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  إدارة الموارد البشرية وعلاقتها بالأداء المؤسسي  استراتيجيةمعايير قياس كفاءة وفاعلية 

 في المؤسسات الصحفية الأردنية من وجهة نظر الموظفين
  

  خالد محمد الحياصات

  

  صـلخم
المتمثلة في  ،ية الأردنيةكفاءة وفعالية استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الصحف إلىهدفت الدراسة إلى التعرف 

  .تدريب العاملين وعلاقتها بالأداء المؤسسيو تقييم أداء العاملين، و الاختيار والتعيين، و تخطيط الموارد البشرية، 

تم اخذ المؤسسات التي  وقدمؤسسة صحفية، ) 21(اشتمل مجتمع الدراسة على المؤسسات الصحفية الأردنية البالغ عددها 
توصلت الدراسة إلى النتائج و  .مؤسسات صحفية) 4(بلغ عددها و املا فأكثر وتصدر أكثر من صحيفة، ع) 50(عدد عامليها 

أدائها و  توجد علاقة إيجابية بين كفاءة وفعالية استراتيجيات تخطيط الموارد البشرية قي المؤسسات الصحفية الأردنية: التالية
أدائها و ن في المؤسسات الصحفية الأردنية ياتيجيات الاختيار والتعيستر اتوجد علاقة إيجابية بين كفاءة وفعالية و  المؤسسي،
أدائها و ستراتيجيات تقييم أداء العاملين في المؤسسات الصحفية الأردنية اتوجد علاقة إيجابية بين كفاءة وفعالية  كما المؤسسي،
ومن بين توصيات  .أدائها المؤسسيو ملين توجد علاقة إيجابية بين كفاءة وفعالية استراتيجيات تدريب العا وكذلك المؤسسي،

الوظائف ووصفها  وتحليل العمل على تحليل نقاط القوة والضعف للبيئة الداخلية والفرص والتهديدات للبيئة الخارجية،الدراسة 
  .وتصنيفها على الهياكل التنظيمية للمؤسسات الصحفية الأردنية

  .، التخطيط الاستراتيجيستراتيجيةية، إدارة الموارد البشرية، الإدارة الاإدارة الموارد البشر  استراتيجية: الدالة الكلمات

  

  
  مقدمـةال. 1

  
تواجه منظمات الأعمال اليوم تحديات كبيرة فرضت نفسها 

المنظمات لا  ذلك أن ؛على بيئة العمل الداخلية والخارجية
تستطيع أن تعمل دون معرفة نواحي القوة والضعف في بيئتها 

 .كذلك معرفة الفرص والتهديدات لبيئتها الخارجيةالداخلية، و 
إدارة الموارد البشرية من أكثر الإدارات تفاعلا مع بيئتها  وتعد

الداخلية والخارجية، حيث ان العنصر البشري هو الأساس في 
 .بناء المنظمات وتطويرها، وعليه يعتمد نجاحها أو فشلها

تحليل  فإن إدارة الموارد البشرية تنطوي على ،وعليه

احتياجات المنظمة ثم استقطاب المورد البشري الخاص بمنظمة 
ه توقياد هوتعويض هوتطوير  هوتدريب هوتعيين هالأعمال واختيار 

ه لضمان تحقيق الأهداف المنشودة، وبالتالي فإن هذه تورقاب
العملية تهتم بتخطيط الموارد البشرية واختيار المناسب منها 

وكل ذلك ) 272 :2000جواد، (أدائها  وتعيينها وترقيتها وتقييم
دفع منظمات الأعمال لاعتماد استراتيجيات مختلفة تساعدها 
في بلوغ الميزة التنافسية، ومن أهم المجالات التي يمكن أن 
رة تحقق المنظمة من خلالها ميزة تنافسية تنفيذ استراتيجيات إدا

  ).6: 2002حسن، (الموارد البشرية 
عديدة والمتسارعة في عالم اليوم إلى وقد أدت التطورات ال

، ظهور توجهات إدارية جديدة في مجال إدارة الموارد البشرية
تمثل فلسفة مغايرة لما كانت عليه أفكار الإدارة في الماضي،   .جميع الحقوق محفوظة. الجامعة الأردنية/ عمادة البحث العلمي 2006 © .2/10/2006، وتاريخ قبوله 5/2/2006تاريخ استلام البحث  
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وانعكست هذه الفلسفة على المؤسسات وأساليبها في مواجهة 
، ولذلك فإن كفاءة )6: 2002العدلوني، (هذه المتغيرات 

دوراً رئيسياً في  تؤديإدارة الموارد البشرية  استراتيجيةلية وفاع
نظمة وتطوير الحلول التعامل مع مشكلات الموارد البشرية للم

إذ يصعب اليوم أن نتخيل أن تحقق منظمات  المناسبة لها؛
الأعمال الكفاءة والفاعلية وإدامتها دون الاعتماد على 

 :Ivancevich, 2001(شرية استراتيجيات مناسبة لإدارة مواردها الب

الموارد البشرية  استراتيجية، كما ان التحديات في صياغة )8
الزهري، (تحتاج إلى خلق رؤية مستقبلية بشأن هذه الموارد 

2000: 282.(  
وتواجه المؤسسات الصحفية كغيرها من المنظمات تحديات 
كبيرة في ظل عصر العولمة وخاصة في مجال إدارة مواردها 

ن هذه المؤسسات تحتاج إلى صياغة إولذلك ف البشرية،
واضحة المعالم لمواردها البشرية تتناسب ومستجدات  استراتيجية

من اجل خدمة  ،العمل الذي يحتاج إلى الكفاءة والفاعلية
الأهداف العامة والخاصة المتمثلة بزيادة الإنتاجية وخفض 

تحقيق التكلفة، وتحقيق ربحية مناسبة لاستثمارات المساهمين، و 
  . وإرضاء الجمهور ،حصة تنافسية في السوق

  
  مشكلة الدراسة وعناصرها

تكمن مشكلة الدراسة في اختلاف دور إدارة الموارد البشرية 
تبع في المؤسسات الصحفية الأردنية، وقيام إدارة الموارد ملا

تباع استراتيجيات االبشرية في المؤسسات الصحفية الأردنية ب
نعكاس ذلك على مستوى كفاءة وفاعلية هذه تقليدية، وبالتالي ا

الموارد وإسهاماتها في تحقيق الميزة التنافسية لهذه المؤسسات، 
وتحسين أدائها المؤسسي المتمثل في تحقيق الربحية وزيادة 
الحصة السوقية وإرضاء الجمهور ودرجة دعم القيادة وزيادة 

  .المكاسب والنتائج
سة المؤسسات الصحفية قام الباحث بدرا، ومن هذا المنطلق

إدارة الموارد  استراتيجيةالأردنية لمعرفة مدى كفاءة وفاعلية 
حيث ، البشرية التي تعتمدها في ظل بيئة تمتاز بسرعة التغيير

تم قياس الكفاءة من خلال معايير التكلفة، وتنمية مهارات 
الأفراد وتطويرهم، وتطبيق القوانين والأنظمة، وتم كذلك قياس 

من خلال معيار الأهداف النهائية، وفي ضوء ما تقدم  الفاعلية

  : فإن عناصر مشكلة الدراسة تبرز من خلال التساؤلات التالية
إدارة الموارد  استراتيجيةما التكلفة الناتجة عن تطبيق  .1

  الصحفية الأردنية؟ البشرية في المؤسسات
إدارة الموارد  استراتيجيةصياغة لما المهارات المطلوبة  .2

 ة في المؤسسات الصحفية؟البشري
ما مدى التزام الأفراد العاملين في المؤسسات الصحفية  .3

  الأردنية بالقوانين والتعليمات؟
ما درجة تقدم الأفراد العاملين في المؤسسات الصحفية  .4

  الأردنية؟
ما مدى تحقيق الأهداف على مستوى المؤسسات الصحفية  .5

 الأردنية؟
  مجتمع المحلي؟ما مدى تحقيق الأهداف على مستوى ال .6
إدارة الموارد البشرية المنفذة تساعد في تلبية  استراتيجيةهل  .7

  احتياجات السوق؟
إدارة الموارد البشرية المنفذة تساعد في تقدم  استراتيجيةهل  .8

 المؤسسات الصحفية الأردنية؟
  

  أهداف الدراسة
  :تهدف هذه الدراسة إلى ما يلي

 هادنية وواقعلى مفهوم المؤسسات الصحفية الأر التعرف إ .1
  .في تلبية الحاجات المجتمعية هاودور 

إجراء دراسة ميدانية تحليلية على المؤسسات الصحفية  .2
إدارة الموارد البشرية المطبقة  استراتيجيةالأردنية لمعرفة 

 .ذات العلاقة بموضوع الدراسة
إدارة الموارد  استراتيجيةمدى كفاءة وفاعلية  إلىالتعرف  .3

  .الصحفية الأردنيةالبشرية في المؤسسات 
قبلية للباحثين والمهتمين في هذا تتقديم مقترحات بحثية مس .4

 . المجال لم تغطها هذه الدراسة
  

  أهمية الدراسة
  :تنبع أهمية هذه الدراسة مما يلي

ه المؤسسات الصحفية الأردنية في إيصال تؤديالدور الذي  -
رسالتها إلى فئات المجتمع كافة بمختلف مواقعهم، مما 

لإدارة الموارد البشرية على  استراتيجيةضرورة وجود  يعني
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  .مستوى عالٍ من الكفاءة والفاعلية
كما تستمد هذه الدراسة أهميتها من تحديات البيئة الداخلية  -

والخارجية التي تواجه المنظمات الأردنية بشكل عام 
والمؤسسات الصحفية الأردنية بشكل خاص، مما يعني 

تصبح لإدارة مواردها البشرية  استراتيجيةضرورة تطوير 
  . ذات كفاءة وفاعلية

إدارة الموارد البشرية في  استراتيجيةإن كفاءة وفاعلية  -
المؤسسات الصحفية الأردنية تسهم بشكل رئيسي في 

  .تحسين الأداء المؤسسي فيها
إدارة الموارد البشرية في  استراتيجيةإن كفاءة وفاعلية  -

في تحسين الميزة  المؤسسات الصحفية الأردنية تسهم
  .التنافسية وبالتالي زيادة الحصة السوقية

حدود "إن هذه الدراسة هي الأولى من نوعها في الأردن في  -
 ".علم الباحث

  
  فرضيات الدراسة.  2

  
بعد الرجوع للأدبيات ذات العلاقة التي أتيحت للباحث، 

ن الباحث ة، فإوفي ضوء ما تم التعرض له في المقدمة والمشكل
  :اض دراسته صاغ الفرضيات العدمية الثماني التاليةولأغر 

لا توجد علاقة بين كفاءة تخطيط : (Ho)الفرضية الأولى  .1
الموارد البشرية في المؤسسات الصحفية الأردنية وأدائها 

  .المؤسسي
لا توجد علاقة بين فاعلية تخطيط : (Ho)الفرضية الثانية  .2

ية وأدائها الموارد البشرية في المؤسسات الصحفية الأردن
  .المؤسسي

لا توجد علاقة بين كفاءة الاختيار : (Ho)الفرضية الثالثة  .3
والتعيين في المؤسسات الصحفية الأردنية وأدائها 

  .المؤسسي
لا توجد علاقة بين فاعلية الاختيار : (Ho)الفرضية الرابعة  .4

والتعيين في المؤسسات الصحفية الأردنية وأدائها 
  .المؤسسي

لا توجد علاقة بين كفاءة تقييم : (Ho) الفرضية الخامسة .5
أداء العاملين في المؤسسات الصحفية الأردنية وأدائها 

  .المؤسسي

لا توجد علاقة بين فاعلية تقييم : (Ho)الفرضية السادسة  .6
أداء العاملين في المؤسسات الصحفية الأردنية وأدائها 

  .المؤسسي
تدريب  توجد علاقة بين كفاءةلا : (Ho) الفرضية السابعة  .7

العاملين في المؤسسات الصحفية الأردنية وأدائها 
  .المؤسسي

لا توجد علاقة بين فاعلية تدريب : (Ho)الفرضية الثامنة  .8
  .الأردنية وأدائها المؤسسي العاملين في المؤسسات الصحفية

  
  منهجية الدراسة.  3

  
أخذت هذه الدراسة بالمنهج الوصفي التحليلي المعتمد على 

  . ني والمقابلات الشخصيةالمسح الميدا
  

  مجتمع الدراسة
يتكون مجتمع الدراسة من المؤسسات الصحفية الأردنية 

 وقد تم،  2003عام في  مؤسسة) 21(البالغ عددها كافة 
المؤسسة الصحفية الأردنية (اختيار أربع مؤسسات منها 

شركة و  ،"الدستور"الشركة الأردنية للصحافة والنشر و ، "الرأي"
") الشاهد"والشركة النموذجية  ،"العرب اليوم" "العربالطباعون "

وذلك بناء على عدد العاملين وعدد المطبوعات الصادرة عن 
تلك المؤسسات، وقد تم اختيار المؤسسات الصحفية التي عدد 

عاملا فأكثر وتصدر اكثر من مطبوعة وذلك ) 50(عامليها 
ة وزار ( لأهمية عدد المطبوعات كمؤشر على حجم المؤسسة

  .)2003 ،الاعلام
  

 وحدة التحليل
المؤسسات إدارات الموارد البشرية في حدة التحليل تمثل و 

 . الصحفية الأردنية التي تم اختيارها لغايات هذه الدراسة
  عينة الدراسة

عينة طبقية عشوائية من العاملين في هذه المؤسسات هي 
 بما يتناسب وحجم المؤسسة، وقد تم احتساب العينة من خلال

   (Berenson and Levine, 1992: 351): القانون التاليتطبيق 
 

no =z2(1-p)/e2 
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وقد تم تعديل حجم العينة في ضوء حجم المجتمع بناء 

  :القانون التاليتطبيق على 
  

n = noN/no+(N-1) 
  :حيث ان

no :حجم العينة   
N :حجم المجتمع  
z2 :مستوى الثقة 
e2 :خطأ المعاينة  
p : النسبة  

  :تطبيق القوانين أعلاه ونتج من
no= 196، 
n  =173 

 .لاستبانات الموزعة والمستردةايبين عدد ) 1(والجدول رقم 
  

  )1(جدول رقم ال
  ستبانات الموزعة والمستردةالاعدد 

  

  البيان
 المؤسسة

عدد 
 الموظفين

 الاستبانات

 المستردة الموزعة
 55 68 484 الرأي

 40 66 468 الدستور
 30 31 220 العرب اليوم

 6 6 38 الشاهد
 131 173 1210 المجموع

إعداد الباحث استنادا إلى بيانات شؤون الموظفين في : المصدر
  .2003لعام  المؤسسات الصحفية الأردنية

  
  أداة قياس الدراسة

استخدام مقياس ليكرت الخماسي فيما يتعلق بإجابات تم 

  :إلىحيث يشير ) 5 -1( المبحوثين
) 4(محايد، ) 3(غير موافق، ) 2( ة،غير موافق بشد) 1(

على ستة  أنهستبالاوقد عرضت . موافق بشدة) 5(موافق، 
 ،في الصحافة والإعلام الاختصاصعشر محكما من ذوي 

وعلى عدد من الأكاديميين في الجامعة الأردنية وجامعة آل 
البيت وجامعة جرش وجامعة البتراء وجامعة عمان العربية 

على أساس ما تفضل به  هاعدلت محتويات وقد ،للدراسات العليا
  .هؤلاء المحكمون من آراء ومقترحات

  
  الأساليب الإحصائية المستخدمة

استخدام الأساليب الإحصائية التالية من خلال استخدام تم 
  .)SPSS(الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

  .الجداول التكرارية والنسب المئوية -
  .ف المعياريالوسط الحسابي والانحرا -
  .مقياس كرونباخ ألفا لقياس أداة الدراسة -
معامل الارتباط لدراسة العلاقة بين متغيرات الدراسة  -

  .واختبار فرضيات الدراسة
  

  :نموذج الدراسة
سعى الباحث لوضع تصميم لنموذج  ،في ضوء ما تقدم

مع  تناغماً مالدراسة يعكس المتغيرات المستقلة والتابعة 
تمدة، كما يعكس الاستراتيجيات الأساسية الفرضيات المع

تم اختيار  هبأنالخاصة بإدارة الموارد البشرية ومتغيراتها،علما 
عناصر الكفاءة والفاعلية في تخطيط الموارد البشرية، والاختيار 
والتعيين، وتدريب العاملين، وتقييم أداء العاملين، كمتغيرات 

داء المؤسسي المكون مستقلة لغايات هذه الدراسة، وعلاقتها بالأ
من عناصر الحصة السوقية، والربحية، ودرجة رضا الجمهور، 

بالإضافة إلى درجة المكاسب والنتائج،  ،ودرجة دعم القيادة
المكونات المختارة ذات أن ومن بين أسباب هذا الاختيار 

نشاطات إدارة الموارد البشرية كما هو مبين لشمولية وتغطية 
  .)1(في الشكل رقم 
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  المتغيرات المستقلة       
  استراتيجيات إدارة الموارد البشرية

  )1(الشكل رقم 
  نموذج من إعداد الباحث في ضوء الدراسات والأدبيات

 
  :التعريفات الإجرائية للدراسة

الشخص الطبيعي أو المعنوي : المؤسسات الصحفية -
الذي يصدر صحيفة، ولا تشمل هذه العبارة المؤسسات الرسمية 

الأحزاب والأندية والنقابات والجمعيات والمدارس والجامعات و 
والهيئات المحلية والدبلوماسية التي تصدر مطبوعة صحفية 

وقد ) 1: 2003 ،النظام الداخلي لنقابة الصحفيين الأردنيين(
يكون هذا الشخص المعنوي شركة مساهمة عامة أو شركة 

  .مساهمة خاصة
لية ربط الاحتياجات عم هو :تخطيط الموارد البشرية -

المستقبلية مع العرض المحتمل للموارد البشرية، آخذاً بعين 
المستقبلية  ستراتيجيةالاعتبار الوضع الحالي والتوجهات الا

  ).Decenzo and Robbins, 1996: 127(للمنظمة المعنية 
هو الاختيار الذي يمكن أن يساعد  :الاختيار والتعيين -

وتوظيف  ستراتيجيةلصياغة الا تهوترقيفي توظيف الأفضل 

 ستراتيجيةفي المنظمة في تنفيذ الاالأكثر فاعلية الأفراد 
)Miner and Crane, 1995: 347.(  

هو التدريب الذي يعنى بتطوير الموارد  :تدريب العاملين -
المهارات والقابليات المطلوبة  هاوإكسابها البشرية وتمكين

  .)202: 2002الهيتي، (
هو التقييم الذي يزود المنظمة  :العاملينتقييم أداء  -

بتغذية عكسية عن أداء العاملين ، من أجل تطويره بخطط 
مستقبلية، وكذلك تزويد المنظمة بوثائق داعمة للقرارات المتعلقة 

  . (Decenzo and Robbins, 1996: 321)بالأفراد 
هي خطة المنظمة طويلة الأجل من : ستراتيجيةالا -

ازنة بين نقاط القوة والضعف لبيئتها الداخلية خلال كيفية المو 
من أجل المحافظة على  ،والفرص والتهديدات لبيئتها الخارجية

ومن خلال اطلاع الباحث  .(Dessler, 2003: 6)الميزة التنافسية 
 ستراتيجيةعلى المؤسسات الصحفية الأردنية وجد أن مفهوم الا
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  كفاءة  -
 فاعلية -
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  كفاءة -
  فاعلية -
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مة الاستراتيجية لن كوعليه فإ ،لديها مماثل لمفهوم السياسات
  .نفسه المعنىوالسياسات تؤخذ ب

هي ربط إدارة الموارد  :إدارة الموارد البشرية استراتيجية -
من أجل تحسين أداء العمل  ستراتيجيةالبشرية مع الأهداف الا

وتطوير الثقافة التنظيمية للوصول إلى الإبداع والمرونة 
Dessler, 2003: 6).(  

سبية بين المدخلات والمخرجات هي العلاقة الن: الكفاءة -
التي تعبر عن قدرة المنظمة في استثمار مواردها المختلفة 

 ,Johnson and Scholes)ها وتشغيل هابأفضل الصور واستغلال

2002: 103, 271).  
قدرة المنظمة على تحقيق الأهداف واستغلال : الفاعلية - 

رها وإشباع الفرص المتاحة لها في البيئة بما يضمن بقاءها واستمرا
 .(Johnsonand Scholes, 2002: 168-169)الحاجات العامة 

هو مجموعة من العوامل التي يمكن : الأداء المؤسسي -
التنمية المهنية للعاملين، و أن تحدد الأداء الفعال كالإنتاجية، 

والنتائج المالية، والروح المعنوية للعاملين، وتخطيط العمليات، 
  ،)208: 2002 ،العدلوني(والتخطيط الاستراتيجي 

  :وقد تم قياس الأداء المؤسسي من خلال المؤشرات التالية
هي نسبة صافي ربح المؤسسة مقارنة بعنصر  :الربحية -

  :رئيسي في المؤسسة وأهمها
وهو صافي الربح مقارنة ) ROA(العائد على الموجودات  -

  .بقيمة الموجودات
ح المؤسسة وهو صافي رب) (ROCالعائد على رأس المال -

 Roosand Westerfied and)مقارنة برأس المال المستثمر

Jaffe, 1999: 31-36)  
هي حصة المؤسسة من مبيعات سوق  :الحصة السوقية -

سلع أو خدمة معينة كنسبة من المبيعات الكلية لسوق هذه 
 .(Kotler, 2000: 225-226)السلعة أو الخدمة 

السوقية  ومن هذا التعريف يرى الباحث أن الحصة
للمؤسسة الصحفية هي نصيب المؤسسة من مبيعات الصحف 

مقارنة مع مجموع مبيعات الصحف والإعلانات  ،والإعلانات
  .في قطاع الصحافة

هو درجة رضا العملاء من خلال : رضا الجمهور -
واما  إما بتخفيض السعر ،ممكنة) Utility(تحقيق أقصى منفعة 

حسين الجودة أو جميعها معاً بت واما بزيادة الخدمات المقدمة
(Kotler, 2000: 36-40).  

ولذا فإن رضا الجمهور يتمثل بإشباع رغبة القارئ بما تورده 
الصحيفة من الأخبار المحلية والاقتصادية والثقافية والرياضية 

وآراء الكتاب المتخصصين  ،)السياسية(العربية منها والدولية 
بموضوعية  ليقاتهموتع والمهتمين في المجالات المختلفة

إضافة إلى طبيعة التحرير والإخراج الفني للصحيفة  ،واستقلالية
  .بأقل الأسعار

وتشمل درجة التزام القيادة : درجة دعم القيادة -
المؤسسة ودرجة وعي الإدارة بمتطلبات التنفيذ  استراتيجيةب
  .)211: 2002 ،العدلوني(

جات التي تشمل كمية المخر و: درجة المكاسب والنتائج -
  ).210: 2002، العدلوني(تقدمها المؤسسة ونوعيتها 

الذين يشغلون وظيفة أدنى العاملين كافة  هم :الموظفون -
  .في المؤسسات الصحفية الأردنيةمن وظيفة رئيس قسم 

  
  هامجال الدراسة ومحددات

يغطي مجال الدراسة استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في 
تخطيط الموارد البشرية، والاختيار  :ربعوظائفها الرئيسية الأ

وقد اعتبر . وتدريب العاملين ،والتعيين، وتقييم أداء العاملين
الباحث أن عمليات تحليل الوظائف والسلامة والصحة المهنية 
والحوافز والتعويضات وظائف فرعية أدخلت ضمن الوظائف 
الرئيسية للمنظمة، وقد اقتصرت الدراسة على تغطية الفترة 

توفر  ؛ وذلك لعدم2003ولغاية عام  1999الزمنية من عام 
بخاصة للصحف التي تم إنشاؤها و ، 1999البيانات قبل عام 

وكذلك  حديثا، كما ان قطاع الصحافة الأردني ما زال ناشئاً،
البيانات غير متوفرة بشكل متسلسل لسنوات عديدة لأكثر فإن 

ن لأأو  بسبب الدمج الذي حصل لبعضها ،من نصف القطاع
  .بعضها شركات خاصة

  
  تطور المؤسسات الصحفية الأردنية نبذة مختصرة عن

ظهرت الصحافة الأردنية في أوائل العقد الثاني من القرن 
حيث تم تأسيس صحيفة  ،العشرين في عهد إمارة شرق الأردن

 11وهي أول صحيفة صدرت في الأردن في " الحق يعلو"
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في " الشرق العربي"دة ، وبعدها تم إصدار جري1921نيسان 
 1927كصحيفة رسمية أسبوعية، وفي عام  1923أيار  28

صدى "و "الشريعة"و" العرب"صدرت أربع صحف هي جريدة 
وكانت هذه الصحف تصدر أسبوعيا بصورة " الأردن"و" العرب

غير منتظمة، إلا صحيفة الأردن فقد كانت الوحيدة التي 
إلى صحيفة  1949حافظت على استمراريتها وتحولت في عام 

وفي أواخر الثلاثينيات صدرت صحيفتا الوفاء والجزيرة . يومية
ظهرت مجلة الرائد وصحيفة النهضة،  1947العربية، وفي عام 

ثم جريدة النسر والدفاع وفلسطين والجامعة الإسلامية والجهاد 
والمنار ثم أخبار اليوم وبعدها تم دمج صحيفتي فلسطين مع 

الأردنية للصحافة والنشر التي تصدر عنها  المنار باسم الشركة
جريدة الدستور، كما تم دمج جريدة الدفاع وجريدة الجهاد في 
شركة القدس العربي، وفي مطلع السبعينيات بدأت المرحلة 

فبرزت صحف الرأي، ، الحديثة من تشكيل الصحافة الأردنية
كذلك  ،2002والدستور، وصوت الشعب التي أوقفت عام 

جوردن (و) ستار(ت باللغة الإنجليزية كصحيفتي ظهرت طبعا
 1997في عام و  ،)251 -227: 1989 ،الموسى) (تايمز

صدرت  2004، وفي نيسان "العرب اليوم"ظهرت صحيفة 
في " الغد"كصحيفة يومية، وصدرت صحيفة " الديار"صحيفة 

1/8/2004 . 
  

  مفهوم الكفاءة
اء الأمر كافأ الشيء أي ساواه وماثله، وكف :الكفاءة لغة

ابن (والكفؤ هو النظير  ،مثله، والكفاية أو الكفاءة هي المساواة
في ضوء ذلك هي  والكفاءة )140- 139: 1997 ،منظور

  . القدرة على تحقيق المطلوب
بين الكفاية والكفاءة ) 17-16: 1988(ويميز عبد الحميد 

 ىحيث تطرق إل، فيرى أن الكفاية تعكس الكم أكثر من الكيف
نها تعني إنتاج المنتج بالأسلوب إالاقتصادية التي قال الكفاية 

المحقق لأقل تضحية ممكنة من جانب المنظمة، والكفاية 
التكنولوجية التي تعني اختيار أنسب أسلوب وأفضل طريقة 

من عناصر  اً عنصر  تعدفي حين يرى أن الكفاءة ، للإنتاج
دى الفرد تتطلب وجود رغبة لو  ،النمو والتقدم للأفراد والمنظمات

يلاحظ أن  إذفي عمله وقدرته عليه كي يتسنى له إتقان عمله؛ 
فيقال إن الكفاية ، عنصري القدرة والرغبة هما محددا الكفاءة

  .دالة في الكمية والكفاءة دالة في النوعية
والإدارة الناجحة هي التي تكون قادرة على استغلال 

تحقيق  جميع عناصر الإنتاج استغلالاً أمثل وتسخيرها في
 ،حاجات المجتمع ككل ورفع مستوى معيشة الأفراد فيه

ويشمل ذلك وضع الموظف في الوظيفة التي تتناسب 
وهذا ما يعبر عنه بوضع الرجل  ،ومؤهلاته وخبراته وقدراته

وبمعنى آخر فإن الإدارة  .المناسب في المكان المناسب
ل ما الكفؤة تقوم باتخاذ القرارات التي تحقق لها الأهداف بأق

أي تحقيق مبدأ الكفاية  ،يمكن من المال والوقت والجهد
، فالكفاية Effectivenessوالفاعلية  Efficiencyالإنتاجية 

الإنتاجية جزء حيوي من الإدارة يشير إلى العلاقة بين 
في تنفيذ العمل والمنتج النهائي  (Inputs)العناصر الداخلة 

(Output) ات من استعمال فكلما ازدادت المخرج ؛من العمل
مخامرة (كانت الإدارة أكثر كفاءة نفسها المدخلات 

  .)10: 2000 ،وآخرون
  

 مفهوم الفاعلية
الفاعل الذي قام أو يقوم بالفعل، أما الفعّال : الفاعلية لغة

والفاعلية القدرة العملية . فهي صيغة مبالغة من اسم الفاعل
-528: 1997ابن منظور، ( الملموسة على تحقيق الأفعال

حيث يتعلق مفهوم الفاعلية بمدى النجاح في تحقيق  ،)529
الأهداف المنشودة، فإذا نجح المديرون في تحقيق أهداف 
المنشأة فإنهم يوصفون بأنهم فعالون، وهكذا فإن الفاعلية تتعلق 

: 2000مخامرة وآخرون، (بالحصول على النتائج المتوخاة 
10(.  

الفاعلية تشير  أن) 17 - 16: 1988(رى عبد الحميد وي
يرى الباحث أنه بالرغم من أن  كما، إلى درجة تحقيق الأهداف

الكفاءة والفاعلية مرتبطان مع بعضهما إلا أن الكفاءة تعني 
 أما ،محاولة الوصول إلى الهدف بأقل تكلفة ووقت وجهد

 . الفاعلية فتعني الوصول إلى الهدف المطلوب
  

  ةمفهوم إدارة الموارد البشري
أنها تلك بإدارة الأفراد ) 30- 28 :2000(يتي يعرف اله

الإدارة التي تقوم بمهام التخطيط والتنظيم والتوظيف والقيادة 
والرقابة للأفراد العاملين في المنظمة، وتعرف إدارة الموارد 
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أنها الإدارة المسؤولة عن زيادة فاعلية الموارد البشرية بالبشرية 
 .لفرد والمجتمعفي المنظمة لتحقيق أهداف المنظمة وا

إدارة الموارد البشرية  (Dissler, 2003: 2-12)وقد عرف 
إدارة الموارد البشرية تشمل السياسات والممارسات " :بقوله

المتعلقة باختيار الموارد البشرية أو العاملين وتوظيفهم 
  ".والمفاضلة باختيار الموارد البشرية

بشرية أن إدارة الموارد ال) 19: 2000(ويرى أبو شيخة 
تتضمن مجموعة من العمليات الجزئية من تخطيط للموارد 
وتحليل ووصف الوظائف ونظم الاختيار والتعيين ونظم تقييم 
أداء العاملين ونظم الحوافز ونظم السلامة المهنية مما يؤدي 

  . إلى تحقيق أهداف المنظمة
  

  ستراتيجيةمفهوم الا
العربية  كلمة إنجليزية الأصل تعني في استراتيجيةكلمة 
أطلقت ابتداء على أسلوب التحرك العسكري المخطط ، الصراط
ويعرف ) 53: 2002 ،العدلوني(أثناء الحرب  في بإحكام

2000: 10-16) (Johnson and Sholes, أنها توجه ب ستراتيجيةالا
المنظمة في المدى الطويل لتحقيق ميزة تنافسية للمنظمة من 

من أجل تحقيق توقعات ، رةخلال إدارة مواردها ضمن بيئة متغي
أنها خطة موحدة ومتكاملة ب أيضاوتعرف  .أصحاب المصالح

وشاملة تربط بين المزايا التنافسية للمنظمة والتحديات البيئية 
للتأكد من تحقيق الأهداف الأساسية  ،التي يتم تصميمها

 ،أبو قحف(للمنظمة من خلال تنفيذها الجيد بواسطة المنظمة 
2000 :54(. 
عبارة عن مجموعة من المفاهيم  ستراتيجيةدارة الاالإو 

المرتبطة بالمركز التنظيمي لتحقيق نتائج إيجابية تجعل من 
  . )17-15: 2000جواد، (إدارة المنظمة إدارة فعالة 

  :ويمكن تصنيف استراتيجيات المنشأة إلى الأنواع التالية
التي تصف ) Corporate Strategy(المؤسسية  ستراتيجيةالا .1

جه المؤسسة الرئيسي بما في ذلك اتجاه النمو فيها تو 
وخطوط الإنتاج التي تهدف إلى تحقيق الاستقرار والنمو 

 .والتطور
وتشمل وحدات ) Business Strategy(الأعمال  استراتيجية .2

ؤكد تحسين ي بما على مستوى المنتج ستراتيجيةالأعمال الا

 .هاالموقع التنافسي لمنتجات المنشأة أو خدمات
التي تشمل ) Functional Strategy(الوظيفية  ستراتيجيةلاا .3

تحقيق أهداف وحدات المؤسسة بأكبر إنتاجية للموارد 
)Wheelen and Hunger, 2000:8-13(. 

  :ويمكن تقسيم استراتيجيات التنافس إلى ما يلي
 Cost Leadership)القيادة بالكلفة المنخفضة  استراتيجية .1

Strategy): إلى تحقيق  ستراتيجيةه الايؤدي اعتماد هذ
المؤسسة عائدات تفوق متوسط العائدات السائدة في 
القطاع، وهذا يعني أن المؤسسة تنتج المنتج بأقل كلفة 

  . بالسوق بأقل سعر على الإطلاق هممكنة وتبيع
اعتماد هذه : )Differentiation Strategy(التفرد  استراتيجية .2

يدة وفريدة يتطلب تطوير منتجات جد ستراتيجيةالا
تقديم خدمات مميزة لا تقدمها المؤسسات ها، و وتسويق

الالتزام من قبل المسؤولين والعاملين في و المنافسة، 
وهذا يعني أن ، المؤسسة بالمحافظة على تميز المؤسسة
  . تقوم المؤسسة بإنتاج منتج عالي الجودة

يرى القطامين  :)Focus Strategy(التركيز  استراتيجية  .3
تتضمن التركيز على  ستراتيجيةأن هذه الا) 104: 2001(

أو  ةمنتج واحد أو خط إنتاجي واحد أو خدمة سوق واحد
مما يمكن المؤسسة من الإبقاء  ،استخدام تكنولوجيا واحدة

وهذا يعني أن تركز على فئة ، على عوامل الميزة التنافسية
 .بها اً خاص اً معين اً استهلاكية وتدرسها وتنتج منتج

  
  إدارة الموارد البشرية يةاستراتيج

إدارة الموارد  استراتيجية Dissler, 2003: 2-12)(عرف 
 ستراتيجيةلأهداف الااأنها العلاقة بين الموارد البشرية و بالبشرية 

للمنشأة بغرض تحسين أدائها وتطوير ثقافة المؤسسة من أجل 
 .زيادة مرونتها وإبداعها

لموارد البشرية ا استراتيجيةأن ) 53: 2003(ويرى المرسي 
وربطها بغايات  هاتشمل دراسة أنشطة الموارد البشرية وتحليل

استراتيجيات المنظمة، بحيث يصبح العنصر البشري أحد و 
تحسين أوضاع المنظمة و الأسلحة لتحقيق الميزة التنافسية 

أن ) 8: 2003(السوقية ونتائج أعمالها، في حين ترى خطاب 
مجموعة الاستراتيجيات والخطط  الموارد البشرية هي استراتيجية
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الموجهة لإدارة التغيير في نظام الموارد البشرية، التي تعمل 
 ستراتيجيةالمنظمة وتحقيق أهدافها الا استراتيجيةعلى تدعيم 

لمواجهة التغيرات التي تواجه المنظمة في ظل الظروف البيئية 
  . المحيطة

غطاس، (ية إدارة الموارد البشر  استراتيجيةوعادة ما تشتمل 
  :الخطوات الثلاث التالية على )140 -136: 1998

تعتبر عملية وضع : الموارد البشرية استراتيجيةوضع  .1
لإدارة الموارد البشرية في المؤسسة جزءا رئيسيا  استراتيجية

يتعلق بتوفير  ،من التخطيط الاستراتيجي للمؤسسة
احتياجات المؤسسة من الموارد البشرية وتطوير هذه 

  .رد وتدريبها وتحفيزها ورفع إنتاجيتهاالموا
يتم تنفيذ : إدارة الموارد البشرية استراتيجيةتنفيذ  .2

الدوائر حسب الهيكل ي من خلال مدير  ستراتيجيةالا
 ستراتيجيةيتم هذا التنفيذ حسب الاو  ،التنظيمي لكل مؤسسة

  .الموضوعة ضمن المعايير المحددة مسبقا
على : هاتقييمو  لبشريةإدارة الموارد ا استراتيجيةرقابة  .3

إدارة الموارد البشرية في المنشأة  استراتيجيةالقائمين بوضع 
من أجل معرفة  هاومتابعة تطبيق ستراتيجيةمراقبة الخطة الا

ومعرفة الانحرافات  ستراتيجيةمدى تنفيذ هذه الا
والاختلافات عما هو مخطط في إدارة الموارد البشرية؛ 

  .ن عن هذه الانحرافاتالمسؤولي ءلةوذلك من أجل مسا
  

  قياس الأداء
يتم قياس أداء المؤسسة بمقارنة النتائج الفعلية التي حققتها 
 ،بتلك المقدرة لكل من البرامج والاستراتيجيات الموضوعة

سلبية،  مكانت إيجابية أأ سواء ،بالإضافة إلى تحديد الانحرافات
ج الفعلية وعملية قياس أداء المؤسسة وإجراء المقارنة بين النتائ

والمقدرة تتطلب تحديد المعايير التي يجب على أساسها قياس 
وهذه المعايير يجب ان تعكس أهداف  ،أداء المؤسسة

الأمر الذي يحدد الاتجاه الذي تسير عليه المنظمة،  ،المؤسسة
يؤهلها لأن تتخذ الإجراءات التصحيحية المناسبة في  الذيو 

ة إلى ايير من مؤسسحال وجود انحرافات، وتختلف هذه المع
 كافّةنها تغطي مجالات الأداء أخرى، إلا أنها تشترك في أ

معايير و معايير الربحية : وهي ؛)182-181: 1998: غطاس(
معايير تطوير الموارد و معايير الإنتاجية و الحصة السوقية 

معايير و معايير سلوك العاملين و معايير الريادة و البشرية 
 يير التوازن بين الأهداف الطويلةمعاو المسؤولية الاجتماعية 

  .اوالقصيرة الأجل والعلاقة القائمة بينه الأجل
مقاييس  Wheelen and Hunger (2002: 234-237)حدد وقد 

مالية وغير مالية لقياس الأداء المؤسسي، حيث شملت 
، والعائد على السهم، المقاييس المالية العائد على الاستثمار

وقيمة ، ومعايير أصحاب المصالح، ةوالعائد على حقوق الملكي
السهم المتمثلة بالقيمة الاقتصادية المضافة والقيمة السوقية 

أما المقاييس غير المالية فتشمل الإبداع وتطوير ، المضافة
  .منتجات جديدة

العمل " في كتابه ) 211-209: 2002(كما ذكر العدلوني 
ضا أن مؤشرات الأداء المؤسسي تشمل درجة ر " المؤسسي 
درجة و الحصة السوقية، و درجة رضا العاملين، و الجمهور، 

درجة دعم و درجة الأداء العام للمؤسسة، و المكاسب والنتائج، 
 . القيادة

  
  الأدبيات السابقةمراجعة  .4

  
  الدراسات العربية: أولا

إلى مناقشة التحديات التي  )2000الزهري، ( دراسةهدفت 
ي إدارة الموارد البشرية وأثرها ف السورية تواجهها المنظمات

باعتبارها الإدارة الأولى التي تتأثر بالتغيرات الداخلية 
والخارجية والفردية، كما هدفت إلى استعراض عملية التخطيط 

بغية اختيار  ،للموارد البشرية ودراسة الخيارات المتاحة لها
الأنسب التي تتناسب مع الاستراتيجيات  ستراتيجيةالا

  .الموضوعة
ت مدى التوافق بين استراتيجيا ان نتائج الدراسةبينت و 

ستراتيجيات العامة للمنشأة أو الموارد البشرية المشتقة من الا
ما دام يسهم  ،حتى استراتيجيات وحدات الأعمال أمر ضروري

إمكانية  وما دامتفي تحديد البرامج والأنشطة المرافقة لاحقاً، 
  .البحث كبيرة استفادة الشركات في الدول النامية من هذا

لى واقع إلى التعرف إ )1996عليوات، (وهدفت دراسة 
تحديد الاحتياجات التدريبية في القطاع المصرفي الأردني، 

  .وتحديد المعوقات التي تواجهه
بينت نتائج الدراسة أن الغالبية العظمى من العاملين في و 
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وأن في غالبية المؤسسات  ،مجال التدريب هم من الذكور
البعض الآخر لا يوجد فيه مثل تلك أن و  ،تدريبوحدات لل

الوحدات، وأشارت النتائج إلى أن تحديد الاحتياجات التدريبية 
  .مستوى الوظيفةعلى كان له أثر كبير على مستوى الفرد ثم 

أثر إلى فاستهدفت التعرف  )1995عبده، (دراسة أما 
 الغياب ودوران العمل على أربعة مقاييس من مؤشرات الكفاءة

كفاءة الإنتاجية للعامل و كفاءة الربحية للعامل الواحد، : وهي
كفاءة حصة السوق و  كفاءة التكاليف للعامل الواحد،و الواحد، 

ن غياب العاملين كان له أثر أ النتائجللشركة، وقد بينت 
كفاءة الربحية والإنتاجية، ولم يتضح وجود أثر  فيواضح 
السوق، وبينت كفاءة التكاليف وكفاءة حصة  فيللغياب 
عدم وضوح أثر دوران العمل على كفاءة الربحية  النتائج

  .والتكاليف
التعرض  كان الهدف هو) 1988العكور،( دراسةوفي 

، وشملت الأردنية لمشكلات التوظيف في الخدمة المدنية
وحدد ، وزارة ودائرة ومؤسسة عامة رسمية وحكومية 45الدراسة 

سات التوظيف وإجراءاته من الباحث المواقع الإيجابية في سيا
حيث البحث عن العناصر البشرية واختيار الأنسب منها 
 .للوظائف الشاغرة من خلال تطبيق نظام الجدارة والاستحقاق

تعتبر من الدراسات الأردنية القليلة التي ألقت الضوء على و 
ولكنها لم  ،مشكلة الاختيار والتعيين في المؤسسات الحكومية

لمشكلة في القطاع الخاص الذي تعتبر تتطرق إلى هذه ا
بالإضافة إلى حصر  ،المؤسسات الصحفية الأردنية جزءا منه

  .تغطيتها في جانب واحد من جوانب إدارة الموارد البشرية
  
  الدراسات الأجنبية: ثانيا

اختبار   (Buckley and Monks, 2004)دراسة  استهدفت
خلال الطرق تصورات مديري الموارد البشرية الأمريكية من 

التي تعبر عن المنافسة بينهم عبر المدى الزمني لعملية الإدارة 
التعليمية، والطرق التي استعملوا فيها هذه المنافسة ضمن 

  .حالات عملهم
وأشارت نتائج الدراسة إلى أن أعلى الدرجات كانت 

 ت، وقد كان"المرونة العاطفية"و" مهارات والقدرات الاجتماعيةلل"
في تصورات المشاركين في هذين النوعين خلال هناك زيادة 

  .فترة السنتين
إلى بيان العيوب في حقل  )Dutch, 2004(دراسة وهدفت 

أفضل منظور وأفضل  دإدارة الموارد البشرية عن طريق تجسي
شركة صناعية أمريكية،  112ممارسة، وأجريت الدراسة على 

توضيح  حيث تخدم نتائج الدراسة مستويات متعددة وتساعد في
المتمثلة  التنافسية ستراتيجيةالاو منظور إدارة الموارد البشرية 

المنظمية والثقافة التنظيمية والأعراف الصناعية  ستراتيجيةبالا
التي تؤدي إلى تحسين الأداء في نظام الموارد البشرية وتحسين 

  .المخرجات التنظيمية
 هدفت هذه الأطروحة إلى التعرف :(Heslin, 2003)دراسة 

الشخص الذي يحمل نظرية الشخص الضمنية واستجابة  إلى
المديرين الإيجابية في تغيير سلوك الموظف عندما يتم إجراء 

  .تقييم الأداء في الشركات الكندية
وبينت نتائج الدراسة أن هنالك تغيرا في أداء المستخدم، 
بالإضافة إلى توفير كميات ونوعيات أعلى من اقتراحات 

  .التحسين 
بينت النتائج أن هنالك علاقات قوية  :(Li, 2003)ة دراس

بين اختيار العاملين وتدريبهم وأداء السوق في الشركات 
الأمريكية، وأنه يوجد تأثير إيجابي بين إثراء العمل واختيار 

ن التفاعل بين االموظفين على الأداء التنظيمي، في حين 
  .السوق أداء فيثر إيجابي أالتدريب واختيار العاملين له 

هدفت إلى تطوير رأس المال البشري  :(Liu, 2002)دراسة 
في مجال السياحة من خلال التخطيط والسياسات، كما هدفت 
إلى التحقق من أن الدول المضيفة لها القدرة على المشاركة في 
تطوير السياحة وتحديد مدى الاهتمام بالموارد البشرية في هذا 

   .لدى الشركات الأمريكيةالقطاع 
بين  ءمةبينت نتائج الدراسة بوضوح أنه لكي تتحقق المواو 

 ةأهداف المنظمة وأهداف الموارد البشرية في تطوير شراك
فإنه يترتب على العاملين في إدارة الموارد البشرية  ،استراتيجية

أن يركزوا على إعادة المواءمة داخل منظماتهم، وان يديروا 
لمستمر بالكفاءات حسين اعملية التغيير بنجاح ويلتزموا بالت

  .المهنية الخاصة
هدفت الدراسة إلى بحث العلاقة بين  :(Fey, 2000)دراسة 

شركة تابعة  115ممارسات إدارة الموارد البشرية والأداء في 
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وبالتحديد دور الاستثمار ، مملوكة لشركات أجنبية في روسيا
ي في تطوير إدارة الموارد البشرية في تحسين مستوى الأداء ف

  .هذه الشركات
بينت نتائج الدراسة وجود علاقة قوية وإيجابية في و 

وبينت  ممارسات تطوير الموارد البشرية وأداء الشركات التابعة،
النتائج وجود علاقة إيجابية بين تطوير الإدارة وتطوير 

ومن العوامل  وأداء الشركة من جهة أخرى، ،الموظفين من جهة
، وعمل الفريق ،بية شمولية التطويرالمعززة لهذه العلاقة الإيجا

  .ووجود نظام الحوافز واللامركزية،
هدفت إلى تطبيق  :)(Wyper and Harrison, 2000دراسة 

 منهج العمليات الست في وظائف إدارة الموارد البشرية لشركات
موظف بناء على نموذج  1400يبلغ عدد موظفيها أمريكية 

 ،إدارة الموارد البشرية استراتيجيةالتي تشكل  وضعه ديمينج،
تأمين الموارد، و تطوير الموظف، و وهي البيئة التنظيمية، 

  .تحسين التنظيمو التواصل، و المكافأة، و 
وخلصت الدراسة إلى أهمية القضايا التي تتعلق بالأشخاص 

ر والقياس وعدم يمثل خوفهم من التغي ،في إدارة التطوير
ك المزودين رضاهم عن الوضع القائم، والحاجة إلى إشرا

  .والزبائن في العملية
فاستهدفت اختبار ) (Bae and Lawler, 2000دراسة أما 

والتنظيمية المتعلقة بإدارة الموارد  ستراتيجيةتأثير المتغيرات الا
البشرية ومصادر الميزة التنافسية، وقد أجريت الدراسة على 

بينت نتائجها أن أهداف المنظمات من و  شركة كورية، 138
الموارد البشرية والأفراد يمكن أن يتم إنجازها معا، إضافة  إدارة

الى ذلك هنالك تأثيرات مباشرة وغير مباشرة لمصادر الميزة 
الأداء القوي من خلال أنظمة إدارة الموارد  فيالتنافسية 

  .البشرية
استهدفت التعرف  :(Twomey and Harris, 2000)دراسة 

ومعرفة مصدر الميزة  ستراتيجيةالمصادر الداخلة للا إلى
  .التنافسية وغير القابلة للتقليد

وأنظمة إدارة الموارد  ستراتيجيةبينت نتائج الدراسة أن الاو 
البشرية والنتائج التنظيمية والسلوكية يمكن أن يتم ترتيبها ضمن 
مقصد ريادي، وبينت النتائج أن العلاقة بين التدريب والتطوير 

لى ميزات رجال الأعمال، ركز عتل توالسلوك الأعمالي جاء
وبينت النتائج أيضا أن تلك النتائج يمكن أن تتحقق من خلال 

  . التدريب والتطوير وتعبئة الوظائف
فاستهدفت تقييم تأثير  (Huselid et al., 1997)دراسة أما 

إمكانيات مديري الموارد البشرية على فاعلية إدارة الموارد 
المالي المتعلق بالشركات  البشرية، وتأثير الأخير على الأداء

  .شركة أمريكية 293يت الدراسة على وقد أجر 
وبينت نتائج الدراسة أن هنالك علاقة إيجابية بين إدارة 
الموارد البشرية ومعدل الإنتاج والتدفق النقدي وقيم السوق، 
حيث كانت النتائج ثابتة طبقا لمقاييس السوق والمحاسبة 

  . ساسيةالخاصة بالأداء والتصحيحات الأ
هدفت الدراسة إلى  :(Becker, and Gerhart,1996)دراسة 

الأداء المؤسسي في  فير إدارة الموارد البشرية أثمعرفة 
الشركات الأمريكية، ويرى الباحثان انه حتى ننافس بيئة 
الأعمال المتغيرة يجب علينا أن نقوم بالتحسين المستمر في 

ات المبدعة أدائنا عن طريق تخفيض التكاليف والمنتج
والعمليات وتحسين الجودة والإنتاجية والدخول السريع للأسواق، 
وان الكفاءة ستساهم في نمو العائد من خلال تقليل التوظيف 

ن الهياكل اوإعادة الهيكلة كمتطلب لتحقيق تلك الكفاءة، حيث 
ن وا، ستراتيجيةالجديدة ستكون أكثر ملاءمة للمنظمات الا

هب ابعد من الدور التقليدي لتصبح المنظمات تستطيع أن تذ
  .شريكاً استراتيجياً في معظم المنظمات

  
  أهم ما يميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة: ثالثا

مقارنة بين الأدبيات السابقة ودراسته،  بإجراءقام الباحث 
حيث تم بيان ما يميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة من 

   .)2(خلال الجدول رقم 
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  )2(لجدول رقم ا
  .مقارنة بين الأدبيات السابقة ودراسة الباحث

  
 التسلسل الأدبيات السابقة مقارنة بين الأدبيات السابقة والدراسة الحالية

في نشاطات إدارة في هذه الدراسة جرى البحث 
 .الموارد البشرية كافة

هدفت بعض الأدبيات السابقة إلى التركيز على 
 .1 .لموارد البشريةواحد من نشاطات إدارة ا

قامت هذه الدراسة بأخذ الكفاءة والفاعلية كمتغيرات 
 .مستقلة وعلاقتهما بالأداء المؤسسي كمتغير تابع

هدفت بعض الأدبيات إلى بيان دور أو ممارسات 
الأداء أو الفاعلية  فيإدارة الموارد البشرية وأثرها 

 .أو الكفاءة
2. 

تخطيط إدارة  استراتيجيةقامت هذه الدراسة بأخذ 
الاختيار والتعيين،  استراتيجيةالموارد البشرية، و 

تقييم أداء  استراتيجيةو  ،تدريب العاملين استراتيجيةو 
 .بالأداء المؤسسي االعاملين وعلاقته

 استراتيجيةركزت بعض الأدبيات السابقة على 
 .3 .الأداء المؤسسي فيالمورد البشري وأثره 

ة وفاعلية استراتيجيات سعى الباحث إلى دراسة كفاء
إدارة الموارد البشرية وعلاقتهما بالأداء المؤسسي من 

تنمية  التكلفة،: خلال المتغيرات المستقلة التالية
مهارات الأفراد،تطبيق القوانين والأنظمة، الأهداف 

 .النهائية وعلاقتها بالأداء المؤسسي

هدفت بعض الأدبيات السابقة إلى دراسة الكفاءة 
الأداء اللوجستي، أو دراسة  فية وأثرها والفاعلي

أو دراسة كفاءة  ،)دراسة مقارنة(الكفاءة والفاعلية 
 .المنظمات، أو تقييم أداء المنظمات

4. 

كان اهتمام الدراسة الحالية منصبا على المؤسسات 
 .الصحفية الأردنية

ة الأدبيات السابقة تم تطبيقها على يغالب
لمستشفيات، ا البنوك،(مؤسسات مختلفة مثل 

مؤسسات القطاع العام، شركات متعددة الجنسية، 
القطاع السياحي، شركات صناعية، الشركات 

وهي ) المساهمة العامة، شركات الأدوية
 .مؤسسات غير صحفية

5. 

  
  

  قياس متغيرات الدراسة
الموظفين حول كفاءة استراتيجيات  آراءالاستفسار عن تم 

في قياس كفاءة تخطيط الموارد  إدارة الموارد البشرية المتمثلة
، وقياس )7- 1(البشرية من خلال الأسئلة ذوات الأرقام من 

كفاءة الاختيار والتعيين من خلال الأسئلة ذوات الأرقام من 
، وقياس كفاءة تقييم أداء العاملين من خلال الأسئلة )20- 8(

، وكذلك قياس كفاءة تدريب )31- 21(ذوات الأرقام من 

، وتم )42- 32(ل الأسئلة ذوات الأرقام من العاملين من خلا
قياس فاعلية تخطيط الموارد البشرية من خلال الأسئلة ذوات 

، وقياس فاعلية الاختيار والتعيين من )44- 43(الأرقام من 
، وقياس فاعلية )47- 45(خلال الأسئلة ذوات الأرقام من 

- 48(تقييم أداء العاملين من خلال الأسئلة ذوات الأرقام من 
، وقياس فاعلية تدريب العاملين من خلال الأسئلة ذوات )49

، كما تم قياس الأداء المؤسسي عن )51- 50(الأرقام من 
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طريق الحصة السوقية من خلال الأسئلة ذوات الأرقام من 
من خلال الأسئلة ذوات الأرقام من والربحية  ،)53- 52(
ورضا الجمهور من خلال الأسئلة ذوات الأرقام ، )56- 54(

ودرجة دعم القيادة من خلال الأسئلة ذوات  ،)58- 57(من 
ودرجة المكاسب والنتائج من خلال ، )60- 59(الأرقام من 

 ).62- 61(الأسئلة ذوات الأرقام من 
على الموظفين في المؤسسات  نهااستب) 173(توزيع  وتم

بنسبة بلغت  نهااستب) 131(وتم استرداد  الصحفية الأردنية،
)76%.( 

ارة إلى أنه تم قياس متغير الأداء المؤسسي عن وتجدر الإش
طريق فقرات الاستبانات وليس عن طريق البيانات الكمية، 

صحيفتين من الصحف الأربع محل الدراسة لم تقدما  لأنوذلك 
ن ابيانات معتمدة وكافية خلال السنوات محل الدراسة، كما 

شى مع الفترة التي تغطيها الدراسة فترة قصيرة نسبيا ولا تتما
  .أهداف الدراسة

  
  وثباتها صدق الأداة

 نهامن خلال إعداد فقرات الاستب نهاتم اختبار صدق الاستب
وعرضها على فريق من المحكمين والخبراء في مجال الإدارة 

محكماً، وقد تم التعديل والإضافة ) 16(والإعلام بلغ عددهم 
  .لاستبانات بناء على ملاحظاتهماوالحذف لكلّ فقرات 

 نهالفقرات الاستب) كرونباخ ألفا(اختبار إجراء تم  كما
، %)96.9(على معامل ثبات قدره  نهاوحصلت فقرات الاستب

كما حصل بعد كفاءة تخطيط الموارد البشرية على معامل ثبات 
، وحصل بعد كفاءة الاختيار والتعيين على )%83.1(ه قدر 

داء ، كما حصل بعد كفاءة تقييم أ)%84.5(معامل ثبات قدره 
، وحصل بعد كفاءة )%93.5(العاملين على معامل ثبات قدره 

، كما حصل )%88.8(تدريب العاملين على معامل ثبات قدره 
بعد فاعلية تخطيط الموارد البشرية على معامل ثبات قدره 

، وحصل بعد فاعلية الاختيار والتعيين على معامل )60.2%(
يم أداء ، كما حصل بعد فاعلية تقي)%87.8(ثبات قدره 

حصل بعد فاعلية و ، )%81.3(العاملين على معامل ثبات قدره 
، وبما أن )%75.5(تدريب العاملين على معامل ثبات قدره 

، فإن ذلك يدل على %60ألفا أكبر من النسبة المقبولة وهي 
  .ثبات أداة القياس

  
  خصائص عينة الدراسة 

تم استخراج التكرارات والنسبة المئوية لوصف عينة الدراسة 
  :حيث تم تلخيص النتائج في الجداول التكرارية

أن نسبة الذكور كانت ) 4(ويلاحظ من الجدول رقم 
أعلى نسبة، وهذا يدل على أن طبيعة التعيين في المؤسسات 
الصحفية الأردنية تركز على الذكور أكثر من الإناث، وذلك 

العمل الصحفي الذي يحتاج إلى وقت وجهد كبيرين،  لطبيعة
وبالرغم من انخفاض نسبة الإناث إلا أن هنالك اتجاها نحو 

ونلاحظ أن  زيادة مشاركة المرأة في العمل الصحفي،
سنة  31من عينة الدراسة تتراوح أعمارهم بين % 42.7

سنة، ويلاحظ كذلك أن النسبة الكبرى من عينة  40و
ملة المؤهلات الجامعية بما يتناسب مع الدراسة هم من ح

طبيعة أعمالهم، وهذا يدل على أن الاهتمام بالتعيين في 
المؤسسات الصحفية الأردنية أصبح يركز على الجامعيين، 
على عكس ما كان عليه في السابق، وتشير النتائج إلى أن 

سنوات بلغت أعلى  10 – 6عدد سنوات الخبرة للفئة من 
لى أن هذه الفئة لديها القدرة على العمل نسبة، وهذا يدل ع

لفترات طويلة، ويلاحظ أن النسبة الكبرى من عينة الدراسة 
هم من الصنف الوظيفي الإداري يليهم الصنف الصحفي 

  .وأخيرا الصنف الفني والوظائف الأخرى على التوالي
  

  اختبار الفرضيات. 5
 

بار لقد تم الاعتماد على قاعدة القرار التالية في اخت
  :الفرضيات

إذا كانت القيمة المعنوية أكبر ) Ho(تقبل الفرضية العدمية 
  %.5من مستوى الدلالة 

إذا كانت القيمة المعنوية اقل ) Ho(ترفض الفرضية العدمية 
  %.5من مستوى الدلالة 
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  )3(الجدول رقم 
  .خصائص عينة الدراسة

 المجموع الجنس
نسبة مئويةتكرار

 %76.3 100 ذكر
 %23.7 31 ىأنث

 %100 131 المجموع

 المجموع العمر
نسبة مئويةتكرار

 %31.3 41 فأقل سنة 30
 %42.7 56 سنة 31-40
 %13.7 18 سنة 41-50
 %11.5 15 سنة 51-60
 %0.8 1 سنة فأكثر 61

 %100 131 المجموع

 المجموع المستوى التعليمي
نسبة مئويةتكرار

 %26 34 ثانوية عامة فأقل
 %25.2 33 بلوم مجتمعد

 %40.5 53 بكالوريوس
 %3.1 4 دبلوم عال
 %4.6 6 ماجستير
 %0.8 1 ةدكتورا

 %100 131 المجموع

 المجموع عدد سنوات الخبرة
نسبة مئويةتكرار

 %18.3 24 سنوات فأقل 5
 %29.8 39 سنوات 6-10

 %15.3 20 سنة 11-15
 %19.1 25 سنة 16-20
 %10.7 14 سنة  21-25
 %6.9 9 سنة فأكثر 26

 %100 131 المجموع

 المجموع الصنف الوظيفي
نسبة مئويةتكرار

 %37.4 49 إداري
 %27.5 36 فني

 %28.2 37 صحفي
 %6.9 9 أخرى

 %100 78 المجموع
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  :الفرضية الأولى
Ho : لا توجد علاقة بين كفاءة تخطيط الموارد البشرية في

  .وأدائها المؤسسي المؤسسات الصحفية الأردنية
Ha : توجد علاقة بين كفاءة تخطيط الموارد البشرية في

  .المؤسسات الصحفية الأردنية وأدائها المؤسسي
لاختبار ) بيرسون(لقد تم استخدام اختبار معامل الارتباط 

  .)4(الفرضية أعلاه، حيث تم تلخيص النتائج في الجدول رقم 
الك علاقة إيجابية أن هن) 4(تبين النتائج في الجدول رقم 

بين كفاءة تخطيط ) 0.00(دالة إحصائيا عند مستوى دلالة 
الموارد البشرية وكل بعد من أبعاد الأداء المؤسسي، كما تبين 
أن أقوى علاقة كانت مع بعد رضا الجمهور، حيث بلغت قيمة 

، أما أضعف علاقة فقد كانت )0.554(معامل ارتباط بيرسون 

). 0.395(معامل الارتباط بلغ  لأنة، مع بعد درجة دعم القياد
 ,Becker and Gerhart)وقد اتفقت دراسة الباحث مع دراسة 

عبده (دراسة ، و (Liu, 2002) مع دراسة واختلفت، (1996
1995(.  
  

  :الفرضية الثانية
Ho : لا توجد علاقة بين فاعلية تخطيط الموارد البشرية في

  .سيأدائها المؤسو المؤسسات الصحفية الأردنية 
Ha : توجد علاقة بين فاعلية تخطيط الموارد البشرية في

  .أدائها المؤسسيو المؤسسات الصحفية الأردنية 
لاختبار ) بيرسون(معامل الارتباط لقد تم استخدام اختبار 

  .)5(حيث تم تلخيص النتائج في الجدول رقم ، الفرضية أعلاه
  

  )4(الجدول رقم 
  .المؤسسي وعلاقتها بالأداءلمؤسسات الصحفية الأردنية كفاءة تخطيط الموارد البشرية في ا

  
 النتيجةrمعامل الارتباط الدلالة الإحصائية أبعاد الأداء

توجد علاقة 0.401 0.00 الحصة السوقية
توجد علاقة 0.539 0.00 الربحية

توجد علاقة 0.554 0.00 رضا الجمهور
توجد علاقة 0.395 0.00 درجة دعم القيادة

توجد علاقة 0.406 0.00المكاسب والنتائج درجة
  
  

  )5(الجدول رقم 
  .فاعلية تخطيط الموارد البشرية في المؤسسات الصحفية الأردنية وعلاقتها بالأداء المؤسسي

  
 النتيجةrمعامل الارتباط الدلالة الإحصائية أبعاد الأداء

توجد علاقة 0.389 0.00 الحصة السوقية
توجد علاقة 0.412 0.00 الربحية

توجد علاقة 0.778 0.00 رضا الجمهور
توجد علاقة 0.795 0.00 درجة دعم القيادة

توجد علاقة 0.493 0.00درجة المكاسب والنتائج
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أن هنالك علاقة إيجابية ) 5(تبين النتائج في الجدول رقم 
بين فاعلية تخطيط ) 0.00(دالة إحصائيا عند مستوى دلالة 

ة وكل بعد من أبعاد الأداء المؤسسي، كما تبين الموارد البشري
حيث بلغت  ،أن أقوى علاقة كانت مع بعد درجة دعم القيادة

 أما أضعف علاقة، )0.795(قيمة معامل ارتباط بيرسون 
لأن معامل الارتباط بلغ ، فقد كانت مع بعد الحصة السوقية

 ,Liu)دراسة نتيجة مع النتيجة اختلفت حيث ، )0.389(

2002).  
  

  :الفرضية الثالثة
Ho : لا توجد علاقة بين كفاءة الاختيار والتعيين في المؤسسات

  .أدائها المؤسسيو الصحفية الأردنية 
Ha : توجد علاقة بين كفاءة الاختيار والتعيين في المؤسسات

  .أدائها المؤسسيو الصحفية الأردنية 
لاختبار ) بيرسون(معامل الارتباط لقد تم استخدام اختبار 

حيث تم تلخيص النتائج في الجدول رقم  رضية أعلاه،الف
)6(.  

أن هنالك علاقة إيجابية ) 6(تبين النتائج في الجدول رقم 
بين كفاءة ) 0.00(دالة إحصائيا عند مستوى دلالة 

كل بعد من أبعاد الأداء و استراتيجيات الاختيار والتعيين 
المؤسسي، كما تبين أن أقوى علاقة كانت مع بعد رضا 

 ،)0.581(حيث بلغت قيمة معامل ارتباط بيرسون ، جمهورال
 لأنفقد كانت مع بعد الحصة السوقية  أما أضعف علاقة،
وقد اتفقت دراسة الباحث مع ، )0.401(معامل الارتباط بلغ 

 ،(Li, 2003)دراسة ، و (Becker and Gerhart, 1996)دارسة 
  .)1988، العكور(ودراسة 

  
  :الفرضية الرابعة

Ho :وجد علاقة بين فاعلية الاختيار والتعيين في لا ت
  .أدائها المؤسسيو المؤسسات الصحفية الأردنية 

Ha : توجد علاقة بين فاعلية الاختيار والتعيين في المؤسسات
  .أدائها المؤسسيو الصحفية الأردنية 

لاختبار ) بيرسون(معامل الارتباط لقد تم استخدام اختبار 
  .)7(النتائج في الجدول رقم  حيث تم تلخيص الفرضية أعلاه،

  
  )6(الجدول رقم 

  .كفاءة الاختيار والتعيين في المؤسسات الصحفية الأردنية وعلاقتها بالأداء المؤسسي
  

 النتيجةrمعامل الارتباط الدلالة الإحصائية أبعاد الأداء
توجد علاقة 0.401 0.00 الحصة السوقية

توجد علاقة 0.527 0.00 الربحية
توجد علاقة 0.581 0.00 جمهوررضا ال

توجد علاقة 0.424 0.00 درجة دعم القيادة
توجد علاقة 0.554 0.00درجة المكاسب والنتائج

  
  )7(الجدول رقم 

  .فاعلية الاختيار والتعيين في المؤسسات الصحفية الأردنية وعلاقتها بالأداء المؤسسي
  

 النتيجةr معامل الارتباطالدلالة الإحصائية أبعاد الأداء
توجد علاقة 0.308 0.00 الحصة السوقية

توجد علاقة 0.352 0.00 الربحية
توجد علاقة 0.461 0.00 رضا الجمهور
توجد علاقة 0.760 0.00 درجة دعم القيادة

توجد علاقة 0.948 0.00درجة المكاسب والنتائج
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 أن هنالك علاقة إيجابية) 7(تبين النتائج في الجدول رقم 
بين فاعلية الاختيار ) 0.00(دالة إحصائيا عند مستوى دلالة 

كل بعد من أبعاد الأداء المؤسسي، كما تبين أن و والتعيين 
حيث  أقوى علاقة كانت مع بعد درجة المكاسب والنتائج،

أما أضعف ، )0.948(بلغت قيمة معامل ارتباط بيرسون 
علاقة فقد كانت مع بعد الحصة السوقية كون معامل 

حيث اتفقت دراسة الباحث مع  ،)0.308(لارتباط يبلغ ا
  .(Li, 2003)و )1988 ،العكور(دراسة كل من 

  
  :الفرضية الخامسة

Ho : لا توجد علاقة بين كفاءة تقييم أداء العاملين في
  .أدائها المؤسسيو المؤسسات الصحفية الأردنية 

Ha :توجد علاقة بين كفاءة تقييم أداء العاملين في المؤسسات 
  .أدائها المؤسسيو الصحفية الأردنية 

لاختبار ) بيرسون(معامل الارتباط لقد تم استخدام اختبار 
  ).8(رقم الفرضية أعلاه،حيث تم تلخيص النتائج في الجدول 

أن هنالك علاقة إيجابية ) 8(تبين النتائج في الجدول رقم 

بين كفاءة تقييم أداء ) 0.00(دالة إحصائيا عند مستوى دلالة 
كل بعد من أبعاد الأداء المؤسسي، كما تبين أن و عاملين ال

حيث بلغت قيمة ، أقوى علاقة كانت مع بعد رضا الجمهور
فقد  ، أما أضعف علاقة،)0.681(معامل ارتباط بيرسون 

كانت مع بعد درجة دعم القيادة لأن معامل الارتباط يبلغ 
)0.460.(  

 ,Becker and Gerhart)دراسة مع اتفقت دراسة الباحث و 

  .(Heslin,2003)في حين اختلفت مع دراسة  (1996
 

  :الفرضية السادسة
Ho : لا توجد علاقة بين فاعلية تقييم أداء العاملين في

  .أدائها المؤسسيو المؤسسات الصحفية الأردنية 
Ha : توجد علاقة بين فاعلية تقييم أداء العاملين في المؤسسات

  .الصحفية الأردنية وأدائها المؤسسي
لاختبار ) بيرسون(معامل الارتباط تم استخدام اختبار 

حيث تم تلخيص النتائج في الجدول رقم  الفرضية أعلاه،
)9(.  

  
  )8(الجدول رقم 

  .كفاءة تقييم أداء العاملين في المؤسسات الصحفية الأردنية وعلاقتها بالأداء المؤسسي
  

 يجةالنتrمعامل الارتباط الدلالة الإحصائية أبعاد الأداء
توجد علاقة 0.545 0.00 الحصة السوقية

توجد علاقة 0.616 0.00 الربحية
توجد علاقة 0.681 0.00 رضا الجمهور
توجد علاقة 0.460 0.00 درجة دعم القيادة

توجد علاقة 0.577 0.00درجة المكاسب والنتائج
  

  )9(الجدول رقم 
  .الأردنية وعلاقتها بالأداء المؤسسيفاعلية تقييم أداء العاملين في المؤسسات الصحفية 

  
 النتيجةrمعامل الارتباط الدلالة الإحصائية أبعاد الأداء

توجد علاقة 0.498 0.00 الحصة السوقية
توجد علاقة 0.603 0.00 الربحية

توجد علاقة 0.590 0.00 رضا الجمهور
توجد علاقة 0.430 0.00 درجة دعم القيادة
توجد علاقة 0.623 0.00جدرجة المكاسب والنتائ
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أن هنالك علاقة إيجابية ) 9(تبين النتائج في الجدول رقم 
بين فاعلية تقييم ) 0.00(دالة إحصائيا عند مستوى دلالة 

أداء العاملين وكل بعد من أبعاد الأداء المؤسسي، كما تبين 
حيث  أن أقوى علاقة كانت مع بعد درجة المكاسب والنتائج،

أما أضعف  ،)0.623(امل ارتباط بيرسون بلغت قيمة مع
علاقة فقد كانت مع بعد درجة دعم القيادة لأن معامل 

حيث اتفقت دراسة الباحث مع دراسة  ،)0.43(الارتباط بلغ 
(Huselid et al., 1997)،  في حين اختلفت مع دراسة(Heslin, 

2003).  
  

  :الفرضية السابعة
Ho :املين في لا توجد علاقة بين كفاءة تدريب الع

  .أدائها المؤسسيو المؤسسات الصحفية الأردنية 
Ha : توجد علاقة بين كفاءة تدريب العاملين في المؤسسات

  .أدائها المؤسسيو الصحفية الأردنية 
لاختبار ) بيرسون(معامل الارتباط تم استخدام اختبار 

حيث تم تلخيص النتائج في الجدول رقم  الفرضية أعلاه،

)10(.  
أن هنالك علاقة  )10(في الجدول رقم  تبين النتائج

بين كفاءة ) 0.00(إيجابية دالة إحصائيا عند مستوى دلالة 
تدريب العاملين وكل بعد من أبعاد الأداء المؤسسي، كما 

حيث بلغت قيمة  تبين أن أقوى علاقة كانت مع بعد الربحية،
فقد  ، أما أضعف علاقة)0.908(معامل ارتباط بيرسون 

رجة دعم القيادة لأن معامل الارتباط يبلغ كانت مع بعد د
من  حيث اتفقت دراسة الباحث مع دراسة كلٍ  ،)0.344(

(Buckley and Monks, 2004) و(Li, 2003).  
  

  :الفرضية الثامنة
Ho : لا توجد علاقة بين فاعلية تدريب العاملين في

  .المؤسسات الصحفية الأردنية وأدائها المؤسسي
Ha :علية تدريب العاملين في المؤسسات توجد علاقة بين فا

  .الصحفية الأردنية وأدائها المؤسسي
لاختبار ) بيرسون(معامل الارتباط تم استخدام اختبار 

  .)11(حيث تم تلخيص النتائج في الجدول رقم  الفرضية أعلاه،
  

  )10(الجدول رقم 
  .ء المؤسسيكفاءة تدريب العاملين في المؤسسات الصحفية الأردنية ووعلاقتها بالأدا

  
 النتيجةrمعامل الارتباط الدلالة الإحصائية أبعاد الأداء

توجد علاقة 0.885 0.00 الحصة السوقية
توجد علاقة 0.908 0.00 الربحية

توجد علاقة 0.747 0.00 رضا الجمهور
توجد علاقة 0.344 0.00 درجة دعم القيادة

توجد علاقة 0.378 0.00درجة المكاسب والنتائج
  

  )11(جدول رقم ال
  .فاعلية تدريب العاملين في المؤسسات الصحفية الأردنية وعلاقتها بالأداء المؤسسي

  
 النتيجةrمعامل الارتباط الدلالة الإحصائية أبعاد الأداء

توجد علاقة 0.602 0.00 الحصة السوقية
توجد علاقة 0.680 0.00 الربحية

توجد علاقة 0.628 0.00 رضا الجمهور
توجد علاقة 0.320 0.00 درجة دعم القيادة

توجد علاقة 0.366 0.00درجة المكاسب والنتائج
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أن هنالك علاقة إيجابية ) 11(تبين النتائج في الجدول رقم 
بين فاعلية ) 0.00(دالة إحصائيا عند مستوى دلالة 

استراتيجيات تدريب العاملين وكل بعد من أبعاد الأداء 
 ين أن أقوى علاقة كانت مع بعد الربحية،المؤسسي، كما تب

أما  ،)0.680(حيث بلغت قيمة معامل ارتباط بيرسون 
 لأنفقد كانت مع بعد درجة المكاسب والنتائج  أضعف علاقة

حيث اتفقت دراسة الباحث مع  ،)0.320(معامل الارتباط يبلغ 
دراسة و  (Fey and Ingamer, 2002)دراسة، و (Li, 2003)دراسة 

(Huselid et al., 1997) ٍمن  ، في حين اختلفت مع دراسة كل
(Liu, 2002) و(Wyeper and Harrison, 2000).  

  
  مناقشة النتائج

لقد تم الاعتماد على قاعدة القرار التالية في اختبار 
  :الفرضيات

معنوية أكبر إذا كانت القيمة ال) Ho(تقبل الفرضية العدمية 
  %.5من مستوى الدلالة 

لمعنوية اقل إذا كانت القيمة ا) Ho(لعدمية ترفض الفرضية ا
  %.5من مستوى الدلالة 

1. Ho : لا توجد علاقة بين كفاءة تخطيط الموارد البشرية في
  .أدائها المؤسسيو المؤسسات الصحفية الأردنية 

لاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل ارتباط بيرسون 
نجد ) 4( ومن خلال مطالعاتنا لنتائج الحاسوب في الجدول رقم

، مما يعني %5أن القيمة المعنوية اقل من مستوى الدلالة 
 هوهذا يعني أن. رفض الفرضية العدمية وقبول الفرضية البديلة

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين كفاءة تخطيط الموارد 
كل بعد من البشرية في المؤسسات الصحفية الأردنية وبين 

ن أقوى علاقة كانت مع بعد أبعاد الأداء المؤسسي، كما تبين أ
حيث بلغت قيمة معامل ارتباط بيرسون  رضا الجمهور

)0.554(.  
2. Ho : لا توجد علاقة بين فاعلية تخطيط الموارد البشرية في

  .أدائها المؤسسيو المؤسسات الصحفية الأردنية 
لاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل ارتباط بيرسون 

نجد ) 5(حاسوب في الجدول رقم ومن خلال مطالعاتنا لنتائج ال
، مما يعني %5أن القيمة المعنوية اقل من مستوى الدلالة 
 هوهذا يعني أن. رفض الفرضية العدمية وقبول الفرضية البديلة

فاعلية تخطيط الموارد توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين 
كل بعد من في المؤسسات الصحفية الأردنية وبين البشرية 

المؤسسي، كما تبين أن أقوى علاقة كانت مع بعد  أبعاد الأداء
حيث بلغت قيمة معامل ارتباط بيرسون  ،درجة دعم القيادة

)0.795(.  
3. Ho : لا توجد علاقة بين كفاءة الاختيار والتعيين في

  .المؤسسات الصحفية الأردنية وأدائها المؤسسي
لاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل ارتباط بيرسون 

) 6(ل مطالعاتنا لنتائج الحاسوب في الجدول رقم ومن خلا
، مما %5نجد أن القيمة المعنوية اقل من مستوى الدلالة 

وهذا . يعني رفض الفرضية العدمية وقبول الفرضية البديلة
كفاءة الاختيار توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  هيعني أن

من  كل بعدفي المؤسسات الصحفية الأردنية وبين والتعيين 
أبعاد الأداء المؤسسي، كما تبين أن أقوى علاقة كانت مع 

حيث بلغت قيمة معامل ارتباط بيرسون ، بعد رضا الجمهور
)0.581(. 
4. Ho : لا توجد علاقة بين فاعلية الاختيار والتعيين في

  .المؤسسات الصحفية الأردنية وأدائها المؤسسي
رسون لاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل ارتباط بي

نجد ) 7(ومن خلال مطالعاتنا لنتائج الحاسوب في الجدول رقم 
، مما يعني %5أن القيمة المعنوية اقل من مستوى الدلالة 
 هوهذا يعني أن. رفض الفرضية العدمية وقبول الفرضية البديلة

 فاعلية الاختيار والتعيينتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين 
كل بعد من أبعاد الأداء ة وبين في المؤسسات الصحفية الأردني

المؤسسي، كما تبين أن أقوى علاقة كانت مع بعد درجة 
حيث بلغت قيمة معامل ارتباط بيرسون  المكاسب والنتائج،

)0.948(.  
5. Ho : لا توجد علاقة بين كفاءة تقييم أداء العاملين في

 .أدائها المؤسسيو المؤسسات الصحفية الأردنية 
استخدام تحليل ارتباط بيرسون  لاختبار هذه الفرضية تم

) 8(ومن خلال مطالعاتنا لنتائج الحاسوب في الجدول رقم 
، مما %5نجد أن القيمة المعنوية اقل من مستوى الدلالة 

وهذا . يعني رفض الفرضية العدمية وقبول الفرضية البديلة
كفاءة تقييم توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  أنهيعني 

كل بعد المؤسسات الصحفية الأردنية وبين  فيأداء العاملين 
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من أبعاد الأداء المؤسسي، كما تبين أن أقوى علاقة كانت 
حيث بلغت قيمة معامل ارتباط ، مع بعد رضا الجمهور

  .)0.681(بيرسون 
6. Ho : لا توجد علاقة بين فاعلية تقييم أداء العاملين في

  .أدائها المؤسسيو المؤسسات الصحفية الأردنية 
ر هذه الفرضية تم استخدام تحليل ارتباط بيرسون لاختبا

) 9(ومن خلال مطالعاتنا لنتائج الحاسوب في الجدول رقم 
، مما %5نجد أن القيمة المعنوية اقل من مستوى الدلالة 

وهذا . يعني رفض الفرضية العدمية وقبول الفرضية البديلة
 فاعلية تقييمتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  أنهيعني 

كل بعد في المؤسسات الصحفية الأردنية وبين أداء العاملين 
من أبعاد الأداء المؤسسي، كما تبين أن أقوى علاقة كانت 

حيث بلغت قيمة معامل  مع بعد درجة المكاسب والنتائج،
  .)0.623(ارتباط بيرسون 

7. Ho : لا توجد علاقة بين كفاءة تدريب العاملين في
  .دائها المؤسسيالمؤسسات الصحفية الأردنية وأ

لاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل ارتباط بيرسون 
ومن خلال مطالعاتنا لنتائج الحاسوب في الجدول رقم 

، %5نجد أن القيمة المعنوية اقل من مستوى الدلالة ) 10(
. مما يعني رفض الفرضية العدمية وقبول الفرضية البديلة

صائية بين كفاءة توجد علاقة ذات دلالة إح أنهوهذا يعني 
كل تدريب العاملين في المؤسسات الصحفية الأردنية وبين 

بعد من أبعاد الأداء المؤسسي، كما تبين أن أقوى علاقة 
حيث بلغت قيمة معامل ارتباط  كانت مع بعد الربحية،

  .)0.908(بيرسون 
8. Ho : لا توجد علاقة بين فاعلية تدريب العاملين في

  .وأدائها المؤسسي المؤسسات الصحفية الأردنية
لاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل ارتباط بيرسون 

) 11(ومن خلال مطالعاتنا لنتائج الحاسوب في الجدول رقم 
، مما %5نجد أن القيمة المعنوية اقل من مستوى الدلالة 

وهذا . يعني رفض الفرضية العدمية وقبول الفرضية البديلة
إحصائية بين فاعلية تدريب  توجد علاقة ذات دلالة أنهيعني 

كل بعد من العاملين في المؤسسات الصحفية الأردنية وبين 
أبعاد الأداء المؤسسي، كما تبين أن أقوى علاقة كانت مع 

حيث بلغت قيمة معامل ارتباط بيرسون  بعد الربحية،
)0.680(.  

  
  النتائج والتوصيات. 6

  
  جـلنتائا
يجابية بين كفاءة أظهرت نتائج الدراسة أن هنالك علاقة إ .1

استراتيجيات تخطيط الموارد البشرية في المؤسسات 
حيث يعتقد الموظفون  ،أدائها المؤسسيو الصحفية الأردنية 

أن المؤسسات الصحفية الأردنية تقوم بتحديد عدد العاملين 
مما  تحتاج إليهم في المستقبل، التي في الدوائر والأقسام

تخاذ إجراءات تأديبية يساعد في تخفيض التكلفة، وتقوم با
للذين يتأخرون أو يتغيبون عن أعمالهم، وتقوم كذلك بترقية 

بتحديد نوع المهارات  ، وتقومالعاملين بناء على أسس عادلة
والخبرات والقدرات التي تحتاج إليها في المستقبل ، وتقوم 
بتخطيط مدى توافق العاملين مع ما يقومون به من أعمال 

فنية، وتقوم بالتخطيط لاستخدام إدارية أو صحفية أو 
الحاسوب وزيادة مهارات استخدام اللغة الإنجليزية للعاملين، 

أن بعض المؤسسات الصحفية الأردنية لا تقوم بترقية  إلا
عامليها على أسس عادلة، ولا تراعي الاهتمام الكافي 
لاستخدام الحاسوب في الأعمال المختلفة، كما لا تعطي 

، ويمكن رات عامليها في اللغة الإنجليزيةاهتماما لزيادة مها
بتخطيط الموارد البشرية في  اً تفسير ذلك بأن هنالك اهتمام

المؤسسات الصحفية الأردنية من حيث التنبؤ المستقبلي بكم 
، هاالموارد البشرية المطلوبة ذات الكفاءة العالية ونوع

بالإضافة إلى أن المؤسسات الصحفية الأردنية تعطي 
 رى للحصول على أكبر حصة سوقية وربحية،أهمية كب

وإرضاء جمهور القراء وزيادة درجة دعم القيادة وزيادة درجة 
المكاسب والنتائج، وبالتالي فإنها تقوم بتركيز تخطيط 

  .السوقفي الموارد البشرية فيها لخدمة المنافسة 
أظهرت نتائج الدراسة أن هنالك علاقة إيجابية بين فاعلية  .2

تخطيط الموارد البشرية في المؤسسات استراتيجيات 
حيث يعتقد الموظفون  ،لمؤسسيأدائها او الصحفية الأردنية 

أن المؤسسات الصحفية الأردنية تقوم بربط تخطيط الموارد 
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البشرية مع الأهداف النهائية للمؤسسات، بالإضافة إلى 
مما ينعكس على  ،قيامها بتحديد أهدافها بشكل قابل للقياس

اتيجيات تخطيط مواردها البشرية وبالتالي فاعلية استر 
تحسين الأداء المؤسسي فيها، وقد يعزى السبب في ذلك 
إلى النظرة المستقبلية لإدارات المؤسسات الصحفية من 
حيث ربط أهداف تخطيط الموارد البشرية مع الأهداف 

  .مما زاد من فعاليتها ،العامة لهذه المؤسسات
علاقة إيجابية بين كفاءة بينت نتائج الدراسة أن هنالك  .3

استراتيجيات الاختيار والتعيين في المؤسسات الصحفية 
حيث يعتقد الموظفون في  ،أدائها المؤسسيو الأردنية 

تم تعيينهم بناء على تقديم  أنهالمؤسسات الصحفية الأردنية 
وبناء على قدراتهم في التعامل  ،طلب استخدام في المؤسسة

 ،ومستويات الذكاء لديهم ،لقيادةوقدرتهم على ا ،مع الآخرين
 ،وأنه تم تعيينهم وفقا للقوانين والأنظمة ،ودافعيتهم للعمل

وخاصة بعد خضوعهم لاختبارات ومقابلات في تلك 
إلا أن المؤسسات الصحفية الأردنية لا تهتم  .المؤسسة

بطلب فحص  ولا تهتمبالإعلان عن الوظائف المطلوبة 
بالإضافة  لتعيين بالواسطة،طبي للعاملين الجدد، وتهتم با

إلى عدم اهتمامها بمهارات اللغة الإنجليزية والحاسوب، وقد 
يرجع السبب في ذلك إلى أن مستوى كفاءة الاختيار 
والتعيين في المؤسسات الصحفية الأردنية المعتمدة على 
التدريب في تلك المؤسسات قبل التعيين يؤدي إلى زيادة 

  .سساتالأداء المؤسسي في تلك المؤ 
بينت نتائج الدراسة أن هنالك علاقة ايجابية بين فاعلية  .4

إستراتيجيات الاختيار والتعيين في المؤسسات الصحفية 
، حيث يعتقد الموظفون في أدائها المؤسسيو الأردنية 

المؤسسات الصحفية الأردنية أنها تقوم بتعيين العاملين 
بناء على مدى رغبتهم في الاستمرار بالعمل لفترات 

 تها،طويلة، ومدى انسجامهم مع ثقافة المؤسسة وحضار 
وأيضا بناء على مدى توافق أهدافهم مع أهداف 
مؤسساتهم، وقد يعزى السبب في ذلك إلى أن مستوى 
فاعلية الاختيار والتعيين في المؤسسات الصحفية 
الأردنية المرتبط بالأهداف النهائية لهذه المؤسسات من 

م والعادات يؤدي إلى تحسين حيث مراعاة الثقافة والقي
  .الأداء المؤسسي

أظهرت نتائج الدراسة أن هنالك علاقة إيجابية بين كفاءة  .5
استراتيجيات تقييم أداء العاملين في المؤسسات الصحفية 

حيث يعتقد الموظفون أن  أدائها المؤسسي،و الأردنية 
المؤسسات الصحفية الأردنية تقوم بالاعتماد على عدة 

أداء العاملين حسب الفئات الوظيفية سنويا من  نماذج لتقييم
المباشرين على أسس عادلة، وان معايير  ئهمقبل رؤسا

مهارات العاملين  تراعيو  التقييم واضحة وبسيطة وشاملة،
وقدراتهم بالإلمام بالتطورات الحديثة في مجال  همومعارف

بالإضافة إلى مراعاة المؤسسات للقوانين والأنظمة  أعمالهم،
رعية واتخاذ القرارات الإدارية المناسبة بناء على نتائج الم

إلا أن بعض المؤسسات الصحفية الأردنية لا  .تقييم الأداء
تهتم بمعايير تقييم أداء العاملين المذكورة أعلاه باستثناء 
اهتمامها بمدى قدرة العاملين على القيام بمهام وظيفية 

ة في عملية أعلى وقدرتهم على الإبداع ومراعاة العدال
التقييم ، وقد يرجع السبب في ذلك إلى أن المؤسسات 
الصحفية الأردنية تقوم بعملية تقييم أداء موظفيها بشكل 

مما انعكس إيجابا على  لسنة،في امستمر وليس مرة واحدة 
  .كفاءة التقييم وبالتالي على تحسين الأداء المؤسسي

بية بين كما أظهرت نتائج الدراسة أن هنالك علاقة إيجا .6
 ،أدائها المؤسسيو فاعلية استراتيجيات تقييم أداء العاملين 

حيث يعتقد الموظفون أن المؤسسات الصحفية الأردنية تقوم 
بتصميم نماذج تقييم أداء العاملين بحيث تكون منسجمة مع 

ربط تقييم الأداء مع استراتيجيات مع أهداف المؤسسة 
لك إلى أن وقد يعود السبب في ذها، المؤسسة وأهداف

المؤسسات الصحفية الأردنية تقوم بتحديد هدف تقييم أداء 
وربطه مع  العاملين بشكل عملي وليس بشكل نظري،

مما يزيد من فاعلية عملية التقييم  ،الهدف النهائي للمؤسسة
  .وانعكاسه الإيجابي على الأداء المؤسسي

بينت نتائج الدراسة أن هنالك علاقة إيجابية بين كفاءة  .7
راتيجيات تدريب العاملين في المؤسسات الصحفية ستا

، حيث يعتقد الموظفون في أدائها المؤسسيو الأردنية 
المؤسسات الصحفية الأردنية أن الدورات التدريبية التي 
شاركوا فيها أكسبتهم المعارف والمهارات المتعلقة بطبيعة 

كما  ،أعمالهم، وأدى ذلك إلى احداث تعديل في سلوكهم
ارات الاتصال مع الآخرين، كما أن بعض اكسبهم مه
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المؤسسات الصحفية الأردنية لا تهتم بإيفاد العاملين إلى 
ولا دورات تدريبية بناء على حاجة فعلية للدوائر المختلفة، 

كذلك بإيفاد العاملين في دورات تدريبية خارجية  تهتم
وداخلية، وكذلك الأمر فان المؤسسات لا تقوم بإلحاق 

رشادي قبل إ جدد في برنامج توجيهي و الموظفين ال
الالتحاق بالعمل، ولا تطلب من الجهة المسؤولة عن 
التدريب ضرورة إحضار تقييم عن أداء المتدربين، إلا أن 

الاهتمام الكافي بعملية  تبديبعض المؤسسات لا 
أعلاه، وقد يعزى السبب في  هالتدريب كما هو مشار إلي

فية الأردنية تركز ذلك إلى أن إدارة المؤسسات الصح
 وسواء التدريب الفردي أ، أثناء العملفي على التدريب 

 ،هممما يزيد من تنمية مهارات العاملين وقدرات ،الجماعي
وتخفيض تكلفة التدريب وانعكاسه الإيجابي على أداء 

  .المؤسسات الصحفية الأردنية
بينت نتائج الدراسة أن هنالك علاقة إيجابية بين فاعلية  .8

يجيات تدريب العاملين في المؤسسات الصحفية الأردنية استرات
، حيث يعتقد الموظفون أن المؤسسات أدائها المؤسسيو 

الصحفية الأردنية تقوم بتصميم البرامج التدريبية بما يخدم 
المؤسسات بتدريب تقوم وكذلك  أهدافها واستراتيجياتها،

الموظفين لضمان تحقيق الأهداف المؤسسية، وقد يرجع 
بب في ذلك إلى قيام إدارات المؤسسات الصحفية الأردنية الس

 هابتدريب عامليها بشكل يضمن الالتزام بثقافة مؤسساتهم وقيم
مما يزيد من  المرتبطة بالأهداف النهائية للمؤسسة، هاوعادات

فاعلية عملية التدريب وبالتالي زيادة الأداء المؤسسي في تلك 
  .المؤسسات

  
  اتـالتوصي

  :التوصيات التالية تقديم، تم ائج الدراسةبناء على نت
ن تستمر المؤسسات الصحفية الأردنية بالتخطيط أ .1

من خلال تحديد عدد العاملين الذين  ،للموارد البشرية فيها
تحتاج إليهم في المستقبل، واتخاذ الإجراءات التأديبية 
للذين يتأخرون أو يتغيبون عن أعمالهم، وترقية العاملين 

ة، وتحديد المهارات والخبرات والقدرات على أسس عادل
التي تحتاج إليها في المستقبل، والتخطيط لاستخدام 

الحاسوب وتنمية مهارات اللغة الإنجليزية لدى العاملين، 
وهذا يكون من خلال قيام المؤسسات بتحليل الوظائف 
ووصفها وتصنيفها بشكل ملائم مما يساعدها في زيادة 

  .شرية فيهاكفاءة تخطيط الموارد الب
تستمر المؤسسات الصحفية الأردنية بربط تخطيط  أن .2

مواردها البشرية مع الأهداف النهائية للمؤسسة، وهذا يكون 
ورسالة وأهداف واستراتيجيات  ةمن خلال صياغة رؤي

ستراتيجيات المتبعة تخطيط الموارد البشرية بناء على الال
  .في المؤسسة

ية باختيار العاملين تستمر المؤسسات الصحفية الأردن أن .3
بناء على تقديم طلب استخدام ومعرفة قدراتهم في  هموتعيين

التعامل مع الآخرين، ومدى قدرتهم على القيادة، ومعرفة 
مستويات الذكاء لديهم، ودافعيتهم للعمل، وإخضاعهم 

يمان إلاختبارات ومقابلات شخصية، وهذا يكون من خلال 
لرجل المناسب في المؤسسات الصحفية الأردنية بوضع ا

  .المكان المناسب
تراعي المؤسسات الصحفية الأردنية عند اختيار  أن .4

وضع إعلان في وسائل الإعلام  همالعاملين وتعيين
المختلفة، وان تبتعد عن التعيين بالواسطة، وان تهتم 
بعملية الفحص الطبي قبل التعيين، وكذلك مراعاة مهارات 

يكون من خلال إيمان  اللغة الإنجليزية والحاسوب، وهذا
لرجل المناسب في المؤسسات الصحفية الأردنية بوضع ا

  .المكان المناسب
تواصل المؤسسات الصحفية الأردنية عند اختيار  أن .5

معرفة مدى رغبة المرشحين في  همالعاملين وتعيين
الاستمرار بالعمل لفترات طويلة، وبناء على مدى 

 وكذلك مدى تها،انسجامهم مع ثقافة المؤسسة وحضار 
  .توافق أهدافهم مع أهداف المؤسسة

تستمر المؤسسات الصحفية الأردنية عند تقييم أداء  أن .6
إعداد نموذج خاص لتقييم أداء العاملين حسب بالعاملين 

الفئات الوظيفية في نهاية كل سنة من قبل رؤسائهم 
المباشرين على أسس عادلة، مع مراعاة مهارات العاملين 

فة والالتزام بالقوانين والأنظمة المرعية، وهذا المختل هموقدرات
يكون من خلال إعلام الموظفين بأن تقييم الأداء سيطبق 
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به في الزيادات  يؤخذعلى جميع الموظفين بعدالة وس
 .والترقيات والعلاوات والعقوبات

يتم تطبيق تقييم أداء العاملين في المؤسسات الصحفية  أن .7
تكون مجرد  ، وألاون استثناءالأردنية على العاملين كافة د

يؤخذ بها في الامتيازات والعلاوات  لب عملية تقييم شكلية،
والترقيات والعقوبات، وهذا يكون من خلال إيمان 
المؤسسات الصحفية الأردنية بأن عملية تقييم الأداء تؤدي 

وبالتالي انعكاسه الإيجابي على  إلى زيادة كفاءة التقييم،
  .الأداء المؤسسي

واصل المؤسسات الصحفية الأردنية ربط عملية تقييم ت أن .8
أداء عامليها مع أهداف مؤسساتهم، وتقييم أداء العاملين 

وهذا  ،فق أهدافهم مع أهداف مؤسساتهمابناء على مدى تو 
يكون من خلال تدريب الرؤساء المباشرين للعاملين على 

  .مهارات عملية التقييم
ة بتدريب العاملين تستمر المؤسسات الصحفية الأردني أن .9

تهم وقدراتهم افي دورات تدريبية لزيادة معارفهم ومهار 
وتعديل سلوكهم، وزيادة قدراتهم على الاتصال مع 

طلاع العاملين على أهمية إالآخرين، وهذا يكون من خلال 
الدورات التدريبية بالنسبة لهم وللمؤسسة وزيادة دافعيتهم 

  .الدورات للمشاركة في هذهوتحفيزهم 
 فيتهتم المؤسسات الصحفية الأردنية بإيفاد العاملين  نأ .10

وأن دورات تدريبية بناء على حاجة فعلية للدوائر المختلفة، 

بالدورات التدريبية الجماعية الداخلية منها والخارجية،  تهتم
توجيهي وإرشادي لبرنامج وكذلك إخضاع الموظفين الجدد 

د انتهاء الدورة قبل الالتحاق بالعمل، وتقييم المتدربين بع
التدريبية، وهذا يكون من خلال وضع خطة تدريبية شاملة 
للمؤسسة تأخذ بعين الاعتبار الاحتياجات التدريبية في 

ومن ثم تصميم الدورات التدريبية  ،الدوائر والأقسام كافة
  .بشكل ملائم

تواصل المؤسسات الصحفية الأردنية تصميم البرامج  أن .11
افها، وتدريب العاملين لضمان التدريبية التي تخدم أهد

تحقيق هذه الأهداف، وهذا يكون من خلال إيمان 
المؤسسات بأهمية التدريب وانعكاسه الإيجابي على فاعلية 

  .العمل فيها
 

  :مقترحات بحثية مستقبلية
تخطيط الموارد البشرية بالأداء  استراتيجيةعلاقة  .1

  .المؤسسي
  .يفي الأداء المؤسسالتوظيف  استراتيجيةاثر  .2
  .تقييم أداء العاملين بالأداء المؤسسي استراتيجيةعلاقة  .3
  .الأداء المؤسسي فياثر تدريب العاملين  .4
  .الأداء المؤسسي فياثر الحوافز  .5
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Measurement Criteria for Efficiency and Effectiveness of Human Resource 
Management Strategies in the Jordan’s Press Foundations and Their Relationship 

with Corporate Performance "in the Viewpoint of the Employees"  
 

Khaled M. Al-Hyasat 

 

ABSTRACT 
The present study aims at identifying the efficiency and effectiveness of human resource management in Jordan’s press 
organizations as represented in the strategies adopted by these institutions in the fields of human resource 
planning,selection and placement, evaluation of personnel's performance, training of employees and the relationship 
between these strategies and the institutional performance. The study population included 21 press organizations in 
Jordan, of which four institutions that employ no less than 50 workers and issue more than one publication were 
selected.  

The results of study: There is a positive relationship between the efficiency and effectiveness of human resource 
planning strategies in Jordan’s press organizations and their institutional performance. There is a positive relationship 
between the efficiency and effectiveness of the testing and appointment strategies in Jordan’s press organizations and 
their institutional performance. There is a positive relationship between the efficiency and effectiveness of the strategies 
of personnel performance evaluation in Jordan’s press organizations and their institutional performance. There is a 
positive relationship between the efficiency and effectiveness of personnel training strategies in Jordan’s press 
organizations and their institutional performance.  

Some recommendations of the study: Efforts should be exerted to analyze the areas of weakness and strength of the 
internal environment, and jobs should be analyzed, described and classified in accordance with organizational structures 
of Jordan’s press organizations. 

KEYWORDS: Human Resource Management Strategies, Human Resource Management, Strategic 
Management, Strategic Planning. 
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__________________________________________________   
 Received on 5/2/2006 and Accepted for Publication on 2/10/2006. 


