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  إقرار
  

دمةُ هذه الرسالة أنها قُدمت لجامعة القدس لنيل درجة الماجستير وأنهـا نتيجـةَ أبحـاثي                أُقر أنا مق  

الخاصة باستثناء ما تمت الإشارةُ إليه حيثما ورد، وأن هذه الرسالة أو أي جزء منها لم يقدم لنيـل                   

  .آخر.أي درجة عليا لأي جامعة أو معهد

  

  

  :.....................التوقيع

  

  د  التميميباسم حسن محم

  

  2009     /         /: لتاريخا



 
 

ب 

  شكر وتقدير

  
لا يسعني بعد كتابة أطروحتي هذه إلا أن أقدم الشكر لخالقي ومولاي الذي أمدني بـالقوة وأعـانني      

وأسأل االله العلي القدير أن يجعل هذا الجهد المتواضـع خالـصاُ            ...على الوصول إلى هذه المرحلة    

  . أمتي ووطني العزيزلوجهه الكريم وخدمة لأبناء

  

أتقدم بخالص الشكر وعظيم الامتنان لكل من قدم لي علماً ومعرفةً من خلال المحاضـرات التـي                 

  . وهي جهد المقل،أوصلتني إلى هذه المرحلة لأضع ما اكتسبته من علم في هذه الأطروحة

البحث العلمي بأسلوبه   وأخص بالشكر والتقدير الدكتور زياد قنام مدير البرنامج الذي عرفني أُصول            

  .الشيق وعطائه المستمر

  

كما أتوجه بالشكر والتقدير للدكتور شريف أبو كرش الذي قام بالإشراف علـى هـذه الأطروحـة                 

   . والذي كان لتوجيهاته الأثر الواضح،وساهم في إخراجها

  

ا في جامعة   وأقدم شكري وتقديري إلى جميع أعضاء هيئة التدريس ومسئولي برنامج الدراسات العلي           

 والمحكمين لاستبانه الدراسـة،     ، والى لجنة المناقشة   ،القدس خاصة برنامج التنمية الريفية المستدامة     

  .ولمن منحني من جهده ووقته لإتمام هذه الأطروحة

  

أقدم شكري كذلك إلى جميع المؤسسات والبلديات ووزارة الحكم المحلي التي ساعدت فـي تعبئـة                

ولن أنسى ما حييت كل من شجعني       . تي في سبيل أن ترى الأطروحة النور      الإستبانة الخاصة برسال  

  .على إكمال هذه الأطروحة وتحملوا معي عناء إتمامها

  

  .إلى كل هؤلاء لهم مني المحبة والتقدير والاحترام
  
  

  باسم حسن محمد  التميمي



 
 

ج 

  تعريفات

  

  التنمية
Development  

نمو إحداث تغييـرات فـي      هي عملية إدارية واعية تعني إلى جانب ال         :

البنى الاقتصادية والاجتماعية والسياسية والثقافية والتنظيمية  للمجتمع        

بغرض تلبية الحاجات المادية والروحية للشعب ورفع مـستوى حيـاة         

الأفراد في جميع المجالات، وخلق الظروف والإمكانات لتعزيز ثقـة          

  )2005 ،قنام. (الإنسان بذاته وزيادة حريته في الاختيار

  الموارد البشرية
Human 
Resources 

مجموعات الأفراد المشاركة في رسم أهداف وسياسـات ونـشاطات            :

  )2005أبو كرش،( .وإنجاز أعمال المؤسسة

تنمية الموارد 

  البشرية
Human Resource 
Development 

نشاطٌ مخططٌ ومستمر يهدف إلى تطوير الـسلوك الإداري وتطـوير             :

 كـذلك   ،بالمنشأة من خلال برامج التنميـة الإداريـة       قدرات المديرين   

تهدف هذه البرامج إلى تنمية القدرة على التفكيـر الخـلاق واتخـاذ             

  )2000الباقي،( .القرارات الصحيحة

وزارة الحكم 

  المحلي

الجهة المسئولة عن رسم السياسة العامة المقـررة لأعمـال مجـالس              :

ى وظائف واختصاصات هذه    الهيئات المحلية الفلسطينية والإشراف عل    

المجالس وشؤون تنظيم المشاريع العامة وأعمال الميزانيات والرقابـة         

المالية والإدارية والقانونية والإجراءات الخاصة بتشكيل هذه المجالس،        

 ،وهي الجهة المسئولة عن التنظيم والتخطيط الإقليمي فـي فلـسطين          

جباتها المنـصوص   ووضع أية أنظمة أو لوائح لازمة من أجل تنفيذ وا         

  )2004.حباس، أ،اشتية،م. (عليها بمقتضى أحكام القانون

جنوب الضفة 

  الغربية

  .هي المنطقة الممتدة التي تشمل محافظتي وبيت لحم والخليل  :

هي مؤسسة أهلية ذات استقلال مالي تحدث وتلغـي وتعـين حـدود               :  البلدية

 ـ        وتعـود  .دياتمنطقتها ووظائفها وسلطتها بمقتضى أحكام قـانون البل

  )2004.حباس، أ،اشتية،م (.مرجعيتها إلى وزارة الحكم المحلي

  



 
 

د 

 الدراسة ملخص
 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية في وزارة وبلديات الحكـم                

 ـ               ي المحلي جنوب الضفة الغربية؛ والتي تشكل جزءاً هاما من مؤسسات القطاع العام الفلـسطيني ف

 كما هدفت الدراسة إلى التعرف على المعيقات التي تعترض عملية تنمية وتطـوير              .الضفة الغربية 

الكوادر البشرية وبحثت في آليات تطوير إدارة وتنمية الموارد البشرية في هـذه المؤسـسات لمـا                 

عمـل   فهو الركن الأساسي الذي يقوم عليه ال       .للعنصر البشري من أهمية في تسيير أعمال المؤسسة       

جاحهـا وتحقيـق أهـدافها       ويؤدي نجاح عمل الموارد البشرية في أي مؤسـسة إلـى ن            .المؤسسي

  .ورسالتها

  

شمل مجتمع الدراسة جميع موظفي بلديات جنوب الضفة الغربيـة ووزارة الحكـم المحلـي فـي                 

حيث بلغ عدد البلديات جنوب الـضفة       . موظفاً) 1875(محافظتي الخليل وبيت لحم والبالغ عددهم       

 ،بلدية فـي محافظـة بيـت لحـم        ) 11(بلدية في محافظة الخليل و      ) 16(بلدية منها   ) 27(الغربية  

 أما عينة الدراسة فهي عينة عـشوائية مـن          .بالإضافة إلى مديريات الحكم المحلي في المحافظتين        

مجتمع الدراسة شملت الموظفين  في مكاتب ومـديريات وزارة الحكـم المحلـي بالإضـافة إلـى        

) 313(إستبانة تـم اسـترجاع       ) 350(ين في بلديات جنوب الضفة، وقد قام الباحث بتوزيع          الموظف

من مجتمـع    %) 14.5(إستبانة بنسبة   ) 272( وكان الصالح منها للتحليل      ،%)89(بنسبة استرجاع   

  .الدراسة

  

 ـ    ،تم استخدام الأسلوب الوصفي للقيام بهذه الدراسة كمنهجية للبحث العلمي          تبانة  حيث تم تصميم إس

لأغراض الدراسة تتكون من جزأين، الأول لمعالجة البيانات الديموغرافية، والثاني لاختبار أسـئلة             

واقـع إدارة   (المحـور الأول يبحـث      : وقد قسم الجزء الثاني إلى ثلاثة محاور       .وفرضيات الدراسة 

يقات إدارة وتنمية   مع(ويبحث المحور الثاني في     . في مجتمع وعينة الدراسة   ) وتنمية الموارد البشرية  

في المؤسسات  ) بشريةآليات تطوير إدارة وتنمية الموارد ال     ( وشمل المحور الثالث     ،)الموارد البشرية 

  .قيد البحث

  

 وجـرى   ،بعرضها على مجموعة من المحكمـين     ) الإستبانة(جرى التحقق من صدق أداة الدراسة       

وقد قام  . س مدى الاتساق بين فقراتها    قياس ثبات الأداة عن طريق احتساب معامل كرونباخ ألفا لقيا         

الباحث بتحليل البيانات المأخوذة من إجابات عينة الدراسة باستخدام برنـامج الـرزم الإحـصائية               



 
 

ه 

)SPSS (                للوصول إلى نتائج هذه الدراسة، حيث أظهرت  النتائج أن واقع إدارة وتنميـة المـوارد

 وكـان مـن     ،الغربية يميل إلى عدم الرضا    البشرية في وزارة وبلديات الحكم المحلي جنوب الضفة         

أهم معيقات إدارة وتنمية الموارد البشرية هو ضـعف نظـام الحـوافز وبيروقراطيـة القـوانين                 

 كما كان ابرز استجابات عينة الدراسة حول آليـات تطـوير إدارة وتنميـة               ،والتشريعات للبلديات 

ة وموثقة والتخطـيط الجيـد للمـوارد        الموارد البشرية هو إعداد المؤسسة لخطة استراتيجيه مكتوب       

 فـي   البشرية  ووضع الوصف والتوصيف الوظيفي ووضع نظام عادل لتقييم وتحفيـز المـوظفين             

  .وزارة وبلديات الحكم المحلي

  



 
 

و 

Human  resources development at the municipalities and ministry of 
local governorate in the south of the West Bank 
 
Abstract 
 
This study aimed to identify the reality of human  resources management and development 
at the municipalities  and ministry of local governorate in the south of the West Bank 
which form  an important part of the Palestinian  public sector. In addition this study aimed 
to understand the situation of the local municipalities and the local governorate in the south 
of the West Bank. Moreover , it is important to study and know the obstacles that face 
administrating and  developing human resources at these institutions and the techniques for 
developing them which is considered as a second objective for this study. 
 
Community study includes all employees of the ministry of the local governorate and the 
employees of the municipalities in Hebron and Bethlehem.The staff  number (1875) 
employee. The number of the municipalities in the south of the West Bank is (27) , (16) in 
Hebron province , (11) in Bethlehem district , and the directorate of the local governorate 
in the two districts. 
 
  The sample study was a random from the community study including staff in the offices 
and directorates of the Ministry of local governorate in addition to the stuff in the 
municipalities of the south Bank. The researcher distributed (350) questionnaire , (313) 
were  returned , by recovery at  (89%). (272) questionnaire were accepted for analysis at 
(14.5)%  for the community study. 
 
Descriptive approach was used for this study as a methodology of scientific research. 
Questionnaire has been designed for the purpose of this  study consists of  two parts ; the 
first to address the Demographic data. The second  test questions and study hypothesis. 
Part two has been divided in to three axis. The first, examines the reality of human 
resources management and development in the sample of community study. The second , 
the obstacles in the management and human resource development. Finally the third axis 
included  in the institutions in question. This study was to verify the authenticity by 
introducing it to a group of arbitrators. 
 
The stability of the tool was measured by calculating the coefficient Krounbakh  Alpha to 
measure the consistency between paragraphs. 
 
The researcher analyzed the data from the study sample answers  by using statistical 
program packages (SPSS) to reach to the result of this study. The results showed  that the 
reality of management and human resources development in the ministry of local 
governorate and the municipalities of the Southern West Bank tend  to dissatisfaction. 
There one of the most important obstacles of the management and  human resources 
development was  the lack of promotion and motivation systems , Bureaucratic  laws  and 
legislation by municipalities. The eminent  point of responding of the study group is about 
the mechanism of developing , promoting  and administering human resources mainly by 
having  a strategic  plan for the institution written and documented, good planning for 
human resources , job description ,and putting a fair , just system of evaluation for 
motivating the employees at the municipalities and local governorate. 
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  الفصل الأول

م______________________________________________________

  وضوع الدراسة وخلفيتها
 

  مقدمة 1.1 

  

إن نجاح المنشآت الحديثة في تحقيق أهدافها يعتمد بدرجة كبيرة على كفاءة وفاعلية الموارد البشرية               

ناك اتفاق بين رجال الإدارة أن إدارة الموارد البشرية هي المـدخل الأنجـع لرفـع                 وه ،العاملة بها 

وتحسين كفاءة أداء الموارد البشرية في منشآت الأعمال بما يحقق الإنتاجية والربحية الأعلـى مـن     

 إن الإنسان هو المورد الحقيقي لأيـة منـشأة          .ناحية وكذلك رضا هذه الموارد من الناحية الأخرى       

 ويتمتع به   ، والإنسان بما يملكه من مهارات     ، والموارد الرأسمالية ما هي إلا عوامل مساعدة       ،أعمال

 وذلـك يتطلـب مـن       ،من رغبة في العمل هو العنصر الحاسم لتحقيق الكفاءة والإنتاجية للمنشآت          

. المسئولين عن إدارة تلك المنشآت استخدام موارد بشرية عالية المهارة والتميز والمحافظة عليهـا             

  )2000الباقي،(

  

ونظراً لأهمية الموارد البشرية واعتماد المؤسسات عليها في تحقيق أهدافها فقد سـعت المؤسـسات           

إلى الاعتراف بدورها وأهميتها وأوجدت غالبيتها إدارةً خاصة بها سميت بـإدارة الأفـراد أو إدارة     

  )2005أبو كرش،.(الموارد البشرية أو إدارة شؤون الموظفين

  

د العالم خلال العقود الأخيرة في ظل العولمة تحولات جذرية في مجالات الحيـاة العلميـة                ولقد شه 

 كما وشهد تحديات كبيـرة ومتنوعـة أمـام الأفـراد            ،والمعرفية والإنسانية والاقتصادية والسياسية   

  ولذا تعتبـر   .العاملين في المؤسسات بسبب التغيرات المتسارعة في الأحداث وتكنولوجيا المعلومات         
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عملية تطوير وتنمية الموارد البشرية من العناصر الهامة في العملية الإداريـة لأي مؤسـسة مـن                 

وهذا يتطلب ضرورة اهتمام إدارة الموارد البشرية  بتنمية الأفراد وتدريبهم، وتـوفير             . المؤسسات

تُعـرف   .الرعاية الصحية والخدمات الاجتماعية اللازمة لسد حاجات العاملين ولحفزهم على العمل          

الموارد البشرية على أنها مجموعة الأفراد المشاركة في رسم أهداف وسياسات ونشاطات وإنجـاز              

  )2005ابو كرش، .(أعمال المؤسسة

  

أما إدارة الموارد البشرية الفاعلة فتُعرف بأنها الإدارة التي تؤمن بأن الأفراد العاملين في مختلـف                

 ومن واجبها أن تعمل على تزويدهم بكافة الوسائل         ،لمواردمستويات أو نشاطات المؤسسة، هم أهم ا      

التي تمكنهم من القيام بأعمالهم لما فيه مصلحتها ومصلحتهم، وان تراقبهم وتسهر علـيهم لـضمان                

  )2005أبو كرش،.(نجاحها ونجاحهم ونجاح المصلحة العامة

  

 جـذب   ،وارد البـشرية   تخطيط الم  ،تشمل وظيفة إدارة الموارد البشرية تحليل وتوصيف الوظائف       

 تحفيز الموارد البشرية    ، تدريب وتنمية الموارد البشرية    ،واستقطاب الموارد البشرية المناسبة للعمل    

 بالإضافة إلى النشاط التقليدي المتعـارف عليـه         ، تقييم أداء الموارد البشرية    ،وزيادة دافعيتهم للعمل  

 ومتابعة دوام المـوظفين     ،وسجلات معينة لإدارة الموارد من حفظ معلومات عن العاملين في ملفات          

  )2000الباقي،. (وإجازاتهم وصرف مرتباتهم

  

ومما دعاني كباحث لتناول هذا الموضوع في أطروحتي هـو مـا أراه مـن ضـعف فـي الأداء                    

المؤسسي، وعدم وجود الكوادر البشرية التي تقود المؤسسات إلى الأمـام بـشكل يحقـق الكفـاءة                 

 ومع أن التنمية البشرية هي أحد أجزاء        ،ضا جمهور المستفيدين من خدماتها    والفاعلية، ويؤدي إلى ر   

وظائف إدارة الموارد البشرية إلا أنني أفردتها وأكّدت عليها في عنوان رسالتي لما لها من أهميـة                 

وسط هذا التطور المتسارع في المعلومات، وحتى لا يندثر الموظف القديم إذا بقي على ما هو عليه                 

 وفي ظل تأثير العولمة فإن الأمة الضعيفة التي لا تواكب التطور            .ات ومهارات وخبرات  من معلوم 

 ويصبح الفرد لا يوافَق على توظيفـه بـسبب          ،ستجد نفسها بلا هوية هائمة وسط الشعوب الأخرى       

إن تحسين أداء الموارد البشرية في المؤسسات يبدأ من فهم          .  كفاءته التي لا تتلاءم مع العصر      نقص

ها، ومعرفة المشكلات التي تُعيق مسيرة تقدمها، والتي تحول دون تنميتها وعدم قيامها بدورها              واقع

ولذا حري بنا أن نتناول هذا الموضوع بالبحث والدراسة ليتم وضع اليد علـى الخلـل                . وواجباتها

 بـه   وتقديم الحلول والاقتراحات لأصحاب القرار علها تكون جزءا من الواجب الذي ينبغي أن يقوم             

  .الباحثين والحريصين على مصلحة هذا الشعب والوطن
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  مشكلة الدراسة 2.1 

  

 ما واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية       :تلخصت مشكلة الدراسة في الإجابة على السؤال الآتي وهو        

في بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي، وما هي المعيقات التي تعتـرض تنميـة                

   وما الآليات المقترحة لتطوير هذه الموارد ؟ ،ارد البشريةوتطوير المو

  

 أهداف الدراسة 3.1 

  

  : هدفت هذه الدراسة إلى ما يأتي

  

التعرف على واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية في بلديات جنوب الضفة الغربية ومديريـة              •

 .الحكم المحلي

  .ةالتعرف على معيقات عملية تنمية وتطوير الموارد البشري •

التعرف على وسائل وآليات إدارة وتنمية الموارد البشرية، وتطوير قـدراتها  ومهاراتهـا               •

 .لتستطيع القيام بمسؤولياتها
 

  أهمية الدراسة 4.1 

  

برزت أهمية الدراسة من أنها قامت بدراسة واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية في بلديات جنـوب                

كإحدى مؤسسات القطاع العام الفلسطيني في الضفة الغريبة،        الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي      

 ووضعت الآليات والطرق التـي يمكـن مـن خلالهـا إدارة             ،والمشكلات التي تعيق عملية تنميتها    

وتطوير الموارد البشرية، مما سيؤدي في النهاية إلى رضا العـاملين، وتقليـل الإجهـاد والهـدر                 

  فهي دراسة واسعة شاملة من       . عن الخدمات المقدمة لهم     والوصول إلى رضا المستفيدين    ،الوظيفي

كما  أنها تناولت شريحة مهمة من مؤسسات المجتمع الفلسطيني،          . حيث موضوع البحث بشكل عام    

لها علاقة مباشرة مع المواطنين تلامس حياتهم اليومية، حيث تناولت الدراسة وزارة وبلديات الحكم              

  .ت القطاع العام الفلسطينيالمحلي التي تمثل إحدى أهم مؤسسا

  

كما شكلت الدراسة أهمية في أنها كشفت عن واقع هذه المؤسسات، وواقع إدارة المـوارد البـشرية                 

كما أن هذه الدراسـة قـد تفيـد         . فيها ومدى قيام إدارة الموارد بمتطلبات التنمية البشرية للعاملين        
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وته من استراتيجيات وآليات لتحسين أداء      المعنيين وأصحاب القرار لتحسين الأداء المؤسسي بما احت       

وقد تشكل الدراسة أهمية للباحثين الآخرين الذين سيتعمقون في أحد مجالات تنمية مواردنا             . العاملين

  .البشرية وقيامها بواجباتها ومسؤولياتها على أكمل وجه

  

  أسئلة الدراسة5.1 

  

  :راسة الإجابة عن الأسئلة الآتيةتسعى الد

  

 ما واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية وآفاق تطويرها في بلديات جنوب            : الرئيس هو  سؤال الدراسة 

  :وينبثق عن سؤال الدراسة الرئيسي الأسئلة الفرعية الآتية الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي ؟

  

ية ومديرية الحكم المحلي من ما واقع إدارة الموارد البشرية في بلديات جنوب الضفة الغرب •

 :ثحي

  

o فهم الموظف لأهداف ورسالة المؤسسة. 

o تخطيط الموارد البشرية وإدارتها. 

o توفر الوصف والتوصيف الوظيفي. 

o استقطاب واختيار وتعيين العاملين. 

o تقييم أداء العاملين في المؤسسة. 

o تحفيز العاملين ذوي الأداء الجيد. 

o تدريب العاملين وتنمية مهاراتهم. 

o الاستفادة من نظم المعلومات. 
 

 ما معيقات تنمية وتطوير الموارد البشرية والتي تؤدي إلى عدم قيامها بدورها ؟  •

ما الآليات التي تؤدي إلى تطوير إدارة وتنمية الموارد البشرية في وزارة وبلديات الحكم  •

 المحلي؟
 

  الدراسة فرضيات 6.1
 

  :استندت الدراسة الى ثلاثة فرضيات، هي
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  :الفرضية الأولى. 1.6.1

  

) α = 0.05( لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة           : الفرضية كما يأتي   جاء نص 

الحالـة  /الجـنس / العمـر   : إلى واقع تنمية الموارد البشرية تعزى إلى متغير        في نظرة المبحوثين  

/ طبيعة العمل الذي يـشغله الفـرد      / الدخل الشهري /المؤهل العلمي   / سنوات الخبرة   /  الاجتماعية

 .عدد الدورات التي تلقاها الفرد/ حافظة التي تتواجد فيها المؤسسة الم

  

  : الفرضية الثانية.2.6.1

  

) α = 0.05( لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة           :جاء نص الفرضية كما يأتي    

الحالـة  /الجـنس / العمر  : إلى معيقات تنمية الموارد البشرية تعزى إلى متغير        في نظرة المبحوثين  

/ طبيعة العمل الذي يـشغله الفـرد      / الدخل الشهري /المؤهل العلمي   / سنوات الخبرة   /  الاجتماعية

 .دد الدورات التي تلقاها الفردع/ المحافظة التي تتواجد فيها المؤسسة 

  

  :الفرضية الثالثة. 3.6.1

  

) α = 0.05( دلالة  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ال         :جاء نص الفرضية كما يأتي    

الحالـة  /الجـنس / العمر   : إلى آليات تنمية الموارد البشرية تعزى إلى متغير         في نظرة المبحوثين  

/ طبيعة العمل الذي يـشغله الفـرد      / الدخل الشهري /المؤهل العلمي   / سنوات الخبرة   /  الاجتماعية

 .رددد الدورات التي تلقاها الفع/ المحافظة التي تتواجد فيها المؤسسة 

  

 حدود ومحددات الدراسة7.1 

  

  :تمثلت حدود الدراسة ومحداتها فيما يأتي

  

  : حدود الدراسة.1.7.1

  

  :حدود الدراسة المجالات التاليةتضمنت 
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اقتصرت الدراسة على معرفة واقع إدارة وتنمية المـوارد البـشرية فـي             : الحدود الزمانية  •

 وتطويرها في الفترة الزمنيـة خـلال        بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي      

  .2009 إلى آذار 2007إعداد هذه الرسالة ما بين آذار 

 اقتصرت هذه الدراسة على دراسة واقع إدارة وتنمية المـوارد البـشرية             :الحدود المكانية  •

وتطويرها في بلديات ومديريات وزارة الحكم المحلي جنوب الضفة الغربية والتي قـصَدَت             

  .افظتي الخليل وبيت لحم بها الدراسة مح

اقتصرت هذه الدراسة على دراسة العاملين فـي وزارة وبلـديات الحكـم             : الحدود البشرية  •

  .المحلي في جنوب الضفة الغربية

  

  : محددات الدراسة.2.7.1

  

اقتصرت الدراسة على واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية، وسبل تطويرهـا للعـاملين فـي وزارة      

  .لمحلي في محافظتي الخليل وبيت لحموبلديات الحكم ا
 

  متغيرات الدراسة8.1

  

  :مستقلة وتابعة: تمثلت متغيرات الدراسة في مجموعتين

  

  :وجاءت كما يأتي: المتغيرات المستقلة •

  

o الجنس. 

o العمر. 

o سنوات الخبرة. 

o الحالة الاجتماعية. 

o المؤهل العلمي. 

o دخل الفرد. 

o مكان العمل. 

o ظفبيعة العمل الذي يشغله الموط.  

o عدد الدورات التدريبية التي تلقاها الموظف. 
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واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية في وزارة وبلديات الحكم المحلي في           : المتغيرات التابعة  •

  .جنوب الضفة الغربية

  



 
 

8

  

  

  

  

  

  

  الفصل الثاني

______________________________________________________  

  الإطار النظري

  
لفصل تعريف بالأدب النظري الذي يشمله موضوع الدراسة وقد حاولت الدراسة تناول            يتضمن هذا ا  

 كما تضمن هذا الفصل الدراسات الـسابقة  ،جميع المحاور التي تتعلق بإدارة وتنمية الموارد البشرية  

 ومحاولة إكمال ما وصـل إليـه الآخـرين حـول            ،القريبة من موضوع البحث ليتم الاستفادة منها      

  . يد البحثالموضوع ق

  

   إدارة الموارد البشرية1.2

  

  :الاطار النظري لادارة الموارد البشري تلخصه الدراسة اداناه

  

  :مفهوم إدارة الموارد البشرية. 1.1.2

  

لقد اختلفت وجهات نظر المديرين في الحياة العملية في تحديد مفهوم موحـد ومتفـق عليـه لإدارة                  

أما وجهـة النظـر التقليديـة فيراهـا          .يدية، وأخرى حديثة  الموارد البشرية، فهناك وجهة نظر تقل     

 وتقتصر على القيام بأعمال روتينية تقليديـة        ،المديرون أنها مجرد وظيفة قليلة الأهمية في المنشآت       

 ومتابعة أوقات الحضور والانـصراف      ،مثل حفظ معلومات عن العاملين في ملفات وسجلات معينة        

أما وجهة النظر الحديثة لإدارة المـوارد       ) 2000الباقي،   (.هموالإجازات والترقيات وصرف مرتبات   

 وهي لا تقل أهمية عن الوظائف       ،البشرية فيعتبرها المديرون من أهم الوظائف الإدارية في المنشآت        

 ،الأخرى كالتسويق والإنتاج والمالية وذلك لأهمية العنصر البشري وتأثيره على الكفاءة والإنتاجيـة            
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 تخطـيط المـوارد     ، تحليل وتوصيف الوظـائف    :إدارة الموارد البشرية ليشمل   وكذلك اتسع مفهوم    

 تـدريب وتنميـة المـوارد       ، جذب واستقطاب الموارد البشرية المناسبة للعمل في المنشأة        ،البشرية

 بالإضافة إلـى    ، تقييم أداء الموارد البشرية    ، تحفيز الموارد البشرية وزيادة دافعيتهم للعمل      ،البشرية

  )2000 ،الباقي(قليدي المتعلق بشؤون الأفراد في المنشآت النشاط الت

  

عملية اختيار واسـتخدام وتنميـة وتعـويض        : إدارة الموارد البشرية بأنها   ) 1974،فرنش(ويعرف  

  .موارد البشرية العاملة بالمنظمةال

  

لمنشأة أو  استخدام الموارد البشرية داخل ا    : إدارة الموارد البشرية بأنها   ) 1976 ،سيكولا(كما يعرف   

 التـدريب   ، تقيـيم الأداء   ،الاختيار والتعيـين  ، ويشمل ذلك تخطيط الموارد البشرية     ،بواسطة المنشأة 

 تقديم الخدمات الاجتماعية والصحية للعـاملين       ، العلاقات الصناعية  ، التعويض والمرتبات  ،والتنمية

  .وأخيرا بحوث الأفراد

  

ذلك الجانب من الإدارة الذي يهتم بالناس       : بأنهاإدارة الموارد البشرية    ) 1977 ،مارتن( وقد عرف   

 وكذلك الطرق التي يستطيع بها الأفراد المساهمة في         ، وعلاقاتهم داخل التنظيم   ،كأفراد أو مجموعات  

تحليل التنظيم، تخطيط الموارد البشرية، التـدريب       :  وهي تشمل على الوظائف التالية     .كفاءة التنظيم 

الصناعية، مكافأة وتعويض القوى البشرية وتقديم الخدمات الاجتماعيـة         والتنمية الإدارية، العلاقات    

  . والصناعية، وأخيرا المعلومات والسجلات الخاصة بالموارد البشرية

  

إدارة الموارد البشرية بأنها تلك الوظيفة فـي التنظـيم   ) Glueck،1975 (من ناحية أخرى يعرف 

 ، ويشمل ذلك تخطيط الاحتياجات من الموارد البشرية       ،التي تختص بإمداده بالموارد البشرية اللازمة     

   .البحث عنها ثم تشغيلها وتدريبها وتعويضها وأخيراً الاستغناء عنها

  

أن إدارة الموارد البـشرية تـشمل علـى    )   Sherman, A،1972 وChruden,H ( بينما يرى 

 وكذلك مجموعـة أدوات     ،عمليات أساسية ينبغي أداؤها ومجموعه من القواعد العامة يجب إتباعها         

  .وأساليب يتعين استخدامها لإدارة مجموعات الأفراد في التنظيم

  

إدارة الموارد البشرية كذلك بأنها تخطيط وتنظيم وتوجيه ومراقبة النـواحي           ) 1971فيليبو،(ويرى  

المتعلقة بالحصول على الأفراد وتنميتهم وتعويضهم والمحافظة علـيهم بغـرض تحقيـق أهـداف               

   .المنشأة
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ويتضح من مجمل التعريفات السابقة أن إدارة الموارد البشرية تُمثل إحدى الوظـائف الهامـة فـي          

ولكي يتحقق ذلك فهناك عدد مـن       . المنشآت الحديثة التي تختص باستخدام العنصر البشري بكفاءة       

  :)2000الباقي،(الأنشطة الرئيسية التي تؤديها وأهمها كما يذكُرها 

  

 .توصيف الوظائف •

 .طيط الموارد البشريةتخ •

 .البحث والاستقطاب للموارد البشرية •

 .الاختيار والتعيين للموارد البشرية •

 .تدريب وتنمية الموارد البشرية •

 .تقييم الوظائف وتحديد المرتبات والأجور •

 .قياس كفاءة إدارة الموارد البشرية •

 .توفير الرعاية الصحية والاجتماعية العاملين •

ؤون الموارد البشرية كحفظ الملفات وتوفير المعلومات عـن المـوارد           القيام بكافة أعمال ش    •

 .البشرية والترقيات والنقل
 

   أبعاد إدارة وظائف الأفراد2.2

  

في كتابه إدارة وظائف الأفراد وتنمية الموارد البـشرية إن وظـائف إدارات             ) 1998النجار،(ذكر  

  :منظمات تشمل الأبعاد في التاليةالأفراد في ال

  

 . الوظائف وتحديد طبيعة كل وظيفةتحليل •

 .تخطيط الموارد البشرية وإجراءات التوظيف والتعيين •

 .اختيار المرشحين لكل وظيفة •

 .توجيه وتدريب المرشحين الجدد على أداء العمل •

 .إدارة الأجور والمهايا والحوافز •

 .تقييم أداء العاملين وإعداد تقارير الكفاءة •

 . الأقلمة على العمل- الإرشاد-المقابلات: الاتصالات المباشرة •

 .تنمية المديرين والعاملين •

 .إدارة الصحة والسلامة المهنية للعاملين •
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   تنمية الموارد البشرية 3.2

  

  :الاطار النظري لتنمية الموارد البشرية تلخصه الدراسة اداناه

  

  : تعريف تنمية الموارد البشرية.1.3.2

  

تنمية الناس بوساطة الناس ومـن أجـل        : ر الأمم المتحدة بأنها    بحسب تقاري  ،تُعرف التنمية البشرية  

الناس، وتتوجه إلى حاجات الناس في المأكل والملبس والمعاش والعلم والعمل والـسكن والتربيـة               

أمـا  . من هنا فإن التنمية البشرية تسعى إلى تفجير طاقات وإبـداعات الأفـراد الإنتاجيـة               .والثقافة

 إلى تعليم الأفراد فن وعلم أداء الوظائف، وتطور مفهومـه وأصـبح             التدريب فقد سعى في السابق    

يعرف حاليا بعملية تنمية أداء وسلوكيات وخبرات الموارد البشرية وظيفيا أو مهنيـا أو مهاراتيـا،                

بإعـداد وتطـوير    Development Human Resourceوتُعرف تنمية الموارد البشرية . وإداريا

. )2005ابو كـرش،  .( مختلفة وأوسع داخل المستويات الإدارية التسلسلية      الأفراد لاستلام مسؤوليات  

نشاطٌ مخططٌ ومستمر يهدف إلى تطوير      : فيعرف تنمية الموارد البشرية بأنها    ) 2000 ،الباقي( أما  

 كذلك تهـدف    ،السلوك الإداري وتطوير قدرات المديرين بالمنشأة من خلال برامج التنمية الإدارية          

  .ى تنمية القدرة على التفكير الخلاق واتخاذ القرارات الصحيحةهذه البرامج إل

  

 بـل تمتـد لتـشمل كافـة     ،والتنمية الإدارية ليست قاصرة على مستوى الإدارة العليا في المنـشأة          

المستويات الإدارية لرجال الإدارة الحاليين إلى جانب تهيئة مديري المستقبل وتـسليحهم بالقـدرات              

التنميـة  ) 2006العـزاوي، (وقد عـرف     .من تولي المناصب القيادية مستقبلاً    الإدارية التي تمكنهم    

الإدارية بأنها عبارة عن التغيرات الجذرية الشاملة التي يمكن إدخالها على نُظم وهياكل وأسـاليب               

العمل بالجهاز الإداري وعلى أنماط السلوك البشري فيه بهدف الوصول إلى جهاز ذو كفاءة وفاعلية               

  . أهداف التنمية الاقتصادية والاجتماعية الشاملةفي تحقيق 

  

 بأنه عبارة عن مجموعـة النـشاطات المـصممة          trainingالتدريب  ) 2005ابو كرش، (ويعرف  

إما لرفع مستوى مهارات ومعارف وخبرات الأفراد أو لتعـديل ايجـابي فـي ميـولهم                ،والموجهة

من تعريف التنمية والتـدريب أن التـدريب        وتجدر الإشارة انه يستشف      .وتصرفاتهم أو سلوكياتهم  

يشمل الجزء الأكبر منه العاملين الذين يعملون في مستويات إشرافية، وأن التنمية أو التطوير تطال               

الموظفين أو المديرين الذين يعملون في المستويات المتوسطة أو العليا ولأهداف تقريرية وتنفيذيـة              

  .)2005أبو كرش،( مستقبلية
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 فذكرت أن التدريب هو إكـساب الأفـراد         ،مفهوم التدريب والتطوير  ) 2006عباس،(وقد أوضحت   

العاملين المعرفة والمعلومات النظرية والمهارات العملية المؤثرة في سلوكياتهم المستقبلية لتصحيح           

ي  أما التطوير فيتمثل في الجهود المبذولة لإكساب العاملين القابلية الت          .الانحرافات في جوانب أدائهم   

 ولذلك فإن عملية التطوير مـا       ،يحتاجونها مستقبلا ووفق التصورات للتغيرات البيئية والتكنولوجية      

 وإنمـا لا بـد مـن        ،هي إلا عملية إستراتيجية لا ترتبط فقط بالموقف الحالي أو الاحتياجات الآنية           

  .الاعتماد على رؤية المدير الإستراتيجية للوظائف التي ستكون مستقبلاً

  

  :الفرق بين التدريب وتنمية الموارد البشرية .2.3.2

  

حاول البعض تمييز عملية التدريب عن تنمية الموارد البشرية  وذلك بالقول بأن التـدريب يـشمل                 

 وأنه ينصب على العمليات الفنية المتصلة بالآلات وأنـه يـستهدف تـوفير              ،المستوى التنفيذي فقط  

 بينمـا تتجـه التنميـة إلـى الأفـراد           .المدى القصير  وأنه يتم في     .معلومات خاصة بالوظيفة فقط   

 وتستهدف توفير معلومات عامـة      .والمسئولين عن الإدارة وينصب على المفاهيم والمبادئ النظرية       

  )2009،الصيرفي(.وتتم في المدى الطويل

  

ن فمن جانـب فـإ    . فإنه يتعذر قبول التمييز المتقدم    .ودون إغفال الفرق بين التدريب وتنمية الأفراد      

 ومن جانب آخر فإنه يـصعب       ،البرنامج التدريبي يتضمن تنمية معارف ومهارات وقدرات العاملين       

ويتمثل الفـرق الحقيقـي     . نفي صفة التدريب عن البرامج التي تنظم تنمية معارف وقدرات المدراء          

 فاصطلاح  .بين عملية تدريب الأفراد وتنميتهم في أن العملية الأخيرة أوسع نطاقاً من العملية الأولى             

تنمية الأفراد يشمل كل يتم بذله لزيادة مهارة ومعارف وقدرات العاملين حتى لو تم بذل هذا الجهـد                  

  )2009الصيرفي،.(خارج نطاق البرامج التدريبية المخططة

  

  :  أهمية تنمية الموارد البشرية.3.3.2

  

فراد لإكسابهم المهارات التي    تكمن أهمية تنمية الموارد البشرية من خلال الحاجة الفعلية لتدريب الأ          

 ،تؤهلهم لأداء وظائفهم في مواقع الإنتاج بما يتلاءم مع التغييرات البيئية والتكنولوجية في المنظمـة              

وما ينتج عن هذا التدريب من زيادة في الفاعلية والكفاية في الإنتاج والأداء اللذين يعتبران مطلبين                

وتتمثل أهمية  .  )2005أبو كرش،   ( ارة المؤسسة العاملة    أساسيين يقعان في صلب واستراتيجيات إد     

  :وفوائد تنمية الموارد البشرية من خلال التدريب في المجالات التالية
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 .أهمية للمنظمة •

 .أهمية للعاملين •

  :تحقق تنمية الموارد البشرية من خلال البرامج التدريبية للمنظمة الفوائد التالية •

 إذ أن إكساب العاملين المهارات والمعارف اللازمة لأداء         ،ظيميزيادة الإنتاجية والأداء التن    •

وظائفهم يساعدهم في تنفيذ المهام الموكلة إليهم بكفاءة وتقليص الوقت الـضائع والمـوارد              

 .المادية المستخدمة في الإنتاج

 .يسهم التدريب في خلق الاتجاهات الايجابية لدى العاملين نحو العمل والمنظمة •

 وبذلك يرتفع أداء العاملين عن طريق معرفتهم        ،يح السياسات العامة للمنظمة   يؤدي إلى توض   •

 .لما تريد المنظمة منهم من أهداف

  :كما يحقق التدريب وتنمية الموارد البشرية الفوائد التالية للعاملين •

 .مساعدتهم في تحسين فهمهم للمنظمة وتوضيح أدوارهم فيها •

 .مساعدتهم في حل مشاكلهم في العمل •

 .ور وينمي الدافعية نحو الأداء ويخلق فرصاً للنمو والتطور لدى العاملينيط •

 .مساعدتهم في تقليل التوتر الناجم عن النقص في المعرفة أو المهارة أو كليهما •

 .يساهم في تنمية القدرات الذاتية للإدارة والرفاهية لدى العاملين •
 

   تصميم وتحليل الوظائف 4.2

  

  . انظري لتصميم وتحليل الوظائففيما يأتي تلخيص للاطار

  

  : مفهوم تصميم وتحليل الوظائف.1.4.2

  

  :مفهوم تصيمي وتحليل الوظائف تشرحه الدراسة فيما يأتي

  

  : تصميم الوظيفة.1.1.4.2

  

تصميم الوظيفة بأنه عبارة عن عملية تتعلق بالجهد الواعي لتنظيم المهام           ) 2002نصر االله،   (يعرف  

أي أنها عملية تنطوي على تقسيم النـشاطات، وتوزيـع          . ت في وحدة العمل   والواجبات والمسؤوليا 

  وقبـل  .المسؤوليات على مجموعات العاملين وتنسيق أدائهم وتحديد الارتباطات الإدارية للأعمـال          

  :كالآتي بالعمل الخاصة للأسئلة ردود على الحصول ينبغي العمل بتصميم البدء
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  كيف سيتم تنفيذ العمل؟ •

  دائه؟ومن سيقوم بأ •

  وأين ومتى سيتم تنفيذه؟  •

  وهل هناك ضرورة لهذا العمل وكيفية تنسيقه مع الأعمال الأخرى؟ •

  

تصميم الوظيفة بأنه عبارة عن عملية التحديد المسبق للعوامل والعناصـر     ) 2006،البرادعي(ويرى  

يفة التـي    وكذلك تحديد مهام وواجبات هذه الوظ      ،التي تميز هذه الوظيفة عن بقية الوظائف الأخرى       

 وكـذلك   ، وتوضح مخرجاتها وأيضا تحديد مكونات وعناصر هذه الوظيفـة         ،تحقق شرعية وجودها  

  .   والظروف المحيطة بها،المتطلبات اللازمة فيمن يشغلها

  

أن عملية تصميم الوظائف تنطوي على تشكيل المهام والنـشاطات ضـمن            ) 2006عباس،(وتذكر  

  :من الأخذ بها عند تصميم العمل وهذه العوامل هيوهناك عوامل لا بد . الوظيفة المحددة

  

 .تحديد تدفق العمل •

 .تحديد الاستراتيجية التنظيمية •

 .تحديد الهيكل التنظيمي •

فلا بد من تحديد مدخلات العمل وعملياته ومخرجاتـه واسـتراتيجية المنظمـة والهيكـل                •

  . التنظيمي لها من أجل تصميم العمل بالشكل الصحيح

  

  :يب تصميم العمل أسال.2.1.4.2

  

تطورت أساليب تصميم العمل عبر العصور، فهناك طرق أوردتها الحركـة العلميـة فـي الإدارة                

أما الحركة العلمية في الإدارة فقد ركزت على الآتية في          . وطرق أخرى أوردتها المدرسة السلوكية    

  .تصميم الوظائف

  

 .تقسيم العمل وتجزئته إلى أجزاء متتالية •

 .داء للأفرادوضع معدلات الأ •

 )2002نصر االله،(.التخصص في العمل  •

أما حركة العلاقات الإنسانية والاتجاهات السلوكية فقد رأت أن أساليب التـصميم الحديثـة               •

  :للأعمال يمكن أن تكون من خلال ما يلي
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o  بمعنى منح شاغل الوظيفة فرصاً اكبـر فـي تحمـل المـسؤوليات             : الإثراء الوظيفي

 .في تنفيذ الأعمالوالاستقلالية الجزئية 

o أي التوسيع في نطاق العمل وإضافة مهام متشابهة للوظيفة الرئيسية: توسيع العمل. 

o  بحيث يتم نقل الموظف لوظائف مختلفة في نفس المنظمة لزيادة معرفته           : دوران العمل

 .ومهارته في أداء المهام

o      الفنيـة  وهـي الأخـذ بكـل الاعتبـارات         : الأسلوب الاجتماعي التقني في التـصميم

 )2002نصر االله،. (والتخصصية إلى جانب الاعتبارات الأخرى
 

  :الوظائف  تحليل.2.4.2

  

تحليل الوظائف بأنه جمع وتسجيل وتحليـل البيانـات التفـصيلية عـن             ) 2006،البرادعي(عرف  

 ومفهومها  ، بما يمكّن من تحديد خصائص ومواصفات مكونات الوظائف بطريقة واضحة          ،الوظائف

 ، المجالات والواجبات والمسئوليات المطلوبة من الوظيفة في تحقيـق أغـراض معينـة             هو تحديد 

  )2006 ،البرادعي.(وعلاقتها ببقية الوظائف في المنظمة

  

 المهام تفاصيل ودراسة مراجعة عن عبارة بأنه )الوظائف(العمل   تحليل) 2002 االله، نصر (ووضح

 يتطلبه وما ومسؤوليات واجبات من يحتويه وما العمل وفحوى مكونات على للتعرف العمل وأجزاء

 ـ الأولى الخطوة يعتبر العمل تحليل فان لذا .علميه ومعرفة وخبرات مهارات من  الزاويـة ر  وحج

 العـاملين،  وتعيـين  واختيار والاستقطاب، الأعمال، وصف من البشرية الموارد إدارة مهام لسائر

  .لهم والإرشاد والنصح العاملين وتدريب وتهيئة

  

  : الأساليب المستخدمة في تحليل الوظيفة.1.2.4.2
 

  :هي) 2005شاويش، (يصنفها كما )الوظيفة(العمل  تحليل في مستخدمة أساليب أربع هناك

  

 الوظـائف  حالـة  في ويستخدم للمهام تأديتهم أثناء العاملين ملاحظة وهي الملاحظة أسلوب •

  .البسيطة

 .عملهم مواقع في ينالعامل مقابلة طريق عن وتكون: المقابلات •

 .أسلوب الاستبيان •

  .الجمع بين المقابلة والاستبيان •
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  : خطوات تحليل الوظائف.2.2.4.2

  

  :ما يلي) 2005شاويش،( تشمل خطوات تحليل العمل كما يذكرها 

  

  .تحليلها المراد الأعمال وحصر تحديد •

 .شرح العملية للمديرين والعاملين •

 .تنفيذ التحليل الوظيفي •

 .لوظيفيوضع الوصف ا •

 .الوظائف ومواصفات الوظيفي الوصف تحديد •
 

  :Job-Description الوصف الوظيفي .3.2.4.2
 

 وواقعياً دقيقاً الوظيفي الوصف وليبقى. وظيفة لكل والواجبات المهام طبيعة الوظيفي الوصف يعكس

. منـشأة ال علـى  تطـرأ  التي التغييرات   وفق المستمر يخضع للتعديل  أن ينبغي للاستخدام وصالحاً

 مـن  المطلوبـة  والواجبات الوظيفي، المسمى: هي رئيسة عناصر ثلاثة الوظيفي الوصف ويشمل

  )2002 ،االله نصر( .به المتعلقة والمؤهلات الوظيفة، شاغل

  

  :Job-Specification التوصيف الوظيفي .4.2.4.2

  

معرفـة   ال مثل ظيفةالو لشغل المطلوبة الرئيسية المؤهلات تحديد مستوى    الوظيفة بمواصفات يقصد

 والتي تحدَد بعد الرجوع الى المشرفين والفنيين والمـدراء          والقدرات والمهارات )المؤهل العلمي ( 

  ) 2002 ،االله نصر(للتعرف على متطلبات شغل الوظيفة   
 

   تخطيط الموارد البشرية 5.2

  

  :فيما يأتي تلخص الدراسه الاطار النظري تخطيط الموارد البشرية

  

  :ريف تخطيط الموارد البشرية تع1.5.2

  

في كتابه إدارة الموارد البشرية التخطيط للموارد البشرية بأنه مجموعـة           ) 2005شاويش،  (يعرف  

السياسات والإجراءات المتكاملة والمتعلقة بالعمالة، والتي تهـدف إلـى تحديـد وتـوفير الأعـداد                
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ات معينة محددة، وبتكلفة عمل مناسـبة،       والنوعيات المطلوبة من العمالة لأداء أعمال معينة في أوق        

وبذلك تكون خطة الموارد    . آخذين في الاعتبار الأهداف الإنتاجية للمشروع والعوامل المؤثرة عليها        

  .البشرية جزءاً أساسياً من الخطة العامة للمنشأة

  

عبـارة  "التخطيط في كتابها إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي بأنه          )  2006،عباس( وتعرف  

عن التنبؤات النظامية للطلب أو الحاجة للموارد البشرية، وعرض هذه الموارد على المنظمة مـن               

  ".الموارد البشرية كماً ونوعاً للإيفاء بمتطلبات الأعمال لديها أو التي من الممكن أن تتوفر مستقبلاً 

  

ت المنظمة من الأفراد    التنبؤ باحتياجا "تخطيط للموارد البشرية بأنه     ال) Heneman،1986(ووضح  

وتحديد الخطوات الضرورية لمقابلة هذه الاحتياجات والتي تتكون مـن تطـوير وتنفيـذ الخطـط                

والبرامج التي تُؤمن الحصول على هؤلاء الأفراد بالكم والنوع الملائمين وفـي الوقـت والمكـان                

  "  المناسبين للإيفاء بهذه الاحتياجات

  

  : البشرية أهمية التخطيط للموارد.2.5.2

  

أن التخطيط الرسـمي    ) 2006عباس،(ذكر الكُتّاب والباحثون أهمية التخطيط للموارد البشرية فترى         

  :للموارد البشرية يؤدي إلى تحقيق المنافع التالية للمنظمة

  

تخفيض التكاليف المرتبطة بالموارد البشرية عن طريق التنبؤ الدقيق بالحاجات المـستقبلية             •

ائف مما يؤدي إلى استثمار الطاقات البشرية بـشكل كـفء وتقلـيص     لكل وظيفة من الوظ   

 .الفائض في الوظائف

 .نجاح برامج تخطيط وتطوير المسار المهني للعاملين •

 الخ....نجاح سياسات الموارد البشرية الأخرى كالاختيار والتدريب والتحفيز •

 .رفع مستوى رضا العاملين عن أعمالهم ومنظمتهم •

ضع خطة شاملة للموارد البشرية على المستوى القومي خاصـة فـي            يساهم التخطيط في و    •

 .مؤسسات القطاع العام
 

   أهداف تخطيط الموارد البشرية3.5.2

  

  :أهداف تخطيط الموارد البشرية فيما يلي) 2005شاويش،(يلخِّص 
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 .التعرف على الوضع القائم للموارد البشرية بصورة تفصيلية •

رية ودراستها وتقييمها بهدف تحديد أسلوب الاستفادة منها        التعرف على مصادر الموارد البش     •

 .في تنفيذ الخطط من حيث العدد والنوع

التنبؤ بأعداد ونوعيات الموارد البشرية اللازمة لمختلف الأنشطة بالمنشأة خلال فترة زمنية             •

 .مناسبة في المستقبل

ل إلـى مـستوى     تحديد معالم سياسات وخطط التعيين والتدريب اللازمة لضمان الوصـو          •

 .التشغيل الاقتصادي السليم والمستقر داخل المنشأة

 .الاستخدام الرشيد لقوة العمل الحالية والمتاحة والممكنة في الحاضر والمستقبل •

  

  :  مراحل تخطيط الموارد البشرية.4.5.2

  

اهاتهـا  تستند عملية التخطيط للموارد البشرية على مجموعة من العوامل أهمها رسالة المنظمة واتج            

أما رسالة المنظمة فتحدد النشاطات التي تزمع المنظمة القيام بها، كما أن رسالة             .الحالية والمستقبلية 

المنظمة تقود إلى تحديد الأهداف من خلال التحليل البيئي، حيث أن الأهداف الإستراتيجية تتطلـب               

خلية من حيـث نقـاط القـوة        تحليل البيئة الخارجية من حيث الفرص والتهديدات، وكذلك البيئة الدا         

ولا بد من تحليل وفحص المهارات والمعارف والقابليات المتوفرة داخـل المنظمـة       . والضعف فيها 

وقـد  . )2006عباس، (.وأهداف الوظائف وخصائصها لتحديد نقاط القوة والضعف في هذه الموارد         

  :مراحل تخطيط الموارد البشرية في أربع مراحل هي ) 2005شاويش،(أوجز 
 

 :ى الموارد البشرية من خلال معرفةتحديد الطلب عل •
 

o الوظائف التي تحتاج من اجلها المنظمة إلى موظفين. 

o المهارات التي يحتاج إليها شاغل هذه الوظائف. 

o               الإمكانات الواجب توفرها في الموظفين الجدد من اجل ترقيتهم في المستقبل إلى وظـائف

 .أعلى
 

اسة وتحليل ما يتوافر لدى المنشأة من قـوى عاملـة           عرض الموارد البشرية من خلال در      •

 .وكذلك ما يتوافر في أسواق العمالة في ضوء الاحتياجات التي تم تحديدها سابقاً

مع العرض المتوقع من    ) الطلب على الموارد البشرية   (مقارنة احتياجات المنشأة المستقبلية      •

 .الموارد البشرية
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شرية لتصحيح الانحرافات أولاً بأول، والتي يمكـن أن         تقييم ومتابعة تنفيذ خطة الموارد الب      •

 .تنتج عن الفرق بين التطور النظري أثناء التخطيط والواقع العملي أثناء التنفيذ

  

   استقطاب واختيار العاملين6.2

  

 بكـل  العاملين وعدد المطلوبة، الوظائف أنواع بتحديد البشرية الموارد تخطيط عملية تنتهي أن بعد

 عـن  البحـث  وهي التالية الخطوة تبدأ يشغلها س فيمن توفرها اللازم والمواصفات روطوالش منها،

. بالمنـشأة  للعمـل  الأشـخاص  أكفـأ  واسـتقطاب  جذب ومحاولة الوظائف لهذه الأشخاص أنسب

 تبقـى  المنظمة فان سليمة واختيار استقطاب عملية حسب رأي الباحث فإنه دون    و ).2000الباقي،(

 سـوف  فإنه قوة من بلغ مهما التدريب أن كما ،كاهلها على العبء زيادة لىإ وتؤدي الخطى متعثرة

 اسـتقطاب  حـسن  مـن  تبـدأ  المنظمة فقوة سليمة، غير   واختيار استقطاب عملية يؤتي أُكله مع   لا

 البرامج وعمل المنظمة، ضعف إلى يؤدي هذا فان أكفاء غير أفراد توظيف وعند .العاملين واختيار

 الموضوع هذا ولأهمية. الأفراد لهؤلاء السليم بالتوظيف قامت فيما لو  عنها بغنى هي التي التدريبية

 الدراسـة  لموضوع الدخول قبل أساسي من محاورها     كمحور تتضمنه الدراسة  أن رأيت كباحث  فقد

  .المحلي الحكم ووزارة البلديات في البشرية الموارد تنمية :الذي هو بعنوان الرئيس

  

  :البشرية الموارد باستقطا  مفهوم.1.6.2

  

 أو الحاليـة  الشاغرة الوظائف لملء وجذبهم الموارد البشرية  أو الأفراد اكتشاف بالاستقطاب يقصد

 غربلة خطوة تليها البشرية الموارد اختيار في أولى خطوة الأفراد فاكتشاف. المستحدثة أو المتوقعة

 عملية وتقوم المؤسسة وظائف في المشاركة اختيار عليهم وقع الذين أولئك انتقاء إلى الهادفة الأفراد

 عـارض  هَـم  أن وكمـا . الوظيفـة  وطالب ،الوظيفة عارض هما أساسين ركنين على الاستقطاب

 قدراته تسويق الوظيفة طالب هم فان العمل سوق من والفاعلين الأكفاء المرشحين استقطاب الوظيفة

 حاجـات  وإشـباع  الاستقرار له ويؤمن واعداً مهنياً مستقبلاً فيه يجد الذي العرض وقبول وكفاءاته

  ).2005كرش، أبو. (الذات

  

  :الاستقطاب  مصادر.2.6.2

  

 لعمليـة  خارجيـة  ومصادر داخلية مصادر هناك أن) 2005شاويش، (و) 2002 االله، نصر (يرى

  :يهف بحسبهما الداخلية المصادرأما . البشرية الموارد استقطاب



 
 

20

 لجميـع  ومعروفـة  معلنـة  الترقية لعملية متكاملة حةواض خطة هناك يكون حيث: الترقية •

 المرجوة الأهداف لتحقق وعادلة موضوعية أسس على تستند الترقية عملية لتكون العاملين

  .منها

 المنظمة نفس داخل لآخر نوع من أو لأخرى وظيفة من الموظف نقل وهي: والتحويل النقل •

 .المؤسسة داخل التوازن تحقيق إلى يؤدي بشكل

 بـاب  ويتـرك  المنشأة في الإعلانات لوحة طريق عن الإعلان يتم حيث: الداخلي لانالإع •

 .الشاغرة الوظيفة مهام لأداء الأفضل لتحديد التنافس

 .ما مجال في الواسعة الخبرة لهم ممن السابقين الموظفين استقطاب •
 

  :وللاستقطاب الداخلي عدة مزايا منها
 

 .الوظيفي الاستقرار لهم تؤمنو للموظفين المعنوية الروح أنها ترفع •

 .ومتطلباتها المنشأة بشؤون الملمين العاملين على المحافظة •

 .جدد أفراد توظيف على المترتبة المالية التكاليف تخفيض •

 الترقية خلال من المنظمة في العليا الوظائف إلى للوصول أدائهم تحسين على العاملين تحث •

 .النقل أو
 
  :في فتتمثل) 2005شاويش، (و) 2002 االله، نصر(  كما يوضحهاخارجيال لاستقطاب امصادر أما

  

  .طلبات الاستخدام وقوائم الانتظار •

 .والإعلام الإعلان وسائل خلال من الشاغرة الوظائف عن الإعلان •

 .والمدارس والمعاهد التدريب ومراكز والكليات الجامعات •

 .والخاصة العامة الاستخدام وكالات أو التوظيف مكاتب •

 .قابات العمالن •

 .يعرفونهم بمن المنشأة في العاملين توصيات •
 

  :ومن مزايا الاستقطاب الخارجي

  

 .جديدة عمل وأساليب نظر ووجهات خبرات من الاستفادة •

 .المستقبل في ايجابي اثر لها يكون أن يمكن متعددة جهات مع عامة علاقات إقامة •

  المنشأة في قديمة عادات تغيير إمكانية •
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 .الداخلية المصادر عيوب كافة شأةالمن تجنب •

 لأفـراد  المعنويـة  الـروح  ضعف منها العيوب بعض الخارجية المصادر لاستقطاب لكن •

 المنـشأة،  أوضاع مع للتأقلم زمنية لفترة الجديد الموظف وحاجة بالمنشأة، الموارد البشرية 

 الجديـد  الموظف مةملائ بدرجة التنبؤ على القدرة وعدم المنشأة على المالية الأعباء وزيادة

 .للعمل

  

   الاختيار والتعيين7.2

  

  :الاطار النظري ذا العلاقة تلخصه الدراسة اداناه

  

  : خطوات الاختيار والتعيين.1.7.2

  

إن عملية اختيار وتعيين الموارد البشرية التي تتبع مرحلة الاستقطاب هي من أهم العمليـات التـي                 

لعملية تُرسي الدعائم المتينة لفاعلية المنظمـة إذا مـا          إذ أن هذه ا   . يجب أن تحرص عليها المنظمة    

إن اختيار العاملين المناسبين يحقق للمنظمة أهدافها المتمثلـة بالإنتاجيـة           . تمت وفق الأسس العلمية   

وقد حدد المؤلفـون والبـاحثون       .والربحية من خلال وضع الشخص المناسب في المكان المناسب        

، )2002نـصر االله، (و ) 2000البـاقي، (فأوضـح  . وارد البشرية خطوات لعملية اختيار وتعيين الم    

  :إجراءات أو خطوات الاختيار والتعيين وحدداها في الخطوات الآتية

  

 .تقديم وتعبئة طلبات الاستخدام •

 .الاختبارات •

 .المقابلات الشخصية •

 .التأكد من صحة البيانات والاستعلام والتحري عن طالب الوظيفة •

 .الترشيح للتعيين •

 .حص والكشف الطبيالف •

 .اتخاذ قرار التعيين •
 

وتحتوي طلبات التقديم على بيانات شخصية تتعلق بشخصية المتقدم كاسمه وسنه وجنـسه ومكـان               

  :ولادته وحالته الاجتماعية وتحتوي كذلك على
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 .بيانات تتعلق بالنواحي الصحية والجسمانية •

 .بيانات تتعلق بالتأهيل والتحصيل العلمي •

 .بالخبرة والأعمال السابقة التي مارسهابيانات تتعلق  •

 .بيانات تتعلق بالأشخاص أو الجهات التي يمكن من خلالها التحري عن الشخص •

  

  : أنواع الاختبارات الممكنة للمتقدم للوظيفة.2.7.2

  

أنواع الاختبارات التي يمكن من خلالها اختيار أفضل المرشحين للوظيفة إلى           ) 2000 ،الباقي(قسَم  

  :الآتي

  

 .كأن يقاس سرعة ودقة المتقدم للوظيفة للطباعة على الآلة الكاتبة مثلاً: اختبارات الأداء •

وهناك مؤشرات ودلالات يمكن من خلالها اختبار الذكاء بـين          : اختبارات القدرات والذكاء   •

فرد وآخر مثل قياس قدرة الفرد على التحليل والاستنباط والتعبير عن أفكاره وقوة الـذاكرة               

 .لبديهة وغيرها من العناصروسرعة ا

 .اختبارات الاستعداد والقدرات وتحمل المواقف •

 .اختبارات الميول للعمل •

 .اختبارات الشخصية حسب متطلبات الوظيفة •

اختبارات الاتجاهات من خلال معرفة رأيه حول بعض القضايا المحيطة لرؤية مدى تكيف              •

 .المرشح مع الوظيفة

ى استعداده للتعاون مع الآخرين أو المـديرين، ونظرتـه           مثل اختبار مد   :اختبارات السلوك  •

 .لمن هو أعلى منه مستوى أو من هو في نفس مستواه

  

  : أنواع المقابلات الشخصية.3.7.2

  

  :إلى الأنواع الآتية) 2000الباقي،(يمكن تقسيم المقابلات كما يذكرها 

  

 .المقابلة غير الموجهة، أو المقابلة الارتجالية •

 .جهة التي يكون بها تخطيط للمقابلة وتحديد الأسئلةالمقابلة المو •

وهي استخدام نموذج أسئلة موحد لجميع المتقدمين للحـصول         : المقابلة المقننة أو النموذجية    •

 .على الوظيفة لرؤية أفضل الإجابات
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وهي محاولة استثارة الطرف الآخر لرؤية مدى قدرته على التعامل مـع            : المقابلة الانفعالية  •

 .فعالات المستثارةهذه الان

 .وتوجيه الأسئلة للمرشح: المقابلة عن طريق لجنة •

وهي جمع المتقدمين للوظيفة معاً وطرح أسئلة لرؤية الإجابات         : المقابلة الجماعية للمتقدمين   •

 .والمقارنة بينها

  

  : أهمية الاختيار.4.7.2

  

  :فيما يلي) 2002نصر االله، (تتمثل أهمية الاختيار كما يذكرها 

  

لاختيار الخاطئ للأفراد يفسر على أنه مضيعة للوقـت والمـال الـذي صـرف فـي                 إن ا  •

 .الاستقطاب وفي إجراء المقابلات

إن اختيار الشخص غير المناسب من شأنه إلحاق الضرر بمصالح المنشأة المتمثلة في عدم               •

 العامـة   قدرة الموظف الجديد على مقابلة معايير الأداء المطلوبة مما يؤثر على الإنتاجيـة            

 .للمنشأة

إن الاختيار السليم هو تحقيق للعدالة والمساواة ويؤدي إلى تحسين سـمعة المؤسـسة فـي                 •

 .المجتمع ويوفر لها مستويات من الكفاءات المتخصصة

الاختيار الصحيح منذ البداية يجنب المنظمة المشاكل اللاحقة ويخفض مـن دوران العمـل               •

 .وإرباكه

علة من شأنها توفير فريق عمل مميز ينعكس على قدرة المنظمة           إن إتباع أساليب اختيار فا     •

 .في التنافس وتحقيق انجازات مميزة

  

  : علاقة الاختيار بأنشطة إدارة الموارد البشرية.5.7.2

  

العلاقة بين عملية الاختيار والأنشطة الأخرى التـي تمارسـها إدارة           ) 2006  ،الصيرفي(يوضح  

 فالعلاقة السابقة تتمثل في أن عملية الاختيـار لا          ،كاملية سابقة ولاحقة  الموارد البشرية بأنها علاقة ت    

تتم إلا بعد تنفيذ عدد من الأنشطة مثل نشاط تصميم وتحليل العمل ثم التخطيط للموارد البشرية ثـم                  

أما بالنسبة للعلاقة اللاحقة فهي علاقة عملية الاختيار بنشاطي التـدريب وقيـاس             .عملية الاستقطاب 

 .الأداء
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   البشرية الموارد أداء  تقييم8.2

  

  :الاطار النظري لتقييم اداء الموارد البشرية تلخصه الدراسة اداناه

  

  :  مفهوم تقييم أداء الموارد البشرية.1.8.2

  

تقييم الوظائف بأنه النظام الرسمي لمعرفة القيمة النقدية النسبية للوظيفة          ) 2006 ،الصيرفي( يعرف  

ليل الوظائف وتحديد مسؤولياتها وواجباتها والشروط الواجب توفرهـا فـي           بالمنظمة من خلال تح   

 وصـلاحيتهم  العـاملين  كفـاءة  بقيـاس ى  تعن التي العملية تلك العاملين أداء بتقييم ويقصد .شاغلها

 الحاليـة  مسؤوليتهم تحمل على مقدرتهم مدى على للتعرف الحالي عملهم في وسلوكهم وانجازاتهم

 عمليـة  علـى  يـشتمل  الأداء تقييم إن "جيتس هود" يقول. مستقبلاً أعلى ناصبم لتقلد واستعدادهم

 تقـدير  يعنـي  الأداء تقييم أن آخرون باحثون ويقول بالعمل المتصل السلوك ووصف لتقييم منتظمة

 طريـق  عـن  العمل أثناء سلوكهم وتقييم فيه ومسلكهم لعملهم Efficiency rating العاملين كفاءة

 وحسب رأي الباحث فإن قـدرة     . )2006 ،الصيرفي. ( ومعروفة محددة زمنية تفترا في الملاحظة

 أكثـر  قدرة الأفراد بعض ل أن حيث من شخص لآخر     تتراوح العمل من معين بنوع الموظفين للقيام 

 للمؤسـسة،  الأساسية الركائز من ويصبح العمل في إبداعاً يبدي فالبعض. ما بعمل للقيام غيرهم من

 كان ولذا .الأعمال أداء في والإهمال بالإتكالية اتصفوا ممن آخرين على عتمادالا يمكن لا حين في

 عمليـة  تكون وحتى،  المسيء ويعاقب المحسن ليكافئ العاملين لأداء مستمرة تقييم عملية من بد لا

  .التقييم عملية تسبقها أن فيجب عادلة العاملين مكافأة

  

  : أهمية تقييم الموارد البشرية.2.8.2

  

كالآتي وهي والمنظمة الفرد على تعود التقييم حيث أنها وفائدة أهمية) 2002،نصر االله(ح وض:  

  

 .وسلوكهم العاملين وأوضاع أداء عن بمؤشرات المنظمات تزويد •

 مـن  الـتخلص  علـى  والعمل أعمالهم في وقوتهم ضعفهم نقاط معرفة من العاملين تمكين •

 .رهموتطوي تدريبهم خلال من والضعف القصور جوانب

 وتحقق عادلة العاملين ومكافأة تحفيز عملية لتصبح للأعمال ومقياس كمعيار يؤخذ أن يمكن •

 .منها المقصودة الغاية

 .المرؤوسين الرئيس بين العلاقة وتوطيد للعاملين المعنوية الروح رفع •
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 حماس وعدم وإهمال غياب من العاملين سلوك في والسلبيات الوظيفي الدوران معدل خفض •

 .للعمل

 المكافآت وتوفير وتدريب تنمية من تتطلبه وما للمنشأة الموارد البشرية  خطة رسم في يسهم •

 .للعاملين والحوافز
 

 :الأداء تقييم  استخدامات.3.8.2
 

 الأداء تقيـيم  عمليـة  من تُجنى أن يمكن التي الفوائد) 2005شاويش، (و) 2006عباس، (وضحت

  :كالآتي وهي للعاملين

  

 .لتخطيط الاستراتيجيالتخطيط وإعادة ا •

 .الضعف نقاط تعالج التي البرامج إعداد خلال من الأفراد تطوير •

 .رفع الروح المعنوية للأفراد •

 .التشجيعية للحوافز عادل نظام بناء •
 

  :الأداء تقييم  خطوات.4.8.2

  

  :وهي الأداء لتقييم الأساسية والخطوات الإجراءات) 2006عباس،(بينت 

  

 .بناء معايير الأداء •

 .قياس الأداء •

 . مقارنة الأداء الفعلي مع المعايير •

 . مناقشة نتائج التقييم مع العاملين •

  .الإجراءات التصحيحية •

  

  الحوافز ونظام الأداء على المبنية  التعويضات9.2

  

 عند بالحسبان يؤخذان أساسيانن  اعتبارا وهناك العاملين، أجور لدفع نظام من أكثر الحياة في يطبق

 وكميـة  المـشروع،  وإدارة العاملين بين العلاقات على الدفع طريقة اثر: هما العاملين أجور تحديد

  .الأجور مقابله ستدفع الذي العمل وجودة
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 مكافـأة  في المناسب الأسلوب يعد لم التقليدي التعويضات أسلوب بأن الباحثين ساعد اعتقاد وهناك

 يتجاوز الذي المتميز الأداء عن للعامل فيةإضا مكافآت يوفر أسلوب لإيجاد ماسة فالحاجة العاملين،

 التعويـضات  لـربط  متزايد اتجاه هناك أصبح لذلك المنظمة، لدى المعتمدة والمعايير العادي الأداء

 الفردي المستوى على بل فحسب المنظمة مستوى على ليس فيه مرغوب الاتجاه هذا ويعتبر بالأداء

  )2000الباقي،. (أيضا

  

) 639 (على واشتملت،  تمت التي المتحدة الولايات في أن الدراسات ) 2002،نصر االله (وكما يذكر   

  :هي لديها المطبقة التعويضات لأنظمة الغايات أهم بأن أعمال، تدل منشأة

  

 .ربط الأجر بالأداء •

 .ضبط التكلفة •

 .ربط الأجر بمستوى الجودة •

 .الفريق أو الجماعي العمل تشجيع •
 

  :الحوافز  أنواع.1.9.2

  

 إلـى  تقـسم  الأجـور  دفـع  نظـم  أن) 2000 الباقي، (فذكر أنواع عدة إلى الحوافز ؤلفونالم قسم

  :هما رئيستين مجموعتين

  

 ).الزمني الأجر (الوقت أساس على الدفع نظام •

 ).التشجيعية الأجور نظام ( الإنتاج أساس على الدفع نظام •

 نظـام  هناك أن الباقي وأضاف جماعياً، آو فردياً يكون أن يمكن الإنتاج أساس على والدفع •

  .الأرباح في المشاركة نظام وهو للدفع ثالث

  

  :هي مجموعات ثلاث إلى الحوافز أنظمة) 2005 كرش، أبو ( قسم حين في

  

 .أنظمة الحوافز الفردية •

 أنظمة الحوافز الجماعية •

 .أنظمة الحوافز التنظيمية •
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 العـلاوة  على الموظف حصول يتضمن والذي الاستحقاق نظام الفردية الحوافز أنظمة تشمل حيث

 أنظمـة  تـشمل  كما .منه أعلى أو منه المتوقع بالأداء قيامه حال في والأجور الرواتب في السنوية

 على أو واحدة لمرة مقطوعاًاً  مبلغ الموظف بإعطاء والجوائز العلاوات برامج على الفردية الحوافز

 الجـودة  إدارة أساليب من أسلوب فهي ةالجماعي الحوافز أنظمة أما. نقدية وليس مادية جائزة شكل

 أداء علـى  اعتمـاداُ  المنظمة في العاملين لجميع التنظيمية الحوافز وتمنح الفريق، وتشجيع الشاملة

  :هما نوعان إلى الحوافز) 2005شاويش، (قسم وقد .المنظمة

  

 :الحوافز الايجابية وتشمل •
 

o النقديـة  والمكافـآت  الـسنوية  توالزيادا الإنتاج على الأجر خلال من النقدية الحوافز 

 .الأرباح في والمشاركة

o العـاملين  وتحفيـز  إثارة في المال على تعتمد لا التي الحوافز وهي: المعنوية الحوافز 

 إشـراك  وكذلك التقدير وشهادات الشكر كتب خلال من العاملين جهود وتقدير كالترقية

 ظروفـه  وتحسين العمل إثراء أو وتوسيع العمل واستقرار وضمان الإدارة في العاملين

 .ومناخه

o للعاملين المنشأة تقدمها خدمات الاجتماعية الحوافز وتشمل: الاجتماعية الخدمات حوافز 

 جمعيـة  إنـشاء  طريق عن المعيشة مستلزمات توفير ومنها بسيط بمقابل أو مقابل دون

 ـ وإنـشاء  الملائـم،  الـسكن  إيجاد في العاملين ومساعدة استهلاكية، تعارفية  ندوقص

 .للعاملين النقل وتأمين النوادي وإنشاء والدعوات طبية خدمات وتقديم للادخار،

  

 مـدخل  خـلال  مـن  العاملين سلوك في التأثير إلى السلبية الحوافز تسعى :الحوافز السلبية  •

 ماديـة  جـزاءات  فـي  يتمثل الذي التأديبي العمل خلال من أي والتخويف، والردع العقاب

 العامـل  اسم إدراج أو الترقية، من الحرمان أو العلاوة، من الحرمان أو الأجر من الخصمك

 صـور  مـن  ذلك غير أو بالمنشأة العاملين على تنشر خاصة قائمة في المهمل أو المقصر

  .الجزاء

  

 المـدى  فـي  أعلى إنتاجية إلى يؤدي السلبي الحافز أن أجريت التي والدراسات التجارب دلت وقد

 أعـراض  مـن  ذلـك  عن ينتج وما للعاملين، المعنوية الروح في فاضانخ يصاحبها لكن القصير،

 شـيوع  إلـى  بالإضافة هذا الإنتاج، وتقييد وعرقلة العمل ودوران الغياب معدل ارتفاع مثل سلوكية

 انخفـاض  ذلـك  عن وينتج والتظلمات، الشكاوي وكثرة وعلاقاته وظروفه العمل من الاستياء روح
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 علـى  يحصلون السلبي الحافز على يعتمدون الذين القادة أن ذلك عنىم. الطويل المدى في إنتاجيتهم

 أعلـى  معنويـة  روحـاً  يوفر الايجابي الحافز أن حين في. ومحدودة مؤقتة لكنها سريعة استجابة

 وهـذا  كبيـرة  بدرجـة  تزيد الطويل المدى على الإنتاجية أن إلا القصير، المدى على اقل وإنتاجية

  ).2005شاويش، (الايجابية فزالحوا كفة عامة بصفة يرجح

  

  :  صعوبات تطبيق نظام الحوافز.2.9.2

  

 تواجه صعوبات هناك أن إلا للعاملين ومحفزاً مقنعاً يعتبر بالأداء والمكافآت الجزاء ربط أسلوب إن

  :منها تطبيقه

  

 .والخدمية الإدارية الوظائف مثل الوظائف لبعض أداء معدلات وضع صعوبة •

 .دقيق بشكل الأداء أو زالانجا قياس صعوبة •

 .الإنتاج العاملين في لزيادة المقابله الإضافي الحافز تحديد صعوبة •

نـصر  .(والمكافآت الزيادات منح في الأقدميه مبدأ تطبيق تفضل التي العمال نقابات ضغوط •

 )2002االله،
 

  :الدفع أنظمة ونجاح فاعلية زيادة. 3.9.2

  

كمـا   التاليـة   الإجـراءات  اتخـاذ  من بد لا الأداء أساس على الدفع أنظمة ونجاح فاعلية ولزيادة

  ):2002،نصر االله(يوضحها 
 

 فـي  والموضوعية العدالة تحقق بالأداء الراتب الأجر أو  لربط مناسبة أنظمة على الاعتماد •

  .التقييم

 .والعاملين الإدارة بين الثقة بناء •

 .ومرنة متعددة تحفيزية أنظمة استخدام •

 .المادية الحوافز جانب إلى نويةالمع الحوافز استخدام •

 .وثابتة صادقة معايير وفق موضوعي بشكل الأداء لقياس وقابلة دقيقة معايير وضع •

 في المستخدمة المواد نوعية مثل الأداء في المؤثرة والعوامل التغيرات على السيطرة إمكانية •

 .العمل وظروف الأداء

  .لهم الوظيفي الرضا إلى الوصولو العاملين متطلبات لتحقيق العمل دوافع استخدام •
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  البشرية الموارد معلومات  نظم10.2

  

 نظـام  استخدام فقد أصبح    خاصة بصورة البشرية الموارد وتطبيقات الإدارة في الواضح التطور مع

  .الأنظمة ثورة عن انبثقت التي التطبيقات أهم بين البشرية من الموارد معلومات

  

  :البشرية واردالم معلومات نظام  مفهوم.1.10.2

  

 HRIS(Human Resource Information System) البـشرية  الموارد معلومات بنظام يقصد

 صـناعة  فـي  منهـا  الاستفادة يمكن المنظمة، في البشرية الموارد حول معلومات المتضمن النظام

  الخ ...نقلاتوالت والترقية والتحفيز والتطوير كالتدريب البشرية بالموارد الخاصة المختلفة القرارات

 بالموارد الخاصة البيانات وتحليل وتنظيم جمع عملية على البشرية الموارد معلومات نظام وينطوي

 الوقـت  فـي  البـشرية  للموارد التخطيط لأغراض القرارات صناعة مراكز إلى وتحويلها البشرية

  )2006عباس،(المناسب 

  

  :  تطبيقات نظام معلومات الموارد البشرية.2.10.2

  

 تطبيقـات  ثلاثـة  البشرية الموارد إدارة في الحاسوبية التطبيقات من أهم  أن) 2006 عباس، (رتذك

  :هي

  

 الحاسـوبية  والمعالجات الحسابية العمليات جميع وتتضمن :والنصوص المعاملات معالجة •

 الرواتـب  واحتـساب  البشرية، بالموارد الخاصة القرارات وتوثيق مراجعة في المستخدمة

 .التدريب يفوتكال والأجور

 في المديرين تساعد متعددة بدائل توفر النظام في الموجودة فالمعلومات: القرار دعم أنظمة •

 .القرارات اتخاذ

 وتعمل القرارات اتخاذ على القدرة وتعطيك بيانات قاعدة من تتكون والتي: الخبيرة الأنظمة •

  .فيه الموجودة المعلومات لنظام المستعمل إفادة على
 

  :البشرية الموارد إدارة في المعلومات نظم فيها تستخدم التي قاتالتطبي ومن

  

  .وتعيينهم البشرية الموارد واستقطاب التوظيف تطبيقات •
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 .تطبيقات التخطيط للموارد البشرية •

 .العاملين وتقييم الأداء إدارة تطبيقات •

 .تطبيقات التدريب والتطوير المهني •

 .للموظفين بوالروات الأجور وتحديد التعويضات تطبيقات •

  

 قدما تسير حتى البشرية بالموارد الخاص المعلومات بنك من تستفيد أن الناجحة للإدارة ينبغي ولهذا

  )2006عباس، (.المناسب المكان في المناسب الشخص ووضع المؤسسي، الأداء تحسين في

  

  البشرية الموارد وتطوير  تدريب11.2

  

  .يب وتطوير الموارد البشريةرل تدفيما يأتي تلخيص للاطار النظري الذي يتناو

  

  :والتطوير التدريب  مفهوم.1.11.2

  

 وقد. البشرية الموارد لإدارة الهامة الوظائف بالمنشأة إحدى  والتطوير للعاملين  التدريب وظيفة تعتبر

 العـاملين  الأفـراد  إكساب هو التدريب أن البعض فيرى ،مفهومين ال من كل بين الباحثون يميز لا

 على ومساعدتهم،  المستقبلية سلوكياتهم على المؤثرة العملية والمهارات النظرية المعلوماتو المعرفة

 التـي  القابلية العاملين لإكساب المبذولة بالجهود فيتمثل التطوير أما .أدائهم في الانحرافات تصحيح

 هـي  التطـوير  عمليـة  فإن لذلك. والتكنولوجية البيئية للتغيرات التطورات وفق مستقبلاً يحتاجونها

 المـستقبلية  الرؤيـا  علـى  تعتمـد  وإنمـا  فحـسب  الحـالي  بالموقف ترتبط لا إستراتيجية عملية

 تزويـد  إلى يهدف مخطط نشاط بأنه التدريب) 2000الباقي، ( ويعرف. )2006 ،عباس(.للمؤسسة

 .عمالهمأ في الأفراد أداء معدلات زيادة إلى تؤدي التي والمهارات المعلومات من بمجموعة الأفراد

 قـدرة  تحـسين  إلـى  تهدف التي التنظيمية أو الإدارية الجهود بأنه التدريب الكُتّاب بعض وعرف

. )2005شـاويش، (فيهـا  يعمل التي المنشأة في محدد بدور القيام أو معين، عمل أداء على الإنسان

 البشرية وتمكينهم تدريب العاملين بأنه المكون الذي يعنى بتطوير الموارد        ) 2003 ،الهيتي( وتعتبر  

  .وإكسابهم المهارات والقابليات المطلوبة

  

أن التدريب يتمثل في العملية التي يتم من خلالها تعليم الأشخاص المهارات            ) 2006كشواي،(وبين  

 .وإعطائهم المعرفة أو السلوك اللازم حتى يتمكنوا من تنفيذ مسئولياتهم من خلال المقاييس المطلوبة             

دريب عن عملية التعليم التي يتم من خلالها توصيل معرفة عامة عـن موضـوع            وتختلف عملية الت  
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) 2004الموسـوي، (ويعـرف    . بينما تركز عملية التدريب على المتطلبات المحددة للوظيفة        ،معين

  :التدريب بعدة تعريفات وهي

  

 أجل  التدريب هو العملية المنظمة التي يتم من خلالها تغيير سلوكيات ومشاعر العاملين من             •

 .زيادة وتحسين فعاليتهم وأدائهم

التدريب هو الإجراء المنظم الذي يستطيع الأفراد من خلاله اكتساب مهارة أو معرفة جديدة               •

 .تساعدهم على تحقيق أهداف محددة

هو الجهد المخطط والمنظم من قبل المنظمة لتزويد العاملين بمعـارف معينـة وتحـسين                •

 . سلوكهم واتجاهاتهم بشكل بناءوتطوير مهاراتهم وقدراتهم وتغيير

بمنح الأفـراد المعرفـة والمهـارات       )  2006كشواي،(وتُعنى عملية التطوير حسب رأي       •

وغالباً ،والخبرة اللازمة التي تمكنهم من القيام بأدوار ومسئوليات أكبر وذات متطلبات أكثر           

  .عمالةما يتم تصنيف عملية التطوير من حيث تطوير الإدارة وتطوير المؤسسة وال

 والقـدرات  والمهـارات  المعلومات تحسين إلى التنظيمية والتنمية والتطوير التدريب يهدف •

 الربحيـة  ثـم  ومن الإنتاجية تحسين بغرض وذلك. العاملين لدى والسلوكية والإدارية الفنية

 فـي  والتجديـد  والابتكار والتوسع النمو وتحقيق المبيعات إيرادات استقرار ضمان وكذلك

 بإدارة يعرف ما وفق العمل جماعات مهارات تنمية إلى أيضا التدريب يسعى لكنو. العمل

  ) 1998النجار، (البشرية الموارد تنمية ذلك كل على ويطلق الشاملة الجودة

  

  :التدريب وفوائد  أهمية.2.11.2

  

 مـا ك التـدريب  وفوائـد  أهمية وتتمثل موسع، بشكل التدريب وفوائد أهمية والمؤلفون الكُتّاب ذكر

  :التالية المجالات في) 2006عباس، (تذكرها

  

  .أهمية للمنظمة •

 .أهمية للعاملين •

  

  : في فتمثل للمنظمة التدريب أهمية أما

  

 .زيادة الإنتاجية والأداء التنظيمي •

 .يساهم التدريب في خلق الاتجاهات الايجابية لدى العاملين نحو العمل والمنظمة •
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نظمة، وبذلك يرتفع أداء العاملين عن طريق معرفتهم        يؤدي إلى توضيح السياسات العامة للم      •

 .لأهداف المنظمة

يؤدي التدريب إلى ترشيد القرارات الإدارية وتطوير أساليب وأُسـس ومهـارات القيـادة               •

 .الإدارية

يساعد في تجديد المعلومات وتحديثها بما يتوافق مع المتغيرات المختلفة في البيئة، ومواكبة              •

 .نولوجيالتطور العلمي والتك

 .يساعد في بناء قاعدة فاعلة للاتصالات والاستشارات الداخلية •

  

  :وتتمثل أهمية التدريب للعاملين في

  

 .مساعدتهم في تحسين فهمهم للمنظمة وتوضيح أدوارهم فيها •

 .مساعدتهم في حل مشاكلهم في العمل •

 .يطور الدافعية نحو الأداء •

 .لمعرفة أو المهارة أو كليهمايساعد في تقليل التوتر الناجم عن النقص في ا •

 .يساهم في تنمية القدرات الذاتية للإدارة والرفاهية لدى العاملين وزيادة ثقة العاملين بأنفسهم •

 .يكسب الفرد الصفات التي تؤهله لشغل المناصب القيادية •

  

  :أهداف التدريب. 3.11.2

  

  :أن أهداف التدريب تتمثل في المداخل الآتية)  2000عساف، (يوضح 

  

 .التدريب كمدخل للتعليم المستمر وتحديث للمعارف القديمة •

التدريب كمدخل للتربية المستمرة وتوجيه الأفراد نحو قيم واتجاهات المنظمة وتعزيز القـيم     •

 .والاتجاهات السليمة

التدريب كمدخل للمهارة بمعنى تعزيز المهارات الموجودة والمطلوب توكيدها وتعديل تغيير            •

 .التي لم تعد تحتاجها المنظمةبعض المهارات 

 .تنمية الثقة بين المنظمة والعاملين فيها •

 .تدعيم سياسات الترقية الداخلية •

 .مضاعفة المرونة في عمليات النقل الداخلي •

 .تكييف العاملين الجدد وأقلمتهم مع مناخ العمل وإدارته وأنظمتة وعلاقاته وأساليبه •
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 .ملين على جميع المستويات الوظيفيةتنمية علاقات تفاعلية لتحكم أوساط العا •

  

  : تنمية النواحي التالية في الفردأن التدريب يتضمن العمل على) 2000الباقي،(ويعتبر 

  

 .تنمية المعرفة والمعلومات لدى المتدرب •

 .تنمية المهارات والقدرات للمتدرب •

 .تنمية الاتجاهات التي تتطلبها المنظمة لدى المتدرب •

  

  :فإن أهداف التدريب تتمثل في) 2003وعبد الموجود،سيد (ومن وجهة نظر 

  

 .توجيه الموظفين الجدد وتبصيرهم بمهام الوظائف الجديدة المسندة إليهم •

 .الارتقاء بمستوى جودة الأداء •

 .تجديد المعلومات والمهارات وعدم تصادمها •

  

  :الغرض من التدريب بما يلي) 2006كشواي،(ووضح 

  

 .اد بهدف تحسين مستوى الأداء الوظيفيتطوير مهارات وقدرات الأفر •

 .إيجاد نوع من الأُلفة بين الموظفين والأنظمة والإجراءات وطرق العمل الجديدة •

 مساعدة الموظفين والمستجدين على أُلفة المتطلبات المتعلقة بوظيفة معينة أو بالمؤسسة •

  

  :  مبادئ وقواعد التدريب.4.11.2

  

ارات الأساسية التي تنبغي أخذها بعين الاعتبار عنـد تـصميم           تعرض الكتاب والباحثون إلى الاعتب    

  :مبادئ التدريب فيما يلي) 2005شاويش،(فأوجز  .وتنفيذ برامج وخطط التدريب في المنشآت

  

 .إن هناك فروقاً فردية بين المتدربين •

علاقة التدريب بتحليل الوظائف وتحديد الاحتياجـات والبـرامج التدريبيـة بنـاء علـى                •

 .ات اللازمة للوظائفالاحتياج

 .بمعنى أن على الإدارة دفع وحفز العاملين للاستفادة من البرامج التدريبية: الدافعية •

 .إن مشاركة المتدربين الفعالة في التدريب تزيد من دافعيتهم للتعلم •
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 .الاختيار السليم للمتدربين يزيد من فاعليته •

 .لبرامج التدريبيةفاعلية الاختيار السليم للمدربين يزيد من فاعلية ا •

 .إتباع الأساليب المناسبة للتدريب •

 .تدريب المدربين •

الأخذ بمبادئ التعلم أثناء التدريب من شد انتباه المتدربين والانتقال من السهل إلى الـصعب                •

 .ومن المعلوم إلى المجهول وغير ذلك

  

  :مبادئ التدريب في ستة نقاط هي) 2002،نصر االله(وقد لخص 

  

 .يب تكون مشتركة بين وحدة شؤون الأفراد والمدراء التنفيذيين والمشرفينمسؤولية التدر •

 .الأخذ بالنظرة الشمولية لدى التخطيط لعملية التدريب •

 .ربط الأعمال بنوع التدريب الذي سيتلقاه الفرد •

 .مراعاة الفروق الفردية بين المطلوب تدريبهم •

 .توفير الحوافز للمتدربين من اجل اكتساب المعلومة •

 .دخلات وتشغيل ومخرجات وتغذية عكسيةعتبار التدريب كنظام به ما •
 

  .على مبادئ التدريب) 2000عساف،(وقد زاد 

  

 .وهي أن تكون البرامج التدريبية وفق القانون والأنظمة: الشرعية •

 .وضوح الهدف من التدريب •

 .استمرارية عملية التدريب •

 .التدرج والواقعية في عملية التدريب •

 .يبمرونة التدر •

  

  : أ نواع التدريب.5.11.2

  

قسم الباحثون والكتاب التدريب إلى أنواع مختلفة، وهم يعتمدون في تصنيفاتهم على أسس ومـداخل               

  .متعددة، وفيما يلي عرض لما تناولته أدبيات الموضوع بخصوص ذلك

  .التدريب إلى ثلاثة أنواع رئيسية هي) 2000عساف،(فقد صنف 
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ويقـسم إلـى التـدريب الفـردي      : اد المتدربين المشتركين فيـه    التدريب بحسب عدد الأفر    •

 .والجماعي

التدريب بحسب المكان الذي يتم فيه التدريب ويشمل نوعان هما التدريب في موقع العمـل                •

 .والتدريب خارج موقع العمل ولكل نوع من هذه الأنواع ميزاته وحسناته وسلبياته

 : أنواع هيالتدريب بحسب وقت تنفيذه وينقسم إلى ثلاثة •
 

o       ويـشمل كـل أنـواع      ) التدريب الإعدادي أو التأهيلي   ( التدريب قبل الخدمة أو التعيين

التدريب التي يحضرها الفرد قبل استلامه الفعلي للعمل الذي سيقوم به، وهو نظام تأخذ              

به الكثير من المنظمات قبل تعيين الأفراد حيث تقوم باستقبالهم كمتدربين لديها من اجل              

 هؤلاء المتدربين ورؤية النافع منهم الذي يمكن الاعتماد عليه مـستقبلاً وتعيينـه              غربلة

 .كموظف رسمي

o    ويهدف هذا التدريب إلى التعريف بالمؤسسة وبالأعمـال        : التدريب بعد التعيين مباشرة

التي يجب مزاولتها ويمكن أن يوصف بأنه عملية التلاؤم بين الفرد مـن جهـة وبـين                 

 .من جهة أخرىالمهنة أو الوظيفة 

o   ويهدف إلى تنمية العاملين وتطويرهم بما يتفق مع المتغيرات التي          : التدريب أثناء العمل

تحدث في طبيعة الوظائف أو أساليبها أو إدارتها وتأخذ أشكال التـدريب التنـشيطي أو               

الإنعاشي والتدريب التبادلي أو ما يسمى بالتعليم التعاوني والتنقل بين الدراسة والعمـل             

 .برامج إعادة التدريب لأغراض الإثراء الوظيفي أو التدوير الوظيفيو

o   قسم إلى أنواع مختلفة وفق معايير متعـددة         ) 1998النجار،  (ويذكرمثال ،أن التدريب ي

 بغرض الترقية أو    - مستمر أو متقطع   – محلي ودولي    -تدريب خاص وتدريب حكومي   

 داخـل الـشركة أو تـدريب        -ت تدريب مهارات أو تدريب معلوما     -المعرفة والتنمية 

  . قطاعي أو عام-مركزي لدى مؤسسات تدريب متخصصة

  

  :فيقسم التدريب إلى مرحلتين) 2000الباقي،(أما 

  

 .التدريب في المراحل الأولى من التوظيف •

 .التدريب في المراحل المتقدمة من التوظيف •

  

  :مرحلة الأولى إلى ثلاثة أنواع هيوتنقسم ال
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 .ريف الموظف بقواعد العمل وأهدافهلتع: التوجيه العام •

ويتضمن واجبات وتعليمات ومسؤوليات وخصائص الوظيفة      : التدريب التخصصي الابتدائي   •

 .التي سيمارسها الموظف

 التدريب أثناء تأدية الخدمة •
 

  :ويتضمن التدريب في المرحلة الثانية الأنواع التالية

  

 .تحدثةالتدريب بغرض تجديد المعلومات وتطبيق النظم المس •

 .التدريب بغرض الترقية أو النقل •

  

  : تبعاً للوظائف المختلفة كالآتيوهناك تقسيم آخر للتدريب

  

 .التدريب التخصصي لمزاولة مهنة أو عمل متخصص •

 .التدريب الإداري •

 :دي ويتفرع إلى المستويات التاليةالتدريب الإداري القيا •
 

o مستوى الإشراف الأول. 

o مستوى الإدارة الوسطى. 

o وى الإدارة العليامست. 
 

الكعبي (و  ) 1987الشنواني،(التدريب المهني ويتعلق بالأعمال اليدوية والميكانيكية وتطرق         •

 .إلى الأنواع سالفة الذكر) 2003سيد وعبد الموجود،( و) 1995والسامري،
 

  : أساليب وطرق التدريب.6.11.2
 

تستخدم لنقل المادة التدريبية من المدرب      الأسلوب التدريبي بأنه الطريقة التي      ) 2001عليوة،(يعرف  

التـي يمكـن    ) الطرق(على الرغم من تعدد الأساليب       و .إلى المتدربين بصورة تنتج الأثر المطلوب     

استخدامها في مجال التدريب، إلا أن هذه الأساليب ليست بدائل لبعضها الـبعض، بحيـث يمكـن                 

ون أساليب عملية التدريب ناجحة وفعالـة       وحتى تك . استخدام إحداها أو بعضها مكان البعض الآخر      

وتتمثل هذه  .من حيث استخدامها وتطبيقها في المؤسسة لا بد من التطرق إلى عدة عوامل أو معايير        

  :بما يلي) 2005شاويش،(العوامل حسب وجهة نظر 
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 .الهدف الذي يسعى التدريب إلى تحقيقه •

 .يا تختلف عن الأعمال المهنيةطبيعة الوظيفة أو العمل محل التدريب، فوظيفة السكرتير •

 .المستوى الوظيفي للمتدربين •

 .المادة التدريبية المنوي إيصالها للمتدرب •

 .فترة التدريب •

 .التكاليف وعدد المتدربين •

 .مستوى العمق والشمول في عرض الموضوعات •

 .الخلفية السابقة للمشاركين •

 .المدربون المتاحون •

  

) 2005شاويش،(و) 1980راشد،(و  ) 2000الباقي،(كرها  وهناك عدة أساليب للتدريب وهي كما يذ      

  :)1998النجار، (و ) 1990الجبالي، (و ) 1998زويلف،(و 

  

وتعتمد المحاضرة على إلقاء المـادة التدريبيـة بـشكل رسـمي             : lecturesالمحاضرات   •

ويتوقف نجاح هذه الطريقة على كفاءة المحاضر وتمكنه من         . ومباشر في مواجهة المتدربين   

وضوع، ولكن أسلوب المحاضرة يفتقر إلى عنصر الممارسة والتطبيق أثناء المحاضرة،           الم

  .ولا تعطي ضماناً كافياً أن جميع الحاضرين قد فهموا موضوع المحاضرة

وهي اجتماعات يشترك فيها عدد مـن الأعـضاء لدراسـة            : Conferencesالمؤتمرات   •

  .موضوع معين له أهميته لكافة الأعضاء

حيث يشترك مجموعة من الدارسين في بحث موضوع معـين،   :  حلقات الدراسة  الندوات أو  •

  .ويلقي كل مشارك في الندوة رأيه في الموضوع

بموجب هذه الطريقة يقوم المدرب بأداء عمل معـين          : Demonstrationالتطبيق العلمي    •

  .بطريقة عملية سليمة أمام المتدربين موضحاً لهم الإجراءات والعمليات للعمل

يقوم المتدربون في هذه الطريقة بمناقشة وإبداء الـرأي فـي            : Discussionsمناقشات  ال •

 .موضوعات محددة لحل إشكالية فيها وفهم جوانبها

تقوم على أساس تصور المدرب موقعاً معيناً من المواقف  : Role playingتمثيل الأدوار  •

  .د أن يحدد لكل منهم دورهالتي تحدث عادة، ويطلب من المتدربين تمثيل هذا الموقف بع

وتسمى أحيانا بطريقة العمل الدوري، وهي طريقة خاصة بفئة معينة           :طريقة الفرق الطائرة   •

من الموظفين تنتظرهم مراكز عليا تتطلب منهم سبق الاطلاع العام علـى الأحـداث فـي                

  .المؤسسة
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أو موقـف  ينطوي هذا الأسلوب على تحديد مـشكلة   : Case studyأسلوب دراسة الحالة  •

ويطلـب مـن    ) مشكلة إدارية أو مالية أو إنتاجيـة      ( معين يحتاج إلى اتخاذ قرار علاجي       

  .المشتركين تشخيص المشكلة وتحليلها واقتراح الحلول المناسبة لحلها

يـتم بموجـب هـذا     :  Management Games Methodأسلوب المباريات الإداريـة   •

) 7-5(ر، يتراوح عدد كل مجموعة ما بـين         الأسلوب تقسيم المتدربين إلى مجموعتين فأكث     

متدربين بحيث يعطي لكل فريق معلومات عن الشركة ويطلب من الفرقة تحديد الأهـداف              

  .وأعمال المنظمة وتتخذ القرارات اللازمة حول القضايا

يهدف هذا الأسـلوب إلـى    : Sensitivity training Methodأسلوب تدريب الحساسية  •

فعل وآراء كل منهم تجاه الآخر في سبيل إتاحة الفرصة لهم لتعديل        تعريف الموظفين بردود    

  .سلوكهم وتفادي الاحتكاك والتناحر وتوطيد الصلات داخل المنشأة

وهي مـن طـرق التـدريب        : Brainstorming) العصف الذهني ( أسلوب تهييج الأفكار   •

 ـ             شاركون الإبداعي من خلال عمل عصف ذهني للمشاركين في التدريب، حيث يمـنح الم

  .فرصة حث الأفكار الإبداعية وبلورتها بما يتناسب مع الواقع

  

أما أساليب وطرق التدريب الفـردي      . ويذكر أن الأساليب السابقة هي من أساليب التدريب الجماعي        

  :كما يلي) 2005شاويش،( و ) 2006عباس،(فهي كما تذكرها 

  

حاقه بعدد من الوظائف للإلمام     عن طريق ال  : نقل الموظف بصفة مؤقتة لأداء أعمال أخرى       •

 .بهذه الوظائف

مثل تكليفه بالإشراف علـى قـسم أو إدارة         : تكليف الموظف بأعمال ذات مسؤوليات أعلى      •

 .بالمنشأة لفترة معينة

حيث يتم وضع الموظف في موقـع العمـل الفعلـي ويقـوم             : التدريب في الموقع الوظيفي    •

يه وفق خطوات مخططة تتاح من خلالهـا        المشرف المباشر بممارسة مهمة التدريب والتوج     

 .الفرصة للمتدرب للتعلم

يتم من خلال هذا الأسلوب تدريب المتدرب على مواجهة الأزمات التي قد            : تدريب الأزمات  •

 وعمل برامج الطوارئ اللازمة، وبناء الفريق الخـاص         ، وآلية حلها  ،تتعرض لها المؤسسة  

 .بها

بون في تسويق المنتجات وفي ظل إدارة الجـودة         نظراً لأهمية الز  : تدريب خدمات الزبون   •

الشاملة أصبحت الشركات تقوم بتدريب العاملين على خدمة الزبون من خلال عرض أفلام             

 .عن كيفية خدمة الزبون، وفتح المجال للتعامل مع الزبائن كتطبيق عملي
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فـة أنـواع    يتم بموجب هذا التدريب تهيئة مكان مجهز بكا       : التدريب في بيئة مماثلة للعمل     •

  المستلزمات والمعدات المشابهة لما هو موجود في مكان العمل الأصلي

  

  : مراحل عملية التدريب.7.11.2

  

اختلف الكتاب والباحثون في عدد المراحل اللازمة لعملية التدريب فمنهم من قسم مراحـل عمليـة                

خر قسمها إلى أربـع     والبعض الآ ) 2002 ،نصر االله (التدريب إلى ثلاث مراحل كما هو الحال عند         

ومنهم من اعتبرها تتكون من     ) 2005أبو كرش،   ( و  ) 2005شاويش،  (مراحل كما هو الحال عند      

ولكن جميعهم يؤدي في النهاية إلـى نفـس         ) 2000عبد الباقي،   (خمس مراحل كما هو الحال عند       

              ـسمل ويفـصي تلـك   المراحل، باختلاف أن البعض يدمج مرحلتين في مرحلة واحدة والـبعض ي

أن هناك ثلاث مراحل أساسية لعملية      ) 2002 ،نصر االله ( يقول   : وهي كما يلي   ،المراحل بالتفصيل 

  : التدريب هي

  

وحسب رأيه فإن عملية تخطيط التدريب تشمل خطوتين رئيستين         : التخطيط والتنفيذ والتقييم   •

مليـة تحديـد    وتنطـوي ع  .  وتصميم البرامج التدريبيـة    ،تحديد الاحتياجات التدريبية  : هما

الاحتياجات التدريبية على دراسة وتحليل المنظمات وتحليل الأفراد وتحليل الأعمال فهـي            

مرحلة تشخيص الحالة وأعراض المرض كما هو الحال عند الطبيب الذي يعاين المـريض              

وتأتي عملية تصميم   . قبل وضع الوصفة الطبية له وهي مرحلة توضع فيها أهداف التدريب          

ريبية بعد الانتهاء من تحديد الاحتياجات التدريبية وترجمتها إلى أهداف ومعايير           البرامج التد 

لتأخذ بعين الاعتبار العوامل المؤثرة في التدريب ومنها تحديد أهداف التعلم وطبيعة المـواد        

المراد تعلمها وتحديد المهارات المطلوب تنميتها ومستوى المتدربين والمهـارات الواجـب            

  .ربين وأولويات التدريب ومعايير مستويات الأداءتوفرها في المد

 فتشمل إجراء اختبارات أوليـة للمتـدربين لتحديـد المـستويات            .أما عملية تنفيذ التدريب    •

والفروقات وتحديد المكان والزمان وتأمين مستلزمات التدريب وإجراء الاتصالات اللازمة          

ديد الأسلوب أو الأساليب التي ستتبع      للتأكيد على المدربين والمتدربين وترتيب القاعات وتح      

  .لعملية التدريب

أخيراً تأتي المرحلة الثالثة التي تهدف إلى تقييم عملية التدريب وقياس ردود الفعل والسلوك               •

) 2005شاويش،  (والتعليم والنتائج والتكلفة والعائد لعملية التدريب التي تمت وحسب تقسيم           

ديد الاحتياجات، وتصميم البرامج التدريبيـة وتنفيـذ        لعملية التدريب فإنها تشمل مرحلة تح     

  .البرامج التدريبية، وتقييم هذه البرامج
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 الإعداد للتـدريب    :فإن مراحل التدريب تمر في أربع مراحل هي       ) 2005أبو كرش،   ( وكما يرى   

: إلى خمسة مراحل هي   ) 2000الباقي،  (بينما يصنفها   . وتنفيذ التدريب وتقييم التدريب والاسترجاع    

 وتنفيذ البـرامج    ، وتصميم البرامج التدريبية   ، وتحديد الاحتياجات التدريبية   ،جمع وتحليل المعلومات  

  .التدريبية، وتقييم البرامج التدريبية

  

  : تحديد الاحتياجات التدريبية.1.7.11.2

  

صياتهم  الاحتياجات التي تتعلق بما يحتاجه الفرد من تدريب لتنمية شخ          ،يقصد بالاحتياجات التدريبية  

  )2000عساف،(. من معارف ومهارات إدارية وفكرية وسلوكية وفنية وتنفيذية،بجميع مقوماتها

  
 لأن  ،ويمكن القول أن تحديد الاحتياجات تعتبر من العناصر الأساسية في تصميم البـرامج التدريبيـة              "

ا معنـى للمنـشأة   التحديد الدقيق لهذه الاحتياجات يساعد في جعل النشاط التـدريبي نـشاطاً هادفـاً ذ         

  "  ويجعله كذلك نشاطاً واقعياً ويوفر كثيرا من الجهود والنفقات ،والمتدربين

  

إن مرحلة تحديد الاحتياجات التدريبية هي مرحلة التشخيص لتحديد أهداف التدريب من خلال تحليل              

 ـ) 2009الـصيرفي، (ويعبـر   . )2005 ،شـاويش  (.المنظمة وتحليل الأعمال وتحليل الأفراد     ن ع

 الأداء –الأداء المطلـوب  = القصور أو العجـز فـي الأداء         :الاحتياجات التدريبية بالمعادلة التالية   

  .الفعلي

  

 السبب الأول هو عدم معرفة الأفراد أو عدم فهمهم لطريقة الأداء        ،ويرجع القصور في الأداء لسببين    

والـسبب  .اد بحاجة إلى تدريب   المطلوبة لقصور في معلوماتهم أو في مهاراتهم ويعتبر هؤلاء الأفر         

سـوء تـصميم    : ويرجع هذا لأسباب منهـا     ،الثاني للقصور في الأداء يتمثل في قصور الإمكانيات       

 وإنمـا   ،وهذا القصور لا يعالَج بالتدريب    .الوظائف وعدم توافر الإمكانيات في العمل وسوء ظروفه       

  .يعالَج بتلافي أو السيطرة على الأسباب المؤدية إليه

  

  : تصميم البرامج التدريبية.2.7.11.2

  

إن عملية تصميم البرامج التدريبية تأتي بعد الانتهاء من تحديد الاحتياجات التدريبية وترجمتها إلـى               

أن هناك عدداً من العوامل يجب أن تُؤخذ بعين الاعتبار          ) 2002نصر االله، ( ويذكر   .أهداف ومعايير 

  :عند تصميم البرامج التدريبية وهي
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 .م وطبيعة المواد المراد تعلمهاأهداف التعل •

 .مستوى المتدربين وعددهم وأعمارهم واتجاهاتهم •

 .مهارات المدربين وتوفر الاختصاصات اللازمة للتدريب •

   .معايير أو مستويات الأداء المطلوب الوصول إليها •

أن عملية تصميم البرامج التدريبية تمر بثمانيـة مراحـل هـي            ) 2005شاويش،(ويوضح   •

  :كالآتي

 .ديد أهداف البرنامج التدريبيتح •

 .تحديد نوع المهارات التي سيتم التدريب عليها •

 .وضع المنهاج التدريبي والموضوعات •

 .اختيار أسلوب التدريب المناسب •

 .اختيار المدربين •

 .تحديد مكان التدريب •

 .تحديد فترة البرنامج التدريبي •

زة سمع ومذكرات وكتيبـات     توفير مستلزمات البرنامج التدريبي من أدوات ومعدات وأجه        •

 . إرشادية وقرطاسيه وما إلى ذلك

  

  :  تنفيذ البرامج التدريبية.3.7.11.2

  
إن مرحلة التنفيذ هي مرحلة إدارة البرنامج التدريبي وإخراجه إلى حيز الوجود وهذه المرحلة مهمـة                "

و فشلها إيجابا وسلباً    وينعكس نجاحها أ  . إذ فيها يتبين حسن وسلامة تخطيط البرامج التدريبية        ،وخطيرة

  ).2005شاويش،"(على المرحلة التالية والمتعلقة بتقييم البرامج التدريبية 

  

  :أن مرحلة تنفيذ البرامج التدريبية تشمل ما يأتي) 2000،الباقي(ويرى 

  

 .إعداد الجدول الزمني للبرامج، وتنسيق التتابع الزمني للبرامج والموضوعات •

 .تجهيز وإعداد مكان التدريب •

 .متابعة المدربين والمتدربين •

  

أن التعلم يعتبر أبرز الطرق الداعمة لإيـصال أهـداف التـدريب إلـى              ) 2005أبو كرش، (ويرى  

  : ولحدوث التعلم  ينبغي توفر الشروط التالية للمتعلم.المستفيدين منه
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 .الاستعداد للتعلم وامتلاك المتدربين الأرضية الصالحة من المعرفة أو المهارة •

 .فعية للتعلمالدا •

 .الممارسة للمهارات التي تم تعلمها •

عن نتـائج    ) feedback( ويقصد به أن يتلقى المتدرب تغذيةً راجعه         :الاسترجاع المعرفي  •

 .أدائه التدريبي

 بمعنى نقل ما تعلمه أثناء التدريب لواقعه العملي وتعديل نقاط الضعف            :النقل التدريبي للتعلم   •

 .ف التدريبعند المتدرب بما يحقق أهدا

  

   : Evaluation of Training Programsتقييم البرامج التدريبية  .4.7.11.2

  

  .فيما يأتي تلخص الدراسة الاطار النظري المرتبط بتقييم البرامج التدريبية

  

  : تعريف تقييم البرامج التدريبية. 1.4.7.11.2

  
جراءات التي تُقاس بها كفـاءة البـرامج        تلك الإ " تقييم البرامج التدريبية بأنه     ) 2005شاويش،(يعرف  

 كما تُقاس بها كفاءة المتدربين ومدى التغير الذي         ،التدريبية ومدى نجاحها في تحقيق أهدافها المرسومة      

   " وكذلك تُقاس بها كفاءة المدربين الذين قاموا بتنفيذ العمل التدريبي ،نجح التدريب في إحداثه فيهم

  

  : تقييم البرامج التدريبية تتلخص فيما يليأن مؤشرات) 2006عباس،(وتذكر 

  

 .أهداف التدريب •

 .ف التدريب مقابل العوائدكُلَ •

 .درجة نجاح التدريب عند التنفيذ •

  

  :  أهداف التقييم للبرامج التدريبية.2.4.7.11.2

  

  :أهداف تقييم البرامج التدريبية بما يلي) 2002الباقي،(يوضح

  

 وهذا يشمل تقييم الطريقة التي تمت       ،راحل المرسومة التأكد من سير خطة التدريب وفق الم       •

 . وكفاءة المدربين ووسائل التدريب، وتصميم البرامج،بموجبها تحديد الاحتياجات التدريبية
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عارف وإحداث التغيير في الـسلوك      متقييم النتائج والمتمثلة في القدرة على نقل المهارات وال         •

 . الموظفومدى استخدام تلك المعطيات في تحسين أداء

التأكد من أن التكلفة تعادل أو تبرر النتائج التي تم الحصول عليهـا مـن تنفيـذ البـرامج                    •

 .التدريبية

 .الكشف عن الثغرات التي حدثت خلال تنفيذ البرامج التدريبية •

  

  :أساليب التقييم. 3.4.7.11.2
 

  :)2005شاويش، (يذكرها كما التقييم في المستخدمة الأساليب ومن
 

ة التي توزع على المتدربين بعد الانتهاء من التدريب وتتضمَن معايير موضـوعية             الإستبان •

 .لقياس البرنامج التدريبي

 .الملاحظة المباشرة لردة فعل المتدربين تجاه البرامج التدريبية •

 .عن طريق عقد اجتماع تقييمي بعد التدريب أو أثناء الحفل الختامي •

 . على العمل عند الموظفين الذين تلقوا تدريبادراسة التطورات والتحسينات التي طرأت •

 .قياس التغيرات في الأداء •

 .إجراء الاختبارات للمتدربين •

 .قياس أعداد الموظفين الذين حصلوا على ترقية بسبب أدائهم •

 عن طريق إخضاع مجموعه تلقت تدريباً وأخرى لم تتلـق التـدريب             :المجموعة الضابطة  •

 .نتائجلنفس الاختبار والمقارنة بين ال
 

  :  توقيت تقييم البرامج التدريبية.4.4.7.11.2

  

أن عملية تقييم البرامج التدريبية تتم      ) 2005أبو علفه، (و) 2002نصر االله،   (و) 2005البرادعي،(نبي

  :على ثلاث مراحل رئيسه هي

  

م مرحلة ما قبل التدريب لرؤية مدى ارتباط الاحتياجات التدريبية بالبرامج المعدة لها وتقيـي              •

 .البرامج

 .مرحلة التقييم أثناء التدريب من حيث ملاءمة الوسائل والوقت وتقييم المدرب والمتدربين •

مرحلة ما بعد التدريب وتهدف هذه المرحلة إلى قياس أثر التـدريب علـى أداء وسـلوك                  •

المتدربين وقد اجمع الباحثون على أن التقييم ينبغي أن يتركز في خمسة مجالات رئيـسية               
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 والتعلم، والسلوك، والنتائج، والتكلفة، والعائد، وتسمى هـذه         ، الفعل عند المتدرب   هي ردود 

 .مقاييس أو معايير تقييم البرامج التدريبية

  

 :)ISO10015(  :المواصفات الخاصة بجودة التدريب. 5.4.7.11.2
 

 التدريب  في منتصف التسعينات من القرن العشرين تم إدراك الحاجة لدليل محدد لضمان الجودة في             

دولة بتشكيل جماعة لوضع    ) 22(والمتكونة من   ) ISO(فبادرت المنظمة الدولية للمعايير والمقاييس      

م والتي  1999 والتي أُنجزت في كانون أول من عام         ،مسودة دليل لمواصفة جودة مختصة بالتدريب     

سـنة  ) ISO(وصادقت عليها المنظمة الدولية للمعـايير والمقـاييس         ) ISO10015(أخذت الرقم   

 وتُعتبر مواصفة فنيـة منفـصلة لمـساعدة         . وهي مواصفة تأكيد الجودة للتعليم والتدريب      .م2001

 وأداة للإدارة الاستراتيجية لتطوير المـوارد       ،الشركات على التحكم وإدارة برامج وأنظمة التدريب      

ت وتنظيم وإعداد    الربط بين الاستثمار التدريبي وأداء الشركا      :ومن مميزات هذه المواصفة   . البشرية

البرامج التدريبية على أُسس ومبادىء علمية تربوية بعد أن تقرر الشركة أن تدريب الموظفين هـو                

الحل الأنسب والمنهاج الملائم لتطوير أداء العاملين ومن ثم أداء الشركة أو المؤسسة التي يعملـوا                

  ) 2009العزاوي،. (بها
 

  :لمنظمات عوامل نجاح جهود التدريب في ا.5.7.11.2

  

إلى العوامل التي تساعد في تحقيـق فعاليـة التـدريب           ) 2000الباقي،(و) 2002نصر االله، (تطرق  

  :ومنها

  

 .تبني الإدارة العليا لفكرة التدريب وتوفير الدعم المعنوي والمالي لبرامجه •

 .أن تبنى برامج التدريب استناداً إلى واقع المنظمة واحتياجاتها الفعلية •

 .ر والشمولي لعملية التدريبالتخطيط المستم •

 .تنويع الأساليب المستخدمة في التدريب •

 .اقتناع الفرد المتدرب بالتدريب وحاجته له •

 .توفير الحوافز للمتدربين •

 .الإفادة من برامج التقييم في تعديل تصميم وتنفيذ البرامج •

 .الخارجيإعطاء الأولوية لبرامج التدريب للوظائف التي يصعب شغلها عن طريق التعيين  •
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   الدراسات السابقة12.2

  

عرض هذا الجزء من الدراسة أهم الدراسات السابقة العربية والأجنبية التي تناولت موضوع تنمية              يَ

وتطوير وتدريب الموارد البشرية وما يتعلق بجوانب بهذا الموضوع من إدارة الموارد البشرية من              

ة الموارد البشرية من استقطاب واختيار وتعيـين         سواء ما يتعلق بوظائف دائرة إدار      .كافة الجوانب 

 والتخطيط اللازم لهذه الموارد حتى تقـوم بـدورها          ،وتقييم أداء وتحفيز وتحديد الأجور والرواتب     

وتحقق الكفاءة والفاعلية ونصل إلى الجودة الشاملة في إدارة مؤسساتنا التي تشكل جزءاً هاماً مـن                

كما تلقي هذه الدراسات الضوء علـى بعـض   .م بشكل عاممؤسسات الوطن العربي ومؤسسات العال    

العوامل المؤثرة في إدارة وتنمية الموارد البشرية والفوائد التي تجنيها المنظمات من جراء تطبيقها              

 ومعرفة أهم المعوقات التي تحد من تطبيق موضوع إدارة وتنميـة المـوارد فـي                ،لهذه الممارسة 

  .المؤسسات

  

 يشمل الهدف العام منها ومنهجيتها العامة، ومن        ، ملخص عن هذه الدراسات    وقد قام الباحث بإعطاء   

 والتوصيات التـي أوصـى بهـا    .ثم إدراج النقاط التي تتعلق بالنتائج التي توصلت إليها كل دراسة  

 وتشمل الدراسات كلاً من الدراسات العربية والدراسات الأجنبية التي تتعلق           .أصحاب هذه الدراسات  

  :وفيما يلي إيجاز لأهم الدراسات المتعلقة بموضوع الدراسة.سة قيد البحثبموضوع الدرا

  

  : الدراسات العربية.1.12.2

  

أثر وظائف إدارة الموارد البشرية على مدى تطبيق الجودة     " دراسة بعنوان    ) 2005،عيسوة(أجرى  

ى أثـر وظـائف     وقد هدفت هذه الدراسة إلى التعرف عل      ": الشاملة في المؤسسات العامة المستقلة      

 التخطـيط   ، تقييم الأداء  ، الاستقطاب والتعيين  ، التحفيز ،التدريب( إدارة الموارد البشرية المتمثلة ب      

وأثر العوامل الديموغرافية والوظيفية على مدى تطبيق الجـودة الـشاملة فـي             ) للموارد البشرية   

  :اليةوتوصل الباحث إلى النتائج الت.المؤسسات العامة المستقلة في الأردن

  

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لأثر وظائف إدارة الموارد البشرية على تطبيـق إدارة                •

 في حين تبين    .الجودة الشاملة تعزى لمتغير الجنس أو المؤهل العلمي أو المستوى الإداري          

وجود فروق ذات دلالة إحصائية لأثر وظائف إدارة الموارد البشرية على تطبيـق الجـودة      

 .عزى لمتغير الخبرة العمليةالشاملة ت
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توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التخطيط للموارد البشرية ومدى تطبيق الجودة الشاملة              •

 .في المؤسسات العام المستقلة في الأردن

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تحفيز العاملين ومدى تطبيـق الجـود الـشاملة فـي                  •

  .المؤسسات العام المستقلة

قة ذات دلالة إحصائية بين تقيـيم الأداء ومـدى تطبيـق الجـود الـشاملة فـي              توجد علا  •

 .المؤسسات العام المستقلة

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الاستقطاب والتعيين ومدى تطبيق الجود الشاملة فـي               •

 .المؤسسات العام المستقلة

الإدارات العليا والوسطى فـي     هناك توجهاً ايجابيا نحو تطبيق إدارة الجودة الشاملة من قبل            •

 .المؤسسات العامة المستقلة
 

  :أما أهم التوصيات التي خرجت بها هذه الدراسة فكانت

  

 .زياد فعالية التخطيط للموارد البشرية كونها من المتطلبات الأساسية لتطبيق الجودة الشاملة •

را لأهميته فـي    تبني نظام حوافز فاعل ومرن يكون خاضعا للتعديل والتحسين المستمر نظ           •

 .مدى تطبيق الجودة الشاملة

 .الاهتمام بعملية تقييم الأداء للعاملين لما لها من دور فعال في تطبيق الجودة الشاملة •

العمل على إعداد البرامج التدريبية لتوضيح مفهوم إدارة الجودة الشاملة والفوائد المتوقعـة              •

 .منها

ين المرتكزة على الكفاءة لما لها من أهميـة         التركيز على عملية الاستقطاب وتعيين الموظف      •

 .كبيرة في مدى تطبيق الجود الشاملة

  

علاقة  كفاءة وفاعلية إستراتجية إدارة المـوارد        " في دراسته بعنوان     ) 2005 ،الحياصات( وبين  

وكان الهدف من الدراسة التعرف على      " البشرية بالأداء المؤسسي في المؤسسات الصحفية الأردنية        

ة وفاعلية إستراتيجيات إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الصحفية الأردنية والمتمثلـة فـي              كفاء

 تدريب العاملين وعلاقتها بـالأداء      ، تقييم أداء العاملين   ، الاختيار والتعيين  ،تخطيط الموارد البشرية  

   :وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية .المؤسسي

  

اءة وفاعلية إستراتيجيات تخطيط الموارد البشرية في المؤسسات        توجد علاقة ايجابية بين كف     •

 .الصحفية الأردنية وأدائها المؤسسي
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توجد علاقة ايجابية بين كفاءة وفاعلية إستراتيجيات الاختيار والتعيـين فـي المؤسـسات               •

 .الصحفية الأردنية وأدائها المؤسسي

قييم أداء العاملين فـي المؤسـسات        توجد علاقة ايجابية بين كفاءة وفاعلية إستراتيجيات ت        •

 .الصحفية الأردنية وأدائها المؤسسي

توجد علاقة ايجابية بين كفاءة وفاعلية إستراتيجيات تـدريب العـاملين فـي المؤسـسات                •

 .الصحفية الأردنية وأدائها المؤسسي

تعتبر صحيفتي الرأي والدستور أبرز الصحف في مختلف المجالات الصحفية عدا مجـال              •

 . المثيرة التي برزت بها صحيفتي شيحان والشاهدالأخبار
 

  :وفي ضوء مناقشة النتائج تقدمت الدراسة بجملة توصيات منها
 

العمل على تحليل نقاط القوة والضعف للبيئة الداخلية والفرص والتهديدات للبيئة الخارجيـة              •

هـذه   من أجل وضع الإسـتراتيجيات والأهـداف العامـة ل          ،للمؤسسات الصحفية الأردنية  

المؤسسات ووضع الإستراتيجيات لإدارة الموارد البشرية بحيـث تكـون منـسجمة مـع              

 .الاستراتيجيات المؤسسية

مراعاة مهارات اللغة الانجليزية والحاسوب وتطبيق العدالة عند اختيار العاملين وتعييـنهم             •

 .في المؤسسات الصحفية الأردنية

عند تقييم أدائهم في المؤسـسات الـصحفية        مراعاة مهارات العاملين وقدراتهم وإبداعاتهم       •

 .الأردنية

عقد دورات تدريبية داخل العمل وتقييم أداء المتدربين بعد انتهاء الدورات التدريبيـة فـي                •

 .المؤسسات الصحفية الأردنية

القيام بتحليل الوظائف ووصفها وتصنيفها على الهياكل التنظيميـة للمؤسـسات الـصحفية              •

 .فاءة وفعالية تخطيط الموارد البشريةالأردنية مما يزيد من ك

وبينت فرضيات الدراسة أنه لا توجد علاقة بين كفاءة وفاعلية تخطيط الموارد البشرية في               •

المؤسسات الصحفية الأردنية وأدائها المؤسسي، وكذلك لا توجد علاقة بين كفاءة وفاعليـة             

  .مؤسسيالاختيار والتعيين في المؤسسات الصحفية الأردنية وأدائها ال

  

التخطـيط الاسـتراتيجي للمـوارد      "في الأردن وهي بعنوان     ) 2003أبو زيد، ( وفي دراسة أجراها    

حيث هدفت الدراسة إلى إظهار أهمية التخطيط الاسـتراتيجي         " البشرية في القطاعين العام والخاص    
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وقـد   .نظمةفي إدارة الموارد البشرية في القطاعين العام والخاص وأثرهما في تحقيق الأهداف للم            

   :توصلت الدراسة إلى النتائج التالية

  

إن منظمات القطاعين العام والخاص لا تقوم باستخدام مفهوم التخطيط الاستراتيجي للموارد             •

 .البشرية

إن الجهة التي تقوم بصياغة التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في منظمـات القطـاع               •

 %55.6والخاص بنسبة %  67.4ة العام هي المدير وبمشاركة العاملين بنسب

ان أهم المعوقات في القطاع العام للتخطيط الاسـتراتيجي هـي محدوديـة وجـود نظـام                  •

 تليها ضـعف    ، تليها ضعف نظام الحوافز بدرج عالية      ،المعلومات المتعلق بالموارد البشرية   

 .نظام التغذية الراجعة وبدرجة موافقة متوسطة

أنشطة التخطيط الاستراتيجي للموارد البـشرية بـين        توجد فروق ذات دلالة إحصائية في        •

القطاعين العام والخاص تتمثل في الاختيار والتعيين والتـدريب والحـوافز والامتيـازات             

 .لصالح القطاع الخاص

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في ممارسة التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بين              •

 .د اهتمام القطاعين في ممارسة التخطيط الاستراتيجي مما يؤك،القطاعين العام والخاص
 

   :وكانت أهم توصيات الدراسة ما يلي

  

 .إفساح المجال أمام المرأة في تولي المناصب الإدارية العليا في إدارة الموارد البشرية •

 واستغلاله في مجـال     ،الاستفادة من وجود الحاسوب في منظمات القطاعين العام والخاص         •

 .ستراتيجي للموارد البشريةالتخطيط الا

 .توضيح مفهوم التخطيط الاستراتيجي لدى العاملين في منظمات القطاعين العام والخاص •

زيادة الموارد المالية اللازمة للتخطيط الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية فـي القطـاعين              •

ن في إدارة المـوارد      وزيادة الاهتمام بالدورات التدريبية لرفع كفاءة العاملي       ،العام والخاص 

 .البشرية

تزويد إدارات الموارد البشرية من الموارد البشرية القادرة على المشاركة فـي التخطـيط               •

 .الاستراتيجي للموارد البشرية في القطاع العام

 وإيجـاد   ،الاهتمام بنظام التغذية الراجعة في الهيكل التنظيمي في القطاعين العام والخـاص            •

 .خدم التخطيط الاستراتيجي للموارد البشريةنظام معلوماتي فعال ي
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إعادة النظر في موقع إدارة الموارد البشرية في الهيكل التنظيمي وإيجاد الدعم الكافي لهـذه                •

 .الإدارة من قبل الإدارة العليا في القطاع العام

إعادة النظر في نظام الحوافز والامتيازات المقدمة للموظفين لإحـداث خطـة إسـتراتيجية               •

 ومتابعة المتغيرات البيئية التي يمكن أن تؤثر عليها وذلك فـي القطـاعين             ،وارد البشرية للم

 .العام والخاص

إعادة النظر في عملية الاختيار والتعيين في القطاع العام بحيث تكون مبنيـة علـى أسـس                  •

 . لا على مدة التخرج والتوزيع الجغرافي،ومعايير تتضمن الكفاءة والقدرة والمؤهل العلمي

إجراء دراسات أخرى مماثلة في التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بين القطاع العـام              •

 .. .والأنشطة الأخرى في القطاع الخاص مثل أنشطة الخدمات المالية والثقافية والتعليمية

  

واقع تخطيط الموارد البشرية في منظمـات القطـاع العـام           " دراسة بعنوان   ) 2004 ،بقلة( وقام    

وهدفت الدراسة إلى التعرف على واقع ممارسة تخطيط الموارد         . " دراسة ميدانية  ،ص الأردني والخا

البشرية في منظمات القطاعين العام والخاص الأردني من خلال معرفة إلى أي مـدى يـتم إتبـاع                  

مجموعة من الأنشطة والممارسات المتعلقة بأسس ومراحل تخطيط الموارد البشرية في منظمـات             

 كما هدفت الدراسة إلى التعرف على مدى توفر المعلومات المتعلقة           ،عين والمقارنة بينهما  كلا القطا 

بتخطيط الموارد البشرية ودرجة دقتها واستخدامها لدى الدائرة أو القسم المعني بالتخطيط للمـوارد              

نظمة  وكذلك هدفت إلى معرفة جانب هام وهو مدى الربط والتكامل ما بين إستراتيجية الم              ،البشرية

 كما حاولت هذه الدراسة معرفة ابرز المعوقات التـي تحـد             .العامة وتخطيط الموارد البشرية فيها    

وتعيق من تبني فعالية ممارسة تخطيط الموارد البشرية في منظمات القطـاعين العـام والخـاص                

 الفائدة   وأيضا التعرف على اتجاهات مديري إدارة الموارد البشرية في كلا القطاعين نحو            ،الأردني

وقد تمثلت النتائج التي توصلت إليهـا هـذه          .المرجوة من جراء تبنيها لهذه الممارسة بشكل رسمي       

   :الدراسة فيما يلي

  

تمارَس الأنشطة والممارسات المتعلقة بأسس ومراحل تخطيط الموارد البشرية في منظمات            •

م وجود فروق بـين      وأظهرت النتائج عد   ،القطاعين العام والخاص الأردني بدرجة متوسطة     

منظمات كلا القطاعين فيما يخص تلك الأنشطة والممارسات باستثناء المرحلـة الأخيـرة             

 .المتعلقة ما بين إدارتها وتقييم تنفيذ خطط الموارد البشرية وقد كانت لصالح القطاع الخاص

بدرجة هناك ربط وتكامل ما بين إستراتيجية المنظمة العامة وتخطيط الموارد البشرية فيها              •

 .متوسطة وذلك في منظمات كلا القطاعين
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إن المعلومات المتعلقة بتخطيط الموارد البشرية في منظمات القطـاعين العـام والخـاص               •

  .الأردنيين تمتاز بأنها عالية التوفر والدقة والاستخدام

وجود معوقات بارزة تحد وتعيق بدرجة متوسطة من تبني ممارسة تخطيط الموارد البشرية              •

 . فعال في منظمات القطاعين العام والخاصبشكل

لدى مديري إدارة الموارد البشرية في منظمات كلا القطاعين اتجاهات إيجابية وقوية نحـو               •

 .الفوائد المرجوة من جراء ممارسة تخطيط الموارد البشرية بشكل فعال

  

 المؤسـسي  الأداءو الإسـتراتيجية  الإدارة متطلبات بعنوان " دراسة) 2001 الطراونة،(كما أجرى   

 توفر مدى على التعرف إلى الدراسة وهدفت.  "الأردن في الصناعية الشركات لواقع تحليلية دراسة

 ،المؤسـسي  وأدائها الأردنية العامة المساهمة الصناعية الشركات في الإستراتيجية الإدارة متطلبات

 التأسـيس  وسـنة  الحجـم  من كل وأثر الشركات هذه وأداء المتطلبات هذه توفر بين العلاقة قييمت

مديراً ومتخذاً للقـرار الاسـتراتيجي      ) 230( وقد شملت عينة الدراسة      .العلاقة هذه على والصناعة

يشكلون الإدارة العليا في الشركات الصناعية المساهمة العامة الأردنية المسجلة في سـوق عمـان               

   :وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية .المالي

  

كات الصناعية المساهمة العامة الأردنية متطلبـات الإدارة الإسـتراتيجية مـن            توفر الشر  •

تخطيط وتنفيذ وتقييم، إلا أنها تتفاوت في مدى توفير هذه المتطلبات، حيـث أن التخطـيط                

 .للإدارة الإستراتيجية كان الأكثر توفراً يليه التقييم ثم التنفيذ

 الإستراتيجية مجتمعه وبين الأداء المؤسسي      وجود علاقة طردية بين توفير متطلبات الإدارة       •

والقيمـة الـسوقية   ) ROA: Return On Assets(المقاس بكل من العائد على الأصـول  

في حين أظهرت الدراسة عدم وجود علاقة .)Market Value Added:MVA(المضافة 

سسي، ممـا   ذات دلالة إحصائية بين متطلبات الإدارة الإستراتيجية منفردة وبين الأداء المؤ          

 .يدل على ترابط عملية الإدارة الإستراتيجية من تخطيط وتنفيذ وتقييم

عدم وجود اختلاف في تأثير توفير متطلبات الإدارة الإستراتيجية علـى الأداء المؤسـسي               •

 أما الصناعة فإن التأثير لا يختلـف إذا مـا قـيس             .ناجم عن كل من الحجم وسنة التأسيس      

 ).MVA(ولكنه يختلف إذا ما قيس بـ ) ROA: Return On Assets(الأداء بـ 

 العلاقة بين التخطيط والأداء المؤسسي المقاس بـ        ىيؤثر كل من الحجم وسنة التأسيس عل       •

)Market Value Added:MVA (    بينما لا يؤثران إذا مـا قـيس الأداء بــ)ROA: 

Return On Assets (المؤسسيأما على الصناعة فإنه لا يؤثر بين التخطيط والأداء . 
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لا يؤثر كل من الحجم وسنة التأسيس والصناعة على العلاقة القائمة بين كل مـن التنفيـذ                  •

 .والتقييم وبين الأداء المؤسسي

  

   :وعلى ضوء نتائج الدراسة الآنفة الذكر فقد أوصى الباحث بما يلي

  

بيـق مفـاهيم    زيادة الاهتمام بالأفكار الحديثة في ممارسة العملية الإدارية والتوسع فـي تط            •

 .الإدارة الإستراتيجية لتشمل مفاهيم إدارية أخرى

ضرورة الالتزام بالوظائف الإدارية الرئيسية من قيادة وتخطيط وتنظيم ورقابة وتوجيه أثناء             •

 .ممارسة العملية الإدارية

ضرورة توفير المناخ التنظيمي الملائم لدعم جهود تنفيذ الإستراتيجية من حيث توفير الدعم              •

 بالإضافة إلى إشراك العاملين واتباع نظام اتـصال         ،لي والبشري وتوفير الوقت الكافي    الما

 .يسمح بالتعرف على المشاكل ومعالجتها

زيادة الوعي بدور كل من حجم المنظمة وخبرتها ومجال الصناعة الخاص بها من حيـث                •

 .تأثرها على العلاقة بين الإدارة الإستراتيجية وأدائها المؤسسي

زيد من الدراسات التي تتناول موضوع الإدارة الإسـتراتيجية بمكونـات وأبعـاد             إجراء م  •

مختلفة وعلى قطاعات أخرى خدمية ومصرفية ومؤسسات القطاع العام لمقارنـة النتـائج             

  .والخروج بصورة أكثر عمقاً وواقعية

  

بـشرية فـي    واقع إستراتيجية وظائف إدارة الموارد ال     " بدراسته بعنوان   ) 2003،عبيدات(وأوضح  

 ،واقع إستراتيجية وظائف إدارة الموارد البشرية في قطاع البنوك الأردنيـة          " قطاع البنوك الأردنية    

 ومـدى قيامـه     ،من حيث مدى قيام قطاع البنوك الأردنية بعملية التخطيط الإستراتيجي للبنك ككل           

إدارة الموارد البشرية    ودرجة تطبيق وظائف     ،بعملية التخطيط الإستراتيجي لإدارة الموارد البشرية     

 وقدرة البنك على الربط بين التخطيط الإستراتيجي له وإدارة الموارد البشرية ووظائفهـا              ،المختلفة

 التي تقف أمام البنوك الأردنيـة وهـي         ،إضافة إلى دراسة المعيقات الرئيسية الأكثر أهمية      .المختلفة

  . وأنشطتها المختلفةبصدد تبني النظرة الإستراتيجية لإدارة الموارد البشرية

  

كما هدفت الدراسة أيضا من خلال الفرضيات الوقوف على بعض العوامل المؤثرة علـى تطبيـق                

 إضافة إلى مدى قدرة قطاع البنوك الأردنية عل الـربط           ،ممارسات ووظائف إدارة الموارد البشرية    

سة أثـر العلاقـة بـين        من خلال درا   ،بين التخطيط الإستراتيجي وإدارة الموارد البشرية ووظائفها      
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وقـد   . والخصائص التنظيمية للبنوك الأردنية المبحوثـة      ،بعض من الخصائص الشخصية للمديرين    

  :توصلت الدراسة إلى نتائج متعددة أهمها

  

 بينمـا بينـت نـسبة       ،تقوم معظم البنوك الأردنية بعملية التخطيط الإستراتيجي للبنك ككل         •

 .لك خطة إستراتيجية موثقة ومكتوبة للبنك ككلمعقولة أن قطاع البنوك الأردنية لا تم

تقوم البنوك الأردنية بعملية التخطيط الإستراتيجي للموارد البشرية ووظائفها بينما أشـارت             •

 .نصف عينة الدراسة وجود خطة مكتوبة وموثقة لإدارة الموارد البشرية

 .جة عالية نسبيايقوم قطاع البنوك الأردنية بتطبيق وظائف إدارة الموارد البشرية بدر •

بينت الدراسة أن قطاع البنوك الأردنية لديه مقدرة متوسطة على الربط بين إدارة المـوارد                •

كما أن لديه مقدرة متوسطة نسبيا لربط التخطيط        ،البشرية والتخطيط الإستراتيجي للبنك ككل    

 .الإستراتيجي لديه مع وظائف إدارة الموارد البشرية

رجة متوسطة على أهم المعيقات التـي تواجـه تبنـي النظـرة             لقد وافقت عينة الدراسة بد     •

 . الإستراتيجية لإدارة الموارد البشرية

بـين بعـض    ) α>0.05( عدم وجود ارتباط ذات دلالة إحصائية عنـد مـستوى الدلالـة              •

الخصائص الشخصية للمديرين من جهة ودرجة تطبيق وظائف إدارة الموارد البشرية مـن             

م وجود ارتباط بين هذه الخصائص ودرجة الـربط بـين إدارة             إضافة إلى عد   .جهة أخرى 

 .الموارد البشرية والتخطيط الإستراتيجي للبنك ككل

بـين بعـض    ) α>0.05(وجود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية عند مـستوى الدلالـة             •

المتغيرات التنظيمية من جهة وقدرة البنك على الربط بين إدارة الموارد البشرية من جهـة               

ى، إضافة إلى عدم وجود علاقة ارتباط بين هذه الخصائص ودرجة الربط بـين إدارة               أخر

 . الموارد البشرية والتخطيط الإستراتيجي من جهة أخرى

وخرجت الدراسة بمجموع من التوصيات والتي جرى استخلاصها في ضوء النتائج التـي              •

  . توصلت إليها هذه الدراسة

  

إستراتيجيات الإصـلاح والتطـوير   "  رسالة دكتوراه بعنوان وهي ) 2006 ،القحطاني( أما دراسة   

فهدفت إلى إبراز الدور الأمني المطلوب من مؤسسات        " الإداري ودورها في تعزيز الأمن الوطني       

الدول بشقيها الأمني والمدني لمواجهة التحديات التي تشكل تهديداً للأمـن الـوطني عـن طريـق                 

وج من دائرة التعامل مع ردود الأفعال من خلال الاعتمـاد            والخر ،استشراف المستقبل واستحضاره  

، وقد توصـلت    )المتمثلة بالإصلاح والتطوير الإداري     ( على استراتيجيات ذراعي التنمية الإدارية      

الدراسة ومن خلال اتجاهات القيادات العليا المدنية والأمنية إلى عدة نتائج مـن أهمهـا أن غيـاب                  
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اتيجي واستشراف المستقبل يؤدي إلى شيوع الظواهر والممارسات السلبية         الاعتماد على البعد الاستر   

  .المهددة للأمن الوطني الشامل

  

إستراتيجية إدارة الموارد البشرية    " وهي رسالة دكتوراه بعنوان     ) 2007 ،بن نمشه (وهدفت دراسة   

إلـى  " نـة الريـاض     لمواجهة تحديات العولمة وإمكانية تطبيقها في المنظمات المدنية والأمنية بمدي         

الكشف عن استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في المنظمات المدنية والأمنيـة بمدينـة الريـاض               

 حيث تم تسليط الضوء على التحديات التي تواجه إدارة الموارد البـشرية             .لمواجهة تحديات العولمة  

 ومع إيـضاح واقـع إدارة   . وتحديد الاستراتيجيات المناسبة لمواجهة هذه التحديات،في ظل العولمة 

وقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج من أهمها الحاجة إلى           .الموارد البشرية في المنظمات المبحوثة    

 كما أن هناك تـأثير دال       .إيجاد استراتيجيات لإدارة الموارد البشرية في المنظمات المدنية والأمنية        

  .إدراكهم لمفهوم العولمةإحصائيا لتفاعل المتغيرات الديموغرافية للعاملين في 

  

تقويم برامج التدريب الفني في مراكز تدريب الـدفاع         " في دراسته بعنوان    ) 2007 ،الحربي(وبين  

طبيعة وأنواع البرامج التدريبية الفنية التي يلتحق بهـا أفـراد           "  المدني من وجهة نظر المتدربين      

على كيفية تحديد الاحتياجات التدريبيـة       كما هدفت الدراسة إلى التعرف       ،الدفاع المدني في الرياض   

 والتعرف على الفـروق     ، وبيان أوجه القوة والضعف في تصميم البرامج التدريبية        ،لبرامج التدريب 

أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة أنهـا ركـزت           .في إجابات المبحوثين حول محاور الدراسة     

 كما أوضحت الدراسة أهم نقـاط       . في الرياض  على تقويم برامج التدريب الفني في مراكز التدريب       

 أوضـحت   .القوة للبرامج التدريبية وبأنها ذات طبيعة عملية تؤدي إلى رفع الكفاءة فنيا في الميدان             

الدراسة كذلك أن هناك ارتباط ذات دلالة إحصائية بين حصول المتدربين عل دورات سابقة وبـين                

درين عل تحديد نقاط القوة والضعف في برامج التدريب          مما يجعلهم قا   ،تحديد الاحتياجات التدريبية  

  .الفني في مراكز الدفاع المدني في الرياض

  

وهي دراسة ميدانية   "   الواقع التنظيمي وآليات تطويره     " دراسةً بعنوان   ) 2003الخنيني،  (وأجرى  

اسة إلـى    وهدفت الدر  .أُجريت على مديري الإدارات ورؤساء الأقسام بحرس الحدود في السعودية         

 وتوصـيف وتحليـل المعوقـات       ،دراسة وتقويم الواقع التنظيمي الحالي بمديرية حـرس الحـدود         

 ثم اقتراح آليات تطوير الواقع التنظيمي وتحديد متطلبـات تطبيـق            ،والمشكلات التنظيمية بالمديرية  

تـائج التـي    وكانـت أهـم الن     .آليات التطوير التنظيمي في ضوء البيئة التنظيمية المتغيرة للمديرية        

توصلت إليها الدراسة وجود موافقة عالية لإجابات عينة الدراسة حول الواقع التنظيمـي بالمديريـة               

 وكذلك بخصوص المتطلبات والمستلزمات     ،العامة وحول المعوقات والمشكلات التنظيمية بالمديرية     
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ل محاور الدراسـة     وأشارت النتائج إلى وجود اختلاف في رأي العينة حو         ،اللازمة لإحداث التغيير  

وانتهت الدراسة بمجموعة من التوصيات من خـلال النتـائج التـي             .باختلاف الرتبة ومدة الخبرة   

  .تمخضت عنها

  

متطلبات تنمية الموارد البشرية لتطبيق الإدارة الالكترونية       " بعنوان  ) 2007المير،  ( وهدفت دراسة   

  :إلى ما يلي"  

  

 المطلوبة لتطبيق الإدارة الالكترونية بالإدارة العامـة        تحديد سياسات تنمية الموارد البشرية     •

 .للمرور بوزارة الداخلية في مملكة البحرين

الخطط والبرامج والموازنات المخصصة لتنمية الموارد البـشرية        " التعرف على التخطيط     •

 .بالإدارة العامة للمرور

 .في الإدارة العامة للمرورالتعرف على كيفية تحديد الاحتياجات التدريبية لتأهيل العاملين  •

التعرف على الإجراءات المتبعة لتصميم البرامج التدريبية المطلوبة لتأهيل العاملين علـى             •

 .العمل بالإدارة الالكترونية

 .التعرف على كيفية متابعة وتقويم جهود التدريب للتحول للإدارة الالكترونية •

لبات تنمية الموارد البشرية لتطبيق     الوقوف عل تباين آراء مفردات مجتمع البحث نحو متط         •

الإدارة الالكترونية بالإدارة العامة للمرور بوزارة الداخلية في مملكة البحرين تعزى إلـى             

 المـستوى الـوظيفي، المـستوى       ، العمـر  ،الجنس( المتغيرات الوظيفية والشخصية التالية   

 ) عدد سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي،التعليمي

 :لتي توصلت إليها الدراسة فتتلخص فيما يليأما أهم النتائج ا •

إن أفراد عينة الدراسة موافقون على سياسات تنمية الموارد البـشرية المطلوبـة لتطبيـق                •

الإدارة الالكترونية بالإدارة العامة للمرور بوزارة الداخلية في مملكة البحرين التي طرحها            

 .الباحث

ليب تحديد الاحتياجات التدريبية لتأهيل العاملين       إن أفراد عينة الدراسة موافقون على أهم أسا        •

 .لتطبيق الإدارة الالكترونية بالإدارة العامة للمرور بوزارة الداخلية في مملكة البحرين

الخطط والبرامج والموازنات   " إن أفراد عينة الدراسة موافقون على أن هناك تخطيط يشمل            •

ئة  تطبيق العمل بالإدارة الالكترونية بالإدارة       المخصصة لتنمية الموارد البشرية اللازمة لتهي     

 العامة للمرور بوزارة الداخلية في مملكة البحرين
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إن أفراد عينة الدراسة موافقون على الإجراءات المتبعة لتصميم البرامج التدريبية المطلوبة             •

كـة  لتأهيل العاملين على تطبيقات العمل بالإدارة الالكترونية بـوزارة الداخليـة فـي ممل             

 .البحرين

إن أفراد عينة الدراسة موافقون على طرق متابعة وتقويم جهود التدريب للتحـول لـلإدارة                •

 .الالكترونية بالإدارة العامة للمرور بوزارة الداخلية في مملكة البحرين

سياسـات  ( وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثين حول محور الدراسـة              •

ة المطلوبة لتطبيق الإدارة الالكترونية بالإدارة العامـة للمـرور فـي            تنمية الموارد البشري  

وزارة الداخلية في مملكة البحرين طبقا لاختلاف الجنس لصالح الإناث اللاتي كـن أكثـر               

 ).موافقة من الذكور

  

دور البرامج التدريبية في إحداث التغيير في السلوك        " بعنوان  ) 2004 ،التركي(وفي دراسة قام بها     

  :وهدفت الدراسة إلى ما يلي" لتنظيمي ا

  

 .التعرف على وظيفة البرامج التدريبية في تحسين الأداء الوظيفي في المؤسسات •

 .التعرف على أهمية البرامج التدريبية في تحقيق الانتماء الوظيفي للعاملين •

 .التعرف على أهمية البرامج التدريبية في زيادة الدافعية نحو العمل في المؤسسات •

التعرف على رأي عينة الدراسة حول موضوع فاعلية البرامج التدريبية ودورها في تحسين              •

 .السلوك التنظيمي في المنظمات باختلاف الخصائص الديموغرافية

  :وكانت نتائج الدراسة كما يلي •

يوجد للبرامج التدريبية تأثير كبير في تحسين الأداء الوظيفي وزيادة دافعية العاملين وزيـاد         •

 .نتماء الوظيفيالا

تعود أهمية مشاركة العاملين في البرامج التدريبية إلى تحسين السلوك الايجابي اتجاه القيادة              •

 .واتجاه الآخرين

 ،تساعد البرامج التدريبية على سهولة التعامل مع التطورات التكنولوجية وأنظمة المعلومات           •

م وتخفيـف ضـغوط العمـل علـى         وتحقيق الارتياح النفسي للعاملين أثناء تأديتهم لأعماله      

 .الموظفين

  

دور برامج التدريب على رأس العمل فـي تنميـة          " دراسةً بعنوان   ) 2003 ،الصاعدي(كما أجرى   

يـث اعتمـدت    ح. )دراسة تطبيقية بمنطقة المدينة المنـورة     " ( مهارات العاملين في الدفاع المدني      

 ويتألف مجتمع   .المعطيات الواقعية الميدانية  الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي القائم على تحليل         
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وهدفت  .الدراسة من جميع العاملين في مديرية الدفاع المدني بمنطقة المدينة المنورة أفراداً ومدنيين            

  :الدراسة إلى ما يلي

  

إيضاح دور البرامج التدريبية على رأس العمل في تنمية المهارات البدنية لدى العاملين في               •

 .بمنطقة المدينة المنورةالدفاع المدني 

 .معرفة أثر برامج التدريب على رأس العمل في اكتساب ودعم المهارات المسلكية للعاملين •

 .معرفة أثر برامج التدريب على رأس العمل في اكتساب المهارات الفنية للعاملين •

  :أما أهم النتائج التي أظهرتها الدراسة فكانت كما يلي •

 .ل الحوافز والمكافئات في تنمية مهارات العاملينتسهم برامج التدريب ومن خلا •

 .لمكان التدريب المناسب أهمية في نجاح برامج التدريب •

 .تسهم برامج التدريب ومن خلال توافر وسائل التدريب المتاحة في تنمية مهارات العاملين •

جـود  و(للعوامل الآتية أثر واضح في نجاح البرامج التدريبية لتنميـة مهـارات العـاملين        •

 العلاقات الجيـدة بـين      ، تحقيق الغرض منها   ، اتسامها بالجدية  ،مدربين ذوي خبرة وكفاءة   

  ). بث روح التنافس الشريف بين العاملين،العاملين

  

فاعلية البرامج التدريبية من وجهة نظر ضباط كلية        " في دراستة بعنوان    ) 2006الشهري،  (وأشار  

إلى الأهداف التي   . )ى منتسبي كلية الملك خالد العسكرية     دراسة مسحية عل  " ( الملك خالد العسكرية    

  :سيحققها من دراسته حيث هدفت الدراسة إلى الآتي

  

التعرف عل مدى مساهمة البرامج التدريبية التي تقدم لضباط كلية الملك خالد العسكرية في               •

 .تنمية قدرات ضباطها

مج التدريبيـة لـضباط كليـة       التعرف على مدى مناسبة سياسات وإجراءات الالتحاق بالبرا        •

 .الملك خالد العسكرية

التعرف على المعوقات التي تحد من استفادة ضباط كلية الملك خالد العسكرية من البـرامج                •

 .التدريبية

التعرف على المقترحات اللازمة لزيادة فاعلية برامج التدريب التي تقدم لضباط كلية الملك              •

 .خالد العسكرية

  :ج التي توصل إليها البحث في الآتيوقد تمثلت أهم النتائ •

يوافق أفراد الدراسة على أن البرامج التدريبية التي تقدم لضباط كلية الملك خالد العـسكرية                •

 .تسهم في تنمية قدراتهم
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ويوافقون تماما على أن البرامج التدريبية التي تقدم لضباط الملك خالد العـسكرية مناسـبة                •

 .لهم

 هناك بعض المعوقات التي قد تحد من استفادتهم من البـرامج            ويوافقون إلى حد ما على أن      •

 .التدريبية

 .ويرون أن المقترحات اللازمة لزيادة فاعلية برامج التدريب التي تقدم لهم مهمة للغاية •

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين نتائج مفردات الدراسة حـول مـدى مـساهمة                 •

ية الملك خالد العسكرية في تنمية قـدراتهم بـاختلاف          البرامج التدريبية التي تقدم لضباط كل     

 ، مكـان التـدريب    ، الالتحاق ببرامج التـدريب    ، سنوات الخدمة  ،متغيرات الرتبة العسكرية  

 .المستوى التعليمي

وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين نتائج إجابات مفردات الدراسة حـول مـدى مـساهم              •

ى لمتغير الفئة العمرية حيث كانت لصالح الفئـات         البرامج التدريبية في تنمية قدراتهم تعز     

  .العمرية الصغرى

  

دور برامج التأهيل القيادي فـي تنميـة المهـارات          " دراسته بعنوان   ) 2005الوهيبي،  (وقد أجرى   

وتمثلت  ).دراسة تطبيقية على طلاب دبلوم العلوم الأمنية في كلية الملك فهد الأمنية           " (القيادية الأمنية 

  :سة فيما يأتيأهداف الدرا

  

التعرف على الأهداف القيادية المتضمنة في برامج التأهيل والتدريب والنـشاط المنهجـي              •

 .واللامنهجي في كلية الملك فهد الأمنية

التعرف على مدى إسهام برامج التدريب والتأهيل والنشاطات المنهجية واللامنهجيـة  فـي               •

منية في كلية الملك فهد الأمنية مـن وجهـة          تنمية المهارات القيادية لطلاب دبلوم العلوم الأ      

 .نظر المتدربين والمدربين

التعرف على اختلاف تقييم أفراد عينة الدراسة لبرامج التأهيل القيادي وفقـاً لخصائـصهم               •

 .الشخصية
 

  :أما أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة فتمثلت فيما يلي

  

ية لدى طلاب دبلوم العلوم الأمنية بكليـة        ضرورة وضع خطة خاصة لتنمية المهارات القياد       •

 .الملك فهد الأمنية
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وضع برنامج متكامل لتدريب الطلبة على تنمية المهارات القيادية لا عن طريق إخـضاعهم    •

 ولكن عن طريق المـؤتمرات والنـدوات الهادفـة          .لمحاضرات دراسية فقط كما هو متبع     

 وتـصحيح مـسارات     ،ات لدى الطلبة  والمختصرة من أجل تفجير الطاقات الكامنة والمهار      

 .اتجاهاتهم بما يتناسب مع الأساليب الحديثة لأنماط السلوك القيادي المثالية

ضرورة الأخذ بمفهوم محدد للتدريب القيادي لطلبة كلية الملك فهد الأمنية والتغيرات التـي               •

 أن  علـى )  اتجاهـات  ، سلوك ،معلومات( من الواجب أن يحدثها في الطالب المتدرب من         

يؤخذ في الاعتبار عند تحديد ذلك المفهوم أو تلك الأهداف العلاقـة الوثيقـة التـي تـربط                

 .التدريب والتأهيل مع التدريب القيادي

ضرورة إن تكون المناهج والبرامج والمواد المقرة التي تعنى بالجانب القيادي متماشية مـع      •

 .نهم الإداري ومشاكلهم وليست مستعارة من تجارب الآخرين وتكوي،ظروفنا وواقعنا

 ،المباريات الإداريـة  ( ضرورة التوسع في استخدام الأساليب الحديثة للتدريب القيادي مثل           •

 ).  الزيارات الميدانية، الأبحاث العلمية، تمثيل الأدوار،دراسة الحالة

  

   : الدراسات الأجنبية.2.12.2

  

  :ع الدراسةفي ما يلي إيجاز لأهم الدراسات الأجنبية المتعلقة بموضو

  

 The Impact of Environmental Volatility on :بدراسـة بعنـوان  ) Huselid,1993(قام 
Human Resource planning and Strategic Human resource management.  

وهدفت هذه الدراسة إلى معرفة تأثير ممارسة عملية تخطيط الموارد البشرية واسـتراتيجيات إدارة              

 بالإضافة إلـى دراسـة تـأثير        ،ة على أداء منظمات الأعمال في الولايات المتحدة       الموارد البشري 

العوامل البيئية على واقع تطبيق مفهومي تخطيط الموارد البـشرية واسـتراتيجيات إدارة المـوارد      

 . واعتمدت الدراسة أسلوب المسح الإسـتبياني      ،منظمة أعمال ) 968( وقد شملت الدراسة     ،البشرية

 عن أن المنظمات التي تطبق واقعياً مفهومي تخطيط الموارد البشرية واستراتيجيات            كشفت الدراسة 

 كما وكشفت الدراسة عن أن مـدى تطبيـق مفهـومي            ،إدارة الموارد البشرية بشكل عام منخفضة     

تخطيط الموارد البشرية واستراتيجيات إدارة الموارد البشرية تعتمد بدرجة كبيرة على كلٍ من حجم              

  .ودرجة مشاركة وحدة الموارد البشرية في التخطيط الاستراتيجي،درجة تغطية النقابات و،المنظمة

  

  The Theory and Practice of HR Planning :دراسة بعنـوان ) Nkomo,1988(وأجرى 

وهدفت الدراسة الى معرفة مدى تواجد وممارسة عملية تخطيط الموارد البشرية بشكل رسمي فـي               
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 ومدى توافقها مع الجانب النظـري لموضـوع تخطـيط المـوارد             ،يكيةمنظمة أعمال أمر  ) 287(

من % ) 46(وقد توصلت الدراسة إلى أن       . وقد إعتمدت الدراسة أسلوب المسح الاستبياني      ،البشرية

منهـا  %) 39( بينمـا    ،المنظمات المشمولة في العينة لا تحوي أي تخطيط رسمي للموارد البشرية          

تخطط بشكل كامل لمواردها البـشرية      %) 14.8( وفقط   ،د البشرية لديها تخطيط بشكل جزئي للموار    

 ،من المنظمات التي تخطط بشكل كامـل      %) 80(وبينت النتائج أن     .متفق تماما مع الجانب النظري    

منها يغطون جميع العاملين فـي عمليـة        %) 20( وفقط   ،تخطط فقط على المستوى الإداري والفني     

من المنظمات ليس لديهم تخطيط للموارد البشرية يـرتبط         ) %75( وأن   .تخطيطهم للموارد البشرية  

وأخيراً دلت النتائج على وجود علاقة ايجابية مـا بـين مـستوى             .مع الاستراتيجية العامة للمنظمة   

  .تخطيط الموارد البشرية مع الفوائد التي تجنيها تلك المنظمات من جراء هذا التخطيط

  

 Corporate Business and Human Resource :بدراسـة بعنـوان  ) Burack,1986(وقام 

Planning Practices ;Strategic Issues and Concems.  وهدفت الدراسة إلى التعرف على 

منشأة في الولايات المتحدة وكندا عنـد       ) 60(بعض الممارسات والقضايا والمشكلات التي تواجهها       

 وقد  ،ط للموارد البشرية والربط بينهما    تأسيس أنظمة للتخطيط الاستراتيجي الشامل للمنشأة والتخطي      

 ،كشفت الدراسة عن أن معظم الشركات المشمولة في الدراسة تمارس التخطيط للمـوارد البـشرية              

من الشركات المشمولة في الدراسـة      %) 90( وأن   ،ولكن بعضاً منها يمارس التخطيط الاستراتيجي     

 منهـا لديـه قـدرة علـى التخطـيط      لديها قدرة على التخطيط طويل الأجل للمنظمة بينما بعـضاً         

من الشركات التي   %) 60( وأيضاً هناك    .الاستراتيجي على مستوى الأعمال فقط في هذه الشركات       

 لديها تخطيط للموارد البشرية يتعلق بالتخطيط للتقدم الوظيفي للمدراء          ،تقوم بالتخطيط  طويل الأجل    

منها تقـوم   %) 45( بينما   ، العليا والوسطى  والتطوير الإداري ولديها عادة تحليل لوظائف الإدارات      

تضم في تخطيطهـا للمـوارد البـشرية        %) 30(وفقط  . بالتخطيط للإدارات الدنيا والعاملين الفنيين    

تضم جميع المـستويات فـي تخطيطهـا حتـى          %) 20( وتقريباً   ،الأفراد ذوي المهارات المحدودة   

وصلت نتائج الدراسة إلى أن أكثـر الفوائـد         وأخيراً ت  .التخطيط لحاملي الوظائف الروتينية البسيطة    

 ،التي تجنيها الشركات من جراء ممارستها لتخطيط الموارد البشرية هـي إدارة التقـدم الـوظيفي               

  . وتوفير التكاليف والرضا الوظيفي والتطوير المهني،والاستغلال الفعال للموارد البشرية

  

   التعليق على الدراسات السابقة13.2

  

ت وجود علاقة ايجابية بين إدارة وتنمية الموارد البشرية وبين كفاءة الأداء            أظهرت الدراسا  •

 .وإدارة الجودة الشاملة كما هو الحال في دراسة عيسوة والحياصات
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اتفقت  دراسة الباحث مع دراسة أبو زيد في نتائجها فيما يتعلق بمعيقـات إدارة وتخطـيط                  •

وافز بدرجة عالية ومحدودية وجود نظام      الموارد البشرية والتي تمثلت في ضعف نظام الح       

ولكن الدراسة اختلفت مع دراسة أبـو زيـد  فـي أن             .المعلومات المتعلق بالموارد البشرية   

منظمات القطاعين العام والخاص لا تقوم باستخدام مفهوم التخطيط الاستراتيجي للمـوارد            

تم بدرجة متوسطة فـي      واتفقت مع دراسة بقلة في أن التخطيط للموارد البشرية ي          ،البشرية

 .مؤسسات القطاع العام

تشابهت توصيات عيسوة والحياصات وأبو زيد مع المقترحات التي ذكرهـا الباحـث فـي                •

 .دراسته

اتفقت دراسة الباحث مع دراسة المير حول نظرة المبحوثين  إلى واقع إدارة وتنمية الموارد                •

ث اللاتي كن أكثر موافقـة مـن        البشرية تعزى إلى متغير الجنس والتي كانت لصالح الإنا        

  .الذكور

تشابهت النتائج التي توصل إليها الباحث مع دراسة التركي والصاعدي والـشهري والتـي               •

تشير إلى وجود تأثير كبير في تحسين الأداء الوظيفي وزيادة دافعيـة العـاملين وسـهولة                

مـل وتحـسن    التعامل مع التطورات التكنولوجية وأنظمة المعلومات وتخفيف ضـغوط الع         

 . السلوك التنظيمي للموظفين نتيجة إلحاقهم بالبرامج التدريبية
 

  السابقة الدراسات من الاستفادة  جوانب14.2

  

 الجوانـب  وفـي  ،للدراسة النظري الإطار وصياغة تحديد في السابقة للدراسات ستعراض الا ساهم

 كمـا  ،للدراسـة  المناسبة صائيةالإح والمعالجات الأساليب واستخدام البحث أدوات وبناء ،المنهجية

 وبتوجيـه   دراسـتي،  بنتـائج  نتائجهـا  مقارنـة  خلال من ستفادة من الدراسات السابقة   حاولت الا 

  .المناسبة التوصيات

  

 :يلي بما السابقة الدراسات عن الدراسة هذه تميزت 15.2

  

د البـشرية   تناولت هذه الدراسة موضوع من أهم المواضيع التي تتعلق بإدارة وتنمية الموار            •

في قطاع يعتبر من أهم القطاعات في المجتمع الفلسطيني وهو البلديات والتي لها دور كبير               

في تقديم الخدمات المتعددة للمواطنين،  وبناء التنمية الاجتماعيـة والاقتـصادية للمجتمـع              

 .الفلسطيني
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راسـة تناولـت     إلا أن الد   ،حيث أن تنمية الموارد البشرية هي إحدى وظائف إدارة الموارد          •

 ويعـزى   ،موضوع إدارة الموارد البشرية بشكل عام ومن ثَم ركّزت على موضوع التنمية           

 فإذا كـان فـي      ،السبب في ذلك أن إدارة الموارد البشرية هي مدخل مهم من مداخل التنمية            

المؤسسة استقطاب واختيار وتعيين حسب الأصول الإدارية والعلمية السليمة تصبح مهمـة            

التدريب للموظفين سهلة المنال وإذا اتبعت المؤسسة أسلوب تقييم وتحفيز العـاملين            التنمية و 

 وتزيد من إخلاص الموظف     ،حسب الكفاءة فإن العمل المؤسسي يؤدي الفعالية المطلوبة منه        

 .وانتمائه، لشعوره بتحقيق العدالة، ولا تترك مجالاً للموظف المتقاعس والمترهل في عمله

 هـذه  أمـا  ،محدودة جوانب إدارة وتنمية الموارد البشرية من     واقع تبحث الدراسات معظم •

الواقع الواجـب توفرهـا لإدارة وتنميـة         لمكونات تكاملية صورة إجمال فحاولت الدراسة

 كما أنها تطرقت إلى دراسة المعيقات التي تحـول دون تنميـة المـوارد               ،الموارد البشرية 

  .البشرية

 على الإستبانة خلال من وحصلت ،محتواها ضمن ويريةتط آليات على احتوت الدراسة هذه •

 الأولوية حسب فقراتها من كل تطبيق إلى الحاجة مدى تحدد المبحوثين قبل من تأييد درجة

  .والتوصيات النتائج بين مباشر بشكل جعلها تربط مما
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  الفصل الثالث

______________________________________________________  

  اءات الدراسةجرا
  

   واجراءاتهامنهجية الدراسة. 3

  

  .فيما يأتي تناول لمنهجية الدراسة بالتفصيل

  

   منهجية الدراسة 1.3

  

تم استخدام الأسلوب الوصفي للقيام بهذه الدراسة وهو المنهج الذي يعتمد على دراسـة الواقـع أو                 

وتعتبـر هـذه    . ح خصائـصها  الظاهرة ويقوم بوصفها وصفا دقيقا ويعبر عنها تعبيرا كيفيا ويوض         

 .الدراسة دراسة ميدانية تم تطبيقها على وزارة وبلديات الحكم المحلي في جنوب الـضفة الغربيـة               

  :واستخدم الباحث الوسائل التالية للقيام بالبحث

  

 .المصادر الثانوية المنبثقة عن البحث المكتبي •

 .نة الدراسةالدراسة الميدانية من خلال توزيع وتجميع الاستبيانات من عي •

 .الاعتماد على المنهج الوصفي كمنهج للدراسة •
 

   أداة الدراسة والمصادر 2.3

  

  :اعتمدت الدراسة على عدة مصادر وأدوات لجمع البيانات وهي كما يلي
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 . وهي المصادر التي تم جمعها من خلال الاستبيان:المصادر الأولية •

ا من خلال الكتب والدراسـات الـسابقة      وهي المصادر التي تم التزود به     : المصادر الثانوية  •

 .والتي لها علاقة بموضوع الدراسة

  

   صدق أداة الدراسة 3.3
 

أساتذة كتم التحقق من صدق أداة الدراسة بعرضها على مجموعه من المحكمين في عدة تخصصات               

ى في اللغة العربية ومحللين إحصائيين ومتخصصين في الإدارة بالإضافة إلى الدكتور المشرف عل             

  .البحث وتم الاستفادة من الملاحظات التي أبداها المحكمون عند  تصميم الإستبانة بشكلها النهائي
 

   ثبات أداة الدراسة 4.3

  

للتأكد من ثبات أداة الدراسة تم حساب  معامل كرونباخ ألفا لقياس الاتساق الـداخلي بـين فقـرات                   

 وبلغت حـول معيقـات      ،)0.96(رد البشرية    حيث بلغت قيمة ألفا حول واقع إدارة الموا        ،الإستبانة

كما  بلغت حول آليات تطوير إدارة وتنمية الموارد البـشرية           ) 0.91(إدارة وتنمية الموارد البشرية     

  .مما يشير إلى ثبات أداة القياس ودقتها بدرجة عالية) 0.98(

  

   أدوات التحليل الإحصائي المستخدمة 5.3

  

بواسـطة  ) SPSS(فقد تم استخدام برنامج الـرزم الإحـصائية         من أجل القيام بالتحليل الإحصائي      

المتوسطات ،حيث جرى إدخال البيانات على الحاسوب واستخراج الأعداد، النسب المئوية         .الحاسوب

 One( واختبار تحليل التباين الأحـادي  ،)ت( وتم استخدام اختبار ،الانحرافات المعيارية،الحسابية

way ANOVA(،ك لإيجاد مصدر الفروق في الدلالة الإحصائية والتأكد مـن   واختبار شيفيه وذل

و تم حساب معامل الثبات كرونباخ ألفا  لقياس ثبات الأداة ومدى الاتساق بـين               . صحة الفرضيات 

  :لتالي يوضح ما تعنيه هذه الأدواتوا .فقرات الاستبانة

  

دراسـة واتـساق     يستخدم من أجل التعرف على ثبـات أداة ال         :معامل الثبات كرونباخ ألفا    •

 .دل على دقة قياس الفقرات وثبات أداة الدراسة) 1العدد (فقراتها وكلما اقترب المعامل من 

 تستخدم من أجل تحديد مدى موافقة عينة الدراسة المبحوثـة حـول             :المتوسطات الحسابية  •

واستخدم الباحث مقياس ليكرت الخماسي لقياس فقرات الجزء الثـاني          .إجابتها على الفقرات  
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على درجـة   ) 2( وتدل الدرجة    ،على موافقة قليلة جداً   ) 1(ن الإستبانة حيث تدل الدرجة      م

على درجة موافقة عالية،    ) 4( والدرجة   ،على إجابة محايدة  ) 3( وتدل الدرجة    ،موافقة قليلة 

 .على درجة موافقة عالية جداً) 5(والدرجة 

عرف على وجود فروق ذات دلالة       يهدف هذا التحليل إلى الت     :اختبار تحليل التباين الأحادي    •

إحصائية بين متوسطات المجموعات المختلفة لمتغيـرات الدراسـة مـن أجـل اختبـار               

 .الفرضيات

 . يستخدم لإيجاد مصدر الفروق في الدلالة الإحصائية:اختبار شيفيه •

 .يستخدم من أجل اختبار الفرضيات) t - test) (ت(اختبار  •
 

   مجتمع الدراسة 6.3

  

 الدراسة من جميع الموظفين في بلديات جنوب الضفة الغربيـة ومـديريات الحكـم               يتكون مجتمع 

بلدية تتوزع بين محـافظتي الخليـل       ) 27( حيث يبلغ عدد البلديات جنوب الضفة الغربية         ،المحلي

كما يوجـد  . بلدية في محافظة بيت لحم) 11(بلدية في محافظة الخليل و) 16(وبيت لحم مقسمة إلى     

 وبذلك يصبح عـدد أفـراد مجتمـع         . الحكم المحلي في الخليل وأخرى في بيت لحم        مديرية لوزارة 

  :)ب-1.3أ، -1.3(ين موظفاً كما يوضحه الجدول) 1875(الدراسة 

  

   مجتمع الدراسة:أ-1.3 جدول

  

  اسم البلدية الرقم
 

 سنة التأسيس الهاتف العنوانعدد الموظفين

 1870 2228121 الخليل 800 الخليل 1

 1964 2229336 حلحول 50 حلحول 2

 1997 2584863 ترقوميا 50 ترقوميا 3

 1997 2581004 بيت اولا 30 بيت اولا 4

 2000 2586111 خاراس 20 خاراس 5

 1998 2523001 صوريف 40 صوريف 6

 1995 2256002 إذنا 50 إذنا 7

 1999 2200005 بيت عوا 30 بيت عوا 8

 1997 2267601 الظاهرية 50 الظاهرية 9
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   مجتمع الدراسة:ب-1.3 جدول

  

  اسم البلدية الرقم
 

 سنة التأسيس الهاتف العنوانعدد الموظفين

9      
 1967 2280355 دورا 50 دورا 10

 1999 2299215 تفوح 30 تفوح 11

 1997 2550001 سعير 40 سعير 12

 1971 2279394 يطا 100 يطا 13

 1997 2268001 السموع 40 السموع 14

 1997 2229157 بني النعيم 40  النعيمبني 15

 1997 2561001 الشيوخ 40 الشيوخ 16

 1872 2741322 بيت لحم 75 بيت لحم 17

 1911 2742601 بيت جالا 75 بيت جالا 18

 1921 2773667 بيت ساحور 65 بيت ساحور 19

 1997 2520035 بيت أمر 40 بيت أمر 20

 1997 2769755 بيت فجار 24 بيت فجار 21

 1997 2763142 تقوع 20 تقوع 22

 1996 2742380 جيناته 8 جيناته 23

 1997 2775152 زعتره 13 زعتره 24

 1997 2762171 العبيدية 16 العبيدية 25

 1996 2745375 الدوحة 20 الدوحة 26

 1997 2750838 الخضر 20 الخضر 27

 000000001994 الخليل 22 الخليل/ الحكم المحلي 

بيـت  /لمحليالحكم ا  

 لحم

 000000001994 بيت لحم 17

 1522 عدد الموظفين في الخليل

 353 عدد الموظفين في بيت لحم

 1875 عدد مجتمع الدراسة
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   عينة الدراسة 7.3

  

موظفاً، قام الباحث باختيار عينة عشوائية مـن مـوظفي          ) 1875(من خلال مجتمع الدراسة البالغ      

إستبانة تمثل ما نـسبته     ) 350(يرية الحكم المحلي، وقد تم توزيع       بلديات جنوب الضفة الغربية ومد    

 الصالح منها   ،%)89(إستبانة بنسبة استرجاع    ) 313( تم استرجاع    .من مجتمع الدراسة  %) 18.6(

  .من مجتمع الدراسة %) 14.5(إستبانة بما نسبته ) 272(للتحليل 

  

ياً وذلك لضمان تعبئتهـا بمـصداقية       وقد تم توزيع واسترداد الاستبيانات عن طريق الباحث شخص        

 كما تم مراعاة أعداد الموظفين لكل بلدية وتوزيـع          .ولتجنب عدم استردادها إذا ما تم بطرق أخرى       

 )ب-2.3أ،  -2.3(ين  والجـدول . الاستبيانات حسب هذه الأعداد لتمثيل مجتمع الدراسة تمثيلاً صادقاً        

   كيفية توزيع واسترداد إستبانات الدراسة انيوضح

  

  توزيع واسترداد استبانات الدراسة: أ-2.3جدول 

  

 عدد الاستبانات المستردة عدد الاستبانات الموزعة اسم البلدية الرقم
 65 76 الخليل 1

 10 10 حلحول 2

 8 10 ترقوميا 3

 5 6 بيت اولا 4

 4 4 خاراس 5

 6 7 صوريف 6

 8 8 إذنا 7

 5 5 بيت عوا 8

 8 8 الظاهرية 9

 8 10 دورا 10

 5 5 تفوح 11

 8 8 سعير 12

 14 16 يطا 13

 7 8 السموع 14
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  توزيع واسترداد استبانات الدراسة: ب-2.3جدول 

  

 عدد الاستبانات المستردة عدد الاستبانات الموزعة اسم البلدية الرقم
 8 8 بني النعيم 15

 6 8 الشيوخ 16

 21 25 بيت لحم 17

 20 25 بيت جالا 18

 20 22 بيت ساحور 19

 9 10 بيت أمر 20

 10 10 بيت فجار 21

 10 10 تقوع 22

 4 4 جيناته 23

 5 5 زعتره 24

 6 6 العبيدية 25

 7 8 الدوحة 26

 6 8 الخضر 27

 10 10 الخليل/ الحكم المحلي 28

 10 10 بيت لحم/الحكم المحلي 29

 313 350 المجموع 

  

ت واستخراج النسب المئوية لاستجابات أفراد عينة       اللازمة للبيانا  وبعد أن تمت المعالجة الإحصائية    

 ، المـؤهلات العلميـة    ، الحالة الاجتماعية  ، العمر ،الجنس( الدراسة حسب المتغيرات الديموغرافية     

 عدد الدورات التدريبيـة التـي       ، سنوات الخدمة  ، طبيعة الوظيفة التي يشغلها الفرد     ،الدخل الشهري 

  )ب-3.3أ، -3.3( ينلنتج الجدو )تلقاها الموظف، المحافظة

  

، %)36.3(والإناث بنسبة   %) 63.7(ويظهر من خلال الجدول السابق أن نسب تمثيل الذكور كانت           

ومع أن المجتمع العربي بشكل عام هو مجتمع ذكوري ولا يوجد تمثيل للمرأة بالشكل المطلوب إلا                

ني وانخراط عدد أكبر مـن      أن النسبة أعلاه تبين ظهور تحسن في تمثيل المرأة في المجتمع الفلسطي           

الإناث في العمل في مؤسساته، وربما يكون السبب في ذلك إلى ارتفاع نسبة المتعلمات والجامعيات               
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كمـا أن   . واختلاف نظرة المجتمع حول عدم تعليم الإناث وإشراكهن في العمل والنهضة المجتمعية           

مشاركة الرجل فـي حمـل أعبـاء     ضيق الأحوال الاقتصادية وزيادة متطلبات الحياة دفعت المرأة ل        

  . الحياة

  

  يوضح أعداد ونسب استجابات الأفراد حسب المتغيرات الديموغرافية: أ-3.3 جدول

  

 القيم الناقصة النسبة المئوية العدد المتغيرات

 الجنس  63.7 172 ذكر

 2 36.3 98 أنثى

 المحافظة  63.2 172 محافظة الخليل

  36.8 100 محافظة بيت لحم

 2 6.7 18 20اقل من 

20.39 186 68.9  
 عمرال

  24.4 66  سنة فما فوق40

 4 16.4 44 أعزب

  76.1 204 متزوج
الحالة الاجتماعية

  7.5 20 مطلق

  16.2 44 ثانوية عامة فما دون

 1 35.8 97 دبلوم

  42.1 114 بكالوريوس

المؤهلات العلمية

  5.9 16 دراسات عليا

1000-1999 50 18.5 2 

2000-2999 121 44.8  

3000-3999 66 24.4  

 الدخل الشهري

  12.2 33  شيكل فما فوق4000

  19.5 52 )سكرتاريا (مكتبي 

 6 34.6 92 في مجال الإدارة

  35.0 93 أمور فنية

 طبيعة العمل

  10.9 29 غير ذلك
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  غيرات الديموغرافية يوضح أعداد ونسب استجابات الأفراد حسب المت:ب-3.3 جدول

  

 القيم الناقصة النسبة المئوية العدد المتغيرات

  26.8 73  سنوات5اقل من 

  34.2 93  سنوات5-9

  22.1 60  سنة10-14

 سنوات الخدمة

  16.9 46  سنة فما فوق15

 1 20.7 56 ولا دورة

  47.2 128  دورات1-3

  15.1 41  دورات4-5

عدد الدورات 

 التدريبية

  17.0 46  دورات فأكثر5

  

 ،%)36.3(والإناث بنسبة   %) 63.7( أن نسب تمثيل الذكور كانت       ين اعلاه ويظهر من خلال الجدول   

ومع أن المجتمع العربي بشكل عام هو مجتمع ذكوري ولا يوجد تمثيل للمرأة بالشكل المطلوب إلا                

 الفلسطيني وانخراط عدد أكبر مـن       أن النسبة أعلاه تبين ظهور تحسن في تمثيل المرأة في المجتمع          

 وربما يكون السبب في ذلك إلى ارتفاع نسبة المتعلمات والجامعيات           ،الإناث في العمل في مؤسساته    

 كمـا أن    .واختلاف نظرة المجتمع حول عدم تعليم الإناث وإشراكهن في العمل والنهضة المجتمعية           

المرأة لمشاركة الرجل فـي حمـل أعبـاء      ضيق الأحوال الاقتصادية وزيادة متطلبات الحياة دفعت        

  . الحياة

  

) 39-20(من عينة الدراسة تتراوح أعمارهم بين       %) 68.9(ويتضح من خلال الجدول أن ما نسبته        

 وهذا يعني أن العمل المؤسسي يعتمد على عنصر الشباب وهذا يبشر بالخير لما  يمتـاز بـه                   ،سنة

) 20(نت نسبة تمثيل الذين أعمارهم أقل مـن           وكا   .عنصر الشباب من العطاء والوعي والنضوج     

بينمـا بلغـت    %) 76.1(أما فيما يتعلق بالحالة الاجتماعية فكانت نسبة المتزوجين         %) 24.4(عام  

 نِـسب اسـتجابات     ين أيضا ويوضح الجدول  .%)7.5(والمطلقين والأرامل   %) 16.4(نسبة العزاب   

ظم أفراد العينة هم من حملة البكـالوريوس        عينة الدراسة من حيث متغير المؤهلات العلمية  أن مع         

%) 5.9(ومن ثم الثانوية العامة فما دون بنسبة        %) 35.8(يليه حملة الدبلوم بنسبة     %) 42.1(بنسبة  

وهذا يساعد في الحصول على درجة دقة مقبولة واعتبار الإجابات سليمة لأن معظم عينة الدراسـة                

ل وجود اختلاف  في عينة الدراسة المبحوثـة مـن            ويوضح الجدو  .هي من الفئة المتعلمة الواعية    
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 وهـذا الاخـتلاف يعتبـر       ،حيث الدخل الشهري وطبيعة العمل الذي يشغله الفرد وسنوات الخدمة         

  .لصالح الدراسة حيث شملت جميع الفئات مما يعطي انطباع عن وضع المؤسسات بشكلٍ عام

  

مـن  %) 20.7( يشير الجدول أن ما نـسبته        ،دوفيما يتعلق بعدد الدورات التدريبية التي تلقاها الفر       

 وهذا ما دعا الباحث إلى اختيـار        ،أفراد عينة الدراسة لم تتلف تدريباً وتُعتبر هذه النسبة نسبة عالية          

 .موضوع الدراسة للتركيز على أهمية تنمية وتدريب الموارد البشرية فالأصل أن تنعدم  هذه النسبة              

ضاً بحاجة إلى تطوير وتنمية وسط هذا العالم المتسارع بما فيه مـن             كما أن الذين تلقوا تدريباً هم أي      

تدفق مستمر للمعلومات والتكنولوجيا التي أصبح العلم بها من الأساسيات وسط تـأثيرات العولمـة               

 ولم يعد تعريف الإنسان الجاهل في هذا العصر         ،وحتى نستطيع أن نحافظ على بقائنا وسط الشعوب       

 إنما أصبح الجاهل اليوم هو الذي لا يستطيع استخدام          ،يستطيع القراءة والكتابة  بأنه الإنسان الذي لا     

  . الحاسوب والانترنت والتعامل مع الفضائيات وغير ذلك من تكنولوجيا المعلومات

  

  تعريف بالبلديات ووزارة الحكم المحلي   8.3

  

  .فيما يأتي الاطار النظري المتعلق بالبلديات ووزارة الحكم المحلي

  

  :  تعريف البلدية.1.8.3

  

 تُحدِث وتلغي وتُعين حدود منطقتها ووظائفهـا        ،تعرف البلدية بأنها مؤسسة أهلية ذات استقلال مالي       

وتُعتبر البلديات  . وتعود مرجعيتها إلى وزارة الحكم المحلي     . وسلطتها بمقتضى أحكام قانون البلديات    

  )2004.حباس، أ،اشتية،م( للسكان الجهة الرئيسة التي تقدم الخدمات الأساسية والعامة

  

  :  تعريف المؤسسة.2.8.3

  

 تربطهم علاقات معينة    ،تُعرف المؤسسة بأنها وحدة اقتصادية، مؤلفة من مجموعة أفراد متضامنين         "

مجموعة أفراد وأموال لها كيان واقعي خـاص        " كما يمكن اعتبارها    " من أجل تحقيق هدف معين      

" وتتكون من عناصر مختلفة يتم تعيينها في سبيل تحقيق غاية المؤسسة             ،تتمتع بالاستقلالية والذاتية  

 وتجمع سكاني جامع للأفراد العـاملين بهـدف         ،كيان اجتماعي " وهذا يعني أنها    ). 2007جواد،  ( 

المؤسـسات   ) 2007،جواد(ويقسم   .تنفيذ وأداء أعمال ونشاطات لا يمكن لفرد واحد القيام بأعبائها         

  :من حيث قطاع الأعمالإلى ثلاثة أنواع 
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  .مؤسسات عامة •

 .مؤسسات خاصة •

 .مؤسسات مختلطة •

  

كما يمكن تقسيمها من حيث طبيعة       .ومن حيث الحجم يقسمها إلى عائلية وصغيرة ومتوسطة وكبيرة        

  )   تجارية/ حرفية / خدماتية / صناعية / زراعية ( النشاط إلى 

  

   : دور ووظائف البلديات وهيئات الحكم المحلي.3.8.3

  

الوظائف التي تقوم بها البلديات وهيئات الحكم المحلـي وهـي           ) 2004.حباس، أ ،اشتية،م(وضح    

   :كالآتي 

  

 .تقديم خدمات البنية التحتية الأساسية •

 .تمديد شبكات المياه والكهرباء وإيصالها للسكان •

 .شق وتعبيد الطرق داخل المدن والقرى المشرفة عليها •

 .تصريف مياه الأمطارإنشاء شبكات الصرف الصحي و •

 .إقامة الحدائق والمنتزهات العامة وتنظيمها وصيانتها •

 .إنشاء المناطق الصناعية والمجمعات الحرفية •

توفير بيئة نظيفة وصحية للسكان من خلال جمع النفايات وإنشاء المكبات الصحية الخاصة              •

 .بها ومراقبة الصحة العامة ومنع تفشي الأوبئة والأمراض

 .الخ وتنظيمها وفحص المواشي والدواجن المعدة للذبح للتأكد من سلامتهاإنشاء المس •

 .إنشاء المطافي ومراكز الدفاع المدني •

 .إنشاء المتاحف والمكتبات العامة والمدارس والنوادي •

 .تنظيم وتعيين مواقف لمركبات النقل وعمل الإشارات الضوئية والمرورية اللازمة •

 .قاييسمراقبة الأوزان والمكاييل والم •

 .تخصيص وإنشاء الأراضي اللازمة للمقابر •

 .مراقبة اللوحات والإعلانات التجارية وتنظيمها •

  .إنشاء الجدران الاستنادية والإدراج العامة •

 .مراقبة الفنادق والنزل العمومية وتنظيفها •

 .تسمية وترقيم الشوارع •
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 .المساهمة في التنمية الاقتصادية والاجتماعية •

  .وتنفيذ السياسة العامة للحكومةالمساهمة في وضع  •

  

  : دور البلديات في تنمية الموارد البشرية.4.8.3

  

يقع ضمن مسؤوليات ومهام وواجبات  البلديات وهيئات الحكم المحلي أن تشارك في تنمية الموارد               

 فالإنسان هو محور العمليـة التنمويـة وهـو    .البشرية المحلية عامة والموارد البشرية لديها خاصة     

  :دف التنمية الاقتصادية وغايتها ويمكن للبلديات أن تساهم في تنمية الموارد البشرية من خلاله

  

 ،دفع عجلة التنمية ويتطلب ذلك ضرورة توفير أساليب عمل جديدة وموارد بشرية ملائمـة              •

 والعمل على إدخال التكنولوجيا الحديثـة       ،كما يتطلب الابتعاد عن الأساليب التقليدية المعقدة      

وعلى البلديات وهيئات الحكم المحلي أن      .  العمل لما لذلك من إسهامات ضرورية للتنمية        في

 وعليها  .تعمل على الحد من المعوقات الإدارية والاجتماعية والاقتصادية التي تعيق التنمية          

توسيع قاعدة المشاركة الشعبية والحد من الفساد وتدني الأداء من خـلال بـرامج تـدريب                

 .مكثفة

 فالتغيير في المجال الإداري يـسهم       .ر وتطوير الأداء والقوانين والأنظمة والإجراءات     التغيي •

في تحقيق التنمية الإدارية وذلك من خلال تحسين مستوى الأداء، وتـشجيع روح الفريـق               

 والتجديد في مكان وظروف العمل وتطبيق المنهج العلمـي فـي اتخـاذ              ،وتحسين التعاون 

 كما على البلديات وهيئـات الحكـم المحلـي          .لسلوك الإنساني  وتطوير وتنمية ا   ،القرارات

 حيث يجب وضع قوانين وأنظمـة جديـدة         ،تطوير القوانين والأنظمة والإجراءات المتبعة    

 لأن تعقيد الإجـراءات وقِـدم القـوانين         ،متطورة ومراجعة القوانين والأنظمة المعمول بها     

 التوظيـف وغيـره مـن الأمـور         والأنظمة وغموضها وعدم توفر الشفافية والوضوح في      

 .الإدارية يجعل عملية التنمية مهمة شاقة وصعبة

الاستخدام الأمثل للموارد البشرية ووضع الشخص المناسب في المكان المناسب والـسماح             •

 مع ضرورة المتابعة    ،للكفاءات الإدارية المشاركة في خطط البلديات وهيئات الحكم المحلي        

ما انه يجب على هذه المؤسسات أن تعمل على تحسين الرواتـب            والتقييم للجهود المبذولة ك   

والأجور ومنح الحوافز والمكافآت للقوى الفنية المدربة وذلك للحد مـن ظـاهرة التـسرب               

 .الوظيفي ورفع وزيادة كفاءاتهم وقدراتهم

 لا بد أن تقوم البلديات وهيئات الحكم المحلـي بتطـوير وتنميـة              :التدريب الإداري والفني   •

ات الأفراد العاملين فيها وذلك عن طريق عقد البرامج والدورات التدريبيـة المناسـبة              مهار
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 إن  .التي تساعد على توفر قوة عمل فعلية وتزيد من كفاءة الإدارات وتقلل مـن التكـاليف               

عملية تنمية الموارد البشرية هي سلسلة من العمليات التعليميـة والتثقيفيـة وهـي عمليـة                

 .ا بصورة منتظمة ودورية وبأسلوب علميمستمرة ويجب تنفيذه

وتحتاج عملية تنمية الموارد البشرية إلى تحديد الاحتياجات التدريبية؛ والتـي نعنـي بهـا                •

مجموع التغييرات والتحسينات المطلوب إحداثها في المعـارف والمعلومـات والمهـارات            

لتـي تعتـرض    واتجاهات العاملين في المؤسسة بهدف التغلب على المـشاكل والعقبـات ا           

 وتعتمد إدارة شؤون الأفراد على عدة مصادر لتحديد الاحتياجات التدريبيـة مثـل              .أهدافها

  .آراء المشرفين ورؤساء الأقسام وآراء المتدربين أنفسهم

 حيـث تتمثـل     .إن التدريب ليس هدفاً بحد ذاته ولكنه وسيلة لتحقيق هدف أو أهداف محددة             •

 كمـا   ،سسة بشكل خاص وأهداف المجتمع بشكل عام      أهداف التدريب في تحقيق أهداف المؤ     

أنها تؤدي إلى تزويد المتدربين بالمعارف والمهارات والخبرات والأساليب المتطورة التـي            

تساعدهم على تطوير أداء أعمالهم وتحسينه ورفع كفـاءتهم الإداريـة، ورفـع مـستوى               

وتلبية رغباتهم في النمـو     كما ويساعد التدريب المتدربين على تحقيق طموحاتهم        . إنتاجيتهم

الذاتي والتطوير ويعمل على مواجهة التحديات الخارجية للمؤسسة والمتمثلـة فـي التقـدم              

 ويساعد على الاستخدام الأمثـل للمـوارد البـشرية فـي            ،التكنولوجي والتطور المتسارع  

 وكـذلك يـساعد التـدريب علـى         ،المؤسسة بوضع الشخص المناسب في المكان المناسب      

  . الموارد البشرية والاحتفاظ بها أطول فترة ممكنةاستقطاب

إن عملية إعداد خطط وبرامج التدريب تتطلب مراعاة قدرات ومهـارات المتـدربين كمـا         •

تتطلب حسن اختيار القائمين على عملية التدريب من حيث توفر القدرات العلميـة والفنيـة               

 وأساليبه ومدته مما يساهم في       ومن المهم أيضاً تحديد موضوعات التدريب      ،لهؤلاء الخبراء 

  .تحقيق أكبر عائد من برامج التدريب

تشمل برامج التدريب في البلديات وهيئات الحكم المحلي برامج ودورات التـدريب الإداري            •

 ، والتـسويق  ، حيث يشمل مجالات التـدريب الإداري المحاسـبة        ،وبرامج التدريب المهني  

أمـا التـدريب    . علاقات عامة وغيرهـا    ،تها وتقييمها  إدارة المشاريع ومتابع   ،الإدارة المالية 

المهني فيشمل دورات تدريبية وورشات عمل فنية في المجالات المختلفة مثل دورات فـي              

 ، ودورات في الميكانيكا وصيانة المعدات     ،مشاريع الكهرباء وصيانة شبكات الضغط العالي     

ت اللازمة لرفع كفاءة العاملين     ودورات في المياه والمحافظة على البيئة وغيرها من الدورا        

  ).2004.حباس، أ،اشتية،م. (سواءً كانوا مهندسين أو فنيين أو عمالاً مهرة
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  الفصل الرابع

______________________________________________________  

  تحليل البيانات واختبار الفرضيات
  

   المعالجة الإحصائية 1.4

  

ض نتائج التحليل الإحصائي التي نتجت عن طريق إدخال إجابات عينـة            في هذا الفصل تم استعرا    

حيث تمت المعالجة    ).SPSS(الدراسة وذلك باستخدام الحاسوب باستخدام برنامج الرزم الإحصائية         

الإحصائية اللازمة للبيانات كما أسلفَت الدراسة في الفصل السابق باسـتخراج الأعـداد، النـسب                

ونتـائج تحليـل التبـاين      ،)ت( ونتائج اختبـار     ،الانحرافات المعيارية ،ابيةالمتوسطات الحس ،المئوية

ما الجدول التالي فيوضح معـاملات       أ . ومعادلة الثبات كرونباخ ألفا    ، ونتائج اختبار شيفيه   ،الأحادي

  .الثبات لمجالات الدراسة

  

ة  الخاصة بواقـع     إن قيم معاملات الثبات لمجالات الدراس     ) 1.4(تشير البيانات الواردة في الجدول      

إدارة وتنمية الموارد البشرية في وزارات وبلديات الحكم المحلي جنوب الضفة الغربية  قد تراوحت               

،حيث حصل المجال المتعلق بفهم الموظف لأهداف ورسالة المؤسسة على           )0.92 -0.74( ما بين 

رتهم  على أعلى قيمة     أدنى معامل ثبات في حين حصل المجال المتعلق بتدريب العاملين وتنمية مها           

،أما فيما يتعلق بالمعوقات فقد بلغـت قيمـة         )0.96(ثبات،وقد بلغت قيمة الثبات على الدرجة الكلية        

، وبشكل عـام فـإن       )0.98( ،أخيرا بلغت قيمة الثبات لمجال المقترحات      )0.91( الثبات لهذا البعد  

  .جميع هذه القيم عالية، مما يشير إلى دقة أداة القياس
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 مصفوفة معاملات الثبات لمجالات الدراسة والدرجات الكليـة الخاصـة بواقـع إدارة              :1.4 جدول

  .وتنمية الموارد البشرية في بلديات ووزارة الحكم المحلي جنوب الضفة الغربية

  

 قيمة ألفا عدد الفقرات الفقرات الرقم
 0.74  3 فهم الموظف لأهداف ورسالة المؤسسة 1
 0.91 9 وإدارتهاتخطيط الموارد البشرية  2
 0.78 9 استقطاب واختيار وتعيين الموظفين 3
 0.88 4 توفر الوصف والتوصيف الوظيفي 4
 0.91 5 تقييم أداء العاملين في المؤسسة 5
 0.76 4 توفر نظم المعلومات 6
 0.92 17 تدريب العاملين وتنمية مهارتهم 7
 0.87 5 تحفيز العاملين ذوي الأداء الجيد 8
 0.96 56 جة الكليةالدر 9
 0.91 25 المعيقات تنمية الموارد البشرية 10
 0.98 34 آليات تنمية الموارد البشرية 11

  

إن قيم معاملات الثبات لمجالات الدراسة  الخاصة بواقع إدارة وتنمية الموارد            ) 1.4(شير الجدول   ي

 -0.74(  تراوحت مـا بـين    البشرية في وزارات وبلديات الحكم المحلي جنوب الضفة الغربية  قد            

 وذلـك ،حيث حصل مجال فهم الموظف لأهداف ورسالة المؤسسة على أدنى معامل ثبـات               )0.92

أمـا   ،))0.96( الدرجة الكلية    على (المتعلق بتدريب العاملين وتنمية مهارتهم على أعلى قيمة ثبات        

 بلغت قيمـة الثبـات لمجـال        ،أخيرا )0.91( فيما يتعلق بالمعوقات فقد بلغت قيمة الثبات لهذا البعد        

  . مما يشير إلى دقة أداة القياس،، وبشكل عام فإن جميع هذه القيم عالية )0.98( المقترحات

  

   أسئلة الدراسة 2.4

  

  :الاجابات المرتبطة بالاسئلة تلخصها الدراسة ادناه

  

  : السؤال الأول.1.2.4

  

  :ضفة الغربية ومديرية الحكم المحليما واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية في بلديات جنوب ال
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 .فهم الموظف لأهداف ورسالة المؤسسة •

 . تخطيط الموارد البشرية •

 . استقطاب واختيار وتعيين الموظفين •

 . توفر الوصف والتوصيف الوظيفي •

 . تقييم أداء العاملين في المؤسسة •

 .توفر نظم المعلومات واستخدامها في إدارة الموارد البشرية •

 . لين وتنمية مهارتهمتدريب العام •

 . تحفيز العاملين ذوي الأداء الجيد •
 

وذلك كما هـو    ،وللإجابة على هذا السؤال تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية         

  )3.4(و) 2.4(واضح من الجدولين 

  

 ـ    المعيارية لاستجابات المتوسطات الحسابية والانحرافات    : 2.4جدول   ضفة  موظفي بلديات جنوب ال

  الغربية ومديرية الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية 

  

المتوسطات  الفقراتالرقم

 الحسابية

  الانحرافات

 المعيارية
فهم الموظـف لأهـداف ورسـالة        1

 المؤسسة
3.72 .77 

 75. 3.34 توفر نظم المعلومات  2
 95. 2.99 توفر الوصف والتوصيف الوظيفي 3
 69. 2.96 املين وتنمية مهارتهمتدريب الع 4
 65. 2.93 استقطاب واختيار وتعيين الموظفين 5
 82. 2.87 تخطيط الموارد البشرية وإدارتها 6
 90. 2.59 تقييم أداء العاملين في المؤسسة 7
 93. 2.47 تحفيز العاملين ذوي الأداء الجيد 8

 63. 2.92 الدرجة الكلية

  

 أن استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكـم           أعلاه) 2.4(يتضح من الجدول    

المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية كانت منخفضة، وكانت أعلى استجابة في المجـال               
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 في حين كانت اقل استجابة في المجـال المتعلـق           ،المتعلق بفهم الموظف لأهداف ورسالة المؤسسة     

  .ء الجيدبتحفيز العاملين ذوي الأدا

  

الى عدم وجود رضا حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية في بلـديات             ) 2.4(كما يشير الجدول    

وهي قيمة أقل مـن     ) 2.92( حيث بلغ المتوسط الحسابي العام لإجابات عينة الدراسة          ،جنوب الضفة 

لمقياس الإجابة التي تبلـغ  وبالقيمة العليا   ) 3(الوسط قياساً بالقيمة الوسطى لمقياس الإجابة التي تبلغ         

 ويشير الجدول أن أفضل المجالات التي لاقت رضاً لدى الموظفين هو فهم الموظف لأهـداف                .)5(

 أمـا بـاقي     . يليه توفر نظم المعلومات والاستفادة منها في إدارة الموارد البشرية          ،ورسالة المؤسسة 

 كما هو الحال حول مدى    ،ي دون الوسط  مجالات الدراسة التي تتعلق بواقع إدارة الموارد البشرية فه        

 وهناك قصور فـي رأي      ، يليه تدريب العاملين وتنمية مهاراتهم     ،توفر الوصف والتوصيف الوظيفي   

عينة الدراسة حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية يتمثل في عدم قيام الإدارة بتخطيط المـوارد                

أسوء شيء حسب رأي المبحوثين حول واقع إدارة        وكان  . البشرية وتقييم أداء العاملين في المؤسسة     

الموارد البشرية هو عدم تحفيز العاملين ذوي الأداء الجيد وعدم وجـود نظـام واضـح وعـادل                  

  .للمكافئات

  

 مـوظفي بلـديات جنـوب       المعيارية لاستجابات المتوسطات الحسابية والانحرافات    : أ-3.4جدول  

 البشرية كمـا اقع إدارة وتنمية الموارد الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول و    

  .تبينها فقرات الدراسة

  

واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية في بلديات جنـوب          الرقم

 الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي

المتوسطات 

 الحسابية

الانحرافات 

 المعيارية
 83. 4.16 أُدرك كموظف تماماً ما هي رسالة مؤسستي 1
 90. 4.00 . واضح لأهداف المؤسسةيوجد لدي تصور 2
تُكسب الدورات التي يشارك بهـا الموظـف المعـارف           3

 .والمهارات المتعلقة بطبيعة عمله
3.99 .83 

أَُجيد كموظف اسـتخدام أجهـزة الحاسـوب وأجهـزة           4

 .التكنولوجيا التي يتطلبها العمل
3.96 .94 

تُكسب الدورات التي يشارك بها الموظف القـدرة علـى           5

 .لتعامل مع التطورات الحديثة واستخدامها في عملها
3.94 .90 

 1.02 3.86 .يكسب التدريب الموظف مهارة الاتصال مع الآخرين 6
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 موظفي بلـديات جنـوب      المعيارية لاستجابات المتوسطات الحسابية والانحرافات    : ب-3.4جدول  

 البشرية كمـا لموارد الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية ا    

  .تبينها فقرات الدراسة

  

واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية في بلديات جنـوب          الرقم

 الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي

المتوسطات 

 الحسابية

الانحرافات 

 المعيارية
يمكن أن تكون الواسطة والمحسوبية سببا في تعيين عدد          7

 .من الموظفين
3.64 1.20 

التدريب الذي يحصل عليه الموظف إلى إحـداث        يؤدي   8

 .تعديل في سلوكه
3.44 1.03 

أجيد التحدث باللغة الانجليزية ولغات أجنبية أخرى إلـى          9

 .جانب اللغة العربية الأم
3.40 1.03 

تحرص المؤسسة على الإعلان بوسائل الإعلام المختلفة        10

 .عن حاجتها من القوى البشرية
3.24 1.04 

إدارة المؤسسة بوظيفتها الإدارية من حيث وضـع        تقوم   11

 .  الأهداف
3.14 1.06 

 1.18 3.13 .يتم إيفاد الموظف لدورات تدريبية لتطوير أدائه 12
 1.21 3.12 .إنني مقتنع بالتدريب الذي حصلت عليه حتى الآن 13
تقوم المؤسسة بتعريف الموظف بفريق العمـل وأفـراد          14

 .المؤسسة بعد تعيينه
3.10 1.14 

تحدد المؤسسة احتياجاتها من الموظفين مستقبلا من حيث         15

 .مواصفاتهم مثل  التعليم والخبرات والمهارات
3.05 1.11 

 1.07 3.04 .يوجد توصيف للوظائف الموجود في المؤسسة 16
تتأكد المؤسسة من سلامة المرشحين لديها وصحتهم قبل         17

 .تعيينهم
3.04 1.05 

 1.12 3.03 . هيكل تنظيمي واضح لجميع الموظفينيوجد للمؤسسة 18
تحدد المؤسسة احتياجاتها من الموظفين مـستقبلا، مـن          19

 .حيث عددهم
3.01 1.09 

 1.17 3.00 .يوجد وصف وظيفي لكل موظف في المؤسسة 20
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 مـوظفي بلـديات جنـوب       المعيارية لاستجابات المتوسطات الحسابية والانحرافات    : ج-3.4جدول  

 البشرية كمـا لغربية ومديرية الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد    الضفة ا 

  .تبينها فقرات الدراسة

  

واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية في بلديات جنـوب          الرقم

 الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي

المتوسطات 

 الحسابية

الانحرافات 

 المعيارية
 1.08 2.99 .كتوبة وموثقة أعلمهايوجد للمؤسسة خطة إستراتيجية م 21
تعمل المؤسسة على تحليل واقعها من حيث دراسة نقاط          22

 .قوتها وضعفها والفرص والتهديدات التي تعتريها
2.97 1.03 

تقوم وحدة إدارة الموارد البشرية بوظيفتها الإدارية مـن          23

 .حيث تنظيم العمل
2.97 1.09 

إلى قواعد ومعايير ثابتـة     تستند عملية الاختيار والتعيين      24

 وواضحة
2.91 1.18 

 1.08 2.88 .ينسجم الهيكل التنظيمي مع طبيعة أعمال المؤسسة 25
 1.10 2.87 .يوجد في المؤسسة وحدة خاصة لإدارة الموارد البشرية 26
 1.00 2.83 .تقوم المؤسسة بدراسة وتحليل البيئة الداخلية لها 27
ة من التدريب الذي تلقيته     تحرص المؤسسة على الاستفاد    28

 .في تدريب موظفين آخرين
2.81 1.10 

تحرص المؤسسة على دراسة سـلوك المـوظفين قبـل           29

 .تعيينهم
2.79 1.11 

تعتمد المؤسسة على التحليل الوظيفي باعتباره الطريقـة         30

 .العلمية لتحديد الوظائف للموظفين
2.79 1.03 

طـة الإسـتراتيجية    تنسجم خطة الموارد البشرية مع الخ      31

 .للمؤسسة
2.70 1.00 

تستفيد المؤسسة من بنك المعلومات الخـاص بـالموارد          32

 .البشرية
2.70 1.04 

 1.03 2.69 .يعتمد نظام تقييم الأداء على الوصف الوظيفي للموظف 33
تقوم وحدة إدارة الموارد البشرية بوظيفتها الإدارية مـن          34

 .حيث التخطيط
2.68 1.01 
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 مـوظفي بلـديات جنـوب       المعيارية لاستجابات المتوسطات الحسابية والانحرافات    : د-3.4جدول  

 البشرية كمـا الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد     

  .تبينها فقرات الدراسة

  

واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية في بلديات جنـوب          الرقم

 م المحليالضفة الغربية ومديرية الحك

المتوسطات 

 الحسابية

الانحرافات 

 المعيارية
تشرك المؤسسة الموظفين في اتخاذ القرارات المتعلقـة         35

 .بأعمالهم
2.67 1.10 

تقوم المؤسسة بوضع الشخص المناسـب فـي المكـان           36

 .المناسب
2.66 1.13 

 1.07 2.66 .تُصمم البرامج التدريبية بحيث تحقق أهداف المؤسسة 37
جد معايير وأسس واضحة يتم من خلالهـا تقيـيم أداء           يو 38

 .الموظف
2.63 1.12 

تتخذ الإدارة العليا قرارات الترقية أو النقل أو غير ذلك ،            39

 .بناء على نتائج تقييم الأداء
2.62 1.05 

التحقت ببرنامج توجيهي وإرشـادي لتعريفـي بالعمـل          40

 .والمؤسسة بعد التعيين
2.61 1.11 

المؤسسة من نتائج تقييم الأداء للموظفين في تحديد        تستفيد   41

 .البرامج التدريبية اللازمة لتطوير وتحسين أدائهم
2.61 1.08 

تستفيد المؤسسة من نتائج تقييم الأداء للموظفين في تحديد          42

 .البرامج التدريبية اللازمة لتطوير وتحسين أدائهم
2.58 1.07 

كافأة المبدعين ومعاقبة   تسمح قوانين وأنظمة المؤسسة بم     43

 .متدني الأداء
2.57 1.16 

هناك دورات محددة واختبارات تتناسـب مـع طبيعـة           44

 .الوظيفة لا بد من اجتيازها لتحديد أهلية الموظف للترقية
2.55 1.20 

تحدد المؤسسة الفئة المستهدفة من التدريب بشكل علمـي     45

 .وموضوعي دون تحيز
2.54 1.13 

 طرق كمية ورياضـية للتنبـؤ باحتياجـات         يتم استخدام  46

 .المؤسسة من الموارد البشرية
2.53 .96 
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 موظفي بلـديات جنـوب      المعيارية لاستجابات المتوسطات الحسابية والانحرافات    : هـ-3.4جدول  

 البشرية كمـا الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد     

  .تبينها فقرات الدراسة

  

واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية في بلديات جنـوب          الرقم

 الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي

المتوسطات 

 الحسابية

الانحرافات 

 المعيارية
يتم الترفيع بإتباع مسار وظيفي واضح ومحدد للترقيـات          47

يراعي الاقدمية وعدد سنوات الخدمة مع الأخـذ بعـين          

 .الاعتبار مستويات الأداء

2.51 1.14 

تقوم المؤسسة بتقييم الأداء قبل وبعد حضور الموظـف          48

 .للدورة التدريبية
2.51 1.02 

يتم تطبيق معايير الأداء على جميع الموظفين دون تحيز          49

 .سواء في التقرير السنوي أو قبل وبعد التدريب
2.51 1.06 

تعتمد المؤسسة على تطوير ومراجعة فقـرات معـايير          50

 .تعكس المستوى الحقيقي لأداء الموظفالأداء ل
2.48 .98 

تتصل المؤسسة بالجامعات والسوق الخارجي للوصـول        51

 .إلى الطلبة المتفوقين واستقطابهم
2.44 1.08 

تقوم المؤسسة بوضع خطط لتدريب جميع الموظفين فيها         52

 . وبناء على تحليل الوظائف،وفق برامج معدة لذلك
2.43 1.09 

 1.10 2.41 .ؤسسة حوافز مادية ومعنوية لصعوبة العملتقدم الم 53
تعتمد المؤسسة على تحليـل الوظـائف لمعرفـة مـدى         54

 .الاحتياجات التدريبية اللازمة للموظفين
2.40 .97 

توجد جهة مسؤولة عن التدريب داخل المؤسسة تخـتص          55

 .بمتابعة الاحتياجات التدريبية وتصميم برامجها وتنفيذها
2.39 1.08 

يوجد للحوافز نظام محدد وواضح، يهتم بتقديم الحـوافز          56

المادية والمعنوية لإشباع الحاجات الإنسانية والاجتماعية      

 .للموظفين

2.29 1.06 

  

أن استجابات موظفي بلديات جنـوب الـضفة الغربيـة          ) 3.4(تشير المعطيات الواردة في الجدول      

 الموارد البشرية  في بلديات جنوب الضفة الغربيـة          ومديرية الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية      
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والتـي  ) 1(ومديرية الحكم المحلي كما تبينها فقرات الدراسة كانت أفضل ما يكون في الفقرة رقـم                

تلاها في المقـام    ،)4.16(بمتوسط حسابي   " أدرك كموظف تماما ما هي رسالة مؤسستي      "تنص على   

 تلاها في المقـام     ،"لدي تصور واضح لأهداف المؤسسة      يوجد  "والتي تنُص   ) 2(الثاني الفقرة رقم    

تكسب الدورات التي يشارك بها الموظـف المعـارف         "  والتي تنص على    ) 48(الثالث الفقرة رقم    

أجيـد  " والتـي تـنص     ) 32( تلاها في المقام الرابع الفقرة رقم        ،"والمهارات المتعلقة بطبيعة عمله   

أخيرا جاء في المقام الخـامس       ،"وجيا التي يتطلبها العمل   كموظف استخدام الحاسوب وأجهزة التكنول    

تكسب الدورات التي يشارك بها الموظف القدرة على التعامـل مـع      " والتي تنص   ) 47(الفقرة رقم   

  ).3.94( بمتوسط حسابي" التطورات الحديثة واستخدامها في عمله 

  

  : السؤال الثاني.2.2.4

  

رية  في بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي؟          ما معيقات تنمية وتطوير الموارد البش     

وللإجابة على هذا السؤال تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وذلك كما هـو              

  .)4.4(واضح من الجدول 

  

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  لاستجابات مـوظفي بلـديات جنـوب            : أ-4.4جدول  

لغربية ومديرية الحكم المحلي حول معيقات تطـوير  إدارة وتنميـة المـوارد              الضفة ا 

  البشرية 

  

المتوسطات  معيقات تطوير إدارة وتنمية الموارد البشرية الرقم

 الحسابية

الانحرافات 

 المعيارية
ضعف نظام الحوافز المقدم للموظفين لإحـداث خطـة          1

متغيـرات  إستراتيجية لإدارة الموارد البشرية ومتابعة ال     

 .البيئية التي يمكن أن تؤثر عليها

4.04 .890  

تعتبر بيروقراطية القوانين والتـشريعات التـي تحكـم          2

 .البلديات عائقا أمام تنمية وتطوير أداء الموظفين
3.94 1.03 

تدني مشاركة الموظفين في إعداد الخطـط المـستقبلية          3

 .للمؤسسة
3.94 .870  

يحة سببا فـي ضـعف الأداء       تعتبر بيئة العمل غير المر     4

 للموظفين
3.92 1.02 
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  لاستجابات موظفي بلـديات جنـوب           : ب-4.4جدول  

الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول معيقات تطـوير  إدارة وتنميـة المـوارد               

  البشرية 

  

المتوسطات  معيقات تطوير إدارة وتنمية الموارد البشرية الرقم

 الحسابية

الانحرافات 

 المعيارية
 860. 3.87 .ضعف التغذية الراجعة عن أداء الموظفين بشكل عام 5
عدم وجود الدعم الكافي من الإدارة العليا لإدارة الموارد          6

 البشرية
3.84 .870  

7 
 

ضعف الثقافة التنظيمية الكافية فيما يتعلق بتنمية وتطوير        

 .الموظفين
3.82 .920  

تدني مستوى الثقافة التنظيميـة الحـافزة علـى تفعيـل            8

 .القدرات الإبداعية لدى الموظفين
3.80 .830  

عدم وجود نظام معلومات فعال يـساعد إدارة المـوارد           9

البشرية في تحديد الاحتياجات التدريبية وتنمية مهـارات        

 .الموظفين

3.80 .950  

فا من فقـدان    مقاومة التغيير من قبل معظم الموظفين خو       10

 .امتيازاتهم الوظيفية
3.80 1.00 

نُدرة  وجود جهة أو وحدة متخصصة في إدارة وتنميـة            11

 .الموارد البشرية
3.80 .950  

ضعف التغذية الراجعة عن مدى الاستفادة مـن بـرامج           12

 .التدريب
3.79 .920  

محدودية تأهيل القيادات الإدارية القادرة عل تبني التغيير         13

 .يثوالتحد
3.78 .910  

ترسخ الثقافة التنظيمية البيروقراطيـة الـسلبية التـي لا           14

 .تشجع على التحديث والتطوير
3.78 .880  

 1.02 3.78 نقص الكفاءة الكافية لمن يقومون بإدارة الموارد البشرية 15
ضعف كفاءات وقدرات الموظفين الناتج عن سوء عملية         16

 .نذ البدايةالاستقطاب والاختيار والتعيين م
3.77 .990  
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  لاستجابات موظفي بلـديات جنـوب           : ج-4.4جدول  

الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول معيقات تطـوير  إدارة وتنميـة المـوارد               

  البشرية 

  

المتوسطات  معيقات تطوير إدارة وتنمية الموارد البشرية الرقم

 الحسابية

الانحرافات 

 المعيارية
ضعف الموارد المالية اللازمة لتنمية وتدريب المـوارد         17

 .البشرية
3.76 1.11 

  910. 3.72 .عدم التوافق بين مخرجات التعليم ومتطلبات الوظائف 18
التغييرات البيئية السريعة المتعاقبة تحـول دون فاعليـة          19

 التطوير
3.67 0.91 

ي بـين إسـتراتيجية المؤسـسة       عدم وجود الربط الكاف    20

وإستراتيجية إدارة الموارد البـشرية لتحقيـق أهـداف         

 .المؤسسة

3.67 .990  

عدم اقتنـاع الإدارة العليـا بجـدوى تنميـة وتطـوير             21

 .الموظفين
3.66 .960  

تدني موقع إدارة الموارد البشرية في الهيكل التنظيمـي          22

 .للمؤسسة
3.61 .890  

 الداخليـة للمؤسـسة مـن تحليـل         صعوبة دراسة البيئة   23

للوظائف وتحديد المهـارات والمـسؤوليات المطلوبـة        

 .للوظيفة

3.57 1.01 

 1.07 3.49 .عدم وجود خطة إستراتيجية للمؤسسة 24
 1.03 3.25 .عدم وضوح رسالة المؤسسة 25

  540. 3.75 الدرجة الكلية

  

الموارد البشرية  في وزارة  وبلـديات        أن أبرز معيقات تطوير  إدارة وتنمية        ) 4.4(يشير الجدول   

ضعف نظام الحوافز المقدم للموظفين لإحـداث خطـة         " الحكم المحلي جنوب الضفة الغربية كانت       

بيروقراطية القوانين والتشريعات التي تحكم البلـديات       " ، تلاها   "إستراتيجية لإدارة الموارد البشرية     

بيئـة العمـل غيـر      "ومـن ثَـم     "  طط المـستقبلية  تدني مشاركة الموظفين في إعداد الخ     " تلاها   ،"

  .)3.87(بمتوسط حسابي " ضعف التغذية الراجعة عن أداء الموظفين بشكل عام"أخيرا ،"المريحة
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  : السؤال الثالث.3.2.4

  

ما الآليات اللازمة لتطوير إدارة وتنمية الموارد البشرية  في وزارة  وبلديات الحكم المحلي جنوب                

للإجابة على هذا السؤال تـم اسـتخراج المتوسـطات الحـسابي والانحرافـات          الضفة الغربية ؟ و   

  ).5.4(وذلك كما هو واضح من الجدول ،المعيارية

  

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  لاستجابات موظفي وزارة  وبلـديات            :أ-5.4جدول  

ارة تنمية المـوارد    الحكم المحلي جنوب الضفة الغربية حول الآليات اللازمة لتطوير  إد          

  البشرية  

  

المتوسطات  الآليات اللازمة لتطوير  إدارة تنمية الموارد البشريةالرقم

 الحسابية

الانحرافات 

 المعيارية
 1.02 3.89 .إعداد المؤسسة لخطة إستراتيجية مكتوبة وموثقة 1
 1.18 3.87 .إعداد وصف وظيفي لكل موظف يوضح مسؤولياته ومهامه 2
 1.18 3.85 .لمؤسسة بوضع الشخص المناسب في المكان المناسبقيام ا 3
 98. 3.85 .وضوح رسالة المؤسسة للموظفين 4
استناد عملية الاختيار والتعيين للموظفين الجدد إلى قواعـد          5

ومعايير ثابتة وواضحة تستند إلى المهارة والخبـرة ولـيس          

 .المحسوبية والواسطة

3.83 1.21 

 1.01 3.82 .سة للموظفينوضوح أهداف المؤس 6
 1.09 3.78 .انسجام الهيكل التنظيمي مع طبيعة أعمال المؤسسة 7
استقطاب إدارة الموارد البشرية مواردها حـسب الأصـول          8

 .العلمية المتبعة في استقطاب الموظفين
3.76 1.13 

إيفاد المؤسسة المـوظفين إلـى دورات تدريبيـة للتطـوير            9

 .ل مواكبة التقنيات الإدارية الحديثةالمستمر  لأدائهم من أج
3.75 1.19 

 1.16 3.73 .حرص المؤسسة على دراسة سلوك الموظفين قبل تعيينهم 10
تحديد الفئة المستهدفة من التدريب بشكل علمي وموضوعي         11

 .دون تحيز
3.73 1.22 

وضع أسس ومعايير تقييم ألأداء بشكل موضوعي بعيداً عن          12

 .التحيز
3.72 1.17 
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 وزارة وبلـديات   مـوظفي    المعيارية لاستجابات  المتوسطات الحسابية والانحرافات     :ب-5.4جدول  

 تنمية المـوارد    لتطوير إدارة الحكم المحلي جنوب الضفة الغربية حول الآليات اللازمة         

  البشرية 

  

المتوسطات  الآليات اللازمة لتطوير  إدارة تنمية الموارد البشريةالرقم

 الحسابية

حرافات الان

 المعيارية
تحديد إدارة الموارد البشرية احتياجاتها من المـوظفين مـن           13

 .حيث عددهم ومواصفاتهم بحيث تحقق أهداف المؤسسة
3.71 1.09 

وضع الإدارة العليا إدارة الموارد البشرية في موقع متقـدم           14

 .من الهيكل التنظيمي وذو علاقة مباشرة معها
3.68 1.11 

 الموارد البشرية بواجباتها مـن حيـث تخطـيط          قيام إدارة  15

 .وتنظيم وتدريب وتنمية مواردها البشرية
3.68 1.11 

 1.25 3.67 .تحقق العدالة والموضوعية لنظام الحوافز في المؤسسة 16
الاعتماد على نتائج التقييم لاتخاذ الإجراءات المختلفـة مـن           17

 .ذلكنقل أو ترقية أو وضع البرامج التدريبية أوغير 
3.66 1.16 

 1.34 3.66 .تقديم حوافز مادية ومعنوية لتشجيع ذوي الأداء الجيد 18
تعديل القوانين والأنظمة بحيث تـسمح بمكافـأة المبـدعين           19

وتوجيه النقد الايجـابي لمتـدني الأداء كمـا هـو الحـال             

 .المؤسسات الخاصة

3.65 1.32 

ي لتعريفـه   إلحاق الموظف الجديد ببرنامج توجيهي وإرشاد      20

بالعمل والمؤسسة والموظفين بها ليسهل اندماجـه ويـزداد         

 .عطاؤه

3.64 1.21 

 1.25 3.64 .إشراك الموظفين في اتخاذ القرارات المتعلقة بأعمالهم 21
اعتماد المؤسسة على التحليل الوظيفي باعتبـاره الطريقـة          22

 .العلمية لتحديد الوظائف للموظفين
3.62 1.10 

ؤسسة مع المراكز العلمية العالميـة فـي مجـال          تواصل الم  23

 .الموارد البشرية للاستفادة من خبراتهم
3.62 1.22 

 1.19 3.61 .وجود وحدة خاصة في المؤسسة لإدارة الموارد البشرية 24
 1.29 3.58 .مراعاة مستويات الأداء في الترفيع الوظيفي 25
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 وزارة وبلـديات   مـوظفي    عيارية لاستجابات الم المتوسطات الحسابية والانحرافات     :ج-5.4جدول  

 تنمية المـوارد    لتطوير إدارة الحكم المحلي جنوب الضفة الغربية حول الآليات اللازمة         

  البشرية 

  

المتوسطات  الآليات اللازمة لتطوير  إدارة تنمية الموارد البشرية الرقم

 الحسابية

الانحرافات 

 المعيارية
فين كل سـنة مـرة علـى        حرص المؤسسة على تقييم الموظ     26

 .الأقل
3.57 1.17 

الاستفادة من التدريب الذي تلقاه الموظف في تدريب موظفين          27

 .آخرين
3.57 1.21 

تشجيع الموظفين لإجادة التحدث باللغة الانجليزيـة واللغـات          28

 .الأجنبية أخرى إلى جانب اللغة العربية الأم
3.55 1.21 

لى كل جديد بإحضار الوسـائل      تعزيز المؤسسة لمبدأ التعلم ع     29

 .اللازمة لتسهيل هذه العملية حسب متطلبات العمل
3.55 1.21 

وضع خطط التدريب لجميع الموظفين فـي المؤسـسة وفـق            30

 . وبناء على تحليل الوظائف،برامج معدة لذلك
3.55 1.21 

تعريض الموظفين المبدعين لاختبارات لا بد مـن اجتيازهـا           31

 .وظف للترقيةلتحديد أهلية الم
3.54 1.25 

القيام بتقييم أداء الموظف قبل وبعد حضوره للدورة التدريبية          32

 .ورؤية التعديل الذي طرأ على سلوكه وأدائه
3.52 1.19 

توفير جهة مسئولة عن التدريب داخـل المؤسـسة تخـتص            33

 .بمتابعة الاحتياجات التدريبية وتصميم برامجها وتنفيذها
3.49 1.18 

 1.17 3.48 .ي المؤسسة لإيجاد مكتبة فيها وتوفير وقت للتعلمسع 34

 0.92 3.67 الدرجة الكلية

  

أن أبرز استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديريـة الحكـم   ) 5.4(يتبين من الجدول  

 المحلي حول الآليات اللازمة لتطوير  إدارة وتنمية الموارد البشرية كانت إعداد المؤسـسة لخطـة               

 جاء  ، تلاها إعداد وصف وظيفي لكل موظف يوضح مسؤولياته ومهامه         ،إستراتيجية مكتوبة وموثقة  

 ومن ثَم وضوح رسالة المؤسسة      ،بعدها قيام المؤسسة بوضع الشخص المناسب في المكان المناسب        
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 إلى  للموظفين وأخيرا استناد عملية اختيار الموظفين الجدد إلى قواعد ومعايير ثابتة وواضحة تستند            

  ).3.83(المهارة والخبرة وليس المحسوبية والواسطة بمتوسط حسابي 

  

   فرضيات الدراسة : ثانيا3.4

  

  فيما يأتي نتائج تحليل الفرضيات

  

  : الفرضية الأولى.1.3.4

  

 بين متوسط اسـتجابات مـوظفي بلـديات         0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى         

ة الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  في بلـديات             جنوب الضفة الغربية ومديري   

 الحالـة   ،العمـر ،مكـان العمـل   ،جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي تعزى إلـى الجنس         

عـدد  ،سنوات الخبرة ،الوظيفية التي يعمل بها الموظفين    ،الدخل الشهري ،المؤهلات العلمية ،الاجتماعية

والانحرافات ،تحقق من صحة الفرضية تم استخراج المتوسـطات الحـسابية         ولل،الدورات التدريبية   

 ونتائج اختبار تحليل التباين الأحادي وذلك كما هـو واضـح مـن              ،)ت( ونتائج اختبار    ،المعيارية

  :الجداول التالية

  

  الفروق حسب مكان العمل  :  أولا.1.1.3.4

  

  ) 6.4(نتائج تحليل الفرضية يلخصها جدول 

  

للفروق بين متوسـط    ) ت(المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ونتائج اختبار       : 6.4جدول  

استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول واقع إدارة            

  وتنمية الموارد البشرية على الدرجة الكلية تعزى إلى مكان العمل 

  
المتوسط  العدد المحافظة البيان

 الحسابي

نحراف الا

 المعياري

درجات 

 الحرية

مستوى  قيمة ت

الدلالة 

 الإحصائية

الدرجـــة الكليـــة  171 680. 2.89 172 الخليل

  99  550. 2.96 100 بيت لحم لمتوسط الاستجابات
-0.951.3430  
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 بين متوسـط    0.05انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى          ) 6.4(يشير الجدول رقم    

ظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول واقـع إدارة وتنميـة              استجابات مو 

 0.05>حيث كانت الدلالة الإحصائية      ،الموارد البشرية  تعزى إلى مكان العمل على الدرجة الكلية         

حيث بلغ متوسط استجابات الموظفين الذين يعملون فـي وزارة وبلـديات            ،وهي غير دالة إحصائيا   

 لدى الموظفين الـذين يعملـون فـي    2.96 مقابل 2.89ي في محافظة الخليل نحو ذلك      الحكم المحل 

ويعزو الباحث السبب في هذه النتيجة إلى تشابه        . وزارة وبلديات الحكم المحلي في محافظة بيت لحم       

الظروف في عمل البلديات في المحافظتين وعدم وجود فروق جوهرية لقرب المسافة وتطبيق نفس              

  . البلدياتالنظم لجميع

  

  : الفروق حسب الجنس:ثانيا. 1.1.3.4

  

  ).7.4(نتائج تحليل الفرضية يلخصها جدول 

  

للفروق بين متوسط   ) ت(المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ونتائج اختبار       : أ-7.4جدول  

استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول واقع إدارة            

  ية الموارد البشرية  الغربية تعزى إلى الجنسوتنم

  
المتوسط  العددالجنس المجالات

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجات 

 الحرية

مستوى الدلالة  قيمة ت

 الإحصائية

فهم الموظـف    171 77. 3.74 172 ذكر

ــداف  لأهــ

ــالة  ورســ

 المؤسسة

 أنثى
98 3.68 .77 97 

.622 .535 

تخطــــيط  171 83. 2.79 172 ذكر

ــوارد  المــ

ــشرية  البــ

 إدارتهاو

 أنثى
98 3.09 .79 97 

-2.597 .010 

اســــتقطاب  171 68. 2.89 172 ذكر

ــار  واختيــ

وتعيـــــين 

 الموظفين

 أنثى
98 3.04 .57 97 

-1.569 .118 
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للفـروق بـين    ) ت(المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ونتائج اختبـار        : ب-7.4جدول  

في بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلـي حـول           متوسط استجابات موظ  

  واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  الغربية تعزى إلى الجنس

  
المتوسط  العددالجنس المجالات

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجات 

 الحرية

مستوى الدلالة  قيمة ت

 الإحصائية

توفر الوصف   171 99. 2.97 172 ذكر

والتوصـــيف 

 الوظيفي
 أنثى

98 3.05 .87 97 
-.588 .557 

تقيـــيم أداء  171 93. 2.54 172 ذكر

العاملين فـي   

 المؤسسة
 أنثى

98 2.73 .86 97 
-1.490 .138 

ــم  171 74. 3.30 172 ذكر ــوفر نظ ت

 97 79. 3.45 98 أنثى المعلومات 
-1.437 .152 

تـــــدريب  171 71. 2.92 172 ذكر

العاملين وتنمية  

 مهارتهم
 أنثى

98 3.04 .65 97 
-1.220 .223 

تحفيز العاملين   171 91. 2.40 172 ذكر

ذوي الأداء    

 الجيد
 أنثى

98 2.61 .97 97 
-1.616 .107 

 الدرجة الكلية  171 65. 2.88 172 ذكر

 97 62. 3.03 98 أنثى
-1.696 .091 

  

 بـين متوسـط     0.05ية عند المستوى    انه توجد فروق ذات دلالة إحصائ     ) 7.4(يوضح الجدول رقم    

استجابات موظفي وزارة و بلديات الحكم المحلي جنوب الضفة الغربية حول واقـع إدارة وتنميـة                

الموارد البشرية  في بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي تعزى إلى الجـنس فـي                 

 وهي دالة   0.05<الدلالة الإحصائية   حيث كانت   ،المجال المتعلق بتخطيط الموارد البشرية وإدارتها       

 مقابل  3.09 حيث كانت هذه الفروق لصالح الإناث فقد بلغت متوسط استجاباتهن نحو ذلك              ،إحصائيا

 ويعزو الباحث السبب في هذه النتيجة إلى أن طبيعة عمل الإناث تكـون غالبـاً                . لدى الذكور  2.79

ن تخطيط للموارد البشرية بعكس الـذكور       مكتبية وقريبة من الإدارة وهم على اطلاع بما يجري م         

  .الذين تكون طبيعة أعمالهم ميدانية وبعيدة عن الإدارة
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أنه  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عنـد المـستوى            ) ت(من جانب أخر أظهرت نتائج اختبار       

ع  بين متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول واق             0.05

إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى الجنس في جميع مجالات الدراسة المتبقية  وعلى الدرجة                

حيث بلغت متوسط اسـتجابات     ، وهي غير دالة إحصائيا    0.05>حيث كانت الدلالة الإحصائية     ،الكلية

يرة لما جاء   وهذا يدل على درجة تأييد كب     .  لدى الذكور  2.88 مقابل   3.03الإناث على الدرجة الكلية     

في فقرات الإستبانة حيث ما ينطبق على الذكور سينطبق غالباً على الإناث فالقانون واحد والنظـام                

  .واحد

  

   الفروق حسب العمر: ثالثا. 3.13.4

  

  )8.4(نتائج تحليل الفرضية يلخصها جدول 

  

ات مـوظفي   المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق بين متوسط اسـتجاب        : 8.4جدول  

وزارة وبلديات الحكم المحلي  جنوب الضفة الغربية حول واقع إدارة وتنمية الموارد             

  .البشرية  تعزى إلى العمر
 

 المتوسطات العدد العمر البيان

 الحسابية

 الانحرافات

 المعيارية

 72. 2.93 18 20اقل من 

20-39 186 2.91 .64 

 60. 2.93 68فما فوق سنة 40

الدرجـــة الكليـــة 

 لمتوسط الاستجابات

 63. 2.92 272 المجموع

  

إلى أن متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديريـة           ) 8.4(يشير الجدول رقم    

الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  في بلديات جنوب الضفة الغربية ومديريـة                

 فما  40(و) 20( شيء للموظفين الذين أعمارهم أقل من        الحكم المحلي تعزى إلى العمر  كانت أعلى       

سـنة  ) 39-20(تلاها الموظفين الذين أعمـارهم مـن         ) 2.93( بالتساوي وبمتوسط حسابي  ) فوق

 ولمعرفة فيما إذا كانت هنالك فروقا ذات دلالة إحصائية تم استخراج نتائج             ،)2.91(بمتوسط حسابي   

  ).9.4(ح من الجدول رقم تحليل التباين الأحادي وذلك كما هو واض
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 نمـوظفي ال بين متوسط استجابات     الأحادي للفروق تحليل التباين    و )ت( نتائج اختبار    :أ-9.4جدول  

  العمر  إلى البشرية تعزىحول واقع إدارة وتنمية الموارد 

  
  المجالات

 
مجموع  مصدر التباين

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

المحسوبة

مستوى 

دلالة ال

 الإحصائية

 495. 2 989. بين المجموعات

 591. 157.853267داخل المجموعات

ــف   ــم الموظ فه

لأهداف ورسـالة   

  158.842269 المجموع المؤسسة

.837 
 
 

.434 
 
 

 026. 2 053. بين المجموعات

 685. 182.873267داخل المجموعات

تخطــيط المــوارد 

 البشرية وإدارتها

  182.926269 المجموع

.038 
 
 

.962 
 
 

 066. 2 133. بين المجموعات

 422. 112.664267داخل المجموعات

استقطاب واختيـار   

 وتعيين الموظفين

  112.797269 المجموع

.157 
 
 

.855 
 
 

 1.413 2 2.826 بين المجموعات

 906. 241.950267داخل المجموعات

ــف   ــوفر الوص ت

ــيف  والتوصـــ

  244.776269 المجموع الوظيفي

1.559 
 
 

.212 
 
 

 223. 2 445. بين المجموعات

 815. 217.664267داخل المجموعات

تقييم أداء العاملين   

 في المؤسسة

  218.109269 المجموع

.273 
 
 

.761 
 
 

 2.713 2 5.427 بين المجموعات

 541. 144.489267داخل المجموعات

ــم   ــوفر نظـ تـ

 المعلومات 

  149.916269 المجموع

5.014 
 
 

.007 
 
 

 006. 2 011. بين المجموعات

 471. 125.729267داخل المجموعات

تــدريب العــاملين 

 وتنمية مهارتهم

  125.741269 المجموع

.012 
 
 

.988 
 
 

 039. 2 077. بين المجموعات

 861. 229.941267جموعاتداخل الم

ــاملين  ــز الع تحفي

 ذوي الأداء الجيد

  230.018269 المجموع

.045 
 
 

.956 
 
 

 الدرجة الكلية  008. 2 017. بين المجموعات

 402. 107.330267داخل المجموعات

.021 
 
 

.979 
 
 



 
 

93

 بـين متوسـط     0.05انه توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المـستوى          ) 9.4(يبين الجدول رقم    

ة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول واقـع إدارة وتنميـة           استجابات موظفي بلديات جنوب الضف    

 حيث كانـت الدلالـة      ،الموارد البشرية  تعزى إلى العمر في المجال المتعلق توفر نظم المعلومات           

 ولمعرفة مصدر الفروق تم استخراج نتائج اختبـار شـيفيه           ، وهي دالة إحصائيا   0.05<الإحصائية  

من جانب آخر أظهرت نتائج اختبار تحليل التبـاين          ).10.4(وذلك كما هو واضح من الجدول رقم        

 بين متوسط استجابات موظفي     0.05الأحادي أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى           

وزارة  وبلديات الحكم المحلي جنوب الضفة الغربية حول واقع إدارة وتنميـة المـوارد البـشرية                  

حيث كانـت الدلالـة     ،راسة المتبقية  وعلى الدرجـة الكليـة       تعزى إلى العمر في جميع مجالات الد      

  . وهي غير دالة إحصائيا0.05>الإحصائية 

  

 حول واقع إدارة وتنميـة      نموظفيال نتائج اختبار شيفيه للفروق بين متوسط استجابات         :10.4جدول  

  الموارد البشرية  تعزى إلى العمر  

  
  المتوسطات العمر المجالات

  الحسابية

  سنة فما فوق40 39-20 20اقل من 

  29374.  3.08 20اقل من 

20-39 3.43    
توفر نظم المعلومات 

    3.14  سنة فما فوق40

  

تشير المقارنات الثنائية للفروق بين متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية             

 إلى العمر  في مجال الدراسة المتعلق        الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى         

 سنة والمـوظفين    20بتوفر نظم المعلومات أن الفروق كانت ما بين الموظفين الذين أعمارهم دون             

 سنة وبفارق   20 سنة ولصالح الموظفين الذين أعمارهم دون        39-20الذين أعمارهم تتراوح ما بين      

 الباحث أن المـوظفين الـذين تقـل         وقد يكون السبب في ذلك حسب رأي      . وسط حسابي ) 0.293(

 عاما غالباً ما يكونوا من الطبقة غير المتعلمة والتي لا تـستطيع تقيـيم الأمـور                 20أعمارهم عن   

  . فهم لا يعلمون ما إذا كانت المؤسسة تستفيد من بنك المعلومات أم لا،بشكلها الصحيح

  

  الفروق حسب الحالة الاجتماعية  :رابعا . 1.1.3.4

  

  )11.4(ليل الفرضية يلخصها جدول نتائج تح
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 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق بين متوسط استجابات مـوظفي           : 11.4جدول  

بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية المـوارد             

  البشرية  تعزى إلى الحالة الاجتماعية     

  
المتوسطات  العدد عيةالحالة الاجتما البيان

 الحسابية

الانحرافات 

 المعيارية

 73. 3.05 48 أعزب

 63. 2.89 204 متزوج

 45. 2.90 20 مطلق

ــة   ــة الكلي الدرج

لمتوســـــــط 

 الاستجابات

 64. 2.92 272 المجموع

  

أن متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم          ) 11.4(يدل الجدول رقم    

ي حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى الحالة الاجتماعية   كانت أعلى شـيء                  المحل

 وأخيرا لـدى    ،2.90 تلاها المطلقين بمتوسط حسابي      3.05عند الموظفين العزاب بمتوسط حسابي      

ولمعرفة فيما إذا كانت هنالك فروقا ذات دلالـة إحـصائية تـم             ،2.89المتزوجين بمتوسط حسابي    

  )12.4(ج نتائج تحليل التباين الأحادي وذلك كما هو واضح من الجدول رقم استخرا

  

وزارة  بين متوسط استجابات مـوظفي       الأحادي للفروق نتائج اختبار تحليل التباين     : أ-12.4جدول  

 الضفة الغربية حول واقـع إدارة وتنميـة المـوارد           المحلي جنوب  الحكم   وبلديات

  عية  إلى الحالة الاجتماالبشرية تعزى

  
  المجالات

 
مجموع  مصدر التباين

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

المحسوبة

مستوى الدلالة 

 الإحصائية

 1.156 2 2.313 بين المجموعات

 587. 265 155.546 داخل المجموعات

فهم الموظـف   

ــداف  لأهــ

ــالة  ورســ

 المؤسسة
 المجموع

157.859 267  

1.970 
 
 

.141 
 
 

 412. 2 824. بين المجموعات

 691. 265 183.088 داخل المجموعات

ــيط  تخطــ

ــوارد  المــ

ــشرية  البــ

 وإدارتها
 المجموع

183.912 267  

.596 
 
 

.551 
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وزارة  بين متوسط استجابات موظفي      الأحادي للفروق  نتائج اختبار تحليل التباين      :ب-12.4جدول  

ل واقـع إدارة وتنميـة المـوارد         الضفة الغربية حو   المحلي جنوب  الحكم   وبلديات

   إلى الحالة الاجتماعية البشرية تعزى

  
  المجالات

 
مجموع  مصدر التباين

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

المحسوبة

مستوى الدلالة 

 الإحصائية

 119. 2 238. بين المجموعات

 423. 265 112.006 وعاتداخل المجم

اســـتقطاب 

ــار  واختيــ

وتعيــــين 

 الموظفين
 المجموع

112.244 267  

.282 
 
 

.755 
 
 

 075. 2 151. بين المجموعات

 920. 265 243.750 داخل المجموعات

توفر الوصف  

والتوصــيف 

  267 243.901 المجموع الوظيفي

.082 
 
 

.921 
 
 

 1.485 2 2.970 بين المجموعات

 817. 265 216.545 داخل المجموعات

ــيم أداء  تقيـ

العاملين فـي   

  267 219.515 المجموع المؤسسة

1.817 
 
 

.164 
 
 

 4.096 2 8.192 بين المجموعات

 537. 265 142.408 داخل المجموعات

ــم  ــوفر نظ ت

 المعلومات 

  267 150.601 المجموع

7.622 
 
 

.001 
 
 

 699. 2 1.399 بين المجموعات

 474. 265 125.533 داخل المجموعات

تـــــدريب 

ــاملين  العــ

وتنميـــــة 

 مهارتهم
 المجموع

126.932 267  

1.476 
 
 

.230 
 
 

 2.269 2 4.538 بين المجموعات

 853. 265 226.160 داخل المجموعات

تحفيز العاملين  

ذوي الأداء   

  267 230.698 المجموع الجيد

2.659 
 
 

.072 
 
 

 484. 2 967. بين المجموعات

 404. 265 107.032 داخل المجموعات

 الدرجة الكلية 

  267 107.999 المجموع

1.197 
 
 

.304 
 
 

  

 بـين متوسـط     0.05انه توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المـستوى          ) 12.4(يوضح الجدول   

استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول واقـع إدارة وتنميـة               
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 حيـث   ،ة الاجتماعية  في المجال المتعلق بتوفر نظم المعلومـات         الموارد البشرية  تعزى إلى الحال     

 ولمعرفة مصدر الفروق تم اسـتخراج نتـائج         ، وهي دالة إحصائيا   0.05<كانت الدلالة الإحصائية    

  ).13.4(اختبار شيفيه وذلك كما هو واضح من الجدول رقم 

  

توجد فروق ذات دلالة إحصائية     من جانب آخر أظهرت نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  أنه  لا              

 بين متوسط استجابات موظفي وزارة  وبلديات الحكم المحلي جنـوب الـضفة              0.05عند المستوى   

الغربية حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى الحالة الاجتماعية  في جميع مجـالات                 

 وهـي غيـر دالـة       0.05>حـصائية   حيث كانت الدلالة الإ   ،الدراسة المتبقية  وعلى الدرجة الكلية     

  .إحصائيا

  

نتائج اختبار شيفيه  للفروق بين متوسط استجابات موظفي بلـديات جنـوب الـضفة               : 13.4جدول  

 تعزى إلـى    الغربية ومديرية الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية           

  الحالة الاجتماعية

  

الحالة  المجالات

 الاجتماعية

المتوسطات 

 يةالحساب

 مطلق متزوج أعزب

  37099.  3.61 أعزب

 48235.-   3.24 متزوج
توفر نظـم   

 المعلومات

    3.73 مطلق

  

تشير المقارنات الثنائية للفروق بين متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية             

الاجتماعيـة فـي مجـال      الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى الحالة             

الدراسة المتعلق بتوفر نظم المعلومات أن الفروق كانت ما بين الموظفين المتزوجين مـن جانـب                

  .وبين العزاب والمطلقين من جانب آخر ولصالح العزاب والمطلقين 

  

   :الفروق حسب المؤهلات العلمية/  خامسا .5.1.3.4

  

  ).14.4(نتائج تحليل الفرضية يلخصها جدول 
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 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق بين متوسط استجابات مـوظفي           :14.4ل  جدو

بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد            

  البشرية  تعزى إلى المؤهلات العلمية  

  
 المعياريةالانحرافات  المتوسطات الحسابية العدد المؤهلات العلمية البيان

 720. 2.99 44 ثانوية عامة فمادون

  700. 2.92 97 دبلوم

  540. 2.88 115 بكالوريوس

  650. 2.97 16 دراسات عليا

الدرجة الكلية لمتوسـط    

 الاستجابات 

  630. 2.92 272 المجموع

  

كـم  أن متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الح         ) 14.4(يوضح الجدول   

المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى المؤهلات العلمية    كانت أعلى شيء                  

 تلاها حملة الدراسات العليـا      2.99للموظفين الذين هم من حملة الثانوية فما دون  بمتوسط حسابي            

يوس بمتوسط  وأخيرا حملة البكالور  ،2.92 تلاها حملة الدبلوم بمتوسط حسابي       2.97بمتوسط حسابي   

 ولمعرفة فيما إذا كانت هنالك فروقا ذات دلالة إحصائية تم استخراج نتـائج تحليـل                ،2.88حسابي  

  )15.4(التباين الأحادي وذلك كما هو واضح من الجدول رقم 

  

 نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط استجابات موظفي بلديات             :أ-15.4 جدول

بية ومديرية الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية           جنوب الضفة الغر  

  تعزى إلى المؤهلات العلمية

  
  المجالات

 
ــوع  مصدر التباين مجمـ

 المربعات

ــات  درجـ

 الحرية

ــط  متوس

 المربعات

قيمــــة ف 

 المحسوبة

مـــستوى 

الدلالـــة 

 الإحصائية

 209. 3 627. بين المجموعات

 598. 267 159.552داخل المجموعات

فهم الموظـف   

لأهداف ورسالة  

  270 160.179 المجموع المؤسسة

.349 
 
 

.790 
 
 

 571. 3 1.713 بين المجموعات

 684. 267 182.497داخل المجموعات

تخطيط الموارد  

البـــــشرية 

  270 184.211 المجموع وإدارتها

.836 
 
 

.475 
 
 



 
 

98

دي  للفروق بين متوسط استجابات موظفي بلديات         نتائج اختبار تحليل التباين الأحا     :ب-15.4 جدول

جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية             

  تعزى إلى المؤهلات العلمية

  
  المجالات

 
ــوع  مصدر التباين مجمـ

 المربعات

ــات  درجـ

 الحرية

ــط  متوس

 المربعات

قيمــــة ف 

 المحسوبة

مـــستوى 

الدلالـــة 

 الإحصائية

 354. 3 1.062 بين المجموعات

 417. 267 111.255داخل المجموعات

ــتقطاب  اســ

واختيار وتعيين  

  270 112.318 المجموع الموظفين

.850 
 
 

.468 
 
 

 1.848 3 5.545 بين المجموعات

 898. 267 239.678داخل المجموعات

توفر الوصـف   

ــيف  والتوصـ

  270 245.222 المجموع الوظيفي

2.059 
 
 

.106 
 
 

 233. 3 700. بين المجموعات

 822. 267 219.389داخل المجموعات

ــيم أداء  تقيــ

العــاملين فــي 

  270 220.089 المجموع المؤسسة

.284 
 
 

.837 
 
 

 1.133 3 3.398 بين المجموعات

 554. 267 147.869داخل المجموعات

ــم   ــوفر نظ ت

 المعلومات 

  270 151.268 المجموع

2.045 
 
 

.108 
 
 

 084. 3 251. بين المجموعات

 473. 267 126.369داخل المجموعات

تدريب العاملين  

 وتنمية مهارتهم

  270 126.620 المجموع

.177 
 
 

.912 
 
 

 339. 3 1.018 بين المجموعات

 863. 267 230.506داخل المجموعات

تحفيز العاملين  

ذوي الأداء    

  270 231.525 المجموع الجيد

.393 
 
 

.758 
 
 

 161. 3 484. بين المجموعات

 403. 267 107.628داخل المجموعات

 الدرجة الكلية 

  270 108.113 المجموع

.400 
 
 

.753 
 
 

  

 بين متوسـط    0.05انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى          ) 15.4( يوضح الجدول   

ة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول واقـع إدارة وتنميـة           استجابات موظفي بلديات جنوب الضف    
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الموارد البشرية  تعزى إلى المؤهلات العلمية  في جميـع مجـالات الدراسـة وعلـى الدرجـة                   

  . وهي غير دالة إحصائيا0.05>حيث كانت الدلالة الإحصائية ،الكلية

  

   الفروق حسب الدخل الشهري: سادسا .6.1.3.4

  

  )16.4( يلخصها جدول نتائج تحليل الفرضية

  

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق بين متوسط استجابات مـوظفي           :16.4جدول  

بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية المـوارد             

  البشرية  تعزى إلى معدل الدخل الشهري

  

المتوسطات  العدد الدخل الشهري البيان

 لحسابيةا

الانحرافات 

 المعيارية

1000-1999 50 3.03 .76 

2000-2999 121 2.89 .63 

3000-3999 66 2.88 .64 

 شيكل فما 4000

 فوق
33 2.94 .39 

الدرجة الكلية لمتوسط 

 الاستجابات

 63. 2.92 270 المجموع

  

لغربيـة ومديريـة    أن متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة ا       ) 16.4(يشير الجدول رقم    

الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى معدل الدخل الشهري كانت أعلى                

شـيكل بمتوسـط    ) 1999-1000(شيء للموظفين الذين دخلهم الـشهري يتـراوح  مـا بـين                

 شيكلاً بمتوسـط حـسابي    ) 4000(تلاها الموظفين الذين دخلهم الشهري أعلى من        ) 3.03(حسابي

شـيكلاً بمتوسـط حـسابي      ) 2999-2000(  تلاها الموظفين الذين دخلهم الـشهري مـن           2.94

شـيكلاً بمتوسـط حـسابي      ) 3999-3000(أخيرا الموظفين الذين معدل دخلهم الشهري من      ،2.89

ولمعرفة فيما إذا كانت هنالك فروقا ذات دلالة إحصائية تم استخراج نتـائج تحليـل التبـاين       ،2.88

  )17.4(ما هو واضح من الجدول رقم الأحادي وذلك ك
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 حـول   نموظفيال نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط استجابات            :17.4جدول  

  واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى معدل الدخل الشهري

  
  المجالات

 
مجموع  مصدر التباين

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

لمحسوبةا

الدلالة 

 الإحصائية

 913. 3 2.739 بين المجموعات

 584. 266 155.420 داخل المجموعات

ــم الموظــف  فه

لأهداف ورسالة  

  269 158.159 المجموع المؤسسة

1.562 
 
 

.199 
 
 

 353. 3 1.059 بين المجموعات

 680. 266 180.897 داخل المجموعات

تخطيط المـوارد   

 البشرية وإدارتها

  269 181.955 المجموع

.519 
 
 

.670 
 
 

 043. 3 130. بين المجموعات

 423. 266 112.460 داخل المجموعات

استقطاب واختيار  

 وتعيين الموظفين

  269 112.590 المجموع

.102 
 
 

.959 
 
 

 1.976 3 5.929 بين المجموعات

 900. 266 239.333 مجموعاتداخل ال

توفر الوصـف   

ــيف  والتوصــ

  269 245.262 المجموع الوظيفي

2.197 
 
 

.089 
 
 

 1.523 3 4.570 بين المجموعات

 807. 266 214.685 داخل المجموعات

تقيـــــيم أداء 

ــي  ــاملين ف الع

  269 219.255 المجموع المؤسسة

1.887 
 
 

.132 
 
 

 980. 3 2.941 بين المجموعات

 555. 266 147.619 ل المجموعاتداخ

تـــوفر نظـــم 

 المعلومات 

  269 150.560 المجموع

1.766 
 
 

.154 
 
 

 186. 3 557. بين المجموعات

 475. 266 126.225 داخل المجموعات

تدريب العـاملين   

 وتنمية مهارتهم

  269 126.782 المجموع

.391 
 
 

.760 
 
 

 147. 3 441. بين المجموعات

 857. 266 228.003 داخل المجموعات

تحفيز العـاملين   

 ذوي الأداء الجيد

  269 228.445 المجموع

.172 
 
 

.916 
 
 

 274. 3 823. بين المجموعات

 402. 266 106.924 داخل المجموعات

 الدرجة الكلية 

  269 107.747 المجموع

.683 
 
 

.563 
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 بين متوسـط    0.05انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى          ) 17.4(يدل الجدول رقم    

استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول واقـع إدارة وتنميـة               

الموارد البشرية  تعزى إلى معدل الدخل الشهري   في جميع مجالات الدراسـة وعلـى الدرجـة                   

  . وهي غير دالة إحصائيا0.05>حيث كانت الدلالة الإحصائية ،الكلية

  

  : الفروق حسب طبيعة العمل:سابعا . 7.1.3.4

  

  )18.4(نتائج تحليل الفرضيات بينها جدول 

  

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق بين متوسط استجابات مـوظفي          : 18.4جدول  

بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية المـوارد             

  ل البشرية  تعزى إلى طبيعة العم

  

المتوسطات  العدد طبيعة العمل البيان

 الحسابية

الانحرافات المعيارية

 77. 3.01 52 )سكرتاريا (مكتبي 

 55. 2.96 92 في مجال الإدارة

 62. 2.83 93 فني

 66. 2.90 29 غير ذلك

الدرجة الكليـة   

ــط  لمتوســـ

 الاستجابات

 64. 2.91 266 المجموع

  

ستجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكـم         أن متوسط ا  ) 18.4(يشير الجدول   

المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى طبيعة عمل الموظف كانت أعلى شيء                

 تلاهـا   3.01لدى الموظفين الذين طبيعة عملهم في المجال المكتبي  والسكرتارية بمتوسط حسابي             

 تلاها الموظفين في مجالات أخـرى بمتوسـط         ،2.96ط حسابي   الموظفين في مجال الإدارة بمتوس    

ولمعرفة فيما إذا كانت هنالـك فروقـا        ،2.83أخيرا الموظفين الفنيين بمتوسط حسابي      ،2.90حسابي

ذات دلالة إحصائية تم استخراج نتائج تحليل التباين الأحادي وذلك كما هو واضح من الجدول رقم                

)19.4(  
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 حـول   نموظفيالتحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط استجابات         نتائج اختبار   : 19.4جدول  

  واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى طبيعة العمل 

  
  المجالات

 
مجموع  مصدر التباين

  المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

المربعات

قيمة ف 

 المحسوبة

الدلالة 

 الإحصائية

 480. 3 1.440 ين المجموعاتب

 596. 156.047262 داخل المجموعات

فهم الموظف لأهداف   

 ورسالة المؤسسة

  157.487265 المجموع

.806 
 
 

.492 
 
 

 1.706 3 5.118 بين المجموعات

 675. 176.723262 داخل المجموعات

ــوارد  ــيط الم تخط

 البشرية وإدارتها

  181.841265 المجموع

2.529 
 
 

.058 
 
 

 543. 3 1.630 بين المجموعات

 420. 109.988262 داخل المجموعات

استقطاب واختيـار   

 عيين الموظفينوت

  111.618265 المجموع

1.295 
 
 

.277 
 
 

 038. 3 113. بين المجموعات

 930. 243.662262 داخل المجموعات

تــوفر الوصــف  

 والتوصيف الوظيفي

  243.775265 المجموع

.041 
 
 

.989 
 
 

 357. 3 1.071 بين المجموعات

 822. 215.341262 داخل المجموعات

اء العـاملين   تقييم أد 

 في المؤسسة

  216.413265 المجموع

.435 
 
 

.728 
 
 

 1.535 3 4.604 بين المجموعات

 544. 142.618262 داخل المجموعات

توفر نظم المعلومات 

  147.222265 المجموع

2.819 
 
 

.039 
 
 

 356. 3 1.069 بين المجموعات

 478. 125.342262 داخل المجموعات

ــدريب ــاملين ت  الع

 وتنمية مهارتهم

  126.411265 المجموع

.745 
 
 

.526 
 
 

 1.027 3 3.080 بين المجموعات

 859. 225.180262 داخل المجموعات

تحفيز العاملين ذوي   

 الأداء الجيد

  228.260265 المجموع

1.194 
 
 

.312 
 
 

 447. 3 1.342 بين المجموعات

 403. 105.687262 داخل المجموعات

 الدرجة الكلية 

  107.029265 المجموع

1.109 
 
 

.346 
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 بـين متوسـط   0.05انه توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المـستوى   ) 19.4(يدل الجدول رقم    

ة الحكم المحلي حول واقـع إدارة وتنميـة         استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديري      

الموارد البشرية  تعزى إلى طبيعة العمل  في المجالين المتعلقين  بتوفر نظم المعلومات  وتخطـيط                  

 ولمعرفـة مـصدر     ، وهي دالة إحـصائيا    0.05<حيث كانت الدلالة الإحصائية     ،الموارد البشرية     

من جانـب    ).20.4(و واضح من الجدول رقم      الفروق تم استخراج نتائج اختبار شيفيه وذلك كما ه        

آخر أظهرت نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  أنه لا توجد فروق ذات دلالـة إحـصائية عنـد                   

 بين متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي            0.05المستوى  

بيعة العمل   في جميـع مجـالات الدراسـة    حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى ط       

  . وهي غير دالة إحصائيا0.05>حيث كانت الدلالة الإحصائية ،المتبقية  وعلى الدرجة الكلية

  

نتائج اختبار شيفيه  للفروق بين متوسط استجابات موظفي بلـديات جنـوب الـضفة               : 20.4جدول  

وارد البشرية  تعزى إلـى      الغربية ومديرية الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية الم        

  طبيعة العمل

  

المتوسطات  طبيعة العمل المجالات

 الحسابية

مكتبي 

)سكرتاريا (

في مجال 

 الإدارة

 غير ذلك فني

مكتبي 

 )سكرتاريا (
3.03   

.33954  

     2.96في مجال الإدارة

     2.69 فني

     2.82 غير ذلك

ــيط  تخطــ

ــوارد  المــ

البــــشرية 

 وإدارتها

     2.87 عالمجمو

مكتبي 

 )سكرتاريا (
3.52   

.29342  

     3.27في مجال الإدارة

     3.23 فني

     3.55 غير ذلك

تــوفر نظــم 

 المعلومات 

     3.33 المجموع
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تدل المقارنات الثنائية للفروق بين متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية             

ع إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى طبيعة العمل  في مجالي الدراسة              الحكم المحلي حول واق   

المتعلقين  بتخطيط الموارد البشرية وإدارتها وتوفر نظم المعلومات أن الفـروق كانـت مـا بـين                  

الموظفين الذين طبيعة عملهم تتعلق في المجال المكتبي والموظفين الذين طبيعة عملهم فنيين وذلـك               

 ويعزو الباحث السبب في ذلك أن الذين يعملون أعمال مكتبية يكونوا قريبين مـن               .تبيينلصالح المك 

  الإدارة وهم على اطلاع بما يجري من أمور أكثر من الذين يعملون كفنيين في الميدان

  

   الفروق حسب سنوات الخبرة :ثامنا . 8.1.3.4

  

روق بين متوسط استجابات مـوظفي      المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للف    : 21.4جدول  

بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية المـوارد             

  البشرية  تعزى إلى سنوات الخبرة

  

المتوسطات  العدد سنوات لخدمة البيان

 الحسابية

الانحرافات 

 المعيارية

 63. 3.04 73  سنوات5اقل من 

 61. 2.83 93  سنوات5-9

 62. 2.87 60  سنة11-14

 70. 2.97 46  سنة15أكثر من 

الدرجة الكليـة   

ــط  لمتوســـ

 الاستجابات

 63. 2.92 272 المجموع

  

أن متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربيـة ومديريـة     ) 21.4(يوضح الجدول رقم    

نوات الخبرة  كانت أعلى     الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى عدد س            

 تلاها الموظفين الذين سنوات خبرتهم      ، سنوات 5شيء لدى الموظفين الذين سنوات خبرتهم أقل من         

سنة، وأخيرا الموظفين الذين    ) 14-11( تلاها الموظفين الذين سنوات خبرتهم من      ، سنة 15أكثر من   

 إذا كانت هنالـك فروقـا       ،ولمعرفة فيما )2.83(سنوات بمتوسط حسابي    ) 9-5(سنوات خبرتهم من    

ذات دلالة إحصائية تم استخراج نتائج تحليل التباين الأحادي وذلك كما هو واضح من الجدول رقم                

)22.4(  
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 حـول   نموظفيالنتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط استجابات           : 22.4جدول  

  خبرة بشرية  تعزى إلى سنوات الواقع إدارة وتنمية الموارد ال

  
  المجالات

 
مجموع  مصدر التباين

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

المحسوبة

الدلالة 

 الإحصائية

 641. 3 1.923 بين المجموعات

 591. 158.333268 داخل المجموعات

فهــم الموظــف 

لأهداف ورسالة  

  160.256271 المجموع المؤسسة

1.085 
 
 

.356 
 
 

 515. 3 1.546 بين المجموعات

 682. 182.682268 داخل المجموعات

رد تخطيط الموا 

 البشرية وإدارتها

  184.228271 المجموع

.756 
 
 

.520 
 
 

 202. 3 605. بين المجموعات

 420. 112.656268 داخل المجموعات

اســــتقطاب 

واختيار وتعيين  

  113.261271 المجموع الموظفين

.479 
 
 

.697 
 
 

 3.006 3 9.017 بين المجموعات

 884. 236.790268 داخل المجموعات

توفر الوصـف   

والتوصـــيف 

  245.807271 المجموع الوظيفي

3.402 
 
 

.018 
 
 

 2.651 3 7.952 بين المجموعات

 792. 212.309268 داخل المجموعات

تقيــــيم أداء 

ــي  ــاملين ف الع

  220.261271 المجموع المؤسسة

3.346 
 
 

.020 
 
 

 1.208 3 3.625 بين المجموعات

 551. 147.757268 داخل المجموعات

تــوفر نظــم  

 المعلومات 

  151.382271 المجموع

2.192 
 
 

.089 
 
 

 650. 3 1.951 بين المجموعات

 468. 125.457268 داخل المجموعات

تدريب العاملين  

 وتنمية مهارتهم

  127.408271 المجموع

1.389 
 
 

.246 
 
 

 1.911 3 5.733 بين المجموعات

 846. 226.668268 داخل المجموعات

تحفيز العاملين 

ذوي الأداء الجيد

  232.401271 المجموع

2.259 .0 

 702. 3 2.106 بين المجموعات

 397. 106.447268 داخل المجموعات

 الدرجة الكلية 

  108.554271 المجموع

1.768 
 
 

.154 
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 بين متوسط استجابات    0.05انه توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى         ) 22.4(يدل الجدول   

موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول واقـع إدارة وتنميـة المـوارد                

الـوظيفي  البشرية  تعزى إلى سنوات الخبرة في المجالين المتعلقين  بتوفير الوصف والتوصـيف               

 ولمعرفة مصدر الفروق    ، وهي دالة إحصائيا   0.05<حيث كانت الدلالة الإحصائية     ،وتقييم العاملين   

مـن جانـب أخـر     ).23.4(تم استخراج نتائج اختبار شيفيه وذلك كما هو واضح من الجدول رقم    

 المـستوى   أظهرت نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند             

 بين متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول واقع              0.05

إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى سنوات الخبرة  في جميع مجالات الدراسة المتبقية  وعلى                 

  . وهي غير دالة إحصائيا0.05>حيث كانت الدلالة الإحصائية ،الدرجة الكلية

  

نتائج اختبار شيفيه للفروق بين متوسط استجابات موظفي بلـديات جنـوب الـضفة              : 23.4جدول  

الغربية ومديرية الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلـى              

  سنوات الخبرة    

  

المتوسطات  سنوات لخدمة المجالات

 الحسابية

 5اقل من 

 سنوات

5-9 

 سنوات

11-14 

 سنة

ن أكثر م

  سنة15

  42285.  3.16  سنوات5اقل من 

     2.74  سنوات 5-9

     3.06  سنة11-14

     3.12 سنة  15أكثر من 

توفر الوصف  

ــيف  والتوص

 الوظيفي

     2.99 المجموع

  40096.  2.84  سنوات5اقل من 

     2.44  سنوات 5-9

     2.46  سنة11-14

     2.66 سنة  15أكثر من 

ــيم أداء  تقيـ

العاملين فـي   

 المؤسسة

     2.59 المجموع

  

تشير لنا المقارنات الثنائية للفروق بين متوسط استجابات موظفي بلديات جنـوب الـضفة الغربيـة               

ومديرية الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى سنوات الخبـرة  فـي                  
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صف والتوصيف الوظيفي ومجال التقويم، أن الفروق كانت مـا بـين            مجالي الدراسة المتعلقين بالو   

 سـنوات   9-5 سنوات والموظفين الذين سنوات خبرتهم من        5الموظفين الذين سنوات خبرتهم دون      

ويعزو الباحـث سـبب هـذه النتيجـة أن          . سنوات 5ولصالح الموظفين الذين سنوات خبرتهم دون       

يه اهتمام لإثبات نفسه في العمل ويحاول تأديـة أعمالـه           الموظف في بداية حياته الوظيفية يكون لد      

على أحسن وجه وهو في المقابل يتطلع إلى تقييم مؤسسته له ووجوب تزويده بالوصـف الـوظيفي             

  .الخاص به ليحافظ على الالتزام بالعمل الموكل إليه

  

  :حسب الفروق الدورات التدريبية: ا تاسع. 9.1.3.4

  

  )24.4(جدول نتائج فحص الفرضية يلخصها 

  

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق بين متوسط استجابات مـوظفي           :24.4جدول  

بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية المـوارد             

   إلى عدد الدورات التدريبية   البشرية تعزى

  

وسطات المت العدد عدد الدورات التدريبية البيان

 الحسابية

الانحرافات المعيارية

 63. 2.88 56 ولا دورة 

 66. 2.89 128  دورات1-3

 52. 3.00 41  دورات4-5

 66. 2.99 46  دورات فأكثر5

الدرجة الكلية 

لمتوسط 

 الاستجابات

 63. 2.92 271 المجموع

  

ة الغربية ومديرية الحكم    أن متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضف      ) 24.4(يبين الجدول رقم    

المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى عدد الدورات التدريبيـة كانـت لـدى                  

دورات تدريبية تلاها الموظفين الذين التحقـوا بخمـس دورات          ) 5-4(الموظفين الذين التحقوا من   

يبية وأخيرا الموظفين الذين لـم      دورات تدر ) 3-1( تلاها الموظفين الذين التحقوا من     ،تدريبية فأكثر 

،ولمعرفة فيما إذا كانت هنالك فروقـا ذات دلالـة          2.88يلتحقوا بأي دورة تدريبية بمتوسط حسابي       

  )25.4(إحصائية تم استخراج نتائج تحليل التباين الأحادي وذلك كما هو واضح من الجدول رقم 
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حـول  ن  مـوظفي الين متوسط استجابات     ب الأحادي للفروق نتائج اختبار تحليل التباين     : 25.4جدول  

   إلى الدورات التدريبية البشرية تعزىواقع إدارة وتنمية الموارد 

  
  المجالات

 
مجموع  مصدر التباين

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

 المحسوبة

الدلالة 

 الإحصائية

 1.328 3 3.984 بين المجموعات

 583. 267 155.746 داخل المجموعات

فهم الموظـف   

لأهداف ورسالة  

  270 159.730 المجموع المؤسسة

2.277 
 
 

.080 
 
 

 166. 3 499. بين المجموعات

 675. 267 180.222 داخل المجموعات

تخطيط الموارد  

البـــــشرية 

  270 180.721 المجموع وإدارتها

.246 
 
 

.864 
 
 

 466. 3 1.397 بين المجموعات

 411. 267 109.809 داخل المجموعات

ــتقطاب  اســ

واختيار وتعيين  

  270 111.206 المجموع الموظفين

1.133 
 
 

.336 
 
 

 197. 3 591. بين المجموعات

 904. 267 241.254 داخل المجموعات

توفر الوصـف   

ــيف  والتوصـ

  270 241.845 المجموع الوظيفي

.218 
 
 

.884 
 
 

 382. 3 1.146 لمجموعاتبين ا

 811. 267 216.590 داخل المجموعات

ــيم أداء  تقيــ

العــاملين فــي 

  270 217.735 المجموع المؤسسة

.471 
 
 

.703 
 
 

 361. 3 1.082 بين المجموعات

 562. 267 150.186 داخل المجموعات

ــم   ــوفر نظ ت

 المعلومات 

  270 151.268 المجموع

.641 
 
 

.589 
 
 

 592. 3 1.775 لمجموعاتبين ا

 467. 267 124.612 داخل المجموعات

تدريب العاملين  

 وتنمية مهارتهم

  270 126.387 المجموع

1.268 
 
 

.286 
 
 

 397. 3 1.190 بين المجموعات

 858. 267 229.056 داخل المجموعات

تحفيز العاملين  

ذوي الأداء    

  270 230.245 المجموع الجيد

.462 
 
 

.709 
 
 

 216. 3 648. جموعاتبين الم

 397. 267 106.132 داخل المجموعات

 الدرجة الكلية 

  270 106.780 المجموع

.543 
 
 

.653 
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تشير لنا نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المـستوى                 

المحلي حول واقع    بين متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم            0.05

 إلى عدد الدورات التدريبية التي تلقاها الموظـف فـي جميـع             البشرية تعزى إدارة وتنمية الموارد    

 وهـي غيـر دالـة       0.05>مجالات الدراسة وعلى الدرجة الكلية حيث كانت الدلالة الإحـصائية           

  .إحصائيا

  

  : الفرضية الثانية.2.3.4

  

 بين متوسط اسـتجابات مـوظفي بلـديات         0.05ستوى  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند الم       

جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول معيقات تطوير إدارة وتنمية الموارد البشرية  في               

 الحالـة   ،العمر،مكان العمل ،بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي تعزى إلى الجنس         

عـدد  ،الوظيفية التي يعمل بها الموظفين،سنوات الخبرة     ،هريالدخل الش ،المؤهلات العلمية ،الاجتماعية

وللتحقق من صحة الفرضية تم استخراج المتوسطات الحـسابية والانحرافـات           ،الدورات التدريبية   

 ونتائج اختبار تحليل التباين الأحادي وذلك كمـا هـو واضـح مـن           ،)ت(المعيارية ونتائج اختبار    

  :الجداول الآتية

  

  :مكان العملفروق حسب ال:  أولا.1.2.3.4

  

  )26.4(نتائج تحليل الفرضية يلخصها جدول 

  

للفروق بين متوسـط    ) ت(المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ونتائج اختبار       : 26.4جدول  

استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول معيقـات            

    تعزى إلى مكان العمل تطوير إدارة وتنمية الموارد البشرية

  

المتوسط  العدد  المحافظة

الحسابي 

الانحراف 

المعياري 

ــات  درج

 الحرية 

مــستوى الدلالــة  قيمة ت

 الإحصائية  

 171 54. 3.79 172 الخليل

 99 54. 3.68 100 بيت لحم
1.667 .097 
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 ـ        ) 26.4(يتبين من الجدول رقم       بـين   0.05ستوى  انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند الم

متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول معيقات تطوير             

 وهـي   0.05>حيث كانت الدلالة الإحـصائية      ،إدارة وتنمية الموارد البشرية تعزى إلى مكان العمل       

ليـل نحـو ذلـك      حيث بلغ متوسط استجابات الموظفين العاملين في محافظة الخ        ،غير دالة إحصائيا  

وهذا يدل على تأييد عينة الدراسة لفقرات       .لدى العاملين في بلديات بيت لحم     ) 3.68(مقابل  ) 3.79(

  .  الإستبانة فيما يتعلق بدراسة المعيقات

  

  :الفروق حسب الجنس:  ثانيا.2.2.3.4

  

   )27.4(نتائج تحليل الفرضية يلخصها جدول 

  

للفروق بين متوسـط    ) ت(افات المعيارية ونتائج اختبار     المتوسطات الحسابية والانحر  : 27.4جدول  

   حول معيقات تطوير إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى الجنسنموظفيالاستجابات 

  

المتوسط  العدد الجنس

الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجات 

 الحرية

قيمة 

 ت

مستوى الدلالة 

 الإحصائية

 171 53. 3.73 172 ذكر

 97 59. 3.78 98 نثىأ
-.667.506 

  

 بين متوسـط  0.05انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى ) 27.4(يشير الجدول رقم    

استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول معيقات تطـوير إدارة              

 وهي غيـر دالـة      0.05>ية  وتنمية الموارد البشرية تعزى إلى الجنس، حيث كانت الدلالة الإحصائ         

لـدى  ) 3.78(مقابـل   ) 3.73(حيث بلغت متوسط استجابات الموظفين الذكور نحو ذلـك        ،إحصائيا

وتُعتبر هذه النتيجة نتيجة طبيعية، فمعيقات التطوير هي واحدة سـواء كانـت للـذكور أو                . الإناث

  .للإناث فالظروف متشابهة للجنسين

  

  :الفروق حسب العمر: ثالثا .3.2.3.4

  

  )28.4(نتائج تحليل الفرضية يلخصها جدول 
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق بين متوسط استجابات مـوظفي          : 28.4جدول  

بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول معيقات تطوير إدارة وتنمية            

  الموارد البشرية  تعزى إلى العمر

  

 الانحرافات المعيارية لحسابيةالمتوسطات ا العدد العمر

 65. 3.76 18 20اقل من 
20.39 186 3.79 .53 

 53. 3.64 66  سنة فما فوق40

 54. 3.75 270 المجموع

  

يتبين أن متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الـضفة الغربيـة           ) 28.4(من خلال الجدول رقم     

 الموارد البشرية  في بلديات جنوب الضفة        ومديرية الحكم المحلي حول معيقات تطوير إدارة وتنمية       

الغربية ومديرية الحكم المحلي تعزى إلى العمر، كانت أعلى شيء لدى الموظفين الذين أعمـارهم               

 سنة بمتوسط   20تلاها الموظفين الذين أعمارهم دون      ) 3.79(سنة بمتوسط حسابي    ) 39- 20(من  

 ولمعرفـة   ،)3.64( سنة بمتوسط حسابي     40أخيرا الموظفين الذين أعمارهم فوق      )  3.76(حسابي  

فيما إذا كانت هنالك فروقا ذات دلالة إحصائية تم استخراج نتائج تحليل التباين الأحادي وذلك كمـا                 

  )29.4(هو واضح من الجدول رقم 

  

 نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط استجابات مـوظفي بلـديات               :29.4جدول  

غربية ومديرية الحكم المحلي حول معيقـات تطـوير  إدارة وتنميـة             جنوب الضفة ال  

  الموارد البشرية  تعزى إلى العمر  
 

مجمــوع  مصدر التباين

 المربعات

درجــات 

 الحرية

متوســـط 

 المربعات

ــة ف  قيم

 المحسوبة

مـــستوى 

ــة  الدلالــ

 الإحصائية

 526. 2 1.053 بين المجموعات

 293. 267 78.119 داخل المجموعات

  269 79.172 المجموع

1.799 
 
 

.167 
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 بـين متوسـط     0.05انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى          ) 29.4(ضح الجدول   وي

استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول معيقات تطـوير إدارة              

 وهي غيـر دالـة      0.05> الإحصائية   حيث كانت الدلالة  ،وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى العمر      

 فـالجميع ينظـر إلـى       ،وهذا يعني توافق استجابات عينة الدراسة لجميع الفئات العمريـة         .إحصائيا

  .المعيقات بنفس المنظار

  

  :الفروق حسب الحالة الاجتماعية: ا رابع.4.2.3.4

  

  )30.4(نتائج تحليل الفرضية يلخصها جدول 

  

والانحرافات المعيارية للفروق بين متوسط استجابات مـوظفي        المتوسطات الحسابية   : 30.4جدول  

بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول معيقات تطوير إدارة تنمية            

  الموارد البشرية  تعزى إلى الحالة الاجتماعية

  

المتوسطات  العدد الحالة الاجتماعية

 الحسابية

الانحرافات المعيارية

 64. 3.68 44 أعزب

 52. 3.76 204 متزوج

 54. 3.93 20 مطلق

 54. 3.76 268 المجموع

  

يتضح أن متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربيـة          ) 30.4(من خلال الجدول رقم     

ومديرية الحكم المحلي حول معيقات تطوير إدارة وتنمية الموارد البـشرية  تعـزى إلـى الحالـة                  

تلاها لدى المتزوجين بمتوسـط     ) 3.93( والأرامل بمتوسط حسابي     الاجتماعية كانت لدى المطلقين   

ولمعرفة فيما إذا كانت هنالـك فروقـا        ) 3.68(أخيرا لدى العزاب بمتوسط حسابي      ،)3.76(حسابي  

ذات دلالة إحصائية تم استخراج نتائج تحليل التباين الأحادي وذلك كما هو واضح من الجدول رقم                

)31.4(  
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تبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط استجابات مـوظفي بلـديات             نتائج اخ : 31.4جدول  

جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول معيقـات تطـوير  إدارة وتنميـة               

  الموارد البشرية  تعزى إلى الحالة الاجتماعية   

  
مجمـــوع  مصدر التباين

 المربعات

ــات  درجـ

 الحرية

متوســــط 

 المربعات

ــة ف  قيمـ

 ةالمحسوب

مستوى الدلالة  

 الإحصائية

 418. 2 836. بين المجموعات

 295. 265 78.180 داخل المجموعات

  267 79.016 المجموع

1.417 
 
 

.244 
 
 

  

 بين متوسـط  0.05انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى ) 31.4(يشير الجدول رقم    

يرية الحكم المحلي حول معيقات تطـوير إدارة        استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومد      

 وهـي   0.05>حيث كانت الدلالة الإحصائية     ،تنمية الموارد البشرية  تعزى إلى الحالة الاجتماعية         

 وهذا يؤكد أن جميع أفراد عينة الدراسة لديهم درجة تأييد لموضـوع معيقـات               .غير دالة إحصائيا  

  .التنمية بغض النظر عن حالتهم الاجتماعية

  

  :الفروق حسب المؤهلات العلمية: سا خام.5.2.3.4

  

  )32.4(نتائج تحليل الفرضية يلخصها جدول 

  

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق بين متوسط استجابات مـوظفي          : 32.4جدول  

بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول معيقات تطوير إدارة وتنمية            

  لبشرية  تعزى إلى المؤهلات العلمية الموارد ا

  
 الانحرافات المعيارية المتوسطات الحسابية العدد المؤهلات العلمية

 51. 3.69 44 ثانوية عامة فمادون

 48. 3.78 97 دبلوم 

 60. 3.75 114 بكالوريوس

 57. 3.83 16 دراسات عليا

 54. 3.75 271 المجموع
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سط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية        أن متو ) 32.4(يتبين من الجدول رقم     

الحكم المحلي حول معيقات تطوير إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى المؤهلات العلمية كانت               

 تلاها الموظفين من حملة الدبلوم وأخيرا لدى الموظفين         ،لصالح الموظفين من حملة الدراسات العليا     

 ولمعرفة فيما إذا كانـت هنالـك فروقـا ذات دلالـة           ،)3.69(توسط حسابي   دون الثانوية العامة بم   

  )33.4(إحصائية تم استخراج نتائج تحليل التباين الأحادي وذلك كما هو واضح من الجدول رقم 

  

نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط استجابات مـوظفي بلـديات              : 33.4جدول  

ديرية الحكم المحلي حول معيقـات تطـوير  إدارة وتنميـة            جنوب الضفة الغربية وم   

  الموارد البشرية  تعزى إلى المؤهلات العلمية 

  
مجمــــوع  مصدر التباين

 المربعات

ــات  درجـ

 الحرية

متوســــط 

 المربعات

ــة ف  قيمـ

 المحسوبة

ــة  الدلالـــ

 الإحصائية

 112. 3 337. بين المجموعات

 296. 267 79.124 داخل المجموعات

  270 79.461 المجموع

.379 
 
 

.768 
 
 

  

 بين متوسط   0.05أعلاه انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى           ) 33.4(يشير الجدول   

استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول معيقات تطـوير إدارة              

زى السبب في ذلك الى تشابه الظـروف         ويع ،وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى المؤهلات العلمية       

   .لجميع الموظفين مما يؤدي في النهاية إلى تشابه استجاباتهم  حول المعيقات

  

  :الفروق حسب معدل الدخل الشهري:  سادسا.6.2.3.4

  

  )34.4(نتائج تحليل الفرضية يبينهاجدول 

  

الغربيـة ومديريـة    أن متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة        ) 34.4(يتضح من الجدول    

الحكم المحلي حول معيقات تطوير إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى معدل الدخل الـشهري                

 3.85شيكلاً بمتوسـط حـسابي      ) 3999-3000(كانت لصالح الموظفين الذين دخلهم الشهري من        

تلاهـا   3.83شيكلاً بمتوسـط حـسابي      ) 1999-1000(تلاها الموظفين الذين دخلهم الشهري من       

، أخيرا الموظفين   3.71شيكلاً بمتوسط حسابي    ) 2999-2000(الموظفين الذين دخلهم الشهري من      
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،ولمعرفة فيما إذا كانت هنالك فروقا      3.59 شيكلاً بمتوسط حسابي     4000الذين دخلهم الشهري فوق     

  )35.4جدول (ذات دلالة إحصائية تم استخراج نتائج تحليل التباين الأحادي 

  

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق بين متوسط استجابات مـوظفي          : 34.4جدول  

بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول معيقات تطوير إدارة وتنمية            

  الموارد البشرية  تعزى إلى معدل الدخل الشهري  

  

المتوسطات  العدد الدخل الشهري

 الحسابية

الانحرافات 

 ةالمعياري

1000-1999 50 3.83 .55 

2000-2999 121 3.71 .57 

3000-3999 66 3.85 .52 

 46. 3.59 33  شيكل فما فوق4000

 54. 3.75 270 المجموع

  

أن متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم          ) 34.4(يتضح من جدول    

البشرية  تعزى إلى معدل الدخل الشهري كانـت         المحلي حول معيقات تطوير إدارة وتنمية الموارد        

 تلاهـا   3.85شيكلاً بمتوسط حـسابي     ) 3999-3000(لصالح الموظفين الذين دخلهم الشهري من       

 تلاها المـوظفين    3.83شيكلاً بمتوسط حسابي    ) 1999-1000(الموظفين الذين دخلهم الشهري من      

 أخيرا المـوظفين الـذين      ،3.71ي  شيكلاً بمتوسط حساب  ) 2999-2000(الذين دخلهم الشهري من     

،ولمعرفة فيما إذا كانت هنالك فروقـا ذات  3.59 شيكلاً بمتوسط حسابي 4000دخلهم الشهري فوق    

  )35.4(ادي وذلك كما هو واضح من الجدول دلالة إحصائية تم استخراج نتائج تحليل التباين الأح

  

 بين متوسـط    0.05ئية عند المستوى    انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصا      ) 35.4(يبين الجدول رقم    

استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول معيقات تطـوير إدارة              

 0.05>وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى معدل الدخل الشهري ،حيث كانت الدلالـة الإحـصائية                

يدعم صحة الفقرات التي تم الإجابـة       وهذا التوافق في رأي عينة الدراسة       . وهي غير دالة إحصائيا   

  .عليها
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نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط استجابات مـوظفي بلـديات              : 35.4جدول  

جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول معيقـات تطـوير  إدارة وتنميـة               

  الموارد البشرية  تعزى إلى معدل الدخل الشهري

  

مجموع  مصدر التباين

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

 المحسوبة

الدلالة 

 الإحصائية

 646. 3 1.937 بين المجموعات

 291. 266 77.536 داخل المجموعات

  269 79.473 المجموع

2.215 
 
 

.087 
 
 

  

  :الفروق حسب طبيعة العمل:  سابعا.7.2.3.4

  

  )36.4(نتائج تحليل الفرضية يبينها جدول 

  

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق بين متوسط استجابات مـوظفي          : 36.4جدول  

بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول معيقات تطوير إدارة وتنمية            

  الموارد البشرية  تعزى إلى طبيعة العمل

   

المتوسطات  العدد طبيعة العمل

 الحسابية

الانحرافات 

 عياريةالم

 53. 3.80 52 )سكرتاريا (مكتبي 

 54. 3.78 92 في مجال الإدارة 

 57. 3.72 93 فني

 55. 3.64 29 غير ذلك

 55. 3.75 266 المجموع

  

أن متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم          ) 36.4(يدل الجدول رقم    

وارد البشرية  تعزى إلى طبيعة العمـل كانـت لـدى            المحلي حول معيقات تطوير إدارة وتنمية الم      

 تلاهـا   ، تلاها العـاملين فـي مجـال الإدارة        ،الموظفين العاملين في المجال المكتبي والسكرتارية     
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،ولمعرفة فيما إذا كانت هنالـك فروقـا ذات دلالـة           3.64وأخيرا غير ذلك بمتوسط حسابي      ،الفنيين

  )37.4(لأحادي وذلك كما هو واضح من الجدول رقم إحصائية تم استخراج نتائج تحليل التباين ا

  

نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط استجابات مـوظفي بلـديات              : 37.4جدول  

جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول معيقـات تطـوير  إدارة وتنميـة               

  بشرية  تعزى إلى طبيعة العمل الموارد ال

  

مجموع  مصدر التباين

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

 المحسوبة

  مستوى

الدلالة 

 الإحصائية

 218. 3 653. بين المجموعات

 298. 262 78.061 داخل المجموعات

  265 78.715 المجموع

.731 
 
 

.534 
 
 

  

 بين متوسـط  0.05انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى ) 37.4(يشير الجدول رقم    

استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول معيقات تطـوير إدارة              

 وهي غيـر  0.05>حيث كانت الدلالة الإحصائية  ،وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى طبيعة العمل         

  .دالة إحصائيا

  

  :الفروق حسب سنوات الخدمة: ثامنا. 8.2.3.4

  

  ) 38.4(رضية يلخصها جدول نتائج تحليل الف

  

أن متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربيـة ومديريـة     ) 38.4(يوضح الجدول رقم    

الحكم المحلي حول معيقات تطوير إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى سنوات الخدمة كانـت                

 الذين سنوات خبرتهم أكثر     سنوات، تلاها الموظفين  ) 9-5(لدى الموظفين الذين سنوات خبرتهم من       

 سنوات، ولمعرفة فيما إذا كانت هنالك       5 سنة، تلاها الموظفين الذين سنوات خبرتهم اقل من          15من  

فروقا ذات دلالة إحصائية تم استخراج نتائج تحليل التباين الأحادي وذلك كما هـو واضـح مـن                  

  )39.4(الجدول رقم 



 
 

118

 المعيارية للفروق بين متوسط استجابات مـوظفي        المتوسطات الحسابية والانحرافات  : 38.4جدول  

بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول معيقـات تطـوير إدارة             

  :وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى سنوات الخدمة

  

المتوسطات  العدد لخدمةاسنوات 

 الحسابية

الانحرافات 

 المعيارية

 56. 3.69 73  سنوات5اقل من 

 55. 3.86 93 ات  سنو5-9

 52. 3.69 60  سنة11-14

 52. 3.72 46  سنة  15أكثر من 

 54. 3.75 272 المجموع

  

نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط استجابات مـوظفي بلـديات              : 39.4جدول  

جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول معيقـات تطـوير  إدارة وتنميـة               

  رية  تعزى إلى سنوات الخبرةد البشالموار

  

مجموع  مصدر التباين

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

 المحسوبة

مستوى 

الدلالة 

 الإحصائية

 535. 3 1.604 بين المجموعات

 291. 268 78.100 داخل المجموعات

  271 79.704 المجموع

1.835 
 
 

.141 
 
 

  

 بين متوسط   0.05نه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى          ا) 39.4(يوضح الجدول رقم    

استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول معيقات تطـوير إدارة              

 وهي غير   0.05> حيث كانت الدلالة الإحصائية      ،وتنمية الموارد البشرية تعزى إلى سنوات الخبرة      

ن عينة الدراسة تتفق حول وجود المعيقات كما وردت في فقرات الإستبانة            مما يدل أ  . دالة إحصائيا 

  .بغض النظر عن سنوات الخبرة
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  :الفروق حسب الدورات التدريبية: ا تاسع.9.2.3.4

  

  )40.4(نتائج تحليل الفرضية يبينها جدول 

  

ات مـوظفي   المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق بين متوسط استجاب       : 40.4جدول  

بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول معيقات تطوير إدارة تنمية            

  الموارد البشرية  تعزى إلى الدورات التدريبية 

  

عدد الدورات  المجالات

 التدريبية

المتوسطات  العدد

 الحسابية

الانحرافات 

 المعيارية

 51. 3.77 56 ولا دورة 

 53. 3.79 128 ت دورا1-3

 60. 3.66 41  دورات4-5

 56. 3.72 46  دورات فأكثر5

 الدرجة الكلية 

 54. 3.75 271 المجموع

  

أن متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربيـة ومديريـة           ) 40.4(يشير الجدول رقم    

بيـة  الحكم المحلي حول معيقات تطوير إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى الـدورات التدري              

 تلاها الموظفين الـذين لـم يتلقـوا أي دورة           ،دورات) 3-1(كانت لدى الموظفين الذين تلقوا من       

) 5-4(أخيرا الموظفين الذين تلقـوا مـن        ، دورات 5 تلاها الموظفين الذين تلقوا أكثر من        ،تدريبية

تـم   ولمعرفة فيما إذا كانت هنالك فروقا ذات دلالـة إحـصائية             ،)3.66(دورات بمتوسط حسابي    

  )41.4(استخراج نتائج تحليل التباين الأحادي وذلك كما هو واضح من الجدول رقم 

  

 0.05يتضح انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المـستوى            ) 41.4(من خلال الجدول رقم     

بين متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول معيقـات              

وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى عدد الدورات التدريبيـة ،حيـث كانـت الدلالـة                تطوير إدارة   

  . وهي غير دالة إحصائيا0.05>الإحصائية 
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نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط استجابات مـوظفي بلـديات              : 41.4جدول  

 إدارة وتنميـة    جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول معيقـات تطـوير            

  عدد الدورات التدريبية الموارد البشرية  تعزى إلى 

  

مجموع  مصدر التباين

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

 المحسوبة

مستوى 

الدلالة 

 الإحصائية

 191. 3 572. بين المجموعات

 296. 267 79.068 داخل المجموعات

  270 79.640 المجموع

.644 
 
 

.587 
 
 

  

  :لفرضية الثالثة. 5.4.7

  

 بين متوسط اسـتجابات مـوظفي بلـديات         0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى         

جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول الآليات اللازمة لإدارة وتنمية الموارد البـشرية               

 الحالة  ،العمر،مكان العمل ،ى الجنس في بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي تعزى إل         

عـدد  ،سنوات الخبرة ،الوظيفية التي يعمل بها الموظفين    ،الدخل الشهري ،المؤهلات العلمية ،الاجتماعية

وللتحقق من صحة الفرضية تم استخراج المتوسطات الحـسابية والانحرافـات           ،الدورات التدريبية   

لتباين الأحادي وذلك كما هو واضح من الجداول        ونتائج اختبار تحليل ا   ،)ت(المعيارية ونتائج اختبار    

  :الآتية

  

  :الفروق حسب مكان العمل:  أولا.1.3.3.4

  

  )42.4(نتائج تحليل الفرضية يلخصها جدول 

  

 بـين   0.05انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المـستوى           ) 42.4(يتبين من الجدول رقم     

ربية ومديرية الحكم المحلي حول الآليات اللازمة       متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغ      

 وهي 0.05>لإدارة وتنمية  الموارد البشرية  تعزى إلى مكان العمل ،حيث كانت الدلالة الإحصائية             
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حيث بلغ متوسط استجابات العاملين في بلديات محافظـة الخليـل نحـو ذلـك               . غير دالة إحصائيا  

  .افظة بيت لحملدى العاملين في مح) 3.66(مقابل ) 3.68(

  

للفروق بين متوسـط    ) ت(المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ونتائج اختبار       : 42.4جدول  

استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول الآليـات            

  .اللازمة لإدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى مكان العمل

  

وسط المت العددالمحافظة

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجات 

 الحرية

مستوى  قيمة ت

الدلالة 

 الإحصائية

 171 98. 3.68 172 الخليل

 99 81. 3.66 100 بيت لحم
.204 .838 

  

  : الفروق حسب الجنس: ثانيا.2.3.3.4

  

  )43.4(نتائج تحليل الفرضية يلخصها جدول 

  

للفروق بين متوسـط    ) ت(لمعيارية ونتائج اختبار     المتوسطات الحسابية والانحرافات ا    :43.4جدول  

استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول الآليـات            

  اللازمة لإدارة وتنمية  الموارد البشرية  تعزى إلى الجنس 

  

المتوسط  العددالجنس

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجات 

 الحرية

مستوى الدلالة  قيمة ت

 لإحصائيةا

 171 96. 3.65 172 ذكر

 97 82. 3.64 98 أنثى
.013 .990 

  

 بـين   0.05انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المـستوى           ) 43.4(يشير من الجدول رقم     

متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول الآليات اللازمة             



 
 

122

 وهي غيـر    0.05>حيث كانت الدلالة الإحصائية     ،د البشرية تعزى إلى الجنس    لإدارة وتنمية الموار  

  .لدى الإناث) 3.64(مقابل ) 3.65( حيث بلغ متوسط استجابات العاملين الذكور .دالة إحصائيا

  

  : الفروق حسب العمر: ثالثا.3.3.3.4

  

  )44.4(نتائج تحليل الفرضية يلخصها جدول 

  

 والانحرافات المعيارية للفروق بين متوسط استجابات مـوظفي         المتوسطات الحسابية : 44.4جدول  

بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول الآليـات اللازمـة لإدارة             

   إلى العمر البشرية تعزى وتنمية الموارد

  

المتوسطات  العدد العمر

 الحسابية

الانحرافات 

 المعيارية

 70. 3.68 18 20اقل من 
20.39 186 3.73 .93 

 91. 3.51 66  سنة فما فوق40

 91. 3.67 270 المجموع

  

أن متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربيـة ومديريـة     ) 44.4(يوضح الجدول رقم    

الحكم المحلي حول الآليات اللازمة لإدارة وتنمية  الموارد البشرية  في بلـديات جنـوب الـضفة                  

) 39-20(تعزى إلى العمر كانت لدى الموظفين الذين أعمارهم من          الغربية ومديرية الحكم المحلي     

 سنة 40 سنة وأخيرا الموظفين الذين أعمارهم فوق      20 تلاها الموظفين الذين أعمارهم اقل من        ،سنة

 ولمعرفة فيما إذا كان هناك فروقاً ذات دلالة إحصائية، فقد تم اسـتخراج              ،)3.51(بمتوسط حسابي   

  )45.4(لأحادي وذلك كما هو واضح من الجدول رقم نتائج تحليل التباين ا

  

 بين متوسـط    0.05انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى          ) 45.4(يدل الجدول رقم    

استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول الآليات اللازمة لإدارة             

 وهـي غيـر دالـة       0.05>،حيث كانت الدلالة الإحصائية     وتنمية الموارد البشرية تعزى إلى العمر     

  مما يعني تشابه رأي العينة حول آليات التطوير. إحصائيا
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نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط استجابات مـوظفي بلـديات              : 45.4جدول  

نميـة   جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول الآليات اللازمة لإدارة وت          

  .الموارد البشرية  تعزى إلى العمر

  

مجموع  مصدر التباين

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

 المحسوبة

مستوى 

الدلالة 

 الإحصائية

 1.135 2 2.269 بين المجموعات

 832. 222.244267 داخل المجموعات

  224.513269 المجموع

1.363 
 
 

.258 
 
 

  

  :الفروق حسب الحالة الاجتماعية : رابعا.4.3.3.4

  

  )46.4(نتائج تحليل الفرضية يلخصها جدول 

  

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق بين متوسط استجابات مـوظفي          : 46.4جدول  

بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول الآليـات اللازمـة لإدارة             

  عزى إلى الحالة الاجتماعية  وتنمية  الموارد البشرية  ت

  

المتوسطات  العددالحالة الاجتماعية

 الحسابية

الانحرافات 

 المعيارية

 89. 3.72 44 أعزب

 93. 3.65 204 متزوج

 94. 3.71 20 مطلق

 92. 3.67 268 المجموع

  

أن متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربيـة ومديريـة     ) 46.4(يوضح الجدول رقم    

الاجتماعيـة   إلى الحالـة     البشرية تعزى  وتنمية الموارد حكم المحلي حول الآليات اللازمة لإدارة       ال

 تلاهـا لـدى المطلقـين بمتوسـط حـسابي           3.72 لدى الموظفين العزاب بمتوسط حـسابي        كانت
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،ولمعرفة فيما إذا كانت هنالك فروقا ذات دلالة        3.65أخيرا لدى المتزوجين بمتوسط حسابي      ،3.71

  )47.4(ة تم استخراج نتائج تحليل التباين الأحادي وذلك كما هو واضح من الجدول رقم إحصائي

  

نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط استجابات مـوظفي بلـديات              : 47.4جدول  

جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول الآليات اللازمـة لإدارة وتنميـة              

    تعزى إلى الحالة الاجتماعيةالموارد البشرية

  

مجموع  مصدر التباين

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

 المحسوبة

مستوى 

الدلالة 

 الإحصائية

 094. 2 188. بين المجموعات

 859. 227.764265 داخل المجموعات

  227.953267 المجموع

.110 
 
 

.896 
 
 

  

 بين متوسـط    0.05 توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى         انه لا ) 47.4(يدل الجدول رقم    

استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول الآليات اللازمة لإدارة             

 وهي  0.05>حيث كانت الدلالة الإحصائية     ،وتنمية  الموارد البشرية  تعزى إلى الحالة الاجتماعية          

   .غير دالة إحصائيا

  

  ك الفروق حسب المؤهلات العلمية: خامسا.5.3.3.4

  

  )48.4(نتائج تحليل الفرضية يلخصها جدول 

  

أن متوسط استجابات موظفي بلديات جنـوب الـضفة الغربيـة           ) 48.4(يتضح لنا من الجدول رقم      

ومديرية الحكم المحلي حول الآليات اللازمة لإدارة وتنمية  الموارد البشرية  تعزى إلى المؤهلات                

تلاهـا  ) 3.95(العلمية كانت لدى الموظفين الذين هم من حملة الدراسات العليا بمتوسـط حـسابي               

تلاها حملة البكـالوريوس بمتوسـط حـسابي        ) 3.75(الموظفين من حملة الدبلوم بمتوسط حسابي       

ولمعرفة فيما إذا كانت هنالك     ) 3.51(،أخيرا حملة الثانوية العامة فما دون بمتوسط حسابي         )3.62(

  )49.4جدول (فروقا ذات دلالة إحصائية تم استخراج نتائج تحليل التباين الأحادي 
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق بين متوسط استجابات مـوظفي          : 48.4جدول  

بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول الآليـات اللازمـة لإدارة             

    تعزى إلى المؤهلات العلمية وتنمية  الموارد البشرية

  

 الانحرافات المعيارية المتوسطات الحسابية العدد المؤهلات العلمية

 81. 3.51 44 ثانوية عامة فمادون

 87. 3.75 97 دبلوم 

 1.00 3.62 114 بكالوريوس

 82. 3.95 16 دراسات عليا

 92. 3.67 271 المجموع

  

 الأحادي  للفروق بين متوسط استجابات مـوظفي بلـديات           نتائج اختبار تحليل التباين   : 49.4جدول  

جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول الآليات اللازمـة لإدارة وتنميـة              

  الموارد البشرية  تعزى إلى المؤهلات العلمية 

  

مجموع  مصدر التباين

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

 المحسوبة

الدلالة 

 يةالإحصائ

 1.066 3 3.197 بين المجموعات

 842. 224.884267 داخل المجموعات

  228.081270 المجموع

1.265 
 
 

.287 
 
 

  

 بين  0.05انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى          ) 49.4(يتضح لنا من الجدول رقم      

لمحلي حول الآليات اللازمة    متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم ا         

 0.05>حيث كانت الدلالة الإحصائية     ،لإدارة وتنمية  الموارد البشرية  تعزى إلى المؤهلات العلمية         

  .وهي غير دالة إحصائيا

  

  : الفروق حسب الدخل الشهري: سادسا.6.3.3.4

  

  )50.4(نتائج تحليل الفرضية يلخصها جدول 



 
 

126

حرافات المعيارية للفروق بين متوسط استجابات مـوظفي        المتوسطات الحسابية والان  : 50.4جدول  

بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول الآليـات اللازمـة لإدارة             

  وتنمية  الموارد البشرية  تعزى إلى معدل الدخل الشهري 

  

المتوسطات  العدد الدخل الشهري

 الحسابية

الانحرافات 

 المعيارية

1000-1999 50 3.45 1.03 

2000-2999 121 3.60 .90 

3000-3999 66 3.94 .85 

 87. 3.72 33  شيكل فما فوق4000

 92. 3.67 270 المجموع

  

أن متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربيـة ومديريـة           ) 50.4(يتضح من الجدول    

إلـى معـدل الـدخل      الحكم المحلي حول الآليات اللازمة لإدارة وتنمية  الموارد البشرية  تعـزى              

شيكل بمتوسـط حـسابي     ) 3999-3000(الشهري كانت لدى الموظفين الذين دخلهم الشهري من         

تلاهـا  ) 3.72(بمتوسط حسابي   )  شيكلاً 4000(تلاها الموظفين الذين دخلهم الشهري فوق       ) 3.94(

 ـ ،)3.60(شيكلاً بمتوسط حسابي    ) 2999-2000(الموظفين الذين معدل دخلهم الشهري من        را  أخي

ولمعرفة فيمـا   ) 3.45(شيكلاً بمتوسط حسابي    ) 1999-1000(الموظفين الذين دخلهم الشهري من      

  )51.4جدول (إذا كانت هنالك فروقا ذات دلالة إحصائية تم استخراج نتائج تحليل التباين الأحادي 

  

 حـول   نيموظفالنتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط استجابات           : 51.4جدول  

الآليات اللازمة لإدارة وتنمية  الموارد البشرية  في بلديات جنوب الـضفة الغربيـة               

  .ومديرية الحكم المحلي تعزى إلى معدل الدخل الشهري

  

مجموع  مصدر التباين

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

 المحسوبة

الدلالة 

 الإحصائية

 2.661 3 7.984 بين المجموعات

 824. 266 219.214 داخل المجموعات

  269 227.198 المجموع

3.229 
 
 

.023 
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 بـين متوسـط     0.05انه توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى         ) 51.4(يبين الجدول رقم    

استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول الآليات اللازمة لإدارة             

 0.05<حيث كانت الدلالـة الإحـصائية       ،رد البشرية  تعزى إلى معدل الدخل الشهري       وتنمية  الموا  

 ولمعرفة مصدر الفروق تم استخراج نتائج اختبار شيفيه وذلك كما هو واضـح              .وهي دالة إحصائيا  

  )52.4(من الجدول رقم 

  

 ـ             : 52.4جدول   ضفة نتائج اختبار شيفيه  للفروق بين متوسط استجابات موظفي بلـديات جنـوب ال

الغربية ومديرية الحكم المحلي حول الآليات اللازمة لإدارة وتنمية  الموارد البشرية             

  تعزى إلى معدل الدخل الشهري

   

  

المتوسطات  الدخل الشهري

 الحسابية

1000-
1999 

2000-
2999 

3000-
3999 

 شيكل 4000

 فما فوق

1000-1999 3.45   -.49212  

2000-2999 3.60     

3000-3999 3.94     

 شيكل فمـا    4000

 فوق
3.72   

  

  

تشير المقارنات الثنائية للفروق بين متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية             

الحكم المحلي حول آليات تطوير  وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى الدخل الشهري   أن الفـروق              

 شيكلاً وبـين المـوظفين الـذين دخلهـم          1999ن  كانت ما بين الموظفين الذين دخلهم الشهري دو       

ويعـزو  . وسط حـسابي ) 0.492( شيكلاً ولصالح الفئة الثانية  وبفارق        3999-3000الشهري من   

شيكل غالباً ما يكونوا من الفئة      ) 1999(الباحث سبب هذه النتيجة أن الموظفين الذين يقل دخلهم عن           

 .لتصور الواضح عن وضع المؤسسة وسبل تطويرها ولا يوجد لديهم ا،غير المتعلمة وغير المؤهلة

  

  : الفروق حسب طبيعة العمل: سابعا.7.3.3.4

  

  )53.4(نتائج تحليل الفرضية يبينها جدول 



 
 

128

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق بين متوسط استجابات مـوظفي           :53.4جدول  

ل الآليات اللازمـة لإدارة     بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حو       

  وتنمية  الموارد البشرية  تعزى إلى طبيعة العمل

  

 الانحرافات المعيارية المتوسطات الحسابية العدد طبيعة العمل

مكتبــــــي 

 )سكرتاريا (
52 3.75 .96 

 87. 3.74 92في مجال الإدارة 

 95. 3.60 93 فني

 91. 3.45 29 غير ذلك

 92. 3.66 266 المجموع

  

أن متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربيـة ومديريـة           ) 53.4(ر الجدول رقم    يشي

الحكم المحلي حول الآليات اللازمة لإدارة وتنمية  الموارد البشرية  تعزى إلى طبيعة العمل كانـت                 

 تلاها الموظفين الذين يعملون فـي مجـال   ،أعلى شيء لدى الموظفين الذين يعملون في السكرتارية 

 ولمعرفة فيما إذا كانت هنالك فروقا       3.45بمتوسط حسابي   ) غير ذلك (أخيرا  ، تلاها الفنيين  ،لإدارة  ا

  )54.4جدول (ذات دلالة إحصائية تم استخراج نتائج تحليل التباين الأحادي 

  

نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط استجابات مـوظفي بلـديات              : 54.4جدول  

ة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول الآليات اللازمة لإدارة وتنميـة            جنوب الضف 

  الموارد البشرية  تعزى إلى طبيعة العمل 

  

مجموع  مصدر التباين

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

 المحسوبة

مستوى 

الدلالة 

 الإحصائية

 866. 3 2.598 بين المجموعات

 851. 223.029262 وعاتداخل المجم

  225.627265 المجموع

1.018 
 
 

.385 
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 بين متوسـط    0.05انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى          ) 54.4(يدل الجدول رقم    

استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول الآليات اللازمة لإدارة             

 وهي غيـر    0.05>حيث كانت الدلالة الإحصائية   ، طبيعة العمل  وتنمية  الموارد البشرية  تعزى إلى      

  .فالآليات المقترحة للتطوير سوف تكون نفسها بغض النظر عن طبيعة عمل الموظف.دالة إحصائيا

  

  : الفروق حسب سنوات الخدمة: ثامنا.8.3.3.4

  

  )55.4(نتائج تحليل الفرضية يلخصها جدول 

  

حرافات المعيارية للفروق بين متوسط استجابات مـوظفي        المتوسطات الحسابية والان  : 55.4جدول  

بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول الآليـات اللازمـة لإدارة             

  وتنمية  الموارد البشرية  تعزى إلى سنوات الخدمة 

  

الانحرافات  المتوسطات الحسابية العدد سنوات لخدمة

 المعيارية

 82. 3.66 73  سنوات5اقل من 

 1.04 3.71 93  سنوات 5-9

 84. 3.66 60  سنة11-14

 92. 3.63 46  سنة  15أكثر من 

 92. 3.67 272 المجموع

  

أن متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربيـة ومديريـة           ) 55.4(يثبت الجدول رقم    

نوات الخدمـة كانـت     الحكم المحلي حول الآليات اللازمة لإدارة وتنمية  الموارد البشرية  تعزى س            

 تلاها الموظفين الـذين سـنوات       ،سنوات) 9-5(لدى الموظفين الذين سنوات خدمتهم تتراوح بين        

أخيرا الموظفين الذين   ،سنة) 14-11( سنوات، وكذلك الذين تتراوح أعمارهم بين        5خدمتهم اقل من    

نت هنالك فروقـا    ولمعرفة فيما إذا كا   ) 3.63(سنة بمتوسط حسابي    ) 15(سنوات خبرتهم أكثر من     

ذات دلالة إحصائية تم استخراج نتائج تحليل التباين الأحادي وذلك كما هو واضح من الجدول رقم                

)56.4(  
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نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط استجابات مـوظفي بلـديات              : 56.4جدول  

 لإدارة وتنميـة     جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول الآليات اللازمـة         

  الموارد البشرية  تعزى إلى سنوات الخدمة  

  

مجموع  مصدر التباين

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

 المحسوبة

مستوى 

الدلالة 

 الإحصائية

 080. 3 240. بين المجموعات

 850. 227.885268 داخل المجموعات

  228.125271 المجموع

.094 
 
 

.963 
 
 

  

 بـين   0.05انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المـستوى           ) 56.4(يتبين من الجدول رقم     

متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول الآليات اللازمة             

 0.05>حيث كانت الدلالة الإحـصائية    ،لإدارة وتنمية  الموارد البشرية  تعزى إلى سنوات الخدمة           

  وهي غير دالة إحصائيا

  

  : حسب الدورات التدريبية الفروق: تاسعا.9.3.3.4

  

  )57.4(نتائج تحليل الفرضية يلخصها جدول 

  

 نموظفيالالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق بين متوسط استجابات         : 57.4جدول  

  لى الدورات التدريبية  حول الآليات اللازمة لإدارة وتنمية  الموارد البشرية  تعزى إ

   

 الانحرافات المعياريةالمتوسطات الحسابية العدد عدد الدورات التدريبية

 86. 3.64 56 ولا دورة 

 97. 3.64 128  دورات1-3

 80. 3.75 41  دورات4-5

 96. 3.69 46  دورات فأكثر5

 92. 3.67 271 المجموع
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ابات موظفي بلديات جنـوب الـضفة الغربيـة         أن متوسط استج  ) 57.4(يتضح لنا من الجدول رقم      

ومديرية الحكم المحلي حول الآليات اللازمة لإدارة وتنمية  الموارد البشرية  في بلـديات جنـوب                 

الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي تعزى إلى الدورات التدريبية، كانت لدى الموظفين الذين تلقوا              

 دورات تدريبيـة    5ها الموظفين الذين تلقوا فـوق       تلا) 3.75(دورات بمتوسط حسابي    ) 5-4(من  

) 3.64(أخيرا الموظفين الذين تلقوا ثلاث دورات فما دون بمتوسط حسابي           ،)3.69(بمتوسط حسابي   

ولمعرفة فيما إذا كانت هنالك فروقا ذات دلالة إحصائية تم استخراج نتائج تحليل التباين الأحـادي                

  )58.4(وذلك كما هو واضح من الجدول رقم 

  

نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط استجابات مـوظفي بلـديات              : 58.4جدول  

جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول الآليات اللازمـة لإدارة وتنميـة              

  الموارد البشرية  تعزى إلى عدد الدورات التدريبية 

  

مجموع  مصدر التباين

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

 المحسوبة

مستوى 

الدلالة 

 الإحصائية

 149. 3 447. بين المجموعات

 846. 225.907267 داخل المجموعات

  226.354270 المجموع

.176 
 
 

.913 
 
 

  

 0.05يتضح انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المـستوى            ) 58.4(من خلال الجدول رقم     

ات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حـول الآليـات             بين متوسط استجاب  

حيث كانـت الدلالـة     ،اللازمة لإدارة وتنمية  الموارد البشرية  تعزى إلى عدد الدورات التدريبية               

  . وهي غير دالة إحصائيا0.05>الإحصائية
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  الفصل الخامس

______________________________________________________  

   عرض النتائج والتوصيات
  

يتضمن هذا الفصل عرضاً لملخص النتائج التي أسفرت عنها الدراسة من خلال تحليل البيانات التي               

 كما تعرض الفصل لأهم التوصيات والمقترحـات التـي يراهـا            ،تم جمعها باستخدام أداة الدراسة    

  .الباحث والتي أظهرتها نتائج الدراسة

  

  اقشة أسئلة الدراسة عرض ومن1.5

  

ما واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية فـي بلـديات          :   مناقشة سؤال الدراسة الأول وهو      .1.1.5

   :جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي من حيث

  

 .فهم الموظف لأهداف ورسالة المؤسسة •

 .التخطيط للموارد البشرية في المؤسسات •

 .يناستقطاب واختيار وتعيين الموظف •

 .توفر الوصف والتوصيف الوظيفي •

 .تقييم أداء العاملين في المؤسسات •

 .توفر نظم المعلومات واستخدامها في ادارة الموارد البشرية •

 .تدريب العاملين وتنمية مهاراتهم •

 .تحفيز العاملين ذوي الأداء الجيد •
 

ى هذه النتائج التـي تـم       بعد الاطلاع على نتائج الدراسة الواردة في الفصل السابق يتضح للناظر إل           

استخلاصها من خلال عينة الدراسة؛ والتي تمثل جزءاً من مجتمع الدراسة، سبب ضعف مؤسساتنا              
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فإذا كـان رأي    .  ويفسر سبب عدم نيلها لرضا المستفيدين من خدماتها        ،ومستواها المتدني في الأداء   

 واقعها وعن واقـع الإدارة      عينة الدراسة الذين هم موظفون في هذه المؤسسات هو عدم الرضا عن           

  .فيها فما بال رأي عامة الشعب الذين يتعاملون مع هذه المؤسسات ومع الموظفين فيها

  

إن عدم قيام مؤسساتنا بإتباع الأُسس الإدارية السليمة في الاستقطاب، والاختيار، والتعيين، وعـدم              

تنمية وتحفيز للمـوارد البـشرية      قيام إدارة الموارد البشرية بوظيفتها من تخطيط وتقييم وتدريب و         

ليفسر الواقع غير المرضي عن وضع مؤسساتنا ومنشآتنا ويعتبر سبباً مـن أسـباب عـدم التقـدم                  

  .الحضاري والاقتصادي والإنساني

  

إن نجاح العمل المؤسسي يبدأ من استقطاب الأفراد المؤهلين واستناد عملية الاختيار والتعيين إلـى               

 ووضع  ، كما أن فهم الأفراد لأهداف ورسالة مؤسستهم       ،قق أهداف المؤسسة  قواعد ومعايير ثابتة تح   

الشخص المناسب في المكان المناسب بناء على تحليل وتصميم الوظائف تعتبر سبباً آخـر لنجـاح                

المؤسسات ثم تأتي عملية تنمية وتدريب الموظفين الجدد والقدامى لزيادة مهاراتهم وقدراتهم علـى              

  .م وتحقيق  الفاعلية القصوى لأدائهمالاندماج في أعماله

  

 وبعد أن نكون قد أعددنا الموظف المناسب والمؤهل والمدرب والذي لديه سلوك تنظيمي ينسجم مع               

 فلا بد من عملية تقييم للأداء، لمكافأة المحسن وتعديل الأداء المنحـرف             ،السلوك الايجابي للمؤسسة  

 وهذا يشعر الموظف المنضبط في عملـه والـذي          .اتمن خلال البرامج التدريبية وتحديد الاحتياج     

  .يؤدي مهامه على أكمل وجه بالعدالة ويزيد من انتمائه وإخلاصه في العمل

  

 فالـذي  ،إن من سيئات النظام في المؤسسات العامة هو ضعف نظام التقييم والحوافز للعاملين فيهـا       

 وهذا يؤدي إلى إحبـاط      ،المعاملةيعمل والذي لا يعمل سيحصل في النهاية على نفس الأجر ونفس            

فالأمن . وهذا يعني وجود خلل في النظام      ،الموظف العامل والنشيط في ظل غياب نظام حوافز فعال        

 ونحن  ،الوظيفي الذي يعطيه النظام في المؤسسات العامة للموظفين لا ينبغي أن يكون دون ضوابط             

 فيعاقب المسيء ويحفـز  ،لأداء العاملنرى كيف أن  العمل في المؤسسات الخاصة يكون به متابعة         

ذوي الأداء الجيد مما يجعل العامل حريصاً كل الحرص على أداء العمل المطلوب منه وعلى أكمل                

  .وجه ليحافظ على لقمة عيشه

  

يدرك تماما الواقع الذي تعيشه مؤسساتنا المتمثلة في البلديات ووزارة          ) 3.4(إن الناظر إلى الجدول     

 ويتبين من الجدول أن أفضل ما في الواقع هو فهـم الموظـف              ، مجال الدراسة  الحكم المحلي حسب  
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 فالذي يدرك أهداف ورسالة مؤسـسته يمكـن         ،لأهداف ورسالة المؤسسة وهذا مؤشر يبشر بالخير      

 ويلي فهم الموظف لأهداف ورسالة      .بقليل من التوجيه أن يتم تدريبه لتحقيق هذه الأهداف والرسالة         

ة الدراسة لأهمية الدورات التدريبية التي تساعد على إكساب الموظف المعارف           المؤسسة موافقة عين  

والمهارات المختلفة من مهارة الاتصال مع الآخرين وإجادة استخدام الأجهزة والتكنولوجيا الحديثة،            

  .  وتعديل السلوك الإنساني

  

 البـشرية فإنهـا تتـراوح       أما بقية فقرات الدراسة التي تتعلق بالتعرف على إدارة وتنمية المـوارد           

وهذا يشير إلى سوء الواقع الموجود في المؤسسات قيد         ) 2.29(إلى  ) 3.10(بمتوسط حسابي ما بين     

  .البحث

  

  :التعليق على سؤال الدراسة الثاني .2.1.5

  

  ما معيقات إدارة وتنمية الموارد البشرية في بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي ؟

إلى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات مـوظفي بلـديات          ) 4.4(جدول  يشير ال 

ويظهـر  . جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول معيقات إدارة وتنمية الموارد البشرية           

من الجدول أن ضعف نظام الحوافز المقدم للموظفين وبيروقراطية القوانين والتشريعات التي تحكم             

 وكما أراه كباحث فإن النظـام       .بلديات تعتبر من أهم المعيقات لإدارة وتنمية الموارد البشرية فيها         ال

الذي يحكم البلديات وهيئات الحكم المحلي فيه عجز ونقص في التعامل مع نظام الحوافز الذي يجب                

  .أن يبنى على نظامٍ سليمٍ من خلال تقييم الأداء

  

دارة وتنمية الموارد البشرية كما تراها عينة الدراسة هـو تـدني            ومن المعيقات الأخرى والمهمة لإ    

 وتدني  ، وضعف التغذية الراجعة عن أداء الموظفين      ،مشاركة الموظفين في إعداد الخطط المستقبلية     

   .مستوى الثقافة التنظيمية الحافزة على تفعيل القدرات

  

يشعر بعض الموظفين أن أي تغيير أو        حيث   ، وتشكل مقاومة التغيير أحد معيقات التطوير والتنمية      

 كما أن عدم وجود وحدة متخصـصة مـسئولة عـن            .تطوير سينعكس سلباً على وضعهم الوظيفي     

تدريب وتنمية الموظفين ونقص الكفاءة الموجودة لدى وحدة إدارة الموارد البشرية واقتصار عملها             

 التدريب والتطوير لَيشكّل عائقـاً      على متابعة دوام وإجازات الموظفين دون النظر إلى إعداد برامج         

  .هاماً من عوائق التطوير
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وحسب رأي عينة الدراسة فإن ضعف كفاءات وقدرات الموظفين الناتج عن سوء عملية الاستقطاب              

والاختيار والتعيين يشكل عبئا آخر وسبباً يضاف إلى أسباب عدم القدرة على تطوير أداء العـاملين                

  . م ومهاراتهمفي المؤسسات وتنمية قدراته

   

ويشكل عامل عدم اقتناع الإدارة بجدوى التدريب عاملاً ضعيفاً مما يدل على اقتناع الإدارة بأهميـة             

 وتشير النتائج أن العوائق المالية والمادية وإن كانت تشكل عائقاً إلا أنها ليـست               ،التدريب والتطوير 

رامج التطويرية والتدريبية لا تحتاج إلـى        فهناك بعض الب   ،هي العائق الرئيس أمام التنمية والتطوير     

كثير من المال وإنما هي بحاجة إلى جهد وهمة العاملين في المؤسسة، ويمكن اسـتغلال القـدرات                 

الموجودة في المؤسسة لتدريب الموظفين الذين هم بحاجة إلى تدريب من خلال مـوظفين آخـرين                

لمؤسسة يعتبر عائقـاً آخـر أمـام عمليـة          كما أن عدم وجود خطة إستراتيجية ل      .أكفاء يعملون فيها  

  .التطوير؛ إذ أن خطة التطوير يجب أن تكون ضمن الخطة الإستراتيجية للمؤسسة

  

  :التعليق على سؤال الدراسة الثالث .3.1.5

  

ما الآليات اللازمة لتطوير إدارة الموارد البشرية في بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكـم               

  المحلي ؟ 

  

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات موظفي بلـديات        ) 5.4(الجدول رقم   يوضح  

ومـن  . جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول تطوير إدارة وتنمية المـوارد البـشرية             

المنطق كما أراه كباحث أن الآليات المقترحة للتطوير ستكون عكس الواقع غير المرضـي حـسب                

  . الدراسة والذي تشهده المؤسساترأي عينة

  

 ويتضح من خلال الجدول أن ابرز استجابات موظفي وزارة وبلديات الحكم المحلي حـول آليـات                

 إعداد المؤسسة لخطة إسـتراتيجية مكتوبـة بمتوسـط          :تطوير إدارة وتنمية الموارد البشرية كانت     

 فيهـا بمتوسـط حـسابي        تلاها قيام المؤسسة بإعداد وصف وظيفي لكل شخص        ،)3.89( حسابي

 تلاها قيام المؤسسة بوضع الشخص المناسب في المكـان المناسـب بمتوسـط حـسابي                ،)3.87(

 وأخيـراً اسـتناد عمليـة الاختيـار         ،)3.85( ومن ثَم وضوح رسالة المؤسسة للموظفين        ،)3.85(

خبـرة ولـيس    والتعيين للموظفين الجدد إلى قواعد ومعايير ثابتة وواضحة تستند إلى المهـارة وال            

  ). 3.83(الواسطة  والمحسوبية بمتوسط حسابي 
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وحقيقة أن مؤسساتنا لو اتبعت هذه الأمور لتخلصت من معظم مشاكلها ولكانت قادرة على تحقيـق                

   .الكفاءة والفاعلية بأقصى معطياتها

  

 دورات  ومن آليات التطوير المهمة أيضاً كما توضحها استجابات عينة الدراسة إيفاد الموظفين إلـى             

تدريبية لتطوير أدائهم بعد تحديد الفئة المستهدفة من التدريب بشكل موضوعي ووضـع البـرامج               

  . التدريبية حسب الاحتياجات التي يمكن استنباطها من عملية تقييم الموظفين

  

ومن آليات التطوير أيضا قيام إدارة الموارد البشرية بواجباتها من تخطيطِ وتنظيمِ وتحليلِ أعمـال               

 وتشكيل وحدة خاصة تُعنى بعمل البرامج التدريبية التي تساعد في تحسين الأداء الوظيفي              ،لمؤسسةا

  .والاستفادة من بنك المعلومات للفئات المستهدفة من التدريب

  

ومن المهم إلحاق الموظف الجديد ببرنامج توجيهي وإرشادي لتعريفه بالعمل والمؤسسة والموظفين            

 كما أن إشراك الموظفين في القرارات وأخذ آرائهـم حـول القـضايا              .هليسهل دمجه ويزداد عطاؤ   

المتعلقة بتطوير الأداء لها أثرها الكبير في النفوس وتزيد من الانتماء الوظيفي ممـا يـؤدي إلـى                  

  .تحسين ذلك الأداء

  

   مناقشة النتائج المتعلقة بفرضيات الدراسة 2.5

  

ت المتعلقة باستجابات موظفي بلديات جنوب الـضفة        تشير نتائج الدراسة من خلال اختبار الفرضيا      

الغربية ومديرية الحكم المحلي حول واقع إدارة الموارد البـشرية ومعيقـات تطويرهـا والآليـات                

   :المقترحة للتطوير تبعاً لمتغيرات الدراسة ما يلي

  

  بين متوسط اسـتجابات    α = 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة           •

موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول واقع ومعيقات وآليـات             

تطوير إدارة وتنمية الموارد البشرية تعزى إلى مكان العمل في جميع مجـالات الدراسـة               

 . وهي غيـر دالـة إحـصائياً       0.05>  حيث كانت الدلالة الإحصائية      ،وعلى الدرجة الكلية  

ذه النتيجة إلى تشابه ظروف المؤسسات بين محافظـة الخليـل           ويعلل الباحث السبب في ه    

 .وبيت لحم وتشابه ظروف العمل والعاملين في هذه المؤسسات

 بـين   α = 0.05أظهرت النتائج انه توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالـة              •

واقـع  متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول            
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إدارة وتنمية الموارد البشرية تعزى إلى الجنس في المجال المتعلق بتخطيط الموارد البشرية             

 وهي دالة إحـصائياً وكانـت لـصالح الإنـاث           0.05<فقط حيث كانت الدلالة الإحصائية      

 وقد يعزى السبب في ذلك إلى أن طبيعـة          .)2.88(مقابل الذكور بمتوسط    ) 3.03(بمتوسط  

أعمال مكتبية وهم على قرب من القائمين على إدارة المؤسسات، بعكـس            عمل الإناث هي    

 .الذكور الذين تكون أعمالهم متعددة وميدانية بعيدة عن الإدارة

وتشير النتائج إحصائيا عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية حول واقع ومعيقات وآليـات               •

ع مجالات الدراسة المتبقيـة     تطوير إدارة وتنمية الموارد البشرية تعزى إلى الجنس في جمي         

وهذا .  وهي غير دالة إحصائياً    0.05> وعلى الدرجة الكلية، حيث كانت الدلالة الإحصائية        

يشير إلى تقارب وجهات النظر  بين الذكور والإناث حول رأيهم في مجالات الدراسة ممـا                

  .يؤكد صدق النتائج

 بـين   α = 0.05ستوى الدلالـة    أظهرت النتائج انه توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند م          •

متوسط استجابات المبحوثين حول واقع إدارة الموارد البشرية تعزى إلى العمر في المجال             

المتعلق بتوفر نظم المعلومات واستخدامها في إدارة الموارد البشرية  حيث كانـت الدلالـة               

وقـد  ). 20( وهي دالة إحصائياً وكانت لصالح الفئة العمرية أقل مـن            0.05<الإحصائية  

يعزى السبب في هذه النتيجة إلى عدم اطّلاع هذه الفئة على تفاصيل الأمور بحكم طبيعـة                

أعمالهم التي تكون أعمالاً ثانوية وهم غالباً من الفئة غير المتعلمة ولـيس لـديهم الإدراك                

 من جهة أخرى أظهرت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائيا            .الكافي لتقييم الأمور  

حول باقي مجالات الدراسة المتبقية فيما يتعلق بواقع ومعيقات         ) 0.05(عند مستوى الدلالة    

 مما يعني أن جميع الفئات العمرية للمبحوثين        .وآليات تطوير إدارة وتنمية الموارد البشرية     

 .تنظر بنفس النظرة إلى مجالات الدراسة

 فـي   α = 0.05ستوى الدلالـة    توضح  النتائج إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند م           •

متوسط استجابات المبحوثين إلى واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية تعـزى إلـى الحالـة               

الاجتماعية في المجال المتعلق بتوفر نظم المعلومات واستخدامها في إدارة الموارد البشرية            

 ويمكـن   وسط حـسابي،  ) 0.49(وذلك لصالح العزاب والمطلقين مقابل المتزوجين بفارق        

 من جانب آخر تشير     .تعليل هذه النتيجة بعدم وجود استقرار عاطفي لدى العزاب والمطلقين         

حول باقي مجالات  ) 0.05(النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائيا عند مستوى الدلالة           

 .الدراسة كافة

 في  α=  0.05تدل النتائج على انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة              و •

نظرة المبحوثين حول واقع ومعيقات وآليات تطوير إدارة وتنمية الموارد البشرية تعزى إلى             

وهذا يعني  . وهي غير دالة إحصائياً    0.05>المؤهلات العلمية حيث كانت الدلالة الإحصائية       
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 أن جميع الفئات المتعلمة وغير المتعلمة تنظر نظرة متشابهه فيما يتعلق بمجالات الدراسـة             

 .مما يؤكد صحة النتيجة ويدعمها

 فـي  α = 0.05تشير النتائج إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة             •

نظرة المبحوثين حول واقع ومعيقات إدارة وتنمية الموارد البشرية تعزى إلى متغير الدخل             

كن تبـين وجـود      وهي غير دالة إحصائياً ل     0.05>الشهري حيث كانت الدلالة الإحصائية      

 في نظرة المبحوثين حول آليـات تطـوير         0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى       

 ولمعرفة مصدر التباين تـم      .إدارة وتنمية الموارد البشرية تعزى إلى متغير الدخل الشهري        

استخراج نتائج اختبار شيفيه حيث تبين أن الفروق كانت بـين المـوظفين الـذين دخلهـم                 

) 3999-3000(شيكل وبين الموظفين الذين دخلهم الـشهري مـن          ) 1999(الشهري دون   

 ويعزو الباحـث سـبب هـذه        .وسط حسابي ) 0.492(شيكل ولصالح الفئة الثانية وبفارق      

شيكل غالباً ما يكونوا من الفئـة غيـر         ) 1999(النتيجة أن الموظفين الذين يقل دخلهم عن        

صور الواضح عن وضع المؤسـسة والـسبل        المتعلمة وغير المؤهلة،  ولا يوجد لديهم الت       

 .اللازمة لتطويرها

 α = 0.05تدل نتائج الدراسة على وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالـة               •

بين متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حـول             

مل في المجالين المتعلقين بتوفر نظم      واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية تعزى إلى طبيعة الع        

 ولمعرفـة   ،المعلومات واستخدامها في إدارة الموارد البشرية  وتخطيط المـوارد البـشرية           

مصدر التباين تم استخراج نتائج اختبار شيفيه حيث دلت النتائج أن الفـروق كانـت بـين                 

لذين طبيعـة عملهـم     الموظفين الذين طبيعة أعمالهم تتعلق في المجال المكتبي والموظفين ا         

 ويعلل الباحث هذه النتيجة أن المـوظفين المكتبيـين يكونـوا    ،فنيين وذلك لصالح المكتبيين   

وهم على اطّلاع بما يحدث داخل المؤسسات أكثر من الفنيين الذين تكون            ،قريبين من الإدارة  

 وجـود   من جانب آخر تشير النتائج إلى عـدم       . أعمالهم ميدانية وبعيداً عن مكاتب الإدارة     

بين متوسط اسـتجابات المبحـوثين      ) 0.05(فروق ذات دلالة إحصائيا عند مستوى الدلالة        

حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية تعزى إلى طبيعة العمل فـي مجـالات الدراسـة                

 وكذلك الحال بالنسبة لمعيقات وآليات تطـوير إدارة وتنميـة           .المتبقية وعلى الدرجة الكلية   

 .يةالموارد البشر

 بـين   α = 0.05توضح النتائج أنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالـة              •

متوسط استجابات المبحوثين حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية تعزى إلـى سـنوات              

الخبرة في المجالين المتعلقين بتوفر الوصف والتوصيف الوظيفي وتقييم العاملين ولمعرفـة            

استخراج نتائج اختبار شيفيه حيث دلت النتائج أن الفـروق كانـت بـين              مصدر التباين تم    
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-5(سنوات والموظفين الذين سنوات خبرتهم من       ) 5(الموظفين الذين سنوات خبرتهم دون      

 ويمكن تفسير هذه    .سنوات ولصالح الموظفين الذين سنوات خبرتهم دون الخمس سنوات        ) 9

ونشاط وقوة ملاحظة أكثر من الموظف القديم       النتيجة أن الموظف الجديد يكون لديه حماس        

وهناك الكثير من المؤسـسات التـي تقـوم         . الذي استقر به الحال وعرف مركزه الوظيفي      

بتوظيف العاملين دون أن تُحدد لهم مسؤولياتهم بشكل دقيق،  ولا تحرص على عمل التقييم               

لوظيفي وتبقى مهامه    فتجد الموظف لم يستلم كتاب يوضح وصفه ا        ،الشهري أو السنوي لهم   

وربما تنقله المؤسسة من عمل لآخر في السنوات الأولى مما يـشعره بعـدم              ،غير واضحة 

 كما أن عدم تقييم الموظف الجديد مع حرصه على أداء عملـه علـى               .الاستقرار في العمل  

 . وهذا ما ظهر في نتيجة البحث،أكمل وجه قد يؤدي إلى إحباطه أو على الأقل استغرابه

انب آخر أظهرت نتائج الدراسة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المـستوى                من ج  •

 في نظرة المبحوثين حول واقع ومعيقات وآليات تطـوير إدارة وتنميـة             α = 0.05الدلالة  

الموارد البشرية تعزى إلى سنوات الخبرة في جميع مجالات الدراسة، وعلى الدرجة الكلية              

  . وهي غير دالة إحصائيا0.05ً>ائية حيث كانت الدلالة الإحص

 في  α = 0.05تبين النتائج على انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة               •

نظرة المبحوثين حول واقع ومعيقات وآليات تطوير إدارة وتنمية الموارد البشرية تعزى إلى             

اسة، وعلى الدرجة الكليـة     عدد الدورات التدريبية التي تلقاها الموظف جميع مجالات الدر        

وهذا يؤكد صـدق النتيجـة      . وهي غير دالة إحصائياً    0.05>حيث كانت الدلالة الإحصائية     

حيث أن جميع الموظفين ينظرون إلى الواقع والمعيقات والآليات بنفس النظرة بغض النظر             

  .عن عدد الدورات التدريبية التي تلقاها الموظف

  

  توصيات الدراسة 3.5

  

لى النتائج التي تمخضت عنها الدراسة فإنني كباحث توصلت إلى مجموعة من التوصـيات              استنادا إ 

قسمتها إلى توصيات خاصة بالبلديات وأُخرى خاصة بوزارة الحكم المحلـي وأخيـراً بـالموظفين               

  :ويمكن إيجازها فيما يلي

  

  :تتمثل فيما يأتيموجهة للبلديات التوصيات أهم ال

  

طة إستراتيجية مكتوبة وموثقة تحـدد بهـا أهـدافها ورؤيتهـا            ضرورة إعداد البلديات لخ    •

وخططها المستقبلية آخذة بعين الاعتبار التغيرات البيئية المحتملة سواء كانـت داخليـة أو              
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واعتماد التخطيط للموارد البشرية كممارسة رئيسية وهامة باعتباره حجر الأساس          . خارجية

ذا لم يتم التخطـيط للمـوارد البـشرية بالـشكل            فإ ،لباقي ممارسات إدارة الموارد البشرية    

الصحيح فإن باقي الممارسات كالتوظيف والتدريب وغيرها ستـصبح عرضـة للـصدفة             

 .والعشوائية ويؤدي إلى تعثر العمل المؤسسي وعدم تحقيق الكفاءة والفاعلية في الأداء

يين الموظفين الجدد   الاعتماد على الطرق العلمية والإدارية في عملية استقطاب واختيار وتع           •

 ودراسـة سـيرة وسـلوك       ،والاتصال مع الجامعات والمراكز العلمية لاستقطاب المبدعين      

وكذلك اعتماد العدالـة والموضـوعية فـي التعيـين دون الواسـطة             . الموظف قبل تعيينه  

مع الاستفادة من نظم المعلومات في اتخاذ القرارات الإداريـة لتـساعد إدارة             . والمحسوبية

 .د البشرية في التخطيط اللازم لمواردهاالموار

 وعمـل   ،زيادة الانتماء الوظيفي للموظفين من خلال إشراكهم في اتخاذ القرارات الإدارية           •

 بعيداً عن التحيز ووفق     ،تقييم سنوي للعاملين وفق برنامج تقييمي شامل وكامل وموضوعي        

ء في مكافأة الموظفين ذوي     والاعتماد على نتائج تقييم الأدا    . أسس ومعايير واضحة للجميع   

 وأخذ القرارات الإدارية المتعلقة بهم من       ،الأداء الجيد وتقديم الحوافز  المادية والمعنوية لهم       

واعتماد البلديات على الوصف والتوصيف الوظائفي باعتبارهما       . نقل أو ترقية أو غير ذلك     

 المناسب في المكـان     الطريقة العلمية لتحديد الوظائف للموظفين وبحيث يتم وضع الشخص        

 . المناسب

 وتوضـيح   ،إلحاق الموظف الجديد ببرنامج توجيهي وإرشادي لتعريفه بالعمـل والعـاملين           •

وصفه الوظيفي وموقعه من الهيكل التنظيمي ليسهل فهمه لواجباته ومسؤولياته واتـصالاته            

 . ويساعد على الاندماج في العمل،الإدارية

تابعة لإدارة الموارد البشرية تهتم بوضع الاحتياجـات        العمل على إيجاد وحدة خاصة تكون        •

 ،والبرامج التدريبية بناءً على حاجة المؤسسة و نقاط الضعف التي يعاني منهـا العـاملين              

وبالاستفادة من نتائج تقييم الأداء لتساعد هذه البرامج على تحقيق أهداف ورسالة المؤسـسة              

 .يوتطوير أداء الموظفين وتحسين سلوكهم الوظيف

 وعمل تقيـيم    .تحديد الفئات المستهدفة من التدريب بشكل موضوعي وبناءً على الاحتياجات          •

 .للمتدرب قبل وبعد التدريب لتحديد مدى استفادته من هذه البرامج

 وإيفاد الموظفين إلى دورات خارج  المؤسسة        ،استخدام المؤسسة لأساليب التدريب المختلفة     •

 مما يساعد على زيـادة  نـشاط         ،كفاءات داخلية للتدريب  لتطوير أدائهم في حال عدم توفر       

  .وفاعلية وانتماء الأفراد المتدربين

   

  :، لخصها الباحث فيما يأتيوصيات موجهة لوزارة الحكم المحليت
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رفع التوصيات للمجلس التشريعي لتعديل القوانين والأنظمة الخاصـة بالبلـديات وهيئـات              •

بدعين ومعاقبة سيئي الأداء  حتى لا يـؤدي الأمـن           الحكم المحلي بحيث تسمح بمكافأة الم     

 والاستفادة  .الوظيفي الكامل الذي يعطى للموظف إلى التراخي والخمول والإتكالية في العمل          

من بعض القوانين التي تطبق على القطاع الخاص والتي تؤدي إلى زيادة كفـاءة وفاعليـة                

  .الموظف

 من تخطيط وتنظيمٍ    ،للتأكد من قيامها بدورها الفعال    مراقبة البلديات وإدارة الموارد البشرية       •

 وعدم اقتصار عملها علـى تـسجيل حـالات الحـضور            .ورقابة وتقييمٍ لأعمال الموظفين   

 .والغياب والإجازات وما إلى ذلك من جزئيات الأمور

العمل على تهيئة الفرص للموظفين لإرسالهم إلى دورات تدريبية خارج الـوطن لتطـوير               •

 .بحيث يتم توزيع هذه الفرص بعدالة وموضوعيةأدائهم و

وإشراك الموظفين الأكفاء فـي اتخـاذ    . تعزيز مبدأ التعلم والتطوير والإبداع عند الموظفين       •

القرارات الإدارية المتعلقة بالعمل والتي تساعد في تسيير أمور المؤسسة وتزيد من الانتماء             

 .الوظيفي للموظفين
 

  :صها الباحث ادناه، يلخللموظفينتوصيات موجهة 

  

ضرورة اهتمام الموظف بتطوير معلوماته ومهاراته ومواكبة التطور العلمي والتكنولـوجي            •

 .ليبقى له مكانة في سوق العمل وسط تحديات العولمة

 الحرص على إبداء الآراء المفيدة للعمل لتحسين الأداء المؤسسي والعمل بروح الفريق مع              •

 .ر رزق ينبغي المحافظة عليها لتُحافظ هي عليه واعتبار المؤسسة مصد،الآخرين
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  المراجع
 

إستراتيجية إدارة الموارد البـشرية لمواجهـة تحـديات العولمـة           ): 2007.(ابن نمشه، س   •

جامعة نايف العربية للعلوم    . وإمكانية تطبيقها في المنظمات المدنية والأمنية بمدينة الرياض       

 .ديةالأمنية، الرياض، المملكة العربية السعو
(http://www.nauss.edu.sa/NAUSS/Arabic/Menu/ELibrary/ScLetterResearch/Doctor
ate/year3/part 3 /d_2_as_2008.htm ,9/12/2008) 

. التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في القطاعين العام والخاص       ): 2003. (أبو زيد، ذ   •

 .جامعة اليرموك، الأردن

النظرية والتطبيـق،   / هات معاصرة في إدارة الموارد البشرية       اتجا): 2005. (أبو علفة، ع   •

 .، مؤسسة طيبة للنشر والتوزيع، القاهرة1ط

جامعـة القـدس،    . محاضرات في ادارة وتنمية الموارد البـشرية      ): 2005.(ابو كرش،ش  •

 .فلسطين

 دار وائل للنشر، عمـان،    . مدخل استراتيجي / إدارة الموارد البشرية    ): 2003. (إلهيتي، خ  •

 .الأردن

، الدار الجامعية   1إدارة الموارد البشرية من الناحية العلمية والعملية، ط       ): 2000.(الباقي، م  •

 .للنشر والتوزيع، القاهرة

تنمية مهارات مدراء الموارد البشرية في اختيار الشخص المناسب         ): 2009.(البرادعي، ب  •

 .للوظائف،مكتبة ايتراك،القاهرة

يط الموارد البشرية في منظمـات القطـاع العـام والخـاص     واقع تخط): 2004. (بقلة، ل  •

 .جامعة اليرموك، الأردن. الأردني

جامعة . دور البرامج التدريبية في إحداث التغيير في السلوك التنظيمي        ): 2004.(التركي، م  •

 .نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض، المملكة العربية السعودية
(http://www.nauss.edu.sa/NAUSS/Arabic/Menu/ELibrary/ScLetterResearch/Master
s/year1/part 3 /as156.htm ,15/12/2008) 

واقع تطبيق نظم معلومات الموارد البـشرية فـي قطـاع البنـوك             ): 2004. (جرادات،ف •

 .جامعة اليرموك، الأردن. الأردني

لمؤسـسة  ، مجـد ا   1إدارة وتنمية المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، ط     ): 2007. (جواد، ن  •

 . الجامعية للدراسات والنشر والتوزيع، بيروت، لبنان
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تقويم برامج التدريب الفني في مراكز تدريب الدفاع المـدني مـن            ): 2007. (الحربي، ف  •

جامعة نايف العربية للعلوم الأمنيـة، الريـاض، المملكـة العربيـة            . وجهة نظر المتدربين  

  .السعودية
(http://www.nauss.edu.sa/NAUSS/Arabic/Menu/ELibrary/ScLetterResearch/Master
s/year5/part 3 /m_as_21_2007.htm ,15/12/2008)  

علاقة كفاءة وفاعلية إستراتيجية إدارة الموارد البـشرية بـالأداء          ): 2005. (الحياصات، خ  •

 .جامعة عمان العربية للدراسات العليا، الأردن. المؤسسي في المؤسسات الصحفية الأردنية

دراسة تحليلية لقطـاع    ( التخطيط الاستراتيجي والأداء المؤسسي     ): 2003.(خطيب، ص ال •

 .الجامعة الأردنية، عمان، الأردن). صناعة الأدوية الأردنية 

جامعة نايف العربية للعلوم الأمنيـة،  . الواقع التنظيمي وآليات تطويره) 2003. (الخنيني، م  •

 .الرياض، المملكة العربية السعودية
(http://www.nauss.edu.sa/NAUSS/Arabic/Menu/ELibrary/ScLetterResearch/Master
s/year1/part 3 /ad22 ,9/12/2008) 

 إدارة الأفراد، مكتب كريديت إخوان، بيروت / إدارة القوى البشرية ): 1980. (راشد، أ •

، دار مجـدلاوي للنـشر، عمـان،        3مدخل كمي، ط  / إدارة الأفراد   ): 1998. (زويلف، م  •

 .الأردن

الإدارة المعاصرة في المنظمات الاجتماعية، المكتـب       ): 2003. (سيد، ج، عبد الموجود، أ     •

 .الجامعي الحديث، الإسكندرية

، دار الـشروق للنـشر      3إدارة الأفـراد، ط   / إدارة الموارد البشرية    ): 2005.(شاويش، م  •

 .والتوزيع، عمان،  الأردن

ريبية من وجهة نظر ضباط كلية الملـك خالـد          فاعلية البرامج التد  ): 2006. (الشهري، و  •

 .جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض، المملكة العربية السعودية. العسكرية
(http://www.nauss.edu.sa/NAUSS/Arabic/Menu/ELibrary/ScLetterresearch/Masters
/year1/part 3 /as1 2006.htm ,17/12/2008) 

ور برامج التدريب على رأس العمل في تنمية مهارات العاملين          د): 2003. (الصاعدي، س  •

 لرياض، المملكة العربية السعوديةجامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، ا. في الدفاع المدني
(http://www.nauss.edu.sa/NAUSS/Arabic/Menu/ELibrary/ScLetterResearch/Master
s/year1/part 3 /as393.htm ,15/12/2008) 

، دار المنـاهج للطبـع      )المفاهيم والمبادئ ( إدارة الموارد البشرية    ): 2006. (الصيرفي، م  •

 .،  عمان، الأردن1والتوزيع، ط

 .، دار المناهج للنشر والتوزيع عمان،الأردن1التدريب الإداري ): 2009. (الصيرفي، م •

البرنـامج   الاحتياجـات التدريبيـة وتـصميم        2التدريب الإداري   ): 2009. (الصيرفي، م  •

 .التدريبي، دار المناهج للنشر والتوزيع عمان،الأردن
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ــصيرفي،م • ــشر  ):2006.(ال ــة للن ــورس الدولي ــسة م ــوارد البشرية،مؤس ــدرة الم هن

 .،الإسكندرية،مصر1والتوزيع،ط

، دار وائـل للنـشر      2إدارة الموارد البشرية مدخل اسـتراتيجي،ط     ): 2006. (عباس، س  •

 .والتوزيع، عمان، الأردن

واقع إستراتيجية وظائف إدارة الموارد البشرية في قطاع البنـوك          ): 2001. (شعبيدات،   •

 .الأردنية، جامعة اليرموك، الأردن

التـدريب الإداري،دار اليـازوري العلميـة للنـشر والتوزيـع،           ): 2006. (العزاوي، ن  •

 .عمان،الأردن

ــزاوي، ن • ــة  ): 2009. (الع ــفة الدولي ــات المواص ــدريب الإداري ومتطلب ــودة الت ج

 .،دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، عمان،الأردن10015الايزو

التدريب وتنمية الموارد البشرية الأسس والعمليـات، دار زهـران          ): 2000. (عساف، ع  •

 .للنشر والتوزيع، عمان

 .، ايترك للنشر والتوزيع، القاهرة1تحديد الاحتياجات التدريبية، ط): 2001(عليوة، أ  •

 أثر وظائف إدارة الموارد البشرية على مدى تطبيـق إدارة الجـودة             ):2005. (عيسوة، ه  •

 .الجامعة الأردنية، الأردن. الشاملة في المؤسسات العامة المستقلة في الأردن

استراتيجيات الإصلاح والتطوير الإداري ودورها في تعزيز الأمن        ): 2006.(القحطاني، ف  •

 . لرياض، المملكة العربية السعوديةجامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، ا. الوطني
(http://www.nauss.edu.sa/NAUSS/Arabic/Menu/ELibrary/ScLetterResearch/Doctor
ate/year1/part 3 /d1.htm ,9/12/2008) 

 .جامعة القدس، فلسطين. تقييم الأئر البيئي): 2005.(قنّام، ز •

 شر والتوزيع،القاهرة، مصرإدارة الموارد البشرية،دار الفاروق للن):2006.(كشواي،ب •

إدارة الموارد البشرية وتأثيرات العولمة عليهـا، دار مجـدلاوي          ): 2004. (س/الموسوي   •

 .، عمان، الأردن1للنشر والتوزيع، ط

جامعة نايف  . متطلبات تنمية الموارد البشرية لتطبيق الإدارة الالكترونية      ): 2007.(المير، إ  •

 لمملكة العربية السعوديةلرياض، االعربية للعلوم الأمنية، ا
(http://www.nauss.edu.sa/NAUSS/Arabic/Menu/ELibrary/ScLetterResearch/Maste
rs/year1/part 3 /m_as_7_2007.htm ,15/12/2008) 

إدارة وظائف الأفراد وتنمية المـوارد البـشرية، مؤسـسة شـباب            ): 1998. (النجار، ف  •

 .الجامعة، الإسكندرية

 . إدارة الموارد البشرية، دار زهران للطباعة، عمان، الأردن): 2002. (نصر االله، ح •
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الجامعة الأردنيـة،   .متطلبات الإدارة الإستراتيجية والأداء المؤسسي    ): 2001. (نويران، ز  •

 .الأردن

سـعد أحمـد الجبـالي، الإدارة    . تصميم نظم التدريب والتطوير، ترجمة د. ترسى. وليام د  •

 .1990بية السعودية، العامة للبحوث، المملكة العر

. دور برامج التأهيل القيادي في تنمية المهارات القياديـة الأمنيـة          ): 2005. (الوهيبي، خ  •

  .جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض، المملكة العربية السعودية
(http://www.nauss.edu.sa/NAUSS/Arabic/Menu/ELibrary/ScLetterResearch/Masters/
year1/part 3 /as12005.htm ,17/12/2008) 

الإدارة الإستراتيجية، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، عمان،        ): 2002. (ياسين، س  •

 .الأردن
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   تحكيم الإستبانة:1ملحق 
  

  جامعة القدس

  كلية الدراسات العليا

  تدامة التنمية المسمعهد

  
  إستبانة للرأي

  

  ة/المحترم.............................................حضرة الدكتور

  

  السلام عليكم ورحم االله وبركاته

  

 فإن الباحث يتوجه إليكم لمساعدته      ،نظراً لما تتمتعون به من خبرة طويلة وكفاءة علمية        

 الخاصة برسـالة ماجـستير      في تحكيم الإستبانة التي سيستخدمها كأداة لجمع البيانات       

  :بعنوان

  

تنمية الموارد البشرية في بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم " 

  "المحلي بين الواقع وآفاق التطوير 

  

  وتفضلوا بقبول الاحترام

  

  باسم حسن التميمي
  

  شكلة الدراسة وأهدافها والأسئلة والفرضياتم :مرفق  مقترح البحث ويتضمن
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   قائمة بأسماء المحكمين:2ملحق رقم 
  

 مكان العمل الوظيفة المؤهل العلمي إسم المحكم الرقم

 جامعة الخليل عميد الدائرة المالية دكتوراه إدارة مالية شريف أبو كرش -1

ــوراه إدارة  رجاء زهير العسيلي -2 دكتــ

 تربوية

ــي   ــرة ف محاض

 الجامعة

 القدس المفتوحة

ر فــي محاضــ إحصاء/بكالوريوس محمد خلاف -3

 الجامعة

 القدس المفتوحة

محاضــر فــي   دكتوراه يوسف أبو فارة -4

 الجامعة

 القدس

محاضــر فــي   دكتوراه غسان سرحان -5

 الجامعة

 القدس

محاضــر فــي   دكتوراه إدارة مالية ياسر شاهين -6

 الجامعة

 القدس المفتوحة

 ليمالتربية والتع مدير التربية.أ.ق بكالوريوس عبد المهدي ناصر الدين -7
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  ستبانه الدراسةا: 3ملحق 

  

  إستبانة للرأي

  

  ...أختي الموظفة المحترمين/ أخي الموظف 

  

  تحية طيبة وبعد،،،

  

  :أضع بين أيديكم هذه الإستبانة الخاصة بمشروع رسالتي وهي بعنوان

  

تنمية الموارد البشرية في بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم 

  ق التطويرالمحلي بين الواقع وآفا

  

 ،وذلك استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير من جامعة القـدس          

تخصص بنـاء   ، ضمن برنامج التنمية الريفية المستدامة     ،كلية الدراسات العليا  

  .مؤسسات وتنمية بشرية

  

 ويتشرف الباحـث     .ولتحقيق هذا الهدف صممت هذه الإستبانة لأخذ آرائكم       

ستمارة بكل دقة وموضوعية حتى يتم الاستفادة مـن         باختياركم لتعبئة هذه الا   

مؤكدين لكم حرصنا للتعامل بسرية تامة مع المعلومات التـي          .نتائج الدراسة 

ستقدمونها، وبأنها ستوظف لأغراض البحث العلمي فقط، شاكرين لكم حـسن           

  .تعاونكم

  

  باسم حسن التميمي:الباحث
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   بيانات عامة حول المؤسسة والشخص :الجزء الأول

  ......................................................اسم المؤسسة التي تعمل بها. 1

  (  ).بيت لحم(  ).  الخليل:المحافظة.3..................  .):المدينة(مكان العمل . 2

  

   أنثى             ذكر :الجنس. 3

ــة . 4 الفئـ

 العمرية 

 فما فوق   60   )   59-50 (  )49 -40 (   )39-20 (  20 أقل من 

 ة        /أرمل ة       /مطلق ة       /متزوجعزباء          /أعزب الحالة الاجتماعية . 5

الثانوية العامة فمـا     المؤهل العلمي . 6

 دون 

 دراسات عليا   بكالوريوس       دبلوم            

  فما فوق4000   )3999-3000(  )    2999-2000 (  )    1999-1000()  شيكل(الدخل الشهري . 7

ــة    الوظيفة التي تعمل بها.8 ــال مكتبي أعم

 وسكرتاريا

امـــور فنيـــة    في مجال الإدارة    

 ومهنية

 غير ذلك

  سن فأكثر15 سنة) 14-10(  سنوات    ) 9-5 (  سنوات5أقل من   سنوات الخبرة.9

عدد الـدورات التـي     .10

 ألحقتني المؤسسة بها

 دورات فأكثر5 دورات) 5-4(  دورات    ) 3-1 ( ولا دورة تدريبية 

  

  :مصطلحات واردة في الإستبانة

  

قبل البدء بالإجابة على الإستبانة رأى الباحث توضيح بعض المفاهيم الواردة في فقراتهـا بـصورة            

  :ك المفاهيمعلمية وذلك لمساعدتكم في إعطاء الإجابة بشكل ينسجم وتل

  

إعداد وتطوير الأفراد لاستلام مسؤوليات مختلفـة وأوسـع داخـل           : تنمية الموارد البشرية   •

  .المؤسسة تمكنهم من القيام بأعمالهم ومهامهم ومسؤولياتهم بكفاءة وفاعلية

 مراجعة ودراسة تفاصيل المهام وأجزاء العمل للتعرف على ما يحتويه مـن             :تحليل العمل  •

  . وما يتطلبه من مهارات وخبرات ومعرفة علميةواجبات ومسؤوليات

هي عملية تنطوي في الحصول على الأعداد المطلوبة من الأكفاء          : تخطيط الموارد البشرية   •

  .لشغل الوظائف في الوقت المناسب
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 طبيعة المهام والواجبات والمسؤوليات المطلوبـة مـن الموظـف لكـل     :الوصف الوظيفي  •

  .وظيفة

 . المؤهلات الرئيسية المطلوبة لشغل الوظيفة من معرفة ومهاراتتحديد :التوصيف الوظيفي •

 

  : الجزء الثاني

  

واقع " في المربع الذي يشير إلى درجة موافقتكم فيما يتعلق بدراسة             ) ×( يرجى وضع إشارة     :أولاً

  : في المؤسسة"إدارة وتنمية الموارد البشرية 

  

 دراسة واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية الرقم درجة الموافقة

موافق 

 بشدة

غير محايدموافق

موافق

غير 

موافق 

 بشدة
      أُدرك كموظف تماماً ما هي رسالة مؤسستي 

      .يوجد لدي تصور واضح لأهداف المؤسسة 

 
يوجد للمؤسسة خطة إستراتيجية مكتوبة وموثقـة       

 .أعلمها

     

 
تعتمد المؤسسة على التحليل الـوظيفي باعتبـاره        

 .طريقة العلمية لتحديد الوظائف للموظفينال

     

      .تقوم المؤسسة بدراسة وتحليل البيئة الداخلية لها 

 
تقوم إدارة المؤسسة بوظيفتها الإدارية من حيـث        

 .  وضع الأهداف

     

 
يوجد في المؤسسة وحدة خاصـة لإدارة المـوارد         

 . البشرية

     

خطـة  تنسجم خطـة المـوارد البـشرية مـع ال          

 .الإستراتيجية للمؤسسة

     

تقوم وحدة إدارة الموارد البشرية بوظيفتها الإدارية        

 .من حيث التخطيط

     

تقوم وحدة إدارة الموارد البشرية بوظيفتها الإدارية        

 . من حيث تنظيم العمل
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تعمل المؤسسة على تحليل واقعها من حيث دراسة        

لتهديـدات التـي    نقاط قوتها وضعفها والفرص وا    

 .تعتريها

     

تحدد المؤسسة احتياجاتها من الموظفين مـستقبلا،       

 . من حيث عددهم

     

يتم استخدام طرق كمية ورياضية للتنبؤ باحتياجات       

 .المؤسسة من الموارد البشرية

     

تحرص المؤسسة على الإعلان بوسائل الإعـلام       

 .المختلفة عن حاجتها من القوى البشرية

     

تتصل المؤسسة بالجامعات والـسوق الخـارجي       

 .للوصول إلى الطلبة المتفوقين واستقطابهم

     

تحدد المؤسسة احتياجاتها من الموظفين مـستقبلا       

من حيث مواصفاتهم مثـل  التعلـيم والخبـرات          

 .والمهارات

     

تستند عملية الاختيار والتعيين إلى قواعد ومعايير       

 ثابتة وواضحة

     

يمكن أن تكون الواسطة والمحـسوبية سـببا فـي          

 .تعيين عدد من الموظفين

     

تحرص المؤسسة على دراسة سلوك الموظفين قبل       

 . تعيينهم

     

تتأكد المؤسسة مـن سـلامة المرشـحين لـديها          

 .وصحتهم قبل تعيينهم

     

تقوم المؤسسة بوضع الشخص المناسب في المكان       

 .المناسب

     

      .وجد وصف وظيفي لكل موظف في المؤسسةي

      .يوجد توصيف للوظائف الموجود في المؤسسة

يوجد للمؤسسة هيكل تنظيمـي واضـح لجميـع         

 .الموظفين

     

ينسجم الهيكـل التنظيمـي مـع طبيعـة أعمـال           

 .المؤسسة

     

يوجد معايير وأسس واضحة يتم من خلالها تقيـيم         

  .أداء الموظف

     

يتم تطبيق معايير الأداء على جميع الموظفين دون        

تحيز سواء في التقرير الـسنوي أو قبـل وبعـد           
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 .التدريب

تعتمد المؤسسة على تطـوير ومراجعـة فقـرات         

معايير الأداء لـتعكس المـستوى الحقيقـي لأداء         

 .الموظف

     

تتخذ الإدارة العليا قرارات الترقية أو النقل أو غير         

 .بناء على نتائج تقييم الأداء ،ذلك 

     

يعتمد نظام تقييم الأداء على الوصـف الـوظيفي         

 .للموظف

     

تستفيد المؤسسة من بنـك المعلومـات الخـاص         

 .بالموارد البشرية

     

أَُجيد كموظف استخدام أجهزة الحاسوب وأجهـزة       

 .التكنولوجيا التي يتطلبها العمل

     

الانجليزية ولغات أجنبية أخرى    أجيد التحدث باللغة    

 .إلى جانب اللغة العربية الأم

     

تشرك المؤسسة الموظفين في اتخـاذ القـرارات        

 .المتعلقة بأعمالهم

     

توجد جهة مسؤولة عن التدريب داخل المؤسـسة        

تختص بمتابعة الاحتياجات التدريبيـة وتـصميم       

 . برامجها وتنفيذها

     

تحليل الوظائف لمعرفة مدى    تعتمد المؤسسة على    

 .الاحتياجات التدريبية اللازمة للموظفين

     

تقوم المؤسسة بوضـع خطـط لتـدريب جميـع          

 وبناء علـى    ،الموظفين فيها وفق برامج معدة لذلك     

 .تحليل الوظائف

     

تُصمم البرامج التدريبية بحيـث تحقـق أهـداف         

 .المؤسسة

     

م الأداء للموظفين في    تستفيد المؤسسة من نتائج تقيي    

تحديد البرامج التدريبية اللازمة لتطوير وتحـسين       

 .أدائهم

     

تحدد المؤسسة الفئة المستهدفة من التدريب بـشكل        

 .علمي وموضوعي دون تحيز

     

التحقت ببرنامج توجيهي وإرشادي لتعريفي بالعمل      

 .والمؤسسة بعد التعيين
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      .دريبية لتطوير أدائهيتم إيفاد الموظف لدورات ت

تقوم المؤسسة بتقييم الأداء قبـل وبعـد حـضور          

 .الموظف للدورة التدريبية

     

تستفيد المؤسسة من نتائج تقييم الأداء للموظفين في        

تحديد البرامج التدريبية اللازمة لتطوير وتحـسين       

 .أدائهم

     

تحرص المؤسسة على الاستفادة من التدريب الذي       

 .قيته في تدريب موظفين آخرينتل

     

يؤدي التدريب الذي يحصل عليه الموظـف إلـى         

 . إحداث تعديل في سلوكه

     

تُكسب الدورات التي يشارك بها الموظف القدرة على التعامل 

 .مع التطورات الحديثة واستخدامها في عمله

     

تُكسب الدورات التي يـشارك بهـا الموظـف المعـارف           

 .رات المتعلقة بطبيعة عملهوالمها

     

      .يكسب التدريب الموظف مهارة الاتصال مع الآخرين

      .إنني مقتنع بالتدريب الذي حصلت عليه حتى الآن

تقوم المؤسسة بتعريف الموظـف بفريـق العمـل وأفـراد           

 .المؤسسة بعد تعيينه

     

      .لتقدم المؤسسة حوافز مادية ومعنوية لصعوبة العم

يوجد للحوافز نظام محدد وواضح، يهـتم بتقـديم الحـوافز           

المادية والمعنوية لإشباع الحاجات الإنـسانية والاجتماعيـة        

 .للموظفين

     

يتم الترفيع بإتباع مسار وظيفي واضح ومحـدد للترقيـات          

يراعي الاقدمية وعدد سنوات الخدمة مع الأخذ بعين الاعتبار 

 .مستويات الأداء

     

تسمح قوانين وأنظمة المؤسسة بمكافأة المبـدعين ومعاقبـة         

  .متدني الأداء

     

هناك دورات محددة واختبارات تتناسب مع طبيعة الوظيفة لا 

 .بد من اجتيازها لتحديد أهلية الموظف للترقية
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  يما يتعلق بدراسةفي المربع الذي يشير إلى درجة موافقتكم ف) ×(يرجى وضع إشارة : ثانياً

  : في منظمتكم"معيقات تنمية وتطوير الموارد البشرية "  

  
موافق  دراسة معيقات تنمية وتطوير الموارد البشرية الرقم

 بشدة
ــر  محايد موافق غي

موافق

غيــر 

موافق 

 بشدة
ضعف الموارد المالية اللازمة لتنمية وتدريب المـوارد        

 .البشرية

     

دة متخصصة في إدارة وتنميـة  نُدرة  وجود جهة أو وح   

 .الموارد البشرية

     

      .عدم وضوح رسالة المؤسسة
      .عدم وجود خطة إستراتيجية للمؤسسة

عدم وجود الربط الكافي بـين إسـتراتيجية المؤسـسة          

وإستراتيجية إدارة الموارد البـشرية لتحقيـق أهـداف         

 .المؤسسة

     

      مون بإدارة الموارد البشريةنقص الكفاءة الكافية لمن يقو

صعوبة دراسة البيئة الداخلية للمؤسـسة مـن تحليـل          

للوظائف وتحديد المهـارات والمـسؤوليات المطلوبـة        

 .للوظيفة

     

تدني موقع إدارة الموارد البشرية في الهيكل التنظيمـي         

 .للمؤسسة

     

محدودية تأهيل القيادات الإدارية القـادرة عـل تبنـي          

 .لتغيير والتحديثا

     

مقاومة التغيير من قبل معظم الموظفين خوفا من فقدان         

 .امتيازاتهم الوظيفية

     

ضعف كفاءات وقدرات الموظفين الناتج عن سوء عملية        

 .الاستقطاب والاختيار والتعيين منذ البداية

     

عدم وجود نظام معلومات فعال يـساعد إدارة المـوارد    

تحديد الاحتياجات التدريبية وتنمية مهارات     البشرية في   

 . الموظفين

     

ضعف نظام الحوافز المقدم للموظفين لإحـداث خطـة         

إستراتيجية لإدارة الموارد البشرية ومتابعة المتغيـرات       

 .البيئية التي يمكن أن تؤثر عليها
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      .ضعف التغذية الراجعة عن أداء الموظفين بشكل عام

غذية الراجعة عن مدى الاستفادة من بـرامج        ضعف الت 

 .التدريب

     

تدني مستوى الثقافة التنظيمية الحـافزة علـى تفعيـل          

 .القدرات الإبداعية لدى الموظفين

     

ترسخ الثقافة التنظيمية البيروقراطية الـسلبية التـي لا         

 .تشجع على التحديث والتطوير

     

 الخطـط المـستقبلية     تدني مشاركة الموظفين في إعداد    

 .للمؤسسة

     

      .عدم التوافق بين مخرجات التعليم ومتطلبات الوظائف

التغييرات البيئية السريعة المتعاقبة تحول دون فاعليـة        

 التطوير

     

عدم وجود الدعم الكافي من الإدارة العليا لإدارة الموارد         

 البشرية

     

وى تنميـة وتطـوير     عدم اقتناع الإدارة العليـا بجـد      

 .الموظفين

     

ضعف الثقافة التنظيمية الكافيـة فيمـا يتعلـق بتنميـة           

 .وتطوير الموظفين

     

تعتبر بيروقراطية القوانين والتـشريعات التـي تحكـم         

 .البلديات عائقا أمام تنمية وتطوير أداء الموظفين

     

تعتبر بيئة العمل غير المريحة سببا في ضـعف الأداء          

 لموظفين ل

     

  

  في المربع الذي يشير إلى درجة موافقتكم فيما يتعلق بدراسة ) ×(يرجى وضع إشارة : ثالثا

  :في منظمتكم " آليات تنمية وتطوير الموارد البشرية" 

  

 دراسة آليات تنمية وتطوير الموارد البشرية الرقم درجة الموافقة
موافق 

 بشدة
ــر محايد موافق غي

موافق

ــر  غيـ

ــ ق مواف

 بشدة
      .إعداد المؤسسة لخطة إستراتيجية مكتوبة وموثقة

      .وضوح رسالة المؤسسة للموظفين
      .وضوح أهداف المؤسسة للموظفين
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اعتماد المؤسسة علـى التحليـل الـوظيفي باعتبـاره          

 .الطريقة العلمية لتحديد الوظائف للموظفين

     

ة المـوارد   وجود وحدة خاصة فـي المؤسـسة لإدار       

 .البشرية

     

قيام إدارة الموارد البشرية بواجباتها من حيث تخطيط        

 .وتنظيم وتدريب وتنمية مواردها البشرية

     

تحديد إدارة الموارد البشرية احتياجاتها من المـوظفين        

من حيث عددهم ومواصفاتهم بحيث تحقـق أهـداف         

 .المؤسسة

     

ة مواردهـا حـسب     استقطاب إدارة الموارد البـشري    

 .الأصول العلمية المتبعة في استقطاب الموظفين

     

استناد عملية الاختيار والتعيين للموظفين الجـدد إلـى         

قواعد ومعايير ثابتة وواضحة تـستند إلـى المهـارة          

 . والخبرة وليس المحسوبية والواسطة

     

حرص المؤسسة علـى دراسـة سـلوك المـوظفين          

 . نهمواتجاهاتهم قبل تعيي

     

قيام المؤسسة بوضع الشخص المناسب فـي المكـان         

 .المناسب

     

إعداد وصف وظيفي لكل موظف يوضح مـسؤولياته        

 .ومهامه

     

      .انسجام الهيكل التنظيمي مع طبيعة أعمال المؤسسة 
وضع الإدارة العليا إدارة الموارد البشرية فـي موقـع      

 .و علاقة مباشرة معهامتقدم من الهيكل التنظيمي وذ

     

وضع أسس ومعايير تقييم ألأداء بـشكل موضـوعي          

 .بعيداً عن التحيز

     

الاعتماد على نتائج التقييم لاتخاذ الإجراءات المختلفـة         

من نقل أو ترقية أو وضع البرامج التدريبيـة أوغيـر           

 .ذلك

     

حرص المؤسسة على تقييم الموظفين كل سـنة مـرة           

 .لعلى الأق

     

توفير جهة مسئولة عن التـدريب داخـل المؤسـسة           

تختص بمتابعة الاحتياجات التدريبية وتصميم برامجها      

 .وتنفيذها

     

     وضع خطط التدريب لجميع الموظفين فـي المؤسـسة      
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 . وبناء على تحليل الوظائف،وفق برامج معدة لذلك

تحديد الفئة المستهدفة مـن التـدريب بـشكل علمـي           

 .موضوعي دون تحيزو

     

إلحاق الموظف الجديد ببرنامج تـوجيهي وإرشـادي        

لتعريفه بالعمل والمؤسسة والمـوظفين بهـا ليـسهل         

 .اندماجه ويزداد عطاؤه

     

إيفاد المؤسسة الموظفين إلى دورات تدريبية للتطـوير        

المستمر  لأدائهم من أجل مواكبة التقنيـات الإداريـة          

 .الحديثة

     

اصل المؤسسة مع المراكز العلمية العالمية في مجال        تو

 .الموارد البشرية للاستفادة من خبراتهم

     

القيام بتقييم أداء الموظف قبل وبعد حضوره للـدورة         

 .التدريبية ورؤية التعديل الذي طرأ على سلوكه وأدائه

     

الاستفادة من التدريب الذي تلقاه الموظف في تـدريب         

 .رينموظفين آخ

     

      .تقديم حوافز مادية ومعنوية لتشجيع ذوي الأداء الجيد
تحقق العدالـة والموضـوعية لنظـام الحـوافز فـي           

 .المؤسسة

     

      .مراعاة مستويات الأداء في الترفيع الوظيفي
تعديل القوانين والأنظمة بحيث تسمح بمكافأة المبدعين       

الأداء كما هـو الحـال      وتوجيه النقد الايجابي لمتدني     

 . المؤسسات الخاصة

     

تعريض الموظفين المبدعين لاختبـارات لا بـد مـن          

 .اجتيازها لتحديد أهلية الموظف للترقية

     

تعزيز المؤسسة لمبدأ التعلم على كل جديـد بإحـضار     

الوسائل اللازمة لتسهيل هذه العملية حسب متطلبـات        

 .العمل

     

      .اد مكتبة فيها وتوفير وقت للتعلمسعي المؤسسة لإيج
تشجيع الموظفين لإجادة التحـدث باللغـة الانجليزيـة     

 .واللغات الأجنبية أخرى إلى جانب اللغة العربية الأم

     

      .إشراك الموظفين في اتخاذ القرارات المتعلقة بأعمالهم

  

نشكركم على حسن التعاون
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  لفقرات الإستبانة جدول الاتساق الداخلي :4ملحق 

  

جدول يبين ارتباط فقرات الدراسة الخاصة بواقع إدارة وتنمية المـوارد البـشرية فـي               : :1جدول  

  بلديات جنوب الضفة الغربية  مع درجتها الكلية 

  

ــم  رقـ

 الفقرة
 بيان الفقرة

قيمة معامل الارتباط 

 )ر(

 0.298 أُدرك كموظف تماماً ما هي رسالة مؤسستي  

 0.416 .ر واضح لأهداف المؤسسةيوجد لدي تصو  

 0.613 .يوجد للمؤسسة خطة إستراتيجية مكتوبة وموثقة أعلمها  

تعتمد المؤسسة على التحليل الوظيفي باعتباره الطريقة العلمية   

 .لتحديد الوظائف للموظفين
0.677 

 0.722 .تقوم المؤسسة بدراسة وتحليل البيئة الداخلية لها  

 0.669.  بوظيفتها الإدارية من حيث وضع الأهدافتقوم إدارة المؤسسة   

 0.511 . يوجد في المؤسسة وحدة خاصة لإدارة الموارد البشرية  

 0.690 .تنسجم خطة الموارد البشرية مع الخطة الإستراتيجية للمؤسسة  

تقوم وحدة إدارة الموارد البشرية بوظيفتها الإدارية من حيث   

 .التخطيط
0.689 

إدارة الموارد البشرية بوظيفتها الإدارية من حيث تقوم وحدة   

 . تنظيم العمل
0.706 

تعمل المؤسسة على تحليل واقعها من حيث دراسة نقاط قوتها   

 .وضعفها والفرص والتهديدات التي تعتريها
0.701 

تحدد المؤسسة احتياجاتها من الموظفين مستقبلا، من حيث   

 . عددهم
0.643 

ية ورياضية للتنبؤ باحتياجات المؤسسة من يتم استخدام طرق كم  

 .الموارد البشرية
0.623 

تحرص المؤسسة على الإعلان بوسائل الإعلام المختلفة عن   

 .حاجتها من القوى البشرية
0.509 

 0.544تتصل المؤسسة بالجامعات والسوق الخارجي للوصول إلى   
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 .الطلبة المتفوقين واستقطابهم

ها من الموظفين مستقبلا من حيث تحدد المؤسسة احتياجات  

 .مواصفاتهم مثل  التعليم والخبرات والمهارات
0.590 

 0.623 تستند عملية الاختيار والتعيين إلى قواعد ومعايير ثابتة وواضحة  

يمكن أن تكون الواسطة والمحسوبية سببا في تعيين عدد من   

 .الموظفين
0.239 

 0.583 . ن قبل تعيينهمتحرص المؤسسة على دراسة سلوك الموظفي  

 0.485 .تتأكد المؤسسة من سلامة المرشحين لديها وصحتهم قبل تعيينهم  

 0.730 .تقوم المؤسسة بوضع الشخص المناسب في المكان المناسب  

 0.626 .يوجد وصف وظيفي لكل موظف في المؤسسة  

 0.638 .يوجد توصيف للوظائف الموجود في المؤسسة  

 0.659 .ل تنظيمي واضح لجميع الموظفينيوجد للمؤسسة هيك  

 0.677 .ينسجم الهيكل التنظيمي مع طبيعة أعمال المؤسسة  

 0.775 . يوجد معايير وأسس واضحة يتم من خلالها تقييم أداء الموظف  

يتم تطبيق معايير الأداء على جميع الموظفين دون تحيز سواء   

 .في التقرير السنوي أو قبل وبعد التدريب
0.787 

تعتمد المؤسسة على تطوير ومراجعة فقرات معايير الأداء   

 .لتعكس المستوى الحقيقي لأداء الموظف
0.800 

تتخذ الإدارة العليا قرارات الترقية أو النقل أو غير ذلك ، بناء   

 .على نتائج تقييم الأداء
0.679 

 0.703 .يعتمد نظام تقييم الأداء على الوصف الوظيفي للموظف  

 0.562 .يد المؤسسة من بنك المعلومات الخاص بالموارد البشريةتستف  

أَُجيد كموظف استخدام أجهزة الحاسوب وأجهزة التكنولوجيا التي   

 .يتطلبها العمل
0.266 

أجيد التحدث باللغة الانجليزية ولغات أجنبية أخرى إلى جانب   

 .اللغة العربية الأم
0.258 

 0.612 .ذ القرارات المتعلقة بأعمالهمتشرك المؤسسة الموظفين في اتخا  

توجد جهة مسؤولة عن التدريب داخل المؤسسة تختص بمتابعة   

 . الاحتياجات التدريبية وتصميم برامجها وتنفيذها
0.723 
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تعتمد المؤسسة على تحليل الوظائف لمعرفة مدى الاحتياجات   

 .التدريبية اللازمة للموظفين
0.831 

ط لتدريب جميع الموظفين فيها وفق تقوم المؤسسة بوضع خط  

 .برامج معدة لذلك، وبناء على تحليل الوظائف
0.802 

 0.738 .تُصمم البرامج التدريبية بحيث تحقق أهداف المؤسسة  

تستفيد المؤسسة من نتائج تقييم الأداء للموظفين في تحديد   

 .البرامج التدريبية اللازمة لتطوير وتحسين أدائهم
0.786 

لمؤسسة الفئة المستهدفة من التدريب بشكل علمي تحدد ا  

 .وموضوعي دون تحيز
0.709 

التحقت ببرنامج توجيهي وإرشادي لتعريفي بالعمل والمؤسسة   

 .بعد التعيين
0.570 

 0.576 .يتم إيفاد الموظف لدورات تدريبية لتطوير أدائه  

تقوم المؤسسة بتقييم الأداء قبل وبعد حضور الموظف للدورة   

 .تدريبيةال
0.724 

تستفيد المؤسسة من نتائج تقييم الأداء للموظفين في تحديد   

 .البرامج التدريبية اللازمة لتطوير وتحسين أدائهم
0.789 

تحرص المؤسسة على الاستفادة من التدريب الذي تلقيته في   

 .تدريب موظفين آخرين
0.663 

ديل في يؤدي التدريب الذي يحصل عليه الموظف إلى إحداث تع  

 . سلوكه
0.413 

تُكسب الدورات التي يشارك بها الموظف القدرة على التعامل مع   

 .التطورات الحديثة واستخدامها في عمله
0.352 

تُكسب الدورات التي يشارك بها الموظف المعارف والمهارات   

 .المتعلقة بطبيعة عمله
0.306 

تراتيجية ضعف نظام الحوافز المقدم للموظفين لإحداث خطة إس  

لإدارة الموارد البشرية ومتابعة المتغيرات البيئية التي يمكن أن 

 .تؤثر عليها

0.683 

 0.663 .ضعف التغذية الراجعة عن أداء الموظفين بشكل عام  

 0.659 .ضعف التغذية الراجعة عن مدى الاستفادة من برامج التدريب  



 
 

161

القدرات تدني مستوى الثقافة التنظيمية الحافزة على تفعيل   

 .الإبداعية لدى الموظفين
0.591 

ترسخ الثقافة التنظيمية البيروقراطية السلبية التي لا تشجع على   

 .التحديث والتطوير
0.650 

 0.632 .تدني مشاركة الموظفين في إعداد الخطط المستقبلية للمؤسسة  

 0.592 .عدم التوافق بين مخرجات التعليم ومتطلبات الوظائف  

 0.511 ت البيئية السريعة المتعاقبة تحول دون فاعلية التطويرالتغييرا  

 0.563 عدم وجود الدعم الكافي من الإدارة العليا لإدارة الموارد البشرية  

 0.568 .عدم اقتناع الإدارة العليا بجدوى تنمية وتطوير الموظفين  

ضعف الثقافة التنظيمية الكافية فيما يتعلق بتنمية وتطوير   

 .نالموظفي
0.637 

تعتبر بيروقراطية القوانين والتشريعات التي تحكم البلديات عائقا   

 .أمام تنمية وتطوير أداء الموظفين
0.664 

 0.605 تعتبر بيئة العمل غير المريحة سببا في ضعف الأداء للموظفين   

 0.403 .يكسب التدريب الموظف مهارة الاتصال مع الآخرين  

 0.524 .لذي حصلت عليه حتى الآنإنني مقتنع بالتدريب ا  

تقوم المؤسسة بتعريف الموظف بفريق العمل وأفراد المؤسسة   

 .بعد تعيينه
0.650 

 0.661 .تقدم المؤسسة حوافز مادية ومعنوية لصعوبة العمل  

يوجد للحوافز نظام محدد وواضح، يهتم بتقديم الحوافز المادية   

 .لاجتماعية للموظفينوالمعنوية لإشباع الحاجات الإنسانية وا
0.699 

يتم الترفيع بإتباع مسار وظيفي واضح ومحدد للترقيات يراعي   

الاقدمية وعدد سنوات الخدمة مع الأخذ بعين الاعتبار مستويات 

 .الأداء

0.681 

تسمح قوانين وأنظمة المؤسسة بمكافأة المبدعين ومعاقبة متدني   

 . الأداء
0.605 

رات تتناسب مع طبيعة الوظيفة لا بد هناك دورات محددة واختبا  

 .من اجتيازها لتحديد أهلية الموظف للترقية
0.595 
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أن جميع فقرات الدراسة الخاصة بواقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  ) 1(يتضح لنا من الجدول رقم 

  ا البعدمما يشير إلى صدق أداة الدراسة الخاصة بهذ،على ارتباط دال إحصائيا مع درجتها الكلية

  

جدول يبين ارتباط فقرات الدراسة الخاصة بمعيقات تطوير وتنمية الموارد البشرية ): 2(جدول رقم 

  في بلديات جنوب الضفة الغربية  مع درجتها الكلية 

  

رقم 

 الفقرة
 بيان الفقرات

قيمة معامل 

 )ر(الارتباط 
 0.217.ضعف الموارد المالية اللازمة لتنمية وتدريب الموارد البشرية 
نُدرة  وجود جهة أو وحدة متخصصة في إدارة وتنمية الموارد  

 .البشرية
0.490 

 0.518 .عدم وضوح رسالة المؤسسة 
 0.600 .عدم وجود خطة إستراتيجية للمؤسسة 
عدم وجود الربط الكافي بين إستراتيجية المؤسسة وإستراتيجية  

 .إدارة الموارد البشرية لتحقيق أهداف المؤسسة
0.624 

 0.603 نقص الكفاءة الكافية لمن يقومون بإدارة الموارد البشرية 
صعوبة دراسة البيئة الداخلية للمؤسسة من تحليل للوظائف  

 .وتحديد المهارات والمسؤوليات المطلوبة للوظيفة
0.530 

تدني موقع إدارة الموارد البشرية في الهيكل التنظيمي  

 .للمؤسسة
0.620 

 القيادات الإدارية القادرة عل تبني التغيير محدودية تأهيل 

 .والتحديث
0.578 

مقاومة التغيير من قبل معظم الموظفين خوفا من فقدان  

 .امتيازاتهم الوظيفية
0.536 

ضعف كفاءات وقدرات الموظفين الناتج عن سوء عملية  

 .الاستقطاب والاختيار والتعيين منذ البداية
0.675 

ات فعال يساعد إدارة الموارد البشرية عدم وجود نظام معلوم 

 . في تحديد الاحتياجات التدريبية وتنمية مهارات الموظفين
0.641 
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أن جميع فقرات الدراسة الخاصة بمعيقات إدارة وتنميـة المـوارد           ) 2(يتضح لنا من الجدول رقم      

دراسة الخاصة بهذا   مما يشير إلى صدق أداة ال     ،البشرية  على ارتباط دال إحصائيا مع درجتها الكلية        

  البعد

  

جدول يبين ارتباط فقرات الدراسة الخاصة بمعيقات تطوير وتنمية الموارد البشرية           ): 3(جدول رقم   

  في بلديات جنوب الضفة الغربية  مع درجتها الكلية

   

رقـــم 

 الفقرة
 بيان الفقرة

قيمة معامل 

 )ر(الارتباط 
 0.685 .إعداد المؤسسة لخطة إستراتيجية مكتوبة وموثقة 
 0.724 .وضوح رسالة المؤسسة للموظفين 
 0.729 .وضوح أهداف المؤسسة للموظفين 
اعتماد المؤسسة على التحليل الوظيفي باعتبـاره الطريقـة العلميـة            

 .لتحديد الوظائف للموظفين
0.819 

 0.805 .وجود وحدة خاصة في المؤسسة لإدارة الموارد البشرية 
شرية بواجباتها مـن حيـث تخطـيط وتنظـيم          قيام إدارة الموارد الب    

 .وتدريب وتنمية مواردها البشرية
0.824 

تحديد إدارة الموارد البشرية احتياجاتها من المـوظفين مـن حيـث             

 .عددهم ومواصفاتهم بحيث تحقق أهداف المؤسسة
0.801 

استقطاب إدارة الموارد البشرية مواردها حسب الأصـول العلميـة           

 .ب الموظفينالمتبعة في استقطا
0.865 

استناد عملية الاختيار والتعيين للموظفين الجدد إلى قواعد ومعـايير           

ثابتة وواضحة تستند إلـى المهـارة والخبـرة ولـيس المحـسوبية             

 . والواسطة

0.843 

حرص المؤسسة على دراسة سلوك المـوظفين واتجاهـاتهم قبـل             

 . تعيينهم
0.770 

 0.846 .ب في المكان المناسبقيام المؤسسة بوضع الشخص المناس 
 0.854 .إعداد وصف وظيفي لكل موظف يوضح مسؤولياته ومهامه 
 0.805 .انسجام الهيكل التنظيمي مع طبيعة أعمال المؤسسة 
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وضع الإدارة العليا إدارة الموارد البشرية في موقع متقدم من الهيكل            

 .التنظيمي وذو علاقة مباشرة معها
0.792 

 0.844 .ايير تقييم ألأداء بشكل موضوعي بعيداً عن التحيزوضع أسس ومع 
الاعتماد على نتائج التقييم لاتخاذ الإجراءات المختلفة مـن نقـل أو             

 .ترقية أو وضع البرامج التدريبية أوغير ذلك
0.854 

 0.765 .حرص المؤسسة على تقييم الموظفين كل سنة مرة على الأقل 
ب داخل المؤسـسة تخـتص بمتابعـة        توفير جهة مسئولة عن التدري     

 .الاحتياجات التدريبية وتصميم برامجها وتنفيذها
0.809 

وضع خطط التدريب لجميع الموظفين في المؤسسة وفق برامج معدة           

 . وبناء على تحليل الوظائف،لذلك
0.842 

تحديد الفئة المستهدفة من التدريب بشكل علمـي وموضـوعي دون            

 .تحيز
0.864 

وظف الجديد ببرنامج توجيهي وإرشادي لتعريفـه بالعمـل         إلحاق الم  

 .والمؤسسة والموظفين بها ليسهل اندماجه ويزداد عطاؤه
0.804 

إيفاد المؤسسة الموظفين إلى دورات تدريبيـة للتطـوير المـستمر  

 .لأدائهم من أجل مواكبة التقنيات الإدارية الحديثة
0.822 

العالمية فـي مجـال المـوارد       تواصل المؤسسة مع المراكز العلمية       

 .البشرية للاستفادة من خبراتهم
0.796 

القيام بتقييم أداء الموظف قبل وبعد حضوره للدورة التدريبية ورؤية           

 .التعديل الذي طرأ على سلوكه وأدائه
0.821 

الاستفادة من التدريب الذي تلقاه الموظـف فـي تـدريب مـوظفين              

 .آخرين
0.836 

 0.877 .ة ومعنوية لتشجيع ذوي الأداء الجيدتقديم حوافز مادي 
 0.822 .تحقق العدالة والموضوعية لنظام الحوافز في المؤسسة 
 0.829 .مراعاة مستويات الأداء في الترفيع الوظيفي 
تعديل القوانين والأنظمة بحيث تسمح بمكافأة المبدعين وتوجيه النقـد           

 . سات الخاصةالايجابي لمتدني الأداء كما هو الحال المؤس
0.797 

تعريض الموظفين المبدعين لاختبارات لا بد من اجتيازهـا لتحديـد            

 .أهلية الموظف للترقية
0.770 
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تعزيز المؤسسة لمبدأ التعلم على كل جديد بإحضار الوسائل اللازمة           

 .لتسهيل هذه العملية حسب متطلبات العمل
0.723 

 0.678 .قت للتعلمسعي المؤسسة لإيجاد مكتبة فيها وتوفير و 
تشجيع الموظفين لإجادة التحدث باللغة الانجليزية واللغات الأجنبيـة          

 .أخرى إلى جانب اللغة العربية الأم
0.738 

 0.764 .إشراك الموظفين في اتخاذ القرارات المتعلقة بأعمالهم 

  

ارة وتنمية الموارد   أن جميع فقرات الدراسة الخاصة باليات تطوير إد       ) 3(يتضح لنا من الجدول رقم      

مما يشير إلى صدق أداة الدراسة الخاصة بهذا        ،البشرية  على ارتباط دال إحصائيا مع درجتها الكلية        

  البعد
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حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  كما تبينها فقرات 

 .....................................................الدراسة

77 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  لاستجابات  ب-3.4

موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي 

حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  كما تبينها فقرات 

 .....................................................الدراسة

78 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  لاستجابات  ج-3.4

موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي 

حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  كما تبينها فقرات 

 .....................................................الدراسة

79 
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ت الحسابية والانحرافات المعيارية  لاستجابات المتوسطا د-3.4

موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي 

حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  كما تبينها فقرات 

 .....................................................الدراسة

80 

لمعيارية  لاستجابات المتوسطات الحسابية والانحرافات ا ه-3.4

موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي 

حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  كما تبينها فقرات 

 .....................................................الدراسة

81 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  لاستجابات  أ-4.4

ي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي موظف

 ..........حول معيقات تطوير  إدارة وتنمية الموارد البشرية

82 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  لاستجابات  ب-4.4

موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي 

 ..........ارد البشريةحول معيقات تطوير  إدارة وتنمية المو

83 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  لاستجابات  ج-4.4

موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي 

 ..........حول معيقات تطوير  إدارة وتنمية الموارد البشرية

84 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  لاستجابات  أ-5.4

موظفي وزارة  وبلديات الحكم المحلي جنوب الضفة الغربية 

 ...حول الآليات اللازمة لتطوير  إدارة تنمية الموارد البشرية

85 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  لاستجابات  ب-5.4

موظفي وزارة  وبلديات الحكم المحلي جنوب الضفة الغربية 

 ...دارة تنمية الموارد البشريةحول الآليات اللازمة لتطوير  إ

86 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  لاستجابات  ج-5.4

موظفي وزارة  وبلديات الحكم المحلي جنوب الضفة الغربية 

 ...حول الآليات اللازمة لتطوير  إدارة تنمية الموارد البشرية

87 

ائج اختبار المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ونت 6.4

للفروق بين متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب ) ت(

الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية 

 .....................الموارد البشرية  تعزى إلى مكان العمل

88 
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ونتائج اختبار  أ-7.4

وسط استجابات موظفي بلديات جنوب للفروق بين مت) ت(

الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية 

 .................الموارد البشرية  الغربية تعزى إلى الجنس 

89 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ونتائج اختبار  أ-7.4

وب للفروق بين متوسط استجابات موظفي بلديات جن) ت(

الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية 

 .................الموارد البشرية  الغربية تعزى إلى الجنس 

90 

8.4 
 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق بين 

متوسط استجابات موظفي وزارة وبلديات الحكم المحلي  

إدارة وتنمية الموارد البشرية  جنوب الضفة الغربية حول واقع 

 ............................................تعزى إلى العمر

91 

نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط  أ-9.4

استجابات موظفي وزارة  وبلديات الحكم المحلي جنوب 

الضفة الغربية حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  

 ............................................ى إلى العمرتعز

92 

نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط  ب-9.4

استجابات موظفي وزارة  وبلديات الحكم المحلي جنوب 

الضفة الغربية حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  

 ............................................تعزى إلى العمر

93 

نتائج اختبار شيفيه للفروق بين متوسط استجابات موظفي  10.4

بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول 

 .........واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى العمر

93 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق بين  11.4

وسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية مت

ومديرية الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد 

........................البشرية  تعزى إلى الحالة الاجتماعية

94 
 

نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط  أ-12.4

 المحلي  جنوب استجابات موظفي وزارة  وبلديات الحكم

الضفة الغربية حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  

94 
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 .................................تعزى إلى الحالة الاجتماعية

نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط  أ-12.4

استجابات موظفي وزارة  وبلديات الحكم المحلي  جنوب 

ل واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  الضفة الغربية حو

 .................................تعزى إلى الحالة الاجتماعية

95 

نتائج اختبار شيفيه  للفروق بين متوسط استجابات موظفي  13.4

بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول 

الة واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى الح

 ..................................................الاجتماعية

96 
 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق بين  14.4

متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية 

ومديرية الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد 

 مية   البشرية  تعزى إلى المؤهلات العل

97 

نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط  أ-15.4

استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية 

الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى 

 .......................................إلى المؤهلات العلمية

97 

تبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط نتائج اخ ب-15.4

استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية 

الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى 

 .......................................إلى المؤهلات العلمية

98 

ارية للفروق بين المتوسطات الحسابية والانحرافات المعي 16.4

متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية 

ومديرية الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد 

 ....................البشرية  تعزى إلى معدل الدخل الشهري

99 

نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط  17.4

وب الضفة الغربية ومديرية استجابات موظفي بلديات جن

الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى 

 ....................................إلى معدل الدخل الشهري

100 

 101المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق بين  18.4
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متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية 

 الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد ومديرية

 ............................البشرية  تعزى إلى طبيعة العمل
نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط  19.4

استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية 

 البشرية  تعزى الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد

 ...........................................إلى طبيعة العمل 

102 

نتائج اختبار شيفيه  للفروق بين متوسط استجابات موظفي  20.4

بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول 

 .واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى طبيعة العمل

103 

لمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق بين ا 21.4

متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية 

ومديرية الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد 

...........................البشرية  تعزى إلى سنوات الخبرة

104 

روق بين متوسط نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للف 22.4

استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية 

الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى 

 .........................................إلى سنوات الخبرة 

105 

نتائج اختبار شيفيه للفروق بين متوسط استجابات موظفي  23.4

ة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول بلديات جنوب الضف

واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى سنوات الخبرة   

106 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق بين  24.4

متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية 

ومديرية الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد 

 ..................البشرية  تعزى إلى عدد الدورات التدريبية

107 

نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط  25.4

استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية 

الحكم المحلي حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى 

 ......................................إلى الدورات التدريبية 

108 

 109المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ونتائج اختبار  26.4
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للفروق بين متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب ) ت(

الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول معيقات تطوير 

 ........إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى مكان العمل
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ونتائج اختبار  27.4

للفروق بين متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب ) ت(

الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول معيقات تطوير 

 .............إدارة وتنمية الموارد البشرية  تعزى إلى الجنس

110 

حرافات المعيارية للفروق بين المتوسطات الحسابية والان 28.4

متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية 

ومديرية الحكم المحلي حول معيقات تطوير إدارة وتنمية 

 ...........................الموارد البشرية  تعزى إلى العمر

111 

نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط  29.4

 موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية استجابات

الحكم المحلي حول معيقات تطوير  إدارة وتنمية الموارد 

 ...................................البشرية  تعزى إلى العمر

111 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق بين  30.4

ربية متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغ

ومديرية الحكم المحلي حول معيقات تطوير إدارة تنمية 

................الموارد البشرية  تعزى إلى الحالة الاجتماعية

112 

نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط  31.4

استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية 

  إدارة وتنمية الموارد الحكم المحلي حول معيقات تطوير

......................البشرية  تعزى إلى الحالة الاجتماعية  

113 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق بين  32.4

متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية 

ومديرية الحكم المحلي حول معيقات تطوير إدارة وتنمية 

................ية  تعزى إلى المؤهلات العلميةالموارد البشر

113 
 

نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط  33.4

استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية 

الحكم المحلي حول معيقات تطوير  إدارة وتنمية الموارد 

114 
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 ........................البشرية  تعزى إلى المؤهلات العلمية
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق بين  34.4

متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية 

ومديرية الحكم المحلي حول معيقات تطوير إدارة وتنمية 

 ...........الموارد البشرية  تعزى إلى معدل الدخل الشهري 

115 

ليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط نتائج اختبار تح 35.4

استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية 

الحكم المحلي حول معيقات تطوير  إدارة وتنمية الموارد 

 ...................البشرية  تعزى إلى معدل الدخل الشهري 

116 

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق بين 36.4

متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية 

ومديرية الحكم المحلي حول معيقات تطوير إدارة وتنمية 

 ....................الموارد البشرية  تعزى إلى طبيعة العمل

116 

نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط  37.4

ربية ومديرية استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغ

الحكم المحلي حول معيقات تطوير  إدارة وتنمية الموارد 

 ...........................البشرية  تعزى إلى طبيعة العمل 

117 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق بين  38.4

متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية 

 معيقات تطوير إدارة وتنمية ومديرية الحكم المحلي حول

 ..................الموارد البشرية  تعزى إلى سنوات الخدمة

118 

نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط  39.4

استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية 

الحكم المحلي حول معيقات تطوير  إدارة وتنمية الموارد 

........................... تعزى إلى سنوات الخبرةالبشرية 

118 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق بين  40.4

متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية 

ومديرية الحكم المحلي حول معيقات تطوير إدارة تنمية 

 ...............الموارد البشرية  تعزى إلى الدورات التدريبية

119 

 120نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط  41.4
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استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية 

الحكم المحلي حول معيقات تطوير  إدارة وتنمية الموارد 

 ..................ةالبشرية  تعزى إلى عدد الدورات التدريبي
حسابية والانحرافات المعيارية ونتائج اختبار المتوسطات ال 42.4

للفروق بين متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب ) ت(

الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول الآليات اللازمة 

 ......لإدارة وتنمية  الموارد البشرية  تعزى إلى مكان العمل

121 

نتائج اختبار المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية و 43.4

للفروق بين متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب ) ت(

الضفة الغربية ومديرية الحكم المحلي حول الآليات اللازمة 

 ...........لإدارة وتنمية  الموارد البشرية  تعزى إلى الجنس

121 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق بين  44.4

 بلديات جنوب الضفة الغربية متوسط استجابات موظفي

ومديرية الحكم المحلي حول الآليات اللازمة لإدارة وتنمية  

 ...........................الموارد البشرية  تعزى إلى العمر

122 

نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط  45.4

استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية 

حكم المحلي حول الآليات اللازمة لإدارة وتنمية  الموارد ال

 ...................................البشرية  تعزى إلى العمر

123 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق بين  46.4

متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية 

للازمة لإدارة وتنمية  ومديرية الحكم المحلي حول الآليات ا

 ...............الموارد البشرية  تعزى إلى الحالة الاجتماعية 

123 

نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين متوسط  47.4

استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية ومديرية 

الحكم المحلي حول الآليات اللازمة لإدارة وتنمية  الموارد 

........................ية  تعزى إلى الحالة الاجتماعيةالبشر

124 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق بين  48.4

متوسط استجابات موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية 

ومديرية الحكم المحلي حول الآليات اللازمة لإدارة وتنمية  
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