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 دور عممية توظيف الموارد البشرية في تحسين أداء المنظمة
دراسة حالة  الشركة السودانية لمياتؼ السيار )زيف( ""  
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 المستخمص
الشركة  عمي بالتطبيؽ ارد البشرية في تحسيف أداء المنظمةإلى التعرؼ عمى دور عممية توظيؼ المو  الدراسة هىذ تىدف

تـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي لملاءمتو لطبيعة  الدراسةالسودانية لمياتؼ السيار )زيف( ، ومف أجؿ تحقيؽ أىداؼ 
( مف العامميف في 65ووزعت عمى عينة تكونت مف ) الدراسة، واستخدمت الإستبانة كأداة لجمع آراء أفراد عينة الدراسة هىذ

وجود دور واضح لعممية توظيؼ  الدراسةالشركة السودانية لمياتؼ السيار تّـَ اختيارىـ بالطريقة العشوائية، وأظيرت نتائج 
الموارد البشرية في تحسيف أداء الشركة السودانية لمياتؼ السيار )زيف(. تبعاً لممتغيرات الشخصية )النوع، العمر، المؤىؿ 

بضرورة إدراؾ دور عممية التوظيؼ الصحيح لمموارد البشرية  الدراسة تمستوى الوظيفي، المسمى الوظيفي(.وأوصالعممي، ال
في تحسيف الأداء في شركات الاتصالات  والعمؿ عمي تطويرالخطط والمعايير في عممية توظيؼ الموارد البشرية، كما 

رة الموارد البشرية التي تيدؼ إلى توفير افضؿ العناصر مف بالاىتماـ بعممية التوظيؼ لأنيا تعد أىـ أنشطة إدا تأوص
 ذوي الكفاءات والمؤىلات الممتازة.

ABSTRACT 
The study aimed at identifying the role of human resources recruitment process in improving 

the performance of the organization, applied on the Sudanese Telecommunication Company 

(Zain). In order to achieve the objective of the study, the descriptive analytical method was 

used due to its suitability to the nature of the study; whereas the questionnaire was used as a 

tool for collecting the views of the study sample. The questionnaire was distributed to a 

random sample of (65) employees of the Sudanese Telecommunications Company (Zain). 

The results showed that there is a clear role for human resources recruitment in improving the 

performance of the company according to the personal variables (gender, age, qualification, 

job level, job title). The study recommended that the role of the proper recruitment process for 

human resources should be realized in improving the performance of telecommunications 

companies; besides working on developing plans and standards in the process of recruiting 

human resources. Also, it recommended paying more attention for the recruitment process 

because it is considered as the most important activity of human resources management, 

which aims to provide the most qualified employees.  
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 :المقدمة
خيرىا العنصر البشري بما أوتي مف قدرة عمى الابتكار والاختراع والاكتشاؼ ىو القادر عمى إستخداـ الموارد الطبيعية وتس

في العمميات الإنتاجية والإدارية، فالعنصر البشري ىو الأساس فى استغلاؿ الموارد، وعميو يعتمد نجاح المنظمة ومف 
خلالو تتحقؽ أىدافيا، ىذا جعؿ المنظمات تيتـ بالعنصر البشري مف خلاؿ وحدة تنظيمية متخصصة في الموارد البشرية 

لمموارد البشرية تسيـ في تحقيؽ رضا العامميف فييا. تعتبر   ى برامج مناسبةتقوـ عمى توفير مناخ تنظيمي مف خلاؿ تبن
حيث تؤدي الموارد البشرية دور رئيسي في تحسيف أداء المنظمات كوف الانساف ىو  الموارد البشرية الثروة الرئيسية للأمـ

لمنظمة تعد مفتاح النجاح في الأعماؿ، إف الموارد البشرية في ايتوقؼ كفاءة ونمو وتقدـ المنظمة.  ومحور كؿ نشاط وعمي
لذلؾ تعد الموارد البشرية بمثابة حجر الاساس للإدارات الحديثة لانيا وسيمة والوسيمة التي تكسب المنظمة الميزة التنافسية 

ة مف تسعى المنظمات إلى الاستثمار فى الموارد البشرية ابتداءً مف استقطاب النخبلبقاء وديمومة المنظمة في النشاط. 
سوؽ العمؿ ومف ثـ توظيفو و تدريبو وتحديد مساره الوظيفي كما تعمؿ المنظمات عمى توفير مناخ تنظيمي صالح لمعمؿ 
وتطوير وتحسيف مستويات أداء مواردىا البشرية؛ وذلؾ مف خلاؿ تحفيزىـ  لبذؿ المزيد مف قدراتيـ والعمؿ عمى رضاىـ 

 فعالية المنظمة ككؿ. وتحقيؽ الوظيفي وبالتالي زيادة إنتاجيتيا 
اف عممية توظيؼ الموارد البشرية تتمثؿ في استقطاب واختيار العنصر البشري القادر عمى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة، 
وتشجيع  مواردىا البشرية لانجاز ما يطمب منيـ بنجاح مف خلاؿ تحفيزىـ وتطوير قدراتيـ ومياراتيـ، ومساعدتيـ عمى 

يو وتوفير المواد الكفيمة لمزيادة مف إنتاجية المنظمة وأرباحيا عمى المدى الطويؿ. ومف ىنا التوصؿ إلى الأداء المرغوب ف
 لمبحث في دور عممية توظيؼ الموارد البشرية في تحسيف أداء المنظمة. الدراسةجاءت ىذه 

تييئة بيئة عمؿ قادرة عمى إف الشركة السودانية لمياتؼ السيار )زيف( تعمؿ عمى توفير الوظائؼ المباشرة وغير المباشرة  و 
ايجاد الاستقرار لموظفييا، وىذا ساعد في دعـ الاتصالات السودانية لمتنمية البشرية في السوداف، فقد اىتمت الشركة 
نسانية تركز عمى جوانب بناء الإنساف القادر عمى العطاء والإنتاج، ومواكبة تطورات العصر الحديث.  بجوانب مجتمعية وا 

 :مشكمة الدراسة
تمثؿ الموارد البشرية أىـ عنصر في المنظمة وأىـ الأصوؿ التي تمتمكيا المنظمة فلا يمكف لممنظمة تحقيؽ أىدافيا دوف 
الموارد البشرية، لذلؾ تسعى المنظمة للاىتماـ بالموارد البشرية واستثمار ميارتيـ وتنمية كفاءاتيـ حتى تستطيع تحقيؽ 

لمنظمة  بإعدادىـ وتحفيزىـ والمحافظة عمييـ، وذلؾ باعتبار اف الظروؼ المتغيرة التي أىدافيا التي تسعى إلييا، كما تقوـ ا
تعيشيا المنظمات في ىذا الوقت، تحتـ عمييا الاستجابة لممتغيرات بأسموب يؤثر عمى تحسيف الأداء لممنظمة والعامميف 

في ىذا المجاؿ عف بقية المنظمات  تختمؼلا لمياتؼ السيار  ةالسوداني ةحتى يضمف بقاء المنظمة واستمرارىا. اف الشرك
ولكف السؤاؿ الذي يتبادر الى الذىف ىو الى أي مدى التزمت الشركة بمبادئ وقواعد توظيؼ العمالة والى أي مدى حقؽ 

 ذلؾ التوظيؼ الاداء المطموب. فالسؤاؿ المطروح اذف ىو :
 ؟الشركة السودانية لمياتؼ السيار )زيف(ما ىو دور عممية توظيؼ الموارد البشرية في تحسيف الأداء في  .1
( بيف متوسطات اجابات عينة الدراسة حوؿ α ≤0.05وىؿ ىناؾ فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة ) .2

دور عممية توظيؼ الموارد البشرية في تحسيف أداء  الشركة السودانية لمياتؼ السيار )زيف( يعزى لممتغيرات الشخصية 
 المؤىؿ العممي، التخصص، المستوى الوظيفي، سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي(.)الجنس، العمر، 
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 :فرضيات الدراسة 
توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف عممية توظيؼ الموارد البشرية وتحسيف الأداء في الشركة السودانية  :الفرضية الرئيسة

 لمياتؼ السيار )زيف( .وتتفرع منيا الفرضيات التالية:
  الشركة السودانية استقطاب الموارد البشرية وتحسيف الأداء في عممية علاقة ذات دلالة إحصائية بيف )فاعمية( توجد

 .لمياتؼ السيار )زيف(
  الشركة السودانية لمياتؼ السيار توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف عممية اختيار الموارد البشرية وتحسيف الأداء في

 .)زيف(
 الشركة السودانية لمياتؼ السيار لة إحصائية بيف عممية تعييف الموارد البشرية وتحسيف الأداء في توجد علاقة ذات دلا

 .)زيف(
( بيف متوسطات اجابات عينة الدراسة α ≤0.05ىناؾ فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة ):الفرضية الثانية

ركة السودانية لمياتؼ السيار )زيف( يعزى لممتغيرات الشخصية حوؿ دور عممية توظيؼ الموارد البشرية في تحسيف أداء الش
 )الجنس، العمر، المؤىؿ العممي، التخصص، المستوى الوظيفي، سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي(.

  :أهداف الدراسة
 تسعى ىذه الدراسة إلى تحقيؽ الأىداؼ التالية:

 حسيف أداء المنظمة.قياس العلاقة الترابطية بيف  توظيؼ الموارد البشرية  وت .1
التعرؼ عمى طبيعة عممية توظيؼ الموارد البشرية في الشركة السودانية لمياتؼ السيار )زيف(  ومحاولة معرفة مدى  .2

 اىتماـ الشركة بعممية توظيؼ الموارد البشرية وكيفية توظيؼ ىذه الموارد لتحقيؽ أىدافيا.
 :أهمية الدراسة

دراسات القلائؿ التي تتناوؿ العلاقة بيف توظيؼ الموارد البشرية وتحسيف أداء تنبع اىمية الدراسة مف كونيا احد ال .1
 فيي بذلؾ تساىـ في اثراء المعرفة وتطوير الأدب المنشود. -عمى حد عمـ الباحثيف –المنظمة 

م .2 كانية توفر الدراسة بيانات ومعمومات تعيف متخذي القرارات حوؿ اسس وضوابط استقطاب واختيار وتعييف العمالة وا 
 تطبيقيا في الشركة السودانيو لمياتؼ السيار.

توفر الدراسة مرجعية عممية حوؿ توظيؼ الموارد البشرية وتحسيف اداء المنظمة تدعـ المكتبة العربية وتعييف الباحثيف  .3
 والميتميف بيذا الامر.

 :متغيرات الدراسة
 ختيار ،التعييف(المتغير المستقؿ: عممية توظيؼ الموارد البشرية )الاستقطاب، الا .1
 .المتغير التابع: تحسيف أداء المنظمة .2
  .المتغيرات الديموغرافية: ) العمر، الجنس، المؤىؿ العممي المستوى الوظيفي المسمى الوظيفي وسنوات الخبرة( .3

 حدود الدراسة
 الحدود المكانية: تـ تطبيؽ ىذه الدراسة في رئاسة الشركة السودانية لمياتؼ السيار )زيف(.

 ـ.2017دود الزمانية:تـ تطبيؽ ىذه الدراسة خلاؿ العاـ الح
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 :مصطمحات الدراسة
توظيؼ الموارد البشرية: ىو الانشطة الخاصة بإستقطاب واختيار وتعييف الموارد البشرية في المنظمة. )عقيمي،  .1

2005 ) 
قيؽ النتائج المطموبة مف خلاؿ ىو المحصمة النيائية لجميع العمميات التي تقوـ بيا المنظمة وقدرتيا عمى تح: الأداء .2

الاستغلاؿ الامثؿ لموارد المنظمة، فالأداء ىو الكفاءة والفعالية معا وىو انجاز المنظمة لموظيفة عمى اكمؿ وجو مف 
 .( ـ2013مسؤوليات وواجبات. )كاممية وأماؿ، 

 :مفهوم الموارد البشرية
في رسـ أىداؼ وسياسات ونشاطات وانجاز الأعماؿ التي تقوـ الموارد البشرية: ىي عبارة عف مجموعات الأفراد المشاركة 

 .(ـ2002بيا المنظمات. )بموط، 
( الموارد البشرية بأنيا القوة العاممة الراغبة والقادرة عمى العمؿ ومستعدة لتقديـ قيمة مضافة ـ2015كما عرفت ليندة )

تضـ المختصيف في الموارد البشرية وتقوـ بتسيير العامميف لممجتمع، اما إدارة الموارد البشرية فيي الوحدة التنظيمية التي 
 في المنظمة والمحافظة عمى الموارد البشرية.

 الاستقطاب: 
ويقصد بعممية الاستقطاب البحث عف العامميف في سوؽ العمؿ ومف ثـ تصنيفيـ مف خلاؿ أساليب معينة تتبعيا المنظمة 

. وبذلؾ تعتمد المنظمة عمى نوعيف مف الاستقطاب وىما، أولًا الاستقطاب والاختبارات وغيرىا ابلاتفي التصنيؼ مثؿ المق
الداخمي وىذا النوع يكوف مف ضمف موارد المنظمة البشرية حيث تعمؿ المنظمة عمى ترقية الموظؼ مف وظيفتو الحالية إلى 

التي تقيـ مناسبتو ليذا المنصب،  وظيفة أعمى بشرط أف يكوف لديو المؤىلات الأساسية لممنصب الجديد واجتيازه الاختبارات
ثانياً الاستقطاب الخارجي وتحتاج المنظمة ليذا النوع مف الاستقطاب عند عدـ وجود الكفاءات اللازمة لشغؿ المنصب، 

غناء الوظائؼ بالكفاءات والخبرات الجديدة مف سوؽ العمؿ. )عبد الباقي،  ( وفي ىذه المرحمة تقوـ المنظمة ـ2002وا 
حاجتيا إلى الموارد البشرية بأي وسيمة مف وسائؿ الاستقطاب، حيث تتضمف معايير معينة لاستقطاب بالإعلاف عف 

 (Lakhotia, 2008الأشخاص الأكثر كفاءة وأف تكوف أىداؼ الاستقطاب واضحة. )
 فوائد الاستقطاب:

سبيـ ومف ثـ تعيينو بالمنظمة  اليدؼ مف الاستقطاب ىو جذب اكبر عدد مف القوى الصالحة لأداء العمؿ ومف ثـ اختيار ان
ومف فوائد الاستقطاب . مف خلاؿ العمؿ عمى زيادة عدد المتقدميف لشغؿ الوظيفة المطموبة في المنظمة بأقؿ تكمفة ممكنة

 ما يمي:
          وضع خطط الموارد البشرية موضع التنفيذ. .1
 . ة عمى تدريب غير الأكفاءيوفر لممنظمة الكفاءات المناسبة لموظائؼ الشاغرة، والنفقات الميدر  .2
، مما يؤدي إلى اختيار  جعؿ قاعدة الاختيار أكبر، ويحدد لممنظمة أي الوسائؿ أفضؿ في عممية البحث عف الكفاءات .3

 .الأفضؿ
 خطوات الاستقطاب:

 .تخطيط القوى العاممة .1
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 .ت )طمبات المديريف مف العمالة(تحديد أعداد ونوعيات العمالة المطموبة مف حيث المتطمبات الجسمانية والذىنية والقدرا .2
 .تحديد الوظائؼ الشاغرة .3
 .النظر في تحميؿ الوظائؼ ومراجعة مواصفات شاغمي الوظيفة .4
 .وتتضمف ىذه الخطوة عدداً مف الأنشطة الاستقطاب .5
تمثؿ المرحمة النيائية التي يتـ فييا تصفية المتقدميف إلى عدد أقؿ يتـ الاختيار مف بينيـ. الاختيار والتعييف : وىي  .6

 .(ـ2006)ماىر، 
 :الاختيار

الاختيار: ىو مجموعة مف الخطوات التي يتـ بمقتضاىا دراسة المرشحيف لموظيفة المطموبة لمتأكد مف مناسبتيـ ليذه 
 .(ـ2009سيف وحميد، الوظيفة لاتخاذ قرار قبوليـ أو رفضيـ. )ح

كما يعرؼ ايضاً بأنو العممية التي يتـ بمقتضاىا تحديد الأفراد الذيف تتوفر فييـ القدرات والمواصفات اللازمة لشغؿ 
 (ـ2010المنصب مف خلاؿ عدة طرؽ منيا، المقابمة، الاختبار، طمب التوظيؼ وغيرىا. )العتييبي، 

 ة إنتقاء أشخاص مؤىميف قادريف عمى القياـ بأعباء الوظيفة.( بأنو عمميـ2008، كما يعرفو )درة والصباغ 
 معايير عممية الاختيار:

 (Robbins & Coulter, 2005ىنالؾ عدة معايير لعممية اختيار الموارد البشرية ومف ىذه المعايير ما يمي: )
 أف يكوف مف أصحاب الخبرة في مجاؿ الوظيفة المطموبة. -1
 عة مياـ الوظيفة مع جنس المتقدـ ليا.أف تتـ المفاضمة حسب طبي -2
 أف تتوافر لدى المتقدـ لموظيفة الميارات المطموبة. -3
 أف تلائـ صفاتو الشخصية طبيعة الوظيفة المطموبة. -4
 المستوى التعميمي لدى الموظؼ المرتقب الذي سيتـ اختياره . -5

 :العوامل المؤثرة في الاختيار
يتـ الاخذ بعيف الاعتبار الظروؼ التي تمر بيا المنظمة وتعتبر محددات لعممية الاختيار حتى تكوف عممية الاختيار ناجحة 

 (.ـ2009ومنيا ما يمي: )حسيف وحميد، 
 السياسة التنظيمية: ومف ىذه السياسات سياسة الترقية مف الداخؿ وسياسة التعويضات. .1
 فر الميارات وقوانيف العمؿ، والمستوى الاقتصادي.البيئة الخارجية: ومنيا التغيرات الحاصمة في سوؽ العمؿ، مدى توا .2
 .شروط النقابات .3
 .موقع المنظمة .4
 .العوامؿ السياسية .5
 .مقدار الوقت المتوفر للاختيار  .6
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 التعيين:
يقصد بالتعييف العممية التي تقوـ بتوجيو الفرد )الموظؼ( الجديد إلى وظيفتو وتعريفو برئيسو ومسؤولياتو وأنظمة العمؿ 

كما تعتبر عممية التعييف ىي الخطوة الأخيرة في عممية التوظيؼ وتتضمف  (ـ2010ات والسياسات. )العتييبي، والإجراء
 أربع نقاط أساسية حتى يتـ إصدار قرار التعييف وىي كما يمي: 

عمى طبيعة أولًا: إصدار قرار التعييف: وىذه الخطوة تتـ بعد الانتياء مف عممية الاختيار والاتفاؽ مع الموظؼ المرشح 
 الوظيفة مف دواـ ومزايا ومقدار الراتب وغيرىا.

ثانياُ: التييئة المبدئية: ويتـ فييا تعريؼ الموظؼ الجديد بالمنظمة وبالوظيفة مف خلاؿ تعريفو بالمسؤوليات وأىداؼ المنظمة 
 وسياستيا ومسؤوليتيا.

ضع الموظؼ الجديد تحت التجربة لمدة تتراوح مف ثلاثة ثالثاً: متابعة وتقويـ الفرد خلاؿ فترة التجربة: في ىذه الخطوة يو 
 أشير إلى سنة، ويبقى خلاؿ ىذه الفترة الموظؼ الجديد تحت الاختبار والملاحظة حتى تحدد كفاءتو.

رابعاً: تثبيت الموظؼ وتمكينو: وىذه الخطوة تعتبر آخر خطوة في مراحؿ التعييف وتكوف بعد أف يتعدى الموظؼ الجديد 
 (.ـ2011تجريبية المحددة لو بنجاح، فيتـ تعيينو بشكؿ ثابت بعد التأكد مف كفاءتو. )عدواف، الفترة ال

 مفهوم الأداء:
الأداء: ىو المسؤليات والميمات والواجبات والأنشطة الموكمة لمفرد لمقياـ بيا عمى الوجو المطموب ضمف استطاعة الفرد 

 (Zwick, 2006الكؼء القياـ بيا وانجازىا عمى النحو المطموب. )
( الأداء بأنو مجموع مف السموؾ والنتائج التي تحققت معاً مع الميؿ إلى ابراز الانجاز او النشاطات ـ2003كما يعرؼ درة )

 او النتائج وىو التفاعؿ بيف السموؾ والانجاز.
جيييا نحو تحقيؽ ( إلى الأداء بأنو محصمة قدرة المنظمة في استغلاؿ مواردىا وتو ـ2009ويشير الغالبي وادريس )

الأىداؼ المطموبة، وبالتالي يعكس كيفية إستخداـ المنظمة لمواردىا البشرية والمادية واستغلاليا بالطريقة التي تجعميا قادرة 
 عمى تحقيؽ وانجاز أىدافيا.

 الدراســات السابقـة
 :م( 2009و حميد ) قام حسين : دراسة 

ية اختيار عناصر موارد بشرية مؤىمة لتقوـ بالوظائؼ المطموبة منيا تسميط الضوء عمى أىم ىدفت ىذه الدراسة عمي
بطريقة سميمة لموصوؿ الى أىداؼ المنظمة الاستراتيجية، ولقد تـ استنتاج أف الافراد الإدارييف لعينة البحث يختاروف 

الإدارة تفضؿ الموارد  العامميف وفؽ مؤىلاتيـ العممية وخبراتيـ حوؿ موضوع السياحة و توصؿ الباحثيف أيضا الى أف
لػدييا نػوع مػف الادراؾ و الػتفيـ بػاف طموحػات العػامميف الحالية والمستقبمية تتحقؽ عػػف طريػػؽ تنفيػػذ البشرية الخارجية وأف 

الاىػػداؼ الاستراتيجية لممنظمة، أما أىـ توصيات الباحثيف عمؿ دورات و فعاليات ومؤتمرات تحث عمى ضرورة التفكير 
ستراتيجي الصحيح في اختيار الموظفيف وتوصية ادارات المنظمػات السياحية بتػشكيؿ لجػاف مختصة لاختيػار المػوارد الا

 البشرية لمعمػؿ فػي المنظمة السياحية بدءا مف المقابمة وصياغة استمارة الأسئمة والى قبولو لمعمؿ.
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 : م(2008)، يرقي :دراسة
فية تسيير الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية و معرفة أثر تنميتيا لمحصوؿ عمى ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى كي

أداء متميز لممؤسسة، وكانت النتائج أف أىـ أنظمة تسيير الموارد الداخمية ىو نظاـ تسيير الموارد البشرية وأف المورد 
مؤسسات ىو عدـ تنمية واستغلاؿ طاقات الموارد البشري ىو المورد الحقيقي لمتفوؽ والنجاح لأي مؤسسة وأىـ سبب لفشؿ ال

 البشرية ، وأوصى الباحث بأىمية تنمية الموارد البشرية بطريقة استراتيجية صحيحة.
 م( :2004حمدي ): دراسة 

اليدؼ مف ىذه الدراسة توضيح مفيوـ كفاءات الأفراد نظرا لغموض ىذا المفيوـ عند البعض والعمؿ عمى مفيوـ تنمية 
ثراء البحث العممي الجزائري بالمواضيع الجديدة، ومف أىـ النتائج أف كفاءات الأفراد تساىـ كفاءات الا فراد بالطرؽ الجديدة وا 

بشكؿ كبير في دعـ الميزة التنافسية وأنو يجب اعتماد دراسات متطورة لكفاءات الأفراد لاعتماد منيجية وأساس لإدارة 
ما وصى بو ضرورة زيادة أعداد العامميف في البنؾ والتأكيد عمى الجدية والحزـ في  الموارد البشرية المواكبة لمتطورات، وأما

 التعاملات لإنتاجية افضؿ و لدعـ الميزة التنافسية فييا.
 :Ruel, Bondarouk , Veldeم( 2007): دراسة 

داءىا وكاف نتيجة ىذه الدراسة وكاف ىدفيا قياس مدى مساىمة تكنولوجيا المعمومات في إدارة الموارد البشرية وفي كفاءة أ 
أف كيفية وجودة العمؿ بتكنولوجيا المعمومات عمى الموارد البشرية يزيد ويحسف كفاءة النظاـ، وكانت التوصية اف يتـ عمؿ 

 دراسات وأبحاث حوؿ موضوع تأثير التكنولوجيا في إدارة الموارد البشرية ومدى إيجابيتيا عمى المنظمة.
 :مBaloh and Trkman ، (2003 ): دراسة 

وكاف ىدفيا معرفة أىمية الانترنت و وسائؿ الاتصاؿ وتكنولوجيا المعمومات عمى نمط حياة الانساف وكيفية تفكيره وأثر ذلؾ 
دارة الموارد البشرية، وكانت النتيجة أف ىناؾ بعض مف المستجدات اليامة في الطرؽ الميدانية  التغير عمى العمؿ وا 

التغييرات التكنولوجية والانترنت ووسائؿ الاتصاؿ يجب تنظيـ ىيكؿ جديد وقيادة وأسموب التحفيز، والمحتممة لمتكيؼ مع 
ستغلاؿ المعرفة. وكانت توصياتو عمى أف يتـ العمؿ أكثر في ىذا الموضوع وتقديـ التقارير  وتحسيف إدارة المعمومات وا 

 واستغلالو.   ICTلناتج عف والأبحاث والدراسات وأيضا نبو الى أىمية عدـ اىماؿ التغيير ا
 :مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة 

ركزت الدراسة الحالية عمى تحديد دور عممية توظيؼ الموارد البشرية ) الاستقطاب، الاختيار، التعييف( في تحسيف أداء 
تكنولوجيا المعمومات في تحسيف الأداء المنظمة، بينما ركزت الدراسات السابقة عمى دور تنمية وكفاءة الموارد البشرية و 

 الوظيفي ودعـ الميزة التنافسية.
الأىداؼ المحددة .  اتفقت الدراسة الحالية مع دراسة الباحثيف حسيف وحميد عمى أىمية اختيار عناصر بشرية مؤىمة لتحقيؽ

 تدريب الموارد البشرية.تنمية و  ( في ضرورة 2007/2008( ودراسة )يرقي 2010كما اتفقت ايضاً مع دراسة )سيدف 
تختمؼ ىذه الدراسة عف الدراسات السابقة في أنيا تناولت بيئة العمؿ السودانية عمى وجو الخصوص وذلؾ لقمة الدراسات 

 في ىذا المجاؿ عمى حد عمـ الباحثيف. 
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 منهجية الدراسة:
طلاع عمى الدراسات السابقة، وجمع وتحميؿ اتبعت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي في تتبع الظاىرة موضوع الدراسة بالا

مؤشرات البيانات لمدراسة الميدانية. كما اتبعت الدراسة منيج دراسة الحالة الذي يعمؿ عمي توفير المعمومات الضرورية 
 ويبيف التغييرات التي تتطمبيا الدراسة الشاممة.

 مصادر جمع المعمومات :
لمجلات والدوريات العممية ذات العلاقة بموضوع الدراسة بالاضافة الي المصادر الثانوية : تشتمؿ عمى المراجع وا -1

 الدراسات السابقة في ىذا المجاؿ .
المصادر الاولية : تشتمؿ عمى البيانات والمعمومات المتحصؿ عمييا مف مجتمع الدراسة المتمثؿ في جميع الموظفيف  -2

 برئاسة الشركة السودانية لمياتؼ السيار )زيف(.
 :راسةمجتمع الد

يقصػػد بمجتمػػع الدراسػػة المجموعػػة الكميػػة مػػف العناصػػر التػػي يسػػعى الباحػػث أف يعمػػـ عمييػػا النتػػائج ذات العلاقػػة بالمشػػكمة  
المدروسػػػة ،  وبنػػػاءاً عمػػػى مشػػػكمة الدراسػػػة وأىػػػدافيا فػػػأف المجتمػػػع المسػػػتيدؼ يتكػػػوف مػػػف جميػػػع المػػػوظفيف برئاسػػػة الشػػػركة 

 موظؼ. 180لغ عددىـ السودانية لمياتؼ السيار )زيف( ، والبا
 :عينة الدراسة

ونظػػرا" لتعػػزر اسػػتخداـ أسػػموب الحصػػر الشػػامؿ فػػي جمػػع البيانػػات لاعتبػػارات الوقػػت والجيػػد والتكمفػػة فقػػد تػػـ الاعتمػػاد عمػػى 
أسػػػموب العينػػػة العشػػػوائية وىػػػى إحػػػدى العينػػػات الاحتماليػػػة التػػػي اختارىػػػا الباحثػػػاف مػػػف مجتمػػػع الدراسػػػة بطريقػػػة تتػػػيح فػػػرص 

( 65اسػتمارة وتػـ اسػترجاع  عػدد ) 75ي الاختيار لجميع مفردات المجتمع موضع الدراسة،  حيػث تػـ توزيػع عػدد متساوية ف
(% ويعتبػػر معػػدؿ الاسػػتجابة مػػف المعػػدلات العاليػػة باعتبػػاره يفػػوؽ الحػػدود المتعػػارؼ 86.7اسػػتمارة  بنسػػبة اسػػترجاع بمغػػت )

 اعو إلى المتابعة المستمرة مف جانب الباحثيف.(% ولعؿ الارتفاع النسبى للاسترداد يمكف إرج75عمييا )
 :خصائص عينة الدراسة

 حسب خصائصيـ المختمفة: الدراسةفيما يمي تحميؿ لمبيانات الشخصية لأفراد عينة 

 خصائص أفراد عينة الدراسة:  (1)رقـ جدوؿ 
 النسبة المئوية% التكرار الفئات المتغيرات

/ النوع1  66.2 43 ذكر 
 33.8 22 أنثى 

سنة 30اقؿ مف  / العمر2  1 1.5 
سنة40واقؿ مف  30مف   49 75.4 

سنة 50واقؿ مف  40مف    15 23.1 
 41.5 27 بكالوريوس / المؤىؿ العممي3

 55.4 36 ماجستير
 3.1 2 دكتوراه
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/ التخصص العممي3  24.6 16 إدارة إعماؿ 
 15.4 10 ىندسة حاسوب

Telecommunications 2 3.1 
 9.2 6 محاسبة

 16.9 11 ىندسة اتصالات
 1.5 1 إدارة عػامػػة

Project management 1 1.5 
 7.7 5 عمػػػوـ حاسوب
 1.5 1 ىندسة كيرباء

 18.5 12 تسويؽ
/ سنوات الخبرة4  

 
سنوات 5اقؿ مف   1 1.5 

سنوات 10واقؿ مف  5مف   43 66.2 
سنوات  10أكثر مف    21 32.3 

ي/ المستوى الوظيف5  12.3 8 مدير 
 41.5 27 موظؼ 
 33.8 22 رئيس قسـ 
 10.8 7 مشرؼ 
 1.5 1 سكرتير 

 ـ2017،المصدر: إعداد الباحثاف مف نتائج التحميؿ
 ( مايمى:1يتضح مف الجدوؿ )

 / النوع: 1
 ( %. 33.8( % بينما بمغت نسبة الإناث في العينة )66.2أف غالبية  أفراد العينة مف الذكور حيث بمغت نسبتيـ )

 :/العمر2
ويعػزي البػاحثيف ذلػؾ  ( % 75.4( سنو حيث بمغػت نسػبتيـ)40-30النسبة الكبرى مف أفراد العينة تتراوح أعمارىـ ما بيف )

إلى أف الشركة تسعى إلى الاسػتفادة مػف الكفػاءات الشػابة والتػي تمتمػؾ القػدرة عمػى الإبػداع والتطػوير فػي المجػالات المختمفػة 
 لوجيا المعمومات .وخاصة في مجاؿ تكنو 

 :/المؤهل العممي3
( % بينما بمغت نسبة 55.4( أف غالبية أفراد العينة مف حممة )الماجستير( حيث بمغت نسبتيـ )1يتضح مف الجدوؿ )

(% ويتضح مف ذلؾ أف جميع أفراد 3.1( %. أما حممة الدكتوراه فقد بمغت نسبتيـ )41.5حممة البكالوريوس في العينة )
حمموف درجات جامعية وفوؽ الجامعية مما يدؿ عمى جودة التأىيؿ العممي لأفراد العينة وبالتالي قدرتيـ عمى العينة ممف ي

 فيـ عبارات الاستبانة بشكؿ جيد والإجابة عمييا بدقة.
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 :/التخصص العممي 4
%(  وفي 43.1ـ )( أف غالبية أفراد العينة مف تخصص إدارة الإعماؿ والتسويؽ حيث بمغت نسبتي1يتضح مف الجدوؿ )

بالشركة تنوع واضح في التخصصات، مما يدؿ عمي أف الشركة مواكبة ومستمرة في تطوير ىيكميا وىو ما  الباحثيف تقدير
 تتطمبو المرحمة الحالية.

 / سنوات الخبرة:5
 %( 66.2سػبتيـ )( مػف الخبػرة فػي العمػؿ وقػد بمغػت ن10-5أف الغالبية العظمى مف أفراد العينة المبحوثة لدييا أكثر مػف )

%(، يتضػح ممػا سػبؽ أف 32.3سػنوات( سػنة  بنسػبة) 10ثـ في المرتبة الثانية أفراد الذيف تتراوح سنوات خبػرتيـ )أكثػر مػف 
 الموظفيف بالشركة خبرتيـ التراكمية عالية، بالإضافة إلى استقرارىـ ولفترات طويمة بالشركة. 

 / المستوى الوظيفي: 6
( % ثػـ فػي المرتبػة الثانيػة  رؤسػاء 41.5لبية فراد العينػة مػف المػوظفيف حيػث بمغػت نسػبتيـ )( أف غا1يتضح مف الجدوؿ )

 ( % فتدرج النسب أمر طبيعي حسب الييكؿ وأعداد منسوبي الشركة.33.8الأقساـ بنسبة )
 أداة  الدراسة

اللازمػػػة لمدراسػػػة فػػػي قائمػػػة  تتمثػػػؿ أداة جمػػػع البيانػػػات التػػػي اعتمػػػد عمييػػػا الباحثػػػاف فػػػي الحصػػػوؿ عمػػػى البيانػػػات الأوليػػػة 
 الاستقصاء والتي تـ إعدادىا وتطويرىا بناءاً عمى الاستعانة بالمقاييس التي وضعيا الباحثيف  وتتكوف الاستبانة مف قسميف:

 القسم الأول: 
 ويشتمؿ عمى البيانات الخاصة بأفراد عينة الدراسة: وىى البيانات الشخصية المتعمقة بوصؼ عينة الدراسة وىى:

 / سنوات الخبرة.6/ المستوى الوظيفي.5/  التخصص العممي.4/ المؤىؿ العممي.3/ العمر.2/ النوع.1
 القسم الثاني:

وشمؿ عبارات الدراسة الأساسية: وىى المحاور التي مف خلاليا يتـ التعرؼ عمى متغيرات الدراسة وذلؾ عمى النحو التػالي  
: 

 ( عبارة وفقاً لما يمي:26اشتمؿ ىذا القسـ عمى ثلاثة محاور و عدد )
 ( عبارات.12المحور الأوؿ: يقيس: )دور فاعمية عممية الاستقطاب في تحسيف أداء المنظمة( وتـ قياسو بعدد )

 (عبارات.8المحور الثاني: يقيس )دور عممية الاختيار في تحسيف أداء المنظمة( وتـ قياسو بعدد)
 ( عبارات.6سيف أداء المنظمة( وتـ قياسو بعدد )المحور الثالث: يقيس: )دور عممية التعييف في تح

 (Likart Scaleدرجة الاستجابات المحتممة عمى الفقرات حسب مقياس ليكرت الخماسى ) كما تـ قياس
 اختبار الصدق والثبات لأداة الدراسة:

اءة جمػع البيانػات وذلػؾ بشكؿ عاـ يمثؿ صدؽ وثبات قائمة الاستقصاء إحدى الركائز الأساسية التي يقوـ عمييا تصػميـ أد 
لمواجية عقبات قياس متغيرات الدراسة ولمتأكد مف صلاحية أداة الدراسة تـ استخداـ كؿ مف اختبارات الصدؽ والثبات وذلؾ 

 عمى النحو التالي:
 
 



والإداريت  الاقتصاديت العلوم مجلت عمادة البحث العلمي  Vol. 91 (2) 

 

160 Journal of Economic and Management Sciences                                                                                  Volume 19(2) 2018 
ISSN (Print):1858-6740                                                                                                                e-ISSN (Online):1858-8573 

 

 :/ صدق أداة الدراسة1
عمػى نظريػة القيػاس الصػحيح يقصد بصدؽ أو صلاحية أداة القياس أنيا قدرة الأداة عمى قياس ما صممت مػف أجمػو وبنػاءاً 

تعنػػى الصػػلاحية التامػػة خمػػو الأداة مػػف أخطػػاء القيػػاس سػػواء كانػػت عشػػوائية أو منتظمػػة ، وقػػد اعتمػػدت الدراسػػة فػػي قيػػاس 
 صدؽ أداة الدراسة عمى كؿ مف:

 :(content validity)أ( اختبار صدق محتوى المقياس) 
الدراسة وحتى يػتـ التحقػؽ مػف صػدؽ محتػوى أداة الدراسػة والتأكػد مػف  بعد أف تـ الانتياء مف إعداد الصيغة الأولية لمقاييس

( مػف المحكمػيف  فػي 5أنيا تخدـ أىداؼ الدراسة  تـ عرضيا عمى مجموعة مف المحكميف والخبراء المختصيف بمغ عددىـ )
وشػػموليتيا وتنػػوع  مجػػاؿ موضػػوع الدراسػػة، وقػػد طمػػب مػػف المحكمػػيف إبػػداء أرائيػػـ حػػوؿ أداة الدراسػػة ومػػدى صػػلاحية الفقػػرات

محتواىا وتقويـ مستوى الصياغة المغوية أو أية ملاحظػات يرونيػا مناسػبة.وبعد أف تػـ اسػترجاع الاسػتمارة مػف جميػع الخبػراء 
جراء التعديلات التي اقترحت عمييـ.  تـ تحميؿ استجاباتيـ والأخذ بملاحظاتيـ وا 

 :(construct validity)ب(/ الصدق البنائي)  
صػػدؽ الاتسػاؽ الػػداخمي لأداة الدراسػة وكػػؿ محػػور مػف محاورىػػا ومػدى ارتبػػاط ىػذه  الفقػػرات المكونػة ليػػا مػػع  تػـ التحقػػؽ مػف

بعضيا البعض والتأكد مف عدـ التداخؿ بينيا، وتحقؽ الباحثاف مف ذلػؾ بإيجػاد معػاملات الارتبػاط  بػيف كػؿ محػور والدرجػة 
 الكمية والجدوؿ التالية توضح ذلؾ:

ج معامؿ الارتباط لمقياس محاور الدراسةنتائ:  (2)رقـ جدوؿ   
 قيمة الارتباط محاور الدراسة

 
 مستوى المعنوية

/ دور عممية الاستقطاب في تحسيف أداء المنظمة1  0.80 0.000 
/ دور عممية الاختيار في تحسيف أداء المنظمة2  0.87 0.000 
/ دور عممية التعيف في تحسيف أداء المنظمة3  0.80 0.000 

 ـ2017، : إعداد الباحثاف مف نتائج التحميؿ المصدر
( يوضح  معاملات الارتباط بيف كؿ محور مف محاور الدراسة والمقياس الكمى والذي يبيف أف معاملات الارتباط 2الجدوؿ )

مػا ( وتعنى ىذه القيـ توافر درجة عالية مف صدؽ الاتساؽ الػداخمي م0.05لجميع محاور الدراسة دالة عف مستوى معنوية )
 يمكننا مف الاعتماد عمى ىذه الإجابات في تحقيؽ أىداؼ الدراسة وتحميؿ نتائجيا.

 :/ اختبار الثبات 2 
مف الصفات الأساسية التػي ينبغػي توافرىػا أيضػا" فػي أداة  جمػع البيانػات قبػؿ الشػروع فػي اسػتخداميا ىػي خاصػية الثبػات ، 

( وقػد اعتمػدت 1981-.)عبد الفتاح  أعيد تطبيقو عمى نفس العينة(ويقصد بالثبات ىو  أف المقياس يعطي نفس النتائج إذا 
والذي يأخػذ قيمػاً تتػراوح بػيف الصػفر    (Cronbach,sAlphaالدراسة لإختبار ثبات أداة الدراسة عمى معامؿ الفا كرونباخ )

 والواحد الصحيح وفيما يمي نتائج اختبار الثبات لمحاور الدراسة:
ار ألفا كرنباخ لمقياس عبارات محاور الدراسةنتائج اختب:  (3)رقـ جدوؿ   

 ألفا كرنباخ عدد العبارات محاور الدراسة
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/ دور فاعمية عممية الاستقطاب في تحسيف أداء المنظمة1  12 0.83 
/ دور عممية الاختيار في تحسيف أداء المنظمة2  8 0.78 
/ دور عممية التعيف في تحسيف أداء المنظمة3  6 0.82 

 0.89 26 اجمالى
 ـ2017، المصدر: إعداد الباحثاف مف نتائج التحميؿ 

%( وتعنى ىذه القيـ توافر درجة 60اكبر مف ) ( أف نتائج اختبار الصدؽ لجميع محاور الدراسة3يلاحظ مف الجدوؿ )
( 0.89راسة )عالية جدا" مف الثبات والصدؽ لجميع محاور الدراسة حيث بمغت قيمة الفأ كرنباخ لممقياس الكمى لمحاور الد

( تتمتع بالثبات )محاور الدراسةوىو ثبات مرتفع ومف ثـ يمكف القوؿ باف المقاييس التي اعتمدت عمييا الدراسة لقياس 
 الداخمي لعباراتيا مما يمكننا مف الاعتماد عمى ىذه الإجابات في تحقيؽ أىداؼ الدراسة وتحميؿ نتائجيا.

 :راسةأساليب التحميل الإحصائي المستخدم في الد
 لتحميؿ البيانات واختبار فروض الدراسة، تّـَ استخداـ الأدوات الإحصائية التالية:

(  لأسػئمة الاسػتبانة  وذلػؾ باسػتخداـ " كػؿ مػف: أ/اختبػار الصػدؽ الظػاىري. Reliability Testإجػراء اختبػار الثبػات ) .1
 )ب(. اختبارات الصدؽ والثبات.

 .أساليب الإحصاء الوصفي .2
 .الفروؽ لدلالة Tاختبار  .3
 .KRUSKAL – WALLISاختبار كروسكاؿ واليس  .4

 :عرض وتحميل نتائج الدراسة
 :(عرض وتحميل نتائج الفرضية الأولى1)

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف عمميات توظيؼ الموارد البشرية وتحسيف الأداء في الشركة السودانية لمياتؼ السيار 
 )زيف(.وتتفرع منيا الفرضيات التالية:

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف فاعمية عممية استقطاب الموارد البشرية وتحسيف الأداء في الشركة السودانية  .1
 لمياتؼ السيار )زيف( .

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف عممية اختيار الموارد البشرية وتحسيف الأداء في الشركة السودانية لمياتؼ السيار  .2
 )زيف( .

ات دلالة إحصائية بيف عممية تعييف الموارد البشرية وتحسيف الأداء في الشركة السودانية لمياتؼ السيار توجد علاقة ذ .3
 )زيف( .

ولاختبار ىذه الفرضية يتـ تقديـ إحصاءاً وصفياً لمحاور الفروض الفرعية لمفرضػية. يعكػس الأىميػة النسػبية لعبػارات محػاور 
ت الاسػػتبانة وتكػػوف الفقػػرة ايجابيػػة بمعنػػى أف أفػػراد العينػػة يوافقػػوف عمػػى محتواىػػا إذا ( لتحميػػؿ فقػػراtالدراسػػة واسػػتخداـ اختبػػار)

%( وتكػػوف قيمػػة مسػػتوى 60( )الػػوزف النسػػبي اكبػػر مػػف 3كػػاف الوسػػط الحسػػابي لمفقػػرة اكبػػر مػػف الوسػػط الفرضػػي لمدراسػػة )
العينػة لا يوافقػوف عمػى محتواىػا إذا كػاف  (.  وفػى المقابػؿ تكػوف الفقػرة سػمبية بمعنػى أفػراد0.05أقػؿ مػف ) Tالدلالة لاختبار 

%( وقيمػة مسػتوى الدلالػة المعنويػة 60( )الػوزف النسػبي أقػؿ مػف 3الوسط الحسابي لمفقرة اقؿ مػف الوسػط الفرضػي لمدراسػة )
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 (. وفيما يمي مناقشة لفروض الدراسة.0.05أكبر مف )
 استقطاب المػوارد البشػرية وتحسػيف الأداء فػي الشػركة  الفرضية الفرعية الأولى:توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف عممية

 السودانية لمياتؼ السيار )زيف(.

تحميؿ فقرات محور )الفرضية الفرعية الأولى(:  (4)رقـ جدوؿ   
المتوسط  الفقرات ـ

 الحسابي
الانحراؼ 
 المعياري

الوزف 
 النسبي%

مستوى  tقيمة  مستوى الاستجابة
 الدلالة

 الترتيب

ة واضػػحة تضػػع شػػركتنا خطػػ 1
 لتوظيؼ الموارد البشرية.

 4 0.000 24.8 مرتفعة جدا 88.6 0.59 4.43

لػدي شػػركتنا معػػايير واضػػحة  2
 لعممية التوظيؼ.

 1 0.000 26.6 مرتفعة جدا 91.0 0.64 4.55

تػػولي شػػركتنا اىتمامػػاً خاصػػاً  3
بعمميػػػػػػػػػػة توظيػػػػػػػػػػؼ المػػػػػػػػػػوارد 

 البشرية.

 2 0.000 4.8 مرتفعة جدا 89.8 0.62 4.49

تـ شػػػػػػػػػػػػػػػركتنا بجمػػػػػػػػػػػػػػػع تيػػػػػػػػػػػػػػػ 4
المعمومػػػػػات عػػػػػف المتقػػػػػدميف 

 لشغؿ الوظائؼ الشاغرة.

 5 0.000 15.5 مرتفعة جدا 87.4 0.68 4.37

تعتمػػد عمميػػة التوظيػػؼ عمػػى  5
مبػػػػػػػػػػػػدأ وضػػػػػػػػػػػػػع الشػػػػػػػػػػػػػخص 
المناسػػػػػػػػػػػػػب فػػػػػػػػػػػػػي المكػػػػػػػػػػػػػاف 

 المناسب .

 6 0.000 10.9 مرتفعة جدا 86.4 0.90 4.32

فػػػػػي شػػػػػركتنا يػػػػػتـ التوظيػػػػػػؼ  6
بالمحسػػػػػػػػػػػػػػػوبية والعلاقػػػػػػػػػػػػػػػات 

 شخصية.ال

 12 0.000 1.34 منخفضة 36.0 1.00 1.80

يػػتـ تغييػػر وتحسػػيف  معػػايير  7
التوظيػػػػػػػؼ بغػػػػػػػرض تحقيػػػػػػػؽ 

 أىداؼ الشركة.

 9 0.000 12.4 مرتفعة جدا 83.0 0.92 4.15

العممػػػػػي يحسػػػػػف  الاسػػػػتقطاب 8
 شركة.مف أداء ال

 3 0.000 10.4 مرتفعة جدا 89.2 0.64 4.46

تتبػػع شػػركتنا الطريقػػة العمميػػة  9
 في عممية الاستقطاب.

 8 0.000 19.3 مرتفعة جدا 83.4 0.88 4.17

تبحث شػركتنا عػف المصػادر  10
الجيػػػػػػػػػػػػػػػػػدة فػػػػػػػػػػػػػػػػػي عمميػػػػػػػػػػػػػػػػػة 

 الاستقطاب.

 11 0.000 13.6 مرتفعة جدا 82.8 0.92 4.14

اب تمجأ الشركة إلػى الاسػتقط 11
 مف المصادر الداخمية.

 11 0.000 13.6 مرتفعة جدا 82.8 0.79 4.14

 7 0.000 15.3 مرتفعة جدا 85.6 0.78 4.28تعمػػػػػػػػػػػػػػػؿ الشػػػػػػػػػػػػػػػركة عمػػػػػػػػػػػػػػػى  12

http://kenanaonline.com/users/tareqsalama33/tags/266627/posts
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اسػػػتقطاب الأفػػػراد الصػػػالحيف 
 لشغؿ الوظائؼ الشاغرة.

  0.000 14.3 مرتفعة جدا 82.2 0.78 4.11 اجمالى العبارات 
 ـ2017، ئج التحميؿ المصدر: إعداد الباحثاف مف نتا

 ( ما يمي:4يتضح مف الجدوؿ ) 
فػي ( ماعدا العبارة )3المتوسط الحسابي لجميع فقرات محور الفرضية الفرعية الأولى اكبر مف الوسط الفرضي لمدراسة ) .1

رات أقػؿ %( ومستوى الدلالة لجميع الفقػ60( واكبر مف الوزف النسبي )شركتنا يتـ التوظيؼ بالمحسوبية والعلاقات الشخصية
(  وىذه النتيجة تدؿ عمػى موافقػة أفػراد العينػة عمػى أف  لعمميػة اسػتقطاب المػوارد البشػرية دور فػي تحسػيف الأداء 0.05مف )

في الشركة السودانية لمياتؼ السيار )زيف( . بمستوى استجابة مرتفعة جدا حيث حققت جميع العبػارات متوسػطا" عػاـ مقػداره 
 (% .82.2( وأىمية نسبية )0.78( وبانحراؼ معياري )4.11)
( جػػاءت فػػي المرتبػػة الأولػػى مػػف حيػػث لػػدي شػػركتنا معػػايير واضػػحة لعمميػػة التوظيػػؼ) ويلاحػػظ مػػف الجػػدوؿ أف  الفقػػرة .2

( وبأىمية نسبية مرتفعة 0.64( بانحراؼ معياري )4.55الأىمية النسبية حيث بمغ متوسط إجابات أفراد العينة عمى العبارة )
 (%.91بمغت )

حيػث  لدلالػة الفػروؽ Tالجدوؿ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية لجميع عبارات المحػور وذلػؾ مػف خػلاؿ اختبػار ويبيف   .3
( وىػػذه القيمػػة أقػػؿ مػػف مسػػتوى المعنويػػة 0.000( بمسػػتوى معنويػػة )14.3( لدلالػػة الفػػروؽ لجميػػع العبػػارات )T) بمغػػت قيمػػة

ية عمػى إجابػػات أفػراد العينػػة ولصػالح المػػوافقيف بمسػػتوى ( وعميػو فػػأف ذلػؾ يشػػير إلػى وجػػود فػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائ0.05)
عمميػػة اسػػتقطاب المػػوارد البشػػرية فػػي تحسػػيف الأداء فػػي الشػػركة السػػودانية لميػػاتؼ السػػيار  اسػػتجابة مرتفعػػة جػػدا عمػػى  دور

 )زيف( .
حصائية بيف عممية توجد علاقة ذات دلالة إ وبناءاً عمى النتائج يتـ قبوؿ الفرضية الفرعية الأولى والتي تنص عمى:

في . في جميع العبارات ماعدا العبارة )استقطاب الموارد البشرية وتحسيف الأداء في الشركة السودانية لمياتؼ السيار )زيف( 
 (.شركتنا يتـ التوظيؼ بالمحسوبية والعلاقات الشخصية

 وارد البشػرية وتحسػيف الأداء فػي الشػركة الفرضية الفرعية الثانية: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف عممية اختيػار المػ
 السودانية لمياتؼ السيار )زيف( .

تحميؿ فقرات محور )الفرضية الفرعية الثانية(: (5)رقـ جدوؿ   
المتوسط  الفقرات ـ

 الحسابي
الانحراؼ 
 المعياري

الوزف 
 النسبي%

مستوى 
 الاستجابة

مستوى  tقيمة 
 الدلالة

 الترتيب

اً خاصػ تػولى الشػركة اىتمامػا  1
بعمميػػػػػػػػػػة الاختيػػػػػػػػػػار )اختيػػػػػػػػػػار 

 الأصمح(.

 1 0.000 14.2 مرتفعة جدا 85.6 0.88 4.28

عػػػػػدـ اىتمػػػػػاـ الشػػػػػركة بعمميػػػػػة  2
الاختيػػػػػػػػػػار يعرضػػػػػػػػػػيا أحيانػػػػػػػػػػاً 

 لممساءلة القانونية.

 7 0.000 8.3 متوسطة 59.6 0.76 2.98

 2 0.000 13.4 مرتفعة جدا 84.6 0.88 4.23فػػي شػػركتنا يػػتـ الاختيػػار وفػػؽ  3
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 معايير محددة سمفاً.
فػػػػػػػػػػي شػػػػػػػػػػركتنا يػػػػػػػػػػتـ اختيػػػػػػػػػػار  4

العػػػامميف عمػػػى أسػػػاس الكفػػػاءة 
 والجدارة.

 4 0.000 11.2 مرتفعة جدا 83.6 0.90 4.18

تمجػأ الشػركة إلػى الاختيػار مػف  5
 الخارج خوفاً مف المنافسة.

 6 0.000 6.4 متوسطة 65.2 1.16 3.26

تمجػأ الشػركة إلػى الاختيػار مػف  6
الخػػػػػػػػػػارج بغػػػػػػػػػػرض التحسػػػػػػػػػػيف 

 لمستمر.ا

 5 0.000 10.9 مرتفعة جدا 80.4 0.98 4.02

فػػػػػػػػي شػػػػػػػػركتنا يػػػػػػػػتـ الاختيػػػػػػػػار  7
 بشفافية وفقاً لمبدأ العدالة.

 4 0.000 11.1 مرتفعة جدا 83.6 0.92 4.18

فػػي شػػركتنا يػػتـ الاختيػػار  وفقػػاً  8
 .لمبدأ المحسوبية

 8 0.345 1.34 منخفضة 36.6 0.93 1.83

  0.000 9.6 مرتفعة 72.4 0.92 3.62 جميع الفقرات 
 ـ2017، إعداد الباحثاف مف نتائج التحميؿالمصدر : 

 ( ما يمي:5يتضح مف الجدوؿ ) 
( واكبػر مػف الػوزف 3المتوسط الحسابي لجميع فقرات محػور الفرضػية الفرعيػة الثانيػة اكبػر مػف الوسػط الفرضػي لمدراسػة ) .1

( ومسػػتوى الدلالػػة لجميػػع الفقػػرات أقػػؿ مػػف لمبػػدأ المحسػػوبية فػػي شػػركتنا يػػتـ الاختيػػار  وفقػػاً %( ماعػػدا العبػػارة )60النسػػبي )
(  وىػػذه النتيجػػة تػػدؿ عمػػى موافقػػة أفػػراد العينػػة عمػػى أف لعمميػػة اختيػػار المػػوارد البشػػرية دور فػػي تحسػػيف الأداء فػػي 0.05)

( 3.62عاـ مقداره )الشركة السودانية لمياتؼ السيار )زيف( . بمستوى استجابة مرتفعة حيث حققت جميع العبارات متوسطا" 
 (%.72.4( وأىمية نسبية )0.92وبانحراؼ معياري )

( جػاءت فػي المرتبػة خاصػاً بعمميػة الاختيػار )اختيػار الأصػمح(. تولى الشركة اىتماما ) ويلاحظ مف الجدوؿ أف  الفقرة .2
( 0.00راؼ معيػػاري )( بػػانح4.28الأولػػى مػػف حيػػث الأىميػػة النسػػبية حيػػث بمػػغ متوسػػط إجابػػات أفػػراد العينػػة عمػػى العبػػارة )

 (%. 85.6وبأىمية نسبية مرتفعة بمغت )
حيػث  لدلالػة الفػروؽ Tويبيف الجدوؿ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية لجميع عبارات المحور وذلؾ مف خػلاؿ اختبػار  .3

ويػػة ( وىػػذه القيمػػة أقػػؿ مػػف مسػػتوى المعن0.000( بمسػػتوى معنويػػة )9.6( لدلالػػة الفػػروؽ لجميػػع العبػػارات )T) بمغػػت قيمػػة
( وعميػو فػػأف ذلػؾ يشػػير إلػى وجػػود فػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عمػى إجابػػات أفػراد العينػػة ولصػالح المػػوافقيف بمسػػتوى 0.05)

 لعممية اختيار الموارد البشرية دور في تحسيف الأداء في الشركة السودانية لمياتؼ السيار )زيف( . استجابة مرتفعة عمى  أف

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف عممية اختيار ) رضية الفرعية الثانية والتي تنص عمى:وبناءً عمى النتائج يتـ قبوؿ الف
تولى الشركة في جميع العبارات ماعدا العبارة ) الموارد البشرية وتحسيف الأداء في الشركة السودانية لمياتؼ السيار )زيف( .

 (.خاصاً بعممية الاختيار )اختيار الأصمح(. اىتماما 
  ة الفرعية الثالثة:  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف عممية تعييف الموارد البشرية وتحسيف الأداء في الشػركة الفرضي

 السودانية لمياتؼ السيار )زيف( .
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تحميؿ فقرات محور ) الفرضية الفرعية الثالثة(:  (6)رقـ جدوؿ   
المتوسط  الفقرات ـ

 الحسابي
الانحراؼ 
 المعياري

الوزف 
 النسبي%

توى مس
 الاستجابة

مستوى  tقيمة 
 الدلالة

 الترتيب

تتبػػع شػػركتنا خطػػوات محػػددة فػػي  1
 عممية التعييف.

 2 0.000 24.9 مرتفعة جدا 87.6 0.74 4.38

يمتػػػػػػزـ المػػػػػػدير بتوصػػػػػػيات قػػػػػػرار  2
 التعييف مف الجية المختصة.

 5 0.000 23.2 مرتفعة جدا 84.4 0.80 4.22

يػػػػػػتـ تعيػػػػػػيف الشػػػػػػخص الأصػػػػػػمح  3
لػػػػػػذي يحقػػػػػػؽ أىػػػػػػداؼ لموظيفػػػػػػة ا
 الشركة.

 3 0.000 19.3 مرتفعة جدا 85.6 0.86 4.28

يػػػػػتـ التعيػػػػػيف المبػػػػػدئي لمموظػػػػػؼ  4
 بوضعو في فترة تجربة مبدئية.

 1 0.000 26.5 مرتفعة جدا 88.4 0.61 4.42

يمتػػػػػزـ مػػػػػدير الشػػػػػركة بتوصػػػػػيات  5
 وتقرير التعييف تحت التجربة.

 4 0.000 19.3 مرتفعة جدا 85.6 0.89 4.28

  0.000 23.5 مرتفعة جدا 86.4 0.78 4.32 جميع الفقرات 
 ـ2017، المصدر: إعداد الباحثاف مف نتائج التحميؿ 

 ( ما يمي:6يتضح مف الجدوؿ ) 
( واكبػر مػف الػوزف 3المتوسط الحسابي لجميع فقرات محػور الفرضػية الفرعيػة الثالثػة اكبػر مػف الوسػط الفرضػي لمدراسػة ) .1

( وىذه النتيجة تدؿ عمى موافقػة أفػراد العينػة عمػى أف لعمميػة 0.05دلالة لجميع الفقرات أقؿ مف )%( ومستوى ال60النسبي )
تعيػػيف المػػوارد البشػػرية دور فػػي تحسػػيف الأداء فػػي الشػػركة السػػودانية لميػػاتؼ السػػيار )زيػػف( . بمسػػتوى اسػػتجابة مرتفعػػة جػػدا 

 (% .86.4( وأىمية نسبية )0.78معياري ) ( وبانحراؼ4.32حيث حققت جميع العبارات متوسطا" عاـ مقداره )
( جػاءت فػي المرتبػة الأولػى يتـ التعييف المبدئي لمموظؼ بوضػعو فػي فتػرة تجربػة مبدئيػة) ويلاحظ مف الجدوؿ أف  الفقرة .2

( وبأىميػػة 0.61( بػػانحراؼ معيػػاري )4.42مػػف حيػػث الأىميػػة النسػػبية حيػػث بمػػغ متوسػػط إجابػػات أفػػراد العينػػة عمػػى العبػػارة )
 (%. 88.4مرتفعة بمغت ) نسبية

حيػث  لدلالػة الفػروؽ Tويبيف الجدوؿ وجود فػروؽ ذات دلالػة إحصػائية لجميػع عبػارات المحػور وذلػؾ مػف خػلاؿ اختبػار  .3
( وىػػذه القيمػػة أقػػؿ مػػف مسػػتوى المعنويػػة 0.000( بمسػػتوى معنويػػة )23.5( لدلالػػة الفػػروؽ لجميػػع العبػػارات )T) بمغػػت قيمػػة

إلػى وجػػود فػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عمػى إجابػػات أفػراد العينػػة ولصػالح المػػوافقيف بمسػػتوى ( وعميػو فػػأف ذلػؾ يشػػير 0.05)
لعمميػػة تعيػػيف المػػوارد البشػػرية دور فػػي تحسػػيف الأداء فػػي الشػػركة السػػودانية لميػػاتؼ السػػيار اسػػتجابة مرتفعػػة جػػدا عمػػى  أف 

 )زيف( .

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف عممية تعييف ) تنص عمى: وبناءاً عمى النتائج يتـ قبوؿ الفرضية الفرعية الثالثة والتي
 . الموارد البشرية وتحسيف الأداء في الشركة السودانية لمياتؼ السيار )زيف(
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 ( عرض وتحميل نتائج الفرضية الثانية:2)
دور عمميػػػة ( بػػػيف متوسػػػطات إجابػػػات عينػػػة الدراسػػػة حػػػوؿ 0.05توجػػػد فػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية عنػػػد مسػػػتوى الدلالػػػة ) 

توظيػؼ المػوارد البشػػرية فػي تحسػػيف أداء المنظمػة فػي الشػػركة السػودانية لميػػاتؼ السػيار )زيػف(   يعػػزى لمتغيػرات الشخصػػية 
 )النوع ، العمر، المؤىؿ العممي، التخصص، المستوى الوظيفي، سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي(؟

تجػػاه توظيػػؼ المػػوارد البشػػرية فػػي تحسػػيف أداء المنظمػػة فػػي الشػػركة  ولاختبػػار معنويػػة الفػػروؽ بػػيف إدراؾ أفػػراد عينػػة الدراسػػة
السػػودانية لميػػاتؼ السػػيار )زيػػف( تعػػود لاخػػتلاؼ المتغيػػرات الشخصػػية )النػػوع،العمر ، المؤىػػؿ العممػػي ، التخصػػص العممػػي، 

عينتػػيف  لأكثػػر مػػف KRUSKAL – WALLISالمسػتوى الػػوظيفي ، سػػنوات الخبػػرة( تػػـ اسػػتخداـ اختبػار كروسػػكاؿ والػػيس 
=  0.05حيػث اعتمػد الباحثػاف مسػتوى دلالػة  ) Tمستقمتيف لجميػع المتغيػرات ماعػدا متغيػر النػوع حيػث تػـ اسػتخداـ اختبػار 

α( وتعػػد الفػػروؽ دالػػة إحصػػائيا إذا كانػػت قيمػػة مسػػتوى دلالػػػة الاختبػػار ،)Sig. أصػػغر مػػف مسػػتوى الدلالػػة الػػذي اعتمػػػده )
 اءت النتائج كما يبينيا الجدوؿ الآتي:الباحث في دراستو، والعكس صحيح، وقد ج

ممخص لنتائج الفرضية الثانية:  (7)رقـ جدوؿ   
قيمة كروسكاؿ  الفروض الفرعية

 واليس
 نتيجة العلاقة المعنوية

وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف  دور عممية توظيؼ الموارد 
 البشرية في تحسيف الأداء يعزى لمنوع

 رفض وجود فروؽ 0.067 1.95

وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف  دور عممية توظيؼ الموارد 
 البشرية في تحسيف الأداء يعزى لمعمر

 رفض وجود فروؽ 0.156 1.89

وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف  دور عممية توظيؼ الموارد 
 البشرية في تحسيف الأداء يعزى المؤىؿ العممي

 رفض وجود فروؽ 0.254 1.36

ت دلالة إحصائية بيف  دور عممية توظيؼ الموارد وجود فروؽ ذا
 البشرية في تحسيف الأداء يعزى لمتخصص العممي

 قبوؿ وجود فروؽ 0.023 2.53

وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف  دور عممية توظيؼ الموارد 
 البشرية في تحسيف الأداء يعزى لممستوى الوظيفي

 رفض وجود فروؽ 0.432 1.26

دلالة إحصائية بيف  دور عممية توظيؼ الموارد  وجود فروؽ ذات
 البشرية في تحسيف الأداء يعزى لسنوات الخبرة

 قبوؿ وجود فروؽ 0.032 2.36

 ـ2017،المصدر: إعداد الباحثاف مف نتائج التحميؿ
عمميػػة  دور( عػػدـ وجػػود فػػروؽ ذات دلالػػة معنويػػة بػػيف متوسػػطات إجابػػات أفػػراد عينػػة الدراسػػة تجػػاه 7يتضػػح مػػف الجػػدوؿ )

فػي الشػركة السػودانية لميػاتؼ السػيار )زيػف( تعػود لاخػتلاؼ المتغيػرات الشخصػية  توظيؼ الموارد البشرية فػي تحسػيف الأداء
)النوع، العمر ، المؤىؿ العممي  والمستوى الوظيفي( بينمػا توجػد فػروؽ معنويػة بػيف متوسػطات آراء أفػراد عينػة الدراسػة تعػود 

 H0التخصػػػص العممػػي ، سػػػنوات الخبػػػرة( ، وعمػػى ذلػػػؾ نتوصػػؿ إلػػػى قبػػوؿ فػػػرض العػػػدـ  لاخػػتلاؼ المتغيػػػرات الشخصػػية )
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 )لممتغيػػػرات )النػػػوع، العمػػػر ، المؤىػػػؿ العممػػػي  والمسػػػتوى الػػػوظيفي( وقبػػػوؿ الفػػػرض البػػػديؿ القائػػػؿ بوجػػػود فػػػروؽ لممتغيػػػرات 
 (.التخصص العممي ، سنوات الخبرة

 النتائــــج :
 ي والإجابة عف أسئمة الدراسة، يمكف تمخيص النتائج عمى النحو التالي:مف خلاؿ عرض نتائج التحميؿ الإحصائ

%(،والذي بدوره يدؿ عمى 75.4سنة( بنسبة ) 40واقؿ مف  30أف أغمبية أفراد الدراسة تتراوح فئاتيـ العمرية بيف ) .1
 ير. حرص الشركةعمى الاستفادة مف مف الكفاءات الشابة والتي تعتبر أكثر قدرة عمى الابداع والتطو 

أف غالبية أفراد عينة الدراسة لدييـ مؤىؿ عممي جامعي وفوؽ الجامي مما يدؿ عمى جودة  التأىيؿ العممي لإفراد عينة  .2
 الدراسة.

اظيرات النتائج أف ىنالؾ دور لفاعمية عممية استقطاب الموارد البشرية في تحسيف أداء الشركة السودانية لمياتؼ السيار  .3
ميع افراد عينة الدراسة موافقوف عمى عبارات الاستبانة ماعدا العبارة )في شركتنا يتـ التوظيؼ )زيف( وىذا يدؿ عمى اف ج

 بالمحسوبية والعلاقات الشخصية(.
اظيرات النتائج أف ىنالؾ دور لعممية اختيار الموارد البشرية في تحسيف أداء الشركة السودانية لمياتؼ السيار )زيف(  .4

عينة الدراسة موافقوف عمى عبارات الاستبانة ماعدا العبارة )في شركتنا يتـ الاختيار وفقاً لمبدأ وىذا يدؿ عمى اف جميع افراد 
 المحسوبية(. 

كما اظيرات النتائج أف ىنالؾ دور لعممية تعييف الموارد البشرية في تحسيف أداء الشركة السودانية لمياتؼ السيار )زيف(  .5
 موافقوف عمى عبارات الاستبانة .  وىذا يدؿ عمى اف جميع افراد عينة الدراسة

( لدور عممية توظيؼ الموارد البشرية في تحسيف أداء 0.05عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) .6
الشركة السودانية لمياتؼ السيار)زيف(   تبعاً لممتغيرات الشخصية )النوع، العمر، المؤىؿ العممي، المستوى الوظيفي، 

 (. 0.05( إلى مستوى الدلالة الإحصائية )tظيفي(،حيث لـ تصؿ قيمة )المسمى الو 
( لدور عممية توظيؼ الموارد البشرية في تحسيف أداء 0.05وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )  .7

 . الشركة السودانية لمياتؼ السيار )زيف(   تبعاً لممتغيرات الشخصية)التخصص العممي، وسنوات الخبرة(
 :اتـــالتوصي

 في ضوء ما تـ التوصؿ إليو مف نتائج يوصي الباحثاف بما يمي:
 إدراؾ دور عممية التوظيؼ الصحيح لمموارد البشرية في تحسيف الأداء في شركات الاتصالات. .1
 تعزيز الاىتماـ بجودة التأىيؿ العممي والتدريب المستمر مف أجؿ تحسيف الأداء. .2
 معايير المستخدمة في عممية توظيؼ الموراد البشرية. العمؿ عمى تطوير  الخطط وال .3
 .تعزيز الالتزاـ بالبعد عف المحسوبية والعلاقات الشخصية .4
الاىتماـ بعممية التوظيؼ لأنيا تعد مف أىـ أنشطة إدارة الموارد البشرية التي تيدؼ إلى توفير افضؿ العناصر مف ذوي  .5

 الكفاءات والمؤىلات الممتازة.
ات والأبحاث التي تبحث في  دور عممية توظيؼ الموارد البشرية في تحسيف أداء المنظمة مف اجؿ القياـ بالدراس .6

 الوقوؼ عمى مستوى ىذا الدور ومحاولة تحسينو وتطويره.
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إجراء مثؿ ىذه الدراسة عمى عينة مختمفة في شركات اتصالات أخري ومقارنة نتائج ىذه الدراسة مع نتائج تمؾ  .7
 صورة أوضح لدور عممية توظيؼ الموارد البشرية في تحسيف أداء المنظمة. الدراسات لمحصوؿ عمى

 :عــــلمراجا
الاردف،  ،دار صفاء لمنشر والتوزيع، عماف ، إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبمية ،(ـ2000) ،أبو شيخة ، نادر أحمد .1

 الطبعة الأولى.
 ،لبناف ،درا النيضة العربية، بيروت ، منظور استراتيجي إدارة الموارد البشرية مف ،(ـ2002) ،بموط، حسف، ابراىيـ .2

 الطبعة الاولى.
اثر الاختيار في الموارد البشرية لتحقيؽ أىداؼ التخطيط  ،(ـ2009) ،حسيف، محمد عوده وحميد، احمد مجيد .3
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دار الجامعة الجديدة لمنشر،  ،الاتجاىات الحديثة في إدارة الموارد البشرية ،(ـ2002) ،عبد الباقي، صلاح الديف .6

 مصر. ،الإسكندرية
،  دار النيضة العربية  SPSSمقدمة في الإحصاء الوصفي والاستدلالي باستخداـ ـ( ، 1981)عز ،  -عبد الفتاح  .7
 ينزؿ في المراجع في نياية الفصؿ  ،560ولى ،(ص )القاىرة:، الطبعة الأ،
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