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المستخلص: 
ــة  ــت مشــكلة الدراســة في التســاؤلات الرئيســة، عــدم الاهتمــام باســراتيجيات المــوارد البشري تمثل
وهــل هنالــك علاقــة بــن اســراتيجيات التدريــب وأداء العاملــن ومــا هــو أثــر الوصــف الوظيفــي عــى 
أداء العاملــن؟ وتمثلــت أهميــة الدراســة في أنهــا تعتــر مرجعيــاً نظريــاً وتطبيقيــاً لــكل منظمــة ترغــب في 
تحقيــق اســراتيجية لتنميــة مقــدرات موردهــا البــري الــذي ينعكــس بشــكل إيجابــي عــى أداء العاملين،  
ــى أداء  ــا ع ــة وتأثيره ــوارد البشري ــراتيجيات الم ــاول اس ــا تتن ــا أنه ــد ذاته ــة  في ح ــة الدراس وأن أهمي
العاملــن،  وقــد افترضــت الدراســة وجــود علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن اســراتيجيات التدريــب وأداء 
العاملــن بــوزارة التعليــم العــالي والدراســة  العلميــة. توجــد علاقــة ذات دلالة إحصائيــة بين اســراتيجيات 
الوصــف الوظيفــي  وأداء العاملــن بــوزارة التعليــم العــالي البحــث  العلمــي، وقــد اتبعــت الدراســة المنهــج 
التاريخــي والمنهــج الوصفــي التحليــي.  وقــد توصــل البحــث لعــدة نتائــج أهمهــا،  تهتــم الإدارة العليــا 
بعمليــة التدريــب كاســراتيجية لتأهيــل العاملــن،  يتــم تقــي آراء العاملــن حــول مــدى اســتفادتهم مــن 
التدريــب،  وتقــدم إدارة المــوارد البشريــة وصفــاً وظيفيــاً واضحــاً في الخطــة لشــغل الوظائف.وقــد أوصــت 
ــن  ــع آراء العامل ــة. وض ــة التدريبي ــط للعملي ــع خط ــا بوض ــن الإدارة العلي ــام م ــادة الاهتم ــة  بزي الدراس
عــن مــدى اســتفادتهم مــن التدريــب. وتفعيــل  إدارة المــوارد البشريــة وصــف وظيفــي واضــح في الخطــة 
ــراتيجية وزارة  ــة في اس ــداف الموضوعي ــق الأه ــل تحقي ــن أج ــن م ــة أداء العامل ــف،  مراقب ــغل الوظائ لش

التعليــم العــالي والبحــث العلمــي.
Abstract:

The problem of the study was represented in the main questions, lack of interest 
in human resources strategies, and is there a relationship between training strategies 
and the performance of employees, and what is the effect of job description on the 
performance of the employees? The importance of the study is represented in that 
it is considered a theoretical and practical reference for every organization It wants 
to achieve a strategy to develop its human resource capabilities, which reflects 
positively on the performance of employees, and that the importance of the study 
in and of itself is that it deals with human resource strategies and their impact on 
the performance of employees, and the study assumed a statistically significant 
relationship between the training strategies and the performance of the employees 
of the Ministry of Higher Education and the scientific study There is a statistically 
significant relationship between job description strategies and the performance 
of employees of the Ministry of Higher Education and scientific research, and 
the study followed the historical method and the descriptive analytical approach. 
The research has reached several results, the most important of which is, senior 
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management is concerned with the training process as a strategy 
to qualify the employees. Employees ’opinions are investigated 
about the extent to which they benefit from training, and the 
Human Resources Department provides a clear job description in 
the plan to occupy the jobs. The study recommended increasing the 
interest of senior management in developing plans for the training 
process. Putting employees’ opinions on the extent to which they 
have benefited from the training. And activating human resources 
management and a clear job description in the plan to occupy jobs, 
monitoring the performance of employees in order to achieve 
the objective objectives in the strategy of the Ministry of Higher 
Education and Scientific Research

مقــدمة:
ــة في التقــدم  ــز العــر الحــاضر الحــالي هــي السرعــة الهائل ــر مــا يمي إن أكث
العلمــي والتكنولوجــي،  وهــذا التقــدم لــم يكــن ليصــل إلى هــذا الحــد إلا مــن خــال 
ــد،  والإدارة  ــر والتجوي ــن والتطوي ــال التحس ــذل في مج ــي تب ــرة الت ــود الكب الجه
ــه،   ــه ورفاهيت ــى تقدم ــل ع ــي تعم ــي الت ــل ه ــدم،  ب ــذا التق ــية له ــر أداة أساس تعت
وذلــك باســتغلال الطاقــات المتوفــرة في الاتجــاه المرغــوب فيــه إلى أقــى حــد ممكــن،  
فمــا التقــدم الحضــاري والعمرانــي والصناعــي في الــدول المتقدمــة إلا بفضــل الإدارة 

ــة. الناجحــة وأســاليبها الحديث
فــالإدارة الاســراتيجية بشــكلها العــام تمتــاز بدورهــا في نجــاح أي عمــل فهــي 
عمليــة إنســانية تســتهدف التعــاون والتنســيق بــن الجهــود البشريــة بالشــكل الــذي 
ــائل  ــن وس ــا م ــر لديه ــا يتوف ــات وم ــن إمكان ــا م ــا لديه ــتغلال م ــن اس ــا م يمكّنه
ــا  ــر إليه ــح ينظ ــة،  وأصب ــت وتكلف ــل وق ــدودة بأق ــداف مح ــق أه ــات لتحقي وتقني
وإلى جهــود الإداريــن وفعاليتهــم عــى أنهــا مــن أهــم العوامــل التــي يعــزى تقــدم 
المجتمعــات أو فشــلها إليــه،  فقــد ثبــت أن نجــاح أي مــروع يتوقــف بالدرجــة الأولى 
عــى نوعيــة الإدارة التــي تســوده، الأمــر الــذي أدى إلى اعتبــار التقــدم الإداري معيــاراً 

للحكــم عــى تقــدم الأمــم ورقيهــا.
الدراسات السابـــقة:

1- دراسة : ثريا محمد الحسن حميدة عمر )1999م( )1(:  
هدفــت الدراســة إلى التعريــف بأهمية التخطيط الاســراتيجي ودوره في اســتمرارية 
ــم أداء  ــة،  تقيي ــة المحلي ــاريع الصناعي ــه في المش ــل ب ــة للعم ــة والحاج ــدم الصناع وتق
صناعــة الزيــوت النباتيــة وتحديــد المعوقــات التــي تواجــه هــذه الصناعــة والــدور الذي 

يمكــن أن تلعبــه إذا وجــدت الاهتمــام المــدروس.
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ــة  ــوت النباتي ــدرة قطــاع صناعــة الزي ــت مشــكلة الدراســة في عــدم مق تمثل 	
ــار إلى الكــوادر  ــي مــن الافتق ــا إذ يعان ــي يمتلكه ــات الت عــى الاســتفادة مــن الإمكان
الإداريــة المؤهلــة وتذبــذب الإنتــاج الزراعــي مــن الحبــوب الزيتيــة والــذي يؤثــر عــى 
ــكافي. ــل ال ــة عــى توفــر التموي ــج إضافــة إلى عــدم مقــدرة المؤسســات التمويلي المنت
ــن  ــة ب ــود علاق ــدم وج ــة: ع ــروض التالي ــار الف ــى اختب ــة ع ــت الدراس قام 	
التخطيــط الاســراتيجي وأداء صناعــة الزيــوت،  تأثــر الموقــع عــى صناعــة الزيــوت 
مــن حيــث   )البعــد والقــرب( مــن مناطــق إنتــاج المــادة الخــام،  إمكانيــة اســتغلال 
الطاقــة القصــوى في صناعــة الزيــوت بتوفــر مدخــات الإنتــاج،  وجــود علاقــة بــن 
التكنولوجيــا وأداء صناعــة الزيــوت النباتيــة،  وجــود علاقــة بــن التمويــل وتحديــث 

ــة. صناعــة الزيــوت النباتي
خرجــت الدراســة بالعديــد مــن النتائــج منهــا: إفتقــار قطــاع الزيــوت النباتيــة 
إلى الرؤيــة المســتقبلية وهــذا نتيجــة لافتقــاره إلى الكــوادر الإداريــة المؤهلــة التــي تقــوم 
ــر  ــط قص ــتخدام التخطي ــاع اس ــى القط ــب ع ــراتيجي،  يغل ــط الاس ــة التخطي بعملي
الأجــل للتكيــف مــع المتغــرات في البيئــة المحيطــة،  تعتــر العاصمــة القوميــة الموقــع 
الأفضــل لصناعــة الزيــوت النباتيــة وذلــك لتوفــر معظــم الخدمــات الضروريــة لقيــام 
الصناعــة،  تعامــل القطــاع مــع الوســطاء في توزيــع الســلعة بــدلا مــن التعامــل مــع 
المســتهلك مبــاشرة أدى إلى ارتفــاع أســعار المنتــج ممــا أثــر عــى مقــدرة المنتــج المحــي 

في المنافســة.
ــل  ــر التموي ــا: ضرورة توف ــات منه ــن التوصي ــد م ــة العدي ــت الدراس قدم
الخارجــي لصناعــة الزيــوت،  التنســيق بــن القطــاع الزراعــي والصناعــي،  ضرورة 
توفــر الوعــي الإداري الــازم،  ضرورة دعــم الدولــة لترقيــة وتطــور صناعــة الزيــوت.

2- دراسة الطيب مصطفى أبو قناية )2002م( )2(: 
ــة  ــادات الإداري ــام القي ــة وإلم ــاق معرف ــى نط ــرف ع ــة إلى التع ــت الدراس هدف
ــن  ــودة ب ــة الموج ــدى العلاق ــد م ــراتيجية وتحدي ــاليب الإدارة الاس ــم وأس بمفاهي
ــآت  ــض المنش ــو بع ــة ونم ــى فعالي ــا ع ــة وأثره ــة الممارس ــام ودرج ــتوى الإلم مس
الخاصــة والعامــة بالســودان،  التعــرف عــى نمــط وأســاليب القيــادة الإداريــة وذلــك 
ــة  ــادات الإداري ــدرة القي ــد ق ــة وتحدي ــة المطبق ــات الإداري ــاليب الممارس ــد أس لتحدي
عــى تحقيــق أهــداف المنشــآت والمســاهمة في نجاحهــا،  كمــا هدفــت الدراســة أيضــاً 
إلى التعــرف عــى العوامــل التــي تحــول دون ممارســة الإدارة الاســراتيجية بشــكلها 

ــودانية.                     ــآت الس ــمي في المنش ــامل والرس الش
ــا  ــدم قدرته ــودان وع ــآت بالس ــن المنش ــر م ــل الكث ــة في فش ــكلة الدراس ــت مش تمثل
ــة  ــة إلى ممارس ــا إضاف ــف الإداري أهمه ــبب الضع ــاء بس ــو والبق ــق النم ــى تحقي ع

ــة. ــة التقليدي ــرق الإداري الط
عمــدت الدراســة إلى اختبــار صحــة الفرضيــات التاليــة: وجــود مســتوى متــدنٍ 
مــن الإلمــام والمعرفــة الإداريــة بمفاهيــم الإدارة الاســراتيجية لــدى الكثــر مــن القيادات 
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الإداريــة الســودانية،  وجــود علاقــة ارتباطيــة طرديــة بــن مســتوى الإلمــام والمعرفــة 
بمفاهيــم الإدارة الاســراتيجية وبــن كل مــن الممارســة الفعليــة لتلــك المفاهيــم وكفــاءة 
أداء المنشــآت،  نمــط وأســاليب القيــادة الإداريــة بالمنشــآت الســودانية نمــط تقليــدي 
مــن المحتمــل تأثــره عــى كفــاءة العديــد مــن المنشــآت،  مــن أبــرز العوامــل التــي 
ــق الاســراتيجية اســتغراق المديريــن في المشــاكل التشــغيلية وعــدم  تحــول دون تطبي

الوعــي بفعاليــة الإدارة الاســراتيجية وجدواهــا وغيــاب الفكــر الإداري الاســراتيجي.                       
ــات  ــن المنظم ــر م ــا،  أن الكث ــج منه ــن النتائ ــد م ــة إلى العدي ــت الدراس خلص
الســودانية عينــة الدراســة لا توجــد لديهــا رســالة محــددة وواضحــة المعالــم وبالتــالي 
عــدم وجــود أهــداف أساســية أو تحديــد لمجــال أعمــال هــذه المنظمــات وأنشــطتها 
ــي تمــارس  ــل أحــد الأســباب الرئيســية في فشــل المنظمــات الســودانية الت وهــذا يمث
أعمالهــا بــا اســراتيجيات ممــا يــؤدي إلى عــدم تحقيقهــا لأهدافهــا ومــن ثــم عــدم 
قدرتهــا عــى النمــو والبقــاء،  كمــا كشــفت الدراســة ضعــف درجــة الممارســة الفعليــة 
ــض  ــاك بع ــودانية  فهن ــات الس ــراتيجية في المنظم ــاليب الإدارة الاس ــق لأس والتطبي
الأســاليب الإداريــة لا يتــم تطبيقهــا. كمــا أوضحــت الدراســة عــدم اهتمــام الكثــر من 
المنظمــات بدراســة المتغــرات البيئيــة وتحليلهــا،  وقــد أثبتــت الدراســة أن القيــادات 
الإداريــة بالمنظمــات الســودانية غالبــا مــا تمــارس أســاليب القياديــة التقليديــة ونــادرا 
ــر  ــة التأث ــة ضخام ــت الدراس ــا أثبت ــاصرة،  وكم ــادة المع ــاليب القي ــارس أس ــا تم م

الســلبي للعوامــل التــي تعــوق تطبيــق الإدارة الاســراتيجية.
 3- دراسة صالح عثمان حسين )2004م( )3(: 

هدفــت الدراســة إلى تحليل مواطــن القــوة والضعــف في الإدارة الاســراتيجية بشركة 
ــق  ــى تطبي ــر ع ــي تؤث ــة الت ــة والخارجي ــل الداخلي ــل العوام ــودانية،  تحلي ــكر الس الس
الاســراتيجية بالمنظمــة،  دراســة المعضــات التــي تواجــه اســراتيجية تســويق الســكر 

والتعــرف عــى القيــود الحكوميــة عــى اســراتيجيات المنظمــة.
تمثلــت مشــكلة الدراســة في أن صناعــة الســكر مــن الصناعــات الاســراتيجية 
التــي تحتــاج إلى تمويــل كبــر عجــزت المؤسســات التمويليــة الداخليــة بالســودان عــن 
توفــره،  كمــا أن القيــود الحكوميــة ذات أثــر ســلبي في كثــر مــن الأحيــان عــى تطــور 
إنتــاج ســلعة الســكر وذلــك يتمثــل في ضعــف اســراتيجيات تســويق الســكر فضــا 

عــن عــدم كفايــة الطاقــة الكهربائيــة وغيرهــا.
كانــت الفرضيــة الأساســية التــي عملــت الدراســة عــى اختبارهــا هــي تأثــر الخطــط 
الاســراتيجية،  التقويــم الاســراتيجي،  القيــود الحكوميــة والأيــدي العاملــة عــى أداء 

وتطــور شركــة إنتــاج الســكر الســودانية.
ــى أداء  ــة ع ــدي العامل ــة والأي ــود الحكومي ــر القي ــة تأث ــج الدراس ــت نتائ أثبت
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وتطــور شركــة إنتــاج الســكر الســودانية،  بينمــا أثبتــت النتائــج عــدم وجــود تأثــر 
ذي دلالــة إحصائيــة لتأثــر الخطــط الاســراتيجية والتقويــم الاســراتيجي عــى تطــور 

وأداء المنظمــة.
استراتيجيات الموارد البشرية:

أولًا: مفهوم إدارة الموارد البشرية:
ــوق  ــا في الس ــة له ــرص المتاح ــتغلال الف ــات لاس ــدى  المنظم ــح إح ــاذا تنج لم
بينمــا تفشــل منظمــات أخــرى في اســتغلال نفــس الفــرص،  يجيــب عــن هــذا الســؤال 
العالــم تومــاس بارتــر في كتابــه المشــهور المنــو في فــرات الاضطــراب بقولــه أن المدخل 
الرئيــي لتحقيــق الاســتمرار والنجــاح في ظــل بيئيــة أعمــال غــر مســتقرة لا يمثــل في 
الاعتمــاد عــى الأســاليب الكميــة أو العقليــة بقــدر مــا يتمثــل في عوامــل صعبــة القياس 
مثــل ســلوك العاملــن والجــودة وخدمــة العمــاء ووفقــا لذلــك توافــر المرونــة الكافيــة 
ــور  ــرة التط ــرض Duttan لظاه ــد تع ــل فق ــرة،  وبالمث ــروف المتغ ــع الظ ــل م للتعام
التكنولوجــي في المنظمــة المعــاصرة ودلالاتــه التنظيميــة حيــث توصــل إلى  أن العنــر 
ــي في  ــور التكنولوج ــع التط ــف م ــق التكي ــم في تحقي ــر الحاك ــل العن ــري يمث الب

المنظمــة الحديثــة.)4(
إن عمليــة إدارة المــوارد البشريــة تعطــي اهتمامــاً خاصــاً لأعمــال الاحتياجــات 
ــه  ــة لــكل المنظمــات والأفــراد عــى حــد الســواء،  وأن المــدى الــذي يســاهم في الذاتي
ــدرة  ــى مق ــام الأول  ع ــف في المق ــا يتوق ــة،  أنم ــداف التنظيمي ــق الأه ــراد في تحقي الأف
وكفــاءة مديــري المــوارد البشريــة في تلــك المنظمــات،  وان التحــدي الرئيــي هنــا يكمن 
في إيجــاد بيئــة تنظيميــة تمكــن الفــرد مــن النمــو والتطــور مثــل هــذه البيئــة يطلــق 
عليهــا )Healthy organization( وهــو مــا تســعى إدارة المــوارد البشريــة الفعالــة في 

تحقيقــه.
تعــرف إدارة المــوارد البشريــة بأنهــا الأنشــطة  الإداريــة المتعلقــة لحصــول المنظمــة 
عــى احتياجاتهــا مــن المــورد البــري وتطويرهــا وتحفيزهــا والحفــاظ عليهــا بمــا 
يمكــن مــن تحقيــق الأهــداف التنظيمية بأعــى مســتويات الكفــاءة والفعالية،  ويســتدل 

مــن التعريــف الســابق لإدارة المــوارد البشريــة عــى مــا يــي)5(:
11 أن إدارة المــوارد البشريــة تنطــوي عــى ممارســة العمليــة الإداريــة مــن .

تخطيــط وتنظيــم وتوجيــه ورقابــة للعنــر البــري.
22 وجــود مجموعــة مــن الأنشــطة  المميــزة والمتخصصــة والتــي تعكــس .

مســاهمة إدارة المــوارد البشريــة في تحقيــق الأهــداف التنظيميــة 
ــتقطاب  ــة،  اس ــوارد البشري ــط الم ــطة  تخطي ــذه الأنش ــمل ه وتش
العاملــن،  التدريــب والتطويــر التنظيمــي،  وتحفيــز العاملــن وتقييــم 

ــل. ــة العم ــن بيئ الأداء وتحس
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د. محمد الخاتم الحاج  أحمد محمد 

33 ــة . ــق الفعالي ــة في تحقي ــوارد البشري ــي لإدارة الم ــرض النهائ ــل الغ يمث
ــت. ــم في ذات الوق ــاء التنظي ــة لأعض ــداف الفردي ــق الأه ــة وتحقي التنظيمي

44 ــرات . ــروف ومتغ ــل ظ ــا في ظ ــة دوره ــوارد البشري ــارس إدارة الم تم
ــة  ــق الفعالي ــار تحقي ــة يجــب الأخــذ في الاعتب ــة وخارجي ــة داخلي بيئي

ــطتها . ــة لأنش المطلوب
55 عمليــة تعليميــة مســتمرة )Educational process( للموظــف والمخدم .

عــى حــد ســواء،  كمــا تهتــم بحقــوق الموظــف مــن جهــة وبواجباتــه 
مــن الجهــة الأخــرى،  وتهتــم بتحديــد مســؤولية الموظــف كمــا تهتــم 

بتخصيــص امتيازاتــه)6(.
66 والخلاصــة أن المــوارد البشرية تمثــل نظامــاً لإدارة العنصر البــري باعتباره .

أهــم العوامــل المؤثــرة في تحقيــق تكيــف المنظمة مــع المتغــرات الســائدة في 
بيئــة أعمالهــا،  ومــن ثــم قدرتهــا على تحقيــق أهدافهــا المحــدودة .

ومن أهم التحولات في مفهوم وممارسات إدارة الموارد البشرية والتي تتمثل 
في الآتي:

11 التحول من مفهوم إدارة الأفراد إلى إدارة الموارد البشرية .
22 التحول من إدارة العاملين كأفراد إلى إدارة العاملين كراس مال فكري..
33 التحــول مــن الــدور التنفيــذي لإدارة الأفــراد إلى الــدور الاستشــاري .

والتنفيــذي لإدارة المــوارد البشريــة.
4 ــراتيجي 	. ــدور الاس ــراد إلى  ال ــدي لإدارة الأف ــدور التقلي ــن ال ــول م  التح

ــة. ــوارد البشري للم
55 التحــول مــن الأداء التنفيــذي للمهــام التقليديــة لشــؤون العاملــن إلى إدارة .

المــوارد البشريــة لتعزيــز الميــزة التنافســية.
 أهمية الموارد البشرية:

ــة  ــة أهمي ــة العصري ــف المنظم ــدى وظائ ــة كإح ــوارد البشري ــي إدارة الم تكت
كــرى في القــرن الحــادي والعشريــن،  فهــي إدارة لاهــم واغــى أصــول المنظمــة إذ إن 
مــا يميزهــا عــن باقــي هــذه الأصــول أنهــا تصــول مفكــرة،  هــذا بافــراض أن الإدارة 
ــجعهم  ــن( فتش ــن – مرؤوس ــة )مديري ــا البشري ــن موارده ــى م ــادة المث ــد للإف تعتم

وتدفعهــم للاجتهــاد والابتــكار وتهيــئ مناخــاً ينمــي ذلــك وينشــطه.
أولًا : الأهمية على مستوى المنظمة:	

مهمــا اهتمــت الإدارة بتحديــث التجهيــزات وتعزيــز القــدرة التحويليــة وحددت 
ــز عــى المنافســة،  لأن  ــاج والتســويق والتحويــل وأخــرى للتمي أهدافــا طموحــة لإنت
ــق،   ــروح الفري ــون ب ــن يعمل ــن محفزي ــى تحقيقــه دون بــر قادري كل هــذا لا يتبن
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ــة  ــة الأداء أي كامل ــآلات تلقائي ــزودت ب ــركات ت ــب ل ــرات الكات ــض خ ــر بع وتش
الأوتوماتيكيــة لكنهــا لــم تقــو عــى اســتغلالها لعــدم قــدرة العاملــن عــى اســتيعاب 
ــة  ــاً طموح ــددت شركات أهداف ــرى ح ــالات أخ ــة .وفي ح ــا المتقدم ــذه التكنولوجي ه
ــذه  ــق ه ــلت في تحقي ــا فش ــوقية لكنه ــة الس ــادة الحص ــالي وزي ــز الم ــن المرك لتحس
الأهــداف عامــاً بعــد عــام،  وتمثلــت أهــم أســباب في مســببات داخليــة وهــي تواضــع 
قــدرات المديريــن وتضخــم أعــداد العاملــن وانخفــاض قــدرات ودافعيــة العاملــن 
وغيــاب روح الفريــق،  ونجــد الإشــارة إلى  أنــه بمــرور الزمــن تتناقــص قيمــة مــورد 
ــن  ــادم لك ــتهلاك والتق ــة بالاس ــزات الألي ــي والتجهي ــم والمبان ــل المناج ــة مث مادي
المــوارد البشريــة تتزايــد قيمتهــا وإنتاجيتهــا بالخــرات المتراكمــة قيمــا تبــى الآلات 
ــه  ــالي فالمــوارد البشريــة تمثــل أصــاً تتزايــد قيمت بالوقــت،  تتوهــج العقــول وبالت

وأهميتــه حســن الإفــادة منــه. )7( 
ثانيا: الأهمية على المستوى القومي:

ــتوى  ــى المس ــات ع ــة في المنظم ــوارد البشري ــة للم ــة الإدارة الفاعل ــر أهمي تظه
ــة : ــية الآتي ــاور الرئيس ــي في المح القوم

1- الموارد البشرية أساس الاستغلال والنفوذ الاقتصادي:
تغــرات أســس الــراع الــدولي في عالم اليــوم،  حيــث اختلفــت أنــواع التهديدات 
التــي تمارســها الــدول ضــد أخــرى،  فبعــد أن كان فــرض النفوذ يتــم من خــال القوة 
ــر  ــو الأكث ــادي ه ــزو الاقتص ــوذ أو الغ ــح النف ــر ليصب ــر الأم ــاً تغ ــكرية أساس العس
ــة  ــدة الأمريكي ــات المتح ــاء الولاي ــال إلغ ــبيل المث ــى س ــتخداماً وع ــع اس ــراً والأوس تأث
لتحويــل الســد العــالي بمــر ســنة1956م وأيضــا لســعي اليابــان لاســتعادة جــزر 
ــم  ــادي لتحجي ــط الاقتص ــيا بالضغ ــع روس ــا م ــازع عليه ــل المن ــدو وكوربي هوكاي
ــدات  ــان للتهدي ــة الياب ــيا، والى مواجه ــة لروس ــة ياباني ــاعدات اقتصادي ــاء مس أو إلغ
العســكرية الكوريــة الشــمالية )1999-2000( بالتهديــد بإيقــاف أو إلغــاء المســاعدات 
الغذائيــة لكوريــا الشــمالية أو بوضــع قيــود عــى البنــوك الكوريــة الشــمالية العديــدة 
ــال  ــواق الم ــر أس ــي اك ــة وه ــوق الياباني ــة في الس ــكاً( العامل ــن بن ــن عشري ــر م )أكث
ــة تقــوم ليــس فقــط  الآســيوية،  أمــا النفــوذ الاقتصــادي يجــئ عــر قــوه اقتصادي
عــى مــوارد طبيعيــة بــل عــى مــوارد بشريــة قــادرة عــى الإدارة الفاعلــة وعــى الأداء 
الجــاد المثمــر للعاملــن لتعظيــم القيمــة المضافــة وزيــادة الناتــج القومــي في مختلــف 
 )G7( مجــالات النشــاط الاقتصــادي وهــذا ماتوافــر مثــاً للــدول الصناعيــة الكــرى
وهــي اليابــان – الولايــات المتحــدة الأمريكيــة– كنــدا –روســيا  بريطانيــا – فرنســا –
ألمانيــا –إيطاليــا،  ودول أخــرى  تتنامــى قوتهــا الاقتصاديــة ســواء كــرت كالصــن أو 
صغــرت كســنغافورة والقاســم المشــرك الــذي يجمــع هــذه الــدول هــو ثــروة بشريــة،  
بــر توافــرت لهــم عقــول مفكــرة مبدعــة وقــدرات فنيــة مناســبة وعاليــة وســمات 
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ســلوكية إيجابيــة مثــل الالتــزام والــولاء وإدمــان العمــل والتجويــد في الأداء والإخــاص 
ــة إدارة كفــؤ وفاعلــة في الــركات عــى  وروح الفريــق الواحــد،  كل ذلــك تحــت مظل
ــج  ــع البرام ــي تصن ــة الت ــات الحكوم ــذا في منظم ــا وك ــطتها وأحجامه ــاف أنش اخت
ــي  ــة الت ــات الحكومي ــدم الخدم ــركات وت ــذه ال ــطة  ه ــة لأنش ــات الداعم والسياس

تســاهم في تعزيــز فاعليــة إدارتهــا.
أداء  العاملين:

أولاً : مفهوم  وأهداف ومحددات أداء العاملين:
ــي  ــاطات الت ــن النش ــة م ــزة الحكومي ــن بالأجه ــات أداء العامل ــر عملي تعت
تســتدعي كثــراً مــن الوقــت والجهــد مــن جانــب المشرفــن والقيــادات الإداريــة ذلــك 
ــلبية  ــة أو الس ــز الإيجابي ــدار الحواف ــد مق ــل في تحدي ــر الفيص ــا تعت ــادة م ــا ع لأنه
ــدى  ــد م ــة في تحدي ــائل العملي ــن الوس ــر م ــا تعت ــا أنه ــون. كم ــا العامل ــي يلقاه الت
ــة أو  ــت في الخدم ــتحقاقه للتثبي ــب أو اس ــه للتدري ــالي حاجت ــف وبالت ــة كل موظ كفاي
ــة بــإدارة  الترقيــة أو العــاوة أو النقــل مــن الخدمــة وخلافــة مــن الإجــراءات المتصل

ــن. ــؤون الموظف ش
مفهوم أداء العاملين:

ــة خاصــة داخــل  ــل مكان ــط مفهــوم الأداء بســلوك الفــرد والمنظمــة،  ويحت يرتب
ــع الأنشــطة بهــا،  وقــد تعــددت  ــة جمي ــاره الناتــج النهائــي لمحصل أي مؤسســة باعتب

ــات)8(: ــأداء ومــن بــن هــذه التعريف ــن ل ــات الباحث تعريف
أنــه يعنــي القيــام بأعبــاء الوظيفــة مــن مســؤوليات وواجبــات وفقــاً للمعــدل 

المفــروض أداؤه مــن العامــل الكــفء )المــدرب(.
أيضــا هــو تنفيــذ الموظــف لأعمالــه ومســؤولياته التــي تكلفــه بهــا المنظمــة أو 
الجهــة التــي ترتبــط وظيفتــه بهــا ويعنــي النتائــج التــي يحققهــا الموظــف في المنظمــة.

أيضــا عــرف بأنــه المســؤوليات والواجبــات النشــطة والمهــام التــي يتكــون منها 
عمــل الفــرد الــذي يجــب عليــه القيــام بــه عــى الوجــه المطلــوب في ضــوء معــدلات في 
اســتطاعة العامــل الكــفء .كمــا يعــرف عــى أنــه: »الناتــج الــذي يحققــه الموظــف 

عنــد قيامــه بــأي عمــل مــن الأعمــال.)9(
ــا  ــرة أهمه ــل كث ــل عوام ــة تفاع ــو: »محصل ــر أن الأداء ه ــض الآخ ــرى البع ــا ي كم

ــم«. )10( ــة التنظي ــة وبيئ ــه الوظيفي ــف ومتطلبات ــة الموظ كفاي
المفهوم التقليدي والحديث لتقييم أداء العاملين:

ــى  ــأة ع ــن في المنش ــن العامل ــخص م ــم كل ش ــه تقيي ــم الأداء بأن ــرف تقيي يع
أســاس الأعمــال التــي أتمهــا خــال فــرة زمنيــة معينــة وتصرفاتــه مــع مــن يعملــون 

معــه .
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ــن  ــراد ع ــات الأف ــم مخرج ــدف إلى تقيي ــذي يه ــراء ال ــك الإج ــه ذل ــا في كون كم
ــه  ــوكل إلي ــي ت ــق وســيلة للحكــم عــى مــدى مســاهمة كل فــرد في الأعمــال الت طري
وبطريقــة موضوعيــة،  وكذلــك الحكــم عــى ســلوكه وتصرفاتــه أثنــاء العمــل وعــى 
مقــدار التحســن الــذي طــرأ عــى أســلوبه في أداء العمــل وأخــراً عــى معاملــة زملائــه 

ــيه . ومرؤوس
أمــا مفهــوم الحديــث: لــم يعــد هــدف الأداء في الوقــت الحــاضر يعنــي أنكــم في 
نهايــة الفــرة المعينــة عــى مــا ســيحققه الموظــف مــن درجــات يبنــي عــى أساســها 
ــل  ــل ب ــه للعم ــره في أدائ ــى تقص ــه ع ــأة أو معاقبت ــى مكاف ــه ع ــه أو حصول ترقيت
أصبــح تقويــم الأداء يعنــي)11(. ويهــدف إلى أبعــد مــن هــذا،  أصبــح يهــدف إلى تحديــد 
ــة  ــون مهم ــا وتك ــى علاجه ــل ع ــف للعم ــور في أداء الموظ ــف والقص ــاط الضع نق
للرئيــس المبــاشر هــذا المجــال بمثابــة المعلــم والمســاعد الــذي يقــوم بوضــع الخطــة 
ــه  ــدم ل ــوف تق ــي س ــاعدة الت ــب والمس ــوع التدري ــد ن ــا تحدي ــرر بموجبه ــي تق الت
المعالجــة والقصــور في أدائــه ممــا يعــود بالفائــدة عــى نفســه وعــى المؤسســة التــي 

يعمــل فيهــا .
أهداف تقييم الأداء:

ــا  ــا م ــا مث ــن أهمه ــدة م ــداف عدي ــدم أه ــن أن تخ ــن الممك ــم الأداء م ــة تقيي أنظم
ــون:  ــه باركينس اقترح

- العدالة والدقة في التعويضات والمكافآت .
- تحديد الأفراد المحتمل ترقيتهم.

- توفير نظام اتصال ذي اتجاهين.
- تحديد الاحتياجات التدريبية.

- العمل على تحسين الأداء الحالي.
- تقديم تغذية عكسية أو مرتدة للعاملين عن مستوى أدائهم .

- المساعدة في تخطيط المسار الوظيفي.
- المساعدة في تخطيط القوى العاملة.

حدد من جيل ولوشر locher&Gillأهداف تقييم  الأداء الفعلي في الآتي: 
- المساعدة في تحسين مستوى الأداء الفعلي/ الحالي.

- إحدى طرق تحديد الاحتياجات التدريبية.
- المساعدة في تخطيط المسار الوظيفي.
- المساعدة في تخطيط الموارد البشرية.

ويمكن إضافة الأهداف التالية لنظام تقييم الأداء)12(:
11 ارجــع الأثــر للمرؤوســن عــن كيفيــة أدائهــم لأعمالهــم واقــراح .

التغيــرات المطلوبة.
22 تحفيــز المرؤوســن ســواء بالاعــراف بــالأداء الجيــد أو الحــس .

عــى تحســن الأداء المتواضــع.
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33 ــز أو . ــاء الحواف ــب،  أو إعط ــص في الرات ــادة أو النق ــر الزي تبري
ضعهــا،  أو الترقيــة أو عــدم تنفيذهــا،  أو الاســرداد في الوظيفــة 
ــتمرار في  ــة أو الاس ــا خدم ــة أو أنه ــة الوظيفي ــض درج أو خف

نفــس الموقــع والمــكان أو آخــر.
تتمثل أهم أهداف تقييم الأداء فيما يلي:

–	  إمداد العاملين بتغذية مرتدة عن أدائهم مع ما كان متوقعاً منهم.
–	 تسهيل تخطيط القوى العاملة.
–	 تسيير تخطيط المسار الوظيفي.
–	 ــج  ــم البرام ــة تصمي ــهيل مهم ــن وتس ــة للعامل ــات التدريبي ــد الاحتياج تحدي

ــة. التدريبي
–	 وضع خطط لرفع مستوى أداء العاملين وتحسين إنتاجيتهم.
–	 تحسين عملية الاتصال بين المدير والعاملين بإدارته.
–	 المساعدة في قياس الكفاءة.
–	 تفهم المدير لقرارات العاملين في إدارته وكيفية استخدامها بشكل أفضل.
–	  تشجيع المنافسة بين العاملين وبين الأقسام والإدارات.
–	 اختيار الأفراد الصالحين للترقية.
–	 ترشيد سياسات الأجور والحوافز والنقل.
–	  توفير التوثيق الملائم للقرارات الإدارية والأسباب التي انبنت عليها.

وأيضا من بعض أهداف تقييم الأداء)13(:
–	 رفع الكفاءة الإنتاجية.
–	 رفع مستوى الأداء من خلال رفع كفاءة الموظفين.
–	 معرفة معوقات العمل.
–	 تحديد أوجه القصور في أداء الأفراد والتعرف على جوانب الضعف في الأداء.
–	 الكشف عن الأفراد الصالحين لشغل الوظائف القيادية.

ــاضي  ــن الم ــر م ــتقبل أكث ــى المس ــز ع ــه تركي ــم الأداء في ــدف تقيي ــح ه أصب
حيــث تعتــر العمليــة الدوريــة لتقييــم الأداء والكفــاءة في العمــل بمثابــة وقفــة تأمــل 

ــتقبل. ــر في المس ــتعداد للتطوي ــاضي للاس ــروف الم ــن ظ ــتفادة م واس
 إذا أصبــح أيضــا يهــدف إلى تحديــد نقــاط الضعــف والقصــور في أداء الموظــف 
للعمــل عــى علاجهــا وتكــون مهمــة الرئيــس المبــاشر في هــذا المجــال بمثابــة المعلــم 

والمســاعد الــذي يوضــع الخطــة.
محددات الأداء:

ــة التفاعــل بــن  الســلوك الإنســاني هــو المحــدد لــأداء الوظيفــي هــو محصل
طبيعــة الفــرد ونشــأته والموقــف الــذي يوجــد فيــه الأداء لا نتيجــة القــوى أو ضغــوط 



مجلة القلزم للدراسات الأمنية والاستراتيجية علمية دولية محكمة - العدد الثاني ذو القعدة 1442هـ-يونيو2021م |  35  |

أثر استراتيــجيات الموارد البشريّة في أداء العاملين دارسة حالة وزارة التعليم العالي السودانية في الفترة )2010-2019م(

ناتجــة مــن داخــل الفــرد نفســه فقــط ولكــن نتيجــة لعمليــة التفاعــل والتوافــق بــن 
القــوى الداخليــة للفــرد والخارجيــة المحيطــة بــه.

ويوضــح زويلــف أن المقــدرة والرغبــة عــى العمــل تتفاعــان نتيجــة لعمليــة التفاعــل 
في تحديــد مســتوى الأداء،  أي أن تأثــر المقــدرة عــى العمــل عــى مســتوى الأداء يتوقف 

عــى مــدى مقــدرة الشــخص عــى القيــام بالعمــل وبالعكــس.
ويلخص ذلك من خلال المعادلة التالية:

مستوى الأداء = المقدرة على العمل × الرغبة في العمل
ولا يوجــد اتفــاق موحــد بــن الكتــاب لباحثــن عــى أو حــول محــددات الأداء 
ــف باختــاف طاقــات  ــك إلى عــدة أســباب منهــا أن هــذه المحــددات تختل ويعــود ذل
ــل  ــا أن العوام ــرى،  كم ــة إلى أخ ــن مؤسس ــات م ــاف المؤسس ــا باخت ــال وأيض العم

ــددات الأداء. ــر في مح ــا تأث ــة له ــة الخارجي البيئي
ويلخص نموذج يوزتر محددات الأداء في ثلاثة عوامل رئيسية وهي)14(:

–	  الجهد المبذول: يعكس حماس الفرد لأداء العمل.
–	  قدرات الفرد وخبراته السابقة: تحديد درجة فعالية الجهد المبذول.
–	 إدراك الفــرد لــدوره وقدراتــه وانطباعاتــه عــن الســلوك والنشــاط أو كيفيــة 

ممارســة العمــل .
أغراض تقييم الأداء:

–	 المســاعدة في تخطيــط القــوى العاملــة وحســاب المقــدرات الوظيفيــة لــكل 
وحــدة مــن وحــدات المنشــأة الإداريــة.

–	 ــن  ــك ع ــده وذل ــل وقواع ــات العم ــزام بمتطلب ــن الالت ــد م ــق مزي خل
ــه بــكل  ــاك مــن يراقــب مســتوى أدائ ــأن هن طريــق اشــهار موظــف ب
ــن  ــألة م ــرض للمس ــه ولا تع ــاون في عمل ــل ولا يته ــا يكس ــة ف دق
ــي  ــة الت ــة والمعنوي ــازات ذات المادي ــن الامتي ــه م ــم حرمان ــائه وث رؤس

ــد . ــل المج ــا العام يتلقاه
–	 ــة  ــأة الإداري ــة المنش ــت بخدم ــذي التحق ــف ال ــز الموظ ــد مرك تحدي

ــدادات  ــن الإع ــد م ــه لمزي ــة أو إخضاع ــئته في الخدم ــداً لتنش ــك تمهي وذل
والتدريــب أو إلغــاء خدماتــه إذا ثبــت عجــزه الــكلي عــن القيــام بــأداء 

ــة. ــه الوظيفي واجبات
–	 المســاعدة في تحديــد مســتوى أو مــدى ســامة الطــرق والوســائل 

المســتخدمة في عمليــات توظيــف وتنميــة القــوى العاملــة بالمنشــأة 
ــتوى  ــن بمس ــدلات أداء العامل ــم مع ــق منحه ــن طري ــك ع ــة وذل الإداري
ــج  ــف أو البرام ــارات التوظي ــا في اختب ــبق أن أحرزوه ــي س ــات الت الدرج

ــا. ــم به ــم إلحاقه ــي ت ــة الت التدريبي
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–	  ضمــان درجــة معقولــة مــن الحيــاد والموضوعيــة في التعامــل مــع شــؤون 
ــاوات  ــح الع ــات ومن ــات والتنق ــق بالترقي ــا يتعل ــك فيم ــن وذل الموظف

ــن . ــئون الموظف ــراءات ش ــن إج ــه م ــتثنائية وخلاف ــة والاس العادي
–	 ــة والإشراف  ــتمرارية الرقاب ــى اس ــن ع ــاء والمشرف ــدرات الرؤس ــة ق  تنمي

والتحليــل الوظيفــي والتوجيــه وذلــك لأن ممارســة مثــل هــذا النظــام عــادة 
مــا تضطــر المشرفــن لمتابعــة النشــاط الوظيفــي والأعمــال التــي يقومــون 
ــي  ــم الوظيف ــتوى أدائه ــن مس ــببة ع ــر المس ــة التقاري ــداً لكتاب ــا تمهي به
ــل  ــط العم ــته في محي ــن وممارس ــذا الف ــم به ــتدعى إلمامه ــن يس ــك م وذل

ــه. )15( الــذي يشرفــون علي
أهمية تقويم أداء العاملين:

يعتــر تقويــم الأداء بحــد ذاتــه تقويمــاً لــأداء الــكلي للمنظمــة إذا أنــه يكشــف 
نقــاط الضعــف والقــوة في الوظائــف الإداريــة في جوانــب التخطيــط والتنظيــم والرقابة 

والإشراف. )16( 
ــتها  ــر في سياس ــد النظ ــتطيع أن نعي ــم الأداء نس ــة تقوي ــال عملي ــن خ فم
وبرامجهــا وإجراءاتهــا عــى الأخــص في مجــالات الاختيــار والتدريــب والإشراف 
فتســتطيع الإدارة أن تحكــم مــن خــال تقويــم الأداء عــى مــدى نجــاح الاختيــار لأن 
ــه  ــع قدرات ــق م ــي تتف ــة الت ــب بالوظيف ــرد المناس ــا إذا كان الف ــف عم ــم يكش التقوي
ــه ومؤهلاتــه كذلــك تســتطيع الإدارة عــن طريــق تقويــم الأداء أن تحكــم عــى  وميول
مــدى ســامة الاختيــارات التــي تجريهــا للعاملــن وتتمكــن مــن أهــم التقويــم عــن 
قــدرة المشرفــن عــى قيــادة مرؤوســيهم وتوجيههــم )وخصوصــاً إذا تضمــن عمليــة 
ــة  ــع فاعلي ــك يوض ــإن ذل ــيهم( ف ــن ومرؤوس ــن المشرف ــادلاً ب ــاً متب ــم تقويم التقوي
ــام  ــا إذا كان نظ ــك م ــرف الإدارة كذل ــتطيع أن تتع ــة في الإشراف وتس ــاليب المتبع الأس
الحوافــظ مناســباً ومتفقــاً مــع رغبــات وحاجــات الأفــراد ومــدى المســاهمة في رفــع 
الكفــاءة الإنتاجيــة أو مــا كان غــر مناســب ممــا يــؤدى انخفــاض الكفــاءة الإنتاجيــة.

تكمن أهمية تقويم أداء الأفراد في عدة محاور أهمها)17(:
11 ــن . ــراد وتحس ــتوى الأف ــع مس ــؤدي إلى رف ــاءة ي ــم الكف ــام لتقوي ــود نظ وج

ــر الأداء. ــة تطوي ــف وكيفي ــوة والضع ــاط الق ــى نق ــرف ع ــة والتع الإنتاجي
22 على ضوء تقييم الأداء يتم حساب المكافأة والعقاب..
33 إمداد الآخرين بالمعلومات عن نتائج أدائهم وإظهار نقاط القوة والضعف لهم..

4  تحقيق موضوعية نظام التقويم لأداء الأفراد ودقة تقدير المكافأة.	.
55 يترتــب عــى نتائــج التقويــم اتخــاذ الإجــراءات المناســبة فيمــا يتعلــق بالترقيــات .

والنقــل والتدريــب.
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أثر استراتيــجيات الموارد البشريّة في أداء العاملين دارسة حالة وزارة التعليم العالي السودانية في الفترة )2010-2019م(

66 يؤدى إلى فاعلية الإشراف تفهم المرؤوسين لأسس معايير تقويم الأداء..
7  أســهم في تنميــة المهــارات العامــة نتيجــة لتعــرف كل فــرد في التنظيــم عــى نقاط 	.

القــوة والضعــف في أدائــه وكيفيــة تطويره.
ويمكن بيان أهمية عملية تقييم الأداء في الآتي)18(:

11 تزويــد المنظمــة بمؤثــرات عــن أداء العاملــن والمشــاكل التــي تواجههــم .
أعمالهم. في 

22 تمكين العاملين من معرفة نقاط الضعف والقوة في أعمالهم..
33 يعتــر أســلوب الكشــف عــن نواحــي الضعــف في الأنظمــة والإجــراءات .

والقوانــن وأســاليب العمــل والمعايــر المتبعــة ومــدى صلاحيتهــا.
44 ــلوك . ــلبيات في س ــي والس ــدوران الوظيف ــدل ال ــض مع ــد في خف يفي

العاملــن مــن غيــاب وإهمــال عــدم الحمــاس للعمــل كمــا يســهم في 
ــن. ــتقلة للعامل ــر المس ــة غ ــاءات الكامن ــن الكف ــف ع الكش

55 ــة في . ــة والعدال ــتخدام الموضوعي ــات لاس ــة المنظم ــلوب تنمي ــر أس يعت
ــاع معايــر وأقيســة ومقاييــس محــددة  التعامــل مــع موظفيهــا بإتب
ــات  ــد الص ــن وتوطي ــة للعامل ــروح المعنوي ــع ال ــد في رف ــا يفي كم

ــن. ــراد والعامل ــن الأف ــات ب والعلاق
ومن أهمية تقويم الأداء نبين من خلال النقاط التالية)19(: 

ــدى  ــاس م ــيلة لقي ــاره أداء أو وس ــم الأداء في اعتب ــة تقوي ــع أهمي تنب 	.1
قــدرة العامــل وكفاءتــه في تحقيــق الهــدف المنشــود إليــه في عمليــة بمعنــى 

ــات الوظيفــة. ــه عــى الملائمــة والتكيــف مــع متطلب مــدى قدرت
يعتــر تقويــم الأداء مــؤشراً عــى مــدى نجــاح سياســات  	.2

بالمنظمــة. الأفــراد 
ــرأ  ــرات تط ــدوث أي متغ ــد ح ــل عن ــاس أداء العام ــر أداء القي يعت 	.3
عــى وظيفــة أو طريقــة أدائهــا أو اســتخدام تكنولوجيــا جديــدة أو مــدى 

ــل. ــة بالعم ــروف المحيط ــر الظ ــد تغ ــى الأداء عن ــاً ع ــه أيض قدرت
يمكــن المنظمــة مــن تقييــم أداء المشرفــن والمــدراء ومــدى فاعليتهــم  	.4
في تنميــة وتقديــر مرؤوســيهم كذلــك تزويــد المنظمــة بمــؤشرات عــن أداء 

ــي: ــث  العلم ــالي والبح ــم الع ــن وزارة التعلي العامل
 أولًا : نبذة تعريفية عن وزارة التعليم العالي والبحث  العلمي:

ــع  ــة وض ــام بمهم ــام 1971م للقي ــالي ع ــم الع ــة والتعلي ــئت وزارة التربي أنش
ــن  ــيق ب ــي والتنس ــة  العلم ــالي والدراس ــم الع ــج للتعلي ــط والبرام ــات والخط السياس
مؤسســاته.   وتتكــون مؤسســات التعليــم العــالي والدراســة  العلميــة مــن الجامعــات 
والمعاهــد الحكوميــة والأهليــة والمراكــز  والمعاهــد الدراســة يــة التــي تنشــأ  بموجــب 
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قوانــن وأوامــر تأســيس خاصــة بهــا وتتمتــع هــذه المؤسســات بالاســتقلالية العلميــة 
والإداريــة والماليــة وتــرف عليهــا مجالســها وأجهزتهــا الإداريــة .)20(

ــام المعهــد العلمــي عــام 1912  ــم العــالي بالســودان إلي قي تعــود نشــأة التعلي
ــر  ــات وتعت ــة الثلاثين ــا في نهاي ــدار العلي ــام 1924 والم ــة ع ــنر الطبي ــة كتش ومدرس

ــم العــالي بالســودان: ــة هــي أســاس التعلي المؤسســات التالي
11 ــذي نشــأ عــي قــرار الأزهــر . المعهــد العلمــي بامدرمــان: ) 1912( ال

ــودان،   ــي بالس ــم الدين ــم بالتعلي ــر ليهت ــوم بم ــف ودار العل الشري
ــة  ــة الجامعي ــدأت المرحل ــام 1920 وب ــالي في ع ــم الع ــدأ القس ــد ب وق
بــه عــام 1957 بإنشــاء قســمي الشريعــة واللغــة العربيــة وتطــور إلي 
كليــة للدراســات الإســامية عــام 1963م ثــم إلي جامعــة امــدر مــان 

ــام 1965م. ــامية ع الإس
22 ــوم . ــا للعل ــدارس العلي ــام 1924 والم ــة : ع ــنر الطبي ــة كتش مدرس

ــة  ــئت في نهاي ــي أنش ــة الت ــون والهندس ــرة والقان ــة والبيط والزراع
ــوي  ــوق الثان ــم)21(. ف ــدم تعلي ــن لتق ــرن العشري ــن الق ــات م الثلاثين
ــة لإعــداد الأطــر التــي تحتاجهــا في  وكانــت تتبــع للمصالــح الحكومي
مجــال عملهــا. دمجــت المــدارس،  العليــا  في كليــة غــردون التذكاريــة 
عــام 1945م وكونــت فيمــا بعــد كليــة الخرطــوم الجامعيــة الأفريقيــة 
ــد الاســتقلال  ــدا(. وعن ــة ماكريريبيوغن ــا وكلي ــدان بنيجيري ــة عب ) كلي
ــاً  ــتقلة علمي ــة مس ــوم الجامعي ــة الخرط ــت كلي ــام 1956م أصبح ع

ــاد. ــة بالب ــة وطني ــوم كأول جامع ــة الخرط ــم جامع ــاً باس وإداري
3 ــل 	. ــات تؤه ــد وكلي ــتقلال معاه ــل الاس ــا قب ــرة م ــال ف ــئت خ  أنش

العاملــن بالمصالــح الحكوميــة لمــدة عامــن ارتفعــت إلي ثلاثــة أعــوام 
ــة  ــة الصح ــي: كلي ــة وه ــدارس الثانوي ــي الم ــل خريج ــت تقب أصبح
)1933( – معهــد الأشــعة )1936( – كليــة خــراء الغابــات – معهــد 

ــي )1954(. ــمبات الزراع ــد ش ــات )1954( – معه البصري
44 بــدأ التعليــم الفنــي بالســودان بقيام معهــد الخرطــوم الفني كمدرســة .

ملحقــة بــوزارة الأشــغال لإعــداد المهنــن برفــع ســني الدراســة مــن 
ثــاث إلي أربــع ســنوات عــام 0691م واقتــي تطــور الدراســة ربطــه 
بمســتويات خارجيــة معــرف بهــا وأتيــح للطــاب الجلــوس لامتحــان 
الشــهادة الأهليــة بمعاهــد لانكشــر بالمملكــة المتحــدة. ويعتــر معهــد 
الخرطــوم الفنــي أســاس التعليــم الفنــي والتقنــي بالســودان وتطــور 

إلي إن صــار جامعــة الســودان للعلــوم والتكنولوجيــا عــام 0991م.
5 أنشــئت جامعــة القاهــرة فــرع الخرطــوم عــام 5591 كثمــرة للتعــاون 	.
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الثنائــي مــع مــر وأتاحــت بدراســاتها المســائية الفرصــة للعاملــن 
ــون،   ــات الآداب،  القان ــي في كلي ــم الجامع ــة تعليمه ــة لمواصل بالدول
ــعت  ــن وتوس ــة النيل ــح جامع ــام 3991م لتصب ــت ع ــارة،  وعدل التج

بإضافــة كليــات علميــة جديــدة.
6 بجانــب المعهــد الفنــي نشــأت خــال مرحلــة الحكــم الوطنــي العديــد 	.

ــة  ــح الحكومي ــدات والمصال ــع للوح ــي تتب ــات الت ــد والكلي ــن المعاه م
للتأهيــل عــي مســتوى الدبلــوم )2 – 3 ســنوات( وهــي)22(:

ــف  ــن في مختل ــب الحرفي ــداد وتدري ــام 1960 لإع ــة ع ــة المهني أ. الكلي
ــخ. ــاء... ال المهــن  نجــارة،  ســباكة،  حــدادة،  بن

ــع  ــرح لدف ــيقى والم ــرح 1969م الموس ــيقي والم ــد الموس ب. معه
ــاد. ــة بالب ــة الفني الحرك

ج.  المعهــد العــالي للتربيــة والرياضــة لتأهيــل معلمــي التربيــة البدنيــة 
بالمرحلــة الثانويــة.

77 تعتــر فــرة الســبعينات مرحلــة تحــول كــرى في مســار التعليــم العالي .
ــزة    ــن والأجه ــدور القوان ــرة ص ــذه الف ــهدت ه ــد ش ــودان فق بالس

ــم العــالي وكانــت أهــم أحــداث هــذه الفــرة: المنظمــة للتعلي
)أ(	 أ. إنشــاء مجلــس قومــي ووزارة للتعليــم العــالي وصــدور قانــون 

المجلــس القومــي للتعليــم العــالي عــام 1972م.
)ب(	 ــا) 1975م( كأول جامعتــن  ــرة وجوب ــي الجزي ــام جامعت قي

ــة  ــة بالبيئ ــة الجامعي ــط الدراس ــدف رب ــم به ــأن في الأقالي تنش
ــع. ــات المجتم ــة احتياج وتلبي

ضــم كل المعاهــد والكليــات التــي كانــت تتبــع للمصالــح )ج(	
والــوزارات للتعليــم العــالي وصــدور أوامــر تأســيس لهــا.

  قيــام بعــض المعاهــد والكليــات الوســيطة بمعاونــة مــن البنــك )(د)
ــة  ــو نعام ــد أب ــي – معه ــراز الزراع ــد ابوح ــي معه ــدولي وه ال

ــرة. )23( ــة عط ــة الميكانيكي ــة الهندس ــي – كلي الزراع
التوســع غــر المســبوق في قيــام الجامعــات الولائيــة منــذ تفجــر 	()ه

ثــورة الإنقــاذ الوطنــي عــام 1989م والتــي كانــت أهــم إنجازاتهــا:
11 تعريب الدراسة بالمرحلة الجامعية..
22 إنشاء الجامعات الجديدة بالولايات ) 19 جامعة حكومية).
33 ــات و26 . ــاث جامع ــام ث ــي بقي ــي والأجنب ــالي الأه ــم الع ــع في التعلي التوس

ــد. ــة ومعه كلي
44 مضاعفة الاستيعاب بمؤسسات التعليم العالي..
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الرؤية :
النهــوض بالمجتمــع وتلبيــة حاجاتــه والاهتمــام بالتنميــة الشــاملة عــر تأهيــل 
الفــرد القــادر عــي الإبــداع والابتــكار والتفاعــل مــع مجتمعــه،  وإعــاء قيــم المجتمــع 

الروحيــة والإنســانية وصــولاً إلي تقــدم وتطــور الأمــة.
الرسالة :

أ تقديــم تعليــم عــال وفــق معايــر الجــودة والكفــاءة وقــادر عــي تزويــد الطــاب 	.
بالمعــارف والمهــارات اللازمــة لســوق العمــل.

ب إتاحة فرص التعليم العالي للجميع على أساس الكفاءة والجدارة.	.
ت إعداد الأطر العلمية والتقنية في مختلف المجالات والتخصصات.	.
ث ــر 	. ــي وتطوي ــة  العلم ــق الدراس ــن طري ــة ع ــم والمعرف ــر العل ــة ون تنمي

ــة. ــة المحلي التقان
ج المحافظة علي القيم المجتمعية.	.

الأهداف:
يلعــب التعليــم العــالي دورا قياديــا في التغيــر الاقتصــادي والاجتماعــي والثقــافي 

مــن خــال تأثــره عــي الفــرد والمجتمــع.)24(
الأهداف وفق الخطة الخمسية )2011-2007( )25(:

11 تأكيد هوية الأمة ودعم الوحدة الوطنية.
22 خصائــص . عــن  معــر  لتكــون  الدراســية  المناهــج  تأصيــل 

الســوداني. المجتمــع 
33 تزويــد الطــاب بالمعــارف والمهــارات والتقانــات الضروريــة التــي تعينهــم .

ــرص  ــر ف ــم. وتوف ــق تطلعاته ــع وتحقي ــة المجتم ــاركة في تنمي ــى المش ع
ــع  ــع وض ــاءة م ــدرة والكف ــاس الق ــي أس ــالي ع ــم الع ــاق بالتعلي الالتح

ــار خــاص لبعــض فئــات المجتمــع. اعتب
44 تنويــع أنمــاط التعليــم العــالي وطــرق ووســائل تقديمــه لتواكــب التعليــم .

مــدي الحيــاة )life - long learning( وتســاهم في نــر العلــم والمعرفــة 
وســط كل فئــات المجتمــع.

55 الاســتجابة لاحتياجــات ســوق العمــل وخدمــة المجتمــع وتزويــده بالخــرة .
الضروريــة في مجــالات التنميــة الاقتصاديــة والاجتماعيــة والثقافيــة 

ــه. ــي قيم ــة ع والمحافظ
66 ــاء القــدرات في النظــام . ــه وبن ــد مخرجات ــم وتجوي ــة التعلي تحســن نوعي

ــق أجيــال قــادرة عــي المنافســة. التعليمــي لخل
77 ــاهمته في . ــه ومس ــر نتائج ــي ون ــي التطبيق ــة  العلم ــر الدراس تطوي

ــاد. ــاملة بالب ــة الش التنمي
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88 تطوير استخدام التقانات الحديثة لدعم العملية التعليمية.
99 بناء القدرات وتطوير الموارد البشرية على المستوى القومي..

التعــاون الــدولي وتمتــن الصــات العلميــة بــن مؤسســات التعليــم 1010 	
ــم. ــا في العال ــودانية ومثيلاته ــالي الس الع

الوفــاء بالتزامــات العمليــة التعليميــة وتمويــل التعليــم العــالي 1111
ــاره خدمــة عامــة وتشــجيع القطــاع الخــاص عــي المشــاركة في  باعتب

ــالي. ــم الع التعلي
ــاء 1212 رعايــة الطــاب والاهتمــام بالتكويــن الثقــافي والنفــي لاســتكمال بن

ــب الجامعــي ــة للطال الشــخصية المتكامل
ــإدراك وســعة 1313 ــل قــادر عــي حمــل المســؤولية عــن فهــم ووعــي وب جي

ــة . ــة القادم ــات المرحل ــة لمتطلب رؤي
مواجهــة الأعــداد المتزايــدة للطــاب الناجحــن والذيــن لا يجــدون مواقــع 1414

في الجامعــات الحاليــة وذلــك مــن خــال تحريــر التعليــم الجامعــي مــن 
القيــود الزمانيــة والمكانيــة وتخفيــض كلفــة التعليــم العــالي مــع تقليــل 
ــاتذة  ــدرة الأس ــة في ن ــالي والمتمثل ــم الع ــورة التعلي ــالبة لث ــار الس الآث

ــة . ــات الجامعي ــف المكتب وضع
الدراسة الميدانية:

أولاً: مجتمع وعينة الدراسة:
ــث  ــالي والبح ــم الع ــن في وزارة التعلي ــى العامل ــة ع ــع الدراس ــتمل مجتم اش
ــار  ــة فياختي ــة القصدي ــم اســتخدام العين ــث ت ــغ عددهــم )316(،  حي العلمــي والبال
أفــراد عينــة الدراســة،  وقــد بلــغ حجمهــا )200( بنســبة %63 مــن مجمــوع مجتمــع 

الدراســة.
		تــم توزيــع عــدد )200( اســتبانة عــى أفــراد العينــة،  وتــم اســرجاع )144( 
ــاره  ــة باعتب اســتبانة بنســبة %72،  ويعتــر معــدل الاســتجابة مــن المعــدلات العالي

ــا. ــارف عليه ــدود  المتع ــوق الح يف
ثانياً:  وصف أداة  الدراسة:

ــات  ــى البيان ــول ع ــية للحص ــتبانة كأداة رئيس ــى الاس ــة ع ــدت الدراس اعتم
اللازمــة  لتحقيــق أهــداف الدراســة،  حيــث تــم تصميــم  اســتمارة اســتقصاء اشــتملت 

عــى قســمين:
ــراد  ــخصية لأف ــمات الش ــت الس ــرات تناول ــدد )7( فق ــى ع ــوى ع ــم الأول: يحت القس

ــرة. ــنوات الخ ــي وس ــل العلم ــر والمؤه ــوع والعم ــة في الن ــة والمتمثل ــة الدراس عين
ثالثاً: تقويم أدوات القياس:
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للتأكــد مــن صلاحيــة أداة الدراســة تــم اســتخدام كل مــن اختبــارات الصــدق 
والثبــات  وذلــك عــى النحــو التــالي:

1/ صدق أداة الدراسة:
أ( اختبار صدق محتوى المقياس:

  بعــد أن تــم الانتهــاء مــن إعــداد الصيغــة الأوليــة لعبــارات الاســتبانة وحتــى 
ــن  ــة م ــى مجموع ــا ع ــم عرضه ــة ت ــوى أداة الدراس ــدق محت ــن ص ــق م ــم التحق يت
المحكمــن المختصــن بلــغ عددهــم )3( في مجــال موضــوع الدراســة  كمــا هــو موضــح 
في الملحــق)2(،  وقــد طلــب مــن المحكمــن إبــداء آرائهــم حــول أداة الدراســة ومــدى 
صلاحيــة الفقــرات وشــموليتها وتنــوع محتواهــا وتقويــم مســتوى الصياغــة اللغويــة 
ــذف.  ــر أو الح ــل أو التغي ــق بالتعدي ــا يتعل ــبة فيم ــا مناس ــات يرونه ــة ملاحظ أو أي
ــم  ــذ بملاحظاته ــتجاباتهم والأخ ــل اس ــم تحلي ــتمارة ت ــرجاع الاس ــم اس ــد أن ت وبع
ــرات،   ــض الفق ــوى بع ــل محت ــل تعدي ــا،  مث ــم اقتراحه ــي ت ــات الت ــراء التعدي وإج
وتعديــل بعــض الفقــرات لتصبــح أكثــر ملائمــة،  وحــذف بعــض الفقــرات وتصحيــح 
ــن  ــات المحكم ــذ بملاحظ ــث الأخ ــرت الباح ــد اعت ــة . وق ــة اللغوي ــاء الصياغ أخط
وإجــراء التعديــات المشــار إليهــا بمثابــة الصــدق الظاهــري،  وصــدق المحتــوى للأداة  

وبذلــك تــمَّ تصميــم الاســتبانة في صورتهــا النهائيــة .
)ب( الاتساق الداخلي:

يقصــد بصــدق الاتســاق الداخــي مــدى اتســاق كل فقــرة من فقــرات الاســتبانة 
ــي  ــاق الداخ ــاب الاتس ــث بحس ــام الباح ــد ق ــه،  وق ــي إلي ــذي تنتم ــال ال ــع المج م
للاســتبانة وذلــك مــن خــال حســاب معامــات الارتبــاط بــن كل فقــرة مــن فقــرات 

مجــالات الاســتبانة والدرجــة الكليــة للمحــور نفســه. وفيمــا يــي نتائــج الاختبــار:
المحور الأول: استراتيجيات التدريب:

جدول ) 1 (: نتائج اختبار الصدق لعبارات استراتيجيات التدريب
مستوى 
المعنوية

معامل 
الارتباط

المتغيرات

0.000 0.84
التدريــب  العليــا  الإدارة  تتبنــى 
العاملــن لتأهيــل  كاســراتيجية 

0.000 0.80
ــول  ــن ح ــي آراء العامل ــم تق يت
ــب ــن التدري ــتفادتهم م ــدى اس م

0.000 0.65
تســتعين الــوزارة بخــرات خارجيــة 

لتدريــب العاملــن
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مستوى 
المعنوية

معامل 
الارتباط

المتغيرات

0.000 0.76
تحــدد الإدارةالاحتياجــات التدريبيــة 

وفــق أســس علميــة

0.000 0.73
ــب المســتخدمة مــن  أســاليب التدري

ــة ــاليب الحديث الأس
المصدر : إعداد الباحث  من  بيانات الإستبانة،  2021م

يوضــح جــدول )2( معامــل الارتبــاط بــن كل فقــرة مــن فقــرات اســراتيجيات 
التدريــب والدرجــة الكليــة للمجــال،  والــذي يبــن أن معامــات الارتبــاط المبينــة دالــة 

عنــد مســتوى معنويــة 0.05 وبذلــك يعتــر المحــور صادقــاً لمــا وضــع لقياســه.
المحور الثاني: الوصف الوظيفي:

جدول )3(: نتائج اختبار الصدق لعبارات استراتيجيات الوصف الوظيفي
مستوى 
المعنوية

معامل 
الارتباط

المتغيرات

0.000 0.78
ــى  ــل ع ــاز يعم ــي المج ــف الوظيف الوص

ــة ــورة عادل ــام بص ــع المه توزي

0.000 0.67
وصــف  البشريــة  المــوارد  إدارة  تقــدم 
وظيفــي واضــح في الخطــة لشــغل الوظائــف

0.000 0.60
صلاحيــات العاملــن تحــدد حســب الوصف 

ــوزارة ــي داخل ال الوظيف

0.000 0.75
ــال  ــن إلى أداء الأعم ــوزارة العامل ــه ال توج

ــي ــف الوظيف ــب الوص بحس

0.000 0.79 يتم تحديد المؤهلات للوظائف الشاغرة

المصدر : إعداد الباحث  من  بيانات الإستبانة،  2021م
يوضــح جــدول )3( معامــل الارتبــاط بــن كل فقــرة مــن فقــرات الوصــف الوظيفــي 
ــد  ــة عن ــة دال ــاط المبين ــات الارتب ــن أن معام ــذي يب ــال،  وال ــة للمج ــة الكلي والدرج

مســتوي معنويــة 0.05 وبذلــك يعتــر المحــور صادقــاً لمــا وضــع لقياســه.
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المحور الثالث :أداء العاملين: 
جدول )4( نتائج اختبار الصدق لعبارات أداء العاملين

مستوى 
المعنوية

معامل 
الارتباط

المتغيرات

0.000 0.74 لدي الوزارة بيئة عمل مناسبة
0.000 0.78 أداء العاملين يحقق الأهداف المطلوبة
0.004 0.63 أداء العاملين مرضى لإدارة الوزارة
0.000 0.77 أداء العاملين بالوزارة متطور

0.000 0.73 بصفة عامة أداء العاملين في الوزارة مرتفع
المصدر : إعداد الباحث  من  بيانات الإستبانة،  2021م

ــن  ــرات أداء العامل ــن فق ــرة م ــن كل فق ــاط ب ــل الارتب ــدول )4( معام ــح ج 	يوض
ــد  ــة عن ــة دال ــاط المبين ــات الارتب ــن أن معام ــذي يب ــال،  وال ــة للمج ــة الكلي والدرج

ــه ــع لقياس ــا وض ــاً لم ــور صادق ــر المح ــك يعت ــة 0.05 وبذل ــتوى معنوي مس
)2( اختبار الثبات 

 يقصــد بالثبــات هــو أن المقيــاس يعطــي نفــس النتائــج إذا أعيــد تطبيقــه عــى 
نفــس العينــة. في نفــس الظــروف والــروط  وبالتــالي فهــو يــؤدى إلى الحصــول عــى 
نفــس النتائــج أو نتائــج متوافقــة في كل مــرة يتــم فيهــا إعــادة القيــاس. أو بعبــارة 
أخــرى أن ثبــات الاســتبانة يعنــى الاســتقرار في نتائــج الاســتبانة وعدم تغييرها بشــكل 
ــة  ــة معين ــرات زمني ــال ف ــرات خ ــدة م ــا ع ــادة توزيعه ــت  إع ــو تم ــا ل ــر فيم كب
ــد  ــه،  وق ــة في ــا زادت الثق ــتقرار الأداة كلم ــات واس ــة الثب ــا زادت درج ــالي كلم وبالت
 Cronbach( »اعتمــدت الدراســة لاختبــار ثبــات أداة الدراســة معامــل إلفــا كرونبــاخ
Alpha(،  والــذي يأخــذ قيمــاً تــراوح بــن الصفــر والواحــد صحيــح،  فــإذا لــم يكــن 
هنــاك ثبــات في البيانــات فــإن قيمــة المعامــل تكــون مســاويةً للصفــر،  وعــى العكــس 
إذا كان هنــاك ثبــات تــام في البيانــات فــإن قيمــة المعامــل تســاوي الواحــد صحيــح. 
ــات مــن عكــس  ــة البيان ــادة مصداقي ــي زي ــاخ تعن ــا كرونب ــادة معامــل إلف أي أن زي
نتائــج العينــة عــى مجتمــع الدراســة. كمــا أن انخفــاض القيمــة عــن )0.60( دليــل 
عــى انخفــاض الثبــات الداخــي. وتعتمــد معادلــة الفأكرونبــاخ عــى تباينــات أســئلة 
الاختبــار،  وقامــت الباحــث بحســاب معامــل الثبــات لمحــاور الدراســة،  وفيمــا يــي 

نتائــج اختبــار الثبــات لمحــاور الدراســة:
جدول )5( نتائج اختبار الفأ كرنباخ لمحاور الدراسة
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معامل الفأ 
كرنباخ

عدد 
الفقرات

المحور

0.88 5 استراتيجيات التدريب

0.79 5 استراتيجيات الوصف الوظيفي

0.78 5 أداء العاملين

0.89 15 إجمالي العبارات

المصدر : إعداد الباحث من  بيانات الإستبانة،  2021م
مــن الجــدول )5( نتائــج اختبــار الثبــات أن قيــم الفــا كرنبــاخ  لجميــع محــاور 
ــات  ــة مــن الثب ــم توافــر درجــة عالي ــى هــذه القي الدراســة اكــر مــن )%73( وتعن
الداخــي لجميــع محــاور وعليــه يمكــن القــول بــان المقاييــس التــي اعتمــدت عليهــا 
ــن  ــن م ــا يمك ــا مم ــي لعباراته ــات الداخ ــع بالثب ــرات تتمت ــاس المتغ ــة لقي الدراس

الاعتمــاد عــى هــذه الإجابــات في تحقيــق أهــداف الدراســة وتحليــل نتائجهــا.
خامساً: الأساليب الإحصائية المستخدمة:

عالــج الباحــث البيانــات التــي تــم الحصــول عليهــا مــن الدراســة الميدانيــة إحصائيــا،  
ــتخدام  ــمَّ اس ــث ت ــة SPSS،  حي ــوم الاجتماعي ــي للعل ــج الإحصائ ــتخدام البرنام باس

ــة: ــة التالي الأدوات الإحصائي
)1( إجراء اختبار الثبات وذلك باستخدام » كل من: 

( أ) اختبارات الصدق.

)ب( اختبارات الثبات.
)2( أساليب الإحصاء الوصفي: 

وذلك لوصف خصائص مفردات عينة الدراسة وذلك من خلال:
حيــث يتــم حســاب كل مــن الوســط الحســابي والانحــراف المعيــاري  	.1
ــارة  ــابي للعب ــط الحس ــة الوس ــم مقارن ــة ويت ــور الدراس ــارات مح ــكل عب ل
ــرات إذا  ــى الفق ــة ع ــق الموافق ــث تتحق ــة )3( حي ــرضي للدراس ــط الف بالوس
كان الوســط الحســابي للعبــارة أكــر مــن الوســط الفــرضي )3(،  وتتحقــق 
عــدم الموافقــة إذا كان الوســط الحســابي أقــل مــن الوســط الفــرضي. وإذا كان 
الانحــراف المعيــاري للعبــارة يقــرب مــن الواحــد الصحيــح فهــذا يــدل عــى 

ــة. تجانــس الإجابــات بــن أفــراد العين
الانحــراف المعيــاري وذلــك للتعــرف عــى مــدى انحــراف اســتجابات  	.2
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أفــراد الدراســة لــكل عبــارة مــن عبــارات متغــرات الدراســة ولــكل محــور من 
محــاور الدراســة الرئيســية عــن متوســطها الحســابي )وكلمــا اقتربــت قيمتــه 

مــن الصفــر كلمــا تركــزت الاســتجابات وانخفــض تشــتتها بــن المقيــاس(.
)3( تحليل الانحدار

تــم اســتخدام تحليــل الانحدار )البســيط والمتعــدد( الاختبــار لاختبــار الدلالــة الإحصائية 
لفــروض الدراســة تغــر وحــدة واحــدة مــن المتغــر المســتقل. كمــا يتــم الاعتمــاد عــى 
معامــل التحديــد (R2) للتعــرف عــى قــدرة النمــوذج عــى تفســر العلاقة بــن المتغيرات 
أيضــاً يتــم الاعتمــاد عــى اختبــار(T) لقيــاس قــوة التأثــر بــن المتغــرات ووفقــا« لهذا 
الاختبــار يتــم مقارنــة القيمــة الاحتماليــة )sig( للمعلمــة المقــدرة مــع مســتوى المعنوية 
%5فــإذا كانــت القيمــة الاحتماليــة أكــر مــن 0.05 يتــم قبــول فــرض العــدم وبالتــالي 
تكــون المعلمــة غــر معنويــة إحصائيــا«،  إمــا إذا كانــت القيمــة الاحتماليــة أقــل مــن 
0.05 يتــم رفــض فــرض العــدم وقبــول الفــرض البديــل أي أن النتيجــة وجــود علاقــة 

ذات دلالــة إحصائيــة بــن المتغــر المســتقل والمتغــر التابــع .
الإحصاء الوصفي لعبارات محاور الدراسة:

		        حيــث يتــم حســاب كل مــن الوســط الحســابي والانحــراف المعياري لــكل عبارات 
محــور الدراســة ويتــم مقارنــة الوســط الحســابي للعبارة بالوســط الفــرضي للدراســة )3( 
حيــث تتحقــق الموافقــة عــى الفقــرات إذا كان الوســط الحســابي للعبــارة اكــر من الوســط 
الفــرضي )3(،  وتتحقــق عــدم الموافقــة إذا كان الوســط الحســابي أقــل من الوســط الفرضي..

فيمــا يلي جــدول يوضــح المتوســط والانحــراف المعيــاري والأهميــة النســبية للعبــارات التي 
تقيــس محــاور الدراســة  وترتيبهــا وفقــا« لإجابــات المســتقصي منهم . 

المحور الأول: استراتيجيات التدريب
جدول ) 6 ( الإحصاء الوصفي لعبارات  استراتيجيات التدريب

الانحراف العبارات
الأهمية المتوسطالمعياري

النسبية
مستوى 
الترتيبالاستجابة

تتبنى الإدارة العليا التدريب 
مرتفعة 92.0%0.5844,60كاستراتيجية لتأهيل العاملين

3جدا

يتم تقصي آراء العاملين حول 
مرتفعة 91.4%0.5354.57مدى استفادتهم من التدريب

4جدا

تستعين الوزارة بخبرات 
مرتفعة %0,6264,5090.0خارجية لتدريب العاملين

5جدا

تحدد الإدارةالاحتياجات 
مرتفعة %0,4804,7094.0التدريبية وفق أسس علمية

1جدا
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أساليب التدريب المستخدمة 
مرتفعة %0,5104,6893.6من الأساليب الحديثة

2جدا

مرتفعة 0,5394.5290,45إجمالي العبارات
جدا

المصدر : إعداد الباحث  من  بيانات الإستبانة،  2021م
يتضح من الجدول )6( ما يلي:

11 ــب  . ــراتيجيات التدري ــرات اس ــن فق ــر ع ــي تع ــارات الت ــع العب أن جمي
يزيــد متوســطها عــن الوســط الفــرضي )3( وهــذه النتيجــة تــدل عــى 
موافقــة أفــراد العينــة عــى جميــع العبــارات التــي تقيــس اســراتيجيات 
ــة  ــتجابة مرتفع ــتوى اس ــة بمس ــع الدراس ــع موض ــب في المجتم التدري
جــدا حيــث حققــت جميــع العبــارات متوســطا« عــام مقــداره )4.52( 

ــبية  )90.4(% . ــة نس ــاري )0.539( وأهمي ــراف معي وبانح
22 ويلاحــظ مــن الجــدول أن  العبــارة )تحــدد الإدارةالاحتياجــات التدريبيــة .

وفــق أســس علميــة( جــاءت في المرتبــة الأولى مــن حيــث درجــة 
ــارة  ــى العب ــة ع ــراد العين ــات أف ــط إجاب ــغ متوس ــث بل ــتجابة حي الاس
ــت  ــة بلغ ــبية مرتفع ــة نس ــاري )0.480( بأهمي ــراف معي )4.70( بانح
)94(%. تليهــا في المرتبــة الثانيــة العبــارة )أســاليب التدريــب المســتخدمة 
مــن الأســاليب الحديثــة( بمتوســط حســابي )4.68( وانحــراف معيــاري 

ــبية )93.6(% . ــة نس )0.510( وبأهمي
33 ــوزارة بخــرات . ــارة )تســتعين ال ــة الأخــرة فقــد جــاءت العب أمــا المرتب

خارجيــة لتدريــب العاملــن( حيــث بلــغ متوســطها )4.09( وبانحــراف 
ــة نســبية بلغــت )81.8(%.  ــاري )0.502( وأهمي معي

المحور الثاني: الوصف الوظيفي:
جدول )7(  الإحصاء الوصفي لعبارات الوصف الوظيفي

الانحراف العبارات
الأهمية المتوسطالمعياري

النسبية
مستوى 
الترتيبالاستجابة

الوصف الوظيفي 
المجاز يعمل على 

توزيع المهام 
بصورة عادلة

مرتفعة 0,5894,5691.2%
3جدا

تقدم إدارة الموارد 
البشرية وصف 
وظيفي واضح 

في الخطة لشغل 
الوظائف

مرتفعة 0,5614,6392.6%
2جدا
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الانحراف العبارات
الأهمية المتوسطالمعياري

النسبية
مستوى 
الترتيبالاستجابة

صلاحيات 
العاملين تحدد 
حسب الوصف 
الوظيفي داخل 

الوزارة

مرتفعة 0.5264,6993.8%
1جدا

توجه الوزارة 
العاملين إلى أداء 
الأعمال بحسب 

الوصف الوظيفي
مرتفعة 0.5934.5090.0%

4جدا

يتم تحديد 
المؤهلات للوظائف 

الشاغرة
مرتفعة 0.5904.4989.8%

5جدا

مرتفعة %0,5954.5691,2إجمالي العبارات
جدا

المصدر : إعداد الباحث  من  بيانات الإستبانة،  2021م
يتضح من الجدول )7( ما يلي:

11 أن جميــع العبــارات التــي تعــر عــن فقــرات الوصــف الوظيفــي  يزيــد متوســطها .
عــن الوســط الفــرضي )3( وهــذه النتيجــة تــدل عــى موافقــة أفــراد العينــة عــى 
جميــع العبــارات التــي تقيــس الوصــف الوظيفــي في المجتمــع موضــع الدراســة 
ــطا«  ــارات متوس ــع العب ــت جمي ــث حقق ــدا حي ــة ج ــتجابة مرتفع ــتوى اس بمس
ــة نســبية  )91.2(% . ــاري )0.595( وأهمي عــام مقــداره )4.56( وبانحــراف معي

22 ــة وصــف وظيفــي . يلاحــظ مــن الجــدول أن  العبارة)تقــدم إدارة المــوارد البشري
ــة الأولى مــن حيــث درجــة  واضــح في الخطــة لشــغل الوظائــف( جــاءت في المرتب
ــارة )4.69(  ــى العب ــة ع ــراد العين ــات أف ــط إجاب ــغ متوس ــث بل ــتجابة حي الاس
ــا  ــة نســبية مرتفعــة بلغــت )93.8(%. تليه ــاري )0.526( بأهمي بانحــراف معي
في المرتبــة الثانيــة العبــارة )تقــدم إدارة المــوارد البشريــة وصــف وظيفــي واضــح 
ــاري  ــراف معي ــابي )4.63( وانح ــط حس ــف( بمتوس ــغل الوظائ ــة لش في الخط

ــبية )92.6(% . ــة نس )0.561( وبأهمي
3 ــف 	. ــات للوظائ ــد المؤه ــم تحدي ــارة )يت ــاءت العب ــد ج ــرة فق ــة الأخ ــا المرتب  أم

الشــاغرة( حيــث بلــغ متوســطها )4.47( وبانحــراف معيــاري )0.713( وأهميــة 
ــت )89.4(%.  ــبية بلغ نس
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المحور الثالث: أداء العاملين: 
جدول ) 8 (  الإحصاء الوصفي لعبارات أداء العاملين

الانحراف العبارات
الأهمية المتوسطالمعياري

النسبية
مستوى 
الترتيبالاستجابة

ــل  ــة عم ــوزارة بيئ ــدي ال ل
ــبة مرتفعة %0.5924.5290.4مناس

2جدا

يحقــق  العاملــن  أداء 
المطلوبــة مرتفعة %0,5634.6292.4الأهــداف 

1جدا

أداء العاملــن مــرضى لإدارة 
مرتفعة %0.9214.2384.6الوزارة

5جدا

بالــوزارة  العاملــن  أداء 
مرتفعة %0.7494.4188.2متطــور

4جدا

ــة أداء العاملين  ــة عام بصف
ــوزارة مرتفع مرتفعة %0.6714.5090.0في ال

3جدا

إجمالي العبارات
مرتفعة 0.6954.4188,2%

جدا
المصدر : إعداد الباحث  من  بيانات الإستبانة،  2021م

يتضح من الجدول ) 8 ( ما يلي:
1  أن جميــع العبــارات التــي تعــر عــن أداء العاملــن  يزيــد متوســطها عــن الوســط 	.

ــع  ــى جمي ــة ع ــراد العين ــة أف ــى موافق ــدل ع ــة ت ــذه النتيج ــرضي )3( وه الف
ــتجابة  ــتوى اس ــة بمس ــع الدراس ــع موض ــس الأداء في المجتم ــي تقي ــارات الت العب
مرتفعــة جــدا حيــث حققــت جميــع العبــارات متوســطا« عــام مقــداره )4.41( 

ــبية  )88.2(% . ــة نس ــاري )0.695( وأهمي ــراف معي وبانح
22 ــة( . ــداف المطلوب ــق الأه ــن يحق ــارة )أداء العامل ــدول أن  العب ــن الج ــظ م يلاح

جــاءت في المرتبــة الأولى مــن حيــث درجــة الاســتجابة حيــث بلــغ متوســط إجابــات 
أفــراد العينــة عــى العبــارة )4.62( بانحــراف معيــاري )0.563( بأهميــة نســبية 
مرتفعــة بلغــت )92.4(%.تليهــا في المرتبــة الثانيــة العبــارة )لــدي الــوزارة بيئــة 
عمــل مناســبة( بمتوســط حســابي )4.52( وانحــراف معيــاري )0.592( وبأهمية 

نســبية )90.4(% 
33 أمــا المرتبــة الأخــرة فقــد جــاءت العبــارة )أداء العاملــن مــرضى لإدارة الــوزارة( .

ــبية  ــة نس ــاري )0.460( وأهمي ــراف معي ــطها )4.19( وبانح ــغ متوس ــث بل حي
ــت )83.8(%.  بلغ

اختبار فرضيات الدراسة:
تناولــت الباحــث في هــذا المبحــث مناقشــة وتفســر نتائــج الدراســة الميدانيــة وذلك 
مــن خــال المعلومــات التــي أســفرت عنهــا جــداول تحليــل البيانــات الإحصائيــة وكذلــك 
نتائــج التحليــل الإحصائــي لاختبــار الفــروض.  وفى ضوء مشــكلة وأهــداف الدراســة ومن 

خــال نمــوذج الدراســة يمكــن صياغــة وفرضيــات الدراســة عــى النحــو التالي:
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بــن  إحصائيــة  دلالــة  ذات  علاقــة  هنالــك  الأولى:  الرئيســة  الفرضيــة 
الإدارةالاســراتيجية للمــوارد البشريــة وأداء العامــن بــوزارة التعليــم العــالي والبحــث 

ــي:  ــات ه ــة فرضي ــا خمس ــق منه ــي. وتنبث العلم
11 ــب وأداء . ــراتيجيات التدري ــن اس ــة ب ــة إحصائي ــة ذات دلال ــك علاق هنال

ــن. العامل
22 هنالك علاقة ذات دلالة إحصائية بين الوصف الوظيفي وأداء العاملين..

الفرضية الرئيسية: 
الفرضيــة الأولى: هنالــك علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن اســراتيجيات التدريب 
ــيط   ــدار البس ــوذج الانح ــتخدام نم ــم اس ــة ت ــذه الفرضي ــات ه ــن: ولإثب وأداء العامل
ــب(  ــراتيجيات التدري ــه )اس ــتقل ويمثل ــر المس ــن المتغ ــة ب ــس العلاق ــذي يقي وال
والمتغــر التابــع ويمثلــه )أداء العاملــن( وجــاءت نتائــج التحليــل كمــا هــو موضــح في 

الجــدول التــالي:
جدول )9(  نتائج تحليل الانحدار للعلاقة بين استراتيجيات التدريب وأداءالعاملين

المتغيرات
معامل 
الانحدار 

)B(
اختبار 

)T(
مستوى 
المعنوية

اســراتيجيات  بــن  العلاقــة 
العاملــن وأداء  0.565.210.000التدريــب 

)R( 0.82معامل الارتباط
)R2( 0.67معامل التحديد

F34.2
Sig F0.000

المصدر : إعداد الباحث  من  بيانات الإستبانة،  2021م
يتضح من الجدول )9(:

11 وجــود ارتبــاط طــردي قــوى بــن اســراتيجيات التدريــب وأداء العاملــن بالمجتمع .
موضــع الدراســة ويتضــح ذلــك مــن خــال قيمــة معامــل  الارتبــاط )R( وقيمــة 

معامــل الانحــدار)B( وذلــك عــى النحــو التــالي:
22 ــاط )0.82(. وقيمــة معامــل الانحــدار )0.56( وهــى . بلغــت قيمــة معامــل الارتب

ــراتيجيات  ــن اس ــردي ب ــاط ط ــود ارتب ــى وج ــة ع ــذه دلال ــة وه ــة موجب قيم
ــب  ــر في اســراتيجيات التدري ــإن إحــداث تغي ــه ف ــن. وعلي ــب وأداء العامل التدري
بنســبة %10 يعمــل عــى تغيــر مســتوى أداء العاملينبنســبة )5.6(% مــع ثبــات 

كافــة المتغــرات الأخــرى.
33 تشــر النتائــج الــواردة بالجــدول رقــم )30/4( إلى وجــود تأثــر للمتغير المســتقل .

)اســراتيجيات التدريــب( عــى المتغــر التابــع )أداء العاملــن( حيــث بلــغ معامــل 
التحديــد )0.67( وهــذه النتيجــة تــدل عــى إن متغــر )اســراتيجيات التدريــب( 
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يؤثــر عــى أداء العاملينبنســبة )67(%. بينمــا المتغــرات الأخــرى غــر المضمنــة في 
النمــوذج تؤثــر بنســبة )33(%.

44 كمــا يتضــح مــن نتائــج التحليــل وجــود علاقــة ذات  دلالــة معنويــة بــن المتغــر .
التابــع )أداء العاملــن( والمتغــر المســتقل )اســراتيجيات التدريــب( وفقــا« لاختبار 
)t( واختبــار )F( عنــد مســتوى معنويــة )%5( حيــث بلغــت قيمــة )t( المحســوبة 
 )F( وبلغــت قيمــة  )لمعامــل الانحــدار )5.21( بمســتوى دلالــة معنويــة )0.000

)34.2( بمســتوى معنويــة )0.007(. 
وبنــاء عــى نتائــج التحليــل يســتنتج أن فرضيــة الدراســة الفرعيــة الأولى والتــي 
نصــت: )هنالــك علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن اســراتيجيات التدريــب وأداء 

العاملــن( يعتــر فــرض  مقبــول.
ــف  ــن الوص ــة ب ــة إحصائي ــة ذات دلال ــك علاق ــة: هنال ــة الثاني ــة الفرعي الفرضي

الوظيفــي  وأداء العاملــن .
	        ولإثبــات هــذه الفرضيــة تــم اســتخدام نمــوذج الانحــدار البســيط  والــذي يقيــس 
العلاقــة بــن المتغــر المســتقل ويمثلــه )الوصــف الوظيفــي( والمتغــر التابــع ويمثلــه 

)أداء العاملــن( وجــاءت نتائــج التحليــل كمــا هــو موضــح في الجــدول التــالي:
جدول )10(   نتائج تحليل الانحدار للعلاقة بين الوصف الوظيفي وأداء العاملين

معامل الانحدار المتغيرات
)B(

اختبار 
)T(

مستوى 
المعنوية

العلاقــة بــن الوصــف 
ــن ــي وأداء العامل الوظيف

0.716.870.000

)R( 0.87معامل الارتباط

)R2( 0.76معامل التحديد
F47.2

Sig F0.000
المصدر : إعداد الباحث  من  بيانات الإستبانة،  2021م

يتضح من الجدول )10(:

11 ــن . ــي وأداء العامل ــف الوظيف ــن الوص ــوى ب ــردي ق ــاط ط ــود ارتب وج

ــل  ــة معام ــال قيم ــن خ ــك م ــةويتضح ذل ــع الدراس ــع موض بالمجتم

ــالي:  ــك عــى النحــو الت ــاط )R( وقيمــة معامــل الانحــدار)B( وذل الارتب

بلغــت قيمــة معامــل الارتبــاط )0.87( وقيمــة معامــل الانحــدار 
)0.71( وهــى قيمــة موجبــة وهــذه دلالــة عــى وجــود ارتبــاط طــردي 
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ــر  ــداث تغي ــإن إح ــه ف ــن ،  وعلي ــي وأداء العامل ــف الوظيف ــن الوص ب
ــتوى أداء  ــر مس ــى تغي ــل ع ــبة %10 يعم ــي بنس ــف الوظيف في الوص

ــرى. ــرات الأخ ــة المتغ ــات كاف ــع ثب ــبة )7.1(% م العاملينبنس
22 تشــر النتائــج الــواردة بالجــدول رقــم )31/4( إلى وجــود تأثــر للمتغير .

المســتقل )الوصــف الوظيفــي( عــى المتغــر التابــع )أداء العاملــن( حيث 
ــر  ــى إن متغ ــدل ع ــة ت ــذه النتيج ــد )0.76( وه ــل التحدي ــغ معام بل
ــا  ــبة )76(%. بينم ــن بنس ــر في أداء العامل ــي( يؤث ــف الوظيف )الوص

المتغــرات الأخــرى غــر المضمنــة في النمــوذج تؤثــر بنســبة )24(%.
33 كمــا يتضــح مــن نتائــج التحليــل وجــود علاقــة ذات  دلالــة معنويــة بــن .

ــي(  ــف الوظيف ــتقل )الوص ــر المس ــن( والمتغ ــع )أداء العامل ــر التاب المتغ
ــث  ــة )%5( حي ــتوى معنوي ــد مس ــار )F( عن ــار )t( واختب ــا« لاختب وفق
ــة  ــتوى دلال ــدار )8.60( بمس ــل الانح ــوبة لمعام ــة )t( المحس ــت قيم بلغ
معنويــة )0.000(  وبلغــت قيمة )F( )47.2( بمســتوى معنويــة )0.000( 

وجميــع قيــم مســتوى المعنويــة أقــل مــن مســتوى المعنويــة 5%. 
ــة  ــة الثاني ــة الفرعي ــة الدراس ــتنتج أن فرضي ــل يس ــج التحلي ــى نتائ ــاء ع 	وبن
والتــي نصــت: )هنالــك علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بين الوصــف الوظيفــي وأداء 

العاملــن(  يعتــر فــرض  مقبــول.
الخاتمة :

		ختامــاً هــذه الدراســة تقــدم تبســيط لمــا توصلــت اليــه استراتيــــجيات المــوارد 
ــة في أداء الـــعاملين في وزارة التعليــم العــالي والبحــث العلمــي  وبشــكلها  ّـ البشــريـ
العــام تمتــاز بالنجــاح والتعــاون والتنســيق بــن الجهــود البشريــة بالشــكل الــذي 
يمكّــن مــن اســتغلال المــورد البــري الاســتغلال الامثــل ،  ويكــون لــه اثــر ايجابيــاً 
عــى الاداء بشــكل عــام  وعــى المــوارد البشريــة بشــكل خــاص ممــا ينعكــس عــى 

ــاد. ــة في الب ــة التعليمي ــور العملي تط

النتائج: 
11 تهتم الإدارة العليا بعملية التدريب كاستراتيجية لتأهيل العاملين.
22 يتم تقصي آراء العاملين حول مدى استفادتهم من التدريب.
33 تقدم إدارة الموارد البشرية وصف وظيفي واضح في الخطة لشغل الوظائف.
44 توجه الوزارة العاملين إلى أداء الأعمال بحسب الوصف الوظيفي.
55 أداء العاملين يحقق الأهداف المطلوبة لوزارة التعليم العالي والبحث العلمي .

التوصيات: 
11 زيادة الاهتمام من الإدارة العليا بوضع خطط للعملية التدريبية. .
22 وضع آراء العاملين عن مدى استفادتهم من التدريب..
33 تفعيل  إدارة الموارد البشرية وصف وظيفي واضح في الخطة لشغل الوظائف.
44 توجه الوزارة العاملين إلى أداء الأعمال بحسب الوصف الوظيفي.

55 مراقبــة أداء العاملــن مــن اجل تحقيــق الأهــداف الموضوعة في اســراتيجية .

وزارة التعليــم العــالي والبحــث العلمي 
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