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 إهــــــــــــداء
 

 ا  بيضأ ا  ناعم ا  زنبق قمبي في بهاح   غرست من إلى
 وأبهر أزهر العمر ربيع   جاء إذا حتى

ا مقبل   يديك بين أتواضع  الغالية أمي ... ومتبرك 
 والوفاء الرجولة معنى الطاهر جبينه بعرق  نفسي في سقى من إلى

سول الله قمبي إلى رجل أحب يا ك  يإل  الغالي أبي ... بعد ر 
 الوفية زوجتي ... الحياة ونبض الحب وعنفوان الشوق  لهفة إلى

 اتيوبن ائيبنأ ... لممستقبل عنواني إلى
 وأخواتي إخوتي ... ويساندوني الطريق لي يضيئون  كانوا من إلى

 ...وجداني بكل وأحببتهم أحبوني من كل   إلى
 الأبرار شهدائنا ... والكبرياء البطولة لحن بدمائهم عزفوا من إلى

 ..... جهدي ثمرة أهدي
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 شكر وتقدير
 
 
 

 لـئن) الكـرمم رتابـو فـي نـزلأ والـذ   الـنعم عمينـا تـتم بشـرره الـذ  الوىـا،  المعطـي لله الحمـد
 أفضــ  محمد ســيدنا البشــير اليــاد  عمـى والســةم والصـةة ،(  7) ســورة إبــراىيم: ( لأزيــدنكم شــكرتم
 .الدراسة ىذه إتمام عمى وأعانني وفقني الذ  وتعالي سبحانو الله أشررم. والتسمي الصةة

 الفاضــ  لأســتاذ  وتقــدير   وولائــي شــرر   بخــالص أتقــدم أن شــرره بعــد لــي يطيــ، رمــا
 ووقتــو وعممــو بنصــحو عمــي يبخــ  لــم الــذ  الرســالة عمــى المشــرف إيــاد عمــي الــدجني، /الــدرتور
 .النور إلى الرسالة ىذه إخراج تم أن إلى التوجييات من الكثير لي قدم والذ  وصبره 
محمد ابـراهيم المـدهون،  /الـدرتور المناقشـة لجنـة أعضـا  لمسـادة الشـرر بخـالص أتقـدم أن يسـرني رمـا
 .الدراسة ىذه في مناقشتي عمى بالموافقة اتكرميم عمى  نضال فريد عبداللهر/ الدرتو و 

تماميـا  الدراسـة ىـذه إنجـاح عمـى وسـاعد سـاىم مـن لكـ  والعرفـان الشـرر بجزمـ  وأتقـدم رمـا وا 
 مســاعدتيم عمــى الأســتاذ المــواء/ ناصــر مصــما، والأســتاذ العميــد/ بهجــت أبــو ســمطان ربالــذر وأخــص
 .والقيمة الجميمة

 الأقصــــــى ورئيســــــيا  وأكاديميــــــة الإدارة والسياســــــة لمدراســــــات العميــــــا لجامعــــــة بشــــــرر   أتقــــــدم ورــــــذلك
قبمتنـــــي فـــــي برنامجيمـــــا المشـــــترك  ورانتـــــا الوســـــيمة العمميـــــة الأكاديميـــــة التـــــي انتيمـــــت بيـــــا  لتـــــي  واورئيســـــيا

 .ةالثاني لعمميةا الدرجةه ىذالمعرفة  وأكسبتني الميارات  ومنحني 
اً ومسـخر   الكـرمم لوجيـك خالصًـا ىـذا عممـي يرـون  وأن والفـةح  السـداد أسـللك إنـي الميـم الختـام وفـي
 .القيامة يوم حسناتنا ميزان وفي والإسةمية  العربية أمتنا شلن لرفعة
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 واقع إدارة أداء الموارد البشرية بوزارة الداخمية والأمن الوطني بغزو وسبل تطويرها
 

 رمضان سعيد الناعوق 
 

 الملخص
 

بوزارة الداخمية والأمن الوطني بغزة  من  البشرمةواقع إدارة أدا  الموارد  إلى ىدفت الدراسة التعرف
لوظيفي  الاستقطا، ا -:وىيمن مجالات إدارة الموارد البشرمة  ةخةل دراسة واقع إدارة أدا  مجالات ثةث

قام الباحث بجمع المعمومات قد . و م الباحث المنيج الوصفي التحميمياستخدو  تعزمز بالوزارة.  تنمية القدرات
من الوطني من اط العاممين بوزارة الداخمية والأمجتمع الدراسة المستيدف ىو جميع الضبو باستخدام استبانة. 

(  638وبمغ عددىم )   وعمى رأس عمميم  مرمفين بميام وظيفيةالو   المؤىةت العممية ذو    الرت، السامية
  .( استبانة245الدراسة وقد تم استرداد ) عينة( استبانة عمى 260تم توزمع ) حيث .اً ضابط

 وخمصت الدراسة إلى نتائج أهمها:
دلالة  اتلثيراً متوسطاً ذ وتعزمز الموارد البشرمة  وتنمية القدرات البشرمة  تؤثر عمميات الاستقطا، الوظيفي

توجد فروق ذات دلالة و  ( عمى أدا  الموارد البشرمة بوزارة الداخمية.α≤0.05مستوى معنوية ) دإحصائية عن
والمجالات  "الاستقطا، الوظيفي لمموارد الموارد البشرمة"إحصائية بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول 

وذلك   تعزى إلى المسمى الوظيفي  و وذلك لصالح الذين رتبتيم عقيد فما فوق   تعزى إلى الرتبة مجتمعة معاً 
مينية  انت أكثر سب  التطومر طرحاً  الاستقطا، وفقاً لمعايرور لصالح الذين مسماىم الوظيفي مدير عام.

  تطبيق نظام حوافز ا عداد الخطط التدرمبية التخصصية وتوفير ما يمزم لتنفيذ البرامج من موازناتو   وطنية
 فعال للأعمال المميزة. 

 وخمصت الدراسة إلى توصيات أهمها:
وضع مؤشرات قابمة لمقياس  لقياس أدا  عمميات  الاىتمام بعمميات التخطيط لموزارة  والتلكيد عمى

الاىتمام بتنويع مصادر عمميات  الاستقطا،  والاستفادة من ىذه المؤشرات في وضع الخطط المتتالية.
الاىتمام بوضع ميزانيات لعمميات و  .رماً ونوعاً  وفعاليتو الاستقطا، الخارجية لزمادة رفا ة الاستقطا،

الخبرات الخارجية في عمميات التدرم،  وقياس عمميات والاستفادة من النجاح   لياالتدرم، تحقق 
 في مجال عممو. اراتيم المرتسبة بعد التدرم، رُ   التدرم، البعدية لمتلكد من توظيف الموظفين لمي

 ةرتقا  بيالبمسار التطومر الوظيفي  وبتطومر الكفا ات المميزة   الاىتمام بتقرمر تقييم الأدا   وربطوو 
متزم بيا وقابمة لمتطبيق  الاىتمام بمنح المسميات الوظيفية عمى معايير وشروط يُ و  المناص، العميا. إلى
 تمنح الجميع فرصة الترشح والمنافسة  ومن ثم اختيار الأكفا .و 
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The reality of the performance of human resources at the Ministry 

of Interior and National Security Gaza and ways of developing. 

 

Ramadan Said Alnaouq 

 

Abstract 
 

The study aims at identifying the reality of the performance of human resource 

management in the Ministry of the Interior in Gaza, through the examination of the 

reality of the performance of three of the management of the  human resource's fields, of 

human resources, of human capacity development, and of reinforcing human resources in 

The Ministry. The researcher used descriptive analytical method, to achieve the 

objectives of the study and answer its questions. The researcher collected information 

using a questionnaire prepared specifically for this purpose. The study examined all of 

the staff members at the Ministry from the high ranks and  those who have academic 

qualifications and assigned with functional tasks, totaling (638) officers.  (260)  

questionnaires were distributed, and (245) were retrieved. 

 

      The study concludes  that recruitment processes and human capacity 

development and strengthening of human resources have an average effect with 

statistically significant impact on the abstract level (α≤0.05) on the performance of 

the Human Resources in The Ministry of the Interior. There are significant 

differences between the averages of the study sample on "functional recruitment of 

resources and human resources" and domains estimates combined together attributed to 

the grade and for the benefit of those who rank of colonel and above, and attributed to the 

job title, and for the benefit of those whose titles include general director or general. 

More ways of development put forward, according to polarization and national 

professional standards, and the preparation of specialized training plans and provide for 

the implementation of the programs of the budgets, the application of effective incentives 

system for distinctive business . 

 

      The study recommends promoting planning processes of The Ministry, and the 

emphasis on the development of measurable indicators, to measure the performance of 

the recruitment processes, and benefiting from these indicators in the development of the 

successive plans, taking care of diversifying sources of external recruitment processes to 

increase the efficiency and effectiveness of recruitment in quantity and quality. It also 

recommends paying attention to the development of budgets for training operations to 

check the success of these operations, and benefiting from external expertise in training, 

and training operations dimensional measurement to make sure hiring staff for their skills 

after training, each in their field of  work,  also attention to the report of the evaluation of 

performance, and linking them to the path of career development, and the development of 

distinctive competencies, to elevate them to senior positions, and attention to the granting 

of Job Titles on standards and abide by the terms and applicable, give everyone a chance 

to run and compete, and then choose qualified people. 
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  :Introduction Study مقدمة الدراسة 1.1
 

ااهػػػػػػػػػػػداؼ التػػػػػػػػػػػة  ةمػػػػػػػػػػ  مػػػػػػػػػػػف   مهػػػػػػػػػػػة الم ظمػػػػػػػػػػػل   تحقيػػػػػػػػػػ إف المهمػػػػػػػػػػل اارةرػػػػػػػػػػػ ل لػػػػػػػػػػػ دار  
زمػػػػػػػػػػل وت رػػػػػػػػػػ قهة ويػػػػػػػػػػتـ الوهػػػػػػػػػػوؿ إلػػػػػػػػػػع هػػػػػػػػػػذ  ال ة ػػػػػػػػػػل مػػػػػػػػػػف  ػػػػػػػػػػاؿ تػػػػػػػػػػو ير م مو ػػػػػػػػػػل المػػػػػػػػػػوارد الا
وتػػػػػػػػػػػ تة المػػػػػػػػػػػوارد   وتو يههػػػػػػػػػػػة قمػػػػػػػػػػػة ي لمهػػػػػػػػػػػة  ػػػػػػػػػػػةدر   مػػػػػػػػػػػع تحقيػػػػػػػػػػػ  ال تػػػػػػػػػػػة   التػػػػػػػػػػػة ت ت يهػػػػػػػػػػػة ا دار 

 ػػػػػػػػػػػة تحريػػػػػػػػػػػؾ قػػػػػػػػػػػة ة المػػػػػػػػػػػوارد اا ػػػػػػػػػػػر   ة المقدمػػػػػػػػػػػل حيػػػػػػػػػػػ  تملػػػػػػػػػػػ  الػػػػػػػػػػػدور اارػػػػػػػػػػػةسالقشػػػػػػػػػػػريل  ػػػػػػػػػػػ
 وتفليمهة إي ةقةً  و رمقةً.  والملمومةت ل  والتق  ل  المةد ل

 اللمم ػػػػػػػػػػػلدار  تقميد ػػػػػػػػػػػل    ػػػػػػػػػػل تل ػػػػػػػػػػػع  قػػػػػػػػػػ  قةل وا ػػػػػػػػػػػ  "ولػػػػػػػػػػـ تلػػػػػػػػػػػد إدار  المػػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػػػريل إ 
 ه ػػػػػػػػه إف دورهػػػػػػػػة  هػػػػػػػػقع ممتػػػػػػػػداً ل شػػػػػػػػ ه م ظػػػػػػػػوراً قليػػػػػػػػد اامػػػػػػػػد ت يػػػػػػػػر   ػػػػػػػػة  طة ػػػػػػػػ هػػػػػػػػير  اامػػػػػػػػد  

  (.2007:594 )ال ةل ة واللةمري  ط  لل اللا ل ال فر ل  يف اللةمميف والم ظمل"
رد القشػػػػػػػػػػػري المػػػػػػػػػػػو  مثػػػػػػػػػػػه حيػػػػػػػػػػػ تطػػػػػػػػػػػور     ػػػػػػػػػػػةر ومفػػػػػػػػػػػةه ـ  دار  المػػػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػػػريل  مػػػػػػػػػػػة 

تحمػػػػػػػػػػػػه  مػػػػػػػػػػػػع القػػػػػػػػػػػػ ـ  ػػػػػػػػػػػػة الم ظمػػػػػػػػػػػػة   وهػػػػػػػػػػػػو  ػػػػػػػػػػػػةدر و    مػػػػػػػػػػػػ ال  الا تكػػػػػػػػػػػػةر  مهػػػػػػػػػػػػدر ا  ػػػػػػػػػػػػداع
وتحمػػػػػػػػػػه   وراغػػػػػػػػػػ   ػػػػػػػػػػة المشػػػػػػػػػػةر ل الفة مػػػػػػػػػػل  ػػػػػػػػػػة حػػػػػػػػػػه مشػػػػػػػػػػ ا  اللمػػػػػػػػػػه وتطػػػػػػػػػػوير   المرػػػػػػػػػػ ول ة 

  تة   هذ  المشةر ل.
إف إدار  المػػػػػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػػػػػريل قشػػػػػػػػػػػػػػ مهة الحػػػػػػػػػػػػػدي  ل رػػػػػػػػػػػػػ  وليػػػػػػػػػػػػػػد  الرػػػػػػػػػػػػػة ل  وا  مػػػػػػػػػػػػػة هػػػػػػػػػػػػػػة  

قشػػػػػػػػػػ ه مقةشػػػػػػػػػػر وغيػػػػػػػػػػر مقةشػػػػػػػػػػر   رػػػػػػػػػػهم والتػػػػػػػػػػة   التطػػػػػػػػػػورا  المتدا مػػػػػػػػػػل تي ػػػػػػػػػػل لم مو ػػػػػػػػػػل مػػػػػػػػػػف 
   ػػػػػػػػػػػػػة ظهػػػػػػػػػػػػػور الحة ػػػػػػػػػػػػػل إلػػػػػػػػػػػػػع إدار    ػػػػػػػػػػػػػراد مت ههػػػػػػػػػػػػػل  تر ػػػػػػػػػػػػػع شػػػػػػػػػػػػػ وف اللػػػػػػػػػػػػػةمميف قةلم ظمػػػػػػػػػػػػػل

وتلمػػػػػػػػػػػه  مػػػػػػػػػػػع تػػػػػػػػػػػو ير    ػػػػػػػػػػػ  ا ل ػػػػػػػػػػػة   دار  الطة ػػػػػػػػػػػة  القشػػػػػػػػػػػريل ق فػػػػػػػػػػػة    وتم ػػػػػػػػػػػف مػػػػػػػػػػػف زيػػػػػػػػػػػةد  
ردهػػػػػػػػػػػػػػة و مػػػػػػػػػػػػػػع إ تة  ػػػػػػػػػػػػػػل اللػػػػػػػػػػػػػػةمميف. وتلتمػػػػػػػػػػػػػػد  فػػػػػػػػػػػػػػة   الم ظمػػػػػػػػػػػػػػة   مػػػػػػػػػػػػػػع حرػػػػػػػػػػػػػػف ارػػػػػػػػػػػػػػتثمةر موا

اا ػػػػػػػػػػص القشػػػػػػػػػػريل م هػػػػػػػػػػة  التػػػػػػػػػػة تػػػػػػػػػػتح ـ  ػػػػػػػػػػة قػػػػػػػػػػة ة المػػػػػػػػػػوارد و ػػػػػػػػػػة طريقػػػػػػػػػػل ارػػػػػػػػػػت دامهة  ولهػػػػػػػػػػذا 
 (31 :2011الموارد القشريل. )  و يد  ظهر الاحت ةج إلع إدار  مرتقمل ت ص

إف تكةمػػػػػػػػػػػػه  مم ػػػػػػػػػػػػة  إدار  المػػػػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػػػػريل  ػػػػػػػػػػػػة م ظومػػػػػػػػػػػػل مت ة رػػػػػػػػػػػػل  و مورتهػػػػػػػػػػػػة  ػػػػػػػػػػػػة 
الارػػػػػػػػػػػػػتراتي  ل اللةمػػػػػػػػػػػػػل لمم ظمػػػػػػػػػػػػػل  حقػػػػػػػػػػػػػ  لمم ظمػػػػػػػػػػػػػل ارػػػػػػػػػػػػتراتي  ل متكةممػػػػػػػػػػػػػل يػػػػػػػػػػػػػتـ إدمة هػػػػػػػػػػػػػة  ػػػػػػػػػػػػػة 

. لػػػػػػػػػػذا  هػػػػػػػػػػقع هػػػػػػػػػػـ ا دار  ااوؿ هػػػػػػػػػػو هةوتشػػػػػػػػػػ يم  رهػػػػػػػػػػةً   مػػػػػػػػػػه لتكػػػػػػػػػػويف مػػػػػػػػػػوارد قشػػػػػػػػػػريل متميػػػػػػػػػػز 
الػػػػػػػػػػتح ـ  ػػػػػػػػػػة  دا  المػػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػػريل والت كػػػػػػػػػػد مػػػػػػػػػػف توا قػػػػػػػػػػه مػػػػػػػػػػف حيػػػػػػػػػػ  اارػػػػػػػػػػةلي  والت ةرػػػػػػػػػػ  مػػػػػػػػػػ  

 (.2012:32قة ة الموارد المرت دمل ) ورتيه  
دا  هػػػػػػػػػػػػو م شػػػػػػػػػػػػر مهػػػػػػػػػػػػـ يػػػػػػػػػػػػدؿ  مػػػػػػػػػػػػع مػػػػػػػػػػػػة  حهػػػػػػػػػػػػه  م ػػػػػػػػػػػػه وممػػػػػػػػػػػػة لا شػػػػػػػػػػػػؾ   ػػػػػػػػػػػػه  ف اا

مػػػػػػػػػف الم ررػػػػػػػػػل  إ  ػػػػػػػػػةز  اللػػػػػػػػػةمموف  ػػػػػػػػػة الم ررػػػػػػػػػل قشػػػػػػػػػ ه  ػػػػػػػػػةـ   ػػػػػػػػػ ذا  ػػػػػػػػػةف اادا  هػػػػػػػػػو المطمػػػػػػػػػو 
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ملر ػػػػػػػػػػل وال  ػػػػػػػػػػر  والكفػػػػػػػػػػة   ف اللػػػػػػػػػػةمميف يتمتلػػػػػػػػػػوف ق ةمػػػػػػػػػه ال هػػػػػػػػػػذا دليػػػػػػػػػه  مػػػػػػػػػػع   هػػػػػػػػػػدا هة  لتحقيػػػػػػػػػ  
ذا  ػػػػػػػػػػػػػػػةف ااد   وتتػػػػػػػػػػػػػػػو ر لهػػػػػػػػػػػػػػػـ  ة ػػػػػػػػػػػػػػػل متطمقػػػػػػػػػػػػػػػة  إ  ػػػػػػػػػػػػػػػةزالمطموقػػػػػػػػػػػػػػػل  ع ػػػػػػػػػػػػػػػا  لا ير اا مػػػػػػػػػػػػػػػةؿ  وا 

اللػػػػػػػػػػةمميف  حتػػػػػػػػػػة وف إلػػػػػػػػػػع   ف ػػػػػػػػػػهػػػػػػػػػػداؼ  مػػػػػػػػػػة ي ق ػػػػػػػػػػة  الم ررػػػػػػػػػػل  ولا  حقػػػػػػػػػػ  اا لممطمػػػػػػػػػػو  مػػػػػػػػػػف
ور ػػػػػػػػػػػػػ   فػػػػػػػػػػػػػة    ويتطمػػػػػػػػػػػػػ  ارػػػػػػػػػػػػػتحدا  طػػػػػػػػػػػػػرؽ وورػػػػػػػػػػػػػة ه  ديػػػػػػػػػػػػػد    وتحرػػػػػػػػػػػػػيف مرػػػػػػػػػػػػػتو    تػػػػػػػػػػػػػدري 
 لملمه.

 مػػػػػػػػػػػػػػة  ف إدار  اادا  تلػػػػػػػػػػػػػػد الورػػػػػػػػػػػػػػيمل الوحيػػػػػػػػػػػػػػد  لتحقيػػػػػػػػػػػػػػ   هػػػػػػػػػػػػػػداؼ اللمػػػػػػػػػػػػػػه قةلم ظمػػػػػػػػػػػػػػة   
قػػػػػػػػػدـ الحمػػػػػػػػػةري والا تهػػػػػػػػػةدي ل م ػػػػػػػػػ  الػػػػػػػػػدوؿ المتقدمػػػػػػػػػل   ػػػػػػػػػه  ل ػػػػػػػػػر  ػػػػػػػػػف مرػػػػػػػػػتو  الت  ػػػػػػػػػف مػػػػػػػػػاً 

وال ةم ػػػػػػػػل  مػػػػػػػػػع حػػػػػػػػػد رػػػػػػػػػوا  ومػػػػػػػػػف ه ػػػػػػػػػة   ػػػػػػػػد  ف غةل  ػػػػػػػػػل المرػػػػػػػػػ وليف ا داريػػػػػػػػػيف  لطػػػػػػػػػوف مومػػػػػػػػػوع 
اادا  واللوامػػػػػػػػػػه المػػػػػػػػػػ ثر    ػػػػػػػػػػه ااهم ػػػػػػػػػػل القهػػػػػػػػػػو   ظػػػػػػػػػػراً اف  دا  إدارتهػػػػػػػػػػـ مػػػػػػػػػػة هػػػػػػػػػػو إلا ا ل ػػػػػػػػػػةس 
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تهػػػػػػػػػػػػػػػػم ـ اللمػػػػػػػػػػػػػػػػه    ػػػػػػػػػػػػػػػػهتػػػػػػػػػػػػػػػػو ر يالمتميػػػػػػػػػػػػػػػػز  اادا  مػػػػػػػػػػػػػػػػع  ف  اادا   تقػػػػػػػػػػػػػػػػوـ   ػػػػػػػػػػػػػػػػر  إدار 
وال تػػػػػػػػػػػة   المتو لػػػػػػػػػػػػل حػػػػػػػػػػػػيف تمػػػػػػػػػػػػةـ   وطريقتػػػػػػػػػػػػه  المطمػػػػػػػػػػػػو  اادا حػػػػػػػػػػػدد قطريقػػػػػػػػػػػل  مم ػػػػػػػػػػػػل رػػػػػػػػػػػػم مل    

  ملمومػػػػػػػػػػػػػػة و   ملػػػػػػػػػػػػػػدا و   المةد ػػػػػػػػػػػػػل والتق  ػػػػػػػػػػػػػػل مػػػػػػػػػػػػػػف مػػػػػػػػػػػػػواد اادا تػػػػػػػػػػػػػػو ير مرػػػػػػػػػػػػػػتمزمة    و الت فيػػػػػػػػػػػػػذ
تهي ػػػػػػػػػػل الظػػػػػػػػػػروؼ المح طػػػػػػػػػػل قم ػػػػػػػػػػةف   و الت فيػػػػػػػػػػذ الرػػػػػػػػػػم ـ لملمػػػػػػػػػػه ترػػػػػػػػػػتمزـف مػػػػػػػػػػوارد وغيػػػػػػػػػػر ذلػػػػػػػػػػؾ مػػػػػػػػػػ

تػػػػػػػػػػػو ير الفػػػػػػػػػػػرد  و اا ػػػػػػػػػػػراد المػػػػػػػػػػػ هميف   و ت فيػػػػػػػػػػػذ اللمػػػػػػػػػػػه قمػػػػػػػػػػػة يتوا ػػػػػػػػػػػ  ومتطمقػػػػػػػػػػػة  الت فيػػػػػػػػػػػذ الرػػػػػػػػػػػم ـ
الهػػػػػػػػػػػػػح حل  وتػػػػػػػػػػػػػو ير الملمومػػػػػػػػػػػػػة   اادا لمق ػػػػػػػػػػػػػةـ قةللمػػػػػػػػػػػػػه  وا  ػػػػػػػػػػػػػدادهـ وتػػػػػػػػػػػػػدري هـ  مػػػػػػػػػػػػػع طػػػػػػػػػػػػػرؽ 

والملػػػػػػػػػػدلا  المحػػػػػػػػػػدد  ومرػػػػػػػػػػتو ة  ال ػػػػػػػػػػود  وملػػػػػػػػػػةيير تقيػػػػػػػػػػ ـ   و هدا ػػػػػػػػػػه اادا الكةممػػػػػػػػػػل  ػػػػػػػػػػف  طػػػػػػػػػػل 
وماحظػػػػػػػػػػل مػػػػػػػػػػة  قػػػػػػػػػػوـ قػػػػػػػػػػه الفػػػػػػػػػػرد  ث ػػػػػػػػػػة  اللمػػػػػػػػػػه وتزويػػػػػػػػػػد  قةلملمومػػػػػػػػػػة   اادا متةقلػػػػػػػػػػل   و ال تػػػػػػػػػػة  

رهػػػػػػػػػػد  تػػػػػػػػػػة   الت فيػػػػػػػػػػذ وتقي مهػػػػػػػػػػة قةلق ػػػػػػػػػػةس   و وت طػػػػػػػػػػة مػػػػػػػػػػة  ػػػػػػػػػػد  هػػػػػػػػػػةد ه مػػػػػػػػػػف  ققػػػػػػػػػػة  المت ػػػػػػػػػػدد 
و ػػػػػػػػػػػػػػػػ   تػػػػػػػػػػػػػػػػة     ػػػػػػػػػػػػػػػػهإلػػػػػػػػػػػػػػػػع ااهػػػػػػػػػػػػػػػػداؼ والملػػػػػػػػػػػػػػػػدلا  المحػػػػػػػػػػػػػػػػدد   وتلػػػػػػػػػػػػػػػػو ض اللةمػػػػػػػػػػػػػػػػه  ػػػػػػػػػػػػػػػػف  دا

  .1(:    2013ل ريطة  ل لمتلم ـ اللةلة ا ااكةد م ل اللر  ل)التقي ـ.
داريػػػػػػػػػػػل  ػػػػػػػػػػػة الو ػػػػػػػػػػػ  الحػػػػػػػػػػػةلة قػػػػػػػػػػػةلت ير المتواهػػػػػػػػػػػه والمرػػػػػػػػػػػتمر  تي ػػػػػػػػػػػل تتهػػػػػػػػػػػ  ال ي ػػػػػػػػػػػل ا 

التطػػػػػػػػػور التك ولػػػػػػػػػو ة والف ػػػػػػػػػة واام ػػػػػػػػػة الػػػػػػػػػذي  فػػػػػػػػػرض  مػػػػػػػػػع اا هػػػػػػػػػز  الشػػػػػػػػػرط ل واام  ػػػػػػػػػل ات ػػػػػػػػػةذ 
 را ومتةقلػػػػػػػػػػػػل تمػػػػػػػػػػػػؾ المت يػػػػػػػػػػػػ   ة ػػػػػػػػػػػػل التػػػػػػػػػػػػدا ير لموا هػػػػػػػػػػػػل التحػػػػػػػػػػػػد ة  قشػػػػػػػػػػػػتع  هػػػػػػػػػػػػ ة هة وهػػػػػػػػػػػػورهة

لا  قػػػػػػػػػػػػد تهػػػػػػػػػػػػقع الػػػػػػػػػػػػوزار  غيػػػػػػػػػػػػر  ػػػػػػػػػػػػةدر   مػػػػػػػػػػػػع  دا  مرػػػػػػػػػػػػ ول ةتهة قفة م ػػػػػػػػػػػػل وا تػػػػػػػػػػػػدار.  ومواك تهػػػػػػػػػػػػة وا 
ةلوزار  الػػػػػػػػذي ومػػػػػػػػف  هػػػػػػػػـ مػػػػػػػػة ي ػػػػػػػػ  إ طػػػػػػػػة   ااولو ػػػػػػػػل مػػػػػػػػف الاهتمةمػػػػػػػػة  هػػػػػػػػو الل هػػػػػػػػر القشػػػػػػػػري قػػػػػػػػ

 قػػػػػػػػػػػػػة  الشػػػػػػػػػػػػػرط ل واام  ػػػػػػػػػػػػػل وا داريػػػػػػػػػػػػػل والمه  ػػػػػػػػػػػػػل قمػػػػػػػػػػػػػة تشػػػػػػػػػػػػػممه مػػػػػػػػػػػػػف  قػػػػػػػػػػػػػ   م ػػػػػػػػػػػػػه غةل  ػػػػػػػػػػػػػل اا
 .(2011:3)اللةمر مر ول ة  وم ةطر

                                                           

(
1
 ) http://www.abahe.co.uk/human-resources-management-enc/60648-basic-concepts-in-performance-

management.html, 2014 
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مػػػػػػػػػػػػػػف وزار  الدا م ػػػػػػػػػػػػػػل وااالتػػػػػػػػػػػػػػة توا ػػػػػػػػػػػػػػه اادا  مػػػػػػػػػػػػػػف  كثػػػػػػػػػػػػػػر المشػػػػػػػػػػػػػػ ا   لػػػػػػػػػػػػػػد مػػػػػػػػػػػػػػل  
المػػػػػػػػػورد  إفلػػػػػػػػػذا  ػػػػػػػػػةف لا ػػػػػػػػػد مػػػػػػػػػف إ طػػػػػػػػػة  هػػػػػػػػػذا اامػػػػػػػػػر المزيػػػػػػػػػد مػػػػػػػػػف الاهتمػػػػػػػػػةـ  حيػػػػػػػػػ    الػػػػػػػػػوط ة

 ػػػػػػػػػػػػة ظػػػػػػػػػػػػه  قمرػػػػػػػػػػػػ ول ةته ال رػػػػػػػػػػػػ مل واا قػػػػػػػػػػػػة  اام  ػػػػػػػػػػػػل الممقػػػػػػػػػػػػة   مػػػػػػػػػػػػع  ةتقػػػػػػػػػػػػه القشػػػػػػػػػػػػري لمػػػػػػػػػػػػوزار 
 ػػػػػػػػػػةؿء مػػػػػػػػػػف الكفػػػػػػػػػػة    ػػػػػػػػػػة اادا     ً  ػػػػػػػػػػوف  مػػػػػػػػػػع مرػػػػػػػػػػتو المت يػػػػػػػػػػرا  التق  ػػػػػػػػػػل الحديثػػػػػػػػػػل ي ػػػػػػػػػػ   ف  

وقةلتػػػػػػػػػػػػةلة يتطمػػػػػػػػػػػػ  هػػػػػػػػػػػػذا اامػػػػػػػػػػػػر و ػػػػػػػػػػػػود ارػػػػػػػػػػػػتراتي  ة   دار   دا  المػػػػػػػػػػػػورد القشػػػػػػػػػػػػري  ي م ترػػػػػػػػػػػػ ة 
 مػػػػػػػػػػػػع مػػػػػػػػػػػػػرور  ( 2012) حيػػػػػػػػػػػػ   كػػػػػػػػػػػػد  درارػػػػػػػػػػػػػل ال ةلػػػػػػػػػػػػدي الػػػػػػػػػػػػوزار  و ةهػػػػػػػػػػػػل مػػػػػػػػػػػػف المػػػػػػػػػػػػػقة .

ل والمل و ػػػػػػػػػػل و ػػػػػػػػػػود درارػػػػػػػػػػل لاحت ة ػػػػػػػػػػة  التدري  ػػػػػػػػػػل الفلم ػػػػػػػػػػل  والاهتمػػػػػػػػػػةـ   ظػػػػػػػػػػةـ الحػػػػػػػػػػوا ز المةد ػػػػػػػػػػ
شػػػػػػػػػػػةر  درارػػػػػػػػػػػل   مػػػػػػػػػػػة دا . والتر  ػػػػػػػػػػػة   واللمػػػػػػػػػػػه  مػػػػػػػػػػػع تحقيػػػػػػػػػػػ  الدا ل ػػػػػػػػػػػل ل   ػػػػػػػػػػػةز وتحرػػػػػػػػػػػيف اا

 مػػػػػػػػػػػع الشػػػػػػػػػػػرطل الك د ػػػػػػػػػػػل إلػػػػػػػػػػػع تطػػػػػػػػػػػوير  دا  ت طػػػػػػػػػػػ   الاحت ة ػػػػػػػػػػػة  القشػػػػػػػػػػػريل   (2005) الك د ػػػػػػػػػػػل
وتطػػػػػػػػػػػػوير  ػػػػػػػػػػػػدرا  القػػػػػػػػػػػػو  اللةممػػػػػػػػػػػػل قةلارػػػػػػػػػػػػتقطة  وتحرػػػػػػػػػػػػيف إدار  اللا ػػػػػػػػػػػػة  اللمةل ػػػػػػػػػػػػل  وومػػػػػػػػػػػػ  

دا   ػػػػػػػػػػػػة ممةررػػػػػػػػػػػػة  ت م ػػػػػػػػػػػػل المػػػػػػػػػػػػوارد والمفػػػػػػػػػػػػةه ـ الا تكةريػػػػػػػػػػػػل لتطػػػػػػػػػػػػوير اا ال طػػػػػػػػػػػػ  الارػػػػػػػػػػػػتراتي  ل
 قمحة ظػػػػػػػػػػػػة والح ومػػػػػػػػػػػػل الفمرػػػػػػػػػػػػطي  ل ور . القشػػػػػػػػػػػػريل مػػػػػػػػػػػػمف تك ولو  ػػػػػػػػػػػػة وتق  ػػػػػػػػػػػػة  متقدمػػػػػػػػػػػػل ومتطػػػػػػػػػػػػ

الل هػػػػػػػػػر تطػػػػػػػػوير تحػػػػػػػػرص  مػػػػػػػػػع ممثمػػػػػػػػه  ػػػػػػػػػة وزار  الدا م ػػػػػػػػل واامػػػػػػػػػف الػػػػػػػػوط ة قشػػػػػػػػ ه  ػػػػػػػػػةـ غػػػػػػػػز  
  ػػػػػػػػػػػه  ػػػػػػػػػػػدوف ذلػػػػػػػػػػػؾ لا  م ػػػػػػػػػػػف تحقيػػػػػػػػػػػ  ق القشػػػػػػػػػػػري والارتقػػػػػػػػػػػة  ق دا ػػػػػػػػػػػه وتحرػػػػػػػػػػػي ه   مة هػػػػػػػػػػػة اللميػػػػػػػػػػػ 

القةحػػػػػػػػ  الرغقػػػػػػػػل  ػػػػػػػػة تقػػػػػػػػد ـ المرػػػػػػػػة د   تولػػػػػػػػد لػػػػػػػػد لػػػػػػػػذ   .الحفػػػػػػػػةم  مػػػػػػػػع اامػػػػػػػػف وتط يػػػػػػػػ  القػػػػػػػػة وف 
 تحديػػػػػػػػػػػد  يػػػػػػػػػػػف  حػػػػػػػػػػػف ا ف مػػػػػػػػػػػف إدار   دا  المػػػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػػػريل   طػػػػػػػػػػػو   ولػػػػػػػػػػػع  ػػػػػػػػػػػة هػػػػػػػػػػػذا الم ػػػػػػػػػػػةؿ 

 حػػػػػػػػػػػػو الت طػػػػػػػػػػػػػ   لمرػػػػػػػػػػػػػتق ه   هػػػػػػػػػػػػر قشػػػػػػػػػػػػػري متميػػػػػػػػػػػػػز  حقػػػػػػػػػػػػ   هػػػػػػػػػػػػػداؼ وزار  الدا م ػػػػػػػػػػػػػل والامػػػػػػػػػػػػػف 
 .مف  اؿ ادا  وظ فته المو مل إل هة الوط 

 

 :Study problem مشكلة الدراسة  1.2
تلت ػػػػػػػػػػػػػػػر وزار  الدا م ػػػػػػػػػػػػػػػل واامػػػػػػػػػػػػػػػف الػػػػػػػػػػػػػػػوط ة مػػػػػػػػػػػػػػػف  هػػػػػػػػػػػػػػػـ وزارا  الح ومػػػػػػػػػػػػػػػل الفمرػػػػػػػػػػػػػػػطي  ل 
والتػػػػػػػػػة تتطمػػػػػػػػػ  إلػػػػػػػػػع إدار   دا  المػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػريل  هػػػػػػػػػة  در ػػػػػػػػػل  ةل ػػػػػػػػػل مػػػػػػػػػف التميػػػػػػػػػز  والرػػػػػػػػػلة إلػػػػػػػػػع 

  وتلزيزهػػػػػػػػػػػػػػة  وارػػػػػػػػػػػػػػتثمةر الفػػػػػػػػػػػػػػرص التطويريػػػػػػػػػػػػػػل   ػػػػػػػػػػػػػػة  الكػػػػػػػػػػػػػػوادر القشػػػػػػػػػػػػػػريل  وتػػػػػػػػػػػػػػدري هة  وت ميتهػػػػػػػػػػػػػػة
لموهػػػػػػػػػػوؿ إلػػػػػػػػػػع التميػػػػػػػػػػز وا  ػػػػػػػػػػداع والريػػػػػػػػػػةد   وهػػػػػػػػػػذا يتطمػػػػػػػػػػ  إدار  ادا  م ه  ػػػػػػػػػػل لمػػػػػػػػػػمةف ارػػػػػػػػػػت داـ 
  مػػػػػػػػػػػػػه الورػػػػػػػػػػػػػة ه الحديثػػػػػػػػػػػػػل  دار   دا  المػػػػػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػػػػػريل المر ػػػػػػػػػػػػػو  قػػػػػػػػػػػػػ  مع  فػػػػػػػػػػػػػة   و ة م ػػػػػػػػػػػػػل  

 تكػػػػػػػػػةر والت ديػػػػػػػػػد  وا  ػػػػػػػػػراج   هػػػػػػػػػع مػػػػػػػػػة لػػػػػػػػػد  م ترػػػػػػػػػ ة الػػػػػػػػػوزار  مػػػػػػػػػف  دا  مم ػػػػػػػػػف مػػػػػػػػػف ا  ػػػػػػػػػداع والا
وقمػػػػػػػػػػػة  ف  رػػػػػػػػػػػمو  إدار  اادا  مػػػػػػػػػػػف اارػػػػػػػػػػػةلي  الحديثػػػػػػػػػػػل التػػػػػػػػػػػة ترػػػػػػػػػػػت دـ  ػػػػػػػػػػػة المػػػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػػػريل  
ومػػػػػػػػة لػػػػػػػػه مػػػػػػػػف  ة ػػػػػػػػد   ظ مػػػػػػػػل  ػػػػػػػػة تحقيػػػػػػػػ  ااهػػػػػػػػداؼ وا  ػػػػػػػػراج   هػػػػػػػػع  دا  مم ػػػػػػػػف لػػػػػػػػد  م ترػػػػػػػػ ة 
الػػػػػػػػػػوزار   وال هػػػػػػػػػػوض قػػػػػػػػػػةلوزار  إلػػػػػػػػػػع الموا ػػػػػػػػػػ  الريةد ػػػػػػػػػػل  ػػػػػػػػػػيف  ظرا هػػػػػػػػػػة  ػػػػػػػػػػة الػػػػػػػػػػوطف اللر ػػػػػػػػػػة  ػػػػػػػػػػة 



   5 
 

تو ة   مػػػػػػػػػػع  رػػػػػػػػػػػس مػػػػػػػػػػف الممةررػػػػػػػػػػػة  ا داريػػػػػػػػػػػل ال ة لػػػػػػػػػػل  ػػػػػػػػػػػة ظػػػػػػػػػػه  ػػػػػػػػػػػو مػػػػػػػػػػػف م تمػػػػػػػػػػ  المرػػػػػػػػػػػ
الم ػػػػػػػػػػػػػةخ الػػػػػػػػػػػػػوظ فة الهػػػػػػػػػػػػػحة  والحريػػػػػػػػػػػػػل الف ريػػػػػػػػػػػػػل ا  دا  ػػػػػػػػػػػػػل الد مو راط ػػػػػػػػػػػػػل  ػػػػػػػػػػػػػة وزار  الدا م ػػػػػػػػػػػػػل 

 واامف الوط ة.
دار  المػػػػػػػػػوارد إة الػػػػػػػػػوزار   قػػػػػػػػػد لاحػػػػػػػػػ  و ػػػػػػػػػود  هػػػػػػػػػود  ػػػػػػػػػة  ػػػػػػػػػاؿ  مػػػػػػػػػه القةحػػػػػػػػػ   ػػػػػػػػػ مػػػػػػػػػفو 
  اادا  ت ػػػػػػػػػػػة  تطػػػػػػػػػػػوير المػػػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػػػريل تمػػػػػػػػػػػق   ػػػػػػػػػػػرا ا   ظمػػػػػػػػػػػل وتلم مػػػػػػػػػػػة  وا   مػػػػػػػػػػػف القشػػػػػػػػػػػريل

 ػػػػػػػػػػة إطػػػػػػػػػػةر  مرػػػػػػػػػػفة وامػػػػػػػػػػع وزم ػػػػػػػػػػة محػػػػػػػػػػدد و قػػػػػػػػػػة لمحػػػػػػػػػػددا  مل ةريػػػػػػػػػػل ودرارػػػػػػػػػػل ولكػػػػػػػػػػف ل رػػػػػػػػػػ  
لتتلػػػػػػػػػػػػرؼ وا ػػػػػػػػػػػػ  إدار  اادا   ػػػػػػػػػػػػة   هػػػػػػػػػػػػذ  الدرارػػػػػػػػػػػػل احت ة ػػػػػػػػػػػػة  وا ل ػػػػػػػػػػػػل طموحػػػػػػػػػػػػل  ومػػػػػػػػػػػػف ه ػػػػػػػػػػػػة 

 :الر اؿ الر  س التةلةوت رز المش مل  ة  .ةلتطويره رقاً وتقترح 
 من الوطني وسبل تطويرىا؟ارد البشرية بوزارة الداخلية والأء المو ما واقع إدارة أدا

  اار مل الفر  ل التةل ل: وي درج تح  الر اؿ الر  س
تقلػػػػػػػػةً لم ػػػػػػػػةلا    ػػػػػػػػوزار  الدا م ػػػػػػػػل واامػػػػػػػػف الػػػػػػػػوط ةمػػػػػػػػة وا ػػػػػػػػ  إدار   دا  المػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػريل  (1
 .؟(  التلزيز ت م ل القدرا  المه  ل  الارتقطة  والاحتفةم)
(  ػػػػػيف متورػػػػػطة  α≤0.05  ػػػػػد مرػػػػػتو  دلالػػػػػل ) حهػػػػػة  لإ ػػػػػروؽ ذا  دلالػػػػػل  هػػػػػه ه ػػػػػةؾ (2

 مػػػػػػف الػػػػػػوط ة ػػػػػػوزار  الدا م ػػػػػػل وااإدار   دا  المػػػػػػوارد القشػػػػػػريل  وا ػػػػػػ تقػػػػػػديرا    ػػػػػػراد اللي ػػػػػػل حػػػػػػوؿ 
 .( ؟الم هه اللممة  ر وا  ال دمل  الرتقل  المرمع الوظ فة) ا تلز  إلع المت ير 

 .؟مف الوط ة وزار  الدا م ل وااالقشريل إدار   دا  الموارد ر ه تطوير مة  (3
 

 :Study hypotheses فرضيات الدراسة 1.3
 مرػػػػػػػػػػتو  مل و ػػػػػػػػػػل ددلالػػػػػػػػػػل إحهػػػػػػػػػػة  ل   ػػػػػػػػػػ اتػػػػػػػػػػ ثر  مم ػػػػػػػػػػة  الارػػػػػػػػػػتقطة  الػػػػػػػػػػوظ فة تػػػػػػػػػػ ثيراً ذ (1

(α≤0.05 ).مع  دا  الموارد القشريل  وزار  الدا م ل  
 مرػػػػػػػػتو  مل و ػػػػػػػػػل د  ػػػػػػػػدلالػػػػػػػػل إحهػػػػػػػػػة  ل  اتػػػػػػػػ ثر  مم ػػػػػػػػة  ت م ػػػػػػػػل القػػػػػػػػػدرا  القشػػػػػػػػريل تػػػػػػػػ ثيراً ذ (2

(α≤0.05 ).مع  دا  الموارد القشريل  وزار  الدا م ل  
 مرػػػػػػػػتو  مل و ػػػػػػػػل  ددلالػػػػػػػػل إحهػػػػػػػػة  ل   ػػػػػػػػ اتػػػػػػػػ ثر  مم ػػػػػػػػة  تلزيػػػػػػػػز المػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػريل تػػػػػػػػ ثيراً ذ  (3

(α≤0.05 ).مع  دا  الموارد القشريل  وزار  الدا م ل  
 ػػػػػػػػيف متورػػػػػػػػطة  ( α≤0.05) لا تو ػػػػػػػػد  ػػػػػػػػروؽ ذا  دلالػػػػػػػػل إحهػػػػػػػػة  ل   ػػػػػػػػد مرػػػػػػػػتو  الدلالػػػػػػػػل  (4

مت يػػػػػػػرا  إدار   دا  المػػػػػػػوارد القشػػػػػػػريل قػػػػػػػةلوزار  تلػػػػػػػز  إلػػػػػػػع  وا ػػػػػػػ تقػػػػػػػديرا    ػػػػػػػراد اللي ػػػػػػػل حػػػػػػػوؿ 
   المرمع الوظ فة(هه اللممة  ر وا  ال دمل  الرتقلش ه ل )الم  
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 :Study objectives ىداف الدراسةأ 1.4
 -تهدؼ الدرارل إلع: 

دا م ػػػػػل واامػػػػػف الػػػػػوط ة  مػػػػػف  ػػػػػاؿ التلػػػػػرؼ دا  المػػػػػوارد القشػػػػػريل  ػػػػػة وزار  ال  شػػػػػ  وا ػػػػػ  إدار   (1
إلػػػػػػػػع الا ػػػػػػػػرا ا  المتقلػػػػػػػػل  ػػػػػػػػة  مم ػػػػػػػػة  الارػػػػػػػػتقطة  والاحتفػػػػػػػػةم  وت م ػػػػػػػػل القػػػػػػػػدرا  المه  ػػػػػػػػل  

 التلزيز.
 مم ػػػػػػة  الارػػػػػػتقطة  و مم ػػػػػػة  ت م ػػػػػػل القػػػػػػدرا  القشػػػػػػريل و مم ػػػػػػة  التلزيػػػػػػز  ػػػػػػوزار    ثػػػػػػرتلػػػػػػرؼ  (2

 الدا م ل واامف الوط ة  مع  دا  الموارد القشريل.
 لم ػػػػػةلا مػػػػػة إذا  ػػػػػةف لػػػػػد   ي ػػػػػل الدرارػػػػػل  ػػػػػروؽ ذا  دلالػػػػػل إحهػػػػػة  ل  ػػػػػة ارػػػػػت ة تهـ  تحديػػػػػد (3

الدرارػػػػػل تلػػػػػز  إلػػػػػع  ػػػػػدد مػػػػػف المت يػػػػػرا : الم هػػػػػه اللممػػػػػة  رػػػػػ وا  ال دمػػػػػل  الرتقػػػػػل  المرػػػػػمع 
 الوظ فة.

دا  المػػػػػػوارد القشػػػػػػريل  ػػػػػػوزار  الدا م ػػػػػػل واامػػػػػػف الػػػػػػوط ة  ػػػػػػة م ػػػػػػةؿ  دار  إا تػػػػػػراح رػػػػػػ ه لتطػػػػػػوير  (4
 زيز.التلو   ت م ل القدرا  المه  لو   لاحتفةمالارتقطة  وا

 
 :Importance of the study أىمية الدراسة 1.5

المػػػػػػػػػػوارد  والتقيػػػػػػػػػػ ـ المرػػػػػػػػػػتمر ادا   والتو  ػػػػػػػػػػه  دار  ال ة لػػػػػػػػػػل الت طػػػػػػػػػػ   الرػػػػػػػػػػم ـتقتمػػػػػػػػػػة ا 
وهػػػػػه   القشػػػػػريل مػػػػػف   ػػػػػراد و ػػػػػرؽ  مػػػػػه ومػػػػػديريف و  ػػػػػةس مرػػػػػتمر لمػػػػػد  التقػػػػػدـ  حػػػػػو تحقيػػػػػ  ااهػػػػػداؼ

هم ػػػػػػل الدرارػػػػػػل  ف    ػػػػػػلػػػػػػذا  ا هػػػػػػـ قةلملػػػػػػةيير الم طػػػػػػ  لهػػػػػػة  ـ ي حر ػػػػػػوف قػػػػػػ دا هـ   هػػػػػػة.يمتزمػػػػػػوف  ػػػػػػة  د
 تتمثه   مة يمة:

  :  هة رت مقة المو   مع  وا   الملر ل مثه تتمثه  ةو ااهم ل ال ظريل  (1
 ووظة فهة و رةلي هة مفهوـ تطوير إدار  الموارد القشريل. 
  هدا هة و  ةهرهة  و  مفهوـ إدار  اادا. 
 ػػػػػػ  إدار  اادا  لممػػػػػػوارد القشػػػػػػريل لممل يػػػػػػيف  ػػػػػػة الػػػػػػوزار  قة تقةرهػػػػػػة مػػػػػػف اارػػػػػػةلي  تلػػػػػػرؼ وا 

 ا داريل الحديثل التة تحق    مه  دا  للأ راد ولموزار .
 تتمثه  ة:و ااهم ل التط  ق ل  (2
  ػػػػد ترػػػػتفيد م هػػػػة وزار  الدا م ػػػػل واامػػػػف الػػػػوط ة  ػػػػة تطػػػػوير  ػػػػدرا  مواردهػػػػة القشػػػػريل  و ػػػػػد 

 زارا  اا ر  . رتفةد م هة مف الو 
  ػػػػػػػد تفػػػػػػػتع الم ػػػػػػػػةؿ لدرارػػػػػػػة   ةدمػػػػػػػػل لتطػػػػػػػوير  دا  إدار  المػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػريل  وا تقةرهػػػػػػػة مػػػػػػػػف 

 المرا   لهة.
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 : Study limits حدود الدراسة 1.6
 وتطػػػػػوير مػػػػػف ت طػػػػػ   وت ظػػػػػ ـ وتو  ػػػػػه وتقيػػػػػ ـ دار   دا إدرارػػػػػل وا ػػػػػ   الموضدددددو ي: الحدددددد -1

 تقلػػػػػة لم ػػػػػةلا   غػػػػػز  قمحة ظػػػػػة  وط ةواامػػػػػف الػػػػػ المػػػػػوارد القشػػػػػريل  ػػػػػوزار  الدا م ػػػػػل لوظ فػػػػػل
 .زيز  التلت م ل القدرا  المه  ل  الارتقطة  والاحتفةم

 .ـ2015-2014 ةـ  :الزماني الحد -2
 الشرو  التةل ل: طققةً  مقة  وزار  الدا م ل واامف الوط ة :الحدود البشرية -3

i.  لوا (. – ميد  – قيد  –مقدـ  –)را د  الرةم ل الرت 
ii.  ة ق ةلوريوس  مة  وؽ.ف  مع م هه  ممحةهمو 
iii.  و مع ر س  ممهـ.  ف قمهةـ وظ ف لم مفو 

وتـ ارتقلةد المد ييف اللةمميف  وزار  الدا م ل واامف الوط ة قةشترا  الرتقل اللر ريل  ظراً لكثر      
و قةً  30:1   و ف  رقل الموظفيف اللر ريف إلع الموظفيف المد ييفارة   مع الش  المد ة مف الوزار الدر 
  وتـ ارتقلةد  هحة  الم ها    ه مف ق ةلوريوس  ظراً لو ود  ة وف  م   حهة ا  وزار  الدا م ل 

ف و دو    وف  مراً ارتث ة  ةً  التر ة لمرت  الرةم ل و رقل  هحة   ممف لا  حمه م ها   م ة وا 
 ال ير م مفيف  وظة    وتـ ارتقلةد و قةً  حهة ا  وزار  الدا م ل 24:1الم ها  اللمم ل لمة هو دوف 

 و هـ  رر  محرريف  مع ر يه المثةؿ للدـ مامرتهـ لملمه واحت ة ةته  وتـ ارتقلةد المقة  دوف 
  .الرت  الرةم ل  ظراً لط  لل  ممهـ الميدا ة و رقل  ممهـ الاداري والاشرا ة ا ه ق ثير مف الرت  الرةم ل

 :Study terms مصطلحات الدراسة 1.7
 :الإدارة -1

مػػػػػػػف المػػػػػػػوارد المتةحػػػػػػػل لهػػػػػػػة  وتحقيػػػػػػػ    مػػػػػػػه  لارػػػػػػػتفةد مو  الػػػػػػػذي ت تػػػػػػػةر  ا دار  "هػػػػػػػة اارػػػػػػػ
 (.2005:120ال تة  " )الرممة  

تػػػػػػة الال ةهػػػػػػل  تطػػػػػػوير  ػػػػػػدرا  المػػػػػػوارد القشػػػػػػريل  : الات ةهػػػػػػة  والقػػػػػػرارا التعريددددددا الإ را ددددددي
والتػػػػػػة  لتحػػػػػػدد مػػػػػػف  الهػػػػػػة عل ػػػػػػة  وا  ػػػػػػرا ا  اللمػػػػػػه الدا م ػػػػػػل واامػػػػػػف الػػػػػػوط ة ق ػػػػػػز  وزار تت ػػػػػػذهة 

 .رتتوهه إليهة الدرارل
 داء:الأ -2

 ػػػػػػػراد   و و م مو ػػػػػػػل مػػػػػػػف اا  ػػػػػػػه "  قػػػػػػػةر   ػػػػػػػف رػػػػػػػموؾ  ممػػػػػػػة ي د ػػػػػػػه  ػػػػػػػرد    لػػػػػػػرؼ اادا  ق
اللمػػػػػه لتحقيػػػػػ  هػػػػػدؼ  و  ػػػػػه   ويتمثػػػػػه  ػػػػػة   مػػػػػةؿ وتهػػػػػر ة  وحر ػػػػػة  مقهػػػػػود  مػػػػػف  م ررػػػػػل

  (.2001:49 )الم  ميف و رادا   هداؼ محدد "  
و ػػػػػل مػػػػػف اا شػػػػػطل وال ػػػػػرام  والمشػػػػػةري  التػػػػػة  قػػػػػوـ  هػػػػػة دا  هػػػػػو م ماا :التعريدددددا الإ را دددددي

 م تر و وزار  الدا م ل واامف الوط ة ققطةع غز  والتة رتكش    هة  تة   الدرارل.
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 :داءإدارة الأ -3

ق  هػػػػػػػة  مم ػػػػػػػل م ظمػػػػػػػل لتحرػػػػػػػيف اادا  الت ظ مػػػػػػػة مػػػػػػػف  ػػػػػػػاؿ تطػػػػػػػوير  Armstrong  لر هػػػػػػػة
دار مػػػػػػف  ػػػػػػاؿ  هػػػػػػـ و الم ظمػػػػػػل   مػػػػػػه مػػػػػػفلمحهػػػػػػوؿ  مػػػػػػع  تػػػػػػة      و ػػػػػػرؽ اللمػػػػػػهاا ػػػػػػراد   دا   ا 

 .ومتطمقػػػػػػػة  الكفػػػػػػػة   والملػػػػػػػةيير الم طػػػػػػػ  لهػػػػػػػة اادا  دا ػػػػػػػه إطػػػػػػػةر متفػػػػػػػ   م ػػػػػػػه مػػػػػػػف ااهػػػػػػػداؼ
(Armstrong  2006:2.) 

تقػػػػػةع  هػػػػػػ  متكةمػػػػػػه تحرػػػػػيف اادا  الم ررػػػػػػة قة مم ػػػػػػه  هػػػػػػةإدار  اادا  : التعريدددددا الإ را ددددددي
 ػػػػػة الم ػػػػػةلا     الدا م ػػػػػل واامػػػػػف الػػػػػوط ةمػػػػػف  ػػػػػاؿ  هػػػػػداؼ ارػػػػػتراتي  ل متفػػػػػ   ميهػػػػػة دا ػػػػػه وزار 

 .التة رتت ةولهة الدرارل قمة  حق  الكفة   والفة م ل
 الموارد البشرية:إدارة  -4

م مو ػػػػػػػة  مػػػػػػػف الارػػػػػػػتراتي  ة  واللمم ػػػػػػػة  المػػػػػػػوارد القشػػػػػػػريل ق  هػػػػػػػة "إدار   (كشدددددددوار  ) لػػػػػػػرؼ 
لتكةمػػػػه  ػػػػيف ف اواا شػػػػطل التػػػػة يػػػػتـ تهػػػػم مهة لػػػػد ـ ااهػػػػداؼ المشػػػػتر ل  ػػػػف طريػػػػ  إي ػػػػةد  ػػػػوع مػػػػ

 .(2006:12   شواري ) " راد الذيف  لمموف  هةاحت ة ة  الم ررل واا
متلمقػػػػػػػل قحهػػػػػػػوؿ وزار  داريػػػػػػػل الادار  المػػػػػػػوارد القشػػػػػػػريل هػػػػػػػة اا شػػػػػػػطل ا  :التعريدددددددا الإ را دددددددي

قمػػػػة  وت ميتهػػػػةوتطويرهػػػػة وتحمػػػػيرهة مػػػػف الػػػػوط ة  مػػػػع م ترػػػػ يهة مػػػػف المػػػػوارد القشػػػػريل  الدا م ػػػػل واا
 .ي   هداؼ الوزار  ق  مع مرتو  مف الكفة   والفة م ل م ف مف تحق
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 المبحث الأول

 Performance Managementإدارة الأداء 
 مػػػػػػع اادا  مػػػػػػف  ػػػػػػاؿ التلػػػػػػرؼ مفهومػػػػػػه    ترػػػػػػم   المػػػػػػو   م ػػػػػػة المقحػػػػػػ  ػػػػػػة هػػػػػػذا  

و تلػػػػػػػرض لمفهومهػػػػػػػة  م و ةتهػػػػػػػة   هميتهػػػػػػػة     دار  اادا  ا تقم ػػػػػػػة  وا ػػػػػػػه  اللوامػػػػػػػه المػػػػػػػ ثر    ػػػػػػػه. ثػػػػػػػـ 
دا  الفلةلػػػػػػل التػػػػػػة تتمثػػػػػػه  ػػػػػػة ت طػػػػػػ   اادا   ت ظػػػػػػ ـ ر   يهػػػػػػة. و  يػػػػػػراً   ةهػػػػػػر إدار  اااللوامػػػػػػه المػػػػػػ ث

 ير اادا .اادا   تو  ه اادا   تقي ـ اادا   تطو 
 :Preface تمييد .2.1

حظػػػػػػع مومػػػػػػوع اادا   مػػػػػػع اهتمػػػػػػةـ قػػػػػػةلل وشػػػػػػهد قحوثػػػػػػةً مرػػػػػػتمر   ي ػػػػػػةد حمػػػػػػوؿ لممشػػػػػػ ا  
المتلمقػػػػػػل قػػػػػػةادا  الػػػػػػوظ فة   قػػػػػػد  ةمػػػػػػ  الػػػػػػدورية  اللمم ػػػػػػل  تقػػػػػػةرير  ديػػػػػػد   ػػػػػػف الق ػػػػػػةدا  ال ديػػػػػػد  

 ةرػػػػػػة  قهػػػػػػور  إشػػػػػػراؾ اللػػػػػػةمميف  يهػػػػػػة  ػػػػػػة ومػػػػػػ  الر  وا  ػػػػػػةد  تهػػػػػػم ـ اله ةكػػػػػػه الت ظ م ػػػػػػل  ومحةولػػػػػػل
 ك ػػػػػر  وارػػػػػت داـ  ظػػػػػةـ حمقػػػػػة  ال ػػػػػود   والتر يػػػػػز  مػػػػػع  رػػػػػمو   ريػػػػػ  اللمػػػػػه وا تكػػػػػةر حػػػػػوا ز  ديػػػػػد  
لم هػػػػػود الفرد ػػػػػل وال مة  ػػػػػل المممورػػػػػل و ثيػػػػػر مػػػػػف اارػػػػػةلي  اا ػػػػػر  التػػػػػة تهػػػػػدؼ  ػػػػػة م ممهػػػػػة  مػػػػػع 

 ( 81:2008تحريف اادا . ) الفةيدي 
ة  قشػػػػػػػػ ه  ػػػػػػػػةـ   هػػػػػػػػو القةرػػػػػػػػـ المشػػػػػػػػترؾ دا    هػػػػػػػػراً  وهريػػػػػػػػةً وهةمػػػػػػػػةً لمم ظمػػػػػػػػ مػػػػػػػػة  لػػػػػػػػد اا

لاهتمػػػػػػػػةـ  ممػػػػػػػػة  ا دار . و  ػػػػػػػػةد   ػػػػػػػػوف ظػػػػػػػػةهر  شػػػػػػػػمول ل و  هػػػػػػػػراً محوريػػػػػػػػةً ل م ػػػػػػػػ  حقػػػػػػػػوؿ الملر ػػػػػػػػل 
ا داريػػػػػػل   مػػػػػػاً  ػػػػػػف  و ػػػػػػه القلػػػػػػد ااكثػػػػػػر  هم ػػػػػػل لم تمػػػػػػ  الم ظمػػػػػػة  والػػػػػػذي يتمحػػػػػػور حولػػػػػػه و ػػػػػػود 

 (467 : 2007الم ظمل مف  دمه. )ال ةل ة و إدريس  
ه  ف اادا  هػػػػػػو م شػػػػػػر مهػػػػػػـ يػػػػػػدؿ  مػػػػػػع مػػػػػػة  حهػػػػػػه  م ػػػػػػه اللػػػػػػةمموف  ػػػػػػة وممػػػػػػة لا شػػػػػػؾ   ػػػػػػ

  ػػػػػةز   و حقػػػػػ   هػػػػػدا هة   هػػػػػذا ف اادا  هػػػػػو المطمػػػػػو  مػػػػػف الم ررػػػػػل إالم ررػػػػػل قشػػػػػ ه  ػػػػػةـ   ػػػػػ ذا  ػػػػػة
دليػػػػػه  مػػػػػع  ف اللػػػػػةمميف يتمتلػػػػػوف ق ةمػػػػػه الملر ػػػػػل وال  ػػػػػر  والكفػػػػػة   المطموقػػػػػل لمم ررػػػػػل  وتتػػػػػو ر لهػػػػػـ 

ذا  ػػػػػػػػةف اادا  لا يرتقػػػػػػػػة لممطمػػػػػػػػو  مػػػػػػػػف الم ررػػػػػػػػل  ولا  ة ػػػػػػػػل متطمقػػػػػػػػة  إ  ػػػػػػػػةز اا مػػػػػػػػةؿ  حقػػػػػػػػ    وا 
هػػػػػداؼ  مػػػػػة ي ق ػػػػػة  هػػػػػذا دليػػػػػه  مػػػػػع  ف اللػػػػػةمميف  حتػػػػػة وف إلػػػػػع تػػػػػدري  وتحرػػػػػيف مرػػػػػتو  ور ػػػػػ  اا

  فة    ويتطم   ذلؾ ارتحدا  طرؽ وورة ه  ديد  لملمه.
 مػػػػػػاً  مػػػػػػع   مػػػػػػة  ف إدار  اادا  تلػػػػػػد الورػػػػػػيمل الوحيػػػػػػد  لتحقيػػػػػػ   هػػػػػػداؼ اللمػػػػػػه قةلم ظمػػػػػػة  

  ػػػػػػه  ل ػػػػػػر  ػػػػػػف مرػػػػػػتو  التقػػػػػػدـ الحمػػػػػػةري والا تهػػػػػػةدي ل م ػػػػػػ  الػػػػػػدوؿ المتقدمػػػػػػل وال ةم ػػػػػػل  مػػػػػػع حػػػػػػد 
ومػػػػػف ه ػػػػػة   ػػػػػد  ف غةل  ػػػػػل المرػػػػػ وليف ا داريػػػػػيف  لطػػػػػوف مومػػػػػوع اادا  واللوامػػػػػه المػػػػػ ثر    ػػػػػه   رػػػػػوا 

ااهم ػػػػػػػػػػػػل القهػػػػػػػػػػػػو   ظػػػػػػػػػػػػراً اف  دا  إدارتهػػػػػػػػػػػػـ مػػػػػػػػػػػػة هػػػػػػػػػػػػو إلا ا ل ػػػػػػػػػػػػةس لػػػػػػػػػػػػلأدا  الفػػػػػػػػػػػػردي دا مهػػػػػػػػػػػػة 
 (.58  2003)اللمةج 
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 :Concept of Performance مفيوم الأداء .2.2

دا  ي حػػػػػػػػػػػػػػػدر إلػػػػػػػػػػػػػػػع الم ػػػػػػػػػػػػػػػل الاتي  ػػػػػػػػػػػػػػػل التػػػػػػػػػػػػػػػة   ػػػػػػػػػػػػػػػر    هػػػػػػػػػػػػػػػة الكممػػػػػػػػػػػػػػػل  هػػػػػػػػػػػػػػػه  ممػػػػػػػػػػػػػػػل  
PERFORMARE    والتػػػػػػػػػة تل ػػػػػػػػػػة إ طػػػػػػػػػػة   و  مػػػػػػػػػػة قلػػػػػػػػػػد اشػػػػػػػػػتق  الم ػػػػػػػػػػل ا   ميزيػػػػػػػػػػل م هػػػػػػػػػػة لفػػػػػػػػػػ

PERFORMANCE  .و  طتهة مل ةهة الحةلة 
ل ل مػػػػػػػة  ل ػػػػػػػة الفة م ػػػػػػػل وا  تة  ػػػػػػػل التػػػػػػػة ي مػػػػػػػل  هػػػػػػػة هػػػػػػػذا اادا  هػػػػػػػو " دا  مر ػػػػػػػز ذو مرػػػػػػػ و  

المر ػػػػػػػػز ااهػػػػػػػػداؼ التػػػػػػػػة   مهػػػػػػػػة  وتحػػػػػػػػدد الفة م ػػػػػػػػل  ػػػػػػػػة  ي مرػػػػػػػػتو  مػػػػػػػػف  ػػػػػػػػاؿ تحقيػػػػػػػػ  ااهػػػػػػػػداؼ 
 وا  تة  ػػػػػػػػػػل مػػػػػػػػػػف  ػػػػػػػػػػاؿ مقةر ػػػػػػػػػػل ال تػػػػػػػػػػة   المتحهػػػػػػػػػػه  ميهػػػػػػػػػػة قةلورػػػػػػػػػػة ه المرػػػػػػػػػػت دمل  ػػػػػػػػػػة ذلػػػػػػػػػػؾ"

 (Khemakhem,1976:310 .) 
وهػو  فػس المل ػع    و الك ف ػل التػة ي مػل  هػة الت ظػ ـ  هدا ػل وهو يدؿ  مع مل ػع إ  ػةز اا مػةؿ 

  ي إ  ةز اا مةؿ  مة ي    ف ت  ز. Encyclopedic world dictionaryالذي ذه  إل ل  ةموس 
المػػػػػػػػػو   مػػػػػػػػػع مهػػػػػػػػػطمع الادا  و قػػػػػػػػػوؿ: ق  ػػػػػػػػػه لا ي ػػػػػػػػػوز ال مػػػػػػػػػ   ػػػػػػػػػيف  Thomas))يمقػػػػػػػػػة 

 شػػػػػطل  ػػػػػة الم ررػػػػػل   قػػػػػوـ قػػػػػه اا ػػػػػراد مػػػػػف  الرػػػػػموؾ و ػػػػػيف ا   ػػػػػةز واادا   ذلػػػػػؾ  ف الرػػػػػموؾ هػػػػػو مػػػػػة
التػػػػة  لممػػػػوف  هػػػػة   مػػػػة ا   ػػػػةز  هػػػػو مػػػػة يققػػػػع مػػػػف  ثػػػػر  و  تػػػػةج قلػػػػد  ف يتو ػػػػ  اا ػػػػراد  ػػػػف اللمػػػػه  

 ػػػػػه م مػػػػػوع   ي   ػػػػػه م ػػػػػرج  و  ػػػػػةت   و ال تػػػػػة     مػػػػػة اادا   هػػػػػو التفة ػػػػػه  ػػػػػيف الرػػػػػموؾ وا   ػػػػػةز  ي 
 (.97:2003الرموؾ وال تة   التة تحقق  ملةً ) درّ  

 ػػػػػػه ي طػػػػػػوي  مػػػػػػع وا قػػػػػػة  ومرػػػػػػ ول ة  ي ػػػػػػ  تحق قهػػػػػػة   لػػػػػػلأدا  ق ( Bovelols ) مػػػػػػة  شػػػػػػير
وهػػػػػو: ا ل ػػػػػةس لمػػػػػد    ػػػػػةح الفػػػػػرد  و  شػػػػػمه  ػػػػػة تحقيػػػػػ  ااهػػػػػداؼ المتلمقػػػػػل قلممػػػػػه   ػػػػػةً  ة ػػػػػ  ط  لػػػػػل 

 هذا اللمه  وهذ  ااهداؼ هة: 
 د ػػػػع مػػػػف  قةا مػػػػةؿ التػػػػة تحتػػػػةج إلػػػػع حػػػػدوهػػػػة المرتقطػػػػل  م مو ددددة الأىددددداف الروتينيددددة: (1

 المهةرا .
تتطمػػػػ   ػػػػدرا  ومهػػػػةرا   ةل ػػػػل وهػػػػة التػػػػة  م مو ددددة الأىددددداف المتعلقددددة بحددددل المشددددا ل: (2

  هة مرتققاً.     قلحه المش ا  المت  
المو ػػػػود   ػػػػة  م ػػػػ  اا مػػػػةؿ  مػػػػع ا ػػػػتاؼ  هميتهػػػػة  وهػػػػة م مو ددددة الأىددددداف الخ قددددة: (3

 (52:2003)الح  ط ل  مف  مه   ر.
هػػػػػػػداؼ وال ة ػػػػػػػة  ق  ػػػػػػػه  قػػػػػػػةر   ػػػػػػػف  مػػػػػػػ   مػػػػػػػف ااولو ػػػػػػػة  واا اادا  (Pettinger)و لػػػػػػػرؼ 

ممػػػػة ةً إليهػػػػة طة ػػػػل و ػػػػدر  وارػػػػتلداد  ػػػػه واحػػػػد مػػػػف المػػػػوظفيف الػػػػذيف ي م ػػػػوف  هػػػػةر   هػػػػدهـ لتحقيػػػػ  
  (Pettinger,2007 :48)مة يهد وف إلع تحق قه. 

 مػػػػػةؿ ق ػػػػػض ال ظػػػػػر  ػػػػػف   وا هػػػػػة ومرػػػػػ ول ةتهة ت طػػػػػوي  مػػػػػع وا قػػػػػة  ولمػػػػػة  ة ػػػػػ   م ػػػػػ  اا
 ػػػػػػه: ا ل ػػػػػػةس دار  ي ظػػػػػػروف إلػػػػػػع اادا   مػػػػػػع   ول ة  تتطمػػػػػػ  ا   ػػػػػػةز   ػػػػػػ ف قلػػػػػػض  ممػػػػػػة  ا ومرػػػػػػ
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لمػػػػػد    ػػػػػةح الفػػػػػرد  و  شػػػػػمه  ػػػػػة تحقيػػػػػ  ااهػػػػػداؼ المتلمقػػػػػل قلممػػػػػه    ػػػػػةً  ة ػػػػػ  ط  لػػػػػل هػػػػػذا اللمػػػػػػه. 
(Jowett&Rothwell,1988 :2) 

مػػػػػػػوع الرػػػػػػػموؾ اادا  ق  ػػػػػػػه: التفة ػػػػػػػه  ػػػػػػػيف الرػػػػػػػموؾ وا   ػػػػػػػةز   و   ػػػػػػػه م  ( درّ ) لقػػػػػػػد  ػػػػػػػرؼ 
وال تػػػػػة   التػػػػػة تحققػػػػػ  ملػػػػػةً  مػػػػػ  الميػػػػػه إلػػػػػع إ ػػػػػراز ا   ػػػػػةز  و ال تػػػػػة    وذلػػػػػؾ لهػػػػػلوقل الفهػػػػػه  ػػػػػيف 

 (15:2003الرموؾ مف  ةح ل  وا   ةز وال تة   مف  ةح ل   ر . )درّ   
رػػػػػهةمة  المػػػػػورد إومػػػػػف هػػػػػذا الم طمػػػػػ   ػػػػػ ف مفهػػػػػوـ اادا  ا تهػػػػػر لػػػػػد   ثيػػػػػر مػػػػػف القػػػػػةحثيف  مػػػػػع 

تمػػػػػةـ المهػػػػػةـ إمػػػػػف  ػػػػػاؿ در ػػػػػل مػػػػػف   رهػػػػػة مػػػػػف المػػػػػوارد  ػػػػػة تحقيػػػػػ   هػػػػػداؼ الم ررػػػػػلالقشػػػػػري دوف غي
المو مػػػػػل إلػػػػػع اللػػػػػةمميف وهػػػػػة  قػػػػػةر   ػػػػػف مػػػػػة يتكػػػػػوف م ػػػػػه اللمػػػػػه مػػػػػف ط  لػػػػػل  مػػػػػه و ػػػػػدرا  اللػػػػػةمميف 

 التة تت ةر  ملهة.
 ػػػػػة دا  ق  ػػػػػه رػػػػػموؾ الموظػػػػػ  الػػػػػذي  قػػػػػوـ مػػػػػف  الػػػػػه  تقػػػػػد ـ  هػػػػػد ويم ػػػػػص القةحػػػػػ  مفهػػػػػوـ اا 

ذا مػػػػة اللمػػػػه ليتحقػػػػ ذا مػػػػة اتفػػػػ  هػػػػذا الا  ػػػػةز مػػػػ   هػػػػداؼ الم ظمػػػػل رػػػػمة  دا   لػػػػةلًا  وا    إ  ػػػػةز مػػػػة  وا 
 تـ ا   ةز قةرت داـ   ه مة  م ف مف الموارد الم ظمل رمة اادا  الك  .

 
 : Factors affecting the performance الأداء فيالعوامل المؤثرة  .2.3

   :2  (:2010)الكردي  ادا   مة يمةا  ةمف  هـ اللوامه الم ثر   ف  ( ال رد ) حدد 
 غياب الأىداف المحددة: (1

 ةلم ظمػػػػػل التػػػػػة لا تمتمػػػػػؾ  طػػػػػ  تفهػػػػػيم ل للممهػػػػػة و هػػػػػدا هة  وملػػػػػدلا  ا  تػػػػػةج المطمػػػػػو   دا هػػػػػة  
لػػػػف ترػػػػتط     ػػػػةس مػػػػة تحقػػػػ  مػػػػف إ  ػػػػةز  و محةرػػػػقل موظفيهػػػػة  مػػػػع مرػػػػتو   دا هػػػػـ للػػػػدـ و ػػػػود 

مػػػػػػػل ملػػػػػػػةيير  و م شػػػػػػػرا  ل  تػػػػػػػةج واادا  ال يػػػػػػػد  مل ػػػػػػػةر محػػػػػػػدد مرػػػػػػػققةً لػػػػػػػذلؾ   ػػػػػػػا تممػػػػػػػؾ الم ظ
 الملي . دا اا ل دهة يترةو  الموظ  ذو اادا  ال يد م  الموظ  ذو 

  دم المشاركة في الإدارة:  (2
إف  ػػػػػػػدـ مشػػػػػػػةر ل اللػػػػػػػةمميف  ػػػػػػػة المرػػػػػػػتو ة  ا داريػػػػػػػل الم تمفػػػػػػػل  ػػػػػػػة الت طػػػػػػػ   وهػػػػػػػ   القػػػػػػػرارا  

مػػػػػوظفيف  ػػػػػة المرػػػػػتو ة  الػػػػػد  ة  وقةلتػػػػػةلة يػػػػػ دي  رػػػػػةهـ  ػػػػػة و ػػػػػود   ػػػػػو   ػػػػػيف الق ػػػػػةد  ا داريػػػػػل وال
إلػػػػػع مػػػػػل  الشػػػػػلور قةلمرػػػػػ ول ل واللمػػػػػه ال مػػػػػة ة لتحقيػػػػػ   هػػػػػداؼ الم ظمػػػػػل  وهػػػػػذا يػػػػػ دي إلػػػػػع 
تػػػػػػد ة مرػػػػػػتو  اادا  لػػػػػػد  هػػػػػػ لا  المػػػػػػوظفيف لشػػػػػػلورهـ قػػػػػػ  هـ لػػػػػػـ  شػػػػػػةر وا  ػػػػػػة ومػػػػػػ  ااهػػػػػػداؼ 

   و ػػػػػػد  لت ػػػػػػروف   فرػػػػػػهـ المطمػػػػػػو  إ  ةزهػػػػػػة  و  ػػػػػػة الحمػػػػػػوؿ لممشػػػػػػةكه التػػػػػػة يوا هو هػػػػػػة  ػػػػػػة اادا
 . مهمشيف  ة الم ظمل

 

                                                           
(

2
)  http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/124103, 2014 

http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/124103
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/124103
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 اخت ف مستويات الأداء: (3
مػػػػػػػف اللوامػػػػػػػه المػػػػػػػ ثر   مػػػػػػػع  دا  المػػػػػػػوظفيف  ػػػػػػػدـ   ػػػػػػػةح اارػػػػػػػةلي  ا داريػػػػػػػل التػػػػػػػة تػػػػػػػر    ػػػػػػػيف 

رتػػػػػػػق  مرػػػػػػػتو   دا  ا    ممػػػػػػػة هملػػػػػػػدلا  اادا  والمػػػػػػػردود المػػػػػػػةدي والمل ػػػػػػػوي الػػػػػػػذي  حهػػػػػػػموف  م ػػػػػػػ
ا ز التػػػػػة  حهػػػػػه  ميهػػػػػة  ممػػػػػة  ة ػػػػػ   وامػػػػػه التحفيػػػػػز غيػػػػػر الموظػػػػػ  قةلتر  ػػػػػة  واللػػػػػاوا  والحػػػػػو 

قةللػػػػػػةمميف  وهػػػػػػذا يتطمػػػػػػ   ظةمػػػػػػةً متميػػػػػػزاً لتقيػػػػػػ ـ  دا  المػػػػػػوظفيف ليػػػػػػتـ التمييػػػػػػز الفلمػػػػػػة  ػػػػػػيف   مػػػػػػ ثر 
اادا  المتورػػػػػػػػػػػػ  والموظػػػػػػػػػػػػ   ياادا  اللػػػػػػػػػػػػةلة والموظػػػػػػػػػػػػ  الم تهػػػػػػػػػػػػد ذ يالموظػػػػػػػػػػػػ  الم تهػػػػػػػػػػػػد ذ

 الكروؿ والموظ  غير الم ت  .
 يفي:مشك ت الرضا الوظ  (4

 مػػػػػػع مرػػػػػػتو  اادا  لممػػػػػػوظفيف   لػػػػػػدـ الرمػػػػػػة    ةلرمػػػػػػة الػػػػػػوظ فة مػػػػػػف اللوامػػػػػػه اارةرػػػػػػ ل المػػػػػػ ثر 
الػػػػػػوظ فة  و ا  فةمػػػػػػه يػػػػػػ دي إلػػػػػػع  دا  مػػػػػػلي  وا  تة  ػػػػػػل   ػػػػػػه  والرمػػػػػػة الػػػػػػوظ فة يتػػػػػػ ثر قلػػػػػػدد 
  يػػػػػر مػػػػػف اللوامػػػػػه الت ظ م ػػػػػل والش هػػػػػ ل لمموظػػػػػ   مثػػػػػه اللوامػػػػػه الا تمة  ػػػػػل  ةلرػػػػػف والم هػػػػػه 

 ػػػػػػػػػ س واللػػػػػػػػػةدا  والتقةليػػػػػػػػػد  واللوامػػػػػػػػػه الت ظ م ػػػػػػػػػل  ةلمرػػػػػػػػػ ول ة  والو قػػػػػػػػػة  و ظػػػػػػػػػةـ التلم مػػػػػػػػػة وال
 التر  ة  والحوا ز  ة الم ظمل.

 التسيب الإدار :  (5
 ػػد تكػػوف مػػ ثر    ةلترػػي  ا داري  ػػة الم ظمػػل  ل ػػة مػػ ةع رػػة ة  اللمػػه  ػػة  مػػور غيػػر م ت ػػل  ػػه

 داري  تي ػػػػل ارػػػػمو  الق ػػػػةد   وا قشػػػػ ه رػػػػم ة  مػػػػع  دا  المػػػػوظفيف ا  ػػػػريف  و ػػػػد ي شػػػػ  الترػػػػي  
 .الت ظ م ل الرة د   ة الم ظملاشراؼ   و لمثقة ل 

 همهة:  متلدد    دا  الوظ فةةغ  ة  ف اللوامه الم ثر   مع اادّر  والهق وا تم 
وتتمثػػػػػه  ػػػػػة غ ػػػػػة  الم ػػػػػةخ الم ةرػػػػػ  والػػػػػدا ـ لملمػػػػػه وا  تة  ػػػػػل  ػػػػػة  وامدددددل إداريدددددة تنظيميدددددة:   (1

 فرػػػػػػهـ   ػػػػػػدـ تحديػػػػػػد   ػػػػػػيف المػػػػػػوظفيف ور رػػػػػػة هـ   ػػػػػػيف المػػػػػػوظفيف  الم ررػػػػػػل. حػػػػػػدو  هػػػػػػرا ة 
ئ  الػػػػػ قص  ػػػػػة التػػػػػدري  المهػػػػػةـ الوظ ف ػػػػػل  د ػػػػػل   ػػػػػدـ تحديػػػػػد وا قػػػػػة  الموظػػػػػ   ا شػػػػػراؼ الرػػػػػيّ  

  والموارد المةل ل والظروؼ الم ةرقل لملمه.
 ػػػػيف الهػػػػراع  ػػػيف القػػػ ـ والات ةهػػػػة  التػػػة  حممهػػػػة الموظػػػ  و وتتمثػػػػه  ػػػة   وامدددل بي يددددة خار يدددة: (2

ظػػػػػػػػػروؼ رػػػػػػػػػوؽ اللمػػػػػػػػػه  و القػػػػػػػػػ ـ والات ةهػػػػػػػػػة  الرػػػػػػػػػة د   ػػػػػػػػػة الم تمػػػػػػػػػ   ااحػػػػػػػػػواؿ الا تهػػػػػػػػػةد ل  
 الامطرا  الر ةرة.و ر ةرل ال قةقة   و التشريلة  الح وم ل  و 

وتتمثػػه  ػػة  قػػص  ػػة رغ تػػه ودا ليتػػه  مػػل   ػػة ش هػػيته   هػػور  ػػة   وامددل تتعلددل بددالموظا: (3
مكػه مػف ملر ػل ومهػةرا  واهتمةمػة  و ػ ـ وات ةهػة  ومػة  مت  دراته اللقم ل  ت ي  مرػتمر  ػف اللمػه.

 (423:2008)دّر  والهقةغ  ودوا    ةهل قةللمه.
وظ فػػل  و المو ػػ    لمقلػػدد مػػف اللوامػػه قلمػػهة ي مػػ   لقػػ ف إدار  اادا  مرتقطػػ (هػػةي ز)و مػػةؼ 

مػه مػف  ي مة ي رج القلض ا  ر  ف ر طرته   ةلوظ فػل ومػة تتهػ  قػه مػف متطمقػة  وتحػد ة   ومػة تقد
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 ػػػرص  مػػػه وتر  ػػػة .  مػػػة المو ػػػ   هػػػو مػػػة تتهػػػ  قػػػه ال ي ػػػل الت ظ م ػػػل  وحيػػػ  تػػػ دي الوظ فػػػل )التػػػة 
 تتمػػػػػػػػػمف: م ػػػػػػػػػةخ اللمػػػػػػػػػه وا شػػػػػػػػػراؼ واا ظمػػػػػػػػػل ا داريػػػػػػػػػل واله  ػػػػػػػػػه الت ظ مػػػػػػػػػة( إلػػػػػػػػػع  فػػػػػػػػػة   اادا .

 (273:1998)هةي ز 
دراؾ الػدو  ر  والمهػةـ  وقةلتػةلة مفهػوـ اادا   ل ر مفهوـ اادا   ػف  ثػر  هػود الفػرد التػة ت ػد  قةلقػدرا   وا 

تمةـ المهةـ الم و ل لوظ فل الفرد.   شير إلع در ل تحقي  وا 
  م ف   ةس  دا  اللةمميف مف  اؿ مة يمة: 

 الطة ل ال رمة  ل   و اللقم ل التة ي ذلهة الفرد  ة اللمه  ة زمف مليف. كمية ال يد المبذول: (1
 ل مطةققل لممطمو    مو اادا  مف اا طة . ود  اللمه  در  نو ية ال يد المبذول: (2
 الطريقل التة يتـ  هة ت د ل   شطل اللمه. نمط الأداء: (3
الزيػػػػػػػػةد  ا  تة  ػػػػػػػػل   فػػػػػػػػة   الموظػػػػػػػػ    ة م ػػػػػػػػل الموظػػػػػػػػ   الػػػػػػػػزمف المرػػػػػػػػت رؽ.  معددددددددد:ت الأداء: (4

 (213: 2004)رمطةف 
 
 : Types of performance أنواع الأداء .2.4

 :اادا  الظر ة واادا  الملةكسهة  دا  المهةـ  و   واع و  ل ه   اادا  إلع ثاث
:  قهد قه الرمو  ة  التة ترهـ  ة إ  ةز  مم ة   وهريل  ة الم ظمل مثػه ا  تػةج أداء الميام (1

المقةشػػػػر لمقمػػػػة ل وال ػػػػدمة   وال  ػػػػ   و ػػػػرد الم ػػػػزوف  إدار  التػػػػةقليف  و ػػػػه  دا   رػػػػهـ قشػػػػ ه 
م ظمػل   مػثاً  ػة الوظػة   ا داريػل  م ػف  ف  شػػمه مقةشػر   و غيػر مقةشػر  ػة ت فيػذ  مم ػة  ال

هذا اادا    و الرموؾ إلع الحة ل إلع إحدا  تحويه اا راد مف حةلػل ال ػزاع  وارػطل الهػراع إلػع 
 و الت ة رة   ذلؾ   مةً  م ف  ف   ػوف هػذا الرػموؾ  قػةر   ػف  هػود تحفيزيػل  ي ػةد مثػه هػذا 

 (19: 2010ال و. )  وشرخ 
: هػػو  ػػه الرػػمو  ة  التػػة ترػػهـ قشػػ ه غيػػر مقةشػػر  ػػة تحويػػه وملةل ػػل اللمم ػػة  رفدديالأداء الظ (2

ال وهريػل  ػة الم ظمػل  وهػذ  الرػمو  ة  ترػػهـ  ػة تشػ يه  ػه الثقة ػل  والم ػةخ الت ظ مػػة  واادا  
ه ػػة لػػ س دوراً إمػػة  ةً  ػػة ط  لتػػه وا  مػػة   ػػوف  ػػةرج  طػػةؽ مهػػةـ الوظ فػػل اارةرػػ ل و لتمػػد  مػػع 

ت ػػري   ػػه ملةل ػػل اللمم ػػة   مػػثاً مم ػػف  ف   ػػوف مو ػػه  حػػو الػػزما   ومرػػة د   الظػػرؼ الػػذي
الػػػزما   ػػػة مشػػػ مل لهػػػة  ا ػػػل قةللمػػػه   و  حػػػو الم ظمػػػل   ػػػه  مػػػف  ػػػاؿ الحػػػرص  وارػػػتمرار 
الحمةس و ذؿ م هود إمة ة  ة اللمه   و التو ه  حو اللمه التطو ة لت فيػذ مهػةـ  ػةرج الػدور 

إتقػػػةع المػػػوا ع الت ظ م ػػػل  وا  ػػػرا ا    ػػػدمة لا تكػػػوف متوا قػػػل مػػػ  رغقػػػل  الررػػػمة لموظ فػػػل  وذلػػػؾ
 الفرد. 
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 تمػػ   ػػف ال ػػو يف الرػػةققيف حيػػ  يتميػػز قرػػموؾ رػػم ة  ػػة اللمػػه مثػػه ي: وهػػو الأداء المعددا س (3
شمه رمو  ة  مثه الا حراؼ  واللدواف  ورو  الارػت داـ  الت  ر   د موا يد اللمه  و ال  ة   و 

 ( Geher,2004:123لا تقةـ والمهة مل. ) والل   وروح ا
  ة ته ي    واع اادا   مة يمة:  يه غطةس و  روف  ة  ةموس ا دار   وا تم 
  قهد قه" مرتو   دا  اللمه الذي ي د    د  د   لم ة آ ".: الأداء التعادلي (1
محػدد  رػمفةً  ػف  هػو"  مم ػل مقةر ػل مرػتو  اادا  الفلمػة قلامػل إرشػةد  و   ػر  :الأداء التقدير   (2

  دا    ةرة  و محدد  هدؼ".
هو" متور   رقل ا  تةج التة  حققهة اللمةؿ الم هموف  ةد  دوف إرهةؽ   فرػهـ الأداء القياسي :  (3

 ػة يػػوـ  مػػه  و  وقػل  مػػه  شػػريطل  ف   و ػوا مممػػيف قطريقػػل اللمػه المحػػدد  ومتقيػػديف  هػػة  و ف 
 (5: 1983". )غطةس وع روف   وف لديهـ الحة ز  مع الا تهةد  ة  ممهـ

 
 : Performance Managementإدارة الأداء .2.5

دا  هػػة  مم ػػل ارػػتراتي  ل متكةممػػل تهيػػئ   ةحػػةً مرػػتمراً مػػف  ػػاؿ تحرػػيف  دا  اللػػةمميف إدار  اا
 هة  مم ل مل  ػل قةلا تقػةرا  ااشػمه التػة توا ػه إوتطوير  و  ل إرهةمهـ  راد  وممف  رؽ اللمه.  مة 

 ػه ل مػوغ  هػدا هة طويمػل اا ػه. ف  ةف لهة  ف تلمػه قفلةل ػل  ػة  ي تهػة وقةلات ػة  اللػةـ الػذي ت و إ  الم ظمل
 (4:2002مهطفع  )

مػل  ػيف  شػةطة  اا ػراد  الما المػديريفتلرؼ إدار  اادا  ق  هة " الورػة ه التػة  مػمف مػف  الهػة 
دا     زا  ر  رل: تلري  اا لف ثاثو تة     مةلهـ م   هداؼ الم ظمل... مف  اؿ وم   ظةـ يتكوف م

 (Noe,2012:234)و  ةس اادا   والت ذ ل المرت لل" 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 بتصرف  ( 210: 2000المصدر:) محمد ،   مكونات الأداء والعوامل المؤثرة فيو ونتا  و:  (1-2شكل )
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(  ف ال هػػد الم ػػوف الػػر  س لػػلأدا  الػػوظ فة مػػف حيػػ  شػػموليته 1-2و مػػة هػػو مومػػع  ػػة الشػػ ه )

والتػػدري    مػػة  شػػراؼ والر ةرػػة  وتهػػم ـ الم ررػػلا  والمػػواد والتلمػػ ـ والتو ػػ  وا لظػػروؼ اللمػػه والملػػد
دراكػه  -:يمة هذا الم وف الر  رة م ػو يف وهمػة ا م ة  ػة  التػة  متمكهػة الموظػ    هػفةته الش هػ ل  وا 

الكةمه لممهمل  و الدور المطمو  م ػه  و الات ػة   ت مػ  هػذ  الم و ػة  الثاثػل  ػة  وتقػل المهػةر  والملر ػل 
   دار  الم ة ػ  وقةلتةلة تقرر ا  يف المتو   والوا   والرموؾ ي ت    هة  دا  وظ فة   وف الرمة   ه الفرؽ 

 الدا م ل وال ةر  ل. 
دراؾ الػػػػػػػػػػدور  تي ػػػػػػػػػػل التفة ػػػػػػػػػػه  ػػػػػػػػػػيف  إدار  اادا  ق  هػػػػػػػػػػة: (محمد)و ػػػػػػػػػػرؼ  ال هػػػػػػػػػػد وا م ة  ػػػػػػػػػػة  وا 

 (210:2000محمد )
اا قػة  ترتق   يف  هداؼ الم ظمل والفري  والفرد. و ة تكةممهػة - ة تكةممهة الر رة –دار  اادا  إ

المػوارد ترتق   يف الل ةهر والر ةرػة  الم تمفػل  دار  المػوارد القشػريل لارػ مة التطػوير الت ظ مػة وتطػوير 
يير اادا  وتحديػػد الف ػػو   ػػيف اادا  الم طػػ  او دا   تهػػم ـ اللمػػه وتحديػػد ملػػةالقشػػريل. وتل ػػع إدار  اا

ة ورػ ه ت رػير وت م ػل اادا . وات ػةذ إ ػرا ا  دا  الفلمػة. وتحػدي  ااهػداؼ والتلةمػه ملهػالمرػتهدؼ واا
ووم   طل تطوير اا راد وهـ ي دوف   مةلهـ. ويتممف ذلػؾ  – يف ا دار  واللةمميف  –ت فيذ  قد اادا  

 (4:2002)مهطفع  دا  وا  داد مرا لة  لمد  التقدـ.تمر  لملمومة  مرتد   ف  تة   ااتهي ل مر
تكةمػػػػػػػػه الػػػػػػػػدور الم ػػػػػػػػة  قم و ػػػػػػػػة  الم ررػػػػػػػػل  ػػػػػػػػة شػػػػػػػػ ه ( إلػػػػػػػػع 2-2و شػػػػػػػػير الشػػػػػػػػ ه التػػػػػػػػةلة ) 

 تتكامل فٌه عدة مراحل وهً: تكةممة مت ةر 

 مرحلة تحدٌد الأهداف والاستراتٌجٌات التنظٌمٌة وهً مناطة بالإدارة العلٌا. 
 دار  إوهػػػػة مرػػػػ ول ل   مرحمػػػػل تػػػػو ير المهػػػػةرا  والقػػػػدرا  والتػػػػدري  لكػػػػه  ةمػػػػه وتحقيػػػػ  اللدالػػػػل

 الموارد القشريل.
 ف  و مػػػػػػع اللػػػػػػةمميف يوهػػػػػػة مػػػػػػف هػػػػػػاح ة  المشػػػػػػر   وتطػػػػػػوير  هوتحرػػػػػػي   مػػػػػػل تقيػػػػػػ ـ اادا مرح

داريػػػػػل الم تمفػػػػػل قةلت ذ ػػػػػػل لمػػػػػه ق ػػػػػػه  ػػػػػد ومشػػػػػةر ل المرػػػػػتو ة  ا تمقػػػػػة  ػػػػػه هػػػػػذا التػػػػػدري  وال
 الرا لل للأدا .

 .و  يراً مرحمل دم  اادا  الفردي  ة الم ررل  ة اادا  الكمة لمم ررل 
  



   17 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

ي  مم ػػػػػػل إدار  اادا   تػػػػػػة   إي ة  ػػػػػػل  مػػػػػػع المرػػػػػػتو  الم ررػػػػػػة شػػػػػػريطل  ف   ػػػػػػوف هػػػػػػػذا  دتػػػػػػ
  Pulakos)) مة ومحهة  المحتممل مف إدار  اادا  الفلةؿال تة    لةلًا  ومف  اادا 
 . توم ع مر ول ة  اللمه والتو لة 
  .تلزيز ا  تة  ل الفرد ل وال مة  ل 
 ل مف  اؿ ردود الفله  لةلل والتدري . تطوير  درا  الموظ  إلع   هع در ل مم   
  .الق ةد  الرموؾ لتتمةشع م  الق ـ اارةر ل لمم ظمل  وااهداؼ الارتراتي  ل 
 ر س المةؿ القشري ل  تو ير  رةس لات ةذ القرارا  التش يم ل. 
 .تحريف الاتهةؿ  يف الموظفيف والمديريف 

اء
لأد

 ا
رة

دا
إ

 

 

 لمؤسسةالإدارة العليا با

 

عة
ج
را

 ال
ية

غذ
لت
ا

 

 

         .تحدٌد الأهداف الاستراتٌجٌة 

 

 

         داء.وضع نموذج إدارة الأ 

  

  

 

 

 إدارة الموارد البشرية

 

 

         .صٌاغة السٌاسات والعملٌات والنظم 

 

 

         .تقدٌم التدرٌب والدعم 

 

 

         لة التنظٌمٌة.متابعة تحقٌق العدا 

 

 

         .التأكٌد على جودة وصلابة العملٌات 

  

  

 

 

 المشرفون

 

 

         .ترجمة الأهداف التنظٌمٌة إلى أهداف فردٌة 

 

 

         .تقدٌم التدرٌب والتغذٌة المرتدة 

 

 

         .مراجعة وتطوٌر الأداء 

 

 

         ت العملٌات.توثٌق وصٌاغة خطوا 

 
 

  

 

 

 العاملون

 

 

         هداف الفرعٌة.المشاركة فً وضع الأ 

 

 

          .تلقً التدرٌب والتغذٌة العكسٌة 

 

 

         .متابعة وتطوٌر وتحسٌن الأداء الفردي 

 

 

          .مساعدة المشرف 

  
 

 داء(: الفئات المشاركة في إدارة الأ2-2)الشكل 

 (42-41: 2009المصدر: )جاد الرب،
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  مػػػػػػ   دوار  شػػػػػػطلاالملػػػػػػةلـ    ػػػػػػةز  مم ػػػػػػل وامػػػػػػحل ا مػػػػػػف  ظػػػػػػـ إدار  اادا  الفلػػػػػػةؿوتتكػػػػػػوف 
ترػػػػػت دـ إدار  المػػػػػديريف والمػػػػػوظفيف. و ةهػػػػػل  ػػػػػة الم ظمػػػػػة  التػػػػػة  لكػػػػػه مػػػػػفو ػػػػػداوؿ زم  ػػػػػل محػػػػػدد  

وغيرهػػػػة مػػػػف  ػػػػرارا  المػػػػوارد القشػػػػريل   مػػػػف المهػػػػـ مػػػػمةف  ف يػػػػتـ التلةمػػػػه مػػػػ   للأ ػػػػوراادا    رػػػػةس 
دار   ػػػػة اللديػػػػػد مػػػػػف ا  مم ػػػػػة  و ادا  إلػػػػػع درارػػػػل ا  م ػػػػ  اللػػػػػةمميف قطريقػػػػل  ةدلػػػػػل وم هػػػػفل. ارػػػػػت ةداً 

ي  ل وتتفػػػػػ   ػػػػػة  غم هػػػػػة  مػػػػػع تحديػػػػػد ارػػػػػترات لمم ػػػػػل ت ػػػػػيف   هػػػػػة ت تمػػػػػ    مػػػػػة  ي هػػػػػة  مػػػػػع الالم ظمػػػػػة   
ل رػػػػػػػػ ل  تو  ػػػػػػػػه المػػػػػػػػوظفيف  تقيػػػػػػػػ ـ اادا   مرا لػػػػػػػػل دا   الت ذ ػػػػػػػػل الالم ظمػػػػػػػػل و هػػػػػػػػدا هة  ت طػػػػػػػػ   اا

 (Pulakos,2004:1-4دا . )اا
 
 :Importance of performance management أىمية إدارة الأداء .2.6

ي ػػةد  ي ػػل  ديػػد   تتحػػدد  هم ػػل  ظػػةـ إدار  اادا   ػػة تر مػػل ر  ػػل الم ررػػل إلػػع  تػػة   وامػػحل  وا 
هػػػدا هة وتقيػػػ ـ ارػػػتراتي يتهة قةرػػػتمرار   مػػػة تم ػػػف مػػػف تلزيػػػز    دار  الم ررػػػل قشػػػ ه  م  هػػػة مػػػف تحقيػػػ  
 لموارد وال هود لتحريف اادا  وتحفيز الموظفيف.المشةر ل  ة  مم ل ه   القرار  وارتثمةر ا

قػ ف  هم ػل إدار  اادا  ت قػ  مػف  و هػة ترػهـ  ػة تحقيػ  ااهػداؼ   ( ةد الر )و مي     
 (  42-41: 2009)  ةد الر   التةل ل:
 رهةـ  ة تحقي  متطمقةتهة.  وا توثي  الارتقة  قم ه  إدار  ال ود  الشةممل .1
رػػػػػػةس التػػػػػػة تحقػػػػػػ  الم ررػػػػػػل مػػػػػػف  الهػػػػػػة اللديػػػػػػد مػػػػػػف لوظ فػػػػػػل اا تقػػػػػػةر  دا  اللػػػػػػةمميف  اا  .2

 والتدري .  والتحفيز  الوظة    ةلتقي ـ
 إحدا  الدم  والتكةمه  يف تحديد ااهداؼ وتقي ـ اللةمميف وتطوير  دا هـ. .3
 زيةد  ا  تة  ل مف  اؿ تلزيز الميز  الت ة ر ل. .4
ر  الورػػػػػػطع  حػػػػػػو  ػػػػػػود  اللمػػػػػػه داة الت يػػػػػػر الت ظ مػػػػػػة  ػػػػػػة مرػػػػػػتو ة  ا تحقيػػػػػػ  الرػػػػػػر ل  ػػػػػػ .5

 وم ةرا  التطور.
 ولتحق  التكةمه  ة اادا  لا د مف تكةمه المراحه التةل ل:

 مرحمل تحديد ااهداؼ والارتراتي  ة  الت ظ م ل. (1
 مرحمل تو ير المهةرا  والملةرؼ والقدرا  لكه  ةمه. (2
 مرحمل تقي ـ اادا . (3
 اادا .  مرحمل تحريف وتطوير  (4
 الفردي م  اادا  الكمة لمم ررل. مرحمل دم  اادا  (5
 مرحمل الت ذ ل الرا لل للأدا . (6
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دا  ال يػد مميف  ػة الم ظمػل لا يتطػة   مػ  ااه ةؾ الكثيػر مػف اارػقة  التػة ت لػه  دا  اللػةإف  مة  
 وردهػػػػػػػػػة  رػػػػػػػػػقة  والتػػػػػػػػػة ( والػػػػػػػػػذي يومػػػػػػػػػع هػػػػػػػػػذ  اا1-2دوؿ ر ػػػػػػػػػـ ) و اادا  المطمػػػػػػػػػو   ا ظػػػػػػػػػر ال ػػػػػػػػػ

   ة التةلة: ( ةد الر ) 

 إف الفرد  لت ر مهدراً ر  رةً ل قة  القو  والمل   ة  مم ل اادا  التة  قوـ  هة. (1
والمشػ ا  الش هػ ل المرتقطػل قػةلفرد  و ػه ذلػؾ لػه   والم تمػ   ال ي ل ال ةر  ل والتة تشػمه اارػر  (2

 ت ثير  مع  دا  الوظ فل.
  والتر  ػػػػل  واا ػػػػور  والم ة ػػػػآ   و ظػػػػـ الحػػػػوا ز  والم ػػػػةخ الت ظ مػػػػة الرػػػػة د   ي ػػػػل اللمػػػػه الت ظ م ػػػػل (3

 واللا ة  ا  رة  ل وغيرهة.
متطمقػػة   رػػقة  مرتقطػػل قةلوظ فػػل  فرػػهة مثػػه ا  فػػةض المهػػةرا  الوظ ف ػػل لػػد  اا ػػراد و ػػدـ توا ػػ   (4

 (94: 2009)  ةد الر   الوظ فل م   هة ص الفرد.
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 ا تمد القةح   مع  ف   ةهر إدار  اادا  الفلةؿ تشمه: ر   و  ةً   مع مة
 ووم  ملةيير للأدا  المرتهدؼ.  الحةلةوتحميه اادا    هداؼط   اادا : تحديد اات  -1
 والموا ع والقوا يف.  الاتهةؿ  و  وا  والمهةـ  والمر ول ة   ت ظ ـ اادا : ال ريطل الت ظ م ل  -2

 (: أسباب انخفاض كفاءة الأداء1-2جدول )
 

 ثالثاً: الأسباب المرتبطة بالوظيفة أولاً: السياسات والممارسات التنظيمية

.عدم كفاءة التعٌٌن فً الوظائف 
.عدم كفاءة التدرٌب على الوظائف 
 التساهل الشدٌد فً تنفٌذ السٌاسات وتحدٌد معاٌٌر

 لأداء.ا
.انخفاض كفاءة نظم الاتصال 
.عدم وضوح العلاقات الوظٌفٌة 
.ضعف الاهتمام بحاجات العاملٌن 

.عدم وضوح متطلبات تغٌٌر العمل 
.التغٌٌر المستمر فً الأعمال والوظائف 
.ًالوظٌفة لا تتٌح فرص التقدم والتطوٌر الوظٌف 
.الصراع بٌن الإدارة والعاملٌن 
.عدم أمان ظروف العمل 
م تددددددوافر أو عدددددددم ملاءمددددددة تج ٌدددددد ات عددددددد

 العمل.ومستل مات 
.عدم القدرة على اداء الوظٌفة 
قصور الم ارات الوظٌفٌة 

 رابعاً: العوامل الخارجية ثانياً: المشكلات الشخصية

.المشكلات ال وجٌة 
.المشكلات المالٌة 
 الإضدددرابات العاطفٌدددة والمعنوٌدددة مثدددل الإحبددداط

 والخوف والقلق والتردد.
ع بٌن متطلبات العمل والمتطلبات الأسرٌة الصرا

 أو العائلٌة.
 القٌود الطبٌعٌة مثل عدم المقدرة واعتلال الصحة

 وغٌرها.
.ضعف أخلاقٌات العمل 

.قصور أو  ٌادة حدة المنافسة 
.القٌود القانونٌة 
 الصددددراع بددددٌن المعدددداٌٌر الأخلاقٌددددة ومتطلبددددات

 العمل.
.الصراع بٌن الإدارة والنقابات العمالٌة 

 (95 :2009المصدر : )جاد الرب،
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 وتهح ع اا طة .  والت ذ ل الل ر ل  رشةد  وا تو  ه اادا : تقر   ا  را ا   -3
 تقي ـ اادا :   ةس اادا  وملر ل  قة  القو  والمل   ة م ةلا  اادا  الم تمفل.  -4
 تطوير اادا : تو  ه  هود الم ظمل للمم ة  التحريف و قة لملةيير اادا  المرتهدؼ .  -5

 الل ةهر:و  مة يمة توم ع هذ  

 :Performance Planningتخطيط الأداء .2.7.1
  م تخطيط الأداء:و مفي

 شػػطل الم ةرػػقل لتحقيػػ  ااهػػداؼ  وتػػ ظـ ة إدار  الم ررػػل  ػػف ااتلت ػػر ال طػػ  الت فيذ ػػل التػػة تمػػله
ا دار    شطتهة قطريقل  مم ل تتمع  يهة اادوار والمرػ ول ة  وم شػرا  اادا  المرغوقػل لموهػوؿ ل تػة   

 (146:2011) الد  ة   مه. 
حي   لت ر الت ط    دا ػل اللمػه ا داري  وهػو تف يػر مػ ظـ   رػ    مم ػل الت فيػذ مػف  ػاؿ ارػتقرا  
المةمة  ودرارل الحةمر  والت    قةلمرتق ه    داد القرارا  المطموقل لتحقي  ااهداؼ قةلررة ه الفلم ل  

 (11 :2008رتي  ااولو ة . )شحةد   هو  مم ل محوريل ترة د الم ط   مع وم   ر ةم  لت
 د  رؼ الت ط   ق  ه  قػةر   ػف تهػرؼ ي ػتص  تحديػد  هػداؼ الم ررػل (  Richardريتشةرد ) مة 

 (Richard,1991 :133وورة ه الوهوؿ إليهة. )
رةر ل التة  قوـ  ميهة اادا  الفلةؿ اي  مه  و  مم ل تهدؼ إلع إررة  ال   ل اا دا  هوت ط   اا

وهة تحديد هذا اللمه وتوهػ فه و قػةً لمتهػم ـ التق ػة الم ةرػ   و  ػذاً  ػة الا تقػةر  ػدرا  المػوارد  مهمل 
م ة  ةتهػة والم ػةخ المحػ     التة  م ف تو يرهة لملمه وطة ةته القشريل و ذلؾ م  ا تقةر ظروؼ الم ظمػل وا 

  هة.
 قهة وهة: ةمل  حق ةً ف لمت ط    هدا   (الشةمة و ي و)وذ ر ىداف التخطيط: أ
 (147-156: 2001) الشةمة و ي و  
 الت ط   ي دي إلع تحديد  هداؼ وامحل لملمه ور ةرةته. (1
  رهـ موا هل التحد ة  والت يرا  التة ر مة تحد   اؿ مرتق ه القري   و القليد. (2
  قمه مف التكةلي  وت    الهدر ا داري  وقةلتةلة الارت داـ اامثه لمموارد المةد ل. (3
 ت ط    مع تقر ـ اللمه  وتحدي الهاح ة  والمر ول ة . رة د ال (4
 يهتـ  تو ير إم ة  ة  اللمه  ور ه الحهوؿ  ميهة. (5

   ميام تخطيط الأداء:
 تتم ص مهةـ ت ط   اادا  قش ه  ةـ إلع مة يمة:

 تحديد المهةـ والوا قة  والمر ول ة  التة ي ق ة  مع الفرد الق ةـ  هة  اؿ  تر  زم  ل محدد . (1
  ة الم ظمل. غير حديد المرة دا  الازـ تو رهة لمفرد روا  مف  ة   ر  ره  و ت (2
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 تحديد الم ةلا  التة  شممهة اللمه واللا ة  م    راد  و م مو ة   مه ع ريف. (3
 تة  ل والفة م ل  ف المرػتو ة   تف تلطه اادا  وتقمه مف ا تو   المش ا  والملو ة  التة  م ف  (4

 المرتهد ل.
 ال تة   القة مل لمق ةس التة ي ق ة الوهوؿ إليهة مف  دا  اا مةؿ المحدد . تحديد (5
ولو ػػػػة   ػػػػيف اا مػػػػةؿ زام هػػػػة  ػػػػة  ػػػػه  مػػػػه  وت رػػػػي  هػػػػذ  ااتحديػػػػد  ولو ػػػػة  المهػػػػةـ وتتةقلهػػػػة  و ت (6

 المتكةممل  و ذا  اللا ل حر  تق  ة  اادا  المرت دمل.
 لمرت دمل.تحديد مراحه اللمه ومرتو ة  التكمفل وال ود  ا (7
 تحديد الهاح ة  المم وحل لمفرد لتم ي ه مف اادا   مع الو ه المطمو . (8

 تتممف  مم ل ت ط   اادا  م مو ل مف اللمم ة  الفر  ل التةل ل:
 الإ داد والتحضير: (1

تهدؼ هذ  اللمم ل إلع حهر الملمومة   ف المو   اللةـ لمم ظمل  وتحميه الم ةخ الدا مة 
س ةالمل   وتحميه الم ةخ ال ةر ة وت يف الفػرص والملو ػة    مػه الق ػورهد  قة  القو  و 

المر لػػػة لمتلػػػرؼ  مػػػع مرػػػتو ة  اادا  اا مػػػه لػػػد  الم ة رػػػيف  رهػػػد التطػػػورا  التق  ػػػل 
 وت ثيراتهة المحتممل  درارل  هداؼ و ط  الم ظمل ووحداتهة الم تمفل.

 المناقشة والتصميم: (2
القػػة ـ قةللمػػه  ػػة  تػػة   ا  ػػداد والتحمػػير  والتلػػرؼ  ال ػػرض مػػف هػػذ  ال طػػو  م ة شػػل الفػػرد

 مػػػػع ملط ػػػػة  المػػػػوارد القشػػػػريل قةل رػػػػقل لممرػػػػتو ة  اا مػػػػه لػػػػلأدا  والتق  ػػػػة  والظػػػػروؼ 
الما مل للأدا  مف و هػل  ظػر المرػ وليف  ػف الت فيػذ والمػرتقطيف  وا ػ  اللمػه  ػة الم ظمػل. 

والقػػػة ميف قةللمػػه  مػػػع توهػػي  اللمػػػه  وتكػػوف  تي ػػػل هػػذ  ال طػػػو  هػػة الاتفػػػةؽ  ػػيف ا دار 
 المطمو   د ل وتفهيه.  مة يتـ الاتفةؽ  وموح  مع م و ة  اللمه الر  ر ل التةل ل:

 تق  ة  اادا  وملةيير اادا  المق وؿ. -  
 إ را ا  اادا  وتتةقلهة  و تزام هة. -  
 المر ول ة  المحدد  لمقة ـ قةادا . -  
 لمقة ـ قةللمه.الهاح ة  وحدود الحر ل المرموح  هة  -  
 ال تة   المرتهد ل للأدا . - ج
 . وتقدير   رس تقي ـ اادا  - ح

 الصياغة وا: تماد: (3
 وتشمه هذ  ال طو  م مو ل مف ا  را ا  المهمل التةل ل:

 زمل لتم يف الموارد القشريل مف اادا .حهر المرة دا  الا -  
 ت ري   طل اادا  م  قة ة ال ط  للأ مةؿ اا ر  قةلم ظمل. -  
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    ط  اادا  م  ال طل اللةمل لمم ظمل.ت ري -  
 3:    (2014 الاكةد م ل اللر  ل ال ريطة  ل)
 

 :Organization performance تنظيم الأداء .2.7.2
 لت ر الت ظ ـ  ة  هر ة الحةلة رر   ةح لم ظمة  اا مةؿ ق ض ال ظر  ف ط  لل  مه هذ  

و م ظمػػػة   يريػػػل  هػػػو اللمػػػود الفقػػػري الم ظمػػػة  رػػػوا   ة ػػػ   دمةت ػػػل  و إ تة  ػػػل  و م ظمػػػة  ر ح ػػػل  
 وهو الذي  رتط    ف يوهه الم ظمل إلع تحقي   هدا هة المر و  م  قق ل الل ةهر ا داريل.  لمم ظمل

و لت ر الت ظ ـ الوظ فل ا داريل الثة  ل  وهو يتممف تحديد المراحه التة  مر  هػة الت فيػذ  وتحديػد 
 شػػراؼ والر ةقػػل وتل  ػػل المػػوارد وا ت ػػةر اا شػػطل الم ةرػػقل  متطمقػػة   ػػه مرحمػػل مػػف هػػذ  المراحػػه مػػف ا

  ةلت ظ ـ  م ف ا تقةر  إطةراً تتحدد   ه ااهداؼ وتتوزع مف  اله المر ول ة  والرمطة  والا تهةهة .
والت ظ ـ  لت ر مف  هـ الوظة   ا داريػل ذا  الهػمل الوث قػل قةلم مو ػة  القشػريل  ػة الم ظمػة  

هتمػةـ  وظ فػػل الت ظػ ـ  رػػةهـ قشػ ه مقةشػػر  ػة تحقيػػ   فػة   اللمم ػػل ا داريػل و ػػة ت فيػػذ ولهػذا  ػػر   ف الا
 (231: 2003ال ط  والر ةرة  المررومل ق حرف  فة ل مم  ل. ) زيداف 

 مفيوم التنظيم:
رػػػ ةدهة إلػػػع  لػػػرؼ   ػػػه " تحديػػػد اا  شػػػطل والمهػػػةـ واادوار الازمػػػل لتحقيػػػ   هػػػداؼ الم ررػػػل  وا 

 (.8: 2005يتوا ـ م  مهةراتهـ مف  اؿ إي ةد عل ل لت فيذ ال ط " ) مهطفع اا راد قمة 
زمػػػػػػل لتحقيػػػػػػ  الهػػػػػػدؼ وتقرػػػػػػ مهة إلػػػػػػع ق  ػػػػػػه: "  مم ػػػػػػل حهػػػػػػر الوا قػػػػػػة  الا ( طػػػػػػوي )و لر ػػػػػػه 

ا تهةهة  ل دارا  واا راد  وتحديد وتوزي  الرػمطل والمرػ ول ل  وا  شػة  اللا ػة  لتم ػيف م مو ػل مػف 
 ملػػػػػػػػػػػه  ػػػػػػػػػػػػة ا رػػػػػػػػػػػػ ةـ وتلػػػػػػػػػػػةوف قػػػػػػػػػػػػ كثر  فة ػػػػػػػػػػػػل لتحقيػػػػػػػػػػػ  هػػػػػػػػػػػػدؼ مشػػػػػػػػػػػػترؾ" اا ػػػػػػػػػػػراد مػػػػػػػػػػػػف اللمػػػػػػػػػػػػه 

 (.22: 2004)  طوي 
الت ظػ ـ ا داري ق  ػه: " تقرػ ـ اللمػه إلػع   ةهػر   ومهمػة   ووظػة    (ج تيري ر  و ) مة  لرؼ 

  ترػػػمع  ت فيػػػذ ر ةرػػػة  الم ررػػػل" وترتي هػػػة  ػػػة  ا ػػػة  رػػػم مل إرػػػ ةدهة إلػػػع   ػػػراد قمرػػػ ول ة  ورػػػمطة
 (. 109: 2003قر رو  )

 تنظيم الأداء:
يتطم  ت ظػ ـ اادا  و ػود ه  ػه ت ظ مػة وامػع الملػةلـ  رػتط   الفػرد مػف  الػه  ف  حػدد  م ػه 
مو لػه  د ػل  مػع  ريطػل اللمػػه   ػه  رػتط    ف  لػرؼ   مًػة الق ػػوا  والطػرؽ التػة  م ػف  ف يتحػرؾ مػػف 

 . الهة ر رً ة و  قً ة

                                                           

(3 ) http://www.abahe.co.uk/human-resources-management-enc/60648-basic-concepts-in-performance-
management.html ,20/6/2014 

http://www.abahe.co.uk/human-resources-management-enc/60648-basic-concepts-in-performance-management.html
http://www.abahe.co.uk/human-resources-management-enc/60648-basic-concepts-in-performance-management.html
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ولا ػة  المتحػد  ممةررػة   و   ظمػل  مػه اادا ( إلػع ال ةيهدؼ ت ظ ـ اادا  )الذي  طم   م ه  
م ػػةط  مثػػه ا  تػػةج  ال ػػود    مرػػتو ة   دمػػل اللمػػا    ةإي ػػةد  ثػػر ادا  الشػػر ل مػػف  ػػاؿ   رادهػػة  ػػ

ومػػػمةف الوهػػػوؿ إلػػػع   مػػػل متزايػػػد  للأطػػػراؼ الملي ػػػل تتمػػػمف ممةررػػػة  ت ظػػػ ـ اادا    اار ػػػةح  ال مػػػو 
  ظمػػل مشػػ لل  والم ثػػ  و  شػػطل تطػػوير ا دار   ةالتػػدري  ال رػػ   ت ػػةر  ػػرا ا  الاا  التوظيػػ  الهػػةرـ و 

  .ومحفز  و مم ة  ت ظ ـ اادا 
 أىمية التنظيم:

قةلوهػػػوؿ إلػػػع تحقيػػػ   الم ظمػػػللا  حػػػد  رػػػتط    ف ي  ػػػر  ف الت ظػػػ ـ لػػػه  هم ػػػل   يػػػر   ػػػة   ػػػةح 
  - ل:ااهداؼ قفة م ل و رتط    ف  ومع تمؾ ااهم ل مف  اؿ ال قة  التةل

 يهػػتـ الت ظػػ ـ  تقرػػ ـ اللمػػه  ػػيف   مػػة ه وهػػذا يػػ دي إلػػع حهػػر الموظػػ   مػػع ذلػػؾ اللمػػه (1
 دوف غير .  وتر يز 

 يومػػع الت ظػػ ـ ا  ػػرا ا  التػػة ي ػػ  اتقة هػػة دا ػػه  ػػه  رػػـ ممػػة يػػ دي إلػػع رػػهولل اللمػػه (2
 .هوا ر ةق

رػػػمطل الم تمفػػػل يهيػػػئ الت ظػػػ ـ الك ف ػػػل التػػػة يػػػتـ  هػػػة إررػػػةؿ القػػػرارا  الهػػػةدر  مػػػف مراكػػػز ال  (3
وذلػؾ مػف  ػاؿ إ هػةؿ لهػذ  القػرارا  إلػع  ة ػل المرػتو ة  ا داريػل الرػفمع واللم ػة  هةوارتققةل

 ومد  ة ل اللةمميف قةلملمومة  الازمل ادا  اا مةؿ.
  فه الت ظ ـ تهي ل ر ه الاتهةلا  الررم ل وغير الررم ل  يف م تم    زا  الو و  ا داريػل  (4

 دؿ الملمومة   يف م تم  المرتو ة .ممة  رهه مهمل تقة
يهيئ الت ظ ـ ال و الما ـ لتدري    مة ه وت م ل مواه هـ وتزويدهـ قمة  حتة و ه وهذا ي دي  (5

  دور  إلع زيةد  ولا هـ وا  اههـ لمم ظمل.
ويتمع ممة ر    ف الت ظ ـ مة هػو إلا ت رػي  ال هػود القشػريل  ػة   ػل م ظمػل  م ػةف ت فيػذ ال طػ       
لمومػػو ل ق  ػػه تكمفػػل مم  ػػل وق  هػػع  فة ػػل ومرو ػػل لموا هػػل الظػػروؼ المح طػػل قةلم ظمػػل  وه ػػذا  ػػ ف ا

الت ظ ـ ل س هد ةً  ة حد ذاته  ػه هػو ورػيمل لتحقيػ   هػداؼ الم ظمػل وممػة لا شػؾ   ػه  ف المػدير  ػة  ي 
هة   ل القة مل  يف   زام ش   ا تهةد ل  حتةج إلع  ريطل ت ظ م ل تومع تكوي هة الدا مة واللا ة  الررم

 -الم تمفل وتلمه ال ريطل الت ظ م ل الرم مل  مع توم ع مة يمة:
 تقر ـ اللمه  مع إدارا   و   رةـ  و م مو ة   رهه إدارتهة.  -  

 .تحديد اللا ة  وطرؽ الاتهةؿ  يف ا دارا  واا رةـ الم تمفل  ة الم ش   -  
ومف ثـ المرػ ول ة  المترتقػل  هـورمطةت لم ش  تحديد الترمره  ة هاح ة   م   اللةمميف  ة ا  -  

 4:    (2014 مورو ل تلمـ مل ة مهةرا  ال  ةح) . ميهـ  تي ل هذ  الهاح ة 

                                                           

(
4
 ) http://sst5.com/readArticle.aspx?ArtID=1229&SecID=77#sthash.UQ9auH7j.dpuf 10/6/2014. 

  

http://sst5.com/readArticle.aspx?ArtID=1229&SecID=77#sthash.UQ9auH7j.dpuf
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 :Directing Performance تو يو الأداء .2.7.3
التو  ه وظ فل  مةررهة المدير  واحد  مف مر ول ةته  ة اللمه  حي   قدـ ال هع وا رشةد للأ راد 

 (  8:2005 ررل  هدؼ زيةد  ا  تة  ل وتحقي  اادا  اا ر .) مهطفع اللةمميف  ة الم
حمقل الاتهةؿ  يف ال طل المومو ل لتحقي  الهدؼ مف  هل والت فيذ مف  هل   ر     مة  لت ر التو  ه

 هو يتممف  ه مة مف ش  ه  ف ي دي إلع إ  ةز اا مةؿ المطموقل  ف طري  ر   الروح المل و ل 
ف التو  ه وامحةً لا غموض   ه. ا راد ود لهـ إلع حرف اادا    مة ي    ف   و وال شة  لدي ا

 (.23:2004 طوي )
وت تهة قةلتحريف والتطوير  ة مو  التقي ـ   إدار  اادا   مم ل مرتمر  ت د   ت ط   اادا  

المرتو ة   والظروؼ المح طل  هـ. و د  هه اادا  إلع  والتش  ص المرتمر للأدا  والقة ميف  م ه
الم ططل والمرتهد ل  و لا تتحق  تمؾ ااهداؼ. ولا تممؾ ا دار  الا تظةر لتت يف مد  تحق   تة   اادا  
 ة  هةيته   ه تحةوؿ  ف تو ر الظروؼ المومو  ل التة ترمع  تد   اادا  قرهولل و رر  ث ة  اللمه 

 مل  ة  ظةـ إدار  اادا  هة "تو  ه اادا ".مف  اؿ  رةلي  الق ةد  والمرة د  التة تتمم هة  مم ل مه
 مم ل تو  ه اادا  هة  مم ل ملمومةت ل اتهةل ل  ة المقةـ ااوؿ تتممف متةقلل ورهد مرتو ة  اادا  و 

الفلمة والظروؼ المح طل  وتزويد اللةمميف قةلملمومة  المت دد  التة ترة دهـ  ة إ ةد  تو  ه اادا  
وتم يف القة ميف قةا مةؿ مف الر طر   مع اادا  وظرو ه. وتق  مر ول ة   ة الات ةهة  الهح حل  

تو  ه اادا   مع  ةت  الق ةدا  ا داريل والتق  ل  مع  ة ل المرتو ة  وقحر  توزي  اادوار 
 والهاح ة   ي هـ.

 (132:2008)ال يورة و ةدالله   تو يو:وظيفة ال خصا ص
 ر  الل هر القشري  ة الم ررل.وظ فل التو  ه تتلم  مقةشر    دا (1
 وظ فل التو  ه تلت ر الوريمل الت فيذ ل لتحقي  التلةوف  يف اللةمميف  ة الم ررل. (2
 تمةرس وظ فل التو  ه   دمة   وف ه ةؾ  هـ  ةـ لط  لل الرموؾ ا  رة ة والاتهةلا . (3
 ه لتحقي   هداؼ تكمف  هم ل التو  ه   دمة   وف ه ةؾ  هـ  ةـ لط  لل الرموؾ ا  رة ة وتو  (4

  الم ررل.
   ناصر تو يو الأداء:

وتتممف هذ  اللمم ل المتةقلل الفوريل ]ا   ل[ ققدر المرتطةع لتقدـ : ووظروف متابعة مستويات الأداء (1
 اادا  وملدلا  ا   ةز  والمقةر ل  ولًا ق وؿ م  ال ط  الملتمد .

لةمميف  تزويد اللةمميف قةلملمومة  المت دد  تهتـ إدار  ال:  تزويد العاملين بالمعلومات المت ددة (2
قحر  احت ة ة  اادا . وتلت ر  مم ل تو  ه اادا  عل ل مهمل  م ف مف  الهة  قه الكثير مف 
الملمومة  والتو يهة  وا رشةدا  مف الر رة  والمشر يف إلع القة ميف  ت فيذ اا مةؿ وذلؾ ق رض 

 تمةلا  ال ط .تحريف  دراتهـ  ة اادا  وت  ي هـ اح
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تت مور  مل  مم ل التو  ه  ة مفهوـ "التم يف" والذي يهدؼ إلع  :تمكين العاملين للأداء المتميز (3
لمق ةـ قةادا   مع   مع مرتو  مف   وا  رة  ل  وا داريل  تزويد اللةمميف قةلهاح ة  التق  ل

 ير ظروؼ ومتطمقة  اادا   وقم ع الكفة   والفة م ل. ويتـ التم يف قةلتدري  وزيةد  الملر ل  و تو 
الهاح ل لات ةذ القرارا  لتلديه مرةر الت فيذ قحر  ت ير الظروؼ  وقمة لا ي ه ق هداؼ و تة   

 اادا .
 أساليب تو يو الأداء

تتلدد  رةلي  تو  ه اادا    قد ترت دـ المقة ا  اللةرمل وغير الررم ل   و المقة ا  الررم ل  يف 
وي ة شهـ   مة ي ري  مع  رض الوا   و رتم  م هـ   يف تح  إشرا ه لي قه إليهـ ماحظةتهالر  س واللةمم

إلع و هة   ظرهـ قحي  ت تة تو يهةته مت ةرقل م  ظروؼ الت فيذ و درا  اللةمميف  مع التط ي .  مة 
حقي   هداؼ ه اارةلي  قش ه  ةـ  ة تميتـ التو  ه مف  اؿ التقةرير والماحظة  الم توقل. ولكف   

القة ميف قةللمه. و زوؿ الر رة  إلع و تو  ه اادا  هة الاتهةلا  المرتمر  وغير الررم ل  يف الر  س 
  رض الوا    ة  مةكف اادا  ذاتهة وملة شتهـ لمقة ميف قةللمه  مع الط  لل.

 قوا د تو يو الأداء الفعال
 ه تحديد  رقةقه للمهة تكوف  ةش ل  ف ت    لوـ وتقري  اللةمميف حيف اكتشةؼ  هور  ة اادا    (1

  ومةع لا د ه لملةمميف  يهة.
 تش    التقي ـ الذاتة مف اللةمميف. (2
 م ة شل الرم  ة   روح إي ة  ل. (3
 الارتمةع قحرص  را  اللةمميف. (4
 5(:   2014  الاكةد م ل اللر  ل ال ريطة  ل)

 أىمية التو يو:
 ة   ه  حق  الفوا د التةل ل: ت رز  هم ل التو  ه  ة اللمم ل ا داريل  

  رهه مهمل المر وريف  ة ارتثمةر وتوظي    مه مة لديهـ مف إم ة  ة  ش ه ل و   ل. (1
يو ر اتهةلًا  وظة   المر وريف  و رة د  مع تم  ل احت ة ةتهـ قةلشلور قةلرمة  ف   مةلهـ   دمة  (2

  حققوف المرتو  المطمو  لم ود .
 هـ مف مش ا .دا  ومة يوا هع  قة  ملفهـ  ة اا ميت ع الفرص لممر وريف لمت م   (3
  رت دـ  وريمل لم هوض رريلةً لممرت دميف ال دد  ة و    هير. (4
 إرشةد المر وريف  ث ة  ت فيذهـ للأ مةؿ ممة ةً للدـ الا حراؼ  ف تحقي   هداؼ الم ررل. (5
 (16:2008) شحةد    رة د قش ه غير مقةشر  ة تدري  المر وريف وت م ل  دراتهـ. (6

                                                           

(
5
) http://www.abahe.co.uk/human-resources-management-enc/60654-performance-planning.html 

20/5/2014. 

http://www.abahe.co.uk/human-resources-management-enc/60654-performance-planning.html
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 :Performance Evaluation تقييم الأداء .2.7.4
مف  مم ل المرا قل  يتـ مف  الهة تقي ـ ا   ػةزا  التػة حققتهػة الم ررػل  اً  ش ه تقي ـ اادا   ز 

مقةر ػػل قةلمرػػتو ة  التػػة  ة ػػ  ترغػػ   ػػة الوهػػوؿ إليهػػة. وقمل ػػع ع ػػر الو ػػوؼ  مػػع مػػد  ال  ػػةح  ػػة 
الارػػػتراتي  ة . إف تقيػػ ـ اادا  يتطمػػ  و ػػػود م شػػرا  مر ل ػػػل تحقيػػ  ااهػػداؼ وت فيػػػذ ال طػػ  وت رػػيد 

ترمع قةلح ـ  مع  دا  الم ررل ومف ثـ ات ةذ ا  ػرا ا  التهػح ح ل التػة ترػمع  تحرػي ه. يػرتق  تقيػ ـ 
اادا   ػػة هػػذ  الحةلػػل قةلم ة ػػ   وير ػػ  رػػ   ذلػػؾ إلػػع اا ظمػػل وا  ػػرا ا  التػػة  ة ػػ  تلتمػػد  مػػع  تػػة   

 ومقةر تهة ق  ظمل الحوا ز واا ور. ومهةراته درا  الفردالتفة ه  يف  
  لد التقي ـ  دا  اللةمميف مرور  مف مػرورية  ا دار  الحديثػل المتطػور   وذلػؾ قة تقةرهػة الورػيمل 

ولر    فة   ال هةز ا داري قم تم  مرتو ةته ومف   المثمع لتحقي  اللدالل المه  ل والوظ ف ل  يف اللةمميف
 هز  اام  ل   ةهل و ف تقيػ ـ اادا  الػذي تػد و لػه ال ظريػة  الحديثػل لػ س غة ػل  ػة حػد ذاتػه   همهة اا

 (31: 2011 ه هو وريمل لوم  الفرد الم ةر   ة الم ةف الم ةر . )اللةمر 
 تقيػػػ ـ اادا  يػػػزود الم ظمػػػل قةلملمومػػػة  وال  ة ػػػة  حػػػوؿ ومػػػ  الم ظمػػػل ومػػػد    ػػػةح مشػػػةريلهة 

  ػػدمة ي تقػػ  هػذا التقيػػ ـ  ػػرارا  تهػح ح ل لتحرػػيف وتطػػوير اادا    رػمع ذلػػؾ حي هػػة  ػػػ " وارػتراتي  ةتهة  و 
 إدار  اادا ". 

 مفيوم تقييم الأداء:
تقيػػ ـ اادا  ق  ػػه " اللمم ػػل ا داريػػل والف  ػػل التػػة يػػتـ مػػف  الهػػة  مػػ  ال  ة ػػة   (الك  رػػة) لػػرؼ 

مرػػتو ة  اادا  المتحقػػ   لػػاً لملػػةميف  لمقةر تػػه  وارػػت قة  الملمومػػة  الوهػػف ل والكم ػػل التػػة تػػدؿ  مػػع
 قػػػػػػػػ دا هـ الرػػػػػػػػة   وقػػػػػػػػ دا    ػػػػػػػػرا هـ  و قةلملػػػػػػػػدلا  والملػػػػػػػػةيير التػػػػػػػػة تومػػػػػػػػع مػػػػػػػػة ي ق ػػػػػػػػة  ف يتحقػػػػػػػػ ".

 (189: 2009) الك  رة  
إلػػع تقػػدير  فػػة    دا  اللػػةمميف للممهػػـ وتهػػر ةتهـ   ػػه  ومػػد  هػػاح ةتهـ  ػػة  (اللػػةمر)  شػػير 

ه هػػػو تقيػػػ ـ اادا   حيػػػ  يػػػتـ تقػػػدير مرػػػتو   فػػػة تهـ و لةل ػػػةتهـ ومػػػد  التحرػػػف  و  ال هػػػوض ق  قة ػػػه    ػػػ
 ( 32: 2011الترا   الذي يرا   مريرتهـ   ر  تر  زم  ل محدد .) اللةمر 

و حد تلريفة  اللا ة يومع قه  ف المقهود  تقي ـ اادا  " ا  ػرا  المػ ظـ لتقػو ـ  دا  الموظػ  
م ة  ل تط  (278: 2007وير  مرتققاً". ) ا ة للممه حةل ةً وا 

و رػػت مص القةحػػ  مػػف التلريفػػة  الرػػةققل  ف تقيػػ ـ اادا  هػػو  مم ػػل  مم ػػل  ومػػرور  تطويريػػل  
 .ور ةؽ م ررة  رة د الم ررل  مع التلرؼ إلع  قة  القو  وتلزيزيهة  و قة  المل  و ا هة

 أىمية تقييم الأداء:
 مثمهة اادا   و ه مف مرورية  ا دار  الحديثل  حي   ل س ه ةؾ شؾ  ة ااهم ل القهو  التة

 ػػةف التقيػػ ـ  ػػة الرػػة   يهػػدؼ إلػػع د ػػ  الموظػػ  إلػػع اادا  ال يػػد  ػػف طريػػ  ر ػػ  الم ة ػػآ  واللقوقػػة  
  تة   التقي ـ  ولكف الم ظمة  الحديثل  هقح  ت ظػر إلػع هػذ  اللمم ػل  ػ دا  هةمػل ترػة د  ػة اللديػد مػف 
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( ويػػػر  محمد  ف ااهػػػداؼ 210: 2000لت ظ م ػػػل المتلمقػػػل قشػػػ وف المػػػوظفيف. ) محمد المهػػػةـ الت ط ط ػػػل وا
 الر  ر ل للمم ل التقي ـ تكمف   مة يمة:

 تحريف  دا  الموظ  وت م ل  دراته. -1
 تحريف  مم ل ا شراؼ. -2
مرػػة د  ا دار   مػػع مػػق   مم ػػة  الا ت ػػةر والتليػػيف والتػػدري  ور ةرػػة  التوظيػػ  التػػة تمةررػػهة  -3

 ا  ش وف الموظفيف.إدار 
 مرة د  ا دار   ة ات ةذ القرارا  المتلمقل قةلموظفيف  ةلم ة آ  والتر  ل وال قه وا  هة ال دمل. -4
مرة د  ا دار   ة اكتشةؼ الهلوقة  التة تلترض اادا  ال يػد و قػة  المػل  والطػرؽ واارػةلي   -5

 الملو ل له  وات ةذ ا  را ا  المروريل  هاح الا حرا ة .
 ام تقييم الأداء:نظ

إف  ظةـ تقي ـ اادا  لػ س ح ػةدي ال ة ػ   قمل ػع  ف تػ ثير   متػد إلػع اللديػد مػف   شػطل الم ظمػل 
  ػػػه و مػػػع  ي تهػػػة الدا م ػػػل وال ةر  ػػػل حيػػػ  لػػػه تػػػ ثير  مػػػع ه  م ػػػل الم ظمػػػل و مػػػع اللا ػػػة   ػػػيف   ػػػراد 

دار  اا ػر  اد وتوزيػ  المهػةـ وتوزيػ  الحػوا ز المةل ػل الم ظمل و ذلؾ  مع ارتراتي  ة  اللمه مثػه الترػوي  وا 
وغيرهػػة. ولكػػة تكػػوف تمػػؾ اا ظمػػل  لةلػػل ي ػػ  مرا ػػة   هػػداؼ الم ظمػػل وررػػةلتهة   ػػد تهػػم ـ هػػذا ال ظػػةـ  

 ( 50: 1988و ف   وف مرتقطةً و مثه  ز اً مف ارتراتي  ل شةممل لمم ظمل.) ور يف 
  مػف القػة ميف  مػع ت فيػذهة ت ط طػةً رػم مةً دا   مم ل هػلقل وملقػد   تتطمػتلت ر  مم ل تقي ـ اا

وم   ةً  مع  رس م طق ل ذا   طوا  مترمرمل ق  ل تحقي  ااهداؼ التة ت شدهة الم ظمل  وتتمع هػذ  
 ( الذي يومع  مم ل تقي ـ اادا  الوظ فة:3-2ال طوا  مف  اؿ الش ه التةلة )

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
   

 

 وضع تولعات الأداء
  

    
 

 مرالبة تمدم الأداء
  

    
 

 تمييم الأداء

  
    
 

 العكسية في الأداء التغذية
  

    
 

 المرارات الإدارية اتخاذ
  

    
 

 وضع خطط تطوير الأداء
  

 ( : مراحل تمييم الأداء الوظيفي3-2شكل )    

 (206 :2003ر: )ال ٌتً ، المصد
 



   28 
 

 م ةلا  اادا  التة ي     ةرهة  ة  دا  الم ظمة : ة قحثل تحديد  وا   و  ( الرقة) وير  
 (49:  2013)الرقة  

 (.77: 2009الكفة  : " الارت داـ اامثه لمموارد المتةحل لمم ظمل )إدريس وال ةل ة  (1
ا  تة  ل: " القدر   مع ارت داـ  حد   ةهر ا  تةج  و  مهة قش ه  حق    مه إ تةج ق  ه تكمفل  (2

 (.107: 2009ت داـ التك ولو  ة القة مل" ) الر ةر ل  مع المد  الطويه قةر
 (.81: 2011الفة م ل: "مرتو  تحقي  ااهداؼ" ) الكرةرقل  (3
التو يػػ : " التو يػػ   ل نػػر   ػػه ققرػػمل  ػػدد الوحػػدا  الم ت ػػل  ػػة الو ػػ  المحػػدد إلػػع إ مػػةلة  ػػدد  (4

دريس   (.491-488: 2009الوحدا  الم ت ل" )ال ةل ة وا 
  هػػة ال هػػود المتكةممػػل والشػػةممل لتحرػػيف اادا   " (Goetsch&Davis)كةتقػػةف ال ػػود :  ر هػػة ال (5

. " ػػػػػػػػػة  ػػػػػػػػػه مرػػػػػػػػػتو  مػػػػػػػػػف  ػػػػػػػػػاؿ مشػػػػػػػػػةر ل  ػػػػػػػػػه شػػػػػػػػػ ص  ػػػػػػػػػة الم ظمػػػػػػػػػل مػػػػػػػػػدرا  و ػػػػػػػػػةمميف
(14:Goetsch&Davis, 1997.) 

 
 :Performance Development تطوير الأداء .2.7.5

تحريف اادا   حي   قهػد  تحرػيف اادا  يرتق  مفهوـ تطوير اادا  قمة تلةر    م ه الكتةقة  ا داريل  
ارػػت داـ  م ػػ  المػػوارد المتةحػػل لتحرػػيف الم ر ػػة  وا  تة  ػػل اللمم ػػة   وتحقيػػ  التكةمػػه  ػػيف التك ولو  ػػة 

 (. 11: 1999الهح حل التة توظ  ر س المةؿ قةلطريقل المثمع" ) ال زامة 
 دا  مػف  ػاؿ ال طػوا  التةل ػل: ) قػةس اا لتطػويره ةؾ قلػض ا  ػرا ا  التػة  م ػف لػ دار  الق ػةـ  هػة 

2003: 175 ) 
يتمثػػه تحديػػد  رػػقة  الا حػػراؼ  ػػة  دا  اللػػةمميف  ػػف  تحديددد الأسددباب الر يسددية لمشددا ل الأداء: (1

اادا  المل ػػةري  هم ػػل   ػػد  ػػه مػػف ا دار  واللػػةمميف   ػػة دار  ترػػتفيد مػػف ذلػػؾ  ػػة الكشػػ   ػػف 
 تقي ـ تم  قمومو  ل. مم ل التقي ـ و مة إذا  ة    مم ل ال

يتـ ذلؾ مػف  ػاؿ تحديػد  رػقة  تػد ة  دا   الحد من الصرا ات التنظيمية بين الإدارة والعاملين: (2
اللةمميف  ومف هذ  اارقة  الدوا   والفة م ل واللوامه المو فل  ػة ال ي ػل الت ظ م ػل واللمػه  حيػ  

موف  وتتػػػ ثر الػػػدوا   قلػػػد  مت يػػػرا   ف الفة م ػػػل تل ػػػس المهػػػةرا  والقػػػدرا  التػػػة يتمتػػػ   هػػػة اللػػػةم
 ةر  ل  ةا ور  الحوا ز  إمة ل إلع المت يرا  الذات ل واللوامه المو فل التة تتممف الكثير مف 

 اللوامه الت ظ م ل الم ثر   مع اادا  مثه ظروؼ اللمه والموارد المرت دمل.
مػف مشػػةكه اادا  وتتمثػه  ػة ومػ   طػػل  مػه لمحػد  تطدوير خطدة  مددل للوصدول إلدو الحلددول: (3

وومػ  الحمػوؿ الم ةرػػقل لهػة وذلػؾ قةلتلػػةوف  ػيف ا دار  واللػةمميف مػػف  هػل و ػيف ا دار  وال هػػة  
 الارتشةريل الم تهل  ة تطوير اادا  مف  هل   ر .
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تلػػد الاتهػػةلا  المقةشػػر   ػػيف المشػػر يف واللػػةمميف ذا   هم ػػل  ػػة تحرػػيف  ا:تصددا:ت المباشددرة: (4
 ديد محتو  الاتهةؿ و رموقه و  مةطه الم ةرقل.اادا   لذا ي   تح

 (87:2008 مة يمة: ) الفةيدي  ةمرتو ة  لتطوير اادا  وه لوير  قةحثوف   روف  ف ه ةؾ ثاث
ر  وه ػةؾ يػ لػد تحرػيف  دا  الموظػ  مػف  كثػر اللوامػه هػلوقل  ػة الت ي تحسين أداء الموظدا: (1

 ر  ة  دا  الموظ  وهة:ي د  ورة ه  حدا  الت ي
i.  ًدراؾ حق قل ق  ه لا  م ف القمة    التر يز  مع  وا   القو  ومة ي    لمل  ولا وا 

  مع  م    وا   المل  لد  الموظ .
ii. .إحدا   وع مف التوازف  يف مة يرغ  الفرد  ة  ممل و يف مة ي د ه 
iii. . ر   م هودا  تحريف اادا  م  اهتمةمة  و هداؼ الموظ 

 رهػةً لتحرػيف اادا  حيػ  ترػةهـ محتو ػة  الوظ فػل  ػة   لطػة ت يػر الوظ فػل تحسين الوظيفدة: (2
 و تفوؽ  درا  ومهةرا  الموظ   و تحتوي  مػع مهػةـ غيػر   تد ة اادا  إذا  ة   مممل ومثقطل

 م ةرقل  و غير مروريل.
ويػتـ التحرػيف  ػة  ي ػل اللمػه لمػمةف تحرػيف اادا  مػف  ػاؿ ملر ػل مػد   تحسين بي ة العمل: (3

 ة  الت ظ م ػػل والطريػػ  التػػة يػػتـ  هػػة ت ظػػ ـ الم ررػػل ومػػد  م ةرػػقل وومػػوح م ةرػػقل  ػػدد المرػػتو 
 الاتهةلا  والمر ول ل.

  مة يتممف الل ةهر التةل ل: وتطوير  و قدـ الش ه التةلة  موذ ةً لتحريف اادا 
وهػػو المرػتو  المرػتهدؼ لػلأدا  والػػذي ترػلع ا دار  إلػع الوهػػوؿ  مسدتوى الأداء المطلدوب: .1

 ؿ  م   الموارد المتةحل واا شطل الم تمفل.إل ل قةرت ا
وهػػو اادا  الػػذي يػػتـ تحق قػػه  لػػاً  تي ػػل لم هػػود واا شػػطل الم ذولػػل  مسددتوى الأداء الفعلددي: .2

  اؿ  تر  زم ل محدد .
وتظهر حيف ا تاؼ اادا  الفلمة  ػف اادا  المرػتهدؼ قةلرػم   وي ػ   مػع  ف وة الأداء: .3

 لارتقة  قمرتو  اادا  الفلمة والوهوؿ قه إلع اادا  المرتهدؼ.ا دار  ملةل ل هذ  الف و  
والتلػرؼ  مػع   ويتـ  اله تحميه الف ػو   ػيف اادا  الفلمػة واادا  المرػتهدؼ تحليل الف وة: .4

 رقة هة  ومف ثـ ا ت ةر الطريقل المثمع للا هة. 
  التط يػػ    ػػػ ف ويػػتـ  الػػػه ومػػ  المػػد ه اللا ػػة مومػػ برندداما العمددل لتحسددين الأداء: .5

وارتف  مرتو  اادا  الوظ فة إلع المرتو  المرتهدؼ  ي   متةقلػل     ح  مرة ة ال  ةح
المو ػػ  لمت كػػد مػػف ارػػتمراريل التحرػػف  او ترػػتمر دور  ال ظػػةـ  ػػة حةلػػل  ػػدـ   ػػةح المػػد ه 

 اللا ة.
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يػػه الف ػػو  داري  تحموتحديػػد المػػ زؽ ا (  ظػػةـ تحرػػيف اادا  4-2 مػػة يومػػع الشػػ ه التػػةلة )
دا  الفلمػػة قمرػػتو  ومػػدا ه رػػدهة و مػػ   ػػرام  تحرػػيف اادا  وتط  قهػػة ومقةر ػػل ااقلةدهػػة  و 

 اادا  المطمو .
 

 
 

 
 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 ( : نظام تحسين الأداء4-2شكل )
 ( 41:  2003المصدر: ) المالكً ،

 مستوى الأداء

 مستوى الأداء الفعلي

فجوة 

 داءالأ

المأزق 

 الإداري

 تحليل الفجوة

 تحليل أبعاد الفجوة

 تحليل مداخل سد الفجوة

برنامج 

العمل 

لتحسين 

 الأداء
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 المبحث الثاني
 HRMإدارة الموارد البشرية 

رػػػػػػػيت ةوؿ القةحػػػػػػ  مفهػػػػػػػوـ إدار  المػػػػػػػوارد القشػػػػػػريل و هميتهػػػػػػػة  ػػػػػػة الم ظمػػػػػػػة  و هػػػػػػػـ  المقحػػػػػػ و ػػػػػػة هػػػػػػػذا 
 رلع لتحق قهة م  توم ع  هـ وظة فهة وممةررةتهة و ا تهة  قلمهة القلض.ااهداؼ التة ت

 
 :Preface تمييد .2.8

القشػػػػريل  ػػػػة الم ظمػػػػل مػػػػورداً مػػػػف  هػػػػـ مواردهػػػػة  و هػػػػاً مػػػػف  هػػػػـ ااهػػػػوؿ التػػػػة  تمثػػػػه المػػػػوارد
تمتمكهػػػػػة  حيػػػػػ  لا  م ػػػػػف تحقيػػػػػ   هػػػػػداؼ الم ظمػػػػػل  ػػػػػدوف المػػػػػوارد القشػػػػػريل التػػػػػة ي ػػػػػ   مػػػػػع الم ظمػػػػػل 

 ةهػػػػد  لاهتمػػػػةـ  هػػػػة وت م ػػػػل مهةراتهػػػػة و فة تهػػػػة لتكػػػػوف  ػػػػةدر   مػػػػع تحقيػػػػ   هػػػػداؼ الم ظمػػػػل  ف ترػػػػلع 
  (.3: 2009شمتو   ة موا هل الت يرا  والتحد ة  ) قفلةل ل وترة دهة

تشػػػػ ه المػػػػوارد القشػػػػريل الثػػػػرو  اارةرػػػػ ل  ػػػػة  ي م ظمػػػػل رػػػػوا   ة ػػػػ  إ تة  ػػػػل  و  دمةت ػػػػل  لػػػػذلؾ  ػػػػ ف 
فةد  المثمػػػػػػع مػػػػػػف مواردهػػػػػػة القشػػػػػػريل  مػػػػػػف  ػػػػػػاؿ تطويرهػػػػػػة ممػػػػػػة يػػػػػػ ل س الم ظمػػػػػػة  تلمػػػػػػه  مػػػػػػع الارػػػػػػت

  راد  وقةلتةلة تحقي   هدا هـ الش ه ل و هداؼ الم ظمل.إي ةقةً  مع  ود   دا  اا
وتلػػػػد إدار  المػػػػوارد القشػػػػػريل مػػػػف  هػػػػـ ا دارا  الوظ ف ػػػػػل  ػػػػة الم ظمػػػػل و كثرهػػػػػة حرةرػػػػ ل  و هػػػػة تتلةمػػػػػه 

و و هػػػػػة  كثػػػػػر  رمػػػػػل لمتػػػػػ ثر قػػػػػةل ي تيف الدا م ػػػػػل وال ةر  ػػػػػل   مػػػػػ   هػػػػػـ   هػػػػػر مػػػػػف   ةهػػػػػر ا  تػػػػػةج
 (.11: 2005لمم ظمل ) الهيتة  

وقةلتػػػػػةلة  ػػػػػ ف مرػػػػػ ول ل إدار  المػػػػػوارد القشػػػػػريل تقػػػػػ   مػػػػػع  ػػػػػةت   م ػػػػػ  المػػػػػديريف الت فيػػػػػذيف قة مػػػػػة ل 
 إلع م تهة الموارد القشريل الذيف  قدموف  إرهةمةتهـ مف  اؿ ال هع والمشور .

ار  المػػػػػوارد القشػػػػػريل دوراً ر  رػػػػػةً  ػػػػػة تومػػػػػ ع المشػػػػػ ا  التػػػػػة تلػػػػػة ة م هػػػػػة الشػػػػػر ة  وتملػػػػػ  إد
 (.Invancevich,2008 :8 مة   هة تقوـ  تطوير الحموؿ الما مل لهة )

إف إدار  المػػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػػريل قشػػػػػػػػػػ مهة الحػػػػػػػػػػدي  ل رػػػػػػػػػػ  وليػػػػػػػػػػد  الرػػػػػػػػػػة ل  وا  مػػػػػػػػػػة هػػػػػػػػػػة  تي ػػػػػػػػػػل 
 ه مقةشػػػػػػػػػػػػر وغيػػػػػػػػػػػػر مقةشػػػػػػػػػػػػر  ػػػػػػػػػػػػة لم مو ػػػػػػػػػػػػل مػػػػػػػػػػػػف التطػػػػػػػػػػػػورا  المتدا مػػػػػػػػػػػػل والتػػػػػػػػػػػػة  رػػػػػػػػػػػػهم  قشػػػػػػػػػػػػ

ظهػػػػػػػػػػػػور الحة ػػػػػػػػػػػػل إلػػػػػػػػػػػػع إدار    ػػػػػػػػػػػػراد مت ههػػػػػػػػػػػػل  تر ػػػػػػػػػػػػع شػػػػػػػػػػػػ وف اللػػػػػػػػػػػػةمميف قةلم ظمػػػػػػػػػػػػل وتلمػػػػػػػػػػػػه 
 مػػػػػػػػػػػع تػػػػػػػػػػػو ير    ػػػػػػػػػػػ  ا ل ػػػػػػػػػػػة   دار  الطة ػػػػػػػػػػػة  القشػػػػػػػػػػػريل ق فػػػػػػػػػػػة    وتم ػػػػػػػػػػػف مػػػػػػػػػػػف زيػػػػػػػػػػػةد  إ تة  ػػػػػػػػػػػل 

وتلتمػػػػػػػػػػػػػد  فػػػػػػػػػػػػػة   الم ظمػػػػػػػػػػػػػة   مػػػػػػػػػػػػػع حرػػػػػػػػػػػػػف ارػػػػػػػػػػػػػتثمةر مواردهػػػػػػػػػػػػػة و مػػػػػػػػػػػػػع اا ػػػػػػػػػػػػػص  اللػػػػػػػػػػػػػةمميف 
تػػػػػػػػػػػتح ـ  ػػػػػػػػػػػة قػػػػػػػػػػػة ة المػػػػػػػػػػػوارد و ػػػػػػػػػػػة طريقػػػػػػػػػػػل ارػػػػػػػػػػػت دامهة  ولهػػػػػػػػػػػذا ظهػػػػػػػػػػػر القشػػػػػػػػػػػريل م هػػػػػػػػػػػة  التػػػػػػػػػػػة 

 (31: 2011الاحت ةج إلع إدار  مرتقمل ت ص الموارد القشريل. )  و يد 
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دار  المل  ػل قةلل هػر القشػري  ػة الم ظمػة  م هػة: تقةي   وتلدد  الترم ة  التة  طمق   مػع ا 

دار   Manpower Management  إدار  القػو  اللةممػل  Personnel Management راداا إدار    وا 
ف غػػػدا  كثرهػػػة Labor Relation  واللا ػػػة  اللمةل ػػػل Employee Managementالمػػػوظفيف    وا 

 (25: 2003. )المررة  Human Resource Managementا تشةراً ترم ل إدار  الموارد القشريل 
لمػػػػػوارد القشػػػػػريل قة هػػػػػة:  مم ػػػػػل الاهتمػػػػػةـ ق ػػػػػه مػػػػػة يتلمػػػػػ  قػػػػػةلموارد القشػػػػػريل التػػػػػة وتلػػػػػرؼ إدار  ا

شػػػػػػػراؼ  مػػػػػػػع ارػػػػػػػت دامهة هػػػػػػػدا هة  وهػػػػػػػذا  شػػػػػػػمه ا ت ػػػػػػػة  المػػػػػػػوارد  وا    ػػػػػػػل م ظمػػػػػػػل لتحقػػػػػػػ   تحتة هػػػػػػػة 
 .وتطويرهػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  وتو يههػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة لتحقيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ   هػػػػػػػػػػػػػػػػػػػداؼ الم ظمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػل  والحفػػػػػػػػػػػػػػػػػػػةم  ميهػػػػػػػػػػػػػػػػػػػةوهػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ ة تهة  

 (.17: 2004)ال ر وطة   
إدار  المػػػػوارد القشػػػػريل إلػػػػع   هػػػػة : "  ػػػػه القػػػػرارا  و شػػػػةطة  ا دار  التػػػػة تػػػػ ثر  مػػػػة ي ظػػػػر إلػػػػع 

 (Leeds&Looise,2005: 109 مع ط  لل اللا ة   يف الم ظمل وموظفيهة" )
ق  هػػػػػػة م مو ػػػػػػل مػػػػػػف الارػػػػػػتراتي  ة  واللمم ػػػػػػة  واا شػػػػػػطل التػػػػػػة تػػػػػػـ  ( شػػػػػػواري )  ر ػػػػػػ  لػػػػػػد  

ةد  ػػػػػوع مػػػػػف التكةمػػػػػه  ػػػػػيف احت ة ػػػػػة  الم ظمػػػػػل تهػػػػػم مهة لػػػػػد ـ ااهػػػػػداؼ المشػػػػػتر ل  ػػػػػف طريػػػػػ  إي ػػػػػ
 (12: 2006واا راد الذيف  لمموف  هة. ) شواري 

 ػػػػػػػػػػػة تلريفػػػػػػػػػػػه  دار  المػػػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػػػريل قةلم ظمػػػػػػػػػػػة  ق  هػػػػػػػػػػػة "م مو ػػػػػػػػػػػل  ( Dissler ) وذهػػػػػػػػػػػ 
الممةررػػػػػػة  والر ةرػػػػػػة  المطموقػػػػػػل لت فيػػػػػػذ م تمػػػػػػ  اا شػػػػػػطل المتلمقػػػػػػل قػػػػػػةل واحة القشػػػػػػريل التػػػػػػة تحتػػػػػػةج 

 (.Dissler,2003 :34ر  لممةررل وظة فهة  مع  كمه و ه" )إليهة الادا
 ػػػػػػراد اللػػػػػةمميف  ػػػػػة الم ظمػػػػػل لتحقيػػػػػػ   هػػػػػة الم فلػػػػػل مػػػػػف اا  مػػػػػة  ر ػػػػػ  إدار  المػػػػػوارد القشػػػػػػريل ق

 (Mondy & Noe,2005: 4  هداؼ الم ظمل. )
ومهمػػػػػػة  ػػػػػػةف مػػػػػػف  مػػػػػػر  ػػػػػػ ف إدار  المػػػػػػوارد القشػػػػػػريل تتمػػػػػػمف م مو ػػػػػػل مػػػػػػف اللمم ػػػػػػة  ال ز  ػػػػػػل 

مػػػػف ت طػػػػ   هػػػػذ  المػػػػوارد مػػػػروراً    ػػػػداد  ظػػػػـ التحميػػػػه والوهػػػػ  الػػػػوظ فة وا  ػػػػداد  ظػػػػـ الا ت ػػػػةر  اً  ػػػػد 
والتليػػػػػػيف و ظػػػػػػـ تقيػػػػػػ ـ  دا  اللػػػػػػةمميف و ظػػػػػػـ الحػػػػػػوا ز  وا تهػػػػػػةً   ومػػػػػػ   ظػػػػػػـ الت ديػػػػػػ  و ظػػػػػػـ الرػػػػػػامل 

 (25: 2010المه  ل قمة  حق   هداؼ الم ظمل )  وشي ل 
ف تلريػػػػػ  إدار  المػػػػػوارد القشػػػػػريل  مػػػػػة يراهػػػػػة القةحػػػػػ  و  ػػػػػةً   مػػػػػع التلريفػػػػػة  الرػػػػػةققل    ػػػػػه  م ػػػػػ

ق  هػػػػػػػة "ال هػػػػػػػود التػػػػػػػة ت ػػػػػػػذلهة الم ظمػػػػػػػل لومػػػػػػػ  الموظػػػػػػػ  الم ةرػػػػػػػ   ػػػػػػػة الم ػػػػػػػةف الم ةرػػػػػػػ   وتحفيػػػػػػػز  
 هداؼ الم ظمل".  و   وت م ل  دراته وتحريف  دا ه مف   ه تحقي   هدا ه
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إلع إدار  الموارد القشريل  و هػقح  واحػد  مػف  هػـ الوظػة   ا داريػل  ػة الم ظمػة  ت ير  ال ظر  

الحديثػػل  وه ػػةؾ  رػػقة   ثيػػر  تفرػػر التطػػور الػػذي حػػد   ػػة هػػذ  ال ظػػر   والاهتمػػةـ المتزايػػد  هػػة  وظ فػػل 
: 2005التػػة ذ رهػػة )الهيتػػة رػػقة  هػػـ اا  إداريػػل مت ههػػل  و  مػػةً  فػػرع مػػف  ػػروع  مػػـ ا دار   ومػػف 

 :( هة34-35
 شػػطل  و هػػة مر ػػز ال ػػذ  المهػػـ  ػػة الم ظمػػل  إذ  وارػػطتهة تتحػػدد  و  ػػل المػػوارد القشػػريل  ػػة اا (1

 الوظ ف ل  ة الم ظمل.
 إ هة تتلةمه م  المورد الوحيد الذي لا  م ف تقميد  مف   ه الم ة ريف. (2
   ل. م ف ت ف ض تكةلي  الموارد القشريل  ف طري  تحريف ال و  ل وزيةد  الا تة (3
 م ػػف ملةل ػػل ال طػػ   ػػة ممةررػػة  إدار  المػػوارد القشػػريل  تكػػةلي    ػػه مقةر ػػل قػػة يرادا  الوظ فػػل  (4

  ر . اا
 (:14: 2003و مةؼ )شتة  

ف تملقػه إدار    مة تكمف  هميتهة  ة  و هة  حد   ةهر ا  تةج اارةر ل والدور الهةـ الذي  م ف  (5
 ا  رة ة لملمه.الموارد القشريل  ة ت م ل وتطوير اادا  

ال مػػػو والتطػػػوير التلم مػػػة والثقػػػة ة  د  إلػػػع زيػػػةد  و ػػػة اللػػػةمميف وثقػػػة تهـ وقةلتػػػةلة  ػػػ ف ط  لػػػل  (6
رغقػةتهـ وعمػػةلهـ لممرػػتق ه ا تمفػػ   مػػة هػػة  م ػػه  ػة الرػػة    ممػػة  د  إلػػع مػػرور  و ػػود   ػػرا  

  قوموف  درارل الرموؾ ا  رة ة. 
 (:44 :2001وذ ر الرممة  ة ااهم ل )الرممع 

 رػػػةف قمػػػة  ممكػػػه مػػػف مهػػػةرا  و ػػػدرا  هػػػو  هػػػة المحػػػدد اارةرػػػة لمكفػػػة   ا  تة  ػػػل  حيػػػ  إف ا إ (7
 ػر  هػة  ػة ارةرة  ة الكفة   الا تة  ل  و ف ا لا  والملػدا  والل ةهػر المةد ػل االل هر اا

 الحق قل  وامه مرة د  ل  رةف.
 تة  ػػػل  مػػػف  ػػػاؿ تحرػػػيف  دا     ا هػػػة مػػػف تو ػػػه اادا  القشػػػري قمػػػة  حقػػػ  المزيػػػد مػػػف الكفػػػة (8

 راد  وتو ير الل ةهر القشريل ذا  الكفة   والمهةر  والارتلداد لملمه واللطة   الذي  حقػ   ػدر اا
   مع  ة زيةد  ا  تةج وتحريف ا  تة  ل. 

 (:30-29: 2003و  يراً  مةؼ رمطةف )رمطةف 
مػػػةؿ و هػػػحة  اا مػػػةؿ  ػػػف طريػػػ  اترػػػةع  طػػػةؽ التػػػد ه الح ػػػومة  ػػػة  ا ػػػة  اللمػػػه  ػػػيف الل (9

 إهدار القوا يف والتشريلة  اللمةل ل.
التػػػػة تػػػػدا    ػػػػف حقػػػػوؽ اللػػػػةمميف وتر ػػػػع و هميتهػػػػة و  زيػػػػةد  دور ال قةقػػػػة  والم ظمػػػػة  اللمةل ػػػػل (10

 مهةلحهـ.
 زيةد  در ل و يهـ وثقة تهـ. و ارتفةع مرتو  تطملة  اللةمميف  تي ل لارتفةع مرتو ة  مل شتهـ  (11
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 :HRM objectives موارد البشريةأىداف إدارة ال .2.11
اارةرػػػػػػػػػػػػػػة  دار  المػػػػػػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػػػػػػريل  ػػػػػػػػػػػػػػة الم ظمػػػػػػػػػػػػػػة  الهػػػػػػػػػػػػػػ ير  والك يػػػػػػػػػػػػػػر    إف الهػػػػػػػػػػػػػػدؼ

وتطػػػػػػػػوير اا ػػػػػػػػراد قشػػػػػػػػ ه يم ػػػػػػػػة زويػػػػػػػػد الم ظمػػػػػػػػل قمػػػػػػػػوارد قشػػػػػػػػريل  لةلػػػػػػػػل  واللةمػػػػػػػػل وال ةهػػػػػػػػل  هػػػػػػػػو ت
 (42: 2007)الشطه  واحت ة ةتهة رغقة  الم ظمل

 :(31-30: 2003ذ رهة )شتة   مة و م ف تحديد ااهداؼ  مع ال حو 
الحهػػػػػػػػػػػػوؿ  مػػػػػػػػػػػػع اا ػػػػػػػػػػػػراد ااكفػػػػػػػػػػػػة :  ػػػػػػػػػػػػف طريػػػػػػػػػػػػ  تحديػػػػػػػػػػػػد مواهػػػػػػػػػػػػفة  اللمػػػػػػػػػػػػه والقحػػػػػػػػػػػػ   ػػػػػػػػػػػػف  (1

مهػػػػػػػػػةدر المػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػريل وتحديػػػػػػػػػد  ممهػػػػػػػػػة و ػػػػػػػػػ  متطمقػػػػػػػػػة  اللمػػػػػػػػػه لتحقيػػػػػػػػػ  الارػػػػػػػػػت داـ اامثػػػػػػػػػه 
 . ة الوظة   لم هود القشريل والق ةـ    را ا  الا ت ةر والتليف

تهـ و ػػػػػػػػػػدراتهـ: مػػػػػػػػػػف   ػػػػػػػػػػه الارػػػػػػػػػػتفةد  مػػػػػػػػػػف  هػػػػػػػػػػودهـ قة مػػػػػػػػػػة ل ت م ػػػػػػػػػػل اا ػػػػػػػػػػراد وتحرػػػػػػػػػػيف مهػػػػػػػػػػةرا (2
إلػػػػػػػػػػػع تقيػػػػػػػػػػػ ـ  دا  اللػػػػػػػػػػػةمميف  ػػػػػػػػػػػة  تػػػػػػػػػػػرا  دوريػػػػػػػػػػػل وقشػػػػػػػػػػػ ه مومػػػػػػػػػػػو ة لتشػػػػػػػػػػػ    الارػػػػػػػػػػػتمرار  ػػػػػػػػػػػة 

 اللمه.
تحقيػػػػػػػػػػ  الميػػػػػػػػػػز  الت ة رػػػػػػػػػػ ل لمم ظمػػػػػػػػػػل مػػػػػػػػػػف  ػػػػػػػػػػاؿ ا دار  الفلةلػػػػػػػػػػل لممػػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػػريل قحيػػػػػػػػػػ  تقػػػػػػػػػػوـ  (3

  مع ترهيه  در  الم ظمل  مع الم ة رل.
  متطمقػػػػػػػػػػة  الم ظمػػػػػػػػػػل الا تمة  ػػػػػػػػػػل والقة و  ػػػػػػػػػػل و ةهػػػػػػػػػػل لػػػػػػػػػػد  تلةممهػػػػػػػػػػة مػػػػػػػػػػ  القػػػػػػػػػػو  التلةمػػػػػػػػػػه مػػػػػػػػػػ (4

  راد. قة و  ل المتلمقل قلا تهة م  اااللةممل لديهة حتع تت    اللوا   ال
الارػػػػػػػػػػػتفةد  القهػػػػػػػػػػػو  مػػػػػػػػػػػف  هػػػػػػػػػػػود اللػػػػػػػػػػػةمميف  ػػػػػػػػػػػة إ تػػػػػػػػػػػةج الرػػػػػػػػػػػم   و ال ػػػػػػػػػػػدمة  و ػػػػػػػػػػػ  الملػػػػػػػػػػػةيير  (5

 الكم ل وال و  ل المحدد  رمفةً.
 (:18: 2002ـ وهةلع وذ ر ) الرةل

 تحقي  ا تمة  وولا  اا راد لمم ظمل والمحة ظل  مع رغ تهـ  ة اللمه  يهة وزيةدتهة. (6
داريػػػػػػػػػػل  ػػػػػػػػػػة موا هػػػػػػػػػػل الت يػػػػػػػػػػرا  التك ولو  ػػػػػػػػػػل وا ت م ػػػػػػػػػػل  ػػػػػػػػػػدرا  اللػػػػػػػػػػةمميف مػػػػػػػػػػف  ػػػػػػػػػػاؿ تػػػػػػػػػػدري هـ ل (7

 ال ي ل.
رمػػػػػػػػػهـ وتتفػػػػػػػػػةد  المهػػػػػػػػػةـ التػػػػػػػػػة تل  إي ػػػػػػػػػةد ر ةرػػػػػػػػػة  مومػػػػػػػػػو  ل تم ػػػػػػػػػ  رػػػػػػػػػو  ارػػػػػػػػػت داـ اللػػػػػػػػػةمميف (8

 للأ طةر غير المروريل.
إتةحػػػػػػػػػل الفػػػػػػػػػرص لملػػػػػػػػػةمميف  ف ي ػػػػػػػػػدو  ػػػػػػػػػرص  يػػػػػػػػػد  و ف تتػػػػػػػػػةح لهػػػػػػػػػـ  ػػػػػػػػػرص التقػػػػػػػػػدـ والتر ػػػػػػػػػة  ػػػػػػػػػة  (9

 الم ظمل   دمة  هقحوف م هميف لذلؾ.
 تو ر ممةف ا تمة ة وهحة  يد لملةمميف. (10

 (12: 1977و مةؼ )  ر ر  
 ػػػػػػػػو  الػػػػػػػػد    راغقػػػػػػػػل  ػػػػػػػػة تشػػػػػػػػ يه  و تكػػػػػػػػويف  ػػػػػػػػو   مػػػػػػػػه مرػػػػػػػػتقر  و لةلػػػػػػػػل   ػػػػػػػػةدر   مػػػػػػػػع اللمػػػػػػػػه (11

 الارةر ل  ة الم ظمل  ة الحةمر والمرتق ه.
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 HRM functions: دارة الموارد البشريةإوظا ا  .2.12
ف  ػػػػػػػػػػػةف    وتطػػػػػػػػػػػور   قلػػػػػػػػػػػد ومهةمهػػػػػػػػػػػة و مم ةتهػػػػػػػػػػػة  وظػػػػػػػػػػػة   إدار  المػػػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػػػريل تلػػػػػػػػػػػدد 

ومػػػػػػػػػػػػػ ع   وهػػػػػػػػػػػػرؼ اا ػػػػػػػػػػػػور  والتليػػػػػػػػػػػػيف  دورهػػػػػػػػػػػػة مقهػػػػػػػػػػػػوراً  مػػػػػػػػػػػػع ارػػػػػػػػػػػػتقطة  اايػػػػػػػػػػػػدي اللةممػػػػػػػػػػػػل
هػػػػػػػػػػػػة يترػػػػػػػػػػػػ  ل هػػػػػػػػػػػػقع  كثػػػػػػػػػػػػر شػػػػػػػػػػػػمولًا وت ههػػػػػػػػػػػػةً  و هػػػػػػػػػػػػقع  دار  المػػػػػػػػػػػػوارد ا  ػػػػػػػػػػػػةزا     ػػػػػػػػػػػػذ دور 

القشػػػػػػػػػػػػػػريل دور ارػػػػػػػػػػػػػػتراتي ة يتطمػػػػػػػػػػػػػػ  تػػػػػػػػػػػػػػوا ر  فػػػػػػػػػػػػػػة ا  مت ههػػػػػػػػػػػػػػل وارػػػػػػػػػػػػػػتراتي  ل إلػػػػػػػػػػػػػػع  ة ػػػػػػػػػػػػػػ  
 (18: 2002) هرالله  المهةـ الت فيذ ل.

إف  دار  المػػػػػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػػػػػريل  شػػػػػػػػػػػػػ  هة شػػػػػػػػػػػػػ ف  ي إدار   ػػػػػػػػػػػػػة الم ظمػػػػػػػػػػػػػل  مهمتػػػػػػػػػػػػػيف  رةرػػػػػػػػػػػػػيتيف: 
  ػػػػػػػػػػػػػػل ت ههػػػػػػػػػػػػػػ ل    مػػػػػػػػػػػػػػة ا داريػػػػػػػػػػػػػػل  تشػػػػػػػػػػػػػػترؾ مػػػػػػػػػػػػػػ  م تمػػػػػػػػػػػػػػ  الوحػػػػػػػػػػػػػػدا  ااولػػػػػػػػػػػػػػع إداريػػػػػػػػػػػػػػل والثة

الت ظ م ػػػػػػػػػػػل  ػػػػػػػػػػػة الم ظمػػػػػػػػػػػل قممةررػػػػػػػػػػػتهة وتتمثػػػػػػػػػػػه  ػػػػػػػػػػػة وظ فػػػػػػػػػػػل الت طػػػػػػػػػػػ    والت ظػػػػػػػػػػػ ـ  والتو  ػػػػػػػػػػػه  
والر ةقػػػػػػػػػػػػػل  وا  ػػػػػػػػػػػػػداع والتطػػػػػػػػػػػػػوير  وت هػػػػػػػػػػػػػ ص المػػػػػػػػػػػػػوارد   مػػػػػػػػػػػػػة المهػػػػػػػػػػػػػةـ الت ههػػػػػػػػػػػػػ ل  تمةررػػػػػػػػػػػػػهة 

قةلتػػػػػػػػػػػدري  وتقػػػػػػػػػػػو ـ  دا   روراً إدار  المػػػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػػػريل  ػػػػػػػػػػػد اً مػػػػػػػػػػػف ت طػػػػػػػػػػػ   المػػػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػػػريل  ومػػػػػػػػػػػ
 (11: 2007)ه ةـ اللةمميف  وا تهة  قةلرامل المه  ل ور ة ل اللةمميف.

وظػػػػػػػػػػػػػػة   إدار  المػػػػػػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػػػػػػريل  ػػػػػػػػػػػػػػة  مػػػػػػػػػػػػػػس م مو ػػػػػػػػػػػػػػة   رةرػػػػػػػػػػػػػػ ل  ( هػػػػػػػػػػػػػػ ةـ ) و ػػػػػػػػػػػػػػرد
 (5-2يومحهة الش ه التةلة )

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 وظائف إدارة الموارد البشرية( : 5-2كل )ش

 بتصرف (11 :2007، صٌامالمصدر: )

 

 

 

وظائف إدارة الموارد 

 البشرٌة

 التوظٌف

 التنمٌة والتطوٌر

 التعوٌضات والحواف 

 الأمن والصحة العمالٌة

 علاقات عمالٌة

 التدرٌب.(1
 تنمٌة المسار الوظٌفً.(2
 تقٌٌم الأداء.(3

 ً.التحلٌل الوظٌف(1
 تخطٌط الموارد البشرٌة.(2
 الاستقطاب.(3
 الاختٌار.(4

 راتب ) أجور (.(1
 حواف .(2

 الأمن والأمان.(1
 الصحة.(2

 العلاقات الإدارٌة بالعاملٌن.(1
 العلاقات الادارٌة بالنقابات.(2
 الصحة.(3



   36 
 

 :Employment التوظيا .2.12.1
اي م ظمػػػػػػػػػل مثػػػػػػػػػه: مػػػػػػػػػة هػػػػػػػػػو  ػػػػػػػػػدد اا ػػػػػػػػػراد المطمػػػػػػػػػو  تر يقػػػػػػػػػل المػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػريل  حػػػػػػػػػدد التوظيػػػػػػػػػ  

تػػػػػػػػوظ فهـ؟  مػػػػػػػػة هػػػػػػػػة المهػػػػػػػػةرا  والقػػػػػػػػدرا  وال  ػػػػػػػػرا  الوا ػػػػػػػػ  توا رهػػػػػػػػة  ػػػػػػػػيهـ؟  متػػػػػػػػع و يػػػػػػػػ  يػػػػػػػػتـ 
ال قػػػػػػػػػػػػػػه  و التليػػػػػػػػػػػػػػيف  و الارػػػػػػػػػػػػػػتقلةد؟   يػػػػػػػػػػػػػػ    تػػػػػػػػػػػػػػةر اا ػػػػػػػػػػػػػػراد الم ةرػػػػػػػػػػػػػػ يف  ػػػػػػػػػػػػػػة  ػػػػػػػػػػػػػػه حةلػػػػػػػػػػػػػػل؟. 

 وتشمه التوظي   مم ة   ر   وهة: (39: 2009) ةدالر  
 Function Analysisي التحليل الوظيف

التحميػػػػػػػػػػػػػه الػػػػػػػػػػػػػوظ فة  مم ػػػػػػػػػػػػػل م تظمػػػػػػػػػػػػػل تحػػػػػػػػػػػػػدد المهػػػػػػػػػػػػػةرا  والوا قػػػػػػػػػػػػػة  والملر ػػػػػػػػػػػػػل المطموقػػػػػػػػػػػػػل 
 (81: 1977 ة الم ررل وي ثر ق ه   هر. ) ر ر  ومر ول ةتهة ادا  الوظة  
وا قػػػػػػػػػػػػة   ػػػػػػػػػػػػه  إلػػػػػػػػػػػػع ف المقهػػػػػػػػػػػػود قةلتحميػػػػػػػػػػػػه الػػػػػػػػػػػػوظ فة التلػػػػػػػػػػػػرؼ  (  ػػػػػػػػػػػػو شػػػػػػػػػػػػي ل)وومػػػػػػػػػػػػ  

 (33: 2010)  وشي ل  .وظ فل وتحديد مواهفة  مف  ش مهة
 مػػػػػػػػػػػػػػة  قهػػػػػػػػػػػػػػد  تحميػػػػػػػػػػػػػػه الوظػػػػػػػػػػػػػػة   اللمم ػػػػػػػػػػػػػػل ال ظةم ػػػػػػػػػػػػػػل  ػػػػػػػػػػػػػػة درارػػػػػػػػػػػػػػل و مػػػػػػػػػػػػػػ  الملمومػػػػػػػػػػػػػػة  

 هػػػػػػػػػػػػدؼ تحديػػػػػػػػػػػػد الوهػػػػػػػػػػػػ  الكةمػػػػػػػػػػػػه   والمرػػػػػػػػػػػػ ول ة  ال ةهػػػػػػػػػػػػل قةلوظ فػػػػػػػػػػػػل  المرتقطػػػػػػػػػػػػل قةللمم ػػػػػػػػػػػػة 
 (87: 2003) قةس  لهة وشروطهة  و محدداتهة

الم ظمػػػػػػػػػػػػل وحرػػػػػػػػػػػػ  تلريػػػػػػػػػػػػ   كثػػػػػػػػػػػػر تفهػػػػػػػػػػػػ اً  ػػػػػػػػػػػػ ف تحميػػػػػػػػػػػػه الوظ فػػػػػػػػػػػػل هػػػػػػػػػػػػو: تمػػػػػػػػػػػػؾ اللمم ػػػػػػػػػػػػل 
لتحديػػػػػػػػػػد المهػػػػػػػػػػػةرا  والوا قػػػػػػػػػػػة  والملػػػػػػػػػػةرؼ المتطمقػػػػػػػػػػػل ادا  وظػػػػػػػػػػػة   محػػػػػػػػػػدد   ػػػػػػػػػػػة م ررػػػػػػػػػػػل مػػػػػػػػػػػة  
حيػػػػػػػػػػػػػػ  يزود ػػػػػػػػػػػػػػة تحميػػػػػػػػػػػػػػه الوظػػػػػػػػػػػػػػة   قمم ػػػػػػػػػػػػػػص الوا قػػػػػػػػػػػػػػة  والمرػػػػػػػػػػػػػػ ول ة  المتلمقػػػػػػػػػػػػػػل قةلوظ فػػػػػػػػػػػػػػل 
و ا تهػػػػػػػػػػػػة قةلوظػػػػػػػػػػػػة   اا ػػػػػػػػػػػػر    ػػػػػػػػػػػػذلؾ  حػػػػػػػػػػػػدد الملر ػػػػػػػػػػػػل والمهػػػػػػػػػػػػةرا  وظػػػػػػػػػػػػروؼ اللمػػػػػػػػػػػػه التػػػػػػػػػػػػة 

 (Mondy & Noe,2005: 85 ) ريتـ ت ديته هذ  الوظ فل  ة ظمهة.
 Jobالملمومػة  التػة ت ػت   ػف  مم ػل التحميػه الػوظ فة ت رػت دـ   ػػداد  ػه مػف الوهػ  الػوظ فة 

description  ومواهفة  الوظ فلJob specification ( 6-2والتة تتمع مف  اؿ الش ه التةلة:) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 
 

 

 وظيفة التحليل الوظيفي كأداة أساسية لإدارة الموارد البشرية( : 6-2شكل )

 بتصرف (Mondy & Noe,2005: 85)المصدر: 

 تحلٌل الوظٌفة

 المواصفات الوظٌفٌة

 الوصف الوظٌفً

 م ام مسؤولٌات واجبات

 قدرات م ارات معرفة

وظائف إدارة 

 الموارد البشرٌة
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 Human Resources Planning تخطيط الموارد البشرية
م ة  ػػػػػػػػػػػػػػل ت طػػػػػػػػػػػػػػ    المػػػػػػػػػػػػػػوارد هػػػػػػػػػػػػػػو  مم ػػػػػػػػػػػػػػل مقةر ػػػػػػػػػػػػػػل  ػػػػػػػػػػػػػػيف مرػػػػػػػػػػػػػػتمزمة  المػػػػػػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػػػػػػريل وا 

المػػػػػػػػػوظفيف  والملمومػػػػػػػػػة  التػػػػػػػػػة يزودهػػػػػػػػػة   ػػػػػػػػػدد  ػػػػػػػػػةف  قػػػػػػػػػص  و زيػػػػػػػػػةد   ػػػػػػػػػةوتحديػػػػػػػػػد إذا   و ودهػػػػػػػػػة
هػػػػػػػػػػػػذا الت طػػػػػػػػػػػػ   ت رػػػػػػػػػػػػس لمرحمػػػػػػػػػػػػل الارػػػػػػػػػػػػتقطة   و   مػػػػػػػػػػػػةؿ   ػػػػػػػػػػػػر  لممػػػػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػػػػريل. ) ر ػػػػػػػػػػػػر  

1997 :81) 
احت ة ػػػػػػػػػػػػة  الم ظمػػػػػػػػػػػل مػػػػػػػػػػػػف المػػػػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػػػػريل  تحديػػػػػػػػػػػػد  ت طػػػػػػػػػػػػ   المػػػػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػػػريلو قهػػػػػػػػػػػد 

وتحديػػػػػػػػػد مػػػػػػػػػة هػػػػػػػػػو متػػػػػػػػػةح    مػػػػػػػػػةً و و ػػػػػػػػػةً  ويتطمػػػػػػػػػ  هػػػػػػػػػذا التقػػػػػػػػػدير طمػػػػػػػػػ  الم ظمػػػػػػػػػل مػػػػػػػػػف اللػػػػػػػػػةمميف
 و الزيػػػػػػػػػةد    م هػػػػػػػػػة  ومػػػػػػػػػف ثػػػػػػػػػـ المقةر ػػػػػػػػػل  ػػػػػػػػػيف  ػػػػػػػػػة  ة الطمػػػػػػػػػ  واللػػػػػػػػػرض لتحديػػػػػػػػػد هػػػػػػػػػة ة الل ػػػػػػػػػز

 (33: 2010 ة الموارد القشريل. )  وشي ل 
ل الم ظمػػػػػػػػػػل لمتطمقػػػػػػػػػػة  المػػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػػريل مػػػػػػػػػػف   ػػػػػػػػػػه  مم ػػػػػػػػػػل المرا لػػػػػػػػػػ ت طػػػػػػػػػػ   المػػػػػػػػػػوارد هػػػػػػػػػػو

ف و تمػػػػػػػػػػة و ي مػػػػػػػػػػة و ميف اا ػػػػػػػػػػداد الازمػػػػػػػػػػل مػػػػػػػػػػف المػػػػػػػػػػوظفيف وقةلمهػػػػػػػػػػةرا  المحػػػػػػػػػػدد  وهػػػػػػػػػػـ متػػػػػػػػػػو ر  تػػػػػػػػػػ
 (Mondy & Noe,2005: 99 د   الحة ل إليهـ. ) 
حرػػػػػػػػػ  تلريػػػػػػػػػ  ع ػػػػػػػػػر  مم ػػػػػػػػػل إ ػػػػػػػػػداد ال طػػػػػػػػػ  الازمػػػػػػػػػل لشػػػػػػػػػ ه  و ت  ػػػػػػػػػ   وت طػػػػػػػػػ   المػػػػػػػػػوارد

ل  ا طا ػػػػػػػػػػػػػةً مػػػػػػػػػػػػػف تحميػػػػػػػػػػػػػه الوظػػػػػػػػػػػػػة   ال ديػػػػػػػػػػػػػد    و المتو ػػػػػػػػػػػػػ   ف الفراغػػػػػػػػػػػػػة  الوظ ف ػػػػػػػػػػػػػل المتو لػػػػػػػػػػػػػ
تكػػػػػػػػػػػوف شػػػػػػػػػػػةغر   ومػػػػػػػػػػػة إذا  ػػػػػػػػػػػةف رػػػػػػػػػػػيتـ شػػػػػػػػػػػ مهة قمرشػػػػػػػػػػػحيف مػػػػػػػػػػػف دا ػػػػػػػػػػػه الم ررػػػػػػػػػػػل  و  ةر هػػػػػػػػػػػة  
لػػػػػػػػػذلؾ  ػػػػػػػػػ ف ت طػػػػػػػػػ   القػػػػػػػػػو  اللةممػػػػػػػػػل  شػػػػػػػػػير إلػػػػػػػػػع الت طػػػػػػػػػ   المػػػػػػػػػرتق    م ػػػػػػػػػ  الوظػػػػػػػػػة   دا ػػػػػػػػػه 

 (Dessler,2003:149الم ررل  اؿ  تر  مرتق م ل. )
 ( يومع م ر ة   مم ل ت ط   الموارد القشريل7-2)والش ه التةلة 

   

 

 

 

 

 

 
 

 
 
 
 

 مخرجات عملية تخطيط الموارد البشرية( : 7-2)رلم شكل 

 (Mondy & Noe,2005: 100)بتصرف المصدر: 

 مقارنة الاحتٌاجات بالمتاح
التنبؤ باحتٌاجات 

ومتطلبات الموارد 

 البشرٌة

 تخطيط الموارد البشرية

 الطلب = العرض فائض فً العاملٌن عج  فً العاملٌن

 

 التنبؤ المتاح

 استقطاب

 اختٌار

 إٌقاف التعٌٌن
تقلٌص الساعات 
 التقاعد المبكر

 التسرٌح

 

 
 لا إجراء
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 Polarization ا:ستقطاب 
ـ لملمػػػػػػػػػػػػه  ػػػػػػػػػػػػػة الارػػػػػػػػػػػػتقطة  هػػػػػػػػػػػػة  مم ػػػػػػػػػػػػػل  ػػػػػػػػػػػػذ  اا ػػػػػػػػػػػػػراد المػػػػػػػػػػػػ هميف وتشػػػػػػػػػػػػ  لهـ لمتقػػػػػػػػػػػػػد

  الم ررل. 
 (81: 1977) ر ر 

 مم ػػػػػػػػػػػل اكتشػػػػػػػػػػػةؼ مرشػػػػػػػػػػػحيف محتممػػػػػػػػػػػيف لموظػػػػػػػػػػػة   الشػػػػػػػػػػػةغر  الحةل ػػػػػػػػػػػل  و الارػػػػػػػػػػػتقطة  هػػػػػػػػػػػة 
.   ػػػػػػػػػػػه  شػػػػػػػػػػػة   قػػػػػػػػػػػوـ  مػػػػػػػػػػػع الوهػػػػػػػػػػػوؿ  ػػػػػػػػػػػيف الم ررػػػػػػػػػػػل واا ػػػػػػػػػػػراد المتو لػػػػػػػػػػػل  ػػػػػػػػػػػة الم ررػػػػػػػػػػػل   ي

 (117: 2005)الرمطةف 
ويتمػػمف الارػػتقطة  الحهػػوؿ  مػػع المػػوارد القشػػريل المطموقػػل لمػػمةف ارػػتمرار  مم ػػة  الم ظمػػل  
وهذا  شمه  مم ة  القح   ف اا راد الم هميف الم ةر يف لملمه دا ه الم ظمل والذيف يتو ػ   ف يتقػدموا 

ه لمم ظمل  تي ل و ود شػواغر  مػه حةل ػةً  و تو ػ  حػدو  مثػه هػذ  الشػواغر  ػة المرػتق ه. قطمقة   م
(Denisi & Griffin,2001: 125) 

وهػػػػػػػػػة اللمم ػػػػػػػػػل التػػػػػػػػػة تهػػػػػػػػػتـ قةلقحػػػػػػػػػ   ػػػػػػػػػف  و ػػػػػػػػػذ  اا ػػػػػػػػػراد الم ةرػػػػػػػػػ يف و ػػػػػػػػػذ هـ مػػػػػػػػػف  ػػػػػػػػػيف 
اا ػػػػػػػػػػػػػراد المػػػػػػػػػػػػػ هميف والمرشػػػػػػػػػػػػػحيف لشػػػػػػػػػػػػػ ه الوظػػػػػػػػػػػػػة   الشػػػػػػػػػػػػػةغر  حتػػػػػػػػػػػػػع يترػػػػػػػػػػػػػ ع إتمػػػػػػػػػػػػػةـ  مم ػػػػػػػػػػػػػل 

 (155: 2009) ةدالر  ر. الا ت ة
و ػػػػػػػػػػػػػة  تلريػػػػػػػػػػػػػ  الارػػػػػػػػػػػػػتقطة   مػػػػػػػػػػػػػع   ػػػػػػػػػػػػػه  مم ػػػػػػػػػػػػػل  ػػػػػػػػػػػػػذ  اا ػػػػػػػػػػػػػراد قةلو ػػػػػػػػػػػػػ  الم ةرػػػػػػػػػػػػػ  

   وقةا داد الكة  ل والم ها  الما مل  وتش  لهـ لمتقدـ لموظة   دا ه الم ظمل.
 ( Mondy & Noe,2005: 100) 

وه ػػػػػػػػةؾ تلريػػػػػػػػ  ع ػػػػػػػػر للمم ػػػػػػػػل الارػػػػػػػػتقطة    مػػػػػػػػع   هػػػػػػػػة تتمثػػػػػػػػه  ػػػػػػػػة "القحػػػػػػػػ   ػػػػػػػػف   مػػػػػػػػه 
الل ةهػػػػػػػػػػػػػر لشػػػػػػػػػػػػػ ه وظ فػػػػػػػػػػػػػل مػػػػػػػػػػػػػة  ػػػػػػػػػػػػػيف المتقػػػػػػػػػػػػػدميف  ولا تقتهػػػػػػػػػػػػػر  مػػػػػػػػػػػػػع ما مػػػػػػػػػػػػػل ااشػػػػػػػػػػػػػ ةص 
لموظػػػػػػػػػػة    مػػػػػػػػػػع تػػػػػػػػػػو ر الم هػػػػػػػػػػه والقػػػػػػػػػػدرا  المطموقػػػػػػػػػػل لموظ فػػػػػػػػػػل   ػػػػػػػػػػد المرشػػػػػػػػػػحيف  لك هػػػػػػػػػػة تمتػػػػػػػػػػد 
لتشػػػػػػػػػػػػمه دوا لهػػػػػػػػػػػػـ وطموحػػػػػػػػػػػػةتهـ واهتمةمػػػػػػػػػػػػةتهـ وارػػػػػػػػػػػػتلداداتهـ لممرػػػػػػػػػػػػةهمل  ػػػػػػػػػػػػة تحقيػػػػػػػػػػػػ   هػػػػػػػػػػػػداؼ 

 (163: 1999  )  دالوهةاللمه ورغ تهـ  ة التقدـ والر ة". 
 من يقوم با:ستقطاب؟

تقػػػػػػػػػػػػػػػػوـ الم ظمػػػػػػػػػػػػػػػػة  الك يػػػػػػػػػػػػػػػػر     شػػػػػػػػػػػػػػػػة  وحػػػػػػػػػػػػػػػػدا  مت ههػػػػػػػػػػػػػػػػل  دار  المػػػػػػػػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػػػػػػػػريل  
وتتمػػػػػػػػػمف هػػػػػػػػػذ  الوحػػػػػػػػػدا    رػػػػػػػػػةـ مت ههػػػػػػػػػل  ػػػػػػػػػة وظػػػػػػػػػة   إدار  المػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػريل  وم هػػػػػػػػػة مػػػػػػػػػة 

 ػػػػػػػػػػاف  ػػػػػػػػػػف  رػػػػػػػػػػمع ققرػػػػػػػػػػـ التوظيػػػػػػػػػػ   حيػػػػػػػػػػ   لمػػػػػػػػػػه قػػػػػػػػػػه  ػػػػػػػػػػدد مػػػػػػػػػػف المت ههػػػػػػػػػػيف  ػػػػػػػػػػة ا 
وا  ػػػػػػػػػػػػرا  المقػػػػػػػػػػػػةقا  الم د  ػػػػػػػػػػػػل مػػػػػػػػػػػػ  الم تػػػػػػػػػػػػد يف وحتػػػػػػػػػػػػع مرحمػػػػػػػػػػػػل  الوظػػػػػػػػػػػػة   و ػػػػػػػػػػػػذ  اللمةلػػػػػػػػػػػػل 

الا ت ػػػػػػػػػػةر ال هػػػػػػػػػػة ة والتػػػػػػػػػػة  شػػػػػػػػػػةرؾ   ػػػػػػػػػػه المػػػػػػػػػػديروف الت فيػػػػػػػػػػذيوف  و لػػػػػػػػػػد دور هػػػػػػػػػػذا القرػػػػػػػػػػـ مػػػػػػػػػػف 
اامػػػػػػػػػور المهمػػػػػػػػػل والحر ػػػػػػػػػل  وير ػػػػػػػػػ  الرػػػػػػػػػ    ػػػػػػػػػة ذلػػػػػػػػػؾ إلػػػػػػػػػع   هػػػػػػػػػـ يتهػػػػػػػػػموف قطريقػػػػػػػػػل مقةشػػػػػػػػػر  
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مػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ  المتقػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػدميف لشػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ ه الوظػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة    رػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػواً  مػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػف دا ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػه الم ظمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػل  و مػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػف 
 (116: 2000 هة.)محمد  ةر 

 مػػػػػػػػػة  ػػػػػػػػػة الم ظمػػػػػػػػػة  الهػػػػػػػػػ ير    قػػػػػػػػػد ترػػػػػػػػػ د  مم ػػػػػػػػػل ارػػػػػػػػػتقطة  اللمةلػػػػػػػػػل إلػػػػػػػػػع  حػػػػػػػػػد الم ةتػػػػػػػػػ  
الارتشػػػػػػػػػػػػػػةريل المت ههػػػػػػػػػػػػػػل  ػػػػػػػػػػػػػػة  ػػػػػػػػػػػػػػذ  اللمةلػػػػػػػػػػػػػػل   و  ػػػػػػػػػػػػػػد  قػػػػػػػػػػػػػػوـ  هػػػػػػػػػػػػػػذ  اللمم ػػػػػػػػػػػػػػل المػػػػػػػػػػػػػػديروف 

 الت فيذيوف ق  فرهـ قةلاشتراؾ م  مدير الموارد القشريل.
 أىمية ا:ستقطاب:

 Citicorpس الت فيػػػػػػػذي المتقة ػػػػػػػد لم مو ػػػػػػػل رػػػػػػػيتة  ػػػػػػػور  الػػػػػػػر   (ريسدددددددتون ولتر ) قػػػػػػػوؿ 
اامري  ػػػػػػػػػػػػػػل: " ا تقػػػػػػػػػػػػػػد  ف الملقػػػػػػػػػػػػػػل الوحيػػػػػػػػػػػػػػد  ا ف هػػػػػػػػػػػػػػة للقػػػػػػػػػػػػػػل اا ػػػػػػػػػػػػػػراد   ػػػػػػػػػػػػػػ ذا تم  ػػػػػػػػػػػػػػ  مػػػػػػػػػػػػػػف  

الحهػػػػػػػػػػوؿ  مػػػػػػػػػػع الشػػػػػػػػػػ ص الم ةرػػػػػػػػػػ   ػػػػػػػػػػة الم ػػػػػػػػػػةف الم ةرػػػػػػػػػػ   مػػػػػػػػػػف تكػػػػػػػػػػوف ه ػػػػػػػػػػةؾ   ػػػػػػػػػػل مشػػػػػػػػػػ مل 
إدار   قلػػػػػػػػد   مػػػػػػػػة إذا ومػػػػػػػػل  ر ػػػػػػػػاً غيػػػػػػػػر م ةرػػػػػػػػ   ػػػػػػػػة وظ فػػػػػػػػل مػػػػػػػػة  مػػػػػػػػف   ػػػػػػػػوف قةرػػػػػػػػتطة ته   ػػػػػػػػل

)الرػػػػػػػػػػػػةلـ  .. ومػػػػػػػػػػػػف ه ػػػػػػػػػػػػة تتمػػػػػػػػػػػػع  هم ػػػػػػػػػػػػل الارػػػػػػػػػػػػتقطة  مػػػػػػػػػػػػع و ػػػػػػػػػػػػه الارض  ف ت قػػػػػػػػػػػػذ المو ػػػػػػػػػػػػ "
 (83-82: 2002وهةلع 

إف  مم ػػػػػػػػػػػػػػل الارػػػػػػػػػػػػػػتقطة  ال ديػػػػػػػػػػػػػػد   ػػػػػػػػػػػػػػد يت ػػػػػػػػػػػػػػةوز ت ثيرهػػػػػػػػػػػػػػة   مػػػػػػػػػػػػػػة ورا  الحهػػػػػػػػػػػػػػوؿ  
 مػػػػػػػػػع الكفػػػػػػػػػة ا  الم شػػػػػػػػػود  إلػػػػػػػػػع مػػػػػػػػػمةف ققػػػػػػػػػة  هػػػػػػػػػذ  الكفػػػػػػػػػة ا  دا ػػػػػػػػػه الم ظمػػػػػػػػػل و ػػػػػػػػػدـ ترػػػػػػػػػر هة 

مػػػػػػػػة تقػػػػػػػػدـ  ػػػػػػػػ ف  هم ػػػػػػػػل الارػػػػػػػػتقطة   مػػػػػػػػة  شػػػػػػػػةر إليهػػػػػػػػة شػػػػػػػػةو ش مػػػػػػػػة  إلػػػػػػػػع ال ػػػػػػػػةرج. قة مػػػػػػػػة ل إلػػػػػػػػع
 (158: 2000)شةو ش يمة: 

 مػػػػػػػػػػػػةـ الم ظمػػػػػػػػػػػػل   ومهػػػػػػػػػػػػةدرهة الارػػػػػػػػػػػػتقطة  ال يػػػػػػػػػػػػد  فػػػػػػػػػػػػتع  م ػػػػػػػػػػػػ    ػػػػػػػػػػػػوا  اللمػػػػػػػػػػػػه المتةحػػػػػػػػػػػػل (1
و ممػػػػػػػػػة زاد  ػػػػػػػػػدد المتقػػػػػػػػػدميف لملمػػػػػػػػػه  هػػػػػػػػػقح  ال  ػػػػػػػػػةرا  وارػػػػػػػػػلل  ػػػػػػػػػة ا ت ػػػػػػػػػةر اا مػػػػػػػػػه وااكفػػػػػػػػػ  

 مف  يف المتقدميف.
ترػػػػػػػػػػػتط   الم ظمػػػػػػػػػػػل توهػػػػػػػػػػػيه ررػػػػػػػػػػػةلتهة لممرشػػػػػػػػػػػحيف ق  هػػػػػػػػػػػة الم ػػػػػػػػػػػةف  مػػػػػػػػػػػف  ػػػػػػػػػػػاؿ الارػػػػػػػػػػػتقطة  (2

 الم ةر  لهـ لملمه ول  ة  وتطوير ح ةتهـ الوظ ف ل.
 ف   ػػػػػػػػػػػػةح  مم ػػػػػػػػػػػػل الارػػػػػػػػػػػػتقطة  هػػػػػػػػػػػػو ال طػػػػػػػػػػػػو  ااولػػػػػػػػػػػػع  ػػػػػػػػػػػػة   ػػػػػػػػػػػػة   ػػػػػػػػػػػػو  اللمػػػػػػػػػػػػه الفة مػػػػػػػػػػػػل  (3

 والم ت ل.
ترػػػػػػػػػةهـ  ػػػػػػػػػة زيػػػػػػػػػةد   لةل ػػػػػػػػػل الم ظمػػػػػػػػػل  ػػػػػػػػػف طريػػػػػػػػػ  زيػػػػػػػػػةد  ملػػػػػػػػػدلا  ارػػػػػػػػػتقرار اللمةلػػػػػػػػػل وتكػػػػػػػػػويف  (4

  ةممل ذا  ت هيه و فة    ةل ل. و  
 أىداف ا:ستقطاب:

إف الهػػدؼ اللػػةـ لارػػتقطة  هػػو  ػػذ  وترغيػػ   ك ػػر  ػػدد مم ػػف مػػف القػػو  اللةممػػل والهػػةلحل ادا  
 رػػ هة ومػػف ثػػـ تليي ػػه قةلم ظمػػل وتم  ػػل احت ة ةتهػػة مػػف المػػوارد القشػػريل لتحقيػػ  زيػػةد   ػػدد  اللمػػه لا ت ػػةر 

 ق  ه تكمفل مم  ل لترهيه  مم ل الا ت ةر وت ف ض تكمفتهة.  المتقدميف لملمه  ة الم ظمل
 .و و يتهة ت فيذ  ط  الموارد القشريل  ة الم ظمل    ر تحديد  م ل الموارد الازمل (1
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  ر  م هـ.مف  اؿ زيةد   ددهـ لا ت ةر اا تور    ة د  الا ت ةر  يف المرشحيف الم هميف (2
 ل   ة  الم تم  لش ه الوظة  .م ع الفرص المتكة  ل لممواط يف مف  ة  (3
ارػػػػػتقلةد المتقػػػػػدميف غيػػػػػر المػػػػػ هميف لشػػػػػ ه الوظػػػػػة   والتحقػػػػػ  مػػػػػف ما مػػػػػل الوظ فػػػػػل مػػػػػ   هػػػػػة ص  (4

 ااش ةص.
 ا  ػػػل والا تمة  ػػػل مػػػف  ػػػاؿ الالتػػػزاـ قرػػػ ه القحػػػ  الم ةرػػػقل ق  ػػػل تحقيػػػ  المرػػػ ول ل القة و  ػػػل واا (5

 ل قهور  م ةرقل.الحهوؿ  مع الكفة ا  اللةممل لش ه الم ةه  الوظ ف 
المرةهمل  ة تحقي  در ل  ةل ل مػف ارػتقرار المػوارد القشػريل  ػة الم ظمػل مػف  ػاؿ  ػذ  المرشػحيف  (6

 الم ةر يف والاحتفةم ق هحة  الكفة ا  وتحفيزهـ لمققة   ة الم ررل.
 خطوات ا:ستقطاب:

 (140: 1998)مةهر تمر  مم ل الارتقطة  قلد   طوا  وهة  مة يمة: 
  اللةممل: حي  يتـ تحديد احت ة ة  الم ظمل مف الموارد القشريل طققةً ل ط  ا  تػةج واللمػه ت ط   القو  (1

  ة الفتر  القةدمل.
مػػف حيػػ   و و  ةتهػػة طمقػػة  المػػديريف مػػف اللمػػه: وتتمػػمف هػػذ  ال طػػوا  تحديػػد   ػػداد اللمةلػػل المطموقػػل (2

 والذه  ل  والقدرا  والمهةرا .  المتطمقة  ال رمة  ل
 ػف   ةمػه   ظة   الشةغر :   ةً   مع ال طوتيف الرةققتيف   وف لد  إدار  المػوارد القشػريل تهػور  تحديد الو  (3

  ػداد الوظػػة   الشػػةغر  المطمػػو  شػ مهة  و ػػة  ي ا دارا  واا رػػةـ و  مػػةً  ػة المرػػتو ة  الوظ ف ػػل تقػػ  
 تمؾ الوظة  .

حديػد  ػدد الوظػة   الشػةغر    ػوف ال ظر  ػة تحميػه الوظػة   ومرا لػل مواهػفة  شػةغمة الوظ فػل: قلػد ت (4
مف المروري مرا لل تحميه الوظة   لملر ػل متطمقػة  الوظ فػل مػف وا قػة  ومرػ ول ة   و  مػةً مرا لػل 

 المواهفة  التة ي ق ة تو رهة  ة شةغه الوظ فل مف حي  الم هه  و دد ر وا  ال  ر  و و هة.
  ذ  ال طو   دداً مف اا شطل.الارتقطة : وهو  دا ل اللمم ل ل ذ  اللمةلل  وتتممف ه (5

 (  طوا   مم ل الارتقطة .8-2 مة يومع الش ه التةلة )
 
 
 
 
 
 
 

             

 

 

 

 

 
 خطوات الاستمطاب( : 8-2)رلم كل ش

 (140: 1998)ماهر،المصدر: 

 الاختٌار والتعٌن

 تخطٌط القوى العاملة

 طلبات المدٌرٌن من العمالة

 تحدٌد
 الوظائف
 الشاغرة

النظر فً تحلٌل 

الوظائف 

ومراجعة 

مواصفات شاغلً 

 الوظائف

 الاستقطاب
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 مصادر ا:ستقطاب:
 ت قرـ مهةدر الارتقطة  إلع مهةدر دا م ل و  ر   ةر  ل:

 المصادر الداخلية: (1
شػ ه الوظػة   الشػةغر    لت ر اللةمموف  ة الم ظمل هػـ مهػةدرهة الدا م ػل والتػة  لتمػد  ميهػة  ػة 

وهذا  ل ة   ه إذا  م  وظ فل ملي ل  ة الم ظمل  ة ه ي   الا اف   هػة دا ػه الم ظمػل حتػع  م ػف 
 -:لمف تتوا ر   ه الشرو  ش مهة مف اللةمميف  هة  ف يتقدـ لهة ومف  هـ هذ  المهةدر

لم ػه لكة ػل اللػةمميف  تقوـ قلػض الم ظمػة     ػداد  طػل متكةممػل لمتر  ػل تكػوف وامػحل وم الترقية: -  
و ػػد تهػػمـ هػػذ  ال طػػ   مػػع شػػ ه  ػػرا   تر  ػػل  تومػػع  يهػػة اللا ػػل  ػػيف  ػػه وظ فػػل  والوظػػة   
اا ػػر   والطػػرؽ وا  ػػرا ا  التػػة ي ق ػػة اتقة هػػة لمتر  ػػل والتقػػدـ مػػف الوظ فػػل الػػد  ة إلػػع الوظ فػػل 

مم ػل الا ت ػةر  ف تر ػز  مػع اا مع. ولكة تحق   رام  التر  ل ااهداؼ المو ػود  م هػة لا ػد مػف  
   . رس مومو  ل  و ةدلل  رهه  مع  م   اللةمميف تفهمهة والتلرؼ  ميهة

 ( 119: 1988)   دالقة ة وح فة 
 ػد يػتـ تط يػ  ر ةرػل التوظيػ  دا ػه الم ظمػل  ػف طريػ  ال قػه الػدا مة لمموظػ   النقل والتحويل: -  

ؼ مػف ذلػؾ  ػد   ػوف ل مػ  تػوازف  ػة  ػدد مف وظ فل إلع وظ فل   ر    و مف  رع إلع ع ر والهػد
اللػػةمميف قػػة دارا  الم تمفػػل.  قػػد تكػػوف ه ػػةؾ   رػػةـ  و إدارا  مزدحمػػل قةللػػةمميف  ػػة حػػيف يو ػػػد 
 قص  ة قلػض ا دارا  اا ػر   وت تمػ  هػذ  الطريقػل  ػف رػةققتهة  ػة   هػة لػ س مػف المػروري 

 الرمطل. ف تتممف  مم ل ال قه زيةد   ة اا ر  و المر ول ل  و 
 (119: 1988)  دالقة ة وح فة  

 د تم   قلض الم ظمة  إلع اتقةع ر ةرل توظي  الرةققيف  مع  رةس   هـ  الموظفون السابقون: -  
موظفػػػوف مػػػف الػػػدا ه  و ةهػػػل الػػػراغ يف مػػػ هـ إلػػػع اللمػػػه  وه ػػػةؾ ر ةرػػػل  ريقػػػه الشػػػقه مػػػف هػػػذ  

ة هة   وف  كثر ومػوحةً  ػة الم ظمػة  وهة ر ةرل توظي     ة  اللةمميف قةلم ظمل  واتق  الر ةرل
وتحق  مزا ة  دد ل لمم ظمل م هة زيةد  الشلور قةلولا  والا تمة  لمم ظمل مف   ه اللةمميف   اله ير 

دار   مػػع ا ت ػػةر   ةهػػر ا ومػػف  يو هػػة الحػػد مػػف  ػػدر     هػػة  و  مػػةً زيػػةد  الشػػلور قةلرمػػة  يػػ هـ
 و  د تكوف ت ظ مة  الم ظمل غيػر الررػم ل تقػوـ  مػع قشريل ذا   فة    ةل ل مف  ةرج الم ظمل  

 (120-119: 2005 رةس القراقل واللا ل الش ه ل. ) الرمطةف  
 ػه   ػوف ض الوظػة    ػة المرػتو ة  الػد  ة     دمة ترغ  الم ظمل  ة ش ه قلػ الإ  ن الداخلي: -  

   هػػة اللػػةمموف قةلم ظمػػل ا ػػة  قةلم ظمػػل وهػػذ  ا  ا ػػة   قر المفيػػد  شػػر حة ةتهػػة  موحػػة  ا  مػػف
وي شروف تمؾ اا قةر  ةرج الم ظمل  ة مح   ااهد ة  واارر  حي  يتقدـ لموظ فل قلد ذلػؾ مػف 

 (145: 1988ي د  ة  فره مواهفة  ش مهة. )مةهر  
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 مزايا و يوب ا:ستقطاب الداخلي:
 التةلة:وه ةؾ  د  مزا ة و يو  لا تمةد  مع المهةدر الدا م ل  مومحل  ة ال دوؿ 

 ا: تماد  لو المصادر الداخلية  مزايا و يوب(: 2-2 دول )
  يوب ا:ستقطاب الداخلي مزايا ا:ستقطاب الداخلي

 مػػػ   ػػػدر  ك ػػػر مػػػف الحػػػوا ز لػػػد  اللػػػةمميف  حيػػػ  تتػػػ ع هػػػذ   (1
 الطريقل  رص التقدـ والتر ة لملةمميف.

 ت ف ض تكمفل القح  والا ت ةر والتلييف للأ راد. (2
  ه الوظ فة  مةـ اللةمميف.وموح المرتق (3
الح ػـ  مػع  ػػدر  و فػة   الشػ ص  تي ػػل لمملر ػل والاحتكػةؾ مػػ   (4

 الش ص  ث ة  اللمه.
 الارتفةد  مف   را  اللةمميف وملر تهـ قط  لل وظروؼ اللمه. (5

حرمػػػػػػػػػةف الم ظمػػػػػػػػػل مػػػػػػػػػف الكفػػػػػػػػػة ا   (1
 القشريل مف  ةرج الم ظمل.

يو ػػػػػػػػػد   ػػػػػػػػػل مػػػػػػػػػف اللػػػػػػػػػةمميف  ػػػػػػػػػد لا  (2
 الشةغر . همحوف لمش ه الوظة   

 )المصدر: الباحث(
 المصادر الخار ية: (2

مهمة  ةف لمم ظمل مف اكتفة  ذاتة لش ه الوظة   ال ةل ل  هة مف   راد  لمموف  هة   ا د لهة      
 مف الالت ة  إلع المهةدر ال ةر  ل لمحهوؿ  مع قلض اللةمميف ذوي الكفة ا  ال ةهل.

دـ و ػػة  المهػػةدر الدا م ػػل قحة تهػػة مػػف اللػػةمميف تم ػػ  الم ظمػػل إلػػع المهػػةدر ال ةر  ػػل   ػػد  ػػ 
 يهػة  وتتػ ع هػذ  المهػةدر  رهػةً  وت و لهػة  و   دمة ترغ   ػة إمػة ل الكفػة ا   المطمو يف لملمه

ا ت ػػةر  ظػػراً لتلػػددهة وت و هػػة وقةلتػػةلة إم ة  ػػل الوهػػوؿ إلػػع  طػػةع  ػػريض مػػف المرشػػحيف ل كثػػر 
اامػر الػذي   مةـ الم ظمل الفرص لد وؿ دمة   ديد   يهةوا ت ةر   ممهـ  مة تت ع هذ  المهةدر  

وحفزهـ لاكترة  ملةرؼ  ديد    وح  موظفيهة  مع الاهتمةـ قلممهـ   رة د  مع تطوير الم ظمل
 (84: 2002)الرةلـ وهةلع   ظراً لو ود م ة رل مف المهةدر ال ةر  ل. 

 .  (: مصادر استقطاب الموارد البشرية3-2 دول )       
 ادر استقطاب الموارد البشريةمص

 ثانياً: المصادر الخار ية أوً:: المصادر الداخلية
 التر  ة  (1
 ال قه الدا مة (2
 م زوف المهةرا  (3
 ا  اف الدا مة (4
  ف طري  الزما  والاهد ة  والملةرؼ (5

 التقدـ المقةشر لمم ظمل (1
  افا  (2
 لتوظي ا و ةلا  وم ةت  (3
 المدارس والملةهد (4

 ال قةقة  (5
 المه  لالم ظمة   (6
 ال دمل اللر ريل (7
اا ذ قآرا   (8

 ال  را  والارةتذ 
 (84: 1988المصدر:)ماىر،
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 أساليب ا:ستقطاب:
تتلػػػػػػػػػػدد  رػػػػػػػػػػةلي  الارػػػػػػػػػػتقطة  و ػػػػػػػػػػذ  المػػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػػريل  ويتو ػػػػػػػػػػ  ا ت ػػػػػػػػػػةر ورػػػػػػػػػػيمل الارػػػػػػػػػػتقطة   

الم ةرػػػػػػػػقل  مػػػػػػػػع مرػػػػػػػػتو  الوظ فػػػػػػػػل مػػػػػػػػ  ح ػػػػػػػػـ الم ظمػػػػػػػػل والم طقػػػػػػػػل التػػػػػػػػة تلمػػػػػػػػه  يهػػػػػػػػة. و ػػػػػػػػد  قػػػػػػػػوـ 
مػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػريل قة ت ػػػػػػػػػةر ورػػػػػػػػػيمل ا  ػػػػػػػػػاف. تتو ػػػػػػػػػ  هػػػػػػػػػذ  الورػػػػػػػػػيمل  مػػػػػػػػػع  ػػػػػػػػػوع الوظ فػػػػػػػػػل مػػػػػػػػػدير ال

المطمػػػػػػػػػػػو  شػػػػػػػػػػػ مهة  ومتطمقػػػػػػػػػػػة  الوظ فػػػػػػػػػػػل مػػػػػػػػػػػف مواهػػػػػػػػػػػفة  وظ ف ػػػػػػػػػػػل  وم طقػػػػػػػػػػػل اللمػػػػػػػػػػػه  وتحديػػػػػػػػػػػد 
ارػػػػػػػػػػتققةؿ   وعل ػػػػػػػػػػل وظرو هػػػػػػػػػػة  وط  لػػػػػػػػػػل الوظ فػػػػػػػػػػل   وامػػػػػػػػػػه ال ػػػػػػػػػػذ   ػػػػػػػػػػة هػػػػػػػػػػذ  الوظ فػػػػػػػػػػل  ةلمرتػػػػػػػػػػ 

 ػػػػػػػػػػػػر لوحػػػػػػػػػػػػة  الا ػػػػػػػػػػػػاف الدا م ػػػػػػػػػػػػل   و إ ػػػػػػػػػػػػاف  ػػػػػػػػػػػػاف الػػػػػػػػػػػػدا مة  المتقػػػػػػػػػػػػدميف   قػػػػػػػػػػػػد ي تػػػػػػػػػػػػةر ا 
 الهح  اليوم ل والدوريل   و إ اف مف  اؿ الراديو والتمفةز.

مػػػػػػػػػػػف  ػػػػػػػػػػػاؿ مػػػػػػػػػػػة  دمػػػػػػػػػػػل القةحػػػػػػػػػػػ   ػػػػػػػػػػػة الارػػػػػػػػػػػتقطة   م ػػػػػػػػػػػف القػػػػػػػػػػػوؿ ق  ػػػػػػػػػػػه إذا مػػػػػػػػػػػة  راد  
الم ررػػػػػػػػػػػػل تحقيػػػػػػػػػػػػ   هػػػػػػػػػػػػدا هة وغة ةتهػػػػػػػػػػػػة ي ػػػػػػػػػػػػ   ف تممػػػػػػػػػػػػؾ مػػػػػػػػػػػػوارد قشػػػػػػػػػػػػريل ذا   فػػػػػػػػػػػػة   و ػػػػػػػػػػػػدرا  

رػػػػػػػػػةلي   يػػػػػػػػػد     ةرػػػػػػػػػل ارػػػػػػػػػتقطة   لةلػػػػػػػػػل  ة مػػػػػػػػػل  مػػػػػػػػػع إ ػػػػػػػػػرا ا  و  ةل ػػػػػػػػػل  مػػػػػػػػػة  رػػػػػػػػػتمزمه ت  ػػػػػػػػػة ر
ومهػػػػػػػػػةر   قةلا تمػػػػػػػػػةد  مػػػػػػػػػع مهػػػػػػػػػةدر دا م ػػػػػػػػػل   مػػػػػػػػػمف مػػػػػػػػػد الم ررػػػػػػػػػل قمػػػػػػػػػوارد قشػػػػػػػػػريل ذا   فػػػػػػػػػة  ء 

م ة  ةت هػػػػػػػػػػػػةوظرو الم ررػػػػػػػػػػػػل و ةر  ػػػػػػػػػػػػل تتو ػػػػػػػػػػػػ   مػػػػػػػػػػػػع ح ػػػػػػػػػػػػـ  الم ررػػػػػػػػػػػػل  وقةلتػػػػػػػػػػػػةلة  ػػػػػػػػػػػػ ف  هػػػػػػػػػػػػةوا 
مم ػػػػػػػػػػص هػػػػػػػػػػذ  هػػػػػػػػػػـ  وامػػػػػػػػػػه ال  ػػػػػػػػػػةح دا ػػػػػػػػػػه الم ررػػػػػػػػػػل  و   ارػػػػػػػػػػتقطة  الفػػػػػػػػػػرد الكػػػػػػػػػػ   هػػػػػػػػػػو مػػػػػػػػػػف 

 ال طوا  وم  الر ه الم ةر   ة الم ةف الم ةر .
 Choice ا:ختيار

ػػػػػػػػػػالتػػػػػػػػػػة مقتمػػػػػػػػػػةهة     داريػػػػػػػػػػلو اللمم ػػػػػػػػػػل ا هػػػػػػػػػػ ف إلػػػػػػػػػػع  ػػػػػػػػػػريقيف   ريػػػػػػػػػػ  تق مػػػػػػػػػػه المرشػػػػػػػػػػحو   ـ قرن
الم ظمػػػػػػػػػػل لتلي ػػػػػػػػػػه لموظ فػػػػػػػػػػل الشػػػػػػػػػػةغر   و ريػػػػػػػػػػ  تر مػػػػػػػػػػه  وهػػػػػػػػػػة تمػػػػػػػػػػؾ التػػػػػػػػػػة تقػػػػػػػػػػوـ  هػػػػػػػػػػة الم ظمػػػػػػػػػػل 

لا ت ػػػػػػػػػػػةر يػػػػػػػػػػػتـ طققػػػػػػػػػػػةً لملػػػػػػػػػػػةير الا ت ػػػػػػػػػػػةر التػػػػػػػػػػػة لا تقػػػػػػػػػػػة    مػػػػػػػػػػػه المرشػػػػػػػػػػػحيف لموظ فػػػػػػػػػػػل  وهػػػػػػػػػػػذا ا
 (97: 2003)زويم   تطققهة الم ظمل. 
ق  ػػػػػػػػػػػػػه  مم ػػػػػػػػػػػػػل   ػػػػػػػػػػػػػةـ الم ظمػػػػػػػػػػػػػل قة ت ػػػػػػػػػػػػػةر الشػػػػػػػػػػػػػ ص الم ةرػػػػػػػػػػػػػ   Ivancevich))وي  ػػػػػػػػػػػػػد 

مػػػػػػػػػف  ة مػػػػػػػػػل طػػػػػػػػػةل ة اللمػػػػػػػػػه قحيػػػػػػػػػ  تت ةرػػػػػػػػػ   دراتػػػػػػػػػه وم هاتػػػػػػػػػه مػػػػػػػػػ  الملػػػػػػػػػةيير المحػػػػػػػػػدد  لموظ فػػػػػػػػػل 
 (Ivancevich,2004:219المطموقل. )

 ػػػػػػػػػل  مم ػػػػػػػػػل الا ت ػػػػػػػػػةر  ػػػػػػػػػة  و هػػػػػػػػػة تلػػػػػػػػػد  حػػػػػػػػػد اللمم ػػػػػػػػػة  الهةمػػػػػػػػػل  ػػػػػػػػػة ر ةرػػػػػػػػػل هم  وتكمػػػػػػػػػف 
التوظيػػػػػػػػػػػػػػ  حيػػػػػػػػػػػػػػ  لا ػػػػػػػػػػػػػػد  دار  المػػػػػػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػػػػػػػريل ا  ػػػػػػػػػػػػػػداد لهػػػػػػػػػػػػػػة قشػػػػػػػػػػػػػػ ه ي تهػػػػػػػػػػػػػػة  تهػػػػػػػػػػػػػػػف ل 

 (32: 2005)  رو  المرشحيف لموظ فل وا ت ةر  همحهـ لهة. 
 ا  التة  مم ل    ل متمم ل م مو ل مف ا  را وف الا ت ةر ه وه ةؾ و ه  ظر   ر  تر  

 (128: 2005)الهيتة   تكفه وم  الش ص الم ةر   ة الم ةف الم ةر .
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اللمم ػػػػػػػػػػػػل التػػػػػػػػػػػػة يػػػػػػػػػػػػتـ قمقتمػػػػػػػػػػػػةهة  حػػػػػػػػػػػػص طمقػػػػػػػػػػػػة  المتقػػػػػػػػػػػػدميف لمت كػػػػػػػػػػػػد ممػػػػػػػػػػػػف  الا ت ػػػػػػػػػػػػةر
مػػػػػػػػػػػر. ـ مقػػػػػػػػػػػة متهـ وتلييػػػػػػػػػػػ هـ  ػػػػػػػػػػػة  هة ػػػػػػػػػػػل اات ط ػػػػػػػػػػػ   مػػػػػػػػػػػيهـ مواهػػػػػػػػػػػفة  وشػػػػػػػػػػػرو  الوظ فػػػػػػػػػػػل  ثػػػػػػػػػػػ

 (85: 2002الرةلـ وهةلع )
 Development التنمية والتطوير .2.13

تهػػػػػػػدؼ  مم ػػػػػػػة  الت م ػػػػػػػػل والتطػػػػػػػوير  ػػػػػػػة وظ فػػػػػػػػل ادار  المػػػػػػػوارد القشػػػػػػػريل  إلػػػػػػػػع التحػػػػػػػوؿ مػػػػػػػػف 
 شػػػػػطل التػػػػػدري  والتطػػػػػوير تمثػػػػػه  شػػػػػةطةً  رةرػػػػػ ةً  ف  مم ػػػػػة  و إالتػػػػػدري  إلػػػػػع التلمػػػػػ ـ المرػػػػػتمر  حيػػػػػ  

 ػػػػػة  مػػػػػ    شػػػػػطل المػػػػػوارد القشػػػػػريل  ػػػػػة  ي م ظمػػػػػل  تػػػػػد ـ  هػػػػػة   رادهػػػػػة  حػػػػػو اكترػػػػػة  مهػػػػػةرا   ديػػػػػد  
 ػػػػراد ات ػػػػة   لةل ػػػػل  ك ػػػػر  والتر يػػػػز  مػػػػع مفػػػػةه ـ الكفػػػػة   واللدالػػػػل  وتشػػػػمه   والتػػػػ ثير  مػػػػع اا ػػػػلومت و 

 دا  (تقي ـ اا –وت ط   المرةر الوظ فة  –) التدري   الوظة  الت م ل والتطوير 
 Training التدريب

المفػػػػػػػػػػػػةه ـ المرػػػػػػػػػػػت دمل لمتل يػػػػػػػػػػػػر  ػػػػػػػػػػػػف التػػػػػػػػػػػدري   لمم ػػػػػػػػػػػػل   ه ػػػػػػػػػػػػةؾ مػػػػػػػػػػػف  لػػػػػػػػػػػػد  محةولػػػػػػػػػػػػل  تتلػػػػػػػػػػػدد
 حريف اادا  الحةلة والمرتق مة لملةمميف  ف طري  زيةد   درتهـ  مع ا   ةز.لت

و ػػػػد   لػػػػرنؼ التػػػػدري  ق  ػػػػه  شػػػػة  تلمػػػػ ـ مػػػػف  ػػػػوع  ػػػػةص  هػػػػدؼ تحرػػػػيف  دا  الفػػػػرد  ػػػػة الوظ فػػػػل التػػػػة 
 (443: 2004)  ر وطة   ش مهة وهو  حد ورة ه تطوير اللةمميف لمم ظمل 

مػػػػػػػف ورا  التػػػػػػػدري  يتمحػػػػػػػور  ػػػػػػػة اامػػػػػػػور التةل ػػػػػػػل: ت م ػػػػػػػل  قػػػػػػػ ف الهػػػػػػػدؼ ( مػػػػػػػدهوف ال و  مػػػػػػػةً  قػػػػػػػوؿ )
المهػػػػػةرا   وهػػػػػػقه القػػػػػدرا   وزيػػػػػػةد  الحهػػػػػػيمل الملر  ػػػػػل والملمومػػػػػػة   وت ييػػػػػر الات ةهػػػػػػة   و تلػػػػػػديمهة 
 و الت كيػػػػػػػػد  مػػػػػػػػع هػػػػػػػػحتهة  قمػػػػػػػػة  مػػػػػػػػمف تحقيػػػػػػػػ  الت يػػػػػػػػرا  المطموقػػػػػػػػل  ػػػػػػػػة الرػػػػػػػػموؾ والكفػػػػػػػػة    حػػػػػػػػو 

وهػػػػػػػولًا لتحقيػػػػػػ   هػػػػػػداؼ الم ظمػػػػػػػل  مػػػػػػةً و و ػػػػػػػةً  قػػػػػػػدر   مػػػػػػع التلةمػػػػػػه مػػػػػػػ  اللمػػػػػػه  الو ػػػػػػة   اا مػػػػػػه
 (85: 2005المدهوف )وهولًا لتحقي   هداؼ اا راد اللةمميف ورغقةتهـ. 

وهػػػػػػػػػو  ي  شػػػػػػػػػة  يػػػػػػػػػراد قػػػػػػػػػه تحرػػػػػػػػػيف  ػػػػػػػػػدر  ااشػػػػػػػػػ ةص  مػػػػػػػػػع  دا  مهمػػػػػػػػػل مػػػػػػػػػة  ػػػػػػػػػة اللمػػػػػػػػػه   ػػػػػػػػػف 
 (12: 2003)  يوقةي  طري  تحريف مهةراتهـ 

 أىمية التدريب
ق  ػػػػػه  مثػػػػػه الورػػػػػيمل الر  رػػػػػل لتطػػػػػوير اللػػػػػةمميف  حيػػػػػ  إف الكثيػػػػػر مػػػػػف وتكمػػػػػف  هم ػػػػػل  مم ػػػػػل التػػػػػدري  

الم ظمػػػػػة   ػػػػػة الػػػػػدوؿ ال ةم ػػػػػل تحهػػػػػر اهتمةمهػػػػػة قةلتػػػػػدري   قػػػػػ    مػػػػػة تلت ػػػػػر وظ فػػػػػل التػػػػػدري  ورػػػػػيمل 
 لّةلػػػػػل لملةل ػػػػػل الكثيػػػػػر مػػػػػف المشػػػػػ ا  التػػػػػة  م ػػػػػف اي م ظمػػػػػل  ف تلػػػػػة ة م هػػػػػة   ػػػػػدمة   ػػػػػوف رػػػػػ  هة 

 (503: 2010  وال ري  ) الهراير هو  دا  اللةمميف. 
وللمػػػػػػػػػػه   ػػػػػػػػػػد الحػػػػػػػػػػدي   ػػػػػػػػػػف ااهم ػػػػػػػػػػل ي ػػػػػػػػػػ  اا ػػػػػػػػػػذ قلػػػػػػػػػػيف الا تقػػػػػػػػػػةر ااهم ػػػػػػػػػػل قةل رػػػػػػػػػػقل للأ ػػػػػػػػػػراد 

 .ولتطػػػػػػػػػػػػػػػوير اللا ػػػػػػػػػػػػػػػة  الا رػػػػػػػػػػػػػػػػة  ل  ولمم ظمػػػػػػػػػػػػػػػل  ولتطػػػػػػػػػػػػػػػوير اللػػػػػػػػػػػػػػػػةمميف  اللػػػػػػػػػػػػػػػةمميف ولمم ظمػػػػػػػػػػػػػػػل
 (52: 2000)شحةد  وع روف  
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 يف ق  ذ الم ظمل.زيةد  الا تة  ل واادا  الت ظ مة و رة د  ة ر    هداؼ اللةمم -1
 و م  ات ةهة  إي ة  ل دا م ل و ةر  ل.  ي دي توم ع الر ةرة  اللةمل لمم ظمل -2
ثرا هة ي دي إلع تطوير  رةلي  الق ةد  وترشيد القرارا  ا داريل و رة د  ة ت ديد الملمومة  -3  .وا 
ثرا هةو  و رة د  مع تطوير مهةرا  الاتهةلا   ة ت ديد الملمومة    طور الدا ل ل ادا  -4  .ا 
  طور الدا ل ل ادا  و رة د  مع تطوير مهةرا  الاتهةلا   يف اا راد. -5
وتطوير إم ة  ل اا ػراد لق ػوؿ التكيػ  مػ  الت يػرا    توثي  اللا ة   يف ا دار  واا راد اللةمميف -6

 الحةهمل.
 

 نظريات التدريب:
قل الرمو  ل لهذ  المثيرا   ي ال ظرية  الرمو  ل: ت طم  مف و ود  ا ل  يف المثيرا  والارت ة -1

  ف التلم ـ يتحق    دمة  هقع المثير  ةدر  مع التح ـ  ة الارت ةقل الرمو  ل ومقطهة.
ت ظ ـ الملر ة ال ةت   ف الال ظريل اللقم ل: ت طم  مف  ف التلمـ  مم ل  قم ل تقوـ  تش يه و  -2

 التفة ه الحةهه  يف الفرد وال ي ل التلم م ل.
 ل الكم ل: ت طم  مف  ف التلمـ  مم ل إ رة  ل  م ل لا تقتهر  مع الرموؾ  رة ال ظريل ا  -3

ا  مة  مع ش هيته الفرد ل والا تمة  ل ويتطور قهور    و الظةهر ل  رةف ولا  مع   ة  اللقم ل  ق 
 م ه ومتراقطل وتتفة ه م  التطور والت ير  م   المقومة  الرمو  ل واللقم ل والق ـ والات ةهة  

 (83: 2006)اللزاوي ة  الفرد ل والا تمة  ل وال ز 
 
 Dissler,2003 :275)) (454: 2004)  ر وطة  ( 33: 2002)هةر  ساليب التدريب: أ

 .اا شطل الا تتةح ل الم ظمل  .رض الا  ةر   .الم ة شل 
 .را   المةد  اللمم ل   .ورة ه الا مةح  .الارت  ةف 
 .روض الفيديو واا اـ   . تدويف الماحظة  دوار.اتمثيه ا 
 . رز القطة ة  ودرارل المرارا  الوارد   .االلة  واا شطل الم ظمل   المحةكة 
  دوار درارل الحةلل. تمثيه  .ال مرة  ال مة  ل  .حمقة  ال قةش 
 ) رمو  التممذ  ) التممذ  ال ظةم ل   .الا شطل ال تةم ل الم ظمل  .درارل الحةلل 
 الفيديو.التلمـ  ف قلد قةرت داـ م تمرا    .الموا   الحر ل  .التدري  والمتةقلل 
 

 خطوات  ملية التدريب:
إف  مم ػػل التػػدري  قحة ػػل إلػػع  ف  حمػػر لهػػة تحمػػيراً  يػػداً  وهػػذا مػػف  وامػػه   ػػةح ت فيػػذ ال طػػل 

 (46: 2005)ويمز التدري  ل  لذا ي    ف  قوـ قلرض  طوا   مم ل التدري  قش ه  ةـ وشةمه: 
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  مليات التدريب خطوات(: 4-2 دول )
 المسؤولية التوضيح الخطوة

 مدير التدري  ذلؾ الحة ة  إلع متطمقة  التدري ت د  اللمم ل قةلتلرؼ  مع حة ة  اللمه  وتحويه  الحة ة  ملر ل (1
يػػػػػتـ إ ػػػػػرا  ا تقػػػػػةر لمػػػػػمةف  ف التػػػػػدري  المطمػػػػػو   و المومػػػػػوع م ةرػػػػػ  لممػػػػػوظفيف  تقو ـ الحة ة  (2

 لرؼ  ميهة.تتدري  الحة ة  التة يتـ الالمل ييف  ولممةف  ف يم ة ال
مرػػػػػ وؿ التػػػػػدري  

 و مدير التدري 
مػػة دامػػ  حة ػػل اللمػػه هػػة التػػة  رػػهـ التػػدري   يهػػة   ػػ ف ال طػػو  التةل ػػل هػػة التلػػرؼ  ا ت ةر الدورا  (3

  مع الدورا  الم ةرقل.
مػػػػػػػػػػدير التػػػػػػػػػػدري  
 ومر وؿ التدري 

 ملدو الدورا  تليف إ داد وارتحدا  دورا   ديد .إذا لـ ت ت ةح دورا  م ةرقل     ه ي إ داد الدورا  (4
ي ق ػػة  ف تكػػوف الم ررػػل  ػػةدر   مػػع ات ػػةذ  وؿ تقػػوـ لممػػوارد التػػة رػػوؼ تحتػػةج إليهػػة  تحديد     اللمه (5

 لتم  ل حة ة  التدري .
 مدير التدري 

 ػػه الم ررػػل  و يتلػػيف ا ت ػػةر المػػدر يف الم ةرػػ يف   ػػه  ػػد  الػػدور   رػػواً   ػػة وا مػػف دا ا تقةر المدر يف (6
  ةر هة حر  الل   المتو  

 مدير التدري 

مػػة  ل إمػػف المحتمػػه مػػف يػػتـ ا ت ػػةرهـ للمم ػػل التػػدري   حتػػة وف إلػػع تطػػوير مهػػةرا   إ داد المدر يف (7
 و تـ تليي هـ مف  ديد. ملر تهـ رواً   ة وا مف الم ررل لمهةراتهـ و 

 مدير التدري 

  قةل رػػػقل لممػػػدر   ي ق ػػة  ف يتمػػػ   ر ةم ػػةً لمماحظػػػل والتط يػػػ  ذا  ة ػػ  الػػػدور   ديػػدإ تر  ص المدر يف (8
 لمت كد مف الوهوؿ إلع المرتو  الق ةرة المطمو .

 ملدو الدورا 

التلػػػػػػػػرؼ  مػػػػػػػػع الموا ػػػػػػػػ   (9
 والموارد

مػف اا مػػه   ػػه ا  ػػاف  ػػف مو ػػد الػػدور  المقترحػػل الت كػػد مػػف تػػوا ر الموا ػػ  والمػػوارد 
 الم ةرقل لمدور 

 مدير التدري  

ال طػػػل التدري  ػػػل    هػػػة  المفةومػػػة  حػػػوؿ المواز ػػػل رػػػتكوف قحة ػػػل لتلػػػديه  مػػػعإقلػػػد   هة  المواز لإ (10
 دار  اللم ةو رمهة  مع ا 

 مدير التدري 

 مر وؿ التدري  قلد الموا قل ال هة  ل  الت كيد  مع المدر يف والمتدر يف الحمور  ة الو   الم ةر  دار  مة   ه الدور إ (11
ي ػػد  المػػدر وف    ػػداد   فرػػهـ ومػػواد التػػدري  و مػػةكف التػػدري   وي ػػد  المتػػدر وف    ػػداد  إ داد الدور  (12

   فرهـ
 المدر وف 

قػػةلرغـ مػػػف  ف ال طػػػوا  الرػػػةققل  مهػػػة لموهػػػوؿ لهػػذ  ال طػػػو  ولكػػػف هػػػة  دا ػػػل  مم ػػػل  تقد ـ الدور  (13
 التدري  والت يير

 المدر وف 

 المدر وف  احظة   و الت ذ ل الل ر ل لمت كد مف  ف الدور  حقق   هدا هةوذلؾ قةلا تقةرا   و الم ثقة  مهدا  ل التدري إ (14
 مر وؿ التدري  تر يه الحةمريف لمدور  ممف ر ا  الدارريف دار  مة قلد الدور إ (15
 رػػػت دـ المتػػػدر وف الملر ػػػل والمهػػػةرا  والتط  قػػػة  لمػػػمةف  قػػػه الػػػتلمـ مػػػف الػػػدور  إلػػػع   قه التلمـ (16

 اللمه.
 ال م  

 مدير الالمدر وف و  لممةف  ف التدري   د حق  الت ثير المطمو  تدري تقو ـ ال (17
مطػػػػػػػػػورو الػػػػػػػػػدور   لمرا لل  ه الماحظة  ودم  الت يرا  التة تـ التلرؼ  ميهة  ث ة   مم ل التقو ـ مرا لل الدورا  (18

 والمدر يف

 Career Planning تخطيط المسار الوظيفي
 فػػػػػػػػػػػػػػػل الم تمفػػػػػػػػػػػػػػػل لملػػػػػػػػػػػػػػػةمميف قةلم ظمػػػػػػػػػػػػػػػل تهػػػػػػػػػػػػػػػتـ هػػػػػػػػػػػػػػػذ  الوظ فػػػػػػػػػػػػػػػل قػػػػػػػػػػػػػػػةلت ط   لمتحر ػػػػػػػػػػػػػػػة  الوظ

   ةهل  يهة يتهه قةل قه والتر  ل والتدري .
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 ػػػػػػػػػػف تحقيػػػػػػػػػ  التوا ػػػػػػػػػػ  والتطػػػػػػػػػة    ػػػػػػػػػػيف اا ػػػػػػػػػراد مػػػػػػػػػػف  ت طػػػػػػػػػ   المرػػػػػػػػػػةر الػػػػػػػػػوظ فة هػػػػػػػػػػو  قػػػػػػػػػةر 
 (374: 2004) مةهر  هل  و يف الوظة   التة يتقمدوهة مف  ةح ل   ر  

 ػػػػػػػػػػاؿ م مو ػػػػػػػػػػل مػػػػػػػػػػف  وهػػػػػػػػػػو  مم ػػػػػػػػػػل مرػػػػػػػػػػتمر  والتػػػػػػػػػػة مػػػػػػػػػػف  الهػػػػػػػػػػة يتقػػػػػػػػػػدـ الفػػػػػػػػػػرد مػػػػػػػػػػف 
المراحػػػػػػػػػػه التػػػػػػػػػػة تتميػػػػػػػػػػز  يهػػػػػػػػػػة  ػػػػػػػػػػه مرحمػػػػػػػػػػل قم مو ػػػػػػػػػػل مػػػػػػػػػػف ال هػػػػػػػػػػة ص والقمػػػػػػػػػػة ة  و المشػػػػػػػػػػةكه 

 (209: 2001رف ح)  والمهةـ
واحت ة ػػػػػػػػػػػة  الم ظمػػػػػػػػػػػل وذلػػػػػػػػػػػؾ  و دراتػػػػػػػػػػػه تحقيػػػػػػػػػػػ  التوا ػػػػػػػػػػػ  الفلػػػػػػػػػػػةؿ  ػػػػػػػػػػػيف إم ة  ػػػػػػػػػػػة  الفػػػػػػػػػػػرد 

مػػػػػػػػػػػػف  ػػػػػػػػػػػػاؿ م مو ػػػػػػػػػػػػل مػػػػػػػػػػػػف القػػػػػػػػػػػػرارا  وا  ػػػػػػػػػػػػرا ا  الت ظ م ػػػػػػػػػػػػل التػػػػػػػػػػػػة تهيػػػػػػػػػػػػئ  ػػػػػػػػػػػػرص اللمػػػػػػػػػػػػه 
: 2004)   ػػػػػػػػػػوق ر    ةرػػػػػػػػػػقل والمفيػػػػػػػػػػد  للأ ػػػػػػػػػػراد والم ظمػػػػػػػػػػل  مػػػػػػػػػػع مػػػػػػػػػػدار ح ػػػػػػػػػػة  الفػػػػػػػػػػرد الوظ ف ػػػػػػػػػػلالم

212) 
 أىمية تخطيط المسار الوظيفي

 (378: 2003) المررة هم ل المرةر الوظ فة مف  اؿ ررد ال قة  التةل ل:   تكمف 
مػػػػػػػػػػػػمةف تػػػػػػػػػػػػو ير الكفػػػػػػػػػػػػة ا  المميػػػػػػػػػػػػز  مرػػػػػػػػػػػػتققاً  تحرػػػػػػػػػػػػيف  ػػػػػػػػػػػػدر  الم ظمػػػػػػػػػػػػل  ػػػػػػػػػػػػة  ػػػػػػػػػػػػذ   -1

 .والحفةم  ميهة الم هملاللمةلل 
 مقة مل الطموحة  الوظ ف ل للأ راد. -2
 الحد مف احت ة ة  اللةمميف. -3
 تش    ت وع الثقة ة . -4
 تحريف رملل الم ظمل. -5
 تو ير  رهل تطور وظ فة  ةدؿ للأ م ة  وال رة . -6
 التقميه مف تقةدـ اللمةلل. -7

 Performance Evaluation تقييم الأداء
مػػػف اللمم ػػػة  المهمػػػل التػػػة تمةررػػػهة إدار  المػػػوارد القشػػػريل   هوتقي مػػػ ا تلػػػد  مم ػػػل   ػػػةس ااد     

مػػػدهة  رػػػوا   ػػػة توتػػػتم ف الم ظمػػػل مػػػف  ػػػاؿ تقيػػػ ـ اادا  الح ػػػـ  مػػػع د ػػػل الر ةرػػػة  وال ػػػرام  التػػػة تل
 .ومتةقلتهة  و ال رام  والر ةرة  التدري  ل وتطوير موارهة القشريل  ر ةرة  ا ت ةر الموظفيف

 ـ اادا  للأ ػػػراد مػػػة هػػػة إلا  مم ػػػل مرا لػػػل ال شػػػة  ا  تػػػة ة للأ ػػػراد مػػػف   ػػػه تقيػػػ ـ إف  مم ػػػل تقيػػػ
إرػػػهةمةتهـ  ػػػة تحقيػػػ   هػػػداؼ الم ررػػػل. وهػػػة  ػػػذلؾ  شػػػة  مرػػػتمر  شػػػمه اا ػػػراد قم تمػػػ  مرػػػتو ةتهـ 

 (76: 2000  وع روف  د) شحةو  دم ةتهـ  و حديثة التليف 
وماحظػل رػمو هـ وتهػر ةتهـ  ث ػة  اللمػه  وتحميمهػة هػـ ػه درارػل  دا  اللػةمميف للممو لرؼ   مػةً ق 

و  مةً لمح ـ  مع إم ة  ة    ومرتو   فة تهـ  ة الق ةـ ق  مةلهـ الحةل ل  وذلؾ لمح ـ  مع مد    ةحهـ
: 2005ال مػػو والتقػػدـ لمفػػرد  ػػة المرػػتق ه وتحممػػه المرػػ ول ة   ك ػػر   و تر يتػػه لوظ فػػل   ػػر  )المػػدهوف 

152) 
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تلريػػ  تقيػػ ـ اادا   ػػة   هػػة الوظ فػػل التػػة تل ػػة ومػػ   ظػػةـ لتقػػو ـ  دا  اللػػةمميف و م ػػف ا تهػػةر 
 (33: 2010يتممف  ي  تقوّـ؟ ولمةذا تقوّـ؟ ومتع  قوّـ؟ وعثةر التقو ـ و تة  ه)ا وشي ل 

 أىمية تقييم الأداء:
ةلة:  مم ػل تقيػ ـ اادا  مػػف اللمم ػة  الحيو ػل  ػػداً لمم ظمػة  حيػ  تكمػػف  هميتهػة  ػة التػػ  

 (77: 2005)ال يورة وع روف 
ر ػػ  مل و ػػة  اللػػػةمميف مػػف  ػػػاؿ رػػ ةد   ػػػو مػػف التفػػػةهـ واللا ػػة  الطيقػػػل  ػػيف اللػػػةمميف وا دار   -1

  مةلهـ هة موم  تقدير ل دار .    دمة  شلر اللةمموف  ف  هدهـ وطة ةتهـ  ة ت د ل 
ثقة   دالتهة -2  التش  ل ل  وم ع اللاوا .وتحديد الم ة آ    د ـ إ را ا  التر    وال قه وا 
 رػػة د  ػػة تحديػػد مػػد   ة م ػػل المشػػر يف والمػػديريف  ػػة ت م ػػل اا ػػراد الػػذيف  لممػػوف تحػػ  إشػػرا هـ  -3

 .وتطوير وتو يهةتهـ
 ارتمرار الر ةقل وا شراؼ. -4
تلت ػػر اللوامػػه اارةرػػ ل  ػػة الكشػػ   ػػف الحة ػػة  التدري  ػػل وقةلتػػةلة تحديػػد   ػػواع  ػػرام  التػػدري   -5

 لازمل.والتطوير ا
 Compensation التعويضات .2.14

ف  حهه اا راد  مع تلو ض م ةر  مقة ه ال هد الػذي ي دو ػه  ويتطمػ  ذلػؾ مػف المل يػيف  لا د  
إ داد ه  ه م ةر  لمروات  واا ػور و ظػةـ الحػوا ز والم ة ػآ  المةد ػل والمل و ػل. وتشػمه هػذ  الم مو ػل 

  مع:
 Wages and Salaries الرواتب والأ ور

 (.13: 2012) ل ـ المةؿ الذي يتقةمة  الش ص مقة ه  دا ه الوظ فل وهو 
مػػػػػة تهػػػػػ ي   ظػػػػػةـ اا ػػػػػور   قهػػػػػد قػػػػػه تحديػػػػػد   مػػػػػل  ػػػػػه وظ فػػػػػل و هميتهػػػػػة ال رػػػػػ  ل وتحديػػػػػد   رهػػػػػة  

 (33: 2010)ا وشي ل 
 Incentives الحوافز

الػػػوظ فة  إف الحػػػوا ز هػػػة دومػػػةً مػػػة تحػػػ   مػػػع الدا ل ػػػل لملمػػػه   د ػػػل  و ػػػةف لا  ػػػد لر ػػػة اادا 
لملةمميف  ة  ي ت ظ ـ  و م ررل  و ود  ظةـ حوا ز ما ـ و ػةدؿ يو ػه اللػةمميف ل   ػةز قةللمػه  ويزيػد 
لػػػديهـ شػػػلور الا تمػػػة  لمم ررػػػل التػػػة  لممػػػوف  هػػػة. و ة ػػػ  المطةلقػػػل قةلتورػػػ   ػػػة ارػػػت داـ إدار  الحػػػوا ز 

هػداؼ التػة ترػلع ا ـ ودا ػـ لمحة ػة  وااوقشػ ه مػت والمزا ة ا مة  ل  قمة  شقه إدار  اا ور والرواتػ  
 (Bowey&Lupton,1989 مةؿ )اا إليهة م ظمة 
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وتحديػػػد الحػػػوا ز الفرد ػػػل    مػػػة تهػػػم ـ  ظػػػـ الحػػػوا ز   قهػػػد قػػػه مػػػ ع مقة ػػػه  ػػػةدؿ لػػػلأدا  المتميػػػز
) وومػػػػ   ظػػػػـ التر  ػػػػل وال قػػػػه ال ةهػػػػل  هػػػػـ   وال مة  ػػػػل   مػػػػة تل ػػػػع هػػػػذ  المهمػػػػل قة مػػػػقة  اللػػػػةمميف

 (33: 2010ل  وشي  
( التحفيػز  تػوا ر الم ػػة   والحػوا ز الكة  ػل ل ػذ  الفػرد  والتػػة Tomason,1988و  مػةً وهػ  )

 تد له ل ذؿ ال هد لمحهوؿ  مع تمؾ الم ة  . 
 ((Toshiba,2006:121 دارة بتحفيز العاملين تحتاج الو ما يلي:وحتو تقوم الإ

 ثر  قػ دا  الفػرد وهػة مػف مرػ ول ةتهة  وقحيػ   م ػف ممةررة  إداريل وامحل تتلم   تو ر  ه اللوامػه المػ (1
 و حق  اادا  اا مه إذا  راد.  لمفرد  ف يتح ـ قلممه

   هػػـ  لممػوف مػػف ؟ومػةذا  حػر هـ ؟لملػةمميف لػػديهة   ي تحديػد لمػةذا  لممػػوف  ودوا لػه تحديػد حة ػة  اللمػػه (2
 ف.  ه المةؿ  ق    ـ التقدـ... وهذا يرتق    وع ال شة  و وع اللةممي

 تحديد  ة مل الحوا ز التة تقرر ارت دامهة وترتط   تو يرهة. (3
تحديػػد  ظريتهػػة لػػدوا   اللمػػه   ي  ظرتهػػة لمػػة يػػد   اللػػةمميف لػػديهة لا تمػػة  إليهػػة وادا  اا مػػةؿ المرػػ د   (4

م هػة  ةً وو  ةً و مم ل   ممػة ارػتفةد  مػف ال ظريػة  المتػو ر  حةل ػةً والارػتفةد  مإليهـ  و ممة  ة    كثر  
  ة تحفيز اللةمميف لديهة.

دارتػه   هػة تحتػةج إلػع  (5 وم  وا تمةد ذلؾ  ة تهم ـ   ظمل اا ور والمزا ة و ة تهػم ـ  ظػةـ الحػوا ز وا 
  ة تحفيز م مو ل اللةمميف. المديروف ترتيقة  وا  ه  لتمدهة 

  ولمموظفيف الا ت ةدييف  ي تم    ه لم  را المديريفالق ةـ ق ه ذلؾ لمف ة  الم تمفل مف اللةمميف:  تحفيز  (6
 ولهذا تحتةج الكثير مف اا مةؿ الك ير  إلع  دد مف اا ظمل.

 أنواع الحوافز:
ويومػػحةهة قةلشػػػ ه  (زويمػػ )ه ػػةؾ زوا ػػة متلػػدد   م ػػف  ف تهػػ  قمو  هػػػة الحػػوا ز  مػػة ذ رهػػة 

 (:5-3) التةلة
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 

 

 

 
 
 
 

 أنواع الحوافز( : 5-3)رلم شكل 

 ( بتصرف الباحث276: 1994) وٌلف،المصدر: 

 أنواع الحوافز

 حوافز سلبية حوافز ايجابية

 حوافز مادية:
 تن ٌل درجة وظٌفٌة.

 توقٌف العلاوات الدورٌة.

 حوافز معنوية:
 توجٌه تنبٌه.

 تأنٌب الموظف.
 ار.توجٌه انذ

 حوافز مادية:
 الأجور.

 التعوٌضات.
 المشاركة فً الأرباح.

 حوافز معنوية:
 تفوٌض الصلاحٌات.
إشراك العاملٌن فً 

 الإدارة.
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 ي ابية: أوً:: الحوافز الإ
 ي ة  ل والحوا ز الرم  ل. داع والت ديد وتشمه الحوا ز ا روح ا هة التة ت مة 

و ر هػػػػػة زويمػػػػػ  "ق  هػػػػػة اا ػػػػػر واللػػػػػاوا  الرػػػػػ و ل  والزيػػػػػةدا   ػػػػػة اا ػػػػػر  الحدددددوافز الماديدددددة: (1
" ر ػػػػػػػػػػػػػةح شػػػػػػػػػػػػػ ل  والم آ ػػػػػػػػػػػػػة  والمشػػػػػػػػػػػػػةر ل  ػػػػػػػػػػػػػة االمقة مػػػػػػػػػػػػػل الزيػػػػػػػػػػػػػةدا   ػػػػػػػػػػػػػة ال فقػػػػػػػػػػػػػة  المل

المةد ػػػػػػػػػػل المةل ػػػػػػػػػػل تتشػػػػػػػػػػ ه مػػػػػػػػػػف   ف الحػػػػػػػػػػوا ز Leopold. ويومػػػػػػػػػػع (1994:276)زويمػػػػػػػػػػ  
اا ػػػػػػر  مػػػػػػع  رػػػػػػةس الرػػػػػػة ل  و اارػػػػػػ وع  و اليػػػػػػوـ  و الرػػػػػػ ل  إمػػػػػػة ل لزيػػػػػػةدا  قةلػػػػػػد    مػػػػػػع 

ر ػػػػػةح و ػػػػػرام  الل ة ػػػػػل ه التػػػػػ ميف الهػػػػػحة والمشػػػػػةر ل  ػػػػػة اا رػػػػػةس اادا   و ػػػػػذلؾ المزا ػػػػػة مثػػػػػ
 (Leopold,2002: 10)قةلطفولل و ظةـ ا  ةزا  والتقة د. 

شػػػػػػراؾ اللػػػػػػةمميف  ػػػػػػة ا دار  ت الحددددددوافز المعنويددددددة: (2 شػػػػػػمه التر  ػػػػػػل وتقػػػػػػدير  هػػػػػػود اللػػػػػػةمميف  وا 
 (276: 1994وتفو ض الهاح ة . )زويم   وارتقرارهة وممةف اللمه
 ثانياً: الحوافز السلبية:

يػػػػػػتـ إ قة هػػػػػػة  مػػػػػػع المر ورػػػػػػيف   ػػػػػػد تػػػػػػ دي  ػػػػػػة ال تي ػػػػػػل إلػػػػػػع ت ييػػػػػػر  التػػػػػػة وهػػػػػػة اللقوقػػػػػػة  الم تمفػػػػػػل
   و تحرػػػػػػيف الهػػػػػػور  المػػػػػػػ  وذ    ػػػػػػه  وقػػػػػػػةلتة تكػػػػػػويف دا لػػػػػػػةً الموظػػػػػػ  لمرػػػػػػموؾ الػػػػػػػذي  و ػػػػػػ   م ػػػػػػػه

 (95: 2006)الدرو ة   لمه  مع شحف الموظ  لتحريف  دا ه وتهر ةته
 الحوا ز المةد ل: (1

تتمثػػػػػػػه الحػػػػػػػوا ز الرػػػػػػػم  ل المةد ػػػػػػػل  مػػػػػػػع رػػػػػػػ يه المثػػػػػػػةؿ ت زيػػػػػػػه در ػػػػػػػل الموظػػػػػػػ   او تو يػػػػػػػ  
 و ال هػػػػػػـ مػػػػػػف الراتػػػػػػ    و   اوتػػػػػػه الدوريػػػػػػل   و المرػػػػػػتحقل   و اللػػػػػػزؿ الم  ػػػػػػ  لمموظػػػػػػ  

 الحرمةف مف الم ة آ . 
 الحوا ز المل و ل: (2

تتمثػػػػه الحػػػػوا ز الرػػػػم  ل المل و ػػػػل  مػػػػع رػػػػ يه المثػػػػةؿ حرمػػػػةف الشػػػػ ص مػػػػف  شػػػػر ارػػػػمل  ػػػػة 
لوحػػػػػػػل الشػػػػػػػرؼ  ػػػػػػػة الم ظمػػػػػػػل   و تو  ػػػػػػػه ت   ػػػػػػػه لممقهػػػػػػػر  ػػػػػػػة  ممػػػػػػػه  و شػػػػػػػر   مػػػػػػػع لوحػػػػػػػل 

 ا  ا ة .
 أىم الفوا د التي يحققيا نظام الحوافز:

 إف ارت داـ  ظةـ الحوا ز  حق  الكثير مف ال تة   المفيد  م هة: 
 ر   دا ل ل وحمةس اللةمميف ادا  اللمه. .1
 إشلةر اللةمميف قةللدالل  وحي  تـ تقديرهـ مةد ةً ومل و ةً  ف التميز  ة اادا . .2
 زيةد  الا تة  ل  وت ف ض الفة د. .3
 الا تمة  إليهة.ور   مرتو  الولا  و   اللةمميف إلع الم ظمل   ذ .4
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 طػػػػػ  مفلولهػػػػػة ت ػػػػػة   دا    ويػػػػػر  القةحػػػػػ   ف تمػػػػػؾ الفوا ػػػػػد وغيرهػػػػػة تتحقػػػػػ  قلػػػػػد  ف تكػػػػػوف الحػػػػػوا ز  ػػػػػد 
 اللػػػػػةمميف  حيػػػػػ  يػػػػػ ل س اادا  ال يػػػػػد قلػػػػػد ذلػػػػػؾ  مػػػػػع ال وا ػػػػػ  اا ػػػػػر   زيػػػػػةد  ا  تة  ػػػػػل  و  ػػػػػود 

 مف مظةهر  ود  اادا . ال دمل والمتةف تل راف  ف مظهر
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 المبحث الثالث
 زارة الداخلية والأمن الوطنيو 

Ministry of Interior and National Security 
 ة إ را  الدرارل.   ةف لا  د  ف  رم  المو   مع م تم  الدرارل الذي ارتهد ه القةح    

لذا ر ومع  ة هذا المقح  م و ة  وزار  الدا م ل واامف الوط ة مف الش  اللر ري الذي  رمع 
  .م و ةتهي ة  والتر يز  مع  هـ  و  اامف الفمرط

 :Preface  تمييد .2.15
م ػػػػػػػػػػذ اليػػػػػػػػػػوـ ااوؿ لق ػػػػػػػػػػةـ الرػػػػػػػػػػمطل الوط  ػػػػػػػػػػل  واامػػػػػػػػػػف الػػػػػػػػػػوط ة  شػػػػػػػػػػ   وزار  الدا م ػػػػػػػػػػل

قة تقةرهػػػػػػػة  تهػػػػػػػةور ةي ـ  و ػػػػػػػد حظيػػػػػػػ  الػػػػػػػوزار  قةهتمػػػػػػػةـ الق ػػػػػػػةد  الر ةرػػػػػػػ ل1994الفمرػػػػػػػطي  ل رػػػػػػػ ل 
اامػػػػػػػػػػػػةف لممػػػػػػػػػػػػواطف واحػػػػػػػػػػػػد  مػػػػػػػػػػػػف  هػػػػػػػػػػػػـ الػػػػػػػػػػػػوزارا  الرػػػػػػػػػػػػ ةد ل لػػػػػػػػػػػػدورهة  ػػػػػػػػػػػػة تػػػػػػػػػػػػو ير اامػػػػػػػػػػػػف و 

  درا   ديػػػػد   ػػػػة رػػػػ يه ت فيػػػػذ دورهػػػػةوتقػػػػوـ  ت ييػػػػرا  هةمػػػػل وترػػػػلع إلػػػػع تطػػػػوير  ػػػػ  الفمرػػػػطي ة 
وتػػػػػو ير  دمػػػػػل  م  ػػػػػل  كثػػػػػر شػػػػػمولًا لم مهػػػػػور الفمرػػػػػطي ة قة مػػػػػمةـ  م ػػػػػ  اا هػػػػػز  اام  ػػػػػل تحػػػػػ  

رػػػػػػ ل  مرػػػػػػ وليتهة  قة مػػػػػػة ل إلػػػػػػع الق ػػػػػػةـ  ػػػػػػدورهة اارةرػػػػػػة المتمثػػػػػػه قحمة ػػػػػػل ر ػػػػػػة ز الدولػػػػػػل اارة
وهػػػػػوف حقػػػػػوؽ وحريػػػػػة  المػػػػػواطف  ومػػػػػمةف  ػػػػػ ش ال مهػػػػػور الفمرػػػػػطي ة ق مػػػػػةف وثقػػػػػل  والتطمػػػػػ  

 6:    (2015)وزار  الدا م ل    حو مرتق ه وا د.
 هػػػػػػػ   ي هػػػػػػػة إ ػػػػػػػةد  الا تقػػػػػػػةر لمواط يهػػػػػػػة  واامػػػػػػػف الػػػػػػػوط ة ومػػػػػػػل  وزار  الدا م ػػػػػػػل    

طػػػػػػػػل ال  ػػػػػػػػة  تقػػػػػػػػةع   هػػػػػػػػر الطػػػػػػػػرؽ    ػػػػػػػػةز الملػػػػػػػػةما   حيػػػػػػػػ  ومػػػػػػػػل  لػػػػػػػػذلؾ  امػػػػػػػػف  ػػػػػػػػاؿ 
الت ظ مػػػػػػػػػػػة واله  مػػػػػػػػػػػة وارػػػػػػػػػػػتطة    ػػػػػػػػػػػة زمػػػػػػػػػػػف   ةرػػػػػػػػػػػة إ هػػػػػػػػػػػةؿ   رػػػػػػػػػػػر ال ػػػػػػػػػػػدمة  المتلمقػػػػػػػػػػػل 

   مػػػػػػة اهتمػػػػػػ  الػػػػػػوزار  دـ ال دمػػػػػػل إلػػػػػػع المػػػػػػواطف الفمرػػػػػػطي ةاام  ػػػػػػل والمد  ػػػػػػل التػػػػػػة تقػػػػػػ  قةلشػػػػػػ وف 
 ت ظػػػػػ ـ الح ػػػػػة  المد  ػػػػػل مػػػػػف  ػػػػػاؿ ر ة ػػػػػل ومتةقلػػػػػل م ظمػػػػػة  الم تمػػػػػ  المػػػػػد ة و ػػػػػدم  مشػػػػػةري  

 الح ة  المد  ل. القوا يف لت ظ ـ
 مػػػػػة   مػػػػػة يتلمػػػػػ  قةلشػػػػػرطل  قػػػػػد شػػػػػ م  إدار   ةمػػػػػل لمشػػػػػرطل  ررػػػػػ  و  ػػػػػ   هػػػػػةزاً شػػػػػرط ةً 

و لحػػػػ   ػػػػدد   يػػػػر   مػػػػدر ةً ومػػػػ هاً  ػػػػة  ة ػػػػل اللمػػػػوـ الشػػػػرط ل وا تتحػػػػ  المػػػػدارس ومراكػػػػز التػػػػدري 
 .وزود ال هػػػػػةز ق حػػػػػد  الملػػػػػدا   شػػػػػرط لمػػػػػف م ترػػػػػ ة ال هػػػػػةز  ػػػػػدورا   ػػػػػة ال ػػػػػةرج وقةلكم ػػػػػة  ال

وومػػػػػػل  ال طػػػػػػ  الكفيمػػػػػػل   هومػػػػػػه    مػػػػػػة   شػػػػػػئ  هػػػػػػةز الػػػػػػد ةع المػػػػػػد ة  رديػػػػػػ  اذرع الدا م ػػػػػػل
/ اامػػػػػػف  مػػػػػػة  هػػػػػػةز اامػػػػػػف الو ػػػػػػة ة . ػػػػػػةـ قةلوا قػػػػػػة  الممقػػػػػػة   مػػػػػػع  ةتقػػػػػػهوالتػػػػػػة م  تػػػػػػه مػػػػػػف الق

 قػػػػد   شػػػػئ مػػػػمف ال طػػػػل اام  ػػػػل اللم ػػػػة لمرػػػػمطل الوط  ػػػػل  هػػػػدؼ تػػػػو ير اامػػػػف واامػػػػةف  الػػػػدا مة
 7:   ( 2015)وزار  الدا م ل   .مشرو ه الوط ة ة وحمة للممواطف الفمرطي 
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 قق ػػػػػػػػػل الػػػػػػػػػػوزارا  الفمرػػػػػػػػػطي  ل   طػػػػػػػػػػيف  واامػػػػػػػػػف الػػػػػػػػػػوط ة  لقػػػػػػػػػد رػػػػػػػػػةر  وزار  الدا م ػػػػػػػػػػل
التػػػػػة تلمػػػػد   ػػػػػة الرػػػػػ وا   لمر ةرػػػػل ا رػػػػػرا يم لو ػػػػػ  موا هػػػػػل   متػػػػوازييف   ػػػػػ  ال  ػػػػػة  والتطػػػػوير

طي  ل  مومػػػػػػػػػةً ووزار  الدا م ػػػػػػػػػل الفمرػػػػػػػػػ الدولػػػػػػػػػلاا يػػػػػػػػػر  و ػػػػػػػػػ   مم ػػػػػػػػػل ال هػػػػػػػػػوض التػػػػػػػػػة ت شػػػػػػػػػدهة 
وتػػػػػػدمير مقػػػػػػةر الػػػػػػوزارا     و القهػػػػػػ   الا ت ةحػػػػػػة  هوهػػػػػػةً وذلػػػػػػؾ    ة ػػػػػػل  ممهػػػػػػة مػػػػػػف  ػػػػػػاؿ 

المد  ػػػػػػػػل واام  ػػػػػػػػل م ػػػػػػػػةلفيف  ػػػػػػػػذلؾ  ػػػػػػػػه الاتفة  ػػػػػػػػة  المو لػػػػػػػػل ومػػػػػػػػةر يف قلػػػػػػػػرض الحػػػػػػػػة    ة ػػػػػػػػل 
 القرارا  الدول ل.

احترامهػػػػػة و ػػػػػ  مقػػػػػةد  تقػػػػػوـ الػػػػػوزار  قة شػػػػػراؼ  مػػػػػع حمة ػػػػػل الحقػػػػػوؽ والحريػػػػػة  اللةمػػػػػل و 
 هةوتررػػػػػي  القػػػػػة وف الػػػػػدولة والتشػػػػػريلة  المحم ػػػػػل  وترػػػػػةهـ  ػػػػػة تلزيػػػػػز الهو ػػػػػل الوط  ػػػػػل الفمرػػػػػطي  ل

وهػػػػػػوف حقػػػػػػوؽ ووا قػػػػػػة  المواط ػػػػػػل دوف  ي تمييػػػػػػز  مػػػػػػع  رػػػػػػةس المػػػػػػوف  و ال ػػػػػػ س  و الػػػػػػديف  و 
 8(:   2015 وزار  الدا م ل) اللرؽ  و الملتقد   ةل م   روار ل  مةـ القة وف.

 
 :Ministry components مكونات وزارة الداخلية والأمن الوطني .2.16

إحػػػػػػػػد  الػػػػػػػوزارا  ااكثػػػػػػػػر  هم ػػػػػػػل  ػػػػػػػػة الح ومػػػػػػػل الفمرػػػػػػػػطي  ل  واامػػػػػػػػف الػػػػػػػوط ة وزار  الدا م ػػػػػػػل
حيػػػػ  تتحمػػػػه مرػػػػ ول ل قةل ػػػػل التلقيػػػػد  ػػػػة ظػػػػه ظػػػػروؼ متشػػػػةق ل وملط ػػػػة  هػػػػلقل لا ت فػػػػع  مػػػػع  ي 

حيػػػػػ   ف لػػػػػوزار   الح ومػػػػػل تلمػػػػػه   ػػػػػة     ػػػػػر  زارا  مػػػػػف المػػػػػرا  يف  ةهػػػػػل إذا  ةر ػػػػػة  مػػػػػه الػػػػػوزار   ػػػػػو 
 .  وارتقرار الوطف مف  المحة ظل  مع   ة رةرةدورهة اامف الوط ة الدا م ل واا

  ػػػػػػد   ػػػػػػد  ػػػػػػرؼ  ػػػػػػو  اامػػػػػػف والشػػػػػػرطل ق  هػػػػػػة  الفمرػػػػػػطي ة  قػػػػػػةلر وع إلػػػػػػع القػػػػػػة وف اارةرػػػػػػة
 قمة يمة: و   ظةم ل وهة القو  المرمحل  ة القاد  وحدد دورهة وا تهةههة 

 الد ةع  ف الوطف. (1
  دمل الشل  وحمة ل الم تم . (2
 الرهر  مع حف  اامف وال ظةـ اللةـ وا دا  اللةمل. (3

 مػػػػػفوشػػػػػدد القػػػػػة وف اارةرػػػػػة  مػػػػػع  ف تػػػػػ دي  ػػػػػو  اامػػػػػف وا  هػػػػػة  ػػػػػة الحػػػػػدود التػػػػػة ررػػػػػمهة القػػػػػة وف 
 (84ةد    م2003) القة وف اارةرة الفمرطي ة الملدؿ  .لمحقوؽ والحرية احتراـ  ةمه 

 وتتألا قوى الأمن من :
  وا  اامف الوط ة و  ش التحرير الوط ة الفمرطي ة. .1
  و  اامف الدا مة. .2
 الم ة را  اللةمل. .3
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) ة وف ال دمل  ة  و   لثرتحد  تكوف ممف إحد  القو  الثا و ت  و  ل  و   و  وا    ر  مو ود 
 .(56ور  ة الو ة   قةللدد )الم ش (3  مةد  ر ـ 2005للةـ  8اامف الفمرطي  ل ر ـ 

  " ػػػػػوا  اامػػػػػف الػػػػػوط ة و ػػػػػ ش التحريػػػػػر"ولػػػػػع وزيػػػػػر اامػػػػػف الػػػػػوط ة  مػػػػػع القػػػػػو  اا و شػػػػػرؼ
  و شػػػػػرؼ وزيػػػػػر الم ػػػػػة را   مػػػػػع " ػػػػػو  اامػػػػػف الػػػػػدا مة"و شػػػػػرؼ وزيػػػػػر الدا م ػػػػػل  مػػػػػع القػػػػػو  الثة  ػػػػػل 

مػػػػػػػف الػػػػػػػوط ة اا وزار  الدا م ػػػػػػػل تػػػػػػػـ تكميػػػػػػػ  وزار    وققػػػػػػػرار ر ةرػػػػػػػة"الم ػػػػػػػة را  اللةمػػػػػػػل"القػػػػػػػو  الثةلثػػػػػػػل 
واامػػػػػػف   مػػػػػػف الػػػػػػوط ة لػػػػػػوزار  الدا م ػػػػػػل  ووزيػػػػػػر اا تػػػػػػيف لػػػػػػوزير واحػػػػػػد  قػػػػػػ   رػػػػػػمع وزيػػػػػػر الدا م ػػػػػػليحق

  ويتقػػػػػػ  ر ػػػػػػ س م مػػػػػػس الػػػػػػوزرا   وققػػػػػػة وزيػػػػػػر الم ػػػػػػة را  يتقػػػػػػ  لػػػػػػر  س الرػػػػػػمطل الفمرػػػػػػطي  ل الػػػػػػوط ة
 مقةشر .

 -مف الفمرطي  ل:ار  التة  ل ة  هة القةح   و  ااهـ مفةهه الوز   وه ة  تحد   ف 
 

 قوات الأمن الوطني و يش التحرير الفلسطيني .2.16.1
Palestinian national security forces and the Liberation Army: 

اامػػػػػػػػػػػف الػػػػػػػػػػػوط ة هي ػػػػػػػػػػػل  رػػػػػػػػػػػ ريل  ظةم ػػػػػػػػػػػل  تػػػػػػػػػػػ دي وظة فهػػػػػػػػػػػة وتقةشػػػػػػػػػػػر ا تهةهػػػػػػػػػػػةتهة 
  ر ةرػػػػػػػػػػل وزيػػػػػػػػػػر اامػػػػػػػػػػف الػػػػػػػػػػوط ة وتحػػػػػػػػػػ    ػػػػػػػػػػةد  القة ػػػػػػػػػػد اللػػػػػػػػػػةـ  وهػػػػػػػػػػو الػػػػػػػػػػذي  هػػػػػػػػػػدر القػػػػػػػػػػرارا 

دار   ممهػػػػػػػػػػػة وت ظػػػػػػػػػػػ ـ شػػػػػػػػػػػ و هة  ة ػػػػػػػػػػػل  و قػػػػػػػػػػػة اح ػػػػػػػػػػػةـ القػػػػػػػػػػػة وف واا ظمػػػػػػػػػػػل الهػػػػػػػػػػػةدر   الازمػػػػػػػػػػػل 
الم شػػػػػػػػػػور  (7  مػػػػػػػػػػةد  ر ػػػػػػػػػػـ 2005للػػػػػػػػػػةـ  8اامػػػػػػػػػػف الفمرػػػػػػػػػػطي  ل ر ػػػػػػػػػػـ   ػػػػػػػػػػة  ػػػػػػػػػػو  ) ػػػػػػػػػػة وف ال دمػػػػػػػػػػل   قمقتمػػػػػػػػػػة

 .(56 ة الو ة   قةللدد )
 رػػػػػػػػػػػ ريل تقػػػػػػػػػػػوـ قمهػػػػػػػػػػػةـ الحفػػػػػػػػػػػةم  مػػػػػػػػػػػع   لو ػػػػػػػػػػػليتشػػػػػػػػػػػ ه اامػػػػػػػػػػػف الػػػػػػػػػػػوط ة مػػػػػػػػػػػف  ػػػػػػػػػػػد   

والرػػػػػػػػػ طر   ميهػػػػػػػػػة وت تشػػػػػػػػػر هػػػػػػػػػذ    وحمة ػػػػػػػػػل الحػػػػػػػػػدود  وط ة مػػػػػػػػػف اا طػػػػػػػػػةر ال ةر  ػػػػػػػػػلاامػػػػػػػػػف الػػػػػػػػػ
الكتة ػػػػػػػػػ   مػػػػػػػػػع حػػػػػػػػػدود  رامػػػػػػػػػة الرػػػػػػػػػمطل الفمرػػػػػػػػػطي  ل و ػػػػػػػػػة الم ػػػػػػػػػةط  اللرػػػػػػػػػ ريل و مػػػػػػػػػع حػػػػػػػػػدود 
محة ظػػػػػػػػػػػػة  الػػػػػػػػػػػػوطف وتكػػػػػػػػػػػػوف مهمتهػػػػػػػػػػػػة اارةرػػػػػػػػػػػػ ل الػػػػػػػػػػػػد ةع  ػػػػػػػػػػػػف الػػػػػػػػػػػػوطف  ومرػػػػػػػػػػػػة د   هػػػػػػػػػػػػةز 

 ر  مقتمع الحة ل.الشرطل  ة  حف  اامف وال ظةـ اللةـ وا دا  اللةمل ح

 :Internal Security Forces قوى الأمن الداخلي .2.16.2
اامػػػػػػػػػػف الػػػػػػػػػػدا مة هي ػػػػػػػػػػل  م  ػػػػػػػػػػل  ظةم ػػػػػػػػػػل  تػػػػػػػػػػ دي وظة فهػػػػػػػػػػة وتقةشػػػػػػػػػػر ا تهةهػػػػػػػػػػةتهة  ر ةرػػػػػػػػػػل 
وزيػػػػػػػػػر الدا م ػػػػػػػػػل وقق ػػػػػػػػػةد  مػػػػػػػػػدير  ػػػػػػػػػةـ اامػػػػػػػػػف الػػػػػػػػػدا مة  وهػػػػػػػػػو الػػػػػػػػػذي  هػػػػػػػػػدر القػػػػػػػػػرارا  الازمػػػػػػػػػل 

للػػػػػػػػػػػةـ  8اامػػػػػػػػػػػف الفمرػػػػػػػػػػػطي  ل ر ػػػػػػػػػػػـ  ة  ػػػػػػػػػػػو   ػػػػػػػػػػػ) ػػػػػػػػػػػة وف ال دمػػػػػػػػػػػل   دار   ممهػػػػػػػػػػػة وت ظػػػػػػػػػػػ ـ شػػػػػػػػػػػ و هة  ة ػػػػػػػػػػػل
 .(56الم شور  ة الو ة   قةللدد ) (7  مةد  ر ـ 2005
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 وتعرف ىذه الأ يزة باسم قوى الأمن الداخلي وتشمل كً  من:
 :Police  ياز الشرطة

  وتتػػػػولع مهػػػػةـ الحفػػػػةم  مػػػػػع ةً  ةهػػػػػ ةً  هي ػػػػػل  ظةم ػػػػل مدر ػػػػل تػػػػدريق لشػػػػرطلا  هػػػػةز   قػػػػد شػػػػ ه
لػػػػػػةـ الػػػػػػدا مة وتط يػػػػػػ  القػػػػػػوا يف  حفةظػػػػػػةً  مػػػػػػع  مػػػػػػواؿ ال ػػػػػػةس و  رامػػػػػػهـ وحريػػػػػػةتهـ اامػػػػػػف وال ظػػػػػػةـ ال

م تمػػػػػػ  ورػػػػػػامتهـ الش هػػػػػػ ل  ػػػػػػة حػػػػػػدود القػػػػػػة وف  وترػػػػػػلع ققػػػػػػو  القػػػػػػة وف لتػػػػػػو ير اامػػػػػػف واامػػػػػػةف لم
 رػػػػةف  وتلمػػػػه  ػػػػة  طػػػػةؽ القػػػػة وف لمحفػػػػةم  مػػػػع م ػػػػد  رػػػػ ةد  القػػػػة وف  قمه  ػػػػل وتميػػػػز وهػػػػوف حقػػػػوؽ ا 

حت ػػػػػةج الم تمػػػػػ   و ػػػػػةدر  وتقػػػػػد مهة ق فػػػػػة   ومه  ػػػػػل تفػػػػػة قة ال ػػػػػدمة  الشػػػػػرط ل وهػػػػػة  ػػػػػةدر   مػػػػػع ت د ػػػػػل
 ػػػػػل  وتقػػػػػوـ قمهةمهػػػػػة قهػػػػػدؽ و مة ػػػػػل واحتػػػػػراـ لحقػػػػػوؽ  مػػػػػع إدار  مواردهػػػػػة القشػػػػػريل والمةل ػػػػػل ق فػػػػػة   و لةل

وللػػػػػه الػػػػػدور التػػػػػة المتػػػػػو ر    وزود ق حػػػػػد  الملػػػػػدا   رػػػػػةف  مػػػػػف   ػػػػػه تػػػػػو ير  ي ػػػػػل  م  ػػػػػل مرػػػػػتقر .ا 
 ظهػػػػر اادا  المميػػػػز لمػػػػوزار  رغػػػػـ الحهػػػػةر و مػػػػل ا م ة ػػػػة  إلا  ف  ق ػػػػز  رطل الفمرػػػػطي  لتقػػػػوـ قػػػػه الشػػػػ

الشػػػػػرطل ت فػػػػػذ مهمةتهػػػػػة وترػػػػػهر  مػػػػػع مهػػػػػمحل الػػػػػوطف والمػػػػػواطف تػػػػػ ظـ الح ػػػػػة  المد  ػػػػػل وت فػػػػػذ القػػػػػة وف 
وتحمػػػػػػػة ممتمكػػػػػػػة  اا ػػػػػػػراد والم ررػػػػػػػة  وتطػػػػػػػور    مػػػػػػػع ال م ػػػػػػػ  دوف ارػػػػػػػتث ة   و محةقػػػػػػػة   و وارػػػػػػػطل

و م ػػػػػػه   هػػػػػػةز . المقػػػػػػرا  واا ػػػػػػراد وا م ة ػػػػػػة  يهػػػػػػة  ػػػػػػة ظػػػػػػه ظػػػػػػروؼ  م  ػػػػػػل ارػػػػػػتهد   مػػػػػػف  دا هػػػػػػة 
الشػػػػرطل  قػػػػوـ  ػػػػدور   مػػػػ مور مػػػػق   مػػػػة ة ارػػػػت ةداً لمقػػػػة وف  و ػػػػه  شػػػػ ه المػػػػمة ل ااكيػػػػد  اارةرػػػػ ل 
لحمة ػػػػػل الحقػػػػػوؽ اارةرػػػػػ ل للأ ػػػػػراد   إلػػػػػع  ة ػػػػػ   و هػػػػػة مػػػػػمة ل لمػػػػػ موري المػػػػػق  القمػػػػػة ة   فرػػػػػهـ 

ل ل مػػػػػػدهـ   ػػػػػػةً  ػػػػػػةف  و هػػػػػػة ومػػػػػػف  ػػػػػػيف القػػػػػػوا يف الرػػػػػػةريل التػػػػػػة   طػػػػػػ  لمشػػػػػػرطل مػػػػػػف إثػػػػػػةر  المرػػػػػػ و 
 -: الهاح ة  ا داريل والقمة  ل القوا يف التةل ل

 (38الم شور  ة الو ة   قةللدد ). 2001( للةـ 3 ة وف ا  را ا  ال زا  ل ر ـ ) (1
 (36الم شور  ة الو ة   قةللدد ) . 2000( للةـ 5 ة وف المرور ر ـ ) (2
 (28الم شور  ة الو ة   قةللدد ) . 1998( للةـ 12 وف الا تمة ة  اللةـ ر ـ ) ة (3
 (24. الم شور  ة الو ة   قةللدد )1998( للةـ 6ة وف مراكز ا هاح والت هيه الفمرطي ة ر ـ )  (4
 (23الم شور  ة الو ة   قةللدد ) . 1998( للةـ 2 ة وف اارمحل ال ةريل والذ ة ر ر ـ ) (5
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       :Civil Defense مديرية الدفاع المدني
واامػػػػػػػػػف  الػػػػػػػػػد ةع المػػػػػػػػػد ة الفمرػػػػػػػػػطي ة هػػػػػػػػػو ال هػػػػػػػػػةز اللةمػػػػػػػػػه مػػػػػػػػػمف ه  م ػػػػػػػػػل وزار  الدا م ػػػػػػػػػل

  ةع المػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػد ة م مو ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػل ا  ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرا ا  المػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػروريل لو ة ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػل قهػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػد قةلػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػدو  الػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوط ة 
  ومػػػػػػػمةف رػػػػػػػير اللمػػػػػػػه قة تظػػػػػػػةـ  ػػػػػػػة  وتػػػػػػػ ميف رػػػػػػػامل المواهػػػػػػػا  ق  وا هػػػػػػػة  المػػػػػػػد ييف وممتمكػػػػػػػةتهـ

  المرا ػػػػػػػػ  اللةمػػػػػػػػل  وحمة ػػػػػػػػل المقػػػػػػػػة ة والم شػػػػػػػػآ  والم ررػػػػػػػػة  اللةمػػػػػػػػل وال ةهػػػػػػػػل رػػػػػػػػوا  مػػػػػػػػف   طػػػػػػػػةر
 و   ةر الكػػػػػػوار  الط  ل ػػػػػػل  و الحرا ػػػػػػ ال ػػػػػػةرا  ال و ػػػػػػل وغيرهػػػػػػة مػػػػػػف اا مػػػػػػةؿ الحر  ػػػػػػل  و مػػػػػػف   طػػػػػػ

 ػػػػػػة وف الػػػػػػد ةع وهػػػػػػدر  .(2)  ػػػػػػة وف الػػػػػػد ةع المػػػػػػد ة  المػػػػػػةد  .ا  قػػػػػػةذ القحػػػػػػري  و  ي   طػػػػػػةر   ػػػػػػر  
الم شػػػػػػػػور  ػػػػػػػػة  . ـ28/5/1998قمدي ػػػػػػػػل غػػػػػػػػز   تػػػػػػػػةري :  1998" لرػػػػػػػػ ل 3المػػػػػػػػد ة الفمرػػػػػػػػطي ة ر ػػػػػػػػـ "

 (. ي ظـ  ممه.24الو ة   قةللدد )
ـ قمػػػػػػ ع هػػػػػػفل المػػػػػػق  القمػػػػػػة ة لمػػػػػػدير 2000( لرػػػػػػ ل 19 ػػػػػػرار ر ػػػػػػـ )هػػػػػػدر  ػػػػػػرار ر ةرػػػػػػة 

 . ةـ الد ةع المد ة ولف ة  مف موظفة المديريل اللةمل لمد ةع المد ة
ل ة ػػػػل ت فيػػػػذ  هػػػػدا هة تقػػػػوـ المديريػػػػل اللةمػػػػل ققػػػػة وف الػػػػد ةع المػػػػد ة  6وحرػػػػ   ػػػػص المػػػػةد  ر ػػػػـ 

التةل ػػػػػل وقةلت رػػػػػي  مػػػػػ   دوف إ ػػػػػاؿ قةلهػػػػػاح ة  الم ي ػػػػػل  ػػػػػة هػػػػػذا القػػػػػة وف قةا مػػػػػةؿ لمػػػػػد ةع المػػػػػد ة
 -الملي ل: ال هة 

 ت ظ ـ ورة ه ا  ذار مف ال ةرا  ال و ل.   [1]
  مػػػػػةؿ الػػػػػد ةع المػػػػػد ة وا  شػػػػػة   ا شػػػػػراؼ  مػػػػػع ت ظػػػػػ ـ التلػػػػػةوف  ػػػػػيف المػػػػػدف والقػػػػػر   ػػػػػة   [2]

 الكتة   المد  ل الرريلل ل  د  الم ةط  الم  وقل.
 ت ظ ـ ورة ه إطفة  الحري .   [3]
 تهي ل غر ل  مم ة  الد ةع المد ة.إ شة  و    [4]
 ت ف ر ور لهة. ت ظ ـ  مم ة  الكش   ف الق ة ه واال ةـ التة لـ   [5]
طفة  اا وار م لةً للأمرار التة   [6]   د تحد  مف ال ةرا  ال و ل. تقييد ا مة   وا 
 الد ةع المد ة. ت زيف الملدا  واادو ل والمطهرا  الازمل ا مةؿ   [7]
 الرةمل وال راث ـ. وال ةزا   تكويف  رؽ الكش   ف ا شلة ة  الذريل   [8]
 ال ةهل قةلمقة ة والم شآ . وتهي ل الما ئ  إ ةمل ال  ةدؽ والما ئ اللةمل   [9]
المهػػػػػة يف مػػػػػف ال ػػػػػةرا  ال و ػػػػػل  المرػػػػػةهمل  ػػػػػة تهي ػػػػػل اامػػػػػةكف التػػػػػة تهػػػػػمع لارػػػػػتققةؿ  [10]

 والكوار  الط  ل ل.
 ال ةرا  ال و ل والحري . و رؽ مرا  ة  و رؽ ر   اا قةض    قةذإ داد  رؽ ا  [11]
 قم تم  الورة ه.  مع طرؽ الد ةع المد ة هـوتدري  تلم ـ المد ييف  [12]
 مػػػػػع طػػػػػػرؽ  رامػػػػػة الرػػػػػػمطل  هػػػػػةوت زي ال طػػػػػػر   ت ظػػػػػ ـ شػػػػػرو   قػػػػػػه المػػػػػواد الك م ة  ػػػػػل  [13]

 الوط  ل الفمرطي  ل.
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 :PSS / Internal Security داخلي ياز الأمن الوقا ي / الأمن ال

 20/11/2007ممف  و  اامف الدا مة التةقلل لوزار  الدا م ل  و تةري   لهو إدار   ةمل  م  
  و ه  المةد  الرةدرل م ه لهدر  رار ققة وف قش ف اامف الو ة ة مف ر  س الرمطل الوط  ل الفمرطي  

ر ققة وف اامف الو ة ة الهةدر  ف ر ةد  ر  س الرمطل ) را مع مهةـ اامف الو ة ة المتمثمل قمة يمة: 
 (74الم شور  ة الو ة   قةللدد ) (20/11/2007الوط  ل الفمرطي  ل  تةري  

 اللمه  مع حمة ل اامف الدا مة. .  

متةقلل ال را ـ التة تهدد اامف الدا مة لمرمطل الوط  ل الفمرطي  ل و/ و الوا لل  م ه   .  
 .واللمه  مع م   و و هة

 الكش   ف ال را ـ التة ترتهدؼ ا دارا  الح وم ل والم ررة  اللةمل واللةمميف  يهة. .  

 صفة الضبطية القضا ية.( من سبيل تسييل ميامو 71المادة رقم )وقد منحت 

الػػػػدا مة  مػػػػ  اامػػػػف  ر ارػػػػـ ال هػػػػةز مػػػػف اامػػػػف الو ػػػػة ة إلػػػػعيػػػػوقلػػػػد الا قرػػػػةـ  ػػػػة غػػػػز  تػػػػـ ت ي
اام  ػػػػػػػل اللم ػػػػػػػة لمرػػػػػػػمطل الوط  ػػػػػػػل  هػػػػػػػدؼ تػػػػػػػو ير اامػػػػػػػف واامػػػػػػػةف مػػػػػػػمف ال طػػػػػػػل  ة  شػػػػػػػا  اللمػػػػػػػـ  ف
لقػػػػػػد  ػػػػػػدـ  هػػػػػػةز  .ة  ارػػػػػػت ةقل لمػػػػػػرور   م  ػػػػػػلو ػػػػػػ .الفمرػػػػػػطي ة وحمة ػػػػػػل مشػػػػػػرو ه الػػػػػػوط ة لممػػػػػػواطف

 ػػػػػةلة المرػػػػػتو   ػػػػػة المحة ظػػػػػل  مػػػػػع  م  ػػػػػة الػػػػػدا مة ه ػػػػػة  ػػػػػة  طػػػػػةع  وط  ػػػػػةً  اامػػػػػف الػػػػػدا مة  موذ ػػػػػةً 
  قةل هوص. غز 

 General Intelligence: المخابرات العامة .2.16.3
الم ػػػػػػػػػػػة را  اللةمػػػػػػػػػػػل هي ػػػػػػػػػػػل  م  ػػػػػػػػػػػل  ظةم ػػػػػػػػػػػل مرػػػػػػػػػػػتقمل تتقػػػػػػػػػػػ  لمػػػػػػػػػػػر  س  تػػػػػػػػػػػ دي وظة فهػػػػػػػػػػػة 
وتقةشػػػػػػػػػػػػر ا تهةهػػػػػػػػػػػػةتهة  ر ةرػػػػػػػػػػػػل ر  رػػػػػػػػػػػػهة وتحػػػػػػػػػػػػ    ةدتػػػػػػػػػػػػه  وهػػػػػػػػػػػػو الػػػػػػػػػػػػذي  هػػػػػػػػػػػػدر القػػػػػػػػػػػػرارا  

قددددددددانون الخدمددددددددة فددددددددً قددددددددوى الامددددددددن الأمددددددددن ) الازمػػػػػػػػل  دار   ممهػػػػػػػػة وت ظػػػػػػػػ ـ شػػػػػػػػ و هة  ة ػػػػػػػػل

 .(56الم شور  ة الو ة   قةللدد ) (13رقم  ، مادة2005لسنة  8الفلسطٌنً رقم 
 ػػػػػػػػػػػة وف الم ػػػػػػػػػػػة را  اللةمػػػػػػػػػػػل ر ػػػػػػػػػػػـ )قحيػػػػػػػػػػػ  تتػػػػػػػػػػػولع الم ػػػػػػػػػػػة را  اللةمػػػػػػػػػػػل المهػػػػػػػػػػػةـ التةل ػػػػػػػػػػػل 

 (:10-8  مةد  2005لر ل  17

تلت ػػػػػػػػػػر الم ػػػػػػػػػػة را  ال هػػػػػػػػػػل الم مفػػػػػػػػػػل ررػػػػػػػػػػم ةً قممةررػػػػػػػػػػل اا شػػػػػػػػػػطل والمهػػػػػػػػػػةـ اام  ػػػػػػػػػػل  .  
  ةرج الحدود ال  را  ل لفمرطيف.

ةـ  م  ػػػػػػػػػػػػل محػػػػػػػػػػػػدد  دا ػػػػػػػػػػػػه الحػػػػػػػػػػػػدود ال  را  ػػػػػػػػػػػػل لدولػػػػػػػػػػػػل تمػػػػػػػػػػػػةرس الم ػػػػػػػػػػػػة را  مهػػػػػػػػػػػػ .  
  مرطيف لارتكمةؿ ا  را ا  وال شةطة  التة  د    هة  ةرج الحدود.
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ات ػػػػػػػػػػػػةذ التػػػػػػػػػػػػدا ير الازمػػػػػػػػػػػػل لمو ة ػػػػػػػػػػػػل مػػػػػػػػػػػػف   ػػػػػػػػػػػػل   مػػػػػػػػػػػػةؿ تلػػػػػػػػػػػػرض  مػػػػػػػػػػػػف ورػػػػػػػػػػػػامل  .  
 مرػػػػػػػػػػػػطيف لم طػػػػػػػػػػػػر وات ػػػػػػػػػػػػةذ ا  ػػػػػػػػػػػػرا ا  الازمػػػػػػػػػػػػل مػػػػػػػػػػػػد مرتك يهػػػػػػػػػػػػة و قػػػػػػػػػػػػةً اح ػػػػػػػػػػػػةـ 

 القة وف.

 هة المرػػػػػػػػػةس قػػػػػػػػػةامف القػػػػػػػػػومة  ل ةر  ػػػػػػػػػل التػػػػػػػػػة مػػػػػػػػػف شػػػػػػػػػالكشػػػػػػػػػ   ػػػػػػػػػف اا طػػػػػػػػػةر ا .  
 و   ػػػػػػػػػػػػػػل   مػػػػػػػػػػػػػػةؿ   والت ريػػػػػػػػػػػػػػ   والتػػػػػػػػػػػػػػآمر  الفمرػػػػػػػػػػػػػػطي ة  ػػػػػػػػػػػػػػة م ػػػػػػػػػػػػػػةلا  الت رػػػػػػػػػػػػػػس

   ر  تهدد وحد  الوطف و م ه وارتقاله ومقدراته.

التلػػػػػػػػػػػػػةوف المشػػػػػػػػػػػػػترؾ مػػػػػػػػػػػػػ    هػػػػػػػػػػػػػز  الػػػػػػػػػػػػػدوؿ الهػػػػػػػػػػػػػد قل المشػػػػػػػػػػػػػة هل لم ة حػػػػػػػػػػػػػل   ػػػػػػػػػػػػػل  . ج
  اامػػػػػػػػػػف ال ػػػػػػػػػػةر ة   و  ي مػػػػػػػػػػف م ػػػػػػػػػػةلا    مػػػػػػػػػػةؿ تهػػػػػػػػػػدد الرػػػػػػػػػػمـ واامػػػػػػػػػػف المشػػػػػػػػػػترؾ

 .شريطل الملةممل قةلمثه
 

 ملخص الفصل الثاني

اادا  مػػػف  ػػػاؿ التلػػػرؼ مفهومػػػه    وا ػػػه    المقحػػػ  ااوؿ الثػػػة ة  ػػػة هػػػذا الفهػػػهالتلػػػرض تػػػـ  
ر   يهػة  و تلػرض لمفهومهػة  م و ةتهػة   هميتهػة  اللوامػه المػ ث   دار  اادا  ا تقم ةثـ   اللوامه الم ثر    ه

دا  الفلةلل التة تتمثه  ة ت ط   اادا   ت ظ ـ اادا   تو  ه اادا   تقي ـ اادا     ةهر إدار  ااو  يراً 
مفهػػوـ إدار  المػػوارد القشػػريل و هميتهػػة  ػػة الم ظمػػة  و هػػـ ااهػػداؼ  واشػػتمه المقحػػ  الثػػة ة تطػػوير اادا .

لمػػهة الػػقلض  وتػػـ التر يػػز  مػػع التػػة ترػػلع لتحق قهػػة مػػ  تومػػ ع  هػػـ وظة فهػػة وممةررػػةتهة و ا تهػػة  ق
م و ػػػة  وزار   و ػػػرض المحػػػ  اا يػػػر م ػػػةلا  الدرارػػػل الثاثػػػل  الارػػػتقطة  وت م ػػػل القػػػدرا   والتلزيػػػز.

الدا م ػػػل واامػػػف الػػػوط ة مػػػف الشػػػ  اللرػػػ ري الػػػذي  رػػػمع  ػػػو  اامػػػف الفمرػػػطي ة  والتر يػػػز  مػػػع  هػػػـ 

   .م و ةته
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 : Preface تمييد 3.1
مػػػػػف ة  ةد م هػػػػػرػػػػػتفامػػػػػف ت ػػػػػةر   ومػػػػػة  ػػػػػةـ قػػػػػه القػػػػػةحثوف القةحػػػػػ  الدرارػػػػػة  الرػػػػػةققل  ارػػػػػتلرض 

 ف.التوه ة  التة توهه إليهة القةحثو ال تة   و  إلع اؿ التلرؼ 
 مرػػػػػطي  ل  ل( درارػػػػػ12( درارػػػػػل رػػػػػةققل م هػػػػػة )24)  ػػػػػدد هػػػػػذ  الدرارػػػػػل ػػػػػة   درج القةحػػػػػ و ػػػػػد  

( درارػػػػػػػػة       ػػػػػػػػل  و ػػػػػػػػد  ػػػػػػػػرض القةحػػػػػػػػ  الدرارػػػػػػػػة  و ػػػػػػػػ  ترمرػػػػػػػػهة 6)و ( درارػػػػػػػػة   ر  ػػػػػػػػل6)و
ف ملظػػػػػػػػـ هػػػػػػػػذ  ـ2003ـ وحتػػػػػػػػع  ػػػػػػػػةـ 2013مػػػػػػػػف ااحػػػػػػػػد  إلػػػػػػػػع اا ػػػػػػػػدـ مػػػػػػػػف  ػػػػػػػػةـ  الزم ػػػػػػػػة   وا 

دا  الػػػػػوظ فة الدرارػػػػػة    ريػػػػػ   ػػػػػة م ػػػػػةؿ  مػػػػػه إدار  المػػػػػوارد القشػػػػػريل وتطر ػػػػػ  لت ثيرهػػػػػة  مػػػػػع اا
  و اادا  الم ررة  ور ررد قةلتفهيه هذ  الدرارة   مع ال حو التةلة: 

 
 :Palestine Studies الدراسات الفلسطينية 3.2
ير اختيدددددار وتعيدددددين أفدددددراد الشدددددرطة وأثرىدددددا  لدددددو م( "ضدددددوابط ومعددددداي2012دراسدددددة )الخالدددددد ،  (1

 فا لية الأداء الشرطي من و ية نظر ضباط الشرطة الفلسطينية"
 :ارػػػػػػػػتلراض و  ػػػػػػػػةس قلػػػػػػػػض الرػػػػػػػػمة  وال هػػػػػػػػة ص والملػػػػػػػػةيير  هػػػػػػػػد   الدرارػػػػػػػػل الأىددددددددداف

والهػػػػػػػفة  الش هػػػػػػػ ل ال موذ  ػػػػػػػل لممتقػػػػػػػدميف لالتحػػػػػػػةؽ ق م ػػػػػػػل الشػػػػػػػرطل الفمرػػػػػػػطي  ل والم ترػػػػػػػ يف 
رػػػػػوا  لملمػػػػػه  ػػػػػة الشػػػػػرطل  والتلػػػػػرؼ  مػػػػػع  ػػػػػروؽ درارػػػػػل المػػػػػواق  والملػػػػػةيير  ال ػػػػػدد  مػػػػػع حػػػػػد

المتقلػػػػػػل لا ت ػػػػػػةر وتليػػػػػػيف المػػػػػػقة  و  ػػػػػػراد الشػػػػػػرطل و ثرهػػػػػػة  مػػػػػػع  ة م ػػػػػػل اادا  و قػػػػػػةً لمت يػػػػػػرا  
 الدرارل.

 :ارت دـ القةح  الم ه  الوهفة التحميمة   رمو  قحثة. المنيا 
 :الشػػػػرطل الفمرػػػػطي  ل مػػػػف رتقػػػػل  قيػػػػ   مػػػػة م تمػػػػ  الدرارػػػػل  م ػػػػ  مػػػػقة   الم تمددددع والعينددددة

مػػػػػػػػةق  قةرػػػػػػػػػت داـ شػػػػػػػػػريحل  300مػػػػػػػػػةقطةً. و ة ػػػػػػػػ   ي ػػػػػػػػػل الدرارػػػػػػػػػل  719 ػػػػػػػػوؽ و ػػػػػػػػػددهـ 
% مػػػػػػػػػف مػػػػػػػػػقة  قلػػػػػػػػػض إدارا  41.7الطقق ػػػػػػػػػل اللشػػػػػػػػػوا  ل مػػػػػػػػػف م تمػػػػػػػػػ  الدرارػػػػػػػػػل   رػػػػػػػػػقل 

 الشرطل.
 :ارت دـ القةح  اادا  الر  ر ل الارتقة ل  وتحميه   ظةـ  الأداةSPSS. 
 :أىم النتا ا  

  وا ػػػػ    ػػػػراد الشػػػػرطل الملي ػػػػيف يترػػػػـ قمرػػػػتو  متورػػػػ   ػػػػة القػػػػدر  ال رػػػػد ل ولا يتمتلػػػػوف
قػػػػػةلوزف الم ةرػػػػػ  ويػػػػػتـ ا ت ػػػػػةرهـ  مػػػػػع الملػػػػػةيير الػػػػػولا  الت ظ مػػػػػة والحز ػػػػػة ويػػػػػتـ التميػػػػػز 

   مة  ي هـ  ة التلةمه مف حي  ال  س والف ة  اللمريل والا تمة ا  الر ةر ل.
  ػػػػػػػػػيف الهػػػػػػػػػفة  ال رػػػػػػػػػد ل والقػػػػػػػػػدرا  اللقم ػػػػػػػػػل  ه ػػػػػػػػػةؾ  ا ػػػػػػػػػل ذا  دلالػػػػػػػػػل إحهػػػػػػػػػة  ل 

والذه  ػػػػػػػػل والمػػػػػػػػ ها  اللمم ػػػػػػػػل والتػػػػػػػػدري  والرػػػػػػػػموؾ الا تمػػػػػػػػة ة وا ي ػػػػػػػػة ة والرػػػػػػػػمة  
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الش هػػػػػػػ ل والقػػػػػػػدرا  اللقم ػػػػػػػل ا ػػػػػػػراد الشػػػػػػػرطل و ة م ػػػػػػػل اادا  الشػػػػػػػرطة   ػػػػػػػد مرػػػػػػػتو  
 (.α≤0.05الدلالل ا حهة  ل )

 :أىم التوصيات  
 ةر وتلييف مقة  و  راد الشرطلمرور  الاهتمةـ قمواق  وملةيير ا ت . 
 ػػػػػراد الشػػػػػرطل مػػػػػف  ػػػػػاؿ تكثيػػػػػ  الػػػػػدورا  وا  ػػػػػداد درارػػػػػل ةـ  تػػػػػدري  مػػػػػقة  و الاهتمػػػػػ 

 .لاحت ة ة  التدري  ل الفلم ل
    مػػػػػػػػػرور  الاهتمػػػػػػػػػةـ   ظػػػػػػػػػةـ الحػػػػػػػػػوا ز المةد ػػػػػػػػػل والمل و ػػػػػػػػػل والتر  ػػػػػػػػػة  حرػػػػػػػػػ  الكفػػػػػػػػػة

 .دا تحق  الدا ل ل ل   ةز وتحريف ااوالا تمة  لملمه حتع ت
 

( "واقدددع تنميدددة المدددوارد البشدددرية بدددوزارة التربيدددة والتعلددديم العدددالي و  قتيدددا 2012دراسدددة )نعددديم، (2
 بمستوى الأداء ا:دار "

 :هػػػػػد   الدرارػػػػػل التلػػػػػرؼ وا ػػػػػ  ت م ػػػػػل المػػػػػوارد القشػػػػػريل قػػػػػةلوزار  و ا تهػػػػػة قػػػػػػةادا   الأىدددددداف
  يرا  ش ه ل.ا داري  والكش   ف الفروؽ ا حهة  ل  ة عرا  المقحوثيف تلز  لمت

 :ارت دـ القةح  الم ه  الوهفة التحميمة.  المنيا 
 :م تمػػػػػ  الدرارػػػػػل مػػػػػف  هػػػػػحة  المرػػػػػم ة  ا داريػػػػػل مػػػػػف مػػػػػوظفة الػػػػػوزار   الم تمدددددع والعيندددددة

 و ة   اللي ل  ةمه م تم  الدرارل. 127و ددهـ
 :ارػػػػػػػت دـ القةحػػػػػػػ  اادا  الر  رػػػػػػػ ل الارػػػػػػػتقة ل و دوا  التحميػػػػػػػه   ظػػػػػػػةـ  الأداةSPSSف . و ػػػػػػػة

 مف م تم  الدرارل. 103 دد الارتقة ة  المرترد  
 :أىم النتا ا   

  تي ػػػػػػػػل الػػػػػػػػوزف ال رػػػػػػػػ ة لمحػػػػػػػػةور ت م ػػػػػػػػل المػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػريل التػػػػػػػػدري  وت م ػػػػػػػػل المرػػػػػػػػةر 
%. و ػػػػػةف الػػػػػوزف ال رػػػػػ ة لممحػػػػػةور 63.2الػػػػػوظ فة وتطػػػػػوير  وتقيػػػػػ ـ اادا  قشػػػػػ ه  ػػػػػةـ 

% ت م ػػػػػػػػػػل 60.1و % التػػػػػػػػػػدري 63.02% تقيػػػػػػػػػػ ـ اادا  و65.5 مػػػػػػػػػػع ال حػػػػػػػػػػو التػػػػػػػػػػةلة 
 وتطوير المرةر الوظ فة.

  وقةلتفهػػػػػػػػيه لممحػػػػػػػػةور 67.4 تي ػػػػػػػػل الػػػػػػػػوزف ال رػػػػػػػػ ة لمحػػػػػػػػةور اادا  قشػػػػػػػػ ه  ػػػػػػػػةـ %
% لمتو  ػػػػػػػه و  يػػػػػػػراً 69.04% لمر ةقػػػػػػػل 69.9% لمت طػػػػػػػ   67.4 مػػػػػػػع ال حػػػػػػػو التػػػػػػػةلة: 

 % لمت ظ ـ.66.9
  ه ػػػػػػػػةؾ  ػػػػػػػػروؽ ذا  دلالػػػػػػػػل إحهػػػػػػػػة  ل  ػػػػػػػػة مرػػػػػػػػتو  اادا  ا داري لمت يػػػػػػػػر المرػػػػػػػػمع
 ظ فة لهةلع ا دار  اللم ة.الو 
  ه ػػػػػػػػةؾ  ا ػػػػػػػػل ارتقةط ػػػػػػػػل ذا  دلالػػػػػػػػل احهػػػػػػػػة  ل  ػػػػػػػػيف وا ػػػػػػػػ  تم  ػػػػػػػػل المػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػريل

 ومرتو  اادا  ا داري.
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  التوصياتأىم  : 
   دار  ت م ػػػػػػل المػػػػػػوارد القشػػػػػػريل قػػػػػػةلوزار  وت هػػػػػػ ص المواز ػػػػػػة  لهػػػػػػةإمػػػػػػرور  ارػػػػػػتحدا .
مػػػػػػػ  ال هػػػػػػػة  المحم ػػػػػػػل  الت رػػػػػػػي  ػػػػػػػةم  مػػػػػػػف الػػػػػػػدورا  الت ههػػػػػػػ ل وورشػػػػػػػة   و  قػػػػػػػد  ر و 

ومػػػػػػػػ  ملػػػػػػػػةيير محػػػػػػػدد  لق ػػػػػػػػةس  ثػػػػػػػر التػػػػػػػػدري   مػػػػػػػػع لقػػػػػػػػد دورا  تدري  ػػػػػػػل  و والدول ػػػػػػػل ل
 موظفة الوزار  قلد  مم ة  التدري .

 مرور  تحدي  الوه  الوظ فة والتحميه الوظ فة. 
 
 

( "تطبيددددل إدارة المعرفددددة فددددي المؤسسددددات الحكوميددددة الفلسددددطينية وأثرىددددا 2012دراسددددة )المدددددلل، (3
 ى الأداء" لو مستو 
 :وا ػػػػػػ  متطمقػػػػػػة  إدار  الملر ػػػػػػل  ػػػػػػة الم ررػػػػػػة    مػػػػػػع تلػػػػػػرؼالهػػػػػػد   الدرارػػػػػػل  الأىددددددداف

 الح وم ل الفمرطي  ل و ثرهة  مع مرتو  اادا .
 :ارػػػػػػت دـ القةحػػػػػػ  المػػػػػػ ه  الوهػػػػػػفة التحميمػػػػػػة و رػػػػػػمو  المرػػػػػػع الشػػػػػػةمه ل م ػػػػػػ   المددددددنيا

 .مفردا  م تم  الدرارل
 :ػػػػػ  اللػػػػػةمميف قم مػػػػػس الػػػػػوزرا  والػػػػػذيف  شػػػػػ موف الم تمػػػػػ  المتمثػػػػػه   م الم تمدددددع والعيندددددة 

وظػػػػػة   ت ههػػػػػ ل  و إشػػػػػرا  ه  و ة ػػػػػ  اللي ػػػػػل تمثػػػػػه  ةمػػػػػه الم تمػػػػػ . و ػػػػػدد   ػػػػػراد الم تمػػػػػ  
 موظ . 46
 :ارت دـ القةح  اادا  الر  ر ل الارتقة ل وتحميه   ظةـ  الأداةSPSS. 
 :أىم النتا ا 

  ةلا  الدرارػػػػػػػل % حرػػػػػػػ  م ػػػػػػػ55.78مػػػػػػػل  تػػػػػػػوا ر متطمقػػػػػػػة  إدار  الملر ػػػػػػػل   رػػػػػػػقل
% القػػػػػػػػػػو  56.74% الثقة ػػػػػػػػػػل الت ظ م ػػػػػػػػػػل 59.53 مػػػػػػػػػػة يمػػػػػػػػػػة: تك ولو  ػػػػػػػػػػة الملمومػػػػػػػػػػة  

 %.53.14% الق ةد  الت ظ م ل 53.18القشريل 
   ه ػػػػػػػةؾ  ا ػػػػػػػل ارتقةط ػػػػػػػل  و ػػػػػػػل  ػػػػػػػيف تػػػػػػػوا ر متطمقػػػػػػػة  إدار  الملر ػػػػػػػل ومرػػػػػػػػتو  اادا

 . 0.829 در ل ارتقة  
  ا  ا حهة  ل لممقحوثيف.لا يو د  روؽ ذا  دلالل إحهة  ل تلز  لممت ير 

 أىم توصيات: 
  إ ػػػػػػةد    ػػػػػػة  الموظػػػػػػ  قة تقػػػػػػةر  ر س المػػػػػػةؿ الف ػػػػػػري و رػػػػػػةس   ػػػػػػةح الم ررػػػػػػل وذلػػػػػػؾ

قةرػػػػػػػػػتثمةر طة ةتػػػػػػػػػه و دراتػػػػػػػػػه الملر  ػػػػػػػػػل وت ميتهػػػػػػػػػة  وتهي ػػػػػػػػػل ال ي ػػػػػػػػػل الملر  ػػػػػػػػػل الما مػػػػػػػػػل  
 وتحقي  اامةف والارتقرار الوظ فة لكة ل الموظفيف و   ملةيير اللدالل المه  ل.
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  إ ػػػػػػةد    ػػػػػػة  الثقػػػػػػل  ػػػػػػيف اللػػػػػػةمميف وتلزيػػػػػػز التواهػػػػػػه ومػػػػػػمةف  ة م ػػػػػػل الػػػػػػدور الر ػػػػػػة ة
 و ظةـ التحفيز والم ة آ . 

 
( " ددددودة الحيدددداة الوظيفيددددة وأثرىددددا  لددددو الأداء الددددوظيفي للعدددداملين 2012دراسددددة )البلبيسددددي،  (4

 في المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة"
 :لح ػػػػػة  الوظ ف ػػػػػل ومرػػػػػتو  اادا  الػػػػػوظ فة هػػػػػد   الدرارػػػػػل إلػػػػػع ملر ػػػػػل مرػػػػػتو  ا الأىدددددداف

 ومد  ت ثير  ود  الح ة  مف  دمه.
 :ارت دـ القةح  الم ه  الوهفة التحميمة. المنيا 
 :53م ظمػػػػػػػػل و ي ػػػػػػػػل الدرارػػػػػػػػل  887وتكػػػػػػػػوف م تمػػػػػػػػ  الدرارػػػػػػػػل مػػػػػػػػف   الم تمددددددددع والعينددددددددة 

 .ةً موظف 265% وتـ ا ت ةر  ي ل  شوا  ل طقق ل 6م ظمل   رقل 
 لقةح  الارتقة ل ل م  ال  ة ة .ارت دـ ا لأداة:ا 
 :أىم النتا ا  

 دا  قةلكفة   اللةل ل والمرتو  الرا ةيتميز اا. 
  ي ة  ل  يف  ود  الح ة   ة الم ظمل و دا  موظفيهةإو ود  ا ل 

 :أىم التوصيات 
  وهػػػػػع القةحػػػػػػ  قمػػػػػػرور  تحرػػػػػػيف  ػػػػػػود  الح ػػػػػػة  الوظ ف ػػػػػػل والتر يػػػػػػز  مػػػػػػع اامػػػػػػةف 

  ور والم ة آ  والر ةه لتقدـ والتلو مة  وااالتر  ل وال الوظ فة و رص
 دا  قهػػػػػػفل دوريػػػػػػل لملةل ػػػػػػل مػػػػػػواطف ال مػػػػػػه  مػػػػػػع و ػػػػػػه مػػػػػػرور  إهػػػػػػدار تقػػػػػػةرير اا

 الرر ل.
 

( "تقيددددديم أثدددددر الحدددددوافز  لدددددو مسدددددتوى الأداء الدددددوظيفي فدددددي شدددددركة 2010دراسدددددة )أبوشدددددرخ، (5
 ا:تصا:ت الفلسطينية من و ية نظر العاملين"

 :دا  الػػػػػوظ فة  ػػػػػة شػػػػػر ل  ثػػػػػر الحػػػػػوا ز  مػػػػػع مرػػػػػتو  اا رارػػػػػل هػػػػػد   الدرارػػػػػل د الأىدددددداف
 الاتهةلا  الفمرطي  ل مف و ه  ظر اللةمميف.

  :حي  ارت دـ القةح  الم ه  الوهفة التحميمة.  المنيا 
 ةً موظفػػػػػػ 440: المػػػػػػوظفيف  ػػػػػػة شػػػػػر ل الاتهػػػػػػةلا  الفمرػػػػػػطي  ل و ػػػػػػددهـ الم تمددددددع والعينددددددة 

 .ةً موظف 220و ة   اللي ل 
  :دـ الارتقة ل   دا  ل م  ال  ة ة . ارت  الأداة 
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 :أىم النتا ا  
  دا  المػػػػػػوظفيف  حهػػػػػػة  ل  ػػػػػػيف  ة م ػػػػػػل  ظػػػػػػةـ الحػػػػػػوا ز و إ ػػػػػػود  ا ػػػػػػل ذا  دلالػػػػػػل و

  و ػػػػػػػيف الحػػػػػػػوا ز المل و ػػػػػػػل و دا  المػػػػػػػوظفيف  و ػػػػػػػيف الحػػػػػػػوا ز المةد ػػػػػػػل و دا  المػػػػػػػوظفيف
 الموظفيفدا    و يف ا  هةؼ  ة م ع الحوا ز و دا  الموظفيف و يف التر  ة  و 

  دا  ارػػػػػػت ةقل المقحػػػػػػوثيف حػػػػػػوؿ مرػػػػػػتو  اا حهػػػػػػة  ل  ػػػػػػةإو ػػػػػػود  ػػػػػػروؽ ذا  دلالػػػػػػل
 الوظ فة تلزي لمت ير ال  س. 

 ىم التوصيات: أ 
 مرور  الاهتمةـ قةلحوا ز المةد ل ور   الرت    دوؿ غا  المل شل. 
  لتكػػػػػػػػوف   ػػػػػػػػةً   مػػػػػػػػع  وملةييرهػػػػػػػػة  ػػػػػػػػةد  هػػػػػػػػ ةغل  ظػػػػػػػػةـ وملػػػػػػػػةيير التر  ػػػػػػػػة مػػػػػػػػرور  إ

 .الكفة ا 
 دا  قػػػػػػػػةلم ع مػػػػػػػػرور  تررػػػػػػػػي  اللدالػػػػػػػػل وا  هػػػػػػػػةؼ ومػػػػػػػػرور  ر ػػػػػػػػ   تػػػػػػػػة   تقيػػػػػػػػ ـ اا

 والحوا ز والم ة آ .
 

( "دور اسدددددتراتي يات تنميددددددة المدددددوارد البشددددددرية فدددددي تطددددددوير الأداء 2010دراسدددددة )الطيددددددراو ، (6
 المؤسساتي في المنظمات غير الحكومية في غزة"

 :المػػػػػػػوارد القشػػػػػػػريل  ػػػػػػػة تطػػػػػػػوير م ػػػػػػػل هػػػػػػػد   الدرارػػػػػػػل تلػػػػػػػرؼ دور ارػػػػػػػتراتي  ل ت  الأىدددددددداف
دا  الم ررػػػػػػةتة  مػػػػػػف  ػػػػػػاؿ درارػػػػػػل وا ػػػػػػ  الت طػػػػػػ   الارػػػػػػتراتي ة لت م ػػػػػػل المػػػػػػوارد القشػػػػػػريل اا

مرػػػػتو  المه ػػػػػة لمقػػػػة ميف  مػػػػع هػػػػ ةغل ومتةقلػػػػل وتقيػػػػ ـ تمػػػػػؾ ال إلػػػػعوالتلػػػػرؼ   ومػػػػد  تطورهػػػػة
 هداؼ.ارتثمةر الل هر القشري لتطوير اادا  لتحقي  ااالارتراتي  ة   وتو  ه ات ة  

 :حي  ارت دـ القةح  الم ه  الوهفة التحميمة.  المنيا 
 :م ظمػػػػػل  ةمػػػػػ  الدرارػػػػػل  مػػػػػع م تمػػػػػ   889يتكػػػػػوف م تمػػػػػ  الدرارػػػػػل   الم تمدددددع والعيندددددة
 .ةً موظف 240مف  اؿ  ي ل  شوا  ل طقق ل  م    117% و ددهة 13
 :ارت دـ القةح  الارتقة ل ل م  ال  ة ة .  الأداة 
 :أىم النتا ا 

 80 ف هػػػػػػػػػػذ  ا  الم ظمػػػػػػػػػػة  لػػػػػػػػػديهة ارػػػػػػػػػػتراتي  ل لت م ػػػػػػػػػل المػػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػريل  و % مػػػػػػػػػف
ف تطػػػػػػػػوير ارػػػػػػػػتراتي  ل ت م ػػػػػػػػل المػػػػػػػػوارد ا  الارػػػػػػػػتراتي  ل زاد  مػػػػػػػػف ميزاتهػػػػػػػػة الت ة رػػػػػػػػ ل و 

 .%78 ة الم ظمة  و  رقل  مةن القشريل مرتواهة    
 دا .مل   ة  ظةـ الت ميف الهحة و  ظمل تقي ـ اا 
 طػػويرت   ػػة الم ظمػػة   ػػة القشػػريل لمػػواردا لت م ػػل ارػػتراتي  ة  و ػػود هـرػة 

هػػػػػػة  حيػػػػػػ   ي ػػػػػػ  الدرارػػػػػػل  ف و ػػػػػػود تمػػػػػػؾ الارػػػػػػتراتي  ة   ػػػػػػد رػػػػػػةهـ  ػػػػػػة تحرػػػػػػيف  دا 
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 و  ػػػػػػػػل و ػػػػػػػػود  ال دمػػػػػػػػل المقدمػػػػػػػػل  زيػػػػػػػػةد  رمػػػػػػػػة الف ػػػػػػػػة  المرػػػػػػػػتهد ل  تحقػػػػػػػػ   هػػػػػػػػداؼ 
 الم ررل   فض تكةلي  اا شطل   تع   وا   ديد  لمتمويه. 

  التوصياتأىم: 
 ر   ةهل  وظة   إدار  الموارد القشريل.مرور  إ شة  إدا 
 .مرور  الاهتمةـ قةلتلزيز مف  اؿ تو ير  ظةـ لمت ميف الهحة 
 . مرور  الاهتمةـ   ظةـ تقي ـ اادا  ور طه   ظةـ التلزيز والم ة آ 

 

داء الميندددددي للمعلمدددددين المينيدددددين ميدددددة الأدور المعلوماتيدددددة فدددددي تن( "2009دراسدددددة )حثنددددداو ،  (7
 "من و ية نظر المديرين ونوابيم-نوية الصنا ية في فلسطينفي المدارس الثا

 :هػػػػػػػػد   الدرارػػػػػػػػل التلػػػػػػػػرؼ إلػػػػػػػػع دور الملمومةت ػػػػػػػػل  ػػػػػػػػة ت م ػػػػػػػػل اادا  المه ػػػػػػػػػة  الأىددددددددداف
مػػػػػف و هػػػػػل  ظػػػػػر  ش هػػػػػ ل ووظ ف ػػػػػل ولو رػػػػػت لإمػػػػػة ل إلػػػػػع تحديػػػػػد  ثػػػػػر مت يػػػػػرا    لمملممػػػػػيف

دا  المه ػػػػػة.  مػػػػػة هػػػػػد   إلػػػػػع المػػػػػديريف والملممػػػػػيف  مػػػػػع تقيػػػػػ ـ دور الملمومةت ػػػػػل  ػػػػػة ت م ػػػػػل اا
 تلرؼ  هـ المش ا  التة تحد مف توظي  الملمومةت ل  ة المدارس.

 :حي  ارت دـ القةح  الم ه  الوهفة التحميمة.  المنيا 
 :( 188 ي ػػػػػػػل مت رػػػػػػػر  مػػػػػػػف المػػػػػػػديريف والملممػػػػػػػيف المه يػػػػػػػيف  وامهػػػػػػػة )  الم تمدددددددع والعيندددددددة

 .رل%( مف م تم  الدرا83مديراً وملممةً مه  ة تش ه )
 (  قػػػػػػػػػر  44و ػػػػػػػػػددهة) الارػػػػػػػػػتقة ل وتشػػػػػػػػػمه ارػػػػػػػػػتقة لتػػػػػػػػػـ  مػػػػػػػػػ  ال  ة ػػػػػػػػػة  قةرػػػػػػػػػت داـ   لأداة:ا

موز ػػػػػػل  مػػػػػػع ثاثػػػػػػل م ػػػػػػةلا  هػػػػػػة: م ػػػػػػةؿ المػػػػػػوارد الملر  ػػػػػػل  وم ػػػػػػةؿ ال رم  ػػػػػػة   وم ػػػػػػةؿ 
اا هػػػػػػز  واللتػػػػػػةد   مػػػػػػة القرػػػػػػـ الراقػػػػػػ   يتمػػػػػػمف رػػػػػػ الًا حػػػػػػوؿ  هػػػػػػـ المشػػػػػػ ا  التػػػػػػة تحػػػػػػد مػػػػػػف 

  الثة و ل اله ة  ل  ة  مرطيف. توظي  الملمومةت ل  ة المدارس
 :أىم النتا ا  

 83دا  المه ة لمملمميفر  لدور الملمومةت ل  ة ت م ل اا% ارت ةقل   ي 
 15.9 ك ػػػػػػػر  ةمػػػػػػػه يػػػػػػػ ثر  مػػػػػػػع توظيػػػػػػػ  الملمومةت ػػػػػػػل  ػػػػػػػة المػػػػػػػدارس الثة و ػػػػػػػل  %

% 1.3الهػػػػػػػػ ة  ل الفمرػػػػػػػػطي  ل هػػػػػػػػة الػػػػػػػػدورا  الف  ػػػػػػػػل المت ههػػػػػػػػل لمملممػػػػػػػػيف و  مهػػػػػػػػة 
 زا .ا تاؼ الت هي

 :و ػػػػػة مػػػػػو   هػػػػػداؼ الدرارػػػػػل و تة  هػػػػػة  وهػػػػػع القةحػػػػػ  قلػػػػػد  توهػػػػػ ة   أىدددددم التوصددددديات
  همهة: 

  مػػػػػرور  تػػػػػو ير  م ػػػػػ    ةهػػػػػر الملمومةت ػػػػػل  ػػػػػة المػػػػػدارس الثة و ػػػػػل الهػػػػػ ة  ل مػػػػػف
 موارد ملر  ل و رم  ة  و  هز  و تةد. 
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    ت م ػػػػػػػػػػل المػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػػريل اللةممػػػػػػػػػل  ػػػػػػػػػػة المػػػػػػػػػدارس الثة و ػػػػػػػػػػل  الاهتمػػػػػػػػػةـمػػػػػػػػػرور 
 الا ف ػػػػػةر ة  ل لتػػػػػتم ف مػػػػػف مواكقػػػػػل التطػػػػػورا  التك ولو  ػػػػػل المترػػػػػةر ل وموا هػػػػػل الهػػػػػ

 الملر ة. 
 

-( "الإبددددداع الإدار  و  قتددددو بددددالأداء الددددوظيفي لمدددددير  القطدددداع العددددام2009دراسددددة )الع لددددة، (8
 دراسة تطبيقية  لو وزارات قطاع غزة""

 :قػػػػػ دا  اللػػػػػةمميف  ػػػػػوزارا  هػػػػػد   الدرارػػػػػل ملر ػػػػػل وا ػػػػػ  ا  ػػػػػداع ا داري و ا تػػػػػه  الأىدددددداف
 غز .
 :حي  ارت دم  الدرارل الم ه  الوهفة التحميمة المنيا. 
 :اللػػػػػةمميف قةلقطػػػػػةع اللػػػػػةـ  ػػػػػوزارا   طػػػػػةع غػػػػػز  وتػػػػػـ توزيػػػػػ  اللي ػػػػػل  مػػػػػع  الم تمدددددع والعيندددددة

 ارتقة ل. 305 رةس طققة وتـ تحميه  دد 
 :ـ الارتقة ل   دا  ل م  ال  ة ة .ارت د الأداء 
 :أىم النتا ا 

 م ػػػػػة  تقػػػػػو ـ اادا  لا تػػػػػتـ قشػػػػػ ه هػػػػػػح ع و لػػػػػةؿ قمػػػػػة ي ػػػػػدـ الموظػػػػػ  والػػػػػػوزار   م
 ملةً.

 .وا   اادا  الوظ فة  وزارا   طةع غز  قش ه  ةـ مق وؿ 
 :أىم التوصيات 

  ومػػػػػػػػػػػ  ارػػػػػػػػػػػتراتي  ل م   ػػػػػػػػػػػل  مػػػػػػػػػػػع ملػػػػػػػػػػػةيير د  قػػػػػػػػػػػل لمكشػػػػػػػػػػػ   ػػػػػػػػػػػف الم ػػػػػػػػػػػد يف
 والموهو يف.

  المر ورػػػػػػػيف  ػػػػػػػة اللمػػػػػػػه  مػػػػػػػع إتقػػػػػػػةع الامر زيػػػػػػػل وتفػػػػػػػو ض الرػػػػػػػمطل ومشػػػػػػػةر ل
 ات ةذ القرارا .

  مرا لػػػػػػػػػل  ظػػػػػػػػػةـ تقػػػػػػػػػو ـ اادا  ليتمػػػػػػػػػمف ملػػػػػػػػػةيير مومػػػػػػػػػو  ل ووامػػػػػػػػػحل  تكفػػػػػػػػػه
 إطاع الموظ   مع  تة   التقو ـ.

 
 

( "واقددددع إدارة وتنميددددة المددددوارد البشددددرية فددددي المصددددارف العاملددددة فددددي 2008دراسددددة )أبددددو زايددددد، (9
 فلسطين وسبل تطويره"

 :القشػػػػػػػػريل وت ميتهػػػػػػػػة  ػػػػػػػػة المهػػػػػػػػةرؼ اللةممػػػػػػػػل  ػػػػػػػػة  تقيػػػػػػػػ ـ وا ػػػػػػػػ  إدار  المػػػػػػػػوارد  الأىددددددددداف
 مرػػػػػػػطيف ورػػػػػػػ ه تطويرهػػػػػػػة  وتحديػػػػػػػد ال وا ػػػػػػػ  الم تمفػػػػػػػل لهػػػػػػػذا الوا ػػػػػػػ   وتحديػػػػػػػد مػػػػػػػواطف القػػػػػػػو  
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والمػػػػػل   ػػػػػة ت طػػػػػ   إدار  المػػػػػوارد القشػػػػػريل وت ميتهػػػػػة  ػػػػػة هػػػػػذ  المهػػػػػةرؼ مػػػػػف   ػػػػػه تطػػػػػوير 
 إدار  هذ  الموارد.

 :ػػػػػػػػ  إدار  المػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػريل ارػػػػػػػػت دم  الدرارػػػػػػػػل المػػػػػػػػ ه  الوهػػػػػػػػفة لوهػػػػػػػػ  وا المددددددددنيا 
 وت ميتهة وتحميمهة  ة المهةرؼ اللةممل  ة  مرطيف.

 ارػػػػػػػت دم  الارػػػػػػػتقة ل  ػػػػػػػة إ ةقػػػػػػػػل   رػػػػػػػ مل الدرارػػػػػػػل وا تقػػػػػػػػةر  رمػػػػػػػ ةتهة  و ػػػػػػػد تػػػػػػػػـ الأداة :
% مػػػػػػف م تمػػػػػػ  الدرارػػػػػػل والػػػػػػذي 10مشػػػػػػ مل  رػػػػػػقل  376توزيػػػػػػ  الارػػػػػػتقة ل  مػػػػػػع  ي ػػػػػػل  م ػػػػػػ  

 .3764لةممل  ة  مرطيف والقةلل  ددهة  شمه الموظفيف اللةمميف  ة المهةرؼ ال
 :أىم النتا ا  

  و ػػػػػود ر ةرػػػػػػة  و طػػػػػػ  وامػػػػػحل لت م ػػػػػػل المػػػػػػوارد القشػػػػػريل  ػػػػػػة المهػػػػػػةرؼ اللةممػػػػػػل
  ة  مرطيف. وتط   هذ  الر ةرة  قفة م ل.

   فػػػػػػػػة   اللػػػػػػػػةمميف  ػػػػػػػػدوا ر المػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػريل وو ػػػػػػػػود م ههػػػػػػػػة  مةل ػػػػػػػػل للمم ػػػػػػػػة 
 .التطوير المزمل لتطوير الموارد القشريل

 
 :أىم التوصيات 

  اللمػػػػػػػه  مػػػػػػػع زيػػػػػػػةد  إ  ػػػػػػػةع ا دار  ق هم ػػػػػػػل إدار  المػػػػػػػوارد القشػػػػػػػريل وت ميتهػػػػػػػة والتػػػػػػػة
ت قػػػػػ  مػػػػػف تطػػػػػور ا دار  و هم ػػػػػل اللػػػػػةمميف  ػػػػػر س مػػػػػةؿ  قمػػػػػة. وي ػػػػػ  تو  ػػػػػل اللػػػػػةمميف 

 ق هم ل إدار  الموارد القشريل وت ميتهة.
 وت ميتهػػػػػػػػة قمػػػػػػػػة  مػػػػػػػػرور  زيػػػػػػػػةد  ح ػػػػػػػػـ الرػػػػػػػػمطل المم وحػػػػػػػػل  دار  المػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػريل

يت ةرػػػػػػػ  مػػػػػػػ  ح ػػػػػػػـ المرػػػػػػػ ول ل  وومػػػػػػػػ  ال طػػػػػػػ  والر ةرػػػػػػػة  الفة م ػػػػػػػل لت م ػػػػػػػػل إدار  
 الموارد القشريل.

 
( "واقدددددع  مليدددددة التوظيدددددا المعمددددول بيدددددا فدددددي وزارة التربيدددددة والتعلددددديم 2008دراسددددة )العيلدددددة،  (10

 العالي الفلسطينية بمحافظات غزة"
 :هػػػػػػة  ػػػػػػة وزار  التر  ػػػػػػل والتلمػػػػػػ ـ الكشػػػػػػ   ػػػػػػف وا ػػػػػػ   مم ػػػػػػل التوظيػػػػػػ  الملمػػػػػػوؿ  الأىددددددداف 

ة ميتهػػػػػػة ومػػػػػػد  الالتػػػػػػزاـ  تط يػػػػػػ  اللػػػػػػةلة قمحة ظػػػػػػة  غػػػػػػز   مػػػػػػف  ػػػػػػاؿ التحقػػػػػػ  مػػػػػػف مػػػػػػد   
 ػػػػػػرا ا  والملػػػػػػةيير  مػػػػػػف   ػػػػػػه تطػػػػػػوير  ظػػػػػػةـ لمتوظيػػػػػػ   حقػػػػػػ  ارػػػػػػتقطة  وا ت ػػػػػػةر   مػػػػػػه ا 

 المرشحيف وتليي هـ.
 :الملمػػػػػػوؿ  ارػػػػػت دم  الدرارػػػػػػل المػػػػػػ ه  الوهػػػػػػفة لوهػػػػػ  وا ػػػػػػ   مم ػػػػػػل التوظيػػػػػػ  المددددددنيا
 ػػػػػة وزار  التر  ػػػػػل والتلمػػػػػ ـ اللػػػػػةلة الفمرػػػػػطي  ل قمحة ظػػػػػة  غػػػػػز . وتكػػػػػوف م تمػػػػػ   هػػػػػةوتحميم  هػػػػػة
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مػػػػػػف اللػػػػػػةمميف قةلوظػػػػػػة   ا داريػػػػػػل اللم ػػػػػػة  ػػػػػػوزار  التر  ػػػػػػل والتلمػػػػػػ ـ  ةً موظفػػػػػػ 565الدرارػػػػػػل مػػػػػػف 
 اللةلة قمحة ظة   طةع غز .

 قر  ق رض  م  ال  ة ة  62تـ تهم ـ ارتقة ل مف : الأداة . 
 :أىم النتا ا 

  و ث ة هة  را ا  والملةيير   ه  مم ل التوظي الوزار  تتق  قلض ا. 
 .يتـ التلييف  ة الوظة   ا داريل والتدرير ل قةلوزار  طققةً لمشواغر المطموقل 
  التوصياتأىم: 

  مػػػػػػرور  تطػػػػػػوير  التحميػػػػػػه الػػػػػػوظ فة وقطة ػػػػػػة  الوهػػػػػػ  الػػػػػػوظ فة وممػػػػػػة فل الاهتمػػػػػػةـ
لممػػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػػريل وزيػػػػػػػػػػةد   رػػػػػػػػػػقل المشػػػػػػػػػػةر يف  ػػػػػػػػػػة  مم ػػػػػػػػػػل  قػػػػػػػػػػةلت ط   الارػػػػػػػػػػتراتي ة

 الت ط  .
  الاهتمػػػػػػػةـ  تػػػػػػػدري  القػػػػػػػة ميف  مػػػػػػػع  مم ػػػػػػػة  التوظيػػػػػػػ   مػػػػػػػةً و و ػػػػػػػةً لتلزيػػػػػػػز مهػػػػػػػةراتهـ

 وتطويرهة.
 

( "فا ليددددة متطلبددددات تطبيددددل وظددددا ا إدارة المددددوارد البشددددرية فددددي  يدددداز 2007دراسددددة )صدددديام، (11
 الشرطة الفلسطينية في قطاع غزة"

 :هػػػػػػد   الدرارػػػػػػل التلػػػػػػرؼ إلػػػػػػع  ة م ػػػػػػل متطمقػػػػػػة  تط يػػػػػػ  وظػػػػػػة   إدار  المػػػػػػوارد  الأىددددددداف
القشػػػػػريل  ػػػػػة  هػػػػػةز الشػػػػػرطل الفمرػػػػػطي  ل  ػػػػػة محة ظػػػػػة  غػػػػػز  مػػػػػف و هػػػػػل  ظػػػػػر   ػػػػػل المػػػػػقة  
اللػػػػةمميف  ػػػػة  هػػػػةز الشػػػػرطل الفمرػػػػطي  ل  والتلػػػػرؼ إلػػػػع الفػػػػروؽ  ػػػػة درارػػػػل هػػػػذ  الفة م ػػػػل و قػػػػةً 

مػػػػػػػة  م ػػػػػػػةف اللمػػػػػػػه  الرتقػػػػػػػل اللرػػػػػػػ ريل  المرػػػػػػػمع لمت يػػػػػػػرا  ال ػػػػػػػ س  واللمػػػػػػػر  والم هػػػػػػػه اللم
 الوظ فة  ر وا  ال دمل  ر وا  ال  ر .

 :حي  ارت دم  الدرارل الم ه  الوهفة التحميمة المنيا. 
 :ةً موظفػػػػػ 3513م تمػػػػػ  الدرارػػػػػل مػػػػػقة  الشػػػػػرطل الفمرػػػػػطي  ل و ػػػػػددهـ  الم تمدددددع والعيندددددة 

 .ةً مةقط 175و ي تهة 
 :م  ال  ة ة .ـ الارتقة ل   دا  ل وارت د الأداء 
 :أىم النتا ا 

 .إف وظة   إدار  الموارد القشريل تكةد تكوف غير مو ود   و م يقل 
  ملي . هةووظة ف  ظمل إدار  وت م ل الموارد القشريل إف مرتو  الرمة  ف 
   و ػػػػػػػود تكػػػػػػػدس  ػػػػػػػة الكػػػػػػػةدر القشػػػػػػػري وذلػػػػػػػؾ  تي ػػػػػػػل غ ػػػػػػػة  اا ظمػػػػػػػل المتقلػػػػػػػل  ػػػػػػػة إدار

 التوظي .وت م ل الموارد القشريل  ة  مم ل 
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  أىم التوصيات: 
  ت ر س إدار  مت ههل  دار  الموارد القشريل. 
 إ داد  طل لمقو  اللةممل تشتمه  مع  رام  التطويريل وتقي ـ اادا  والحوا ز. 
 .إ شة  مر ز قحو   لمه  مع إ داد ال ط  الت مو ل   داد الكةدر وت هيمه 

 
وظيفي للعدددداملين فددددي السددددلطة الوطنيددددة ( "تقيدددديم نظددددام قيدددداس الأداء الدددد2005دراسددددة ) ددددواد، (12

 الفلسطينية"
 :مطل اادا  المتقػػػػػػ   ػػػػػػة م ررػػػػػػة  الرػػػػػػ تقيػػػػػػ ـ  ظػػػػػػةـ   ػػػػػػةسإلػػػػػػع  الدرارػػػػػػلهػػػػػػدؼ  الأىددددددداف

وا ػػػػػػ  وممةررػػػػػػة   ظػػػػػػـ تقيػػػػػػ ـ اادا  المطققػػػػػػل  ػػػػػػة هػػػػػػذ  الوط  ػػػػػػل الفمرػػػػػػطي  ل  والتلػػػػػػرؼ إلػػػػػػع 
ةلي  تقيػػػػػػ ـ لر ػػػػػػل مػػػػػػد  هػػػػػػاح ل  رػػػػػػالرػػػػػػمطل. المشػػػػػػ مل الارةرػػػػػػ ل  ػػػػػػة القحػػػػػػ  تكمػػػػػػف  ػػػػػػة م

 دا  لق ةس اادا  الفلمة لمموظفيف اللةمميف  ة الرمطل.اا
 :حي  ارت دم  الدرارل الم ه  الوهفة التحميمة. المنيا 
  :ةً موظف 520 ي ل  شوا  ل مف الموظفيف و ددهة الم تمع والعينة. 
 :ارت دـ القةح  الارتقة ل ل م  ال  ة ة  الأداة 
   :أىم النتا ا 

  ػػػػػػػد ت طػػػػػػػ    ػػػػػػػف ال ظػػػػػػػةـ حيػػػػػػػ  لا يو  ةً رػػػػػػػي  ةً  حممػػػػػػػوف ا طقة ػػػػػػػ ف المػػػػػػػوظفيف و ػػػػػػػد 
 ػػػػػػػػراد لكػػػػػػػػة يػػػػػػػػتـ تحقيػػػػػػػػ  وظ فػػػػػػػػة لموظػػػػػػػػة   يتو ػػػػػػػػ  اادا  وااهػػػػػػػػداؼ لمم مو ػػػػػػػػة  واا

  هداؼ الم ظمل و ذلؾ غ ة  قطة ة  الوه  الوظ فة لملظـ الوظة  .
   هة.وتوه ف ملةيير التة تقوـ  ميهة  مم ل التقي ـالو د  مه   ير  ة وم 
  التػػػػػػدري    طػػػػػػل تدري  ػػػػػػل وامػػػػػػحل   شػػػػػػةرؾ قػػػػػػه  غمػػػػػػ  المػػػػػػوظفيف  يػػػػػػوثر  ػػػػػػة  إف ر ػػػػػػ

 ثقل اللةمميف قةل ظةـ  مة ي ثر  مع روح الموظفيف المل و ل.
   :أىم التوصيات 

 ر الكفػػػػػػػة   وتفليػػػػػػػه ملػػػػػػػةيير   ػػػػػػػةد  وهػػػػػػػع القةحػػػػػػػ  قمػػػػػػػرور  ال د ػػػػػػػل  ػػػػػػػة تل  ػػػػػػػل تقريػػػػػػػ
 دا  لتهقع  كثر د ل و دالل.اا
   دا  وه ة ل الملةيير. ـ ااكثر مف مرتو  لتقياشراؾ 
   ا تمػػػػػةد  كثػػػػػػر مػػػػػػف  مػػػػػػوذج لق ػػػػػػةس الوظػػػػػة   الم تمفػػػػػػل  والاهتمػػػػػػةـ قػػػػػػةلحوا ز و مم ػػػػػػة

 التدري .
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 :Arab Studies الدراسات العربية 3.3
دور الحددددوافز فددددي ت ويددددد الأداء لدددددى ر ددددل الأمددددن، دراسددددة  لدددددو "م( 2011العددددامر،دراسددددة ) (1

 السعودية. –" رياضالضباط العاملين في مديرية الأمن العام بال
 :هػػػػد   الدرارػػػػل  التلػػػػرؼ إلػػػػع دور الحػػػػوا ز  ػػػػة ت ويػػػػد اادا  لػػػػد  ر ػػػػه اامػػػػف  الأىددددداف

 قةلمممكل اللر  ل الرلود ل قمدي ل الريةض.
 :ارت دـ القةح  الم ه  الوهفة التحميمة. المنيا 
  مػػػػػػػةقطةً مػػػػػػػف رتقػػػػػػػل مػػػػػػػازـ وحتػػػػػػػع  قيػػػػػػػد  وارػػػػػػػت دـ القةحػػػػػػػ   180: الم تمدددددددع والعيندددددددة

 مةقطةً.  123  ل القر طل للي ل  ددهة اللشوا
 الارتقة ل   دا  ل م  ال  ة ة  . داة:الأ 
 :أىم النتا ا  

  ػػػػػػػػه  ػػػػػػػػة  0.05 ػػػػػػػػدـ و ػػػػػػػػود  ػػػػػػػػروؽ ذا  دلالػػػػػػػػل إحهػػػػػػػػة  ل   ػػػػػػػػد مرػػػػػػػػتو  الدلالػػػػػػػػل   
ات ةهػػػػػة    ػػػػػراد م تمػػػػػ  الدرارػػػػػل حػػػػػوؿ محػػػػػةور الدرارػػػػػل قػػػػػة تاؼ مت يػػػػػر مرػػػػػتو  التلمػػػػػ ـ 

ر رػػػػػػػػ وا  ال دمػػػػػػػػل ومت يػػػػػػػػر  ػػػػػػػػدد الػػػػػػػػدورا  التدري  ػػػػػػػػل ومت يػػػػػػػر الرتقػػػػػػػػل اللرػػػػػػػػ ريل ومت يػػػػػػػػ
 ومت ير  دد مرا  الحهوؿ  مع حوا ز مةد ل  و مل و ل.

   ػػػػػػػه  ػػػػػػػة ات ةهػػػػػػػة    ػػػػػػػراد  0.01و ػػػػػػود  ػػػػػػػروؽ ذا  دلالػػػػػػػل إحهػػػػػػػة  ل   ػػػػػػػد مرػػػػػػػتو   
م تمػػػػػػ  الدرارػػػػػػل الحةهػػػػػػميف  مػػػػػػع حػػػػػػوا ز مل و ػػػػػػل مػػػػػػر  واحػػػػػػد  وات ةهػػػػػػة    ػػػػػػراد الدرارػػػػػػل 

هػػػػػػـ الحػػػػػػوا ز المقدمػػػػػػل   ل و ػػػػػػل ثػػػػػػا  مػػػػػػرا   ػػػػػػ كثر حػػػػػػوؿ )الحةهػػػػػػميف  مػػػػػػع الحػػػػػػوا ز الم
لممػػػػػػػقة  اللػػػػػػػةمميف قمديريػػػػػػػل اامػػػػػػػف اللػػػػػػػةـ قةلريػػػػػػػةض( لهػػػػػػػةلع ات ةهػػػػػػػة    ػػػػػػػراد م تمػػػػػػػ  

 الدرارل الحةهميف  مع الحوا ز المل و ل ثا  مرا   ػ كثر.
 :أىم التوصيات 

 ةـ مػػػػػػرور  و ػػػػػػود ملػػػػػػةيير د  قػػػػػػل ومحػػػػػػدد  لق ػػػػػػةس  دا  اللػػػػػػةمميف قمديريػػػػػػل اامػػػػػػف اللػػػػػػ
 قةلريةض.
 

   Moideenkutty, Al-Lamki Murthy, 2011)) ثير و دراسة مودينكيتي و ال ميكي م (2
 سلطنة   مان. – "مان    في التنظيمي والأداء البشرية الموارد إدارة ممارسات

 "HRM practices and organizational performance in Oman" 
 :ػػػػػػػة الت ظ مػػػػػػػة واادا  القشػػػػػػػريل المػػػػػػػوارد إدار  ممةررػػػػػػػة   ػػػػػػػيف اللا ػػػػػػػل ا تقػػػػػػػةر الأىدددددددداف  

  مةف. رمط ل
  :م  ال  ة ة  المةل ل مف الشر ة . المنيا  
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 :مػػػػةف   رػػػػمط ل  ػػػػة مرػػػػق  رػػػػوؽ   ػػػػة المدر ػػػػل الشػػػػر ة  الم تمػػػػ  هػػػػو الم تمددددع والعينددددة 
 . شر ل 87 مف ال هة  ل اللي ل وتكو  

 :لػػػػػػػلأدا  المةل ػػػػػػػل دا يرالتػػػػػػػ ارػػػػػػػت داـ ا حهػػػػػػػة ة  وتػػػػػػػـ قةلتحميػػػػػػػه الػػػػػػػردود تػػػػػػػـ درارػػػػػػػل  الأداة 
 .ممة تو ر  يهة ال  ة ة  اللي ل مف  ر  ل لم مو ل تحميه  ة   مة الت ظ مة

 : أىم النتا ا 
  ممةررػػػػة    هػػػػةالشػػػػر ل و و  ح ػػػػـ مػػػػق  قلػػػػد   ػػػػه  ا حهػػػػة ة التحميػػػػه  تػػػػة    شػػػػةر 

 الذات ػػػػػػػػل الت ظ مػػػػػػػػة اادا  إي ػػػػػػػػة ة   يػػػػػػػػر مػػػػػػػػ  قشػػػػػػػػ ه مرتقطػػػػػػػػل القشػػػػػػػػريل المػػػػػػػػوارد إدار 
 .اادا ومقة س 

 تط يػػػػػػػػػ   ػػػػػػػػػاؿ مػػػػػػػػػف  دا هػػػػػػػػػة تلػػػػػػػػػزز  ف  م ػػػػػػػػػف اللر ػػػػػػػػػة ال مػػػػػػػػػي   ػػػػػػػػػة الم ظمػػػػػػػػػة  إف 
 والرػػػػػػػمة  الفريػػػػػػػد  الوط  ػػػػػػػل الثقة ػػػػػػػل مػػػػػػػف الػػػػػػػرغـ  مػػػػػػػع القشػػػػػػػريل المػػػػػػػوارد إدار  ممةررػػػػػػػة 

 .الم طقل  ة اللمه لروؽ  ال ةهل
  التوصياتأىم : 

 مػػػػػواردال إدار  ممةررػػػػػة    ػػػػػةس تشػػػػػمهالتػػػػػة  القيػػػػػودمػػػػػرور  القحػػػػػ   ػػػػػة المرػػػػػتق ه  ػػػػػف 
 هػػػػػػػة القشػػػػػػػريل المػػػػػػػوارد إدار  ممةررػػػػػػػة   ف ا تػػػػػػػراض  مػػػػػػػع   الت ظ مػػػػػػػة واادا  القشػػػػػػػريل
 إدار  ممةررػػػػػػػة  مػػػػػػػف مر ػػػػػػػ  مق ػػػػػػػةس وقةرػػػػػػػت داـ الت ظ م ػػػػػػػل المرػػػػػػػتو ة    ػػػػػػػر موحػػػػػػػد 
 .المرتف  مشةر ل القشريل الموارد

 
 ( Chalhoub, M. S., & Beyruti, N. M.  2007) و نور  بيروتي ميشيل شليوبدراسة   (3

 تطوير الميزة التنافسية من خ ل إدارة المعرفة ورأس المال الفكر  
Developing Competitive Advantage Through Knowledge Management 
and Intellectual Capital.  

  :ت ة رػػػػػػ ل مػػػػػػ ثر   ػػػػػػة  دا    ثػػػػػػر ر س المػػػػػػةؿ الف ػػػػػػري  وهػػػػػػفل  ػػػػػػو  إلػػػػػػعالتلػػػػػػرؼ الأىددددددداف
وامػػػػػه ر   الم ظمػػػػػة   ػػػػػ دار  الملر ػػػػػل  وتمثمػػػػػ  هػػػػػذ  اللا ت ػػػػػةر  مرػػػػػل  وامػػػػػه تػػػػػو  الم ظمػػػػػة .

 رػػػػػػػػ ة  ل إلمومػػػػػػػػة  الرػػػػػػػػوؽ  التحةلفػػػػػػػػة  الارػػػػػػػػتراتي  ل  قملر ػػػػػػػػل الل هػػػػػػػػر القشػػػػػػػػري و مػػػػػػػػو   م
 الملر ل لات ةذ القرار  الملمومةت ل.

  :الم ه  الوهفة والتحميه الاحهة ةالمنيا. 
 :ة الشرؽ ااور . مف الشر ة  تلمهت ةول  الدرارل  موذ ةً  الم تمع والعينة  
  :تّـ ارت داـ الارتقة ل   دا  ل م  ال  ة ة .الأداة 
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 :أىم النتا ا  
  إف  م ػػػػػػػػػػػػ  اللوامػػػػػػػػػػػػه م ةرػػػػػػػػػػػػقل ويوهػػػػػػػػػػػػع قة تمةدهػػػػػػػػػػػػة لتحرػػػػػػػػػػػػيف اادا  الم ررػػػػػػػػػػػػةتة

 والملر ة لمم ظمل.
  لت ػػػػػػػر ملر ػػػػػػػل الل هػػػػػػػر القشػػػػػػػري و مػػػػػػػو  والتحةلفػػػػػػػة  الارػػػػػػػتراتي  ل وا  رػػػػػػػ ة  الملر ػػػػػػػل 

 شرو    ةح اادا   ة الم ظمل.لات ةذ القرار  هـ 
 :أىم التوصيات 

   مػػػػػرور  الاهتمػػػػػةـ  تمػػػػػؾ الل ةهػػػػػر ال مػػػػػس وت هيػػػػػه الل هػػػػػر القشػػػػػري تػػػػػ ه اً يت ةرػػػػػ
 وتمؾ الل ةهر.

   تلزيػػػػػػز ثقة ػػػػػػل الملمومةت ػػػػػػل و ثرهػػػػػػة  ػػػػػػة ات ػػػػػػةذ القػػػػػػرارا  مػػػػػػف  ػػػػػػاؿ تطػػػػػػوير  ػػػػػػدراتهـ
 التك ولو  ل

 شػػػػػ ةؿ الارػػػػػتثمةر  م ػػػػػف  ف  مػػػػػرور  ا تمػػػػػةد الملر ػػػػػل  ػػػػػة الم ظمػػػػػة  الحديثػػػػػل   حػػػػػد 
  حق   ة داً.

( " معددددددايير قيدددددداس كفدددددداءة وفا ليددددددة اسددددددتراتي ية إدارة المددددددوارد 2006دراسددددددة )الحياصددددددات، (4
البشدددددرية و  قتيدددددا بدددددالأداء المؤسسدددددي فدددددي المؤسسدددددات الصدددددحفية الأردنيدددددة مدددددن و يدددددة نظدددددر 

 الأردن. –الموظفين"
  :دار  المػػػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػػػريل  ػػػػػػػػػػػة  رػػػػػػػػػػػتراتي  ة  الافلةل ػػػػػػػػػػػل و الكفػػػػػػػػػػػة   و ملر ػػػػػػػػػػػل الالأىدددددددددددداف

الم ررػػػػػػػة  الهػػػػػػػحف ل اارد  ػػػػػػػل المتمثمػػػػػػػل  ػػػػػػػة ت طػػػػػػػ   المػػػػػػػوارد القشػػػػػػػريل والا ت ػػػػػػػةر والتليػػػػػػػيف 
 وتقي ـ  دا  اللةمميف وتدري  اللةمميف و ا تهة قةادا  الم ررة.

 :ارػػػػػػػػت دـ القةحػػػػػػػ  المػػػػػػػػ ه  الوهػػػػػػػفة لوهػػػػػػػػ  ملػػػػػػػةيير   ػػػػػػػػةس  فػػػػػػػة   و ة م ػػػػػػػػل  المدددددددنيا
 د القشريل.ارتراتي  ل إدار  الموار 

 اشػػػػػػتمه م تمػػػػػػ  الدرارػػػػػػل  مػػػػػػع الم ررػػػػػػة  الهػػػػػػحف ل اارد  ػػػػػػل القػػػػػػةلل الم تمددددددع والعينددددددة :
 ػػػػػػػةماً  ػػػػػػػ كثر  50م ررػػػػػػػل هػػػػػػػحف ل تػػػػػػػـ   ػػػػػػػذ الم ررػػػػػػػة  التػػػػػػػة  ػػػػػػػدد  ةمميهػػػػػػػة  21 ػػػػػػػددهة 

 م ررة  هحف ل  4وتهدر  كثر مف هح فل  و مل  ددهة 
 :ارت دم  الارتقة ل ل م  ال  ة ة . الأداة  
 أىم النتا ا: 

  القشػػػػػريل  ػػػػػة  ارػػػػػتراتي  ة  ت طػػػػػ   المػػػػػواردو ة م ػػػػػل ي ة  ػػػػػل  ػػػػػيف  فػػػػػة   إتو ػػػػػد  ا ػػػػػل
 رد  ل و دا هة الم ررة.الم ررة  الهحف ل اا

  تليػػػػػػػيف  ػػػػػػػة ارػػػػػػػتراتي  ة  الا ت ػػػػػػػةر والو ة م ػػػػػػػل ي ة  ػػػػػػػل  ػػػػػػػيف الكفػػػػػػػة   إتو ػػػػػػػد  ا ػػػػػػػل
 ردف و دا هة الم ررة.الم ررة  الهحف ل  ة اا
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  اللػػػػػػػةمميف  ػػػػػػػة ارػػػػػػػتراتي  ة  تقيػػػػػػػ ـ  دا  و ة م ػػػػػػػل ف  فػػػػػػػة   ي ة  ػػػػػػػل  ػػػػػػػيإتو ػػػػػػػد  ا ػػػػػػػل
 رد  ل و دا هة الم ررة.الم ررة  الهحف ل اا

  ارػػػػػػػتراتي  ة  تػػػػػػػدري  اللػػػػػػػةمميف و دا هػػػػػػػة و ة م ػػػػػػػل ي ة  ػػػػػػػل  ػػػػػػػيف  فػػػػػػػة   إتو ػػػػػػػد  ا ػػػػػػػل
 .الم ررة

 :أىم النتا ا 
 مرور  الارتمرار  ة  مم ل الت ط   لمموارد القشريل. 
 مػػػػع ملػػػػةيير مثػػػػه القػػػػدر   مػػػػع التلةمػػػػه مػػػػ  ا  ػػػػريف والق ػػػػةد  مػػػػرور  الا ت ػػػػةر   ػػػػة   ً

 ومرتو  الذ ة  والدا ل ل و  ةً   مع إ ا ة  ومرا ة  مهةرا  الم ل ا   ميزيل.
  مػػػػػػػرور  اللمػػػػػػػه  مػػػػػػػع تػػػػػػػدري  المػػػػػػػوظفيف لزيػػػػػػػةد  ملػػػػػػػةر هـ و ػػػػػػػدراتهـ  مػػػػػػػع الاتهػػػػػػػةؿ

 والتواهه وتلديه الرموؾ وتهم ـ  رام  تلم م ل وتدري  ل.
 

 -"العوامددددل المددددؤثرة فددددي فا ليددددة الأداء الددددوظيفي للقيددددادات الأمنيددددة"( م2004،راسددددة )الربيددددلد (5
 السعودية.
 :والقػػػػدر   مػػػػع تحقيػػػػ     ػػػػراداام  ػػػػل  ػػػػة التػػػػ ثير  مػػػػع رػػػػموؾ اا هم ػػػػل دور القػػػػةد    الأىميددددة

 م ػػػػػػػػل اادا  الػػػػػػػػوظ فة لمق ػػػػػػػػةدا  والت مػػػػػػػػ   مػػػػػػػػع الملو ػػػػػػػػة  التػػػػػػػػة تحػػػػػػػػوؿ دوف  ة  ااهػػػػػػػػداؼ
 .دا إلع  وامه ال ي ل ا داريل التة ت ثر  مع  ة م ل ااوالتلرؼ   م  لاا
  :ارت دـ القةح   ة الدرارل الم ه  الوهفة التحميه المنيا . 
 :والمػػػػػػقة   114 شػػػػػػآ  و ػػػػػػددهـ ف ققػػػػػػوا   مػػػػػػف المالمػػػػػػقة  اللػػػػػػةممو   الم تمددددددع والعينددددددة

 .مةقطةً  456   مةلة  342 ـف قةلقوا  ال ةهل امف الطرؽ و ددهواللةممو 
 :مرػػػػػع شػػػػػةمه لكةمػػػػػه  إ ػػػػػرا  وتػػػػػـ  الارػػػػػتقة ل  ػػػػػ دا  ل مػػػػػ  ال  ة ػػػػػة  القةحػػػػػ  ارػػػػػت دـ الأداة

 .ارتقة ل 323الم تم  وتـ ارترداد  ق  
 :أىم النتا ا 

  اف  ػػػػػػػه مػػػػػػػف الحػػػػػػػوا ز والم ػػػػػػػةخ الت ظ مػػػػػػػة و طػػػػػػػةؽ الاشػػػػػػػراؼ لػػػػػػػه تػػػػػػػ ثير  ػػػػػػػة  ة م ػػػػػػػل
 الادا .

 ل و ػػػػػػػػيف  ة م ػػػػػػػػل الادا  تو ػػػػػػػد  ا ػػػػػػػػل ارتقةط ػػػػػػػػل مو قػػػػػػػل  ػػػػػػػػيف  وامػػػػػػػػه ال ي ػػػػػػػل الاداريػػػػػػػػ
 الوظ فة.

  تو ػػػػػد  ا ػػػػػل ارتقةط ػػػػػل مو قػػػػػل  ػػػػػيف الرتقػػػػػل  الم هػػػػػه اللممػػػػػة  ال  ػػػػػر   التػػػػػدري  و ػػػػػيف
  ة م ل اادا  والوظ فة.
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 :أىم التوصيات 
  الػػػػد و  الػػػػع تػػػػو ير م ػػػػةخ ت ظ مػػػػة يهػػػػتـ قةللػػػػةمميف واحت ة ػػػػةتهـ ودوا لهػػػػـ وطموحػػػػةتهـ

 الم ظمل التة  لمموف  هة.ورغقةتهـ ودم   هدا هـ الش ه ل ق هداؼ 
   الػػػػػػػػػد و  الػػػػػػػػػع زيػػػػػػػػػةد  الاهتمػػػػػػػػػةـ  تػػػػػػػػػو ير  ػػػػػػػػػرص ال مػػػػػػػػػو المه ػػػػػػػػػة وارػػػػػػػػػتثمةر القػػػػػػػػػدرا

 ا  دا  ل  والاهتمةـ  توظي  الموارد القشريل المتةحل قةلحد اا هع.
 

ر التنظيمددددي و  قتددددو بددددالأداء مددددن و يددددة نظددددر العدددداملين يالتطددددو م( "2004)المربددددع ،دراسددددة  (6
 السعودية. –"  وازاتفي المديرية العامة لل

 :دا   و ة ػػػػػػػ  ةللا ػػػػػػػل  ػػػػػػػيف التطػػػػػػػور الت ظ مػػػػػػػة واار  مشػػػػػػػ مل الدرارػػػػػػػل قهػػػػػػػا ح الأىميدددددددة
 هم ػػػػل القحػػػػ  مػػػػف  هم ػػػػل التطػػػػورا  لحػػػػه المشػػػػ ا  وموا هػػػػل التحػػػػد ة  مػػػػف  ػػػػاؿ توظيػػػػ  
ال ظريػػػػػػة  والتق  ػػػػػػة  الرػػػػػػمو  ل الملةهػػػػػػر   ػػػػػػة تل  ػػػػػػل ال هػػػػػػود ال مة  ػػػػػػل وارػػػػػػت لة  الحمػػػػػػةر  

   راتهـ.وهقه  هـ ور   مهةرات  الت ظ م ل
 :ارت دـ القةح   ة الدرارل الم ه  الوهفة التحميه. المنيا 
  :مػػػػػػػف رتقػػػػػػػل مػػػػػػػازـ وحتػػػػػػػع  قيػػػػػػػد وارػػػػػػػت دـ القةحػػػػػػػ   ةً مػػػػػػػةقط 267  الم تمدددددددع والعيندددددددة

 المرع الشةمه لكةمه الم تم  .
 :الارتقة ل   دا  ل م  ال  ة ة  ارت دـ القةح  الأداة . 
 :أىم النتا ا 

  تة  ػػػػػػػه و ػػػػػػػود ا ل ةرػػػػػػػة  إي ة  ػػػػػػػل لمتطػػػػػػػوير الت ظ مػػػػػػػة  مػػػػػػػع اادا    ػػػػػػػة ر ػػػػػػػ   هػػػػػػػـ 
 ػػػػػدرا  اللػػػػػةمميف ومهػػػػػةراتهـ والد ػػػػػل والرػػػػػر ل والفة م ػػػػػل  ػػػػػة  دا  اللمػػػػػه وتم ػػػػػيف الر رػػػػػة  
مػػػػػف متةقلػػػػػل المر ورػػػػػيف وتػػػػػو يههـ  د ػػػػػل وزيػػػػػةد   ػػػػػدر  اللػػػػػةمميف  مػػػػػع تحمػػػػػه المرػػػػػ ول ل  

ة  وترػػػػػػري  الملػػػػػػةما  والمرػػػػػػة د   مػػػػػػع و رػػػػػػهـ  ػػػػػػة تقميػػػػػػه و ػػػػػػوع اللػػػػػػةمميف  ػػػػػػة اا طػػػػػػ
  ش  اا طة  و رقة هة.

   مػػػػل   ػػػػة التواهػػػػه والاتهػػػػةؿ ومػػػػل   ػػػػة التلةمػػػػه مػػػػ  ماحظػػػػة  اللػػػػةمميف  ػػػػة
 تطوير اللمه.

 :أىم التوصيات 
   مػػػػػػػػرور  إ ػػػػػػػػداد دورا  تدري  ػػػػػػػػل مت ههػػػػػػػػل  ػػػػػػػػة م ػػػػػػػػةؿ التطػػػػػػػػوير الت ظ مػػػػػػػػة واادا

لمػػػػػت مص مػػػػػف الممػػػػػه والمػػػػػ ر وتزيػػػػػد الػػػػػوظ فة  والتر يػػػػػز  مػػػػػع دور التطػػػػػوير الت ظ مػػػػػة 
 مف الرغقل  ة اللمه وتحد مف ملدلا  الترر  الوظ فة. 

   مػػػػػػػرور  تػػػػػػػو ير ا م ة  ػػػػػػػة  المةد ػػػػػػػل والقشػػػػػػػريل لتط يػػػػػػػ  التطػػػػػػػوير الت ظ مػػػػػػػة  وومػػػػػػػ
  طل ارتراتي  ل لتط  قه.
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 : Foreign Studies الدراسات الأ نبية 3.4
 (Sinikka Vanhala, Sara Lindström ,2013 ) دراسة سينيكا فنيا: و ساره ليندستوم (1

 فنلندا. -الخار يين" العم ء دور: المحلية الحكومة في البشرية الموارد إدارة في "الأداء
Performance in local government HRM: the role of external customers 

 :مػػػػػع التر يػػػػػز  ػػػػػاؿ مػػػػػف إدار  المػػػػػوارد القشػػػػػريل واادا   قحػػػػػة   ػػػػػة المرػػػػػةهمل الأىدددددداف  
 المحم ػػػػػػػل الح ومػػػػػػل  ػػػػػػة القشػػػػػػريل المػػػػػػوارد إدار   ػػػػػػػة القشػػػػػػريل اردالمػػػػػػو  مػػػػػػديري   دا    ػػػػػػة    ف ػػػػػػل

 .ارتطراد ةً 
 :مػػػػػػػ  الحػػػػػػػدي   ػػػػػػػاؿ مػػػػػػػف اادا  تػػػػػػػـ   ػػػػػػػة : ال  ػػػػػػػة ة المػػػػػػػ ه  الدرارػػػػػػػل ا تمػػػػػػػد  المدددددددنيا 

  .القشريل الموارد مديري  الحةلل  هذ   ة المهمحل   هحة  م تم 
 :ريػػػػػػ  حيػػػػػػ  م د ػػػػػػل الف  الح وم ػػػػػػل الم ررػػػػػػة   ػػػػػػة الدرارػػػػػػل   ريػػػػػػ  الم تمددددددع والعينددددددة   

  .الح ـ ومتورطل   ير  مدف  شر مف القشريل الموارد مديري  م  مقةقا 
  :ال قةش ال ةت   ف المقةقا  تحميه  مع التحميه و لتمدالأداة. 
 :أىم النتا ا 

  ػػػػػػاؿ مػػػػػػف الف م د ػػػػػػل الح ومػػػػػػل  ػػػػػػة القشػػػػػػريل المػػػػػػوارد إدار   ػػػػػػة  مػػػػػػوذج اادا  تػػػػػػـ   ػػػػػػة  
 .وت يير الموظفيف اللمم ة    ال دمل : محةور لثاث

 مػػػػػػػف و هػػػػػػػل  ظػػػػػػػر اللمػػػػػػػا    مػػػػػػػع  دا  إدار  المػػػػػػػوارد القشػػػػػػػريل الرػػػػػػػ ةف مػػػػػػػف  ػػػػػػػوي  دور 
 القشريل. الموارد  دار  ال ةر ييف

 :أىم التوصيات 
  مػػػػػف قػػػػػوي ال دورالػػػػػ  ػػػػػف تفليػػػػػه القحػػػػػ  ي ق ػػػػػة ػػػػػة القطػػػػػةع الح ػػػػػومة والقطػػػػػةع ال ػػػػػةص 

 إدار  مقػػػػػػػػةي س  ػػػػػػػػة و ةهػػػػػػػػل واادا   القشػػػػػػػػريل المػػػػػػػػوارد إدار   ػػػػػػػػة ال ػػػػػػػػةر ييف اللمػػػػػػػػا 
 .القشريل الموارد

 
 (Canadian Police Association،2006دراسة  معية الشرطة ال ندية ) (2

 كندا. – "البي ة التي تعمل بيا إدارة وتنمية الموارد البشرية" 
Police Sector Council connecting forces Results of Mini-Survey–
Human Resources Practices in Police Services 

 :ةمػػػػػػػ  شػػػػػػػر ل  الأىدددددددداف IBM  مػػػػػػػ  م ررػػػػػػػل الشػػػػػػػرطل الك د ػػػػػػػل قلمػػػػػػػه  2005 ػػػػػػػة  ػػػػػػػةـ
درارػػػػػػل هػػػػػػد   إلػػػػػػع القحػػػػػػ   ػػػػػػة "ال ي ػػػػػػل التػػػػػػة تلمػػػػػػه  هػػػػػػة إدار  وت م ػػػػػػل المػػػػػػوارد القشػػػػػػريل" و ػػػػػػد 
ر ػػػػػز  الدرارػػػػػل  مػػػػػع  مػػػػػس  ولو ػػػػػة  وهػػػػػة الارػػػػػتقطة   وزيػػػػػةد   طػػػػػةؽ الكفػػػػػة ا   وتحرػػػػػيف 

http://www.emeraldinsight.com/action/doSearch?target=emerald&logicalOpe0=AND&text1=Vanhala,%20S&field1=Contrib
http://www.emeraldinsight.com/action/doSearch?target=emerald&logicalOpe0=AND&text1=Lindstr%C3%B6m,%20S&field1=Contrib
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   الاحت ة ػػػػػػػة  مػػػػػػػف المػػػػػػػوارد القشػػػػػػػريل  وتحرػػػػػػػيف إدار   ا ػػػػػػػة  اللمػػػػػػػه  ػػػػػػػدرا   طػػػػػػػةع ت طػػػػػػػ
 والموظفيف  وزيةد  التمويه والمهةدر.

 :التحميه الوهفة لارتقة ل و تة   المقةقا  و  ة ة  الموظفيف المنيا. 
 :134الم تمػػػػػػ  هػػػػػػو اللػػػػػػةمموف  ػػػػػػة الشػػػػػػرطل الك د ػػػػػػل  واللي ػػػػػػل  ة ػػػػػػ   الم تمددددددع والعينددددددة 

 م هـ. ةً شرط 
  طػػػػػػػػػةر ةً قة مػػػػػػػػػة ل إلػػػػػػػػػع  مػػػػػػػػػ  ا شػػػػػػػػػرط  134 ػػػػػػػػػد ارػػػػػػػػػت دم  الارػػػػػػػػػتقة ل للػػػػػػػػػدد  ة:الأدا

 .2006ال ظري لمقحو  و مه مقةقا  و د اكتمه القح   ة مةرس 
 :أىم النتا ا 

  ف  مم ة  الت ط   لاحت ة ة  الموارد القشريل تتقدـ  ق   ت يف. 
  ػػػػاؿ  و ػػػػود تحرػػػػف  ػػػػة  ػػػػدرا  الت طػػػػ   لمقػػػػو  اللةممػػػػل والارػػػػتقطة  قلػػػػض الشػػػػة 

 .2006-2005الفتر  
    ت طػػػػػػ   القػػػػػػو  اللةممػػػػػػل لػػػػػػـ يتكةمػػػػػػه حتػػػػػػع ا ف مػػػػػػ  الت طػػػػػػ   التشػػػػػػ يمة والت طػػػػػػ

 الارتراتي ة والمفةه ـ الا تكةريل.
 :أىم التوصيات 

 طوير  دا  ت ط   الاحت ة ة  القشريلت. 
  تطوير  درا  القو  اللةممل قةلارتقطة. 
 تحريف إدار  اللا ة  اللمةل ل. 
   دا   ػػػػػػػػة ممةررػػػػػػػػة  والمفػػػػػػػػةه ـ الا تكةريػػػػػػػػل لتطػػػػػػػػوير اا الارػػػػػػػػتراتي  لومػػػػػػػػ  ال طػػػػػػػػ

 ت م ل الموارد القشريل ممف تك ولو  ة وتق  ة  متقدمل ومتطور . 
 

 ( Chu-chen Yeh,2005دراسة  شيوشن )  (3
 . USAتايون &  -الع قة بين ا:ستثمار في الموارد البشرية ورأس المال البشر  وأداء الشركات 

 Doctoral Dissertation Title: A Study of Human Resource Investment, 
Human Capital and Firm Performance. 

 شػػػػػػػرح اللا ػػػػػػػل  ػػػػػػػيف الارػػػػػػػتثمةر  ػػػػػػػة المػػػػػػػوارد القشػػػػػػػريل  ور س المػػػػػػػةؿ القشػػػػػػػري : الأىدددددددداف
ي ة  ػػػػل  ػػػػيف الارػػػػتثمةر  ػػػػة المػػػػوارد القشػػػػريل و دا  إلمم ظمػػػػل و دا  الشػػػػر ل. وتػّػػػـ ا تػػػػراح  ا ػػػػل 

 ر ل مف  اؿ ت ثير ور   الر س المةؿ القشري لمم ظمل.الش
 :حهة ةالوهفة والتحميه ا الم ه   المنيا. 
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 :مػػػػػػػف  قػػػػػػػةر المػػػػػػػديريف الت فيػػػػػػػذييف  ػػػػػػػة  105تػّػػػػػػـ  مػػػػػػػ  ال  ة ػػػػػػػة  مػػػػػػػف  الم تمدددددددع والعيندددددددة
مري  ػػػػػػػػػل وتػػػػػػػػػةيواف  ػػػػػػػػػة  طػػػػػػػػػةع الهػػػػػػػػػ ة ة  المو ػػػػػػػػػود   ػػػػػػػػػة الولا ػػػػػػػػػة  المتحػػػػػػػػػد  ااالشػػػػػػػػػر ة  

 والته   . وم ةؿ القح  والتطوير التك ولو ة دمة  المةل ل. وال دمة  المه  ل وال
 :تّـ ارت داـ الارتقة ل   دا  ل م  ال  ة ة . الأداة  
 :أىم النتا ا 

  ي ة ة  مع  دا  الشر ة إالارتثمةر  ة الموارد القشريل له  ثر. 
  ثقػػػػػة   ثػػػػػر الورػػػػػ   ر س المػػػػػةؿ القشػػػػػري  ػػػػػيف الارػػػػػتثمةر  ػػػػػة المػػػػػوارد القشػػػػػريل إتػػػػػـ

 ا  الشر ل.و د
 

 (Canadian Police Association،2005 معية الشرطة ال ندية )دراسة  (4
 -"ممارسات إدارة وتنمية الموارد البشرية، تخطيط القوى العاملة، ا:ستقطاب، التدريب"

 كندا
Practicing the management and development  of human resources 

workforce layout  polarization, and training, Strategic Human 
Resources  Analysis of public Policing in Canada  

 :هػػػػػػػػػد   الدرارػػػػػػػػػل القحػػػػػػػػػ   ػػػػػػػػػف " ممةررػػػػػػػػػة  إدار  وت م ػػػػػػػػػل المػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػريل   الأىدددددددددداف
 ت ط   القو  اللةممل  الارتقطة   التدري ".

  :تحميه الوهفة لارتقة ل.المنيا 
  :191موف  ػػػػػػة الشػػػػػػرطل الك د ػػػػػػل  واللي ػػػػػػل  ة ػػػػػػ  الم تمػػػػػػ  هػػػػػػو اللػػػػػػةمالم تمددددددع والعينددددددة 

 م هـ. ةً شرط 
 :ق  118و م  م هة  191وذلؾ مف  اؿ توزي  ارتقة ل  الأداة   
 :أىم النتا ا 

 لت م ػػػػػػػػل المػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػريل   و ارػػػػػػػػتراتي  لً  ةً ف لػػػػػػػػد  ملظػػػػػػػػـ المػػػػػػػػقة  المػػػػػػػػدرا   ططػػػػػػػػإ
 .وقةرت داـ  دوا    مةذج ت ط   و  ظمل ملمومة  هد هة تطوير  ططهـ

 مػػػػػػػػػ هـ رامػػػػػػػػػوف  ػػػػػػػػػف  ػػػػػػػػػود   و  ػػػػػػػػػل م  ػػػػػػػػػديهـ وذلػػػػػػػػػؾ و قػػػػػػػػػةً لر ةرػػػػػػػػػة  80 ػػػػػػػػػه إ %
 ارتقطة   ديد .

  :أىم التوصيات 
   الاهتمةـ  وظ فل ت م ل الموارد القشريل و ةهل الارتقطة  والتدري. 
 مػػػػػمف ملػػػػػةيير الارػػػػػتقطة  والا ت ػػػػػةر اللةلم ػػػػػل  و ػػػػػو يتهـ الاهتمػػػػػةـ   ػػػػػود  الم  ػػػػػديف

 المه  ل.
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 المقاطعة والبي ة الشرطية م لس شرطةدراسة  (5

Canada police sector council(PCS-CSP)Policing Environment 2005-2006 
   دا -" مم ل تحميه ت م ل الموارد القشريل الارتراتي  ل لقطةع الشرطل  ة   دا" 

Update of the 2000 sector study and implications for HR planning 
and management to day and to the future 

 :هػػػػػػػد   الدرارػػػػػػػل إلػػػػػػػع " تحميػػػػػػػه ت م ػػػػػػػل المػػػػػػػوارد القشػػػػػػػريل الارػػػػػػػتراتي  ل لقطػػػػػػػةع  الأىدددددددداف
الشػػػػػػرطل  ػػػػػػة   ػػػػػػدا" وذلػػػػػػؾ مػػػػػػف  ػػػػػػاؿ تحقيػػػػػػ   يػػػػػػ   ف الشػػػػػػرطل  ػػػػػػة   ػػػػػػدا ترػػػػػػتط   تقػػػػػػد ـ 

و ػػػػد  ةمػػػػ  هػػػػذ  الدرارػػػػل   ػػػػة   مػػػػع زيػػػػةد  الطمػػػػ   ؟تلمػػػػه قػػػػه الػػػػذيال دمػػػػل اا مػػػػه لمم تمػػػػ  
ف تليػػػػد الشػػػػرطل تقيػػػػ ـ  فرػػػػهة مػػػػف  ػػػػاؿ تلػػػػديه الطريقػػػػل التػػػػة تلمػػػػه  قمػػػػرور  مػػػػف المػػػػواط يف 

 هػػػػػػػػػة  وتتحػػػػػػػػػد  الدرارػػػػػػػػػل  ػػػػػػػػػف   ف ػػػػػػػػػل إدار  ر ةرػػػػػػػػػة  ت م ػػػػػػػػػل المػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػريل وا  ػػػػػػػػػرا ا  
دار  لر ةرػػػػػػػػل الم تمػػػػػػػػ  وذلػػػػػػػػؾ ا والممةررػػػػػػػػة   قػػػػػػػػرارا  التوظيػػػػػػػػ   ومفػػػػػػػػةه ـ الق ػػػػػػػػةد  و طػػػػػػػػر 

هػػػػػمل و لػػػػػةؿ  اذا  ػػػػػةف ت ظػػػػ ـ الشػػػػػرطل ي ػػػػػوي الققػػػػػة  ذوا تقػػػػػةرا . هػػػػػذا إ اً  ديػػػػػد مػػػػػةً يتطمػػػػ  اهتمة
 . كثر مف المتو   و كثر م  ال مهور والم تم 

 :حهة ةالم ه  الوهفة والتحميه ا  المنيا. 
 :270الم تمػػػػػػ  هػػػػػػو اللػػػػػػةمموف  ػػػػػػة الشػػػػػػرطل الك د ػػػػػػل  واللي ػػػػػػل  ة ػػػػػػ   الم تمددددددع والعينددددددة 

 م هـ. ةً شرط 
  :مرا لػػػػػػل الممفػػػػػة   وتحميػػػػػػه  وا ػػػػػد ال  ة ػػػػػػة   الدرارػػػػػل المرػػػػػت دمل  قػػػػػػةر   ػػػػػف   دوا الأداة

 270والمقػػػػػةقا  و مػػػػػه الم مو ػػػػػة   وزيػػػػػةرا  ميدا  ػػػػػل  و ة ػػػػػ  ه ػػػػػةؾ توزيػػػػػ  ارػػػػػتقة ل  مػػػػػع 
 ارتقة ل. 135موظ  شرطل  م  م هة 

 :أىم النتا ا 
  ه يو د  مم ة  تدري  وامحل وم ه. 
 وير الذا ه ةؾ ارت داـ محدود لمفةه ـ التدري  الحديثل تدري  الكم يوتر وتط. 
 إف الارتقطة  والتلييف  مم ل محدود  ومل فل وغير هةمل. 
  شػػػػػػطتهـ  ػػػػػػة   مػػػػػػة تشػػػػػػير ال تػػػػػػة   إلػػػػػػع شػػػػػػي و ل  ػػػػػػو  الشػػػػػػرطل ممػػػػػػة  ل ػػػػػػة رػػػػػػتتر ز 

 .التوظي   حاؿ المتقة ديف
 ىم التوصيات:أ 

  ت ييػػػػػر المهػػػػػةـ قرػػػػػ   تقػػػػػدـ التك ولو  ػػػػػة الحديثػػػػػل لت ػػػػػوع ال ػػػػػدمة  وال ػػػػػرا ـ ال ةشػػػػػ ل
 .لتةلة مواكقل المرتو ة  اللةلم ل مف حي  ت يير الطرؽ التقميد لال ديد  وقة
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  ا تكػػػػةر ورػػػػة ه حديثػػػػل مػػػػ  تقميػػػػه الحػػػػوا ز الا تهػػػػةد ل مػػػػف   ػػػػه  ػػػػذ  المرشػػػػحيف
 .مف غير المهةدر التقميد ل

  الاهتمػػػػػػػةـ  زيػػػػػػػةد  الارػػػػػػػتقطة  والا ت ػػػػػػػةر والتليػػػػػػػيف وت طػػػػػػػ   القػػػػػػػو  اللةممػػػػػػػل  ػػػػػػػة
 مػػػػػػػػةر الهػػػػػػػػ ير   حػػػػػػػػاؿ ف ذوي اا  ػػػػػػػػداد الشػػػػػػػػرطل مػػػػػػػػ م ػػػػػػػػ  الوحػػػػػػػػدا  لر ػػػػػػػػ  

 المتقة ديف.
 

 (Paul, A.K.; Anantharaman, R.N.,2003)بول و انانثارامان دراسة  (6
 اليند -تحليل نموذج  : أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية  لو الأداء التنظيمي

Impact of people management practices on organizational 
performance: analysis of a causal model 

 :لقحػػػػػػ   ػػػػػػف و ػػػػػػود اهػػػػػػد   الدرارػػػػػػل  ػػػػػػة ا دار  الارػػػػػػتراتي  ل لممػػػػػػوارد القشػػػػػػريل  الأىددددددداف
 ا ػػػػػػل  ػػػػػػيف ممةررػػػػػػة  إدار  المػػػػػػوارد القشػػػػػػريل واادا  الت ظ مػػػػػػة  و ظػػػػػػةـ إدار  المػػػػػػوارد القشػػػػػػريل 

 واادا  الت ظ مة.
 :ا تقةر  موذج ر  ة  المنيا  HRM ةلمر   م  اادا  الت ظ م. 
  :شر ة  ال رم  ة  اله د ل هوالم تمع والعينة. 
 :تط ي  ال موذج ر  ة  مع اللي ل. ا:داة 
  :أىم النتا ا 

 .ممةررل إدار  الموارد القشريل لهة همل ر   ل مقةشر  م  اادا  المةلة الت ظ ـ 
   ممةررػػػػل إدار  المػػػػوارد القشػػػػريل  ػػػػة إطػػػػةر الدرارػػػػل لهػػػػة تػػػػ ثير غيػػػػر مقةشػػػػر  مػػػػع اادا

  يمة والمةلة لمم ظمل.التش
  :أىم التوصيات 

   ممةررػػػػػػػػة  إدار  المػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػريل مثػػػػػػػػه التػػػػػػػػدري   تهػػػػػػػػم ـ الوظػػػػػػػػة   والتلو مػػػػػػػػة
ارػػػػػتققة  المػػػػوظفيف  إ تة  ػػػػػل  التشػػػػ يمة  مثػػػػهدا  ااوالحػػػػوا ز تػػػػ ثر قشػػػػػ ه مقةشػػػػر  مػػػػػع 

 .الموظفيف  و ود  الم ت   ورر ل الترم ـ وتكمفل التش يه
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 :To comment on the studies سات السابقةالتعقيب  لو الدرا 3.5
الدرارة  الرةققل تلد مفهاً مهمةً لمقح  اللممة   و هة تلمه  مع تو  ه القةح  الع م ه  ل 

الم ةرقل وترشد  قمة توهم  إل ه مف  تة   وتوه ة   لتو   مة  م ف  ف  هه إل ه  و  الدرارل
وا  التة ارت دم  مف   ه ل م  ال  ة ة   لذا  د  هةد ه  ة اللمم ل القحث ل والارتفةد  مف ااد

 تـ  م  الدرارة  لتحقي   ك ر  در مف الفة د . 
 
  رض وتحليل الدراسات السابقة نستخلص النتا ا التالية: لمن خ  

   اهتم   م   الدرارة  الرةققل قةادا  الم ررة  و اادا  الوظ فة  ومة ي ثر  م ه ومة يرتق
  ل  و رم  ل.مله قلا ة  إي ة 

   ا تمف  ال ي ل القحث ل لمدرارة  الرةققل   ة   اث تة  شر  درارل  ة  مرطيف  ور  درارة
 ة دوؿ  ر  ل شرؽ  ورط ل وثاثل  ة   دا وواحد   ة  ه مف اله د والولا ة  المتحد  اامري  ل 

 و  م د .
   رمو  قح   ممة الدرارة  الرةققل تشة ه   ة ارت دامهة الم ه  الوهفة التحميمة 

لتحقي   هدا هة  وارت دم  الارتقة ل المح مل ل م  ال  ة ة  والملمومة  مف  ي ل الدرارل التة 
 ة  غم هة  ة    ي ل  شوا  ل طقق ل مف م تملة  الدرارل والقق ل  ة   مرحةً شةماً للي ل 

ة ة وارت دـ (  ةرت دم   رمو  القح  ال  2013) sara&sinikkaالقح . قةرتث ة  درارل 
 ل م  ال  ة ة  المقةقا .

  ت و   الدرارة  الرةققل  ة  و  ل الم تم  الذي تم   م ه الدرارة    ةف ثمةفء م هة  مع
م تم   ر ري   ورق    مع م تم  مد ة ح ومة  واث ةف  مع م تم  مد ة  همة   ورق    مع 

 م تم  مد ة  ةص.
 ( 2006( والدرارة  اا    ل الك د ل )2007( وه ةـ )2012ت ةول  درارل ال ةلدي-

( التر يز  مع الل هر القشري ال ديد والمرتقط  لمم ررل اللر ريل  ةهل ودور   ة 2005
ر   مرتو  اادا  اللةـ و ظهر  هذ  الدرارة    ه  ممة  ةف الارتقطة  م   ةً  مع ملةيير 

 ة  الم ررل  ممة ارتقع لمتوظي  ت دـ تهم ـ الم ررل  و  ةً   مع ت ط   وظ فة لاحت ة
 مرتو  اادا  اللةـ  ه لا  المرتقط يف ال دد.

  ر ز   غم  الدرارة  الرةققل  مع   هر الت م ل والتدري  رواً   ة  تة  هة او توه ةتهة
ممة ي  د دور الت م ل والتدري   ة ر   مرتو   دا  الفرد وقةلتةلة  دا  الم ررل قش ه  ةـ  و مة 

رارة   وم  ارتراتي  ة  لمت م ل والتدري  قمة  حق   ك ر م فلل مم  ل  وه  قلض هذ  الد
 (.2010مف اللمم ل مثه درارل الطهراوي )
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  ظهر  قلض الدرارة   هم ل التحفيز والتلزيز المةدي والمل وي لمل هر القشري  ة تحريف 
لزيز مف حي  اادا  وتطوير   ه   رد  قلض الدرارة   ه تر يزهة  مع  مم ة  التحفيز والت

 (.2011ال وع والكـ والزمةف والف ل مثه درارل  اللةمر )
 ( ف الم ها  اللمم ل ت ثر إي ةقةً  مع  دا  2004( والر ي  )2012 دم  درارل ال ةلدي  )

 الل هر القشري  و ذلؾ المهةرا  والرمو  ة .
 (ة ر   اادا  قةلقدرا  اللقم ل والذه  ل2012ا فرد  درارل ال ةلدي  ) .والرمة  الش ه ل 
  ا فرد  درارلsara&sinikka (2013 تقد ـ  موذج   ة ة ادا  مديري الموارد القشريل  ة  )

الم ررة  الح وم ل  ة م ةؿ تقد ـ ال دمة  و مم ة  الموارد القشريل و  ةس مرتو  ت يير 
 الموظفيف.

 ( و ةمر 2005( و واد )2009( والل مل)2012( و ل ـ )2009اهتم  درارل الل مل )
 ( قق ةس اادا  وتقي ـ اادا  ومة  د تفمة إل ل مف ت ويد اادا  وتحري ه.2011)
 (مع دا ل ل تطوير المرةر الوظ فة ومة  حق  مف 2005( و واد )2012ر ز  درارل  ل ـ  )

 حة ز لمل هر القشري لتحريف اادا .
 (  درارل اللا ل  يف اللمم ة  ا 2004ا فرد  درارل الر ي  )   داريل متمثمل  ة الت ط

 والت ظ ـ والتو  ه والر ةقل و ا تهة ا ي ة  ل م  اادا .
 ( و2009( والحث ةوي )2012درارل المدله )Michel and Nouri (2007) yeh (2005 )

دار  اادا   ور ز الحث ةوي  مع الملر ل التك ولو  ل و ثرهة  ومحوا اللا ل  يف إدار  الملر ل وا 
 مع  ود  اادا .ا ي ة ة  

 ( مع اللا ل  يف تهم ـ الم ررل وت ظ مهة  2005( والمر   )2012ر ز  درارل الر ي  )
و مم ة  تطويرهمة  و يف  دا  الم ررل ومة ي ت    ه مف رر ل الاتهةؿ والتواهه  يف 

 الل ةهر القشريل ود ته و ودته.
 ( ة   موذج لتحقي  التم2010ا فرد  درارل  ؿ مزروع     ) يز  ة اادا  مف  اؿ م مو ل

 مف الملةيير الم تمفل تممف  تحق قهة  ة م ل  ة اادا .
 ( مع وا   التوظي  مف  مم ة  ت ط   وارتقطة  وتلييف.2008ر ز  درارل الليمل  ) 
 (  ا ل  فة   و ة م ل الارتراتي  ل قةادا  الم ررة.2006وومح  درارل الح ةهة  ) 
 

 لو م مو ة من النتا ا أىميا:إ خلصت الدراسات السابقة
  إف د ـ الم ررل مف  اؿ  مم ل توظي  تهتـ قملةيير هةرمل لا ت ةر الل هر ااكف  مف

 اؿ ارتقطة   ور  مف اا راد ال يديف الذيف  متمكوف الم ها  والمهةرا  والرمو  ة  



   82 
 

قل  ر  اً  دار   دا  هداؼ المطموقل قةلفة م ل المطمو ل لموظ فل والم همل لتحقي  ااالم ةرق
 الل ةهر القشريل ق  ه  هد وتكمفه.

  اك  التطور إف ت م ل الموارد القشريل المرتمر والمت دد قةرتمرار والمم ف لمموظ   ف يو
 وا ه ا داري والت ههة والف ة وذلؾ مف  اؿ التدري  و قةً لاحت ةج اللممة واللممة قشتع  

مواكقةً و  دا  الفلةؿ وقش ه مرتمر محة ظةً  م هة إدار  ااهة ارتراتي  ل هةمل   حق قة محدد 
 محققةً للأهداؼ.و  لمتقدـ

 داً و  هراً ف الحوا ز المةد ل والمل و ل و  ظمتهة و دالتهة و ة ميتهة تش ه  ةماً هةمةً إ 
 دا  الفلةؿ.   ة اً  ة إدار  اا

 
 أو و ا:ستفادة من الدراسات السابقة:

  ارة  الرةققل  ة ه ةغل الارتقة ل ومحةورهة.تـ الارتلة ل قةلدر 
  دا  الدرارل الر  ر ل. الدرارة  الرةققل  ة ا ت ةر القةح  م ه  الدرارل و   رهم 
 رتفةد القةح  قمة  رمته الدرارة  الرةققل مف إطةر  ظري ومرا   مرت دمل.ا 
  تو   ال تة  .و الدرارة  الرةققل القةح   ة وم  الفرم ة   رة د 

 
 الدراسة الحالية  ن الدراسات السابقة: مَّيز  ا أىم م

 . تميز  الدرارل  ة تط  قهة  مع وزار  مهمل هة وزار  الدا م ل  ة  طةع غز 
  ًمقترحل لتطوير اادا  ورقاً   دم  الدرارل  طرا. 

 

 :الف وة البحثية
 الدراسة الحالية الف وة البحثية نتا ا الدراسات السابقة

ي ػل لتط يػ  حػوا ز فلةؿ هػة  تالدا  اا
مةد ل ومل و ل وت فيذ  رام  ت م ل مػوارد 
 قشريل وتوظي    هر قشري م ةر .

 

لـ يتـ التر يز  مع  مم ة  
الارتقطة  وهة  مم ة  مهمه لتحقي  

  ة م ل للمم ة  التوظي .
لـ يتـ التلةمه م   دد مف وظة   
إدار  الموارد القشريل م تملل م  إدار  

 اادا .
ارل إدار  اادا  مف ت ط   لـ يتـ در 

وت ظ ـ وتو  ه وتقي ـ للمم ة   دا  
 إدار  الموارد القشريل.

 

م تم  الدرارل هو وزار  الدا م ل 
 .واامف الوط ة

 اادا .إدار   طراً ورقاً لتطوير 
يز  مع  مم ة  الارتقطة   ة التر 

 توظي  الل هر القشري.  مم ة 
ؿ درارل   ةهر إدار  اادا  مف  ا

توا رهة  ة  مم ة  إدار  الموارد 
 القشريل.

 

 



   83 
 

 الرابعالفصل 
 المني ية والإ راءات 

 
 Prefaceتمييد  .4.1
 Study Approachمنيا الدراسة  .4.2
 Information sourcesمصادر المعلومات  .4.3
 Study Populationم تمع الدراسة  .4.4
 Study sample ينة الدراسة  .4.5
 Study toolأداة الدراسة  .4.6

 Steps to build the questionnaireناء ا:ستبانة خطوات ب .4.6.1
 Sincerity the questionnaireالصدق ا:ستبانة  .4.6.2
 Fastness the questionnaireثبات ا:ستبانة  .4.6.3

 Statistical methods usedالأساليب الإحصا ية المستخدمة  .4.7
  



   84 
 

 
 :Preface تمييد 4.1

  ػػػػػػػػػػةز ال ة ػػػػػػػػػػ  إمػػػػػػػػػػف  الػػػػػػػػػػه يػػػػػػػػػػتـ تلت ػػػػػػػػػػر م ه  ػػػػػػػػػػل الدرارػػػػػػػػػػل وا  را اتهػػػػػػػػػػة محػػػػػػػػػػوراً ر  رػػػػػػػػػػ ةً 
التط  قػػػػػػػػػػػة مػػػػػػػػػػػف الدرارػػػػػػػػػػػل  و ػػػػػػػػػػػف طريقهػػػػػػػػػػػة يػػػػػػػػػػػتـ الحهػػػػػػػػػػػوؿ  مػػػػػػػػػػػع ال  ة ػػػػػػػػػػػة  المطموقػػػػػػػػػػػل   ػػػػػػػػػػػرا  
التحميػػػػػػػػػه ا حهػػػػػػػػػة ة لمتوهػػػػػػػػػػه إلػػػػػػػػػع ال تػػػػػػػػػػة   التػػػػػػػػػة يػػػػػػػػػتـ تفرػػػػػػػػػػيرهة  ػػػػػػػػػة مػػػػػػػػػػو   د  ػػػػػػػػػة  الدرارػػػػػػػػػػل 

 المتلمقل قموموع الدرارل  وقةلتةلة تحق  ااهداؼ التة ترلع إلع تحق قهة.
  و ي تهػػػػػػػػػػػػة ا الفهػػػػػػػػػػػػه وهػػػػػػػػػػػػفةً لممػػػػػػػػػػػػ ه  المتقػػػػػػػػػػػػ  وم تمػػػػػػػػػػػػ  الدرارػػػػػػػػػػػػلحيػػػػػػػػػػػػ  يت ػػػػػػػػػػػػةوؿ هػػػػػػػػػػػػذ

و ػػػػػػػػػػػػػػذلؾ  دا  الدرارػػػػػػػػػػػػػػػل المرػػػػػػػػػػػػػػػت دمل وطريقػػػػػػػػػػػػػػػل إ ػػػػػػػػػػػػػػدادهة و  ف ػػػػػػػػػػػػػػػل   ة هػػػػػػػػػػػػػػػة وتطوريهػػػػػػػػػػػػػػػة  ومػػػػػػػػػػػػػػػد  
هػػػػػػػػػد هة وثقةتهػػػػػػػػػة.  مػػػػػػػػػة يتمػػػػػػػػػمف وهػػػػػػػػػفةً ل  ػػػػػػػػػرا ا  التػػػػػػػػػة  ػػػػػػػػػةـ  هػػػػػػػػػة القةحػػػػػػػػػ   ػػػػػػػػػة تهػػػػػػػػػم ـ  دا  

رارػػػػػػػػػػػػػػل  وي تهػػػػػػػػػػػػػػة الفهػػػػػػػػػػػػػػه الدرارػػػػػػػػػػػػػػل وتق ي هػػػػػػػػػػػػػػة  والادوا  التػػػػػػػػػػػػػػة ارػػػػػػػػػػػػػػت دمهة ل مػػػػػػػػػػػػػػ    ة ػػػػػػػػػػػػػػة  الد
قةلملةل ػػػػػػػػػػة  ا حهػػػػػػػػػػة  ل التػػػػػػػػػػة ارػػػػػػػػػػت دم   ػػػػػػػػػػة تحميػػػػػػػػػػه ال  ة ػػػػػػػػػػة  وارػػػػػػػػػػت اص ال تػػػػػػػػػػة    و  مػػػػػػػػػػة 

 يمة وه  ا  را ا .
 
 :Study Approach منيا الدراسة 4.2

لتحقيػػػػػػػػػػػ   هػػػػػػػػػػػداؼ   التحميمػػػػػػػػػػػة المػػػػػػػػػػػ ه  الوهػػػػػػػػػػػفة الدرارػػػػػػػػػػػل  رػػػػػػػػػػػت دـ القةحػػػػػػػػػػػ   ػػػػػػػػػػػة هػػػػػػػػػػػذا
لوا ػػػػػػػػػػػػ  لملر ػػػػػػػػػػػػل الحقػػػػػػػػػػػػة   التػػػػػػػػػػػػة حيػػػػػػػػػػػػ   قػػػػػػػػػػػػوـ  وهػػػػػػػػػػػػ  ا الدرارػػػػػػػػػػػػل وا  ةقػػػػػػػػػػػػل  ػػػػػػػػػػػػف ترػػػػػػػػػػػػة لاتهة 

 مػػػػػػػػػػػع   رػػػػػػػػػػػةلي  التحميػػػػػػػػػػػه المرتكػػػػػػػػػػػز  ممحػػػػػػػػػػػـ "ق  ػػػػػػػػػػػه  رػػػػػػػػػػػمو  مػػػػػػػػػػػف تتطم هػػػػػػػػػػػة المشػػػػػػػػػػػ مل و ػػػػػػػػػػػد ذ ػػػػػػػػػػػر 
ملمومػػػػػػػػػػػػة   ة  ػػػػػػػػػػػػل ود  قػػػػػػػػػػػػل  ػػػػػػػػػػػػف ظػػػػػػػػػػػػةهر   و مومػػػػػػػػػػػػوع محػػػػػػػػػػػػدد   ػػػػػػػػػػػػر  تػػػػػػػػػػػػر   و  تػػػػػػػػػػػػرا  زم  ػػػػػػػػػػػػل 

وذلػػػػػػػػػػؾ مػػػػػػػػػػف   ػػػػػػػػػػه الحهػػػػػػػػػػوؿ  مػػػػػػػػػػع  تػػػػػػػػػػة    مم ػػػػػػػػػػل تػػػػػػػػػػـ تفرػػػػػػػػػػيرهة قطريقػػػػػػػػػػل مومػػػػػػػػػػو  ل   ملمومػػػػػػػػػػل
 (.2011:50لم ل لمظةهر  )مقداد والفرا  ت ر ـ م  الملط ة  الف

 ػػػػػػػػػػػػػة تومػػػػػػػػػػػػػ ع مفهػػػػػػػػػػػػػوـ المػػػػػػػػػػػػػ ه  الوهػػػػػػػػػػػػػفة التحميمػػػػػػػػػػػػػة  (ال طيػػػػػػػػػػػػػ  وع ػػػػػػػػػػػػػروف )مػػػػػػػػػػػػػةؼ  و 
و م ػػػػػػػػػػػػةديف الملر ػػػػػػػػػػػػل ي ػػػػػػػػػػػػل  و ميػػػػػػػػػػػػداف  ق  ػػػػػػػػػػػػه " وهػػػػػػػػػػػػ  مػػػػػػػػػػػػ ظـ لمحقػػػػػػػػػػػػة   ولميػػػػػػػػػػػػزا  م مو ػػػػػػػػػػػػل مل

 (62: 1985الهةمل قطريقل مومو  ل وهح حل" ) ال طي  وع روف  
 وهػػ   الػػه يػػتـ الػػذي مػػف التحميمػػة الوهػػفة ه  ف المػػ  (  ػػو حطػػ  وهػػةدؽ)ويػػذ ر 

 حولهػػة تطػػرح التػػة م و ةتهػػة وا را   ػػيف   ة ةتهػػة  واللا ػػل وتحميػػه الدرارػػل  مومػػوع الظػػةهر 
 ( 104 20 :05وهةدؽ  حط    و) .تحدثهة التة وا ثةر تتمم هة التة واللمم ة 

 رػػلع لوهػػ  الظػػواهر  "المػػ ه  الػػذي ق  ػػه التحميمػػة الوهػػفة المػػ ه  (الحمػػدا ة) و لػػرؼ
الراه ػػػػػػل  هػػػػػػو  حػػػػػػد  شػػػػػػ ةؿ التحميػػػػػػه والتفرػػػػػػير المػػػػػػ ظـ لوهػػػػػػ  ظػػػػػػةهر   و   و و ااحػػػػػػدا  الملةهػػػػػػر   
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وتتطمػػػػػ  ملر ػػػػػل المشػػػػػةر يف  ػػػػػة الداررػػػػػل  مشػػػػػ مل  و قػػػػػدـ   ة ػػػػػة   ػػػػػف  هػػػػػة ص ملي ػػػػػل  ػػػػػة الوا ػػػػػ  
  (.100: 2006 الحمدا ة)  التة  رتلممهة ل م  ال  ة ة " وااو ة    دررهة والظواهر التة

 
 Information sources مصادر المعلومات 4.3

  تتمثػػػػػػػػػػػػػػه  ػػػػػػػػػػػػػػة مهػػػػػػػػػػػػػػةدر  ول ػػػػػػػػػػػػػػل ارػػػػػػػػػػػػػػت دـ القةحػػػػػػػػػػػػػػ  مهػػػػػػػػػػػػػػدريف  رةرػػػػػػػػػػػػػػيف لمملمومػػػػػػػػػػػػػػة 
 ومهةدر ثة و ل وتـ ارتلرامهة  مع ال حو التةلة:

حيػػػػػػػػػػ  ات ػػػػػػػػػػه القةحػػػػػػػػػػ   ػػػػػػػػػػة ملةل ػػػػػػػػػػل ا طػػػػػػػػػػةر ال ظػػػػػػػػػػري لمدرارػػػػػػػػػػل  المصددددددددددادر الثانويددددددددددة:
مثػػػػػػػػػػه  ػػػػػػػػػػة الكتػػػػػػػػػ  والمرا ػػػػػػػػػػ  اللر  ػػػػػػػػػػل واا    ػػػػػػػػػػل ذا  إلػػػػػػػػػع مهػػػػػػػػػػةدر ال  ة ػػػػػػػػػػة  الثة و ػػػػػػػػػل والتػػػػػػػػػػة تت

اللا ػػػػػػػػػػػػػل  والػػػػػػػػػػػػػدورية  والمقػػػػػػػػػػػػػةلا  والتقػػػػػػػػػػػػػةرير  وااقحػػػػػػػػػػػػػة  والدرارػػػػػػػػػػػػػة  الرػػػػػػػػػػػػػةققل التػػػػػػػػػػػػػة ت ةولػػػػػػػػػػػػػ  
 والمطةللل  ة موا   ا  تر   الم تمفل. الدرارلموموع الداررل  و 

لملةل ػػػػػػػػػػػل ال وا ػػػػػػػػػػػ  التحميم ػػػػػػػػػػػل لمومػػػػػػػػػػػوع الدرارػػػػػػػػػػػل ل ػػػػػػػػػػػ  القةحػػػػػػػػػػػ   المصدددددددددددادر الأوليدددددددددددة:
ع  مػػػػػػػػػػػػػ  ال  ة ػػػػػػػػػػػػػة  ااول ػػػػػػػػػػػػػل مػػػػػػػػػػػػػف  ػػػػػػػػػػػػػاؿ الارػػػػػػػػػػػػػتقة ل  ػػػػػػػػػػػػػ دا  ر  رػػػػػػػػػػػػػل لمدرارػػػػػػػػػػػػػل  هػػػػػػػػػػػػػمم  إلػػػػػػػػػػػػػ

  ه هةً لهذا ال رض.
 
 :Study Population م تمع الدراسة 4.4

 م تمػػػػػػػػػػػػ  الدرارػػػػػػػػػػػػل  لػػػػػػػػػػػػرؼ ق  ػػػػػػػػػػػػه  م ػػػػػػػػػػػػ  مفػػػػػػػػػػػػردا  الظػػػػػػػػػػػػةهر  التػػػػػػػػػػػػة يدررػػػػػػػػػػػػهة القةحػػػػػػػػػػػػ  
 و ػػػػػػػػػذلؾ  ػػػػػػػػػةف م تمػػػػػػػػػ  الدرارػػػػػػػػػل هػػػػػػػػػو  م ػػػػػػػػػ    ػػػػػػػػػراد  و ااشػػػػػػػػػ ة  الػػػػػػػػػذيف   و ػػػػػػػػػوف مومػػػػػػػػػوع مشػػػػػػػػػ مل

ف الم تمػػػػػػػػػػػ  المرػػػػػػػػػػػتهدؼ مػػػػػػػػػػػف  مػػػػػػػػػػػع مشػػػػػػػػػػػ مل الدرارػػػػػػػػػػػل و هػػػػػػػػػػػدا هة  ػػػػػػػػػػػ  الدرارػػػػػػػػػػػل و هػػػػػػػػػػػدا هة  و  ػػػػػػػػػػػة ً 
 -مف الوط ة و قةً لمشرو  التةل ل:ة  اللةمميف  وزار  الدا م ل واا م   المق

 لوا (. – ميد  – قيد  –مقدـ  –الرت  الرةم ل )را د  .1
 ف  مع م هه  ممة ق ةلوريوس  مة  وؽ.حةهمو  .2
  مع ر س  ممهـ.لا زالوا  ف ل و ف قمهةـ وظم مفو  .3

و ػػػػػػػػػد ارػػػػػػػػػتهدؼ القةحػػػػػػػػػ  هػػػػػػػػػذ  الف ػػػػػػػػػل مػػػػػػػػػف المػػػػػػػػػقة  مػػػػػػػػػف الرتػػػػػػػػػ  الرػػػػػػػػػةم ل حيػػػػػػػػػ  إف هػػػػػػػػػذ  
مػػػػػػػػػػف  هػػػػػػػػػػحة  الرتػػػػػػػػػػ    الملػػػػػػػػػػةيير ت ط ػػػػػػػػػػ   مػػػػػػػػػػع الوظػػػػػػػػػػة   ا شػػػػػػػػػػرا  ل حرػػػػػػػػػػ  الرػػػػػػػػػػمـ الػػػػػػػػػػوظ فة

والمػػػػػػػػػػػػ ها  اللمم ػػػػػػػػػػػػل والمرػػػػػػػػػػػػم ة  الوظ ف ػػػػػػػػػػػػل والػػػػػػػػػػػػذيف  مثمػػػػػػػػػػػػوف الاطػػػػػػػػػػػػاع والقػػػػػػػػػػػػدر   مػػػػػػػػػػػػع ات ػػػػػػػػػػػػةذ 
 الوزار   و ذلؾ لقدرتهـ  مع ا  ةقل  مع  ر مل الارتقة ل.القرارا   ة 

ف  ػػػػػػػػػػػػدد  ـ  ػػػػػػػػػػػػ2014وو قػػػػػػػػػػػػةً  حهػػػػػػػػػػػػة ا  هي ػػػػػػػػػػػػل الت ظػػػػػػػػػػػػ ـ وا دار   ػػػػػػػػػػػػة شػػػػػػػػػػػػهر د رػػػػػػػػػػػػم ر 
     ػػػػػػػػػػداد ةحػػػػػػػػػػو ػػػػػػػػػػد  ػػػػػػػػػػةـ الق .ةً مػػػػػػػػػػةقط ( 638 ) المػػػػػػػػػػقة  الػػػػػػػػػػذيف ي ط ػػػػػػػػػػ   مػػػػػػػػػػيهـ الشػػػػػػػػػػرو  هػػػػػػػػػػـ

لممػػػػػػػػػػػة  مقةر ػػػػػػػػػػػة   ػػػػػػػػػػػيف   ةهػػػػػػػػػػػر الم تمػػػػػػػػػػػ   ػػػػػػػػػػػة رػػػػػػػػػػػمةتهـ الش هػػػػػػػػػػػ ل  مػػػػػػػػػػػف حيػػػػػػػػػػػ  الم هػػػػػػػػػػػه ال
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ممحػػػػػػػػػ   و ػػػػػػػػػدد رػػػػػػػػػ وا  ال دمػػػػػػػػػل  والرتقػػػػػػػػػل اللرػػػػػػػػػ ريل  والمرػػػػػػػػػمع الػػػػػػػػػوظ فة الم مػػػػػػػػػ  قػػػػػػػػػه الل هػػػػػػػػػر
وتػػػػػػػػػػػػػـ ارػػػػػػػػػػػػػتقلةد المػػػػػػػػػػػػػد ييف اللػػػػػػػػػػػػػةمميف ( م تمػػػػػػػػػػػػػ  الدرارػػػػػػػػػػػػػل. 1-4يومػػػػػػػػػػػػػع ال ػػػػػػػػػػػػػدوؿ )و   (5ر ػػػػػػػػػػػػػـ )

 ػػػػػػػػػػػوزار  الدا م ػػػػػػػػػػػل واامػػػػػػػػػػػف الػػػػػػػػػػػوط ة قةشػػػػػػػػػػػترا  الرتقػػػػػػػػػػػل اللرػػػػػػػػػػػ ريل  ظػػػػػػػػػػػراً لكثػػػػػػػػػػػر  الدرارػػػػػػػػػػػة   مػػػػػػػػػػػع 
و ف  رػػػػػػػػػػػػػقل المػػػػػػػػػػػػػوظفيف اللرػػػػػػػػػػػػػ ريف إلػػػػػػػػػػػػػع المػػػػػػػػػػػػػوظفيف المػػػػػػػػػػػػػد ييف  الشػػػػػػػػػػػػػ  المػػػػػػػػػػػػػد ة مػػػػػػػػػػػػػف الػػػػػػػػػػػػػوزار  

و قػػػػػػػػػػػػػػةً  حهػػػػػػػػػػػػػػة ا  وزار  الدا م ػػػػػػػػػػػػػػل  وتػػػػػػػػػػػػػػـ ارػػػػػػػػػػػػػػتقلةد  هػػػػػػػػػػػػػػحة  المػػػػػػػػػػػػػػ ها    ػػػػػػػػػػػػػػه مػػػػػػػػػػػػػػف  30:1
التر ػػػػػػػػة لمرتػػػػػػػػ  الرػػػػػػػػةم ل ممػػػػػػػػف لا  حمػػػػػػػػه مػػػػػػػػ ها   م ػػػػػػػػة  ق ػػػػػػػػةلوريوس  ظػػػػػػػػراً لو ػػػػػػػػود  ػػػػػػػػة وف  م ػػػػػػػػ 

ف و ػػػػػػػػػػدو    ػػػػػػػػػػوف  مػػػػػػػػػػراً ارػػػػػػػػػػتث ة  ةً و رػػػػػػػػػػقل  هػػػػػػػػػػحة  المػػػػػػػػػػ ها  اللمم  24:1 ػػػػػػػػػػل لمػػػػػػػػػػة هػػػػػػػػػػو دوف وا 
و قػػػػػػػػػػػػةً  حهػػػػػػػػػػػػة ا  وزار  الدا م ػػػػػػػػػػػػل  وتػػػػػػػػػػػػـ ارػػػػػػػػػػػػتقلةد ال يػػػػػػػػػػػػر م مفػػػػػػػػػػػػيف  وظػػػػػػػػػػػػة    ػػػػػػػػػػػػو هـ  رػػػػػػػػػػػػر  
محػػػػػػػػػػرريف  مػػػػػػػػػػع رػػػػػػػػػػ يه المثػػػػػػػػػػةؿ للػػػػػػػػػػدـ مامرػػػػػػػػػػتهـ لملمػػػػػػػػػػه واحت ة ةتػػػػػػػػػػه  وتػػػػػػػػػػـ ارػػػػػػػػػػتقلةد المػػػػػػػػػػقة  
دوف الرتػػػػػػػػػػ  الرػػػػػػػػػػةم ل  ظػػػػػػػػػػراً لط  لػػػػػػػػػػل  ممهػػػػػػػػػػـ الميػػػػػػػػػػدا ة و رػػػػػػػػػػقل  ممهػػػػػػػػػػـ الاداري والاشػػػػػػػػػػرا ة ا ػػػػػػػػػػه 

 الرت  الرةم ل.ق ثير مف 
 حسب الرتبة يوضح م تمع الدراسة(: 1-4 دول )
 النسبة الم وية % العدد الرتبة
 58.5 373 را د
 28.4 181 مقدـ

 13.1 84 لوا  - ميد  –  قيد
 100.0 638 الم موع

 
 : Study sample  ينة الدراسة 4.5

 يتم حساب ح م العينة من المعادلة التالية:
2

2

Z
n

m

 
  

 
       (1) 

 حي :

Z  :ًالق مل المل ةريل المقة مل لمرتو  دلالل ملموـ )مثا :Z=1.96  0.05لمرتو  دلالل .) 
m :ًمثا( 0.05: ال ط  الهةمشة: و  لّ ر   ه قةللامل اللشريل) 

 مف الملةدلل: يتـ تهح ع ح ـ اللي ل  ة حةلل الم تملة  ال هة  ل
n دّؿ  الم ل   = 

1 

nN

N n
        (2) 

 (Moor,2003:54) تمثه ح ـ الم تم  Nحي  
 (   د  ف ح ـ اللي ل  رةوي:1قةرت داـ الملةدلل )
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2
1.96

384
2 0.05

 
  

 
n  

دّ  = 638Nحي   ف م تم  الدرارل   (  رةوي:2ؿ قةرت داـ الملةدلل )    ف ح ـ اللي ل الم ل 
n دّؿ  الم ل   = 240

1384638

638384





  

  مع اا ه. 240و ذلؾ   ف ح ـ اللي ل الم ةر   ة هذ  الحةلل  رةوي 

 

الدرارػػػػػل  مػػػػػع  ي ػػػػػل قةرػػػػػت داـ اللي ػػػػػل اللشػػػػػوا  ل  حيػػػػػ  تػػػػػـ توزيػػػػػ   ي ػػػػػل ارػػػػػتطا  ل ح مهػػػػػة     ػػػػػر 
 تقػػػػػػةر الهػػػػػػدؽ وثقػػػػػػة  لارػػػػػػتقة ل. و ػػػػػػد تػػػػػػـ ارػػػػػػتقلةدهـ مػػػػػػف التحميػػػػػػه ال هػػػػػػة ة وقلػػػػػػد ( ارػػػػػػتقة ل لا30)

( ارػػػػػػػتقة ل   رػػػػػػػقل 245( ارػػػػػػػتقة ل  مػػػػػػػع م تمػػػػػػػ  الدرارػػػػػػػل و ػػػػػػػد تػػػػػػػـ ارػػػػػػػترداد )260ذلػػػػػػػؾ تػػػػػػػـ توزيػػػػػػػ  )
 (  ي ل الدرارل.2-4%  ويوم   دوؿ )94.2

 حسب الرتبة يوضح  ينة الدراسة(: 2-4 دول )
ة %النسبة الم وي العدد الرتبة  
 60.8 149 را د
 26.5 65 مقدـ

 12.7 31 لوا  – ميد  –  قيد
 100.0 245 الم موع

 

 : Study tool أداة الدراسة 4.6
قلد الاطػاع  مػع اللديػد مػف اادوا  والمقػةي س التػة  لتمػد  ميهػة القػةحثوف  ػة الوهػوؿ  ا:ستبانة:

   ػػػدد ارػػػتقة ل  قةرػػػت داـلملمومػػػة   مػػػ  ا   ػػػةـ القةحػػػ   وحمهػػػة لمملمومػػػة  المطموقػػػل لفهػػػـ المشػػػ ا 
  حػػػػوؿ "وا ػػػػ  إدار   دا  المػػػػوارد القشػػػػريل  ػػػػوزار  الدا م ػػػػل واامػػػػف الػػػػوط ة ورػػػػ ه  ه هػػػػةً لهػػػػذا ال ػػػػرض

 تطويرهة" حي  شمم  الارتقة ل  رميف ر  رييف:
 -وهو  قةر   ف الملمومة  اللةمل  ف المرت ي  وهة: القسم الأول/ 

 المسمو الوظيفي. ،الرتبة  ،الخدمةسنوات   ،لمؤىل العلميا
 قػر  موز ػل  مػع الم ػةلا   41وهو  قةر   ػف إدار   دا  المػوارد القشػريل  وتتكػوف مػف  القسم الثاني/

 -الثاثل التةل ل:
  قر . (15)ويتكوف مف د البشرية بالوزارة، ا:ستقطاب الوظيفي للموار  (1
 (  قر .12ويتكوف مف )تنمية القدرات البشرية بالوزارة،  (2
  قر .( 14)ويتكوف مف عزيز الموارد البشرية بالوزارة، ت (3

و ػػػػػػػد تػػػػػػػـ ارػػػػػػػت داـ مق ػػػػػػػةس ل  ػػػػػػػر  ال مةرػػػػػػػة لق ػػػػػػػةس ارػػػػػػػت ةقة  المقحػػػػػػػوثيف لفقػػػػػػػرا  الارػػػػػػػت  ةف 
 (:3-4حر   دوؿ )
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 در ات مقياس ليكرت الخماسييوضح تفسير (: 3-4 دول )
 كبيرة  داً  كبيرة متوسطة قليلة قليلة  داً  ا:ست ابة
 5 4 3 2 1 الدر ة

التصنيا حسب 
 الدر ة

إلع   ه مف 1.8 1.8  ه مف
2.6 

إلع   ه مف  2.6
3.4   

إلع   ه مف  3.4
4.2 

 ك ر مف  و ترةوي 
4.2 

% إلع   ه 36 %36  ه مف  النسبة الم وية
 %52مف

% إلع   ه 52
 %68مف

% إلع   ه 68
 %84مف 

 ك ر مف  و ترةوي 
84  % 

 
 :Steps to build the questionnaire خطوات بناء ا:ستبانة 4.6.1

" واقددددددددددع إدارة أداء المددددددددددوارد البشددددددددددرية لملر ػػػػػػػػػػل  ػػػػػػػػػػةـ القةحػػػػػػػػػػ     ػػػػػػػػػػداد  دا  الدرارػػػػػػػػػػل 
القةحػػػػػػػػ  ال طػػػػػػػػوا  التةل ػػػػػػػػل   واتقػػػػػػػػ  بددددددددوزارة الداخليددددددددة والأمددددددددن الددددددددوطني وسددددددددبل تطويرىددددددددا "

 -رتقة ل :ل  ة  الا

  ارػػػػػػػػػػػػػػػلالدرارػػػػػػػػػػػػػػػة  الرػػػػػػػػػػػػػػػةققل ذا  الهػػػػػػػػػػػػػػػمل قمومػػػػػػػػػػػػػػػوع الدر و  ا داري ااد  ا طػػػػػػػػػػػػػػػاع  مػػػػػػػػػػػػػػػع  (1
 رتقة ل وه ةغل  قراتهة.والارتفةد  م هة  ة   ة  الا

 .و قراتهة رتقة لالا م ةلا  ة تحديد  يفذ  ال ةملة  الفمرطي  ل والمشر ارتشةر القةح   دداً مف  رةت (2
تحديػػػػػػػػػػد الفقػػػػػػػػػػرا  التػػػػػػػػػػة تقػػػػػػػػػػ  تحػػػػػػػػػػ  و  رػػػػػػػػػػتقة ل الم ػػػػػػػػػػةلا  الر  رػػػػػػػػػػل التػػػػػػػػػػة شػػػػػػػػػػممتهة الاتحديػػػػػػػػػػد  (3

  ه م ةؿ.
( 51( م ػػػػػػػػػػةلا  و )3و ػػػػػػػػػػد تكو ػػػػػػػػػػ  مػػػػػػػػػػف )  تهة ااول ػػػػػػػػػػلرػػػػػػػػػػتقة ل  ػػػػػػػػػػة هػػػػػػػػػػور تػػػػػػػػػػـ تهػػػػػػػػػػم ـ الا (4

 .(2  ممح  ر ـ) قر 
 .الد تور/ ا ةد  مة الد  ة تـ مرا لل وت ق ع الارتقة ل م  المشرؼ (5
( مػػػػػػػػػػػف المح مػػػػػػػػػػػيف مػػػػػػػػػػػف   مػػػػػػػػػػػة  هي ػػػػػػػػػػػل التػػػػػػػػػػػدريس  ػػػػػػػػػػػة 12رػػػػػػػػػػػتقة ل  مػػػػػػػػػػػع )تػػػػػػػػػػػـ  ػػػػػػػػػػػرض الا (6

  رػػػػػػػػػػػػػام لال ةملػػػػػػػػػػػػػل ا  ةملػػػػػػػػػػػػػل اا هػػػػػػػػػػػػػع   كةد م ػػػػػػػػػػػػػل ا دار  والر ةرػػػػػػػػػػػػػل لمدرارػػػػػػػػػػػػػة  اللم ػػػػػػػػػػػػػة  
الررػػػػػػػػػػػػةلل ( ي ػػػػػػػػػػػػيف 1). والممحػػػػػػػػػػػػ  ر ػػػػػػػػػػػػـ م ػػػػػػػػػػػػل الر ػػػػػػػػػػػػة    كةد م ػػػػػػػػػػػػل  مرػػػػػػػػػػػػطيف لملمػػػػػػػػػػػػوـ اام  ػػػػػػػػػػػػل

 رػػػػػػػػػػػػػمة    مػػػػػػػػػػػػػة  ل  ػػػػػػػػػػػػػل ( ي ػػػػػػػػػػػػػيف 3المو ػػػػػػػػػػػػػل ا مػػػػػػػػػػػػػة  ل  ػػػػػػػػػػػػػل التح ػػػػػػػػػػػػػ ـ  والممحػػػػػػػػػػػػػ  ر ػػػػػػػػػػػػػـ)
 التح  ـ.

رػػػػػػػػػػتقة ل مػػػػػػػػػػف حيػػػػػػػػػػ  الحػػػػػػػػػػذؼ  و المح مػػػػػػػػػػيف تػػػػػػػػػػـ تلػػػػػػػػػػديه قلػػػػػػػػػػض  قػػػػػػػػػػرا  الا  ػػػػػػػػػػة مػػػػػػػػػػو   را  (7
( م ػػػػػػػػػػػػػةلا   3) ػػػػػػػػػػػػػة هػػػػػػػػػػػػػورتهة ال هة  ػػػػػػػػػػػػػل  مػػػػػػػػػػػػػع رػػػػػػػػػػػػػتقة لالا را مػػػػػػػػػػػػػة ل والتلػػػػػػػػػػػػػديه  لترػػػػػػػػػػػػػتق

 (.4)ر ـ  (  قر   ممح41)و
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  :Sincerity the questionnaire صدق ا:ستبيان 4.6.2
دا  مػػػػػػػػػػػػف هػػػػػػػػػػػػفتيف همػػػػػػػػػػػػة الهػػػػػػػػػػػػدؽ والثقػػػػػػػػػػػػة  المرػػػػػػػػػػػػمـ قػػػػػػػػػػػػه  مم ػػػػػػػػػػػػةً  مم ػػػػػػػػػػػػل تق ػػػػػػػػػػػػيف ااومػػػػػػػػػػػػف 

و متةهمػػػػػػػػػػػػة لهػػػػػػػػػػػػة  هم ػػػػػػػػػػػػل  ةهػػػػػػػػػػػػل  اف الق ػػػػػػػػػػػػةس غيػػػػػػػػػػػػر المقةشػػػػػػػػػػػػر  حتػػػػػػػػػػػػةج لل هػػػػػػػػػػػػر الثقػػػػػػػػػػػػل  ػػػػػػػػػػػػة 
تػػػػػػػػةلة مػػػػػػػػر  الارػػػػػػػػتقة ل قطػػػػػػػػرؽ  ػػػػػػػػد  مػػػػػػػػف   ػػػػػػػػه حرػػػػػػػػة  ملةمػػػػػػػػه الثقػػػػػػػػة  والهػػػػػػػػدؽ ال  ة ػػػػػػػػة   وقةل

Validity   
" لق ةرػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػه مػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة ومػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ  رػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػت  ةفقػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ س الا  ف  "هػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػدؽ الارػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػتقة ل  ل ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة 

شػػػػػػػػػػػػػػموؿ الارتقهػػػػػػػػػػػػػػة  لكػػػػػػػػػػػػػػه الل ةهػػػػػػػػػػػػػػر "   مػػػػػػػػػػػػػػة  قهػػػػػػػػػػػػػػد قةلهػػػػػػػػػػػػػػدؽ (105 :2010)ال ر ػػػػػػػػػػػػػػةوي 
 ةح ػػػػػػػػػػل التػػػػػػػػػػة ي ػػػػػػػػػػ   ف تػػػػػػػػػػد ه  ػػػػػػػػػػة التحميػػػػػػػػػػه مػػػػػػػػػػف  ةح ػػػػػػػػػػل  وومػػػػػػػػػػوح  قراتهػػػػػػػػػػة ومفرداتهػػػػػػػػػػة مػػػػػػػػػػف 

  (.179:2001  وع روف  )  يدا  "ثة  ل  قحي  تكوف مفهومل لكه مف  رت دمهة
ت كػػػػػػػػػػد القةحػػػػػػػػػػ  مػػػػػػػػػػف و ف تقػػػػػػػػػػ س  قػػػػػػػػػػرا  الارػػػػػػػػػػتقة ل مػػػػػػػػػػة ومػػػػػػػػػػل  لق ةرػػػػػػػػػػه  و قهػػػػػػػػػػد  هػػػػػػػػػػة  

 هدؽ الارتقة ل قطريقتيف وهمة:
 

 :Referees Validityالصدق من و ية نظر المحكمين
 المشػػ مل  و الظػػةهر  م ػػةؿ  ػػة مت ههػػيفال المح مػػيف مػػف  ػػددًا القةحػػ  ي تػػةر  ف هػػو"

 طمػػػػػ   م ػػػػػه الهػػػػػدؽ الظػػػػػةهري  هػػػػػدؽ المح مػػػػػيف  .(107: 2010" )ال ر ػػػػػةوي الدرارػػػػػل مومػػػػػوع
 مػػػػػػػع م مو ػػػػػػػل مػػػػػػػف ول ػػػػػػػل  ػػػػػػػرض الارػػػػػػػتقة ل  ػػػػػػػة هػػػػػػػورتهة اا ولمت كػػػػػػد مػػػػػػػف الهػػػػػػػدؽ الظػػػػػػػةهري  تػػػػػػػـ

ف قػػػػػػةلممح  و رػػػػػػمة  المح مػػػػػػي  (  غمػػػػػػ هـ مت ههػػػػػػيف  ػػػػػػة ا دار  اللةمػػػػػػل12المح مػػػػػػيف ت لفػػػػػػ  مػػػػػػف )
ومػػػػػد  ا تمة هػػػػػة إلػػػػػع م ةلاتهػػػػػة.   لارػػػػػتفةد  مػػػػػف عرا هػػػػػـ وماحظػػػػػةتهـ حػػػػػوؿ م ةرػػػػػقل الفقػػػػػرا  ( 3)ر ػػػػػـ

  و ػػػػة مػػػػو  ذلػػػػؾ  وهػػػػع المح مػػػػيف تلػػػػديه  قػػػػرا   ػػػػذلؾ الت كػػػػد مػػػػف ومػػػػوح الهػػػػ ةغل الم و ػػػػل لهػػػػة.و 
لػػػػديه و ػػػػد ارػػػػت ة  القةحػػػػ   را  المح مػػػػيف و ػػػػةـ  ػػػػ  را  مػػػػة يمػػػػزـ مػػػػف حػػػػذؼ وت  ػػػػر   وحػػػػذؼ  قػػػػرا  

ا ظػػػػػػػر الممحػػػػػػػ   -ورته ال هة  ػػػػػػػل  ػػػػػػػة مػػػػػػػو  المقترحػػػػػػػة  المقدمػػػػػػػل  و ػػػػػػػذلؾ  ػػػػػػػرج الارػػػػػػػت  ةف  ػػػػػػػة هػػػػػػػ
 (.4)ر ـ

 صدق المقياس 
 :Internal Consistencyصدق ا:تساق الداخلي 

رػػػػػتقة ل مػػػػػ  الم ػػػػػةؿ ة مػػػػػد  اترػػػػػةؽ  ػػػػػه  قػػػػػر  مػػػػػف  قػػػػػرا  الا قهػػػػػد قهػػػػػدؽ الاترػػػػػةؽ الػػػػػدا م
رػػػػتقة ل وذلػػػػؾ مػػػػف  ػػػػاؿ ترػػػػةؽ الػػػػدا مة لالقةحػػػػ  قحرػػػػة  الاالػػػػذي ت تمػػػػة إل ػػػػل هػػػػذ  الفقػػػػر   و ػػػػد  ػػػػةـ ا
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رػػػػػػتقة ل والدر ػػػػػػل الكم ػػػػػػل لمم ػػػػػػةؿ  ػػػػػػيف  ػػػػػػه  قػػػػػػر  مػػػػػػف  قػػػػػػرا  م ػػػػػػةلا  الا حرػػػػػػة  ملػػػػػػةما  الارتقػػػػػػة 
  فره.

  لمتحقػػػػػ  مػػػػػف هػػػػػدؽ ةً ( مػػػػػةقط30 ػػػػػةـ القةحػػػػػ   تط يػػػػػ  الارػػػػػتقة ل  مػػػػػع  ي ػػػػػل ارػػػػػتطا  ل )
ه الارتقػػػػػة   يررػػػػػوف  ػػػػػيف  ػػػػػه  قػػػػػر  مػػػػػف  قػػػػػرا  الاترػػػػػةؽ الػػػػػدا مة لارػػػػػتقة ل  ومػػػػػف ثػػػػػـ حرػػػػػة  ملةمػػػػػ

 .الارتقة ل والدر ل الكم ل لمم ةؿ
الارػػػػػػػتقطة  ( ملةمػػػػػػػه الارتقػػػػػػػة   ػػػػػػػيف  ػػػػػػػه  قػػػػػػػر  مػػػػػػػف  قػػػػػػػرا  م ػػػػػػػةؿ "4-4 ػػػػػػػدوؿ )يومػػػػػػػع 

" والدر ػػػػػػػل الكم ػػػػػػل لمم ػػػػػػػةؿ  والػػػػػػذي ي ػػػػػػػيف  ف ملػػػػػػةما  الارتقػػػػػػػة  الػػػػػػوظ فة لممػػػػػػوارد القشػػػػػػػريل قػػػػػػةلوزار 
 و ذلؾ  لت ر الم ةؿ هةد ة لمة وم  لق ةره. α ≤0.05ل الم ي ل دالل   د مرتو  مل و 

 
 م الا:رتباط بين كل فقرة من فقرات  معامل: (4-4 دول )

 والدر ة ال لية للم ال" " ا:ستقطاب الوظيفي للموارد البشرية بالوزارة  

 الفقرة م
معامل 
بيرسون 
 ل رتباط

القيمة 
ا:حتمالية 

(Sig). 
-والأمن الوطني بغزة:  يتوفر لدى وزارة الداخلية  

 0.000* 624. تحميه للأدا  الحةلة لموزار  يومع  قة  القو  والمل .  .1
 0.000* 754. ت ط   للمم ة  الارتقطة  يومع ااهداؼ المطمو  تحق قهة.  .2
 0.000* 835.  ريطل ت ظ م ل ) ه  م ل ( وامحل تومع موا   الشواغر  ة الوزار .  .3
 0.000* 865. الشةغر  تومع مرتو ةتهة و  دادهة و  وا هة. حهة  ل  ةممل لموظة  إ  .4
 0.000* 777. وهفةً د  قةً لممهةـ والوا قة  والمر ول ة  لكه وظ فل.  .5
 0.000* 751.  را ا  لموظة   الشةغر  قةلوزار .إدليه   .6
 0.000* 892. م شرا  ومقةي س ادا   مم ة  الارتقطة .  .7
 0.000* 751. الارتقطة  لتحقي  ااهداؼ الم شود . رةلي  لتحريف  دا   مم ة    .8
حهة  ة  الشواغر قش ه دوري.  .9  0.000* 826. عل ة  تحدي  لممواهفة  والوه  الوظ فة وا 

 0.000* 785. مهةدر مت و ل لش ه الوظة   الشةغر  مثه ا  ا ة  وال قةقة  وال ةملة .. ال .  .10
 0.000* 667. ر  ة  وال قه .... ال . مم ة  ارتقطة  مت و ل مثه التلييف والت  .11
 0.000* 823.  مم ة  ارتقطة  تممف لموزار  الوهوؿ لموظفيف ترتقة قةادا  اللةـ.  .12
 0.000* 850. ارتثمةر  مم ة  الارتقطة  لارتقة  قةادا  اللةـ.  .13
 0.000* 648. ال زاهل والشفة  ل  ة  مم ة  الارتقطة  لملمه  ة الوزار .  .14
 0.000* 715. والكفة ا  والحرص  مع ققة هة  ة الوزار . ال  را    .15

 . α ≤0.05 دلالل  مرتو  الارتقة  داؿ إحهة  ةً   د  *
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ت م ػػػػػػػػل "  م ػػػػػػػػةؿالارتقػػػػػػػػة   ػػػػػػػػيف  ػػػػػػػػه  قػػػػػػػػر  مػػػػػػػػف  قػػػػػػػػرا   ( ملةمػػػػػػػػه5-4يومػػػػػػػػع  ػػػػػػػػدوؿ )و 

م ي ػػػػػػل   والػػػػػػذي ي ػػػػػػيف  ف ملػػػػػػةما  الارتقػػػػػػة  ال" والدر ػػػػػػل الكم ػػػػػػل لمم ػػػػػػةؿالقػػػػػػدرا  القشػػػػػػريل قػػػػػػةلوزار  
 وم  لق ةره.هةد ة لمة و ذلؾ  لت ر الم ةؿ  α ≤0.05مل و ل  مرتو  دالل   د 

 م الا:رتباط بين كل فقرة من فقرات  معامل:  (5-4 دول )
 والدر ة ال لية للم ال"  تنمية القدرات البشرية بالوزارة"  

 الفقرة م
معامل 
بيرسون 
 ل رتباط

القيمة 
ا:حتمالية 

(Sig). 
 -الداخلية والأمن الوطني بغزة  لو:  تعمل وزارة

 0.000* 843. تو ير درارة  لاحت ة ة  التدري  ل لموزار .  .1
 0.000* 850. هداؼ.وم   ط  تدري  ل محدد  اا  .2
 0.000* 787. تو ير  رص تدري   ةرج الوزار  لمموظفيف.  .3
 0.000* 852. الارتلة ل  ذوي ال  ر  مف  ةرج الوزار  لتدري  الموظفيف.  .4
 0.000* 769. تو ير مواز ل م ةرقل للمم ل التدري .  .5
 0.000* 890.  ة م ةؿ  ممه. ه  الت كد مف توظي  الموظفيف لمهةراتهـ الم ترقل قلد التدري    .6
 0.000* 936. ا شة  ملةيير محدد   ة   ةس  ثر التدري  لد  موظفيهة قلد التدري .  .7
 0.000* 856. ة قةرتمرار.تطوير ال رام  التدري  ل الملموؿ  ه  .8
 0.000* 869. وم  ر  ل و ط  م توقل لت م ل وتطوير المرةر الوظ فة لمموظفيف.  .9

 0.000* 854. الارتقة  ق هحة  الكفة   وا  دادهـ لتولة الم ةه  اللم ة.  .10
 0.000* 834. لرد احت ة ة  الوزار . و دراتهـ تطوير مهةرا  الموظفيف الم هميف  .11
 0.000* 805. .وتطوير  دا   ة ت م ل المرةر الوظ فة ـ ااف  تة    ظةـ تقيالارتفةد  م  .12

 .α ≤0.05 دلالل  مرتو  الارتقة  داؿ إحهة  ةً   د  *
 

تلزيػػػػػػز "  م ػػػػػػةؿالارتقػػػػػػة   ػػػػػػيف  ػػػػػػه  قػػػػػػر  مػػػػػػف  قػػػػػػرا   ( ملةمػػػػػػه6-4يومػػػػػػع  ػػػػػػدوؿ )
ا  الارتقػػػػػػػػة    والػػػػػػػػذي ي ػػػػػػػػيف  ف ملػػػػػػػػةم" والدر ػػػػػػػػل الكم ػػػػػػػػل لمم ػػػػػػػػةؿالمػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػريل قػػػػػػػػةلوزار  

ومػػػػػػػ  لمػػػػػػػة ةً هػػػػػػػةد و ػػػػػػػذلؾ  لت ػػػػػػػر الم ػػػػػػػةؿ  α ≤ 0.05مل و ػػػػػػػل  مرػػػػػػػتو  الم ي ػػػػػػػل دالػػػػػػػل   ػػػػػػػد 
 لق ةره.
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 م الا:رتباط بين كل فقرة من فقرات  معامل:(6-4 دول )
 والدر ة ال لية للم ال"  تعزيز الموارد البشرية بالوزارة"  

 الفقرة م
معامل 
بيرسون 
 ل رتباط

القيمة 
ا:حتمالية 

(Sig). 
 -الداخلية والأمن الوطني  لو إي اد:  وزارةتعمل 

 0.000* 744.  ظةـ روات  و اوا   حق  الرمة الوظ فة.  .1
 0.000* 818.  ظةـ تقة د )  هة ل  دمل (  شلر قةامةف والارتقرار.  .2
 0.000* 847.  ظةـ لمو رت ة  )الت قا   الطلةـ  والت ميف هحة  ....( لمموظ .  .3
 0.001* 573. لملقوقة  وامع و لمه قه. ظةـ   .4
 0.000* 854.  ظةـ لم ع المرم ة  الوظ ف ل مف  اؿ المرةققة  والا تقةرا  ) الملةيير والشرو  (.  .5
 0.000* 806.  ظةـ تر  ة  وامحه ) المرةر الوظ فة ( و   ملةيير إداريل وامحل.  .6
 0.000* 851.  ظةـ م ة آ  مر و  قة   ةز.  .7
 0.000* 831. وا ز وامع و لةؿ للأدا  المتميز. ظةـ ح  .8
 0.000* 806. مشةر ل لمموظفيف  ة ات ةذ القرار التة لهة  ا ل قمهةمهـ الوظ ف ل.  .9

 0.000* 866.  رؽ  مه متكةممل وم ر مل.  .10
 0.000* 837. شق ل و ظةـ تواهه ) اتهةؿ ( دا مة  لةؿ  رة د  مع  دا  المهةـ.  .11
 0.000* 741. ممر وريف ادا  مهةمهـ دوف الحة ل إلع الر وع لم هل اا مع.إ طة  الهاح ة  ل  .12
 0.000* 716. احتفةلا   ةهل لتكريـ المتميزيف  ة اللمه.  .13
 0.000* 601.  ي ل اللمه م ةرقل ) إمة     تهو ل   ت هيزا .....(  .14

 . α ≤0.05 دلالل  مرتو  الارتقة  داؿ إحهة  ةً   د  *
 

 Structure Validity البنا يالصدق 
 قػػػػػػػػػ س مػػػػػػػػػد  تحقػػػػػػػػػ   الػػػػػػػػػذي لت ػػػػػػػػػر الهػػػػػػػػػدؽ ال  ػػػػػػػػػة ة  حػػػػػػػػػد مقػػػػػػػػػةي س هػػػػػػػػػدؽ اادا  

ارتقػػػػػػة   ػػػػػػه م ػػػػػػةؿ مػػػػػػف م ػػػػػػةلا    ااهػػػػػػداؼ التػػػػػػة تريػػػػػػد اادا  الوهػػػػػػوؿ إليهػػػػػػة  وي ػػػػػػيف مػػػػػػد
   و د تـ ذلؾ  مع ال حو التةلة:رتقة للدرارل قةلدر ل الكم ل لفقرا  الاا

رػػػػػػػتقة ل  ػػػػػػػةلا  الاالارتقػػػػػػػة   ػػػػػػػة  م ػػػػػػػ  م(  ف  م ػػػػػػػ  ملػػػػػػػةما  7-4ي ػػػػػػػيف  ػػػػػػػدوؿ )
رػػػػػػػتقة ل لت ػػػػػػػر  م ػػػػػػػ  م ػػػػػػػةلا  الاتو ػػػػػػػذلؾ  α ≤0.05مل و ػػػػػػػل  مرػػػػػػػتو    ػػػػػػػد دالػػػػػػػل إحهػػػػػػػة  ةً 
 لق ةره.  هةد ه لمة ومل
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 ستبانةدر ة كل م ال من م ا:ت ا: معامل ا:رتباط بين:  (7-4 دول )
 ستبانةوالدر ة ال لية ل  

  (.Sig)يمة ا:حتماليةالق ل رتباط معامل بيرسون  الم ال
 0.000* 879. الارتقطة  الوظ فة لمموارد القشريل قةلوزار .

 0.000* 923. ت م ل القدرا  القشريل قةلوزار .

 0.000* 905. تلزيز الموارد القشريل قةلوزار .
 . α ≤0.05 دلالل  مرتو  الارتقة  داؿ إحهة  ةً   د *      

 
 :Fastness the questionnaire  ثبات ا:ستبانة 4.6.3

 مػػرا   ػػد  تط  قػػه   يػػد إذا ال تػػة    فػػسالارػػت  ةف   لطػػة  ف قهػػد  ثقػػة  الارػػتقة ل هػػو "  

إلػػػػػػػػع  ي در ػػػػػػػػل  لطػػػػػػػػة المق ػػػػػػػػةس  ػػػػػػػػرا ا     مػػػػػػػػة   و قهػػػػػػػػد قػػػػػػػػه(97 :2010)ال ر ػػػػػػػػةوي " متتةل ػػػػػػػػل
 تمراريته   ػػػػػد تكػػػػػراروارػػػػػ و مػػػػػة هػػػػػة در ػػػػػل اترػػػػػة ه وا رػػػػػ ةمه   متقةر ػػػػػل   ػػػػػد  ػػػػػه مػػػػػر   رػػػػػت دـ  يهػػػػػة

 (George and Mallery ,2003:231).        م تمفل. ارت دامه  ة  و ة

  ل الدرارل مف  اؿ:رتقةاو د تحق  القةح  مف ثقة  
 

 :Cronbach's Alpha Coefficient معامل ألفا كرونباخ  
رػػػػػتقة ل  و ة ػػػػػ  ال تػػػػػة    مػػػػػة هػػػػػة م ي ػػػػػل  ػػػػػة ريقػػػػػل  لفػػػػػة  رو قػػػػػةخ لق ػػػػػةس ثقػػػػػة  الاارػػػػػت دـ القةحػػػػػ  ط

 (.8-4) دوؿ 
 ستبانةات ا:معامل ألفا كرونباخ لقياس ثب: (8-4 دول )

 معامل ألفا كرونباخ  دد الفقرات الم ال
 0.959 15 الارتقطة  الوظ فة لمموارد القشريل قةلوزار .

 0.963 12 ت م ل القدرا  القشريل قةلوزار .

 0.951 14 تلزيز الموارد القشريل قةلوزار .
 0.976 41  ميع الم ا:ت معا

 
(  ف   مػػػػػػل ملةمػػػػػػه  لفػػػػػػة  رو قػػػػػػةخ مرتفلػػػػػػل 8-4وامػػػػػػع مػػػػػػف ال تػػػػػػة   المومػػػػػػحل  ػػػػػػة  ػػػػػػدوؿ )

وهػػػػػذا   (0.976رػػػػػتقة ل )ل م ػػػػػ   قػػػػػرا  الا  ي مػػػػػة  م ػػػػػ ( 0.951,0.963لكػػػػػه م ػػػػػةؿ حيػػػػػ  تتػػػػػراوح  ػػػػػيف )
 مرتف . الثقة  ل ع  ف ملةمه 
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 :Split Half Method الت ز ة النصفية ةطريق
واارػػػػػ مل ذا   )اارػػػػػ مل ذا  اار ػػػػػةـ الفرد ػػػػػل   ػػػػػز يف عالا تقػػػػػةر إلػػػػػحيػػػػػ  تػػػػػـ ت ز ػػػػػل  قػػػػػرا  

رتقػػػػػػة   ػػػػػػيف در ػػػػػػة  اارػػػػػػ مل الفرد ػػػػػػل ودر ػػػػػػة  اارػػػػػػ مل الا  ملةمػػػػػػه ةحرػػػػػػتػػػػػػـ اار ػػػػػػةـ الزو  ػػػػػػل( ثػػػػػػـ 
: Spearman Brown الزو  ػػػػل وقلػػػػد ذلػػػػؾ تػػػػـ تهػػػػح ع ملةمػػػػه الارتقػػػػة  قملةدلػػػػل رػػػػ يرمةف  ػػػػراوف 

  

   
ودر ػػػػػػػة   رتقػػػػػػػة   ػػػػػػػيف در ػػػػػػػة  اارػػػػػػػ مل الفرد ػػػػػػػلملةمػػػػػػػه الا r  حيػػػػػػػ   ؿالملد الارتقة  ملةمه 

 .(9-4. وتـ الحهوؿ  مع ال تة   المومحل  ة  دوؿ )اار مل الزو  ل
 

 ا:ستبانةلقياس ثبات  الت ز ة النصفية ةطريق: (9-4 دول )
 معامل ا:رتباط المعدل معامل ا:رتباط الم ال

 0.970 0.942 قةلوزار .الارتقطة  الوظ فة لمموارد القشريل 
 0.969 0.940 ت م ل القدرا  القشريل قةلوزار .
 0.962 0.927 تلزيز الموارد القشريل قةلوزار .

 0.988 0.977  ميع الم ا:ت معا
 الارتقػػػػػػػػػة  الملػػػػػػػػػدؿ(  ف   مػػػػػػػػل ملةمػػػػػػػػػه 9-4وامػػػػػػػػع مػػػػػػػػػف ال تػػػػػػػػػة   المومػػػػػػػػحل  ػػػػػػػػػة  ػػػػػػػػػدوؿ )

 .إحهة ً ة هودال رتفلهم (Spearman Brown ر يرمةف  راوف )
(  ة مػػػػػل لمتوزيػػػػػ . 4)ر ػػػػػـ رػػػػػتقة ل  ػػػػػة هػػػػػورتهة ال هة  ػػػػػل  مػػػػػة هػػػػػة  ػػػػػة الممحػػػػػ تكػػػػػوف الا ػػػػػذلؾ و 

ممػػػػػة ي لمػػػػػه  مػػػػػع ثقػػػػػل تةمػػػػػل قهػػػػػحل  هػػػػػةوثقةت رػػػػػتقة ل الدرارػػػػػلا ػػػػػوف القةحػػػػػ   ػػػػػد ت كػػػػػد مػػػػػف هػػػػػدؽ و 
 وا تقةر  رم ةتهة.  وا  ةقل  مع  ر مل الدرارل  وهاحيتهة لتحميه ال تة    رتقة لالا
 

 :Statistical methods used ساليب الإحصا ية المستخدمةالأ 4.7
 رتقة ل مف  اؿ  ر ةم  التحميه ا حهة ةتـ تفريل وتحميه الا

Statistical Package for the Social Sciences(SPSS)   
 :Normality Distribution Test اختبار التوزيع الطبيعي  

لا تقةر مة إذا  K-S) )  Kolmogorov-Smirnov Testرمر وؼ  -ا تقةر  ولم وروؼ  تـ ارت داـ
 (.10-4  و ة   ال تة    مة هة م ي ل  ة  دوؿ ) ة   ال  ة ة  تتق  التوزي  الط  لة مف  دمه

 يوضح نتا ا اختبار التوزيع الطبيعي: (10-4 دول )
 (.Sig) القيمة ا:حتمالية الم ال

 0.739 الارتقطة  الوظ فة لمموارد القشريل قةلوزار .
 0.985 ت م ل القدرا  القشريل قةلوزار .
 0.965 تلزيز الموارد القشريل قةلوزار .

 0.966  ميع م ا:ت ا:ستبانة معا
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 م ػػػػػػػ  ل (.Sig)(  ف الق مػػػػػػػل الاحتمةل ػػػػػػػل 10-4وامػػػػػػػع مػػػػػػػف ال تػػػػػػػة   المومػػػػػػػحل  ػػػػػػػة  ػػػػػػػدوؿ )
لهػػػػػذ  الم ػػػػػةلا  يتقػػػػػ   و ػػػػػذلؾ  ػػػػػ ف توزيػػػػػ  ال  ة ػػػػػة  0.05مرػػػػػتو  الدلالػػػػػل  ك ػػػػػر مػػػػػف م ػػػػػةلا  الدرارػػػػػل 
 حي  تـ ارت داـ الا تقةرا  الملمم ل ل  ةقل  مع  رم ة  الدرارل. التوزي  الط  لة  

 وقد تم استخدام الأدوات الإحصا ية التالية:
 لوه   ي ل الدرارل.(: Frequencies &Percentages)ال ر  الم و ل والتكرارا   -1
 .المتور  الحرة ة والمتور  الحرة ة ال ر ة -2
 رتقة ل.(  لملر ل ثقة   قرا  الاCronbach's Alpha) ا تقةر  لفة  رو قةخ -3
لملر ػػل  K-S) ) : Kolmogorov-Smirnov Testرػػمر وؼ -ا تقػػةر  ولم ػػوروؼ  -4

 مة إذا  ة   ال  ة ة  تتق  التوزي  الط  لة مف  دمه.
( لق ػػػػػػةس در ػػػػػػل Pearson Correlation Coefficientملةمػػػػػػه ارتقػػػػػػة   يررػػػػػػوف ) -5

. و ػػػػد تػػػػـ ارػػػػت دامه لحرػػػػة  ة :  قػػػػوـ هػػػػذا الا تقػػػػةر  مػػػػع درارػػػػل اللا ػػػػل  ػػػػيف مت يػػػػريفالارتقػػػػ
 الاترةؽ الدا مة والهدؽ ال  ة ة لارتقة ل.

( لملر ػػػػل مػػػػة إذا  ة ػػػػ  متورػػػػ  در ػػػػل الارػػػػت ةقل T-Test)  ػػػػة حةلػػػػل  ي ػػػػل واحػػػػد  Tا تقػػػػةر  -6
. ولقػػػػػػد تػػػػػػـ  ـ زاد   و  مػػػػػػ   ػػػػػػف ذلػػػػػػؾ 3در ػػػػػػل الموا قػػػػػػل المتورػػػػػػطل وهػػػػػػة  ع ػػػػػػد وهػػػػػػم  إلػػػػػػ

 ارت دامه لمت كد مف دلالل المتور  لكه  قر  مف  قرا  الارتقة ل.
( لملر ػػػل مػػػة إذا  ػػػةف Independent Samples T-Test)  ػػػة حةلػػػل  ي تػػػيف Tا تقػػػةر  -7

 ه ةؾ  رو ة  ذا  دلالل إحهة  ل  يف م مو تيف مف ال  ة ة  المرتقمل. 
( One Way Analysis of Variance) ANOVAا تقػػةر تحميػػػه التقػػةيف ااحػػػةدي  -8

لملر ػػػػل مػػػػة إذا  ػػػػةف ه ػػػػةؾ  رو ػػػػة  ذا  دلالػػػػل إحهػػػػة  ل  ػػػػيف ثػػػػا  م مو ػػػػة   و  كثػػػػر مػػػػف 
 ال  ة ة .
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 :Preface تمييد 5.1
  وذلػػػػػؾ مػػػػػف  ػػػػػاؿ تحميػػػػػه ال  ة ػػػػػة  وا تقػػػػػةر  رمػػػػػ ة  الدرارػػػػػليتمػػػػػمف هػػػػػذا الفهػػػػػه  رمػػػػػةً ل

تػػػػػـ التوهػػػػػه إليهػػػػػة مػػػػػف  ػػػػػاؿ رػػػػػتقة ل والتػػػػػة الدرارػػػػػل وارػػػػػتلراض   ػػػػػرز  تػػػػػة   الا ا  ةقػػػػػل  ػػػػػف  رػػػػػ مل
الم هػػػػػػه اللممػػػػػػة  رػػػػػػ وا  )التػػػػػػة اشػػػػػػتمم   مػػػػػػع  ال  ة ػػػػػػة  الش هػػػػػػ لتحميػػػػػػه  قراتهػػػػػػة  والو ػػػػػػوؼ  مػػػػػػع 

لػػػػػذا تػػػػػـ إ ػػػػػرا  الملةل ػػػػػة  ا حهػػػػػة  ل لم  ة ػػػػػة  المت ملػػػػػل مػػػػػف   (  الرتقػػػػػل  المرػػػػػمع الػػػػػوظ فةال دمػػػػػل
 (SPSS)الا تمة  ػػػػػػػػػػل إذ تػػػػػػػػػػـ ارػػػػػػػػػػت داـ  ر ػػػػػػػػػػةم  الػػػػػػػػػػرزـ ا حهػػػػػػػػػػة  ل لمدرارػػػػػػػػػػة    الدرارػػػػػػػػػػل رػػػػػػػػػػتقة لا

  وارػػػػػػت تةج التوهػػػػػػ ة  تػػػػػػـ  رمػػػػػهة وتحميمهػػػػػػة  ػػػػػػة هػػػػػػذا الفهػػػػػػه لمحهػػػػػوؿ  مػػػػػػع  تػػػػػػة   الدرارػػػػػػل التػػػػػػة
 والدرارة  المرتق م ل.

  
 Statistical description of the sampleالدراسة  لعينةالوصا الإحصا ي  5.2

مػػػػة  رػػػػ وا  ال  ة ػػػػة  الش هػػػػ ل  الم هػػػػه اللمو ػػػػ   ل هػػػػة ص  ي ػػػػل الدرارػػػػل و  مػػػػة يمػػػػة  ػػػػرض
 ال دمل  الرتقل  المرمع الوظ فة.

 
  ينة الدراسة حسب المؤىل العلميتوزيع  5.2.1

  ينة الدراسة حسب المؤىل العلميتوزيع  (:1-5 دول )
 النسبة الم وية % العدد المؤىل العلمي
 78.8 193 ق ةلوريوس

 21.2 52 مة رتير    مع
 100.0 245 الم موع

 
% مػػػػػػػػف  ي ػػػػػػػػل الدرارػػػػػػػػل مػػػػػػػػ همهـ 78.8رػػػػػػػػ ته (  ف مػػػػػػػػة  1-5يتمػػػػػػػػع مػػػػػػػػف  ػػػػػػػػدوؿ )

 % م همهـ اللممة مة رتير    مع.21.2اللممة ق ةلوريوس   ي مة 
 ف المػػػػقة  يػػػػتـ تليػػػػ هـ غةلقػػػػةً مػػػػف  ر ػػػػة الكم ػػػػة  اللرػػػػ ريل و لػػػػزو القةحػػػػ  ذلػػػػؾ قػػػػ 

وغةل  ػػػػػػل هػػػػػػذ  الم ررػػػػػػة  التدري  ػػػػػػل    و الشػػػػػػرط ل  و  ر ػػػػػػة الكم ػػػػػػة  والملةهػػػػػػد الت ههػػػػػػ ل
 حممػػػػػػػػوف در ػػػػػػػػة  ق ػػػػػػػػةلوريوس  ػػػػػػػػة اللمػػػػػػػػوـ اللرػػػػػػػػ ريل  و  وهػػػػػػػػـ رج طا هػػػػػػػػةوالتلم م ػػػػػػػػل يت ػػػػػػػػ

الشػػػػػرط ل  و الت ههػػػػػ ل  ومػػػػػف ثػػػػػـ  ػػػػػ ف المػػػػػقة  الممتحقػػػػػوف لملمػػػػػه مػػػػػمف هػػػػػفوؼ الػػػػػوزار  
  التػػػػػػدري  والتلمػػػػػػ ـ المرػػػػػػتمر لهػػػػػػـ  ػػػػػػاؿ مػػػػػػراحمهـ الوظ ف ػػػػػػل   ظمػػػػػػل لهػػػػػػـ هػػػػػػـ مػػػػػػقة   لتمػػػػػػد

تػػػػػػد ـ الدرارػػػػػػة   التلمػػػػػػ ـ  طػػػػػ   ولػػػػػ س ه ػػػػػػةؾ مػػػػػمف  ػػػػػػرام  التطػػػػػػوير المه ػػػػػة  و التػػػػػػدري  او 
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مػػػػػف المػػػػػةق  لارتقػػػػػة   ةً ش هػػػػػ  اً اللم ػػػػػة   يققػػػػػع الػػػػػد وؿ  ػػػػػة هػػػػػذا المرػػػػػتو  التلم مػػػػػة ا تهػػػػػةد
  ذاته.

 
  ينة الدراسة حسب سنوات الخدمةتوزيع  5.2.2

  ينة الدراسة حسب سنوات الخدمةتوزيع  (:2-5 دول )
 النسبة الم وية  العدد سنوات الخدمة

 13.1 32 ر وا  7  ه مف 
 57.6 141 ر ل 15ر وا  إلع   ه مف  7مف 

 29.4 72 ر ل   كثر 15
 100.0% 245 الم موع

 

% مػػػػػػػػف  ي ػػػػػػػػل الدرارػػػػػػػػل رػػػػػػػػ وا  13.1(  ف مػػػػػػػػة  رػػػػػػػػ ته 2-5يتمػػػػػػػػع مػػػػػػػػف  ػػػػػػػػدوؿ )
رػػػػ وا  إلػػػػػع   ػػػػػه مػػػػػف  7% تتػػػػراوح رػػػػػ وا   ػػػػػدمتهـ مػػػػػف 57.6رػػػػػ وا    7 ػػػػدمتهـ   ػػػػػه مػػػػػف 

  كثر.ر ل   15% ر وا   دمتهـ 29.4ر ل   ي مة  15
و لػػػػزو القةحػػػػ   ف هػػػػذ  ال رػػػػقل تفرػػػػر وا ػػػػ   ػػػػو  اامػػػػف الفمرػػػػطي  ل  ػػػػة  طػػػػةع غػػػػز    

 قػػػػ    غمػػػػ  المػػػػقة  تقػػػػه رػػػػ وا   ػػػػدمتهـ  ةً ف  ةمػػػػيف  مػػػػر الرػػػػمطل الفمرػػػػطي  ل  شػػػػر إحيػػػػ  
ف  ػػػػدد المػػػػقة  الػػػػذي  ممػػػػوا  ػػػػة غػػػػز  مػػػػف  هػػػػحة  رػػػػ وا  ال دمػػػػل إرػػػػ ل و ػػػػذلؾ  20 ػػػػف 

مػػػػف لػػػػـ  لممػػػػوا  ػػػػة غػػػػز  مػػػػف مػػػػقة   ػػػػو  ااقل لمػػػػذيف  ػػػػددهـ  ميػػػػه قةل رػػػػ 2007الطويمػػػػل قلػػػػد 
مػػػػػػف  ػػػػػػة  طػػػػػػةع غػػػػػػز  والمػػػػػػفل   الا قرػػػػػػةـ الفمرػػػػػػطي ة  ػػػػػػيف  ػػػػػػو  ااالفمرػػػػػػطي  ل  وذلػػػػػػؾ قرػػػػػػ 

م  ػػػػػػل إلػػػػػػع  طػػػػػػةع غػػػػػػز  مػػػػػػف الق ػػػػػػةدا  اا  ممػػػػػػة  د  إلػػػػػػع   ػػػػػػز  ػػػػػػوا  اامػػػػػػف 2007ال ر  ػػػػػػل 
وتػػػػزداد  رػػػػقل  رػػػػ ل. 15 ػػػػف  ذا  ال  ػػػػر   هػػػػذا  فرػػػػر  مػػػػل  رػػػػقل المػػػػقة  التػػػػة تزيػػػػد  ػػػػدمتهـ

 7هػػػػحة  ال دمػػػػل المتورػػػػطل حتػػػػع تهػػػػه إلػػػػع ذروتهػػػػة  ػػػػة رػػػػ وا   دمػػػػل مػػػػة  ػػػػيف المػػػػقة   
رػػػػػ ل  التػػػػػة ي ػػػػػتم   يهػػػػػة القػػػػػدامع مػػػػػف المػػػػػقة  قةلمػػػػػقة  ال ػػػػػدد مػػػػػف التلي ػػػػػة   15رػػػػػ وا   و

رػػػػػر  وغيػػػػػرهـ. مػػػػػف  هػػػػػحة  المػػػػػ ها  اللم ػػػػػة واا 2007ال ةهػػػػػل مػػػػػف لمكفػػػػػة ا  قلػػػػػد  ػػػػػةـ 
ف  ػػػػػدد التلي ػػػػػة   ػػػػػة    رػػػػػ وا  7رػػػػػ وا  ال دمػػػػػل   ػػػػػه مػػػػػف  هػػػػػحة و فرػػػػػر  رػػػػػقل المػػػػػقة   

  حيػػػػػ  متورػػػػػ  التليػػػػػيف الرػػػػػ وي لممػػػػػقة  2007 ػػػػػه ق ثيػػػػػر مػػػػػف   ػػػػػه   2007المػػػػػةق  قلػػػػػد 
 ةً مػػػػػػػػةقط 50 ػػػػػػػػة الكم ػػػػػػػػة  والملةهػػػػػػػػد اللرػػػػػػػػ ريل او مػػػػػػػػقة  الا تهػػػػػػػػةص لا يزيػػػػػػػػد  ػػػػػػػػف ي ر 

لكم ػػػػػة   ةً مػػػػػةقط 20 م ػػػػػل الشػػػػػرطل وت تلػػػػػ  مػػػػػف  ةً مػػػػػةقط 40ف الػػػػػوزار  تلػػػػػيف إرػػػػػ و ةً حيػػػػػ  
وا ػػػػػه  مػػػػػع اا ال مػػػػػسوا ػػػػػه  مػػػػػع  م ػػػػػل  مرػػػػػطيف لملمػػػػػوـ الام  ػػػػػل و اا ال مػػػػػسشػػػػػرطل  ر  ػػػػػل و 
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ولكػػػػف حرػػػػ   مػػػػل ولكػػػػف لػػػػ س قشػػػػ ه م ػػػػتظـ رػػػػ وي  م ػػػػل القػػػػة وف واللمػػػػوـ الشػػػػرط ل   ةملػػػػل اا
 مة  هرح لهة مف م مس الوزرا  ر و ةً.    

     

  ينة الدراسة حسب الرتبةتوزيع  5.2.3
 ينة الدراسة حسب الرتبة توزيع  (:3-5 دول )

 النسبة الم وية % العدد الرتبة
 60.8 149 را د
 26.5 65 مقدـ

 12.7 31 لوا  - ميد  –  قيد
 100.0 245 الم موع

 
% مػػػػػف  ي ػػػػػل الدرارػػػػػل رت ػػػػػتهـ را ػػػػػد  60.8(  ف مػػػػػة  رػػػػػ ته 3-5يتمػػػػػع مػػػػػف  ػػػػػدوؿ )

 .  مة  وؽ  % رت تهـ  قيد12.7% رت تهـ مقدـ  26.5
هػػػػػذ  ال تي ػػػػػل الط  ل ػػػػػل  التػػػػػة تمثػػػػػه الترمرػػػػػه الهرمػػػػػة لمق ػػػػػةد    ممػػػػػة  و لػػػػػزو القةحػػػػػ 

 ػػػػػداد  هػػػػػذا الترمرػػػػػه يومػػػػػع ط  لػػػػػل اللا ػػػػػل اللرػػػػػ ريل الهرم ػػػػػل التػػػػػة فلػػػػػ  الرتقػػػػػل  مػػػػػ  ااارت
هػػػػػذا  مػػػػػر ومػػػػػف ثػػػػػـ  ػػػػػذلؾ ال  ػػػػػود و  ػػػػػراد الشػػػػػرطل    تػػػػػر   الق ػػػػػةد  مػػػػػ  القة ػػػػػد  مػػػػػف المػػػػػةق 

 ػػػػدد   الرتقػػػػل زاد ال طػػػػةؽ ا شػػػػرا ة مػػػػف حيػػػػ    ممػػػػة  مػػػػ شػػػػرا ةط  لػػػػة مػػػػف حيػػػػ  ال طػػػػةؽ ا 
المر ورػػػػػػػػيف الػػػػػػػػذي  شػػػػػػػػرؼ  مػػػػػػػػيهـ المػػػػػػػػةق  وهػػػػػػػػة زيػػػػػػػػةد  ط  ل ػػػػػػػػل وتمثيػػػػػػػػه مثػػػػػػػػةلة لم طػػػػػػػػةؽ 

شػػػػراؼ  ػػػػة الق ػػػػةد  الورػػػػطع والق ػػػػةد  اللم ػػػػة. مػػػػ  اللمػػػػـ  ف هػػػػذ  ال رػػػػ  تػػػػزداد قشػػػػ ه   يػػػػر وا 
.      دمة تقه رتقل المةق   ة ال طةؽ الت فيذي  ال قي  والمازـ  وؿ وا  لمازـ

 

  ينة الدراسة حسب المسمو الوظيفيتوزيع  5.2.4
  ينة الدراسة حسب المسمو الوظيفيتوزيع  (:4-5 دول )

 النسبة الم وية % العدد المسمو الوظيفي
 29.4 72 ر  س  رـ/  ة د  هيه

 28.6 70 مدير دا ر / مدير مر ز/  ة د رريل
 37.6 92 مدير إدار  وحد / مدير محة ظل/  ة د  تيقل

 4.5 11 مدير  ةـ/  ة د لوا 
 100.0 245 الم موع
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% مػػػػػػػػف  ي ػػػػػػػػل الدرارػػػػػػػػل مرػػػػػػػػمةهـ 29.4(  ف مػػػػػػػػة  رػػػػػػػػ ته 4-5يتمػػػػػػػػع مػػػػػػػػف  ػػػػػػػػدوؿ )
% مرػػػػػمةهـ الػػػػػوظ فة مػػػػػدير دا ػػػػػر / مػػػػػدير مر ػػػػػز/ 28.6الػػػػػوظ فة ر ػػػػػ س  رػػػػػـ/  ة ػػػػػد  هػػػػػيه  

قػػػػػػػل  % مرػػػػػػػمةهـ الػػػػػػػوظ فة مػػػػػػػدير إدار  وحػػػػػػػد / مػػػػػػػدير محة ظػػػػػػػل/  ة ػػػػػػػد  تي37.6 ة ػػػػػػػد رػػػػػػػريل  
 % مرمةهـ الوظ فة مدير  ةـ/  ة د لوا . 4.5 ي مة 

واامػػػػػػػػف الػػػػػػػػوط ة قط  لتهػػػػػػػػة  ف  ػػػػػػػػدد و لػػػػػػػػزو القةحػػػػػػػػ  قػػػػػػػػ ف ه  م ػػػػػػػػل وزار  الدا م ػػػػػػػػل 
وتكػػػػػوف     ةلقػػػػػةً مػػػػػة تقػػػػػه رتػػػػػ هـ  ػػػػػف رتقػػػػػل را ػػػػػد   رػػػػػةـ هػػػػػـ  كثػػػػػر   ةهػػػػػر ت فيذ ػػػػػلر رػػػػػة  اا

 ل ػػػػة  ف اللي ػػػػل ااك ػػػػر رتػػػػ هـ  قيػػػػ  حيػػػػ  إ هػػػػة   مػػػػع رتقػػػػل ت فيذ ػػػػل  ػػػػة رػػػػمـ المػػػػقة   هػػػػذا 
التػػػػة تقػػػػػوـ  تحويػػػػه الر ةرػػػػة  إلػػػػػع  وهػػػػة  هشػػػػػرا  رػػػػل هػػػػة الطققػػػػػل ا داريػػػػل اللم ػػػػة ا  ػػػػة الدرا

 ظمػػػػػػػل وا  ػػػػػػػرا ا  و طػػػػػػػ   مػػػػػػػه تشػػػػػػػرؼ  مػػػػػػػع ت فيػػػػػػػذ المرػػػػػػػتو ة  ا داريػػػػػػػل اا ػػػػػػػه. و ػػػػػػػذلؾ  
مػػػػػف الػػػػػػوط ة  ػػػػػ ف التلػػػػػػيف  مػػػػػع در ػػػػػػل ملمػػػػػوؿ  هػػػػػػة  ػػػػػة وزار  الدا م ػػػػػػل وااحرػػػػػ  اا ظمػػػػػػل ال

  رتقل  قي . ة التلييف  مع در ل ر  س  رـ ي د  م  دا ر  ي د  مف رتقل را دمدير 
 

 Analysis of the questionnaire  ميع فقرات ا:ستبيان تحليل 5.3
لملر ػػػػػل مػػػػػة إذا  ة ػػػػػ  متورػػػػػ  در ػػػػػل الارػػػػػت ةقل  ػػػػػد وهػػػػػم  إلػػػػػع  Tتػػػػػـ ارػػػػػت داـ ا تقػػػػػةر 
 (.5-5دوؿ )ال تة   مومحل  ة    ـ لا. 3در ل الموا قل المتورطل وهة 

 فقرات ا:ستبيان ل ميع (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة ا:حتمال : (5-5 دول )

 الم ال
المتوسط 
 الحسابي

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

قيمة 
 ا:ختبار

القيمة 
ا:حتمالية 

(Sig). 
 الترتيب

 1 0.000* 3.48 62.78 3.14 الارتقطة  الوظ فة لمموارد القشريل قةلوزار .
 2 0.438 0.16- 59.87 2.99 درا  القشريل قةلوزار .ت م ل الق

 3 0.000* 5.34- 55.29 2.76 تلزيز الموارد القشريل قةلوزار .
  0.198 0.85- 59.39 2.97  ميع فقرات ا:ستبيان

 .α ≤0.05 دلالل  مرتو  المتور  الحرة ة داؿ إحهة  ةً   د * 
 2.97لفقػػػػػػػػػػرا   رػػػػػػػػػػةوي المتورػػػػػػػػػػ  الحرػػػػػػػػػػة ة ل م ػػػػػػػػػػ  ا ( ت ػػػػػػػػػػيف  ف5-5مػػػػػػػػػػف  ػػػػػػػػػػدوؿ )
 0.85-%    مػػػػػػػل الا تقػػػػػػػةر59.39(  ي  ف المتورػػػػػػػ  الحرػػػػػػػة ة ال رػػػػػػػ ة5)الدر ػػػػػػػل الكم ػػػػػػػل مػػػػػػػف 

دالػػػػػػل إحهػػػػػػة  ةً   ػػػػػػد  غيػػػػػػر لػػػػػػذلؾ تلت ػػػػػػر الفقػػػػػػرا  0.198ترػػػػػػةوي  (Sig).الق مػػػػػػل الاحتمةل ػػػػػػل و ف 
ممػػػػػة يػػػػػدؿ  مػػػػػع  ف متورػػػػػ  در ػػػػػل الارػػػػػت ةقل لا ي تمػػػػػ   وهريػػػػػة  ػػػػػف   α ≤0.05مرػػػػػتو  دلالػػػػػل 

وهػػػػػذا  ل ػػػػة  ف ه ػػػػةؾ موا قػػػػل  در ػػػػػل متورػػػػطل مػػػػف   ػػػػه   ػػػػػراد  3الموا قػػػػل المتورػػػػطل وهػػػػة  در ػػػػل
  اللي ل  مع الفقرا  قش ه  ةـ.
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 Test hypotheses of the study اختبار فرضيات الدراسة 5.4
 الفرضية الأولو: 5.4.1

مسددددددتوى  دد:لددددددة إحصددددددا ية  ندددددد ايددددددات ا:سددددددتقطاب الددددددوظيفي تددددددأثيراً ذتددددددؤثر  مل
 و أداء الموارد البشرية بوزارة الداخلية.(  لα≤0.05معنوية )

لملر ػػػػػل مػػػػػة إذا  ة ػػػػػ  متورػػػػػ  در ػػػػػل الارػػػػػت ةقل  ػػػػػد وهػػػػػم   Tتػػػػػـ ارػػػػػت داـ ا تقػػػػػةر 
 (.6-5)ال تة   مومحل  ة  دوؿ   ـ لا. 3إلع در ل الموا قل المتورطل وهة 

 ل ل فقرة من فقرات م ال (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة ا:حتمال : (6-5 دول )
 "قطاب الوظيفي للموارد البشرية بالوزارةا:ست"

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

قيمة 
 ا:ختبار

القيمة 
ا:حتمالية 

(Sig). 
 الترتيب

 -بغزة:يتوفر لدى وزارة الداخلية والأمن الوطني 
 5 0.000* 3.34 63.79 3.19 تحميه للأدا  الحةلة لموزار  يومع  قة  القو  والمل .  .1
 6 0.000* 3.59 63.77 3.19 ت ط   للمم ة  الارتقطة  يومع ااهداؼ المطمو  تحق قهة.  .2

3.  
 ريطػػػػػػػػل ت ظ م ػػػػػػػػل ) ه  م ػػػػػػػػل ( وامػػػػػػػػحل تومػػػػػػػػع موا ػػػػػػػػ  الشػػػػػػػػواغر  ػػػػػػػػة 

 الوزار .
3.57 71.31 8.41 *0.000 1 

4.  
حهػػػػػػػػػػة  ل  ةممػػػػػػػػػػل لموظػػػػػػػػػػة   الشػػػػػػػػػػةغر  تومػػػػػػػػػػع مرػػػػػػػػػػتو ةتهة و  ػػػػػػػػػػدادهة إ

 و  وا هة.
3.28 65.62 4.41 *0.000 3 

 2 0.000* 6.96 67.70 3.39 وهفةً د  قةً لممهةـ والوا قة  والمر ول ة  لكه وظ فل.  .5
 11 0.276 0.60 60.74 3.04  را ا  لموظة   الشةغر  قةلوزار .إدليه   .6
 14 0.090 1.34- 58.52 2.93 م شرا  ومقةي س ادا   مم ة  الارتقطة .  .7

8.  
الارػػػػػػػػػػػػػتقطة  لتحقيػػػػػػػػػػػػػ  ااهػػػػػػػػػػػػػداؼ  رػػػػػػػػػػػػػةلي  لتحرػػػػػػػػػػػػػيف  دا   مم ػػػػػػػػػػػػػة  

 الم شود .
3.16 63.21 2.85 *0.002 7 

9.  
حهػػػػػػػة  ة  الشػػػػػػػواغر ا  حػػػػػػػدي  لممواهػػػػػػػفة  والوهػػػػػػػ  الػػػػػػػوظ فة و عل ػػػػػػػة  ت

 قش ه دوري.
3.09 61.83 1.62 0.053 9 

10.  
 ا ػػػػػػة  وال قةقػػػػػػة  و ػػػػػػل لشػػػػػػ ه الوظػػػػػػة   الشػػػػػػةغر  مثػػػػػػه ا مهػػػػػػةدر مت 

 وال ةملة ..... ال .
2.84 56.82 -2.34 *0.010 15 

 13 0.474 0.07- 59.92 3.00  مم ة  ارتقطة  مت و ل مثه التلييف والتر  ة  وال قه .... ال .  .11

12.  
 مم ػػػػػػة  ارػػػػػػتقطة  تمػػػػػػمف لمػػػػػػوزار  الوهػػػػػػوؿ لمػػػػػػوظفيف ترتقػػػػػػة قػػػػػػةادا  

 اللةـ.
3.00 60.00 0.00 0.500 12 

 8 0.046* 1.70 61.97 3.10 ارتثمةر  مم ة  الارتقطة  لارتقة  قةادا  اللةـ.  .13
 10 0.198 0.85 61.07 3.05 ال زاهل والشفة  ل  ة  مم ة  الارتقطة  لملمه  ة الوزار .  .14
 4 0.000* 4.21 65.31 3.27 ال  را  والكفة ا  والحرص  مع ققة هة  ة الوزار .   .15
  0.000* 3.48 62.78 3.14  ميع فقرات الم ال معاً  
 .α ≤0.05 لل دلا مرتو  المتور  الحرة ة داؿ إحهة  ةً   د * 

  م ف ارت اص مة يمة: (6-5)مف  دوؿ 
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خريطددددة تنظيميددددة ) ىيكليددددة ( واضددددحة توضددددح مواقددددع "( 3ر ػػػػـ )لمفقػػػػر  المتورػػػػ  الحرػػػػة ة  (1
 ي  ف المتورػػػػػ  الحرػػػػػة ة   (5ف)الدر ػػػػػل الكم ػػػػػل مػػػػػ 3.57 رػػػػػةوي  "الشدددددواغر فدددددي الدددددوزارة

 ترػػػػػػػػػػػػةوي  (Sig).الق مػػػػػػػػػػػػل الاحتمةل ػػػػػػػػػػػػل و ف   8.41%    مػػػػػػػػػػػػل الا تقػػػػػػػػػػػػةر71.31ال رػػػػػػػػػػػػ ة 
مػػػػػف   ػػػػػه   ػػػػػراد اللي ػػػػػل  مػػػػػع هػػػػػذ   موافقدددددة بدر دددددة كبيدددددرةوهػػػػػذا  ل ػػػػػة  ف ه ػػػػػةؾ   0.000
وهػػػػػػػذا  لػػػػػػػزو  القةحػػػػػػػ  لملمػػػػػػػه الػػػػػػػد و  والمتواهػػػػػػػه  ػػػػػػػة الػػػػػػػوزار    ػػػػػػػراج اله  م ػػػػػػػل الفقػػػػػػػر . 

ـ والارػػػػػتفةد  مػػػػػف 2014وزرا   ػػػػػة شػػػػهر مػػػػػةيو الػػػػػوالتػػػػػة ا تمػػػػػد  ققػػػػرار م مػػػػػس   الت ظ م ػػػػل
ال ريطػػػػػػل الت ظ م ػػػػػػل لمػػػػػػوزار   ػػػػػػة هػػػػػػذا الم ػػػػػػةؿ تقحػػػػػػ   قػػػػػػرا    ػػػػػػة ثػػػػػػا المتمثمػػػػػػل  تة  هػػػػػػة 

حهػػػػػػػػة  ل الشػػػػػػػػواغر الوظ ف ػػػػػػػػلو  وظ فػػػػػػػػة قمتورػػػػػػػػ  حرػػػػػػػػة ة  ووهػػػػػػػػ   ه  م ػػػػػػػػل ت ظ م ػػػػػػػػل وا 
 %.68.21 ر ة 

و دددددة لشدددددغل الوظدددددا ا الشددددداغرة مثدددددل مصددددادر متن " (10ر ػػػػػـ )لمفقػػػػر  المتورػػػػ  الحرػػػػػة ة  (2
 ي  ف المتورػػػػػػ  الحرػػػػػػة ة  2.84 رػػػػػػةوي  "لدددددد .إ  نددددددات والنقابددددددات وال امعددددددات..... الإ

ترػػػػػػػػػةوي  (Sig).الق مػػػػػػػػػل الاحتمةل ػػػػػػػػػل   و ف  2.34-%    مػػػػػػػػػل الا تقػػػػػػػػػةر 56.82ال رػػػػػػػػػ ة 
مػػػػف   ػػػػه   ػػػػراد اللي ػػػػل  مػػػػع هػػػػذ   متوسددددطةموافقددددة بدر ددددة وهػػػػذا  ل ػػػػة  ف ه ػػػػةؾ   0.010
و  ر ػػػػػػة ج الػػػػػػوزار  مػػػػػػف الت ههػػػػػة  ال قة  ػػػػػػل  لػػػػػػزو القةحػػػػػ  اامػػػػػػر قػػػػػػ ف احت ػػػػػة و الفقػػػػػر . 

 ػػػػػداً حيػػػػػ  ط  لػػػػػل وظ فػػػػػل الػػػػػوزار  ط  لػػػػػل شػػػػػرط ل  رػػػػػ ريل  ػػػػػه موظفيهػػػػػة ال ةملػػػػػة   ميػػػػػه 
و مػػػػػػع رػػػػػػ يه المثػػػػػػةؿ حة ػػػػػػل الػػػػػػوزار   .مػػػػػػف  ر ػػػػػػة الملةهػػػػػػد والكم ػػػػػػة  الشػػػػػػرط ل واللرػػػػػػ ريل
لػػػػ    ميمػػػػه  رػػػػػ  ةً قةلمقةر ػػػػل الاحت ػػػػػةج إمػػػػف الت ههػػػػة  الط  ػػػػػل واله درػػػػ ل والتك ولو  ػػػػػل ...

 اا ظـ مف الت ههة  الشرط ل واللر ريل.
  و ف المتورػػػػػ  الحرػػػػػة ة 3.14ه  ػػػػػةـ  م ػػػػػف القػػػػػوؿ قػػػػػ ف المتورػػػػػ  الحرػػػػػة ة  رػػػػػةوي قشػػػػػ  (3

 (Sig).الق مػػػػػػػػػػػل الاحتمةل ػػػػػػػػػػػل   و ف 3.48%    مػػػػػػػػػػػل الا تقػػػػػػػػػػػةر 62.78ال رػػػػػػػػػػػ ة  رػػػػػػػػػػػةوي 
" ا:سدددددتقطاب الدددددوظيفي للمدددددوارد البشدددددرية بدددددالوزارة لػػػػػذلؾ  لت ػػػػػر م ػػػػػةؿ "  0.000ترػػػػػةوي 

موافقدددددددة بدر دددددددة ا  ل ػػػػػػػة  ف ه ػػػػػػػةؾ وهػػػػػػػذ   α ≤0.05داؿ إحهػػػػػػة  ةً   ػػػػػػػد مرػػػػػػػتو  دلالػػػػػػػل 
 لػػػػوزار و لػػػػزو القةحػػػػ  ذلػػػػؾ  ف ا. راد اللي ػػػػل  مػػػػع  قػػػػرا  هػػػػذا الم ػػػػةؿمػػػػف   ػػػػه   ػػػػ متوسددددطة

وذلػػػػػػؾ قػػػػػػة  اف  التزامػػػػػػةً قةل ظػػػػػػةـ الح ػػػػػػومة اللػػػػػػةـ   ا ته ػػػػػػ  حػػػػػػديثةً  ه ػػػػػػةً غيػػػػػػر مرػػػػػػ وؽ 
إلا  ف هػػػػػذ  اللمم ػػػػػة  مػػػػػف الارػػػػػتقطة  لػػػػػف  اللم ػػػػػة  ػػػػػف مرػػػػػةققة  توظيػػػػػ   ةمػػػػػل قشػػػػػرو  

ف  ػػػػػدد المليػػػػػيف رػػػػػ و ةً و قػػػػػةً لمػػػػػة دا  قشػػػػػ ه رػػػػػري  ومقةشػػػػػر حيػػػػػ  إهػػػػػر  ثرهػػػػػة  مػػػػػع اا ظ
إحػػػػػػػداثة  300 لمػػػػػػػوزار   ػػػػػػػف  لتمػػػػػػػد  م مػػػػػػػس الػػػػػػػوزرا  الفمرػػػػػػػطي ة مػػػػػػػف ا حػػػػػػػداث ة  رػػػػػػػ و ةً 

الارػػػػػتقطة   ػػػػػة الػػػػػوزار  رغػػػػػـ ا تهة هػػػػػة والورػػػػػة ه واللمم ػػػػػة    ديػػػػػد  ممػػػػػة  مػػػػػل   مم ػػػػػة 
 اللمم ل  ة ذلؾ.
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 نتي ة الفرضية:
 دد:لددددة إحصددددا ية  ندددد ذامتوسددددطاً ر  مليددددات ا:سددددتقطاب الددددوظيفي تددددأثيراً تددددؤث

 .(  لو أداء الموارد البشرية بوزارة الداخليةα≤0.05مستوى معنوية )
 منيا: واتفقت ىذه النتا ا مع بعض الدراسات

( ملػػػػػػةيير   ػػػػػػةس  فػػػػػػة   و لةل ػػػػػػل ارػػػػػػتراتي  ل إدار  المػػػػػػوارد 2006درارػػػػػػل ) الح ةهػػػػػػة   .1
و ا تهػػػػػػػة قػػػػػػػةادا  الم ررػػػػػػػة  ػػػػػػػة الم ررػػػػػػػة  الهػػػػػػػحف ل اارد  ػػػػػػػل مػػػػػػػف يتهػػػػػػػة و ة مالقشػػػػػػػريل 

ااردف. حيػػػػػ   ػػػػػةف مػػػػػف  هػػػػػـ  تة  هػػػػػة   ػػػػػه تو ػػػػػد  ا ػػػػػل اي ة  ػػػػػل  –و هػػػػػل  ظػػػػػر المػػػػػوظفيف"
ريل  ػػػػػػػػة الم ررػػػػػػػػة  الهػػػػػػػػحف ل ارػػػػػػػػتراتي  ة  ت طػػػػػػػػ   المػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػ ة م ػػػػػػػػه ػػػػػػػػيف  فػػػػػػػػة   و 

لكفػػػػػػػػػة   و لةل ػػػػػػػػػل ارػػػػػػػػػتراتي  ة  و دا هػػػػػػػػػة الم ررػػػػػػػػػة وتو ػػػػػػػػػد  ا ػػػػػػػػػل اي ة  ػػػػػػػػػل  ػػػػػػػػػيف ا ااردف
 الا ت ةر والتلييف  ة الم ررة  الهحف ل  ة الاردف و دا هة الم ررة.

( "وا ػػػػػػػػ   مم ػػػػػػػػل التوظيػػػػػػػػ  الملمػػػػػػػػوؿ  هػػػػػػػػة  ػػػػػػػػة وزار  التر  ػػػػػػػػل 2008درارػػػػػػػػل )الليمػػػػػػػػل  .2
 هػػػػػـ  تة  هػػػػػة الػػػػػوزار  تتقػػػػػ  والتلمػػػػػ ـ اللػػػػػةلة الفمرػػػػػطي  ل قمحة ظػػػػػة  غػػػػػز " . حيػػػػػ   ػػػػػةف مػػػػػف 

. مػػػػػػف  هػػػػػػـ توهػػػػػػ ةتهة مػػػػػػرور  واث ة هػػػػػػة لملػػػػػػةيير   ػػػػػػه  مم ػػػػػػل التوظيػػػػػػ  ػػػػػػرا ا  واقلػػػػػػض ا 
وممػػػػػػة فل الاهتمػػػػػػةـ قػػػػػػةلت ط     وقطة ػػػػػػة  الوهػػػػػػ  الػػػػػػوظ فة  تطػػػػػػوير  التحميػػػػػػه الػػػػػػوظ فة

 الارتراتي ة لمموارد القشريل وزيةد   رقل المشةر يف  ة  مم ل الت ط  .
 (Sinikka Vanhala, Sara Lindström ,2013 )درارل ري   ة   هةلا و رةر  لي درتوـ  .3

  ػػػػػػة القشػػػػػػريل المػػػػػػوارد إدار   ػػػػػػة  مػػػػػػوذج اادا  حيػػػػػػ   ػػػػػػةف مػػػػػػف  هػػػػػػـ  تة  هػػػػػػة    ػػػػػػه تػػػػػػـ   ػػػػػػة 
 .وت يير الموظفيف اللمم ة    ال دمل : محةور لثاث  اؿ مف الف م د ل الح ومل
 منيا: ىذه النتا ا مع بعض الدراسات واختلفت

يػػػػػ  وظػػػػػة   إدار  المػػػػػوارد القشػػػػػريل  ػػػػػة ( " ة م ػػػػػل متطمقػػػػػة  تط 2007درارػػػػػل )هػػػػػ ةـ  .1
 هػػػػةز الشػػػػرطل الفمرػػػػطي  ل  ػػػػة  طػػػػةع غػػػػز ". حيػػػػ   ػػػػةف مػػػػف  هػػػػـ  تة  هػػػػة و ػػػػود تكػػػػدس  ػػػػة 

وذلػػػػؾ  تي ػػػػل غ ػػػػة  اا ظمػػػػل المتقلػػػػل  ػػػػة إدار  المػػػػوارد القشػػػػريل  ػػػػة  مم ػػػػل   الكػػػػةدر القشػػػػري 
ام   ػػػػػػر الالتوظيػػػػػػ . و ػػػػػػةف مػػػػػػف  هػػػػػػـ توهػػػػػػ ةتهة إ ػػػػػػداد  طػػػػػػل لمقػػػػػػو  اللةممػػػػػػل تشػػػػػػتمه  مػػػػػػع 

 ا  داد ال ط  الت مو ل   داد الكةدر وت هيمه. و التطويريل للأدا  قةلتحفيز  

 (2006-2005) درارل م مس شرطل المقةطلل وال ي ل الشرط ل .2

ف  مم ة  الارتقطة  والتلييف  مم ل محػدود  ومػل فل وغيػر هةمػل  حي   ةف مف  هـ  تة  هة 
 شطتهـ  ة التوظي   حاؿ   ه رتتر ز   ل ة مة تشير ال تة   إلع شي و ل  و  الشرطل ممة  

 المتقة ديف.
 
 

http://www.emeraldinsight.com/action/doSearch?target=emerald&logicalOpe0=AND&text1=Vanhala,%20S&field1=Contrib
http://www.emeraldinsight.com/action/doSearch?target=emerald&logicalOpe0=AND&text1=Lindstr%C3%B6m,%20S&field1=Contrib
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 الفرضية الثانية 5.4.2
مسدددددتوى  دد:لدددددة إحصدددددا ية  نددددد تنميدددددة القددددددرات البشدددددرية تدددددأثيراً ذاتدددددؤثر  مليدددددات 

 (  لو أداء الموارد البشرية بوزارة الداخلية.α≤0.05معنوية )
ل  ػػػػػػد وهػػػػػػم  لملر ػػػػػػل مػػػػػػة إذا  ة ػػػػػػ  متورػػػػػػ  در ػػػػػػل الارػػػػػػت ةق Tتػػػػػػـ ارػػػػػػت داـ ا تقػػػػػػةر 

 (.7-5ال تة   مومحل  ة  دوؿ )  ـ لا. 3وهة در ل الموا قل المتورطل 
 ل ل فقرة من فقرات م ال (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة ا:حتمال : (7-5) دول 

 "تنمية القدرات البشرية بالوزارة "  

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

قيمة 
 ا:ختبار

القيمة 
حتمالية ا:
(Sig). 

 الترتيب

-تعمل وزارة الداخلية والأمن الوطني بغزة  لو:   
 2 0.000* 7.35 67.90 3.40 تو ير درارة  لاحت ة ة  التدري  ل لموزار .  .1
 1 0.000* 7.57 68.24 3.41 وم   ط  تدري  ل محدد  الاهداؼ.  .2
 9 0.063 1.53- 58.03 2.90 تو ير  رص تدري   ةرج الوزار  لمموظفيف.  .3
 3 0.074 1.45 61.63 3.08 الارتلة ل  ذوي ال  ر  مف  ةرج الوزار  لتدري  الموظفيف.  .4
 12 0.000* 7.17- 50.98 2.55 تو ير مواز ل م ةرقل للمم ل التدري .  .5

6.  
الت كػػػػػد مػػػػػف توظيػػػػػ  المػػػػػوظفيف لمهػػػػػةراتهـ الم ترػػػػػقل قلػػػػػد التػػػػػدري  

  ة  اً  ة م ةؿ  ممه.
2.79 55.84 -3.35 *0.000 10 

7.  
 شػػػػة  ملػػػػةيير محػػػػدد   ػػػػة   ػػػػةس  ثػػػػر التػػػػدري  لػػػػد  موظفيهػػػػة قلػػػػد إ

 التدري .
2.74 54.86 -4.23 *0.000 11 

 6 0.279 0.59 60.65 3.03 تطوير ال رام  التدري  ل الملموؿ  هة قةرتمرار.  .8

9.  
ومػػػػػػ  ر  ػػػػػػل و طػػػػػػ  م توقػػػػػػل لت م ػػػػػػل وتطػػػػػػوير المرػػػػػػةر الػػػػػػوظ فة 

 لمموظفيف.
3.04 60.73 0.70 0.242 5 

 8 0.180 0.92- 58.84 2.94 الارتقة  ق هحة  الكفة   وا  دادهـ لتولة الم ةه  اللم ة.  .10

11.  
تطػػػػػػػوير مهػػػػػػػةرا  و ػػػػػػػدرا  المػػػػػػػوظفيف المػػػػػػػ هميف لرػػػػػػػد احت ة ػػػػػػػة  

 الوزار .
3.06 61.22 1.01 0.156 4 

12.  
دا   ػػػػػػػػة ت م ػػػػػػػػل وتطػػػػػػػػوير لارػػػػػػػػتفةد  مػػػػػػػػف  تػػػػػػػػة    ظػػػػػػػػةـ تقيػػػػػػػػ ـ ااا

 المرةر الوظ فة.
2.97 59.43 -0.48 0.315 7 

  0.438 0.16- 59.87 2.99  ميع فقرات الم ال معاً  
 .α ≤0.05 دلالل  مرتو  المتور  الحرة ة داؿ إحهة  ةً   د * 

 (  م ف ارت اص مة يمة:7-5مف  دوؿ )
 

 رػػػػػػةوي " وضددددددع خطددددددط تدريبيددددددة محددددددددة ا:ىددددددداف " (2لمفقػػػػػػر  ر ػػػػػػـ )المتورػػػػػ  الحرػػػػػػة ة  (1
%    مػػػػػػػػػل 68.24تورػػػػػػػػػ  الحرػػػػػػػػػة ة ال رػػػػػػػػػ ة (  ي  ف الم5)الدر ػػػػػػػػػل الكم ػػػػػػػػػل مػػػػػػػػػف  3.41

وهػػػػػػػذا  ل ػػػػػػػة  ف ه ػػػػػػػةؾ   0.000ترػػػػػػػةوي  (Sig).الق مػػػػػػػل الاحتمةل ػػػػػػػل   و ف 7.57الا تقػػػػػػػةر 
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و لػػػػزو القةحػػػػ  ذلػػػػؾ قػػػػ ف مػػػػف   ػػػػه   ػػػػراد اللي ػػػػل  مػػػػع هػػػػذ  الفقػػػػر .  موافقددددة بدر ددددة كبيددددرة
تدريقػػػػػػل  الػػػػػػوزار  تلمػػػػػػه  ةهػػػػػػد    ػػػػػػداد ال طػػػػػػ  التدري  ػػػػػػل  وا  ػػػػػػداد الدرارػػػػػػة  لاحت ة ػػػػػػة  ال

وتشػػػػػػػػ يه ل ػػػػػػػػةف مت ههػػػػػػػػل  ػػػػػػػػة القحػػػػػػػػ   ػػػػػػػػة هػػػػػػػػذا الم ػػػػػػػػةؿ  ويتمػػػػػػػػع ذلػػػػػػػػؾ  ػػػػػػػػة  ػػػػػػػػدد 
الاتفة  ػػػػػػة  التػػػػػػة  قػػػػػػدتهة الػػػػػػوزار  مػػػػػػ  الكم ػػػػػػة  والملةهػػػػػػد والمراكػػػػػػز التلم م ػػػػػػل و قػػػػػػةً لر  ػػػػػػل 

 الوزار  قةلارتقة  قةل ة   الملر ة لم تر يهة  ة م ةلا   ديد  ت دـ الوزار .
 

 رػػػػػةوي  "تدددددوفير موازندددددة مناسدددددبة لعمليدددددة التددددددريب " (5لمفقػػػػػر  ر ػػػػػـ )المتورػػػػػ  الحرػػػػػة ة  (2
  و ف 7.17-%    مػػػػػػػػػػػػل الا تقػػػػػػػػػػػػةر 50.98 ي  ف المتورػػػػػػػػػػػػ  الحرػػػػػػػػػػػػة ة ال رػػػػػػػػػػػػ ة  2.55

 موافقدددددة بدر دددددة قليلدددددةوهػػػػػذا  ل ػػػػػة  ف ه ػػػػػةؾ   0.000ترػػػػػةوي  (Sig).الق مػػػػػل الاحتمةل ػػػػػل 
 و لػػػػػزو القةحػػػػػ  ذلػػػػػؾ لمحهػػػػػةر المفػػػػػروض  مػػػػػعمػػػػػف   ػػػػػه   ػػػػػراد اللي ػػػػػل  مػػػػػع هػػػػػذ  الفقػػػػػر . 

إلػػػػػػع  ػػػػػػدـ ا تمػػػػػػةد م مػػػػػػس الػػػػػػوزرا   د ممػػػػػػة   طػػػػػػةع غػػػػػػز  و مػػػػػػل المػػػػػػوارد اللةمػػػػػػل لمح ومػػػػػػل 
 ػػػػػرض ر ةرػػػػػل التقشػػػػػ   ػػػػػة المهػػػػػةري   وقةلتػػػػػةلة المواز ػػػػػة  التشػػػػػ يم ل المقدمػػػػػل مػػػػػف الػػػػػوزار 

 وت م ل القدرا  القشريل.  وذلؾ  ثر رمقةً  مع  مم ة  التدري ا داريل والتش يم ل 
 

  و ف المتورػػػػػ  الحرػػػػػة ة 2.99لمتورػػػػػ  الحرػػػػػة ة  رػػػػػةوي قشػػػػػ ه  ػػػػػةـ  م ػػػػػف القػػػػػوؿ قػػػػػ ف ا (3
 (Sig).الق مػػػػػػػػػػل الاحتمةل ػػػػػػػػػػل   و ف 0.16-%    مػػػػػػػػػػل الا تقػػػػػػػػػػةر 59.87ال رػػػػػػػػػػ ة  رػػػػػػػػػػةوي 

" غيػػػػػػػر داؿ  تنميدددددددة القددددددددرات البشدددددددرية بدددددددالوزارةلػػػػػػػذلؾ  لت ػػػػػػػر م ػػػػػػػةؿ "  0.438ترػػػػػػػةوي 
موافقدددددددددة بدر دددددددددة وهػػػػػػػػػذا  ل ػػػػػػػػة  ف ه ػػػػػػػػػةؾ    α ≤0.05إحهػػػػػػػػة  ةً   ػػػػػػػػد مرػػػػػػػػػتو  دلالػػػػػػػػل 

و لػػػػزو القةحػػػػ    ػػػػه قػػػػةلرغـ مػػػػف  مػػػػف   ػػػػه   ػػػػراد اللي ػػػػل  مػػػػع  قػػػػرا  هػػػػذا الم ػػػػةؿ. توسددددطةم
ال هػػػػػود الم ذولػػػػػل مػػػػػف الػػػػػوزار   ػػػػػة ارػػػػػتراتي  ة  التػػػػػدري  وت م ػػػػػل القػػػػػدرا  وا  ػػػػػداد درارػػػػػة  

وت فيػػػػػػذ قلػػػػػػض ال طػػػػػ  التدري  ػػػػػػل والػػػػػػدورا  وا  ػػػػػػراـ   الاحت ػػػػػةج التػػػػػػدري ة اللػػػػػػةـ والت ههػػػػػة
د والمراكػػػػػػػػػز التدري  ػػػػػػػػػل لارتقػػػػػػػػػة  قةلمرػػػػػػػػػتو  ةهػػػػػػػػػلكم ػػػػػػػػػة  والملالاتفة  ػػػػػػػػػة  التلةو  ػػػػػػػػػل مػػػػػػػػػ  ا
ف  مم ػػػػػػػػػة  التػػػػػػػػػدري  ور ػػػػػػػػػ  ذلػػػػػػػػػؾ قةلمرػػػػػػػػػةر الػػػػػػػػػوظ فة  إلا   الملر ػػػػػػػػػة لم ترػػػػػػػػػ ة الػػػػػػػػػوزار 

كػػػػػف ه ػػػػػةؾ مواز ػػػػػة   ة  ػػػػػل لت فيػػػػػذ    مػػػػػة لػػػػػـ توالتلمػػػػػ ـ لػػػػػـ تكػػػػػف قةلكم ػػػػػل وال و  ػػػػػل الم ةرػػػػػقل
 .لال ط  التدري  ل والت مو ل والتطويريل لمكوادر القشري

 
 نتي ة الفرضية:

 دد:لددددة إحصددددا ية  ندددد ذامتوسددددطاً تددددؤثر  مليددددات تنميددددة القدددددرات البشددددرية تددددأثيراً 
 .(  لو أداء الموارد البشرية بوزارة الداخليةα≤0.05مستوى معنوية )
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 منيا: ىذه النتا ا مع بعض الدراسات واختلفت
 ػػػػػل والتلمػػػػػ ـ اللػػػػػةلة و ا تهػػػػػة ( "وا ػػػػػ  ت م ػػػػػل المػػػػػوارد القشػػػػػريل  ػػػػػوزار  التر 2012درارػػػػػل ) لػػػػػ ـ  .1

قمرػػػػػػػتو  اادا  الاداري". حيػػػػػػػ   ػػػػػػػةف مػػػػػػػف  هػػػػػػػـ  تة  هػػػػػػػة   تي ػػػػػػػل الػػػػػػػوزف ال رػػػػػػػ ة لمحػػػػػػػةور 
تطػػػػوير  وتقيػػػػ ـ اادا  قشػػػػ ه  ػػػػػةـ المرػػػػػةر الػػػػوظ فة و د القشػػػػريل التػػػػدري  وت م ػػػػل ت م ػػػػل المػػػػوار 

 ـ % تقيػػػػػػػ65.5 مػػػػػػػع ال حػػػػػػػو التػػػػػػػةلة الػػػػػػػوزف ال رػػػػػػػ ة لممحػػػػػػػةور  % ) إي ة  ػػػػػػػل (. و ػػػػػػػةف63.2
وتطػػػػػػػػػػػوير  ومػػػػػػػػػػػف اهػػػػػػػػػػػـ المرػػػػػػػػػػػةر الػػػػػػػػػػػوظ فة   % ت م ػػػػػػػػػػػل60.1% التػػػػػػػػػػػدري  و63.02  ودااا

دار  ت م ػػػػػػػل المػػػػػػػوارد القشػػػػػػػريل قػػػػػػػةلوزار  وت هػػػػػػػ ص المواز ػػػػػػػة  توهػػػػػػػ ةتهة مػػػػػػػرور  ارػػػػػػػتحدا  إ
ورشػػػػػػة   والت رػػػػػػي  مػػػػػػ  ال هػػػػػػة  المحم ػػػػػػل اللهػػػػػػة. و قػػػػػػد  ر ػػػػػػةم  مػػػػػػف الػػػػػػدورا  الت ههػػػػػػ ل و 

ملػػػػػػةيير محػػػػػدد  لق ػػػػػػةس  ثػػػػػػر التػػػػػػدري   مػػػػػػع مػػػػػػوظفة والدول ػػػػػل للقػػػػػػد دورا  تدري  ػػػػػػل  وومػػػػػػ  
 الوزار  قلد  مم ة  التدري .

( ملػػػػػػػػػػةيير   ػػػػػػػػػػةس  فػػػػػػػػػػة   و لةل ػػػػػػػػػػل ارػػػػػػػػػػتراتي  ل إدار  المػػػػػػػػػػوارد 2006درارػػػػػػػػػػل ) الح ةهػػػػػػػػػػة   .2
و ا تهػػػػػػػة قػػػػػػػةادا  الم ررػػػػػػػة  ػػػػػػػة الم ررػػػػػػػة  الهػػػػػػػحف ل اارد  ػػػػػػػل مػػػػػػػف و ة ميتهػػػػػػػة القشػػػػػػػريل 

ي ة  ػػػػػل  هػػػػػـ  تة  هػػػػػة   ػػػػػه تو ػػػػػد  ا ػػػػػل إ مػػػػػف ااردف. حيػػػػػ   ػػػػػةف –و هػػػػػل  ظػػػػػر المػػػػػوظفيف"
هػػػػػػـ توهػػػػػػ ةته   اللػػػػػػةمميف و دا هػػػػػػة الم ررػػػػػػة  مػػػػػػف    ػػػػػػيف  فػػػػػػة   و لةل ػػػػػػل ارػػػػػػتراتي  ة  تػػػػػػدري

مػػػػػرور  اللمػػػػػه  مػػػػػع تػػػػػدري  المػػػػػوظفيف لزيػػػػػةد  ملػػػػػةر هـ و ػػػػػدراتهـ  مػػػػػع الاتهػػػػػةؿ والتواهػػػػػه 
 وتهم ـ  رام  تلم م ل وتدريقل.  وتلديه الرموؾ

ملػػػػػػػػةيير تلييػػػػػػػػ هـ ا ت ػػػػػػػػةر وتليػػػػػػػػيف   ػػػػػػػػراد الشػػػػػػػػرطل و  "مػػػػػػػػواق  ـ(2012)ال ةلػػػػػػػػدي   درارػػػػػػػػل .3
 ثرهػػػػػة  مػػػػػع  ة م ػػػػػل اادا  الشػػػػػرطة مػػػػػف و هػػػػػل  ظػػػػػر مػػػػػقة  الشػػػػػرطل الفمرػػػػػطي  ل". حيػػػػػ  و 

حهػػػػة  ل  ػػػػيف التػػػػدري  ا ػػػػراد الشػػػػرطل و ة م ػػػػل   ه ػػػػةؾ  ا ػػػػل ذا  دلالػػػػل إ ػػػػةف  هػػػػـ  تة  هػػػػة
مػػػػػػػف  و  رادهػػػػػػػة الشػػػػػػػرطل  ةتهة الاهتمػػػػػػػةـ  تػػػػػػػدري  مػػػػػػػقة اادا  الشػػػػػػػرطة  ومػػػػػػػف  هػػػػػػػـ توهػػػػػػػ 

  اؿ تكثي  الدورا  وا  داد درارل لاحت ة ة  التدري  ل الفلم ل.

 -( "اللوامػػػػػػه المػػػػػػ ثر   ػػػػػػة  ة م ػػػػػػل اادا  الػػػػػػوظ فة لمق ػػػػػػةدا  اام  ػػػػػػل"ـ2004درارػػػػػػل )الر يػػػػػػ   .4
هػػػػػػـ  تة  هػػػػػػة تو ػػػػػػػد  ا ػػػػػػل ارتقةط ػػػػػػل مو قػػػػػػل  ػػػػػػيف التػػػػػػدري  و ػػػػػػػيف الرػػػػػػلود ل. حيػػػػػػ   ػػػػػػةف   

  فة. ة م ل اادا  الوظ
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 الفرضية الثالثة: 5.4.3
مسدددددتوى  دد:لدددددة إحصدددددا ية  نددددد ذا تدددددؤثر  مليدددددات تعزيدددددز المدددددوارد البشدددددرية تدددددأثيراً 

 (  لو أداء الموارد البشرية بوزارة الداخلية.α≤0.05معنوية )
 ػػػػػد وهػػػػػػم  لملر ػػػػػل مػػػػػة إذا  ة ػػػػػػ  متورػػػػػ  در ػػػػػل الارػػػػػت ةقل  Tتػػػػػـ ارػػػػػت داـ ا تقػػػػػةر 

 (.8-5ل تة   مومحل  ة  دوؿ )ا .3وهة در ل الموا قل المتورطل  إلع
 ل ل فقرة من فقرات م ال (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة ا:حتمال : (8-5 دول )

 "تعزيز الموارد البشرية بالوزارة  " 

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

قيمة 
 ا:ختبار

القيمة 
ا:حتمالية 

(Sig). 
 الترتيب

 -من الوطني  لو إي اد: تعمل وزارة الداخلية والأ
 11 0.000* 5.20- 51.48 2.57  ظةـ روات  و اوا   حق  الرمة الوظ فة.  .1
 10 0.000* 5.48- 51.97 2.60  ظةـ تقة د )  هة ل  دمل (  شلر قةامةف والارتقرار.  .2
 8 0.000* 3.76- 55.06 2.75  ظةـ لمو رت ة  )الت قا   الطلةـ  والت ميف هحة  ....( لمموظ .  .3
 1 0.002* 2.83 63.61 3.18  ظةـ لملقوقة  وامع و لمه قه.  .4

5.  
 )  ظةـ لم ع المرم ة  الوظ ف ل مف  اؿ المرةققة  والا تقةرا 

 (والشرو  الملةيير
2.56 51.16 -6.87 *0.000 12 

 3 0.320 0.47 60.66 3.03  ظةـ تر  ة  وامحه ) المرةر الوظ فة ( و   ملةيير إداريل وامحل.  .6
 13 0.000* 8.36- 48.40 2.42  ظةـ م ة آ  مر و  قة   ةز.  .7
 14 0.000* 10.44- 45.56 2.28  ظةـ حوا ز وامع و لةؿ للأدا  المتميز.  .8
 9 0.000* 4.11- 55.00 2.75 مشةر ل لمموظفيف  ة ات ةذ القرار التة لهة  ا ل قمهةمهـ الوظ ف ل.  .9

 4 0.198 0.85- 59.10 2.95  رؽ  مه متكةممل وم ر مل.  .10
 2 0.146 1.06 61.32 3.07 شق ل و ظةـ تواهه ) اتهةؿ ( دا مة  لةؿ  رة د  مع  دا  المهةـ.  .11

12.  
الحة ل إلع الر وع  إ طة  الهاح ة  لممر وريف ادا  مهةمهـ دوف 

 اا مع لم هل
2.92 58.44 -1.30 0.098 5 

 7 0.000* 3.57- 55.25 2.76 احتفةلا   ةهل لتكريـ المتميزيف  ة اللمه.  .13
 6 0.008* 2.43- 57.04 2.85  ي ل اللمه م ةرقل ) إمة     تهو ل   ت هيزا .....(  .14
  0.000* 5.34- 55.29 2.76  ميع فقرات الم ال معاً  
 .α ≤0.05 دلالل  مرتو  المتور  الحرة ة داؿ إحهة  ةً   د * 

 (  م ف ارت اص مة يمة:8-5مف  دوؿ )
 3.18 رػػػػػػةوي  "  ظػػػػػػةـ لملقوقػػػػػػة  وامػػػػػػع و لمػػػػػػه قػػػػػػه " (4ر ػػػػػػـ )قػػػػػػر  لمفالمتورػػػػػػ  الحرػػػػػػة ة  (1

%    مػػػػػػػل الا تقػػػػػػػةر 63.61(  ي  ف المتورػػػػػػػ  الحرػػػػػػػة ة ال رػػػػػػػ ة 5)الدر ػػػػػػػل الكم ػػػػػػػل مػػػػػػػف 
موافقدددددددة وهػػػػػػػذا  ل ػػػػػػػة  ف ه ػػػػػػػةؾ   0.002ترػػػػػػػةوي  (Sig).الق مػػػػػػػل الاحتمةل ػػػػػػػل   و ف 2.83
قةحػػػ  ذلػػػػؾ حيػػػػ  الػػػػوزار   لػػػػزو المػػػػف   ػػػه   ػػػػراد اللي ػػػػل  مػػػع هػػػػذ  الفقػػػػر .  متوسددددطةبدر ددددة 
 و ػػػػػد   ققػػػػػة وف اللقوقػػػػػة  اً و هػػػػػدر  الح ومػػػػػل  ػػػػػرار   لم مػػػػػس الػػػػػوزرا  ـ اللقوقػػػػػة  ظػػػػػة    ػػػػػدم 
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ولكػػػػػف مػػػػػف الماحػػػػػ    ػػػػػه ه ػػػػػةؾ تفرػػػػػيرا  م تمفػػػػػل لػػػػػقلض ال هػػػػػوص    تط  قػػػػػه  ػػػػػة الػػػػػوزار 
 ػػػػػػدـ التػػػػػػزاـ قلػػػػػػض  الػػػػػػوارد  قةلقػػػػػػة وف  و ػػػػػػذلؾ م ػػػػػػ  المػػػػػػواد الكةمػػػػػػه  ا لمػػػػػػةـ والفهػػػػػػـو ػػػػػػدـ 
  و تط ي  مة م حهـ القة وف مف هاح ة .  قه المقة 

 2.28   رػةوي "  ظػةـ حػوا ز وامػع و لػةؿ لػلأدا  المتميػز "( 8لمفقر  ر ـ )المتور  الحرة ة  (2
الق مػل الاحتمةل ػل   و ف 10.44-%    مػل الا تقػةر 45.56 ي  ف المتور  الحرة ة ال ر ة 

.(Sig)  0.05 ة  ةً   ػػد مرػػتو  دلالػػللػػذلؾ تلت ػػر هػػذ  الفقػػر  دالػػل إحهػػ 0.000ترػػةوي≥α   
و لػزو القةحػ  مػف   ػه   ػراد اللي ػل  مػع هػذ  الفقػر .  موافقة بدر ة قليلةوهذا  ل ة  ف ه ػةؾ 

  الح ومل الفمرطي  ل  مع الوزرا  قش ه  ةـ ووزار  الدا م ل قش ه  ةص  ة يذلؾ إلع تمي
الارػػػتث ة  ل المم وحػػػل تر  ػػػة  ا تمػػػةد ال   التلزيػػػز ا ي ة  ػػػل  و مػػػع رػػػ يه المثػػػةؿ   ػػػدـ مم ػػػة

ـ تفليػػه هػػرؼ الكفػػة ا  المةل ػػل مػػف د ػػراد الػػذيف  ػػةموا ق  مػػةؿ قطول ػػل  و ػػذلؾ  ػػلممػػقة  واا
هػػ دوؽ ال ػػػزا ا  الملتمػػػد  ػػػ ص  ػػػة و ة والػػػذي ي مػػػ  إيراداتػػػه مػػػف ال هػػػومة  والحرػػػومة  

 .المو لل  مع المقة  واا راد قةلوزار 
  و ف المتورػ  الحرػة ة ال رػػ ة 2.76الحرػة ة  رػةوي  قشػ ه  ػةـ  م ػف القػوؿ قػ ف المتورػػ  (3

 0.000( ترػػػػةوي Sig  و ف الق مػػػػل الاحتمةل ػػػػل ).5.34-%    مػػػػل الا تقػػػػةر 55.29 رػػػػةوي 
 ≤0.05داؿ إحهػة  ةً   ػد مرػتو  دلالػل  " تعزيز الموارد البشرية بدالوزارة "لذلؾ  لت ر م ةؿ 

α  ه   راد اللي ل  مع  قرا  هػذا الم ػةؿ.مف   متوسطةموافقة بدر ة   وهذا  ل ة  ف ه ةؾ  
%  و ف المتورػ  60 ه مف الػوزف ال رػ ة المحةيػد     قر  14مف   قر  11 لزو القةح  و ود 

ف إ   "تلزيػز المػوارد القشػريل قػةلوزار   %  ل م    قرا  المحور الثةلػ  55.29الحرة ة ال ر ة 
ه الا قرػػةـ لاحػػتاؿ ا رػػرا يمة  وظػػمرػػتمر مػػف اه ارػػتهداؼ ظػػوم ترػػ يهة  لممػػوف  ػػة  الػػوزار   

 مػع القطػةع ا تهػةد ةً ور ةرػ ةً  م مة ومف الم تم  الدولة ه حهةر إظ يف شطري الوطف  و 
ولا اامػػةف الػػوظ فة ولا اامػػةف    ػػو  اامػػف لا  شػػلروف قةامػػةف اللػػةـ و م  ػػةً    هػػقع م ترػػ و

و دـ تو ير   رتحقة ة  الوظ ف لالم تملة  والمتمثه  ة  دـ ا تظةـ هرؼ الروات  وت فيذ الا
المو رت ة  ال ةهل ق دا  المهةـ  و ترة د الل هر  ة الققة   ة موا   اللمه لرة ة  طػواؿ  

 ػػػدـ ر ػػػ  الم ة ػػػآ  قة   ػػػةز ومػػػل  والتكم فػػػة  الوظ ف ػػػل التػػػة لا تلتمػػػد  مػػػع الكفػػػة ا   و 
ـ مة ذ ػر إلا  ف الػوزار  ت ػذؿ ورغ والم هز  قة م ة ة  المطموقل لملمه.  مةكف اللمه الم ةرقل 

دي ػة الػوزار  ذا  وازع  مة يتو ر لديهة مف إم ة ة  لتلزيػز موظفيهػة  والط  لػل ال ةلقػل لم ترػ ة
 ا   فرر القةح   ف در ل ة   ة مه مة ذ ر   والوط ة والدي    ير وت مف  وا  هة الوظ فة

 ارت ةقل اللي ل لهذا المحو  ة   متورطل. 
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 ة:نتي ة الفرضي 
د:لددددة إحصددددا ية  اذ متوسددددطاً تددددؤثر  مليددددات تعزيددددز المددددوارد البشددددرية تددددأثيراً 

 (  لو أداء الموارد البشرية بوزارة الداخلية.α≤0.05مستوى معنوية )  ند
 

 منيا: ىذه النتا ا مع بعض الدراسات واختلفت
( "تقيػػػػػػ ـ  ثػػػػػػر الحػػػػػػوا ز  مػػػػػػع مرػػػػػػتو  اادا  الػػػػػػوظ فة  ػػػػػػة شػػػػػػر ل 2010درارػػػػػػل )  وشػػػػػػرخ  .1

هػػػػػػػـ  تة  هػػػػػػػة و ػػػػػػػود   تهػػػػػػػةلا  الفمرػػػػػػػطي  ل مػػػػػػػف و هػػػػػػػل  ظػػػػػػػر اللػػػػػػػةمميف". حيػػػػػػػ   ػػػػػػػةف الا
و ػػػػػيف الحػػػػػوا ز   دا  المػػػػػوظفيف حهػػػػػة  ل  ػػػػػيف  ة م ػػػػػل  ظػػػػػةـ الحػػػػػوا ز و لػػػػػل إ ا ػػػػػل ذا  دلا

و دا  المػػػػػػوظفيف و ػػػػػػيف التر  ػػػػػػة  و دا   و ػػػػػػيف الحػػػػػػوا ز المل و ػػػػػػل  المةد ػػػػػػل و دا  المػػػػػػوظفيف
 دا  الموظفيف وا ز و  هةؼ  ة م ع الحالموظفيف و يف ا 

فة لمق ػػػػػػػػػػةدا  دا  الػػػػػػػػػػوظ ( "اللوامػػػػػػػػػػه المػػػػػػػػػػ ثر   ػػػػػػػػػػة  ة م ػػػػػػػػػػل ااـ2004درارػػػػػػػػػػل )الر يػػػػػػػػػػ   .2
حػػػػػػوا ز والم ػػػػػػةخ الت ظ مػػػػػػة و طػػػػػػةؽ ف الالرػػػػػػلود ل. حيػػػػػػ   ػػػػػػةف  هػػػػػػـ  تة  هػػػػػػة   -اام  ػػػػػػل"

 دا ا شراؼ له ت ثير  ة  ة م ل اا

 
 

 الرابعة:الفرضية  5.4.4
( بددددين متوسددددطات α≤0.05توى الد:لددددة ): تو ددددد فددددروق ذات د:لددددة إحصددددا ية  نددددد مسدددد

تقددددديرات أفددددراد العينددددة حددددول واقددددع إدارة أداء المددددوارد البشددددرية بددددالوزارة تعددددزى إلددددو البيانددددات 
 الشخصية )المؤىل العلمي، سنوات الخدمة، الرتبة العسكرية، المسمو الوظيفي(.

ذا   " لملر ػػػػػل مػػػػػة إذا  ػػػػػةف ه ػػػػػةؾ  ػػػػػروؽ للي تػػػػػيف مرػػػػػتقمتيفT  ا تقػػػػػةر "تػػػػػـ ارػػػػػت داـ 
 دلالػػػػػػل إحهػػػػػػة  ل وهػػػػػػو ا تقػػػػػػةر ملممػػػػػػة  هػػػػػػمع لمقةر ػػػػػػل متورػػػػػػطة م مػػػػػػو تيف مػػػػػػف ال  ة ػػػػػػة .

لملر ػػػػػل مػػػػػة إذا  ػػػػػةف ه ػػػػػةؾ  ػػػػػروؽ ذا  دلالػػػػػل  التقػػػػػةيف ااحػػػػػةدي"  ػػػػذلؾ تػػػػػـ ارػػػػػت داـ ا تقػػػػػةر " 
 متورطة   و  كثر. 3إحهة  ل وهذا الا تقةر ملممة  همع لمقةر ل 

 
 ة التالية:ويشتل من ىذه الفرضية الفرضيات الفر ي

(  ػػػػػػػيف α≤0.05لا تو ػػػػػػد  ػػػػػػػروؽ ذا  دلالػػػػػػل إحهػػػػػػػة  ل   ػػػػػػد مرػػػػػػػتو  الدلالػػػػػػل )أوً:: 
متورػػػػػطة  تقػػػػػديرا    ػػػػػراد اللي ػػػػػل حػػػػػوؿ وا ػػػػػ  إدار   دا  المػػػػػوارد القشػػػػػريل قػػػػػةلوزار  

 تلز  إلع الم هه اللممة.
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 المؤىل العلمي – " لعينتين مستقلتينT  اختبار"نتا ا  (:9-5 دول )

 الم ال
قيمة  سطاتالمتو 

 ا:ختبار
القيمة ا:حتمالية 

(Sig). ما ستير فأ ثر بكالوريوس 
 0.406 0.832- 3.20 3.12 الارتقطة  الوظ فة لمموارد الموارد القشريل

 0.901 0.124- 3.00 2.99 ت م ل القدرا  القشريل قةلوزار .

 0.383 0.873 2.69 2.78 تلزيز الموارد القشريل قةلوزار .
 0.996 0.005 2.97 2.97 لم ا:ت معا ميع ا

 (.Sig)( ت ػػػػػػػػيف  ف الق مػػػػػػػػل الاحتمةل ػػػػػػػػل 9-5مػػػػػػػػف ال تػػػػػػػػة   المومػػػػػػػػحل  ػػػػػػػػة  ػػػػػػػػدوؿ )
ل م ػػػػػػػ    α ≤ 0.05للي تػػػػػػػيف مرػػػػػػػتقمتيف "  ك ػػػػػػػر مػػػػػػػف مرػػػػػػػتو  الدلالػػػػػػػل T المقة مػػػػػػػل لا تقػػػػػػػةر" 

: تو ددددد فددددروق ذات د:لددددة و ػػػػذلؾ  م ػػػػف ارػػػػت تةج   ػػػػه   الم ػػػػةلا  والم ػػػػةلا  م تملػػػػل ملػػػػة
حصدددددا ية بددددددين متوسددددددطات تقدددددديرات  ينددددددة الدراسددددددة حدددددول ىددددددذه الم ددددددا:ت والم ددددددا:ت إ

 م تمعة معا تعزى إلو المؤىل العلمي.
 ػػػػػل لا تو ػػػػػد  ػػػػػروؽ  ػػػػػيف عرا  المقحػػػػػوثيف مػػػػػف حيػػػػػ  الم هػػػػػه اللممػػػػػة  لػػػػػزو القةحػػػػػ  ق 

لق ةد ػػػػل الدر ػػػػل اللمم ػػػػل وذلػػػػؾ  ػػػػوف شػػػػريحل المػػػػقة  مػػػػف الرتػػػػ  الرػػػػةم ل مػػػػف ذوي الم ةهػػػػ  ا
و الػػػػػػد تورا  لا تزيػػػػػػد هػػػػػػذا الل هػػػػػػر  ػػػػػػة ال  ػػػػػػر  اللرػػػػػػ ريل  ثيػػػػػػراً ولكػػػػػػف تزيػػػػػػد   ػػػػػػة ر  مة رػػػػػػتي

 قةلتػػػػػةلة   ال  ػػػػر  ااكةد م ػػػػل والقحث ػػػػل  وتققػػػػع المػػػػ ها  اللةمػػػػل هػػػػة  رػػػػةس الملر ػػػػل لممػػػػقة 
 .هـ مف حي  الم هه  ة عرا لـ ي تم  المقحوثوف 

(  ػػػػػػػػػػيف α≤0.05ل )لا تو ػػػػػػػػػػد  ػػػػػػػػػػروؽ ذا  دلالػػػػػػػػػػل إحهػػػػػػػػػػة  ل   ػػػػػػػػػػد مرػػػػػػػػػػتو  الدلالػػػػػػػػػػثانيدددددددددداً: 
متورػػػػػػطة  تقػػػػػػديرا    ػػػػػػراد اللي ػػػػػػل حػػػػػػوؿ وا ػػػػػػ  إدار   دا  المػػػػػػوارد القشػػػػػػريل قػػػػػػةلوزار  تلػػػػػػز  إلػػػػػػع 

 ر وا  ال دمل.
 سنوات الخدمة – "التباين الأحاد  " اختبارنتا ا  (:01-5 دول )

 (.Sig)( ت ػػػػػػػػيف  ف الق مػػػػػػػػل الاحتمةل ػػػػػػػػل 10-5مػػػػػػػػف ال تػػػػػػػػة   المومػػػػػػػػحل  ػػػػػػػػة  ػػػػػػػػدوؿ )
ل م ػػػػػػػػػ    α ≤ 0.05المقة مػػػػػػػػػل لا تقػػػػػػػػػةر" التقػػػػػػػػػةيف ااحػػػػػػػػػةدي "  ك ػػػػػػػػػر مػػػػػػػػػف مرػػػػػػػػػتو  الدلالػػػػػػػػػل 

: تو ددددد فددددروق ذات د:لددددة و ػػػػذلؾ  م ػػػػف ارػػػػت تةج   ػػػػه   الم ػػػػةلا  والم ػػػػةلا  م تملػػػػل ملػػػػة

 الم ال
 المتوسطات

قيمة 
 ا:ختبار

القيمة 
ا:حتمالية 

(Sig). 
 7أقل من 
 سنوات

سنوات فأقل  7
 سنة 15من 

سنة  15
 فأ ثر

 0.529 0.639 3.19 3.13 3.05 د القشريل قةلوزار الارتقطة  الوظ فة لمموارد الموار 
 0.217 1.536 3.10 2.96 2.89 ت م ل القدرا  القشريل قةلوزار .
 0.685 0.379 2.82 2.75 2.72 تلزيز الموارد القشريل قةلوزار .

 0.346 1.067 3.04 2.95 2.89  ميع الم ا:ت معا
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قدددددديرات  ينددددددة الدراسددددددة حدددددول ىددددددذه الم ددددددا:ت والم ددددددا:ت إحصدددددا ية بددددددين متوسددددددطات ت
 م تمعة معا تعزى إلو سنوات الخدمة.

ف مػػػػػف حيػػػػػ  رػػػػػ وا  ال دمػػػػػل لا تو ػػػػػد  ػػػػػروؽ  ػػػػػيف عرا  المقحػػػػػوثي زو القةحػػػػػ  ق  ػػػػػه لػػػػػ
الم ترػػػػقل لهػػػػـ متقةر ػػػػل  ػػػػداً رغػػػػـ  مػػػػف الفمرػػػػطي  ل ققطػػػػةع غػػػػز  وذلػػػػؾ  ػػػػوف ال  ػػػػر  ػػػػة  ػػػػو  اا

ال  ػػػػػر  لا تلتمػػػػػد  قػػػػػ   مػػػػػع  ػػػػػدد الرػػػػػ وا   مل ػػػػػةر ر ػػػػػ س ف إ ػػػػػتاؼ  ػػػػػدد الرػػػػػ وا  حيػػػػػ  ا
ػػػػ ةـ الم  ػػػػز   مػػػػةً و و ػػػػةً   قػػػػةلاطاع  مػػػػع  طػػػػةع غػػػػز  يت ػػػػيف ووحيػػػػد  و مػػػػع رػػػػ يه المثػػػػةؿ المه 

و ف  ػػػػػػدد المهػػػػػػةـ المطموقػػػػػػل مػػػػػػف   ل ػػػػػػة   ػػػػػػه لا يو ػػػػػػد ه ػػػػػػةؾ الت ػػػػػػوع الك يػػػػػػر  ػػػػػػة المهػػػػػػةـ  و  ػػػػػػةً 
هػػػػػـ  و ملتقػػػػػداتهـ   مػػػػػة  يػػػػػ هـ  ػػػػػف   عراالمػػػػػةق  محػػػػػدود    يػػػػػ  قةلتػػػػػةلة رػػػػػتت ير   ة ػػػػػةتهـ  و 

  مم ة  تتشةقه مد اتهة وم ر ةتهة قش ه   ير.
(  ػػػػػػػػػػيف α≤0.05لا تو ػػػػػػػػػػد  ػػػػػػػػػػروؽ ذا  دلالػػػػػػػػػػل إحهػػػػػػػػػػة  ل   ػػػػػػػػػػد مرػػػػػػػػػػتو  الدلالػػػػػػػػػػل )ثالثدددددددددداً: 

متورػػػػػػطة  تقػػػػػػديرا    ػػػػػػراد اللي ػػػػػػل حػػػػػػوؿ وا ػػػػػػ  إدار   دا  المػػػػػػوارد القشػػػػػػريل قػػػػػػةلوزار  تلػػػػػػز  إلػػػػػػع 
 الرتقل.

 الرتبة – "التباين الأحاد  " اختبارا نتا  (:00-5 دول )

 الم ال
قيمة  المتوسطات

 ا:ختبار
:حتمالية االقيمة 
(Sig). فوق  فما  قيد مقدم را د 

الارتقطة  الوظ فة لمموارد الموارد القشريل. 
 قةلوزار 

3.06 3.21 3.37 3.905 *0.021 
 0.133 2.036 3.15 3.07 2.93 ت م ل القدرا  القشريل قةلوزار .
 0.129 2.062 3.00 2.75 2.72 تلزيز الموارد القشريل قةلوزار .

 0.028* 3.642 3.19 3.01 2.90  ميع الم ا:ت معا
 .α ≤ 0.05 داؿ إحهة  ةً   د مرتو  دلالل ة الفرؽ  يف المتورط *

 (  م ف ارت تةج مة يمة:11-5مف ال تة   المومحل  ة  دوؿ )
المقة مػػػػػػل لا تقػػػػػػةر" التقػػػػػػةيف ااحػػػػػػةدي "   ػػػػػػه مػػػػػػف  (.Sig)ت ػػػػػػيف  ف الق مػػػػػػل الاحتمةل ػػػػػػل 

لم ػػػػػػػػػةؿ " الارػػػػػػػػػتقطة  الػػػػػػػػػوظ فة لممػػػػػػػػػوارد المػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػريل "   α ≤ 0.05مرػػػػػػػػػتو  الدلالػػػػػػػػػل 
تو ددددد فددددروق ذات د:لددددة إحصددددا ية بددددين والم ػػػػةلا  م تملػػػػل ملػػػػة و ػػػػذلؾ  م ػػػػف ارػػػػت تةج   ػػػػه 

 تمعدددة معدددا تعدددزى إلدددو متوسدددطات تقدددديرات  يندددة الدراسدددة حدددول ىدددذا الم دددال والم دددا:ت م
 لػػػزو القةحػػػ  و ػػػود  ػػػروؽ  ػػػيف عرا   وذلدددك لصدددالح الدددذين رتبدددتيم  قيدددد فمدددا فدددوق. ،الرتبدددة

المقحػػػػوثيف مػػػػف حيػػػػ  الرتقػػػػل حػػػػوؿ م ػػػػةؿ الارػػػػتقطة  الػػػػوظ فة لهػػػػةلع مػػػػف رت تػػػػه  قيػػػػد  مػػػػة 
لػػػػوا  ( وهػػػػة الرتػػػػ   – ميػػػػد  – ػػػػوؽ   ف رتقػػػػل  قيػػػػد  مػػػػة  ػػػػوؽ هػػػػة رتػػػػ    ػػػػةد   م ػػػػة )  قيػػػػد 

ف هػػػػػذ   مهػػػػػة  هػػػػػحة  المرػػػػػم ة  اللم ػػػػػة و  ػػػػػةدا  الهػػػػػرـ اللرػػػػػ ري  ػػػػػة الػػػػػوزار .  مػػػػػة التػػػػػة  حم
الشػػػػريحل مػػػػف المػػػػػقة   مػػػػع إطػػػػػاع  ةمػػػػه   م ػػػػػ  التفةهػػػػيه وا  ػػػػػرا ا  واللمم ػػػػة  و هػػػػػدا هة 
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ومػػػػػة تحقػػػػػ  م هػػػػػة  ولمػػػػػة حققتػػػػػه الػػػػػوزار  مػػػػػ  راً مػػػػػف إ  ػػػػػةزا   ػػػػػة م ػػػػػةؿ الارػػػػػتقطة  لممػػػػػوارد 
لمم ػػػػة  قلػػػػد  تػػػػر    يػػػػر  مػػػػف الػػػػزمف رػػػػةدهة التميػػػػز والف و ػػػػل القشػػػػريل ومػػػػف حيػػػػ  ا  ػػػػرا ا  وال

حػػػػػػدا  تحتػػػػػػةج إلػػػػػػع واا  ػػػػػػةر وا را  حػػػػػػوؿ مثػػػػػػه هػػػػػػذ  اار الق ة ػػػػػػة  يػػػػػػوالا تقة  ػػػػػػل  لمم ػػػػػػل ت ي
 و   طويه.  

تنميددة القدددرات البشددرية بددالوزارة، تعزيددز المددوارد البشددرية  مػػة قةل رػػقل لقػػة ة الم ػػةلا  " 
و ػذلؾ  م ػف  α ≤0.05 ك ر مػف مرػتو  الدلالػل  (.Sig)مل الاحتمةل ل "   قد ت يف  ف الق بالوزارة

: تو ددد فددروق ذات د:لددة إحصددا ية بددين متوسددطات تقددديرات  ينددة الدراسددة حددول ارػػت تةج   ػػه 
 لزو القةح  لايو د  روؽ  يف عرا  المقحوثيف مػف حيػ  الرتقػل  .الرتبةىذين الم الين تعزى إلو 
ف  ػػرام  الػػوزار  التدري  ػػل والتطويريػػل زيػػز المػػوارد القشػػريل  وذلػػؾ اوتل حػػوؿ م ػػةؿ تم  ػػل القػػدرا 
 لمم ػة  التم  ػل التػة تر ةهػة   اللممػة  والم هػه مػف مػ  مرا ػة  الرتقػلاتشمه  ة ل م ترػ ة  ػو  ا

و ػػػذلؾ توا قػػػ   م ػػػ  ا را  والملتقػػػدا  حػػػوؿ  مم ػػػة  الت م ػػػل.   الػػػوزار  ترػػػتهدؼ  م ػػػ  الشػػػرا ع
  ه  لزو القةح    ي مةق  مف  مم ة  التلزيز قش ه مقةشر  و غير مقةشروقةلمثه مة  هه ا

وتلزيػػػز المػػػوارد  لايو ػػػد  ػػػروؽ  ػػػيف عرا  المقحػػػوثيف مػػػف حيػػػ  الرتقػػػل حػػػوؿ م ػػػةؿ ت م ػػػل القػػػدرا 
ف  ػػرام  الػػوزار  التدري  ػػل والتطويريػػل تشػػمه  ة ػػل م ترػػ ة  ػػو  الامػػف مػػ  مرا ػػة  القشػػريل  وذلػػؾ ا
ت م ل التة تر ةهة الوزار  ترػتهدؼ  م ػ  الشػرا ع و ػذلؾ توا قػ  الللممة  لمم ة  الرتقل والم هه وا

 م   ا را  والملتقدا  حوؿ  مم ة  الت م ل. وقةلمثه مة  هه اي مػةق  مػف  مم ػة  التلزيػز 
و ػػذلؾ تتوا ػػ  ا را    قشػػ ه مقةشػػر  و غيػػر مقةشػػر  هػػه ل م ػػ  المػػقة  و ػػ فس القػػدر والك ف ػػل

  مم ة  التلزيز. والملتقد  حوؿ
(  يف متورطة  تقديرا  α≤0.05لا تو د  روؽ ذا  دلالل إحهة  ل   د مرتو  الدلالل )رابعاً: 

   راد اللي ل حوؿ وا   إدار   دا  الموارد القشريل قةلوزار  تلز  إلع المرمع الوظ فة.
 المسمو الوظيفي – "التباين الأحاد  " اختبارنتا ا  (:02-5 دول )

 الم ال
 لمتوسطاتا

قيمة 
 ا:ختبار

القيمة 
ا:حتمالية 

(Sig). 
ر يس 
 قسم

مدير 
 دا رة

مدير 
 إدارة

مدير 
  ام

الارتقطة  الوظ فة لمموارد الموارد القشريل. 
 قةلوزار 

3.02 3.15 3.19 3.37 1.537 0.206 
 0.219 1.484 3.14 3.08 2.96 2.88 ت م ل القدرا  القشريل قةلوزار .

 0.024* 3.211 2.92 2.91 2.58 2.74 القشريل قةلوزار . تلزيز الموارد
 0.082 2.258 3.17 3.06 2.90 2.89  ميع الم ا:ت معا

 .α ≤ 0.05 داؿ إحهة  ةً   د مرتو  دلالل ة الفرؽ  يف المتورط *

  م ف ارت تةج مة يمة:( 12-5المومحل  ة  دوؿ )ف ال تة   م
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قة مػػػػػػل لا تقػػػػػػةر" التقػػػػػػةيف ااحػػػػػػةدي "   ػػػػػػه مػػػػػػف الم (.Sig)ت ػػػػػػيف  ف الق مػػػػػػل الاحتمةل ػػػػػػل 
لم ػػػػػػػػػةؿ " تلزيػػػػػػػػػز المػػػػػػػػػوارد القشػػػػػػػػػريل قػػػػػػػػػةلوزار  " و ػػػػػػػػػذلؾ  م ػػػػػػػػػف   α ≤ 0.05مرػػػػػػػػػتو  الدلالػػػػػػػػػل 

تو ددددد فددددروق ذات د:لددددة إحصددددا ية بددددين متوسددددطات تقددددديرات  ينددددة الدراسددددة ارػػػػت تةج   ػػػػه 
يفي حددددول ىددددذا الم ددددال تعددددزى إلددددو المسددددمو الددددوظيفي وذلددددك لصددددالح الددددذين مسددددماىم الددددوظ

 .مدير  ام/ قا د لواء
 لػػػػػزو القةحػػػػػ  و ػػػػػود  ػػػػػروؽ  ػػػػػيف عرا  المقحػػػػػوثيف مػػػػػف حيػػػػػ  المرػػػػػمع الػػػػػوظ فة حػػػػػوؿ 

ف هػػػػػػػذا إ ػػػػػػػةـ  حيػػػػػػػ   رمػػػػػػػدي القشػػػػػػػريل قػػػػػػػةلوزار  لهػػػػػػػةلع مػػػػػػػف مرػػػػػػػمة  م ػػػػػػػةؿ تلزيػػػػػػػز المػػػػػػػوارد
و ػػػػػد ممػػػػػع  مػػػػػع و ػػػػػود   ػػػػػة الػػػػػوزار  مػػػػػد  طويمػػػػػل ت قػػػػػه   المرػػػػػتو  يػػػػػتـ تلزيػػػػػز  قشػػػػػ ه  ظػػػػػةمة

اً مػػػػػػػػف المرػػػػػػػػتو ة  الوظ ف ػػػػػػػػل وا تمػػػػػػػػ   م ػػػػػػػػه  م ػػػػػػػػ  مرػػػػػػػػتو ة  التلزيػػػػػػػػز  يهػػػػػػػػة متػػػػػػػػدر ةً  ثيػػػػػػػػر 
ف مرػػػػػػتو  التلزيػػػػػػز الػػػػػػذي حهػػػػػػه  م ػػػػػػه هػػػػػػو الحػػػػػػد لم تمفػػػػػػل و ػػػػػػ ـ مػػػػػػف  ػػػػػػاؿ هػػػػػػذ  المػػػػػػد   ا

مػػػػػػة مػػػػػػة دو ػػػػػػه مػػػػػػف م ةهػػػػػػ  ة الػػػػػػوزار   هػػػػػػقع لد ػػػػػػه   ة ػػػػػػل ورمػػػػػػة  اا هػػػػػػع المرػػػػػػموح قػػػػػػه  ػػػػػػ
 لزيز دا مةً  هع مف التاف ال فس القشريل تتوؽ لمحد اا ر  وف رمة    ه

 مػػػػػة قةل رػػػػػقل لقػػػػػة ة الم ػػػػػةلا  والم ػػػػػةلا  م تملػػػػػل   قػػػػػد ت ػػػػػيف  ف الق مػػػػػل الاحتمةل ػػػػػل  
(Sig.)  0.05 ك ػػػػػر مػػػػػف مرػػػػػتو  الدلالػػػػػل ≥ α  تو دددددد فدددددروق و ػػػػػذلؾ  م ػػػػػف ارػػػػػت تةج   ػػػػػه :

ذات د:لدددددة إحصددددددا ية بددددددين متوسدددددطات تقددددددديرات  ينددددددة الدراسدددددة حددددددول ىددددددذه الم ددددددا:ت 
  .المسمو الوظيفيإلو والم ا:ت م تمعة معا تعزى 

ف  م ػػػػػ  المرػػػػػم ة  الوظ ف ػػػػػل تتواهػػػػػه وتمتقػػػػػة لا تو ػػػػػد  ػػػػػروؽ ا  ف لػػػػػزو القةحػػػػػ  قػػػػػ
ة الارػػػػػػػػتقطة  وت م ػػػػػػػػل واللمم ػػػػػػػػة  الازمػػػػػػػػل  ػػػػػػػػ  قػػػػػػػػرارا القةرػػػػػػػػتمرار وتتشػػػػػػػػةرؾ  ػػػػػػػػة هػػػػػػػػ ة ل 

ف الػػػػوزار   ػػػػة ارػػػػتراتي يتهة الارتقػػػػة  قةلكػػػػةدر القشػػػػري  مػػػػةً مػػػػف  ػػػػاؿ التػػػػدري  القػػػػدرا  حيػػػػ  إ
ه والتطػػػػػػوير وارػػػػػػتقطة  الكفػػػػػػة ا  لموهػػػػػػوؿ إلػػػػػػع الل هػػػػػػر القشػػػػػػري القػػػػػػةدر  مػػػػػػع  دا  والت هيػػػػػػ

 مهةمه قفلةل ل و فة  .
 

 السبل المقترحة لتطوير أداء إدارة الموارد البشرية بالوزارة 5.5
The proposed ways to develop the HRM of the ministry's performance 

الددددوظيفي للمددددوارد البشددددرية بددددالوزارة مددددن و يددددة نظددددر سددددبل تطددددوير إدارة أداء  مليددددات ا:سددددتقطاب 
 المبحوثين بالترتيب من السبل الأ ثر ذكراً إلو الأقل:

 الارتقطة  و قةً لملةير مه  ل وط  ل والقلد  ف المل ةر الر ةرة والم ةز ة  الر ةر ل.  (1
 تلزيز م د  الشفة  ل والمرةوا  وال زاهل  ة  مم ة  الارتقطة . (2
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لر ػػػػه الم ةرػػػػ   ػػػػة الم ػػػػةف الم ةرػػػػ    تليػػػػيف الم ةهػػػػ  الق ةد ػػػػل حرػػػػ  تلزيػػػػز م ػػػػد  ومػػػػ  ا (3
 ال ظةـ والشرو  والكفة  .

 القح   ف الكفة ا  وارتقطة هة مف  اؿ ال قةقة  وال ةملة  و هة  الا تهةص .  (4
 الاهتمةـ قةلموظفيف الم تهيف ذوي الكفة ا  وال  را  ور ةيتهـ وتطويرهـ.  (5
 و  ل حر  الحة ل الوط  ل.تو  ه ال ةملة  لمت ههة  ال  (6
 ووم  دليه إ را ا  لهذ  اللمم ة .وت ط طهة تحميه للمم ة  الارتقطة    (7
 تلزيز  ظةـ تر  ل مل ةري م ةر . (8
الالتػػػػػػػػزاـ قةله  م ػػػػػػػػة  الملتمػػػػػػػػد  ق ػػػػػػػػه مومػػػػػػػػو  ل  وتحديػػػػػػػػد الشػػػػػػػػواغر الوظ ف ػػػػػػػػل  مػػػػػػػػةً و و ػػػػػػػػةً   (9

  فة لموظ فل.وتحديد الما ميف لش ه الوظة   مف  اؿ قطة ل الوه  الوظ
 تدري  طوا ـ  مم ة  الارتقطة   مع الم ه  ة  متقدمل ومواكقل لملةلم ل. (10
 ػػػػػػػواع ال شػػػػػػػرا  ا  ام ػػػػػػػل مثػػػػػػػه الهػػػػػػػح  المقػػػػػػػرو   والموا ػػػػػػػ  ا لكترو  ػػػػػػػل ارػػػػػػػت داـ  ة ػػػػػػػل   (11

ك ػػػػػػر  ػػػػػػدر مم ػػػػػػف  هػػػػػػدؼ ارػػػػػػتقطة    إلػػػػػػ  ػػػػػػة  ال ةهػػػػػػل ......وا ذا ػػػػػػة  المرػػػػػػمو ل وا  ا
 ةلة ا ت ةر   مه الكفة ا .مف المرشحيف لمتليف وقةلت

 التقي ـ المرتمر للأدا  لتقو ـ ولموهوؿ ا مة  دا   مم ة  ارتقطة . (12
سدددددبل تطدددددوير إدارة أداء  مليدددددات تنميدددددة القددددددرات البشدددددرية بدددددالوزارة مدددددن و يدددددة نظدددددر المبحدددددوثين 

 بالترتيب من السبل الأ ثر ذكراً إلو الأقل:
اؼ  و قةً لاحت ةج تدري ة  وتو ير مة يمزـ لت فيذ وامحل ااهدداد ال ط  التدري  ل الت هه ل  إ  (1

 ال رام  مف مواز ة . 
 تلزيز  رص التدري  ال ةر ة لارتفةد  مف ال  را  ا  م م ل. (2
 ظةـ تقي ـ اادا  مف  اؿ وم  ملةيير لفحص  دا   مم ة  الت م ل القشريل و قةً لمطرؽ اللمم ل  (3

 الحديثل  والارتفةد  مف  تة  هة. 
ال رام  التدري  ل مثه ارت اؿ التطور التك ولو ة  ة  مم ة  الت م ل القشريل  والتدري  تطوير  (4

  ف قلد.
 تطوير  درا  ومهةرا  الموظفيف الم هميف لرد احت ة ة  الوزار . (5
 الارتلة ل  ذوي ال  ر   ة م ةؿ التدري . (6
 لوزار   ة المرتق ه.تو ير الم ع الدرار ل المة رتير والد تورا  لممقة   ة م ةلا  ت دـ ا (7
 تطوير ال رام  التدري  ل ومرا لتهة قةرتمرار قمة يم ة الاحت ة ة  التدري  ل. (8
 .وت ميته المرةر الوظ فة وم  ر  ل وامحل لتطوير (9

 .وتطوير  المرةر الوظ فة ة ت م ل  الارتفةد  مف  تة   تقي ـ اادا  (10
  ةلا .إ شة  مدارس وملةهد ت هه ل لتدري  المقة   ة  م   الم (11
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 الت كد مف توظي  الموظفيف لمهةراتهـ الم ترقل  ة  مم ة  التدري . (12
سددددبل تطددددوير إدارة أداء  مليددددات تعزيددددز للمددددوارد البشددددرية بددددالوزارة مددددن و يددددة نظددددر المبحددددوثين 

 بالترتيب من السبل الأ ثر ذكراً إلو الأقل:
 تط ي   ظةـ حوا ز  لةؿ للأ مةؿ المميز .  (1
 واللاوا  والتلزيزا  اارةر ل وا مة  ل لتحقي  الرمة الوظ فة.  الاهتمةـ  تو ير الروات  (2
 إ طة  هاح ة  لممر وريف ادا  مهةمهـ. (3
ت هيز  مةكف اللمه وتو ير المواز ة  التش يم ل الازمل  وتو ير احت ة ة  الموظفيف مف  اج  (4

 وورة ه  قه ومحرو ة  وطلةـ.
 مرةققة  والا تقةرا .الؿ تط ي   ظةـ لم ع المرم ة  الوظ ف ل مف  ا (5
 تو ير  ظةـ  هة ل  دمل )تقة د(  شلر قةامةف الوظ فة. (6
 مشةر ل الموظفيف  ة ات ةذ القرارا  التة لهة  ا ل قمهةمهـ الوظ ف ل. (7
 تلزيز م د  وم  الر ه الم ةر   ة الم ةف الم ةر   مف  اؿ م ة رل مه  ل. (8
 لزيز ثقل المواطف  ة الوزار .ارت داـ ورة ه ا  اف المر  ل والمرمو ل لت (9

  يف الموظفيف. تلزيز  رؽ اللمه واللمه  روح الفري  (10
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 Prefaceتمييد     6.1

 ذا د:لددددددة إحصددددددا ية معتمدددددددتددددددؤثر  مليددددددات ا:سددددددتقطاب الددددددوظيفي تددددددأثيراً متوسددددددطاً أو:: 
 .(  لو أداء الموارد البشرية بوزارة الداخليةα≤0.05مستوى معنوية )

 وفيما يلي النتا ا التفصيلية لواقع  مليات ا:ستقطاب 
 ػػػػػػػػػ  تومػػػػػػػػػع موا الػػػػػػػػػوزار   ريطػػػػػػػػػل ت ظ م ػػػػػػػػػل وامػػػػػػػػػحل لػػػػػػػػػد % 71.31  رػػػػػػػػػقل يتػػػػػػػػػو ر  (1

 .الشواغر
 .% لد  الوزار  وهفةً د  قةً لممهةـ والوا قة  والمر ول ة 67.7يتو ر   رقل  (2
حهػػػػػػػػة  ل  ةممػػػػػػػػل لموظػػػػػػػػة   الشػػػػػػػػةغر  تومػػػػػػػػع إالػػػػػػػػوزار    لػػػػػػػػد %65.62يتػػػػػػػػو ر   رػػػػػػػػقل  (3

 مرتو ةتهة و  دادهة و  وا هة.
 % لد  الوزار  ال  را  والكفة ا  وتحرص  مع ققة هة.65.31يتو ر (4
لػػػػػػػػد  الػػػػػػػػوزار  تحميػػػػػػػػه لػػػػػػػػلأدا  الحػػػػػػػػةلة يومػػػػػػػػع  قػػػػػػػػة  القػػػػػػػػو  % 63.79  رػػػػػػػػقل يتػػػػػػػػو ر  (5

 والمل .
للمم ػػػػػة  الارػػػػػػتقطة  يومػػػػػع ااهػػػػػػداؼ  ت طػػػػػػ    % لػػػػػػد  الػػػػػوزار  63.77يتػػػػػو ر   رػػػػػقل  (6

 المطمو  تحق قهة.
 رػػػػػػػػةلي  لتحرػػػػػػػػيف  دا   مم ػػػػػػػػة  الارػػػػػػػػتقطة  % لػػػػػػػػد  الػػػػػػػػوزار  63.21يتػػػػػػػػو ر   رػػػػػػػػقل  (7

 لتحقي  ااهداؼ الم شود .
ارػػػػػػتثمةر  مم ػػػػػػة  الارػػػػػػتقطة  لارتقػػػػػػة  قػػػػػػةادا  د  الػػػػػػوزار  % لػػػػػػ61.97يتػػػػػػو ر   رػػػػػػقل (8

  .اللةـ
لػػػػػػد  الػػػػػػوزار  عل ػػػػػػة  تحػػػػػػدي  المواهػػػػػػفة  والوهػػػػػػ  الػػػػػػوظ فة  %61.83  رػػػػػػقل يتػػػػػػو ر (9

  وا حهة  الوظ فة لمشواغر قش ه دوري.
لػػػػػػػد  الػػػػػػػوزار  ال زاهػػػػػػػل والشػػػػػػػفة  ل  ػػػػػػػة  مم ػػػػػػػة  الارػػػػػػػتقطة    %61.07   رػػػػػػػقل تتػػػػػػػو ر (10

  ة الارتقة  قةادا  اللةـ.وترتثمر هذ  اللمم ة  
  را ا  لموظة   الشةغر  قةلوزار .إدليه % لد  الوزار  60.74تتو ر   رقل  (11
لوهػػػػػػوؿ ا تمػػػػػػمف لمػػػػػػوزار  لػػػػػػد  الػػػػػػوزار  مػػػػػػف  مم ػػػػػػة  الارػػػػػػتقطة % 60يتػػػػػػو ر   رػػػػػػقل  (12

 لموظفيف يرتقوا قةادا  اللةـ.
لتر  ػػػػػػػة  وا  ػػػػػػػة لػػػػػػػد  الػػػػػػػوزار   مم ػػػػػػػة  ارػػػػػػػتقطة  مثػػػػػػػه التليي% 59.92يتػػػػػػػو ر   رػػػػػػػقل (13

 ....ال . وال قه
 .ومقةي رهة ادا   مم ة  الارتقطة لد  الوزار  م شرا   %58.52يتو ر   رقل  (14
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لارػػػػػتقطة  لموظػػػػػة   لػػػػػد  الػػػػػوزار  مهػػػػػةدر مت و ػػػػػل للمم ػػػػػة  ا% 56.82يتػػػػػو ر   رػػػػػقل  (15
 . ا ة  وال قةقة  وال ةملة  ...ال  الشةغر  مثه ا 

 
مسدددتوى  دد:لدددة إحصدددا ية  نددد ذا رية تدددأثيراً متوسدددطاً تدددؤثر  مليدددات تنميدددة القددددرات البشدددثانيددداً: 
  لو أداء الموارد البشرية بوزارة الداخلية.( α≤0.05) معنوية 

  تنمية القدرات البشريةوفيما يلي النتا ا التفصيلية لواقع  مليات 
 .  ل محدد  ااهداؼووم   ط  تدري%  مع 68.24 تلمه الوزار    رقل (1
  مع تو ير درارة  لاحت ة ة  التدري  ل لموزار . %67.9 تلمه الوزار    رقل (2
%  مػػػػػع الارػػػػػتلة ل مػػػػػف ذوي ال  ػػػػػر  مػػػػػف ال ػػػػػةرج لتػػػػػدري  61.63 تلمػػػػػه الػػػػػوزار    رػػػػػقل (3

 الموظفيف.
 و ػػػػػػدراتهـ المػػػػػػوظفيف المػػػػػػ هميف %  مػػػػػػع تطػػػػػػوير مهػػػػػػةرا  61.22 تلمػػػػػػه الػػػػػػوزار    رػػػػػػقل (4

 لرد احت ة ة  الوزار .
ر  ػػػػػػل و طػػػػػػ  م توقػػػػػػل لت م ػػػػػػل وتطػػػػػػوير %  مػػػػػػع ومػػػػػػ  60.73 تلمػػػػػػه الػػػػػػوزار    رػػػػػػقل (5

 .وتطوير  المرةر الوظ فة لمموظفيف
تطػػػػػػػػػػوير ال ػػػػػػػػػػرام  التدري  ػػػػػػػػػػل الملمػػػػػػػػػػوؿ  هػػػػػػػػػػة %  مػػػػػػػػػػع 60.65 تلمػػػػػػػػػػه الػػػػػػػػػػوزار    رػػػػػػػػػػقل (6

 قةرتمرار.
 

 دا   ػػػػػػػةلارػػػػػػػتفةد  مػػػػػػػف  تػػػػػػػة    ظػػػػػػػةـ تقيػػػػػػػ ـ ااا%  مػػػػػػػع 59.43 تلمػػػػػػػه الػػػػػػػوزار    رػػػػػػػقل (7
 .وتطوير  المرةر الوظ فة ت م ل

%  مػػػػػػػع الارتقػػػػػػػة  ق هػػػػػػػحة  الكفػػػػػػػة   وا  ػػػػػػػدادهـ لتػػػػػػػولة 58.84 رػػػػػػػقلتلمػػػػػػػه الػػػػػػػوزار     (8
 الم ةه  اللم ة.

 % مع تو ير  رص تدري   ةرج الوزار  لمموظفيف.58.03 تلمه الوزار    رقل (9
% مػػػػػع الت كػػػػد مػػػػػف توظيػػػػ  المتػػػػػدر يف لممهػػػػةرا  الم ترػػػػػقل 55.84 تلمػػػػه الػػػػػوزار    رػػػػقل (10

  ة م ةؿ  ممه.
 شػػػػػة  ملػػػػػةيير محػػػػػدد   ػػػػػة   ػػػػػةس  ثػػػػػر التػػػػػدري  %  مػػػػػع إ54.86تلمػػػػػه الػػػػػوزار    رػػػػػقل  (11

  .لد  الموظفيف قلد  مم ة  التدري 
 تو ير مواز ة  م ةرقل للمم ة  التدري .%  مع 50.98 تلمه الوزار    رقل (12

 
مسدددتوى   نددددد:لدددة إحصدددا ية  اذ متوسدددطاً تدددؤثر  مليدددات تعزيدددز المدددوارد البشدددرية تدددأثيراً ثالثددداً: 
 رد البشرية بوزارة الداخلية. لو أداء الموا (α≤0.05)معنوية 
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  تعزيز الموارد البشريةوفيما يلي النتا ا التفصيلية لواقع  مليات 
  ظةـ  قوقة  وامع  لمه قه. إي ةد%  مع 63.61 تلمه الوزار    رقل (1
 ظػػػػةـ شػػػػق ل تواهػػػػه )اتهػػػػةؿ( دا مػػػػة  لػػػػةؿ  إي ػػػػةد%  مػػػػع 61.32 تلمػػػػه الػػػػوزار    رػػػػقل (2

  رة د  مع  دا  المهةـ.
( ـ تر  ػػػػػة  وامػػػػػحه )المرػػػػػةر الػػػػػوظ فة ظػػػػػة إي ػػػػػةد%  مػػػػػع 60.66 زار    رػػػػػقلتلمػػػػػه الػػػػػو  (3

 .وامحلو   ملةيير إداريل 
  رؽ  مه متكةممل وم ر مل. إي ةد%  مع 59.10 تلمه الوزار    رقل (4
 %  مػػػػػػػع إ طػػػػػػػة  الهػػػػػػػاح ة  لممر ورػػػػػػػيف ادا  مهػػػػػػػةمهـ58.44 تلمػػػػػػػه الػػػػػػػوزار    رػػػػػػػقل (5

  مع.دوف الحة ل إلع الر وع لم هل اا
  ي ل  مه م ةرقل. إي ةد%  مع 57.04 مه الوزار    رقلتل (6
احتفػػػػػػةلا   ةهػػػػػػل لتكػػػػػػريـ المتميػػػػػػزيف  ػػػػػػة  إي ػػػػػػةد%  مػػػػػػع 55.25 تلمػػػػػػه الػػػػػػوزار    رػػػػػػقل (7

 اللمه.
 ظػػػػػػػةـ لو رػػػػػػػت ة  مثػػػػػػػه الت قػػػػػػػه والطلػػػػػػػةـ  إي ػػػػػػػةد%  مػػػػػػػع 55.06 تلمػػػػػػػه الػػػػػػػوزار    رػػػػػػػقل (8

 والتةميف ...ال .
مػػػػوظفيف ات ػػػػةذ القػػػػرار التػػػػة لهػػػػة  ا ػػػػل مشػػػػةر ل لم إي ػػػػةد%  مػػػػع 55 تلمػػػػه الػػػػوزار    رػػػػقل (9

 قمهةمهـ الوظ ف ل.
 ظػػػػػػػػةـ تقة ػػػػػػػػد وا  هػػػػػػػػة   دمػػػػػػػػل  شػػػػػػػػلر  إي ػػػػػػػػةد%  مػػػػػػػػع 51.97 تلمػػػػػػػػه الػػػػػػػػوزار    رػػػػػػػػقل (10

 قةامةف والارتقرار.
 ظػػػػػػةـ رواتػػػػػػ  و ػػػػػػاوا   حقػػػػػػ  الرمػػػػػػة  إي ػػػػػػةد%  مػػػػػػع 51.48 تلمػػػػػػه الػػػػػػوزار    رػػػػػػقل (11

 .الوظ فة
ع المرػػػػػػم ة  الوظ ف ػػػػػػل مػػػػػػف  ظػػػػػػةـ لمػػػػػػ  إي ػػػػػػةد%  مػػػػػػع 51.16 تلمػػػػػػه الػػػػػػوزار    رػػػػػػقل (12

  اؿ المرةققة  والا تقةرا  )الشرو  والملةيير(.
 %  مع اي ةد  ظةـ م ة آ  مر و  قة   ةز.48.40 تلمه الوزار    رقل (13
 ظػػػػػػػةـ حػػػػػػػوا ز وامػػػػػػػع و لػػػػػػػةؿ لػػػػػػػلأدا  ي ػػػػػػػةد  مػػػػػػػع إ%45.56تلمػػػػػػػه الػػػػػػػوزار    رػػػػػػػقل  (14

 .المتميز
     

 م ػػػػػػ  م ػػػػػػةلا  الدرارػػػػػػل م تملػػػػػػل والتػػػػػػة تمثػػػػػػه قشػػػػػػ ه  ػػػػػػةـ  ة ػػػػػػ   تػػػػػػة    را  اللي ػػػػػػل حػػػػػػوؿ رابعدددددداً: 
ل  ػػػػػوزار  الدا م ػػػػػل واامػػػػػف الػػػػػوط ة هػػػػػة الارػػػػػتقطة  الػػػػػوظ فة وت م ػػػػػل القػػػػػدرا  وتلزيػػػػػز المػػػػػوارد القشػػػػػري

تػػػػػػ ثر  مػػػػػػع إدار   دا  المػػػػػػوارد القشػػػػػػريل  ػػػػػػوزار  الدا م ػػػػػػل  در ػػػػػػل متورػػػػػػطل و  رػػػػػػقل هػػػػػػذ  اللمم ػػػػػػة    ف
  .المتورطل % وهذ  در ل متد  ل  ة در ل الارت ةقل59.39
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  التي تعزى إلو متغيرات شخصية: : نتا ا الفروق ذات الد:لة الإحصا يةخامساً 

م ػػػػػػػةؿ لا تو ػػػػػػػد  ػػػػػػػروؽ ذا  دلالػػػػػػػل إحهػػػػػػػة  ل  ػػػػػػػيف متورػػػػػػػطة  تقػػػػػػػديرا   ي ػػػػػػػل الدرارػػػػػػػل حػػػػػػػوؿ  (1
والم ػػػػػػةلا  م تملػػػػػػل ملػػػػػػة تلػػػػػػز  إلػػػػػػع  الارػػػػػػتقطة   وم ػػػػػػةؿ ت م ػػػػػػل القػػػػػػدرا   وم ػػػػػػةؿ التلزيػػػػػػز 

 الم هه اللممة.
م ػػػػػةؿ الارػػػػػتقطة   حػػػػػوؿ  ػػػػد  ػػػػػروؽ ذا  دلالػػػػػل إحهػػػػػة  ل  ػػػػػيف متورػػػػػطة  تقػػػػػديرا   ي ػػػػػل لا تو  (2

 والم ةلا  م تملل ملة تلز  إلع ر وا  ال دمل. وم ةؿ ت م ل القدرا   وم ةؿ التلزيز 
م ػػػػػػػػةؿ تو ػػػػػػػػد  ػػػػػػػػروؽ ذا  دلالػػػػػػػػل إحهػػػػػػػػة  ل  ػػػػػػػػيف متورػػػػػػػػطة  تقػػػػػػػػديرا   ي ػػػػػػػػل الدرارػػػػػػػػل حػػػػػػػػوؿ  (3

والم ػػػػةلا  م تملػػػػل ملػػػػة تلػػػػز  إلػػػػع الرتقػػػػل  "البشددددريةا:سددددتقطاب الددددوظيفي للمددددوارد المددددوارد "
 وذلؾ لهةلع الذيف رت تهـ  قيد  مة  وؽ.

م ػػػػػػػةؿ  حػػػػػػػوؿ الدرارػػػػػػػل  ي ػػػػػػػل تقػػػػػػػديرا  متورػػػػػػػطة   ػػػػػػػيف إحهػػػػػػػة  ل دلالػػػػػػػل ذا   ػػػػػػػروؽ  تو ػػػػػػػد لا (4
 .الرتقل إلع تلز   "الموارد البشرية بالوزارة تعزيز، تنمية القدرات"

ا:سدددددتقطاب "ورػػػػػطة  تقػػػػػديرا   ي ػػػػػل الدرارػػػػػل حػػػػػوؿ تو ػػػػػد  ػػػػػروؽ ذا  دلالػػػػػل إحهػػػػػة  ل  ػػػػػيف مت (5
تلػػػػػػػز  إلػػػػػػع المرػػػػػػػمع الػػػػػػوظ فة وذلػػػػػػػؾ لهػػػػػػةلع الػػػػػػػذيف  "الددددددوظيفي للمدددددددوارد المدددددددوارد البشددددددرية

 مرمةهـ الوظ فة مدير  ةـ/  ة د لوا .
لا تو ػػػػػػػد  ػػػػػػػروؽ ذا  دلالػػػػػػػل إحهػػػػػػػة  ل  ػػػػػػػيف متورػػػػػػػطة  تقػػػػػػػديرا   ي ػػػػػػػل الدرارػػػػػػػل حػػػػػػػوؿ هػػػػػػػذ   (6

 ز  إلع المرمع الوظ فة. الم ةلا  والم ةلا  م تملل ملة تل
 
 Results of the study توصيات الدراسة 6.2
  :التالية التوصيات الباحث يقدم الدراسة، استنتا ات من إليو التوصل تم ما  لو بناء    

 أوً:: أداء  مليات استقطاب الموارد البشرية:
  م ػػػػػ  اللمم ػػػػػػة  مػػػػػف المػػػػػروري الاهتمػػػػػػةـ لارتقػػػػػة  قػػػػػةادا  اللػػػػػػةـ للمم ػػػػػة  المػػػػػوارد القشػػػػػػريل 
لمحفػػػػػةم  مػػػػػع تميزهػػػػػة  ػػػػػة ظػػػػػه المت يػػػػػرا    قشػػػػػ ه  ػػػػػةـ  وذلػػػػػؾ  تلزيػػػػػز اللمم ػػػػػة  ا ي ة  ػػػػػل وتطويرهػػػػػة

لتحقيػػػػػػ  الفلةل ػػػػػػل  وتطويرهػػػػػػة ذا  القهػػػػػػور ال ػػػػػػرام  وال طػػػػػػ  لملةل ػػػػػػل اللمم ػػػػػػة المترػػػػػػةر ل  وومػػػػػػ  
 مة:والكفة   المطموقل لتحقي   هداؼ الوزار   و  ةً   مع ذلؾ يوهة القةح  قمة ي

 وم  وهفةً د  قةً لممهةـ والوا قة  والمر ول ة   وتحديثهة قش ه دوري. (1
 إحهة  الوظة   الشةغر  وته  فهة  مةً و و ةً  وتحديثهة قش ه دوري. (2
 وم  دليه إ را ا  لكة ل وظة   الوزار . (3
 تحميه اادا  الحةلة وتحديد  قة  القو  والمل .  (4
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 داؼ الم شود .وم   ط  للمم ة  الارتقطة   تحق  ااه (5
 وم   ل ة  لمتةقلل ا  ةز ال ط  مف  اؿ م شرا   دا   ة مل لمق ةس. (6
ةد   فػػػػػػة   و ة م ػػػػػػل الارػػػػػػتقطة   مػػػػػػةً و و ػػػػػػةً  لزيػػػػػػ ال ةر  ػػػػػػل مهػػػػػػةدر الارػػػػػػتقطة ت و ػػػػػػ    (7

مثػػػػػػػػه ارػػػػػػػػت داـ ال ةملػػػػػػػػة  وال قةقػػػػػػػػة  وا  ا ػػػػػػػػة  اللةمػػػػػػػػل ....الػػػػػػػػ    و ت و ػػػػػػػػ  مهػػػػػػػػةدر 
 ال قه والتر  ل.  مم ة  الارتقطة  الدا م ل مثه

 
 البشرية: تنمية القدرات: أداء  مليات ثانياً 

لقػػػػػدرا  القشػػػػػريل لمػػػػػوزار  ت قرػػػػػـ إلػػػػػع  مم ػػػػػة  تػػػػػدري  و مم ػػػػػة  ت م ػػػػػل المرػػػػػةر إف  مم ػػػػػة  ت م ػػػػػل ا
ف ه ػػػػةؾ إف اللمم ػػػػة   ػػػػة الػػػػوزار   ػػػػة هػػػػذا الم ػػػػةؿ  ػػػػد   لػػػػ س قليػػػػد حيػػػػ   ومػػػػف الوامػػػػع   الػػػػوظ فة

 ػػػ   مػػػع الػػػرغـ مػػػف و ودهػػػة  مػػػع  ػػػداوؿ   مػػػةؿ   ػػػةد  الػػػوزار  قشػػػ ه مػػػف القهػػػور  ػػػة هػػػذا ال ة اً  ثيػػػر 
مرػػػػػػتمر ور ػػػػػػ  الق ػػػػػػةد   مم ػػػػػػة  التػػػػػػدري  قلمم ػػػػػػة  ت م ػػػػػػل المرػػػػػػةر الػػػػػػوظ فة  و  ػػػػػػةً   مػػػػػػع مػػػػػػة ذ ػػػػػػر 

 يوهة القةح  قمة يمة:
 إ داد درارة  لاحت ة ة  التدري  ل الحق ق ل  ة الوزار   وتحديثهة قش ه دوري. (1

 لتدري  ل مف دا ه الوزار  ومف  ةر هة.الارتلة ل قةل  را  ا (2

 وم   ط  لتطوير المرةر الوظ فة وتطوير مهةرا  الموظفيف الحةلييف. (3

 تطوير ال رام  التدري  ل قةرتمرار لتت ةر  م  احت ة ة  الوزار  التدري  ل. (4

 ػػػػػػة  للمم ػػػػػة  التػػػػػػدري  تحقػػػػػ  لهػػػػػػذ  اللمم ػػػػػة  ال  ػػػػػػةح   لمم ػػػػػة  التػػػػػػدري  لا ت هػػػػػ ص ميزا  (5
مػػػػػع ال هػػػػػد الش هػػػػػة لطػػػػػة ـ التػػػػػدري   قػػػػػ   ػػػػػه تحتػػػػػةج إلػػػػػع  ثيػػػػػر مػػػػػف المو رػػػػػت ة  تلتمػػػػػد  

 الدا مل للمم ة  التدري .

  ػػػػػةس  مم ػػػػػة  التػػػػػدري    ػػػػػ ف قةلق ػػػػػةس  رػػػػػتط    ف  حػػػػػدد مػػػػػد  الارػػػػػتفةد  التػػػػػة ارػػػػػتفةد م هػػػػػة  (6
ةشػػػػػر   و قلػػػػػد المتػػػػػدر   و هػػػػػـ هػػػػػذ  المقػػػػػةي س هػػػػػو الق ػػػػػةس القلػػػػػدي رػػػػػواً   ػػػػػةف قلػػػػػد التػػػػػدري  مق

قفتػػػػػر  زم  ػػػػػل لمت كػػػػػد مػػػػػف توظ فػػػػػه لمملمومػػػػػة  وال  ػػػػػر  ال ديػػػػػد  التػػػػػة  إلػػػػػع م ػػػػػةؿ  ممػػػػػه اللػػػػػود 
 حهه  ميهة.

كثػػػػػر  ة م ػػػػػل و د ػػػػػل  ػػػػػة تقيػػػػػ ـ وتقػػػػػدير  رػػػػػقل تقيػػػػػ ـ اادا   حيػػػػػ   هػػػػػقع هػػػػػذا التقريػػػػػر   تفليػػػػػه (7
 دا  هػػػػػػػذا الموظػػػػػػػػ  وقةلتػػػػػػػػةلة ترمرػػػػػػػه هػػػػػػػػذا التقريػػػػػػػػر التػػػػػػػػةري ة  رػػػػػػػةهـ  ػػػػػػػػة تطػػػػػػػػور المرػػػػػػػػةر 

 الوظ فة

ف تطػػػػػوير هػػػػػػذا الم مػػػػػوع مػػػػػف الكفػػػػػة ا  المميػػػػػز  والارتقػػػػػػة  إفػػػػػة ا  المميػػػػػز   حيػػػػػ  تطػػػػػوير الك (8
تطػػػػوير والارتقػػػػة  قػػػػةادا  اللػػػػةـ ال هػػػػـ إلػػػػع الم ةهػػػػ  الق ةد ػػػػل  رػػػػةهـ قشػػػػ ه   يػػػػر و لػػػػةؿ  ػػػػة 

  ة الوزار .
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 البشرية: تعزيز الموارد: أداء  مليات ثالثاً 
ة   ػػػػػػة إدار  المػػػػػػوارد القشػػػػػػريل إف  مم ػػػػػػة  التلزيػػػػػػز لممػػػػػػوارد القشػػػػػػريل مػػػػػػف  هػػػػػػل  اللمم ػػػػػػ

 مػػػػػػع رػػػػػػ يه المثػػػػػػةؿ الومػػػػػػ   – ػػػػػػةرج الػػػػػػوزار   –دا مػػػػػػةً مرتقطػػػػػػل قلوامػػػػػػه  ةر  ػػػػػػل  هػػػػػػة إحيػػػػػػ  
الا تهػػػػػػػةدي والومػػػػػػػ  اام ػػػػػػػة والومػػػػػػػ  الر ةرػػػػػػػة  وقةلتػػػػػػػةلة لػػػػػػػ س مػػػػػػػف ا  هػػػػػػػةؼ تحميػػػػػػػه 
الػػػػػوزار   ةمػػػػػه المرػػػػػ ول ل  ػػػػػف  مم ػػػػػة  التلزيػػػػػز  ولكػػػػػف مػػػػػة تقدمػػػػػل الػػػػػوزار  مػػػػػف دا مهػػػػػة  رػػػػػلع 

 ػػػػػةـ ي  ػػػػػد  مػػػػػع رمػػػػػة دا مة  ممػػػػػة  مػػػػػر قػػػػػه القطػػػػػةع هػػػػػذ  اارتقػػػػػة  قػػػػػه ل حقػػػػػ  التلزيػػػػػز الػػػػػلا
هـ  مػػػػػػػػع ر س  ممهػػػػػػػػـ رغػػػػػػػػـ  ػػػػػػػػه  ققػػػػػػػػةا  و   هػػػػػػػػة التلزيػػػػػػػػز لهػػػػػػػػـ   ةهػػػػػػػػر الػػػػػػػػوزار   ػػػػػػػػوزارتهـ و دا

  اامػػػػػػػػػف م ترػػػػػػػػػ   ػػػػػػػػػو  اامػػػػػػػػػف الفمرػػػػػػػػػطي  لالم ػػػػػػػػػدرا  والم  هػػػػػػػػػة  ال ةر  ػػػػػػػػػل التػػػػػػػػػة تفقػػػػػػػػػد 
 -و  ةً   مع مة ذ ر يوهة القةح  قمة يمة:والا تهةد الازميف لارتمرار الح ة   

 ا  اف  ف الا ظمل المةل ل الملموؿ  هة  ة الروات  واا ور. (1

 وم  ا ظمل لمحوا ز والم آ ة  وامحل و ة مل لمتط ي  و لمه  هة. (2

مرا لػػػػػل  ػػػػػوا يف التقة ػػػػػد وا  هػػػػػة  ال دمػػػػػل لمػػػػػة  حقػػػػػ  لمموظػػػػػ  اامػػػػػةف و ػػػػػ  المت يػػػػػرا   (3
 ل .الر ةر ل والا تهةد ل ..ا

مػػػػػػ ع المرػػػػػػم ة  الوظ ف ػػػػػػل  مػػػػػػع ملػػػػػػةيير وشػػػػػػرو  يمتػػػػػػزـ  هػػػػػػة و ة مػػػػػػل لمتط يػػػػػػ   تمػػػػػػ ع  (4
 ال م    رهل الترشع والم ة رل  ومف ثـ ا ت ةر ااكفة .

الم ترػػػػػ يف ا تمة  ػػػػػةً مثػػػػػه إ شػػػػػة   ػػػػػوادي ا تمة  ػػػػػل وريةمػػػػػ ل لهػػػػػـ وللػػػػػة اتهـ   ر ة ػػػػػل (5
 وتكريـ المتميزيف م هـ قش ه دوري.

تم ػػػػػػػف الموظػػػػػػػ  قةلق ػػػػػػػةـ قمهةمػػػػػػػه الوظ ف ػػػػػػػل دوف إ ة ػػػػػػػل  و  تقػػػػػػػد ـ المو رػػػػػػػت ة  التػػػػػػػة (6
ك ػػػػر  ػػػػدر مػػػػف المهػػػػةـ  ػػػػة   ػػػػه و ػػػػ   تػػػػ  ير  وذلػػػػؾ لتفريػػػػل ذه ػػػػه  ػػػػة اللمػػػػه    ػػػػةز 

 و  ه تكمفل. 

 
 Proposed studies مقترحة دراسات  6.3

رية الموارد البش إدارة م ال في الدراسات بعض الباحث يقترح وتوصيات نتا ا من تقديمو سبل ما ضوء في
 :المثال سبيل  لو وم ال إدارة الأداء

 ور ه تطويرهة ققو  اامف الفمرطي ة.والتطوير ت م ل الوا   إدار   (1

 وا   إدار  التوظي  ور ه تطويرهة ققو  اامف الفمرطي ة. (2

 ور ه تطويرهة ققو  اامف الفمرطي ة.  وا   إدار  التلو مة  (3

    إدار  اادا  ققو  اامف الفمرطي  ل.او  (4

 ور إدار  الت م ل والتطوير  ة تطوير إدار  اادا  ققو  اامف الفمرطي  ل.د (5

 دور إدار  التوظي   ة تطوير إدار  اادا  ققو  اامف الفمرطي  ل. (6
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 دور إدار  التلو مة   ة تطوير إدار  اادا  ققو  اامف الفمرطي  ل. (7

 .  دار  اادا   ل و ا تهة وا   ارتراتي  ة  إدار  الموارد القشريل ققو  اامف الفمرطي (8

 الموارد القشريل ققو  اامف الفمرطي  ل ق ز .إدار    ة  ارتراتي  ل مقترحل  دار   دا   (9

 دور تقي ـ اادا  الوظ فة  ة تطوير المرةر الوظ فة ققو  اامف الفمرطي  ل. (10

  ل.دور تقي ـ  دا   مم ة  التدري   ة تطوير  ط   التدري  ققو  اامف الفمرطي  (11

 دور ال را   الت ظ م ل ققو  اامف الفمرطي  ل  ة تطوير اادا  الوظ فة. (12

 دور التلزيز الوظ فة ققو  اامف الفمرطي  ل  ة تطوير اادا  الوظ فة. (13
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 قا مة المصادر والمرا ع
 المصادر:أوً:: 

 .القرآن ال ريم -
 الحديث الشريا. -

 :المرا ع العربية: ثانياً 
   ةملػػل  رسددالة دكتددوراه    ػػة   مػػوذج لتحقيػػ  التميػػز  ػػة  دا  اا هػػز  اام  ػػل  (2010اؿ مػػزروع   ػػدر)

 الامير  ةي  لملموـ اام  ل  الرلود ل: الريةض.
"  الػػدار مدددخل تحقيددل الميددزة التنافسددية –إدارة المددوارد البشددرية (  "2004  ػػو ق ػػر   مهػػطفع محمػػود )

 ال ةمل ل  مهر: الار  دريل.
 فدي العلدوم الإحصدا ي التحليدل وطدرق  لبحدث منداىا"  ( 2005 ): هػةدؽ مػةؿ   و  ػ اد   حطػ    ػو

 . القةهر  :المهريل اا  مو م تقل   " وا: تما ية والتربوية النفسية
(  "وا ػػ  إدار  وت م ػػل المػػوارد القشػػريل  ػػة المهػػةرؼ اللةممػػل  ػػة  مرػػطيف ورػػ ه 2008  ػػو زايػػد  قرػػمل )
 الارام ل   مرطيف: غز .  ال ةملل رسالة ما ستيرتطوير "  

(  "تقيػػػػ ـ  ثػػػػر الحػػػػوا ز  مػػػػع مرػػػػتو  اادا  الػػػػوظ فة  ػػػػة شػػػػر ل الاتهػػػػةلا  2010  ػػػػو شػػػػرخ   ػػػػةدر )
    ةملل اازهر   مرطيف: غز .رسالة ما ستيرالفمرطي  ل مف و هل  ظر اللةمميف"   

ل وظػػة   و هػػداؼ إدار  (  إدراؾ اللػػةمميف  ػػة المهػػةرؼ الت ةريػػل الارد  ػػل اهم ػػ2006  وشػػي ل   ػػةدر )
، 2، ع 20م لددددة  امعددددة الملددددك  بدددددالعزيز، ا:قتصدددداد وا:دارة، م المػػػوارد القشػػػػريل  الرػػػػلود ل  

149-195. 
(   ثر  تمتل دوا ر المػوارد القشػريل  ػة ال ةملػة  الفمرػطي  ل  مػع  ػود  2011  و يد  را د  حمد إ راه ـ )

   ةملػػل ال ميػػه   مرػػطيف: رسددالة ما سددتيرهػػة  اللمػػه مػػف و هػػل  ظػػر اللػػةمميف  هػػة وعل ػػة  تطوير 
 ال ميه.

"  الطقلػل ااولػػع  أساسدديات الأداء، وبطاقدة التقيدديم المتدوازن (  " 2009إدريػس  وا ػه وال ػةل ة  طػةهر )
 دار وا ه لم شر والتوزي   ااردف:  مةف.

"  الطقلػل ااولػع  قبل"منيا البحث البنا ي في البراما التربوية المقترحة للمسدت(  2001ااغة  إحرةف)
 دار المقداد لمطقة ل   مرطيف: غز .

 .http://www.abahe.co.uk  20/5/2014  ااكةد م ل اللر  ل ال ريطة  ل
، م لددة الإدارة العامددة(  " الػػدور الارػػتراتي ة لتقػػو ـ اادا   ػػة ا دار  اللةمػػل" 1988 ور ػػيف   ررػػتو ر )

   المممكل اللر  ل الرلود ل : الريةض.60العدد 

http://www.abahe.co.uk/
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"  الطقلػػػػل الاولػػػػع  الم ررػػػػل إدارة المددددوارد البشددددرية وكفدددداءة الأداء التنظيمددددي(  "1977 ر ػػػػر   ةمػػػػه )
 ال ةمل ل لمدرارة  وال شر والتوزي   ل  ةف:  يرو .

 الاردف:  مةف. "  دار وا ه لم شر والتوزي  إدارة الموارد البشرية(  "2004 ر وطة  رلةد )
رسددالة (  " تهػػور مقتػػرح لملةل ػػل مشػػ ا  ا دار  المدررػػ ل  ػػة محة ظػػة  غػػز "  2003قر رػػو   ػػةدر  )
    يف شمس  مهر: القةهر .دكتوراه

(  " ود  الح ة  الوظ ف ل و ثرهة  مع اادا  الوظ فة اللةمميف  ة الم ظمة  غير 2012ال م  رة  ارةمل )
   ال ةملل الارام ل   مرطيف: غز .رسالة ما ستيرالح وم ل  ة  طةع غز "  

 ".مدخل استراتي ي لتنظيم القدرات التنافسية-إدارة الموارد البشرية(  "2009 ةد الر   ريد )
"  الطقلػػػل الثة  ػػػل  مطقلػػػل    ػػػة  ال ػػػراح  القوا دددد المني يدددة لبنددداء ا:سدددتبيان(  "2010ال ر ػػةوي  زيػػػةد)
  مرطيف.

"  دار الم رػر  لم شػر والتوزيػ  والطقة ػل   لدم وتطبيدل -الإدارة(  "2008   ميمػل )ال يورة  محمد و ةدالله
  مةف.

دور الملمومةت ل  ة ت م ل الادا  المه ة لمملمميف المه ييف  ة المدارس الثة و ػل   "(2009حث ةوي  واث  )
  ػػػةح     ةملػػػل الرسدددالة ما سدددتير"  مػػػف و هػػػل  ظػػػر المػػػديريف و ػػػوا هـ-الهػػػ ة  ل  ػػػة  مرػػػطيف

  مرطيف: غز .
"   الطقلػػػػل الاولػػػػع  الػػػػدار ال ةمل ػػػػل  مهػػػػر: السددددلوك التنظيمددددي المعاصددددر(  " 2005حرػػػػف  روا ػػػػل )

 ار  دريل. 
 م ررل الوراؽ لم شر.   مةفااردف    "مناىا البحث العلمي  "(2006الحمدا ة  مو   )
    ةملػػل  ػػةي  رسددالة ما سددتير"   (  " القػػ ـ الت ظ م ػػل و ا تهػػة ق فػػة   الادا 2003الح  ط ػػل   ةلػػد )

 اللر  ل لملموـ اام  ل  الريةض.
(  " ملػػػػةيير   ػػػػةس  فػػػػة   و لةل ػػػػل ارػػػػتراتي  ل إدار  المػػػػوارد القشػػػػريل و ا تهػػػػة 2006الح ةهػػػػة    ةلػػػػد )

، الم لة ا:ردنية في قةادا  الم ررة  ة الم ررة  الهحف ل اارد  ل مف و هل  ظر الموظفيف" 
 .583-558، 4،  دد  2ل، م لد إدارة الأ ما
(  "مػػػػواق  وملػػػػةيير ا ت ػػػػةر وتليػػػػيف   ػػػػراد الشػػػػرطل و ثرهػػػػة  مػػػػع  ة م ػػػػل اادا  2012ال ةلػػػػدي  ملتػػػػز )

  ال ةملػػػػل الارػػػػام ل  رسددددالة ما سددددتيرالشػػػػرطة مػػػػف و هػػػػل  ظػػػػر مػػػػقة  الشػػػػرطل الفمرػػػػطي  ل"  
  مرطيف: غز .

   3"  ج/مددن التقيدديم إلددو التحسددين.. إدارة الأداء ت نولو يددا الأداء(  "1999ال زامػة    ػػدالح ـ  حمػػد )
 م تقل إ ف ري ة  مهر: القةهر .

  رسدددالة دكتدددوراه( "دور الت طػػػ   الارػػػتراتي ة  ػػػة  ػػػود  الادا  الم ررػػػة  2011الػػػد  ة  إ ػػػةد  مػػػة )
  ةملل دمش   رورية: دمش .
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سددس النظريددة ود:لتيددا فددي ت نولو يددا الأداء البشددر  فددي المؤسسددات: الأ (  "2003درّ     ػػد القػػةري )
 "   الم ررل اللر  ل لمت م ل الاداريل    مةف.البي ة العربية المعاصرة

منحندو  –إدارة الموارد البشرية في القرن الحاد  والعشرين (  "2008درّ     دالقةري و الهقةغ  زهير )
 "   دار وا ه لم شر   ااردف:  مةف.منظمي

"  الطقلػل ات إدارية متقدمة وتطبيقاتيا فدي منظمدات ا: مدال الدوليدةموضو (  "2009الر   ريد محمد )
 الاولع  دار الكت  المهريل  مهر: القةهر .

   رسدددالة دكتدددوراه(  " اللوامػػػه المػػػ ثر   ػػػة  ة م ػػػل الادا  الػػوظ فة لمق ػػػةدا  الام  ػػػل"  2004الر يػػ   محمد)
  ةملل الامير  ةي  لملموـ اام  ل  الرلود ل: الريةض.

"   الطقلػػػل الاولػػػع  دار هػػػفة  لم شػػػر والتوزيػػػ   الاردف:  إدارة ا:فدددراد(  " 2003يمػػػ   الهػػػد  حرػػػف )زو 
  مةف.

  دار الم ػػػدلاوي  1"   إدارة ا:فدددراد: فدددي منظدددور كمدددي و  قدددات إنسدددانية( " 1994زويمػػػ   مهػػػدي )
 الاردف   مةف.

تمر الملتقدو العربدي الثداني التسدوق مدؤ (  "تحريف الادا  الترو ة لر ةؿ التروؽ"  2003زيداف  طةرؽ )
    طر: الدوحل.في الوطن العربي الفرص والتحديات

"   ػػةلـ إدارة المددوارد البشدرية: مدددخل اسدتراتي ي(  "2002الرػةلـ  م يػد رػليد وهػػةلع   ػةدؿ حرحػوش )
 الكتة  الحدي  لم شر والتوزي   ااردف:  مةف.

ملمومػػة  المػػوارد القشػػريل ا لكترو  ػػل  مػػع  دا  ديػػواف (  " ثػػر ارػػت داـ  ظػػةـ 2013الرػػقة   مػػرو هشػػةـ )
   ال ةملل الارام ل   مرطيف: غز . رسالة ما ستيرالموظفيف اللةـ ققطةع غز "  

"  الطقلػػػػل ااولػػػػع  دار المرػػػػير  لم شػػػػر التطددددوير التنظيمددددي والإدار  (  "2009الرػػػػ ةر ل  قػػػػاؿ  مػػػػ  )
 والطقة ل  الاردف:  مةف.

 "  الدار ال ةمل ل  ل  ةف:  يرو .إدارة الموارد البشرية(  "1993رمطةف  محمد )
" الطقلػػػػػل الاولػػػػػع  الػػػػػدار ال ةمل ػػػػػل ال ديػػػػػد   مهػػػػػر: إدارة المدددددوارد البشدددددرية(  "2005الرػػػػػمطةف  محمد )

 الار  دريل. 
 "  دار ال ةملل ال ديد  لم شر  مهر: القةهر .إدارة الموارد البشرية(  "2003رمطةف  محمد رليد   ور)
 "  دار ال ةملل ال ديد   مهر: الار  دريل.السلوك التنظيمي(  "2004رمطةف  محمد رليد   ور)

 "  م تقل ال ري  : مهر. الإدارة المعاصرة(  "2000الرممة   مة )
"  دار غريػػػ  لمطقة ػػػل وال شػػػر والتوزيػػػ   إدارة المدددوارد البشدددرية ا:سدددتراتي ية(  "2001الرػػػممة   مػػػة )

 مهر: القةهر .
"  تر مػػل  لفػػر   ػػو القةرػػـ السددلوك التنظيمددي والأداء(  "1991لا ة  ا ػػدرودي و مػػةرؾ   ػػة ولاس )رػػيز 

  حمد  مطةق  ملهد اادار  اللةمل: الريةض.
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 "  المر ز القومة لم شر  ااردف: ار د.الإدارة المبادئ ا:ساسية(  "2001الشةمة  ل  ةف و ي و  محمد )
"  الطقلل الثةلثل  دار الشروؽ رة الموارد البشرية ) إدارة ا:فراد (إدا(  " 2000شةو ش  مهطفع   ي  )

 لم شر والتوزي   الاردف:  مةف.
درارػػل ميدا  ػػل  مػػع  –(  "دور إدار  المػػوارد القشػػريل  ػػة تحقيػػ  ا  ػػداع الم ررػػة 2003شػػتة   إي ػػةس )

  د.   ةملل اليرموؾ   ااردف: إر رسالة ما ستيرال  وؾ الت ةريل القطريل"   
(  "وا   الممةررة  ا داريػل لمػديري التر  ػل والتلمػ ـ  ػة محة ظػة   طػةع غػز  2008شحةد   حةتـ   دالله)

   ال ةملل الارام ل  غز .رسالة ما ستير ة مو  ملةيير ا دار  الارتراتي  ل ور ه تطويرهة"  
"  الطقلػل ارة المدوارد البشدريةإد(  "2000شحةد    ظمة و ال يورػة  محمد والقةشػة  محمد والحم ػة  ريػةض )

 ااولع  دار هفة  لم شر والتوزي   ااردف:  مةف.
 –(  " ثر اا مة  الق ةد ػل  مػع وظػة   إدار  المػوارد القشػريل  ػة الػوزارا  اارد  ػل 2007الشطه    ةح )

   ال ةملل الارد  ل  ااردف:  مةف.رسالة ما ستيردرارل ميدا  ل"  
"ت م ل الموارد القشريل  مد ه ارتراتي ة لت ظ ـ الارػتثمةر  ػة الل هػر القشػري  ( 2009شمتو    مة ة )

   ال ةملل الارام ل   مرطيف: غز .رسالة ما ستير ة و ةلل ال و   ة  طةع غز "  
(  "  ثػر وظػة   إدار  المػوارد القشػريل  ػة ا  ػداع الت ظ مػة  مػة 2010الهػراير    كػثـ و ال ريػ   رويػد  )

ال امعددة ا:ردنيددة، الم لددة ا:ردنيددة، ةمموف  ػػة شػػر ل الاتهػػةلا  الارد  ػػل: درارػػل حةلػػل"  يراهػػة اللػػ
 .(4(،  دد )6إدارة ا: مال، م لد )

(  " ة م ل متطمقة  تط ي  وظة   إدار  الموارد القشريل  ة  هػةز الشػرطل الفمرػطي  ل 2007ه ةـ  محمد )
 ل   مرطيف: غز .  ال ةملل الارام رسالة ما ستير ة  طةع غز "  
(  "دور ارتراتي  ة  ت م ل الموارد القشريل  ة تطػوير اادا  الم ررػةتة  ػة 2010الطهراوي    دالم لـ )

   ال ةملل الارام ل   مرطيف: غز .رسالة ما ستيرالم ظمة  غير الح وم ل  ة غز "  
   ةملػػل  رسددالة ما سددتير (  " دور الحػػوا ز  ػػة ت ويػػد اادا  لػػد  ر ػػةؿ اامػػف" 2011اللػػةمر    هػػه)

 الامير  ةي  لملموـ اام  ل  الرلود ل: الريةض.
 "  دار وا ه لم شر   ااردف:  مةف. إدارة الموارد البشرية: مدخل استراتي ي(  "2003 قةس  رهيمل )

  م تقػل التو  ػػل الارػػام ل 1   ت ميددل النفددع بمددا لددم يثبددت بددو وقددا و: رفددع (:1989  ػدالمطي   محمد )
 ح ة  الترا  الارامة  ال يز   

 ".إدارة الموارد البشرية(  "1999  دالوهة    مة محمد )
مفيومددو وأدواتددو  -البحددث العلمددي(  "2001  يػػدا   ذو ػػةف و ػػدس    ػػد الػػرحمف  و  ػػد الحػػ    ةيػػد )

 "  دار الف ر لم شر والتوزي    مةف.وأساليبو
رسالة "  تقو ـ اادا  ا داري لممشةري   ة م لتحريف  ة  اللوامه الارتراتي  ل  ثر "(2009الل يدي   مه)

   ااكةد م ل اللر  ل  الد مةرؾ.ما ستير 
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درارػل تط  ق ػػل -(  "ا  ػػداع ا داري و ا تػه قػػةادا  الػوظ فة لمػػديري القطػةع اللػػةـ2009الل مػل  تو يػ  )
 غز .  ال ةملل الارام ل   مرطيف: رسالة ما ستير مع وزارا   طةع غز "  

 "   دار ال ةزوري اللمم ل لم شر والتوزي   الاردف:  مةف.التدريب ا:دار  (  " 2006اللزاوي    ـ )
"  دار الثقة ػػػػل  الإدارة التعليميدددة والإشددددراف التربدددو ، أصددددوليا وتطبيقاتيدددا(  "2004 طيػػػوي   ػػػود  )

 ااردف:  مةف.
 وارزـ اللمم ل لم شر اللمم ل  الطقلل الثة  ػل   " إدارة الموارد البشرية(  "2007 ا ة  مد ة   دالقةدر )

 المممكل اللر  ل الرلود ل:  د .
(  "مػػ و   ا ػػل اللوامػػه الت ظ م ػػل قػػةادا  الػػوظ فة لملػػةمميف  ػػة مدي ػػل الممػػؾ 2003اللمػػةج  حمػػود )

ل    ةملػل ااميػر  ػةي  لملمػوـ اام  ػل  المممكػرسدالة ما سدتير  داللزيز الط  ل لمحرس الػوط ة"  
 اللر  ل الرلود ل: الريةض.

(  "تقيػػػ ـ  ظػػػةـ   ػػػةس اادا  الػػػوظ فة لملػػػةمميف  ػػػة الرػػػمطل الوط  ػػػل الفمرػػػطي  ل"   2005 ػػػواد  طػػػةرؽ )
   ال ةملل الارام ل   مرطيف: غز .رسالة ما ستير

ممل (  "  ثػر وظػة   إدار  المػػوارد القشػريل  مػع مػد  تط يػ  ال ػود  الشػػة2005  رػو   هيػثـ ح ػة إل ػةس )
   ال ةملل اارد  ل   مةف: الاردف.رسالة ما ستير ة الم ررة  اللةمل المرتقمل  ة ااردف"  

( "وا ػػػ   مم ػػل التوظيػػػ  الملمػػوؿ  هػػة  ػػػة وزار  التر  ػػل والتلمػػػ ـ اللػػةلة الفمرػػػطي  ل  2008الليمػػل  ملػػيف)
   ال ةملل الارام ل   مرطيف: غز .رسالة ما ستير قمحة ظة  غز " 

"  وا ػػه لم شػػر  الإدارة ا:سددتراتي ية: منظددور مني ددي مت امددل(  "2007  طػػةهر و إدريػػس  وا ػػه )ال ػػةل ة
 ا ردف: مةف.

دريػػس  وا ػػه ) "  الطقلػػل الثة  ػػل  الإدارة ا:سددتراتي ية منظددرو مني ددي مت امددل(  "2009ال ػةل ة  طػػةهر وا 
 دار وا ه لم شر والتوزي   الاردف:  مةف. 

   م تقل  يرو   ل  ةف:  يرو ."قاموس الإدارة"(  1983غطةس     يه وع روف )
(  " ػػػرؽ اللمػػػه و ا تهػػػة قػػػ دا  اللػػػةمميف  ػػػة اا هػػػز  اام  ػػػل  درارػػػل مقةر ػػػل  ػػػيف 2008الفةيػػػدي  رػػػةلـ )

   ةملػػػل  ػػػةي  لملمػػػوـ اام  ػػػل  المممكػػػل اللر  ػػػل رسدددالة دكتدددوراهاا هػػػز  اام  ػػػل قمدي ػػػل الريػػػةض"  
 الرلود ل: الريةض.

"  الم ظمػػل اللر  ػػل لمت م ػػل إدارة المددوارد البشددرية فددي خدمددة المدنيددة(  " 2005   ػػةمر  مػػير )الك  رػػة
 ا داريل  مهر: القةهر .

 .http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/124103   15/7/2014  الكردي 
(  "تحريف  ة م ل اادا  الم ررة مف  اؿ تك ولو  ػة الملمومػة "  2011الكرةرقل  وهفة   دالكريـ )

   دار ال ةزوري اللمم ل لم شر والتوزي   ااردف:  مةف.رسالة ما ستير منشورةالطقلل ااولع  

http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/124103
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شػػر والتوزيػػ   مهػػر: "  الطقلػػل الثة  ػػل  دار الفػػةروؽ لم إدارة المددوارد البشددرية(  "2006 شػػواي  قػػةري )
 القةهر .

المدددؤتمر العلمدددي ا:ول  "  إدار  المػػػوارد القشػػػريل  ػػػة ظػػػه اللولمػػػل "ارػػػتراتي  ة   (2012)   ريػػػد  ورتػػػه
 .، لبنان : طرابلس  ولمة ا:دارة في  صر المعرفة

  الػػوظ فة: (  "ااقلػػةد ا داريػػل واام  ػػل له ػػدر  اللمم ػػة  ا داريػػل و ا تهػػة قػػةادا2003المػػةلكة  رػػة د )
   ةملػػل رسددالة ما سددتيردرارػػل ميدا  ػػل  مػػع و ةلػػل ا ثػػةر والمتػػةح  قةلمممكػػل اللر  ػػل الرػػلود ل"  

  ةي  لملموـ الام  ل  الرلود ل : الريةض.
 "  الطقلل الاولع  الدار ال ةمل ل  مهر: الار  دريل.إدارة الموارد البشرية(  " 2004مةهر   حمد )
"  الطقلػػل ال ةمرػػل  ختبددارات واسددتخداميا فددي إدارة المددوارد البشددرية والأفددرادا:(  " 1998مػػةهر   حمػػد)

 مر ز الت م ل ا داريل  مهر: ا ر  دريل.
"  الم ظمػل اللر  ػل لمت م ػل بدالأداءالتدريب ا:دار  المو دة "  (2001)    رةملو  رادا  قمل الم  ميف  

 .القةهر  -الاداريل: مهر
 الدار ال ةمل ل  مهر: القةهر .ة الموارد البشرية رؤية مستقبلية"، إدار (  "2000محمد  راو ل)

"  الإدارة العامدة ىيكليدة ا: يدزة وصددنع السياسدات وتنفيدذ البدراما الحكوميددة( "2000محمد  مو ػ  حديػد )
 دار الشروؽ   مةف.

رهػػة  مػػع مرػػتو  (  "تط يػػ  إدار  الملر ػػل  ػػة الم ررػػة  الح وم ػػل الفمرػػطي  ل و ث2012المػػدله    ػػدالله )
   ال ةملل الارام ل   مرطيف: غز .رسالة ما ستيراادا "   

(  " وا ػ  ر ةرػل تطػوير المرػةر الػوظ فة  ػة و ةلػل غػو  وتشػ يه الا  ػيف 2005المدهوف   مة ة محمد )
الفمرطي ييف ااو روا مف و هل  ظر مػوظفة ا دارا  المحم ػل  ػة الر ةرػل والم تػ  الا م مػة ق ػز "  

   ال ةملل الارام ل   مرطيف: غز .لة ما ستيررسا
"  الطقلل الاولع  ا داع لمطقة ػل وال شػر   مرػطيف: ادارة وتنمية الموارد البشرية(  "2005المدهوف  محمد )

 غز .
(  "التطور الت ظ مة و ا ته قةادا  مف و هل  ظر اللػةمميف  ػة المديريػل اللةمػل 2004المر     هةلع )
    ةملل الامير  ةي  لملموـ اام  ل  الرلود ل: الريةض.الة ما ستيررسلم وازا "  
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 حفظة الله،،، .................................................. الدكتور/ا:ستاذ 
 وبعد،،، ................ وبركاتو ورحمة اللهالس م  ليكم 

 الموضوع: تحكيم استبانة
  ر ؿ الله اللمة القدير  ف  همكـ  تة  ة هذا و  تـ ت لموف ق  مه هحه و حرف حةؿ.

 شػػػػػر  ة  ف  مػػػػػ   ػػػػػيف  يػػػػػد  ـ هػػػػػذ  الارػػػػػتقة ل  ػػػػػة هػػػػػورتهة ااول ػػػػػل والتػػػػػة تشػػػػػ ه  دا  لدرارػػػػػل 
الحهػػػػػوؿ  مػػػػػع در ػػػػػل المة رػػػػػتير  ػػػػػة ا دار  والق ػػػػػةد  مػػػػػف  ػػػػػاؿ ميدا  ػػػػػل وذلػػػػػؾ ارػػػػػتكمةلًا لمتطمقػػػػػة  

ال ر ػػػػػةم  المشػػػػػترؾ  ػػػػػيف  ةملػػػػػل اا هػػػػػع و كةد م ػػػػػل ا دار  والر ةرػػػػػل لمدرارػػػػػة  اللم ػػػػػة  وهػػػػػة قل ػػػػػواف 
وتػػػػػتم ص  "واقدددددع إدارة أداء المدددددوارد البشدددددرية بدددددوزارة الداخليدددددة والأمدددددن الدددددوطني وسدددددبل تطويرىدددددا".

 -اار مل الفر  ل التةل ل: مش مل الدرارل  ة ا  ةقل  مع
  الارتقطة  تقلةً لم ةلا  )  وزار  الدا م ل واامف الوط ةمة وا   إدار   دا  الموارد القشريل  (4

    التلزيز(؟ ت م ل القدرا  المه  ل
(  يف متورطة  تقديرا  α≤0.05حهة  ل   د مرتو  دلالل )إهه ه ةؾ  روؽ ذا  دلالل  (5

 ا تلز  إلع المت ير  مف الوط ةا وزار  الدا م ل وا   دا  الموارد القشريل إدار  وا    راد اللي ل حوؿ 
 )الم هه اللممة  ر وا  ال دمل  الرتقل  المرمع الوظ فة( ؟

 مف الوط ة؟ارد القشريل  وزار  الدا م ل واامة ر ه تطوير إدار   دا  المو  (6
ع و يػػػػػػر  ورػػػػػػلل   ػػػػػػ   وا طا ػػػػػػةً ممػػػػػػة  لهػػػػػػد  القةحػػػػػػ   ػػػػػػة رػػػػػػ ةدتكـ مػػػػػػف   ػػػػػػر  وارػػػػػػلل  واطػػػػػػا

  و ف يػػػػػػػػ لـ  قهػػػػػػػػمةتكـ مػػػػػػػػف رػػػػػػػػ ةدتكـ ةً  ف ي ػػػػػػػػةؿ المومػػػػػػػػوع اهتمةمػػػػػػػػ ر ػػػػػػػػو وم ػػػػػػػػةر  لملمػػػػػػػػـ وطاقػػػػػػػػه  
 ولمرةتكـ  وذلؾ قمة ت ذلو ه مف ماحظة    مل  و تلد ا  وا تراحة  و   مة ترو ه م ةرقةً.

مػػػػػػػػد  لػػػػػػػػذا ير ػػػػػػػػع التكػػػػػػػػرـ مػػػػػػػػف رػػػػػػػػ ةدتكـ    ػػػػػػػػدا  ر   ػػػػػػػػـ  ػػػػػػػػة  قػػػػػػػػةرا  الارػػػػػػػػتقة ل وهػػػػػػػػ ةغتهة و 
 ارتقةطهة وما متهة لموموع القح  والم ةؿ الذي يتمم هة.

 وتقبلوا بقبول خالص الشكر والتقدير  لو تعاونكم اليادف والمثمر
 الباحث

 رمضان سعيد النا وق 
0598955269  

 / رسالة المحكمين(1لحك رلم )م

 

 فلسددددددددددددددددددطين

 البرناما المشترك بين

 أ اديمية الإدارة والسياسة للدراسات العليا

  غزة - امددعددددددة ا:قصددددددددددددددو
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 /..................................................حفظة الله،،،السيد الضابط 
 وبعد،،، وبركاتو الس م  ليكم ورحمة الله

 ه و حرف حةؿ. ر ؿ الله اللمة القدير  ف  همكـ  تة  ة هذا و  تـ ت لموف ق  مه هح
" واقددع إدارة أداء المددوارد البشددرية بددوزارة الداخليددة والأمددن الددوطني   قػػوـ القةحػػ   درارػػل مومػػوع قل ػػواف

وذلؾ ارتكمةلًا لمتطمقة  الحهوؿ  مع در ل المة رتير  ة ا دار  والق ػةد  مػف  ػاؿ   وسبل تطويرىا ".
والر ةرػػػل لمدرارػػػة  اللم ػػػة  وهػػػو قهػػػدد تط يػػػ  ال ر ػػػةم  المشػػػترؾ  ػػػيف  ةملػػػل اا هػػػع و كةد م ػػػل ا دار  

 ارتقة ل ل م  ال  ة ة  والملمومة  الازمل لذلؾ. وتشمه الارتقة ل المحةور التةل ل:
 محور إدارة أداء ا:ستقطاب الوظيفي للموارد البشرية بالوزارة. (1
 بالوزارة. محور إدارة أداء تنمية القدرات البشرية (2
 رد البشرية بالوزارة.محور إدارة أداء تحفيز الموا (3

ويتممف  ه محور م مو ل مف اللقةرا      مه م  ـ تل  تهػة    ةقػةتكـ متو  ػةً  يهػة الد ػل والمومػو  ل  
م  اللمـ ق ف الملمومػة  التػة رػيتـ الحهػوؿ  ميهػة رػوؼ يػتـ التلةمػه ملهػة قرػريل تةمػل ولػف ترػت دـ إلا 

  و ػذلؾ رػ  وف رػ قةً  ػة   ةحهػة. يتكـ واهتمػةم ـهػذ  الدرارػل قل ػة ل رض القح  اللممة  ممػة  ف تحظػع
 (  ة ال ة ل التة تمثه و هل  ظر ـ.✓لذا   مه م  ـ وم   امل )

 وتقبلوا بقبول خالص الشكر والتقدير  لو تعاونكم اليادف والمثمر
 رمضان سعيد النا وق / الباحث

 أوً:: البيانات الشخصية:  
 ( ق ةلوريوس )  (  ه مف ق ةلوريوس الم هه اللممة: )  ( مة رتير   كثر )  (1
   كثر  15)  (      14-8)  (     ه       7ر وا  ال دمل: )  (  (2
 )  ( مقدـ       )  (  قيد       )  (  ميد      )  ( لوا  الرتقل :         )  ( را د           (3
 المرمع الوظ فة: (4

a.           مدير  ةـ/  ة د لوا   )   ( 
b.  وحد / مدير محة ظل/  ة د  تيقلمدير إدار   و )   ( 
c.  مدير دا ر / مدير مر ز/  ة د رريل   )   ( 
d. ر  س  رـ /  ة د  هيه            )   ( 

 / الاستبانة بالصورة الأولية(2ملحك رلم )

 

 فلسددددددددددددددددددطين

 البرناما المشترك بين

 لإدارة والسياسة للدراسات العلياأ اديمية ا

  غزة - امددعددددددة ا:قصددددددددددددددو
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 : محور إدارة أداء ا:ستقطاب الوظيفي للموارد البشرية بالوزارة: ثانياً 
 لقشػػػػػػػريل قػػػػػػػةلوزار  وا ػػػػػػػ   مم ػػػػػػػة  إدار   دا  الارػػػػػػػتقطة  الػػػػػػػوظ فة لممػػػػػػػوارد االتةل ػػػػػػػل تومػػػػػػػع  الفقػػػػػػػرا 

 ف ر   ـ قمومو  ل والد ل المم  ل.(  ة الم ةف الذي  ل ر  ✓  مه التكرـ  وم  )

 الفقرة م

شدة
ل ب
واف
م

 
فل
موا

ايد 
مح

فل 
موا
ير 
غ

شدة 
ل ب
واف
ر م
غي

 

       قة  القو  والمل .يومع لأدا  الحةلة لموزار  ل تحميه يو د 1
      اؼ المطمو  تحق قهة وملةيير اادا  الم شود.ومع ااهدييو د ت ط   للمم ة  الارتقطة   2
      يو د  ريطل ت ظ م ل ) ه  م ل ( وامحل تومع موا   الشواغر  ة الوزار . 3
      يو د احهة  ل  ةممل لموظة   الشةغر  تومع مرتو ةتهة و  دادهة و  وا هة. 4
      المر ول ة .يو د لكه وظ فل شةغر  ووهفةً د  قةً لممهةـ والوا قة  و  5
      ادا  المهةـ.الازمل يو د دليه ا را ا  لموظة   الشةغر  تومع القوا يف والموا ع  6
      يو د م شرا  ومقةي س للأدا    ه و ث ة  وقلد  مم ة  الارتقطة . 7
      شود مف ااهداؼ. الارتقطة  لتحقي  الم مم ة  يو د  هود و مم ة  تحريف ادا   8

9 
مهةرا  الذه  ل و ال رد ل و المواهفة  ال تومعتو د مواهفة  وظ ف ل لموظة   الشةغر  

 .ا   ر الو 
     

      تتـ مرا لل دوريل وتحدي  لممواهفة  والوه  الوظ فة وا حهة ا  لموظة   الشةغر . 10

11 
   ا ة  وال قةقةو ل لش ه الوظة   الشةغر  مثه ا ترت دـ الوزار  مهةدر مت 

 وال ةملة .....ال .
     

      ال . ...ثه التلييف والتر  ة  وال قه .ترت دـ الوزار   مم ة  ارتقطة  مت و ل م 12
      اللةـ وتحق  الاهداؼ. قةادا ترتقة  لموظفيف مم ة  الارتقطة  تحق  لموزار  الوهوؿ  13
      قط يف لملمه قةلوزار .تحق   مم ة  الارتقطة  ال زاهل والشفة  ل والرمة لممرت 14

15 
تحقي  تت ه  حو رتقطة  ا للمم ل هةـ دد المتقدميف  ة  مم ة  الارتقطة  هو الم شر 

  هدا هة.
     

 سبل لتطوير إدارة أداء ا:ستقطاب الوظيفي للموارد البشرية بالوزارة؟ ةمن و ية نظرك ما أىم ث ث
1).................................................................................................. 
2).................................................................................................. 
3).................................................................................................. 
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 ثالثاً: محور إدارة أداء تنمية القدرات البشرية بالوزارة:
    مػػػػػه التكػػػػػرـ  ومػػػػػ  وا ػػػػػ  إدار   دا   مم ػػػػػة  التػػػػػدري  والتطػػػػػوير الػػػػػوظ فةاللقػػػػػةرا  التةل ػػػػػل تومػػػػػع 

 ف ر   ـ قمومو  ل والد ل المم  ل.(  ة الم ةف الذي  ل ر  ✓)

 الفقرة م

شدة
ل ب
واف
م

 
فل
موا

ايد 
مح

فل 
موا
ير 
غ

 
 غير

شدة
ل ب
واف
م

 

      المطمو  مف م تر ة الوزار . للأدا يو د درارة  لاحت ة ة  التدري  ل لموزار  و    1
      دا  الم شود.لوزار  و    ط  تدري  ل محدد  ااهداؼ وملةيير ااتتـ  مم ل التدري  قة 2
      الوزار   رص تدري   ةرج الوزار  لمموظفيف.تو ر  3
       ل  ذوي ال  ر  مف  ةرج الوزار  لتدري  الموظفيف.يتـ الارتلة 4
      يو د قةلوزار  مراكز تدري  قمواهفة  تلمه  مع ر    ود  التدري . 5
      دا .اللة د المرغو  وهو ر   مرتو  اا حق  إ فةؽ الوزار   مع التدري   6
      ل و مم ل التدري .تو ر الوزار  المتطمقة  الازمل لتحريف ال رام  التدري   7
       شلر الموظ  قلد تدريقه ققدرته  مع توظي  إم ة  ةته قش ه  ة ه  ة م ةؿ  ممه. 8
      ترت دـ الوزار  ملةيير محدد   ة   ةس  ثر التدري  لد  موظفيهة قلد التدري . 9
      لل اللمه قةلوزار .يتـ تطوير ال رام  التدري  ل الملموؿ  هة قةرتمرار قمة يت ةر  م  ط   10
      يتو ر لد  الوزار  ر  ل و ط  م توقل لت م ل وتطوير المرةر الوظ فة لمموظفيف. 11
      تحدد الوزار  احتمةلا  التطور الوظ فة لذوي الكفة ا  الكةم ل مف  اؿ تقي ـ  دا هـ. 12
      هـ وتو يههة.ر  الموظفيف  مع ت م ل ميولهـ المه  ل ومهةراتالوزاترة د  13
      تحرص الوزار   مع الارتقة  ق هحة  الكفة   وا  دادهـ لممرتق ه لتولة الم ةه  اللم ة. 14
      تقوـ الوزار   تطوير مهةرا  الموظفيف الم هميف و دراتهـ لرد احت ة ة  الوزار .  15
      وزار . تحة   الوزار   مع ال  را  والكفة ا  وتحرص  مع ققة هة  ة ال 16
      تحدد الوزار   هة ص الموظفيف مف حي  القة م ل لمتطوير واكترة  المهةرا . 17
      يتـ الارتفةد  مف  تة    ظةـ تقي ـ الادا   ة ت م ل وتطوير المرةر الوظ فة. 18

 سبل لتطوير إدارة أداء تنمية القدرات البشرية بالوزارة؟ ةمن و ية نظرك ما أىم ث ث
1).................................................................................................. 
2).................................................................................................. 
3).................................................................................................. 
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 رابعاً: محور إدارة أداء تحفيز الموارد البشرية بالوزارة:
(  ػػػػػػػة الم ػػػػػػػةف الػػػػػػػذي ✓    مػػػػػػػه التكػػػػػػػرـ  ومػػػػػػػ  ) وا ػػػػػػػ  إدار   دا  التلزيػػػػػػػزاللقػػػػػػػةرا  التةل ػػػػػػػل تومػػػػػػػع 

 ف ر   ـ قمومو  ل والد ل المم  ل. ل ر  

 الفقرة م

شدة
ل ب
واف
م

 
فل
موا

 
فل يدمحا
موا
ير 
غ

شدة 
ل ب
واف
ر م
غي

 

1 
تش   ت  ر و ةً مثه  او  ط  لل اللمه)الق ةد (يو د  ظةـ روات  و اوا  وزيةدا  تمةؼ لمرا

 ادا    مه.
     

      يو د  ظةـ تقة د )  هة ل  دمل (  شلر قةامةف والارتقرار وم ه  لحد مة. 2
       ةر  لمموظ   حق  له اامةف لحد مة.يو د  ظةـ  لمت قا  والطلةـ والت ميف هحة م 3

4 
يو د  ظةـ لملقوقة  والم ة آ  مةل ةً  و إداريةً وامع و لمه قه قلدالل وله  ثر إي ة ة  مع اادا  

 الوظ فة.
     

5 
 مع تحقي   ااكفة يو د  ظةـ لم ع المرم ة  الوظ ف ل مف  اؿ المرةققة  والا تقةرا  وقم د  

 ااهداؼ.
     

      يو د  ظةـ يت ةر    ه الم هه اللممة والدر ل الوظ ف ل  و المرمع الوظ فة. 6
      و   ملةيير إداريل وامحل   رة د  ة تحريف الادا .تر  ة  مرتحقل)التدرج الوظ فة( يو د  ظةـ 7
      يو د  ظةـ لملقوقة   ة المرتو  الوظ فة والرت  والا دم ة  وامع و لمه قه قلدالل. 8
      يو د  ظةـ م ة آ  مر و  قةلتقرير الر وي  و ال هد الك ير  و ا تراحة  تطوير اللمه. 9
      يو د  ظةـ حوا ز وم ة آ  وامع و لةؿ للأدا  المتميز و لمه  مع تحريف  دا  الموظفيف. 10
       شةرؾ الموظفيف  ة ات ةذ القرار و ةهل التة لهة  ا ل  وظ فتهـ. 11
       لمه  فرؽ  مه متكةممل  وترود روح الفري   مع اللمه. 12
      يو د  ظةـ اتهةؿ دا مة  لةؿ  رة د  مع  دا  المهةـ. 13
       لترؼ المر وريف   هد اللةمميف  ة اللمه ويتـ تقد ـ الش ر والتقدير   د  دا  اا مةؿ ق فة  . 14
      تميزيف  ة اللمه.تق ـ الم ررل احتفةلا   ةهل لتكريـ الم 15
       ي ل اللمه مف إمة    وتهو ل  وت هيزا  ترة د  مع  دا  المهةـ ق فة  . 16
      اللمه  ل س متطمقة  وطموحة  وتطملة  اللةمميف. 17
      تش ه الوزار   ةمه طة ةتؾ ومهةراتؾ وو   اللمه ادا  المهةـ المطموقل. 18

 سبل لتطوير إدارة أداء تحفيز الموارد البشرية بالوزارة؟ ةمن و ية نظرك ما أىم ث ث
1)..................................................................................................
2)..................................................................................................
3).................................................................................................. 
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 / لائمة المحكمين(3ملحك رلم )

 

 ال امعة ا:سم م
 الإس ميةال امعة   .الفرا محمد أ.د ما د 1

 الإس ميةال امعة  .أ.د سمير خالد صافي 2

 الإس ميةال امعة  .يلد. وسيم إسما يل الياب 3

 أ اديمية الإدارة والسياسة .د. محمد إبراىيم المدىون  4

 الإس ميةال امعة   .د. سامي  لي ابو الروس 5

 ديوان الموظفين العام .د. نبيل اللوح 6

  امعة الأقصو  .نشواند. اسكندر محمود  7

  امعة الأقصو .د. رامي صالح  بده 8

  امعة الأقصو  . بداللهفريد د. نضال  9

 الإس ميةال امعة  .الشرفا  بد طو د. ياسر 10

 كلية الشرطة – امعة الرباط  .حبيبمحمود د. ابراىيم  11

 الأمنيةفلسطين للعلوم  أ اديمية .تربانمحمد د. كمال  12
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 /..................................................حفظة الله،،،الأخ الضابط 
 وبركاتو وبعد،،، الس م  ليكم ورحمة الله

 و  تـ ت لموف ق  مه هحه و حرف حةؿ. ر ؿ الله اللمة القدير  ف  همكـ  تة  ة هذا 
" واقددع إدارة أداء المددوارد البشددرية بددوزارة الداخليددة والأمددن   قػػوـ القةحػػ   درارػػل مومػػوع قل ػػواف

وذلػؾ ارػتكمةلًا لمتطمقػة  الحهػوؿ  مػع در ػل المة رػتير  ػة ا دار  والق ػةد    الوطني وسدبل تطويرىدا ".
هػع و كةد م ػل ا دار  والر ةرػل لمدرارػة  اللم ػة  وهػو قهػدد مف  اؿ ال ر ػةم  المشػترؾ  ػيف  ةملػل اا 

تط ي  ارتقة ل ل مػ  ال  ة ػة  والملمومػة  الازمػل لػذلؾ. وتشػمه الارػتقة ل درارػل وا ػ  إدار   دا  م ػةلا  
 ثا  مف م ةلا  إدار  الموارد القشريل وحة  مع ال حو التةلة:

 ا:ستقطاب الوظيفي للموارد البشرية بالوزارة. (1
 تنمية القدرات البشرية بالوزارة. (2
 تعزيز الموارد البشرية بالوزارة. (3

ويتمػػػمف  ػػػه محػػػور م مو ػػػل مػػػف اللقػػػةرا      مػػػه مػػػ  ـ تل  تهػػػة    ةقػػػةتكـ متو  ػػػةً  يهػػػة الد ػػػل 
م  اللمـ ق ف الملمومة  التة ريتـ الحهوؿ  ميهة روؼ يتـ التلةمه ملهة قرريل تةمل ولػف والمومو  ل  
  و ذلؾ ر  وف ر قةً  ة ض القح  اللممة  ممة  ف تحظع هذ  الدرارل قل ةيتكـ واهتمةم ـترت دـ إلا ل ر 

 (  ة ال ة ل التة تمثه و هل  ظر ـ.✓  ةحهة. لذا   مه م  ـ وم   امل )
 وتقبلوا بقبول خالص الشكر والتقدير  لو تعاونكم اليادف والمثمر

 الباحث
 رمضان سعيد النا وق 

 م30/11/2014الأحد 
0598955269 

 / الاستبانة بالصورة النهائية(4ملحك رلم )

 

 فلسددددددددددددددددددطين

 المشترك بينالبرناما 

 أ اديمية الإدارة والسياسة للدراسات العليا

  غزة - امددعددددددة ا:قصددددددددددددددو
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 أوً:: البيانات الشخصية:
 )  ( مة رتير   كثر      )  ( ق ةلوريوس المؤىل العلمي:  .1
  ر ل   كثر 15ر ل     )  (   15ر وا     ه مف  7ر وا   )  ( مف 7)  (   ه مف سنوات الخدمة:  .2
 )  ( لوا    )  ( را د       )  ( مقدـ       )  (  قيد       )  (  ميد   الرتبة:           .3
 المسمو الوظيفي: .4

   ر  س  رـ /  ة د  هيه )   (
   مدير دا ر / مدير مر ز/  ة د رريل )   (
   مدير إدار   و وحد / مدير محة ظل/  ة د  تيقل )   (
   مدير  ةـ/  ة د لوا           )   (

 ثانياً : م ا:ت دراسة إدارة ا:داء في الموارد البشرية : 
 ا:ول:  مليات ا:ستقطاب الوظيفي للموارد البشرية بالوزارة: الم ال 

 م

ق  ه  مم ة   ذ  المرشحيف قةلو   الم ةر  يعرف الباحث ا:ستقطاب: 
وقةا داد الكة  ل والم ها  الما مل  وتش  لهـ لمتقدـ لموظة   دا ه الوزار   

 لمقح  وا ت ةر الم ةر  م هـ لش ه وظ فل شةغر .
 الفقرة

 قة بدر ةمواف

 داً 
رة 
كبي

 
بيرة
ك

طة 
وس
مت

 
يلة
قل

 دا 
لة 
قلي

 

 -يتوفر لدى وزارة الداخلية والأمن الوطني بغزة: 
       قة  القو  والمل .يومع لأدا  الحةلة لموزار  ل تحميه 1
      .ومع ااهداؼ المطمو  تحق قهةيت ط   للمم ة  الارتقطة   2
      تومع موا   الشواغر  ة الوزار . ريطل ت ظ م ل ) ه  م ل ( وامحل  3
      احهة  ل  ةممل لموظة   الشةغر  تومع مرتو ةتهة و  دادهة و  وا هة. 4
      لكه وظ فل. وهفةً د  قةً لممهةـ والوا قة  والمر ول ة  5
      .قةلوزار دليه ا را ا  لموظة   الشةغر   6
      .م شرا  ومقةي س ادا   مم ة  الارتقطة  7
      .ااهداؼ الم شود الارتقطة  لتحقي   مم ة  دا   تحريف ل  رةلي  8
      واحهة  ة  الشواغر قش ه دوري.تحدي  لممواهفة  والوه  الوظ فة عل ة   9
      ال  .ه الا ا ة  وال قةقة  وال ةملة مهةدر مت و ل لش ه الوظة   الشةغر  مث 10
      . ال ...ل مثه التلييف والتر  ة  وال قه . مم ة  ارتقطة  مت و  11
      .اللةـ قةادا ترتقة  لموظفيفلموزار  الوهوؿ  تممفرتقطة  ا مم ة   12
      ارتثمةر  مم ة  الارتقطة  لارتقة  قةادا  اللةـ. 13
      ال زاهل والشفة  ل  ة  مم ة  الارتقطة  لملمه  ة الوزار . 14
      لكفة ا  والحرص  مع ققة هة  ة الوزار . ال  را  وا 15
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 سبل لتطوير إدارة أداء ا:ستقطاب الوظيفي للموارد البشرية بالوزارة؟ ةمن و ية نظرك ما أىم ث ث
1).................................................................................................. 
2).................................................................................................. 
3).................................................................................................. 

 الم ال الثاني:  مليات تنمية القدرات البشرية بالوزارة

 م

ق  هة  مم ة  مف التلم ـ المرتمر تد ـ ة القدرات البشرية: يعرف الباحث تنمي
اا راد  حو اكترة  مهةرا   ديد  ومت و ل  والت ثير  ميهـ  حو  لةل ل  ك ر 

 .والتر يز  مع مفةه ـ الكفة   والفة م ل
 الفقرة

 موافل بدر ة

 داً 
رة 
كبي

 
بيرة
ك

طة 
وس
مت

 
يلة
قل

 دا 
لة 
قلي

 

 -الوطني بغزة  لو:  تعمل وزارة الداخلية والأمن
      درارة  لاحت ة ة  التدري  ل لموزار .تو ير  16
      هداؼ.وم   ط  تدري  ل محدد  اا 17
      تو ير  رص تدري   ةرج الوزار  لمموظفيف. 18
      الارتلة ل  ذوي ال  ر  مف  ةرج الوزار  لتدري  الموظفيف. 19
      لتدري .تو ير مواز ل م ةرقل للمم ل ا 20
       ة م ةؿ  ممه.  اً الت كد مف توظي  الموظفيف لمهةراتهـ الم ترقل قلد التدري   21
      ا شة  ملةيير محدد   ة   ةس  ثر التدري  لد  موظفيهة قلد التدري . 22
      تطوير ال رام  التدري  ل الملموؿ  هة قةرتمرار. 23
      وتطوير المرةر الوظ فة لمموظفيف. وم  ر  ل و ط  م توقل لت م ل 24
      الارتقة  ق هحة  الكفة   وا  دادهـ لتولة الم ةه  اللم ة. 25
      الم هميف لرد احت ة ة  الوزار . هـو درات تطوير مهةرا  و درا  الموظفيف 26
      الارتفةد  مف  تة    ظةـ تقي ـ الادا   ة ت م ل وتطوير المرةر الوظ فة. 27

 سبل لتطوير إدارة أداء تنمية القدرات البشرية بالوزارة؟ ةمن و ية نظرك ما أىم ث ث
1).................................................................................................. 
2).................................................................................................. 
3).................................................................................................. 
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 الم ال الثالث:  مليات تعزيز للموارد البشرية بالوزارة:

 م
والتة  ق  ه تو ير الم ة   والحوا ز الكة  ل ل ذ  الفرد يعرف الباحث التعزيز: 

 تد له ل ذؿ ال هد لمحهوؿ  مع تمؾ الم ة  .
 الفقرة

 موافل بدر ة
 داً 
رة 
كبي

 
بيرة
ك

طة 
وس
مت

 
يلة
قل

 دا 
لة 
قلي

 

 -تعمل وزارة الداخلية والأمن الوطني  لو إي اد: 
      . حق  الرمة الوظ فة ظةـ روات  و اوا   28
      رار. ظةـ تقة د )  هة ل  دمل (  شلر قةامةف والارتق 29
      .  ....( لمموظ والت ميف هحة  الطلةـ  لت قا لمو رت ة  )ا ظةـ  30
      وامع و لمه قه.  ظةـ لملقوقة  31
      .(لةيير والشرو الم) ظةـ لم ع المرم ة  الوظ ف ل مف  اؿ المرةققة  والا تقةرا  32
      إداريل وامحل. الوظ فة ( و   ملةيير المرةر)  وامحه ظةـ تر  ة   33
      .قة   ةز ظةـ م ة آ  مر و   34
      . ظةـ حوا ز وامع و لةؿ للأدا  المتميز 35
      .قمهةمهـ الوظ ف لمموظفيف  ة ات ةذ القرار التة لهة  ا ل ل مشةر ل 36
      وم ر مل.  رؽ  مه متكةممل 37
      ة د  مع  دا  المهةـ.دا مة  لةؿ  رتواهه ) اتهةؿ (  ظةـ شق ل و  38
      إ طة  الهاح ة  لممر وريف ادا  مهةمهـ دوف الحة ل إلع الر وع لم هل اا مع. 39
      احتفةلا   ةهل لتكريـ المتميزيف  ة اللمه. 40
       ي ل اللمه م ةرقل ) إمة     تهو ل   ت هيزا .....( 41
 تطوير إدارة أداء تعزيز الموارد البشرية بالوزارة؟من و ية نظرك ما ىي أىم ث ث سبل ل 
1).................................................................................................. 
2).................................................................................................. 
3).................................................................................................. 

 انتيو
 وتقبلوا فا ل ا:حترام والتقدير

 الباحث
 رمضان سعيد النا وق 

 م30/11/2014الأحد 
0598955269 
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 ي الم تمع والت ليفات الوظيفيةمقارنة بين الضباط ف اوً::
 الم موع را د مقدم  قيد  ميد لواء الت ليا          الرتبة

 36 0 6 21 6 3 مدير  ام
 171 50 75 42 4 0 مدير إدارة
 212 135 69 8 0 0 مدير دا رة
 219 188 31 0 0 0 ر يس قسم
 638 373 181 71 10 3 الم موع 

 ومؤىليم العلميالم تمع مقارنة بين الضباط في  ثانياً:
 الم موع را د مقدم  قيد  ميد لواء المؤىل          الرتبة
 81 37 22 17 4 1 ما ستير فأ ثر
 557 336 159 54 6 2 بكالوريوس
 638 373 181 71 10 3 الم موع 

 ومؤىليم العلمي المكلفينمقارنة بين الضباط ثالثاً: 
 الم موع ر يس قسم مدير دا رة ر إدارةمدي مدير  ام المؤىل         الت ليا

 81 24 16 33 8 ما ستير فأ ثر
 557 195 196 138 28 بكالوريوس
 638 219 212 171 36 الم موع 

 رابعاً: مقارنة بين الضباط في الم تمع وسنوات الخدمة
 الم موع را د مقدم  قيد  ميد لواء الرتبةالخدمة                     

 27 21 3 3 0 0 اتسنو  7اقل من 
 341 261 60 17 2 1 سنة 15سنوات فأقل من  7من 

 270 91 118 51 8 2 سنة فا ثر 15
 638 373 181 71 10 3 الم موع 

 وسنوات الخدمةمقارنة بين الضباط في الم تمع  خامساً: 
 عالم مو  ر يس قسم مدير دا رة مدير إدارة مدير  ام الخدمة                   الت ليا

 27 15 5 5 2 سنوات 7اقل من 
 341 144 119 73 5 سنة 15سنوات فأقل من  7من 

 270 60 88 93 29 سنة فا ثر 15
 638 219 212 171 36 الم موع 

 

 / ممارنات في مجتمع الدراسة(5ملحك رلم )


