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ممخص البحث:    
، وقد تـ تطبيقيا عمى عينة مف العامميف في فسياسات الموارد البشرية عمى أداء العاممي أثرىدفت ىذه الدراسة إلى قياس 

السوداف.-كؿ مف مصرفي فيصؿ الإسلامي والتضامف الإسلامي بالخرطوـ  
بيف  وقد كشفت النتائج عف وجود علاقة ارتباط موجبة وأستخدـ في الدراسة المنيج التحميمي الوصفي، ومنيج دراسة الحالة 

سياسات  سياسات الموارد البشرية والأداء في كلا المصرفيف موضع الدراسة في متغيرات الإنتاجية والجودة والبيئة وأف
  عي الدراسة بنسبة مرتفعة مف عينة البحث موضوع الدراسة.الموارد البشرية تطبؽ في المصرفيف موضو 

كما أوصت الدراسة بضرورة الاىتماـ بإدارة الموارد البشرية كإدارة ليا تأثيراتيا عمى الأداء مف حيث الاىتماـ بتخطيط 
الكوادر البشرية المؤىمة الموارد البشرية وأف يكوف متسقاً مع أىداؼ المنظمة ملائماً لمحاضر مستشرفاً لممستقبؿ واستقطاب 

قدمت مقترحات لدراسات  اكم وتدريبيا ووضع نظاـ متقدـ لبرنامجي الحوافز والتعويضات وتقويـ أداء الموارد البشرية،
  مستقبمية في نفس المجاؿ.

.سياسات، الإنتاجية، الجودة، والبيئة-الكممات المفتاحية:   
 

 

 الفصل الأول
 الإطار المنيجي

 مقدمة:
إدارة الموارد البشرية في أي منظمة مف أىـ الإدارات، فإدارة الموارد البشرية تقوـ بوضع السياسات وتطبيقيا تعتبر 

 وتقويميا عمى كآفة أقساـ المنظمة ميما كانت طبيعتيا.
ونجاح تطبيؽ ىذه السياسات يحدد نجاح المنظمة وتطورىا وتحقيؽ أىدافيا خاصة في وجود بيئات منافسة ليا وفشؿ 

بيؽ ىذه السياسات يقود إلى فشؿ أداء العامميف فييا ومف ثـ فشؿ المنظمة وتراجع دورىا وبالتالي خسارة مكانتيا المادية تط
 والمعنوية وتدني كفاءة أدائيا التنظيمي. 

إدارة موارد بشرية واعية، تضع السياسات الملائمة والأىداؼ الطموحة وتعمؿ عمى تنفيذىا بأعمى  إلى فتحتاج المنظمة إذف
 كفاءة وبأقؿ تكمفة ممكنة لتتمكف مف المنافسة وتحقيؽ الريادة. 
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  مشكمة البحث:
بتطبيؽ سياسات إدارة تحديات تتعمؽ  تواجو-الدراسةمحؿ - المصارؼ الإسلامية السودانية تبرز مشكمة الدراسة في أفً 

الأداء بناءً عمى  تالموارد البشرية وانعكاس ذلؾ عمى أداء العامميف وأثره عمى تحقيؽ الأىداؼ المطموبة ورفع مستويا
 متغيرات الإنتاجية والجودة والبيئة.

 وعمى ذلؾ تتحدد مشكمة البحث في الأسئمة التالية:
ارد البشرية في كؿ مف مصرفي فيصؿ الإسلامي والتضامف الإسلامي؟/ ما ىي السياسات التي تقوـ بوضعيا إدارة المو 1  
/ ما واقع تطبيؽ ىذه السياسات في كؿ مف مصرفي فيصؿ الإسلامي والتضامف الإسلامي؟2  
/ كيؼ تتـ الاستفادة مف ىذه السياسات وتحديد معايير النجاح والفشؿ في التطبيؽ في كؿ مف مصرفي فيصؿ الإسلامي 3

الإسلامي؟والتضامف   

 أىداف البحث:
 ييدؼ البحث إلى تحقيؽ الآتي:

/ دراسة سياسات إدارة الموارد البشرية في كؿ مف مصرفي فيصؿ الإسلامي والتضامف الإسلامي. 1  

/ معرفة إلى2  أي مدى تطبؽ ىذه السياسات في كؿ مف مصرفي فيصؿ الإسلامي والتضامف الإسلامي. 
عمى أداء العامميف في كؿ مف مصرفي فيصؿ الإسلامي والتضامف الإسلامي./ تحديد أثر تطبيؽ ىذه السياسات 3  

 
 

 أىمية البحث:
يمي:مثل أىمية ىذا البحث في عدة نقاط تجمميا الباحثة فيما   

في مصرفيف سودانييف معاً وتربط بيف سياسات إدارة الموارد البشرية وبيف  / تعتبر ىذه الدراسة أوؿ دراسة بحثية تجري1
ي متغيراتو الثلاثة: الإنتاجية والجودة والبيئة عمي حسب عمـ الباحثة.الأداء ف  

ممارسات إدارة الموارد البشرية في المصرفيف وانعكاس ذلؾ عمى أداء العامميف.واقع  عمى/ التعرؼ 2   
سياسات الموارد البشرية وأثرىا عمى أداء العامميف في  / توصمت الدراسة لمجموعة مف النتائج والتي جاءت لتعبر عف3 

 الفترة التي تمت فييا الدراسة
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 فروض البحث:
 يمكن تحديد فرضي رئيسي ليذا البحث وىو:

أداء  ىعم )التخطيط، الاستقطاب، التدريب، الحوافز والتعويضات، تقويـ أداء العامميف(تؤثر سياسات إدارة الموارد البشرية 
بنؾ فيصؿ الإسلامي، بنؾ التضامف الإسلامي() العامميف في القطاع المصرفي السوداني  

 ويتفرع منيا الفروض الفرعية التالية:
عمى الإنتاجية بالقطاع المصرفي السوداني. إدارة الموارد البشرية تؤثر سياسات -  
رفي السوداني.الموارد البشرية عمى الجودة بالقطاع المص تؤثر سياسات إدارة  -  
البيئة بالقطاع المصرفي السوداني.الموارد البشرية عمى  إدارة تؤثر سياسات  -  

 مخطط البحث:
 مؤشرات أداء العاممين

 متغير تابع

 سياسات إدارة الموارد البشرية

 متغير مستقل

 

 الإنتاجية

 الجودة

 البيئة

 تخطيط الموارد البشرية

 استقطاب الموارد البشرية

الموارد البشريةتدريب   

 حوافز وتعويضات الموارد البشرية

 تقويـ الموارد البشرية

 ـ.2017المصدر: إعداد الباحثة استناداً الي أدبيات البحث، 

 حدود البحث:
ـ.  2117-2112إجراء البحث في الفترة مف  تـالحدود الزمانية:   
المصارؼ السودانية )مصرفي فيصؿ الإسلامي والتضامف الإسلامي(. الحدود المكانية:  
العامموف في المصارؼ السودانية )مصرفي فيصؿ الإسلامي والتضامف الإسلامي( الحدود البشرية:  
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 منيجية البحث:   
 استخدـ في ىذا البحث المنيج الوصفي التاريخي ومنيج دراسة الحالة.

 مصادر جمع البيانات:
وتمثؿ البيانات التي تجمع مف الميداف لأوؿ مرة. مصادر أولية:/ 1  
تتمثؿ في الكتب والدوريات العممية والمجلات المتخصصة والرسائؿ العممية والوثائؽ وغيرىا.مصادر ثانوية: / 2  

 أدوات جمع البيانات:
 استخدمت الباحثة الاستبانة لجمع بيانات الدراسة. 

 ىيكل البحث:
فإف الباحثة  فرضياتيا،تساؤلاتيا والتحقؽ مف  عمىمشكمة الدراسة وأىميتيا ومف أجؿ تحقيؽ أىدافيا والإجابة  في ضوء

خضاعيا لمتطبيؽ العممي مف خلاؿ ثلاثة فصوؿ رئيسة وعدد مف  تناوؿ  المباحث،تناولت الدراسة بالتأصيؿ العممي وا 
بينما تناوؿ الفصؿ  لمدراسة،وتناوؿ الفصؿ الثاني الإطار النظري  ،السابقةالفصؿ الأوؿ الإطار المنيجي لمدراسة والدراسات 

(.موضوع الدراسة والإطار التطبيقي لمدراسة )العرض والتحميؿ والنتائج والتوصياتالمصرفيف الثالث نبذة عف   

 الدراسات السابقة:
1( / (Fey,Bjorkman,2001 

تأثير إدارة الموارد البشرية ) شركة أجنبية تعمؿ في روسيا تمت دراسة 111استناداً الي  HRM عمى أداء الشركة )
في روسيا، وتـ تحقيؽ ذلؾ مف خلاؿ تطوير واختبار نموذج يتضمف نتائج الموارد البشرية )التحفيز، تطوير الاحتفاظ( 

دارة الموارد كمتغير وسيط بيف ممارسات إدارة الموارد البشرية وأداء الشركة، توفر الدراسة بعض الدعـ لاستخداـ نتائج إ
  البشرية كمتغير وساطة بيف ممارسات إدارة الموارد البشرية وأداء الشركة.

2( / Katou, Budhwar,2006) 
( ليا تأثير عمى الأداء HRMيتناوؿ ىذا البحث الإجابة عمس سؤاؿ ما إذا كانت سياسات إدارة الموارد البشرية )

شركة، تـ اعتماد "النموذج العالمي" لإدارة الموارد  178عمى عينة مف  التنظيمي في سياؽ التصنيع اليوناني، يعتمد البحث
البشرية لإجراء التحقؽ، تظير النتائج دعماً قوياً لمنموذج، مما يشير إلى أف سياسيات إدارة الموارد البشرية الخاصة 

ؿ إيجابي بالأداء التنظيمي، تسيـ ىذه بالتوظيؼ والتدريب والترقية والحوافز والمزايا والمشاركة والصحة والسلامة ترتبط بشك
 الدراسة في نظرية إدارة الموارد البشرية، وليا آثار ميمة لمممارسيف.

م(2007/ دراسة )أبو دولة، عبيدات، 3  
ىدفت ىذه الدراسة إلي استكشاؼ واقع استراتيجية إدارة الموارد البشرية في قطاع البنوؾ الأردنية مف خلاؿ بعض 

عمي تطبيؽ ممارسات ووظائؼ إدارة الموارد البشرية وتكوف مجتمع الدراسة مف المديريف العامميف في إدارة العوامؿ المؤثرة 
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( مفردة، وقد كانت أبرز النتائج ىي: يقوـ 41الموارد البشرية في قطاع البنوؾ الأردنية مف عينة عشوائية تتكوف مف )
مبنؾ ككؿ، بينما بينت نسبة معقولة أف قطاعات البنوؾ الإسلامية لا غالبية البنوؾ الإدارية بعممية التخطيط الاستراتيجي ل

تمتمؾ خطة استراتيجية موثقة ومكتوبة لمبنؾ ككؿ وقد خمصت الدراسة الي مجموعة مف التوصيات جري استخلاصيا عمي 
 ضوء نتائج الدراسة.

4( / Park, Mitsuhashi, Fey, Bjorkman,2007) 
العلاقة بيف الحزـ أو النظـ التي تؤثر فييا ممارسات الموارد البشرية وأداء  الغرض مف ىذه الدراسة ىو دراسة

الشركة عمي النتائج التطبيقية، باستخداـ عينة مف خمسيف شركة فرعية يابانية متعددة الجنسيات تعمؿ في الولايات المتحدة 
واسطة ميارات الموظؼ والمواقؼ والدوافع في الأمريكية، وتدرس الدراسة تأثير أنظمة الموارد البشرية عمي أداء الشركة ب

محاولة لإلقاء الضوء عمي ممارسات الموارد البشرية التي تؤدي إلي أداء قوي، تدعـ النتائج فكرة أف ميارات الموظفيف 
ت، توضح ومواقفيـ وسموكياتيـ تعمب دوراً وسيطاً بيف أنظمة الموارد البشرية والنتائج الثابتة مف الشركات متعددة الجنسيا
  ىذه النتائج التأثير المتفاوت لنظـ التآزر لممارسات الموارد البشرية وتعميميا في السياقات الوطنية المختمفة .

م(2012، أبوسن، ر/ دراسة )عبد القاد5  
ىدفت ىذه الدراسة إلى تسميط الضوء عمى تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى الإنتاجية بالقطاع الصناعي 

السوداف، ليذا الغرض تـ إتباع المنيج الوصفي التحميمي، وأظيرت النتائج أف ىناؾ علاقة إيجابية بيف ممارسات إدارة  في
نتاجية العامؿ، وأوصت الدراسة بضرورة الربط بيف ممارسات إدارة الموارد البشرية وفعالية إدارة الموارد  الموارد البشرية وا 

 البشرية.
م(2012/ دراسة )القاضي، 6  

ىدفت الدراسة إلي التعرؼ عمي أثر الممارسات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية عمي أداء الجامعات الخاصة 
( مفردة، وفي ضوء ذلؾ جري جمع وتحميؿ البيانات 88في الأردف، ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ اختيار عينة عشوائية مف )

SPSSواختبار الفرضيات باستخداـ تحميؿ ) تخدـ عدداً آخر مف الأساليب الإحصائية وكانت أىـ النتائج ىي وجود (، واس
أثر ذو دلالة إحصائية لمممارسات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية عمي أداء العامميف في الجامعات الخاصة في الأردف 

موارد البشرية.وأىـ التوصيات ىي: ضرورة إشراؾ الإدارييف في ممارسة الاستقطاب والتعييف مع مدير ال  
7 /( Long, Panniruky,Ajagbe,2012) 

تناقش ىذا الورقة عمى نطاؽ واسع تأثير الموارد البشرية التي يمكف أف تغير التأثير السمبي عمى المنظمة بسبب 
المسالة ارتفاع معدؿ دوراف الموظفيف، وقد تمت مناقشة العديد مف الأبحاث السابقة فييا وقد توصمت الورقة لتحويؿ ىذه 

. ومف الميـ لمديري الموارد البشرية أف يواجيوا مجالات تلتمكيف الموظفيف مف تطوير إطار مفاىيمي وخمسة مقترحا
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تقمص تجمع العامميف عمى مستوي الدخوؿ، والاختلافات الفردية، واستخداـ العماؿ المؤقتيف والأساسييف والقدرة التنافسية، 
رات.واستحقاقات التقاعد وتنمية الميا  

 عرض نموذج الدراسة مع الدراسات السابقة:

عمى ضوء نموذج الدراسة والدراسات السابقة مف حيث المتغيرات والفروض وجدت الباحثة أف ىذه الدراسة اتفقت مع 
مع اختلاؼ بيئة الدراسة وتطبيقيا  سياسات إدارة الموارد البشرية وأداء العامميفالدراسات السابقة في وجود علاقة بيف 

وأف ىذه الدراسة وضعت سياسات إدارة الموارد البشرية كمتغير مستقؿ وأضافت مقاييس جديدة لأداء العامميف تمثمت 
 في الإنتاجية، الجودة والبيئة كمتغير تابع.

 
 الفصل الثاني
 الإطار النظري

 المبحث الأول: إدارة الموارد البشرية
الموارد البشرية*مفيوم إدارة   Concept of human resource) management): 

ـ وىذا المفيوـ اختبر 1991ـ، ونمي ىذا المصطمح في العاـ 1981ظير مفيوـ إدارة الموارد البشرية لأوؿ مرة في عاـ 
 (:,Foot, Hook, 2005,p14ووصؼ عبر الكتاب والباحثيف، وأىـ ما يميز ىذا المفيوـ ىو ما ذكره )

 المديروف مف الإدارة الدنيا يمعبوف دوراً ميماً.  /2أىمية التركيز عمى المدخؿ الاستراتيجي  .1

/ سياسات المنظمة لابد أف تتكامؿ لدعـ قيمة المنظمة وأىدافيا 4المديروف مف الإدارة الدنيا يمعبوف دوراً ميماً  .3 .1
 الرئيسية.

Dessler,Aariss,2012,p4) وتعرؼ إدارة الموارد البشرية حسب  بأنيا )السياسات والممارسات التي تتخذ جانب مف  
 ).جوانب الموارد البشرية مثؿ التوظيؼ والاستقطاب والتدريب والأجور والحوافز وتقويـ الأداء

 ,Robbins)كما تعرؼ بأنيا )الحصوؿ عمى الأشخاص المناسبيف بالأعداد الصحيحة وفي المكاف والوقت المناسبيف(. 

Coulter, 2009, p221) . 
  Importance of human resources management*أىمية إدارة الموارد البشرية 

تعتبر إدارة الموارد البشرية مف ضمف سمسمة النجاح لأي منظمة بحصوليا عمى الموظفيف ذوي الجودة والفعالية ودفعيـ    
حداث لأقصى أداء ممكف، والمساعدة في تمبية احتياجاتيـ السيكولوجية والاجتما عية لبناء علاقات في الأجؿ الطويؿ، وا 

الميارات، وجعؿ الموظفيف أكثر سعادة، كما أف الموظفيف يقدموف خدمات جيدة لمزبائف والنتيجة تكرار الأعماؿ، كما أف 
 .(Stewart, Brown, 2009, 11)العملاء الجيديف يقودوف إلى تحسف الأداء المالي. 
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فكر في أف إدارة الموارد البشرية ىي مجرد وظيفة إدارية، ولكف المديريف اليوـ أصبحوا يروف وقد كانت الإدارة التقميدية ت   
(HRM)أف ىناؾ أدواراً رئيسية أخر لػ كوسيمة لدعـ استراتيجية المنظمة ومقابمة الأىداؼ الكبيرة مثؿ الربحية والجودة  

 ونصيب السوؽ.
كما أف اليدؼ الرئيسي لمديري   (HRM)عية جديدة في علاقات العمؿ تجعؿ العامميف يؤمنوف بالنجاح إيجاد نو  ، ىو

 . (Stonej,2008, 843)والرضا الذي يأتي مع البحث عف الأنشطة التي تسيـ في نجاح المنظمات. 
Human resources management functions   وظائف إدارة الموارد البشرية*

تقوـ إدارة الموارد البشرية بعديد الوظائؼ وىي التخطيط، الاختيار والاستقطاب، التدريب، الحوافز والتعويضات، وتقويـ    
(. 58،ص2118الأداء. )عمي عباس،   

ولا تختمؼ وظائؼ إدارة الموارد البشرية في البنوؾ التجارية عنيا في البنوؾ )المصارؼ( الإسلامية.      
ويمكف تعريؼ المصرؼ الإسلامي بأنو )مؤسسة مصرفية تمتزـ في جميع معاملاتيا ونشاطاتيا الاستثمارية وأدائيا    

، 2114لجميع أعماليا بالشريعة الإسلامية ومقاصدىا وكذلؾ بأىداؼ المجتمع الإسلامي داخمياً وخارجياً )فادي محمد، 
(.21ص  

 وفيما يمي يتم استعراض ىذه الوظائف:
 : Planning   التخطيط( 1

يعرؼ تخطيط الموارد البشرية بأنو )عممية تحميؿ احتياجات المنظمة مف الموارد البشرية في ضوء أىدافيا، ووضع الخطط 
2013مف أجؿ حصوليا عمى الموارد البشرية المؤىمة وفقا ؿ )برىاف، ( نقلا عف )239 ص،  French,2003.) 

كما يعرؼ التخطيط حسب)    Robbins,Coulter,2009,221 )تحديد أىداؼ المنظمة ووضع الاستراتيجيات  ( بأنو
 لتحقيؽ ىذه الأىداؼ، وتطوير الخطط لدمج وتنسيؽ أنشطة العمؿ(.

:The objective of human resources planning   أىداف تخطيط الموارد البشرية( 1
( منيا: 243لتخطيط الموارد البشرية عدة أىداؼ كما ذكر )برىاف، ص      
 معرفة أعداد ومؤىلات الموظفيف الحالييف الموجوديف داخؿ المنظمة والوظائؼ التي يقوموف بيا.  .1

بمية التعرؼ عمى المصادر التي تستطيع المنظمة الاعتماد عمييا مف أجؿ الاستفادة منيا في تغطية احتياجاتيا المستق .2
 وتحديد أنواع ونوعية الموارد البشرية لممنظمة. 

التخطيط الاستراتيجي: *  

(Dessler,2008,P 12)يعرؼ  التخطيط الاستراتيجي بأنو: )خطة الشركة في معرفة نقاط القوة والضعؼ داخؿ الشركة،  
 مع تحديد الفرض والميددات الخارجية بغرض الحصوؿ عمى المزايا التنافسية(.
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ية التخطيط الاستراتيجي بالنسبة لممنظمات في تحديد النظرة الشاممة لفمسفة المنظمة وتحديد أىدافيا وتأتي أىم
 واستراتيجياتيا وتفعيؿ خطة إدارة الموارد البشرية.

  

 : Selection & Polarization   الاستقطاب والاختيار (2

يشير لفظ الاستقطاب والاختيار إلى تمؾ العمميات المتكاممة في اختيار وتعييف الأفراد بالمنظمة، حيث يعرؼ الاستقطاب 
(.223صـ، 2117بأنو: )جذب المرشحيف لشغؿ الوظيفة الشاغرة عبر عمميات ومراحؿ مختمفة. )ماىر،   

ناسب وفقاً لمعايير محددة( حسبكما يعرؼ الاختيار بأنو )اختيار الشخص المناسب لممكاف الم     

 (Bairfield, Kay,2008,P63). 

ويذكرا أف أىمية وظيفة الاستقطاب والاختيار تعود إلى زيادة وعي المديريف في القرف الحادي والعشريف لأف المزايا    
  التنافسية الفريدة والمستدامة تأتي مف خلاؿ الإلياـ والمعرفة والجيود التي يبذليا العامموف.

وأفً صيانة وتعزيز قاعدة رأس الماؿ البشري ىو واحد مف التحديات الاستراتيجية التي تواجو إدارة الموارد البشرية المينية، 
 والتوظيؼ والاختيار ىما المفتاح لتحقيؽ ىذا اليدؼ.

 : Trainin   التدريب( 3

( التدريب بأنو )عممية منظمة مستمرة لتنمية مجالات واتجاىات الفرد أو المجموعة 224، ص2111العزاوي، جواد،)يعرؼ 
لتحسيف الأداء واكسابيـ الخبرة المنظمة وايجاد الفرص المناسبة لمتغيير في السموؾ مف خلاؿ توسيع معرفتيـ وصقؿ 

واستخداـ الأساليب الحديثة(. مياراتيـ وقدراتيـ عف طريؽ التشجيع المستمر عمي تعمـ   

(Stredwick, 2005,p228)ويعرؼ  التدريب بأنو )العممية التي تشمؿ اكتساب الميارات، المفاىيـ والقوانيف والاتجاىات  
 ( Foot,Hook,2005التي تحسف مف أداء العامميف( نقلًا عف )

ويؤدي التدريب الدور المحوري في تطوير أداء العامميف والمنظمة والإسراع بمعدؿ تراكـ الخبرات والميارات لمموارد   
(.315-314، ص ـ2117البشرية في المنظمات عبر منظومة متكاممة مف المعايير. )النجار،   

(163-161ـ، ص2117ولمتدريب مبادئ عدة تتمثؿ في: )الصيرفي،      

 /التدريب عممية إدارية.  4/التدريب مشاط متجدد3/التدريب نظاـ متكامؿ 2نشاط مستمرالتدريب  .1
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Incentives& Compensation   الحوافز والتعويضات( 4

مفيوـ التعويض ينصرؼ إلى نوع مف الثمف المادي عمى شكؿ )رواتب، أجور، علاوات مالية، مكافآت مالية، حوافز    
( مف صاحب العمؿ )المنظمة( لأي عامؿ منيا باختلاؼ وظيفتو لقاء  مالية(، ويقدـ خلاؿ زمف قصير ِ)شير، أسبوع، يوـ

(. 272ـ، ص 2115نظمة. )الشرعة، سنجؽ، تقديمو جيده ووقتو وميارتو لخدمة وتحقيؽ أىداؼ الم  

كما يعرؼ     (Byars, Rue,2008, P 253) الأجور والمرتبات بأنيا )ما يدفع لمعامؿ بالساعة أو الاسبوع أو الشير  
 مقابؿ أدائو لمعمؿ(.

   Stonej,2008,P 846-853    وتجدر الإشارة إلى أف ىناؾ متطمبات قانونية لتحديد نظاـ الأجور منيا 

 الإضافي..أجور العمؿ 3.الحد الأدنى للأجر.2افؤ الأجر.تك .1

 : Performance evaluation تقويم الأداء( 5  

,p336) (Dessler, 2008يعرؼ تقويـ الأداء بأنو )العممية التي تجمع وضع الأىداؼ وتقويـ الأداء في نظاـ واحد ييدؼ  
 إلى ضماف أف أداء العامميف يدعـ أىداؼ المنظمة(.

وتعود أىمية وضع نموذج صحيح ومثالي لتقويـ الأداء، إلى أف التقويـ إذا تـ بطريقة صحيحة يمكف أف يكوف أداة قوية    
(.8-7، ص ـ2117لتحفيز العامميف عمى تحسيف أدائيـ وبالتالي تنمية شركتيـ )سمسمة المميزوف الإدارية،   

 المبحث الثاني: أداء العاممين

مبحث عمى المقاييس الآتية:يتـ التركيز في ىذا ال  

 : (Productivity)   الإنتاجية (1

( الإنتاجية بأنيا مقياس لمدى استغلاؿ الموارد، كما أف التعريؼ الأكثر أىمية للإنتاجية 71ـ، ص 2111نجـ، )يعرؼ   
 ىي في أنيا تمثؿ نسبة المخرجات إلى المدخلات. 
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البشرية تسيـ في تحقيؽ الإنتاجية كما ذكر وىناؾ أربع كفاءات مطموبة بالنسبة لمديري الموارد  Dessler,2009, p 17) ( 
 وىي: 

 كفاءة الموارد البشرية وتمثؿ المعرفة التقميدية والميارات المطموبة في عمميات الموارد البشرية. 

 . كفاءة التعمـ. 4. كفاءة القيادة 3كفاءة الأعماؿ  .1

العمؿ، الغياب، سجلات الصحة والسلامة، وأيضاً اتجاىات العمؿ فوتوجد مجموعة عوامؿ تؤثر في الإنتاجية وىي دورا   . 

 : quality   الجودة (2

يعرؼ الجودة معيد المعايير الوطنية الأمريكية     (ANSI) وجمعية ضبط الجودة الأمريكية   (ASC)  عمى أنيا المزايا(
أو الخدمة التي تشتمؿ عمى قدرتيا في تمبية الاحتياجات. )النعيمي، صويص، صويص،  والخصائص الكمية لمسمعة

(.31، ص ـ2119  

(TQM)ولػ قاعدة قيـ أساسية، وبناء عمى ىذه القيـ فإف مدخؿ   (TQM) يقدـ مبادئ توجييية لأنشطة المنظمة، لتطوير  
    . ) (Noe,others,2004,p49الجودة والاحتياجات البيئية لممنظمة ودعـ الإبداع وفقا ؿ 

وتمثؿ الػ   (Six Sigma) رؤية متقدمة في إدارة الجودة وىي كممة إغريقية تعني الانحراؼ المعياري والطريقة الذكية لإدارة  
، ص ـ2111العمؿ، حيث تضع العملاء والزبائف أولًا وتستخدـ الحقائؽ والبيانات وصولًا إلى أفضؿ الحموؿ. )جوىر، 

175.)  

 

(Embleton, 2008,p44) ػ (Six Sigma) وفيما يمي مراحؿ اؿ الأساسية التالية  حسب:   

      Define عرًؼ

  Measureقس 
    Analyzeحمؿ 
  Improveطوًر 
 Controlراقب 

 
 

DMAIC 
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 Environment:   البيئة( 3

( 33-34ـ، ص2115تتكوف بيئة إدارة الأفراد مف عنصريف رئيسيف ىما البيئة الداخمية والبيئة الخارجية )شاويش،   
وتتكوف مف نوعيف، بيئة قريبة أو البيئة المرتبطة بمياـ المؤسسة والبيئة الخارجية البعيدة وحدًد مؤثراتيا )العزاوي، 

السياسية.-العوامؿ الاجتماعية-الاقتصادية ( بالعناصر الآتية العوامؿ415صـ، 2111جواد،  

 الفصل الثالث
 الإطار التطبيقي

 

:ثلاثة مباحثتتناول الباحثة ىذا الفصل من خلال   

الدراسة:موضوع  المصرفينالمبحث الأول: نبذة عن   
/ بنك فيصل الإسلامي:1  

مقره بالخرطوـ شارع عمى عبد ـ إلى الآف. يقع  1977بنؾ فيصؿ الإسلامي ىو شركة مساىمة عامة انشئت عاـ 
 المطيؼ، البنؾ يقدـ جميع الخدمات المصرفية المعروفة بصيغ إسلامية

1977مايو  :التأسيس  

الخرطوـ ،السوداف  :المقر الرئيسي  

(2117)  1288عدد الموظفيف:  

65عدد المقرات:  

   الشركات  الفرعية
 Al-Faisal Of Financial Transactions, Ltd. Islamic Insurance Company (Sudan)  

 
خاصة ةنوع النشاط: شرك  

/ بنك التضامن الإسلامي:2  

شركة مساىمة عامة محدودة التأسيس: ثاني بنؾ إسلامي في بنؾ التضامف الإسلامي رأس الماؿ المصرح بو :  السوداف 
45703450912المدفوع: جنيو رأس الماؿ  2011101110111 . 1983تاريخ التأسيس: نوفمبر  1  

شارع البمدية_برج التضامف.– الخرطوـ المقر الرئيسي:  
  355عدد العامميف:
فرع في ولاية الخرطوـ وبقية الولايات الأخرى.  19عدد الفروع:  

https://www.google.com/search?safe=strict&rlz=1C1OKWM_enAE797AE797&q=%D8%A8%D9%86%D9%83+%D9%81%D9%8A%D8%B5%D9%84+%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%B3%D9%84%D8%A7%D9%85%D9%8A+%D8%A7%D9%84%D8%B3%D9%88%D8%AF%D8%A7%D9%86%D9%8A+%D8%A7%D9%84%D8%B4%D8%B1%D9%83%D8%A7%D8%AA+%D8%A7%D9%84%D9%81%D8%B1%D8%B9%D9%8A%D8%A9&stick=H4sIAAAAAAAAAOPgE-LRT9c3NDJOyU0rzyjS0swot9JPzs_JSU0uyczP088vSk_My6xKBHGKrYpLk4ozUzITizJTixex-t9YcbPtZrPCzcabXTe23mxRuLH8ZsuNpTc2A8nlN1tvdkEENt_suLEeyGqDCWy5sfFm843lN1aBuTcbb2y8sRNowkoAuiiMyo0AAAA&sa=X&ved=2ahUKEwi6mIzj7_TiAhUESxUIHRXzDiYQ6BMoADAfegQIDxAT
https://www.google.com/search?safe=strict&rlz=1C1OKWM_enAE797AE797&q=%D8%A8%D9%86%D9%83+%D9%81%D9%8A%D8%B5%D9%84+%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%B3%D9%84%D8%A7%D9%85%D9%8A+%D8%A7%D9%84%D8%B3%D9%88%D8%AF%D8%A7%D9%86%D9%8A+al-faisal+of+financial+transactions,+ltd.&stick=H4sIAAAAAAAAAOPgE-LRT9c3NDJOyU0rzyhS4gXxDNMMDDMs0sqStTQzyq30k_NzclKTSzLz8_Tzi9IT8zKrEkGcYqvi0qTizJTMxKLM1OJFrNE3Vtxsu9mscLPxZteNrTdbFG4sv9lyY-mNzUBy-c3Wm10Qgc03O26sB7LagAKJObppiZnFiTkK-WkKaZl5iXnJmUBOSVFiXnEi2MZiHYWckhQ9ACdDsU-oAAAA&sa=X&ved=2ahUKEwi6mIzj7_TiAhUESxUIHRXzDiYQmxMoATAfegQIDxAU
https://www.google.com/search?safe=strict&rlz=1C1OKWM_enAE797AE797&q=%D8%A8%D9%86%D9%83+%D9%81%D9%8A%D8%B5%D9%84+%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%B3%D9%84%D8%A7%D9%85%D9%8A+%D8%A7%D9%84%D8%B3%D9%88%D8%AF%D8%A7%D9%86%D9%8A+islamic+insurance+company+(sudan)&stick=H4sIAAAAAAAAAOPgE-LRT9c3NDJOyU0rzyhS4gXxDFMqcy0zUkrStDQzyq30k_NzclKTSzLz8_Tzi9IT8zKrEkGcYqvi0qTizJTMxKLM1OJFrME3Vtxsu9mscLPxZteNrTdbFG4sv9lyY-mNzUBy-c3Wm10Qgc03O26sB7LagAKZxTmJuZnJCpl5xaVFiXnJqQrJ-bkFiXmVChrFpSmJeZoAQdCIvqAAAAA&sa=X&ved=2ahUKEwi6mIzj7_TiAhUESxUIHRXzDiYQmxMoAjAfegQIDxAV
https://www.google.com/search?safe=strict&rlz=1C1OKWM_enAE797AE797&q=%D8%A8%D9%86%D9%83+%D9%81%D9%8A%D8%B5%D9%84+%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%B3%D9%84%D8%A7%D9%85%D9%8A+%D8%A7%D9%84%D8%B3%D9%88%D8%AF%D8%A7%D9%86%D9%8A+islamic+insurance+company+(sudan)&stick=H4sIAAAAAAAAAOPgE-LRT9c3NDJOyU0rzyhS4gXxDFMqcy0zUkrStDQzyq30k_NzclKTSzLz8_Tzi9IT8zKrEkGcYqvi0qTizJTMxKLM1OJFrME3Vtxsu9mscLPxZteNrTdbFG4sv9lyY-mNzUBy-c3Wm10Qgc03O26sB7LagAKZxTmJuZnJCpl5xaVFiXnJqQrJ-bkFiXmVChrFpSmJeZoAQdCIvqAAAAA&sa=X&ved=2ahUKEwi6mIzj7_TiAhUESxUIHRXzDiYQmxMoAjAfegQIDxAV
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 المبحث الثاني: نظرية الدراسة:
 تستند ىذه الدراسة عمي ما يعرؼ بالنظريات الكلاسيكية والني بدات في القرف العشريف عمي يد فردريؾ تايمور 

( بما يعرؼ بالإدارة العممية ومدرسة العلاقات الإنسانية والتي تمت كنتيجة لابحاث الياوثورف عمي يد 1856-1915)
بيروقراطية ماكس فيبر ونظرية )إلتوف مايو والإدارة العممية ومؤسسيا ىنري فايوؿ وال X()Y)  لواضعيا دوغلاس ماؾ

غريغور ونظريات إبراىاـ ماسمو وىيزبيرغ وماكيلاند والتي أعطت مجالًا لتطبيؽ الموارد البشرية ونظريات معاصرة أخري 
 كاف ليا الأثر في تطور الموارد البشرية.

 

 

 

نتائج تحميل الدراسة الميدانية:المبحث الثالث:   
وىي البحث في إجراءات الدراسة الميدانية والتى تتمثؿ في اسموب جمع البيانات ومعالجتيا احصائيا" وتفسيرىا، واجراء 

اختبارات الثبات والصدؽ لمتأكد مف صلاحيتيا بالاضافة الى وصؼ لمجتمع وعينة الدراسة والأساليب الاحصائية التي تـ 
وذلؾ عمى النحو التالي:راسة بموجبيا تحميؿ البيانات واختبار فروض الد  

وصف مجتمع وعينة الدراسة:-أولا"  
مجتمع الدراسة /( 1) :  

يقصد بمجتمع الدراسة المجموعة الكمية مف العناصر التي يسعى الباحث أف يعمـ عمييا النتائج ذات العلاقة بالمشكمة 
فيصؿ الإسلامي السوداني وبنؾ التضامف المدروسة، والمجتمع الأساسي لمدراسة يتكوف مف العامميف في كؿ مف بنؾ 

 الإسلامي.
عينة الدراسة/( 2) : 
تّـَ اختيار مفردات عينة البحث مف مجتمع الدراسة الموضح في الفقرة السابقة عف طريؽ العينة العشوائية وىي إحدى  

الاختيار لجميع مفردات العينات الاحتمالية والتي يختارىا الباحث مف مجتمع الدراسة بطريقة تتيح فرص متساوية في 
( استمارة 94( استمارة لكؿ بنؾ وتـ استرجاع عدد )51( استمارة بواقع )111المجتمع موضع الدراسة. وتـ توزيع عدد )

. %( 94بنسبة استرجاع بمغت )  
خصائص عينة الدراسة /( 3) : 

ومف خلاؿ البيانات العامة التي تـ جمعيا عف المبحوثيف بواسطة الجزء الأوؿ مف استمارة البحث، وباستخداـ التكرارات 
الإحصائية تـ تحديد خصائص عينة الدراسة، وذلؾ بيدؼ التعرؼ عمى صفات مجتمع المبحوثيف مف حيث التركيبة العممية 

ثؿ متغيرات قد يؤثر تغيرىا في نتيجة ىذه الدراسة إذا ما أعيد تطبيقيا في والعممية والاجتماعية، حيث أف ىذه الصفات تم
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وقت لاحؽ، وكذلؾ قد يؤثر تغيرىا في نتائج الدراسات المماثمة إذا ما طبقت عمى نفس مجتمع ىذه الدراسة واتخذت نتيجة 
 ىذه الدراسة كمحؾ لنتائجيا.

الشخصية:الدراسة تبعا" لممتغيرات وفيما يمي توزيع عينة   
( خصائص أفراد عينة الدراسة1جدول )  

متغيراتال  النسبة المئوية% التكرار الفئات 

/ النوع1  %97.9 92 ذكر 

%2.1 2 أنثى   

/ العمر2 سنة 25أقل من    5 %5.3 

سنة  35إلى  25  38 %40.4 

سنة 45إلى -36   32 %34 

سنة 55إلى من  46   16 %17 

سنة فأكثر 55   3 %3.2 

/ الحالة 3

 الاجتماعية

 76.6% 72 متزوج

22.3%  21 عازب

1.1%  1 أخرى 

/ التخصص العممي4  1.1% 1 ثانوي 

68.1%  64 جامعي

30.9%  29 فوق الجامعي 

/ سنوات الخبرة5  

 

سنوات 5أقل من   20  %21.3

6 سنة 10-  25  %26.6

 11 سنة 15-  18  %19.1

سنة فأكثر 15      31  %33

2017المصدر: إعداد الباحثة مف نتائج الدراسة الميدانية   .
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 ثانيا" أداة الدراسة
اعتمدت ىذه الدراسة عمى الاستبانة كأداة لمحصوؿ عمى المعمومات اللازمة لقياس أثر تطبيؽ سياسات الموارد البشرية عمى 

 أداء العامميف وتتكوف الاستمارة مف قسميف:

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

/ سنوات الخبرة.5/ المؤىؿ العممي.4/ الحالة الاجتماعية.3/ المؤىؿ العممي.2/ العمر.1  

 القسم الثاني:
تـ التعرؼ عمى متغيرات الدراسة وذلؾ عمى النحو وشمؿ عبارات الدراسة الأساسية: وىي المحاور والتي مف خلاليا ي 

 التالي:
سياسات الموارد البشريةالمتغير المستقؿ:   

( عبارة وفقاً لما يمي:26ويشتمؿ ىذا القسـ عمى خمسة محاور وعدد )   
( عبارات.5( وتـ قياسو بعدد )تخطيط الموارد البشرية: يقيس: )المحور الأول  
( عبارات.6وتـ قياسو بعدد) (الموارد البشرية استقطاب): يقيس المحور الثاني  
( عبارات.5وتـ قياسو بعدد )( تدريب الموارد البشريةيقيس: ) :المحور الثالث  
( عبارات.5وتـ قياسو بعدد )( حوافز وتعويضات الموارد البشريةيقيس: ) :المحور الرابع  

( عبارات.5بعدد ) وتـ قياسو( تقويم أداء الموارد البشريةيقيس: ) :المحور الخامس  

أداء العاممين: المتغير التابع  
( عبارات وفقاً لما يمي:15ويشتمؿ ىذا القسـ عمى ثلاثة محاور عدد )   

( عبارات.5( وتـ قياسو بعدد )الإنتاجية: يقيس: )المحور الأول  
( عبارات.5وتـ قياسو بعدد) (الجودة): يقيس المحور الثاني  
( عبارات5وتـ قياسو بعدد) (البيئة): يقيس المحور الثالث  

درجة الاستجابات المحتممة عمى الفقرات إلى تدرج خماسي حسب مقياس ليكرت الخماسى ) كما تـ قياس Likart Scale ،)
( درجات والذى يمثؿ فى حقؿ 5فى توزيع اوزاف اجابات أفراد العينة والذى يتوزع مف أعمى وزف لو والذى اعطيت لو )

( درجة واحدة وتمثؿ فى حقؿ الاجابة )لاأوافؽ بشدة( وبينيما 1الى أدنى وزف لو والذى اعطى لو )الاجابة )أوافؽ بشدة( 
ثلاثو اوزاف .وقد كاف الغرض مف ذلؾ ىو اتاحة المجاؿ أماـ أفراد العينة لاختيار الإجابو الدقيقة حسب تقدير أفراد العينة. 

(.1كما ىو موضح في جدوؿ رقـ )  
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درجة الموافقة( مقياس 3/2جدول رقم )  
 درجة الموافقة الوزن النسبي النسبة المئوية الدلالة الإحصائية

%80أكبر من درجة موافقة عالية جدا"  أوافؽ بشدة 5 
%80-70 درجة موافقة عالية    أوافؽ 4 

ةدرجة موافقة متوسط  50-69%  محايد 3 
%49-20 درجة موافقة منخفضة  لأوافؽ 2 

%20أقل من  درجة موافقة منعدمة  لأوافؽ بشدة 1 

           
.2117المصدر: إعداد الباحثة    
 
 
 

: اختبار الصدق والثبات لأداة الدراسة:ثالثا"  
 ولمتأكد مف صلاحية أداة الدراسة تـ استخداـ كؿ مف اختبارات الصدؽ والثبات وذلؾ عمى النحو التالي:

/ صدق أداة الدراسة1  
قدرة الأداء عمى قياس ما صممت مف أجمو وبناء عمى نظرية القياس الصحيح  يقصد بصدؽ أو صلاحية أداة القياس أنيا

تعنى الصلاحية التامة خمو الأداة مف أخطاء القياس سواء كانت عشوائية أو منتظمة، وقد اعتمدت الدراسة في قياس صدؽ 
 أداة الدراسة عمى كؿ مف:

 content validity )أ(. اختبار صدق محتوى المقياس   
تـ الانتياء مف إعداد الصيغة الأولية لمقاييس الدراسة وحتى يتـ التحقؽ مف صدؽ محتوى أداة الدراسة والتأكد مف بعد أف 

( مف المحكميف في 6أنيا تخدـ أىداؼ الدراسة تـ عرضيا عمى مجموعة مف المحكميف والخبراء المختصيف بمغ عددىـ )
 مجاؿ موضوع الدراسة.

construct validity   البنائي)ب( الصدق 
تـ التحقؽ مف صدؽ الاتساؽ الداخمي لأداة الدراسة وكؿ محور مف محاورىا ومدى ارتباط ىذه الفقرات المكونة ليا مع 

بعضيا البعض والتأكد مف عدـ التداخؿ بينيا، وتحقؽ الباحث مف ذلؾ بإيجاد معاملات الارتباط بيف كؿ محور والدرجة 
( يوضح ذلؾ3/3الكمية والجدوؿ رقـ )  
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( نتائج معامل الارتباط لمقياس محاور الدراسة3/3جدول رقم )  
 

 قيمة الارتباط محاور الدراسة
 

 مستوى المعنوية

/ تخطيط الموارد البشرية1  1.75 1.111 
/ استقطاب الموارد البشرية2  1.78 1.111 
/ تدريب الموارد البشرية3  1.91 1.111 
/ حوافز وتعويضات الموارد البشرية4  1.81 1.111 
/ تقويم أداء الموارد البشرية5  1.76 1.111 
/ الإنتاجية6  1.72 1.111 
/ الجودة7  1.79 1.111 
/ البيئة8  1.83 1.111 

.2117المصدر: إعداد الباحثة مف نتائج الدراسة الميدانية   
يبيف أف معاملات الارتباط ( يوضح معاملات الارتباط بيف كؿ محور محاور الدراسة والمقياس الكمى والذي 3/3الجدوؿ )

( وتعنى ىذه القيـ توافر درجة عالية 1.91و 1.75( وتتراوح ما بيف )1.15لجميع محاور الدراسة دالة عف مستوى معنوية )
يؽ أىداؼ الدراسة وتحميؿ نتائجيا.مف صدؽ الاتساؽ الداخمي مما يمكننا مف الاعتماد عمى ىذه الإجابات في تحق  

 
  (. اختبار الثبات2) 

( نتائج اختبار آلفا كرونباخ لمقياس عبارات محاور الدراسة3/4جدول رقم )  
 آلفا كرنباخ عدد العبارات محاور الدراسة

 
/ تخطيط الموارد البشرية1  5 1.84 
/ استقطاب الموارد البشرية2  6 1.93 
/ تدريب الموارد البشرية3  5 1.86 

/ حوافز وتعويضات الموارد البشرية4  5 1.85 

/ تقويم أداء الموارد البشرية5  5 1.74 

/ الإنتاجية6  5 1.83 
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/ الجودة7  5 1.88 

/ البيئة8  5 1.82 

 1.91 36 إجمالي المحاور
.2117المصدر: إعداد الباحثة مف نتائج الدراسة الميدانية،   

 
:التحميل الإحصائي المستخدم في الدراسة بأسالي“رابعا   

الدراسة، تّـَ استخداـ الأدوات الإحصائية التالية: لتحميؿ البيانات واختبار فروض  
إجراء اختبار الثبات ) /( 1)  Reliability Test :لأسئمة الاستبانة وذلؾ باستخداـ " كؿ مف ) 

)ب(. اختبارات الصدق والثبات:أ/ اختبار الصدق الظاىري.   
خلاؿ: أساليب الإحصاء الوصفي: وذلك لوصف خصائص مفردات عينة الدراسة من /( 2)  

 أ/ التوزيع التكراري لعبارات فقرات الاستبانة
 وذلؾ لمتعرؼ عمى التوزيع التكراري لإجابات أفراد العينة عمى عبارات فروض الدراسة.

 
:الوسط الحسابي الموزونب/   

أراء أفراد العينة حوؿ متغيرات الدراسة باعتباره أحد مقاييس النزعة المركزية، تـ اعتماد ىذا الأسموب الإحصائي لوصؼ 
 وىو يعد حالة خاصة مف الوسط الحسابي المرجح عندما ينظر إلى كافة المفردات بنفس الأىمية )الوزف(.

 :ج/الانحراف المعياري
 تـ استخداـ ىذا المقياس لمعرفة مدى التشتت في أراء المستجيبيف قياسا" بالوسط الحسابي المرجح. 

(3 تحميل الانحدار-(   
مف خلاؿ المؤشرات  ؾوتـ استخداـ تحميؿ الانحدار )البسيط والمتعدد( لاختبار الدلالة الإحصائية لفروض الدراسة. وذل

 الإحصائية التالية:
)أ/ معامؿ الارتباط  R معامؿ التحديد ،)(R2) اختبار ،(T) يتـ الاعتماد عمى قيمة ) ، B اختبار ،)F. 

 خامسا". عرض وتحميل نتائج الدراسة
ييدؼ الباحث مف تحميؿ البيانات الأساسية تقديـ إحصاء وصفيا" لمبيانات الأساسية. يعكس الأىمية النسبية لعبارات 

فروض الدراسة وذلؾ عمى النحو التاليالدراسة واستخداـ أسموب الانحدار لمناقشة   
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 أولا" الإحصاء الوصفي لمحاور
وذلؾ لوصؼ خصائص عبارات محاور الدراسة حيث يتـ حساب كؿ مف الوسط الحسابي والانحراؼ المعياري لكؿ عبارات 

عمى الفقرات إذا كاف ( حيث تتحقؽ الموافقة 3محور الدراسة ويتـ مقارنة الوسط الحسابي لمعبارة بالوسط الفرضي لمدراسة )
(، وتتحقؽ عدـ الموافقة إذا كاف الوسط الحسابي أقؿ مف الوسط 3الوسط الحسابي لمعبارة أكبر مف الوسط الفرضي )

 الفرضي. 
 فيما يمي نتائج التحميؿ الإحصائي الوصفي لمتغيرات الدراسة

: سياسات الموارد البشرية.المستقل)أ(/ محاور المتغير   
محور تخطيط الموارد البشرية /( 1)  

( الإحصاء الوصفي لعبارات محور تخطيط الموارد البشرية 3/5جدول رقم )  
الانحراف  العبارات

 المعياري
الأىمية  المتوسط

 النسبية
مستوى 

 الاستجابة 
 الترتيب

يتـ التخطيط لسياسات الموارد البشرية وفقا لأىداؼ/1  
 المصرؼ

 1 مرتفعة جدا 88.0% 4.40 0.953

/ تكوف الخطط بالمرونة الكافية ساعة الحوجة لتعديميا2  2 مرتفعة جدا %82.4 4.12 1.01 
/ يشارؾ العامميف في وضع الخطط المناسبة3  5 متوسطة 64.0% 3.20 1.16 
/ تمبي عممية التخطيط وضع الموارد البشرية الراىف4  

 وتستشرؼ المستقبؿ

 3 مرتفعة جدا %80.8 4.04 1.05

مراجعة الخطط الموضوعة بصورة دورية/ يتـ 5  4 مرتفعة 75.6% 3.78 1.06 
%78.2 3.91 1.04 الإجمالي          مرتفعة 

.2117المصدر: إعداد الباحثة مف نتائج الدراسة الميدانية،   
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محور استقطاب الموارد البشرية /( 2)   
( الإحصاء الوصفي لعبارات محور استقطاب الموارد البشرية 3/6جدول رقم )  

الانحراف  العبارات
 المعياري

الأىمية  المتوسط
 النسبية

مستوى 
 الاستجابة 

 الترتيب

/ يتم عمل توصيف عممي لموظائف والكوادر المطموبة في 1
 المصرف

1.13 4.03 80.6%  2 مرتفعة جدا 

المتقدمون لشغل الوظائف لنفس اختبارات / يخضع جميع 2  2
 التعيين

1.29 3.43 68.6%  6 متوسطة 

/ يتم توظيف العاممين بالشفافية المطموبة3  1.21 3.68 73.6%  4 مرتفعة 

/توضع فترة اختبار لتحديد مدى موافقة المؤىل لشغل لموظيفة 4
 المطموبة

1.18 3.52 70.4%  5 مرتفعة 

مدى موافقة المؤىل لشغل لموظيفة /توضع فترة اختبار لتحديد 5
 المطموبة

1.03 4.01 80.2%  3 مرتفعة جدا 

/يحس العاممون بالأمان الوظيفي عند شغميم الوظائف المختمفة6  1.12 4.04 80.8%  1 مرتفعة جدا 
%75.6 3.78 1.16 الإجمالي   مرتفعة 

.2117المصدر: إعداد الباحثة مف نتائج الدراسة الميدانية،   
محور تدريب الموارد البشرية /( 3)  

( الإحصاء الوصفي لعبارات محور تدريب الموارد البشرية 3/7جدول رقم )  
الانحراف  العبارات

 المعياري
الأىمية  المتوسط

 النسبية
مستوى 

 الاستجابة
 الترتيب

/ توضع خطط لمتدريب بشكل منتظم ودوري1  0.935 4.35 87.0%  1 مرتفعة جدا 
التدريب حاجة العاممين فرديا وجماعيا/ تمبي برامج 2  1.05 4.06 81.2%  4 مرتفعة جدا 
/ يتم تنفيذ برامج التدريب داخميا وخارجيا3  0.855 4.31 86.2%  2 مرتفعة جدا 
/ تقدم أحدث الوسائل والتي تواكب الحاضر وتدعم النظرة المستقبمية في 4

 العممية التدريبية

0.977 4.23 84.6%  3 مرتفعة جدا 

/ تتم مراجعة خطط التدريب لتبيين مدى تحقيقيا لممتطمبات التدريبية5  1.15 3.99 79.8%  5 مرتفعة جدا 
%83.8 4.19 0.933 الإجمالي   مرتفعة جدا 

.2117المصدر: إعداد الباحثة، مف نتائج الدراسة الميدانية،   
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محور حوافز وتعويضات الموارد البشرية /( 4)  
( الإحصاء الوصفي لعبارات محور حوافز وتعويضات الموارد البشرية 3/8جدول رقم )  

الانحراف  العبارات
 المعياري

الأىمية  المتوسط
 النسبية

مستوى 
 الاستجابة

 الترتيب

/ يقدم برنامج ثابت ومفصل لمحوافز والتعويضات1  1 مرتفعة جدا 83.8% 4.19 1.07 
والتعويضات يتماشى مع الأنظمة / يقدم نظام عادل للأجور 2

 الخارجية الأخرى

 3 مرتفعة %72.8 3.64 1.16

/ يشمل نظام الحوافز والتعويضات عمى رؤية مستقبمية 3
 تتماشي مع المستجدات

 4 مرتفعة 72.2% 3.61 1.11

/ يعطي العاممين المجدين والمميزين الأولوية في تقديم 4
 الحوافز والمكآفات 

 5 متوسطة %69.6 3.48 1.13

/ تقدم حوافز مجزية لمعاممين مما يساعد في تحقيق الرضا 5
 الوظيفي

 2 مرتفعة 73.6% 3.68 1.17

  مرتفعة %74.4 3.72 1.12 الإجمالي

2117المصدر: إعداد الباحثة، مف نتائج الدراسة الميدانية،   
 

محور تقويم أداء الموارد البشرية /( 5)  
( الإحصاء الوصفي لعبارات محور تقويم أداء الموارد البشرية 3/9جدول رقم )  

الانحراف  العبارات
 المعياري

الأىمية  المتوسط
 النسبية

مستوى 
 الاستجابة

 الترتيب

/ يقوم نظام تقويم أداء العاممين عمي أسس موضوعية 1
 وثابتة

 1 مرتفعة جدا %81.2 4.06 1.19

فردى وجماعي لفرق العمل / يتم التقويم عمى أساس2  3 مرتفعة  79.2% 3.96 1.12 
/ يتم التقويم لجميع العاممين دون استثناء3  2 مرتفعة جدا %81.0 4.05 1.09 
/ يستعين المصرف بمجان خارجية لإجراء عمميات التقويم 4

 في بعض الأحيان

 5 متوسطة 64.6% 3.23 1.29

 4 مرتفعة  78.6% 3.93 1.09معالجة نقاط / تتم مراجعة نتائج تقويم الأداء بغرض 5
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 الضعف وتقوية مواطن القوى
  مرتفعة  %76.8 3.84 1.15 الإجمالي

.2117المصدر: إعداد الباحثة، مف نتائج الدراسة الميدانية،   
: أداء العامميف:التابع)ب(/ محاور المتغير   

محور الإنتاجية /( 1)  
( الإحصاء الوصفي لعبارات محور الإنتاجية 3/10جدول رقم )  

الانحراف  العبارات
 المعياري

الأىمية  المتوسط
 النسبية

 الترتيب مستوى الاستجابة

/ يكون مردود تطبيق نظام تخطيط الموارد البشرية في اعمي مستويات الإنتاجية1  1 مرتفعة جدا %85.8 4.29 0.981 
استقطاب الموارد البشرية في اعمي مستويات الإنتاجية/ يكون مردود تطبيق 2  2 مرتفعة جدا 85.2% 4.26 1.01 
/ يكون مردود تطبيق نظام تدريب الموارد البشرية في اعمي مستويات الإنتاجية3  3 مرتفعة جدا %84.4 4.22 1.05 
/ يكون مردود تطبيق أنظمة الحوافز والتعويضات في اعمي مستويات الإنتاجية4  5 مرتفعة جدا 84.2% 4.21 1.08 
/ يكون مردود تطبيق تقويم أداء الموارد البشرية في اعمي مستويات الإنتاجية5  4 مرتفعة جدا %84.4 4.22 1.02 

  مرتفعة جدا %84.8 4.24 1.02 الإجمالي

2117المصدر: إعداد الباحثة، مف نتائج الدراسة الميدانية،   
محور الجودة /( 2)   

( الإحصاء الوصفي لعبارات محور الجودة 3/11جدول رقم )  
الانحراف  العبارات

 المعياري
الأىمية  المتوسط

 النسبية
مستوى 

 الاستجابة
 الترتيب

/ يطبق نظام تخطيط الموارد البشرية بمراحل الجودة 1
 المختمفة

 2 مرتفعة جدا %83.0 4.15 1.07

البشرية بمراحل / ينفذ تطبيق برنامج استقطاب الموارد 2
 الجودة المختمفة

 3 مرتفعة جدا 81.4% 4.07 1.16

/ يطبق برنامج تدريب الموارد البشرية بمراحل الجودة 3
 المختمفة

 1 مرتفعة جدا %84.0 4.20 1.07

/ تنفذ أنظمة الحوافز والتعويضات بمراحل الجودة المختمفة4  5 مرتفعة جدا 80.8% 4.04 1.16 

تقويم أداء الموارد البشرية بمراحل الجودة / يتم تطبيق نظام 5
 المختمفة

 4 مرتفعة جدا %81.2 4.06 1.12

  مرتفعة جدا %82 4.10 1.11 الإجمالي
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.2117المصدر: إعداد الباحثة، مف نتائج الدراسة الميدانية،   
محور البيئة /( 3)  

( الإحصاء الوصفي لعبارات محور البيئة3/12جدول رقم )  
الانحراف  العبارات

 المعياري
الأىمية  المتوسط

 النسبية
 الترتيب مستوى الاستجابة 

/ يتوافق نظام تخطيط الموارد البشرية مع متطمبات البيئة الداخمية والخارجية1  2 مرتفعة جدا 81.4% 4.07 1.12 

/ يتوافق برنامج استقطاب الموارد البشرية مع متطمبات البيئة الداخمية والخارجية2  1 مرتفعة جدا %82.4 4.12 1.17 

/ يتوافق نظام تدريب الموارد البشرية مع متطمبات البيئة الداخمية والخارجية3  3 مرتفعة  79.8% 3.99 1.14 

/ تتوافق أنظمة الحوافز والتعويضات مع متطمبات البيئة الداخمية والخارجية4  5 مرتفعة  %76.2 3.81 1.24 

الموارد البشرية مع متطمبات البيئة الداخمية والخارجية/تتوافق سياسة تقويم أداء 5  4 مرتفعة  79.6% 3.98 1.16 

  مرتفعة  %79.8 3.99 1.16 الإجمالي

.2117المصدر: إعداد الباحثة، مف نتائج الدراسة الميدانية،   

 ثانيا": عرض ومناقشة النتائج المتعمقة بفروض الدراسة:
  الفرضية الرئيسية لمدراسة:

:ىيو  الدراسة هليذ ةرئيسي ةتحديد فرضييمكن   
 ىتؤثر سياسات إدارة الموارد البشرية )التخطيط، الاستقطاب، التدريب، الحوافز والتعويضات، تقويم أداء العاممين( عم

بنك فيصل الإسلامي، بنك التضامن الإسلامي()أداء العاممين في القطاع المصرفي السوداني   
 

التالية: ويتفرع منيا الفروض الفرعية  
تؤثر سياسات إدارة الموارد البشرية عمى الإنتاجية بالقطاع المصرفي السوداني. -  
تؤثر سياسات إدارة الموارد البشرية عمى الجودة بالقطاع المصرفي السوداني.  -  
تؤثر سياسات إدارة الموارد البشرية عمى البيئة بالقطاع المصرفي السوداني.  -  

الدراسة وفيما يمي مناقشة لفروض  
 الفرضية الفرعية الأولى: تؤثر سياسات الموارد البشرية عمى الإنتاجية بالقطاع المصرفي السوداني.

ولإثبات ىذه الفرضية استخدـ الباحث تحميؿ الانحدار المتعدد لتحديد العلاقة السببية بيف المتغير المستقؿ والذي يمثمو 
ابع ويمثمو )الإنتاجية(.)أبعاد سياسات الموارد البشرية( والمتغير الت  
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( نتائج تقدير الانحدار لمعلاقة بيف سياسات الموارد البشرية والإنتاجية3/13جدوؿ رقـ )  
 
 مستوى المعنوية (Tاختبار ) (Bمعاملات الانحدار ) المتغيرات

/ تخطيط الموارد البشرية1  0.09 1.70 0.09 

/ استقطاب الموارد البشرية2  0.14 1.91 0.049 

تدريب الموارد البشرية /3  0.26 1.46 0.148 

4/  0.035 2.14 0.32 حوافز وتعويضات الموارد البشرية 

/ تقويم أداء الموارد البشرية5  0.24 2.02 0.046 

   0.66 معامل الارتباط

  0.43 (R2معامل التحديد )
  F 21.2 

Sig F 0.000 
.2117الميدانية  إعداد الباحثة مف نتائج تحميؿ الدراسةالمصدر:   

 وفيما يمي ممخص لعناصر الفرضية الفرعية الأولى.
(سياسات الموارد البشرية والإنتاجية( نتائج تحميل الانحدار لمعلاقة بين )3/14جدول رقم )  

 النتيجة الفروض الفرعية
/توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تخطيط الموارد البشرية والإنتاجية1  رفض 

علاقة ذات دلالة إحصائية بين استقطاب الموارد البشرية والإنتاجية/ توجد 2  قبول 
/ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تدريب الموارد البشرية والإنتاجية3  رفض 

/ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين حوافز وتعويضات الموارد البشرية والإنتاجية4  قبول 
إحصائية بين تقويم أداء الموارد البشرية والإنتاجية/ توجد علاقة ذات دلالة 5  قبول 

–2017إعداد الباحثة، من نتائج الدراسة الميدانية، المصدر:   
ومما تقدم نستنتج أن فرضية الدراسة الفرعية الأولى )تؤثر سياسات الموارد البشرية عمى الإنتاجية بالقطاع المصرفي 

السوداني.( تعتبر فرضية صحيحة لمتغيرات )استقطاب الموارد البشرية، حوافز وتعويضات الموارد البشرية، تقويم الموارد 
رات )تخطيط الموارد البشرية ، تدريب الموارد البشرية(.  البشرية( بينما لا يعتبر فرض صحيح لمتغي  
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سياسات الموارد البشرية عمى الجودة بالقطاع المصرفي السوداني. رالفرضية الفرعية الثانية: تؤث  
 ولإثبات ىذه الفرضية استخدـ الباحث تحميؿ الانحدار المتعدد لتحديد العلاقة السببية بيف المتغير المستقؿ والذي يمثمو

 )أبعاد سياسات الموارد البشرية( والمتغير التابع ويمثمو )الجودة(
( نتائج تقدير الانحدار لمعلاقة بين سياسات الموارد البشرية والجودة3/15جدول رقم )   

 مستوى المعنوية (Tاختبار ) (Bمعاملات الانحدار ) المتغيرات
/ تخطيط الموارد البشرية1  0.418 3.67 0.000 

الموارد البشرية / استقطاب2  0.34 3.08 0.003 

/ تدريب الموارد البشرية3  0.10 0.703 0.484 

/حوافز وتعويضات الموارد البشرية4  0.40 4.51 0.000 

/ تقويم أداء الموارد البشرية5  0.01 0.096 0.923 

   0.86 معامل الارتباط

  0.74 (R2معامل التحديد )

F 50.9 

Sig F 0.000 
.2117إعداد الباحثة، مف نتائج تحميؿ الدراسة الميدانية ،المصدر:   

 وفيما يمي ممخص لعناصر الفرضية الفرعية الثانية.
(سياسات الموارد البشرية والجودة( نتائج تحميل الانحدار لمعلاقة بين )3/16جدول رقم )  
 النتيجة الفروض الفرعية

البشرية والجودة /توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تخطيط الموارد1  قبول 
/ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين استقطاب الموارد البشرية والجودة2  قبول 
/ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تدريب الموارد البشرية والجودة3  رفض 

/ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين حوافز وتعويضات الموارد البشرية والجودة4  قبول 
علاقة ذات دلالة إحصائية بين تقويم أداء الموارد البشرية والجودة / توجد5 رفض    

.2017إعداد الباحثة من نتائج الدراسة الميدانية المصدر:   
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تؤثر سياسات الموارد البشرية عمى الجودة بالقطاع المصرفي ومما تقدم نستنتج أن فرضية الدراسة الفرعية الثانية )
( تعتبر فرضية صحيحة لمتغيرات )تخطيط الموارد البشرية، استقطاب الموارد البشرية، حوافز وتعويضات السوداني

 الموارد البشرية( بينما لا يعتبر فرض صحيح لمتغيرات )الموارد البشرية، تقويم أداء الموارد البشرية(.  
بالقطاع المصرفي السوداني.سياسات الموارد البشرية عمى البيئة  رالفرضية الفرعية الثالثة: تؤث  

ولإثبات ىذه الفرضية استخدـ الباحث تحميؿ الانحدار المتعدد لتحديد العلاقة السببية بيف المتغير المستقؿ والذي يمثمو 
 )أبعاد سياسات الموارد البشرية( والمتغير التابع ويمثمو )البيئة(

سياسات الموارد البشرية والبيئة( نتائج تقدير الانحدار لمعلاقة بين 3/17جدول رقم )   
 مستوى المعنوية (Tاختبار ) (Bمعاملات الانحدار ) المتغيرات

/ تخطيط الموارد البشرية1  0.23 1.45 0.149 

/ استقطاب الموارد البشرية2  0.32 2.06 0.042 

/ تدريب الموارد البشرية3  0.08 0.430 0.669 

/حوافز وتعويضات الموارد البشرية4  0.29 2.22 0.029 

/ تقويم أداء الموارد البشرية5  0.37 2.71 0.008 

   0.77 (Rمعامل الارتباط )

  0.59 (R2معامل التحديد )

F 25.07 

Sig F 0.000 
.2117إعداد الباحثة مف نتائج تحميؿ الدراسة الميدانية ،المصدر:   

 وفيما يمي ممخص لعناصر الفرضية الفرعية الثالثة.
(سياسات الموارد البشرية والبيئة( نتائج تحميل الانحدار لمعلاقة بين )3/18)جدول رقم   

 النتيجة الفروض الفرعية
/توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تخطيط الموارد البشرية والبيئة 1  رفض 

/ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين استقطاب الموارد البشرية والبيئة2  قبول 
ذات دلالة إحصائية بين تدريب الموارد البشرية والبيئة/ توجد علاقة 3  رفض 

/ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين حوافز وتعويضات الموارد البشرية والبيئة4  قبول 
/ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تقويم أداء الموارد البشرية والبيئة5 قبول    
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.2017الميدانية إعداد الباحثة من نتائج الدراسة المصدر:   
ومما تقدم نستنتج أن فرضية الدراسة الفرعية الثالثة )تؤثر سياسات الموارد البشرية عمى البيئة بالقطاع المصرفي 

السوداني( تعتبر فرضية صحيحة لمتغيرات )استقطاب الموارد البشرية، حوافز وتعويضات الموارد البشرية، تقويم أداء 
غيرات )تخطيط الموارد البشرية، تدريب الموارد البشرية(.  الموارد البشرية( بينما لا يعتبر فرض صحيح لمت  

 

 نتائج وتوصيات البحث:
 اولًا النتائج:

/ أظيرت نتائج البحث أف سياسات الموارد البشرية تطبؽ في المصرفيف موضوعي الدراسة بنسبة استجابة مرتفعة مف 1
الموضوعة. رعينة البحث موضع الدراسة حسب المحاو   

/ تشير النتائج إلى أف أبعاد سياسات الموارد البشرية عمى علاقة موجبة مع الإنتاجية وتشير النتائج إلي وجود علاقة 2 
ذات دلالة إحصائية معنوية بيف كؿ مف أبعاد سياسات الموارد البشرية والإنتاجية وىي )استقطاب الموارد البشرية، حوافز 

موارد البشرية(، بينما يتضح عدـ وجود علاقة بيف أبعاد سياسات الموارد البشرية وتعويضات الموارد البشرية، تقويـ ال
 والإنتاجية في )تخطيط الموارد البشرية، تدريب الموارد البشرية( في المجتمع موضع الدراسة.

وجود علاقة ذات  / تؤكد النتائج إلى أف أبعاد سياسات البشرية عمى علاقة ارتباط موجبة مع الجودة، وتشير النتائج إلي3
دلالة إحصائية معنوية بيف كؿ مف أبعاد سياسات الموارد البشرية والجودة وىي )تخطيط الموارد البشرية، استقطاب الموارد 
البشرية، حوافز وتعويضات الموارد البشرية(. ولا توجد علاقة ذات دلالة معنوية بيف أبعاد سياسات الموارد البشرية والجودة 

وارد البشرية، تقويـ أداء الموارد البشرية(.في )تدريب الم  
/ أظيرت النتائج وجود علاقة ارتباط موجبة بيف أبعاد سياسيات الموارد البشرية والبيئة، كما أظيرت وجود علاقة ذات 4

لموارد دلالة معنوية بيف كؿ مف أبعاد سياسات الموارد البشرية متمثمة في )استقطاب الموارد البشرية، حوافز وتعويضات ا
البشرية، تقويـ أداء الموارد البشرية( وأنو لا توجد دلالة إحصائية بيف أبعاد سياسات الموارد البشرية والبيئة في )تخطيط 

  الموارد البشرية، تدريب الموارد البشرية(.

 مناقشة نتائج الدراسة:
بشكؿ كبير  سياسات الموارد البشريةيتضح مف نتائج الدراسة أف مصرفي فيصؿ الإسلامي والتضامف الإسلامي يطبقاف 

يتضح عدـ وجود علاقة بيف أبعاد سياسات الموارد البشرية  ويدلؿ عمي ذلؾ مف خلاؿ التحميؿ الإحصائي لكف مع ذلؾ
والإنتاجية في )تخطيط الموارد البشرية، تدريب الموارد البشرية( في المجتمع موضع الدراسة والسبب حسب رأي الباحثة ىو 

علاقة بيف متغير الجودة والتدريب والجودة وتقويـ  دماـ بالتخطيط والتدريب في المؤسسات السودانية وانو لا توجعدـ الاىت
أداء الموارد البشرية وذلؾ منطقي فالواقع يقوؿ أف مفيوـ الجودة الشاممة ما زاؿ لا يطبؽ بالصورة المطموبة وأيضاً عدـ 
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)تخطيط الموارد البشرية، تدريب الموارد البشرية( وذلؾ يؤشر في  ةرية والبيئوجود علاقة بيف أبعاد سياسات الموارد البش
عمي وجود إخفاقات في التعامؿ مع البيئة الداخمية فيما يخص التخطيط والتدريب والذي تحتاجيما المؤسسات السودانية 

 بشدة.  

 التأثير النظري والتطبيقي لمدراسة: 
أف مفيوـ إدارة الموارد البشرية وسياساتيا قد كتب عنو في كثير مف الدراسات حيث  ليذه الدراسة بعدين تأثير نظري

السابقة ولكف تأتي أىمية ىذه الدراسة حيث أنيا تناولت مفيوـ سياسات الموارد البشرية وربطو بأداء العامميف مف حيث 
الربط ىو ما لـ تجده الباحثة عمى حد عمميا متغيرات الإنتاجية والجودة والبيئة مما يعد إضافة ميمة لمدراسات النظرية وىذا 

  مف قبؿ.
خاص بنتائج الدراسة التي تحصمت عمييا الباحثة بمعرفة سياسات إدارة الموارد البشرية المطبقة في كلا  وتأثير تطبيقي

المصرفيف موضوع الدراسة وأثرىا عمى متغيرات الأداء وىي الإنتاجية والجودة والبيئة، والتي يجب تعزيزىا والتأكيد عمييا 
ر عمى الاداء حيث مف الضروري أف يطمع مديرو الموارد البشرية في ويجب أف تمتفت الشركة إلى معرفة أىمية ىذا التأثي

مصرؼ فيصؿ الإسلامي ومصرؼ التضامف الإسلامي عمى نتائج ىذه الدراسة ويمكف عبرىا أف يضعوا برنامجاً مفصلًا 
 للاستفادة منيا ييدؼ إلي تحسيف وتطوير أداء المصرفيف في المستقبؿ.

ناء إجراء الدراسة:المعوقات التي واجيت الباحثة أث  
لـ تواجو الباحثة صعوبات كثيرة اثناء إجراء الدراسة ولكف مف أىـ المعوقات التي واجيت الباحثة كانت ىي التأخر في تسمـ 

 الاستبانات مف المبحوثيف بحجة الانشغاؿ وكثرة الأعماؿ.     

:تثانياً: التوصيا  
متسقاً مع أىداؼ المنظمة ملائماً لمحاضر مستشرفاً لممستقبؿ./ الاىتماـ بتخطيط الموارد البشرية وأف يكوف 1  
إدارة الموارد البشرية كإدارة ىامة مف حيث استقطاب الكوادر البشرية المؤىمة ذات الكفاءة العالية لما ليا  التركيز عمى/ 2

 مف تأثير عمى الاداء.
يارات وتحسف القدرات وتعمؿ عمى التأىيؿ وتطوًر الأداء./ وضع البرامج التدريبية الحديثة والتي تعتمد عمى المعرفة والم3  
/ النظر الى محور الحوافز والتعويضات التي تمنح لمعامميف بعيف الاعتبار ووضع برنامج مناسب يحقؽ العدالة والرضا 4

 الوظيفي، ويعمؿ عمى جذب واستقرار العامميف.
ظمة، يعمؿ عمى مراجعة الأداء بغرض التحسيف والتطوير، / لابد مف وجود نظاـ مستمر لتقويـ اداء العامميف بالمن5

 ومعالجة نقاط الضعؼ لدى العامميف وتعزيز نقاط القوة.
  والمنظمة ككؿ. العامميف / التركيز عمى الإنتاجية والجودة والبيئة كمقاييس لما ليا مف تأثير عمى أداء6

موضوع سياسات الموارد البشرية:بإجراء الدراسات المستقبمية الآتية في وكما توصي الباحثة   



   
 

 
 العدد التاسع     

  2102 – 7 – 2: تاريخ الإصدار   
 ISSN: 2663-5798                                                                                                                           www.ajsp.net 

 

29 
 

/ مناقشة موضوعات خاصة بسياسات الموارد البشرية والعولمة.1  
/ تأثير التكنولوجيا عمى الموارد البشرية )سياسات التدريب(.2  
ية في المؤسسات الكبيرة والصغيرة./ دراسات مقارنة لمفوارؽ بيف سياسات الموارد البشر 3  
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 The impact of human resources management policies on 

employee’s performance 

Study Applied to Sudanese bank 
 

 

Abstract: 

The objective of this study was to measure the impact of human resources policies on the 

performance of employees. It was applied to a sample of employees of Faisal Tadamon 

Islamic Bank in Khartoum, Sudan. Islamic Bank and The descriptive 

The descriptive analytical approach and the case study methodology were used in the study. 

The results revealed a positive correlation between human resources policies and employee’s 

performance in both studied banks in productivity, quality and environment variables. It also 

revealed that human resources policies are highly applied in both banks subject of the study. 

The study recommended the importance of human resources management as a management 

with a considerable impact on performance in terms of human resources planning and it 

should be consistent with the objectives of the organization, suitable for the present, looking 

forward to the future, attracting and training qualified human cadres, developing an advanced 

system of incentives and compensation programs and assessing the performance of human 

resources. 

Researcher also suggested future study in the same field. 
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