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 الدراسة ملخص 
قصى‌‌لاا‌‌عهالعاملين‌في‌جام‌‌أداء‌‌في‌تحسين ‌‌‌البشريةالموارد‌ ‌‌‌ادارهعلى‌دور‌‌‌‌تعرف ‌لل‌‌الدراسةهذه‌‌‌‌ت ‌هدف ‌

جمع‌‌في‌‌‌‌ةسالرئي‌‌‌الدراسةوتمثلت‌أداة‌‌‌‌.‌الدراسةاستخدم‌الباحث‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌لتحقيق‌أهداف‌‌و‌‌‌بغزة
الدراسة‌العينة‌‌دمت‌‌ستخوقد‌ا‌‌‌‌(،‌‌264ها‌)بلغ‌عدد‌‌نهعيحيث‌تم‌توزيعها‌‌على‌‌،‌‌ةنستبالا‌ا‌‌آلا‌وهي‌‌البيانات‌

،‌بنسبة‌استرداد‌‌ةن(استبا‌250حصائي)لاللتحليل‌استبانات‌المستردة‌الصالحة‌‌لا‌بلغت‌او‌،‌‌العشوائية‌البسيطة
دخال‌البيانات‌ومعالجتها‌واختبار‌‌لإ‌(‌‌(SPSSةي‌حصائلإالبرامج‌ا‌‌مهعتماد‌على‌حز‌لافي‌حين‌تم‌ا‌‌،%(‌94.7)

‌.‌الدراسةفرضيات‌‌
 أهمها:  ،إلى العديد من النتائج  الدراسةوخلصت 

%(‌في‌حين‌بلغ‌‌88.3)‌‌الوزن‌النسبي‌لهاحيث‌بلغ‌‌‌‌البشريةالموارد‌‌‌‌ة‌دار‌إ‌‌ةسممار‌دور‌واضح‌لهنالك‌‌ -
 .‌ةع%(‌بدرجة‌تقدير‌مرتف‌‌88.10)‌قصى‌لاا‌عهالعاملين‌بجام‌‌داءل‌الوزن‌النسبي‌

‌‌العاملين‌‌‌أداءوبين‌‌‌‌قصى‌‌لا‌‌عهبجام‌‌البشريةالموارد‌‌‌‌سهممار‌‌‌بين‌أبعاد‌‌‌ةيإحصائ‌‌‌لالهقة‌ذات‌دلاوجود‌ع -
 .‌قصى‌‌بغزة‌لا‌عهبجام

ختيار‌‌لاا‌‌،ستقطابلا،‌التخطيط،‌اتحليل‌‌الوظيفة‌)‌‌البشريةالموارد‌‌‌‌ة‌دار‌إ‌‌لبعاد‌دال‌إحصائياً‌‌‌‌وجود‌أثر -
 قصى‌بغزة.‌لا‌عهبجام‌العاملين‌أداءفي‌ت(‌آالحوافز‌والمكاف‌،‌داري‌لاالتدريب‌ا‌‌،التقييم‌‌‌أداءوالتعيين،‌

(،‌فيما‌يتعلق‌‌النوع‌الاجتماعيفي‌آراء‌المبحوثين،‌تعزى‌إلى‌متغير‌)‌‌ة‌يإحصائ‌‌لا‌توجد‌فروق‌ذات‌دلالة -
فروق‌‌‌،البشريةالموارد‌‌‌‌دارهإ‌بدور‌‌ هنالك‌ حين‌أنه‌لم‌يكن‌ في‌ العاملين،‌ لباقي‌المتغيرات‌‌‌‌في‌تحسين‌أداء‌

 الشخصية.‌
 أهمها:  ، من التوصيات عه مجمو  الدراسة  تِ مَ قدَّ و  -

هتمام‌في‌بعد‌تقييم‌‌لابا‌‌،بغزة‌‌القصى‌‌عهجامفي‌‌‌‌البشريةالموارد‌‌‌اداره‌من‌قبل‌‌‌‌ةعهتمام‌والمتابلاضرورة‌ا -
 .‌الجامعةب‌البشريةالموارد‌‌ادارهخرى‌في‌لابعاد‌الاحيث‌لوحظ‌تدني‌هذا‌البعد‌عن‌ا‌أداء‌

‌‌ما‌داء‌ال‌تقييم‌‌‌على‌نتائجالمكافأة‌والحوافز‌بناء‌‌تمنح‌‌الجامعةحيث‌وجد‌أن‌لعاملين‌ا‌أداء‌ضرورة‌تقييم‌ -
 قصىلا‌عهد‌العاملين‌بجامو‌هتمام‌بإعادة‌التقييم‌بشكل‌أفضل‌وفقا‌لما‌يبذل‌من‌جهلاضرورة‌ايعني‌

قيام‌‌ - تحسين‌‌‌‌ةيعالال‌‌‌ة‌خبر‌الذوي‌‌‌‌من‌‌مدربين‌استقطاب‌‌ب‌‌الجامعةضرورة‌ في‌ داخلياً‌‌لا‌‌أداءتساهم‌ فراد‌
 وخارجياً.‌

بشكل‌‌داءلمنها‌والتي‌ستعمل‌على‌تحسين‌ا‌‌ةيالعمل‌على‌رفع‌الحوافز‌وتحسينها‌وخاصة‌الحوافز‌الماد -
 .‌في‌ظل‌الظروف‌الاقتصادية‌الراهنة‌فضلأ

 تنصف‌جميع‌العاملين‌دون‌استثناء.‌‌‌ةعادل‌‌ة‌ن‌تكون‌وفق‌سياسأتجاه‌العاملين‌في‌الجامعة‌يجب‌‌‌‌ةالمعامل -
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Abstract 
This  study  aimed  to  identify  the  role  of  human  resources  management  in  

improving  the  performance  of  workers  at  Al-Aqsa  University  in  Gaza  and  the  

researcher  used  the  descriptive  analytical  approach  to  achieve  the  objectives  of the  

study  .The  main  study  tool  for  data  collection  was  the  questionnaire  ,which  was  

distributed  to  a  sample  of   (264  ) questionnaires  ,using  survey method  and 

recovered  questionnaires  suitable  for  statistical  analysis  were  identified  ,with  a  

recovery  rate    (94.7  ,)% while  the  SPSS  statistical  software  package  was  relied  

upon to enter ,process  and test the  study  hypotheses . 
 

The study concluded with several results, the most important of which are : 
 

− There  is  a  high  approval  for  the  change  in the  role  of  human  resources  

management  at  a  relative  weight  of   (88.3  ,)% while  the  relative  weight  of the  

performance  of  employees  at  Al  Aqsa  University   (88.10  )% was  highly  

estimated . 

− There  is  a  statistically  significant  relations for the dimensions  of  the  human  

resources  Management  at  Al-Aqsa  University  ,especially  when  performing  

staff at Al-Aqsa University in Gaza  . 

− The  presence  of  a  statistically  significant  effect   for the dimensions  of  the  role 

of  human  resources  management functional  analysis  ,planning  ,polarization  ,

selection  and  appointment  ,evaluation  performance  ,management  training  ,

incentives and rewards )among employees of  Al-Aqsa University in  Gaza  . 

− There  are  statistically  significant  differences  in  the  opinions  of the  respondents  ,

due  to  the  variable  (geneder)  with  regard  to  the  roleof HRM to the performance 

of workers  as  well as the presence of differences due to the variable (gender)  

with regard  to the performance of workers  . 

The study presented a set of recommendations, the most important of which are: 
 

− The need for attention and follow-up by the Human Resources Management at 

Al-Aqsa University in Gaza, to pay attention to the performance evaluation 

dimension, as it was noticed that this dimension was lower than other 

dimensions in the human resources Management at the university.  

− The  need  to  evaluate  the  performance  of  employees  at  Al-Aqsa  University  

based  on  the  fact  that  the  university grants  rewards  and  incentives  based  on  the  

results  of  the  performance  evaluation  ,which  means  that  the  need  to  pay  

attention to the re-evaluation better in accordance with the effort sought by the  

staff of al-Aqsa University   

− The  need  for  the  university  to  attract  highly  experienced  trainers  that  contribute  

to improving the performance of individuals internally and  externally . 

− Working to raise and improve incentives, especially financial incentives, which 

will improve performance better under the current economic conditions 

− Treatment  of  university  staff  must  be  in  accordance  with  a  fair  policy  that  does  

justice to all employees without exception . 
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−  
 

 

 
 قال الله تعالى: 

 

الَّذِينَ آمَنُوا وَلَمْ يَلْبِسُوا إِيَمانَهُمْ بِظُلْمٍ }

 { مْنُ وَهُمْ مُهْتَدُونَلاأُولَئِكَ لَهُمُ ا
 .(82نعام:لا ا)          
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 هداء  لاا
‌

 ولِ، إلمعلِم الا إ لى مَنْ أ ودعَناَ لِله ومَنْ ترُتعشُ قلوبنُاَ لذكرِهِ،

 ونورِ إلعالميَن محمدٍ، صلوإتُ اِلله عليْهِ...  ةنبيِ إلرحم                 

 إ لى من كتبوإ إلتاريخ بأ روإحهم إلطاهرة  

 شهدإء فلسطين لهم تنحني إلهامات شوقاً وعرفانً    

 إ لى كل من علمني حرفاً وساهم في هذإ إلعمل

 ة مإلمه لةإ لى هذه إلمرح لرسالتي وصو  ل نجاحوعمل           

 إ لى أ مي وأ بي إسأ ل الله تعالى أ ن يحفظكما ويبارك  فيكما 

 عزإء حفظكم الله من كل مكروه وسوءإ لى زوجتي وأ بنائي الا            
 

 أُهْدِي لَكُمْ جميعاً جَهْديَ المتواضعَ. 
 وَيَرْزُقَنَا أَجْرَهُ.عَسَى اُلله أَنْ يَنْفَعَنَا بِهِ، 
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 شكرٌ وتقديرٌ 
‌ا‌‌الحمدالله نَّانِ،‌خلق  نَّانِ‌الم  ،‌وأُصلي‌وأُسلمُ‌على‌نبيِ ن ا‌محمدٍ،‌بعث هُ‌اُلله‌لإالح  هُ‌البيان  ‌علَّم  نسان 

‌بشيراً‌ونذيراً‌وداعياً‌إلى‌اِلله‌بالحك ،‌‌لا،‌ومعلماً‌اةنوالموعظةِ‌الحس‌‌ةمللعالمين  ‌والجانَّ صلواتُ‌ربي‌نس 
‌بإحسانٍ‌إلىلاوس هُم  ‌ت بِع  ،‌وم ن  ‌يومِ‌الدينِ،‌وبعدُ...‌‌‌مُهُ‌علي هِ،‌وعلى‌آلِهِ‌وأصحابِهِ‌والتابعين 

﴾‌‌مه﴿و أ مَّا‌بِنِع ‌يقول‌الحق‌سبحانه‌وتعالى:‌‌ ث  دِ  ‌ف ح  بِ ك  ‌‌11.‌)الضحى:‌‌ر  ‌والشكر  ‌الحمد  (.‌إِنَّ
‌وجلَّ‌‌‌-لل ‌ ‌ربيهذا‌الج‌‌لإنجازالذي‌وفَّق ني‌‌‌‌-عزَّ جُو‌مِن  ‌المتواضع ،‌وأ ر  ‌يتمَّ‌‌‌‌-سبحانه‌وتعالى‌‌-هد  أن 

‌بمواص ت هُ‌عليَّ .‌ةلنعم  ‌تحصيلي‌العلميِ 
‌يتمَّ‌لو‌ ‌ل هُ‌أ ن  ‌البسيط ‌المتواضع ‌ما‌كان  ‌هذا‌الجهد  ‌‌لاا‌‌عهدعمُ‌جام‌‌لا‌إِنَّ ت ني  ن ح  قصى،‌التي‌م 

‌لها‌ دِ‌بالعلمِ‌‌لاأطيبُ‌افرصة ‌التسجيلِ‌في‌برنامجِ‌الماجستيرِ،‌والتي‌كان  ‌في‌التزوُّ ثرِ‌في‌ت ن امي‌رغبتي 
‌الجزاءِ.ةفوالمعر‌ ‌خير  ‌،‌فجزاهُمُ‌اُلله‌عني 

‌‌منصور عبد القادر منصور  إلى‌الدكتورِ‌الموقرِ/‌‌والشكر‌العاطر ‌له‌الفضلٌ‌عليَّ ،‌الذي‌كان 
اللهِ‌ ‌ وتعالى‌‌‌-بعد  هذه‌‌‌‌-سبحانه‌ إنجازِ‌ ‌ سُعِد ‌الدراسةفي  و  ف تُ‌ شُرِ  ‌ فقد  تُ‌.‌ لَّم  فت ع  واهتمامِهِ،‌ بإشرافِهِ‌ تُ‌

معيناً‌‌لاخ العلماءِ،‌فكانا‌ ‌ وسلوك  البحثِ‌ ‌ أدب  ‌ رسالتي  على‌ ‌ إشرافِهِم  ‌ ت مِ‌‌‌لال  بُ،‌مُح  تقصيري‌‌‌‌لاي ن ض 
‌‌ دادِ،‌وأسألُ‌المولى‌‌يألواوخطئي،‌لم  ‌الصوابِ‌والسَّ اً‌في‌توجيهي‌نحو  د  ه  زِي هُ‌عني‌‌‌‌-‌عز‌وجل‌‌‌-ج  ‌ي ج  أ ن 

‌ ‌بعينِهِ‌الَّتي  هُم  ‌يحرس  عُوهُ‌أن  ‌الجزاءِ،‌وأ د  ‌تنامُ،‌وأن‌يبارك‌له‌في‌رزقه‌وعلمه.‌‌لاخير 
إِ‌‌‌لاك م ا‌‌ ‌ عُني  وا‌‌لاي س  بالشكرِ‌ م ‌ أ ت ق دَّ ‌ ل ‌لاأ ن  ت ف ضَّ ‌ لِم ن  الرسامتنانِ‌ مناقشةِ‌ بقبولِ‌ الدكتور:ةل‌ ‌،‌‌

رَّف تُ‌،‌و‌مناقشاً‌خارجيا‌‌البشيتي‌‌:‌بلال‌زكي‌‌والدكتور‌‌‌‌إسلام‌عصام‌هللو‌مناقشاً‌داخلياً‌‌ اللذين‌ت ش 
ى‌قلمي‌و‌‌‌لا‌وأخيراً،‌‌و‌‌‌‌مناقشة ‌رسالتي ‌لبقبولِهِم ا‌‌ ‌بالدعاءِ‌‌‌لاقلبي‌أبي‌وأمي‌اللذين‌لم‌يبخ‌‌‌لا‌ي ن س  عليَّ

‌وتحقيقِ‌الهدفِ‌المنشودِ،‌و‌والعطاءِ‌والتشجيعِ‌ ‌إكمالِ‌دراستي  م ‌‌‌‌لا‌المستمرِ،‌نحو  ‌ق دَّ ‌م ن  ‌شكرُ‌كلِ  تُني  ي فُو 
‌سبيلِ‌إخراجِ‌هذه‌ اً‌فِي  ح  ر ةٍ‌أو‌نُص  ‌ر أ ياً‌أو‌م شُو  ‌ئقِ.‌لابالشكلِ‌ال‌الدراسة‌لِي 

‌ فَّق ني  ‌اِلله‌‌‌ةلهذه‌الرسا‌لإخراجوختاماً،‌الحمدُ‌لِل‌الذي‌و  ‌صوابٍ‌ف مِن  ‌مِن  بهذه‌الصورةِ،‌فما‌كان 
. ‌العالمين  ‌نفسي،‌وآخرُ‌دعوانا‌أ نِ‌الحمدُ‌لِل‌ربِ  ‌خطأٍ‌ف مِن  ا‌مِن  ‌بِه  هُ،‌وما‌كان  ‌وحد 
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 ول لا الفصل ا
 للدراسة طار العام لإا

 : مهمقد
زيادة‌تعقد‌،‌ومع‌تلك‌المع‌احتياجاته‌الكثيرة‌‌نهنسان‌بأن‌قدراته‌محدودة‌مقار‌لإ‌وعي‌ا‌‌لقد‌زاد‌

التنظيمات‌‌‌‌ةمجهوده‌وإدراكه‌إلى‌العمل‌على‌إقابنسان‌‌لاونتيجة‌لذلك‌ذهب‌ا‌‌مور‌المحيطة‌به،لا
تخدم‌‌الإدارية الجماع‌‌تحقيق‌‌التي‌ ورغباته‌ ملحة‌‌ةيوالفرد‌‌‌ةي‌أهدافه‌ الحاجة‌ بات‌ فقد‌ عليه‌ وبناء‌ ‌،

تكوين‌اجتماعي‌منسق‌بوعي‌يتفاعل‌فيه‌‌‌ما‌هي‌إلا‌‌‌‌‌‌المنظمةفلتنظيمات‌ومؤسسات‌‌بناءة،‌وعليه‌‌
نجاح‌الشعوب‌على‌‌‌‌هذا‌ويقف‌‌ ،وواضحة‌نسبيا‌من‌أجل‌تحقيق‌أهداف‌مشتركة‌نهضمن‌حدود‌معي‌

من‌أجل‌‌‌‌،ةيالمتاحة‌بكفاءة‌وفعال‌‌البشريةو‌‌‌ة‌يقتصاد‌لاالموارد‌ا‌‌ةفمثل‌لكالستخدام‌ا‌لاقدرتها‌على‌ا
الماد‌ الحاجات‌ إشباع‌ المجتمعلة‌‌يوالمعنو‌‌‌ةيضمان‌ ا‌‌،فراد‌ المرجوةلا‌وتحقيق‌ ‌‌اداره‌وتتميز‌‌ هداف‌

،‌فهي‌تهتم‌بإعداد‌الخطط‌المؤسسةبأنها‌تعتبر‌من‌الوظائف‌المساندة‌في‌‌‌‌المؤسسةفي‌‌‌‌البشريةالموارد‌‌
تطبيق‌ذلك‌من‌‌‌‌ةيح‌لادون‌أن‌تكون‌لها‌ص‌‌،المؤسسةفي‌‌‌‌البشريةو‌كل‌ما‌يتعلق‌بتسيير‌الموارد‌‌

نفسها في‌‌‌قالتطبي‌‌ةعمليبل‌‌‌‌،تلقاء‌ القرار‌ سلطة‌ ذوي‌ المسؤولين‌ طرف‌ من‌ القرارات‌ فيها‌ تتخذ‌
وبناء‌عليه‌فإن‌‌‌‌، داري‌الذي‌يتخذ‌فيهلإستوى‌القرار‌المناسب‌للمستوى‌اعلى‌حساب‌م‌‌،المؤسسة

الموارد‌‌ ا‌‌البشريةدور‌ ا)‌‌‌ةيساس‌لبوظائفها‌ الموارد،‌ تخطيط‌ الموارد،‌ التعيين،‌‌لاتحليل‌ ستقطاب،‌
 (7:2006ختيار(‌)عنصر،لاا

تحليل‌‌‌يه‌تساهم‌في‌تنظيم‌دورها‌والمتمثل‌في‌عمل‌البشريةالموارد‌‌‌رةداإشك‌فيه‌إن‌لامما‌‌و‌
وتدريب‌‌ البشري‌ التخطيط‌ ومنها‌ أسس‌ عدة‌ على‌ مبنياً‌ وذلك‌ السليم،‌ بالشكل‌ وتخطيطها‌ وظائفها‌

يقومون‌بالمساعدة‌في‌اختيار‌المهنيين‌الجدد‌الذين‌يمتلكون‌المهارات‌‌‌البشريةالموارد‌‌‌‌العاملين‌مديري‌
في‌‌يهتم‌‌‌‌‌‌الإدارةعلم‌‌فإن‌‌،‌وعليه‌‌هداف‌المطلوبةلالوصول‌إلى‌ا‌‌ةي‌لتعزيز‌القدرة‌في‌إمكان‌‌ة؛مز‌لاال

لها‌‌لايعد‌أحد‌أهم‌المؤشرات‌التي‌يتبين‌من‌خ‌‌أنه‌‌إلى‌‌إضافة،‌‌فراد‌العاملينلا‌‌أداءتحسين‌‌‌‌يةكيف‌
ا بلوغ‌ في‌ وفاعليتهم‌ العاملين‌ كفاءة‌ المدى‌ ضوء‌ في‌ المحدد‌ دفع‌‌لإهداف‌ ما‌ ‌. المتوفرة‌ مكانيات‌

عمال‌لا‌‌ةئ‌في‌بي‌‌ةمالعاملين‌للقدرة‌على‌النجاح‌والديمو‌‌‌داءلالسعي‌وراء‌تحسين‌ا‌‌إلىالمنظمات‌‌
‌(‌‌‌2009‌‌:538مكتوم،‌)آل‌ةيالديناميك‌

‌
‌
‌



(3) 
 

راء‌آ‌‌ت‌المرتبطة‌في‌العنصر‌البشري‌لذا‌اختلف‌‌‌ةدار‌لإالعاملين‌يعد‌من‌مفاهيم‌ا‌‌أداءن‌‌أوبما‌‌
‌ة‌ف‌لوظي‌‌ةننه‌درجة‌تحقيق‌وإتمام‌المهام‌المكو‌أالعاملين‌على‌‌‌‌أداءالكتاب‌والباحثين‌فمنهم‌من‌عرف‌‌

‌‌على‌أنها‌‌‌خرلاالبعض‌ا‌‌هاحين‌عرف‌‌فةالتي‌يشبع‌بها‌الفرد‌متطلبات‌الوظي‌‌ةيي‌يعكس‌الكيفأ‌‌؛فراد‌لا
عن ‌ عبارة‌ ا‌‌‌هي‌ العمليات‌ مطابقة‌ يتم‌‌‌‌ةينتاج‌لإمدى‌ زمن‌إ‌التي‌ فترة‌ في‌ للخطط‌‌‌يه‌نجازها‌ محددة‌

نحراف‌عن‌ما‌هو‌مخطط‌ووضع‌‌لامسبقاً‌والتعرف‌على‌أوجه‌القصور‌ونقاط‌الضعف‌وا‌ةعالموضو‌
‌(‌2008‌‌:81)شوابكة،‌‌لانتاج‌مستقبلانحراف‌في‌الاز‌القصور‌وتجنب‌االحلول‌التي‌تكفل‌تجاو‌

 

 تها: لا وتســــاؤ  الدراسة لهمشـــك 1.1
عمل‌ي‌تحيط‌بالبحث‌عن‌أساليب‌وطرق‌جديدة‌ومتطورة‌للتعامل‌مع‌المتغيرات‌الت‌‌أصبحلقد‌‌

المعاصرة منظالمنظمات‌ كل‌ تسعى‌ إذ‌ والفعال‌‌للوصول‌‌مه،‌ الكفاءة‌ بقائها‌‌‌‌ةيإلى‌ على‌ وتحافظ‌
في‌تخريج‌‌‌‌‌‌دوراً‌‌كبيراً‌‌‌صىلقا‌‌‌عهزال‌لجاملا‌ولقد‌كان‌و‌  من‌مواكبة‌التطور‌‌‌لاواستمرارها،‌لهذا‌بد‌‌

‌‌،‌الجامعةالعاملين‌ب‌‌الوظيفي‌للموظفين‌‌داءليسعى‌لتطوير‌مستوى‌ا‌‌اودوره‌‌ال‌مهامهلاخأجيال‌كثيرة‌و‌
في‌محافظات‌قطاع‌غزة‌على‌وجه‌‌ة‌‌يجامعات‌الفلسطين‌الكلي‌لل‌‌داءللأ‌‌أساسية‌‌والذي‌يعتبر‌ركيزة
قصى‌‌لاا‌‌عهمن‌صميم‌عمل‌الباحث‌كونه‌يعمل‌موظفاً‌في‌جام‌‌عةناب‌‌الدراسة‌‌لةالتحديد،‌وإن‌مشك

يحددها‌في‌‌‌‌،البشريةبغزة‌حيث‌‌استشعر‌بوجود‌قصور‌في‌بعض‌الجوانب‌المرتبطة‌في‌دور‌الموارد‌‌
‌:‌النقاط‌التالية

ناجمة‌عن‌شعور‌الموظفين‌في‌تقييم‌‌‌‌الجامعةاستقطاب‌العاملين‌ب‌‌يه‌واضحة‌لعمل‌‌ةفغياب‌فلس .1
‌أدائهم‌الواقعي‌والمعتمد‌نهاية‌كل‌سنة.‌

ا .2 تعلق‌ سواء‌ التدريب‌ برامج‌ الاضعف‌ بالوظائف‌ ا‌‌ةيدار‌لإمر‌ جميع‌‌ةي‌كاديملأو‌ تلامس‌ لا‌ ‌،
‌العاملين‌بأروقة‌المؤسسة‌التنظيمية.‌

والمكاف .3 مستويات‌الحوافز‌ عمليات‌‌‌‌ت‌آالتباين‌الواضح‌في‌ إنصاف‌ وعدم‌ العاملين‌ الافراد‌ لدى‌
‌الصرف.‌

‌في‌السلم‌الوظيفي.‌‌ةي‌بشكل‌أساسي‌في‌استحقاقات‌الترق‌داءلعتماد‌على‌نتائج‌تقييم‌الا‌عدم‌ا .4
قة‌بموضوع‌‌لابنتائج‌الدراسات‌السابقة‌ذات‌العولتعزيز‌مشكلة‌الدراسة‌الحالية‌استعان‌الباحث‌‌

%(‌‌61(‌حيث‌جاءت‌بوزن‌نسبي‌)2015)جاسر‌‌كل‌من‌‌‌‌ةسومن‌هذه‌الدراسات‌درا‌‌ةيالحال‌‌الدراسة
متوسطة‌ تقدير‌ بدرجة‌ بغزة‌،‌‌‌‌وهي‌ بديوان‌الموظفين‌العام‌ هذه‌الدراسة‌ طبقت‌ دراحيث‌ ‌ةسوكذلك‌

فيما‌طبقت‌الدراسة‌في‌كلية‌الفنون‌الجميلة‌بجامعة‌‌‌‌متوسطة‌‌%(‌حيث‌جاء‌بدرجة‌تقدير60)الصفدي‌‌
درا‌‌القصى، كان‌‌2017)‌‌فهعر‌‌‌ةسوكذلك‌ حيث‌ ضعيفا‌‌ال‌‌أداء(‌ بلغ‌‌عاملين‌ النسبي‌‌حيث‌ وزنه‌

حيث‌طبقت‌في‌جامعة‌المجمعة‌بالمملكة‌العربية‌السعودية‌وتناولت‌أداء‌العاملين‌كمتغير‌‌،‌%(26)
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‌‌، للدراساتابع‌ بالنسبة‌ ‌ تحسين‌‌‌‌ت‌وأما‌ في‌ البشرية‌ الموارد‌ إدارة‌ علاقة‌ تناولت‌ العاملين‌‌‌‌أداءالتي‌
رتباطية،‌(‌حيث‌أكدت‌على‌وجود‌علاقة‌ا‌‌2018فهنالك‌العديد‌من‌الدراسات‌ومنها‌دراسة‌)‌رشيد،

حيث‌طبقت‌في‌المملكة‌العربية‌السعودية‌وتناولت‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌والداء‌‌وتطبيقاتهم‌العملية‌‌
بوجود‌أثر‌دال‌معنوي‌مما‌يعني‌وجود‌علاقة‌ارتباطية‌‌(‌حيث‌بينت‌‌2017)عدوان،‌‌‌‌وكذلك‌دراسة

وأخيراً‌دراسة‌)‌غنيمات،‌‌‌‌بمستشفى‌بيت‌حانون‌‌‌العاملين‌‌أداءبين‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌وبين‌تحسين‌‌
املين‌‌،‌بين‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌وبين‌أداء‌الع(‌حيث‌أكدت‌نتائج‌الدراسة‌بوجود‌علاقة‌ارتباطية‌2015

‌بمصر‌والردن‌"‌دراسة‌مقارنة‌بين‌أداء‌العاملين‌بالفندقين.
لقد‌قام‌الباحث‌بإجراء‌دراسة‌استكشافية‌تمثلت‌بإجراء‌مقابلات‌شخصية‌ :الدراسة الاستكشافية -

 (‌موظفا‌بالجامعة،‌وكانت‌أهم‌نتائجها:15)‌شملت‌‌منمذجه
 %(65وبوزن‌نسبي)‌‌المقدمةعدم‌وجود‌رضا‌كبير‌لدى‌الموظفين‌عن‌مستوى‌الحوافز‌ .1
بالمتطلبات‌‌ .2 يفي‌ والذي‌ الدنى‌ وبالحد‌ بالشكل‌ ولكن‌ والوسائل‌ الإمكانيات‌ الجامعة‌ توفر‌

‌%(.65و‌جاءت‌بوزن‌نسبي‌)‌‌‌الساسية‌دون‌الكمالية
‌توفر‌الجامعة‌المتطلبات‌لبيئة‌العمل‌والاحتياجات‌التي‌تعمل‌على‌رفع‌الكفاءة‌بالشكل‌الجيد‌ .3

‌%(.‌68حيث‌جاءت‌بوزن‌نسبي‌)
ع‌تحديد‌الهداف‌والوصول‌لها‌بالشكل‌المطلوب‌ولكنني‌تمكنت‌من‌تحقيق‌بعض‌ستطألم‌‌ .4

‌%(.‌62حيث‌جاءت‌بوزن‌نسبي)‌‌الهداف‌وليس‌كلها
‌التالي:‌صياغة‌السؤال‌الرئيس‌‌‌‌الدراسة‌‌لهمشك‌‌استعراض‌وفي‌ضوء‌ما‌سبق‌يمكن‌للباحث‌بعد‌‌

‌؟‌قصى بغزةلاا عهالعاملين بجام أداءتحسين  في البشريةالموارد  دارهإما دور  -
‌التالي:‌على‌النحو‌‌‌وهي‌ةي‌الفرع‌ةلسئلل‌السؤال‌الرئيس‌انبثقت‌الاومن‌خ‌
‌بغزة؟‌‌قصىلاا‌ةعفي‌جام‌البشريةالموارد‌‌ةدار‌إ‌ةسما‌درجة‌ممار‌ (1
‌بغزة؟‌‌‌قصىلا‌ةعفي‌جام‌العاملين‌أداءما‌مستوى‌ (2
ع (3 توجد‌ درجة‌ممار‌‌‌ةيإحصائ‌‌‌ةلالد‌‌‌ذات‌‌‌قةلاهل‌ ‌أداءوبين‌‌‌‌،البشريةالموارد‌‌‌‌ةدار‌إ‌‌ةس‌بين‌

 ى؟قصلا‌عهفي‌جام‌العاملين
د‌ (4 ذو‌ أثر‌ يوجد‌ مستوى‌‌‌‌في‌‌البشريةالموارد‌‌‌‌ةدار‌إ‌‌ةسلممار‌‌‌ةإحصائي‌‌لالههل‌ ‌‌أداء‌تحسين‌

‌ى؟قصلا‌عهفي‌جام‌العاملين
‌ة‌سالمبحوثة‌حول‌درجة‌ممار‌‌ةنلمتوسط‌استجابات‌العي‌ةإحصائي‌لاله‌ذات‌د‌‌فروق‌توجد‌هل‌ (5

‌،المؤهل‌العلمي‌‌جتماعي،لاا‌‌)النوع‌‌ةيتعزى‌لعدد‌من‌المتغيرات‌الشخص‌‌البشريةالموارد‌‌‌‌دارهإ
‌؟‌(،‌مكان‌العمل‌ةمالخد‌سنوات‌‌الوظيفي،المسمى‌
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‌أداء‌المبحوثة‌حول‌مستوى‌‌‌‌ةنلمتوسط‌استجابات‌العي‌‌ةإحصائي‌‌لالهذات‌د‌‌‌فروق‌توجد‌‌هل‌‌ (6
المؤهل‌‌‌جتماعي،لاا‌‌‌)النوع‌‌ة‌يتعزى‌لعدد‌من‌المتغيرات‌الشخص‌‌قصى‌لا‌‌‌عهفي‌جام‌‌والعاملين
‌؟‌(،‌مكان‌العمل‌‌ةم‌الخد‌سنوات‌‌المؤهل‌العلمي،‌الوظيفي،المسمى‌العلمي،‌

 : الدراسةأهداف  1.2
‌:‌تمثلت‌الدراسة‌بهدفها‌الرئيسي

 الاقصى بغزة دور إداره الموارد البشرية في تحسين أداء العاملين بجامعه 

‌:‌ةيالتالهداف‌لإلى‌تحقيق‌ا‌‌ةيالحال‌الدراسةتهدف‌
 قصى‌بغزة.‌لا‌عهفي‌جام‌‌البشريةالموارد‌‌ةدار‌إ‌سهممار‌‌درجةعلى‌التعرف‌ (1
‌قصى‌بغزة.‌لا‌‌عةالعاملين‌بجام‌أداءتحديد‌مستوى‌ (2
قصى‌لا‌‌عه‌العاملين‌بجام‌‌أداءوتحسين‌‌‌‌البشريةالموارد‌‌‌‌ةدار‌إقة‌بين‌‌لاالع‌‌ةعالكشف‌عن‌طبي (3

‌بغزة.‌
قصى‌‌لا‌‌عةبجام‌‌البشريةالموارد‌‌‌‌إدارة‌‌سة‌حول‌ممار‌‌‌الدراسة‌‌ة‌نفي‌أراء‌عي‌‌‌التعرف‌على‌الفروق‌ (4

الشخص المتغيرات‌ من‌ لعدد‌ ‌‌،‌‌‌الوظيفي،المسمى‌‌‌‌العلمي،المؤهل‌‌‌‌،‌)النوع‌‌والوظيفية‌‌ة‌يتعزى‌
 .(ةمسنوات‌الخد‌‌،مكان‌العمل

صى‌تعزى‌‌قل‌ا‌‌عه‌بجام‌‌العاملين‌‌أداءحول‌مستوى‌‌‌‌الدراسة‌‌نه‌في‌أراء‌عي‌‌‌التعرف‌على‌الفروق‌ (5
الشخص‌ المتغيرات‌ من‌ الوظيفي،‌‌‌‌والوظيفية‌‌ةيلعدد‌ المسمى‌ العلمي،‌ المؤهل‌ مكان‌‌‌،النوع،‌

 (.‌ةسنوات‌الخدم‌،العمل
الممارسات‌قصى‌في‌ضوء‌‌لاا‌‌عهالعاملين‌بجام‌‌أداءبتحسين‌‌‌‌ةلتقديم‌التوصيات‌والمقترحات‌الكفي (6

 .‌البشريةالموارد‌‌ةدار‌إلا‌‌ةمالسلي

 : الدراسة ةيأهم 1.3
،‌كما‌يشير‌إليها‌ةيالعمل‌‌ةيهملوا‌‌ةي‌النظر‌‌‌ةي‌هملإلى‌ال‌انقسامها‌‌لامن‌خ‌‌الدراسة‌‌ةيتأتي‌أهم‌

‌‌الباحث‌في‌الاتي:
 : ةيالنظر  ةي هملأا 1.3.1

 :‌ةيت‌لآا‌في‌أهم‌النقاط‌‌ةيالحال‌للدراسة‌ةيالنظر‌‌ةيهم‌لا‌وتمثلت‌‌
تبين‌‌بشكل‌خاص‌وذلك‌من‌خلال‌‌‌‌قصىلا‌‌عهوجام‌‌ةم‌اهتمام‌المنظمات‌بصورة‌عا‌‌توضح‌مدى (1

 ‌‌.البشريةالموارد‌‌ةدار‌لإالدور‌الكبير‌
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في‌المكتبات‌ومصادر‌الحصول‌على‌البيانات‌الخاصة‌‌‌ااً‌يمكن‌الاستفادة‌منهيتعد‌مرجعاً‌علم (2
‌مطالعتها.‌بإدارة‌الموارد‌البشرية‌و‌

‌‌ستثمار‌لالدى‌‌‌‌ةي‌ثارة‌الدافعإ‌‌‌مع‌‌مةمنظي‌‌لالرأسمال‌الحقيقي‌‌والعاملين‌فيها‌هم‌‌‌‌البشريةالموارد‌‌ (3
 .‌قدراتهم‌وإمكانياتهم

‌  :ةيالعمل ةي هملأا 1.3.2
‌:‌ةيتلآ‌ا‌في‌أهم‌النقاط‌‌ةيالحال‌للدراسة‌ةيالعمل‌ةيهم‌لوتمثلت‌ا

كيف‌‌‌في‌‌البشرية‌الموارد‌‌‌‌ةدار‌إ‌‌تساهم (1 على‌ الحثيث‌ في‌‌‌‌العاملين‌‌‌أداءمستوى‌‌‌‌تحسين‌‌‌ةيالعمل‌
 .‌قصىلا‌ةعجام

ات‌الجامع‌‌وتحفيز‌فياستقطاب‌واختيار‌وتعيين‌وتدريب‌‌‌‌يهفاعل‌‌‌في‌‌البشريةالموارد‌‌‌‌ةدار‌إسهام‌‌إ (2
 .‌ةينسان‌لإوالعلوم‌ا‌ةدار‌لإمهتم‌ودارس‌لحقل‌علم‌اومرجعا‌علميا‌نافعا‌لكل‌بشكل‌عام‌

‌‌ة‌ع‌جراء‌في‌نجاح‌جاملإالسعي‌لوضع‌الشخص‌المناسب‌في‌المكان‌المناسب‌حيث‌يسهم‌ذلك‌ا (3
 المحلي‌والدولي.‌‌على‌الصعيد‌قصى‌لا

تحسين‌‌‌‌ومدى‌‌البشريةات‌الموارد‌‌ممارستعد‌مرجعاً‌للدراسين‌والمهتمين‌في‌ذات‌السياق‌مع‌بيان‌ (4
‌العاملين‌في‌الجامعات‌بشكل‌عام.‌‌أداءمستويات‌

والعاملين‌في‌جامعه‌‌‌‌أداءينعكس‌بصورة‌إيجابيه‌على‌نجاح‌‌سوف‌‌‌‌البشريةالموارد‌‌‌‌ة‌دار‌إ‌‌نجاح (5
 قصى.‌ال

   :الدراسة متغيرات وأنموذج 1.4
 ‌‌ة:يالمتغيرات‌التال‌ةيالحال‌الدراسةولت‌تنا
،‌تخطيط‌‌الوظيفة‌‌تحليل)‌‌‌ةيوظائفها‌التال‌‌شملت‌و‌‌‌البشريةالموارد‌‌‌‌ةدار‌إوتمثلت‌في‌‌‌‌:المستقلالمتغير   (1

‌ت(‌آوالمكاف،‌الحوافز‌داري‌لإالتدريب‌ا ،داءل‌اتقييم‌‌‌والتعيين،ختيار‌لاا‌ستقطاب،لاا‌،البشريةالموارد‌
 العاملين  أداءفي   ويتمثلالتابع: المتغير  (2
،‌المؤهل‌العلمي،‌المسمى‌الاجتماعي‌النوع)‌:تيلآافي‌‌: وتمثلتوالوظيفية ةيالشخصالمتغيرات  (3

 (.،‌مكان‌العملةسنوات‌الخدم‌،الوظيفي
‌
‌
‌
‌
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 (: يوضح علاقة المتغيرات مع بعضها البعض، وهي من صياغة الباحث حيث فرضيات1.1شكل )

 :ييل بواسطة الباحث بناء على ماالمصدر: جرد 
‌‌‌(‌‌2020إبراهيم،)ة‌‌سودرا‌‌(‌‌2020،‌قورةش)‌‌ةس‌(‌ودرا2021)عكاشة،‌‌‌‌ة سمن درا  لا استنادا إلى دراسات ك  المستقل:  المتغير .1

‌‌‌(،‌2016)الفرا،‌ةس‌ودرا
(‌‌2020،سههل)‌‌ةسودرا(‌‌2020،)النشمي‌‌ةسودرا(‌‌‌‌2020)العمرات،‌‌سةدرا‌‌من‌‌‌لااستنادا‌إلى‌دراسات‌ك‌‌:التابعالمتغير   .2

 (.‌2014موسى،,)‌ةسودرا(،‌2015،‌النديم)‌ةسدرا(‌و‌2016)فروانه،‌ة‌س،‌ودرا(‌momen)‌2016ةس‌ودرا

   :الدراسةفرضيات  1.5
 - : ةيالتال الرئيسةاستطاع الباحث صياغة الفرضيات 

الموارد   ةدار إ سهبين درجة ممار   ( α≤ 0.05)عند مستوى    ةيإحصائ  لاله قة ذات دلاتوجد ع  لا (1
  :ةيالتالويتفرع عنها الفرضيات  بغزة.قصى لأ ا عهبجام العاملين أداءوتحسين  ،البشرية

‌‌أداء‌‌وتحسين‌‌،ةفالوظيبين‌تحليل‌‌‌‌(α≤ 0.05)عند‌مستوى‌‌‌‌ةيحصائ‌إ‌‌ةلالقة‌ذات‌د‌لاتوجد‌ع‌ -
‌قصى‌بغزة.لا‌‌عهالعاملين‌بجام

وتحسين‌‌‌‌،البشريةتخطيط‌الموارد‌‌‌‌بين (α≤ 0.05)عند‌مستوى‌‌‌‌ةيحصائإ‌‌لالهقة‌ذات‌د‌لاتوجد‌ع -
‌.‌قصى‌بغزةلا‌‌عهالعاملين‌بجام‌أداء

‌‌العاملين‌‌‌أداءوتحسين‌‌‌‌ستقطاب،لاابين‌‌‌‌(‌α≤ 0.05)عند‌مستوى‌‌‌‌ة‌يحصائإ‌‌لالهقة‌ذات‌د‌لاتوجد‌ع -
‌قصى‌بغزة.‌لاا‌‌عهبجام

‌أداء‌‌وتحسينختيار‌والتعيين،‌لاا‌(‌بينα≤ 0.05)عند‌مستوى‌‌ةيحصائ‌إ‌لالهقة‌ذات‌د‌لاتوجد‌ع -
‌.قصى‌بغزةلا‌‌عهالعاملين‌بجام

 المتغير المستقل

 الوظيفةتحليل‌‌ .1
 تخطيط‌الموارد‌البشرية‌ .2
 الاستقطاب‌ .3
 الاختيار‌والتعيين‌ .4
 داءلتقييم‌ا .5
 داري‌التدريب‌الإ .6
 تآالحوافز‌والمكاف .7

 

 غير التابع لمتا

 

 

 ينالعامل أداء

 المتغيرات الشخصية والوظيفية
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ع - د‌لاتوجد‌ ذات‌ مستوى‌‌‌‌ةيحصائ‌إ‌‌لالهقة‌ تقييم‌‌(‌‌α≤ 0.05)عند‌ ‌العاملين‌‌أداءو‌‌‌،داءلابين‌
‌قصى‌بغزة.‌لاا‌‌عهبجام

‌أداء‌‌وتحسين‌داري،لاابين‌التدريب‌‌(‌α≤ 0.05)عند‌مستوى‌‌‌ةيحصائ‌إ‌‌لالهقة‌ذات‌د‌لاتوجد‌ع‌ -
 .قصى‌بغزةلاا‌‌عهبجام‌العاملين

‌‌وتحسين‌‌‌والمكافآت،بين‌الحوافز‌‌(‌‌α≤ 0.05)عند‌مستوى‌‌‌‌ةيحصائ‌إ‌‌لالهقة‌ذات‌د‌لاتوجد‌ع‌ -
‌قصى‌بغزة.لاا‌عهفي‌جام‌العاملين‌أداء

  ، ة فالوظي  )تحليل  البشريةالموارد    ةلا دار (  α≤ 0.05)عند مستوى    ةيحصائإ  ةلالذو د  أثريوجد    (2
الحوافز  داري،لإاالتدريب  ،داءلأاتقييم  والتعيين،ختيار لاا ستقطاب،لا ا ،البشريةتخطيط الموارد 

 قصى بغزة.لاا عهالعاملين بجام أداءفي تحسين  والمكافآت(،
د   لا (3 ذات  فروق  مستوى    ةيحصائإ  لاله توجد  العي(  α≤ 0.05) عند  استجابات    ة نلمتوسط 

 النوع)  ةيتعزى لعدد من المتغيرات الشخص البشريةالموارد  ةدار إ سهالمبحوثة حول درجة ممار 
 مكان العمل(. ،سنوات الخدمة، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، الاجتماعي 

العي  ةيحصائإ  لالهتوجد فروق ذات د  لا (4  ≥α)المبحوثة عند مستوى    ةنلمتوسط استجابات 
النوع، )  ةيلعدد من المتغيرات الشخص  قصى تعزى لأ ا  عهبجام  العاملين  أداءحول تحسين    (0.05

 (.ةسنوات الخدم ،مكان العمل ،المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي

 : الدراسة حدود 1.6
‌وقد‌تناولت‌الدراسة‌الحالية‌الحدود‌التالية:

العاملين‌‌‌‌أداءتحسين‌‌‌‌في‌‌البشريةالموارد‌‌‌‌ةدار‌إدور‌‌‌‌ةيالحال‌‌الدراسةوتناولت‌‌‌‌الموضوعي:الحد‌‌ -
‌بغزة‌‌قصىلا‌عهفي‌جام

القسام،‌‌والمدراء‌ورؤساء‌‌‌‌العمداء)الوظائف‌‌على‌العاملين‌في‌‌‌‌الدراسةشتملت‌‌ا‌‌البشري:الحد‌‌ -
 الموظفين‌الإداريين(‌

خانيونس‌‌‌‌–‌الحرازين‌‌)بغزة‌‌‌‌قصىلاا‌‌عهجامعلى‌فروع‌‌‌‌ةيالحال‌‌الدراسة‌‌المكاني:‌اقتصرت‌الحد‌‌ -
 البحر(

 م‌2022-‌‌‌2021لعام‌الدراسة‌أجريت‌هذه‌الزماني:الحد‌ -
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 مبررات اختيار الموضوع: 1.7
‌هذا‌الموضوع،‌وأهمها:‌‌يورد‌ ق   الباحثُ‌العديد‌من‌المبررات‌التي‌استدعت‌ط ر 

 ‌‌البشريةالتعرف‌على‌دور‌الموارد‌في‌‌الدراسةبغزة‌إلى‌مثل‌هذه‌‌‌ةيحاجة‌الجامعات‌الفلسطين‌ .1
 التعرف‌على‌أداء‌العاملين‌بجامعة‌القصى‌والعمل‌على‌تحسينه‌و‌تطويره.‌‌ .2

 الصعوبات التي واجهت الباحث  1.8
‌العديد‌من‌التحديات‌والصعوبات،‌ومنها:‌ةيالحال‌الدراسةقيامه‌بل‌لاخ‌الباحث‌‌هواج
ة‌‌يب‌لآثار‌سن‌‌م‌‌ه‌ربائي‌المستمر،‌وما‌له‌التيار‌الكانقطاع‌‌المتمثلة‌في‌‌الصعبة‌‌‌‌ة‌يالمعيش‌‌فالظرو‌ .1

 .الدراسةى‌إنجاز‌لع
مما‌أعاق‌حركة‌التنقل‌بين‌المناطق‌وما‌ترتب‌عليه‌من‌صعوبات‌في‌‌‌19انتشار‌فيروس‌كوفيد‌‌ .2

 الوصول‌للمعلومات‌المطلوبة‌والتي‌تفيد‌الدراسة.

 :الدراسةمصطلحات  1.9
 : البشريةالموارد  اداره .1

‌‌يه‌على‌أنها‌هي‌عبارة‌عن‌فن‌اجتذاب‌العاملين‌واختيارهم‌وتعيينهم‌وتنم‌‌‌ةنلقد‌عرفها‌حسو‌
‌أفضلستخراج‌‌لامن‌حيث‌الكم‌والكيف‌‌‌‌ةمئلاالم‌‌‌ةيالظروف‌التنظيم‌‌ئهوتهي‌‌مهاراتهم،قدراتهم‌وتطوير‌‌

 (‌2011:6،‌نه)حسو‌‌والعطاءقدر‌ممكن‌من‌الجهد‌‌أكبرما‌فيهم‌من‌طاقات‌وتشجيعهم‌على‌بذل‌
‌‌احتياجات‌‌‌بتحديد‌المرتبطـة‌‌‌‌ةيدار‌لإانشـطة‌‌لاا‌‌جميععرفها‌بأنها‌هي‌‌‌‌(‌فقد‌2013)‌‌وأما‌كافي

‌ة‌لالكام‌‌ةيوالرعا‌‌‌والتحفيز‌‌التعويض‌قـدراتها‌ورفـع‌كفاءتها‌ومنحها‌‌‌‌يهوتنم‌‌البشريةمـن‌المـوارد‌‌‌‌المنظمة
‌سـتعمال‌المثمـرلاا‌‌المنظمةأهداف‌‌‌‌تحقيقسـتفادة‌القصـوى‌مـن‌جهـدها‌وفكرهـا‌مـن‌أجل‌‌لابهـدف‌ا

‌للأشخاص‌ أجــل‌ مـن‌ ‌تحقيق،‌ ‌ل‌ا‌ ‌ةيستراتيج‌لااهــداف‌ و‌‌ ‌إللمنشــأة،‌ ‌‌ٕاحتياجات‌رضـاء‌
‌(‌‌15:2013الموظف)كافي،

جرد‌‌دوار‌تبدأ‌بالتحليل‌وتشمل‌‌لا‌‌ة‌لمتكام‌‌ةيإدار‌‌‌يهعمل‌ولقد‌عرفها‌الباحث‌إجرائياً‌بأنها‌"‌‌
قدراتهم‌وقابلياتهم‌ومهاراتهم‌‌كانت‌أخذة‌بالحسبان‌‌‌‌سةمؤس‌‌في‌أيالمتوفرة‌‌‌‌البشريةلجميع‌العناصر‌‌
وذلك‌للتعرف‌على‌أداء‌العاملين‌بمؤسسات‌التعليم‌‌عامة‌‌‌‌والوقت‌المناسب‌‌‌في‌المكانلغرض‌توظيفها‌‌

‌ص".ه‌الخصو‌ين‌العاملين‌بجامعة‌القصى‌على‌وجوالموظف
 ‌
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‌

 العاملين  أداء  .2
عن‌‌ عبارة‌ كمأمخرجات‌‌هي‌ الإا‌‌ةيو‌ تلك‌ أو‌ والمساهمات‌لا‌نتاج‌ للفرد‌‌للعامل‌‌نجازات‌ ‌أو‌
زمن بوحدة‌ مقدرة‌ انعكاسةمحدد‌‌‌ةيالواحد‌ يمثل‌ وهو‌ تحقيق‌‌‌‌واضح‌‌،‌ في‌ عدمها‌ من‌ قدرته‌ لمدى‌

 (‌al.et,‌Shields ،2015 (15:هذا‌العمل‌ةعكانت‌طبي‌‌أياهداف‌المتعلقة‌بعمله‌لا
إنجازها‌كما‌يجب‌أن‌تنجز،‌‌‌ةيالمهام‌وكيف‌‌أداء‌‌ةيخير‌بأنها‌عبارة‌عن‌كيف‌‌حين‌عرفهافي‌‌

‌(‌2005‌‌:01،‌خير)عمال‌لاأو‌هي‌الطريقة‌التي‌تنجز‌بها‌
‌‌المنظمةفي‌‌‌‌البشريةالعناصر‌‌‌‌بإدارةإجرائيا‌بأنه‌تلك‌العمليات‌التي‌تتعلق‌‌فيعرفه‌‌أما‌الباحث‌‌

 الوظيفي.‌نتهاءً‌برعايتهم‌بما‌يؤدي‌إلى‌استقرارهم‌امن‌حيث‌تصميم‌وظائفهم‌و‌

 خلاصة ال 1.10
‌‌‌الدراسة‌تها‌وكذلك‌تناول‌موضوع‌‌لاوتساؤ‌‌‌الدراسة‌‌لهتناول‌الباحث‌هذا‌الفصل‌تحديد‌مشك‌

وكذلك‌من‌قصى‌‌لا‌‌عةالعاملين‌في‌جام‌‌‌داءلفي‌تحسين‌ا‌‌البشريةالموارد‌‌‌‌ةدار‌إوالذي‌تمثل‌في‌دور‌‌
الموارد‌‌إدارة‌‌والتي‌تمثلت‌في‌‌‌‌للدراسة‌‌الرئيسةل‌الدراسات‌السابقة‌كما‌استعرض‌الباحث‌المتغيرات‌‌لاخ

ختيار‌‌لاستقطاب،‌الاا‌‌،البشرية،‌تخطيط‌الموارد‌‌تحليل‌‌الوظيفةوشملت‌)‌‌‌ةيكوظائف‌أساس‌‌البشرية
العاملين‌‌‌‌أداءت(‌‌فيما‌شمل‌المتغير‌التابع‌آ‌والمكاف،‌الحوافز‌داري‌لإلتدريب‌اا‌‌،داءلاتقييم  ،والتعيين

‌‌،‌يةتطبيق‌‌‌يةعمل‌‌يةومن‌ناح‌‌يةنظر‌‌‌يهمن‌ناح‌‌الدراسة‌‌يهقصى‌بغزة،‌وكما‌ناقش‌الباحث‌أهملاا‌‌‌عهبجام
ختيار‌واختتم‌الباحث‌‌لاومبررات‌ا‌‌ةيوالزمان‌‌ةي،‌والمكان‌ةيوكما‌تناولت‌أهدافها‌وكذلك‌حدودها‌الموضوع

‌.الدراسةفي‌‌الرئيسةالفصل‌عن‌أهم‌المفاهيم‌المتعلقة‌بالمصطلحات‌
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 ول ل ا المبحث 
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 البشرية الموارد  ةدار إتعريف  2.1.2
 البشرية الموارد  ةدار إ أهداف 2.1.3
 البشريةالموارد  ة يأهم 2.1.4
 البشرية وظائف الموارد   2.1.5
 مقومات نجاح إدارة الموارد البشرية  2.1.6
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 ول لا المبحث ا
‌البشرية الموارد  ةدار إ 

 تمهيد:
‌‌كالآلات‌للموارد‌‌‌‌ةي،‌وما‌أولته‌من‌أهم‌ةيهتمام‌منصباً‌على‌الثورة‌الصناع‌لابعد‌أن‌كان‌ا 
ا الإووسائل‌ والمواد‌ اةيول‌لنتاج‌ امتد‌ بل‌ كافيًا‌ يكن‌ لم‌ هذا‌ أن‌ غير‌ ال،‌ إلى‌ بالعنصر‌‌لامر‌ هتمام‌

مور‌المطلوبة،‌بل‌أصبحت‌بعض‌‌لنساني‌في‌العمل‌من‌الإهتمام‌بالجانب‌الاالبشرى،‌وبذلك‌أصبح‌ا
من‌العمال‌وعلى‌‌‌‌عهلكل‌من‌يتطلب‌عمله‌إشرافًا‌على‌مجمو‌‌‌ةينسانلإاة‌‌دار‌لإدارات‌تقوم‌بتلقين‌الإا

،‌‌ةينتاج‌لإباره‌محددًا‌أساسيًا‌للكفاءة‌ايجب‌أن‌تعطى‌للعنصر‌البشرى‌باعت‌‌‌ةيولو‌لساس‌فإن‌الهذا‌ا
ساسي‌‌لنسان‌وما‌يملكه‌من‌قدرات‌وما‌يتمتع‌به‌من‌دوافع‌العمل‌فهو‌العنصر‌الاوهذا‌معناه‌أن‌ا

‌‌لا‌إخرى‌ماهي‌في‌الحقيقة‌‌لا‌‌ة‌يوالمعدات‌والعناصر‌الماد‌‌‌الآلات‌،‌وأن‌‌ةينتاج‌لإفي‌تحديد‌الكفاءة‌ا‌
ذات‌أهداف‌‌‌ةي‌تتطلب‌وضع‌مخططات‌تنمو‌‌‌البشريةوهذا‌ما‌يجعل‌الموارد‌‌ للإنتاجعوامل‌مساعدة‌‌

محددة‌تتوقف‌درجة‌نجاحها‌على‌عمق‌التغيرات‌التي‌تحدث‌في‌أساليب‌التنظيم‌والتسيير‌وخاصة‌‌
‌.ةيوالمؤسسات‌المحل‌ةي‌العمومإدارة‌‌في‌هياكل

المتعلق‌بتحديد‌‌ الإداري‌ أن ها:‌"النشاط‌ على‌ شاويش‌ ‌ القوى‌‌عرَّفها‌ من‌ المشروع‌ احتياجات‌
دة،‌وتنسيق‌الاستفادة‌من‌هذه‌الثروة‌البشرية‌بأعلى‌كفاءة‌‌ العاملة،‌وتوفيرها‌بالعداد‌والكفاءات‌المُحدَّ

‌(‌2014‌‌:17)‌شاويش،‌‌ممكنة"
بأن‌الإنسان‌هو‌أهم‌عنصر‌في‌مكونات‌المنظمة،‌كما‌أن‌السلوك‌الإنساني‌‌‌‌ويرى‌الباحث‌

ل وتطور‌ نجاح‌ لي‌ الضامن‌ معارف‌هو‌ من‌ تملكه‌ بما‌ البشرية‌ فالموارد‌ ذلك‌ عكس‌ أو‌ لمؤسسة‌
ومهارات‌تميزها‌بالليونة‌و‌الإبداع‌وسرعه‌رد‌الفعل‌هي‌التي‌تمكن‌المنظمة‌من‌تحقيق‌ما‌تصبو‌إليه،‌‌
بالتالي‌فهي‌القوة‌الدافعة‌الحقيقية‌للمنظمة،‌وعلى‌هذا‌الساس‌تعتبر‌وظيفة‌الموارد‌البشرية‌التي‌

داخل‌المنظمة‌لقد‌‌‌ة‌د‌والوظائف،‌الوظيفة‌الكثر‌أهميرجة‌الملاءمة‌بين‌الفراتهدف‌إلى‌تحسين‌د‌
‌تطورت‌وظيفه‌الموارد‌البشرية‌قصد‌الزيادة‌في‌تنميه‌المنظمة‌و‌الموارد‌البشرية‌العاملة‌به.‌

‌
‌
‌
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وفي‌ضوء‌ما‌جاء‌أعلاه‌فإن‌التعريف‌الاجرائي‌للباحث‌بما‌يختص‌بإدارة‌الموارد‌البشرية‌هي‌‌
عبارة‌عن‌عمليات‌متناسقة‌متسلسلة‌بشكل‌إداري‌يهدف‌لتحسين‌وتقويم‌أداء‌العاملين‌في‌المنظمة‌‌

‌بشكل‌عام‌ويعمل‌على‌تحقيق‌الرضا‌الوظيفي‌للعاملين.‌
‌

 :البشريةالموارد لإدارة التطور التاريخي   2.1.1
إنما‌هي‌نتيجة‌لعدد‌من‌التطورات‌‌‌‌ةع‌بشكلها‌الحديث‌ليست‌وليدة‌السا‌‌البشريةالموارد‌‌‌‌ةدار‌إإن‌‌ 

التطورات‌التي‌ساهمت‌في‌إظهار‌الحاجة‌إلى‌‌‌،‌تلكةيالصناع‌الثورة‌‌‌‌ة‌يالتي‌يرجع‌عهدها‌إلى‌بدا
فهناك‌أسباب‌عديدة‌‌‌المنشأة،في‌‌‌‌البشريةون‌الموارد‌‌ؤ‌متخصصة‌ترعى‌ش‌‌ةيموارد‌بشر‌‌‌ةدار‌إ‌وجود‌‌

ا‌ الزالاتفسر‌ فروع‌‌‌‌ةفكوظي‌‌البشريةالموارد‌‌‌‌بإدارةد‌‌ئهتمام‌ من‌ وكفرع‌ ومنةدار‌لإ‌ا‌متخصصة‌ هذه‌‌‌‌،‌
 (‌2006‌‌:23عبوي،‌)(،‌25،‌ص‌2004)فالح،‌‌ :سباب‌لا

،‌المنظمة‌‌ةيعلى‌ظهور‌التنظيمات‌العمال‌‌الحديث‌ساعد‌التوسع‌والتطور‌الصناعي‌في‌العصر‌‌ .1
متخصصة‌ترعى‌‌‌‌لإدارةأدى‌إلى‌الحاجة‌‌‌‌امم‌‌البشريةوالموارد‌‌ة‌‌دار‌لإ‌المشاكل‌بين‌احيث‌بدأت‌‌

 ‌.في‌المنشأة‌البشريةوتحل‌مشاكل‌الموارد‌
أمام‌العاملين‌مم‌أدى‌إلى‌زيادة‌الوعي‌نتيجة‌ارتفاع‌‌‌‌ةفالتوسع‌الكبير‌في‌التعليم‌وفرص‌الثقا .2

‌البشرية‌الموارد‌‌ة‌‌دار‌إخصصين‌في‌‌أدى‌للحاجة‌إلى‌وجود‌مت‌‌امستواهم‌الثقافي‌والتعليمي،‌مم
 البشريةالموارد‌‌النوعيات‌منووسائل‌حديثة‌للتعامل‌مع‌

الع .3 في‌ الحكومي‌ التدخل‌ وتشريعات‌‌لازيادة‌ قوانين‌ بإصدار‌ العمل‌ أصحاب‌ العمال‌ بين‌ قات‌
متخصصة‌تحافظ‌على‌تطبيق‌القوانين‌لتجنب‌وقوع‌‌‌‌ةدار‌إأدى‌إلى‌ضرورة‌وجود‌‌‌‌ا،‌مميهعمال

 .ةمالمنشأة‌في‌مشاكل‌مع‌الحكو‌
هتمام‌‌لامر‌ضرورة‌الوتطلب‌ا‌‌البشريةالتي‌تدافع‌عن‌الموارد‌‌‌‌ةيظهور‌النقابات‌والمنظمات‌العمال .4

متخصصة‌لخلق‌التعاون‌‌‌‌ةدار‌إوجود‌‌‌‌يه،‌مما‌أدى‌إلى‌أهم‌ةيبالمنظمات‌العمال‌‌ةدار‌لإقات‌الابع
من‌‌‌‌البشريةالموارد‌‌‌‌ةدار‌إالتي‌مرت‌بها‌‌‌‌ةيالمراحل‌التاريخ‌‌‌وأهم‌‌ةيوالمنظمات‌العمال‌‌ةدار‌الإ‌‌بين

ى‌مهارة‌‌تحتاج‌إل‌‌لا‌عمال‌المتكررة‌التي‌‌لاكثير‌من‌ا‌كما‌ونشأت‌‌،‌‌منتصف‌القرن‌التاسع‌عشر‌
في‌‌‌‌ةلحققت‌زيادة‌هائ‌‌ةيوعلى‌الرغم‌من‌ذلك‌فان‌الثورة‌الصناع‌‌‌ر،‌بسبب‌نظام‌المصنع‌الكبي

إلى‌إعداد‌‌‌ةفضالإ،‌يمكن‌ا‌المنظمةالتي‌وصلت‌لها‌‌‌‌ةيالفعل‌‌ةلوعلى‌حسب‌المرح‌‌نتاج‌والسلع‌لاا
.‌ويمكن‌استعمال‌‌ةي‌أو‌المستقبل‌‌ةيالحال‌‌البشريةلتحقيق‌أفضل‌استثمار‌في‌الموارد‌‌‌‌ةمز‌لاالخطط‌ال

بناءً‌على‌العدد‌‌ة‌فالمختل‌البشريةحتياجات‌إلى‌الموارد‌لا‌على‌حسب‌تقدير‌ا‌‌المنظمةالخطة‌في‌
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‌‌البشريةتخطيط‌الموارد‌‌‌‌يه.‌ويمكن‌التركيز‌على‌عملالمنظمةودرجة‌التخصص‌المطلوبة‌من‌قبل‌‌
‌(‌‌2020،‌‌25عبد‌الحميد،).‌البشريةالموارد‌‌لإدارةل‌وضع‌أساس‌واضح‌ومفهوم‌‌لامن‌خ

   البشريةالموارد  ةدار إتعريف  2.1.2
داري،‌ويستعرضها‌لإحسب‌ما‌أوردتها‌أدبيات‌التراث‌ا‌‌البشريةالموارد‌‌‌‌ةدار‌إلقد‌تعددت‌تعريفات‌‌

 لتالي:‌على‌النحو‌ا‌الباحث‌

تهدف‌إلى‌حقيق‌التعاون‌الفعال‌بين‌العاملين‌‌‌‌ةيإدار‌‌‌ةيولقد‌عرفها‌المرسي‌على‌أنها‌عمل
لتقديم‌أقصى‌مجهود‌ممكن‌لتحقيق‌‌‌‌ةلالحافز‌لدى‌القوة‌العام‌‌لإيجاد‌‌‌وتهدف المشروعلتحقيق‌أهداف‌‌
 قات‌الطيبة‌في‌العمل‌بين‌جميع‌أفراد‌التنظيملاالع‌‌يهإلى‌تنم‌‌‌ةيوتهدف‌هذه‌العمل أهداف‌المشروع

‌(‌39:2006)المرسي،‌
‌‌المؤسسات،‌وقدهيكل‌موجود‌على‌مستوى‌التنظيمات‌أو‌‌وأما‌سمير‌فقد‌عرفها‌على‌أنها‌‌

تكوين‌‌‌‌المنظمةعليه،‌فالجانب‌الذي‌تركز‌‌‌‌فلا‌اخت‌‌المنظمة‌‌للتنظيم‌أواختلفت‌المفاهيم‌التي‌قدمت‌‌
يتفاعل‌‌ بوعي‌ منسق‌ ضمن‌اجتماعي‌ معي‌‌فيه‌ أهداف‌‌‌نهحدود‌ تحقيق‌ أجل‌ من‌ نسبيا‌ وواضحة‌

‌(‌21:2012)سمير،مشتركة
تها‌‌ءمن‌أجل‌رفع‌كفا‌‌ةلريب‌وتطوير‌القوى‌العامتد‌‌‌يهعمل‌‌على‌أنها‌‌خرون‌آنوري‌و‌كما‌وعرفها‌‌

تحقيق‌الهدف‌المنشود‌للمنشأة‌في‌أقل‌وقت‌ممكن‌وأقل‌‌‌ةلحتى‌تستطيع‌تلك‌القوى‌العام‌‌ةي‌نتاجلإا
حتى‌تستطيع‌المنشأة‌‌‌‌؛‌المطلوبة‌‌ةلتحديد‌مستلزمات‌العمل‌من‌إعداد‌ونوع‌القوى‌العاممع‌‌‌‌نه‌ممك‌‌فهتكل

‌.‌(21:2011،نوري‌واخرون‌)‌أعمالها‌تحديد‌برامجها‌والوصول‌إلى‌أهدافها‌ونتائج‌
تساهم‌بشكل‌كبير‌في‌اختصار‌الوقت‌والجهد‌وهي‌عملية‌‌ويرى‌الباحث‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌‌

 اجتماعية‌إدارية‌تهدف‌لتوظيف‌الموارد‌بالشكل‌السليم‌كما‌يراها‌من‌التعريف‌إجرائياً.

 البشريةالموارد  اداره أهداف 2.1.3
‌من‌خلال‌إطلاع‌الباحث‌على‌أدبيات‌علم‌الإدارة‌التي‌تناولت‌إدارة‌الموارد‌البشرية،‌فلقد‌

الهداف‌التي‌سعت‌إدارة‌الموارد‌‌وهي‌تحتوي‌على‌العديد‌من‌‌‌‌(2014‌‌،18)اليها‌الشاويش‌‌أشار
‌‌:تيالبشرية‌الى‌تحقيقها‌يلخصها‌الباحث‌في‌الآ

‌مناسب‌للعمل،‌من‌خلال‌تحفيز‌المُوظَّفين،‌مم ا‌ينعكس‌‌ .1 المساعدة‌على‌توفير‌مناخ‌تنظيمي 
‌لديهم،‌وبالتالي‌زيادة‌الإنتاجي ة.‌‌ ‌إيجاباً‌على‌الرضى‌الوظيفي 

الاهتمام‌بتحقيق‌الهداف‌الاستراتيجي ة‌للمُنظَّمة،‌وذلك‌من‌خلال‌الاستفادة‌من‌الكفاءات‌ .2
‌الموجودة‌فيها.‌
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،‌كما‌تهتم ‌بالجور،‌والرواتب؛‌لضمان‌‌الاهتمام‌ب .3 تدريب‌المُوظَّفين،‌وتحقيق‌استقرارهم‌الوظيفي 
‌زيادة‌الإنتاجي ة.

توفير‌التكاليف‌المرتفعة‌على‌المُنظَّمة،‌والتي‌قد‌يتسبَّب‌فيها‌المُوظَّفون‌في‌حال‌تم ‌إيقافهم‌‌ .4
 عن‌العمل،‌أو‌في‌حال‌عدم‌منحهم‌الترقيات،‌أو‌العلاوات.

لى‌اكتشاف‌المشاكل،‌والصعوبات‌التي‌تتعلَّق‌بالفراد،‌والتي‌تنعكس‌سلباً‌على‌‌المساعدة‌ع‌ .5
فعالي ة‌المُنظَّمة،‌كما‌أن ها‌تساعد‌المدراء‌على‌إدارة‌هذه‌المشاكل،‌وحل ها‌من‌خلال‌توجيه‌‌

‌النصح،‌والإرشاد.
تعلِ قة‌بالفراد‌الاهتمام‌بالتنسيق‌بين‌الوحدات‌المختلفة‌في‌المُنظَّمة،‌كما‌تهتم ‌بالنشاطات‌المُ‌ .6

‌جميعهم‌
،‌وذلك‌من‌خلال‌وضع‌نظام‌عادل‌للأجور،‌والحوافز،‌‌ .7 تحقيق‌الانتماء‌لدى‌العنصر‌البشري 

‌والعناية‌بالعلاقات‌الإنساني ة‌في‌المُنظَّمة.‌
‌

الباحث‌ يرى‌ سبق‌ ما‌ ضوء‌ الهداف‌‌أن‌‌‌‌وفي‌ تلك‌‌هذه‌ إدارة‌الموارد‌‌هي‌ سعت‌إليها‌ التي‌
انطلاقا‌من‌الفهم‌الدقيق‌لطبيعة‌عمل‌العنصر‌البشري‌في‌ظل‌تنامي‌‌‌‌وذلك،‌‌البشرية‌الى‌تحقيقها

‌متطلبات‌وظيفته‌الحالية‌والمستقبلية.‌

 :البشريةالموارد  ةيأهم 2.1.4
‌(‌13:2011)جوهر،‌:ةيالتالفي‌النقاط‌‌‌البشريةالموارد‌‌ةي‌تلخيص‌أهم‌للباحث‌‌ويمكن

 .ةمز‌لامن‌حيث‌العدد‌والمهارات‌ال‌ةلحتياجات‌من‌القوى‌العاملاالتنبؤ‌با .1
 .قدراتها‌‌يهوتنم‌‌ةلمثل‌للقوى‌العاملستخدام‌الايوفر‌أسس‌جيدة‌ل .2
ختيار‌والتدريب‌‌لاستقطاب‌والامثل:‌ا‌‌البشريةالموارد‌‌‌‌ادارهللعديد‌من‌أنشطة‌‌‌‌ةمز‌لاتوفير‌البيانات‌ال .3

 .نشطةلورسم‌السياسات‌المناسبة‌لتلك‌ا
 .وتصحيحها‌قبل‌استفحالها‌البشريةالموارد‌‌ةدار‌إت‌لاتجنب‌مشك .4
‌‌ة‌يلغرض‌استيعاب‌التطورات‌الجديدة‌التكنولوج‌‌ةنمن‌المرو‌‌‌ة‌لتتمتع‌بدرجة‌عام‌‌المنظمةيجعل‌‌ .5

 .ةلفي‌هيكل‌العما‌ئه،‌ولمواجهة‌أي‌تغيرات‌طار‌ةيوالتنظيم‌
 .في‌وضع‌الفرد‌المناسب‌في‌المكان‌المناسب‌‌لهفاع‌مهيساهم‌مساه .6
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 :البشريةوظائف الموارد  2.1.5
على‌تناول‌العديد‌منها‌‌‌حرص‌الباحث‌فقد‌‌‌‌عديدة،‌وعليهوظائف‌‌‌‌البشريةالموارد‌‌‌‌بإدارةيناط‌‌

‌على‌النحو‌التالي:‌‌‌يستعرضها‌الباحث‌‌عملها،في‌‌يهوالتي‌تمثل‌ركيزة‌أساس‌
   تحليل  الوظيفة. 1

مع‌‌ البيت‌ رحاب‌ في‌ إما‌ الفرد‌ يقضيها‌ الواحد‌ اليوم‌ ساعات‌ أغلب‌ داخل‌لاأو‌إن‌ في‌ أو‌ ده‌
قد‌يقضيها‌الفرد‌في‌‌‌‌ةلمن‌هذه‌الساعات‌وهي‌قلي‌‌ةيالباق‌‌ةيالتي‌ينتمي‌إليها‌والبق‌‌‌ةيالمهن‌‌المؤسسة

حياتهم‌‌ل‌و‌‌‌،الترويح بنمط‌ ويتأثر‌ يؤثر‌ إذن‌ فهو‌ العمل‌ في‌ أوقاتهم‌ معظم‌ يقضون‌ الناس‌ أغلب‌ ن‌
تمر‌فعاليته،‌فإنه‌ينبغي‌أن‌يتم‌توجيه‌‌‌ولكي‌يحقق‌العمل‌أهدافه‌وتس‌‌ةيوسماتهم‌المزاج‌‌ةيوقدراتهم‌العقل

يمكن‌أن‌يتم‌توجيه‌‌لهذه‌‌‌‌لا،‌و‌ةيلقدراتهم‌العقل‌‌‌ةمئلاوالم‌‌ةيالشغل‌الوظائف‌المناسبة‌لسمائهم‌المزاج
إ درا‌‌لا‌الوظائف‌ تم‌ المتص‌‌ة‌سإذا‌ والمعلومات‌ البيانات‌ وجمع‌ للموارد‌‌‌الوظيفة‌‌تحليل‌،‌‌به‌‌ةلالعمل‌

يمكن‌‌‌‌البشريةللموارد‌‌‌‌تحليل‌‌الوظيفة‌مفاهيم‌مرتبطة‌بمفهوم‌‌‌‌ة‌ممعه‌إن‌ث‌‌ةلوالمفاهيم‌المتداخ‌‌البشرية
‌(‌1999‌‌:51:)عبد‌الهادي،أن‌تضمنها‌فيما‌يلي

وقدم‌الباحث‌تعريفاً‌إجرائياً‌لتحليل‌الوظيفة‌على‌انه‌تلك‌الصفات‌والخصائص‌الوظيفية‌التي‌
،‌سواء‌يقوم‌بها‌العاملين‌بالمنظمة‌بهدف‌تجويد‌وتحسين‌العملينبغي‌مطابقتها‌من‌مسؤوليات‌ومهام‌‌

‌أكان‌توصيفاً‌وظيفياً‌أو‌ما‌يعرف‌بالوصف‌الوظيفي‌من‌المؤهلات‌العلمية‌المناطة‌والدرجات‌العلمية.
 : ن يخلصها الباحث في الاتيأوهي عديدة يمكن  :البشريةللموارد  الوظيفة تحليل استخدامات  
‌والذي‌‌‌النفسي‌‌القياس‌‌‌أخصائي‌‌ةموالتعيين‌في‌ضوء‌ما‌سبق‌من‌أهداف‌تبدأ‌مهختيار‌‌لا‌التوجيه‌وا .1

‌داءل‌‌ةمز‌لاالتقويم‌القدرات‌والسمات‌ال‌‌ةمز‌لاستبيانات‌اللاوا‌‌ختبارات‌لا‌وايتولى‌تصميم‌المقاييس‌‌
‌عمل‌ما.‌

ا .2 مكونين‌‌ةيوتصميم‌الدورات‌التدريب‌‌ة‌يحتياجات‌التدريب‌لاتحديد‌ يتضمن‌ برنامج‌تدريبي‌ أي‌ إن‌ ‌:
 (‌تدريبه؟وكيف‌يتم‌‌‌العامل؟أساسيين‌هما‌ما‌الذي‌سيدرب‌عليه‌

،‌فمن‌البشريةالوظيفي‌للموارد‌‌‌‌للتحليل‌‌ةي‌ساسلهداف‌ال‌جور‌من‌الجور:‌يعتبر‌تحديد‌التحديد‌ا .3
 .‌ةيوالتدريس‌ةيوالبدن‌ة‌ي‌المعلوم‌أن‌لكل‌عمل‌طبيعته‌وصعوبته‌ومتطلباته‌العقل

وظيفة‌‌ أن‌ الباحث‌ الوظيفةويرى‌ ‌ وتحديد‌‌‌تحليل‌ الوظيفي‌ التوصيف‌ لترتيب‌ إلا‌ تكون‌ ما‌
‌وتعمل‌على‌ترتيب‌قوة‌المنظمة‌وتوضيح‌المسؤوليات‌والمهام.‌‌،المهام‌المناطة‌بالمؤسسة

‌
‌
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   البشريةتخطيط الموارد  .2
التوظيف،‌حيث‌أنها‌تتعلق‌بتحليل‌احتياجات‌‌‌ةفوليست‌جزءاً‌من‌وظي‌‌ةلمتكام‌‌ةدار‌إ‌‌ةيهي‌عمل

الموارد‌‌‌‌المنظمة ا‌‌البشريةمن‌ وتطوير‌ المتغيرة،‌ الظروف‌ ظل‌ الضرور‌لفي‌ هذه‌‌‌لإشباع‌‌ةي‌نشطة‌
‌،أنه‌ضمان‌توافر‌العدد‌المناسب‌من‌‌المنظمةفي‌‌‌‌البشريةفيرى‌أنه‌يقصد‌بتخطيط‌الموارد‌‌‌‌ة،الحاج
التي‌سيكون‌مطلوباً‌‌‌‌بالعمالماكن‌المناسبة،‌وفي‌الوقت‌المناسب‌للنهوض‌‌لالمناسبة،‌في‌ا‌‌ةيبالنوع‌

هؤ‌ ويكون‌ الفترة،‌ هذه‌ في‌ ‌ءلاأداؤها‌ مأ‌ أو‌ نفعاً‌ ‌مه‌ئلا‌كثر‌ ‌لدائها‌‌ الوجهة‌‌ من‌
 (2012:‌72)القحطاني،.ةي‌قتصاد‌لاا

 : البشريةمراحل تخطيط الموارد  -
‌:تخضع‌عملية‌تخطيط‌الموارد‌البشرية‌إلى‌المراحل‌الاتية‌

 :ةيالخارج ةئ: مسح البيلاأو 
‌‌ة‌مالخارجة‌للمنظ‌‌ةئالبي‌‌‌ةسفي‌المنظمات‌في‌العادة‌بدرا‌‌البشريةالتخطيط‌للموارد‌‌‌‌يهمل‌تبدأ‌ع

في‌المستقبل،‌ويتم‌الحصول‌على‌المعلومات‌‌البشريةوما‌تحتوي‌عليه‌من‌متغيرات‌تؤثر‌في‌الموارد‌
‌‌ومن‌ حصائيات،لإواجهزة‌المتخصصة‌بالمعلومات‌‌لبواسطة‌أو‌عن‌طريق‌ا‌‌ةيالخارج‌‌ةئي‌المتعلقة‌بالب‌

‌‌ة‌يبالقوانين‌والسياسات‌الحكوم‌‌ةلالتي‌تؤثر‌على‌العرض‌والطلب‌من‌القوى‌العام‌‌ةيأهم‌العوامل‌الخارج
ا‌لوا التكنولوجةيقتصاد‌لاوضاع‌ والعوامل‌ الجغراف‌‌ةي،‌ المناف‌‌ةيوالعوامل‌ والعوامل‌‌‌‌ةسوعوامل‌

‌(2001:‌30)رشيد،‌.للسكان‌ةيالديموغراف
 

 :المنظمةداخل  للأعمالتحليل الوضع الراهن  :ثانياً 
‌‌الوظيفة‌‌‌تحليل‌‌ةلفي‌تخطيط‌القوى‌العام‌‌ةيتكون‌الخطوة‌الثان‌‌ةي‌الخارج‌‌ةئتحليل‌البيبعد‌‌   

معدة‌مسبقاً،‌ويمكن‌‌ة‌‌لت‌تكون‌المعلومات‌المتعلقة‌بالعمالا،‌وفي‌كثير‌من‌الحاةي‌الحال‌‌البشريةللموارد‌‌
في‌الحاسب‌‌‌‌ةن،‌والمخز‌البشريةت‌الموارد‌‌لا،‌مثل‌سجالبشريةالحصول‌عليها‌من‌نظم‌معلومات‌الموارد‌‌

‌ةس،‌ولذلك‌فإن‌هذه‌الخطوة‌تنطوي‌على‌دراداءللي،‌ومن‌وصف‌ومواصفات‌الوظائف،‌وتقارير‌الآا
‌.والمستويات‌دارات‌‌لإت‌واوفحص‌المعلومات‌المتوافرة‌عن‌الوظائف‌وشاغليها‌في‌جميع‌التخصصا

‌(‌1995:‌23،‌)حسن
  ةلالتنبؤ بالطلب على القوى العام -

يفترض‌المنطق‌العلمي‌في‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌أسلوبين‌يتطلبا‌بعملية‌التنبؤ‌بالطلب‌على‌
‌القوى‌العاملة،‌ومن‌هذه‌الساليب:

‌
‌
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 :الأساليب الكمية بالتنبؤ في الطلب على القوى العاملة .1
التنبؤ‌بالموارد‌‌ على‌‌‌‌البشريةتتراوح‌أساليب‌ القائم‌ تعتمد‌على‌التخمين‌ مبسطة‌ بين‌أساليب‌

رياض نماذج‌ تتضمن‌ معقدة‌ ا‌‌ةيوإحصائ‌‌‌يهالحكم‌الشخصي،‌إلى‌أساليب‌ الحاسب‌ لي،‌لآباستخدام‌
ويتوقف‌هذا‌‌ سلوب‌الكمي‌والحكم‌الشخصيلا‌ينبغي‌أن‌يكون‌مزيجاً‌من‌ا‌‌ةلولكن‌التنبؤ‌بالقوى‌العام

والنطاق‌الزمني‌له،‌وعلى‌‌‌‌ةلسلوب‌المناسب‌للتنبؤ‌على‌الهدف‌من‌تخطيط‌القوى‌العاملاختيار‌ا‌
لي،‌وعلى‌الخبرة‌‌لآت‌الحاسب‌الامدى‌الوقت‌المتاح‌للتخطيط،‌ومدى‌توافر‌الموارد‌والبيانات‌وتسهي

‌(،5ص‌:‌1992)الشريف‌‌ .والتقدير‌الشخصي
 بالتنبؤ في الطلب على القوى العاملة: ةي ساليب غير الكملاا .2

على‌الخبرة‌والتبصر‌الشخصي‌‌‌‌ةيمبن‌‌‌ةلللتنبؤ‌باحتياجات‌القوى‌العام‌‌يهساليب‌غير‌الكملإن‌ا
في‌مجال‌‌‌‌ةلمثل‌هذه‌التنبؤات،‌مثل‌الرؤساء‌المباشرين‌الذين‌لديهم‌خبرة‌طوي‌‌لجراء‌المؤهلين‌‌‌‌للأفراد‌

الموارد‌‌ متخصص‌ وكذلك‌ الماضلافمث‌‌البشريةعملهم،‌ السنوات‌ في‌ أنه‌ ظهر‌ إذا‌ ‌‌نه‌معي‌‌ةدار‌إ‌‌ةي،‌
،‌فيمكن‌‌‌‌ةدار‌لإ(‌موظفاً‌إلى‌تلك‌ا30)‌‌ةفتستخدم‌سكرتيراً‌واحدً‌لكل‌عشرة‌موظفين،‌وإنه‌سيتم‌إضا

آخرين‌‌‌‌نسكرتاريتيثة‌‌لاأنه‌في‌ظل‌عدم‌وجود‌ظروف‌متغيرة‌أخرى،‌إن‌هناك‌حاجة‌إلى‌ثاستنتاج‌‌
ولكن‌من‌ ت‌في‌المنظما‌ةلللتنبؤ‌باحتياجات‌القوى‌العام‌لهكثر‌انتشاراً‌كوسيلساليب‌الهذه‌ا‌وتعتبر

يأخذ‌في‌‌‌‌لا‌و‌‌‌يهغير‌موضوع‌‌يه‌ساليب‌يتم‌على‌أحكام‌شخصلاأخرى‌فإن‌التنبؤ‌وفقاً‌لهذه‌ا‌‌يهناح
ساليب‌‌لهذا‌ومن‌أشهر‌ا ر،الحسبان‌العديد‌من‌المتغيرات‌وبالتالي‌يؤدي‌إلى‌عدم‌الدقة‌في‌التقدي

ساس‌‌لسلوب‌في‌ال،‌أسلوب‌دلفاي،‌وقد‌تم‌تطوير‌هذا‌ا‌ةل‌للتنبؤ‌باحتياجات‌القوى‌العام‌يه‌غير‌الكم
ت‌المعقدة‌لاللتنبؤ‌وحل‌المشك‌‌ةلساس‌كوسيل‌سلوب‌في‌الالخمسينات،‌وقد‌تم‌تصميم‌هذا‌ا‌‌ةيفي‌بدا
والمفتاح‌الرئيس‌‌  ،التقليدي‌‌ةيجتماعلات‌الاع‌آراء‌الخبراء‌المتخصصين،‌وللتغلب‌على‌المشكلا‌باستط

الخبراء‌الذين‌يتم‌اختيارهم،‌فالمطلوب‌هنا‌ليس‌مجرد‌تجميع‌‌‌يهلنجاح‌أسلوب‌دلفاي‌يكمن‌في‌نوع
المناسبة‌في‌مجال‌‌‌‌ةفلديهم‌المعر‌‌‌لشخاص‌رة‌‌والخب‌‌ةفآراء،‌بل‌الحصول‌على‌آراء‌تقوم‌على‌المعر‌

العام ل‌ ،ةلالقوى‌ ويمكن‌ فباستخدام‌‌لاهذا‌ دلفاي‌ أسلوب‌ تطبيق‌ في‌ الحديثة‌ التكنولوجيا‌ من‌ ستفادة‌
وهم‌في‌‌‌‌نهمعي‌‌‌يهالتكنولوجيا‌المناسبة‌يمكن‌إحضار‌خبراء‌يوجدون‌في‌أماكن‌بعيدة‌معاً‌لمناقشة‌قض‌

‌(‌10:ص‌1999)العبادي‌‌العديد‌من‌المزايا‌ويحقق‌استخدام‌أسلوب‌دلفاي  م،أماكنه
نحدار‌الخطي،‌كذلك‌يشجع‌‌لا‌جل‌أفضل‌من‌استخدام‌تحليل‌ال‌تنبؤات‌قصيرة‌ا‌لذلك‌فإن‌‌‌

ا حر‌لهذا‌ على‌ ا‌‌ةيسلوب‌ من‌أسلوب‌ والمناقشة‌أكثر‌ من‌‌لاالتعبير‌ يزيد‌ وبالتالي‌ التقليدي،‌ جتماع‌
والموضوع الحياد‌ ا‌‌الآراءفي‌‌‌‌ةيدرجة‌ هذا‌ أن‌ كما‌ من‌‌لالمطروحة،‌ عدد‌ تجميع‌ من‌ يمكن‌ سلوب‌

أما في‌ الموجودون‌ السفرالخبراء‌ على‌ الحاجة‌ دون‌ متباعدة‌ ا‌‌،كن‌ هذا‌ بعض‌لولكن‌ يثير‌ سلوب‌
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‌‌فه‌ختيار‌الخبراء‌من‌الصعب‌‌حيث‌إن‌التخطيط‌هو‌وظيلاالصعوبات‌منها‌أنه‌يتطلب‌وضع‌معايير‌‌
ت‌‌لاللمشك‌‌ةفل‌استقراء‌أحداث‌الماضي‌والتوقعات‌المختللاالتي‌تحاول‌التنبؤ‌بالمستقبل،‌من‌خ‌‌ةدار‌لإا

،‌وذلك‌بغرض‌الوقوف‌على‌الحلول‌المنظمةأو‌الصعوبات‌التي‌يمكن‌أن‌تقف‌في‌وجه‌تحقيق‌أهداف‌‌
خطيط‌الموارد‌شك‌أن‌مجال‌تلاو‌‌‌ةمالمتاحة‌للمنظ‌‌ةفمكانيات‌المختللإلترشيد‌استخدام‌الموارد‌وا‌‌ة؛لالبدي

‌ةلمن‌العما‌‌المنظمةاحتياجات‌‌‌‌ةي،‌التي‌تهدف‌إلى‌تلبةمت‌الهالامن‌المجا‌‌مهفي‌أي‌منظ‌‌البشرية
،‌وبما‌يساعد‌على‌تحقيق‌أهدافها‌المنظمةوحجم‌أنشطة‌‌‌‌ةع‌والخصائص‌المتناسبة‌مع‌طبي‌‌بالعداد‌

يساعد‌على‌‌البشريةوفي‌ظل‌ظروف‌متغيرة.‌ولهذا‌فإن‌التخطيط‌الجيد‌للموارد‌‌لهمقب‌يهعن‌فترة‌زمن‌
التي‌تتميز‌بقدر‌عال‌من‌القدرة‌على‌العمل‌والرغبة‌فيه،‌‌‌‌البشريةستفادة‌من‌الموارد‌‌لاا‌‌ةيزيادة‌فعال

وتحقيق‌التوازن‌بين‌العرض‌والطلب‌على‌هذه‌الموارد‌‌‌‌ةي‌المال‌‌ةفمما‌يترتب‌عليه‌انخفاض‌في‌التكل
‌(‌71ص‌م:‌2012)‌القحطاني‌‌المنظمةحتياجات‌لافقاً‌و‌

ويرى‌الباحث‌بأن‌هذه‌الساليب‌تعمل‌على‌تفادي‌تلك‌الخطاء‌من‌خلال‌التخطيط‌السليم‌‌‌
 المبني‌على‌دراسة‌الواقع‌بناء‌على‌معلومات‌مسبقة‌تساهم‌كلها‌في‌تحقيق‌الهداف‌المنشودة.

 البشريةفي الموارد  ستقطابلاا ثالثاً:
 ستقطاب لامفهوم ا  -1

مور‌المتعلقة‌بالعنصر‌البشري‌لالمتخصصة‌بكل‌ا‌‌ةدار‌لإهي‌ا‌‌البشريةالموارد‌‌‌‌ةدار‌إتعتبر‌‌
،‌حيث‌‌واستقطابهاوتدريبها‌وكذا‌جذبها‌‌‌‌واختيارها‌‌البشريةفي‌المؤسسات‌من‌بحث‌عن‌مصادر‌القوى‌‌

يمكن‌‌‌‌لامن‌أهم‌أصولها‌التي‌تمتلكها،‌والتي‌بدونها‌‌‌‌لاوأص‌‌المؤسسةأهم‌موارد‌‌‌‌البشريةتعد‌الموارد‌‌
‌(‌‌13م:2007)التل،‌‌أهدافها.أن‌تحقق‌‌ةسللمؤس

  ستقطابلاا ةيأهم -2
ستقطاب‌‌لا‌ا‌‌‌ةيعملبأن‌‌‌‌(2008‌‌:42)‌‌،ةنحسو‌‌‌(‌و2005‌‌:23البرادعي‌)من‌‌‌‌لاأشار‌كلقد‌‌‌
فاستقطاب‌العناصر‌المناسبة‌‌‌‌،أهميتهاختيار‌والتعيين‌وهنا‌تكمن‌‌لاا‌‌يهعمل‌قالتي‌تسب‌‌‌ةيهي‌العمل

وا المطلوبة‌ الكافلبالصفات‌ أهداف‌‌ةيعداد‌ تحقيق‌ في‌ كبير‌ دور‌ لها‌ الشاغرة‌ المناصب‌ ‌لشغل‌
ب‌لاا اوهي‌أن‌‌‌‌المؤسسةستقطاب‌ بين‌تخطيط‌الموارد‌‌لايعتبر‌ ‌‌ة‌يوعمل‌‌‌البشريةستقطاب‌حلقة‌وصل‌
الذين‌يتمتعون‌بالخبرة‌‌‌‌،فقط‌‌ةفئمين‌للوظيلاوبهذا‌فانه‌يتيح‌لنا‌اختيار‌الم‌‌البشرية‌ختيار‌لهذه‌الموارد‌‌لاا

 .والكفاءة‌لشغل‌الوظائف
 ستقطاب: لاا مصادر  -3

ا   البحث‌‌لا‌يتضمن‌ المؤهلينستقطاب‌ الوظائف‌‌‌‌عن‌ يتم‌‌لافبا‌‌الشاغرة،لشغل‌ ستقطاب‌
أي‌أنه‌نشاط‌يقوم‌على‌الوصل‌بين‌‌‌‌،المؤسسةاكتشاف‌المرشحين‌المحتملين‌للوظائف‌الشاغرة‌في‌‌



(21) 
 

‌‌تيلآفي‌ا‌‌نلامصدرين‌أساسيين‌يتمث‌‌ستقطاب‌لاولمن‌يبحثون‌عن‌الوظائف‌ومن‌يعرضون‌الوظائف‌‌
 (:‌90م:‌‌2004)الجميلي،

 : ةيداخل مصادر .3.1
الداخل المصادر‌ في‌‌‌‌ستقطاب‌لال‌‌ةيتتمثل‌ الشاغرة‌ الوظائف‌ شغل‌ طرف‌‌‌المؤسسةفي‌ من‌

أو‌غيرها‌‌‌ةيل‌الترقلال‌إتاحة‌الفرص‌للعاملين‌من‌خلاوذلك‌من‌خ‌المؤسسةالعاملين‌الحاليين‌داخل‌
نه‌قد‌تكون‌المهارات‌المطلوبة‌لمنصب‌الشاغر‌متوفرة‌ل‌‌؛المؤسسةخرى‌في‌‌لا‌‌ةيمن‌المصادر‌الداخل

عن‌العاملين‌‌‌‌لهغالباً‌ما‌يكون‌لديها‌معلومات‌مفص‌‌‌المؤسسةف‌،المؤسسةفي‌العاملين‌الحاليين‌في‌‌
ل‌هذه‌المعلومات‌يمكن‌أن‌تتيح‌الفرصة‌لشغل‌المنصب‌وذلك‌وفقاً‌للمهارات‌المطلوبة‌‌لالديها‌ومن‌خ

 :‌للامن‌خ‌ةيب‌ويمكن‌أن‌يتم‌شغل‌الوظائف‌من‌المصادر‌الداخلت‌التي‌يتطلبها‌المنصلاوالمؤه
 :ةفالمختل الوظائف بين النقل 3.2

شغل‌ل‌‌للعمل‌أي‌نقل‌العمال‌المؤهلين‌وذوي‌الخبرة‌‌‌ةفيقوم‌أسلوب‌النقل‌بين‌الوظائف‌المختل
 .المتاحللعمل‌‌نقل‌المناسبينالمناصب‌الشاغرة‌عن‌طريق‌

 بالتحسين: ةي الترق -3.2.1
‌‌أعلى،‌‌‌ةيدنيا‌إلى‌مواقع‌إدار‌‌‌ةيدار‌إسلوب‌على‌تحريك‌العاملين‌لديها‌من‌مواقع‌‌ليقوم‌هذا‌ا

ا المستوى‌ زيادة‌ على‌ الماللإتنطوي‌ والدرجة‌ والتنظيمي‌ تعتبر‌‌‌‌،ةي‌الوظيفمتيازات‌‌لاوا‌‌ةيداري‌ حيث‌
ء‌لاعلى‌الصعيد‌المادي‌أو‌المعنوي‌مقابل‌الو‌‌‌المؤسسةبمثابة‌المكافأة‌بالنسبة‌للعاملين‌في‌‌‌‌ةيالترق

‌‌.للعاملينوالبذل‌والعطاء‌
 : بالأقدمية ةي الترق -3.2.2

وبعد‌انقضاء‌مدة‌‌‌ة‌نمعي‌‌ةف‌التي‌يقضيها‌الفرد‌في‌وظي‌‌ة‌يوتقوم‌على‌أساس‌اعتماد‌الفترة‌الزمن
وظيف‌‌نهمعي‌‌يهزمن درجة‌ إلى‌ ترقيته‌ يتم‌ تغذ‌‌‌يه‌محددة‌ يتم‌ أي‌ والمالي،‌ الوظيفي‌ السلم‌ ‌‌ة‌يأعلى‌في‌

من‌‌‌‌المؤسسةحاجة‌‌‌‌ةيسلوب‌الذي‌يتسم‌بتغطلهذا‌ا‌‌اعتماد‌ل‌‌لامن‌خ‌‌المؤسسةالوظائف‌الشاغرة‌في‌‌
‌.لها‌ةيالمصادر‌الداخل

 ختيار: لابا ةي الترق- 3.2.3
وفق‌الجدارة‌والمهارة‌التي‌يتمتع‌بها‌الموظف‌المعني،‌ختيار‌‌لابا‌‌‌ةي‌سلوب‌من‌الترقلويقوم‌هذا‌ا

الذي‌‌‌‌داءلبداع‌في‌الإوا‌‌ةييقوم‌على‌وفرة‌القدرات‌والكفاءات‌العال‌‌ةيسلوب‌من‌الترقلاإذ‌أن‌هذا‌ا
‌‌ة‌نالتي‌يشغلها‌الموظف‌في‌درجة‌معي‌‌‌ةييتمتع‌به‌الموظف‌دون‌غيره‌وبغض‌النظر‌عن‌المدة‌الزمن

بأفضل‌المهارات‌والكفاءات‌‌‌‌المؤسسةسلوب‌من‌شأنه‌أن‌يغذي‌‌لا‌‌أو‌موقع‌وظيفي‌معين،‌إن‌هذا
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‌‌يه‌بداع‌وغالباً‌ما‌يتم‌استخدامه‌لتغطلإالمتاحة‌لديها‌ويساهم‌في‌اختيار‌‌الذين‌يتمتعون‌بروح‌التميز‌وا
‌.ةسالعليا‌للمؤس‌ةيدار‌لإفي‌المراكز‌ا‌ةي‌الحاجات‌الوظيف

العمل‌من‌حيث‌وجود‌‌‌‌العبارة‌الى‌تحسيناب‌تهدف‌بصريح‌‌ن‌عملية‌الاستقطأويرى‌الباحث‌‌‌
‌بهدف‌الارتقاء‌بالعمل.‌الكفاءةإنتاجية‌عالية‌وتحسين‌

 مصادر خارجية:  3.2
ال متطلبات‌ بأن‌ المعلوم‌ بمصادر‌ومن‌ الاستعانة‌ الى‌ الحيان‌ من‌ كثير‌ في‌ تلجأ‌ عمال‌

وتضخ‌دماء‌جديدة‌في‌المنظمة‌في‌حال‌‌‌‌ذات‌كفاءةيدي‌عاملة‌‌أجية‌للحصول‌على‌‌ار‌الاستقطاب‌الخ
الاستقطاب‌ مصادر‌ على‌ المثلة‌ ومن‌ المنظمة‌ داخل‌ من‌ اللازمة‌ الإنسانية‌ المهارات‌ توفر‌ عدم‌
الخارجي‌هي‌تلك‌الجامعات‌والمعاهد،‌والكليات،‌وسوق‌العمل،‌والاتحادات‌والنقابات‌العمالية‌وهذا‌

‌على‌سبيل‌المثال‌لا‌الحصر.
 يين: والتع ختيارلاارابعا 

وظي الموارد‌‌‌‌ةفإن‌ وتعيين‌ وظي‌‌البشريةاختيار‌ مباشرة‌ تهدف‌لا‌ا‌‌ةفتلي‌ حين‌ ففي‌ ستقطاب‌
اختيار‌والتعيين‌تهدف‌إلى‌‌‌ةففغن‌وظي‌‌من،‌‌المنظمةخيرة‌إلى‌تحديد‌مصادر‌احتياجات‌‌لاا‌‌ةفالوظي

‌(14م:2009،منهم)بلقاسمللوظائف‌الشاغرة‌وانتقاء‌واستخدام‌المناسب‌‌بين‌المتقدمين‌ةلالمفاض
‌والتعيين:ختيار لاتعريف ا:‌أولا

‌‌من‌المتقدمين‌‌عهنه‌اتقاء‌الفرد‌المناسب‌من‌بين‌مجمو‌أختيار‌على‌‌لاحيث‌تعرف‌ببساطة‌ا
ختيار‌يعني‌القرار‌الذي‌لاختيار‌والتعيين‌على‌التنبؤ‌فالاا‌‌وهو‌‌يبنى‌قراراً‌واقعيا‌‌‌‌نهمعي‌‌‌فهلشغل‌وظي

شخاص‌‌لاسوف‌يكون‌أفضل‌من‌سواه‌من‌ا‌‌‌ةف‌أن‌الشخص‌الذي‌اختير‌للوظي‌‌المنظمةتتنبأ‌بموجبه‌‌
ن‌الشخص‌الذي‌اختير‌أ‌للقرار‌الذي‌تتنبأ‌بموجبه‌ب‌‌المنظمةأما‌التعيين‌فينبغي‌اتخاذ‌‌‌‌رفضوا،الذين‌‌

‌.‌(191،2002بلوط،)الوظائف.‌ما‌وليس‌لسواها‌من‌‌‌ةفسوف‌يكون‌مناسبا‌لوظي
‌ ختيار والتعيينلاأهداف ا :ثانيا 

ختيار‌‌لاإلى‌أن‌أهداف‌ا‌  (11م:‌‌2009وبلقاسم‌)‌‌‌(198:2002)بلوط‌‌من‌‌‌‌لاولقد‌أشار‌ك
‌-‌:‌ةيالتال‌‌في‌الحاجات‌تلخص‌

 : المنظمةحاجات   :ثالثا
تختار‌وتوظف‌‌‌المنظمةف‌‌ةينتاجلإا‌‌للأهداف‌‌كفاءلوتعيين‌اعن‌طريق‌اختيار‌‌تحديدها‌س‌‌ويتم

ولى‌‌لاتدفعها‌مقابل‌ذلك‌وإنما‌تهدف‌بالدرجة‌ا‌‌التكاليف‌التي‌النظر‌عن‌‌‌‌من‌وبغض‌‌‌ةيالنخبة‌والنوع
‌‌‌.ةينتاج‌لإاإلى‌تحسين‌كفاءتها‌وفاعليتها‌
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 فراد:لاحاجات ا: رابعا
إلى‌المنظمات‌التي‌تؤمن‌لهم‌الوظائف‌والمهن‌التي‌‌‌‌نضماملافي‌ا‌‌فراد‌لحاجات‌اوتتلخص‌‌

أن‌تتحمل‌مسؤوليتها‌‌‌‌المنظمةبد‌على‌‌لالذا‌‌‌‌وتوقعاتهم،‌‌وطموحاتهمتهم‌وكفاءاتهم‌‌لاتتناسب‌مع‌مؤه
 ‌‌وتعيينه.تجاه‌الفرد‌الذي‌تم‌اختياره‌

 والتشريعات:لتزام بالقوانين لا اخامسا: 
‌‌يعطي‌الفرصبحيث‌‌‌‌ةلختيار‌والتعيين‌بمبدأي‌المساواة‌والعدالاالطبيعي‌أن‌تنفيذ‌أهداف‌ا‌‌من

شتى‌‌‌‌يحصل‌علىللحصول‌على‌الوظائف‌بعيدا‌عن‌شتى‌أنواع‌التفريق‌والتمييز‌بحيث‌‌‌‌ةئالمتكاف
‌المنطق‌والقانون‌المطلقة‌‌ةلأنواع‌المنافع‌والحوافز‌والترقيات‌بعدا

بأن‌عملية‌الاختيار‌السليمة‌للأفراد‌هي‌مفتاح‌النجاح‌للمنظمات‌في‌تحقيق‌‌‌‌الباحث‌ويرى‌‌
التوازن‌المأمول‌بين‌وصف‌ومواصفات‌الوظائف‌التي‌يجب‌أن‌يتم‌اخذها‌بين‌الاعتبار‌عند‌عملية‌‌

‌.‌تحليل‌‌الوظيفة
‌ داري التدريب الإ.5

داري‌التدريب‌الإ‌‌ةن‌عملي‌أب(‌‌2009‌‌:154)مي ا‌وآخرون،(‌‌و‌‌2017‌‌:‌‌76لقد‌أشار‌سيد)
فراد‌الموظفين‌‌الفردي‌للأ‌‌داءنها‌تنعكس‌على‌النظرا‌ل‌‌‌ةأهمي‌‌البشريةالموارد‌‌‌‌ةدار‌إمن‌أكثر‌نشاطات‌‌

الموظفين‌وصقل‌‌‌‌أداءأن‌للتدريب‌دورا‌أساسيا‌في‌تحسين‌‌‌‌ة،‌وفي‌هذا‌السياق‌أكدت‌دراسالجامعةفي‌‌
بأنظمتها‌على‌اعتبار‌أن‌ذلك‌‌‌‌رد‌البشريةإدارة‌المواوفي‌ضوء‌ذلك‌اهتمت‌‌،‌‌لمهاراتهم‌وزيادة‌كفاءتهم

داري‌مع‌عمادة‌‌للتطوير‌الإ‌‌‌ة‌العام‌‌ةدار‌ونتيجة‌لذلك‌تم‌دمج‌الإ‌‌وسيله‌لتقدمها‌ورفع‌مستويات‌أدائها
تطوير‌التعليم‌الجامعي،‌ليصبح‌مركزاً‌واحداً‌باسم‌مركز‌تطوير‌المهارات،‌والذي‌بدوره‌يسعى‌إلى‌‌

وتحقيق‌أكبر‌معدل‌ممكن‌من‌الكفاءة‌والانجاز‌وذلك‌من‌خلال‌قيامه‌‌ة‌‌نتاجيوالإ‌‌‌ةرفع‌مستوى‌الفاعلي
أنه   التدريبويعرف  هذا‌‌‌‌حسب‌الاحتياج‌الوظيفي‌‌الجامعةب‌‌البشريةبتطوير‌مهارات‌جميع‌الموارد‌‌

‌‌ة‌باختلاف‌مستوياتها‌الوظيفي‌‌ةوالمهارات‌والقدرات‌للعمال  ةذلك المجهود الذي يؤدي إلى زيادة المعرف
إلى‌‌‌‌داءعمليه‌اكساب‌الفرد‌مهارات‌وخبرات‌في‌مجال‌معين‌بهدف‌رفع‌كفاءة‌النه‌‌أ‌يعرف‌على‌‌و‌

‌.(2017‌:176يد،‌سأقصى‌حد‌ممكن.‌)
 داري التدريب الإ ةأهمي 5.1

التدريب‌تزداد‌في‌معظم‌المنظمات‌في‌الوقت‌‌‌‌ةعلى‌أن‌أهمي(‌‌2012:‌‌80)لقحطانياشار‌ا
‌‌ة‌المعاصرة‌استجابة‌للمتغيرات‌الحادثة‌في‌بيئ‌‌‌ةدار‌الحاضر،‌حيث‌يكتسب‌التدريب‌أهميه‌بالغة‌في‌الإ

البيئ‌‌ة‌والخارجي‌‌ةالداخلي‌‌المنظمة أهمي‌‌ةللمنظم‌‌‌ة‌الداخلي‌‌ةففي‌ لمتغيرات‌‌‌‌ةظهرت‌ استجابة‌ التدريب‌
متعددة‌مثل‌استيعاب‌موظفين‌جدد،‌أو‌إعادة‌التنظيم‌من‌حيث‌الاختصاصات‌والواجبات،‌أو‌استحداث‌‌
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وإجراءات‌‌ سياسات‌ من‌ تكنولوجي‌يغير‌ لتطور‌ أو‌استجابة‌ مدة‌ بالإالعملأنشطة‌ ذلك‌ إلى‌‌‌‌ة‌ضاف،‌
وحوادث‌‌ الغياب‌ زيادة‌ مثل‌ سلبيه‌ ظواهر‌ علاج‌ في‌ التدريب‌ دوران‌‌أهميه‌ ومعدل‌ العمل‌ إصابات‌

المتغيرات‌في‌‌‌ة‌ن‌خلال‌التدريب،‌ومع‌استمرار‌سرع،‌وغير‌ذلك‌من‌ظواهر‌يمكن‌علاجها‌مةالعمال
المعاصرة‌سيحتاج‌كل‌عامل‌أو‌موظف‌أو‌مدير‌إلى‌اكتساب‌معارف‌ومهارات‌جديدة.‌‌‌المنظمة‌‌ةبيئ

تحديات‌‌‌‌ةسواق،‌فخلقت‌العولمال‌‌مةعول‌‌لا‌سيما‌بعد‌‌‌ةفقد‌تزايدت‌المنافس‌‌ةالخارجي‌‌ةوفيما‌يتعلق‌بالبيئ
المحليال‌‌في‌‌ةتنافسي ال‌‌ةوالخارجي‌‌ةسواق‌ الجودة‌ حيث‌ من‌ التكلف‌سواء‌ أو‌ والسعر‌‌ال‌‌ةعلى‌ قل‌

التنافسي،‌ومع‌التقدم‌التكنولوجي‌السريع‌تظهر‌وظائف‌واحتياجات‌تدريبيه‌جديدة‌تتطلب‌تدريباً‌متقدما‌
‌.ومتخصصاً‌لشاغليها

 داري الإ التدريبأهداف  5.2

ال‌‌يتم‌ من‌ مجموعه‌ على‌ يتوقف‌ التدريب‌ عمليه‌ القحطاني‌‌نجاح‌ لها‌ أشار‌ التي‌ هداف‌
 (‌2012‌:137)القحطاني،‌:ومنها

وزيادة‌‌ .1 أدائهم‌ بكفاءة‌ الارتفاع‌ إلى‌ يؤدى‌ مما‌ العاملين‌ ومهارة‌ معرفه‌ زيادة‌ في‌ التدريب‌ يساهم‌
إلى‌‌ةنتاجي‌الإ يؤدي‌ التكنولوجي‌ التطور‌ أن‌ شك‌ ولا‌ مما‌‌،‌ انعكس‌ مما‌ جديدة‌ تخصصات‌ خلق‌

 .انعكس‌بشكل‌واضح‌على‌زيادة‌الحاجة‌إلى‌التدريب‌لتوفير‌المهارات‌المطلوبة‌لشغل‌تلك‌الوظائف

عنده‌مما‌يقلل‌الحاجة‌‌‌‌ةيساهم‌التدريب‌في‌تعظيم‌معرفه‌الفرد‌وهذا‌يؤدي‌إلى‌توفير‌الرقابة‌الذاتي .2
 .شرافإلى‌الإ

مؤه .3 ثان‌ صف‌ خلق‌ على‌ التدريب‌ وتحقيق‌‌يساعد‌ السلطة‌ تفويض‌ في‌ عليه‌ الاعتماد‌ يمكن‌ ل‌
 .داءفي‌ال‌ةاللامركزي

التي‌تكون‌في‌نهاية‌المطاف‌الوصول‌‌‌التدريب‌هو‌من‌يصقل‌تلك‌المهارات‌ن‌‌أيرى‌الباحث‌‌
‌العالي‌وعدم‌تكرار‌الخطاء‌السابقة.‌‌داءالى‌ال

‌‌‌ داءتقييم الأ.6
(‌‌بأنه‌عمليه‌تقييم‌الداء‌من‌2009‌‌:12(‌وبلقاسم‌)2002‌‌:198لقد‌أورد‌كلا‌من‌ببلوط‌)

العمليات‌الهامة‌التي‌تمارسها‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌في‌المنظمات‌وعلى‌جميع‌مستويات‌المنظمة‌بدءً‌
الد‌ الإنتاج‌ خطوط‌ وفي‌ الوظيفية‌ المراكز‌ أقل‌ في‌ بالعاملين‌ وانتهاءً‌ العليا‌ الإدارة‌ أحد‌‌من‌ وهي‌ نيا‌

أدوات‌الرقابة‌الإدارية‌الفاعلة‌والتي‌على‌أساسها‌يتم‌مقارنه‌الداء‌الفعلي‌بما‌هو‌مستهدف,‌فهي‌
وسيله‌تدفع‌الإدارات‌للعمل‌بحيوية‌ونشاط‌نتيجة‌مراقبة‌أداء‌العاملين‌بشكل‌مستمر‌من‌قبل‌رؤسائهم,‌‌

لمنتجين‌أمام‌رؤسائهم,‌وليحققوا‌‌وتدفع‌المرؤوسين‌للعمل‌بنشاط‌وكفاءة‌ليظهروا‌بمظهر‌العاملين‌ا
مستويات‌أعلى‌في‌التقييم‌لينالوا‌الحوافز‌والعلاوات‌المقررة‌لذلك,‌ولكي‌تحقق‌العملية‌الهداف‌المرجوة‌
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ستفيد‌‌منها‌يجب‌التعامل‌معها‌بشكل‌نظامي‌ودقيق‌وبمشاركة‌جميع‌الطراف‌التي‌من‌الممكن‌أن‌ت
أدائه‌لعمله,‌وعمل‌خطة‌‌‌ةتقييم‌الداء‌تعريف‌الفرد‌بكيفي‌‌التقييم‌ويمثل‌‌ة‌من‌النتائج‌النهائية‌لعملي

لتحسين‌وتطوير‌أدائه‌في‌كثير‌من‌الحيان,‌وعندما‌يطبق‌تقييم‌الداء‌بصورة‌صحيحة‌فأنه‌يوضح‌‌
للفرد‌مستوى‌أدائه‌الحالي،‌وقد‌يؤثر‌في‌مستوى‌جهد‌الفرد‌واتجاهات‌المهام‌المستقبلية‌وتدعيم‌الجهود‌

اء‌بطريقة‌صحيحة،‌وتعددت‌التسميات‌التي‌أطلقها‌الباحثون‌على‌تقييم‌الداء,‌المبذولة‌لتحسين‌الد‌
فسيمت‌حيناً‌قياس‌الكفاءة,‌وسميت‌كذلك‌تقييم‌الكفاءة,‌وسميت‌التقييم‌الوظيفي‌أو‌المهني,‌والتسميه‌‌

ف‌‌دراسة‌الوظائف‌والعمال‌ووضع‌مستويات‌مادية‌لها‌بهد‌‌‌،‌وعليه‌فإنالاكثر‌شيوعاً‌هي‌تقييم‌الداء
و‌التوصل‌إلى‌نظام‌سليم‌للأجور‌والمرتبات‌وبذلك،‌يركز‌تقييم‌الوظائف‌دراسته‌على‌الوظائف،‌أما‌
تقييم‌الداء‌فإما‌تركيزه‌يكون‌على‌الفرد،‌وما‌يتمتع‌به‌من‌قدرات‌أو‌سمات.‌وعلى‌ذلك،‌فإن‌الخطوة‌

ل،‌وعلى‌الجزء‌الخاص‌الولى‌في‌اتجاه‌وضع‌نظام‌التقييم‌أداء‌الفراد‌إنما‌ترتكز‌على‌تحليل‌العم
ويعرف‌تقييم‌الداء‌بأنه‌عملية‌إدارية‌يتم‌من‌خلالها‌تحديد‌كفاءة‌العاملين‌ومدى‌‌‌‌،بوصف‌العمل

إسهامهم‌في‌إنجاز‌الاعمال‌المناطة‌بهم،‌وكذلك‌الحكم‌على‌سلوك‌العاملين‌وتصرفاتهم‌أثناء‌العمل‌
الوظائف‌‌‌‌ةل‌وظيفه‌بالنسبة‌إلى‌قيمو‌ك‌‌ةيعني‌تحديد‌قيمو‌ومدى‌التقدم‌الذي‌يحرزونه‌أثناء‌عملهم‌‌

‌(‌13م:‌2009)بلقاسم،،‌المؤسسةخرى‌داخل‌نال‌ال‌ت‌عمال‌وال
 ‌داء استعمالات تقييم الأ 6.1

‌:‌ةالتاليغراض‌في‌ال‌ةفادة‌منه‌بالنسبة‌للفرد‌أو‌للمؤسسيمكن‌الإ‌داءإن‌الهدف‌من‌تقييم‌ال
فراد‌عما‌يبذلونه‌من‌جهد‌في‌صورة‌مرتبات‌لتعويض‌ال‌‌وه‌‌داءالاستخدام‌الشائع‌التقييم‌ال‌‌إن (1

عل غير‌‌‌‌حوافز،أو‌‌‌‌مكانات‌أو‌‌‌‌وات‌أو‌ بطريق‌ أو‌ مباشر‌ بطريق‌ ذلك‌ تم‌ فإن‌‌‌مباشر،وسواء‌
شهريا،‌أو‌خلال‌فترات‌‌‌ض‌التعوييستحق‌هذا‌‌‌‌مرؤوسيهمشرف‌العمل‌يحتاج‌إلى‌تحديد‌من‌‌

‌محددة.‌
‌‌ة‌سواء‌إلى‌وظيف‌‌،ةلترقيلشخاص‌المرشحين‌‌كوسيله‌للحكم‌على‌ال‌‌داءيستخدم‌تقييم‌ال‌‌:ةالترقي (2

للنجاح‌في‌هذه‌‌‌ة‌وتقدير‌درجة‌حصولهم‌على‌المواصفات‌اللازم‌‌إشرافيه،‌‌‌فهتاليه‌أو‌إلى‌وظي
 .ى‌حصولهم‌على‌المستوى‌المطلوب‌ومد‌‌‌المرشحين،فراد‌‌بين‌ال‌‌ةالجديدة،‌وكذلك‌للمقارن‌‌ةالوظيف

من‌‌‌داءيعتمد‌قرار‌نقل‌موظف‌من‌عمل‌إلى‌آخر‌أو‌إنهاء‌خدمته‌على‌ما‌يقدمه‌تقييم‌ال‌‌النقل: (3
 الاجراءات.أحكام‌عن‌هذا‌الفرد‌المعرض‌لهذه‌‌ومعلومات‌أ

الاحتياجات‌بالضبط‌‌والتدريب:‌يلعب‌التقييم‌دورا‌مهما‌ورئيساً‌وخاصة‌في‌تحديد‌تلك‌‌‌‌ةالتنمي‌ (4
وتقييم‌الذات‌وصولا‌‌‌‌ة‌الذاتي‌‌ةمن‌خلال‌تنميه‌تلك‌القدرات‌والمهارات‌وخاصة‌منها‌التدريب‌والتنمي‌
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وجود‌ ضرورة‌ مع‌ التقييم‌الخاصة‌بالإ‌‌لتقدير‌الذات،‌ هذا‌‌‌‌عليه،شراف‌‌مراكز‌ على‌ حكمه‌ وأن‌
 في‌العمل.‌مؤسس‌لمرحلة‌مهمةنه‌ل‌‌؛موضوعيإنما‌ينبع‌من‌أساس‌‌داءال

الدوري‌والرسمي‌‌‌داءال‌‌مما‌تتوعادة‌‌‌‌،‌داءإن‌تقييم‌على‌متابعه‌لهذا‌ال‌‌:شرافيالإ‌‌فهميادة‌الز‌ (5
ملاحظة‌‌ المشرفين‌ اهتمام‌ القسم‌ رئيس‌ بين‌ التقييم‌ هذا‌ ومراجعه‌ مناقشة‌ زيادة‌ إلى‌ يؤدي‌ إنما‌

‌ة‌العليا‌للمؤسس‌‌ةدار‌على‌للتأكد‌من‌وتدعيم‌من‌الإشرافي‌ال‌وبين‌المستوى‌الإ‌‌،ممرؤوسيهسلوك‌‌
‌المكاني‌هتمام‌‌الا‌‌‌يكون‌‌‌فإن‌هؤلاء‌المشرفين‌سرعان‌ما‌‌-عمل‌‌‌‌كاتجاه‌موضوعيه‌هذا‌التقييم

‌‌ا‌من‌الصور‌مهاراتهم‌وقدراتهم‌فبل‌مشر‌متابعه‌المرؤوسين‌‌‌‌‌‌بع‌من‌خلال‌‌لتت‌‌ممرؤوسيه‌بمساعدة‌‌
ولكن‌هذه‌الصورة‌نلمسها‌في‌تقييم‌المتدربين‌‌،‌‌يقيم‌مشرفه‌‌وساً‌ؤ‌أن‌تجد‌مر‌على‌‌‌‌ةغير‌المألوفو‌

 (‌1994:‌657)نصر،‌المدرب‌بما‌في‌ذلك‌‌‌،ةالتدريبيمن‌يقوم‌بالتقييم‌للدورات‌

  والمكافآت:الحوافز .7
استغ‌‌المنظمة‌هي‌‌‌‌المنظمةتعد‌‌ يمكنها‌ ومؤهلاالتي‌ مهارات‌ لذلك‌‌لال‌ بكفاءة,‌ موظفيها‌ ت‌

للموظفين‌وكيف‌تختار‌‌‌‌ةيتعزيز‌الكفاءة‌المهن‌‌‌ةيعمل‌العلماء‌بجد‌للتوصل‌إلى‌وصف‌شامل‌لكيف‌
التي‌ستتحسن‌‌‌‌للأفراد‌‌‌ةيالشخص‌‌بالهدافربط‌أهداف‌المؤسسات‌‌‌‌يهوكذلك‌كيف‌‌،النشطين‌‌‌ةدار‌لإا

بأن‌المنظمات‌‌‌أدائها, ‌أداءوضعت‌نظام‌حوافز‌نشط‌قادر‌على‌التأثير‌على‌‌‌‌ومن‌المعقول‌القول‌
حظ‌أن‌لامن‌الم‌‌،المؤسسةأكبر‌والحفاظ‌على‌أهداف‌‌‌‌يهالموظفين‌بطريقة‌تدفعهم‌إلى‌العمل‌بجد‌

أخرى‌لكي‌‌‌‌يهالتغلب‌على‌الكثير‌من‌عقباتهم‌في‌العمل‌ومن‌ناح‌‌تحفيز‌الموظفين‌قد‌يساعدهم‌على
حترام‌بطريقة‌صادقة‌لامن‌والامن‌الهدوء‌وا‌‌ةئيجب‌عليه‌أن‌يحاول‌خلق‌الثقة‌وبي‌‌،يحفز‌المسؤول

تؤثر‌على‌‌‌‌لاوفعلي‌ويجب‌على‌المرء‌أن‌يعرف‌أن‌التقدير‌أو‌عمل‌الناس‌والثناء‌على‌إنجازاتهم‌‌
من‌‌‌‌ةعلذلك‌يجب‌على‌المرء‌أن‌يفعل‌ذلك‌مباشرة‌لمن‌يستحقه‌أو‌أمام‌مجمو‌‌‌،نجاح‌المرء‌نفسه

‌(‌Locke 2008:99)‌شادة‌بإنجازهملال‌ا‌لاالناس‌من‌خ
‌:‌مفهوم الحوافز 7.1

دفع‌الفرد‌‌‌ بأنها‌ علماء‌النفس‌إلى‌تعريف‌الحوافز‌ إيقافلاذهب‌ أو‌ معين‌ أو‌‌‌‌هـتخاذ‌سلوك‌
تخاذ‌نشاط‌أو‌‌لاشعور‌داخلي‌لدى‌الفرد‌يولد‌فيه‌الرغبة‌‌‌)بأنه‌ويعرفه‌"بيرسن‌وستاير"‌‌‌‌مساره،تغيير‌‌

تكـون‌‌‌‌هاملب ـ‌ال‌‌غير‌‌ةينسان‌لإفالحاجات‌ا‌‌(،نهمعيسـلوك‌معين‌يهدف‌منه‌الوصول‌إلى‌تحقيق‌أهداف‌‌
الراحة‌شباعها،‌فالجوع‌يولد‌الشعور‌بالحاجة‌إلى‌الطعام‌والتعب‌يولد‌الحاجة‌إلى‌‌لإمصـدرا‌دافعا‌‌

(Locke, 2008:99‌) 
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 تي: لا يمكن تقسيم الحوافز لقسمين كا الحوافز:أنواع  7.2
 :ةيوالماد  ةيالحوافز المعنو : 7.2.1

 لى قسمين:إتنقسم الحوافز 
 :ة يالمعنو  الحوافز‌7.2.1.1
ة‌يالشرف‌‌واللوحات‌في‌الترقيات‌في‌العمل‌‌‌‌ةلوالمتمث‌‌ةيهي‌نوع‌من‌أنواع‌الحوافز‌الغير‌الماد‌‌

الشـخص‌موقع‌‌‌‌وجعـلنتيجة‌القيام‌بعمل‌‌‌‌والرضاعتزاز‌‌لا‌با‌‌والشعور‌‌ةنالحس‌‌ت‌لاوالمعام‌‌جازات‌لإا
 .‌الثقة

‌:‌ةي الحوافز الماد‌7.2.1.2
تلك‌الحوافز‌أو‌البواعث‌المتمثلة‌في‌الجور‌وزيادة‌المرتبـات‌والمكافـآت‌الماليـة‌والعلاج‌هي‌‌‌

والحصول‌على‌نسبة‌معينة‌من‌الرباح‌والتي‌تستخدم‌كوسائل‌لرفع‌مستوى‌الرضـا،‌ والمواصلات‌
 (2020‌‌‌:7)‌يعقوب،‌والروح‌المعنوية‌للعمال‌.

ا‌الوظيفي‌فهي‌الشعلة‌التي‌تعمل‌على‌ن‌الحوافز‌هي‌صمام‌المان‌والرضأيرى‌الباحث‌‌
‌فراد‌وبين‌المؤسسة.زيادة‌العملية‌الإنتاجية‌وتحسين‌العلاقة‌بين‌ال

‌

   البشريةالموارد  ادارهمقومات نجاح  2.1.6
)عقيلي،‌وكما‌يراه‌الباحث‌وهي‌‌‌‌ةيت‌لآفي‌أهم‌النقاط‌ا‌‌‌البشريةالموارد‌‌‌‌ةدار‌إتمثلت‌مقومات‌نجاح‌‌

2005:‌18:)‌
‌.‌البشريةالموارد‌‌ةدار‌إهداف‌الخاصة‌بلتحديد‌ا .1
‌.البشريةبالشكل‌السليم‌للموارد‌‌‌‌ةيساسلالوظائف‌ا‌ظيموتن‌ةنتفعيل‌المرو‌ .2
قته‌بنظم‌التعليم‌وأنــواع‌برامـج‌‌لاواضحة‌لسياسات‌التشغيل‌والتطور‌التقني‌وع‌‌ةيوضع‌سياس‌‌ .3

‌.‌ةيدائ‌لوا‌ةيالتعـليم‌والتدريب‌والمســتويات‌التعليم

 الخلاصة  2.1.7
تلبيه‌مرونة‌الطلب‌من‌الموارد‌البشرية‌من‌حيث‌المعلوماتية‌وانعكاسـاتها‌‌الباحث‌إن‌‌ومما‌يراه‌‌‌

،‌ما‌هي‌إلا‌ضرورة‌‌على‌العـرض‌والطـلب‌للموارد‌البشرية‌وفرص‌العمـل‌ونوعيه‌نواتج‌النظام‌التعليمي
رض‌من‌الموارد‌البشرية‌في‌بيان‌والعمل‌على‌المواءمة‌بين‌العـملحة‌في‌علم‌الإدارة‌‌من‌خلال‌ال

الاهتمام‌وضرورة‌‌‌‌توفير‌اداره‌المرافق‌والتجهيزات‌التربوية‌،‌كذلك‌العمل‌على‌‌التربية‌والطلب‌عليها
 بتوفير‌الاحتياجات‌المادية‌والعمل‌على‌تلبيه‌الاحتياجات‌المعنوية‌للأفراد‌والعاملين.‌
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 المبحث الثاني 
 العاملين  أداء

 تمهيد
الفرد،‌وهو‌‌‌فه‌لوظي‌‌ةنإلى‌درجة‌تحقيق‌واتمام‌المهام‌المكو‌‌‌موظف‌اثناء‌عملهال‌‌أداء‌‌يشير

،‌وغالبا‌ما‌يحدث‌لبس‌وتداخل‌‌ةفالتي‌يتحقق‌بها،‌أو‌يشبع‌الفرد‌بها‌متطلبات‌الوظي‌‌ة‌ييعكس‌الكيف
المبذو‌‌‌داءلابين‌‌ الطاقة‌ إلى‌ يشير‌ فالجهد‌ اةلوالجهد،‌ التي‌‌‌‌داءل،‌أما‌ النتائج‌ أساس‌ على‌ فيقاس‌

متحان،‌ولكنه‌يحصل‌على‌درجات‌لاستعداد‌للاالطالب‌قد‌يبذل‌جهداً‌كبيراً‌في‌ا‌‌لاحققها‌الفرد،‌فمث
‌‌عه‌مراجفإن‌‌،‌لذا‌‌منخفض‌‌‌داءليكون‌الجهد‌المبذول‌عالي‌بينما‌ا‌‌‌ةلمنخفضة،‌وفي‌مثل‌هذه‌الحا

‌‌ة‌متقارير‌منتظ‌‌داءلكما‌تُعد‌تقييمات‌ا التطوير‌الوظيفي‌جزءاً‌منتعتبر‌‌‌‌تقييم‌الموظف،‌أو‌داءلا
  .المنظمات‌‌الموظفين‌داخل‌داءل

ويرى‌الباحث‌بأن‌نجاح‌المنظمات‌في‌تحقيق‌أهدافها‌ورسم‌مسارها‌الاستراتيجي‌يكمن‌‌
الذي‌‌‌‌داءالعاملين‌فيها،‌ومدى‌سعي‌المنظمات‌الى‌تحسين‌وتطوير‌هذا‌ال‌‌أداءجودة‌‌  في‌مدى

‌ن‌يكون‌بموازاة‌التطور‌المستمر‌في‌عمل‌تلك‌المنظمات.‌أيجب‌
 داء لأاتعريف  2.2.1

 :لغة تعريف الأداء 2.2.1.1
ىأي‌‌‌‌فعالعلى‌وزن‌‌‌‌:أداء‌‌مهمعنى‌كل ‌-ومعناه‌ ‌،ةيالتأد‌‌(،‌ومصدرهاسم‌مصدر‌للفعل‌)أد 

ى‌ف  .القضاء- به‌بعض‌أهل‌اللغة‌‌صر حعلى‌ما‌‌ وقيل:‌بل‌،‌‌،‌أي‌قضاهةين‌دينه‌تأد‌لايقال:‌أد 
‌‌داءلا: »الراغب‌‌وقال‌‌. أو‌وصوله‌إليه‌من‌تلقاء‌نفسه‌‌الشيءإلى‌‌‌‌الشيء إيصال‌أصله :‌دفع‌الحق 

التي‌ داة‌لا‌بفعل‌كذا،‌أي‌احتلت،‌وأصله‌تناولت‌‌تقول:‌أدوتُ‌داة،‌لوتوفيته...‌أصل‌ذلك‌من‌ا‌عهدف
إليه ل‌ يُتوص  بعض‌‌‌بها‌ ا‌ اللغوي ين‌وجمع‌ معنيي‌ ففيلإ‌بين‌ والقضاء،‌ تأد‌: »موسالقا‌يصال‌ اه‌ :‌ةي‌أد 

سانٍ‌إِل ي هِ‌‌‌‌أداءو‌قوله‌تعالى:‌»‌‌(:)أدا: »مجمع‌البحرين‌وفي‌‌.« داءلا: سملاوا‌أوصله‌وقضاه، أي‌‌ بِإِح 
ى‌ا‌ ى‌دينه(،‌و‌)أد  ‌‌‌‌داءلسم‌الا‌إلى‌أهلها(‌أي‌أوصلها،‌وا‌‌ةن‌مالإيصال‌إليه‌وقضاء،‌ومنه:‌)وأد  وكأن 

‌الذي‌دعاهم‌إلى‌ذكر‌الا‌‌أداءالذي‌دعاهم‌إلى‌ذكر‌القضاء‌هو‌بيان‌معنى‌‌ يصال‌‌لإفعال،‌كما‌أن 
معنى‌‌ بيان‌ هو‌‌اورب م‌‌شياء،لا‌‌أداءهو‌ المعنيين‌ بين‌ جامع‌ تصوير‌ ليعم ‌‌ تيانلاا‌‌أمكن‌ بالمطلوب‌

ىوالشيءالفعل‌‌ ى‌المال: والشهادة ةلاالص‌،‌فيقال:‌أد  إلى‌صاحبهما:‌أتى‌بهما‌‌ والعين‌أتى‌بهما،‌وأد 
‌لفظ‌ا صدوره‌‌‌‌يه،‌بل‌يستبطن‌حيث‌بالشيءتيان‌‌لإيقتصر‌على‌مجر د‌ا‌‌لا‌‌داءلإليه،‌وهكذا‌لكن‌كأن 

‌على‌مجر د‌ا‌‌لاالمال‌إلى‌صاحبه‌‌‌‌أداءعنه،‌ف ر‌‌تيان‌به‌‌لايدل  إليه،‌بل‌صدوره‌عنه‌إليه؛‌ولذلك‌فس 

https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AA%D8%B7%D9%88%D9%8A%D8%B1_%D9%88%D8%B8%D9%8A%D9%81%D9%8A&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%86%D8%B8%D9%85%D8%A9
https://ar.wikifeqh.ir/%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%A3%D8%AF%D9%8A%D8%A9
https://ar.wikifeqh.ir/%D8%A7%D9%84%D9%82%D8%B6%D8%A7%D8%A1
https://ar.wikifeqh.ir/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D9%8A%D8%B5%D8%A7%D9%84
https://ar.wikifeqh.ir/%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%A7%D8%BA%D8%A8
https://ar.wikifeqh.ir/%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AF%D8%A7%D8%A9
https://ar.wikifeqh.ir/%D8%A7%D9%84%D9%84%D8%BA%D9%88%D9%8A
https://ar.wikifeqh.ir/%D8%A7%D9%84%D9%82%D8%A7%D9%85%D9%88%D8%B3
https://ar.wikifeqh.ir/%D8%A7%D9%84%D9%82%D8%A7%D9%85%D9%88%D8%B3
https://ar.wikifeqh.ir/%D8%A7%D9%84%D9%82%D8%A7%D9%85%D9%88%D8%B3
https://ar.wikifeqh.ir/%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%B3%D9%85
https://ar.wikifeqh.ir/%D9%85%D8%AC%D9%85%D8%B9_%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%AD%D8%B1%D9%8A%D9%86
https://ar.wikifeqh.ir/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AA%D9%8A%D8%A7%D9%86
https://ar.wikifeqh.ir/%D8%A7%D9%84%D8%B5%D9%84%D8%A7%D8%A9
https://ar.wikifeqh.ir/%D8%A7%D9%84%D8%B4%D9%87%D8%A7%D8%AF%D8%A9
https://ar.wikifeqh.ir/%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%8A%D9%86
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‌مو‌‌‌داءلا استعمال‌ثم ‌إن ه‌يظهر‌من‌موارد‌‌‌ والتسليم‌‌بالدفع‌في‌بعض‌عبارات‌اللغوي ين رده‌ثبوت‌أن 
يقال‌لمن‌حر ك‌‌لاحيث‌يكونان‌مطلوبين،‌ف‌لايستعمل‌في‌الفعل‌والعين‌إ‌لاف‌‌،ستحقاقلاوا‌ةيالمطلوب

ى : عبثاً‌‌أو لرغبة‌يده ى‌إليهلايقال‌لمن‌ناول‌كتاباً‌لشخص‌مث‌‌لاكما‌‌‌‌،الحركة‌أد  ن‌‌لاقا‌وي‌‌،الكتاب‌‌:‌أد 
‌(1986:‌‌2266)الرازي،.تيان‌بالمطلوب‌لإ‌إذاً‌هو‌ا‌داءلحيث‌يكونان‌مطلوبين‌منه،‌فمعنى‌ا

 تعريف الأداء اصطلاحاً    2.2.1.2
ا الفقهاء‌ستعملي و‌‌‌داءللفظ‌ اللغة،‌ م‌عن‌أهل‌ المتقد  المعنى‌ آخر‌أتارة‌في‌ معنى‌ خرى‌في‌

‌بهم‌هو‌ا ،‌في‌مقابل‌القضاء‌الذي‌هو‌اصطلا‌يختص  ‌‌ح‌خالاتيان‌بالمطلوب‌في‌وقته‌المختص  ص 
؛‌لتدارك‌ما‌بقي‌من‌مصلحة‌الفعل‌ المطلوب‌‌تيان‌بالفعللإ‌بهم‌أيضاً‌معناه:‌ا خارج‌وقته‌المختص 
الفرد،‌وهو‌يعكس‌‌‌‌فهلوظي‌‌ةن‌هو‌”درجة‌تحقيق‌وإتمام‌المهام‌المكو‌‌‌داءلفا‌‌‌الوقت‌‌بعد‌فوات‌مصلحة

‌داء‌لوغالبا‌ما‌يحدث‌لبس‌أو‌تداخل‌بين‌ا‌ةف‌التي‌يحقق‌أو‌يشبع‌بها‌الفرد‌متطلبات‌الوظي‌‌ةي‌الكيف
المبذو‌ الطاقة‌ إلى‌ يشير‌ فالجهد‌ اةلوالجهد،‌ أما‌ حققها‌‌‌‌داءل،‌ التي‌ النتائج‌ أساس‌ على‌ فيقاس‌

‌(‌Abudoleh,2007: 75)الفرد”
و‌تعرف‌أيضا‌بأنها‌"‌الساس‌الذي‌ينسب‌إليه‌الفرد،‌و‌بالتالي‌يقارن‌به‌للحكم‌على‌أدائه،‌

تحديد‌هذه‌المعايير‌أمر‌ضروري‌‌أو‌هي‌المستويات‌التي‌يعتبر‌فيها‌الداء‌جيدا‌أو‌مرضيا،‌وأن‌‌
لنجاح‌عملية‌تقييم‌الداء،‌حيث‌أنها‌تساعد‌في‌تعريف‌العاملين‌بما‌هو‌مطلوب‌منهم‌بخصوص‌‌
تحقيق‌أهداف‌المنظمة‌و‌توجيه‌المديرين‌إلى‌المور‌التي‌ينبغي‌أن‌تؤخذ‌بعين‌الاعتبار‌لتطوير‌‌

‌"‌(‌2016‌،200)الهيتي،‌الداء‌
وقد‌عرفه‌الباحث‌إجرائياً‌بأنه‌هو‌ذلك‌الساس‌الذي‌يعود‌للفرد‌ويحكم‌عليه‌في‌‌ضوء‌تلك‌‌

 المستويات‌التي‌يقوم‌بأدائها‌وهل‌هي‌مرضية‌أم‌غير‌مرضية‌مع‌العمل‌على‌تحقيق‌هدف‌المؤسسة.‌
بمعنى‌هل‌نفذت‌ما‌هو‌مطلوب‌‌‌للنتائج،‌هل‌أتممت‌عملك؟‌‌‌هو”‌قياس‌‌‌داءلا‌‌تعريفإن‌‌

‌‌القدرة‌وتعريف‌×‌‌‌‌ةي=‌الدافع‌‌داءلفا‌‌‌وتفاعلها‌معاً‌بمعنى”‌‌ةي‌ويتحدد‌بمستوى‌الدافع‌‌عملك؟منك‌في‌‌
‌‌ة‌عوالمواد‌نصف‌المصن‌‌ةيوللمثل‌المواد‌ا‌‌المؤسسةت‌الخاصة‌بلاهو‌القدرة‌على‌تحويل‌المدخ‌‌داءلا

 ,Manasa)‌‌فهتكلأي‌عدد‌محدود‌من‌المنتجات‌بمواصفات‌محددة‌وبأقل‌‌‌‌ت‌إلى‌مخرجات‌لالآوا
2009: 80)‌

 ‌

https://ar.wikifeqh.ir/%D8%A7%D9%84%D8%AF%D9%81%D8%B9
https://ar.wikifeqh.ir/%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%B3%D9%84%D9%8A%D9%85
https://ar.wikifeqh.ir/%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B9%D9%85%D8%A7%D9%84
https://ar.wikifeqh.ir/%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%AD%D9%82%D8%A7%D9%82
https://ar.wikifeqh.ir/%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%BA%D8%A8%D8%A9
https://ar.wikifeqh.ir/%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%A8%D8%AB
https://ar.wikifeqh.ir/%D8%A7%D9%84%D8%AD%D8%B1%D9%83%D8%A9
https://ar.wikifeqh.ir/%D8%A7%D9%84%D9%83%D8%AA%D8%A7%D8%A8
https://ar.wikifeqh.ir/%D8%A7%D9%84%D9%81%D9%82%D9%8A%D9%87
https://ar.wikifeqh.ir/%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B7%D9%84%D9%88%D8%A8
https://ar.wikifeqh.ir/%D8%A7%D9%84%D9%88%D9%82%D8%AA
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 أهمية أداء العاملين   2.2.2
كذا‌‌ و‌ الفرد،‌ عند‌ الإنجاز‌ مستوى‌ تحسين‌ في‌ التقييم‌ و‌ القياس‌ عملية‌ أهمية‌ تتجلى‌

تخطيط‌القـوى‌‌‌‌هتحديد‌إمكانيات تساعد‌في‌ تجديد‌مكافآته،‌كما‌ ثم‌ المتوقع‌استغلالها،‌و‌من‌
‌العاملة.

هذا،‌و‌تستهدف‌العملية‌غايات‌ثلاث،‌تقع‌على‌ثلاثة‌مستويات‌كما‌ذكرها‌)‌الهيتي‌،‌‌
2016‌،187‌‌:)‌

‌على‌مستوى‌المؤسسة:‌و‌تتمثل‌في‌النقاط‌التالية:‌ (أ
‌لاقي‌الذي‌يقلل‌من‌شكاوى‌العاملين.‌إيجاد‌مناخ‌ملائم‌من‌الثقة‌و‌التعامل‌الخ‌-
‌بما‌يساعد‌على‌تقدمهم‌و‌تطورهم.‌‌‌مرفع‌مستوى‌أداء‌العاملين‌و‌استثمار‌قدراتهم‌و‌إمكانياته‌-
تقييم‌برامج‌و‌سياسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية،‌إذ‌يمكن‌أن‌تستخدم‌نتائج‌هذه‌العملية‌كمؤشرات‌‌‌‌-

‌على‌وضع‌معدلات‌أداء‌دقيقة.للحكم‌على‌دقة‌هذه‌السياسات‌و‌مساعدة‌المؤسسة‌
على‌مستوى‌الفرد‌العامل:‌إن‌شعور‌العاملين‌بأن‌جميع‌جهودهم‌تؤخذ‌بعين‌الاعتبار‌يجعلهم‌‌‌‌–ب(‌‌

أكثر‌وعيا‌بالمسئولية،‌و‌يدفعهم‌إلى‌العمل‌باجتهاد‌رغبة‌في‌الفوز‌بتقدير‌و‌احترام‌رؤسائهم‌معنويا‌‌
‌و‌مكافئتهم‌ماليا.‌

على‌مستوى‌المديرين:‌ليس‌من‌السهل‌على‌المدير‌الحكم‌على‌أداء‌العامل،‌إذ‌من‌واجب‌‌‌–ج(‌‌
المديرين‌تنمية‌مهاراتهم‌و‌إمكانياتهم‌الفكرية‌و‌تعزيز‌قدراتهم‌الإبداعية‌من‌أجل‌التقويم‌السليم‌لداء‌

الع طبيعة‌ على‌ إيجابا‌ ينعكس‌ مما‌ و‌تابعيهم،‌ هؤلاء‌ مع‌ مشاكلاقات‌ لمعرفة‌ منهم‌ و‌‌التقرب‌ لهم‌
‌الصعوبات‌التي‌تعترضهم‌نحو‌تحقيق‌الفضل.‌

 : أداء العاملينأنواع  2.2.3
وبمــدى‌‌‌ البـشـري‌ بالعنصـر‌ اهتمامها‌ هـو‌ المعاصـرة‌ المؤسسـات‌ نجـاح‌ عوامـل‌ أهم‌ من‌ إن‌

مـرهـون‌‌والشديدة‌الكبيرة‌ةيالعالم‌ةسفبقاء‌المـؤسسـات‌واسـتمـرار‌في‌ظـل‌المنـاف‌وآماله،‌هـرغبات‌تحقيق
م‌‌هـهتمـام‌بلاجـب‌ايبــل‌‌‌‌،أكفـاء‌فـقـط‌‌عاملينستمـرار‌جـلـب‌‌لاللبقاء‌وا‌‌يكفي‌‌لاولكن‌‌ .ـذا‌الـعنصرهـب

عن‌‌‌‌وتحسين وذلك‌ وتعتبر‌‌وتحسينهأدائهم‌‌‌‌تقييم‌‌طريقمستــواهم‌ ‌داء‌لا"‌‌ةسدرا‌‌سهسيا‌‌باستمرار،‌
‌‌ة‌سدرا‌‌العاملين‌‌أداءلكونها‌تدرس‌‌‌‌ةيالعالممن‌قبل‌المنظمات‌‌‌‌ةلالمستعم‌‌السياسات‌"‌مـن‌أهـم‌‌وتقييمه

حتما‌المؤسسات‌في‌اتخاذ‌إجراءات‌وحلول‌لبعض‌‌‌‌تفيد‌معلومات‌‌‌‌تقديمهاإلى‌‌‌‌ةفضالإبا‌‌‌لهوكام‌‌لهشام
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‌‌وتقييم‌‌‌داءلهذا‌الفصل‌إلى‌مفهوم‌اجـراءات‌سوف‌نتطرق‌في‌‌لاهذه‌المعلومات‌وا‌‌فهالمشاكل‌ولمعر‌
‌وهي‌‌‌‌‌داءلولقد‌ذهب‌عقيلي‌إلى‌تحديد‌أنواع‌ا‌‌المؤسسةفي‌‌‌‌التقييمت‌استخدام‌نتائج‌‌لاومجا‌‌داءلا

‌:‌(1999:‌170)‌ذكرها‌عقيلي‌عناصر‌ملموسة‌وغير‌ملموسة‌كما
 :  ةسالعناصر الملمو  -

مثل‌المواظبة‌على‌‌‌‌الفرد،لدى‌‌‌‌لهبسهو‌‌‌قياسها‌‌‌مكنيهي‌العناصر‌التي‌قد‌عرفها‌عقيلي‌"‌‌‌و
مكن‌يد‌العمل‌الرسمي‌‌ياحترام‌الفرد‌لمواع‌‌ومدىاب‌‌يل‌عدد‌مرات‌الغلاه‌إذ‌من‌خ‌يف‌‌والدقةالعمل‌‌

ها‌يخطاء‌التي‌وقع‌فلاتمكن‌من‌اكتشاف‌ا‌‌ةسفالعناصر‌الملمو‌،‌‌الحكم‌على‌مدى‌مواظبته‌على‌عمله
‌وهنا:‌‌سهر‌ملمو‌يالعناصر‌غ‌صحيحة.‌‌كل‌‌لعمله‌بش‌‌‌وإتقانه .دقتهالحكم‌على‌مدى‌‌‌‌وبالتاليالعامل‌‌

قي في‌ صعوبة‌ المقوم‌ نظرا‌‌يجد‌ الشخصل‌اسها‌ الصفات‌ من‌ تتكون‌ الفرد‌‌‌‌ةي‌نها‌ تتطلب‌‌‌وهذهلدى‌
‌،ةن‌مالا‌هذه‌الصفات‌"‌‌‌‌ومثل‌ها‌‌ي‌عل‌‌وحكم‌‌ورؤيتهاحظتها‌‌لام‌من‌ميتمكن‌المق‌ي‌حظات‌مستمرة‌لكي‌‌لام

‌وتشمل‌العناصر‌الملموسة‌ما‌يلي‌:‌(1999:170عقيلي،‌‌)الذكاء،‌والتعاون‌
إنتاجية‌‌حتساب‌‌ايمكن‌بواسطته‌للمقوم‌‌‌‌‌ميزانبأنه‌عبارة‌عن‌‌‌‌داءلمعدل‌ا‌‌يمكن‌تعريف‌‌:ت‌لاالمعد‌ -

ل‌فترة‌زمنية‌محددة،‌ويتم‌لامدى‌كفاءته‌في‌العمل‌من‌حيث‌الجودة‌و‌الكمية‌خ‌فهالموظف‌لمعر‌
إلى‌تحديد‌مستوى‌إنتاجه‌من‌‌‌‌راً‌يأخالعمل‌المنجز‌لموظف‌مع‌المعدل‌المحدد‌للتواصل‌‌‌‌نههذا‌مقار‌

‌ :أنواع‌يمكن‌شرحها‌فيما‌يلي‌داءلا‌ت‌لاولمعد‌ . حيث‌الكمية‌أو‌الجودة
ل‌‌لانتاج‌التي‌يجب‌أن‌تنتج‌خلامن‌وحدات‌ا‌ةنيتم‌تحديد‌كمية‌معي‌‌‌الكمية:‌وبموجبهات‌لاالمعد‌‌–أ‌

 "ةسملمو‌‌ةمذات‌قي " شياء‌أو‌العناصر‌الكميةلات‌تقيس‌لنا‌ا‌لامعد‌‌وهي‌‌،لامثفترة‌زمنية‌محددة‌
و‌التي‌يجب‌على‌‌‌‌الخ،تقان‌...لإالدقة‌و‌ا‌‌يتم‌تحديد‌الجودة‌و‌‌وبموجبهاالنوعية:‌‌ت‌‌لاالمعد‌‌‌–ب‌‌

نتاج‌و‌بعدد‌لإخطاء‌أثناء‌ا‌لامن‌ا‌‌ةنو‌غالبا‌ما‌تحدد‌بنسب‌معي‌‌إنتاجه،الفرد‌أن‌يصل‌إليها‌في‌‌
معد‌‌‌المعيب،نتاج‌‌لإا هي‌ ا‌لاو‌ لنا‌ تقيس‌ الكميةلت‌ غير‌ العناصر‌ أو‌ قي " شياء‌ غير‌‌‌‌ةمذات‌

 ةسملمو‌
إذ‌بموجبه‌يجب‌أن‌يصل‌إنتاج‌‌‌‌،و‌هذا‌المعدل‌هو‌مزيج‌من‌السابقين‌‌النوعية:ت‌الكمية‌‌لامعد‌‌‌–ج‌‌ 

‌‌ل‌فترة‌زمنية‌محددة‌و‌بمستوى‌معين‌من‌الجودة‌و‌إتقان‌لاالفرد‌إلى‌عدد‌معين‌من‌الوحدات‌خ
‌(‌1999:‌170)عقيلي،‌‌سهوعناصر‌غير‌ملمو‌‌سهوهنالك‌عناصر‌ملمو‌
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‌العناصر‌الغير‌ملموسة:‌-
‌:‌حسب‌الاتي‌(‌:‌2016‌‌:188)الهيتي،‌‌وقد‌صنفها‌

 أولا: المقدرة على العمل 
هي‌العنصر‌الول‌من‌عناصر‌الداء،‌وتكتسب‌المقدرة‌على‌العمل‌بالتعليم‌و‌الخبرة‌العملية،‌كما‌‌‌‌‌

من‌ تمكن‌ بها،‌ يتمتع‌ التي‌ قدراته‌ و‌ مهاراته‌ و‌ البشري‌ العنصر‌ مؤهلات‌ من‌ الاستفادة‌ حسن‌ أن‌
ة‌ممكنة،‌و‌لن‌يتأتى‌ذلك‌إلا‌من‌الوصول‌إلى‌تحقيق‌أهداف‌المؤسسة‌بأعلى‌فعالية‌و‌أقصى‌كفاء

‌ما‌ذكره‌‌خلال
حسن‌اختيار‌العاملين:‌تتضمن‌عملية‌اختيار‌العاملين‌المفاضلة‌بين‌الفراد‌المتقدمين‌لشغل‌‌‌‌-‌1

حيث‌مؤهلاتهم‌و‌مهاراتهم،‌و‌كذا‌فعاليتهم‌و‌كفاءتهم‌في‌الداء،‌المناسب،‌فعلى‌‌‌وظيفة‌معينة،‌من
شروط‌الواجب‌توافرها‌في‌الشخص‌الذي‌يشغل‌هذه‌الوظيفة‌ثم‌انتقاء‌‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌أن‌تحدد‌ال

‌أفضلهم‌و‌أصلحهم‌للعمل.
التدريب‌و‌التكوين:‌في‌الحديث‌عن‌مردودية‌التدريب‌يقال‌"‌أنه‌لن‌يكون‌التدريب‌مجديا،‌إلا‌‌-2

أهمية‌المورد‌كما‌أن‌هذه‌الإستراتيجية‌تركز‌على‌‌مردود‌هام‌بالنسبة‌للعامل‌و‌المؤسسة‌‌إذا‌كان‌ذا
‌البشري‌في‌بناء‌و‌تنمية‌و‌تفعيل‌القدرة‌التنافسية‌للمؤسسة.

 : داء لأا ةيأهم 2.2.4
خ‌‌داءلا‌‌ةيأهم‌‌تنبع  من‌ والعاملين‌ تلكل‌‌لاالخاصة‌ حسب‌‌‌‌ةيهملا‌‌تحقيق‌ تي‌‌لآاوهي‌

‌(‌‌‌2003،‌368سلطان،)
 :داءللأ ةي: الكفاءة المهنلاأو 

مكانيات‌التي‌تتوفر‌لدى‌الفرد‌ويتفوق‌فيها‌بحيث‌تؤهله‌لإعبارة‌عن‌ا‌‌ةيتعتبر‌الكفاءة‌المهن
‌ثة‌مفاهيم‌هي:‌لا‌ل‌ثلاستمرار‌فيه‌حيث‌يكون‌ويمكن‌قياسه‌من‌خلالشغل‌منصب‌العمل‌وا

 للفرد.‌ةيمكانات‌الحاللإوهي‌ا‌:القدرات‌ (1
‌وهي‌استخدام‌مختلف‌القدرات‌في‌الواقع‌العملي‌والتطبيقي.‌‌المهارات: (2
‌قها‌بتوفير‌الظروف‌المناسبة.لاحاليا‌والتي‌يمكن‌إط‌ةنمكانات‌الكاملإوهي‌ا‌ت:ستعدادالاا (3

 : قوة العملثانياً: 
عال  ومهارات‌ بقدرات‌ يتمتعون‌ ممتازين‌ أفراد‌ على‌ للحصول‌ المنظمات‌ لو‌‌‌‌ةي‌تعمل‌ وحتى‌

‌‌مناسباً‌ئماً‌أو‌‌لاهم‌سيكون‌م‌أداءتستطيع‌أن‌تتأكد‌من‌أن‌‌‌‌لاهذه‌القدرات‌فإنها‌‌‌‌يهعملت‌على‌تنم‌
يجب‌أن‌تعمل‌على‌تنشيط‌أو‌تحفيز‌قوة‌‌‌البشرية‌الموارد‌‌‌‌ادارهأخرى‌من‌وظائف‌‌‌‌فه‌ولهذا‌فإن‌وظي

أي‌أنه‌لو‌تساوى‌عدد‌من‌في‌القدرات‌والمهارات‌والخبرات‌‌‌‌ة؛‌يوالتي‌يشار‌إليها‌عادة‌بالدافع‌‌العمل
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معين‌‌داءل‌‌ةمز‌لاال ا‌ ‌‌عمل‌ مستوى‌ في‌ تفاوت‌ بينهم‌ يوجد‌ قد‌ درجة‌‌‌‌داءلفإنه‌ في‌ تفاوتهم‌ نتيجة‌
والرغبة‌في‌‌لاا والحساس‌ القوة‌الدافع ‌‌العمل‌الموكل‌إليهم‌‌أداء‌هتمام‌ تعتبر‌  .العمل‌‌‌داءل‌‌ةيفهي‌
 (2003:‌368)سلطان،‌.

   :داءلأمستويات ا 2.2.5
ثـر‌الصافي‌لجهـود‌الفرد‌التي‌تبدأ‌بالقدرات،‌وإدراك‌الدور‌أو‌المهام،‌‌لالوظيفي‌هو‌ا‌‌داءلا

بين‌كل‌‌‌‌ةلقة‌المتداخلافي‌موقف‌معين‌يمكن‌أن‌ينظر‌إليه‌على‌أنه‌نتاج‌للع‌‌داءلهذا‌أن‌اويعني‌‌
 :(2001،211)محمد،‌‌من
‌.‌المنظمةل‌عملهم‌بلافراد‌خل:‌وتتمثل‌في‌الجهد‌المبذول‌من‌االجهـد‌ -
هداف‌أ‌فراد‌من‌اجل‌تحقيق‌النزاهة‌و‌لاالتي‌يستثمرها‌ا‌‌‌ةفالمهارات‌المختل‌‌ةلحصي‌‌يالقدرات:‌وه -

‌.المنظمة
إدراك‌الدور‌)المهام(‌ويشير‌الجهد‌الناتج‌من‌حصول‌الفرد‌على‌التدعيم‌)الحوافز(‌إلـى‌الطاقـة‌ -

‌‌ةيمهمته،‌أما‌القـدرات‌فهـي‌الخـصائص‌الشخـص‌‌داءل،‌والتي‌يبذلها‌الفرد‌‌ةي‌والعقل‌‌ةيالجـسمان
دارك‌‌إقـصيرة،‌ويشير‌‌‌‌يهتتغير‌وتتقلب‌هذه‌القدرات‌عبر‌فترة‌زمن‌‌‌لا،‌و‌ةفالوظي‌‌داءل‌‌ةمالمستخد‌

جهوده‌في‌العمل‌من‌‌‌هـتجاه‌الذي‌يعتقد‌الفرد‌أنه‌من‌الـضروري‌توجيلاإلى‌ا‌‌ةمالدور‌أو‌المه
‌‌ة‌ي‌هملإدراكه‌‌مهامه،‌بتعريف‌‌‌‌أداء‌نشطة‌والسلوك‌الذي‌يعتقد‌الفرد‌بأهميتها‌فـي‌‌لله،‌وتقوم‌الاخ

‌الدور‌الذي‌يناط‌به.‌
 بغزة:قصى لأا عهالعاملين في جام أداء سبل تحسين  2.2.6

تحرص‌على‌‌‌ةيالفلسطين‌‌‌ةيالحكومالجامعات‌‌‌‌أكبر‌قصى‌هي‌‌لاا‌الجامعةشك‌فيه‌ان‌‌‌‌لامما‌‌
على‌‌‌‌حرصهال‌‌لاعلى‌مستوى‌عال‌من‌خ‌‌ةيكاديم‌لوا‌‌ةيدار‌لإافي‌الحقل‌‌‌‌البشرية‌‌كفاءته‌استقطاب‌‌

‌‌بمثابة‌هي‌‌البشريةالعناصر‌‌أداء‌بالشكل‌المطلوب‌على‌اعتبار‌ان‌جوده‌‌وتأهيلهمتدريسهم‌وتنميتهم‌
‌.ميزه‌تنافسيه‌في‌سوق‌التعليم‌العالي

ات‌نجاز‌لا‌من‌ا‌‌لةبة‌تتمثل‌في‌سلست‌والمعايير‌المطلو‌لاوفقا‌للمعد‌‌‌ةيالعمل‌بكفاءة‌عال‌‌‌أداءإن‌‌
‌‌عة‌جامب‌،‌وقد‌وضعت‌عمادة‌التخطيط‌‌خطاءلا‌في‌الاطريقة‌أفضل‌وت‌‌للاوذلك‌من‌خ‌‌‌العملب‌‌الخاصة

عبر‌‌العاملين‌بالجامعات‌‌‌‌أداءلتسحين‌‌‌‌ةي‌من‌الخطوات‌التحسين‌‌لةسلسقصى‌‌لا العمل‌على‌‌وذلك‌
ضمان‌استمرار‌تقديم‌مستوى‌‌،‌مع‌‌المؤسسةداخل‌‌‌‌وبين‌أنفسهمء‌‌لاوالعم‌‌المؤسسةتعزيز‌الثقة‌بين‌‌
‌‌عن‌طريق‌التدريس‌‌‌‌ئهزيادة‌خبرة‌أعضاء‌هي‌وكذلك‌‌‌‌أو‌المنتج‌لكسب‌رضا‌العملاء‌‌ةمتميز‌من‌الخدم

تطبيق‌‌‌‌،‌والعمل‌علىةي‌للعمليات‌التعليم‌‌ةمالمراقبة‌المحك‌،‌من‌خلال‌‌التدقيق‌المستمر‌‌يهالقيام‌بعمل
سينعكس‌بشكل‌‌‌‌،‌مما‌داري‌في‌الجامعات‌والكليات‌لاتطوير‌العمل‌ا‌‌يعمل‌علىفهو‌‌‌‌‌‌نظام‌الجودة
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في‌جميع‌نواحيها‌كخطوة‌نحو‌توكيد‌الجودة‌وذلك‌اعتمادا‌على‌ضبط‌‌‌‌ةي‌التعليم‌‌ةي‌ايجابي‌على‌العمل
‌(‌2001،209)محمد،‌‌العمليات.
هداف‌لتحديد‌ا‌تمثلت‌من‌خلال‌‌‌‌داءلسبل‌تحسين‌ا‌‌بأن‌بنود‌(‌‌2001محمد‌)‌‌‌‌وقد‌أشار‌‌

تحليل‌وتطوير‌‌والعمل‌على‌‌‌‌وتثبيتها‌‌‌ةيدار‌لإتوثيق‌العمليات‌او‌‌‌‌والكليات‌بشكل‌واضح‌‌الجامعة‌‌لهورسا
تحسين‌‌،‌وذلك‌بةفدوار‌المختللوتوضيح‌ا‌‌ةيدار‌لإجراءات‌ا‌لاتوضيح‌ا‌ومن‌خلال‌‌‌‌،‌‌ةيدار‌لإالعمليات‌ا

‌‌ة‌ئالبي‌وتهيئة‌‌‌‌اتخاذ‌القرار‌وتحسينه‌‌يهتوفير‌المعلومات‌وتسهيل‌عمل،‌والعمل‌على‌‌تصاللاا‌‌يه‌عمل
 (:‌2001،215)محمد،‌المناسبة‌للتعليم‌والتعلم

على القيادة الإدارية العليا في جامعة الأقصى وفي ضوء ما سبق يرى الباحث بان  
لتحسين   الجهود  من  المزيد  مفتاح    أداءببذل  هو  البشري  العنصر  باعتبار  فيها  العاملين 

ر  الاستثمار في  أهداف  تحقيق  الحرص على  من خلال  باعتباره  أالنجاح  الفكري  المال  س 
 العاملين بالجامعة محل الدراسة.   أداءيشتمل على رأس المال البشري المتمثل في شخصية و 
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 المبحث الثالث 
 قصى بغزة لاا عهجام

 تمهيد 
القرن‌ من‌ الربعينيات‌ سنوات‌ إلى‌ الفلسطيني‌ العالي‌ التعليم‌ لنظام‌ التاريخية‌ الجذور‌ ‌‌تعود‌

هناك‌‌‌الخارج,‌إذ‌لـم‌يكـنالماضي‌عندما‌بدأ‌الكثير‌من‌الطلبة‌بالالتحاق‌بمؤسسات‌التعليم‌العالي‌في‌‌
الجامعات‌‌‌‌داخل‌فلسطين,‌وقد‌كان‌التوجه‌الرئيسي‌للطلبة‌في‌ذلك‌الوقت‌ينصب‌نحـو‌‌مؤسساتأية‌‌

إجراءات‌القبول‌‌‌المصرية‌والمريكية‌والبريطانية,‌وبالطبع‌كانت‌تكاليف‌الدراسة‌مرتفعة‌نسبياً,‌كما‌أن
بعيد‌على‌أبناء‌العائلات‌‌‌‌اقتصرت‌الدراسة‌العليا‌إلـى‌حـد‌كانت‌صعبة‌وليست‌في‌متناول‌الجميع‌لذلك‌‌
‌الميسورة‌ذات‌المكانة‌الاجتماعية‌والسياسية.

 مؤسسات التعليم العالي الفلسطينية 2.3.1
جامعة‌‌‌بلغ‌عدد‌الجامعات‌في‌الراضي‌الفلسطينية‌إحدى‌عشرة‌جامعة‌هي‌جامعـة‌بيرزيـت،

)كلية‌التربية‌‌‌‌زهر،‌الجامعة‌الإسلامية،‌جامعـة‌القصـىالنجاح‌الوطنية،‌جامعة‌بيت‌لحم،‌جامعة‌ال‌
العربيـة الجامعـة‌ )الخليـل(،‌ فلسطين‌ بولتيكنيك‌ المفتوحة،‌ القدس‌ جامعة‌ بجنين،‌‌‌سابقاً(،‌ المريكية‌

باستثناء‌جامعة‌القدس‌‌‌‌جامعة‌القدس،‌جامعة‌الخليل.‌تعد‌هذه‌الجامعات‌مؤسسـات‌تعليميـة‌عامـة
%من‌‌‌9.22بلغت‌نحو‌‌معة‌حكومية،‌تستوعب‌أعلى‌نسبة‌تسجيل‌من‌الطلبةالمفتوحة‌التي‌تعد‌جا

القصى‌لم‌يتقرر‌وضعها‌حتى‌‌‌‌مجموع‌الطلبة‌المسجلين‌في‌الجامعات‌الفلسطينية،‌علمـاً‌بـأن‌جامعـة
طالب000.120‌‌‌‌ٍتستوعب‌هذه‌الجامعات‌أكثر‌من‌‌‌‌الآن،‌وفيما‌إذا‌كانت‌جامعة‌عامة‌أو‌حكومية.

مدرس‌بمختلف‌الدرجات‌العلميـة‌حسـب‌‌‌4500بتدريسهم‌نحو‌‌‌تخصصات،‌يقوموطالبة‌في‌جميع‌ال
الفلسطيني.‌وتقدم‌الجامعات‌أغلب‌البرامج‌الدراسية‌عدا‌الطب‌الذي‌اقتصر‌‌‌احصـائيات‌التعلـيم‌العـالي

القدس، جامعة‌ من‌الجامعات‌‌‌‌على‌ والزهر.‌تمنح‌الكثير‌ جامعتي‌النجاح‌ ثم‌فتحت‌لها‌فروع‌في‌
تخصصات‌عديدة‌ودرجة‌الدكتوراه‌في‌بعض‌التخصصات،‌بالإضافة‌إلى‌مراكز‌‌‌‌ير‌فيدرجة‌الماجست

المجتمع التعليم‌‌‌‌خدمة‌ وزارة‌ تشرف‌ العلمية.‌ البحاث‌ بعض‌ في‌ نشاطات‌ ولها‌ المستمر،‌ والتعليم‌
علـى وتخصصات‌‌‌العـالي‌ برامج‌ لافتتاح‌ اللازمة‌ التراخيص‌ وتمنحها‌ الفلسطينية‌ الجامعات‌ جميع‌

‌ركز‌غالبية‌الجامعات‌الفلسطينية‌في‌المدن‌الفلسطينية‌الرئيسة‌وهي‌غزة،‌نابلس،‌بيت‌تتهذا‌و‌‌‌‌جديدة
جامعات‌ سبيل‌المثال‌ثلاث‌ على‌ توجد‌ السكاني،‌إذ‌ هذا‌التوزيع‌ يراعي‌ ولا‌ رام‌الله.‌ ‌‌لحم،‌الخليل،‌

جامعة‌‌‌أيـةالقصى(‌في‌منطقة‌جغرافية‌واحدة‌هي‌مدينة‌غزة،‌بينمـا‌لا‌توجـد‌‌-الإسلامية‌-)الزهر‌
انتفاضة‌‌‌‌في‌المنطقة‌الجنوبية‌من‌محافظات‌غزة‌على‌الرغم‌من‌كثافتها‌السكانية‌المرتفعة.‌خـلال
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أماكن‌متفرقة‌‌‌‌القصى‌ونظراً‌لظروف‌الإغلاقات‌والحواجز‌افتتحت‌فروع‌للعديد‌من‌الجامعات‌فـي
التي‌‌ المفتوحة‌ القدس‌ وجامعة‌ الإسلامية‌ الجامعة‌ مثل‌ غزة،‌ قطاع‌ فروعاً‌من‌ المناطق‌‌‌‌أقامت‌ في‌

لـذلك بالإضافة‌ غزة.‌ مدينة‌ إلى‌ الوصول‌ على‌ القادرين‌ غير‌ الطلبة‌ لخدمة‌ التحاق‌‌‌‌الجنوبية‌ تعذر‌
والإغلاقات‌المستمرة‌‌‌‌أعداد‌كبيرة‌من‌محافظات‌غزة‌بالجامعات‌في‌الضفة‌الغربية‌بسبب‌منع‌التجـوال

الضـفة طلبـة‌ على‌ الصعب‌ من‌ وكان‌ الاحتلال،‌ قوات‌ قبل‌ بشكل‌‌‌‌الغربيـة‌‌من‌ بجامعاتهم‌ لالتحاق‌
‌(‌2002)‌السوسي،‌.منتظم

 تحديات التي واجهت التعليم العالي الفلسطيني 2.3.2
ومنها‌‌‌ وكبيرة‌ جسام‌ تحديات‌ العالي‌ التعليم‌ ميزانيـات‌واجه‌ تبلـغ‌ إذ‌ التمويل‌ في‌ مشاكل‌

لتمويلهـا، الساسـي‌ المصدر‌ الدراسية‌ الرسوم‌ تمثل‌ سن‌‌الجامعـات،‌ تبلغ‌ دولار‌‌‌‌80ويا‌‌حيث‌ مليون‌
ويؤدي‌تأخر‌صرف‌مخصصات‌الجامعات‌إلى‌نقص‌وعجـز‌دائمين‌‌‌‌،مساعدات‌مجلس‌التعليم‌العالي

وترجع‌أسباب‌الزمة‌المالية‌في‌الجامعة‌‌‌،مليون‌دولار‌‌25في‌تغطية‌مصاريف‌الجامعات‌يقدر‌بنحو‌‌
 :(2010‌‌:62وكما‌ذكرها‌)عبد‌الرحمن،‌‌, لعدة‌أسباب‌منها

  .الدعم‌المالي‌الخارجي‌)الوروبي(‌في‌الفترة‌الخيرةتوقف‌-1
‌.عدم‌استلام‌الجامعات‌مخصصاتها‌من‌ميزانيات‌السلطة‌الوطنية2- 

  .انخفاض‌سعر‌الساعة‌المعتمدة‌)عدم‌كفاية‌القساط‌الجامعية(-3
  .تراكم‌عجز‌مالي‌لسنوات‌متتالية-4
‌.الدراسيةكثرة‌الإعفاءات‌الطلابية‌من‌الرسوم‌- 5
‌عدم‌وجود‌استثمارات‌وعوائد‌ذاتية‌للجامعة‌-6

ويرى‌الباحث‌ضرورة‌إيجاد‌طرق‌بديلة‌لتمويل‌التعليم‌العالي‌منها‌اسـتخدام‌مؤسسـات‌التعليم‌‌‌
للتعليم‌‌ مخصصة‌ ميزانيـة‌ واعتمـاد‌ للطلبـة.‌ قـروض‌ وتقـديم‌ إنتاج‌ ومراكز‌ استشارية‌ كمكاتب‌ العالي‌

فـي‌دعـم‌الجامعات‌ووضع‌تصور‌‌‌‌والشـعبيزيادة‌دور‌القطاع‌الخاص‌‌العالي‌من‌السلطة‌الوطنية‌و‌
‌.عادل‌للأقساط‌الجامعية

 ‌
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 مقومات التعليم العالي:  2.3.3
‌(‌حسب‌الاتي:‌2005‌:3وقد‌ذكرها‌)الدوكلي،‌

والاقتصـادية‌‌ والاجتماعية‌ السياسية‌ التنمية‌ مجالات‌ في‌ مهماً‌ دوراً‌ العالي‌ التعليم‌ يؤدي‌
 إذ‌يضع‌التعليم‌العالي‌نفسه‌في‌خدمة‌‌‌‌،المتعددة‌التي‌يقوم‌بها‌‌الوظائف‌وذلك‌من‌خلال‌‌‌‌،والثقافية

‌:‌‌بناء‌الشخصية‌الجامعية‌لدى‌الخريج‌الجامعي‌من‌خلال‌ما‌يلي
بما‌‌ ,نشر‌المعرفة‌وتعزيز‌مفهوم‌الهوية‌الوطنية‌والقومية‌وتطوير‌الاتجاهات‌الفكرية‌الاجتماعية .1

 .كة‌للطلبةيوفره‌من‌ثقافة‌سياسية‌مشتر‌
إيجاد‌قاعدة‌اجتماعية‌عريضة‌متعلمة,‌تضمن‌حداً‌أدنى‌من‌التعليم‌لسائر‌فئـات‌المجتمـع‌وذلك‌ .2

‌ .كحد‌أدنى‌للمعرفة‌والمواطنة‌الصالحة
التي‌‌ .3 التخصصات‌ مختلف‌ في‌ العالي‌ المستوى‌ من‌ الفنية‌ المهارات‌ ذات‌ البشرية‌ القوى‌ إعداد‌

سوق‌‌ مواقع‌ مختلف‌ وفي‌ المجتمع,‌ والإجتماعيـة‌‌يحتاجها‌ الاقتصـادية‌ التنميـة‌ لبدء‌ العمل‌
‌.والسياسية

 بغزةقصى لاا عهنشأة جام 2.3.4
في‌هذا‌المبحث‌إلى‌استعراض‌واقع‌جامعة‌القصى‌كونها‌مثلت‌مجال‌التطبيق‌‌‌‌الباحثسعى‌‌

‌.‌للدراسة‌الحالية،‌‌وكونها‌كبرى‌الجامعات‌الحكومية‌في‌المحافظات‌الجنوبية‌في‌فلسطين
مؤسلاا‌‌عهجامإن‌‌ أمناء‌‌‌لهمستق‌‌ةيحكوم‌‌سه‌قصى‌ مجلس‌ عليها‌ يشرف‌ وأكاديمياً،‌ علمياً‌

‌‌ة‌منظلم‌وا2018(‌لعام‌‌6ؤولياتها.‌ووفقاً‌لقانون‌التعليم‌العالي‌رقم‌)ويتحمل‌مس‌‌سياساتهامستقل‌يقرر‌‌
،‌وتعميق‌جذورها،‌‌ةفإلى‌نشر‌المعر‌‌‌الجامعةوالتعليم‌العالي‌تهدف‌‌‌‌ةيالصادرة‌بمقتضاه‌عن‌وزارة‌الترب

فلس‌‌مهوخد‌ إطار‌ في‌ وتطويره‌ الفلسطيني‌ الوطن‌‌‌فهالمجتمع‌ المفاهيم‌ إلى‌ الحضارة‌‌‌‌ةيتستند‌ وتراث‌
‌ة‌مالحكو‌‌‌ةدار‌إم(‌كمعهد‌للمعلمين‌تحت‌‌1955)نهقصى‌سلاا‌‌عهبدأت‌جام‌،‌هذا‌وقد‌ةيملاسلاوا‌‌ةيالعرب

م‌(‌تطور‌المعهد‌إلى‌‌1991)،‌وكان‌الهدف‌آنذاك‌هو‌إعداد‌المعلمين‌وتأهيلهم,‌وفي‌عامةيالمصر‌
تتنامى‌شيئاً‌فشيئاً‌في‌خططها‌‌‌‌ةي،‌ومنذ‌ذلك‌الحين‌أخذت‌الكلةيالحكوم‌‌ة‌يالترب‌‌يهعرفت‌بكل‌‌يهكل

العلمةيالتعليم وأقسامها‌ وطةي‌،‌ وأساتذتها،‌ ذوي‌‌لا،‌ والباحثين‌ المدرسين‌ من‌ كثير‌ منها‌ وتخرج‌ بها،‌
البكالوريوس‌والليسانس،‌كما‌كان‌لها‌دور‌بارز‌في‌تخريج‌‌‌لهمن‌حم‌ةيالعال‌ةيوالتربو‌‌ةيالكفاءة‌العلم
عين‌‌‌‌عهبر‌برنامج‌الدراسات‌العليا‌المشترك‌مع‌جامالماجستير‌والدكتوراه‌ع‌‌درجتي‌‌لهعدد‌من‌حم

بدا ومع‌ )‌‌ةيشمس،‌ الجامعي‌ الكل2001-2000العام‌ تحويل‌ تم‌ ‌) جام‌‌ةي‌م‌ التي‌‌لا‌‌عه‌إلى‌ قصى‌
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‌‌يه‌حالياً‌عشر‌كليات،‌هي:‌كل‌الجامعة‌تضم‌هذا‌و‌‌‌‌(‌عضوا11‌ًيديرها‌مجلس‌استشاري‌مكون‌من‌)‌
‌‌ةدار‌لإا‌‌‌ةيالفنون،‌كل‌‌ةيم،‌كل‌لاعلإ‌ا‌‌ةي‌،‌كلةيالترب‌‌يه،‌كل‌ةينسانلإوالعلوم‌اداب‌‌لآا‌‌يه،‌كلةيالعلوم‌التطبيق‌

،‌‌ةيالعلوم‌الطب‌‌ة‌يالحاسبات‌وتكنولوجيا‌المعلومات،‌كل‌‌ةيوالرياضة،‌كل‌‌ة‌يالبدن‌‌ةيالترب‌‌يهوالتمويل،‌كل
الوحيدة‌في‌‌‌‌الجامعةهي‌‌قصى‌‌لا‌‌عةجامقصى‌للدراسات‌المتوسطة،‌مع‌العلم‌بأن‌‌لا‌‌مجتمع‌‌يهوكل

ا تخصصات‌ في‌ البكالوريوس‌ درجة‌ تمنح‌ التي‌ غزة‌ والتربلا‌علقطاع‌ والفنون‌ ‌‌ة‌ي‌البدن‌‌ةيم‌
‌(‌2021:‌1قصى:‌لاا‌عه)دليل‌جاموالرياضة.

‌(2010:‌‌4‌ٍقصى،‌‌لاا‌‌عه)دليل‌جام‌‌وطالبة،‌(‌طالبا22240‌‌ًبها‌حوالي‌)لايبلغ‌عدد‌طكما‌و‌
هذا‌وقد‌‌‌الجامعة(‌موظفاً‌إدارياً‌في‌فروع‌‌560تدريس،‌و)‌‌‌ئه(‌عضو‌هي564)‌‌‌الجامعةكما‌تضم‌‌

الطلبة‌ليكونوا‌مواطنين‌فاعلين‌في‌‌‌ئهوعلى‌مر‌مراحل‌تطورها‌واتساعها‌في‌تهي‌‌الجامعةساهمت‌‌
إضا‌‌ومنافسينمجتمعهم،‌‌ مجتمعهم،‌ تجاه‌ مسؤولياتهم‌ تحمل‌ على‌ تقو‌‌‌ةفقادرين‌ صلتهم‌‌‌‌يه‌إلى‌

في‌طلبتها‌مبدأ‌التفاعل‌الديمقراطي‌‌‌‌الجامعةروح‌التعاون‌فيما‌بينهم،‌وقد‌عززت‌‌‌‌يهبمجتمعهم‌وتنم‌
‌(‌2021:3قصى:‌لاا‌عهدليل‌جام)خرين‌لااالمبني‌على‌أساس‌احترام‌

تأسيسها‌‌‌‌–‌‌‌الجامعةلعبت‌‌ وتنم‌‌‌–‌منذ‌ تأهيل‌ في‌ محورياً‌ ا‌‌‌يهدورا‌ موارد‌لاالقدر‌ من‌ كبر‌
المحل المجتمع‌ تقدمه‌‌‌‌البشرية‌سيما‌‌لاو‌‌‌ةيومصادر‌ ما‌ عبر‌ وذلك‌ تعليم‌‌الجامعةمنها،‌ برامج‌ ‌‌ة‌ي‌من‌

السيا‌‌يهوتدريب‌‌‌يهبحث‌ صعيد‌ وعلى‌ والعلوم،‌ المعلومات‌ تكنولوجيا‌ حقول‌ في‌ ‌‌دارة‌لإوا‌‌ةسمتخصصة‌
مجا‌قتصاد‌‌لاوا التربلاوفي‌ ا‌‌ةيت‌ حقول‌ وفي‌ المعلمين‌ لخد‌لا‌علإوإعداد‌ ذلك‌ كل‌ والرياضة.‌ ‌‌مهم‌

‌‌:‌2010قصى،‌‌لا‌ا‌‌عهجتماعي.‌)دليل‌جاملاقتصادي‌والافي‌تطوره‌ا‌‌‌ةمالمجتمع‌الفلسطيني‌والمساه‌
4‌ٍ)‌

 بغزة قصىلأا عهجام رؤية 2.3.4.1
،‌ورسالتها‌‌ةيقليم‌لإ،‌واةيفي‌تحقيق‌التميز‌بين‌الجامعات‌الفلسطين‌‌‌الجامعة‌‌‌يهقاً‌من‌رؤ‌لاانط

،‌والمهارات،‌والقيم،‌ولديه‌القدرة‌على‌التعلم‌المستمر‌وتوظيف‌‌ةفالواضحة‌في‌إعداد‌إنسان‌مزود‌بالمعر‌
ل‌‌لا‌للطلبة،‌من‌خ‌‌ة‌يالتعليم‌‌ةمباستمرار‌على‌تقديم‌الخد‌‌‌ةيكاديم‌لون‌ا‌ؤ‌تكنولوجيا‌المعلومات،‌تقوم‌الش

التي‌تتناسب‌مع‌احتياجات‌سوق‌العمل،‌وفي‌سبيل‌ذلك‌‌‌ةيوالخطط‌الدراس‌ةيكاديم‌لتطوير‌البرامج‌ا
،‌‌ةيالتدريس‌‌‌ةئعضاء‌الهيل‌كاديمي‌‌لتعمل‌على‌تحسين‌مستوى‌جودة‌التعليم‌الجامعي،‌والتطوير‌ا

،‌وتسعى‌بشكل‌‌ة‌ي‌التعليم‌‌ةيالعمل‌المرتبطة‌ب‌‌ةي‌رشاد‌لإوا‌‌ةيكاديم‌لجراءات‌الا‌وتعمل‌على‌حوسبة‌جميع‌ا
والمراكز‌‌‌‌ةيكاديملا‌قسام‌الاعبر‌عمادات‌الكليات‌وا‌‌الجامعةفي‌‌‌‌ةي‌كاديملنشطة‌ا‌لا‌دائم‌على‌تطوير‌ا

بتوفير‌الخدمات‌‌‌‌ةلمكانات‌الكفيلإت‌والاالتسهي‌‌فه،‌وتحرص‌كذلك‌على‌توفير‌كاالجامعةفي‌‌‌‌ةيالتطوير‌
اةي‌كاديملا السياسات‌ وتطبيق‌ التطور‌‌‌‌ةيكاديم‌ل،‌ تواجه‌ التي‌ العقبات‌ على‌ للتغلب‌ المعتمدة،‌
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على‌تحقيق‌‌‌‌كاديمي‌للطلبة،‌بتبني‌مبادرات‌ومشاريع‌لها‌أثرلكاديمي،‌وتوفير‌متطلبات‌التطور‌الا
‌‌‌.ةي‌التدريس‌ةئكاديمي‌للطلبة‌والهي‌لا‌داءلالتميز‌والتطور‌المستمر‌في‌ا

 بغزةالأقصى   عهجام أهداف 2.3.4.2
 (2020:‌10قصى،‌لاا‌عه)دليل‌جام

‌:‌يناط‌بإدارة‌الموارد‌البشرية‌في‌جامعة‌القصى‌بغزة‌العديد‌من‌الوظائف‌والاعمال‌التالية
 ة.‌يالدائرة‌المالتطوير‌كوادر‌ .1
 ة.‌ي‌الدائرة‌الهندس‌الكادر‌فيوتطوير‌‌يهتنم‌ .2
 الإدارية.‌دائرة‌الشؤون‌تطوير‌العاملين‌في‌ .3
 .الموظفيندائرة‌شؤون‌وتطوير‌‌يهالعمل‌على‌تنم‌ .4
 .دائرة‌المشتريات‌واللوازمحتياجات‌لدى‌لاا‌يهتلب .5
 .ةيالداخل‌ةيوحدة‌الرقابة‌المالخطاء‌لدى‌لاالعمل‌على‌تحديد‌ا .6
 .ةيالداخل‌ةيدار‌لإالرقابة‌ا‌بوحدةلدى‌‌ةعالراج‌ةيرصد‌التغذ‌ .7
 .ةيالوحدة‌القانون‌‌عهمتاب‌ .8
 .‌ةيملفاتهم‌الوظيف‌‌يهعلى‌تسو‌‌اداريين‌والعمل‌أكاديميين‌او‌سواء‌‌الجامعةفي‌‌العاملين‌عهمتاب .9

 .‌البشريةفي‌ضوء‌تخطيط‌الموارد‌‌استقطاب‌وتعيين‌العمل‌على‌ .10
‌وتوظيف‌الموظف‌المناسب‌في‌المكان‌المناسب.‌‌‌ةعالراج‌ةيالعمل‌على‌التغذ‌ .11

 -:  بغزة الموارد البشرية في جامعة الأقصى 2.3.5
أكاديميين(‌بجامعة‌القصى‌بغزة‌‌‌‌–إداريين‌‌)كان‌لزاماً‌على‌الباحث‌بأن‌يورد‌أعداد‌العاملين‌‌

‌:‌كما‌يوضحها‌الجدول‌التالي
 يوضح أعداد الموظفين   :(12.)جدول 

 المجموع الكلي موظفي جامعه الاقصى  الفرع
 اداري اكاديمي أكاديمي  إداري 

 392 220 172 غزة

 447 285 162 خانيونس

 839 505 334 الكلي  المجموع

‌م‌2021سنة‌‌قصى‌بغزةلا‌عهعداد‌الباحث‌بناء‌على‌معلومات‌من‌دائرة‌شؤون‌الموظفين‌بجام‌إ‌من‌‌:المصدر
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 الفصل الثالث 
 الدراسات السابقة 

 :تمهيد
بحاث‌التي‌تتناول‌الموضوع‌الذي‌يقوم‌‌لمن‌الدراسات‌وا‌‌ةعتعد‌الدراسات‌السابقة‌بأنها‌مجمو‌

التي‌يقوم‌بها،‌‌‌الدراسة‌للباحث‌عن‌‌مهالباحث‌بدراسته،‌ويبرز‌دور‌هذه‌الدراسات‌في‌إعطاء‌فكرة‌عا
خرون،‌ومن‌لاخطاء‌التي‌وقع‌بها‌الباحثون‌الومن‌أهميتها‌في‌مساعدة‌الباحث‌في‌عدم‌الوقوع‌با

مراجلاخ متغيري‌‌‌‌عهل‌ حول‌ السابقة‌ الدراسات‌ من‌ أمكنه‌ لما‌ الموارد‌‌‌‌إدارة‌‌وهما:‌‌الدراسةالباحث‌
بحاث‌‌لمن‌الدراسات‌وا‌‌عه‌تمكن‌الباحث‌من‌الوصول‌إلى‌مجمو‌‌‌،العاملين‌‌أداء‌‌،‌وتحسين‌‌البشرية

ول‌تناول‌الدراسات‌المتعلقة‌‌لثة‌أقسام،‌القسم‌ا‌لا،‌حيث‌تم‌تقسيمها‌إلى‌ثالدراسة‌التي‌تناولت‌موضوع‌‌
،‌والقسم‌الثالث‌‌العاملين‌‌أداء‌‌،‌والقسم‌الثاني‌الدراسات‌المتعلقة‌بمتغيرالبشريةالموارد‌‌‌‌‌إدارةبمتغير‌‌

‌‌تاريخ‌وتم‌ترتيبها‌بحسب‌‌العاملين‌‌‌‌أداءبتحسين‌‌‌‌البشريةالموارد‌‌‌‌إدارةقة‌‌لاالدراسات‌التي‌تناولت‌ع
‌‌الدراسة‌واعتمد‌الباحث‌مبدأ‌تصنيف‌الدراسات‌في‌كل‌قسم‌بحسب‌نوع‌‌‌‌قدملإلى‌ا‌‌ث‌حد‌لالنشر‌من‌ا

(.ولقد‌بلغ‌عدد‌الدراسات‌السابقة‌في‌هذا‌ةيجنب‌ل،‌الدراسات‌ا‌ةي،‌الدراسات‌العربةيالدراسات‌المحل)‌‌إلى
دراسات‌‌‌‌‌‌‌‌5-‌‌يهدراسات‌محل‌‌4)‌‌البشريةالموارد‌‌‌‌إدارةناولت‌‌ت‌‌ةس(‌درا13)منها‌‌‌‌،ةسدرا‌‌(29الفصل‌)

أجنب‌‌‌‌‌‌‌‌4-‌‌يهعرب درا13)(،‌و‌‌‌‌يهدراسات‌ ‌‌‌‌4–‌‌يهمحلات‌‌دراس‌‌4)‌‌العاملين‌‌أداءتناولت‌‌‌‌‌‌ة‌س(‌
عرب أجنب‌‌5–‌‌يهدراسات‌ ويهدراسات‌ دراس3)(،‌ الع‌‌ات‌(‌ بين‌‌لاتناولت‌ ‌‌إدارةقة‌ ‌و‌‌‌البشريةالموارد‌‌‌

الباحث‌الدراسات‌السابقة‌‌‌ويستعرض‌(،‌يهدراسات‌عرب‌‌2-‌يهمحلات‌دراس‌1)،العاملين‌أداءتحسين‌
‌على‌النحو‌التالي:‌

‌
‌
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   البشريةالموارد  ادارهالتي تناولت السابقة الدراسات  3.1
لبشرية‌تناولت‌الدراسات‌‌المحلية‌‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌حيث‌تناولت‌المتغير‌المستقل‌بشكل‌مخصص‌لذات‌السياق‌وتناولت‌‌دور‌إدارة‌الموارد‌ا‌تمهيد:

‌(‌دراسات‌محلية‌.‌4واثرها‌بشكل‌عام‌‌من‌خلال‌‌تطبيقاتها‌في‌المدارس‌او‌الدوائر‌الحكومية‌او‌القطاعات‌الخاصة‌و‌كانت‌)

 يه استشراف سه : درايهعلى ضوء نماذج التميز العالم يهوالتعليم بمحافظات فلسطين الجنوب يهفي مديريات الترب البشريةالموارد  اداره( بعنوان "تطوير 2020 ،شقورة)  سه.درا1
‌والتعليم‌ةيمديريات‌التربالعاملين‌في‌ الدراسة مجتمع ‌البشريةالموارد‌ة‌دار‌إتطوير‌ المتغير المستقل

‌الوصفي‌التحليلي‌‌ الدراسة منهج ‌ة‌يالعالمنماذج‌التميز‌ المتغير التابع 
‌تحليل‌المحتوى(‌)ثة‌لاالثته‌لاأسلوب‌دلفاي‌بجو‌   الدراسة أداة ‌- المتغير الوسيط

‌مفردة‌24   الدراسة نهعي حجم‌بسيطة‌‌‌ةيعشوائ الدراسة  نهنوع عي
 الدراسة نتائج  الدراسة أهداف 

في‌المحافظات‌‌‌البشريةالموارد‌تطوير‌واقع‌‌التعرف‌على‌.1
‌.‌بفلسطين‌ةيالجنوب

بمحافظات‌فلسطين‌الجنوبية‌‌‌الموارد‌البشرية‌في‌مديريات‌التربية‌والتعليم‌‌تطوير‌‌‌دارةلإ‌‌أكدت‌نتائج‌الدراسة .1
 أي‌بدرجة‌تقدير‌مرتفعة‌‌%(‌96.8)في‌ضوء‌نماذج‌التميز‌العالمية‌ما‌نسبته‌

‌‌مديريات‌والمطبقة‌في‌‌‌‌تطوير‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌‌هم‌من‌يقومون‌بعملية‌‌الخبراء‌‌على‌أنأكدت‌نتائج‌الدراسة‌‌ .2
 الجنوبية‌بفلسطين.‌‌التربية‌والتعليم‌بالمحافظات

‌اهم‌بشكل‌كبير‌في‌تطوير‌إدارة‌الموارد‌البشريةتسنقل‌التجارب‌الخارجية‌‌‌مصادر‌بأنأكدت‌نتائج‌الدراسة‌ .3
‌ أهم التوصيات

وخاصة‌‌‌بالمختصين‌ةنستعالاضرورة‌اأوصت‌الدراسة‌ب-‌2ةيلبشر‌االخاصة‌بالموارد‌‌ةيتحقيق‌التكامل‌بين‌المعاهد‌والمراكز‌التدريبالعمل‌على‌أوصت‌الدراسة‌بضرورة‌‌‌‌ -1
 تعمل‌على‌تنفيذها‌لتصميم‌خطة‌استراتيجيه‌‌والتي‌تهدف‌لجامعات‌والمؤسساتالمصادر‌الخارجية‌سواء‌الكفاءات‌من‌ا

‌ةع‌التاب‌بالمحافظات‌الجنوبية‌بفلسطينمديريات‌التربية‌والتعليم‌رفع‌أدائهم‌ب‌بهدف‌بالعاملين‌ةالخاص‌وهي‌التدريب‌والتطويروظيفيتي‌‌‌في‌‌ةمالمساهأوصت‌الدراسة‌ب‌ -2
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 اداره الموارد البشرية في المدارس الثانويه في النقب من وجهة نظر المعلمين(  بعنوان 2019.دراسه )العقبي،2
‌المعلمون‌والمعلمات‌في‌المدارس‌الثانويه‌في‌النقب‌ مجتمع الدراسة ‌الموارد‌البشرية‌إدارة‌ المتغير المستقل

‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌‌ منهج الدراسة ‌- المتغير التابع 
‌الاستبانة‌ أداة الدراسة  ‌- المتغير الوسيط

‌مفردة‌‌438 حجم عينه الدراسة  ‌عينة‌قصدية‌ نوع عينه الدراسة 
 نتائج الدراسة  الدراسة  أهداف

في‌‌ةالموارد‌البشرية‌في‌المدارس‌الثانوي‌ةدار‌إكشف‌عن‌درجة‌ممارسه‌.ال1
‌ن.النقب‌من‌وجهة‌نظر‌المعلمي

‌تطويرها‌ة.‌بيان‌دور‌الموارد‌البشرية‌في‌المدارس‌وكيفي2
‌حول‌تعزيز‌الموارد‌البشرية‌ة.‌توضيح‌دور‌المدراء‌في‌المدارس‌الثانوي3

في‌النقب‌‌‌ةمدارس‌الثانويموارد‌البشرية‌في‌الممارسة‌ادارة‌ال‌‌حيث‌جاءت‌‌‌‌أكدت‌نتائج‌الدراسة.‌‌‌1
(‌ما‌يعني‌أن‌ممارسة‌عناصر‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌بمدارس‌الثانوية‌3.5بدرجة‌كبيرة‌حيث‌بلغت‌)

‌كانت‌بشكل‌كبير.‌
الدراسة‌‌‌‌. 2 نتائج‌ بمتوسط‌أكدت‌ بلغ‌ وتنميتها‌ الثانوية‌ بالمدارس‌ البشرية‌ الموارد‌ تخطيط‌ أن‌ إلى‌

‌كبيرة.‌(‌والتي‌جاءت‌بدرجة‌3.55حسابي‌)
 أهم التوصيات

‌في‌المجتمع‌الفلسطيني‌‌ةتخطيط‌الموارد‌البشرية‌المتغيرات‌المتسارع‌ةعمليضرورة‌مواكبة‌‌أوصت‌الدراسة‌ب‌ .1
 الموارد‌البشرية.‌‌ر‌كفاءات‌ذات‌خبرة‌تساهم‌في‌تنميةضرورة‌توفيأوصت‌الدراسة‌ب‌ .2
 خبراء‌ذوي‌كفاءات‌لتخطيط‌الموارد‌البشرية،‌‌‌على‌توفير‌ةالمدرس‌ةدار‌إ‌أوصت‌الدراسة‌بأن‌تعمل‌ .3
‌ووظيفتها‌والعاملين‌فيها.‌ةالمدرس‌ةبالعاملين‌الجدد‌بمعلومات‌عن‌طبيع‌‌ةالمدرس‌إدارةتزويد‌تعمل‌إدارة‌المدرسة‌على‌‌أوصت‌الدراسة‌بأن .4
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 ة وعلاقتها بمستوى الرضا الوظيفي لدى القيادات التربوي ةوالتعليم العالي الفلسطينية في وزارة التربي البشريةداره الموارد إ ع( بعنوان واق 2018.دراسه أبو حشيش، )3
‌ةالقيادات‌التربوي‌ الدراسة مجتمع ‌‌‌البشريةالموارد‌‌ةدار‌إ المتغير المستقل

‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌‌ الدراسة منهج ‌الرضا‌الوظيفي المتغير التابع 
‌الاستبيان‌‌   الدراسة أداة ‌ المتغير الوسيط

‌مفردة‌52   الدراسةحجم عينه ‌عينة‌قصدية‌ الدراسة نوع عينه 
 الدراسة نتائج  الدراسة أهداف 

‌ةلوزارة‌التعليم‌العالي‌الفلسطيني‌البشريةالموارد‌‌‌إدارةحديد‌واقع‌.ت1
الموارد‌البشرية‌لدى‌وزارة‌التربية‌‌.‌التعرف‌على‌وظائف‌واقع‌إدارة‌‌2

 والتعليم‌العالي‌الفلسطينية‌وجامعة‌القصى.‌
‌

جامعه‌و‌‌‌والتعليم‌العالي‌‌ةالتربيمعظم‌وظائف‌الموارد‌البشرية‌لدى‌وزارة‌‌أكدت‌نتائج‌الدراسة‌‌بأن‌‌‌‌‌.‌‌1
‌%(.‌65.46بدرجة‌متوسطة‌‌وبنسبة‌مئوية‌)جاءتا‌‌القصى‌

واقع‌تطبيق‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌لدى‌وزارة‌التربية‌والتعليم‌العالي‌وجامعة‌أن‌‌أكدت‌نتائج‌الدراسة‌‌‌.‌‌‌2
‌%(‌‌66.27القصى‌بدرجة‌متوسطة‌وبنسبة‌مئوية‌)

محور‌الاستقطاب‌لدى‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌لكل‌من‌وزارة‌التربية‌والتعليم‌‌‌أكدت‌نتائج‌الدراسة‌أن‌‌.‌‌3
‌(.73.69)بدرجة‌كبيرة‌وبنسبة‌مئوية‌‌جاءا‌ىالعالي‌وجامعة‌القص‌

 أهم التوصيات
‌قصى‌والتعليم‌العالي‌وصالح‌جامعه‌ال‌ةلصالح‌وزارة‌التربي‌البشريةالموارد‌‌إدارةتفعيل‌دور‌أوصت‌الدراسة‌-1
‌العاملين‌بالوزارة.‌‌أداءتفعيل‌نظام‌المكافآت‌والحوافز‌وربطها‌بأوصت‌الدراسة‌‌-2
‌قصى.‌ال‌صة‌بوزارة‌التعليم‌والخاصة‌بجامعةالخا‌داءتحسين‌تقييم‌اليات‌الأوصت‌الدراسة‌-3
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 في فلسطين  ةفي الكليات التقني البشرية( بعنوان " عوامل نجاح تخطيط الموارد  2016،الفرا وعدوان) دراسه .4
‌ةشرافي‌المناصب‌الإالموظفين‌فيي‌ الدراسة مجتمع ‌البشرية‌تخطيط‌الموارد‌ المتغير المستقل

‌الوصفي‌التحليلي الدراسة منهج ‌- المتغير التابع 
‌ة‌الاستبان   الدراسة أداة ‌- المتغير الوسيط

‌مفردة‌‌‌98   الدراسةحجم عينه ‌بسيطة‌‌‌ةعشوائي الدراسة نوع عينه 
 الدراسة نتائج ‌الدراسة‌أهداف‌

‌في‌الكليات‌التقني‌البشرية.بيان‌واقع‌تخطيط‌الموارد‌1
‌البشرية‌.‌التعرف‌على‌المشكلات‌التي‌تحد‌من‌تخطيط‌الموارد‌2
‌بفلسطين‌ةالكليات‌التقني‌التخطيط‌في‌‌ودور‌ةأهمي.‌‌التعرف‌على‌3

وبدرجة‌‌%(90.9)‌بنسبة‌مئوية‌‌جاء‌تغيير‌عوامل‌نجاح‌تخطيط‌الموارد‌البشرية‌أكدت‌نتائج‌الدراسة‌بأن‌.1
 تقدير‌مرتفعة‌

معامل‌الحصول‌على‌المعلومات‌لدى‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌وما‌تمتلكه‌من‌أدوات‌‌أكدت‌نتائج‌الدراسة‌بأن‌.2
‌وبدرجة‌تقدير‌متوسطة‌‌%(68.67المعرفة‌بنسبة‌مئوية‌)

‌فةتحليل‌‌الوظيانسجام‌كبير‌بينن‌التخطيط‌الاستراتيجي‌وبين‌‌ن‌هنالكبأالدراسة‌‌أكدت‌نتائج‌‌.3
‌أهم التوصيات

‌ةفي‌الكليات‌التقني‌البشريةتوفير‌خطة‌شامله‌لتخطيط‌الموارد‌أوصت‌الدراسة‌ب.1
‌التي‌تساهم‌‌في‌عمليه‌التنبؤ‌‌ةالاستفادة‌من‌فكرة‌النموذج‌المعدل‌المقترح‌للكليات‌التقنيأوصت‌الدراسة‌بضرورة‌.‌2
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 الدراسات العربية 
المحلية‌‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌حيث‌تناولت‌المتغير‌المستقل‌بشكل‌مخصص‌لذات‌السياق‌وتناولت‌‌دور‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌تمهيد‌:‌‌تناولت‌الدراسات‌‌

‌عربية‌(‌دراسات‌5واثرها‌بشكل‌عام‌‌من‌خلال‌‌تطبيقاتها‌في‌المدارس‌او‌الدوائر‌الحكومية‌او‌القطاعات‌الخاصة‌و‌كانت‌)
 دراسه حاله المديريه العملياتيه لاتصالات الجزائر فرع عين تيموشنت : في تبني أدوات الاداره الرشيقة البشرية ور اداره الموارد ( بعنوان " د2021،العربي) دراسه.1

‌ةالعامليين‌فيي‌شركة‌الاتصالات‌الجزائري الدراسة مجتمع ‌البشرية‌الموارد‌‌ةدار‌إ المتغير المستقل
‌الوصفي‌التحليلي الدراسة منهج ‌الرشيقة‌‌دارةالإ‌ المتغير التابع 

‌لاستبيان‌ا   الدراسة أداة ‌- المتغير الوسيط
‌مفردة‌40   الدراسةحجم عينه ‌بسيطة‌ةعشوائي الدراسة نوع عينه 

 الدراسة نتائج ‌الدراسة‌أهداف‌
‌‌ةبالاتصالات‌الجزائري‌ةفي‌مديريات‌العمليات‌الخاص‌ةالرشيق‌دارةالإلتعرف‌على‌دور‌التحفيز‌وادوات‌.1
‌اتصالات‌الجزائرب‌ة‌في‌مديريات‌العمليات‌الخاص‌ةالرشيق‌دارةالإثرها‌على‌ادوات‌أالتقييم‌و‌‌ةهميأ‌بيان‌.2

دور‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌في‌تبني‌أدوات‌‌‌‌أكدت‌نتائج‌الدراسة‌بأن‌‌.‌‌1
‌وبدرجة‌تقدير‌كبيرة.‌‌%(‌78)الإدارة‌الرشيقة‌ما‌نسبته‌

معامل‌الثبات‌لدور‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌أكدت‌نتائج‌الدراسة‌بأن‌‌‌‌  .2
‌وبدرجة‌تقدير‌مرتفعة.‌%(95دوات‌الرشيقة‌ما‌نسبته‌)للأ

 أهم التوصيات
‌ةالجزائري‌ةداره‌الرشيقة‌لمديريه‌العمليات‌الاتصاليستخدام‌الإاضرورة‌أوصت‌الدراسة‌ب.. 1
 .‌البشريةستنزاف‌الموارد‌ا‌و‌ماستخدا‌نشر‌ثقافه‌الحد‌من‌الهدر‌في‌‌أوصت‌الدراسة‌بضرورة‌.‌2
الموارد‌‌‌‌ةدار‌إ‌‌ةتفعيل‌وظيفمع‌‌وتحسين‌قيمه‌المنتجات‌‌‌‌ةالشرك‌‌ةنشطنشطه‌التحسين‌المستمر‌والأبين‌الموظفين‌من‌خلال‌‌‌‌ةالحد‌من‌الهجر‌‌‌ةنشر‌ثقافأوصت‌الدراسة‌بضرورة‌‌‌‌.3

 ةالرشيق‌ةدار‌يجابيا‌في‌تبني‌مبادئ‌الإإودورها‌الفعال‌الذي‌يؤثر‌‌البشرية
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 "دور الموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسيه للمؤسسه التعليميه( بعنوان " 2020..دراسه )إبراهيم، 2
‌قطاع‌المؤسسات‌التعليمية‌ مجتمع الدراسة ‌دور‌الموارد‌البشرية‌ المتغير المستقل

‌دراسة‌وصفية‌‌‌ منهج الدراسة ‌‌ةالميزة‌التنافسي المتغير التابع 
‌- أداة الدراسة  ‌- المتغير الوسيط

‌- حجم عينه الدراسة  ‌- نوع عينه الدراسة 
 نتائج الدراسة  أهداف الدراسة 

‌ة‌البشرية‌في‌المؤسسات‌التعليمي.‌إبراز‌دور‌الموارد‌1
‌الموارد‌البشرية‌وأهميتها‌ة.‌التعرف‌على‌ماهي‌2

ماهي.‌‌3 على‌ الموارد‌‌‌‌ةالتعرف‌ دور‌ على‌ التعرف‌ وكذلك‌ البشرية‌ الموارد‌ واهميه‌ البشرية‌ الموارد‌
‌‌‌ةالبشرية‌في‌المؤسسات‌التعليمي

بأن‌‌.1 الدراسة‌ نتائج‌ البشري‌‌جاءت‌ تشكييعد‌‌العنصر‌ في‌ مهما‌ المؤسسات‌دوراً‌ ل‌
‌التعليمية‌في‌الوقت‌الحاضر‌

بمهاراته‌وتشكيلاته‌هو‌الركن‌الساسي‌‌‌يعد‌المورد‌البشري‌أكدت‌نتائج‌الدراسة‌بأن‌.‌2
‌الول‌في‌تحقيق‌الميزة‌التنافسية‌لدى‌المؤسسات‌التعليمية.‌

 أهم التوصيات
‌بالشكل‌السليم‌ة.‌‌اوصت‌الدراسة‌بضرورة‌تصميم‌المناهج‌الدراسي1
‌.‌‌اوصت‌الدراسة‌بالعمل‌على‌الاهتمام‌بالقيادة‌البشرية‌والعنصر‌البشري‌لتفعيل‌عنصر‌التميز‌المؤسساتي‌2
‌بيه‌احتياجات‌سوق‌العمل‌عداد‌خريجين‌قادرين‌على‌تلل‌وكذلك‌العمل‌على‌تقويم‌السلوك‌‌‌ةاللازم‌‌ةمن‌المهارات‌والمعرف‌ةلتركيز‌على‌عمليات‌التعليم‌و‌تزويد‌الطلبأوصت‌الدراسة‌ .3
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 مه الاردنيه. ( بعنوان " أثر استخدام نظم معلومات الموارد البشرية  وفق نظريه قبول التقنيه  على كفاءة اداره الموارد البشرية  في المؤسسات العا2020،الخرشة)دراسه  ..3
‌الاداريينالمدراء‌ مجتمع الدراسة ‌نظم‌المعلومات‌ المتغير المستقل

‌الوصفي‌التحليلي‌‌ منهج الدراسة ‌الموارد‌البشرية‌كفاءة‌إدارة المتغير التابع 
‌ة‌الاستبان‌ أداة الدراسة  ‌- المتغير الوسيط

‌مفردة‌‌232 حجم عينه الدراسة  ‌بسيطة‌‌‌ةعشوائي نوع عينه الدراسة 
 نتائج الدراسة  أهداف‌الدراسة‌

نظم‌‌1 استخدام‌ أثر‌ على‌ وفق‌.التعرف‌ البشرية‌ الموارد‌ معلومات‌
‌نظريه‌قبول‌التقنية‌على‌كفاءة‌إدارة‌الموارد‌البشرية.

الموارد‌‌‌‌ةدار‌إ.التعرف‌على‌تصورات‌المدراء‌نحو‌الكفاءة‌الخاصة‌ب2
‌البشرية‌في‌المؤسسات‌العامة‌الردنية.

رية‌قبول‌التقنية‌على‌‌ثر‌استخدام‌نظم‌معلومات‌الموارد‌البشرية‌وفق‌نظأأكدت‌نتائج‌الدراسة‌حيث‌بلغ‌‌.‌‌‌1
‌تقدير‌متوسطة.‌بدرجة‌%(‌و56كفاءة‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌في‌المؤسسات‌العامة‌الردنية‌اي‌ما‌نسبته‌)

والتي‌جاءت‌بشكل‌نظم‌معلومات‌الموارد‌البشرية‌‌من‌قبل‌‌‌‌تركيز‌وجود‌و‌نسبه‌‌‌‌أكدت‌نتائج‌الدراسة‌أن‌هنالك‌‌.‌‌2
‌.ةردنيال‌ةالمؤسسات‌العام‌ها‌وطبقتهااستخدمتمرتفع‌وقد‌

 أهم التوصيات
‌حديثة.‌ةوصت‌الدراسة‌بضرورة‌تزويد‌النظم‌الخاصة‌بالموارد‌البشرية‌بتكنولوجي.‌أ1
‌العمل‌على‌تقليل‌الاخطاء‌التي‌تحدث‌اثناء‌العمل‌في‌المؤسسة‌وصت‌الدراسة‌بأ‌.2
‌‌‌‌‌‌‌بالموارد‌البشرية‌ة‌التركيز‌والاهتمام‌بموارد‌نظم‌المعلومات‌الخاص‌ةضرور‌ـب أوصت‌الدراسة‌.‌3
‌للموظفين.‌ة.‌أوصت‌الدراسة‌بالعمل‌على‌توفير‌البرامج‌التدريبي4
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 العربيه السعوديه".( بعنوان : " واقع تخطيط الموارد البشرية في وكاله الموارد البشرية في وزارة التعليم في المملكة 2020شحبل،) دراسه  .4
‌ةالسعودي‌ةالموظفين‌بوزارة‌التعليم‌في‌المملكة‌‌العربي مجتمع الدراسة ‌تخطيط‌الموارد‌البشرية‌‌‌ المتغير المستقل

‌المنهج‌الوصفي‌بالسلوب‌المسحي منهج الدراسة ‌- المتغير التابع 
‌الاستبيان‌ أداة الدراسة  ‌- المتغير الوسيط

‌مفردة‌‌201 حجم عينه الدراسة  ‌البسيطة‌‌ةالعشوائي‌ةالعين نوع عينه الدراسة 
 نتائج الدراسة  أهداف الدراسة 

 التعرف‌على‌واقع‌التخطيط‌للموارد‌البشرية‌ .1
 بيان‌معوقات‌تخطيط‌الموارد‌البشرية‌‌‌ .2
التعرف‌على‌درجه‌ممارسه‌تخطيط‌الموارد‌البشرية‌من‌خلال‌التعرف‌على‌تلك‌‌ .3

‌‌ة‌التعليم‌في‌المملك‌‌ةواجهت‌الموظفين‌والموظفات‌بوزار‌المعوقات‌والصعوبات‌التي‌‌
‌ةالسعودية‌العربي

بأن‌‌‌‌.1 الدراسة‌ نتائج‌ بوزارة‌أكدت‌ البشرية‌ الموارد‌ وكالة‌ في‌ البشرية‌ الموارد‌ تخطيط‌ واقع‌
‌%(‌وبدرجة‌تقدير‌عالية‌90بنسبة‌)جاء‌‌‌‌التربية‌والتعليم‌العالي‌في‌المملكة‌العربية‌السعودية‌‌

الخبرة‌التخصصية‌في‌عملية‌التخطيط‌لدى‌الموارد‌لبشرية‌في‌‌‌‌أكدت‌نتائج‌الدراسة‌بأن.2
(‌وبدرجة‌%66)‌‌بنسبة‌‌‌‌حيث‌جاء‌‌‌بالمملكة‌العربية‌السعودية‌‌‌‌وزارة‌التربية‌والتعليم‌العالي

‌تقدير‌متوسطة.
 أهم التوصيات

‌بدائرة‌التخطيط‌بوزارة‌التعليم‌للموارد‌البشرية‌‌ةداريأوصت‌الدراسة‌بتفعيل‌دور‌الوحدة‌الإ. 1
 التربية‌والتعليم‌العالي‌في‌المملكة‌العربية‌السعودية.‌يب‌العاملين‌في‌قطاع‌الموارد‌البشرية‌بوزارة‌هيل‌وتدر‌أ.‌‌أوصت‌الدراسة‌بت2
 هيلأالتعليم‌مع‌الاعتناء‌بالتدريب‌مع‌الاعتناء‌بالتدريب‌والت‌ةللتخطيط‌الموارد‌البشرية‌في‌وكاله‌الموارد‌بوزار‌‌ةالعام‌ةدار‌تفعيل‌دور‌الإ‌ةضرور‌.‌أوصت‌الدراسة‌ب3
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 "ةردنيفي تعزيز رؤيه ورساله الجامعات الأ  ةالموارد البشرية الاستراتيجي ةدار إ" تصور مقترح لتفعيل دور   :(بعنوان2020بشارات،)  راسه  .د5
‌داريون‌كاديميون‌والإالقادة‌ال مجتمع الدراسة ‌الموارد‌البشرية‌‌‌ةدار‌إدور‌ المتغير المستقل

‌الوصفي‌التحليلي الدراسة منهج ‌الجامعات‌ة‌ورسال‌ةرؤي المتغير التابع 
‌ة‌الاستبان أداة الدراسة  ‌- المتغير الوسيط

‌مفردة‌‌600 حجم عينه الدراسة  ‌بسيطة.‌‌ةعشوائي نوع عينه الدراسة 
 نتائج الدراسة  أهداف الدراسة 

‌‌‌ةالاستراتيجي‌ةدار‌التعرف‌إلى‌واقع‌الإ‌.1
‌ة‌ردنيالموارد‌البشرية‌في‌الجامعات‌ال‌ةدار‌إ‌.‌التعرف‌على‌2
‌‌ةالموارد‌البشرية‌الاستراتيجي‌ةدار‌إالكشف‌عن‌دور‌.3
ال‌‌.4 الجامعات‌ برؤيه‌ والاهتمام‌ ال‌‌ةالحكومي‌‌ةردنيتفعيل‌ نظر‌ وجهه‌ كاديميين‌من‌

‌داريينوالإ
‌ةردنيه‌الحكوميهيكله‌الموارد‌البشرية‌في‌الجامعات‌ال‌ةعادإ‌.5

تصور‌المقترح‌لتفعيل‌دور‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌الاستراتيجية‌لدى‌‌‌‌ة‌‌أكدت‌نتائج‌الدراس‌‌.1
(‌حيث‌جاء‌بدرجة‌‌2.7-‌‌‌2.5في‌تعزيز‌رؤية‌ورسالة‌الجامعات‌الردنية‌بمتوسط‌حسابي‌)

‌‌تقدير‌متوسطة.
لدى‌‌‌‌.2 ‌ الدراسة‌ نتائج‌ الداخلية‌‌أكدت‌ البيئة‌ من‌ البشرية‌ الموارد‌ استراتيجية‌ عناصر‌

حيث‌بلغت‌درجة‌‌(‌‌‌‌2.8إلى‌‌2.5)بمتوسط‌حسابي‌من‌‌حيث‌جاءت‌‌‌‌والخارجية‌للإدارة‌‌
‌تقدير‌متوسطة

 أهم التوصيات
لدى‌الموارد‌البشرية‌لتمكينهم‌من‌تحقيق‌أهدافها،‌وخاصة‌في‌مجالات‌التدريب‌والتطوير‌‌ةدار‌الإ‌ةالاستراتيجي‌ةدار‌ضرورة‌تصميم‌برامج‌تدريبيه‌للعاملين‌في‌الإأوصت‌الدراسة‌‌ب .1

‌.‌المحافظة‌على‌الموارد‌البشرية‌و
ور‌المقترح‌لما‌له‌من‌دور‌إيجابي‌‌ةالحكومي‌‌ةردنيدعوة‌الجامعات‌الأوصت‌الدراسة‌ب .2 الموارد‌البشرية‌في‌تفعيل‌‌‌‌ة‌دار‌لإ‌‌ةالاستراتيجي‌‌ة‌دار‌تمكين‌الإ‌‌.‌العمل‌على‌‌3لتبني‌التصَّ

 .ةالحكومي‌ةردنيالجامعات‌ال‌ةرؤي
 

 

 

 الدراسات الأجنبية
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لت‌‌دور‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌تمهيد:‌‌تناولت‌الدراسات‌‌المحلية‌‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌حيث‌تناولت‌المتغير‌المستقل‌بشكل‌مخصص‌لذات‌السياق‌وتناو‌
‌أجنبية‌(‌دراسات‌3و‌القطاعات‌الخاصة‌و‌كانت‌)أالدوائر‌الحكومية‌‌أومن‌خلال‌‌تطبيقاتها‌في‌المدارس‌‌ثرها‌بشكل‌عام‌أو‌
 

 ة يجنبلأالدراسات ا
 ةالكيني ةيفي الجامعات الحكوم داءعلى الأ  البشريةالموارد  ةدار إأثر     :بعنوان  Busienei & Mutahi),2015)  سهدرا .1

" The Impact of Human  Resources Management in Kenyan Public Universities" 
‌الكينية‌الجامعات‌ الدراسة مجتمع ‌البشريةالموارد‌‌ةدار‌إ‌ المتغير المستقل

‌رتباطيلاالمنهج‌المسحي‌ا الدراسة منهج ‌- المتغير التابع 
‌-   الدراسة أداة ‌- المتغير الوسيط

‌مفردة‌‌‌200   الدراسة نهحجم عي - الدراسة  نهنوع عي
 : الدراسةأهداف 

 .ةيفي‌الجامعات‌الكين‌‌البشريةالموارد‌‌‌أداءتحسين‌‌ةيالتعرف‌على‌كيف .1
‌البشريةلتعرف‌على‌أبعاد‌الموارد‌ا‌ .2
 ةيالكين‌ةيالعاملين‌في‌الجامعات‌الحكوم‌‌أداءالتعرف‌على‌‌ .3

‌:‌الدراسةنتائج 
بوجود‌‌‌‌.‌1 الدراسة‌ نتائج‌ لدى‌‌سممار‌‌‌أكدت‌ الجامعات‌‌‌البشرية‌الموارد‌‌‌‌ةدار‌إ‌‌واضحة‌ في‌

‌الحكومية‌الكينية‌
التي‌أثرت‌ت‌‌آوظائف‌النمو‌والمكاف‌‌نتائج‌الدراسة‌إلى‌وجود‌أثر‌واضح‌في‌دور‌‌أكدت‌‌.‌‌2

‌لدى‌الجامعات‌الحكومية‌الكينية.‌ستقطابلاعلى‌وظائف‌ابشكل‌مباشر‌
 تأهم التوصيا

‌بهدف‌تحسين‌العمل‌ورفع‌الكفاءة‌البشريةالموارد‌‌‌بأبعادهتمام‌لاضرورة‌اأوصت‌الدراسة‌ب‌‌.1
 .داءللتحسين‌ا‌ةيستقطاب‌ورفع‌الروح‌المعنو‌لافقي‌بهدف‌التأثير‌على‌الاالعمل‌على‌التوسع‌الراسي‌واأوصت‌الدراسة‌ب.‌‌2
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 " "البشريةالموارد  ةدار إدور ممارسات   :بداع في الشركاتوالإ داءالأ( بعنوان " Fernandez, 2015  ) ةدراس .2
"Performance and creativity in companies :the role of human resources management practices "" 

‌شركات‌التصنيع‌الاسبانية الدراسة مجتمع ‌في‌الشركات‌بداعوالإ‌داءال المتغير المستقل
‌المسحيالمنهج‌ الدراسة منهج ‌بداعوالإ‌داءال المتغير التابع 

‌ة‌الاستبان   الدراسة أداة ‌- المتغير الوسيط
‌-   الدراسةحجم عينه ‌- الدراسة عينه  نوع

 الدراسة أهداف 
على‌‌1 ممارسات‌‌.التعرف‌ بين‌ لدى‌‌‌‌داءوال‌‌البشريةالموارد‌‌‌‌ةدار‌إالعلاقة‌

‌سبانية‌الشركات‌ال
‌في‌تلك‌الشركات.‌‌ثرهما‌على‌العاملينأوالابداع‌و‌‌داء.‌توضيح‌مفهوم‌ال2

 ة نتائج الدراس
‌والابداع‌حيث‌جاء‌بدرجة‌كبيرة.‌‌داءاكدت‌نتائج‌الدراسة‌على‌وجود‌علاقة‌بدرجة‌كبيرة‌بين‌ال

والابداع‌اثرت‌بشكل‌كبير‌وعليه‌فإن‌هذه‌النتيجة‌‌‌داءبين‌ال‌علاقةاكدت‌نتائج‌الدراسة‌على‌أن‌ال‌
 .سوف‌تزداد‌في‌المستقبل

 اتأهم التوصي
‌ةلكي‌تكون‌أكثر‌ديناميكي‌‌الاستقطابوالتحفيز‌والتدريب‌والتعويض‌وعمليات‌‌‌‌ةمثل‌نظام‌المكافآت‌والترقي‌‌البشريةح‌وتجديد‌أنظمه‌الموارد‌‌لامراجعه‌وإصالدراسة‌ب‌‌أوصت .1

 ومراقبة‌سير‌عمل‌ةوفعالي
الحديثة‌من‌اجل‌‌‌‌ةبالوسائل‌التدريبي‌‌ةمع‌الاستعان‌‌الشركات‌‌أداءلزيادة‌‌‌‌ةعلى‌التركيز‌على‌الابتكار‌كوسيلن‌يعملوا‌دائما‌ً‌أينبغي‌على‌مديري‌الشركات‌‌الدراسة‌بأنه‌‌‌‌أوصت‌ .2

 تطوير‌الشركات‌كافه‌وزيادة‌استثماراتها‌
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لتكنولوجيا المعلومات  COMSATS معهد لهحا سهالموظفين  درا أداءعلى  البشرية الموارد  ادارهأثر ممارسات (بعنوان "(Fareeha and others  2015   سهدرا .3
 في باكستان 

"Impact of human resources management practices on staff performance: case study  COMSATS Information  Technology in  

Pakistan" 
‌معهد‌كومساتاس‌لتكنولوجيا‌المعلومات‌العاملين‌في‌ الدراسة مجتمع ‌البشرية‌موارد‌ممارسات‌ال المتغير المستقل

‌الوصفي‌التحليلي الدراسة منهج ‌تكنولوجيا‌المعلومات‌‌مهأنظ المتغير التابع 
‌ستبيان‌ا الدراسة أداة ‌- المتغير الوسيط

‌مفردة‌‌320 الدراسة  نهحجم عي‌بسيطة‌ةيعشوائ الدراسة  نهنوع عي
‌ة س أهداف الدار 

‌‌أداءعلى‌‌‌البشريةالموارد‌‌ادارهممارسات‌ثر‌أالتعرف‌على‌.1
‌الموظفين‌كدراسة‌حالة‌لمعهد‌كومستاس‌في‌باكستان.‌

تحسين‌وظائف‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌وكيفية‌التعرف‌على‌.‌2
‌في‌المعهد.‌داءال

   الدراسةنتائج 
الموظفين‌في‌معهد‌كومساتس‌‌‌أداءاكدت‌نتائج‌الدراسة‌بان‌اثر‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌على‌‌.1

‌وبدرجة‌تقدير‌كبيرة.%(‌88)‌لتكنولوجيا‌المعلومات‌جاء‌بنسبة‌مئوية
الموظفين‌في‌معهد‌كومساتس‌‌‌أداءثر‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌على‌أن‌أاكدت‌نتائج‌الدراسة‌ب  ‌.‌2

‌وبدرجة‌تقدير‌مرتفعة.%(‌78)بنسبة‌مئوية‌‌ختيار‌والتعيينلاالمجال‌
‌تأهم التوصيا

‌.هملنه‌على‌الرغم‌من‌أن‌العنصر‌البشري‌هو‌دائما‌اأبالنموذج‌الوطني‌من‌الشركات‌إلى‌هتمام‌لاا‌وصت‌الدراسة‌بضرورةأ‌.1
‌رتقاء‌بها‌بالشكل‌المطلوب.لاوا‌مهنظلضرورة‌تطوير‌اأوصت‌الدراسة‌ب‌‌.2
‌للعاملين‌وتخفيض‌التكاليف‌والوقت.‌تستخدامالاوتطويرها‌تكنولوجيا‌بهدف‌تحسين‌ا‌البشريةالموارد‌‌‌مهالعمل‌على‌تحسين‌أنظأوصت‌الدراسة‌ب‌.‌3
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 البشرية الموارد  ةدار إدور للدراسات السابقة والتي تناولت  الفروق  ةعالفرضيات وطبي لالهودرجات التقدير ود  ةيوزان النسبلأ يوضح ا :(3.1) دولج

 
 م

 
 ات السابقةالدراس

 والوظيفية فروق المتغيرات الشخصيه sig مستوى الدلاله 
 النوع درجة التقدير  الوزن /متوسط

 الاجتماعي
المؤهل 
 العلمي

المسمى  
 الوظيفي 

سنوات  مكان العمل  
 الخدمه

‌-‌-‌-‌-‌-‌-‌مرتفعة‌بدرجة‌‌%(‌96.2)‌(‌‌‌2020،شقورة)ة‌دراس‌ .1

‌‌-‌-‌-‌-‌-‌بدرجة‌كبيرة‌‌(‌3.5)‌(‌‌‌2019،‌العقبي)‌ةدراس‌ .2

‌-‌-‌-‌-‌-‌-‌بدرجة‌متوسطة‌%(‌65)‌(‌‌2018أبو‌حشيش،)‌ةدراس‌ .3

‌-‌-‌-‌-‌-‌-‌بدرجة‌كبيرة‌‌%(‌78)‌(‌‌2021،العربي)‌ةدراس‌ .4

‌-‌-‌-‌-‌-‌-‌بدرجة‌مرتفعة‌‌%(‌56)‌(‌‌2020،الخرشة)‌ةدراس‌ .5

‌‌-‌-‌-‌-‌‌بدرجة‌متوسطة‌(‌2.7-‌2.5)‌(‌2020بشارات،‌)‌ةدراس‌ .6

‌-‌-‌-‌‌-‌-‌بدرجة‌عالية‌‌%(‌90)‌(‌‌‌‌2020شحبل،)‌ةدراس‌ .7

‌‌-‌-‌-‌-‌-‌بدرجة‌كبيرة‌‌%Fareeha and others) 2015‌)‌(88‌‌) ةدراس‌ .8

 . الدراسات السابقةبناء على  الباحث جرد بواسطة   :المصدر
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 لعاملينا أداءالدراسات السابقة التي تناولت  3.2
ثرها‌بشكل‌عام‌‌‌أفراد‌و‌ات‌السياق‌وتناولت‌‌أداء‌التمهيد‌‌:‌‌تناولت‌الدراسات‌‌المحلية‌‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌حيث‌تناولت‌المتغير‌التابع‌بشكل‌مخصص‌لذ‌

‌محلية‌(‌دراسات‌4الدوائر‌الحكومية‌او‌القطاعات‌الخاصة‌و‌كانت‌)‌‌ومن‌خلال‌‌تطبيقاتها‌في‌المدارس‌

 ةالمحلي الدراسات
 تطبيقيه على مديريه بيت لحم ةدراس :ةوالتعليم الفلسطيني ةالعاملين في مديريات التربي  أداءالوقت على  ةدار إأثر  :بعنوان ( 2020دراسه )هلسه،.1

‌والتعليم‌ةالاداريين‌في‌مديريات‌التربي الدراسة مجتمع ‌اداره‌الوقت‌‌ المتغير المستقل
‌الوصفي‌التحليلي الدراسة منهج ‌العاملين‌‌أداء المتغير التابع 

‌ة‌الاستبان   الدراسة أداة ‌- المتغير الوسيط
‌مفردة‌81   الدراسةحجم عينه ‌بسيطة‌ةعشوائي الدراسة نوع عينه 

 الدراسة نتائج  أهداف الدارسه 

العاملين‌بمديريه‌بيت‌‌‌‌أداءالوقت‌على‌‌‌‌التعرف‌على‌أثر‌إدارة.1
‌لحم‌

الت‌‌.2 في‌ الوقت‌واهميته‌ على‌ على‌‌أالتعرف‌ العاملين‌‌‌‌أداءثير‌
‌بالمديريات‌التابعة‌لمحافظة‌بيت‌لحم.‌

العاملين‌في‌مديريات‌التربية‌والتعليم‌الفلسطينية‌‌‌أداءثر‌إدارة‌الوقت‌على‌‌أن‌محاور‌‌أكدت‌نتائج‌الدراسة‌بأ  .1
‌(‌وبدرجة‌تقدير‌كبيرة‌‌4.02ت‌بمتوسط‌)بمحافظة‌بيت‌لحم‌بلغ

‌.ةنتاجيوتعمل‌على‌زيادة‌الإ‌‌داءين‌الاداره‌الوقت‌تساهم‌في‌تحس‌الدراسة‌بأناكدت‌نتائج‌‌.2
تحسين‌‌أكدت.‌‌3 على‌ تعمل‌ على‌أنها‌ اكدت‌ الدراسة‌ الموظفين‌‌‌‌نتائج‌ كتدريب‌ على‌‌وذلك‌ يعمل‌ يومي‌ مخطط‌

 تحسين‌أدائهم‌وتطويره‌بشكل‌مرتفع
 تأهم التوصيا

‌.‌ضرورة‌تدريب‌الموظفين‌من‌خلال‌عقد‌ورشات‌عملالدراسة‌بأوصت‌‌‌الوظيفي‌نجازاته‌وأدائهيضع‌كل‌موظف‌مخطط‌يومي‌لإأوصت‌الدراسة‌بأن‌.1
‌.‌العاملين‌‌أداءتحسين‌‌والتي‌تعمل‌على‌‌‌‌هداف‌الموظفينأ‌تابه‌‌ك‌‌.‌أوصت‌الدراسة‌بضرورة3.لللتنظيم‌الغير‌رسمي‌في‌العم‌‌ةالعمل‌على‌تقليل‌الاثار‌السلبي  .‌أوصت‌الدراسة‌بضرورة2
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 العاملين في شركة الكهرباء بمحافظات غزة" أداءفي تحسين  ةيوالمعنو ةي" أثر الحوافز الماد  :( بعنوان 2016،فروانه)  سهدرا.2

‌الموظفين‌والموظفات الدراسة مجتمع ‌‌ةيوالمعنو‌‌ةيالحوافز‌الماد ستقلالمتغير الم
‌الوصف‌التحليلي‌ الدراسة منهج ‌العاملين‌‌‌أداء المتغير التابع 

‌ة‌نستبالاا   الدراسة أداة ‌- الوسيطالمتغير 
‌مفردة‌99   الدراسة نهحجم عي‌بسيطة‌ةيعشوائ الدراسة  نهنوع عي

 الدراسة نتائج  سه أهداف الدار 

العاملين‌‌‌أداءالحوافز‌المادية‌والمعنوية‌في‌تحسين‌‌ثرأالتعرف‌على‌ .1
‌في‌شركة‌الكهرباء‌

شركة‌توزيع‌في‌‌يةالمعنو‌‌و‌ةيالحوافز‌الماد‌دور‌محورالتعرف‌على‌‌ .2
‌الكهرباء‌بمحافظات‌قطاع‌غزة.‌

ة‌‌وبدرج‌%(‌61)أكدت‌نتائج‌الدراسة‌بأن‌محاور‌أثر‌الحوافز‌المادية‌والمعنوية‌جاءت‌بنسبة‌ .1
 متوسطة‌‌تقدير‌

وبدرجة‌‌%(‌51)‌جاءت‌بنسبةالعاملين‌في‌شركة‌توزيع‌الكهرباء‌‌‌داءلأكدت‌نتائج‌الدراسة‌‌ .2
 ةمتوسطتقدير‌

 تأهم التوصيا
‌‌‌دنى‌للعاملين‌فيها.لالتحسين‌المردود‌ا‌ةيضرورة‌أن‌تهتم‌الشركة‌بزيادة‌المكافآت‌المادأوصت‌الدراسة‌ب‌‌.1
‌ت‌على‌ذلك‌لاهداف‌المطلوبة‌وذلك‌بمنحهم‌العمو‌لاتحقيق‌افي‌شجيع‌العاملين‌أوصت‌الدراسة‌على‌ت‌.2
‌‌زهم‌على‌العمل.للعاملين‌لتحفي‌ةيإضاف‌يهلعمل‌على‌تقديم‌مزايا‌معنو‌أوصت‌الدراسة‌با‌.3
‌حترام‌بين‌العاملين‌لتحفيزهم‌على‌العمل.‌لاروح‌التقدير‌وا‌ةيهتمام‌بتنملاا‌أوصت‌الدراسة‌بالعمل‌على‌‌‌.4
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 بمحافظات غزة  ةالوظيفي في الجامعات الفلسطيني داءالاتصال الاداري وعلاقته بجودة الأ :بعنوان( 2015 ،النديم) دراسه .3

‌ة‌رؤساء‌الاقسام‌في‌الجامعات‌الفلسطيني‌ الدراسة مجتمع ‌الإداري‌الاتصال‌ المتغير المستقل
‌الوصفي‌التحليلي الدراسة منهج ‌الوظيفي‌‌داءجودة‌ال‌ المتغير التابع 

‌ة‌الاستبان   الدراسة أداة ‌لا‌يوجد المتغير الوسيط
‌مفردة‌‌‌112   الدراسةحجم عينه ‌طبقية‌ الدراسة نوع عينه 

 الدراسة نتائج  ة أهداف الدارس 

ممارس.ت1 درجة‌ ال‌‌ةحديد‌ بجودة‌ وعلاقته‌ الاداري‌ الجامعات‌‌‌داءالاتصال‌ في‌ الوظيفي‌
‌بمحافظات‌غزة،‌‌ةالفلسطيني

‌الوظيفي‌داء.‌بيان‌دور‌تكنولوجيا‌المعلومات‌في‌ال2
‌داءثره‌على‌الأداري‌و‌لدى‌الاتصال‌الإ‌ةالراجع‌‌ة.‌توضيح‌التغذي3

‌كبيرة.‌وبدرجة‌تقدير‌‌%(‌‌72)‌بنسبة‌‌الوظيفي‌‌‌‌داء‌جودة‌الأكدت‌نتائج‌الدراسة‌بان‌‌‌‌.1
ن‌التغذية‌الراجعة‌من‌جراء‌الاتصالات‌الإدارية‌التي‌تمت‌أت‌نتائج‌الدراسة‌بد.‌أك2

 فراد‌بالجامعات‌الفلسطينية.من‌قبل‌ال‌%(63)جاءت‌بنسبة‌

 تأهم التوصيا
على‌‌‌‌من‌العاملين‌‌ةالراجع‌‌ةاهتمام‌إدارات‌الجامعات‌بالتغذيوصت‌الدراسة‌بأ‌‌.‌‌2.‌‌‌داري‌بتطوير‌وسائل‌وأدوات‌الاتصال‌الإ‌‌ةاهتمام‌الجامعات‌الفلسطينيرورة‌‌ضوصت‌الدراسة‌ب.أ1

 هميتهأ‌و‌‌داءبال‌ةجامعيدارات‌التوعيه‌العاملين‌بالإأوصت‌الدراسة‌ب‌‌.‌‌4للعاملين‌ةالمرسل‌‌ةداريأن‌تحرص‌إدارات‌الجامعات‌على‌وضوح‌محتوى‌الرسائل‌الإ
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 المعلمين بمحافظات غزة أداءاستراتيجيه مقدمه للارتقاء بدور مركز التطوير التربوي في تحسين  :(  بعنوان2014)موسى،دراسه .4
‌المعلمين‌والمعلمات‌لمراكز‌التطوير الدراسة مجتمع ‌استراتيجيه‌الارتقاء‌ المتغير المستقل

‌الوصفي‌التحليلي الدراسة منهج ‌المعلمين‌والمعلمات‌‌أداء المتغير التابع 
‌ة‌الاستبان   الدراسة أداة ‌- المتغير الوسيط

‌فردة‌م‌390   الدراسةحجم عينه ‌بسيطة‌ةعشوائي الدراسة نوع عينه 
 الدراسة نتائج  ة أهداف الدارس 

‌.‌داءالارتقاء‌لدور‌المركز‌التطويري‌في‌تحسين‌ال‌التعرف‌على‌استراتيجية .1
‌.‌ةلتطبيقها‌على‌المعلمين‌بالوكال‌ةالتعرف‌على‌طريقة‌واليه‌الاستراتيجي .2
‌على‌العاملين‌بالمركز‌التربوي.‌‌داءفي‌تحسين‌ال‌ةالاستراتيجي‌ةبيان‌أهمي .3

‌العاملين‌جاءت‌بنسبة‌‌أداء‌أكدت‌نتائج‌الدراسة‌بان‌استراتيجية‌الارتقاء‌الخاصة‌ب .1
 وبدرجة‌تقدير‌متوسطة‌%(65)

ب .2 الدراسة‌ نتائج‌ التطوير‌أأكدت‌ مركز‌ لدى‌ بالارتقاء‌ الخاصة‌ الاستراتيجية‌ ن‌
‌التربوي‌جاءت‌لصالح‌الجنس‌مقارنة‌بالعوامل‌الديمواغرافية‌الخرى.

 تأهم التوصيا
‌بالمعلمين‌بالمركز‌التطويري‌العمل‌على‌تحسين‌وتنميه‌المهارات‌الخاصة‌.‌أوصت‌الدراسة‌ب1
‌‌داءالالعمل‌على‌توفير‌دورات‌تدريبيه‌خاصة‌بالموظفين‌لتحسين‌أوصت‌الدراسة‌ب‌‌.‌‌2
‌وضع‌رؤيه‌ورساله‌للمعلمين‌في‌مراكز‌التطوير‌التربوي‌أوصت‌الدراسة‌ب‌.‌3

 ة.على‌الكفايات‌التعليمي‌ةاعتماد‌البرامج‌القائمب‌أوصت‌الدراسة‌‌.‌‌4
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 يةالعربالدراسات   -
‌وثرها‌بشكل‌عام‌‌من‌خلال‌‌تطبيقاتها‌في‌المدارس‌أفراد‌‌و‌السياق‌وتناولت‌‌أداء‌الالمتغير‌التابع‌بشكل‌مخصص‌لذات‌‌‌عربيةتناولت‌الدراسات‌‌التمهيد:‌

 عربية‌(‌دراسات‌3و‌القطاعات‌الخاصة‌و‌كانت‌)أالدوائر‌الحكومية‌

   ةيالتقن  ةلالطفي عهالتدريس في جام ئهالتدريسي لدى أعضاء هي داءلألتزام التنظيمي وأثره في جودة الا ا :(2020،العمرات)  سهدرا .1
‌التدريس‌ئههيأعضاء‌ الدراسة مجتمع ‌لتزام‌التنظيمي‌لاا المتغير المستقل

‌رتباطيلاالوصفي‌ا الدراسة منهج ‌التدريسي‌‌داءلا المتغير التابع 
‌ة‌نستبالاا   الدراسة أداة ‌- المتغير الوسيط

‌مفردة‌‌‌50   الدراسة نهحجم عي‌بسيطة‌ةيعشوائ الدراسة   نهنوع عي
 الدراسة‌نتائج‌ ة‌سأهداف‌الدار‌

‌‌داء‌لثره‌على‌جودة‌األتزام‌التنظيمي‌و‌لاالكشف‌عن‌مستوى‌ا-1
‌التدريسي

توضيح‌‌-2 و‌ ابيان‌ جودة‌‌لامستوى‌ في‌ وأثره‌ التنظيمي‌ لتزام‌
‌‌ة‌لالطفي‌‌عهالتدريس‌في‌جام‌‌ئهالتدريسي‌لدى‌أعضاء‌هي‌‌داءلا

‌ .من‌وجهة‌نظرهم‌ةيالتقن

عضاء‌هيئة‌التدريس‌في‌جامعة‌‌التدريسي‌ل‌‌داء‌ن‌الالتزام‌التنظيمي‌واثره‌في‌جودة‌الاكدت‌نتائج‌الدراسة‌بأ -
 (‌أي‌بدرجة‌التزام‌عالية‌3.7متوسط‌حسابي‌)الطفيلة‌جاء‌ب

(‌أي‌بدرجة‌3.9عضاء‌هيئة‌التدريس‌جاءت‌بمتوسط‌حسابي‌)أالخاصة‌ب‌‌داءن‌جودة‌الاكدت‌نتائج‌الدراسة‌بأ‌ -
‌تقدير‌عالية.

 تأهم التوصيا
 التدريس‌‌‌‌‌‌ئهالتدريسي‌الخاص‌بأعضاء‌هي‌داءلتجويد‌اأوصت‌الدراسة‌ب .1
 .داء‌لهتمام‌بالالتزام‌التنظيمي‌والاتعزيز‌مفهوم‌ا‌أوصت‌الدراسة‌ب‌ .2
‌.‌الجامعةلتزام‌التنظيمي‌بلاجراء‌المزيد‌من‌الدراسات‌حول‌اإأوصت‌الدراسة‌ب‌‌.‌‌4المؤسسةلتزام‌التنظيمي‌بلاالعمل‌على‌ضرورة‌تعزيز‌مفهوم‌اأوصت‌الدراسة‌ب‌ .3
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 صنعاء مهلشركات النقل بالعاص يهميدان  سه: درايهالعاملين في تحقيق الميزة التنافس أداءأثر  :بعنوان (2020)النشمي،  سه.درا2
‌العاملين‌في‌شركات‌النقل‌ الدراسة مجتمع ‌العاملين‌‌‌أداء المتغير المستقل

‌الوصفي‌التحليلي الدراسة منهج ‌ة‌يالميزة‌التنافس المتغير التابع 
‌ة‌نستبالاا   الدراسة أداة ‌- المتغير الوسيط

‌مفردة‌‌313   الدراسة نهحجم عي‌بسيطة‌‌‌ةيعشوائ الدراسة  نهنوع عي
‌الدراسة‌نتائج‌ سه‌أهداف‌الدار‌

‌
في‌شركات‌‌‌ةيالعاملين‌في‌تحقق‌الميزة‌التنافس‌‌أداءأثر‌‌تحديد‌‌.‌التعرف‌على‌‌1

‌صنعاء‌‌ةمالهاتف‌النقال‌في‌العاص

وبدرجة‌‌‌%(37)‌‌العاملين‌في‌تحقيق‌الميزة‌التنافسية‌جاء‌بنسبة‌‌أداءأكدت‌نتائج‌الدراسة‌بان‌أثر‌‌‌‌.‌‌1
‌.تقدير‌متدنية

الفعلي‌للشركات‌الخرى‌من‌تطبيق‌الميزة‌التنافسية‌‌‌داءأكدت‌نتائج‌الدراسة‌بان‌مخرجات‌ال‌‌.‌‌2
‌وبدرجة‌تقدير‌متدنية.‌%(‌32)‌جاءت‌بنسبة

حقيق‌الميزة‌التننافسية‌بين‌الشركات‌جاءت‌لتساهم‌في‌ت‌‌داءكدت‌نتائج‌الدراسة‌بان‌مخرجات‌ال.‌أ3
 الخرى.

‌
 تأهم التوصيا

 فراد‌بالشركةلابين‌ا‌ةيالعاملين‌وتحقيق‌الميزة‌التنافس‌أداءهتمام‌بكامل‌التعزيزات‌بما‌يضمن‌تحسين‌لاا.‌أوصت‌الدراسة‌ب1
‌لصعوبة‌مجاراتها‌‌ةيعدم‌السعي‌خلف‌الموارد‌الخارجأوصت‌الدراسة‌ب‌‌.‌‌2
‌بالتقييم‌الدوري‌للعاملين‌بالشركة.‌لاهتماماأوصت‌الدراسة‌ب‌‌.‌‌3
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 "   ةع المجم عهبجام يهتطبيق ةسدرا :العاملين أداءتطوير " أثر السلوك القيادي على  :( بعنوان2017أبو نصيب، ) ة سدرا .3
‌ةيشراف‌لإالموظفين‌بالمناصب‌ا الدراسة مجتمع  السلوك القيادي  المتغير المستقل

‌الوصفي‌التحليلي الدراسة منهج ‌العاملين‌‌أداء المتغير التابع 
‌ة‌نستبالاا   الدراسة أداة ‌- المتغير الوسيط

‌مفردة‌32   الدراسة نهحجم عي‌ة‌يقصد الدراسة  نهنوع عي
 الدراسة‌نتائج‌‌ة‌سأهداف‌الدار‌

‌.ةعالمجم‌عهالعاملين‌بالسلوك‌القيادي‌بجام‌أداءمدى‌تأثر‌تطوير‌‌فهمعر‌ .1
 .ةعالمجم‌عهالعاملين‌بالسلوك‌القيادي‌بجام‌أداءقياس‌مدى‌ارتباط‌تطوير‌ .2
‌فراد.‌لاا‌‌أداءعلى‌‌التأثير‌ةيوكيف‌ةعالمجم‌عهالتعرف‌على‌السلوك‌القيادي‌في‌جام .3

تطوير‌‌‌ .1 على‌ القيادي‌ السلوك‌ أثر‌ بأن‌ الدراسة‌ نتائج‌ حيث‌‌العاملين‌‌‌‌أداءأكدت‌
 وبدرجة‌تقدير‌متوسطة‌(%39)بنسبة‌جاءت‌

‌تقدير‌متدنية‌بدرجة‌‌و‌%(26)‌العاملين‌جاء‌بنسبة‌أداءأكدت‌نتائج‌الدراسة‌بأن‌ .2
 تأهم التوصيا

‌.داءلحول‌أساليب‌القيادة‌الحديثة‌ومتطلبات‌تطوير‌وتحسين‌ا‌الجامعةحديثة‌ومتطورة‌للعاملين‌ب‌يهضرورة‌تقديم‌دورات‌تدريبأوصت‌الدراسة‌ب‌.1
 .الجامعةالعاملين‌ب‌‌أداءبعيدة‌المدى‌بحيث‌تحدد‌أهداف‌ومعايير‌تطوير‌‌يهضرورة‌وضع‌خطة‌استراتيجأوصت‌الدراسة‌ب.‌‌2
‌.ةينسانلإقات‌الاللسلوك‌القيادي‌للعاملين‌وفق‌بعدي‌الرضا‌والع‌لهضرورة‌أجراء‌دراسات‌مماثأوصت‌الدراسة‌ب.3

 

 

 

 

 

 

 

 

 الدراسات الاجنبية
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المتغير‌التابع‌بشكل‌مخصص‌لذات‌السياق‌وتناولت‌‌أداء‌الافراد‌‌واثرها‌بشكل‌عام‌‌من‌خلال‌‌تطبيقاتها‌في‌‌‌لاجنبيةتمهيد‌‌:‌‌تناولت‌الدراسات‌‌ا
‌اجنبية‌(‌دراسات‌5المدارس‌و‌الدوائر‌الحكومية‌او‌القطاعات‌الخاصة‌و‌كانت‌)

 ة جنبيالأالدراسات 
 الشامل لنظم المعلومات الزائدة والمرتبطة بمعلومات وضوح دور الوظيفة والإنصاف الإجرائي  داءقياس آثار الأ :بعنوان (Lau et al., 2019) ،ة دراس  .1

" The effects of comprehensive performance measurement systems on information overload, job-relevant information, role clarity 
and procedural fairness 

‌المدرسين‌والمدراء الدراسة مجتمع ‌‌داءنظم‌قياس‌ال المستقلالمتغير 

‌الوصفي‌التحليلي الدراسة منهج ‌نظم‌المعلومات‌‌ المتغير التابع 
‌ة‌الاستبان   الدراسة أداة ‌- المتغير الوسيط

‌مفردة‌‌174   الدراسةحجم عينه ‌بسيطة‌ةعشوائي الدراسة نوع عينه 
 الدراسة نتائج  ة أهداف الدارس 

بل.توضيح‌‌1 قياس‌‌علاقة‌ نظم‌ الشامل‌‌‌‌داءالين‌
‌ة‌والمعلومات‌المتعلقة‌بالوظيفي

بال2 الخاصة‌ المؤشرات‌ دور‌ تشير‌‌‌‌داء.بيان‌ والتي‌
‌الاعمال‌‌أداءإلى‌سير‌

‌(‌أي‌بدرجة‌تقدير‌مرتفعة.3.8نظمة‌المعلومات‌جاء‌بمتوسط‌حسابي‌)الشامل‌ل‌‌داءثر‌الأاكدت‌نتائج‌الدراسة‌بان‌قياس‌‌‌‌1
ب .2 الدراسة‌ نتائج‌ لإأأكدت‌ الاستقطاب‌ سياسية‌ )ن‌ حسابي‌ بمتوسط‌ جاءت‌ البشرية‌ الموارد‌ تقدير‌‌3.9دارة‌ بدرجة‌ أي‌ ‌)

‌مرتفعة‌جداً.‌

 تأهم التوصيا
‌‌‌داءأوصت‌الدراسة‌بتوضيح‌الطرق‌التي‌تساهم‌برفع‌الارتباكات‌في‌العمل‌وتحسين‌ال‌‌.‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌2داء.أوصت‌الدراسة‌بضرورة‌العمل‌على‌تحسين‌أنظمه‌القياس‌بال1
‌.‌داءلقياس‌ال‌ةالخاضع‌ةنظم.أوصت‌الدراسة‌بضرورة‌وضوح‌ال.‌‌‌‌‌‌‌4الافراد‌في‌القطاع‌التعليمي‌‌أداء.أوصت‌الدراسة‌بالاهتمام‌بشكل‌عملي‌ب3
 الوظيفي،  داءوالأالوظيفي  والارتباطبين القادة والمرؤوسين  ةبعنوان " مصطلح العلاقة التبادلي (Breevaart et al., 2015)دراسه .2

"Leader-member Exchange, Work Engagement, and Job Performance" 
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‌الشرطة‌ الدراسة مجتمع ‌‌‌ةالعلاقة‌التبادلي المتغير المستقل
‌الوصفي‌التحليلي الدراسة منهج ‌الوظيفي‌داءالارتباط‌وال المتغير التابع 

‌الاستبانة‌   الدراسة أداة ‌- المتغير الوسيط
‌مفردة‌‌847   الدراسةحجم عينه ‌بسيطة‌ةعشوائي الدراسة نوع عينه 

 الدراسة نتائج  ة أهداف الدارس 
‌داءوبين‌ال‌ةبين‌الوظيف‌ةوالارتباطي‌ةالتعرف‌على‌العلاقة‌الوظيفي .1
 النمو‌والدعم‌الاجتماعي‌بين‌القادة‌والمرؤوسينالتعرف‌على‌فرص‌ .2
 ن‌بين‌القادة‌والمرؤوسي‌ةالتعرف‌على‌العلاقات‌التبادلي .3

%(‌‌72الوظيفي‌بما‌نسبته‌)‌‌داءن‌العلاقة‌التبادلية‌اثرت‌على‌الأأكدت‌نتائج‌الدراسة‌ب‌‌.1
‌وبدرجة‌تقدير‌مرتفعة.

الاجتماعية‌بين‌القادة‌والمرؤوسين‌أثرت‌على‌الارتباط‌‌ن‌العلاقات‌‌أ.‌أكدت‌نتائج‌الدراسة‌ب2
 %(‌وبدرجة‌تقدير‌كبيرة.‌89الوظيفي‌ما‌نسبته‌)

 تأهم التوصيا
‌الوظيفي‌داءالالوظيفي‌الذي‌يعمل‌على‌تحسين‌‌الارتباطزيادة‌.أوصت‌الدراسة‌ب1
‌داء.‌‌أوصت‌الدراسة‌بتفعيل‌العلاقات‌بين‌الموظفين‌بهدف‌تحسين‌ال2
‌أوصت‌الدراسة‌بالعمل‌على‌تعزيز‌ثقافه‌العلاقات‌بين‌المرؤوسين‌والقادة‌.‌3
‌المحيطة‌ومشاركة‌العاملين‌بشكل‌أوسع‌ةمفهوم‌البيئ‌ز.‌أوصت‌الدراسة‌بتعزي‌4
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  أداء على  (:  ستقطاب والتعيين، التدريب والتطويرلا البشرية، اتخطيط الموارد  )  ة تأثير ممارسات اداره الموارد البشرية والمتمثلبعنوان:"  (Kepha , 2015) بعنوان  دراسه ..3
 في كينيا  ةموظفي معاهد البحوث الحكومي

" Influence of Human Resource Management Practices on the Performance of Employees in Research Institutes In Kenya” 

‌الموظفين‌في‌المعاهد‌البحوثية‌الحكومية‌‌ مجتمع الدراسة ‌التطوير‌‌،التدريب،‌التعيين‌،التخطيط،‌الاستقطاب المتغير المستقل
‌الوصفي‌التحليلي منهج الدراسة ‌‌‌ةمعاهد‌كينيا‌الحكومي المتغير التابع 

‌ة‌الاستبان‌ أداة الدراسة  ‌- المتغير الوسيط
‌مفردة‌‌760 حجم عينه الدراسة  ‌بسيطة‌ةعشوائي نوع عينه الدراسة 

‌نتائج‌الدراسة‌‌أهداف‌الدارسه‌
‌.‌التعرف‌على‌ممارسات‌إدارة‌وظائف‌الموارد‌البشرية1
‌العاملين‌للمعاهد‌الحكومية‌‌أداء.‌التعرف‌على‌2

.‌‌اكدت‌نتائج‌الدراسة‌بأن‌هنالك‌وجود‌حاجة‌لاعتماد‌ممارسات‌سليمه‌للموارد‌البشرية‌حيث‌1
‌%(‌وبدرجه‌تقدير‌متوسطة‌71جاءت‌بوزن‌نسبي‌)

(‌وبدرجة‌تقدير‌0.79كدت‌نتائج‌الدراسة‌بان‌عملية‌الاستقطاب‌والتعيين‌جاءت‌بوزن‌نسبي‌)أ.‌‌2
‌مرتفعة

 ت:أهم التوصيا
‌الدراسة‌بضرورة‌اعتماد‌ممارسات‌الموارد‌البشرية‌بوظائفها‌لدى‌المعاهد‌الحكومية‌في‌كينيا‌وصت‌.‌أ1 
 الخاص‌بالعاملين.‌‌داءوصت‌الدراسة‌بالعمل‌على‌تطوير‌الممارسات‌لتطوير‌ال.‌أ3لى‌تنفيذ‌تخطيط‌القوى‌العامل‌وصت‌الدراسة‌بضرورة‌العمل‌ع.‌أ‌2
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لاهور -الوظيفي للعاملين داءالمرتبطة بشكل مباشر بأبعاد جودة الحياة الوظيفيه، وأثرها على الأ  البشريةبعنوان " ممارسات الموارد  (Ghafoor et al., 2014)دراسه .4
 باكستان        

Human resources practices directly  related to  the dimensions of job quality of life ,and their impact on the job performance 

of employees  - Lahore  Pakistan 

‌ة‌الفرق‌العامل الدراسة مجتمع ‌‌‌‌البشريةممارسات‌الموارد‌ المتغير المستقل
‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌ الدراسة منهج  الوظيفي للعاملين  داءالأ المتغير التابع 

‌ة‌الاستبان   الدراسة أداة ‌- المتغير الوسيط
‌مفردة‌‌‌92   الدراسةحجم عينه ‌بسيطة‌ةعشوائي الدراسة نوع عينه 

‌الدراسة‌نتائج‌‌ة‌أهداف‌الدارس
العاملين،‌‌داءالتعزيز‌‌.1 لدى‌ المقدم‌‌لاقةالع‌‌وتعزيز‌‌الوظيفي‌ التعويضات‌ على‌‌‌ةبين‌

 .الوظيفي‌للعاملين‌داءوالأساس‌التميز‌
‌الوظيفي‌داءلمشاركات‌وأثرها‌على‌الونسبة‌امارسات‌العاملين‌بالفروع‌توضيح‌م. 2

بعاد‌جودة‌أ.‌أكدت‌نتائج‌الدراسة‌بأن‌ممارسات‌الموارد‌البشرية‌المرتبطة‌بشكل‌مباشر‌ب1
و‌ الوظيفية‌ الأالحياة‌ على‌ لاهور‌‌داءثرها‌ بولاية‌ للعاملين‌ نسبي‌‌الوظيفي‌ بوزن‌ ‌جاءت‌

‌%(‌وبدرجة‌تقدير‌مرتفعة‌82.1)
الوظيفي‌‌‌‌داءالدراسة‌بأن‌وظيفتي‌الاستقطاب‌والتعين‌قد‌اثرت‌على‌ال.‌أكدت‌نتائج‌‌2

‌%(‌وبدرجة‌تقدير‌متوسطة.75)‌بوزن‌نسبي
 تأهم التوصيا

‌وبين‌العاملين‌فيها.‌‌‌‌‌المنظمةبين‌‌ةأوصت‌الدراسة‌بالاهتمام‌بعنصر‌التدريب‌والتطوير‌وتعزيز‌العلاقة‌القائم .1
‌في‌اختيار‌الموظفين.‌ةأوصت‌الدراسة‌بالعمل‌على‌توظيف‌عنصر‌الشفافي‌ .2
‌شرائحهالتدريب‌والاهتمام‌بكل‌‌على‌تعزيزلعمل‌أوصت‌الدراسة‌با .3
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وانعكاسها على سلوكيات   يق السيا  داءلأعلى ا ةالتفاعلي ة، والعدالةجرائيالإ ة، والعدالةة بين العداللاق الاثار المباشرة للع" :بعنوان (Devonish et al., 2010) دراسه.5
 منطقة البحر الكاريبي   -ةالمهم أداءو  ةالمهن

The Effect of Organizational Justice on Contextual Performance, Counterproductive Work Behaviors, and Task Performance       
 الموظفين بالمنطقة الدراسة مجتمع  يالسياق  داءثرها على الأأو  ةالعدال المتغير المستقل

 الوصفي التحليلي  الدراسة منهج   ةسلوكيات المهن المتغير التابع 
   ةالاستبان   الدراسة أداة  - المتغير الوسيط

 مفردة 211   الدراسةحجم عينه  ةعشوائي الدراسة نوع عينه 
 الدراسة نتائج  أهداف الدارسه 

‌المباشرة‌للعلاقات‌بين‌الموظفين‌والتفاعل‌فيما‌بينهم.‌.التعرف‌على‌الاثار‌1
‌وانعكاساتها‌‌‌ةالتفاعلي‌‌ةوالعدال‌ةجرائيالإ‌ة.‌التعرف‌على‌العدال‌2

‌‌أداءالثلاثة‌كان‌لها‌تأثيرات‌كبيرة‌على‌‌ةجميع‌أبعاد‌العدال‌.‌أكدت‌نتائج‌الدراسة‌بأن‌1
‌كبيرة‌بدرجة‌‌%(‌و‌90)‌بوزن‌نسبي‌يالسياق‌داءوبين‌ال‌المهام

‌‌ةالعدال‌الثلاثة‌كان‌لها‌تأثيرات‌كبيرة‌على‌‌ةجميع‌أبعاد‌العدال‌.‌أكدت‌نتائج‌الدراسة‌بأن‌3
‌للموظفين‌مرتفعا.‌ةالسياق‌‌داءحيث‌كان‌ال‌ةالسياق‌داءالوبين‌‌ةالتفاعلي
 ياتأهم التوص

‌والرضا‌الوظيفي.‌‌داءتحسين‌ال.أوصت‌الدراسة‌بضرورة‌الاهتمام‌بعنصر‌العلاقات‌بين‌الموظفين‌بهدف‌1
 .‌‌التقييم‌والتعبير‌عن‌المشاعر‌ةمركب‌الذكاء‌العاطفي‌وأبعاده‌الفرعي.أوصت‌الدراسة‌بضرورة‌الاهتمام‌بشكل‌كبير‌بما‌يخص‌‌2

 

 
 
 



(69) 
 

 الدراسات السابقة  3.3
تناولت‌الدراسات‌السابقة‌كلا‌من‌المتغيرين‌إدارة‌الموارد‌‌‌‌العاملين‌‌أداء‌تناولت‌كلًا‌من‌ادارة‌الموارد‌البشرية‌و‌‌‌‌تمهيد:‌هي‌تلك‌الدراسات‌

‌سابقة‌(‌دراسات‌3و‌كانت‌)في‌القطاعات‌ذات‌الشأن‌البشرية‌وأداء‌العاملين‌‌من‌خلال‌‌تطبيقاتها‌
 

 بالعراق   ةهليتطبيقيه في الكليات الأ ةالعاملين: دراس أداءالموارد البشرية: على  ةدار إ( بعنوان: أثر استراتيجيه 2018 ،)رشيد دراسه.1 
‌العاملين‌في‌الكليات مجتمع الدراسة ‌استراتيجيه‌الموارد‌البشرية‌ المتغير المستقل

‌التحليليالوصفي‌ منهج الدراسة ‌العاملين‌‌‌أداء المتغير التابع 
‌ة‌الاستبان أداة الدراسة  ‌- المتغير الوسيط

‌مفردة‌‌‌100 حجم عينه الدراسة  ‌‌‌ةعشوائي نوع عينه الدراسة 
‌نتائج‌الدراسة‌‌أهداف‌الدارسه‌

‌الموارد‌البشرية‌ومدى‌‌‌ةثر‌استراتيجيأالتعرف‌على‌مفاهيم‌الدراسة‌و‌.1
‌العاملين‌‌أداءثيرها‌على‌أت

‌‌‌ةهليالتدريب‌والتطوير‌في‌الكليات‌ال.‌‌التعرف‌على‌دور‌2
التعويض‌والمشاركة‌للعاملين‌‌في‌تحسين‌‌ة.‌التعرف‌على‌‌أهمي3

‌للعاملين‌بالكليات‌.‌داءال

جاء‌بنسبة‌حيث‌‌قسامبالاداره‌الموارد‌البشرية‌على‌العاملين‌‌ةأثر‌لاستراتيجياكدت‌نتائج‌الدراسة‌بان‌.1
‌%(‌وبدرجة‌تقدير‌متوسطة.65)

ارتها‌إدجميع‌باستراتيجيه‌اداره‌الموارد‌البشرية‌ن‌الكليات‌الاهلية‌العراقية‌وضعت‌أنتائج‌الدراسة‌بأكدت‌‌.2
‌%‌(‌وبدرجة‌تقدير‌مرتفعة.78بما‌نسبتها‌)‌ةوأقسامها‌المختلف

 تأهم التوصيا
البشرية.‌‌.1 الموارد‌ الدراسة‌بالاهتمام‌بالاستقطاب‌والتدريب‌والتعويض‌واستراتيجيات‌ الدراسة‌ب2أوصت‌ للموارد‌البشرية‌بهدف‌الارتقاء‌بالمتغير‌.‌أوصت‌ وضع‌خطة‌استراتيجيه‌

.‌أوصت‌الدراسة‌بإعطاء‌التدريب‌4ية‌على‌أداء‌العاملين‌بالكليات‌الهلية.‌أوصت‌الدراسة‌بإجراء‌دراسات‌مقارنه‌للتعرف‌على‌اثر‌استراتيجيه‌الموارد‌البشر‌3المستقل‌لتحسين‌الداء.‌‌
‌دور‌مهم‌لتطوير‌العاملين‌في‌الكليات‌الهلية
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 العاملين في القطاع الصحي: دراسه تطبيقيه مستشفى بيت حانون" أداء( بعنوان "  دور استراتيجيات الموارد البشرية والولاء التنظيمي على 2017،)عدوان دراسه.2

‌العاملين‌بالمشفى‌‌200 مجتمع الدراسة ‌هداف‌أ‌و‌‌‌ةوالرسال‌ةاستراتيجيات‌الموارد‌البشرية:‌الرؤي المتغير المستقل
‌الوصفي‌التحليلي منهج الدراسة ‌العاملين‌بمستشفى‌بيت‌حانون‌‌أداء التابع المتغير 

‌نة‌الاستبا أداة الدراسة  ‌الولاء‌التنظيمي‌ المتغير الوسيط
‌مفردة‌‌106 حجم عينه الدراسة  ‌بسيطة‌ةعشوائي نوع عينه الدراسة 

 نتائج الدراسة  ة أهداف الدارس 
التعرف‌على‌الولاء‌التنظيمي‌كوسيط‌في‌العلاقة‌بين‌الاستراتيجيات‌الموارد‌البشرية‌.1

‌العاملين‌في‌مستشفى‌بيت‌حانون‌‌أداءوبين‌
الولاء‌التنظيمي‌ودرها‌في‌تعزيز‌دور‌الموارد‌البشرية‌في‌مستشفى‌بيت‌‌‌ةبيان‌أهيم.2

‌حانون‌

%(‌‌85ية‌والولاء‌التنظيمي‌جاء‌بنسبة‌)كدت‌نتائج‌الدراسة‌بان‌دور‌استراتيجيات‌الموارد‌البشر‌أ.‌1
‌مرتفعة‌وبدرجة‌تقدير

الوظيفي‌وبدرجة‌تقدير‌‌داء%(‌على‌ال62ثر‌بما‌نسبته‌)أكدت‌نتائج‌الدراسة‌بان‌الولاء‌التنظيمي‌أ.‌2
‌متوسطة‌

 أهم التوصيات
‌العاملين‌بمستشفى‌بيت‌حانون‌‌أداءلتحسين‌‌ةومعنوي‌ةلعمل‌على‌ضرورة‌توفير‌حوافز‌ماديوصت‌الدراسة‌باأ‌.1 
 القوانين‌واللوائح‌الخاصة‌بالموارد‌البشرية‌‌‌ةمتابع‌ةوتحسين‌جودة‌البطاقات‌الوظيفي‌ةوالعلمي‌ةالطاقات‌الفكري‌ةوصت‌الدراسة‌بضرورة‌تنمي‌أ.‌‌2
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 العاملين   أداءبمجلس النواب الاردني وإسهامها في تطوير   البشرية اداره الموارد  :(  بعنوان2015.دراسة )عليمات،3

‌الإداريين‌الموظفين‌ مجتمع الدراسة  ‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌ المتغير المستقل 
‌الوصفي‌التحليلي الدراسة منهج ‌العاملين‌‌‌أداء المتغير التابع 

‌ة‌الاستبان   الدراسة أداة ‌- المتغير الوسيط
‌مفردة‌‌200   الدراسةحجم عينه ‌بسيطة‌ةعشوائي الدراسة نوع عينه 

‌الدراسة‌نتائج‌‌أهداف‌الدارسه‌
‌العاملين‌بمجلس‌النواب‌الاردني‌‌‌أداءالتعرف‌على‌‌ .1
 الخاص‌لدى‌العاملين‌بمجلس‌النواب‌داءالتعرف‌على‌كيفيه‌تطوير‌ال .2
‌العاملين.‌‌‌أداءثر‌كبير‌على‌أبيان‌التعويضات‌وما‌لها‌من‌ .3

أ1 ماكدت‌‌.‌ بلغ‌ قد‌ الردني‌ النواب‌ لمجلس‌ البشرية‌ الموارد‌ دور‌ بأن‌ الدراسة‌ نسبته‌‌‌نتائج‌
‌%(‌وبدرجة‌تقدير‌مرتفعة78)

مجلس‌‌2 يخص‌ بما‌ البشرية‌ الموارد‌ دور‌ في‌ مباشرة‌ بوجود‌مساهمه‌ الدراسة‌ نتائج‌ أكدت‌ ‌.
‌العاملين‌‌‌‌أداءالنواب‌الردني‌والذي‌تمثل‌في‌تعويض‌ودعم‌

 تأهم التوصيا
 .ةوالاهتمام‌بمجال‌تكنولوجيا‌المعلومات‌بهدف‌تحقيق‌الاستدام‌ة‌المادي‌ةسواء‌بالجانب‌الاداري‌من‌الناحي‌أوصت‌الدراسة‌بضرورة‌الاهتمام‌بالتدريب‌والتطوير .1
 العاملين‌أداءردني‌والعمل‌على‌تحسين‌على‌جانب‌التعويضات‌لدى‌العاملين‌في‌مجلس‌النواب‌ال‌اوصت‌الدراسة‌التركيز .2
‌داءأوصت‌الدراسة‌بالاهتمام‌بعنصر‌التعويض‌والمشاركة‌لتحسين‌ال‌ .3
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 فرادلاا أداء للدراسات السابقة التي تناولت يهللمتغيرات الشخص التقدير والفروق ودرجات  يهوزان النسبلا يوضح ا :( 3.2) جدول

 
 م

 
 الدراسات السابقة

 والوظيفية ةيفروق المتغيرات الشخص sig ةلالالدمستوى 

المسمى   المؤهل العمر الجنس  درجة التقدير  النسبي الوزن 
 الوظيفي 

 ةمسنوات الخد

‌-‌‌-‌-‌-‌كبيرة‌‌(‌4.02)‌(‌‌‌2020)هلسه،‌ةدراس  .1
‌-‌‌-‌-‌-‌عالية‌‌(‌3.7)‌(‌‌‌2020)العمرات،‌ةدراس  .2
‌-‌‌-‌-‌-‌متدنية‌‌%(‌0.37)‌(‌‌2020)النشمي،‌‌‌ةدراس  .3
‌‌‌-‌-‌-‌متوسطة‌‌%(‌0.39)‌(‌2017)أبو‌نصيب،‌‌ة.‌دراس  .4
‌‌-‌-‌-‌-‌متوسطة‌‌%(‌0.61)‌(‌2016،)فروانه‌‌ةدراس  .5
‌‌‌-‌-‌-‌كبيرة‌‌%(‌0.72)‌‌(‌‌‌2015،)النديم‌‌ةدراس  .6
‌-‌-‌-‌-‌-‌متوسطة‌‌%(‌‌0.65)‌(‌‌‌2014)موسى،‌ةدراس  .7

 العاملين أداءيوضح الاوزان النسبية ودرجات التقدير والفروق للمتغيرات الشخصية للدراسات السابقة التي تناولت كلام من إدارة الموارد البشيرة و  :(3.3جدول )

جرد بواسطة الباحث من الدراسات السابقة ذاتها.  المصدر:

 
 م

 
 الدراسات السابقة

 والوظيفية ةفروق المتغيرات الشخصي
 ةالخدمسنوات  الوظيفي  المسمى المؤهل العمر الجنس  العلاقة الدلالية  

‌-‌-‌-‌-‌-‌دال‌إحصائياً‌‌(‌‌2018)رشيد،‌‌‌‌ةدراس  .1
‌-‌-‌-‌-‌-‌دال‌إحصائيا‌(‌‌2017)عدوان،‌‌‌‌ةدراس  .2
‌-‌-‌-‌-‌-‌غير‌دال‌إحصائياً‌‌(‌2015)عليمات،‌‌ةدراس  .3
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 السابقة:التعقيب على الدراسات  3.4
في‌‌‌البشريةالموارد‌‌‌‌ةدار‌إدور‌‌ع‌على‌الدراسات‌السابقة‌التي‌تناولت‌‌لا‌طلابعد‌قيام‌الباحث‌با

الباحث‌بالتعقيب‌على‌الدراسات‌السابقة‌‌‌‌وعليه‌سيقوم‌‌بغزة،قصى‌‌لا‌‌عهالعاملين‌بجام‌‌أداءتحسين‌‌
‌:والدراسات‌السابقة،‌على‌النحو‌التالي‌ةي‌الحال‌الدراسةف‌بين‌لاختلاتفاق‌والامن‌حيث‌أوجه‌ا‌

 :الهدف()الموضوع من حيث  .أ
(‌2015،‌‌)عليمات‌‌‌‌‌ةسمن‌درا‌‌لاك‌‌ة‌سمن‌حيث‌الموضوع‌مع‌درا‌‌ةيالحال‌‌الدراسةلقد‌اتفقت‌‌

 Ghafoor)‌ةدراس(‌و‌Kepha،‌‌2016)‌ةدراس(‌و‌2017)عدوان،‌‌ةدراس(‌و‌2018،‌)رشيد‌‌ةسودرا
et all , 2014ةدراس(‌و‌‌(Fareeha and others , 2015‌)‌

 Devenish et)‌‌ةدراسمن‌‌‌‌لاك‌‌ةسدرا‌من‌حيث‌الموضوع‌مع‌‌‌‌ة‌ي‌الحال‌‌الدراسة‌‌فيما‌اختلفت‌
al , 2010‌‌)ةدراسو‌‌‌(lau  et all , 2019و‌‌)النشمي،‌)‌‌ةدراس(‌‌و‌‌‌2017،)أبو‌نصيب‌‌‌‌ةدراس

،‌‌ةسهل)‌‌ةدراس(‌و‌2016،‌‌ةفروان)‌‌ةدراس(‌و‌2015،‌‌النديم)‌‌ةدراس(‌و‌2014موسى،‌‌)‌‌ةدراس(‌و‌2020
(‌‌2020بشارات،‌‌)‌‌ةدراس(‌و‌2020شحبل،‌‌)‌‌‌ةدراس(‌و‌Fernandez , 2015)‌‌ةس(‌‌ودرا2020

ودرا2020)إبراهيم،‌‌‌‌ةسودرا و‌‌‌2020،الخرشة)‌‌ةس(‌ و‌2021)العربي،‌‌‌‌ةدراس(‌ ‌ )الفرا،‌‌‌ةدراس(‌
‌(.‌2020شقورة،)‌ةس(‌ودرا2019العقبي،‌‌)‌ةدراس(‌و‌2018أبو‌حشيش،‌)‌ةدراس(‌و‌2016

 :الدراسة من حيث مجتمع  .ب
‌ةدراسو‌‌‌(‌2018حشيش،‌‌‌‌)أبومن‌‌‌‌لاك‌‌ةسمن‌حيث‌الموضوع‌مع‌درا‌‌ةيالحال‌‌الدراسةلقد‌اتفقت‌‌

‌‌ة‌دراسو‌‌‌(2020،‌‌)شحبل‌‌ةدراسو‌‌‌(2020)إبراهيم،‌‌‌‌ةدراسو‌‌‌(2020)إبراهيم،‌‌‌‌ةدراسو‌‌‌(2016)الفرا،‌‌
(Bussienei & MUttahi2015)ةدراسو‌‌‌‌‌(Fernandez , 2015)(‌2016،‌‌)فروانه‌‌ةدراسو‌‌‌‌‌
‌‌ة‌دراسو‌‌‌(Ghafoor et all , 2014)‌‌ةدراسو‌‌‌(2020العمرات،‌‌)‌‌ةدراسو‌‌‌‌(2016فروانه،‌‌)‌‌ةدراسو‌
(Kepha،‌‌2016)(‌‌2018رشيد،‌)‌ةدراس(‌و‌‌2017،عدوان)‌ةدراس،‌و‌‌

‌‌و‌(‌‌‌2020شقورة،)‌ةدراسمن‌‌لاكة‌دراس‌من‌حيث‌الموضوع‌مع‌‌‌ةيالحال‌الدراسة‌فيما‌اختلفت‌
‌ةدراس‌‌و‌‌ةدراس‌‌(‌و‌‌‌2020)الخرشة،‌‌ةدراس‌‌(‌و2021)العربي،‌‌‌‌ةدراس‌‌(‌و2019،‌‌)العقبي‌‌ةدراس

و2020،‌‌سه)هل ‌‌نصيب،‌أبو‌‌)‌‌ةدراس‌‌‌و‌‌‌(2020،‌‌)النشمي‌‌ة‌دراس‌‌و‌‌(2014،‌‌)موسى‌‌ةدراس‌‌(‌
عليمات،‌)‌‌ةدراس‌‌و‌‌‌(Devenish et al , 2010)‌‌ةدراس‌‌‌(‌وlau et all , 2019)‌‌ةدراس‌‌(‌و‌2017
2015)‌
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 عينة الدراسة ج. من حيث 
‌‌ة‌دراس‌‌(‌و2016)الفرا،‌‌‌‌ةدراسمن‌‌‌‌لاك‌‌‌ةدراسمن‌حيث‌الموضوع‌مع‌‌‌‌ةيالحال‌‌الدراسةلقد‌اتفقت‌‌

و‌2020)إبراهيم،‌‌ ‌‌2021)العربي،‌‌‌‌ةدراس‌‌(‌ ‌‌‌‌2020،الخرشة)‌‌ة‌دراس‌‌‌و(‌ ‌،بشارات‌)‌‌ةدراس‌‌و‌‌‌(‌
‌‌و‌‌‌(Fernandez , 2015)‌‌ةدراس‌‌‌و‌‌(‌‌Bussienei & MUttahi2015)‌‌ةدراس‌‌و‌‌‌و‌(‌‌2020

‌‌(‌‌‌2016،نه)فروا‌‌‌ةدراس‌‌و‌‌‌،(2020،‌‌سههل)‌‌‌ةدراس‌‌و‌‌(Fareeha and others , 2015)‌‌ةدراس
و2014موسى،‌‌)‌‌ةدراس‌‌و ‌ و‌‌2020،العمرات‌)‌‌ةدراس‌‌(‌ ‌‌ةدراس‌‌(‌ ‌‌ة‌دراس‌‌و(‌‌‌‌2020،)النشمي‌
(lau  et all , 2019)ةسودرا‌‌‌‌(Ghafoor et all , 2014)ةدراسو‌‌‌‌‌‌(Devonish et al , 

‌(‌‌2017،عدوان)‌ةسودرا‌(،Kepha،‌2016)‌ةسودرا‌(2010
(‌‌‌2017نصيب،‌‌)ابو‌‌ةدراسمن‌‌‌‌لاك‌‌ة‌دراس‌من‌حيث‌الموضوع‌مع‌‌‌‌ةيالحال‌‌الدراسة‌‌فيما‌اختلفت‌

‌(‌‌2018حشيش،‌‌)أبو‌ةدراس‌و‌‌(‌2015،النديم)‌ةدراس
 : د. من حيث مجال التطبيق

‌‌(‌و‌‌‌2020)شقورة،‌‌ةدراسمن‌‌‌‌لاك‌‌ةدراس‌من‌حيث‌الموضوع‌مع‌‌‌‌يهالحال‌‌الدراسةلقد‌اتفقت‌‌
 (‌2015،‌النديم)‌ةدراس‌(،‌و‌‌2016)الفرا،‌ةدراس‌و(‌2018حشيش،‌‌)أبو‌ةدراس

(‌2020)إبراهيم،‌‌‌‌ةدراس‌من‌‌‌‌لاك‌‌ةسمن‌حيث‌الموضوع‌مع‌درا‌‌‌ة‌يالحال‌‌الدراسةفيما‌‌اختلفت‌‌
‌‌،شحبل)‌‌ةس(‌ودرا‌‌2020،بشارات‌)‌‌‌ةدراس‌‌(‌‌‌و‌‌2020،الخرشة)‌‌ةدراس‌‌(‌‌و‌2021)العربي،‌‌‌‌ةسودرا

‌‌ة‌دراس‌‌(‌وFernandez , 2015)‌‌ةس(‌ودرا‌‌Bussienei & MUttahi2015)‌‌ةدراس‌‌(‌‌‌و2020
(Fareeha and others , 2015و‌)(2020،‌‌سه‌هل)‌‌ةدراس‌‌،‌‌ ‌‌ةسودرا‌ ‌‌(‌و‌‌2016،نه)فروا‌

 lau  et)‌ةس(‌ودرا‌‌‌2020،)النشمي‌‌ةس(‌ودرا‌2020،العمرات‌)‌ةس(‌‌ودرا2014موسى،‌)‌ةدراس
all , 2019ةس(‌ودرا‌‌(Ghafoor et all , 2014و‌‌‌)ةدراس‌‌(Devonish et al , 2010‌‌)ة‌دراس‌‌

(Kepha،‌‌2016ودرا‌،)(‌2015،عليمات‌)‌ةس(‌‌ودرا‌2017،عدوان)‌ةس‌.‌

 ستفادة من الدراسات السابقة لاأوجه ا 3.5
‌ة‌دار‌إحول‌موضوع‌البحث‌الذي‌يضم‌المتغيرين‌الرئيسيين‌وهما‌‌‌‌للدراسةالنظري‌‌‌‌طارلإابناء‌على‌‌ .1

‌فراد.‌لا‌أداءو‌‌البشريةالموارد‌
‌‌الدراسة‌‌‌ةعمع‌طبي‌‌ءملايتوهو‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌الذي‌‌‌‌ةمالمستخد‌‌‌الدراسة‌‌‌يهتحديد‌منهج‌ .2

‌التي‌أجريت‌له.
‌تها‌وصياغة‌فقراتها‌بشكل‌جيد.لا‌(،‌وتحديد‌مجاةنستبا‌لاا)‌الدراسةبناء‌أداة‌ .3
‌.‌ةيالحال‌الدراسةلمتغيرات‌‌مهئ‌لاكثر‌ملا‌ةي‌حصائلإساليب‌ا‌لاتحديد‌ا .4
‌بشكل‌موضوعي‌وتدعيمها‌بالدراسات‌السابقة.‌ةيالحال‌الدراسة‌نتائج‌‌‌مناقشة‌وتفسير .5
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  ة:يالفجوة البحث 3.6
الفجوة 
 الدراسة ما تميزت به  البحثيةبيان الفجوة  الدراسات السابقة البحثية

الفجوة 
 ة يالمعرف

‌السابقة‌درجة‌تناولت‌بعض‌الدراسات‌‌
‌)وظائف‌‌البشريةالموارد‌‌‌‌ةدار‌إ‌‌سهممار‌

‌والمكافآت،الحوافز‌‌‌‌،البشريةالموارد‌‌
وا والتعيين‌لاوالتخطيط‌ ستقطاب‌

‌دائي(لاختيار‌والتقييم‌الاوا
السابقة‌ الدراسات‌ بعض‌ انفردت‌ وقد‌

‌‌ الموارد‌ دور‌ ‌‌البشريةفي‌ بشكل‌‌‌
مخصص‌لبعض‌‌وظائفها‌كالتحفيز‌

عمل على‌ ركزت‌ وكذلك‌ ‌يه‌والتخطيط‌
ختيار‌لاستقطاب‌ومنها‌ركز‌على‌‌الاا

‌والتعين.

درا أي‌ ربط‌ مع‌‌سابقة‌‌‌‌ةسندرة‌
‌ةيبجامعات‌فلسطينالعاملين‌‌‌‌أداء
‌‌يهمحل

ركزت‌على‌‌‌‌ةيالحال‌‌الدراسةن‌‌لاو‌
جام في‌ قصى‌‌لا‌‌عهالعاملين‌

‌نهبمدي وجه‌‌‌ على‌ غزة‌
‌‌ على‌ وركزت‌ ‌‌أداء‌الخصوص‌

تلك‌ تمثلت‌ وبه‌ فيها‌ العاملين‌
‌البحثيةالفجوة‌‌

السابقة‌‌ الدراسات‌ ربط‌
المستقل‌ المتغير‌ مع‌

‌اداره ‌‌ ‌‌البشرية‌الموارد‌
‌ة‌عوخاصة‌بنودها‌السب

وكذلك‌تناولت‌‌العاملين‌
جام ‌عهفي‌ قصى‌‌لا‌

‌يهوكيف‌ عمل‌ ‌يةتحقيق‌
الجهود‌‌ لتللك‌ تحسين‌

‌منهم‌لةالمبذو‌

الفجوة 
  ةيالمكان

حيث‌ من‌ السابقة‌ الدراسات‌ اختلفت‌
المكان المدارس‌‌‌ةيالفجوة‌ شمل‌ فمنها‌

ومن‌‌‌ةيومنها‌شمل‌المؤسسات‌التعليم
المعاهد‌‌‌ بعض‌ شمل‌ ما‌ الدراسات‌
وزارة‌‌ ‌ على‌ طبق‌ ما‌ ومنها‌ والكليات‌

والتعليم‌ومديرياتها‌وكما‌طبقت‌‌‌‌ةيالترب
‌يهعلى‌مؤسسات‌مهن‌‌ةيالفجوة‌المكان

‌يهوتدريب‌

الجامعات‌ على‌ تطبق‌ لم‌
‌ةيبالمحافظات‌الجنوب‌‌‌ةيالفلسطين

على‌دور‌‌‌‌سةالدراركزت‌‌
في‌‌‌‌البشريةالموارد‌‌‌‌ةار‌إد

‌ ‌أداء‌تحسين‌ العاملين‌‌‌
جام ‌ةعفي‌ قصى‌‌لا‌

‌على‌وجه‌التحديد‌

الفجوة 
 يةالمنهج

مجتمع  
 الدراسة 

المستهد الفئات‌ ‌ةفتنوعت‌ من‌‌‌
فمنها‌‌‌‌ةمالمستخد‌‌ةيالمنهج كفئات‌

ا تناول‌‌لتناول‌ ومنهم‌ كموظفين‌ فراد‌
المعلمين‌ومنها‌تناول‌المعلمات‌ومنها‌‌

العاملين‌‌ ومنها‌ سواء‌المدراء‌ ‌‌كعمال‌
ومهنيين‌‌‌إداريينكانوا‌‌أ وأكاديميين‌

ة‌عالمتب‌‌ةيوكانت‌المنهج‌‌ومستشفيات
‌ة‌يغلبها‌الوصفأب

‌‌‌ة‌فهنالك‌تنوع‌من‌الفئات‌المستهد
‌ة‌يشرافلإغلبهم‌من‌المناصب‌اأ‌و‌

‌ ‌الدراسةركزت‌ على‌‌‌
‌ةعبجام العاملين

‌ةيشرافإبرتب‌‌قصى‌‌لا
أو‌‌ إداريين‌ أكانوا‌ سواء‌

‌أكاديميين‌‌

 جرد هذا بواسطة الباحث بناء على الدراسات السابقة.المصدر :  
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 الخلاصة  3.7
لقد‌تم‌التطرق‌في‌هذا‌الفصل‌إلى‌العديد‌من‌الدراسات‌السابقة‌والتي‌تتعلق‌بموضوع‌الدراسة،‌
حيث‌صنف‌الباحث‌الدراسات‌السابقة‌في‌كل‌محور‌حسب‌نوع‌المتغير،‌وانقسمت‌إلى‌متغيرين،‌‌

عاملين،‌ال‌‌أداء‌المتغير‌المستقل‌المتمثل‌بدراسات‌اداره‌الموارد‌البشرية،‌والمتغير‌التابع‌المتمثل‌في‌‌
الدراسات‌السباقة‌بحسب‌تاريخ‌النشر‌من‌الاحدث‌إلى‌الاقدم،‌وبعد‌ذلك‌قام‌الباحث‌‌‌‌استعراض‌وتم‌‌

،‌ثم‌أوجه‌‌ةبالتعقيب‌على‌الدراسات‌السابقة‌من‌حيث‌‌أوجه‌الاختلاف‌بين‌الدراسات‌السابقة‌والحالي
 .‌البحثيةقام‌الباحث‌بإعداد‌جدول‌يبين‌الفجوات‌‌ةالاستفادة‌من‌الدراسات‌السابقة‌وفي‌النهاي‌
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 الفصل الرابع
 جراءات والإ  ةالمنهجي

 
 تمهيد:

 

(‌‌التطبيقي)‌‌الميدانينجاز‌الجانب‌‌إتعتبر‌منهجيه‌البحث‌وإجراءاتها‌محوراً‌رئيساً‌يتم‌من‌خلاله‌‌
الحصول‌‌ طريقها‌ عن‌ يتم‌ وكذلك‌ البحث،‌ لإمن‌ المطلوبة‌ البيانات‌ التحليل‌‌على‌ ،‌‌حصائيالإجراء‌

فراد‌محل‌الدراسة‌للتواصل‌إلى‌النتائج‌التي‌يتم‌تفسيرها‌في‌ضوء‌والتعرف‌على‌آراء‌واتجاهات‌ال
‌موضوع‌البحث.‌

في‌إعداد‌البحث‌خصوصاً‌‌‌‌ةساليب‌والوسائل‌المتبعوتساعد‌منهجيه‌البحث‌على‌توضيح‌ال
الميداني‌ بالدراسة‌ يتعلق‌ الآ‌‌ةفيما‌ وتحديد‌ البيانات،‌ جمع‌ أساليب‌ توضيح‌ اللازمإلى‌ لتحليل‌‌‌‌ةليات‌

البيانات‌‌ الإومعالجة‌ تحديد‌ خلال‌ من‌ الميداني‌‌المفاهيميطار‌‌وذلك‌ الدراسة‌ إجراء‌ في‌ ‌‌ة‌المستخدم‌
والاجراءات‌التي‌‌‌‌ةوفروض‌ومتغيرات‌البحث‌ومؤشرات‌البحث،‌وكذلك‌تعمل‌على‌توصيف‌للمنهجي

مجتمع‌وعينه‌البحث،‌وأداة‌البحث،‌وكذلك‌درجة‌الصدق‌والثبات‌للاستبيان،‌‌‌‌اتبعها‌الباحث‌في‌تحديد‌
‌وإجراء‌الاختبارات‌المناسبة.‌‌ةضافبالإ‌

‌
ومن‌هذا‌المنطق‌سوف‌يتناول‌الباحث‌في‌هذا‌الفصل‌عرض‌منهجيه‌البحث‌باعتبارها‌الركيزة‌‌

،‌وذلك‌بهدف‌تحديد‌مجتمع‌وعينه‌البحث‌وتحديد‌نوع‌‌ةالتي‌تعتمد‌عليها‌الدراسة‌الميداني‌‌ةساسي‌ال
كيفي توضيح‌ ثم‌ البيانات،‌ ل‌‌ةومصادر‌ والثبات‌ معاملات‌الصدق‌ وحساب‌ بعاد‌قوائم‌‌تصميم‌قوائم‌

‌فروض‌البحث.‌‌واختبارالمناسبة‌للبيانات،‌‌الاحصائيالاستقصاء،‌وتحديد‌أساليب‌التحليل‌
‌:الاتيهذا‌الفصل‌عرض‌الجوانب‌المتعلقة‌بمنهجيه‌البحث،‌من‌خلال‌يتناول‌

 ‌
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 منهج الدراسة: : 4.1
استخدم‌الباحث‌المنهج‌الوصفي؛‌لتحقيق‌أهداف‌الدراسة،‌والاجابة‌عن‌تساؤلاتها،‌ويعتمد‌‌‌‌

الظاهرة‌كما‌توجد‌في‌الواقع،‌كما‌يهتم‌بوصفها‌وصفاً‌دقيقاً،‌ويعبر‌عنها‌‌‌‌ةدراسهذا‌المنهج‌على‌‌
عبير‌الكمي‌‌تعبيراً‌كيفياً‌أو‌تعبيراً‌كمياً،‌ويصف‌التعبير‌الكيفي‌للظاهرة‌ويصف‌خصائصها،‌أما‌الت

‌‌ة‌فيعطي‌وصفاً‌رقمياً،‌ويوضح‌مقدار‌هذه‌الظاهرة‌أو‌حجمها‌ودرجات‌ارتباطها‌مع‌الظواهر‌المختلف
على‌ التعرف‌ إلى‌ ذلك‌ يتعدى‌ بل‌ فقط،‌ الظاهرة‌ وصف‌ عند‌ الوصفي‌ المنهج‌ يتوقف‌ ولا‌ الاخرى،‌

‌(2000‌:13العلاقات‌بين‌المتغيرات‌التي‌تؤثر‌في‌الظاهر‌والتنبؤ‌بقيامها.‌)علام،‌‌
‌

 الدراسة:وعينة  مجتمع 4.2
من‌العناصر‌التي‌يسعى‌الباحث‌إلى‌أن‌يعمم‌‌‌‌ةالكلي‌‌ةيُع رَّفُ‌مجتمعُ‌الدراسة‌أنه:‌المجموع

‌‌قصى‌جامعه‌ال‌‌موظفي.‌وطبقت‌الدراسة‌على‌جميع‌‌ةالمدروس‌‌ةعليها‌النتائج‌ذات‌العلاقة‌بالمشكل
(‌‌839ولقد‌بلغ‌مجتمع‌الدراسة‌الكلي‌)تعد‌عينه‌الدراسة‌جزءً‌من‌مجتمع‌الدراسة،‌‌.‌و‌وأكاديميدارى‌‌إ

(‌264إداري‌وأكاديمي(‌وبعد‌احتساب‌النسبة‌الفعلية‌كما‌هو‌وارد‌بلغت‌النسبة‌المحسوبة))موظفاً‌‌
،‌وقد‌استخدمت‌‌%(94.7(‌استبانة‌بنسبة‌استرداد‌بلغت‌)250سترداد‌)امفردة‌حيث‌قام‌الباحث‌ب

‌الاختبارات‌المعلمية‌المخصصة‌لها.‌‌لإجراءالعينة‌العشوائية‌البسيطة‌طبقا‌‌الدراسة‌
‌حساب‌حجم‌العينة‌الابتدائية:

N 0‌ = z 2‌ *  P.q/  d2 
N 0‌ = (1.96) 2‌‌ *  0.5‌‌ * 0.5‌ =384 

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌(0.05)2  
 احتساب حجم العينة الفعلية:

n= n=n0/( 1+1 /n0)     (n 0-1 ) 
N 0‌ =  384/( 1‌+1/839 )  =( 384‌-1 )     N= 263.64‌ = العينة‌الفعلية‌‌264  
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 مصادر جمع البيانات: 4.3
،‌وذلك‌ةلموضوع‌البحث‌والدراسة‌الميداني‌‌ةالجوانب‌التحليلي‌‌ة:‌لمعالجةالتالي‌‌ةوليالمصادر‌ال -

‌وأكاديميون‌الموظفين‌بجامعه‌الاقصى‌ادارى‌‌ؤ‌ش‌‌‌دائرةالتي‌تم‌توزيعها‌على‌‌‌‌ةالاستبانمن‌خلال‌‌
لمعالجةالثانويالمصادر‌‌ - الثانويالإ‌‌ة‌:‌ البيانات‌ مصادر‌ إلى‌ اللجوء‌ تم‌ للبحث،‌ النظري‌ ،‌‌ةطار‌

العربي والمراجع‌ الكتب‌ في‌ تتمثل‌ العلمي‌‌ةجنبيوال‌‌ةوالتي‌ والرسائل‌ والدوريات‌ العلاقة‌ ‌ة‌ذات‌
 نترنت.السابقة،‌التي‌تناولت‌موضوع‌الدراسة،‌وكذلك‌مواقع‌الإ

 : ةأداة الاستبان 4.4
‌‌وتشمل‌(‌فقره‌‌16ويتضمن‌)‌‌بعاد‌والتابعأ‌‌‌‌7فيعلى‌متغيرين‌المستقل‌ويتمثل‌‌‌‌ةالاستبان‌تناولت‌‌

‌‌:التاليبعاد‌المتغير‌المستقل‌على‌النحو‌أ
 (‌فقرات.5)‌تحليل‌‌الوظيفة‌ول:‌البعد‌ال

 (‌فقرات.‌5الثاني:‌تخطيط‌الموارد‌البشرية‌)البعد‌
‌(‌فقرات.5البعد‌الثالث:‌الاستقطاب‌)‌

‌(‌فقرات.‌5الاختيار‌والتعين‌)‌البعد‌الرابع:
‌(‌فقرات.5)‌داءالتقيم‌‌البعد‌الخامس:

‌(‌فقرات.5)داري‌الإ:‌التدريب‌سالبعد‌الساد‌
‌(‌فقرات.5)والمكافآت‌‌السابع:‌الحوافزالبعد‌

‌(‌فقره‌16العاملين‌)‌أداء‌فيتمثل‌المتغير‌التابع‌وي‌

 :ةصدق وثبات الاستبان 4.5
‌العاملين:‌‌أداءوثبات‌صدق‌ -

(،‌وذلك‌على‌ةالتحقق‌من‌صدق‌وثبات‌أداة‌الدراسة‌)الاستبان‌‌ةيقصد‌بصدق‌وثبات‌الاستبان
‌النحو‌التالي:

 : Validityةصدق الاستبان  -
دُ‌بالصدق‌أن‌يقيس‌الاختبار‌فعلا‌القدرة‌أو‌السم أو‌الاتجاه‌أو‌الاستعداد‌الذي‌وضع‌‌‌ةيُق ص 

‌:‌ةالباحث‌اختبارات‌الصدق‌التالي‌الاختبار‌لقياسه،‌أي‌يقيس‌فعلا‌ما‌يقصد‌أن‌يقيسه.‌وأجرى‌

 الصدق الظاهري:  -
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على‌مجموعه‌من‌المحكمين،‌بلغ‌عددهم‌‌‌ةوليقام‌الباحث‌بعرض‌أداة‌الدراسة‌في‌صورتها‌ال
والذين‌قاموا‌بدورهم‌بتقديم‌النصح‌والارشاد،‌وتعديل‌،‌‌ةدار‌الإ(‌محكمين‌متخصصين‌في‌مجال‌علم‌‌7)

‌.ةوحذف‌ما‌يلزم‌على‌فقرات‌الاستبان‌
‌وتم‌الاعتماد‌على‌قانون‌احساب‌العينة‌العشوائية‌البسيطة‌وفق‌الاتي:‌

 صدق الاتساق الداخلي: -
،‌مع‌المحور‌الذي‌ةبصدق‌الاتساق‌الداخلي،‌مدى‌اتساق‌كل‌فقرة‌من‌فقرات‌الاستبان‌‌يقصد‌

على‌‌‌‌ةتم‌حساب‌الاتساق‌الداخلي‌لفقرات‌الاستبان(.‌و‌Drost, 2000: 106)‌‌الفقرة.إليه‌هذه‌‌تنتمي‌‌
(‌مفردةً،‌وذلك‌بحساب‌معاملات‌الارتباط‌بين‌كل‌‌15حجمها‌)‌‌‌والبالغ‌‌ةالاستطلاعي‌عينه‌الدراسة‌‌

‌للمحور‌التابع‌له‌على‌النحو‌التالي:‌‌ةفقرة،‌والدرجة‌الكلي
 ‌
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   تحليل  الوظيفةول: صدق الاتساق الداخلي للبعد الأ 
  تحليل  الوظيفةالاتساق الداخلي البعد الاول:  ق(: صد4.1جدول )

معامل   الفقرات م.
 sigالمعنويه قيمه   الارتباط

‌0.01 **‌‌0.842دليل‌تنظيمي‌يشمل‌على‌مكانه‌وظائفها‌‌الجامعةتمتلك‌ 1
‌0.01 **‌‌0.763وصف‌الوظائف‌فيها‌على‌تحديد‌الجامعةتحرص‌ 2
‌0.01 **‌‌0.832بين‌واجبات‌ومسؤوليات‌الوظائف‌فيها‌‌الجامعةتوازن‌ 3
‌0.01 **‌‌0.809عمل‌مختص‌لفريق‌تحليل‌‌الوظيفةعمليه‌‌الجامعةتوكل‌ 4
‌0.01 **‌‌0.961التنظيمي‌‌غير‌متوفرة‌بالهيكلالعديد‌من‌الوظائف‌‌الجامعةيوجد‌ب 5

‌0.05*‌داله‌عند‌‌‌‌‌0.01**‌داله‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌دلاله‌
حيث‌أكدت‌على‌ذلك‌قيم‌معاملات‌‌‌تحليل‌‌الوظيفة‌صلاحيه‌جميع‌العناصر‌الخاصة‌ببعد‌‌

ومن‌‌‌‌‌‌0.01(‌وقد‌جاءت‌جميعها‌معنويه‌عند‌مستوي‌‌0.763:‌‌0.961الارتباط‌والتي‌تراوحت‌بين‌)
بمعنى‌أن‌هذه‌‌‌‌،‌تحليل‌‌الوظيفة‌‌ان‌جميع‌العناصر‌صالحة‌لقياس‌بعد‌نتائج‌الجدول‌أعلاه‌يتبين‌‌

‌.صادقة‌فيما‌صممت‌من‌أجل‌قياسه‌ةالقائم

   البشرية: تخطيط الموارد الثاني صدق الاتساق الداخلي للبعد -
 : تخطيط الموارد البشرية الثانيالاتساق الداخلي البعد  ق(: صد4.2جدول )

قيمه المعنويه    معامل الارتباط الفقرات م.
sig 

‌0.01 **‌‌0.753على‌تحليل‌احتياجاتها‌من‌الموارد‌البشرية‌الجامعةتحرص‌ 1
‌0.01 **‌‌0.612ةكاديميوال‌ةداريبتوصيف‌وظائفها‌الإ‌الجامعةتقوم‌ 2
‌0.01 **‌‌0.739الوظيفي‌لبيان‌الوصفلسجلات‌خاصة‌‌الجامعةتحديد‌ 3
‌0.01 **‌‌0.799الموظفين‌أداءتقارير‌دوريه‌تبين‌‌الجامعةتتلقى‌ 4
‌0.01 **‌‌0.836على‌تحليل‌وصف‌وتوصيف‌الوظائف‌‌الجامعةتعمل‌ 5

‌0.05*‌داله‌عند‌‌‌‌‌0.01**‌داله‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌دلاله‌
قيم‌ ذلك‌ على‌ أكدت‌ حيث‌ البشرية‌ الموارد‌ تخطيط‌ ببعد‌ الخاصة‌ العناصر‌ جميع‌ صلاحيه‌

(‌وقد‌جاءت‌جميعها‌معنويه‌عند‌مستوي‌0.612:‌‌0.836معاملات‌الارتباط‌والتي‌تراوحت‌بين‌)
‌البشرية،تخطيط‌الموارد‌‌‌‌ان‌جميع‌العناصر‌صالحة‌لقياس‌بعد‌ومن‌نتائج‌الجدول‌أعلاه‌يتبين‌‌‌‌0.01

‌.صادقة‌فيما‌صممت‌من‌أجل‌قياسه‌ابمعنى‌أن‌هذه‌القائم
‌
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 الاستقطاب   الثالث: صدق الاتساق الداخلي للبعد -
 الاتساق الداخلي البعد الثالث الاستقطاب   (: صدق4.3جدول )

معامل   الفقرات م.
 الارتباط

قيمه المعنويه   
sig 

‌0.01 **‌‌0.845القدرة‌على‌استقطاب‌العاملين‌الاكثر‌كفاءة‌‌الجامعةلدى‌ 1
‌0.01 **‌‌0.801أساليب‌الاستقطاب‌لديها‌)داخلياً‌وخارجياً(‌‌الجامعةتنوع‌ 2
‌0.01 **‌‌0.739الخارجي‌احياناالى‌الاستقطاب‌‌الجامعةتميل‌ 3
‌0.01 **‌‌0.722ستقطاب‌العاملين‌من‌الداخل‌والخارجا‌بشكل‌جيد‌بين‌‌‌الجامعةتوازن‌ 4
على‌ملائمه‌مؤهلات‌العاملين‌الجدد‌مع‌الوظائف‌‌الجامعةتحرص‌ 5

‌.‌ةاللازم
0.854‌** 0.01‌

‌0.05عند‌*‌داله‌‌‌‌‌‌0.01**‌داله‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌دلاله‌
صلاحيه‌جميع‌العناصر‌الخاصة‌ببعد‌الاستقطاب‌حيث‌أكدت‌على‌ذلك‌قيم‌معاملات‌الارتباط‌‌

ومن‌نتائج‌‌‌‌‌‌0.01(‌وقد‌جاءت‌جميعها‌معنويه‌عند‌مستوي‌‌0.722:0.854والتي‌تراوحت‌بين‌)
صادقة‌‌‌‌ة،‌بمعنى‌أن‌هذه‌القائمالاستقطاب‌‌‌ان‌جميع‌العناصر‌صالحة‌لقياس‌بعد‌الجدول‌أعلاه‌يتبين‌‌

‌فيما‌صممت‌من‌أجل‌قياسه‌

 الاختيار والتعين  للبعد الرابع:صدق الاتساق الداخلي  -
 الاختيار والتعيين   بالرابع:الاتساق الداخلي البعد  (: صدق4.4)جدول  

معامل   الفقرات م.
 الارتباط

قيمه المعنويه   
sig 

‌0.01 **‌‌0.725مشتركة‌في‌عمليه‌اختيار‌العاملين‌ةسياس‌الجامعةتمارس‌ 1
‌0.01 **‌‌0.645بشكل‌جيد‌بين‌التعيين‌لشغل‌الوظائف‌فيها‌الجامعةتفاضل‌ 2
‌0.01 **‌‌0.638اختبارات‌كتابة‌لموظفيها‌الجدد‌الجامعةتجرى‌ 3
‌0.01 **‌‌0.751مع‌الموظفين‌المرتقبيين‌ةعلى‌عقد‌مقابلات‌شخصي‌الجامعةتحرص‌ 4
‌0.01 **‌‌0.736المطلوبة‌ةبالسرعقرارات‌تعيين‌الموظفين‌فيها‌‌الجامعةتمنح‌ 5

‌0.05*‌داله‌عند‌‌‌‌‌0.01**‌داله‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌دلاله‌
صلاحيه‌جميع‌العناصر‌الخاصة‌ببعد‌الاختيار‌والتعيين‌حيث‌أكدت‌على‌ذلك‌قيم‌معاملات‌

ومن‌‌‌‌0.01(‌وقد‌جاءت‌جميعها‌معنويه‌عند‌مستوي‌‌0.638:‌‌0.751الارتباط‌والتي‌تراوحت‌بين‌)‌
،‌بمعنى‌أن‌هذه‌‌الاختيار‌والتعيين‌‌‌ان‌جميع‌العناصر‌صالحة‌لقياس‌بعد‌نتائج‌الجدول‌أعلاه‌يتبين‌‌

‌.صادقة‌فيما‌صممت‌من‌أجل‌قياسه‌ةالقائم
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  داءالخامس: تقييم الأ صدق الاتساق الداخلي للبعد -
 داءصدق الاتساق الداخلي البعد الخامس: تقييم الأ (:4.5جدول )

معامل   الفقرات م.
 الارتباط

قيمه  
   ةالمعنوي
sig 

‌0.01 **‌‌0.661وفق‌معايير‌واضحة‌ومحددة‌‌أداءنماذج‌تقييم‌‌الجامعةتمتلك‌ 1
‌0.01 **‌‌0.723عن‌موظفيها‌نتائج‌تقييم‌أدائهم‌السنوي‌‌الجامعةتخفي‌ 2
‌0.01 **‌‌0.741ةحريه‌التظلم‌للعاملين‌فيها‌بناء‌على‌نتائج‌التقييم‌السلبي‌الجامعةتمنح‌ 3
تحرص‌الجامعة‌بتقديم‌نتائج‌تقييم‌أداء‌الموظفين‌‌فتكون‌النتائج‌سلبية‌ 4

‌وغير‌مرضية‌
0.753‌** 0.01‌

‌0.01 **‌‌0.685داء‌المكافأة‌والحوافز‌بناء‌على‌‌نتائج‌تقييم‌ال‌الجامعةتمنح‌‌ 5
‌0.05*‌داله‌عند‌‌‌‌‌0.01**‌داله‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌دلاله‌

حيث‌أكدت‌على‌ذلك‌قيم‌معاملات‌الارتباط‌‌‌‌داءصلاحيه‌جميع‌العناصر‌الخاصة‌ببعد‌تقييم‌ال
ومن‌نتائج‌‌‌‌0.01(‌وقد‌جاءت‌جميعها‌معنويه‌عند‌مستوي‌‌0.661:‌‌0.753والتي‌تراوحت‌بين‌)
صادقة‌‌‌ة،‌بمعنى‌أن‌هذه‌القائمداءتقييم‌ال‌‌ان‌جميع‌العناصر‌صالحة‌لقياس‌بعد‌الجدول‌أعلاه‌يتبين‌‌

‌فيما‌صممت‌من‌أجل‌قياسه‌

 داري السادس: التدريب الإ بعدصدق الاتساق الداخلي لل -
 داءصدق الاتساق الداخلي البعد السادس التدريب الأ (:4.6جدول )

   ةقيمه المعنوي معامل الارتباط الإداري التدريب  م.
sig 

‌0.01 **‌‌0.855خطة‌‌واضحة‌المعالم‌لتدريب‌‌العاملين‌فيها‌الجامعةتمتلك‌ 1
‌0.01 **‌‌0.742على‌تدريب‌موظفيها‌باستمرار‌الجامعةتحرص‌ 2
‌0.01 **‌‌0.824فيها‌‌ةالبرامج‌التدريبي‌‌أداءبمراجعه‌نتائج‌‌تقييم‌‌الجامعةتقوم‌ 3
‌0.01 **‌‌0.800ةعلى‌استقطاب‌مدربين‌ذوي‌خبرة‌عالي‌الجامعةتحرص‌ 4
‌0.01 **‌‌0.632الجامعةهم‌بئمن‌العاملين‌المتميزين‌لتدريب‌زملا‌الجامعةتستفيد‌ 5

‌0.05*‌داله‌عند‌‌‌‌‌0.01**‌داله‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌دلاله‌
حيث‌أكدت‌على‌ذلك‌قيم‌معاملات‌داري‌‌الإصلاحيه‌جميع‌العناصر‌الخاصة‌ببعد‌التدريب‌‌

ومن‌‌‌‌0.01جميعها‌معنويه‌عند‌مستوي‌‌(‌وقد‌جاءت‌‌0.632‌‌:0.855الارتباط‌والتي‌تراوحت‌بين‌)‌
نتائج‌الجدول‌أعلاه‌يتبين‌ان‌جميع‌العناصر‌صالحة‌لقياس‌بعد‌التدريب‌الاداري،‌بمعنى‌أن‌هذه‌‌

‌صادقة‌فيما‌صممت‌من‌أجل‌قياسه‌‌ةالقائم
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‌
 ت آصدق الاتساق الداخلي للبعد السابع:الحوافز والمكاف -

 ت آلحوافز والمكاف صدق الاتساق الداخلي البعد السابع ا (:4.7جدول )

معامل   المحاور  م.
 الارتباط

  ةقيمه المعنوي
sig 

‌0.01 **‌‌0.685ت‌‌فيهاآللحوافز‌‌والمكاف‌ةخطة‌متكامل‌الجامعةتمتلك‌‌ 1
‌0.01 **‌‌0.771واضحة‌‌أداءت‌بناء‌على‌معايير‌آالحوافز‌والمكاف‌الجامعةتمنح‌ 2
‌0.01 **‌‌0.532الممنوحة‌للعاملين‌فيها‌‌ةوالمعنوي‌ةبين‌الحوافز‌المادي‌‌الجامعةتوازن‌‌‌ 3
‌0.01 **‌‌0.74حوافز‌ماديه‌بخف‌المعايير‌التي‌حددتها‌مسبقاً‌‌‌الجامعةتمنح‌‌ 4
‌0.01 **‌‌0.842من‌منح‌الحوافز‌إلى‌زيادة‌‌الرضا‌لدى‌العاملين‌فيها‌‌‌الجامعةتسعى‌ 5

‌0.05*‌داله‌عند‌‌‌‌‌0.01**‌داله‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌دلاله‌
ت‌حيث‌أكدت‌على‌ذلك‌قيم‌معاملات‌آصلاحيه‌جميع‌العناصر‌الخاصة‌ببعد‌الحوافز‌والمكاف

ومن‌‌‌‌‌‌0.01(‌وقد‌جاءت‌جميعها‌معنويه‌عند‌مستوي‌‌0.532‌‌:0.842الارتباط‌والتي‌تراوحت‌بين‌)
ت،‌بمعنى‌أن‌هذه‌‌آنتائج‌الجدول‌أعلاه‌يتبين‌ان‌جميع‌العناصر‌صالحة‌لقياس‌بعد‌الحوافز‌والمكاف

‌.صادقة‌فيما‌صممت‌من‌أجل‌قياسه‌ةالقائم

 العاملين( أداءالاتساق الداخلي لفقرات المتغير التابع: )صدق  -
 العاملين أداءصدق الاتساق الداخلي  :)4.8جدول )

معامل   الفقرات م.
 الارتباط

قيمه المعنويه   
sig 

‌0.01 **‌‌0.888أقوم‌بإنجاز‌مهامي‌على‌أكمل‌‌وجه‌ 1
‌0.01 **‌‌0.842كل‌متطلبات‌نجاحي‌بالعمل‌الجامعةتوفر‌لي‌ 2
‌0.01 **‌‌0.800الجامعةمهامي‌وواجباتي‌ب‌ةلدي‌توصيف‌واضح‌لطبيع 3
‌0.01 **‌‌0.742ة‌لا‌تتناسب‌مع‌قدراتي‌وخبراتي‌ومؤهلاتي‌العملي‌ة‌الحالي‌ةالوظيف 4
‌0.01 **‌‌0.842بالعمل‌ةدوات‌والمعدات‌اللازمال‌‌ةتوفر‌لي‌الجامع 5
‌‌0.01**‌‌0.742ليس‌بالجودة‌المطلوبة‌‌ةعمل‌الوظيف‌ةمناخ‌بيئاشعر‌بأن‌ 6
‌‌0.01**‌‌0.632الجامعةمتطلبات‌تطوري‌المهني‌ب‌ة‌كاف‌الجامعةتوفر‌لدي‌ 7
‌‌0.01**‌‌0.895لي‌‌الجامعةهتم‌كثيرا‌بالتدريب‌الداخلي‌الذي‌توفره‌أ‌ 8
‌‌0.01**‌‌0.741الجامعةقل‌من‌الجهد‌المبذول‌من‌خلال‌عملي‌بأحصل‌على‌راتب‌أ 9

‌‌0.01**‌‌0.863أوازن‌بين‌مهاراتي‌وبين‌أدائي‌في‌العمل.‌ 10
‌‌0.01**‌‌0.742نظم‌اتصال‌حديثة‌من‌شأنها‌تحسين‌أدائي‌بالعمل‌الجامعةتوفر‌لي‌ 11
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معامل   الفقرات م.
 الارتباط

قيمه المعنويه   
sig 

‌‌0.01**‌‌0.766اتجاهي‌الجامعةشعر‌برضا‌تام‌عن‌سلوك‌اداره‌أ 12
‌‌0.01**‌‌0.836ةوالمهنيتتم‌ترقيتي‌بالعمل‌بناء‌على‌مبدأ‌الجدارة‌ 13
‌‌0.01**‌‌‌‌0.865الجامعةنشطة‌الغير‌رسميه‌داخل‌وخارج‌أشارك‌زملائي‌بال 14
‌‌0.01**‌‌0.754خرين‌بالآ‌‌ةعلى‌تعزيز‌علاقاتي‌الاجتماعي‌الجامعةتشجعني‌ 15
‌‌0.01**‌‌0.878الجامعةشعر‌بتقدير‌ذاتي‌من‌خلال‌ممارسه‌وظيفيتي‌بأ 16

‌0.05*‌داله‌عند‌‌‌‌‌‌0.01مستوى‌دلاله‌**‌داله‌إحصائياً‌عند‌
العامليين‌حيث‌أكدت‌على‌ذلك‌قيم‌معاملات‌الارتباط‌‌‌‌داءصلاحيه‌جميع‌العناصر‌الخاصة‌ل

ومن‌نتائج‌‌‌‌0.01(‌وقد‌جاءت‌جميعها‌معنويه‌عند‌مستوي‌‌0.632‌‌:0.9895والتي‌تراوحت‌بين‌)‌
صادقة‌‌‌ةبمعنى‌أن‌هذه‌القائم‌‌،العاملين‌‌داءصالحة‌لقياس‌ل‌‌العناصران‌جميع‌‌الجدول‌أعلاه‌يتبين‌‌

‌فيما‌صممت‌من‌أجل‌قياسه‌
 Construct Validityالصدق البنائي: 

الصدق‌البنائي‌أحد‌مقاييس‌صدق‌الاداة‌الذي‌يقيس‌مدى‌تحقق‌الاهداف‌التي‌تريد‌الاداة‌‌‌يعد‌
‌‌.‌ةلفقرات‌الاستبان‌‌ةن‌مدى‌ارتباط‌كل‌مجال‌من‌مجالات‌الدراسة‌بالدرجة‌الكلييبي‌الوصول‌إليها،‌و‌

داله‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌‌‌‌ةميع‌معاملات‌الارتباط‌في‌جميع‌مجالات‌الاستبانالجدول‌أن‌ج‌‌يبين‌‌و‌
‌صادقة‌لما‌وضعت‌لقياسه.‌ة(،‌وبذلك‌يعد‌جميع‌مجالات‌الاستبان0.05معنويه‌أقل‌من‌)‌

 صدق الاتساق الداخلي لجميع الابعاد (:4.9جدول )

 sig  ةقيمه المعنوي معامل الارتباط المحاور 
‌0.01 **‌0.875  الوظيفةتحليل  بعد 

‌0.01 **‌0.742 بعد تخطيط الموارد البشرية  
‌0.01 **‌0.632 بعد الاستقطاب 

‌‌0.01**‌0.759 داءالأبعد تقيم 
‌‌0.01**‌0.763 الإداري بعد التدريب 

‌‌0.01**‌0.869 ت آبعد الحوافز والمكاف 
‌0.814‌0.01 بعد الاختيار والتعيين  

‌‌0.01**‌0.836 العاملين  أداء
‌0.05عند‌‌‌ه*‌دال‌‌‌‌0.01**‌داله‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌دلاله‌

والمعدل‌الكلي‌‌‌،العاملين‌‌أداء(‌معاملات‌الارتباط‌بين‌كل‌بُعد‌من‌أبعاد‌‌4.9يبين‌جدول‌رقم‌)
‌(؛‌لذلك‌تعد‌المجالات‌صادقة‌لما‌وضعت‌لقياسه.‌0.05،‌دال‌عند‌مستوى‌أقل‌من‌)ةللاستبان
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 :Reliabilityةالاستبانثبات فقرات 
خر،‌أو‌بعبارة‌‌الاختبار‌عند‌تطبيقه‌من‌وقت‌ل‌‌نتائجأن‌الاتساق‌في‌‌‌‌ةيقصد‌بثبات‌الاستبان

،‌وعدم‌تغييرها‌بشكل‌كبير،‌فيما‌لو‌تمت‌إعادة‌توزيعها‌على‌‌ةأخرى‌يعني‌الاستقرار‌في‌نتائج‌الاستبان
‌‌ة‌(،‌وللتحقق‌من‌ثبات‌استبان1994‌‌:351الافراد‌عدة‌مرات‌خلال‌فترات‌زمنيه‌معينه.‌)أبو‌ناهيه،‌

‌‌،‌ةالنصفي‌‌ةنفسها‌بطريقتين،‌هما:‌التجزئ‌‌ةالاستطلاعي‌‌‌ةالدراسة،‌أجريت‌خطوات‌الثبات‌على‌العين
‌ومعامل‌ألفا‌كرونباخ.‌‌

 ( وكرونباخ ألفا ةالنصفي ةيوضح معامل الثبات )طريقة التجزئ (:4.10جدول )

 النصفيه بالمعدلالتجزئه   كرونباخ ألفا  المجالات
 0.756‌0.756 بعد التحليل الوظيفى 

 0.963‌0.963 بعد تخطيط الموارد البشرية 
 0.814‌0.814 بعد الاستقطاب 

 0.80 0.80 بعد الاختيار والتعين 
 0.746 0.746 داءالأبعد تقيم 

 0.846 0.846 الإداري بعد التدريب 
 0.863 0.863 ت آبعد الحوافز والمكاف 

 0.729 0.729 العاملين أداء
 0.982 0.982 ةللاستبان ةالدرجات الكلي

(‌صادقة‌في‌‌ةويستخلص‌الباحث‌من‌نتائج‌اختباري‌الصدق‌والثبات‌أن‌أداة‌الدراسة‌)الاستبان
مما‌يؤهلها‌لتكون‌أداة‌قياس‌مناسبة‌‌‌‌جداً؛‌‌ة‌ما‌وضعت‌لقياسه،‌كما‌أنها‌ثابتة‌بدرجة‌عاليسقياس‌‌

‌.‌ة‌في‌صورتها‌النهائي‌ةالدراسة،‌ويمكن‌تطبيقها‌بثقة،‌وبذلك‌تكون‌الاستبان‌وفاعله‌لهذه‌

   المحك المعتمد في الدراسة: 4.6
تم‌تحديد‌طول‌الخلايا‌في‌مقياس‌ليكرت‌الخماسي،‌من‌‌‌‌الدراسة‌فقد‌المعتمد‌في‌‌‌‌المحكلتحديد‌‌

في‌المقياس؛‌‌‌‌(،‌ومن‌ثم‌تقسيمه‌على‌أكبر‌قيمه4=‌1-‌5خلال‌حساب‌المدى‌بين‌درجات‌المقياس‌)
إلى‌أقل‌قيمه‌في‌‌‌‌ة‌هذه‌القيم‌‌ة(،‌وبعد‌ذلك‌تمت‌إضاف0.8=‌4/5أي‌)‌‌ةللحصول‌على‌طول‌الخلي‌

،‌وهكذا‌أصبح‌‌ةالمقياس‌وهي‌واحد‌صحيح،‌وذلك‌لتحديد‌الحد‌الاعلى‌لهذه‌الخلي‌‌‌ةالمقياس‌)بداي
‌كما‌هو‌موضح‌في‌الجدول‌التالي:‌‌الخلاياطول‌

‌
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 المعتمد في الدراسة المحك يوضح  :(4.11)جدول 

 درجة التأييد  الوزن النسبي المتوسط الحسابي
‌منخفضة‌جدا‌36%‌‌ً-‌20‌% 1.80 – 1

‌منخفضة‌%‌‌52-%‌‌36أكبر‌من‌ 2.60 – 1.80أكبر من 
‌متوسطة‌‌%‌‌68-%‌‌52أكبر‌من‌ 3.40 – 2.60أكبر من 
‌ةمرتفع‌%‌‌84-%‌‌68أكبر‌من‌ 4.20 – 3.40أكبر من 
‌جداً‌‌ةمرتفع‌%‌‌100-%‌‌84أكبر‌من‌ 5 – 4.20أكبر من 

على‌مستوى‌المجالات،‌ومستوى‌الفقرات‌في‌كل‌مجال،‌وحدد‌الباحث‌‌‌ةالمتوسطات‌الحسابي‌
‌المحك‌المعتمد‌للدراسة.‌حسب‌درجة‌الموافقة‌

 :ةالمستخدم ة حصائيساليب الإالأ 4.7
‌‌الاحصائي‌المشار‌اليها‌لتحقق‌من‌التحليل‌‌‌‌ةحصائيالإالادوات‌‌‌‌مباستخدا‌‌‌بحساب‌قام‌الباحث‌‌

 :‌ةالتالي‌‌ةحصائيالاساليب‌الإ‌استخدامتم‌
الداخلي‌‌ - الفقرات‌‌‌ب‌لحسا‌‌(Internal Consistency)الاتساق‌ بين‌ الداخلي‌ الاتساق‌ صدق‌

 والابعاد‌التي‌تنتمي‌إليها.‌
 (‌لحساب‌معامل‌الثبات.(Cronbach Alfaمعامل‌ألفا‌كرونباخ‌ -
 لحساب‌معامل‌الثبات.‌‌(Split Half Method) النصفيهطريقة‌التجزئه‌ -
 (‌للثبات‌لتعديل‌معامل‌الثبات.‌Spearman Correlation)براون‌معادله‌سبيرمان‌ -
 (‌لحساب‌معامل‌الارتباط،‌‌Person Correlation)بيرسون‌معامل‌ارتباط‌‌ -
المMultiple Regression)الانحدار‌‌معامل‌‌ - أثر‌ لحساب‌ المتعدد‌ المستقل(‌ على‌‌‌‌ةتغيرات‌

 المتغير‌التابع.‌
(؛‌وذلك‌لمعرفه‌ارتفاع‌أو‌انخفاض‌استجابات‌أفراد‌الدراسة،‌‌Averages)الحسابي‌‌المتوسط‌‌ -

 .ةساسي‌عن‌كل‌عبارة‌من‌عبارات‌متغيرات‌الدراسة‌ال
 (‌للفرق‌بين‌ثلاث‌عينات‌مستقله‌فأكثر.‌One Way Anova)الاحادي‌اختبار‌تحليل‌التباين‌ -
 لتحديد‌اتجاه‌الفروق‌بين‌المتغيرات‌الشخصية.‌‌LSDاختبار‌‌ -

 ‌
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  الخلاصة 4.8
‌‌ة‌ساسي‌ال،‌وتعدمن‌المحاور‌‌ةتناول‌الباحث‌فيهذا‌الفصل‌إجراءات‌ومنهجيه‌الدراسة‌المستخدم

الجانب‌التطبيقي‌من‌الدراسة،‌واستعرض‌الباحث‌من‌خلالها‌المنهج‌المستخدـم‌وهو‌المنهج‌‌‌‌زنجالإ
‌‌ة‌التحليلي‌الذي‌يناسب‌الظاهرة‌)موضوع‌الدراسة(،‌وتحدث‌عن‌المصادر‌الرئيسة‌والثانوي‌‌‌الوصف

شف‌‌لباحث‌في‌دراسته،‌كما‌تم‌الكا‌‌لجلب‌المعلومات‌الخاصة‌بالدراسة،‌وبيان‌المجتمع‌الذي‌استهدفها
،‌والتحقق‌من‌مدى‌صدقها‌بعرضها‌على‌مجموعه‌من‌المحكمين‌‌ةعما‌يتعلق‌بأداة‌الدراسة‌المستخدم

إلى‌ وكذلك‌التعرف‌ البنائي،‌ والصدق‌ الاتساق‌الداخلي‌ حيث‌ ومن‌ المجال،‌ هذا‌ المتخصصين‌في‌
‌‌.‌وانتهى‌الفصل‌باستعراض‌ةمدى‌ثبات‌أداة‌الدراسة،‌من‌خلال‌معاملات‌الثبات‌لمحاور‌الاستبان

‌والاختبارات‌التي‌تمت.‌ةالمستخدم‌ةحصائيالاساليب‌والمعالجات‌الإ
‌
‌
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 الفصل الخامس
 نتائج الدراسة وتفسيرها 

 تمهيد: 
 ة حصائي لعينه الدراسة وفقاً للمتغيرات الشخصيالوصف الإ 5.1
 ومناقشة النتائج  ةتحليل فقرات الاستبان 5.2
 اختيار فرضيات الدراسة ومناقشة النتائج  5.3
   الخلاصة 5.4

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ‌



(91) 
 

 الفصل الخامس 
 نتائج الدراسة وتفسيرها 

 تمهيد:
خلال‌‌ من‌ وذلك‌ الدراسة؛‌ فرضيات‌ واختبار‌ البيانات،‌ وتحليل‌ عرض‌ الفصل‌ هذا‌ يتضمن‌

،‌والتي‌تم‌التوصل‌إليها‌من‌خلال‌تحليل‌‌ةالدراسة،‌واستعراض‌أبرز‌نتائج‌الاستبان‌‌ةالاجابة‌عن‌أسئل
فقراتها،‌والوقوف‌على‌متغيراتها‌التي‌اشتملت‌على‌)النوع،‌المؤهل‌العلمي،‌المسمى‌الوظيفي،‌،‌مكان‌‌

الدراسة،‌‌‌‌ةمن‌استبان‌‌ةللبيانات‌المتجمع‌‌ةحصائيالعمل،‌سنوات‌الخدمة(؛‌لذا‌تم‌إجراء‌المعالجات‌الإ
(؛‌للحصول‌على‌نتائج‌الدراسة‌‌spss)‌‌ةللدراسات‌الاجتماعي‌‌ةحصائيوتم‌استخدام‌برنامج‌الرزم‌الإ

‌التي‌سيتم‌عرضها‌وتحليلها‌في‌هذا‌الفصل.

 : ةالوصف الاحصائي لعينه الدراسة وفقاً للمتغيرات الشخصي 5.1
  ة غزة، وفق البيانات الشخصي فيما يلي عرض لخصائص عينه الدراسة للعاملين بمحافظات

 . ةوالوظيفي 
 -‌:‌‌Frequency Tablesةوالنسبي‌ةالجداول‌التكراري −
 -‌:‌‌ةوالنسبي‌ةالجداول‌التكراري −

يستخدم‌الباحث‌هذه‌الجداول‌لاستنتاج‌عدد‌ونسبة‌الاستجابات‌من‌المبحوثين‌ووضعها‌في‌‌
‌:‌ةموضح‌في‌الجداول‌التاليجدول‌من‌عمودين،‌يمثل‌الاول‌التكرار،‌والثاني‌النسبة،‌كما‌هو‌

 الاجتماعي :  توزيع عينه البحث حسب النوع -
 الاجتماعي العدد والنسبة لتوزيع عينه البحث حسب النوع: (5.1جدول )

 النسبة % العدد  النوع 
 %‌57‌22.8 انثى
‌%‌193‌77.2 ذكر 

 .250‌100 الإجمالي
‌التحليل‌الاحصائي‌للبيانات.المصدر:‌من‌إعداد‌الباحث‌بالاعتماد‌على‌نتائج‌

‌نلاحظ‌من‌الجدول‌السابق‌ما‌يلي:‌
للذكور‌‌‌‌%‌‌‌77.2ناث‌وللإ%‌‌‌‌‌‌22.8أن‌الدراسة‌التي‌أجريت‌على‌عينه‌الافراد‌كانت‌بنسبة

،‌ويعزو‌الباحث‌ذلك‌إلى‌أن‌نسبة‌الذكور‌هي‌العلى‌في‌‌ناث‌اعلى‌من‌نسبة‌الإ اي‌ان‌نسبة‌الذكور
‌.‌م2021المجتمع‌الفلسطيني‌بناء‌على‌بيانات‌جهاز‌الإحصاء‌‌المركزي‌الفلسطيني‌لعام‌
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عمال‌الموكلة‌ناث‌يدل‌على‌أن‌طبيعة‌تلك‌اليرى‌الباحث‌ان‌ارتفاع‌نسبة‌الذكور‌مقابل‌الإ‌
هم‌أثناء‌مسابقات‌التوظيف‌او‌عند‌عمليات‌التعاقد‌‌ناث‌مما‌تسبب‌في‌ارتفاع‌نسبإلى‌الذكور‌دون‌الإ

‌بالجامعة.‌
 : المؤهل العلمي توزيع عينه البحث حسب -

 المؤهل العلميالعدد والنسبة لتوزيع عينه البحث حسب : (5.2جدول )

 النسبة % العدد  المؤهل العلمي
 %‌95‌38 دبلوم  

 %‌110‌44 بكالوريوس 
 %‌45‌18 دراسات عليا 

‌250‌100.0 الإجمالي
‌:‌من‌إعداد‌الباحث‌بالاعتماد‌على‌نتائج‌التحليل‌الاحصائي‌للبيانات.المصدر

‌نلاحظ‌من‌الجدول‌السابق‌ما‌يلي:‌
فكانت‌نسبة‌الحاصلون‌على‌‌‌‌المؤهل‌العلميأن‌الدراسة‌التي‌أجريت‌على‌عينه‌الافراد‌حسب‌‌

%‌‌18دراسات‌عليا‌‌ن‌على‌‌ي‌ونسبة‌الحاصل‌‌44ونسبة‌الحاصلون‌على‌بكالوريوس‌%‌‌‌‌38دبلوم‌%‌‌
شهادة‌الدبلوم‌نصيب‌كبير‌وواضح‌‌‌‌ةحيث‌أن‌لحمل‌‌ةويرى‌الباحث‌وجود‌تنوع‌في‌الدرجات‌العلمي

شهادة‌ لحمله‌ كان‌ الاكبر‌ العدد‌ أن‌ نرى‌ الوقت‌ نفس‌ في‌ الاقصى،‌ جامعه‌ في‌ العاملين‌ بين‌
الإ كبير‌من‌ عدد‌ وجود‌ بسبب‌ واقعي‌ أمر‌ وهذا‌ الشهادتين‌‌داريين‌ل‌البكالوريوس،‌ المطلوبتين‌‌نهما‌

داري،‌بينما‌نلاحظ‌قله‌النسبة‌للحاصلين‌على‌شهادات‌الدراسات‌العليا،‌وقد‌يعود‌بكثرة‌في‌العمل‌الإ
جابة‌أو‌‌ذلك‌لانشغالهم‌الدائم‌في‌القاء‌المحاضرات‌أو‌التحضيرات‌لها‌مما‌جعلهم‌يمتنعون‌عن‌الإ

‌لا‌يتواجدون‌في‌مكاتبهم‌نظراً‌لضيق‌وقتهم.‌
 : لمسمى الوظيفياتوزيع عينه البحث حسب  -

 المسمى الوظيفي العدد والنسبة لتوزيع عينه البحث حسب  :(5.3جدول )

 النسبة % العدد  المسمى الوظيفي
‌%‌3.7 7 عميد
 %‌14‌5.6 دارى إمدير 

‌%‌33‌13.2 رئيس قسم
‌%‌196‌78.4 موظف إداري 

 100.0 250 الإجمالي
‌حصائي‌للبيانات.التحليل‌الإ:‌من‌إعداد‌الباحث‌بالاعتماد‌على‌نتائج‌المصدر
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%‌في‌حين‌كانت‌نسبة‌13.2%‌ورئيس‌قسم‌5.6%‌لوظيفة‌عميد‌في‌حين‌جاءت‌مدير‌اداري‌3.7وكانت‌نسبة‌
%‌ويرى‌الباحث‌ان‌النسبة‌العظمى‌للموظفين‌الإداريين‌لما‌تمثل‌‌78.4الموظف‌الإداري‌لها‌نصيب‌كبير‌وهي‌‌

‌صة‌أن‌الموظفين‌الإداريين‌يقومون‌بأعمال‌ومهمات‌عمل‌كثيرة.‌الوظيفة‌الإدارية‌من‌مكانة‌كبيرة‌بالجامعة‌وخا
‌

 :سنوات الخبرةتوزيع عينه البحث حسب   -
 دمةسنوات الخالعدد والنسبة لتوزيع عينه البحث حسب : (5.4جدول )

 النسبة % العدد  سنوات الخبرة 
 %‌50‌22 سنوات فاقل  10
 %‌39.2 98 سنه 20سنوات أقل من  10من 
 %‌102‌40.2 فأكثرسنه  20من 

‌100.0 250 المجموع
‌حصائي‌للبيانات.:‌من‌إعداد‌الباحث‌بالاعتماد‌على‌نتائج‌التحليل‌الإالمصدر

‌نلاحظ‌من‌الجدول‌السابق‌ما‌يلي:‌
من‌‌كثر‌لما‌يتمتع‌به‌أسنة‌ف‌20نلاحظ‌من‌الجدول‌أعلاه‌ان‌سنوات‌الخبرة‌كانت‌من‌نصيب‌

%‌ثم‌‌39.2سنة‌بنسبة‌‌‌‌20سنوات‌الى‌‌‌‌10في‌الجامعة‌في‌حين‌جاءت‌سنوات‌الخدمة‌من‌‌‌‌خدمة
‌سنوات.‌‌10قل‌من‌أ%‌لسنوات‌الخدمة‌والتي‌هي‌22المرتبة‌الخيرة‌‌

على‌من‌الموظفين‌متوفر‌بشكل‌جيد‌وذلك‌يعود‌لكون‌النسبة‌ال‌‌‌خدمةويرى‌الباحث‌أن‌عنصر‌ال
عام‌وفي‌نفس‌الوقت‌يوجد‌مجال‌جيد‌‌‌20متد‌لكثر‌من‌‌هم‌الموظفين‌ذوي‌الخبرة‌الكبيرة‌والتي‌ت

كون‌‌ بسبب‌ وذلك‌ الجدد‌ يملكون‌‌أللعاملين‌ الذين‌ الموظفين‌ بين‌ النسب‌ توزيع‌ مع‌‌‌‌ةطويل‌‌خدمةن‌
،‌في‌نفس‌الوقت‌تتوسط‌النسب‌‌دمةالموظفين‌الذين‌تم‌توظيفهم‌حديثاً‌متقاربة‌مع‌غلبة‌أصحاب‌الخ

سنه‌وهم‌الموظفين‌الذين‌يمكن‌الاعتماد‌‌‌‌20حتى‌‌‌‌10من‌‌دمة‌‌خالسابقة‌نسبة‌الموظفين‌الذين‌يملكون‌‌
‌بشكل‌جيد‌في‌نفس‌الوقت‌غالباً‌يكونوا‌من‌فئه‌الشباب‌النشيط‌ويعطون‌انتاجاً‌كبيراً.‌‌‌دمتهمعلى‌خ

‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
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 توزيع عينه البحث حسب مكان العمل: -
 مكان العمليوضح العدد والنسبة لتوزيع عينه البحث حسب   :(5.5جدول )

 النسبة % العدد  سنوات الخبرة 
 %‌154‌61.6 فرع غزة الحرازين   

 %‌38.4 96 (يخانيونس البحر)المواص
‌100.0 250 المجموع

‌حصائي‌للبيانات.:‌من‌إعداد‌الباحث‌بالاعتماد‌على‌نتائج‌التحليل‌الإالمصدر
‌والشكل‌السابق‌ما‌يلي:نلاحظ‌من‌الجدول‌

المكان‌فكانت‌نسبة‌العاملين‌في‌غزة‌‌‌‌ةأن‌الدراسة‌التي‌أجريت‌على‌عينه‌الافراد‌حسب‌طبيع
%(‌وهذا‌يعكس‌سبب‌وجود‌أن‌38.4فقد‌بلغت‌)‌‌ي%(‌واما‌العاملين‌في‌خانيونس‌المواص61.6)

نها‌والكاديمية‌على‌وجه‌‌مركزية‌الجامعة‌بغزة‌كونها‌المدينة‌المركزية‌في‌جميع‌المعاملات‌الإدارية‌م
‌الخصوص.

‌مدينة‌غزةويرى‌الباحث‌أن‌النسبة‌الاكبر‌من‌العاملين‌الذين‌تم‌اجراء‌عليهم‌الدراسة‌هم‌من‌‌
جل‌الاعمال‌الإدارية‌والكاديمية‌ومركزيتها‌تكون‌في‌قلب‌ومحور‌توزيع‌الصلاحيات‌‌ويعود‌ذلك‌لكون‌‌

‌الساسية‌بمدينة‌غزة.‌

 ومناقشة النتائج:  ةتحليل فقرات الاستبان 5.2
 الموارد البشرية:  ةدار إتحليل أبعاد  -

الموارد البشرية في    ةدار إول، والذي ينص على: ما درجة ممارسه  جابة عن السؤال الأ للإ
 قصى بغزة؟ جامعه الأ

،‌والانحراف‌المعياري،‌والوزن‌النسبي،‌ودرجة‌الموافقة‌والترتيب؛‌الحسابيتم‌استخدام‌المتوسط‌‌
،‌وتوضح‌‌ةالموارد‌البشرية‌والدرجة‌الكلي‌‌ةدار‌إبعاد‌‌مستوى‌امتلاك‌أفراد‌عينه‌الدراسة‌لللتعرف‌على‌‌
‌ذلك:‌‌‌ةالجداول‌التالي
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 يوضح تحليل أبعاد اداره الموارد البشرية  (:5.6جدول )

 الترتيب الوزن النسبي الانحراف المعياري  الوسط الحسابي  المجالات
 6 81.93 0.984 2.63  تحليل  الوظيفةبعد 

 5 86.29 0.852 2.77 بعد تخطيط الموارد البشرية  
 3 91.58 0.841 2.94 بعد الاستقطاب 

‌7 73.5 0.832 2.36 داءالأبعد تقييم 
‌1 97.8 0.902 3.14 الإداري بعد التدريب 

‌4 90.54 0.974 3.89 بعد الحوافز والمكافآت 
‌2 92.8 0.845 2.98 بعد الاختيار والتعين 

‌ 88.3 0.863 3.21 الموارد البشرية  ةدار إ
%(‌بدرجة‌تقدير‌‌88.3الموارد‌البشرية‌بلغ‌)‌‌‌ةدار‌إبعاد‌‌(‌أن‌الوزن‌النسبي‌ل‌5.6جدول‌)‌‌يوضح

على‌أبعاد‌اداره‌الموارد‌البشرية‌بشكل‌عام،‌‌‌‌ةمن‌أفراد‌العين‌‌مرتفعة‌‌‌بدرجة‌‌‌‌موافقةً‌وأن‌هناك‌‌مرتفعة،‌‌
الحسابي‌‌ الوسط‌ أن‌ النسبي‌‌3.21ويتضح‌ الوزن‌ يكون‌ وبذلك‌ قوي88.3،‌ النسبة‌ هذه‌ وتعد‌ ‌ة‌%،‌

‌المواد‌البشرية.‌‌ةدار‌بالنسبة‌لإ
%(‌وكذلك‌‌65(‌حيث‌جاءت‌بوزن‌نسبي‌)‌2014موسى،‌‌)واتفقت‌هذه‌النتائج‌مع‌نتيجة‌دراسة‌‌

)فروانة، )2016دراسة‌ نسبي‌ بوزن‌ جاءت‌ ودراسة‌‌61(‌ نسبي)2017نصيب،)%(‌ بوزن‌ ‌)39‌)%
%(‌حيث‌جاءت‌هذه‌الاوزان‌بدرجة‌تقدير‌متوسطة،‌في‌حين‌اختلفت‌الدراسة‌‌65وكذلك‌دراسة‌)رشيد،

(‌وكذلك‌نتيجة‌دراسة‌‌2015النديم،‌)(‌ونتائج‌دراسة‌2020هلسة،)حيث‌جانت‌نتائج‌كل‌من‌دراسة‌
‌(‌ما‌بين‌متدنية‌وكبيرة‌وهي‌بخلاف‌نتيجة‌المحور‌أعلاه.‌2020)النشمي،‌

ويفسر‌الباحث‌هذه‌النتائج‌توافقها‌مع‌نتيجة‌الدراسة‌لما‌بذلته‌الجامعة‌من‌جهد‌حثيث‌انصب‌
كاديمي‌‌ي‌والعمل‌الالمباشر‌في‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌في‌تحسين‌جودة‌العمل‌الإدار‌‌‌هتماملاعلى‌ا

بشكل‌دوري‌مستمر‌وكذلك‌‌‌‌داءوكذلك‌الاهتمام‌بوظائف‌جامعة‌القصى‌من‌تحليل‌وتخطيط‌وتقييم‌للأ
قيام‌الجامعة‌بسلسلة‌من‌العمليات‌الإدارية‌والكاديمية‌وتبادل‌الخبرات‌بين‌الكليات‌وتدريب‌مكثف‌‌

‌للعاملين.‌
‌
‌
‌
‌
‌
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 : الوظيفةتحليل   -ولتحليل فقرات البعد الأ  -
تم استخدام المتوسط الحسابي، والانحراف المعياري، والوزن النسبي، والترتيب. ويوضح  

 ( ذلك:5.7جدول رقم )
 تحليل  الوظيفة تحليل لفقرات البعد الاول:  :(5.7جدول )

الوسط  البيان  م.
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

الوزن 
 الترتيب النسبي

 3 89.1 0.961 ‌2.97دليل‌تنظيمي‌يشمل‌على‌مكانه‌وظائفها‌‌الجامعةتمتلك‌ 1
 4 78.38 0.853 ‌2.91على‌تحديد‌وصف‌الوظائف‌فيها‌الجامعةتحرص‌ 2
 93.6‌1 0.785 ‌3.12بين‌واجبات‌ومسؤوليات‌الوظائف‌فيها‌‌الجامعةتوازن‌ 3
 3 85.88 0.475 ‌2.86لفريق‌عمل‌مختص‌تحليل‌‌الوظيفةعمليه‌‌الجامعةتوكل‌ 4
العديد‌من‌الوظائف‌غير‌متوفرة‌بالهيكل‌‌الجامعةيوجد‌ب 5

‌التنظيمي‌
2.99 0.854 89.78 2 

  90.36 0.832 ‌3.33لجميع‌الفقرات‌ةالدرجة‌الكلي 
( جدول‌ خلال‌ "‌5.7من‌ الاول:‌ البعد‌ النسبي‌ الوزن‌ أن‌ النتائج‌ تبين‌ الوظيفة(‌ ‌ "‌‌‌‌تحليل‌

‌رتفعة‌%(‌بدرجة‌تقدير‌م81.9)
بين‌واجبات‌ومسؤوليات‌الوظائف‌فيها،‌في‌المرتبة‌الاولى‌‌‌‌الجامعة(:"توازن‌‌3وجاءت‌الفقرة‌)

‌%(.93.6في‌ترتيب‌فقرات‌هذا‌البعد‌وبلغ‌الوزن‌النسبي‌)‌
تحرص‌الجامعة‌على‌تحديد‌وصف‌الوظائف‌فيها‌‌ (،‌وهي:‌"2بينما‌كانت‌أقل‌الفقرات‌الفقرة‌)

‌متوسطة.ر‌%(‌بدرجة‌تقدي78"،‌وبلغ‌الوزن‌النسبي‌)
على‌فقرات‌البعد،‌وتبين‌‌‌‌ةمن‌قبل‌أفراد‌العين‌ةوبشكل‌عام‌فإن‌هناك‌موافقةً‌بدرجة‌تقدير‌عالي‌

واتفقت‌‌‌‌ة%(‌بدرجة‌تقدير‌عالي90.36(،‌أي‌أن‌الوزن‌النسبي‌)3.33أن‌المتوسط‌الحسابي‌يساوي‌)
%(‌وبدرجة‌72)(‌حيث‌جاءت‌بوزن‌نسبي2015)النديم،‌‌‌‌ةهذه‌النتائج‌مع‌بعض‌الدراسات‌منها‌دراس

(‌حيث‌جاءت‌بدرجة‌تقدير‌عالية،‌وكذلك‌دراسة‌)العمرات،‌‌2020تقدير‌كبيرة،‌وكذلك‌دراسة‌)هلسة،‌‌
2020( تقدير‌ بدرجة‌ جاءت‌ حيث‌ )عدوان،‌‌3.7(‌ دراسة‌ وكذلك‌ جداً،‌ عالية‌ أي‌ حيث‌‌2017(‌ ‌)

)موسى،‌‌ دراسة‌ من‌ كل‌ نتائج‌ مع‌ اختلفت‌ فيما‌ مرتفعة،‌ بدرجة‌ ودراسة‌‌2014جاءت‌ ‌)
‌(‌لان‌نسبتهما‌كانت‌متدنيتين.2020مي،)النش

ويرى‌الباحث‌أن‌هذه‌النتيجة‌التي‌توافقت‌مع‌نتائج‌هذه‌الدراسة‌بهذا‌المجال‌وهو‌سببه‌أن‌
كاديمي،‌وقامت‌الجامعة‌قامت‌بتوضيح‌كامل‌للموظفين‌لمسؤولياتهم‌المناطة‌في‌العمل‌الإداري‌وال‌

القدرة‌على‌تحليل‌المهام‌والسرعة‌في‌الاستجابة‌‌بوضع‌توصيف‌وظيفي‌سلس‌وسهل،‌مما‌يعكس‌‌



(97) 
 

الإدارية‌والكاديمية،‌وعليه‌قدمت‌الجامعة‌الكثير‌من‌التسهيلات‌الإدارية‌والكاديمية‌لضمان‌نجاح‌‌
والصلاحيات‌لكل‌موظف‌‌الاعمال‌المناطة‌بالموظفين‌ ،‌ومن‌منطلق‌الحفاظ‌على‌توازن‌السلطات‌

ت‌وللحفاظ‌على‌جودة‌بيئة‌عمل‌كل‌موظف‌ولضمان‌نطاق‌‌ومنعاً‌للتداخل‌والتعارض‌في‌المسؤوليا
‌وظيفته.

 تخطيط الموارد البشرية:  -تحليل فقرات البعد الثاني  -
تم‌استخدام‌المتوسط‌الحسابي،‌والانحراف‌المعياري،‌والوزن‌النسبي،‌والترتيب،‌ويوضح‌جدول‌

‌(‌ذلك:5.8رقم‌)
 البشرية  (: تحليل لفقرات البعد الثاني: تخطيط الموارد5.8جدول )

الوسط  البيان  م.
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

الوزن 
 الترتيب النسبي

 2 91.4 0.856 ‌2.99على‌تحليل‌احتياجاتها‌من‌الموارد‌البشرية‌الجامعةتحرص‌ 1
 4 85.01 0.845 ‌2.78ةكاديميوال‌ةداريبتوصيف‌وظائفها‌الإ‌الجامعةتقوم‌ 2
 1 92.04 0.936 ‌3.01لسجلات‌خاصة‌لبيان‌الوصف‌الوظيفي‌الجامعةتحديد‌ 3
 5 74.92 0.912 ‌2.45الموظفين‌أداءتقارير‌دوريه‌تبين‌‌الجامعةتتلقى‌ 4
 3 87.46 0.853 ‌2.86على‌تحليل‌وصف‌وتوصيف‌الوظائف‌‌الجامعةتعمل‌ 5
 ‌95.36 0.963 ‌3.27جميع‌الفقرات‌ 

الوزن‌النسبي‌البعد‌الثاني:‌"تخطيط‌الموارد‌البشرية‌"‌‌(‌تبين‌النتائج‌أن‌5.8من‌خلال‌جدول‌)
‌.‌ة%(‌بدرجة‌تقدير‌عالي95.36)

ولى‌‌لسجلات‌خاصة‌لبيان‌الوصف‌الوظيفي،‌في‌المرتبة‌ال‌‌الجامعة(:"تحديد‌‌3وجاءت‌الفقرة‌)
‌%(.92.04في‌ترتيب‌فقرات‌هذا‌البعد‌وبلغ‌الوزن‌النسبي‌)‌

الموظفين"،‌‌‌‌أداءتقارير‌دوريه‌تبين‌‌‌‌الجامعة(،‌وهي:‌"تتلقى‌‌4بينما‌كانت‌أقل‌الفقرات‌الفقرة‌)
‌%(‌بدرجة‌تقدير‌متوسطة.74.92وبلغ‌الوزن‌النسبي‌)‌

على‌فقرات‌البعد،‌تخطيط‌‌‌‌ةمن‌قبل‌أفراد‌العين‌‌ةوبشكل‌عام‌فإن‌هناك‌موافقةً‌بدرجة‌تقدير‌عالي‌
%(‌‌95.36(،‌أي‌أن‌الوزن‌النسبي‌)3.27ط‌الحسابي‌يساوي‌)الموارد‌البشرية،‌وتبين‌أن‌المتوس

‌.‌ةبدرجة‌تقدير‌عالي‌
دراس منها‌ الدراسات‌ بعض‌ مع‌ النتائج‌ هذه‌ )2020)شقورة،‌‌‌ةواتفقت‌ نسبي‌ بوزن‌ ‌)95‌‌)%

وبدرجة‌تقدير‌مرتفعة‌توافق‌هذا‌المحور‌مع‌نتيجة‌محور‌الدراسة‌الحالي،‌وكذلك‌نتيجة‌دراسة‌)عدوان،‌
(‌حيث‌جاءت‌بدرجة‌‌‌2020،%(‌وكذلك‌نتيجة‌دراسة‌)هلسة85زن‌النسبي‌)(‌حيث‌بلغ‌الو‌2017

%(‌أي‌‌37(‌حي‌جاءت‌بوزن‌)20النشمي،‌‌)تقدير‌مرتفعة،‌فيما‌اختلفت‌نتيجة‌دراسة‌كل‌من‌دراسة‌‌
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(‌بدرجة‌تقدير‌متوسطة‌اختلفت‌مع‌نتيجة‌‌‌‌2017،بدرجة‌تقدير‌متدنية‌وكذلك‌دراسة‌)أبو‌نصيب‌
‌المحور‌أعلاه.

دارة‌الموارد‌البشرية‌من‌خلال‌‌أن‌الجامعة‌استطاعت‌توفير‌الاحتياجات‌المادية‌لإويرى‌الباحث‌‌
‌‌،‌لكترونية‌التي‌سهلت‌الحصول‌على‌المعلومات‌الوظيفيةالسجلات‌الإ‌كذلكتوفير‌برامج‌الكترونية‌و‌

الذي‌جاء‌بنسبة‌متدنية‌من‌‌‌داءالوظيفي‌والعمل‌على‌تحديد‌تقييم‌ال‌داءواستطاعت‌التعرف‌على‌ال‌
في‌تخطيط‌مواردها‌البشرية‌من‌خلال‌الاستفادة‌وعليه‌ساهمت‌الجامعة‌بشكل‌كبير‌‌‌‌،بين‌هذه‌الفقرات‌

من‌التقنيات‌الحديثة‌في‌العمل‌الإداري‌وكذلك‌تحرص‌إدارة‌الجامعة‌على‌تطويرها‌‌وتحسينها‌بشكل‌‌
‌مستمر.

 الاستقطاب -تحليل فقرات البعد الثالث  -
 (: تحليل لفقرات البعد الثالث: الاستقطاب 5.9جدول )

الوسط  البيان  م.
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

الوزن 
 النسبي

 الترتيب

 2 93.2 0.85 ‌2.90كثر‌كفاءة‌القدرة‌على‌استقطاب‌العاملين‌ال‌الجامعةلدى‌ 1
 3 90.0 0.93 ‌2.80أساليب‌الاستقطاب‌لديها‌)داخلياً‌وخارجياً(‌‌الجامعةتنوع‌ 2
‌5 78.7 0.87 ‌2.45الى‌الاستقطاب‌المبني‌على‌الإعلانات‌الداخلية‌‌‌الجامعةتميل‌ 3
بشكل‌جيد‌بين‌استقطاب‌العاملين‌من‌الداخل‌‌‌الجامعةتوازن‌ 4

‌والخارج‌
2.77 0.83 89.06 4‌

على‌ملائمه‌مؤهلات‌العاملين‌الجدد‌مع‌‌الجامعةتحرص‌ 5
‌.‌ةالوظائف‌اللازم

3.01 0.98 96.7 1 

  95.36 0.94 ‌3.11جميع‌الفقرات‌ 
( جدول‌ خلال‌ "‌5.10من‌ "الاستقطاب‌ الثالث:‌ البعد‌ النسبي‌ الوزن‌ أن‌ النتائج‌ تبين‌ ‌)

‌%(‌بدرجة‌تقدير‌عاليه.‌95.36)
،‌‌ةعلى‌ملائمه‌مؤهلات‌العاملين‌الجدد‌مع‌الوظائف‌اللازم‌‌الجامعة(:"تحرص‌‌5وجاءت‌الفقرة‌)

‌%(.‌96.7في‌المرتبة‌الاولى‌في‌ترتيب‌فقرات‌هذا‌البعد‌وبلغ‌الوزن‌النسبي‌)‌
لى‌الاستقطاب‌المبني‌على‌الاعلانات‌‌إ‌‌الجامعة‌(،‌وهي:‌"تميل‌‌3بينما‌كانت‌أقل‌الفقرات‌الفقرة‌)

‌وسطه.‌%(‌بدرجة‌تقدير‌مت78.7"،‌وبلغ‌الوزن‌النسبي‌)
عالي تقدير‌ بدرجة‌ موافقةً‌ هناك‌ فإن‌ عام‌ العين‌‌ةوبشكل‌ أفراد‌ قبل‌ البعد،‌‌‌ةمن‌ فقرات‌ على‌

%(‌بدرجة‌‌95.36(،‌أي‌أن‌الوزن‌النسبي‌)3.11الاستقطاب،‌وتبين‌أن‌المتوسط‌الحسابي‌يساوي‌)
‌.‌ةتقدير‌عالي
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العليمات،‌(‌وكذلك‌دراسة‌)2020،)شحبل‌ةواتفقت‌هذه‌النتائج‌مع‌بعض‌الدراسات‌منها‌دراس
(‌‌2017%(‌وبدرجة‌مرتفعة‌وكذلك‌نتيجة‌دراسة‌)عدوان،‌‌78(‌حيث‌جاءت‌النتيجة‌بوزن‌)2015

%(،‌فيما‌اختلفت‌نتيجة‌المحور‌أعلاه‌مع‌الدراسات‌الاتية‌ومنها‌‌دراسة‌‌85حيث‌جاءت‌بوزن‌نسبي‌)
‌(‌حيث‌كانتا‌بدرجة‌‌تقدير‌متوسطتين.‌2016(،‌ودراسة‌)فروانة،2014)موسى،‌

حث‌أن‌الجامعة‌استطاعت‌من‌تحديد‌سياسات‌الاستقطاب‌وكذلك‌العمل‌على‌تحسين‌‌ويرى‌البا‌
تثبيت‌ على‌ والعمل‌ داخل‌أروقة‌الجامعة‌ الكلية‌ احتياجات‌ خلال‌ من‌ الاستقطاب‌الداخلية‌ عمليات‌

كاديمي،‌في‌حين‌‌كاديميين‌والعمل‌على‌تحسين‌وضعهم‌المالي‌والإداري‌والالموظفين‌الإداريين‌ال
،‌وإذ‌‌ة‌بين‌كل‌فترة‌وفترة‌باستقطاب‌خارجي‌وفقا‌لما‌تقتضيه‌المصلحة‌العامة‌للجامعةتقوم‌الجامع‌

تلجأ‌الجامعة‌إلى‌الإعلان‌عن‌وظائفها‌عبر‌صفحتها‌الإلكترونية‌الرسمية‌وإتاحة‌فرصة‌تعميم‌طلبات‌‌
‌ف.التوظيف‌إلكترونياً‌للوظائف‌الشاغرة‌كنوع‌من‌استثمار‌الوقت‌وتوفير‌الجهد‌على‌مكانة‌الطرا

‌الاختيار‌والتعيين‌‌‌-تحليل‌فقرات‌البعد‌الرابع‌‌ -
 (: تحليل لفقرات البعد الرابع: الاختيار والتعيين 5.10جدول )

الوسط  البيان  م.
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

الوزن 
 الترتيب النسبي

 2 91.48 0.963 ‌3.01مشتركة‌في‌عمليه‌اختيار‌العاملين‌ةسياس‌الجامعةتمارس‌ 1
 1 95.44 0.845 ‌3.14بشكل‌جيد‌بين‌التعيين‌لشغل‌الوظائف‌فيها‌الجامعةتفاضل‌ 2
 3 89.66 0.863 ‌2.95اختبارات‌كتابة‌لموظفيها‌الجدد‌الجامعةتجرى‌ 3
على‌عقد‌مقابلات‌شخصيه‌مع‌الموظفين‌‌الجامعةتحرص‌ 4

‌المرتقبين‌
2.45 0.948 74.46 5 

 4 87.84 0.956 ‌2.89المطلوبة‌ةقرارات‌تعيين‌الموظفين‌فيها‌بالسرع‌الجامعةتمنح‌ 5
  91.40 0.987 ‌3.29جميع‌الفقرات‌ 

( جدول‌ خلال‌ "‌‌5.10من‌ والتعين‌ "الاختيار‌ الاول:‌ البعد‌ النسبي‌ الوزن‌ أن‌ النتائج‌ تبين‌ ‌)
‌.‌ة%(‌بدرجة‌تقدير‌عالي91.40)

بشكل‌جيد‌بين‌التعيين‌لشغل‌الوظائف‌فيها،‌في‌المرتبة‌‌‌الجامعة(:"تفاضل‌‌2وجاءت‌الفقرة‌)
‌%(.‌95.44الاولى‌في‌ترتيب‌فقرات‌هذا‌البعد‌وبلغ‌الوزن‌النسبي‌)

على‌عقد‌مقابلات‌شخصيه‌مع‌‌‌‌الجامعة(،‌وهي:‌"تحرص‌‌4بينما‌كانت‌أقل‌الفقرات‌الفقرة‌)
‌.‌%(‌بدرجة‌تقدير‌متوسطه74.46موظفين‌المرتقبين‌"،‌وبلغ‌الوزن‌النسبي‌)

على‌فقرات‌البعد،‌الاختيار‌‌‌‌ةمن‌قبل‌أفراد‌العين‌‌ةوبشكل‌عام‌فإن‌هناك‌موافقةً‌بدرجة‌تقدير‌عالي
( يساوي‌ الحسابي‌ المتوسط‌ أن‌ وتبين‌ )3.29والتعين،‌ النسبي‌ الوزن‌ أن‌ أي‌ بدرجة‌‌91.40(،‌ ‌)%
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لدراسة‌مع‌‌وقد‌توافقت‌نتيجة‌هذه‌ا‌‌ة.‌واتفقت‌هذه‌النتائج‌مع‌بعض‌الدراسات‌منها‌دراسةتقدير‌عالي‌
(‌حيث‌جاءت‌بدرجة‌تقدير‌عالية،‌وكذلك‌نتيجة‌دراسة‌‌2020الدراسات‌الاتية‌مع‌دراسة‌)هلسة،‌‌

%(‌وبدرجة‌تقدير‌كبيرة،‌وكذلك‌نتيجة‌دراسة‌)العمرات،‌72(‌حيث‌جاء‌بوزن‌نسبي‌)2015)النديم،‌‌
(‌‌2017يب،‌‌(‌بدرجة‌تقدير‌كبيرة،‌في‌حين‌اختلفت‌نتيجة‌الدراسة‌مع‌نتيجة‌دراسة‌)أبو‌نص2020

‌(‌حيث‌جاءتا‌بدرجتين‌متدنيتين.2020وكذلك‌دراسة‌)النشمي،
استطاعت‌من‌تجويد‌عملية‌الاختيار‌والتعيين‌وفق‌معايير‌إدارية‌‌‌‌‌الجامعةويرى‌الباحث‌أن‌‌

‌،‌و‌لجان‌رسمية‌معتمدة‌وفق‌قانون‌الخدمة‌المدنية‌‌،اكاديمية‌سليمة‌تمت‌عبر‌مقابلات‌وامتحانات‌
عمالهم،‌بالشكل‌المطلوب‌وجدولة‌الاحتياجات‌للجامعة‌‌ي‌تنسيب‌الموظفين‌لوعليه‌ساهمت‌الجامعة‌ف

ن‌المقابلات‌تتم‌‌وتوزيعهم‌حسب‌المهام‌المرسومة‌لهم،‌في‌جاءت‌المقابلات‌بالشكل‌الدنى‌نظراً‌ل‌
علانات‌الداخلية‌بالجامعة‌وليست‌تلك‌الرسمية‌منها‌كاستقطاب‌كادر‌جديد‌لما‌يرتبط‌بذلك‌فقط‌للإ

‌و‌اتخاذ‌قرار‌التعيين‌النهائي.‌‌‌ظيفية‌متكاملة‌بدءا‌من‌الامتحانات‌الكتابية‌وصولا‌للمقابلات‌من‌دورة‌و‌
 داء تقييم الأ -تحليل فقرات البعد الخامس -

 داء(: تحليل لفقرات البعد الخامس: تقييم الأ5.11جدول ) 

الوسط  البيان  م.
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

الوزن 
 الترتيب النسبي

 4 72.5 0.963 ‌2.85وفق‌معايير‌واضحة‌ومحددة‌‌أداءنماذج‌تقييم‌‌الجامعةتمتلك‌ 1
 2 74.8 0.845 ‌2.94عن‌موظفيها‌نتائج‌تقييم‌أدائهم‌السنوي‌‌الجامعةتخفي‌ 2
حريه‌التظلم‌للعاملين‌فيها‌بناء‌على‌نتائج‌التقييم‌‌الجامعةتمنح‌ 3

‌ةالسلبي
2.76 0.832 70.2 5 

تحرص‌الجامعة‌بتقديم‌نتائج‌تقييم‌أداء‌الموظفين‌‌فتكون‌ 4
‌النتائج‌سلبية‌وغير‌مرضية‌

3.05 0.945 77.6 1 

 3 73.2 0.932 ‌2.88داءالمكافأة‌والحوافز‌بناء‌على‌نتائج‌تقييم‌ال‌الجامعةتمنح‌ 5
  81.32 0.854 ‌3.93جميع‌الفقرات‌ 

%(‌81.32"‌)‌‌داءول:‌"تقييم‌ال(‌تبين‌النتائج‌أن‌الوزن‌النسبي‌البعد‌ال5.11من‌خلال‌جدول‌)
‌.‌ةبدرجة‌تقدير‌عالي‌

،‌في‌‌الجامعةالموظفين‌فيتم‌رفضه‌ب‌‌أداءعلى‌ربط‌نتائج‌‌‌الجامعة(:"تحرص‌‌4وجاءت‌الفقرة‌)
‌ة‌%(‌بدرجة‌تقدير‌متوسط77.6ولى‌في‌ترتيب‌فقرات‌هذا‌البعد‌وبلغ‌الوزن‌النسبي‌)المرتبة‌ال

حريه‌التظلم‌للعاملين‌فيها‌بناء‌نتائج‌‌‌‌الجامعة(،‌وهي:‌"تمنح‌‌3بينما‌كانت‌أقل‌الفقرات‌الفقرة‌)
‌.‌ة%(‌بدرجة‌تقدير‌متوسط70.2ن‌النسبي‌)‌"،‌وبلغ‌الوز‌‌ةالتقييم‌السلبي
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على‌فقرات‌البعد،‌‌‌‌ةوبشكل‌عام‌فإن‌هناك‌موافقةً‌بدرجة‌تقدير‌متوسطة‌من‌قبل‌أفراد‌العين
%(‌بدرجة‌‌81.32(،‌أي‌أن‌الوزن‌النسبي‌)393،‌وتبين‌أن‌المتوسط‌الحسابي‌يساوي‌)داءتقييم‌ال

‌.‌ةتقدير‌عالي
(‌وكذلك‌‌Busienei & Mutahi) ,2015)‌‌ةها‌دراسواتفقت‌هذه‌النتائج‌مع‌بعض‌الدراسات‌من

(‌‌‌‌2017،(‌حيث‌جاءت‌بدرجة‌تقدير‌عالية‌وكذلك‌نتيجة‌دراسة‌)عدوان2020نتيجة‌دراسة‌)هلسة،‌‌
(‌وبدرجة‌‌‌2015،عليمات‌)‌%(‌وبدرجة‌تقدير‌عالية،‌كذلك‌نتيجة‌دراسة‌‌85حيث‌جاء‌بوزن‌نسبي‌)‌

(‌حيث‌كانت‌متدنية‌‌2017تقدير‌عالية،‌في‌حين‌اختلفت‌الدراسة‌مع‌نتيجة‌كل‌من‌)أبو‌نصيب،‌‌
‌(‌كانت‌النتيجة‌متدنية.‌2020وكذلك‌نتيجة‌دراسة‌)نشمي،‌

بشكل‌إلكتروني‌لتسهيل‌مهمة‌الرئيس‌‌‌‌داءبأن‌الجامعة‌تلجأ‌إلى‌عمليات‌تقييم‌ال‌‌ويرى‌الباحث‌
أن‌الجامعة‌وفقت‌بشكل‌كبير‌‌‌‌م‌التقييم‌بناء‌على‌معايير‌واضحة‌ومحددة‌كماالمباشر‌إلى‌إنجاز‌مها‌

نتيجة‌‌ على‌ اعتراضات‌ يقدم‌ ان‌ حق‌الموظف‌ ومن‌ النتيجة‌ ظهور‌ مجالات‌للتظلم‌بعد‌ إعطاء‌ في‌
المسؤولين‌‌ بعض‌ عن‌ ثابتة‌ رؤية‌ لوجود‌ نظراً‌ التظلم‌ حريات‌ انخفاض‌ سبب‌ ولكن‌ السنوية‌ التقييم‌

لا‌أنها‌ليست‌ظاهرة‌عامة‌ولا‌تعكس‌صورة‌الجامعة‌‌إبعض‌جهود‌الموظفين‌‌‌‌وليست‌ككل‌بما‌يقدر‌به
كاديميون‌من‌كفاءات‌و‌خبرات‌تؤهلهم‌للحصول‌على‌‌داريون‌والن‌الإو‌الحقيقية‌لما‌يتمتع‌به‌الموظف‌

‌درجات‌تقدير‌عالية.‌
 تحليل فقرات البعد السادس التدريب الاداري  -

 تحليل لفقرات البعد السادس: التدريب الاداري  :(5.12جدول )        

الوسط  البيان  م.
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

الوزن 
 الترتيب النسبي

 2 82.7 0.954 ‌3.02خطة‌واضحة‌المعالم‌لتدريب‌العاملين‌فيها‌الجامعةتمتلك‌ 1
 1 85.4 0.845 ‌3.12على‌تدريب‌موظفيها‌باستمرار‌الجامعةتحرص‌ 2
 4 80.8 0.963 ‌2.95فيها‌ةالبرامج‌التدريبي‌أداءبمراجعه‌نتائج‌تقييم‌‌الجامعةتقوم‌ 3
 5 79.17 0.845 ‌2.84ةعلى‌استقطاب‌مدربين‌ذوي‌خبرة‌عالي‌الجامعةتحرص‌ 4
هم‌‌ئمن‌العاملين‌المتميزين‌لتدريب‌زملا‌الجامعةتستفيد‌ 5

‌الجامعةب
3.01 0.954 82.4 3 

  88.36 0.926 ‌3.65جميع‌الفقرات‌ 
‌( جدول‌ خلال‌ "‌5.12من‌ الاداري‌ "التدريب‌ الاول:‌ البعد‌ النسبي‌ الوزن‌ أن‌ النتائج‌ تبين‌ ‌)

‌.‌رتفعة%(‌بدرجة‌تقدير‌م‌90.36)
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على‌تدريب‌موظفيها‌باستمرار،‌في‌المرتبة‌الاولى‌في‌‌‌‌الجامعة(:"تحرص‌‌2وجاءت‌الفقرة‌)
‌‌‌ة.%(.‌بدرجة‌عالي85.4ترتيب‌فقرات‌هذا‌البعد‌وبلغ‌الوزن‌النسبي‌)‌

على‌استقطاب‌مدربين‌ذوي‌خبره‌‌‌‌الجامعة(،‌وهي:‌"تحرص‌‌5بينما‌كانت‌أقل‌الفقرات‌الفقرة‌)
‌%(‌بدرجة‌تقدير‌متوسطه.‌79.17"،‌وبلغ‌الوزن‌النسبي‌)‌ةعالي

على‌فقرات‌البعد،‌‌‌‌ةعام‌فإن‌هناك‌موافقةً‌بدرجة‌تقدير‌متوسطة‌من‌قبل‌أفراد‌العين‌‌وبشكل
%(‌‌88.36(،‌أي‌أن‌الوزن‌النسبي‌)3.65داري،‌وتبين‌أن‌المتوسط‌الحسابي‌يساوي‌)التدريب‌الإ

‌.‌ةبدرجة‌تقدير‌عالي‌
نسبي‌‌(‌حيث‌جاء‌الوزن‌ال2014موسى،‌‌ (ةواتفقت‌هذه‌النتائج‌مع‌بعض‌الدراسات‌منها‌دراس

(‌حيث‌بلغ‌الوزن‌النسبي‌‌2017%(‌كذلك‌دراسة‌)أبو‌نصيب،‌‌65بدرجة‌متوسطة‌وبوزن‌نسبي‌)
(‌حيث‌جاء‌بوزن‌نسبي‌‌‌‌2018،%(‌أي‌بدرجة‌تقدير‌متوسطة‌وكذلك‌نتيجة‌دراسة‌)رشيد‌0.39)
تية‌اختلف‌مع‌نتيجة‌هذا‌المحور‌وهي‌%(‌وبدرجة‌تقدير‌متوسطة‌في‌حين‌أن‌الدراسات‌الآ0.65)

(‌كانت‌نتيجة‌‌2020(‌حيث‌كانت‌بدرجة‌كبيرة،‌ودراسة‌)النشمي،‌‌2015دراسة‌كل‌من‌)النديم،‌‌
‌محورها‌متدنية‌.‌

ويرى‌الباحث‌أنه‌‌حرصت‌الجامعة‌بشكل‌عملي‌ملموس‌من‌خلال‌طواقم‌وفرتها‌الجامعة‌
قدرا لتطوير‌ الخارجية‌ بالخبرات‌ واستعانت‌ العام‌ الموظفين‌ ديوان‌ في‌ موظفيها‌ بتدريب‌ ت‌وقامت‌

عطائهم‌مجالات‌تدريبية‌وكذلك‌سمحت‌إ‌موظفيها‌وعملت‌على‌تحسين‌قدرات‌ومؤهلاتهم‌من‌خلال‌‌
للموظفين‌من‌داخل‌الجامعة‌بإعطاء‌دورات‌تدريبية‌للأخوة‌الزملاء‌الموظفين،‌ولكن‌حدا‌هذا‌بالجامعة‌‌

مهمات‌بعيدا‌بضرورة‌التركيز‌على‌قدرات‌الموظفين‌من‌يمتلكون‌قدرات‌تدريبية‌عالية‌للقيام‌بتلك‌ال
‌عن‌الكفاءات‌الخارجية‌وليس‌ضرباً‌لها‌او‌الاستغناء‌عنها‌بل‌ساعداً‌بساعد‌لتلك‌المهمة.
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 تحليل فقرات البعد السابع الحوافز والمكافآت 
 الحوافز والمكافآت  (: تحليل لفقرات البعد السابع:5.13جدول )

الوسط  البيان  م.
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

الوزن 
 الترتيب النسبي

 1 78.14 0.984 ‌3.11للحوافز‌والمكافآت‌فيها‌ةخطة‌متكامل‌الجامعةتمتلك‌ 1
‌أداءالحوافز‌والمكافآت‌بناء‌على‌معايير‌‌الجامعةتمنح‌ 2

‌واضحة‌
3.05 0.845 76.6 3 

الممنوحة‌للعاملين‌‌ةوالمعنوي‌ةبين‌الحوافز‌المادي‌الجامعةتوازن‌ 3
‌فيها‌

2.99 0.962 75.1 4 

 5 70.6 0.842 ‌2.81حوافز‌ماديه‌بخف‌المعايير‌التي‌حددتها‌مسبقاً‌‌الجامعةتمنح‌ 4
من‌منح‌الحوافز‌إلى‌زيادة‌الرضا‌لدى‌العاملين‌‌‌الجامعةتسعى‌ 5

‌فيها‌
3.08 0.912 77.3 2 

  82.56 0.948 ‌3.98جميع‌الفقرات‌ 
(‌تبين‌النتائج‌أن‌الوزن‌النسبي‌البعد‌الاول:‌"الحوافز‌والمكافآت‌"‌5.13من‌خلال‌جدول‌)

‌.‌ة%(‌بدرجة‌تقدير‌عالي82.5)
ولى‌‌للحوافز‌والمكافآت‌فيها،‌في‌المرتبة‌ال‌‌ةخطة‌متكامل‌‌الجامعة(:"‌تمتلك‌‌1وجاءت‌الفقرة‌)

‌متوسطه.%(‌بدرجة‌تقدير‌78.14في‌ترتيب‌فقرات‌هذا‌البعد،‌وبلغ‌الوزن‌النسبي‌)‌
حوافز‌ماديه‌بخف‌المعايير‌التي‌‌‌‌الجامعة(،‌وهي:‌"‌تمنح‌‌4بينما‌كانت‌أقل‌الفقرات‌الفقرة‌)
‌%(‌بدرجة‌تقدير‌متوسطه.‌70.6حددتها‌مسبقاً‌"،‌وبلغ‌الوزن‌النسبي‌)‌

على‌فقرات‌البعد،‌‌‌‌ةوبشكل‌عام‌فإن‌هناك‌موافقةً‌بدرجة‌تقدير‌متوسطة‌من‌قبل‌أفراد‌العين
%(‌‌82.56(،‌أي‌أن‌الوزن‌النسبي‌)3.98،‌وتبين‌أن‌المتوسط‌الحسابي‌يساوي‌)‌الحوافز‌والمكافآت
‌.‌ةبدرجة‌تقدير‌عالي‌

(‌وكذلك‌‌(Fareeha and others 2015)ةواتفقت‌هذه‌النتائج‌مع‌بعض‌الدراسات‌منها‌دراس
)‌‌2020،هلسة)دراسة‌‌ بتقدير‌ جاء‌ حيث‌ دراسة‌‌4(‌ كذلك‌ عالية‌ درجة‌ أي‌ أي‌‌‌‌2017،النديم)(‌ ‌)

(‌وبدرجة‌‌3.7حيث‌جاءت‌بمتوسط‌تقديري)ب(‌‌‌‌2020،العمرات‌)كذلك‌دراسة‌‌‌‌،ير‌عاليةبدرجة‌تقد‌
(‌حيث‌جاءت‌‌‌2017،أبو‌نصيب‌)تقدير‌عالية،‌فيما‌اختلفت‌نتائج‌الدراسة‌مع‌نتيجة‌كل‌من‌دراسة‌‌

( نسبي‌ وبوزن‌ متوسط‌ )موسى0.39بتقدير‌ دراسة‌ كذلك‌ نسبي‌‌‌‌2014،%(‌ بوزن‌ جاءت‌ حيث‌ ‌)
‌سطة.%(‌وبدرجة‌تقدير‌متو‌65)
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تمنح‌المكافآت‌للعاملين‌بشكل‌مستمر‌وهذا‌له‌فوائد‌عديدة‌منها‌خلق‌‌‌‌الجامعةيرى‌الباحث‌أن‌‌
في‌‌ العاملين‌ وتحفيز‌ العاملين،‌ بين‌ التنافس‌ تقدير‌‌‌‌الجامعةروح‌ في‌ طمعاً‌ لديهم‌ ما‌ أفضل‌ لتقديم‌

تعمل‌على‌توزيع‌المكافآت‌بالعدل‌وذلك‌لالتزامها‌بالمعايير‌التي‌‌‌‌الجامعةانجازاتهم،‌ويرى‌الباحث‌أن‌‌
،‌وؤكد‌الباحث‌بأن‌الجامعة‌تميل‌أكثر‌‌الجامعةوضعتها‌لتوزيع‌المكافآت‌والحوافز‌على‌العاملين‌في‌

‌لمنح‌الحوافز‌المعنوية.‌
‌العاملين: أداءات تحليل فقر -

 قصى‌بغزة؟‌العاملين‌في‌جامعه‌ال‌أداءجابة‌عن‌السؤال‌الثاني:‌ما‌مستوى‌للإ
 العاملين أداء(: تحليل لفقرات:  5.14جدول )

الوسط  البيان  م.
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

الوزن 
 الترتيب النسبي

 15 74.18 0.951 ‌2.96أقوم‌بإنجاز‌مهامي‌على‌أكمل‌وجه‌ 1
 11 77.9 0.845 ‌3.11كل‌متطلبات‌نجاحي‌بالعمل‌الجامعةتوفر‌لي‌ 2
 12 75.4 0.963 ‌3.01الجامعةمهامي‌وواجباتي‌ب‌ةلدي‌توصيف‌واضح‌لطبيع 3
لا‌تتناسب‌مع‌قدراتي‌وخبراتي‌ومؤهلاتي‌‌‌ة‌الحالي‌ةالوظيف 4

‌ةالعملي
3.7 0.845 92.7 3 

 6 85.2 0.845 ‌3.4بالعمل‌ةالادوات‌والمعدات‌اللازم‌‌الجامعةتوفر‌لي‌ 5
  78.1 0.963 ‌3.12ليس‌بالجودة‌المطلوبة‌‌ةعمل‌الوظيف‌ةاشعر‌بأن‌مناخ‌بيئ 6
 5 87.7 0.812 ‌3.51الجامعةمتطلبات‌تطوري‌المهني‌ب‌ة‌كاف‌الجامعةتوفر‌لدي‌ 7
  77.6 0.862 ‌3.1لي‌‌الجامعةاهتم‌كثيرا‌بالتدريب‌الداخلي‌الذي‌توفره‌ 8
احصل‌على‌راتب‌اقل‌من‌الجهد‌المبذول‌من‌خلال‌عملي‌‌ 9

‌الجامعةب
3.4 0.912 85.2 7 

 8 82.7 0.954 ‌3.3أوازن‌بين‌مهاراتي‌وبين‌أدائي‌في‌العمل.‌ 10
نظم‌اتصال‌حديثة‌من‌شأنها‌تحسين‌أدائي‌‌الجامعةتوفر‌لي‌ 11

‌بالعمل‌
3.9 0.845 97.7 1 

 16 71.3 0.863 ‌2.96اتجاهي‌الجامعة‌ةدار‌إشعر‌برضا‌تام‌عن‌سلوك‌أ 12
 2 95.2 0.954 ‌3.8ةتتم‌ترقيتي‌بالعمل‌بناء‌على‌مبدأ‌الجدارة‌والمهني 13
 9 81.4 0.954 ‌‌‌3.25الجامعةأشارك‌زملائي‌بالانشطة‌الغير‌رسميه‌داخل‌وخارج‌ 14
 10 80.2 0.894 ‌3.2خرينبال‌ةعلى‌تعزيز‌علاقاتي‌الاجتماعي‌الجامعةتشجعني‌ 15
 14 74.1 0.942 ‌2.96الجامعةشعر‌بتقدير‌ذاتي‌من‌خلال‌ممارسه‌وظيفيتي‌بأ 16
 4 88.36 0.8810 ‌3.99جميع‌الفقرات‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ 
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%(‌88.36العاملين‌"بنسبه‌)‌‌داء(:‌تبين‌النتائج‌أن‌الوزن‌النسبي:‌"ل5.14من‌خلال‌جدول‌)
‌.‌ةبدرجة‌تقدير‌عالي‌

نظم‌اتصال‌حديثة‌من‌شأنها‌تحسين‌أدائي‌بالعمل،‌‌‌‌الجامعة(:"‌توفر‌لي‌‌11وجاءت‌الفقرة‌)‌
‌.‌ة%(‌بدرجة‌تقدير‌عالي97.7في‌المرتبة‌الاولى‌في‌ترتيب‌فقرات‌هذا‌البعد،‌وبلغ‌الوزن‌النسبي‌)

اتجاهي‌‌‌‌الجامعة‌داره‌‌إ(،‌وهي:‌"‌اشعر‌برضا‌تام‌عن‌سلوك‌‌12بينما‌كانت‌أقل‌الفقرات‌الفقرة‌)
‌تقدير‌متوسطه.‌%(‌بدرجة‌71.3"،‌وبلغ‌الوزن‌النسبي‌)

‌‌أداء‌على‌فقرات‌البعد،‌‌‌‌ةمن‌قبل‌أفراد‌العين‌‌ةوبشكل‌عام‌فإن‌هناك‌موافقةً‌بدرجة‌تقدير‌عالي
%(‌بدرجة‌‌88.36(،‌أي‌أن‌الوزن‌النسبي‌)3.99العاملين،‌وتبين‌أن‌المتوسط‌الحسابي‌يساوي‌)

‌.‌ةتقدير‌عالي
وكذلك‌اتفقت‌مع‌نتائج‌‌(،‌‌‌2020)شحبل،ةواتفقت‌هذه‌النتائج‌مع‌بعض‌الدراسات‌منها‌دراس

(‌‌‌‌‌2017،(‌حيث‌جاءت‌بدرجة‌مرتفعة‌وكذلك‌دراسة‌)عدوان2020العمرات،‌‌)دراسة‌كل‌من‌دراسة‌‌
‌( النسبي‌ الوزن‌ جاء‌ دراسة‌‌85حيث‌ وكذلك‌ مرتفعة‌ بدرجة‌ أي‌ جاء‌‌‌‌2015،عليمات‌)%(‌ حيث‌ ‌)

من‌نتائج‌‌المحور‌مع‌كل‌‌‌‌اختلفت‌نتائج‌هذا‌‌%(‌حيث‌جاء‌بدرجة‌مرتفعة‌وقد‌78الوزن‌النسبي‌)
(‌حيث‌كانت‌نتائج‌المحور‌‌2020(‌حيث‌جاء‌بدرجة‌متدنية‌ودراسة‌)النشمي،‌‌‌‌2014،موسى)دراسة‌‌

‌متدنية.‌
العاملين‌‌‌‌أداءتوفر‌نظم‌اتصال‌حديثة‌لها‌فوائد‌وتعمل‌على‌تحسين‌‌‌‌الجامعةويرى‌الباحث‌أن‌‌

مما‌يؤدي‌لتحسين‌عملية‌‌،‌حيث‌أنها‌تسهل‌التواصل‌بين‌العاملين‌وتوفر‌الوقت‌والجهد‌‌الجامعةفي‌‌
الاتصال‌والتواصل‌داخل‌أروقة‌الجامعة‌وقد‌أسهمت‌الجامعة‌بتسهيل‌عمليات‌الاتصال‌داخل‌الجامعة‌

،‌وكما‌يرى‌الباحث‌‌عمال‌المناطة‌بينهملتحسين‌ال‌‌؛كاديميينوخارجها‌بين‌الموظفين‌الإداريين‌وال
ساهمت‌في‌تعزيز‌الاستقرار‌الوظيفي‌‌‌‌بأن‌حالة‌التوافق‌السياسي‌التي‌تعيشها‌الجامعة‌منذ‌سنوات‌

لدى‌العاملين‌وهذا‌يسهم‌بشكل‌تلقائي‌في‌تحسين‌أدائهم‌ومن‌خلال‌حرص‌الجامعة‌على‌توفير‌كافة‌‌
المستلزمات‌المادية‌وغير‌المادية‌مع‌الحفاظ‌على‌مناخ‌تنظيمي‌ملائم‌ملائم‌ب‌الإداري‌والكاديمي‌‌

‌بجامعة‌القصى‌بغزة.‌
 ‌



(106) 
 

 اسة ومناقشة النتائج اختبار فرضيات الدر  5.3
 الرئيسة الاولى: ةالفرضي

داره‌الموارد‌‌إ(‌بين‌درجة‌ممارسه‌‌‌‌α≤=‌‌0.05عند‌مستوى‌)‌‌يةعلاقة‌ذات‌دلاله‌إحصائ‌‌‌توجد‌لا‌‌
‌:‌ةالعاملين‌بجامعه‌الاقصى‌بغزة.‌ويتفرع‌عنها‌الفرضيات‌التالي‌أداءالبشرية،‌وتحسين‌

 العاملين أداء (: العلاقة بين اداره الموارد البشرية و 5.15جدول )

 مستوى الدلاله معامل الارتباط المجالات
 0.00 0.941  تحليل  الوظيفةبعد 

 0.00 0.951** بعد تخطيط الموارد البشرية  
 0.00 0.884** بعد الاستقطاب 

 0.00 0.855** بعد الاختيار والتعيين  
 0.00 0.936** داءالأبعد تقيم 

 0.00 0.902** الإداري بعد التدريب 
 0.00 0.836** بعد الحوافز والمكافآت 

 العاملين  أداءالمتغير الثاني: 
 0.00 0.949** العاملين   أداء

(،‌α≤‌‌0.05عند‌مستوى‌دلاله‌)‌ةعلاقة‌ذات‌دلاله‌إحصائي(‌يوضح‌أنه‌توجد‌‌5.15جدول‌)
أقل‌‌‌ة‌حصائيالإ‌‌ةوالدلال‌‌0.800وكانت‌قيمه‌)ر(‌=‌‌‌‌داءبين‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌وبين‌تحسين‌ال

‌.‌0.05من‌
=‌‌0.845العاملين،‌وكانت‌قيمه‌)ر(‌‌‌‌أداءو‌‌‌تحليل‌‌الوظيفة‌‌ةتوجد‌علاقة‌ذات‌دلاله‌إحصائي −

 .‌0.05أقل‌من‌‌‌ةحصائيالإ‌ةوالدلال
إحصائي − دلاله‌ ذات‌ علاقة‌ و‌‌‌ةتوجد‌ البشرية‌ الموارد‌ )ر(‌‌‌أداءتخطيط‌ قيمه‌ وكانت‌ العاملين،‌

‌.0.05أقل‌من‌‌‌ةالاحصائي‌ة=‌والدلال‌‌0.951
‌ة‌=‌والدلال0.884)ر(‌‌‌‌ةالعاملين،‌وكانت‌قيم‌‌أداءالاستقطاب‌و‌‌‌ةتوجد‌علاقة‌ذات‌دلاله‌إحصائي −

‌.‌0.05أقل‌من‌‌‌ةحصائيالإ
إحصائي − دلاله‌ ذات‌ علاقة‌ ال‌‌ةتوجد‌ قيم‌‌أداء‌و‌‌‌داءتقييم‌ وكانت‌ =‌‌‌‌0.936)ر(‌‌‌‌ةالعاملين،‌

‌.‌0.05أقل‌من‌‌‌ةحصائيالإ‌ةوالدلال
=‌‌‌‌0.902العاملين،‌وكانت‌قيمه‌)ر(‌‌‌‌أداءالتدريب‌الاداري‌و‌‌‌ةتوجد‌علاقة‌ذات‌دلاله‌إحصائي −

‌.‌0.05أقل‌من‌‌‌ةحصائيالإ‌ةوالدلال
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=‌‌0.836العاملين‌وكانت‌قيمه‌)ر(‌‌‌‌أداءالحوافز‌والمكافآت‌و‌‌‌ةتوجد‌علاقة‌ذات‌دلاله‌إحصائي −
‌.‌0.05أقل‌من‌‌‌ةحصائيالإة‌والدلال

=‌‌0.855العاملين،‌وكانت‌قيمه‌)ر(‌‌‌‌أداءالاختيار‌والتعيين‌و‌‌‌ةتوجد‌علاقة‌ذات‌دلاله‌إحصائي −
 .‌0.05أقل‌من‌‌‌ةالاحصائي‌ةوالدلال

(‌وكذلك‌نتيجة‌‌‌‌2020،المحور‌"‌الثر‌"‌مع‌كل‌من‌نتائج‌دراسة‌)هلسةكانت‌نتائج‌‌وقد‌‌‌
(‌‌‌‌2017،عدوان)‌(‌وكذلك‌نتيجة‌دراسة‌‌‌‌2020،عمرات‌)‌(‌وكذلك‌نتيجة‌دراسة‌‌2015دراسة‌)النديم،‌‌

ن‌اختلفت‌نتائج‌الدراسات‌الاتية‌مع‌نتيجة‌هذا‌المحور‌والدراسات‌حيث‌جاءت‌بدرجة‌مرتفعة‌في‌حي‌
أبو‌‌)دراسة‌كل‌من‌‌حيث‌لم‌تتطابق‌نتائج‌الدراسات‌الاتية‌وهي‌بدرجة‌تقدير‌متوسطة‌ومتدنية‌وهي‌

دراسة‌‌2017نصيب،‌‌ ونتيجة‌ )موسى،‌‌2018رشيد،‌‌)(‌ دراسة‌ ونتيجة‌ دراسة‌‌2014(‌ وكذلك‌ ‌)
‌.‌(‌2016،فروانة)

العاملين‌في‌جامعه‌‌‌‌أداءداره‌الموارد‌البشرية‌و‌إبين‌‌‌‌ةالباحث‌وجود‌هذه‌العلاقات‌القويويرى‌‌
ال‌‌الاقصى جامعه‌ تولي‌ الذي‌ الكبير‌ الاهتمام‌ على‌ يدل‌ لوهذا‌ ومحاوله‌‌‌داءقصى‌ فيها‌ العاملين‌

قصى‌مستوى‌في‌‌التطوير‌منه‌وتحسينه‌في‌كل‌وقت‌وحين‌ويدل‌على‌اهتمامها‌بالارتقاء‌بالعاملين‌ل
،‌على‌اعتبار‌بأن‌العنصر‌البشري‌وكفاءته‌أصبحت‌محدداً‌أساسياً‌للتنافس‌‌محاوله‌الوصول‌لهدفها

‌في‌المنظمات‌المعاصرة‌و‌منها‌الجامعات‌على‌وجه‌التحديد.
عند‌مستوى‌‌‌‌ةالخلاصة‌يستنتج‌الباحث‌أن‌اداره‌الموارد‌البشرية‌لها‌تأثير‌ذو‌دلاله‌إحصائي‌‌وفي

 العاملين‌في‌جامعه‌الاقصى.‌أداء(،‌على‌α≤ 0.05دلاله‌)
   ةاختبار الفرضيات الفرعي -

(‌بين‌‌‌‌α≤=‌‌0.05عند‌مستوى‌)‌‌ةحصائيإ‌‌ةعلاقة‌ذات‌دلال‌‌توجد‌الاولى‌"لا‌‌‌‌ةالفرعي‌‌ةالفرضي
 قصى‌بغزة.‌العاملين‌بجامعه‌ال‌أداء،‌وتحسين‌ةالوظيف‌تحليل‌

 العاملين  أداءو  ةالعلاقة بين تحليل الوظيف :( 5.16جدول )

 العاملين أداء ة تحليل الوظيف معامل الارتباط المتغيرات 
‌0.845**‌0.988 ة تحليل الوظيف

‌1 0.954** العاملين  أداء
العاملين‌وتشير‌النتائج‌‌‌‌أداءوتحسين‌‌‌‌ة‌تحليل‌الوظيف‌(‌العلاقة‌بين‌‌5.16يوضح‌الجدول‌رقم‌) 

‌.0.05أقل‌من‌‌ةحصائي‌الإ‌ةوالدلال‌‌0.845الى‌قوه‌العلاقة‌بينهم‌بقيمه‌ارتباطيه‌)ر(=‌
عند‌مستوى‌‌‌‌ة‌حصائيإ‌‌ةمما‌تؤكد‌النتائج‌على‌رفض‌الفرض‌القائل‌لا‌توجد‌علاقة‌ذات‌دلال

(0.05‌‌=≥‌‌αالوظيف تحليل‌ بين‌ وتحسين‌‌ة(‌ ال‌‌أداء،‌ بجامعه‌ الفرض‌‌العاملين‌ وقبول‌ بغزة‌ قصى‌
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وتتفق‌النتائج‌‌‌‌داءوبين‌تحسين‌ال‌‌ةبين‌التحليل‌الوظيف‌‌ةحصائيإالبديل‌القائل‌توجد‌علاقة‌ذات‌دلاله‌‌
%(‌وبدرجة‌مرتفعة‌وكذلك‌نتيجة‌دراسة‌‌85(‌حيث‌جاءت‌بوزن‌نسبي‌)‌‌‌2017،عدوان)‌‌ة‌مع‌دراس

(freehaa and other, 2015حيث‌جاءت‌بوزن‌‌‌)(وبدرجة‌تقدير‌مرتفعة‌في‌حين‌‌88نسبي‌‌)%
(‌‌2018أبو‌حشيش،‌‌)تية‌مع‌نتيجة‌الفرضية‌الفرعية‌وهذه‌الدراسات‌هي‌‌اختلفت‌نتائج‌الدراسات‌ال

‌(‌فكلها‌جاءت‌بدرجات‌تقدير‌متدنية‌و‌متوسطة.2020بشارات،‌)‌وكذلك‌نتيجة‌دراسة‌
  ( α   ≤=  0.05عند مستوى )  ةحصائيإ  لة"لا توجد علاقة ذات دلا   ةالثاني  ةالفرعي  ةالفرضي

 قصى  بغزة. العاملين بجامعه الأ أداءبين تخطيط الموارد البشرية، وتحسين 
 العاملين  أداءالعلاقة بين تخطيط الموارد و  :(5.17جدول )

 العاملين أداء تخطيط الموارد  معامل الارتباط المتغيرات 
‌0.941**‌0.956 البشرية تخطيط الموارد

‌1 0.901** العاملين  أداء
العاملين‌وتشير‌النتائج‌‌‌‌أداء(‌العلاقة‌بين‌تخطيط‌الموارد‌وتحسين‌‌5.17يوضح‌الجدول‌رقم‌) 

‌.0.05أقل‌من‌‌ةحصائي‌الإ‌ةوالدلال‌‌0.941الى‌قوه‌العلاقة‌بينهم‌بقيمه‌ارتباطيه‌)ر(=‌
عند‌مستوى‌‌‌‌ة‌حصائيإمما‌تؤكد‌النتائج‌على‌رفض‌الفرض‌القائل‌لا‌توجد‌علاقة‌ذات‌دلاله‌‌

(0.05‌‌=≥‌‌αوتحسين‌‌ تخطيط‌الموارد،‌ بين‌ وقبول‌الفرض‌‌‌‌أداء(‌ بغزة‌ الاقصى‌ بجامعه‌ العاملين‌
وتتفق‌النتائج‌‌‌داءبين‌تخطيط‌الموارد‌وبين‌تحسين‌ال‌ةحصائيإالبديل‌القائل‌توجد‌علاقة‌ذات‌دلاله‌

‌(Fernandez, 2015)‌ةمع‌دراس
(  α  ≤=  0.05عند مستوى )  ةحصائيإالثالثة "لا توجد علاقة ذات دلاله    ةالفرعي   ةالفرضي

 قصى بغزة. العاملين بجامعه الأ أداءبين الاستقطاب، وتحسين 
 العاملين  أداءيوضح العلاقة بين الاستقطاب و  :(5.18جدول )

 العاملين أداء الاستقطاب معامل الارتباط المتغيرات 
‌0.888**‌1 الاستقطاب

‌1 0.892** العاملين  أداء
العاملين‌وتشير‌النتائج‌‌‌‌أداء(‌العلاقة‌بين‌الاستقطاب‌وتحسين‌‌5.18يوضح‌الجدول‌رقم‌) 

‌.0.05أقل‌من‌‌ةحصائي‌الإ‌ةوالدلال‌‌0.888الى‌قوه‌العلاقة‌بينهم‌بقيمه‌ارتباطيه‌)ر(=‌
عند‌مستوى‌‌‌‌ة‌حصائيإلا‌توجد‌علاقة‌ذات‌دلاله‌‌مما‌تؤكد‌النتائج‌على‌رفض‌الفرض‌القائل‌‌

(0.05‌‌=≥‌‌αبين‌الاستقطاب،‌وتحسين‌‌‌)العاملين‌بجامعه‌الاقصى‌بغزة‌وقبول‌الفرض‌البديل‌‌‌‌أداء
ة‌‌وتتفق‌النتائج‌مع‌دراس‌‌داءبين‌الاستقطاب‌وبين‌تحسين‌ال‌‌ة‌حصائيإالقائل‌توجد‌علاقة‌ذات‌دلاله‌‌
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)‌‌2017،عدوان) نسبي‌ بوزن‌ جاءت‌ حيث‌ )هلسة85(‌ دراسة‌ وكذلك‌ مرتفعة‌ تقدير‌ وبدرجة‌ ‌)%،‌‌
دراسة‌‌‌‌بدرجة(‌‌2020 نتيجة‌ مع‌ اختلفت‌ فيما‌ مرتفعة،‌ نصيب،‌‌)تقدير‌ جاءت‌‌2017أبو‌ حيث‌ ‌)

 (‌حيث‌جاءت‌بدرجة‌متوسطة.‌2014بنتيجة‌متدنية‌وكذلك‌نتيجة‌دراسة‌)موسى،‌
ويرى‌الباحث‌أن‌عملية‌الاستقطاب‌التي‌تناولتها‌الجامعة‌تناولتها‌بشكل‌عملي‌محكم‌مدروس‌‌

ممثلة‌‌ البشرية‌ الموارد‌ وضعتها‌ خطة‌ الشؤون‌‌وفق‌ مع‌ ومتوافقة‌ بالجامعة‌ الموظفين‌ شؤون‌ بدائرة‌
بين‌الإدارة‌العليا‌"‌الشؤون‌الإدارية‌والشؤون‌الاكاديمية‌"‌وهذا‌يعكس‌‌‌‌الكاملالإدارية‌والمالية‌وبالتوافق‌‌

‌حالة‌الاتزان‌في‌الإدارة‌العليا‌في‌عملية‌اتخاذ‌القرارات‌الخاصة‌بوظيفة‌الاستقطاب.‌
( α  ≤=  0.05عند مستوى )  ةحصائيإذات دلاله    علاقةلا توجد    ةالرابع  ةالفرعي  ةالفرضي

 قصى بغزة.العاملين بجامعه الأ أداءبين الاختيار والتعيين، وتحسين 
 العاملين  أداءالعلاقة بين الاختيار والتعيين و  :(5.19جدول )

 العاملين أداء الاختيار والتعين  معامل الارتباط المتغيرات 
‌0.925**‌1 الاختيار والتعين  

‌1 0.933** العاملين  أداء
 ( رقم‌ الجدول‌ وتحسين‌‌5.19يوضح‌ والتعيين‌ الاختيار‌ بين‌ العلاقة‌ وتشير‌‌‌‌أداء(‌ العاملين‌

‌.‌0.05أقل‌من‌‌ةحصائي‌الإ‌ةوالدلال‌0.925النتائج‌الى‌قوه‌العلاقة‌بينهم‌بقيمه‌ارتباطيه‌)ر(=
عند‌مستوى‌‌‌‌ة‌حصائيإ‌‌ةمما‌تؤكد‌النتائج‌على‌رفض‌الفرض‌القائل‌لا‌توجد‌علاقة‌ذات‌دلال

(0.05‌‌=≥‌‌αبين‌الاختيار‌والتعيين،‌وتحسين‌‌‌)ة‌وقبول‌الفرض‌‌العاملين‌بجامعه‌الاقصى‌بغز‌‌‌أداء
‌.داءبين‌الاختيار‌والتعيين‌وبين‌تحسين‌ال‌ةحصائيإالبديل‌القائل‌توجد‌علاقة‌ذات‌دلاله‌

(‌‌2020(‌ودراسة‌)العمرات،2015النديم،‌‌)(،‌ودراسة‌‌2020)هلسه،ةوتتفق‌النتائج‌مع‌دراس
(‌حيث‌جاءت‌هذه‌الدراسة‌بدرجة‌مرتفعة‌في‌حين‌اختلفت‌نتيجة‌هذا‌البعد‌2017ودراسة‌)عدوان،‌‌

دراسة‌‌ من‌ كل‌ نتيجة‌ ودراسة‌‌2018رشيد،‌‌)مع‌ متدنية‌‌‌2014موسى،‌‌)‌(‌ بين‌ جاءت‌ حيث‌ ‌)
 ومتوسطة.

علاقة‌مهمه‌كون‌ضرورة‌وجود‌الرجل‌‌العاملين‌‌‌‌أداءويرى‌الباحث‌أن‌العلاقة‌بين‌الاختيار‌و‌
وتقوم‌‌ الصحيح،‌ الاختيار‌ من‌ الهدف‌ يتحقق‌ سبق‌ ما‌ تحقق‌ وعند‌ المناسب،‌ المكان‌ في‌ المناسب‌
سياسة‌الجامعة‌في‌عملية‌الاختيار‌والتعيين‌وفق‌تناغم‌بين‌عمادة‌التخطيط‌والتطوير‌وبين‌الشؤون‌‌

‌الإدارية‌والكاديمية‌وبدراسات‌واقعية‌سليمة.‌
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( α  ≤=  0.05عند مستوى )  ةحصائيإ"لا توجد علاقة ذات دلاله    ةالخامس  ة الفرعي  ةالفرضي
 قصى بغزة.العاملين بجامعه الأ  أداء، و داءبين تقييم الأ

 العاملين أداءو  داءيوضح العلاقة بين تقييم الأ :(5.20جدول )

 العاملين أداء داءتقييم الأ معامل الارتباط المتغيرات 
 0.865**‌1 داءالأتقييم 

‌1 0.973** العاملين  أداء
العاملين‌وتشير‌النتائج‌‌‌‌أداءوتحسين‌‌‌‌داء(‌العلاقة‌بين‌تقييم‌ال5.20يوضح‌الجدول‌رقم‌) 

‌.0.05أقل‌من‌‌ةحصائي‌الإ‌ةوالدلال‌‌0.865الى‌قوه‌العلاقة‌بينهم‌بقيمه‌ارتباطيه‌)ر(=‌
عند‌مستوى‌‌‌‌ة‌حصائيإمما‌تؤكد‌النتائج‌على‌رفض‌الفرض‌القائل‌لا‌توجد‌علاقة‌ذات‌دلاله‌‌

(0.05‌‌= ≥‌‌αبين‌تقييم‌ال‌‌)العاملين‌بجامعه‌الاقصى‌بغزة‌وقبول‌الفرض‌البديل‌‌‌أداء،‌وتحسين‌‌داء
‌.داءوبين‌تحسين‌ال‌‌داءبين‌تقييم‌ال‌‌ةحصائيإالقائل‌توجد‌علاقة‌ذات‌دلاله‌

هذا نتيجة‌ دراس‌‌وتتفق‌ مع‌نتيجة‌كل‌من‌ )هلسة،‌‌2016،)فروانه‌‌ةالبعد‌ ودراسة‌ ‌.)2020‌‌)
)العمرات،‌‌ ودر‌2020ودراسة‌ )عدوان،‌‌اس(‌ فيما‌‌2017ة‌ مرتفعة،‌ التقدير‌ درجات‌ جاءت‌ حيث‌ ‌)

دراسة‌‌ نتيجة‌ من‌ كل‌ مع‌ نتائجها‌ الدراسات‌ هذه‌ )أبو‌‌2020)النشمي،‌‌)اختلفت‌ دراسة‌ ونتيجة‌ ‌)
 بين‌متوسطة‌ومتدنية.‌‌(‌حيث‌تفاوت‌ما2017نصيب،‌

العمل‌‌‌ةالعاملين‌تعمل‌على‌زيادة‌فعالي‌‌‌أداءو‌‌‌داءبين‌تقييم‌ال‌‌ةيرى‌الباحث‌أن‌العلاقة‌القوي
وتؤدي‌لمعرفه‌نقاط‌الضعف‌لدى‌العاملين‌ومحاوله‌تطوريها‌والقضاء‌عليها،‌كما‌وتعمل‌الجامعة‌
على‌تحسين‌وتوطيد‌عمليات‌التقييم‌من‌خلال‌متابعة‌الإنجازات‌الإدارية‌والكاديمية‌لدى‌العاملين‌‌

‌بالجامعة.‌
(  α  ≤=  0.05عند مستوى )  ةحصائيإد علاقة ذات دلاله  "لا توج  ةالسادس  يةالفرع  ةالفرضي

 قصى بغزة.العاملين بجامعه الأ أداءداري، وتحسين بين التدريب الإ
 العاملين أداء العلاقة بين التدريب الاداري و  :(5.21جدول )

 العاملين  أداء التدريب الاداري  معامل الارتباط المتغيرات 
‌0.957**‌1 الإداري التدريب 

‌1 0.859** العاملين  أداء
العاملين‌وتشير‌النتائج‌‌‌‌أداء(‌العلاقة‌بين‌التدريب‌الاداري‌وتحسين‌‌5.21يوضح‌الجدول‌رقم‌) 

‌.0.05أقل‌من‌‌ةحصائي‌الإ‌ةوالدلال‌‌0.845)ر(=‌‌ةلى‌قوه‌العلاقة‌بينهم‌بقيمه‌ارتباطيإ
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عند‌مستوى‌‌‌‌ة‌حصائيإلا‌توجد‌علاقة‌ذات‌دلاله‌‌مما‌تؤكد‌النتائج‌على‌رفض‌الفرض‌القائل‌‌
(0.05‌‌=≥‌‌αبين‌التدريب‌الاداري،‌وتحسين‌‌‌)العاملين‌بجامعه‌الاقصى‌بغزة‌وقبول‌الفرض‌‌‌‌أداء

وتتفق‌نتيجة‌هذا‌‌‌داءبين‌التدريب‌الاداري‌وتحسين‌ال‌‌ةحصائيإالبديل‌القائل‌توجد‌علاقة‌ذات‌دلاله‌
دراس نتيجة‌ مع‌ )النديم،‌‌ةالبعد‌ )هلسة،‌‌2015،‌ نتيجة‌ وكذلك‌ )عمرات،2020(‌ ودراسة‌ ‌)2020‌‌)

دراسة‌‌ من‌ كل‌ نتائج‌ مع‌ اختلفت‌ حين‌ في‌ مرتفعة،‌ تقدير‌ بدرجات‌ جاءت‌ (‌2020نشمي،‌‌)حيث‌
‌.ومتدنية(‌حيث‌تراوحت‌بين‌متوسطة‌2014(‌ونتيجة‌دراسة‌)موسى،‌2017ودراسة‌)أبو‌نصيب،‌

الفرضي رفض‌ أن‌ الباحث‌ إحصائي‌‌ةالقائل‌‌ةويرى‌ دلاله‌ ذات‌ علاقة‌ توجد‌ مستوى‌‌‌‌ةلا‌ عند‌
(0.05‌‌=≥‌‌αبين‌‌‌)العاملين‌بجامعه‌الاقصى‌بغزة‌يدل‌على‌أهميه‌‌‌‌أداءالاداري،‌وتحسين‌‌‌‌التدريب‌

املين‌في‌جامعه‌القصى،‌حيث‌يلعب‌الع‌‌أداءالتدريب‌الاداري‌وما‌يقدمه‌من‌منافع‌في‌رفع‌مستوى‌‌
شكال‌اهتمام‌الجامعة‌بالموظفين‌من‌خلال‌صقل‌تلك‌المهارات‌والكفايات‌‌أ‌التدريب‌الإداري‌شكلا‌من‌‌

‌المهنية.‌
( α  ≤ =  0.05عند مستوى )   ةحصائيإ "لا توجد علاقة ذات دلاله    ةالسابع  ةالفرعي   ةالفرضي

 العاملين في جامعه الاقصى بغزة. أداءبين الحوافز والمكافآت، وتحسين 
 العاملين  أداءالعلاقة الحوافز والمكافآت و  :(5.22جدول )

 العاملين أداء الحوافز والمكافآت  معامل الارتباط المتغيرات 
‌0.911**‌1 الحوافز والمكافآت 

‌1 0.930** العاملين  أداء
العاملين‌وتشير‌‌‌‌أداء(‌العلاقة‌بين‌الحوافز‌والمكافآت‌وتحسين‌‌5.22)يوضح‌الجدول‌رقم‌‌ 

‌.‌0.05أقل‌من‌‌ةحصائي‌الإ‌ةوالدلال‌0.911النتائج‌الى‌قوه‌العلاقة‌بينهم‌بقيمه‌ارتباطيه‌)ر(=
عند‌مستوى‌‌‌‌ة‌حصائيإمما‌تؤكد‌النتائج‌على‌رفض‌الفرض‌القائل‌لا‌توجد‌علاقة‌ذات‌دلاله‌‌

(0.05‌‌= ≥‌‌αبين‌الحوافز‌والمكافآت،‌وتحسين‌‌‌)العاملين‌بجامعه‌الاقصى‌بغزة‌وقبول‌الفرض‌‌‌أداء
‌.داء‌بين‌والحوافز‌والمكافآت‌تحسين‌ال‌ةحصائيإالبديل‌القائل‌توجد‌علاقة‌ذات‌دلاله‌

(‌ودراسة‌2020(‌وكذلك‌نتيجة‌)هلسة،‌‌2015،‌)النديم،‌‌ةئج‌هذا‌البعد‌مع‌نتيجة‌دراسوتتفق‌نتا
دراسة‌‌2020)عمرات، من‌ كل‌ نتائج‌ مع‌ اختلفت‌ حين‌ في‌ مرتفعة،‌ تقدير‌ بدرجات‌ جاءت‌ حيث‌ ‌)

(‌حيث‌تراوحت‌بين‌‌2014(‌ونتيجة‌دراسة‌)موسى،‌‌2017(‌ودراسة‌)أبو‌نصيب،‌‌2020نشمي،‌‌)
 متوسطة‌ومتدنية.‌

‌
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‌أداء‌واجباتهم‌بأفضل‌‌‌‌أداءكبيرة‌في‌تحفيز‌العاملين‌على‌‌‌‌ة‌ويرى‌الباحث‌أن‌للمكافآت‌أهمي
ن‌إدارة‌الموارد‌‌أثرها‌النفسي‌الجيد‌الواقع‌على‌العاملين‌في‌جامعه‌الاقصى.،‌حيث‌مما‌لاشك‌فيه‌ل

وافز‌المالية‌ت‌والحآالبشرية‌وضعاً‌سلما‌مالياً‌واضحاً‌من‌خلال‌الدائرة‌المالية‌لعملية‌صرف‌المكاف
‌وكل‌ما‌يتعلق‌بالجانب‌المالي.

 ة يالثانرئيسة ال ةالفرضي
الموارد البشرية )تحليل   ة دار ( لإα ≤= 0.05عند مستوى )إحصائية  لا يوجد أثر ذو دلاله  
داري، ، التدريب الإداء، تخطيط الموارد البشرية، الاستقطاب، الاختيار والتعيين، تقييم الأةالوظيف

 قصى بغزة.العاملين بجامعه الأ أداءالحوافز والمكافآت(، في تحسين 
لقياس‌أثر‌‌‌‌Stepwiseتم‌استخدام‌تحليل‌الانحدار‌الخطي‌التدريجي‌‌‌‌ةولاختبار‌هذه‌الفرضي‌

‌العاملين(،‌وقد‌تبين‌التالي:‌أداءالمتغير‌المستقل:‌)أبعاد‌الموارد‌البشرية‌على‌المتغير‌التابع‌)
(‌أن‌مستوى‌‌Stepwiseيبين‌نموذج‌الانحدار‌النهائي‌باستخدام‌طريقة‌الانحدار‌التدريجي‌)

بعاد‌الموارد‌‌ل‌‌ة‌حصائيالعاملين،‌وهو‌يمثل‌المتغير‌التابع‌يتأثر‌بصورة‌جوهريه،‌وذات‌دلاله‌إ‌‌أداء
‌البشرية.‌

 العاملين ( أداء( )المتغير التابع:  Stepwiseيوضح تحليل الانحدار التدريجي ) :(5.23جدول )

 ةالمتغيرات المستقل
معاملات  
 الانحدار 

الخطأ  
 المعياري 

معاملات  
الانحدار  

 ة المعياري
Beta 

 قيمه 
T 

  ةالقيم
 ةالاحتمالي
sig. 

مستوى 
 ة الدلال

 (0.05)عند 

‌دال‌ 0.00 8.45  0.95 0.55 المتغير الثابت 
‌دال‌ 0.05 8.63 0.225 0.63 0.11  تحليل  الوظيفة

‌دال‌ 0.08 6.25 0.745 0.44 0.85 تخطيط الموارد البشرية 
‌دال‌ 0.09 6.21 0.365 0.19 0.27 الاستقطاب 
‌دال‌ 0.07 7.32 0.542 0.11 0.96 داءبعد تقيم الأ

‌دال‌ 0.06 7.45 0.452 0.72 0.74 الإداري بعد التدريب 
‌دال‌ 0.01 8.36 0.458 0.22 0.45 بعد الحوافز والمكافآت 
‌دال‌ 0.05 9.25 0.485 0.18 0.25 بعد الاختيار والتعيين  

 ANOVAتحليل التباين 
 ‌0.000القيمه‌الاحتماليه‌F 95.3قيمه اختبار 

القيمه‌الاحتماليه‌لمعامل‌ R2 0.954قيمه معامل التفسير المعدل 
 التفسير

0.000 



(113) 
 

 يتضح من الجدول السابق أنه:  
‌أداءللوقوف‌على‌مستوى‌تأثير‌مراحل‌أبعاد‌الموارد‌البشرية:‌كما‌موضح‌في‌الجدول‌على‌‌

ويمكن‌استنتاج‌ما‌‌ stepwiseالعاملين،‌استخدم‌الباحث‌اختبار‌الانحدار‌المتعدد‌باستخدام‌طريقة‌‌
‌يلي:‌

العاملين،‌وهو‌يمثل‌المتغير‌‌‌أداءأن‌ stepwiseبين‌نموذج‌الانحدار‌النهائي‌باستخدام‌طريقة‌
بكل‌المتغيرات‌ابعاد‌الموارد‌البشرية‌وتتمثل‌في‌‌‌ةالتابع‌يتأثر‌بصورة‌جوهريه،‌وذات‌دلاله‌إحصائي

وبعد‌تخطيط‌الموارد‌البشرية‌وبعد‌الاستقطاب‌بعد‌الاختيار‌والتعيين‌وبعد‌تقيم‌‌‌‌تحليل‌‌الوظيفةبعد‌‌
 وبعد‌التدريب‌الاداري‌وبعد‌الحوافز‌والمكافآت‌وبعد‌الاختيار‌والتعيين(.‌‌داءال

الانحراف‌المعياري‌لدى‌(،‌بينما‌بلغ‌‌0.954غ‌)أظهرت‌نتائج‌التحليل‌أن‌معامل‌الارتباط‌بل
العاملين‌يعود‌إلى‌‌‌أداء%(‌من‌التغيير‌في‌88.3(،‌وهذا‌يعني‌أن‌)‌0.963معامل‌التحديد‌المعدل‌)
%(‌يعود‌للعوامل‌الاخرى‌التي‌تؤثر‌على‌المتغير‌التابع‌‌12.7،‌والباقي‌)ةتأثير‌المتغيرات‌المستقل

 .‌ةالبديل‌ةونقبل‌بالفرضي‌‌ةالصفري‌ةيالعاملين،‌وبالتالي‌نرفض‌الفرض‌أداء
 معادله التأثير: 

‌‌0.27)تخطيط‌الموارد‌البشرية(‌+‌‌‌‌0.85(‌+‌‌تحليل‌‌الوظيفة)‌‌‌0.11+‌‌‌0.55العاملين‌=‌‌‌‌أداء -
+ ‌)الاستقطاب(‌ ‌0.96‌ ال‌ ‌0.74(+‌داء)تقييم‌ الاداري(‌ ‌)التدريب‌ ‌+0.45‌ ‌‌)الحوافز‌‌

‌)الاختيار‌والتعيين(.‌0.25ت+آوالمكاف
الباحث‌أن‌عمليات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌المتمثلة‌في‌تلك‌الوظائف‌السبعة‌التي‌ذكرتها‌ويعزو‌‌

ال تحسين‌ في‌ دورها‌ لتعزز‌ الا‌ جاءت‌ ما‌ معامل‌‌‌‌داءالدراسة‌ ان‌ يلاحظ‌ حيث‌ بالعاملين‌ الخاص‌
معة‌‌الارتباط‌قوي‌وإيجابي‌وهذا‌يدلل‌على‌حالة‌الاهتمام‌الكبيرة‌من‌قبل‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌في‌جا

 كان‌العاملون‌في‌غزة‌ام‌في‌خانيونس.أالقصى‌سواء‌
 لثة: الثارئيسية ال ةالفرضي

 ةلمتوسط استجابات العين(  α   ≤=  0.05عند مستوى )  ةحصائيإ"لا توجد فروق ذات دلاله  
الشخصي المتغيرات  من  لعدد  تعزى  البشرية  الموارد  اداره  ممارسه  درجة  حول  النوع )  ةالمبحوثة 

 ("، مكان العمل ةسنوات الخدم ،المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي ،الاجتماعي
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 استخدم الباحث اختبار "ف" للتعرف على الفروق بين المجموعات.  -
 الاجتماعي نتائج اختبار التباين الاحادي لمعرفه الفروق تبعاً لمتغير النوع :(5.24جدول )

مجموع   مصدر التباين  المجالات
 المربعات 

درجات 
 الحريه

متوسط 
 المربعات 

قيمه  
F 

مستوى 
 الدلاله 

 0.011 5.32 3.842 7 8.62 بين‌المجموعات )الموارد البشرية(  ةالدرجة الكلي
داخل‌‌

 المجموعات
125 258 0.8810 

 256 250 المجموع
،‌α=0.05وهي‌أقل‌من‌‌‌‌‌‌sig=0.011ة(‌أن‌قيمه‌مستوى‌الدلال5.24يتبين‌من‌الجدول‌رقم‌)

،‌ويتضح‌أنه‌توجد‌فروق‌بين‌متوسطات‌استجابة‌المبحوثين‌حول‌‌ةالصفري‌‌ةوبالتالي‌سترفض‌الفرضي
‌الموارد‌البشرية.

الى‌النوع‌حيث‌يعزى‌لصالح‌الذكور‌لطبيعة‌الاعمال‌‌‌‌ةالصفري‌‌ةويعزو‌الباحث‌رفض‌الفرضي‌
‌.‌ةليهم‌والمؤهل‌العلمي‌والمسمى‌الوظيفي‌وسنوات‌الخدمإالموكلة‌

 (: نتائج اختبار التباين الاحادي لمعرفه الفروق تبعاً لمتغير المؤهل العلمي5.25جدول )

 مصدر التباين  المجالات
مجموع  
 المربعات 

درجات 
 ةالحري

متوسط 
 المربعات 

قيمه  
F 

مستوى 
 ة الدلال

 ةالدرجة الكلي
 )الموارد البشرية( 

 0.236 2.36 1.651 7 ‌6.32بين‌المجموعات
 0.884 258 114 داخل‌المجموعات‌

 250 250 المجموع
،‌‌α=0.05وهي‌أكبر‌من‌‌‌‌‌‌sig=0.236ة(‌أن‌قيمه‌مستوى‌الدلال5.25يتبين‌من‌الجدول‌رقم‌)

،‌ويتضح‌أنه‌لا‌توجد‌فروق‌بين‌متوسطات‌استجابة‌المبحوثين‌حول‌ةالصفري‌‌ة‌وبالتالي‌ستقبل‌الفرضي
‌الموارد‌البشرية،‌تبعاً‌لمتغير‌المؤهل‌العلمي.‌

(‌‌‌2020(‌ودراسة‌)نشمي،2020(‌ودراسة‌)عمرات،‌‌2014واتفقت‌مع‌نتيجة‌دراسة‌)موسى،‌‌
مع‌نتيجة‌كل‌من‌‌،‌واختلفت‌‌العلمييوجد‌فروقات‌تعزى‌للمؤهل‌‌‌‌(‌حيث‌لا2017ودراسة‌)عدوان،‌‌

‌(.‌‌‌2015،(‌ودراسة‌)عليمات‌2017دراسة‌)عدوان،‌
ويرى‌الباحث‌أن‌اختلاف‌المؤهل‌العلمي‌يسبب‌فرق‌كبيراً‌في‌التفكير‌وفي‌طريقة‌استجابة‌‌

به‌‌‌‌ىوعلالمبحوثين،‌‌ تقوم‌ لما‌ البكالوريوس‌ بحملة‌ مقارنة‌ مقبولة‌ بنسبة‌ كان‌ الماجستير‌ حملة‌ فإن‌
‌ليهم.‌إالمناصب‌الإدارية‌ولطبيعة‌المهام‌الموكلة‌الجامعة‌من‌اغلب‌الموظفين‌في‌
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 (: نتائج اختبار التباين الاحادي لمعرفه الفروق تبعاً لمتغير المسمى الوظيفي 5.26جدول )

مجموع   مصدر التباين  المجالات
 المربعات 

درجات 
 ةالحري

متوسط 
مستوى  Fقيمه  المربعات 

 ة الدلال
الدرجة 

)الموارد ةالكلي
 البشرية( 

 0.365 1.36 1.23 7 ‌5.36بين‌المجموعات
 0.954 258 125 داخل‌المجموعات‌

 250 250 المجموع
،‌‌α=0.05وهي‌أكبر‌من‌‌‌‌‌‌sig=0.365ة(‌أن‌قيمه‌مستوى‌الدلال5.26يتبين‌من‌الجدول‌رقم‌)

استجابة‌المبحوثين‌حول‌،‌ويتضح‌أنه‌لا‌توجد‌فروق‌بين‌متوسطات‌‌ةالصفري‌‌ة‌وبالتالي‌ستقبل‌الفرضي
‌الموارد‌البشرية،‌تبعاً‌لمتغير‌المسمى‌الوظيفي.‌

ويرى‌الباحث‌أن‌المسمى‌الوظيفي‌له‌تأثير‌كبير‌على‌استجابة‌المبحوثين‌حيث‌أن‌المسمى‌
كان‌رئيس‌قسم‌او‌مساعدا‌أالوظيفي‌له‌تأثير‌معنوي‌كبير‌طبقا‌لما‌يتمتع‌به‌المنصب‌الوظيفي‌سواء‌‌

ي كما‌هو‌معروف‌ درجة‌ممارسه‌‌وهو‌ دراسة‌‌‌‌ة‌دار‌إؤثر‌على‌ نتيجة‌ مع‌ اتفقت‌ وقد‌ الموارد‌البشرية.‌
(‌ونتيجة‌‌2020(‌واختلفت‌مع‌نتيجة‌دراسة‌)عمرات،‌‌2015(‌ونتيجة‌دراسة‌)النديم،‌‌2020)هلسة،‌‌

‌(.‌2018رشيد،‌)دراسة‌
 خدمة(: نتائج اختبار التباين الاحادي لمعرفه الفروق تبعاً لمتغير سنوات ال5.27جدول )

مجموع   مصدر التباين  المجالات
 المربعات 

درجات 
 ةالحري

متوسط 
 المربعات 

قيمه  
F 

مستوى 
 ة الدلال

 ةالدرجة الكلي
 )الموارد البشرية( 

 0.145 2.55 1.88 7 ‌7.36بين‌المجموعات
 0.632 258 95 داخل‌المجموعات‌
 250 250 المجموع

،‌α=0.05وهي‌أكبر‌من‌‌‌‌‌‌sig=0.145ة(‌أن‌قيمه‌مستوى‌الدلا5.27يتبين‌من‌الجدول‌رقم‌)
،‌ويتضح‌أنه‌لا‌توجد‌فروق‌بين‌متوسطات‌استجابة‌المبحوثين‌حول‌ةالصفري‌‌ة‌وبالتالي‌ستقبل‌الفرضي

‌.‌خدمةالموارد‌البشرية،‌تبعاً‌لمتغير‌سنوات‌ال
حول‌الموارد‌البشرية‌لمتغير‌سنوات‌‌‌‌ة‌الباحث‌أن‌عدم‌وجود‌فروق‌ذات‌دلاله‌إحصائييعزو‌‌

الخبرة‌بسبب‌أن‌الكثير‌من‌الموظفين‌يملكون‌خبرة‌واسعه‌وكبيرة‌لدرجة‌ان‌الدراسة‌لم‌تتمكن‌من‌‌
‌.ةالوصول‌لدرجة‌فرق‌واضحة‌بحيث‌تمتلك‌دلاله‌إحصائي‌

‌‌≤ =‌‌0.05لمتوسط‌استجابات‌العينه‌المبحوثة‌عند‌مستوى‌)‌ةحصائيإلا‌توجد‌فروق‌ذات‌دلاله‌ -
αتحسين‌‌ حول‌ الشخصي‌‌أداء(‌ المتغيرات‌ من‌ لعدد‌ تعزى‌ الاقصى‌ بجامعه‌ )النوع‌‌‌‌ةالعاملين‌

 (.،‌مكان‌العملةالاجتماعي،‌المؤهل‌العلمي،‌المسمى‌الوظيفي،‌سنوات‌الخدم
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 مكان العمل(: نتائج اختبار التباين الاحادي لمعرفه الفروق تبعاً لمتغير 5.28جدول )

مجموع   مصدر التباين  المجالات
 المربعات 

درجات 
 ةالحري

متوسط 
 المربعات 

قيمه  
F 

مستوى 
 ة الدلال

 ةالكليالدرجة 
 )الموارد البشرية( 

 1.82‌0.211 1.52 ‌6.35‌7بين‌المجموعات
‌0.66 98‌258 داخل‌المجموعات‌
 250 250 المجموع

،‌‌α=0.05وهي‌أكبر‌من‌‌‌‌‌‌sig=0.211ة(‌أن‌قيمه‌مستوى‌الدلا5.28يتبين‌من‌الجدول‌رقم‌) -
متوسطات‌استجابة‌المبحوثين‌‌،‌ويتضح‌أنه‌لا‌توجد‌فروق‌بين‌‌ةالصفري‌‌ةوبالتالي‌ستقبل‌الفرضي

‌مكان‌العمل.‌حول‌الموارد‌البشرية،‌تبعاً‌لمتغير
حيث‌أن‌توزيع‌مكان‌العمل‌يعود‌‌‌‌‌‌ة‌يعزو‌الباحث‌أن‌عدم‌وجود‌فروق‌ذات‌دلاله‌إحصائي

 ،‌لصالح‌مدينة‌غزة‌نظراً‌لوجود‌المركزية‌وتوزيع‌الصلاحيات‌المناطة‌بالموظفين‌قاطبة‌
(‌واختلفت‌مع‌2015(‌ونتيجة‌دراسة‌)النديم،‌‌2020وقد‌اتفقت‌مع‌نتيجة‌دراسة‌)هلسة،‌‌‌

 (.‌2018(‌ونتيجة‌دراسة‌)رشيد،‌2020نتيجة‌دراسة‌)عمرات،‌
 ة الرابعة : الفرضية الرئيسي -

( لمتوسط استجابات العينة α   ≤=  0.05توجد فروق ذات دلاله إحصائية عند مستوى )  لا
 تعزى لعدد من المتغيرات الشخصية  العاملين بجامعة الأقصى بغزة و  أداءتحسين  المبحوثة حول  

 )النوع الاجتماعي، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، سنوات الخدمة، مكان العمل ("  والوظيفية
 استخدم الباحث اختبار "ف" للتعرف على الفروق بين المجموعات.  -
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 الاجتماعينتائج اختبار التباين الاحادي لمعرفه الفروق تبعاً لمتغير النوع  :(5.29جدول )

مجموع   مصدر التباين  المجالات
 المربعات 

درجات 
 الحريه

متوسط 
 المربعات 

قيمه  
F 

مستوى 
 ة الدلال

  أداء) ةالدرجة الكلي
 العاملين( 

بين‌
 المجموعات

8.36 7 1.36 4.36 0.022 

داخل‌‌
 المجموعات

163 258 0.845 

 250 171.36 المجموع
،‌α=0.05وهي‌أقل‌من‌‌‌‌‌‌sig=0.022ة(‌أن‌قيمه‌مستوى‌الدلال5.29يتبين‌من‌الجدول‌رقم‌)

،‌ويتضح‌أنه‌توجد‌فروق‌بين‌متوسطات‌استجابة‌المبحوثين‌حول‌‌ةالصفري‌‌ةوبالتالي‌سترفض‌الفرضي
ولم‌تتفق‌هذه‌النتيجة‌مع‌الدراسات‌السابقة،‌في‌حين‌‌‌‌وجاءت‌النتائج‌لصالح‌الإناث‌‌‌العاملين،‌‌أداء

‌(.2014(‌ودراسة‌)موسى،‌‌2016(‌ودراسة‌)فروانة،‌2020اختلفت‌مع‌دراسة‌)هلسة،‌
بسبب‌الاختلاف‌الكبير‌في‌التفكير‌بين‌الذكور‌‌‌ةالصفري‌‌‌ةيعزو‌الباحث‌سبب‌رفض‌الفرضي

واختلا أن‌الذكور‌ حيث‌ إضافوالاناث،‌ يتم‌ أنه‌قد‌ حيث‌ من‌‌‌‌ةف‌طريقة‌التعامل‌بين‌ الزائد‌ العبء‌
العمل‌على‌كاهل‌العامل‌الذكر‌كونه‌أكثر‌قدرة‌على‌الاحتمال،‌وكون‌ان‌طبيعة‌الاعمال‌الموكلة‌‌

‌ناث‌في‌بعض‌الصلاحيات‌المطلوبة.‌لإكثر‌من‌األلذكور‌تكون‌في‌قدرة‌تحمل‌جسديا‌
 ادي لمعرفه الفروق تبعاً لمتغير المؤهل العلميحنتائج اختبار التباين الأ :(5.30) جدول

مجموع   مصدر التباين  المجالات
 المربعات 

درجات 
 الحريه

متوسط 
مستوى  Fقيمه  المربعات 

 الدلاله 
ة الدرجة الكلي

 العاملين( أداء)
 0.112 3.21 1.25 7 ‌9.32بين‌المجموعات

 0.458 258 255 داخل‌المجموعات‌
 250 250 المجموع

،‌α=0.05وهي‌أكبر‌من‌‌‌‌sig=0.112ة(‌أن‌قيمه‌مستوى‌الدلال5.30يتبين‌من‌الجدول‌رقم‌)‌
،‌ويتضح‌أنه‌لا‌توجد‌فروق‌بين‌متوسطات‌استجابة‌المبحوثين‌حول‌ةالصفري‌‌ة‌وبالتالي‌ستقبل‌الفرضي

‌العاملين‌‌أداء
انها‌اختلفت‌ولم‌يلاحظ‌انها‌اتفقت‌نتيجة‌الفرضية‌مع‌أي‌من‌نتائج‌الدراسات‌السابقة‌في‌حين‌‌

‌(.2018)رشيد،‌‌‌‌(‌ودراسة‌‌2017،(‌و‌دراسة‌)عدوان2015،‌‌النديممع‌نتيجة‌دراسة‌كل‌من‌دراسة‌)



(118) 
 

أن‌المؤهل‌العلمي‌المنتشر‌هو‌البكالوريوس‌وغالبيه‌‌‌‌ةالصفري‌‌ةويرى‌الباحث‌سبب‌قبول‌الفرضي
العاملين،‌‌أداءالمبحوثين‌منه‌وهم‌من‌الاداريين‌المنهمكين‌في‌العمل‌وبالتالي‌ستقل‌استجابتهم‌حول‌

‌يتم‌تعيينهم‌على‌درجة‌البكالوريوس،‌طبقا‌لما‌تحتاجه‌إدارة‌الموارد‌البشرية.‌‌الموظفينغلب‌‌أ‌ن‌‌أحيث‌‌
 ختبار التباين الاحادي لمعرفه الفروق تبعاً لمتغير المسمى الوظيفي نتائج ا: (5.31جدول )

 مصدر التباين  المجالات
مجموع  
 المربعات 

درجات 
 ةالحري

متوسط 
 المربعات 

قيمه  
F 

مستوى 
 ة الدلال

 
  أداء) ةالدرجة الكلي

 العاملين( 

 0.236 2.36 2.98 7 ‌6.21بين‌المجموعات
داخل‌‌

 المجموعات
258 258 0.842 

 250 250 المجموع
،‌‌α=0.05وهي‌أكبر‌من‌‌‌‌‌‌sig=0.236ة(‌أن‌قيمه‌مستوى‌الدلال5.31يتبين‌من‌الجدول‌رقم‌)

،‌ويتضح‌أنه‌لا‌توجد‌فروق‌بين‌متوسطات‌استجابة‌المبحوثين‌حول‌ةالصفري‌‌ة‌وبالتالي‌ستقبل‌الفرضي
العاملين،‌تبعاً‌لمتغير‌المسمى‌الوظيفي‌وقد‌اتفقت‌نتيجة‌هذه‌الفرضية‌مع‌نتيجة‌دراسة‌)هلسة،‌‌‌أداء

(‌فيما‌اختلفت‌نتيجة‌الفرضية‌أعلاه‌مع‌‌2020(‌ودراسة‌)النشمي،‌‌2015(‌ودراسة‌)النديم،2020
)عدوان،‌‌(‌وكذلك‌نتيجة‌دراسة‌‌2016فروانة،‌‌)(‌ونتيجة‌دراسة‌‌2014موسى،‌‌)نتائج‌كل‌من‌‌دراسة‌‌

2017)‌
الفرضي قبول‌ الباحث‌ غالبيه‌‌‌‌ةالصفري‌‌ةويعزو‌ أن‌ كون‌ الوظيفي‌ المسمى‌ متغير‌ كون‌ في‌

المبحوثين‌حاصلين‌على‌مسمى‌وظيفي‌رئيس‌قسم‌وهذا‌يدل‌على‌طبيعة‌الاعمال‌والصلاحيات‌التي‌‌
‌تكون‌بشكل‌كبير‌في‌بعض‌الوظائف‌الإدارية‌والكاديمية‌لما‌تقتضيه‌مصلحة‌العمل.

 دمةحادي لمعرفه الفروق تبعاً لمتغير سنوات الخ(: نتائج اختبار التباين الأ5.32جدول )

مجموع   مصدر التباين  المجالات
 المربعات 

درجات 
 ةالحري

متوسط 
 المربعات 

قيمه  
F 

مستوى 
 ة الدلال

  أداء) ةالدرجة الكلي
 العاملين( 

 0.174 3.21 2.36 7 ‌9.54بين‌المجموعات
 0.851 258 75 داخل‌المجموعات‌

 250 250 المجموع
،‌α=0.05وهي‌أكبر‌من‌‌‌‌‌‌sig=0.174ة‌(أن‌قيمه‌مستوى‌الدلال5.32يتبين‌من‌الجدول‌رقم‌)‌

،‌ويتضح‌أنه‌لا‌توجد‌فروق‌بين‌متوسطات‌استجابة‌المبحوثين‌حول‌ةالصفري‌‌ة‌وبالتالي‌ستقبل‌الفرضي
،‌وقد‌اتفقت‌هذه‌النتيجة‌للفرضية‌أعلاه‌مع‌نتيجة‌دراسة‌‌دمةالعاملين،‌تبعاً‌لمتغير‌سنوات‌الخ‌‌أداء
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(،‌فيما‌اختلفت‌مع‌نتيجة‌‌2017(،‌ودراسة‌)عدوان،‌‌2020(‌وكذلك‌دراسة‌)عمرات،‌‌2014)موسى،‌‌
‌(.2020(‌ودراسة‌)هلسة،‌2015النديم،‌‌)(‌ودراسة‌2016دراسة‌كل‌من‌)فروانه،

لمتغير‌الخبرة‌لكون‌غالبيه‌الموظفين‌خبرتهم‌كبيرة‌وذلك‌‌‌‌ةالصفري‌‌ة‌ول‌الفرضيويعزو‌الباحث‌قب
عالي‌ كفاءة‌ ذوو‌ أنهم‌ خ‌‌ة‌يعني‌ الاداري‌‌‌‌دماتهموتقترب‌ العمل‌ بعض‌ أن‌ كون‌ الاخر،‌ بعضهم‌ من‌

‌كاديمي‌يتطلب‌بعض‌المهارات‌الإدارية‌والكاديمية‌التي‌تطلب‌خبرة‌في‌ذات‌السياق.وال
 مكان العملحادي لمعرفه الفروق تبعاً لمتغير ختبار التباين الأ(: نتائج ا5.33جدول )

مجموع   مصدر التباين  المجالات
 المربعات 

درجات 
 ةالحري

متوسط 
 المربعات 

قيمه  
F 

مستوى 
 ة الدلال

  أداء) ةالدرجة الكلي
 العاملين( 

 0.170 2.89 2.89 ‌6.3‌7بين‌المجموعات
 0.862 258 75 داخل‌المجموعات‌

 250 250 المجموع
،‌α=0.05وهي‌أكبر‌من‌‌‌‌‌‌sig=0.170ة‌(أن‌قيمه‌مستوى‌الدلال5.33يتبين‌من‌الجدول‌رقم‌)‌

،‌ويتضح‌أنه‌لا‌توجد‌فروق‌بين‌متوسطات‌استجابة‌المبحوثين‌حول‌ةالصفري‌‌ة‌وبالتالي‌ستقبل‌الفرضي
،‌وقد‌اتفقت‌هذه‌النتيجة‌للفرضية‌أعلاه‌مع‌نتيجة‌دراسة‌‌دمةالعاملين،‌تبعاً‌لمتغير‌سنوات‌الخ‌‌أداء

(،‌فيما‌اختلفت‌مع‌نتيجة‌‌2017(،‌ودراسة‌)عدوان،‌‌2020(‌وكذلك‌دراسة‌)عمرات،‌‌2014)موسى،‌‌
‌(.2020(‌ودراسة‌)هلسة،‌2015النديم،‌‌)(‌ودراسة‌2016دراسة‌كل‌من‌)فروانه،

مكان‌العمل‌حيث‌يتم‌توزيع‌الموظفين‌بشكل‌‌‌‌لمتغير‌‌‌‌ةالصفري‌‌ةول‌الفرضي‌ويعزو‌الباحث‌قب
مكثف‌على‌مدينة‌غزة‌كون‌المقر‌الرئيسي‌للجامعة‌ومنها‌يتم‌توزيع‌الاعمال‌الإدارية‌والكاديمية‌‌

‌مقارنة‌بفرع‌الجامعة‌بخانيونس.

  الخلاصة 5.4
؛‌بهدف‌التطرق‌إلى‌‌ةالميداني‌‌تناول‌هذا‌الفصل‌التحليل‌الاحصائي‌للبيانات،‌ونتائج‌الدراسة

من‌وجهة‌نظر‌العاملين‌دائرة‌شئون‌الموظفين‌بجامعه‌‌‌‌،العاملين‌‌أداءدور‌الموارد‌البشرية‌في‌تحسين‌‌
الشخصي‌ البيانات‌ تحليل‌ وتم‌ فلسطين،‌ في‌ واكاديمي‌ ادارى‌ تحليل‌‌‌‌ةالاقصى‌ ثم‌ ومن‌ للمبحوثين،‌

‌‌ةحصائي‌البيانات‌المتعلقة‌بمجالات‌الدراسة،‌والاجابة‌عن‌تساؤلات‌الدراسة‌باستخدام‌المعالجات‌الإ
اسات‌السابقة،‌ثـم‌تناول‌الباحث‌فرضيات‌الدراسة،‌وأجرى‌الاختبارات‌‌المناسبة،‌ومقارنه‌النتائج‌بالدر‌

‌؛‌لاختبارها‌والتعليق‌على‌النتائج،‌ومدى‌توافق‌النتائج‌مع‌الدراسات‌السابقة.ةحصائيالإ
‌
‌
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 الفصل السادس 
 النتائج والتوصيات 

 تمهيد:
الإ‌ التحليل‌ خلال‌ من‌ الباحث‌ بمتغيرات‌‌توصل‌ المتعلقة‌ النتائج‌ من‌ مجموعه‌ إلى‌ حصائي‌

شأنها‌‌ من‌ التي‌ المناسبة،‌ التوصيات‌ بوضع‌ الباحث‌ وبناءً‌عليه‌قام‌ نقاط‌‌الدراسة،‌ وتعزيز‌ تحسين‌
القوة،‌ومعالجة‌نقاط‌الضعف،‌وذلك‌من‌خلال‌خطة‌عمل‌توضح‌آليه‌تنفيذ‌تلك‌التوصيات،‌والجهة‌

‌.طار‌الزمني‌لتنفيذهابالتنفيذ‌وتحديد‌الإ‌ةالمعني

 النتائج:  6.1
 النتائج المتعلقة بإدارة الموارد البشرية -

‌مرتفعة.‌وبدرجة‌تقدير‌‌%(81)‌بوزن‌نسبيأوضحت‌النتائج‌بأن‌بعد‌تحليل‌الوظيفة‌قد‌جاء‌ .1
%(‌وبدرجة‌تقدير‌‌85النتائج‌بأن‌بعد‌‌تخطيط‌الموارد‌البشرية‌قد‌جاء‌بوزن‌نسبي‌)‌‌‌‌أوضحت‌ .2

‌مرتفعة‌.‌
‌%(‌وبدرجة‌تقدير‌مرتفعة.84أوضحت‌النتائج‌لبعد‌الاستقطاب‌حيث‌جاء‌بوزن‌نسبي‌) .3
‌%(‌وبدرجة‌تقدير‌مرتفعة.‌84بوزن‌نسبي‌)‌‌أوضحت‌النتائج‌لبعد‌الاختيار‌والتعيين‌‌حيث‌جاءت‌‌ .4
‌%(‌وبدرجة‌تقدير‌مرتفعة.83حيث‌جاء‌بوزن‌نسبي‌)‌داءأوضحت‌النتائج‌لبعد‌تقييم‌ال .5
‌%(‌وبدرجة‌تقدير‌مرتفعة.‌90أوضحت‌النتائج‌لبعد‌التدريب‌الإداري‌حيث‌جاء‌بوزن‌نسبي‌)‌ .6
وبدرجة‌تقدير‌مرتفعة‌‌%(‌‌97حيث‌جاء‌بوزن‌نسبي‌)‌‌ت‌والمكافاأوضحت‌النتائج‌لبعد‌الحوافز‌‌ .7

‌جداً.‌

 العاملين  أداءالنتائج المتعلقة ب -
‌‌%(‌88.3العاملين‌بجامعة‌القصى‌بغزة‌حيث‌جاء‌بوزن‌نسبي‌‌)‌‌أداءأوضحت‌النتائج‌المتعلقة‌ب .1

‌وبدرجة‌تقدير‌متوسطة.‌
%(‌وبدرجة‌‌75أوضحت‌النتائج‌أن‌توفير‌المتطلبات‌الكاملة‌لنجاح‌العمل‌قد‌جاءت‌بوزن‌نسبي‌) .2

‌تقدير‌متوسطة.‌
%(‌وبدرجة‌‌77أوضحت‌النتائج‌أن‌التوصيف‌الواضح‌لطبيعة‌الاعمال‌قد‌جاء‌بوزن‌نسبي‌) .3

 تقدير‌متوسطة.‌
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 العاملين   أداءنتائج علاقة أثر إدارة الموارد البشرية ب  -
حيث‌جاء‌‌‌‌العاملين‌‌‌‌أداءأوضحت‌النتائج‌المتعلقة‌بعلاقة‌أثر‌إدارة‌الموارد‌البشيرة‌ب

%(‌وبدرجة‌تقدير‌مرتفعة‌مما‌يعني‌وجود‌علاقة‌ارتباطية‌مرتفعة‌وعليه‌يوجد‌‌88بوزن‌نسبي‌)
‌العاملين‌بجامعة‌القصى‌‌بغزة.‌أداءأثر‌واضحة‌لادارة‌الموارد‌البشرية‌في‌تحسين‌

 نتائج المتغيرات الشخصية  -
لدى‌‌‌‌للذكور‌دون‌الإناث‌‌‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌لدى‌متغير‌النوع‌الاجتماعي‌وتعزى‌‌‌وجود‌‌ .1

وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌لدى‌متغير‌النوع‌الاجتماعي‌‌،‌ولوحظ‌‌‌‌محور‌إدارة‌الموارد‌البشرية
‌.%(77بنسبة‌)‌‌‌ت‌متغير‌النوع‌الاجتماعيوجاء محور‌أداء‌العاملين.وتعزى‌للإناث‌في‌

وتعزى‌لحملة‌درجة‌البكالوريوس‌‌‌‌‌‌مؤهل‌العلميوجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌لدى‌متغير‌العدم‌‌‌ .2
‌%(.‌44وجاء‌بنسبة‌)دون‌غيرهم‌

‌للموظف‌الاداري‌وتعزى‌‌‌‌‌المسمى‌الوظيفيوجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌لدى‌متغير‌‌عدم‌‌‌ .3
‌%(.‌78دون‌غيرهم‌وجاء‌بنسبة‌)

لمن‌خدموا‌بالجامعة‌اكثر‌من‌‌‌‌سنوات‌الخدمةوجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌لدى‌متغير‌‌عدم‌‌‌ .4
  %(.40دون‌غيرهم‌وجاء‌بنسبة‌)‌‌عاما20‌‌‌ً

لصالح‌فرع‌الجامعة‌بغزة‌دون‌‌‌‌مكان‌العملوجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌لدى‌متغير‌‌عدم‌‌‌ .5
‌ %(.61وجاء‌بنسبة‌)الفرع‌الاخر‌

 توصيات الدراسة: 6.2
‌:‌ةتقديم‌التوصيات‌التالي،‌يمكن‌له‌ةبعد‌أن‌استعرض‌الباحث‌نتائج‌الدراسة‌الحالي

 : ةأولا: التوصيات العام
 الموارد البشرية(   إدارةلتوصيات المتعلقة بالمتغير المستقل ) .أ 

في‌تجويد‌وتحسين‌من‌‌قصى‌‌من‌قبل‌اداره‌الموارد‌البشرية‌بجامعه‌ال‌‌‌الاهتمام‌والمتابعة‌الحثيثة -
 .‌الجامعةالموارد‌البشرية‌ب‌‌ةدار‌إخرى‌في‌‌عن‌الابعاد‌ال‌بعد‌تقييم‌الداء‌‌حيث‌لوحظ‌تدني‌‌‌‌داءال‌‌‌تقييم

العمل‌على‌تفعيل‌حريات‌التظلم‌حيث‌لوحظ‌عدم‌انصاف‌بعض‌العاملين‌بما‌يخص‌التظلمات‌‌ -
 الموارد‌البشرية‌بجامعه‌الاقصى.‌‌‌ةدار‌إحيث‌تحتاج‌إلى‌إعادة‌النظر‌في‌عمليات‌تقييم‌التظلمات‌لدى‌‌

ة‌والحوافز‌بناء‌‌آ‌تمنح‌المكاف‌‌الجامعةحيث‌أن‌‌‌للعاملين‌في‌جامعه‌الاقصى‌‌داء‌ال‌‌العمل‌على‌تقييم -
بشكل‌أفضل‌وفقا‌لما‌يبذل‌‌و‌الاهتمام‌بإعادة‌التقييم‌‌التركيز‌في‌‌وهو‌ما‌يعني‌‌‌‌داءعلى‌نتائج‌تقييم‌ال‌

 صى.قمن‌جهد‌لدى‌العاملين‌بجامعه‌ال‌
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تنصف‌جميع‌العاملين‌دون‌‌‌‌ةعادل‌‌ةن‌تكون‌وفق‌سياسأيجب‌‌‌‌الجامعةتجاه‌العاملين‌في‌‌‌‌ةالمعامل -
 استثناء.‌

ن‌تحديد‌الوصف‌الوظيفي‌يلعب‌‌أعلى‌تحديد‌وصف‌الوظائف‌فيها‌كون‌‌‌‌الجامعة‌ينبغي‌أن‌تحرص‌‌ -
 نجاز‌المهام‌وعدم‌تداخل‌الصلاحيات.‌إدورا‌كبيرا‌في‌

 الموظفين‌وبشكل‌مستمر‌‌أداءتقارير‌دوريه‌تبين‌‌الجامعةيوصي‌الباحث‌بأن‌تتلقى‌ -
لتقليل‌من‌سياسه‌الاستقطاب‌الخارجي‌‌والعمل‌على‌‌ا‌‌م‌الجامعة‌بالميل‌نحو‌قيالى‌‌إيميل‌الباحث‌‌ -

 تؤهلهم‌لذلك.‌‌ةلديهم‌مؤهلات‌عالي‌‌الجامعةن‌العاملين‌بكبر‌ل‌أ‌الاستقطاب‌الداخلي‌‌بشكل‌‌
العاملين‌كما‌جاء‌بنتيجة‌‌‌‌أداءالعمل‌على‌تعزيز‌دور‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌والتي‌تهدف‌لتحسين‌‌ -

‌الدراسة‌مسبقاً.‌
 العاملين(   أداءالتوصيات المتعلقة بالمتغير التابع ) .ب

 :ثانيا: التوصيات الخاصة
‌ت‌‌آ‌وخاصة‌الحوافز‌والمكاف‌ةالنظر‌في‌توزيع‌الموارد‌الماليبإعادة‌يوصي‌الباحث‌‌ -
قصى‌بما‌يتعلق‌بمعايير‌التقييم‌‌وواضحة‌للموارد‌البشرية‌بجامعه‌ال‌‌‌ةيوصي‌الباحث‌بان‌تقدم‌سياس‌ -

 وتتم‌عمليه‌تقييم‌الموظف‌بشكل‌منصف‌يتمكن‌الموظف‌من‌الاطلاع‌بنفسه‌عل‌تقييمه
سواء‌بغزة‌‌‌‌الجامعةالكفاءات‌والتدريب‌داخل‌أروقة‌‌‌‌مورد‌تفعيلب‌‌‌قيام‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌بالجامعة -

 و‌بخانيونس‌بشكل‌عملي‌اكبر.أ
قصى‌للتطوير‌المهني‌بجامعه‌ال‌‌‌ةبالعمل‌على‌توفير‌المتطلبات‌اللازم‌‌الجامعة‌‌ةدار‌إينبغي‌قيام‌‌‌ -

 بغزة.‌
 المناطة‌بالعاملين‌‌ة‌صرف‌الرواتب‌والعمل‌على‌مراعاة‌الجهد‌المبذول‌والمهم‌‌ة‌إعادة‌النظر‌في‌سياس -
بشكل‌‌‌‌الجامعةبين‌العاملين‌ليعزز‌تلك‌العلاقات‌ويوطد‌العلاقة‌مع‌‌‌‌ةتفعيل‌العلاقات‌الاجتماعي -

 كبر.‌أ
العمل‌على‌فتح‌آفاق‌مستقبلية‌للحاصلين‌على‌المؤهلات‌العلمية‌من‌حملة‌الماجستير‌والدكتوراه‌‌ -

وذلك‌لحصولهم‌على‌تلك‌الشهادات‌ولكن‌دون‌اعتمادهم‌‌‌‌موظفين‌أكاديميينالجامعة‌وتحويلهم‌‌‌‌داخل
 بشكل‌رسمي‌حتى‌اللحظة.‌

الرئيسي‌‌ - بمقر‌الجامعة‌ أسوة‌ بخانيونس‌وذلك‌ لفرع‌الجامعة‌ والصلاحيات‌ الاعمال‌المناطة‌ توزيع‌
 بغزة.‌

 ‌
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 خطة مقترحة لتنفيذ التوصيات:  6.3
 يوضح خطة مقترحة لتنفيذ توصيات الدراسة (:6.1) جدول

الاطار  الجهة المختصة آليه التطبيق  ةالتوصي رقمال
 الزمني 

من‌قبل‌اداره‌الموارد‌‌‌ةضرورة‌الاهتمام‌والمتابع‌ .1
‌البشرية‌بجامعه‌الاقصى‌‌

شؤون‌‌
‌الموظفين

‌‌ةداريالشؤون‌‌‌الإ
‌ة‌والمالي

‌مستمرة‌

شؤون‌‌‌العمل‌على‌تفعيل‌حريات‌التظلم‌‌ .2
‌الموظفين

‌‌ةداريالإالشؤون‌‌‌
‌ة‌والمالي

‌مستمرة‌

قصى‌‌للعاملين‌في‌جامعه‌ال‌داءضرورة‌تقييم‌ال‌ .3
‌تمنح‌المكافأة‌والحوافز‌‌‌الجامعةبناء‌على‌أن‌‌

شؤون‌‌
‌الموظفين

‌‌ةداريالإالشؤون‌‌‌
‌ة‌والمالي

‌مستمرة‌

ن‌‌أيجب‌‌الجامعةتجاه‌العاملين‌في‌‌ةالمعامل‌ .4
عادله‌تنصف‌جميع‌العاملين‌‌ةتكون‌وفق‌سياس

‌دون‌استثناء.

العلاقات‌
‌العامه

بالتنسيق‌مع‌
‌‌ةداريالإالشؤون‌‌‌

‌ة‌والمالي

‌مستمرة‌

على‌تحديد‌وصف‌‌‌‌الجامعةينبغي‌أن‌تحرص‌‌ .5
‌الوظائف‌فيها‌كون‌ان‌تحديد‌الوصف‌الوظيفي‌

شؤون‌‌
‌الموظفين

‌‌ةداريالإالشؤون‌‌‌
‌ة‌والمالي

‌مستمرة‌

الموظفين‌‌‌أداءتقارير‌دوريه‌تبين‌‌الجامعةتتلقى‌‌ .6
‌وبشكل‌مستمر‌

شؤون‌‌
‌الموظفين

‌‌ةداريالإالشؤون‌‌‌
‌ة‌والمالي

‌مستمرة‌

بالتقليل‌من‌سياسه‌الاستقطاب‌‌‌الجامعةان‌تقوم‌‌ .7
الخارجي‌‌والعمل‌على‌الاستقطاب‌الداخلي‌‌‌

لديهم‌‌‌‌الجامعةبشكل‌‌اكبر‌لان‌العاملين‌ب
‌تؤهلهم‌لذلك.‌‌ةمؤهلات‌عالي

شؤون‌‌
‌الموظفين

‌مستمرة‌‌ة‌والمالي‌ةداريالإ

وخاصة‌‌‌ةضرورة‌النظر‌في‌توزيع‌الموارد‌المالي‌ .8
‌ت‌فآالحوافز‌والمك

شؤون‌‌
‌الموظفين

‌‌ةداريالإن‌‌‌الشؤو‌
‌ة‌والمالي

‌مستمرة‌

وواضحة‌لمعايير‌التقييم‌بشكل‌‌ةتقديم‌سياس‌ .9
منصف‌يتمكن‌الموظف‌من‌الاطلاع‌بنفسه‌عل‌

‌تقييمه

شؤون‌‌
‌الموظفين

‌‌ةداريالإالشؤون‌‌‌
‌ة‌والمالي

‌مستمرة‌

ضرورة‌تفعيل‌الكفاءات‌والتدريب‌داخل‌أروقة‌‌‌ .10
سواء‌بغزة‌او‌بخانيونس‌بشكل‌عملي‌‌الجامعة

‌اكبر.

شؤون‌‌
‌الموظفين

‌‌ةداريالإالشؤون‌‌‌
‌ة‌والمالي

‌مستمرة‌

للتطوير‌‌ةالعمل‌على‌توفير‌المتطلبات‌‌اللازم‌ .11
‌قصى‌بغزة.‌المهني‌بجامعه‌ال

شؤون‌‌
‌الموظفين

‌‌ةداريالإالشؤون‌‌‌
‌ة‌والمالي

‌مستمرة‌
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الاطار  الجهة المختصة آليه التطبيق  ةالتوصي رقمال
 الزمني 

إعادة‌النظر‌في‌سياسه‌صرف‌الرواتب‌والعمل‌‌‌‌ .12
المناطة‌‌‌ةمراعاة‌‌الجهد‌المبذول‌والمهمعلى‌

‌بالعاملين‌

‌‌ةداريالإالشؤون‌‌‌‌ة‌الدائرة‌المالي
‌ة‌والمالي

‌مستمرة‌

ليعزز‌‌‌‌؛بين‌العاملين‌ةتفعيل‌العلاقات‌الاجتماعي‌ .13
بشكل‌‌الجامعةتلك‌العلاقات‌ويوطد‌العلاقة‌مع‌‌

‌اكبر.

العلاقات‌
‌ةالعام

‌‌ةداريالإالشؤون‌‌‌
‌ة‌والمالي

‌مستمرة‌

حث‌الباحثين‌والمتخصصين‌وطلبة‌الدراسات‌‌  .14
‌العليا،‌نحو‌البحث‌في‌مواضيع‌الموارد‌البشرية‌‌

عمادة‌
‌الدراسات‌العليا‌

‌‌ةدار‌كليه‌‌الإ
‌‌وأوالتمويل‌

‌التجارة

‌مستمرة‌

الاهتمام‌بتخطيط‌الموارد‌البشرية‌من‌خلال‌تحديد‌‌  .15
شباعها‌وفق‌‌إ‌والعمل‌على‌‌ةالاحتياجات‌الفعلي

‌بجدول‌زمني.رؤيه‌واضحة‌

شؤون‌‌
‌الموظفين

‌‌ةداريالإالشؤون‌‌‌
‌ة‌والمالي

‌مستمرة‌

العمل‌على‌انشاء‌مركز‌أبحاث‌يعني‌بالموارد‌  .16
البشرية‌بجامعه‌الاقصى‌وذلك‌‌بهدف‌تجويد‌

‌مخرجات‌الموارد‌البشرية.‌

عمادة‌البحث‌
‌العلمي

‌‌ةداريالإالشؤون‌‌‌
‌ة‌والمالي

‌مستمرة‌

البشرية‌ودمجها‌‌تنظيم‌عمليات‌ووظائف‌الموارد‌  .17
‌عبر‌تكنولوجيا‌المعلومات.

شؤون‌‌
‌الموظفين

‌‌ةداريالإالشؤون‌‌‌
‌ة‌والمالي

‌مستمرة‌

 المصدر:‌من‌إعداد‌الباحث.‌
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 المصادر والمراجع
 : القرآن الكريم -
 السنة النبوية:   -
‌.‌بيـروت‌،‌‌الجميلـي"،‌دار‌الكتاب‌العربي،‌السيد‌‌ة(.‌"الروح.‌تحقيق‌ودراس1996)ة.‌‌ابن‌القيم‌الجوزي -
 .القاهرة‌،)د.ت(.‌"لسان‌العرب".‌دار‌المعارف‌ابن‌منظور،‌محمد‌بن‌مكرم‌ -
 المراجع العربية:  -

 .مصر‌‌،للنشر‌والتوزبع‌ةالدار‌الجامعي‌،ةالموارد البشري ةادار إ.(2009)‌محمد‌‌،ابراهيم
منصور،‌‌ محسن‌ طاهر‌ والغالبي،‌ صبحي،‌ محمد‌ وائل‌ المنظور الاستراتيجي  "(،‌‌2009)‌إدريس،‌

‌عمان.‌،،‌دار‌وائل‌للنشر‌والتوزيعلبطاقة التقييم المتوازن"
 الجزائر‌‌،دار‌القصبة‌للنشر‌،البحث العلمي ةمنهجي ‌‌(2004)‌موريس‌،أنجرس

‌‌،‌والنشر‌والتوزيع‌‌ةإيتراك‌للطباع‌‌،ةمهارات الموارد البشري  ةتنمي ،‌‌(2005)بسيوني‌محمد‌‌‌‌،البرادعي
‌.ردنال

نائف،‌‌برنوطي الأفراد  –  البشرية الموارد  إدارة  "(‌‌2004)‌‌‌سعاد‌ ل‌‌"إدارة  وائل‌ والنشر‌‌‌‌ة‌طباعلدار‌
‌عمان،‌الاردن.‌‌توزيع,لوا
 دار‌المنهل‌اللبناني‌‌،الاتجاهات والممارساتالبشرية الموارد إدارة ‌(،2008)‌لكام برير،

في    ةبداعيساليب الإ"الأترجمه‌عن:‌بربرا‌ماتيروا‌وآخرون‌‌‌‌2000))‌‌بعارة،‌حسين،‌والخطايبة،‌ماجد‌
  عمان،‌دار‌الشروق‌‌التدريس الجامعي"،

ديوان‌المطبوعات‌‌‌،ةالثاني‌‌ةالطبع‌‌،ولالكتاب‌ال‌‌،أسس البحث العلمي‌‌(2009)‌،ةسلاطني،‌‌بلقاسم
‌ر.‌،‌الجزائةالجامعي

‌‌ة‌اللبناني‌‌ة,‌دار‌الجامع‌‌من منظور استراتيجيالبشرية  الموارد  إدارة  (‌‌2002،‌حسين‌إبراهيم,)بلوط
 .‌2للنشر‌,‌ط‌

لدى طلبة كليه    ةالعام  ة التكيف الاكاديمي وعلاقته بالكفاءة الذاتي"(ـ،‌‌2010)بني‌خالد،‌محمد،‌‌
‌نابلس.‌‌‌،ةسلاميبحاث:‌العلوم‌الإ،‌جامعه‌آل‌البيت،‌مجله‌جامعه‌النجاح‌للأ"ةالعلوم التربوي

الاستراتيجي‌‌،(2011)أحمد‌‌  بوشمال، التحليل  "مدخل  التنظيمي،  التغيير  مذكرة‌‌سوسيولوجيا  ‌،"
 ةالاجتماع،‌جامعه‌ورقل،‌قسم‌علم‌ةوالاجتماعي‌ةنساني‌،‌كليه‌العلوم‌الإ)غير‌منشورة(ماجستير‌

أنشطة قسم الموارد البشرية في   أداءدور الحوسبة في تحسين  (،"‌‌2012تقي،‌شيماء‌منصور)
"‌كلية‌رياض‌الطفال،‌جامعة‌الإسكندرية،‌مجلة‌‌وزارة الدولة لشؤون مجلس الأمة في الكويت

‌الطفولة‌والتربية.‌
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‌‌ردن‌ال‌‌،دار‌المسير‌للنشر‌والتوزيع‌‌،ولىال‌‌ةالطبع‌‌،مناهج البحث العلمي(‌‌2007)،‌‌سعيد‌‌‌،التل
‌.ردنال،‌جامعه‌الزرقاء،‌وحدة‌التطوير‌وضمان‌الجودة

‌‌، للنشر‌والتوزيع‌‌ة،‌دار‌المعرف"والتقويم  داءلأ التعليم الجامعي بين ا"(،‌‌2006)تويج،‌نبيل‌توفيق،‌‌
‌.‌القاهرة

خليفه‌‌،‌‌الجميلي قحطان‌ الفنادقالبشرية  الموارد  إدارة  ‌‌(2004)قصي‌ للنشر،‌‌‌،في  الصفاء‌ دار‌
 الاردن

مؤسسة    الرقابة،  -التطوير   -دارة الحديثة التخطيط  إستراتيجيات الإ(‌‌2011)‌جوهر،‌عبد‌الله‌حسين
‌‌2011،،‌الاسكندرية1ط‌،شباب الجامعة

  ة التدريسي   ئةالجامعي من وجهة نظر أعضاء الهي  داءلأتقييم ا"‌‌،(2004)الحجار،‌رائد‌حسين،‌‌
‌.‌،‌جامعه‌الاقصى،‌فلسطينة"،‌كليه‌التربيةالجودة الشامل  إدارةقصى في ضوء مفهوم  لأ ا  ةبجامع

‌،‌مصر‌ةدار‌النهضة‌العربي،‌ةنسانيلإ والعلاقات االبشرية الموارد إدارة ‌(،1974)‌عادل،‌حسن
 الاردن‌‌،دار‌أسامه‌للنشر‌والتوزيع‌،البشريةالموارد إدارة ‌(،2008)‌‌فيصل،‌حسونه

‌،‌القاهرة.‌ة البشريالموارد إدارة ‌(1995)‌عبد‌الفتاح‌دياب‌،‌‌نيحس
‌.‌دار‌الحامد‌للنشر‌والتوزيع،‌عمان‌السلوك التنظيمي‌(2002)‌مريم‌حسين،
للنشر‌والتوزيع،‌‌‌‌ة‌مدخل‌وظيفي،‌دار‌الثقاف‌‌-‌‌فراد بالمنظماتلأاداره اإم(،"ـ2000)‌‌‌عبد‌الغفار‌‌حنفي،

‌.عمان
المكتب‌‌ :ةسـكندري،‌الإةالاجتماعي   ةوتقويم مشروعات الرعاي  الإدارة(‌‌١٩٩٠خاطر،‌أحمد‌مصطفى‌)‌

 .الجامعي‌الحديث‌
  ة كما تراها الطلبة في جامع  ةوالمثالي  ةالفعلي  ية المهارات التدريس(‌:‌‌2000،‌هند‌ماجد‌)‌ةالخثيل

،‌المجلد‌الثاني‌عشر،‌‌ةنساني‌والإ‌‌‌ةوالاجتماعي‌‌ةأم‌القرى‌للعلوم‌التربوي‌‌ةمجله‌جامع‌‌‌الملك سعود.
‌العدد‌الثاني.

‌الحديث‌"،‌عمان،‌عالم‌الكتاب‌الإدارة الجامعية"،‌(2006)‌الخطيب،‌أحمد‌
الميسرة،‌‌ ،‌دارمةالمنظ  نظريهمحمود،‌‌ كاظم خضيرم(،‌تحقيق‌:‌‌2009)‌الشماع،‌‌ حسين محمد‌ خليل

‌.ةالرابع‌‌ةبعطالعمان،‌
،‌‌أصول علم النفس المهني والصناعي والتنظيمي وتطبيقاته‌‌(،"2003)‌‌‌،عبد‌الفتاح‌محمد‌‌‌دويدار،

‌.ة،‌الاسكندريةالجامعي‌ةدار‌المعرف
عمال  الأالعنصر البشري في منظمات    إدارة‌‌(2009،‌)والكسواني،‌سعادة‌راغب‌ديري،‌زاهد‌محمد،‌‌

‌للنشر‌والتوزيع‌‌ةالعلمي‌ةدار‌كنوز‌المعرف‌,1.‌طالحديثة



(129) 
 

بالنور من ‌‌(2005)دوكالي،‌ عاماً  خمسون   , العالي  التعليم  ندوة  العمل,  وسوق  العالي  التعليم 
‌.‌الخرطومءالعطا

‌،‌عمان،‌دار‌المسيرة‌للنشر‌والتوزيع‌"يةالموارد البشر  إدارة"‌(2011)الديري،‌زاهد‌محمد،
‌،‌مكتبة‌لبنان‌6ج‌،مختار الصحاح  (،1986بي‌بكر)‌أالرازي،‌محمد‌بن‌

فارس،‌‌رشيد‌ البشري  إدارة‌‌(2001)،مازن‌ النظريالأ  /ةالموارد  العملي  ةسس  مكتبة‌‌‌‌،ةوالتطبيقات 
‌،‌الرياض.العبيكان

حسين‌‌‌‌،الرفاعي ‌‌ة‌الطبع‌‌‌،ةوالاقتصادي‌‌ةداريالإ‌‌،مناهج البحث العلمي وتطبيقاته(،‌‌2005)أحمد‌
‌ن.رد‌ال‌،دار‌وائل‌للنشر‌والتوزيع‌،ةالرابع

،‌ترجمه:‌فارس‌حلمي،‌المدخل إلى علم النفس الصناعي والتنظيميم(،‌‌1999)،رونالدي،‌‌ريجيو
‌دار‌الشروق،‌عمان

الموارد البشرية و علاقتها بتطوير الاداء الوظيفي  واقع تطبيق هندرة ادارة  (،‌‌2015رانيا،‌جاسر)
‌كلية‌الاقتصاد‌والعلوم‌الإدارية.الجامعة‌الإسلامية‌بغزة‌،في ديوان الموظفين العام بقطاع غزة

 عمان‌‌،دار‌الراويه‌للنشر‌والتوزيع‌‌،ةالموارد البشري  إدارةمفاهيم جديدة في  ‌‌(2011)‌زاهر‌عبدالرحيم‌‌
في تشكيل    ةالجامعي  ةلدرجة اسهام البيئ  ردنالأ تصورات الشباب الجامعي في  (2007)‌‌زيود،‌ماجد‌

العولم  الاتجاهات لديهم في ظل  للتربي‌ةوالمعلوماتي   ةوالقيم  العربيه‌ الجامعات‌ اتحاد‌ مجله‌ ‌‌ة‌،‌
 (.1)العدد‌،2وعلم‌النفس،‌المجلد‌

سعيد‌  السالم، سعيد‌  مؤيد‌ حرحوش‌‌،‌‌صالحو‌‌‌‌،مؤيد‌ البشرياداره  ‌‌(2002)عادل‌ مدخل    ةالموارد 
 ..ردن‌،‌عالم‌الكتب‌الحديث‌للنشر‌والتوزيع،‌الاستراتيجي

‌ةالجديدة،‌الاسكندري‌ة،‌دار‌الجامعالسلوك التنظيمي(، 2003)محمد‌سعيد‌أنور‌سلطان،
 ،‌‌،‌الكويت:‌وكاله‌المطبوعات‌تطور الفكر التنظيمي‌(١٩٧٥علي‌)‌سلمي،

،‌عين‌‌1ط‌‌،دار‌الهدى‌‌،(‌الثقافة‌التنظيمية‌واستراتيجيات‌التغيير‌في‌المنظمات‌2012عباس‌)‌‌،سمير
‌الجزائر،‌‌،مليلة

"تحديد المحتوى والقياس باستعمال أسلوب    ةالتنظيمية  الفعالي"،‌‌(2004)،‌‌عبد‌الناصر  سويسي،‌
،‌كليه‌علوم‌التسيير‌‌)غير‌منشورة(‌‌ةفي‌العلوم‌الاقتصادي‌‌،‌أطروحة‌دكتوراه‌دولهلوحة القيادة"

‌.‌،‌جامعه‌الجزائرةوالعلوم‌الاقتصادي
الكلي‌في‌صناعة‌‌‌‌داء(.‌التحديات‌التي‌تواجه‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌وأثرها‌على‌ال2017سيد،‌صالح‌)

الضيافة‌العالمية‌)الفنادق‌متعددة‌الجنسية(.‌المجلة‌العلمية‌للدراسات‌التجارية‌والبيئية.‌المجلد‌
(8.)‌
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تعليم العالي في فلسطين بين الواقع والطموح, ورشة عمل التعليم العالي (‌‌2002سوسي،‌سمية‌)‌‌
‌.والطموح.‌غزة‌في فلسطين بـين الواقـع

‌الدار‌‌مطابع:‌‌‌‌القاهرة‌‌‌،الثالثة‌‌ةالطبع‌:‌‌‌‌ةالبشري  الموارد  اداره(‌.‌‌‌‌2008)احمد‌‌مصطفى‌‌‌‌،سيد‌
‌والتوزيع‌.‌‌للنشر‌الهندسيه

‌،‌عمان.الشروق،‌الاردن دار ،ة البشري الموارد اداره‌(2005)مصطفى‌نجيب‌‌شاويش،
  في الوظيفي  داءالأ  مستوى   على  الحوافز  أثر   تقييم"  (‌.‌‌‌‌2010)‌‌الرازق‌‌‌عبد‌‌حامد‌‌‌نادر‌‌،شرخ‌‌أبو

‌‌غير‌‌‌الاعمال‌‌اداره‌‌في‌‌ماجستير‌‌رساله‌‌،"  العاملين  نظر  وجهة  من  ةالفلسطيني   الاتصالات  شركة
‌.‌‌فلسطين‌،غزة:‌‌‌الازهر‌جامعه‌،منشورة

مجله‌‌‌‌(،5،‌مج)لإدارةالاقتصاد‌وا،‌‌العوامل المؤثرة في اداره العمل‌‌،(1992،‌)طلال‌مسلط،‌‌الشريف
 ة‌السعودي‌ة.‌المملكة‌العربيجامعه‌الملك‌عبد‌العزيز

‌ديث.لبنان.‌مكتب‌الجامعي‌الح‌،البحث العلمي مع تطبيقات الدراسات‌(،2006)‌محمد‌‌،شفيق
الفاعلي‌‌(2012)،خرون‌آو‌شلبي،‌‌ تنميه  في  النشط  التعلم  إستراتيجيات  والتحصيل    ةالذاتي  ة"أثر 
،‌مجله‌جامعه‌دمشق‌ةالغوث الدولي  لةلوكا  ةالتابع  ةالعلوم التربويكاديمي" لدى طلبة كليه  الأ 

‌،‌‌ةوالنفسي‌ةللعلوم‌التربوي
،‌الجزائر:‌وزارة‌‌إدارة الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية (‌،‌‌2014)‌‌وهنة‌زينب،،‌‌اويشش

‌.التعليم‌العالي‌والبحث‌العلمي ‌
رسالة‌‌‌‌،الوظيفي‌‌داءتطبيق‌الحكومة‌الالكترونية‌والالعلاقة‌بين‌‌‌‌‌،(2008)،‌‌خالد‌محمد‌‌‌،شوابكة

‌الردنية.الجامعة‌‌،ماجستير
،‌معهد‌‌ةالعام‌‌ةدار‌،‌الإ: إطار مقترحةالتنظيمي  ةقياس متغيرات الفاعلي  (‌‌١٩٨٩شواف،‌سعيد‌علي‌)

 .‌الرياض‌-ةالعام‌ةدار‌الإ
‌غزة.‌‌،للنشر‌والتوزيعحصان:‌دار‌صفاء‌،‌ةاداره الموارد البشريإ‌‌م(2000)‌شيخة،‌نادرأبو‌

التوزيع‌‌‌‌حامد‌للنشرو‌‌دار‌‌عرض وتحليل"  -  ةاداره الموارد البشريإ‌‌"(‌‌2004محمد‌فالح‌)،‌‌صالح
 .ةالهاشمي‌ةردنيعمان‌المملكة‌ال
رامي‌نبيل) داعي لدى طلبة كليه  لابتاج انالإ قتها بلاوع  ةالجامع  ة ودة البيئج  (،"2015الصفدي،‌

 ،‌جامعه‌الازهر.‌عمادة‌الدراسات‌العليا،‌كليه‌التريبة."قصىبجامعه الأ  ةالفنون الجميل
فوزي،‌‌ هاشم‌ والعبادي،‌ حجيم،‌ يوسف‌ إداري "ا(،‌‌2011)الطائي،‌ منظور  من  الجامعي  "،‌لتعليم 

‌للنشر‌والتوزيع‌‌ة‌عمان،‌دار‌اليازوري‌العلمي
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"،‌بحث‌مقدم‌‌في مؤسسات التعليم العالي  ةالتدريسي   ة تقييم أعضاء الهيئ"م(1999)طناش،‌سلامه،‌‌
‌،‌جامعه‌اليرموك،‌ةالجامعي‌‌ةدار‌لندوة‌تحديث‌الإ

‌‌ة‌،‌دار‌قباء‌للطباع‌ةالتاسع‌‌ة،‌الطبعالصناعي والتنظيمي  علم النفس‌‌(،2001)فرج‌عبد‌القادر‌‌طه،
‌،‌القاهرة.‌والنشر

الدين صالح‌ أسسه  (‌‌2003)عالم،‌ المؤسسي:  التربوي  تقويم التقويم  في  وتطبيقاته  ومنهاجياته 
‌.القاهرة،‌دار‌الفكر‌العربي‌المدارس.

دار‌المستقبل‌‌‌‌/ة واقتصاديات الدول النامي   ةمنظمه التجارة العالمي‌‌م(1999،‌)‌عبد‌الناصر،‌‌لعباديا
‌ردن.الللنشر‌والتوزيع/‌عمان.

 1 عمان‌,‌الاردن‌,‌ط,‌دار‌وائل‌للنشر‌,‌ةالموارد البشري ةادار إ(‌2006,)محمد‌‌ةسهيلعباس،‌
‌‌،ةحصائيمفاهيمه‌وأدواته‌وطرقه‌الإ‌‌،أساليب البحث العلمي‌‌،(2009)‌‌ جودت‌عزت‌عبد‌الهادي،‌‌‌

 عمان،‌الاردن.‌‌‌،يعللنشر‌والتوز‌‌ةولى،‌دار‌الثقافال‌ةالطبع
للنشر‌‌‌ة،‌دار‌الثقافالتوجيه المهني ونظرياتهسعيد‌حسني‌العزة،‌‌م(1999)‌عبد‌الهادي،‌جودت‌عزت‌‌

‌.‌و‌التوزيع،‌عمان
دراسة:‌تطبيقية‌جامعة‌‌‌،أثر السلوك القيادي على تطوير أداء العاملين(،‌2017عرفة‌،‌)

‌،‌المملكة‌العربية‌السعودية.المجمعة
دور استراتيجيات الموارد البشرية والولاء التنظيمي على أداء العاملين في ‌‌(،‌‌2017)‌‌‌‌0عدوان

‌كلية‌فلسطين‌التقنية‌ديرالبلح.‌تطبيقيه مستشفى بيت حانون" القطاع الصحي: دراسه 
الولى،‌‌,دار‌كنوز‌المعرفه‌للنشر‌والتوزيع,الطبعه‌‌ةالموارد البشري  ةادار إ(‌‌2006)‌‌منير‌‌زيد‌،‌‌عبوي‌

‌.ةالهاشمي‌ةالاردني‌‌‌عمان‌المملكة
‌‌‌،العزاوي‌ ازوردي‌يدار‌ال‌‌،ةالموارد البشري   ةدار إفي    ةتيجي االوظائف الاستر ‌‌،(2010)‌‌‌،نجم‌عبد‌الّ 

 .الاردن‌،للنشر‌والتوزيع‌ةالعلمي
مجله‌اتحاد‌الجامعات‌‌‌،20،‌العدد‌‌ةالنموذجي   ةالجامعي   ةمؤشرات قياس البيئ(‌‌2008)‌‌العساف

 ة‌العربي
‌،‌عمان.‌للنشر‌والتوزيع‌ةار‌اليازوري‌العلميد‌‌.ةالموارد البشري ةدار إ‌(2010)‌عبد‌الرحمن،‌،‌عفتر

‌2003،‌دار‌وائل،‌عمان،‌المعاصرة ةالموارد البشري ةدار إ‌(2003)‌‌عمر‌وصفي ،عقيلي
وائل‌للنشر‌والتوزيع,‌‌‌‌"‌داربعد إستراتيجي-   ةالموارد البشري   ةدار إ(‌‌2005عمر‌وصفي‌)‌،‌‌عقيلي

 ة‌ردنيعمان‌المملكة‌ال
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مسلم السعد،‌ حسين،‌‌‌‌،علاوي،‌ محمد‌ الأ "(2004)ومنهل،‌ جودة  مستوى  جامع   داءتقويم    ة في 
‌.‌،‌العراقالبصرة"

 .‌2006،‌قسنطينة،‌الجزائر،‌‌1،‌طشراف والتنظيم الصناعي في الجزائرالإ‌‌(2006عنصر،‌يوسف،‌)
‌،‌بيروت‌ة،‌دار‌الكتب‌العلميةعلم النفس الاجتماعي في الصناع‌(،2018)كامل‌محمد‌،‌عويضة

،‌‌ةالجامعي‌‌ة،‌دار‌المعرفوالصناعيدراسات في علم النفس المهني  م(‌‌1997)عبد‌الرحمن‌‌  عيسوي،
‌القاهرة‌

دور التعليم العالي في تعزيز الهوية الفلسطينية وأثره على التنمية  (‌‌2010عبد‌الرحمن‌،‌إبراهيم‌)‌‌
أنموذجا النجاح  جامعة  والعاملين  الطلبة  نظر  وجهة  من  كلية‌‌،  السياسية  ‌، النجاح‌ جامعة‌

‌رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة.‌الدراسات‌العليا،‌
‌‌الموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسية :   ( دور استراتيجيات إدارة2019غنيمات،‌إبراهيم‌)

دراسة‌مقارنة‌بين‌فنادق‌الخمس‌نجوم‌بمصر‌والردن،‌‌المجلة‌الدولية‌للتراث‌والسياحة‌والضيافة‌
‌جامعة‌الفيوم.

‌دار‌العبيكان‌للنشر،‌1ط‌،"‌ةالموارد البشري ةدار إ "(،‌2012محمد‌بن‌دليم)‌،القحطاني
  ةفي مؤسسات التعليم العالي في ظل المتغيرات الدولي   ةاداره الموارد البشري(‌‌2007)‌‌‌قوي‌,بوحنيا
الج  ستاذلأا:حاله   الجزائر،‌‌زائري الجامعي  ر‌،‌‌جامعه‌ شهادة‌‌اد‌ لنيل‌ التنظيم‌‌‌‌الدكتوراه‌سه‌ في‌

‌.داري‌الاالسياسي‌و‌
،‌‌دار‌الفاروق‌للنشر‌والتوزيع‌‌،ةالثاني‌‌ةالطبع‌‌،‌‌ةالموارد البشري  ة دار إ‌‌‌‌(2006باراوي‌)‌‌  ،كشـواي‌

 القاهرة.‌
،‌‌12طمحمد‌فتوح،‌‌‌‌:ترجمه ،‌‌ةالموارد البشري  ةدار إ(  2006)جون، ت،‌و‌جاكسون،روبر‌  ماثيس،

‌.ةالسعودي
الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية "المدخل لتحقيق ميزة تنافسية  (‌‌2006مرسي،‌جمال‌الدين‌)

‌.1،‌الدار‌الجامعية‌للطباعة‌والنشر،‌ط‌لمنظمة القرن الحادي والعشرين"
،‌الدار‌ةالتنظيم الدليل العلمي لتصميم الهياكل والممارسات التنظيمي ‌‌(2005)أحمد‌حسين‌‌‌‌ماهر،‌

‌.‌ةي،‌الاسكندر‌ةالجامعي
المدركة وعلاقتها بدافعيه الانجاز والتوافق والتحصيل    ةالكفاءة الذاتي"‌‌م(2006)المحسن،‌سلامه،

 "،‌رساله‌ماجستير‌غير‌منشورة،‌جامعه‌اليرموك،‌الاردنلدى عينه من طلبة جامعه اليرموك
أحمد‌ خاطر،‌ بهجت‌‌‌‌كشك،‌‌،مصطفى‌ المنظمات  ‌‌م(1999)‌محمد‌ وتقويم  اداره  الاجتماعيه 

‌.،‌المكتب‌الجامعي‌الحديث،‌الاسكندريهةمشروعات الرعاي
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حلب‌:‌‌شاع‌للنشر‌‌‌–سورية‌‌‌‌  ةالموارد البشري  ةدار إ‌‌(2009د‌)مؤسسة‌محمد‌بن‌راش‌‌،مكتومآل‌‌
‌.‌لعلوم‌او‌
 .عمان‌،مكتبة‌المجتمع‌العربي‌للنشر‌‌،‌ةالموارد البشري ةدار إ (2011)‌نوري‌وآخرون‌،‌منير

العاملين )دراسة   أداءقياس أثر التدريب في  (.‌2009مي ا،‌علي‌وديب،‌صلاح‌والشامسي،‌سالم.‌)
مجلة‌جامعة‌تشرين‌للبحوث‌‌‌‌ميدانية على مديرية التربية بمحافظة البريمي بسلطنة عمان(.

‌.‌1(‌ع31والدراسات‌العلمية.‌م‌)
كاديمي لدى  المدركة وعلاقتها بدافعيه الانجاز والتحصيل الأ   ةالكفاءة الذاتي"‌‌(2012)يعقوب‌‌‌نافذ،

‌.‌ةسيوالنف‌‌ة(،‌مجله‌العلوم‌التربوي‌ةالسعودي‌‌ةبيشة‌)المملكة‌العربي‌‌طلاب كليات جامعه الملك خالد"،
أنور‌‌،‌‌النصرأبو‌‌ سعيد‌ البشري   ة وتنمي   إدارة‌‌،(2007)محمد‌ العربي‌‌،ةالموارد  النيل‌ ‌‌،‌ةمجموعه‌

 .رةالقاه
 عمان.‌‌،مكتبة‌المجتمع‌العربي‌للنشر‌،إدارة الموارد البشرية(‌2011)‌‌نوري‌منير‌وآخرون‌

عمان،‌دار‌وائل‌‌‌‌: مدخل إستراتيجي"،ةالموارد البشري  ة دار إ  "‌‌(‌‌2016)الهيتي،‌خالد‌عبد‌الكريم،
‌للنشر‌والتوزيع‌

‌،‌عمان‌الاردن.‌دار‌الرايه‌للنشر‌والتوزيع‌‌‌،  ةالحديثة للموارد البشري الاداره  ‌‌(2009)‌‌بشار‌يزيد‌،‌‌الوليد‌
والتطبيق‌دار‌‌‌ةبين‌النظري‌‌-‌‌علم النفس الصناعي والتنظيمي‌‌م(،‌‌1999)‌‌حمد‌وآخرون،‌‌،ياسين

‌ة‌سكندريالكتاب‌الحديث،‌الإ
إدارة‌الموارد‌‌‌‌،الوظيفيأثر الحوافز المادية والمعنوية على مستوى الأداء  (‌‌2020يعقوب،‌تمارا‌)‌‌

‌.مكتبة‌المجتمع‌العربي‌للنشر‌والتوزيعالبشرية‌،‌
 والبروشورات:  ةالادل -
‌،‌قسم‌القبول‌والتسجيل.ة(،‌دائرة‌العلاقات‌العام2012دليل‌جامعه‌القصى‌)‌ •
‌قصى.‌بجامعه‌ال‌ةم(،‌دائرة‌العلاقات‌العام2020دليل‌جامعه‌القصى‌)‌ •

 الالكترونيه: الروابط -
الحميد‌ ‌،عبد‌ البشري2020رندا)‌ الموارد‌ تخطيط‌ ‌" ‌ة(،‌ ‌‌ التفاصيل‌‌‌ في‌ الرابط‌ انظر‌

https://mqaall.com/human-resource-planning‌/‌
 المراجع باللغة الانجليزيه: 

 Abu-Doleh, J. & Weir, D. (2007). Dimensions of performance appraisal 

systems in Jordanian private and public organizations. International 

Journal of Human Resource Management, 18(1), 75-84. 
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Avery, Fay Ross. (1991). A Study of the Criteria Used in Evaluating Adjunct 

Faculty Within the Virginia Community College System, Dissertation 

Abstracts,  

Barnard, C., (1938). The Function of the Executive, Cambridge, Mass: 

Harvard University Press. 

Cruz, L. (2002). "The influence of family support, acculturation ethnic 
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and Hawaiian - reared college students"., Dissertation Abstract 
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Green, A.L., (2000). The Perceived motivation for academic achievement 
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Affect. Behav. Neurosci." No(8) 
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Michael Armstrong. (2006). "Human Resource Management Practice"., 
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achievement in South Africa"., Dissertation Abstracts International., 
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 حقلاالم
 الدراسة‌الاستكشافية‌(:‌1ملحق‌رقم‌)•
 :‌قائمة‌بأسماء‌محكمي‌الاستبانة‌(2ملحق‌رقم)•
 الاستبانة(:‌3ملحق‌رقم)•
 (‌:‌خطاب‌تسهيل‌مهمة‌الباحث4ملحق‌رقم‌)•
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 الملاحق

 
 ة الاستكشافي ةالدراس :(1ملحق )

 مقابله منمذجة 
جابة‌)لا(‌:‌حدد‌‌للموظفين‌؟‌إذا‌الإ‌ة‌علن‌مستوى‌الحوافز‌التي‌تمنحها‌الجامع‌هل‌أنت‌راضٍ‌‌.1

‌‌‌الاسباب‌؟‌:
‌

 -------------------------------------------------------------------------------------------

 -------------------------------------------------------------------------------------------

-------------------------------------------------------------------------- -----------------

 -------------------------------------------------------------------------------------------

 ------------------------------------------------------------------------------------------- 

نجاز‌عملك‌بالشكل‌إعدك‌على‌كافه‌الامكانيات‌والوسائل‌التي‌تسا‌‌ةهل‌توفر‌لكم‌الجامع‌.2
‌‌المطلوب‌؟‌حدد‌أوجه‌القصور‌في‌ذلك‌؟

 -------------------------------------------------------------------------------------------

 -------------------------------------------------------------------------------------------

-------------------------------------------------------------------------- -----------------

 -------------------------------------------------------------------------------------------

 ------------------------------------------------------------------------------------------- 

 ك بالكفاءة والجودة المطلوبة ؟  عمل وظيفت ةلتي ترغبها لكي تتسم بيئ احدد بعض المتطلبات  .3

 -------------------------------------------------------------------------------------------

 -------------------------------------------------------------------------------------------

 ------------------------------------------- ------------------------------------------------

 -------------------------------------------------------------------------------------------

 ------------------------------------------------------------------------------------------- 

 ؟  ةالحالي  ةخلال عملك بوظيفه الجامع ةحقيق أهدافك الشخصيهل تعتقد بأنك استطعت ت .4

 -------------------------------------------------------------------------------------------

 -------------------------------------------------------------------------------------------

------------------- ------------------------------------------------------------------------

 -------------------------------------------------------------------------------------------

 ------------------------------------------------------------------------------------------- 

 حيات الباحث / محمود الاعور ت
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 أسماء المحكمين للاستبانه  :(2ملحق )
 جهة العمل الدرجة اسم المحكم  م

جامعة‌الاقصى‌‌بكلية‌الإدارة‌والتمويل‌ب‌محاضرال‌استاذ‌مساعد‌‌السيد‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌خليلد.‌علاء‌‌ .1
‌بغزة‌

‌محاضر‌بجامعة‌فلسطين‌أستاذ‌مساعد‌‌‌د.‌ياسر‌ابو‌مصطفى‌‌ .2
‌الجامعة‌الاسلامية‌بغزة‌‌‌ستاذ‌مساعد‌‌أ‌د.‌خلود‌الفليت‌‌ .3
‌جامعة‌القدس‌المفتوحة‌‌‌استاذ‌مساعد‌‌‌د.‌محمد‌الزعنون‌‌‌ .4
‌جامعة‌بسكرة‌الجزائر‌‌أستاذ‌مشارك‌د.‌وسيلة‌السبتي‌‌ .5
‌جامعة‌الوادي‌الجزائر‌‌‌‌استاذ‌مشارك‌‌‌د.‌مفيد‌عبد‌اللاوي‌‌ .6
‌تكريت‌العراقجامعة‌‌أستاذ‌مساعد‌‌د.‌قصي‌محمد‌‌ .7
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 : الاستبانة (3ملحق )
  

 ة أولاً : المتغيرات الشخصي

‌ذكر‌-‌‌‌‌أنثى‌‌-‌:‌الاجتماعي‌‌النوع
‌دراسات‌عليا‌‌-‌‌‌‌‌‌‌‌بكالوريوس‌-‌‌دبلوم‌-‌المؤهل‌العلمي:‌
‌إداري‌موظف‌‌-‌‌رئيس‌قسم‌-‌‌‌‌‌‌مدير‌اداري‌‌-‌عميد‌‌‌-‌‌:المسمى‌الوظيفي

‌سنه‌فاكثر‌‌‌20-‌سنة‌‌‌‌‌20–‌10-‌‌‌‌قلأف‌سنوات‌‌‌10:سنوات‌الخدمه
‌خانيونس‌البحر‌فرع‌‌-‌‌‌مكان‌العمل:‌‌فرع‌‌غزة‌الحرازين‌‌

‌المناسبة‌حسب‌ما‌تراه‌مناسباً‌لطفاً‌وكرماً‌:‌‌ةعزيزي/تي‌برجاء‌وضع‌العلام‌-

 موافق الفقرة  م
غير  محايد  موافق جدا

 موافق

غير 
موافق 

 جدا
   تحليل  الوظيفةالمحور الاول : أبعاد المتغير المستقل وتمثلت بسبعه أبعاد أولا : 

     ‌دليل‌تنظيمي‌يشمل‌على‌مكانه‌وظائفها‌ة‌تمتلك‌الجامع‌ .1

     ‌على‌تحديد‌وصف‌الوظائف‌فيها‌ةتحرص‌الجامع‌ .2

     ‌بين‌واجبات‌ومسؤوليات‌الوظائف‌فيها‌‌ةتوازن‌الجامع‌ .3

     ‌لفريق‌عمل‌مختص‌تحليل‌‌الوظيفةعمليه‌‌ةالجامعتوكل‌‌ .4

العديد‌من‌الوظائف‌غير‌متوفرة‌‌بالهيكل‌‌‌ةالجامعـــيوجد‌ب‌ .5
‌التنظيمي‌
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 ةالبعد الثاني: تخطيط الموارد البشري

     ‌ةعلى‌تحليل‌احتياجاتها‌من‌الموارد‌البشري‌ةتحرص‌الجامع‌ .6

     ‌ةكاديميوال‌ةداريبتوصيف‌وظائفها‌الإ‌ةالجامعتقوم‌‌ .7

     ‌لسجلات‌خاصة‌لبيان‌وصف‌موظفيها‌‌ةتحديد‌الجامع‌ .8

     ‌الموظفين‌أداءتقارير‌دوريه‌تبين‌‌ةالجامعتتلقى‌‌ .9

     ‌على‌تحليل‌وصف‌وتوصيف‌الوظائف‌‌ةالجامعتعمل‌‌ .10

 البعد الثالث : الاستقطاب 

     ‌القدرة‌على‌استقطاب‌العاملين‌الاكثر‌كفاءة‌‌ةلدى‌الجامع‌ .11

     ‌أساليب‌الاستقطاب‌لديها‌)داخلياً‌وخارجياً(‌‌ةتنوع‌الجامع‌ .12

      حياناأالى‌الاستقطاب‌الخارجي‌‌ةتميل‌الجامع‌ .13

العاملين‌من‌الداخل‌‌‌بستقطاا‌بشكل‌جيد‌بين‌‌‌ةتوازن‌‌الجامع‌ .14
‌والخارج‌

     

على‌ملائمه‌مؤهلات‌العاملين‌الجدد‌مع‌الوظائف‌‌ةتحرص‌الجامع‌ .15
‌.‌ةاللازم

     

  البعد الرابع : الاختيار والتعيين
     ‌مشتركة‌في‌عمليه‌اختيار‌العاملين‌ةسياس‌ةتمارس‌الجامع‌ .16

     ‌بشكل‌جيد‌بين‌التعيين‌لشغل‌الوظائف‌فيها‌ةتفاضل‌الجامع‌ .17

     ‌اختبارات‌كتابة‌لموظفيها‌الجدد‌‌‌ةتجرى‌الجامع‌ .18

على‌عقد‌مقابلات‌شخصيه‌مع‌الموظفين‌‌ةتحرص‌الجامع‌ .19
‌المرتقبيين

     

     ‌المطلوبة‌‌‌ةقرارات‌تعيين‌الموظفين‌فيها‌بالسرع‌ةتمنح‌الجامع‌ .20
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