشخصية لمايرز بريغز 
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 ماىية الشخصية :المبحث الأول

ناحية مكوناتيا  فيو يدرس الشخصية مف، أقدـ المياديف في عمـ النفسو  يعتبر عمـ النفس الشخصية مف أىـ
ف كاف اليدؼ بينيا مشتركاً وىو ، عمى أساس نظريات متعددة كثيراً ما تكوف متباينة، الأساسية وكيفية قياسيا وا 

والتي تحدد خصائص ىذه ، التنبؤ بالسموؾ الإنساني في الظروؼ المختمفة فمكؿ شخصية سماتيا الرئيسية
 .وقدرتيا عمى التوافؽ مع الآخريف الشخصية ونقاط ضعفيا وقوتيا وأيضاً مدى مرونتيا

 مفيوم الشخصية :المطمب الأول

والسبب ، توافؽ في تعريؼ واحد دقيؽ لمشخصيةإلى  ولـ يتـ التوصؿ، ىناؾ تعريفات عديدة لمفيوـ الشخصية
 ظيور العديد مفإلى  وىذا ما أدى، أخرإلى  الرئيسي ىو أف الباحثيف يعرّفونيا مف منظور مختمؼ مف باحث

 لمفيوـ الشخصية. ريفاتالتع

التي تبدو  التركيبات الجسمية والعقمية والعاطفية الإجتماعيةو  الشخصية ىي التنظيـ الشامؿ لمصفات والسمات
أي أف الشخصية تشمؿ دوافع الفرد ، العلاقات الإجتماعية لمفرد التي تميزه بوضوح عف الأفراد الآخريف في

ىتماماتو وصفاتو الأخ رادتو ومعتقداتو وشخصيتووعواطفو وميولو وا  وأىدافو  عاداتو ومواىبو الخاصة، لاقية وا 
 1.كؿ شخص متكامؿوتنظـ كؿ ىذه في ، وقيمو الإجتماعية

ويتكوف مف ، حد كبير يميز الفرد عف غيره مف الناسإلى  دائـو  فالشخصية عبارة عف نمط سموكي مركب ثابت
الوجداف أو ، المتفاعمة معاً والتي تضـ القدرات العقميةتنظيـ فريد لمجموعة مف الوظائؼ والسمات والأجيزة 

 يتحدد طريقة الفرد الخاصة ف ي، والتوالوظائؼ الفيزيولوجية، وبنية الجسـ، والنزوع أو الإرادة، الإنفعاؿ
 وأسموبو الفريد في التوافؽ مع البيئة.، الإستجابة

                                                             
والمحددات الجزائر ،دار الأمة لمطباعة ، السموؾ البشري المعاصر في منظمات الأعماؿ المفاىيـ مرازقة عبد الغفور وآخروف 1

 29، ص  2017والنشر والتوزيع، 
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وتشمؿ ىذه ، رة التي تعطي الفرد ىويتوىي مزيج مف الخصائص الجسدية والنفسية المستق كذلؾ فالشخصية
ومنو فيي نتيجة عف ، يبدو عميو الفرد وكيؼ يفكر ويعمؿ ويشعر الخصائص والصفات المظير الخارجي الذي

 1تأثيرات وراثية وبيئية.

كما تعرؼ الشخصية أيضا عمى أنيا مجموع الخصائص الفكرية والإنفعالية القيمية والسموكية والدافعية الفريدة 
والتي تتشكؿ نتيجة تفاعؿ الأنظمة الداخمية لمفرد مع بعضيا بعضاً ومع العوامؿ ، تي تميز الفرد عف غيرهال

تجاىات وسموكيات دوف غيرىا إلى  والتي تؤدي، والمؤثرات الخارجية والعوامؿ الوراثية والموقفية إختيار أنشطة وا 
 2.حالة مف الإتزافإلى  لموصوؿ

 3:تؤثر مباشرة عمى سموؾ الفرد والمتمثمة فيما يميلمشخصية جوانب أساسية وىنالؾ عدة 

رد الفعؿ النفسي والعاطفي لمفرد عند تعرضو لموقؼ معيف، سواء إلى  تشير الإستقرار العاطفي والنفسي: –
 التوتر أو اليدوء أو يبدو أنو قمؽ أو مكتئب أو ربما عدواني.إلى  كاف يميؿ

درجة العلاقة التي تربط الفرد بالآخريف فيؿ شخص إنطوائي يحب إلى  تشيرمدى الإنفتاح عمى الآخرين:  –
 .العزلة والصمت أو شخص منفتح يريد الإختلاط مع الآخريف والمشاركة في النشاطات

الشعور بالمسؤولية تجاه الواجب الممقى لمفرد، فبعضيـ يدفعو إلى  فيو يشيرمدى الشعور بالمسؤولية:  –
ء واجباتيـ، والبعض الآخر غير مباؿٍ وميمؿ يقوـ بأداء واجباتيـ حس المسؤولية والضمير الحي لأدا

 باستيتار أو عدـ القياـ بو.
يعيش البعض تقميديًا في سموكو منغمقًا عمى نفسو وفي تفكيره وتصرفاه، في نفتاح عمى التجارب: مدى الإ  –

 .حيف أف البعض الآخر مبدع ومبتكر في الفكر والأسموب ومنفتح الذىف وواسع الأفؽ

العاطفية التي و  العقميةو  الشخصية عبارة عف مجموعة الخصائص والصفات الجسميةأف مما سبؽ نستنتج 
سموب التعامؿ والتفاعؿ مع الآخريف ومع البيئة أوالتي تحدد ، يتصؼ بيا شخص معيف والتي تميزه عف غيره

 المحيطة بو.الإجتماعية 

                                                             
، ص 2004حسف حريـ، السموؾ التنظيمي سموؾ الأفراد والجماعات في منظمات الأعماؿ الأردف، دار الحامد لمنشر والتوزيع،  1

50. 
كخاصية مف خصائص الوظيفة عمى الإلتزاـ موسى بف محمد الكردي، تأثير السمات الشخصية الخمس الكبرى والإستقلالية  2

 .91، ص 2015، 3الوظيفي، مجمة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات الإدارية والإقتصادية، المجمد الأوؿ العدد
 .8، ص 2008عماف: دار أسامة المنشر والتوزيع،  1عوض عامر، السموؾ التنظيمي الإداري، ط  3
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 محددات الشخصية :المطمب الثاني

كاف ىناؾ الكثير مف النقاش حوؿ تحديد أىـ العوامؿ التي ليا تأثير كبير عمى تطوير شخصية عمى مر السنيف 
ولكف نظرًا لوجود عوامؿ رئيسية وعوامؿ أخرى تؤثر عمى تنمية ، قد تركز الحوار في البداية عمى الطبيعة، و الفرد

لشخصية ولكف مع ذلؾ لا يوجد فقد تـ تطوير العديد مف النظريات لمحاولة شرح الاختلافات في ا، الشخصية
 1:المحددات الرئيسية التالية معظـ التصنيفات تذكر غير اف، أي منيا جاء بشيء قاطع

وتتجمى في التكويف ، يكتسبيا الفرد مف خلاؿ العمميات الجينية وىي عبارة عف السمات التيالمحددات الوراثية: 
وقد وجد أف استجابة ، أو الحساسية، والفكاىة، والذكاء، والدافع الداخمي، وردود الفعؿ اللاإرادية، الجسماني

 واندفاعاتيـ وقدراتيـ عمى التعمـ ومواىبيـ ومشاعرىـ جميعيا محددة بالعوامؿ الوراثية. الأفراد رغـ اختلافاتيـ

يـ العوامؿ الاكثر تأثيرا عمى السموؾ البشري لأف الثقافة تتكوف مف المعتقدات والق وىيالمحددات الثقافية: 
مع مراعاة المغة ، آخرإلى  والطرؽ التي يستخدميا المعاصروف في التعامؿ مع البيئة وتوارثيا الاجياؿ مف جيؿ

لذا فيي تحدد الصفات ، والفف والميارات والقوانيف والديف والعادات والتقاليد ىي أىـ المكونات الثقافية لممجتمع
آخر بسبب الاختلافات في أنماط إلى  فراد مف مجتمعوتختمؼ شخصيات الأ، لسموؾ البشريا ييتدي بياالتي 

 السموؾ والصفات الثقافية.

عندما يتعمـ الأطفاؿ السموكيات ، أما بالنسبة لمعممية الاجتماعية فيي تبدأ في الطفولة :المحددات الاجتماعية
احتياجات المستوى وتستمر عممية النمو السموكي نحو إشباع ، المرغوبة مف أجؿ إشباع احتياجاتيـ الجسدية

لذلؾ فإف بعض ، العممية الاجتماعية اتجاه الغير مف خلاؿ سموكية نماطاأكما اف الإنساف يكتسب ، الأعمى
العمماء ادركوا جيدًا أف الأسرة والمعتقدات الدينية والأصؿ العرقي والطبقة الاجتماعية ومجموعة العمؿ كميا 

 .عوامؿ ميمة في تنمية الشخصية

مف خلاؿ الاتصاؿ والتفاعؿ مع  السمات الوراثيةإلى  يكتسب الفرد سمات أخرى بالإضافة :يئيةالمحددات الب
المجتمع ومع الحضارات والثقافات مف حولو. لاشؾ أف كؿ ىذه العوامؿ البيئية ليا تأثير قوي عمى  الآخريف في

 وبالتالي تحديد سموكو.، تكويف وتشكيؿ شخصية الفرد

                                                             
، عماف، دار الفكر لمنشر والتوزيع، 3كامؿ محمد المغربي، السموؾ التنظيمي مفاىيـ واسس سموؾ الفرد والجماعة في التنظيـ، ط  1

 .112-110، ص ص  2004
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 العوامل الخمسة الكبرى لمشخصية :المطمب الثالث

وجود خمسة عوامؿ رئيسية لمشخصية إحتمت دورا بارزا في الدراسات النفسية مؤخراً إلى  بعض الأبحاث تشير
ىذه العوامؿ ، وذلؾ لأىميتيا في حياة الفرد الاجتماعية والمينية مف الأعماؿ التي يقوـ بيا في حياتو اليومية

لمشخصية وىي عبارة عف مجموعة مف الأنماط الثابتة مف التفكير والمشاعر  تمثؿ الأبعاد الخمسة الكبرى
يتـ استخداميا في العديد مف المجالات كتقييـ الشخصية في العمؿ ، و والتصرفات التي تميز شخصا عف سواه
داء الوظيفي كما انيا تشكؿ إحدى العوامؿ التي تؤدي دوراً بارزاً في الأ، والتوظيؼ والتدريب والعلاقات الشخصية

 1يمي: وتتمثؿ ىذه العوامؿ فيما، لمعامؿ

الأفكار والمشاعر السمبية إلى  أف الأفراد يميموفإلى  حيث يعكس ىذا العامؿ، ىي عكس الاستقرارالعصابية: 
ويتصؼ ، وترتبط العصابية بعدـ الرضا عف النفس وصعوبة في التكيؼ مع متطمبات الحياة، أو الحزينة

، رجة عالية في ىذا البعد بأنو غير اجتماعي يحب العزلة ويبتعد عف الاختلاط بالناسالشخص الذي يأخذ د
أقؿ قدرة عمى التعامؿ مع الضغوط المرىقة ، وغير مثابر وبطئ التفكير، ويفتقر لمثقة بالنفس، وذكاؤه متوسط

 .لضغوط البيت والعمؿ

وفيو يتسـ الشخص ، الانبساط/الإنطواء()يعتبر ىذا العامؿ ثنائي القطب حيث يمكف تسميتو  :الانبساطية
خارج إلى  ويتوافؽ مع المعايير الخارجية ويوجو اىتماماتو، الانبساطي بأنو شخص اجتماعي ومحب للاختلاط

إلى  وعمى مستوي التفكير يميؿ الشخص الانبساطي، ويحب العمؿ مع الآخريف ويحترـ التقاليد والسمطة، الذات
بينما يتسـ الشخص الانطوائي بأنو يوجو اىتماماتو مف أفكار ، باستخداـ المنطؽ تفسير جوانب العالـ الخارجي

إلى  وليس تجاه العالـ الخارجي وىو شديد الحساسية وعمى مستوى التفكير يميؿ، داخؿ الذاتإلى  ومشاعر
 (.صيةالخصو )كما لديو حاجة كبيرة لمسرية ، التخطيط مقدماً ويخضع سموكو لمبادئ مطمقة وقوانيف صارمة

تقبؿ الفرد لقيـ ومعتقدات الآخريف والاىتماـ بالأفكار الجديدة غير  مدىيعكس ىذا العامؿ  الانفتاح عمى الخبرة:
ويتضمف ىذا العامؿ العديد مف السمات كالخياؿ والتفتح الذىني وقوة البصيرة وحب المخاطرة وكثرة ، التقميدية

، ميا عمى ىذا البعد يظيروف فضولًا لمعالـ الخارجي والداخميوالأشخاص ذوي الدرجات الع الاىتمامات والتسامح
 .وىـ عمى استعداد لمنظر في أفكار وقيـ أصيمة مبتكرة

                                                             
، 21محجوب الصديؽ محمد أحمد المصطفى، العوامؿ الخمسة الكبرى وعلاقتيا ببعض المتغيرات، مجمة العموـ التربوية، المجمد  1

 .28-27، ص 2020، 2 العدد
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وىي عبارة  يتضمف ىذا العامؿ الفروؽ الفردية في التخطيط والتنظيـ وتنفيذ المياـ وثبات الأداء :يقظة الضمير
تميز إلى  وتشير ىذه السمة، مع التحكـ في الانفعالات، عف ملامح مشتركة تشمؿ مستويات عالية مف التفكير

كما ، والالتزاـ بالواجبات والإحساس بالمسئولية، الفرد بقوة الكفاح والإرادة والسعي نحو الإنجاز وضبط الذات
 .يعكس ىذا العامؿ المثابرة والتنظيـ لتحقيؽ الأىداؼ

فالدرجة المرتفعة تدؿ عمى أف الأفراد أىؿ ، الآخريف يعكس ىذا العامؿ كيفية التفاعؿ مع :الطيبة أو المقبولية
كما أف ، ويحترموف مشاعر الآخريف وعاداتيـ، والتواضع، والتعاطؼ، والإيثار، ويتميزوف بالود والتعاوف، لمثقة

رضاء الآخريف  الأفراد ذوي الدرجات العميا عمى ىذا العامؿ لدييـ ميؿ لإجياد أنفسيـ في محاولة المساعدة وا 
مع الآخريف  وعدـ التعاوف، في حيف تدؿ الدرجة المنخفضة عمى العدوانية، زملاء العمؿ الأصدقاء والأسرةمثؿ 

عمى حساب معايير الجماعة ويصبح في الحالات ، كـ يكوف أكثر تركيزاً عمى معاييره واحتياجاتو الخاصة
 1.القصوى أنانياً 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                             

محمد عماد سعداً، الأداء الوظيفي وعلاقتو بالعوامؿ الخمسة الكبرى لمشخصية لدى عينة مف العامميف دراسة ميدانية في محافظة  1
 24، ص 2021، 1، العدد 37ريؼ دمشؽ، مجمة العموـ التربوية والنفسية، المجمد 
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 المتغيرات الشخصية ماىية المبحث الثاني:

حيث تتعمؽ بالصفات والخصائص الفردية التي ، تعد المتغيرات الشخصية مف المفاىيـ اليامة في عمـ النفس
تؤثر عمى سموؾ الأفراد وأدائيـ في الأنشطة الوظيفية والحياتية بشكؿ عاـ. وىناؾ العديد مف العوامؿ التي تحدد 

وقد تؤثر ، ية والتعميمية والاجتماعية والعوامؿ البيولوجيةالمتغيرات الشخصية ومنيا العوامؿ الوراثية والبيئية والثقاف
عد أمراً ميماً للأفراد ت لأنيا لذلؾ لابد مف فيـ المتغيرات الشخصية،  عمى سموؾ الأفراد وأدائيـ في العمؿ

 .والمنظمات لتحسيف الأداء وتحقيؽ الأىداؼ المرجوة

 المتغيرات الشخصية: مفيوم المطمب الأول

المتغيرات مف أىـ المتغيرات التي ترتكز عمييا شخصية الأفراد، والملامح الميمة التي تميز الفرد عف تعد ىذه  
طرؽ التعامؿ مع المواقؼ الحياتية والأحداث المتتالية عمى شخصيتو وىذه و  غيره مف الأفراد مف حيث أساليب

الصادر عف الفرد، وبما أف مثؿ ىذه المتغيرات تتداخؿ مع بعضيا البعض في بناء الشخصية ومنو السموؾ 
أيضا  المتغيرات ليا الأثر الكبير والياـ عمى جوانب شخصية الفرد فيي تحدد كيفية تعاممو مع المواقؼ التي

 تحدد السموؾ الذي يصدر عنو.

ىذه الخصائص قد يكوف  .يقصد بالمتغيرات الشخصية الصفات أو الخصائص التي تميز فردا عف غيره   
لفرد فقط مثؿ العمر والمستوى التعميمي والحالة الاجتماعية ومدة الخدمة أو تكوف مرتبطة بعمؿ الفرد مصدرىا ا

  1.في المنظمة مثؿ مسمى الوظيفة والرتبة الوظيفية وطبيعة الوطيفة والراتب الشيرى وعدد المرؤوسيف

 سنوات الوظيفة مسمى الوظيفية، المرتبة الخدمة، مدة العممي، المؤىؿ لعمر،)ا الشخصية المتغيرات وتعتبر
 وبالتاليجميع المؤسسات  في الأشخاص لدى السمطة تفويض عمى تؤثر التي المتغيرات أىـ مف ( الخبرة

  .المنظمة أداء تحسيف في المساىمة

 

                                                             
الشخصية وممارسة التخطيط الاستراتيجي دراسة تطبيقية عمى قطاع صناعة  رمضاف فييـ عمى غربية ، العلاقة بيف المتغيرات  1

 .339، ص  2014،  4، العدد  34التمويؿ ، المجمد و  الأثاث الخاص السعودي بمدينة جدة ، المجمة العممية التجارة
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 الخصائص وىذه غيره عف فردا تميز التي الشخصية الصفات أو الخصائص  الشخصية بالمتغيرات نقصد  
 مسمى مثؿ المنظمة في الفرد بعمؿ مرتبطة تكوف قد أو العممي المؤىؿ العمر،: مثؿ نفسو الفرد مصدرىا يكوف

  1.وغيرىا المرتبة الوظيفة

 عف ومعرفتيا قياسيا ويمكف أنفسيـ العامميف وميارات بقدرات  تتعمؽكما اف المتغيرات الشخصية ىي عوامؿ    
 سنوات العممي، المؤىؿ،  الاجتماعية الحالة ، الجنس مثؿ لمعامميف المميزة والسمات الخصائص تحميؿ طريؽ
  2.وغيرىا العمر،  الخدمة

 المطمب الثاني: علاقة الشخصية بالأداء

الشخصية ىي مجموعة مف الصفات والمعتقدات والقيـ والمواقؼ التي تشكؿ نمط تفكير الفرد وسموكو في 
الشخصية أىمية كبيرة عند دراسة علاقتيا بالأداء تمثؿ ، و مختمؼ المجالات في الحياة بما في ذلؾ العمؿ

حيث تؤثر شخصية الفرد بما تتميز فيو مف بعض الخصائص والسمات عمى أدائو داخؿ المنظمة ، الوظيفي
، وتختمؼ الخصائص الشخصية باختلاؼ الأفراد، وأيضا فيي تؤثر عمى طريقة تفاعمو مع الآخريف في المنظمة

أنظمتيـ البيولوجية أو العضوية لكنيـ في ذات الوقت يختمفوف في طريقة تفكيرىـ وفي حيث انيـ يتشابيوف في 
حيث انو لا يوجد فرديف متشابييف بشكؿ تاـ إذ أنو لابد مف وجود اختلافات ، تفسيرىـ لمبيئةو  طريقة استجابتيـ

ظ عؿ مكانتو في العمؿ وىذه الخصائص تساعد الفرد في المحافظة عمى تمركزه والحفا، في التفكير أو السموؾ
 .الأعماؿ الموكمة إليو لإنجازكما تساىـ في تطوير إنتاجو ومدى قابميتو 

صدؽ سمات الشخصية كمتنبئات للأداء الوظيفي عمى مدار العشريف عامًا الماضية  نو لقد تـ استكشاؼأكما 
فحيث أعمنت بعض التحاليؿ السابقة التي اجريت عف وجود إرتباطات بيف سمات الشخ  صية والأداء الوظيفي وا 

الإجماع العاـ عمى السمات الشخصية الرئيسية قد مكف الباحثيف مف استكشاؼ الطرؽ بيف الشخصية والأداء 
 نتيجة مفادىا أف الوعي الملازـ لمشخصية الثابتة ىوإلى  تنظيما حيث توصؿ التحميؿ الوظيفي بأسموب أكثر

لدييـ ، اعيف يوصفوف بأنيـ أكفاء يمتازوف بالتنظيـ أي منضموف ذاتياالأقوى للأداء الوظيفي حيث أف الأفراد الو 
فالأفراد الذيف يتمتعوف بالرضا الوظيفي مف ، واجب يناضموف مف أجؿ إنجازه كما يشعروف بالرضا الوظيفي

                                                             
الإبداع الإداري لدى المدراء في عضيب بف موسى بف محمد الحربي ، أثر متغيرات البناء التنظيمي والمتغيرات الشخصية عمى   1

 .19، ص  2003الأجيزة الحكومية السعودية ،رسالة ماجستير في الإدارة العامة ، جامعة الممؾ سعود ، كمية العموـ الإدارية ، 
تدريسية، سندس رضيوي خويف ، علاقة بعض المتغيرات الديموغرافية في الاحتراؽ النفسي  دراسة تحميمية لآراء أعضاء الييئة ال  2

 .54، ص  2018،  55مجمة كمية بغداد لمعموـ الاقتصادية الجامعة ، العدد 
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كما ، المتوقع أف يكوف أدائيـ أفضؿ ويقوي عنصر الدافعية لدييـ لتحقيؽ مستوى أفضؿ مف الأداء الوظيفي
كما اف ، بتت الدراسات أف عنصر الوعي لا يتنبأ في الواقع بشكؿ دائـ بالأداء الوظيفي عبر عدد مف الوظائؼأث

غالبًا ما يكونوف أكثر ، الأشخاص الذيف يتمتعوف بصفات مثؿ الثقة بالنفس والتحمؿ والعزيمة والتواصؿ الفعاؿ
الذيف يعانوف مف مشاكؿ في الاتصاؿ  ومف جانب آخر الأشخاص، فعالية في العمؿ ويحققوف نتائج أفضؿ

، قد يؤثر ذلؾ سمبًا عمى أدائيـ في العمؿ، والتواصؿ مع الآخريف أو الذيف يعانوف مف القمؽ والتوتر بشكؿ دائـ
ويمكف استخداـ تقييـ ، وبالتالي يمكف القوؿ إف الشخصية تمعب دورًا ىامًا في تحديد أداء الفرد في العمؿ

 1وذلؾ لتحسيف جودة العمؿ وتحقيؽ أفضؿ النتائج.، لترقية وتطوير الموظفيفالشخصية في التوظيؼ وا

 المطمب الثالث: المتغيرات الشخصية المؤثرة عمى الأداء

تؤثر المتغيرات الشخصية عمى الأداء الوظيفي لمفرد بشكؿ كبير في جميع مجالات بما في ذلؾ العمؿ والدراسة 
 2:يمي وتتمثؿ ىذه المتغيرات فيما، صفة طبيعية او صفة مكتسبةوالرياضة والحياة الاجتماعية لكونيا 

 يعد تحديد مفيوـ العمر أمرا ضروريا عند عدد مف الباحثيف الذيف ميزوا بيف المفاىيـ الواردة عف العمر :العمر
 :مفيوميف لمعمر بحسبإلى  ويشير الخطيب، تبعا لاختلاؼ وجيات النظر واىتماـ العمماء بيذه المسألة

 ويقصد بو ذلؾ السف الذي يحتسب بعدد سنوات العمر اعتبارا مف تاريخ ميلاد الفرد". :العمر الزمني - أ
ويقصد بو ذلؾ السف الذي يترجـ بعمر القدرة عمى العمؿ لمفرد بغض النظر عف عمره  :العمر الحيوي - ب

عباء العمؿ تختمؼ مف ف القدرة عمى تحمؿ أيف العمر الحيوي والعمر الزمني لأالزمني. وقد يحدث اختلاؼ ب
 .آخر بحسب طبيعة العمؿ الذي يمارسو الفردإلى  عمر

وغالبا ما يظير ذلؾ التأثير في العمؿ الإداري مف خلاؿ ، يؤثر مستوى التعميـ في سموؾ الفرد :المؤىل العممي
إذ يساعد ارتفاع مستوى التعميـ عمى زيادة تطمعات الفرد. وفي السنوات ، مستوى التعميـ ونوعو الذي تمقاه الفرد

إذ إف ، الأخيرة أصبح الميؿ نحو البرامج التخصصية ىو الاتجاه السائد وذلؾ تزامنا مع تزايد الاىتماـ بالميف
العممي أحد ذلؾ يزيد مف كفاءة الإداري مف خلاؿ امتلاكو خبرة عالية وميارة تقنية في تخصصو. ويعد المؤىؿ 

                                                             
شييناز كشرود، تأثير البيئة الاجتماعية والثقافية عمى الأداء الوظيفي للإدارة العامة الجزائرية، أطروحة مقدمة لنيؿ شيادة  1

لعموـ السياسية، كمية الحقوؽ والعموـ السياسية، جامعة الحاج لخضر دكتوراه، تخصص إدارة الموارد البشرية والتنمية الإدارية، قسـ ا
 .381-380، ص ص 2021/2022، -1-باتنة 

محمد عبد الرشيد عمي، عمي أبوبكر حسف، منى عبد القوي الصايغ، أثر المتغيرات الشخصية والوظيفية في الرضا الوظيفي  2
 .74–71، ص ص 2020، 6، الشير2، العدد 4، المجمد JFBEلأعماؿ لعامميف في المؤسسات العامة، مجمة اقتصاد الماؿ وا
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وصنؼ التحصيؿ ، إذ ينظر إليو عمى أنو عممية عقمية مف الدرجة الأولى، الجوانب اليامة لمنشاط العقمي
 ويمكف تعريفو بأنو:، الدراسي باعتباره متغيراً معرفياً 

كما إنو نتيجة ، التحقيؽ الناجح ليدؼ معيف يتطمب جيداً خاصاً ودرجة النجاح التي تحقؽ في واجب معيف
 .ط عقمي أو جسمي محدد طبقا لممطالب الفردية أو الموضوعية أو كمييما معالنشا

وفسر ، حظى متغير الجنس باىتماـ العديد مف الباحثيف إذ درسوا الفرؽ بيف الجنسيف في القدرات :الجنس/ النوع
 :قسـ مف الباحثيف تفوؽ الذكور عمى الإناث في العمؿ الإداري بجممة أسباب منيا

 اث العمؿ في مجالات معينة.تفضيؿ الإن –

 قمة مشاركة الإناث في الدورات والبرامج التدريبية لاسيما خارج القطر. -

 إىماؿ المرأة في الأنشطة الإدارية بسبب النظرة الاجتماعية المتخمفة. -

 التشريعات القانونية المتعمقة بعمؿ المرأة ومساىمتيا في الإدارة. -

اذ يقترف ىذا المتغير ، المدة الزمنية التي قضاىا الفرد في العمؿ الوظيفي يقصد بمدة الخدمة :مدة الخدمة
وكؿ ذلؾ مف شأنو ، بمتغيرات أخرى منيا الخبرة والممارسة واحتمالية المشاركة في الدورات التدريبية التطويرية

الفرد سموؾ  وكمما زادت سنوات الخدمة زاد فيـ، أف يؤثر في قدرات وميارات الفرد وسموكو وأسموب عممو
وترتبط مدة الخدمة مع فرص التدريب واحتمالية ، وحقؽ اتصالا أفضؿ قائما عمى الفيـ المشترؾ، زملائو

ولما كانت الغاية مف التدريب ىي تغيير الأداء مف خلاؿ تطوير السموؾ وتعديؿ ، المشاركة في الدورات التدريبية
رفع مستوى الميارات وعموما فأف طوؿ مدة الخدمة لمفرد إلى  فأف مشاركة الفرد في التدريب تؤدي، الاتجاىات

ويعني ذلؾ إف الأفراد ذوي الخدمة الطويمة قد تكوف ليـ مشاركات ، يؤثر في عدد مشاركاتو في الدورات التدريبية
 .أكثر في دورات التدريب وذلؾ ينعكس عمى مستوى أدائيـ

إذ تؤثر الحالة الاجتماعية ، ا أو أعزبا أو مطمقا أو أرملاويقصد بيا كوف الفرد العامؿ متزوج :الحالة الإجتماعية
إلى  فقد يحمؿ الفرد العامؿ مشاكمو الأسرية ومعاناتو، عمى طبيعة الفرد العامؿ وعلاقتو مع زملائو في العمؿ

الحياة الأسرية نتيجة إلى  فقد ينقؿ معاناة عممو، مما يؤثر عمى أدائو وسموكو في العمؿ أو العكس، عممو
كما إف الفرد العامؿ المتزوج يتحمؿ مسؤوليات ، الأزمات والضغوط التي يمر بيا أثناء تأدية ميامو الوظيفية
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بؿ قد يشعر الفرد ، وىذا لا يعني أنو أقؿ كفاءة، والتزامات إضافية عمى عكس الأعزب الذي تكوف التزاماتو أقؿ
 .ممف يعيشوف حياة أسرية أحادية، رمؿ أو المطمؽالأإلى  وىذا أيضا بالنسبة، الأعزب بمشاعر الوحدة والعزلة

إذ تؤثر ىذه الخاصية عمى الفرد مف ، ويقصد بيا الوظيفة الحالية التي يشغميا الفرد داخؿ التنظيـ :الوظيفة
وبالتالي ، وتفرض عميو ضغوطا مختمفة بحسب الدرجة التي يشغميا، حيث مستوى علاقاتو مع زملاء العمؿ

فضلا ، ومف المرجح أف تنعكس تمؾ الضغوط عمى علاقاتو برؤسائو أو مرؤوسيو، مؿ بيايتأثر سموكو في الع
 .وظائؼ أعمى في التنظيـإلى  عف تغير طبيعة تمؾ العلاقات والوسط الذي يفرض عميو في حاؿ الترقي

قدرات وميارات الفرد التأثير في إلى  التطويرية التي تيدؼ، ويقصد بيا الدورات التدريبية :عدد الدورات التدريبية
، فكمما حصؿ الفرد عمى دورات تدريبية أكثر تحسف أدائو وعلاقاتو بالعمؿ والزملاء، وسموكو وأسموب عممو

وعموما فأف عدد مشاركات الفرد في ، وحقؽ معيـ اتصالا أفضؿ قائما عمى الانسجاـ الناتج عف الفيـ المشترؾ
ويعني ذلؾ أف الأفراد الذيف ليـ مشاركات أكثر في ، فرد وتؤثر فيياالدورات التدريبية تتأثر بطوؿ مدة الخدمة لم

 دورات التدريب يتأثر مستوى أداءىـ لعمميـ بيذا المتغير بشكؿ أكبر.
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 المبحث الثالث: تحديد أنماط الشخصية لمايرز بريغز

تحديد الأنماط المختمفة حاوؿ العديد مف العمماء عبر السنوات تطوير أدوات ومعايير يمكف مف خلاليا 
نظرية  تعتبر حيث ، Mbtiومف النظريات التي تـ تطويرىا ىي نظرية مايرز بريغز ، لشخصيات البشر

تعتمد ىذه النظرية عمى تصنيؼ و  أحد الإختبارات النفسية المستعممة مف طرؼ المنظمات لمايرز الشخصيات
انطلاقا مف سمات الشخصية الملاحظة مثؿ القيـ يتحدد نمط الشخصية ، و الأفراد في ستة عشر نمط لمشخصية

وعميو فإف لكؿ نمط شخصية سمبياتو ، والمواىب عادات التواصؿ مع الآخريف وكيفيات التعاطي مع الواقع
يجابيتو  .الأنماط أحسف مف غيره ولا يمكف اعتبار اي نمط مف، وا 

 مفيوم طريقة مايرز بريغز المطمب الأول:

أداة نفسية مستخدمة عمى  Myers Briggs Types Indicatorة لمايرز بريغزيعد مؤشر الأنواع الشخصي
نطاؽ واسع ومصممة لتقييـ سمات الشخصية وتفضيلاتيا تـ إنشاؤه بواسطة إيزابيؿ بريغز مايرز ووالدتيا كاثريف 

بما في ، في إعدادات مختمفة MBTIيتـ استخداـ  .بناءً عمى نظريات عالـ النفس السويسري كارؿ يونغ، بريجز
لمساعدة الأفراد عمى اكتساب نظرة ثاقبة في شخصيتيـ  .والنمو الشخصي، وبناء الفريؽ، الوظيفي ذلؾ التطوير

أف الناس لدييـ تفضيلات متأصمة في كيفية إلى  والذي يشير، عمى مفيوـ النوع النفسي MBTIوسموكيـ يعتمد 
 1.والتفاعؿ مع الآخر، واتخاذ القرارات، إدراكيـ وتفسيرىـ لمعالـ مف حوليـ

المبني عمى نظرية يونغ عمى قياس شخصية  Myers-Briggs Type Indicatorتصنيؼ مايرز بريغز  يقوـ
الحسف )وفيـ الفرد لمعالـ مف حولو ، الانبساط مقابؿ الانطواء()الفرد في أربعة أبعاد مختمفة مصدر نشاط الفرد 

الحسـ مقابؿ ) وعلاج الفرد للأمور ، التفكير مقابؿ الشعور()وحكـ الفرد عمى ما حولو مف أمور ، مقابؿ الحدس(
بحيث يمتمؾ كؿ فرد مجموعة ، متناقضتاف مف الصفاتو  لكؿ بعد مجموعتاف متقابمتاف، التصرؼ العرضي(

 2.الشخصية مف أنماط ( نمطا مختمفاً 16)واحدة مف الصفات في كؿ بعد مف الأبعاد الأربعة بما يمكف أف يولد 

                                                             
طلاؿ ناظـ الزىيري، غفراف محمد مصطفى، بناء نظاـ معمومات لمتطمبات اختيار القيادات الإدارية في المكتبات الجامعية وفقا  1

مارس  3، 13، العدد 05المجمد ، مجمة ببميوفيميا الدراسات المكتبات والمعمومات، Myers Briggsلمؤشر الأنماط الشخصية 
 .34، ص 2023

محمد مقداد، كامؿ عبدالله عبدالله، أنماط الشخصية وعلاقتيا بالميوؿ المينية لدى طمبة المرحمة الثانوية في مممكة البحريف،  2
 .214، ص 2014، 14مجمة العموـ الإنسانية والاجتماعية، العدد 
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أيضا عمى أنو واحد مف أكثر إختبارات الشخصية شيوعا في تحديد الكفاءة المتعمقة  Mbtiمؤشر مايرز  يعرؼ
حيث غالبا ما يستخدـ في سياؽ التوجيو الوظيفي في استكشاؼ الشخصية ومتطمبات المينة بالإقتراف ، بالمينة

لكف تـ تطويره كإختبار الأنماط الشخصية في منتصؼ القرف العشريف مف ، الأخرى الكفاءة المينية مع مقاييس
يزابيؿ بريغز مايرز إستنادا عمى نظريات الشخصية لكارؿ يونج  1.قبؿ كاثريف كوؾ بريغز وا 

وقد تـ تطوير ىذا ، كما يعرؼ عمى أنو إختبار صمـ لإكتشاؼ وتحديد نمطؾ القيادي وكيفية عممو في الضغوط
عمى دراسات عديدة تمت في الماضي كاف اليدؼ منيا إكتشاؼ سماتؾ الشخصية الرئيسية وكيفية  الإختبار بناءً 

ويقوـ الإختبار الذي تـ تطويره بعناية بتحديد نمطؾ في كؿ معيار مف معايير التقييـ وذلؾ ، مع الناس تعاممؾ
 2.مف خلاؿ مجموعة مف الأسئمة المنتقاة بعناية فائقة

ز بريغز أو ما يعرؼ بمؤشر مايرز بريغز عمى أنو اختبار لتصنيؼ الشخصيات ومنو يعتبر تصنيؼ ماير 
التعرؼ عمى إلى  ييدؼ، و ويعد مف أكثر الاختبارات دقة وتـ تطوير عدد مف الاختبارات واشتقاقيا منو، البشرية

تطويره مف ىذا المؤشر تـ ، بعض المميزات والصفات التي تظير عمى الإنساف مف خلاؿ توجياتو وردود أفعالو
قبؿ كاثريف كوؾ بريغز وابنتيا إيزابيؿ بريغز مايرز خلاؿ فترة الحرب العالمية الثانية معتمديف عمى نظريات 

 .في كتابو الأنماط النفسية كارؿ يونغ والتي نشرىا

 الأبعاد المحددة لمؤشر مايرز بريغز المطمب الثاني: 

أي تفضيؿ مف التفضيلات الثمانية في كؿ بعد مف الأبعاد غالبا ما يحدد مؤشر مايرز بريغز الشخصية باختيار 
الأربعة المتعارضة لتشكؿ نمط شخصية الفرد متضمنة الانبساط مقابؿ الانطواني، الحسي مقابؿ الحدس  

 الأربعة الأبعاد مف بعد كؿ في الثمانية التفضيلاتوتتمثؿ  .المنطقي مقابؿ العاطفي، والحكـ مقابؿ الإدراؾ
   3:الآتية

                                                             
وبعض المتغيرات الديموجرافية لدى عينة مف المعمميف مرتفعي ومنخفضي الكفاءة  عمر أحمد سيد أحمد سعود، أنماط الشخصية 1

 .151، ص 2020، ديسمبر 3المينية، مجمة كمية التربية جامعة المنوفية، العدد 
، ص 2015، 2، دار صناع الإبداع للانتاج والتوزيع، ط Mbtiمحمد الجفيري، اكتشؼ نمط شخصيتؾ القيادية حسب معايير  2

35. 
إيياب سعد محمدي محمود ، أحمد محمد مختار الجندي ، التفاعؿ بيف أنماط العرض التكيفي وفقاً لمسباؽ وأنماط شخصية   3

المتدرب وفؽ نموذج مايرز بريجز وأثره عمى تنمية ميارات تصميـ الاختبارات الإلكترونية وميارات التفكير ما وراء المعرفي لدى 
 450 -449ص ص ،  2022،  2، العدد  5الدولية لمتعميـ الإلكتروني ، المجمد أعضاء ىيئة التدريس ، المجمة 
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  :الشخص يكوف أف إما وفييا الخارجي العامؿ مع الشخص تعامؿ طريقة - 1

 العالـ إلى اىتماماتو يوجو الذي الشخص إلى ويشير :( Extraversion ) العالـ عمى منفتح انبساطي -
 بالرمز لو ويرمز آخريف وأشخاص ومواقؼ أحداث مف الخارجي العالـ مع التفاعؿ طريؽ عف الخارجي

(E).   
 التأمؿ إلى اىتماماتو يوجو الذي الشخص إلى ويشير :( Introversion ) نفسو عمى منطوي انطوائي -

 .(I) لو ويرمز المتعمؽ والتفكير

 :مصدر التعمـ المفضؿ لدى الشخص يعني ذلؾ طريقة إدراؾ المعمومات وىو إما أف يكوف-  2

يتوجو إلى المعمومات الحسية ويشير إلى الشخص الذي  :( Sensing حسي باستخداـ الحواس الخمس ) -
 . (Sوالمدركات المتعمقة بالحواس الخمسة ويرمز لو )

ويشير إلى الاىتمامات الذاتية والتفكير التأممي أي الفيـ  :( intuition حدسي باستخداـ العقؿ والتخيؿ ) -
 .(Nبدوف إرادة والفيـ الغريزي ويرمز لو )

 :المركز المؤثر في اتخاذ القرارات أي كيفية إصدار الفرد لقرارتو وىو إما أف يكوف - 3

ويشير إلى الفرد الذي يصدر القرارات بشكؿ منطقي بناءً عمى ما يتضح  :(Thinkingالمفكر )المنطقي( ) -
 . (Tويرمز لو بالرمز ) والعقؿ لممنطؽ الأولوية عطيلو مف مبادئ وقوانيف حيث ي

وتشير إلى الأفراد الذيف تصدر قرارتيـ في ضوء العوامؿ الذاتية  :(Feelingلشعور )او  العاطفة -
 . (Fكالاتجاىات والميوؿ والمبادئ والقيـ التي يتبناىا ويرمز لو بالرمز )

أف  الكيفية التي يتعامؿ بيا الفرد مع المواقؼ الحياتية المختمفة فيو إماو  نظرة الشخص لمحياة وتعاممو معيا - 4
 يكوف:

ويشير ىذا إلى الفرد الذي يتبع ترتيب وتنظيـ حياتو بالتخطيط وتحديد :(Judging)  صارـو  حكمي -
 .(J)الأىداؼ وتحقيقيا وفقا لإطار زمني محدد ويرمز لو 

مور حياتو لأيضع بدائؿ وخيارات لا ويشير ىذا إلى الفرد الذي :(Perceiving ومتساىؿ )ادراكي () مرف -
 .( P)ويخطط لممواقؼ والأحداث بشكؿ مفاجئ ويرمز لو بالرمز 
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 المطمب الثالث: الأنماط الستة عشر لمشخصية في نظرية مايرز بريغز

نوعًا مختمفًا مف الشخصيات بناءً عمى ىذه الانقسامات يتـ استخدامو بشكؿ شائع في الإرشاد  MBTI 16يولد 
الأفراد عمى فيـ نقاط قوتيـ وتفضيلاتيـ وأنماط العمؿ والتي يمكف أف تكوف مفيدة في الميني والتدريب لمساعدة 

وفيما يمي عرض لممسارت المينية المفضمة لكؿ شخصية مف الشخصيات ، إختيار مينة تتماشى مع شخصيتيـ
في اربع  اف تمؾ الشخصيات كانت قد تـ تصنيفياإلى  حسب الموقع الرسمي للاختبار وىنا تجدر الاشارة 16

 1:اصناؼ وفقا لتقارب السمات وىي

 :ويقسموف الىاولًا: المحممون 

يتمتع المحاوروف بميزة الانخراط الطبيعي  :(ادراكي –تفكيري  –حدسي  –انبساطي ) ENTPالمحاورون 
تركز شخصيات المحاور عمى تطوير حموؿ لممشكلات الفنية والفكرية و  والاىتماـ بأف يكونوا منتجيف ومفيديف

 وعمى الرغـ مف أف الأمر قد يستغرؽ وقتا حتى يصموا، المتنوعة والمثيرة للاىتماـ. وىـ نوع متعدد الإستخدامات
فمف المحتمؿ أف يجدوا أف ىذه الصفات تترجـ ، نقطة يمكنيـ فيا الاستفادة الكاممة مف مياراتيـ وصفاتيـإلى 
 .حد كبير في أي مينةإلى  جيدا

في عالـ الوظائؼ تكوف جرأة القادة في أفضؿ حالاتيا :(حكمي –تفكيري  –حدسي -انبساطي ) ENTJالقادة 
يتميزوف بقدرتيـ ، اذ لا يوجد نوع شخصي آخر أكثر ملاءمة مف القادة ليكونوا القائد المحترـ لمنظمة أو فريؽ

فإف القادة ، قباتالاكتماؿ بغض النظر عف العإلى  عمى الجمع بيف رؤيتيـ وذكائيـ وتصميميـ عمى دفع الأفكار
  ىـ قوة وعنواف نجاح لأي منظمة

قد يكافح المنطقيوف لمعثور عمى وظائؼ  :(ادراكي –شعوري  –حدسي  –انطواني ) INTPالمنطقيون 
وقد ، ومسارات مينية تناسيـ. المنطقيوف ىـ شخصيات غير عادية مع وجيات نظر فريدة مف نوعيا حوؿ العالـ

العمؿ تلائـ وضعيـ. ولكف مع القميؿ مف البراعة يستطيع المنطقيوف العثور عمى مف بيئات  تـ تصميـ القميؿ
 والروح الابتكارية.، والشغؼ بالأفكار، بما في ذلؾ الإبداع -عمؿ يستفيد استفادة كاممة مف نقاط قوتيـ 

يف عف : نادرا ما يكوف الميندسوف المعماريوف راض(حكمي -تفكيري  -حدسي  -انطوائي) INTJ الميندسون
مما يسمح ليـ بتوسيع ، العمؿ الذي يشعرىـ بالسيولة أو الراحة إنيـ يريدوف مينة تثير فضوليـ وتزيد مف ذكائيـ

                                                             
 38-35طلاؿ ناظـ الزىيري، غفراف محمد مصطفى، مرجع سابؽ، ص  1
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فقد تكوف ىي ، إذا كاف وصؼ الوظيفة انيا صعبة .براعتيـ وىـ يتعامموف مع تحديات ومشاكؿ ذات مغزى
 الميندس. المناسبة لشخصية

 :يقسموف الىثانيا: الدبموماسيون 

لدييـ ثروة مف الأفكار والاىتمامات واليوايات : (إدراكي –شعوري  –حدسي  –انبساطي ) ENFP المناضمون
لدرجة أنيـ قد يكافحوف لتناسب كؿ ما ييتموف بو في حياتيـ ليس مف المستغرب إذف أف إختيار مسار  -

لإرىاؽ أو التشتت قد يشعروف وظيفي يمكف أف يترؾ الأشخاص الذيف لدييـ ىذا النوع مف الشخصية يشعروف با
 غير متأكديف مف كيفية احتراـ شغفيـ والحفاظ عمى خياراتيـ مفتوحة، بالانجراؼ في اتجاىات متعددة

فإف ىذا النمط مف ، عندما يتعمؽ الأمر بإختيار مينة :(حكمي –شعوري  –حدسي  –انبساطي ) ENFJ البطل
يمكنيـ إيجاد ، ساعدة الآخريف. وبفضؿ إبداعيـ وقيادتيـم -الأشخاص يجدوف الرضا في فعؿ ما يحبونو أكثر 

 طرؽ متعددة لخدمة الآخريف والارتقاء بيـ في أي بيئة العمؿ.

مينة لا تيتـ فقط إلى  يتوؽ العديد مف الوسطاء (:دراكيإ -شعوري  - حدسي –انطواني ) INFP الوسطاء
ويفضؿ أف يكوف ذلؾ ، في فعؿ شيء يحبونو بصدؽبالفواتير بؿ تشعر أيضا بالرضا إنيـ يريدوف قضاء أياميـ 

 .دوف الكثير مف التوتر أو الدراما

اصحاب ىذه الشخصية يبحثوف دائما عف وظيفة  :(حكمي-شعوري  -حدسي  -انطوائي ) INFJ المحامون
 ىذهإلى  بالنسبة .مينة تسمح ليـ بالوفاء بميمتيـ الفريدة في ىذا العالـ -تتوافؽ مع قيميـ وأحلاميـ 

قد يواجو المحاموف صعوبة في تحديد  .لف تكوف الوظيفة مرضية إذا لـ تقدـ إحساسًا أعمؽ باليدؼ .الشخصيات
 .الوظيفة الأفضؿ ليـ لأنيـ قادروف عمى تخيؿ الكثير مف الاحتمالات

 ويقسموف الى: :ثالثا: المنظمون

مما ، نظرًا لأف سمات القناصؿ يتـ التعبير عنيا بقوة :(حكمي-شعوري  –حسي  –انبساطي ) ESFJ القنصل
فإف الميف التي يجدونيا أكثر إرضاء تتمحور عادةً حوؿ ، الشعور العممي والحيوية الاجتماعيةإلى  يؤدي

، الإستخداـ الأفضؿ ليذه الصفات القناصؿ منظموف جيدا. ويتمتعوف بإضفاء النظاـ والييكؿ عمى أماكف عمميـ
عمموف بشكؿ أفضؿ في بيئات ذات تسمسلات ىرمية ومياـ واضحة ويمكف التنبؤ بيا الرتابة والعمؿ وغالبًا ما ي

 حيث يسعدىـ القياـ بما يجب القياـ بو.، الروتيني لا يمثلاف تحديًا لنوع شخصية القنصؿ
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غالبًا ما تكوف المسارات الوظيفية لممديريف  :(حكمي –تفكيري  –حسي  –انبساطي ) ESTJ التنفيذي
، التنفيذييف واضحة ومباشرة كما ىي عمى الرغـ مف وجود العديد مف الاتجاىات التي يمكنيـ الإختيار مف بينيا

إلا أف الأشخاص مف نوع الشخصية التنفيذية ينتيي بيـ الأمر دائما في المواقؼ التي تتاح ليـ فييا الفرصة 
يشترؾ التنفيذيوف في الاحتراـ ، بيـ مع التنظيـ والييكؿ والمتابعة مف خلاؿ توفير مزيد مف التركيزالممارسة تقار 

لزيادة  وىي الصفات التي ترضي نفسيا جيدا لمتقدـ عمى مسارات واضحة، العميؽ لمتقاليد والاستقرار والأمف
 المسؤولية والاعتمادية.

غالبًا ما يكوف المدافعوف ىـ العمود الفقري لمكاف  :(حكمي –شعوري  –حسي  –انطوائي ) ISFJ المدافع
عمميـ موثوؽ بيـ ويعمموف بجد ومستعدوف دائمًا لتقديـ يد المساعدة يفخر الأشخاص الذيف يتمتعوف بيذا النوع 

نجازىا بشكؿ جيد ونادرا ما يقطعوف المنعطفات أو يرفضوف في ميمة تستغرؽ ، مف الشخصية بإنجاز الميمة وا 
تجعؿ ، جنب مع الرغبة الحقيقية في خدمة الآخريفإلى  لًا إف أخلاقيات العمؿ التي لا تتزعزع ىذه جنباوقتا طوي

 مف المدافعيف المفضميف في مجموعة كبيرة مف الميف.

في حيف أف العديد مف أنواع الشخصيات قد تكوف  :(حكمي-تفكيري  –حسي -انطواني ) ISTJ الموجستي
فالموجستييف يركزوف أكثر عمى بناء ميف مستقرة طويمة ، كمستشاريف ومالكيف فردييفمريحة مع العمؿ المرف 

 الأجؿ.

 ويقسموف إلى: رابعا: المستكشفون

يتمتع الفنانوف المسموف بجودة فريدة تجعميـ  :(ادراكي –شعوري  –حسي  –انبساطي ) ESFP المسمي
يعكسوف الحالة المزاجية مف حوليـ عندما يكوف وبائسيف في مجالات أخرى فيـ ، استثنائييف في بعض الميف

حيث  فإنيـ يعكسوف ىذا المزاج، الأشخاص الذيف يتمتعوف بنوع شخصية الفناف في حفمة أو حفمة موسيقية
 وعندما تكوف ىناؾ أزمة يتكيؼ الفنانوف أيضا مع شدة الموقؼ، يعكسوف ذلؾ بتعاطؼ

ربما يكوف نوع شخصية المبدع ىو  :(إدراكي –ي تفكير  –حسي  –إنطواني ) ISTP لفنانون المبدعونا
ولكف بشكؿ خاص في حياتيـ المينية الموىوبوف يزدىروف عمى التنوع  .الأصعب في كثير مف جوانب الحياة

أحد أكثر أنواع الشخصيات  ىذا يجعؿ الفنانوف، وعدـ القدرة عمى التنبؤ عند التساؤؿ ماذا بعد؟ كؿ صباح
 ثر أنواع الشخصية تنوعا في العالـ الاحترافي.ولكنو أيضا أحد أك، غموضا
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عندما يتعمؽ الأمر بالخيارات المينية لرواد  :(ادراكي –تفكيري  –حسي  –انبساطي ) ESTP رائد الاعمال
فإف كممة "العمؿ" ىي كممة اليوـ الأشخاص الذيف يتمتعوف بنوع شخصية ريادي الأعماؿ يفكروف مميا ، الأعماؿ

ىـ أشخاص ودودوف ويبدو أنيـ دائما ، ذ قرارات سريعة في خضـ المحظة في الوقت نفسووىـ رائعوف في اتخا
يمكف أف تكوف الشعبية والشبكات القوية أصولًا ضخمة في عالـ  .ما يكونوف صداقات وعلاقات أينما ذىبوا

 .ويثبتيا رواد الأعماؿ، العمؿ

يحتاج ، عندما يتعمؽ الأمر بعالـ الوظائؼ :(ادراكي –شعوري  –حسي  –ي ئانطوا) ISFPالمغامرون 
أكبر إلى  والتقدـ والأمف كميا أىداؼ أقؿ بالنسبة، والبنية، والقوة، الثروة .أكثر مف مجرد وظيفةإلى  المغامروف

عف  وفرصة لمتعبير، مخرج ممموس لخياليـإلى  احتياج الشخصيات المغامر الحرية الإبداعية يتوؽ المغامروف
 .أنفسيـ فنياً 

يلاحظ أف أنماط الشخصية الستة عشر لمايرز بريغز تعد أكثر النظريات التي لاقت إىتماما كبيرا مف الباحثيف؛ 
بينت نتائج العديد مف الدراسات التجريبية فعاليتيا في تصنيؼ أنماط الشخصية للأشخاص والاستفادة منيا  حيث

دار   ...ة الأعماؿ والتسويؽ والتجارة وغيرىافي العديد مف المجالات الوظيفية المختمفة كالتعميـ وا 
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 خلاصة  

الذي تدور و  مف خلاؿ ما سبؽ في ىذا الفصؿ نجد اف  الشخصية مف أىـ المفاىيـ التي تناوليا عمـ النفس   
حوليا العديد مف الدراسات الأبحاث الأساسية في العموـ الإنسانية ، وذلؾ عف طريؽ الكشؼ عف فعالية الفرد 

كذا العوامؿ الخمس الكبرى التي ليا دور فعاؿ و  لاؿ التطرؽ إلى أىـ النظريات التي تيتـ بشخصية الفردمف خ
في تكويف شخصية الأفراد ، ومما ىو متعارؼ عميو إف شخصية الفرد تحكميا مجموعة مف المتغيرات التي 

مؾ في المواقؼ المختمفة ، فيي تعتبر محرؾ مف محركات السموؾ الإنساني فيي التي تقرر نوع السموؾ الذي يس
التي تدفعو لمعمؿ  والتفكير كما تقوـ بتوجييو ، وىي التي تسيؿ عممية التمييز بيف الأفراد مف فرد الى آخر ، 
كما أف لمشخصية عدة ابعاد  محددة ليا وىذا ما جاء بو مؤشر مايرز بريغز الذي يعد احدث نمط لتصنيؼ 

أكثر الاختبارات دقة وتـ تطوير عدد مف الاختبارات واشتقاقيا منو ، وييدؼ والذي يعد مف و  الشخصيات البشرية
ىذا الإختبار إلى التعرؼ عمى بعض المميزات والصفات التي تظير عمى الإنساف مف خلاؿ توجياتو وردود 
أفعالو لتحديد نمط شخصيتو مف الشخصيات الستة عشر ، يتضح مف ىذا اف فيـ  الشخصية يمكف أف يساعد 

التعرؼ عمى شخصيتنا وعمى شخصيات الآخريف بشكؿ أفضؿ كما يمكف أف يؤدي ىذا الفيـ إلى تحسيف  في
اختيار ميف و  التواصؿ والعلاقات الشخصية وتعزيز التفاىـ المتبادؿ كذلؾ فيو يساعد في اختيار مسارات الحياة

 .مناسبة تتناسب مع قدرات وميولات الشخصية

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 الثالث الفصل
 بالمؤسسة ميدانية دراسة

             خنشمة بمة بن أحمد الإستشفائية
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 تمييد:

الشخصية عمى أداء دراستنا لمجانب النظري الذي تناولنا فيو الرصيد المعرفي الخاص بموضوع أثر عد ب   
الموارد البشرية والذي يضـ فصميف ومنو ننتقؿ الى الجانب التطبيقي الذي تناولنا فيو منيجية الدراسة الميدانية 

منا بتوزيع الإستبياف وتحميؿ نتائجيا والخروج عمى مستوى المؤسسة الاستشفائية أحمد بف بمة خنشمة حيث ق
 .بنتائج

 ولقد تـ تقسيـ ىذا الفصؿ  إلى مبحثيف عمى النحو التالي:

 تقديم المؤسسة محل الدراسة  :بحث الأولمال 
  المبحث الثاني:  منيج الدراسة والأدوات المستعممة 
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 تقديم المؤسسة محل الدراسة  :لمبحث الأولا

حيث سنتطرؽ الى التعريؼ  –مستشفى أحمد بف بمة  –في ىذا المبحث التعرؼ عؿ مؤسسة محؿ الدراسة سيتـ 
شرح الييكؿ التنظيمي الإداري التي و  الموارد البشرية  العاممة فيياو  بالمؤسسة وكذلؾ معرفة مصالح الموجودة

 .تسير بو المؤسسة

 التعريف بالمؤسسة :المطمب الأول

تعتبر المؤسسة العمومية الاستشفائية أحمد بف بمة خنشمة مؤسسة عمومية صحية ذات طابع إداري، بدأت     
، يقدـ المستشفى   19/05/2007المؤرخ في  07/140بموجب المرسوـ  2007المؤسسة نشاطيا في نوفمبر 

لمقطاع الصحي بالولاية  ساكف ، تـ إنجازه وذلؾ تدعيما 480030يقارب خدمات عمومية طبية وعلاجية لما 
  .سرير مقارنة بالسنوات الماضية 200سرير إلى  150حيث أصبحت طاقة إستيعابو تقدر مابيف 

الرابط بيف ولاية خنشمة ولاية باتنة ، وتتربع المؤسسة عمى مساحة   88تتواجد المؤسسة عمى الطريؽ رقـ    
 .ات خضراءـ فيي مساح50000ـ عبارة عف بناء أما 7600ـ منيا 57600

 يدير التنظيـ الطبي وأما جمس إستشارة الأطباءمف ناحية فإف متحتوي المؤسسة العمومية عمى إدارتيف حيث    
 .لومساعديف  4و المدير فيي تسير مف قبؿالناحية الإدارية 

 مصالح المؤسسة ومواردىا البشرية  :المطمب الثاني 

 مصالح المؤسسة :ولاا 

الاستشفائية المستشفى الجديد بخنشمة عمى مجموعة مف المصالح الطبية ، مما  تتوفر المؤسسة العمومية
  :ساعدىا عمى تغطية العديد مف النشاطات الصحية وتتمثؿ ىذه المصالح فيما يمي

 .مريض 20 استيعاب بقدرة الجراحية العمميات مف الاستفاقة مصمحة ىيو  :الجراحي الإنعاش مصمحة .1

 40، بقدرة استيعاب لجراحة رجاؿ ومصمحة الجراحة نساءمصمحة ا وتتفرع إلى :جراحةال مصمحة .2
 .مريض

 Scanner،  IRM، Radio :مصمحة الإشعاعات الطبية .3

مريض ، وتتفرع إلى طب باطني رجاؿ، طب باطني  30قدرة استيعاب حوالي ب :باطنيالطب المصمحة  .4
 الالتيابات.مصمحة السرطاف، مصمحة العلاج المنزلي ، مصمحة  ، نساء
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 عظاـ رجاؿالمريض، وتتفرع إلى مصمحة رضوض  40: بقدرة استيعاب مصمحة رضوض العظام .5
 .نساءعظاـ الرضوض  مصمحةو 

 .مريض، وتتفرع إلى مصمحة طب العيوف نساء ورجاؿ 20بقدرة استيعاب :مصمحة طب العيون .6

 .مخبر رئيسي .7

 .مصمحة الصيدلة .8

  .مريض 35استيعاب بقدرة  :استعجالات طبية .9

 الموارد البشرية  :ثانيا
حيث اف كؿ موظؼ في مجاؿ اختصاصو مف أجؿ انجاز  البشرية الموارد مف ىاما عدد المؤسسة تمتمؾ     
 في الاستشفائية لممؤسسات النسبةوتضـ أكبر عدد مف الموظفيف ب ، لمؤسسةإليو مف طرؼ االموكمة  المياـ
 :موظفا موزعيف حسب مايمي 431حيث يبمغ العدد الإجمالي لعدد موظفي المؤسسة  خنشمة مدينة

 جدوؿ توزيع الموارد البشرية :(4الجدول رقم )
 العدد  الموارد البشرية توزيع 

الأطباء الأخصائييف ) عظاـ ، سرطاف ، امراض 
 باطنية........(

30 

 30 ...(.الأطباء العاموف ) صيدلي،  طبيب عاـ

 233 طبي )ممرضي الصحة العمومية(شبو 

  35 الإدارييف 

 32  التقنييف

 71 المتعاقديف 

 431 المجموع 

 بناءا عمى وثائؽ المؤسسة الطمبة مف اعداد  :المصدر
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  المطمب الثالث:  الييكل التنظيمي لممؤسسة

يشمؿ الييكؿ التنظيمي لممؤسسة الإستشفائية أحمد بف بمة العديد مف الأقساـ والوحدات الرئيسية والفرعية  
والمستويات الإدارية ، وتسعى ىذه الأقساـ إلى توزيع السمطات والمسؤوليات وتحديد سبؿ التواصؿ واتخاذ 

  :ؤسسة الإستشفائيةكؿ التالي يوضح الييكؿ التنظيمي لمم القرارات داخؿ المؤسسة، الش
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 -خنشمة-(: الييكل التنظيمي لممؤسسة العمومية الإستشفائية بن بمة أحمد01الشكل رقم)

 
 مكتب إدارة الموارد البشرية  :المصدر
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قسـ الييكؿ التنظيمي الإداري لممؤسسة الى أربعة مديريات فرعية وىي المسؤولة عمى تنفيذ المياـ وتحقيؽ 
  :المديريات في ىذه وتتمثؿ الأىداؼ

 وتتكوف مف مكتبيف  :المديرية الفرعية لمموارد البشرية

 تتمثؿ ميمة ىذا المكتب في تسيير شؤوف جميع مستخدمي  :مكتب تسيير الموارد البشرية والمنازعات
المؤسسة، وتوزيعيـ عمى المصالح الإستشفائية، كما يقوـ ىذا المكتب بمتابعة المسار الميني 

 لممستخدميف والمتمثمة في التثبيت والترقية في الرتبة والترقية في التقاعد.

 خدميف مف شبو طبييف وأطباء وكذلؾ مستخدمي مكتب التكويف: يتكفؿ ىذا المكتب بمتابعة جميع المست
 الإدارة.

 وتتكوف مف:  المديرية الفرعية لممصالح الصحية:

 .مكتب القبوؿ وىو مكتب يتـ فيو تسجيؿ المرضى عند دخوليـ لممستشفى 

  مكتب التعاقد وحساب التكاليؼ وىو مكتب تسري فيو جميع العقود التي تقوـ بيا المؤسسة وخاصة مع
 اف الاجتماعي، أو أي مؤسسة استشفائية أخرى.مصالح الضم

  مكتب تنظيـ ومتابعة النشاطات الصحية وتقييميا: وىو مكتب تتابع فيو جميع النشاطات الصحية
المتمثمة في عدد المرضى المتوافديف عمى المؤسسة حسب كؿ مصمحة والعمميات الجراحية التي تجرى 

 الصحة لمولاية عند كؿ شير. بالمؤسسة، وتوجو ىذا الإحصائيات إلى مديرية

 وتتشكؿ مف ثلاثة مكاتب وىي: :المديرية الفرعية لممالية والوسائل

  مكتب الصفقات العمومية: وىو مكتب يختص بتجريد جميع الصفقات التي تعقدىا المؤسسة مع مختمؼ
 المؤسسات ومراجعتيا مف الناحية القانونية.

  في الشؤوف المالية التي تتعمؽ بالمؤسسة وكيفية تسييرىا مكتب الميزانية والمحاسبة: وىو مكتب يختص
والمتمثمة في توزيع الميزانية المعتمدة مف طرؼ الوزارة الوصية وتحريد كؿ مصاريؼ المؤسسة في 

 محلات خاصة وتمضى مف طرؼ مدير المؤسسة.

 ومتابعة جميع  مكتب الوسائؿ العامة واليياكؿ وىو مكتب خاص بجرد جميع اليياكؿ الموجودة بالمؤسسة
 .عمميات التييئة داخؿ المؤسسة

 وتتكوف مف مكتبييف:  :المديرية الفرعية لصيانة التجييزات الطبية والتجييزات المرافقة
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 وىو مكتب يتخصص في جرد التجييزات الطبية ومتابعة حالتيا  :مكتب صيانة التجييزات الطبية
 والتدخؿ في إصلاحيا في حالة الضرورة.

 صيانة التجييزات المرفقة: وىو مكتب يتعمؽ بمتابعة التجييزات الثانوية المرافقة للأجيزة الطبية  مكتب
 .المتمثمة. في الأجيزة المستعممة في مختمؼ مصالح المؤسسة الإستشفائية
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 المبحث الثاني: منيج الدراسة والأدوات المستعممة 

ما جاء في الجانب النظري لمبحث، ولا يمكف القياـ بيذه الدراسة دوف بناء إطار تعتبر الدراسة الميدانية إسقاطا ل
 قيمة الدراسة ليذه يعطي مما وتحميميا ودراستيا جمعيامنيجي ليا يسمح بتحديد وتنظيـ المعمومات ،ومف ثـ 

ومف خلاؿ ىذا المبحث سنتطرؽ إلى الإجراءات التي تـ إتباعيا مف أجؿ الإجابة عمى أسئمة الدراسة  عممية،
  .بالإضافة إلى الأساليب الإحصائية التي تـ استخداميا

 مجتمع وعينة وحدود الدراسة  :المطمب الأول

مع الدراسة بدقة  لأنو يحدد مجت اختيار يتـ أف يجب إذ ميـ، شيء  لمباحث بالنسبة الدراسة مجتمع تحديد إف
الذيف يعمموف في إدارة  الموظفيف عمى بحثنا فيالمستيدؼ  مجتمعال يتمثؿو  جميع المفردات إلى يدرسيا الباحث،
 .–خنشمة  –المؤسسة الإستشفائية أحمد بف بمة 

موظؼ، بحيث تـ توزيع الاستبياف وذلؾ عف طريقة العينة  30لقد قمنا في ىذا البحث باختيار عينة تتكوف مف 
 وبعد ذلؾ تـ جمع الاستبيانات كميا وتحميميا.  ، العشوائية

 وقسمت حدود الدراسة إلى ثلاث حدود وىي 

 مف أجؿ الدراسة –خنشمة  –د بف بمة الحدود البشرية: تـ إجراء البحث عمى موظفي المؤسسة الإستشفائية أحم
 .التطبيقية

الحدود المكانية: تناوؿ الدراسة أثر المتغيرات الشخصية عمى أداء الموارد البشرية في المؤسسة الإستشفائية أحمد 
 بف بمة. 

لى إ 2023أفريؿ  25الحدود الزمنية: إف التعرؼ عمى المفاىيـ الحقيقة لمتغيرات البحث كاف بداية مف تاريخ 
 .أيف تـ توزيع الاستبيانات عمى موظفي المؤسسة ومف ثـ إسترجاعيا 2023ماي  10

 الأدوات والوسائل الإحصائية المستخدمة في الدراسة :المطمب الثاني

 :الإعطاء أكثر مصداقية لمدراسة تـ الاعتماد عمى وسائؿ وأدوات لمحصوؿ عمى أفضؿ تحميؿ

 أدوات جمع البيانات :أولا

 تـ الاعتماد في جمع البيانات لمدراسة عمى عدة أدوات ىي:
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: وىو مجموعة منظمة مف الأسئمة لجمع المعمومات والبيانات لمعرفة أراء واتجاىات العينة، وتحميميا الاستبيان
 .بغرض إتخاذ إجراءات أو إصدار أحكاـ أو مف أجؿ التحقؽ مف فرضيات دراسة

 ثانيا: تصميم أداة الدراسة

 عتماد في تصميـ الاستبياف بما يتوافؽ مع أىداؼ الدراسة حسب ما يمي:تـ الا

 إعداد استبياف أولى مف اجؿ استخدامو.

 عرض الاستبياف عمى المشرؼ مف اجؿ إبداء الرأي

توزيع الاستبياف عمى جميع أفراد العينة مف أجؿ جمع البيانات للازمة لمدراسة وتكونت استمارة الاستبياف المتمثمة 
  :وظفي المؤسسة  محؿ الدراسة مففي م

 عبارة خاصة بالشخصية  50ويحتوي عمى  :القسـ الأوؿ

 عبارة خاصة بتقييـ المسؤوؿ لأداء الموظفيف.  7ويحتوي عمى  :القسـ الثاني

السباعي لقياس درجة إجابات المستجوبيف عمى عبارات الاستبياف ، حيث يعتبر  ليكرت مقياس استخداـ تـ وقد
توازف درجاتو، بحيث يطمب فيو مف و  ىذا المقياس مف أكثر المقاييس استخداما لقياس الآراء لسيولة فيمو

خيارات  المبحوث أف يحدد درجة موافقتو أو عدـ موافقتو عمى خيارات محددة وىذا مقياس مكوف غالبا مف سبعة
 وىي موضحة كما يمي: 

 السباعي ليكرت مقياسجدوؿ  :(05الجدول رقم )

موافق الى  الإستجابة
 ابعد الحدود

موافق 
 بشدة

غير موافق  غير موافق محايد موافق
 بشدة

غير موافق 
إلى أبعد 
 الحدود

 1 2 3 4 5 6 7 الدرجة 

 .الباحثيفالطمبة مف إعداد  :المصدر
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 الثالث: الأدوات الإحصائية المستخدمة المطمب

  :تـ إجراء التحميؿ الإحصائي لإجابات عينة الدراسة مف خلاؿ ما يمي

ىو مف بيف البرامج الإحصائية الشائعة الاستخداـ في التحميؿ الإحصائي لمبيانات، يرمز إلى  SPSSبرنامج 
  statistical Packageعبارة الأصمية الحزمة الإحصائية لمعموـ الاجتماعية، وىي الترجمة العربية لم

ForSocial Sciences   ( وىو يعمؿ تحت نظاـ النوافذwindows ). 

بمختمؼ إصداراتو، مف البرامج الميمة والأساسية في التطبيقات الإحصائية لمبيانات، كاف  SPSSيعد برنامج 
ثـ تطور بعد ذلؾ عبر سمسمة مف الإصدارات،  (،Ms. Dosيعمؿ في بداية إصداره تحت نظاـ التشغيؿ )

 (.Windows) الآلي التشغيؿ نظاـ اختراع خاصة بعد

 ثبات الأداة:

لمتحقؽ مف ثبات الاستبانة تـ حساب معاملات الثبات ، حيث تراوحت قيـ معاملات الثبات لممجالات 

تـ حساب الاتساؽ الداخمي لمعبارات (، وبمغت قيمة معامؿ الارتباط للاستبانة الكمية  كما 0.88 - 0.79بيف )

( 0.78 – 076ومدى ارتباطيا بالمجالات عف طريؽ استخداـ معادلة كرونباخ الفا وتراوحت القيـ بيف ).

 ( للأداة ككؿ وىي قيـ مقبولة لإجراء ىذه الدراسة، والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ. 0.53)و لمعبارات ،

 باخنألفا كرو  مقياسجدوؿ  :(06الجدول رقم )

 باخنألفا كرو  عدد الاسئمة

57 0.64 

 .SPSSالمصدر: مف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج 

ما يفسر أف  ىذا 0.6مف خلاؿ ىذه النتائج يتضح أف معامؿ الثبات لعبارات الاستبياف كانت أكبر مف 

الاستبياف ثابت وصالح لمدراسة، وبمعنى أكثر اتساعا ووضوحا نقصد بالثبات أنو في حالة ما إذا قمنا بتوزيع 

 نفس الاستبياف عمى عينة أخرى مف نفس مجتمع الدراسة سنتحصؿ بالتقريب عمى نفس النتائج.
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 تحميل نتائج الدراسة

كانت و  الحسابي لتقديرات أفراد العينة عمى محاور الدراسةعمى فرضيات الدراسة  بحساب المتوسط  للإجابة
 النتائج كمايمي:

 جدوؿ التكرار والمتوسط الحسابي :(07الجدول رقم )

بارة
 الع

رقم
 

غير موافق إلى 
 أبعد الحدود

 
موافق الى ابعد  موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق اطلاقا

 الحدود
المتوسط 
 الحسابي

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
01 07 23.3 00 00 02 6.7 2 6.7 10 33.3 1 3.3 08 26.7 4.43 
02 00 00 1 3.3 3 10 6 20 04 13.3 3 10 13 43.3 5.46 
03 03 10 2 6.7 01 3.3 3 10.0 05 16.7 06 20 10 33.3 5.1 
04 02 6.7 2 6.7 1 3.3 2 6.7 4 13.3 04 13.3 15 50 5.53 
05 02 6.7 1 3.3 2 6.7 3 10 2 6.7 5 16.7 15 50 5.56 
06 05 16.7 2 6.7 00 00 6 20 2 6.7 2 6.7 13 43.3 4.86 
07 1 3.3 1 3.3 1 3.3 6 20 1 3.3 6 20 14 46.7 5.63 
08 5 16.7 1 3.3 00 00 7 23.3 3 10 3 10 11 36.7 4.83 
09 8 26.7 3 10 0 0 2 6.7 1 3.3 4 13.3 12 40 4.5 
10 10 33.3 2 6.7 0 0 8 26.7 2 6.7 2 6.7 6 60 3.66 
11 7 23.3 01 3.3 0 0 8 26.7 5 16.7 1 3.3 8 26.7 4.26 
12 05 16.7 02 6.7 1 3.3 07 23.3 1 3.3 8 26.7 6 20 4.5 
13 5 16.7 3 10 00 00 1 3.3 1 3.3 00 00 20 66.7 5.33 
14 5 16.7 1 3.3 00 00 6 20 2 6.7 1 3.3 15 50 5.06 
15 04 13.3 02 6.7 0 0 08 26.7 3 10 2 6.7 11 36.7 4.88 
16 3 10 2 6.7 2 6.7 4 13.3 3 10 05 16.7 11 36.7 5.03 
17 04 13.3 1 3.3 1 3.3 7 23.3 1 3.3 2 6.7 14 46.7 5.06 
18 02 6.7 00 00 3 10 6 20 6 20 1 3.3 12 40 5.16 
19 5 16.7 00 00 5 16.7 2 6.7 2 6.7 04 13.3 12 40 4.86 
20 5 16.7 2 6.7 3 10 5 16.7 3 10 2 6.7 10 33.3 4.50 
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21 2 6.7 2 6.7 2 6.7 5 16.7 2 6.7 6 20 11 36.7 5.16 
22 5 16.7 1 3.3 2 6.7 5 16.7 4 13.3 2 6.7 11 36.7 4.73 
23 2 6.7 1 3.3 2 6.7 7 23.3 00 00 00 00 18 60 5.46 
24 6 20 2 6.7 1 3.3 2 6.7 5 16.7 1 3.3 13 43.3 4.76 
25 12 40 2 6.7 1 3.3 1 3.3 4 13.3 00 00 10 33.3 3.76 
26 6 20 00 00 1 3.3 6 20 2 6.7 2 6.7 13 43.3 4.86 
27 6 20 00 00 1 3.3 4 13.3 2 6.7 2 6.7 15 50 5.06 
28 13 43.3 1 3.3 0 0 5 16.7 2 6.7 2 6.7 7 23.3 3.53 
29 5 16.7 00 00 2 6.7 2 6.7 5 16.7 4 13.3 12 40 5.06 
30 8 26.7 1 3.3 2 6.7 3 10 4 13.3 2 6.7 10 33.3 4.33 

  SPSSمف إعداد الطمبة بالإعتماد عمى مخرجات  :المصدر 

وىذا يدؿ عمى اف أفراد العينة  4.43ومتوسط حسابي قدره  % 33.3عمى نسبة موافقة  01حصمت العبارة  -
 موافقوف عمى تكويف صداقات جديدة بانتظاـ.

وىذا يدؿ عمى  5.46ومتوسط حسابي قدره  % 43.3عمى نسبة موافقة إلى ابعد الحدود  02حصمت العبارة  -
في اكتشمؼ العديد مف الموضوعات اف أفراد العينة موافقوف إلى ابعد الحدود عمى قضاء الكثير مف وقت فراغيـ 

 التي تثير اىتماميـ.

وىذا يدؿ عمى  5.10ومتوسط حسابي قدره  % 33.3عمى نسبة موافقة إلى أبعد الحدود  03حصمت العبارة  -
 اف أفراد العينة موافقوف إلى ابعد الحدود  عمى بكاءىـ عند رؤية اشخاص آخروف يبكوف.

وىذا يدؿ عمى اف  5.53ومتوسط حسابي قدره  % 50نسبة موافقة إلى ابعد الحدود  عمى04حصمت العبارة   -
 .أفراد العينة موافقوف إلى ابعد الحدود عمى وضعيـ في أغمب الأحياف خطط احتياطية لممشاريع المستبمقية

وىذا يدؿ عمى اف  5.56ومتوسط حسابي قدره  % 50عمى نسبة موافقة إلى ابعد الحدود 05حصمت العبارة   -
 .أفراد العينة موافقوف إلى ابعد الحدود عمى بقائيـ عادة ىادئوف حتى واف كانوا تحت ضغط كبير

وىذا يدؿ عمى  4.86ومتوسط حسابي قدره  % 43.3عمى نسبة موافقة الى ابعد الحدود 06حصمت العبارة  -
دود عمى محاولة تقديـ انفسيـ نادرا في المناسبات الاجتماعية لاشخاص اف أفراد العينة موافقوف إلى ابعد الح

 .جدد وانيـ يتحدثوف غالبا مع الاشخاص الذيف يعرفونيـ
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وىذا يدؿ عمى  5.63ومتوسط حسابي قدره  % 46.7عمى نسبة موافقة الى ابعد الحدود  07حصمت العبارة  -
 انياء مشروع واحد بالكامؿ قبؿ بدئيـ في مشروع آخر. اف أفراد العينة موافقوف الى ابعد الحدود تفضيميـ

وىذا يدؿ عمى  4.83ومتوسط حسابي قدره  % 36.7عمى نسبة موافقة الى ابعد الحدود  08حصمت العبارة  -
 .اف أفراد العينة عاطفيوف لمغاية

وىذا يدؿ عمى اف  4.5ومتوسط حسابي قدره  % 40موافقة الى ابعد الحدود عمى نسبة  09حصمت العبارة  -
 .عمى حبيـ استخداـ أدوات التنظيـ مثؿ الجداوؿ والقوائـ الى ابعد الحدود أفراد العينة موافقوف

وىذا يدؿ  3.66ومتوسط حسابي قدره  % 33.3عمى نسبة عدـ موافقة إلى ابعد الحدود  10حصمت العبارة  -
عمى اف أفراد العينة  غير موافقوف إلى ابعد الحدود امكانية اي خطأ بسيط أف يجعمميـ يشكوف في مدى قدراتيـ 

 ومعارفيـ بشكؿ عاـ.

وىذا يدؿ  4.26ومتوسط حسابي قدره  % 26.7موافقة الى ابعد الحدود عمى نسبة   11حصمت العبارة  -
عمى شعورىـ بالراحة عند التقائيـ بشخص يجدونو مثيرا للاىتماـ  الى ابعد الحدودالعينة موافقوف عمى اف أفراد 

 ويسرعوف ببدء المحادثة معو.

وىذا يدؿ عمى اف أفراد  4.5ومتوسط حسابي قدره  %26.7عمى نسبة موافقة بشدة   12حصمت العبارة  -
 .مناقشة التفسيرات والتحميلات المختمفة للأعماؿ الإبداعيةالعينة موافقوف بشدة عمى  انيـ  لا ييتموف كثيراً ب

وىذا يدؿ عمى  5.33ومتوسط حسابي قدره  % 66.7عمى نسبة موافقة إلى ابعد الحدود  13حصمت العبارة  -
 .إلى اتبّاع عقميـ أكثر مف قمبيـ اف أفراد العينة موافقوف غمى ابعد الحدود عمى ميميـ 

وىذا يدؿ عمى   5.06ومتوسط حسابي قدره  % 50عمى نسبة موافقة الى ابعد الحدود  14حصمت العبارة  -
اف أفراد العينة موافقوف الى ابعد الحدود عمى انيـ  عادةً ما تفضّموف القياـ بما تشعروف بو في أي لحظة بدلًا 

 .مف التخطيط لروتيف يومي معيّف

وىذا يدؿ عمى  4.86ومتوسط حسابي قدره  % 36.7دود عمى نسبة موافقة الى ابعد الح 15حصمت العبارة  -
اف أفراد العينة موافقوف الى ابعد الحدود عمى أنيـ نادراً ما يقمقوف بشأف ما إذا كانوا يتركوف انطباع جيد لدى 

 .الأشخاص الذيف يقابمونيـ

. 
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وىذا يدؿ عمى  5.03ومتوسط حسابي قدره  % 36.7عمى نسبة موافقة الى ابعد الحدود  16حصمت العبارة  -
 .اف أفراد العينة موافقوف عمى استمتاعيـ بالمشاركة في الأنشطة الجماعية

وىذا يدؿ عمى  5.06ومتوسط حسابي قدره  % 46.7عمى نسبة موافقة  الى ابعد الحدود  17حصمت العبارة  -
 الأفلاـ التي تسمح ليـ باختلاؽ نياية تناسبيـ.اف أفراد العينة موافقوف الى ابعد الحدود عمى حبيـ الكتب و 

وىذا يدؿ عمى اف  5.16ومتوسط حسابي قدره  % 40عمى نسبة موافقة الى ابعد الحدود  18حصمت العبارة  -
أفراد العينة موافقوف الى ابعد الحدود عمى شعورىـ بالسعادة بمساعدة الآخريف عمى إنجاز مياميـ أكثر مف 

 .اصّةإنجازىـ لمياميـ الخ

وىذا يدؿ عمى  4.86ومتوسط حسابي قدره  % 40عمى نسبة موافقة  الى ابعد الحدود  19حصمت العبارة  -
بالعديد مف الأشياء وانيـ يجدوف  صعوبة في اختيار ما  اف أفراد العينة موافقوف الى ابعد الحدود عمى اىتماميـ

 .يريدوف  تجربتو بعدىا

وىذا يدؿ عمى اف  4.5ومتوسط حسابي قدره  % 40عمى نسبة موافقة  الى ابعد الحدود  20حصمت العبارة  -
 .أفراد العينة موافقوف الى ابعد الحدود عمى انيـ دائموا القمؽ مف تحوؿ الأمور الى الأسوأ

وىذا يدؿ عمى  5.16ومتوسط حسابي قدره  % 36.7عمى نسبة موافقة الى ابعد الحدود  21حصمت العبارة  -
 .اف أفراد العينة موافقوف الى ابعد الحدود عمى أنيـ يتجنبوف الأدوار القيادية في المجموعات

وىذا يدؿ عمى  4.73ومتوسط حسابي قدره  % 36.7عمى نسبة موافقة الى ابعد الحدود  22حصمت العبارة  -
 .اف أفراد ليسوا مف النوع المحب الفف

وىذا يدؿ عمى   5.46ومتوسط حسابي قدره  % 60عمى نسبة موافقة  الى ابعد الحدود  23حصمت العبارة  -
اف أفراد العينة يعتقدوف الى ابعد الحدود أف العالـ سيصبح مكاناً أفضؿ لو اعتمد الناس عمى التفكير بعقلانية 

 .أكثر مف الاعتماد عمى مشاعرىـ

وىذا يدؿ عمى  4.67ومتوسط حسابي قدره  % 43.3دود عمى نسبة موافقة الى ابعد الح 24حصمت العبارة  -
 .اف أفراد العينة يفضموف الى  ابعد الحدود القياـ بالأعماؿ المنزلية قبؿ الاسترخاء

وىذا يدؿ  3.76ومتوسط حسابي قدره  % 40عمى نسبة عدـ موافقة الى ابعد الحدود  25حصمت العبارة  -
 .د الحدود بمشاىدة الناس وىـ يتجادلوفعمى اف أفراد العينة لايستمتعوف إلى أبع
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وىذا يدؿ  4.86ومتوسط حسابي قدره  % 43.3عمى نسبة موافقة الى ابعد الحدود   26حصمت العبارة  -
 .عمى اف أفراد العينة يتجنبوف  إلى ابعد الحدود لفت الانتباه إلييـ

وىذا يدؿ عمى اف  5.06ومتوسط حسابي قدره  % 50عمى نسبة موافقة الى ابعد الحدود  27حصمت العبارة  -
 .أفراد العينة يتغير مزاجيـ بسرعة كبيرة

وىذا يدؿ  3.53ومتوسط حسابي قدره  % 43.3عمى نسبة عدـ موافقة الى ابعد الحدود  28حصمت العبارة  -
عمى اف أراد العينة غير موافقوف إلى ابعد الحدود عمى انيـ يفقدوف الصبر في التعامؿ مع الناس الذيف ىـ أقؿ 

 .كفاءة منيـ

وىذا يدؿ عمى اف 5.06ومتوسط حسابي قدره  %  40عمى نسبة موافقة الى ابعد الحدود 29حصمت العبارة  -
 .فقوف إلى ابعد الحدود  عمى أنيـ غالباً ما يفعموف الأشياء في آخر لحظةأفراد العينة موا

وىذا يدؿ  4.33ومتوسط حسابي قدره  % 33.3عمى نسبة موافقة الى ابعد الحدود   30حصمت العبارة  -
ف تكوف مع الآخريف بدلًا مف أ يكونواعادةً أف  يفضموفنيـ أعمى اف أفراد العينة موافقوف الى ابعد الحدود عمى 

      .بمفردىـ
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 الشخصيةنوع  الاستبيان الثاني:

 لنوع الشخصية  جدوؿ تكرار والنسب المئوية :(08الجدول رقم )

 % النسبة التكرار نوع الشخصية
 3.3 01 المحاور
 6.7 02 القادة

 20 06 الميندسوف
 13.3 04 المناضموف
 3.3 01 الابطاؿ
 3.3 01 الوسيط
 13.3 04 القنصؿ
 6.7 02 التنفيذي
 6.7 02 المدافع
 3.3 01 الموجستي
 3.3 01 المسمي

 10 03 الفنانوف المبدعوف
 3.3 01 رائد الاعماؿ
 3.3 01 المغامروف
 100 30 المجموع

 SPSSالطمبة بالإعتماد عمى مخرجات مف إعداد  :المصدر 
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 نوع الشخصيةعرض بياني لتوزيع أفراد العينة حسب  :(02الشكل رقم )

 

 SPSSمف إعداد الطمبة بالإعتماد عمى مخرجات  :المصدر

نوع من الشخصيات ونلاحظ  41من خلال الجدول أعلاه والشكل البياني نلاحظ أن عينة الدراسة قسمت  إلى 

 .% هم أشخاص  يتمتعون بنمط شخصية المهندس حسب معيار مايرز02أن الفئة الكبرى التي تحصلت على 

 معامؿ الإرتباط. :(9رقم )الجدول 

مدى  
تحسن 

الموظف 
مع 

مرور 
 الوقت

علاقة 
الموظف 

مع 
مسؤوله 
 المباشر

علاقة 
الموظف 

مع زملائه 
جيدة ام 

 سيئة

مدى 
إنضباط 
العامل 
وقلة 
 غيابته

مدى 
إنجاز 
المهام 
المكلفة 
في فترة 

 معينة

سرعة 
وعدد 
المهام 
المنجزة 
في فترة 

 معينة

 نوعية
العمل 

التي يقوم 
بها 
 العامل

نوعية 
 الشخصية

 المتغيرات

260.- 
317. 

243.- 
703. 

023.- 
030. 

270.- 
647. 

474.- 
.492 

234.- 
.711 

284.- 
667. 

40222 
— 

نوعية 
 الشخصية

020.- 
081. 

082.- 
477. 

477.- 
180. 

**024. 
220. 

083. 
.125 

**604. 
.000 

40222 
— 

284.- 
667. 

 نوعية
العمل التي 
يقوم بها 
 العامل

282.- 
637. 

206. 
870. 

**118.- 
.013 

227. 
780. 

**824. 
.000 

40222 
— 

**604. 

222. 

234.- 

344. 
سرعة 
وعدد 
المهام 

المنجزة 
في فترة 

 معينة
426. 
033. 

*733. 
212. 

720.- 
.101 

077.- 
.116 

40222 
— 

**824. 
.000 

083. 
400. 

474.- 
170. 

مدى إنجاز 
المهام 
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المكلفة في 
 فترة معينة

417.- 
174. 

 

000.- 
070. 

**628. 
.000 

40222 
— 

077.- 
.116 

227. 
780. 

**024. 
220. 

270.- 
647. 

مدى 
إنضباط 
العامل 
وقلة 
 غيابته

*780. 
.036 

047. 
007. 

40222 
— 

**628. 
.000 

720.- 
.101 

*118.- 
.013 

477.- 
180. 

023.- 
030. 

علاقة 
 الموظف

مع زملائه 
جيدة ام 

 سيئة
**364. 

222. 
40222 

— 
047. 
.259 

000.- 
.232 

*733. 
212. 

206. 
870. 

082.- 
477. 

 

243.- 
703. 

علاقة 
الموظف 

مع 
مسؤوله 
 المباشر

40222 
— 

**364. 
.000 

*780. 
.036 

417.- 
.431 

426. 
033. 

282.- 
637. 

020.- 
081. 

260.- 
317. 

مدى 
تحسن 

الموظف 
مع مرور 

 الوقت

 SPSSمف إعداد الطمبة بالإعتماد عمى مخرجات  :المصدر

- = R)نوعية العمؿ التي يقوـ بيا العامؿ  (  v1و ) أنماط الشخصية( ss50نلاحظ اف الارتباط بيف  .1
 و v1اي انو يوجد ارتباط عكسي ضعيؼ جدا وغير معنوي بيف  sig =0.669بمعنوية قدرىا  0.081
ss50  ومنو نستنتج انو لا توجد علاقة كبيرة بيف نوعية العمؿ التي يقوـ بيا العامؿ مف جية وبيف انماط

 .الشخصية مف جية أخرى
) سرعة وعدد المياـ المنجزة التي يقوـ بيا الموظؼ   v2و )أنماط الشخصية( ss50نلاحظ اف الارتباط بيف  .2

اي انو يوجد ارتباط عكسي ضعيؼ جدا وغير  sig =0.711بمعنوية قدرىا  r= -0.071في فترة معينة (  
ومنو نستنتج أنو لا توجد علاقة كبيرة بيف سرعة وعدد المياـ المنجزة التي يقوـ بيا  ss50و v2معنوي بيف 

 انماط الشخصية مف جية أخرى. وبيف   الموظؼ في فترة معينة
 مدى إنجاز الموظؼ لممياـ في وقتيا دوف تأخير( ) v3و ) أنماط الشخصية( ss50نلاحظ اف الارتباط بيف  .3
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R= -0.131   بمعنوية قدرىاsig = 0.492   أي انو يوجد ارتباط عكسي ضعيؼ جدا وغير معنوي بيف
ss50 وv3 بيف و  ومنو نستنج أنو لا توجد علاقة كبيرة بيف مدى إنجاز الموظؼ لممياـ في وقتيا دوف تأخير

 .أنماط الشخصية

) مدى انضباط الموظؼ في الوقت وقمة غيابتو (  v4و )أنماط الشخصية ( ss50نلاحظ اف الارتباط بيف  .4
r=-0.095  

ومنو نستنتج  v4و ss50أي انو ارتباط عكسي ضعيؼ جدا وغير معنوي بيف   sig= 0.619بمعنوية قدرىا 
 انو لا توجد علاقة كبيرة بيف مدى انضباط الموظؼ وأنماط شخصية. 

-=r) علاقة الموظؼ مع زملائو جيدة اـ سيئة (  v5)أنماط الشخصية(و  ss50ظ اف الارتباط بيف نلاح .5
ومنو  v5و ss50اي أنو ارتباط عكسي ضعيؼ وغير معنوي بيف   sig=0.272بمعنوية قدرىا  0.207

 بيف أنماط الشخصية. و  نستنتج انو لا توجد علاقة كبيرة بيف علاقة الموظؼ مع زملائو
-=r) علاقة الموظؼ مع مسؤولو المباشر (  v6)أنماط الشخصية( و ss50ف الارتباط بيف نلاحظ ا .6

ومنو  v6و ss50اي انو ارتباط عكسي ضعيؼ جدا وغير معنوي بيف  sig=0.927بمعنوية قدرىا  0.017
 نستنتج انو لا توجد علاقة كبيرة بيف علاقة الموظؼ مع مسؤولو المباشر وبيف انماط الشخصية. 

-=r) تحسف أداء الموظؼ مع مرور الوقت (  v7و )أنماط الشخصية (  ss50ظ اف الارتباط بيف نلاح .7
ومنو  v7و ss50اي انو ارتباط عكسي ضعيؼ جدا وغير معنوي بيف  sig=0.743بمعنوية قدرىا  0.062

 نستنتج انو لا توجد علاقة كبيرة بيف تحسف أداء الموظؼ مع مرور الوقت وبيف انماط الشخصية. 
)سرعة وعدد المياـ المنجزة التي  v2و ) نوعية العمؿ التي يقوـ بيا العامؿ ( v1نلاحظ اف الارتباط بيف  .8

  v1اي أنو يوجد ارتباط طردي قوي جدا ومعنوي جدا بيف  sig=0.00بمعنوية قدرىا  r=0.621يقوـ بيا(  
بيف سرعة وعدد و  يقوـ بيا العامؿومنو نستنتج انو توجد علاقة طردية وكبيرة بيف نوعية العمؿ التي  v2و

 المياـ المنجزة التي يقوـ بيا. 
) العلاقة بيف  v5)سرعة وعدد المياـ المنجزة التي يقوـ بيا الموظؼ ( و v2نلاحظ اف الارتباط بيف  .9

 v2معنوي بيف و  اي انو يوجد ارتباط عكسي متوسط sig=0.013بمعنوية قدرىا  r=-0.448الموظفيف ( 
 العلاقة بيف الموظفيف. و  ج انو توجد علاقة عكسية متوسطة بيف سرعة وعدد المياـ المنجزةومنو نستنت v5و
) نوعية العمؿ التي يقوـ بيا  v1و ) مدى إنضباط العامؿ وقمة غيابتو ( v4نلاحظ أف الإرتباط بيف  .10

 v1و v4أي أنو يوجد إرتباط طردي متوسط ومعنوي بيف  sig=0.005بمعنوية قدرىا  r=0.501العامؿ( 
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ومنو نستنتج أنو توجد علاقة طردية متوسطة بيف مدى انضباط العامؿ وقمة غيابتو وبيف نوعية العمؿ التي 
 يقوـ بيا. 

 لعينة الافراداختبار التوزيع الطبيعي  -

سيمنرف -كولومجروف لمتأكد مف أف البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أـ لا، قاـ الباحث باستخداـ اختبار 
(1-Sample k-s )  وذلؾ لأنو يؤثر في أداء الموظؼ ويُقمؿ منو، ولا إختبار ضروري في حالة إختبار وىو

 .يُشجّعو عمى تقديـ أفضؿ

الفرضيات لأف معظـ الاختبارات العممية تشترط أف يكوف توزيع البيانات طبيعيا، حيث تكوف البيانات ا مأو 
 ‹ 0.05مستوى المعنوية لكؿ محاور الدراسة أكبر مف )تتبع التوزيع الطبيعي حسب ىذا الاختبار إذا كانت 

sig .)1  

 Sample k-s-1)سيمنروؼ -يوضح اختبار التوزيع الطبيعي )اختبار كولومجروؼ  :(10رقم ) جدولال

sig Statistic     المحاور عنوان المحور عدد العبارات 

 الأول البيانات االشخصية 50 0.167 0.033
 الثاني تقييـ الاداء 7         0.417 0.000

 SPSSمف إعداد الطمبة بالإعتماد عمى مخرجات  :المصدر

( مما يعني أف البيانات لا sig > 0.05ج الجدوؿ أف مستوى المعنوية لكؿ المحاور أقؿ مف )ئنلاحظ مف نتا
 تتبع التوزيع الطبيعي، بالتالي لا يمكف استخداـ الاختبارات العممية.

 تبار الــــــــــفرضيات ومناقشة نتائج الدراسة )عينة الموظفين(: ــــــــــــاخ

عتبارىا إجابات مبدئية عمى التساؤلات إالفرضيات التي تـ إختبار يعتمد الباحث مف خلاؿ ىذا المبحث إلى 
وكذا مناقشة نتائج الإختبار الفرعية لمدراسة والتأكد مف تحققيا أو عدـ تحققيا، ثـ العمؿ عمى مناقشة نتائج ىذا 

 تحميؿ محاور الاستبياف.

                                                             
، 2010والتوزيع، عماف،  لمنشر جرير دار، SPSS برمجية باستخدام لمبيانات الاحصائي التحميلزيد،  أبو خير، سميـ محمد -1

 313 ص
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 الموظفينلعينة فرضيات الدراسة إختبار 

ختبار الفرضية الأولى ، لتأكيد وجود أو عدـ ( لإSpearman's rhoسبيرماف )إرتباط تـ استخداـ معامؿ 
 .لي متغير الدراسة 1.00وجود علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

إختبار ستخداـ إنحدار الخطي المتعدد، كما تـ رضية الثانية والثالثة فتـ اختبارىا عف طريؽ نموذج الإأما الف
T ( لمعينات المستقمة(Independent Samples T Testتحميػؿ التبايف أو ختبار الفرضيات الفرعية لإ

 ( One Way Anova Fالأحادي )

 .الوظيفيأداءه و  شخصية الفردبين علاقة اللفرضية الأساسية الأولى: ا -1

 .الأولى: ما تقييمؾ لنوعية العمؿ التي يقوـ بيا الموظؼ الفرضية الفرعية

  .شخصيةنوع النوعية الأداء حسب  :الفرضية الفرعية الثانية

 لشخصية عمى سرعة وعدد الميام المنجزة التي يقوم بيا الموظفأنماط ا الفرضية الأساسية الثانية: تأثر -2

 .معينةفي فتره المنجزة عدد المياـ و  ةتقييـ لسرع  الأولى: الفرضية الفرعية

 .بيا في وقتيا دوف تاخرالمكمفة تقييـ لمدى انجاز المياـ   :الفرضية الفرعية الثانية

 .تأثير انضباط الموظف وقمة غيابو عمى نوعية العمل الدي يقوم بو :الفرضية الأساسية الثالثة -3

 الأولى الأساسية الفرضية إختبار مناقشة نتائج  - 

 الفرعية أظيرت البيانات المحصؿ عمييا مف تحميؿ النتائج المتعمقة بالفرضية :الأولى الفرضية الفرعية -1-1
تقيـ النوعية العمؿ التي يقوـ  الأولى، باستخداـ معامؿ الارتباط سبيرماف لتحديد العلاقة بيف متغيرات الدراسة )

نوعية الشخصية كمتغير تابع( والمبينة في التحميؿ البياني ، حيث أظيرت وجود و  الموظؼ كمتغير مستقؿ بيا
 1.00عند مستوى دلالة  1.00علاقة ارتباطية موجبة وضعيفة وذات دلالة إحصائية بمعامؿ ارتباط يساوي **

التي يقوـ بيا الموظؼ ىذا يؤكد تحقؽ  وىذا يتماشى مع ما أكده الإطار النظري لمدراسة مف أىمية النوعية العمؿ
الشخصية والتنظيمية   العلاقة الارتباطية  بيف العوامؿ أكدمما  الفرضية الفرعية الأولى لمفرضية الأساسية الأولى

علاقة طردية قوية، والعوامؿ التنظيمية علاقتيا كانت لكمتغير مستقؿ وتخطيط المسار الوظيفي كمتغير تابع 
تأكد الشخصية أىمية كبيرة عند و سار الوظيفي عف طريؽ بعدييا نمط القيادة، يميو التدريب؛ أقوى بتخطيط الم

تؤثر شخصية الفرد بما تتميز فيو مف بعض الخصائص والسمات عمى  حيث ،دراسة علاقتيا بالأداء الوظيفي
 .أدائو داخؿ المنظمة وأيضا فيي تؤثر عمى طريقة تفاعمو مع الآخريف في المنظمة
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بالفرضية أظيرت البيانات المحصؿ عمييا مف تحميؿ النتائج المتعمقة  :الفرضية الفرعية الثانية  -2- 1
كمتغير  الاداءباستخداـ معامؿ الارتباط بيرسوف لتحديد العلاقة بيف متغيرات الدراسة) نوعية ،  الفرعية الثانية

حيث أظيرت وجود علاقة ارتباطية  ،تابع( والمبينة في الجدوؿ الاحصائي  كمتغير شخصيةالونوع مستقؿ 
وىذا يتماشى  1.00عند مستوى دلالة  1.00موجبة وضعيفة وذات دلالة إحصائية بمعامؿ ارتباط يساوي **

العلاقة  ،عمى أدائو خاصة وتأثيرىا عمى الفرد الشخصية  ىميةأ حوؿمع ما أكده الإطار النظري لمدراسة 
مستقؿ وتخطيط المسار الوظيفي كمتغير تابع علاقة طردية  الارتباطية بيف العوامؿ الشخصية والتنظيمية كمتغير

كانت العوامؿ التنظيمية الأكثر أىمية وجود مستوى عالي لمعوامؿ الشخصية لدى العامميف نظرا   قوية، حيث
  وتجسد ذلؾ مف خلاؿ بعدييا نمط القيادة ، مسار الوظيفيتخطيط ال  ا عمى فعاليةىلاىتماـ المؤسسة بيا وتأثير 

 .والتدريب

 :الثانية الأساسية مناقشة نتائج اختبار الفرضية - 

 الفرعية أظيرت البيانات المحصؿ عمييا مف تحميؿ النتائج المتعمقة بالفرضية الأولى: الفرضية الفرعية -2-1 
عدد و  العمؿسرعة تقييـ   الأولى، باستخداـ معامؿ الارتباط سبيرماف لتحديد العلاقة بيف متغيرات الدراسة )

كمتغير  تقييـ لمدى انجاز المياـ المكمفو بيا في وقتيا دوف تاخرو  في فتره معينة كمتغير مستقؿالمنجزة المياـ 
تابع ( والمبينة في التحميؿ البياني ، حيث أظيرت وجود علاقة ارتباطية موجبة وضعيفة وذات دلالة إحصائية 

وىذا يتماشى مع ما أكده الإطار النظري لمدراسة مف  1.00عند مستوى دلالة **621بمعامؿ ارتباط يساوي 
 .عممية تقييـ الأداء شاممة وفعالة مما يجعؿتأثير انماط الشخصية عمى سرعة وعدد المياـ أىمية 

 الفرعية أظيرت البيانات المحصؿ عمييا مف تحميؿ النتائج المتعمقة بالفرضية :الثانية الفرضية الفرعية -2-2
عدد المياـ و  العمؿسرعة تقييـ   الثانية، باستخداـ معامؿ الارتباط سبيرماف لتحديد العلاقة بيف متغيرات الدراسة )

كمتغير مستقؿ( تأخر بيا في وقتيا دوف المكمفة تقييـ لمدى انجاز المياـ و معينة كمتغير تابع فترة في المنجزة 
والمبينة في التحميؿ البياني ، حيث أظيرت وجود علاقة ارتباطية موجبة وضعيفة وذات دلالة إحصائية بمعامؿ 

تقييـ  يتماشى مع ما أكده الإطار النظري لمدراسة مف أىمية وىذا 1.00عند مستوى دلالة **621 ارتباط يساوي
 . تحسيف طريقة عمؿ الفريؽ أو المنظمة لتحقيؽ مستويات أعمىو  الأداء

  :الفرضية الأساسية الثالثة ختبارإمناقشة نتائج  -3

الإرتباط معامؿ بإستخداـ الثانية،  الفرعية صؿ عمييا مف تحميؿ النتائج المتعمقة بالفرضيةتحأظيرت البيانات الم 
 1.00عند مستوى دلالة *095.-يساوي إرتباط دلالة إحصائية بمعامؿ  والمبينة في التحميؿ البياني ،سبيرماف 
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ملائمة  عمؿبيئة عدـ توفر يتغيبوف عف العمؿ بسبب أنيـ وىذا يتماشى مع ما أكده الإطار النظري لمدراسة 
 .لمعمؿ بشكؿ فعاؿوعدـ وجود حوافز تدفعيـ داخؿ المؤسسة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خلاصة

. وذلؾ مف خلاؿ توزيع -خنشمة-تضمف ىذا الفصؿ إجراء دراسة ميدانية لممؤسسة الإستشفائية أحمد بف بمة  
مناقشة نتائج الدراسة بعد تطبيؽ الإستبياف وذلؾ لمتحقؽ مف صحة و  تحميؿو  إستبياف عمى موظفي المؤسسة

الفرضيات الموضوعة حيث تـ إستخداـ بعض الأدوات الحسابية كالمتوسط الحسابي والدوائر النسبية وتـ 
 .الإعتماد عمى المعامؿ ألفا كرونباخ لمتحقؽ مف ثبات الإستبياف
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 .ت الشخصية عمى أداء الموارد البشريةتيدؼ الدراسة أساسا إلى إبراز تأثير المتغيرا 
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  :خاتمة

إف التحدي الكبير الذي أصبحت تواجيو أي منظمة وىو مدى قدرتيا عمى المحافظة عمى موردىا البشري،     
يعود ذلؾ إلى المحاولات و  حلًا لمعديد مف المشاكؿ التي تتعرض ليا.و  لأنو يعتبر مصدر النجاح والتفوؽ

مف اجؿ تفعيؿ و  .بتحقيؽ أىداؼ المنظمة المستمرة للإدارة منذ القرف التاسع عشر، لضماف ولاء والتزاـ الافراد
الاستفادة مف قدراتو وطاقاتو الى احسف النتائج، دفعت تحديات بيئة الاعماؿ المنظمة إلى تفيـ و  المورد البشري

الفرد شخصية حمميا تدوافعو المتباينة وكيفية التأثير عمييا ، وادى بالباحثيف الى تفسير الاتجاىات المختمفة التي 
 .نحو الحياة بوجو عاـو  نحو عوامؿ متعمقة بياو  ونحو مينت

وعمى ىذا الأساس قامت دراستنا المتعمقة أثر المتغيرات الشخصية عمى الاداء الوظيفي لمموارد البشرية، وقد 
 لإجراء الدراسة الميدانية فييا كونيا مناسبة لبحثنا.أحمد بف بمة خنشمة اخترنا المؤسسة العمومية الإستشفائية 

  :إختبار صحة الفرضيات

مشخصػية أىميػة كبيػرة عنػد دراسػة علاقتيػا بػػالأداء ل بػأفمػف خػلاؿ نتػائج الدراسػة الميدانيػة تبػػيف  :الفرضـية الأولـى
تػػؤثر شخصػػية الفػػرد بمػػا تتميػػز فيػػو مػػف بعػػض الخصػػائص والسػػمات عمػػى أدائػػو داخػػؿ المنظمػػة  حيػػث ،الػػوظيفي

التػي مفادىػا وىػذا مػا يثبػت صػحة الفرضػية الأولػى ، الآخريف في المنظمةوأيضا فيي تؤثر عمى طريقة تفاعمو مع 
 لمعامؿ. اف ىناؾ علاقة بيف الشخصية وبيف الأداء الوظيفي 

سػػرعة ومػػدى إنجػػاز و  الشخصػػيةأنمػػاط عمػػى وجػػود علاقػػة سػػمبية بػػيف  تبػػيف مػػف نتػػائج الدراسػػة :الثانيــة الفرضــية
تػؤثر عمػى وىذا مايثبت عدـ صحة الفرضية الثانية التي مفادىا أف أنمػاط الشخصػية المياـ المكمفة في فترة معينة 
 في وقتيا دوف تأخير. مدى إنجاز الموظؼ لممياـ 

 لوجػدالتػي يقػوـ بػو نوعيػة العمػؿ إنضباط العامؿ وقمػة غيابتػو تػؤثر عمػى أثبتت نتائج الدراسة أف  :الثالثةالفرضية 
كممػػا  دوف غيػػاب عممػػوويحػػافظ عمػػى مواقيػػت يعمػػؿ بجػػد كبيػػر كػػاف العامػػؿ كممػػا أنػػو بينيمػػا حيػػث  موجبػػة علاقػػة 
التػػي مفادىػػا أف إنضػػباط العامػػؿ الثالثػػة ، وىػػذا مػػا يثبػػت صػػحة الفرضػػية ويقػػدـ أفضػػؿ أداء لػػومتقننػػا لعممػػو  تجػػده

 يؤثر عمى نوعية العمؿ.

  لمدراسة:النتائج العامة 

 :تـ التوصؿ مف خلاؿ ىذا الموضوع إلى عدة نتائج تتمثؿ في ما يمي لقد
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المػػوارد البشػػرية فػػي المنظمػػة فيػػو الركيػػزة الأساسػػية لكافػػة العمميػػات والأنشػػطة التػػي أىػػـ يعتبػػر المػػورد البشػػري مػػف 
أو فشػؿ  الأسػاس الػذي يتوقػؼ عميػو نجػاحو  المحػرؾو  تمارسيا المؤسسة في تحقيؽ أىدافيا، فيو المتغير الأساسػي

 نشاط المؤسسة.

 يعتبر تحسيف أداء المورد البشري في المؤسسة بمثابة تحسيف أداء المؤسسة.

 الحديثة والقديمة. عدة طرؽ منيالموارد البشرية باستخداـ تقييـ أداء ايمكف   

تقيػػػيـ الأداء عمميػػػة ضػػػرورية فػػػي كػػػؿ المنظمػػػات فيػػػي تسػػػاعد عمػػػى معرفػػػة مسػػػتوى أداء المػػػوارد البشػػػرية  عمميػػػة
   .نقاط قوتيـ وضعفيـ ومعرفة

 التوصيات

بناءا عمى النتػائج التػي توصػمنا مػف خػلاؿ دراسػتنا  أثػر المتغيػرات الشخصػية عمػى أداء المػوارد البشػرية فالمؤسسػة 
بمػػة خنشػػمة، نقػػوـ بتقػػديـ توصػػيات يمكػػف العمػػؿ بيػػا والإسػػتفادة منيػػا عمػػى مسػػتوى  العموميػػة الإستشػػفائية أحمػػد بػػف

 الدراسات العممية، وتتمثؿ ىذه التوصيات فيما يمي:

 المعنوية.و  الإىتماـ بالموارد البشرية مف خلاؿ تحسيف ظروفيـ المادية

 إستخداـ أساليب دقيقة وموضوعية لمتعرؼ عمى شخصيات العامميف.

 بإنتمائو الوظيفي وأىميتو في المنظمة. تحسيس العامؿ

ضرورة تفيـ حاجات أي فرد بالمؤسسػة فػي مختمػؼ الأصػناؼ الوظيفيػة بػدءا بتػوفر إدارة المػوارد البشػرية المسػتقمة 
 بذاتيا وبأسسيا الخاصة بيا.

لمتعػػرؼ عمػػى وضػػع معػػايير موضػػوعية لتقيػػيـ الأداء يػػتـ الالتػػزاـ بيػػا، كمػػا ينبغػػي أف تكػػوف عمميػػة التقيػػيـ مسػػتمرة 
ىذا مع تقدير الجيود ومكافأة الأفراد عمى ما يبذلونو مػف جيػد، مػع و  أوجو النقص لدى الموارد البشرية ومعالجتيا،
 توفير الوسائؿ والإمكانيات اللازمة لأداء جيد.
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 الدراسة:آفاق 

 جػػديرة بػػاف تكػػوف محػػؿ بحػػثرأينػػا انيػػا مواضػػيع و  فػػي أثنػػاء قيامنػػا بانجػػاز ىػػذا العمػػؿ وقفنػػا عنػػد مواضػػيع عديػػدة،
 :التي تطرحيا كأفاؽ لدراسات مستقبميةو  الاداء الوظيفيو  دراسة خاصة في مجالي الرضا الوظيفيو 

 .التخطيط الاستراتيجي وأثره عمى أداء الموارد البشرية 
 أثره عمى أداء الموارد البشرية.و  الرضا الوظيفي 
 .دور إدارة الكفاءات في رفع أداء المورد البشري 
 .أثر نظاـ الحوافز والمكافآت في تحسيف الاداء 
 .الرضا الوظيفي وعلاقتو بالمتغيرات الشخصية 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

قائنة المصادز 

 ّالمساجع
 

 

 

 

 

 

 



 قائمة المصادر والمراجع

 
77 
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إدارة وتقييـ الاداء الوظيفي بيف النظرية والتطبيقية، دار جرير لمنشر والتوزيع،  ابراىيـ محمد المحاسنة، .1
 .2013، الاردف، 1ط

حسف حريـ، السموؾ التنظيمي سموؾ الأفراد والجماعات في منظمات الأعماؿ الأردف، دار الحامد لمنشر  .2
 .2004والتوزيع، 

بشرية، دار الميسرة لمنشر والتوزيع والطباعة، خضير كاظـ محمود، ياسيف كاسب الخرشة، إدارة الموارد ال .3
 .2007الطبعة الاولى، عماف، 
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2010. 
، دار صناع الإبداع للانتاج Mbtiمحمد الجفيري، اكتشؼ نمط شخصيتؾ القيادية حسب معايير  .9

 .2015، 2والتوزيع، ط 
، دار جرير لمنشر SPSSمحمد خير، سميـ أبو زيد، التحميؿ الاحصائي لمبيانات باستخداـ برمجية  .10

 .2010والتوزيع، عماف، 
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عولمي، مكتبة  -تكنولوجي -تنموي -مصطفى يوسؼ كافي، ادارة الموارد البشرية مف منظور اداري  .14
 .2013المجتمع العربي لمنشر والتوزيع، الطبعة الاولى، عماف، الاردف، 

نواؿ يونس محمد آؿ مراد، نظاـ تقييـ أداء الموارد البشرية وانعكاساتو في قرارات إدارتيا، دار غيداء  .15
 .2013لمنشر والتوزيع، الطبعة الاولى، عماف، الاردف، 

 الأطروحات والمذكرات الجامعية 

جبايمي الياـ، أنظمة الاجور آلية لتحسيف المورد البشري، مذكرة مقدمة ضمف متطمبات  .16
لحصوؿ عمى شيادة ماستر في عموـ التسيير، تخصص تسيير عمومي، كمية العموـ الاقتصادية ا

-2021والتجارية وعموـ التسيير، قسـ العموـ التجارية وعموـ التسيير، جامعة عباس لغرور، سنة 
2022. 

لجزائرية، شييناز كشرود، تأثير البيئة الاجتماعية والثقافية عمى الأداء الوظيفي للإدارة العامة ا .17
أطروحة مقدمة لنيؿ شيادة دكتوراه، تخصص إدارة الموارد البشرية والتنمية الإدارية، قسـ العموـ 

 .2021/2022، -1-السياسية، كمية الحقوؽ والعموـ السياسية، جامعة الحاج لخضر باتنة 
اتصالات  عثماني جوىرة، التغيير التنظيمي ودوره في تحسيف أداء الوارد البشرية، دراسة حالة .18

الجزائر، خنشمة، مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة الماستر في العموـ الاقتصادية والتسيير والعموـ التجارية، 
تخصص تسيير عمومي، كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، قسـ العموـ التجارية وعموـ 

 .2020-2019التسيير، جامعة عباس لغرور، سنة 

 : مجلات

زرنوح، الأداء فػي المنظمػة، مجمة سوسيولوجيا لمدراسات والبحث الاجتماعية، مجمة أمحمد  .19
 .2017، 3، العدد 1عممية دولية محكمة نصؼ سنوية  المجمد 
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رمضاف فييـ عمى غربية ، العلاقة بيف المتغيرات الشخصية وممارسة التخطيط الاستراتيجي  .22
 دراسة تطبيقية عمى قطاع صناعة الأثاث الخاص السعودي بمدينة جدة ، المجمة العممية التجارة
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 .2014، 14الثانوية في مممكة البحريف، مجمة العموـ الإنسانية والاجتماعية، العدد 
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 لمحور الاول: البيانات الشخصيةا

 العبارة الرقم

 موافق
الى 
ابعد 
 الحدود

موافق 
 محايد موافق جدا

غير 
 موافق

غير 
موافق 

 جدا

غير موافق 
 إطلاقا

        اكوّف صداقات جديدة بانتظاـ 01

اقضي الكثير مف وقت فراغؾ في استكشاؼ  02
 .العديد مف الموضوعات التي تثير اىتمامؾ

       

        .تبكي عندما ترى أشخاص آخريف يبكوف 03

غالباً ما تضع خطط احتياطية لممشاريع  04
 .المستقبمية

       

ف كنت تحت  05 عادةً ما تبقى ىادئاً، حتى وا 
 .ضغط كبير

       

في المناسبات الاجتماعية، نادراً ما تُحاوؿ تقديـ  06
نفسؾ لأشخاص جدد وتتحدث غالباً إلى 

 .الأشخاص الذيف تعرفيـ فقط

       

إنياء مشروع واحد بالكامؿ قبؿ البدء في  لفضّؿ 07
 .مشروع آخر

       

        انت عاطفي لمغاية 08

لحب استخداـ أدوات التنظيـ مثؿ الجداوؿ  09
 والقوائـ

       

يمكف لأي خطأ بسيط أف يجعمؾ تشؾ في مدى  10
 .قدراتؾ ومعرفتؾ بشكؿ عاـ

       

مثيراً  تشعر بالرّاحة عندما تمتقي بشخص تجده 11
 .للاىتماـ وتسرع ببدء المحادثة معو

       

انت لا تيتـ كثيراً بمناقشة التفسيرات والتحميلات  12
 المختمفة للأعماؿ الإبداعية

       

        .اميؿ إلى اتبّاع عقمؾ أكثر مف قمبؾ 13

       عادةً ما تفضّؿ القياـ بما تشعر بو في أي  14
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 .يومي معيّفلحظة بدلًا مف التخطيط لروتيف 
نادراً ما تقمؽ بشأف ما إذا كنت تترؾ انطباع  15

 .جيد لدى الأشخاص الذيف تقابميـ

       

        استمتع بالمشاركة في الأنشطة الجماعية 16

احب الكتب والأفلاـ التي تسمح لؾ باختلاؽ  17
 .نياية تناسبؾ

       

اسعد بمساعدة الآخريف عمى إنجاز مياميـ  18
 .أكثر مف إنجازؾ لميامؾ الخاصّة

       

انت ميتـ بالعديد مف الأشياء وتجد صعوبة في  19
 اختيار ما تريد تجربتو بعدىا

       

        انت دائـ القمؽ مف تحوؿ الأمور الى الأسوأ 20

        .اتجنب الأدوار القيادية في المجموعات 21

        .لست مف النوع المحب الفف 22

أعتقد أف العالـ سيصبح مكاناً أفضؿ لو اعتمد  23
الناس عمى التفكير بعقلانية أكثر مف الاعتماد 

 .عمى مشاعرىـ

       

        .أفضّؿ القياـ بالأعماؿ المنزلية قبؿ الاسترخاء 24

        .أستمتع بمشاىدة الناس وىـ يتجادلوف 25

        اتجنب لفت الانتباه إليؾ 26

        كبيرة يتغير مزاجؾ بسرعة 27

افقد الصبر في التعامؿ مع الناس الذيف ىـ أقؿ  28
 .كفاءة منؾ

       

        .غالباً ما تفعؿ الأشياء في آخر لحظة 29

لطالما كنت ميتماً بمعرفة ما يحدث بعد  30
 .الموت، إف كاف ذلؾ ممكناً 

       

افضّؿ عادةً أف تكوف مع الآخريف بدلًا مف أف  31
 .تكوف بمفردؾ

       

اشعر بالممؿ أو تفقد الاىتماـ عندما تصبح  32
 .المناقشة نظرية لمغاية

       

       مف السيؿ عميؾ التعاطؼ مع شخص تختمؼ  33
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 .تجاربو الشخصية عف تجاربؾ
عادةً ما تؤجؿ اتخاذ القرارات لأطوؿ فترة  34

 .ممكنة

       

        .نادراً ما تعيد التفكير بالخيارات التي اخترتيا 35

بعد أسبوع طويؿ ومرىؽ، كؿ ما تحتاجو ىو  36
 .حدث اجتماعي مفعـ بالحيوية

       

        .استمتع بالذىاب إلى المتاحؼ الفنية 37

غالباً ما تواجو صعوبة في فيـ مشاعر  38
 .الآخريف

       

        أف يكوف لديؾ قائمة بالمياـ اليومية احب 39

        .نادراً ما تشعر بقمة الثقّة 40

        .اتجنب إجراء المكالمات الياتفية 41

غالباً ما تقضي الكثير مف الوقت في محاولة  42
فيـ وجيات النظر التي تختمؼ عف وجيات 

 .نظرؾ

       

تكوف الشخص في دائرتؾ الاجتماعية، غالباً ما  43
 .الذي يتصؿ بأصدقائؾ ويبدأ الأنشطة

       

اذا لـ تسير خططؾ وفؽ ما تريد وتمت  44
مقاطعتيا، فإف أولويتؾ القصوى ىي العودة إلى 

 .المسار الصحيح في أقرب وقت ممكف

       

لا زلت تنزعج مف الأخطاء التي ارتكبتيا منذ  45
 .وقت طويؿ

       

نادراً ما تفكر في أسباب الوجود البشري أو  46
 .معنى الحياة

       

        .تتحكـ عواطفؾ بؾ أكثر مما تتحكـ بيا 47

انت حريص جداً عمى عدـ جعؿ الناس يبدوف  48
 .سيئيف، حتى عندما يكوف ذلؾ خطأىـ تماماً 

       

الشخصي بأنّو أقرب إلى  يتّسـ أسموب عممؾ 49
الاندفاعات العفوية مف الجيود المنظمة 

 .والمتّسقة
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  تقييم الأداءالمحور الثاني:      

 العبارة الرقـ

تقييم 
متدني 
الى 
ابعد 
 الحدود

تقييم 
متدني 

 جدا

تقييم 
 متدني

تقييم 
 حسن

تقييم 
 جيد

تقييم 
جيد 
 جدا

تقييم 
 ممتاز

        ما تقييمؾ لنوعية العمؿ التي يقوـ بيا الموظؼ  01

        عدد المياـ المنجزه في فتره معينو و  ما تقييمؾ لسرعو 02

ما تقييمؾ لمدى انجاز المياـ المكمفو بيا في وقتيا دوف  03
 تاخر

       

        ما تقييمؾ لمدى انضباط الموظؼ في الوقت وقمو غياباتو 04

        ما تقييمؾ لعلاقو الموظؼ مع زملائو سيئو او جيده 05

ما تقييمؾ لعلاقو الموظؼ مع مسؤولو المباشر ومدى  06
 الالتزاـ بتنفيذ المياـ

       

        ما تقييمؾ لمدى تحسف الموظؼ مع مرور الوقت 07
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 ممخص الدراسة:

 عمػػػػػى أداء المػػػػػوارد البشػػػػػرية الشخصػػػػػية تػػػػػأثير المتغيػػػػػرات عمػػػػػى لتعػػػػػرؼ فػػػػػي إطػػػػػار ا ىػػػػػذه الدراسػػػػػة درجتػػػػػت    
مػػػػػػػف والبػػػػػػػاحثييف فػػػػػػػي العديػػػػػػػد إسػػػػػػػتحوذت عمػػػػػػػى إىتمػػػػػػػاـ الكتػػػػػػػاب أحػػػػػػػد المواضػػػػػػػيع التػػػػػػػي  وذلػػػػػػػؾ بإعتبارىػػػػػػػا

الجوانػػػػػػػب المختمفػػػػػػػػة لمشخصػػػػػػػية ومحدداتػػػػػػػو والعوامػػػػػػػػؿ  فػػػػػػػي دراسػػػػػػػػتنا إلػػػػػػػى  التطػػػػػػػرؽتػػػػػػػػـ  ولقػػػػػػػد، المجػػػػػػػالات
الحديثػػػػػة والقديمػػػػػة  الطػػػػػرؽو  إدارة المػػػػػوارد البشػػػػػريةكمػػػػػا تػػػػػـ التعػػػػػرؼ عمػػػػػى  ، المػػػػػؤثرة فييػػػػػا وعلاقتيػػػػػا بػػػػػالأداء

حيػػػػػث المؤسسػػػػػة الإستشػػػػػفائية أحمػػػػػد بػػػػػف بمػػػػػة وقمنػػػػػا بدراسػػػػػة ميدانيػػػػػة فػػػػػي  .الأداءتسػػػػػتعمؿ فػػػػػي تقيػػػػػيـ التػػػػػي 
لمعالجػػػػػػػة ىػػػػػػػذا البحػػػػػػػث و ، موظفػػػػػػػا 30عػػػػػػػددىـ   والػػػػػػػذيأجرينػػػػػػػا الدراسػػػػػػػة الميدانيػػػػػػػة عمػػػػػػػى مجتمػػػػػػػع العينػػػػػػػة 
ىنالػػػػػػػػؾ تػػػػػػػػأثير وتوصػػػػػػػػمنا إلػػػػػػػػى إف ، لاؿ الاسػػػػػػػػتبيافخػػػػػػػػاعتمػػػػػػػػدنا عمػػػػػػػػى المػػػػػػػػنيج الوصػػػػػػػػفي التحميمػػػػػػػػي مػػػػػػػػف 

 البشرية.لممتغيرات الشخصية عمى أداء الموارد 

 

Abstract: 

  This study is part of the identification of the impact of personal variables on 

the performance of human resources, as it is one of the topics that have attracted the 

attention of writers and researchers in many fields.in our study, the various aspects 

of personality, its determinants and factors affecting it and their relationship to 

performance were discussed. human resources management and modern and old 

methods used in performance evaluation were also identified. We conducted a field 

study at Ahmed bin Billa hospital, where we conducted a field study on the sample 

population of 30 employees, and to address this research, we relied on the 

descriptive analytical approach through the questionnaire, and we found that there is 

an impact of personal variables on Human Resources performance.  
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