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 ممخص الدراسة

 
 الموارد البشرية:وظائؼ إدارة ممارسات  واقعالتعرؼ عمى إلى  الدراسة ىذه ىدفت

، الحوافز الأداءلموارد البشرية، الاستقطاب والاختيار والتعييف، التدريب والتطوير، تقييـ ا)تخطيط 

تكوف  الخميؿ.مدينة ىمية في الميزة التنافسية لدى المنظمات الأتحقيؽ بوعلاقتيا  والتعويضات(

حيث بمغ  الخميؿ،محافظة العاممة في المرخصة و ىمية راسة مف جميع المنظمات الأمجتمع الد

 .منظمة (100)المشمولة بالدراسة الأىمية المرخصة والعاممة و ت عدد المنظما

اعتمدت الباحثة عمى حيث يج الوصفي، المن إستخداـالدراسة تـ  أىداؼلتحقيؽ 

ستبانة ( إ120)توزيع ، وتـ عمى المحكميف عرضياوذلؾ بعد ،  لجمع البيانات لمدراسة الاستبانة

 عااسترجعمى جميع المنظمات الأىمية ممف تمكنت الباحثة الاتصاؿ بيـ والوصوؿ إلييـ، وقد تـ 

 ( منيا صالحة لأغراض التحميؿ. 90)

اف ممارسة وظائؼ إدارة الموارد  ىميا:أمجموعة مف النتائج كاف إلى  توصمت الدراسة

موجبة بيف  وجود علاقة ارتباطميزة التنافسية كانت بدرجة مرتفعة، وكذلؾ تبيف البشرية وتحقؽ ال

لموارد البشرية، الاستقطاب والاختيار والتعييف، اتخطيط ) الموارد البشريةوظائؼ إدارة  ممارسات

بأبعادىا  تحقيؽ الميزة التنافسيةبيف ، الحوافز والتعويضات( و الأداءالتدريب والتطوير، تقييـ 

أبرزىا: وضع خطط إستراتيجية لمساعدة  عدد مف التوصياتإلى  الدراسة خمصتتمفة. المخ

علاـ نشاطات والفعاليات الناجحة وتوثيقيا بالإمل عمؿ نموذجو يا، أىدافالجمعيات لتحقيؽ 

 .المتخصص



 ز
 

Practices of Human Resource Management and the 
Relationship with Achieving Competitive Advantage: 
 A Study of the NGOs in HebronCity 

 
Abstract: 

The study aims at recognizing the reality of practicing the 

functions of human resources management. (Human resources planning, 

recruitment, selection, hiring, training, and development, performance 

evaluation, incentives and compensation)and its relationship with 

competitive advantage of NGOs at Hebron. Population of the study 

consisted of all the NGOs working at Hebron. The number of theses 

organization was100. 

 

To achieve the objectives of the study, the descriptive analytical 

approach was adopted. The researcher used to collect the data of the 

study a questionnaire consisted of two main dimensions that included42 

items. To guarantee its validity, the questionnaire was given to an expert 

jury specializing in the same field. Some alternations and modifications 

were conducted upon their request. 120 questionnaires were distributed to 

a purposeful sample from which 90 ones were reliable for data analysis. 

 

Results of the study showed that, the reality of practicing the 

functions of human resources and achieving the competitive advantages 

scored a high degree. There was also a positive correlation relationship 

between human resource practices (human resource planning, 

performance evaluation, incentives and compensation and achieving 

competitive advantage 

. 

The study recommends a number of recommendations, most notably: 

developing strategic plans to assist the societies to achieve their goals, 

working on a model of activities and fruitful events and documenting 

them with specialized media. 



1 
 

 ولالفصل الأ 

 الإطار العام لمدراسة

 

 المقدمة 1.1

 الدراسة ةمشكم 2.1

 الدراسة أىداؼ 3.1

 أىمية الدراسة 4.1

 الدراسة أسئمة 5.1        

 صعوبات الدراسة 6 1.

 حدود الدراسة 7.1

 متغيرات الدراسة 8.1

 مصطمحات الدراسة 9.1 

 

 



2 
 

 ار العام للدراسة()الإط الفصل الأول

 انممدمت 1.1

 ،والغايات المرجوة ىداؼالأتحقيؽ إلى  تعتبر الموارد البشرية العنصر الميـ لموصوؿ

 ميامياوأنشطتياأداء المنظمة وفعاليتيا في إدارةىا المؤثر في رفع كفايات ور تكمف في د فأىميتيا

يا عمى التميز والمنافسة داخميا رتمحصمة نيائية لكفاءة وفعالية المنظمة ذاتيا ومدى قد ابوصفي

وخارجيا.كؿ ذلؾ يتحقؽ إذا ما أحسف استقطاب واختيار وتعييف الكفاءات المتميزة والمؤىمة 

والاىتماـ بيا وتطويرىا والمحافظة عمييا ووضع نظاـ مرتبات عادؿ وحوافز ومعايير عادلة تكوف 

 .(2010 )حسف، واضحة لمجميع وعمى درجة مف الشفافية

ؿ مالعا العناية بالعنصر البشري باعتباره مف خلاؿ أىميتيالبشرية االموارد  إدارةاكتسبت 

شباعوتحفيز العامميف  الإنسانيةالعلاقات  أىميةولتزايد  الإنتاجالرئيس لزيادة  ف ولأ ،حاجاتيـ وا 

أف النفقات التي تتحمميا إلى  ، بالإضافةمرىوف بالعنصر البشري المنظماتنجاح وفشؿ كافة 

استثمار  أفضؿولذا ف ،ظمات لتغطية أجور وتعويضات العامميف تشكؿ جزءا كبيرا مف نفقاتياالمن

ف الاستثمار فييا يتطمب الاستفادة منيا وتحسيف أدائيا وتبني إإذ  يجب أف يوجو للأفراد العامميف.

 .(2004 )برنوطي، أسموب إنساني في التعامؿ مع الموارد البشرية

المتعمؽ بتحديد احتياجات المشروع  الإداريالنشاط أنيا  ة عمىوقد عرفت الموارد البشري

لمشروع، اوالكفايات التي تتناسب مع احتياجات  بالإعدادمف الموارد العاممة والعمؿ عمى توفيرىا 

)درة  الإنتاجيةالكفاءة  أىداؼوالعمؿ عمى استخداـ تمؾ الموارد استخدامػا فعالا في تحقيؽ 

 .(2008 وآخروف، والصباغ
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الموارد البشرية دورا مؤثرا في الوفاء بمتطمبات تحقيؽ التميز وىو ما اكسب  إدارةتمعب 

ر مف طبيعتيا وعممياتيا فتطور تقنية والذي غي   ،ةخاص وحيوية أىميةالموارد البشرية  إدارة

زيادة الطمب عمى الميف الفنية مما تطمب مؤىلات غير تقميدية لموظائؼ إلى  المعمومات أدى

إدخاؿ التقنية الحديثة والاعتماد عمييا في إلى  المعمومات كما دعت الحاجة إدارةية في القياد

 .(2006 )عقيمي، الموارد البشرية إدارةأنشطة ومياـ 

سبيؿ  والنامية أصبح مف الضروري انتياجلمتغيرات الاقتصادية في الدوؿ المتقدمة  نظراً 

في  الأداء ف تحقيؽ فاعميةإذه التغيرات، فوفي ظؿ ىالمنافسة لضماف البقاء والاستمرارية، 

 ،ماليػة ،فنيػة ،موارد سواء ماديةفقػط عمى ما لدييا مف إمكانيات و المؤسسػات لـ يعػد يتوقػؼ 

نمػا تتحدد بالفعالية التنظيمية بدرجة أساسية وبقدرة المؤسسػات عمػى تعظػيـ  ،بشػرية وتنظيميػة وا 

 المختمفة بصفة عامة ومف مواردىا البشرية بصفة خاصة الاسػتفادة مػف الموارد والإمكانيات

 .(2011 )عائشة،

مف النسيج  ميماً  جزءاً  فأصبحت تشكؿ كبيراً  اىتماماً  الأىميةحظيت المنظمات 

مف مكونات البنية التنظيمية لو، وىي طرؼ ميـ في  رئيسياً  المجتمعي الفمسطيني، ومكوناً 

زت ىذه المنظمات النقاش حوؿ شرعية عمميا بإقرار قانوف العممية التنموية الفمسطينية. وقد تجاو 

مستوى إلى  الجمعياتوارتقى عمؿ ىذه المنظمات الأىمية والجمعيات الخيرية الذي ينظـ عمميا. 

 ،)بيساف عمى مف حيث تطورىا وتعزيز دورىا في مجالات اوسع في الساحة الفمسطينيةأ

2002). 
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 مشكهت اندراست 2.1

في المؤسسػات بسػبب زيادة الوعي بأىمية  البشػريةبالموارد  رتقاءبالإى إل تزداد الحاجة

الاىتماـ المتنامي بالمورد  كذلؾ. و الموارد البشػرية كأصػؿ اسػتراتيجي مػف أصػوؿ المؤسسػة

ومصدرا لممعمومات والاقتراحػات وطاقػة ذىنيػة وقػدرة فكريػة  استراتيجياً  البشري باعتباره مورداً 

عمى المشاركة الايجابية فيو  قادراً و  فعالاً  الجػودة الشػاممة وعنصراً و رات المعرفػة الكامنػة الابتكػاو 

 .(2011 )عائشة، يبحث عػف المبػادرة والسػعي لمتطػوير والانجاز

لعؿ التنافسية الكبيرة التي تطرحيا البيئة الكمية لممنظمات لـ تعد توفر ذلؾ المناخ 

وىو  ،واستقرار جيد العامميف ضمف حيز محدد الأداء نمطيةوالمعروؼ ب السابؽالتنظيمي 

نماداء المطموب فقط، تحقيقيـ للأ رضائيـاستمالة العملاء  وا  عمى درجة مف الجودة في قيمتو  وا 

 جؿ مسايرة ىذه التنافسية العاليةأحدود مف م ومواصفاتو يتطمب ميارات وكفاءات وتميز لا

كيفية  أبرزىاتطرح العديد مف التحديات  الإطارىذا  ضمف الموجودة بيف المنظمات الحديثة.

ىـ مف ذلؾ كيفية استقطاب وتسيير الكفاءات الزبائف والأ إرضاءتقديـ خدمات متميزة وكيفية 

 .(2015 )حامدي، .البشرية والمحافظة عمييا

Saifalislam et. al, 2014) )،سات ( كانت تثري اىمية ممارا2012ودراسة )جربي

الموارد البشرية وتؤكد علاقتيا بتحقيؽ الميزة التنافسية، والعديد مف الدراسات التي وظائؼ ادارة 

كانت مكممة ومعظميا تناوؿ وظائؼ مختمفة لمموارد البشرية وجاءت ىذه الدراسة مكممة 

 اخرى لـ تتواجد بدراسات اخرى. ائؼوموضحة لوظ

 لي:عمى ماسبؽ يمكف صياغة مشكمة الدراسة في السؤاؿ التا بناءً 
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الموارد البشرية )تخطيط لمموارد البشرية، الاستقطاب  إدارةوظائف ممارسة ىو واقع ما 

في تحقيق وعلاقتيا ، الحوافز والتعويضات( الأداء، التدريب والتطوير، تقييم نوالاختيار والتعيي

ىمية في المنظمات الأبالميزة التنافسية )جودة الخدمات، الابتكار والإبداع، التكمفة المنخفضة( 

 الخميل؟مدينة

 اندراست أهداف 3.1

المرخصة المنظمات الأىمية ب الموارد البشرية إدارةتطبيؽ ممارسات  التعرؼ عمى واقع .1

 .الخميؿمدينة في والعاممة 

في المرخصة والعاممة تحقيؽ الميزة التنافسية بالمنظمات الأىمية  دىالتعرؼ عمى م .2

 الخميؿ. دينةم

في تحقيؽ الميزة ، ودورىا الموارد البشرية إدارة تطبيؽ ممارساتالعلاقة بيف واقع معرفة  .3

 الخميؿ. مدينة فيالمرخصة والعاممة التنافسية لدى المنظمات الأىمية 

 هميت اندراستأ 4.1

  وظائؼ ىمية عمى فيـ العلاقة التي تربط ممارسات المنظمات الأ إدارةمساعدة القائميف عمى

 بشكؿ فعاؿ مما يعزز مف مكانتيا التنافسية. دارتياا  الموارد البشرية و  إدارة

  عمى الصورة الحقيقة لمواردىا البشرية والتعرؼ عمى  المنظمةلتقؼ  أكبرتوفير فرصة

 يجابيات وتعزيزىا والسمبيات وتصويبيا.لإا

  ىمية التي ليادور كبير في خدمة ىذه الدراسة مف كونيا تتناوؿ المنظمات الأ الأىميةتنبع

 يني.المواطف الفمسط
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  تشكؿ ىذه الدراسة اضافة الى ادبيات الموارد البشرية وعلاقتيا بالميزة التنافسية في

 المنظمات الاىمية.

 أسئمة الدراسة 5.1

لموارد البشرية، الاستقطاب االموارد البشرية )تخطيط  إدارةؼ ما ىو واقع ممارسة وظائ -1

المنظمات بالحوافز والتعويضات( ، الأداء والاختيار والتعييف، التدريب والتطوير، تقييـ

 الخميؿ؟مدينة الأىمية في 

لابتكار، والتكمفة جودة الخدمات، الابداع واو واقع تحقيؽ الميزة التنافسية )ما ى -2

 الخميؿ؟ مدينة المنظمات الأىمية فيبالمنخفضة( 

اب لموارد البشرية، الاستقطاالموارد البشرية )تخطيط  إدارةؼ وظائممارسة ما أثر  -3

، الحوافز والتعويضات( في تحقيؽ الميزة الأداءوالاختيار والتعييف، التدريب والتطوير، تقييـ 

 التنافسية )جودة الخدمات، الابتكار والإبداع، التكمفة المنخفضة( في المنظمات الأىمية في

 الخميؿ؟ مدينة

 ةالدراس صعوبات 6.1

  عامميف لادادة بسبب عدـ تعاوف واستر توزيع الاستبياف  فيبعض الصعوبات الباحثة واجيت

صعوبة استرداد  وكذلؾ عدـ ممارسة بعض المنظمات لانشطتيا بشكؿ فعمي، في المنظمات،

في تعبئة  خيرأتالمماطمة وال ،العميا دارةالإبأنيـ  خاصة ،فراد العينةأالاستبانات لانشغاؿ 

 .الاستبياف وصعوبة تحديد موعد المقابلات
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 حدود الدراسة 7.1

  ومدراء الموارد البشرية. وؿمف المستوى الأ الإدارية: القيادات ةبشريد الالحدو 

 2017) فتقتصر نتائج ىذه الدراسة عمى فترة اجرائياوالممتدة م :الحدود الزمانية-

 .ـ(2018

 الخميؿ.مدينة ىمية في مف المنظمات الا تكوف مجتمع الدراسة :الحدود المكانية 

 متغيراث اندراست .81

: )تخطيط الموارد البشرية، مف خلاؿ وظائؼ بشريةالموارد ال إدارة اتممارس: مستقلالمتغير ال

 .، الحوافز والتعويضات(الأداءالاستقطاب والاختيار والتعييف، التدريب والتطوير، تقييـ 

الميزة التنافسية وتشمؿ الابعاد التالية: )جودة الخدمات، الابداع والابتكار، : المتغير التابع

 المنخفضة(. التكمفة

 مصطهحاث اندراست .91

  التعريفات الإجرائية

 جزئياً أو  والاىتمامات مستقمة كمياً  ىداؼىي مؤسسات وجماعات متنوعة الأ :المنظمات الأىمية

ربحية وىي تعمؿ أو  تجارية أىداؼوليس ليا  ،عف الحكومات وتتسـ بالعمؿ الإنساني والتعاوف

ت لوائيا التي في الغالب ما تكوف فئات محرومة لتحسيف أوضاع الفئات التي تنضوي تح

 .(2013)تيشوري،  وميمشة
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نيا أف تضع استراتيجيات أ: مجموعة النشاطات التي مف شالموارد البشرية إدارةممارسات 

وتعزيز قدرات وميارات  ،الأداءوتكوف موجية نحو تحسيف  ،الموارد البشرية موضع التنفيذ

 .(2015الإستراتيجية )زوزاؿ، خميفي،  ىداؼؿ تحقيؽ الأجأومعارؼ الموارد البشرية مف 

: قدرة المنظمة عمى التفوؽ عمى المنظمات المنافسة في مختمؼ عممياتيا بما الميزة التنافسية

ىا ومخرجاتيا، ويمكنيا مف الاستمرار بكفاءة وجودة عالية، لتحقيؽ أمريف أساسييف ىما أداء يعزز

دية،  )ابو والاختلاؼ بيف المنظمة ومنافسيياكيد حالة مف التميز لإنتاج قيـ ومنافع لمعملاء، وتأ

2011). 

توفير العدد المناسب مف العامميف بميارات النشاط الذي يستيدؼ : تخطيط الموارد البشرية

 .(:239Millmore et al. K 2007 pمتنوعة في الوقت المناسب والمكاف المناسب ) 

ختيار إعدد مف المتقدميف المؤىميف ليتـ  أكبرعمى إيجاد : ذلؾ النشاط الذي ينطوي لاستقطابا

 .(2000الباقي،  ة )عبدألشغؿ وظائؼ المنش مف بينيـ فضؿالأ

أو  نجاز مياـ الوظائؼ المعنية: انتقاء الذيف توافر فييـ المؤىلات المطموبة لإالاختيار والتعيين

: 2010)العزاوي وجواد،  تباع سمسمة مف الإجراءات والخطواالمحددة بالشكؿ المطموب بإت

224). 

فريؽ أو  رؤساء أـ مرؤوسيف االموارد البشرية في المنظمة سواء كانو  أداء : تقييـالأداءتقييم 

مف قمة اليرـ  بدءاً  المستوى الأدنى أداء بتقييـ ىعم عمؿ، بحيث يقوـ كؿ مستوى إدارياً 

 .(Armstrong, 2006 :517وصولا لقاعدتو ) الإداريةبمستوياتو  التنظيمي مروراً 
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: مجموعة المنافع المادية وغير المادية التي يحصؿ عمييا الفرد العامؿ لقاء الحوافز والتعويضات

 .(2009عممو في المنظمة )حسف، 

منتجات تظير كنتيجة لقرارات أو  برامجأو  الاستخداـ الناجح لمعمميات :الابتكار والإبداع

 .(2010بو زيد، أ) وتنفيذ أفكار جديدة وتنميتيا المنظمة،

 بشكؿ مستمر ومنتظـ المجموعةأو  مجالات واتجاىات الفرد تنمية: عممية التدريب والتطوير

كسابيـ الخبرة المنظمة الأداء لتحسيف وقدراتيـ عف  خلاؿ توسيع معرفتو وصقؿ مياراتيـمف  ،وا 

 .(2010طريؽ التشجيع المستمر )العزاوي وجواد، 

الدراسة الذي تـ استخدامو لتوضيح العلاقة بيف المتغير  ( نموذج1-1)يوضح الشكؿ رقـ 
 .(2017 ،)زواىرة المستقؿ والتابع

 

 المتغير التابع           المتغير المستقبل 
 
 

 

 

 

 

 

 الميزة التنافسيةتحقيق 

 جودة الخدمات. 1

 .الابداع والابتكار2

 .التكلفة المنخفضة3

 











 

 ممارسات الموارد البشرية

 

 تخطيط الموارد البشرية. 1

 تيار والتعيين.الاستقطاب والاخ2

 .التدريب والتطوير3

 الأداء.تقييم 4

 .الحوافز والتعويضات5
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 الفصل الثاني

 الإطار النظري والدراسات السابقة

 

 الإطار النظري 1.2

 الدراسات السابقة 2.2

 الدراسات العربية 1.2.2

 الدراسات الأجنبية 2.2.2

 التعقيب عمى الدراسات السابقة 3.2.2
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 انفصم انثاوي

 الاطار انىظري 1.2

 مقدمة 1.1.2

ف ا  س ماليا الحقيقي، و أعماؿ، وىي ر ساسي لمنظمات الأتعد الموارد البشرية الييكؿ الأ

النجاح  ف معيارا  فشميا يعتمد عمى مدى الكفاءة التي تتمتع بيا تمؾ الموارد. و أو  نجاحيا

ف منظمات إساسي لممنظمات والمؤسسات يقاس بمدى اىتماميا بعنصرىا البشري، وبالتالي فالأ

داري، ولوياتيا بمواردىا البشرية مف خلاؿ منظومة العمؿ الإأعماؿ والمؤسسات تجسد مياميا و الأ

ف فإذلؾ عمى  وبناءً  مف خلاؿ تخصيص قسـ يكوف مجاؿ اىتمامو بالموارد البشرية العاممة فييا،

والمسؤولة بشكؿ  عماؿ والمؤسساتفي منظمات الأ الإداراتأىـ  حدىإ الموارد البشرية ىي إدارة

لمتطورات  الإداراتمواكبة ىذه  أصبح ضرورياً و ، ورؤية المنظمة أىداؼأساسي عف تحقيؽ 

منيا  الموارد البشرية في المنظمات العامة إدارة، مف ىنا تعد للارتقاء بعمؿ المنظمة المستمرة

 ، وذلؾ لاعتماد ىذه المنظمات عمى مواردىا البشريةالإداريةوالخاصة حجر الزاوية في العممية 

 .(2010 )حسف،

 
ثابتة ومتزنة  سسات التي تسير بخطىؤ وتطوير الم تحديثف أ( 2015) طوييري وأكد

وكافة  الإداراتسياسة التجديد وأتمتة الأجيزة و  عف طريؽ اتباع ما تصبو إليو،إلى  لموصوؿ

 االورقة الرابحة لكؿ مؤسسة لما ليأنيا  معتبرة الخدمات دوف إغفاليا عف تأىيؿ موردىا البشري،

مف دور جمي في دعـ قدراتيا لاتخاذ القرارات السميمة والرشيدة وتعظيـ مخرجاتيا، لضماف 

 يا المرجوة في ظؿ الاستراتيجية الكمية ليا.أىدافاستمراريتيا وبقائيا، وتحقيؽ 
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 أىداؼيمكف تحقيؽ  ، حيث لاالمنظماتموارد أىـ  مف الموارد البشرية مورداً ؿ تشك

ف تسعى جاىدة للاىتماـ بيا وتنمية أالمنظمة دوف الموارد البشرية التي يجب عمى المنظمة 

اجية مو وتساعدىا في  المنظمة بفعالية، أىداؼكوف قادرة عمى تحقيؽ لتمياراتيا وكفاءاتيا 

عماؿ مكانة رفيعة، مف خلاليا لذا تحتؿ الموارد البشرية في منظمات الأ، التغيرات والتحديات

ذ يمكف تقميد التكنولوجيا والمعدات إيمكف تحقيؽ ميزة تنافسية فريدة لممنظمات لا يمكف تقميدىا، 

 .(2015 )الزيف، فكار المتولدة في رؤوسيـولكف يصعب تقميد البشر والأ

 
 مفيوم الموارد البشرية 2.1.2

مف تخطيط ىذه الموارد  ت الموارد البشرية بأنيا مجموعة مف العمميات الجزئية بدءاً عرف

عداد نظـ الاختيار والتعييف ونظـ تقييـ  أداء ومرورا بإعداد نظـ التحميؿ والوصؼ الوظيفي وا 

 أىداؼالعامميف ونظـ الحوافز، وانتياء بوضع نظـ التأديب ونظـ السلامة المينية بما يحقؽ 

 .(2010)ابوشيخة،  المنظمة

 الموارد البشرية إدارةتطور  3.1.2

 :ورىاتطأسباب ف مف أ( 2007) يرى قيراوي وابراىيمي

التوسع والتطور الصناعي الذي تـ في العصر الحديث ساعد عمى ظيور التنظيمات  -1

ت والموارد البشرية وحاول دارةظير بيف الإتوالصعوبات والصراعات  ،العالمية، وبدأت المشاكؿ

وجود إلى  ولكف ذلؾ لـ يقمؿ مف الحاجة ،استخداـ بعض الأساليب لمواجية ىذه المشاكؿ دارةالإ

 متخصصة تراعي الموارد البشرية وتعالج مشاكميا. إدارة
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زيادة وعي إلى  التوسع الكبير في التعميـ وفرض الثقافة العامة أماـ الموارد البشرية أدى -2

 إدارةواىـ التعميمي والثقافي وتطمب الأمر وجود متخصصيف في القوى العاممة نتيجة ارتفاع مست

 الموارد البشرية ووسائؿ حديثة أكثر لمتعامؿ مع ىذه النوعيات الحديثة مف الموارد البشرية.

زيادة التدخؿ الحكومي في علاقات العمؿ بيف العماؿ وأصحاب الأعماؿ عف طريؽ إصدار  -3

 شاكؿ مع الحكومة نتيجة لعدـ التزاميا بيذه القوانيف.حتى لا تقع المنشأة في م ،القوانيف

 دارةمر ضرورة الاىتماـ بعلاقات الإظيور النقابات والتنظيمات العالمية وتطمب الأ -4

 دارةمتخصصة لخمؽ جو مف التعاوف الفعاؿ بيف الإ إدارةكانت أىمية وجود فوالمنظمات العالمية 

عادة سياسات جديدة  لمعلاقات الصناعية. والمنظمات العالمية وا 

التزامات المؤسسة في مياديف الإعلاـ والمشاركة وتسيير تمثؿ في تشريع العمؿ الذي  -5

 .دارةبمعنى آخر ديمقراطية الإ ،التشاور

 
 ىمية الموارد البشريةأ 4.1.2

لخطط في وضع وتنفيذ ا رئيساً  تنبع أىمية الموارد البشرية في كونيا تؤدي دوراً 

تكامؿ إستراتيجية الموارد البشرية مع كؿ مف الإستراتيجية الكمية حيث إف منظمة، الإستراتيجية لم

الفرد الدور الذي يناط لو والمياـ التي  تعطيأنيا  كما لممنظمة والاستراتيجيات الوظيفية الأخرى.

جؿ توجيييا في أنة في الفرد مف الأفراد بتوظيؼ ىذه الطاقات الكام إدارةيقوـ بيا حيث تقوـ 

نتاجية المنشإط  .(2015 النيائية المرجوة )الزيف، ىداؼالأإلى  ة وصولاأار خدمة ومصمحة وا 

فعالة لمموارد البشرية نابع مف إمكانية  إدارةأىمية وجود  فأ (2014) محي الديف يؤكد

 مزايا الاقتصادية مف بينيا ما يمي:مساىمتيا فى نجاح المنظمة مف خلاؿ تحقيؽ العديد مف ال
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 أفضؿالموارد البشرية قادرة ومؤىمة عمى استقطاب  إدارةد خبرات متخصصة فى إف وجو  -1

ثـ الحفاظ عمى ىذه العناصر سيزيد مف إنتاجية المنظمة  ،العامميف لشغؿ الوظائؼ الشاغرة

  .ويعزز مف مركزىا الاقتصادي وأرباحيا

بنى برامج وذلؾ مف خلاؿ ت ،إف قدرة المنظمة عمى توفير مناخ تنظيمي صالح لمعمؿ -2

بذؿ المزيد مف قدراتيـ سينعكس بدوف إلى  يـعلمموارد البشرية تساىـ في تحفيز العامميف وتدف

  .يد مف إنتاجيتيـ ومف ثـ زيادة فعالية المنظمة ككؿز شؾ عمى رضاىـ الوظيفي، وىذا سي

 يف وتقويـيإف المعالجة الصحيحة والعادلة لمشاكؿ محتممة فى مجالات الاختبار والتع -3

وتدنى  ،والترقيات ستوفر تكاليؼ محتممة ناجمة عف سرعة دوراف العمؿ ،والتدريب ،الأداء

  انخفاض الانتاجية.أو  ،الأداءمعدلات 

في قضايا قانونية قد  باىضةً  اً تكاليف ةالناجحة لمموارد البشرية توفر عمى المنشأ الإداراتإف  -4

 .التجاوز في الترقياتأو  العلاوة عدـ منحأو  العامميف في حالات الفصؿإلييا  يمجأ

 
 الموارد البشرية أىداف 5.1.2

 لمعامؿ البسيط مف بالموظفيف ووصولاً  يعتبر التكويف الوظيفي بداية مف المديريف مروراً 

الجيد  طاقـف تكويف ال، عمى مختمؼ الوظائؼ والميمات، لأالموارد البشرية إدارة أىداؼأىـ 

عماؿ نشاء سمعة جيدة في سوؽ الأا  رباح المطموبة، و الأإلى  وؿنجاح المنظمة، والوصإلى  يؤدي

لديو خبرة وفاعمية  بتكويف كادر بشري ممتاز في عممو خرى الاىتماـأومف جية  ليا مف جية،

 .(2017 )العريني، قؿأبجودة اكثر ووقت وشعور بالمسؤولية، وحافز لتحقيؽ النجاح المطموب 

 مايمي:إلى  (2015) الغلايني ويشير

 .ومعنوياً  تعويض العامميف عف جيودىـ مادياً  -1
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يجابي وعف إحتى يساىـ كؿ منيـ بشكؿ  العمؿ عمى تحقيؽ التعاوف بيف العامميف، -2

 .الأداءاع لتحقيؽ المستوى المنشود مف اقتن

 عماؿ.فراد العامميف الملائميف لممنظمة، ووضع الشخص المناسب للأتوفير الأ -3

 الموارد البشرية. إدارةمثؿ لوظائؼ ستخداـ الأيؽ ميزة تنافسية لممؤسسة بالإقتح -4

 العممي. الأداء المحافظة عمى الموارد البشرية وسلامتيا ومستوى مياراتيا في -5

المؤسسة بتوفير القوى العاممة المناسبة مع تطور النظاـ والقدرة عمى تمبية  أىداؼتحقيؽ  -6

 متطمبات ىذا التطور مف الموارد البشرية.

 ي تواجو الموارد البشريةالتحديات الت 6.1.2

 الأداءإدارة ذ تكوف مسؤولة عف إ المنظمات، ىمية كبيرة فيأالموارد البشرية  إدارةتمثؿ 

ى ولمحفاظ عم، رباحيـ وبالتالي زيادة الإيرادات والأوتدريب وتطوير الموظفيف، مما يزيد انتاجيت

 الموارد البشرية. إدارةعماؿ فيـ التحديات التي تواجو نمو المنظمات يجب عمى أصحاب الأ

دارة الموارد تحديات التي تواجو ممارسة وظائؼ إف الأإلى  (2015 ،تامر)ويذكر 
 :يمي ماالبشرية بشكؿ عاـ 

في السوؽ المحمي حيث ىناؾ تنوع ثقافي وديني  الأجنبيةتوفر العمالة : تحديات العولمة -

بشرية عمى ايجاد وحدة عمؿ بيف قوية ومميزة وىذا عمؿ الموارد ال إدارة وثقافي وىذا يحتاج

 .ىؤلاء العامميف

 فضؿخلاؿ الموارد المتوفرة لدييا لموصوؿ لأوارد البشرية و حيث تسعى الم: تحديات الجودة -

ابداع في و  واعية يكوف لدييا ابتكار إدارةالموارد  إدارةف تكوف ألذلؾ يجب  ،درجة مف الجودة

 .اساليب لتنفيذ تمؾ الأسس المتعمقة بالجودة



16 
 

وبسبب  ،الحوافززاـ عمى المؤسسة زيادة الرواتب و زيادة الاسعار يكوف ل :تحديات اجتماعية -

أو  جمعيةأو  ف لمموارد البشرية عمؿ اجتماعي مثؿ سوؽ خيريأيمكف  ،قصور في الميزانية

 .صندوؽ خيري

في المنظمات وحات الطموذلؾ لاف . الأداءجودة ىو مرتبط ب: الأمثل الأداء تحديات أسموب -

ف تعمؿ عمى استخلاص أطائيا لذلؾ عمى الموارد البشرية عمف امكانياتيا و  أكبراصبحت 

 لدى العمالة.  أفضؿ أداءما ىو 

 الموارد البشرية إدارةوظائف  7.1.2
 أولًا: تخطيط الموارد البشرية

 ؽفيو مف أولويات القائمة لتحقي الرئيسية، الإداريةالتخطيط عنصر مف عناصر العممية 

تخطيط الموارد البشرية ىو النشاط الذي يستيدؼ العنصر ف كما أ .المرجوة ىداؼلأافة اك

التي تستثمر ىذا العنصر وايجاد السبؿ الكفيمة  ىداؼويسعى لتحديد الأ البشري بشكؿ خاص،

 وفيـ الظروؼ الخارجية المؤثرة في العمؿ، ،بتحقيؽ ذلؾ، عف طريؽ دراسة الظروؼ الداخمية

مف  اـ لاستراتيجية الموارد البشرية في ضوء الاستراتيجية العامة لممنظمةطار عإحيث يتـ وضع 

والاختيار  والتعييف، خلاؿ رسـ الممارسات المستقبمية الخاصة بكؿ مف عمميات الاستقطاب،

 .(2017 )صلاح، المميز الأداء والترقيات واسس التقييـ المعتمد عمى والتحفيز،

ة عمى العديد مف المتغيرات التنظيمية والتكنولوجية، تعتمد الاحتياجات لمموارد البشريو 

الموارد إلى  فالتوسع في نشاطات المنظمة وتعدد المنتجات والخدمات وتنوعيا تزيد الحاجة

ظؿ بيئة  التخطيط رغـ الصعوبات الخاصة بالتنبؤات فيإلى  البشرية، لذلؾ تسعى المنظمات

 .(2017 )عبد الرحيـ، غير مستقرة وغير مؤكدة
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ف الموارد البشرية مف احد مداخؿ عممية التخطيط الاستراتيجي إ (2008)اكد الضمورو 

 الحاجةإلى  اىتماـ المنظمة وجوتخطيط الموارد البشرية قد يحيث إف العميا،  دارةعمى مستوى الإ

 .ىداؼالمطموبة لتحقيؽ الأنشطة الا وتحديدالتغيير، إلى 

 البشرية الموارد طتخطي عند اتباعيا يتم التي الخطوات 8.1.2

الاستراتيجية فيما  دارةالتي اقرتيا الإ الإداريةيعد تخطيط الموارد البشرية مف العمميات 

زمة لسد العمميات اللاأو المورد البشري، وىو مف أىـ  يتعمؽ بوضع استراتيجية خاصة بالعنصر

كة مف لية الحصوؿ عمى احتياجات الشر آالتخطيط يوضح حيث إف الفراغات الوظيفية، 

 .(2016 )صلاح، الموظفيف

 :في دراستو ىذه الخطوات (2016)ىاجر وذكر

المنظمة والوقوؼ أو  في ىذه الخطوة يتـ تحميؿ احتياجات المؤسسة :التنبؤ عممية أولًا:

مف ثـ تحديد ؼ عمى ما ستحتاج إليو مستقبلًا و التعر و  عمى كؿ ما تممكو المنظمة قوى عاممة

الطريقة التي تعتمد عميو في تمبية ىذه الإحتياجات سواء اذا كانت و  ،احتياجيا لمموارد البشرية

 بالإعتماد عمى الأسواؽ الخارجيةأو  ستقوـ مف أجؿ توفير ذلؾ بالإعتماد عمى الأسواؽ الداخمية

 ىنا يجب أف تتميز المنظمةو  ومقدرتيا عمى تحمؿ التكاليؼ، يتـ ذلؾ في الموازنة الخاصة بيا،و 

 .أف تقوـ بدراسة قراراتيا جيداً ، و مةالمؤسسة بالحكأو 

التي تتعمؽ بتخطيط الموارد  ىداؼالتركيز بشكؿ جوىري عمى الأ :ىدافالأ تحديد ثانياً:

ومف الضروري أف تدرؾ ، ىداؼمف الضروري الإلتزاـ بوضع سياسات خاصة ليذه الأو  البشرية،

أنيا  أف تتوسع في المستقبؿ أـ جيداً ماىي الأسباب التي دفعتيا لإجراء ىذه العممية ىؿ مف أجؿ

بناء عمى ذلؾ اذا كاف التخطيط ىدفو ، و مقتنعة بالموارد البشرية المتوفرة لدييا في الوقت الحالي

اذا كانت ، و التوسع في المستقبؿ فعمى المؤسسة أف تقوـ بمراعاة المسار المستقبمي الخاص بيا
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ه الحالة يجب أف تخطط جيداً كيؼ المؤسسة سوؼ تكتفي بما لدييا مف موارد بشرية ففي ىذ

 .قدراتيـ مف أجؿ تحقيؽ أقصى استفادة لصالح المؤسسة، و ستقوـ بتطوير مياراتيـ

مجموعة مف  أداء ىذه الخطوة يتـ خلاليا :اعدادىا تم التي الخطة بتنفيذ القيام ثالثاً:

التي يعتمد عمييا  والطرؽ ،وضع كافة البرامج التي تتعمؽ بأختيار الموظفيف الجددمنيا المياـ 

في جذب الموارد البشرية لمعمؿ بالمنشأة ويتـ خلاؿ ىذ الخطوة أيضاً تحديد البرامج الخاصة 

وتطوير الموظفيف الموجوديف لدى المنشأة ووضع السياسات المتعمقة  ،بتدريب الموظفيف الجدد

 .تشتمؿ أيضاً عمى البرامج الخاصة بالتقاعد، و والحوافز، بالمرتبات

بالنسبة لكافة  الأىميةوالرقابة في غاية  عممية التقييـ تعتبر :والرقابة مالتقيي :رابعاً 

 الضعؼو  يعتمد عمييا في الوقوؼ عمى أوجو نقاط القوة إذوجميع الأعماؿ  ،المؤسسات

مف ثـ تحديد الطرؽ الجيدة لتصحييا بالشكؿ الذي يحمي العممية مف تحقيؽ نتائج و  ،والإنحرافات

 مية التقييـ والرقابة فيما يتعمؽ بتخطيط الموارد البشرية يتـ خلاليا تحديد فاعميةوعم ،غير مرضية

وكذلؾ  ،بتحقيقيا بالنتائج الموضوعة مسبقاً  االموارد البشرية ومقارنة النتائج التي قامو  أداء

 بالإضافةإلييا  مقارنة بالمستويات التي كاف يجب الوصوؿإلييا  مستويات الإنجاز التي توصموا

ذلؾ مف الضروري أف تكوف عممية تخطيط الموارد البشرية متزامنة ومترتبطة بكافة لى إ

 .النتائج أفضؿالمنظمة وذلؾ لضماف الحصوؿ عمى أو  الإستراتيجيات الخاصة بالمؤسسة

 

 تخطيط الموارد البشرية أىداف 9.1.2

الامثؿ ؿ ف التقدير الصحيح والمدروس للاحتياجات مف الموارد البشرية يكوف المدخإ

في  (2017)الشرباتي،  كدتأحيث  لمحصوؿ عمى الموارد والكفاءات التي تحتاجيا المنظمة.

 يمي: ماإلى  دراستيا
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داء العمؿ في الزماف والمكاف والنوع المناسب مف الموظفيف لأ الحصوؿ عمى العدد اللازـ .1

 المناسبيف.

ؿ تكمفة والعمؿ عمى التوازف بيف باق أكبرانتاجية  يا،أىدافالمنظمة في تحقيؽ  إدارةمساعدة  .2

 العرض والطمب لتخفيض تكاليؼ العمؿ.

المحافظة عمى طاقات العامميف واستثمار دافعيتيـ وتعزيزىا نحو العمؿ بالاساليب التي  .3

 تضمف تقدميـ ونموىـ الوظيفي وانتماءىـ لممنظمة واخلاصيـ ليا.

 نياء الخدمات.ا  و  الخدماتو  التدريبو  سواء في مجاؿ التوظيؼ عداد ميزانية الموارد البشرية،إ .4

الموارد البشرية  إدارةتحقيؽ التكامؿ بيف الخطط الاستراتيجية لممنظمة، وبيف استراتيجية  .5

 وانشطتيا المختمفة.

 استقطاب الموارد البشرية 10.1.2

في عممية التوظيؼ وتشمؿ مجموعة مف الانشطة التي  الأولىيعد الاستقطاب الخطوة 

البحث وترغيب وجذب العدد المطموب مف الموارد البشرية المؤىمة لشغؿ تختص في عممية 

الوظائؼ الشاغرة بالمنظمة بالعدد والنوع والوقت الملائـ والمطموب وبذلؾ فيي تشكؿ الموائمة 

 .(2009)النداوي،  شاغؿ الوظيفة تبيف مواصفات الوظيفة ومواصفا

 

 مصادر الاستقطاب 1.10.1.2

 :يمي ما (2011)عدواف،  اضافكما مثل وت المصادر الداخمية:

مطموبة علاف في داخؿ المنظمة عف الوظائؼ الشاغرة ليتقدـ مف تتوافر فيو الشروط الالإ -

 اه مناسبا.ر تومف ثـ تختار المنظمة ما 
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مف تثؽ بو مف موظفييا ليختار ما إلى  المنظمة أتوصيات موظفي المنظمة وىنا تمج -

 يعتقد انو ملائـ لشغؿ الوظيفة.

 يود القدرات والميارات المناسبة فالمنظمة لممصادر الخارجية لعدـ وج أتمج المصادر الخارجية:

 العمؿ في المنظمة، أداء راء جديدة تفيد في تغيير طرؽآفكار و أتاحة المجاؿ لدمج لإأو  المنظمة

 .المؤسسات التعميمية والنقابات العماليةأو  قد تكوف مف مكاتب التوظيؼو 

 ييم الاستقطابتق 2.10.1.2

ف البعض قد المتقدميف، لأ زودىاكد مف صحة البيانات التي أعمى الت دارةتعتمد الإ

 الاتصاؿ بالمنظمة التي كانو بيا، ويتـ ذلؾ دارةيعطوف معمومات غير صحيحة، لذا تفضؿ الإ

 حدى الطريقيتف:أ( ب2016 نور،أ) فادأكما 

ف تممئ ف المنظمة التي كاف يعمؿ بيا المتقدـ االموارد البشرية م إدارةتطمب  :الأولىالطريقة 

 مثاؿ: الأسئمةوذج عددا مف ممباشرة، ويتضمف ىذا النإلييا  نموذج الاستعلاـ واعادتو

 تاريخ بدء الشخص العمؿ بخدمة المنظمة السابقة وتاريخ ترؾ الخدمة. -

 سبب تركو لمخدمة بالمنظمة السابقة. -

 ا.الواجبات والمسؤوليات التي كاف يمارسي -

 سموؾ الوظيفي خلاؿ فترة عممو، وبصفة خاصة استعداده لمتعاوف مع زملاءه ورؤسائو. -

 صفاتو الشخصية ومدى الاعتماد عميو. -

 ذا كانت البيانات التي اوضحيا في طمب التوظيؼ صحيحة مف عدمو.إما  -

 الراي في توظيفو مرة اخرى. -



21 
 

ع الذي كاف يعمؿ بو المتقدـ يحدد المسؤوليف بالمشرو إلى  ارساؿ خطاب رسمي الطريقة الثانية:

حية ىذا الشخص مف لاـ الافادة بمدى صيبو نوع الوظيفة التي تقدـ الشخص لشغميا، ويطمب من

 واقع خبرتو وتاريخو الوظيفي السابؽ.

 الاختيار والتعيين: 11.1.2

ف التحدي البشرية وما تمتمكو مف معرفة، فإ كوف القيمة في عصر المعرفة تكمف بالموارد

يكوف بكيفية تعييف واختيار تمؾ النوعية مف الميارات التي تساعد المنظمة عمى تحقيؽ الميزة 

 التنافسية في عصر المعرفة.

 أفضؿتمؾ العمميات التي تقوـ بيا المنظمةػ لتصفية وانتقاء  (2015 ماىر،) رىي 

ة اكثر مف المرشحيف لموظيفة، وىو الشخص الذي تتوافر فيو مقومات ومتطمبات شغؿ الوظيف

 غيره.

التي بمقتضاىا يقسـ  الإداريةاف عممية الاختيار ىي العممية  (2011 ويؤكد )عدواف،

الشاغرة وفريؽ ترفضو، لتقوـ المنظمة بمو المنظمة لتعيينو لموظيفة فريقيف فريؽ تقإلى  المرشحوف

 المرشحيف لموظيفة وفقا لمعايير المنظمة. أفضؿبانتقاء 

 داءالأمفيوم تقييم  12.1.2

الفرد  أداء "تقرير دوري يبيف مستوىأنيا  منيا ،الأداءىناؾ عدة تعاريؼ لعممية تقييـ 

بأنو "ذلؾ  الأداء كما عرؼ تقييـ و"ميمات وواجبات الوظيفة المنوطة بونوع سموكو مقارنة مع 

تقييـ منجزات الأفراد عف طريؽ وسيمة موضوعية لمحكـ عمى مدى إلى  الإجراء الذي ييدؼ

وكذلؾ الحكـ عمى  ،ة كؿ فرد في إنجاز الأعماؿ التي توكؿ إليو وبطريقة موضوعيةمساىم

 العمؿ أداء وعمى مقدار التحسف الذي طرأ عمى أسموبو في ،سموكو وتصرفاتو أثناء العمؿ

 .(2013 )الشريؼ،
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 الأداءتقييم  أىداف 13.1.2

، ووضع خطة لتحسيف وظيفتو أداء عمى تحديد وتعريؼ الفرد بكيفية الأداء يرتكز تقييـ

في  (2013 )الشريؼ، نوه فقد .الإداريةدائو مما يؤثر في جيوده وفي تحسيف الاعماؿ وتطوير أ

 ف:أإلى  دراستو

العامميف واستخداـ المعمومات التي تـ الحصوؿ عمييا مف التقييـ في  أداء يتـ تقييـ التقييم:

يساعد التقييـ في تقديـ تغذية و  نوية،منحيـ العلاوات سأو  مثؿ نقؿ الموظفيفإصدار القرارات 

، دارةوتطمعات الإ أىداؼعكسية لمعامميف حيث يتـ إطلاعيـ عمى ما قدموه مف إنجازات مقارنة ب

 .وبالتالي يستطيع العامؿ معرفة نقاط القوة والضعؼ لديو

تتلاءـ مع برامج وسياسات  وضع العامميف تساعد عمى أداء عممية تقييـحيث إف  تطوير:ال

 الافراد والتطوير الاداري والمؤسسي. أداء تنمية وتطويرإلى  مما يؤدي ،حتباجاتيـ لتطويرىاا

 الأداءىمية تقييم أ 14.1.2

ت والدقة في الترقيات مما يتيح لممنظمة آالعدالة والدقة في المكاف الأداء يحقؽ تقييـ

ده الثقة والتعامؿ وكيفية التخطيط لممسار الوظيفي، وخمؽ مناخ يسو  الأداء معرفة مستوى

 في دراستو اىمية تقييـ (2014)عبد القادر،  يمخصحيث الاخلاقي بيف العامميف والمنظمة.

 يمي: كما الأداء

المنظمة  إدارةف جيدىـ موضع تقدير واىتماـ أالمعنوية لمعامميف عندما يشعروف رفع الروح  -

يخمؽ لدييـ الثقة في بيدؼ معالجة نقاط الضعؼ، فالتقييـ الموضوعي لاداء العامميف س

 مشرفييـ وقادتيـ مما يجعميـ يعمموف بروح معنوية عالية.
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ف أف نشاطو موضع تقييـ مف قبؿ قادتو و أاشعار العامميف بمسؤولياتيـ، فعندما يشعر الفرد  -

 ىنو يبذؿ قصار إي، فنتائج ىذا التقييـ يترتب عنيا قرارات ىامة تؤثر عمى مساره الوظيف

 جيده في العمؿ.

ة عمى أمكافأو  وسيمة لضماف العدالة حيث يناؿ الفرد ما يستحقو مف ترقية الأداء ـتقيي -

 ساس جيده في العمؿ، وىذا يتطمب مف القيادة معاممة متساوية لكافة مستويات العامميف.أ

يجعؿ مف القيادة العميا قادرة عمى مراقبة وتقييـ  الأداء تقييـالرقابة عمى المشرفيف، حيث إف  -

 عمى ادائيـ. وسميماً  رفيف ليكوف الحكـ موضوعياً جيود المش

بمثابة الحكـ عمى مدى سلامة  الأداء تقييـ سياسات الاختيار والتدريب، حيث يعد تقييـ -

 .تلافيياجانب تحديد الثغرات والعمؿ عمى إلى  طرؽ اختيار وتدريب العامميف

 الحوافز والتعويضات 15.1.2

الفرد وبوجو إلييا  معينة يسعى أىداؼنحو تحقيؽ  اً موجي اً نساني يعتبر سموكالسموؾ الإ

عماؿ فحسب، يختمفوف في قدراتيـ وتصوراتيـ للأ فراد العامميف لاف الأإ عاـ يمكف القوؿ :

جور وما يرتبط بيا مف مميزات ست الأي، فمالأداءفالحوافز ىي مثيرات خارجية تنشئ سموؾ 

جر ، فالأدارةقميدية للإتتقدت الاتجاىات الكما اع ،المحرؾ الوحيد لسموؾ العامميف دية ىوما

شكاؿ يصعب التعبير عنيا بقيـ أوغير ذلؾ مف  والنفوذ، والسمطة، والييبة، ةوالمشاركوالمميزات 

 .(2013 )الحلايبة، الأداءتعد محركات ومحددات لسموؾ مادية حيث 

 

 مفيوم الحوافز والتعويضات  16.1.2

الوظيفي الذي  الأداء ساسي لرقيعمؿ والشرط الأالدافعية لمأنيا  تعرؼ الحوافز عمى

 التي تسعى ىداؼنجاز ويزيد شعورىـ بالانتماء مف خلاؿ الدعـ لمحاجات والأيوجو العامميف للإ
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المؤسسة للافراد العامميف  إدارةوسائؿ توفرىا أو  فرصأنيا  المؤسسات، وقد عر فت عمىإلييا 

لحصوؿ عمى الرغبات مف خلاؿ الجيد والعمؿ المنتج جؿ األتثير رغباتيـ وتزيد مف دافعيتيـ مف 

 .(2007والسموؾ السميـ لاشباع رغباتيـ )العكش، 

تعريؼ الحوافز عف بيرسالوف وستاير بأنيا شعور داخمي لدى  (2005، المدىوف)وينقؿ 

محددة  أىداؼتحقيؽ إلى  سموؾ معيف ييدؼ منو لموصوؿأو  الفرد يولد فيو الرغبة لاتخاذ نشاط

العمؿ بكؿ قواىـ إلى  نتاجيةالعوامؿ التي تدفع العامميف في الوحدة الإأنيا  ؾ يمكف القوؿوكذل

 .المرسومة ىداؼالأ لتحقيؽ

 شروط الحوافز والتعويضات 17.1.2

يا أىدافلتحقيؽ  متجيةف تكوف المؤسسة أنجاح نظاـ الحوافز والتعويضات يضمف إف 

مف  ساسياً أ فراد يعتبر شرطاً الأ أىداؼو ؿ العم أىداؼالانسجاـ بيف حيث إف بشكؿ واضح، 

 المؤسسة يؤدي ذلؾ أىداؼمالا ينسجـ مع إلى  فإف كاف الفرد ييدؼ ،شروط نجاح ىذا النظاـ

 المؤسسة، كماخر مسير العممية الانتاجية وعرقمتيا فيصبح نظاـ الحوافز ثقلا عمى كاىؿ أتإلى 

ذلؾ ميامو  في تحقيؽ لنجاحوطا أساسيا ف توافؽ الوظيفة مع ميوؿ الفرد وقدراتو يعتبر شر أ

أف الجمع بيف الجانبيف المادي والمعنوي ىو حمقة ميمة في  فيوما الشرط الثالث أالشاغر ، 

 (. 56: ص2000تكويف وبناء نظاـ الحوافز )عبد الوىاب، 

ف يتصؼ أف يكوف شاملا بحيث تضـ كافة العامميف و أف مف واجبات نظاـ الحوافز إ

فلا  ،استعداد دائـ ومستمر عمى يكوف قابلا لمتعديؿ مما يجعؿ الموظفيف وأفنصاؼ بالعدالة والا

يبخموف بجيودىـ عمى المؤسسة مما يساىـ في ترسيخ مبدأ الكفاءة الأعمى داخؿ المؤسسة 

 .(2016)ابو علاف،  عمى مستويات استغلاؿ الطاقة البشرية داخمياأإلى  ويوصؿ المؤسسة
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ىـ أ تطبيؽف ارتباط الحافز بالسموؾ المطموب وفورية الأ (2015، القحطاني)ويرى 

 الشروط التي تدفع العامؿ لتكثيؼ نشاطو وجعمو أكثر انسجاما في المؤسسة وسياستيا بالاضافة

داء الجيد وتنمية السموؾ وضوح الحوافز وشروط الحصوؿ عمييا والتوجيو الواضح للأإلى 

 .المرغوب

 الميزة التنافسية 18.1.2

عماؿ ليس عمى المستوى الأ إدارةفي  تطور نوعيالميزة التنافسية يعتبر  ف مفيوـإ

 اً ليس ىم   دارةصبحت الإأيضا فبعد أف أالمستوى العممي إلى  كاديمي فحسب بؿ تعدى ذلؾالأ

الميزة الديناميكية  دارةمواجية وقتية لممشاكؿ واخذت شكميا الاستراتيجي واكتسبت الإأو  داخميا

معالجة الكثير مف اليموـ الداخمية وتحقيؽ التفوؽ المستمر لممؤسسة إلى  دؼالمستمرة التي تي

جؿ حفظ التوازف تجاه أوذلؾ مف  ،مشتريفأو  مورديفأو  خريف سواء كانوا منافسيفعمى الآ

الخاصية التي تميز إلى  خرى في السوؽ ومف حيث المعنى فإف الميزة التنافسية تشيرالأ الأطراؼ

طراؼ تجاه الأ قوياً  وقفاً م وتحقؽ ليذه المؤسسة .ف المؤسسات المنافسةالمؤسسة عف غيرىا م

ف تكوف المؤسسة أىذه الطرؽ ىي أىـ  ولكف ،خرى فيمكف لأي مؤسسة تحقيؽ الميزة التنافسيةالأ

ف تتمكف المؤسسة مف أأو  ذات تكاليؼ منخفضة )تنتج بتكاليؼ تنافسية وتبيع بسعر منخفض(

 .(2017)الشبراوي،  عنو الاعلافأو  عبر بناء المنتج ذىنياً أو  شكلاً تمييز منتجاتيا 

 

إلى  الحالة التي تصؿ المؤسسة فيياأنيا  الميزة التنافسية عمى (2016، منيو الم)عرؼ 

 ،كثر فاعمية عف الطرؽ والوسائؿ التي يستعمميا المنافسوفاكتشاؼ الطرؽ والوسائؿ الجديدة والأ

وعرفيا  الأداء بداع في مستويات مختمفة مفإحداث إمف خلاؿ  ويتـ ترجمة ذلؾ ميدانياً 
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يجاد ميزة متفردة تتفوؽ بيا المؤسسة عمى المنافسيف بحيث تجعؿ إأنيا  الأوروبيوفالمنظروف 

 .المؤسسة فريدة عف غيرىا

التفوؽ في بيئة أعماليا إلى  خر فإف المؤسسة عبر الميزة التنافسية تسعىآوفي تعريؼ 

والعمؿ عمى الحفاظ عمى ىذا الاختلاؼ،  ،جعميا مختمفة عف الباقيمف خلاؿ امتلاكيا ما ي

 خريفيا عمى الآفالميزة التنافسية ىي الوسيمة التي تمكف المؤسسة مف الفوز في منافست

 .(42ص :2016مني، و )الم

تطوره المؤسسة في مواجية منافسييا مف خلاؿ  نيا الوضع الفريد الذيأب يشير

حيث ، المختمفة المتاحة بالشكؿ الذي يضمف مواجية ىؤلاء المنافسيفستعماؿ الخاص لمموارد الإ

ستثمار مختمؼ الاصوؿ التي تممكيا إاكتساب ميزة تنافسية لممؤسسة يتطمب إلى  الوصوؿإف 

وؿ المستيمؾ، وتتحقؽ ضافات تناؿ عمى قبإتقدـ  تكنولوجياو موارد بشرية، و  المؤسسة، مف ماؿ،

، قؿ سعراً جعؿ المستيمؾ يميؿ لممنتج الأبوالعمؿ عمى تخفيضيا كمفة ثير عمى التأمف خلاؿ الت

 التمويؿ وغيرىاو  تسويؽ،بؿ قد تختص مجاؿ ال ،نتاجيولا تقتصر الميزة التنافسية عمى المجاؿ الإ

 .(2011، حمد)أ

 العوامل المؤثرة في الميزة التنافسية 19.1.2

إلى  امؿ المؤثرة في الميزة التنافسيةنواع الميزة التنافسية يمكف تقسيـ العو أعمى  بالاعتماد

قؿ ومعناىا قدرة المؤسسة عمى تصميـ وتصنيع تتمثؿ في التكمفة الأو  نوعيف: عوامؿ داخمية

ما أ، أكبرتحقيؽ عوائد إلى  خرى والذي يؤديوتسويؽ منتج أقؿ تكمفة بالمقارنة مع المؤسسات الأ

ولو قيمة  ،وفريد مميز   نتاج منتج  إمى خر فيو تميز المنتج ومعناه قدرة المؤسسة عالعامؿ الآ

لذا يصبح مف الضروري فيـ المصادر المحتممة لتمييز المنتج  تيمؾمرتفعة مف وجية نظر المس

 .(826ص :2014)جوش،  يؽ جوانب التميزوتوظيؼ قدرات كفاءات المؤسسة لتحق
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ا: حجـ الميزة ىمو ساسياف أومف العوامؿ الخارجية التي تؤثر في الميزة التنافسية عاملاف 

مكف المؤسسة المحافظة عمى ميزة التكمفة أيحقؽ لمميزة التنافسية سمة الاستمرارية اذا و  التنافسية

كمما  أكبرتميز المنتج في مواجية المؤسسات المنافسة وبشكؿ عاـ كمما كانت الميزة أو  قؿالأ

ىو الحاؿ  كذلؾأثرىا و  لمحد مفأو  مف المؤسسات المنافسة لمتغمب عمييا أكبرتطمب ذلؾ جيودا 

نمو أو  بالنسبة لدورة حياة المنتجات الجديدة فإف الميزة التنافسية ليا دورة حياة تبدأ بمرحمة تقديـ

ثـ مرحمة التبني مف المؤسسات المنافسة ثـ مرحمة الركود في حالة قياـ المؤسسات  ،سريع

 .(2000)خميؿ،  ميياالمنافسة بتقميد ومحاكاة الميزة التنافسية ومحاولة التفوؽ ع

 شروط استمرار الميزة التنافسية 20.1.2

وىي عمى  (.2011)حسيف،  عددىاكماىناؾ عدة شروط لاستمرار الميزة التنافسية 

 النحو الاتي:

المصدر، ويرتبط استمرار الميزة التنافسية بمصدرىا، فإذا كاف مصدر ىذه الميزة  :ولاً أ

لا تستمر الميزة التنافسية لمدة طويمة الا انو مف أمتوقع يعتمد عمى انخفاض التكمفة فإنو مف ال

امتلاؾ علامة تجارية فقد أو  ذا كاف المصدر ىو امتلاؾ وتشغيؿ التكنولوجياإما أيؿ تقميدىا، الس  

 تستمر الميزة التنافسية لمدة طويمة.

ميزة ما تعددت مصادر الم  كفعدد المصادر التي تعتمد عمييا الميزة التنافسية،  ثانيا:

، فإذا كانت مصادر الميزة التنافسية لممنظمة متعددة مثؿ  طوؿأالتنافسية قد تستمر لمدة 

انخفاض التكمفة واكتسابيا لعلامة تجارية فضلا عف قياميا بجيود تسويقية ضخمة فإنو يمكف 

ذا فقدت المنظمة مصدرا فإنيا ستعوضو إنو ف تحتفظ بميزة تنافسية مستمرة لأأليذه المنظمة 

ما اذا كانت الميزة التنافسية لممنظمة أحادية فسيترتب عمييا تذبذب استقرار أخرى، المصادر الأب

 الميزة التنافسية تبعا ليذا المصدر. 
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نفاؽ عمى البحث والتطوير، يتوقؼ استمرار الميزة التنافسية عمى حجـ الانفاؽ الإ :ثالثاً 

مزيد مف البحث والتطوير تمتعت بميزة  جراءإلتطوير فكمما داومت المنظمة عمى عمى البحث وا

ف تقوـ المنظمة بتنمية قدراتيا التكنولوجية بشكؿ مستمر، كما أتنافسية متجددة ومستمرة، اذ لا بد 

 كما يوضحياتلاشي الميزة التنافسية إلى  سباب التي قد تؤديبعض الأإلى  شارةلا بد مف الإ

 تتمثؿ فيما يمي: (2011)حسيف، 

 نتاج.محة لعرض عناصر الإالظروؼ غير السا. أ

عدـ أو  المنظمة مع البيئة المحمية التي تتواجد فييا، أىداؼعدـ وجود التصاؽ بيف . ب

مرونة الييكؿ الداخمي لممنظمة بحيث لا يمكنيا التكيؼ مع التغيرات الفجائية التي قد 

 تواجو المنظمة ويترتب عمى ذلؾ تلاشي ميزتيا التنافسية.

 .ة التي تعمؿ عمى تدعيـ الحافز لمتجديد والابتكارتراجع المنافسة المحمي . ت

وترى الباحثة اف عمى المنظمات اف تصب اىتماميا بالميزة التنافسية عف طريؽ عمؿ 

ميزة تنافسية تضمف إلى  ، وذلؾ لموصوؿ المنظمات الاخرى نجاحاتلابحاث ودراسات ومتابعة 

 .الأخرى المنظمات عمى تفوقيا

 

 جودة الخدمات 21.1.2

 :مفيوم الجودة 1.21.1.2

حيث  ،بعاد ميمة في تقديمياأالتي تقوـ عمى البعد الاجرائي والبعد الشخصي ك ىي

جراءات محددة لتقديميا اما البعد الشخصي فيو كيفية تفاعؿ ا  يتكوف البعد الاجرائي مف نظـ و 

الطريؽ نيا بأ (Davis, et. al,2003) عرفياو  ،(2017 )سفياف، مع الزبائف العامميفوتعامؿ 
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النمو  اً لتحقيؽوتعد مسارا جيد ػ،جؿ تحقيؽ فعمي لمميزة التنافسيةأالذي تستخدمو المنظمات مف 

 .والأرباحالسريع 

النتيجة المتولدة مف خلاؿ النشاطات المتعمقة بالتفاعؿ بيف  بأنيا (2014 )رابح، ويرى

ف و  احتياجات الزبوف.عف طريؽ النشاطات الداخمية لممورد بيدؼ التقاء أو  المورد والزبوف ا 

تحقيؽ المؤسسة لمستويات عالية مف الجودة في منتجاتيا وخدماتيا سيزيد مف قيمة ىذه 

المنتجات والخدمات بالنسبة لعملائيا، وسيمكنيا مف فرض سعر أعمى لمنتجاتيا مما يؤدي 

 .(2009لتحقيؽ ميزة تنافسية لممؤسسة، بؿ ويمكنيا مف البقاء والاستمرار )عقيمي، 

 :جودة الخدمات 2.21.1.2

ي مؤسسة أي مؤسسة وتفوقيا في المنافسة عمى ألنجاح  اً ساسأالخدمات  تعد جودة

سب توقعاتو ورضاه عف المنتج وىذا يعود يناشباع حاجات المستيمؾ بما إخرى مف خلاؿ أ

ة خرى اذا كانت الخدمات رديئأومف ناحية  ،والارباح ،ية السمعةحبالنفع عمى المؤسسة مف النا

 تياءيقدميا لرداتخسر المؤسسة موقعيا التنافسي وعزوؼ المستيمكيف عف المنتجات التي 

 .(2006 )المحياوي،

 ة وخاصة الخدمات التكميميةدضافة الخدمات مطمب رئيسي في تطوير مفيوـ الجو إف إ

مستوى الجودة والسرعة في إلى  ، وتشير ىذه الخدماتالخدمةمايعرؼ بخدمات مابعد أو 

صبحت الخدمات أالخدمة، وقد أو  ؿ مع شكاوي العملاء بعد حصوليـ عمى السمعةالتعام

كانت الخدمات الاساسية  المنتجات فإذاثير عمى جودة أىـ في التالمعيار الأالتكميمية تشكؿ 

 % مف التاثير عمى العميؿ80يمثؿ  لمنتوج فاف الخدمات التكميميةمف تكاليؼ ا (%80)تشكؿ 

 .(2007 الديف، )نور
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 الإداريةخدمات المؤسسة وىياكميا وأساليبيا أو  كؿ تقدـ يطرأ عمى منتجات إف

العمؿ بأسموب جديد مختمؼ عف أو  واستراتيجياتيا بمعنى أنو يتحقؽ مف خلاؿ تقديـ منتج جديد

المنافسيف ويعتبر التجديد أحد الاسس البنائية لمميزة التنافسية الذي يسمح لممؤسسة أف تتميز 

 .(2015)الغلايني،  تخفض تكاليؼ إنتاجياأو  عالية سعارً أرض وبالتالي تف

 الجودة  بادئم 3.21.1.2

تطبيقيا حيث إف  ،الجودة إدارةالجودة لابد مف عرض مبادئ  إدارةبعد عرض مفاىيـ 

إلى  (2012)طالب،  فادأ .ممكف أفضؿ أداءإلى  الوصوؿإلى  ة وفعالية في المنظمة تؤديءبكفا

 تي: تتمثؿ في الآء الجودة ىف مبادأ

مبدأ التركيز عمى الزبوف: يعد مبدأ التركيز عمى الزبوف وتحقيؽ رضاه وتمبية احتياجاتو ىو  -1

الجودة  إدارةاليدؼ الرئيسي لأي منظمة، حيث يكوف الزبوف المحور الذي ترتكز عميو عجمة 

 .في اختيار الزبوف لمسمع والخدماتالجودة العامؿ الأساسي حيث إف الشاممة، 

نتاج بدأ التركيز عمى العممية: يقصد بيا تقميؿ التمؼ والضياع وتحسيف العممية الداخمية للإم -2

 .وحسب المواصفات المعدة لذلؾ لأجؿ الارتقاء بيذا المنتج مقارنة مع المنتجات المنافسة

الجودة  إدارةميما تميزت بو فمسفة  اً مبدأ التحسيف المستمر: يعد مبدأ التحسيف المستمر أساس -3

نجاز أعماليـ بجودة أإلى  يدفع العامميف صبح اجراء التحسيف المستمر حافزاً أذ إلشاممة ا

 .عالية نسبيا وتمكيف المنظمة في تدريب العامميف لتطوير مياراتيـ وفؽ التطور التقني

 الابداع والابتكار 4.21.1.2
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ف إسية لذا فة والتنافلمتغير ىار في ظؿ البيئات ادجؿ تحقيؽ الاز أتكافح المنظمات مف 

، فالمنظمات تواجو اقتصاديات غير ممموسة، الأىميةفي غاية  افبداع والابتكار امر الإ

فبوجود  اقتصاديات المعموماتية التي تعتمد عمى السرعة والخياؿ والمرونة والابتكار والابداع،

 .(2009 )العجمة، بداع والابتكار بدعـ المنظمة ويميزىا عف غيرىا مف المنظماتالإ

 مفيوم الابداع والابتكار 22.1.2

فكار وتطوير كؿ النشاطات التي تتضمف توليد الأ إدارةأنيا  (Trott, 2005عرفيا )

 تحسينو.أو  التكنولوجيا وتصنيع وتسويؽ المنتج الجديد

و ،أنيا جديدة ومفيدة ومتصمةأصؼ بو فكار تأنو أ( الابتكار ب2013 )ابراىيـ، وعرؼ

إلى  يتمثؿ في التوصؿأو  شكاؿ فريدة،أماط المعرفية مف المعرفة في نعادة تركيب الأإأو  تجميع

التنفيذ عمى  عبداع فيو وضع الفكرة الجديدة موضما الإوأ فكرة جديدة،أو  حؿ خلاؽ لمشكمة ما

 لمتعامميف معو.اأو  خدمة تقدميا المؤسسة لزبائنياأو  سمعةأو  شكؿ عممية

نتج جديد، غزو سوؽ جديدة، مصدر بداع ىو البحث عف مالإأف  Shumpeterشارأ

نتاج شيء إف صاحب المشروع الذي يخاطر في أي أ ،جديد للانتاجولية وتنظيـ جديد لممواد الأ

ويتحقؽ مف تبني السوؽ ليذا  ،ف يستند عمى مخزوف المعارؼ الجديدة والابداعأجديد يجب 

إلى  بداع يشير( اف الإDess and other, 2012)وضح أو . (2016 حجاج،) المنتج الجديد

 حد الييا.أيجاد فرص جديدة وحموؿ جديدة لـ يسبؽ إجيود المؤسسة في 

  :ىي بتكار أنواعلإف لأ (2018 يرى )فيصؿ،و 

 الخدمةأو  ابتكار في السمعة.  
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 ابتكار في عممية الانتاج  

 ابتكار في الييكؿ التنظيمي  

 ابتكار خاص بالعلاقات بيف الناس ودستور الممارسة بينيـ.  

 :التكمفة المنخفضة 23.1.2

ساس أحيث تعتمد استخداـ الميزة التنافسية عمى ىي استراتيجية تستخدميا المنظمات 

وخدمة لا تحقؽ قيمة مضافة لمسوؽ الغاء كؿ نشاط ا  قؿ مف خلاؿ حذؼ واختزاؿ و التكمفة الأ

عؿ تحقيؽ  قؿ مف المنافسيف مع القدرةأكبيرة بحيث تتمكف تسعير منتجاتيا ب سواقاً أوتستيدؼ 

 .Wheelen, Hunger & David, 2002)) ىامش ربحي معيف

ف أدوات بشمجموعة مف الأ قيادة نياأالتكمفة المنخفضة ب(El-Dyasty, 2007)  عرؼو 

 إدارةجؿ مساعدة أالتخطيط واتخاد القرارات والرقابة عمى المدى القصير والمدى الطويؿ مف 

 .فعالية وكفاءة مقارنة بالمنافسيف كثرأت بالمنظمة في توليد المنتجات وتقديـ الخدما

ف تجد المؤسسة كؿ الدوافع الممكنة أتتطمب ميزة قائمة عمى التكاليؼ ف عممية بناءأ

في كؿ نشاط مضيؼ لمقيمة  أكبرالتي تسمح ليا بكفاءة  قؿ تكاليؼأإلى  والوسائؿ لموصوؿ

لتي تمثؿ استراتيجية قيادة التكاليؼ وتتمثؿ دوافع التكاليؼ في العوامؿ الاقتصادية والتكنولوجية ا

 .)2008المنخفضة )بتس، 

 مفيوم قيادة التكمفة 24.1.2

نيا قدرة المؤسسة عمى تصميـ، تصنيع، وتسويؽ منتج بأقؿ أ( ب2012عرفيا )جربي، 

ي مؤسسة أف ا  ، و أكبرتحقيؽ عوائد إلى  تكمفة مقارنة مع المؤسسات المنافسة، تؤدي في النياية

 وعرفيا )البكري،، اليفيا أقؿ مف تكاليؼ المنافسيفذا كانت تكإالتكمفة الأقؿ  ما لدييا ميزة
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قياسا  لتكمفةنتاج وتوزيع المنتجات بأقؿ ما يمكف مف اإنيا قدرة المنظمة عمى بأيضا أ( 2008

قؿ كمفة نسبة لممنظمات المنافسة، يضا استخداـ موقع الأأوتعني  ،بالمنافسيف في ذات الصناعة

 .(2012قؿ التكاليؼ الاجمالية )القطب، أميزة تنافسية مستدامة مف خلاؿ تحقيؽ ي اكتساب أ

 تطبيق استراتيجية قيادة التكمفةالشروط الواجب توفرىا ل 1.24.1.2

، تتمثؿ في حاؿ وجود عدد مف الشروطنتاج بأقؿ تكمفة في تتحقؽ النتائج المرجوة مف استراتيجية الإ

 .(2013)رفرافي،  ما يمي:

 ريقة واحدة لاستخداـ السمعة بالنسبة لكؿ المشتريف.جود طو  -1

زيادة مشتريات إلى  تخفيض في السعرإلى  وجود طمب مرف لمسعر، حيث يؤدي -2

 المستيمكيف لمسمعة.

 نمطية السمع المقدمة وعدـ وجود طرؽ كثيرة لتمييز المنتج. -3

 عدـ وجود طرؽ كثيرة لتمييز المنتج. -4

 .دىا تماما بالنسبة لممشتريفعدـ وجو أو  محدودية تكاليؼ التبديؿ -5

 مزايا استراتيجية قيادة التكمفة 2.24.1.2

 :(2012جربي، ( تيالآ تحقق ىذه الاستراتيجية عدة مزايا ميمة لممؤسسات تتمثل في

مف حيث  أفضؿفالمؤسسة المنتجة بأقؿ تكمفة تكوف في موقع  :فيما يتعمؽ بالمنافسيف .1

 المنافسة عمى أساس السعر.

المؤسسة المنتجة بتكمفة أقؿ سوؼ تتمتع بحصانة ضد العملاء  :المشتريففيما يتعمؽ ب .2

 .الأقوياء، حيث لا يمكنيـ المساومة عمى تخفيض الأسعار
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المؤسسة المنتجة بتكمفة أقؿ يمكنيا أف تكوف في مأمف مف  :ما يتعمؽ بالمورديف .3

عر وتحقيؽ ذا كانت اعتبارات الكفاءة تسمح بتحديد السخصوصاًإالمورديف الأقوياء، 

 ىامش ربح معيف لمواجية ضغوط ارتفاع أسعار المدخلات اليامة والحرجة.

فالمؤسسة المنتجة بتكمفة أقؿ تحتؿ  :السوؽإلى  فيما يتعمؽ بدخوؿ المنافسيف المحتمميف .4

 تنافسيا ممتازا يمكنيا مف تخفيض السعر لمواجيو أي ىجوـ مف المنافسيف الجدد.

فالمؤسسة المنتجة بتكمفة أقؿ يمكنيا استخداـ تخفيضات  :اما ما يتعمؽ بالسمع البديمة .5

 السعر كسلاح ضد السمع البديمة.

 

 عيوب استراتيجية قيادة التكمفة: 3.24.1.2

عمى الرغـ مف قدرة استراتيجية قيادة الكمفة عمى خمؽ المزايا التنافسية، وتحقيؽ  

لا تخمو مف بعض السمبيات أنيا  لاإ أرباح لممنظمة التي تتبناىا قياسا بالمنافسيف في الصناعة،

 (2012والمخاطر، ومف أىميا: )القطب، 

 .سواؽ نتيجة التركيز عمى جانب الكمفةىماؿ التطور في المنتجات والأإ .1

ذا لـ تستطع المنظمة الرائدة في مجاؿ الكمفة إسيولة تقميد تمؾ الاستراتيجيات مف المنافسيف  .2

 .ماميـأمف وضع الحواجز 

ع كبير مف الزبائف الذيف يفضموف الحصوؿ عمى القيمة مف خلاؿ تميز ىماليا لقطاإ .3

 منتجاتيـ.

 انمىارد انبشريت وانميزة انتىافسيت: إدارةممارست وظائف انعلالت بيه  25.1.2
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والرئيسي في تكويف القدرة التنافسية  كبرالموارد البشرية ليا العبء الأ إدارةف إ 

امكانيات وقدرات وميارات قادرة و  د بشرية مؤىمة ومتخصصةوتعزيزىا مف خلاؿ ما توفره مف موار 

المنظمة ليس مجرد امتلاكيا الموارد  أداء ف تحقيؽ التميز فيوا  عمى تحقيؽ ميزة تنافسية، 

التكنولوجية بؿ في قدرتيا عمى توفير نوعيات مف الموارد البشرية التي أو  الماليةأو  الطبيعية

ة عمى تحقيؽ التميز والتفرد في خدماتيا مقارنة بالشركات تمتمؾ الميارات والكفاءات القادر 

الأخرى المنافسة ليا في نفس النشاط ومواجية التحديات والظروؼ البيئية المتغيرة والمتجددة )ابو 

 .(2008 بكر،

لخمؽ الميزة التنافسية فالبحث في العلاقة بيف  كبرامؿ الأعتعتبر الموارد البشرية ىي ال

والموارد البشرية يعتبر بحثا شائكا ليس عمى مستوى العلاقة وندرتيا بؿ اف ىذا  الميزة التنافسية

ف الموارد البشرية ىي :أفعمى سبيؿ المثاؿ ،المختمفة الإداريةالامر يتشعب في كافة المناحي 

تعتبر الموارد و  بالتقييـابتداء مف التخطيط وانتياء  الإداريةالمسؤولة عف كافة مراحؿ العممية 

 .(2017)الشبراوي،  المنشاةأو  جنب مع سير المؤسسةإلى  ية خطا موازيا يسير جنباالبشر 

الموارد البشرية في كسب ميزة  إدارةيا مف خلاؿ أىدافتسيـ المنظمات في تحقيؽ 

الموارد البشرية  إدارةالأخرى في نفس النشاط، مف خلاؿ ما تقوـ بو  تنافسية تميزىا عف المنظمات

بموارد بشرية فعالة وتطوير العامميف تطويرا مستمرا يمبي رغبات واحتياجات في تزويد المنظمة 

يا، وجعؿ المورد البشري ذات كفاءة وفعالية مف خلاؿ الخطط والبرامج أىدافحقؽ يالمنظمة بما 

الميزة حيث إف المستفيديف مف المنظمة ومتطمبات المنظمة  أىداؼالتي تقوـ باعدادىا وفؽ 

 .(2017)الشبراوي،  جودة الموارد البشريةة مرتبطة بالتنافسي
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 المنظمات الاىمية 62.1.2

ىمية بدور ىاـ ومميز تقوـ الجمعيات الخيرية والمؤسسات الاجتماعية والييئات الأ

فراد المجتمع مف مختمؼ الخدمات الاجتماعية والانسانية والثقافية أفي تغطية وتمبية احتياجات 

ات والجمعيات تشارؾ بشكؿ طوعي مؤسسات الدولة حيث اصبحت ىذه المؤسس والصحية،

فراد ومواطني الدوؿ مف مختمؼ الخدمات والمنافع الاجتماعية أدارتيا المختمفة في سد حاجات ا  و 

 .(2010)الريس،  جيزتيا المختمفةأصلا بالدولة و أالمناط تقديميا 

 :ىمية في فمسطينمجالات عمل المنظمات الأ 6262.1.2

مى البيئة : نشاطات لمتثقيؼ البيئي والحد مف التموث ونشر مطبوعات عف مجاؿ المحافظة ع -

وتنمية المشروعات الصغيرة والمساىمة في حؿ مشكلات التسويؽ  يئة البحرية،البالزراعة و 

 الزراعي وبرامج الاقراض والادخار.

امة ميرجانات قا  مجاؿ الثقافة الوطنية والتراثية: كانشاء مكتبات حديثة وعقد مؤتمرات عممية و  -

عداد عشرات الدورات لمفف ا  و  ،جمالاإتثاؿ مع اطفاؿ العالـ العربي والعالـ موتنظيـ برامج ا، تراثية

 والرسـ. التشكيمي

نساف ومتابعة مجاؿ حقوؽ الانساف: المشاركة في الحملات الدولية ضد انتياكات حقوؽ الإ -

رات منظمة حوؿ الانتياكات بالمغتيف صدار نشا  قضايا المعتقميف في سجوف الاحتلاؿ والسمطة، و 

 العربية والانجميزية.

مراكز لتطوير المشاريع الصغيرة ولتنظيـ عممية الارشاد  أتنشأ: مجاؿ التنمية الاقتصادية -

سكاني لترميـ إقراض ا  و  مراكز لصحة الحيوانات، أتنشوأ الزراعي ومنح القروض الزراعية،

 اء.قراض النسأومشاريع  المنازؿ وتجديدىا،
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نشاء رياض وا  ىيؿ الميني، أوعقد دورت الت ،صحية وشبابية ىيؿ والتدريب: ترميـ مباف  أمجاؿ الت

 مية.محو الألاحتياجات الخاصة، ا يالعناية بذو و  ،الأجنبيةتنظيـ برامج تعميـ المغات  طفاؿ،أ

 وبرامج نحاء الضفة وغزة،أعلاجية ووقاية منتشرة بو ات صحية متقديـ خد مجاؿ الصحي:ال

 .(2012 )عواد، لاج الطبيعي، ورعاية الاـ الحامؿالصحة النفسية للاطفاؿ والنساء، ومراكز الع

ىمية تقع تحت لأعمى الصعيد الفمسطيني تـ سف قوانيف تجعؿ مف منظمات المجتمع ا

ف أجيزة الامنية اف تبدي تصورىا و سيطرة وزارة الداخمية، ىذا الوضع يجعؿ لوزارة الداخمية والأ

 اؿ تطوير وتنمية المنظمات لذاتيافي نشاطات الجمعية وفرض بعض المعيقات في مجتتحكـ 

 .(2013)ابو عدواف، 

ىمية الفمسطينية ىو تنفيذ انشطة تيدؼ مف ورائيا ولويات الجمعيات الأأأىـ  ف مفأ

ـ تنمية الموارد البشرية الفمسطينية التي ليا دور رئيسي وفعاؿ في التنمية مف خلاؿ تجميع وتنظي

وتدريب الكوادر البشرية لتمكنيا مف الانخراط في جميع المجالات الاجتماعية والاقتصادية 

ساليب العمؿ وتقديـ الخدمات الضرورية لمقطاعات المحرومة والمعدمة وكذلؾ لممناطؽ أوتطوير 

 .(2009بو دقة، أ) والميمشة داخؿ المجتمع الفمسطينيالمحرومة 

 حكومية في عممية التعميمالمنظمات غير ال دور 6262.1.2

كدت المنظمات غير الحكومية عمى ضرورة وجود درجة عالية مف التنسيؽ مابيف الوزارة أ

ف وزارة التربية والتعميـ العالي تمتمؾ كامؿ المسؤولية تجاه أوالمنظمات غير الحكومية المحمية.و 

نة والامكانات الكافية لمعمؿ قطاع التعميـ بينما تتحمى المنظمات غير الحكومية بالمساحة والمرو 

تحسيف عمى ف يعمؿ أنو أمف ش معاف ربط كلا الجانبيف إعمى تنفيذ وتطوير البرامج، وعميو ف

مكاف تقاسـ حجـ العمؿ وتمبية الاحتياجات الحقيقية داخؿ قطاع التعميـ.حيث بالأ الأداء وتقوية

يؼ مف الحمؿ الذي يقع عمى الذي تتطمبو عممية الاصلاح بيف كافة مؤسسات التعميـ، والتخف
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ف أصلاح حقيقي في المجالات التي مف الممكف إوتسييؿ عممية التنمية باتجاه  ،كاىؿ الحكومة

ف يعقد اية أنو أىمية مف شف نقص التنسيؽ بيف الحكومة والمنظمات الأأذ إ صلاحيا.إلا يتـ 

ية غير ىرمية تربط فوجود علاقة تبادل،تحركات ممموسة باتجاه تطوير سياسة وطنية حقيقية

بيف  والانخراطلتسييؿ كؿ مف عممية التعاوف،التفاوض،الفيـ  التربية والتعميـبينيما وبيف وزارة 

 .(42: 2013 )عفانة، الجانبيف

 ىمية في مجال الصحةدور المنظمات الأ 6262.1.2

، مف قبؿ الاحتلاؿ ىمية في سد النقص المتعمد لمخدمات الصحيةنشطت الجمعيات الأ

المميز لجمعية المقاصد  طواليلاؿ الاحمر،عدا عف النشا صدقاء المريضأد تشكمت جمعيات فق

ياـ العمؿ التطوعي في أوغيرىا لتقديـ خدمات تطوعية عبر  الخيرية الاسلامية في القدس،

ثير أىمية في فمسطيف العمؿ عمى التوحاولت المنظمات الأ حياء الفقيرة والمخيمات.رياؼ والأالأ

)شبكة المنظمات  ركة في وضع الخطط الصحية الوطنيةوالمشا اسات الصحية الوطنية،في السي

 .(2011الاىمية الفمسطينية، 

: الفكرة التي تـ استنباط فكرة البحث منيا، حيث تؤكد اف سبب نجاح RBV)نظرية)

المنظمات او فشميا، تعود اف بعض الشركات تضيؼ قيمة لمعملاء، وتطوير منتجات جديدة 

سع باسواؽ جديدة، ولتظوير ميزة تنافسية مستدامة، عمى المؤسسات اف تصب اىتماميا عمى وتتو 

الموارد البشرية والقدرات الموجودة داخؿ المنظمة وتعزيزىا وتطويرىا، فبالتالي اف مصادر الميزة 

التنافسية لا تحدث الا عندما يكوف ىناؾ نقص في تنسيؽ الموارد وضعؼ 

 (Medhani,2010حركتيا.)
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 اندراساث انسابمت .21

 الدراسات العربية 1.2.2
الموارد البشرية عمى التميز المؤسسي  إدارةثير ممارسات أ"ت (:2018الشرقاوي ) . دراسة1

 في وزارة الداخمية بمممكة البحرين"

الموارد البشرية في وزارة الداخمية  إدارةالتعرؼ عمى واقع ممارسات إلى  ىدفت الدراسة

واقع التميز المؤسسي، واختبار العلاقة بيف ممارسات الموارد البشرية والتميز  ف،لمممكة البحري

اعتمد البحث عمى المنيج الوصفي التحميمي و المؤسسي في بيئة وزارة الداخمية بمممكة البحريف.

تكونت عينة وزارة ، و وذلؾ لمكشؼ عف مستوى التميز المؤسسي في وزارة الداخمية مممكة البحريف

مف مجموعة ممثمة لمجتمع البحث مكونة مف عينة البحث الاساسية النيائية والبالغة  الداخمية

 مف العامميف في وزارة الداخمية. (140)

اء مف سو في وزارة الداخمية  مستوى مرتفع مف التميز المؤسسي وفرتالنتائج وقد أظيرت 

كما أشارت رد البشرية، ناحية التميز في القيادة تقديـ الخدمةبمستوى متوسط مف تخطيط الموا

بعممية التخطيط، وربما يمكف أف يفسر ذلؾ لكبر  الإداراتانخفاض في مشاركة كؿ إلى  النتائج

 حجـ وزارة الداخمية بدوائرىا المختمفة.

مستوى الاستقطاب والتعييف في وزارة الداخمية حصؿ عمى مستوى كما كشفت النتائج أف 

ي في ربط سياسات الاستقطاب والتعييف بالاحتياجات مرتفع، ولاحظت الدراسة وجود ضعؼ نسب

 حظي التدريب عمى مستوى مرتفع لكترة البرامج التدريبية لموزارة،و المستقبمية مف الموارد البشرية. 

وقد أوصت  راء العينة.أظير الاحصاء الوصفي حصوؿ التحفيز عمى مستوى متوسط وفقا لآ

بشرية بعقد ندوات ودورات حوؿ أىمية التميز المؤسسي الموارد ال إدارةقياـ ضرورة إلى  الدراسة

 إضافة ،تشجيع الموظفيف والتحسيف المستمريفالعمؿ عمى وكيفية رفع مستواه وبشكؿ مستمر، و 
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لاستطلاعات الاعتماد عمى او  استخداـ التحفيز المادي والمعنوي في تدريب الموارد البشرية،إلى 

 وزارة الداخمية بيدؼ التعرؼ عمى حاجات المراجعيف.المستمرة مع المواطنيف المتعامميف مع 

ى دراسة ميدانية عم "التوظيف وعلاقتو بالتميز المؤسسي" (:2016) دراسة حجازي -2

 قطاع غزة-المنظمات الاىمية غير الحكومية

جراءات التوظيؼ بالتميز المؤسسي في المنظمات إمعرفة علاقة إلى  ىدفت الدراسة

عتمدت الباحثة الدراسة فقد ا أىداؼولتحقيؽ  العاممة في قطاع غزة،ر الحكومية ىمية غيالأ

سموب المسح الشامؿ أ استخدمت داة لمدراسة،أالمنيج الوصفي التحميمي وتـ استخداـ الاستبانة ك

ىمية غير الحكومية في قطاع غزة والبالغ لجمع البيانات مف المديريف العامميف في المنظمات الأ

وتوصمت  منظمة. (127)استبانة مف  (117)حيث تـ الحصوؿ عمى  ،اً مدير  (240)عددىـ 

 العديد مف النتائج، أىميا:إلى  الدراسة

وبوزف نسبي ، (3.97) جراءات التوظيؼ تطبؽ بدرجة مرتفعة وبوسط حسابيإبعاد أف أ

المرتبة  وحصؿ بعد "الاختيار" عمى الأولى، حيث حصؿ بعد "التعييف"عمى المرتبة (79.3%)

 ".خيرة "الاستقطابي في المرتبة الأتأوي "التنبؤ" عمى المرتبة الثالثة، وحصؿ بعد ،الثانية

ىمية غير الحكومية العاممة في قطاع مستوى التميز المؤسسي في المنظمات الأكما أف 

 %(82.3غزة كاف مرتفعا بوزف نسبي )

ة في قطاع ىميالأ ف عمى المنظماتأ ىميا:أقدمت الدراسة توصيات في نياية الدراسة و 

لية مناسبة يتـ مف خلاليا عمؿ تحميؿ وظيفي لجميع وظائؼ المؤسسة، كذلؾ آغزة تطوير 

قساـ في التخطيط لمموارد البشرية داخؿ المنظمة ومراجعة استراتيجية راؾ جميع الدوائر والأتاش

 تقييـ الموارد البشرية بشكؿ يساىـ في تطوير المنظمة.
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ممارسات شركة الاتصالات الفمسطينية في المحافظة عمى  :ن(: "بعنوا2015) . دراسة غانم3

 الوظيفي لمعاممين" الأداء الموارد البشرية ودورىا في تعزيز

قساـ في شركة الاتصالات دراؾ مدراء ورؤساء الأإمعرفة مدى إلى  الدراسةىذه ىدفت 

ه الممارسات في الفمسطينية لدرجة ممارسة الشركة في المحافظة عمى الموارد البشرية ودور ىذ

 جراء مقابلات مع بعض العامميف في الشركة.إمف خلاؿ ، الوظيفي لمعامميف الأداء تعزيز

ىمية ممارسات الشركة المتمثمة في )عدالة دراؾ المبحوثيف لإإبينت نتائح الدراسة مدى 

يف( في تقديـ الحوافز المادية والمعنوية، ثقافة المنظمة التنظيمية،العدالة التنظيمية، التمك

ثر الايجابي ليذه نتائج الدراسة الأمف خلاؿ بيف تالمحافظة عمى مواردىا البشرية، كما 

وفي نياية الدراسة قدمت العديد مف لوظيفي لمعامميف في الشركة، ا الأداء الممارسات في تعزيز

دية ضرورة الاىتماـ بيذه الممارسات وخاصة العدالة في تقديـ الحوافز الماالتوصيات أىميا: 

المياـ  أداء ، ومنح العامميف الثقة والحرية فيالعامميف أداء والمعنوية لمعامميف، والشفافية في تقييـ

واتجيت الدراسة نحو ممارسات واستراتيجيات التعزيز لدى الموارد البشرية لممؤسسة  ،الموكمة ليـ

 بما يتناسب مع ارتفاع نسبة الرضا الوظيفي.

الموارد البشرية في  أداء بعنوان "التخطيط الاستراتيجي لتحسين (:2014دراسة ابو حديد ) -4

 )دراسة حالة(: المستشفيات العمومية الجزائرية

الموارد البشرية ومداخؿ تحسينو في  أداء التعرؼ عمى ماىيةإلى  ىدفت ىذه الدراسة

ظياإلى  المستشفيات العمومية الجزائرية، والتطرؽ ر إسياـ التخطيط الاستراتيجي وواقعو، وا 

الموارد البشرية في المؤسسة العمومية لمصحة الجورية،  أداء الاستراتيجي في تحسيفالتخطيط 

إستخدمت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي، وتكوف مجتمع الدراسة مف جميع العامميف في 

 أف التخطيط الإستراتيجي يسيـ فيإلى  ( ، ومف توصيات الدراسة287) المؤسسة والبالغ عددىـ
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الموارد البشرية في المؤسسة العمومية لمصحة الجورية، مف خلاؿ التركيز عمى  أداء تحسيف

التدريب كخيار إستراتيجي،وتفعيؿ منظومة الحوافز إلى  والحاجة التوافؽ بيف الوظيفة والقائـ عمييا،

 .الموارد البشرية أداء لدى العامميف، وتطوير قدرات الموارد البشرية ومياراتيا وتقييـ

س المال البشري عمى التميز التنظيمي بقطاع النفط في أ(:"اثر ر 2014) دراسة العمامي -5

 ليبيا"

س الماؿ البشري بقطاع النفط في ليبيا أالتعرؼ عمى واقع ر إلى  ىدفت ىذه الدراسة

 ومعرفة الدور الذي يمعبو راس الماؿ البشري في تحقيؽ التميز التنظيمي بقطاع النفط في ليبيا،

الصعوبات التي تحد مف إلى  تعرؼ عمى مدى تحقيؽ التميز التنظيمي، ومحاولة التعرؼوال

تحقيؽ التميز التنظيمي، ومدى التبايف في تحقيؽ التميز التنظيمي بيف إلى  وصوؿ الشركات

س الماؿ البشري عمى التميز التنظيمي أثير ر أػطبيعة ت ،الشركات الميبية النفطية محؿ الدراسة

الدراسة مف جميع الشركات النفطية الممموكة لممؤسسة  مجتمعتكوف ، و في ليبيا بقطاع النفط

مف  عينة الدراسة تكونت والمتخصصة في مجاؿ انتاج وتسويؽ النفط في ليبيا، الوطنية لمنفط،

س الماؿ أالاىتماـ بر  ف  أإلى  وتوصمت الدراسة وتـ اجراء مسح شامؿ ليـ، ،( مف المديريف260)

المستوى الذي يتطمبو إلى  لكنيا لا تصؿ بعاده يقع في المستوى المتوسط،أمف  البشري وكؿ بعد

 إدارة) الماؿ البشري مرتبة تنازلياً  سأبعاد ر أالعمؿ في بيئة تشيد تحديات كبيرة، ودرجة تطبيؽ 

 التدريب(. بداع التنظيمي،الإ المعرفة،

شركات النفطية تقع في درجة تحقيؽ التميز التنظيمي في الأف إلى  كما أشارت النتائج

ف ممارسة القيادة الابداعية لا أوىذا يدؿ عمى  ،المنخفض حسب وجية نظر المدراءمستوى ال

 ترقى لممستوى الذي يحقؽ التميز التنظيمي.
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عدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية بيف متوسطات الاستجابات كشفت النتائج  أيضاً 

والابداع  المعرفة، إدارة: شري المتمثمة بالتدريبس الماؿ البرأبعاد أالشركات فيما يتعمؽ ب

توصيات الدراسة: أىـ  ومف المعموؿ بيا في الشركات. الإداريةيعزى لتشابو الموائح  التنظيمي،

س الماؿ البشريمف قبؿ أر  دارةلإ ةووضع استراتيجية متكامم س الماؿ البشري،أتعنى بر  إدارةنشاء إ

 في ليبيا.العميا بالشركات النفطية  دارةالإ

a. متطمبات استدامة الميزة التنافسية في التعميم العالي  :بعنوان (2013عمي ) دراسة"

 من وجية النظر القائمة عمى أساس الموارد"

التعرؼ عمى متطمبات الميزة التنافسية في مؤسسات التعميـ العالي إلى  الدراسةىذه ىدفت 

 مدت الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميميمف وجية النظر القائمة عمى اساس الموارد، حيث اعت

شامؿ لسموب الحصر اأاعتمدت و  داة رئيسية لجمع البيانات،إجانب استخداـ الاستبانة كإلى 

العميا ومدراء الوحدات في الجامعة الاسلامية وبمغت عينة  دارةلمجتمع الدراسة المكوف مف الإ

يزة التنافسية لمجامعة الاسلامية بمغت النتائج :اف مستوى المأىـ  وكاف مف ،(131)الدراسة 

فحد ماإلى  وىي كبيرة جدا (75%) مستوى استدامة الميزة التنافسية لمجامعة الاسلامية  ، وا 

ووجود علاقة طردية قوية بيف مستوى الميزة التنافسية لمجامعة الاسلامية  ،(%75) متوافرة بنسبة

لتالية:تقييـ موارد الجامعة، التعميـ المنظمى، تتاثر بصورة جوىرية بكؿ مف المتغيرات المستقمة ا

 سس العامة لبناء الميزة التنافسية(التحسيف المستمر، التكييؼ المنظمي، التركيز عمى الأ

ضرورة اىتماـ الجامعة بمتطمبات استدامة  :وقدمت الدراسة العديد مف التوصيات أىميا

نيا ليست مجرد وسيمة ا  عمى تمؾ المزايا، و الميزة التنافسية باعتبارىا وسيمة تمكنيا مف الحفاظ 

الجامعة عمى بناء  إدارةف تركز أو  ،لمبقاء عند مستوى تنافسي معيف بؿ تحقؽ ليا سبؽ تنافسي
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القدرات الاستراتيجية وامتلاؾ موارد تتسـ بالتميز، لانيا تحد مف قدرات المنافسيف عمى محاكاتيا 

وضرورة اىتماـ الجامعة باجراء ، ة الميزة التنافسيةىمية قصوى في استدامأوتقميدىا لما ليما مف 

ف تبني الابتكارات أوسياساتيا المعتمدة في تقديـ خدماتيا، و  لبرامجيا الأكاديميةالتحسيف المستمر 

ويوصي الباحث بضرورة تطبيؽ نموذج  ،ىـ متطمبات استدامة الميزة التنافسيةأنيا تعتبر النوعية، لأ

طارا يمكف مؤسسات التعميـ العالي مف استدامة الميزة إني بوصفو الدراسة في الواقع الميدا

 التنافسية.

وتنمية الموارد البشرية  إدارةظائف فعالية متطمبات تطبيق و " :( بعنوان2007صيام ) . دراسة7

 في جياز الشرطة الفمسطينية في محافظات غزة"

وتنمية الموارد  إدارةؼ التعرؼ عمى فعالية متطمبات تطبيؽ وظائإلى  ىدفت ىذه الدراسة

البشرية في جياز الشرطة الفمسطينية في محافظات غزة وفقا لمتغيرات الجنس، العمر، المؤىؿ 

مجتمع الدراسة تكوف و  ،العممي، مكاف العمؿ، الرتبة العسكرية، المسمى الوظيفي، سنوات الخدمة

منيج الوصفي واستخدـ الباحث ال، موظؼ( 3518) مف نسبة مف فئة ضباط محافظات غزة

ىمية العميا لأ دارةدراؾ الإإنتائج مف اىميا: ضعؼ العديد مف الإلى  توصمت الدراسةو  التحميمي،

ف أ، ويعزى ذلؾ (%56)نظمة والموائح والاجراءات المعموؿ بيا حيث بمغ الوزف النسبي تطوير الأ

رطة ينظـ عمميا ف يكوف ىناؾ قانوف خاص لمشأنو يجب أجميع العامميف بالشرطة يدركوف جيدا 

أراء عينة الدراسة حوؿ عمؿ  ف  أكما  ويكوف خاص فييا كباقي أجيزة الشرطة في دوؿ العالـ،

وتنمية الموارد البشرية في  إدارةالعميا عمى تطوير الأنظمة والإجراءات الخاصة بوظائؼ  دارةالإ

وىذه النسبة  (%50)جياز الشرطة الفمسطينية لا يوجد بالشكؿ المناسب حيث بمغت النسبة 

عدـ قدرة مدراء إلى  لا تعمؿ عمى ذلؾ، ويعزى ذلؾ العميا دارةف الإأضئيمة وىذا يدؿ عمى 
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الشرطة عمى وضع لوائح تنفيذية جديدة، وعدـ امتلاؾ الصلاحيات الواضحة لمقياـ بمثؿ ىذا 

 العمؿ.

العمؿ عمى ق دمت العديد مف التوصيات كاف مف أىميا: ضرورة  وفي نياية الدراسة

مواكبة وتطوير ىذا القانوف والموائح بما يتناسب مع المستجدات في العمؿ الشرطي والتنمية 

دراسة قوانيف إلى  ف يكوف مف الواقع الفمسطيني بالاضافةأالبشرية المستدامة، وىذا القانوف يجب 

 ،في القوانيف السابقةمنيا فقط وليس عشوائية الانتقاء لما لوحظ  فضؿالبمداف المجاورة واقتباس الأ

ف تعرؼ صلاحية كؿ أكتر مف لجنة لوضع قانوف الشرطة حيث يجب أف تكوف ىناؾ أكما يجب 

وتنمية الموارد  دارةمتخصصة لإ إدارةسيس ألجنة وتحافظ عمى الحياد وعدـ الانحياز، والاىتماـ بت

مع التركيز عمى  فراد الشرطةأنشطة المتعمقة بساسية جميع الأالبشرية تكوف مف مياميا الأ

عداد خطة لمقوى العاممة تشتمؿ عمى البرامج إيضا أالتصحيح الوظيفي لجميع كوادر الشرطة، و 

قع عمى دراسة حالة الضباط والافراد ومعرفة مدى الخمؿ الواإلى  ضافة، بالإالأداءالتطويرية وتقييـ 

عمى تنمية الكادر  أتطر  لمواكبة آخر المستجدات التي يضاأداري، و العنصر البشري والنظاـ الإ

 الشرطي عمى المستوى المحيط ودوؿ العالـ والاستفادة مف خبرتيـ بما يتناسب والواقع الفمسطيني.

 :الأجنبيةالدراسات  2.2.2


 بعنوان (Qehaja & Kutllovci، 2017) دراسة -1

The Role of Human Resources in Gaining Competitive Advantage 

سباب التعامؿ غير المرضي بشكؿ عاـ في الشركات أالكشؼ عف لى إ ىدفت الدراسة

ف الموارد البشرية ىي المصدر الرئيسي لمميزة التنافسية سواء الشركات أكيد بألت الكوسوفية،
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الدراسة عمى سبع شركات توزيع بالجممة مف وقد تـ تطبيؽ  المتقدمة وفي جميع شركات العالـ.

مديرا، ( 35)تكونت عينة الدراسة مف و  في جميورية كوسوفو، يةالمنتجات الغذائية وغير الغذائ

ف ىذه أوقد كشفت نتائج الدراسة عمى  استخدـ الباحثاف المنيج التحميمي.الدراسة  أىداؼولتحقيؽ 

 كذلؾ عدـ امتلاكيا ف الموارد البشرية ميمة في تحقيؽ الميزة التنافسية،أالشركات لا تعتبر 

وفي نياية الدراسة ق دمت العديد مف التوصيات كاف أىميا أنو البشرية،  الموارداستراتيجية لتطوير 

يجب اف كما ىمية لمميزة التنافسية،أكتر سماؿ بشري والمصدر الأأف كر ف يقيـ الموظفو أيجب 

 ف يتـ دمج ىذه الاستراتيجيات في مجمميا.أيكوف ليـ استراتيجيات محددة لمموارد البشرية و 

 :بعنوان (Saifalislam et. al, 2014) دراسة -2
"Human Resource Mamagement Practice: Influence of recruitment 
and selection, and training and development on the organizational 
performance of the Jordanian Public Universities" 

 
لبشرية مف حيث الاختيار، الموارد ا إدارةثر ممارسات أختبار إإلى  الدراسةىذه ىدفت 

ىدفت و  ردنية الياشمية.الجامعات العامة في المممكة الأ أداء والتعييف والتدريب، والتطوير عمى

ومف أجؿ  ،الموارد البشرية في ىذه الجامعات أداء لى اقتراح توصيات لتطويرإ كذلؾ الدراسة

ي، وتكوف مجتمع الدراسة مف استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمىذه الدراسة  أىداؼتحقيؽ 

استبانة  وقد استخدـ الباحثعضاء الييئة التدريسية في الجامعات العامة في المممكة الاردنية، أ

ف مستوى العديد مف النتائج كاف مف أىميا: أإلى  توصمت الدراسةو  ،دؼ جمع البياناتبي

كما توصؿ الباحث  ،تفعا)محاور الدراسة( في ىذه الجامعات كاف مر  ممارسات الموارد البشرية

 أداء لوجود علاقة ايجابية بيف عممية الاختبار والتعييف والتدريب وتخطيط الموارد البشرية وبيف
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توصيات الدراسة: استخداـ التكنولوجيا الحديثة لمتخطيط استراتيجيا أىـ  ومف، ىذه الجامعات

 ت الموظفيف.لتعزيز قدرا دارةوتطوير الإ التدريب، و وتطوير الموارد البشرية

 بعنوان: (Elarabi, and Johari 2014)دراسة  -3
The Impact of Human Resources Management on healthcare Quality  

 
الموارد البشرية عمى جودة خدمة الرعاية  إدارةثر ممارسة أبحث إلى  الدراسةىذه ىدفت 

 شرية في مؤسسة الرعاية الصحيةالموارد الب إدارةذ تعد إالصحية، وعمى تحقيؽ رضا المرضى، 

شعور المرضى بالرضا عف الخدمات إلى  ، وصولاءضرورية لتقديـ الخدمات بشكؿ فعاؿ وكؼ

واستخدـ الباحثاف المنيج الوصفي التحميمي لتصميـ الدراسة، والمنيج  ،الخدمات المقدمة ليـ

ودوليا، وكانت  ماليزيا(،)في  النوعي لجمع البيانات مف خلاؿ الدوريات الصحية المعروفة محميا

الموارد البشرية الفعالة يكوف ليا اثر قوي عمى جودة الخدمات الصحية  إدارةف إنتائج الدراسة 

الحاجة إلى  وصت الدراسةأو  ،القوى العاممة في المستشفيات أداء المقدمة لممرضى، وعمى تحسف

، الأداءقبؿ البدء بعممية تطوير  مديري دوائر الموارد البشرية في المستشفيات أداء الماسة لقياس

 ومواصمة العمؿ عمى التطوير وتدريب القوى العاممة في المستشفيات.

 :بعنوان ((Boohene & others, 2011دراسة  -4

The effect of human resourcemanagement practices on corporate 

performance 

رد البشرية )الاستقطاب والاختبار، الموا إدارةثر ممارسات معرفة أإلى  ىدفت الدراسة

تـ استخداـ ، و مجموعة الاتصالات المحدودة أداء عمى ممارسات التطوير( التدريب، ،الأداءتقييـ 

 وقد طبقت الدراسة عمى ،داء الشركةألممارسات المختارة و لاختبار العلاقة بيف ا (T.testاختبار )
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ىناؾ علاقة أف إلى  نتائج الدراسة/ة، وقد كشفت موظؼ (100) مكونة مف عينة عشوائية

داء الشركة في مجموعة أو ، (الأداءوممارسة الاختيار،ممارسات تقييـ  ايجابية بيف الاستقطاب،

ضرورة  :وفي نياية الدراسة ق دمت العديد مف التوصيات كاف أىميا ،الاتصالات المحدودة

مارسات التوظيؼ والاختيار شركة الاتصالات في سياستيا لضماف الحفاظ عمى م إدارةاستمرار 

 .الأداءتقييـ إلى  ضافةالفعاؿ، إ

 التعقيب عمى الدراسات السابقة 3.2.2

تناولت موضوع الموارد أنيا  لقد تبيف مف خلاؿ البحث الدقيؽ في الدراسات السابقة:

ف القميؿ مف تمؾ الدراسات وخاصة في فمسطيف تناولت موضوع إف ، زواياىا المختمفةالبشرية مف 

 ىمية.لموارد البشرية عمى ىذا القطاع المنظمات الأا

تي ىذا البحث استكمالا لجيود الباحثيف في ىذا المضمار، وقد لوحظ وجود تشابو ألذا ي

داة أبيف الدراسات السابقة في بعض النواحي، ويتمثؿ ىذا التشابو في الاعتماد عمى الاستبانة ك

العديد منيا بالأثر الايجابي مف ربط ممارسات وخروج  ،وعمى المنيج الوصفي لجمع البيانات،

 (،2016)وحجازي  (،2018) والشرقاوي (2013) الموارد البشرية والميزة التنافسية كدراسة عمي

 .(Saifalislam et. al. 2014و) (،2014)والعمامي 

قطاع المنظمات مف  مختمفاً  درست قطاعاً أنيا  ما يميز ىذه الدراسةأىـ  فإمف ىنا ف

ف الاختلاؼ كاف في مجتمع البحث أالمجتمع الفمسطيني، بمعنى مف  مختمفاً  ية ومجتمعاً ىمالأ

 والقطاع والفترة الزمنية التي تـ فييا البحث.
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 الفصل الثالث

 )الطريقة والإجراءات(منيجية الدراسة 

 مقدمة 1.3

 منيج الدراسة 2.3

 مجتمع الدراسة  3.3

 عينة الدراسة 4.3

 وماتمصادر جمع المعم 5.3

 أسموب وأداة جمع المعمومات 6.3

 الدراسة  صدؽ أداة 7.3

 الدراسة ةثبات ادا 8.3

 متغيرات الدراسة 9.3

 المعالجة الإحصائية 10.3
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 انفصم انثانث

 )انطريمت والإجراءاث(مىهجيت اندراست 

  ممدمت 1.3

جراءات اتبعتيا الباحثة في تنفيذ الدر  اسة، يشمؿ يتناوؿ ىذا الفصؿ وصفاً لطريقة وا 

وصؼ منيج الدراسة، ومصادر جمع البيانات، مجتمع الدراسة، ، واعداد أداة الدراسة، والتأكد 

 ساليب الاحصائية التي استخدمت فييا.مف صدقيا وثباتيا، والأ

 مىهج اندراست 2.3

غراض ىذه أوىذا ما يناسب  ،الدراسة المنيج الوصفياستخدمت الباحثة في ىذه 

الموارد البشرية  إدارةجؿ وصؼ دور أوصفية مف  دراسة ىذه الدراسة ىيفإف  الدراسة، وبالتالي

 .في تحقيؽ الميزة التنافسية 

 مجتمع اندراست 3.3

العامميف في المنظمات و ومدراء الموارد البشرية مع الدراسة مف جميع المدراء تكوف مجت

اطيا بشكؿ تمارس نشو  منظمة اىمية مرخصة (120) االخميؿ والبالغ عددىمدينة الأىمية في 

 . فعمي في مدينة الخميؿ

 عينة الدراسة 4.3

( 90( استبانة واسترداد )120تـ استخداـ اسموب المسح الشامؿ لجميع مجتمع الدراسة )

 .%75استبانة صالحة لمتحميؿ، بمغت نسبة الاسترداد
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يمغرافية عمى العدد المسترجع مف العينة الد مجتمع ( يوضح خصائص1الجدوؿ )

 .استبانو  (120)مف أصؿ  (90)لعينة الأصمي وىو مالي حجـ اجإ

 (: خصائص العينة الديمغرافية1.3جدول رقم )

 القيـ الناقصة النسبة المئوية العدد الفئات المتغيرات

 الجنس
 %34.4 31 أنثى

--- 
 %65.6 59 ذكر

 العمر

 %15.6 14 سنة 30-22مف 

--- 
 %61.1 55 سنة 40-31مف 
 %13.3 12 سنة 50-41مف 

 %10.0 9 سنة 50أكثر مف 

 المؤىؿ العممي

 %76.7 69 بكالوريوس

 %11.1 10 دبموـ متوسط ---
دراسات عميا ماجستير/ 

 دكتوراه
11 12.2% 

الخبرة في الوظيفة 
 الحالية

 %17.8 16 سنوات 5أقؿ مف 

--- 
 %55.6 50 سنوات 10-5مف 
 %11.1 10 سنة 15-11مف 
 %15.6 14 سنة 15ر مف أكث

 المسمى الوظيفي
 %66.2 55 مدير

 %16.9 14 رئيس قسـ 7
 %16.9 14 مدير موارد بشرية
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( أف غالبية أفراد عينة الدراسة ىـ مف الذكور بنسبة 1.3يتضح مف الجدوؿ )

ة وأف غالبية أفراد عينة الدراسة ىـ مف الفئة العمري( مف الإناث.%34.4(، مقابؿ )65.6%)

سنة( بنسبة  30-22(، تبعيا أصحاب الفئة العمرية )مف %61.1سنة( بنسبة ) 40-31)مف 

(، وأخيرا أصحاب %13.3سنة( بنسبة ) 50-41(، ثـ أصحاب الفئة العمرية )مف 15.6%)

 (.%10.0سنة( بنسبة مئوية بمغت ) 50الفئة العمرية )أكثر مف 

نة الدراسة يحمموف مؤىؿ البكالوريوس بالنسبة لممؤىؿ العممي فقد كاف غالبية أفراد عي

(، واخيرا حممة شيادة الدبموـ %12.2يا حممة الدراسات العميا بنسبة )ع(، تب%76.7بنسبة )

بالنسبة لمخبرة في الوظيفة الحالية فقد كانت غالبية أفراد عينة اما  (.%11.1المتوسط بنسبة )

(، تبعيا أصحاب الخبرة )أقؿ %55.6سنوات( بنسبة ) 10-5الدراسة لدييـ سنوات خبرة )مف 

(، %15.6سنة( بنسبة ) 15(، ثـ مف لدييـ خبرة )أكثر مف %17.8سنوات( بنسبة ) 5مف 

(.وبالنسبة لممسمى الوظيفي فقد %11.1سنة( بنسبة ) 15-11وأخيرا أصحاب الخبرة )مف 

، فيف الادارييفالموظ( تبعيـ رؤساء %66.2كانت غالبية أفراد عينة الدراسة مف المدراء بنسبة )

 ( لكؿ منيما.%16.9ورؤساء الأقساـ بنسبة )

 مصادر جمع انبياواث 5.3

 الأجنبيةاعتمدت الباحثة عمى الكتب العممية والدوريات والمراجع العربية و  المصادر الثانوية: 1.

الرسائؿ الجامعية المحمية والخارجية، كما تـ إلى  ضافةذات العلاقة بموضوع الدراسة بالإ

تماد عمى المقالات والتقارير المنشورة عمى المواقع الالكترونية العممية المتخصصة، التي الاع

 تناولت موضوع الدراسة والتي ساعدت في بناء الاطار النظري لمدراسة.
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صمية، ولمعالجة الجوانب التحميمية بيانات جمعت مف مصادرىا الأ وىيولية: المصادر الأ  2.

د عمى المصادر الأولية في جمع البيانات مف خلاؿ استبانو كأداة لموضوع الدراسة تـ الاعتما

 رئيسية لمبحث، صممت خصيصا ليذا الغرض.

 أسهىب وأداة جمع انبياواث 6.3

الموارد البشرية  إدارةاستخدمت الباحثة الاستبانة أداة رئيسية لقياس ودراسة ممارسات 

مات الأىمية في الخميؿ" التي تكونت مف وعلاقتيا بتحقيؽ الميزة التنافسية "دراسة عمى المنظ

 26الموارد البشرية بواقع ) إدارةمحوريف رئيسييف: المحور الأوؿ: وظائؼ إلى  فقرة مقسمة (42)

فقرات(، الاستقطاب  5خمسة مجالات ىي: تخطيط الموارد البشرية )إلى  فقرة(، تـ تقسيميا

، والحوافز والتعويضات الأداءفقرات(، تقييـ  5فقرات(، التدريب والتطوير ) 6والاختيار والتعييف )

ثلاثة مجالات ىي: إلى  فقرة( تـ تقسيميا 16فقرات(، والمحور الثاني: الميزة التنافسية بواقع ) 5)

فقرات(، وتتدرج  5فقرات(، الإبداع والابتكار ) 5فقرات(، التكمفة المنخفضة ) 6جودة الخدمات )

 ،(،4)أوافؽ= ،(3)محايد= ،(2)لا أوافؽ= ،(1وافؽ بشدة=الإجابة عمى الفقرات كالتالي: )لا أ

 (.5 -1( عمى مقياس ليكرت الخماسي مف )5)أوافؽ بشدة=

 صدق أداة اندراست 7.3

تـ التحقؽ مف صدؽ أداة الدراسة بعرضيا عمى مجموعة مف المحكميف، مف ذوي 

إخراج الاستبانة الاختصاص والخبرة، الذيف أبدوا بعض الملاحظات حوليا، وبناءً عميو تـ 

بشكميا الحالي، ىذا مف ناحية، ومف ناحية أخرى تـ التحقؽ مف صدؽ الأداة أيضًا بحساب 

( لفقرات الدراسة مع الدرجة الكمية للأداة، كما Pearson correlationمعامؿ الارتباط بيرسوف )

 .(2.3ىو واضح مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )
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( لمصفوفة ارتباط Pearson correlation)(: معامل الارتباط بيرسون 2.3جدول رقم )
 فقرات الدراسة مع الدرجة الكمية للأداة.

 الدلالة الإحصائية قيمة )ر( الفقرات  الدلالة الإحصائية قيمة )ر( الفقرات
 الحوافز والتعويضات  تخطيط الموارد البشرية

1 0.68 0.000  22 0.70 0.000 
2 0.60 0.000  23 0.77 0.000 
3 0.43 0.000  24 0.79 0.000 
4 0.64 0.000  25 0.76 0.000 
5 0.66 0.000  26 0.71 0.000 

 جودة الخدمات  الاستقطاب والاختيار والتعيين
6 0.58 0.000  1 0.38 0.000 
7 0.33 0.002  2 0.64 0.000 
8 0.42 0.000  3 0.65 0.000 
9 0.74 0.000  4 0.63 0.000 
10 0.63 0.000  5 0.71 0.000 
11 0.71 0.000  6 0.63 0.000 
 التكمفة المنخفضة  0.000 0.78 12

 0.000 0.55 7  التدريب والتطوير
13 0.54 0.000  8 0.74 0.000 
14 0.52 0.000  9 0.71 0.000 
15 0.42 0.000  10 0.54 0.000 
16 0.72 0.000  11 0.68 0.000 

 الإبداع والابتكار  الأداءتقييم 
17 0.58 0.000  12 0.63 0.000 
18 0.64 0.000  13 0.72 0.000 
19 0.53 0.000  14 0.77 0.000 
20 0.58 0.000  15 0.70 0.000 
21 0.64 0.000  16 0.79 0.000 
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أف جميع قيـ مصفوفة ارتباط إلى  (2.3) تشير المعطيات الواردة في الجدوؿ السابؽ

اتساؽ داخمي لفقرات إلى  لأداة كانت دالة إحصائيًا، مما يشيرفقرات الدراسة مع الدرجة الكمية ل

الموارد البشرية بتحقيؽ الميزة التنافسية،  إدارةالأداة وأنيا تشترؾ معًا في قياس علاقة ممارسات 

 عمى ضوء الإطار النظري الذي بني المقياس عمى أساسو.

 ثباث الأداة 8.3

 Cronbachبحساب معادلة الثبات كرونباخ الفا )تـ حساب الثبات بطريقة الاتساؽ الداخمي و 

Alpha( كما ىو واضح في الجدوؿ )3.3.) 

 ( لثبات أدوات الدراسةCronbach Alpha(: نتائج معامل كرونباخ ألفا )3.3جدول )
 قيمة ألفا عدد الفقرات عدد الحالات المجال

 0.79 5 90 تخطيط الموارد البشرية

 0.77 6 90 الاستقطاب والاختيار والتعييف

 0.81 5 90 التدريب والتطوير

 0.77 5 90 الأداءتقييـ 

 0.90 5 90 الحوافز والتعويضات

 0.94 26 90 الموارد البشرية إدارةالدرجة الكمية لوظائف 

 0.87 6 90 جودة الخدمات

 0.82 5 90 التكمفة المنخفضة

 0.90 5 90 الإبداع والابتكار
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 0.93 16 90 فسيةالدرجة الكمية لمميزة التنا

 0.97 42 90 الدرجة الكمية لأداة الدراسة

 

أف الاستبياف يتمتع بدرجة عالية مف إلى ( 3.3)واردة في الجدوؿ تشير المعطيات ال

( وىذه القيـ تعتبر مناسبة لأغراض 0.97 – 0.77الثبات، حيث تراوحت قيـ الثبات مف )

 وفقراتيا مف أجميا. التي وضعت ىذه المجالات ىداؼالدراسة وكذلؾ الأ

 متغيراث اندراست 9.3

الموارد البشرية )التخطيط الموارد البشرية، الاستقطاب والاختيار  إدارةوظائؼ المتغير المستقل: 

 ، الحوافز والتعويضات(.الأداءوالتعييف، التدريب والتطوير، تقييـ 

 .ة، الابتكار والابداع(الميزة التنافسية )جودة الخدمات،التكمفة المنخفضالمتغير التابع: 

 انمعانجت الإحصائيتطرق  10.3

الحاسوب وقد تـ إلى  بعد جمع بيانات الدراسة، قامت الباحثة بمراجعتيا تمييدا لإدخاليا

أوافؽ رقمية كما يمي: )إلى  إدخاليا لمحاسوب بإعطائيا أرقاـ معينة أي بتحويؿ الإجابات المفظية

بحيث كمما زادت (،1(، )لا أوافؽ بشدة=24 أوافؽ=(، )لا3(، )محايد=4(، )أوافؽ=5بشدة=

مى المنظمات الموارد البشرية في تحقيؽ الميزة التنافسية "دراسة ع إدارةالدرجة زادت درجة دور 

 الأىمية في الخميؿ".

وقد تمت المعالجة الإحصائية لمبيانات باستخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات 

ات الاستبانة، واختبار الانحدار الخطي المتعدد، وذلؾ باستخداـ الرزـ المعيارية لكؿ فقرة مف فقر 
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ـ استخداـ تو  (.SPSS( )Statistical Package For Social Sciencesالإحصائية )

 (.4.3كما ىو موضح في الجدوؿ )مفاتيح التصحيح 

 (: مفاتيح التصحيح4.3جدول )

 / الأىميةالدرجة المتوسط الحسابي
 ضةمنخف 1.00-2.33
 متوسطة 2.34-3.67
 مرتفعة 3.68-5.00
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 انفصم انرابع



 عرض وتحهيم وتائج اندراست1.4 

 الاستبيان1 فمراث وتائج .21
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 انفصم انرابع

 عرض وتحهيم وتائج اندراست1.4

الموارد  إدارةيتضمف ىذا الفصؿ عرضا كاملًا ومفصلًا لنتائج الدراسة، حوؿ ممارسة 

تحقيؽ الميزة التنافسية لممنظمات الأىمية في الخميؿ، وذلؾ مف خلاؿ الاجابة البشرية وعلاقتيا ب

ضافة لتحميؿ نتائج الدراسة إحصائية المناسبة، يا باستخداـ التقنيات الإأىدافسئمة الدراسة و أعف 

 ومقارنتيا بالدراسات السابقة.

 تحميل فقرات الاستبيان:2.4

لموارد االموارد البشرية )تخطيط  إدارةؼ وظائ ما ىو واقع ممارسةالسؤاؿ الرئيس الأوؿ: 

، الحوافز والتعويضات( الأداءالبشرية، الاستقطاب والاختيار والتعييف، التدريب والتطوير، تقييـ 

 الخميؿ؟مدينة المنظمات الأىمية في ب

 موارد البشريةال إدارةواقع ممارسة وظائف (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ل1.4جدول رقم )ال
 بالمنظمات الأىمية في مدينة الخميل.

 الدرجة الوزن النسبي الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد المتغير

واقع ممارسة وظائف 

 الموارد البشرية إدارة
 مرتفعة 78.0% 0.48 3.90 90

موارد ال إدارةأف درجة ممارسة وظائؼ إلى  (1.4)تشير المعطيات الواردة في الجدوؿ 

البشرية بالمنظمات الأىمية في مدينة الخميؿ كانت مرتفعة، حيث بمغ المتوسط الحسابي ليا 

 (.0.48( بانحراؼ معياري )3.90)
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الموارد البشرية بالمنظمات الأىمية في مدينة  إدارةولمعرفة تفاصيؿ واقع ممارسة وظائؼ 

ارية لكؿ فقرة مف فقرات مجالات واقع الخميؿ، تـ استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعي

 الموارد البشرية كما ىو واضح مف خلاؿ الجداوؿ التالية: إدارةممارسة وظائؼ 

 أولا: تخطيط الموارد البشرية:

الجدوؿ التالي يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأوزاف النسبية 

 لفقرات مجاؿ تخطيط الموارد البشرية:

لمجال تخطيط الموارد  (: المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية والأوزان النسبية2.4قم )جدول ر ال
 .الأىميةالبشرية مرتبة حسب 

المتوسط  العبارة 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

درجة 
 الموافقة

1 
تقوـ المنظمة بتحميؿ احتياجاتيا مف الموارد 

ضوء متطمبات  البشرية مف حيث النوعية في
 الوضع الحالي والتوجو المستقبمي ليا

 مرتفعة 83.80% 0.65 4.19

3 
يمكف تخطيط الموارد البشرية في المنظمة مف 
الاختيار الصحيح لاحتياجاتيا مف الأيدي 

 العاممة بالمواصفات المطموبة
 مرتفعة 81.60% 0.52 4.08

2 
تمبية احتياجات المنظمة إلى  ييدؼ التخطيط

 مميف كما خلاؿ الفترة القادمةمف العا
 مرتفعة 80.40% 0.51 4.02

4 
تحدد المنظمة احتياجاتيا مف الموارد البشرية 
 بعد دراسة شاممة لمبيئة الداخمية والخارجية

 مرتفعة 76.40% 0.79 3.82

5 
تقوـ المنظمة بمشاركة الموظفيف المعنييف 

 بوضع خطط الموارد البشرية
 مرتفعة 76.00% 0.89 3.80

 مرتفعة %79.6 0.51 3.98 الدرجة الكمية لتخطيط الموارد البشرية 
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أف اتجاىات المبحوثيف نحو التخطيط إلى  (2.4)تشير المعطيات الواردة في الجدوؿ 

( بنسبة مئوية 3.98لمموارد البشرية كانت مرتفعة حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية )

(79.6.)% 

تقوـ المنظمة بتحميؿ احتياجاتيا (، التي تنص عمى "1رة رقـ )فقد جاء في مقدمتيا الفق

مف الموارد البشرية مف حيث النوعية في ضوء متطمبات الوضع الحالي والتوجو المستقبمي ليا"، 

( التي تنص عمى "يمكف تخطيط الموارد البشرية 3(. تبعيا الفقرة رقـ )4.19بمتوسط حسابي )

لاحتياجاتيا مف الأيدي العاممة بالمواصفات المطموبة" في المنظمة مف الاختيار الصحيح 

تمبية إلى  ( التي تنص عمى "ييدؼ التخطيط2(، ثـ الفقرة رقـ )4.08بمتوسط حسابي )

(، ثـ الفقرة رقـ 4.02احتياجات المنظمة مف العامميف كما خلاؿ الفترة القادمة" بمتوسط حسابي )

يا مف الموارد البشرية بعد دراسة شاممة لمبيئة ( والتي تنص عمى "تحدد المنظمة احتياجات4)

( التي تنص عمى "تقوـ 5(، وأخيرا الفقرة رقـ )3.82الداخمية والخارجية" بمتوسط حسابي )

 (.3.80المنظمة بمشاركة الموظفيف المعنييف بوضع خطط الموارد البشرية" بمتوسط حسابي )

 ثانياً: الاستقطاب والاختيار والتعيين:

لمجال الاستقطاب والاختيار  (: المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية والأوزان النسبية3.4) جدول رقمال
 .الأىميةوالتعيين مرتبة حسب 

المتوسط  العبارة 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

درجة 
 الموافقة

8 
تعتبر المقابمة عامؿ أساسي في عممية التعييف في 

 المنظمة
 مرتفعة 85.4% 0.59 4.27

6 
اختيار منظمتكـ للأفراد يعتمد عمى مطابقة 
 مؤىلاتيـ لموصؼ الوظيفي المعموؿ بو

 مرتفعة 84.0% 0.65 4.20
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7 
تتبع المنظمة وسيمة الإعلاف عف طريؽ الموقع 
الإلكتروني الخاص بيا لمحصوؿ عمى احتياجاتو 

 مف القوى العاممة
 مرتفعة 82.0% 0.83 4.10

9 
جنة التوظيؼ القدرة العالية عمى لدى أعضاء ل

 الالتزاـ بالموضوعية في الاختيار
 مرتفعة 80.4% 0.64 4.02

10 
تقوـ المنظمة بقسـ الموارد البشرية بتصميـ 
الامتحانات بناء عمى أسئمة تكشؼ عف مدى 

 توافؽ المرشح مع متطمبات الوظيفة
 مرتفعة 77.2% 0.82 3.86

11 
لمعنية لاستقطاب تتعاوف منظمتكـ مع المنظمات ا
 أصحاب الكفاءات

 متوسطة 73.0% 0.87 3.65

 مرتفعة %80.4 0.51 4.02 الدرجة الكمية للاستقطاب والاختيار والتعيين 

 

أف اتجاىات المبحوثيف نحو الاستقطاب إلى  (3.4)تشير المعطيات الواردة في الجدوؿ 

( بنسبة مئوية 4.02لمدرجة الكمية )والاختيار والتعييف كانت مرتفعة حيث بمغ المتوسط الحسابي 

(80.4.)% 

"تعتبر المقابمة عامؿ أساسي في عممية التعييف في ( 8فقد جاء في مقدمتيا الفقرة رقـ )

اختيار منظمتكـ (، والتي تنص عمى "6رقـ )(، تبعيا الفقرة 4.27المنظمة" بمتوسط حسابي )

(، 4.20عموؿ بو" بمتوسط حسابي )للأفراد يعتمد عمى مطابقة مؤىلاتيـ لموصؼ الوظيفي الم

( "تتبع المنظمة وسيمة الإعلاف عف طريؽ الموقع الإلكتروني الخاص بيا 7تبعيا الفقرة رقـ )

( 11(، وأخيرا الفقرة رقـ )4.10لمحصوؿ عمى احتياجاتو مف القوى العاممة" بمتوسط حسابي )

ت" بمتوسط حسابي "تتعاوف منظمتكـ مع المنظمات المعنية لاستقطاب أصحاب الكفاءا

(3.65.) 
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 ثالثاً: التدريب والتطوير

لمجال التدريب والتطوير  (: المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية والأوزان النسبية4.4جدول رقم )ال
 .الأىميةمرتبة حسب 

المتوسط  العبارة 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

درجة 
 الموافقة

14 
إلى  ي رفع قدرات الأفراد لموصوؿيعمؿ التدريب ف

 المتميز الأداء المعايير المطموبة لتحقيؽ
 مرتفعة 82.4% 0.63 4.12

13 
يساىـ التدريب في تقميؿ حوادث العمؿ مما يقمؿ 

 جوانب الضعؼ
 مرتفعة 80.4% 0.56 4.02

12 
تعطي المنظمة أىمية كبيرة في تدريب وتطوير 

 فضؿأميارات العامميف لدييا لمحصوؿ عمى 
 أداء مستوى

 مرتفعة 79.6% 0.88 3.98

15 
يساىـ التدريب في مواكبة التطوير التكنولوجي في 

 أساليب العمؿ الحديثة وتنمية ميارات العمؿ
 مرتفعة 79.0% 0.62 3.95

16 
يوجد في المنظمة خطة سنوية لتدريب الموارد 

 احتياجاتيـإلى  البشرية يتـ وضعيا استنادا
 وسطةمت 72.6% 0.92 3.63

 مرتفعة %78.8 0.55 3.94 الدرجة الكمية لمتدريب والتطوير 

 

أف اتجاىات المبحوثيف نحو التدريب إلى  (4.4)تشير المعطيات الواردة في الجدوؿ 

( بنسبة مئوية 3.94والتطوير كانت مرتفعة حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية )

(78.8.)% 

إلى  يعمؿ التدريب في رفع قدرات الأفراد لموصوؿ( "14فقد جاء في مقدمتيا الفقرة رقـ )

( 13(، تبعيا الفقرة رقـ )4.12المتميز" بمتوسط حسابي ) الأداء المعايير المطموبة لتحقيؽ

(، ثـ 4.02"يساىـ التدريب في تقميؿ حوادث العمؿ مما يقمؿ جوانب الضعؼ" بمتوسط حسابي )
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ة في تدريب وتطوير ميارات العامميف لدييا لمحصوؿ ( "تعطي المنظمة أىمية كبير 12الفقرة رقـ )

( "يساىـ التدريب في 15(، ثـ الفقرة رقـ )3.98" بمتوسط حسابي )أداء مستوى أفضؿعمى 

مواكبة التطوير التكنولوجي في أساليب العمؿ الحديثة وتنمية ميارات العمؿ" بمتوسط حسابي 

ة خطة سنوية لتدريب الموارد البشرية يتـ ( "يوجد في المنظم16(، وأخيرا الفقرة رقـ )3.95)

 (.3.63احتياجاتيـ" بمتوسط حسابي )إلى  وضعيا استنادا

 الأداءرابعاً: تقييم 

لمجال التدريب والتطوير  (: المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية والأوزان النسبية5.4جدول رقم )ال
 .الأىميةمرتبة حسب 

المتوسط  العبارة 
 الحسابي

لانحراف ا
 المعياري

الوزن 
 النسبي

درجة 
 الموافقة

19 
الوظيفي الكشؼ عف الاحتياجات التدريبية في  الأداء يحقؽ تقييـ

 الموظفيف أداء سبيؿ تطوير
 مرتفعة 78.6% 0.62 3.93

17 
مواردىا البشرية حسب الوصؼ الوظيفي  أداء تقوـ المنظمة بتقييـ

 ليـ
 مرتفعة 78.4% 0.79 3.92

 مرتفعة %76.2 0.75 3.81 ير التقييـ موضوعية ولا تتيح تدخؿ العوامؿ الشخصيةإف معاي 20

21 
تخضع تقارير التقييـ لممراجعة أكثر مف جية في المنظمة ضمانا 

 لمموضوعية والدقة والشمولية
 مرتفعة 74.8% 0.81 3.74

18 
يتـ مناقشة نتائج عممية التقييـ مع الموظؼ لإبداء رأيو في التقييـ 

 ص بوالخا
 مرتفعة 73.8% 0.79 3.69

 مرتفعة %76.4 0.55 3.82 الأداءالدرجة الكمية لتقييم  

 الأداء أف اتجاىات المبحوثيف نحو تقييـإلى  (5.4)تشير المعطيات الواردة في الجدوؿ 

 %(.76.4( بنسبة مئوية )3.82كانت مرتفعة حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية )
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الوظيفي الكشؼ عف  الأداء يحقؽ تقييـ( "19يا الفقرة رقـ )فقد جاء في مقدمت

(، تبعيا الفقرة رقـ 3.93الموظفيف" بمتوسط حسابي ) أداء الاحتياجات التدريبية في سبيؿ تطوير

مواردىا البشرية حسب الوصؼ الوظيفي ليـ" بمتوسط حسابي  أداء ( "تقوـ المنظمة بتقييـ17)

معايير التقييـ موضوعية ولا تتيح تدخؿ العوامؿ الشخصية"  ( "إف20(، ثـ الفقرة رقـ )3.92)

( "تخضع تقارير التقييـ لممراجعة أكثر مف جية في 21(، ثـ الفقرة رقـ )3.81بمتوسط حسابي )

( 18(، وأخيرا الفقرة رقـ )3.74المنظمة ضمانا لمموضوعية والدقة والشمولية" بمتوسط حسابي )

ـ مع الموظؼ لإبداء رأيو في التقييـ الخاص بو" بمتوسط حسابي "يتـ مناقشة نتائج عممية التقيي

(3.69.) 

 خامساً: الحوافز والتعويضات

لمجال الحوافز والتعويضات  (: المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية والأوزان النسبية6.4جدول رقم )ال
 .الأىميةمرتبة حسب 

المتوسط  العبارة 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

درجة 
 الموافقة

26 
تعمؿ المنظمة عمى تنمية روح التقدير والاحتراـ يبف 

 العامميف لتحفيزىـ عمى العمؿ
 مرتفعة 78.6% 0.76 3.93

22 
تيتـ المنظمة بتحديث نظاـ تعويضاتيا استجابة 

 لمتطمبات البيئة التنافسية
 مرتفعة 74.8% 0.81 3.74

23 
تحفيزية متنوعة لجذب  تعتمد المنظمة عمى سياسات

 الكفاءات العالية مف المنظمات المنافسة وسوؽ العمؿ
 متوسطة 73.4% 0.88 3.67

24 
 ة عمى المعمومات التي يوفرىا نظاـ تقويـمتعتمد المنظ
 لغرض تحديد المكافآت والحوافز الأداء

 متوسطة 71.6% 0.84 3.58

25 
افز بالرضا عف نتائج تنفيذ نظاـ الحو  وفيشعر الموظف

 والتعويضات المعموؿ بو
 متوسطة 71.0% 0.84 3.55
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 مرتفعة %73.8 0.70 3.69 الدرجة الكمية لمحوافز والتعويضات 

 

أف اتجاىات المبحوثيف نحو الحوافز إلى  (6.4)تشير المعطيات الواردة في الجدوؿ 

ة مئوية ( بنسب3.69والتعويضات كانت مرتفعة حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية )

(73.8.)% 

تعمؿ المنظمة عمى تنمية روح التقدير والاحتراـ ( "26فقد جاء في مقدمتيا الفقرة رقـ )

( "تيتـ 22(، تبعيا الفقرة رقـ )3.93يبف العامميف لتحفيزىـ عمى العمؿ" بمتوسط حسابي )

(، 3.74ي )المنظمة بتحديث نظاـ تعويضاتيا استجابة لمتطمبات البيئة التنافسية" بمتوسط حساب

( "تعتمد المنظمة عمى سياسات تحفيزية متنوعة لجذب الكفاءات العالية مف 23تبعيا الفقرة رقـ )

( "تعتمد 24(، تبعيا الفقرة رقـ )3.67المنظمات المنافسة وسوؽ العمؿ" بمتوسط حسابي )

فز" بمتوسط لغرض تحديد المكافآت والحوا الأداء ة عمى المعمومات التي يوفرىا نظاـ تقويـمالمنظ

ف بالرضا عف نتائج تنفيذ نظاـ الحوافز و ( "يشعر الموظف25(، وأخيرا الفقرة رقـ )3.58حسابي )

 (.3.55والتعويضات المعموؿ بو" بمتوسط حسابي )
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 القسم الثاني: الميزة التنافسية

لابتكار، واما ىو واقع تحقيق الميزة التنافسية )جودة الخدمات، الابداع سؤال الدراسة الثاني: 

 الخميل؟ مدينة المنظمات الأىمية فيب( والتكمفة المنخفضة

تحقيق الميزة التنافسية بالمنظمات واقع (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ل7.4جدول رقم )ال
 الأىمية في مدينة الخميل.

 الدرجة الوزن النسبي الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد المتغير

واقع تحقيؽ الميزة التنافسية 

 بالمنظمات الأىمية
 مرتفعة 67.6% 0.51 3.88 90

أف درجة واقع تحقيؽ الميزة التنافسية إلى  (7.4)تشير المعطيات الواردة في الجدوؿ 

( 3.88ظمات الأىمية في مدينة الخميؿ كانت مرتفعة، حيث بمغ المتوسط الحسابي ليا )نبالم

 (.0.51بانحراؼ معياري )

تـ  ظمات الأىمية في مدينة الخميؿ،نتحقيؽ الميزة التنافسية بالمولمعرفة تفاصيؿ واقع 

استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكؿ فقرة مف فقرات مجالات واقع ممارسة 

 الموارد البشرية كما ىو واضح مف خلاؿ الجداوؿ التالية: إدارةوظائؼ 

 أولا: جودة الخدمات

لمجال جودة الخدمات  (: المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية والأوزان النسبية8.4ول رقم )جدال
 .الأىميةمرتبة حسب 

المتوسط  العبارة 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

درجة 
 الموافقة

1 
تؤدي المنظمة أعماليا بطرؽ أسرع وأكثر 

 دقة مف المنافسيف
 تفعةمر  80.8% 0.65 4.04

 مرتفعة %78.6 0.65 3.93تقوـ المنظمة بالرقابة وبشكؿ مستمر عمى  6
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 مرافقيا لتحسيف آليات تقديـ الخدمات

4 
عمى  تمتمؾ المنظمة ميزة جذب قوية بناءً 

 جودة الخدمات المقدمة
 مرتفعة 78.0% 0.75 3.90

5 
إلى  تخضع عمميات تقديـ الخدمات المختمفة
 عمميات ضبط وتحسيف مستمريف

 مرتفعة 78.0% 0.63 3.90

2 
تقدـ المنظمة خدمات ما بعد الخدمة عمى 

 خدماتيا
 مرتفعة 77.4% 0.69 3.87

3 
تخصص المنظمة وحدة خاصة لمتواصؿ 
الفردي مع المشتركيف والتعرؼ عمى آرائيـ 

 بخصوص جودة الخدمات المقدمة
 مرتفعة 74.2% 0.77 3.71

 مرتفعة %77.8 0.54 3.89 الدرجة الكمية لجودة الخدمات 

 

أف اتجاىات المبحوثيف نحو جودة إلى  (8.4)تشير المعطيات الواردة في الجدوؿ 

( بنسبة مئوية 3.89الخدمات كانت مرتفعة حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية )

(77.8.)% 

تؤدي المنظمة أعماليا بطرؽ أسرع وأكثر دقة مف ( "1فقد جاء في مقدمتيا الفقرة رقـ )

( "تقوـ المنظمة بالرقابة وبشكؿ مستمر 6(، تبعيا الفقرة رقـ )4.04منافسيف" بمتوسط حسابي )ال

( 3(، وأخيرا الفقرة رقـ )3.93عمى مرافقيا لتحسيف آليات تقديـ الخدمات" بمتوسط حسابي )

"تخصص المنظمة وحدة خاصة لمتواصؿ الفردي مع المشتركيف والتعرؼ عمى آرائيـ بخصوص 

 (.3.71ات المقدمة" بمتوسط حسابي )جودة الخدم
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 ثانياً: التكمفة المنخفضة

(: المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية والأوزان النسبيةلمجال التكمفة المنخفضة 9.4جدول رقم )ال
 .الأىميةمرتبة حسب 

المتوسط  العبارة 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

درجة 
 الموافقة

9 
لمنظمة بتحقيؽ الاستخداـ الأمثؿ لمواردىا تيتـ ا

 مف أجؿ تخفيض الكمفة
 مرتفعة 79.0% 0.71 3.95

8 
تقديـ خدمات بأسعار تنافسية إلى  تسعى المنظمة

 مقارنة بالمنافسيف
 مرتفعة 77.6% 0.84 3.88

7 
 أىداؼيعد خفض تكمفة الخدمة مف أولويات 

 المنظمة
 مرتفعة 76.4% 0.73 3.82

10 
بأف تخفيض سعر الخدمات لا علاقة  رةداترى الإ

 لو بجودة الخدمة المقدمة
 مرتفعة 75.4% 0.86 3.77

11 
يعد تكمفة الخدمة عامؿ رئيسي لدى منظمتنا في 

 عممية مواجية المنافسة
 متوسطة 72.0% 0.84 3.60

 مرتفعة %76.0 0.61 3.80 الدرجة الكمية لمتكمفة المنخفضة 

 

أف اتجاىات المبحوثيف نحو التكمفة إلى  (9.4)الجدوؿ تشير المعطيات الواردة في 

( بنسبة مئوية 3.80المنخفضة كانت مرتفعة حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية )

(76.0.)% 

تيتـ المنظمة بتحقيؽ الاستخداـ الأمثؿ لمواردىا مف ( "9فقد جاء في مقدمتيا الفقرة رقـ )

تقديـ إلى  ( "تسعى المنظمة8(، تبعيا الفقرة رقـ )3.95أجؿ تخفيض الكمفة" بمتوسط حسابي )

( "يعد 7(، ثـ الفقرة رقـ )3.88خدمات بأسعار تنافسية مقارنة بالمنافسيف" بمتوسط حسابي )
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( 10(، ثـ الفقرة رقـ )3.82المنظمة" بمتوسط حسابي ) أىداؼخفض تكمفة الخدمة مف أولويات 

قة لو بجودة الخدمة المقدمة" بمتوسط حسابي بأف تخفيض سعر الخدمات لا علا دارة"ترى الإ

( "يعد تكمفة الخدمة عامؿ رئيسي لدى منظمتنا في عممية 11(، وأخيرا الفقرة رقـ )3.77)

 (.3.60مواجية المنافسة" بمتوسط حسابي )

 ثالثاً: الإبداع والابتكار

النسبيةلمجال الإبداع والابتكار  (: المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية والأوزان10.4جدول رقم )ال
 .الأىميةمرتبة حسب 

المتوسط  العبارة 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

درجة 
 الموافقة

12 
تعمؿ المنظمة عمى الابتكار والتجديد 
المستمر في خدماتيا مف أجؿ المحافظة 
 عمى الحصة السوقية لممنظمة وتطويرىا

 مرتفعة 80.4% 0.66 4.02

13 
تيتـ المنظمة بتطوير تشكيمة الخدمات 
المقدمة لمزبائف بما يتناسب مع ما تقدمو 

 المنظمة المنافسة
 مرتفعة 80.2% 0.69 4.01

15 
جديدة تتميز بالإبداع  اً تقدـ المنظمة أفكار 

في الممارسات والأنشطة التسويقية مما 
 يجعميا متفوقة عمى الآخريف

 مرتفعة 79.0% 0.66 3.95

14 
المنظمة عف المنافسيف مف خلاؿ تتميز 

الاستجابة المتفردة لحاجات زبائنيا عف 
 طريؽ الابتكار والإبداع في خدماتيا

 مرتفعة 78.4% 0.66 3.92

16 
تعمؿ المنظمة عمى احتضاف الأفكار 

 فو الإبداعية التي يقدميا العامم
 مرتفعة 77.0% 0.72 3.85

 مرتفعة %79.0 0.57 3.95 الدرجة الكمية للإبداع والابتكار 
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أف اتجاىات المبحوثيف نحو الإبداع إلى  (10.4)تشير المعطيات الواردة في الجدوؿ 

( بنسبة مئوية 3.95والابتكار كانت مرتفعة حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية )

(79.0.)% 

ر في تعمؿ المنظمة عمى الابتكار والتجديد المستم( "12فقد جاء في مقدمتيا الفقرة رقـ )

(، 4.02خدماتيا مف أجؿ المحافظة عمى الحصة السوقية لممنظمة وتطويرىا" بمتوسط حسابي )

( "تيتـ المنظمة بتطوير تشكيمة الخدمات المقدمة لمزبائف بما يتناسب مع ما 13تبعيا الفقرة رقـ )

 اً ة أفكار ( "تقدـ المنظم15(، تبعيا الفقرة رقـ )4.01تقدمو المنظمة المنافسة" بمتوسط حسابي )

جديدة تتميز بالإبداع في الممارسات والأنشطة التسويقية مما يجعميا متفوقة عمى الآخريف" 

( "تتميز المنظمة عف المنافسيف مف خلاؿ 14(، ثـ الفقرة رقـ )3.95بمتوسط حسابي )

الاستجابة المتفردة لحاجات زبائنيا عف طريؽ الابتكار والإبداع في خدماتيا" بمتوسط حسابي 

( "تعمؿ المنظمة عمى احتضاف الأفكار الإبداعية التي يقدميا 16(، وأخيرا الفقرة رقـ )3.92)

 (.3.85ف" بمتوسط حسابي )و العامم

الموارد البشرية )تخطيط لمموارد  إدارةوظائف ممارسة ما أثر  :ثالثسؤال الدراسة ال

، الحوافز والتعويضات( الأداء البشرية، الاستقطاب والاختيار والتعيين، التدريب والتطوير، تقييم

في تحقيق الميزة التنافسية )جودة الخدمات، الابتكار والإبداع، التكمفة المنخفضة( في 

 الخميل؟ مدينة المنظمات الأىمية في

ىذا السؤاؿ تـ استخداـ أسموب تحميؿ الانحدار الخطي،والجدوؿ التالي  فللإجابة ع

 يوضح نتائج تحميؿ الانحدار
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الموارد البشرية  إدارةوظائف  ( لأثرlinear Regressionنتائج تحميل الانحدار ): (11.4)جدول رقم ال
، الحوافز والتعويضات( الأداء)تخطيط الموارد البشرية، الاستقطاب والاختيار والتعيين، التدريب والتطوير، تقييم 

 المنخفضة( في المنظمات الأىمية فيفي تحقيق الميزة التنافسية )جودة الخدمات، الابتكار والإبداع، التكمفة 
 .الخميل مدينة

 B Beta T Sig المتغير
 0.000 14.652 0.851 0.906 الموارد البشرية إدارةوظائؼ 

2R =0.724  /F =214.680  /Sig =0.000 

وجود أثر لتخطيط الموارد البشرية في إلى  (11.4تشير المعطيات الواردة في الجدوؿ رقـ )

 وىي دالة إحصائيا. 0.05تنافسية، حيث كانت الدلالة الإحصائية أقؿ مف تحقيؽ الميزة ال

%( مف التغييرات الحاصمة في تحقيؽ الميزة 72.4أف )إلى  (R2ويشير معامؿ التحديد )

)تخطيط الموارد البشرية، الاستقطاب والاختيار والتعييف، التدريب والتطوير، إلى  التنافسية يعود

متغيرات أخرى لـ تدخؿ في إلى  %( تعود27.6والتعويضات(، وأف )، الحوافز الأداءتقييـ 

 النموذج.

الموارد البشرية )تخطيط لمموارد البشرية، الاستقطاب والاختيار  إدارةوظائف ممارسة أثر  -1
، الحوافز والتعويضات( في تحقيق جودة الخدمات في الأداء، التدريب والتطوير، تقييم نوالتعيي

 الخميل؟ مدينة في  المنظمات الأىمية

الموارد البشرية  إدارة( لأثر وظائف Multiple Regressionنتائج تحميل الانحدار ): (12.4جدول رقم )ال
، الحوافز والتعويضات( الأداء)تخطيط الموارد البشرية، الاستقطاب والاختيار والتعيين، التدريب والتطوير، تقييم 

 ىمية في الخميلفي تحقيق جودة الخدمات في المنظمات الأ
 B Beta T Sig المتغير

 0.339 0.962 0.110 0.116 تخطيط الموارد البشرية
 0.019 2.400 0.278 0.295 الاستقطاب والاختيار والتعييف

 0.480 0.709- 0.083- 0.018- التدريب والتطوير
 0.048 2.005 0.232 0.228 الأداءتقييـ 

 0.017 2.442 0.322 0.247 الحوافز والتعويضات
2R =0.573  /F =20.961  /Sig =0.000 
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وجود أثر لتخطيط الموارد البشرية في إلى  (12.4تشير المعطيات الواردة في الجدوؿ رقـ )

تحقيؽ الميزة التنافسية )تخطيط الموارد البشرية، الاستقطاب والاختيار والتعييف، التدريب 

في تحقيؽ جودة الخدمات، حيث كانت الدلالة ، الحوافز والتعويضات( الأداءوالتطوير، تقييـ 

%( 57.3أف )إلى  (R2ويشير معامؿ التحديد )، ، وىي دالة إحصائياً 0.05أقؿ مف الإحصائية 

)تخطيط الموارد البشرية، الاستقطاب إلى  مف التغييرات الحاصمة في تحقيؽ جودة الخدمات يعود

 %( تعود42.7، الحوافز والتعويضات(، وأف )اءالأدوالاختيار والتعييف، التدريب والتطوير، تقييـ 

 متغيرات أخرى لـ تدخؿ في النموذج.إلى 

الموارد البشرية إسياما في التأثير  إدارةأف أكثر متغيرات إلى  ويستدؿ مف نتائج التحميؿ الجزئي

وىي  )Beta (0.322، و)B (0.247(، وT( )2.442ىي الحوافز والتعويضات، إذ حققت )

 (.α≤0.05ند مستوى دلالة )قيـ معنوية ع

 Beta، و)B (0.295(، وT( )2.400تمتيا الاستقطاب والاختيار والتعييف إذ حققت )

( Tإذ حققت ) الأداء (.ثـ تقييـα≤0.05وىي قيـ معنوية عند مستوى دلالة ) )0.278)

 (.α≤0.05وىي قيـ معنوية عند مستوى دلالة ) )Beta (0.232، و)B (0.228(، و2.005)

التطوير عمى  ف لـ يوجد أثر داؿ إحصائيا لمتغير تخطيط الموارد البشرية، والتدريبفي حي

 حيث اف ىناؾ محاور لمتخطيط لـ تعطي اثرا.، تحقيؽ جودة الخدمات

الموارد البشرية )تخطيط لمموارد البشرية، الاستقطاب والاختيار  إدارةوظائف ممارسة أثر  -2
، الحوافز والتعويضات( في تحقيق الابتكار والإبداع الأداء والتعيين، التدريب والتطوير، تقييم

 الخميل؟ مدينة في المنظمات الأىمية في 
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الموارد  إدارةوظائف ممارسة ( لأثر Multiple Regressionنتائج تحميل الانحدار ): (13.4جدول رقم )
، الحوافز الأداءوالتطوير، تقييم البشرية )تخطيط الموارد البشرية، الاستقطاب والاختيار والتعيين، التدريب 

 الخميلمدينة والتعويضات( في تحقيق الابتكار والإبداع في المنظمات الأىمية في 
 B Beta T Sig المتغير

 0.047 2.021 0.217 0.258 تخطيط الموارد البشرية
 0.879 0.152- 0.017- 0.020- الاستقطاب والاختيار والتعييف

 0.066 1.864 0.204 0.225 التدريب والتطوير
 0.047 2.020 0.219 0.243 الأداءتقييـ 

 0.024 2.303 0.285 0.247 الحوافز والتعويضات
2R =0.623  /F =25.757  /Sig =0.000 

 

وجود أثر لتخطيط الموارد البشرية في إلى  (13.4تشير المعطيات الواردة في الجدوؿ رقـ )

البشرية، الاستقطاب والاختيار والتعييف، التدريب  تحقيؽ الميزة التنافسية )تخطيط الموارد

، الحوافز والتعويضات( في تحقيؽ الابتكار والإبداع، حيث كانت الدلالة الأداءوالتطوير، تقييـ 

%( 62.3أف )إلى  (R2ويشير معامؿ التحديد ) ، وىي دالة إحصائياً.0.05أقؿ مف الإحصائية 

)تخطيط الموارد البشرية، إلى  ر والإبداع يعودمف التغييرات الحاصمة في تحقيؽ الابتكا

، الحوافز والتعويضات(، وأف الأداءالاستقطاب والاختيار والتعييف، التدريب والتطوير، تقييـ 

 متغيرات أخرى لـ تدخؿ في النموذج.إلى  %( تعود37.7)

ياما في التأثير الموارد البشرية إس إدارةأف أكثر متغيرات إلى  ويستدؿ مف نتائج التحميؿ الجزئي

وىي  )Beta (0.285، و)B (0.247(، وT( )2.303ىي الحوافز والتعويضات، إذ حققت )

( Tىا تخطيط الموارد البشرية إذ حققت )تلا(.α≤0.05قيـ معنوية عند مستوى دلالة )

 (.α≤0.05وىي قيـ معنوية عند مستوى دلالة ) )Beta (0.217، و)B (0.258(، و2.021)
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وىي قيـ معنوية  )Beta (0.219، و)B (0.243(، وT( )2.020إذ حققت ) ءالأدا ثـ تقييـ

 (.α≤0.05عند مستوى دلالة )

ير يوجد أثر داؿ إحصائيا لمتغير الاستقطاب والاختيار والتعييف، والتدريب التطو  في حيف لا

طي لـ تع الاستقطاب والاختيار والتعييفحيث اف ىناؾ محاور ، عمى تحقيؽ الابتكار والإبداع

 ،ذلؾ يعود لامكانيات المنظمات الاىمية.اثرا

الموارد البشرية )تخطيط لمموارد البشرية، الاستقطاب والاختيار  إدارةوظائف ممارسة أثر  -3
، الحوافز والتعويضات( في تحقيق التكمفة المنخفضة الأداءوالتعيين، التدريب والتطوير، تقييم 

 الخميل؟ مدينة في المنظمات الأىمية في 

الموارد البشرية  إدارة( لأثر وظائف Multiple Regressionنتائج تحميل الانحدار ): (14.4جدول رقم )ال
، الحوافز والتعويضات( الأداء)تخطيط الموارد البشرية، الاستقطاب والاختيار والتعيين، التدريب والتطوير، تقييم 

 الخميل مدينةفي تحقيق التكمفة المنخفضة في المنظمات الأىمية في 

 B Beta T Sig المتغير
 0.013 2.532 0.281 0.316 تخطيط الموارد البشرية

 0.052 1.977 0.223 0.252 الاستقطاب والاختيار والتعييف
 0.232 1.203 0.136 0.142 التدريب والتطوير

 0.215 1.249 0.140 0.147 الأداءتقييـ 
 0.330 0.980 0.126 0.103 الحوافز والتعويضات
2R =0.597  /F =23.078  /Sig =0.000 

وجود أثر لتخطيط الموارد البشرية في إلى  (14.4تشير المعطيات الواردة في الجدوؿ رقـ )

تحقيؽ الميزة التنافسية )تخطيط الموارد البشرية، الاستقطاب والاختيار والتعييف، التدريب 

تكمفة المنخفضة، حيث كانت الدلالة ، الحوافز والتعويضات( في تحقيؽ الالأداءوالتطوير، تقييـ 

 ، وىي دالة إحصائياً.0.05الإحصائية أقؿ مف 
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%( مف التغييرات الحاصمة في تحقيؽ التكمفة 59.7أف )إلى  (R2ويشير معامؿ التحديد )

)تخطيط الموارد البشرية، الاستقطاب والاختيار والتعييف، التدريب والتطوير، إلى  المنخفضة يعود

تغيرات أخرى لـ تدخؿ في مإلى  %( تعود40.3الحوافز والتعويضات(، وأف ) ،الأداءتقييـ 

الموارد البشرية إسياما  إدارةأف أكثر متغيرات إلى  ويستدؿ مف نتائج التحميؿ الجزئي، النموذج

 Beta، و)B (0.316(، وT( )2.532في التأثير ىي تخطيط الموارد البشرية، إذ حققت )

 ىا الاستقطاب والاختيار والتعييف(.تلاα≤0.05ند مستوى دلالة )وىي قيـ معنوية ع )0.281)

وىي قيـ معنوية عند مستوى دلالة  )Beta (0.223، و)B (0.252(، وT( )1.977إذ حققت )

(α≤0.05.) 

، والحوافز والتعويضات الأداءيوجد أثر داؿ إحصائيا لمتغير التدريب التطوير وتقييـ  في حيف لا

، الأداءالتدريب التطوير وتقييـ حيث اف ىناؾ محاور ، مفة المنخفضةمى تحقيؽ تحقيؽ التكع

 لـ تعطي اثرا. والحوافز والتعويضات
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 الفصل الخامس

 1.5 الاستنتاجات 

 2.5  ي الباحثةأر 

 3.5 التوصيات 
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 اجاثتالاستى 1.5

في تحقيؽ الموارد البشرية  إدارةدور واقع و دراسة التي ىدفت إلى  بعد إجراء ىذه الدراسة

النتائج والاستناجات إلى  توصمت الباحثةفي المنظمات الاىمية في مدينة الخميؿ ة الميزة التنافسي

 ة:الآتي

 الموارد البشرية في تحقيؽ  إدارةدور إلى واقع و  لمتعرؼ سة الحالية دراسة وصفيةتعد الدرا

وظائؼ الموارد البشرية أىـ  الميزة التنافسية في المنظمات الاىمية، وىي محاولة لموقوؼ عمى

الموارد  إدارةسعيا لمساندة أصحاب القرار مف أجؿ تبنى استراتيجية فعالة لوظائؼ  ،التي تمارسيا

الموارد البشرية لدى  إدارةوتعزز مف شأنيا دور ، البشرية لكي تسيـ في تحقيؽ الميزة التنافسية

 ىمية.المنظمات الأ

  الموارد البشرية في تحقيؽ الميزة  إدارةرسات دورمماواقع و اقتصرت الدراسة عمى تحديد

البشري في  الموارد البشرية إدارةالتنافسية في منطقة الخميؿ بشكؿ خاص ولـ تبحث وظائؼ 

دراسة أشمؿ وأدؽ في إلى  ف ىناؾ عوامؿ أخرى تحتاجإوعميو ف ،خرىباقي المحافظات الأ

 الموضوع.

  البشرية )تخطيط الموارد البشرية الاستقطاب  الموارد إدارةتسيـ المتغيرات المتعمقة بوظائؼ

، الحوافز والتعويضات( في تحقيؽ الميزة التنافسية الأداءوالاختيار والتعييف التدريب والتقييـ تقييـ 

عمى عف باقي )جودة الخدمات، الابداع والابتكار، التكمفة المنخفضة( وكاف لمتخطيط النسبة الأ

 المتغيرات.
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  الموارد البشرية في تحقيؽ الميزة التنافسية لدى المنظمات  إدارة دورأظيرت النتائج أف

الموارد البشرية  إدارةىذه المنظمات تطبؽ وظائؼ  أف   الاىمية في الخميؿ دور إيجابي، بدلي

 بشكؿ سميـ مما يحقؽ الميزة التنافسية.

 تحقيؽ الميزة  أظيرت النتائج بأنو يوجد دور إيجابي داؿ إحصائيا لتخطيط الموارد البشرية في

بدليؿ أف المنظمات  ،وجود علاقة تأثير طردية بيف المتغيريف ،ىميةالتنافسية لدى المنظمات الأ

 يا.أىدافلدييا خطط في تقدير احتياجاتيا مف القوى العاممة مف حيث الكمية والنوع لتحقيؽ 

  تحقيؽ الميزة أظيرت النتائج بأنو يوجد دور إيجابي داؿ إحصائيا للاستقطاب والاختيار في

أنيا  بدليؿ، التنافسية لدى المنظمات الاىمية في الخميؿ وجود علاقة تأثير طردية بيف المتغيريف

تمارس آليات الاستقطاب والاختيار والتعييف بشكؿ سميـ وفؽ المتطمبات اللازمة توفرىا في بيئة 

 العمؿ. 

 لتطوير في تحقيؽ الميزة أظيرت النتائج بأنو يوجد دور إيجابي داؿ إحصائيا لمتدريب وا

بتكثيؼ البرامج ، وجود علاقة تأثير طردية بيف المتغيريفو  التنافسية لدى المنظمات الاىمية

 كسابيـ ميارات معرفية جديدة.إجؿ أالتدريبية والأنشطة التي تسيـ في تطور الموارد البشرية مف 

 في تحقيؽ الميزة التنافسية ء الأدا أظيرت النتائج بأنو يوجد دور إيجابي داؿ إحصائيا لتقييـ

تعمؿ عمى متابعة أنيا  وجود علاقة تأثير طردية بيف المتغيريف.بدليؿو  لدى المنظمات الاىمية

يضا معالجة نقاط أعمميـ و  أداء موظفييا بشكؿ دوري لمتعرؼ عمى قدراتيـ في أداء تقييـ

 يـ.ئداأالضعؼ مف خلاؿ برامج متطورة تحسف مف مستوى 

 بأنو يوجد دور إيجابي داؿ إحصائيا لمحوافز والتعويضات في تحقيؽ الميزة  أظيرت النتائج

بدليؿ ، التنافسية لدى المنظمات الاىمية في الخميؿ وجود علاقة تأثير طردية بيف المتغيريف

ما عندىـ ولكف  أفضؿشعور الموظفيف بالرضا عف الحوافز التي تقدـ ليـ مما يجعميـ يقدموا 
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كاف لمحوافز و طيا باستمرار لمواكبة التطورات في البيئة التنافسية، عمييا التحديث في خط

 والتعويضات النسبة الاعمى عف باقي المتغيرات.

  خروج العديد مف الدراسات السابقة بالأثر الايجابي مف ربط ممارسات الموارد البشرية والميزة

 (،2014)والعمامي  (،2016)وحجازي  ،(2018) والشرقاوي ،(2013) التنافسية كدراسة عمي

 .(Saifalislam et al,2014و) 

  جودة الخدمات، والتكمفة  في اور الميزة التنافسية المتمثمةمحاف واقع تطبيؽ أظيرت النتائج(

حيث تسيـ  ،، ووجود علاقة تأثير طرديةداؿ احصائياو ايجابي  ضة، والابداع والابتكار(المنخف

خلاؿ جودة الخدمات المقدمة لمزبائف وايضا تبني في تحقيؽ الميزة التنافسية مف  المنظمات

 الأفكار الإبداعية والابتكارية وتقدـ خدمات بتكاليؼ منخفضة مقارنة بالمنافسيف لتبقى بالصدارة.

 الموارد البشرية في المنظمات الاىمية  إدارةجميع وظائؼ واقع ممارسة جاءت النتائج مرتفعة ل

، الاستقطاب والاختيار والتعييف، التدريب والتطوير، تقييـ المتمثمة في )تخطيط الموارد البشرية

الموارد البشرية في ىذه المنظمات تطبؽ  إدارةأف إلى  ، الحوافز والتعويضات(، وىذا يعودالأداء

الموارد البشرية بشكؿ ممتاز وفؽ معايير وأنظمة حديثة وبكفاءة وىذا ما جعميا  إدارةوظائؼ 

 .مميزة

 

 :رأي الباحثة 2.5

المنظمات الأىمية أحد روافد العمؿ الخيري التطوعي في فمسطيف، وتسيـ في تنمية تعد  

المجتمع وتقديـ الخدمات المختمفة، وقد نشأت معظـ ىذه المنظمات في ظؿ غياب السمطة 

فترة الاحتلاؿ الإسرائيمي لمضفة الغربية، وقد كاف  الحاكمة، وقبؿ قياـ دولة فمسطيف، وتحديداً 
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الخدمة والعمؿ في منظمات المجتمع المدني حيث تطوعت بإحدى تمؾ لمباحثة دور في 

المنظمات الأىمية مما أفاد بحثيا العمميف فقد كاف البحث العممي الذي أنجزتو مرتبطا بالواقع، 

مما جعميا قريبة مف تمؾ المنظمات حيث لاحظت عبر اتصاليا بالمنظمات الأىمية أف تمؾ 

ي التمويؿ لأسباب وعوائؽ كثيرة مما ينعكس عمى رسالتيا في المنظمات تواجو صعوبات مالية ف

خدمة المجتمع المحمي، وخصوصا دفع رواتب العامميف في ىذه المؤسسة، فكثير مف لا تستطيع 

توفير أدنى الخدمات المتمثمة في رواتب العامميف التي تعتبر مف المسممات، وتأمؿ الباحثة أف 

 سسات عمى تأدية رسالتيا وتقديـ خدماتيا المختمفة.يتعاوف الجميع في مساعدة ىذه المؤ 

 لاحظت الباحثة كذلؾ أف الجمعيات تتنوع مف حيث فاعميتيا ونشاطيا الموجو كما يمي:

 اً كبير  اً وتبذؿ جيد ،جمعيات نشيطة وفاعمة، وليا خطط سنوية لمنشاطات والفعاليات ولي:الفئة الأ 

برامج تشغيمية في وتعمؿ  ،رامج تدريب لمموظفيفلتوفير تمويؿ لنشاطاتيا وكوادرىا، ولدييا ب

 برامجيا وخدماتيا ومعاىدىا.  موضوعية، ويظير ذلؾ مفومنافسة  لإدرار دخؿ لممؤسسة،

عمى التمويؿ الخارجي تعتمد  ، وىذه الجمعياتجمعيات متوسطة النشاط والفعالية الفئة الثانية:

 الرسمية التابعة لمسمطة الفمسطينية، مف المؤسساتأو  ، عبر دعميا مف المجتمع المحميفقط

ولكنيا ضعيفة في تطوير  ،ميف دخؿ خاص لمجمعية عف طريؽ مشاريع صغيرةأوتحاوؿ ت

 بداعية. ا  و  ةجديد رفكاأنتاج ا  و  الكوادر

ولا تسعى لتقديـ مشاريع جمب  ،ليا نشاطات قميمةو  ،جمعيات ضعيفة وغير فاعمة الفئة الثالثة:

  ييـ الخبرة الكافية في العمؿ المؤسسي.شخاص لدويديرىا أ ،تمويؿ

 عف الجمعيات بمراقبة ومتابعو المسئولةالحكومية  تف تقوـ الجياأ الباحثةوتوصي 

عماؿ الجمعيات الضعيفة أبتقويـ  المؤسسات الرسميةف تقوـ أو  ،عمالياتقييـ لأ وعمؿ، الجمعيات

ى إغلاقيا، ويمكف أف تسند ، والعمؿ عميقاؼ عمميا في حاؿ كانت بدوف جدوىا  ومساعدتيا، و 
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أشخاص لدييـ القدرة عمى التواصؿ مع المجتمع المحمي لإحياء ىذه إلى  تمؾ المؤسسات

المؤسسات، وخاصة إف كانوا عمى قناعة أف العمؿ في ىذه المؤسسات مف باب التطوع وليس 

 المكاسب الشخصية.أو  مف باب النفع

 

 

 انتىصياث 3.5

 مف واقع التحميؿ الاحصائي لمبيانات،إلييا  تـ التوصؿوفقا لمنتائج والاستنتاجات التي 

 يمكننا الخروج بالتوصيات الآتية: ومف نتائج المقابمة

قياـ مجالس ادارة المنظمات الاىمية القياـ بدورىـ الرقابي ومتابعة التحديات التي تواجييا  .1
  المنظمات الاىمية العاممة في مدينة الخميؿ ووضع حموؿ ليا.

  مف الندوات والمؤتمرات لمناقشة التحديات والقضايا التي تيـ ىذه المنظمات.عمؿ المزيد  .2

  تعميـ تجارب واستراتيجيات تنظيـ الأعماؿ لممنظمات الناجحة . .3

  اعتماد نظاـ واضح لتأىيؿ وتطوير الكادر الوظيفي. .4

 مساعدة الجمعيات الصغيرة والمتعثرة في نشاطاتيا عف طريؽ عمؿ الاندماج او الشراكة .5
  مع جمعيات أخرى.
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 ( 2013ابراىيـ، حسنتوي .)المؤسسة الاقتصادية أداء ثر عممية الابداع عمى تحسينأ ،

جامعة قاصدي  ،رسالة ماجستير منشورة ،SONATRACHدراسة حالة المؤسسة الوطنية 

 مرباح، ورقمة.

 ( 2011أبو حماد، ناىض .)ة وأثره عمى التمويل الدولي لممؤسسات الأىمية الفمسطيني

، دراسة ميدانية، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة التنمية السياسية في قطاع غزة

 الأزىر، غزة.

 ( 2009أبو دقة، مراد .) مدى كفاءة استخدام الاأموال وتأثيرىا عمى عممية جمبيا

، دراسة ميدانية عمى المؤسسات  تحقيق الاأرباحإلى  لممؤسسات الأىمية التي تيدف

 غزة.-ية في قطاع غزة. فمسطيف، رسالة ماجستير منشورة، الجامعة الاسلاميةالأىم

 واقع رأس المال البشري والميزة التنافسية دراسة ميدانية عمى (. 2011دية، ىنادي ) ابو

، الجامعات الفمسطينية بمحافظة الخميل وبيت لحم من وجية نظر الييئة الأكاديمية

 رسالة ماجستير، جامعة الخميؿ.

 القوة التنظيمية عمى الإبداع الوظيفي لمعاممين في البنوك أثر . (2010و زيد، خالد )اب

 جامعة الشرؽ الأوسط. ،، رسالة ماجستير منشورةالتجارية الاردنية

 (2013ابو عدواف، سائد .) دور منظمات المجتمع المدني الفمسطيني في تعزيز التنمية

 الة ماجستير،جامعة النجاح الوطنية. فمسطيف.)الضفة الغربية حكالة دراسية(، رس البشرية

 ( 2011احمد، رحيؿ .)دراسة حالة المؤسسة  دور الكفاءات في تحقيق الميزة التنافسية_

الوطنية لميندسة المدنية والبناء، رسالة ماجستير منشورة، جامعة محمد بوقرة بومرداس، 

 الجزائر.
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 (2016أنور، سيكو .)المورد البشري( ب، تعيين، صيانةاثر انظمة الحوافز عمى استقطا( 

 دراسة حالة، رسالة ماجستير منشورة. جريدة الشروؽ. الجزائر.

 ( 2015جابر، علاء .) الموارد البشرية وفق النموذج الاوروبي لمتميز في  إدارةواقع

، رسالة ماجستير منشورة، جامعة الاقصى،  القطاع الحكومي الفمسطيني وسبل تطويره

 غزة.

 دور الكفاءات في تدعيم الاستراتيجية التنافسية (. 2015الحميد ) حامدي، عبد

، دراسة حالة مؤسسة الرياض سطيؼ وحدة مطاحف الواحات بتقرت لممنظمات المعاصرة

 بسكرة.، رسالة ماجستير، جامعة محمد خيضر، ورقمة

 ( 2016حجازي، نياؿ .)دارسة ميدانية عمى التوظيف وعلاقتو بالتميز المؤسسي ،

قطاع غزة، رسالة ماجستير، كمية الاقتصاد والعموـ -مات الاىمية غير الحكومية المنظ

 .، جامعة الازىر، غزة فمسطيفالإدارية

 الموارد البشرية واثرىا في تحقيق التميز  إدارةممارسات  (.2010حسف )عبد الم ،حسف

 اجستير.، دراسة تطبيقية في شركة زيف الكويتية للاتصالات الخموية، رسالة مالمؤسسي

 .جامعة الشرؽ الاوسط

 ( 2013الحلايبة، غازي.) لدى العاممين في مؤسسات الأداء  اثر الحوافز في تحسين

 ، رسالة ماجستير منشورة، جامعة الشرؽ الاوسط.القطاع العام في الاردن

 ( 2017زواىرة، صفاء.)  دراسة ة، لبشرية في تحقيق الميزة التنافسيالموارد ا إدارةدور

جواؿ، رسالة ماجستير منشورة جامعة القدس.  شركة الاتصالات الخموية الفمسطينيةل تطبيقية

 فمسطيف.
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 ( 2015زوزاؿ، نادية وخميفي، عيسى .) الموارد البشرية في تحقيق  إدارةدور ممارسات

دراسة حالة بنؾ الفلاحة والتنمية الريفية، وكالة سكرة، رسالة ماجستير، جامعة  ،التميزي

 محمد خيضر.

 دراسة ، دور جودة الخدمة الفندقية في تحقيق رضا الزبائن(. 2017ياف، فتاح )سف

زبائف فندؽ قورارة "تيميوف" رسالة ماجستير منشورة، جامعة قاصدي  فميدانية لعينة م

 ورقمة.-مرباح

 ( 2011سميماف، عائشة .) دور تسيير الموارد في تحقيق الميزة التنافسية_عامل

اسة حالة بالمطاحف البرى لمظيرة مستغانـ، رسالة ماجستير، ، در الكفاءات في المؤسسة

 جامعة تممساف، الجزائر.

 ( 2017الشرباتي، سماح .) الموارد البشرية في القطاع الصحي_دراسة  إدارةممارسات

رسالة ماجستير منشورة. جامعة  ،ميدانية عمى المستشفيات في جنوب الضفة الغربية

 الخميؿ، فمسطيف. الخميؿ.

 الموارد البشرية عمى التميز المؤسسي  إدارةتأثير ممارسات (. 2018اوي، خميفة )الشرق

، رسالة ماجستير منشورة، الاكاديمية الممكية لمشرطة، في وزارة الداخمية بمممكة البحرين

 مممكة البحريف.

 ( 2013الشريؼ، ريـ .) دراسة الوظيفيالأداء  التطوير الاداري في تحسين إدارةدور _

عمى الموظفات الاداريات في جامعة الممؾ عبد العزيز بجدة، رسالة ماجستير  تطبيقية

 غير منشورة، جامعة الممؾ عبد العزيز بجدة، المممكة العربية السعودية.
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 ( 2007صياـ، خالد).  وتنمية الموارد البشرية في  إدارةفعالية متطمبات تطبيق وظائف

الة ماجستير منشورة، الجامعة ، رسجياز الشرطة الفمسطينية في محافظات غزة

 الاسلامية، غزة.

 ( 2008الضمور، موفؽ .) واقع التخطيط الاستراتيجي لمموارد البشرية في القطاع العام

 . اطروحة دكتوراه منشورة، الاكاديمية العربية لمعموـ المالية والمصرفية.في الاردن

 ( 2015طوييري، فاطمة .) أداء الاتصال عمىأثر استخدام تكنولوجيا المعمومات و 

، دراسة حالة شركة انتاج الكيرباء بتيارات، رسالة الموارد البشرية في المؤسسة الجزائرية

 ماجستير منشورة، جامعة وىراف.

 (2014عبد القادر، عياد .)لدى الموظفين في شركة الأداء  الحوافز وأثرىا عمى مستوى

 غير منشورة بنغازي، ليبيا.، رسالة ماجستير الخميج العربي لمنفط بمدينة بنغازي

 ( 2009العجمة، توفيؽ .)الوظيفي لمديري القطاع العام الأداءالابداع الاداري وعلاقتيا ب، 

 الجامعة الاسلامية بغزة. رسالة ماجستير منشورة، دراسة تطبيقية عمى وزارات قطاع غزة.

 ( 2011عدواف، منير .)ار الوظيفي واقع سياسات الاختيار والتعيين وأثرىا عمى المس

، رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة لمعاممين في المصارف العاممة في قطاع غزة

 الاسلامية. غزة.

 ( 2013عمي، عمى محمد عمياف :) متطمبات استدامة الميزة التنافسية في التعميم العالي

، رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة وجية النظر القائمة عمى اساس الموارد

 لامية، غزة، فمسطيف.الاس

 ( 2014العمامي، غالية .) أثر رأس المال البشري عمى التميز التنظيمي بقطاع النفط في

 .، جامعة عيف شمس، رسالة دكتوراه، مصرليبيا
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 ( 2014محي الديف، عمر .) الموارد البشرية في تعزيز سموك الانضباط  إدارةدور

 خيضر، بسكرة، الجزائر.، أطروحة دكتوراه منشورة، جامعة محمد الوظيفي

 دراسة ميدانية في جودة الخدمات واثرىا عمى رضا العملاء(. 2007) نور الديف، بوعناف .

 المؤسسة المينائية لسكيكدة. جامعة محمد بوضياؼ المسيمة. رسالة ماجستير منشورة.

 

 المجلات والدوريات:

 ( 2014ابو حديد، ليمي .)ارد البشرية في المو  أداء التخطيط الإستراتيجي كمدخل

، دراسة حالة المجمة الجزائرية لمتنمية الإقتصادية، جامعة المستشفيات العمومية الجزائرية

 .133-150(.الصفحات1(. عدد )1قاصدي مرباح ورقمة، مجمد)

 ( 2016جعفر، يونس ابراىيـ .) الميزة التنافسية حرب عمى الخصوم: دراسة واقع الميزة

مجمة جامعة الاستقلاؿ للابحاث.  ،ائية الوطنية الفمسطينيةالتنافسية في الصناعات الغذ

 .(1عدد )

 ( 2014جوش، ايجيت كومار.)  تمكين الموظف: اداة استراتيجية لمحصول عمى ميزة

 . (4دد ). ع54مجمد  ،العامة دارةالإ ،تنافسية مستدامة

 ( 2014رابح، بوقرة .)دراسة نتقييم جودة الخدمة البنكية المقدمة من منظور الزبائ .

ية والتسيير والعموـ مجمة العموـ الاقتصاد ،وكالة المسيمة -حالة بنؾ الفلاحة والتنمية الريفية

 (.12)عدد التجارية، 

 ( 2016صلاح، نور الديف .) مجمة الموارد البشرية بالمؤسسة الجزائرية إدارةواقع ،

 (.27العموـ الانسانية والاجتماعية. عدد )
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 ( 2017عبد الرحيـ، محمد .) تأثير عائد الاستثمار في تكنولوجيا المعرفة عمى فعالية

، دراسة تطبيقية عمى البنوؾ الوطنية العمانية،مجمة الموارد البشرية في المنظمات  إدارة

(، 30جامعة تشريف لمبحوث والدراسات العممية، سمسمة العموـ الاقتصادية والقانونية مجمد )

 (.3عدد )

 ( 2015غانـ، فتح الله .) ممارسات شركة الاتصالات في المحافظة عمى الموارد البشرية

، مجمة جامعة الاقصى )سمسمة العموـ الوظيفي لمعاممينالأداء  ودورىا في تعزيز

 (.1(، عدد )19الانسانية(، مجمد )

 ( 2007قيراوي، احمد وابراىيمي، عمي .)الموارد البشرية وموقعيا في الييكل  إدارة

 (.85، مجمة النبأ، عدد )ديثةالتنظيمي لممؤسسة الح

 ( 2012المومني، رائد .)دراسة أثر استراتيجية الاحلال عمى بناء الميزة التنافسية .

 .(4(، عدد )12مجمد ) ،مجمة القدس المفتوحة ،ميدانية عمى شركات التأميف في الاردف
 

 مواقع عمى الانترنت:

 ( مقالة منشورة 2013تيشوري، عبد الرحمف .)تحت مع المدنيحركات المجت ،

 .10/10/2017، تـ استرداده بتاريخ: -http://www.almjhar.com/arالمجير

 (2010الريس، ناصر .) العاممة في  الأجنبيةواقع الجمعيات الخيرية والييئات الاىمية

( مف موقع 26ماف، سمسمة تقارير )أ، الائتلاؼ مف اجؿ النزاىة والمسائمة، فمسطين

palestine.org-www.aman.  :20/3/2018تـ استرداده بتاريخ. 

 (، 2011ة )لمنظمات الاىمية الفمسطينيشبكة اhttp://www.pngo.net/?lang=ar  ،

 ـ؟11/4/2018تـ استرداده بتاريخ 

http://www.aman-palestine.org/
http://www.aman-palestine.org/
http://www.pngo.net/?lang=ar
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 ،مقاؿ مف موقع انترنت، ط الموارد البشريةخطوات تخطي .(2017) رزاف صلاح 

https://mawdoo3.com :3/4/2018، تـ استرداده بتاريخ. 

 ،مقاؿ مف موقع انترنتالموارد البشرية إدارة أىداف .(2017) ابراىيـ العريني ، 

https://www.makalcloud.com/post/fg2lebish :تـ استرداده بتاريخ ،

13/5/2018. 

 ( 2018فيصؿ.)isstb .مف موقع انترنت متكاممةل خدمات وحمو ،

.ovation.htmlinn-of-concept-http://blog.issfb.com/2015/02/The تـ ،

 15/4/2018استرداده بتاريخ: 

 ( 2016ىاجر، ىاجر .)مقالة بموقع المرساؿ  ،خطوات تخطيط الموارد البشرية

، تـ استرداده بتاريخ: https://www.almrsal.com/post/421711ديسمبر 13

3/4/2018. 
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 الملاحق
 استبانة الدراسة 

  سماء المحكمينبأقائمة 

 أقرار التدقيق النحوي 
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 (.مهحك رلم )

 الاستباوت

 
 جامعة الخميل

 ياعمادة الدراسات العم

 مالإدارة الأعبرنامج الماجستير في 

 الأخوة والأخوات المحترمين/ المحترمات

  تحية طيبة وبعد،،،

حقيق الميزة بت وعلاقتياالبشرية الموارد  إدارة ممارسات": ـ الباحثة بإعداد دراسة بعنوافتقو 

 ."ىمية في الخميلالمنظمات الأعمى دراسة " التنافسية

 .إدارة الإعماؿ وذلؾ استكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير في برنامج

كـ. اءجابة التي تعكس آر يرجى مف حضرتكـ قراءة فقرات الاستبانو المرفقة بعناية، واختيار الإ

أف البيانات التي سيتـ الحصوؿ عمييا مف خلاؿ ىذا الاستبياف ستستخدـ لأغراض البحث بعمما 

 العممي فقط.

 التعاون حُسن لكماكرين ش

 
 

 اسماء عمروثة: الباح     المشرف: د. ياسر شاىين
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 الأوليةاولا: البيانات 
 ( في المربع المناسب: √ ) الرجاء وضع اشارة

 
 الجنس : .1

  ذكر          انثى
 

 العمر:. 2
 سنة 31 _ 40سنة                                                30_ 22              

 
 سنة  50أكثر من                سنة                                50 _ 41  

 
 المؤىل العممي: 3.

 
 دراسات عميا ماجستير/دكتوراهبكالوريوس                              دبموم متوسط

 
 
 الخبرة في الوظيفة الحالية:.4

 سنوات 10_5من                      سنوات   5اقل من 
 

 15أكثر من                            15_ 11من          
 
 المسمى الوظيفي: . 5
 

.......................................... 
 .مجال المنظمة التي تعمل بيا:6
 

 قطاع التعميم
 

 قطاع الصحة
 

 قطاع حقوق الإنسان
 



98 
 

   
أوافؽ 
 بشدة
 

 
 أوافؽ
 

 
 محايد
 

 
لا 
 أوافؽ

 
لا أوفؽ 
 بشدة

 شريةإدارة الموارد الب : وظائؼالقسـ الاوؿ 
 تخطيط الموارد البشرية المحور الاوؿ: 

بتحميؿ احتياجاتيا مف الموارد البشرية مف حيث  المنظمةتقوـ  1
 النوعية في ضوء متطمبات الوضع الحالي والتوجو المستقبمي ليا

     

مف العامميف كما المنظمة ييدؼ التخطيط إلى تمبية احتياجات  2
 خلاؿ الفترة القادمة

     

3  مف الاختيار الصحيح منظمة ف تخطيط الموارد البشرية في اليمك
 المطموبة مف الايدي العاممة بالمواصفات الاحتياجاتي

     

4  احتياجاتيا مف الموارد البشرية  منظمةتحدد ال
 بعد دراسة شاممة لمبيئة الداخمية والخارجية 

     

موارد بمشاركة الموظفيف المعنييف بوضع خطط ال المنظمةتقوـ  5
 البشرية

 

     

 الاستقطاب والاختيار والتعييف المحور الثاني: 
يعتمد عمى مطابقة مؤىلاتيـ لموصؼ  منظمتكـ للأفراداختيار  6

 الوظيفي المعموؿ بو
     

تتبع المنظمة وسيمة الاعلاف عف طريؽ الموقع الالكتروني الخاص  7
 بيا لمحصوؿ عمى احتياجاتو مف القوى العاممة

     

      لمنظمةالمقابمة عامؿ أساسي في عممية التعييف في ا تعتبر 8

الالتزاـ بالموضوعية عمى العالية لدى اعضاء لجنة التوظيؼ القدرة  9
 في الاختيار

     

تقوـ المنظمة بقسـ الموارد البشرية بتصميـ الامتحانات بناء عمى  10
ات اسئمة تكشؼ عف مدى توافؽ مؤىلات المرشح مع متطمب

 الوظيفة

     

لاستقطاب اصحاب نظمات المعنية مع الممنظمتكـ تتعاوف  11
 الكفاءات
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 التدريب والتطوير المحور الثالث: 

اىمية كبيرة في تدريب وتطوير ميارات العامميف  لمنظمةتعطي ا 12
 لدييا لمحصوؿ عمى أفضؿ مستوى أداء

     

      جوانب الضعؼ  مما يقمؿعمؿ يساىـ التدريب في تقميؿ حوادث ال 13

وصوؿ إلى المعايير المطموبة لميعمؿ التدريب في رفع قدرات الافراد  14
 لتحقيؽ الأداء المتميز

     

العمؿ  أساليبيساىـ التدريب في مواكبة التطور التكنولوجي في  15
 الحديثة وتنمية ميارات العمؿ

     

الموارد البشرية يتـ وضعيا  خطة سنوية لتدريب المنظمةوجد في ي 16
 استنادا إلى احتياجاتيـ

     

 المحور الرابع: تقييـ الأداء 

بتقييـ أداء مواردىا البشرية حسب الوصؼ الوظيفي المنظمة تقوـ  17
 ليـ

     

يتـ مناقشة نتائج عممية التقييـ مع الموظؼ لابداء رأيو في التقييـ  18
 الخاص بو

     

داء الوظيفي الكشؼ عف الاحتياجات التدريبية في يحقؽ تقييـ الأ 19
 سبيؿ تطوير أداء الموظفيف

     

      اف معايير التقييـ موضوعية ولا تتيح تدخؿ العوامؿ الشخصية 20
تخضع تقارير التقييـ لممراجعة مف اكثر مف جية في المنظمة  21

 ضمانا لمموضوعية والدقة والشمولية.
     

 التعويضاتو  الحوافز المحور الخامس:  

22   بتحديث نظاـ لمنظمة تيتـ ا
 تعويضاتيا استجابة لمتطمبات 

 البيئة التنافسية

     

23   عمى سياسات تحفيزية متنوعة لجذب الكفاءات العالية منظمة تعتمد ال
 مف المنظمات المنافسة وسوؽ العمؿ

  

     

ويـ الأداء عمى المعمومات التي يوفرىا نظاـ تق منظمةتعتمد ال 24
 المكآفات والحوافز  تحديدلغرض 

     

25   يشعر الموظفيف بالرضا عف نتائج
 التعويضات المعموؿ بوالحوافز و تنفيذ نظاـ 

     



111 
 

عمى تنمية روح التقدير والاحتراـ بيف العامميف منظمة تعمؿ ال 26
 لتحفيزىـ عمى العمؿ

     

 القسـ الثاني: الميزة التنافسية 
 وؿ: جودة الخدماتالمحور الا 

      اعماليا بطرؽ اسرع وأكثر دقة مف المنافسيف المنظمةتؤدي  1

      منظمةخدمات ما بعد الخدمة عمى خدماتياتقدـ ال 2

وحدة خاصة لمتواصؿ الفردي مع المشتركيف  منظمةتخصص ال 3
 والتعرؼ عمى آرائيـ بخصوص جودة الخدمات المقدمة

     

      زة جذب قوية بناءا عمى جودة الخدمات المقدمةتمتمؾ المنظمة مي 4
تخضع عمميات تقديـ الخدمات المختمفة إلى عمميات ضبط  5

 ونحسيف مستمريف
     

تقوـ المنظمة بالرقابة وبشكؿ مستمر عمى مرافقيا لتحسيف آليات  6
 تقديـ الخدمات

     

 المحور الثاني: التكمفة المنخفضة 

      منظمةال أولويات أىداؼمف دمة خعد خفض تكمفة الي 7

      تنافسية مقارنة بالمنافسيف المنظمة إلى تقديمخدمات باسعارتسعى  8

بتحقيؽ الاستخداـ الامثؿ لمواردىا مف اجؿ تخفيض  منظمةتيتـ ال 9
 الكمفة

     

الخدمة لا علاقة لو بجودة  الخدماتترى الإدارة بأف تخفيض سعر  10
 المقدمة

     

في عممية مواجية منظمتنا عامؿ رئيسي لدى  تكمفة الخدمةيعد  11
 المنافسة

     

 المحور الثالث: الابداع والابتكار  

 المستمر في خدماتيا مف  يدعمى الابتكار والتجد لمنظمةتعمؿ ا 12
 وتطويرىا منظمةحصة السوقية لمالاجؿ المحافظة عمى 

     

دمات المقدمة لمزبائف بما يتناسب ة بتطوير تشكيمة الخلمنظمتيتـ ا 13
 تقدمو المنظمات المنافسةمع ما 

     

ة عف المنافسيف مف خلاؿ الاستجابة المتفردة لمنظمتتميز ا 14
 لحاجات زبائنيا عف طريؽ الابتكار والابداع في خدماتيا

  
 

   

     تتميز بالإبداع في الممارسات والانشطة  جديدةً  اً ة افكار منظمتقدـ ال 15
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 ويقية مما يجعميا متفوقة عمى الآخريفالتس

عمى احتضاف الأفكار الابداعية التي يقدميا نظمة تعمؿ الم 16
 العامموف

     

 
 

 اي ملاحظات تود/ي اضافتيا تفيد النتائج والتوصيات
.............................................................................................

.............................................................................................

.............................................................................................
............................................................................................. 

 شكرا لحسن تعاونكم
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 (.مهحك رلم )

 أسماء انمحكميه

 انجامعت اسماء محكمي الاستباوت انرلم

 جامعة فلسطين الاهلية الذكتور ياسر شاهين  1

 جامعة فلسطين الاهلية الذكتور عماد الزير 2

 جامعة الخليل الذكتور محمذ الجعبري 3

 امعة النجاح الوطنيةج الذكتور طارق الحاج 4
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 (3)مهحك

 




