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 :لبي رؼبٌٝ

إرِْ لبَيَ ﴿ َٟ دُمجُبً﴾ دزٌٝفِزَبَُٖ لََ أثَْشَحُ  ِٛعَٝٚ ؼِ ِْ ْٚ أَ ِٓ أَ ٌْجذَْش٠َْ غَ ا َّ جْ َِ  أثٍَْغَُ 

 (06)عٛسح اٌىٙف، ا٠٢خ 
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 :إٌبط ثلاثخ

 ..ِذزبجٌ ٌٍظلاَ، ِٚؼزبد ػٍٝ اٌظلاَ، ٚوبسٌٖ ٌٍظلاَ

؛ ٠غطٛ ػٍٝ الأِٛاي ٚاٌؼمبئذ ٚالأػشاع ٚالأفىبس ي ٌضٌ لخٌّ ّٚ  .ثشُثً ٚػٍٝ ثلادٍ ثأوٍّٙب، ُٚ٘ وُ .. الأ

ٚاٌثبٟٔ، ُٚ٘ اٌمبعُ الأػظُ ِٓ اٌمط١غ اٌجششٞ اٌخبٔغ، ظبٌّٟ أٔفغُٙ، اٌز٠ٓ اػزبدد أػ١ُٕٙ 

 .اٌظلاَ فزى١فّٛا ِؼٗ، ٚعبُ٘ ٘ٛأُٙ فٟ رّى١ٕٗ اٌّش١ٓ

أٚلَّ٘ب اٌؼبسفْٛ : أِب اٌظٕف اٌثبٌث فُٙ أً٘ اٌفطشح اٌغ١ٍّخ؛ اٌز٠ٓ أمغّٛا ثذٚسُ٘ ٌفئز١ٓ

ٍٓ أٚ ػٓ ػجضٍ أط١ًٌٍطش٠ك؛ اٌؼبٍِْٛ اٌّجب٘ذْٚ  .، ٚثب١ّٔٙب اٌلاػْٕٛ اٌمبػذْٚ ػٓ جج

ً أ٠ٓ رمف ِٓ ٘زا اٌٛجٛد ِّ  !فزأ

 .ػجذ اٌشدّٓ أثٛ روشٞ، أفىبس خبسج اٌمفض -
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:٘ذاءالإ  

 .اٌزغ١ٍُإٌٝ ِؼٍّٕب الأٚي ٚع١ذ اٌجشش٠خ ع١ذٔب ِذّذ ػ١ٍٗ أفؼً اٌظلاح ٚأرُ 

اٌزٟ اٌّشأح اٌظبثشح اٌثبثزخ اٌظبِذح  رٍهإٌٝ  اٌزٟ ِب صٌذ ؽفلًا أِبِٙب ِّٙب وجشد،.. "ٚاٌذرٟ"إٌٝ 

ؼٍُ لأٔٗ ِٕجبح ٌٕب ِٓ ٚدً اٌجًٙ، إٌٝ اٌزٟ دثزٕٟ ػٍٝ ؽٍت اٌؼٍُ، زصسػذ فٟ طذسٞ دت اٌ

 ..إ١ٌهِ ٠ب أِٟ أ٘ذٞ ٘زا اٌجذث.. ٟٟ دسثٚأٔبسد ٌ

 .، سدّٗ الله ٚأعىٕٗ فغ١خ جٕبرٗ"دّبد ػجذ اٌمبدس ع٠ٛطٟ"إٌٝ سٚح ٚاٌذٞ اٌؼض٠ض 

 .ٚإٌٝ أثٕبئٙب "اٌغب١ٌخ شم١مزٟ" زٟٚسف١م أخزٟإٌٝ 

 .اٌشم١ك فٟ فٍغط١ٓ ٚالأسدْٚأثٕبئُٙ إٌٝ أخٛرٟ ٚأخٛارٟ 

 ..إٌٝ أطذلبئٟ الأػضاء

 

 وً فٍغط١ٓ ..إٌٝ فٍغط١ٓ

 إٌٝ اٌمذط ٚاٌّغجذ ٚالألظٝ

 ..الأثشاس ٚح اٌشٙذاءاسأإٌٝ 

 إٌٝ الأعشٜ اٌجٛاعً فٟ عجْٛ الَدزلاي

 فٟ شزٝ أٔذبء اٌجلاد ٚاٌجشدٝإٌٝ اٌّظبث١ٓ 

 إٌٝ غضح اٌّذبطشح

 إٌٝ الأدشاس ٚاٌششفبء

 إٌٝ ِذ٠ٕزٟ دٚسا

 

 ..إٌٝ أعبرزرٟ اٌز٠ٓ دسعٟٛٔ ِٕز طغشٞ دزٝ ٠ِٟٛ ٘زا ..إٌٝ ِٓ سفؼٛا سا٠بد اٌؼٍُ ٚاٌزؼ١ٍُ

 

 ".اٌجذثأ٘ذٞ إ١ٌىُ ج١ّؼًب ٘زا "
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 :ٚرمذ٠ششىش 

 

 ..لله اٌذّذ ٚاٌشىش أٚلًَ ٚأخ١شا

 ..شىشٞ اٌىج١ش إٌٝ أ٠بَ اٌشذح ٚالإدثبس لجً أ٠بَ اٌشخبء ٚالإلجبي"

 ."ٚإٌٝ أثمبي اٌٛػٟ اٌزبس٠خٟ اٌّجشح، ٚإٌٝ أ٠بِٟ ٚربس٠خٟ ِٚب ع١ظ١ش ربس٠خٟ

 

ٌىً ِٓ ٚلف ِؼٟ ٚعبٔذٟٔ ٚشبسوٕٟ رؼت ٘زا اٌؼًّ، ٌٚىً  ٚالَِزٕبْ اٌؼظ١ُأرمذَ ثبٌشىش اٌجض٠ً 

 ..ٌىً وٍّخ دثزٕٟ ػٍٝ الَعزّشاس٠خصسػذ فٟ طذسٞ الأًِ، ٚ لبي وٍّخً  شخضٍ 

ًٍ ِشسد ثٌٙٚىً ِٛلف ٌٚىً رجشثخ  ٍُ ٚأِ  .خلاي دساعزٟ ٘زٖ ٌُٚىً رؼتٍ ٌٚىً أٌ

 ،ٌشدٍخخلاي ٘زٖ اٚأخض ثبٌزوش ِششفٟ اٌؼض٠ض اٌذوزٛس ع١ّش اٌجًّ اٌزٞ ػٍّٕٟ وث١شًا 

 .ٚأشىش ٌجٕخ إٌّبلشخ اٌىش٠ّخ اٌزٟ أثشد ٘زٖ اٌذساعخ ثؼٍّٙب ٚخجشرٙب

 جبِؼخ اٌخ١ًٍ.. وّب ٚأرمذَ ثبٌشىش أ٠ؼب إٌٝ جبِؼزٟ

 ..ٝ و١ٍخ الإداسح ٚاٌؼب١ٍِٓ ف١ٙبٚإٌ

 .ٚاٌؼب١ٍِٓ ف١ٙب ثٍذ٠خ دٚساٚإٌٝ 

 

 ٚوً ِٓ ٔظذٕٟ، ٍّٕٟ دشفبً، ٚوً ِٓ أػطبٟٔ دىّخً، أشىش وً ِٓ ػ

ّٟ ثبٌٛد ٚاٌّذجّ   .خٚوً ِٓ أدجٕٟ ٚألجً ػٍ

 ٚاٌىث١ش ِٓ اٌشىش أدٍّٗ ٌٛاٌذرٟ ٚػبئٍزٟ ٚأطذلبئٟ ٚصِلائٟ

 .ٚوً ِٓ وبْ ِؼٟ ١ٌٓ اٌمٍت سل١ك اٌىٍّخ ٚؽ١ت الأخلاق

 ."إ١ٌىُ ج١ّؼًب شىشٞ ٚػظ١ُ اِزٕبٟٔ"

 ص٠ذ دّبد ع٠ٛطٟ: اٌجبدث
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 الدراسة:ممخص 

بمديات جنوب محافظة  دراسة عمى  ء:بجودة الأدا اوعلاقتي ممارسات إدارة الموارد البشرية
 .الخميل

 سويطيإعداد الباحث: زيد حماد عبد القادر 

 إشراف: د. سمير الجمل

بمديات   في بجودة الأداء اوعلاقتي ممارسات إدارة الموارد البشرية ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى
 ممارسات إدارة الموارد البشريةفي ، كما ىدفت إلى التعرف إلى أىم الفروقات جنوب محافظة الخميل

وفقا لمتغيرات: )الجنس، وسنوات الخدمة،  في بمديات جنوب محافظة الخميل، بجودة الأداء اوعلاقتي
والمسمى الوظيفي، والمؤىل العممي(، حيث اتبعت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي لتحميل البيانات، 

 ( موظفة وموظف193سة المكون من )واستخدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات من مجتمع الدرا
%( من حجم ،3صالحة لمتحميل بنسبة ) استبانة (58مدية دورا، وقد تم استرداد )يعممون في ب

أن واقع : )صمت الدراسة إلى عدة نتائج أىمياالمجتمع الكمي، وىي عينة ممثمة إحصائيا. وقد تو 
وجاءت كما جاء مرتفعاً،  يامن وجية نظر العاممين في في بمدية دورا ممارسات إدارة الموارد البشرية

عمى الترتيب: )كفاءة القائمين عمى اختيار وتعيين الموارد  ممارسات إدارة الموارد البشريةأبعاد 
البشرية، المينية في اختيار وتعيين الموارد البشرية، تخطيط الموارد البشرية، الطرق المتبعة في 

أن مستوى جودة الأداء في  اأيضً  وأشارت النتائج ،موارد البشرية، التحميل الوظيفي(اختيار وتعيين ال
الاختيار  ممارساتبمدية دورا مرتفع، كما أشارت النتائج إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين 

)كفاءة القائمين عمى اختيار وتعيين الموارد البشرية، المينية في اختيار  :بأبعادىا كافةوالتعيين 
الطرق المتبعة في اختيار وتعيين الموارد البشرية، وتعيين الموارد البشرية، تخطيط الموارد البشرية، 

التحميل الوظيفي( وجودة الأداء في بمدية دورا، وأشارت النتائج أيضاً إلى عدم وجود فروق ذات دلالة 
ممارسات إدارة الموارد البشرية في بمديات إحصائية في متوسط تقديرات أفراد عينة الدراسة حول 

 بينما وجدت المسمى الوظيفي، المؤىل العممي(،الجنس، )لمتغيرات: تبعاً   جنوب محافظة الخميل
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سنوات،  ،1فروق ذات دلالة إحصائية تبعاً لمتغير سنوات الخدمة، ولصالح من كانت خدمتيم دون 
إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في متوسط تقديرات أفراد عينة  أيضاً  وأشارت النتائج

الجنس، المسمى الوظيفي، المؤىل )لأداء في بمدية دورا تبعاً  لمتغيرات: الدراسة حول مستوى جودة ا
 ،1فروق حسب متغير سنوات الخدمة، ولصالح من كانت خدمتيم دون  في حين وجدت ، (العممي
 .(سنوات

الاستمرارية في المحافظة عمى المستوى المرتفع في ) وخمصت الدراسة إلى عدة توصيات، منيا:
الاستمرار في ، بالإضافة إلى الموارد البشرية في بمديات جنوب محافظة الخميلممارسات إدارة 

الاستمرار  وأيضا استخدام الأساليب العممية في تحديد الاحتياجات من الموارد البشرية المتخصصة.
 المرتفع(. في المحافظة عمى جودة الأداء

 .جنوب محافظة الخميلدة الأداء، بمدية ،  جو الممارسات، إدارة الموارد البشرية الكممات المفتاحية:
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Abstract 

HRM Practices and their Relation to Performance Quality: A Study of 
Southern Hebron Governorate’s Municipalities. 

The study aims to identify human resources management practices and their 

relationship to level of performance in the municipality of Dura in the Heb-

ron governorate, and the correlation between the level of employee perfor-

mance and the variables of gender, years of service, administrative position 

and academic qualifications of the employees, based on the perception of the 

sample members. The field study employed the descriptive analytical ap-

proach and the empirical techniques in data collection and analysis. A well-

designed questionnaire was used to collect data from a convenient sample 

comprised of 193 male and female employees working in Dura Municipali-

ty. The number of valid questionnaires retrieved represented 30% of the total 

study population, The most significant findings of the study, based on the 

perceptions of the targeted sample, was that the level of compliance of the 

human resources department in the municipality of Dura with the best prac-

tices was high in terms of employee recruitment and selection , human re-

sources planning,  and job analysis). 

The results indicated that the quality of performance in the municipality of 

Dura was high. The findings also showed a statistically significant correla-

tion between selection practices and the quality of performance in the mu-

nicipality of Dura. The study found no statistically significant correlation in 

the perceptions of the sample members towards performance attributed to 

the variables of gender, managerial position and academic qualifications. 

However, a significant correlation was detected between perception of per-

formance and the length of service on the job and in favor of the employees 

who spent more than 10 years in the municipality. 
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Based on the conclusions of the study, the researcher recommends the con-

tinuation and upgrading of the present policy regarding the extant human re-

sources practices in the municipality as well as the necessity of  introducing 

and developing a needs assessment strategy to enable the utilization of the 

highly qualified candidates to serve in the municipality and maintain a high 

level of performance. 

  Key words, human resources practices, performance, municipality.
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 :الدراسة مقدمة 1،1
لطالما كانت الموارد البشرية ىي العمود الفقري في أي مؤسسة، ولا نقصد ىنا بالتحديد المؤسسات 
 الحكومية والعامة فقط، بل أيضا المؤسسات الخاصة والشركات، والمؤسسات الربحية وغير الربحية،
وذلك لأن الموارد البشرية ىي الركيزة الأساسية التي تعتمد عمييا أي مؤسسة في أي قطاع، وىو 

 رأس المال البشري ويسمى أيضا برأس المال الفكري.

وقد ظير مصطمح إدارة الموارد البشرية في الولايات المتحدة الأميركية في بداية العقد السابع من 
دارة الأفراد، في الوقت الذي كنا ولا نزال نستخدم فيو مصطمحا القرن الماضي، كبديل عن مصطمح إ

اخر ىو شؤون العاممين، وتدور إدارة الموارد البشرية حول إدارة الأشخاص العاممين في المنظمة، 
من خلال استخدام وتطبيق استراتيجيات وأدوات وممارسات مختمفة لدعم روح الولاء والالتزام نحو 

وتمكين المنظمة من تحقيق أىدافيا، وبالتالي المساىمة في زيادة فعالية  العمل وتحسين الأداء،
 (.9، ص2،14 المنظمة. )كافي،

ولتحقيق أىداف المؤسسات وتحقيق الميزة التنافسية فييا، فإن المؤسسات تعمل عمى أن يتوافر فييا 
ن أداء الأفراد داخل مورد بشري فعال، ودائما ما تسعى المؤسسات إلى المحافظة عمى الأداء سواء كا

 المؤسسة أو أداء المؤسسة بشكل عام والمحافظة عمى جودتو.

ولما كان ىذا الاىتمام بالمورد البشري يزيد شيئا فشيئا صار من الواجب عمى المؤسسات أن تيتم 
بعممية اختيار الموظفين وتعيينيم، ووضع سياسات اختيار وتعيين مناسبة، وواضحة، من أجل 

التقدم لموظائف والترشح ليا، ىذا من ناحية الأفراد، أما من ناحية المؤسسات فإن تسييل عممية 
سياسات الاختيار والتعيين تساعد عمى تسييل عممية الاختيار، وتوفير الوقت والجيد، بحيث أن 
سياسات الاختيار والتعيين تضع شروطا معينة لمتقدم يعرفيا المتقدم لموظيفة بشكل واضح، ومن 

 ستطيع المؤسسة الاختيار بناءا عمى ىذه الشروط.خلاليا ت

ومن خلال البحث في ىذا المجال تبين لمباحث أن قضية الجودة حظيت عمى أىمية كبيرة في الفترة 
الزمنية الأخيرة عمى الصعيدين العالمي والمحمي، ولذلك نلاحظ أن المنظمات أصبحت عمى وعي 
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نيا دخمت في مجالات عدة تخصصات كثيرة، وحتى كامل بضرورة تواجد الجودة وتطبيقيا، حيث أ
أنيا باتت لا تقتصر عمى المنتجات الاستيلاكية والسمع، بل ىي عنوان لمكثير من الخدمات التي 

 تقدميا المؤسسات العامة والخاصة.

ممارسات إدارة الموارد البشرية وعلاقتيا ومن ىنا جاءت أىمية ىذه الدراسة التي تختص بدراسة 
، ويعود السبب في بمدية دورا كدراسة حالة واتخذت الأداء في بمديات جنوب محافظة الخميل،بجودة 

اتخاذ البمديات موضوعا ليذه الدراسة ىو طبيعة التقسيمات الإدارية المختمفة في فمسطين، بالإضافة 
الييئات المحمية الإسرائيمي"، لأن البمديات تتبع اتجة عن وجود الاحتلال "إلى التقسيمات الجغرافية الن

في فمسطين، وىي تندرج تحت وزارة الحكم المحمي، وتتم عممية اختيار وتعيين الموظفين في البمديات 
تحت قانون الييئات المحمية في فمسطين بالإضافة إلى قانون العمل الفمسطيني، وليذا ينظر الباحث 

 ىذهأنو من الضروري البحث في في البمديات، ووجد  ممارسات إدارة الموارد البشريةعمى اختلاف 
، والسعي وراء ما إذا كان ليا أثر عمى جودة الأداء أم لا، وتسعى ىذه الدراسة إلى الممارساتىذه 

توصيف المشكمة توصيفا دقيقا والوقوف عند ىذه المشكلات من أجل تقديم الحمول المناسبة 
 والاقتراحات والتوصيات التي تضمن حلا ليا.
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 مشكمة الدراسة: 2،1

أشارت أدبيات الإدارة بشكل عام إلى العلاقة الجدلية المباشرة بين ممارسات الموارد البشرية وبين 
ممارسات ة حسب تمك العلاقة، فكمما كانت قد تفضي إلى نتائج سمبية أو إيجابيو أداء العاممين، 

أجدى وأفضل، من ىنا يأتي الموارد البشرية تسير في الاتجاه الصحيح كمما كان أداء العاممين 
في المؤسسة والعناية بو أمر مفروض، لاستخدامو كوسيمة تتصدى بو  رد البشريعمى المو  فاظالح

إدارة المؤسسة التحديات التي قد تواجييا، فبرامج التطوير يجب أن تكون حاضرة ومتجددة حسب 
دى تقدم المؤسسة كما أسمفنا، التغيرات المتوقعة بيدف تغيير وتطوير أداء العاممين والذي يعكس م

ففي حال نجحت الإدارة في تحقيق ذلك، ىذا يعني نجاح الفرد ونجاح المؤسسة معًا، كما يطور 
العلاقة بين الأفراد في المؤسسة وبين المتعاممين معيا، لذا من الضروري أن توجو الإدارة اىتماميا 

التقدم المنشود باستحداث وسائل التدريب ا نحو الكبير بالموارد البشرية في مؤسستيا، والتي تأخذ بيدى
اللازمة لتطوير العاممين وتوفير سبل المحافظة عمى الموارد البشرية، الأمر الذي يعزز أداء 

الأمن الوظيفي والرضا بالوظيفة الذي يدفع العامل أو الموظف إلى  الموظفين والتي تحقق ليم أيضا
 (.2،15يتو.)غانم، الإبداع في الأداء ومن ثم زيادة إنتاج

ولا شك أن أداء العاممين ىو سبب مباشر في نجاح أية منظمة، فالمنظمات عادة تسعى بشكل 
مستمر لمرفع من مستوى أداء العاممين فييا، لأنيا عمى قناعة بأنيم قيمة ومورد ميم لإنجاز العمل، 

خر، وبالتالي تأتي جيود ولا يمكن أن يحصموا عميو بسيولة، كما لا يمكن أن ينوب عنيم أي شيء آ
المدراء في المنظمات منصبّة عمى الاىتمام بالعاممين، وتحسين أدائيم ىو العامل المشترك الأعمى 
لعناية الميتمين بشؤون الإدارة حيث يعتبرونو من الأنشطة الأساسية التي لابد منيا لتحقيق 

ف، من جانب آخر يعتبر أداء العاممين الأىداف، يرافقيا الوسائل المطموب توافرىا لتحقيق تمك الأىدا
ىو العنصر الذي يحدد من خلالو مدى نجاح إدارة الموارد البشرية داخل المنظمة، ومن ثم معرفة 
أين يكمن الضعف والقوة لدييم، ويعرِّف الإدارة ىل البرامج التي تعدىا سميمة أم لا، لموصول إلى 

ايات العاممين أنفسيم من جية أخرى.)رشيد، تحقيق أىداف المنظمة من جية، وتحقيق أىداف وغ
2،18.) 
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 ،ظ وجود فجوة بين ما تشير إليو أدبيات الإدارة والنظرية القائمة عمى المواردبناء عمى ما تقدم يلاح  
الموارد البشرية وأداء الموظفين من جية وبين  إدارة بوجود علاقة إيجابية ومباشرة بين ممارسات

الوضع القائم حاليا في بمديات جنوب محافظة الخميل من وجود بعض اختلالات في أداء الموظفين 
، في بمديات جنوب محافظة الخميل ممارسات إدارة الموارد البشريةفإن الباحث بصدد دراسة وعميو 

ذا ما كا  ن ليا تأثير عمى جودة الأداء أم لا.ومدى تطبيقيا داخل المؤسسات، وا 

 :أسئمة الدراسة 3،1
 تكمن مشكمة الدراسة في السؤال الرئيسي التالي:

 ؟ىي ممارسات إدارة الموارد البشرية وعلاقتيا بجودة الأداء في بمديات جنوب محافظة الخميلما 

 ويتفرع من ىذا السؤال عدة أسئمة منيا:

 في بمديات جنوب محافظة الخميل؟ البشريةممارسات إدارة الموارد ما ىي  .1
 داء في بمديات جنوب محافظة الخميل؟جودة الأ مستوىما  .2

 :فرضيات الدراسة 4،1
 :الفرضية الرئيسية الأولى

ممارسات إدارة الموارد ( بين α≤0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
 محافظة الخميل.ء في بمديات جنوب وجودة الأدا البشرية

 ويندرج تحت ىذه الفرضية فرضيات عدة منيا: 

( بين عممية تحميل α≤0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) .1
 الوظائف وجودة الأداء.

( بين عممية تخطيط α≤0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) .2
 .الموارد البشرية وجودة الأداء

( بين عممية الطرق α≤0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) .3
 المتبعة في اختيار وتعيين الموارد البشرية وجودة الأداء.
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( بين المينية في α≤0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) .4
 اجراءات الاختيار والتعيين وجودة الأداء.

( بين كفاءة القائمين α≤0.05علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )لا توجد  .5
 عمى عممية الاختيار والتعيين لمموارد البشرية وجودة الأداء.

 الفرضية الرئيسية الثانية:

ممارسات إدارة الموارد ( في α≤0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) 
، المسمى سنوات الخدمةتعزى لمتغيرات:)الجنس،  جنوب محافظة الخميلفي بمديات  البشرية

 المؤىل العممي(.الوظيفي، 

( في α≤0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ): الفرضية الرئيسة الثالثة
مستوى جودة الأداء في بمديات جنوب محافظة الخميل تعزى لمتغيرات:)الجنس، سنوات الخدمة، 

 المسمى الوظيفي، المؤىل العممي(.

 :أىداف الدراسة 5،1
 ىدفت الدراسة الحالية التعرف إلى:

 .ي بمديات جنوب محافظة الخميلف ممارسات إدارة الموارد البشرية .1
 مستوى جودة الأداء لدى ىذه البمديات في جنوب محافظة الخميل. .2
 .في بمديات جنوب محافظة الخميل ءوجودة الأدا ممارسات إدارة الموارد البشريةالعلاقة بين  .3
 في بمديات جنوب محافظة الخميل  ممارسات إدارة الموارد البشريةمدى وجود فروق دالة في  .4

 ، سنوات الخدمة(.لمؤىل العممي، المسمى الوظيفيوفقاً لمتغيرات:) )الجنس، ، ا
 وفقاً لمتغيرات: ء في بمديات جنوب محافظة الخميلمدى وجود فروق دالة في جودة الأدا .5

 )الجنس، المؤىل العممي، المسمى الوظيفي، سنوات الخدمة(.
 تقديم التوصيات والاقتراحات المناسبة لاختيار الكفاءات المينية. .6
 ا لمعديد من الدارسين في ىذا المجال.ثراء البحث بحيث يكون مصدرً إ .7
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 :أىمية الدراسة 6،1
تتحدث عن ممارسات إدارة الموارد البشرية، وكونيا  تكمن أىمية الدراسة في أىمية مضمونيا كونيا

ميتمة بأىم عنصر داخل المؤسسات وىو العنصر البشري وتنبع أىميتيا أيضا من أىمية متغيراتيا 
فالمتغير المستقل ىو ممارسات إدارة الموارد البشرية والمتغير التابع ىو جودة الأداء، ودراسة ما مدى 

و ضرورة حتمية، وقد قسم الباحث الأىمية إلى شقين ميمين، الأول تأثير كل منيما عمى الآخر ى
 وىي عمى النحو التالي: والثاني ىو الأىمية العممية ،الأىمية النظرية

تتمثل أىمية ىذه الدراسة النظرية في قمة الدراسات السابقة  :(الأكاديمية)أولًا: الأىمية النظرية 
الموارد البشرية وعلاقتيا بجودة الأداء في بمديات جنوب  ممارسات إدارةوالأبحاث التي تحدثت عن "

من خلال البحث في وذلك بما تضيفو من معمومات عممية قيمة لممكتبة الفمسطينية،  ،محافظة الخميل
الموارد البشرية، وآليات الاستقطاب والتوظيف، بالإضافة إلى أنيا ممارسات الأدبيات التي كتبت عن 
 .بقة التي تحدثت عن بعض المتغيرات التي ليا علاقة بالموضوعبحثت في الدراسات السا

عمى الوقوف بشكل جدي لحل مشكمة الدراسة  تعمل الدراسة ثانياً: الأىمية العممية )التطبيقية(:
تطبيق في بمديات جنوب محافظة الخميل وبين المتبعة  الممارساتوأسئمتيا ومعالجة الفجوات بين 

أنيا تبين أمام  ، بالإضافة إلى أن أىمية الدراسة تكمن فيعمى أرض الواقع الممارساتىذه 
، والحمول اوالمعمول بي ةالمتبع ممارسات إدارة الموارد البشريةالمسؤولين وصناع القرار حقيقية 

ن الحديث يكون عن إن ىذه الدراسة تيتم بالبمديات فولأ، للازمة والمناسبة من أجل الإصلاحا
حمية في فمسطين، وبالتالي تعطي ىذه الدراسة فرصة كبيرة أمام الييئات المحمية والحكم الييئات الم

 .المتبعة الممارساتالمحمي في فمسطين، بالعمل عمى تحسين 
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 :حدود الدراسة 7،1
 تتمثل حدود الدراسة فيما يمي:

وعلاقتيا بجودة الأداء في ممارسات إدارة الموارد البشرية تناولت الدراسة موضوع  الحد الموضوعي:
 .بمديات جنوب محافظة الخميل

 بمدية دورا جنوب محافظة الخميل. الحد المكاني:

 جميع العاممين في بمدية دورا جنوب محافظة الخميل. الحد البشري:

 .2،22 الحد الزماني:

 

 :متغيرات الدراسة 8،1

 :المتغيرات الديموغرافية والشخصية
 )ذكر، أنثى(.الجنس، ولو مستويان:  .1

 سنة(.،2 من  سنة، أكثر ،2-،1سنوات،  ،1دون تويات: )سنوات الخدمة، وليا ثلاثة مس .2

 إداري، مالي،  فني(.مى الوظيفي، ولو خمسة مستويات: )المس .3

 عميا(. ا دون، دبموم، بكالوريوس، دراساتثانوية عامة فم)لمؤىل العممي، ولو أربع مستويات:ا .4

 إدارة الموارد البشرية في بمديات جنوب محافظة الخميل.ممارسات  المتغير المستقل:

 جنوب محافظة الخميل. اتجودة الأداء في بمدي المتغير التابع:
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 :مصطمحات الدراسة 9،1
ىي جميع الناس الذين يعممون في المنظمة، سواء رؤساء أو مرؤوسين، والذين  الموارد البشرية:

جرى توظيفيم فييا، لأداء كافة وظائفيا وأعماليا، تحت مظمة ثقافتيا التنظيمية، التي توضح وتضبط 
وتوحد أنماطيم السموكية، ومجموعة من الخطط والأنظمة، والسياسات والإجراءات التي تنظم أداء 

وتنفيذىم لوظائف المنظمة، قصد تحقيق أىدافيا ورسالتيا واستراتيجياتيا المستقبمية، مقابل مياميم، 
ذلك أن تتقاضى الموارد البشرية من المنظمة في عممية تبادل لممنفعة بينيا وبينيم، تتمثل في 

 .(4، ص 2،13تعويضات متنوعة وىي الرواتب والأجور والمزايا الوظيفية.) المبيضين، الأكمبي، 

بأنيا جميع العاممين داخل مؤسسة ما سواء كانت في القطاع العام أو  ويعرفيا الباحث إجرائيًا:
القطاع الخاص، وىي الركيزة الأساسية التي تعتمد عمييا أي مؤسسة أو منظمة وىي تعبر رأس 

أىداف  ىم الأناس التي تقوم عمييم الشركة من أجل الانتاجية وتحقيقالمال الفكري لكل المؤسسات و 
المؤسسة ويشمل ذلك جميع من يعمل تحت مظمة ىذه المؤسسة من مديرين وموظفين ورؤساء أقسام 

 وعمال وفنيين وغيرىم. 

ن الأفراد العاممين في مختمف المستويات ىم أىم أوىي الإدارة التي تؤمن بإدارة الموارد البشرية: 
التي تمكنيم من القيام بأعماليم، لما فيو  الموارد ومن واجبيا أن تعمل عمى تزويدىم بكافة الوسائل

مصمحتيا ومصمحتيم وأن تراقبيم باستمرار لضمان نجاحيا ونجاحيم ونجاح المصمحة العامة. 
 .(4، ص 2،13)المبيضين، الأكمبي، 

مجموعة من الموظفين الذين يعممون ضمن منظومة واحدة داخل بأنيا ويعرفيا الباحث إجرائيا: 
تحقيق أىداف المؤسسة من خلال تنظيم العاممين داخميا والعمل عمى التحميل المؤسسة ىدفيم 

الوظيفي ودراسة المؤسسات واحتياجاتيا من الموارد البشرية والإشراف عمى عممية الاختيار الصحيحة 
 لمموظفين وتدريبيم وتقييميم.



   

11 

  

ممارسات المتبعة في ىي السياسات وال  (Dessler,2009) عرفيا ممارسات إدارة الموارد البشرية:
تنفيذ الجوانب المتعمقة بالموارد البشرية في وضع الإدارة، بما في ذلك تخطيط الموارد البشرية وتحميل 
 الوظائف والتوظيف والاختيار والتوجيو والتعويض وتقييم الأداء والتدريب والتطوير ومشاركة العمل.

التي تقوم بيا إدارة الموارد البشرية من  والاجراءاتأنيا مجموعة العمميات ب ويعرفيا الباحث إجرائيًا:
أجل تنظيم العاممين داخل المؤسسة من خلال اتباع سمسمة من العمميات الإدارية وتشمل التحميل 

ختيار والتعيين والتدريب والتقييم، ويكون ىدفيا الوقوف عمى المورد البشري الوظيفي والاستقطاب والا
 ة وبأداء فعال وبجودة عالية. من أجل تحقيق إنتاجية كبير 

: ويقصد بيا تحقيق الأىداف أو النتائج التي يتوقعيا المستفيدون من السمع والخدمات جودة الأداء
التي تقدميا منظمة معينة في وقت معين وقضية تحقيق الجودة ىي مسؤولية مشتركة بين جميع 

 (.27، ص2،19عناصر المنظمة وعمى كل المستويات. )سمشة، 

بأنيا تقديم السمع والخدمات لأصحابيا بالشكل الصحيح والمطموب وبجودة  رفيا الباحث إجرائيًا:ويع
عالية من خلال أداء الأفراد الجيد داخل المؤسسة، بيدف تحقيق رضا المستفيدين من تمك السمع 

 والخدمات ويعود ذلك بمنفعة كبرى لممؤسسات.

إجرائياً بأنيا جميع البمديات التي تقع في جنوب  ويعرفيا الباحث بمديات جنوب محافظة الخميل:
 محافظة الخميل وتتبع وزارة الحكم المحمي.

ويعرفيا الباحث إجرائياً بأنيا مؤسسة شبة حكومية "خدماتية" لتخدم مدينة دورا التي ىي  بمدية دورا:
منيا عمى  كم 8إحدى المدن في محافظة الخميل، وتقع إلى جنوب وغرب مدينة الخميل، وعمى بعد 

 .( متر فوق سطح الأرض839ارتفاع )
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 (:1-1شكل)

 :الدراسةنموذج  12،1
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المتغير التابع المتغير المستقل

ممارساتإدارة

المواردالبشرٌة

وتشملالأبعاد

 التالٌة:

 التحلٌلالوظٌفً.1
تخطٌطالموارد.2

 البشرٌة
الطرقالمتبعةفً.3

عملٌةالاختٌار

 والتعٌٌن
المهنٌةفًالاختٌار.4

 والتعٌٌن
كفاءةالقائمٌنعلى.5

عملٌةالاختٌار

 ن.والتعٌٌ

 جودةالأداء

المتغٌراتالدٌموغرافٌةوتشمل:)الجنس،سنواتالخدمة،المسمىالوظٌفً،المؤهل

 العلمً(.
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 الفصل الثاني:

 النظري لإطارا 1،2
يحاول الباحث فيو شرح مواضيع ميمة في  مقسمة عمى نحو   ،مباحث ةأربعيتألف ىذا الفصل من 

ممارسات في ىذا الفصل يتحدث عن  المبحث الأول: التاليالدراسة وىي مقسمة عمى النحو  لب
 المبحثجودة الأداء ومفاىيميا وأىميتيا، وأما عن المبحث الثاني  ، كما ويتحدثإدارة الموارد البشرية

وبين جودة الأداء، وأخيرا  ممارسات إدارة الموارد البشرية بين ففيو يحاول الباحث الربط لثالثا
 عن الحكم المحمي في فمسطين.يتحدث فيو الباحث  الرابع المبحث

 :ممارسات إدارة الموارد البشريةالمبحث الأول:  1،1،2

الدراسة يتم الحديث عن ممارسات إدارة الموارد البشرية ويحاول الباحث في ىذا المبحث في ىذه 
 جودة الأداء.ما ىي ىذه الممارسات وكيف تؤثر عمى  توضيح

وبطبيعة الحال فإن ممارسات إدارة الموارد البشرية كثيرة ابتداءً من التحميل الوظيفي والتخطيط 
تفقت ىذه الدراسة مع العديد من الدراسات التي ذكرت ىذه المجالات الوظيفي وانتياءً بقرار التعيين وا

(، وبعد البحث في ىذا الموضوع ارتأى الباحث أن يذكر أىم خمسة 2،17كدراسة )أبو سنينة، 
محاور وممارسات لمموارد البشرية وىي عمى النحو التالي )التحميل الوظيفي، تخطيط الموارد البشرية، 

ختيار والتعيين، المينية في اجراءات الاختيار والتعيين، كفاءة القائمين عمى الطرق المتبعة في الا
ختيار والتعيين(، وسيتم توضيح كل محور من ىذه المحاور، ولنفيم طبيعة ىذه المحاور عممية الا

 لابد لنا من الحديث عن ممارسات إدارة الموارد البشرية.

مميات والاجراءات التي تقوم بيا إدارة الموارد البشرية مجموعة الععرفيا الباحث إجرائيا بأنيا: وقد 
من أجل تنظيم العاممين داخل المؤسسة من خلال اتباع سمسمة من العمميات الإدارية وتشمل التحميل 
الوظيفي والاستقطاب والاختيار والتعيين والتدريب والتقييم، ويكون ىدفيا الوقوف عمى المورد البشري 

 ة كبيرة وبأداء فعال وبجودة عالية.من أجل تحقيق إنتاجي
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ىي السياسات والممارسات المتبعة في تنفيذ الجوانب المتعمقة بالموارد  (Dessler,2009عرفيا )و 
البشرية في وضع الإدارة، بما في ذلك تخطيط الموارد البشرية وتحميل الوظائف والتوظيف والاختيار 

 والتطوير ومشاركة العمل.والتوجيو والتعويض وتقييم الأداء والتدريب 

 ق لمحديث عن ممارسات إدارة الموارد البشرية كما يمي:وسيتم التطر

 التحميل الوظيفي:  المحور الأول: 1،1،1،2

تعرف عممية التحميل والتوصيف بانيا العممية التي تتضمن معمومات تتعمق بالوظيفة المطموب 
تفصيمي للأىداف والخصائص والميام تحميميا وتصنيف ىذه المعمومات لموصول إلى وصف 

والمسؤوليات الخاصة بكل وظيفة، وكذلك الظروف التي تؤدى فييا ىذه الوظيفة وأيضا الصفات 
والخصائص المطموب توفرىا في الفرد الذي سيشغل ىذه الوظيفة من حيث الخبرة والميارة 

 (147، ص2،14)كافي،  والخصائص الشخصية.

وظائف ببساطة عمى أنو تمك العممية التي تيدف إلى تجميع المعمومات ومن الممكن تعريف تحميل ال
عن خصائص الوظيفة ) عادة ما يشغميا أكثر من موظف( والتي تميزىا عن غيرىا من الوظائف    

 (.88، ص 2،16)المغربي، 

ن عملا  كما يعرف عمى أنو التجميع المنظم لمبيانات الأساسية المتعمقة بمجموعة الواجبات التي تكو 
ما والمتطمبات، العقمية والاجتماعية والبدنية والمسؤولية التي يجب توافرىا في الفرد لكي يقوم بأداء 

 (.87، ص3،،2ميامو بنجاح،)عباس، 

 أىمية التحميل الوظيفي: 

 (2،16)مجدي،  لمتحميل الوظيفي أىمية كبرى ومنيا ما يمي:

 .التي لا يوجد من يقوم بيامن خلال الوصف الوظيفي نستطيع أن نكتشف الميام  .1
 .نتأكد من عدم وجود نفس الميمة يقوم بيا أكثر من شخص .2
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 .معرفة الإجراءات المتبعة في إدارة المشاريع ومعرفة دور كل موظف فيو .3
 .معرفة ميام كل موظف يساعد في إعداد نظام لتقييم الأداء ونظام الرواتب والحوافز .4
 –مراجعة  -ودور كل موظف )تحرير نستطيع أن نتعرف عمى النماذج الإدارية .5

الخ( فعن طريق ذلك نستطيع أن نجري التحديث اللازم عمى النماذج …..اعتماد
 .والإجراءات المتبعة

معرفة مواصفات شاغر الوظيفة يفيد في عممية التدريب والتطوير وفي عممية الاختيار  .6
 .والتعيين

لسكرتيرة بمراجعة الفواتير وىي معرفة الميام الذي يقوم بيا غير صاحبيا.)كأن تقوم ا .7
 مسئولية المحاسب.

جراء التحديث اللازم .8  نستطيع أن نصمم الييكل التنظيمي الحالي وا 
يساعد التحميل الوظيفي عمى تحميل عبء العمل )الميام والوقت اللازم لتنفيذ كل ميمة(  .9

 . وبناء عمى ذلك نستطيع تحديد بدقة احتياجات المؤسسة من القوى العاممة

  راحل عممية تحميل الوظائف:م

 (393، ص 2،18)عمري وعبد الله،  تتضمن عممية تحميل الوظائف الخطوات التالية:

 حصر أنواع الوظائف بالمنظمة: .1

يتم في ىذه المرحمة حصر أنواع الوظائف في مختمف أنشطة المنظمة، ويمكن إعداد حصر 
 الوظائف بالرجوع إلى الييكل التنظيمي ودليل التنظيم.

 تجميع المعمومات عن الوظيفة: .2

 يتم في ىذه المرحمة جمع معمومات عن الوظيفة المراد تحميميا وتتمحور ىذه المعمومات حول:

 بيانات أساسية عن الوظيفة: وتتضمن مسمى الوظيفة، وموقعيا في الييكل التنظيمي. . أ
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الذي يستغرقو  واجبات الوظيفة: وتتضمن اىم الواجبات المطموبة من الوظيفة والوقت النسبي . ب
 كل واجب.

المسؤوليات: ويتناول كافة المسؤوليات التي تقع عمى عاتق شاغل الوظيفة، نطاق الإشراف،  . ت
 الميارات المطموبة لأداء الوظيفة.

 ظروف العمل: تتضمن توضيح الظروف المادية والمعنوية لمعمل. . ث
برات المطموبة، مواصفات شاغل الوظيفة: وتتناول مستوى ونوع التدريب والتعميم والخ . ج

والميارات والقدرات، والخصائص الجسمانية  والشخصية المطموب توافرىا في شاغل 
 الوظيفة.

 مرحمة مراجعة المعمومات: .3

تأتي ىذه المرحمة بعد الانتياء من مرحمة جمع البيانات والمعمومات لموظائف محل الدراسة، ويتم من 
من صحة المعمومات المجمعة، والتحقق من مدى  خلاليا تحميل ىذه البيانات والمعمومات لمتأكد

 دقتيا ووضوحيا، وبالتالي ضمان تجميع معمومات دقيقة وكاممة.

 مرحمة إعداد وصف وتوصيف وظيفي: .4

تتضمن ىذه المرحمة كتابة وصف كامل لممعمومات عن مجموعة الأنشطة والمسؤوليات الخاصة 
لوظائف، كذلك مجموعة السمات اليامة مثل بالوظيفة، والتي تم الحصول عمييا من خلال تحميل ا

ظروف العمل ومستوى الأمان، كما تتضمن ىذه المرحمة أيضًا توصيف لمسمات والميارات ومستوى 
 المعارف الواجب توافرىا لدى شاغل الوظيفة.

 لمميام المكونة الأنشطة تحديد يشمل الوظائف فتحميل ( 42، ص 2،21وبحسب )موسي وزاوي، 
 الوظيفة، شاغل مواصفات وتحديد توصيف متكامل، في ذلك ووضع العمل أو لموظيفة المكونة

 كما ،)..الضوضاء الإضاءة،:العمل ظروف " بالوظيفة المحيطة الظروف كل دراسة إلى بالإضافة
 الميام، العلاقات تعقد درجة المستعممة، المناىج :نفسو بالعمل المرتبطة العوامل مجموع عمى يعبر
 .والعامل التكنولوجيا بين الارتباط وأخيرا المؤسسة داخل الأخرى والنشاطات العمل من رآخ نوع مع
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 من الاختيار تسبق التي البشرية الموارد إدارة في الرئيسية الأنشطة من يعد الوظائف تحميل نشاط إن
 من المؤسسة إدارة تتمكن حتى الموظف يتولاىا التي الميام دراسة عمى كما تعتمد التعيين أجل

 عممية إن و الوظيفة شاغر لملء المتقدم الشخص وخبرات مؤىلات مع الميمة أوصاف مطابقة
 الوظيفة تتطمبيا التي المؤىلات و المتعمقة بالخبرات البيانات و المعمومات جمع ىي( الوظيفة تحميل

المعمومات(، ومن خلال عممية تحميل  جمع طريقة اختيار عن فصلا الوظيفة شاغل مسؤوليات و
ومقارنة الوظائف مع بعضيا الوظائف تستطيع المؤسسة معرفة الأىمية النسبية لكل وظيفة بكل دقة 

 البعض.
تخطيط الموارد البشرية:المحور الثاني:  2،1،1،2  

العممية لا إن تخطيط الموارد البشرية من الميام الميمة جدا في المنظمات والمؤسسات وبدون ىذه 
تستطيع المؤسسات العمل كما يجب، وخاصة في حالة الحاجة لمموظفين، وحيث أنيا تعمل عمى 
الموازنة بين حاجة المؤسسة لمموظفين وبين ما ىو معروض أماميا، وفي أحيان كثيرة تفيد ىذه 

 العممية في التنسيق بين فائض الموظفين إن وجد وبين العجز أحيانا.

 : ارد البشريةمفيوم تخطيط المو 

إن تخطيط الموارد البشرية يعد حقلا متخصصا لنشاط إدارة الموارد البشرية أولا، وضمن الأنشطة 
التخطيطية ثانيا، وىو يتطمب التأني والدقة في وضع الخطة الرئيسية ومنيا إلى الخطط الفرعية، 

البشرية في العممية ويمكن أن يعرف بأنو" استراتيجية الحصول عمى استخدام وتطوير الموارد 
المؤسساتية" كما ىو التأكد من توافر العدد والنوعية الملائمة لمقيام بأعمال تتناسب واحتياجات 

 (.2،14العممية الإدارية وتحقق رضاء العاممين فييا.)البغدادي والموسوي، 

ة إلى العممية المستمر  Human Resource Planning ويشير مصطمح تخطيط الموارد البشريّة
من التخطيط المنتظم لتحقيق التوظيف بالشكل الأفضل لمموارد البشريّة الموجودة في المؤسسة، 
وترتكز عممية تخطيط الموارد البشريّة عمى التأكد من وضع الخطط التي تساىم في إيجاد أفضل 
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اد ملاءمة بين الموظفين والوظائف التي يعممون بيا، وذلك دون إحداث أيّ نقص أو فائض في أعد
 (2،21)إرشيد،  القوى العاممة داخل المؤسسة.

( فإن عممية تخطيط الموارد البشرية ىي" العممية التي تمجأ إلييا 87، ص2،14وبحسب )كافي،
 الإدارة والتي تيدف إلى تقدير احتياجات المنشأة من اليد العاممة.

ة المنظمة من الموارد ( بأنو" نشاط يقوم بتقديم حاج15، ص2،13ويعرفو ) المبيضين والأكمبي، 
 البشرية في المستقبل من حيث أعدادىا ونوعيتيا، ويجري ذلك في ضوء نتائج تصميم وتحميل العمل.

( أن التخطيط ميمًا لمغاية في الحفاظ عمى بيئة عمل 2،21وبناء عمى تمك التعريفات تذكر )إرشيد، 
زن الصحيح في ىذه البيئة، وتبدأ عادةً تسودىا الراحة النفسيّة لمموظفين بالإضافة إلى الوصول لمتوا

عممية التخطيط بتحميل عرض العمالة الحاليّ، ثمَّ التنبؤ بالطمب عمى العمالة في سوق العمل، 
وتحقيق التوزان بين في شواغر المؤسسة، وبالتالي يتم دعم الأىداف التنظيميّة والأىداف الأساسيّة 

بالمشكلات التي يمكن حدوثيا في بيئة العمل، بشكل  يساعد عمى تنمية الأعمال دون القمق 
فالاستثمار الطمب المتوقع عمى العمالة والعرض المتوفر عمييا لضمان توفير وجذب أفضل الكفاءات 
وتوظيفيا الجيّد في أصول الشركة والتي تعد الموارد البشريّة منيا يمثل عائدًا ليا، فعند اختيار 

ر ذلك عمى أداء الشخص لموظيفة وبالتالي عمى مستوى الشخص المناسب لممكان المناسب سيؤث
 الإنجاز العام لممؤسسة مما يساىم في زيادة فرصة المؤسسات في النمو والازدىار.

 :أىمية تخطيط الموارد البشرية

تشكّل عممية تخطيط الموارد البشريّة أىمية كبيرة لممؤسسات في دعم إنتاج الأفراد، وفي ما يأتي 
 (2،21)إرشيد، تي تبين ذلك:أبرز النقاط ال

تقييم احتياجات الموظفين المستقبمية: فمن خلال التوظيف الصحيح لتخطيط الموارد البشريّة  -
داخل المؤسسات يتم تحديد ما إن كانت المؤسسة تعاني من نقص أو فائض في العمالة 
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لتأثير عمى أداء بالإضافة إلى إمكانيّة تحديد أوجو المشكلات التي قد تمعب دورًا ىامًا في ا
 .الموظفين والقدرة عمى تفعيل خطط الاستجابة الإنسانيّة

مساعدة المؤسسة وموظفييا عمى تقبل التغيير: فنظرًا لمتغيّرات الكبيرة التي تشيدىا بيئة  -
العمل من التطوّرات التكنولوجيّة والمبادئ والتطوّرات الحكوميّة وغيرىا، يتوجب التخطيط 

 .اطلاعًا وبخبرات ملاءمةلجذب موظفين أكثر 
التأثير عمى أداء الموظفين في الشركات: وذلك لأنَّيا تقوم بتشجيع الإدارة عمى الاستثمار  -

في اختيار وتدريب وتأىيل الموظفين باعتبارىم أحد أصول المؤسسة التي تقودىا إلى 
 .النجاح

جة إلى موظفين إيجاد الكفاءات المطموبة والموظفين المؤىمين وتوظيفيم: أصبحت الحا -
ديناميكيين وأصحاب طموح متطمّبًا أساسيًا في ظلّ حالات التوسعة والتنويع التي تقوم بيا 
بعض المؤسسات، وبناءً عمى أنَّ بيئات العمل المتغيّرة أصبحت سببًا في صعوبة إيجاد 
 العمل المناسب أو الموظف المناسب لممؤسسة؛ اختصّ قسم تخطيط إدارة الموارد البشريّة

 .القيام بيذا الأمر
عممية التخطيط الأساس المعتمد لعمل الموارد البشريّة: فيي تعتبر الخطوة الأولى من  -

 .وظائف الموارد البشريّة والتي تُساىم في توفير المعمومات اللازمة ليا

  أىداف  التخطيط لمموارد البشرية:

)الخصاونة  ، والتي من أبرزىا:ييدف التخطيط لمموارد البشرية إلى تحقيق العديد من الأىداف
 (62-61، ص 2،17وآخرون، 

 القيام بالميام والوظائف المناطة فييا كغيرىا من التنظيمات في المنظمة. -
مساندة الوحدات التنظيمية المختمفة في المنظمة ودعميا بما تحتاجو من المستويات الوظيفية  -

 كمًا ونوعًا.



   

21 

  

مات عن العاممين في المنظمة للاستفادة منيا في دعم الإدارة العميا بما تحتاجو من معمو  -
 صنع القرار.

 تزويد الإدارة العميا في مختمف الاحتياجات المتعمقة بشؤون العمل والعمال. -
 التفاعل مع المتطمبات الوظيفية الحالية والمستقبمية لممنظمة. -
 تحقيق التوازن بين العرض والطمب لمموارد البشرية. -
 نظمة وبمستوياتيا التنظيمية المختمفة.العمل عمى النيوض بالم -
 تحقيق التكامل بين خطط إدارة الموارد البشرية والخطط الأخرى في المنظمة. -

 خطوات تخطيط الموارد البشرية:

تتضمن ىذه العممية مجموعة من الخطوات التي يجب إتباعيا، حيث تتمثل ىذه الخطوات فيما يمي: 
 (32- 31، ص  ،2،2)الوحشي، 

الطمب المتوقع من الموارد البشرية: تتضمن ىذه المرحمة تحديد الاحتياجات المستقبمية تحديد  .1
من الموارد البشرية والذي يعتمد عمى أىداف المنظمة التي تيدف إلى تحقيقيا، وىذه المرحمة 
لابد وأن تبحث في عدد العاممين الذي تحتاجيم المنظمة مستقبلًا، وصفاتيم الشخصية 

 حديد الوقت المناسب لتعيينيم.بالإضافة إلى ت
تحديد العرض المتوقع من الموارد البشرية: تشتمل ىذه المرحمة عمى حصر إعداد العاممين  .2

حاليا في المنظمة وتحميميا، كما تتضمن دراسة الكفاءات المتوفرة من العمالة في السوق، 
حدد إدارة الموارد عمى ضوء الاحتياجات التي تم تحديدىا في المرحمة الأولى، وبعد ذلك ت

 البشرية إمكانية تمبية حاجتيا من ىذه الكفاءات سواء من المصادر الداخمية أو الخارجية.
وضع خطة العمل: عمى ضوء الدراسة التي تجرييا المنظمة حول الطمب والعرض عمى  .3

تمثل الموارد البشرية المعتمدة عمى أىدافيا المستقبمية، تضع إدارة الموارد البشرية خطة عمل 
اجراءات تنفيذية وخطوات عممية تفصيمية لما يجب عممو اعتمادا عمى نتائج التحميلات 

 السابقة.
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تنفيذ الخطة ومتابعتيا: وتيتم ىذه المرحمة في البدء بتنفيذ ما خطط لو وفق جدول زمني معد  .4
كفاءتيا مسبقا، وتتطمب عممية تنفيذ الخطة عادة المراجعة الدورية والتقييم المستمر لضمان 

ونجاحيا بسبب الظروف المتغيرة المحيطة بالمنظمة والتي يمكن أن تؤثر عمى سير تنفيذ 
 الخطة.

 معوقات تخطيط الموارد البشرية:

يعتبر التخطيط لمموارد البشرية أكثر تعقيدا من التخطيط لمموارد الأخرى عمى مستوى المنظمة وذلك 
 (21، ص 2،19نتيجة الأسباب التالية: )جدي، 

عدم توافر أو ضآلة المعمومات الخاصة بالموارد البشرية داخل المنظمة وأسواق العمالة  -
 الخارجية.

 عدم توفر معمومات دقيقة عن الاحتياجات الفعمية من الموارد البشرية. -
عدم وضوح أىداف المنظمة، وىذا ما يؤدي إلى غموض الأىداف الخاصة بالموارد البشرية،  -

 ارتباطا وثيقا بالأىداف العامة لممؤسسة. لأن ىذه الأخيرة مرتبطة
 ضعف التنسيق بين وظيفة التخطيط لمموارد البشرية وبين الوظائف الأخرى ليذه الإدارة. -
 عد تأييد ودعم الإدارة العميا لخطة إدارة الموارد البشرية . -
 صعوبة وضع سياسات ومناىج تناسب جميع الأفراد في المنظمة. -
 فائض من الموارد البشرية أكثر من أي مورد آخر.صعوبة إدارة العجز أو ال -
 وجود نقص في عدد المختصين في إجراء التخطيط لمقوى العاممة بالإضافة إلى ضعف في -

 (.32، ص ،2،2كفاءة بعض القائمين عمى ىذه العممية.)الوحشي، 

 الطرق المتبعة في اختيار وتعيين الموارد البشرية:المحور الثالث:  3،1،1،2 

إن عممية الاختيار والتعيين من العمميات التي تعتمد عمييا المؤسسات بشكل رئيسي في جمب 
موظفين داخل ىذه المؤسسات، وفي عمم الإدارة ىناك مسميات عديدة ليذه العممية منيا الاستقطاب 
ومنيا التوظيف ومنيا أيضا الاختيار والتعيين، وعمى اختلاف كل تمك المسميات فإن المؤسسات 
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تسير بنسبة كبيرة عمى منيج واحد في طرق الاختيار والتعيين لموظفييا، وبطبيعة الحال تختمف 
بعض المؤسسات في بعض طرق الاختيار والتعيين، لكن ىذا لا يمنع من وجود قواسم مشتركة 
وكبيرة بين معظم المؤسسات، ومن خلال ىذه الاجراءات في الاختيار ومن ثم التعيين يتم التوظيف، 

 ك بشكل أكبر في ضوء ىذه الدراسة.سيتم توضيح ذلو 

 مفيوم الاختيار والتعيين:

موظيفة ل والمنظمة لتعيين موتقب ق، فرينإلى فريقي المرشحونـ ميقس بمقتضاىاالتي  الإدارية ةيالعمم ىي
وىي تمك العمميات التي تقوم بيا المنظمة لانتقاء أفضل المرشحين لموظيفة،  ،وترفض قالشاغرة، وفري

 (.12، ص 2،16وىذا الاختيار يتم طبقا لمعايير الاختيار الذي تطبقو المنظمة.)الجعبري، 

وفي تعريف آخر للاختيار عرف بأنو: عممية انتقاء الأفراد الذين تتوفر لدييم المؤىلات الضرورية 
 (.85، ص2،،2ل وظائف معينة في المنظمة.)سالم وصالح، والمناسبة لشغ

( أنيا اختيار أفراد القوى العاممة وتعيينيم عمى أسس سميمة من 157، ص5،،2وعرفيا )الشاويش، 
لحاقيم بالأعمال التي تتفق واستعداداتيم وميموىم  الاستعداد والصلاحية والقدرة عمى تحقيق الأىداف وا 

لى مبدأ الكفاءة والجدارة بما يكفل وضع الرجل المناسب في المكان وقدراتيم وىي أسس تستند إ
 المناسب.

( بأنيا عممية انتقاء أو اختيار المرشح المناسب الأكثر ملاءمة Radihika,2016,P2كما وتعرفيا )
لموظيفة. إنيا عممية مقابمة المرشحين وتقييم صفاتيم، والتي تعتبر ضرورية لوظيفة معينة، ثم يتم 

 ر المرشحين لموظائف المناسبة.اختيا

إن عممية الاختيار وفقاً ليذه التعريفات والمفاىيم، ىي بمثابة سمسمة من الخطوات والمعايير المحددة 
التي جاء بيا الفكر الإداري، يمكن من خلاليا إعطاء الأولوية لبعض المتقدمين عمى البعض الآخر 

المتناسبة مع في شغل المناصب الإدارية؛ إذا ما توافرت فييم: الصفات والمؤىلات المطموبة و 
متطمبات ومسئوليات شغل تمك المواقع الإدارية، كما أن ىذه الخطوات والأسس يجب أن تستند إلى 
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أساس عممي سميم يقوم عمى مبدأ الجدارة والكفاءة بما يحقق أيضا: العدالة والمساواة والمنافسة بين 
لممنظمات.)الفرا والزعنون، جميع المتقدمين لشغل المواقع الإدارية المتقدمة في السمم الإداري 

2،،8) 

 أىمية الاختيار والتعيين:

 لعممية الاختيار والتعيين أىمية كبيرة داخل المؤسسات ويمكننا تمخيصيا في النقاط التالية:

إن الارتقاء بأداء المنظمة يتم من خلال تعيين الكفاءات وأصحاب الميارات والقدرات، حيث  .1
مجموعة موظفييا، وذلك تحقيقا لمبدأ الرجل المناسب في  أن أداء المنظمة ما ىو إلا أداء

 (14، ص 9،،2جرغون، ) المكان المناسب.
إن اتباع سياسات الاختيار والتعيين التي تعتمد عمى مبدأ العدالة والمساواة بين الموظفين  .2

والمرشحين لموظائف يرتقي كثيرا بسمعة المنظمة ويزيد من ثقة المجتمع المحمي بيا.)نصر 
 (.122، ص2،،2، الله

إن اختيار الموظف وفقا لسياسات فاعمة يشعر الموظف بالأمان الوظيفي وذلك من خلال  .3
إدراكو لأحقيتو بالوظيفة وجدارتو بيا وقدرتو عمى القيام بمياميا ومسؤولياتيا، وأن المنظمة 

 (.66، ص 5،،2لن تتخمى عنو.)المدىون، 
ين  المحكمة يقمل من حدوث فرصة بعض إن خضوع الموظف لإجراءات الاختيار والتعي .4

المشكلات مثل الغياب عن العمل أو ترك العمل، وبالتالي التقميل من معدل دوران العمل 
 (.،11، ص 6،،2كما وتقمل من اصابات العمل.)حمود والخرشة، 

 مصادر استقطاب القوى العاممة:

تيار والتعيين وطرق متبعة في ضوء ىذه الدراسة وجد الباحث أن ىناك سياسات واجراءات للاخ
، والكثير من المؤسسات تتفق ومصادر لاستقطاب القوى العاممة لاختيار الموظفين داخل المؤسسة

وتكاد تكون موحدة، إلا أن الأمر لا يخمو من وجود مؤسسات تختمف  المصادر في اتخاذ ىذه
، وىذا غالبا ما نجده في مؤسسات القطاع الخاص مع ىطريقتيا في الاختيار عن المؤسسات الأخر 
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مراعاة وجود عدل ومساواة لدى الجميع، أما المؤسسات الحكومية فيي تتبع نفس المنيج في الاختيار 
 وذلك وفقا لمقوانين المعمول بيا في الدولة وتسير عمييا.

 (129 -118، ص2،14كافي،فيما يمي: ) ىذه المصادرويمكن حصر 

 الاستقطاب:مصادر 

 )من داخل الشركة(.مصادر داخمية:  .1
 الترقية: أي نقل الفرد من وظيفة أدنى إلى وظيفة أعمى تكون شاغرة. -
ى أخرى، ومن قسم إلى آخر دون ترقيتيم، النقل الداخمي: أي نقل العاممين من إدارة إل -

 واليدف من ذلك خمق توازن في عدد العاممين في الإدارات المختمفة.
 السابقون الذين تم الاستغناء عنيم لأسباب خارجة عن إدارة الشركة.الموظفون  -

 ومن مزايا الاعتماد عمى المصادر الداخمية:

 الاستفادة من خبرات العاممين، ومعرفتيم بنظام المنشأة. .1
 توفر كل المعمومات المتعمقة بالعاممين، وبالتالي الحكم عمى قدرة وكفاءة العامل. .2
 حال الترقية.حفز العاممين وخاصة في  .3
وضوح المستقبل الوظيفي أمام العاممين، لأنيم يأممون بالترقية أو عمى الأقل عدم الاستغناء  .4

 عنيم.
 تخفيض تكمفة البحث والاستقطاب. .5

 أما عيوب الاعتماد عمى المصادر الداخمية:

 عدم القدرة عمى تمبية كل متطمبات الشركة من المصادر الداخمية. .1
 مين دم جديد )عناصر جديدة(.عد قدرة الشركة عمى تأ .2
تكوين تنظيمات غير رسمية تُعطي صمة القرابة والعلاقات الشخصية اىتماما أكبر من  .3

 الأداء الفعال.



   

25 

  

يتطمب الاستقطاب الداخمي وضع برنامج شامل لمتدريب ولتخطيط المسار الوظيفي، وىذا ما  .4
 لا تستطيع الشركات الصغيرة القيام بو.

إن الافتراض بأن العاممين الحاليين تتوفر لدييم القدرات والاستعدادات والخبرات الكافية  .5
للاستغناء عن سوق العمل ىو افتراض غير صحيح في كثير من الحالات، لأن التطورات 

تفرض عمييا الاستفادة من العمالة الخارجية )من خارج السريعة التي تحدث في بنية الشركة 
 راتيا ومؤىلاتيا.الشركة( ومن خب

 مصادر خارجية: )من خارج الشركة(. .2
 أجيزة ومكاتب العمل الحكومية. -
 مكاتب التوظيف الخاصة. -
 مكاتب الاستخدام المؤقت. -
 الغرف التجارية والصناعية والمينية. -
 الجامعات والمؤسسات التعميمية والكميات. -
 الإعلان. -
 أقرباء وأصدقاء العاممين في الشركة. -
 المباشرة لمعمل.الطمبات  -
 الاستقطاب من خلال الانترنت. -

 ومن مزايا الاعتماد عمى المصادر الخارجية:

جذب أفراد جدد يحممون أفكاراً جديدة )دم جديد(، مما يؤثر عمى مدى ومستوى الفعالية  .1
 والكفاءة.

 توظيف أفراد مدربين ومجيزين لمعمل، مما يعني تدريب أقل وتكمفة أقل. .2
ة، والاستغناء عند انتياء الحاجة، وىذا يوفر لممنظمة ميزة المرونة وتقميل التأمين عند الحاج .3

 تكمفة العمل.
 الية ممن يرغبون الانتماء إلييا.ضمان حسن تنفيذ سياستيا وتحقيق أىدافيا بكفاءة ع .4
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إيجاد التوافق بين متطمبات الوظيفة وبين الشروط الواجب توافرىا في شاغل الوظيفة وبالتالي  .5
 الشخص المناسب في الوظيفة المناسبة بأسموب عممي. ضمان وضع

 صادر الخارجية فتتمثل في:أما عيوب الاعتماد عمى الم

ىناك احتمال باستقطاب أفراد لا تتوافر فييم الشروط والمواصفات المطموبة، سواء بسبب  .1
 الاستقطاب غير السميم أو بسبب الحاجة الشديدة لأفراد جدد.

سمباً عمى الروح المعنوية لمعاممين، مما ينعكس ذلك عمى مستوى  يؤثر الاستقطاب الخارجي .2
لى احتمال  أدائيم ودرجة انتمائيم وولائيم لممنظمة، كما ينعكس إلى ضعف إنتاجيتيم، وا 

 تركيم لمعمل، بحثاً عن ظروف أفضل في منظمات أخرى.
 يتطمب بعض الأعباء القانونية والإدارية. .3
في سوق العمل الخارجي عن الكفاءات المطموبة وقد لا ضياع الوقت في البحث والتنقيب  .4

 تتوافر مما يؤدي إلى ارتفاع التكاليف التي تتحمميا المنظمة.
 مقاومة العمالة الحالية لمعمال المستقطبين من الخارج مما يؤثر عمى مناخ وظروف العمل. .5
ليدم التنظيم  ظيور تنظيمات غير رسمية بين العمالة الداخمية قد توجو أىدافيا وجيودىا .6

الرسمي، وقد يؤدي ىذا إلى وجود صراعات داخل العمل تيدد تحقيق الأىداف واستراتيجيات 
 المنظمة.

 إجراءات الاختيار والتعيين: 

ىناك عدة اجراءات ومراحل )أساليب( يمكن استخداميا في اختيار القوى العاممة اللازمة لممنشأة 
 (117، ص 2،16، المغربيأىميا: )

 التوظيف.طمب  .1
 المقابلات الشخصية. .2
 التحري والتوصية. .3
 اختبارات التوظيف. .4
 مراكز التقييم .5
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 الفحص الطبي. .6
 (.،5، ص2،11عدوان، التعيين ) .7

 وسيتم توضيح ىذه الإجراءات بشكل أكبر:

  طمب التوظيف: .1

ويقصد بطمب التوظيف ىي تمك الاستمارة الخاصة التي تصمميا المنظمة ويملأىا المتقدم لمتعريف 
بنفسو، وىو من أىم المصادر لمحصول عمى المعمومات الأولية عن المتقدمين وتتضمن في محتواه 
معمومات تتعمق بشخص المتقدم، وبوضعو الأسري والاجتماعي، وتأىيمو العممي والميني، وخبراتو 

خة، السابقة، والدورات التي حصل عمييا، والمراجع التي يمكن الرجوع إلييا لمتعرف عميو.)أبو شي
  (127، ص ،2،1

)ماىر،  :وىناك قواعد أساسية ينبغي مراعاتيا عند استخدام طمب التوظيف وىذه القواعد ىي
 (236، ص 2،14

أن تكون بيانات طمب التوظيف شاممة، لأنيا إذا لم تستخدم كمعيار للاختيار، فإنيا تستخدم  -
 .ارة الموارد البشريةكأحد سجلات إدارة الأفراد، وكمصدر معمومات في نظام معمومات إد

 .لابد من معرفة أىم البنود التي ليا علاقة بالوظيفة محل الدراسة -
تحديد حد أدنى من الاشتراطات اللازمة لشغل الوظيفة، مع إعطاء الفرصة لبيان ما يزيد  -

  .عن ىذا الحد الأدنى
شغميا  إعطاء أوزان نسبية لبنود طمب التوظيف. طبقاً لطبيعة عمل كل وظيفة واشتراطات -

فمثلًا وظيفة أخصائي تنظيم تكون فييا درجة التعميم ميمة جداً أكثر من الشكل والمظير 
 :ويمكن تصور الأوزان النسبية لبنود طمب التوظيف الخاص بتمك الوظيفة كما يمي

 %،7المؤىل العممي:  .1
 %،2الخبرة في العمل:  .2
 %،1البيانات الشخصية  .3
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  المقابلات الشخصية: .2

المقابلات عمى أنيا "معمومات شفوية يقدميا طالب العمل من خلال المقاء بينو وبين جية تعرف 
العمل أو من ينوب عنيا حيث يتم طرح الأسئمة وتسجيل الاجابات عمى استمارة خاصة لذلك".)مقداد 

 (.144، ص 7،،2والفرا، 

ت عن المرشحين، ىي مقابمتيم وتعتبر المقابلات الخطوة التالية في الاختيار، وبعد اكتمال المعموما
لمتأكد من تمتعيم بخصائص أخرى قد لا تتضح من الممف كالمظير العام وطريقة التصرف وغيره، 
فالغرض الأساسي من المقابمة ىو الحصول عمى معمومات ىامة لا يمكن الحصول عمييا من 

 (.243، ص 4،،2الاستمارات والشيادات والاختبارات وغيرىا.)برنوطي، 

فالمقابمة تيدف إلى تبادل المعمومات بين الطرفين، صاحب العمل وطالب العمل والتأكد من إذن 
 (.184، ص ،،،2معمومات تم الإدلاء بيا سابقا.) عبد الباقي، 

 (139-138، ص 2،14)كافي، أنواع المقابلات:

بين  عبارة عن مناقشة، تمي مرحمة التقييم أداء العامل أو الموظف، تتم مقابمة التقييم: .1
الموظف والمدير المباشر لو لمناقشة ما أحرزه الموظف في تقرير تقييم الأداء، وما يمكن 

 عممو لتحسين الأداء المستقبمي.
فتتم عادة من قبل إدارة الموارد البشرية فور قرار الموظف بترك العمل لأي  مقابمة الخروج: .2

الوظيفة أو ظروف العمل سبب كان، وتستيدف مقابمة الخروج التوصل إلى معمومات حول 
 وتقديم تفسير عما دفع الموظف إلى ترك العمل.

 وىي كالتالي: :مقابمة الاختيار .3
المقابمة التمييدية: يجري ىذا النوع من المقابلات لمحصول عمى بيانات ومعمومات أولية  . أ

 ويمكن أن يتم تعبئة طمب التوظيف الخاص بالمنظمة خلال ىذه المقابمة.
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جية: تجري ىذه المقابمة عن طريق استخدام نموذج يحتوي عمى أسئمة صممت المقابمة النموذ . ب
لمحصول عمى معمومات ضرورية، وىذا النموذج يقدم لجميع المتقدمين لموظيفة ويحقق 

 المساواة لمجميع.
المقابمة الفردية: يتم المقاء بالمقابمة بين كل من المتقدم لموظيفة وموظف من قبل المنظمة،  . ت

 ما يميز ىذا النوع من المقابلات التفاعل والتركيز الجيد من قبل الطرفين.وفي الغالب 
المقابمة الجماعية: لا يقتصر العدد في ىذه المقابمة عمى شخصين كما في المقابمة الفردية،  . ث

 بل يتكون من مجموعة من الأفراد والتي تمثل أحد الأشكال الثلاثة التالية:
 أكثر من طرف المنظمة )ممثمين لممنظم(.متقدم واحد لموظيفة مع اثنين أو  -
 مجموعة )اثنين أو أكثر( من المتقدمين لموظيفة، مع شخص واحد من طرف المنظمة. -
مجموعة )اثنين أو أكثر( من المتقدمين لموظيفة مع مجموعة )لجنة( من الأشخاص من  -

 طرف المنظمة.
من التوتر لدى الأفراد  المقابمة الانفعالية: يستعمل ىذا النوع من المقابلات لخمق جو . ج

المرشحين ليتعرف عمى مدى تحمل وطبيعة تصرف الشخص أثناء جو من التوتر في ظل 
 وجود مشاكل.

المقابمة الموجية: حيث يتم التركيز في ىذا النوع من المقابلات عمى توجيو الأسئمة وبالتالي  . ح
 لا يتوفر في ىذا النوع من المقابلات المرونة في المقابمة.

مة غير الموجية: يتسم ىذا النوع من المقابلات بالمرونة في الأسئمة ولا يوجد تقيد المقاب . خ
 بمعمومات محددة يجب الحصول عمييا، وىذه الطريقة عمى العكس من المقابمة الموجية.

 اء الشائعة في مقابلات الاختيار: بعض الأخطوىناك 

لات، والتي يمكن أن تؤدي إلى الاختيار ىناك العديد من الأخطاء التي يمكن أن تحدث أثناء المقاب
 (،14، ص 2،14، ومن ىذه الأخطاء: )كافي، الخاطئ

 تأثير الانطباع الأول. .1
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 عدم الإلمام الكافي بمكونات الوظيفة. .2
 التأثر بترتيب المرشحين. .3
 الضغط الزمني لإتمام الاختيار. .4
دارة الانطباع. .5  السموك غير المنطوق وا 
 تأثير السمات الشخصية. .6
 المحاور. سموك .7

 
 : التحري والتوصية .3

في بعض الحالات من الممكن أن يكون المتقدم لموظيفة قد أخفى عمى أصحاب العمل بعض 
المعمومات، وقد تكون ىذه المعمومات شخصية، أو معمومات تتعمق بميارات وشيادات وخبرات 

من صحة المتقدم ليذه الوظيفة، لذلك يتوجب عمى المؤسسة أو صاحب العمل أن يتأكد 
 المعمومات التي تقدم بيا طالب العمل بيدف أن تكون الاجراءات صادقة وسميمة.

ويتم ذلك بالاتصال بمستخدمي المتقدم لموظيفة السابقين أو الأشخاص الذين ذكرىم المتقدم  
)كمعرفين( في طمب الاستخدام، بيدف التحقق من صحة البيانات والمعمومات التي ذكرىا والتي 

توى إنجازه وخبراتو وسموكو، عمى أنو ينبغي أن لا يتم الاعتماد عمى التوصية الشفوية تتعمق بمس
 (.123، ص ،2،1.)أبو شيخة، رلممستخدمين السابقين والمعرفين وأن يؤخذ تقويميم بحذ

 اختبارات التوظيف: .4

 فإن اختبارات التوظيف ىي عينة من سموك الشخص. (DESSLER, 2015بحسب دسمر )

تمجأ المنظمة للاختبارات لممنافسة بين المتقدمين التي تبين من طمباتيم أنيا مستوفية لمتطمبات 
الوظيفة ويمكن أن يمتحقوا بالوظائف الشاغرة إذا اجتازوا ىذه الاختبارات، وتشمل ىذه الاختبارات 

والنظر في عمى تطبيق بعض المعايير والمقاييس بإجراءات محددة عمى الأفراد طالبي التوظيف، 
كيفية استجابتيم لتمك الاختبارات، ومن أىداف الاختبارات اكتشاف صفات لا يمكن التعرف عمييا 
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من طمبات التعيين ومن شيادة التخرج والاختبارات توفر استبعاد أي تحيز من جانب الأشخاص 
 (3،،2الذين بيدىم اتخاذ قرارات التعيين.) عباس، 

( فإن DESSLER,2012تي يمكن لممؤسسة استخداميا، فبحسب )ويوجد الكثير من الاختبارات ال
 ىناك أربعة أنواع أساسية من الاختبارات وىي:

اختبارات القدرات المعرفية: وىي تشمل القدرة عمى التفكير وبعض القدرات العقمية مثل  .1
 الذاكرة والتفكير المنظم. وتشمل:

يس القدرات العقمية بما فييا القدرة اختبارات الذكاء: ويقصد بيا تمك الاختبارات التي تق . أ
 عمى التعبير، والقدرة الحسابية وسرعة البديية والذاكرة.

اختبارات القدرات العقمية: تقيس ىذه الاختبارات مدى فيم المتقدم لبعض المبادئ  . ب
 الميكانيكية الأساسية، ولذلك فيي تعكس مدى استعداده مثال ذلك الميندس والميكانيكي.

درات الحركية والبدنية: اختبارات القدرة البدنية: تقيس مثل ىذه الاختبارات ميارة اختبارات الق .2
 الاصبع، الميارة اليدوية، وسرعة حركة الذراع، وقدرة رد الفعل.

 اختبارات قياس الشخصية والاىتمامات، وتشمل ىذه الاختبارات: .3
ص معينة من اختبارات الشخصية: تيدف ىذه الاختبارات إلى قياس مدى توافر خصائ . أ

خصائص الشخصية التي تحتاج إلييا الوظيفة في الشخص المتقدم ليا، حيث كما نعمم لكل 
وظيفة أو عمل خصائص شخصية معينة تتناسب معيا، ومن أىم ىذه الخصائص )الاعتماد 
عمى الذات، الاتزان النفسي، الثقة بالنفس، التكيف الاجتماعي، التكيف العاطفي، حب 

امة(. وىذه الاختبارات تسعى لقياس النمو العام لشخصية المتقدم متضمنا القيادة أو الزع
سمات مثل النضج والحساسية والانتماء والتعاون والانطواء، لعل ىذا النوع أصعب أنواع 
الاختبارات، ويرجع السبب في ذلك إلى أن ىذه الخصائص والسمات غير ممموسة، وبالتالي 

إلى صعوبة تحديد نوع الشخصية الملائم لكل وظيفة أو  من الصعب قياسيا بدقة، بالإضافة
 عمل.



   

32 

  

اختبارات الميول لمعمل: الغرض من ىذه الاختبارات ىو قياس مدى رغبة وميل المتقدم  . ب
لموظيفة وحبّو وولائو لأداء ىذا العمل، حيث يعتقد مؤيدو ىذه الاختبارات أن الفرد الذي يميل 

 وسيكون أداؤه أفضل من الآخرين.إلى عمل معين يستطيع أن يتقنو بسرعة، 
اختبارات الأداء: وتيدف لقياس الأداء العضمي والميارة التي يمتمكيا المتقدم لشغل الوظيفة،  .4

فمثلا يطمب من المتقدم لوظيفة كاتب عمى الآلة الكاتبة أن يكتب عدد من الصفحات، ثم 
اختبارات المتقدمين لأعمال تحسب المدة التي استغرقيا وعدد الأخطاء التي ارتكبيا أو مثل 

الرسم اليندسي ويستخدم ىذا النوع من الاختبارات لممفاضمة بين المتقدمين لشغل الوظائف 
 التي يوجد معايير مادية لقياس كيفية أدائيا، وبالتالي لا تصمح لموظائف الإدارية والإشراقية.

 الشروط الواجب توافرىا في الاختبار الجيد:

روط الواجب توافرىا في الاختبار الجيد، حتى يمكن الاعتماد عمييا ىناك مجموعة من الش
 (154، ص 1،،2والاطمئنان إلى نتائجو زمن ىذه الشروط )عبد الباقي، 

يجب أن يكون الاختبار صادقًا في قياس الشيء المصمم لأجمو، وصدق الاختبار يعني  -
 قدراتو عمى قياس الظاىرة موضوع الاختبار.

تبار ثابتاً أي يمكن الاعتماد عميو في قياس الظاىرة التي صمم لقياسيا يجب أن يكون الاخ -
عطاء نفس النتائج تحت نفس الظروف وفي جميع المواقف التي يطبق فييا، كما يتميز  وا 
بالثبات إذا لم تتغير النتيجة التي يحصل عمييا الفرد في الاختبار تغيرا ممحوظا إذا أعطي 

 نفس الاختبار عدة مرات.
أن يكون الاختبار موضوعيا أي مفيوم بطريقة واحدة من جميع الأفراد بحيث لا يترك يجب  -

 مجالا لمبس سواء في ذىن الشخص محل الاختبار أو في ذىن المصحح.
 يجب أن يكون الاختبار مقننًا أي نتائجو تعطي مفيومًا واحدا لدى الجميع. -
بالنسبة لممجموعة المختبرة، فلا يكون يجب أن يكون مستوى الصعوبة أو السيولة فيو معقولًا  -

 سيلا لمغاية أو صعبا لمغاية بحيث لا يكشف أو يميز الأفراد الصالحين من غير الصالحين.
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طبقا لأسموب مراكز التقييم يقوم فريق من المقيمين بملاحظة مجموعة من  مراكز التقييم: .5
 15 -،1اكز التقييم من المرشحين لشغل الوظيفة أو الوظائف الشاغرة وعادة ما يحضر مر 

متقدم ولمدة تصل إلى أربعة أيام بشكل مستمر ووضعيم تحت أكثر من اختبار، بما في 
ذلك المقابلات الشخصية المتعمقة مع كل فرد عمى حده، بواسطة كل عضو من أعضاء 
 مركز التقييم، وملاحظات السموك واختباراتو والقدرة عمى حل المشاكل والتفكير الابتكاري من
خلال مواقف عممية فعمية ومستوى المعمومات والخبرة الوظيفية المتميزة، وبعد انتياء مدة 

بإصدار قرار مع بعضيم البعض  مستفيضةالمركز يقوم أعضاء مركز التقييم بعد مناقشات 
التعيين أو عدم التعيين، وغنى عن القول أن مراكز التقييم رغم تكمفتيا الباىظة، والتي عادة 

قصر استخداميا عمى حالات اختيار الفئات الحساسة من المشرفين والإداريين،  ما تسبب
تعد أكثر أساليب الاختبار موضوعية وأكثرىا نجاحًا في التنبؤ بأداء الشخص بعد شغمو 

 (.122-121، ص 2،16لوظيفة فعلًا. )المغربي، 

 

معمل، عن طريق لابد لممنظمة من التأكد من القابمية الطبية لممرشح ل الفحص الطبي: .6
الفحص الطبي بحيث تقوم لجنة طبية معتمدة من قبل المنظمة بإجراء الفحص اللازم، وذلك 
لمتأكد من لياقة الموظف لمعمل وخموه من الأمراض التي تؤثر عمى أداء الوظيفة أو التي 

 (.76، ص 5،،2تؤثر عمى حياة الموظف أثناء أدائو لميام الوظيفة.)المدىون، 
 

الخطوة الأخيرة في عممية التوظيف والتي تبدأ ثم الاختبار وأخيرا التعيين وخطوات  التعيين: .7
، ص 2،11الاختيار التي تنتيي عادة إما بقبول المتقدم لموظيفة أو عدم قبولو.)عدوان، 

5،.) 

بلاغو بو يكون لزامًا عميو مباشرة عممو خلال مدرة معينة من  وبعد اتخاذ قرار تعيين الموظف وا 
لا يعتبر مفصولًا من العمل بمجرد انتياء المدة، ومن الجدير ذكره أن ىذا القرار يبقى مؤقتاً  الزمن وا 

حتى اجتياز الموظف الفترة التجريبية التي يخضع ليا والتي غالبا ما تتراوح بين ستة أشير وسنة 
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يبية بناء عمى كاممة، وحيث يكون لإدارة المنظمة الحق في إنياء عقد العمل لمموظف خلال فترة تجر 
أدائو خلال عممو، ومن ىنا تبرز أىمية تقييم الموظف في نياية الفترة التجريبية وما يترتب عميو من 
تبعات مالية وقانونية واجتماعية خاصة بالمؤسسة، الأمر الذي يدفع الإدارة العميا بالمنظمات إلى 

 (.49، ص 6،،2زرابي، فحص ودراسة تقارير تقييم الأداء بدقة خلال فترة التجريب. )ال

 ما ىي معايير الاختيار؟

تعتبر معايير الاختيار ىي الخصائص والمواصفات التي يجب توافرىا في المرشح لشغل الوظيفة 
بمستوى معين "أو بنسبة معينة"، وىذه الخصائص والمواصفات تكون مستمدة من تحميل الوظائف 

الوظائف، وىذه المعايير يتم تجميعيا في  بغرض الحصول عمى مستويات عالية من الأداء في تمك
 (،2،1) العطار،  خصائص معينة، وىي:

تتطمب كل وظيفة من الوظائف مستوى معينًا من التأىيل العممي، وتقوم  مستوى التعميم:  -1
 بتحديد المستوى العممي المطموب قبل الإعلان عن شغل الوظائف. الموارد البشرية إدارة

فضل معظم أصحاب الأعمال الأفراد الذين لدييم خبرة سابقة بالعمل الذي ي الخبرة السابقة: -2
سيمتحقون بو؛ لأن ىذه الخبرة السابقة تجعل ممارسة العمل أمرًا سيلًا بالنسبة لطالب الوظيفة، كما 

 أنيا تعتبر مؤشرًا لإمكانية نجاح الفرد في عممو.

تتطمب بعض الوظائف صفات جسمانية معينة كالطول، أو قوة  الصفات البدنية "الجسمانية": -3
في الممبس مثل العاممين في  والأناقةالذراع واليدين أو بعض الصفات التي تتعمق بالاىتمام بالمظير 

 مجال المبيعات أو التسويق.

، الاجتماعيةوتشير الصفات الشخصية إلى نمط شخصية الفرد مثل الحالة  الصفات الشخصية: -4
 ومن البيانات التي تشير إلى الشخصية أيضًا العمر.
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 مشاكل عممية الاختيار والتعيين:

لا تخمو أي عممية إدارية من وجود بعض المشاكل فييا، وقد يرجع الأمر لأسباب كثيرة لا حصر 
ليا، وفي أحيان كثيرة تكون ىذه المشاكل بسبب سوء التخطيط أو عدم التقدير الجيد للأمر، وقد 

 السبب سوء التنفيذ من قبل القائمين عمى تمك العمميات الإدارية. يكون

 (53 -52، ص 6،،2ومن أىم المشاكل التي تواه عممية الاختيار والتعيين: )الزرابي، 

غياب الاستراتيجية الواضحة لإدارة الموارد البشرية تجعل عممية اختيار الموظفين وتعيينيم  .1
 عشوائية وغير واضحة.

الموارد البشرية يؤدي إلى عدم دقة الاحتياجات ويضع الإدارة أمام مسؤوليات سوء تخطيط  .2
 غير محددة.

 ضعف عممية التحميل الوظيفي الذي يؤدي إلى عدم دقة تحديد متطمبات الوظيفة. .3
 ضعف عممية الاستقطاب يؤدي إلى إلحاق أفراد غير مؤىمين لملء الوظيفة الشاغرة. .4
اعتماد خطوة أو عدد من الخطوات في تقييم المتقدمين،  عد تكامل اجراءات الاختيار، أي .5

وىذا قد يؤدي إلى استبعاد بعض المرشحين ذوي الكفاءات العالية في مراحل سابقة، وقد 
 يكون السبب في استبعادىم أسبابًا عارضة.

 عد واقعية التقييم خلال فترة التجريب؛ بسبب ضعف المرافقة والمعايشة الميدانية لمموظف. .6
 فاءة الأفراد القائمين عمى عممية الاختيار والتعيين.عد ك .7
 إغفال المحددات القانونية والاجتماعية لعممية الاختيار والتعيين. .8
زيادة التكاليف بسبب عدم دقة اجراءات التوظيف قد تؤثر عمى طبيعة الميارات المطموبة في  .9

 المرشحين.

 ار والتعيين:المينية في اجراءات الاختي لمحور الرابع:ا  4،1،1،2

يرى الباحث أن المينية في اجراءات الاختيار والتعيين ىي في النياية تصب في مصمحة المؤسسة 
وفي قدرتيا عمى الانتاجية وعمى تحقيق أىداف المؤسسة سواء كانت تقدم السمع والمنتجات أو تقدم 
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المطموب أو الشاغر الخدمات العامة، وىي ببساطة تذىب بنا إلى اختيار أفضل المرشحين لمعمل 
المتاح، إضافة إلى أنو يجب أن تكون اجراءات الاختيار والتعيين موضوعية وحيادية ولا تميل 
لأشخاص متقدمين عمى حساب أشخاص آخرين، ومن الميم جدا ذكر بأن الواسطة والمحسوبية ىي 

ذا توافرت المينية في ا جراءات الاختيار معيق من معيقات الاختيار السميم للأشخاص الأكفاء، وا 
 والتعيين فإن ىذا الأمر يصل بنا إلى وضع الرجل المناسب في المكان المناسب.

 (93، ص،2،2) المؤسسة العامة لمتدريب الميني والتقني،  أىمية الاختيار الميني:

لا تزال الكثير من المؤسسات إنتاجية كانت أو خدماتية تيمل عممية الاختيار الميني، فيي تيتم في 
 وقت الحاضر بتحسين الآلات وتطويرىا، أكثر مما تيتم بتحسين العامل الذي تسند إليو المسؤولية.ال

كما أنيا تنفق أموالا طائمة من أجل التحسين والتطوير في الانتاج والخدمات المقدمة فيي لا تفعل 
 يني يضمن:ذلك إلا إذا واجيتيا مشكمة تطوير كفاءة الأفراد وبناء عمى ىذا فإن الاختيار الم

 ارتفاع نسبة العمال الأكفاء في المؤسسة. .1
 تحسين استخدام القوة البشرية. .2
 زيادة الكفاية الانتاجية وزيادة الأرباح. .3
 استمرار العامل في عممو وانخفاض نسبة التنقل. .4
 التقميل من نفقات المؤسسة في تعيين وتدريب عمال جدد .5
 والموادالتقميل من تكاليف التمف الذي يقع في الآلات  .6
التقميل من الخسارة التي تنتج عن توقيف العمل بترك العمال عمميم وكذا انخفاض الانتاج  .7

 عند بداية العمال الجدد بعمميم.
 تحسين العلاقات الانسانية. .8
جعل العامل يشعر بالثقة في النفس وبالتالي جعمو أكثر استعدادا لمتفاىم مع الغير والتعاون  .9

 معيم.
 التغيب.انخفاض نسبة  .،1
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 نجاح العمال في عمميم. .11
 تقميل الاصابات والتقميل من الحوادث. .12
 .تقميل فترات التدريب والنفقات اللازمة لتأىيميم وكذا المدة الزمنية .13

 اليفوات التي تواجو المشرف في عممية الاختيار الميني:

)الطالب وآخرون،  :ميقد تواجو المشرف أخطاء يرتكبيا أثناء إشرافو عمى ىذه العممية وتتمثل فيما ي
 (33، ص 2،12

أو ما يسمى بالتحيز النفسي، أن المكمف بالاختيار قد يحكم عمى المترشح  :تأثير اليالة .1
يحبيا أو لا يحبيا وعمى أساسيا ينظر إلى المترشح نظرة إيجابية أم  انطلاقا من صفة مميزة

 سمبية.
المقابمة فالمكمف بالاختيار يستنتج من خلال ما يقولو المترشح في  لتركيز عمى الاتجاىات:ا .2

تجدر الاشارة إلى أن أفضل قياس لممقدار ىو السموك وليس  لكنل اتجاىات المترشح لمعم
 الاتجاىات.

في بعض الأحيان يجد المكمف بالاختيار المترشح جيد لشغل  :قرار دون قصدإظيار ال .3
ذلك يكتشف مترشحا أفضل من اختياره لموظيفة وبعد  حمس لو وقد يخبره بأنو تمتالوظيفة في

المترشح الأول وقد يؤدي إلى خمق مشاكل منيا  الأول وبالتالي يخمق شعور سيء لدى
 شكوي من القائم بالاختيار.

لا يجب عمى القائم بالاختيارات ان يقوم بمقارنة الأفراد  :مقارنة المترشحين مع الآخرين .4
تبرىا البعض تحدي شخصي ويخمق الآخرين فقد يع مع ببعضيم وأن يطمب مقارنة أنفسيم

 مشاعر سيئة لدى المترشحين الآخرين.
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 المشاكل التي تعترض الاختيار الميني:

، 2،12تواجو عممية الاختيار العديد من الصعوبات والمشاكل، تتمثل بالآتي: )الطالب وآخرون، 
 (38-37ص 

المتخذة كحد فاصل تتوقف إن أسموب الاختيار والمعايير : العدد المتقدم والعدد المطموب .1
كان عدد المتقدمين لعمل ما أكثر نسبيا من الأماكن  عمى ظاىر العرض والطمب فكمما

وعمى ىذا أمكن الارتفاع بمقياس القبول والعكس  الخالية كانت فرصة الاختيار أكثر توفرا،
مكن او تساوى معيم وفي الحالة الأولى ي يحدث إذا قل عدد المتقدمين من عدد الأماكن

فان ر كما ذك أما في الحالة  للأخصائي أن يضع لنفسو مقياسا فاصلا يرفض ما دونو
ترتيب المقدمين تبعا  المشكمة لا تصبح مشكمة قبول أو رفض بقدر ما تصبح مشكمة

العمل منيم  لصلاحيتيم وبطبيعة الحال يكون المختارون في الظروف الأولى أكثر تناسبا مع
 في الظروف الثانية.

إن من أىم الأسئمة التي تواجو أخصائي  ي:ترقي وتقدم المختارين وسمم الترقة الرصف .2
القيام بالعمل المفروض دون اعتبار لممستقبل الوظيفي لممتقدمين وفرص  لمجرد الاختيار

الترقي المتاحة ليم ومدى صلاحيتيم لتمك الأعمال التي يحتمل أن يشغموىا كذلك يجب أن 
يوضع في الاعتبار الترقي بالوظيفة ومدى ارتباطو ومناسبتو لظروف الفرد الشخصية 

 .والاجتماعية
يعتبر الترقي حالة خاصة من : بقة والقدرة عمى أداء العمل الجديدالترقي بين الخبرة السا .3

حالات الاختيار حيث أنو في العادة يتضمن شغل وملء مكان خالي عمى مستوى مرتفع من 
بين عدد مرتفع من الأفراد يحتمون مراكز متعادلة في مستوى أقل، حيث أن الأعمال في 

يعتبر أن  .ستويات وىناك افتراض خاطئالمؤسسات منظمة عمى ىيئة سمم متدرج من الم
أصمح الأفراد عمى مستوى معين من الأعمال يصمح عمى المستوى الأرضي الذي يميو وىذا 
خطأ لأن لكل مستوى متطمبات معينة للاستعدادات والميارات قد تتفق أو تختمف من 

ار أفراد جدد من المستوى الميني السابق ليا وىنا تكون عممية الاختيار لمترقي حساسة فاختي
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خارج المؤسسة لمين راقية قد يضايق العاممين ويفقدىم الدافع لمعمل ويعتبرون ذلك تجاىلا 
لمخبرة ومدة الخبرة التي يجب أن تعوض بالترقي وعمى ذلك عند اختيار أفراد من العاممين 

عين لذلك إذا  ميتوشخصيا ميتلقدرايجب أن يكون عمى أسس مناسبة  بيا بالموىبة لمترقي
الأفراد من خارج تمك الأعمال الراقية يمكن أن يعوض العاممين الآخرين بالمؤسسة بطرق 

 علاوات شخصية، حوافز...(أخرى )

 المحور الخامس: كفاءة القائمين عمى عممية الاختيار والتعيين: 5،1،1،2

لكفؤ الكفاءة ىي المساواة، واالكفاءة لغة: كافأ الشيء أي ساواه وماثمو، وكفاء الأمر مثمو، والكفاية أو 
، ص 1997.)ابن منظور، والكفاءة في ضوء ذلك ىي القدرة عمى تحقيق المطموب، ىو النظير

139) 

العلاقة النسبية بين المدخلات والمخرجات التي تعبر عن قدرة المنظمة وتعرف الكفاءة أيضا أنيا: 
، Johnson and scholes.)غيميافي استثمار مواردىا المختمفة بأفضل الصور واستغلاليا وتش

 (.1،3، ص 2،،2

وفي ضوء دراسة الباحث ليذا الموضوع وجد الباحث العديد من الدراسات والمقالات التي تيتم 
عمى  الكفاءة بمفيوم الكفاءة وتعريفاتيا وأىميتيا في العمل، وفي مضمونيا العام نستطيع أن نعرف

 حقيق أفضل النتائج بأقل التكاليف والجيود. أنيا الاستخدام الأمثل لمموارد المتاحة وت

وتركز معظم المؤسسات تركز عمى أن تتواجد ىذه الكفاءة في العاممين لدى المؤسسات لتحقيق أكبر 
ن كانت  منفعة ممكنة، ولزيادة إنتاجية الأفراد، وبذلك تحقيق الأرباح بشكل مستمر، وحتى وا 

فاق مع ات -المؤسسات غير ربحية أو خدماتية مثل البمديات فإنيا تركز أيضا عمى كفاءة العاممين
ولكن من الميم جدا الانتباه لكفاءة الإداريين والقائمين بالعممية الإدارية، والتي  -الباحث عمى أىميتو

في مضمون ىذه العممية تأتي عممية الاختيار والتعيين، وىنا يجب ذكر أىمية أن يكون الأشخاص 
ة لتنصيب أفضل القائمين عمى عممية الاختيار والتعيين في المؤسسات يتمتعون بكفاءة عالي

المرشحين لمعمل، وىذا ييدف بدوره لتحقيق مصمحة وأىداف المؤسسة، لأنو كمما كان القائمين عمى 
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عممية الاختيار والتعيين ذو كفاءة كان الاختيار الأنسب لممتقدمين لمشواغر وبذلك يعممون بجيد 
 لتحقيق أىداف مؤسساتيم التي يعممون بيا.

طلاعو عمى الكثير من المواضيع التي تتحدث عن ىذا الأمر فمن ومن وجية نظر الباحث وبعد ا
الميم جدا توافر عدة شروط ومعايير وصفات في الأشخاص القائمين عمى عممية الاختيار والتعيين 

 ومنيا:

أن يكونوا أصحاب اختصاص مؤىمين لعممية الاختيار والتعيين، وذو كفاءة وقدرة عمى مقابمة  .1
اغر، لأن الشركات عادة ما تعتمد عمى موظفين من داخل الشركة الأشخاص المتقدمين لمشو 

نفسيا وتقوم بتشكيل لجنة لمقيام بيذه العممية، فين حين في بعض الدول وخاصة الأوروبية 
منيا تقوم الشركة بجمب لجان مختصة ومؤىمة من خارج الشركة ويتم توظفييم مؤقتا لحين 

 الانتياء من العممية.
دية، فالحيادية مطموبة في مثل ىذا الأمر وعدم ميل المجنة لشخص عمى بالحيا واأن يمتاز  .2

 حساب شخص آخر بسبب واسطة أو محسوبية أو غيرىا.
 أن تكون المجنة موضوعية في قراراتيا في عممية الاختيار والتعيين. .3
أن تتسم المجنة بالمباقة في التعامل مع المتقدمين لمشواغر، بحيث أنو يجب عدم إعطاء  .4

 صحيحة عن الشركة والعاممين فييا. صورة
 أن تكون قرارات المجنة مستقمة، ورفض أي تدخل داخمي أو خارجي حول عممية التوظيف. .5
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 :جودة الأداء :انيالثالمبحث  2،1،2
تعتبر الجودة من المفاىيم الرائدة في ىذا العصر وذلك لأىمية ىذا المفيوم وأىمية تطبيقو في 

ن أي مؤسسة في الدولة تسعى دائما بأن المؤسسات الخاصة  والعامة، الربحية منيا وغير الربحية، وا 
تكون خدماتيا ذو قيمة وجودة عالية، سواء عمى صعيد السمع والمنتجات أو عمى صعيد الخدمات 

 المقدمة، وذلك بيف تحقيق رؤية ورسالة كل مؤسسة.

ير من المصطمحات التي تتعمق بالجودة وفي إطار دراسة الباحث لجودة الأداء وجد أنو يوجد الكث
مثل إدارة الجودة الشاممة، وجودة الأداء المؤسسي، وجودة أداء الأفراد وغيرىا الكثير من المفاىيم 
ولذلك اختمفت التعريفات الواضحة لمفيوم الجودة إلا أن الباحث وجد أنو برغم كل ىذا الاختلاف فإن 

أعمى جودة ممكنة ف واحد وىي تقديم المنتج أو الخدمة بالغالب فييا أنيا تصب في بحر واحد ليد
 المؤسسة. بيدف تحقيق أىداف

 :جٛدحاٌِفَٙٛ 

يرى الباحث أن مفيوم الجودة ىو مفيوم شامل وواسع وفضفاض ويشمل الكثير من المستويات داخمو 
دة فالجودة لا تقتصر عمى منتج معين بمواصفات معينة ولا عمى سمعة معروضة حاصمة عمى شيا

المنظمة الدولية لممعايير، بل إن الجودة تنظر لكل مخرج تيدف المؤسسات بأن يكون ىذا المخرج 
ذو قيمة عالية وكفاءة تفوق حتى احتياجات المستيمك أو الخدمة المتوقعة، فمثلا في البمديات تكون 

الجامعات فإن  الجودة عمى طبيعة الخدمات المقدمة من قبل البمدية في تأسيس البنى التحتية، وفي
المخرج ىو الطالب الجامعي الذي سيكون مؤىلا لخوض معارك سوق العمل، وفي المؤسسات 
الربحية فالمخرج ىو تقديم أفضل سمعة بأفضل كفاءة لتحقيق أكبر نسبة ربح، وفي المؤسسات 

أخيره أو العمومية يكون المخرج تسييل اجراءات المواطن والعمل الفوري عمى أوراقو المطموبة وعدم ت
 .باىظةفرض رسوم 
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 وعمى ىذا يوجد عدة تعريفات لمجودة ومنيا:

( من ناحية الاستخدام الفني أن لمجودة تعريفين، حيث يشير الأول إلى 4، ص2،22يشير )خميل، 
أن الجودة عبارة عن خصائص المنتج أو الخدمة التي تؤثر عمى قدرتو عمى تمبية الاحتياجات 

لممستيمكين، وىو ذاتو التعريف المتبني من قبل منظمة الأيزو العالمية، فيما المعمنة أو الضمنية 
 يشير التعريف الثاني إلى أن الجودة ىي خمو الخدمة أو المنتج من القصور.

( عمى أنيا من 28، ص 2،16أما من ناحية التعريف المبني عمى المنتج فتعرفيا)عبد الله، 
 مكن وضعيا في صورة معايير مقياسية.خصائص يمكن قياسيا وتحديد كميتيا وي

. الجودة بأنيا تحقيق ما يتوقعو العميل أو تحقيق ما يفوق توقعاتو( 8، صEvans ،1993)وعرف 
الجودة بأنيا المقدرة عمى إرضاء احتياجات العميل وقت الشراء ( فيعرف Teboul ،1991وأما )

 .الخسائر وزيادة القدرة عمى المنافسةوأثناء الاستخدام وبأفضل تكمفة، وتعمل عمى تقميل 

 (23، ص 2،17، والمدىون ويمكن النظر إلى الجودة من ثلاث زوايا: )بدر

 : وىي مواصفات الجودة التي توضع عند تصميم المنتج أو الخدمة.جودة التصميم .1
 : وىي المواصفات التي تحقق خلال عممية الإنتاج نفسيا.جودة الإنتاج .2
ظير لممستيمك عند الاستعمال الفعمي لممنتج، إضافة لمتركيز عمى : والتي تجودة الأداء .3

 الجودة أثناء تقديم تمك السمع والخدمات إلى العملاء وىو ما يعرف بجودة خدمة العملاء.

تحقيق الأىداف أو النتائج التي يتوقعيا المستفيدون : وفي ظل ىذا الحديث فإن جودة الأداء تعني: 
تقدميا منظمة معينة في وقت معين وقضية تحقيق الجودة ىي مسؤولية من السمع والخدمات التي 

 (.27، ص2،19مشتركة بين جميع عناصر المنظمة وعمى كل المستويات. )سمشة، 
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 (2003 توفيق،) عن نقلا( 65 ص ،2017 صابر،) : اٌشبٍِخ اٌجٛدح أ١ّ٘خ

ويتضح ذلك من سمعة المؤسسة: وتستمد المؤسسة شيرتيا من مستوى جودة منتجاتيا،  .1
خلال العلاقات التي تربط المؤسسة الموردين وخبرة الآممين ومياراتيم ومحاولة تقديم 

 منتجات تمبي رغبات وحاجات زبائن المؤسسة.
المسؤولية القانونية لمجودة: تزايد واستمرار عدد المحاكم التي تتولى النظم والحكم في قضايا  .2

دمات غير جيدة في انتاجيا وتوزيعيا تكون مؤسسات تقوم بتصميم منتجات أو تقديم خ
 مسؤولية قانونية.

المنافسة العالمية: إن التغيرات السياسية والاقتصادية ستؤثر في كيفية وتوقيت وتبادل  .3
 المنتجات إلى درجة كبيرة في سوق دولي تنافسي لتحقيق المنافسة العالمية.

ع مواصفات قياسية محددة تساىم حماية الزبون: إن تطبيق الجودة في أنشطة المؤسسة ووض .4
 في حماية الزبون.

التكاليف والحصة السوقية: تنفيذ الجودة المطموبة لجميع عمميات ومراحل الإنتاج من شأنو  .5
أن يتيح فرص اكتشاف الأخطاء وتلافييا لتجنب كمفة إضافية، فكمما قمت التكاليف زادت 

 الأرباح.

الأداء في المؤسسات نابع أيضا من طبيعة عمل كل ويرى الباحث من وجية نظره أن أىمية جودة 
مؤسسة وما ىي طبيعة السمع أو الخدمات المقدمة من قبميا، ولذلك وجدت المؤسسات لتحقيق 
أىدافيا، وعمى ىذا يتم تطبيق مفاىيم جودة الأداء بناءً عمى الأىداف المرجو تحقيقيا، كما وأن 

لوسائل الممكنة والتي عمى رأسيا جودة الخدمة المؤسسات تسعى دائمًا لإرضاء زبائنيا بكل ا
 المقدمة.

 : اٌّؤعغٟ الأداء ِىٛٔبد

 (john، 2002) عن نقلاً ( 43- 42 ص ،2017 اليادي، عبد)

إشراك العاممين: ويقصد ىنا مدى امتلاك العاممين لعمية اتخاذ القرار عمى شتى المعمومات،  .1
فمعظم المؤسسات التي لا تعطي المجال لإشراك العاممين في اتخاذ القرار معتقدة بأن عمى 
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العامل أن يقوم بعممو فقط دون التدخل في أمور ىي من اختصاص الإدارة، وىناك 
طاء الفرصة لمعاممين لممشاركة في اتخاذ القرار ولو بشكل ضئيل مؤسسات تعمل عمى إع

مثل وضع صناديق الاقتراح، ونقاشات الطاولة المستديرة الجانبية، وحمقات الجودة في حال 
تم اختيار أحد العاممين كممثل عن زملائو، وتشير أغمب الدراسات أن إشراك العاممين في 

 تو وتحسين أدائو بشكل مستمر.اتخاذ القرار تعمل عمى زيادة إنتاجي
إدارة الفريق ذاتيا: والمقصود ىنا تمكين الفرق ومجموعات العمل من اتخاذ القرار حول  .2

عممية التخطيط وسير أداء العمل، وتقييم عمميم كنمط من أنماط الإدارة الذاتية، ويعود ىذا 
 التمكين إلى سببين ىما:

 المؤسسة وتنظيميا.أىمية استثمار العاممين وخبراتيم في  -
 حاجة العاممين إلى إدارة العمل بأنفسيم، والتي تولد وتبني التنافسية العالية لدييم. -
الموارد التكنولوجية: ويقصد بيا التكنولوجيا المستخدمة داخل المؤسسة، والتي تعمل عمى  .3

 تقديم خدمات أفضل لمعملاء، وتوفير اتصالات فعالة بين المؤسسة والمجتمع المحمي،
وكذلك توفير اتصالات بين العاممين أنفسيم، حيث أصبحت التكنولوجيا النافذة التي تفتح 
عمى العالم، وأصبح قياس مدى تقدم المجتمع بشكل عام والمؤسسة بشكل خاص، عمى مدى 

 امتلاكو لمتكنموجيا وتسخيرىا لفائدة المجتمع.
عمم المنظمي، أو التعمم داخل التعمم المنظمي: تحدثت العديد من الدراسات حول أىمية الت .4

المؤسسة، وىو ما يعرف بمدى توافر المعمومات داخل المؤسسة حتى يتم استخداميا في 
ظروف العمل ومواجية التغيرات الدائمة، وتتم خلال ىذه العممية من خلال تبادل المعمومات 

المؤسسة  بين المؤسسة والمجتمع والعاممين أنفسيم، ونتيجة لذلك ينكسر الروتين داخل
وتصبح التقاليد لا معنى ليا، وخصوصا عندما يتم تشارك المعمومات بين جميع المستويات 

 في المؤسسة.
إدارة الجودة الشاممة: تيدف عممية إدارة الجودة الشاممة إلى الحصول عمى نتائج ذات جودة  .5

عالية واستمرار عممية وجمع احتياجات المستفيدين من أجل خدمتيم، حيث أصبحت 
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المؤسسات تعتبر إدارة الجودة الشاممة مدخل تكاممي، من أجل تحسين إدارة العاممين عمى 
 الإدارة العممية الذاتية لعمميم.

 (2002العدلوني، )  :ػٕبطش الأداء اٌّؤعغٟ

 الانفتاح والنضوج والعزم والتفكير الإيجابي. .1
 وضوح الفكرة التي قامت من أجميا المؤسسة. .2
 حصول عمى الترخيص القانوني لبدء العمل وفق شروطو.مشروعية المؤسسة. وال .3
 وجود قيادة مؤىمة ومحترمة وقادرة ومتحمسة ومتفرغة ليذا العمل. .4
توفر رأس مال كاف من مصادر تمويل ذاتية ومتنوعة ومستمرة مع الحفاظ عمى الاستقلالية  .5

 بالتصرف، ووجود نظام مالي ومحاسبي دقيق.
 نظر العاممين والمتعاممين وفي نظر منافسييا.إيجاد سمعة جيدة لممؤسسة، في  .6
قدرة المؤسسة عمى اتخاذ قراراتيا دون تدخل خارجي، وتحقيق أىدافيا والتغمب عمى  .7

جبار الآخرين عمى مسايرتيا.  الصعوبات وا 
 جذب عدد كاف  من العاممين الأكفاء المنجزين والمتحمسين والمقتنعين. .8
ومتفق عمييا، وموثقة ومدونة ومعروفة لكل وجود لوائح وأنظمة عمل محددة وواضحة  .9

 الجيات المعنية والمعاممة معيا، ومتناسبة مع أىداف المؤسسة.
وجود خطط وبرامج محددة وواضحة ومدروسة ومتفق عمييا، وموثقة ومكتوبة ومعروفة  .12

 لمجيات المعنية التي ستتعامل معيا.
 من سلامة التخطيط والتنفيذ.وجود نظام لمرقابة والمتابعة والتقويم المستمر لمتأكد  .11

 (2114)قضبة،  :ِؤششاد ل١بط الأداء اٌّؤعغٟ

بشكل عام ، تتضمن المؤشرات جوانب مختمفة من مستوى أداء تقديم الخدمات ، وغالباً ما تعتبر 
من أسيل الأمور التي يمكن قياسيا ، فعمى سبيل المثال ،يمكن أن نسأل عن مقدار  المدخلات

المصاريف التي تكبدتيا المؤسسة لتقديم خدماتيا. ومع ذلك فإن ىذه المقاييس نادراً ما تكون كافية 
مثل عدد  حجم الخدمةلقياس مستوى أداء تقديم الخدمة. وعمى نحو مشابو ، فإن ىناك مقاييس عن 
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كالمات الياتفية التي تم الاستجابة ليا خلال يوم واحد ، أو عدد الزوار الذين ترددوا عمى مكتب الم
خدمة الجميور. ومن الجدير بالذكر أن ىذه البيانات والمعمومات لا تعطي مؤشرات عن جودة 

ت فتعتبر بصورة عامة ذات فائدة أكثر كمؤشرا المخرجاتأما  .الخدمات المقدمة من قبل المؤسسة
لقياس الأداء لأنيا تمثل مقياسا أفضل لما حققتو الخدمة. ومع ذلك يجب أن يتم الأخذ بعين الاعتبار 

وىي أفضل شكل  النتائج، وأخيراً  كيف يمكن قياس جودة ىذه المخرجات بالإضافة إلى حجميا. 
بأنيا نوعاً ما  لمؤشرات الأداء ، ولكن غالباً ما يكون قياسيا أكثر صعوبة ؛ وذلك لأن النتائج تتصف

 تتأثر أيضاً بعوامل خارجية. غير ممموسة ويمكن أن 

ن المؤسسات تستطيع استخدام أربعة أنواع مختمفة من مؤشرات الأداء المرتبطة أ والجدير بالذكر
 (2،14: )قضاة، بالمدخلات ، والمخرجات ، والنتائج و يمكن توضيحيا في ما يمي

فة الحصول عمى المدخلات المطموبة لتقديم الخدمة مثل وتأخذ بعين الاعتبار تكم الاقتصاد: .1
 .تكمفة أدوية معينة في مستشفى ما أو تكمفة شراء أجيزة الحاسوب المطموبة

وتقيس مدى كفاءة المؤسسة في استخدام المدخلات وتحويميا إلى المخرجات  الكفاءة: .2
 ، فعمى سبيلالمدخلاتقصى من المنفعة من ىذه ىل تم الحصول عمى الحد الأ -المطموبة 

، أو ىل داً ، فيل ىو مستخدم عمى نحو تامالمثال : إذا كان لدى المؤسسة جياز مكمف ج
 يقوم الموظفون بإنجاز أكبر عدد ممكن من الطمبات في اليوم الواحد؟

تأخذ ىذه المؤشرات بعين الاعتبار ما إذا كانت المخرجات التي توصمت إلييا  الفعالية: .3
ت فعلًا بإحداث التأثيرات التي تريدىا المؤسسة ، ويمكن أن يكون من المؤسسة قد قام

الصعب في بعض الأحيان قياس الفعالية بدقة بسبب تأثرىا بالعوامل الخارجية كما ىو 
 .الحال في النتائج

وتبين مدى قدرة المؤسسة عمى استغلال الموارد فعالية التكمفة / المردود مقابل الكمفة:  .4
ة لدييا ، وغالباً ما يتم التعبير عنيا بتكمفة الوحدة الواحدة من المخرجات. المالية المتوفر 

فعمى سبيل المثال كمفة إنجاز كل معاممة ،. ولكي يتم زيادة المردود مقابل الكمفة ، فيمكن 
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أن تقوم المؤسسة بتقديم نفس المستوى من الخدمة ولكن بكمفة أقل ، أو محاولة تقديم 
 .وبنفس التكمفة الحاليةخدمات ذات جودة أعمى 

ن المؤسسات العامة مطموب منيا تطوير مجموعة من مؤشرات أومن خلال ما سبق؛ يمكن القول : 
، بحيث من الأنواع المختمفة من المؤشراتالأداء الرئيسة لمخدمات المقدمة والتي تتضمن مزيجا 

مة ، فإذا قامت المؤسسة يكون لدى المؤسسة رؤية متوازنة فيما يتعمق بمستوى أداء تقديم الخد
بالتركيز فقط عمى حجم الخدمة المقدمة فسوف يكون من الصعب عمييا التعرف فيما إذا كانت 

؛ وبالمقابل ، إذا قامت المؤسسة بالتركيز فقط عمى جودة الخدمات ذات جودة عاليةالخدمات المقدمة 
لمقدمة ذات كمفة مرتفعة أم لا. المقدمة فسيكون من الصعب عمييا التعرف فيما إذا كانت الخدمات ا

أن تكون ذات  وىناك معايير يجب أن تؤخذ بعين الاعتبار عند اختيار ىذه المؤشرات لعل أىميا:
قابمة لممقارنة و يسيل إثباتيا والتحقق  موثوقةأن تكون معرّفة بشكل جيد و ثيقة بالموضوع و صمة و 
 منيا.
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 :وجودة الأداء ممارسات إدارة الموارد البشريةالعلاقة بين  :ثالثالمبحث ال 3،1،2
في ضوء ىذه الدراسة والتعمق فييا، وجد الباحث أن ىناك العديد من الدراسات التي تتحدث عن 

بالإضافة إلى أنو يوجد العديد من الدراسات التي تتحدث أيضا عن ممارسات إدارة الموارد البشرية 
جودة الأداء، لكن المشكمة تكمن في الربط بين ىذين المفيومين وما تأثير كل منيما عمى الآخر، 

كمتغير مستقل في ىذه الدراسة لو دور كبير في التأثير عمى جودة  ممارسات إدارة الموارد البشريةف
 ع.الأداء كمتغير تاب

تسير وفق إجراءاتيا الصحيحة وخطواتيا  ممارسات إدارة الموارد البشريةويرى الباحث أنو كمما كانت 
السميمة وضمن تطبيق واضح ومحدد ليذه الإجراءات، كان الأداء أفضل، وكانت جودة الأداء أعمى، 

ليا أيضاً نستطيع حيث أننا بيذه الطريقة نضمن مينية الإجراءات والعمل بيا وفق القانون، ومن خلا
 اختيار أفضل الأشخاص المتقدمين لملء الشواغر.

مكان المناسب، فلا تدخلات خارجية مليحة في اختيار الرجل المناسب لأن ىذه ىي الطريقة الصح
تؤثر عمى الاجراءات، ولا مكان لمواسطة والمحسوبية، وذلك إذا تمت العممية ضمن سمسمة الخطوات 

يار والتعيين، وتوافر الرقابة الحازمة، وكل ىذا يصب في مصمحة المؤسسة التي تم ذكرىا في الاخت
لاختيار الموظفين الأكفاء المتمتعين بالخبرة والميارة من أجل تحقيق أىداف المؤسسة بالشكل 

 المطموب.

ووجود موظفين أكفاء تم اختيارىم وفق نظام الاختيار والتعيين المعمول بو داخل المؤسسات يؤدي 
ادة الإنتاجية والعمل بجد واجتياد، وتحقيق رضا وظيفي لدى الموظفين، بالإضافة إلى أخذ إلى زي

الانطباع الجيد عن المؤسسة والعاممين بيا إذا كانت جودة الأداء عالية. وفي حال كانت جودة الأداء 
 نياية.منخفضة فإن ىذا الأمر يؤدي بالمؤسسة إلى عدم تحقيق أىدافيا بالشكل الصحيح وفشميا بال

 ممارسات إدارة الموارد البشريةومن ىنا جاءت أىمية ربط ىذين المفيومين ببعضيما البعض، 
 حقق أىداف المؤسسات، وجودة الأداء تزيد من تحقيق الأىداف والحفاظ عمييا واستمراريتيا.ة تالسميم
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 :الحكم المحمي في فمسطين :الرابعالمبحث  4،1،2

 :ٌّذخ ربس٠خ١خ

 (5-3، ص 2001طوقان، ) 

 اثنين بتأسيس العثماني الحكم فترة نياية في بدأت قديمة، تجربة فمسطين في المحمي الحكم تجربة
 في صدر الذي البمديات قانون بموجب الوقت ذلك في فمسطين مدن كبريات في بمدياً  مجمساً  وعشرين
 زيادة بسبب البريطاني،الانتداب  ظل في وتدىوراً  تراجعا شيد المحمي الحكم لكن( 1877) العام
 .المحمية السمطة ىيئات عمى المركزية السمطة ىيمنة

 وظائف حصر والذي ،1934 لسنة 1 رقم البمديات قانون البريطاني الانتداب سمطات أصدرت وقد
 وذبح والأسواق العمومية والمجاري والمباني الشوارع وتنظيم صيانة بأعمال البمدية المجالس وسمطات
 عمى المباشر الإشراف صلاحية المركزية لمسمطة أبقى حين في العامة، الصحة ومسائل المواشي
 .التعاونية والجمعيات والزراعة والصحة كالمعارف الأساسية، العامة القطاعات من العديد

 غزة وقطاع الأردني الحكم إلى الغربية الضفة خضوع 1948 سنة فمسطين حرب نتائج من كان
 الضفة في المحمي الحكم شيد وقد .المحمي الحكم طبيعة عمى كبير بشكل أثر مما المصرية، للإدارة
لحاق ضم عممية والسياسية، الإدارية الحياة أوجو بقية كما الغربية، دارية تشريعية وا   بالسمطة وا 
 لسنة 29 رقم البمديات قانون بإصدار المحمي الحكم صعيد عمى ذلك تجمى وقد .عمان في المركزية
 المركزية السمطة سيطرة إحكام حيث من ، 1934 لسنة 1 رقم لمقانون مشابياً  كان والذي ، 1955

 القوات إدارة تحت غزة قطاعوضع  ، 1949 سنة اليدنة اتفاقيات توقيع بعد .المحمي الحكم عمى
نما مصر، إلى بضمو تقم لم والتي المصرية،  ما عمى القطاع في والإداري القانوني الحال أبقت وا 

 . السامي المندوب ومسؤوليات صلاحيات العام الإداري الحاكم فتولى عميو، كان

 بدون غزة قطاع في بو المعمول القانوني النظام المصرية الإدارة أبقت فقد القانونية، الناحية ومن
 بقانون والمتمثل المحمي الحكم ىيئات لعمل المنظم القانوني النظام ذلك في بما جذري، تغيير
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 قطاع في الييئات ىذه عدد عمى تغيير أي تجر لم أنيا كما 1934 لسنة (1) رقم الانتدابي البمديات
 .غزة

 إضافياً  عاملاً  1967 العام في الإسرائيمي الاحتلال تحت غزة وقطاع الغربية الضفة سقوط كان لقد
 تخصيص عدم منيا الأسباب، من جممة إلى ذلك يعود .المحمي الحكم مؤسسات دور تراجع في

 المحمية، الييئات لصلاحيات المقيدة العسكرية الأوامر المحمية، الييئات لعمل اللازمة المالية الموارد
 عمى سياسياً  دوراً  تمعب أن المحمية الييئات من وتطمبت الاحتلال تمت التي السياسية والظروف
 الفمسطيني المجتمع داخل رديفة مؤسسات نشأة إلى الجديد الوضع أدى وقد .الوظيفي دورىا حساب
 بموجب المشكمة الرسمية الييئات جانب إلى المواطنين، إلى الأساسية البمدية الخدمات بتقديم تعنى

 الحكم لأجيزة الحالات، بعض في بديلًا، المؤسسات ىذه شكمت وقد، المحمي الحكم تشريعات
 .المحمي

 :فٟ ظً اٌغٍطخ اٌفٍغط١ٕ١خ اٌذىُ اٌّذٍٟ

( وتم إقرار قانون الييئات المحمية وقانون 1994-9-25المحمي بتاريخ ) تم تأسيس وزارة الحكم
انتخابيا من المجمس التشريعي الفمسطيني المنتخب، وبذلك دخمت الييئات المحمية عيدا جديدا في 
مسيرتيا من حيث الكم والنوع، واستحداث وتطوير البنى التحتية والتي كانت متخمفة في المدن 

ي القرى والأرياف. وتتمثل رؤية القطاع المحمي بأنو:" حكم محمي رشيد قادر عمى الرئيسة ومنعدمة ف
تحقيق تنمية مستدامة بمشاركة مجتمعية فاعمة"، فيما تعمن وزارة الحكم المحمي عن رسالتيا بأنيا:" 
وزارة رائدة تعمل عمى بناء قدرات الييئات المحمية وتنمية مواردىا لتصبح أكثر قدرة عمى تحقيق 

فاىية مواطنييا في إطار حكم محمي رشيد". )وزارة الحكم المحمي، الإطار الاستراتيجي لوزارة الحكم ر 
 (.2،14-،2،1المحمي، 

تعتبر الييئة المحمية شخصية اعتبارية ذات استقلال مالي تحدد وظائفيا وسمطاتيا بمقتضى أحكام و 
 (1997) قانون الييئات المحمية، القانون.
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  :ىُ اٌّذٍٟع١بعبد لطبع اٌذ

 (.2،22-2،17)الاطار الاستراتيجي لقطاع الحكم المحمي، 

 تمكين مؤسسات القطاع من امتلاك قدرات فنية وتنظيمية لمقيام بمسؤولياتيا. .1
إطار قانوني ومؤسساتي يضمن التدرج المدروس نحو اللامركزية ويراعي احتياجات النوع  .2

 الاجتماعي.
 والقدس الشرقية وبسط السيادة. تنمية المناطق الميددة من الاحتلال .3
 زيادة إيرادات الييئات المحمية وتعزيز قدرتيا المالية. .4
 تطوير نظام الحكم المحمي المؤسساتية والإدارية في مجال التخطيط العمراني. .5
 تطوير التنمية المحمية الاقتصادية وتعزيز الشراكة مع القطاع الخاص. .6
في نشاطات وحدات الحكم المحمي وتطوير  زيادة مشاركة المواطنين من كلا الجنسين .7

 شفافيتيا.

  :ٚظبئف اٌذىُ اٌّذٍٟ

 (11-17ص  2122)أبى هبسيت، 

الوظيفة الأولى: )وظيفة سياسية(: وتشمل التمثيل الديموقراطي، والمشاركة الشعبية في  .1
مشاكل العممية الانتخابية المحمية، وىي أساس التنمية السياسية لممجتمع، وغيابيا يعتبر أىم 

 الحكم المحمي.
الوظيفة الثانية: )وظيفة خدماتية(: وتشمل تأمين وتقديم وتوفير الخدمات، والبرامج البمدية،  .2

 لعموم المواطنين في مناطق سكنيم، ومشاركتيم في توزيع السمطة ما بينيم وبين الحكومة.
الرؤية التنموية الوظيفة الثالثة: )وظيفة تنموية(: وتشمل الدور التنموي المحمي في إطار  .3

 العامة عمى الصعد المحمية والوطنية والاقميمية.
الوظيفة الرابعة: )وظيفة تشريعية(: من خلال تطوير قدرات محمية ليصبح الحكم المحمي  .4

قادرا عمى صياغة التشريعات بما يحقق ديموقراطية حقيقية، ويكون بذلك القرار نابعا من 
 .ىي الأقدر عمى ترجمة رغبات المواطنينالمواطن نفسو، لأن الييئات المحمية 
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 :ٚاٌّغؤ١ٌٚبد الأدٚاس

تنحصر سمطات ىيئات الحكم المحمي في فمسطين بشكل أساسي في تنظيم البناء والأسواق العامة، 
العامة، ولا تتمتع بصلاحيات فعمية في مجال التعميم والشؤون الاجتماعية  المرافق والنقل وبعض

لمحدودية صلاحياتيا الإدارية المقيدة بعلاقتيا بوزارة الحكم المحمي،  ، ونظراوالخدمات الصحية
وتداخل الصلاحيات عمى المستوى المحمي، كمؤسسة المحافظة، وغيرىا من مديريات المزارات 
المختمفة في كل محافظة، فإن اليوامش المتاحة لييئات الحكم المحمي في فرض الضرائب والرسوم 

بين البمديات الكبرى والصغرى في ىذا المجال. وقد أدى ذلك إلى حصر محدودة تماما، ولا فرق 
مجالات عمل ىيئات الحكم المحمي في مجال تزويد الخدمات، والتي ىي أيضا ليس خاضعة لولاية 

الوزارات، ومنظمات المجتمع الحكم المحمي بالكامل، إذ تتقاسميا مع عدد من السمطات الحكومية، و 
تنموي ليذه الييئات فيكاد ينحصر بالدور التنسيقي لمشاريع تنموية تموليا أما الدور ال ي،المدن

 (21)زبيدي، ص  .وتديرىا مؤسسات أخرى

 :دٚس اٌجٍذ٠بد

 (.1997، 15يتمثل دور البمديات في الآتي) قانون الييئات المحمية، المادة 

لغاؤىا وتعديميا و  -1  .وتعبيدىاتعيين عرضيا واستقامتيا تخطيط البمدة وفتح الشوارع وا 
 مراقبة إنشاء الأبنية وىدميا وترميميا وتغيير و البناء  المباني ورخص -2
تزويد السكان بالمياه الصالحة لمشرب أو لأية استعمالات أخرى وتعيين مواصفات لوازميا  -3

 .والمواسير وتنظيم توزيعياكالعدادات 
 .الكيرباء وتحديد أسعار الاستيلاكتزويد السكان ب  -4
دارتيا ومراقبتيا.  -5  إنشاء المجاري والمراحيض العامة وا 
نشاؤىا وتعيين أنواع البضائع التي تباع في كل منيا وحظر بيعيا   -6 تنظيم الأسواق العامة وا 

 خارجيا. 
تنظيم الحرف والصناعات وتعيين أماكن خاصة لكل صنف منيا ومراقبة المحلات والأعمال  -7

 لعامة. المقمقة لمراحة أو المضرة بالصحة ا
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تلافيا وتنظيم ذلك.  -8  جمع النفايات والفضلات من الشوارع والمنازل والمحلات العامة ونقميا وا 
 :الصحة العامة والرقابة عمييا -9

اتخاذ جميع الاحتياطات والإجراءات اللازمة لممحافظة عمى الصحة العامة ومنع تفشي  . أ
 الأوبئة بين الناس. 

مراقبة المساكن والمحلات الأخرى لمتثبت من تصريف نفاياتيا بصورة منتظمة ومن  . ب
 نظافة الأدوات الصحية في المحال العامة. 

إنشاء المسالخ وتنظيميا وفحص الحيوانات والدواجن المعدة لمذبح واتخاذ الاحتياطات ج. 
 بقاياىا.  لمنع إصابتيا بالأمراض وتعيين مواقع لبيعيا ومراقبة ذبحيا وتصريف

مراقبة الخبز والمحوم والأسماك والفواكو والخضراوات وغيرىا من المواد الغذائية واتخاذ د. 
تلاف الفاسد منيا وتحديد أسعارىا ومكافحة الغلاء بالتنسيق مع  الإجراءات لمنع الغش فييا وا 

 الجيات الحكومية المختصة. 
ك من المؤسسات الصحية إنشاء مراكز للإسعاف ومصحات ومستشفيات وغير ذله. 

 ومراقبتيا بالتنسيق مع الجيات الحكومية المختصة. 
تنظيم ومراقبة المطاعم والمقاىي والنوادي والملاعب ودور التمثيل والسينما والملاىي  -،1

غلاقيا واستيفاء رسوم بيع تذاكرىا  ..... .العامة الأخرى وتحديد مواعيد فتحيا وا 
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 الدراسات السابقة 2،2
 مقدمة:

قام الباحث بجمع العديد من الدراسات السابقة التي تتعمق بموضوع الدراسة الحالية، بيدف إثراء 
الإطار النظري لمدراسة، والاستفادة مما توصل إليو الباحثون السابقون في ىذا المجال. وقد صنفيا 

 إلى دراسات عربية وأخرى أجنبية.

 :أولا الدراسات العربية 1،2،2
( بعنوان: واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية وعلاقتيا بأداء 2221الجعبري)دراسة  .1

 موظفي بمدية الخميل.

ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية، وعلاقتو بأداء موظفي بمدية 
بمدية  الخميل، كما ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى ممارسات الموارد البشرية المطبقة في

الخميل)تصميم وتحميل العمل، الاستقطاب والتعيين، التدريب والتطوير، وتقييم الأداء، والمكافآت، 
والاتصال الداخمي.( وعلاقتيا بأداء موظفي بمدية الخميل، كما ىدفت إلى التعرف إلى أىم الفروق 

ل عمى أداء موظفي البمدية ذات الدلالة الاحصائية لممارسات الموارد البشرية المطبقة في بمدية الخمي
تعز لمتغيرات) النوع، والحالة الاجتماعية، وسنوات الخدمة، والمسمى الإداري الوظيفي، والمؤىل 

( عاملا وعاممة إداريا، في بمدية الخميل 57العممي(، حيث أجريت الدراسة عمى مجتمع مكون من )
%(، وقد ،9( أي ما نسبتو )51جاع )حيث تم اختيار العينة، بالمسح الشامل لمعينة، وقد تم استر 

 اتبع المنيج الوصفي التحميمي، واستخدمت الاستبانة لتحقيق أىداف الدراسة.

ومن أىم النتائج التي توصمت إلييا ىذه الدراسة: ) مستوى ممارسات إدارة الموارد البشرية لدى 
موظفي بمدية الخميل كان متوسطًا، بالإضافة إلى أنو لا يتم عمل تحميل وظيفي لجميع وظائف 

 البمدية، كما وأن البمدية لا تعمل عمى تقييم الأداء لجميع وظائف البمدية(. 
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( بعنوان: أثر استخدام الكفايات في سياسات الاختيار والتعيين في 2221يزي )دراسة الطم .2
 الالتزام المعياري متغير وسيط.-وزارة التعميم العالي والبحث العممي الفمسطينية 

ىدفت الدراسة إلى محاولة بناء واختبار صلاحية نموذج نظري لمكشف عن أثر استخدام إطار 
ر والتعيين في وزارة التعميم العالي والبحث العممي في فمسطين في ظل الكفايات عمى سياسات الاختيا

الدور الوسيط لمتغير الالتزام المعياري. ولتحقيق ىذا الغرض استخدم الباحث المنيج الوصفي 
( موظف/ة من العاممين، ولاختبار 223التحميمي والاستبانة لجمع البيانات من عينة مكونة من )

مقة بدراسة الأثر المباشر والغير مباشر لاستخدام إطار الكفايات عمى سياسات فرضيات الدراسة المتع
الاختيار والتعيين، فقد تم استخدام طريقة نمذجة المعادلات الييكمية الجزئية بالاعتماد عمى برنامج 

1.2.3 PLS Smart   

ا. وقد أشارت فيما أضاف الباحث البعد التقني ليتناسب مع أغراض الدراسة ويغطي كافة جوانبي
نتائج الدراسة إلى أن درجة توافر الكفايات بأبعادىا المختمفة كانت مرتفعة حيث بمغت قيمة المتوسط 

 (.3.71الحسابي ليا )

فيما أظيرت النتائج أن أيضا الالتزام المعياري يتوسط كميا العلاقة بين ميارات التطبيق وسياسات 
ورة معالجة مشكلات استخدام الكفايات وبناء استراتيجية الاختيار والتعيين. وأوصت الدراسة إلى ضر 

شاممة لتطبيق إطار الكفايات في مختمف الممارسات المنوطة بإدارة الموارد البشرية في الخدمة 
المدنية الفمسطينية لتكون بداية انطلاق نحو تعزيز عممية التحول إلى إدارة موارد بشرية قائمة عمى 

 الكفايات.

(، بعنوان: دور سياسات الاختيار والتعيين في تحقيق جودة 2222رادات )دراسة الجمل وج .3
 التعميم من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية.

جودة التعميم من وجية نظر ىدفت الدراسة التعرف إلى دور سياسات الاختيار والتعيين في تحقيق 
ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية في جنوب الضفة الغربية. استخدم المنيج الوصفي أعضاء 
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( فقرة منيا 46( أكاديمي، واستخدمت استبانة مكونة من )،6التحميمي. تكونت عينة الدراسة من )
 ( فقرة لقياس جودة التعميم،  24( فقرة لقياس واقع سياسات الاختيار والتعيين، و)22)

بينما جودة التعميم كانت مرتفعة، وتبين ، تائج أن واقع سياسات الاختيار والتعيين متوسطاأشارت الن
تبين عدم وجود فروق دالة في دور قوي لسياسات الاختيار والتعيين في تحقيق جودة التعميم، كما 

 سياسات الاختيار والتعيين في تحقيق جودة التعميم لمتغيرات: )الجنس، والمؤىل العممي، دور
في حين تبين وجود فروق دالة وفقا لمتغير الرتبة  ص، وسنوات الخدمة، ونوع الجامعة(والتخص
 .ية، ولصالح محاضر، وأستاذ مساعدالأكاديم

( بعنوان: واقع سياسات الاختيار والتعيين في الجامعات الفمسطينية 2219دراسة الجمل ) .4
 ودورىا في تحقيق التميز المؤسسي.

رف إلى واقع سياسات الاختيار والتعيين ودورىا في تحقيق التميز المؤسسي من ىدفت الدراسة التع  
وجية نظر الأكاديميين في الجامعات الفمسطينية في محافظة الخميل، وفقاً لمتغيرات :)الجنس، 

 المؤىل العممي، الرتبة الأكاديمية، سنوات الخدمة، نوع الجامعة(. 

( عضو ىيئة تدريس 85ي، وتكونت عينة الدراسة من )واتبعت الدراسة المنيج الوصفي التحميم
يعممون في أربع جامعات في محافظة الخميل )جامعة الخميل، جامعة القدس المفتوحة، جامعة 
 بوليتكنك فمسطين، جامعة فمسطين التقنية فرع العروب(. واستخدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات. أ

لجامعات الفمسطينية في محافظة الخميل لسياسات الاختيار وأشارت نتائج الدراسة إلى أن اتباع ا
والتعيين كان متوسطاً، كما أن درجة التميز المؤسسي متوسط أيضاً، وجاءت مجالات التميز 
المؤسسي عمى الترتيب: مجال التميز القيادي، مجال التميز في تقديم الخدمة، مجال التميز البشري. 

امعات تشجع العاممين نحو تقديم أفكار متميزة، وتسعى تبني فمسفة كما بينت النتائج أن إدارات الج
التغيير حسب الحاجة، في حين أن إدارات الجامعات لا تيتم بقياس الرضا الوظيفي لمعاممين بشكل 
دوري. وتبين أن الجامعات تشجع التغذية الراجعة من الطمبة للارتقاء بمستوى الخدمات، كما تعتمد 

 ية الحديثة في تقديم خدماتيا. الوسائل التكنولوج
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وبينت النتائج وجود علاقة معنوية بين سياسات الاختيار والتعيين وتحقيق التميز المؤسسي، وأظيرت 
النتائج عدم وجود فروق دالة إحصائياً بين سياسات الاختيار والتعيين وتحقيق التميز المؤسسي في 

لمتغيرات:)الجنس، والمؤىل العممي، وسنوات الخدمة(، الجامعات الفمسطينية في محافظة الخميل وفقاً 
بينما تبين وجود فروق دالة إحصائياً وفق متغير الرتبة الأكاديمية، ولصالح محاضر وأستاذ مساعد، 

 امعة ولصالح الجامعات الحكومية. ووفق متغير الج

الخدمات ( بعنوان: واقع التخطيط الاستراتيجي ومستوى جودة 2219دراسة عبد القادر) .5
 المقدمة من البمديات الفمسطينية.

ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى واقع التخطيط الاستراتيجي في البمديات الفمسطينية ومعرفة مستوى 
جودة الخدمات التي تقدميا البمديات الفمسطينية، إلى جانب الكشف عن المعيقات التي تواجو 

 جودة عالية في البمديات الفمسطينية.التخطيط الاستراتيجي وتحد من تقديم الخدمات ب

تم الاعتماد عمى المنيج الوصفي، وأداة الاستبيان التي تم توزيعيا عمى جميع الإداريين في بمديات 
 (.83شرق القدس وشممت بمديات )أبو ديس والعيزرية والسواحرة الشرقية( البالغ عددىم )

نو يوجد في البمديات خطط استراتيجية تعمل وتوصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج كان أىميا: أ
من خلاليا، وأن التخطيط يسيم في تحديد احتياجات البمديات بدقة متناىية، كما أن الموظفين في 

 البمديات يحرصون عمى المشاركة في عممية التخطيط الاستراتيجي.

ية، وبدرجة متوسطة من الدراسة كشفت أيضا أن الإدارة تضع برامج لمراقبة تنفيذ الخطة الاستراتيج
استجابات مجتمع الدراسة، وأن البمديات تستعين بخبراء من الخارج في مجال التخطيط الاستراتيجي، 
إلى جانب أن ىذا الأخير يساعد عمى استخدام وسائل اتصال مختمفة عند الموظفين، وأوصت 

 الدراسة بضرورة متابعة وتقييم أداء الخطط الاستراتيجية.
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( بعنوان: دور المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية في 2219وحاوشين )دراسة سرير  .6
دراسة حالة بمدية عين  -تفعيل أداء المورد البشري بالمؤسسات والإدارات العمومية 

 الرمانة، ولاية البميدة.

تيدف ىذه الدراسة إلى دراسة المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية في المؤسسات والإدارات 
عمومية وذلك بتجسيد التنبؤات المتعمقة بالموارد البشرية خلال فترة مستقبمية، وابراز دوره في تفعيل ال

أداء ىذا المورد البشري، من خلال عمميات التوظيف، الترقية والتكوين التي يتضمنيا ىذا المخطط، 
اراتيم، أما التكوين ييدف حيث أن عممية الترقية تفتح باب المنافسة أمام الموظفين لإبراز قدراتيم ومي

 إلى تنمية كفاءة الموظفين، والتوظيف يعمل عمى اختيار أفضل الأفراد ذوي كفاءة.

في  اللازمةتتمتع بالحرية  لافي مكتب المستخدمين  ممثمة مديةالب نجد أنومن أىم نتائج ىذه الدراسة 
ق بالموارد البشرية، حيث يتم تحديد المناصب الجديدة المفتوحة من مفيما يتع المستقبمية تنبؤاتياوضع 

من المخطط السنوي وفق  الأولالمكتب أن يعد الشطر ى م، وعبالولايةالمحمية  الإدارةطرف مديرية 
 ،بياالقوانين المعمول  تحددىاطريقة آلية محضة 

شرية عمى التميز ( بعنوان: تأثير ممارسات إدارة الموارد الب2218الشروقي ) دراسة .7
 المؤسسي في وزارة الداخمية بمممكة البحرين.

ىدفت الدراسة إلى إبراز دور ممارسات إدارة الموارد البشرية في التميز المؤسسي لوزارة الداخمية 
في مممكة البحرين والتعرف عمى واقع التميز المؤسسي في وزارة الداخمية لمممكة البحرين، 

المنيج الوصفي التحميمي وذلك لمكشف عن مستوى التميز في وزارة ولتحقيق ذلك اتبع الباحث 
الداخمية في مممكة البحرين واختبار العلاقات التأثيرية لممارسات إدارة الموارد البشرية عمى 

 التميز المؤسسي.

وتكون مجتمع البحث الحالي من جميع العاممين في وزارة الداخمية لمممكة البحرين وحيث تتكون 
لداخمية من مجموعة ممثمة لمجتمع البحث مكونة من عينة البحث الأساسية النيائية وزارة ا
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( استبيان ثم تم ابعاد ،11( من العاممين في وزارة الداخمية، وقد تم استرداد )،14والبالغة )
 (.1،2ثمانية من الاستبيانات لعدم ملاءمتيا لمتحميل الإحصائي، وبذلك يكون حجم العينة )

لدراسة إلى نتائج عدة منيا: )أن تدريب الموارد البشرية في داخل وزارة الداخمية في وقد توصمت ا
مممكة البحرين ىي الممارسة الأكثر أىمية بالمقارنة مع العوامل الأخرى المفحوصة في ىذه 
الدراسة وىي عمى الترتيب: استقطاب الموارد البشرية وتعيينيم، والحوافز، في حين احتل تخطيط 

البشرية المرتبة الأخيرة، وقد حصمت ىذه الممارسة ألا وىي التدريب عمى مستوى مرتفع  الموارد
 من وجية نظر أفراد العينة وىو ما يعني أن ىناك اىتمام عال بالتدريب(.

( بعنوان: أثر الرضا الوظيفي لدى العاممين في مصانع الألبسة 2218دراسة باصفار ) .8
 .الجاىزة عمى جودة الأداء

الدراسة إلى بيان أثر الرضا الوظيفي لدى العاممين بمصنع الملابس الجاىزة عمى جودة  تيدف ىذه
مصانع للألبسة الجاىزة بمدينة  3الأداء، واتبع البحث المنيج الوصفي، وتكونت عينة البحث من 

أن  ومن أىم نتائج ىذه الدراسةجدة بالمممكة العربية السعودية، وتم استخدام الاستبيان كأداة بحث، 
%(، من مجموع ،،1 - 66.7نسبة الرضا الوظيفي بجودة أداء العمال تراوحت ما بين النسبة )

 .أفراد العينة

دارة المعرفة 2217دراسة لصور ) .9 ( بعنوان: التفاعل بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وا 
 وأثرىا في الجودة الشاممة.

تناولت الدراسة مفيوم إدارة الجودة الشاممة من خلال التركيز عمى متطمباتيا )التزام الإدارة العميا، 
وىدفت الدراسة الحالية إلى معرفة مدى التحسين الذي يطرأ والتحسن المستمر، وتمكين العاممين(، 

دارة المعرفة مجتمعة في ا لشركات العاممة في قطاع عمييا باستخدام ممارسات إدارة الموارد البشرية وا 
في ستة عشر شركة يمنية صناعة النفط والغاز اليمني، وشممت الدراسة الإدارات العميا والوسطى 

تعمل في مجال الصناعات النفطية وقد تم اعتماد المنيج الوصفي التحميمي، وأجريت الدارسة 
 (spssرزم الاحصائية )الميدانية عن طريق استبانة صممت ليذا الغرض وتم استخدام برنامج ال
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لمعالجة البيانات وتحميميا مستخدما مجموعة من الأساليب الإحصائية الوصفية وأساليب الاحصاء 
 .الاستدلالي

وتوصمت الدارسة إلى نتائج عدة ومن أىميا: )أن الشركات )عينة الدارسة( تمارس إدارة الموارد 
دارة المعرفة بشكل جيد، وتظير النتائج علا قات ارتباطية معنوية قوية نسبيا بين ممارسات البشرية وا 

دارة الجودة الشاممة، واتضح من نتائج التحميل الاحصائي وجود  دارة المعرفة وا  إدارة الموارد البشرية وا 
دارة المعرفة مجتمعة وكل من التزام الإدارة العميا،  علاقة تأثير بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وا 

 .(وتمكين العاممين كمحاور لإدارة الجودة الشاممةوالتحسين المستمر 

( بعنوان: مساىمة ممارسات وظيفة الموارد البشرية في تحسين 2217دراسة ميني ) .12
دراسة حالة عينة من المؤسسات الصغيرة  –أداء المؤسسات الصغيرة والمتوسطة 

  والمتوسطة الجزائرية

ممارسات وظيفة الموارد البشرية في تحسين أداء ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى أثر بعض 
المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، وذلك بالتطرق إلى بعض الممارسات التقميدية لوظيفة الموارد 
البشرية )الاستقطاب والاختيار، التدريب والتكوين، التحفيز(، وبعض الممارسات الحديثة )ممارسة 

أداء المؤسسة وأىم التطرق إلى  لكيع التعمم التنظيمي( وكذكين، تشجالقيادة التحويمية، إجراءات التم
عبارة لمتعرف عمى تصورات ممارسي وظيفة الموارد  47تم تصميم استبانة ضمت ، مؤشرات قياسو

البشرية بالمؤسسات الصغيرة والمتوسطة الجزائرية المبحوثة حول مستوى ممارسات وظيفة الموارد 
وقد شممت الدراسة عينة بمغت تحسين أداء ىذه الأخيرة  البشرية بيذه المؤسسات وأثرىا في

 .لاستخراج النتائج وتحميميا  spss v24وتم استخدام برنامج ، ممارسا لوظيفة الموارد البشرية117

ومن أىم النتائج المتوصل إلييا في ىذه الدراسة: )مستوى ممارسات وظيفة الموارد البشرية جاء 
مرتفعا، كما أن مستوى الأداء العام لممؤسسات الصغيرة والمتوسطة الجزائرية المبحوثة جاء 

 متوسطا(. 
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( بعنوان: رأس المال الفكري ودوره في جودة 2217دراسة عبد اليادي، ميسون )   .11
دراسة تطبيقية عمى برنامج التربية والتعميم بوكالة غوث وتشغيل  -الأداء المؤسسي

 في قطاع غزة. UNRWAاللاجئين 

 ىدفت الدراسة إلى التعرف إلى رأس المال الفكري ودوره في جودة الأداء المؤسسي في برنامج التربية 

الدراسة عمى المنيج الوصفي والتعميم بوكالة غوث وتشغيل اللاجئين في قطاع غزة، واعتمدت 
( واستخدمت 268التحميمي، وتم استخدام أسموب الحصر الشامل لمجتمع الدراسة الذي بمغ )

الاستبانة في جمع البيانات الأولية كأداة لمدراسة، وقد تم توزيعيا عمى جميع أفراد مجتمع الدراسة، 
 موزعة.%( من الاستبانات ال 93( استبانة، بنسبة )249وتم استرداد )

 وتوصمت الدراسة إلى العديد من النتائج، من أىميا

 .توافر مكونات رأس المال الفكري في البرنامج بمغ درجة كبيرة .1
 .توافر معايير جودة الأداء المؤسسي في البرنامج بمغ درجة كبيرة .2
وجود علاقة ارتباطية قوية موجبة بين مكونات رأس المال الفكري وجودة الأداء  .3

 .برنامج التربية والتعميم في الأونروا في قطاع غزةالمؤسسي في 
جودة الأداء المؤسسي في البرنامج تتأثر بصورة جوىرية وذات دلالة إحصائية بكل من  .4

 ) المتغيرات )رأس المال الييكمي، رأس المال البشري، رأس المال العلاقاتي
ة الدراسة حول لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات أفراد عين .5

توافر رأس المال الفكري في البرنامج تعزى لمتغير )الجنس، المؤىل العممي، المسمى 
 ). الوظيفي، سنوات الخدمة

توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة حول  لا .6
لعممي، توافر جودة الأداء المؤسسي في البرنامج تعزى لمتغير )الجنس، المؤىل ا

 .) المسمى الوظيفي، سنوات الخدمة
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( بعنوان: تقييم ممارسات إدارة الموارد البشرية في الجامعات 2217أبو سنينة )دراسة  .12
 الفمسطينية وطرق تطويرىا.

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى واقع إدارة الموارد البشرية في الجامعات الفمسطينية العامة 
خلال التعرف ما مدى ممارسة تخطيط الموارد البشرية، التحميل الوظيفي، الضفة الغربية، وذلك من 

الاستقطاب لمكفاءات، الاختيار والتعيين، تقييم الأداء ومن ثم التوصل إلى مقترحات وتوصيات 
 لتطوير ىذه الممارسات.

ب ولتحقيق أىداف الدراسة تم استخدام المنيج الاستكشافي الوصفي، وتم الاعتماد عمى الأسمو 
مل في إدارة الموارد المختمط لجمع البيانات وتحميميا، حيث قام الباحث باستخدام الملاحظة كونو يع

البشرية بالإضافة إلى اتصالو المباشر وزياراتو المتكررة لمدراء الموارد البشرية في الجامعات 
رد البشرية في مقابلات شبو منتظمة عمى عينة قصدية لمدراء الموا 5الفمسطينية، كما تم إجراء 

الجامعات الفمسطينية )جامعة الخميل، جامعة بيت لحم، جامعة القدس، جامعة بير زيت، جامعة 
النجاح(، وتم تحميميا يدويا، وكذلك توزيع استبانة عمى مجتمع الدراسة باستخدام أسموب المسح 

ت الأكاديمية العميا استبانة، وتكون المجتمع من العاممين من المستويا 287الشامل من خلال توزيع 
والوسطى في الجامعات العامة الفمسطينية في الضفة الغربية، وتم تحميميا باستخدام برنامج الرزم 

 ( باستخدام الحاسوب.spssالاحصائية لمعموم الاجتماعية )

ومن أىم النتائج التي توصمت إلييا ىذه الدراسة ىو تدني مستوى ممارسة إدارة الموارد البشرية  
 (.، تقييم الأداءائف محور الدراسة )التخطيط، تحميل الوظائف، الاستقطاب، الاختيار والتعيينلموظ
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 :الدراسات الأجنبية: ثانيا 2،2،2
 :( بعنوان2221) Eluan Josephineدراسة  .1

Effects of Cultural Factors on Employee Appointment: A Case Study of 

the Federal Medical Centre, Yenagoa, Nigeria 

 آثار العوامل الثقافية عمى تعيين الموظف: دراسة حالة لممركز الطبي الفيدرالي ، يناجوا ، نيجيريا

تبحث ىذه الدراسة في تأثير العوامل الثقافية مثل القواعد والقيم والموقف والمعتقد الديني والعرق 
 ز الطبي الفيدرالي.والمغة عمى توظيف الموظفين واختيارىم وتنسيبيم في المرك

ومن نتائج  تمت صياغة ست فرضيات لتوجيو الدراسة باستخدام تحميل الانحدار لاختبار الفرضيات.
كشفت نتيجة التحميل أن القواعد والقيم التنظيمية تؤثر بشكل كبير عمى توظيف الموظفين، ) الدارسة:

 . (المركز الطبي الفيدراليوالتوظيف، والاختيار، والتعريف، والتنسيب )التعيين( في 

 ( بعنوان:2219) Daniel Crossدراسة   .2

Analysis of Quality Work Life on Employees Performance. 

 تحميل جودة حياة العمل عمى أداء الموظفين.

ييدف ىذا البحث إلى تحميل جودة الحياة العممية عمى أداء الموظف. فقد أصبحت جودة الحياة 
رورية لتحقيق أىداف وغايات المنظمة في كل قطاع سواء كان التعميم أو قطاع العممية قضية ض

 الخدمات أو قطاع التنظيم أو السياحة أو التصنيع، إلخ. 

يعتمد الاستنزاف والتزام الموظفين والإنتاجية وما إلى ذلك عمى أبعاد جودة الحياة العممية، أي الرضا 
والمكافأة والتقدير ، والإدارة التشاركية ، والتوازن بين العمل والحياة ، الوظيفي ، والالتزام التنظيمي ، 

 والتعامل السميم مع المظالم ، ومرافق الرفاىية ، وبيئة العمل وما إلى ذلك.

 وخمصت الدراسة بنتائج ميمة منيا:
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  أن جودة حياة العمل مرتبطة بشكل إيجابي وكبير بأداء الموظف الوظيفي مما يؤثر بدوره
 مى الأداء التنظيمي.ع

  إذا كان لدى المنظمة سياسات جيدة لحياة العمل ونظاميا، فيمكن إدارة الاستدامة
 والاستنزاف بشكل جيد.

  تيتم جودة حياة العمل أكثر فأكثر من أجل تحسين جودة العمل في المنظمات. علاوة عمى
 ذلك.

 تساب مركز في السوق يمكن لممؤسسة التي لدييا قوة عاممة راضية أن تحقق وتدعم اك
 التنافسي من خلال استكشاف أداء موظفييا.

  سوف يتحسن أداء الموظفين في المنظمة إذا وجدوا أن المنظمة ميتمة أكثر بإرضاء
 موظفييا كما يرون.

ليا تأثير كبير عمى ويشير التحميل كذلك إلى أن المعتقدات الدينية والعرق والمغة والموقف ليس 
 .تعيين الموظف

 ( بعنوان:2219) Feng liسة درا .3

Corruption in the Selection and Appointment of Civil Servants in Eth-

nic Areas and Its Countermeasures 

جراءاتو المضادة  الفساد في اختيار وتعيين موظفي الخدمة المدنية في المناطق العرقية وا 

ييدف ىذا البحث إلى التعرف عمى الفساد المتواجد في الأقميات العرقية في الصين حيث أن اختيار 
وتعيين موظفي الخدمة المدنية في مناطق الأقميات العرقية ىو محتوى ميم ورابط رئيسي في السياسة 

 العرقية والحكم الحدودي. 

وظفي الخدمة المدنية في مناطق وىناك بعض الخصائص والموائح المتعمقة باختيار وتعيين م
الحكم لموظفي  يميين والمرشحين. في عممية تعزيزالأقميات العرقية في الصين، مثل مؤىلات الأكاد

كشفت أن قضية من أىم نتائج الدراسة أنيا و اطق الأقميات العرقية في الصين، الخدمة المدنية في من
الحكومة، ولكنيا تسببت أيضًا  مدنية ومصداقيةمى بناء الخدمة الالفساد لم تؤثر فقط بشكل خطير ع
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كما وتحمل ىذه الدراسة أسباب الفساد في اختيار  ،ياسيفي إلحاق ضرر كبير بالإيكولوجيا الس
وتعيين موظفي الخدمة المدنية في مناطق الأقميات العرقية، ويستكشف سبل تحسين آلية الاختيار 

 والتعيين من موظفي الخدمة المدنية.

 ( بعنوان:2217)Emma Galli Ilde Rizzo Carla Scaglioni دراسة .4
Transparency, quality of institutions and performance in the Italian 

Municipalities 

 الشفافية وجودة المؤسسات والأداء في البمديات الإيطالية

من منظور اقتصادي لمتحقيق ىذه الورقة ، تيدف إلى تقييم التشريع الإيطالي الأخير بشأن الشفافية 
فيما إذا كانت إمكانات الشفافية كأداة لتحسين الأداء والنزاىة قد تم استغلاليا بالكامل. ويتم ذلك عن 

 CTIو  CTI Integrity( يتكون من مؤشرين فرعيين ، CTIطريق  بناء مؤشر تركيبي )
Performance  وىما قادران عمى وصف الدرجة الإجمالية لمشفافية للإدارات العامة الإيطالية ،

بالإضافة إلى الجانبين المختمفين لمنشاط العام. الشفافية. بعد ذلك ، باستخدام عينة من البمديات 
الجودة الإيطالية ، ويتناول السؤال عما إذا كانت ىناك علاقة بين الوفاء بالتزامات الشفافية وكلا من 

مؤشرات الشفافية  تُظير ارتباطًا من نتائج ىذه الدراسة: )المؤسسية وأداء نشاط الإدارة العامة. و 
مُرضيًا مع المقاييس المستخدمة عمى نطاق واسع لجودة المؤسسات وكذلك مع البيانات الرسمية 

 (.حول أداء الإنفاق العام لمبمديات

 ( ثؼٕٛاْ:1ٕٔٓ) Dihapilwe Jacobinah Letooane دراسة .5
Governance practices in Westonaria local municipality 

 ممارسات الحوكمة في بمدية ويستوناريا المحمية

اكتسب مفيوم الحكم الرشيد في البمديات مكانة بارزة في الخطاب الدائر حول أداء الحكومة المحمية 
إلى استكشاف ممارسات الحوكمة التي ىي في مواجية الفيم في تقديم الخدمات. ىدفت الدراسة 

اذ السائدة في بمدية ويستوناريا المحمية من خلال دراسة كيفية الحفاظ عمى سيادة القانون من خلال إنف
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؛ كيفية مساءلة السمطة التنفيذية عن أداء المجمس ومدى مشاركة السياسات والموائح في البمدية
 المجتمع في شؤون البمدية.

تحديات الحوكمة التي تواجييا البمدية والتي تساىم في ضعف نتائج التدقيق  وسعت الدراسة إلى فيم 
أن قيود الموارد البشرية والمالية  جدتمن أىم نتائج الدراسة: )أنيا و واقتراح توصيات لمتحسين. و 

تؤثر عمى أداء البمديات. علاوة عمى ذلك، أوضحت الدراسة أن الإشراف الفعال من قبل المجمس 
نفاذ إدارة النتائج من قبل الإدارة ضروريان في ت  (.عزيز الحوكمة الرشيدة في البمديةوا 

 ( ثؼٕٛاْ:1ٕٔٓ) zehong & othersدراسة  .6

Quality management practices and their effects on the performance of 

public hospitals. 

 ممارسات إدارة الجودة وأثرىا عمى أداء المستشفيات العامة.

لقاء مزيد من الضوء عمى قضية قمة  تيدف ىذه الدراسة إلى التعرف عمى أداء المستشفيات العامة وا 
 ودة عمى أداء المستشفيات العامة.المعرفة ذات الصمة بتأثير ممارسات إدارة الج

من مديري الجودة ومديري المستشفيات العامة  2،4لأغراض التحقق ، تم إجراء مسح مقطعي شمل 
، الصين. تم استخدام نمذجة المعادلة  Zhejiangفي مقاطعة  2،13الكبيرة بين أبريل وأكتوبر 

 الييكمية لاختبار العلاقة المفترضة بين ممارسات إدارة الجودة وأداء المستشفى.

ويستكشف البحث العلاقة بين ممارسات إدارة الجودة وأداء المستشفيات بناءً عمى النتائج التجريبية 
من الدراسات في سياق قطاعات الرعاية من المستشفيات العامة الصينية، في حين تم إجراء القميل 

الصحية العامة في البمدان النامية. يمكن أن تعزز النتائج التجريبية فيم مديري المستشفيات لطبيعة 
علاقة أداء وممارسة إدارة الجودة وتساعد المديرين عمى إعادة تخصيص المزيد من الموارد لعناصر 

 كثر أىمية عمى أداء المستشفى.أنظمة إدارة الجودة التي ليا التأثير الأ
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أن تنفيذ ممارسات إدارة الجودة يمكن أن يجمب العديد من الفوائد لعينة من ) ومن نتائج الدارسة:
دارة العمميات ارتباطًا مباشرًا بأداء الرعاية الصحية  المستشفيات. وترتبط أبعاد علاقات الموظفين وا 

 (.وغير الصحي في المستشفيات العامة

 ( ثؼٕٛاْ:ٕٙٔٓ) Fita Enis   &Keco Remzi دراسة .7

The Impact of HRM Practices on the Performance of Public Institu-

tions.(In Focus: Albanian Customs Administration) 

تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى أداء المؤسسات العامة.)تحت المجير: إدارة الجمارك 
 الألبانية(

تناقش ىذه الدراسة الوجود النظري والعممي لمطرق والآليات لشرح تأثير إدارة الموارد البشرية عمى 
الأداء التنظيمي، وبالتالي فإن الارتباط والتأثير بين إدارة الموارد البشرية والأداء في ىذه الدراسة 

وارد البشرية، مثل يتضمن مستويات متعددة من التحميل ويرتبط بآلية تسمى ممارسات إدارة الم
التدريب والتوظيف والفرص الوظيفية والمكافآت والأمن الوظيفي وتقييم الأداء والوصف الوظيفي، 
الذي من المتوقع أن يكون لو تأثير أكبر بشكل فردي أو جماعي، معبراً عن ذلك عن تأثير التآزر. 

بشكل أساسي، فإن الصعوبة  لأن الآليات التي تربط الأداء التنظيمي بشكل عام ىي حوافز مالية
تكمن في غيابيا إلى حد كبير مثل الإدارة العامة لذلك، فإن التركيز الأساسي ليذه الدراسة ىو 
اختيار مجموعة من ممارسات الموارد البشرية التي من المفترض أن يكون ليا تأثير كبير عمى أداء 

 الإدارة العامة 

ية، نظرًا لأىميتيا في الحفاظ عمى وتحسين المؤشرات المالية وتمت الدراسة عمى إدارة الجمارك الألبان
والاقتصادية لمدولة. بسبب التأثير المباشر لإدارة الجمارك في أداء الاقتصاد الألباني وكذلك أداء ىذه 

 الإدارة في كثير من الأحيان يتوازى مع أداء الدولة.

 الدراسة بنتائج عديدة منيا:وقد تمت الدراسة عن طريق الاستبيان كأداة بحث، وخمصت 
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  أن دولة نامية مثل ألبانيا، والتي لا تزال تواجو مشكمة اقتصادية غير رسمية وتحدي بناء
سيادة القانون، ىو تصور عام بأن ممارسة إدارة الموارد البشرية ليست فعالة لمغاية لأنيا 

 دنيين. ببساطة يتم إضفاء الطابع الرسمي عمييا وفقًا لقانون الموظفين الم
  :ىناك تصور عام مفاده أن ىذه الممارسة لا يتم تنفيذىا بالقيمة الحقيقية بسبب ظواىر مثل

عدم الجدارة في عممية التوظيف أو في طريق النمو الوظيفي والطريقة غير الفعالة لمتحفيز 
 أو المكافأة أو تدريب الموظف.

 ( ثؼٕٛاْ:ٕ٘ٔٓ) Louis Adrian Scheepers دراسة .8
An institutional capacity model of municipalities in South Africa 

 نموذج القدرات المؤسسية لمبمديات في جنوب إفريقيا

( الذي يمكن استخدامو ، MICMتقدم ىذه الأطروحة نموذجًا ، نموذج القدرات المؤسسية لمبمديات )
قدرة المؤسسية لمبمديات في جنوب خارج البحث الحالي للأطروحة ، لتسييل تطوير أدوات لتقييم ال

إفريقيا. كخمفية لمدراسة ، وأيضًا كمخبر رئيسي نحو التصميم والبناء النيائي لمنموذج ، تم تحديد 
، ووصف ستة عصور في تطور دولة جنوب إفريقيا ، مع إشارة خاصة إلى نظام الحكم المحمي 

الأساس لمحكم القائم عمى  الاستعمارية )وضع( الحقبة 2؛ )حقبة ما قبل الاستعمار (1)وىي: 
( حقبة 4؛ )سسي عمى الحكم القائم عمى العرق(( سنوات الاتحاد )إضفاء الطابع المؤ 3؛ )العرق(

حدي الحكم ( مرحمة ما قبل المفاوضات )ت5؛ ))ترسيخ الحكم القائم عمى العرق( الفصل العنصري
ثل ىذا الجدول الزمني إثراءًا لمتأريخ لتطور دولة ( العصر الديمقراطي. يم6)القائم عمى العرق(؛ و

جنوب إفريقيا من خلال تضمين سرد حول نظام الحكم في إحدى مجتمعات ما قبل الاستعمار 
الموجودة في جنوب إفريقيا. في قمب نظام الحكم المحمي في جنوب إفريقيا ، تكمن مجموعة من 

حول الحكومة المحمية ، والدستور ومجموعة الطموحات التنموية ، الواردة في الكتاب الأبيض 
الحكومة المحمية التي تنظم الحكومة المحمية في جنوب إفريقيا. تخمق المثل العميا الواردة في ىذا 
الإطار معيارًا يمكن عمى أساسو قياس نظام الحكم المحمي والمخرجات والنتائج التي ينتجيا. في 

لتنموية والحكومة المحمية التنموية إلى إطار نظري يكمن الوقت نفسو ، تطور الخطاب حول الدولة ا
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وراء الطموحات التنموية لكل من دولة جنوب إفريقيا وأىمية نظام الحكم المحمي في تحقيق ىذه 
 الطموحات.

 ( ثؼٕٛاْ:ٕ٘ٔٓ) BURDIN D.Aدراسة  .9

Modern models of selection and appointment of the judiciary in foreign 

countries. 

 النماذج الحديثة لاختيار القضاة وتعيينيم في الدول الأجنبية.

كسمة  .ييدف ىذا البحث إلى التعرف عمى تصنيف النماذج الحديثة لتعيين الموظفين القضائيين
حدد تحميل الممارسات  ،وتتبع الدراسة تطور أساليب تشكيل القضاء في الولايات المتحدة تصنيف،

الحالية عددًا من القضايا الإشكالية التي تتطمب مزيدًا من التعديل لنماذج الاختيار التنافسية، بما في 
 ذلك تمك المرتبطة بتعريف معايير الاختيار التنافسية والعمميات لتقييم الخبراء.

لنوع السائد لتشكيل القضاء في تبين حقيقة أن اختيار الجدارة ىو ا: )ومن استنتاجات ىذه الدراسة
 .(العصر الحديث مقارنة بانتخاب القضاة

 ( ثؼٕٛاْ:ٕ٘ٔٓ) Amelia & others دراسة .12

Foucault’s Perspective of Performance Appraisal in Public Administra-

tion. 

 منظور فوكو لتقييم الأداء في الإدارة العامة.

الرئيسي من تقييم الأداء في المنظمات ىو أو ينبغي أن يكون، تبحث ىذه الدراسة في أن الغرض 
تحسين المشاركة وعممية التعمم والتقدم لمموظفين ومواءمة الفرد مع أداء الفريق والأداء التنظيمي. 
ومع ذلك، يمكن أيضًا تفسير تقييم الأداء عمى أنو أداة لمتطبيع والانضباط والمراقبة. وبالتالي تيدف 

إلى استكشاف ومناقشة المخطط المعقد للأىداف الجوىرية والخارجية لنظام تقييم الأداء  ىذه الدراسة
النظام المتكامل لتقييم الأداء(. تم تحميل البيانات في  - SIADAPلممنظمات العامة البرتغالية )

لى ضوء النظريات الفوكولية. وفقًا لمبيانات النوعية، أي خطابات المثمنين ومرؤوسييم، يُنظر إ
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SIADAP  عمى أنيا أداة لمسيطرة والييمنة تيدف إلى إدخال العقلانيات السياسية، مما يحد من
ومن نتائج التقدم الوظيفي لمموظفين. عمى الرغم من تحديد بعض النقاط الرئيسية في منظور فوكو، 

كشف إطار العمل الفوكوي عن بعض القيود لالتقاط كل التعقيدات الملازمة لتقييم الأداء. الدراسة: )
تفتح ىذه الدراسة آفاقًا جديدة، ويمكن أن تكون ذات أىمية كبيرة فيما يتعمق بالتفكير السياسي كما و 
 (.قييم الأداء في المؤسسات العامةحول ت
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 :السابقةالتعقيب عمى الدراسات  3،2،2
بعد استعراض الدراسات السابقة العربية منيا والأجنبية، تبين وجود تنوع في العديد من المواضيع 

الدراسة   ةوجودة الأداء، كما تنوعت من حيث مجتمع وعين ممارسات إدارة الموارد البشريةالتي تخص 
 فبعضيا كان عمى أفراد، وبعضيا كان عمى مؤسسات عامة، والبعض الآخر عمى مؤسسات خاصة.

ومعايير التوظيف،  وتبين أيضا أن ىناك من الدراسات قد ركزت عمى سياسات الاختيار والتعيين،
عاممين، وبعض الدراسات الأخرى قد تناولت موضوع جودة الأداء، وأداء ال(، 2،19الجمل، ) كدراسة

وبعض الدراسات التي تناولت موضوع  (،2،19وأداء المؤسسات ككل، كدراسة )عبد القادر، 
 (.2،21( ودراسة )الجعبري، 2،17ممارسات إدارة الموارد البشرية كدراسة )لصور، 

وقد استفاد الباحث من ىذه الدراسات السابقة ككل، وأثر ت البحث بشكل جيد، حيث أن موضوع ىذا 
بجودة الأداء، يكمّل ما سبقو العديد من الباحثين  اوعلاقتيممارسات إدارة الموارد البشرية و البحث وى

 فيو، والدراسات السابقة أعطت تصورا واضحا عن ىذه المفاىيم.

وقد أوضحت الدراسات السابقة واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية في البمديات وعلاقتو بأداء 
 (.2،21ات المطبقة في البمدية كدراسة )الجعبري، موظفي البمدية ،والممارس

كما وأن الدراسات السابقة بينت أثر استخدام الكفايات في سياسات الاختيار والتعيين وأشارت إلى 
ضرورة معالجة مشكلات استخدام الكفايات وبناء استراتيجية شاممة لتطبيق إطار الكفايات في 

 (2،21رد البشرية كدراسة )الطميزي، مختمف الممارسات المنوطة بإدارة الموا

كما وأنيا وصفت واقع سياسات الاختيار والتعيين في الجامعات الفمسطينية وأوصت بتطوير سياسات 
الاختيار والتعيين في الجامعات الفمسطينية بما يتوافق مع احتياجات الجامعات واختيار الكفاءات. 

 (2،19كدراسة )الجمل، 

صفت واقع التخطيط الاستراتيجي في البمديات وما مدى ارتباط ىذا الواقع بالإضافة إلى أنيا قد و 
 (.2،19بجودة الخدمات المقدمة كدراسة )عبد القادر، 
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كما وأنيا تبُين لنا ما دور سياسات الاختيار والتعيين في تحقيق جودة التعميم ولكن من وجية نظر 
نية عمى تعديل سياسات الاختيار والتعيين ىيئة التدريس والتي أوصت بأن تعمل الجامعات الفمسطي

المعمول بيا باستمرار، وبشكل يتلاءم مع احتياجات الجامعات، ويواكب التطورات العممية المستمرة 
 (،2،2كدراسة )الجمل وجرادات، 

 (2،17وتناولت أيضا رأس المال الفكري ودوره في جودة الأداء المؤسسي كدراسة )ميسون، 

ترقية يم الجودة الشاممة والتميز المؤسسي لھ( فقد تحدثت عن تطبيق مفا2،19ي، أما دراسة )الكارور 
 الأداء بالمؤسسات العدلية.

ولم يتم الاقتصار عمى المؤسسات العامة فقط بل بينت الدراسات ما مدى مساىمة ممارسات وظيفة 
 (.2،17 الموارد البشرية في تحسين أداء المؤسسات الصغيرة والمتوسطة. كدراسة )ميني،

ومنيا أيضا الدراسات التي تناولت أثر الرضا الوظيفي لدى العاممين في مصانع الألبسة الجاىزة 
عمى جودة الأداء. والتي خمصت بأن تحرص إدارة الموارد البشرية عمى توفير مؤشرات عالية 
 ومعايير موضوعية للأداء لتقييم العاممين بناء عمييا، مع تخصيص صندوق خاص بالشكاوى

 (.2،18والمقترحات والأخذ بو لأنو يعبر عن مدى رضا العاممين. كدراسة )باصفار، 

فقد ذكرت الدراسات دور المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية في تفعيل   ومن ناحية التخطيط
 (.2،19أداء المورد البشري بالمؤسسات والإدارات العمومية كدراسة )سرير وحاوشين، 

تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى التميز المؤسسي في وزارة  أيضا عنوتحدثت الدراسات 
 (.2،18، الشروقيكدراسة ) الداخمية بمممكة البحرين.

دارة  دارة المعرفة وا  وتناولت الدراسات أيضا موضوع التفاعل بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وا 
 (.2،17الجودة الشاممة كدراسة )لصور، 
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لجامعات الفمسطينية وطرق تقييم ممارسات إدارة الموارد البشرية في الدراسات أيضا في وبحثت ا
 (.2،17كدراسة )أبو سنينة،  تطويرىا

وأشارت الدراسات أيضا إلى موضوع في غاية الأىمية وىو الفساد المتواجد في الأقميات العرقية في 
فت بأن قضية الفساد لم تؤثر فقط بشكل الصين في اختيار وتعيين موظفي الخدمة العمومية، وقد كش

خطير عمى بناء الخدمة المدنية ومصداقية الحكومة، ولكنيا تسببت أيضًا في إلحاق ضرر كبير 
 (.Feng li ،2،19بالإيكولوجيا السياسي. كدراسة )

والمغة  وبحثت الدراسات في تأثير العوامل الثقافية مثل القواعد والقيم والموقف والمعتقد الديني والعرق
 (.Eluan Josephine ،2،21عمى توظيف الموظفين واختيارىم وتنسيبيم. كدراسة )

وذكرت الدراسات أيضا النماذج الحديثة لتعيين الموظفين القضائيين، والتي تتبعت تطور أساليب 
 (BURDIN D.A،2،15تشكيل القضاء في الولايات المتحدة. كدراسة )

ات العامة وألقت مزيدا من الضوء عمى قضية قمة المعرفة ذات كما وأنيا قد بينت أداء المستشفي
، zehong & othersالصمة بتأثير ممارسات إدارة الجودة عمى أداء المستشفيات العامة. كدراسة )

2،17.) 

بالإضافة إلى أنيا قد ذكرت بأن الغرض الرئيسي من تقييم الأداء في المنظمات ىو أو ينبغي أن 
ة وعممية التعمم والتقدم لمموظفين ومواءمة الفرد مع أداء الفريق والأداء يكون، تحسين المشارك

 (.Amélia & others،2،15التنظيمي. كدراسة )

وناقشت الدراسات أيضا الوجود النظري والعممي لمطرق والآليات لشرح تأثير إدارة الموارد البشرية 
 (.Fita Enis & Keco Remzi ،2،16عمى الأداء التنظيمي، وبينت أىميتو. كدراسة )

بالإضافة إلى أنيا قد حممت جودة الحياة العممية عمى أداء الموظف، وخرجت بنتيجة بأن جودة حياة 
العمل مرتبطة بشكل إيجابي وكبير بأداء الموظف مما يؤثر بدوره عمى الأداء التنظيمي. كدراسة 

(Daniel Cross ،2،19.) 
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فإن ىذه الدراسة تحدثت عن سياسات الاختيار  ت السابقة:أوجو التشابو بين ىذه الدراسة والدراسا
والتعيين وواقعيا وىي تمتقي في ىذا الموضوع مع الدراسات التي اىتمت بذلك كدراسة )الجمل، 

(، وتحدثت ىذه الدراسة أيضا عن جودة الأداء وىي تتشابو مع الكثير من الدراسات السابقة 2،19
والتقت ىذه الدراسة أيضا مع دراسة (، 2،18سة )باصفار، والتي تم فييا ذكر ىذا الأمر كدرا

في خضم ىذا الموضوع التقت ىذه ( في موضوع ممارسات إدارة الموارد البشرية، و 2،21)الجعبري، 
الدراسة في العديد من المواضيع التي تم ذكرىا في الدراسات السابقة، وخاصة في الإطار النظري 

 مصادر ومراجع كثيرة تم الرجوع إلييا. إضافة إلى الالتقاء في، لمدراسة

فقد اختمفت ىذه الدراسة مع الدراسات  وأما أوجو الاختلاف بين ىذه الدراسة والدراسات السابقة:
السابقة في حيثيات ميمة ومنيا مجتمع الدراسة وعدده وموقعو، وطبيعة الواقع التي طرحت فيو ىذه 

 .الدراسة

الدراسات السابقة تحدثت عن سياسات  الدراسات السابقة:ما يميز ىذه الدراسة عن غيرىا من 
ولكنيا لم  وتحدثت عن ممارسات إدارة الموارد البشرية الاختيار والتعيين وتحدثت عن جودة الأداء،

تربط بينيما ودراسة تأثير كل منيما عمى الآخر، وىذا أساس التميز في ىذه الدراسة في أنيا ربطت 
يثري الجانب النظري والعممي ليذا الموضوع، وىذا يعبر عن أصالة بين ىذين المفيومين بشكل 
 الدراسة وحداثتيا وصدقيا.

ممارسات إدارة الموارد البشرية  وقد استفادت الدراسة الحالية من الدراسات السابقة في مجال
عين، المفاىيم المرتبطة بكلا الموضو  استفادت أيضا منسياسات الاختيار والتعيين وجودة الأداء و و 

المصطمحات المذكورة في الدراسات وقد ساعدت الدراسات السابقة الباحث في جوانب عدة، ومن 
 وىي:

تحديد أكثر دقة لمشكمة الدراسة، حيث أنو وبعد الاطلاع عمى الدراسات السابقة فإن ىذه  أولا:
 الدراسة تغطي ما لم يذكر في الدراسات السابقة.

 بجودة الأداء. ممارسات إدارة الموارد البشريةلية، حيث أنيا تربط تبيان أىمية الدراسة الحا ثانيا:
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 الإلمام بالمعمومات القيمة والميمة، والتي تثري الدراسة الحالية. ثالثا:

الاستعانة بالدراسات السابقة من حيث الاستبانات التي تم استخداميا ومنيجية البحث، والطرق  رابعا:
 العممية، العممية الصحيحة لكتابة الأبحاث

 فتح الآفاق لمواضيع جديدة لمدراسة والتبحر أكثر فييا. خامسا:
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 :الفصل الثالث

 طار المنيجي لمدراسةالإ
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 الفصل الثالث
 منيجية الدراسة 1،3

 التمييد 1،1،3
وعلاقتيا ممارسات إدارة الموارد البشرية  التعرف إلىمن أجل تحقيق أىداف الدراسة والمتمثمة في 

، سوف يتضمن ىذا الجزء من الدراسة توضيحاً بجودة الأداء في بمديات جنوب محافظة الخميل
لممنيج المستخدم والمجتمع وكذلك العينة، أيضاً سيتحدث عن الأداة وصدقيا وثباتيا، كما وسيشمل 

 الباحث. استخدمياخطوات البحث والإجراءات الإحصائية التي 
 الدراسة  منيج 2،1،3

ممارسات إدارة الموارد المنيج الوصفي التحميمي لمعرفة  ماً مستخداستخدم الباحث الدراسة الكمية،   
ولملائمتو ليذا النوع من الدراسات،  ،البشرية وعلاقتيا بجودة الأداء في بمديات جنوب محافظة الخميل

البحوث الاجتماعية التي ىذا المنيج لكل من يستخدم حيث ييتم ىذا المنيج بكيفية حدوث الظاىرة، و 
  تيتم بالحاضر والماضي.

 :مجتمع وعينة الدراسة 2،3
 (.193) بمدية دورا، والبالغ عددىمتمثل مجتمع الدراسة في موظفي  مجتمع الدراسة: –أ
مجتمع الدراسة، حيث تم توزيع عمى  الشاملعممية المسح  الدراسة أجرت عينة الدراسة: –ب
%( من مجتمع ،3( استبانة صالحة لمتحميل، وىي تمثل )58) ( استبانة، وقد تم جمع193)

 ( يبين خصائص العينة الديموغرافية لمدراسة:1-3الدراسة، وىي عينة ممثمة إحصائياً، والجدول )
 .عينة الدراسة(: خصائص 1-3جدول)

 النسبة المئوية العدد المتغيرات

 الجنس
 %65.5 38 ذكر
 %34.5 22 أنثى

 %122 58 المجموع

 سنوات الخدمة
 %69 42 سنوات 12دون 
 %22.4 13 سنة 22-12من 
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 %8.6 5 سنة 22أكثر من 
 %122 58 المجموع

 المسمى الوظيفي

 %74.2 43 إداري
 %15.5 9 مالي
 %12.3 6 فني

 %122 58 المجموع

 المؤىل العممي

 %3.4 2 ثانوية عامة فما دون
 %13.8 8 دبموم 

 %72.4 42 بكالوريوس
 %12.3 6 دراسات عميا

 %122 58 المجموع
 

 يتبين الآتي: (1-3الجدول ) بالنظر إلى 
%( من  34.5%( مقابل )65.5) نسبتيممعظم أفراد عينة الدراسة كانوا من الذكور حيث بمغت  -

 الإناث. 
كانت  %(، تلاىم من69سنوات، حيث بمغت نسبتيم ) ،1معظم أفراد العينة كانت خدمتيم دون  -

سنة( بنسبة  ،2%(، وأخيراُ من كانت خدمتيم )أكثر من 22.4سنة( بنسبة ) ،2-،1خدمتيم )من 
(8.6.)% 
%(، تلاىم من يعممون كماليين بنسبة 74.2معظم أفراد العينة يعممون كإداريين بنسبة )-
 %(.3.،1%(، وأخيرا من يعممون كفنيين بنسبة )15.5)
%(، تلاىم من يحممون مؤىل 72.4مؤىل البكالوريوس بنسبة ) معظم أفراد عينة الدراسة يحممون-

%(، وأخيراً من 3.،1%(،  تلاىم من يحممون مؤىل الدراسات العميا بنسبة )13.8الدبموم بنسبة )
 %(.3.4يحممون مؤىل ثانوية عامة فما دون بنسبة )
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 :الدراسة أداة 3،3
موارد البشرية وعلاقتيا بجودة الأداء في بمديات ممارسات إدارة اللقياس  استبانةبإعداد  قام الباحث

ومساعدة الدكتور المشرف إلى الأدب التربوي والدراسات السابقة  بالاستناد، جنوب محافظة الخميل
 :ثلاثة أقسامبمجمميا من  الاستبانة، وقد تكونت عمى البحث

 : ويحتوي ىذا القسم عمى متغيرات الدراسة الشخصية وىي:القسم الأول-
 (.سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي، المؤىل العممي )الجنس،

( فقرة موزعة عمى خمسة 44، ويتكون من )ممارسات إدارة الموارد البشريةويقيس  القسم الثاني:-
 أبعاد:

 ( فقرة.11: التحميل الوظيفي، ويتكون من )البعد الأول-
 فقرات.( 8: تخطيط الموارد البشرية، ويتكون من )الثانيالبعد -
 ( فقرة.11: الطرق المتبعة في اختيار وتعيين الموارد البشرية، ويتكون من )الثالثالبعد -
 ( فقرات.9: المينية في إجراءات الاختيار والتعيين، ويتكون من )الرابعالبعد -
 ( فقرات.5: كفاءة القائمين عمى عممية الاختيار والتعيين، ويتكون من )الخامسالبعد -
 ( فقرة.23ويقيس جودة الأداء، ويتكون من ) :لثالثاالقسم -

ضافة وحذف بعض الفقرات وفق آراء المحكمين )ممحق )  ((، وقد تناولت2وذلك بعد التعديل وا 
جاباتيا وتم تحديدىا حسب سمم ليكرت الخماسي ) الاستبانة غير موافق بشدة، -1أسئمـة الدراسـة وا 

  .(موافق بشدةبدرجة -5 موافق، بدرجة-4بدرجة متوسط، -3بدرجة غير موافق، -2
  .وتم تصميم أداة الدراسة للإجابة عمى أسئمة الدراسة والتي تؤكد صدق الأداة المستخدمة

 صدق الأداة: 4،3

 :الظاىريصدق ال 1،4،3
الباحث  يعبر صدق الأداة عن مدى صلاحية الأداة المستخدمة لقياس ما وضعت لقياسو، وقد قام  
عمى عدد من المحكمين والمختصين من حممة شيادة الدكتوراه  في ميدان عمم  الاستبانة مناقشةب

الجامعات  من عددوالإحصاء ومناىج البحث العممي، وذوي الخبرة في  الاجتماعالإدارة وعمم 
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(، وقد (3)ن حممة شيادات الدكتوراه )ممحقيم( محك6، حيث بمغ عدد المحكمين )الفمسطينية والعربية
بشكميا  الاستبانةوفق الملاحظات والتعديلات المقترحة، وأعيد صياغة  الاستبانةتم تعديل فقرات 

 وانتمائياالنيائي وفقاً لذلك، وقد كان الغرض من ذلك الحكم عمى درجة مناسبة الفقرات، ووضوحيا 
عديل صياغة بعض ، وسلامة الصياغة المغوية، وبناءً عمى آراء ومقترحات المحكمين تمّ تبعدلم

ضافة فقرات أخرى ليُصبح عدد فقرات  ( فقرة 67) الاستبانةالفقرات لُغوياً، وحذف بعض الفقرات وا 
 ((. 2)ممحق )

 :محتوىالصدق  2،4،3
    .أبعادىا مع ممارسات إدارة الموارد البشرية لفقرات الارتباط معاملات مصفوفة(: /أ2-3) جدول

الدلالة  قيمة )ر( رقم الفقرة 
 الإحصائية

الدلالة  قيمة )ر( رقم الفقرة 
 الإحصائية

في
وظي

ل ال
حمي

الت
 

1 2.665**  22.22 

رية
بش
د ال

وار
الم
ن 
عيي
 وت

يار
اخت

ق 
طر

 

22 2.852**  22.22 
2 2.828** 22.22 21 2.783**  22.22 
3 2.796** 22.22 22 2.783**  22.22 
4 2.739** 22.22 23 2.686**  22.22 
5 2.842** 22.22 
6 2.784** 22.22 24 2.759** 22.22 
7 2.821** 22.22 25 2.682**  22.22 
8 2.748** 22.22 26 2.689**  22.22 
9 2.784** 22.22 27 2.714**  22.22 
12 2.766** 22.22 28 2.694** 22.22 
11 2.871** 22.22 29 2.526** 22.22 

وارد
الم
ط 
خطي

ت
 

رية
بش
ال

 

12 2.779** 22.22 

ت 
راءا

 إج
في
ية 

مين
ال

يين
لتع
 وا
يار
لاخت

ا
 

32 2.721** 22.22 
13 2.763**  22.22 31 2.654** 22.22 
14 2.858** 22.22 32 2.736**  22.22 
15 2.733** 22.22 33 2.748** 22.22 
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16 2.714** 22.22 34 2.832** 22.22 
17 2.419** 22.22 35 2.822** 22.22 
18 2.822** 22.22 36 2.846** 22.22 
19 2.752** 22.22 37 2.751** 22.22 

ى 
 عم

مين
لقائ

ة ا
فاء

ك
يين

لتع
 وا
يار
لاخت

ا
 

39 2.823** 22.22 38 2.653** 22.22 
42 2.841** 22.22  
41 2.844** 22.22 
42 2.847** 22.22 
43 2.865** 22.22 

 (     α≤2.21مستوى) عمى**دالة                            (                                       α≤2.25مستوى) عمى*دالة 

 
 الاستبانة فقرات كلبين وقوي  دال إحصائياً   ارتباطيتبين وجود  /أ(2-3) بالنظر الى جدول

، 25، 23، 1بينما جاء معامل الارتباط متوسطاً في الفقرات: ) ،(1،.،)عند مستوى الدلالة وأبعادىا
عمى  ييشير إلى توفر صدق مبن(. وىذا 17وجاء الارتباط ضعيفاً في الفقرة ) ،(38، 29، 28، 26

 أداة الدراسة.
    .جودة الأداء لفقرات الارتباط معاملات مصفوفة(: ب/2-3) جدول

الدلالة  قيمة )ر( رقم الفقرة 
 الإحصائية

الدلالة  قيمة )ر( رقم الفقرة 
 الإحصائية

داء
 الأ

ودة
ج

 

1 2.631**  22.22 

داء
 الأ

ودة
ج

 

13 2.718**  22.22 
2 2.726** 22.22 14 2.714**  22.22 
3 2.759** 22.22 15 2.766**  22.22 
4 2.741** 22.22 16 2.642**  22.22 
5 2.822** 22.22 17 2.664**  22.22 
6 2.768** 22.22 18 2.638** 22.22 
7 2.739** 22.22 19 2.672**  22.22 
8 2.749** 22.22 22 2.679**  22.22 
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9 2.772** 22.22 21 2.838**  22.22 
12 2.828** 22.22 22 2.727** 22.22 
11 2.832** 22.22 23 2.649** 22.22 
12 2.693** 22.22  

 (     α≤2.21مستوى) عمى**دالة                            (                                       α≤2.25مستوى) عمى*دالة 

 الاستبانة فقرات كلبين وقوي  دال إحصائياً   ارتباطيتبين وجود  (ب/2-3) بالنظر الى جدول 
، 16، 12، 1بينما جاء معامل الارتباط متوسطاً في الفقرات: ) ،(1،.،)عند مستوى الدلالة ااتيبعدو 

 عمى أداة الدراسة. يمما يشير إلى توفر صدق مبن ،(23، ،2، 19، 18، 17

 :ثبات أداة الدراسة 5،3
بحساب معامل كرونباخ ألفا  الاستبانةلمتحقق من ثبات أداة القياس تم فحص الثبات لفقرات 

Cronbach Alpha)(:3-3) الجدول (، وذلك وفق 
 لممارسات إدارة الموارد البشريةالدراسة الخاصة  لأبعاد )كرونباخ ألفا( : مصفوفة معاملات الثبات(3-3)جدول 

 .، وفي كل بعد من بعدات الدراسةالدرجة الكميةعمى  وجودة الأداء
 قيمة ألفا عدد الفقرات اتبعدال

 2.966 43 لممارسات إدارة الموارد البشريةالدرجة الكمية 
 2.959 23 الدرجة الكمية لجودة الأداء

 2.978 67 الدرجة الكمية للاستبانة
 

(، 966.،بمغت) لممارسات إدارة الموارد البشريةأن قيمة معامل الثبات  (3-3) يتضح من الجدول  
وىي بشكل (، 978.،ككل ) للاستبانة( لجودة الأداء، كما بمغت قيمة معامل الثبات 959.،وبمغت )

 القياس.داة وثبات أشير إلى دقة يمما جدا عام معاملات ثبات عالية 

 :الدراسة متغيرات 6،3
 اشتممت الدراسة عمى المتغيرات الآتية:

 مستويات ىي: أربعةوتشمل : والمستقمة المتغيرات الوسيطة )الديمغرافية(
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 .ولو مستويان: )ذكر، أنثى(لجنس: . ا1
 (.سنة ،2سنة، أكثر من  ،2-،1سنوات، من  ،1دون : )ثلاثة مستوياتولو . سنوات الخدمة: 2
 مستويات: )إداري، مالي،  فني(. ثلاثة: ولو المسمى الوظيفي .3
 (.بكالوريوس، دراسات عميا، ثانوية فما دون، دبموم:) أربعة مستوياتولو . المؤىل العممي: 4
  في بمديات جنوب محافظة الخميل. ممارسات إدارة الموارد البشرية :المستقلالمتغير -
  جودة الأداء في بمديات جنوب محافظة الخميل. المتغير التابع:-

 :المعالجة الإحصائية 7،3
بمراجعتيا وذلك تمييدا لإدخاليا لمحاسوب، لعمل المعالجة  ثبعد جمع بيانات الدراسة، قام الباح

الإحصائية لمبيانات، وقد تم إدخاليا وذلك بإعطائيـا أرقامـاً معينـة وفقاً لمقياس ليكرت الخماسي، 
لك كما ىو بحيث كمما زادت الدرجة كمما زادت أىمية المقياس وزادت درجة القبول والموافقة، وذ

 :موضح في الجدول الآتي
 SPSSحوٌلالإجاباتاللفظٌةإلىإجاباترقمٌةلإدخالهاعلىبرنامجالتحلٌلالإحصائًت:(4-3جدول )

 الإجابة المفظية
 موافق 
 بشدة

 غير موافق متوسط موافق
غير موافق 

 بشدة
 1 2 3 4 5 الإجابة بالأرقام

 تصحيح المقياس 8،3
قام الباحث باعتماد التدريج التالي الذي يقسم بيدف تقدير درجات الاستجابة وفق مقياس الدراسة، 

 مدى الاستجابة إلى خمس فئات تقديرية، عمى النحو الآتي:

 =  0.8 طول الفئة =

وبناء عميو، تم تكوين جدول التقديرات الخاصة بدرجات الاستجابة كمفتاح قياسي، بحيث يتم 
 يمي:الاعتماد عميو في تقدير درجات الاستجابة، كما 
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 مفتاح الفئات التقديرية لدرجات الاستجابة (:5-3جدول )

 الدلالة في الاستبانة التقدير الفئة

 غير موافق بشدة منخفض جداً  1.8أقل من  – 1
 غير موافق منخفض 2.6أقل من  –1.8
 متوسط متوسط 3.4أقل من  – 2.6
 موافق مرتفع 4.2أقل من  –3.4

 بشدةموافق  مرتفع جداً  5 –4.2

 
برنامج الرزم الإحصائية لمعموم  استخدامتم  وفرضياتيا من أجل الإجابة عن تساؤلات الدراسةو 

 الإحصائية التالية: والاختباراتبالمقاييس  الاستعانة( وذلك من خلال SPSSالاجتماعية )
 بيرسون. ارتباطمعامل  استخدام، وذلك من خلال الاستبانةفحص صدق محتوى  .1
 كرونباخ ألفا.  باستخدامفحص معامل ثبات الأداة، . 2
جداول التوزيعات التكرارية والأشكال البيانية لوصف البيانات  باستخدامالإحصاء الوصفي: وذلك . 3

بمقاييس النزعة المركزية )المتوسط الحسابي(  الاستعانة، كذلك تم وعينتيا المرتبطة بمجتمع الدراسة
ممارسات إدارة الموارد عينة الدراسة نحو  استجاباتالمعياري( لوصف  الانحرافومقاييس التشتت )

 .البشرية وعلاقتيا بجودة الأداء في بمديات جنوب محافظة الخميل
 واتجاه، وبيدف فحص قوة الارتباطمقاييس  استخدامالإحصاء الاستدلالي: وذلك من خلال . 4

"ت" لمعينات  اختبارمقارنة المتوسطات )مقاييس  استخدامكذلك تم  ،بين مكونات محددة الارتباط
ممارسات أفراد العينة نحو  استجابات( ولفحص الفروق في الاتجاهالمستقمة وتحميل التباين أحادي 

تعزى لمتغيرات  إدارة الموارد البشرية وعلاقتيا بجودة الأداء في بمديات جنوب محافظة الخميل
 شخصية وديموغرافية ووظيفية.
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 الفصل الرابع
 النتائجوتحلٌلهاعرض
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 الفصل الرابع:

 :عرض النتائج وتحميميا
 الدراسة عينة أفراد استجابة خلال من الباحث اإليي توصل التي لمنتائج عرضاً  الفصل ىذا يتناول
 وفقاً  ،ممارسات إدارة الموارد البشرية وعلاقتيا بجودة الأداء في بمديات جنوب محافظة الخميل حول

  وفرضياتيا. الدراسة لتساؤلات
 نتائج أسئمة الدراسة: عرض 4،1
في بمديات جنوب محافظة  ىي ممارسات إدارة الموارد البشريةما نتائج السؤال الأول:  عرض
 ؟الخميل"

المعيارية، وذلك كما ىو  والانحرافاتالمتوسطات الحسابية  استخراجللإجابة عن ىذا السؤال تم 
 (:6-4واضح في الجداول )

والدرجة الكمية  ممارسات إدارة الموارد البشرية،لأبعاد (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 6-4جدول )
 .حسب الأىمية في بمديات جنوب محافظة الخميل
المتوسط  الأبعاد

 الحسابي
 الانحراف
 المعياري

 مستوى الإجابة

 مرتفع 2.785 3.94 كفاءة القائمين عمى اختيار وتعيين الموارد البشرية
 مرتفع 2.613 3.92 المينية في اختيار وتعيين الموارد البشرية

 مرتفع 2.671 3.73 تخطيط الموارد البشرية
 مرتفع 2.667 3.72 الطرق المتبعة في اختيار وتعيين الموارد البشرية

 مرتفع 2.764 3.63 التحميل الوظيفي
 مرتفع 2.591 3.76 بشكل عام ممارسات إدارة الموارد البشرية 

 
في بمديات جنوب  ممارسات إدارة الموارد البشرية( أن 6-4تشير البيانات الواردة في الجدول )

( 3.76محافظة الخميل ومن وجية نظر العاممين في بمدية دورا جاء مرتفعاً بمتوسط حسابي )
بعد كفاءة القائمين  البشريةممارسات إدارة الموارد (، وجاءت أعمى أبعاد 591.،وانحراف معياري )
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(، تلاه 785.،( وانحراف معياري )3.94عمى اختيار وتعيين الموارد البشرية بمتوسط حسابي )
(، 613.،( وانحراف معياري )،3.9المينية في اختيار وتعيين الموارد البشرية بمتوسط حسابي )

(، تلاه بعد 671.،ياري )( وانحراف مع3.73تلاه بعد تخطيط الموارد البشرية بمتوسط حسابي )
( وانحراف معياري 3.72الطرق المتبعة في اختيار وتعيين الموارد البشرية بمتوسط حسابي )

(. وفيما 764.،( وانحراف معياري )3.63(، وأخيراً بعد التحميل الوظيفي بمتوسط حسابي )667.،)
 : ممارسات إدارة الموارد البشريةيمي مناقشة لكل بعد من أبعاد 

 ميل الوظيفي:التح -
 (:7-4المعيارية، وكما ىو واضح في الجدول ) والانحرافاتالمتوسطات الحسابية  استخراجتم 

 (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات التحميل الوظيفي حسب الأىمية.7-4جدول )
رقم 
 الفقرة

رتبة 
 الفقرة

المتوسط  الوظيفيالتحميل 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

مستوى 
 الإجابة

تمتمك دائرة الموارد البشرية دراية حول عممية  1 1
 تحميل الوظائف.

3.98 2.888 
 مرتفع

يتم تحديد مؤىلات الأفراد الذين سيتم  2 6
 استقطابيم لانتقاء أفضل العاممين.

3.74 1.23 
 مرتفع

 مرتفع 2.781 3.67 يتوفر تحميل وظيفي مكتوب. 3 2
دائرة الموارد البشرية عمى إعداد الوصف تعمل  4 4

 والتوصيف الوظيفي.
3.63 1.25 

 مرتفع

يتم تحديد الميارات والمعارف للأفراد الذين  5 7
 سيتم استقطابيم لانتقاء أفضل العاممين.

3.62 2.951 
 مرتفع

يعمل التحميل الوظيفي وفق الأسس العممية  6 8
المعروفة )تحديد الواجبات، المسؤوليات، 

 ظروف العمل، ...إلخ(.
3.62 2.933 

 مرتفع

يتم تحديد سمات وخصائص الأفراد الذين سيتم  7 5
 استقطابيم لانتقاء أفضل العاممين.

3.56 1.24 
 مرتفع

 مرتفع 1.27 3.56يتم إشراك الموظفين في وضع التوصيف  8 12
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 الوظيفي المناسب لموظائف.
يتم إشراك الموظفين في وضع الوصف  9 9

 الوظيفي المناسب لموظائف.
3.55 1.22 

 مرتفع

يتم استخدام الطرق العممية مثل المقابلات  12 11
 والاستبيان في تحميل الوظائف.

3.52 1.26 
 مرتفع

يشمل التحميل الوظيفي جميع الوظائف في  11 3
 المؤسسة.

3.48 2.863 
 مرتفع

 
( أن كل فقرات التحميل الوظيفي جاءت مرتفعة، وجاءت 7-4تشير البيانات الواردة في الجدول ) 

تمتمك دائرة الموارد البشرية دراية حول عممية أعمى الفقرات وبدرجة مرتفعة الفقرة التي تنص عمى )
تنص عمى (، تلاىا الفقرة التي 888.،( وانحراف معياري )3.98( بمتوسط حسابي )تحميل الوظائف

( 3.74( بمتوسط حسابي )يتم تحديد مؤىلات الأفراد الذين سيتم استقطابيم لانتقاء أفضل العاممين)
( بمتوسط يتوفر تحميل وظيفي مكتوب(، تلاىا الفقرة التي تنص عمى )3،.1وانحراف معياري )

الموارد تعمل دائرة (، تلاىا  الفقرة التي تنص عمى )781.،( وانحراف معياري )3.67حسابي )
( وانحراف معياري 3.63( بمتوسط حسابي )البشرية عمى إعداد الوصف والتوصيف الوظيفي

يتم تحديد الميارات والمعارف للأفراد الذين سيتم استقطابيم (، تلاىا  الفقرة التي تنص عمى )5،.1)
ي تنص (، والفقرة الت951.،( وانحراف معياري )3.62( بمتوسط حسابي )لانتقاء أفضل العاممين

يعمل التحميل الوظيفي وفق الأسس العممية المعروفة )تحديد الواجبات، المسؤوليات، ظروف عمى )
(، تلاىا الفقرة التي تنص عمى 933.،( وانحراف معياري )3.62( بمتوسط حسابي )العمل، ...إلخ(

توسط حسابي ( بميتم تحديد سمات وخصائص الأفراد الذين سيتم استقطابيم لانتقاء أفضل العاممين)
يتم إشراك الموظفين في وضع (، والفقرة التي تنص عمى )4،.1( وانحراف معياري )3.56)

(، تلاىا 7،.1( وانحراف معياري )3.56( بمتوسط حسابي )التوصيف الوظيفي المناسب لموظائف
( بمتوسط يتم إشراك الموظفين في وضع الوصف الوظيفي المناسب لموظائفالفقرة التي تنص عمى )

يتم استخدام الطرق (، تلاىا الفقرة التي تنص عمى )2،.1( وانحراف معياري )3.55حسابي )
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( وانحراف معياري ،3.5( بمتوسط حسابي )العممية مثل المقابلات والاستبيان في تحميل الوظائف
( يشمل التحميل الوظيفي جميع الوظائف في المؤسسة(، وأخيراً الفقرة التي تنص عمى )6،.1)

 (.863.،( وانحراف معياري )3.48حسابي ) بمتوسط
 تخطيط الموارد البشرية: -
 (:8-4المعيارية، وكما ىو واضح في الجدول ) والانحرافاتالمتوسطات الحسابية  استخراجتم 

 (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات تخطيط الموارد البشرية حسب الأىمية.8-4جدول )
رقم 
 الفقرة

رتبة 
 الفقرة

المتوسط   تخطيط الموارد البشرية
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

مستوى 
 الإجابة

يتوفر نظام الكتروني لممعمومات عن الموارد  1 5
 البشرية

4.23 2.793 
 مرتفع

تقوم البمدية بالاسترشاد بما تم في السنوات  2 8
 السابقة لتحديد الاحتياجات من القوى العاممة.

3.93 2.934 
 مرتفع

يشارك مديرو الدوائر والأقـسام فـي تحديـد  3 4
 احتياجاتيم من الموظفين.

3.77 2.918 
 مرتفع

تقوم البمدية بتحديد الاحتياجات المستقبمية من  4 1
 الأيدي العاممة.

3.68 2.922 
 مرتفع

تقوم البمدية بتحميل عبء العمل لتحديد  5 7
 الاحتياجات من القوى العاممة.

3.63 2.949 
 مرتفع

يوجد وضوح في عدد ونوعية القوى العاممة  6 3
 المطموبـة.

3.62 1.22 
 مرتفع

تعتمد البمدية عمى التقديرات الشخصية  7 6
لممسؤولين عن القوى العاممة لتحديد 

 الاحتياجات من القوى العاممة.
3.62 1.22 

 مرتفع

يوجد جية مختصة لمقيام بالتخطيط والتنبؤ  8 2
 لمقوى العاممة.

3.51 2.883 
 مرتفع
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( أن جميع فقرات تخطيط الموارد البشرية جاءت مرتفعة، 8-4تشير البيانات الواردة في الجدول ) 
يتوفر نظام الكتروني لممعمومات عن وجاءت أعمى الفقرات وبدرجة مرتفعة الفقرة التي تنص عمى )

تلاىا  الفقرة التي تنص عمى (، 793.،( وانحراف معياري )3،.4( بمتوسط حسابي )الموارد البشرية
( بمتوسط تقوم البمدية بالاسترشاد بما تم في السنوات السابقة لتحديد الاحتياجات من القوى العاممة)

يشارك مديرو الدوائر (، تلاىا  الفقرة التي تنص عمى )934.،( وانحراف معياري )3.93حسابي )
( وانحراف معياري 3.77ط حسابي )( بمتوسوالأقـسام فـي تحديـد احتياجاتيم من الموظفين

تقوم البمدية بتحديد الاحتياجات المستقبمية من الأيدي (، تلاىا  الفقرة التي تنص عمى )918.،)
تقوم (، تلاىا  الفقرة التي تنص عمى )9،2.،( وانحراف معياري )3.68( بمتوسط حسابي )العاممة

( وانحراف 3.63( بمتوسط حسابي )العاممة البمدية بتحميل عبء العمل لتحديد الاحتياجات من القوى
يوجد وضوح في عدد ونوعية القوى العاممة (، تلاىا الفقرة التي تنص عمى )949.،معياري )
تعتمد (، والفقرة التي تنص عمى )،،.1( وانحراف معياري )3.62( بمتوسط حسابي )المطموبـة

( ة لتحديد الاحتياجات من القوى العاممةالبمدية عمى التقديرات الشخصية لممسؤولين عن القوى العامم
يوجد جية (، وأخيراً الفقرة التي تنص عمى )2،.1( وانحراف معياري )3.62بمتوسط حسابي )

( وانحراف معياري 3.51( بمتوسط حسابي )مختصة لمقيام بالتخطيط والتنبؤ لمقوى العاممة
(،.883.) 

 الطرق المتبعة في اختيار وتعيين الموارد البشرية: -
 (:9-4المعيارية، وكما ىو واضح في الجدول ) والانحرافاتالمتوسطات الحسابية  استخراجتم 

الطرق المتبعة في اختيار وتعيين الموارد فقرات ل(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 9-4جدول )
 .حسب الأىميةالبشرية 
رقم 
 الفقرة

رتبة 
 الفقرة

المتوسط  الطرق المتبعة في الاختيار والتعيين 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

مستوى 
 الإجابة

تعمن البمدية عبر موقعيا الإلكتروني عن  1 7
 الوظائف الشاغرة

4.12 2.787 
 مرتفع

 مرتفع 2.825 4.21تعمن البمدية عبر الصحف المحمية عن  2 8
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 الوظائف الشاغرة
تجريبي مع المرشح قبل عممية يتم توقيع عقد  3 12

 التعيين.
3.89 2.949 

 مرتفع

تعتمد البمدية عمى المصادر الداخمية لشغل  4 5
 المناصب الشاغرة

3.86 2.926 
 مرتفع

تتوفر سياسات واضحة للاستقطاب والتعيين  5 1
 ومتوافقة مع أىداف البمدية. 

3.79 2.789 
 مرتفع

ومتوافقة مع توجد سياسات واضحة لمتعيين  6 2
 اىداف البمدية

3.72 2.812 
 مرتفع

تقوم إدارة الموارد البشرية بتحديد سمات  7 4
وخصائص الأفراد الذين سيتم استقطابيم قبل 

 الإعلان عن الوظيفة.
3.62 2.914 

 مرتفع

يعتبر إجراء الفحص الطبي ضروري في عممية  8 9
 التوظيف

3.48 1.15 
 مرتفع

الاختيار والتعيين بالاحتياجات ترتبط سياسات  9 3
 المستقبمية من الموارد البشرية.

3.39 1.22 
 متوسط

تمجأ البمدية الى مكاتب التوظيف الخاصة  12 6
 لمحصول عمى القوى العاممة

3.34 1.23 
 متوسط

  
البشرية ( أن معظم الطرق المتبعة في اختيار وتعيين الموارد 9-4تشير البيانات الواردة في الجدول )

تعمن البمدية عبر جاءت مرتفعة، وجاءت أعمى الفقرات وبدرجة مرتفعة الفقرة التي تنص عمى )
(، 787.،( وانحراف معياري )،4.1( بمتوسط حسابي )موقعيا الإلكتروني عن الوظائف الشاغرة

بمتوسط ( تعمن البمدية عبر الصحف المحمية عن الوظائف الشاغرةتلاىا  الفقرة التي تنص عمى )
يتم توقيع عقد تجريبي (، تلاىا  الفقرة التي تنص عمى )8،5.،( وانحراف معياري )1،.4حسابي )

(، تلاىا  الفقرة 949.،( وانحراف معياري )3.89( بمتوسط حسابي )مع المرشح قبل عممية التعيين
ط حسابي ( بمتوستعتمد البمدية عمى المصادر الداخمية لشغل المناصب الشاغرةالتي تنص عمى )
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تتوفر سياسات واضحة (، تلاىا الفقرة التي تنص عمى )926.،( وانحراف معياري )3.86)
( وانحراف معياري 3.79( بمتوسط حسابي )للاستقطاب والتعيين ومتوافقة مع أىداف البمدية

( توجد سياسات واضحة لمتعيين ومتوافقة مع اىداف البمدية(، تلاىا الفقرة التي تنص عمى )789.،)
تقوم إدارة (، تلاىا الفقرة التي تنص عمى )812.،( وانحراف معياري )3.72متوسط حسابي )ب

( الموارد البشرية بتحديد سمات وخصائص الأفراد الذين سيتم استقطابيم قبل الإعلان عن الوظيفة
يعتبر إجراء (، تلاىا الفقرة التي تنص عمى )914.،( وانحراف معياري )3.62بمتوسط حسابي )

(، 1.15( وانحراف معياري )3.48( بمتوسط حسابي )ص الطبي ضروري في عممية التوظيفالفح
ترتبط سياسات الاختيار والتعيين بالاحتياجات تلاىا وبدرجة متوسطة الفقرة التي تنص عمى )

(، وأخيراً  الفقرة ،،.1( وانحراف معياري )3.39( بمتوسط حسابي )المستقبمية من الموارد البشرية
( بمتوسط تمجأ البمدية الى مكاتب التوظيف الخاصة لمحصول عمى القوى العاممةص عمى )التي تن

 (. 1.23( وانحراف معياري )3.34حسابي )
 المينية في إجراءات الاختيار والتعيين: -
 (:،1-4المعيارية، وكما ىو واضح في الجدول ) والانحرافاتالمتوسطات الحسابية  استخراجتم 

حسب المينية في إجراءات الاختيار والتعيين فقرات ل(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 12-4جدول )
 .الأىمية
رقم 
 الفقرة

رتبة 
 الفقرة

المتوسط  المينية في إجراءات الاختيار والتعيين 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

مستوى 
 الإجابة

يجتاز المتقدمين لشغل الوظائف مجموعة من  1 3
 الاختبارات ذات العلاقة بالوظيفة.

3.98 2.783 
 مرتفع

يتم فحص طمبات التوظيف والتأكد من  2 1
مطابقتيا لشروط لموظيفة قبل استلاميا من 

 .المتقدم
3.96 2.935 

 مرتفع

 مرتفع 2.771 3.96 تعقد اختبارات تحميمية لممتقدمين لموظائف. 3 4
الموظف يعتمد قرار التوظيف عمى مستوى أداء  4 9

 خلال فترة التجربة.
3.96 2.935 

 مرتفع
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تقيس الاختبارات المعدة المعرفة والثقافة لممتقدم  5 7
. 

3.91 2.822 
 مرتفع

 مرتفع 2.839 3.87 يتم ارشاد العاممين الجدد اثناء فترة التجربة 6 8
 مرتفع 2.833 3.84 تعقد اختبارات عممية لممتقدمين لموظائف. 7 5
طمبات التوظيف الكترونيا لتسييل  يتم تفريغ 8 2

 عممية الفرز
3.82 2.752 

 مرتفع

تقيس الاختبارات المعدة الميارات الفنية لممتقدم  9 6
. 

3.82 2.728 
 مرتفع

  
( أن جميع فقرات المينية في إجراءات الاختيار والتعيين ،1-4تشير البيانات الواردة في الجدول )
يجتاز المتقدمين لشغل وبدرجة مرتفعة الفقرة التي تنص عمى ) جاءت مرتفعة، وجاءت أعمى الفقرات

( وانحراف معياري 3.98( بمتوسط حسابي )الوظائف مجموعة من الاختبارات ذات العلاقة بالوظيفة
يتم فحص طمبات التوظيف والتأكد من مطابقتيا لشروط (، تلاىا  الفقرة التي تنص عمى )783.،)

(، والفقرة 935.،( وانحراف معياري )3.96م( بمتوسط حسابي )قدلموظيفة قبل استلاميا من المت
( وانحراف 3.96( بمتوسط حسابي )تعقد اختبارات تحميمية لممتقدمين لموظائفالتي تنص عمى )

يعتمد قرار التوظيف عمى مستوى أداء الموظف خلال (، والفقرة التي تنص عمى )771.،معياري )
(، تلاىا الفقرة التي تنص عمى 935.،( وانحراف معياري )3.96( بمتوسط حسابي )فترة التجربة

( وانحراف معياري 3.91( بمتوسط حسابي )المعدة المعرفة والثقافة لممتقدمتقيس الاختبارات )
( بمتوسط يتم ارشاد العاممين الجدد اثناء فترة التجربة(، تلاىا الفقرة التي تنص عمى )822.،)

تعقد اختبارات عممية (، تلاىا الفقرة التي تنص عمى )839.،( وانحراف معياري )3.87حسابي )
(، وأخيراً الفقرة التي تنص 833.،( وانحراف معياري )3.84( بمتوسط حسابي )لممتقدمين لموظائف

( وانحراف 3.82( بمتوسط حسابي )يتم تفريغ طمبات التوظيف الكترونيا لتسييل عممية الفرزعمى )
( تقيس الاختبارات المعدة الميارات الفنية لممتقدمتنص عمى )(، والفقرة التي 752.،معياري )

 (.828.،( وانحراف معياري )3.82بمتوسط حسابي )
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 كفاءة القائمين عمى عممية الاختيار والتعيين: -
 (:11-4المعيارية، وكما ىو واضح في الجدول ) والانحرافاتالمتوسطات الحسابية  استخراجتم 

 .حسب الأىميةالتدريب فقرات ل(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 11-4جدول )
رقم 
 الفقرة

رتبة 
 الفقرة

المتوسط  كفاءة القائمين عمى عممية الاختيار والتعيين
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

مستوى 
 الإجابة

تقوم البمدية بتشكيل لجان متخصصة ومؤىمة  1 1
 لإجراء مقابلات التوظيف.

4.22 2.917 
 مرتفع

يمتمك أعضاء لجنة التوظيف القدرة عمى تحديد  2 3
 عناصـر شخصية  المتقدم لموظيفة

4.22 2.878 
 مرتفع

يمتزم أعضاء لجان التوظيف الحياد  3 4
 والموضوعية.

3.93 1.22 
 مرتفع

يممك القائمون عمى عممية التوظيف خبـرات  4 5
 التوظيف.عالية في مجال الإعداد لمقابلات 

3.91 2.843 
 مرتفع

يتم عقد دورات تدريبية لأعضاء المجنة بصورة  5 2
 .دورية بغرض تحسين عممية التوظيف

3.86 1.23 
 مرتفع

  
( أن جميع  فقرات كفاءة القائمين عمى عممية الاختيار 11-4تشير البيانات الواردة في الجدول )

تقوم البمدية وبدرجة مرتفعة الفقرة التي تنص عمى )والتعيين جاءت مرتفعة، وجاءت أعمى الفقرات 
( وانحراف ،،.4( بمتوسط حسابي )بتشكيل لجان متخصصة ومؤىمة لإجراء مقابلات التوظيف

يمتمك أعضاء لجنة التوظيف القدرة عمى تحديد عناصـر (، والفقرة التي تنص عمى )917.،معياري )
(، تلاىا  الفقرة التي 878.،وانحراف معياري ) (،،.4( بمتوسط حسابي )شخصية  المتقدم لموظيفة

( وانحراف 3.93( بمتوسط حسابي )يمتزم أعضاء لجان التوظيف الحياد والموضوعيةتنص عمى )
يممك القائمون عمى عممية التوظيف خبـرات عالية (، تلاىا  الفقرة التي تنص عمى )،،.1معياري )

(، وأخيراً 843.،( وانحراف معياري )3.91ابي )( بمتوسط حسفي مجال الإعداد لمقابلات التوظيف
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يتم عقد دورات تدريبية لأعضاء المجنة بصورة دورية بغرض تحسين عممية الفقرة التي تنص عمى )
 (.3،.1( وانحراف معياري )3.86ف( بمتوسط حسابي )التوظي
 جودة الاداء في بمديات جنوب محافظة الخميل؟ مستوىما نتائج السؤال الثاني:  عرض

المعيارية، وذلك كما ىو  والانحرافاتالمتوسطات الحسابية  استخراجللإجابة عن ىذا السؤال تم 
 (:12-4واضح في الجدول )

لمستوى جودة الأداء والدرجة الكمية في بمديات (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 12-4جدول )
 .حسب الأىمية جنوب محافظة الخميل

رقم 
 الفقرة

 رتبة
 الفقرة

المتوسط  جودة الأداء
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

مستوى 
 الإجابة

تسعى البمدية لموصول الى أعمى مستويات  1 17
 الجودة والتميز في تقديم الخدمات.

4.23 2.815 
 مرتفع

 مرتفع 2.737 4.21 يتمتع الموظفون بالميارة المينية. 2 1
 مرتفع 2.888 4.21 ترصد البمدية الشكاوى وتوثقيا. 3 16
يمتمك موظفو البمدية القدرة عمى اكتشاف  4 8

 الأخطاء وتصحيحيا في الوقت المناسب.
3.91 2.978 

 مرتفع

تقيم البمدية أداء الموظفين باستمرار وبشكل  5 14
 دوري

3.91 2.884 
 مرتفع

تتماشى كفاءة الموظفين مع الأىداف التشغيمية  6 7
 لمبمدية.

3.89 2.932 
 مرتفع

تتسم إجراءات تقديم الخدمات في البمدية  7 18
 بالسرعة والسيولة.

3.89 2.765 
 مرتفع

تشجع البمدية عمى الابداع لتحسين جودة  8 19
 الخدمات المقدمة.

3.89 2.852 
 مرتفع

تقوم البمدية بإجراء استطلاعات مستمرة لمتعرف  9 22
 عمى حاجات المستفيدين المتنوعة.

3.87 1.27 
 مرتفع

 مرتفع 2.819 3.82 يمتاز الموظفون بالجدية وتحمل المسؤولية 12 2
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يقوم الموظفون بتأدية الأعمال بالكفاءة  11 12
 المطموبة.

3.82 2.881 
 مرتفع

يتوفر لدى البمدية مؤشرات واضحة لتحديد  12 15
 العوامل المؤثرة عمى رضا المستفيدين.

3.82 2.939 
 مرتفع

رقابة مستمر عمى وحداتيا تتضمن البمدية نظام  13 21
 لتحسين آليات تقديم الخدمات.

3.82 2.975 
 مرتفع

 مرتفع 2.926 3.81 تعمل البمدية عمى تحسين أدائيا بشكل دائم. 14 11
تعتمد البمدية عمى الوسائل التكنولوجية الحديثة  15 22

 في إجراءات تقديم الخدمات.
3.77 2.838 

 مرتفع

الأفكار والآراء الجديدة في تشجع الإدارة العميا  16 5
 البمدية.

3.75 2.962 
 مرتفع

تتماشى كفاءة الموظفين مع الأىداف  17 6
 الاستراتيجية لمبمدية.

3.74 2.929 
 مرتفع

يمتزم الموظفون بالمعايير والإجراءات  18 3
 الموضوعة بشكل كبير.

3.72 2.854 
 مرتفع

 مرتفع 2.969 3.72 تتوفر مقاييس واضحة لقياس الإنجازات. 19 9
يوجد تطور مستمر في أداء الموظفين في  22 4

 السنوات الأخيرة.
3.68 2.922 

 مرتفع

تخضع إجراءات تقديم الخدمات المختمفة في  21 23
 البمدية لمتحسين المستمر.

3.68 2.862 
 مرتفع

تتوفر معايير واضحة ومكتوبة من اجل  22 13
 مقارنتيا بالأداء الفعمي

3.62 2.972 
 مرتفع

يتم استخدام تقييم الأداء كأداة أساسية من اجل  23 12
 رفع مستوى العاممين

3.56 2.922 
 مرتفع

 مرتفع 2.654 3.82 مستوى جودة الأداء

 



   

97 

  

( أن مستوى جودة الأداء في بمديات جنوب محافظة 12-4تشير البيانات الواردة في الجدول ) 
(. كما جاءت جميع 654.،وانحراف معياري )( 3.82الخميل جاءت مرتفعة بمتوسط حسابي )

فقرات جودة الأداء بدرجة مرتفعة، وجاءت أعمى الفقرات وبدرجة مرتفعة الفقرة التي تنص عمى 
( بمتوسط حسابي تسعى البمدية لموصول الى أعمى مستويات الجودة والتميز في تقديم الخدمات)
يتمتع الموظفون بالميارة تنص عمى ) (، تلاىا  الفقرة التي815.،( وانحراف معياري )3،.4)

ترصد (، والفقرة التي تنص عمى )737.،( وانحراف معياري )1،.4( بمتوسط حسابي )المينية
(، تلاىا  الفقرة التي 888.،( وانحراف معياري )1،.4( بمتوسط حسابي )البمدية الشكاوى وتوثقيا

( وتصحيحيا في الوقت المناسب يمتمك موظفو البمدية القدرة عمى اكتشاف الأخطاءتنص عمى )
تقيم البمدية أداء (، والفقرة التي تنص عمى )978.،( وانحراف معياري )3.91بمتوسط حسابي )

(، تلاىا  884.،( وانحراف معياري )3.91( بمتوسط حسابي )الموظفين باستمرار وبشكل دوري
( بمتوسط حسابي لمبمدية تتماشى كفاءة الموظفين مع الأىداف التشغيميةالفقرة التي تنص عمى )

تتسم إجراءات تقديم الخدمات في (، والفقرة التي تنص عمى )،93.،( وانحراف معياري )3.89)
(، والفقرة التي تنص 765.،( وانحراف معياري )3.89( بمتوسط حسابي )البمدية بالسرعة والسيولة

( وانحراف 3.89سط حسابي )( بمتو تشجع البمدية عمى الابداع لتحسين جودة الخدمات المقدمةعمى )
تقوم البمدية بإجراء استطلاعات مستمرة لمتعرف (، تلاىا  الفقرة التي تنص عمى )852.،معياري )

(، تلاىا  7،.1( وانحراف معياري )3.87( بمتوسط حسابي )عمى حاجات المستفيدين المتنوعة
( 3.82توسط حسابي )( بميمتاز الموظفون بالجدية وتحمل المسؤوليةالفقرة التي تنص عمى )

يقوم الموظفون بتأدية الأعمال بالكفاءة (، والفقرة التي تنص عمى )819.،وانحراف معياري )
يتوفر لدى (، والفقرة التي تنص عمى )881.،( وانحراف معياري )3.82( بمتوسط حسابي )المطموبة

( 3.82سط حسابي )( بمتو البمدية مؤشرات واضحة لتحديد العوامل المؤثرة عمى رضا المستفيدين
تتضمن البمدية نظام رقابة مستمر عمى (، والفقرة التي تنص عمى )939.،وانحراف معياري )

(، تلاىا  975.،( وانحراف معياري )3.82( بمتوسط حسابي )وحداتيا لتحسين آليات تقديم الخدمات
( 3.81بي )( بمتوسط حساتعمل البمدية عمى تحسين أدائيا بشكل دائمالفقرة التي تنص عمى )
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تعتمد البمدية عمى الوسائل التكنولوجية (، تلاىا  الفقرة التي تنص عمى )926.،وانحراف معياري )
(، تلاىا  838.،( وانحراف معياري )3.77( بمتوسط حسابي )الحديثة في إجراءات تقديم الخدمات

( بمتوسط حسابي مديةتشجع الإدارة العميا الأفكار والآراء الجديدة في البالفقرة التي تنص عمى )
تتماشى كفاءة الموظفين مع (، تلاىا  الفقرة التي تنص عمى )،96.،( وانحراف معياري )3.75)

(، تلاىا  الفقرة 9،9.،( وانحراف معياري )3.74( بمتوسط حسابي )الأىداف الاستراتيجية لمبمدية
( بمتوسط حسابي بيريمتزم الموظفون بالمعايير والإجراءات الموضوعة بشكل كالتي تنص عمى )

تتوفر مقاييس واضحة لقياس (، والفقرة التي تنص عمى )854.،( وانحراف معياري )3.72)
(، تلاىا  الفقرة التي تنص عمى 969.،( وانحراف معياري )3.72( بمتوسط حسابي )الإنجازات

راف ( وانح3.68( بمتوسط حسابي )يوجد تطور مستمر في أداء الموظفين في السنوات الأخيرة)
تخضع إجراءات تقديم الخدمات المختمفة في البمدية (، والفقرة التي تنص عمى )9،2.،معياري )

(، تلاىا  الفقرة التي تنص 862.،( وانحراف معياري )3.68( بمتوسط حسابي )لمتحسين المستمر
 (3.62( بمتوسط حسابي )تتوفر معايير واضحة ومكتوبة من اجل مقارنتيا بالأداء الفعميعمى )

يتم استخدام تقييم الأداء كأداة أساسية (، وأخيراً  الفقرة التي تنص عمى )،97.،وانحراف معياري )
 (.،،9.،( وانحراف معياري )3.56( بمتوسط حسابي )من اجل رفع مستوى العاممين

 :الدراسة فرضياتنتائج  عرض 2،4
إحصائية عند مستوى الدلالة لا توجد علاقة ذات دلالة نتائج الفرضية الرئيسية الأولى:  عرض

(α≤0.05 بين )وجودة الأداء في بمديات جنوب محافظة الخميل. ممارسات إدارة الموارد البشرية 
معامل ارتباط بيرسون لقياس مدى وجود علاقة بين  استخدامفقد تم  الفرضية هللإجابة عمى ىذ

 (:13-4وجودة الأداء، وقوة العلاقة بينيما، ويوضح ذلك الجدول ) ممارسات إدارة الموارد البشرية
  N=58وجودة الأداء ممارسات إدارة الموارد البشرية(: معامل ارتباط بيرسون لبيان العلاقة بين 13-4جدول )

 الدلالة الإحصائية معامل الارتباط المتغير التابع المتغير المستقل
 22.22 **2.817 جودة الأداء ممارسات إدارة الموارد البشرية

 .(α≤2.21مستوى) عمى**دالة 
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وجودة  ممارسات إدارة الموارد البشرية( وجود ارتباط طردي قوي بين 13-4يتضح من الجدول )
 (.817.،الأداء في بمديات جنوب محافظة الخميل، حيث بمغ معامل ارتباط بيرسون )

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى وىذا يؤكد قبول الفرضية البديمة التي تنص عمى: 
وجودة الأداء في بمديات جنوب محافظة  ممارسات إدارة الموارد البشرية( بين α≤0.05الدلالة )
 الخميل.
لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الأولى:  الفرعيةنتائج الفرضية  عرض

(α≤0.05 بين )وجودة الأداء في بمديات جنوب محافظة الخميل. سياسة تحميل الوظائف 
معامل ارتباط بيرسون لقياس مدى وجود علاقة بين  استخدامفقد تم  الفرضية هللإجابة عمى ىذ

 (:14-4سياسة تحميل الوظائف وجودة الأداء، وقوة العلاقة بينيما، ويوضح ذلك الجدول )
  N=58بين تحميل الوظائف وجودة الأداءمعامل ارتباط بيرسون لبيان العلاقة (: 14-4جدول )

 الدلالة الإحصائية معامل الارتباط المتغير التابع المتغير المستقل
 22.22 **644.2 جودة الأداء سياسة تحميل الوظائف

 .(α≤2.21مستوى) عمى**دالة 
 

 ( وجود ارتباط طردي متوسط بين سياسة تحميل الوظائف وجودة الأداء14-4يتضح من الجدول )
 (.644.،في بمديات جنوب محافظة الخميل، حيث بمغ معامل ارتباط بيرسون )

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى وىذا يؤكد قبول الفرضية البديمة التي تنص عمى: 
 وجودة الأداء في بمديات جنوب محافظة الخميل. سياسة تحميل الوظائف( بين α≤0.05الدلالة )
لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة : الثانية الفرعيةنتائج الفرضية  عرض

(α≤0.05 بين )وجودة الأداء في بمديات جنوب محافظة الخميل. سياسة تخطيط الموارد البشرية 
معامل ارتباط بيرسون لقياس مدى وجود علاقة بين  استخدامفقد تم  الفرضية هللإجابة عمى ىذ

 (:15-4وجودة الأداء، وقوة العلاقة بينيما، ويوضح ذلك الجدول )سياسة  تخطيط الموارد 
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  N=58معامل ارتباط بيرسون لبيان العلاقة بين عممية تحميل الوظائف وجودة الأداء(: 15-4جدول )
 الدلالة الإحصائية معامل الارتباط المتغير التابع المتغير المستقل

 22.22 **672.2 جودة الأداء سياسة تخطيط الموارد البشرية

 .(α≤2.21مستوى) عمى**دالة 
( وجود ارتباط طردي متوسط بين سياسة تخطيط الموارد البشرية وجودة 15-4يتضح من الجدول )

 (.،67.،الأداء في بمديات جنوب محافظة الخميل، حيث بمغ معامل ارتباط بيرسون )
ذات دلالة إحصائية عند مستوى توجد علاقة وىذا يؤكد قبول الفرضية البديمة التي تنص عمى: 

وجودة الأداء في بمديات جنوب محافظة  سياسة تخطيط الموارد البشرية( بين α≤0.05الدلالة )
 الخميل.
لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة : الثالثة الفرعيةنتائج الفرضية  عرض

(α≤0.05 بين )وجودة الأداء في بمديات جنوب  البشرية الطرق المتبعة في اختيار وتعيين الموارد
 محافظة الخميل.
معامل ارتباط بيرسون لقياس مدى وجود علاقة بين  استخدامفقد تم  الفرضية هللإجابة عمى ىذ

الطرق المتبعة في اختيار وتعيين الموارد البشرية وجودة الأداء، وقوة العلاقة بينيما، ويوضح ذلك 
 (:16-4الجدول )

 
معامل ارتباط بيرسون لبيان العلاقة بين الطرق المتبعة في اختيار وتعيين الموارد البشرية (: 16-4جدول )

  N=58وجودة الأداء
 الدلالة الإحصائية معامل الارتباط المتغير التابع المتغير المستقل

 22.22 **812.2 جودة الأداء الطرق المتبعة في الاختيار والتعيين

 .(α≤2.21مستوى) عمى**دالة 
( وجود ارتباط طردي قوي بين الطرق المتبعة في اختيار وتعيين الموارد 16-4يتضح من الجدول )

 (.،81.،البشرية وجودة الأداء في بمديات جنوب محافظة الخميل، حيث بمغ معامل ارتباط بيرسون )
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مستوى توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند وىذا يؤكد قبول الفرضية البديمة التي تنص عمى: 
وجودة الأداء في بمديات  الطرق المتبعة في اختيار وتعيين الموارد البشرية( بين α≤0.05الدلالة )

 جنوب محافظة الخميل.
لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة : الرابعة الفرعيةنتائج الفرضية  عرض

(α≤0.05 بين ) وجودة الأداء في بمديات جنوب  البشريةمموارد لالمينية في الاختيار والتعيين
 محافظة الخميل.
معامل ارتباط بيرسون لقياس مدى وجود علاقة بين  استخدامفقد تم  الفرضية هللإجابة عمى ىذ

 (:17-4المينية في الاختيار والتعيين وجودة الأداء، وقوة العلاقة بينيما، ويوضح ذلك الجدول )
  N=58لبيان العلاقة بين المينية في الاختيار والتعيين وجودة الأداء معامل ارتباط بيرسون(: 17-4جدول )

 الدلالة الإحصائية معامل الارتباط المتغير التابع المتغير المستقل
 22.22 **637.2 جودة الأداء المينية في الاختيار والتعيين

 .(α≤2.21مستوى) عمى**دالة 
 

متوسط بين المينية في اختيار وتعيين الموارد ( وجود ارتباط طردي 17-4يتضح من الجدول )
 (.637.،البشرية وجودة الأداء في بمديات جنوب محافظة الخميل، حيث بمغ معامل ارتباط بيرسون )

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى وىذا يؤكد قبول الفرضية البديمة التي تنص عمى: 
وجودة الأداء في بمديات جنوب  والتعيين الموارد البشريةالمينية في الاختيار ( بين α≤0.05الدلالة )

 محافظة الخميل.
لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة : الخامسة الفرعيةنتائج الفرضية  عرض

(α≤0.05 بين ) وجودة الأداء في بمديات جنوب محافظة كفاءة القائمين عمى الاختيار والتعيين
 الخميل.

معامل ارتباط بيرسون لقياس مدى وجود علاقة بين كفاءة  استخدامفقد تم  الفرضية هى ىذللإجابة عم
 (:18-4القائمين عمى الاختيار والتعيين وجودة الأداء، وقوة العلاقة بينيما، ويوضح ذلك الجدول )
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والتعيين وجودة معامل ارتباط بيرسون لبيان العلاقة بين كفاءة القائمين عمى الاختيار (: 18-4جدول )
  N=58الأداء

 الدلالة الإحصائية معامل الارتباط المتغير التابع المتغير المستقل
 22.22 **755.2 جودة الأداء كفاءة القائمين عمى الاختيار والتعيين

 .(α≤2.21مستوى) عمى**دالة 
( وجود ارتباط طردي قوي بين كفاءة القائمين عمى الاختيار والتعيين 18-4يتضح من الجدول )

 (. 755.،وجودة الأداء في بمديات جنوب محافظة الخميل، حيث بمغ معامل ارتباط بيرسون )
توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى وىذا يؤكد قبول الفرضية البديمة التي تنص عمى: 

وجودة الأداء في بمديات جنوب كفاءة القائمين عمى الاختيار والتعيين ( بين α≤0.05) الدلالة
 محافظة الخميل.

 نتائج الفرضية الرئيسية الثانية: عرض
ممارسات إدارة الموارد ( في α≤0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) 

)الجنس، سنوات الخدمة، المسمى  لمتغيرات:في بمديات جنوب محافظة الخميل تعزى البشرية 
 الوظيفي، المؤىل العممي(.

 حسب متغير الجنس:
 تم استخدام اختبار "ت" لدلالة الفروق لمعينات المستقمة بين متغيرين.

واقع سياسات الاختيار والتعيين في نتائج اختبار "ت" لمفروق في وجيات نظر المبحوثين حول : (19-4)جدول 
 لمتغير الجنس.تعزى   محافظة الخميلبمديات جنوب 

المتوسط  العدد الجنس
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجات 
 الحرية

الدلالة  قيمة ت
 الإحصائية

 56 2.522 3.81 38 ذكر
 

2.862 2.392 
 2.722 3.67 22 أنثى

 (. α  ≤0.05 *دالة عند مستوى الدلالة ) 
 

( في ≥α 5،.،( أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى)19-4يتضح من الجدول ) 
واقع سياسات الاختيار والتعيين في بمديات جنوب محافظة حول متوسط تقديرات أفراد عينة الدراسة 
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، وىي غير دالة  5،.، < 0.935)) تبعاً  لمتغير الجنس، حيث كانت الدلالة الإحصائية الخميل
 (.،،.2) الجدولية ( أقل من قيمة "ت"862.،" المحسوبة )ت" كما أن قيمة إحصائياً.

 :سنوات الخدمةحسب متغير -
 ممارسات إدارة الموارد البشرية(: نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي في تقديرات المبحوثين حول 22-4جدول)

 .سنوات الخدمةتبعاً  لمتغير   في بمديات جنوب محافظة الخميل

رة 
 إدا

ات
رس
مما

رية
بش
د ال

وار
الم

 

سنوات 
 الخدمة

ا 1.1.1.1.1.1.1.1
ل
ع
د
 د

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
 ف

الدلالة 
 الإحصائية

ن 
دو

12 
وات

سن
 



41
 

3.89 
 

2.536 
ات
وع
جم
الم
ن 
بي

 
 
 

2.414 

 
 
2 

 
 

1.227 

 
 
 

3.726 

 
 
 

2.232 
 
 
 

12-
22 

 سنة

13 3.41 2.611 

ن 
ر م

أكث
22 

 سنة
5 3.59 2.724 

ات
وع
جم
الم
خل 

دا
 

17.716 55 

2.324 

موع
مج
ال

 

58 3.76 2.595 

موع
مج
ال

 

 
22.232 

 

 
في ( ≥α 5،.،)أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى (،2-4)يتضح من الجدول 

في بمديات جنوب محافظة  ممارسات إدارة الموارد البشريةحول متوسط تقديرات أفراد عينة الدراسة 
 0.030)< (، حيث كانت الدلالة الإحصائيةسنوات الخدمةتبعاً  لمتغير  "بمدية دورا أنموذجاً " الخميل
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 الجدولية من قيمة "ف" أكبر( 3.726كما أن قيمة "ف" المحسوبة ) ، وىي دالة إحصائياً. 5،.،
( لدلالة الفروق بين المتغيرات، LSDالفروق فقد تم استخدام اختبار )(، ولمعرفة مصدر 3.15)

 (:21-4ويوضح ذلك الجدول )
 ( لدلالة الفروق حسب متغير سنوات الخدمة.LSD) (: نتائج اختبار21-4جدول)

 سنة 22أكثر من  سنة 22-12 سنوات 12دون  سنوات الخدمة
  *،4797.،  سنوات 12دون 
   -*،4797.، سنة 12-22

    سنة 22أكثر من 

 
 ،1( أن الفروق كانت ما بين من كانت خدمتيم )دون 21-4تشير البيانات الواردة في الجدول )
سنوات(  ،1سنة(، ولصالح من كانت خدمتيم )دون  ،2-،1سنوات( وبين من كانت خدمتيم )من

 (.،4797.،بفارق )
 :المسمى الوظيفيحسب متغير -

 التباين الأحادي لدلالة الفروق بين المتغيرات:تم استخدام اختبار تحميل 
ممارسات إدارة الموارد البشرية (: نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي في تقديرات المبحوثين حول 22-4جدول)

 .المسمى الوظيفيتبعاً  لمتغير في بمديات جنوب محافظة الخميل 

رية
بش
د ال

وار
الم
رة 
 إدا

ات
رس
مما

 

المسمى 
 الوظيفي

ا 1.1.1.1.1.1.1.2
ل
ع
د
 د

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
 ف

الدلالة 
 الإحصائية

ري
إدا

 



43
 

3.76 
 

2.595 

ات
وع
جم
الم
ن 
بي

 

 
 

2.472 

 
 
2 

 
 

2.235 

 
 
 
 

2.654 

 
 
 
 

2.524 

الي
م

 

9 3.92 2.722 

ني
ف

 

6 3.54 2.426 
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خل 
دا

ات
وع
جم
الم

 

19.761 55 

2.359 

 

موع
مج
ال

 

58 3.76 2.595 

موع
مج
ال

 

 
22.232 

 
57 
 

 
في ( ≥α 5،.،)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوىلا أنو  (22-4)يتضح من الجدول 

ممارسات الاختيار والتعيين في بمديات جنوب محافظة حول متوسط تقديرات أفراد عينة الدراسة 
دالة غير ، وىي 5،.، > (524.،) ، حيث كانت الدلالة الإحصائيةالعمرتبعاً  لمتغير الخميل 
 (.2.76) الجدولية من قيمة "ف" أقل( 654.،كما أن قيمة "ف" المحسوبة ) إحصائياً.

 :المؤىل العمميحسب متغير -
 تم استخدام اختبار تحميل التباين الأحادي لدلالة الفروق بين المتغيرات:

 ممارسات إدارة الموارد البشرية(: نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي في تقديرات المبحوثين حول 23-4جدول)
 .المؤىل العمميتبعاً  لمتغير  في بمديات جنوب محافظة الخميل

رية
بش
د ال

وار
الم
رة 
 إدا

ات
رس
مما

 

المؤىل 
 العممي

الوسط  العدد
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
 ف

الدلالة 
 الإحصائية
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د
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8 3.73 2.647 

س
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42 3.81 2.575 
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19.622 54 2.363 



   

116 

  

عميا
ت 

سا
درا

 

6 3.48 2.785 

موع
مج
ال

 

58 3.76 2.595 

موع
مج
ال

 

 
22.232 

 
57 
 

 
في ( ≥α 5،.،)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى لا أنو (23-4)يتضح من الجدول 

في بمديات جنوب محافظة  ممارسات إدارة الموارد البشريةحول متوسط تقديرات أفراد عينة الدراسة 
غير ، وىي  5،.، >(0.645)، حيث كانت الدلالة الإحصائيةالمؤىل العمميتبعاً  لمتغير  الخميل

  (.2.76) الجدولية من قيمة "ف" أقل( 558.،كما أن قيمة "ف" المحسوبة ) دالة إحصائياً.
 

 :الثالثةنتائج الفرضية الرئيسية  عرض
متوسط تقديرات عينة ( في α≤0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) 

في بمديات جنوب محافظة الخميل تعزى لمتغيرات:)الجنس، سنوات  الدراسة حول مستوى جودة الأداء
 الخدمة، المسمى الوظيفي، المؤىل العممي(.

 حسب متغير الجنس:-
 الفروق لمعينات المستقمة بين متغيرين.تم استخدام اختبار "ت" لدلالة 

دة الأداء في بمديات و مستوى جنتائج اختبار "ت" لمفروق في وجيات نظر المبحوثين حول : (24-4)جدول 
 لمتغير الجنس.تعزى   جنوب محافظة الخميل

المتوسط  العدد الجنس
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجات 
 الحرية

الدلالة  قيمة ت
 الإحصائية

 56 2.529 3.88 38 ذكر
 

2.943 2.352 
 2.847 3.71 22 أنثى

 (. α  ≤0.05 *دالة عند مستوى الدلالة ) 
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( في ≥α 5،.،( أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى)24-4يتضح من الجدول ) 
تبعاً   الخميلمستوى جودة الأداء في بمديات جنوب محافظة حول متوسط تقديرات أفراد عينة الدراسة 

كما  ، وىي غير دالة إحصائياً. 5،.، < (0.350)لمتغير الجنس، حيث كانت الدلالة الإحصائية
 (.،،.2) الجدولية ( أقل من قيمة "ت"943.،" المحسوبة )تأن قيمة "

 :سنوات الخدمةحسب متغير -
في بمديات  مستوى جودة الأداء(: نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي في تقديرات المبحوثين حول 25-4جدول)

 .سنوات الخدمةتبعاً  لمتغير  جنوب محافظة الخميل
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24.387 

 
57 

 
في ( ≥α 5،.،)أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى (25-4)يتضح من الجدول 

تبعاً    مستوى جودة الأداء في بمديات جنوب محافظة الخميلحول متوسط تقديرات أفراد عينة الدراسة 
كما  ، وىي دالة إحصائياً.5،.، <(0.048)كانت الدلالة الإحصائية، حيث سنوات الخدمةلمتغير 
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(، ولمعرفة مصدر الفروق 3.15) الجدولية من قيمة "ف" أكبر( 3.216أن قيمة "ف" المحسوبة )
 (:26-4( لدلالة الفروق بين المتغيرات، ويوضح ذلك الجدول )LSDفقد تم استخدام اختبار )

 لدلالة الفروق حسب متغير سنوات الخدمة.( LSD) (: نتائج اختبار26-4جدول)
 سنة 22أكثر من  سنة 22-12 سنوات 12دون  سنوات الخدمة

  *43277.،  سنوات 12دون 
   -*43277.، سنة 12-22

    سنة 22أكثر من 

 ،1( أن الفروق كانت ما بين من كانت خدمتيم )دون 21-4تشير البيانات الواردة في الجدول )
سنوات(  ،1)دون سنة(، ولصالح من كانت خدمتيم  ،2-،1سنوات( وبين من كانت خدمتيم )من

 (.43277.،بفارق )
 :المسمى الوظيفيحسب متغير -

 فروق بين المتغيرات:تم استخدام اختبار تحميل التباين الأحادي لدلالة ال
مستوى جدودة الأداء في بمديات (: نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي في تقديرات المبحوثين حول 27-4جدول)

 .المسمى الوظيفيتبعاً  لمتغير  جنوب محافظة الخميل
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موع
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في ( ≥α 5،.،)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوىلا أنو  (27-4)يتضح من الجدول 
تبعاً   مستوى جودة الأداء في بمديات جنوب محافظة الخميلحول متوسط تقديرات أفراد عينة الدراسة 

كما أن  دالة إحصائياً.غير ، وىي 5،.، > (،19.،) حيث كانت الدلالة الإحصائية، العمرلمتغير 
 (.2.76) الجدولية من قيمة "ف" أقل( 1.714قيمة "ف" المحسوبة )

 :المؤىل العمميحسب متغير -
 تم استخدام اختبار تحميل التباين الأحادي لدلالة الفروق بين المتغيرات:

واقع سياسات الاختيار والتعيين (: نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي في تقديرات المبحوثين حول 28-4جدول)
 .المؤىل العمميتبعاً  لمتغير   في بمديات جنوب محافظة الخميل
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في ( ≥α 5،.،)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى لا أنو (28-4)يتضح من الجدول 

تبعاً   محافظة الخميلمستوى جودة الأداء في بمديات جنوب حول تقديرات أفراد عينة الدراسة   متوسط
 دالة إحصائياً.غير ، وىي  5،.، >(0.140)، حيث كانت الدلالة الإحصائيةالمؤىل العمميلمتغير 

  (.2.76) الجدولية من قيمة "ف" أقل( 1.9،3كما أن قيمة "ف" المحسوبة )
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 الفصل الخامس

 مناقشة النتائج
  الاستنتاجات
 والتوصيات
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 والتوصيات ،الاستنتاجاتمناقشة النتائج، : الفصل الخامس
 مناقشة النتائج: 1،5

يتناول ىذا الفصل مناقشة النتائج التي أسفرت عنيا الدراسة مرتبة حسب أسئمتيا، والتي تيدف إلى 
، كما  ممارسات إدارة الموارد البشرية وعلاقتيا بجودة الأداء في بمديات جنوب محافظة الخميل

 والتوصيات. الاستنتاجاتتضمن ىذا الفصل 
 مناقشة نتائج أسئمة الدراسة: 1،1،5

في بمديات جنوب محافظة  ىي ممارسات إدارة الموارد البشريةما نتائج السؤال الأول:  مناقشة
 ؟"بمدية دورا أنموذجاً" الخميل

في بمديات جنوب  البشريةممارسات إدارة الموارد ( أن 6-4الواردة في الجدول )أشارت النتائج 
ممارسات إدارة محافظة الخميل ومن وجية نظر العاممين في بمدية دورا جاء مرتفعاً، وجاءت أبعاد 

تيب: بعد كفاءة القائمين عمى اختيار وتعيين الموارد البشرية، المينية في عمى التر  الموارد البشرية
ية، الطرق المتبعة في اختيار وتعيين الموارد اختيار وتعيين الموارد البشرية، تخطيط الموارد البشر 

 البشرية، التحميل الوظيفي. 
بينما اختمفت مع (، 2،15( ودراسة)العجب، 2،17)ميني، واتفقت نتائج الدراسة مع دراسة

ويعزى ذلك إلى السعي الدؤوب من قبل رؤساء البمديات، وأعضاء المجمس (، 2،19)الجمل، دراسة
ن الكفاءات لما ليا من دور إيجابي في تحسين جودة الأداء، حيث أن جودة البمدي إلى اختيار وتعيي

الأداء تعكس مدى رضا المستفيدين من الخدمة، وىذا بدوره يؤثر عمى وضع رؤساء البمديات 
 المستقبمية. للانتخاباتوأعضاء المجمس البمدي 

شفافية في البمديات، ومراقبة اىة والالمختمفة، ورؤيتيا في تعزيز النز  كما أن توفر أجيزة الرقابة
لزمت رؤساء البمديات إلى أنظمة إلكترونية تعزز الشفافية، أالجميور لأعمال البمديات، ووجود 

 اختيار الكفاءات.
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 وفيما يمي مناقشة لكل بعد من أبعاد سياسات الاختيار والتعيين: 
 التحميل الوظيفي:-

فقرات التحميل الوظيفي جاءت مرتفعة، وجاءت  جميع( أن 7-4الواردة في الجدول )أشارت النتائج 
يتم تحديد ( )تمتمك دائرة الموارد البشرية دراية حول عممية تحميل الوظائف) ، حسب الأىمية:الفقرات

، (يتوفر تحميل وظيفي مكتوب)، (مؤىلات الأفراد الذين سيتم استقطابيم لانتقاء أفضل العاممين
يتم تحديد الميارات )، (ى إعداد الوصف والتوصيف الوظيفيتعمل دائرة الموارد البشرية عم)

يعمل التحميل الوظيفي وفق )، (والمعارف للأفراد الذين سيتم استقطابيم لانتقاء أفضل العاممين
يتم تحديد ) ، (الأسس العممية المعروفة )تحديد الواجبات، المسؤوليات، ظروف العمل، ...إلخ(

يتم إشراك الموظفين في )، (سيتم استقطابيم لانتقاء أفضل العاممينسمات وخصائص الأفراد الذين 
يتم إشراك الموظفين في وضع الوصف الوظيفي )، (وضع التوصيف الوظيفي المناسب لموظائف

، (يتم استخدام الطرق العممية مثل المقابلات والاستبيان في تحميل الوظائف)، (المناسب لموظائف
 .(الوظائف في المؤسسة يشمل التحميل الوظيفي جميع)
 :تخطيط الموارد البشرية -

( أن جميع فقرات تخطيط الموارد البشرية جاءت مرتفعة، 8-4في الجدول )أشارت النتائج الواردة 
تقوم البمدية )، (يتوفر نظام الكتروني لممعمومات عن الموارد البشرية) حسب الأىمية: وجاءت الفقرات

يشارك مديرو الدوائر )، (السابقة لتحديد الاحتياجات من القوى العاممةبالاسترشاد بما تم في السنوات 
تقوم البمدية بتحديد الاحتياجات المستقبمية من )، (والأقـسام فـي تحديـد احتياجاتيم من الموظفين

يوجد )، (تقوم البمدية بتحميل عبء العمل لتحديد الاحتياجات من القوى العاممة)، (الأيدي العاممة
تعتمد البمدية عمى التقديرات الشخصية لممسؤولين )، (عدد ونوعية القوى العاممة المطموبـة وضوح في

يوجد جية مختصة لمقيام بالتخطيط )، (عن القوى العاممة لتحديد الاحتياجات من القوى العاممة
 .(والتنبؤ لمقوى العاممة
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 :الطرق المتبعة في اختيار وتعيين الموارد البشرية -
( أن معظم الطرق المتبعة في اختيار وتعيين الموارد البشرية 9-4الواردة في الجدول )أشارت النتائج 

تعمن البمدية عبر موقعيا )، وحسب الأىمية: جاءت مرتفعة، وجاءت الفقرات بدرجة مرتفعة
يتم )، (تعمن البمدية عبر الصحف المحمية عن الوظائف الشاغرة)، (الإلكتروني عن الوظائف الشاغرة

تعتمد البمدية عمى المصادر الداخمية لشغل )، (توقيع عقد تجريبي مع المرشح قبل عممية التعيين
، (تتوفر سياسات واضحة للاستقطاب والتعيين ومتوافقة مع أىداف البمدية)، (المناصب الشاغرة

لبشرية بتحديد تقوم إدارة الموارد ا)، (توجد سياسات واضحة لمتعيين ومتوافقة مع اىداف البمدية)
يعتبر إجراء الفحص ( )سمات وخصائص الأفراد الذين سيتم استقطابيم قبل الإعلان عن الوظيفة

ترتبط سياسات الاختيار والتعيين بالاحتياجات المستقبمية من )، (الطبي ضروري في عممية التوظيف
  .(لقوى العاممةتمجأ البمدية الى مكاتب التوظيف الخاصة لمحصول عمى ا)، (الموارد البشرية

 :المينية في إجراءات الاختيار والتعيين-
( أن جميع فقرات المينية في إجراءات الاختيار والتعيين ،1-4الواردة في الجدول )أشارت النتائج 

يجتاز المتقدمين لشغل الوظائف مجموعة من )حسب الأىمية:  جاءت مرتفعة، وجاءت الفقرات
يتم فحص طمبات التوظيف والتأكد من مطابقتيا لشروط لموظيفة )، (الاختبارات ذات العلاقة بالوظيفة

يعتمد قرار التوظيف عمى ) ،(تعقد اختبارات تحميمية لممتقدمين لموظائف)، م(قبل استلاميا من المتقد
يتم )، (المعدة المعرفة والثقافة لممتقدمتقيس الاختبارات )، (مستوى أداء الموظف خلال فترة التجربة

يتم تفريغ )، (تعقد اختبارات عممية لممتقدمين لموظائف)، (اممين الجدد اثناء فترة التجربةارشاد الع
 .(تقيس الاختبارات المعدة الميارات الفنية لممتقدم، و طمبات التوظيف الكترونيا لتسييل عممية الفرز

 :كفاءة القائمين عمى عممية الاختيار والتعيين-
( أن جميع  فقرات كفاءة القائمين عمى عممية الاختيار 11-4)الواردة في الجدول أشارت النتائج 

تقوم البمدية بتشكيل لجان متخصصة ومؤىمة ) حسب الأىمية: والتعيين مرتفعة، وجاءت الفقرات
يمتمك أعضاء لجنة التوظيف القدرة عمى تحديد عناصـر شخصية  )، (لإجراء مقابلات التوظيف

يممك القائمون عمى عممية )، (ن التوظيف الحياد والموضوعيةيمتزم أعضاء لجا)، (المتقدم لموظيفة
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يتم عقد دورات تدريبية لأعضاء )، (التوظيف خبـرات عالية في مجال الإعداد لمقابلات التوظيف
  .ف(المجنة بصورة دورية بغرض تحسين عممية التوظي

 محافظة الخميل؟داء في بمديات جنوب جودة الأ مستوىما نتائج السؤال الثاني:  مناقشة
( أن مستوى جودة الأداء في بمديات جنوب محافظة 12-4في الجدول )أشارت النتائج الواردة 
لى إتسعى البمدية لموصول )حسب الأىمية:  وجاءت الفقرات يا، جميع فقرات، بالخميل جاءت مرتفعة

ترصد ) ،(المينية يتمتع الموظفون بالميارة)، (أعمى مستويات الجودة والتميز في تقديم الخدمات
يمتمك موظفو البمدية القدرة عمى اكتشاف الأخطاء وتصحيحيا في الوقت )، (البمدية الشكاوى وتوثقيا

تتماشى كفاءة الموظفين مع )، (تقيم البمدية أداء الموظفين باستمرار وبشكل دوري)(، المناسب
تشجع )، (مدية بالسرعة والسيولةتتسم إجراءات تقديم الخدمات في الب)، (الأىداف التشغيمية لمبمدية

تقوم البمدية بإجراء استطلاعات مستمرة )، (البمدية عمى الابداع لتحسين جودة الخدمات المقدمة
يقوم )، (يمتاز الموظفون بالجدية وتحمل المسؤولية) ،(لمتعرف عمى حاجات المستفيدين المتنوعة
لدى البمدية مؤشرات واضحة لتحديد العوامل يتوفر )، (الموظفون بتأدية الأعمال بالكفاءة المطموبة

تتضمن البمدية نظام رقابة مستمر عمى وحداتيا لتحسين آليات تقديم )، (المؤثرة عمى رضا المستفيدين
تعتمد البمدية عمى الوسائل التكنولوجية )، (تعمل البمدية عمى تحسين أدائيا بشكل دائم)، (الخدمات

، (تشجع الإدارة العميا الأفكار والآراء الجديدة في البمدية)، (الحديثة في إجراءات تقديم الخدمات
يمتزم الموظفون بالمعايير والإجراءات )، (تتماشى كفاءة الموظفين مع الأىداف الاستراتيجية لمبمدية)

يوجد تطور مستمر في أداء )(، تتوفر مقاييس واضحة لقياس الإنجازات)، (الموضوعة بشكل كبير
تخضع إجراءات تقديم الخدمات المختمفة في البمدية لمتحسين ) ،(السنوات الأخيرةالموظفين في 

يتم استخدام تقييم )، (تتوفر معايير واضحة ومكتوبة من اجل مقارنتيا بالأداء الفعمي)، (المستمر
 .(الأداء كأداة أساسية من اجل رفع مستوى العاممين

 بينما اختمفت مع دراسة(، 2،19( و)عبد القادر، 2،21)الجعبري،  واتفقت نتائج الدراسة مع دراسة
ويعزى ذلك إلى السعي الدؤوب من قبل رؤساء البمديات، وأعضاء المجمس (، 2،16)الكاروري، 

البمدي إلى تحسين جودة الخدمة المقدمة لمجميور من خلال الأداء المرتفع لمبمدية، حيث أن جودة 
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، وىذا بدوره يؤثر عمى وضع رؤساء البمديات الأداء تعكس مدى رضا المستفيدين من الخدمة
 المستقبمية. للانتخاباتوأعضاء المجمس البمدي 

كما أن تصنيف البمديات، وتقديم الدعم ليا مرتبط بجودة أدائيا، مما يعزز العمل الدؤوب من قبل 
 رؤساء البمديات لتحسين الأداء، وتحسين جودة الخدمة من خلال اختيار الكفاءات البشرية.

 :الدراسة فرضياتنتائج  مناقشة 2،1،5
جاءت ىذه الفرضية لاختبار ما إذا كان ىناك ارتباط فعمي بين سياسات الاختيار والتعيين وجودة 
الأداء والتي أكدت عمى ذلك بيدف الاعتماد عمى اختيار الكفاءات من أجل تحسين الأداء ورفع 

 جودة الأداء من قبل البمديات.
لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة نتائج الفرضية الرئيسية الأولى:  مناقشة

(α≤0.05 بين )وجودة الأداء في بمديات جنوب محافظة الخميل. ممارسات إدارة الموارد البشرية 
ممارسات إدارة الموارد ( وجود ارتباط طردي قوي بين 13-4أشارت النتائج الواردة في الجدول )

 .وجودة الأداء في بمديات جنوب محافظة الخميل البشرية
لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الأولى:  الفرعيةنتائج الفرضية  مناقشة

(α≤0.05 بين )وجودة الأداء في بمديات جنوب محافظة الخميل. سياسة تحميل الوظائف 
وجود ارتباط طردي متوسط بين سياسة تحميل الوظائف ( 14-4أشارت النتائج الواردة في الجدول )

 .وجودة الأداء في بمديات جنوب محافظة الخميل
لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة : الثانية الفرعيةنتائج الفرضية  مناقشة

(α≤0.05 بين )وجودة الأداء في بمديات جنوب محافظة الخميل. سياسة تخطيط الموارد البشرية 
( وجود ارتباط طردي متوسط بين سياسة تخطيط الموارد 15-4أشارت النتائج الواردة في الجدول )

 .البشرية وجودة الأداء في بمديات جنوب محافظة الخميل
مستوى الدلالة لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند : الثالثة الفرعيةنتائج الفرضية  مناقشة

(α≤0.05 بين )وجودة الأداء في بمديات جنوب  الطرق المتبعة في اختيار وتعيين الموارد البشرية
 محافظة الخميل.
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( وجود ارتباط طردي قوي بين الطرق المتبعة في اختيار 16-4أشارت النتائج الواردة في الجدول )
 .محافظة الخميلوتعيين الموارد البشرية وجودة الأداء في بمديات جنوب 

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة : الرابعة الفرعيةنتائج الفرضية  مناقشة
(α≤0.05 بين )وجودة الأداء في بمديات جنوب  المينية في الاختيار والتعيين الموارد البشرية

 محافظة الخميل.
طردي متوسط بين المينية في اختيار ( وجود ارتباط 17-4أشارت النتائج الواردة في الجدول )

 .وتعيين الموارد البشرية وجودة الأداء في بمديات جنوب محافظة الخميل
لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة : الخامسة الفرعيةنتائج الفرضية  مناقشة

(α≤0.05 بين ) يات جنوب محافظة وجودة الأداء في بمدكفاءة القائمين عمى الاختيار والتعيين
 الخميل.

( وجود ارتباط طردي قوي بين كفاءة القائمين عمى 18-4أشارت النتائج الواردة في الجدول )
 .الاختيار والتعيين وجودة الأداء في بمديات جنوب محافظة الخميل

 نتائج الفرضية الرئيسية الثانية: مناقشة
متوسط تقديرات عينة ( في α≤0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) 

 في بمديات جنوب محافظة الخميل تعزى لمتغيرات: ممارسات إدارة الموارد البشريةالدراسة حول 
 )الجنس، سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي، المؤىل العممي(.

 حسب متغير الجنس:
 5،.،( أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى)19-4الجدول )أشارت النتائج في 

α≤ في بمديات جنوب  ممارسات إدارة الموارد البشريةحول ( في متوسط تقديرات أفراد عينة الدراسة
ويعزى ذلك إلى وجود سياسات واضحة ، تبعاً  لمتغير الجنس "بمدية دورا أنموذجاً " محافظة الخميل
ناثاً ومعمومة لدى   .جميع العاممين في البمدية ذكوراً وا 

 
   



   

118 

  

 :سنوات الخدمةحسب متغير -
 5،.،)أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى (،2-4)الجدول أشارت النتائج الواردة في 

α≤ ) في بمديات جنوب  ممارسات إدارة الموارد البشريةحول في متوسط تقديرات أفراد عينة الدراسة
وأشارت النتائج الواردة في الجدول ، سنوات الخدمةتبعاً  لمتغير  "بمدية دورا أنموذجاً " الخميلمحافظة 

سنوات( وبين من كانت خدمتيم  ،1( أن الفروق كانت ما بين من كانت خدمتيم )دون 4-21)
 سنوات(. ،1سنة(، ولصالح من كانت خدمتيم )دون  ،2-،1)من
 :المسمى الوظيفيحسب متغير -

توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند لا أنو  (22-4)لجدول النتائج الواردة في اأشارت 
في  ممارسات إدارة الموارد البشريةحول في متوسط تقديرات أفراد عينة الدراسة ( ≥α 5،.،)المستوى

 العمر.تبعاً  لمتغير  "بمدية دورا أنموذجاً " بمديات جنوب محافظة الخميل
 :المؤىل العمميحسب متغير  -

 5،.،)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى لا أنو (23-4)الجدول أشارت النتائج في 
α≤ ) في بمديات جنوب  ممارسات إدارة الموارد البشريةحول في متوسط تقديرات أفراد عينة الدراسة

 المؤىل العممي. تبعاً  لمتغير  "بمدية دورا أنموذجاً " محافظة الخميل
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  :الثالثةنتائج الفرضية الرئيسية  مناقشة

(α≤0.05 في )في بمديات جنوب محافظة  متوسط تقديرات عينة الدراسة حول مستوى جودة الأداء
 الخميل تعزى لمتغيرات:)الجنس، سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي، المؤىل العممي(.

 الجنس:حسب متغير -
( أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند 24-4الجدول )أشارت النتائج الواردة في 

مستوى جودة الأداء في بمديات حول ( في متوسط تقديرات أفراد عينة الدراسة ≥α 5،.،المستوى)
 .تبعاً  لمتغير الجنس جنوب محافظة الخميل
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 :سنوات الخدمةحسب متغير -
 5،.،)أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى (25-4)الجدول أشارت النتائج الواردة في 

α≤ ) مستوى جودة الأداء في بمديات جنوب محافظة حول في متوسط تقديرات أفراد عينة الدراسة
كانت ما  ( أن الفروق21-4وأشارت النتائج الواردة في الجدول )، سنوات الخدمةتبعاً  لمتغير  الخميل

سنة(، ولصالح من  ،2-،1سنوات( وبين من كانت خدمتيم )من ،1بين من كانت خدمتيم )دون 
 سنوات(. ،1كانت خدمتيم )دون 

 :المسمى الوظيفيحسب متغير -
توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند لا أنو  (27-4)الجدول أشارت النتائج الواردة في 

مستوى جودة الأداء في بمديات حول في متوسط تقديرات أفراد عينة الدراسة ( ≥α 5،.،)المستوى
 العمر.تبعاً  لمتغير  جنوب محافظة الخميل

 :المؤىل العمميحسب متغير 
توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند  لا أنو (28-4)الجدول أشارت النتائج الواردة في 

مستوى جودة الأداء في بمديات حول في متوسط تقديرات أفراد عينة الدراسة ( ≥α 5،.،)المستوى
 المؤىل العممي. تبعاً  لمتغير جنوب محافظة 

 :الاستنتاجات 2،5
 التالية: الاستنتاجاتبناءاً عمى ما توصمت إليو الدراسة من نتائج خمصت الدراسة إلى 

عمى تمك الممارسات ، وجاءت أبعاد في بمدية دورا ممارسات مرتفعة لإدارة الموارد البشرية تتوفر. 1
المينية في اختيار وتعيين الموارد  ، كفاءة القائمين عمى اختيار وتعيين الموارد البشرية)يب: الترت

التحميل ، الطرق المتبعة في اختيار وتعيين الموارد البشرية، تخطيط الموارد البشرية، البشرية
 . (الوظيفي

قبل القيام بتحديد الاحتياجات من  دورا التحميل الوظيفيموارد البشرية في بمدية تمارس إدارة ال. 2
 الموارد البشرية. 

 التخطيط المسبق. لموارد البشرية، من خلالاحتياجاتيا من ا إدارة الموارد البشرية تحدد. 3
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 :منيابمدية دورا عدة طرق في اختيار وتعيين الموارد البشرية،  تتبع. 4
 .الإلكتروني الموقعالصحف المحمية و عبر عن الوظائف الشاغرة  الإعلان-
 .عمى المصادر الداخمية لشغل المناصب الشاغرة الاعتماد-
 .الوظيفة الشاغرة تحديد سمات وخصائص الأفراد الذين سيتم استقطابيم قبل الإعلان عن-
 .إجراء الفحص الطبي في عممية التوظيف-
المتقدمين  اخضاع حيث يتم ، الأفراد لاختيار وتعيينالبمدية ءات في إجرا  مينية عالية. تتوفر 5

بناءا قرار التوظيف  اعتماد، ويتم مجموعة من الاختبارات ذات العلاقة بالوظيفةللشغل الوظائف 
 .مستوى أداء الموظف خلال فترة التجربة عمى
تعمل لجان متخصصة يتم تعيين الكفاءات في الوظائف الشاغرة، والذين يتم اختيارىم من خلال . 6

 .لإجراء مقابلات التوظيف بموضوعية وحيادية
البمدية لموصول الى أعمى مستويات الجودة  حيث تسعى،  بمدية دورافي مرتفعة جودة أداء  تتوفر. 7

القدرة عمى  العاممين يمتمك ميارات مينية مرتفعة، ولديو، ولدييا طاقم من والتميز في تقديم الخدمات
 .اكتشاف الأخطاء وتصحيحيا في الوقت المناسب

إجراء ، من خلال ع الابداع لتحسين جودة الخدمات المقدمةيشجت. تعمل قيادة البمدية عمى 8
بشكل ، وتعمل عمى تحسين الأداء استطلاعات مستمرة لمتعرف عمى حاجات المستفيدين المتنوعة

 .دائم
 .مؤشرات واضحة لتحديد العوامل المؤثرة عمى رضا المستفيدينفي البمدية  توفر.ت9

 .ةتحسين آليات تقديم الخدمالمختمفة بيدف  ياوحداتنظام رقابة مستمر عمى في البمدية  جد.يو ،1
 .العاممينأداء رفع مستوى لكأداة أساسية  في البمدية تقييم الأداء يستخدم  . 11
 البمدية.وجودة الأداء في  ممارسات إدارة الموارد البشريةعلاقة بين . وجود 12
 ات:متغير ممارسات إدارة الموارد البشرية في البمدية وفق  في اإحصائي دالةفروق  لا توجد. 13

سنوات الخدمة، ولصالح من وفق فروق  ، بينما وجدت، المسمى الوظيفي، المؤىل العمميالجنس
 سنوات.  ،1كانت خدمتيم دون 
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ات: الجنس، المسمى متغير البمدية وفق الأداء في جودة مستوى في  لا توجد فروق دالة إحصائياً . 14
لح من كانت خدمتيم دون سنوات الخدمة، ولصا، بينما وجدت فروق وفق المؤىل العممي الوظيفي،

 سنوات. ،1

 :التوصيات 3،5
 مى النتائج التي توصمت إلييا الدراسة، يوصي الباحث بما يمي:بناءا ع

الاستمرارية في المحافظة عمى المستوى المرتفع في ممارسات إدارة الموارد البشرية في بمديات . 1
 جنوب محافظة الخميل.

 تحديد الاحتياجات من القوىالموارد البشرية لالتقديرات الشخصية لممسؤولين عن الابتعاد عن  .2
 .العاممة

من خارج  فرصة أمام المتقدمين لموظائف الشاغرة في بمديات جنوب محافظة الخميل إعطاء. 3
 توظيف الداخمي داخل ىذه البمديات، حسب ما تقضي المصمحة.، والتقميل من الالبمدية

  لجان التوظيف ومتابعة التطورات في ىذا المجال.أعضاء  في تدريب الاستمرار. 4
 في استخدام الأساليب العممية في تحديد الاحتياجات من الموارد البشرية المتخصصة..الاستمرار 5
 المرتفع. جودة الأداء . المحافظة عمى6
. الاعتماد عمى الاستطلاعات المستمرة مع المواطنين المتعاممين مع البمدية بيدف التعرف عمى 7

  حاجات المراجعين المتنوعة.
حول تأثير الإجراءات السارية في البمديات عمى جودة الخدمة المقدمة  إجراء المزيد من الدراسات. 8

 لممستفيدين.
 دراسة مقترحة مستقبمية:

إجراء دراسة مماثمة حول مدى الرضا عن سياسات الاختيار والتعيين في البمديات وتأثيرىا عمى . 9
 جودة الخدمة المقدمة من وجية نظر متمقي الخدمة.
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 المصادر والمراجع:
 المصادر والمراجع العربية:

 .،6الآية  .سورة الكيف القرآن الكريم. -
 بيروت. .المجمد الأول والمجمد الحادي عشر .لسان العرب .(1997).ابن منظور -
ت الاجتماعية إدارة الجودة الشاممة في مجال الخدما. (8،،2).النصر، مدحت أبو -

 مجموعة النيل العربية. .والتعميمية والصحية
في تقييم التحميل الوظيفي وسياسات الاختيار والتعيين المتبعة  .(2،19).حمدية، ربىأبو  -

 رسالة ماجستير. .شركة بلاك آند فيتش الأمريكية
 القاىرة: دار تنوير لمنشر والإعلام. أفكار خارج القفص. (.2،14. )أبو ذكري، عبد الرحمن -
الموارد البشرية في الجامعات الفمسطينية تقييم ممارسات إدارة (. 2،17أبو سنينة، محمد.) -

 . رسالة ماجستير.وطرق تطويرىا
عمان، . البشرية إطار نظري وحالات عممية إدارة الموارد .(،2،1).أبو شيخة، نادر -

 (.2ط ) دار فاء لمنشر والتوزيع.: الأردن
 .الاقتصاديةفي فمسطين في التنمية دور ىيئات الحكم المحمي .(2،22).مارية، أسماء أبو -

 رسالة ماجستير.
 ، مقال عممي، موقع رواد.تخطيط الموارد البشرية .(2،21).إرشيد، بيان -
 (.2،22 – 2،17) الإطار الاستراتيجي لقطاع الحكم المحمي -
أثر تطبيق مبادئ الجودة الشاممة عمى أداء  .(2،17).دوالمدىون، محم بدر، رشاد -

مجمة الجامعة الاسلامية لمدراسات  .قطاع غزةية الأجنبية العاممة في المؤسسات الأىم
 .136 -1،4، ص4، العدد 25، مجمد والإدارية الاقتصادية

دار وائل  :لأردنعمان، ا .ة الموارد البشرية إدارة الأفرادإدار  .(4،،2).برنوطي، سعاد -
 (.2ط ) لمنشر والتوزيع.

التخطيط الاستراتيجي لمموارد البشرية  .(2،14).الموسوي سيام، البغدادي، عبد الصاحب  -
مجمة كمية التربية  .دارة في مؤسسات الدولة في العراقفي الوظيفة الإدارية لدى موظفي الإ

 .،58-559، المجمد العشرون، العدد الخامس والثمانون، صالأساسية
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والأدوات"، امل لممفاىيم "الجودة الشاممة، الدليل المتك .(3،،2).توفيق، عبد الرحمن -
 .مطابع المنظمة العربية لمتنمية" :القاىرة

 ."محاضرات في إدارة الموارد البشرية" .(2،19).جدي، أسماء -
"الاختيار والتعيين في الوظائف الإدارية في وزارة التربية  .(9،،2).جرغون، إيياب -

 الجامعة الاسلامية. .والتعميم العالي الفمسطينية في قطاع غزة وأثره عمى الولاء التنظيمي"
 رسالة ماجستير.
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 :(1) ممحق رقم
 الاستبانة قبل التحكيم:

 
 

 ثغُ الله اٌشدّٓ اٌشد١ُ:

 جبِؼخ اٌخ١ًٍ 

 و١ٍخ اٌذساعبد اٌؼ١ٍب

 لغُ الإداسح اٌؼبِخ

 

 ثؼٕٛاْ:اعزجبٔخ 

 ِّبسعبد إداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ٚػلالزٙب ثجٛدح الأداء: دساعخ ػٍٝ  ثٍذ٠بد جٕٛة ِذبفظخ اٌخ١ًٍ.

بجىدة الأداء  بلاقتهوع هوبسسبث إداسة الوىاسد البششيت على فإلى التعش تهذفالببحث بإجشاء دساست م يقى

 يالعبهت ه الإداسةدسجت الوبجستيش في  لًي تكوبلًا لوتطلببثاس ك، ورلبلذيبث جٌىة هحبفظت الخليل في

 هبب ىىهبث التي ستذلىلالوع ىبأ لن، هع العالًستببًت ـ ـ بتعبئت م التكش نحضشتك ي، لزا ًشجى هليلجبهعت الخ

 .وي فقطلغشاض البحث العلأ ىتكى فوسى، بسشيتبهل ستع

 إػذاد اٌطبٌت: ص٠ذ دّبد ػجذ اٌمبدس ع٠ٛطٟ

 إششاف اٌذوزٛس: ع١ّش اٌجًّ.

 اٌمغُ الأٚي: اٌج١بٔبد اٌشخظ١خ

 ( أِبَ ِب ٠زٛافك ِغ دبٌزه:✔أسجٛ اٌزىشَ ثٛػغ ػلاِخ )

 

 اٌجٕظ: روش)     (   ،   أٔثٝ)     (. .ٔ

 

 : أػضة/ ػضثبء)     (  ، ِزضٚج/ح)     (  ، ِطٍك/ح)     (  ، أسًِ/ح)     (.خاٌذبٌخ الَجزّبػ١ .ٕ
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 عٕخ )   (. ٕٓعٕٛاد )   ( ، أوثش ِٓ  ٕٓ-ٓٔعٕٛاد )   ( ،  ٓٔعٕٛاد اٌخذِخ: دْٚ  .ٖ

 

 اٌّغّٝ اٌٛظ١فٟ: إداسٞ)   ( ، ِبٌٟ)   ( ، ِٛظف)   ( ، فٕٟ)   ( ، غ١ش رٌه.............. )   (. .ٗ

 

 اٌّؤً٘ اٌؼٍّٟ: ثب٠ٛٔخ ػبِخ فّب دْٚ)   ( ، دثٍَٛ)   ( ، ثىبٌٛس٠ٛط)   ( ، دساعبد ػ١ٍب)   ( . .٘

 ٚاٌزؼ١١ٓ:اٌمغُ اٌثبٟٔ: ع١بعبد الَخز١بس 

فٟ ثٍذ٠خ دٚسا، ِٚٓ ثُ الإجبثخ ػ١ٍٙب دغت ٚجٙخ ِّبسعبد إداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ٠شجٝ لشاءح الأعئٍخ اٌزب١ٌخ 

 ( أِبَ اٌخ١بس اٌزٞ ٠ٕبعت سأ٠ه:×ٔظشن ثبٌّٛافمخ أٚ ػذَ اٌّٛافمخ ٚفك اٌّمب١٠ظ أدٔبٖ ثٛػغ إشبسح )

ِٛافك  اٌؼجبساد اٌشلُ

 ثشذح

غ١ش  ِذب٠ذ ِٛافك

 ِٛافك

غ١ش ِٛافك 

 ثشذح

 اٌّذٛس الأٚي: اٌزذ١ًٍ اٌٛظ١فٟ

ٌذٜ دائشح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ فٟ اٌجٍذ٠خ دسا٠خ دٛي ٠ٛجذ   .ٔ

 ػ١ٍّخ رذ١ًٍ اٌٛظبئف.

     

      رذ١ًٍ ٚظ١فٟ ِىزٛة.٠زٛفش   .ٕ

      ٠شًّ اٌزذ١ًٍ اٌٛظ١فٟ ج١ّغ اٌٛظبئف فٟ اٌّؤعغخ.  .ٖ

ٚاٌزٛط١ف رؼًّ دائشح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ػٍٝ إػذاد اٌٛطف   .ٗ

 اٌٛظ١فٟ.

     

٠زُ رذذ٠ذ عّبد ٚخظبئض الأفشاد اٌز٠ٓ ع١زُ اعزمطبثُٙ   .٘

 لَٔزمبء أفؼً اٌؼب١ٍِٓ.

     

٠زُ رذذ٠ذ ِؤ٘لاد الأفشاد اٌز٠ٓ ع١زُ اعزمطبثُٙ لَٔزمبء   .ٙ

 أفؼً اٌؼب١ٍِٓ.

     

٠زُ رذذ٠ذ اٌّٙبساد ٚاٌّؼبسف ٌلأفشاد اٌز٠ٓ ع١زُ   .1

 اٌؼب١ٍِٓ.اعزمطبثُٙ لَٔزمبء أفؼً 

     

٠زُ ػًّ اٌزذ١ًٍ اٌٛظ١فٟ ثٕبء ػٍٝ الأعظ اٌؼ١ٍّخ   .8

اٌّؼشٚفخ )رذذ٠ذ اٌٛاججبد، اٌّغؤ١ٌٚبد، ظشٚف اٌؼًّ، 

 ...إٌخ(.

     

اٌّٛظف١ٓ فٟ ٚػغ اٌٛطف ٚاٌزٛط١ف  ٠زُ إششان  .9

 إٌّبعت ٌٍٛظبئف.

     

٠زُ اعزخذاَ اٌطشق اٌؼ١ٍّخ ِثً اٌّمبثلاد ٚالَعزج١بْ فٟ   .ٓٔ

 اٌٛظبئف.رذ١ًٍ 
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 اٌّذٛس اٌثبٟٔ: رخط١ؾ اٌّٛاسد اٌجشش٠خ:

ِٓ الأ٠ذٞ  زذذ٠ذ الَدز١بجبد اٌّغزمج١ٍخرمَٛ اٌجٍذ٠خ ث  .ٔٔ

 .اٌؼبٍِخ

     

      ٠ٛجذ جٙخ ِخزظخ ٌٍم١بَ ثبٌزخط١ؾ ٚاٌزٕجؤ ٌٍمٜٛ اٌؼبٍِخ.  .ٕٔ

ٌىً  ٚػٛح فٟ ػذد ٚٔٛػ١خ اٌمٜٛ اٌؼبٍِخ اٌّطٍٛثـخ٠ٛجذ   .ٖٔ

 دائشح أٚ لغُ.

     

ادز١بجبد  رذذ٠ـذ ٚالألـغبَ فـٟاٌذٚائش ٚ ِذ٠ش ن٠شبس  .ٗٔ

 دٚائشُ٘ أٚ ألغبُِٙ ِٓ اٌّٛظف١ٓ.

     

 اٌّٛػٛػ١خ فٟ ػ١ٍّخ اٌزخط١ؾ ٌٍّـٛاسد رزجغ اٌجٍذ٠خ  .٘ٔ

 اٌجشش٠خ.

     

 فٟ ٠ٛجذ ٔظبَ اٌىزشٟٚٔ ٌٍّؼٍِٛبد ػٓ اٌّٛاسد اٌجشش٠خ  .ٙٔ

 اٌجٍذ٠خ.

     

 اٌج١ذ ًٌّء اٌـشٛاغشغُٙ ػ١ٍّخ اٌزخط١ؾ فٟ الإػذاد ر  .1ٔ

اٌٛلذ  ِٓ اٌؼـب١ٍِٓ فـٟ جٍذ٠خاٌٛظ١ف١خ ٌزٛف١ش ادز١بجبد اٌ

 إٌّبعت.

     

ٔ8.  
 

رؼزّذ اٌجٍذ٠خ ػٍٝ اٌزمذ٠شاد اٌشخظ١خ ٌٍّغؤ١ٌٚٓ ػٓ 

 اٌمٜٛ اٌؼبٍِخ ٌزذذ٠ذ الَدز١بجبد ِٓ اٌمٜٛ اٌؼبٍِخ.

     

رمَٛ اٌجٍذ٠خ ثزذ١ًٍ ػتء اٌؼًّ ٌزذذ٠ذ الَدز١بجبد ِٓ   .9ٔ

 اٌؼبٍِخ.اٌمٜٛ 

     

رمَٛ اٌجٍذ٠خ ثبلَعزششبد ثّب رُ فٟ اٌغٕٛاد اٌغبثمخ ٌزذذ٠ذ   .ٕٓ

 الَدز١بجبد ِٓ اٌمٜٛ اٌؼبٍِخ.

     

ِؼذلَد الأداء )ِزٛعؾ أداء اٌفـشد رمَٛ اٌجٍذ٠خ ػٍٝ ارجبع   .ٕٔ

الَدز١بجبد ِٓ اٌمٜٛ  ذ(. ٌزذذ٠الأػّبي إٌّط١خ فـٟ

 اٌؼبٍِخ.

     

 اٌّزجؼخ فٟ اخز١بس ٚرؼ١١ٓ اٌّٛاسد اٌجشش٠خ:اٌّذٛس اٌثبٌث: اٌطشق 

رٛجذ ع١بعبد ٚاػذخ ٌلاعزمطبة ٚاٌزؼ١١ٓ ٚاػذخ   .ٕٕ

 ِٚزٛافمخ ِغ أ٘ذاف اٌجٍذ٠خ. 

     

إجشاءاد الَعزمطبة ٚاٌزؼ١١ٓ ِىزٛثخ ٚٚاػذخ ِٚذذدح   .ٖٕ

 ثذلخ.

     

رشرجؾ ع١بعبد الَخز١بس ٚاٌزؼ١١ٓ ثبلَدز١بجبد اٌّغزمج١ٍخ   .ٕٗ

 ِٓ اٌّٛاسد اٌجشش٠خ.

     

رمَٛ إداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ثزذذ٠ذ عّبد ٚخظبئض   .ٕ٘

الأفشاد اٌز٠ٓ ع١زُ اعزمطبثُٙ، ٚاٌّؤ٘لاد ٚاٌّٙبساد 

ٚاٌخجشاد لَٔزمبء أفؼً اٌّٛظف١ٓ ِغجمب لجً الإػلاْ ػٓ 

 اٌٛظ١فخ.

     

٠زُ الإػلاْ ػٓ اٌٛظبئف ثبٌطشق اٌّؼزبدح )اٌجش٠ذح، ِٛلغ   .ٕٙ

 ٌٍجّٙٛس.اٌجٍذ٠خ، إٌخ...( ٚاٌّزبدخ 
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 :ٓاٌّذٛس اٌشاثغ: ا١ٌّٕٙخ فٟ إجشاءاد الَخز١بس ٚاٌزؼ١١

اٌّؤعغخ ٌشغً  رشل١خ اٌؼب١ٍِٓ ِٓ داخـً رمَٛ اٌجٍذ٠خ ػٍٝ  .1ٕ

 إٌّبطت اٌشبغشح.

     

اٌذظٛي ػٍٝ اٌمٜٛ اٌؼبٍِخ ِىبرت ٚعبئً  فـٟرزجغ اٌجٍذ٠خ   .8ٕ

 اٌخبطخ. ٚششوبد اٌزٛظ١ف

     

اٌذظٛي ػٍٝ اٌمٜٛ اٌؼبٍِخ ٚعبئً  فـٟ رزجغ اٌجٍذ٠خ  .9ٕ

 خش٠جٟ اٌجبِؼبد.

     

اٌذظٛي ػٍٝ اٌمٜٛ اٌؼبٍِخ الإػلاْ رزجغ اٌجٍذ٠خ فٟ ٚعبئً   .ٖٓ

 .جٍذ٠خلٌَىزشٟٚٔ ٌٍا ػٓ ؽش٠ك اٌّٛلغ

     

اٌذظٛي ػٍٝ اٌمٜٛ اٌؼبٍِخ  ٚعبئً فـٟ رزجغ اٌجٍذ٠خ  .ٖٔ

 .الإػـلاْ ػـٓ ؽش٠ـك اٌظذف ا١ِٛ١ٌخ

     

ٚاٌزأوذ ِٓ ِطبثمزٙب ٌٍششٚؽ ُ فذض ؽٍجبد اٌزٛظ١ف ٠ز  .ٕٖ

 .اٌؼبِخ ٌٍٛظ١فخ لجً اعزلاِٙب ِٓ اٌّزمذَ

     

٠زُ اٌزذل١ك ثبلأٚساق اٌثجٛر١خ اٌّشفمخ ِغ اٌطٍت ٚاٌزأوذ ِٓ   .ٖٖ

 .علاِزٙب

     

٠زُ رفش٠غ اٌّؼٍِٛبد اٌّزٛفشح ثبٌطٍت ثمبػـذح ث١بٔـبد   .ٖٗ

 .ٌزغ١ًٙ ػ١ٍّخ اٌفشص

     

جزبص اٌّزمذ١ِٓ ٌشغً اٌٛظبئف ِجّٛػخ ِٓ الَخزجبساد ٠  .ٖ٘

 .لذسادِٕٙب اخزجبساد 

     

جزبص اٌّزمذ١ِٓ ٌشغً اٌٛظبئف ِجّٛػخ ِٓ الَخزجبساد ٠  .ٖٙ

 .١ِٕٙخِٕٙب اخزجبساد 

     

 جزبص اٌّزمذ١ِٓ ٌشغً اٌٛظبئف ِجّٛػخ ِٓ الَخزجبساد٠  .1ٖ

 ِؼشفخ.ِٕٙب اخزجبساد 

     

 اٌٛظبئف ِجّٛػخ ِٓ الَخزجبساد٠جزبص اٌّزمذ١ِٓ ٌشغً   .8ٖ

 روبء.اخزجبساد  ِٕٙب

     

      رؼمذ الَخزجبساد ػٍٝ طٛسح اخزجبساد رذ١ٍ١ٍخ.  .9ٖ

      رؼمذ الَخزجبساد ػٍٝ طٛسح اخزجبساد ػ١ٍّخ.  .ٓٗ

 م١ظ الَخزجبساد اٌّؼذح ِٓ ٌجٕخ الَخزجبساد اٌّٙبسادر  .ٔٗ

 ٚفؼب١ٌخ.اٌف١ٕخ ٌٍّزمذَ ثىفبءح 

     

 الَخزجبساد اٌّؼذح ِٓ ٌجٕخ الَخزجبساد اٌّؼشفـخم١ظ ر  .ٕٗ

 ٚفؼب١ٌخ.ٚاٌثمبفخ ٌٍّزمذَ ثىفبءح 

     

 رىْٛ الَخزجبساد ِٕبعجخ ِٓ د١ث ٔٛػٙـب ِٚـغزٛا٘ب  .ٖٗ

 شغٍٙب.ٌٍٛظ١فخ اٌّطٍٛة 

     

      اٌزٛظ١ف.٠ؼزجش إجشاء فذض ؽجٟ ػشٚسٞ فٟ ػ١ٍّخ   .ٗٗ

      اٌزؼ١١ٓ.٠زُ رٛل١غ ػمذ رجش٠جٟ ِغ اٌّششخ لجً ػ١ٍّخ   .٘ٗ

      ٠زُ إسشبد اٌؼب١ٍِٓ اٌجذد أثٕبء فزشح اٌزجشثخ  .ٙٗ

      ٠ؼزّذ لشاس اٌزٛظ١ف ػٍٝ ِغزٜٛ أداء اٌّٛظف خـلاي  .1ٗ
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 فزشح اٌزجشثخ.

 اٌّذٛس اٌخبِظ: وفبءح اٌمبئ١ّٓ ػٍٝ ػ١ٍّخ الَخز١بس ٚاٌزؼ١١ٓ:

      .٠ٛجذ ٌجٕخ ِخزظخ لإجشاء اٌزٛظ١ف  .8ٗ

      .ِؤٍ٘خٌجٕخ إجشاء اٌزٛظ١ف رىْٛ   .9ٗ

ثغشع رذغ١ٓ خ اد رذس٠ج١خ لأػؼبء اٌٍجٕخ ثظٛسح دٚس٠٠زُ ػمذ دٚس  .ٓ٘

 .اٌزٛظ١فػ١ٍّخ 
     

 أػؼبء ٌجٕخ اٌزٛظ١ف اٌمذسح ػٍٝ دساعخ ػٕبطـش ٠ّزٍه  .ٔ٘

 اٌشخظ١خ ٚؽش٠مخ اٌىشف ػٕٙب

     

 أػؼبء ٌجٕخ اٌّمبثٍخ اٌمذسح ػٍٝ الٌَزضاَ ثبٌذ١ـبد٠ّزٍه   .ٕ٘

 ٚاٌّٛػٛػ١خ.

     

      ؼزجش أػؼبء ٌجٕخ إجشاء اٌزٛظ١ف ِٓ ا١١ٌّٕٙٓ.٠  .ٖ٘

 ّزغ اٌمبئّْٛ ػٍٝ ػ١ٍّخ اٌزٛظ١ـف ثخجـشاد عـبثمخ٠ز  .ٗ٘

 ِٚشبسوبد ِزؼذدح فٟ ػ١ٍّخ اٌزٛظ١ف.

     

 ٍّه اٌمبئّْٛ ػٍٝ ػ١ٍّخ اٌزٛظ١ف ثبٌّؤعـغخ خجـشح٠  .٘٘

 ِٚمبثٍخ اٌّششذ١ٓ. ػب١ٌخ فٟ ط١بغخ الَخزجبساد ٚالأدٚاد

     

 اٌمغُ اٌثبٌث: جٛدح الأداء:

 ثُ الإجبثخ ػ١ٍٙب دغت ٚجٙخ ٔظشن فٟ ثٍذ٠خ دٚسا، ِٚٓ جٛدح الأداء٠شجٝ لشاءح الأعئٍخ اٌزب١ٌخ دٛي 

 أِبَ اٌخ١بس اٌزٞ ٠ٕبعت سأ٠ه:)×( ثبٌّٛافمخ أٚ ػذَ اٌّٛافمخ ٚفك اٌّمب١٠ظ أدٔبٖ ثٛػغ إشبسح 

ِٛافك  اٌؼجبساد اٌشلُ

 ثشذح

غ١ش  ِذب٠ذ ِٛافك

 ِٛافك

غ١ش ِٛافك 

 ثشذح

 

      ١ٕٙخ.اٌّ ثبٌّٙبسح اٌّٛظفْٛزّزغ ٠  .ٔ

      ٠زّزغ اٌّٛظفْٛ ثبٌّؼشفخ اٌف١ٕخ.  .ٕ

      ٠ز١ّض اٌّٛظفْٛ ثبٌجذ٠خ ٚرذًّ اٌّغؤ١ٌٚخ.  .ٖ

٠ٍزضَ اٌّٛظفْٛ ثبٌّؼب١٠ش ٚالإجشاءاد اٌّٛػٛػخ ثشىً   .ٗ

 وج١ش.

     

      أداء اٌّٛظف١ٓ فٟ اٌغٕٛاد الأخ١شح.٠ٛجذ رطٛس ِغزّش فٟ   .٘

      رشجغ الإداسح اٌؼ١ٍب الأفىبس ٚا٢ساء اٌجذ٠ذح فٟ اٌجٍذ٠خ.  .ٙ

رزّبشٝ وفبءح اٌّٛظف١ٓ ِغ الأ٘ذاف الَعزشار١ج١خ   .1

 ٚاٌزشغ١ٍ١خ ٌٍجٍذ٠خ.

     

٠ٛجذ ٌذٜ ِٛظفٟ اٌجٍذ٠خ لذسح ػٍٝ اوزشبف الأخطبء   .8

 ٚرظذ١ذٙب فٟ اٌٛلذ اٌّطٍٛة.

     

٠ٛجذ ٌذٜ اٌجٍذ٠خ ِمب١٠ظ ِٚؤششاد رغزخذِٙب ٌم١بط   .9

 إٔجبصارٙب.

     

      ٠مَٛ اٌّٛظفْٛ ثزأد٠خ الأػّبي ثبٌىفبءح اٌّطٍٛثخ.  .ٓٔ
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      ٠مَٛ اٌّٛظفْٛ ثزأد٠خ الأػّبي ثبٌفبػ١ٍخ اٌّطٍٛثخ.  .ٔٔ

رؼًّ اٌجٍذ٠خ ػٍٝ رذغ١ٓ أدائٙب ٚأداء اٌّغزخذ١ِٓ ٌذ٠ٙب   .ٕٔ

 ثظفخ ِغزّشح ٚدائّخ.

     

٠زُ اعزخذاَ رم١١ُ الأداء وأداح أعبع١خ ٌزذذ٠ذ أداء   .ٖٔ

رذس٠جُٙ ٚسفغ ِغزٛاُ٘، )اٌّٛظف١ٓ إٌّخفغ ِٓ أجً 

 ٚرشل١زُٙ ٚص٠بدح سٚارجُٙ(.

     

      ٠زُ إؽلاع وً ِٛظف ػٍٝ رم١١ُ الأداء اٌخبص ثٗ.  .ٗٔ

٠ٛجذ ِؼب١٠ش ٚاػذخ ِٚىزٛثخ ِٓ أجً ِمبسٔزٙب ثبلأداء   .٘ٔ

 اٌفؼٍٟ.

     

      اٌجٍذ٠خ أداء اٌّٛظف١ٓ أثٕبء أدائُٙ ٌٛاججبرُٙ.رم١ُُّ   .ٙٔ

٠ؼذ ٔظبَ رم١١ُ الأداء ٚع١ٍخ فؼبٌخ ٌض٠بدح اٌثمخ ث١ٓ اٌّذ٠ش   .1ٔ

 ٚاٌّٛظف١ٓ.

     

      دٚسٞ. ًرم١ُ اٌجٍذ٠خ أداء اٌّٛظف١ٓ ثبعزّشاس ٚثشى  .8ٔ

ٚاػذخ ٌم١بط ِغزٜٛ سػب  إجشاءاد جٍذ٠خ٠ٛجذ ٌذٜ اٌ  .9ٔ

 .اٌّغزف١ذ٠ٓ

     

ِؤششاد ٚاػذخ ٌزذذ٠ذ اٌؼٛاًِ اٌّؤثشح جٍذ٠خ ٌذٞ ا٠ٌزٛفش   .ٕٓ

 .ػٍٝ سػب اٌّغزف١ذ٠ٓ

     

      .اٌشىبٜٚ ٠ٚزُ رٛث١مٙب ٍذ٠خشطذ اٌجر  .ٕٔ

      .أ٘ذافب رذمك سػب اٌّغزف١ذ٠ٓ رؼغ اٌجٍذ٠خ  .ٕٕ

ٌٍٛطٛي إٌٝ أػٍٝ ِغز٠ٛبد اٌجٛدح ٚاٌز١ّض رغؼٝ اٌجٍذ٠خ   .ٖٕ

 .فٟ رمذ٠ُ اٌخذِبد

     

      ب.ِغ اعزشار١ج١برٙ ٍذ٠خرٕغجُ خذِبد اٌج  .ٕٗ

ٌٍّغزف١ذ٠ٓ  جٍذ٠خرزغُ إجشاءاد رمذ٠ُ اٌخذِبد فٟ اٌ  .ٕ٘

 .ٚاٌغٌٙٛخثبٌغشػخ 

     

ق فٟ رذغ١ٓ جٛدح لااٌخ الإثذاعػٍٝ  ٍذ٠خشجغ اٌجر  .ٕٙ

 .اٌخذِبد اٌّمذِخ

     

      .ِٓ اٌزجبسة إٌبجذخ الَعزفبدحػٍٝ  ٍذ٠خشجغ اٌجر  .1ٕ

ِغزّشح ٌٍزؼشف ػٍٝ  اعزطلاػبدثئجشاء  جٍذ٠خَٛ اٌرم  .8ٕ

 .اٌّزٕٛػخدبجبد اٌّغزف١ذ٠ٓ 

     

ٌزذغ١ٓ  بٔظبَ سلبثخ ِغزّش ػٍٝ ٚدذارٙ رزؼّٓ اٌجٍذ٠خ  .9ٕ

 .آ١ٌبد رمذ٠ُ اٌخذِبد

     

ػٍٝ اٌٛعبئً اٌزىٌٕٛٛج١خ اٌذذ٠ثخ فٟ رؼزّذ اٌجٍذ٠خ   .ٖٓ

 .إجشاءاد رمذ٠ُ اٌخذِبد

     

 ٍذ٠خفٟ اٌجرخؼغ إجشاءاد رمذ٠ُ اٌخذِبد اٌّخزٍفخ   .ٖٔ

 .ٌٍزط٠ٛش ٚاٌزذغ١ٓ اٌّغزّش

     

 

 " شـــــىشًا ٌــــذغـــٓ رـــؼـــبٚٔـــىـُ "
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 :(2ممحق رقم )

 الاستبانة بعد التحكيم:

 

 ثغُ الله اٌشدّٓ اٌشد١ُ

 جبِؼخ اٌخ١ًٍ 

 و١ٍخ اٌذساعبد اٌؼ١ٍب

 لغُ الإداسح اٌؼبِخ

 

 اعزجبٔخ ثؼٕٛاْ:

 ٚػلالزٙب ثجٛدح الأداء: دساعخ ػٍٝ  ثٍذ٠بد جٕٛة ِذبفظخ اٌخ١ًٍ.ِّبسعبد إداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ 

بجىدة الأداء  بلاقتهعو هوبسسبث إداسة الوىاسد البششيت على فإلى التعش تهذفالببحث بإجشاء دساست م يقى

 يالعبهت ه الإداسةدسجت الوبجستيش في  لًي تكوبلًا لوتطلببثاس ك، ورلبلذيبث جٌىة هحبفظت الخليل في

 هبب ىىهبث التي ستذلىلالوع ىبأ لنهع الع الًستببًت ـ،ـ بتعبئت م التكش نحضشتك ي، لزا ًشجى هليلت الخجبهع

 ، ضوي سصم إحصبئيت.وي فقطلغشاض البحث العلأ ىتكى فوسى، بسشيتبهل ستع

 : ص٠ذ دّبد ػجذ اٌمبدس ع٠ٛطٟجبدثإػذاد اٌ

 إششاف اٌذوزٛس: ع١ّش اٌجًّ.

 اٌؼبِخ:اٌمغُ الأٚي: اٌج١بٔبد 

 ( أِبَ ِب ٠زٛافك ِغ دبٌزه:✔أسجٛ اٌزىشَ ثٛػغ ػلاِخ )

 

 اٌجٕظ: روش)     (   ،   أٔثٝ)     (. .ٔ

 

 عٕخ )   (. ٕٓعٕٛاد )   ( ، أوثش ِٓ  ٕٓ-ٓٔعٕٛاد )   ( ،  ٓٔعٕٛاد اٌخذِخ: دْٚ  .ٕ
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 رٌه.............. )   (.اٌّغّٝ اٌٛظ١فٟ: إداسٞ)   ( ، ِبٌٟ)   ( ، ِٛظف)   ( ، فٕٟ)   ( ، غ١ش  .ٖ

 

 )   ( ، ثىبٌٛس٠ٛط)   ( ، دساعبد ػ١ٍب)   ( .فّب دْٚ )     ( ، دثٍَٛ اٌّؤً٘ اٌؼٍّٟ: ثب٠ٛٔخ ػبِخ  .ٗ

 

 اٌمغُ اٌثبٟٔ: ع١بعبد الَخز١بس ٚاٌزؼ١١ٓ:

ػ١ٍٙب دغت فٟ ثٍذ٠خ دٚسا، ِٚٓ ثُ الإجبثخ ِّبسعبد إداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ٠شجٝ لشاءح الأعئٍخ اٌزب١ٌخ دٛي 

 ( أِبَ اٌخ١بس اٌزٞ ٠ٕبعت سأ٠ه:×ٚجٙخ ٔظشن ثبٌّٛافمخ أٚ ػذَ اٌّٛافمخ ٚفك اٌّمب١٠ظ أدٔبٖ ثٛػغ إشبسح )

ِٛافك  اٌؼجبساد اٌشلُ

 ثشذح

غ١ش  ِذب٠ذ ِٛافك

 ِٛافك

 غ١ش ِٛافك

 ثشذح

 اٌّذٛس الأٚي: اٌزذ١ًٍ اٌٛظ١فٟ

      اٌٛظبئف.دائشح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ دسا٠خ دٛي ػ١ٍّخ رذ١ًٍ رّزٍه   .ٔ

      رذ١ًٍ ٚظ١فٟ ِىزٛة.٠زٛفش   .ٕ

      ٠شًّ اٌزذ١ًٍ اٌٛظ١فٟ ج١ّغ اٌٛظبئف فٟ اٌّؤعغخ.  .ٖ

ّٛاطفبد رؼًّ دائشح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ػٍٝ إػذاد اٌٛطف ٚاٌ  .ٗ

 .خاٌٛظ١ف١

     

٠زُ رذذ٠ذ عّبد ٚخظبئض الأفشاد اٌز٠ٓ ع١زُ اعزمطبثُٙ لَٔزمبء   .٘

 أفؼً اٌؼب١ٍِٓ.

     

رذذد ِؤ٘لاد الأفشاد اٌز٠ٓ ع١زُ اعزمطبثُٙ لَٔزمبء أفؼً   .ٙ

 اٌؼب١ٍِٓ.

     

٠زُ رذذ٠ذ اٌّٙبساد ٚاٌّؼبسف ٌلأفشاد اٌز٠ٓ ع١زُ اعزمطبثُٙ   .1

 لَٔزمبء أفؼً اٌؼب١ٍِٓ.

     

الأعظ اٌؼ١ٍّخ اٌّؼشٚفخ )رذذ٠ذ  ٚفكًّ اٌزذ١ًٍ اٌٛظ١فٟ ؼ٠  .8

 اٌٛاججبد، اٌّغؤ١ٌٚبد، ظشٚف اٌؼًّ، ...إٌخ(.

     

      .اٌٛطف إٌّبعت ٌٍٛظبئف فٟ ٚػغ اٌّٛظف١ٓ ٠زُ إششان  .9

      ٠زُ إششان اٌّٛظف١ٓ فٟ ٚػغ اٌزٛط١ف إٌّبعت ٌٍٛظبئف.  .ٓٔ

      ٟ رذ١ًٍ اٌٛظبئف.فاٌطشق اٌؼ١ٍّخ رغزخذَ   .ٔٔ

 اٌّذٛس اٌثبٟٔ: رخط١ؾ اٌّٛاسد اٌجشش٠خ:

      .اٌؼبٍِخ ِٓ الأ٠ذٞ زذذ٠ذ الَدز١بجبد اٌّغزمج١ٍخرمَٛ اٌجٍذ٠خ ث  .ٕٔ

      ٠ٛجذ جٙخ ِخزظخ ٌٍم١بَ ثبٌزخط١ؾ ٚاٌزٕجؤ ٌٍمٜٛ اٌؼبٍِخ.  .ٖٔ

      .اٌّطٍٛثخ اٌؼبٍِخٚػٛح فٟ ػذد ٚٔٛػ١خ اٌمٜٛ ٠ٛجذ   .ٗٔ

     ِٓ رُٙ ادز١بجب رذذ٠ـذ ٚالألـغبَ فـٟاٌذٚائش ٚ ِذ٠ش ن٠شبس  .٘ٔ
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 اٌّٛظف١ٓ.

      .ٔظبَ اٌىزشٟٚٔ ٌٍّؼٍِٛبد ػٓ اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ٠زٛفش  .ٙٔ

ٔ1.  
 

رؼزّذ اٌجٍذ٠خ ػٍٝ اٌزمذ٠شاد اٌشخظ١خ ٌٍّغؤ١ٌٚٓ ػٓ اٌمٜٛ 

 اٌؼبٍِخ ٌزذذ٠ذ الَدز١بجبد ِٓ اٌمٜٛ اٌؼبٍِخ.

     

رمَٛ اٌجٍذ٠خ ثزذ١ًٍ ػتء اٌؼًّ ٌزذذ٠ذ الَدز١بجبد ِٓ اٌمٜٛ   .8ٔ

 اٌؼبٍِخ.

     

رمَٛ اٌجٍذ٠خ ثبلَعزششبد ثّب رُ فٟ اٌغٕٛاد اٌغبثمخ ٌزذذ٠ذ   .9ٔ

 اٌمٜٛ اٌؼبٍِخ. الَدز١بجبد ِٓ

     

 اٌّذٛس اٌثبٌث: اٌطشق اٌّزجؼخ فٟ اخز١بس ٚرؼ١١ٓ اٌّٛاسد اٌجشش٠خ:

      ِٚزٛافمخ ِغ أ٘ذاف اٌجٍذ٠خ. ٌلاعزمطبة ع١بعبد ٚاػذخ  رزٛفش  .ٕٓ

      رٛجذ ع١بعبد ٚاػذخ ٌٍزؼ١١ٓ ِٚزٛافمخ ِغ أ٘ذاف اٌجٍذ٠خ.  .ٕٔ

اٌّغزمج١ٍخ ِٓ رشرجؾ ع١بعبد الَخز١بس ٚاٌزؼ١١ٓ ثبلَدز١بجبد   .ٕٕ

 اٌّٛاسد اٌجشش٠خ.

     

الأفشاد اٌز٠ٓ ع١زُ رمَٛ إداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ثزذذ٠ذ عّبد   .ٖٕ

 لجً الإػلاْ ػٓ اٌٛظ١فخ.اعزمطبثُٙ 

     

٠زُ الإػلاْ ػٓ اٌٛظبئف ثبٌطشق اٌّؼزبدح )اٌجش٠ذح، ِٛلغ   .ٕٗ

 اٌجٍذ٠خ، إٌخ...( ٚاٌّزبدخ ٌٍجّٙٛس.

     

      شغً إٌّبطت اٌشبغشح.ٌرؼزّذ اٌجٍذ٠خ ػٍٝ اٌّظبدس اٌذاخ١ٍخ   .ٕ٘

ذظٛي ػٍٝ اٌمٜٛ إٌٝ ِىبرت اٌزٛظ١ف اٌخبطخ ٌٍاٌجٍذ٠خ  رٍجأ  .ٕٙ

 اٌؼبٍِخ 

     

      ػجش ِٛلؼٙب الإٌىزشٟٚٔ ػٓ اٌٛظبئف اٌشبغشح.اٌجٍذ٠خ  رؼٍٓ  .1ٕ

      ػجش اٌظذف اٌّذ١ٍخ ػٓ اٌٛظبئف اٌشبغشح.اٌجٍذ٠خ  رؼٍٓ  .8ٕ

      ٠ؼزجش إجشاء فذض ؽجٟ ػشٚسٞ فٟ ػ١ٍّخ اٌزٛظ١ف.  .9ٕ

      ٠زُ رٛل١غ ػمذ رجش٠جٟ ِغ اٌّششخ لجً ػ١ٍّخ اٌزؼ١١ٓ.  .ٖٓ

 :ٓاٌّذٛس اٌشاثغ: ا١ٌّٕٙخ فٟ إجشاءاد الَخز١بس ٚاٌزؼ١١

ٌٛظ١فخ اششٚؽ د اٌزٛظ١ف ٚاٌزأوذ ِٓ ِطبثمزٙب ٌُ فذض ؽٍجب٠ز  .ٖٔ

 .لجً اعزلاِٙب ِٓ اٌّزمذَ

     

      .ٌزغ١ًٙ ػ١ٍّخ اٌفشص ؽٍجبد اٌزٛظ١ف اٌىزش١ٔٚبً ٠زُ رفش٠غ   .ٕٖ

راد جزبص اٌّزمذ١ِٓ ٌشغً اٌٛظبئف ِجّٛػخ ِٓ الَخزجبساد ٠  .ٖٖ

 .اٌؼلالخ ثبٌٛظ١فخ

     

      اخزجبساد رذ١ٍ١ٍخ ٌٍّزمذ١ِٓ ٌٍٛظبئف.رؼمذ   .ٖٗ

      .اخزجبساد ػ١ٍّخ ٌٍّزمذ١ِٓ ٌٍٛظبئفرؼمذ   .ٖ٘

      اٌف١ٕخ ٌٍّزمذَ  اٌّؼذح اٌّٙبسادم١ظ الَخزجبساد ر  .ٖٙ

      .ٚاٌثمبفخ ٌٍّزمذَ م١ظ الَخزجبساد اٌّؼذح اٌّؼشفـخر  .1ٖ

      ٠زُ إسشبد اٌؼب١ٍِٓ اٌجذد أثٕبء فزشح اٌزجشثخ  .8ٖ
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 ٠ؼزّذ لشاس اٌزٛظ١ف ػٍٝ ِغزٜٛ أداء اٌّٛظف خـلاي  .9ٖ

 فزشح اٌزجشثخ.

     

 الَخز١بس ٚاٌزؼ١١ٓ:اٌّذٛس اٌخبِظ: وفبءح اٌمبئ١ّٓ ػٍٝ ػ١ٍّخ 

رمَٛ اٌجٍذ٠خ ثزى٠ٛٓ ٌجبْ ِخزظخ ِٚؤٍ٘خ لإجشاء ِمبثلاد   .ٓٗ

 اٌزٛظ١ف.

     

ثغشع خ اد رذس٠ج١خ لأػؼبء اٌٍجٕخ ثظٛسح دٚس٠٠زُ ػمذ دٚس  .ٔٗ

 .اٌزٛظ١فرذغ١ٓ ػ١ٍّخ 

     

شخظ١خ  ػٕبطـش رذذ٠ذاٌزٛظ١ف اٌمذسح ػٍٝ  بْأػؼبء ٌج ٠ّزٍه  .ٕٗ

 اٌّزمذَ ٌٍٛظ١فخ

     

      ٚاٌّٛػٛػ١خ. اٌذ١ـبد زٛظ١فاٌبْ أػؼبء ٌج ٠ٍزضَ  .ٖٗ

ِجبي ػب١ٌخ فٟ  اداٌمبئّْٛ ػٍٝ ػ١ٍّخ اٌزٛظ١ف خجـشٍّه ٠  .ٗٗ

 الإػذاد ٌّمبثلاد اٌزٛظ١ف.

     

 

 اٌمغُ اٌثبٌث: جٛدح الأداء:

فٟ ثٍذ٠خ دٚسا، ِٚٓ ثُ الإجبثخ ػ١ٍٙب دغت ٚجٙخ ٔظشن  جٛدح الأداء٠شجٝ لشاءح الأعئٍخ اٌزب١ٌخ دٛي 

 أِبَ اٌخ١بس اٌزٞ ٠ٕبعت سأ٠ه:)×( ثبٌّٛافمخ أٚ ػذَ اٌّٛافمخ ٚفك اٌّمب١٠ظ أدٔبٖ ثٛػغ إشبسح 

ِٛافك  اٌؼجبساد اٌشلُ

 ثشذح

غ١ش  ِذب٠ذ ِٛافك

 ِٛافك

 غ١ش ِٛافك 

 ثشذح

 

      ١ٕٙخ.اٌّ ثبٌّٙبسح اٌّٛظفْٛزّزغ ٠  .ٔ

      اٌّٛظفْٛ ثبٌجذ٠خ ٚرذًّ اٌّغؤ١ٌٚخ. ّزبص٠  .ٕ

      ٠ٍزضَ اٌّٛظفْٛ ثبٌّؼب١٠ش ٚالإجشاءاد اٌّٛػٛػخ ثشىً وج١ش.  .ٖ

      ٠ٛجذ رطٛس ِغزّش فٟ أداء اٌّٛظف١ٓ فٟ اٌغٕٛاد الأخ١شح.  .ٗ

      رشجغ الإداسح اٌؼ١ٍب الأفىبس ٚا٢ساء اٌجذ٠ذح فٟ اٌجٍذ٠خ.  .٘

      الأ٘ذاف الَعزشار١ج١خ ٌٍجٍذ٠خ.رزّبشٝ وفبءح اٌّٛظف١ٓ ِغ   .ٙ

      رزّبشٝ وفبءح اٌّٛظف١ٓ ِغ الأ٘ذاف اٌزشغ١ٍ١خ ٌٍجٍذ٠خ.  .1

مذسح ػٍٝ اوزشبف الأخطبء ٚرظذ١ذٙب اٌاٌجٍذ٠خ  ِٛٛظف ٠ّزٍه  .8

 .إٌّبعتفٟ اٌٛلذ 

     

      .الإٔجبصادٌم١بط  ٚاػذخِمب١٠ظ  رزٛفش  .9

      اٌّطٍٛثخ. ٠مَٛ اٌّٛظفْٛ ثزأد٠خ الأػّبي ثبٌىفبءح  .ٓٔ

      ثشىً دائُ.رؼًّ اٌجٍذ٠خ ػٍٝ رذغ١ٓ أدائٙب   .ٔٔ

ٜ ِٓ أجً سفغ ِغزٛ ٠زُ اعزخذاَ رم١١ُ الأداء وأداح أعبع١خ  .ٕٔ

 اٌؼب١ٍِٓ.

     

      ِؼب١٠ش ٚاػذخ ِٚىزٛثخ ِٓ أجً ِمبسٔزٙب ثبلأداء اٌفؼٍٟ. رزٛفش  .ٖٔ
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      دٚسٞ. ًرم١ُ اٌجٍذ٠خ أداء اٌّٛظف١ٓ ثبعزّشاس ٚثشى  .ٗٔ

ِؤششاد ٚاػذخ ٌزذذ٠ذ اٌؼٛاًِ اٌّؤثشح ػٍٝ جٍذ٠خ ٠زٛفش ٌذٞ اٌ  .٘ٔ

 .سػب اٌّغزف١ذ٠ٓ

     

      .رٛثمٙبٚاٌشىبٜٚ  ٍذ٠خشطذ اٌجر  .ٙٔ

ٌٍٛطٛي إٌٝ أػٍٝ ِغز٠ٛبد اٌجٛدح ٚاٌز١ّض فٟ رغؼٝ اٌجٍذ٠خ   .1ٔ

 .رمذ٠ُ اٌخذِبد

     

      .ٚاٌغٌٙٛخثبٌغشػخ  جٍذ٠خرزغُ إجشاءاد رمذ٠ُ اٌخذِبد فٟ اٌ  .8ٔ

      .زذغ١ٓ جٛدح اٌخذِبد اٌّمذِخٌ  الإثذاعػٍٝ  ٍذ٠خشجغ اٌجر  .9ٔ

ِغزّشح ٌٍزؼشف ػٍٝ دبجبد  اعزطلاػبدثئجشاء  جٍذ٠خَٛ اٌرم  .ٕٓ

 .اٌّزٕٛػخاٌّغزف١ذ٠ٓ 

     

ٌزذغ١ٓ آ١ٌبد  بٔظبَ سلبثخ ِغزّش ػٍٝ ٚدذارٙ رزؼّٓ اٌجٍذ٠خ  .ٕٔ

 .رمذ٠ُ اٌخذِبد

     

اٌزىٌٕٛٛج١خ اٌذذ٠ثخ فٟ إجشاءاد ػٍٝ اٌٛعبئً رؼزّذ اٌجٍذ٠خ   .ٕٕ

 .رمذ٠ُ اٌخذِبد

     

ٍزذغ١ٓ ٌ ٍذ٠خرخؼغ إجشاءاد رمذ٠ُ اٌخذِبد اٌّخزٍفخ فٟ اٌج  .ٖٕ

 .اٌّغزّش

     

 

 

 

 " شـــــىشًا ٌــــذغـــٓ رـــؼـــبٚٔـــىـُ "
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  أسماء المحكمين:

 التخصص الرتبة العممية الجامعة الدكتور
 إدارة تربوية أستاذ مشارك جامعة الاستقلال علاونةمروان 
 موارد بشرية أستاذ مشارك جامعة الاستقلال ىمسة  محمد

 موارد بشرية أستاذ مشارك جامعة القدس أحمد حرز الله
 إدارة أعمال أستاذ دكتور جامعة الخميل سمير أبو زنيد
 موارد بشريةإدارة أعمال،  أستاذ مساعد جامعة الخميل محمد الجعبري
 إدارة أعمال أستاذ مشارك جامعة البوليتكنك مروان جمعود
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 (:4ممحق رقم)

إعلان توظيف لبمدية دورا
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 ميمة: ( كتاب تسييل5ممحق رقم )

 


