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ر ي كر وتقد  ش

الى على إتمام هذا فالحمد والشكر لله  أرى لزاماً علّي أن أتقدم بالشكر والتقدير بعد شكر اللّه تع

العمل، أن أتقدم بالشكر الجزيل إلى أستاذي الفاضل الأستاذ الدكتور شوقي ناجي جواد، لما قدمه لي من 

توجيه وإرشاد، كما أتقدم بالشكر إلى الأساتذة الأفاضل أعضاء لجنة المناقشة بتفضلهم بقبول مناقشة هذه 

كرام في جامعة عمان العربية، كما وأشكر كل من ساهم الرسالة، وأقدم جزيل الشكر إلى جميع الأساتذة ال

 في إخراج هذا العمل.
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 ارد البشرية وإعادة هندسة العمليات وأثره على أداء الشركات الصناعيةالتوافق بين إستراتيجيات المو 
 إعداد الطالب

 عاطف محمد العواودة
 إشراف 

 الأستاذ الدكتور شوقي ناجي جواد 

لملخص  ا

هدفت الدراسة لقياس التوافق بين استراتيجيات الموارد البشرية وإعادة هندسة العمليات وأثره 

وقد تكون مجتمع الدراسة من الشركات الصناعية العاملة في المملكة الأردنية  .على أداء الشركات الصناعية

( شركة صناعية حسب 38( موظف وموظفة  وبلغ عددها )211الهاشمية والتي يزيد عدد موظفيها عن )

، وقد قام الباحث بتصميم أداة الدراسة )الاستبانة( 2100التقرير السنوي لغرفة صناعة عمان لعام 

 .ا لأغراض الدراسة مسترشداً ببعض الدراسات السابقةوتطويره

الاستبانة كأداة لجمع  بغرض الإجابة عن أسئلة الدراسة لتحقيق أهداف الدراسة، تم استخدام

 Statistical Package for Socialالرزمة الإحصائية الخاصة بالعلوم الاجتماعية المعلومات والاستعانة ب

Science (SPSSفي التحليل )  وجود أثر ذو دلالة احصائية خلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها، و

لمتغيرات إعادة هندسة العمليات )العمليات، فرق العمل، الهيكل التنظيمي( على أداء الشركات الصناعية. 

لتدريب كما تبين وجود أثر ذو دلالة احصائية لمتغيرات استراتيجيات الموارد البشرية )التعويض، التوظيف، ا

والتطوير( على أداء الشركات الصناعية ، فيما أظهرت نتائج التحليل وجود أثر ذو دلالة احصائية 

لاستراتيجيات الموارد البشرية )التعويض، التدريب والتطوير( ومتغيرات إعادة هندسة العمليات )العمليات، 

ات الموارد البشرية وإعادة هندسة فرق العمل(على أداء الشركات الصناعية. وأن للتوافق بين إستراتيجي

العمليات على أثر ذو دلالة احصائية على أداء الشركات الصناعية، وأن التوافق بين إستراتيجيات الموارد 

 ( من التباين في أداء الشركات الصناعية.%6446البشرية وإعادة هندسة العمليات يفسر )
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ام الشركات الصناعية بوضع خطط وقدمت الدراسة مجموعة من التوصيات منها ضرورة قي

إستراتيجية متكاملة للموارد البشرية تنسجم مع الأهداف المستقبلية للشركة. واستخدام المعايير والمقاييس 

الذي تهدف إلى تحقيق درجة عالية من الأداء وذلك من خلال التطوير المستمر والتحديث للمعايير المتبعة. 

له من أثر مباشر على قدرة العاملين على تطبيق المفاهيم الإدارية الحديثة  والاهتمام بالتدريب والتطوير لما

 لذا فمن الضروري بالنسبة للشركات الصناعية الأخذ بذلك.
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The Alignment Between Human Resource Strategies and Process Reengineering and its 

Impact on Industrial Companies’ Performance 

Abstract 

This study aimed to measure the alignment between human resource strategies 

and process re-engineering and its impact on the performance of industrial 

companies. The study population consisted of industrial companies operating in the 

Hashemite Kingdom of Jordan which have more than (200) employees, of which was 

(39) of industrial company, by the annual report of Amman chamber of industry in 

2011. 

Guided by some previous studies on this issue, the researcher designed and 

developed a study tool (questionnaire) for the purpose of this study.   

 The questionnaires were used as a tool to gather information and use Statistical 

Package for Social Sciences (SPSS) to analyze it in order to answer the questions of the 

study. 

 The study came out with the conclusion that there is an impact of process 

reengineering variables (process, work teams, organizational structure) on the 

performance of industrial companies.  

 The study has concluded that the   human resource strategies variables: -

compensation, recruitment, training and development- have an impact on the 

performance of industrial companies. The  analysis results showed the presence of 

impact of   process re-engineering variables (process, work teams) and human recourse 

strategies variables (compensation, training and development) on the performance 

of industrial companies, and there was an impact of the alignment 
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 between the processes re-engineering and human resource strategies on the 

performance of industrial companies  and The alignment between process re-

engineering and human resources strategies explains (64.6%) of the variance in the 

performance of industrial companies. 

 The study made a number of recommendations, including the need for 

industrial companies to develop integrated strategic plans for human resources in line 

with the vision of senior management. The study also recommends the industrial 

companies to use the criteria and standards which aim to achieve a high degree of 

performance through continuous development and modernization of the criteria 

used. and to pay attention to training and development due to its direct impact on the 

ability of workers to apply modern management concepts. 
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لدراسة ل الإطار العام  الأول   الفصل 
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 الفصل الأول 

 الإطار العام للدراسة

 المقدمة0-0

التقنيات الحديثة في الاقتصاد المبني على المعرفة لأهميته في تطوير  على عتمادانتشار الا ازداد لقد        

إلى موارد بشرية مدربة ومؤهلة وذات كفاءة عالية لتكون  تحتاج المنظمات  وتأهيل الموارد البشرية. إذ 

يات البيئية السريعة. ومنظمات الأعمال في الأردن ليست ببعيدة عن هذه على مواكبة التحد   قادرةً 

ب تفكيراً تطلّ يأسلوباً إدارياً جديداً  إعادة هندسة العمليات أعمال   عدّ التغيرات ولو بنسب متفاوتة. وت  

خلاقاً، وربما يعتمد ذلك على التعلم التنظيمي. ذلك التعلم الذي يتعلق بعملية إحداث تغيير في رؤية 

 ، وتقود إلى تحسين القدرة على حل  فين للأعمال والمهام، والتركيز على المعرفة التي تضيف قيمةً الموظّ 

  .(03:2113المشكلات في المنظمة )الخزامي، 

مـن كونهـا العناـ الأكـثر تـأثيراً في نجـاح المؤسسـات وهـذا مـا  ة إدارة الموارد البشريةوتأتي أهميّ 

بشرـي عـلى أسـاس العناـ ال ين في الإدارة وذلك لكونها تتعامل معثين والمهتم  عداً مهماً لدى الباح  أعطاها  ب  

وليهـا ذلـك ت   الحديثـة   ها وتطويرها بفعالية وكفـاءة. وهـذا مـا جعـل الإدارة  استثمارية يجب إدارت  أصولٌ أنه 

                                                                                                                                                                                                    .                                                                                                                (4:2111:)عبد الباقي  الاهتمام

الأولى إداريـة وتشـترإ إدارة المـوارد  يْن ت  ين أساسـيّ تـلهـا مهمّ  أنّ  وبالنظر لمهام إدارة الموارد البشرية نجد        

وتتمثـل ممارسـاتها  في وظـائف التخطـيط  الشركـةالبشرية في تنفيذها مع مختلف الوحدات التنظيميـة في 

والرقابة وتخصيص الموارد. أما المهمة الثانية فهي مهمة تخصصـية وتمارسـها إدارة المـوارد القيادة والتنظيم و 

بتخطـيط المـوارد البشرـية ومـروراً بالاسـتقطاخ والاختيـار والتعيـين والتـدريب  باشر بـدءاً البشرية بشكل م

) أبـو شـيخة بالسـلامة المهنيـة ورعايـة العـاملين وتقييم أداء العاملين، وتخطيط مسارهم الوظيفي، وانتهـاءً 

،2111). 
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ات للموارد ستراتيجيالسياسات والا  على مدى القدرة على صياغة وإعداد ف  يتوقّ  دارة العليانجاح الإ  نّ إ       

ينطلــق مــن عمليـات الاســتقطاخ الناجحــة وتعـاطي المــديرين بــاهتمام  سـتراتيجيالبشرـية. فــالاهتمام الا

ة الموارد المتاحة  التي تركز على جذخ الموارد البشرية النوعيـة استراتيجيومسؤولية مع الأفراد، والتعامل مع 

 ن طاقاتها وثرواتها  الإنتاجية والإبداعية.زها وتحتفظ بها وتستفيد مفّ وتح  

كونهـا تـدير  ،نجـاح الشركـة رد البشرـية تمتلـك مفـاتيح  إدارة الموا ( بأنّ 2114ويضيف عبد الباقي )

إذ يمكـن تقليـد اةلـة،  ،المنافسـة  الأخـرى لشركـاتالمورد البشري، ذلك المورد غير القابل للتقليد مـن قبـل ا

 و طريقة الإنتاج أو قناة التوزيع لكن لا يمكن  تقليد الفرد.ويمكن تقليد أسلوخ العمل، أ 

نظراً لسرعة التغيير وعدم الاستقرار في بيئتها الداخلية  كبيرةً  مات الأعمال تحديات  منظّ  تواجه

كنها من مواكبة التغييرات السريعة. ومن حديثة تم   ات  استراتيجي ب اعتماد  والخارجية، مما يتطلّ 

إعادة هندسة  العمليات فيها، ذلك أنّ  تي تتبناها منظمات الأعمال، إعادة هندسةات الستراتيجيالا

التي تتضمن  ،العمليات وفق نظرية النظم تعد البناء الأساسي لممارسة وظائف المنظمات الأساسية

  .(2119مميزاً )خليل،  الوظائف لوضع الوصف الوظيفي والتخطيط للموارد البشرية ليكفلا أداءً 

ها ات في المنظمة ومن أهم  إعادة هندسة العمليات إلى إعادة تصميم لمختلف العمليّ وتحتاج 

ات الموارد البشرية بما يساعد في الوصول إلى تحقيق أهدافها  استراتيجيتغيير كذلك و  ،عمليات الموارد البشرية

لعمل على إكساخ ب من الإدارة القيام بتغيير طريقة تفكيرها من خلال اوهذا يتطلّ  .(2101، تيشوري)

نتيجة لما  ،لين فيها مهارات جديدة وأساليب عمل جديدة في ضوء التطور الكبير في مختلف العملياتالعام  

صعوبات ترتبط بقدرتها على مواكبة التطورات الحديثة في مختلف من الشركات الصناعية الأردنية  تواجهه 

الفلسفات الإدارية  واستخدام أساليب العمل سهم في نجاحها وتطورها في ضوء تغييرالتي ت   ،المجالات

وفاعلية الموارد البشرية تساهم بشكل  كفاءة   من هنا فإنّ و  .الحديثة في الوصول إلى حل مشاكلها الإدارية

مع إعادة  وارد البشرية من خلال موائمتهاباستثمار المكفاءة وفاعلية منظمات الأعمال رئيسي في تحقيق 

 إلى تحسين الأداء في الشركات الصناعية الأردنية.  هندسة العمليات للوصول
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  مشكلة الدراسة وعناصرها 0-2

ات الموارد استراتيجيبين ترتبط بقدرتها على الموائمة  إشكاليةً  تواجه الشركات الصناعية عموماً 

نظيمية ي مداخل توهي بهذا الاتجاه تسعى لتبنّ  ،البشرية واعادة هنسة عملياتها بهدف رفع مستوى أدائها

ت التطورات الاقتصادية والتكنولوجيا م  ساه  وقد  ،أداء الشركاتالغرض منها الارتقاء بمستوى  ،حديثة

ن مْ إعادة هيكلة عمل الموارد البشرية ض   في زيادة أهمية استثمار ،عمالالحديثة في عالم الإدارة والأ 

ات الموارد البشرية استراتيجيتوافق بين ات تتصف بالكفاءة والفاعلية بما يساهم في رفع مستوى الاستراتيجي

هذه هي واكبت  إذعلى أداء الشركات الصناعية لينعكس ذلك التوافق  ،وإعادة هندسة العمليات

 التطورات. 

إعادة هندسة العمليات كأسلوخ إداري حديث يعزز  أسلوخ يوقد سعت الشركات عموماً إلى تبن  

 نها من تطوير أدائها. البشرية تمك  هالموارد ات  اتيجياستر اتبعت اذا هي  ،موقف الشركات في السوق

ات الموارد البشرية وإعادة استراتيجيالتوافق بين درجة  من هذه الدراسة هو قياس الغرض   إنّ لذا ف

 ات وأثره على أداء الشركات الصناعية.هندسة العمليّ 

 عناصر مشكلة الدراسة 0-2-2

 التساؤلات اةتية: عن من خلال الإجابةالدراسة ضح مشكلة وتتّ 

 ات الموارد البشرية على أداء الشركات الصناعية الأردنية استراتيجيهل تؤثر  

 ؟  الأردنية هل تؤثر إعادة هندسة العمليات  على أداء الشركات الصناعية 

ات الموارد البشرية واعادة هندسة العمليات على أداء الشركات الصناعية استراتيجيهل تؤثر  

 الأردنية؟

أداء على ات الموارد البشرية وإعادة هندسة العمليات الإدارية استراتيجيتوافق بين ال هل يؤثر 

 ؟  الأردنية الشركات الصناعية
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ات الموارد البشرية استراتيجيهل توجد فروق في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة التوافق بين  

 ظيفية؟ات الشخصية والو عزى للمتغير  واعادة هندسة العمليات ت  

 أهمية الدراسة 0-3

أهمية عالية لكافة أنواع  اتكمن أهمية الدراسة من خلال تناولها موضوعاً حديثاً نسبياً، ذ

في الاقتصاد  كبيرةً  يةً حيث يكتسب القطاع الصناعي أهمّ  مات الحكومية والخاصة الكبيرة والصغيرة.المنظّ 

يد اهتمام الشركات الصناعية بتطبيق المفاهيم الوطني ويساهم في توظيف الأيدي العاملة وفي ضوء تزا

الإدارية الحديثة ومنها إعادة هندسة العمليات واستثمار الموارد البشرية، وللوصول إلى معرفة واقع 

واتجاهات الإدارة العليا والوسطى في هذه الشركات فيما تمتلكه من قدرة على تحليل وفهم وإدارة الشركات 

وللوصول إلى نتائج واقعية عن  ،التنافسية ورفع مستوى جودة عملياتها وخدماتها الصناعية  وزيادة قدرتها

ات إدارة الموارد البشرية وإعادة هندسة العمليات وأثره على الأداء في استراتيجيموضوع درجة التوافق بين 

موارد البشرية في الدراسة تساهم في تقييم الوضع الحالي لل ههذ . وبالتالي فإنّ الشركات الصناعية الأردنية

الشركات الصناعية وبيان مدى توافقه مع إعادة هندسة العمليات في هذه الشركات للوصول إلى تحسين 

 مستوى الأداء.

الدراسة الحالية امتداداً للدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع التوافق بين  عتباراكما ويمكن 

والتي من  ات وأثره على الأداء في الشركات الصناعية،ات الموارد البشرية وإعادة هندسة العملياستراتيجي

ات الموارد استراتيجيات الصناعية في الأردن نحو أهمية التوافق بين الشرك   ترشد   آليات   م  تقد   المؤمل أنْ 

 البشرية وإعادة هندسة العمليات وأثره على الأداء في هذه  الشركات .

 الحالية تنبثق من المبررات اةتية: الدراسة ة  أهميّ  ومما سبق يمكن القول أنّ 

مات العالمية ومنها الشركات الصناعية، نظراً لما على مستوى المنظّ إعادة الهندسة تزايد الاهتمام بموضوع  

 تحققه من فوائد تنظيمية متعددة تساعدها على العمل بكفاءة وفاعلية أكبر وصولاً إلى مرحلة التميّز.
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عـلى أداء الشركـات  اات الموارد البشرـية وإعـادة هندسـة العمليـات وأثرهـاستراتيجيالعلاقة بين  تقييم 

ــ مــن المتوقــع أنْ  الصــناعية، حيــث   وبلــورة دور  في توضــيح  متواضــعةً  هــذه الدراســة مســاهمةً  دم  تق 

يجـا  عـلى تحسـين إ يـؤثر بشـكل ات الموارد البشرية في تعزيز إعـادة هندسـة العمليـات بمـا استراتيجي

  الشركات الصناعية الأردنية.مستوى الأداء في

نتـائج وتوصـيات هـذه الدراسـة الإدارة العليـا والمعنيـين في الشركـات الصـناعية،  تفيـد   مـن المتوقـع أنْ  

ات الموارد البشرية وإعـادة هندسـة العمليـات وأثـره عـلى أداء استراتيجيق بأهمية فيما يتعلّ  وخصوصاً 

 الشركات الصناعية.

ت ل ـمـن الدراسـات الأردنيـة الأولى التـي تناو   لباحث، فأن هذه الدراسة تعـدّ بحدود الإطلاع المتواضع ل 

ات الموارد البشرية وإعادة هندسـة العمليـات وأثـره عـلى أداء الشركـات استراتيجي بينالتوافق  موضوع  

 الصناعية.

 فرضيات الدراسة 0-4

بين  جال التوافقفي ضوء مشكلة الدراسة وأسئلتها، ومن مراجعة الدراسات ذات الصلة في م

فقد  سعت   ستراتجيات الموارد البشرية وإعادة هندسة العمليات وأثره على أداء الشركات الصناعيةا

 الدراسة الحالية إلى اختبار الفرضيات التالية:

ات الموارد البشرية لاستراتيجي( α= 1415حصائية عند مستوى دلالة )إ يوجد أثر ذو دلالة الفرضية الأولى: 

 ض، التوظيف، التدريب والتطوير( على أداء الشركات الصناعية الأردنية.)التعوي

( لإعادة هندسة العمليات α= 1415حصائية عند مستوى دلالة )إ دلالة ذو  يوجد أثر: الفرضية الثانية

 .الأردنية )العمليات ، فرق العمل، الهيكل التنظيمي( على أداء الشركات الصناعية

الموارد البشرية  اتستراتيجيلا( α= 1415حصائية عند مستوى دلالة )إ دلالة ذو  ثريوجد أ الفرضية الثالثة: 

وإعادة هندسة العمليات )العمليات ، فرق العمل، الهيكل )التعويض، التوظيف، التدريب والتطوير( 

 .الأردنية على أداء الشركات الصناعيةالتنظيمي(
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ات استراتيجي( للتوافق بين α= 1415مستوى دلالة ) حصائية عندإ دلالة ذو  يوجد أثر الفرضية الرابعة:

)العمليات،فرق العمل، لعملياتاعادة هندسة إ الموارد البشرية)التعويض، التوظيف، التدريب والتطوير( و 

 .الأردنية على أداء الشركات الصناعية الهيكل التنظيمي(

الموارد  اتاستراتيجي لتوافق بينفروق في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة اتوجد   الفرضية الخامسة:

 ات الشخصية والوظيفية.البشرية وإعادة هندسة العمليات حسب المتغير  

  أنموذج الدراسة 5 -0

في ضوء مراجعة الباحث للدراسات ذات الصلة ومشكلة الدراسة وعناصرها، تم بناء أنموذج 

ات استراتيجيفحص أثر التوافق بين  ، وبالشكل الذي يساعد في(0-0وكما هو موضح في الشكل ) ،الدراسة

 .الأردنية على أداء الشركات الصناعية  الموارد البشرية وإعادة هندسة العمليات

وفي ضوء أهمية تحقيق مستوى أداء يتناسب مع واقع عمل الشركات الصناعية الأردنية التي  

 ب دراسة  تمراريتها مما يتطلّ ساتؤثر بشكل مباشر على نجاحها و  تواجه منافسة محلية وخارجية يمكن أنْ 

ات الموارد البشرية وإعادة استراتيجيات المؤثرة على مستوى الأداء ومن أهمها غير  توتحليل الأبعاد والم

ات استراتيجيت هذه الدراسة في محاولة من الباحث لقياس أثر التوافق بين جاء   اذل   ،هندسة العمليات

على أداء الشركات الصناعية لقياس مستوى العلاقة بين هذه  الموارد البشرية وإعادة هندسة العمليات

 تساعد الشركات الصناعية في رفع مستوى أدائها. المتغيرات والوصول إلى نتائج يمكن أنْ 
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 ( أنموذج الدراسة0 -0الشكل )

من إعداد الباحث  المصدر:

بالاستناد إلى )عمر 

وجواد وفوطة ، Zaho،2007 ، و2114ومبارإ،  Lancaster ،2006 ، وAdebisi ،2004، و2100والشيخ

 (0-0الجدول )في كما هو مبين  (2118
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 (0-0جدول )

 مصادر متغيرات الدراسة 

 الدراسة المتغير

 (2118دراسة )كنه، .التعويض 0

 (Zaho،2007)دراسة

 (2115دراسة)حياصات، .التوظيف 2

 (2115دراسة)حياصات، .التدريب والتطوير3

(، دراسة 2100، ودراسة )عمر والشيخ،)2114دراسة )الكساسبة، العمليات. 4

(Arora & Kumar ، 2002)  ( دراسةWatson، 2002) 

 (2114مبارإ، )دراسة  .الهيكل التنظيمي5

 (  (Ozaralli ،)Adebisi ،2004 (2002 ،دراسة . فرق العمل6

  (Pooran & Robert (2004، .الأداء 7

، (2005) Teck yong Eng ) 
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 الإجرائيةالتعريفات  0-6

كن يم ،في الأدبيات السابقةات الدراسة التي وردت لمتغير  في ضوء استعراض التعريفات المختلفة 

 ات الدراسة، وكما اعتمدها الباحث في الدراسة الحالية على النحو التالي:الإجرائية لمتغير  تحديد التعريفات 

ة العامة ستراتيجيهي عبارة  مجموعة من الاستراتيجات التي تتوافق مع الا :وارد البشريةات الماستراتيجي-

ات البيئة الداخلية والخارجية التي تعمل ضمنها المنظمة للمنظمة وتعمل على تحقيق أهدافها في ظل متغير  

 في الأستبانة. 25-0العبارات في (التدريبوالتطوير،التوظيف،التعويضقياسها من خلال ) وقد تمّ 

ة التعويض كأداة استراتيجيعني مدى قدرة الشركات الصناعية على استخدام تو ة التعويض : استراتيجي -

تساعد في إعادة هندسة العمليات من خلال وضع نظام مادي ومعنوي للتعويضات التي يحصل عليها 

 الاستبانة. في  7-0قياس مجال التعويض من خلال العبارات  العاملين في الشركات الصناعية. وقد تمّ 

وتعني قيام الشركات الصناعية باعتماد نظام فعال للاختيار والاستقطاخ والتعيين. ة التوظيف: استراتيجي -

 في الاستبانة.  06-9ة التوظيف من خلال العبارات استراتيجيوقد تم قياس 

جات التدريبية وتعني توفير نظام للتدريب يساهم في تلبية الاحتيا ة التدريب والتطوير:استراتيجي -

فين في ضوء إعادة هندسة العمليات لرفع مستوى الأداء في الشركات الصناعية. وقد تم قياس للموظّ 

 في الاستبانة. 25-07ة التدريب والتطوير من خلال العبارات استراتيجي

 ات التي تلجأ الشركات الصناعية الىستراتيجيمجموعة من السياسات والا: عادة هندسة العملياتإ - 

دارية في مختلف مستوياتها للوصول الى تفكيك استخدامها بهدف إحداث تحول جذري في العمليات الإ 

قسام والدوائر وإعادة بنائها وتصميم عملياتها وفق أسس محددة للوصول الى تحقيق تحول جذري في الأ 

 ،لهيكل التنظيميا ،)العمليات قياسها من خلال وقد تمّ  ،بهدف تحسين مستوى أدائها ،مختلف عملياتها

 .في الأستبانة 54 -26العبارات  في فرق العمل(
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خرجات للوصول إلى توفير دخلات والم  النشاطات التي تحددها الإدارة لضبط الم   سمجموعة منات: العمليّ  -

في  35-26  العمليات من خلال العباراتس متغير  قيا وقد تمّ  ج أو خدمة ذات قدرة تنافسية للزبائن.منت  

  ستبانة.الا

لإطار الذي يعبر عن التسلسل الإداري للشركات الصناعية ويوضح طبيعة ومواقع هو االهيكل التنظيمي:  -

 والوظائف وخطوط الوظائف وارتباطاتها الإدارية والعلاقات بين الأفراد، كما يوضح الإدارات والأقسام

 في الاستبانة.  44-36خلال العبارات  الهيكل التنظيمي من السلطة داخل الشركة. وقد تم قياس متغير  

أحد الطرق الحديثة في تحقيق أهداف الأقسام أو الإدارات ويتم تقسيم أو توزيع العمل على  العمل: فرق -

مستوى الفريق وليس على مستوى الأفراد بما يساعد على تخفيض تكاليف الانتاج والمساعدة في الرقابة 

 قيقفين وقد يتكون من قسم أو مجموعة من الأقسام لتحوظّ حيث يتشكل الفريق من مجموعة من الم

 في الاستبانة.  54-45مل من خلال العبارات وقد تم قياس متغير فرق الع هدف واضح .

عادة هندسة العمليات بهدف إ ات الموارد البشرية و استراتيجينسجام بين الا  هيعرف التوافق على أنلتوافق: ا-

 ستبانة. في الا 66-55 من خلال العبارات هت الصناعية الأردنية وقد تم قياستحسين مستوى الأداء في الشركا

من خلال الخطط صناعية على تحقيق أهدافها الشركات ال ه قدرة  رف على أنّ يعّ أداء الشركات الصناعية:  -

وزيادة حجم  الموضوعة لذلك والذي ينعكس على حصة المنظمات في السوق وقدرتها على تحقيق الأرباح

 الأداء الوظيفي( في،عاتيحجم المب،الربحية،الأبعاد )الحصة السوقية وقد تم قياسه من خلال. لمبيعاتا

 في الاستبانة. 80-67 العبارت

ة الشركة المنتجة لسلعة معينة من حجم السوق الكلي ويعكس قدرة الشركة حصّ وتمثل  الحصة السوقية: -

-67  وتم قياسها من خلال العباراتئن عن المنتجات المقدمة، وكفاءتها في إدارة عملياتها ومستوى رضا الزبا

 في الاستبانة. 72
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س المال العامل في الشركة الصناعية ويتم قياسها من أ ف على أنها حجم الأرباح بالنسبة لر وتعرّ : الربحية -

من خلال  وتم قياسهاكفاءة عمليات الإنتاج والتسويق للشركة الصناعية،   ومستوى حجم النمو السنوي 

 في الاستبانة. 79 -73  العبارات

ويعرف على أنه عدد الوحدات الانتاجية التي يتم بيعها للمستهلك النهائي في الشركات   :حجم المبيعات -

وتم قياسها من خلال لجودة المنتجات الصناعية الأردنية وقدرتها التنافسية،  اً رئيسي اً مؤشر  عدّ وي   ،الصناعية

  الاستبانة.في 94-78  العبارات

لين على القيام بالمهام والواجبات ضمن يشير مفهوم الأداء الوظيفي إلى قدرة العام  الأداء الوظيفي:  -

اختصاصاتهم بما يساعد على تحقيق أهداف الشركة من منظور قيام الموظفين بإنجاز الأعمال بأقل تكاليف 

 نة. في الاستبا 80-95 من خلال العبارات هوقد تم قياس ممكنة.

جميع هذه المتغيرات عبر أداة الدراسة واختبارها من خلال الأساليب الإحصائية التي  وتم قياس   

 ها الدراسة الحالية.تعتمدا

 حدود الدراسة 0-7

 تتلخص حدود الدراسة بما يلي:

 تقتا الدراسة على الشركات الصناعية الأردنية في العاصمة عمان.الحدود المكانية: 

تتحدد نتائج الدراسة باستجابة أفراد العينة من المستويات الإدارية العليا والوسطى في  ة:الحدود البشري

 .الصناعية الاردنية الشركات

 (.2102-2100تقتا هذه الدراسة على الفترة الزمنية بين )الحدود الزمانية: 
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  الحدود العلمية لمتغيرات الدراسة:

 (والتدريب والتطوير ،التعويض، والتوظيف)ات الموارد البشرية، استراتيجيالتوافق بين  المتغير المستقل:

 . (العمل فرقو  ،الهيكل التنظيمي ،العمليات)وإعادة هندسة العمليات 

 .(الأداء الوظيفي،الحصة السوقية والربحية وحجم المبيعات)أداء الشركات الصناعية  المتغير التابع:

 ربية متخصصة وذات صلة مباشرة بالدراسة وعدم تعاونعدم توفر دراسات ومراجع عمحددات الدراسة: 

 الشركات في تعبئة الاستمارة  بعض الشركات

 محتويات الدراسة: 0-9

 :يتكونت الدراسة من خمسة فصول ه

تناول هذا و ومشكلة الدراسة، وأهميتها، . ،: ضمّ مقدمة تضع مشكلة الدراسة في الإطار العامالفصل الأول

 أيضاً على مكونات الدراسة.اشتمل ة المبنية على أنموذج الدراسة، و ات الدراسالفصل فرضيّ 

ات استراتيجيعامة عن  ن الفصل مقدمةً : تناول الإطار النظري والدراسات ذات الصلة. فقد تضمّ الفصل الثاني

 لأداء في الشركات الصناعية.او  ،واعادة هنسة العمليات ،الموارد البشرية

ها الدراسة، من حيث مجتمع الدراسة وعينتها، توالإجراءات التي اعتمد : تناول الطريقةالفصل الثالث

 ووحدة المعاينة، وأدوات الدراسة وإجراءاتها، ومحدداتها، وتصميم الدراسة والمعالجة الإحصائية. 

ز تجميعها من خلال الاستبانة. وقد تم التركي تناول نتائج الدراسة، إذ عرض البيانات التي تمّ الفصل الرابع: 

التدريب ،التوظيف،ات الموارد الشرية)التعويضاستراتيجيات الدراسة المستقلة المتعلقة بعلى فحص متغير  

والأداء في الشركات  ، فرق العمل( ،الهيكل التنظيمي ،)العملياتوالتطوير(، واعادة هندسة العمليات

ختبار الفرضيات ذلك ا وتبع وظيفي(الأداء ال ،حجم المبيعات ،الربحية ،الصناعية  الأردنية)الحصة السوقية

 عليها الدراسة.  قامتالتي 

ت عن الدراسة، وحاول تفسيرها ضمن أطر أدبيات الدراسة. ض  ناقش النتائج التي تمخّ الفصل الخامس:

إليها، آملًا  ل  من الاقتراحات والتوصيات في ضوء النتائج التي تم التوصّ  م الباحث في هذا الفصل جملةً ويقد  

ن الأردنية الشركات الصناعية  مكنتت أنْ   .  ستفادة منهاالام 
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 الفصل الثاني

 والدراسات السابقة النظريالإطار 

 الإطار النظري 2-0

ن موضوع إعادة هندسة العمليات ضاً للإطار النظري والذي يتضمّ رْ يتناول هذا الفصل ع   

لة الدراسات السابقة العربية والأجنبية ذات الص   عرض   تمّ ات الموارد البشرية والأداء. كما ياستراتيجو 

 بموضوع الدراسة.

 تمهيد 2-0-0

ة المنظمة، وهي تقع في المستوى استراتيجية إدارة الموارد البشرية جزءاً لا يتجزأ من استراتيجيتعد 

والذي  ،ة الأعمالاستراتيجية المؤسسية و ستراتيجيالا بعد ،ةستراتيجيالثالث من مستويات اتخاذ القرارات الا

وظائف  وظائف وممارسات وحدات الأعمال والإنتاج  والتسويق، حيث يلاحظ أنّ  يتخذ منه تحديد  

ات الإدارات )الوظائف( الأخرى، أي في استراتيجيوممارسات إدارة الموارد البشرية تعمل جميعها في خدمة 

 ة التكامل والتوافق معاً.ظمة تحت مظلّ ة المناستراتيجيخدمة 

ـــة   ـــد أشـــارت دراس ـــي أ  Budhwar (007:2111وق ـكـات ( والت ـــن الشـر ـــدد م ـــلى ع ـــت ع جري

ـــة الناجحـــة لمعرفـــة ســـبب تميزهـــا ونجاحهـــاب أن هـــذه الشـرـكـات تهـــتم بوضـــع  اليابانيـــة والأمريكي

ــدة   ة  اســتراتيجي ــز  جي ــا، فالتحــديث والتمي ــذي حقّ ومناســبة لمواردهــا البشرــية وإدارته ــان وراءه ق  ال ــه ك ت

ـــدم  ـــف تخ ـــرارات توظي ـــين الأداء، وق ـــة في تحس ـــية ذات فاعلي ـــوارد بشر ـــتراتيجيإدارة م ـــذه اس ة ه

 الشركات.

 Hammer and)الكثير من الجدل والخلاف بين الكتاخ ومنهم  فقد أثار مدخل إعادة الهندسة أما

Champy 1993 : 24) وبعض الكتاخ يرون أنه( Peppard، J. and D. Fitzgerald 1997:64)  مدخل

 ،جديد ومبتكر ويجب تطبيقه، في حين يرى البعض اةخر أنه بدعة إدارية انتشرت في مجال الفكر الإداري

من  م مجموعةً إعادة الهندسة قدّ  مدخل   اخ أنّ اختفت، بينما يرى فريق ثالث من الكتّ  ثم ما لبثت أن  

 .(Ascari et al.، 1995 : 2) ديم ومكررالأفكار منها ما هو جديد ومبتكر ومنها ما هو ق
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 )من المفاهيم والأدوات في منتصف القرن العشرين  مت الهندسة الصناعية مجموعةً فعلى سبيل المثال قدّ 

Peppard، J. and D. Fitzgerald 1997:64) تحليل العملية  وتحليل تكلفة النشاط وتحليل  مثل :

م هذه الأدوات في بيئة مختلفة تمام إعادة الهندسة قدّ  مدخل   في أنّ  يتمثل الفارق   القيمة المضافة. إلا أنّ 

 تاحة من قبل.م   لم تكنْ  هائلةً  تكنولوجيةً  رت إمكانيات  نية التكنولوجية التي وفّ الب   من حيث   ،الاختلاف

 ات إدارة الموارد البشرية:استراتيجي 2-0-7

ــوار اســتراتيجيترجــع جــذور التفكــير في وضــع   ــوى ة لإدارة الم ــوم تخطــيط الق د البشرــية إلى مفه

ــ ــذي يمث  ــة، ال ــام إدارة الأفــراد في الســابق، وإدارة وتطــوير المــوارد البشرــية في  ل أحــد  العامل وظــائف ومه

ــ ــة الحاليّ ــد تطــوّ المرحل ــاهيم الإدارة الاة، لق ــالاعتماد عــلى مف ــوم ب ــا ســتراتيجير هــذا المفه ــق عنه ة، لينبث

بموضـــوع إنتاجيـــة الشـرـكـة وفعاليتهـــا  ىعنـــارد البشرـــية التـــي ت  ة إدارة وتحســـين أداء المـــو اســـتراتيجي

 التنظيمية، وبالتالي نجاحها واستمراريتها من خلال أداء الموارد البشرية الفعالة.

ة المنظمـة تتوافـق اسـتراتيجي د عـلى أنّ الـذي يؤك ـ سـتراتيجيويتوافق ذلك مع مفهـوم التكامـل الا 

ة المنظمـة لأنهـا اسـتراتيجيهيكل التنظيمي تتطـابق هـي الأخـرى مـع ات الاستراتيجيوتتطابق مع رسالتها، و 

ة اسـتراتيجية إدارة المـوارد البشرـية كنتيجـة، تتطـابق وتعمـل عـلى خدمـة اسـتراتيجيتعمل على خـدمتها، و 

ة الهيكل التنظيمي في ضوء تأثيرات متغيرات البيئة الخارجية التـي تعمـل فيهـا المنظمـة استراتيجيالمنظمة، و 

وتتطـابق  تتكامـل   وأنْ  ،تها للتكيـف معهـا لتضـمن لنفسـها البقـاء والاسـتمراراستراتيجي تستخدم   أنْ ككل، و 

 إدارة الموارد البشرية في المنظمة  مع: ة  استراتيجي

 ة المنظمة.استراتيجيمتطلبات رسالة و  

 ية(.ة الهيكل التنظيمي )الإدارات واحتياجاتها من الكفاءة والموارد البشراستراتيجيمتطلبات  

: 2116ة الموارد البشرـية لهـا إطاران)زيـدان،استراتيجيصفة التكامل والتطابق  التي صممت بها  نّ إ 

 ( هما:43



www.manaraa.com

 17 

ن مـن وظـائف وممارسـات إدارة الموارد البشرية نظـام متكامـل مكـوّ  نّ إ : ويقصد به تكامل داخلي

 لها التنظيمي.ة المنظمة وهيكاستراتيجيتتكامل وتتفاعل مع بعضها من أجل خدمة وإنجاز 

ة المنظمة وهيكلهـا استراتيجية إدارة الموارد البشرية مع استراتيجيويقصد به تكامل  تكامل خارجي: 

نظام  ن  مْ ة الموارد البشرية نظام فرعي ض  استراتيجيالتنظيمي في مواجهة تحديات البيئة الخارجية، ف

ظيمــي بكــل مفاصــله، وعــلى ة المنظمــة، التــي تشــتمل عــلى الهيكــل التناســتراتيجيكــلي أكــبر هــو 

ة الموارد البشرية التي تتكامـل مـع بعضـها  لتحقيـق استراتيجيات المنظمة برمتها، بما فيها استراتيجي

( أي Matchingأهـداف ورسـالة المنظمـة، حتـى أطلــق عـلى مفهـوم التكامـل السـابق مصــطلح )

 .ستراتيجيالتطابق الا

مات المعـاصرة بالـدول الصـناعية حيـزاً شرية في المنظّ ة الموارد الباستراتيجيلقد  أخذ موضوع تكامل  

الة للتصدي للمنافسة المحليـة والخارجيـة ، فعّ  البشرية، وسيلةٌ  الموارد   ت بأنّ أدرك  كبيراً من اهتمامها بعد أنْ 

تحقيق جودة المنتج يتوقف عليه رضا العنا البشري في العمل، وهذه الجودة يتوقف عليهـا رضـا  حيث أنّ 

ك، وبالتالي فهناإ علاقة إيجابية بينهما، من هنا  يـدعو الباحـث إلى عـدم تغييـب دور إدارة المـوارد المستهل

 ة هذه الإدارة ومديرها لهما دور فاعل فيها. استراتيجية المنظمة فاستراتيجيالبشرية عن 

 ات الموارد البشرية ذات العلاقة بإعادة هندسة العمليات:استراتيجي

 ات الموارد البشرية ذات العلاقة بإعادة هندسة العمليات مايلي:استراتيجيومن أهم  

 التعويضاتة استراتيجي 4 -2-0-9

(  على أنهـا جميـع المكافـات التـي تقـدمها الإدارة 60: 2118( في )الغامدي، 2001) Rickyيعرفها 

عديدة كـالأجر الثابـت  للعاملين مقابل رغبتهم في انجاز الأعمال والمهام المختلفة في الشركة، وتتضمن عناصر

وتهـــدف التعويضـــات المبـــاشرة التـــي تقـــدمها الشـرـكـة إلى  ،والحـــوافز والعـــلاوات والمكاســـب وغيرهـــا

 ( ما يلي: Cleary، 1993تحقيق)

 جذخ موارد بشرية جديدة ذات مهارات معرفية عالية تساهم في بناء مزايا الشركة التنافسية.  -

 ؤة داخل الشركة وتحقيق الاستقرار في قوة عمل الشركة. المحافظة على الموارد البشرية الكف -
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هـا الفـرد بانتمائـه لشركـة ق  يحق   عن الميزة التي يمكن أنْ  المباشر يعبر    غير   التعويض   ( أنّ 2113ويرى الهيتي )

ه مة التي تمنح هذه المزايا بهدف تعزيز ولاء الفـرد العامـل لشركـتتقدم تلك الميزة، أو الاستقرار للمنظّ 

 من خلال خلقها شعور بأهمية الانتماء للمنظمة. 

 أهداف التعويضات:

: 2118، حماديعباس و لين نحو تحقيق أهداف الشركات)تعتبر التعويضات أهم أدوات توجيه العام   

 عويضات كما يلي: التّ  أهداف   أهمّ  (، وعليه فإنّ 007

 ين.مي  عزيز الولاء والالتزام التنظي  لين ورفع روحهم المعنوية وتالمساهمة في إشباع حاجات العام   -0

 لين والزملاء في العمل.تحسين علاقات الشركة مع العام   -2

 حث العاملين على تحقيق درجات أداء مرتفعة تساهم في تحقيق أهداف الشركة. -3

يزة التنافسية للشركة عبر تطبيق نظـام تعويضـات مناسـب يعمـل العمل على زيادة الإنتاجية والم   -4

 .زين  ي  لين المتم  خ والاستحواذ على العام  ستقطاالاعلى 

حيث أنه ما من وسيلة أجـدر مـن التعويضـات في تحقيـق  لين  تحقيق العدالة والمساواة بين العام   -5

 كلاهما.

 عدالة التعويضات:

بهــا نظــام التعويضــات هــي تحقيــق عدالــة  ز  يتميّــ مــن أهــم الصــفات الضرــورية التــي يجــب أنْ  

ـالتعويضات بإيجاد نوع من  ح نْ التوازن بين حاجات الأفراد وأصحاخ العمل، ولأهميـة تحقيـق العدالـة في م 

 ( كما يلي:Mondy &Noe، 2005: 285مستويات للعدالة يمكن التمييز بينها) التعويضات فإنه توجد أربعة  



www.manaraa.com

 19 

 العدالة الخارجية: -أ

في الشركة مع  مشابهةً أعمالاً  ونلين الذين يؤدّ العام   ها تساوى رواتب  وتتمثل العدالة الخارجية في أنّ  

وذلك وفـق خصـائص الأفـراد. وتتحقـق مـن خـلال قيـام الشركـة بـدفع أجـور  ،الرواتب في الشركات الأخرى

يمارسون نفس الأعـمال، حسـب ظـروف العمـل،  ،لين بهاتتماثل مع ما تدفعه شركات مماثلة للعام   ،للعاملين

بشـكل تسـاوياً لعدالـة هنـا هـو قضـية نسـبية وليسـت وطبيعة العمل نفسه، ومستوى الجهد، والمقصود با

فاء إليه والحفاظ على قـوة العمـل التـي يمتلكهـا في كْفين الأالموظّ  صاحب العمل جذخ   كامل، حتى يستطيع  

المنظمة، وتتحقق العدالة الخارجية عـن طريـق القيـام بمسـح إحصـائي للأجـور في سـوق العمـل واسـتخدام 

 .(Mondy &Noe، 2005: 285) لمسح في تحديد مستويات الأجور ومعدلاتهاالمعلومات المتوفرة من ذلك ا

 العدالة الداخلية: -خ

في نفس الشركة ولكن  مشابهةً أعمالاً جور الأفراد الذين يؤدون أ ق العدالة الداخلية عندما تتساوى حقّ ت  وت      

عاملين في الشركة بشكل يعكـس وفق عوامل منها مستوى الأداء أو الأقدمية. وتتحقق من خلال دفع أجور لل

الفرد على الأجر الـذي يحصـل عليـه اةخـرون  يحصل   اختلاف القيمة النسبية لأعمالهم من خلال مراعاة أنْ 

والذين لديهم نفس مستوى المهارة والخـبرة ومسـتوى التأهيـل العلمـي ويـؤدون نفـس الوظيفـة،  ،بالشركة

وير هيكـل للأجـور مبنـي عـلى تقيـيم الأعمال)المـدهون، العدالة الداخلية عن طريق تطـ تتحقق   ويمكن أنْ 

2115 :074.) 

 العدالة الفردية: -ج

في نفـس الشركـة وفـق  مشـابهةً أعمالاً ون وتتحقق العدالة الفردية عندما يحصل الأفراد الذين يؤدّ  

نفس العمـل  العوامل المتعلقة بالفرد ذاته مثل مستوى الأداء أو الأقدمية على أجور متساوية كونهم يؤدون

وتتحقق العدالة الفردية من خلال تقييم  ،فيما يتعلق بإنجازهم، ولكن بمستويات مختلفة مرتبطة بقدراتهم

جور والحـوافز مستوى الأداء أو المنصب والأقدمية وربط ذلك بنظام الأ  أداء العاملين بشكل عادل من حيث  

 (.269: 2114)برنوطي، 
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 عدالة الفريق: -د

ة الفريق، تعتمد هـذه الطريقـة عـلى مـا العمل على أساس إنتاجيّ  ق  ر  مكافأة ف   يتمّ وتتحقق عندما  

ق من خلال قيام المنظمة قه فريق العمل من نتائج أكثر من اعتمادها على مستوى الأداء الفردي، وتتحقّ يحقّ 

 (.Mondy & Noe، 2005: 285بدفع أجور فريق العمل ومكافأته كفريق منتج )

 :خصائص التعويضات

 من أهم خصائص التعويضات:  

قة في عملية الـدفع سـواء يـومي أو شـهري أو التكرار: متكررة الحدوث حسب وحدة الزمن المطبّ  -0

 سنوي.

 ة، مباشرة أوغيرمباشرة.ة أو معنويّ طرق تقديمها: تقدم بصورة ماديّ  -2

 لين.ة العام  ة والنوعية لعضويّ أسلوخ الزيادة: التدرج في الزيادة حسب الخصائص الكميّ  -3

 التوافقية: التناسب والتوافق مع الأوضاع الاقتصادية والاجتماعية والسياسية للشركة والعاملين. -4

 الإلزامية: قانونية المرجع وملزمة لكل الشركات. -5

 م الرواتب المصاحب.التصميم: تتكون من )قانون التعويضات ولوائح تنفيذه( وسلّ  -6

 ص الشركة والعاملين والوظائف والقطاع.الحجم: تتغير أحجام بنود التعويضات حسب خصائ -7

 التنوع: تتفاوت التعويضات في القطاع الاقتصادي وبين قطاعات اقتصادية متعددة. -9

 التصنيفية: تصنيف التعويضات حسب عدة معايير منها الزمن وأسلوخ تأثر المتلقي لها. -8
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 تصنيف مكونات التعويضات:

   ِ ة وغير مالية وفق متطلبات البحث وحسب طبيعـة تصنيف التعويضات إلى تعويضات ماليّ  ن  يمك 

الشركـات الصـناعية وفـق  ف تعويضـات  صـنّ ها، وت  تعويضات قطاع الصناعة التـي تتميـز عـن غيرهـا بتعـدد  

منهـا يـتم دفعـه في صـورة ماليـة  اً جـزء أي أنّ  ،أي تقسيم التعويضات إلى مالية وغـير ماليـة ،الأساس المالي

مثـل مزايـا العمـل  ،الشهري وجزء منها يـتم دفعـه لهـم في صـورة غـير ماليـة مثل الراتب ،مباشرة للعاملين

والخدمات والحوافز المعنوية وضمن هذا الإطار تنقسم تلك التعويضـات إلى جـزء مبـاشر مثـل الرواتـب أو 

دفع لكل عامـل عـلى حـدة وجـزء آخـر غـير مبـاشر يـدفع بصـورة جماعيـة لجميـع تعويض نهاية الخدمة ي  

 التعويضات كما يلي: ف  صنّ ( ، وبناءً عليه ت  Mondy & Noe، 2005: 325العاملين)

 أولاً: التعويضات المالية: مباشرة وغير مباشرة:

 لة )تعويض نهاية الخدمة(.التعويضات المالية المباشرة: تعويضات فورية وتعويضات مؤجّ  -0

 نقابية.التعويضات المالية غير المباشرة: حوافز مادية وخدمات أساسية واختيارية و  -2

 ثانياً: التعويضات غير المالية: مباشرة وغير مباشرة:

 التعويضات غير المالية المباشرة: مزايا العمل والحوافز المعنوية. -0

 التعويضات غير المالية غير المباشرة: تسهيلات العمل وتسهيلات مالية. -2

 ة التعويضات وإعادة هندسة العمليات استراتيجي

سة للعمليـات  في الشركـات عـلى تصـميم ووضـع قـانون ونظـام ولـوائح تساعد عملية إعادة الهند 

هـذه التعويضـات بالمطابقـة مـع مقـدار الجهـد  ز  تتميّـ د أنْ فـلا بّـ ،وتعليمات تنفيذية وسلم رواتب ملائم

تتطلــب بعــض  التعويضــات   وفي هــذا الخصــود نجــد أنّ  ،ونوعيــة الأعــمال والتوجــه المطلــوخ في الســلوإ

وتسهم في وضع نظام تعويضات جيـد يـتلاءم مـع الشركـة  ،حديدها وتحقيق المرجو منهات لكي يتمّ  ،الشروط

 والعاملين،
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وتساهم إعادة هندسة العمليات في الشركة في وضع نظـام للتعويضـات يتصـف بمـنح التعويضـات لجميـع  

وظيفـة وأن تتكامـل  ،العاملين بدون اسـتثناء بعدالـة ومسـاواة وتطـابق مـع الجهـد الـذي يبذلـه الموظـف

التعويضات في الشركة مع باقي وظائف الموارد البشرية على أن يـتم الـربط بـين التعويضـات وبـين حاجـات 

العاملين وأدائهم وبما يحقق أهدافهم وأهداف الشركة مع وضع معايير أداء ملائمـة للقيـام بـالأعمال بحيـث 

بحيـث  ،ت عـلى قـدر دوافـع العـاملينالتعويضـا تكـون   هـا وأنْ ق  فْ تعتبر مؤشرات إنجاز تحدد التعويضـات و  

 يـدعم احـترام النظـام العـام يحققوا أهدافهم المشروعة من خلال أعمالهم في الشركـات مـمّا  أنْ  نيستطيعو 

 (.50: 2117، ملانري واخرونوالقانون)

 ة التوظيف: استراتيجي 2-0-9

و عبـارة عـن مجموعـة مـن في إدارة المـوارد البشرـية، وهـ الأهمّ  ستراتيجيالا عد التوظيف الخيار  ي   

وتتراوح الخيارات الفرعية في هذا الجانـب  ،لين ووضعهم في المكان الصحيحمة لتوظيف العام  لأنشطة المصمّ ا

في اتخاذ قرارات التعيين  ين  المباشر   ين  ما بين الاختيار من داخل المنظمة أو خارجها، وإعطاء الصلاحية للمشرف  

 مين  في قسم إدارة الموارد البشرية، لخلق درجة من التوافق بين المتقـد   ركزيةً هذه القرارات م ل  عْ مباشرة أو ج  

للعمل والشركة، وتعيين الأفراد الأكثر إلماماً بمتطلبات العمل من خارج المنظمة بغض النظـر عـن الاعتبـارات 

 ( ما يلي : 0886الشخصية، ومن أهم عناصر استرتيجية التوظيف)هاشم، 

 الاستقطاخ: 2-0-9-0

للوظـائف الشـاغرة  ين  محتمل ـ ين  ( على بأنه عمليـة اكتشـاف مرشـح  007: 0883فه السلطان )ويعر   

ـ العمـل عـلى جـذبهاب.  مّ ن ث ـالحالية أو المتوقعة في المنظمة، أي أنه نشاط يهتم بتحديد مصادر العمالـة وم 

ينطـوي عـلى إيجـاد أكـبر  عملية الاستقطاخ هي تلك النشاط الـذي ( ب إلى أنّ 017: 2112وأشار نا الله )

 اختيار الأفضل من بينهم لشغل وظائف الشركةب. ليتمّ  المؤهلين   مين  عدد من المتقد  
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البحـث عـن أنسـب الأشـخاد لهـذه الوظـائف،  ( ببأنه خطوة  055: 2111فه عبد الباقي )وقد عرّ  

 خ واستقطاخ أكفأ الأشخاد للعمل بالشركةب.ذْ ج   ومحاولة  

، ةً الموارد البشرية من أكثر السياسات التنظيمية في مجال الموارد البشرية أهميّ تعتبر عملية استقطاخ 

في إيفاء المنظمة بمسؤولياتها  يسهم   المنظمة في توظيف الأفراد المؤهلين من شأنه أنْ  نجاح   حيث أنّ 

 ،في عملية الاستقطاخة عن عدم تفوقها الناجم   ها الأخطاء  ب  نّ ويج   ،القانونية والاجتماعية والادارية والمالية

والمتمثل بوضع الشخص المناسب في المكان المناسب والوقت المناسب،مما يساعد المنظمة في تحقيق التفوق 

ة بالبحث لاجتذاخ النشاطات الخاصّ  والتميز في الاداء. والاستقطاخ في الموارد البشرية يعني مجموعة  

للمنظمة، وتساهم  يْن  ة المطلوبة وفي الوقت والزمان المناسب  لملء الشواغر الوظيفية بالعدد والنوعي حين  المرش  

 ( في تحقيق الأهداف التالية: 80: 2117عملية الاستقطاخ الفعال )حمود والخريشة، 

 توفير الأعداد الملائمة من القوى العاملة لملئ الشواغر المتاحة في الشركة بالتكاليف الدنيا. -0

للعمل لتقليل التكاليف الناجمة عن عملية  ير المؤهلين  غ فين  الإسهام في تخفيض عدد الموظ   -2

 للعمل في الشركة. دمين  الاختيار النهائي للأفراد المتق  

تحقيق المسؤولية القانونية والأخلاقية والاجتماعية من خلال الالتزام بسبل البحث المناسبة  -3

 اسبة.بهدف الحصول على الكفاءات العاملة لشغل المناصب الوظيفية بصورة من

حين المساهمة في تحقيق درجة عالية من استقرار الموارد البشرية في الشركة من خلال جذخ المرش   -4

 للشركة. الملائمين   لين  والاحتفاظ بالعام   بين  المناس  
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 يقلل   لة من شأنه أنْ والمؤهّ الكفؤة القيام بتوفير الوسائل السليمة في استقطاخ العناصر  نّ إ  -5

عن عمليات الاختيار والتدريب والتطوير اللاحقة لعملية  الناجمة   بشكل واضح التكاليف  

 ستقطاخ.الا

من استغلال  نهاويوفر التوظيف القدرة على اختيار موارد بشرية كفؤة تمتلك الخبرات الملائمة التي تمك       

إعادة هندسة  واستثمار الموارد المتاحة بالشكل الأفضل مما يوفر للشركات الصناعية القدرة على تطبيق

 لى تحسين أدائها.إي يؤد   العمليات بشكل  

 الاختيار والتعيين 2-0-9-2

تعد عملية الاختيار والتعيين من العمليات الهامة في سياسات التوظيف إذ لا بد للإدارة من الإعداد 

 (. 06:0888ين للوظيفة واختيار الأصلح من بينهم)الشنواني، ح  لها بالشكل الذي ينتهي بتصفية المرشّ 

 معايير الاختيار والتعيين للموارد البشرية

ح لشـغل الوظيفـة بمسـتوى معـين إن من الضروري توافر عدد من المواصفات والخصائص في المرشّـ

من تحليل الأعمال بقصد الحصول عـلى مسـتويات عاليـة مـن الأداء ومـن  ةً وهذه الخصائص تكون مستمدّ 

 أبرزها :

مـن التأهيـل العلمـي ويكـون  اً معينـ وظيفة من الوظـائف مسـتوىً  ل  لب ك: حيث تتطّ مستوى التعليم -0

 ل  بْـفي بطاقة توصيف الوظيفة، وتقوم إدارة الموارد البشرية بتحديد المستوى العلمي المطلـوخ ق   اً محدد

 (. 23:2110ل الوظيفة )زويلف، غْ الإعلان عن ش  

من الـدورات التدريبيـة في  اً فة قد أخذ عددم للوظيالمتقد   يكون   : تفضل الشركات أنْ الدورات التدريبية -2

 (.0888ن ذلك يزيد من مهارة الموظف )الشنواني، لأ  ،مجال الوظيفة التي يتقدم لديها

سـابقة في العمـل مـن  الـذين لـديهم خـبرةٌ  ين  ف  : تفضل معظـم الشركـات اختيـار المـوظّ الخبرة السابقة -3

العمـل أمـراً سـهلاً بالنسـبة لطالـب  السابقة تجعل ممارسـة  لخبرة  للوظائف التي سيشغلونها لأنّ  حين  المرش  

 (.Tolis، 1989الوظيفة )
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 خطوات عملية الاختيار والتعيين:

( بالمراحل 241: 2114تمر عملية الاختيار والتعيين  من منظور إعادة هندسة اللعمليات)برنوطي،  

 التالية:

توظيـف(: يعتـبر طلـب التعيـين بالصـياغة إكمال طلب التعيين، وتقديم الوثائق المطلوبة )طلب ال -0

والتفصيل الذين تضعهم إدارة المـوارد البشرـية في الشركـة أول مصـدر للمعلومـات حـول المتقـدم 

للوظيفة، وهي معلومات عن مؤهلات الشخص وخبراته العملية ومعلوماته الشخصية، لهـذا فإنـه 

 لعلمـي في تصـميم الطلـبيجب عند وضع صياغة وتفاصيل طلب التعيـين اسـتخدام الأسـلوخ ا

ة لدراسة علاقات الارتباط بين كل مـن البيانـات الـواردة في الطلـب ومسـتوى لامكاني  ا ربحيث يوف  

 الأداء الفعلي للوظيفة.

للوظيفـة: وذلـك بمراجعـة طلـب التعيـين ومقارنـة المعلومـات فيهـا مـع  ليين  الفع   حين  حا المرشّ  -2

 الضرورية لإشغالها. يفتقدون الشروط   نْ متطلبات إشغال الوظيفة، لاستبعاد م  

وطلب الشهادات العلمية وكتب توصية: ويتم ذلك من خـلال التحـري عـن  حين  التحري عن المرشّ  -3

ة من أطراف عملوا لديها أو درسوا لديها، كما يشـمل التحـري التأكـد مـن سـلامة ، خاصّ حين  المرشّ 

 الشهادات والوثائق.

بة: الهدف من هذه الاختبارات هو معاينة سلوإ أو اتجاهـات حين للاختبارات المطلوإخضاع المرشّ  -4

 أو أداء شخص معين، ومن أنواع الاختبارات:

: تعتبر من أكثر أساليب الاختيار انتشـاراً واسـتعمالاً في الشركـات المختلفـة والهـدف مـن حين  مقابلة المرشّ  -5

لـب  التعيـين  كـالمظهر العـام وطريقـة ضـح مـن طعهم بخصائص أخرى لا تتّ التأكد من تمتّ  مقابلة المرشحين  

 التاف وغيرها من المواصفات الشخصية.
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حسب تأهيلهم واختيار الأفضل بينهم ثم تقديم عـرض أولي  حين  المرشّ  ترتيب   يتمّ  الاختيار الفعلي: حيث   -6

ط بشر ــ مالفعــلي ، وإذا وافقــوا عــلى ذلــك يــتم تعييــنه الاختيــار   يتضــمن شروط   ،مشرــوط لهــم بــالتوظيف

 .اجتيازهم الفحوصات الطبية التي قد تكون مطلوبةً 

نة وخلوه من الأمراض المعدية حتـى إجراء الفحص الطبي للتأكد من خلو المرشح من مشاكل صحية معيّ  -7

التأكد من التوافق بين خصائص وحالة الفرد مع متطلبات العمل لكي لا تحدث حوادث صحية للموظف  يتمّ 

 ة.عدم لياقتة الصحي نتيجة  

وغالباً مـا يكـون عـلى  ،عيينللتّ  إصدار أمر التعيين: بعد التأكد من ملائمة المرشح للوظيفة يتم إصدار أمر   -9

هـذه الشركـة عـن خـدمات هـذا الشـخص بـدون  تسـتغني   ا أنْ ثم بعدها إمّ  ،أساس التجريب لمدة محددة

 فاً دائماً.موظّ  يصبح   تعقيدات إدارية أو قانونية أو أنْ 

ب إلى الوظيفة: عندما يتم تعيين الموظف ، لا بد من تنسيبه إلى الوظيفة التي تم تعينه لإشـغالها، التنسي -8

 وأكثر الشركات  تقوم بعملية تهيئة للموظفين الجدد، لتعريفهم على الشركة وتهيئتهم للعمل فيها.

ا تمكين الشركة من خلاله يمثل الاختيار في ضوء إعادة هندسة العمليات جميع الأنشطة التي يتمّ  

للوظائف المتاحة لديها والذين تتوفر لديهم المقومات الوظيفية  حين  من المرشّ  فين  ختيار أنسب الموظّ امن 

من حيث المؤهلات والقدرات الفكرية والفنية والإنسانية، وتتسم خطوات الاختيار بضرورة التوجه نحو 

اتخاذ  للشركة إمكانية   توفر   الاختيار من شأنها أنْ  خطوات تحقيق الهدف الأساسي لخطوات الاختيار، إذ أن  

 ناط مهمة  لهذه الوظائف، وغالباً ما ت  القرار المرتبط بعملية تعبئة الشواغر المتاحة بأفضل وأنسب المتقدمين  

ة عنى أساساً بعمليفي المنظمة بالتنسيق مع إدارة الموارد البشرية التي ت   التنفيذيين   الاختيار بالمدريرين  

 الاختياروالتعيين.
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 التدريب والتطوير: ةاستراتيجي 2-0-9-3

  هما:يْن قّ يتكون مفهوم تدريب وتطوير الموارد البشرية المعاصرة من ش   

 ة:استراتيجيالتدريب والتطوير كعملية 

ة تأخذ شكل نظام فرعـي مكـون مـن استراتيجينظر إلى عملية التدريب والتطوير على أنها عملية ي   

ة التـدريب والتطـوير وتتكـون مـن اسـتراتيجية أكـبر هـي اسـتراتيجيكاملة، وتعمـل ضـمن نظـام و أجزاء مت

التـي تسـتهدف تطـوير وتحسـين أداء العـاملين ،  ،مجموعة خطط للبرامج التدريبيـة والتطويريـة المسـتمرة

واطلاعهم على كل جديد بشكل مسـتمر مـن أجـل مسـاعدتهم عـلى تحقيـق مكاسـب وظيفيـة، ومسـتقبل 

ة إلى تشكيل بنية تحتية من المهـارات البشرـية التـي ستراتيجيجيد، وفي الوقت نفسه تسعى هذه الا وظيفي

لتحقيـق رضـا  ،لرفع كفاءتها الإنتاجية وفاعليتها التنظيميـة باسـتمرار ،تحتاجها الشركة في الحاضر والمستقبل

عكس أثرها عـلى نشـاط المنظمـة في زبائنها، وكذلك التأقلم والتكيف مع التغيرات التي تحدث في البيئة، وين

تحتاج هذه التغيرات إلى تعليم وإكسـاخ المـوارد البشرـية المهـارات الجديـدة،  المدى القصير والبعيد، حيث  

ـــــوارد  ـــــي تشـــــكلها التغـــــيرات عـــــلى الم ـــــف الضـــــغوط الت ـــــير لتخفي والمتنوعـــــة إلى حـــــد كب

 (.peppard&Fitzgerald، 1997: 215البشرية)

ة تسـعى إلى بنـاء نظـام معـرفي حـديث لـدى المـوارد البشرـية في استراتيجير كالتدريب والتطوي إنّ  

الشركة وتطوير مهاراتها الحالية، وإكسابها مهارات جديدة متنوعة، وتعـديل الاتجاهـات السـلوكية للأفضـل 

ستيعاخ التغيرات التي تحـدث في البيئـة الخارجيـة والداخليـة، وتفـرض عـلى الشركـة بهدف تحسين الأداء لا

 يها والتكيف معها.بن  ت
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 التدريب والتطوير كعملية تعلم مستمرة:

(، كعمليـة مخططـة Nowack، 1991، P. 138تتكون عملية التدريب والتطـوير للمـوارد البشرـية) 

 :يْن من قسم  

مة من أجـل تعلـيم المـوارد البشرـية، كيفيـة تأديـة عمل مخطط يتكون من مجموعة برامج مصمّ التدريب: 

 ية بمستوى عال من الكفاءة من خلال تطوير وتحسين الأداء.الأعمال الحال

مة مـن أجـل تعلـيم المـوارد البشرـية، وإكسـابها ط يتكون مـن مجموعـة بـرامج مصـمّ عمل مخطّ التطوير: 

هـا في أداء مهـام أو وظـائف جديـدة في المسـتقبل، تحتاج   معارف، وسلوكيات، ومهارات جديدة، متوقـع أنْ 

 مستجدات أو تغيرات تحدث في البيئة تؤثر في نشاط المنظمة. للتأقلم والتعايش مع أية

 أعـلاه، التـدريب والتطـوير، يعتمـد كلاهـما في الوقـت الحـاضر عـلى يْن القسـم   ما تقدم أنّ ضح مّ يتّ  

ة تدريب وتطوير الموارد البشرـية، فمـن أجـل استراتيجيالتي تقوم عليها  عتبر الركيزة  التعلم المستمر، الذي ي  

يقوما على أساس تعليم المتدربين كيف تعمل الأشـياء بشـكلها  يجب أنْ  يْن  ال  التدريب والتطوير فعّ  يكون   أنْ 

في أعمالهـم الحاليـة والمسـتقبلية، وتحقيـق تغيـير ملائـم لـدى يحتاجونهـا الصحيح وأيضـاً تعلـيمهم أشـياء 

 في معارفهم ومهاراتهم واتجاهاتهم وسلوكياتهم وخبراتهم. المتدربين  

 التدريب والتطوير المعاصرة: اتجاهات

تشكل مجموعة الاتجاهـات المعـاصرة في مجـال تـدريب وتطـوير المـوارد البشرـية البعـد والعمـق  

ـ ل  ب  نيه من ق  لهذا الموضوع، وتوضح ما يجب تب   ستراتيجيالا هـذه  أهـم   ض  رْ المنظمات الإدارية، وفيما يـلي ع 

 الاتجاهات:
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 المستمر: ستراتيجيم الاالتدريب والتطوير نظام للتعلي -0

تؤكد معظم الأدبيات المعاصرة في مجال الإدارة بوجه عام، وإدارة الموارد البشرية بشكل خاد على  

(، واعتبـار Goldsteien M، 1993: 127واحـد ) النظر إلى المنظمـة عـلى أنهـا مكـان للـتعلم والعمـل في آن  

لتحقيـق نمـو المنظمـة  اسـتراتيجيتي هـي بمثابـة مفتـاح ة المنظمة، الاستراتيجيمن  ءٌ زْ التدريب والتطوير ج  

م المستمر )دسوقي، اً للتعل  استراتيجية التدريب والتطوير نظاماً استراتيجيوبقائها، وإنطلاقاً من ذلك أصبحت 

 (، يتكون من أربعة عناصر رئيسية أساسية هي:020: 0885

وارد البشرـية تتطلـب حاجـات دخلات: وتشمل متـدربين مـن فئـات ونوعيـات مختلفـة مـن المـالم   

ــا لإ  ــة تحتاجه ــات تنموي ــة، وحاج ــة الحالي ــن أجــل أداء أعــمال المنظم ــة م ــة متنوع ــاز تدريبي نج

دخلات عـلى بـرامج التـدريب والتطـوير، ومـا تحتويـه مـن تها المستقبلية، كما تشـمل الم ـاستراتيجي

 ، ومستلزمات تدريبية، وموارد مالية.ربين  مد  

بون في الـبرامج التدريبيـة، والتطويريـة مـن فعاليـات بون والمتـدر  م به المدر  الأنشطة: وتمثل ما يقو  

ة التـدريب والتطـوير، حيـث يتعلمـون كيـف تـؤدى الأعـمال باالشـكل اسـتراتيجيلتحقيق أهداف 

 الصحيح.

المخرجات: وتمثل تطور وتحسن أداء الموارد البشرية الحالي، وتهيئتها لأداء مهام وأعـمال مسـتقبلية  

 ة الشركة.استراتيجيم في إنجاز تساه

التغذية العكسية: وتمثـل تقيـيم مـدى الاسـتفادة مـن التـدريب والتطـوير وتحديـد نقـاط القـوة  

ــاء تنفيــذ الفعاليــات والأنشــطة التدريبيــة والتطويريــة  والضــعف والثغــرات التــي حــدثت في أثن

 للاستفادة منها في البرامج المستقبلية.
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 ة:اتيجياستر كالتدريب والتطوير  - 2 

ة  تخدم المنظمة ككل حيث تقـوم استراتيجييعد تدريب وتطوير الموارد البشرية في الوقت المعاصر  

بتهيئة الكفاءات البشرية الحاليـة، والمسـتقبلية، وفي ضـوء هـذا التوجـه اسـتلزم الأمـر التحـول مـن سياسـة 

ة المنظمة استراتيجيع احتياجات إنجاز ة تتكامل وتتوافق ماستراتيجيالتدريب والتطوير )التوجه القديم( إلى 

مني، والمـادة التعليميـة، عد الزّ الكلية، هذا التحول ليس مجرد تغيير في التسمية، بل هو تغيير في الهدف والب  

وأساليب التدريب، والتنمية وفي القواعد، والمبـاد  التـي تقـوم عليهـا سياسـة التـدريب والتطـوير )عبـاس، 

2113 :304.) 

 مع اتجاهات التغيير واحتياجاته:التوافق  -3

ناعية والخدميـة بشـكل خـاد تغـيراً واسـعاً شهدت ساحات العمل في المنظمات بوجـه عـام، والصّـ 

وكبيراً، في مجال تصميم الأعمال وإدارتها، ففي إطار التوجه الحديث في هذا المجال، أصبحت الموارد البشرية 

سـواء عـلى صـعيد  ،ن أجل تمكينها من ممارسة عـدة أعـمالبحاجة إلى تنوع وتحديث مستمر في مهاراتها م

لقد استلزم هذا التوجه الاستغناء عـن مـواد التـدريب والتطـوير القـديم  ق العمل،ر  الشركة أو على صعيد ف  

 وأساليبه، والاستعاضة عنها بمواد وأساليب حديثة ومتطورة تركز على مهارات العمـل الجماعـي، ولم يقتاْـ

 العمل في الخط الأول من الهرم التنظيمي بل شمل كافة المستويات الإدارية.هذا التوجه على 

 منظمة التعلم: -4

المنظمة المعاصرة هي منظمة تعلم تتصـف بوجـود جهـود مثمـرة فيهـا مـن أجـل جعـل مواردهـا  

، في سـبيل تحسـين جـودة الأداء والانتـاج، وتحقيـق الرضـا لـدى الزبـائن، وكسـب ولائهــم مـةً البشرـية متعل  

 والمحافظة على بقـاء الشركـة واسـتمراريتها في السـوق، فمنظمـة الـتعلم لا تعتـبر التـدريب والتطويرعمليـةً 

لأن البيئة دائمة التغيير، وفيها متغيرات تجعل المنظمـة بحاجـة إلى  ،مؤقتة بل تعتبرها عملية مستمرة ظرفيةً 

للتكيـف مـع المتغـيرات  ما وأنه وسيلةٌ  سيّ مواءمة مواردها البشرية معها من خلال جهود التعلم المستمر، لا

 التي تحدث في البيئة التي تعمل بها الشركة.
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 التدريب والتطوير استثمار بشري: -5

الإنفاق في هذا المجال هو إنفـاق  يرى التوجه المعاصر في مجال تدريب وتطوير الموارد البشرية، أنّ  

كلفة إنما هو إنفاق استثماري له عائـد كـأي اسـتثمار رأسمالي، وحقل استثماري خصب، فما ينفق فيه ليس ت

آخر في الشركة، وبالتالي يرى الباحث اعتباره بنداً استثمارياً في الموازنة التخطيطية أو الاستثمارية في المنظمـة 

الحديثة، فعوائد هذا الاستثمار هامة جداً تتمثل في تحسين المنتج وتقديم كل جديد للزبـون للحصـول عـلى 

وتوسيع حصة المنظمة السوقية بما يضمن لهـا البقـاء والنمـو، ويؤكـد هـذا الـرأي اسـتبدال مصـطلح  رضاه،

التدريب والتطوير أصـبحا في الوقـت  لفة بمصطلح الاستثمار وللدلالة على أهمية هذا الاستثمار، نجد أنّ الك 

 ISOدارة الجـودة الشـاملة، )في إ  الحاضر معياراً يقاس به نجاح المنظمات، وضمن هذا الفهم فإن المختصـين  

للمنظمـة، وهـذا  نوعيـةً  ( يعتبرون الاستثمار في مجـال التـدريب والتطـوير للمـوارد البشرـية إضـافةً 2000

 (.2113ة بالتدريب والتطوير في إطار الموازنة الاستثمارية في الشركة )عباس،خاصّ  يتطلب تحديد موازنة  

 :التنبؤ مسألة حتمية في التدريب والتطوير -6

ة طويلة الأجـل وتخطيطـاً للـتعلم المسـتمر ضـمن إطـار منظمـة استراتيجييمثل التدريب والتطوير  

إنمـا هـو  سـتراتيجية، لأن العمـل الاسـتراتيجيالتعلم، وفي هذا السياق لا بد من تبنـي التنبـؤ عنـد رسـم الا

ومواجهتـه والتعـايش  تخطيط طويل الأجل، يستند على التنبؤ لما سوف يحدث في المستقبل، للاسـتعداد لـه

ة التـدريب استراتيجيمعه، ومن هذا المنطلق يجب على إدارة الموارد البشرية، والتي هي المسؤولة عن رسم 

 زمام المبادرة والتنبؤ باحتياجات الشركة المستقبلية مـن المعـارف والمهـارات ضـمن إطـار تتولّى  والتطوير، أنْ 

 في ضوء نتائج التنبؤ بمتغـيرات البيئـة، وبكلمـة أخـرى نـرى أن ة الشركة الكلية، والتي رسمت أصلاًاستراتيجي

ة التدريب والتطوير لم تعد تنتظر حدوث التغييرات لتقوم بتكييف الموارد البشرية معها، كما كـان استراتيجي

الحال في السابق عندما كان التدريب والتطوير سياسة للتعامل مع المستجدات الحالية فقط، وإنما أصـبحت 

ع لما سيحدث من تغيرات في العمل، والاستعداد لها قبـل ة التعلم المعاصر تعتمد على التنبؤ والتوقّ اتيجياستر 

 (.20:2118،الفزازيوقوعها )
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 تدريب وتطوير فرق العمل: -7

ي موضـوع تـدريب وتطـوير يشير التوجه المعاصر في مجال تدريب وتطوير الموارد البشرية إلى تبنّـ 

ـ ل  تحو   بعد أنْ  ق العمل، وذلكر  ف   دارة ذاتيـاً. وانسـجاماً أسلوخ تنفيذ الأعمال في المنظمات إلى فرق عمـل م 

نهم مـن العمـل بشـكل جماعـي، مع ما سبق يساهم التدريب والتطوير بتعليم أعضاء الفريق مهارات تمك ـ

(003Watson،2002::وأهم هذه المهارات ) 

  العمل الجماعي.مهارة الاتصال مع اةخرين بشكل يدعم الرغبة في 

 مهارة التفاعل والتعاون مع اةخرين. 

 مهارة المشاركة في وضع الأهداف وتخطيط العمل. 

 ي روح المسؤولية.خاذ القرار الجماعي وتبنّ مهارة اتّ  

 إدارة روح التحدي، وقبول التغيير والتفاعل معه. 

 مهارة التواصل مع أشياء جديدة ومبتكرة مع اةخرين. 

 المديرين: تدريب وتنمية -9

يؤكد التوجه المعاصر في مجال التدريب والتطـوير إلى حـد كبـير عـلى مسـألة رفـع مسـتوى مهـارة  

ة الشركـة موضـع التنفيـذ الصـحيح، اسـتراتيجيخذون القرارات التقنيـة لوضـع يتّ  نالذي التنفيذيين   المدريرين  

ـفمهارتهم يتوقف عليها نجاح العمل في الشركة باعتبارهم يمثلون الإد يتعامـل  نْ ارة العليا فيهـا، وهـم أول م 

مع البيئة الخارجية  فإذا لم يكونوا على مستوى عال  من المهـارة سـتكون الشركـة التـي يقودونهـا في موقـف 

(. وتأسيساً على ما تقدم، يمكن تسليط الضوء عـلى المقارنـة بـين التوجـه المعـاصر، 321: 2113حرج )عباس، 

 دريب والتطوير وكما يأتي:والتوجه التقليدي في مجال الت
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 ( 0-2جدول )

 مقارنة بين الاتجاه التقليدي والتوجه المعاصر للتدريب والتطوير

 التوجه المعاصر التوجه التقليدي
التــدريب والتطــوير اســتراتجية مــن اســتراتجيات  التدريب سياسة من سياسات المنظمة.

 المنظمة
 وير عملية مستمرةالتدريب والتط التدريب والتطوير عند الحاجة.

 التدريب والتطوير للحاضر واحتياجات المستقبل التدريب والتطوير لتغطية حاجات الحاضر.
 ة التدريب والتطوير تعتمد على التنبؤاستراتيجي سياسة التدريب والتطوير لا تعتمد على التنبؤ

كـزان عـلى كـل مـن يعمـل في التـدريب والتطـوير ير  التركيز على تدريب الخط الأول، والإدارة المباشرة
 المنظمة

 التدريب والتطوير مسؤولية مشتركة بين الجميع مسئولية التدريب والتطوير محددة.
 التدريب والتطوير استثمار بشري التدريب والتطوير تكلفة

شمولية الهدف لمعالجة نقاط الضعف وتقوية نقـاط  الهدف الأساسي معالجة نقاط الضعف في الأداء
 القوة

 تعلم الأشياء الجديدة هو أساس التدريب والتطوير لتركيز على الأداء الحالي ومستلزماتها
 تقنيات تدريب وتعلم عالية المستوى أدوات ومساعدات تدريبية بسيطة

التركيز على الجانب التطبيقي، وكيف تفعـل الأشـياء  التركيز على الجانب النظري والتدريبي
 ةبشكلها الصحيح، وخاصة الجديد

Source: Watson.Noel (2002)، Supply Chains Missteps and Mitigation Strategies 
Dynamics، University of  Pennsylvania.،USA. P.113 
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 التطبيق العملي لإعادة الهندسة في مجال التدريب والتطوير:

مرحلـة التطبيـق العمـلي بعد الحصول على دعم وتأييد الإدارة العليا وتطبيق إعادة الهندسة، تـأتي  

 لإعادة الهندسة، وتتطلب ما يلي:

 وغـير   طموحـةً  تكـون   وهـذه الأهـداف يجـب أنْ  تحديد أهداف إعادة هندسة )النشـاط التـدريبي(: -

 ي.للقياس الكم   روتينية وقابلةً 

ذلـك (  ويـتم 042: 2117القيام بإجراءات التطوير والتغيير على مستوى المسئولين عن التدريب)قوي، -

 من خلال:

عـن التـدريب:  مـن خـلال تحديـد الاحتياجـات التدريبيـة المسؤولون التغيير في الدور الذي يقوم به  

صاتهم )العلمية، التكنولوجية( بالمعلومـات والبيانـات والتأكد من إلمام الموظفين حسب فئاتهم وتخصّ 

مي الـبرامج اعية، وتـوفير مصـم  والمعارف والمهارات اللازمة لتطـوير وتحسـين الأداء في الشركـات الصـن

ة الــبرامج الفنيــة والتكنولوجيــة، وتحديــد ميزانيــة التــدريب بــالحجم الــذي يخــدم التعليميــة، خاصّــ

 في ظل إعادة هندسة التدريب. ق الأهداف  التدريب ويحقّ  متطلبات  

المطلوبـة  الواجبـات والمهـارات بين: ففي إطار إعـادة الهندسـة فـإنّ إعادة هندسة دور ووظيفة المدر   

 إلمامـاً كافيــاً بالتكنولوجيـا المســتخدمة في قســم لــمّاً م   خ  المــدر   تتغـير لــكي يكـون   بين يجــب أنْ للمـدر  

المـدرخ في ظـل  التدريب خاصة استخدام الحاسب اةلي والتعامل مع شبكات الانترنـت وبالتـالي فـإنّ 

رة عـلى اسـتخدام التكنولوجيـا إعادة الهندسـة سـيحتاج إلى تطـوير مهاراتـه التعليميـة وتنميـة القـد

 الحديثة واكتشاف طرق جيدة في التدريب تتطلب مهارات جديدة.
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ة إلى لحّـإحداث التغيير في المتدربين: في ظل سياسة تخفيض الحجم وإعادة الهندسـة، توجـد حاجـة م   

يب زيادة أهمية وحجم التدريب، حيث أصبح العبء الملقى على الفرد أكثر من ذي قبل فإعادة تـدر

 في النجاح الكلي لإعادة الهندسة.عاملاً مهمّاً فين يعتبر الموظّ 

طرق وأساليب التدريب في ظل إعادة الهندسة: حيث يعتبر استخدام طرق وأساليب جديدة وحديثة  

، من أهم دعائم ومتطلبات تطبيق منهج إعـادة الهندسـة ومـن أهمهـا: نظـام دعـم الأداء إلكترونيـاً 

 ونظام فيديو المؤثرات.

 تقييم نتائج إعادة هندسة عمليات التدريب:

 ترتبط عملية تقييم إعادة الهندسة في مجال التدريب بالأهداف المخططة في هـذا المجـال، ولا يـتمّ 

عنـى بمقارنـة الأداء والمعـايير المسـتهدفة بالمعـايير هنا التركيز على الأساليب التقليدية في التقييم، أي التـي ت  

كيـف  ؛هـو كيز على كيفية إعادة هندسة عملية التقويم ذاتها، أي الإجابة على تسـاؤل  الفعلية، بل يكون التر 

تبدأ قبـل  عملية التقييم مستمرةً  تكون   وهذا يتطلب أنْ  ؟تعظم عملية التقييم في ظل منهج إعادة الهندسة

المدربين اط )التدريبي( أي بالنش وتستمر أثناء التنفيذ وبعد التنفيذ، واشتراإ المعنيين   ،بدء البرامج التدريبية

 في عملية التقييم.والمتدربين 

 المتابعة والتصحيح المستمر للأداء التدريبي:

متابعــة وتصــحيح الأداء للــبرامج التدريبيــة في إطــار فلســفة إعــادة  عمليــة   تكــون   يمكــن أنْ  

 (  بطرح التساؤلات التالية:043: 2117الهندسة)قوي، 

 لتي أسفر عنها تقييم الأداء؟ما هي البيانات والمعلومات ا 

 أكثر طرق وأساليب التدريب فعالية ليتم التركيز عليها؟ يما ه 
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 مفهوم إعادة الهندسة: 2-0-2 

هناإ مجموعة من التعريفات التي وردت بخصود مفهوم إعادة الهندسة، وفيما يلي مجموعة 

 : من هذه التعريفات

ة هندسة العمليات بأنها ب إعادة ( إعاد0883 :24) Hammer and Champy يعرف كل من

التفكير بصورة جادة وأساسية في عمليات المنظمة، وإعادة تصميمها بشكل جذري لتحقيق تحسينات ثورية 

 : التكلفة والجودة والخدمة وسرعة إنجاز العمل. في معايير الأداء الهامة مثل

ب دراسة وفحص تدفق عمليات  ( بأنها05: 2119في )خليل،    Hazalو  Mourouمن  فها كل  ويعر  

التشغيل الرئيسية والمعلومات الخاصة بها بغرض إعادة تصميمها، وذلك بهدف التبسيط وتخفيض التكلفة 

 .وتحسين الجودة وتحقيق المرونة ب

بأنها ب إعادة الهيكلة المتزامنة لكل من عمليات  (O’Neill and Sohal،1999 : 574)فها ويعر   

كلفة وكل ما من الوقت والتّ  تنظيمي ونظم المعلومات لتحقيق تحسينات جذرية في كل  المنظمة والهيكل ال

( بأنها بإعادة التصميم 08: 2119في خليل ) Klein فها عر  لع والخدمات المقدمة للعميل، وي  يتعلق بالس  

ياسات والهياكل ة ذات القيمة المضافة، وكذلك للنظم والسستراتيجيات المنظمة الاالجذري والسريع لعمليّ 

 .  "ق العمل والإنتاجية التنظيمية المدعمة لهذه العمليات لتعظيم تدفّ 

بأنها ب تحليل وإعادة تصميم عمليات  (Ascari et al.، 1995 : 1)( في 0883) Barkerفها ويعر     

(  في 0889).Raymond et al فها ويعر   ".  المنظمة التصنيعية والإدارية لاستبعاد أي عمل لا يضيف قيمة

( بأنها ب إحداث تغيير جذري في العمليات التنظيمية من خلال استخدام تكنولوجيا 21: 2119)خليل، 

ف كل جوهرية في الجودة والأداء والإنتاجيةب. يعر   المعلومات الاستخدام الأمثل، وذلك لتحقيق تحسينات  

من الأنشطة التي تستوعب واحدًا أو  ( العملية بأنها ب مجموعة0889 :24) Goodstein and Butz من 

في   Harrison and Prattفها كل من ويعر  " قيمة للعملاء يذ دخلات لتقديم منتج  أكثر من الم  

(Fitzgerald، 1997 : 2) ، 
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فق الكثير من بأنهابسلسلة من الأنشطة القادرة على إشباع احتياجات العميل الداخلي والخارجيب. في حين اتّ 

حدود وظيفية مختلفة هدفها  عبر   لى تعريف العملية بأنهاب مجموعة من الأنشطة المترابطة تمرّ الباحثين ع

بتقسيم عمليات    (Cocks and Smith،1995 : 281)في Davenport ولقد قام ةتقديم مخرجات معينْ 

 المنظمة إلى أربعة أنواع كما يلي :

التي ترتبط بشكل مباشر بتقديم المنتج أو وهي تلك العمليات  Core processes . عمليات جوهرية0

 .عمليات ذات قيمة مضافة ؛الخدمة للعميل، ولذلك يطلق عليها

مة للعمليات الجوهرية، وهذه وهي عمليات مساعدة ومدع   Support processes .عمليات مساعدة2

 ،ن أمثلة هذه العملياتولكنها تساعد في خلق القيمة المضافة. وم ،للعميل مضافةً  العمليات لا تخلق قيمةً 

 الإجراءات المكتبية المصاحبة لتصنيع المنتج أو تقديم الخدمة، وكذلك عمليات الصيانة والتطوير.

وهي عمليات التخطيط والتنظيم والتوجيه والرقابة التي  Management processes . عمليات إدارية3 

 .ةس من قبل المستويات الإدارية المختلفة داخل المنظمار  تم  

وهي العمليات التي تتم بين المنظمة وبين  Business network processes عمليات تتم بين المنظمات .5

 .يند  الأطراف الخارجية، مثل عملية الشراء من المور  

بإعادة نظر أساسية وإعادة تصميم جذرية تنظم  ها:( بأنّ 08: 2113كما يعرفها عبد الحفيظ ) 

 في مقاييس الأداء العاية مثل التكلفة، السرعة ومستوى الخدمة ب. دة  جيّ  أساليب العمل لتحقيق نتائج  

أساسية في  تمثل إعادة الهندسة إعادة التصميم الجوهري للعمليات التنظيمية لتحقيق تحسينات  و       

دخل ب الصفحة تستخدم م   نظمةعوامل مثل : الوقت والتكلفة والجودة والخدمة. فإعادة هندسة الم

 ( ب .361، 2114اء )حسن، البيض
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ات التي تلجأ ستراتيجيويخلص الباحث الى تعريف إعادة الهندسة على أنها مجموعة من السياسات والا 

دارية في مختلف مستوياتها ل جذري في العمليات الإ الشركات الصناعية الى استخدامها بهدف إحداث تحوّ 

لى تحقيق إا وتصميم عملياتها وفق أسس محددة للوصول لى تفكيك الاقسام والدوائر وإعادة بنائهإللوصول 

 تحول جذري في مختلف عملياتها بهدف تحسين مستوى أدائها. 

ة لمفهوم إعادة مختلفً  يات  من الدراسات مسمّ  هذه التعريفات فقد استخدمت العديد   وإلى جانب كل      

ي للعملية وإعادة الهندسة التنظيمية هندسة العملية، ومن أمثلة هذه المسميات: إعادة التصميم الجذر 

يات إلا أنه عادة هندسة العمليات، ومع تعدد المسمّ إ وإعادة هيكلة العملية وتجديد وابتكار العمليات و 

وبما يؤدي إلى تحقيق  ،إعادة الهندسة هي العملية التي تنطوي على إعادة تصميم عمليات يمكن القول أنّ 

عة على وظائف مختلفة معزولة عن بعضها أة وموزّ ا من عمليات مجزّ قيمة مضافة، وذلك من خلال تحويله

 كل   يبحيث يؤد   -عمل  ق  ر  يجمع بينها هيكل تنظيمي رأسي، إلى عمليات متكاملة موزعة على ف   ابعض

يجمع بينها هيكل تنظيمي شبكي، مع إجراء التعديلات الملائمة في كل من النظم  - كاملةً  فريق عمليةً 

 Al- Mashari and) الثقافة التنظيمية، وذلك بغرض تعظيم القيمة المقدمة للعميلالإدارية و 

Zairi2000 : 2) ّالتعريفات   . ويمكن القول أن (Hammer and Champy ،1993 :32 – 36)  المنوه عنها

 ركائز أساسية: قد أبرزت أربع  

من الأسئلة: لماذا تقوم  ها مجموعةً تسأل إدارة المنظمة نفس يجب أنْ   إعادة التفكير بشكل أساسي:   . 0

 - ؟وما الذي يجب القيام به - ؟ولماذا يتم القيام بالعمليات بالطريقة الحالية ؟بهذا العمل في هذه المرحلة

وكيف يمكن القيام به ؟ فمدخل إعادة الهندسة يرفض كل الأساليب والممارسات التقليدية المتبعة في أداء 

الهندسة ويركز على أهمية الانطلاق بالبحث عن أساليب جديدة ومبتكرة لأداء  العملية القائمة قبل إعادة

 .العمليات

. إعادة النظر بالتصميم جذرياً: يعني ذلك التجديد والابتكار لأساليب العمل وليس مجرد تطوير وتحسين 2

 .أساليب العمل القائمة
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داث تحسينات فائقة في مؤشرات الأداء . تحسينات ثورية )فائقة(: يسعى مدخل إعادة الهندسة إلى إح3

 .: التكلفة والجودة والخدمة وسرعة إنجاز العمل الرئيسية  مثل

يركز مدخل إعادة الهندسة على العمليات الجوهرية )ذات القيمة المضافة( للمنظمة، وذلك  : العمليات . 4

 .ة المطلوبةمن خلال وضع تصميم جديد ومبتكر يمكن من خلاله تحقيق التحسينات الجذري

( أسلوخ إعادة الهندسة على أنه وسيلة إدارية منهجية تقوم على إعادة البناء 07: 2112عرف حسن)ت       

التنظيمي من جذوره، تعتمد على إعادة هيكلة وتصميم العمليات الإدارية بهدف تحقيق تطوير جوهري 

 ئيسية:سمات ر  مرتفع في أداء الشركات، حيث تتضمن إعادة الهندسة ثلاث  

  التركيز على العميل. -1

 هيكل تنظيمي مرتبط بالإنتاج. -  2

موجودة  رغبة الشركة في تطبيق مبدأ بالصفحة البيضاءب أي إعادة بناء عمليات الشركة كما لو كانت غير   –3
          أصلاً.

 (2-2الجدول )

 أوجه المقارنة بين إعادة الهندسة وغيرها من المفاهيم

 أبعاد
 المقارنة

إعادةالهندسة   
Reengineering 

التقليص 
Downsizing 

إعادةالهيكلة   
Restructuring 

إدارة الجودة 
 TQMالشاملة 

فروض 
مجال 
 البحث

 حجم العمالة كل شيء
علاقةالمستويات 

 الإدارية
 متطلبات العملاء

نطاق 
 التغيير

 العملية الإدارية
العمالة والمهام 

 الوظيفية
 الهيكل التنظيمي

قاعدة إلى من ال
 القمة

مجال 
 التركيز

 الأنشطة الوظيفية الإدارات الوظيفية الإدارات الوظيفية العملية الإدارية

أنواع 
 التغيير

 تراكمية/تدريجية تراكمية/تدريجية تراكمية/تدريجية سريعة وجذرية

المدخل لتحقيق الميزة ة للموارد البشرية، بستراتيجي(  الإدارة الا2113المرسي، جمال الدين محمد ) المصدر:
 .71ب، بيروت: الدار الجامعية ، د 20التنافسية لمنظمة القرن 
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مـن العنـاصر الأساسـية التـي تنطـوي عليهـا عمليـة إعـادة  مجموعـةً   (04: 0888الهواري ) استنتج     

تنطوي على جديدة للتفكير، تسعى للابتكار والتجديد،  إعادة الهندسة طريقةً اعتبار الهندسة للشركات هي: 

يكـون،  ز بالتحسين الجذري ، يتم ذلـك  مـن خـلال التطلـع إلى مـا يجـب أنْ إعادة تصميم العمليات، وتتميّ 

للبحث عن إعادة تصميم عملياتها من خـلال مجموعـة الأنشـطة التـي تؤديهـا الشركـة، عـن  ز الشركة  وتحف  

داء. وتمكـن فوء من الأ عد في تحقيق مستوى ك الخدمات والأفكار التي تسا لع،قة بالس  دخلات المتعل  طريق الم  

 ن من الأفكـار، وفقـاً يوتوجيهها لمستهلكي السلع ومستخدمي الخدمات والمستفيد خرجات  الشركة من صنع م  

للخصائص التي يرغبون في الوصـول إليهـا، ويـتم ذلـك بتغيـير الوظـائف والمهـام، تغيـير الهياكـل التنظيميـة 

ذلـك يمكـن التوصـل إليـه بـالاعتماد عـلى الابتكـار  لأداء الوظيفي للأفراد(، وكلّ والأهم هو التغيير السلوكي)ل

والتجديد الذي يسمح بالتحسينات الجذرية للعمليات وليس التعديلات المحدودة والجزئية، نظراً للتغـيرات 

 البيئية المستمرة لجميع العمليات والأنشطة.  

مـن اةليـات  ن مجموعـةً جديـد يتضـمّ  أسـلوخة ويخلص الباحث إلى اعتبار إعادة الهندسـة بمثابـ

على تحسين قدرات المـدراء في مواجهـة المنافسـة  الأنموذجلتحسين أسلوخ الأداء في  الشركات، ويساعد هذا 

إعادة  ات. وأنّ ستراتيجيمن خلال بناء رؤى ورسالة جديدة للشركة تساعد على اقتراح وتطبيق سلسلة من الا

لتطوير والتحسين، يسمح بالربط بين تكنولوجيا المعلومات والعمليات المتعلقـة ل أسلوخالهندسة ما هي إلا 

وبما يؤدي إلى إعادة تصميم العمليات بشكل جذري لتعظيم القيمة والمنفعة من  ،بإحدى العمليات الإدارية

 (.0-2حه الشكل )وجهة نظر المستهلك، وهو ما يوض  
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 (0-2الشكل )

 ة في مجال عمل معينستراتيجيلعمليات الاإعادة بناء أو هندسة ا

 .030(. الميزة التنافسية في مجال الأعمال، بيروت: الدار الجامعية، د 0886خليل، نبيل مرسي )المصدر: 

بسعر منافس في الوقت  ةسلع تقديم    فإذا كان الهدف الأساسي لإعادة هندسة العمليات   

عة من خلال سلسلة العمليات، على عكس الأنظمة يجب تحديد وتنسيق تقديم هذة السلف المناسب،

 الهندسة، وعليه فإنّ  إعادة   ق  سب  ي   تغيير السلوإ يجب أنْ  المعقدة والمتمثلة في الهياكل التنظيمية، إذ أنّ 

ق العمل، وتفويض الصلاحيات للموظفين، ونظام الحوافز، ر  م والتعليم، وف  مثل التدريب، والتعلّ  مواضيع  

 في إعادة هندسة العمليات. الأولوية  عطى ت   يجب أنْ 

ات سـواء العمليّـ جميـع   الة لإعادة هندسة العمليات لا بد مـن تقـدير قيمـة  فعّ  ة  ومن أجل منهجيّ   

الداخليــة أم الخارجيــة والمتمثلــة بعمليــات تطــوير المنــتج، والإنتــاج، وبيئــة التصــنيع العالميــة، والتوزيــع، 

في عمليـة  متكاملـةً  تكـون   مة الداخلية والخارجيـة، كلهـا تحتـاج إلى أنْ والتزويد، والتسويق، وعلاقات المنظّ 

مـة الفاعلية على المستوى الداخلي، بالإضـافة إلى تحسـين المنتجـات المقدّ  زيادة   إعادة البناء، وذلك حتى يتمّ 

والمتمثلة  ،تللعملاء على المستوى الخارجي، مع إدراإ أهمية استثمار العوامل المساندة  التي ترافق العمليا

   ل  بتكنولوجيا المعلومات والنظم والسياسات، والتي تعتبر الجزء المكم  
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ات اسـتراتيجيجذريـة في  من أجل الوصول إلى تطبيق نـاجح لهـذه المنهجيـة، للعمـل عـلى إحـداث تغيـيرات  

 ارد البشرـية ، لأنّ المـو  ين ، ويتطلـب اسـتغلالاًل  تغيير في اتجاهات العام   ه يستدعي إحداث  التطبيق، وهذا كلّ 

تتأكد الإدارة العليا في الشركـات مـن  هو الموظف ، لذلك يجب أنْ  لأعادة هندسة العمليات الأساسيّ  العنا  

 ر الدافعية المناسبة والمتنامية .توف  

 محتوى إعادة الهندسة وعواملها: 2-0-3

ين، في محـاولتهم المـديرين والإداري ـ لقد برز مفهوم ب إعادة الهندسة ب كأحد اةليات المعتمدة مـن قبـل    

التـي اتبعتهـا  في بيئة الأعمال، حيث أصبحت المناهج   حدث  الوصول إلى تكييف شركاتهم مع التغيرات التي ت  

عـلى الوفـاء باحتياجـات الشركـات في القـرن الحـادي  قـادرة   الشركات قبل انتشار مفهوم إعادة الهندسة غير  

السرعـة  تغيير جذري في تأدية نشاطاتها وعملياتها من أجل تحسين الأداء. أي أنّ والعشرين، كونها تحتاج إلى 

في الإنجاز والتكلفة الأقل هو ما تسعى إليه إعادة الهندسة، من خلال معالجة الفجوة بين النتائج المستهدفة 

مـن الاسـتغلال الأفضـل نهـا توظيف الشركة لمـدخل إعـادة الهندسـة يمك  . وبالتالي فإنّ قة فعلاًوالنتائج المحقّ 

ســمة لطاقاتهــا ومســتوى الجــودة والكفــاءة في تأديــة النشــاطات المختلفــة. وقــد كــان لظــروف البيئــة المتّ 

ي ة وتبن ـسـتراتيجيهـا الاهات  بالشركـات العالميـة إلى تغيـير توجّ  ع  ف ـد   التغيـير، سـببٌ  بالديناميكية والسرعة في 

ات. ويمكـن حاـ دوافـع التغـير نحـو إعـادة الهندسـة إلى جديدة تساهم في مواكبة هـذه التطـور  توجهات  

 (.2-2العوامل الموضحة في الشكل )



www.manaraa.com

 43 

            

            

             

 

 

 

 

 

 

 (2-2الشكل )  

 ة دافعة نحو إعادة الهندسة للمؤسساتالتغيرات العالمية وما تفرضه من ضغوط وقوّ 

 .029تنافسية في مجال الأعمال، بيروت: الدار الجامعية، د(. الميزة ال0886: خليل، نبيل مرسي )المصدر
 

 

التطورات 

ة التكنولوجي

 السريعة

التوجه نحو 

 الخصخصة

التوجه نحو 

عالمية أو 

 كونية الأسواق

شدة وحدة 

لمنافسةا  

التحالفات 

ية الاستراتيج

 العالمية

تزايد 

الاهتمام 

ةبالبيئ  

تغير 

توقعات 

 الزبون

تغير هياكل 

الصنننناعات 

 العالمية

 التكتلات

ةقتصاديالا  

إعادة الهنسة 

 للمؤسسات

ود تضاؤل القي

 على التجارة

 العالمية
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 خصائص إعادة هندسة العمليات:   2-0-4

زها عن غيرها التي تمي    ( (Raynal، 2003:256تقوم إعادة هندسة العمليات على جملة من الخصائص     

  من العمليات الادارية وهذة الخصائص هي: 

 دة.ة وظائف في وظيفة واحجمع عدّ   -

 فون باتخاذ القرارات، ويصبح القرار جزءاً من الوظيفة.فين حيث يقوم الموظّ تعزيز سلطة الموظّ  -

زدواجية اتنفيذ الخطوات حسب ترتيبها الطبيعي، ويتم تنفيذ بعض المهام بصورة متزامنة لكي لا يحدث   -

 في العمل .

ين، أو الزبائن وهكذا يمكن د  في ذلك أماكن تواجد المور  داء، بما على الأ  اً تنفيذ العمل في الأماكن الأكثر تأثير  -

 يتم نقل العمل عبر حدود المؤسسة، وحتى عبر الحدود الدولية. أنْ 

التقليل من عمليات الضبط وغيرها من العمليات التي تتصف بكونها لا تقدم أية قيمة مضافة للمنتجات  -

 وذلك إلى الحد الأدنى.

 لين.مكناً من عمليات إعادة التوظيف، وخلق تحالفات بين العام  ما كان ذلك مالتقليل كلّ  -

 استخدام طرق صحيحة في تطبيق المركزية واللامركزية. -

بين المؤسسات التقليدية  ( مقارنةً 3-2ولفهم هذه الخصائص يستعرض الباحث عبر الجدول)    

 والمؤسسات التي اعتمدت إعادة الهندسة. 
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 (3-2جدول )

  المؤسسات التقليدية والمؤسسات المعاد هندستهامقارنة بين

 خصائص المؤسسات المعاد هندستها خصائص المؤسسات التقليدية
 الأقسام الوظيفية. -
 مهام بسيطة )تقسيم العمل(. -
 عناصر مسيطر عليها من قبل الإدارة. -
 تدريب الموظفين. -
 رفع الرواتب يستند إلى التغيير والأقدمية. -
 
 ة تستند إلى الإمكانياتالترقي -
 المديرون يهتمون بالإشراف و السيطرة. -
 
 بنية المؤسسة هرمية. -
 فصل الواجبات و الوظائف. -
 عمليات خطية و متسلسلة. -
 العمل في المكاتب ، أعمال سيطرة وتفتيش مكثفة.  -

 فرق عمل.  -
 أعمال متعددة الأبعاد. -
 موظفون ممكنون. -
 تمكين الموظفين.  -
رواتب معتدلة وإضافات عالية مرتبطة بمستوى  -

 الأداء.
 الترقية تستند إلى الأداء.-
المديرون يهتمون بالإرشاد والتنمية وتقديم  -

 النصائح.
 بنية أفقية. -
 فرق وظيفية متداخلة. -
 عمليات متوازية و متلاقية. -
العمل في أي مكان، أعمال تفتيش و سيطرة -

 خفيفة. 
(  إعادة الهندسة من خلال الأداء المتميز،مداخلة ضمن المؤتمر 2115بد اللطيف، )مصطفى ع المصدر:

 آذار . 18-19العلمي الدولي حول الأداء المتميز للمؤسسات والحكومات، ورقة 

العمل  ق  ر  ات إعادة الهندسة  تعتمد على ف  استراتيجيالتي تتبع   الشركات   ( يتضح أنّ 3-2من الجدول )   

مع وجود حوافز مادية ومعنوية لدعم العمل ونشر روح المنافسة  ،بتفويض واسع للسلطةالتي تتمتع 

 الايجابية بين العمال، بالإضافة إلى تصميم بناء تنظيمي أفقي للشركة .

كإحدى   IBMولعل أبرز مثال على إعادة هندسة العمليات على أرض الواقع، ما قامت به شركة     

 أسلوخ إعادة هندسة العمليات. فقبل تطبيقها لهذا الأسلوخ الجديد، كانت تتمّ الشركات الرائدة في تطبيق 

من الأسابيع بسبب  اً ثم الموافقة على طلبه الذي يستغرق عدد ،عمليات التأكد من المركز المالي للعميل

دأت في هذه المشكلة ، فب IBMمرور الطلب على العديد من الأفراد قبل الموافقة عليه. وقد أدركت  شركة  

إعادة هندسة مختلف العمليات من خلال دمج كل مجموعة من الوظائف المتشابهة في وظيفة واحدة. 

 دقيقة فقط.  81ه ينفذ بما لا يزيد عن العميل بالعديد من الخطوات أصبح  طلب   يمرّ  وبدلاً من أنْ 
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مة إليهم، لخدمة المقدّ وقد ساهم ذلك في تخفيض  عدد شكاوى المستهلكين والعملاء من جودة السلعة وا

،   Desslerة حوادث العمل)وتخفيض التكاليف وزيادة الحصة السوقية وانخفاض شكاوى الزبائن وقلّ 

2115 :303 .) 

( في مجال إعادة هندسة العمليات مجموعة من الخصائص أهمها إمكانية دمج IBMتبرز تجربة شركة  )    

ق في تخاذ القرارات، والبحث المعمّ اين من ف  ة، وتمكين الموظّ العديد من الوظائف المتشابهة في وظيفة واحد

ستحداث وظيفة جديدة يطلق ااختيار وتدريب المسئولين عن القيام بأنشطة إعادة هندسة العمليات، و 

،   Desslerعليها مدير الخدمة والذي يكون مسئولاً بصفة أساسية عن خدمة العملاء وحل مشاكلهم)

2115 :303.) 

 حاور الرئيسية لبرنامج إعادة الهندسة: الم 2-0-5

فاعلاً وإيجابياً في عملية إعادة الهندسة،عن طريق إعادة تصـميم  تلعب تكنولوجيا المعلومات دوراً 

: 2114ظم والسياسات والهياكل التنظيمية. وعليه يمكـن حاـ مسـاهمة تكنولوجيـا المعلومـات )النجـار الن  

 ة في العناصر التالية: ( في إتمام عمليات إعادة الهندس091

المساعدة  في القيام بأعمال لم يكن مـن الممكـن القيـام بهـا مـن قبـل مثـل عقـد المـؤتمرات عـن بعـد  .0

(Teleconferencing.) 

 المساعدة في توقع  حلول جديدة لمشاكل مستقبلية  )أو لم تحدث(. .2

كـين العـاملين مـن الإبـداع المساهمة في التخلص مـن القواعـد القديمـة والأنمـاط الجامـدة لـلأداء ، وتم .3

 والابتكار .

 المساعدة على التكامل والاندماج بين مختلف العمليات في الشركة. .4
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(  التي تسعى المنظمة إلى تحقيقهـا في: 032 : 0889وتتمثل أهداف عملية إعادة الهندسة  )خليل،  

اهمين  مـن خـلال تنفيـذ ق العمـل وتعظـيم عائـد المسـالعمل على زيادة الإنتاجية عن طريق تحقيق تدفّ 

المهام بطرق مبتكرة، والتخفيف من المستويات والأنشطة والمناصب الإدارية غير الضرورية وزيـادة إحكـام 

( التـي تسـمح Shared Databasesوظائف وعمليات الشركة . وذلك من خلال قواعـد البيانـات المشـتركة)

ريـة، وهـذا عكـس مـا كـان سـائداً في المفهـوم بتوفير المعلومات في  نفس الوقـت لجميـع المسـتويات الإدا

والتـي  (Expert  Systems) التقليدي بأن المعلومات لا يمكن أن تظهر إلا في مكان واحد، والـنظم الخبـيرة

مـن اختصـاد الخـبراء في العـادة، وشـبكات كانـت مكنت الأشخاد العاديين من القدرة على أداء أعـمال 

التي سمحت بإمكانية المزج بين المركزيـة واللامركزيـة ، ونظـم ( Communication Networkالاتصالات)

في  اً أساسي اً ( التي جعلت من اتخاذ القرار جزءDécisions Support Systemsالمساندة في اتخاذ القرارات)

 عمل الموظف وليس المديرين فقط.

)إعادة الهندسة( ( أن هذه التقنية العاية  لتأهيل الشركات وتغييرها 000: 0889يؤكد السلمي) 

( أن كل هذه العناصر تساعد على 2100شائعة بصفة كبيرة في الدول الصناعية الكبرى. ويرى فرحات )

بما يناسب التغيرات التي يعرفها السوق بمختلف  الشركةتطوير عملية إعادة الهندسة وتصميم نشاطات 

قية من خلال تحسين الأداء والكفاءة وبالتالي إمكانية زيادة قدرة الشركة على تحقيق حصة سو  ،مكوناته

 والإنتاجية.

تتمثل المحاور الرئيسية لبرنامج أو عمليـة إعـادة الهندسـة )عـامر،  المحاور الرئيسية لبرنامج إعادة الهندسة:

 ( في مجموعة من المحاور،أهمها:  032: 0889( ، و)خليل، 55: 2116( ، و)العطيات، 419: 0889

لمتعلقة بمجال عمل معين: اذا كان ينظر إلى العملية على أنها مجموعة من الأنشطة : العمليات االمحور الأول

ذات العلاقة بتحويل المدخلات إلى مخرجات،  فـإن العمليـات الرئيسـية تمثـل العناـ المحـوري المسـتهدف 

بحسـب تطويره في برامج إعادة الهندسة. لأن هذه العمليات لها تـأثير عـلى قيمـة مـا يقـدم إلى المسـتهلك 

وجهة نظره ومن خلال مجموعة من الأنشطة التي ستقوم بتحويل المدخلات إلى مخرجـات بأحسـن طريقـة 

 ممكنة وبعوائد مرتفعة تفوق النتائج التي كانت تحقق قبل إعادة الهندسة. 
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نـتج وعادة ما تشمل هذه العمليات التي تثير اهتمام الشركة وتدفعها إلى تغييرها جذرياً مـا يـلي: تطـوير الم

وتنفيذ أوامر الشراء والتصنيع/عمليات التشغيل والإمدادات والتوزيع والنقل والتسويق والمبيعـات وخدمـة 

 المستهلك.

 العملية والتي تضيف شيئاً ذالتي تشكل االأنشطة المحققة للقيمة المضافة: تتمثل في الأنشطة  :المحور الثاني

أكثر لدفع مبلغ أكبر للحصول على المنتج. وعادة ما تشـمل  أهمية للمستهلك وتدفعه إلى الرغبة والاستعداد

 هذه الأنشطة  ثلاثة أنواع:  

 أنشطة محققة للقيمة. -

لانشطة اليومية، والمتمثلة في التعاملات اليومية التي تعمل على تحريك أجزاء ومكونات العمل عبر حدود ا -

 الوظائف المختلفة داخل الشركة.

 عة،التي تتولى مراقبة أنشطة المناولة عبر حدود الشركة.أنشطة الرقابة والمتاب -

ة: حيث توجه الشركـة اهتمامهـا نحـو إعـادة بنـاء وهندسـة العمليـات ستراتيجي: العمليات الاالمحور الثالث

 الضرورية اللازمة لإنجاز الأهداف وتحقيق الرؤية المستقبلية للشركة وتحويلها إلى واقع ملموس.

والهياكــل التنظيميــة: في هــذا الصــدد يجــب أن تتوافــق البنيــة الأساســية الداعمــة،  : الــنظمالمحــور الرابــع

والعمليات المطلوخ إعادة بناءها من ناحية النظم والسياسات والهياكل التنظيمية. ويجري ذلك مـن خـلال 

 مراجعة وتنقيح نظم تشغيل البيانات حسب متطلبات واحتياجات العملية الجديدة. ويجري نفـس المنـوال

على السياسات والإجراءات، فضلاً عن ضرورة إعادة تصميم الهياكل التنظيمية في ضوء التوجه نحو الاعـتماد 

 على فرق العمل في مجالات وظيفية مختلفة كبديل عن الهياكل التنظيمية الوظيفية والهرمية المعروفة.
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إعادة الهندسة تتمثل في تحقيق المثالية  : المثالية في تدفق العمل والإنتاجية: إن نتيجة عمليةالمحور الخامس

والتي تتوقف بذاتها على طبيعة ونـوع العمليـة المطلـوخ إعـادة بناؤهـا. سـواء  ،في تدفق العمل والإنتاجية

والتي تشمل عمليات إدارية وعمليات فنيـة. ولابـد مـن التناسـق  ،كانت عمليات متعلقة بمجال عمل معين

 يساهم في تحقيق نواتج النوع الأول. والتناغم بين النوعين لأن الثاني

: إعادة التصميم بشكل جذري وسريع: حيث أن برنـامج إعـادة الهندسـة يسـتهدف تحقيـق المحور السادس

بحيـث يمكـن  ،من خلال إجراء إعادة تصميم للعمليات بشـكل كـلي ،أعلى مستوى أداء في مجال عمل معين

 للشركة تحقيق العائد المطلوخ في الوقت المناسب.

 المراحل الرئيسة لبرنامج إعادة الهندسة  2-0-6

تسمح هذه المراحل للشركة بالتخطيط والإعـداد  ،تمر عملية إعادة الهندسة بمراحل رئيسية لنجاحها 

ولكن على العمـوم هنـاإ مجموعـة  ،الجيد لإنجاح برنامج إعادة الهندسة، وتختلف المراحل حسب الباحثين

(  كـما 2100فرحـات، و) Norbert، 2000: 19)مجمل الباحثين في هـذا المجـالمن المراحل المتفق عليها بين 

 (. 3-2) يوضحها الشكل 
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 (          0)               تخفيض التكلفة                            -
 تخفيض زمن الدورة-
 استبعاد الأخطاء -

                                                         (2) 
 ما هي العملية؟     -
 ما مقدار تكلفتها؟-
 ما مقدار الزمن الذي ستستغرقه؟-
 أي نوعية من النتائج يتم تحقيقها؟-

                                                               (3)            (4) 
 تحديد تدفقات العملية الحالية.-
        تجميع أي بيانات إضافية-
 د مجالات التحسين الأساسية تحدي-

 (5في الأداء                                                      )
 
- 
ـــــــــــــــــــــــاييس أداء - ـــــــــــــــــــــــدة                                                                                            وضـــــــــــــــــــــــع مق ـــــــــــــــــــــــة الجدي للعملي
  معايير الأداء. -
 
 
 
 -التدفق للعملية الجديدة                                                                                     إعداد خرائط  -

             تحديد التغييرات المرتبطة بالعملية                                           -الحصول على المعلومات                                                  
 من الموردين،العملاء.                               -

  الجديدة.
                                                                 (6) 
 تدريب الموظفين على العملية الجديدة - 
 توجيه أو قيادة العملية.                  -
 التنفيذ على نطاق أوسع.-
 ة النتائج.متابع-

 (3-2الشكل )
 مراحل أو خطوات إعادة هندسة الإدارة

(،الميزة التنافسية في مجال الأعمال،مركز الاسكندرية للكتاخ، 0889خليل، نبيل مرسي ) المصدر:
 .033الإسكندرية، د 
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 ( ما يلي: 293: 2114( مراحل إعادة الهندسة للشركات )النجار، 3-2الشكل )يظهر 

تحديـد متطلبـات العميـل وأهـداف العمليـة: حيـث تحـاول الشركـة في هـذه المرحلـة فهـم : المرحلة الأولى

تطلعات العملاء وتحديد موقع عملية إعادة الهندسة ومدى موائمتها مـع طبيعـة عمـل الشركـة ومتطلبـات 

العميل وذلك بالاستعانة ببحـوث ودراسـات را العميـل،التي تسـمح بتحديـد المجـالات التـي تحتـاج إلى 

 وير والتحسين،ويمكن القول أنه مما سبق يتم التوصل إلى وضع ما يلي:التط

 أهداف محددة لكل العمليات المتعلقة بإعادة بناء العملية.  -0 

                تعريف كافة العاملين بخطوات إعادة الهيكلة . -2  

الإنتاجية عن طريـق  تتمثل أهداف عملية إعادة الهندسة التي تسعى الشركة إلى تحقيقها في زيادة

زيادة تدفق العمل، وتعظيم عائد المستثمرين من خلال تنفيذ المهام بطرق مبتكرة، وتحقيق نتـائج عاليـة. 

وإلغاء المستويات الإدارية والأنشطة الإدارية والمناصب الإدارية غير الضرورية، وإحكام وظائف وعمليـات 

 الشركة.

الحالية وإجراء التحليلات اللازمة بشأنها: تنطلق هذه العملية برسـم إعداد خريطة للعملية المرحلة الثانية: 

خرائط توضيحية للعمليات التي تؤديها الشركة وإعطـاء مسـميات لهـذه العمليـات، مـن أجـل الوصـول إلى 

الفهم الأفضل والمفصل للعملية الحالية قبل اقتراح الحلـول لتحسـينها، والتـي تمـس عمليـة الشراـء وعمليـة 

وعملية التصنيع وعملية البيع، وبعبارة أخرى تنطلق مرحلة إعداد خريطة للعملية الحالية وإجـراء التخزين 

المدخلات إلى غاية تسليم المخرجات وما يصاحب ذلك من تسلسل  تسلمالقياسات اللازمة بشأنها من وقت 

ودة الأعـلى وخـلال وانسياخ، وتوقف وتعطيل، وصيانة وانتظار. كل ذلك بهدف تحقيق التكلفة الأقـل والجـ

 زمن أقل.
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يتضح من ذلك بأن فحص العمليات القديمة كل على حدة يساعد الشركة على معرفة العمليات المعيبة  

في التكاليف. وعليه  اً في الجودة أو ارتفاع اً والتي تحدث مشكلات وتسبب نقص ،والمتقادمة وغير الملائمة

(، والتي تعني مقارنة أداء Benchmarkingا يسمىبالاقتداءب )يمكن للشركة في هذه المرحلة اللجوء إلى م

 الشركة بأداء أقوى المنافسين من أجل اكتشاف أسرار النجاح والتعامل معها.

: تحليل وتعديل العمليـة الحاليـة )التحليـل الـداخلي(: تتمثـل في تحديـد التعـديلات اللازمـة المرحلة الثالثة

لخطوات، ذلك أنه يتم خلال هذه العملية تحديد التغيير المطلوخ القيـام للعملية الحالية، وتعتبر من أهم ا

به في العمليات التي تم دراستها سابقاً. ولهذا فالأمر يتطلب الحيطة والحذر وبعد النظر وكفاءة عالية لـدى 

مـا يكـون بتكاري والعمـل الجماعـي، والـذي عـادة الفريق القائم بهذه المهمة، فضلاً عن الإبداع والتفكير الا 

نموذج الجديد مـن على شكل فرق عمل في مجالات وظيفية مختلفة،وبهذا تصل الشركة إلى وصف واقتراح الأ 

خــلال تحديــد أنشــطتها وأولوياتهــا والوقــت الــلازم لكــل منهــا والإدارات المختلفــة المســؤولة عنهــا وكيفيــة 

لوجيا المعلومات المرتبطة بالعملية تمنع الاستفادة من تكنولوجيا المعلومات. وبالتالي فإن إعادة هندسة تكنو 

زدواجية بين الوحدات التنظيمية، في تأديتها لنفس العمل. وبالتالي فإن الحـل هـو دمـج هـذه الأقسـام في الا

: 0889وهذا ما يسمح بالوصول إلى تحقيق الأهداف مـن التغيـير )مـرسي، ،قسم واحد وإزالة الحواجز بينها

 التالية:  ( والتي تتجلى في الجوانب050

 زيادة سرعة العمليات واختصار عدد الخطوات للعملية الواحدة. .0

استبعاد الخطوات التي لا تضيف قيمة للعملية وإلغـاء الخطـوات المرتفعـة التكـاليف ورفـع مسـتوى  .2

 جودة العملية.

 تحقيق تكامل الخطوات والتدفق الطبيعي لانسياخ العملية لزيادة كفاءة الأداء الكلي. .3

:إعادة تصميم أو بناء العمليات: إن حسن سير المراحل المنوه عنها يساهم إلى حد كبير في لرابعةالمرحلة ا

  ،(2100نجاح الإدارة في عملية إعادة تصميم العمليات، واختيار أحسن البدائل وأسرعها وأدقها )فرحات، 

 وهو ما يتم طبعاً بالاستخدام الأحسن والمحكم لكل من:
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 .التكنولوجيا الحديثة

 .تكنولوجيا المعلومات 

 .التفكير ألابتكاري 

يتحـتم عـلى الشركـة  ،وحتى تتم العملية الجديدة في أحسن الظروف وبعوائد أكـبــر مـن سـابقتها 

التغيير المستمر والفحص الدائم للعملية من أجل التأكد من الحاجة إلى تغييرات أو تحسينات إضافية أخرى. 

ل التنظيمية، لتكون قليلة المستويات الإداريـة ونطـاق إشراف واسـع. وهنـا في الهياك اً وكل هذا يتطلب تغيير 

تبرز تغيرات أخرى متمثلة في الخصائص السلوكية اللازمة للموظفين لتنفيذ العمل بعـد إعـادة الهندسـة مـن 

 خلال الاتصالات والإقناع والالتزام والتعليم والتدريب.

لتطبيق والمتابعة(: إن نجاح التنفيـذ أو التطبيـق يتوقـف عـلى تنفيذ العمليات الجديدة)ا المرحلة الخامسة:

الإنجاز المحكم للمراحل السابقة، وعليه يتم في بعض الأحيان تطبيق العمليات على نطاق ضيق، وذلك بعـد 

تدريب العاملين على العمليات الجديدة من أجل التقليل قدر المستطاع للأخطاء والصـعوبات، وتمثـل هـذه 

 ( مؤشراً للنجاح ولهذا فإنها تتطلب عدة أمور أهمها: 050: 0889، المرحلة )مرسي

 . إجراء اختبارات ومحاولات استكشاف للمدخل الجديد لإعادة هندسة العمليات 

 . المتابعة المستمرة للنتائج التي تم الوصول إليها 

 .إعادة تدريب الموظفين وبشكل مكثف 

دورياً يسمح بتحسين ورفـع القيمـة المضـافة الناجمـة لهذا فإن تطبيق ومتابعة العمليات الجديدة  

عن إعادة الهندسة، كما يساعد على التأكد مـن ملائمـة الممارسـات الإداريـة الجديـدة والفاعليـة التنظيميـة 

 (، ويتم ذلك من خلال طرح وكشف مجموعة من التساؤلات أهمها:032: 0889وتمكين الموظفين )مرسي، 

  بنجاح ؟هل تسير العمليات الجديدة 
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 هل يفهمها الموظفون المختصون جيداً ؟ 

 هل هناإبأخطاءب،بنقاط اختناقب ؟ 

 ما أسبابها إن وجدت ؟ 

 هل العمليات الجديدة أثبتت فعلا أنها أسرع/أرخص/أكفأ ؟ 

 هل تحسنت طرق الخدمة المقدمة للعملاء ؟ 

قـد تـدوم في بعـــض  والتي ،هذا ما يؤدي إلى تحديد درجة فاعلية عملية إعادة هندسة العمليات 

وحتى السنة والسنتين، والمهم هو أن يصحب ذلك نتائج إيجابية ومرضية تتمثل بـالأخص في  اً الأحيـان شهور 

 العميل.  زيادة را

 الأداء في الشركات الصناعية : 2-0-8

ي عـــد الأداء مفهومـــاً جوهريـــاً وهامـــاً بالنســـبة للشـرـكـات بشـــكل عـــام، وهـــو يمثـــل القاســـم  

ــن المشــترإ لا  ــة، فضــلاً ع ــة الإداري ــول المعرف ــروع وحق ــع ف ــاً لجمي اـً محوري ــماء الإدارة، وعناـ هــتمام عل

والــذي يتمحــور حولــه وجــود الشـركـة مــن عدمــه، وعــلى  ،كونــه البعــد الأكــثر أهميــة لمختلــف الشـركـات

الـــرغم مـــن كـــثرة البحـــوث والدراســـات التـــي تتنـــاول الأداء، إلا أن المجـــال لا زال واســـعاً لمزيـــد مـــن 

ــالب ــه لم يعــد مفهوم ــأطير هــذا المفهــوم الواســع، خاصــة وأن بقياســات  اً بســيط اً حــث والدراســة لغــرض ت

ــمن  ــة ض ــات البحثي ــاد والمنطلق ــاع الأبع ــدد واتس ــن تع ــرغم م ــلى ال ــع. وع ــا الجمي ــق عليه ــددة يتف مح

موضـــوع الأداء، واســـتمرار الشـرـكـات بـــالاهتمام والتركيـــز عـــلى مختلـــف جوانبـــه، يبقـــى الأداء مجـــالاً 

ـــة، ســـواء أكانـــت  خصـــباً  للبحـــث والدراســـة لارتباطـــه الوثيـــق بمختلـــف المتغـــيرات والعوامـــل البيئي

 الداخلية أم الخارجية منها.
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ــبر الأداء   ــة   يعت ــة   المنظوم ــمال المنظّ  المتكامل ــاج أع ــة في ضــوء تفاع  لنت ــة ل  م ــا الداخلي ــاصر بيئته ــع عن ــا م ه

 التالية: الأبعاد   ل  والخارجية ويشم  

 في وحدتهم التنظيمية. الأفراد   أداء   -

 التنظيمية في إطار السياسات العامة للشركة. الوحدات   أداء   -

 في إطار البيئة الاقتصادية والاجتماعية والثقافية. الشركة   أداء   -

 مؤشرات الاداء: 2-0-8-0

 التنافسـية البيئـة   لفترة زمنية طويلة تـم التركيـز فقـط عـلى قيـاس أداء المـؤشرات الماليـة. وبمـا أنّ 

 ،Ecclesيوم، فلا يمكن التفكير فقط في المـؤشرات الماليـة كأسـاس لقيـاس الأداء ) للمنظمات تزداد يوماً بعد  

( مجموعة تعرف باسـم )مـؤشرات الأداء القديمـة( والتـي تركـز عـلى التمويـل 4-2(.  ويظهر الشكل )1998

 كأساس لقياس الأداء.

 

 

 

 
 
 (4-2الشكل )

 مؤشرات الأداء القديم
 
 

ة لإدارة المـوارد البشرـية وأداء العـاملين سـتراتيجي(. علاقـة الممارسـات الا2102القاضي، زياد مفيد )ر: المصد
وأثرهما على أداء المنظمات، دراسة تطبيقية على الجامعات الخاصة الأردنية، رسالة ماجستير، جامعة الشرق 

 . 44الأوسط، عمان، د 
 

شرات الأداء إذ تظهـر الجـودة جنبـاً إلى جنـب مـع ( فيظهـر المـنهج الحـديث لمـؤ 5-2أما الشـكل ) 

 الجوانب المالية.
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 (5-2الشكل )

 مؤشرات الأداء الحديثة

ة لإدارة المـوارد البشرـية وأداء العـاملين سـتراتيجي(. علاقـة الممارسـات الا2102القاضي، زياد مفيد )المصدر: 
الخاصة الأردنية، رسالة ماجستير، جامعة الشرق  وأثرهما على أداء المنظمات، دراسة تطبيقية على الجامعات

 . 45الأوسط، عمان، د 

الـنهج الحـديث لمـؤشرات قيـاس أداء المـنظمات يسـتخدم  ( بأنّ 5-2( و ) 4-2ح من الأشكال )يتضّ  

مؤشرات مالية وغير مالية، هذا التحول في قياس مـؤشرات الأداء، انطلـق مـن داخـل المنظمـة للتغلـب عـلى 

لين والتغـيرات في الاقتصـاد أكثر من قضايا مثل التقنيات الخاصة والعـام   ر في التكلفة لتقترخ  فك الرؤية التي ت

 (.Drucker، 1998:17) ة المستقبلية للمنظمةستراتيجيوالأسواق والعملاء والأهداف الا

 بالإضافة لذلك، فإن أنظمة قياس أداء المـنظمات التقليديـة وبتركيزهـا بشـكل حاـي تقريبـاً عـلى 

ين، لأنها لا تعكس المستوى الذي خاذ القرارات المناسبة للمديرين التنفيذيّ لات   المؤشرات المالية، فإنه لم يتطرقْ 

ـــادرةً  ـــة ق ـــده المنظم ـــون عن ـــير   تك ـــادرة   أو غ ـــداف الا ق ـــق الأه ـــول إلى تحقي ـــلى الوص ـــتراتيجيع ة س

Dessler،2005:206).) 
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 إدارة الأداء: 

 ةً أهميّـ وأصـلاً تنظيميـاً لا يقـل   ،من رأس المال الفكري لجميع المنظمات اً تعتبر الموارد البشرية جزء 

مات التـي المـنظّ  تمتلـك   بغض النظر عن طبيعـة نشـاطها. ويجـب أنْ  ،عن باقي الأصول الموجودة في المنظمة

لين لعـام  فات وأداء ايزة التنافسية عن طريق استثمار هذا الأصل القدرة على إدارة تا ّـتسعى إلى تحقيق الم  

د العوامـل وذلـك  لتعـدّ  ،اليـوم التحديات التي تواجـه مـنظمات   الة حيث تمثل إدارة الأداء أهمّ بطريقة فعّ 

 د للقيام بذلك، ومن هنا يمكن تعريف إدارة الأداء بأنها:رة فيها وصعوبة الاعتماد على مدخل موحّ المؤث  

لين ونتـائج أدائهـم يتوافـق مـع العـام   ة  أنشـط د المـديرون  مـن أنّ الوسيلة التي مـن خلالهـا يتأكّـ 

المحـاور الحاكمـة لتحقيـق المزايـا الإنتاجيـة وبالتـالي  عتبر أحـد  الأداء ت   إدارة   الأهداف التنظيمية، وعليه فإنّ 

 (.2113تحقيق الأهداف التنظيمية بشكل عام)المرسي، 

السـيطرة  عـلى أداء جميـع  وتتوجه إدارة الأداء من خلال السـيطرة عـلى أداء المـوارد البشرـية إلى 

دي عملاً معيناً يستخدم فيه موارد مادية، مالية، تقنية، الموارد الأخرى المستخدمة في الشركة. فالفرد الذي يؤ  

تمدة في خطـة الأداء بمـا يضـمن الاسـتخدام الأمثـل عومعلوماتية وغيرها سوف يطبق الأساليب والمعايير الم

  لتلك الموارد.

 اء :فوائد إدارة الأد

من الفوائد للمنظمات ويمكن إجـمال هـذه  عملية إدارة الأداء بعناصرها المختلفة، تحقق الكثير   إنّ  

 بما يلي: (Norbert،2000)الفوائد 

إدارة الأداء تهـتم بالنتـائج التـي تـم  التركيز على النتـائج أكـثر مـن النشـاطات والسـلوإ حيـث أنّ  .0

ات اسـتراتيجيات التي تم تنفيذها بما يتفق مع أهداف و لين والنشاطها من خلال سلوإ العام  تحقيق  

 المنظمة.
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ملائمة نشاطات وعمليات المنظمة لدعم أهدافها: حيث تعمل إدارة الأداء عـلى تخصـيص وتحديـد  .2

قها لإنجاز تلك الأهداف وكـذلك قيـاس كفـاءة وفاعليـة مـا تـم أهداف المنظمة والنتائج التي تحق  

 هداف المنظمة بشكل فعال.ه لضمان الوصول إلى أ تحقيق  

تعمـل إدارة الأداء عـلى تحديـد المقـاييس المناسـبة لأداء المنظمـة  إيجاد المقاييس الفعالـة، حيـث   .3

 أي أنّ  ،لينوبالتالي تحديد المعايير المناسبة لأداء العـام   ،ه وتحقيقهلين ومعرفة ما يجب إنجاز  والعام  

 ل  ب  النشاطات والعمليات التي يتم تنفيذها من ق   إدارة الأداء تساعد في تقييم مدى جدوى وفاعلية

 لين.العام  

المساعدة في تحديد النتائج والغايات المطلوبة، وذلك من خلال تحديد إمكانيات وقدرات العـاملين  .4

 ومقارنتها مع أهداف المنظمة بشكل عام ومعرفة مدى إمكانية تحقيق تلك الأهداف.

 ات المنظمة وسياساتها.استراتيجيية اللازمة لإجراءات و المساعدة في اتخاذ الإجراءات التصحيح .5

المواتية لتحقيق مزايا  الفرصة   مة  عطي المنظّ على مفهوم إدارة الأداء ي   التركيز   ضح مما سبق، أنّ يتّ  

لين بما يزيد كفاءة وفاعلية التنظيم بشكل عام، ويعمل تساعد في تطوير وتحسين أداء العام   ،كثيرة ومتعددة

توازن الأداء يمثل التكافؤ  ( أنّ 2101، )صبرياد نوع من التوازن في أداء المنظمة والأفراد، حيث يرى على إيج

 منافع   إلى تحقيق   مة  في المتطلبات والمعطيات مع نتائج الأداء أي زيادة كفاءة الأداء التي تقود المنظّ 

زيادة الجدوى التشغيلية والاقتصادية من العاملين والإدارة و  لا سيما في الجوانب المتعلقة برا ،دة  متعدّ 

المستفيدين من نشاط المنظمة هذا بالإضافة إلى المردودات الإيجابية على بيئة المنظمة  الأداء وزيادة را

 ومجتمعها الخارجي.
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نشير أنه لا ينبغي  فقط التركيز على الجوانب التشغيلية في إدارة الأداء أو ما  ولعل من المفيد أنْ  

أخرى لا تقل أهمية عن الجوانب المادية لأداء العاملين لا  هناإ عوامل   بالمنفعة الاقتصادية حيث أنّ  ىيسمّ 

الة وتؤدي إلى أداء مميز وفعّ  بد من التركيز عليها من قبل الشركات حتى تكون إدارة أداء العاملين متكاملةً 

 وفعال. 

والتعاون والثقافة والقيم التـي تعـزز ذلـك ومن أبرز هذه العوامل الجوانب المتعلقة بروح الفريق  

لين وزيادة رضاهم، للوصول إلى أقصىـ وكذلك الأسلوخ القيادي والإداري الفعال الذي يعمل على حفز العام  

 أمكن. درجات الإبداع والتميز في الأداء وتحقيق المعايير المحددة وبلوغ درجات أعلى منها إنْ 

 معايير الأداء الفعال:

وذلك بغاية  ،من المعايير مجموعة   لتأكد من الوصول إلى أداء جيد وفعال تتطلب تحديد  إن عملية ا 

معايير الأداء تسـاعد في تحديـد حجـم  مقارنة مستوى الأداء الفعلي بما هو مطلوخ فعلاً، وبعبارة أخرى فإنّ 

 ز من الأداء. نج  ل الفرق بين المطلوخ والم  لين والشركة، والتي تمث  فجوة الأداء بالنسبة للعام  

 ( معايير الأداء الفعال إلى ثلاثة أصناف:2007، )Hoffmanوقد صنف  

 حسب الجودة. .0

 حسب الكمية. .2

 حسب الصنف. .3

بعـض الأعـمال لا يمكـن  حيـث أنّ  ،ويعتمد اسـتخدام التصـنيفات السـابقة عـلى خصـائص العمـل 

كفايــة وفاعليــة الأداء، ، لـذا فمــن الممكــن اسـتخدام معيــار الوقــت كمـؤشر لمــدى تجسـيدها بشــكل كمــيّ 

على جودة وفاعلية أداء عامليها، وبالتالي معرفة أوجه  وتستطيع المنظمات باستخدام المعايير السابقة الحكم  

لين والعمـل عـلى تحسـينها وتطويرهـا بمـا يزيـد مـن مسـتوى أداء وإنجـاز الضعف والقصـور في أداء العـام  

لأفـراد مـن قـدرات ومهـارات وترجمتهـا إلى مسـتوى أداء المنظمة، ويعمل على الوصول إلى أفضل ما لـدى ا

 (. Holbeche،2005مرتفع وفعال)
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 تحسين الأداء:

هم هم ومهـارات  درات  ق ـ لين فيهـا وتطـوير  أداء العـام   بشكل مسـتمر تحسـين   المعاصرة   تحاول الشركات   

ولعـل  ،ل النتـائج باسـتمراروتوفير كافة المتطلبات اللازمة لذلك من أجل تحقيق أهدافها والوصـول إلى أفضـ

الأسـاليب  من أبرز الحركات العلمية الحديثة في ذلك حركة تكنولوجيا الأداء البشرـي التـي تسـتخدم جميـع  

اها وهي عبارة عن مجموعة من الأفكار التي يتبنّ  لين.رق التكنولوجية بهدف تطوير وتحسين أداء العام  والط  

وتستخدم هذه الحركة نماذج مختلفة بغاية التحسين )دره، الخصود  ثين والعلماء في هذامن الباح   مجموعةٌ 

 (، ومن هذه النماذج ما يلي: :211318

 التشخيصية :  النماذج -0

تعمل فيها ويكون لها تـأثير  هذه النماذج بتحديد المجالات التي يمكن لتكنولوجيا الأداء البشري أنْ  تعنى    

 على الأداء، وتشمل : 

 (: Joe Harlessة تحسين الأداء  )عملي نموذجأ  -أ

عالم تكنولوجيا الأداء البشري إلى أفق جديد، ووجه اهتمام الحركة لتنصـب عـلى  Harless نقللقد  

في  Gilbert ها للأداء البشري في العمل، وبدلاً مـن التركيـز عـلى سـتة مجـالات حـددها ه  مة ووج  سياق المنظّ 

الات هـي اختيـار المـوظفين، والمهـارات والمعـارف، وبيئـة العمـل، نموذجه، فقد وجه عنايته إلى أربعـة مجـأ 

 والدوافع والحوافز.

(: نستطيع القول بأنه بينما كان توجه كل 2101)،Rummler نموذج مستويات الأداء الثلاثة  لـأ  -خ

 كان نحو المنظمة، فقد ذهب إلى Rummlerنحو تحسين أداء الأفراد فإن توجه  Harless و Gilbert من 

ات لكل منها، وقد دفع التركيز استراتيجيالأداء الفردي مختلف عن الأداء التنظيمي مما يترتب عليه وضع  أنّ 

 على الأداء التنظيمي الى تطور حقل تكنولوجيا الأداء البشري خطوات ملموسة إلى الإمام.
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 نموذج هندسة السلوإ: أ  -ج

( من ستة أجزاء تتعلق الأجزاء الثلاثـة الأولى 2113في )دره،  Gilbertلـ  نموذج الفكرييتكون الأ  

منها ببيئة العمل التي تؤثر على أداء الفرد والجماعات داخل المنظمة، في حين تتعلق الأجزاء الثلاثـة الباقيـة 

 كما يلي: Hoffman(،)2007بالأفراد العاملين.  ويمكن توضيح العوامل المتعلقة ببيئة العمل

توقع من الأداء وتكون بمثابة إرشادات عـن كيفيـة أداء العمـل، وتتضـمن بحيث تصف الم . المعلومات:0

 في تقييم وتحسين الأداء. مهماً  اً التغذية الراجعة للأداء، والتي تمثل عنا 

 الأداء. متطلبات   ق  مت لتحق  م  وتشمل الأدوات والموارد والوقت ومواد ص   :الموارد. 2

 ة.اديّ الم وتشمل الحوافز المادية وغير. الحوافز: 3

 أما العوامل المتعلقة بالفرد فتشمل:

 . المعرفة وما يمتلكه الفرد من معلومات ومعارف تساعد في أداء المهام.0

 حسية. أو غير   . القدرات والإمكانيات سواء كانت حسيةً 2

 . الدوافع والمهارات الشخصية.3

 نماذج العمليات: -2

ت التي تعمل فيها جهود تحسين الأداء. أما نماذج العمليات النماذج التشخيصية، تركز على المجالا  إنّ 

 وتضم ما يلي: (2113دره، فتصف كيف يمكن تطبيق تكنولوجيا الأداء البشري)

 (.  Peter Pipe( و )Robert F. Magerل ) نموذج بالأداء البشري وتحديد الحاجات التدريبيةب أ  -أ

 (.  Allison Rossettلـ ) نموذج بتحديد الحاجات التدريبيةبأ  -خ
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 نموذج الفكري الشامل في تحسين الأداء وأساليبه ومقاييسه:الأ  -ج

( ويتضـمن  جميـع 2113( في )دره، Ripley،1997( و )Dean،1997نمـوذج كـل مـن  )طور هـذا الأ 

 النماذج والأساليب والمقاييس المستخدمة في عملية تحسين الأداء.

مستويات للنظر والتفكير والعمل في حركة تكنولوجيا الأداء  هناإ أربعة   نموذج أنّ ويتضح من هذا الأ 

 البشري هي: 

 ن نماذج فكرية في صياغة وتقدير وتحليل الأداء. ويتضمّ المستوى الأول: 

 عناصر هي:  دخلاته وتشمل أربعة  ويتضمن أساليب تحسين الأداء وم   المستوى الثاني:

 التعلم وتصميم نظم تعليمية والتدريب.التدريب في قاعة الصف والمحاضرات وينبثق عن  -0

 م سريع في مواقع العمل. تكنولوجيات الأداء في مواقع العمل وتنبثق عن تعلّ  -2

إعادة تصميم العمليات والأنظمة وتنبثـق عـن إعـادة تصـميم ومواءمـة بـين الأنظمـة وعمليـات  -3

 العمل. 

 كل. ثقافة المنظمة وتنبثق عن التفاعل بين الفرد والمنظمة ك -4

 ويتضمن مقاييس اختبار وتقييم وإدارة أنظمة تحسين الأداء. المستوى الثالث: 

ن تصـوراً لإعـادة النظـر في صـياغة وتطبيـق وإدخـال النظريـات والـنماذج الفكريـة يتضـمّ المستوى الرابـع: 

لعمليـة في هـذه ا والأساليب والمقاييس المتعلقة باختبـار أنظمـة تحسـين الأداء وتقييمهـا وإدارتهـا، وتصـب  

 ناميـةً  وضع النماذج الفكرية وأساليب الاختبار ومقاييسـه عمليـةً  عملية   نموذج لتكون  المستوى الأول من الأ 

 . وممارسةً  تكنولوجيا الأداء البشري فكراً ونظريةً  ، مما يثري حركة  مستمرةً 
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 الحصة السوقية: 2-0-8-0

سين. وقية نسبة إلى أكبر المناف  تقارن الحصة السّ حيث  ،للمنظمة المنافسة   ة السوقية قوة  تمثل الحصّ  

( من السوق المعنية، %25الشركة بحصة سوقية تزيد عن ) ع  تمتّ  ب عملية قياس الحصة السوقية أنْ وتتطلّ 

 ،الساعدع بهذه الحصة دليل على السيطرة في حد ذاته وإنما أحد عناصرها فقط)عد التمتّ ولا ي  

 :يْن ن التالي  يْ افة إلى ذلك إثبات العنا  بالإض إذ يجب   ،(2116والصميدعي

 قدرة الشركة على إحداث تأثير فعال في أسعار المنتجات أو حجم المعروض منها بالسوق المعنية. -

عدم قدرة الشركات المنافسة للشركة على الحد من تأثيرها الفعال على الأسعار أو على حجم  -

 المعروض من المنتجات بالسوق المعنية.

 صة/النمو:تحليل الح

ات للشركات ذات المنتجات ستراتيجيج نجاحاً كبيراً في وضع الامحفظة المنت   لقد حقق تحليل   

محفظة المنتج  جرى استخدامه بشكل واسع في تحليل المزيج السلعي للشركة، وأن منهج   المتنوعة، حيث  

ولقد حققت النماذج المختلفة تختلف في توزيع مواردها،  ،الشركة إلى عدة فئات منتجات   تصنيف   ن  يتضمّ 

بوسطن  هذه النماذج وأكثرها استخداماً هو ما وضعته مجموعة   ج نجاحاً مقبولاً، وأفضل  لحقيبة المنت  

، العر )ا يْن من مفهوم   ى بتحليل الحصة/ النمو. وهذا التحليل  يحقق الاستفادة  الاستشارية والتي تسمّ 

 ( هما:36: 2118

 دورة حياة المنتج. -0
 ات النقدية.التدفق -2

 ذات أهمية بالغة في تقديم المزيج السلعي للشركة يْن ن أساسي  يْ عد  ن ب  كذلك هذه المصفوفة تتضمّ 

نموذج المنظمة إلى أربع ج حيث يقسم الأ وقي والحصة السوقية لتمثيل حقيبة المنت  ويستخدم النمو السّ 

السوق الذي يحتل المحور الأفقي  مجموعات )خلايا المصفوفة( حسب نسبة حصة السوق ومكانة الشركة في

ومعدل النمو السوقي )مكان المنتج حسب الفرد التسويقية الذي يمثل المحور العمودي، كما هو موضح 

 (.6-2في الشكل )
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 (6-2الشكل )

 مصفوفة بوسطن الاستشارية

كات الوطنية وأثرها على (. الميزة التنافسية في المنتجات الدوائية للشر 2101الزعانين، عاصم فايز)المصدر: 
زيادة الحصة السوقية من وجهة نظر الزبون في قطاع غزة، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلامية، غزة، د 

36. 

( محتوى النوافذ الأربعة الواردة في الشكل 029-027، 2116) 2والصميدعي ،الساعديفسر كل من  

 ( كما يلي: 2-6)

 المجموعة الأولى :

ويلاحظ وجود  ،وقي عالية وحصص سوقية ضعيفةلحرجة وتمتاز بمعدلات نمو س  وهي المجموعة ا 

 ض  مر  وبنفس الوقت يظهر أداء غير   ،طاقة كامنة في السوق ونمو متزايد على الطلب الكلي والمتوقع

ق فيما إذا كان هناإ جدوى من الاستمرار في السو  ر  تقر   وهنا على الإدارة أنْ  للمنتجات أو وحدات الأعمال 

 أو الانسحاخ منه.

 المجموعة الثانية:

ة سوقية مرتفعة ونمو سوقي مرتفع وتعتبر الشركة قائدة في السوق تمتاز هذه المجموعة بحصّ  

ولكنها تحتاج إلى  ،ستثمار لما تحققة من ربحيةللا رد  ف   وتمثل أفضل   وتحقق معدلات مرتفعة من المبيعات

 ع.تدفقات نقدية للمحافظة على النمو المرتف

2 

 

 المنتجات الساطعة

Stars  

3 

 

 المنتجات المدرة للنقد

Cash Caw  

1 

 

هام؟المنتجات المثيرة لعلامة الاستف  

Question Marks 

4 

 

 المنتجات المثيرة للقلق

Dogs  
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 المجموعة الثالثة:

المجموعة القوية حيث تسير هذه إلى التدفق النقدي وهذه تمتاز بنمو سوقي منخفض ولكن  

ويمكن و  ولذلك فهي تقدم للشركة عائد على الأستثمار لأن السوق يكون أقل تنافسا ،بحصة سوقية كبيرة

 لإنعاش وتحويل بعض الوحدات الأخرى. العائد استخدام هذا

 الرابعة:المجموعة 

ة سوقية ضعيفة، وبالرغم وقي ضعيف وحصّ وهي أضعف مجموعة وتمتاز هذه المجموعة بنمو س   

 ج في مرحلة الانحدار.ها ولا تكلف الشركة ماوفات كبيرة حيث يكون المنت  حاجات   من ذلك فهي تسدّ 

 ،)الساعدنها هذا التحليلات التي يتضمّ ستراتيجيالا أهمّ  م يمكن تلخيص  مما تقدّ  

 (  في ما يلي:029-027: 2116،والصميدعي

ج وحدات الأعمال عن طريق تحسين المنت   تحويل   ة يتمّ ستراتيجيوفي هذه الاة البناء: استراتيجي -0

 قات النقدية للوحدات الأخرى.وتدعيمه من خلال الحملات الترويجية وذلك باستخدام التدفّ 

لدعم وتحصين وحدات الأعمال القوية وذلك ة ستراتيجياستخدام هذه الا يتمّ  ة الثبات:استراتيجي -2

 للمحافظة على قوتها وثباتها.

عندما يكون الوضع المستقبلي للوحدات الأربعة معتماً فإنه من الأفضل قبل  ة الحصاد:استراتيجي -3

استبعاد أية وحدة، تحقيق أفضل الأرباح من خلال تخفيض التكاليف الناجمة عن الحملات 

 اج.التسويقية وتكاليف الإنت

 غير   أمام الشركة فالأفضل استبعاد الوحدات   إذا ما ظل المستقبل غير واضح  ة الاستبعاد: استراتيجي-4

 وبالذات الوحدات الضعيفة واستثمار السيولة لتدعيم وحدات أخرى. ،المجدية
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 الربحية:  2-0-8-2

الربح أصبح من  تعظيم   هدف   نّ إ بل  ،شركة الرئيسي الذي تسعى إليه أي   بحية الهدف  تعتبر الر  

ها لقياس مدى كفاءة الإدارة وقدرتها على تحقيق الأرباح من الأموال استخدام   ات التي يتم  أهم المؤشر  

 شركة القرارات والسياسات التي تتبعها إدارة الشركة.  رة في الأصول، كما تعكس ربحية أيّ المستثم  

يستلزم  هذا النموّ  ها يرتبط بهدف )الربح( حيث أنّ ر  وتطوّ  الشركات   نمو   نشير هنا أنّ  ويجدر أنْ 

ن مْ من ض   ومن المعلوم أنّ  ،ة داخلية وخارجيةدّ ع   وهذه الأموال يمكن الحصول عليها من مصادر   ،)أموالاً(

المصادر الذاتية هو )الأرباح المحتجزة( وبعبارة أخرى تعتبر الأرباح من المصادر الأساسية التي تعتمد عليها 

في تمويل الاستثمارات المختلفة وكذلك في سداد التزامات الشركة. لذا فمن المفيد جداً اعتبار صافي  الشركات

ة من العام كمصدر من مصادر الأموال )أو صافي الخسائر( كاستخدام لها في أثناء دراسة الأرباح المحققّ 

 (. 015: 0887ق الأموال بالشركة )النجار، تدف  

ستمرار وجودها داخل السوق لفترة طويلة يعتمد بشكل مباشر على قدرتها بقاء الشركة وا كما أنّ 

على تحقيق أرباح كافية للوفاء بالتزامتها مع تحديد عائد مقبول ومعقول على الأموال المستثمرة. وتعمل 

 ن هما: يْ بحية من خلال قرار  الشركات على تحقيق هدف الر  

 أولاً: قرار الاستثمار 

ة استخدام الشركة للموارد المتاحة لها على مختلف أنواع أصولها. ثمار بكيفيّ ق قرار الاستيتعلّ 

بحية من خلال التوزيع الأمثل للموارد المتاحة للشركة على مختلف أنواع ويظهر أثر قرار الاستثمار في الر  

دي إلى تعطيل من بنود الأصول دون زيادة تؤ   بند   الأصول بطريقة توازن بين الاستثمار المناسب في كل  

ضحية ين الشركة من تحقيق أفضل عائد ممكن دون التّ ي إلى فوات الفرد لأجل تمك  الموارد، ودون نقص يؤد  

 بالسيولة. 
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 ثانياً: قرار التمويل

الحصول منها على الأموال اللازمة للشركة  ق هذا القرار بكيفية إظهار المصادر التي سيتمّ يتعلّ 

حية من خلال ترتيب مصادر الأموال من بْ القرار التمويلي على الر   ا. وينعكس أثر  لتمويل الاستثمار في أصوله

وذلك من خلال  ،ن المساهمين في الشركة من الحصول على أكبر عائد ممكنديون وحقوق ملكية بشكل يمك 

تنتج عن  ن أنْ هم للأخطار التي يمكلفة لكن دون تعريض  ع في الاقتراض الثابت الك يزة التوسّ الاستفادة من م  

 المبالغة في الاقتراض. 

ين: تْ بحية إلى مجموع  ومن خلال دراسة قرار الاستثمار وقرار التمويل يمكن تقسيم نسب الر  

المجموعة الأولى تتناول العلاقة بين الربحية وحجم المبيعات، والمجموعة الثانية تتناول العلاقة بين الربحية 

 والأموال المستثمرة. 

 وظيفيالاداء ال-

مة إلى تحقيقها عن طريق العاملين خرجات والأهداف التي تسعى المنظّ يقصد بمفهوم الأداء الم  

أي أنه مفهوم يربط بين أوجه  ،من الأهداف والوسائل اللازمة لتحقيقها ولذا فهو مفهوم يعكس كلاً ،فيها

ن و بات يقوم بها العاملالنشاط وبين الأهداف التي تسعى إلى تحقيقها المنظمات عن طريق مهام وواج

 .داخل تلك المنظمات

يسعى النظام  يـداف التـجات أو الأهلم خرا( الأداء الوظيفي على أنه ب2112ف عبد المحسن )عرّ

هذه الأنشطة إلى تحقيقها  أي أنه مفهوم يربط بين أوجه النشاط وبين الأهداف التي تسعى، لتحقيقها

 ،نسانيبالجانب الا  وهو يختصّ  ،من عناصر الانتاجية عناٌ  هبأن (2102العر ) هفكما عرّ  المنظمةب.ل داخ

  ة أبعاد متداخلة وهي كما يلي: لعدّ  نتاجية تبعاً تحديد الا  ويتمّ 

من  هليإللتعليمات التي تصل  هومدى اتباع ،هواختصاص هلدور  هومدى تفهم ،العامل هالعمل الذي يؤدي .0

 .هدارة عبر المشرف المباشر لالإ 

 مع المعايير ومستويات الجودة. هالعامل ومدى توافق هيحقق  لذيالانجاز ا. 2
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 نتماء لمكان .بالا  همن حيث اهتمامة بالعمل وأدوات العمل وشعور  هسلوإ العامل في وظيفت. 3

 .الفريقروح مع  هتعاون ومدى هورؤسائ هزملائسلوإ العامل مع . 4

 لتطويرعمله والسعي  وإتقانه في العمل في بةالرغ العامل من حيثعليها  يوجد التيالنفسية الحالة. 5

 .نفسه

 .ترقيتهعلى  انعكاسها وبالتالي، عمله في العامل رهايوف   أنْ التي يمكن والتطوير سينالتح طرق. 6

 المنظماتبكفاءة وفعالية  لارتباطه نظراً الوظيفيالأداء  بموضوع التنظيميالإداري  الفكر هتماوقد 

 .جوهرية وقيم وأهداف رؤى منإليه  تصبوما الى والوصول ،أهدافها تحقيق في

مجموعة من  خلال من وذلكوالمنظمات الإدارية  والوحدات الأفرادعلى فعالية  للحكم لأساسالأداء ا يمثل

 المؤشرات كما يلي:

إنجاز المهام مدى  -؛ الغياب عن العمل ومعدلات  العاملينللأفراد  المعنويةالروح  -  الانتاجيةا -    

 .وسرعة تقانإ و  بدقةات والواجب

 مستوى-  مع الموظفين وأسلوخ التعامل  النظام واحترام باطضالاندرجة  -  والابتكارعلى الإبداع  القدرة - 

 القرارات.والمرونة والقدرة على انجاز العمل  التعاون مع فريق

 : يليما  الوظيفي الىالأداء  المستخدمة لدراسةشرات المؤ ههذوهناك من قسم 

أكمل صورة  وعلى  في الوقت المناسب للوصول الوصول الى تحقيق أهداف المنظمةالفعالية :  -    

خلال نسبة الأهداف التي تم من  قاست  الفعالية  نّ إووفقا لذلك ف، مع البيئة المحيطة وبأسلوخ ملائم 

أي  تحقيقها فعلياً  درة الفرد دى ق  المستوى الفردي فتشير الى ما على أمّ، الأهداف المخطط لها مسبقاًِ

 .هعلى تحقيق الأهداف المطلوبة من

بأقل  دي الفرد عملة ؤ وتشير الى قدرة المنظمة على تحقيق الأهداف بأقل التكاليف أو أن ي الكفاءة : -    

  تكلفة من الوقت والجهد والمال.
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 حجم المبيعات: 2-0-8-3

كين )سويدان يزها عن أسواق المستهل  دة تمتمتاز الأسواق الصناعية / أسواق الأعمال بخصائص محدّ  

 هذه الخصائص هي كما يأتي: ،(2118وحداد،

ين قلائل مقارنة بما يتعامل معهم رجل يتعامل رجل التسويق الصناعي مع مشتر  عدد المشترين:   -0

شركات  السيارات الأمريكية  ب عقد إحدى سْ تعتمد بشكل كبير على ك  .التسويق الاستهلاكي، فشركة

مليون مستهلك  02كين فإنها تواجه ما يقارخ من ية الثلاثة، ولكنها عندما تتعامل مع المستهل  الرئيس

 يستخدمون إطاراتها.

عدداً قليلاً من  ين. أي أنّ تمتاز العديد من الأسواق الصناعية بنسبة تركيز عالية من المشتر  كمية الشراء:  -2

 أربعةً  صناعة السيارات، التلفونات، محركات الطائرات، فإنّ ين الكبار يقومون بمعظم المشتريات، مثلا المشتر  

 من الإنتاج. %71من هؤلاء المصنعين في أمريكا مثلاً يقومون بشراء ما نسبته 

بسبب العدد القليل من الزبائن، وكذلك بسبب أهمية وقوة الزبائن علاقة حميمة بين المورد والزبون:  -3

ين في السوق الصناعي، فالمبيعات تذهب لهؤلاء ع  قريبة بين الزبائن والبائ  على المورد فإننا نلاحظ العلاقة ال

كما هو  ،دين الذين يتعاونون بشكل وثيق مع المشترين من خلال المواصفات الفنية ومتطلبات التسليمالمور  

 .Just-In-Time (JIT)نموذج الإنتاج المعروف أ الحال في 

ددة الصـناعية ذات الاختصـاد المتشـابهة في منـاطق محّـ تتركـز المنـاطقتركيز جغرافي للمشترين:  -4

حيث يسـتفاد مـن درجـة التركيـز الجغـرافي في تقليـل تكـاليف البيـع لهـم )مثـل منطقـة سـحاخ 

 الصناعية وغيرها(.
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 إعادة هندسة الموارد البشرية: 2-0-01 -5

عة، وعلى الرغم مـن تميـز تواجه المجتمعات المختلفة ومنظمات الأعمال اةن عمليات التحديث المتسار       

في تحقيق نتائج إيجابيـة لفشـلها في التعامـل مـع هـذه  أنها لم تنجحْ  إلاّ ،مات مادياً بعض المجتمعات والمنظّ 

 .ها في التعامل مع عمليات التغيير في نمط الإدارة التقليديةر ستمراالمتغييرات لإ

حتياجاتهـا، إلا أنـه اغيرات حسب ظروفهـا و ة أو عامة مع هذه التمنظمة سواء خاصّ  وبالرغم من تعامل كلّ 

وليس المقصود بالتحديث الجوانب التكنولوجية فقط  –تزامن هذه العمليات مع التحديث  يراعي   يجب أنْ 

والتي تؤثر عـلى الجانـب الإداري مـن وجهـة نظـر تحقيـق تحسـينات  –بل والتجارية والتنظيمية والإدارية 

نظمـة .ويعتـبر التوسـع التقنـي والتحـديث مطلبـاً أساسـياً لاسـتمرار مهمة في الكمية والجودة لخـدمات الم

  .ه تنظيم دقيق وفعال للمنظمةهذا لا يعتبر وحده كافياً إذا لم يرافقْ  المنافسة، إلا أنّ 

 .ولا يجب الاعتماد فقط على تطبيق الإجراءات التي تتلاءم مع العمليات التكنولوجية في المنظمة 

في طـرق أداء العمـل في المنظمـة، وكـذلك عمـل التعـديلات والتحسـينات  كما يجب إعادة التفكير

مـة، اللازمة على أساليب العمل وإعـادة تصـميم العمليـات بحيـث تتناسـب مـع الأهـداف الجديـدة للمنظّ 

 " ى هذه العملية بإعادة هندسةوتسمّ 

لمـنظمات المختلفـة التحدي الأساسي الـذي يواجـه المسـئولين في ا وقد أثبتت الممارسات العملية أنّ 

نتيجـة لعمليـات إعـادة  –الحاجة إلي حدوث تغـيرات  ظهور   ة أنّ يبرز في إدارة الموارد البشرية، وبصفة خاصّ 

فين اسـتيعابها والتي يجب على الموظّ  ،في الهيكل التنظيمي والأساليب في جميع المستويات –هندسة المنظمة

ن تنفيذ عمليات إعادة الهندسة )الهندرة( إحداث تغييرات ب التغيرات التي تنتج عفي وقت قصير .كما تتطلّ 

ولكن أيضاً في متطلبات التوظيف ومواصفات الوظيفة في مختلف المجالات  ،ليس في الهياكل التنظيمية فقط

ــاً إلى تخفــيض عــدد العــاملين، والحاجــة إلي  ــة غالب ــا التحــديثات التكنولوجي ــا تقودن في المنظمــة. ودائمــاً م

  ِ  ِ  ِ  ِ  ِ  ِ أ  قدر  على من المهارة الفنية لديهم، وعـلى نفـس المنـوال، تحـدث تغـيرات في نظـام الإدارة )مثـل ِ 

في الصـفات الواجـب  ب تغـيرات  الهيكل التنظيمي وطرق أداء العمل والنظم والمهـام( والتـي بـدورها تتطلّـ

 العدد والتوزيع والتدريب المطلوخ(. توافرها في الموارد البشرية المطلوبة )من حيث  
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ضـح أهميـة التناسـق بـين التغيـيرات التنظيميـة كنتيجـة لعمليـات إعـادة الهندسـة  سـبق يتّ ومما

ات. ويشمل ذلـك التناسـق التامـل الأساس في تنفيذ هذه التغيرّ  ل حجر  الذي يمث   ،ومواصفات العنا البشري

ثة، ومايصاحب ذلك مـن لاستخدام التكنولوجيا الحدي نتيجةً  لين  عة مثل انخفاض عدد العام  مع النتائج المتوقّ 

 .تغيير في المعارف والمهارات والاتجاهات

مات والمجتمعـات التـي قامـت بتنفيـذ عمليـات إعـادة الهندسـة، دون وفشلت العديد مـن المـنظّ 

في المنظمـة. ” إعادة هندسـة المـوارد البشرـية“بعملية  ىالاهتمام بالعنا البشري وإعادة تكييفه فيما يسمّ 

ـ ،ء تلك اةراءننساق ورا ويجب ألاّ وى العاملـه التـي تفضـل البدايـة مـن نقطـة الصـفر والاسـتغناء عـن الق 

السابقة وتعيين كفاءات جديدة، لأنه من الصـعب تحقيـق ذلـك وتوقـف عمـل المنظمـة لحـين نمـو خـبرات 

داً عـلى على استبدال المنظمة الموجودة حاليـاً بـأخرى جديـدة اعـتما قادرين   العاملين الجدد. ونظراً لأننا غير  

مهمتها تحقيـق متطلبـات التوظيـف  ،رؤية مثالية، وبالتالي يصبح من الضروري إيجاد وحدة تنظيمية خاصة

ة مرات، وبالتالي الاسـتفادة القصـوى ولكن لعدّ  ،الناتجة عن التغيرات المتسارعة في المنظمة ليس لمرة واحدة

 (:210223)،لهلا،من الفوائد الممكنة من الموارد البشرية الموجودة حالياً 

 أهداف إعادة الهيكلة للموارد البشرية : 

 ( أهم أهداف إعادة الهيكلة بما يلي:2117يحدد قوي ) 

 وضع برنامج مشجع للتقاعد المبكر. -

 احتضان الشركات التابعة للعمالة الزائدة عند الثبوت الاقتصادي لهذا الإجراء. -

ذلـك بتحسـين نظـام الأجـور والحـوافز ومـنح و  ،الـة المدربـةالعمل على الحفاظ على العمالـة الفعّ  -

 قة.تعويضات نقدية لمن يقرر ترإ العمل اختيارياً وتعويض النفقات الإضافية من الوفرات المحقّ 
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هـا في القيام ببرنامج للتكوين التحويلي وذلك بالاهتمام بالتخصصـات المطلوبـة حاليـاً والمتوقـع طلب   -

 المستقبل.

ة مـع تـوفير بـرامج لتمويـل الشراـء لعمل فرد للقيام بمشـاريع خاصّـمنح العمالة الراغبة في ترإ ا -

 ومساعدتهم على إدارة هذه الوحدات.

 وهي:  (073: 2119عبد القادر، ة أساليب لإعادة هيكلة العمالة)تستخدم الشركة عدّ  

امتصاد الكمية الزائدة: ويكون هذا بعـد تحديـد العمالـة الزائـدة وتحديـد خصائصـها وبالتـالي  -0

 وين.كْحة للتّ د الفئة المرشّ تحدي

 التقاعد المبكر: يلجأ إليه عند رفع سعر الفائدة لأرصدة هيئة التأمينات والمعاشات. -2

إعادة الانتشار: تلجأ إليه الشركـة عنـدما تريـد التركيـز عـلى نشـاطاتها الأساسـية المحوريـة وهـو  -3

 ة الماليـة فـلا تـتخلّى ل بحيث يحتفظون بعملهم مهما كانـت وضـعية الشركـطمئن للعمّا أسلوخ م  

 عنهم.

 إعادة الدمج الفردي: ويكون هذا الأسلوخ بالبحث عن وظائف في شركات أخرى مشابهة. -4

المساعدة على إنشاء مشاريع خاصة صغيرة: حيث تعمل الإدارة على مساعدة العمال على تكوين  -5

 ة ومساعدتهم في إدارتها.الشركات الصغيرة الخاصّ 

 الموارد البشرية في الشركات :  مراحل إعادة هندسة عمليات

وذلـك لارتباطهـا بجميـع  ،عملية إعادة هندسة عمليات الموارد البشرية بمجموعة مـن المراحـل تمرّ  

ن في الشركـات الصـناعية ، لتوضـيح أهـدافها والنتـائج و عـمال التـي يقـوم بهـا العـاملالعمليات الإدارية والأ 

 ويمكن تلخيص هذه المراحل بما يلي: (Norbert،1999) ،المتوقعة وأساليب العمل الجديدة
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 المرحلة الأولى: توضيح أهداف خفض العمالة.

 يتم تحديد الأسباخ الدافعة لخفض العمالة والأهداف الناجمة عنها نذكر من هذه الأهداف ما يلي:   

 خفض التكاليف. -

 استبدال العمالة القديمة والتعويض عنها بعمالة أكفأ لزيادة الجودة. -

 حلة الثانية: التخطيط لتقليل حجم العمالة.المر 

 حيث يتم في هذه المرحلة: 

 تحديد معايير تخفيض العمالة: العمر، الكفاءة، الجنس. -

 تحديد الخدمات المرتبطة بالعمالة بمعنى تحديد الخدمات التابعة لخفض العمالة. -

 يتم التخلي عنهم .ن الذين سو ل وطبيعة الاعمال التي يقوم بها الموظفمعرفة أسماء العمّا  -

 وضع ميزانية كافية لتغطية نفقات خفض العمالة. -

 المرحلة الثالثة: مرحلة التنفيذ.

 يتم ذلك من خلال :  

 يدي العاملة.الوضوح والشفافية في عملية تخفيض الأ  -

 الاستغناء عن خدماتهم . الاتصالات المستمرة: بين الإدارة والعمال الذين سوف يتمّ  -

تخفيض العمال يؤدي إلى زيادة الكفـاءة والفعاليـة في  مئنان: وذلك بتوضيح أنّ خلق حالة من الاط -

 الشركة.

 الالتزام ببرنامج زمني: حيث يساعد على التخطيط والرقابة على التنفيذ. -
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 المرحلة الرابعة: المتابعة. -

الـة عـلى وتكون هذه العملية بمراجعة المؤشرات الد ،منها هو معرفة الأخطاء وتصحيحها الغرض   إنّ 

 ومن بين هذه المؤشرات: معدل دوران العمالة، قياس الروح المعنويـة والـرا ،نجاح أو فشل تقليل العمالة

 والتأخر والغياخ عن العمل وفي هذه الحالة يقوم المدراء بالوقاية من هذه المشاكل من خلال ما يلي :

 للمشاكل. ين  ب  تسريح العمال المتسب   -

 التدريب والتطوير . -

 يع العمال الأكفاء بالحوافز والترقية.تشج -

 في الشركة . النصح والمشورة للعاملين   -

 دور الموارد البشرية في عملية إعادة الهندسة:

أو طريقــة أداء الأعـمال، فهــذا يعنــي  إعــادة الهندسـة ســوف تغــير أسـلوخ   بـأنّ  الافــتراض   إذا تـمّ  

تبني هذه الفلسفة الجديـدة، وبالتـالي فـإن تحقيـق بشكل مباشر عند  سوف يتأثرون   العاملين   بالضرورة أنّ 

 (، وذلك من خلال:2117قضية المورد البشري)قوي، نتائج إعادة الهندسة يتطلب بالضرورة مواجهة  

رين بــالتغيير وتحديــد التغيــيرات وتأثيرهــا علــيهم أولاً: تــوفير آليــات للإجابــة عــلى تســاؤلات الأفــراد المتــأث  

 ض لها الأفراد أثناء التغيير.ولة حل الااع والضغوط التي يتعرّ والتوقعات المحتملة، ومحا
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ات جديدة أو لتدعيم اسـتخدام تكنولـوجي معـين، على عمليّ  ثانياً: الاهتمام بالتدريب سواء كان التغيير يتمّ 

اد إلى تخاذ القرارات، في كل الأحوال السابقة سيحتاج الأفر اأو للعمل في فرق عمل، أو لممارسة سلطة أكبر في 

اكتساخ مهارات جديدة، لأنه مهما توفر للمنظمـة مـن الإمكانيـات، فـإن المهـارات المطلوبـة لتأديـة المهـام 

 هم.لأ االجديدة هي 

ثالثاً: إعادة توصيف وتعريف أنشطة إدارة الموارد البشرية التي سـتؤثر عـلى الأفـراد، فمـثلاً إذا كـان إعـادة 

بعـض التغـيرات في سياسـة التعويضـات فـإن هـذه التغـيرات تصميم ممارسات العمل سيتسبب في إحداث 

 ها للأفراد.توضيح   يتمّ  يجب أنْ 

اللازمـة للتنفيـذ  المهـارات   إكسـاخ العـاملين   هـا مـا لم يـتمّ أساليب العمل  يصعب تطبيق   أفضل   إنّ  

 العديـد   م، فـإنّ خرجات التنظـيت إعادة تصميم وتنقيح العديد من م  الصحيح، بالإضافة إلى ذلك فإنه كما تم   

 إعادة هيكلتها. من أنشطة الموارد البشرية يجب  

)ريادي( من عنـاصر إعـادة الهندسـة  استراتيجيوبشكل عام فإنه يتم التركيز على التدريب كعنا  

فعنــد تطبيــق إعــادة الهندســة تحتــاج الإدارة العليــا إلى دعــم الــبرامج  خاصة في الشركات الصناعية، 

ح لهم مزايا المنهج الجديد واةثار الإيجابية عليهم، وإذا كان النشـاط لين، والتي توض  للعام  هة التدريبية الموجّ 

 الأمـر   التدريبي يستهدف إدخال نظم ومفاهيم ومناهج جديدة وإجراء تغيـيرات جوهريـة في العمـل، فـإنّ 

لتحقيـق أهـداف  يـةً قو جذرية في النشاط التدريبي نفسه حتى يكـون أداةً  تطوير وإحداث تغيرات   ب  يتطلّ 

إعادة هندسة التدريب بالمنظمة، وبالتالي فالتدريب هو أحد الخطوات الأساسـية  ة  المنظمة، وهنا تأتي أهميّ 

 (.2119عند تطبيق نظم إعادة الهندسة في المنظمة )دبون،
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الشركـات وإعـادة هندسـة العمليـات وأثرهـا عـلى أداء ات المـوارد البشرـية استراتيجيالمواءمة بين  2-0-00 

 الصناعية

ات اسـتراتيجي نجـاح   ة موارد بشرية جيدة أو سيئة بحـد ذاتهـا، بـل إنّ استراتيجيلا يمكن اعتبار أية  

 ستخدم فيه. الموارد البشرية يعتمد على الحالة أو السياق الذي ت  

رة ات التـي تتبعهـا الشركـة في إداسـتراتيجيتقود هذه الحقيقة إلى أهميـة تحقيـق التوافـق بـين الا 

 (.290: 2111)الزهري،  ،الموارد البشرية  وإعادة هندسة العمليات

 ات التنظيمية:ستراتيجيالتوافق مع الا -0

ـ تقوم الشركات الصناعية  بأعمال متعددة، متشابهه كانت أم مختلفـةً   ها، هـذا يـؤدي إلى عـن بعض 

التنظيمية التي تنقسـم بـدورها  ةستراتيجيتفعيل دور الهيكل التنظيمي وحجم المنظمة في عملية تصميم الا

ات أخرى توضع على مستوى وحدات الأعمال. تشـير استراتيجيات توضع على مستوى الشركة، و استراتيجيإلى 

 ة الشركة إلى مجموعة من الأعمال التي تقرر الشركة القيـام بهـا وكيفيـة توزيـع المـوارد بينهـا، وإنّ استراتيجي

ية التــي يـتم اتخاذهـا في هــذا المسـتوى هــي: الامـتلاإ أو الاســتحواذ ة الأساسـســتراتيجيالا القـرارات   أهـمّ 

)لشركات أخرى(، الاستغناء )عـن بعـض الأعـمال(، النمـو والتوسـع في أسـواق جديـدة، أو التنويـع )تقـديم 

منتجات مبتكـرة(. أمـا وحـدات الأعـمال فهـي بجـزء مـن الشركـة تعامـل بصـورة منفصـلة لأغـراض الإدارة 

ات الشركـة اسـتراتيجياتها الخاصـة التـي تتوافـق مـع استراتيجيل وحدة أعمال تضع وتنفذ ةب  وكستراتيجيالا

 ( العاملة في مجال الاتصالات )كشركة أم( المئـات  AT&T(. فعلى سبيل المثال، امتكلت شركة )0886)السيد، 

ة خاصـة اسـتراتيجيها الروائح العطرية، وكل وحدة أعمال ل يصنع  من الشركات المستقلة الكبيرة بما في ذلك م  

كانـت الشركـة تقـدم منتجـاً واحـداً أو عـدداً مـن المنتجـات أو الخـدمات المترابطـة مثـل شركـة  ا إنّ بها. أمّـ

(Compacــ ــوتر، فإنّ ــال الكومبي ــة في مج ــذ  ( العامل ــن حينئ ــق   ه لا يمك ــين  التفري ــتراتيجيب ــمال اس ات الأع

ات اسـتراتيجية على حدة بما يتماشى ويتوافق مـع ياستراتيجات الشركة. ولكن لا بد من فحص كل استراتيجيو 

 (.Hunger Wheelen ،0881 &الموارد البشرية عندما يكون التمييز ممكناً )
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 ات الشركات الصناعية : استراتيجي -أ

 ات المـوارد البشرـية المناسـبة لهـا. الأولى تخـصّ اسـتراتيجيهناإ نوعـان مـن اسـتراتجيات الشركـة و 

تقوم على الاستحواذ، والأعـمال الجديـدة، حتـى لـو كانـت هـذه  تطويريةً  استراتجيات   ىالتي تتبنّ  الشركات  

بـأعمال أو بصـناعات معينـة، ويعـد التغيـير  ملتـزم   مترابطة كلياً. هذا النوع مـن الشركـات غـير   الأعمال غير  

 كـلّ  لمبـاشرة لأنّ الإداري في مثل هذه الشركات أساسياً للبقاء، فتشجع روح المغامرة، وتخفف من السـيطرة ا

ة الشركات ستراتيجيات الموارد البشرية المناسبة لااستراتيجي أهم   وحدة مستقلة عن غيرها من الوحدات. وإنّ 

التطويرية هي التي تشجع على المرونة والاستجابة السريعة وحب المخاطرة واللامركزية، فتعين موظفين من 

دون أي التـزام  ،ب الأمـر لتخفـيض التكـاليفهم إذا تطلّـسوق العمالة الخارجي عند الحاجة، وتستغني عـن

 (.Bulkeley، 1994بإعادة تعيينهم مرة أخرى )

تختـار كيفيـة  ثابتـةً  ات  اسـتراتيجيى وعلى النقيض من الحالة الأولى، هناإ عدد من الشركـات يتبنّـ

عـلى شركـات ذات  سـتحواذب شراء شركات أخرى بعيدة عما تصـنعه هـي، وتسـتبعد الاالنمو بعناية، وتتجنّ 

ن مزيـداً مـن و كانت تلـك الشركـات تنتمـي إلى الصـناعة نفسـها. يمـارس المـدير  نْ إ منتجات مختلفة حتى و 

السيطرة والرقابـة المبـاشرة عـلى أعـمال الشركـة، وتعطـي أهميـة كبـيرة لـرأي المشرفـين المبـاشرين في ترقيـة 

ولي يتوافق مع إمكانيات الشركة الداخلية، وت ـ موظفيهم، وتطور المنتجات، وتستخدم التكنولوجيا الحديثة بما

ات الموارد البشرية المناسبة فهـي التـي تركـز عـلى الكفايـة، استراتيجيكبيرة للتعاون بين الوحدات. أما  أهميةً 

بنـاء  ة  وتخطيط العمل بشكل تفصيلي، مع وضع إجراءات تسهل تحقيق التعاون ببين الأفراد، كما تبين أهمي ـ

عطـى الأولويـة لإعـادة  في مثل هذه الشركات المركزيـة بوضـوح، وت  ويل للموظفين. وتتجلّى مستقبل مهني ط

 الذين تم الاستغناء عـنهم لظـروف اقتصـادية اضـطرت معهـا الشركـة إلى تخفـيض تكاليفهـا لين  تعيين العام  

 ( .292: 2111)الزهري ، 
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 ات وحدات الأعمال:استراتيجي -خ

الشركـة مـن تعزيـز  ن  ات وحـدات الأعـمال تمك ـاسـتراتيجينواع مـن أ  ثلاثة   Porter (1980)حدد    

تها، وتفوقها على الشركـات الأخـرى المنافسـة لهـا في السـوق، ولكـل مـن هـذه قدرتها التنافسية وزيادة حصّ 

 .ات الموارد البشرية التي تناسبها استراتيجيمن  ات مجموعةٌ ستراتيجيالا

لـذلك  ز في تخفـيض التكـاليف مقارنـة ببـاقي الشركـاتالتميّـة الأولى إلى تحقيق ستراتيجيتهدف الا 

ب هـذه ات المـوارد البشرـية. تتطلّـاسـتراتيجيالنفقات دوراً هاماً في تكوين  المالية وترشيد   تؤدي الاعتبارات  

اد وإشرافاً دقيقاً على أداء العاملين، ومراقبة شديدة على النفقات العامة، وإعد جريئةً  ة إجراءات  ستراتيجيالا

تقارير عن كل بند من بنود النفقات بشكل مسـتمر، بالإضـافة إلى التنبـؤ بالتكـاليف المسـتقبلية مـع إبقـاء 

ــدنيا. وهــي تشــج    ع الســلطات  الرأســمالية المحــدودة، وتــوز   أيضــاً الاســتثمارات   ع  المخــاطر في حــدودها ال

ب على الكفـاءة، وتتطلّـ ز  بشرية المناسبة فترك الموارد ال ات  استراتيجيبشكل واضح. أما  ة  التنظيميّ  والمسؤوليات  

من الإبداع والابتكـار )لأنـه يزيـد مـن التكـاليف بسـبب التجـارخ  ل  العمل وصفاً دقيقاً، كما أنها تقل   ف  صْ و  

حاجات الشركة من المهـارات عـن طريـق  الموارد البشرية في سدّ  ات  استراتيجيوالأخطاء الممكنة(، كذلك تهتم 

 تدريبية، فتدفع الأجور لكل عامل حسب وظيفته، أما تقييم الأداء فيستخدم كوسيلة رقابية. برامج تصميم  

ة التمايـز التـي تسـعى اسـتراتيجي( هي 0891) Porterات التي وضعها ستراتيجيالنوع الثاني من الا 

ى لشركـات التـي تتبنّـزة. تتمتـع اأنها مميّ  المستهلك   ر  شع  تنافسية من خلال تقديم منتجات ت   يزة  إلى تأمين م  

على إعادة تصميم المنتج عن طريق الاهتمام بـالبحوث  يزة، وتحض  رات تسويقية متم  د  ة بق  ستراتيجيهذه الا

إليهـا  خ  والدراسات، كما تهتم بسمعتها التجارية وجودة منتجاتها، وتقدم حوافز وتعويضـات وميـزات تجـذ  

م المنـتج بشـكل مختلـف عـن المنتجـات الأخـرى مثـل مـا العاملين المهرة. ويتحقق التمايز عن طريق تصمي

نـة مثـل شركـة ( للسـيارات، أو اكتسـاخ شـهرة تجاريـة، أو تطـوير تكنولوجيـا معيّ Mercedesتفعله شركة )

(Coleman( لمعدات التخييم، أو تقديم خدمات متميزة للمستهلك مثلما تفعل شركة )IBM .مـع زبائنهـا )

ات ولاء المسـتهلك لمنتجاتهـا فيبـدو أكـثر اسـتعداداً لتحمـل فروقـات تيجيسـتراويزيد مع هذا النوع مـن الا

 الأسعار في سبيل الحصول على ذاإ المنتج أو الخدمة المقدمة. ويحقق هذا التمايز 
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ومخـاطرة  في أنشـطة أكـثر تكلفـةً  ينتج عنه استثماراتٌ  ،وهذه الميزة التنافسية هامش ربح مرتفعاً للشركات

جات الشركة أو خدماتها. وتشـمل هـذه الأنشـطة بحوثـاً مكثفـة وتجـارخ لطـرق إنتـاج مما يؤكد تفوق منت

كـل مسـتهلك  جديدة أو وضع تصميمات حديثة تهدف إلى إعادة تصميم المنتج، مع الأخذ بالحسـبان رغبـة  

 ن.مها المديرون والموظفو أثناء عملية التطوير أو التحديث، ودعم الأفكار البناءة والمبتكرة التي يقد  

ة التمايـز تلـك، هـي التـي تشـجع استراتيجيات الموارد البشرية التي تتوافق مع استراتيجيأهم  وإنّ 

رات من شركات أخرى، وتتطلب تصنيفات عمـل د  الابتكار والمرونة، وتجذخ العاملين من ذوي المهارات والق  

 ا التعلم فيـتم  المستويات، أمّ واسعة، وتخطيطاً شاملاً، واستقطاخ عمالة من سوق العمل الخارجي على كافة 

ضاً عن التدريب الفردي، ويعتمد الأجر على أداء الفرد، ويستخدم تقيـيم الأداء كـأداة و  عن طريق الفريق ع  

 عقابية. أداةً  يكون   تطويرية بدلاً من أنْ 

ز معـاً، ة التركيز التـي تجمـع بـين التكلفـة المنخفضـة والتمايـاستراتيجية الثالثة فهي ستراتيجيأما الا 

ها تعمل على خدمة قطاع معين من قطاعات السوق بشكل أفضل من الشركات الأخـرى، تسـعى فضلاً عن أنّ 

ة التركيز إلى إشباع حاجات عدد من المستهلكين و/أو تخفيض التكـاليف. استراتيجيالشركات التي تعتمد على 

( المنتجـة Howard Paperة )( الرائـدة في صـناعة الـدهان وشركـPorter Paintشركـة ) مثل ما حصـل مـع

ات الموارد البشرية تلك التي استراتيجية التركيز من استراتيجي(. وأهم ما يناسب 294: 2111للورق )الزهري، 

ات المـوارد استراتيجية القيادة  في تخفيض التكاليف والتمايز، وتعكس استراتيجيتقع في منتصف الطريق بين 

الكفاءة بإبقاء التكلفة منخفضة، واسـتخدام اللامركزيـة، وربـط الأجـر  البشرية هذا التركيز من خلال تحقيق

 كين الخاصة، وتشجيع البحوث والتطوير.بالأداء، والعمل على إشباع حاجات المستهل  

ات الخاصة بوحدات الأعـمال، ستراتيجي( فقد أوجدا نوعاً آخر من الا0879) Miles and Snowأما  

وحـدات الأعـمال التـي  ة المنقب. إنّ استراتيجية المدافع و استراتيجيل إلى: ات وحدات الأعمااستراتيجيوصنفا 

ة عين تفضل المحافظة على مركز آمن في السـوق مـع تقـديم منـتج أو خدمـة مسـتقرّ ة المداف  استراتيجيى تتبنّ 

 عوضاً عن البحث والتوسع في أسواق جديدة ، 
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، ولا يعيرون اهتمام  كبير لتقديم منتجات مبتكرة، تهم السوقية من منافسيهمويقوم المدافعون بحماية حصّ 

ومن صفاتهم المركزية، شغل المناصب القيادية من داخل المنظمـة، مكافـأة ولاء العـاملين للمنظمـة، ورفـض 

 المضمونة النتائج.  تحمل المخاطر وذلك لتفضيلهم الأمور  

فتشتمل على: تدفق العمـل الـذي   إعادة هندسة العملياتظل  الموارد البشرية في  اتاستراتيجيأما 

ا سياسـات التوظيـف يركز على السيطرة الإدارية والاعتماد في عملية اتخاذ القـرارات عـلى الإدارة العليـا، أمّـ

فين وحـدهم صـلاحيات الأجل بالمنظمـة، وتكـون للمشر  ـ ارتباطاً طويل   لين  مة لتعزيز ارتباط العام  فهي مصم  

قية فتكون حسب التسلسل الوظيفي والأقدمية، وتركز التعويضات على ضـمان تقييم أداء موظفيهم، أما التر 

استمرارية العمل. وتعمل البرامج التدريبية في على تنمية وتطوير مهارات محددة. ومن أهم الشركات التـي 

 ( .(Miles and Snow،1978 ،(Lincoln Electricات شركة )ستراتيجيى هذا النوع من الاتتبنّ 

 نقيض مع المدافعين الـذين يحققـون نجاحـات بـاهرة في ون والمبتكرون فأنهم على طرفي  أما الباحث 

بالبحـث عـن منتجـات مبتكـرة وفـرد تسـويقية يقومـون عهم في السـوق، وهـم  ضْـخدمة الحفاظ على و  

ـ للحصـول  ين  جديدة. ومن صفاتهم دخول أسواق جديدة، ورغبتهم الكبيرة  في التفوق على غيرهم من المنتج 

ــ أكــبر حصّــعــلى وقية ممكنــة. وعــلى الــرغم مــن تعــرض بعــض الجهــود التــي يبــذلونها للإخفــاق فــإن ة س 

ب المرونـة واللامركزيــة في الهيكـل التنظيمـي بسـبب منتجــاتهم المعقـدة )مثـل أجهــزة تهم تتطلّـاسـتراتيجي

ما يناسـبهم مـن  نّ إالكمبيوتر والأدوية(، وعملهم في بيئات غير مستقرة يتغير فيها الطلب بسرعة مفاجئة، ف

ات الموارد البشرية تلك التي تضمن تدفق عمل يعزز من الإبداع والتأقلم مـع الأوضـاع الجديـدة، استراتيجي

مة، ويشارإ الموظفـون وسياسات توظيف تعمل على الاستعانة بعاملين من سوق العمل أي من خارج المنظّ 

ات اسـتراتيجينها تطوير العاملين لأنفسهم، أمـا هم في تقييم الأداء، وذلك بغية تحقيق أهداف عدة مرؤساء  

 على تحمل المخاطرة. لين  التدريب فتهتم بتوسيع المهارات، وباف المكافات التي تشجع العام  
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 التوافق مع البيئة الخارجية: -2

الشركة على اكتشاف الفرد المتاحـة عـلى البيئـة  تساعد   ات الموارد البشرية أنْ استراتيجيينبغي على  

لخارجية والعمل على الاستفادة من هذة الفرد. لذلك لا بد من تحليل البيئة الخارجيـة مـن خـلال أربعـة ا

ها درجة عدم التأكد من توافر المعلومات لاتخاذ قرارات مناسبة، وثانيها تكـرار التغيـير مـن خـلال ل  أبعاد. أوّ 

أهمية التغيير وضرورته ومدى الحاجة إليه، عدد المرات التي تحدث فيها تغيرات في البيئة الخارجية، وثالثها 

ورابعاً التعقيد في البيئة الخارجية، وهو عبارة عن تداخل المتغيرات والعوامل المختلفة التي تـؤثر بـدورها في 

 (.Armstron، 1992أم مجتمعة ) أداء الشركة سواء كانت هذه العوامل منفردةً 

على درجة ارتفـاع أو  ف  تتعرّ  ارد البشرية وتطبيقها أنْ ة المو استراتيجيينبغي على الشركة قبل صياغة  

من هذه الأبعاد الأربعـة، يمكنهـا عـلى  عاليةً  انخفاض كل بعد من هذه الأبعاد. فالشركات التي تواجه درجةً 

التـأقلم مـع الأوضـاع  وسرعـة   ات الموارد البشرية التـي تعـزز المرونـة  استراتيجيمن  تستفيد   سبيل المثال، أنْ 

بـين الأقسـام،  لين  دة، والاستجابة السريعة لرغبـات المسـتهلكين، والقـدرة عـلى تحويـل مهـارات العـام  الجدي

ب الأمـر ذلـك، وتطبيـق تطلّـ منها في أكثر من مجال مع الاستعانة بالعمالـة الخارجيـة إنْ  الاستفادة   ليمكن  

واجـه عـلى العكـس مـما سـبق التـي ت مبدأ الأجر حسب الأداء مع تصنيفات واسعة للوظائف. أما الشركات  

ات الموارد البشرية التي تسـمح بـالاعتماد استراتيجيمن  تستفيد   انخفاضاً في الأبعاد الأربعة السابقة يمكن أنْ 

التعامل مع  غية  على الرؤساء، ومركزية القرارات، والعمل بمبدأ الأجر الثابت، والاستقطاخ الداخلي للعمالة ب  

 (.Sibson، 1992بها بسهولة أكبر من سابقتها ) ؤ  تنبّ بيئة مستقرة نسبياً يمكن ال
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 التوافق مع الثقافة التنظيمية: -3

ات المـوارد اسـتراتيجي لـذلك ينبغـي تصـميم   ،نـة تـؤثر في إدارة أعمالهـالكل منظمـة خصـائص معيّ  

، أولهـا التوافق مع الملامح التنظيمية موضوعات عديـدة البشرية بشكل يتوافق مع طبيعة المنظمة، ويشمل  

 ،Schulerالشركـة) خرجـات التـي تحقـق أهـداف  الحصـول عـلى الم   م  دخلات إلى عمليات، ومن ث ـتحويل الم  

Walker، 1990  .) 

ات المـوارد اسـتراتيجيها بالروتين مثـل مصـانع الخلويـات  تسـتفيد مـن فالشركات التي تتميز أعمال  

ام ووصـف واضـح ومحـدد للعمـل وتصـميم بـرامج البشرية التي تركز على السيطرة، والتحديد الدقيق للمه

الطبيعة الإنتاجية غير الروتينيـة كشركـات  ذات   تدريبية لتحقيق أهداف محددة. وتأتي على عكسها الشركات  

ات موارد بشرية مرنة لتدعم التغيير السريع، وفيها يكـون وصـف العمـل استراتيجيالإعلان التي تستفيد من 

 ة.عامّ  واسعاً، والبرامج التدريبية

ة السـوقية للشركـة، فالشركـات التـي تتمتـع بمعـدل مبيعـات مرتفـع، والخاصية الثانية هـي الحصّـ 

ات موارد بشرية التي  تدعم النمو وزيـادة الحصـة استراتيجيمن  تستفيد   وتقديم منتجات جديدة يمكنها أنْ 

تعاني من معدلات نمو محـدودة  وقية بما في ذلك الاستقطاخ الخارجي للعمالة، على عكس الشركات التيالس  

للكفـاءة والسـيطرة، والمعرفـة  كبـيرةً  ةً ات موارد بشرـية تعطـي أهميّـاستراتيجيوابتكارات قليلة، وتستخدم 

الخاصة بالقيم  التنظيمية للشركة، والتعيـين الـداخلي للعـاملين، والاعـتماد الواسـع عـلى الإدارة الوسـطى في 

 ية العامة للشركة  فتبرز بشكل واضح  في الشركات التي لا يرغب فيها المدراء  ا الفلسفة الإدارإدارة الشركة. أمّ 

ات المـوارد البشرـية التـي تشـجع الترقيـة حسـب اسـتراتيجيفي العمل بجو من الأوتوقراطية؛ لذلك تناسـبهم 

وسـائل و  أسـاليب   الأقدمية، والتعيين الرسمي للعـاملين الجـدد الـذي تتخـذه إدارة المـوارد البشرـية لتكـون  

الموارد البشرية التـي  ات  استراتيجيعلى النقيض منها  الاتصال في اتجاه واحد من الأعلى إلى الأدنى فقط. ونجد  

لهـا تأثيريـة في عْ ف   ع المخاطرة، ومشاركة الجميع في اتخـاذ القـرارات فتكـون ردود  التي تشج   تناسب الشركات  

 في تعيين موظفيهم، وتكون عملية  الاتصـال مفتوحـةً  فون الحق  عطى المشر ة، وي  ن أجوراً متغير  البيئة، وتتضمّ 

 ( .297: 2111في كل الاتجاهات، ويكون تقييم الأداء فيها بمشاركة الجميع )الزهري، 
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ات الموارد البشرية التي تعتمد على مركزية اتخاذ القـرارات في الأجـور، ووضـع استراتيجيصياغة  إنّ  

الـدفع، تتوافـق أكـثر مـع الهياكـل التنظيميـة المقسـمة حسـب  أسـاس   وصف عمل تفصيلي ليكـون العمـل  

الوظائف الرئيسية )مثل التسويق، المالية، الإنتاج...(. أمـا الشركـات ذات الهيكـل التنظيمـي الأقـل مركزيـة، 

ين اللامركـزي، بالإضـافة إلى لامركزيـة الأجـور، ووصـف فستستفيد من استراتجيات موارد بشرية تعتمد التعي  

 اسع للعمل، ويكون الأجر مرتبطاً بالأداء.و 

ة مـن اسـتراتيجييؤخـذا بالحسـبان عنـد صـياغة أيـة  ن هامين ينبغي أنْ يْ عد  للثقافة التنظيمية ب   إنّ  

ات الموارد البشرية وتنفيذها هما: المخاطرة، والالتـزام الأخلاقـي؛ فالشركـات التـي تعـزز المخـاطرة استراتيجي

عمـل واسـعاً، وتعيينـاً غـير رسـمي وأجـوراً  تخطـيط   ن  رد البشرـية التـي تتضـمّ ات الموااستراتيجيستستخدم 

والشركـة  لين  الأجل بين العـام   الأخلاقي تتطلب ارتباطاً طويل   التي تشجع الالتزام   الشركات   متغيرة. في حين أنّ 

 دقيقـة   ود لـوائح  مـع وجـ ،مـن ارتكـاخ أخطـاء لين  ها البشرية عـلى حمايـة العـام  موارد   ات  استراتيجي لتعمل  

 هم إلى السلوإ الصحيح.د  ترش  

 التوافق مع القدرات التنظيمية للشركة : -4

تنافسـية عاليـة،  ما يعطيها قـدرةً تشير القدرات التنظيمية إلى الجدارة أو التمكين الذي تتمتع به مّ  

ميماً وهندسـة، ( التي تعد سياراتها من أفضل السيارات نوعية وتصـMercedes-Benzكما حصل مع شركة )

ج من المـورد إلى الزبـون بشـكل أفضـل ين المنت  ( في قدرتها على متابعة تأم  Wall-Martوتكمن جدارة شركة )

 (.Morgan، 1980من منافسيها)

ات المـوارد البشرـية  للشركـات قـدرة أكـبر لاكتشـاف نقـاط قوتهـا سـتراتيجيتوفر إعادة الهندسة لا 

لديها. فالشركـات التـي تقـدم خـدمات  لين  تخدام أفضل لمهارات العام  وتجنب نقاط ضعفها، كما يؤهلها لاس

 لين  للزبائن تعتمد في نظام الأجور المدفوع لرجال المبيعات على العمولة، والأجر الثابت، بغية تشـجيع العـام  

امليهـا هـا تـدفع لعلأنّ  مختلفـةٌ  مات أفضل. أما بالنسبة إلى الشركات الصغيرة الحجم فالحـال  د  على تقديم خ  

 ما يزيد من قدرتها على تحقيق الأرباح.مّ  ،ذلك أسهماً في الشركة هم بدل  ح  أجوراً أقل، وتمن  
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البيئـة  -ات الموارد البشرية وإعـادة هندسـة العمليـات )البعـد الخـارجياستراتيجية بين ستراتيجيالمواءمة الا

 التنافسية(:

لية والخارجية عـلى مجموعـة مـن  العنـاصر ترتبط قدرة الشركة على مواجهة متطلبات بيئتها الداخ

ها وفقاً إلى طلبات البيئة التـي تتفاعـل معهـا، يم  تصم   منها الشركة ، والتي يتمّ  ن  والأنظمة الفرعية التي تتكوّ 

الخصائص حسب الأبعاد  من حيث   متطابقةً  تكون   أنْ  مختلف عناصر الأنظمة الفرعية لا بدّ  وهذا يعني بأنّ 

ى هـذا بفرضـية التطـابق أو يسـمّ  (. ويمكـن أنْ Mello، 2002: 62-71دد مـن خلالهـا) )الأساسية التـي تحـ

بات بيئتها هـو ضرورة كـون العلاقـات لفاعلية الشركة في تلبية متطلّ  الضروريّ  الشرط   التوافق  التي تفيد بأنّ 

معالجـة طلبـات فاعليـة في  الشركـة سـتكون أقـل   ، حيث يفترض بـأنّ بين خصائص الأنظمة الفرعية متطابقةً 

 ( .211: 2118متطابقة )الصياح،  هذه العلاقات غير   بيئتها عندما تكون مثل  

ن الشركة التي تـدعو إلى مْ ز ض  ف عناصر الأنظمة الفرعية مع المطالب البيئية يؤدي إلى التمي  تكيّ  إنّ  

ابق بـين عنـاصر الأنظمـة التط كة ككل، وهكذا فإنّ إدارة حدود بيئية مناسبة لتحقيق حالة من التكامل للشّر 

 تكـون   ق حالة مناسبة مـن إعـادة التكامـل إذا مـا أريـد لهـا أنْ يتحق يساهم في تمكينها من الفرعية للشركة 

 (.Daft،2001) فاعلةً 

فـرض الشركـة في معالجـة الطلبـات التـي ت   نجاح   ي التطابق والتكامل، فإنّ ت  وعليه فعند اتحاد فرضيّ 

ز المناسب الذي يتصف بالتطابق ما بين عناصر الأنظمـة الفرعيـة وتحقـق التميّ عليها من بيئتها يتوقف على 

 حالة مناسبة من التكامل بين جميع العمليات في الشركة . 
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-عـد الـداخليات الموارد البشرية وإعادة هندسـة العمليـات )الب  استراتيجية بين ستراتيجيالمواءمة الا

 البيئة الداخلية(:

 ة غـير  سـتراتيجيللشركـة والأنشـطة الا سـتراتيجية يكون التوافق  بين الهـدف الافي ظل البيئة المتغير  

. ستراتيجية تبدأ بتوجيه أو عرقلة الهدف الاستراتيجيالأعمال والأنشطة الا أو دائم، ومن المحتمل أنّ  ر  مستم  

( *)سـتراتيجيفر الاوالنشاط الفعلي يسبب عدم الانسجام أو التنـا ستراتيجيمثل هذا التناقض بين الهدف الا

لقيـادة الشركـة بعيـداً عـن عـدم الانسـجام  اً الجديـد ضروريّـ سـتراتيجيفي الشركة،  فبينما يكون الهـدف الا

يكون المقترح الأساسي هو أن يوضع على أساس الاسـتفادة مـن المعلومـات المتعارضـة المتولـدة  ستراتيجيالا

 (.Burgelman & Grove، 1996: 8-9) ستراتيجيعن حالة عدم الانسجام الا

  ما يلي: عد الداخلي والبيئة الداخلية يتبيّن من خلال تحليل العلاقة بين الب  

 .استراتيجي خلاف   عدم الانسجام يظهر على أنه نقطة   نّ أ  -أ

 من الإدارة العليا. استراتيجيإدارة عدم الانسجام تحتاج إلى إدراإ  -خ

 سـتراتيجي، والإدراإ الاسـتراتيجيالخـلاف الاونقطة  ستراتيجيعدم الانسجام الا يضاف إلى ذلك أنّ 

ــ ن مــن خمــس  حليــل يتكــوّ ( إطــاراً للتّ 1994: 3) Burgelmanهــي مفــاهيم متبادلــة وعليــه يقــترح  وى ق 

 (.7-2، وكما هو موضح بالشكل )ستراتيجيالانسجام الا عدم   ديناميكية تشكل حالة  
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 (7-2الشكل  )

 ستراتيجيالقوى المنشئة لحالة عدم الانسجام الا

Source: Burgelman، R. A. (1994). Fading Memories: A Process Theory of Strategic 
Business Exit in Dynamic Environments. Administrative Science Quarterly، p. 39. 

ة تتطابق )جدارة الشركة التنافسية مع أسس المنافسة( في قطاع ستراتيجيفي حالة المواءمة الا

(، وكذلك اختيارها الداخلي لبيئتها مع عدم وجود ستراتيجيتها لنشاطها الااستراتيجيصناعتها، وتستجيب )

 .ستراتيجي لعدم الانسجام الامؤشر  

بانحراف )أسس المنافسة والجدارة المتميزة( حيـث تكـون  ستراتيجيوتبرز مظاهر عدم الانسجام الا

ة القائمـة سـتراتيجيمـع مزاياهـا التنافسـية، وكـذلك الانحـراف بـين )الا ملائمةً  التنافسية للشركة أقل   الجدارة  

 ( .Porter، 1996: 61-63( بسبب قصور الشركة في اختيار بيئتها الداخلية المناسبة)ستراتيجيوالعمل الا

قـد  سـتراتيجيتها ونشـاطها الااسـتراتيجيزة، و وإذا كانت أسس الشركة التنافسـية، وجـدارتها المتمي ـ

 (.210: 2118اةخر فكيف تستطيع الشركة الاستمرار في البقاء؟ )الصياح،  هابعضها عن بعضانحرفت 
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يصــبح الاختيــار الــداخلي للبيئــة مهــم جــداً لبقــاء الشـركـة في  ســتراتيجيفي ضــوء عــدم التكيــف الا

رد الشركـة ر الاختيـار الـداخلي للبيئـة يهـدف إلى تنظـيم وتوزيـع وتوجيـه مـواوْ د   تها الحالية، وأنّ استراتيجي

النجـاح لـبعض الوقـت عنـدما  بعض   ق  تحق   ة، وتستطيع الشركة أنْ ستراتيجيالنادرة والقيمة نحو الأنشطة الا

تها القائمـة اسـتراتيجيها الـداخلي للبيئـة متطابقـاً مـع شروط المنافسـة حتـى لـو انحرفـت عـن يكون اختيار  

(Certo & Peter، 1995: 82.) 

مـا هـي إلا  سـتراتيجيوالإدراإ الا سـتراتيجيونقـاط الانحـراف الا يسـتراتيجعدم الانسـجام الا إنّ 

ما اشـتدت حالـة عـدم لات لمواجهـة التغـير الـدائم في بيئتهـا. فكلّـأدوات تستخدمها الشركـة في إدارة التحـوّ 

أساس المنافسة القديم والجديد، والجدارة المتميزة القديمـة والجديـدة، والأنشـطة  فإنّ  ستراتيجيالتكيف الا

في التغلب عـلى مظـاهر  الشركة   قدرة   ة القديمة والجديدة تقترخ من بعضها وتعمل معاً. وتعتمد  ستراتيجيلاا

 ( على ما يلي:Burgleman، 1996: 19-22)ستراتيجيعدم التكيف الا

 لأهمية التغيير التنظيمي  . ين  ف  إدراإ الموظّ  -أ

 .ستراتيجيجديد على أساس الإدراإ الا استراتيجيبناء هدف  -خ

 .ستراتيجيإلى النشاط الا ستراتيجيالانتقال من الهدف الا -ج

 اختيار برامج الموارد البشرية التي تساعد على إعادة هندسة العمليات :

ات الموارد البشرية قد تواجه الفشل اذا لم يتم تصـميم  بـرامج تنفيذيـة استراتيجيوأقوى  أفضل   إنّ  

فعاليـة،  أكثر   ت الموارد البشرية وبين برامجها التنفيذية حتى تكون  من التكامل بين استراتجيا لا بدّ  ملائمة، إذْ 

 (.299: 2111ات )الزهري، ستراتيجيفضلاً عن ضرورة تحقيق التوافق بين تلك الا
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ها من خـلال إعـادة هندسـة العمليـات، وذلـك أداء   سن  تح   مات مثلاً أنْ المنظّ  فعندما تحاول بعض   

ستخدم غالبـاً نظـام تقيـيم الأداء التقليـدي الـذي يقـوم فيـه دار ذاتياً، والتي ت  العمل التي ت   ق  ر  باستخدام ف  

لين. فتبرز الحاجة إلى إعادة تقييم النظام، ومعاينتـه ليتوافـق من العام   عامل   الرئيس المباشر بتقييم أداء كلّ 

لبشرـية، يفحـص مـدى ري لـبرامج المـوارد اوْ مـن تقيـيم د   مع أداء الفـرق والمجموعـات. وبنـاء عليـه لا بـدّ 

ــ ات  ســتراتيجيالانســجام بــين الا بــين ملائمــاً  لهــا مســتوىً  ق  البشرــية والــبرامج التنفيذيــة المرافقــة، بمــا يحق 

ــوارد البشرــية ات  اســتراتيجي ــذة  ،الم ــن الأداء له ــد م ــات للوصــول إلى مســتوى جي ــادة هندســة العملي وإع

 ( .Pfeffer،1998المنظمات)

 Hammer and)ومنهم  كثير من الجدل والخلاف بين الكتاخأثار مدخل إعادة الهندسة ال

Champy 1993 : 24) و(Fitzgerald،1997:1)،  ّأنه مدخل جديد ومبتكر ويجب يرون اخ فبعض الكت

 ،اختفت إدارية انتشرت في مجال الفكر الإداري ثم ما لبثت أن   في حين يرى البعض اةخر أنه بدعةٌ  ،تطبيقه

من الأفكار منها ما هو جديد  مجموعةً  م  مدخل إعادة الهندسة قدّ  أن  اخ الكتّ  منبينما يرى فريق ثالث 

 .(Ascari et al.، 1995 : 2) ومبتكر ومنها ما هو قديم ومكرر

من المفاهيم والأدوات في منتصف القرن العشرين  مت الهندسة الصناعية مجموعةً فعلى سبيل المثال قدّ     

(Fitzgerald،1997:1) الفارق   إلا أنّ  .تحليل القيمة المضافةو تحليل تكلفة النشاط و  يل العملية: تحل مثل 

البنية  في بيئة مختلفة تمام الاختلاف من حيث   م هذه الأدوات  دّ إعادة الهندسة ق   مدخل   ل في أنّ يتمثّ 

 .تاحة من قبلم   لم تكنْ  هائلةً  تكنولوجيةً  رت إمكانيات  التي وفّ  ،التكنولوجية
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 السابقة ذات الصلةالدراسات  2-2

بمتغيرات الدراسة، وفيما يلي عـرض مـوجز راسات السابقة ذات العلاقة لدّ لضاً رْ يتناول هذا الجزء ع   

 لها.

 الدراسات باللغة العربية:  2-2-0

دات أهمية وممارسات إدارة الموارد البشرية ومعايير تقييمها محدّ ( بعنوان ب0886دراسة عبد السميع ) -0

ب، هدفت هذه الدراسة إلى توصيف واقع الإدارة الماية اية )دراسة تحليلية تطبيقية(في البيئة الم

للموارد البشرية كمدخل جوهري لتطوير فاعلية المنظمات من خلال التعرف على تأثير نوع النشاط 

ة الموارد ف على درجة تقدير المديرين العامين ومديري الدوائر لأهمية وظائف إدار )إنتاجي، خدمي(، والتعرّ 

البشرية، والتعرف على السياسات الفعالة لإدارة الموارد البشرية، والتعرف على المعايير للفاعلية العامة 

التي  دارة الموارد البشريةإ  وظائف عدد   نّ أ الدراسة  نت نتائج  ا. وبيّ لوظائف إدارة الموارد البشرية وممارساته

منها في الشركات الإنتاجية وبشكل أكثر في الشركات الصغيرة، تمارس بدرجة كبيرة في الشركات الخدمية أكثر 

المديرين العامين والمديرين اةخرين يضعون وظائف إدارة الموارد البشرية في الأهمية  وأشارت النتائج إلى أنّ 

د للإدارة يعتبرون الناس مجرّ  ين  الممارس   القصوى حيث تحقق فاعلية المنظمات، وأشارت النتائج إلى أنّ 

وأوصت الدراسة بضرورة التركيز على العنا الإنساني في عمل الشركات  عناصر إنتاج من الأصول والمنظمات.

 والمنظمات لما لذلك من تأثير على مستوى الأداء.

( على موضوع توصيف واقع الإدارة الماية للموارد البشرية كمدخل 0886ركزت دراسة عبد السميع )      

 ات الأداء الوظيفي.المنظمات، وهذا يساعد الباحث في تحليل وتحديد متغير   جوهري لتطوير فاعلية

الأبعاد الإدارية والأمنية لهندرة العمليات الإدارية وعلاقتها بالأداء بعنوان ب (2113دراسة المالكي ) -2

دراسة إلى ال ت هدفب، دراسة ميدانية على وكالة اةثار والمتاحف بالمملكة العربية السعودية -الوظيفي

التعرف على الأبعاد الإدارية والأمنية لهندرة العمليات الإدارية وعلاقتها بالأداء الوظيفي في وكالة اةثار 

والمتاحف، ومدى ملائمة هذه الأبعاد سواء الإدارية أو الأمنية منها لإحداث التغيير والتطوير الجوهري 

 بعاد وتقييمها لأساليب وإجراءات العمل والحكم على فاعلية تلك الأ 



www.manaraa.com

 90 

قد اؤلات التي تطرحها هذه الدراسة. و وبتحقيق ذلك من خلال الإجابة على التس ،وما علاقة ذلك بالأداء

توصلت الدراسة لعدد من النتائج وهي وجود مركزية في اتخاذ القرار وعدم تفويض السلطة، وكذلك عدم 

ين وتدريبهم لرفع إلى إعادة تأهيل الموظف   وضوح النماذج المستخدمة، وبيروقراطية الإجراءات، والحاجة

 مستوى كفاءة الأداء، وتمتع الموظفين ببعض الثقة التنظيمية الإيجابية الداعمة لجهود التغيير.

موضوع الأبعاد الإدارية والأمنية لهندرة العمليات الإدارية وعلاقتها ( 2113)تناولت دراسة المالكي 

ات الموارد استراتيجيبين تتناول الدراسة الحالية التوافق  والمتاحف، بينمابالأداء الوظيفي في وكالة اةثار 

 .على الأداء في الشركات الصناعية رهالبشرية وإعادة هندسة العمليات وأث

ب ( لإسناد عملية إعادة هندسة عملية الأعمالCAPPبتصميم نظام )( بعنوان 2113دراسة العيثاوي ) -3

ؤكد هذه الدراسة على تلإسناد عملية إعادة هندسة عملية الأعمال،  نظام بتصميمتهدف هذه ادراسة إلى 

على أحد المنتوجات المعاد هندستها )من حيث التصميم( وهو البراد ذو صنبور الماء الواحد  تطبيق نظام

 ،دراسة للشركةالمصمم بهذه ال النظام وتم إعداد خطة عملية لهذا المنتوج باستخدام  ،وحوض الماء العلوي

والذي  ،إلى عمليات أعمال الشركة سيؤدي إلى الإسراع من عملية تخطيط العملية إدخال هذا النظام كما أنّ 

لت هذه الدراسة إلى بدوره سيعجل من عملية التكيف مع البيئة وتحقيق ميزة تنافسية للشركة، وقد توصّ 

تقديم مجموعة من المقترحات منها و اً، جياستراتيالتغيير السائد في الشركة هو تغيير تنظيمي وليس تغيراً  أنّ 

استخدام تكنولوجيا المعلومات ونظم المعلومات بشكل واسع مما هو عليه اةن بهدف أتمتة عمليات 

 المقترح بشكل كامل. النظامأعمالها لتتمكن من تحقيق ميزة تنافسية وتطبيق 

نتوجات المعاد هندستها ( على أحد المCAPPعلى تطبيق نظام )( 2113)تؤكد دراسة العيثاوي 

)من حيث التصميم(، وهذا يساعد في تحديد تأثير إعادة الهندسة على تطوير المنتجات لزيادة الحصة 

 السوقية.
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في  دراسة تأثير نظام التعويضات على مستوى أداء العاملين  ( بعنوان ب 2113دراسة الزغيلات ) -4

 معرفة مدى تأثير نظام التعويضات السائد في قطاع ب،  هدفت الدراسة إلىالمصارف التجارية الأردنية 

إضافة إلى بيان أنواع التعويضات التي تقدمها هذه  ،فيها المصارف الإسلامية على مستوى أداء العاملين  

في المصارف التجارية الأردنية، وكانت  حها للعاملين، وقد تمثل مجتمع الدراسة بالعاملين  نْ وكيفية م   ،المصارف

( موظفاً من مجموع العاملين في المصارف الأردنية 656راسة عينة طبقية عشوائية وعدد أفرادها )عينة الد

ت الدراسة إلى وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين نظام التعويضات ل  (، وتوصّ 2110لعام )

مستويات الرواتب  ومستوى أداء العاملين في المصارف التجارية الأردنية. وقد أوصت الدراسة بضرورة ربط

والابتعاد عن إجبار الموظفين على العمل  ،بالأوضاع الاقتصادية السائدة، وزيادة العلاوات الحالية بأشكالها

 ساعات إضافية بعد الدوام. 

ات الموارد استراتيجية التعويض كأحد استراتيجي( موضوع 2113لقد تناولت دراسة الزغيلات ) 

 ات التي تعتمدها الدراسة الحالية.اتيجيستر البشرية والتي تمثل أحد الا

ة الموارد البشرية استراتيجيواقع عملية الربط والتكامل ما بين ( بعنوان 2114دراسة أبو دولة وطمهاز ) -5

. هدفت الدراسة إلى التعرف على واقع ودرجة ممارسة المنظمات الصناعية في المنظمات الصناعية الأردنية

 مجتمع   ن  تكوّ  ،ة إدارة الموارد البشريةاستراتيجية المنظمة و استراتيجيالتكامل ما بين الأردنية لعملية الربط و 

اختيار عينة  ( منظمة، حيث تمّ 80الدراسة من المنظمات الصناعية الأردنية المساهمة العامة وعددها )

ارة الموارد البشرية ت من مديري إدن  ( منظمة، أما وحدة المعاينة والتحليل فقد تكوّ 65عشوائية منها بلغت )

من  %7648 ت الدراسة إلى أنّ ل  في المنظمات المبحوثة وقد اعتمدت الاستبانة كأداة لجمع البيانات توصّ 

ة ستراتيجيمديري إدارة الموارد البشرية في المنظمات الصناعية الأردنية لديهم غموض في المفهوم المعاصر لا

ة المنظمة استراتيجينظمات لا تمارس عملية الربط والتكامل بين معظم الم الموارد البشرية بالإضافة الى أنّ 

ي الأساليب الحديث لدى إعداد ت الدراسة بضرورة تبن  ة الموارد البشرية وفي ضوء النتائج أوص  استراتيجيو 

 ات. ستراتيجيوصياغة الا
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ا بين ( موضوع واقع عملية الربط والتكامل م2114ت دراسة أبو دولة وطمهاز )لقد تناول   

ة الموارد البشرية في المنظمات الصناعية الأردنية و ممارستها لعملية الربط والتكامل ما بين استراتيجي

ات الموارد استراتيجية إدارة الموارد البشرية وساعدت الباحث في الربط بين استراتيجية المنظمة و استراتيجي

 البشرية وإعادة هندسة العمليات في الشركات الصناعية.

ة والهيكل التنظيمي والأداء ستراتيجيتكنولوجيا المعلومات وأثرها في الا( بعنوان ب2114دراسة مبارإ ) -6

نموذج يربط ما بين تكنولوجيا أ هدفت الدراسة إلى تطوير :دراسة تحليلية لشركات التأمين الأردنيب، 

الية لتحقيق غايات ذوي المصالح. ة والهيكل التنظيمي والأداء والمؤشرات المستراتيجيالمعلومات وكل من الا

وبلغ عدد الشركات المبحوثة في عينة الدراسة  ،مين في الأردنأ حيث تم تطبيق الدراسة على قطاع شركات الت

 ( شركة. 22)

ة ستراتيجيبين تكنولوجيا المعلومات ودرجة تنفيذ الا ةرتباطية طردياعلاقة  ت الدراسة وجود  ر  وأظه  

 ةت الدراسة إلى وجود علاقة ارتباط طرديل  ة قيادة التكلفة والتمايز. كما توصّ اتيجياستر الخاصة بالتحالفات و 

بين استخدام تكنولوجيا المعلومات وأبعاد الهيكل التنظيمي. كما أوصت الدراسة بضرورة تطوير خصائص 

خاصة في  تكنولوجيا المعلومات الوظيفية من حيث زيادة عمق واتساع قواعد البيانات وملائمة المعلومات

 شركات التأمين ذات الأداء المنخفض. 

ت ات الهيكل التنظيمي والأداء المؤسسي في حين تناول  (، متغير  2114لقد تناولت دراسة مبارإ ) 

ات أخرى، مثل إعادة هندسة العمليات، فرق العمل، العمليات. واستفاد الباحث من الدراسة الحالية متغير  

  الأداء كمتغير تابع، والهيكل التنظيمي كمتغير فرعي للمتغير المستقل.هذه الدراسة في بلورة متغير  

تقييم دور تكنولوجيا المعلومات في إعادة هندسة عمليات الأعمال: ( بعنوان ب2114دراسة الكساسبة ) -7

ة هدفت الدراسة إلى تحديد درجدراسة ميدانية على شركات الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات في الأردنب، 

تأثير تكنلوجيا المعلومات المستخدمة في شركات الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات في الأردن وقدرة 

تلعبه  الذي يمكن أنْ  الدورنموذج لإعادة أ تكنولوجيا المعلومات على إعادة هندسة العمليات بهدف بناء 

 تكنولوجيا المعلومات في مجال إعادة هندسة العمليات.
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إعادة هندسة العمليات أو بدأت  ذت برامج  من الشركات المبحوثة قد نفّ  %63 دراسة أنّ ومن أهم نتائج ال 

وتوصي الدراسة ط لإعادة هندسة جميع عملياتها أو بعضها، من الشركات المبحوثة تخطّ  %29بتنفيذها وأن 

المنظمات  بإجراء مزيد من الدراسات والأبحاث التي تساهم في استغلال تكنولوجيا المعلومات في تطوير

 وإعادة هيكلتها.

متغيرات إعادة هندسة العمليات وتكنولوجيا (، إلى تحليل تأثير 2114)الكساسبة هدفت دراسة 

أخرى، مثل الهيكل التنظيمي، وفرق العمل،  ت متغيرات  تناول   الحالية   الدراسة   المعلومات، في حين أنّ 

 ات الموارد البشرية في الشركات الصناعية. استراتيجيو 

في إدارة  ستراتيجيب تقييم مستوى ممارسة التخطيط الا( بعنوان 2115دراسة أبو دولة وصالحية ) -9

ب، هدفت الدراسة إلى التعرف  العام والخاد الأردنية يْن الموارد البشرية دراسة مقارنة بين منظمات القطاع  

في إدارة الموارد  ستراتيجيالاعلى اتجاهات مديري إدارة الموارد البشرية نحو مستوى ممارسة التخطيط 

 العام والخاد الأردنية ودرجة تحقيق عملية الربط والتكامل في عملية يْن البشرية في منظمات القطاع  

، وقد يْن ( منظمة من المنظمات العاملة في القطاع  92وقد تم اختيار عينة تكونت من ) ستراتيجيالتخطيط الا

ة استراتيجيوعدم وجود خطط  ستراتيجيها: غياخ التخطيط الات الدراسة إلى عدد نتائج من أهمل  توصّ 

متكاملة لإدارة الموارد البشرية في أغلب المنظمات المبحوثة، فضلاً عن عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية 

ودرجة  ستراتيجيبين القطاعين العام والخاد فيما يتعلق بكل من عملية الربط والتكامل في التخطيط الا

 للموارد البشرية.  ستراتيجيالفعلية لأنشطة وعناصر التخطيط الاالممارسة 

( موضوع التعرف على اتجاهات مديري إدارة الموارد 2115ت دراسة أبو دولة وصالحية )لقد تناول   

 العام يْن في إدارة الموارد البشرية في منظمات القطاع   ستراتيجيالبشرية نحو مستوى ممارسة التخطيط الا

في حين تناولت  ستراتيجيدنية ودرجة تحقيق عملية الربط والتكامل في عملية التخطيط الاوالخاد الأر 

 ات الموارد البشرية واعادة هندسة العمليات.استراتيجيهذه الدراسة موضوع درجة التوافق بين 



www.manaraa.com

 94 

 بغزة إعادة هندسة العمليات الإدارية بالهندرةب في المصارف في قطاع( بعنوان ب2116دراسة الأغا ) -8

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على إعادة هندسة العمليات الإدارية بالهندرةب في المصارف بمحافظات 

قطاع غزة وذلك من خلال التعرف على مدى تأثير وعلاقة بعض العوامل المؤثرة على الهندرة، ومن هذه 

صحة وفاعلية العمليات المافية، العوامل إعادة بناء الهياكل التنظيمية، وقدرات التكنولوجيا العالية، و 

 ينوالتغير في توقعات العملاء، وتحسين معايير الجودة الشاملة، تكون مجتمع الدراسة من المدراء العام

والمدراء ورؤساء الأقسام بالمصارف العاملة في محافظات قطاع غزة، وقد تم اختيار المنهج الوصفي التحليلي 

بيانات، وقد توصلت  الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها : وجود علاقة والاعتماد على الاستبانة لجمع ال

 ذات دلالة إحصائية بين إعادة هندسة العمليات الإدارية الكفء وإعادة بناء الهياكل التنظيمية. 

( إلى التعرف على إعادة هندسة العمليات الإدارية بالهندرةب في 2116هدفت دراسة الأغا )

قطاع غزة، وتختلف هذه الدراسة عن دراستي في محاولتها تحليل درجة التوافق بين  المصارف بمحافظات

ات الموارد البشرية وإعادة هندسة العمليات وأثره على الأداء في قطاع الصناعة الأردني. وتتشابه استراتيجي

 مع الدراسة الحالية في تحليلها لواقع هندسة العمليات.

في أداء سلسلة التوريد لدى الشركات  دين  بأثر علاقة المنظمة بالمور   ن( بعنوا2117دراسة الشموط ) -01

هدفت الدراسة الوصفية التحليلية إلى التعرف على أثر علاقة المنظمة الصناعية المتوسطة في الأردن ب، 

ل أشكال بالإضافة إلى تمثي في أداء سلسلة التوريد لدى الشركات الصناعية المتوسطة في الأردن، دين  بالمور  

دين ت منها المتغيرات المستقلة للدراسة في القوة التفاوضية لكل من المور  ف  العلاقات المفحوصة التي تألّ 

هنالك أثراً ذا دلالة إحصائية لشكل  والشركات المبحوثة وعلاقات التعاون وعلاقة الشراكة. أظهرت النتائج أنّ 

دين في أداء سلسلة التوريد بأبعاده الثلاثة )تبادل المعلومات، العلاقة المتبادلة بين الشركات المبحوثة والمور  

خدمة ما بعد البيع، مرونة التوريد( لدى الشركات الصناعية المتوسطة في الأردن، وخلصت الدراسة إلى 

لتحسين موقفها التفاوضي  جديدةً  ات  استراتيجيي الشركات المبحوثة صت في، تبنّ وصيات تلخّ جملة من التّ 

دين وحفزهم على التعامل معها من خلال ي آليات داعمة لجذخ المور  تعمل الشركات على تبنّ  نْ أ ، و مستقبلاً

 يهم لصور وأشكال العلاقات المستقبلية.  تمكين المديرين وتبن  
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وأداء سلاسل التوريد. في حين  دين  (، متغيرات علاقة المنظمة بالمور  2117ت دراسة الشموط )لقد تناول  

لدراسة الحالية متغيرات أخرى، مثل الهيكل التنظيمي، وفرق العمل، والأداء، وساعدت هذه ستتناول ا

 رة على أداء الشركات الصناعية .  الدراسة في بناء الإطار النظري للدراسة الحالية والتعرف على العوامل المؤث  

وظائف على نجاح مشاريع ب تقييم أثر خصائص فرق العمل متعددة ال( بعنوان 2117دراسة العابد ) -00

، هدفت هذه الدراسة إلى توضيح أثر استخدام فرق العمل متعددة الوظائف على نجاح القطاع العام ب

مشاريع يجري تنفيذها من قبل منظمات القطاع العام الأردني، كذلك تحديد وبيان الأسباخ التي تدفع 

اريعها أو الإشراف عليها. لقد تم تنفيذ هذه المنظمات لتشكيل فرق العمل متعددة الوظائف لتنفيذ مش

والتي بلغ (، 2115-2112الدراسة على مشاريع منظمات القطاع العام الأردني المنفذة خلال الفترة ما بين )

( مشروعاً من قطاعات مختلفة، وقد خلصت الدراسة إلى جملة من النتائج من أبرزها، وجود 07عددها )

فرق العمل متعددة الوظائف وفق الأبعاد والعوامل المستخدمة في  تأثير ذو دلالة إحصائية لاستخدام

وصي الدراسة بضرورة تفعيل استخدام فرق نموذج على نجاح مشاريع منظمات القطاع العام الأردني، وت  الأ 

 العمل كأحد الوسائل التي يمكن من خلالها تحسين مستوى الأداء في المشاريع التي ينفذها القطاع العام.

( تحليل خصائص فرق العمل كأحد الأساليب التي تساعد على ضمان 2117ت دراسة العابد )تناول   

للوصول إلى نجاح  التعاون بين الموظفين   د  ر  ر ف  عمل توف   ق  ر  نجاح الشركات الحكومية من خلال بناء ف  

ات الدراسة حد متغير  المؤسسات الحكومية وتتشابه هذه الدراسة مع الدراسة الحالية في تغطيتها وتناولها لأ 

 ل بفرق العمل.  والمتمث  

ات الأعمال استراتيجيمدى توافق نظم المعلومات الإدارية مع (، بعنوان ب2117دراسة سليمان، ) -02

هدفت الدراسة إلى   ب، التنافسية وأثره على الأداء المؤسسي للشركات الصناعية المساهمة العامة في الأردن

باعتباره الاستخدام المناسب لتكنولوجيا المعلومات في تطوير وتكامل  ستراتيجيالتعرف على التوافق الا

ة الشركة وهيكلها استراتيجيتوافق نظم المعلومات الإدارية مع  ة أعمالها، حيث أنّ استراتيجيأهداف الشركة و 

اللازمة لعملية  الأداء، كما هدفت عن الكشف عن العناصر مستويات   أفضل   د  يول   التنظيمي من الممكن أنْ 

ات الأعمال التنافسية في الشركات الصناعية المساهمة العامة استراتيجيالتوافق بين نظم المعلومات الإدارية و 

 الأردنية. 
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ظم المعلومات الإدارية بمتغيراتها بين ن   ة نتائج من أهمها وجود توافق  لت الدراسة إلى عدّ وتوصّ  

اتها ات الأعمال التنافسية بمتغير  استراتيجي)الأجهزة، والبرمجيات، قاعدة البيانات، الموارد البشرية( وبين 

 )قيادة التكلفة، التمايز، التركيز( في الشركات المبحوثة.

لومات الإدارية مع نظم المع ق  واف  ت   كما خلصت الدراسة إلى عدة توصيات من أهمها: أن   

لذلك على الشركات المبحوثة الحفاظ  ،في تحقيق نجاح وتميز الشركات سهم  ات الأعمال التنافسية ي  استراتيجي

والعمل على تطويرها بإستمرار من خلال تطوير الأجهزة والبرمجيات  ،على حالة التوافق السائدة فيها

لديها وتحسين ظروف العمل وإستخدام نظام حوافز  وقواعد البيانات والعمل على تدريب أفراد العاملين  

 للمحافظة على حالة التوافق في الشركات المبحوثة. فعال لمكافئة العاملين  

باعتباره الاستخدام  ستراتيجي( موضوع التعرف على التوافق الا2117ت دراسة سليمان )لقد تناول   

ة أعمالها وهذا ساعد الباحث في استراتيجيالشركة و المناسب لتكنولوجيا المعلومات في تطوير وتكامل أهداف 

ات الموارد البشرية وإعادة هندسة العمليات للوصول الى تحسين استراتيجيالتعرف على مدى التوافق بين 

 مستوى الأداء.

تقويم فرد تطبيق إعادة هندسة العمليات كمدخل لتحسين القدرة (. بعنوان ب2118دراسة ديب ) -03

ب ، يتناول ة ميدانية على شركات صناعة الدواء الحاصلة على شهادة الأيزو في محافظة حلبالتنافسية دراس

هذا البحث دراسة تقويم فرد تطبيق مدخل إعادة هندسة العمليات لتحسين القدرة التنافسية في شركات 

ميم الجذري صناعة الدواء في محافظة حلب، ويقوم هذا المدخل على إعادة التفكير الأساسي، وإعادة التص

للعمليات للتوصل إلى تحسينات فورية في مقاييس الأداء المعروفة، ثم الانتقال إلى التفكير المبني على 

ل الباحث من خلال هذا البحث، واختبار وقد توصّ  .العمليات، والذي يتضمن تحولاً في الفكر والممارسات

من خلال تأييد الإدارة العليا  ،لحديثفروض البحث إلى أنه من الممكن تطبيق هذا المدخل الإداري ا

ودعمها في الشركات محل الدراسة لهذا المدخل، ومن خلال توافر الكوادر البشرية المناسبة له، وتوافر 

 تكنولوجيا المعلومات المتطورة، وخاصة نظم المعلومات الخاصة بالعمليات، 
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نظم العمليات بالشركات محل الدراسة، ومن  ووجود اعتراف بضرورة تغيير النظم والأساليب المعمول بها في

نظم  إعداد   يتم   بالشركات محل الدراسة بأهمية هذا التغيير، وأنْ  والعاملين   خلال ضرورة تفهم المسؤولين  

 .جديدة وتطويرها لإدارة العمليات في الشركات محل الدراسة

لعمليات لتحسين تقويم فرد تطبيق مدخل إعادة هندسة ا( إلى 2118هدفت دراسة ديب )

، وتتشابه مع الدراسة الحالية في التعرف على القدرة التنافسية في شركات صناعة الدواء في محافظة حلب

 ز الدراسة الحالية على قطاع الشركات الصناعية.واقع إعادة هندسة العمليات في قطاع الدواء بينما ترك 

في  ستراتيجيخطيط الموارد البشرية والتخطيط الابواقع توافق ت (. بعنوان2118دراسة جواد وفوطة ) -04

، هدفت الشركات المساهمة العامة في الأردن وأثر ذلك على أدائها: دراسة ميدانية من وجهة نظر المديرينب

وتخطيط الموارد البشرية في الشركات  ستراتيجي واقع تطبيق توافق التخطيط الاهذه الدراسة إلى تقصّ 

ردن، وفحص أثر التوافق على أدائها متمثلاً بالربحية والقيمة السوقية المضافة، وذلك المساهمة العامة في الأ

من وجهة نظر مديري الإدارة العليا ومديري الوحدات الوظيفية )الموارد البشرية، التسويق، المالية 

ة لجميع حيّ سْ سة م  والمحاسبة، إدارة الموارد البشرية والتخطيط(. ولهذا الغرض فقد قام الباحثان بإجراء درا

 ، وتم  280وعددها  2116لة في هيئة الأوراق المالية في الأردن للعام الشركات المساهمة العامة المسجّ 

وتخطيط الموارد  ستراتيجيشركة فقط تطبق التخطيط الا 59 ل ومن خلال دراسة استطلاعية إلى أنّ التوص  

 استبانة على المديرين   261الدراسة، وتم توزيع شركات عن المشاركة في  6البشرية معاً. وقد اعتذرت 

 الشركات   ل الباحثان إلى أنّ منها لأغراض التحليل الإحصائي، وتوصّ  070في هذه الشركات، واعتمد  العاملين  

وتخطيط الموارد البشرية،  ستراتيجيالتي شملتها الدراسة تقوم وبدرجة واضحة بتطبيق كل من التخطيط الا

هنالك أثراً ذا دالالة إحصائية لتوافق التخطيط  اً بينهما في الشركات المبحوثة، وأنّ هنالك توافق وأنّ 

 وتخطيط الموارد البشرية على ربحية الشركات، وعلى القيمة السوقية المضافة لأسهمها. ستراتيجيالا
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وتخطيط  ستراتيجي واقع تطبيق توافق التخطيط الاتقصّ ( إلى 2118هدفت دراسة جواد وفوطة )

وتتشابه مع الدراسة  الموارد البشرية في الشركات المساهمة العامة في الأردن وقياس أثر التوافق على أدائها، 

 الحالية في التعرف على واقع تخطيط الموارد البشرية وأثر التوافق على الأداء.

عمليات أثير عوامل النجاح الحرجة على إعادة هندسة بعنوان: بت (2101دراسة الدردساوي )  -05

الدراسة إلى التعرف على تأثير عوامل  هدفت ب، الأعمال )الهندرة(: دراسة تطبيقية على أمانة عمان الكبرى

ة( في إعادة ستراتيجيالنجاح الحرجة )تكنولوجيا المعلومات، والتمكين الإداري، والتزام الإدارة العليا، والا

( موظفاً. ولتحقيق 5147مجتمع الدراسة من )تكوّن  ،هندسة عمليات الأعمال في أمانة عمان الكبرى

 .( موظفاً 515عينة بلغت )أهداف هذه الدراسة تم تطوير استبانة وزعت على 

نحو استخدام  المتوسط الحسا  العام لتصورات المبحوثين   لت الدراسة إلى عدة نتائج من أهمها أنّ توصّ       

ط الحسا  العام نحو كل من المتغيرات )دعم الإدارة المتوس تكنولوجيا المعلومات قد جاء مرتفعاً، وأنّ 

دلالة إحصائية لعوامل  اذأثراً هناإ  ة، والهندره( قد جاء متوسطاً. وأنّ ستراتيجيالعليا، التمكين الإداري، والا

أمانة ة( في الهندرة في ستراتيجيالنجاح الحرجة )تكنولوجيا المعلومات، التمكين الإداري، دعم الإدارة العليا، الا

عمان الكبرى. وانتهت الدراسة إلى عدد من التوصيات من أهمها توفير الدعم المستمر من جانب الإدارة 

يرتبط برنامج الهندرة بأمانة عمان الكبرى برؤيا ورسالة الأمانة وأهدافها  العليا لجهود الهندرة، وأنْ 

 ة.ستراتيجيالا

ثير عوامل النجاح الحرجة )تكنولوجيا على التعرف إلى تأ  (2101) زت دراسة الدردساويركّ

ة( في إعادة هندسة عمليات الأعمال في ستراتيجيالمعلومات، والتمكين الإداري، والتزام الإدارة العليا، والا

أمانة عمان الكبرى، بينما ركزت الدراسة الحالية على قياس درجة التوافق بين إعادة هندسة العمليات 

 الأداء في الشركات الصناعية. والموارد البشرية وأثرها على
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يهدف ب،  إعادة هندسة عمليات إدارة سلسلة التوريد ( بعنوان ب2100دراسة عمر والشيخ ) -06

هذا البحث إلى الكشف عن آلية إعادة هندسة عمليات إدارة سلسلة التوريد. حيث تهدف عملية إعادة 

قيق تحسينات جذرية في مقاييس الأداء الحاسمة الهندسة إلى إعادة التصميم الكلي للعمليات الإدارية لتح

ي هذا التوجه سيكون أداة لتلافي جوانب تبنّ  والتي تشمل التكلفة والجودة والخدمة والسرعة. وبذلك فإنّ 

 الضعف والقصور، وتحقيق نتائج فعالة على مستوى إدارة سلسلة التوريد.

، وتختلف ات إدارة سلسلة التوريد( إعادة هندسة عملي2100عمر والشيخ )لت دراسة لقد تناو  

ات الموارد وإعادة هندسة استراتيجيالدراسة الحالية عن هذه الدراسة في محاولتها لتحليل مدى التوافق بين 

 العمليات وأثره على أداء الشركات الصناعية.

، عمالبتكنولوجيا المعلومات وأثرها في إعادة هندسة الأ (. بعنوان ب2100) دراسة الشلبي واخرون -07

-لجامعيةالدراسة إلى التعرف إلى دور تكنولوجيا المعلومات في إعادة هندسة الأعمال في كلية عمان ا هدفت

من مجتمع الدراسة المتمثل بالإدارة  %011فرداً يمثلو  525وبلغ حجم العينة ،جامعة البلقاء التطبيقية

المنظمة المبحوثة تفتقر إلى أدوات  منها أنّ لت الدراسة إلى مجموعة من النتائج العليا للكلية. وقد توصّ 

متطورة لتكنولوجيا المعلومات يمكن الاستفادة منها في إعادة هندسة العمليات،  وعلى الرغم من المستوى 

 جوانب إعادة هندسة العمليات. التأثير في بعض   لها بعض   المتوسط لتكنولوجيا المعلومات في المنظمة إلا أنّ 

إلى التعرف إلى دور تكنولوجيا المعلومات في  (2100) وبدر وبني حمدان هدفت دراسة الشلبي

جامعة البلقاء التطبيقية، وتتشابه مع الدراسة الحالية في -إعادة هندسة الأعمال في كلية عمان الجامعية

اع على قط العالي بينما تركز الدراسة الحالية التعرف على واقع إعادة هندسة العمليات في قطاع التعليم

 الشركات الصناعية.
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درجة تطبيق بنود إعادة هندسة العمليات الإدارية (.بعنوان ب2100دراسة الطراونة وآخرون ) -09

. هدفت هذه الدراسة إلى تحديد درجة في مديرية التربية والتعلم لعمان الرابعةب في تطوير أداء العاملين  

في مديرية التربية والتعليم لعمان  أداء العاملين   تطبيق بنود إعادة هندسة العمليات الإدارية في تطوير

( فقرة ضمت سبعة مجالات، 57ت على )اشتمل   ر الباحثون استبانةً الرابعة. ولتحقيق هدف الدراسة طوّ 

( موظفاً وموظفة يعملون في مديرية 051وبعد التأكد من صدقها وثباتها، طبقت على عينة مكونة من )

رة تطبيق بنود إعادة هندسة العمليات الإدارية في و الدراسة إلى أن د تربية عمان الرابعة. وتوصلت

ت الدراسة إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين ل  المجموع الكلي كانت بشكل عام متوسطة، وتوصّ 

المتوسطات، لدرجة تطبيق بنود إعادة هندسة العمليات الإدارية في تطوير أداء العاملين في مديرية تربية 

ت الدراسة وأوص   مان الرابعة تبعاً لمتغير الجنس في المجالات جميعها، والدرجة الكلية للمجالات مجتمعة.ع

ين والفنيين في مديرية تربية عمان الرابعة في مجال إعادة هندسة بعقد دورات تدريبية للموظفين الإداري  

وزارة التربية والتعليم على نشر ثقافة  ل  تعم من حيث مفاهيمها وعملياتها، وضرورة أنْ  ،العمليات الإدارية

 التغيير والتطوير لدى موظفيها.

إلى تحديد درجة تطبيق بنود إعادة هندسة العمليات ( 2100)هدفت دراسة الطراونة وآخرون 

الإدارية في تطوير أداء العاملين في مديرية التربية والتعليم لعمان الرابعة، وتتشابه مع الدراسة الحالية في 

بينما تركز الدراسة الحالية على قطاع التربية والتعليم لتعرف على واقع إعادة هندسة العمليات في قطاع ا

 الشركات الصناعية.



www.manaraa.com

 101 

 الدراسات باللغة الأنجليزية 2-2-2

 Effects Of Strategic Human Resourse( بعنوان 0888)  Chew & Chongدراسة   -0

Management On Strategic Vision  الموارد  دارةإ  ةاستراتيجيدفت الدراسة إلى استكشاف تأثير إه

منظمة  411نت من ة للمنظمة حيث تم اختيار عينة عشوائية تكوّ ستراتيجيالبشرية على تحقيق الرؤيا الا

 ي الصناعة والخدمات في سنغافورة وبأحجام وملكيات مختلفة وقد تم  اع  طمن المنظمات العاملة في ق

تأثير وجود  وقد أظهرت الدراسة وارد البشريةالمكأداة لجمع البيانات من مديري إدارة  استخدام الاستبانة

ظمات المتعلقة بتخفيض التكلفة نالم على تحقيق رؤيةات الموارد البشرية ستراتيجيلادلالة احصائية  يذ

 والابتكار وتطوير المنتجات .  والإنتاجية

كات ات الموارد البشرية التي تعتمدها الشر اتيجياستر خلص الباحث من هذه الدراسة إلى تحليل  

 ات الدراسة المتعلقة بالموارد البشرية.في تحديد متغير   الصناعية ليستفيد منها

 Strategic Human( بعنوان 0888)  U.S Office Of Personnel Managementدراسة  -2

Resources Management : Aligning With The Mission ة إلى التعرف على دور هدفت الدراس

إلى استكشاف دور إدارة الموارد البشرية في عملية  بالإضافةإدارة الموارد البشرية في تحقيق رسالة المنظمة 

، تكون مجتمع الدراسة  من المنظمات الفيدرالية العاملة في الولايات المتحدة ستراتيجيالتخطيط الا

ها جمع   اً وبأحجام مختلفة بالاعتماد على البيانات التي تمّ ( منظمة عشوائي07الأمريكية، حيث تم اختيار )

ت الدراسة ل  من مديري إدارة الموارد البشرية في المنظمات المبحوثة، ومراجعة خطط الأداء السنوية، وتوصّ 

امل أهداف ، وتكستراتيجيتزايد درجة تمثيل مديري إدارة الموارد البشرية في عملية التخطيط الا إلى أنّ 

انعكس إيجاباً على أداء المنظمات المبحوثة،  ستراتيجيتها مع عملية التخطيط الاااستراتيجيرد البشرية و الموا

وارد البشرية حتى يستطيعوا القيام المفي إدارة  العاملين   ةجدار  تحسين وقد أوصت الدراسة بضرورة

 بأدوارهم على أحسن وجه. 
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دور إدارة الموارد البشرية في تحقيق أهداف ص الباحث من هذه الدراسة إلى تحليل ل  وقد خ   

  مة وتحسين مستوى الأداء.المنظّ 

 The Effect of Human Resource Management Practices on( بعنوان 2111) Feyدراسة  -3

MNC Subsidiary Performance in Russia   إدارة الموارد  ت الدراسة العلاقة بين ممارسات  تناول

الشركات وقد  أداء( وتأثيرها على تطوير العاملين، التعويضات، نظام التغذية الراجعة) البشرية المتعلقة

صت الدراسة إلى وجود علاقة قوية بين عاملة في روسيا. وخل   أجنبية( شركات 01) نة الدراسة من نت عي  تكوّ 

 .الشركةممارسات إدارة الموارد البشرية وأداء 

ات الموارد البشرية ) استراتيجية تحليل وقياس تأثير أحد وقد استفاد الباحث من هذه الدراس 

 التعويض ( وتأثيره على المتغير التابع الأداء .

 Evaluating Levels of Strategic Integration and( بعنوان 2111) Budhwarدراسة  -4

Devoloment of Human Resorces Management in UK  هدفت الدراسة إلى تقييم مستوى

جة تفويض سلطات إدارة الموارد ر ة المنشأة وداستراتيجيلإدارة الموارد البشرية مع  ستراتيجيكامل الاالت

( منظمة صناعية 511الدراسة من ) مجتمع   ن  ، تكوّ البريطانيةمات الصناعية البشرية للإدارات الدنيا في المنظّ 

على الاستبانة والمقابلات  بالاعتمادملاً ا( عامل كحد أدنى، وقد تمت دراسة المجتمع ك211من توظف )مّ 

هناإ تزايداً في إدراإ  قة مع مسؤولي الموارد البشرية في الشركات المبحوثة، أظهرت نتائج الدراسة أنّ المعمّ 

لًا ة إدارة الموارد البشرية وجعلها جزءاً مكم  استراتيجيالمنظمات لأهمية الموارد البشرية من جهة، وأهمية 

للمنظمات بضرورة التركيز على الدور  مت الدراسة توصيةً ل من جهة أخرى، وقد قدّ ة الأعماستراتيجيلا

 في هذا المجال.  لإدارة الموارد البشرية وتنمية مهارات العاملين   ستراتيجيالا
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ات الموارد استراتيجيوقد استفاد الباحث من هذه الدراسة في التعرف على مستوى التكامل بين  

 لى تحسين مستوى الأداء.إالصلاحيات للموارد البشرية وبين الوصول البشرية وبين تفويض 

 Organizational and HRM Strategies Impact on(، بعنوان ب 2111) Bae & Lawerدراسة 5-  

Firm Performance In An Emerging Economy  in Koria 

تعلقة بإدارة الموارد البشرية ومصادر ة والتنظيمية المستراتيجيات الاوهدفت إلى اختبار تأثير المتغير  

نت ( شركة. كما بيّ 029الميزة التنافسية حيث أجريت الدراسة على عدد من الشركات الكورية التي بلغت )

الدراسة العلاقة بين نظرة الإدارة العليا لإدارة الموارد البشرية بإعتبارها مصدر للميزة التنافسية وبين  نتائج  

هناإ علاقة إيجابية أيضاً بين نظرة  ة خاصة بوظائفها، وأنّ استراتيجيالبشرية لتطوير عمل إدارة الموارد 

ة استراتيجيالإدارة العليا لإدارة الموارد البشرية، ومستوى الأداء في الشركات بعيداً عن مستوى الترابط بين 

إيجابية أيضاً بين نظرة الإدارة هناإ علاقة وقد توصلت الدراسة إلى أن  ة الموارد البشرية،استراتيجيالمنظمة و 

العليا لإدارة الموارد البشرية، ومستوى الأداء في الشركات، وهذا يؤكد أهمية العلاقة بين إعادة هندسة 

الدراسة بزيادة اهتمام الشركات بالميزة التنافسية  تأوص  العمليات في سلاسل التزويد والأداء المؤسسي، 

 لية والخارجية المؤثرة على الميزة التنافسية في الشركات.ودراسة العوامل والمتغيرات الداخ

ة والتنظيمية المتعلقة بإدارة ستراتيجيات الا(، المتغير  2111)  Bae & Lawerدراسة استعرضت

 متغيرات أخرى، مثل الهيكلت الدراسة الحالية تناول  في حين الموارد البشرية ومصادر الميزة التنافسية. 

 مل، والأداء. الع التنظيمي، وفرق

 Reengineering: A Focus on Enterprise ( بعنوان ب2111) Arora & Kumarدراسة   -6

Integration ،إلى مسح الصناعات لتحديد العوامل التي تستدعي إعادة الهندسة،  الدراسة هدفتب

ئر التي يتم الفشل، وطرق تقليل الخسا للفشل، وبعض التوجيهات لتقليل احتمالاتوالأسباخ المشتركة 

( شركة للكشف عن 005تكون مجتمع الدراسة من ) استخدامها أثناء التماثل للشفاء من المشاريع الفاشلة.

 عوامل النجاح في تطبيق إعادة هندسة عمليات الأعمال المتعلقة بتحسين تكامل المشروع. 
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ممكناً حتى في النظم المعقدة التقدم في تكنولوجيا المعلومات يجعل تحقيق التكامل  وأوضحت الدراسة أنّ 

لت كبيرة للزبائن أصحاخ العلاقة، وقد توصّ  جداً مما يمكن أصحاخ المصالح من إنجاز وظائف تضيف قيمةً 

إيجابية أيضاً بين نظرة الإدارة العليا لإدارة الموارد البشرية، ومستوى الأداء في  هناإ علاقةً ِّ  الدراسة إلى أنّ 

وصي الدراسة ، وت  وتحسين تكامل المشروعلعلاقة بين إعادة هندسة العمليات الشركات، وهذا يؤكد أهمية ا

 بضرورة دعم الإدارة العليا للموارد البشرية مما يساهم في رفع مستوى الأداء للشركات. 

ات تحسين تكامل المشروع كأحد عناصر (، متغير  2111) Arora & Kumarلت دراسة  لقد تناو  

رى، مثل الهيكل الدراسة الحالية مع متغيرات أخ تتعاملات. في حين العملينجاح تطبيق إعادة هندسة 

 العمل ، والأداء.  التنظيمي، فرق

  Effects of Transformational Leadership on بعنوان Ozaralli (2112)دراسة  -7

Empowerment and Team Effectiveness) ،)ة على هدفت الدراسة إلى معرفة أثر القيادة التحويلي

ف على أثر التمكين الإداري على فاعلية فرق العمل والإبداع التمكين وفاعلية الفريق. كما هدفت إلى التعرّ 

( فرداً يمثلون ثماني شركات في ثمانية قطاعات مختلفة 012الإداري ونمط الاتصالات، وشملت عينة الدراسة )

كين والإبداع التنظيمي مما يؤثر على نمط الاتصالات ت الدراسة إلى وجود علاقة بين التمل  في تركيا. وقد توصّ 

السائدة في المنظمة وبين النمط القيادي الإداري وأنه يساعد في زيادة فاعلية فرق العمل، وذلك من خلال 

إتاحة الفرصة لهم في اتخاذ القرارات، وتوصي الدراسة بدراسة عوامل ومتغيرات أخرى تؤثر على فاعلية فرق 

 العمل.

 (، متغيرات التمكين الوظيفي وفاعلية فريق العمل، في حين أنّ 2112) Ozaralliلت دراسة او  لقد تن

الشركات الصناعية في  داءل، أ العم رى، مثل الهيكل التنظيمي، فرقالدراسة الحالية ستتناول متغيرات أخ

تؤثر  مل التي يمكن أنْ وقد ساهمت هذه الدراسة في تحديد المتغير التابع الأداء وتحديد بعض العوا ،الأردن

 عليه. 
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 Supply Chains: Dynamics Missteps and Mitigationبعنوان ب Watson  (2112) دراسة  -9

Strategies  هدفت الدراسة إلى فحص ديناميكيات المخزون داخل سلسلة التوريد من حيث أثر تلك ب

مات ات متبعة من المنظّ استراتيجي الديناميكيات على أداء سلسلة التوريد وهدفت الدراسة إلى فحص

المبحوثة لتخفيف آثار تلك الديناميكيات. وأجريت الدراسة على مجتمع شركات التوريد الأمريكية في 

 ( شركة توريد.061فت عينة الدراسة من )صناعات مختلفة، وتألّ 

ناجحة وكفؤة  في خلق سلسة توريد المشاركة بالمعلومات تلعب دوراً هاماً  توصلت الدراسة إلى أنّ 

آثار ذات دلالة على أداء  اوتقلبات المخزون داخل السلسلة له مستويات   نّ أ قل من الأخطاء و أ تميز بعدد ت

التركيز على العملاء النهائيين لا يكفي وحده لتقليل تقلبات  لت الدراسة أيضاً إلى أنّ سلسلة التوريد. وتوصّ 

تكامل أفضل في الأنشطة وتزامن أفضل لتقليل اةثار السلبية ب تتمتع   سلاسل التوريد يجب أنْ  وأنّ  ،المخزون

 ن في الشركة. و وصي الدراسة بالاهتمام بدقة وموضوعية المعلومات التي يحتاجها العاملب المخزون، وت  لتقلّ 

(، متغيرات مستويات المخزون كمتغير مستقل وأداء سلسة 2112) Watsonلت دراسة لقد تناو  

رى، مثل متغيرات أخ تتناولالدراسة الحالية  ين، في حين أنّ والتركيز على العملاء النهائيالتوريد كمتغير تابع 

 العمل، والأداء. الهيكل التنظيمي، فرق

 Information Sharing & Supply Chain Relationships &in(، بعنوانب2114)  Adebisiدراسة  -8

small and Medium Sized Garment Manufacturing  Firms in UK بهدفت الدراسة لفحص

وعلاقات سلاسل التوريد في الشركات الصغيرة والمتوسطة الحجم   ،علاقة الارتباط بين المشاركة بالمعلومات

وذلك من خلال  ،لكل من القطاع الصناعي والشركة وبين الفوائد المكتسبة من تطبيق تكنولوجيا المعلومات

السجلات والقيود الموثقة وآراء خبراء الصناعة وباستخدام أسلوخ  أسلوخ دراسة الحالة والملاحظة من خلال

 المقابلات المعمقة، أجريت الدراسة في المملكة المتحدة 



www.manaraa.com

 106 

الدراسة من شركات صناعية صغيرة ومتوسطة عاملة في مجال صناعة الأقمشة، وتألفت عينة  ف مجتمع  وتألّ 

ط بين المشاركة بالمعلومات والفوائد المترتبة على توافر ( شركة من خلال دراسة علاقة الارتبا57الدراسة من )

 من القطاع الصناعي والمنظمة. تلك المعلومات لدى كل  

( بين المشاركة بالمعلومات لكل من القطاع %61علاقة ارتباط إيجابية ) أظهرت الدراسة وجود    

ات، اكتشفت الدراسة وجود سلوكيات الصناعي والشركة وبين الفوائد المكتسبة من تطبيق تكنولوجيا المعلوم

سلبية لدى الشركات المبحوثة مما يؤدي إلى عمليات وأنشطة تصنيعية غير فاعلة لدى الشركات المبحوثة 

مثل: ضعف الثقة، مقاومة التغيير، والخوف المرضي من التكنولوجيا الجديدة، فضلاً عن انخفاض مستوى 

لت قات للتشارإ بالمعلومات، كما توصّ دارية، ووجود معو  التعلم المنظمي وضعف القدرات المالية والإ 

الفوائد المتوخاة لأداء سلسلة التوريد  نّ أ هياكل التوريد لدى الشركات المبحوثة مختلفة، و  الدراسة إلى أنّ 

كنتاج لعلاقات الثقة المتبادلة وشفافية المعلومات وايجابية التفكير بخصود  تحصل   الفاعلة يمكن أنْ 

الأعمال سواء داخل المنظمة نفسها بين الأقسام الوظيفية المختلفة أو بين الشركة والشركات ممارسة 

ة تحليل معوقات التشارإ بالمعلومات لأثرها على أداء المتشاركة معها في السلسلة، أوصت الدراسة بأهميّ 

 سلسلة التزويد.  

لت في حين تناو   ،لمعلوماتالمشاركة با،(، سلاسل التوريد2114)Adebisi لقد تناولت دراسة 

 ات أخرى، مثل الهيكل التنظيمي، فرق العمل، والأداء.الدراسة الحالية متغير  

 Impact of HR Practices on Perceived Firm Performance( بعنوان ب2114) Singhدراسة  -01

in India  ت الدراسة ت في الهند توصلّ ممارسات الموارد البشرية على أداء المنظما ت هذه الدراسة أثر  ب تناول

بين عدد من ممارسات إدارة الموارد  إيجابيةً  هناإ علاقةً  الي مجموعة من النتائج وكان من أهمها أنّ 

البشرية مثل الاختيار، وتقييم الأداء، والتدريب، ونظام التعويضات، وأداء المنظمات. ومن بين هذه 

 ت كان لها أكبر الأثر على أداء المنظمة.التدريب ونظام التعويضا أنّ  الممارسات تبيّن  
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المتغيرات ) الاختيار، وتقييم الأداء، والتدريب، ونظام التعويضات،  ( بعض  2114) Singhت دراسة تناول   

وإشراإ الموظفين ( وأثرها على أداء المنظمات ، ويتطابق ذلك مع بعض المتغيرات التي تتناولها الدراسة 

 الحالية . 

 Firm Growth & Supply Chain(، بعنوان ب2115)  Pooran & Robertمن  دراسة كل -00

Partnership an Empirical Analysis of Uk Small & Medium Enterprises Subcontractors ب

ذات دلالة إحصائية في أساليب إدارة المتعاقدين  هدفت هذه الدراسة لمعرفة فيما إذا كانت هنالك فروقٌ 

ات سلسلة التوريد في المنظمات الصناعية المتوسطة والصغيرة في المملكة المتحدة، وهل يرافق الفرعيين لعلاق

( منظمة تعاقدية 200الدراسة من ) ف مجتمع  في المبيعات وإستخداماً أفضل للموارد البشرية. تألّ  ذلك نمو  

قات مباشرة مع هؤلاء لها علا  صناعيةً  ( منظمةً 34فرعية صغيرة بالمملكة المتحدة، فضلاً عن دراسة )

المتعاقدين، أوصت الدراسة بأهمية تحليل مستوى العلاقات في سلسلة التزويد لأثر ذلك على حجم 

 المبيعات.

لعلاقات  الفرعيين   (، أساليب إدارة المتعاقدين  2115) Pooran & Robert ت دراسة لقد تناول  

فضل للموارد البشرية. في حين بيعات والاستخدام الأ سلسلة التوريد في المنظمات الصناعية وأثرها على نمو الم

 أخرى، مثل الهيكل التنظيمي، فرق العمل، والأداء. ت متغيرات  الحالية تناول   الدراسة   أنّ 

 The Influence of the Firms Cross Functional Orientation(، بعنوانب2115) Engدراسة  -02

On Supply chain س أثر التوجه التعاوني للأقسام الوظيفية بالمنظمة في أداء هدفت الدراسة إلى قياب

ين للسلسلة هما: استجابة سلسلة التوريد، ورضا العملاء، تشكل مجتمع د  عْ سلسلة التوريد من خلال ب  

( 002( منظمة صناعية لخدمات الأطعمة في المملكة المتحدة وتألفت عينة الدراسة من )051الدراسة من)

دين والمتمثل في الإسناد الإداري المتبادل والمبني على راسة التعاون بين الشركة والمور  منظمة، أظهرت الد

تعاون الوحدات الوظيفية للشركة في مجالات الابتكار لشكل العلاقات نفسها، مما له آثار إيجابية وذات 

ي المنظمة تبن    أنّ دلالة إحصائية على أداء سلسلة التوريد ورضا العملاء واستجابة سلسلة التوريد، كما

لوسائط تكنولوجيا المعلومات والانترنت يساعد على تحقيق الميزة التنافسية للمنظمة مما يحقق لها البقاء 

 في الأسواق أو ميدان الأعمال.
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(، العلاقة بين سلسة التوريد ورضا العملاء وتحقيق 2115)  Teck yong Engت دراسةلقد تناول   

أخرى، مثل الهيكل التنظيمي، فرق العمل،  ت متغيرات  الدراسة الحالية تناول   حين أنّ الميزة التنافسية، في 

 والأداء.

 Relationship Between HRM Practices and the Perception( بعنوان ب2115) Sangدراسة  -03

of Organizational Performance، Roles of Management Style، Social Capital، and 

Culture: Comparison Between Manufacturing Firms in Cambodia and Taiwanتناولت  ب

أداء المنظمة. والتي طبقت على عدد من رسات إدارة الموارد البشرية و هذه الدراسة العلاقة بين مما

القوى العاملة، التوظيف  تخطيط   في كل من تايوان وكمبوديا، خلصت هذه الدراسة إلى أنّ  المديرين  

وكبير على الأبعاد المالية  إيجا    التعويض والحوافز والعمل الجماعي والتدريب وأمن الموظف كان له تأثيرٌ و 

 ج، وتسليم المنتجات.ج وجودة المنت  بعاد الأداء من تكلفة المنت  نت أ الية للأداء التنظيمي، وتكو  وغير الم

وهي أداء المنظمة ،  ،رة الموارد البشريةسعت الدراسة الحالية إلى قياس العلاقة بين ممارسات إدا 

هذه الدراسة تتناول دراسة متغيرات إعادة هندسة  تتشابه مع الدراسة الحالية في بعض المتغيرات إلا أنّ 

 العمليات .

 An Investigation of the( بعنوان:2116) Namasivayam، Miao&Zhaoدراسة  -04

Relationships Between Compensation Practices and Firm Performance in the US Hotel 

Industry 

بين هدفت الدراسة إلى فحص العلاقات بين سياسات التعويض )المباشرة وغير المباشرة( في الفنادق و  

( فندقاً في الولايات المتحدة الأمريكية والتي 0223الفنادق التي شاركت في المسح ) الأداء فيها. وكان عدد  

هم أكثر تحفيزاً  غير الإداريين   لين  ( وأظهرت نتائج الدراسة بأن العام  2003-2001ات للسنوات )رت البيانوفّ 

 الإداريين )المديرين(،  بالتعويضات والمنافع المقدمة في الفنادق من العاملين  
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نتباه اورة دق، وأوصت الدراسة بضر اسلباً على الأداء التنظيمي للفن قد أثرّ  غياخ المنافع عن المديرين   وأنّ 

 .الإداريين   وغير   الإداريين   لعاملين  ل  التعويضات والمنافع المقدمةإدارات الفنادق بشكل أكبر إلى

ة التعويض في الموارد استراتيجي( أهمية 2116) Miao&Zhaoواستخلص الباحث من دارسة  

 عية الأردنية.ات التي تساعد على تدعيم الأداء في الشركات الصناستراتيجيالبشرية كأحد الا

 Strategic H.R.M Practices and Their Impact on( بعنوان: 2119) Akhtar& et alدراسة  -05

Company Performance in Chinese Enterprises.   ات استراتيجي ب، اختبرت هذه الدراسة أنشطة

المعلومات  جمع   تم   ،كة صينيةشر  465فت العينة من الموارد البشرية وأثرها على أداء الشركات في الصين، تألّ 

وعلى مدراء الموارد البشرية في شركات  ، من الاستبيانات تم توزيعها على المدراء العاميّن يْن نموذج  أ باستخدام 

ات الموارد البشرية وهي استراتيجيمن  هناإ مجموعةً  شارت النتائج أنّ أنتاجية وفي شركات خدمية. إ 

تؤثر على أداء هذه الشركات.  ،وفرد التوظيف الداخلي ،لى أساس النتائجوالتقييم ع ،والمشاركة ،التدريب

تعمل على تصميم أنظمة تمكن الشركات  من جذخ  على أقسام الموارد البشرية أنْ  التوصيات أنّ  زومن أبر 

 اتها.  استراتيجيوتدريب وتحفيز المدراء بطرق تؤدي الى تعزيز  ،دارية القدرات الإ 

ات الموارد البشرية وإعادة هندسة العمليات استراتيجيلية بتحليل العلاقة بين قامت الدراسة الحا 

( إلى دراسة 2119) akhtar&etlوأثرها على الأداء في الشركات الصناعية الأردنية ، في حين هدفت دراسة 

 ات الموارد البشرية واختبارأثرها على أداء  الشركات في الصين.استراتيجيأنشطة 

 Measuring the Impact of HRM on Organizational( بعنوان: ب2119) Katouدراسة  -06

Performance  هدفت الدراسة على قياس أثر إدارة الموارد البشرية على أداء الشركات  في القطاع ب

( شركة صناعية واستخدم الباحث 079الصناعي في اليونان واستخدم الباحث الاستبانة ووزعت على )

علاقة إيجابية  ت الدراسة وجود  ( أظهر  Structural Equation modelingة  الهيكلية )منهجية المعادل

(، تقييم الأداء R= 0.73قوية بين مختلف ممارسات إدارة الموارد البشرية على أداء الشركة مثل التدريب )

(R= 0.76( التعويض ،)R= 0.75( مشاركة الموظفين )R= 0.84( الاختيار ،)R = 0.73 .) 
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( قياس أثر إدارة الموارد البشرية على أداء الشركات في القطاع الصناعي 2119)  Katouت دراسة قد تناول  ل 

 ،والاختيار ،والتعويض ،وتتشابه مع الدراسة الحالية في دراستها لبعض المتغيرات مثل التدريب ،في اليونان

عالج هذه الدراسة  تأثير بعض المتغيرات وأثرها على أداء الشركات في القطاع الصناعي في اليونان بينما ت

 ات الموارد البشرية وإعادة هندسة العمليات على أداء الشركات الصناعية الأردنية . استراتيجيالمرتبطة ب

 A Meta-Analytic Investigation of the Relationship ب( بعنوان: 2118) Subramonyدراسة  -07

Between H.R.M Bundles and Firm Performance ب، تهدف الدراسة لاختبار العلاقة بين ثلاثة

داء ممارسات للموارد البشرية وهي )التمكين، والتحفيز، وتعزيز المهارات(، وبين نتائج العمل )البقاء، الأ 

دراسة سابقة،  65داء بشكل عام( واعتمدت على تحليل  نتائج مأخوذة من داء المالي، الأ التشغيلي، الأ 

)على  بشكل أكبر عندما يتم تطبيقها مجتمعةً  رةً الموارد البشرية تكون مؤث   نشاطات   أنّ  ة  رت الدراسأظه  

 يجا  على نتائج العمل.إ وتؤثر بشكل  ،شكل حزم( أكثرمن تطبيقها بشكل منفرد

( اختبار العلاقة بين ثلاث ممارسات للموارد البشرية وهي 2118) Subramonyتناولت دراسة  

يز، وتعزيز المهارات(، وبين نتائج العمل )البقاء، الأداء التشغيلي، الأداء المالي، الأداء بشكل )التمكين، والتحف

 عام( وهذا ساعد الباحث في بناء الإطار النظري للدراسة . 

 Effects of Human Resource Management Practices on( بعنوان: ب2101) Khanدراسة  -09

Organizational Performance – an Empirical Study of Oil and Gas Industry in 

Pakistan ب قامت هذه الدراسة بتقييم أثر ممارسات الموارد البشرية على أداء الصناعات البترولية في

، وأظهرت الدراسة صناعيةً  ن منظمةً ي( إداري لعشر051نة من )كوّ ت الدراسة عينة مم  الباكستان، استخد  

 ر الخطي وجود علاقة قوية للممارسات على أداء هذه المنظمات.باستخدام أسلوخ الانحدا

البترولية  ( على قياس أثر ممارسات الموارد البشرية على أداء الصناعات2101) Khanدراسة  تز ركّ 

 ات الدراسة وبناء الإطار النظري للدراسة .ساعد الباحث في تحديد متغير  في الباكستان، وهذا 
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ه الدراسات السابقة، تتشابه الدراسة جت بر  بما خ   الاختلاف والتقارخ مقارنةً  جوانب  ( 4-2خص الجدول )يل  

الحالية مع بعض الدراسات السابقة في تناولها لتأثير إعادة هندسة العمليات أو أحد مجالاتها، أو تأثير 

تلف في محاولتها قياس هذه الدراسة تخ أنّ  لاّإارد البشرية أو أحد مجالاتها على الأداء، ات المو استراتيجي

على الأداء في الشركات  ات الموارد البشرية وأثرهااستراتيجيتأثير درجة التوافق بين إعادة هندسة العمليات و 

 الصناعية الأردنية .  

 (4-2الجدول )

 ما يميز الدراسة عن الدراسات السابقة 
 الدراسة الحالية الدراسات السابقة المجال
 لدراسات السابقة إلى :تنوعت أهداف ا الهدف 

ات الموارد استراتيجيوتحليل دراسة  .0
 .البشرية وواقعها في الشركات أو البنوإ

عمال دراسة تطبيق منظمات الأ  .2
 . لإعادة هندسة العمليات 

دراسة وتحليل بعض العوامل والمتغيرات 
 المؤثرة على الأداء .

التوافق بين مستوى استكشاف 
ات الموارد البشرية استراتيجي
هندسة العمليات وأثرة  وإعادة

على أداء الشركات الصناعية في 
 الأردن

أجريت هذه الدراسات في بيئة الأعمال في  البيئة 
أستراليا، الولايات المتحدة الأمريكية، المملكة 

 .عربيةكوريا، دول ،المتحدة 

 بيئة الأعمال في الأردن. 

تكون مجتمع الدراسة من شركات التأمين  المجتمع 
  .الاتصالات والشركات الصناعيةو 

 الشركات الصناعية في الأردن. 

عن لمتغيرات المستقلة والتابعة اتراوحت  عدد المتغيرات 
 متغير واحد إلى ثلاثة متغيرات.

 . ينمستقل متغيرين 
 .متغير تابع 

  متغيرات فرعية. تسعة
الأسلوخ 
 الإحصائي 

الارتباط، الانحدار الخطي، أساليب الإحصاء 
 الوصفي والتحليلي. 

المسار لتوضيح مستوى تحليل 
درجة التوافق بين إسترايجيات 
الموارد البشرية وإعادة هندسة 

  العمليات.
أدوات جمع 

 البيانات 
تنوعت أدوات جمع البيانات حيث تم 
استخدام الملاحظة، والمقابلات المهيكلة وغير 
المهيكلة، والاستبانة، ودراسة البيانات، 

 والسجلات. والقيود 

ستبانة كأداة لجمع تم استخدام الا
 البيانات لهذه الدراسات.

 .2102: من إعداد الباحث، المصدر
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 الفصل الثالث 

 الطريقة والإجراءات

لمستخدمة الدراسة ا نتها، وكذلك أداة  وصفاً لمنهج الدراسة، ومجتمع الدراسة وعي   تناول هذا الفصل  

ن هذا الفصل وصفاً للإجراءات التي قام بها الباحث في تقنين وطرق إعدادها، وصدقها وثباتها، كما تضمّ 

 الدراسة. نتائج الإحصائية التي اعتمد الباحث عليها في تحليل ، وأخيراً المعالجات  اأدوات الدراسة وتطبيقه

  منهج الدراسة 3-0

في  ف بأنه طريقةٌ والذي يعرّ  ،التحليلي الميداني المنهج الوصفي استخدام   لتحقيق أهداف الدراسة تمّ 

والقياس كما هي دون تدخل الباحث في  ،للدراسة متاحةً  موجودةً  وممارسات   ظواهر   س  در  البحث ت  

معها فيصفها، لتحقيق هدف الدراسة المرتبط بدرجة التوافق بين  يتفاعل   مجرياتها ويستطيع الباحث أنْ 

إدارة الموارد البشرية وإعادة هندسة العمليات وأثرها على الأداء في الشركات الصناعية ات استراتيجي

 المناهج ملائمةً  في معالجة موضوع الدراسة، لكونه أكثر  التحليل الوصفي  أسلوخ   استخدام   تمّ الأردنية. وقد 

عها للتحليل الإحصائي إجراء عمليات تحليل بيانات الدراسة وإخضا لطبيعة الدراسة وأهدافها، من حيث  

 وصفي استدلالي. تحليلي   الدراسة هو منهجٌ  منهج   وبالتالي فإنّ  .اتهاواختبار فرضيّ 
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 مجتمع الدراسة: 3-2

يزيد والتي  ،الشركات الصناعية العاملة في المملكة الأردنية الهاشميةالدراسة من  مجتمع   ن  تكوّ 

لعام  لغرفة صناعة عمانحسب التقرير السنوي  شركةً  (38)عددها  وبلغ   ( موظف  211عدد موظفيها عن )

 لة في غرف الصناعة.الأردنية المسجّ  الصناعية    الشركات  يّن يب   (3-3)والجدول . 2100

لأحدث البيانات الصادرة عن دائرة  وفقاً  ،في القطاع الصناعي ين  الأردني   لين  وبلغ عدد العام  

منهم  ( عاملا056،630ً) 2118ها لعام تْ جر  أ بطالة التي وحسب مسوحات العمل وال ،الإحصاءات العامة

في قطاع الصناعات التحويلية  ( عاملا028،524ًفي قطاع الصناعات الاستخراجية و) ( عاملا017،46ً)

ة القطاعات في كافّ  ين  الأردني   لين  في قطاع امدادات الكهرباء والمياه، فيما بلغ عدد العام   ( عاملا06،360ًو)

 . عاملاً( 0،221،521)

من الشركات الصناعية والحرفية المسجلة في غرف الصناعة في  هذا وقد بلغ عدد العمال في كل  

( عامل في المنشات الحرفية 220،38منهم ) 169،621)) 2100من عام الأرباع الثلاثة الأولى المملكة خلال 

العمال في كل  ، هذا وقد بلغ عدد  (0-3) ح في الجدولموضّ هو كما  ،في المنشات الصناعية ( عاملا130،409ًو)

منهم  190،015)) 2101من المنشات الصناعية والحرفية المسجلة في غرف الصناعة في المملكة لعام 

)تقرير الإحصاءات الصناعية،  في المنشات الصناعية ( عاملا150،413ًفي المنشات الحرفية و) ( عاملا39،602ً)

2100 :2). 

 ( 0-3جدول )

 2100في عام  وعدد الشركات في القطاع الصناعي الأردني لين  م  عدد العا

 074376 عدد المنشات العاملة

 0046 النمو )%(

 2304772 لين في المنشاتعدد العام  

 مليون دينار 34557  لة لجميع المنشاتمجموع رؤوس الأموال المسجّ 

، مركز الدراسات الاقتصادية (2102) ناعي الأردنيصقتصادية للقطاع الالمصدر: نشرة المؤشرات الا 

 .غرفة صناعة عمان، العدد الثاني -الصناعية
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 (2-3جدول )

 القطاعات الصناعية الأردنية )عددها وعدد العاملين(

 المنشات الصناعية القطاع

 عدد العمال عدد المنشات 

 94170 055 الصناعات العلاجية واللوزام الطبية

 54050 90 طيةالصناعات البلاستيكية والمطا

 094490 530 الصناعات الكيماوية ومستحضرات التجميل

 284764 04187 الصناعات الهندسية والكهربائية وتكنولوجيا المعلومات

 04689 66 الصناعات الخشبية واةثاث

 034910 229 التعبئة والتغليف والورق والكرتون واللوازم المكتبية

 284191 453 الرزاعية والثروة الحيوانيةالصناعات التموينية والغذائية و 

 424613 045 الصناعات الجلدية والمحيكات

 014338 516 الصناعات التعدينية

 0674660 34620 المجموع الكلي

، مركز الدراسات الاقتصادية (2102) ناعي الأردنيصقتصادية للقطاع الالمصدر: نشرة المؤشرات الا 

 .لعدد الثانيغرفة صناعة عمان ، ا -الصناعية

 وحدة المعاينة 3-3

العليا والوسطى من فئة )مدير عام، في الإدارات  لين  من العام   تنكوّ ا وحدة المعاينة والتحليل فتأمّ 

 دارية العليا فيالمستويات الإ  في لين  وموظفة من العام   اً ( موظف451)وبلغ عددهم  ،رئيس قسم(مدير إدارة، 

ها وتم اختيار   ،من الشركات الأردنية في مختلف المجالات صناعيةً  كةً شر  38اختيار  تمّ  حيث   هذه الشركات.

وموظفة  موظف   211ا عن فيه وظفين  ، حيث تم اختيار الشركات التي يزيد عدد المعدد الموظفين   نسبة   وفق  

( من عدد 8343ل ما نسبته )%وهي تشك  ستبانةً ا( 421)  هااسترجاع  الاستمارات التي تم   ، وكان عدد  

 ( استمارة . 385حصائياً للتحليل )إ عة، بينما كان عدد الاستمارات المقبولة الاستبانات الموزّ 
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 (3-3جدول )

 -غرفة صناعة عمان-وأكثر 211ردنية عدد الموظفين الشركات الصناعية الأ
 التسلسل اسم الشركة عدد الموظفين وحدة المعاينة

ندسية وسط للصناعات الهشركة مجمع الشرق الأ 378  03
 والاكترونية

0- 

 -2 سمنت القطرانة إشركة  237 02
 -3 الديسي هشركة ميا 311 7
 -4 شركة البوتاس العربية م.ع.م 2355 20
 -5 ردنية م.ع.مشركة مناجم الفوسفات الأ 3911 27
 -6 ردنية م.ع.مسمنت الأشركة مصانع الإ 0516 23
 -7 سمدة والكيماوياتبيض للأشركة الأ  460 07
 -9 ردنية للكيماويات الشركة الهندية الأ 354 02
الاردن -مسك-وسط للكابلات المتخصصةشركة الشرق الأ 607 05

 م.ع.م
8- 

 -01 الشركة المتحدة لصناعة الحديد والصلب 445 7
 -00 الشكة الدولية للصناعاتالدوائية والكيماويات والمستلزمات 553 02
 -02 ردنيةشركة تعبئة كوكا كولا الا 369 22
 -03 شركة الباطون الجاهز والتوريدات الانشائية 203 8
 -04 شركة دار الدواء للتنمية والاستثمار م.ع.م 949 07
 -05 شركة بترا للصناعات الهندسية 0244 01
 -06 الشركة العربية لصناعة الادوية 665 00
 -07 الشركة الوطنية لصناعة الكوابل والاسلاإ الكهربائية 276 9
 -09 ردنية لانتاج الادوية م.ع.مالشركة الأ 424 00
 -08 الاردن-شركة الخليج للكابلات والصناعات المتعددة 331 5
 -21 شركة الكونكورد للانشاءات  243 7
 -20 شركة الشرق الاوسط للصناعات الدوائية والكيماوية 282 8
 -22 شركة مصانع الاتحاد لانتاج التبغ والسجائر 358 6
 -23 شركة الكربونات الاردنية 371 00
 -24 شركة كراون الشرق الاوسط لصناعة العبوات ذ.م.م 237 4
 -25 شركة الثلج والصودا والكازوز الاردنية ذ.م.م 0291 20
 -26 الشركة العربية لصناعة الاسمنت الابيض م.ع.م 256 08
 -27 يةشركة الباهاوس للمباني الجاهزة والمنشات المعدن 328 8
 -29 شركة المجمع الطني المتكامل للصناعات 251 03
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 -28 الشركة الوطنية لصناعة الالمنيوم 234 7
 -31 الشركة الاردنية السويدية للمنتجات الطبية  والتعقيم 211 01
 -30 شركة الرؤية الحديثة للااكترونيات 228 8
 -32 حمر لصناعة الاخشاخشركة البحر الأ  321 9
 -33 م.ع.م-ارال–الشركة العربية لصناعة الالمنيوم  311 5
 -34 شركة فيايب موريس للدخان والسجائر 256 03
 -35 الشركة العامة لصناعة الحديد التخصص 319 7
 -36 لبسة الاردنية شركة الأ 311 00
 -37 جوايكو م.ع.م-الشركة الاردنية للصناعات الخشبية الخشبية 312 8
 -39 م للصناعات الدوائيةشركة الرا 250 7
 -38 سمنت الراجحيإشركة  351 6

 
 .2102: من إعداد الباحث في ضوء نشرة غرفة صناعة عمان للعام المصدر

 
من الفئة العليا والوسطى  لين  وكان عدد العام   22140وقد بلغ مجموع العاملين في هذه الشركات  

 .نة وتغطيتها بشكل كاملللعي   شامل   ح  سْ م   إجراء   تمّ  نة الدراسة فقدونظراً لصغر حجم عي   ،موظفاً  451

 مصادر جمع البيانات: 3-4

  من المصادر لجمع البيانات هما :يْن تم الاعتماد على نوع    

 عليها من خلال:  الحصول   وهي البيانات التي تمّ  المصادر الأولية :.  

 لشركات الصناعية الأردنية.الزيارات الميدانية الاستطلاعية والتي قام بها الباحث ل -

ات الموارد استراتيجيبين إعادة هندسة العمليات و درجة التوافق قياس لالاستبانة كأداة  -

ي لقياس ات الدراسة وبما يؤد  متغير   ة  ي كافّ وأثرها على أداء الشركات الصناعية لتغط   ،البشرية

تمد الباحث على بعض الدراسات عاحيث  ات الدراسةات واختبار فرضيّ العلاقة بين المتغير  

 .(2114ومبارإ،  Lancaster ،2004 ، وAdebisi ،2004، و2100ومنها )عمر والشيخ
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الحصول عليها من خلال المصادر المكتبية  وهي البيانات التي يتمّ المصادر الثانوية : . 

 والمراجعة للدراسات  ذات الصلة بموضوع الدراسة وهي :

ات استراتيجية ذات العلاقة بموضوع إعادة هندسة العمليات و ميّ المراجع والمصادر العل -

 الموارد البشرية والأداء في الشركات الصناعية الأردنية.

 الوثائق والبيانات الرسمية والتقارير الإحصائية للشركات الصناعية الأردنية. -

 وذج.نمات الدراسة وبناء الأ الكتب والمصادر الأجنبية وذلك في تحديد متغير   -

  الدراسة:أداة  3-5

 داً ببعض  ( وتطويرها لأغراض الدراسة مسترش  ةالدراسة )الاستبان الباحث بتصميم أداة  قام  

( 2115)حياصات( ودراسة 2112) ozarali( و2114) الكساسبةمثل دراسة  الدراسات السابقة لهذا الغرض

 Lancaster (2006) ، ودراسة  Adebisi (2004)(، ودراسة 2100و دراسة عمر والشيخ) (2118) كنةو 

يبين أداة  (0الملحق )و  ،(2118ودراسة جواد وفوطة ) ،Zaho (2007) ، ودراسة (2114)ودراسة مبارإ 

 .الدراسة

 إلى ثلاثة أجزاء كما يلي: الاستبانة   تقسيم   وتمّ 

  : الخصائص الشخصية والوظيفية.الجزء الأول

إعادة هندسة و رد البشرية )التوظيف والتعويض والتدريب والتطوير(  ستراتجيات المواابق يتعلّ  الجزء الثاني:

ات استراتيجي، والتوافق بين العمل، الهيكل التنظيمي( كات الصناعية )العمليات، فرقالعمليات في الشر 

 الموارد البشرية وإعادة هندسة العمليات.

، الأداء ، الحصة السوقية، الربحيةيتعلق بالأداء في الشركات الصناعية )حجم المبيعاتالجزء الثالث: 

 .(الوظيفي
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 (4-3جدول )

 تقسيم فقرات الاستبانة على متغيرات الدراسة

 الفقرات التي تقيسه المتغير
 ات الموارد البشريةاستراتيجي

 التعويضات -أ
 التوظيف-خ
 التدريب والتطوير -ج

 
  7-0العبارات 
 06-9 العبارات
 25-07 العبارات

 عملياتإعادة هندسة ال
 العمليات  -أ
 الهيكل التنظيمي -خ
 فرق العمل -ج

 
 35-25 العبارات
 44-36العبارات 
 54-45العبارات 

الموارد البشرية وإعادة هندسة  اتاستراتيجيالتوافق بين 
 العمليات

 66-55العبارات

 أداء الشركات الصناعية
 الحصة السوقية-ا
 الربحية -خ

 ج حجم المبيعات
 يالأداء الوظيف -د

 
 72-67العبارات
 79-73العبارات
 94 -78العبارات
 80-95العبارات

  إجراءات الدراسة: 3-6

ات الدراسة للوصول إلى طلاع على الدراسات السابقة والأدخ النظري المتعلق بمتغير  الا ث بحاقام الب .0

 بناء الإطار النظري للدراسة. 

ات قة بمتغير  لدراسات والأبحاث المتعل  ستبانة الدراسة بالاستناد إلى اا بناءعمل الباحث على  .2

 الدراسة . 

في موضوع الدراسة  ينص  الأساتذة المتخص  على مجموعة من  أداة الدراسة قام الباحث بعرض .3

 .    د من صدقها لتأكوا لتحكيمها

 .  الصناعية الأردنية نة الدراسة في الشركاتيّ الشامل على ع   ح  بأسلوخ المسْ  توزيع الاستبانة .4

 . ومعالجتها إحصائياً  ،SPSS جتماعيةللعلوم الا  حزمة الإحصائيةاليل البيانات باستخدام تحل .5

 التوصيات. كتابة النتائج  و  .6
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 اختبار صدق الاستبانة وثباتها: .7

 ات تم:ة مقياس الدراسة وقابليته للقياس والتطبيق وتغطية المتغير  هدف التحقق من صحّ ب

 :اختبار الصدق -أ

ر قدرة المقياس على قياس الظاهرة قيد الدراسة، وذلك من خلال عرض المقياس يقصد بهذا الاختبا

(، للتحقق من مدى  2ين الملحق )م  صين في مجال العلوم الإدارية المحك من الأساتذة المتخص   على مجموعة  

 ث  تدوين الملاحظات والأخذ بها وتعديل المقياس من حي صلة مضمون العبارات بموضوع الدراسة، وتمّ 

 ثم تم   ،ينم  ةراء المحك  ت الاستجابة  حيث تمّ  إضافة الفقرات والحذف منها وتعديل بعض صياغة العبارات.

 تج  ر  ه، وبذلك خ  إعداد   وتعديل في ضوء اقتراحاتهم بعد تسجيلها في أنموذج تمّ  ما يلزم من حذف   إجراء  

 نة الاستطلاعية.على العي اهتطبيق   تمّ التي النهائية  افي صورته ة  الاستبان

 اختبار الثبات: -خ

ساق الداخلي بين فقرات المقياس، حيث بلغت قيمة معامل تم استخراج معاملات كرونباخ الفا للاتّ 

( يوضح معاملات كرونباخ الفا للاتساق 4-3(، والجدول )%8949كرونباخ الفا بين جميع فقرات المقياس )

 الداخلي بين فقرات المقياس:

 (5-3جدول )

 املات كرونباخ الفا للاتساق الداخلي بين فقرات المقياسمع

 قيمة كرونباخ الفا % عدد الفقرات الفقرات

 %8546 28 إعادة هندسة العمليات .0
 %8743 25 ات الموارد البشريةاستراتيجي .2
 %8640 02 التوافق.3
 %8549 25 الأداء.4

 %8949 80 الكليالمجموع 
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 لمستخدمة:الأساليب الإحصائية ا 3-7

الرزمة الإحصائية الخاصة بالعلوم الاجتماعية  استخدام   بغرض الإجابة على أسئلة الدراسة، تمّ 

Statistical Package For Social Sciences (SPSS،في التحليل )  من خلال استخدام الأساليب الإحصائية

 اةتية:

نة الانحراف المعياري، وذلك لوصف آراء عي  النسبة المئوية والتكرار والوسط الحسا  و الإحصاء الوصفي: 

ات الدراسة ولتحديد أهمية العبارات الواردة في الاستبانة، وكذلك الانحراف المعياري الدراسة حول متغير  

 الإجابات عن قيم وسطها الحسا . ت  لبيان مدى تشت  

الدراسة المستخدمة في قياس  ساق مجالات أداةوذلك لقياس اتّ (:Cronbach Alphaاختبار كرونباخ ألفا )

 ت عليها الدراسة.ات التي اشتمل  المتغير  

ات الدراسة للتأكد من الدلالة الإحصائية للنتائج التي للمقارنة الثنائية وفي اختبار فرضيّ (: T-testاختبار )

 إليها. ل  التوصّ  تمّ 

الموارد ات استراتيجي ،ةستقلالم اتتغير  الملاختبار تأثير  :(Simple Regressionتحليل الانحدار البسيط )

)العمليات، الهيكل  العمليات  البشرية )التعويض، التوظيف، التدريب والتطوير( وإعادة الهندسة

الحصة السوقية، الربحية، حجم المبيعات، الأداء ) الأداء  التابعالمتغير  على  فرق العمل(  ي، التنظيم

 (.الوظيفي

ات استراتيجيات المستقلة )لاختبار التأثير بين المتغير   (:Multiple Regressionتحليل الانحدار المتعدد )

 ( بأبعاده مجتمعة.الأداء التابع )المتغير   وأثرها على وإعادة هندسة العمليات(،  ،الموارد البشرية

ذات دلالة إحصائية في  وذلك لاختبار مدى وجود فروق  (: ANOVAاختبار تحليل التباين الأحادي )

ات الموارد البشرية )التعويض، التوظيف، التدريب استراتيجيدرجة التوافق بين  ابات عينة الدراسة حول  إج

 التابع )العمليات، الهيكل التنظيمي،  فرق العمل( وأثرها على المتغير   والتطوير( وإعادة هندسة العمليات  

الشخصية  واختلافها باختلاف المتغيرات   (.الأداء )الحصة السوقية، الربحية، حجم المبيعات، الأداء الوظيفي

 والوظيفية.
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تبعاً للعوامل الأداء  عن الفروق في تأثير أبعاد ة: للكشفديّ عْ للمقارنات الب   (:Scheffeاختبار شيفيه)

 الديموغرافية والشخصية.

د ولتحديد اتجاهات الإدارة العليا والوسطى نحو درجة الموافقة على متغيرات الدراسة تم اعتما 

 الأوزان التالية:

 الوزن جابة لإ ا
 5 موافق بشدة
 4 موافق
 3 محايد

 2 غير موافق
 0 غير موافق بشدة

 تم اعتماد الأوزان التالية: لتحديد درجة الفصل

 درجة الممارسة متوسط الإجابات
 ضعيفة 0-2.33

 متوسطة 2.34-3.66
 مرتفعة 3.67-5411

 

بية وتصنيفها إلى ثلاثة مستويات )مرتفع، متوسط، منخفض( وتم تقييم قيمة المتوسطات الحسا 
 بالاعتماد على فئات الأداة وفقاً للمعادلة اةتية:

 0433=  4=  0-5الدنيا، أي  –القيمة العليا 

 3      3    عدد المستويات
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رابع ل فرضيات الفصل ا ار ال ب  عرض نتائج الدراسة واخت
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 الفصل الرابع

 اسة واختبار الفرضياتعرض نتائج الدر 

عرض  وثم   ،عرضاً لنتائج هذه الدراسة من خلال وصف خصائص عينة الدراسة ن هذا الفصل  يتضمّ  

ات الدراسة المستقلة والتابعة باستخدام المتوسطات الحسابية وتحليل للفقرات التي تقيس متغير  

ذات العلاقة وأخيراً تحليل المسار  حصائيةالإ  الأساليبواستخدام  واختبار الفرضياتوالانحرافات المعيارية 

 .وكما هو مبين تالياً  ،ات ومسار العلاقة بينهاالذي يقيس درجة التوافق بين المتغير  

 خصائص مجتمع الدراسة: 4-0

النوع الاجتماعي الديموغرافية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة  ( الخصائص  0-4يعرض الجدول ) 

أقل من  -55، 55أقل من  -45، 45أقل من  -35، 35أقل من -25سنة،  25ل من )ذكور وإناث( والعمر )أق

( والمؤهل العلمي )ثانوية عامة، دبلوم متوسط، بكالوريوس، دبلوم عالي، ماجستير( والخبرة في الشركة 65

سنة، أكثر من 21أقل من  -05سنة، من  05أقل من -01سنوات، من  01أقل من -5سنوات، من  5)أقل من 

إلى  05، من 05إلى أقل من  01سنوات، من  01أقل من -5سنوات، من  5سنة( والخبرة الكلية )أقل من  21

 سنة(. والمسمى الوظيفي )مدير عام، مدير إدارة، رئيس قسم، غير ذلك(. 21سنة، أكثر من  21أقل من 

ي تؤثر على الخصائص الديموغرافية والوظيفية الت على أهمّ  ف  من خلالها التعرّ  يمكن  والتي  

ات الموارد البشرية وإعادة هندسة استراتيجياتجاهات الإدارة العليا والوسطى نحو درجة التوافق بين 

 وأثرها على أداء الشركات الصناعية. ،العمليات
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 (0-4جدول )

خصائص أفراد عينة الدراسة حسب: النوع الاجتماعي، العمر، المؤهل العلمي، الخبرة في الشركة، عدد 
 ى الوظيفيالخبرة بشكل عام، المسمّ سنوات 
 النسبة المئوية العدد المتغير

النوع 
 الاجتماعي

 7747 317 ذكور
 2243 99 إناث

 2249 81 25قل من أ  العمر
 2946 003 35أقل من  -25
 4149 060 45أقل من -35
 546 22 55أقل من -45
 243 8 65أقل من -55

المؤهل 
 العلمي

 241 9 ثانوية عامة
 2043 94 دبلوم متوسط
 6149 241 بكالوريوس
 0242 49 دبلوم عالي
 349 05 ماجستير

الخبرة في 
 الشركة

 3442 035 5قل من أ 
 3244 029 01أقل من  -5
 0942 72 05أقل من -01
 0044 45 21أقل من -05
 349 05 21كثر من أ
 2844 006 5قل من أ  الخبرة الكلية

 2349 84 01أقل من -5
 0841 75 05أقل من -01
 0741 67 21أقل من -05

 0148 43 21اكثر من 
ى المسمّ 

 الوظيفي
 145 2 مدير عام
 0442 56 مدير ادارة
 3347 033 رئيس قسم
 5046 214 غير ذلك
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بلغت نسبة ( فيما %7747نسبة تمثيل الذكور والبالغة ) ارتفاع( 0-4يلاحظ من بيانات الجدول )

أكثر من للذكور  في القطاع الصناعي تكون ملائمةً  بات العمل  متطلّ  إلى أنّ ( ويعود ذلك %2243) الإناثثيل تم

من  الأكبرالنسبة  أنّ  يتبينومن حيث العمر ه المرأة للعمل في هذا القطاع، في توج   لإناث وهنالك ضعفٌ ا

نسبة تمثيل  أدنى(، وبلغت %4149والبالغة )سنة  45أقل من  -35في الفئة  أعمارهمالدراسة تقع  ةينع أفراد

هذه هي من فئة الشباخ ولديهم القدرة  أنّ  إلى( ويعود ذلك %243فما فوق والبالغة ) 65مرية للفئة الع

من  الأعلى النسبة   وفيما يتعلق بمتغير المؤهل العلمي نجد أنّ  ية والعقلية للعمل في هذا المجال، مالجس

ل للثانوية العامة والبالغة نسبة تمثي أدنىت ( وبلغ  %6149يوس وبنسبة بلغت )ذوي المؤهل العلمي بكالور

 تهم لاكتساخ  نظراً لقابليّ  البكالوريوسين من مرحلة يج  الخر   إلىبحاجة المصانع ذلك  تفسير   ( ويمكن  2%)

ة في الشركة برْ خ  وات الالدراسة حسب سن أفرادتوزيع  ( 0-4) الجدول ح بيانات  كما توض   الخبرات والمهارات،

(،  %3442سنوات في الشركة وبنسبة ) 5قل من أ منهم من ذوي الخبرة  الأعلى النسبة   أنّ  وبشكل عام يتبين

ة بشكل عام  نسبة برْ تمثيل لفئة الخ   ة(. وبلغت أعلى نسب%2844ة بشكل عام وبنسبة )برْ ولنفس الفئة للخ  

 نسبة أدنى نّ أ  يتبينى الوظيفي (. ومن حيث المسمّ %0843سنوات فاقل والبالغة ) 5تمثيل لذوي الخبرة 

 (.%5046والبالغة ) ين  تمثيل كانت للموظف   ةنسب أعلى  أنّ  وإلى(، %145 والبالغ )للمدراء العاميّن  تمثيل 

 عرض النتائج: 4-2

 ات الموارد البشرية:استراتيجيأ. 

التدريب والتطوير، التعويض، التوظيف( ات الموارد البشرية )استراتيجيلقياس اتجاهات أفراد العينة نحو 

استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات  بشكل كلي وقياس درجة موافقتها على هذه المجالات تمّ 

 المعيارية كما هو مبين في الجدول. 
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 (2-4جدول )

مجالات  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة لإجابات أفراد عينة الدارسة على

 ات الموارد البشريةاستراتيجيمقياس 

 المجال رقم
المتوسط 

 الحسا 

الانحراف 

 المعياري
 الرتبة

درجة 

 الموافقة

 متوسطة 3 0.92 3.62 التعويض  .0

 مرتفعة 2 0.82 3.82 التوظيف  .2

 مرتفعة 0 0.82 3.90 التدريب والتطوير  .3

 مرتفعة --- 0.77 3.79 الكلي 

 

ات الموارد استراتيجي( وجود درجة مرتفعة من الموافقة على مقياس 2-4ل )يلاحظ من بيانات الجدو 

البشرية، وعلى المجالين التوظيف، والتدريب والتطوير، فيما كانت بدرجة متوسطة على مجال التعويض. 

( وانحراف معياري 3481على درجات الموافقة على مجال التدريب والتطوير بمتوسط حسا  )أ وكانت 

(. وفي 1492( وانحراف معياري )3492 الدرجة الثانية جاء مجال التوظيف بمتوسط حسا  )(. وفي1492)

(. ويعود ذلك إلى إدراإ 1482( وانحراف معياري )3462الدرجة الثالثة جاء مجال التعويض بمتوسط حسا  )

داء العاملين في تطوير أ  ،والتدريب والتطوير ،والتوظيف ،ات التعويضاستراتيجيعينة الدراسة لأهمية 

ات هي الأكثر تأثيراً ستراتيجيوتهيئة البيئة الملاءمة لتطبيق المفاهيم الإدارية الحديثة وإعتقادهم أن هذه الا

 على عمل الشركات الصناعية الأردنية.

 مجال التعويضات: -0

المتوسطات  مي  نة الدراسة نحو مجال التعويض وذلك من خلال استخراج ق  ( اتجاهات عي  3-4يظهر الجدول )

 الحسابية والانحرافات المعيارية .
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 (3-4جدول )

نة الدارسة على فقرات مقياس المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة لإجابات أفراد عي  

 اتمجال التعويض-ات الموارد البشريةاستراتيجي

 الفقرة رقم
المتوسط 
 الحسا 

الانحراف 
 المعياري

 الرتبة
درجة 
 الموافقة

0. 
تســـاهم التعويضـــات في رفـــع مســـتوى أداء 

 وإنتاجية الشركة 
 مرتفعة 0 0.99 3.97

2. 
في مـنح التعويضـات  تتبع الشركة أساليب عادلة 

 المادية والمعنوية .
 مرتفعة 2 0.98 3.77

3. 
يوفر الراتب الأساسي تلبيـة الحاجـات الأساسـية 

 بمستوى ملائم .    
 متوسطة 4 1.08 3.62

4. 
يراعي نظام التعويضات في الشركـة مسـتوى أداء 

 الموظفين.
 متوسطة 5 1.10 3.56

5. 
تساهم الحوافز المادية والمعنويـة بفاعليـة كبـيرة 
 في تحسين أداء الموظفين واتجاهاتهم نحو العمل.

 متوسطة 7 1.16 3.36

6. 
يغطــي التــأمين الطبــي  حاجــات المــوظفين مــن   

 بشكل ملائم. الخدمات الطبية والعلاجية 
 متوسطة 6 1.08 3.38

7. 
تساهم الشركة في توفير فرد التطوير بما يساهم 

 في تحسين العمل. 
 مرتفعة 3 1.09 3.68

 متوسطة --- 0.92 3.62 التعويضات-الكلي 
ات استراتيجيمتوسطة من الموافقة على مقياس  درجة   ( وجود  3-4يلاحظ من بيانات الجدول رقم ) 

( وانحراف معياري 3462ط الحسا  الكلي للمقياس )مجال التعويض، فقد بلغ المتوس  -يةالموارد البشر

( والتي 0الموافقة كانت على الفقرة رقم ) أعلى درجات   (. وعلى مستوى فقرات المقياس يلاحظ أنّ 1482)

نحراف ( وا3487تنص على ب تساهم التعويضات في رفع مستوى أداء وإنتاجية الشركةب بمتوسط حسا  )

على بتساهم الحوافز  ( والتي تنصّ 5دنى درجات الموافقة على الفقرة رقم )أ (، فيما كانت 1488معياري )

( 3436المادية والمعنوية بفاعلية كبيرة في تحسين أداء الموظفين واتجاهاتهم نحو العملب بمتوسط حسا  )

 (.0406وانحراف معياري )
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ين، على ل  الشركات الصناعية الأردنية لا يلبي حاجات ورغبات العام   التعويضات في نظام   وهذا يشير إلى أنّ 

 ين في الشركة، لذلك فإنّ ف  تساهم في رفع مستوى الأداء والإنتاجية للموظّ التعويض  ات  استراتيجي الرغم من أنّ 

نظام  ربط   يتمّ  في منح التعويضات المادية والمعنوية، وأنْ  على الشركات الصناعية استخدام  أساليب عادلة 

ين س  حْ ين، وهذا يساهم  في توفير فرد التطوير بما يساهم في ت  التعويضات في الشركة بمستوى أداء الموظف  

 العمل.

 مجال التوظيف: -2

( اتجاهات عينة الدراسة نحو مجال التوظيف وذلك من خلال استخراج قيم 4-4يظهر الجدول )      

 يارية وكما هو مبين:المتوسطات الحسابية والانحرافات المع

 (4-4جدول )

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة لإجابات أفراد عينة الدارسة على فقرات مقياس 

 التوظيف-ات الموارد البشريةاستراتيجي

 الفقرة رقم
المتوسط 
 الحسا 

الانحراف 
 المعياري

 الرتبة
درجة 
 الموافقة

9. 
ــد ا كـة بتحدي ــوم الشـر ــوظفين  تق ــن الم ــا م حتياجاته

 لتحقيق أهدافها . 
 مرتفعة 4 0.96 3.83

8. 
حتياجاتهــا المســتقبلية مــن اتقــوم الشـركـة بــالتنبؤ ب

 العاملين  وفق سياسيات التوسع في العمل .
 مرتفعة 7 1.04 3.77

01. 
تعمل الشركـة عـلى تصـميم بطاقـة وصـف وظيفـي 
تحــدد الخــبرات والكفــاءات المطلوبــة لشــغل أي 

 ة في الشركة وظيف
 مرتفعة 2 0.93 3.87

00. 
تتبنــى الشـركـة التخطــيط الــواقعي لاحتياجاتهــا مــن 

 الموارد البشرية.
 مرتفعة 1 0.98 3.94

02. 
تعمــل الشـركـة عــلى وضــع أســس واضــحة وشــفافة 

 لاختيار الموارد البشرية .
 مرتفعة 5 0.89 3.82

03. 
تهتم الشركـة بخفـض نسـبة دوران العمـل إلى الحـد 

 نى.الأد
 مرتفعة 9 1.02 3.72
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04. 
تقوم الشركة بوضع معايير للاختيار السـليم للمـوارد 

 البشرية.
 مرتفعة 8 0.99 3.76

05. 
تعتــبر عمليــة اســتقطاخ المــوارد البشرــية مــن أكــثر 

ــف الأ  ــة في توظي ــة أهمي ــات التنظيمي ــراد السياس ف
 المؤهلين.

 مرتفعة 3 1.02 3.86

06. 
محــددة لعمليــة تعمــل الشـركـة عــلى وضــع معــايير 

 التعيين في الشركة 
 مرتفعة 6 1.00 3.82

 مرتفعة --- 0.82 3.82 التوظيف-الكلي 

ات الموارد استراتيجي( وجود درجة مرتفعة من الموافقة على مقياس 4-4يلاحظ من بيانات الجدول ) 

(. وعلى 1492اري )( وانحراف معي3492مجال التوظيف، فقد بلغ المتوسط الحسا  الكلي للمقياس )-البشرية

على ب  ( والتي تنصّ 00أعلى درجات الموافقة كانت على الفقرة رقم ) مستوى فقرات المقياس يلاحظ أنّ 

( وانحراف معياري 3484تتبنى الشركة التخطيط الواقعي لاحتياجاتها من الموارد البشريةب بمتوسط حسا  )

على ب تهتم الشركة بخفض نسبة  ( والتي تنصّ 03م )(، فيما كانت أدنى درجات الموافقة على الفقرة رق1489)

 (.0412( وانحراف معياري )3472دوران العمل إلى الحد الأدنىب بمتوسط حسا  )

التوظيف في الشركة من خلال  ة  الدور الذي تقوم به عمليّ  ة  الصناعية الأردنية أهميّ  تدرإ الشركات   

ى تبن  تعامل مع إعادة هندسة العمليات، ويظهر ذلك من خلال الخبرة والكفاءة لل توفير الكوادر التي تمتلك  

الشركة التخطيط الواقعي لاحتياجاتها من الموارد البشرية، والعمل على تصميم بطاقة وصف وظيفي تحدد 

ونظرة الشركة إلى عملية استقطاخ الموارد  في الشركة. وظيفة   شغال أي  الخبرات والكفاءات المطلوبة لإ

الشركة تقوم  نّ إلذلك ف ين.ل  فراد المؤهّ في توظيف الأ  ةً أنها من أكثر السياسات التنظيمية أهميّ  البشرية على

 عيين في الشركة. دة لعملية التّ ووضع معايير محدّ  ين لتحقيق أهدافها،ف  بتحديد احتياجاتها من الموظّ 
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 مجال التدريب والتطوير: -3

وذلك من خلال استخراج قيم  ،و مجال التدريب والتطويرعينة الدراسة نح ( اتجاهات  5-4يوضح الجدول )

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية .

 (5-4جدول )

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة لإجابات أفراد عينة الدارسة على فقرات مقياس 

 التدريب والتطوير-ات الموارد البشريةاستراتيجي

 رةالفق رقم
المتوسط 
 الحسا 

الانحراف 
 المعياري

 الرتبة
درجة 
 الموافقة

07. 
ــي  ــة تلب ــرامج تدريبي كـة بتصــميم ب ــوم الشـر تق

 لين.احتياجات العام  
 مرتفعة 2 0.89 3.99

09. 
تحرد الشركة على تحليل الاحتياجات التدريبيـة 

 للموظفين .
 مرتفعة 4 0.90 3.97

08. 
دريبيـة التـي تعمل الشركة على تنفيذ البرامج الت

 تلبي احتياجات العاملين .
 مرتفعة 1 0.89 4.05

 مرتفعة 9 1.00 3.74 تعمل الشركة على تقييم أثر البرامج التدريبية . .21
 مرتفعة 6 0.98 3.91 تحرد الشركة على متابعة البرامج التدريبية . .20

22. 
تهتم الشركة بتطـوير قـدرات المـديرين في أدارة 

 الشركة. 
 مرتفعة 5 0.97 3.92

23. 
تراعي الشركـة الفروقـات الفرديـة بـين العـاملين 

 عند تصميم البرامج التدريبية .
 مرتفعة 8 1.03 3.77

24. 
ات لتطـوير اسـتراتيجيتعمل الشركـة عـلى وضـع 

 عمليات الشركة .
 مرتفعة 3 0.83 3.98

25. 
يوجد لدى الشركـة خطـة سـنوية لتطـوير عمـل 

 الموارد البشرية.
 مرتفعة 7 1.01 3.78

 مرتفعة --- 0.82 3.90 التدريب والتطوير-الكلي 
ات استراتيجي( وجود درجة متوسطة من الموافقة على مقياس 5-4يلاحظ من بيانات الجدول ) 

( وانحراف 3481مجال التدريب والتطوير، فقد بلغ المتوسط الحسا  الكلي للمقياس )-الموارد البشرية

 (.1492معياري )
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على  ( والتي تنصّ 08أعلى درجات الموافقة كانت على الفقرة رقم ) فقرات المقياس يلاحظ أنّ  وعلى مستوى 

( 4415ين ب بمتوسط حسا  )ل  ب تعمل الشركة على تنفيذ البرامج التدريبية التي تلبي احتياجات العام  

على ب تعمل  ي تنصّ ( والت21(، فيما كانت ادنى درجات الموافقة على الفقرة رقم )1498وانحراف معياري )

 (.0411( وانحراف معياري )3474الشركة على تقييم أثر البرامج التدريبية ب بمتوسط حسا  )

ه للشركات الصناعية  مـن أهـداف تتمثـل بتطـوير معـارف ق  بما يحق   ،تتمثل أهمية التدريب والتطوير

 ه  التـدريب في ضـوء توجّـ ة  تي أهميّـالأفراد ومهاراتهم وقـدراتهم للنهـوض بمتطلبـات الإدارة وفاعليتهـا، وتـأ 

 ن  عملية تعليم تتضـمّ  التدريب   أنّ  ومنها إعادة هندسة العمليات حيث   ،الشركات لتطبيق المفاهيم الحديثة

 ف الرئيسّيـالهـد   ين،  لـذا فـإنّ والقـوانين والاتجاهـات لزيـادة أداء المسـتخدم   والمفـاهيم   المهـارات   اكتساخ  

 عة. أو متوقّ  ةً ة حالات القصور في الأداء سواء أكانت آنيّ للتدريب والتطوير هو إزال

ي الصــناعية الأردنيـة تعمـل عـلى تصــميم  الـبرامج التدريبيـة التـي تلب ــ الشركـات   مـن هنـا يتبـين أنّ 

ات  اللازمـة لتطـوير سـتراتيجيين، كما تحرد على تنفيـذ ومتابعـة هـذه الـبرامج ووضـع الال  العام   احتياجات  

 .ينالمدير   قدرات  

 إعادة هندسة العمليات:خ.

طات والانحرافات المعيارية م المتوس  ي  قام الباحث بقياس هذه المتغيرات من خلال استخراج ق  

نحو هذا عية الأردنية للوقوف على اتجاهات أفردا العينة جالات إعادة هندسة العمليات في الشركات الصنالم

 ( يبين ذلك:6-4 والجدول )المتغير  
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 (6-4جدول )

لإجابات أفراد عينة الدارسة على مجالات  الموافقةالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة 

 هندسة العلميات إعادةمقياس 

 المجال رقم
المتوسط 
 الحسا 

الانحراف 
 المعياري

 الرتبة
درجة 
 الموافقة

 مرتفعة 0 0.58 4.03 العمليات   .0
 عةمرتف 3 0.69 3.87 الهيكل التنظيمي  .2
 مرتفعة 2 0.65 4.00 فرق العمل  .3
 مرتفعة --- 0.59 3.97 الكلي 

هندسة العمليات،  إعادة( وجود درجة مرتفعة من الموافقة على مقياس 6-4يلاحظ من بيانات الجدول )    

( 4413على درجات الموافقة على مجال العمليات بمتوسط حسا  )أ وعلى مجالاتها الثلاث كذلك. وكانت 

( وانحراف 4411(. وفي الدرجة الثانية جاء مجال فرق العمل بمتوسط حسا  )1459معياري ) وانحراف

( وانحراف معياري 3497(. وفي الدرجة الثالثة جاء مجال الهيكل التنظيمي بمتوسط حسا  )1465معياري )

شركات الصناعية في ة العمليات في الهندس   إعادة   ة  لين أهميّ وهذا يشير إلى مستوى إدراإ العام   (.1468)

ات العمليات وفرق العمل الالتزام بمتغير  نتاج وأهمية من تكاليف الإ  النفقات والحدّ  ط  بْ لض   هاهات  ضوء توج  

هذه  عتبار أنّ اب ،والهيكل التنظيمي في تطبيق إعادة هندسة العلميات بشكل ناجح في الشركات الصناعية

 طوير الأداء للشركة.في ت اً أساسيّ  اً مرتكز  ل  شك المتغيرات ت  

 مجال العمليات: -0

اتجاهات عينة الدراسة نحو مجال العمليات وذلك من خلال ( 7-4يبين الجدول ) 

 استخراج قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية .
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 (7-4جدول )

ة على فقرات مقياس لإجابات أفراد عينة الدارس ةالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافق
 مجال العمليات -اعادة هندسة العلميات

 الفقرة رقم
المتوسط 
 الحسا 

الانحراف 
 المعياري

 الرتبة
درجة 
 الموافقة

26. 
تعمل الشركة على إعـادة تنظـيم عملياتهـا  وفـق 

 توجهات سوق العمل الأردني. 
 مرتفعة 4 0.75 4.16

27. 
افـق تقوم الشركـة بإعـادة تصـميم عملياتهـا ليتو 

 ذلك مع حاجات سوق العمل الأردني.
 مرتفعة 5 0.81 4.15

29. 
تعمل الشركة  على تغيير أساليب التفكـير بـالأداء 

 من قبل العاملين. 
 مرتفعة 7 0.88 4.02

28. 
تدعم الشركـة بنـاء الثقـة المتبادلـة بـين العـاملين 

 لنجاح عملياتها. والإدارة
 مرتفعة 8 1.05 3.98

31. 
لى إيجـاد حلـول جذريـة سريعـة تسعى الشركـة إ

 للمشاكل التي تؤثر على تطوير عملياتها.
 مرتفعة 6 0.88 4.06

30. 
ل في اتقوم الشركة بتطـوير مقـاييس لـلأداء الفعـ

 الشركة. 
 مرتفعة 9 0.89 3.92

32. 
تركز الشركة على خطـوات إعـادة الهندسـة التـي 

 ترتبط بالعمليات.
 متوسطة 10 1.00 3.27

33. 
كة على إدخـال التقنيـات الحديثـة في تحرد الشر 

 مجال الإنتاج. 
 مرتفعة 3 0.86 4.19

34. 
تحرد الشركة على التعاقد مـع مـوردين موثـوق 

 بهم.
 مرتفعة 1 0.81 4.26

35. 
لكل قسم في الشركة هويته الخاصة التي تعبر عن 

 المهام التي يقوم بها. 
 مرتفعة 2 0.71 4.24

 مرتفعة --- 0.58 4.03 العمليات  -الكلي 

عادة هندسة إ ( وجود درجة مرتفعة من الموافقة على مقياس 7-4يلاحظ من بيانات الجدول )

(. 1459( وانحراف معياري )4413مجال العمليات، فقد بلغ المتوسط الحسا  الكلي للمقياس )-العمليات

على  ( والتي تنصّ 34قم )أعلى درجات الموافقة كانت على الفقرة ر  وعلى مستوى فقرات المقياس يلاحظ أنّ 

(، 1490( وانحراف معياري )4426دين موثوق بهمب بمتوسط حسا  )ب تحرد الشركة على التعاقد مع مور  

( والتي تنص علىب تركز الشركة على خطوات إعادة 32دنى درجات الموافقة على الفقرة رقم )أ فيما كانت 

 (.0411( وانحراف معياري )3427الهندسة التي ترتبط بالعملياتب بمتوسط حسا  )
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العمليات كأحد  العليا والوسطى في الشركات الصناعية الأردنية إلى أهميةالإدارة وهذا يشير إلى إدراإ 

إعادة هندسة العمليات الإدارية والفنية في هذه الشركات، في ظل المنافسة العالمية وأهمية تطوير محاور 

على تغيير أساليب العمل، ويظهر ذلك من خلال قيام الشركة د وبما يساع، أساليب العمل في هذه الشركات

إعادة تنظيم عملياتها  وفق توجهات سوق العمل. وبإعادة تصميم عملياتها ليتوافق ذلك مع حاجات ب

، فمجال جذرية سريعة للمشاكل التي تؤثر على تطوير عملياتها إيجاد حلول  ، و والعالمي سوق الأردنيال

بمختلف العمليات الرئيسة في عملية إعادة الهندسة  كونها ترتبط بشكل مباشر  محاور   العمليات من أهم  

 بالعمليات. ها على تحقيق الأرباح مرتبطٌ ها وقدرت نجاح   الصناعية وتدرإ الإدارة العليا أنّ  اتالشرك

 مجال الهيكل التنظيمي: -2

نظيمي وذلك من خلال استخراج قيم ( اتجاهات عينة الدراسة نحو مجال الهيكل الت9-4يبين الجدول )

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية .

 (9-4جدول )

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة لإجابات أفراد عينة الدارسة على فقرات مقياس 

 مجال الهيكل التنظيمي-إعادة هندسة العلميات

 الفقرة رقم
المتوسط 
 الحسا 

نحراف الا 
 المعياري

 الرتبة
درجة 
 الموافقة

36. 
تحرد الشركة على تصميم هيكل تنظيمي مـرن 

 يتوافق مع إعادة هندسة عملياتها .
 مرتفعة 9 0.94 3.75

37. 
يعـزز الهيكــل التنظيمــي أمكانيـة التشــارإ بــين  
 الرؤساء والمرؤوسين في عمليات اتخاذ القرارات.

 مرتفعة 7 1.02 3.81

39. 
ئط تنظيمية تعكس طبيعـة العلاقـات تتوفر خرا
 التنظيمية.

 مرتفعة 4 0.96 3.85

38. 
يســـمح تصـــميم الهيكـــل التنظيمـــي بتـــدفق 

 الاتصالات بين الإدارات .
 مرتفعة 5 0.95 3.83

 مرتفعة 1 0.73 4.15 تحدد المهام انطلاقاً من طبيعة أهداف الشركة . .41
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40. 
ق يتم إسناد الوظائف والنشاطات  للأقسـام وفـ

الأهــداف المحــددة وبمــا لا يتعــارض مــع عمــل 
 الأقسام الأخرى .

 مرتفعة 3 0.81 3.92

42. 
تراعــي الشـركـة متطلبــات تطــوير العمليــات  في 

 تصميم الهيكل التنظيمي.
 مرتفعة 2 0.82 3.93

43. 
يتم التركيز على إعادة البناء التنظيمـي ليتوافـق 

 مع انسيابية العمليات في الشركة.
 مرتفعة 8 0.87 3.79

44. 
تميل الشركة إلى تطبيق أسلوخ الإثـراء الـوظيفي 

لزيـادة   بجمع عدة أعمال في الوظيفة الواحـدة
 .قدرة الموظف على تنفيذ المهام

 مرتفعة 6 0.97 3.82

 مرتفعة --- 0.69 3.87 الهيكل التنظيمي-الكلي 

عادة هندسة إ مقياس  ( وجود درجة مرتفعة من الموافقة على9-4يلاحظ من بيانات الجدول )

( وانحراف معياري 3497مجال الهيكل التنظيمي، فقد بلغ المتوسط الحسا  الكلي للمقياس )-العمليات

( والتي 41أعلى درجات الموافقة كانت على الفقرة رقم ) (. وعلى مستوى فقرات المقياس يلاحظ أنّ 1468)

( وانحراف معياري 4405ب بمتوسط حسا  )ة تحدد المهام انطلاقاً من طبيعة أهداف الشركعلى ب  تنصّ 

تحرد الشركة على  على ب ( والتي تنصّ 36(، فيما كانت ادنى درجات الموافقة على الفقرة رقم )1473)

( وانحراف معياري 3475ب بمتوسط حسا  )تصميم هيكل تنظيمي مرن يتوافق مع إعادة هندسة عملياتها

(1484.) 

 عمليات   د  ردنية إلى الهيكل التنظيمي على أنه الإطار الذي يحد  تنظر معظم الشركات الصناعية الأ

من وظائف الإدارة ذات التأثير الشمولي على  يعتبر التنظيم وظيفةً  التخطيط والتنظيم والتوجيه والرقابة، 

كامل نشاطات الشركة، ودور التنظيم يتحدد في أنه يقدم الوسائل التي يستطيع الأفراد بمقتضاها العمل 

أولاً ما  د  يحد   على المدير أنْ  الأهداف المرسومة، ولتحقيق هذه الأهداف فإنّ  جماعياً وبفاعلية نحو تحقيق  

هي النشاطات والأعمال المطلوخ تنفيذها وإدارتها، ومن سيتولى مساعدته، ولمن يقدم تقارير العمل، ومن 

تراعي متطلبات تطوير العمليات  في ردنية م له هذه التقارير، من هنا نجد أن الشركات الصناعية الأيقد  

تصميم الهيكل التنظيمي، وأنه يتم تحديد المهام انطلاقاً من طبيعة أهداف الشركة، وتتوفر خرائط تنظيمية 

 تعكس طبيعة العلاقات التنظيمية.
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 مجال فرق العمل -3

ن خلال استخراج قيم ( اتجاهات عينة الدراسة نحو مجال فرق العمل وذلك م8-4يبين الجدول )      

 . وكما هو مبين المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية

 (8-4جدول )

لإجابات أفراد عينة الدارسة على فقرات مقياس  ةالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافق

 مجال فرق العمل-اعادة هندسة العلميات

 الفقرة رقم
المتوسط 
 الحسا 

 الانحراف
 المعياري

 الرتبة
درجة 
 الموافقة

45. 
تستخدم الشركـة أسـلوخ فـرق العمـل في تحقيـق 

 أهداف الشركة. 
 مرتفعة 3 0.86 4.13

46. 
تعمل الشركة على توفير المعلومات اللازمـة لنجـاح 

 فرق العمل.
 مرتفعة 1 0.88 4.14

47. 
ــمال  ــذ الأع ــلى تنفي ــل ع ــرق العم ــاء ف يســاعد بن

 بفعالية.
 رتفعةم 2 0.73 4.13

49. 
يتم منح فرق العمل الصـلاحيات اللازمـة لتحقيـق 

 الشركة . أهداف
 مرتفعة 9 0.88 3.91

48. 
التـي  الأعـمالتتحمل فرق العمـل المسـؤولية عـن 

 تقوم بها .
 مرتفعة 6 0.84 4.00

51. 
العمــل في إطــار النتــائج فــرق تنظــيم عمــل  يــتمّ 

 المرغوبة وليس لمجرد تنفيذ المهام.
 مرتفعة 4 0.92 4.02

50. 
يتم منح فـرق العمـل بعـض الصـلاحيات لمعالجـة 

 المشكلات التي توجهها أثناء تنفيذ المهام.
 مرتفعة 7 0.84 3.95

52. 
يتكامل عمل فرق العمـل في كافـة أقسـام الشركـة 

 الشركة . أهدافلتحقيق 
 مرتفعة 8 0.84 3.92

53. 
تعزز الشركة أهمية فرق العمل كأسـلوخ عمـل في 

 الشركة .
 مرتفعة 5 0.86 4.01

54. 
ــة  ــة التاــف في معالج ــل حري ــرق العم ــك ف تمتل
 الحالات الطارئة التي قد تحدث في موقع العمل.

 مرتفعة 10 1.06 3.75

 مرتفعة --- 0.65 4.00 فرق العمل -الكلي 
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هندسة  إعادة( وجود درجة مرتفعة من الموافقة على مقياس 8-4يلاحظ من بيانات الجدول )

(. 1465( وانحراف معياري )4411مجال فرق العمل، فقد بلغ المتوسط الحسا  الكلي للمقياس )-العمليات

( والتي تنص على 46أعلى درجات الموافقة كانت على الفقرة رقم ) وعلى مستوى فقرات المقياس يلاحظ أنّ 

( وانحراف معياري 4404ب تعمل الشركة على توفير المعلومات اللازمة لنجاح فرق العملب بمتوسط حسا  )

على بتمتلك فرق العمل حرية  ( والتي تنصّ 54دنى درجات الموافقة على الفقرة رقم )أ (، فيما كانت 1499)

( وانحراف 3475التاف في معالجة الحالات الطارئة التي قد تحدث في موقع العملب بمتوسط حسا  )

 (.0416معياري )

 ،حد الطرق التي تسـاعد عـلى إدارة وتنفيـذ الأعـمالفرق العمل كأ  استخداموهذا يشير إلى أهمية 

يؤدي العمل بأسلوخ الفريق تحقيق التعـاون  حيث   ،وتحقيق الأهداف التي تسعى إليها الشركات الصناعية

وهذه هي الفائدة الأساسية، حيـث يرغـب الأعضـاء في العمـل معـاً، ومسـاندة بعضـهم  ،فريقبين أعضاء ال

من المنافسة الفردية. كما يتـيح أسـلوخ إدارة  ل  يق ويريدون له النجاح مما يقل  دون في فرهم يتوحّ لأنّ بعضاً 

وبناء فرق العمل بفعالية فرد تبادل المعلومات المطلوبة بحرية وبطريقة انسيابية حيث تتدفق المعلومات 

 لأعضـاء(، لأنّ بسهولة من أسفل إلى أعلى )من الأعضـاء إلى الإدارة(، ومـن أعـلى إلى أسـفل )مـن الإدارة إلى ا

ة في تحقيـق يدركون عند العمل بفـرق فعّالـة أهميـة تبـادل المعلومـات المطلوبـة والمشـاركة بفعاليـ الأفراد  

 .أهداف الفريق والشركة
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 ات الموارد البشرية وإعادة هندسة العملياتاستراتيجيالتوافق بين . ج

 (01-4جدول )

الموافقة لإجابات أفراد عينة الدارسة على فقرات مقياس المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة 

 ات الموارد البشرية وإعادة هندسة العملياتاستراتيجيالتوافق بين 

 الفقرة رقم
المتوسط 
 الحسا 

الانحراف 
 المعياري

الرت
 بة

درجة 
 الموافقة

55. 
ــا عــلى   ــادة هندســة عملياته ــد إع كـة عن تحــرد الشـر

ف المعمــول بهــا في ات التوظيــاســتراتيجيالتوافــق مــع 
 الشركة .

 مرتفعة 4 0.83 3.95

56. 
ــا عــلى   ــادة هندســة عملياته ــد إع كـة عن تحــرد الشـر

ات التدريب والتطـوير المعمـول استراتيجيالتوافق مع  
 بها في الشركة.

 مرتفعة 6 0.82 3.90

57. 
ــا عــلى   ــادة هندســة عملياته ــد إع كـة عن تحــرد الشـر

عمــول بهــا في ات التعـويض الماســتراتيجيالتوافـق مــع  
 الشركة.

 مرتفعة 02 0.93 3.70

59. 
ــين  ــق ب ــوارد البشرــية اســتراتيجييســاهم التواف ات الم

وإعادة هندسة العمليات في تخفيض معـدلات  دوران 
 العمل.

 مرتفعة 00 0.90 3.72

58. 
ــين  ــق ب ــاعد التواف ــتراتيجييس ــوارد البشرــية اس ات الم

كـل وإعادة هندسـة العمليـات في إعـادة تصـميم الهي
 التنظيمي.

 مرتفعة 9 0.84 3.78

61. 
ــين  ــق ب ــوارد البشرــية اســتراتيجييســاهم التواف ات الم

 وإعادة هندسة العمليات في تقييم وضع الشركة .
 مرتفعة 7 0.90 3.81

60. 
ــين  ــق ب ــوارد البشرــية اســتراتيجييســاهم التواف ات الم

وإعادة هندسة العمليات في تعزيز الاستثمار برأسمال 
 الشركة .الفكري في 

 مرتفعة 01 1.00 3.75

62. 
ات الموارد البشرية استراتيجييساهم التوافق بين 

وإعادة هندسة العمليات في تغيير أساليب العمل في 
 الشركة 

 مرتفعة 5 0.86 3.94
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63. 
ات الموارد البشرية استراتيجييساهم التوافق بين 

وإعادة هندسة العمليات في استثمار عناصر البيئة 
 لية في نجاح الشركة الداخ

 مرتفعة 2 0.80 4.22

64. 
ات الموارد البشرية استراتيجييساهم التوافق بين 

 وإعادة هندسة العمليات في إثراء البرامج التدريبية.
 مرتفعة 3 0.89 4.02

65. 
ات الموارد البشرية استراتيجييساهم التوافق بين 

م وإعادة هندسة العمليات في تغيير نمط عمليات تقيي
 الأداء .

 مرتفعة 0 0.74 4.24

66. 
تهتم الشركة بالتنسيق بين أنشطتها لضمان التكامل في 

 النتائج النهائية.
 مرتفعة 8 1.03 3.87

 مرتفعة 1476 3491 التوافق-الكلي 

( وجود درجة مرتفعة من الموافقة على مقياس التوافق بين 01-4يلاحظ من بيانات الجدول )

( 3491البشرية وإعادة هندسة العمليات، فقد بلغ المتوسط الحسا  الكلي للمقياس ) ات الموارداستراتيجي

أعلى درجات الموافقة كانت على الفقرة  (. وعلى مستوى فقرات المقياس يلاحظ أنّ 1476وانحراف معياري )

لعمليات في ات الموارد البشرية وإعادة هندسة ااستراتيجي( والتي تنص على ب يساهم التوافق بين 81رقم )

(، فيما كانت أدنى 1474( وانحراف معياري )4424تغيير نمط عمليات تقييم الأداء .ب بمتوسط حسا  )

( والتي تنص علىب تحرد الشركة عند إعادة هندسة عملياتها على  57درجات الموافقة على الفقرة رقم )

( وانحراف معياري 3471حسا  ) ات التعويض المعمول بها في الشركة.ب بمتوسطاستراتيجيالتوافق مع  

(1483.) 

ات الموارد استراتيجيعلى مقياس التوافق بين تبين نتائج التحليل  وجود درجة مرتفعة من الموافقة  

يساهم في تغيير نمط عمليات تقييم الأداء واستثمار عناصر ذلك  البشرية وإعادة هندسة العمليات، لأنّ 

ثراء البرامج التدريبية، وتغييرأساليب العمل في الشركة وإعادة تصميم البيئة الداخلية في نجاح الشركة وإ 

ات الموارد البشرية استراتيجيالهيكل التنظيمي في الشركات الصناعية الأردنية، كذلك يساعد التوافق  بين 

في تقييم وضع الشركة في السوق من حيث حصتها السوقية وقدرتها التنافسية،  وإعادة هندسة العمليات

 هذه كلها عوامل تساعد على نجاح واستمرارية الشركات الصناعية و 
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ين في هذه الشركات وخصوصاً ل  وتحسين مستوى الأداء في فيها وهي الأهداف التي يسعى إليها جميع العام  

 الإدارة العليا والوسطى. 

 أداء الشركات الصناعية:د.

الشركات الصناعية وذلك من خلال استخراج  ( اتجاهات عينة الدراسة نحو مجال أداء00-4يظهر الجدول )

 قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية .

 (00-4جدول )

لإجابات أفراد عينة الدارسة على مجالات  ةالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافق

 مقياس أداء الشركات الصناعية

 المجال رقم
المتوسط 
 الحسا 

الانحراف 
 المعياري

 الرتبة
درجة 
 الموافقة

 مرتفعة 4 0.73 3.95 الحصة السوقية  .0
 مرتفعة 0 0.65 4.15 حيةبْ الر    .2
 مرتفعة 2 0.63 4.06 حجم المبيعات  .3
 مرتفعة 3 0.73 4.00 الأداء الوظيفي  .4
 مرتفعة --- 0.63 4.04 الكلي 

على مقياس أداء الشركات ( وجود درجة مرتفعة من الموافقة 00-4يلاحظ من بيانات الجدول )

الصناعية، وعلى جميع مجالاته الاربعة. وكانت اعلى درجات الموافقة على مجال الربحية بمتوسط حسا  

( 4416(. وفي الدرجة الثانية جاء مجال حجم المبيعات بمتوسط حسا  )1465( وانحراف معياري )4405)

( وانحراف 4411ل الأداء الوظيفي بمتوسط حسا  )(. وفي الدرجة الثالثة جاء مجا1463وانحراف معياري )

( وانحراف 3485(، فيما جاء مجال الحصة السوقية في الدرجة الرابعة بمتوسط حسا  )1473معياري )

 ويمكن تفسير ذلك بأن الفئة العليا والفئة الوسطى من الإدارة هي أكثر فئات العاملين (.1473معياري )

لذا جاءت نتائج إجابات  ،نجاح خططتهم وبرامجهمذلك يعني  رباح لأنّ تحقيق الأهداف والأ حرصا على

  .أفراد العينة مرتفعة على هذا المتغير
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 مجال الحصة السوقية: -0

( اتجاهات عينة الدراسة نحو مجال الحصة السوقية وذلك من خلال استخراج قيم 02-4يبن الجدول )     

 . المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية

 (02-4جدول )

لإجابات أفراد عينة الدارسة على فقرات مقياس  ةالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافق
 الحصة السوقية-أداء الشركات الصناعية

 الفقرة رقم
المتوسط 
 الحسا 

الانحراف 
 المعياري

 الرتبة
درجة 
 الموافقة

 مرتفعة 3 0.95 3.91 تعمل الشركة على استقطاخ زبائن جدد. .67

69. 
تها لتعظـيم حصّـ تسويقيةً  ات  استراتيجيتتبنى الشركة 
 في السوق.

 مرتفعة 4 0.87 3.83

68. 
مـن قبـل  شركة على جعل منتجاتها أكثر قبولاتعمل ال

 الزبائن لزيادة حصتها في السوق.
 مرتفعة 6 0.91 3.81

71. 
تقــوم الشـركـة بمراجعــة قــدرتها عــلى تحســين جــودة 

 تها لزيادة جاذبيتها للزبائن المحتملين.منتجا
 مرتفعة 5 0.92 3.82

70. 
ــين بالشـركـة  تقــوم  ــائن المحتمل دراســة حاجــات الزب

 لزيادة حصتها السوقية.
 مرتفعة 2 0.83 3.98

72. 
 %21-01تقوم الشركة بوضع خطط تسويقية لزيـادة 

 من حصتها السوقية .
 مرتفعة 0 0.71 4.35

 مرتفعة --- 0.73 3.95 الحصة السوقية-الكلي 

( وجود درجة مرتفعة من الموافقة على مقياس أداء الشركات 02-4يلاحظ من بيانات الجدول )

(.  1473( وانحراف معياري )3485الحصة السوقية، فقد بلغ المتوسط الحسا  الكلي للمقياس )-الصناعية

( والتي تنص على 72على الفقرة رقم ) أعلى درجات الموافقة كانت وعلى مستوى فقرات المقياس يلاحظ أنّ 

( 4435من حصتها السوقية ب بمتوسط حسا  ) %21-01ب تقوم الشركة بوضع خطط تسويقية لزيادة 

 (،1470وانحراف معياري )



www.manaraa.com

 143 

( والتي تنص على ب تعمل الشركة على جعل 68دنى درجات الموافقة على الفقرة رقم )أ فيما كانت  

( وانحراف معياري 3490لزبائن لزيادة حصتها في السوق ب بمتوسط حسا  )منتجاتها أكثر تقبلا من قبل ا

(1480.) 

أن الإدارة العليا والوسطى في الشركات الصناعية الأردنية تدرإ أهمية  إلى تشير نتائج التحليل 

وهذا  مؤشر على نجاح سياسات الشركة وقدرتها على إدارة عملياتها وفق  ،الحفاظ على حصتها السوقية

من حصتها  %21-01وجهات السوق، ويبرز ذلك من خلال قيام الشركة بوضع خطط تسويقية لزيادة ت

 الشركة   يبنوقيام الشركات الصناعية بدراسة حاجات الزبائن المحتملين لزيادة حصتها السوقية، وت   ،السوقية

 ها في السوق.ت  لتعظيم حصّ  تسويقيةً  ات  استراتيجي

 مجال الربحية: -3

( اتجاهات عينة الدراسة نحو مجال الربحية وذلك من خلال استخراج قيم 03-4جدول )يظهر ال    

 طات الحسابية والانحرافات المعيارية .المتوس  

 (03-4جدول )

لإجابات أفراد عينة الدارسة على فقرات مقياس  ةالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافق

 بحيةالر -أداء الشركات الصناعية

 الفقرة رقم
المتوسط 
 الحسا 

الانحراف 
 المعياري

 الرتبة
درجة 
 الموافقة

 مرتفعة 3 0.78 4.28 .أرباحهاتوفر الشركة البيئة الملائمة لزيادة   .73

74. 
ة لتحديـد اسـتراتيجيتقوم الشركة بوضع خطط 

 مستوى الأرباح التي تسعى الوصول اليها.
 مرتفعة 2 0.71 4.31

75. 
ات الشركة بمستوى القـدرة عـلى عمليّ  ربط   يتمّ 

 تحقيق الأرباح.
 مرتفعة 0 0.73 4.35
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76. 
كـة مســتوى نمــو الأ ــابع الشـر ــاح الســنوية تت رب

 المتحققة.
 مرتفعة 4 0.86 4.10

77. 
تقوم الشركة  بتحديـد نسـبة نمـو مـن الأربـاح 

 السنوية .  
 مرتفعة 6 1.08 3.78

79. 
ــ ــدرتها ع ــة لق كـة بمراجعــة دوري ــوم الشـر لى تق

 تحقيق الأرباح.
 مرتفعة 5 0.96 4.08

 مرتفعة --- 0.65 4.15 الربحية-الكلي 

( وجود درجة مرتفعة من الموافقة على مقياس أداء الشركات 03-4يلاحظ من بيانات الجدول رقم )

(. وعلى 1465( وانحراف معياري )4405الربحية، فقد بلغ المتوسط الحسا  الكلي للمقياس )-الصناعية

 على ب يتمّ  ( والتي تنصّ 75أعلى درجات الموافقة كانت على الفقرة رقم ) ى فقرات المقياس يلاحظ أنّ مستو 

( وانحراف معياري 4435ربط عمليات الشركة بمستوى القدرة على تحقيق الأرباح ب بمتوسط حسا  )

وم الشركة  بتحديد علىب تق ( والتي تنصّ 77دنى درجات الموافقة على الفقرة رقم )أ (، فيما كانت 1473)

 (.0419( وانحراف معياري )3479نسبة نمو من الأرباح السنوية ب بمتوسط حسا  )

 هذه الشركات تقوم بوضع سياسيات   رباح الهدف الأساسي للشركات الصناعية لذلك نجد أنّ تعد الأ 

تقوم يق الأرباح، لذلك بما يتلائم مع قدرتها على تحق ،تساهم في الوصول إلى تعظيم أرباحها ات  استراتيجيو 

التي تسعى الوصول اليها وتتابع الشركة مستوى  ،ة لتحديد مستوى الأرباحاستراتيجيالشركة بوضع خطط 

 رباح السنوية المتحققة. والقيام بربط عمليات الشركة بمستوى القدرة على تحقيق الأرباح. نمو الأ

 مجال حجم المبيعات:  -3

وذلك من خلال استخراج قيم  ،عينة الدراسة نحو مجال حجم المبيعات( اتجاهات 04-4يظهر الجدول )

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية .
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 (04-4جدول )

لإجابات أفراد عينة الدارسة على فقرات مقياس  ةالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافق

 حجم المبيعات-أداء الشركات الصناعية

 فقرةال رقم
المتوسط 
 الحسا 

الانحراف 
 المعياري

 الرتبة
درجة 
 الموافقة

78. 
كـة عــلى يعكــس حجــم الم بيعــات قــدرة الشـر

 .المنافسة
 مرتفعة 3 0.85 4.02

91. 
يقيس حجم المبيعات نجـاح سياسـات العمـل  

 في الشركة .  
 مرتفعة 0 0.79 4.24

90. 
تعمل الشركة على زيادة حجـم المبيعـات مـن 

 علاقتها مع الزبائن. خلال تعزيز
 مرتفعة 5 0.78 3.97

92. 
تعمل الشركة عـلى تحديـد نمـو محـدد لحجـم 

 المبيعات.
 مرتفعة 6 0.89 3.92

93. 
يتم العمل على تحليل حجم المبيعـات بشـكل 

 دوري ومستمر.
 مرتفعة 4 0.83 3.99

94. 
تـربط الشـركـة بــين حجـم المبيعــات وتكــاليف 

 الإنتاج  في الشركة 
 مرتفعة 2 0.78 4.18

 مرتفعة --- 0.63 4.06 حجم المبيعات-الكلي 

( وجود درجة مرتفعة من الموافقة على مقياس أداء الشركات 04-4يلاحظ من بيانات الجدول )

وعلى (. 1463( وانحراف معياري )4416حجم المبيعات، فقد بلغ المتوسط الحسا  الكلي للمقياس )-الصناعية

على  ( والتي تنصّ 91أعلى درجات الموافقة كانت على الفقرة رقم ) أنّ  مستوى فقرات المقياس يلاحظ

(، 1478( وانحراف معياري )4424بيقيس حجم المبيعات نجاح سياسات العمل  في الشركة، بمتوسط حسا  )

( والتي تنص علىب  تعمل الشركة على تحديد نمو 92دنى درجات الموافقة على الفقرة رقم )أ فيما كانت 

 (.1498( وانحراف معياري )3482جم المبيعات، بمتوسط حسا  )محدد لح
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 ،بالعمل على  زيادة حجم المبيعاتالشركات الصناعية الأردنية تقوم  أنّ  إلىوهذا يشير  

 الإدارة العليا مرتفعةً  حيث كانت توجهات   ،بين حجم المبيعات وتكاليف الإنتاج في الشركة  كما تقوم بالربط

يقيس نجاح و ،التنافسية للشركة القدرة  المبيعات  حجم  يعكس وأحد مؤشرات الأداء فيها، ك ،نحو هذا المؤشر

 . الشركةسياسات العمل  في

 مجال الأداء الوظيفي: -4

نة الدراسة نحو مجال الأداء الوظيفي وذلك من خلال استخراج عيّ  ( اتجاهات  05-4يبين الجدول ) 

 فات المعيارية .قيم المتوسطات الحسابية والانحرا

 (05-4جدول )

لإجابات أفراد عينة الدارسة على فقرات مقياس  ةالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافق

 الأداء الوظيفي-أداء الشركات الصناعية

 الفقرة رقم
المتوسط 
 الحسا 

الانحراف 
 المعياري

 الرتبة
درجة 
 الموافقة

95. 
لائمة للأداء الـوظيفي بمـا توفر الشركة البيئة الم

 يتوافق مع وضع الشركة.
 مرتفعة 4 0.89 4.02

96. 
تقوم الشركـة بمراجعـة مسـتوى أداء المـوظفين 

 بشكل سنوي
 مرتفعة 2 0.80 4.20

97. 
تقيم الشركة أداء الأقسام للتعرف عـلى كفـاءة 

 الموظفين
 مرتفعة 3 0.94 4.02

99. 
ــ ــام المختلف ــل الأقس ــين عم ــل ب ــتم التكام ة ي

 لتحقيق الأهداف المتوقعة.
 مرتفعة 5 0.90 3.98

98. 
ين الصـلاحيات اللازمـة لأداء يتم مـنح المـوظف  

 الأعمال بشكل كفؤ .
 مرتفعة 6 1.08 3.84

81. 
ــيتح   ــ ل  مّ ــؤولية  و الموظف ــمال   ن مس ــي  الأع الت

 بها. نيقومو 
 مرتفعة 1 0.82 4.20

80. 
كـة بتخصــيص جــوائز تشــجيعية  تقــوم الشـر

 تميز بالأداء.للموظف الم
 مرتفعة 7 1.26 3.73

 مرتفعة --- 0.73 4.00 الأداء الوظيفي-الكلي 
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( وجود درجة مرتفعة من الموافقة على مقياس أداء الشركات 05-4يلاحظ من بيانات الجدول )

(. 1473( وانحراف معياري )4411الأداء الوظيفي، فقد بلغ المتوسط الحسا  الكلي للمقياس )-الصناعية

على  ( والتي تنصّ 81أعلى درجات الموافقة كانت على الفقرة رقم )  مستوى فقرات المقياس يلاحظ أنّ وعلى

(، 1492( وانحراف معياري )4421ب بمتوسط حسا  ) ن مسؤولية الأعمال التي يقوموا بها.و يتحمل الموظفب

الشركة بتخصيص جوائز تقوم ( والتي تنص علىب 80فيما كانت ادنى درجات الموافقة على الفقرة رقم )

 (.0426( وانحراف معياري )3473ب بمتوسط حسا  ) تشجيعية للموظف المتميز بالأداء

الأداء الوظيفي للعاملين من المؤشرات الرئيسية التي تقيس أداء  أنّ إلى تشير نتائج التحليل   

تحمل الموظفين لك من خلال الشركات الصناعية الأردنية من وجهة نظر الإدارة العليا في الشركات، وبرز ذ

م يتقيو الشركة بمراجعة مستوى أداء الموظفين بشكل سنوي وقيام  ،بها نمسؤولية الأعمال التي يقومو 

لتحسين  البيئة الملائمة على توفير الشركة وتعمل  ما، كعلى كفاءة الموظفين داء الأقسام للتعرفلأ الشركة 

 لأداء الوظيفي بما يتوافق مع وضع الشركة.ا

 اختبار فرضيات الدراسة: 4-3

الموارد البشرية ستراتجيات لا( α= 1415حصائية عند مستوى دلالة )إ دلالة  ذو يوجد أثر: لفرضية الأولىا

 )التعويض، التوظيف، التدريب والتطوير( على أداء الشركات الصناعية.

 (06-4جدول )

 نتائج تحليل التباين لاختبار صلاحية النموذج

 نموذجالأ 
ع مجمو 

 المربعات
درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

( Fقيمة )
 المحسوبة

الدلالة 
 الاحصائية

 *0.000 321.629 36.043 3 108.130 الانحدار
   0.112 391 43.817 البواقي
    394 151.947 الكلي

 (.α= 1415حصائية عند مستوى دلالة )إ دلالة  ذو * الأثر
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( F( أعلى من قيمة )3204628( المحسوبة والبالغة )Fقيمة ) لاحظ من نتائج تحليل التباين بأنّ ي   

الانحدار  نموذج  أ (، وبهذا فأن 24615( والبالغة )1415( ومستوى دلالة )380، 3عند درجات حرية ) الجدولية

( F( المحسوبة أكبر من قيمة )F) إذا كانت قيمة هعلى أن وتنص قاعدة القرار للتطبيق. الخطي قابلٌ 

أنه التي تنص على ويالتالي تقبل الفرضية  يتم قبول الفرضية (1415وى المعنوية أقل من )الجدولية ومست

ستراتجيات الموارد البشرية )التعويض، ( لاα= 1415حصائية عند مستوى دلالة )إ دلالة ذو  يوجد أثر

 التوظيف، التدريب والتطوير( على أداء الشركات الصناعية.

 (07-4جدول )                                 

الموارد البشرية )التعويض، التوظيف، التدريب  اتاستراتيجي ل الانحدار المتعدد لاختبار أثرنتائج تحلي

 والتطوير( على أداء الشركات الصناعية

ة الموارد استراتيجي
 البشرية

معامل 
 الارتباط

R 

 معامل التحديد
R² 

 معامل بيتا
Beta 

معامل 
 الانحدار

( Tقيمة )
 المحسوبة

الدلالة 
 الاحصائية

 التعويض
14944 7042% 

14223 14331 74679 14111* 
 *14114 24824 14062 14023 التوظيف

 *14111 94842 14430 14329 التدريب والتطوير

 (.α= 1415حصائية عند مستوى دلالة )إ * الفروق  ذات دلالة 

( α= 1415حصائية عند مستوى )إ  دلالة  ذي  أثر د وجود  تظهر نتائج تحليل الانحدار المتعد  

داء الشركات أ الموارد البشرية )التعويض، التوظيف، التدريب والتطوير( على  اتاستراتيجيات لمتغير  

( من %7042الموارد البشرية تفسر ) اتاستراتيجيات متغير   من بيانات الجدول بأنّ  يتبيّن الصناعية. كما 

 التباين في أداء الشركات الصناعية.

شعور من خلال  ،والتدريب والتطوير ،والتوظيف ،عويضات التاستراتيجيهذا يشير إلى أهمية و  

ووضع البرامج التدريبية وفق احتياجات الموظف بالأمن الوظيفي واختيار الكفاءات والخبرات المؤهلة 

 عية.ستثمار الموارد البشرية في تطوير أداء الشركات الصنااالشركات والموظفين بما يؤدي إلى 
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( لإعادة هندسة العمليات α= 1415حصائية عند مستوى دلالة )إ ذو دلالة  أثرٌ يوجد الفرضية الثانية: 

 )العمليات، فرق العمل، الهيكل التنظيمي( على أداء الشركات الصناعية.

 (09-4جدول )

 نتائج تحليل التباين لاختبار صلاحية النموذج

 النموذج
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

وسط مت
 المربعات

( Fقيمة )
 المحسوبة

الدلالة 
 الاحصائية

 *0.000 404.822 38.314 3 114.941 الانحدار
   0.095 391 37.006 البواقي
    394 151.947 الكلي

 (.α= 1415ذو دلالة احصائية عند مستوى دلالة ) الأثر *

( F( أعلى من قيمة )4144922) ( المحسوبة والبالغةF) قيمة   يلاحظ من نتائج تحليل التباين بأنّ  

نموذج الانحدار أ  نّ إ(، وبهذا ف24615( والبالغة )1415( ومستوى دلالة )3،380الجدولية عند درجات حرية )

( Fمن قيمة ) ( المحسوبة أكبر  Fإذا كانت قيمة ) هالقرارعلى أن قاعدة   وتنصّ  طبيق.للتّ  الخطي قابلٌ 

حصائية عند إ ذو دلالة  يوجد أثرعلى أنه  ة التي تنصّ الفرضيّ  تقبل  الفرضية وبالتالي  قبول   الجدولية يتمّ 

ق العمل، الهيكل التنظيمي( على أداء ر  ( لإعادة هندسة العمليات )العمليات، ف  α= 1415مستوى دلالة )

 الشركات الصناعية.
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 (08-4جدول )

ليات، فرق العمل، الهيكل إعادة هندسة العمليات )العم ل الانحدار المتعدد لاختبار أثرنتائج تحلي

 التنظيمي( على أداء الشركات الصناعية

إعادة هندسة 
 العمليات

معامل 
 الارتباط

R 

 معامل التحديد
R² 

 معامل بيتا
Beta 

معامل 
 الانحدار

( Tقيمة )
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

 العمليات 
14971 7546% 

14393 14419 84064 14111* 
 *14111 54575 14224 14302 الهيكل التنظيمي

 *14111 64642 14285 14249 فرق العمل

 (.α= 1415حصائية عند مستوى دلالة )إ * الفروق  ذات دلالة 

( α= 1415حصائية عند مستوى )إ  دلالة   يذ أثر   دد وجود  الانحدار المتع   تظهر نتائج تحليل  

داء الشركات الصناعية. أ يكل التنظيمي( على عادة هندسة العمليات )العمليات ، فرق العمل، الهإ ات لمتغير  

( من التباين في أداء %7546يات تفسر )عملعادة هندسة الإ ات متغير    من بيانات الجدول بأنّ كما يتبيّن 

ة إعادة هندسة العمليات ودورها في تحسين مستوى الأداء من الشركات الصناعية. وهذا يشير إلى أهميّ 

ق العمل القادرة على ر  وبناء ف   ،الأردنية بإعادة هندسة العمليات في الشركةخلال قيام الشركات الصناعية 

المخاطر وتصميم هيكل تنظيمي يساعد على تقسيم المهام  ب  س  وتخفيض ن   ،هداف والمهامتحقيق الأ 

 والمسؤوليات وتقييم الأداء بشكل فعال.

الموارد البشرية  اتستراتيجي( لاα= 1415عند مستوى دلالة ) إحصائيةدلالة  ذور يوجد أثالفرضية الثالثة: 

ولإعادة هندسة العمليات )العمليات، فرق العمل، الهيكل )التعويض، التوظيف، التدريب والتطوير( 

 على أداء الشركات الصناعية.التنظيمي(
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 (21-4جدول )

 نموذجنتائج تحليل التباين لاختبار صلاحية الأ 

 النموذج
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

توسط م
 المربعات

( Fقيمة )
 المحسوبة

الدلالة 
 الاحصائية

 *0.000 262.203 20.314 6 121.886 الانحدار
   0.077 388 30.061 البواقي
    394 151.947 الكلي

 (.α= 1415دلالة احصائية عند مستوى دلالة ) ذو * الأثر

( F( أعلى من قيمة )214304ة )( المحسوبة والبالغF) قيمة   يلاحظ من نتائج تحليل التباين بأنّ  

نموذج الانحدار أ  نّ إ(، وبهذا ف24188( والبالغة )1415( ومستوى دلالة )399، 6عند درجات حرية ) الجدولية

( F( المحسوبة أكبر من قيمة )Fإذا كانت قيمة )على أنه قاعدة القرار  وتنصّ  الخطي قابل للتطبيق.

  على أنه التي تنصّ ويالتالي تقبل الفرضية  يتم قبول الفرضية (1415الجدولية ومستوى المعنوية أقل من )

ات الموارد البشرية )التعويض، ستراتيجيلا( α= 1415ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) أثر يوجد

لإعادة هندسة العمليات )العمليات، فرق العمل، الهيكل التنظيمي( على التوظيف، التدريب والتطوير( و 

 لصناعية.أداء الشركات ا
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 (20-4جدول )

ات الموارد البشرية )التعويض، التوظيف، التدريب ستراتيجيلا ل الانحدار المتعدد لاختبار أثرنتائج تحلي

 اعادة هندسة العمليات )العمليات، فرق العمل، الهيكل التنظيمي( على أداء الشركات الصناعيةو  والتطوير(

هندسة اعادة 
العمليات 

د ات الموار استراتيجيو 
 البشرية

معامل 
 الارتباط

R 

 معامل التحديد
R² 

 معامل بتا
معامل 
 الانحدار

( Tقيمة )
 المحسوبة

الدلالة 
 الاحصائية

 العمليات 

14986 94% 

14329 0.350 8.462 0.000* 
 *0.000 04737 14731 14190 الهيكل التنظيمي

 0.083 44198 14076 14096 فرق العمل
 *0.000 4.102 0.107 14059 التعويض
 0.392 0.856- 0.032- 14143- التوظيف

 *0.000 7.059 0.229 14311 التدريب والتطوير

 (.α= 1415* الفروق  ذات دلالة احصائية عند مستوى دلالة )

( α= 1415حصائية عند مستوى )إ  دلالة   يذ أثر تظهر نتائج تحليل الانحدار المتعدد وجود  

، العمليات )العمليات هندسة عادةإ بشرية )التعويض، التدريب والتطوير( ولمتغيرات ات الموارد الستراتيجيلا

لكل من الهيكل  دال احصائياً  أثرداء الشركات الصناعية، ولم تظهر نتائج التحليل وجود أ فرق العمل( على 

من بيانات  يتبيّن الموارد البشرية. كما  استراتجياتالعمليات والتوظيف من هندسة  إعادةالتنظيمي من 

( من التباين %94تفسر )والتي  العملياتهندسة اعادة و  الموارد البشرية اتاستراتيجيات متغير   الجدول بأنّ 

 في أداء الشركات الصناعية.

على  وإعادة هندسة العمليات ات الموارد البشريةستراتيجيلار الفعال ويشير ذلك إلى مستوى الأث

ة مهمة استراتيجيمن عينة الدراسة لأهمية إعادة الهندسة ك اً ناإ إدراكه أداء الشركات الصناعية حيث أنّ 

بما ينعكس  ،لين  والتدريب والتطوير وانعكاسها على أداء العام   ،ات التوظيفاستراتيجيلتطوير الأداء وكذلك 

 بشكل إيجا  على أداء الشركة الصناعية.

الموارد  اتاستراتيجي( للتوافق بين α= 1415دلالة )حصائية عند مستوى إ دلالة  ذو يوجدأثر الفرضية الرابعة:

على أداء الشركات الصناعية.عادة هندسة العمليات إ و  ،البشرية
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 (22-4جدول )

 نتائج تحليل التباين لاختبار صلاحية النموذج

 نموذجالأ 
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

( Fقيمة )
 المحسوبة

الدلالة 
 الاحصائية

 *0.000 717.753 134.960 1 134.960 ارالانحد
   0.188 393 73.897 البواقي
    394 208.857 الكلي

 (.α= 1415حصائية عند مستوى دلالة )إ دلالة  ذو الأثر* 

( F( أعلى من قيمة )7074753( المحسوبة والبالغة )Fقيمة ) يلاحظ من نتائج تحليل التباين بأنّ  

نموذج الانحدار أ ن إ(، وبهذا ف34942( والبالغة )1415( ومستوى دلالة )383، 0عند درجات حرية ) الجدولية

( Fمن قيمة ) ( المحسوبة أكبر  Fكانت قيمة )على أنه إذا القرار  قاعدة   وتنصّ  الخطي قابل للتطبيق.

  التي تنص على أنهالتالي تقبل الفرضية يتم قبول الفرضية وب (1415الجدولية ومستوى المعنوية أقل من )

عادة إ و  ات الموارد البشريةاستراتيجي( للتوافق بين α= 1415حصائية عند مستوى دلالة )إ دلالة  ذو أثريوجد 

 على أداء الشركات الصناعية. هندسة العمليات 

 (23-4جدول )

 عادة هندسة العملياتإ و  الموارد البشريةستراتجيات االتوافق بين  ليل الانحدار البسيط لاختبار أثرنتائج تح

 على أداء الشركات الصناعية

التوافق بين 
ات الموارد استراتيجي

عادة إ البشرية و 
  العملياتهندسة 

معامل 
 الارتباط

R 

 معامل التحديد
R² 

معامل 
 الانحدار

( Tقيمة )
 المحسوبة

الدلالة 
 الاحصائية

14914 94% 14792 264780 0.000* 

 (.α=1415حصائية عند مستوى دلالة )إ * الفروق  ذات دلالة 
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( للتوافق بين α= 1415حصائية عند مستوى )إ دلالة  يذ ر  أث ل الانحدار البسيط وجود  تظهر نتائج تحلي

من بيانات  يتبينعلى اداء الشركات الصناعية. كما  واعادة هندسة العمليات الموارد البشرية اتاستراتيجي

( من التباين في %94فسر )ي  دسة العملياتواعادة هن الموارد البشريةات استراتيجيالجدول بأن التوافق بين 

 أداء الشركات الصناعية.

تعكس درجة التوافق مستوى أو قدرة الإدارة العليا والوسطى في الشركات الصناعية على تحقيق 

 ،وفرق العمل ،نوع من الانسجام والتكامل بين إعادة هندسة العمليات بمجالاتها المختلفة )العمليات

التدريب ،ات الموارد البشرية بمختلف مجالاتها)التوظيفاستراتيجيوبين  والهيكل التنظيمي(

ن وتقسيمها وفق و من إعادة تصميم الأعمال التي يقوم بها الموظفالتعويض( مما يمكن الشركات ،والتطوير

الأهداف بسرعة وكفاءة  وأقل  ما يساهم بتحقيقمّ ق العمل ر  تنفيذها من خلال ف   أسس علمية ويتم  

ويساعد على تحقيق ذلك الهيكل التنظيمي  ،وترفع من مهارة وكفاءة الأداء لدى الموظفين كما ،يفالتكال

وهذا يحقق القدرة  ،وتوزيع الصلاحيات والمسؤوليات ،شرافالمرن الذي يمكن من خلاله توسيع نطاق الإ 

عة وفاعلية وهذا العمل بسر  تخاذ القرارات وحل المشكلات التي تواجهلدى الإدارات الدنيا والوسطى لا 

 ،تطبيقات إعادة الهندسة في الشركةات تتلاءم وتتوافق مع استراتيجيالإدارة على تصميم  ب قدرة  يتطلّ 

ة ملائمة للتعويض استراتيجيب وضع يتطلّ  للعمل في الشركة مماشكل نظاماً جديداً إعادة الهندسة  باعتبار أنّ 

 رتباطامن  هناإ تخوفات   حيث أنّ  ،ات إعادة الهندسةيلمقلق الذي يتولد لدى الموظفين من عفي ضوء ال

إدراإ الموظف لعدالة نظام التعويضات  وفي نفس الوقت فإنّ  ،لينالعام   إعادة الهندسة بالاستغناء عن بعض

وفي ضوء الحاجة إلى  ،ينعكس على بيئة العمل لديهم وقابليتهم لتطبيق متطلبات إعادة هندسة العمليات

تساعد على تطوير العمليات وتطوير الأداء للعاملين فمن المهم وضع  ،الةة وفعّ برامج تدريبية كفؤ 

ين لتطبيق إعادة هندسة العمليات وتطوير ف  ات وفق احتياجات الموظّ استراتيجيات أو تصميم استراتيجي

يات لمبع إلمامٌ لديها  يكون   الأردنية أنْ ب من الادارة العليا في الشركات الصناعية وهذا يتطلّ  ،الأداء الوظيفي

تنفيذ ذلك من خلال  ويتمّ  ،وإدراإ أهميتها في تحسين أدائها لزيادة قدرتها التنافسية ،إعادة الهندسة

 ات الموارد البشرية. استراتيجي
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لبشرية االموارد  اتاستراتيجيدرجة التوافق بين في اتجاهات أفراد العينة نحو فروق توجد  الفرضية الخامسة:

 ات الشخصية والوظيفية.لمتغير  عزى لعمليات ت  وإعادة هندسة ال

 (24-4جدول )

الموارد البشرية وإعادة  ات استراتيجي وافق بينحادي لاختبار الفروق في درجة التّ نتائج تحليل التباين الأ 

 ات الشخصية والوظيفيةهندسة العمليات حسب المتغير  

 مصدر التباين المتغير
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

وسط مت
 المربعات

( Fقيمة 
 المحسوبة

الدلالة 
 الاحصائية

النوع 
 الاجتماعي

 *0.013 6.232 3.590 1 3.590 بين المجموعات
داخل 

   0.576 393 226.409 المجموعات
    394 229.999 الكلي

 العمر

 *0.003 4.150 2.348 4 9.391 بين المجموعات
داخل 

   0.566 390 220.609 المجموعات
    394 229.999 ليالك

 المؤهل العلمي

 *0.000 6.331 3.506 4 14.024 بين المجموعات
داخل 

   0.554 390 215.975 المجموعات
    394 229.999 الكلي

عدد سنوات 
 الخبرة في الشركة

 *0.000 8.785 4.753 4 19.011 بين المجموعات
داخل 

   0.541 390 210.988 المجموعات
    394 229.999 الكلي

عدد سنوات 
 الخبرة الكلية

 *0.003 4.130 2.337 4 9.347 بين المجموعات
داخل 

   0.566 390 220.652 المجموعات
    394 229.999 الكلي

المسمى 
 الوظيفي

 *0.244 1.396 0.813 3 2.438 بين المجموعات
داخل 

   0.582 391 227.562 المجموعات
    394 229.999 الكلي

 (.α =1415لفروق  ذات دلالة احصائية عند مستوى دلالة )* ا
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( في α =1415حصائية عند مستوى)إ حادي وجود فروق ذات دلالة تظهر نتائج تحليل التباين الأ 

ات لى الاختلاف في المتغير  إعزى الموارد البشرية وإعادة هندسة العمليات ت  ات استراتيجيدرجة التوافق بين 

لنوع الاجتماعي، العمر، المؤهل العلمي، عدد سنوات الخبرة في الشركة، عدد سنوات الشخصية والوظيفية )ا

الموارد ات استراتيجيفي درجة التوافق بين  حصائياً إ فروق دالة  التحليل وجود   ر نتائج  ظهْ الخبرة الكلية(، ولم ت  

من  ة الفروق لصالح أي  البشرية وإعادة هندسة العمليات تعزى الى الاختلاف في المسمى الوظيفي. ولمعرف

 رت النتائج:ه  ة وأظ  ديّ عْ فئات المتغيرات تم استخدام اختبار شيفيه للاختبارات الب  

 .عزى ذلك إلى ارتفاع نسبة الذكور في عينة الدراسةوي   الفروق حسب الجنس كانت لصالح الذكور 

قل من أ )لصالح  (ةسن 55أقل من  -45)و( سنة  25اقل من )الفروق حسب العمر كانت بين الفئات  

. (سنة 35وأقل من  -25)لصالح  (سنة 55وأقل من  -45)و (سنة 35وأقل من  -25). وبين (سنة 25

، وهذا يعود إلى (سنة 45وأقل من -35)لصالح  (سنة 55وأقل من -45)و  (سنة 45وأقل من  -35)وبين 

لأداء ورغبتهم في تطبيق كون غالبية هذه الفئة من الشباخ حديثي التخرج ولديهم حافزية كبيرة ل

 .المفاهيم الإدارية الحديثة لتحسين أداء الشركات الصناعية 

الفروق حسب المؤهل العملي كانت الفروق بين الدبلوم المتوسط والماجستير لصالح الدبلوم المتوسط.  

 الشركات الصناعية على حردإلى عزى ذلك وي  ، وبين البكالوريوس والماجستير لصالح البكالوريوس

 . التدرج الوظيفي في الشركةكونهم أكثر قابلية للعمل و البكالوريوس شهادات  توظيف حملة

وبين فئات  سنةً  21كثر من أالفروق حسب سنوات الخبرة في الشركة كانت الفروق بين فئة الخبرة  

لتطوير  سعياً أكثر  الفئة الأقل خبرةً  أنّ  عزى ذلك إلىوي  ، ربعة الباقية ولصالح فئات الاصغرالخبرة الأ

لإثبات كفاءتهم في العمل ورفض الفئات ذات الخبرة الطويلة لبعض العمليات التي قد تؤثر  ،أدائهم

 .على درجتهم الوظيفية

سنوات  5قل من أ سنة و  21كثر من أالفروق حسب سنوات الخبرة الكلية كانت الفروق بين فئة الخبرة  

 سنوات. 5لصالح الفئة اقل من 
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 واعادة البشرية الموارد اتاستراتيجي)  المستقلة المتغيرات بين للعلاقة( Path Analysis) رالمسا تحليل 4-4
 (.الصناعية الشركات اداء) التابع المتغير وبين(  العمليات هندسة

قلة والمتغير التابع، ات المستمباشر بين جميع المتغير   ارتباط   ضح من نتائج تحليل المسار وجود  تّ ي

(. وكذلك 14901) قيمته وبلغت والأداءبين العمليات  وأعلاها، والأداء( بين التعويض 14748) وبلغ أدناها

وبين ات ( بين العمليّ 14742راوحت بين ) التوافق وتات المستقلة وبين متغير  مباشر بين المتغير   أثر   وجود

المباشر بين  الأثر ا(. أمّ 14912ه )ق والبالغ قيمتبين التدريب والتطوير وبين التواف أعلاهافيما كان التوافق، 

 (.14949الشركات الصناعية فقد بلغت قيمته ) وأداءالتوافق 
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 من إعداد الباحثالمصدر: 

وبشكل منفرد  مجتمعةً المستقلة  تالعلاقة بين المتغيرا مسار   الذي يبين   تشير نتائج تحليل المسار   

وتشير هنا نتائج  عنها بنسب مئوية لتحديد مستوى تأثيرها بشكل تفصيلي عبّر والتي ي   ،المتغير التابع على

ات الموارد استراتيجيببين جميع المتغيرات المستقلة المرتبطة ومباشر  وجود ارتباط رئيسيّ  إلىتحليل المسار 

اً كان أثر أعلى المتغيرات المستقلة  نّ نموذج أ ح الأ حيث يوض   ،عملياتبمجالات إعادة هندسة الالبشرية و 

والتدريب والتطوير بنسبة  ،العمل فرقثم ( %1491( ثم الهيكل التنظيمي بنسبة )%1490للعمليات بنسبة)

 مجال نّ إ ، (%1474( وأخيرا التعويض بنسبة بلغت )%77( ثم التوظيف بنسبة بلغت )%1479بلغات )

قيام الموظفين  وطبيعة   كونها ترتبط بطريقة   ،دة هندسة العملياتاإع ن  مْ ض   اً أساسيّ  محوراً  عدّ ي   العمليات

في عمليات ي أساليب جديدة للعمل بما يتلاءم وعمليات التطوير والتحديث بأعمالهم وتساعد على تبن  

ب ذلك وهذا ينعكس بشكل مباشر على جميع الأعمال الإدارية والفنية في الشركة ويتطلّ  ،الشركات الصناعية

ات استراتيجيستغلال اذلك يساعد على  لأنّ  ،والعمل وفق نظام فرق العمل هيكل تنظيمي ملاءمتصميم 

درجة نخفاض ا)التعويض والتوظيف والتدريب والتطوير( في تطوير الأداء بينما نلاحظ  الموارد البشرية

ات كانت بين التدريب أعلى الدرج نّ ات المستقلة منفردة والتوافق حيث نجد أ المتغير   مجالات  التوافق بين

( ثم فرق العمل بنسبة %1470( ثم التوظيف والهيكل التنظيمي بنسبة )%1491طوير والتوافق بنسبة )والت

عزى ذلك إلى أهمية التدريب وي   (%1474العمليات بنسبة ) ( وأخيراً %1475التعويض بنسبة )( ثم 1477%)

 نة الدراسة كمرتكزات أساسية لتطوير الأداء وإنّ ي  والهيكل التنظيمي من وجهة نظر ع ،والتوظيف ،والتطوير

 درجة   ات نجد أنّ ومن مجمل تحليل المسار للعلاقة بين المتغير   العمليات في المرحلة الثانية بعد هذه المتغيرات.

( %1494ات الموارد البشرية وإعادة هندسة العمليات وأثرها على الأداء كانت بنسبة )استراتيجيالارتباط بين 

إعادة هندسة العمليات بمجالاتها المختلفة الموارد البشرية و  ات  استراتيجي وهي نسبة مرتفعة ويفسر ذلك بأنّ 

اً أساسيّاً  د  ع  ت   في تغيير أساليب العمل والأداء للشركات على مختلف المستويات وهذا يؤدي إلى تحسين متغير 

 مستوى الأداء للشركات الصناعية.



www.manaraa.com

 159 

 

 

 

توصياتة الفصل الخامس ل ائج وا ت ن اقشة ال ن   م



www.manaraa.com

 160 

 الفصل الخامس

 مناقشة النتائج والتوصيات

إعادة هندسة ات الموارد البشرية استراتيجيوافق بين درجة التّ  قياسفت هذه الدراسة إلى د  ه  

وصيات النتائج والتّ  أهم   استعراض   تموأثرها على الأداء في الشركات الصناعية الأردنية. و العمليات 

 المستقبلية. والمقترحات

 مناقشة النتائج 5-0

 مناقشة النتائج المتعلقة بالموارد البشرية: أولاً:

ات الموارد البشرية على درجة مرتفعة من الموافقة على استراتيجيقة بلت جميع المجالات المتعل  ص  ح  

وسطة على ات الموارد البشرية ) التوظيف، والتدريب والتطوير( فيما كانت بدرجة متاستراتيجيمقياس 

(. 3481ة التعويض. وكانت أعلى درجات الموافقة على مجال التدريب والتطوير بمتوسط حسا  )استراتيجي

(. وفي الدرجة الثالثة جاء مجال التعويض 3492وفي الدرجة الثانية جاء مجال التوظيف بمتوسط حسا  )

 (.3462بمتوسط حسا  )

ات الموارد استراتيجيوسطة من الموافقة على مقياس درجة مت وجود   وعلى مستوى المجالات يتبيّن 

(. ووجود درجة مرتفعة من 3462مجال التعويضات، فقد بلغ المتوسط الحسا  الكلي للمقياس )-البشرية

مجال التوظيف، وقد بلغ المتوسط الحسا  الكلي -ات الموارد البشريةاستراتيجيالموافقة على مقياس 

مجال -ات الموارد البشريةاستراتيجيمتوسطة من الموافقة على مقياس  (. ووجود درجة  3492للمقياس )

 (. 3481التدريب والتطوير، فقد بلغ المتوسط الحسا  الكلي للمقياس )

المديرين يضعون  (  التي أشارت إلى أنّ 0886دراسة عبد السميع ) هت إليل  فق مع ما توصّ تّ وهذا ي  

توصلت دراسة أبو حيث تحقق فاعلية المنظمات. وما   ،القصوى وظائف إدارة الموارد البشرية في الأهمية

مديري إدارة الموارد البشرية في المنظمات الصناعية الأردنية  ( من أنّ %7648) ( إلى أنّ 2114دولة وطمهاز )

 ة الموارد البشرية، ستراتيجيلديهم غموض في المفهوم المعاصر لا
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هناإ  ( من أنّ 0888)  U.S Office Of Personnel Managementدراسة  هوما أشارت إلي

، وما أظهرته دراسة ستراتيجيفي درجة تمثيل مديري إدارة الموارد البشرية في عملية التخطيط الا اً تزايد

Subramony (2118 ّأن )   بشكل أكبر عندما يتم تطبيقها مجتمعةً  رةً نشاطات الموارد البشرية تكون مؤث 

 منفرد.)على شكل حزم( من تطبيقها بشكل 

 مناقشة النتائج المتعلقة بإعادة هندسة العمليات:ثانيا: 

لت ص  قد ح  مجالات إعادة هندسة العمليات بالشركات الصناعية  جميع   تشير نتائج التحليل إلى أنّ 

هندسة العمليات، وعلى مجالاتها الثلاث كذلك. وكانت  إعادةدرجة مرتفعة من الموافقة على مقياس على 

(. وفي الدرجة الثانية جاء مجال فرق 4413ات بمتوسط حسا  )وافقة على مجال العمليّ درجات الم أعلى

 (.3497(. وفي الدرجة الثالثة جاء مجال الهيكل التنظيمي بمتوسط حسا  )4411العمل بمتوسط حسا  )

هندسة  إعادةدرجة مرتفعة من الموافقة على مقياس  وجود   يتبيّن وعلى مستوى المجالات 

مجال -هندسة العمليات إعادةوجود درجة مرتفعة من الموافقة على مقياس و مجال العمليات. -اتالعملي

وجود درجة مرتفعة من الموافقة على  كذلك (.4411فرق العمل، فقد بلغ المتوسط الحسا  الكلي للمقياس )

  (. 3497 للمقياس )مجال الهيكل التنظيمي، فقد بلغ المتوسط الحسا  الكلي-هندسة العمليات إعادةمقياس 

 جاهاتات  ت الى وجود ( والتي أشار  2116،  الأغادراسة ) هليإت ل  فق مع ما توصّ تّ وهذه النتيجة ت  

دراسة لت وتتطابق مع ما توصّ ، الأردنيةات في البنوإ التجارية نحو إعادة الهندسة للعمليّ  يجابيةإ 

المبحوثة قد نفذت برامج إعادة هندسة  من الشركات (%63) أنّ ت إلى التي أشار  ( 2114الكساسبة )

من الشركات المبحوثة تخطط لإعادة هندسة جميع عملياتها أو  (%29) العمليات أو بدأت بتنفيذها وأنّ 

المتوسط  أنّ  إلى ( التي أشارت 2101الدردساوي )دراسة  هت إليل  تختلف مع ما توصّ في حين أنها ها. بعض  

كان  ة، والهندره(ستراتيجيات )دعم الإدارة العليا، التمكين الإداري، والامن المتغير   الحسا  العام نحو كل  

 متوسط، على الرغم من اختلاف البيئة التي طبقت عليها الدراسة . 
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 ات الموارد البشرية وإعادة هندسة العمليات:استراتيجيوافق بين مناقشة النتائج المتعلقة بالتّ ثالثاً: 

وجود درجة مرتفعة من الموافقة على مقياس نتائج التحليل إلى ت الدراسة ومن خلال ل  توصّ 

هندسة العمليات، فقد بلغ المتوسط الحسا  الكلي  وإعادةات الموارد البشرية استراتيجيالتوافق بين 

 (. 3491للمقياس )

 رابعاً: مناقشة النتائج المتعلقة بالأداء في الشركات الصناعية:

درجة مرتفعة من الموافقة على مقياس أداء الشركات الصناعية، اء على ات الأدمتغير   لت جميع  ص  ح  

(. وفي 4405حية بمتوسط حسا  )بْ درجات الموافقة على مجال الر   أعلى. وكانت الأربعةوعلى جميع مجالاته 

(. وفي الدرجة الثالثة جاء مجال الأداء 4416الدرجة الثانية جاء مجال حجم المبيعات بمتوسط حسا  )

(، فيما جاء مجال الحصة السوقية في الدرجة الرابعة بمتوسط حسا  4411لوظيفي بمتوسط حسا  )ا

(3485.) 

-درجة مرتفعة من الموافقة على مقياس أداء الشركات الصناعيةالأداء على  مجالات   ت جميع  ل  ص  ح  

جة مرتفعة من الموافقة على وجود در و (. 3485 للمقياس )ة السوقية، فقد بلغ المتوسط الحسا  الكلي  الحصّ 

وجود درجة و (. 4405ة، فقد بلغ المتوسط الحسا  الكلي للمقياس )حيّ بْ الر  -مقياس أداء الشركات الصناعية

غ المتوسط الحسا  الكلي ل  حجم المبيعات، فقد ب  -مرتفعة من الموافقة على مقياس أداء الشركات الصناعية

الأداء الوظيفي، -ن الموافقة على مقياس أداء الشركات الصناعيةوجود درجة مرتفعة مو (. 4416للمقياس )

ووجود درجة مرتفعة على مقياس أداء الشركات  ،(4411سط الحسا  الكلي للمقياس )غ المتول  فقد ب  

  .(3،95وقية وقد بلغ )ة الس  الحصّ –الصناعية 

ين ممارسات إدارة وجود علاقة قوية بمن Fey (2111 )دراسة له  صتل  خ  مع ما ينسجم وهذا 

( باستخدام أسلوخ الانحدار الخطي 2101) Khanدراسة  هت إليل  ما توصّ و ، الموارد البشرية وأداء المنظمة

 وجود علاقة قوية للممارسات على أداء هذه المنظمات.
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( لمتغيرات α= 1415عند مستوى ) إحصائية دلالة  ذي خامساً: مناقشة النتائج المتعلقة بوجود تأثير 

 الشركات الصناعية أداءهندسة العمليات )العمليات، فرق العمل، الهيكل التنظيمي( على  دةإعا

 ( لمتغيراتα= 1415عند مستوى ) إحصائيةدلالة  يذ الانحدار المتعدد وجود تأثير   نتائج تحليلتشير 

 تبيناعية. كما الشركات الصن أداء، فرق العمل، الهيكل التنظيمي( على هندسة العمليات )العمليات إعادة

 ( من التباين في أداء الشركات الصناعية.%7546) هندسة العلميات تفسر    إعادة متغيرات   أنّ 

( لمتغيرات α= 1415عند مستوى ) إحصائيةدلالة  يذ تأثير   الانحدار المتعدد وجود   تظهر نتائج تحليل

 أنّ و  ،الشركات الصناعية أداءير( على الموارد البشرية )التعويض، التوظيف، التدريب والتطو اتاستراتيجي

  ( من التباين في أداء الشركات الصناعية.%7042 )الموارد البشرية تفسر   ات  استراتيجي ات  متغير  

د علاقة ذات دلالة إحصائية بين إعادة و وج(  من  2116) الأغات دراسة ل  توصّ مع ما يتطابق وهذا 

 ناء الهياكل التنظيمية.هندسة العمليات الإدارية الكفء وإعادة ب

 إعادة( لمتغيرات α= 1415عند مستوى ) إحصائيةدلالة ذي د تأثير سادساً: مناقشة النتائج المتعلقة بوجو 

الموارد البشرية ات استراتيجي( ومتغيرات ، الهيكل التنظيميالعمليات )العمليات، فرق العملهندسة 

 الشركات الصناعية ءأدا( على ، التوظيف )التعويض، التدريب والتطوير

( α= 1415عند مستوى ) إحصائية دلالة  ذي  تظهر نتائج تحليل الانحدار المتعدد وجود تأثير  

شرية )التعويض، التدريب والتطوير( ومتغيرات إعادة هندسة العمليات )العمليات، الموارد البات ستراتيجيلا

لكل من الهيكل  إحصائياً دال  تأثيرلتحليل وجود نتائج ا الشركات الصناعية، ولم تظهرْ  أداءعلى فرق العمل (

إعادة  متغيرات   أنّ ، و الموارد البشرية ةاستراتيجيوالتوظيف من  ،العملياتهندسة  إعادةالتنظيمي من 

وهذا  ( من التباين في أداء الشركات الصناعية.%9142الموارد البشرية تفسر ) ةاستراتيجيو العمليات  هندسة

أيضاً بين نظرة الإدارة  ةً إيجابيّ  هناإ علاقةً  ( إلى أنّ 2111) Arora & Kumarراسة توصلت ديتفق مع  ما 

وجود تأثير بChew & Chong  (1999 )ودراسةالعليا لإدارة الموارد البشرية، ومستوى الأداء في الشركات، 

فيض التكلفة ات الموارد البشرية على تحقيق رؤى المنظمات المتعلقة بتخستراتيجيلا إحصائيةدلالة  يذ

 والإنتاجية والابتكار وتطوير المنتجات.
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درجة تمثيل  تزايد   ( أنّ 0888)  U.S Office Of Personnel Managementدراسة  هأشارت إليوما 

تها استراتيجي، وتكامل أهداف الموارد البشرية و ستراتيجيمديري إدارة الموارد البشرية في عملية التخطيط الا

أبو دولة  دراسة  حته وضّ انعكس إيجاباً على أداء المنظمات المبحوثة، وما  ستراتيجيمع عملية التخطيط الا

من مديري إدارة الموارد البشرية في المنظمات الصناعية الأردنية  %7648 أن  لى إالتي اشارت ( 2114وطمهاز )

عظم المنظمات لا تمارس م لى أنّ إة الموارد البشرية بالإضافة ستراتيجيلديهم غموض في المفهوم المعاصر لا

دراسة  هليإخلصت وما  ة الموارد البشرية،استراتيجية المنظمة و استراتيجيعملية الربط والتكامل بين 

( إلى وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين نظام التعويضات ومستوى أداء العاملين 2113الزغيلات )

وجود مركزية  أهمها( لعدد من النتائج 2113دراسة المالكي ) هيلإ تل  توصّ  ماو  ،في المصارف التجارية الأردنية

في اتخاذ القرار وعدم تفويض السلطة، وكذلك عدم وضوح النماذج المستخدمة، وبيروقراطية الإجراءات، 

ين ببعض الثقة ين وتدريبهم لرفع مستوى كفاءة الأداء، وتمتع الموظف  ف  والحاجة إلى إعادة تأهيل الموظّ 

 الإيجابية الداعمة لجهود التغيير.التنظيمية 

 الموارد البشرية  ةاستراتيجيو  العملياتهندسة  إعادةسابعاً: مناقشة النتائج المتعلقة بدرجة التوافق بين 

 الشركات الصناعية أداءعلى وأثره 

( للتوافق α= 1415عند مستوى ) إحصائيةدلالة ذي  ل الانحدار البسيط وجود تأثير  تظهر نتائج تحلي

من بيانات  يتبينالشركات الصناعية. كما  أداءعلى وإعادة هندسة العمليات الموارد البشرية  ةاستراتيجيين ب

( من التباين في %6446يفسر ) وإعادة هندسة العمليات الموارد البشرية ةاستراتيجيبين  التوافق   الجدول بأنّ 

 أداء الشركات الصناعية.

ات المستقلة والمتغير التابع، مباشر بين جميع المتغير   ارتباط   ضح من نتائج تحليل المسار وجود  يتّ 

(. وكذلك 14901( بين التعويض والأداء، وأعلاها بين العمليات والأداء والبالغة قيمته )14748وتراوحت بين )

ات وبين ( بين العملي14742 التوافق وتراوحت بين )ات المستقلة وبين متغير  مباشر بين المتغير   وجود تأثير  

التأثير المباشر بين  (. ومن حيث  14912قيمته ) ةالتوافق، وأعلاها بين التدريب والتطوير وبين التوافق والبالغ

 (.14949التوافق وأداء الشركات الصناعية فقد بلغت قيمته )
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علاقة إيجابية بين عدد من ممارسات بوجود Singh (2114 )دراسة  جت بهر  خ  وهذا يتفق مع ما 

ين على أداء ف  الموارد البشرية مثل الاختيار، وتقييم الأداء، والتدريب، ونظام التعويضات، وإشراإ الموظ   إدارة

على أداء  الأثر   لها أكبر  التدريب ونظام التعويضات كان  مات. ومن بين هذه الممارسات تبين أنّ المنظّ 

وى العاملة، التوظيف والتعويض الق تخطيط   ( إلى أنّ 2115) Sangدراسة  هإليخلصت المنظمة، وما 

وغير  ،إيجا  وكبير على الأبعاد المالية والحوافز والعمل الجماعي والتدريب وأمن الموظف كان له تأثيرٌ 

 هأظهرتوما  ، وتسليم المنتجات.وجودته   جالمنت   أبعاد الأداء من تكلفة  لمالية للأداء التنظيمي، وتكونت ا

علاقة إيجابية قوية بين مختلف ممارسات إدارة الموارد البشرية على وجود حول  Katou (2119 )دراسة 

( مشاركة الموظفين R= 0.75(، التعويض )R= 0.76(، تقييم الأداء )R= 0.73أداء المنظمة مثل التدريب )

(R= 0.84( الاختيار ،)R = 0.73 .) 

ات الموارد ستراتيجيامن  هناإ مجموعةً  ( أنّ 2119) Akhtar& etalنتائج دراسة  لة أشارتوما 

تؤثر على أداء  ،( والمشاركة، والتقييم على أساس النتائج، وفرد التوظيف الداخلي ،التدريب)البشرية وهي 

عندما  نشاطات الموارد البشرية تكون مؤثرةً  أنّ التي تبين Subramony (2118 )دراسة هذه الشركات، و 

يجا  على إ ؤثر بشكل تطبيقها بشكل منفرد، وتمن  بشكل أكبر )على شكل حزم( يتم تطبيقها مجتمعةً 

إيجابية أيضاً بين نظرة  هناإ علاقةً  ( إلى أنّ 2111) Arora & Kumarت دراسة ل  توصّ نتائج العمل، وما 

 Bae & Lawerدراسة  ه، وما أشارت إليالإدارة العليا لإدارة الموارد البشرية، ومستوى الأداء في الشركات

مصدر للميزة التنافسية  باعتبارهاقة بين نظرة الإدارة العليا لإدارة الموارد البشرية العلا  التي بينت( 2111)

أيضاً بين نظرة  إيجابيةً  هناإ علاقةً  ة خاصة بوظائفها، وأنّ استراتيجيوبين عمل إدارة الموارد البشرية لتطوير 

 الإدارة العليا لإدارة الموارد البشرية، ومستوى الأداء في الشركات.

( في α=1415عند مستوى ) إحصائيةفروق ذات دلالة  وجود   الأحادير نتائج تحليل التباين تظه

الاختلاف في المتغيرات  إلىعزى الموارد البشرية وإعادة هندسة العمليات ت  ات استراتيجيدرجة التوافق بين 

 الشركة، عدد سنوات الشخصية والوظيفية )النوع الاجتماعي، العمر، المؤهل العلمي، عدد سنوات الخبرة في

الموارد  اتاستراتيجي في درجة التوافق بين إحصائياً دالة  فروق   التحليل وجود   نتائج   رْ ظه  الخبرة الكلية(، ولم ت  

من  الاختلاف في المسمى الوظيفي. ولمعرفة الفروق لصالح أي   إلىالبشرية وإعادة هندسة العمليات تعزى 

 ت النتائج:ر  دية وأظه  ر شيفيه للاختبارات البعْ فئات المتغيرات تم استخدام اختبا
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 الفروق حسب الجنس كانت لصالح الذكور.

 25قل من أ سنة لصالح  55أقل من  -45سنة و 25قل من أ لفروق حسب العمر كانت بين الفئات ا 

وأقل -35سنة. وبين  35وأقل من -25سنة لصالح  55وأقل من  -45سنة و 35أقل من  -25سنة. وبين 

 سنة. 45وأقل من -35سنة لصالح  55وأقل من -45سنة و  45من 

الفروق حسب المؤهل العملي كانت الفروق بين الدبلوم المتوسط والماجستير لصالح الدبلوم المتوسط.  

 وبين البكالوريوس والماجستير لصالح البكالوريوس.

سنة وبين فئات  21كثر من أالفروق حسب سنوات الخبرة في الشركة كانت الفروق بين فئة الخبرة  

 ربعة الباقية ولصالح فئات الاصغر.الخبرة الأ

سنوات  5سنة واقل من  21كثر من أالفروق حسب سنوات الخبرة الكلية كانت الفروق بين فئة الخبرة  

 سنوات. 5قل من أ لصالح الفئة 

 النتائج :

  خلصت الدراسة إلى النتائج التالية:

ات الموارد البشرية حصلت على درجة استراتيجيلات المتعلقة بالمجا جميع   لت الدراسة إلى أنّ توصّ  

ات الموارد البشرية، )التوظيف، والتدريب والتطوير(، فيما استراتيجيمرتفعة من الموافقة على مقياس 

ة التعويض. وكانت أعلى درجات الموافقة على مجال التدريب استراتيجيكانت بدرجة متوسطة على 

(. 3492(. وفي الدرجة الثانية جاء مجال التوظيف بمتوسط حسا  )3481)والتطوير بمتوسط حسا  

 (.3462وفي الدرجة الثالثة جاء مجال التعويض بمتوسط حسا  )
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ات الموارد استراتيجيمرتفعة من الموافقة على مقياس التوافق بين  درجة   نت الدراسة  وجود  بيّ   

 (. 3491ط الحسا  الكلي للمقياس )البشرية وإعادة هندسة العمليات، فقد بلغ المتوس

ات الموارد البشرية )التعويض، استراتيجيحصائية لمتغيرات إ دلالة  يأثر ذ التحليل وجود   نتائج   ر  ظه  ت   

ات الموارد استراتيجي متغيرات   التوظيف، التدريب والتطوير( على أداء الشركات الصناعية، وأنّ 

 ء الشركات الصناعية.( من التباين في أدا%7042البشرية تفسر )

على ت ل  ص  قد ح   مجالات إعادة هندسة العمليات بالشركات الصناعية جميع   أنّ إلى ت الدراسة ل  توصّ  

هندسة العمليات، وعلى مجالاتها الثلاث كذلك. وكانت  إعادةدرجة مرتفعة من الموافقة على مقياس 

(. وفي الدرجة الثانية جاء مجال 4413درجات الموافقة على مجال العمليات بمتوسط حسا  ) أعلى

(. وفي الدرجة الثالثة جاء مجال الهيكل التنظيمي بمتوسط حسا  4411العمل بمتوسط حسا  ) ق  ر  ف  

(3497.)   

حصائية لمتغيرات إعادة هندسة العمليات )العمليات، إ دلالة  يذ الدراسة إلى وجود أثر   نتائج   تشير   

إعادة هندسة العلميات  متغيرات   أداء الشركات الصناعية، وأنّ  فرق العمل، الهيكل التنظيمي( على

 ( من التباين في أداء الشركات الصناعية.%7546) تفسر   

ات الموارد البشرية )التعويض، ستراتيجيحصائية لاإ دلالة  يذ أثر   تظهر نتائج التحليل إلى وجود   

يات، فرق العمل(على أداء الشركات التدريب والتطوير( ومتغيرات هندسة إعادة العمليات )العمل

الصناعية، ولم تظهر نتائج التحليل وجود أثر دال إحصائياً لكل من الهيكل التنظيمي من هندسة 

ات الموارد البشرية استراتيجي ات الموارد البشرية، وأنّ استراتيجيإعادة العمليات والتوظيف من 

تباين في أداء الشركات الصناعية. تظهر ( من ال%9142ومتغيرات هندسة إعادة العمليات تفسر )

ات الموارد استراتيجي( للتوافق بين α= 1415دلالة إحصائية عند مستوى ) ينتائج التحليل وجود أثر ذ

 البشرية وإعادة هندسة العمليات على أداء الشركات الصناعية، 
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( من التباين في %6446) ات الموارد البشرية وإعادة هندسة العمليات يفسراستراتيجيوأن التوافق بين  

 أداء الشركات الصناعية.

( في درجة التوافق بين α=1415فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) تظهر نتائج التحليل وجود    

عزى إلى الاختلاف في المتغيرات الشخصية ات الموارد البشرية وإعادة هندسة العمليات ت  استراتيجي

ر، المؤهل العلمي، عدد سنوات الخبرة في الشركة، عدد سنوات والوظيفية )النوع الاجتماعي، العم

ات استراتيجيالخبرة الكلية(، ولم تظهر نتائج التحليل وجود فروق دالة إحصائياً في درجة التوافق بين 

 الموارد البشرية وإعادة هندسة العمليات تعزى إلى الاختلاف في المسمى الوظيفي.

الشركات في ات الأداء جميع متغير  على من الموافقة رجة مرتفعة نتائج التحليل إلى وجود دأشارت  

درجات الموافقة على مجال الربحية بمتوسط  أعلىوكانت  ، الأربعةالصناعية، وعلى جميع مجالاته 

وفي الدرجة ، (4416(. وفي الدرجة الثانية جاء مجال حجم المبيعات بمتوسط حسا  )4405حسا  )

(، فيما جاء مجال الحصة السوقية في الدرجة 4411اء الوظيفي بمتوسط حسا  )الثالثة جاء مجال الأد

 (.3485الرابعة بمتوسط حسا  )

من نتائج تحليل المسار وجود ارتباط مباشر بين جميع المتغيرات المستقلة والمتغير التابع،  ضح  يتّ  

لأداء. وكذلك وجود تأثير بين العمليات وا 0.810))( بين التعويض والأداء، و14748وتراوحت بين )

( بين العمليات وبين التوافق، 14742مباشر بين المتغيرات المستقلة وبين متغير التوافق وتراوحت بين )

التأثير المباشر بين التوافق وأداء الشركات  بين التدريب والتطوير وبين التوافق ومن حيث  (. 14912)و 

 (.14949غت قيمته )ل  الصناعية فقد ب  
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 يات :التوص

 : يوصي الباحث التوصل إليها  في ضوء النتائج التي تمّ 

لوصول إلى وا للانطلاق أساسية كقاعدة هتمامالا و  إعادة هندسة العملياتالشركات الصناعية  تولي   أنّ   

   .تالشركا ههذ أداءمستوى  مما يؤدي الى رفع ،مرحلة تعزيز مؤشرات الأداء للعمليات الداخلية

ة متكاملة للموارد البشرية تنسجم مع رؤية الإدارة استراتيجيوضع خطط لصناعية بقيام الشركات ا  

على تحديد الأهداف الأساسية والأنظمة والأساليب التي توضح كيفية التحول  تعمل   وأنْ ، هاالعليا في

إداري ومنهجية عمل جديدة للشركات  أسلوخنحو تطبيق إعادة هندسة العمليات كنظام متكامل و 

  .يةالصناع

بإعادة هندسة العمليات وبرامجها وكيفية  تختصّ الشركات الصناعية  ل  ب  مستقلة من ق   تأسيس إدارة 

 تطبيقها داخل الشركة ومتابعة تنفيذها للتعرف على تأثيرها على الأداء.

خلق قناعات لدى إدارات الشركات بأهمية قيام الشركات الصناعية بإعداد برامج تدريبية تعمل على  

يات والهيكل التنظيمي وفرق العمل، وذلك إعادة هندسة العمليات في الشركة وخصوصاً العمل تطبيق

تطبيق إعادة هندسة  إلى  القوة للوصولو نقاط الضعف  وأبرازالحالي  الأداءبهدف تقييم واقع 

 العمليات في الشركات الصناعية الأردنية.

، الصناعية البيئة التي تعمل بها الشركات مع ليتلائم )عضوي(التوجه نحو تصميم هيكل تنظيمي مرن 

 يساعد على مواجهة المشكلات التي تواجه الإدارة.وهذا اتخاذ قرارات سريعة، ة مكانيّ إحيث يوفر 

عالية من الأداء وذلك من خلال التطوير درجة  ي تهدف إلى تحقيقتاستخدام المعايير والمقاييس ال 

، بهدف التعرف والإطلاع وضع هذه المعاييراإ العاملين في إشر و المستمر والتحديث للمعايير المتبعة، 

 لهذه المعايير، وهذا بدوره يساهم في تطوير أداء الشركة. جوانب القوة وجوانب الضعفعلى 
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حور العمليات كأحد متغيرات تطبيق إعادة الهندسة بمالإدارة العليا في الشركة الصناعية الأردنية اهتمام  

 جا  على مستوى الأداء في الشركات الصناعية الأردنية.لما لذلك من تأثير إي

 د  على الأداء المتميز، وكذلك تول   ف  الموظّ  ز  تعزيز دور فرق العمل داخل الشركات الصناعية لأنها تحف   

في تقديم الأفكار الإبداعية  جعله يساهم  مما ي ،ي في نفس الوقتبالمسؤولية والتحد   شعور  اللديه 

 مستوى الأداء.  ينتحس يساهم في ممّا  ،شركتهلحة فريقه و اءة لمصوالبنّ 

من القطاعات لين في هذا القطاع  كونه ة محددة لعمل الموارد البشرية وتقييم أداء العام  استراتيجيوضع  

بقدرته على استثمار واستغلال  الأرباحالحيوية في الاقتصاد الوطني وترتبط قدرته على تحقيق 

 .البشريةالموارد لمتاحة وخصوصاً والموارد ا الإمكانيات

ة إعادة هندسة العمليات في عملياتها قيام الشركات الصناعية الأردنية بتعزيز فهم وإدراإ أهمي 

 الإدارة العليا والوسطى وتعميم ذلك على مختلف المستويات الإدارية. ل  ب  الإدارية من ق  

هذا  ن أنّ و العامل يدرإ   وأنْ  اتللتعويضأهمية قيام الشركات الصناعية الأردنية بوضع نظام عادل   

وهذا يساعد الشركات الصناعية على تعزيز ولاء العاملين  لين  جد لتلبية حاجات ورغبات العام  النظام و  

 على مستوى الأداء .بشكل ايجا  ينعكس  مما وانتمائهم للشركة 

م الإدارية الحديثة لذا فمن للتدريب والتطوير تأثير مباشر على قدرة العاملين على تطبيق المفاهي 

الضروري بالنسبة للشركات الصناعية القيام بتحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في مجال تطبيق 

 ليات ووضع البرامج التدريبية التي تساعد على ذلك. إعادة هندسة العم
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 الاقتراحات للدراسات المستقبلية: 

، التوظيف، ات الموارد البشرية )التدريب والتطويرياستراتيجعض بتناولت الدراسة الحالية تأثير  

واثرها  ات إعادة هندسة العمليات )العمليات، الهيكل التنظيمي، فرق العمل(وبعض متغير   التعويض(

دراستها سواء بالنسبة للمتغيرات المستقلة أو  على الأداء في الشركات الصناعية، وهناإ متغيرات لم يتمّ 

 لدراسات اللاحقة دراسة هذه المتغيرات.ل قترح  أ المتغير التابع لذا 

من محاور اهتمام الشركات الصناعية الأردنية وفي ضوء الاختلاف الواسع  اً رئيسي اً محور  عد الأداء  ي   

داء والمتغيرات المؤثرة على الأداء من هنا من الممكن قيام دراسات لاحقة والكبير حول مفاهيم الأ 

 ها في هذه الدراسة بما يساهم في تطوير القطاع الصناعي الأردني.ناول  تعتمد متغيرات أخرى لم يتم ت

 ات الموارد البشريةاستراتيجيالعليا على تحقيق نوع من التكامل بين  الإدارة   درة  ق   التوافق   تقيس درجة   

بين وافق كمقياس للعلاقة البحث في درجة التّ  إمكانية   ثين  وهذا يوفر للباح   وإعادة هندسة العمليات

 ها وتطبيقها على الشركات الأردنية.دراست   ات أخرى لم يتمّ متغير  
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 :قائمة المراجع

 العربية:باللغة أولاً: المراجع 

 ،، دار وائل0ب، طعادة هندسة ب كيف تطبق منهج إعادة هندسةإ ،(2113أحمد بن صالح عبد الحفيظ )

 عمان.

اقسم  ،هندسة العمليات الإداريةبالهندرةب في المصارف في قطاع غزةببإعادة  ،(2116مرام )، غاالأ

 غزة. ،لجامعة الأسلاميةا ،رسالة ماجستيرغير منشورة ،ادارة الأعمال

ة لمنظمات الأعمال وأثرها على دائرة التدريب وتحسين ستراتيجي(، التوجهات الا2118الأكوع، طارق محمد )

رســالة راســة ميدانيــة في قطــاع الخــدمات بالجمهوريــة اليمنيــة، الأداء والتطــوير للمــوارد البشرــية، د

 ، جامعة حضرموت للعلوم.ماجستير غير منشورة

 إدارة الأفراد، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان. -إدارة الموارد البشرية ،(2114برنوطي، سعاد نايف )

ات الحكومية بقطاع غزة عن مدى الرضا الوظيفية لدى موظفي المؤسس ،(2119بسيسو، شفا سالم السقا )

، غزة، رسالة ماجستير غير منشورةحالة دراسية: وزارة الشؤون الاجتماعية، -نظام التعويضات المالية

 الجامعة الإسلامية.

 إعداد مديرية التنمية الصناعية.(، 2100تقرير الإحصاءات الصناعية، للثلاثة أرباع الأولى من عام )

عادة هندسة العمليات الإدارية )الهندرة(، متوفر على الرابط التالي: (، إ 2101تيشوري، عبد الرحمن)

www.hrdiscussion.com 2100-00-23، تاريخ الزيارة. 

( واقع توافق تخطيط الموارد البشرية والتخطيط 2118جواد، شوقي ناجي وفوطة، سحر محمد )

شركات المساهمة العامة في الأردن وأثر ذلك على أدائها: دراسة ميدانية من وجهة نظر في ال ستراتيجيالا

  (.79، العدد )مجلة الإدارة والاقتصادالمديرين، 

 ، الدار الجامعية، الإسكندرية. تخطيطي وتنمية الموارد البشرية ستراتيجيمدخل الا ،(2110حسن، راوية )

 ، الدار الجامعية، الإسكندرية.المعاصر السلوإ التنظيمي ،(2114حسن، رواية )

http://www.hrdiscussion.com/
http://www.hrdiscussion.com/
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، دار المسيرة للنشر 0، طإدارة الموارد البشرية ،(2117حمود، خضير كاظم، والخريشة، ياسين كاسب )

 والتوزيع والطباعة، عمان.

، القاهرة: إدارة الموارد البشرية إلى أين التحديات التجارخ التطلعات(، 2113لخزامي، عبد الحكم أحمد )ا

 .الكتب العلمية للنشر والتوزيعدار 

مشاركة -الاندماج -ة للموارد البشرية في ظل إعادة الهيكلةستراتيجيالإدارة الا(، 0888خطاخ، عايدة سيد )

 ، كلية التجارة، عين شمس.المخاطر

دور هندسة العمليات في دعم قرارات خفض التكاليف في ظل فلسفة ادارة (، 2008عطاالله وراد ) خليل، 

 إدارة التغيير ومجتمع المعرفة، جامعة الزيتونة الاردنية، عمان.ندوة  ،ييرالتغ

 ، بيروت، الدار الجامعية.الميزة التنافسية في مجال الأعمال ،(0886خليل، نبيل مرسي )

تكنولوجيا الأداء البشري في المنظمات :الأسس النظرية ودلالتها في البيئة العربية  ،(2113درة، عبد الباري )

 عاصرة، عمان، المنظمة العربية للتنمية الإدارية.الم

أثير عوامل النجاح الحرجة على إعادة هندسة عمليات الأعمال )الهندرة(: دراسة (، ت2101الدردساوي )

 تطبيقية على أمانة عمان الكبرى.

 .، القاهرةلمصريةنجلو الأ، مكتبة اللأعماسيكولوجية إدارة ا(، 0885ل )ما، آسوقيد

في  ستراتيجيتقييم مستوى الممارسة التخطيط الا(، 2115جمال داوود وصالحية، لؤى محمد )أبو دولة ،

المجلة العربية إدارة الموارد البشرية ،دراسة مقارنة بين منظمات القطاعيين العام والخاد الأردنية، 

  .0، ع25، مج للإدارة

ة استراتيجية الربط والتكامل ما بين عمليع ــقوا ،(2114، جمال داود وطهماز، رياض أحمد )ةــلأبو دو

، سلسلة أبحاث اليرموإالمنظمات الصناعية الأردنية. في ة إدارة الموارد البشرية استراتيجيالمنظمة و 

 (.4دد )لع(، ا21ــوم الإنسانية والاجتماعية، المجلد)لعلا

القدرة التنافسية (. تقويم فرد تطبيق إعادة هندسة العمليات كمدخل لتحسين 2118ديب، صلاح شيخ )

مجلة العلوم دراسة ميدانية على شركات صناعة الدواء الحاصلة على شهادة الأيزو في محافظة حلب، 

 ، سوريا.30، المجلد 0، العدد الاقتصادية والمالية
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الميزة التنافسية في المنتجات الدوائية للشركات الوطنية وأثرها على زيادة  ،(2101الزعانين، عاصم فايز)

، الجامعة الإسلامية، رسالة ماجستير غير منشورةة السوقية من وجهة نظر الزبون في قطاع غزة، الحص

 غزة.

دراسة تأثير نظام التعويضات على مستوى أداء العاملين   ،(2113) الزغيلات، ضياء الحق أحمد عبدالمهدي

 ت، المفرق، الأردن.جامعة آل البي ،رسالة ماجستير غير منشورةفي المصارف التجارية الأردنية، 

(، 06، المجلد )مجلة جامعة دمشق(، التخطيط لاستراتجيات الموارد البشرية، 2111الزهري، رندة اليافي )

 (، دمشق.0العدد )

، مدخل كمي، الطبعة الأولى، دار الفكر للطباعة والنشر إدارة الموارد البشرية ،(2110زويلف، مهدي )

 والتوزيع، عمان.

 ق، صنعاء.لميثاسسة امؤ، ةلمعاصرذرع الأدارة والإا ،(2116زيدان، سليمان )

، دار المناهج 0، طتحليلي استراتيجيالتسويق الدوائي مدخل  ،(2116الساعد، رشاد والصميدعي، محمود )

 للنشر والتوزيع والطباعة، عمان.

 ، الدار الجامعية، بيروت.إدارة الموارد البشرية ،(0883سلطان، محمد )ال

 ، دار قباء، عمان.تطوير أداء وتجديد المنظمات(. 0889)السلمي، علي 

ات الأعمال استراتيجيمدى توافق نظم المعلومات الإدارية مع  (،2117سليمان، محمود أحمد عبيد )

أطروحة دكتوراه ن، التنافسية و أثره على الأداء المؤسسي للشركات الصناعية المساهمة العامة في الأرد

 جامعة عمان العربية للدراسات العليا، كلية الأعمال، عمان، الأردن.غير منشورة، 

 ، دار الحامد للنشر والتوزيع، عمان.التسويق مفاهيم معاصرة ،(2118ظام وحداد، شفيق )سويدان، ن

، المكتب العر  الحديث، ة، مفاهيم وحالات تطبيقيةستراتيجيالإدارة الا(، 0886السيد، إسماعيل محمد )

 الإسكندرية.

 ما. ،القاهرة ،3العدد  ،مجلة ادارة ،التنمية البشرية ،(2101)،صبري ،الشبراوي
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تكنولوجيا المعلومات وأثرها في إعادة هندسة  ،(2100الشلبي، فراس وبدر، دجانه و حمدان، خالد بني )

 ، المجلد الثالث عشر، العدد الثاني.سلسلة العلوم الإنسانيةالأعمال، المجلة الأردنية للعلوم التطبيقية، 

اداء سلسلة التوريد لدى الشركات الصناعية (، أثر علاقة المنظمة بالموردين في 2117الشموط، محمد سالم )

جامعة عمان العربية للدراسات العليا، كلية  ،أطروحة دكتوراه غير منشورةفي الأردن المتوسطة، 

 الأعمال، عمان، الأردن.

، مؤسسة شباخ الجامعة، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية مدخل الأهداف ،(0888الشنواني، صلاح )

 الإسكندرية. 

 عمان. ،(. دار الصفاء للنشر والتوزيع1إدارة الموارد البشرية، ط ) ،(2111بو شيخة، ناديه )أ 

(. درجة تطبيق بنود إعادة هندسة العمليات 2100الطراونة، سليمان و خاطر، أيمن وطويقات، مشهور )

امعة القدس مجلة جالإدارية في تطوير أداء العاملين في مديرية التربية والتعليم لعمان الرابعة، 

 ، العدد الرابع والعشرون.المفتوحة للأبحاث والدراسات

ات تنمية الموارد البشرية في تطوير الأداء المؤسساتي في استراتيجي(، دور 2101طهراوي، عبد المنعم رمضان )ال

 ، الجامعة الإسلامية غزة.رسالة ماجستير غير منشورةالمنظمات غير الحكومية في غزة، 

تقييم أثر خصائص فرق العمل متعددة الوظائف على نجاح مشاريع  ،(2117يم محمد )عابد، إبراهال

  ، جامعة عمان العربية للدراسات العليا، عمان، الأردن.اطروحة دكتوراة غير منشورةالقطاع العام، 

 .419د ب،المطبعة العثمانية الحديثة، القاهرة، ما، الإدارة وآفاق المستقبل ،(0889عامر، سعيد يس )

مجلة تنمية  ،الحوافز وأثرها على الأداء ،(2118) ،سليمان عبداللة ،وحمادي ،انس عبدالباسط ،عباس

 العراق. ،جامعة الموصل ،023-015د د ،83العدد ،30المجلد  ،الرافدين

، عمان، دار وائل للنشر والتوزيع، الطبعة استراتيجيمدخل -إدارة الموارد البشرية(، 2113عباس، سهيلة )

 ولى.الأ

، الدار الجامعية، إدارة الموارد البشرية من الناحية العلمية والعملية ،(2111عبد الباقي، صلاح الدين )

 القاهرة.
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 ، مدخل  تطبيقي معاصر، الدار الجامعية، القاهرة. إدارة الموارد البشرية ،(2114عبد الباقي، صلاح الدين )

دات وأهمية وممارسات سياسات إدارة الموارد البشرية محد ،(0886عبد السميع، جمال عبد الحميد علي )

، العلوم الإدارية، العدد الأول، مجلة الدراسات المالية والتجاريةومعايير تقييمها في البيئة الماية، 

 يناير، السنة السادسة.

رقلة، (، دور مدخل التكيف التكنولوجي في إدارة التغير في المؤسسة، جامعة و 2119عبد القادر، دبون )

 (.6، عدد )مجلة الباحث

إعادة الهندسة من خلال الأداء المتميز، مداخلة ضمن المؤتمر العلمي  ،(2115عبد اللطيف، مصطفى )

 آذار . 18-19الدولي حول الأداء المتميز للمؤسسات والحكومات، جامعة ورقلة 

دار الفكر العربي ودار  ،جديدة لعالم جديدل تقييم الأداء :مداخ ،(2112توفيق محمد )، عبد المحسن

 النهضة العربية.

 الأردن. ،عمان،دار وائل للنشر والتوزيع ،لمرجع العلمي لتطبيق منهج الهندرةا ،أحمد بن صالح،عبدالحفيظ

استخدام تكنلوجيا المعلومات على الأداء الوظيفي للعاملين في الأجهزة الحكومية أثر  ،(2102) ،عطية ،العر 

 الجزائر.،جامعة ورقلة 323،د،01العدد  ،ثمجلة الباح ،المحلية

طروحة دكتوراة غير أ ،أنماط القيادة الأدارية وتأثيرها في انجاح المنظمات ،(2118)،قاسم شاهين ،العر 

 العراق. ،كلية الادارة والأقتصاد،جامعة سانت كليمنتس ،منشورة

، دار الحامد للنشر المعاصرة للمدير إدارة التغيير والتحديات ،(2116العطيات، محمد بن يوسف النمران )

 والتوزيع، عمان.

جامعة سعد دحلب، ، إعادة هندسة عمليات إدارة سلسلة التوريد(، 2100)وساوس ،عمر، قاسم والشيخ

 البليدة، الجزائر. 
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( لإسناد عملية إعادة هندسة عملية CAPPتصميم نظام ) ،(2113العيثاوي، أحلام إبراهيم سلمان )

، جامعة أطروحة دكتوراة غير منشورةسة تطبيقية في الشركة العامة للصناعات الكهربائية، الأعمال، درا

 بغداد، العراق.

مستوى فعالية إدارة الموارد البشرية في وزارة التعليم العالي  ،(2118الغامدي، عائض بن سعيد بن مثعي )

، جامعة حة دكتوراة غير منشورةاطرو في المملكة العربية السعودية من وجهة نظر القادة الإداريين، 

 اليرموإ، إربد.

الراهنة،  البيئية  ظل الأوضاع  دور إعادة الهندسة كأسلوخ للتغيير التنظيمي في  ،(2100)  فرحات، غول

 .iefpedia.com/arab/wp-content/uploads نقلاً عن :

ييم برامج وسياسات ادارة الموارد أثر الثورة التكنلوجية المعاصرة على تق ،(2118محمد بن احمد ) ،الفزازي

 سوريا. ،دمشق ،قسم ادارة الأعمال ،جامعة تشرين ،اطروحة دكتوراة غير منشورة ،البشرية

ة لإدارة المـوارد البشرـية وأداء العـاملين وأثـرهما سـتراتيجيعلاقة الممارسات الا ،(2102القاضي، زياد مفيد )

 رسـالة ماجسـتير غـير منشـورة،عـات الخاصـة الأردنيـة، على أداء المنظمات، دراسة تطبيقية على الجام

 جامعة الشرق الأوسط، عمان، الأردن. 

(، جامعة 5، العدد )مجلة الباحث(، إعادة هندسة الأداء الجامعي، مقاربة معاصرة، 2117قوي، بوحنية )

 ورقلة.

قلاً عن: (، التحول وهندسة إعادة البناء الشاملة بالهندرةب، ن2101الكردي، أحمد السيد )

http://kenanaonline.com. 

(، دور تكنولوجيا المعلومات في إعادة هندسة عمليات الأعمال : دراسة 2114الكساسبة، محمد مفضي )

ة ، جامعأطروحة دكتوراة غير منشورةميدانية على شركات الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات في الأردن، 

 عمان العربية للدراسات العليا، عمان، الأردن.

http://kenanaonline.com/
http://kenanaonline.com/
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لمنظمات الأعمال  ستراتيجية وأثرها في تحديد الموقف الاستراتيجي(، المواءمة الا2118الصياح، عبد الستار )

، العدد مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصاديةدراسة اختبارية في عينة من الشركات الصناعية الأردنية، 

 د، العراق.(، جامعة بغدا22)

الأبعاد الإدارية والأمنية لهندرة العمليات الإدارية وعلاقتها بالأداء الوظيفي  ،(2113ساعد )المالكي، 

غير تيرـرسالة ماجس ،دراسة ميدانية على وكالة اةثار والمتاحف بالمملكة العربية السعودية

 السعودية.، الرياض، أكاديمية نايف للعلوم الأمنية، منشورة

ة والهيكل التنظيمي والأداء :دراسة ستراتيجي(، تكنولوجيا المعلومات وأثرها في الا2114) مبارإ، حمد لله

، جامعة عمان العربية للدراسات العليا، أطروحة دكتوراه غير منشورةتحليلية لشركات التأمين الأردني، 

 عمان، الأردن.   

 ، غزة.0الإسلامية، ط(، إدارة وتنمية الموارد البشرية، الجامعة 2115المدهون، محمد )

ة للموارد البشرية، بالمدخل لتحقيق الميزة ستراتيجيالإدارة الا  ،(2113المرسي، جمال الدين محمد )

 الإسكندرية: الدار الجامعية.ب، 20التنافسية لمنظمة القرن 

طاع غزة، ق-أثر التعويضات في رضا العاملين في الجامعة الإسلامية بغزة ،(2118اي، جمال نمر موى  )الم

 ، الجامعة  الإسلامية، غزة.رسالة ماجستير غير منشورة

الشركة العربية للأعلام  ،كتب المدير ورجل الأعمال-(العاملون والأداء والأجور2117)،توماس واخرون ،ملاري

 ما.  ،القاهرة ،العلمي)شعاع(

العولمة والحروخ التجارية  بإعادة هندسة العمليات وهيكلة الشركات للتعامل مع ،(2114النجار،  فريد)

 دار طيبة، القاهرة. الجديدة ب،

، مطبعة بنك الإسكان، 0، ط مدخل اتخاذ القرارات ،التحليل الائتماني ،(0887النجار، فايق جبر حسن )

 عمان.

غرفة  -(، مركز الدراسات الاقتصادية الصناعية2102نشرة المؤشرات الإقتصادية للقطاع الناعي الأردني )

 عمان ، العدد الثاني.صناعة 

 ، الدار الجامعية ، القاهرة : ما. إدارة الموارد البشرية ،(2110نا الله، حنا )

 ، عمان.دار زهران للنشر والتوزيع، إدارة الموارد البشرية ،(2112نا الله، حنا )



www.manaraa.com

 180 

 .الكويت السلاسل، ذات ،البشرية الموارد إدارة ،( 0886محمود ) زكي هاشم،

 ،القاهرة ،مركز تطوير الأداء للنشر والتوزيع ،اعادة هندسة الموارد البشرية ،(2102)،عبدالغنيمحمد  ،لاله

 ما. 

، الإسكندرية، المكتب العر  إدارة البنوإ التجارية، مدخل اتخاذ القرارات ،(0886هندي، منير إبراهيم )

 .الحديث

دار ب، 20ات والمؤسسات للعبور إلى القرن الـ:منهج تطوير الشرك 20منظمة القرن الـ ،(0888الهواري، سيد )

 الجيل للطباعة، القاهرة.

 ، دار وائل للنشر، عمان.استراتيجية الموارد البشرية مدخل إدار ،(2113الهيتي، خالد )

ى وزهير ـد مرسـترجمة: محمود عبد الحمي، الإدارة الاستراتيجية ،(0881ديفيد )، توماس وهنجر، هيلين

 الرياض.، الإدارة العامةمعهد ، نعيم الصباغ
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 (0ملحق )

 استبانة الدراسة

 السيد / السيدة.....................المحترم/المحترمة.

 

 تحية طيبة وبعد،،،

يعد قطاع الصناعة من القطاعات الاقتصادية المهمة والحيوية في الاقتصـاد الـوطني وتشـكل رافـدا  

لاقتصاد من هنا جاء الاهتمام من قبل الإدارة العليا في الشركات بالعمل على تطـوير الاداء مـن خـلال مهما ل

 استخدام المفاهيم الإدارية الحديثة. 

ات الموارد البشرية واعـادة هندسـة العمليـات استراتيجييقوم الباحث بدراسة بعنوان )التوافق بين  

ك استكمالاً لمتطلبات الحصول على درجة الدكتوراه في إدارة الأعـمال وأثرة على أداء الشركات الصناعية(، وذل

 من جامعة عمان العربية.

الرجاء تعبئة الاستبانة بدقة وموضوعية الأمر الذي سينعكس على دقـة نتـائج الدراسـة، علـما بـأن  

 البيانات الواردة في الاستبانة ستعامل بسرية ولغايات البحث العلمي فقط.

 عاونكم مع وافر احترامي وتقديري واعترافي بغزير علمكم.شاكراً لكم ت

 والسلام عليكم ورحمة الله وبركاته،،،

 المشرف:

 الأستاذ الدكتور شوقي ناجي جواد

 الباحث: 

 (1777777224تلفون: ) -عاطف محمد العواودة 
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 الجزء الأول: 

 ( في الخانة المناسبة:√يرجى وضع إشارة )

 

 النوع الاجتماعي: .0

 أنثى            ذكر

 العمر: .2

  ( سنة35أقل من ) -( سنة25)      ( سنة 25)منأقل 

 ( سنة55أقل من ) -( سنة45)    ( سنة45أقل من ) -( سنة35من )

 ( سنة65أكثر من )    ( سنة65أقل من )-( سنة55من )

 المؤهل العلمي: .3

 دبلوم متوسط   ثانوية عامة

 دبلوم عالي   بكالوريوس

 دكتوراه  لوم ماجستيردب

 عدد سنوات الخبرة في الشركة: .4

 ( سنوات01أقل من )-سنوات 5     سنوات 5أقل من 

 ( سنوات21أقل من )-( سنوات05)   ( سنوات05أقل من )-( سنوات01)

 فأكثر سنة( 21)

 

 عدد سنوات الخبرة بشكل عام: .5

 ( سنوات01أقل من)-(5)   ( سنوات5أقل من)

 ( سنة21)-(05أكثر من)  ( سنة05ن)أقل م-(01)

 ( سنة21أكثر من )
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 المسمى الوظيفي: .6

 رئيس قسم  مدير إدارة

 غير ذلك .........................  موظف

 الجزء الثاني:

الموارد البشرية وإعادة هندسة العمليات( وتم قياسـه مـن خـلال ات استراتيجيالمتغير المستقل )التوافق بين 

في المربـع الـذي يتفـق مـع إجابتـك باختيـار واحـد مـن مسـتويات )√( تالية، يرجي وضع إشارة المتغيرات ال

 الموافقة.

 ات الموارد البشرية:استراتيجي
 أ. التعويضات:

تساهم التعويضـات في رفـع مسـتوى أداء وإنتاجيـة   .0
 الشركة 

     

في مــنح التعويضــات  تتبــع الشـركـة أســاليب عادلــة   .2
 المادية والمعنوية.

     

ــية   .3 ــة الحاجــات الأساس ــب الأســاسي تلبي ــوفر الرات ي
 بمستوى ملائم.    

     

ــتوى أداء   .4 كـة مس ــام التعويضــات في الشـر ــي نظ يراع
 الموظفين.

     

تساهم الحوافز الماديـة والمعنويـة بفاعليـة كبـيرة في   .5
 تحسين أداء الموظفين واتجاهاتهم نحو العمل.

     

ــة  .6 ــب الأســاسي تلبي ــوفر الرات ــية  ي الحاجــات الأساس
 بمستوى ملائم .    

     

ــتوى أداء   .7 كـة مس ــام التعويضــات في الشـر ــي نظ يراع
 الموظفين.

     

 خ. التوظيف:
ــوظفين    .9 ــن الم ــا م ــد احتياجاته كـة بتحدي ــوم الشـر تق

 لتحقيق أهدافها . 
     

ــن   .8 ــا المســتقبلية م ــالتنبؤ بإحتياجاته كـة ب تقــوم الشـر
 سع في العمل .العاملين  وفق سياسيات التو
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تعمــل الشـركـة عــلى تصــميم بطاقــة وصــف وظيفــي   .01
تحدد الخبرات والكفاءات المطلوبة لشغل أي وظيفة 

 في الشركة.

     

تتبنــى الشـركـة التخطــيط الــواقعي لاحتياجاتهــا مــن   .00
 الموارد البشرية.

     

تعمــل الشـركـة عــلى وضــع أســس واضــحة وشــفافة   .02
 لاختيار الموارد البشرية .

     

تهتم الشركـة بخفـض نسـبة دوران العمـل إلى الحـد   .03
 الأدنى.

     

تقوم الشركة بوضع معايير للاختيـار السـليم للمـوارد   .04
 البشرية.

     

تعتــبر عمليــة اســتقطاخ المــوارد البشرــية مــن أكــثر   .05
ــراد  ــف الإف ــة في توظي ــة أهمي ــات التنظيمي السياس

 المؤهلين.

     

محــددة لعمليــة  تعمــل الشـركـة عــلى وضــع معــايير  .06
 التعيين في الشركة 

     

 ج. التدريب والتطوير:

تقوم الشركة بتصميم برامج تدريبية تلبي احتياجـات   .07
 العاملين.

     

تحــرد الشـركـة عــلى تحليــل الاحتياجــات التدريبيــة   .09
 للموظفين .

     

تعمل الشركة على تنفيذ البرامج التدريبية التي تلبـي   .08
 احتياجات العاملين .

     

      تعمل الشركة على تقييم أثر البرامج التدريبية .  .21

      تحرد الشركة على متابعة البرامج التدريبية .  .20

تهتم الشركة بتطوير قدرات المديرين في أدارة الشركة   .22
. 

     

تراعي الشركة الفروقـات الفرديـة بـين العـاملين عنـد   .23
 تصميم البرامج التدريبية .
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ــل   .24 كـة عــلى وضــع تعم ات لتطــوير اســتراتيجيالشـر
 عمليات الشركة .

     

يوجد لدى الشركة خطة سنوية لتطوير عمـل المـوارد   .25
 البشرية.

     

 

 

 الفقرة الرقم
موافق 

 بشدة
 محايد موافق

 غير

 موافق

غير موافق 

 بشدة

 إعادة هندسة العمليات:

 أ. العمليات:

وفـق تعمل الشركـة عـلى إعـادة تنظـيم عملياتهـا    .26
 توجهات سوق العمل الأردني. 

     

تقوم الشركة بإعادة تصميم عملياتها ليتوافق ذلـك   .27
 مع حاجات سوق العمل الأردني.

     

تعمل الشركة  عـلى تغيـير أسـاليب التفكـير بـالأداء   .29
 من قبل العاملين. 

     

تــدعم الشـركـة بنــاء الثقــة المتبادلــة بــين العــاملين   .28
 تها.والإدارة لنجاح عمليا

     

تســعى الشـركـة إلى إيجــاد حلــول جذريــة سريعــة   .31
 للمشاكل التي تؤثر على تطوير عملياتها.

     

تقــوم الشـركـة بتطــوير مقــاييس لــلأداء الفعــال في   .30
 الشركة. 

     

تركــز الشـركـة عــلى خطــوات إعــادة الهندســة التــي   .32
 ترتبط بالعمليات.

     

ثــة في تحـرد الشـركـة عــلى إدخــال التقنيــات الحدي  .33
 مجال الإنتاج. 

     

تحرد الشركـة عـلى التعاقـد مـع مـوردين موثـوق   .34
 بهم.
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لكل قسم في الشركة هويته الخاصة التي تعـبر عـن   .35
 المهام التي يقوم بها. 

     

 :الهيكل التنظيميخ. 

تحرد الشركة عـلى تصـميم هيكـل تنظيمـي مـرن   .36
 يتوافق مع إعادة هندسة عملياتها .

     

ــز   .37 ــين  يع ــارإ ب ــة التش ــي أمكاني ــل التنظيم ز الهيك
 الرؤساء والمرؤوسين في عمليات اتخاذ القرارات.

     

تتــوفر خــرائط تنظيميــة تعكــس طبيعــة العلاقــات   .39
 التنظيمية.

     

يسمح تصميم الهيكل التنظيمي بتدفق الاتصـالات   .38
 بين الإدارات .

     

      . تحدد المهام انطلاقاً من طبيعة أهداف الشركة  .41

يــتم إســناد الوظــائف والنشــاطات  للأقســام وفــق   .40
الأهداف المحددة وبما لا يتعارض مع عمل الأقسام 

 الأخرى .

     

كـة متطلبــات تطــوير العمليــات  في   .42 ــي الشـر تراع
 تصميم الهيكل التنظيمي.

     

يتم التركيز على إعادة البناء التنظيمي ليتوافق مـع   .43
 كة.انسيابية العمليات في الشر 

     

تميل الشركـة إلى تطبيـق أسـلوخ الإثـراء الـوظيفي   .44
لزيـادة   بجمـع عـدة أعـمال في الوظيفـة الواحـدة

 .قدرة الموظف على تنفيذ المهام

     

      ج. فرق العمل 

تســتخدم الشـركـة أســلوخ فــرق العمــل في تحقيــق   .45
 أهداف الشركة. 

     

لنجـاح تعمل الشركة على توفير المعلومـات اللازمـة   .46
 فرق العمل.

     

      يساعد بناء فرق العمل على تنفيذ الأعمال بفعالية.  .47

يتم منح فرق العمل الصـلاحيات اللازمـة لتحقيـق   .49
 أهداف الشركة .
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تتحمل فرق العمـل المسـؤولية عـن الأعـمال التـي   .48
 تقوم بها.

     

ــتم تنظــيم عمــل   .51 ــائج فــرق ي العمــل في إطــار النت
 لمجرد تنفيذ المهام. المرغوبة وليس

     

يتم منح فـرق العمـل بعـض الصـلاحيات لمعالجـة   .50
 المشكلات التي توجهها أثناء تنفيذ المهام.

     

يتكامل عمل فـرق العمـل في كافـة أقسـام الشركـة   .52
 لتحقيق أهداف الشركة .

     

تعزز الشركة أهمية فرق العمـل كأسـلوخ عمـل في   .53
 الشركة .

     

ــرق ا  .54 ــك ف ــة تمتل ــة التاــف في معالج ــل حري لعم
 الحالات الطارئة التي قد تحدث في موقع العمل.

     

 
 التوافق بين إستراتيحيات الموارد البشرية وإعادة هندسة العمليات:

 الفقرة الرقم
موافق 

 بشدة
 محايد موافق

 غير

 موافق

غير 

موافق 

 بشدة

تحرد الشركـة عنـد إعـادة هندسـة عملياتهـا عـلى   .55
ات التوظيـف المعمـول بهـا في استراتيجيمع  التوافق
 الشركة .

     

تحرد الشركـة عنـد إعـادة هندسـة عملياتهـا عـلى   .56
ات التــدريب والتطــوير اســتراتيجيالتوافــق مــع  

 المعمول بها في الشركة.

     

تحرد الشركـة عنـد إعـادة هندسـة عملياتهـا عـلى   .57
بهـا في ات التعويض المعمـول استراتيجيالتوافق مع  

 الشركة.

     

ات المـوارد البشرـية اسـتراتيجييساهم التوافـق بـين  .59
ــدلات   ــيض مع ــات في تخف ــادة هندســة العملي وإع

 دوران العمل.
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ات المـوارد البشرـية اسـتراتيجييساعد التوافـق بـين  .58
وإعادة هندسة العمليات في إعادة تصميم الهيكـل 

 التنظيمي.

     

ات المـوارد البشرـية اسـتراتيجيبـين  يساهم التوافـق .61
 وإعادة هندسة العمليات في تقييم وضع الشركة .

     

ات المـوارد البشرـية اسـتراتيجييساهم التوافـق بـين  .60
وإعادة هندسة العمليات في تعزيز الاستثمار برأس 

 ال الفكري في الشركة .الم

     

ية ات الموارد البشراستراتيجييساهم التوافق بين  .62
وإعادة هندسة العمليات في تغيير أساليب العمل 

 في الشركة 

     

ات الموارد البشرية استراتيجييساهم التوافق بين  .63
وإعادة هندسة العمليات في استثمار عناصر البيئة 

 الداخلية في نجاح الشركة 

     

ات الموارد البشرية استراتيجييساهم التوافق بين  .64
لعمليات في إثراء البرامج وإعادة هندسة ا

 التدريبية.

     

ات الموارد البشرية استراتيجييساهم التوافق بين  .65
وإعادة هندسة العمليات في تغيير نمط عمليات 

 تقييم الأداء .

     

تهتم الشركة بالتنسيق بين أنشطتها لضمان التكامل  .66
 في النتائج النهائية.
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 الجزء الثاني:
التابع )أداء الشركات الصناعية( وتم قياسه من خلال المتغيرات الفرعيـة التاليـة، يرجـي وضـع إشـارة  المتغير
 في المربع الذي يتفق مع إجابتك.)√( 

 الفقرة الرقم
موافق 

 بشدة
 محايد موافق

 غير

 موافق

غير 

موافق 

 بشدة

 أ. الحصة السوقية:

      تعمل الشركة على استقطاخ زبائن جدد. .67

كـة  .69 ات تســويقية لتعظــيم اســتراتيجيتتبنــى الشـر
 حصتها في السوق.

     

تعمل الشركة عـلى جعـل منتجاتهـا أكـثر تقـبلا مـن  .68
 قبل الزبائن لزيادة حصتها في السوق.

     

تقوم الشركة بمراجعـة قـدرتها عـلى تحسـين جـودة  .71
 منتجاتها لزيادة جاذبيتها للزبائن المحتملين.

     

الشركـة بدراسـة حاجـات الزبـائن المحتملـين  تقوم  .70
 لزيادة حصتها السوقية.

     

-01تقوم الشركـة بوضـع خطـط تسـويقية لزيـادة  .72
 من حصتها السوقية . 21%

     

 خ. الربحية.

      .أرباحهاتوفر الشركة البيئة الملائمة لزيادة   .73

كـة بوضــع خطــط  .74 ــد اســتراتيجيتقــوم الشـر ة لتحدي
 الأرباح التي تسعى الوصول اليها.مستوى 

     

يــتم ربــط عمليــات الشـركـة بمســتوى القــدرة عــلى  .75
 تحقيق الأرباح.

     

      تتابع الشركة مستوى نمو الإرباح السنوية المتحققة. .76

ــاح  .77 ــن الأرب ــو م ــبة نم ــد نس كـة  بتحدي ــوم الشـر تق
 السنوية .  

     

درتها عـلى تحقيـق تقوم الشركة بمراجعة دوريـة لقـ .79
 الأرباح.
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 ج. حجم المبيعات:

      يعكس حجم المبيعات قدرة الشركة على المنافسة . .78

يقيس حجـم المبيعـات نجـاح سياسـات العمـل  في  .91
 الشركة.  

     

تعمل الشركة على زيادة حجم المبيعات مـن خـلال  .90
 تعزيز علاقتها مع الزبائن.

     

ــل الشر ــ .92 ــم تعم ــدد لحج ــو مح ــد نم ــلى تحدي كة ع
 المبيعات .

     

يتم العمل على تحليل حجم المبيعات بشكل دوري  .93
 ومستمر.

     

 

تربط الشركة بين حجم المبيعات وتكاليف الإنتاج   .94
 في الشركة 

     

 الأداء الوظيفي: د.

95. توفر الشركـة البيئـة الملائمـة لـلأداء الـوظيفي بمـا  
 ع الشركة.يتوافق مع وض

     

96. ــوظفين   ــتوى أداء الم ــة مس كـة بمراجع ــوم الشـر تق
 بشكل سنوي

     

97. تقــيم الشـركـة أداء الأقســام للتعــرف عــلى كفــاءة  
 الموظفين

     

99. يتم التكامل بين عمل الأقسـام المختلفـة لتحقيـق  
 الأهداف المتوقعة.

     

 

98. ــة لأداء   ــلاحيات اللازم ــوظفين الص ــنح الم ــتم م ي
 الأعمال بشكل كفؤ .

     

81. يتحمل الموظفين مسؤولية الأعـمال التـي يقومـوا  
 بها.

     

80. تقوم الشركة بتخصيص جوائز تشجيعية للموظف  
 المتميز بالأداء.
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