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 أهدي هذا البحث المتواضع
إفتقدته من  إلىعمره ليمنحني الحياة،  وأفنىمن ضحى وكافح  إلىمن أضاء طريقي،  إلى
روح والدي  إلىر والنجاح، من علمني الصمود والصب إلىليساعدني في الصعاب،  باكراً 

 دخله فسيح جناته ... بواسع رحمته وأالطاهرة تغمده الله
لبسها مرها وأطال الله في عأومساعدتي والدتي الغالية التي لم تألُ جهداً فـي تربيتي  إلى

 ثوب الصحة والعافية ...
 كل مراحل دراسة الماجستير ...ساندتني في زوجتي الغالية التي  إلى
 حياتي ... وأنارتقلبي  أسعدتتي التي طفل إلى
 ... زملائي ...اصدقائي  ... اختي...  اخي .رفاق عمري ودربي .. إلى
 ... كل من علمني حرفاً أصبح سنا برقه يضيء الطريق أمامي إلى
 لجرحى من أبناء هذا الوطن الغالي ...وا والأسرىوالشهداء  كل الشرفاء إلى
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 شكر وعرفان
 

نه وتوفيقه على الذي أمدني بعو  وتعالىالله سبحانه  إلىيطيب لي أن أتوجه بالشكر 
 بالجميل رفانوالع متنانوالإ التقدير وعظيم الشكر بخالص كما أتوجه ،الدراسة هذه إنجاز
 صدر من لمسته ، ولمارسالةهذه ال على بالإشراف تكرمه على بوفارةأيوسف  الدكتور إلى

 .زهافي إنجا الأثر أبلغ لها قيمة كان ونصائح مثمر وتوجيه رحب
الدكتور عزمي الأطرش مدير معهد التنمية  إلىويطيب لي أن أتوجه بالشكر العميق 

لى   الكادر الأكاديمي والإداري في المعهد.المستدامة في جامعة القدس، وا 

الإتصالات الفلسطينة الأخوة العاملين في شركة جوال و  إلىوأتقدم بالشكر الجزيل 
 بياناتوعلى ما قدموه لي من  تسهيل مهمتي في البحث والدراسة ىوالوطنية موبايل عل

 .الدراسة هنجاز هذإفي  الأساسكانت 
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 تعريفات

الموارد  إدارة
 :البشرية

والتي تتمثل في التخطيط والتنظيم والتطوير والقيادة  الأنشطةأداء الفعاليات و  :
أعلى مستوى من  إلىالمعنية بتحفيز الموظفين للوصول  الإدارةوهي 
 الإتجاهبكفاءة وفاعلية والجمع بين الشركة والموظف في  يةالإنتاج

مساهمة في زيادة حصة والمساهمة في تحقيق أهاف كل منهم وكذلك ال
 (.2012 )سيملانسكي، الشركة في السوق والمحافظة عليها

 تحليل العمل
 

بالعمليات والمسؤوليات لعمل  المتعلقة الحقائقالبيانات و عملية دراسة وجمع  :
)حمود،  شروطه وتقويمهو  لغرض تحديد وتوضيح مواصفات العمل ما،

 (.2015 الخرشة،
 وصفاته وسماته وذلك خلالها تحديد خصائص العمل  تي يتم منالعملية ال : تصميم العمل

دف يستهو لانجاز العمل  الطرقعن طريق استخدام أفضل  يةالإنتاج لزيادة
 الإستخدام عن طريق يةالإنتاج زيادة أيضاو  زيادة فعالية الفرد والمنظمة،

( كما ورد في )الهلالات، Schuler) للموارد البشرية والأمثل الأفضل
2016.) 

تخطيط الموارد 
 البشرية

المطلوبة من القوى العاملة من حيث الكم والنوع وعلى  الإحتياجاتتحديد  :
 الأنشطةويتطلب القيام ب التفصيلي لتخطيط الموارد البشريةالمستوى 
والتعييم  ختيارالإو  الإستقطابالموارد البشرية من ناحية  إدارةالمرتبطة ب

 (.2012 )نجار، ط المسار الوظيفيوتخطي الأداءوالتدريب وتقييم 
ختيارالمفاضلة و  أجلالعملية التي تقوم بها المنظمة من  : ختيارالإ وتعيين أفضل  ا 

)الزبيدي،  المتقدمين للوظائف الشاغرة فيها في سبيل تحقيق أهدافها
 (.2016 وآخرون،

التعويضات 
 والمكافآت

في نطاق عالي  وأداء الحوافز المالية للموظفين مقابل تقديم مستوىهي   :
هي العوامل والمؤثرات التي تثير الفرد ليؤدي  مسؤولياتهم الوظيفية او

على أكمل وجهه عن طريق إشباع رغباته المادية في الموكل بها  الأعمال
وحوافز مكافآت ال و الأجورفترة زمنية معينة سواء من خلال الرواتب او 

 (. 2015 )الاشهب، مادية اخرى
اتجاه معين،  إلىعبارة عن عوامل خارجية تخاطب الدوافع وتوجه السلوك  : الحوافز

 أدائهمبمستوى  للإرتقاءبذلك مزيد من الجهد  إلىوتستخدم لتحريك العاملين 
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 او الذهنية الإجتماعيةحاجاتهم المادية او النفسية او  إشباعمن خلال  
 (.2011)نوري وكورتيل، 

ل القادرة على تجهيز الفرد والجماعات بمعارف عملية مستمرة من السب : التدريب
خى المتو  الأهدافومهارات وقدرات وآراء يستطيعون من خلالها تحقيق 

 (.2015)حمود، الخرشة،  إستمرارب الأداءنجازها وتحسين إ
عملية قياس أداء وسلوك العاملين أثناء فترة زمنية محددة ودورية وتحديد  : الأداءتقييم 

في أداء عملهم حسب الوصف الوظيفي المحدد لهم، ويتم  كفاءة الموظفين
ذلك من خلال الملاحظة المستمرة من قبل المدير المباشر، ويترتب على 
ذلك، إصدار قرارات تتعلق بتطوير الموظف من خلال حضور برامج 

عن  الإستغناء الأحيانتدريبية او قرارات تتعلق بالترقية او النقل في بعض 
 (.2011)حسونة،  الموظف

الصحة والسلامة 
 المهنية

حماية مختلف فئات الموارد من التأثيرات لصحية الخطرة  إلىمجال يهدف  :
الفورية او بعيدة المدى والتي يمكن أن تنجم عن المخاطر المرتبطة بالعمل 
او بيئته او شروطه من خلال معالجة العوامل البيئية والتقنية والشخصية 

 إلىهذه المخاطر وتحسين بيئة العمل وشروطها، بشكل يؤدي  إلىالمؤدية 
)الزبيدي وأخرون،  تمتع الموارد الدائم بصحة بدنية وعقلية واجتماعية مناسبة

2016.) 
 مهام واعمال الوحدات الغدارية في المؤسسات في  لنتائجالمنظومة المتكاملة  : المؤسسي الأداء

تفوقها في  إلىالخارجية والذي يؤدي ضوء تفاعلاتها مع البيئة الداخلية و 
الموكوله إليها وفي  الأعمالالعمل ويضاعف من قدرتها على انجاز المهام و 

البيئة الداخلية  الإعتبارمجالات إدارية عديدة بكفاءة وفاعلية مع الأخذ بعين 
)الشقران  الأنظمه والتعليمات المعمول بها وبموجب والخارجية للعمل

 (.2012 وعاشور،
الفاعلية هي الدرجة التي تستطيع فيها المنظمة تحقيق أهدافها، وبمعنى  : لفاعليةا

أكثر وضوحاً ان تتسم بالفاعلية حينما تستطيع تحقيق أهدافها، أما إذا فشلت 
 (.2008في ذلك فإنها تتصف بعدم الفاعلية )جودة، 
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 ملخص الدراسة 
 

الفلسطيني  الإتصالاتالموارد البشرية في قطاع  إدارةوظائف  عليةإلى التعرف على فاهدفت الدراسة 
( 90) ستبانة ضمتإبتصميم  تبع الباحث المنهج الوصفي، وقد قامإالمؤسسي، وقد  الأداءوعلاقتها ب

الإستقطاب )تحليل وتصميم العمل، تخطيط الموارد البشرية،  فقرة وزعت على ثمانية مجالات وهي
 الأداء، الصحة والسلامة المهنية، الأداءتقييم  التدريب، والرواتب، الأجور والإختيار والتعيين،

)شركة في  مجتمع الدراسة أفرادمن  طبقية بسيطة عينة عشوائية ، تم توزيعها علىالمؤسسي(
( من 307الذي بلغ عند التوزيع ) ،الفلسطينية، شركة جوال، شركة الوطنية موبايل( الإتصالات

، حيث تم إسترداد مفردة (171، وبلغ حجم العينة )ومن المشرفين والوحدات قساموالأمسؤولي الدوائر 
 %( وهي نسبة مناسبة ومقبولة.82.5( من الإستبانات الموزعة بنسبة )141)
 

الموارد البشرية في قطاع  إدارةوجود درجة عالية من الفاعلية في تطبيق وظائف  إلىوتوصلت الدراسة 
الموارد البشرية  إدارةد بلغت قيمة الوسط الحسابي للدرجة الكلية لوظائف الفلسطيني، وق الإتصالات

( وهي ايضاً درجة تقدير كبيرة، 4.16وللأداء المؤسسي بلغت )( وهي درجة تقدير كبيرة، 4.10)
إدارة ذات دلالة إحصائية بين جميع المحاور الخاصة بوظائف  موجبة وتبين وجود علاقة طردية

تبين انه لا كما  ،بيرسون إرتباطمعامل  ، من خلالحور تحسين الأداء المؤسسيالموارد البشرية وم
في إتجاهات المبحوثين نحو فاعلية  (α≤ 0.05)يوجد فروق معنوية عند مستوى الدلالة الإحصائية 

تطبيق وظائف إدارة المورد البشرية والأداء المؤسسي في قطاع الإتصالات الفلسطيني تعزى لمتغيرات 
دالة إحصائياً عند وقد تبين وجود فروق سنوات الخبرة(، المؤهل العلمي، طبيعة العمل و  لجنس،)ا

دارة الموارد البشرية في لخاصة بقياس فاعلية تطبيق وظائف إداء ضمن الفرضية امحور تقييم الأ
اري الإد الجانبوقد كانت الفروق لصالح العاملين في الشركات العاملة بقطاع الاتصالات الفلسطيني، 

 على الفئات الأخرى من العاملين في الجانب المالي والفني.
 

بشرية والتي وظائف إدارة الموارد ال فقراتخرجت الدراسة بمجموعة من التوصيات تخص بعض و 
 على زيادة فاعلية هذه الوظائف وتحسين الأداء المؤسسي.سيكون لها أثر مباشر 
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Abstract 
 

The study aimed to identify the efficiency of applying human resources 

management functions in Palestinian telecommunication sector and its 

relevance to the institutional performance. The researcher adopted descriptive 

methodology and developed a questionnaire consisting of (90) paragraphs 

that were distributed into eight aspects (Job analysis and design, Human 

Resource planning, staffing and selection, wages and Salaries, Training, 

performance Appraisal, Health and Safety and Institutional Performance). 

The tool was distributed to a stratified random sample from the original 

population in Palestinian telecommunication company (Paltel), Palestinian 

Cellular companies (Jawwal) and (Al Wataniya Mobile). The population 

consisted of (307) members while the sample distributed to (171) members. 

(141) of questionnaires were returned back at rate of (%82.5) percent which 

is acceptable and appropriate for the study. 

 The finding of the study showed that there were a high degree of efficiency 

in applying human resources functions in Palestinian telecommunication 

sector, The  values of  the  arithmetic mean were (4.10) for applying all 

human resources function and (4.16) for institutional performance and  both 

values are greatly appreciated. The study also found a positive correlation 

between all human resource functions and improvement of institutional 

performance through Pearson correlation coefficient. Whereas,  there were no 

significant differences at the statistical significance level (α≤ 0.05) in 

respondents  attitudes toward the efficiency of applying humane resource 

function and institutional performance in Palestinian telecommunication  

sector due to other variables (Gender, education, type of work and 

experiences), it also showed that there were statistically significant 

differences at the axis of performance appraisal within the hypothesis of 

measuring the efficiency  of applying human recourses functions in operating 

companies in Palestinian telecommunication sector, these differences were  in 

favor to workers in administrative field on other workers in financial and 

technical field. 

The study offered several  recommendation  closely  related  to human 

resources management  functions, which will  have a direct impact to increase 

the efficiency of  these functions and improve  institutional  performance. 
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 الأوللفصل ا

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 هميتهاأخلفية الدراسة و 

 

 مقدمة:  .1.1

 

من على العنصر البشري والذي يعتبر كونها تركز  الإدارةمن أهم وظائف تعتبر الموارد البشرية  إدارة
وتنمية الموارد  إدارة كونطلاق، على الإ يةالإنتاجتأثيراً في  الأكثرو  الإدارةالمتوفرة لدى  واردمالأثمن 

يمية، وتمكين تعزيز القدرات التنظ إلىتهدف  لأنهاالبية المنظمات غفي  البشرية تعتبر ركناً اساسياً 
تقطاب وتأهيل الكفاءات اللازمة والقادرة على مواكبة التحديات الحالية هذه المنظمات من إس

فالموارد البشرية يمكن أن تسهم وبقوة في تحقيق أهداف وربح المنظمة ويمكن ان تكون والمستقبلية، 
  (.2011 )حسونة، عبئاً عليها

 

ثير على القيم السوقية أالمشروعات والمنظمات من خلال التالموارد البشرية في  أهميةويتجلى دور و 
ية التي تمارسها تلك الوحدات وما يمكن ان تشكله تلك الإقتصادلها من حيث مساهتمها في العمليات 

ستمراية تلك إعلى  بآخربشكل او الموارد وما تحتله من قيمة ملموسة وغير ملموسة يمكن ان تاثر 
البرامج التدريبية  خلالمنهجية رفع قدرات العاملين من  إتباعمهامها من خلال  أداءالوحدات في 

، وتخفيض دوران العمل الإداريةفي القدرات  الأهدافب الإدارةتحقيق مبدأ  إلىالهادفة للوصول 
البشري المكانة البارزة،  الموردالوظيفي ليحتل  الإنتماءعلى العاملين من خلال إرساء مبدأ  والمحافظة

الموارد  وخلق نظام حيوي قادر على جعل الأداءضمان العدالة وحسن  إلىالمرجوة للوصول  يةالأهمو 
 (.2010)الكلالدة،  البشرية مستقرة ومنتجة

 

في نجاح  وعامل رئيسي إستثمارالبشري لكونه  الموردوتنمية  إدارةكبير ب إهتمامولا شك أن هناك 
وتطويرها ولما له من دور في تحقيق البناء والتنمية والشركات هي جزء من  الأعمالمنظمات 
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يساهم في تحقيق رؤيتها  المنظومة التنموية تتضمن موارد بشرية تعمل وفق نظام ومنهج علمي
 .هدافهاأو وسياستها 

 

لعب دوراً محورياً في عمل أي الموارد البشرية ت إدارةوفي هذا السياق فإن فاعلية تطبيق وظائف 
وفي جميع القطاعات المنتجة كيف لا وهي تركز على رأس المال  الأعمالمنظمه من منظمات 

الموارد البشرية بقطاع  إدارةالبشري، وفي هذه الدراسة سيتم التركيز بشيء من التفصيل عن فعالية 
الوطني  الإقتصادوواعداً وأحد ركائز الفلسطيني، هذا القطاع الذي يعتبر قطاعاً حيوياً  الإتصالات

 المؤسسي. الأداءعلاقته ب إلىالفلسطيني وسيتم التطرق 
 

 . مشكلة الدراسة:2.1
 

الفعالة للموارد البشرية هي التي تدفع من قيمة الموارد البشرية العاملة في الشركات والمنظمات  الإدارة
عمال، حيث تثبت فعاليتها في إدارة الموارد يذ الأذه الإدارة ومهارتها في تنفلانها الدليل على كفاءة ه

 تواهارتقاء بمسامج الخاصة بالموارد البشرية والإالبشرية من خلال قدرتها على رسم الخطط والبر 
 .(2016 المهني والمعرفي والمهاري )الهلالات،

القطاع الخاص ورئيس في تحقيق رؤى ورسائل الشركات العاملة في  أساسيإدارة الموارد البشرية جزء 
وذلك عن طريق الموارد  ،وخططها أهدافهافي تحقيق  الأهمولها الدور  ،الإتصالاتومنها قطاع 

الفاعلة هي التي تساعد الشركات على  الإدارات حيث ان وتطويرها، بإدارتهاالبشرية والتي تقوم 
في شركات قطاع  وهذا ما تم ملاحظته ،وهي من تصنع الفروق في الأداء ،المؤسسي الأداءتحسين 

طلاعه على الموارد  ،الفلسطيني الإتصالات وذلك من خلال عمل الباحث في إحدى تلك الشركات وا 
داراتها  حيث لمس ان لجميع هذه الشركات إدارات خاصة  ،التي تستخدمها ساليبوالأالبشرية وا 

من خلال  ن هناك تباين في أدائها والذي يتجلىا  و  ،بالموارد البشرية تعمل وفق منهج خاص
 .الحصة السوقية ونسب الربحيةنتاجية و المتمثل في الإو في الأداء المؤسسي  الإختلافات

ذلك حاول الباحث في هذه الدراسة ان يحلل ويرصد العلاقة بين ما تقوم به إدارات الموارد البشرية ول
 -:تيلك القطاع من خلال طرح السؤال الأالأداء المؤسسي في ذو  من وظائف

وما العلاقة  ،فاعلية تطبيق وظائف إدارة الموارد البشرية في قطاع الإتصالات الفلسطيني ما مستوى
 بينها وبين الأداء المؤسسي؟

  الدراسة:مبررات  .3.1
 

 من الآتي: دراسةال هتنبع مبررات هذ
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 الموارد البشرية في إدارةجاءت هذه الدراسة من رغبة الباحث في التعرف على فاعلية تطبيق وظائف 
رتباطودرجة تطبيقها و  الفلسطيني الإتصالاتقطاع  ها بإستراتيجية وأهداف الشركات ولأهميتها في ا 

، علما أن هناك ندرة المؤسسي الأداءوبالتالي تأثيرها على النمو والتنمية وتحسين  نجاحها وتطويرها
 .تخص هذا الموضوع التي دراساتفي ال

 

  الدراسة: أهمية. 4.1
 

الدور الذي تمارسه وظائف إدارة الموارد البشرية في مساعدة لموضوع من همية هذا اأتنبع  .1
والمنظمات في قياس درجة تحقيق أهدافها وتصحيح مسارها وقياس نجاح إدارات تلك الشركات 

 الشركات والمنظمات.
شركة عتبارها أصل إستثماري هام من أصول الإذات اهمية كبيرة ب الشركاتالموارد البشرية في  .2

 .هذه الشركاتويره والاهتمام به ضرورة لتطوير أداء نميته وتطن تا  و 
حيث ان  ،القوى البشرية هي الأساس الذي تعتمد عليه برامج التنمية الإقتصادية والإجتماعية .3

البشري والتي هي جزء من الخطط التنموية  الموردنجاح الشركات ووجود الإستثمارات يعتمد على 
 الشاملة.

هتمام بتطوير فمن الضروري الإستراتيجي الشامل شريك هام في التخطيط الإرية إدارة الموارد البش .4
 أداء تلك الإدارات.

 

 أهداف الدراسة: 5.1
 

 الهدف العام:
الفلسطيني وعلاقتها  الإتصالاتالموارد البشرية في قطاع  إدارةالتعرف على فاعلية تطبيق وظائف 

 المؤسسي. الأداءب
 

 الفرعية: الأهداف
 الإتصالاتلى فاعلية وظيفة تحليل وتصميم العمل المطبقة في شركات قطاع التعرف ع .1

  .الفلسطيني
 الإتصالاتالتعرف على فاعلية وظيفة تخطيط الموارد البشرية المطبقة في شركات قطاع  .2

 .الفلسطيني
 .الفلسطيني الإتصالاتوالتعيين المطبقة في شركات قطاع  ختيارالإالتعرف على فاعلية وظيفة  .3
 الإتصالاتعرف على فاعلية وظيفة التعويضات والمكافات المطبقة في شركات قطاع الت .4

 .الفلسطيني
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 .الفلسطيني الإتصالاتالتعرف على فاعلية وظيفة التدريب المطبقة في شركات قطاع  .5
 .الفلسطيني الإتصالاتالمطبقة في شركات قطاع  الأداءالتعرف على فاعلية وظيفة تقييم  .6
 .الفلسطيني الإتصالاتوظيفة الصحة والسلامة المطبقة في شركات قطاع  التعرف على فاعلية .7
 .الفلسطيني الإتصالاتالمؤسسي في شركات قطاع  الأداءواقع التعرف على  .8
 

 . أسئلة الدراسة:6.1
 

 تم من خلال هذه الدراسة الإجابة على:
 ؟الفلسطيني لاتالإتصاوظيفة تحليل وتصميم العمل في شركات قطاع  تطبيق فاعلية مستوىما  .1
 ؟الفلسطيني الإتصالاتفي شركات قطاع  تخطيط الموارد البشريةوظيفة  تطبيقفاعلية  مستوىما  .2
 الإتصالاتفي شركات قطاع  والتعيين ختيارالإو  الإستقطاب وظيفة تطبيق فاعلية مستوىما  .3

 ؟الفلسطيني
 ؟الفلسطيني تصالاتالإفي شركات قطاع  التعويضات والمكافآتوظيفة تطبيق  فاعلية مستوىما  .4
 ؟الفلسطيني الإتصالاتفي شركات قطاع  التدريبوظيفة  تطبيق فاعلية مستوىما  .5
 ؟الفلسطيني الإتصالاتفي شركات قطاع  الأداءتقييم وظيفة  تطبيق فاعلية مستوىما  .6
 الإتصالاتفي شركات قطاع  والسلامة المهنيةالصحة  وظيفةتطبيق  فاعلية مستوىما  .7

 ؟الفلسطيني
 ؟الفلسطيني الإتصالاتالمؤسسي في شركات قطاع  الأداء ستوىمما  .8
 

 فرضيات الدراسة: 7.1
 

  توجد علاقة معنوية عند مستوى الدلالة "لا  والتي تنص على أنه :الأولى الرئيسةالفرضية               
(α≤ 0.05 بين فاعلية وظائف إدارة الموارد البشرية وتحسين الأداء المؤسسي في الشركات )

 . "الفلسطيني الاتصالاتالعاملة في قطاع 
 

 فرضيات فرعية وهي: سبععن هذه الفرضية  ويتفرع
 

لية تطبيق وظيفة تحليل وتصميم عفا ( بينα≤ 0.05لا توجد علاقة معنوية عند مستوى الدلالة ) .1
 .الفلسطيني الإتصالاتالمؤسسي في الشركات العاملة في قطاع  الأداءالعمل وتحسين 

تطبيق وظيفة تخطيط الموارد لية عبين فا( α≤ 0.05قة معنوية عند مستوى الدلالة )لا توجد علا .2
 .الفلسطيني الإتصالاتالمؤسسي في الشركات العاملة في قطاع  الأداءالبشرية وتحسين 
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 ختيارالإتطبيق وظيفة لية عبين فا( α≤ 0.05لا توجد علاقة معنوية عند مستوى الدلالة ) .3
 .الفلسطيني الإتصالاتالمؤسسي في الشركات العاملة في قطاع  ءالأداوالتعيين وتحسين 

تطبيق وظيفة التعويضات لية عبين فا( α≤ 0.05لا توجد علاقة معنوية عند مستوى الدلالة ) .4
 .الفلسطيني الإتصالاتالمؤسسي في الشركات العاملة في قطاع  الأداءوالمكافات وتحسين 

تطبيق وظيفة التدريب لية عبين فا( α≤ 0.05لة )لا توجد علاقة معنوية عند مستوى الدلا .5
 .الفلسطيني الإتصالاتالمؤسسي في الشركات العاملة في قطاع  الأداءوتحسين 

 الأداءتطبيق وظيفة تقييم لية عبين فا( α≤ 0.05لا توجد علاقة معنوية عند مستوى الدلالة ) .6
 .الفلسطيني تالإتصالاالمؤسسي في الشركات العاملة في قطاع  الأداءوتحسين 

تطبيق وظيفة الصحة لية عبين فا( α≤ 0.05لا توجد علاقة معنوية عند مستوى الدلالة ) .7
 .الفلسطيني الإتصالاتالمؤسسي في الشركات العاملة في قطاع  الأداءوالسلامة وتحسين 

 

  الدلالة  مستوى عند معنوية فروق توجد"لا  والتي تنص على أنهالثانية:  الرئيسةالفرضية
وظائف إدارة الموارد البشرية تطبيق فاعلية  المبحوثين نحو إتجاهاتفي  (α≤ 0.05) حصائيةالا

، المؤهل العلميتعزى لمتغيرات )الجنس،  الفلسطيني الاتصالاتفي الشركات العاملة في قطاع 
 ".(سنوات الخبرة، طبيعة العمل

 

 ويتفرع عن هذه الفرضية أربعة فرضيات فرعية هي:

 المبحوثين نحو إتجاهاتفي  (α≤ 0.05) حصائيةالدلالة الإ مستوى عند معنوية قفرو  توجد لا. 1
 الفلسطيني الاتصالاتوظائف إدارة الموارد البشرية في الشركات العاملة في قطاع تطبيق فاعلية 

  تعزى لمتغير الجنس. 
 بحوثين نحوالم إتجاهاتفي  (α≤ 0.05) حصائيةالدلالة الإ مستوى عند معنوية فروق توجد لا. 2

 الفلسطيني تصالاتالإوظائف إدارة الموارد البشرية في الشركات العاملة في قطاع تطبيق فاعلية 
 .المؤهل العلميتعزى لمتغير 

 المبحوثين نحو إتجاهاتفي  (α≤ 0.05) حصائيةالدلالة الإ مستوى عند معنوية فروق توجد لا. 3
 الفلسطيني تصالاتالإالشركات العاملة في قطاع وظائف إدارة الموارد البشرية في تطبيق فاعلية 

 .طبيعة العملتعزى لمتغير 
 المبحوثين نحو إتجاهاتفي  (α≤ 0.05) حصائيةالدلالة الإ مستوى عند معنوية فروق توجد لا. 4

 الفلسطيني تصالاتالإوظائف إدارة الموارد البشرية في الشركات العاملة في قطاع تطبيق فاعلية 
 .نوات الخبرةستعزى لمتغير 
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  حصائيةالدلالة الإ مستوى عند معنوية فروق توجد لاوالتي تنص على أنه":الثالثة الرئيسةالفرضية 
(α≤ 0.05)  في الشركات العاملة في قطاع المبحوثين نحو واقع الأداء المؤسسي  إتجاهاتفي
 .("سنوات الخبرة، طبيعة العمل، المؤهل العلميتعزى لمتغيرات )الجنس،  الفلسطيني تصالاتالإ

 

 ويتفرع عن هذه الفرضية أربعة فرضيات فرعية هي:

المبحوثين نحو  إتجاهاتفي  (α≤ 0.05)حصائية الدلالة الإ مستوى عند معنوية فروق توجد لا. 1
 تعزى لمتغير الجنس. الفلسطيني تصالاتالإفي الشركات العاملة في قطاع واقع الأداء المؤسسي 

المبحوثين نحو  إتجاهاتفي  (α≤ 0.05)حصائية الدلالة الإ مستوى عند معنوية فروق لا توجد. 2
المؤهل تعزى لمتغير  الفلسطيني تصالاتالإفي الشركات العاملة في قطاع واقع الأداء المؤسسي 

 .العلمي
 نحو المبحوثين إتجاهات في( α≤ 0.05) حصائيةالإ الدلالة مستوى عند معنوية فروق توجد لا. 3

 طبيعة لمتغير تعزى الفلسطيني تصالاتالإ قطاع في العاملة الشركات في المؤسسي الأداء واقع
 .العمل

 نحو المبحوثين إتجاهات في( α≤ 0.05) حصائيةالإ الدلالة مستوى عند معنوية فروق توجد لا. 4
 سنوات لمتغير تعزى الفلسطيني تصالاتالإ قطاع في العاملة الشركات في المؤسسي الأداء واقع
 .ةالخبر 

 

 :حدود الدراسة 1.1
 

ومن  والأقسام والوحدات الدوائر مديري عينة من هذه الدراسة على قتصرتإلحدود البشرية: ا .1
 .في فلسطين الإتصالاتشركات قطاع في  المشرفين

 شركات القطاع الخاص في فلسطين/على إجراء وتطبيق هذه الدراسة  قتصرإالحدود المكانية:  .2
 .الإتصالاتقطاع 

الموارد  إدارةتناول موضوع فاعلية تطبيق وظائف على هذه الدراسة  قتصرتإوعية: الحدود الموض .3
 المؤسسي. الأداءالفلسطيني وعلاقتها ب الإتصالاتالبشرية في قطاع 

 .2017خلال العام هذه الدراسة  جراءتم إالحدود الزمنية:  .4
 

 متغيرات الدراسة:   9.1
 

 :رية وهي:الموارد البش إدارةوظائف  المتغير المستقل 
 وظيفة تحليل وتصميم العمل.  
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 وظيفة تخطيط الموارد البشرية.  
  والتعيين ختيارالإو  الإستقطابوظيفة.  
 وظيفة التعويضات والمكافات.  
 وظيفة التدريب.  
  الأداءوظيفة تقييم.  
 وظيفة الصحة والسلامة.   
 :سسيؤ الم الأداء المتغير التابع. 
 

 :ياناتمصادر جمع المعلومات والب .10.1 
 

 عتمد الباحث على مصدرين رئيسين لجمع البيانات وهما:إ

 ستبانه ميدانيةمن خلال إعداد إ الوصفي ذلك من خلال إتباع المنهجتم  :يةالأول المصادر ،
ستجابات المبحوثين من شركات القطاع إكما هي على أرض الواقع، من خلال وقياس الظاهرة 

 الخاص للاتصالات في فلسطين.
 نترنت والتقارير السنوية الصادرة خلال مراجعة الكتب والدوريات والإذلك من تم : الثانوية المصادر

 طلاع والملاحظة.ذات العلاقة بمشكلة الدراسة والإ عن تلك الشركات لعرض الأدب السابق
 

  :دراسة. هيكلة ال11.1
 

 من خمسة فصول وهي: هذه الدراسةتكون ت
 

 أسئلتهاعام وتمهيد لهذه الدراسة، ومشكلتها، ومبرراتها، وأهدافها، و عرض تقديم : فيه تم الأولالفصل 
 وفرضياتها، وحدودها، ومصادرها.  

الفصل الثاني: تضمن الإطار النظري للدراسة حيث يوضح مفهوم دائرة الموارد البشرية، ومهامها 
 الأداءكذلك التطرق لمفهوم للموارد البشرية و  الأداءمؤشرات  إلىوأهميتها، مروراً بوظائفها، ثم التطرق 

 المؤسسي وكذلك الدراسات السابقة ذات العلاقة 
، والأدوات، عدادالإالثالث: تناول هذا الفصل عرضا شاملا لمنهجية الدراسة، كمنهجية  الفصل

 والمجتمع، ومدى اختبار صدق وثبات أداة الدراسة.
 الدراسة ومناقشتها.الفصل الرابع: يحتوي على عرض للنتائج وتحليل بيانات أداة 

يتضمن ملخص النتائج، والاستنتاجات، والتوصيات التي انبثقت عن النتائج التي تم  :الخامسالفصل 
 .ذات الصلة والملاحق قائمة بأهم المراجعتم اضافة وأخيرا التوصل إليها، 
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 الفصل الثاني
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 الإطار النظري والدراسات السابقة 
 

، أما الجزء الثاني فتناول الباحث عرضاً للموضوعمي تعرض الباحث في هذا الفصل الإطار المفاهياس
 للدراسات السابقة ذات العلاقة والصلة بالموضوع.  

 

 مقدمة: .1.2
 

والثقافية والسياسية  الإجتماعيةية و الإقتصادكبرى في الحياة  أهميةنساني والبشري بعني العنصر الإ
 في دول العالم، فالنظامالثروة قتصاد و الإعنه لنمو وبناء  الإستغناءلانه جزء رئيسي واساسي لا يمكن 

التنمية وان  ،البشري المورددارية تعمل من خلال إالا بنظم  يكونلا يمكن ان  الإقتصادوالقانون و 
بل أيضا من  ،المالية مكانياتعتماد على الإلا يمكن ان يكون فقط بالإستقلال والتفوق الإوالنمو و 
 (.2012 نجار،)التي تقوم بالاعتماد على الثروة البشرية  سس والمبادئ الإدارية الحديثةخلال الأ

  

فالعالم ومع بدايات القرن  ،ساس في التوجهات الفكرية المعاصرةأالبشري مؤخرا  أصبح العنصر
نحو  بشكل متسارعويتجه  ،الحادي والعشرين يتجه نحو الثورات العلمية والتغيير في مناحي الحياة

، ان هذه الإتصالاتا عن هذا الثورات الكبيرة في تكنولوجيا المعلومات و عد ،والمنافسة الأعمالعالم 
كبيرة صبحت تمثل تحديات أ ،ثقافاتالحواجز والالحدود و التي تخطت كل  الأعمالالتطورات وعالمية 

 يفه ،هتمام والعناية بالموارد البشريةزيادة الإ إلىذلك  أدى ،الإدارةو  الإقتصادغير مسبوقة للدول و و 
ان من بين عوامل النجاح  الأخيرةالسنوات  في تجاربالثبتت أحيث  مهما ية وعاملاً إستثمار ميزة  تمثل

 (. 2016)الهلالات،  ر البشري المؤهل والمدرب والمبدعية العنصالأساس
 

 هثير أالعنصر البشري وت هميةفي الشركات وذلك لأ الإداريةالوظائف  أهمالموارد البشرية من  إدارةتعد 
من خلال وظائفها المتعددة  الإستراتيجياتمسؤولة عن بناء الهيكل التنظيمي وتنفيذ الخطط و فهي ال

تدريب الموارد والتعيين،  الإختيارو  الإستقطابالمتمثلة في تصميم العمل، وتخطيط الموارد البشرية و 
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نية، وبالتالي يقع مه، والتحفيز والصحة والسلامه الالأداءتقييم الوظائف و  إلىضافة إالبشرية وتنميتها 
اها الاسترتيجية من بناء مزاي الشركةالمسؤوليات التي تمكن التحديات و  الكثير من على عاتقها

دون وجود موارد بشرية ذات قدرات كبيرة تعمل بكفاءة وفاعلية لا تسطيع الشركات ب، فوالمحافظة عليها
المالية الجيدة والتكنولوجية المتقدمة متلكت الموارد والمنافسة وتحقيق النجاح حتى لو إ الإستمرارية

 (.2016)الزبيدي وآخرون، 
 

وتكنولوجيا المعلومات والاهتمام المتزايد في  الإتصالاتان الثورة الكبيرة والتطورات المتسارعه في عالم 
في السوق  عدةوشركات  كبيرةوجود منافسة  إلى أدى ،الخلوية الإتصالاتخدمات وتطبيقات  إستخدام
من خلال توفير الخدمات بكفاءة وفاعلية عالية ومواكبة  والإبداعالتميز  إلىني تسعى كل منها الفلسطي

م مع ئالموارد البشرية تتلا دارةستراتيجيات خاصة لإإ، حيث وضعت هذه الشركات العالميةالتطورات 
مواكبة  إلىة فهي تسعى من خلال الموارد البشري ،الاسترتيجات العامه لها وتعد جزءا لا يتجزء منها

بهدف المحافظة على ريادتها  ،وتكنولوجيا المعلومات الإتصالاتكل ما هو جديد في قطاع 
 ها.أرباحوالمحافظة على جودة خدماتها و 

 

ستراتيجيات إمن خلال ربط  ،المستدامةكبرى في تحقيق التنمية  أهميةالفلسطيني  الإتصالاتلقطاع 
العناصر  أحدفمن هذا المنطلق ومن كون الباحث  ،للدولة بالخطط التنموية الشاملةشركات القطاع 

ومن واجبنا الوطني الذي ينبغي ان يقوم به الباحثون  ،الفلسطيني الإتصالاتالبشرية في قطاع 
حري بنا ان نتناول  ،على الرقي بشركات الوطن والمساعدة في إحداث التنمية المستدامة الحريصون

 هذا الموضوع بالبحث والدراسة.
 

 الموارد البشرية: إدارة .2.2
 

تغيير  تعمل علىما يشهده من تطورات  بقدرالقوى الفاعلة فيه، و  إختلافب يتميز كل زمن من الازمان
سير الحياة البشرية، وصناعة مستقلبها والتحكم في أسلوب معيشتها، وعصرنا الحالي هو عصر 

 في ي مختلف نواحي الحياة، والتطورات المتسارعةالتغيرات والثورات العلمية والرقمية، والتغيير الهائل ف
ات، التي كان السبب فيها العنصر الإنجاز في عالمنا المعاصر تحققت العديد من ، و الأعمالعالم 
عطاء النجاحات، وبالتالي وجب علينا إ تحقيق سرالذي يعتبر الكنز الذي لا يفنى للمؤسسات و  البشري

 المستويات المنشودة إلىتقي فيها م والرعاية والتأهيل بصورة علمية تر الموارد البشرية الكثير من الاهتما
 (.2016)الهلالات، 

 

يلعب العنصر البشري الدور الرئيس في كيفية التعامل مع مظاهر هذا العصر، كونه يقود عالم 
ها، في ظل تغيراته المتسارعة، وهو يملي التغيرات والتحديات، وعليه أن يتكيف ويتعايش مع الأعمال
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في مواردها  ستثمارها أن تعمل على تسخير كل طاقاتها للإإختلافوبالتالي يتوجب على المؤسسات ب
بالتركيز على المعرفة والتعلم والتدريب  إلىومهارات، ولا يكون ذلك البشرية، وبما لديها من طاقات 

وحصد الحصص  باحر وجني الأ الأهداففي تحقيق  ستثمارهذا الإ أهميةفاعلة تدرك  إدارةمن خلال 
 (.2016)الهلالات،  التنافسية لميزةاالسوقية وتحقيق 

 

في تحديد هوية المنظمة الحديثة،  ويساهمي، الإنتاجأهم مدخلات النظام يمثل العنصر البشري  إن
، فالموارد البشرية تمثل الغاية من عملية التنمية وأداتها الرئيسية في ذات يةمستقبلال هاورسم معالم

هم حجر الزاوية في الجهود الرامية للحاق بركب التقدم في عالم يتسم بسرعة الإيقاع  الأفرادو ، الوقت
، يعتبر السبب الرئيسي لإخفاق برامج موارد البشريةالوتعدد المؤثرات وتعقد المكونات، فإن قصور 

سد فجوة التخلف يعتبر متطلباً حاكماً ل في العنصر البشري ستثمارن الإفإ وبالتالي، والتقدمالتنمية 
ن السعي لتحقيق التوسع في بيئة ةفي المنظمات الحديث الإدارةوتحقيق الآمال المعقودة على  ، وا 

 المورد إلا أن الطريقة التي يدار بهايتطلب التعامل مع العديد من التحديات المتنوعة،  الأعمال
ورضا العاملين،  رباحالأ تحقيقو ، الحاسم لتحقيق النمو والتقدمالبشري في أية منظمة تتمثل العنصر 

يجب  فإنهاوتوفير فرص عمل إضافية، والمساهمة في تنمية المجتمع، ولكي تنجح المنظمات وتستمر 
الموارد البشرية يمكن أن تساعد المنظمة في  إدارةأن تمتلك قدرات تنافسية مميزة، حيث أن كافة أوجه 

 (.2010 ،زيد( الإستدامةوتحقيق مواجهة تحديات المنافسة 
 

هتمامها لمواردها البشرية، التي تستطيع أن تحقق من خلالها أهدافها المنظمات المتميزة تعطي أغلب إ
في رفع  الأهموتوجيهه يعد العامل  إدارتهالبشري هو أهم مكونات المنظمة، وحسن  الموردوغاياتها، ف

والتخطيط السليم والفعال  بالتفكير المتميزة لا تتحقق الا الإيجابيةمستوى أدائها وكفائتها، والنتائج 
 دارةالبالغة للإ يةالأهمدارتها وتفعيل دورها في صنع وتنفيذ الخطط والبرامج، لذلك تبرز وبحسن إ

ها، بمستوى المنظمات وجودة مخرجات للإرتقاءوالوحيد  الأهمالسبيل  لأنهاالفاعلة للموارد البشرية، 
 (.2016)الهلالات،  وقدرتها على تحقيق أهدافه

 

منظمات وذلك لتحقيق أمراً ضرورياً على جميع ال وصاحبة الكفاءةالفعالة  الإدارةلقد أصبحت 
 أساليب، لذلك يجب عليها البحث عن إمكانياتمثل لما تملكه الموارد البشرية من ستغلال الأالإ

 التنظيمية من ناحية، ومع طموحات الأهدافو العصر  ومتطلبات متطوره تتوافق مع معطيات
ومتطلبات الموارد البشرية وما تمتلك من مهارات ومواهب وقدرات من ناحية أخرى، ومن هنا تظهر 

وقدرتها على التعامل مع مواردها البشرية في ظل هذه البيئة المتغيره ، وكذلك  الإدارةدور  أهمية
، لتلبية حاجات ورغبات الامثل للتكنولوجيا ستخدامالإعملية التغيير والابداع والتعلم و  إدارةقدرتها على 

 (.2016)الهلالات،  المتعددةالزبائن 
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 الموارد البشرية: إدارةمفهوم  .1.2.2
 

من أهم تعتبر الموارد البشرية  إدارة أن( 2016) الهلالات( كما ورد في 2014) ويرى الهلالات
العنصر  همية، وذلك لأالأخرىعن باقي الوظائف  أهميةفي أي منشأة، ولا تقل  الإداريةالوظائف 

الموارد البشرية ليشمل  إدارةللمنشأة، ولقد إتسع مفهوم  يةالإنتاجعلى الكفاءة  البشري ومدى تأثيره
ف، تخطيط الموارد البشرية، جذب وتوصيف الوظائ ل ووصفأنشطة رئيسية متعددة، على رأسها تحلي

 .الموارد البشرية في المنظمة دارةلإالنشاط التقليدي  فهو ستقطاب وتحفيز وتنمية الموارد البشريةوا  
 

تتمثل في أداء النشاطات والفعاليات التي  بأنهاالموارد البشرية  إدارة (2012) سيملانسكييعرف 
 إلىللوصول المعنية والمسؤولة عن تحفيز الموظفين  الإدارةوهي  التخطيط والتطوير والتنظيم والقيادة

يجو  بكفاءة وفاعلية يةالإنتاجأعلى مستوى من  بين الشركة والموظف في الاتجاه والمساهمة العلاقة  ادا 
  .المحافظة على حصة الشركة في السوق والعمل على زيادتها أيضاو  كل منهم أهداففي تحقيق 

 

العلم الذي يهتم باجراء عملية تخطيط وتنظيم وتوجيه  بأنهاالموارد البشرية  إدارة (2011) ديريتعرف 
اندماجها والحفاظ عليها من أجل تحقيق ترابطها و العاملة والعمل على وتحفيز القوى ورقابة وتدريب 

  .أهداف المنظمة
 

 وفعالية بكفاءة العاملة القوى تدير التي الإدارة هي البشرية الموارد إدارة بأنالقول  يمكن سبق مما
 أو ملينالعا أهداف أو المنظمة أهداف سواء منها والمرتبطة بها المرجوه الأهداف لتحقيق عالية
 الإستقطاب وظيفة العاملة، القوى وتخطيط تحليل كوظيفة محدده وظائف خلال من المجتمع أهداف

 وظيفة للمنظمة، المميزة العناصر على المحافظة وظيفة العاملين، أداء تطوير وظيفة ،ختيارالإو 
 تسعى التي لأهدافاو  والخطط الإستراتيجياتب مرتبطة يجيةإسترات خلال من وذلك المنظمةالقيم  تعزيز

 .تحقيقها إلى المنظمة
 

 الموارد البشرية: إدارة أهمية .2.2.2
 

، ولا بد من توفير يةالإنتاجالموارد البشرية في التنظيم من كونها أحد أهم عناصر العملية  أهميةتنبع 
 أهميةلبشرية بالموارد ا إدارة أهميةوالعطاء المتميز، حيث ترتبط  الأداءالكفاءات الجيدة والقادرة على 

 التنافسية للمؤسسات ألميزةفي تحقيق  المهم والرئيسالعنصر البشري نفسه، الذي يعتبر العنصر 
 (.2012 )سيملانسكي،

 

تظهر فيما الموارد البشرية  إدارة أهميةبأن  (2010)عبد الرحمن، ( كما ورد في 2001يرى )سلطان،و 
  يلي:



12 

 

 ساسية من وظائف المنظمة.وظيفة أ .1
ر العنصر البشري في المنظمة لزيادة فعاليته وتأثيرها على حياة الفرد والمنظمة وكذلك تنمية دو  .2

 المجتمع.
 .الإنتاجالموارد البشرية من أهم العناصر الرئيسية في  .3
 ي.الإقتصادي للنشاط الأساسالعنصر البشري هو المحرك  .4
منظمة تحقيق مكافآت اذا أحسن تدريبه وتنميته يمكن من خلال ال إستثمارالعنصر البشري هو  .5

 .يةالإنتاججل للمنظمة في شكل زيادة طويلة الأ
 تنافسية المنظمة تنبع من كفاءة وفاعلية مواردها البشرية أكثر من قيمة تجهيزاتها. .6
 

 الموارد البشرية: إدارةأهداف  .3.2.2
 

بالبقاء حيث تسمح للمؤسسة تمتلكها المؤسسة، ثروة أهم  ر الموارد البشرية في المؤسساتتعتب
دارتهم  الأفرادها في الحصول على إستخدام، ويتوقف ذلك على الطريقة التي تم والنمو ستمراروالإ وا 

 العامة تحديد أهدافها يمكنالموارد البشرية،  إدارةمن خلال الوظائف التي تمارسها ، بواسطة القيادات
  :(2010)عبد الرحمن،  والمتمثلة في ما يلي

 

حيث يتم تحقيقها من خلال دمج الموارد البشرية مع الموارد المادية  :يةنتاجالإ تحقيق الكفاءة . 1
فالعنصر البشري هو المسؤول عن لهذه الموارد،  الامثل ستخدامالإالتي تمتلكها المنظمة، لتحقيق 

الموارد البشرية  إدارةمن خلال تعظيم المخرجات وتخفيض تكلفتها، وهنا يبرز دور  يةالإنتاجتحقيق 
البشري مؤهلًا مدرباً محفزاً لديه ولاء وانتماء  الموردل ما تقوم به من وظائف وممارسات تجعل من خلا

  بانتاجية عالية. الأداءللعمل والمنظمة، والتي تصبح من خلاله قادرة على 
( كما ورد في )عبد الرحمن، 2005حيث يرى )عقيلي،  التنظيمي: الأداءتحقيق الفاعلية في . 2

وحدها لا تكفي لتحقيق النجاح والمنافسة والبقاء للمنظمة، وعليه يجب  يةالإنتاجكفاية ال ( بأن2010
حتياجاتهم المنظمة، ويلبي إ زبائنبمستوى عالي من الجودة لتحقيق الرضا لدى  الإنتاجأن يكون 
وتوعية الموارد البشرية بقيامها بحملات  إدارةومن هنا يبرز دور  ومعاملتهم معاملة حسنة، وتوقعاتهم،

ذلك، وان هذه المسؤولية تقع على عاتق كل  أهميةللموارد البشرية حول مسألة الجودة ورضا الزبائن و 
من يعمل في المؤسسة، كون بقائها في حقل المنافسة السوقية يتوقف على هذا الرضا فالجميع يجب 

 المنظمة. زبائنأن يكون في خدمة 
 

بعضهما البعض فمن خلالهما تستطيع  يكملانالتنظيمي  الأداء وفاعلية يةالإنتاجن الكفاية إوبالتالي ف
 اءقنافسية في السوق وقدرتها على البالذي يزيد من قوتها الت الأمرالمؤسسة من تحقيق رضا عملائها، 

 ية.ستمرار والإ
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  :ة فتتمثل فيما يلييالموارد البشر  إدارةتحقيقها  إلىالخاصة التي تهدف  الأهدافاما  
 

 اقات البشرية الكفؤة والفعالة.جتذاب الطإ .1

 المحافظة على الموارد البشرية أطول فترة ممكنة. .2

، كما ورد في (2012، جودة) ها علاقة بتطوير الموارد البشريةالمساهمة في النشاطات التي ل .3
 (.2016)الهلالات، 

 المساهمة في تحقيق أهداف الشركة. .4

 زة.توظيف المهارات والكفاءات عالية التدريب والمتحف .5
 .أعلى قدر ممكن إلىزيادة الرضا الوظيفي وتحقيق الذات عند الموظفين   .6
 .جميع الموظفين في المنظمة إلىإيصال سياسات الموارد البشرية   .7
 .المساهمة في المحافظة على السياسات السلوكية وأخلاقيات العمل .8
 .وضبط عملية "التغيير" لتعود بالنفع على كل من المنظمة والموظف إدارة  .9

 .(2012 )سيملانسكي، الأداءتحقيق معادلة مستوى  إلىالسعي   .10
 

 :الأداءمؤشرات  .3.2
 

ستخدامها لقياس أداء المنظمات والتعرف على إي مقايس كمية ونوعية وأدوات يتم ه :مؤشرات الأداء
 .(Kamran ،2015) وضعها الحالي ومدى تحقيق الأهداف

 

  :(2015الموارد البشرية،  دارةالعربي لإ منتدىال) الأداءمؤشرات مواصفات / شروط .1.3.2
 

 تنبع من فهم عميق للمشكلات محل الدراسة ومحاولة تفصيل مؤشرات مناسبة تعكسها.يجب ان  .1
 يجب أن تكون بسيطة قدر المستطاع وواضحة وقابلة للقياس. .2
 يجب أن تقاس على مستوى متعدد وتكون متسلسلة. .3
 .إستمرارتخذ القرار من متابعتها بيجب أن تكون محدودة العدد ليتمكن م .4
 جمع البيانات. إمكانيةيجب أن تكون عملية وقابلة للتطبيق من حيث  .5
 ستبدالها لتعظيم الاستفادة من النظام.سنوات( قبل إ 5-3أن يتم الاحتفاظ بها لمدة معقولة ) .6
 .الأداءان تكون وثيقة الصلة ب .7
 

  الأداءمؤشرات تصميم  متطلبات 2.3.2
 

الجهة، وتحديد هداف واستراتيجية وأ رسالة ورؤيةأن يتم تحديد  الأداءعند تصميم مؤشرات من المهم 
وفقاً لهذه  مؤشرات العمل على إيجادعليها، وأن يتم يجب على المؤشرات التركيز المجالات التي 
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عطاء أولوياتالمجالات،  جمع البيانات والقياس، والعمل على مراجعة  طرق، وتحديد لتطبيقها وا 
، لذا فأنه وعند تطوير مقاييس مؤشرات القرارات الإداريةمن قدرتها على دعم  للتاكد والتحققالمؤشرات 

 أيضاواستراتيجيات المنظمة، وأن يراعى  لرسالة ورؤيةللمنظمة يجب العمل على اعادة فحص  الأداء
 اء ما يلي:دومن أهم متطلبات تصميم مؤشرات الأ، إحتياجات المنظمة والزبائنالعلاقة بين 

 

 كل منطقة. أهميةتصميم نطاق النتائج الرئيسية والتعرف على  .1
 داء كل منطقة نتائج.اءات اللازمة لألأجر تحديد ا .2
 كل منطقة. أهميةتحديد معيار قياس كل منطقة نتائج رئيسية وتقييم  .3
 تلخيص كل معيار وتعريف أهميته. .4
 .الأداءتطوير جدول تلخيصي لمؤشرات  .5
 

 : الأداءؤشرات مستويات م 3.3.2
 

الجودة وضبطها سواء كان على مستوى الفرد او  من التأكدو للتقويم  مكملهو عمل  الأداءقياس 
العام للمؤسسة هو المحصلة المتكاملة لنتائج  الأداءاو على مستوى المؤسسة، و  ات التنظيميةالوحد

لية يضم كل من المستويات التا، و لها الداخلية او الخارجية البيئةالمؤسسة وتفاعلها مع في  الأعمال
 (: 2013 عتماد الاكاديمي،)الهيئة الوطنية للتقويم والإ

 

التي يمارسها الفرد  الأنشطةالفردي من  الأداءحيث يتكون  في وحداتهم التنظيمية: الأفرادأداء  .1
حقيق ، للاسهام في تالتنظيميةدارته وفي إ الإدارةبمسؤولياته ومهامه المكلف بها من قبل للقيام 

ومدى تحقيق المستهدف  ئهالتي تعكس أدا الأداءأهدافها، ويقاس أداء الفرد بمجموعة من مؤشرات 
المسؤول المباشر او المدير  ، وغالباً ما يقوملنوعية والكمالجودة وامن حيث وظيفته وعمله من 

 المستهدفة  دافالأهمقارنة بالعمل المنجز مؤشرات عديدة مثل )مقدار  إستخدامبتقييم أداء الفرد ب
في  الفعلية، والتكلفة المحددمقارنة بالوقت  الأعمالانجاز هذه ، والوقت المستنفذ في المحددة

الذي  المراجعين والزملاء والرؤساء ، ودرجة التعاون مع المحددة سابقابالتكلفة  مقارنةانجاز العمل 
في العمل،  لتزاموالإام نتظ، ومدى الإالرضى عن مناخ العملتظهره مؤشرات رضى المراجعين 

في المواقف التي تتطلب ذلك وتحمل المسؤولية ضافي إستعداد لبذل الجهد والإوامر وتلبية الأ
 للمؤسسة التي يعمل بها. الإنتماءو والمبادرة بحل مشكلات العمل، والابداع والتطوير 

لوحدات التنظيمية هو يمكن القول بأن اداء اأداء الوحدات التنظيمية في الاطار العام للمؤسسة:  .2
الجهود التي تقوم بها الوحدات التنظيمية للقيام بدورها الذي يحدد لها في المؤسسة، لتحقيق 

ستراتيجية للمؤسسة وسياساتها العامة، وعادة الأهداف الإالمحددة لها، والمنبثقة عادة من  الأهداف
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الوحدات التنظيمية، ويغلب في هذا  العليا في المؤسسة ووحدة الجودة تقويم أداء الإدارةما تتولى 
التشغيلية للوحدة وترابطها  الأهدافمثل: مدى تحقيق  الإداريةالتقويم مؤشرات الفاعلية والكفاءة 

ضمان الجودة المؤسسية والبرامجية، ودرجة ومعايير  الاستراتيجية للمؤسسة، الأهدافمع 
التقنيات الحديثة في  إستخدامرجة التخصص ووضوح تقسيم العمل لمنع الازدواجية والتضارب ود

ووضح الصلاحيات ودرجة التفويض ومدى التعاون في فريق العمل واللجان  الإتصالاتالعمل، و 
حدات التنظيمية، و في ال الأفراد دراتق إستخدامالمشكلة لانجاز المهام الطارئة والخاصة، ومدى 

 ومدى الالتزام بالتكاليف والموازنات المعيارية الموضوعة.
ستجابة المؤسسي ومدى إ الأداءيعكس أداء المؤسسة كلها في إطار بيئتها الداخلية والخارجية:  .3

ذات  الأطرافأداء المنظمة بفاعلية لظروف ومتغيرات البيئة الخارجية والداخلية، وكذلك لتوقعات 
العامة، العلاقة، التي تؤثر في تحديد رؤية ورسالة وأهداف المؤسسة، وتؤثر في تحديد سياساتها 

 .(2013)حمزاوي،  الأهدافالمقبولة والمرفوضة لتحقيق هذه  الأداء أساليبو 
 

 :(2015الموارد البشرية،  دارةالعربي لإ المنتدى) الرئيسية الأداءالسمات المرتبطة بمؤشرات  4.3.2
 

ن على القادري الأكفاءالموظفين  إختيارمؤسسة  ايالبشرية في  الموارد دارةي لإالأساسالهدف إن  
يجادالعمل بكفاءة وفاعلية و   الأداءمؤشرات  بإستخداموهذا لا ينجح الا  ،لتحفزيهم وتطويرهم آليات ا 

 منها: المؤشرات هذه، ولهذا هناك سمات يجب ان تتسم بها الرئيسية
 

 الرئيسية مع أهداف المؤسسة. الأداءيجب ان تتسق مؤشرات  .1
 الرئيسية. الأداءات بتحديد مؤشر  الإدارةيقوم العاملون على امور  .2
 الرئيسية بحيث تكون سهلة الاستيعاب. الأداءيجب أن يتم تصميم مؤشرات  .3
فقط من أجل وظيفة على وجه التحديد او لكل وظيفة  الأداءأحياناً قد يتم تصميم بعض مؤشرات  .4

 على حدا.
 ية.تفقد دقتها بمرور الوقت لذا من الضروري أن يتم مراجعتها بصفة دور  الأداءمؤشرات  .5
 

 :الرئيسية الأداءمؤشرات  انواع  .2.3.2
 

قبل ان يتم تحديد مؤشرات الموارد البشرية التي سيتم العمل بها من الضروي ان تكون الموارد البشرية 
تكون دائما مرتبطة بالهدف الوظيفي في حال  الأداءمؤشرات ، و على دراية كاملة باستراتيجية المؤسسة

الوظيفي في تحديد الهدف  الأداءيسهم مؤشر و يكون غير فعال، فلا داعي لوجوده و  إرتباطعدم وجود 
الوظيفية داخل المؤسسة ومن الضروي ان تكون  الأهدافها مع احد إرتباطلية الوصول له في حال آو 

ستراتيجية الموارد البشرية إمن ان  التأكدعند ، و ستراتيجية للمؤسسةالإ الأهدافمتناسقة ومرتبطة مع 
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الوظيفي يجب البدء في تنفيذها لمعرفة نتائجها على ارض الواقع مع  لأداءامرتبطة مع مؤشرات 
ستفادة يمكن الإ(، و Kamran ،2015) الحرص عى متابعتها للتاكد من فاعليتها كما هو مخطط لها

 الأداءصحاب المصالح في تحديد مؤشرات أو  الزبائنالموظفين وردود فعل  راءوأمن تجارب المدراء 
كبيرة منها ويمكن  عدادأ إستخدامأداة مفيدة لتنمية الموارد البشرية وليس بضرورة  ، كونهاالرئيسية
ضافة او إبشرط شمولها للواقع المؤسسة دون مؤشر للحصول على الهدف  25-20من  إستخدام

الرواتب وتعديلها بهدف تنمية  إدارةمع نظام هذه المؤشرات تجاهل وضع معين، ومن المناسب ربط 
 (.(David Wilso, 2006 ريةالموارد البش

 

 تلخيص انواع مؤشرات الأداء بقسمين :ويمكن 
 

  مواد البشرية ولكن لا تعطي حلول للمؤشرات تعتمد على الماضي وتعبر عن الوضع الحالي
 .للوضع الحالي

  الإستغناءمؤشرات رائدة توضح ما يجب فعله داخل المؤسسة لتحسين الوضع الحالي ولا يمكن 
 .الموارد البشريةعنهما لتطوير 

 

في قطاع  اً هام اً ستوى الموارد البشرية معيار الرئيسية على م الأداءمؤشرات  أصبحت الأخيرةفي الآونة 
الجزئية داخل الخريطة  الأهدافجميع  معمرتبطة ، ومن المهم أن تكون هذه المؤشرات الأعمالريادة 

الضروري أن يتم  من الرئيسية الأداءؤشرات وتنفيذ م الإستراتيجيةخلال خلق الخريطة و ، الإستراتيجية
الرأس المال   إدارةات في كل مؤسسة )مثل الهيكل التنظيمي، وطريقة ختلافعتبار الإفي الإ ذخالأ

الرئيسية المناسبة على مستوى الموارد البشرية ليس من  الأداءتحديد مؤشرات حيث أن البشري.....(، 
ان تأخذ بعين الاعتبار  ، ويجب عليهاالإدارةتا طويل من السهل جدا وأحيانا يمكن أن يستغرق وق

كقاعدة لوضع مؤشرات  ،جميع الجوانب مثل الوضع المالي، وضعها في السوق، وكذلك رؤية الشركة
 الأهدافالموارد البشرية و  إدارةوصياغة خريطة استراتيجية وفهم العلاقة بين  الرئيسية السليمة الأداء
 .(Kamran ،2015)للمؤسسة  العامة

 

 الموارد البشرية إدارةوظائف  .4.2
 

، الموارد البشرية بشكل مختصر ومبسط إدارةيتناول الباحث في العرض التالي الوظائف التي تمارسها 
  أهم المؤشرات الخاصة بهذه الوظائف.  إلىمع الاشارة 

 

  :وتصميم العمل وظيفة تحليل 1.4.2
 تحليل العمل: 1.1.4.2

 



17 

 

ها، وذلك من إتخاذالموارد البشرية  إدارةلعمل من أهم الخطوات التي يجب على تعتبر عملية تحليل ا
والمهام التي تتطلبها المنظمة  الأعمالأجل تحقيق الدقة في تقدير الموارد البشرية اللازمة لتنفيذ 

 يفرض الأمرلتحقيق غاياتها وأهدافها من خلال تولي هذه الموارد المناصب والوظائف المختلفة، وهذا 
لمام بمحتوى وظروف جميع وظائف المنظمة ومتطلباتها الجسمية الموارد البشرية ضرورة الإ إدارةعلى 

هذه الوظيفة من حيث شروطها والمعارف المطلوب من الموظف ادراكها،  أهميةوالعقلية، وتأتي 
 إدارةقيام  على اكمل وجه، حيث لا بد من الأعمالالتي من خلالها تنجز  ساليبوالكيفية والطرق والأ

ومؤهلات ومعارف  إمكانياتالموارد البشرية من صياغة وصف واضح لكل ما تتطلبه الوظيفة من 
ومهارات، لتضمن قيام الموظف بتنفيذها بدقة واتقان، ويما يتلائم مع مواصفاته التي تنسجم مع طبيعة 

ء الموارد البشرية، وذلك ، ويعتبر تحليل العمل بمثابة حجر الزاوية من منظور مدراالوظيفة المعنية
 .(2016)الهلالات،  ومجالات الاستفادة منه في وظائف وأنشطة الموارد البشرية جميعها هميةلأ
 

عملية دراسة وجمع الحقائق والمعلومات المتعلقة "تحليل العمل بأنه ( 2015) حمود والخرشة يعرف
العمل ومحدداته أو شروطه بالعمليات والمسؤوليات لعمل ما، لغرض تحديد وتوضيح مواصفات 

 ".وتقويمه
 

عملية جمع ودراسة وتحليل وتسجيل البيانات المتعلقة تحليل العمل بانه "( 2011) ديري يعرفو 
اية الأساسوكذلك المتطلبات ا المختلفة والظروف المحيطة بها، بواجبات سلطة الوظيفة وأبعاده

 ".لشغلها
 

   تحليل العمل: أهمية 2.1.4.2

 

ة تحليل العمل جمع المعلومات عن كل ما يتعلق بالعمل وجوانبه المختلفة من الوظيفة طلب عمليتت
تخاذو  الإتصالاتنطاق الاشراف و  إلىومسؤولياتها  القرارات وبيئات العمل، وغيرها من امور، لذلك  ا 

 :(2016)الهلالات،  أنها إلىتحليل العمل تعود  أهميةفإن 
 

 عتماد على قواعد ومعايير والتعيين، وتساعد على الإ ارختيالإسس تشكل أساساً موضوعياً لا
عداد، و الأجورموضوعية لتحديد  الوظيفي والمؤسسي، ووضع  الأداءوتطوير معايير لتقييم  ا 
 .الأداءمقاييس للإنتاجية و 

 حسينها وتطويرها وتحديد تاءات وتبسيطها، وقاعد العمل و لأجر توفر معلومات تساعد عند دراسة ا
لتدريبية والوظيفية وتخطيط القوى العاملة وتكشف عن المخاطر المتعلقة بالوظائف ا الإحتياجات

 والمهام.
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  تساعد في توفير مناخ تنظيمي جيد، ويعتمد عليها للابتعاد عن الخلافات والصراعات الناتجة عن
دة يه الازدواجية وتداخل الاختصاصات، والمساععدم تحديد الوظائف تحديداً دقيقاً مما يترتب عل

تصميم سياسة سليمة للخدمات الصحية والأمن الصناعي، من خلال ما توفره من معلومات في 
 حول درجة المخاطرة في كل وظيفة.

 

 :تصميم العمل 3.1.4.2
 

العملية التي يتم من خلالها ( تصميم العمل بأنه "2016) الهلالات( كما ورد في Schulerعرف )
عن  يةالإنتاجستهدف زيادة فعالية الفرد والمنظمة، وزيادة تحديد خصائص العمل وسماته، والذي ي

 الأفضل ستخدامالإعن طريق تحقيق  يةالإنتاجأفضل طريقة لانجاز العمل وزيادة  إستخدامطريق 
 ".للموارد البشرية

 

والخصائص  الأهدافوالفعاليات التي يتم في اطارها تحديد  الأنشطةتمثل عملية تصميم العمل جميع 
ت العامة للوظائف كافة التي يشغلها الهيكل التنظيمي لمنظمة ما، ويختلف تصميم العمل عن والواجبا

 عامة لجميع ما يرتبط بالوظيفة المعنية من أهداف وواجبات صورةالتحليل في ان التصميم يعطي 
 (.2015)حمود، الخريشة،  اما التحليل فإنه يتناول الجوانب التفصيلية للوظيفة ذاتها وخصائص

 

 :عناصر تصميم العمل 13.1..24.
 

)الهلالات،  عند تصميم العمل وهي بعين الاعتبار أخذهاالتي يتم يوجد ثلاثة مجموعات من العناصر 
2016) : 

 

  ،العناصر التنظيمية: وتمثل المهام المتخصصة في كل وظيفة واسلوب تتابع وانسيابية المهام
 العالية. يةالإنتاجللوصول للكفاءة  التصميمفي  الأفضلكتمال الوظيفة إ إلىبحيث يؤدي ذلك 

  التي يتضمنها محتوى الوظيفة نفسها والمؤثرة على دافعية  العناصرالعناصر السلوكية: وهي
 المهام والاستقلالية والتغذية العكسية. أهميةالعاملين، ومن أهم عناصرها تنوع المهارات و 

 بالعاملين في موقع العمل من أهم العناصر  العناصر البيئية: تعد المتغيرات البيئية المحيطة
عادة هندسة إة العمل من حيث نوعية المعدات او المهمة والمحددة لادائهم، وان التغيير في بيئ

 . تسهيل أداء هذه الفئة إلىمكان العمل بما يتناسب مع العاملين ذوي الحاجات الخاصة يؤدي 

 

 :تصميم العمل أهمية 13.2..24.
 

ميم العمل عدة عائدات مادية ومهنية بالنسبة للمنظمة، كما توفر عائداته حوافز نفسية توفر عملية تص
 :(2010 )زيد، حها بما يلييضاإوسيكولوجية بالنسبة للعاملين، يمكن 
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 القوة التشغيلية وعلى النفقات التي تصرف على الطاقة تقليل. 
 الأعمال وترتيبمن قبل العاملين، ستعادة النشاط ا  ت اللازم والمناسب لأخذ الراحة و توفير الوق 

 .حالات ضغط العمل وتقليلوجدولتها ضمن فترات زمنية منظمة، 
  سيجعل العاملين في إطار من الحرية لتنظيم وتوزيع مما ، العمل أوقاتالمرونة في تصميم

رفع من وبالتالي جهودهم بشكل عادل بين ما يتطلبه العمل وما تتطلبه حاجاتهم الشخصية، 
 السلوك والمسؤولية الشخصية للعاملين تجاه كل الواجبات.مستوى 

  ،سيجعل إنجاز العمل واضحاً خلال الزمن  الذي الأمرانسجام العمل مع طاقة الموظفين وقدراتهم
 المؤدى به مما يشعر العامل أو الموظف بالرضا عن أداءه.

 مع طموحاتهم ودوافعهملتي تتوافق وا فيهاالتي يرغبون  الأعمالسمح للعاملين الحصول على ي ،
 زيادة الكفاءة والفاعلية في اداء المهام. إلىالذي سيؤدي  الأمر

 

 :المؤشرات الخاصة بعملية تحليل وتصميم العمل 3.3.1.4.2
 

يوجد العديد من المؤشرات التي يمكن استخدامها في زيادة فاعلية وظيفة تحليل وتصميم العمل من 
 :(2015لموارد البشرية، ا دارةالعربي لإ المنتدى) ضمنها

 

 البشرية. الموارد كفاءة حساب .1
 .البشرية الموارد من والعوائد التشغيل ونفقات تكاليف وتحليل حساب .2
 .الرئيسية لوظيفة تحليل وتصميم العمل الأداءمؤشرات  .3
 .الرئيسية لوقت العمل الأداءمؤشرات  .4
 ام العمل.عن الوظيفة ومه رضا الموظفينلقياس الرئيسية  الأداءمؤشرات  .5
  .النسبة المئوية للوقت المستنفذ على بنود العمل المخطط لها .6
 .إسبوعمتوسط ساعات العمل لكل  .7
 

 :تخطيط الموارد البشريةوظيفة   2.4.2

المنظمات الحديثة، لدوره الرئيس في  إدارةفي  أهميةالبشرية يعتبر من أكثر النشاطات  مواردتخطيط ال
يربط الموارد البشرية برؤية المنظمة ورسالتها واهدافها وخطتها  كونه ،نجاح المؤسسة وزيادة فعاليتها

وموازنتها المالية، بهدف الحصول على العدد والنوعية المناسبة من الموظفين الذين  الإستراتيجية
يتمتعون بالخبرات والكفاءات في الوقت المناسب والتكلفة المناسبة، وذلك للقيام بالمهام المطلوبة 

( كما ورد 2010 )الكلالدة،ويرى  منظمة في تحقيق أهدافها المنشودة،عالية تساعد البكفاءة 
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ية بين استراتيجية المنظمة الأساسحلقة الربط يشكل تخطيط الموارد البشرية  بأن( 2016 )الهلالات،
سينطوي  الموارد البشرية، فالتخطيط بالمفهوم العام والشمولي يعني التنبؤ بما دارةوالوظيفة العامة لإ

، وتخطيط الموارد الإداريةية في العملية الأساسعليه المستقبل في إطار معين، وهو أحد العناصر 
الموارد البشرية، وعلى مستوى قيادة المنظمة، فالمنظمة  إدارةية في الأساس الأنشطةالبشرية يعد أحد 

 .أهدافها من خلال تلك الموارد البشرية إلىتصل 
 

  الموارد البشرية: مفهوم تخطيط 1.2.4.2

بانه العملية التي تستخدمها المنظمة لتحديد كم "تخطيط الموارد البشرية ( 2016الهلالات )يعرف 
التي تمارسها والاحداث  الأعمالونوع الموارد البشرية التي تحتاجها الان وفي المستقبل وفقاً لنوع 
فاعلة وكفؤة، تسهم بشكل فعال في  البيئية التي تؤثر على ذلك، وبما يحقق الحصول على قوة عمل

 ".تحسن أداء المنظمة
 

الحصول وفي الوقت  إلىالعملية التي تسعى المنظمة من خلالها  ابأنه"( 2012) سيملانسكي هايعرفو 
المناسب على احتياجاتها من العاملين القادرين والمؤهلين على تنفيذ المهام الموكلة اليهم لتحقيق 

  ."أهداف المنظمة
 

المطلوبة من القوى العاملة  الإحتياجاتبأنه تحديد " تخطيط الموارد البشرية (2012) نجاريعرف كما 
 الأنشطةمن حيث الكم والنوع وعلى المستوى التفصيلي لتخطيط الموارد البشرية ويتطلب القيام ب

 الأداءقييم والتعييم والتدريب وت ختيارالإو  الإستقطابالموارد البشرية من ناحية  إدارةالمرتبطة ب
 ."وتخطيط المسار الوظيفي

 

 :تخطيط الموارد البشرية أهمية  2.2.4.2
 

دور مهم في نجاح المؤسسات وتحقيق اهدافها وخططها، ويمكن لوظيفة تخطيط الموارد البشرية  
 :(2012 )نجار،تلخيص أهميتها بما يلي 

 

ل على تخفيض التكلفة الناتجة عن حتياجات المنظمة المستقبلية من الموارد البشرية، والعمتحديد إ .1
 الفائض او العجز فيها.

والتسويقية  يةالإنتاجالتخطيط وسيلة هادفة للحصول على الموارد البشرية لتحقيق سير العمليات  .2
 والتمويلية خلال فترات زمنية لاحقة.
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ء تلك يساعد في التعرف على مواطن القوة والضعف في الموارد البشرية لدى المنظمة ومن ثم ادا .3
 الموارد مما يتطلب تدريبها وتطويرها ورفع قدرتها الادائية.

 للمنظمة، تساهم في صنع القرارات الخاصة بالتطوير والتدريب.توفير قاعدة بيانات  .4

الموارد البشرية وتوجيهها نحو تحقيق  إدارةمن تكامل وترابط أنشطة  التأكدمساعدة المنظمة في  .5
 أهدافها.

ستخدامن حسن توزيع و م التأكدالمساعدة في  .6  المنظمة لمواردها البشرية. ا 

 مثل في التعامل من الموارد البشرية.الأ ستخدامالإالمساهمة في تحسين  .7

 

 : (2012 )سيملانسكي، تخطيط الموارد البشريةأهداف   3.2.4.2
 

على  تركزمن خلال الالنمو والنجاح تحقيق  إلى إستمرارالحديثة تسعى ب المنظمات والمؤسسات
، وقد يكون بيئة متغيرةأصبحت تعمل في  حيث ،المستقبل إلىتخطيط القوى العاملة فيها وأن تنظر 

ظهور مشكلات  إلىيؤدي هذا التغيير  فقد ،مستقرةالأشياء لا تبقى  لان، وشاملاً  اً هذا التغيير فجائي
ة تخطيط القوة العاملة القائمين بعملي الأفرادحالات عدم التوازن في القوى العاملة والتي يواجهها كل 

نعلى مستوى المؤسسة في مختلف أنواع القوى العاملة  اً أو فائض اً سواء كان نقص الإختلال هذا ، وا 
يعانون الخسائر ليس فقط في  الأفراد، فالمنظمةغير مرغوب فيه من وجهة نظر الفرد وكذلك 

ستو  المنظمةيتعثر نمو و في معنوياتهم ووضعهم،  أيضاالإيرادات بل  ها بسبب نقصان بعض مرار ا 
ها إعداد، وحيث أن الإنتاجالمؤهلات الخاصة في القوى العاملة والتي لا يستغنى عنها في عملية 

ومن المنظمة، يمكن أن يعيق نمو  الأفرادوتدريبها يتطلب وقتا طويلا، فإن النقص في مثل هؤلاء 
يمكن أن والتي ايضاً قوى العاملة ت في التوازن عن طريق تخطيط الختلالاإزالة مثل هذه الإ المهم

 :وتحقيق الأهداف التالية على حد سواء والمنظمةتساهم في زيادة إنتاجية الفرد 
 

حتياجات المنظمة المستقبلية من الموارد البشرية من حيث الكم يساعد على تحديد وتخطيط إ .1
لك الموارد والتخلص من دة في توالنوع، والعمل على تخفيض التكلفة التي تنتج عن النقص او الزيا

 في تلك الحالة. الإداريةنعكاسات السلبية الإ

ات المنظمة ويخفض التكلفة عن طريق الاستفادة المثلى من إستثمار يسهم في زيادة العائد على  .2
 الموارد البشرية.

ت يساعد على تهيئة المنظمة لمواجهة التغيرات في البيئة الداخلية والخارجية، ولمواجهة أي انعكسا .3
 .الأفرادقد تحدث نتيجتها في محتوى العمل او نوعية 

يظهر نقاط القوة والضعف في نوعية وأداء العاملين مما يؤثر في النشاطات المتعلقة بالموارد  .4
 البشرية كالتدريب والتطوير.
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حيث ان التخطيط السليم يوفر الرضى  إشباع وتحقيق رغبات وأهداف كل من المنظمة والفرد، .5
العاملين، حيث ان التوزيع السليم لطاقات العاملين يساعد على خلق أجواء ايجابية  الوظيفي بين
 .الأعمالتجاه طبيعة 

 

 العوامل المؤثرة في تخطيط الموارد البشرية: 4.2.4.2
 

 (:2010 ،زيد) هناك بعض العوامل التي تؤثر على فاعلية التخطيط للقوى البشرية وهي كآلاتي
 

 وحركة  تركيبة الديموغرافية في مكان البلد من حيث السن والجنس والنوعالتغيرات الحاصلة في ال
نتقالهمالسكان  ومدى تأثير هذه التغيرات على حجم المعروض من قوة  أخرى، إلىمن منطقة  وا 
 في السوق. العمل

  تخصصات  إلىحجم الحاجة  إتساع إلىالتطورات التكنولوجية في المجالات المختلفة التي تؤدي
مهارات أُخرى، وكذلك إلغاء وظائف حالية وبروز وظائف  إلىمعينة ونقص في الحاجة  ومهارات

، وأثر كل ذلك للحاجة جديدة، وزيادة أو نقص عرض القوى العاملة لمجموعة من التخصصات
  لبرامج تدريب العاملين.

  هضة ي، فالنالإقتصادنفتاح ققة في البلد، ومدى الإي المتحالإقتصاددرجة التطور والنمو
نخفاض الطلب إ إلىالقوى العاملة بعكس الكساد فإنه يؤدي  إلىالصناعية التي رافقتها الحاجة 

 على القوى العاملة. 

  السياسة التعليمية المعتمدة في البلد ومدى قدرتها على خلق كوادر بشرية وفقاً لما تطلبه المنظمات
  .وقطاعات العمل من مهارات ومعارف والتخصصات

 التي تؤثر على  والتشريعات القانونية التي تضعها الدولةعامة للدولة بشأن القوى العاملة السياسة ال
تجاه إتحادات المهنة بغوطات التي تمارسها النقابات والإولذلك الض الأعمالسياسة منظمات 
 رعاية المنتسبين. 

  وتفصيلات مهن معينة العاملين  الأفرادوالعادات والتقاليد وآثراها على اتجاه  الإجتماعيةالقيم
 وهذا يؤثر على حجم المعروض في قوة العمل. أخرىورفض مهن 

 

 :وظيفة تخطيط الموارد البشريةالخاصة ب الأداءمؤشرات  5.2.4.2
 

ستؤثر بشكل  حيثمن المهم إستخدام مؤشرات الأداء عند تطبيق هذه الوظيفة وذلك لزيادة فاعليتها 
 :(2015الموارد البشرية،  دارةالعربي لإ المنتدى) من ضمنهامباشر على الأداء المؤسسي 

 

  .متوسط ساعات العمل الاضافية لكل شخص .1
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 .النسبة لساعات عمل الفرد المتاحة .2
 والمرتفع.المنخفض  الأداءالنسبة المئوية لموظفين  .3
  .العاملين الجدد في مقابل نسبة العاملين من ذوى الخبرة .4
 .متوسط الغياب لكل موظف .5
  .نسبة العمالة .6
  .الأجانب إلىنسبة العاملين الحاليين  .7
  .النسبة المئوية للعاملين من حملة الشهادات .8
 .النسبة المئوية لالتزام الموظف .9

  .ايام الاجازة المستغلة إلىنسبة ايام العمل  .10
  .القوى العاملة إستقرار .11
  .التعاقدات المستبدلة بالتعيينات الجديدة إنهاءالنسبة المئوية من  .12
  .ية المضافة للعنصر البشريقتصادالإالقيمة  .13
  .القوة العاملة ينسبة موظفين الدوام الكامل من اجمال .14
  .عدد موظفي الدوام الجزئي .15
 .عدد الموظفين تحت سن معين .16
 .عن سن معين أعمارهمعدد الموظفين الذين تزيد  .17
 متوسط مدة الخدمة )الموظفين الحاليون(. .18
 متوسط مدة الخدمة )الموظفين المؤقتون(. .19
 .للذين يعانون مشاكل صحية النسبة المئوية .20
 .نسبة ترك الوظيفة كل عام .21
 نسبة ترك الوظيفة في كل قسم. .22
 والمزايا وبيئة العمل وفرص التطوير والعلاقات الشخصية. الأجورنسبة الرضا عن  .23

 

 :تعيينالو  ختيارالإو  الإستقطابوظيفة  3.4.2
 

 :الإستقطاب 1.3.4.2
 

المؤهلين وتشجيعهم على تقديم  الأفرادبجذب أكبر عدد ممكن من  ابالإستقطيتعلق جوهر عملية 
كفاءة، وأثناء عملية  الأكثر الأفرادوتعيين  ختيارالفرصة للمنظمة لإ لإتاحةطلبات للعمل في المنظمة، 

 الأفرادتحقيق أهدافه، حيث تسعى المنظمة لجذب  إلىتسعى كل من المنظمة والفرد  الإستقطاب
وأثبات كفائته  في المنظمة، وفي نفس الوقت يسعى الفرد لتحقيق أهدافه الشخصيةالمؤهلين للعمل 
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وتحقيق رغباته في العمل ضمن تخصصه ومحاولة الحصول على شروط للعمل مستقبلا في المنظمة، 
 (.2016 )جودة، راتب والامتيازاتحيث ال أفضل للتعيين من

 

المطلوبة من القوى العاملة من  الإحتياجاتحديد ( تخطيط الموارد البشرية "بأنه ت2012) يعرف نجار
المرتبطة  الأنشطةحيث الكم والنوع وعلى المستوى التفصيلي لتخطيط الموارد البشرية ويتطلب القيام ب

وتخطيط المسار  الأداءوالتعييم والتدريب وتقييم  ختيارالإو  الإستقطابالموارد البشرية من ناحية  إدارةب
 الوظيفي".

 

عملية البحث عن الموارد البشرية التي تحتاجها المنظمه في سوق " بأنه( 2010) د الرحمنعبويعرفه 
بالعدد والوقت  الأفراداءات التي تهتم بجذب لأجر وهذه العملية تتضمن مجموعة من النشاطات واالعمل 

 . "والمؤهلات المناسبة لشغل الوظائف الشاغرة في المنظمة
 

من مقابلة  ختيارالإصول على الموارد البشرية والقيام بإجراءات الح" ( بانه2006وتعرفه عباس )
ختباراتو   ."لضمان وضع الشخص المناسب في المكان المناسب ا 
 

 :وسائل الجذب في المنظمة  1.1.3.4.2
 

ى في عملية الأولأن الخطوة  إلى( 2016( كما ورد في )جودة، ,2002Aswathappa) يذكر
ذلك ترجمة الوظائف الشاغرة المحتملة والمعلومات عن طبيعة هذه هي التخطيط ويتضمن  الإستقطاب
 .الوظيفة الذين سيتم الاتصال بهم التي تحدد عدد ونوع طالبي الأهدافمجموعة من  إلىالوظائف 

 

هناك وسائل عديدة لدى المنظمات تمكنها من جذب واستقطاب افضل المرشحين ممن لديهم خبرات و 
 :(2016 )جودة،منها وكفاءة عالية 

 

أنظمة التعويضات: حيث يؤثر مستوى الراتب الذي يحصل عليه الفرد في بداية تعيينه وتكرار  .1
الذين يتم  الأفرادالحصول على الزيادة في الراتب والحوافز وطبيعة المزايا المادية للمنظمة في عدد 

 .الإستقطابالحصول عليهم من خلال عملية 
يفي: حيث أن المنظمات التي تتمتع بسمعة جيدة في تقديم الفرص المتاحة للتطور المهني والوظ .2

وتوفير فرص التطوير المهني والوظيفي للفرد يكون لها فرصة أكبر في جذب أكبر عدد من 
المرشحين للعمل والمؤهلين من ذوي الخبرة والمهارة والكفاءة العالية، ويساعد في تقديم المنظمة 

 إلىطوير الاداري على جذب أفضل العناصر البشرية كفرص التطوير الوظيفي للأفراد او الت
 بإهتمامالحاليين فيساعدهم ذلك على تنمية الشعور لديهم  الأفرادالمنظمة، اما وبخصوص 
 المنظمة ومستقبلهم المهني.
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 الأفرادالذهني عن المنظمة يستخدم كوسيلة لجذب  الإنطباعيث أن السمعة التنظيمية: ح .3
وامل التي تؤثر في سمعة المنظمة ومنها طريقة معاملة الارفاد المحتملين وهنالك بعض الع

 .والمحلية الإجتماعية الأنشطةوطبيعة وجودة منتجاتها وخدماتها ومشاركتها في 
 

 :الإستقطاب أهمية  2.1.3.4.2
 

 (:2016 )الزبيدي، وآخرون، عملية الاستقطاب لها أهمية خاصة تتمثل فيما يلي
 

لعمل ومصادره المتاحة أمام المنظمة، وكلما زاد عدد اب او الجيد يفتح جميع أب الإستقطاب .1
 من بين المتقدمين. الأفضلالاكفأ و  إختيارالمتقدمين للعمل أصبحت الخيارات واسعة في 

المكان المناسب لهم للعمل وتطوير  بأنهاالمرشحين،  إلىتمكين المنظمة من توصيل رسالتها  .2
 الذات.

 في بناء قوة العمل الفعالة والكفؤة.ى الأولنجاح هذه العملية يعتبر الخطوة  .3
من الموارد المتاحة في المنظمة لكبر حجم  الأعلىالحصول على موارد بشرية نادرة ذات الكفاءة  .4

 وعاء الموارد البشرية المتوفرة في سوق العمل.
 عنهم عند انتهاء الإستغناءيوفر فرصة للحصول على العمالة المؤقته وبما يمكن المنظمة من  .5

 .من الموار البشرية الكفؤة الإحتياجاتاليهم، مما يعطي مرونة أكبر في توفير  الحاجة

 

 :الإستقطابأهداف  3.1.3.4.2
 

 (:2016)الزبيدي، وآخرون،  يسعى الاستقطاب الى تحقيق مجموعة من الاهداف المتمثلة فيما يلي
 

 المنظمة وبأقل التكاليف. لملئ الشواغر المتاحة في الأكفاءالملائمة من الموظفين  عدادالإتوفير  .1
من خلال الالتزام بسبل البحث المناسبة بغير  الإجتماعيةو  الأخلاقيةتحقيق المسؤولية القانونية و  .2

 الحصول على الكفاءات لشغل المناصب الوظيفية بصورة مناسبة.
 الموارد البشرية في المنظمة من خلال إستقرارفي تحقيق درجة عالية من  بشكل كبير المساهمة .3

 والاحتفاظ بهم. والمناسبين الملائمين المرشحين بجذ
الذي من شأنه تقليل  الأمرالقيام بتوفير الوسائل السليمة في استقطاب العناصر الكفؤة والمؤهلة،  .4

 .والتدريب بعد التوظيف ختيارالإالتكاليف الناجمة عن 
الملائمين  الأفرادب من خلال التركيز على جذب واستقطا ختيارالإفي زيادة فاعلية  الإسهام .5

 غير الملائمين للوظائف. الأفرادللوظائف، وبالتالي تقليل عدد 
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البرامج التدريبية والتنمية وضمان الحصول على قوة  إعدادالمساهمة في تقليل جهود وتكاليف  .6
 .ذات تأهيل وكفاءة عالية بالمنظمةالعمل 

 

 :الإستقطابمصادر  4.1.3.4.2
 

باختلافها، العديد من الطرق والمصادر للحصول على الموارد البشرية  تستخدم المؤسسات والشركات
 ات الكفاءة والمهارة العالية، وهذه المصادر هي كما يلي: ذ
 

 :(2016 )جودة، الداخلية وتشمل ما يلي الإستقطاباولًا: مصادر 
 

 يفة أخرىوظ إلىمعينة لها مستوى اداري محدد : حيث يتم ذلك بنقل الموظف من وظيفة الترقية .1
 .فيها اشمل واكبر والمسؤولية أهميةاكثر وتكون حيث الصلاحيات من ذات مستوى اداري أعلى 

وبنفس وظيفة أخرى بنفس المستوى الاداري  إلى: بحيث يتم نقل الموظف من وظيفة محددة النقل .2
 او في وحدة ادارية أخرى. الإداريةسواء في نفس الوحدة المواصفات 

عنها  الإعلانحيث يتم الحصول على وظيفة محددة من داخل المؤسسة عبر الخارجي: ب الإعلان .3
 .المؤسسةفي  لجميع الموظفينداخليا 

 

 :(2010،عبد الرحمن)لي الداخ الإستقطابمزايا 
 

 معرفة الموظف بالمؤسسة وعملائها. .1
القوة نقاط و والمميزات  الأداءمن حيث  الموارد البشرية عن المتقدم إدارةوجود معلومات مؤكدة لدى  .2

 .والضعف
 في العمل. مع الموظفين مما يسهل التنسيقببيئة العمل  معرفة الموظف .3
 .الباب امامهم وزيادة فرص الترقية من خلال فتح  وذلك رفع الروح المعنوية للموظفين .4
 .ختيارالإالخارجي واجراءات الاختبار و  الإعلانوالتكاليف الخاصة ب الجهد يوفر .5
 

 (:De Nisi, 2001تمثل فيما يلي )الخارجية وت قطابالإستثانياً: مصادر 

 

 .المجلات والصحفمن خلال  الإعلان .1
 عبر الموقع الالكتروني للمنظمة او عن طريق المواقع المتخصصةو من خلال الانترنت،  الإعلان .2

 للأعلانات الوظيفية.
 وكالات التوظيف والتي تلعب دور الوسيط بين المنظمة والراغبين في العمل. .3
 نقابات العمالية.ال .4
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 الجامعات والمعاهد المتخصصة. .5
 أقرباء ومعارف الموظفين. .6
 معارض التوظيف. .7
 .مؤسسات البحث عن مدراء تنفيذيين .8
 

 ختيارالإوظيفة  2.3.4.2
 

 أجل"العملية التي تقوم بها المنظمة من  بأنها ختيارالإ( عملية 2016)عرف الزبيدي وآخرون 
ختيارالمفاضلة و   لمتقدمين للوظائف الشاغرة فيها في سبيل تحقيق أهدافها".وتعيين أفضل ا ا 

 

مبادئ  تباعا  و  نتقاء أكثر الموظفين كفاءة لشغل الوظائف المعلن عنهاإ إلى ختيارالإتهدف عملية و 
حيث إن بعيداً عن المحسوبية والمحاباة والواسطة  ، مام الجميعأالفرص  ؤالعدالة والمساواة وتكاف

ومهاراتهم وقدراتهم مع  الأفرادإذ انها ينبغي أن تعمل على مقابلة مؤهلات  ةأهمي ختيارالإلعملية 
تساهم  الصحيحة والسليمة ختيارالإتحليل الوظيفة والوصف الوظيفي ومواصفاتها، وبذلك فوظيفة 

 تقبلسبوضع الرجل المناسب في المكان المناسب، مما ينعكس على أداء الفرد والمنظمة في الم
 .(2016)جودة، 

 

 :ختيارالإوظيفة  أهمية 1.2.3.4.2
 

)الزبيدي،  للإختيار من بين المرشحين للوظائف اهمية كبرى للشركات والمؤسسات للأسباب التالية
 (:2016وآخرون، 

 

 للعمل في المنظمة. الأكفاءالاشخاص  إختيار .1
 الوظيفي. ستقرارمساعدة المنظمة على تحقيق الإ .2
العادلة التي  الأجورمن حيث توفير  الأكفاءسانية للعاملين اشباع الحد الادنى من الحاجات الان .3

 تتناسب مع قدراتهم ومؤهلاتهم العلمية.
 تحقيق انتاجية أعلى للمنظمة من خلال حصولها على اشخاص ذوي كفاءة عالية. .4
 تقليل حوادث العمل. .5
 .تقليل تكاليف التدريب .6
 

 :ختيارالإوظيفة أهداف  2.2.3.4.2
 

 (:2010 ،زيد) أهمها تحقيق مجموعة أهداف إلى ختيارالإل وظيفة من خلاالمؤسسات  تسعى



28 

 

 تحديد مدى توافر الخصائص الفردية كمتطلبات لازمة لشغل الوظيفة. .1
 لتدريب الموظفين. ةسليم أسس إيجاد .2
 الفاعل. ختيارالإتهيئة قوة عمل فعالة ومنتجة من خلال  .3
تحقيق  إمكانيةالتكيف مع وظائفهم وبتحقيق درجة رضا عالية بين العاملين من خلال شعورهم ب .4

 التقدم في المسار الوظيفي.
 

 :لتعيينوظيفة ا 3.3.4.2
 

مل لهما في عملية التوظيف، فبعد وهي المك ختيارالإو  الإستقطابتعتبر هذه الوظيفة ناتج عمليتي 
ختيار الأكفءستقطاب إ ه إختيار نسب من بينهم لشغل الوظيفة تأتي عملية ضم المتقدم الذي تم الأ وا 

أساسيات التعيين أن يتم وضع الرجل المناسب في المكان  ومن، (2016)جودة،  طاقم المنظمة إلى
المناسب وأن يكون هنالك تناسباً بين مؤهلات الفرد ومواصفات شاغل الوظيفة وفي هذه الحالة يمكن 

 .(2015 )الهيتي، التنبؤ بأداء الموظفي الجديد إذا أحسن تدريبه وتحفيزه للعمل
 

وسلوكه في العمل من أجل  أدائههتمام بفترة التجربة للموظف، وتقديم تقارير عن مستوى ولا بد من الإ
عليها في  الإستناد مدقيقة من أجل أن يت الأداءتحديد المكان المناسب للفرد، ويجب أن تكون تقارير 

ير مؤهلين، كون قرار أشخاص غ إختيارمخاطرة في  لأيقرار التعيين، وعدم تعريض المنظمة  إتخاذ
 ،)حمود، الخرشة لا في حالة اخلال معين بشروطين المنظمة والفرد لا يمكن فسخه االتعيين هو عقد ب

2015). 
 

 :والتعيين ختيارالإو  الإستقطابالخاصة بوظيفة  الأداءمؤشرات  2.1.3.2
 

في زيادة هناك العديد من مؤشرات الأداء التي يمكن استخدامها في وظيفة الإستقطاب حيث تساهم 
 (:2015العربي لإدارة الموارد البشرية،  المنتدىفاعلية تطبيقها منها )

 

  الرئيسية لتكلفة التوظيف: الأداءمؤشرات 
 .تكلفة التوظيف لكل وظيفة 
 .تكلفة التوظيف لكل وظيفة بكل قناة توظيف 
  والوكلاء. الإعلانمتوسط تكلفة توريد الموظفين عن كل تعيين، تكلفة توريد الموظفين تتضمن 
  الرئيسية لزمن التوظيف: الأداءمؤشرات 
  التعيين ويحسب بداية من تاريخ التعيين المطلوب وحتى تاريخ  لإجراءمتوسط الوقت المطلوب

 التعيين الفعلي للموظف.
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 .متوسط وقت التعيين بالنسبة لكل وظيفة 
  الرئيسية لمصادر التوظيف: الأداءمؤشرات 
 وقع وظيفي.عدد ملفات السيرة الذاتية/ م 
 .النسبة ما بين مصادر التعيينات الداخلية والخارجية 
  ختيارالرئيسية بالنسبة للإ الأداءمؤشرات: 
 .متوسط عدد المقابلات من السير الذاتية المستلمة 
  عدد المتقدمين لوظائف المؤهلين لنيل الوظيفة من بين كافة السير الذاتية المستلمة لمتقدمين

 أخرين.
  الرئيسية لكفاءة التوظيف: الأداءمؤشرات 
 .نسبة من معدل التوظيف الذي يلبي خطة التعيين 
  أشهر في الخدمة. 6 إلىنسبة للمعينين الجدد الذين وصلو 
  شهر في الخدمة. 12 إلىنسبة من المعينين الجدد الذين وصلو 
  الأولمرحلة تقييم مرضية عند التقييم  إلىنسبة من المعنين الجدد الذين وصلوا. 

 

مفتاح نجاح عمل أي فريق هو بناء الفريق المناسب في الوقت المناسب، ولكن عملية البحث  نإ
ختياروالتوظيف و  خلال رحلة العمل أحياناً تكون أخر ما تم  الأعمالالذين سيقومون ب الأفراد ا 

لى تحديد التخطيط له، وبالتالي أخر ما يتم تنفيذه، حيث ان القيام بانجاز هذه المهمة يتطلب القدرة ع
 موحج الإنتاجالحالية والمستقبلية المتعلقة ب الأهدافالمختلفة داخل المنظمة لتحقيق  الأدوارالوظائف و 
يجادالمتحقق، سيساعد وضوح و  الإنجاز ان أن يظل التوظيف مبسط التوصيف الوظيفي على ضم ا 

اللازمة والمعرفة والصفات المتقدم للوظيفة المناسبة تحديد المهارات  إختيارب تطلب القياموهادف، في
 إختباراتالموظف المناسب أجزاء أخرى مهمة وتضمن إجراء  إختيار، وتشمل عملية الأخرى

من أنه ينطبق عليه المؤهلات، فمن  للمؤهلات والفحص الكامل في التاريخ المهني للموظف للتأكد
فض التكاليف مع ضمان وجود ما يقوم قسم الموارد البشرية بتوفير طرق عديدة لخ الإستراتيجيةالناحية 

يكفي من الموظفين لانجاز واجباتهم اللازمة والمسؤوليات والعمل مع مدراء التوظيف على التخطيط 
 للمستقبل والتخطيط لسد النقص في مهارات الموظفين بسبب التقاعد.

 

 :ةآوالمكاف التعويضاتوظيفة  .1.4.2
 

التنظيمي لها، من خلال تأثيرها  الأداءتحديد ناتج والرواتب في أي منظمة دوراً بارزاً في  الأجورتؤدي 
سةتعدادها ذه المةوارد ببةذل أقصةى جهةد ممكةن وا  الموارد البشرية المتاحةة لةديها ومةدى رغبتةه هة أداءعلى 

والرواتب أهم التكةاليف التةي تتحملهةا المنظمةة، والتةي تشةكل أحةد  الأجورللبقاء داخل المنظمة، وتشكل 
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ذه المنظمات في ظل بيئة العمل المتغيرة وذات المنافسة الشديدة، والتي تحتم التحديات التي تواجهها ه
أدنةى مسةةتوى ممكةن دون أن التةأثير فةي جةةودة منتجاتهةا مةن أجةةل  إلةىعليهةا العمةل علةى خفةةض كلفهةا 

المعتمةد مةن قبةل المنظمةة  الأجةورتحديةد هيكةل  أهميةالتنافسية والنجاح، وهنا تبرز  ألميزةالحفاظ على 
 .(2016)الزبيدي، وآخرون،  ويض الموارد البشرية المتاحة لديهافي تع

 

 :تعريف التعويضات والمكافآت  1.4.4.2
 

للمةوظفين مقابةل تقةديم التةي تقةدم الحوافز المالية  بانها والمكآفاتالتعويضات ( 2015يعرف الاشهب )
ت التةةي تثيةةر الفةةرد ليةةؤدي هةةي العوامةةل والمةةؤثرا فةةي نطةةاق مسةةؤولياتهم الوظيفيةةة اوعةةالي  وأداء مسةةتوى
على أكمل وجهه عن طريق إشباع رغباته المادية فةي فتةرة زمنيةة معينةة سةواء مةن الموكل بها  الأعمال

 .وحوافز مادية اخرىمكافآت وال الأجورخلال الرواتب او 
 

"جميةةع أشةةكال التعويضةةات الماديةةة والخةةدمات  بأنهةةا( التعويضةةات والمكافةةآت 2009)ويعةةرف الظةةاهر 
مكانياتةوائد التي يحصل عليها الموظف مقابل الجهد الذي يبذله فةي العمةل لكافةة طاقاتةه و والف ه والقيةام ا 

 ."بالمهام والمسؤوليات المنوطة بالوظيفة اسهاماً منه في تحقيق أهداف المنظمة
 

 :والرواتب الأجور أهمية 2.4.4.2
 

 (:2011للأجور والرواتب أهمية تتحدد فيما يلي )حسونة، 
 

 .يةالإنتاجو  الأداءع العاملين وتحفيزهم لمزيد من تشجي .1
 .همتخفيف حدة الاضطراب والتوتر النفسي من خلال تعويض .2
هم إمكانيةةاتوالرواتةةب العائةةد الوحيةةد الملمةةوس والممكةةن قياسةةه لتوظيةةف العةةاملين لكافةةة  الأجةةورتمثةةل  .3

 .في العمل
تحقيق العدالة الداخلية ب الاهتمام مةعلى المنظو وسيلة لتحقيق العدالة بين الموظفين، يعتبر  لأجرا .4

 .ح او النتائجبقبل اهتماها بتحقيق الر 
 

 والرواتب: الأجورأهداف  3.4.4.2
 

تحقيق ومحاولة التحكم في الجوانب المتعلقة  إلىوالرواتب  الأجورنظام  إعدادمنظمة من وراء تسعى ال
والتي تعتبر العوائق التي تحد من حرية  ي للرواتب،الإقتصادبسلوك العاملين، وتوازن المنظمة، والاثر 

( 2016 ( كما ورد في )الهلالات،2012 ولخص )درة،المنظمة في التعامل مع موضوع الرواتب، 
 والرواتب فيما يلي: الأجورأهداف 
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 جذب أفضل العناصر البشرية للعمل في المنظمة. .1
 الحفاظ على أفضل الموارد البشرية المتوفرة في المنظمة. .2
 .الأداءفع الموارد البشرية لافضل مستوى من تحفيز ود .3
 الوظيفي.تقليل معدلات الدوران  .4
 .(2016الزبيدي، وآخرون، ) رفع الروح المعنوية للموارد البشرية .5
المساهمة في توفير اتجاهات ايجابية نحو العمل، الرضا الوظيفي، لتقليل الشكاوي والغياب وتقليةل  .6

 حوادث العمل.
 الرقي الادائي بين العاملين. إلىوصولًا  الأجورومستويات  داءالأالربط بين مستويات  .7
مةةةن خةةةلال  الأداءوالرواتةةةب لاحكةةةام الرقابةةةة علةةةى تكةةةاليف  الأجةةةورتسةةةعى المنظمةةةات مةةةن خةةةلال   .8

 (.2010 )عبد الرحمن، وفقاً للمستويات التنظيمية والوظيفية الأجورتحسين مستويات 
 

 :والرواتب الأجورتحديد مستوى العوامل المؤثرة في  4.4.4.2
 

جور والرواتب والتي يمكن تلخيص أهمها فيما امل التي تؤثر في تحديد مستوى الأيوجد العديد من العو 
 : (2009 )الظاهر، يلي

 

المطلةةوب مةةةن الفةةرد فةةةي الوظيفةةة التةةةي يشةةغلها طبقةةةاً للمهةةةام  الأداءوهةةو مسةةةتوى  :الإنجةةةازمسةةتوى  .1
أجر الموظف حسب مساهمته في العمل وحسةب مةا   والواجبات والصلاحيات المنوطة به، ويتحدد

 يحققه من نتائج.
 داء مهام الوظيفة.الجهد العقلي والجسدي المطلوب لأ وهو :المبذول في العمل الجهد .2
تحديةد  أساسةهاالمهارات: وهةي المهةارات المكتسةبة التةي تتةوافر فةي المةوارد البشةرية والتةي يةتم علةى  .3

 مع كل مهارة جديدة مكتسبة. جرلأ، بحيث يزيد اأساسهاعلى  لأجرا
 وهي عدد سنوات الخبرة العملية التي أمضاها الفرد سواء في الوظيفة او المنظمة. الاقدمية: .4
خةةرى، ات الوظيفيةةة المطلوبةةة مةةن وظيفةةة لإفةةي المواصةةف إخةةتلافحيةةث ان هنالةةك  المؤهةةل العلمةةي: .5

او الةةدكتوراه، وبالتةةالي خةةر الماجسةةتير ائف تتطلةةب البكةةالوريوس والةةبعض الأحيةةث أن بعةةض الوظةة
 والراتب الممنوح للموظف. لأجرفإن الدرجة العلمية تؤثر على مستوى ا

خةرى، وكلمةا كانةت فةي درجةة صةعوبة العمةل مةن وظيفةة لإ إخةتلافحيث ان هنالك  طبيعة العمل: .6
 .لأجرأكثر صعوبة كلما زاد ا الأعمال

لمنظمةةة يعةةد مةةن أهةةم العوامةةل المحةةددة حيةةث أن تةةوفر المةةوارد الماليةةة فةةي ا قةةدرة المنظمةةة الماليةةة: .7
 فيها. الأجورلمستوى 
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فةي سةوق العمةل مهمةة للمنظمةة  لأجةرحيث أن معرفة مستويات ا في سوق العمل: الأجورمستوى  .8
سةةتقطاب المةةوارد مةةن أجةةل أن تكةةون قةةادرة علةةى جةةذب وا   مةةن أجةةل تحديةةد المسةةتوى المطلةةوب فيهةةا

 البشرية.
واتب بمعدل التضخم فةي والر  الأجورأن يتم ربط مستويات بحيث أنه يجب  معدل التضخم السائد: .9

  سعار السائدة في السوق.مستويات الأ
 

 :والرواتب الأجورأسس تحديد  2.4.4.2
 

د البشةرية لةديها يفتةرض والرواتةب المعتمةدة فةي تعةويض المةوار  الأجةورعند قيام المنظمة بوضع سياسة 
 :(2016)الزبيدي، وآخرون،  سس التاليةمراعاة الأ

 

ت الحقيقيةةةة فةةةي درجةةةة صةةةعوبة خةةةتلالابةةةين الوظةةةائف المختلفةةةة الإ الأجةةةورأن تعكةةةس الفةةةرض فةةةي  .1
 واجبات ومسؤوليات الوظائف.

 نظمةةةة مةةةةع مثيلاتهةةةا فةةةةي المنظمةةةات الأخةةةةرىالمدفوعةةةة مةةةةن قبةةةل الم الأجةةةةوران تتناسةةةب معةةةدلات  .2
 المحيطة بها.

ة وبين ما تتحمله نظيةر تلةك المواهةب التوازن بين قيمة ما تحصل عليه المنظمة من الموارد البشري .3
 من تكاليف اجمالية.

وتكةةةاليف المعيشةةةة للمحافظةةةة علةةةى الةةةروح المعنويةةةة للمةةةوارد  الأجةةةورأن يكةةةون هنالةةةك تناسةةةب بةةةين  .4
 البشرية.

 الوظيفة. لأجرأن يتم وضع حدود دنيا وعليا  .5
 ين أدائها الفعلي.ما بين ما يدفع للموارد البشرية كمقابل، وب رتباطالإ الأجورأن يعكس نظام  .6
 مع قدرة المنظمة المالية ومركزها المالي. الأجورأن يتناسب نظام  .7
 

 :الحوافز 6.4.4.2
 

حث الموارد  شأنهاجميع الوسائل والعوامل التي من " بأنها( الحوافز 2016) عرف الزبيدي وأخرون
في أدائهم ومكافأتهم  واجباتهم بجد وأخلاص وتشجيعهم على بذل أكبر جهد وعناية أداءالبشرية على 

 والخدمات". الإنتاجعلى ما يبذلونه فعلا من جهد زائد عن المعدل في 
 

عوامل  عن ةعبار هي ( بأن الحوافز "2016) الهلالاتكما ورد ب (2011) نوري وكورتيلكما عرفها 
زيد من بذلك م إلىاتجاه معين، وتستخدم لتحريك العاملين  إلىخارجية تخاطب الدوافع وتوجه السلوك 

 ."او الذهنية الإجتماعيةبمستوى ادائهم من خلال اشباع حاجاتهم المادية او النفسية او  للإرتقاءالجهد 
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ستراتيجية التحفيز على تصميم وتنفيذ سياسة مكافآت طويلة المدى لدعم أهداف العمل والمنظمة تقوم إ
 إدارة، ويجب على الأجورجراءات زيادة ت الموظفينن وتصميم هياكل أجور وا  وطموحات وتطلعا
شراكهممن مقدرتها على توظيف الموارد البشرية والاحتفاظ بها و  التأكدالموارد البشرية  في تحقيق  ا 

 (.2012مار دعم الموظفين لسياسة المؤسسة )درة، جودة، ، من أجل استالأهداف
 

 فوائد الحوافز: 7.4.4.2
 

 (:2013مشهداني، وأخرون، )ال الحوافز من خلال الفوائد التالية أهميةتبرز 
 

 .مكانياتفي التأثير على سلوك العاملين لتحقيق أهداف المنظمة باقل الإ الإدارةمساعدة  .1
 ، من خلال الاهتمام بظروف العمل.ورفع مستوى كفائتهم المساهمة في زيادة انتاجية العاملين .2
 العمل. أساليبالمساعدة في تطوير  .3
 .حرباوزيادة الأ الإنتاجتخفيض كلفة  .4
 الحد من الاخطاء والمشاكل كالغياب وعدم الالتزام بالدوام. .5
 المساهمة في تنمية العلاقات الانسانية داخل المنظمة. .6
 العاملين بالمنظمة. الأفرادإشباع حاجات  .7
 تقدر جهودهم وتحترم مبادراتهم وتمنحهم المكافآت. الإدارةشعار العاملين بأن إ .8
 .الإيجابالعام للمنظمة ينعكس عليهم مباشرة ب الإنتاجوى شعار العاملين بأن كل تحسن في مستإ .9
 

 وافز:انواع الح 8.4.4.2
 

تصنف الحوافز من عدة جوانب، أهمها من حيث الفعالية، ومن حيث المستفيدين، ومن حيث 
 :طبيعتها، وهي كما يلي

 

  :(2007 )المغربي، اولًا: انواع الحوافز من حيث الفعالية
 

 .الأداءهدف لتشجيع السلوك المرغوب فيه وتحسين : تالإيجابيةالحوافز  .1
 إلىالحوافز السلبية: تهدف لمنع حدوث سلوك غير مرغوب فيه، حيث يمكن تعديله للوصول  .2

 .الأداءتحسين 
 

 (: 2016)الهلالات،  ثانياً: انواع الحوافز من حيث المستفيدون
 

التنافس لصالح العمل، ولكنها قد  ، وتعمل على خلق جواً منالأفرادالحوافز الفردية: وهي خاصة ب .1
 وجود نوع من التنافس غير الشريف بين الموظفين. إلىتؤدي 
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 او فريق عمل معين. الافرادمن  مجموعةالحوافز الجماعية: وهي التي تعتمد على اداء  .2
 

 (:2010)العواشر،  ثالثاً: انواع الحوافز من حيث طبيعتها
 

فع حوافز مادية للعاملين تقديراً لجهودهم وسعيهم لتحفيزهم الحوافز المادية: حيث تقوم المنظمة بد .1
، منح رباحبالعمل، وتشمل المكافآت التشجيعية، أقساط المدارس والجامعات، المشاركة في الأ

 أسهم مجانية للموظف.
، وتشمل الاعتراف الإجتماعيةالحوافز المعنوية: وهي تعنى بأشباع حاجات الفرد النفسية و  .2

 بالعمل. ستقرارالإتقلالية بالعمل، ظروف العمل المادية، فرص الترقية، ، الاسالإنجازب
 

 :الرئيسية للتعويضات الأداءمؤشرات  9.4.4.2
 

المالية  الإدارةهتمام كبير من المختصين في مجال إت من المواضيع الهامة التي تلقي ضايتعتبر التعو 
المؤسسات بغض النظر عن تبعيتها في ما تمثله من وزن مالي وغير مالي كبير بسبب والمحاسبة، 

يرادات وتمثل جزء من التكاليف الثابتة العمومية اقتصادي حيث تغطي جزء كبير من الإي قطاع لأ
 إجماليمن  %75أكثر من  إلىحيث أنها في بعض المؤسسات تصل نفقات التعويضات  الإداريةو 
 والىثابتة ومتغيره  إلىلتكاليف يرادات، وتصنف امن الإ %70 إلىيرادات وتصل في الشركات الإ

عليه فإن )غير مباشرة(، و تكلفة مواد وعمل وتكلفة اضافية  إلىمباشرة وغير مباشرة، وحسب نوعها 
ساسي في أي هيكل للتكاليف، وللتعويضات آثار مباشرة على العاملين من تكلفة العمل تعتبر جزء أ

دخار ومستوى ستوى الإستهلاك وحجم الإوعلى مركز الدخل وم الإنتاجيةو  الأداءحيث مستويات 
لىالمعيشة والمركز المادي والنفسي للعاملين و  ية، وكذلك الإقتصادو  الإجتماعيةثار غير ذلك من الأ ا 

تحقيق أعلى انتاجية  إلى إستمراريوجد للتعويضات من آثار على الدولة والمؤسسات الذين يسعون ب
عاملين والتغيب عن العمل وتقليص وتقليص معدل دوران اللتزام التنظيمي وتحقيق الولاء والإ أرباحو 
 (.2009 خطاء وضغوط العمل وترشيد النفقات )المصري،أ
 

ستقطاب تصميم مؤشرات أداء تخص وظيفة الإ ولذلك يجب على المنظمات والشركات العمل على
 (:2015العربي لإدارة الموارد البشرية،  المنتدى) اهم في زيادة فاعلية تطبيقها منهاتس

 

 .معدل الراتب/معدل دوران المبيعات 
 .معدل تكلفة تعويضات العاملين 
 .معدل تكلفة الضمان الاجتماعي 
 .معدل تكلفة التأمين الصحي 
 .معدل تكلفة المزايا الاضافية 
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 .متوسط دخل كل موظف بالشهر 
 .متوسط دخل الموظف في الساعة 
 .متوسط دخل الموظف بحسب موقعة الوظيفي 

 

 :ريبالتدوظيفة  .2.4.2
  

 مفهوم التدريب:  1.2.4.2
 

( "بانه عملية مستمرة من السبل القادرة على تجهيز الفرد والجماعات 2015) الخرشةو  حمود يعرفه
المتوخى انجازها وتحسين  الأهدافآراء يستطيعون من خلالها تحقيق بمعارف ومهارات وقدرات و 

 ".إستمرارب الأداء
 

 أساليبكتساب معارف و لإ لأخرمواهب والمهارات من شخص نقل لل بأنه( "2015) الاشهب هوتعرف
 الأداءحها وذلك لاجل زيادة يضاا  جديدة وتعويض نواقص لدى الشخص او لصقل مهارات موجودة و 

يب في المنظمات والفاعلية بالعمل والتخلص من السلوكيات غير المرغوب فيها، حيث تتم عملية التدر 
 ".حافز داخلي في المنظمة يؤدي للجوء للتدريب سس التي تبنى علىوفق مجموعة من الأ

 

كبيرة للمؤسسات والمنظمات، بحيث يساهم في تحقيق  أهمية( أن للتدريب 2014 ويرى )الشرعة،
كادر وظيفي مؤهل ذو كفاءة وجودة  إعداد، والمساهمة في الإنتاجيةالتنافسية ورفع الكفاءة  ألميزة
 عالية.

 

( "بأنه الجهد التنظيمي 2016) الهلالات ( كما ورد في كتاب2013) والحموري معايطةال وتعرفه
المخطط الذي يهدف لاكتساب العاملين المهارات المرتبطة بالعمل والحصول على المعارف من خلال 

أداء أكثر فاعلية وصولًا لتحقيق أهداف المنظمة، وهو عملية  إلىتجربة تعليمية، بهدف الوصول 
من رأس الهرم  إبتداءاً ؤولية تقع على عاتق كل فرد في المنظمة يومية مترابطة الاطراف، ومس

الوظيفي الذي يعكس من خلال أسلوبه رؤيته التي يأمل بتحقيقها، مروراً بالمدراء الذين يلعبون دوراً 
 الأداءكبيراً نظراً لقربهم من الموظفين في الحياة العملية اليومية وقدرتهم على طرح الحلول والتأثير في 

ومحاولة التعلم والسؤال المستمر  الأداءموظفين أنفسهم قادرون على تطوير أدائهم وسد ثغرات فال
 وتطبيق ما هو جديد في عملهم".

 

 التدريب: أهمية 2.2.4.2
 

ن التطوير والتحسين المستمر للموارد البشرية، يجب أن يكون من خلال مبادرات التدريب المخططة إ
 والمنظمات وية في المؤسساتالأولالقيادة، ويجب أن يكون له  وتحديث ورفع المهارات وتطوير
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أن يستمران ب ، والتدريب والتطوير يجوالمتغيرةالمعاصرة المتجددة والتي تتجاوب مع البيئة المحيطة 
من تحديد المعارف والمهارات والقدرات اللازمة  الإدارةمن خلال تمكين  الأعمالفي تحسين نتائج 
تحسين مستمر من أجل تحقيق المؤسسات  إلىفقودة او غير متطابقة او تحتاج والتي ربما تكون م

 بما يلي: هايمكن توضيحفالتدريب أهمية كبيرة  ،الأفضل في حدود الميزانيةالتطوير 
 

 :(2016 )الهلالات، التدريب للمنظمة أهميةاولًا: 
 

ت والمعارف اللازمة لاداء كساب العاملين المهاراإالتنظيمي، اذ أن  الأداءو  يةالإنتاجزيادة  .1
الضائع والموارد المادية  الوقتلة اليهم بكفاءة وتقليص كلمو اوظائفهم يساعدهم في تنفيذ المهام 

 .الإنتاجالمستخدمة في 
 لدى العاملين نحو العمل والمنظمة. الإيجابية الإتجاهاتخلص  .2
يق معرفتهم لما تريد توضيح السياسات العامة للمنظمة، وبذلك يرتقي أداء العاملين عن طر  .3

 المنظمة منهم من أهداف.
 .الإداريةوأسس ومهارات القيادة  أساليبوتطوير  الإداريةترشيد القرارات  .4
 تجديد المعلومات وتحديثها بما يتوافق مع المتغيرات البيئية المحيطة. .5
 أساليبوير تط إلىالمساهمة في بناء قاعدة فاعلة للإتصالات والاستشارات الداخلية، وبذلك يؤدي  .6

 .الإدارةالعاملين وبين  الأفرادالتفاعل بين 
 

 التدريب للعاملين: أهميةثانياً: 
 

للتدريب بالنسبة للعاملين  أهمية( بأن هنالك 2010( كما ورد في )عبد الرحمن، 2003ترى )عباس، 
 في المنظمة وهي كما يلي:

 

 مساعدتهم في تحسين فهمهم للمنظمة وتوضيح أدوارهم فيها. .1
 اعدتهم في حل مشاكلهم في العمل.مس .2
 ويوجد فرصاً للنمو والتطور لدى العاملين. الأداءيطور وينمي الدافعية نحو  .3
 مساعدتهم في تقليل التوتر الناجم عن النقص في المعرفة او المهارة او كليهما. .4
 .والرفاهية لدى العاملين دارةيساهم في تنمية القدرات الذاتية للإ .5
 

 :لتدريبأهداف ا  3.2.4.2
 

 (:2016)الزبيدي، وآخرون،  وهي الأهدافيسعى تدريب الموارد البشرية لتحقيق العديد من 
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طبيعة عملها وتخصصها على نحو يسهم في تعزيز فاعليتها  إختلافتنمية الموارد البشرية ب .1
 وقدرتها على تحقيق أهداف المنظمة.

من خلال تطبيق مفاهيم إدارية  ءالأداإحداث التغيير المطلوب في بيئة العمل بهدف تحسين  .2
 حديثة.

تبادل المعلومات والخبرات بين المشاركين في البرامج التدريبية والاستفادة من برامج المنظمات  .3
عن البرامج  الإحجامالحديثة ومجالات الاستفادة منها او  الإداريةوكيفية تطبيقهم للمفاهيم  الأخرى

 .الأخرىمنظمات التي لم تلقى قبولًا عند تطبيقها في ال
 الحاسوب. إستخدامفرص عمل جديدة في التدريب على  إيجاد .4
 

 مجالات التدريب: 4.2.4.2
 

  :(2011 )السكارنة، كما يلي التدريب يشمل خمسة مجالات أساسية وهي
 

 المعرفة: مساعدة المتدرب على تعلم وفهم وتذكر الحقائق والمعلومات والمبادئ. .1
عمل مادي يقوم به الشخص المتدرب مثل تشغيله  تصرف أوالمهارات: وهي عبارة عن أي  .2

 للحاسب الآلي.
: ويقصد بها التطبيق للمعرفة والمهارات في موقف ديناميكيي بمعنى طريقة التفكير ساليبالأ .3

 الطائرة. والسلوك مثل قيادة السيارة أو
ك عوامل كثيرة تؤثر التي يمكن تعديلها أو تغييرها ومعنى هذا أن هنا الإتجاهات: وهي الإتجاهات .4

في اتجاهات الفرد ومعتقداته وفي ذات الوقت لا يمكن تغييرها بأي حال من الأحوال، لذا يركز 
 التدريب على السلوك الذي يمكن تعديله أو تقويمه.

الخبرة: وهى ناتجة عن الممارسة والتطبيق العملي للمعرفة والمهارة والأسلوب في عدة مواقف  .5
 يلة من الزمن. مختلفة خلال فترة طو 

 

 :مراحل العملية التدريبية  2.2.4.2
 

التدريب في واقعه يمثل عملية مستمرة ومتكاملة تتضمن أجزاء وعناصر مختلفة يقوم كل منها بدور 
متميز، ولكن الفعالية النهائية للتدريب وكفاءته في تحقيق أهدافه تتوقف على مدى التكامل بين أجزائه 

 (:2011 )السكارنة، التي يتكون منها التدريب فهيوعناصره، وأما المراحل 
 

 التدريبية أو تحديد أهداف التدريب. الإحتياجاتتحديد  .1
 تحديد أنواع التدريب. .2
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 تصميم البرامج التدريبية. .3
 التدريبية. ساليبتحديد الأ .4
 تقييم البرامج التدريبية. .5
 

 : لتدريبلوظيفة االرئيسية  الأداءمؤشرات  6.2.4.2
 

تساهم في  والتي التدريبستخدامها في وظيفة تصميمها وا  التي يمكن من مؤشرات الأداء  هناك العديد
منها )المنتدى العربي لإدارة الموارد البشرية،  إدارات الموارد البشرية أداءوتحسين  زيادة فاعلية تطبيقها

2015:) 
 

 :تكلفة التدريب 
 (.الأجور)نسبة من الرواتب و  نفقات الشركة على التدريب 
 اعات التدريب:س 
 متوسط عدد ساعات التدريب لكل موظف 
 :شهادات التدريب 
  اعمال. إدارةعدد الموظفيم الحاصلين على ماجستير 
 :الدورات التدريبة 
 .عدد الدورات التدريبية المقدمة 
  المنفذة. التدريبيةعدد الدورات 
 :الرضا عن التدريب 
 .رضا الموظف عن التدريب 
 :ميزانية التدريب 
  ميزانية الموارد الموارد البشرية المنفقة على التدريب.نسبة من 
 .متوسط تكلفة التدريب عن كل موظف 
 :نتائج التدريب 
 للموظفين الذين خضعوا للتدريب. النسبة المئوية 
  مستوى الكفاءة. إلىمتوسط الوقت المطلوب للوصول 
 لتدريب.للموظفين ممن أدركوا مستوى الكفاءة بعد حصولهم على ا النسبة المئوية 
 :معدل نفاذ التدريب 
  جمالي عدد المعينين.وا دوراتهم التدريبية مقارنة مع إللموظفين الذين أنه النسبة المئويةيقيس 
 :التدريب عن بعد 
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 .الدورات التدريبية للتعليم عن بعد 
 مثل هذه الدورات. إجتيازلمدل  النسبة المئوية 

 

  :الأداء تقييموظيفة  .6.4.2
 

الموارد البشرية بالمنظمة، حيث يشير  إدارةييمه من أهم المواضيع في وظيفة وتق الأداءيعتبر موضوع 
( أن نجاح أي منظمة مرتبط بمدى كفاءة وفعالية أداء 2016 ( كما ورد في )الهلالات،2006 )سالم،

المحور الرئيسي الذي تنصب حوله جهود المدراء لانه يشكل أهم  الأداءمواردها البشرية، ويعتبر 
مه لتحديد نقاط الموارد البشرية ومن أجل التعرف على مدى كفاءته بتقيي إدارةنظمة، وتقوم أهداف الم

المحددة لكل فرد بالمنظمة، ومن أجل وضع استراتيجية فعالة  الأعمالنجاز القوة والضعف في إ
التحفيز، والتعيين ووضع معايير للأجور والرواتب و  ختيارالإلمواردها البشرية، والعمل على بناء برامج 

 بالمنظمة. الأفرادعن  الإستغناءوحتى 
 

ية لكافة المهام والواجبات التي تقوم المنظمة بتنفيذها وعلى الأساسالقوى المحركة  الأفرادويشكل 
ختلافنواعها و أ إختلاف نواع القطاعات التي تعمل ضمنها، لذا فأنه ومن المهم ان تقوم المنظمة أ ا 

التي تمثل العملية المنظمة التي تهتم  الأداء، وذلك من خلال عملية تقييم بمتابعة أداء مواردها البشرية
تخاذو  الأهدافوتحليلها لغرض تحديد درجة تحقيق  الأفرادبجمع المعلومات عن أداء  القرارات بشأنها  ا 

اء (، حيث أن لتباين أد2016)الزبيدين وأخرون،  ولمعالجة جوانب الضعف وتعزيز جوانب القوة فيها
، على الرغم من توفر الأعمالبين منظمات  ختلافملين في المنظمات دور أساسي في مستوى الإالعا

 .)Bratton، 2003) الموارد المادية والتكنولوجية والمعلوماتية فيها
 

في وسلوكهم وتقويمها  الأفراد"قياس اداء  بأنها الأداء( عملية تقييم 2016) عرف الزبيدين وأخروني
ملاحظة المستمرة والمنتظمة، لهذا السلوك وتحديد نتائجها، خلال ك عن طريق الأثناء العمل، وذل

تقدير جهد كل فرد يعمل في المنظمة، كفاءته  الأمرفترات دورية محددة مسبقاً، حيث يجري في نهاية 
ونشاطه وسلوكه بشكل موضوعي وعادل وبدون تحيز وبالتالي لتجري في النهاية مكافأة الفرد بقدر ما 

ل وينتج، ولتحديد نقاط القوة والضعف في أداءه وسلوكه للعمل على تلافيها مسبقاً وتمكنه من أداء يعم
عملة بفاعلية أكثر، وذلك من أجل مصلحته ومصلحة المنظمة التي يعمل فيها خاصة والمجتمع 

 عامة".
 

ة محددة ودورية ( بانه "عملية قياس أداء وسلوك العاملين أثناء فترة زمني2011كما يعرفه حسونة )
وتحديد كفاءة الموظفين في أداء عملهم حسب الوصف الوظيفي المحدد لهم، ويتم ذلك من خلال 
الملاحظة المستمرة من قبل المدير المباشر، ويترتب على ذلك، إصدار قرارات تتعلق بتطوير الموظف 
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عن  الإستغناء الأحيانمن خلال حضور برامج تدريبية او قرارات تتعلق بالترقية او النقل في بعض 
 الموظف".

 

 :الأداءتقييم  أهمية 1.6.4.2
 

بصورة عامة، أذ ان التقييم من  الإداريةفي إطار الفعالية  واسعة أهميةب الأداءلقد حظي موضوع تقييم 
من مدى التزام المنفذة بالمنظمة والتحقق  الأنشطةالقادرة على متابعة  الإداريةشأنه أن يخلق الاجواء 

التي ينطوي  يةالأهمنجاز مسؤولياتهم وواجباتهم وفق معطيات العمل البناء، وتتجلى رد البشرية بإالموا
 (:2015 )حمود، الخرشة، من خلال ما يلي الأداءعليها تقييم 

 

 تخطيط الموارد البشرية. .1
 وتطويره. الأداءتحسين  .2
 التدريبية. الإحتياجاتتحديد  .3
 وضع نظام عادل للحوافز والمكافآت. .4
 از عمليات النقل والترقية.انج .5
 معرفة معوقات ومشاكل العمل. .6
 

 :الأداءتقييم  غايات 2.6.4.2
 

 حقيق عدد من الغايات، تقع ضمن ثلاثة مستويات وهيتفي المؤسسات  الأداءتستهدف عملية تقييم 
 (:2016 )الزبيدي، وآخرون،

 

 على مستوى المنظمة: وتتمثل في النقاط التالي: .1
 تجاه المنظمة من الثقة والتعامل الاخلاقي الذي يقلل من شكاوي العاملينمناخ ملائم  إيجاد. 
 ستثمارأداء العاملين و  رفع مستوى مكانياتقدراتهم و  ا   هم بما يساعد على تقدمهم وتطورهم.ا 
  ها كمؤشرات للحكم على دقة هذه إستخدامالموارد البشرية، من خلال  إدارةتقويم برامج وسياسات

 .السياسات
  المنظمة على وضع معدلات أداء دقيقة.مساعدة 
حيث أن لشعور الموظفين بأن جميع جهودهم تؤخد بعين الاعتبار  على مستوى الفرد العامل: .2

غبتهم في الحصول على العمل بجهد أكبر ويزيد من ر  إلىبجعلهم أكثر وعياً بالمسؤولية، ويدفعهم 
 حترام، ومكافأتهم مالياً.التقدير والإ
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حيث أنه ليس من السهل على المدراء الحكم على أداء الموظفين، حيث أنه  اء:على مستوى المدر  .3
مكانياتيجب على المدراء تنمية وتطوير مهاراتهم و  من أجل التقويم  الإبداعيةهم وتعزيز قدراتهم ا 

السليم لاداء موظفيهم، مما ينعكس ايجاباً على طبيعة العلاقات مع هؤلاء والتقرب منهم لمعرفة 
 .(2015 )الهيتي، الأفضلوالصعوبات التي تعترضهم في تحقيق  مشكلاتهم

 

 : الأداءأهداف تقييم  3.6.4.2
 

 ، أهمها:الأداء( ان هنالك أهداف لعملية تقييم 2016) ( كما ورد في جودة2008ويرى درة والصباح )
 .يزود متخذي القرارات في المنظمة بمعلومات عن أداء العاملين، وتحديد درجة الرضى عنه .1
يساعد المسؤولين في الحكم عن مدى اسهام الموارد البشرية بتحقيق أهداف المنظمة، وعن  .2

 .انجازاتهم الشخصية
 يشكل أداه لتقويم ضعف العاملين واقتراح اجراءات لتحسين أدائهم. .3
يسهم في اقتراح المكافآت المالية المناسبة للموظفين، من ويادة رواتب الموظفين او تخفيضها،  .4

 نظام الحوافز. واقتراح
 لترقيتهم وتولي مناصب قيادية أعلى. إمكانيةالكشف عن قدرات العاملين واقتراح  .5
يفيد في التخطيط للموارد البشرية بالمنظمة، فهو يشكل أداة مراجعة لمدى توفر موارد بشرية معينة  .6

 بمؤهلات محددة واقتراح احلال موارد بشرية أخرى محلها.
 تغذية راجعة، فهو يبين المطلوب من الموظفين وفق معايير أداء معينة. وسيلة الأداءيعتبر تقييم  .7
الذي يساعد في تحسين الفهم المشترك بين  الأمريمثل اداة اتصال بين الموظفين ورؤسائهم،  .8

 الطرفين.
 تزويد مسؤولي الموارد البشرية بمعلومات واقعية عن أداء وأوضاع العاملين في المنظمة. .9

 .والتعيين في المنظمة ختيارالإات ولي الموارد البشرية بمؤشرات تنبؤ لعملييسهم في تزويد مسؤ  .10
 

 :الأداءتقييم  أساليب  4.6.4.2
 

 (:2015 )الهيتي،بما يلي  الأداءتقييم  أساليبيمكن إجمال 
 

 ها من قبل مختلف المنظمات ومنها )المراجعة إستخدامشائع  أساليبوهي  التقليدية: ساليبالأ
 تقدير النسبي، القرينة الحرجة، معايير العمل، مراكز التقييم، المقارنة الزوجية(.الميدانية، ال

 ظهرت نتيجة للتطورات التي طرأت على العملية  ساليبحيث أن هذه الأالحديثة:  ساليبالأ
تستخدم لغرض  ساليبوثقتها بالعاملين، بالاضافة لكون هذه الأ الإدارةفي المنظمة ونظرة  الإدارية
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هذه المنشودة، ومن بين أبرز  الأهدافتطوير قدرات وطاقات العاملين باتجاه تحقيق تنمية و 
 ، قوائم السلوك المتدرجة، الملاحظة السلوكية(.الأهدافب الإدارة) ساليبالأ

 

 :الأداءلوظيفة تقييم الرئيسية  الأداءمؤشرات  2.6.4.2
 

، المطلوبة الأهدافياس نتائج تحقيق قهو ل خاصة بعملية التقيم الغاية من وضع مؤشرات للأداء إن
قياس مدى فعاليتها وكفاءتها في تستطيع إدارة الموارد البشرية  هذه خلال هذه المؤشرات من حيث

الإدارات الحديثة مؤشرات قيمة وتعتبر هذه المؤشرات في مسبقا، الموضوعة  الأهدافتلك تحقيق 
ويمكن إجمالي  ،الأهداف تحقيق بشكل سريع تجاهلتقييم التقدم المتحقق  لجميع العاملين في المنظمة

 :(2015الموارد البشرية،  دارةالعربي لإ المنتدى)مؤشرات وظيقة التقييم بما يلي 
 

  للتقييمات المنتهية في وقتها. المئويةالنسبة 
  للموظفين الذي تعدوا نطاق الجدارة. المئويةالنسبة 
  للموظفين دون مستوى الجدارة. المئويةالنسبة 
  المنخفض. الأداءللموظفين من ذوي  المئويةالنسبة 
  المرتفع. الأداءللموظفين من ذوي  المئويةالنسبة 
  للموظفين الذين انخفض مستوى ادائهم عن الشهر الماضي. المئويةالنسبة 
  للموظفين الذين ارتفع مستوى ادائهم عن الشهر الماضي. المئويةالنسبة 
  الغياب.اجمالي عدد الساعات الضائعة في 
 .متوسط عدد ساعات العمل الاضافي لكل شخص 
 .الوقت الضائع نتيجة وقوع حودث عمل خلال العام 
 في فترة غياب قصيرة المدىن هم النسبة المئوية للموظفين م.  
 

  :المهنية والسلامه الصحةوظيفة  .7.4.2
 

والنمو في  ستمرارالإنتيجة لزيادة الدور الذي تلعبه الموارد البشرية في نجاح المنظمة وقدرتها على 
العمل، فقد تزايد الاهتمام ببرامج الصحة والسلامة المهنية كوسيلة للحفاظ على الموارد البشرية المتاحة 

فظة على الحالة المادية والحالة الديها بأفضل حالة صحية ممكنة، حيث أن هذه البرامج كفيلة بالمح
عملهم ونحو المنظمة. ولقد تزايد الاهتمام في الاونة المعنوية للموارد البشرية، وتحسين اتجاهاتهم نحو 

بالصحة بالصحة العقلية والنفسية للموارد البشرية وخصوصاً في المنظمات الصناعية، وقد  الأخيرة
اض النفسية والعقلية هو الأمر أوضحت العديد من الدراسات أن السبب الرئيس وراء إصابة الموارد ب
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ب ظروف الظروف جان إلى الأساسوف وبيئة العمل بالدرجة القلق والتوتر الناجمين من ظر 
 .(2016 )الزبيدي، وأخرون، الأخرى الإجتماعية

 

 مفهوم الصحة والسلامة المهنية: 1.7.4.2
 

حماية مختلف فئات الموارد من التأثيرات  إلى"مجال يهدف  انهأ( ب2016) الزبيدي وأخرون يعرفها
ى والتي يمكن أن تنجم عن المخاطر المرتبطة بالعمل او بيئته لصحية الخطرة الفورية او بعيدة المد

هذه المخاطر وتحسين  إلىاو شروطه من خلال معالجة العوامل البيئية والتقنية والشخصية المؤدية 
 تمتع الموارد الدائم بصحة بدنية وعقلية واجتماعية مناسبة". إلىبيئة العمل وشروطها، بشكل يؤدي 

 

"صيانة وحماية العاملين من  بأنها( الصحة والسلامة المهنية 2015) شةالخر و  عرف حمودكما 
اض النفسية والبدنية الناجمة عن الأمر الناجمة من حواث العمل، والحفاظ على العاملين من  الإصابات

 .العمل"
 

بأنه "خلق جو  الصحة والسلامة المهنية (2015) الهيتي( كما ورد في 1988) Durbin وعرف
ستخدامو عمل ملائم  إجراءات ونظم وطقوس عمل تشعر الفرد العامل بأهميته في المنظمة وتحفيزه  ا 

 ".الأفضل الأداءباتجاه 
 

 :الصحة والسلامة المهنية أهمية 2.7.4.2
 

 بإعتبارهاالموارد البشرية نفسها  أهميةالحفاظ على صحة وسلامة الموارد البشرية تنبع من  أهميةن إ
ث يؤثر مدى صحة وسلامة تلك الموارد على رغبتهم ومقدرتهم على العمل للمنظمة حي الأهم المورد

نتاجيتهم وبالنتيجة إنتاجية المنظمة ككل بالإضافة  إرتباط مدى  إلىوبالتالي على مستوى أدائهم وا 
هذا ناهيك عن  هتمام وعناية المنظمة بصحة أفرادها بمستوى الرضا الوظيفي لديهم بشكل مباشر،إ

هتمام بصحة إلى الإ ات والقوانين الحكومية وتنامي دور نقابات العمال التي تدعو تزايد التشريعا
 ،(2009 )عبود، العاملين وسلامتهم

 

 (:2016)جودة،  ويمكن تلخيص تلك الأهمية في ما يلي
 

وتخفيض معدلات  من خلال وضع برامج للتقليل من الحوادث الإصاباتالتقليل من معدلات  .1
 الاصابة بالحوادث.

رشاد العاملين بكيفية ادث العمل ونشر الوعي التثقيفي وا  يض حالات الوفاة من خلال تقليل حو تخف .2
 الجسمية. الإصاباتالتصرف في حوادث معينة او كيفية تجنب 
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 .العماليةتحادات المهنية والنقابات والإستجابة للمتطلبات الخاصة بالجمعيات الإ .3

 .الازمة لذلك الأجهزةو  التوفير في التكاليف من خلال توفير البرامج .4
 

 :أهداف الصحة والسلامة المهنية 3.7.4.2
 

جراءات الصحة والسلامة المهمنية المطبيقة بالمؤسسات والشركات على اختلافها تحقق مجموعة إن إ
 من الاهداف يمكن تلخيصها بما يلي:

 

خاطر المهنية للمورد البشري من خلال إزالة عوامل وظروف الم الإنتاجحماية وتشجيع مقومات  .1
 المهددة للصحة والسلامة في العمل.

وحماية  الإنتاجالتي تستعمل في عمليات  الأخرىالمحافظة على المعدات والمستلزمات المادية  .2
 والتوزيع والمناولة والنقل. الإنتاجالموارد من التلف خلال 

دعم كل من شأنه أن يطور الجيدة للموارد البشرية و  الإجتماعيةتعزيز الحالة الجسمانية والعقلية و  .3
)الزبيدي،  والحرفية لديهم الإجتماعيةويحافظ على طاقاتهم في العمل، فضلًا عن تطوير الحالة 

 (.2016وأخرون، 
 .تهيئة بيئات عمل مساندة، ومنظمات عمل صحية وآمنة وتطويرها ىعلالتشجيع  .4
والحوادث بين  اتالإصابالمهنية والصحية للعاملين، والحد من  والسلامة توفير الأمن .5

 .(2015)حمود، الخرشة، العاملين
 

 :الرئيسية للصحة والسلامة الأداءمؤشرات  4.7.4.2
 

 الأمرعلى الإطلاق في كل منظمة بل في حقيقة  الأهم الموردتعتبر الموارد البشرية المؤهلة والمدربة 
موارد البشرية والمحافظة ي ومن ثم فإن العناية بتلك الالأساسومحركها  الإنتاجيةهي عصب العملية 

عليها وتوفير الأمن اللازم لها أثناء أداء عملها سواء ضد الأخطار والحوادث في العمل الناجمة عن 
اض والأضرار الصحية الناجمة عن طبيعة العمل كلها تعني الأمر كنات أو ضد االآلات والم إستخدام

ة، وتعتبر مهمة الحفاظ على الموارد في النهاية المحافظة على إحدى أهم ثروات وموارد المنظم
 إدارة الموارد البشرية في أي منظمةوحمايتها من الأذى من المهام الرئيسية التي تمارسها  البشرية
 .(2009 )عبود،

 

تصميم مؤشرات أداء تخص وظيفة الصحة  يجب على المنظمات والشركات العمل على ولهذا
العربي لإدارة  المنتدى)تطبيقها ويمكن إجمالها بما يلي اهم في زيادة فاعلية تس والسلامه المهنية
 (:2015الموارد البشرية، 

 

  للصحة والسلامة المهنية: الإمتثالالرئيسية لعدم  الأداءمؤشرات 
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  عن كل عام/ ربع عام. الإمتثالعدد مرات عدم 
 .عدد الحوادث كل عام 
 .ًعدد الحوادث التي يمكن الابلاغ عنها سنويا 
  الغير مميتة.عدد الحوادث 
  الرئيسية للتدريب على الصحة والسلامة المهنية: الأداءمؤشرات 
 من الموظفين الحاصلين على تدريب الصحة والسلامة المهنية. النسبة المئوية 
 .إجمالي ساعات التدريب على الصحة والسلامة المهنية في الشهر 
  الرئيسية لممثلي الصحة والسلامة المهنية: الأداءمؤشرات 
 نسبة المؤية للحضور في اجتماعات الصحة والسلامة المهنية.ال 
 لممثلي الصحة والسلامة المهنية الشاغلين لوظائف. النسبة المئوية 
 لعدد القضايا التي أثارها ممثلي الصحة والسلامة المهنية. النسبة المئوية 
 للتوصيات المنفذة للجنة الصحة والسلامة المهنية. النسبة المئوية 
  الرئيسية لتكلفة الصحة والسلامة المهنية: الأداءمؤشرات 
  عن كل شهر. الإمتثالتكلفة حلول 
 .التكاليف الوقائية للصحة والسلامة المهنية خلال الشهر 
  الرئيسية لنتائج لصحة والسلامة المهنية: الأداءمؤشرات 
 .الوقت الضائع )بالساعات( نتيجة للحوادث العادية كل عام 
 اعات( نتيجة للحوادث )بما فيها المميتة( كل عام.الوقت الضائع )بالس 

 

  :الأداءمفهوم  .2.2
 

وتحقيق ما هو مطلوب منها ، قدرة المنظمة على إنجاز أهدافها المحددة ( بانه2010يعرفه أبو بكر )
يات وتدعيمها واكتشاف السلبيات لإزالتها والقضاء عليها والتعرف على الإيجابمن خلال اكتشاف 

 .في المستقبل أسبابها لتجنبها
 

 .التنظيمية بكفاءة وفعالية الأهدافالقدرة على انجاز ( بانه 2008كما يعرفه عايش )
 

 :الأداء إدارة 1.2.2
 

تدعيم قدرات  إلىعملية القرارات التنظيمية التي تهدف  بأنها الأداء إدارة( 2010يعرف أبو بكر )
تساعد المنظمة أو المؤسسة على  أيضا، و للعاملين بالمؤسسة أو المنظمة في الأجل الطويل الأداء

 .صياغة وتنفيذ القرارات التنظيمية التي تساعد المؤسسة على تحقيق أهدافها
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 (:2010من خلال أربع مراحل هي ) أبو بكر،  الأداء إدارةتمر عملية 
 

 أين نذهب(. إلى) الأداءمرحلة صياغة  .1
 )هل وصلنا(. الأداءمرحلة تقييم  .2
 هناك(. إلى)كيف نصل  الأداءمرحلة تنفيذ  .3
 )أين نحن الآن( الأداءمرحلة تحليل  .4
 

  :التحسين المستمر للأداء 2.2.2
 

لإنجاز  الأفرادتحقيق أهداف المنظمات، فهو نتاج لجهد معين يبذله  إلىوسيلة هادفة للوصول  الأداء
تحقيق  بغرض الأنشطةها وتعمل على خفض تكاليف أساليبتطوير  إلىأعمالهم، فالمنظمات تسعى 

التي تسعى إليها بأعلى جودة، وأقل كلفة، كما أن إن السعي المتواصل نحو تحقيق متطلبات  الأهداف
من خلال مجموعة من العمليات التي تتم من خلالها التقليل أو الحد من النشاطات التي لا  الزبائن

على تقليل  مستمرويقوم جوهر التحسين ال ،عمليات إنتاج السلع والخدمات إلىتضيف قيمة مهمة 
التحسين المستمر في جميع  إلى الأعمالات، والعمل على تلافي العيوب، وتحتاج منظمات ختلافالإ

غير كذلك ، والبيئة الخارجية تتإستمرارعملياتها وأنشطتها ومنتجاتها، فحاجات العميل وتوقعاته متغيرة ب
من منتجاتها وعملياتها بما يتلاءم مع فإن على المنظمة أن تُحسّن وتطوَّر  بمرور الزمن، وبالتالي

 (.2008التغيير في البيئة الخارجية )جودة، 
 

  :المؤسسي الأداء .6.2
 

مهام واعمال  لنتائج( بأنه "المنظومة المتكاملة 2012) المؤسسي كما عرفه الشقران وعاشور الأداء
 إلىرجية والذي يؤدي الوحدات الغدارية في المؤسسات في ضوء تفاعلاتها مع البيئة الداخلية والخا

إليها وفي مجالات إدارية  الموكلة الأعمالتفوقها في العمل ويضاعف من قدرتها على انجاز المهام و 
وجب الأنظمه عديدة بكفاءة وفاعلية مع الأخذ بعين الاعتبار البيئة الداخلية والخارجية للعمل وبم

 .بها"والتعليمات المعمول 
 

 : المؤسسي الأداءمستويات  1.6.2
 

 يمكن التي للأداء مستويات عدة هناك( بأن 2015( كما ورد في )كحيلي، 2010يذكر )ترغيني، 
 :يلي فيما إيجازها
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 شكل في عنه يعبر والذي البعيد المدى على الأداء في التفوق يبين الذي وهو :الاستثنائي الأداء .1
 . المالي الوضع المربحة وازدهار العقود

 هو عنه يعبر ما وأهم فيه تنشط الذي القطاع تقود التي المؤسسة هب وتتميز: البارز الأداء .2
 . متميز ومالي نقدي وضع الكفاءات، كبيرة، امتلاك عقود عمل على الحصول

 والكفاءات، التمتع المستقبلية الدلائل وتوفر الأداء صلابة مدى يبين الذي :اً جد الجيد الأداء .3
 . جيد مالي بوضع

 والضعف القوة نقاط توازن مع السائدة المعدلات وفق الأداء في التميز نيبي والذي: الجيد الأداء .4
 . مستقر غير مالي وضع الخدمات( المنتجات ) في

 في القوة نقاط على الضعف نقاط وتغلب المعدل دون سيرورة يمثل الذي :المعتدل الأداء .5
 . والنمو للبقاء للازمةا الأموال إلى الوصول سهولة عدم عاملة، كوادر وقاعدة عملاء، المنتجات

 جميع في الضعف نقاط وضوح مع بكثير المعدل دون الأداء يمثل والذي :الضعيف الأداء .6
 في خطيرة مشاكل مواجهة الكفاءات، ستقطابإ في خطيرة صعوبات عن وجود فضلا المحاور
 . المالية الجوانب

 في وكبيرة متنوعة مشاكل ببيس أن يحتمل والذي اً تمام الكفء غير الأداء وهو :المتأزم الأداء .7
 . المؤسسة محاور جميع

 

  :المؤسسي الأداءقياس   2.6.2
 

زمة لتتمكن المنظمات من قياس أهدافها، وتمكينها من اللاكثر الضرورات يعتبر من أ المؤسسي الأداء
تقييم  معرفة نواتجها ونشاطاتها الحالية للوقوف على نقاط القوة وتعزيزها وتلافي نقاط الضعف من أجل

مع بعضها البعض  الإداريةومقارنة إنجاز الوحدات  الإداريةمدى التقدم في أدائها، وتطوير عملياتها 
في مجال جودة الخدمات المقدمة لمتلقي الخدمة، ومع وحدات المنافسة خارجياً وداخلياً والتي تقدم 

ققة مع التوقعات المتح الأهدافمن خلال مقارنة  خدمات مشابه من خلال تقييمها لأهدافها
الماضي  الأداء، و الأخرىللمؤسسات، كذلك عمل المقارنات المرجعية مع المؤسسات  الإستراتيجية

 إلى ونظرًا للوقوف على النجاحات المسجلة حالياً والتي كانت نتيجة لعمليات جرت في الماضي، 
 لابد من أدائها لىع بالضرورة تنعكس المنظمة إدارة نطاق عن تخرج كبيرة عوامل خارجية وجود

 التأثيرات ضوء في الإدارةو  الفرد أداء قياس على أساسًا ينبني الذي المؤسسي الأداء بقياس الاهتمام
 (.2012، ، وعاشور)الشقران معًا والخارجية الداخلية

 

 العملية وهي سطرتها التي وأهدافها غاياتها تحقيق في قدرتها مدى على متوقف مؤسسة أي نجاح إن
 أجل من المتوفرة مكانياتالإ كل واستغلال توفير على والعمل محددة، إستراتيجية وضع تطلبت التي



48 

 

 في الأداء قياس عملية وتعتبر للمؤسسة، الخارجية أو الداخلية البيئية المتغيرات ظل في تنفيذها
 النهائية نتيجةال عن تعبر لأنها وذلك ،الإدارية العملية مراحل من الأخيرة المرحلة يةالإقتصاد المؤسسة
 تحقيق من المؤسسة إليه وصلت وما الإنجاز وتحديد حصر بمدى أساسا وترتبط معينة فترة خلال

 (.2015)كحيلي،  لأهدافها
 

 :المؤسسي الأداء قياس أهمية 3.6.2
 

المؤسسي  الأداء قياس أهمية( بأن 2015( كما ورد في )كحيلي، 2007، إدريس، الغالبيوأشار )
 :يلي ماتتمثل ب

 الإستراتيجية الخطة على للتركيز واضح مدخل توفر أنها حيث للمنظمة كثيرة فوائد تحقيق .1
 أداء حول التقارير لرفع معينة آلية يوفر القياس أن كما أدائه، ومستوى غاياته عن فضلا للبرنامج
 .العليا الإدارة إلى العمل برنامج

 اللازمة والطاقات والموارد الوقت فيرتو  على المنظمات وبحث إنجازه يجب ما على القياس يركز .2
 .الأهداف لتحقيق

ذا الأهداف نحو التقدم سير مجريات حول الراجعة التغذية يوفر .3  عن تختلف النتائج كانت ما وا 
جراء الأداء في الموجودة الفجوات تحليل على تعمل أن المنظمات بمقدور يكون الأهداف  وا 
 .التعديلات

 .العملاء إلى إيصالها وعملية اتوالخدم المنتجات إدارة تحسين .4
 بين ما الخارجية الإتصالات عن فضلا العاملين، بين ما الداخلية الإتصالات واقع تحسين .5

 .ومتعامليها وعملائها المنظمة
 .البرامج هذه وتكليف للبرنامج التنفيذ حول توضيحات إعطاءالمساعدة في  .6
 نحو التقدم إحراز خلال من المجتمع اجاتاحتي تعالج المنظمة بأن يبين أن الأداء لقياس يمكن .7

 .اجتماعية غايات تحقيق
 يمكن ملموسة حقيقية بيانات يوفر القياس أن حيث ،تالمشكلا حل نحو بَناء بشكل التوجه .8

 .المنظمة عمليات حول سليمة قرارات إتخاذ في عليها الاستناد
 ويجعل والتركيز الاهتمام إلى تحتاج التي المحاور على التعرف يتم حيث المنظمة، تأثيرزيادة  .9

 .المحاور تلك في يالإيجاب التأثير تحقيق الممكن من
 

  :المؤسسي الأداءمعايير قياس  4.6.2
  

عتماد إنظمات بتقييم أداء المحيث يتم محددة وفق معايير المؤسسي للمنظمات  الأداءقياس يتم 
 : (Mcgee & Thomes & Wilson, 2005.p.787) المعايير التالية



49 

 

المدى الذي ستتحقق به وما إذا كان من المحتمل أن  اوالفاعلية: يركز مدى تحقيق المخرجات  .1
 يسهم المشروع في النواتج المحددة والأثر المحدد. 

الكفاءة: وبها يقيس تقدير كفاءة المشروع، فهو يقدر النتائج التي تحققت بالنسبة للنفقات والموارد  .2
 رة زمنية محددة.المستخدمة في المشروع أثناء فت

 إلىالمخرجات، أو أنها نسبة أو كمية أو قيمة المنتجات  إلىنسبة المدخلات  بأنها: يةالإنتاج .3
 ية.الأولالبةةشرية أم المكةةائن أم المعةةدات أو المةةادة  القوىالموارد المةةستخدمة فيهةةا سةةواء أكانةةت 

ها بعد إستمرار نتائجه، أو احتمال  تمرارإسستدامة المشروع من مدى إ: يتحقق تقدير الإستدامة .4
 نتهاء المشروع وتوقف الموارد. إ
تلبية احتياجات الزبائن بشكل  إلىالربحية: ليس الهدف هنا التركيز على النقود فقط، ولكن النظر  .5

أفضل من المنافسين، ويضمن ذلك المحافظةة علةى الزبةائن واستقطاب زبائن جدد، وتكون النتيجة 
ربحية مع توسع في الفرص والنمو ومستقبل أكثر ديمومة للمؤسسة على المدى تحسن في ال

 الأداءيفحص أثر المشروع على المدى البعيد، ويكون التنفيذ و الأثر الذي  إلىإضافة ، البعيد
نجاز المخرجات المتوقعة متاحة  ناجحين إذا كانت المدخلات اللازمة لتنفيذ النشاطات المخططة وا 

 .سبفي الوقت المنا
 

 بشكل موجز:  معيار من هذه المعاييروفيما يلي عرض لكل 
 

 :الفعالية 1.4.6.2
 

الدرجة التي تستطيع فيها المنظمة تحقيق أهدافها، وبمعنى أكثر  بأنهاالفاعلية ( 2008يعرف جودة )
وضوحا أن تتسم بالفاعلية حينما تستطيع تحقيق أهدافها، أما إذا فشلت المنظمة في ذلك، فإنها 

تصف بعدم الفاعلية، وهكذا فإن الفاعلية وفق هذا المفهوم، ترتبط أساساً بقدرة المنظمة على تحقيق ت
موائمة المنظمات لتحقيق أهدافها، وعليه فإن الفاعلية تكمن في تحقيق ، أهدافها وبدرجات متفاوتة

 .والتكيف مع بيئتها وصولًا لنموها وتطورها
 

المراد قياسها ومتابعها حيث يوجد أهداف رسمية  الأهدافنوع  وتقاس هنا الفاعلية من خلال تحديد
يمكن معرفتها ومراقبة تنفيذها من خلال الوثائق الرسمية للمنظمة، مثل شهادة )عقد( تأسيسها، 
ونظامها الداخلي، والمستندات التي تعتمدها إدارتها العليا في هذا الخصوص، وأهداف عملية تتمثل 

، وكمية ونوعية وحجم المخرجات الخدمية التي تقدمها، وذلك خلال مدة يةتاجالإن، و الإنتاجبمؤشرات 
أن تعطي مؤشرات تساهم في قياس فاعلية المنظمة لتحقيق  الإداريةزمنية معينة، ويمكن للرقابة 

أهدافها وبخاصة بعد إخضاعها للتحليل، صورة حقيقية عن مدى تحقيق المنظمة لأهدافها سواء ما 
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مؤشرات المثبتة في الوثائق الرسمية للمنظمة، أو ما أفرزته في ميدان ممارستها العملية، يتعلق منها بال
الطاقات المتاحة لديها،  إستثمارلذلك فإن درجة الفاعلية المتحققة للمنظمة تكمن في قدرتها على 

التي  والفنية الإداريةوكذلك القدرة على التكييف البيئي من خلال معالجة المشكلات أو الظواهر 
فكلما استطاعت المنظمة تحقيق التفاعل الحركي )الديناميكي(  الأهدافتواجهها في مضمار تحقيق 

 )المصري، تلك الموارد، كلما كانت أكثر فاعلية إستثمارالهادف والتوازن المتحرك القادر على 
2010.) 

 

 :الكفاءة 2.4.6.2
 

ومخرجاتها،  يةالإنتاجت عمليات المنظمة "العلاقة بين مدخلا بأنها( الكفاءة 2015) الاشهبتعرف 
 والتقنية، المعلومات، والموارد البشرية".  والآلاتوالمواد الخام  الإنتاجوتمثل مدخلات 

 

أكبر مواردها المتاحة في المجالات التي تعطي  إستثمارالمنظمة ذات كفاءة عالية حينما تقوم ب تعتبرو 
اعتماد  إلىالمنظمة  إتجاه، وهذا يتضمن مورادها المتاحة إستخدامكونها معيار للرشد في  المردودات

في الميادين التي تولد أعلى المردودات المادية والمعنوية، ويقود  ستثمارأولويات )أسبقيات( في الإ
المنظمة نحو البحث عن الفرص البديلة التي تعزز  إدارة إتجاهبمتغير الموارد المحدودة على  الإهتمام

  (.2010)المصري،  الأمثل للموارد المتاحة تثمارسمن إمكانات الإ
 

إن كفاءة المنظمة ينظر لها غالبا من زاوية تقديم المنافع القادرة على خلق التوازن في أدائها، ومن هنا 
على حقيقة مفادها أن قياس الكفاءة يعتمد على مؤشرين أساسيين هما مدى توافر  التأكيدلا بد من 

، ولغرض الأهدافتلك الموارد لتحقيق  إستخدامية والمعلومات المتاحة، وسبل الطاقات البشرية والمال
هناك العديد من المؤشرات والمعايير المستعملة في هذا الخصوص منها مؤشرات  الأداءقياس كفاءة 

مباشرة من خلال مقارنة المخرجات بالمدخلات وتسمى بالمعايير المباشرة، وكذلك المؤشرات غير 
تي نتيجة ما تعانيه المؤشرات المباشرة من القصور في قياس الكفاءة في بعض المنظمات المباشرة وتأ

في قياس عدم دقة البيانات المتعلقة بالمدخلات والمخرجات بالمقارنة مع متطلبات سبل القياس 
المطلوب للكفاءة، وعدم دقة المقارنات التي تعد محور الكفاءة، وكذلك صعوبة إجرائها بين الوحدات 

 (.2007والأقسام المختلفة في المنظمة )الشماع، وحمود، 
 

 (: 2012 )الاشهب، ويتم التعبير عن أداء المنظمة من خلال ما يلي
 

 أداء الموظفين. .1
 نصيب المنظمة من السوق. .2
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 .يةالإنتاجاو  الأداءمعدلات  .3
 .ستثمارالعائد على الإ .4
 ، والفصل او الطرد من العمل.نسب الغياب .5

 مة المقدمة للجمهور.مستوى جودة الخد .6
 معدلات دوران العمل. .7
 .الإصاباتدواث و حنسبة ال .8
 

 :يةالإنتاج 3.4.6.2
 

وفي ضوء ذلك  يةالإنتاجهي المعيار الذي يمكن من خلاله قياس حسن استغلال الموارد  يةالإنتاج
سبة الناتج النتائج المستهدفة فهي ن إلىيمكن تحديد و تقييم درجة الاستفادة من توجيه الموارد وصولا 

المخرجات،  إلىنسبة المدخلات  بأنها أيضاالعناصر الداخلة في تكوينه كما أنها تعةرف  إلىالنهائي 
البةةشرية أم  القوىالموارد المةةستخدمة فيهةةا سةةواء أكانةةت  إلىأو أنها نسبة أو كمية أو قيمة المنتجات 

والعاملين  الإدارةكل من  يعنى بها يةالإنتاج أهمية ية، كما أنالأولالمكةةائن أم المعةةدات أو المةةادة 
 الإدارةلكل ساعة عمل، ف يةالإنتاجويكون لديهم دوافع مختلفة لزيادة النتائج المتحققة من العملية 

بأسرع وقت ممكن وبأقل تكلفة ممكنة ومةن ثةم القيام بالتوسع والعاملون لهم مصلحة  الإنجازترغب في 
لأن زيادتها تساعدهم فةي الحةصول على أجور عالية، ومن العوامل المؤثرة في ؛ يةالإنتاجفي زيادة 

ات الرأسمالية، كذلك التغيرات التكنولوجية ونوعية نوعيه العمل و ذلك ستثمار زيادة الإ يةالإنتاجزيادة 
من خلال زيادة حجم قوة العمل التي تعمل في الوظائف ذات المهارات العالية و التحسن في مستوى 

 .(2010)المصري،  الأعمالالتعليم في قطاعات 
 

تباع العديد من السياسات لمنظمات، لا بد وأن يتم من خلال إإن رفع انتاجية العنصر البشري في ا
والبرامج المتكاملة لتنمية مهار وقدرات العاملين فيها ورفع درجة جودتهم، وتوفير المناخ المناسب الذي 

ترتبط بمجموعة من العوامل  يةالإنتاجوهذه نتاجيتهم، دة إم وزيايساعد على تحسين مستوى أدائه
اعادة قياس خلال  إلىالمتكاملة سواء اكانت فنية او بشرية او بيئية، وهذه العوامل غير ثابته وتحتاج 

من كفاءة وفاعلية المقاييس والنسب والمؤشرات  التأكدو  يةالإنتاجفترات زمنية محددة، ترتبط بمقارنة 
، وربطها بمقاييس فعلية تتعلق بالمنشآت التي تعمل في نفس مجال النشاط، يةالإنتاجة بالمرتبط

سترشاد بعدد من المقاييس بغرض تتبع بالمؤسسة بالإ الأنشطةعن  المسؤولينوبالتالي يستطيع 
وسائل العلاج الملائمة،  إتخاذالنقص او القصور فيها حتى يمكن  أوجه لإكتشاف يةالإنتاجالعمليات 

 .(2016أحمد، ) هذه المقاييس قد تكون تفصيلية او تقيس نتائج اجماليةو 
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 :الإستدامة  4.4.6.2
 

تدفق الفوائد مستمر من  إلىالذي يؤدي  الأمربعد نهاية المشروع،  الأنشطةية إستمرار هي  الإستدامة
وتوفير التمويل ية المؤسسة بتطوير برامجها إستمرار خلال قوة دفع وموارد المؤسسات المحلية، بمعنى 

ية أنشطتها وبرامجها بعد الانتهاء من تنفيذها، والذي يعني إستمرار  إلىوالموارد اللازمة، بالإضافة 
 إرتباطوتسعى لتحقيق المزيد لمجتمعهم، وعليه فإن هناك  اتالإنجاز قيادات محلية تحمي وتطور  إيجاد

قدرة المنافسين على  ي من شأنها تحديدوالتصرفات التي تتخذها المنظمات والت الإستدامةمباشر بين 
التنافسية المستدامة بوصفها مخرجات لحالة  ألميزةستدامة مزاياهم التنافسية، فالتصرف بحرية لإ

 إستخدامفيها أعمالها بعد أن تمكنت من تحقيقها، وهنا تتطلب  الأعمال التنافسية التي تمارس منظمات
أعمالها ضد حالات التقليد من قبل  هم في الدفاع عننقاط قوة وقدرات متفردة لدى المنظمة تسا

، فنقاط القوة والقدرات تعدّ بمثابة مزايا تنافسية تستثمرها المؤسسات والتي تسهم في الأخرىالمنظمات 
 نقاط قوة المنظمة وقدراتها المتفردة إستخدام تضيق الطريق أمام المنظمات المنافسة للنجاح في تقليد

 (.2010)زيد، 
 

 :الربحية 2.4.6.2
 

 الأنشطةتقيس الربحية كفاءة العمليات التشغيلية، أي مدى تحقيق المشروع للمةستويات المتعلقة بأداء 
وهيكل التكلفة كما أنها تعبر عن محصلة نتائج الةسياسات والقةرارات التي يتخذها المشروع فيما يتعلق 

المشروع وتنقسم  دارةية عن الكفاءة العامة لإبالسيولة والرفع المالي، فنسب الربحية تعطي إجابات نهائ
معدل العائد على الأصول الذي يساوي صافي الربح بعد الضرائب/ إجمالي الأصول ويقةيس هذا 

فةي اسةتغلال الأصول إلا  الإدارةالنهائية للأصول ويستخدم للحكم على كفةاءة  الإنتاجالمعدل درجة 
من أن تكون الأصول مقومة بأكثر أو بأقل من قيمتها هذا المعدل  إستخدامأنه يجب الحذر عند 

الحقيقية؛ مما يؤدي إلي إعطاء معلومات مضللة وخاطئة كذلك معدل العائد على حقوق الملكية الذي 
 .(2013)الطيبي،  يساوي  صافي الربح بعد الضريبة/ حقوق الملكية

 

 :المؤسسي الأداء قياس مفهوم تبني أسباب  2.6.2
 

، الأهدافالمؤسسي لتفادي عدم الواقعية في تحديد  الأداءبني مفهوم واقعي لقياس يرجع أسباب ت
اءات لأجر ا تخاذلإللقياس، كذلك  قابلة واضحة وبالتالي التركيز بحرص شديد على وجود أهداف

تحقيق رضا متلقي الخدمات بجودة  إلىالوقائية والتصحيحية المناسبة في الوقت المحدد، إضافة 
ة تتجاوز توقعاتهم، كذلك لضرورة ترشيد النفقات وتنمية الايرادات من خلال مراجعة خدمات متقدم

 عنصرا أساسيَا بإعتبارهاعليها؛  يعتمد التي الدقة الموازنات السنوية المعدة للمؤسسات، كذلك لتوخي
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 ختياراللازمة لإ الأسس مجموعة وضع يسبقها سهلة ليست عملية فهي القياس، عملية نجاح في
 متابعة المؤشرات يمكن تلك ضمن مستمرة ورقابة متابعة عملية تليها أن يجب حين في ؤشراتالم

 .(2008)عايش،  ومعالجتها تلافيها بهدف التنفيذ؛ أثناء سيره إنحرافات تحديد مع الأداء
 

 :لدراسات السابقةا .7.2
 

 الدراسات العربية:. 1.7.2
  

 الوظيفي  الأداءالموارد البشرية على  إدارةجيات "أثر استراتي بعنوان :(2016البطاينة ) دراسة لـ
هدفت الدراسة ، دراسة ميدانية من وجهة نظر المديرين في البنوك التجارية الأردنية/ محافظة اربد"

الوظيفي دراسة ميدانية من وجهة نظر  الأداءالموارد البشرية على  إدارةبيان أثر استراتيجيات ل
على جميع  المدراء تكون مجتمع الدراسة منو  ،ردنية/ محافظة اربدالمديرين في البنوك التجارية الأ

 (87عينة عشوائية من ) واستهدفت (،74وتم استرداد ) وتم توزيع الاستبانة،المستويات في البنوك، 
ستراتيجية ا  بين كل من استراتيجية التوظيف و  ايجابية إرتباطوجود علاقة  إلىتوصلت الدراسة ، مدير

ستراتيجية إايجابية بين  إرتباطالوظيفي، وعدم وجود علاقة  الأداءتيجية التدريب و ستراا  التطوير و 
الباحث بالاهتمام والتركيز على استراتيجية التعويض والاهتمام  وأوصى ،الوظيفي الأداءالتعويض و 

نية ، وضع معايير للترقية مببتقديم المعلومات الكاملة حول المنظمة للمتقدمين والراغبين للعمل بها
 .سس الخبرات والمؤهلات العلميةأعلى 

 

  الامنية  الأجهزةالموارد البشرية في  إدارةواقع تطبيق وظائف بعنوان ": (2012) نجاردراسة
الامنية في محافظتي  الأجهزةالفلسطينية بين المعيقات ومتطلبات النجاح من وجهة نظر رؤساء 

صفي وقد استخدم الاستبانة بشكل رئيس في جمع وقد استخدم الباحث المنهج الو  ".الخليل وبيت لحم
 إدارةوظائف تطبيق كان من أهمها أن  ،عدد من النتائج إلىوقد توصل الباحث في دراسته  البيانات.

الامنية الفلسطينية بين المعيقات ومتطلبات النجاح من وجهة نظر رؤساء  الأجهزةالموارد البشرية في 
الامنية،  الأجهزة، اما على صعيد المعقيات منها غياب بيئة قانونية بالامنية كان بدرجة كبيرة الأجهزة

 الأداءالعليا، كما أن نموذح التقييم المعمول فيه لا يتناسب مع  الإداريةوعدم وجود رؤية واضحة ب
ومن أهم توصيات الدراسة اعادة بناء الهيكل التنظيمي للمؤسسة الامنية بما يوضح الوظيفي، 
 القرارات. إتخاذلموارد البشرية، الحد من المركزية في من ا الإحتياجات

 

 ( 2010دراسة لــ زيد:)  الموارد البشرية في استدامة منظمات  إدارةبعنوان" مدى مساهمة وظائف
وقد تكون مجتمع الدراسة من جميع مدراء الموارد البشرية، والبالغ ، المجتمع المدني في الضفة الغربية"

أسلوب المسح الشامل للمجتمع، ولم يتمكن من استرجاع  إلىسعى الباحث ( مديراً، و 104عددهم)
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 إستخدام( مديراً كعينة لهذه الدراسة، وقد تم 90جميع الاستبانات، وبالتالي أجريت على عينة قوامها )
المنهج الوصفي، وتحليل البيانات واستخلاص النتائج، حيث تم تطوير أستبانة، وقد أظهرت نتائج 

الموارد البشرية في استدامة منظمات المجتمع المدني في الضفة  إدارةمساهمة وظائف  الدراسة أن
( على جميع المحاور والمحور الكلي، وقد 4.11الغربية كانت بدرجة كبيرة وبمتوسط حسابي قدرة )

 في والتنسيق التخطيط الاهتمام بعمليات أوصى الباحث بمجموعة من التوصيات كان منها ضرورة
دارةوتقييم الوظائف و  البشرية، لمواردا أنظمة لجميع الموظفين في المنظمة بشكل يحقق  الأجورهيكل  ا 

ضع سياسات واضحة تعتمد عليها في عمليات آليات التعويض المادي الذي تستحقه كل وظيفة، وو 
 .والتعيين ختيارالإ
 

 ( 2010دراسة لـ السراج)الحكومية غير المنظمات في التدريبية الإحتياجات تحديد "واقع : بعنوان 
من خلال  الوصفي التحليلي، المنهج الدراسة واستخدمت، التنفيذين" المدراء نظر وجهة من غزة بقطاع
 غير الحكومية للمنظمات العليا الإدارة دعم إلى الدراسة نتائج أظهرت وقد استبانة لهذا الغرض إعداد

 الإحتياجات لتحديد نظام وجود أظهرت ماك ، 72.49%بنسبة التدريبية الإحتياجات لعملية تحديد
 مستوى على التدريبية الإحتياجات تحديد يتم نهأو  %،70.26 بنسبة المنظمات هذه التدريبية في
 %، كما75بنسبة  الفرد مستوى وعلى %71 بنسبة الوظيفة مستوى %، وعلى68 بنسبة المنظمة،
 لتحديد مكتوبة ومنتظمة خطة وجود ضرورة أهمها التوصيات من مجموعة إلى الدراسة خلصت

 اللازم والتمويل الكافي الوقت التدريبية الإحتياجات تحديد عملية إعطاء وضرورة التدريبية، الإحتياجات
 لهم. التدريبية الإحتياجات تحديد عملية أهميةب العاملين وتوعية وجه أكمل على تتم لكي لها

 

 ( 2010دراسة الجساسي) :في أداء العاملين تحسين في والمعنوية اديةالم الحوافز بعنوان "أثر 
معرفة أثر الحوافز التي تقدمها وزارة  إلىحيث هدفت الدراسة  عمان". بسلطنة والتعليم التربية وزارة

التربية والتعليم بسلطنة عمان على أداء المعلمين بها وأثارت الفروق في أداء المعلمين العاملين 
وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي في  ،الأخرىق التعليمية بالعاصمة مسقط مقارنة مع المناط

تبانة بشكل رئيس في جمع وصف أنظمة الحوافز وأثرها في تحسين أداء العاملين وقد استخدم الاس
كان من أهمها أن الدولة لا تقوم  ،عدد من النتائج إلىوقد توصل الباحث في دراسته  ،البيانات

ود العاصمة حيث يوجد خلل واضح في متابعه أنظمه الحوافز بالتركيز على المناطق خارج حد
وتطبيقها في تلك المناطق، ووجود خلل في أنظمه القياس للأداء حيث أنها غير واضحة  ولا تعكس 

  الفعلي للمعلمين في السلطنة. الأداء

 

 ( 2010دراسة أبو شرخ): ةشرك في الوظيفي الأداء مستوى على الحوافز أثر بعنوان "تقييم 
 مستوى على الحوافز أثر تقييم إلى الدراسة هدفت العاملين". نظر وجهة من الفلسطينية الإتصالات
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وقد استخدم الباحث  العاملين فيها. نظر وجهة من الفلسطينية الإتصالات شركة في الوظيفي الأداء
تبانة دم الاسالمنهج الوصفي في وصف أنظمة الحوافز وتأثيرها على مستوى أداء العاملين وقد استخ

عدد من النتائج كان من أهمها أن  إلىوقد توصل الباحث في دراسته ، بشكل رئيس في جمع البيانات
هنالك علاقة وطيدة ما بين الحوافز سواء المادية منها أو المعنوية وأداء الموظفين، ووجود نظام 

الموظفين لحقوقهم رفة ومع الأداءحوافز واضح منصف ومعلن لجميع الموظفين يساهم في تحسن 
في أنظمة الحوافز المقدمة لكل دائرة من دوائر المؤسسة تختلف عن  إختلافهنالك و  وواجباتهم،

 غيرها من الدوائر وعليه تختلف أنظمه الحوافز المقدمة لهم.
 

 الموارد  إدارةتحليل واقع ممارسات  إلىهدفت هذه الدراسة  (:2009) دراسة كاظم وعبد رسول
والتشغيلية  الإستراتيجيةدوارها الموارد البشرية لأاسة جامعة القادسية، من حيث ممارسة البشرية في رئ

الموارد البشرية في رئاسة الجامعة، من اجل  إدارةفي رئاسة جامعة القادسية، وكيفية يتم تنفيذ أنشطة 
تمع الدراسة من الموارد البشرية، وتمثل مج إدارةتحقيق رضا المدراء التنفيذيين والعاملين عن أداء 
ستنتاجات كان من أهمها خلو مجموعة من الإ إلىالعاملين في رئاسة الجامعة، وتوصلت الدراسة 

لحاقها بقسم مستقل تابع  الهيكل الخاص بالجامعة من وحدة مستقلة خاصة بقسم الموارد البشرية وا 
الخاصة برضا الموارد  هناك رضا جيد للعاملين عن بعض المتغيراتو ، والقانونية الإداريةللدائرة 
الموارد البشرية، وضرورة  إدارةستحداث وحدة مستقلة خاصة بإرية عن وظائفها، وأوصت الدراسة بالبش

علمية لتقييم أدائهم وربطها بسياسيات  أساليبعتماد ا  المادية والمعنوية، و  تحسين وتطوير نظام الحوافز
 الدورات التدريبية.هتمام بتوفير البرامج و قية والعلاوة لهم، والإالتر 

 

 هدفت". المؤسسي الأداء على الشاملة الجودة إدارة تطبيق أثر "بعنوان: (2008عايش ) دراسة 
 الشاملة الجودة إدارة لمفهوم غزة قطاع في الإسلامية المصارف تطبيق أثر التعرف على إلى الدراسة

الشاملة  الجودة إدارة عناصر ينب العلاقة طبيعة على التعرف إلى بالإضافة التطبيق، ومستويات ذلك
 الشامل لمجتمع الحصر أسلوب إستخدامب الباحث المصارف، قام لتلك المؤسسي الأداءو  ودرجتها
 وما تبنت المصارف الإسلامية أن أهمها لنتائج الدراسة وخلصت الغرض لهذا استبانة وصمم الدراسة
 فقد متفاوتة، العناصر التطبيق لتلك مستويات أن إلا عناصره، بكافة الشاملة الجودة إدارة مفهوم زالت
 على التركيز ثم العاملين، تلبية احتياجات يليه العميل، على التركيز تطبيق مستوى أعلى ارتبط
  للمنافسة، كما والتكنولوجية الإدارية الإحتياجاتتطبيق  مستوى أقل ارتبط حين في العمليات، تحسين

 على تأثيرها حيث من الشاملة أبعاد الجودة تختلف لا أنه الدراسةاليه  توصلتوكان من أهم ما 
 .المؤسسي الأداء تحسن
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 الفلسطينية الجامعات في التوظيف إجراءات تطبيق فعالية تقييم"  بعنوان(: 2008)عودة  دراسة 
 الجامعات في التوظيف إجراءات تطبيق فعالية تقييم إلى الدراسة هذه تهدف. و "غزة قطاع في

 فعالية من التحقق إلى أيضا تهدف فيها، كما والضعف القوة نقاط غزة، وتحديد بقطاعالفلسطينية 
فعالية  مدى على والتعرف للجامعات، ظيمينالت الهيكل على المدرجة للوظائف التحليل الوظيفي

 المرشحين إختيار على المؤثرة العوامل أهم على والتعرف البشرية، للموارد المتبعة التخطيط سياسة
 من 55% على فقرة 78من  استبانه توزيع فتم البيانات لجمع كأداة الاستبانة إستخدام وتم، ظائفللو 

 تسهم التخطيط عملية ان إلى الدراسة خلصتو ، التحليلي الوصفي المنهج إتباع وتم الدراسة مجتمع
 عليها تعتمد التي العوامل أهم من أن، و المناسب الوقت في الوظيفية الشواغر الجيد لملئ عدادالإ في

 القوى العاملة على للمسؤولين الشخصية التقديرات على الاعتماد احتياجاتها هي تحديد في الجامعات
 عن معلومات يتضمن البشرية الموارد عن المعلومات نظام كما أن ،السابقة بالسنوات والاسترشاد

 عن معلومات يتضمن ماك والعقوبات والمكافآت والحوافز لأجروا للموظف المهني العمل والتطور
بان تقوم الجامعات بتحديث التحليل الوظيفي  الدراسة وأوصت، فللموظاللازمة  والمهارات القدرات
 كبرأ بصورة الطبي الفحص بإجراءات الجامعات هتمامإ ضرورةو ، ذلك أهمية تقدر مستمرة وان بصورة
 أفضل. صورةب مهامهم أداء على قادرين موظفين ختيارلإ بها وذلك المعمول من

 

 ( 2007دراسة أبو دولة، عبيدات :)إدارة وظائف إستراتيجية واقع ستكشافإ الدراسة هدفت هذه 
 التخطيط بعملية الأردنية البنوك قطاع قيام مدى حيث الأردنية، من البنوك قطاع في البشرية الموارد

 ودرجة البشرية، الموارد دارةلإ الاستراتيجي بعملية التخطيط قيامه ومدى ككل، للبنك الاستراتيجي
 له الاستراتيجي التخطيط بين الربط على وقدرة البنك المختلفة، البشرية الموارد إدارة وظائف تطبيق

دارةو   ممارسات تطبيق على العوامل المؤثرة على والوقوف المختلف، ووظائفها البشرية الموارد ا 
 التخطيط بين الربط على البنوك الأردنية عقطا قدرة مدى إلى إضافة البشرية، الموارد إدارة ووظائف

دارةو  الاستراتيجي  دائرة في العاملين المديرين من الدراسة مجتمع تكونو  ووظائفها، البشرية الموارد ا 
ومن نتائج الدراسة عدم امتلاك البنوك خطة إستراتيجية  البنوك الأردنية، قطاع في البشرية الموارد

 نسبيا، وبينت عالية بدرجة البشرية الموارد إدارة وظائف بتطبيق نيةالأرد البنوك قطاع موثقة، يقوم
 والتخطيط الموارد البشرية إدارة بين الربط على متوسطة مقدرة لديه الأردنية البنوك قطاع أن الدراسة

 مع لديه التخطيط الاستراتيجي لربط نسبيا متوسطة مقدرة لديه أن كما ككل، للبنك الاستراتيجي
 الموارد البشرية، دارةلإ الاهتمام بالتخطيط البشرية، وأوصت الدراسة بضرورة الموارد ةإدار  وظائف

 وحدة وجود أهميةو  البشرية، الموارد دارةلإ متخصصة أجهزة والاهتمام بالموارد البشرية من خلال توافر
 المتعددة. ووظائفها الموارد هذه إدارةب بها تعني خاصة
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 (2006دراسة شبير:) غير المؤسسات في البشرية الموارد إدارة واقع تحليل الدراسة ذهه تتناول 

عملية  وبطء ضعف أسباب معرفة في الدراسة مشكلة وتكمن تطويره، وسبل غزة في قطاع الحكومية
دارةو  تنمية  الجوانب لدراسة الوصفي المنهج إستخدامالمؤسسات، وتم  هذه في البشرية الموارد وتطوير ا 

 الثانوية البيانات على الحصول التحليلي، تم المنهج على فقد اعتمدت الميدانية ساتالدرا أما النظرية،

 يةالأول البيانات جمع السابقة، وتم والدراسات الكتب والأبحاث على الإطلاع خلال من للبحث اللازمة

 توياتالمس في الموظفين تخص والثانية المؤسسة إدارة على تخص القائمين ىالأول استبانتين خلال من

 في للموظفين ستبياناتإ العليا، وثلاث الإدارة لمستوى واحدة ستبانهإ توزيع وتم ،الأخرى الإدارية

 عينة ختيارلإ محددة معايير وضع الدراسة، وتم عينة مؤسسات من مؤسسة كل في الأخرى المستويات

 أظهرتها التي تائجالن أهم موظفًا، ومن (25) عن المؤسسة في عدد الموظفين يقل لا بحيث الدراسة

دارةو  تنمية عملية وتطوير بتخطيط الكافية العناية الدراسة عدم  المؤسسات غير في البشرية الموارد ا 

دارية مالية مشاكل ووجود الحكومية، دارةو  وبرامج تنمية خطط تطبيق تعيق ومهنية وا  البشرية،  الموارد ا 
 الأنظمة الخارجي، وافتقاد التمويل على تمادهالاع متواصل بشكل التدريب برامج تنفيذ يتم كما انه لا

دارةو  تنمية لعملية واللازمة الهامة البنود من الموجودة لكثير والقوانين وصت الدراسة وأ .البشرية الموارد ا 
 دوريا الهيكل التنظيمي وتغيير مراجعة على والعمل ،الإدارية القيادة أساليبو  نظم تطوير على العملب

البشرية،  الموارد وتطوير وتنمية دارةلإ مكتوبة واضحة ستراتيجياتإ وس، وصياغةومدر  منهجي وبشكل
 .البشرية الموارد إدارة معلومات ونظم المعلومات تقنيات إستخدام وتعميق

 

 الدراسات الأجنبية:. 2.7.2

  دراسةPaul Ogunyomia and Nealia S. Bruning  (2015): الموارد إدارة" بعنوان 
، حيث أن معظم الابحاث تركز "نيجيريا في والمتوسطة الصغيرة للمؤسسات التنظيمي اءالأدو  البشرية

الموارد البشرية  إدارةعلى الشركات كبيرة الحجم في البلدان المتقدمة والنامية في دراسة العلاقة بين 
ث هدفت هذه الدراسة تعالج هذه الفجوة حي، و غفال الشركات الصغيرة والمتوسطةالمؤسسي، وا الأداءو 

المالي وغير المالي(  الأداءالمؤسسي )  الأداءالموارد البشرية و  إدارةدراسة العلاقة بين ممارسات  إلى
ا الاستبانة كأداة لجمع البيانات وتم توزيعه إستخدامتم ، و ات الصغيرة والمتوسطة في نيجيريافي الشرك

تدعم هذه و  ،حجم وعمر الشركة نحدار تسيطر علىتحليلات الا، شركة لاختبار الفرضيات 236على 
 المؤسسي. الأداءالموارد البشرية و  إدارةبين بعض ممارسات  الإيجابيةالدراسة جزئيا نموذجا للعلاقات 

أظهرت نتائج الانحدار المتعدد أن تنمية رأس المال البشري والصحة والسلامة المهنية كان لها علاقة 
 الأداءأداء الموظفين مع  إدارةبين علاقة مباشرة وجود  وكذلك، غير المالي الأداءمباشرة وقوية مع 
 .المالي وغير المالي
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  دراسةAnike and Ekwe (2014) :التدريب والتطوير على فعالية أداء  تأثير" نبعنوا
، وذلك بتحديد العلاقة ما بين التطوير والتدريب وما بين الكفاءة "المؤسسات الحكومية في نيجيريا

، التدريب والتطوير في القطاع الحكومي في نيجيريا أهميةريق القاء الضوء على المؤسسية، وعن ط
اعتمدت هذه الدراسة على استبيان تم توزيعه على مجموعة من موظفي المؤسسات الحكومية في 

واستخدمت الدارسة المنهج الوصفي والتحليلي وتم  ،منها 55وتم استرداد  66نيجيريا، حيث تم توزيع 
)بيرسون(،  رتباطالإحصائية؛ اختبار كاي تربيع، ومعامل الإ ساليبرضيات بواسطة الأاختبار الف

أن أهم التحديات للتدريب  إلىتوصلت الدراسة  (،Regression Analysis)ومعادلة تحليل الانحدار
ن ، و والتطوير هي تكلفة المشاركة في التدريب، وتوفر الشخص المؤهل والمناسب للتدريب والتطوير ا 

دة الرضا الوظيفي وخفض معدلات دوران العمالة هي من أهم الفوائد الناتجة عن التدريب والتطوير زيا
تعزيز العلاقات الشخصية والعمل  إلىوكذلك فإن التدريب والتطوير يؤدي ، في القطاع الحكومي

 ضمن فريق بين العاملين في القطاع الحكومي.
 

  دراسةRahmati (2014) :لية التدريب أثناء الخدمة على تعزيز المهارات اختبار فعا" بعنوان
اختبار مدى التحسن في المؤسسات الحكومية الناتج عن  إلى، وكذلك "العملية في القطاع الحكومي

تقديم الحلول والاقتراحات لتحسين فعالية البرامج التدريبية في  إلىتدريب الموارد البشرية، وكذلك 
 32موظف من  68ة لتحقيق ذلك على إجراء تدريب عملي ل اعتمدت الدراس، المؤسسات الحكومية

، عملية بشكل علمي خلال التدريب وفي فرق مختلفة 27مؤسسة من القطاع العام، حيث تم دراسة 
أنه لتكون عملية التدريب أثناء أداء الخدمة فعالة بشكل أكبر، يجب أن تكون  إلىتوصلت الدراسة 

يبية بناء على السياسات التعليمية في البلد، وتوفر الدعم للبرامج عملية تعيين واعتماد البرامج التدر 
حتياجات ية بناء على اجراء مسح وتحليل للإالتدريبية من قبل الإدارات العليا، وتحديد البرامج التدريب

 بشكل أكبر في تعليم وتثقيف المدربين والمعلمين وفي كافة المجالات. ستثمارالتعليمية، والإ
 

 ( 2006دراسةSega,): في  للعاملين الإحتياجات وتحديد التدريب أساليب تطبيق آلية" بعنوان
 التعرف إلى الدراسة هذه حيث هدفت ،في ولاية واشنطن" الجوية الخطوط شركة في الزبائن خدمات
 الخطوط شركة في الزبائن في خدمات للعاملين الإحتياجات وتحديد التدريب أساليب تطبيق آلية على

في ولاية   Mesaba Airline Regional Airport لمطار  التابعةChippewa Valley  الجوية
Wisconsin  لمدة البيانات جمع في أسلوب الملاحظة إستخدام وتم يكية،الأمر  المتحدة الولايات في 

 عدم أهمها نتائج إلى وتوصلت الدراسة البؤرية، والمجموعات المقابلات أسلوب وكذلك شهور،  5
 في للعاملين منظم برنامج تدريبيي وجود وعدم التدريبية، الإحتياجات تحديد لعملية العليا ارةالإد دعم
 الإحتياجات لتحديد الخبرات الضرورية إلى الشركة في القرار وصانعي الإدارة وافتقار الشركة، هذه
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 وضرورة ككل، تدريبيةال إجراءات العملية لتطبيق الضرورية الخبرات افتقارهم وكذلك للعاملين، التدريبية
 .للعاملين التدريبية الإحتياجات تحديد على تدريبي برنامج أي اعتماد

  

 ثرها المنظمة ومحددات الوظيفة" بعنوان :(2002واخرون) كاراش دراسة التنظيمي  الالتزام على وا 
 معرفة :ىإل هدفت والتي، "التمريضية الخدمة بيوت في للعاملين العمل دوران ومعدل الوظيفي والرضا
 ووجود الجودة، تطوير فعاليات المشاركة في المنظمة، بيئة العمل، من )خصائص كلاً  تأثير مدي
الخدمة  بيوت في العاملين لدى الوظيفي والرضا التنظيمي مستوى الالتزام الجودة( على تطوير أدوات

 على وظيفي كمؤشرال والرضا التنظيمي الالتزام من كلاً  مستوى معرفة إمكانية مديو  التمريضية
 6584 من مكونة عينة على الدراسة أجريت وقد .التمريضية الخدمة بيوت في العمل دوران مستوى

 أمريكا في والغربية الوسطي الولايات في تمريضية خدمة بيت 47 في ممن يعملون وممرضة ممرض
 من كلاً  تأثير وجود ىإل الدارسة وخلصت البيانات، لجمع بالدراسة الخاص الاستبيان إستخدام تم وقد

 توفر إلى بالإضافة الجودة بتطوير الخاصة في الفعاليات والمشاركة المنظمة وبيئة العمل خصائص
مكانية، و الوظيفي والرضا التنظيمي الالتزام مستوى الجودة على تطوير بيئة  مستوى من كلاً  إستخدام ا 

 .بالعمل الدوران بمستويات للتنبؤ الوظيفي كمؤشر والرضا التنظيمي الالتزام
 

  دراسة:(Li,2003) في العالمية الشركات في البشرية الموارد إدارة استراتيجيات واقع "بعنوان 
 قطاع صناعة ا:هم أساسيين قطاعين ضمن البشرية الموارد إدارة ممارسات مقارنة وركزت، "الصين

 العام تقيس النموذج التي الافتراضات وضع تم حيث الإلكترونيات، وقطاع الغازية المشروبات
 إدارة وممارسة العامة المتبعة الإستراتيجية بين العلاقة حيث من البشرية الموارد إدارة لاستراتيجيات

 من بعضًا لتساند الدراسة نتائج وجاءت .وأدائها المنظمة بيئة كل مع وعلاقتهما البشرية الموارد
 ممارسات تكامل ضرورة على تركز والتي رية،الموارد البش إدارة لاستراتيجيات الرئيسية الافتراضات

 البشرية الموارد إدارة ممارسات أن النتائج وبينت للمنظمة، العامة الإستراتيجية مع البشرية الموارد إدارة
 فعالية بين فائدة ذات قوية علاقة هناك تكن لم ولكن "المنظمة أداء" ربحية الشركات على قليل أثر لها
 المنظمة. وأداء التقنية ةالموارد البشري إدارة

 

 ( 2002دراسة جوليت:) قطاع  ت:قطاعا ثلاث في العاملين لدى التنظيمي الالتزام" بعنوان
 مستوى قياس :إلى والتي هدفتي"، الحكوم والقطاع الربحية، غير الشركات وقطاع الربحية، الشركات
 ومستوى العمل بيئة خصائص بين لاقةالع تبيان، الثلاثة القطاعات في العاملين لدى التنظيمي الالتزام
 الديمغرافية المتغيرات بين العلاقة طبيعة تحديد، الثلاثة القطاعات في لدى العاملين التنظيمي الالتزام
 من مكونة عينة على الدراسة أجريت وقد، له التنظيمي الالتزام ومستوي القطاعات الثلاثة في للعاملين

 من %29 الربحي، القطاع %من51كالتالي ) وموزعين القطاعات هذه في يعملون عامل 375
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 عالي التزام مستوى وجود إلى الدارسة خلصت. و الحكومي( القطاع من %28الربحي، و غير القطاع
 لمتغير ضعيف تأثير وجود، و الربحي وغير القطاع الحكومي في عنه الربحي القطاع في للعاملين
 بين علاقة وجود عدم، و القطاعات جميع في نظيميالالتزام الت مستوى على الجنس ومتغير السن
 .الثلاثة القطاعات في جميع التنظيمي والالتزام العمل ساعات عدد متغير

 

 السابقة  الدراسات عام على تعقيب. 3.7.2
 

أجنبية،  اتدراس 7باللغة العربية،  دراسة 11الدراسة السابقة والتي تكونت من  إستعراضمن خلال 
المؤسسي في  الأداءعلى الموارد البشرية  إدارةالدور الخاص بوظائف  أهمية وبشكل كبير إتضح

 .مؤسسات القطاع العام والخاص والاهلي
 

التطوير  ستراتيجيةا  ستراتيجية التوظيف و إوجود علاقة بين كل من  إلىوقد أشارت بعض الدراسات 
الموارد البشرية  إدارةوظائف لهمة مسا هنالك أن إلى بالاضافةالوظيفي،  الأداءالتدريب و  ستراتيجيةا  و 

 في والتنسيق التخطيط الاهتمام بعمليات ضرورةالمؤسسات، كما وأدت الدراسات على ستدامة إفي 
دارةوتقييم الوظائف و ، البشرية الموارد أنظمة لجميع الموظفين في المنظمة بشكل يحقق  الأجورهيكل  ا 

ضع سياسات واضحة تعتمد عليها في مليات و آليات التعويض المادي الذي تستحقه كل وظيفة، و 
، فعالة أفضل العناصر البشرية وفق أنظمة حفز إلىوالتعيين، تستطيع من خلالها الوصول  ختيارالإ

التدريبية، والتركيز على معايير ومنهجية تقييم  الإحتياجاتتحديد  أهميةكما وأكدت الدراسات على 
لما لها  الشاملة الجودة إدارة مفهومتبني  أهمية إلىاسات الفردي والمؤسسي، وأشارت بعض الر  الأداء

خطة المؤسسات لامتلاك  همية، كما واشار بعض الدراسات لأالمؤسسي الأداء تحسن من دور في
 .الاستراتيجي التخطيطوربطها ب البشرية الموارد إدارة وظائف تطبيق أهميةو إستراتيجية موثقة، 

 

استراتيجية التعويض والاهتمام بتقديم المعلومات الكاملة حول على التركيز  أهميةوأوصت الدراسات ب
المنظمة للمتقدمين والراغبين للعمل بها، وضع معايير للترقية مبنية على اسس الخبرات والمؤهلات 

 تحديد عملية إعطاء ضرورةمن الموارد البشرية، و  الإحتياجات لتحديد تخطيط وجود أهمية، و العلمية
 العاملين وتوعية وجه أكمل على تتم لكي لها اللازم والتمويل الكافي الوقت دريبيةالت الإحتياجات

 نظم تطوير على العملوصت بعض الدراسات بأ، و لهم التدريبية الإحتياجات تحديد عملية أهميةب
ومدروس،  منهجي وبشكل دوريا الهيكل التنظيمي وتغيير مراجعة على والعمل ،الإدارية القيادة أساليبو 
 تقنيات إستخدام البشرية، وتعميق الموارد وتطوير وتنمية دارةلإ مكتوبة واضحة استراتيجيات صياغةو 

 .البشرية الموارد إدارة معلومات ونظم المعلومات
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اء هذه الدراسة تختلف عن المحاور التي وردت بالدراسات لأجر مجالات ومحاور  حددإن الباحث 
 جوال شركةموظفي أحد  وان الباحث ه إلىضافة اسة، بالإالدر  ءلإجراالسابقة، واتبع المنهج الوصفي 

هتم أ، و الموارد البشرية إدارةفي مجال  تقوم بها الشركةاءات التي لأجر على دراية تامة بجميع ا ووه
لسياسة بتحليل  نجاز ذلك، وقاملإ تقوم بها شركة جوالاءات والتفصيلات التي جر لإالباحث في جميع ا

 المؤسسي. الأداءستناد عليها في تحديد مستوى يتم الإي تاللبشرية في الشركة الموارد ا إدارة
 

 :ميزة هذه الدراسة مقارنة مع الدراسات السابقة
 

فاعلية تتفق هذه الدراسة مع الدراسات السابقة في كونها ترتبط معها في موضوع الدراسة الرئيسي وهو 
، المؤسسي الأداءالفلسطيني وعلاقتها ب تصالاتالإالموارد البشرية في قطاع  إدارةتطبيق وظائف 

 ولكن ما يميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة هو ما يلي:
  فاعلية  العام بالتعرف علىمن حيث هدفها  في حدود علم الباحث ىالأولتعتبر هذه الدراسة هي

 .المؤسسي الأداءبالفلسطيني وعلاقتها  الإتصالاتالموارد البشرية في قطاع  إدارةتطبيق وظائف 
 الموارد البشرية في البناء الرئيسي  إدارةالخاصة ب الوظائف إستخدامهذه الدراسة على  استندت

 المؤسسي. الأداءلاداة الدراسة، وسيتم دراسة مدى انعكاسها على 
 

 :السابقة الدراسات من الاستفادة أوجه
 

 المتبعة في الإحصائية ساليبوالأ سةالدرا منهج إختيار في السابقة الدراسات من الباحث استفاد 
 .الدراسات هذه في البيانات تحليل فيها تمت التي والكيفية الدراسات، هذه

 من هذه الدراسة في تصميم الاستبانة. استفاد الباحث 
 النظري للدراسة. الإطار عرض في السابقة الدراسات من استفاد الباحث 
  ق من حيث إنتهوا للخروج بنتائج لتعميمها على ما توصل إليه الباحثين والانطلا إلىالوقوف

 ات.بالشرك متخذي القرار
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 الفصل الثالث
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

جراءاتها    منهجية الدراسة وا 
 

 :. مقدمة1.3
 

ألا وهي الجوانب التوضيحية لكافة تناول الباحث في هذا الفصل إجراءات الدراسة التي اتبعها، 
فق الأصول العلمية للبحث العلمي، من أجل ها وتنفيذها، وذلك و إعدادالخطوات والمراحل التي تم 

فاعلية تطبيق  بلوغ الهدف العام لهذه الدراسة، والذي يتجلى في توضيح النظرة العامة المتعلقة بدراسة
لذلك فإن و ، المؤسسي الأداءالفلسطيني وعلاقتها ب الإتصالاتالموارد البشرية في قطاع  إدارةوظائف 

هدفها، ابتداء من منهج هذه  إلىالتي اتبعها الباحث للوصول  السطور الآتية ستوضح كل الخطوات
 من صدقها وثباتها. التأكدالدراسة ونضوج فكرتها، مروراً بتحديد عينتها وأدواتها وآليات تطبيقها، و 

 

 :منهج الدراسة 2.3
 

 لاتالإتصاالموارد البشرية في قطاع  إدارةفاعلية تطبيق وظائف  إلىللتعرف  المنهج الوصفيتم اتباع 
يقوم على وصف خصائص ظاهرة معينة، كون هذا المنهج ، المؤسسي الأداءبالفلسطيني وعلاقتها 

أسلوب  كونه، وصف الظاهرة او الحالة، ويتطلب ذلك عدم التحيز أثناء الخاص بهامعلومات الوجمع 
ويعبر ، بشكل دقيقعلى أرض الواقع، ويهتم بوصفها  هييعتمد على دراسة الواقع أو الظاهرة كما 

 (.Saunders, et-all, 2012) عنها تعبيراً كيفياً أو تعبيراً كمياً 
 

 :ةمجتمع الدراس .3.3

 الإتصالاتقطاع شركات في والمشرفين  مسؤولي الدوائر والاقسام والوحدات تكون مجتمع الدراسة مني
عند تطبيق دهم البالغ عدركة جوال، وشركة الوطنية موبايل( و الفلسطينية، وش الإتصالاتوهي )شركة 

 أشخاص.( 307) الدراسة
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 :عينة الدراسـة 4.3

 (307) البالغتحديد حجم المجتمع  إستخدم الباحث اسلوب العينة العشوائية الطبيقة البسيطة حيث تم
الموقع  إستخدامتم  ،الإتصالاتفي شركات  والمشرفين مسؤولي الدوائر والاقسام والوحداتمن 

( مفرده تم 171عينة الدراسة حيث بلغت ) وتم تحديد www.Surveysystem.com)) الاحصائي
من الاستبانات الموزعة، وبذلك تكون نسبة الاسترداد ( 141توزيعها على افراد المجتمع وتم استرداد )

ضيح لخصائص العينة فيما يلي تو و ، %( وهي نسبة استرداد مناسبة ومقبولة82.5قد بلغت حوالي )
 بحسب متغيرات الدراسة المستقلة:

 

 .الشركة: توزيع أفراد العينة بحسب متغير 1.3 رقم جدول
 النسبة المئوية التكرار الشركة

 37.6 53 الإتصالاتشركة 

 35.5 50 شركة جوال

 27.0 38 شركة الوطنية

 100.0 141 المجموع

كانوا يعملون في شركة % من افراد العينة 37.6( ان ما نسبته 1.3يتضح من الجدول رقم )
من شركة جوال، في حين أن % من افراد العينة هم 35.5وان ما نسبته الفلسطينية،  الإتصالات

 % من أفراد العينة من شركة الوطنية موبايل. 27
 

 : توزيع أفراد العينة بحسب متغير الجنس.2.3 رقم جدول
 النسبة المئوية التكرار الجنس
 61.7 87 ذكر

 38.3 54 أنثى

 100.0 141 المجموع

% من افراد العينة هم من الذكور، وان ما نسبته 61.7( ان ما نسبته 2.3يتضح من الجدول رقم )
الشركات % من افراد العينة هم من الاناث، وهذا التمثيل الحقيقي وله انعكاس على واقع 38.3

 .الإتصالاتالعاملة في قطاع 
 

 وزيع أفراد العينة بحسب متغير المؤهل العلمي.: ت3.3 رقم جدول
 النسبة المئوية التكرار المؤهل العلمي

 9.2 13 دبلوم متوسط  فأقل
 67.4 95 بكالوريوس
 23.4 33 دراسات عليا
 100.0 141 المجموع

http://www.surveysystem.com/
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، وان وس% من افراد العينة هم من حملة البكالوري67.4( ان ما نسبته 3.3يتضح من الجدول رقم )
% من 9.2الماجستير فأعلى، وأن ما نسبته درجة %% من افراد العينة هم من حملة 23.4نسبته  ما

حيث يلاحظ أن اعلى نسبة من العاملين في شركات قطاع  فأقل، حملة فئة الدبلوم المتوسط
ين نظراً لطبيعة القطاع ومواكبته للتطورات العالمية ورفده بعامل كانت من فئة البكالوريوس الإتصالات
 .متخصصين

 

 التخصص العلميتوزيع أفراد العينة بحسب متغير : 4.3 رقم جدول
 النسبة المئوية التكرار طبيعة العمل

 62.4 88 إداري
 19.9 28 مالي
 17.7 25 فني

 100.0 141 المجموع
يعملون بوظائف إدارية، وان ما % من افراد العينة 62.4( ان ما نسبته 4.3يتضح من الجدول رقم )

% يعملون في الحقل الفني 17.7% منهم يعملون بوظائف مالية، في حين أن ما نسبته 19.9نسبته 
 في القطاع سواءً وظائف هندسية أو فنيين وغير ذلك.

 

 سنوات الخبرةتوزيع أفراد العينة بحسب متغير : 5.3 رقم جدول
 النسبة المئوية التكرار سنوات الخبرة

 17.7 25 سنوات 5أقل من 
 37.6 53 سنوات 10-5من 

 44.7 63 سنوات 10أكثر من 
 100.0 141 المجموع

أكثر من  % من أفراد العينة سنوات خبرتهم44.7( ان ما نسبته 5.3يتضح من الجدول رقم )
،  في حين أن ما نسبته سنوات(10-5ما بين )% سنوات خبرتهم 37.6، وأن ما نسبته سنوات(10)

في سنوات الخبرة وهذا يدل على التوزيع المنطقي  سنوات 5ن أقل م % منهم سنوات خبرتهم17.7
 للعاملين في القطاع.

 

 أداة الدراسـة 5.3
الخطوات  ابالأدبيات السابقة ومتبعنا مستعيها ر وطو  (،استبانه) إعدادب لغرض تنفيذ الدراسة قام الباحث

 التالية:
 متغيرات تابعة ومستقلة على غرار استبانات علمية محكمة تضمن هصمم الباحث نموذج الاستبان 

 . وديمغرافية
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 بالاستعانة بعدد من المراجع المتنوعة من كتب، ودوريات،  هبصياغة فقرات الاستبان الباحث قام
 والاطلاع على دراسات سابقة.

  بالموارد الاستفادة من محاضرات وكتيبات منشورة من قبل المنظمات والمؤسسات المهتمة
 .المؤسسي الأداءالبشرية، و 

 المحكمين المختصينية على المشرف ومن ثم مجموعة من الأولبصورتها  هم عرض الاستبانت 
 لمعرفة المشكلات التي قد تواجه المستجيب على الاستبانة، ومدى فهمهم لفقراتها بغية تعديلها.

 مجالات أساسية  ثمانية( فقرة فعيلة موزعة على 90من ) نهائيةبصورتها ال هتكونت الاستبان
 .(5-1زانها حسب سلم ليكرت الخماسي من )أو  حددت

 

 صدق أداة الدراسة  1.5.3

(، لذا قام 2000يقال للأداة أنها صادقة إذا قاست ما وضعت لقياسه أصلًا )عبد الحفيظ، باهي، 
لجنة من  إلىة ية على المشرف على الدراسة، إضافالأولالباحث بعرض أداة الدراسة في صورتها 

صدار أحكامهم على -(2ملحق رقم )-ظر، انالمحكمين المختصين ، حيث طلب منهم إبداء آرائهم وا 
الأداة من حيث: مدى اتساق الفقرات مع المجالات التي صنفت فيها، ومدى وضوح الصياغة اللغوية 
لها، ومدى وضوح المعنى لهذه الفقرات، وأخيراً وضع أية ملاحظات يرونها مناسبة، وفي ضوء 

 :يأتيملاحظاتهم تم ما 
 

 .حذف الفقرات التي اقترح حذفها اثنان من المحكمين فأكثر 
 .إضافة بعض الفقرات التي اقترحها بعض المحكمين 
 .عادة صياغتها لتعطي المدلول المقصود منها  تعديل بعض العبارات وا 
 .تحديد المجالات التي تنتمي إليها العبارات بدقة 
 ضاف ة الفقرات التي اقترحوها، أصبحت الأداة بعد حذف الفقرات التي اقترح حذفها المحكمون، وا 

 ( فقرة.90مكونة من )
 أسلوب التحليل العاملي إستخدامتم حساب معاملات الاستخراج ب (Factor Analysis المبني )

( والتي توضح قيم معاملات Principal Components) يةالأساسعلى طريقة المكونات 
راسة حسب كل محور مع الدرجة الكلية لذلك الاستخراج لكل فقرة من فقرات محاور أداة الد

عندما تزيد  ةتتمتع بدرجة صدق عالي بأنهاالمحور الذي تنتمي إليه الفقرة، وتعتبر أداة الدراسة 
(، حيث تتبع هذه الطريقة أسلوب انحدار 0.5جميع أو معظم معاملات الاستخراج عن القيمة )

حيث أنه من  ،)الاستخراج( الانحدار الفقرات على الدرجة الكلية لها في حساب معاملات
الفقرة بالدرجة الكلية  إرتباطالمعروف إحصائيا بأنه كلما زادت قيمة معامل الانحدار زادت قيمة 
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للمجال أو المحور الذي تنتمي إليه هذه الفقرة، مما يدل على زيادة الاتساق أو التناسق الداخلي 
 0.5ن الجدول أدناه ارتفاع جميع هذه القيم عن ويتضح م ،للفقرات داخل هذا المجال أو المحور

فيما يتعلق بأداة الدراسة المستخدمة مما يدل على تمتع أداة الدراسة بصدق عالي وأن أداة الدراسة 
والجدول التالي ، التي وضعت من أجلها الأهدافالمستخدمة قادرة بدرجة مرتفعة على تحقيق 

 يوضح نتائج التحليل العاملي.
 

 لفقرات أداة الدراسة مصفوفة قيم معاملات الاستخراج 6.3جدول رقم 
 معاملات الاستخراج رقم الفقرة معاملات الاستخراج رقم الفقرة معاملات الاستخراج رقم الفقرة

1.  .6370 31 0.764 61 .7560 

2.  .7600 32 0.736 62 .7560 

3.  .8260 33 0.763 63 .7590 

4.  .8040 34 0.721 64 .8010 

5.  .6780 35 0.717 65 .7480 

6.  .7410 36 0.730 66 .7340 

7.  .7210 37 0.750 67 .8220 

8.  .6980 38 0.681 68 .8010 

9.  .6790 39 0.760 69 .7680 

10.  .7810 40 0.738 70 .7460 

11.  .7210 41 0.795 71 .7630 

12.  .7630 42 0.732 72 .6900 

13.  .6780 43 0.775 73 .6970 

14.  .7270 44 0.806 74 .7840 

15.  .7910 45 0.753 75 .8490 

16.  .7570 46 0.801 76 .6790 

17.  .7530 47 0.767 77 .7510 

18.  .7040 48 0.803 78 .7180 

19.  .7110 49 0.753 79 .7480 

20.  .7640 50 0.657 80 .7680 

21.  .7440 51 0.650 81 .8740 

22.  .7450 52 0.705 82 .8220 

23.  .7260 53 0.789 83 .7970 

24.  .8110 54 0.708 84 .7460 

25.  .7590 55 0.769 85 .7710 

26.  .7340 56 0.762 86 .7680 

27.  .7630 57 0.777 87 .8160 

28.  .6990 58 0.786 88 .8140 

29.  .7310 59 0.644 89 .7850 

30.  .7740 60 0.767 90 .8120 

 

  أداة الدراسةثبات . 2.5.3
 

طبيق الاختبار، أو عند تكرار ت الأفراددرجة التوافق في علامات مجموعة من "يعرف ثبات الأداة بأنه 
للتحقق من ثبات أداة الدراسة، ، و (2000 )عبد الحفيظ، باهي، "صورة مكافئة له على نفس المجموعة

باعتباره مؤشراً على التجانس الداخلي  (Cronbach-Alpha) ألفا–تم حساب معامل الثبات كرونباخ
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(Consistency( واستقرت الأداة على ،)فقرة، إذ بلغ معامل الثب90 ) لوظائف ات للأداة الكلية
وفيما يلي جدول  (0.93، والدرجة الكلية للأداء المؤسسي )(0.94بعد هذه العملية )الموارد البشرية 

 يوضح معامل الثبات لكل مجال من مجالات الدراسة وللمجال الكلي:
 

 : معاملات الثبات كرونباخ ألفا7.3جدول رقم 
 كرونباخمعامل الثبات ألفا  عدد الفقرات المجال

 0.80 8 فاعلية وظيفة تحليل وتصميم العمل

 0.77 7 فاعلية وظيفة تخطيط الموارد البشرية

 0.77 12 والتعيين ختيارالإو  الإستقطابفاعلية وظيفة 

 0.76 8 والرواتب الأجورفاعلية وظيفة  

 0.88 11 فاعلية وظيفة التدريب

 0.85 12 الأداءفاعلية وظيفة تقييم 

 0.81 9 فة الصحة والسلامة المهنيةفاعلية وظي

 0.93 23 داء المؤسسي لأا

( عند مجالات 0.93-0.76) تراوحت بين معاملات الثباتبأن قيم ( 7.3) يتضح من الجدول السابق
من البيانات  (0.93-0.76)مما يدل على أن أداة الدراسة الحالية قادرة على إعادة إنتاج ، الدراسة

ستخداملو تم إعادة القياس والبحث و  والنتائج الحالية فيما وهذه القيم  ،ها مرة أخرى بنفس الظروفا 
 التي وضعت هذه المجالات وفقراتها من أجلها. لأهدافلو  ، اعتبرت مناسبة لأغراض الدراسة

 

 إجراءات تطبيق الدراسة 6.3
 

 قام الباحث بعدة اجراءات لأتمام هذه الدراسة لخصها بالآتي: 
 

 لبيانات التي تساعد في تحديد مشكلة الدراسة. جمع المعلومات وا 
  ختيارتحديد مجتمع الدراسة، و  ها. إختيار توضيح حجم العينة وأسلوب و العينة من هذا المجتمع،  ا 
 بطريقة منظمة  "الاستبانة" جمع البيانات والمعلومات المطلوبة من المبحوثين بواسطة أداة الدراسة

ن هذه الدراسة بطريقة وجهاً لوجه وذلك للحصول على نتائج استبيا إدارة، وقام الباحث بودقيقة
 هم ضمن عينة الدراسة.إختيار بإجراء زيارات ميدانية لمن تم  أكثر مصداقية، وقام

 ( استبانه، واستخراج النتائج 141بتفريغ الاستجابات، وعددها ) بعد جمع البيانات قام الباحث
  ( للمعالجات الإحصائية، ثم قامSPSSوفة بإسم الة )بالاستعانة ببرنامج الحزمة الاحصائية المعر 

 بتفسير النتائج والتعليق عليها، ومن ثم استخلصت التعميمات والاستنتاجات والتوصيات منها.
 

 متغيرات الدراسة  7.3
 

 لقد ضمت هذه الدراسة عدة متغيرات وهي كما يلي:
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 : وهي شريةالموارد الب إدارة وظائف تشمل: المتغيرات المستقلة 1.7.3
 فاعلية وظيفة تحليل وتصميم العمل. 
 فاعلية وظيفة تخطيط الموارد البشرية. 
  والتعيين ختيارالإو  الإستقطابفاعلية وظيفة. 
  والرواتب الأجورفاعلية وظيفة. 
 فاعلية وظيفة التدريب. 
  الأداءفاعلية وظيفة تقييم. 
 فاعلية وظيفة الصحة والسلامة المهنية. 

 

 .المؤسسي الأداءالتابعة: المتغيرات  2.7.3
 

 صائص عينة الدراسة وهي:تشمل خ المتغيرات الديمغرافية: 3.7.3
 الجنس.  
 المؤهل العلمي. 
 طبيعة العمل. 
 سنوات الخبرة. 

( : يوضح النموذج الخاص بهذه الدراسة1.3شكل رقم )  
 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 الاداء المؤسسي

 .سنوات الخبرة، طبيعة العمل، المؤهل العلمي، الجنس

 .موارد البشريةوظيفة تخطيط ال

 وظيفة تحليل وتصميم العمل

 والتعيين وظيفة الإستقطاب والإختيار

 .وظيفة الأجور والرواتب

 .وظيفة التدريب

 .وظيفة الصحة والسلامة المهنية

 الأداءوظيفة تقييم 
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 المعالجة الإحصائية أساليب 1.3

دخالها ستبانبعد جمع الإ الحاسب الآلي، تم  إلىات من عينة الدراسة، وتفريغ استجابات أفراد العينة وا 
بهدف الحصول ( Statistical Package for the Social Sciences)برنامج  إستخداممعالجتها ب

، تم إدخالها للحاسوب بإعطائها أرقام معينة أي على معالجات إحصائية دقيقة للبيانات المتوفرة
 ،درجات 4غالباً درجات، الإجابة  5دائما رقمية حيث أعطيت الإجابة  إلىالإجابات اللفظية  بتحويل
، بحيث درجة واحدةأعطيت درجة  مطلقاً ، والإجابة درجة واحدة نادراً ، الإجابة درجتين احياناً الإجابة 

 الموارد البشرية. وظائففاعلية كلما زادت الدرجة زادت درجة 
 

والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية  عدادالإصائية اللازمة للبيانات باستخراج وتمت المعالجة الإح
 (، عن طريق تحليلα≤ 0.05وقد تم فحص فرضيات الدراسة عند المستوى ) ،المعيارية اتالإنحرافو 
معادلة الثبات كرونباخ ألفا لفحص ثبات أداة  إستخدام، وتم Pearson Correlation رتباطالإ

 يةالأساساملات الاستخراج بطريقة التحليل العاملي المبني على طريقة المكونات الدراسة ومع
(Principal Componentsلفحص صدق أداة الدراسة، وذلك ب )إستخدامالحاسوب ب إستخدام 

 .SPSSبرنامج الرزم الإحصائية 
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 الفصل الرابع
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  عرض النتائج ومناقشتها
 

 المقدمة  1.4

على تعرف للللنتائج التي تم التوصل إليها في هذه الدراسة، والتي هدفت  يتناول هذا الفصل عرضاً 
 الأداءالفلسطيني وعلاقتها ب الإتصالاتالموارد البشرية في قطاع  إدارةفاعلية تطبيق وظائف 

 وفحص فرضياتها:  أسئلتهاوذلك من خلال الإجابة على  ،المؤسسي
 

 :راسة ومناقشتهاالنتائج المتعلقة بالإجابة عن أسئلة الد 2.4

  إعادة توزيع درجات السلم الخماسي ليكرت كما يأتي:لتسهيل عملية عرض النتائج، فقد تم 
 الخماسي مفتاح التصحيح: (1.4جدول رقم )

 إطلاقا بدرجة منخفضة جداً. 1.80 – 1.00
 نادرا بدرجة منخفضة. 2.60 – 1.81
 احيانا بدرجة متوسطة. 3.40 – 2.61
 غالبا رجة كبيرة.بد 4.20 – 3.41

 دائما بدرجة كبيرة جداً. 5 – 4.21
 

أفراد العينة أرقاما تمثل  ( طرق توزيع المقياس حيث أنه بعد إعطاء اتجاهات1.4يوضح الجدول رقم )
وهو ما يسمى  5من أعلى قيمة وهي  1(، تم حساب فرق أدنى قيمة وهي 5-1اتجاهاتهم من ) أوزان

ليصبح  5دى على عدد المجالات المطلوبة في الحكم على النتائج وهو قسمة قيمة الم تالمدى، ثم تم
، وبالتالي نستمر في زيادة هذه القيمة ابتداء من أدنى قيمة وذلك لإعطاء 0.8=  5/4الناتج = 

 الفترات الخاصة بتحديد الحالة أو الاتجاه بالاعتماد على الوسط الحسابي.
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 الفلسطيني. الإتصالاتفي شركات قطاع  فاعلية وظيفة تحليل وتصميم العمل :1.2.4
 تطبيق فاعلية مستوىما من أسئلة الدراسة والذي ينص على " الأولالنتائج المتعلقة بالسؤال 

 ".؟الفلسطيني الإتصالاتوظيفة تحليل وتصميم العمل في شركات قطاع 
 

المعيارية   اتفالإنحراللإجابة على سؤال الدراسة السابق، فقد تم حساب المتوسطات الحسابية و 
والتوزيعات التكرارية والنسب المئوية ومستوى المعنوية وقيمة "ت" المحسوبة لمجال فاعلية وظيفة 

 يوضح ذلك.( 2.4رقم ) الفلسطيني، والجدول الإتصالاتتحليل وتصميم العمل في شركات قطاع 
م العمل في شركات وظيفة تحليل وتصميتطبيق  فاعلية مستوى (: إجابات المبحوثين حول2.4جدول )

 الفلسطيني الإتصالاتقطاع 
 ت

 
 الفقرات

  مقياس الإجابة

قيمة 

 اختبار

t 

مستوى 

 المعنوية

 الوسط

 الحسابي

 الإنحراف

 المعياري
 1 إطلاقا 2 نادرا 3 أحيانا 4 غالبا 5 دائما

 % ت % ت % ت % ت % ت

يتم إشراك موظفي الشركة  1

 .الوصف الوظيفي إعدادفي 
26 18.4 48 34.0 37 26.2 20 14.2 10 7.1 .16 .873 3.42 1.15 

تراعي الشركة وجود  2

المرونة في هيكلها 

 .التنظيمي
25 17.7 67 47.5 35 24.8 13 9.2 1 .70 4.19 .000 3.72 .880 

يتم تحديد مهام  كل موظف  3

 .بشكل دقيق
41 29.1 73 51.8 23 16.3 2 1.4 2 1.4 9.60 .000 4.05 .790 

يتم تحديد مسؤوليات كل  4

 .موظف بشكل دقيق
44 31.2 63 44.7 29 20.6 3 2.1 2 1.4 8.46 .000 4.02 .850 

الوقت المخصص لكل  5

موظف لانجاز متطلبات 

 .الوظيفة هو وقت كاف
20 14.2 55 39.0 46 32.6 16 11.3 4 2.8 1.14 .253 3.50 .960 

يسمح تصميم العمل  6

  للموظف بتنفيذ المهام

 .بصورة فاعلة
31 22.0 69 48.9 35 24.8 4 2.8 2 1.4 6.57 .000 3.87 .830 

جاذبية العمل في الشركة  7

تسهم في تقليل معدلات 

 .الغياب
39 27.7 54 38.3 40 28.4 8 5.7 0 0 6.31 .000 3.87 .880 

طبيعة تصميم وظائف  8

الشركة تساعد في تحقيق 

رضا الموظفين عن 

 .وظائفهم

24 17.0 74 52.5 39 27.7 4 2.8 0 0 6.91 .000 3.83 .730 

متوسط النسب المئوية )ناتج عن 

مجموع النسب المئوية مقسومة 

 على عددها(

 

22.16  44.51  25.17  6.11  1.15 

 

  t  1.49قيمة اختبار 

  0.00  مستوى المعنوية

  3.71  الوسط الحسابي العام

 0.53  المعياري العام الإنحراف

 

 مستوى( الخاص بمجال 2.4ضح من إجابات المبحوثين على هذا المجال الواردة في الجدول رقم )يت
الفلسطيني أن قيمة الوسط الحسابي  الإتصالاتفاعلية وظيفة تحليل وتصميم العمل في شركات قطاع 

ت قيمة ، وبلغكبيرة وبدرجة تقدير( 3.78العام لإجابات المبحوثين على هذا المجال قد بلغت حوالي )
 (. 0.53المعياري حوالي ) الإنحراف
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هتمام، من الإ عالي بمستوى% من المبحوثين على أن هذه الوظيفة تحظى 66.74وقد أكّد حوالي 
هتمام، في من الإ متوسط بمستوىأن هذه الوظيفة تحظى  إلى% من المبحوثين 25.17وأشار حوالي 

  هتمام.من الإ منخفض بمستوىتحظى  % من المبحوثين أن هذه الوظيفة8.03حين يرى حوالي 
 

 إدارةية التي تعتمد عليها الأساسأن تحليل وتصميم العمل يعدّ بمثابة الركيزة  إلىويعزو الباحث هذا 
الموارد البشرية في هذه الشركات، من خلال ما تقوم بتوفيره من بيانات ومعلومات عن الوظائف 

وخبراتهم، ومهاراتهم، وقدراتهم، كذلك اعتبارها خريطة  وشاغليها ومسؤولياتهم وواجباتهم ومؤهلاتهم،
طريق لاستقطاب الكفاءات لرفد الشركات بالموارد البشرية ذات الخبرة والمؤهلة للعمل بما يساعد 

من المستفيدين  أكبر شريحة إلىالشركات على تحقيق رؤيتها ورسالتها وأهدافها ويمكنها من الوصول 
من  الإحتياجاتحول آلية تحديد  2008فق مع ما جاء بدراسة عودة ، وهذا يترضاهم إلىوصولًا 
 عملية تحليل القدرات والمهارات اللازمة بالموظفين. إلىوالاستناد  البشريةالموارد 

 

أما الفقرة التي حصلت على أعلى تقييم فقد كانت الفقرة الثالثة والتي تنص على انه )يتم تحديد مهام 
(، 4.05يق(، حيث بلغت قيمة الوسط الحسابي لهذه الفقرة حوالي )كل موظف بالشركة بشكل دق

%( من المبحوثين على ان هذه الفقرة تحظى 80.9(، وأجاب حوالي )0.79والانحراف المعياري )
بمستوى عالي من الاهتمام حيث يتم تحديد مهام العاملين في الشركات بشكل دقيق بما يتناسب مع ما 

يفي التي تعد أساسا لتحديد المهام والمسؤوليات بشكل واضح، ومرتبط ورد في بطاقات الوصف الوظ
بواقع العمل الفعلي للموظف وتأخذ بعين الاعتبار عدم التداخل في المهام بين الموظفين من أجل 

 .تحديد المسؤولية المباشرة عن هذه المهام
 

 رة الاولى والتي تنص على انهأما الفقرة التي حصلت على أدنى تقييم بأقل وسط حسابي فقد كانت الفق
موظفي الشركة في إعداد الوصف الوظيفي(، حيث بلغت قيمة الوسط الحسابي لهذه الفقرة  اك)يتم اشر 

( من المبحوثين على انه يتم 52.4(، حيث أجاب حوالي )3.42(، والانحراف المعياري )3.42)
ى التغيير الدائم والمستمر في موظفي الشركة في إعداد الوصف الوظيفي وقد يعزى ذلك ال إشراك

مهام الموظفين والتحديث المتواصل على طبيعة الاعمال في هذه الشركات وتجنب قبول او رفض 
 المهام من قبل الموظفين بإلاضافة الى التعينات الجديدة التي تتم على الوظائف المحددة مسبقا.

 

نعكاسها على جودة الخدمات في ا  مل و همية وظيفة تحليل وتصميم العوعلية فإن الباحث يؤكد على ا
شركات الإتصالات الفلسطينية، كونها تساعد في تحديد المهام الخاصة بكل موظف بشكل دقيق دون 
اي تداخل بين الموظفين وتوضح حدود السلطة والمسؤولية عن هذه المهام بدقة عالية وفقاً لمبدأ 

شراك الموظفين في إعداد بطاقات إي مع ضرورة الاهتمام بشكل اكبر فالتخصص وتقسيم العمل 
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تحسين الأداء  بيق هذه الوظيفة ودورها فيالوصف الوظيفي لما لها الاثر في زيادة فاعلية تط
 المؤسسي.

الفلسطيني تراعي  الإتصالات%( من المبحوثين على أن شركات قطاع 65.2حوالي ) أجابوقد 
%( من المبحوثين أن هذه الشركات تقوم 75.9حوالي ) وأجابوجود المرونة في هيكلها التنظيمي،

%( من المبحوثين أن هذه الشركات 53.2بتحديد مسؤوليات كل موظف بشكل دقيق، ويرى حوالي )
%( من المبحوثين 70.9حوالي ) أجابتخصص وقتا كافيا لكل موظف لانجاز متطلبات الوظيفة، و 

%( من 66، ويرى حوالي )على أن تصميم العمل يسمح للموظف بتنفيذ المهام بصورة فاعلة
%( من 69.5المبحوثين أن جاذبية العمل في الشركة تسهم في تقليل معدلات الغياب، وأشار حوالي )

 أن طبيعة تصميم وظائف الشركة تساعد في تحقيق رضا الموظفين عن وظائفه.  إلىالمبحوثين 
 

( وجميعها قيم مرتفعة 4.05 –3.42وقد تراوحت قيم الأوساط الحسابية لفقرات هذا المحور بين )
(، وهذا يعني أن جميع الفقرات المتعلقة بمجال فاعلية وظيفة تحليل وتصميم العمل 3.4)أعلى من 

 من الاهتمام. عالي بمستوىالفلسطيني تحظى  الإتصالاتفي شركات قطاع 
 

 ≥α) الجدولية عند مستوى الدلالة الإحصائية (T)المحسوبة أكبر من قيمة  (T)وقد كانت قيمة 
(، وهذا يعني وجود فروق جوهرية في إجابات المبحوثين على 8 ،7 ،6، 4، 3، 2للفقرات )( 0.05

هذه الفقرات، وكانت هذه الفروق لصالح الإجابات التي ترى أن وظيفة تحليل وتصميم العمل تحظى 
 هتمام كبير.ا  و  عالي بمستوى

 

 ≥α)ولية عند مستوى الدلالة الإحصائية المحسوبة أصغر من قيمتها الجد (T)وبالمقابل كانت قيمة 
(، وهذا يعني عدم وجود فروق جوهرية في إجابات المبحوثين على هذه 5، 1للفقرات )( 0.05
 الفقرات.

 

 .الفلسطيني الإتصالاتفاعلية وظيفة تخطيط الموارد البشرية في شركات قطاع  2.2.4
تطبيق  فاعلية مستوىذي ينص على "ما النتائج المتعلقة بالسؤال الثاني من أسئلة الدراسة وال

 الفلسطيني؟". الإتصالاتوظيفة تخطيط الموارد البشرية في شركات قطاع 
 

المعيارية   اتالإنحرافللإجابة على سؤال الدراسة السابق، فقد تم حساب المتوسطات الحسابية و 
ة لمجال فاعلية وظيفة " المحسوبTوالتوزيعات التكرارية والنسب المئوية ومستوى المعنوية وقيمة "

 يوضح ذلك.( 3.4رقم ) الفلسطيني، والجدول الإتصالاتفي شركات قطاع  تخطيط الموارد البشرية
في  تخطيط الموارد البشريةوظيفة  تطبيق فاعلية مستوى (: إجابات المبحوثين حول3.4جدول )

 الفلسطيني الإتصالاتشركات قطاع 
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 ت
 الفقرات 

قيمة  مقياس الإجابة
 اختبار

t 

مستوى 
 المعنوية

 الوسط
 الحسابي

 الإنحراف
 المعياري

 1 إطلاقا 2 نادرا 3 أحيانا 4 غالبا 2 دائما
 % ت % ت % ت % ت % ت

الكمية  الإحتياجاتتحدد الشركة  1
 0.76 4.17 000. 11.80 0. 0 2.8 4 13.5 19 47.5 67 36.2 51 .اللازمة من  الموارد البشرية

النوعية   الإحتياجاتكة تحدد الشر  2
 .اللازمة من  الموارد البشرية

64 45.4 61 43.3 14 9.9 2 1.4 0 .0 15.27 .000 4.32 0.71 

توفر الشركة البيانات الكاملة عن  3
مصادر حصولها على الموارد البشرية 

 .اللازمة
48 34.0 61 43.3 30 21.3 1 .7 1 .7 10.11 .000 4.09 0.80 

اردها البشرية على توزع الشركة مو  4
 0.70 4.10 000. 11.74 0. 0 2.1 3 13.5 19 56.0 79 28.4 40 .المتجددة الإحتياجاتالوظائف حسب 

تحدد الشركة متوسط ساعات العمل  5
 1.15 3.44 0.706 37. 4.3 6 20.6 29 22.0 31 32.6 46 20.6 29 .الاضافية لموظفيها

تطبق الشركة السياسات التي تحافظ  6
مواردها البشرية  إستقرارعلى 
 .اللازمة

32 22.7 63 44.7 39 27.7 6 4.3 1 .7 6.08 .000 3.84 0.84 

تقيس الشركة معدل ترك بعض  7
 .الموظفين للعمل في الشركة

55 39.0 70 49.6 13 9.2 3 2.1 0 .0 14.11 .000 4.25 0.71 

متوسط النسب المئوية )ناتج عن مجموع 
 ى عددها(النسب المئوية مقسومة عل

 32.32 
 

 45.28 
 

 16.72 
 

 4.86  0.81 
 

 

  t  17.24قيمة اختبار 
  000.  مستوى المعنوية

  4.03  الوسط الحسابي العام
 0.42  المعياري العام الإنحراف

 

( الخاص بمجال فاعلية 3.4يتضح من إجابات المبحوثين على هذا المجال الواردة في الجدول رقم )
الفلسطيني أن قيمة الوسط الحسابي العام  الإتصالاتفي شركات قطاع  وارد البشريةتخطيط الموظيفة 

، وبلغت قيمة بدرجة تقدير كبيرة( و 4.03لإجابات المبحوثين على هذا المجال قد بلغت حوالي )
 (. 0.42المعياري حوالي ) الإنحراف

 

هتمام، من الإ عالي وىبمست% من المبحوثين على أن هذه الوظيفة تحظى 77.6وقد أكّد حوالي 
هتمام، في من الإ متوسط بمستوىأن هذه الوظيفة تحظى  إلى% من المبحوثين 16.72وأشار حوالي 

 هتمام.من الإ منخفض بمستوى% من المبحوثين أن هذه الوظيفة تحظى 5.67حين يرى حوالي 
  

 إدارةفي  أهميةشاطات عتبر من أكثر النت وظيفة تخطيط الموارد البشريةأن  إلى ذلكويعزو الباحث 
كونه يربط الموارد البشرية برؤية الشركة ورسالتها  وزيادة فعاليتها،ها في نجاح يالرئيس الدوره الشركات

الحصول على العدد والنوعية  من أجل، المعتمدة وموازنتها المالية الإستراتيجيةواهدافها وخطتها 
لخبرات والكفاءات في الوقت المناسب والتكلفة الذين يتمتعون باالمؤهلين و المناسبة من الموظفين 

عالية وفاعلية بكفاءة منهم وحسب بطاقات وصفهم الوظيفي المناسبة، وذلك للقيام بالمهام المطلوبة 
 2010، واتفق ذلك مع ما جاء في دراسة زيد ساعد الشركة في تحقيق أهدافها المنشودةالذي ي الأمر
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لتخطيط والتنسيق في أنظمة الموارد البشرية، كما واتفقت بخصوص الاهتمام الاهتمام بعمليات ا
 الجيد لملئ عدادالإ في تسهم التخطيط عملية حول أن 2008الدراسة مع ما جاء بدراسة عودة 

 تحديد في الجامعات عليها تعتمد التي العوامل أهم من أن، و المناسب الوقت في الوظيفية الشواغر
 بالسنوات والاسترشاد القوى العاملة على للمسئولين الشخصية ديراتالتق على الاعتماد احتياجاتها هي

 معدلات على الاطلاع خلال ومن سنويا الطلب إعداد وزيادة العمل وحجم عبء وتحليل السابقة
حول أن المؤسسات غير الحكومية لا تمارس  2006، وتعارض ما جاء هنا مع دراسة شبير الأداء

 ضحة.التخطيط ضمن منهجية كاملة ووا
 

أما الفقرة التي حصلت على أعلى تقييم فقد كانت الفقرة الثالثة، والتي تنص على انه )تحدد الشركة 
الإحتياجات النوعية اللازمة من الموارد البشرية(، حيث بلغت قيمة الوسط الحسابي لهذه الفقرة حوالي 

وثين على ان هذه الفقرة ( من المبح88.7(، حيث اجاب حوالي )0.71( والانحراف المعياري )4.32)
تحظى بمستوى عالي من الإهتمام حيث يتم تحديد الأحتياجات النوعية اللازمة من الموارد البشرية في 
هذه الشركات كونها تساعد الشركة على تحديد وتخطيط إحتياجاتها المستقبلية من الموارد البشرية من 

ج من العجز او الفائض من تلك الموارد، والحد حيث الكم والنوع والعمل على تخفيض التكلفة التي تنت
 .من الاثار السلبية المرتبطة بذلك

 

بخصوص الفقرة التي حصلت على أدنى تقيم فقد كانت الفقرة الخامسة، والتي تنص على ) تحدد اما و 
( 3.44الشركة متوسط ساعات العمل الاضافية لموظفيها(، حيث بلغت قيمة الوسط الحسابي )

%( من المبحوثين على انه يتم تحديد متوسط 53.2(، حيث أجاب )1.15لمعياري )والانحراف ا
ساعات العمل الاضافية، فكلما ابتعدت الشركات عن تحديد متوسط ساعات العمل الاضافية كلما قلة 

 المؤسسي. الأداءعلى  سلباً فاعلية تطبيق وظيفة التخطيط الامر الذي سيؤثر 
 

هتمام كونها البشرية تحظى بمستوى عالي من الإ تخطيط الموارد على ما ذكر فان وظيفة وبناءً 
يض التكلفة التشغيلية عن طريق رباحها وتخفالعائد على استثمارات الشركات وأ ستساهم في زيادة

الداخلية  ستفادة المثلى من الموراد البشرية، ويساعد الشركات على مواجهة التغيرات في البنيةالإ
داري شركات والموظفين، كون التخطيط الإشباع وتحقيق اهداف كل من الإ والخارجية والسعي نحو

مر الذي يعزز ة ومحفزة للموظفين نحو العمل، الأيجابيح السليم والناجح يوفر بيئة عمل إالصحي
 الرضا الوظيفي لدى العاملين.

لكاملة عن البيانات ا الشركات تعمل على توفير %( من المبحوثين على أن77.3حوالي ) أجابوقد 
%( من المبحوثين أن هذه 84.4حوالي ) أجاب، و مصادر حصولها على الموارد البشرية اللازمة

حوالي  أجابو  ،المتجددة الإحتياجاتمواردها البشرية على الوظائف حسب بتوزيع الشركات تقوم 
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ا موارده إستقرارتطبق السياسات التي تحافظ على  شركاتهم %( من المبحوثين على أن67.4)
عدل ترك بعض متقيس هذه الشركات %( من المبحوثين أن 88.6، ويرى حوالي )البشرية اللازمة

 بهدف معالجة الخلل في المستقبل. الموظفين للعمل في الشركة

( وجميعها قيم مرتفعة 3.44 –4.32وقد تراوحت قيم الأوساط الحسابية لفقرات هذا المحور بين )
تخطيط الموارد فاعلية وظيفة  مستوىيع الفقرات المتعلقة بمجال (، وهذا يعني أن جم3.4)أعلى من 

 من الاهتمام. عالي بمستوىالفلسطيني تحظى  الإتصالاتفي شركات قطاع  البشرية
 

 ≥α)الجدولية عند مستوى الدلالة الإحصائية  (T)المحسوبة أكبر من قيمة  (T)وقد كانت قيمة 
يعني وجود فروق جوهرية في إجابات المبحوثين على (، وهذا 7 ،6 ،4، 3، 2، 1للفقرات )( 0.05

تخطيط الموارد البشرية تحظى هذه الفقرات، وكانت هذه الفروق لصالح الإجابات التي ترى أن وظيفة 
 واهتمام كبير. عالي بمستوى

 

 ≥α)المحسوبة أصغر من قيمتها الجدولية عند مستوى الدلالة الإحصائية  (T)وبالمقابل كانت قيمة 
 .ة(، وهذا يعني عدم وجود فروق جوهرية في إجابات المبحوثين على هذه الفقر 5) ةللفقر ( 0.05

 

 .الفلسطيني الإتصالاتفي شركات قطاع  والتعيين ختيارالإو  الإستقطاباعلية وظيفة ف 3.2.4
تطبيق  اعليةف مستوىالنتائج المتعلقة بالسؤال الثالث من أسئلة الدراسة والذي ينص على "ما 

 .الفلسطيني؟" الإتصالاتوالتعيين في شركات قطاع  ختيارالإو  الإستقطاب وظيفة
 

المعيارية   اتالإنحرافللإجابة على سؤال الدراسة السابق، فقد تم حساب المتوسطات الحسابية و 
والتوزيعات التكرارية والنسب المئوية ومستوى المعنوية وقيمة "ت" المحسوبة لمجال فاعلية وظيفة 

يوضح ( 4.4رقم ) الفلسطيني، والجدول الإتصالاتفي شركات قطاع  والتعيين ختيارالإو  الإستقطاب
 ذلك.

 والتعيين ختيارالإو  الإستقطابوظيفة تطبيق فاعلية  مستوى (: إجابات المبحوثين حول.أ4.4جدول )
 الفلسطيني الإتصالاتفي شركات قطاع 

 ت
 الفقرات 

 مقياس الإجابة
 قيمة اختبار

t 
مستوى 
 ةالمعنوي

 الوسط
 الحسابي

 الإنحراف
 المعياري

 1 إطلاقا 2  نادرا 3 أحيانا 4 غالبا 2 دائما
 % ت % ت % ت % ت % ت

تطبق الشركة سياسة التوظيف  1
الداخلي )النقل من وظيفة لأخرى( في 

 .شغل الوظائف
44 31.2 74 52.5 22 15.6 1 .7 0 .0 12.5 .000 4.14 .692 

سياسة التوظيف تطبق الشركة  2
 828. 4.11 000. 10.0 7. 1 7. 1 22.7 32 38.3 54 37.6 53 .الخارجي في شغل الوظائف

تسخدم الشركة نظام العقود المحددة  3
   .في التوظيف

38 27.0 60 42.6 39 27.7 4 2.8 0 .0 7.6 .000 3.93 .812 
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 والتعيين الإختيارو  الإستقطابة وظيفتطبيق فاعلية  مستوى (: إجابات المبحوثين حول.ب4.4جدول )
 الفلسطيني الإتصالاتفي شركات قطاع 

 ت
 

 الفقرات
 مقياس الإجابة

 قيمة اختبار
t 

مستوى 
 المعنوية

 الوسط
 الحسابي

 الإنحراف
 المعياري

 1 إطلاقا 2  نادرا 3 أحيانا 4 غالبا 2 دائما
 % ت % ت % ت % ت % ت

غير تسخدم الشركة نظام العقود  4
   .المحددة في التوظيف

41 29.1 58 41.1 33 23.4 7 5.0 2 1.4 6.5 .000 3.91 .921 

يتم التوظيف في الشركة كلما وجدت  5
 .شواغر وظيفية

41 29.1 57 40.4 41 29.1 2 1.4 0 .0 8.3 .000 3.97 .801 

تتم الاستعانة بمعرفين )داخليين و/  6
أو خارجيين( في استقطاب الموارد 

 .ريةالبش
27 19.1 55 39.0 54 38.3 4 2.8 1 .7 4.6 .000 3.73 .827 

داخلياً )ضمن  الإعلانتقوم الشركه ب 7
ات الداخلية( عن حاجتها من الإعلان

 .الموارد البشرية
42 29.8 54 38.3 42 29.8 2 1.4 1 .7 7.5 .000 3.95 .847 

خارجياً )ضمن  الإعلانتقوم الشركه ب 8
سبة( عن حاجتها وسائل الاعلام المنا
 .من الموارد البشرية

37 26.2 31 22.0 31 22.0 31 22.0 11 7.8 .37 .706 3.36 1.29 

تلتزم الشركة بمعاير موضوعية في  9
 694. 4.29 000. 15.1 0. 0 7. 1 11.3 16 45.4 64 42.6 60 .موظفيها إختيار

تلتزم الشركة بمعاير واضحة في  10
 724. 4.29 000. 14.5 0. 0 7. 1 13.5 19 41.1 58 44.7 63 .موظفيها إختيار

تستخدم الشركة أسلوب المقابلات  11
 614. 4.63 000. 23.6 0. 0 1.4 2 2.8 4 27.0 38 68.8 97 .ضمن اجراءات التوظيف

تعقد الشركة امتحانات توظيف  12
 906. 3.87 000. 6.15 7. 1 3.5 5 32.6 46 33.3 47 29.8 42  .  للمتقدمين للوظائف في الشركة

متوسط النسب المئوية )ناتج عن مجموع 
 النسب المئوية مقسومة على عددها(

 34.28  38.41  22.4  3.29  1  

  t  19.08قيمة اختبار 
  000.  مستوى المعنوية

  4.01  الوسط الحسابي العام
 0.37  المعياري العام الإنحراف

 

( الخاص بمجال فاعلية 4.4ال الواردة في الجدول رقم )يتضح من إجابات المبحوثين على هذا المج
الفلسطيني أن قيمة الوسط  الإتصالاتفي شركات قطاع  والتعيين ختيارالإو  الإستقطابوظيفة 

، وبدرجة تقدير كبيرة( 4.01الحسابي العام لإجابات المبحوثين على هذا المجال قد بلغت حوالي )
 (. 0.37)المعياري حوالي  الإنحرافوبلغت قيمة 

 

هتمام، من الإ عالي بمستوى% من المبحوثين على أن هذه الوظيفة تحظى 72.99وقد أكّد حوالي 
هتمام، في من الإ متوسط بمستوىأن هذه الوظيفة تحظى  إلى% من المبحوثين 22.4وأشار حوالي 

 هتمام.من الإ منخفض بمستوى% من المبحوثين أن هذه الوظيفة تحظى 4.59حين يرى حوالي 
  

 الإتصالاتالتي تمارسها شركات  والتعيين ختيارالإو  الإستقطاب وظيفة أن إلى ذلكويعزو الباحث 
المؤهلين وتشجيعهم على تقديم  الأفرادجذب أكبر عدد ممكن من  إلىالفلسطينية تسعى من خلالها 
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الفرصة  تاحةلإو  أرباحنظرا للمنافسة الشديدة وما يجنيه هذا القطاع من  شركاتطلبات للعمل في ال
يعمل على زيادة الخيارات الذي  الأمر، العناصر البشرية ذات الكفاءة العاليةوتعيين  ختيارلإ شركاتلل

بناء قوة  والمساهمة في، المتوفرة لديها أكفأ وأفضل المتقدمين لشغل الوظائف ختيارلدى الشركات لإ
من الموارد  الأعلىرة ذات الكفاءة موارد بشرية نادالحصول على من خلال العمل الفاعلة والكفؤة، 

ا، لشغل الوظائف المعلن عنهه البشرية الكفؤ  دالموار  أفضل وانتقاء ، ويعطيها فرصة في توفيرالمتاحة
حيث تقوم اتباع مبادئ العدالة والمساواة وتكافوء الفرص، من خلال ، بعيداً عن المحسوبية والواسطة
ختيارو مع تحليل الوظيفة  الأفرادمهاراتهم وقدراتهم مؤهلات و  قارنةمهذه الشركات بالعمل على  من  ا 

السليم  ختيارالإو  الإستقطابوظيفة ويرى الباحث أن ، لهذا الشاغرالوصف الوظيفي يتناسب مع 
، تقبلسفي الم والشركةتساهم بوضع الرجل المناسب في المكان المناسب، مما ينعكس على أداء الفرد 

ستراتيجية التطوير حول وجود علاقة بين إستراتيجية التوظيف وا   2016 واتفق هذا مع دراسة البطاينة
 .والتعيين ختيارالإعمليات لحول وضع سياسات واضحة  2010والتدريب، وكذلك دراسة زيد 

 

)تستخدم  الفقرة التي حصلت على أعلى تقييم فقد كانت الفقرة الحادية عشر، والتي تنص على أما
ن إجراءات التوظيف(، حيث بلغت قيمة الوسط الحسابي لهذه الفقرة الشركة إسلوب المقابلات ضم

( من المبحوثين على ان 95.8(، حيث أجاب حوالي )0.61( والانحراف المعياري )4.63حوالي )
هذه الفقرة تحظى بمستوى عالي من الإهتمام، والتي تسهم في اختيار الاشخاص الأكفء للعمل في 

 إستخدامفر الخصائص الفردية كمتطلبات لازمة لشغل الوظيفة عبر الشركة من خلال تحديد مدى توا
 .وسائل متنوعة وعادلة في استقطاب العناصر الكفؤه والمؤهلة

 

أما بخصوص الفقرة التي حصلت على أدنى تقييم بأقل وسط حسابي فقد كانت الفقرة الثامنة والتي 
م المناسبة عند حاجتها من الموارد )تقوم الشركة بالإعلان خارجياً ضمن وسائل الاعلا تنص على

(، حيث اجاب 1.29( والانحراف المعياري )3.36البشرية(، حيث بلغت قيمة الوسط الحسابي )
%( من المبحوثين على انه يتم الإعلان خارجياً عن الوظائف، ويعزى ذلك لكون وجود 48.2حوالي )

حيث يتم التقديم عن طريق المواقع قاعدة بيانات كبيرة لدى هذه الشركات عن المتقدمين مسبقا 
اغرة جديدة، وقد يكون ذلك الإلكترونية للشركات فيتم إختيار عدد من المتقدمين عند وجود وظائف ش

 هتمام في إجابات المبحوثين.وظيفة رغم المستوى المنخفض من الإعلى فاعلية تطبيق هذه ال اً إيجابي
 

هتمام في تلك الشركات ى بمستوى عالي من الإين تحظختيار والتعيوعليه فان وظيفة الإستقطاب والإ
ستقطاب الأفراد الملائمين للوظائف وا  نتيجة لفاعلية عم ستبعاد لية الإختيار والتركيز على جذب وا 

ختبار والتدريب بعد التوظيف، في تقليل التكاليف الناجمة عن الإالغير ملائمين لها والذي سيساعد 
صة بالتوظيف التي تقوم بها الشركات كالمقابلة والفحص الطبي وايضا من خلال الإجراءات الخا
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جراء إ التأكدو  ختبارات للمؤهلات والفحص الكامل في التاريخ المهني للموظف من السيرة الذاتية وا 
للتاكد من انه ينطبق عليه المؤهلات والشروط الخاصة بالوظيفة وصولًا لعملية التعيين بحيث يكون 

 .هلات الفرد وشروط شغل الوظيفةهناك تناسباً بين مؤ 

 

سياسة  تتبع الإتصالاتالشركات العاملة في قطاع %( من المبحوثين على أنه 83.7وقد أكد حوالي )
هذه الشركات %( من المبحوثين على أن 75.9، وأكد حوالي )التوظيف الداخلي في شغل الوظائف

%( من المبحوثين أن 69.6أكد حوالي )فيما وقد ، تطبق سياسة التوظيف الخارجي في شغل الوظائف
 أنب%( من المبحوثين 70.2، ويرى حوالي )تسخدم نظام العقود المحددة في التوظيفهذه الشركات 
%( من المبحوثين 69.5وأكد حوالي )تسخدم نظام العقود غير المحددة في التوظيف،  هذه الشركات

%( من 58.1، ويرى حوالي )فيةكلما وجدت شواغر وظي اتيتم التوظيف في الشرك هعلى أن
فيما تم الاستعانة بمعرفين )داخليين و/ أو خارجيين( في استقطاب الموارد البشرية، ه يالمبحوثين أن

داخلياً )ضمن  الإعلانتقوم ب هذه الشركات أن إلى%( من المبحوثين 68.1أشار حوالي )وقد 
%( من المبحوثين 88أشار حوالي )وقد  فيماات الداخلية( عن حاجتها من الموارد البشرية، الإعلان

%( من 85أشار حوالي )وقد موظفيها،  إختياربمعاير موضوعية في  تلتزمالشركات أن  إلى
%( 63.1حوالي )وقد أشار موظفيها،  إختياربمعاير واضحة في  الشركات تلتزمأن  إلىالمبحوثين 

 ها.دمين للوظائف فيللمتق امتحانات توظيف الإتصالاتشركات  أن إلىمن المبحوثين 
 

( وجميعها قيم مرتفعة 4.63–3.36وقد تراوحت قيم الأوساط الحسابية لفقرات هذا المحور بين )
أغلب وهذا يعني أن  ،(3.36والتي كان وسطها الحسابي ) ما عدا الفقرة الثامنة(، 3.4)أعلى من 

 الإتصالاتفي شركات قطاع  والتعيين ختيارالإو  الإستقطابالفقرات المتعلقة بمجال فاعلية وظيفة 
 من الاهتمام. عالي بمستوىالفلسطيني تحظى 

 

 ≥α)الجدولية عند مستوى الدلالة الإحصائية  (T)المحسوبة أكبر من قيمة  (T)وقد كانت قيمة 
(، وهذا يعني وجود فروق جوهرية في 12، 11، 10، 9، 7 ،6، 5 ،4، 3، 2، 1للفقرات )( 0.05

وظيفة ه الفقرات، وكانت هذه الفروق لصالح الإجابات التي ترى أن إجابات المبحوثين على هذ
هتمام عالي بمستوىتحظى  والتعيين ختيارالإو  الإستقطاب  . كبير وا 

 

 ≥α)المحسوبة أصغر من قيمتها الجدولية عند مستوى الدلالة الإحصائية  (T)وبالمقابل كانت قيمة 
 .ةهرية في إجابات المبحوثين على هذه الفقر (، وهذا يعني عدم وجود فروق جو 8) ةللفقر ( 0.05
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 .الفلسطيني الإتصالاتفي شركات قطاع  والمكافآتالتعويضات فاعلية وظيفة  4.2.4
 تطبيق  فاعلية مستوىالنتائج المتعلقة بالسؤال الرابع من أسئلة الدراسة والذي ينص على "ما 

 الفلسطيني؟". الإتصالاتكات قطاع في شر  -والرواتب الأجور- والمكافآتالتعويضات وظيفة 
 

المعيارية   اتالإنحرافللإجابة على سؤال الدراسة السابق، فقد تم حساب المتوسطات الحسابية و 
 التعويضاتوالتوزيعات التكرارية والنسب المئوية ومستوى المعنوية وقيمة "ت" المحسوبة لمجال فاعلية 

 يوضح ذلك.( 5.4رقم ) ي، والجدولالفلسطين الإتصالاتفي شركات قطاع  والمكافآت
في  والمكافآت التعويضاتوظيفة  تطبيق فاعليةمستوى  (: إجابات المبحوثين حول5.4جدول )

 الفلسطيني الإتصالاتشركات قطاع 
 ت
 الفقرات 

قيمة  مقياس الإجابة
 اختبار

t 

مستوى 
 المعنوية

 الوسط
 الحسابي

 الإنحراف
 المعياري

 1 إطلاقا 2 نادرا 3 أحيانا 4 غالبا 2 دائما
 % ت % ت % ت % ت % ت

تعتمد الشركة هيكلا واضحا للأجور  1
 834. 4.39 000. 13.94 1.4 2 2.1 3 7.8 11 33.3 47 55.3 78 .والرواتب

والرواتب   الأجورتراجع الشركة هيكل  2
بشكل يتناسب مع تطورات سوق 

 .العمل التنافسية
41 29.1 68 48.2 24 17.0 8 5.7 0 .0 8.51 .000 4.00 .832 

تمنح الشركة أجورا عادلة عن الجهد  3
 .المبذول من الموظفين

32 22.7 67 47.5 35 24.8 7 5.0 0 .0 6.84 .000 3.87 .814 

يحصل موظفو الشركة على تقدير  4
 .معنوي عن الجهد المبذول

30 21.3 56 39.7 45 31.9 8 5.7 2 1.4 4.28 .000 3.73 .907 

توزع الشركة مكافآت على الموظفين  5
 770. 4.43 000. 15.76 7. 1 1.4 2 8.6 12 32.1 45 57.1 80 .ها السنويةأرباححسب 

توفر الشركة صندوق ادخار  6
 .للموظفين

10
3 73.0 25 17.7 10 7.1 0 .0 3 2.1 17.56 .000 4.59 .801 

تعتمد الشركة أنظمة مالية عالمية  7
 885. 4.29 000. 11.79 7. 1 5.0 7 9.3 13 34.3 48 50.7 71 .رواتبوال الأجورفي احتساب 

تعتمد الشركة أنظمة مالية عالمية  8
 1.38 3.43 846. 194. 12.8 18 17.7 25 9.9 14 32.6 46 27.0 38 .في احتساب  بدل العمل الاضافي

متوسط النسب المئوية )ناتج عن مجموع 
 النسب المئوية مقسومة على عددها(

 42.02 
 

 32.67 
 

 14.22 
 

 2.32 
 

 2.38 
 

 

  t  16.86قيمة اختبار 
  000.  مستوى المعنوية

  4.10  الوسط الحسابي العام
 0.48  المعياري العام الإنحراف

 

( الخاص بمجال فاعلية 5.4يتضح من إجابات المبحوثين على هذا المجال الواردة في الجدول رقم )
الفلسطيني أن قيمة الوسط الحسابي العام  الإتصالاتفي شركات قطاع  والمكافآتالتعويضات وظيفة 

، وبلغت قيمة وبدرجة تقدير كبيرة( 4.10لإجابات المبحوثين على هذا المجال قد بلغت حوالي )
 (. 0.48المعياري حوالي ) الإنحراف
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هتمام، الإمن  عالي بمستوى% من المبحوثين على أن هذه الوظيفة تحظى 77.69وقد أكّد حوالي 
هتمام، في من الإ متوسط بمستوىأن هذه الوظيفة تحظى  إلى% من المبحوثين 14.55وأشار حوالي 

  هتمام.من الإ منخفض بمستوى% من المبحوثين أن هذه الوظيفة تحظى 7.7حين يرى حوالي 
 

ؤدي دوراً الفلسطينية ت الإتصالاتفي شركات  التعويضات والمكأفاتوظيفة أن  إلىويعزو الباحث هذا 
من خلال ما تسعى اليه من خلال هذه الوظيفة بارزاً ومؤثر في أداء الموارد البشرية العاملة فيها 

والتأثير عليهم لبذل  ، وتحفيزهم ودفعهمفيها، والحفاظ عليهمجذب أفضل العناصر البشرية للعمل ل
وتحقيق  و العملوخلق اتجاهات ايجابية نح الأداءلافضل مستوى من أقصى جهد ممكن للوصول 

هذه الشركات تعمل على بناء  حيث أن، وحوادث العمل الرضا الوظيفي وتقليل معدل الشكاوي والغياب
ي ويحد من الإيجابويؤثر على سلوكهم  للعمل فيها الأفرادالخاص بها بشكل يجذب  الأجورهيكل 

فيها وتحقيق  "الوظيفيالدوران ترك الوظيفة "، والحد من معدل السلوك غير المرغوب به في العمل
الذي سينعكس إيجاباً على تحقيق معدلات عالية من  الأمرللعمل،  وجاذبة وخلق بيئة محفزة ستقرارالإ
رضا ل والمجتمعية، وصولاً  يةالإقتصادتحقيق أهدافها وزيادة الحصة السوقية لهذه الشركات و  رباحالأ

يتم ربط المكأفات بما تعمل على  كاتهذه الشر ويرى الباحث أن العملاء عن الخدمات المقدمة، 
من جهود وخبرات تقديم افضل ما لديهم  إلىيدفع الموظفين الذي س الأمرجمالية، إ أرباحقة من يتحق

علية وتحسين افصة الشركة السوقية، وتحقيق أهدافها بكفاءة و وفع مستوى وح المنشودة رباحلتحقيق الأ
حول وجود علاقة  2016ة البطاينة ما جاء بدراس واتفق ذلك مع ،مستوى ادائها المؤسسي العام

وجود هيكل  أهميةحول  2010الوظيفي، كذك دراسة زيد  الأداءستراتيجية التعويض و إيجابية بين إ
للأجور بشكل يحقق آليات التعويض المادي الذي تستحقه كل وظيفة بعدالة ومساواة، كذلك دراسة أبو 

 Paul Ogunyomia andوأداء الموظفين، كذلك دراسة حول وجود علاقة بين الحوافز 2010شرخ 

Nealia S. Bruning  2015  المالي، الأداءمع  الأداء إدارةوجود علاقة مباشرة بين حول 
 . حول وجود ضعف في نظام الحوافز المعمول به 2009وتعارضت مع دراسة كاظم وعبد رسول 

 

رة السادسة، والتي تنص على انه )توفر الشركة التي حصلت على أعلى تقييم فقد كانت الفق أما الفقرة
( والانحراف 4.59صندوق إدخار للموظفين(، حيث بلغت قيمة الوسط الحسابي لهذه الفقرة حوالي )

ه الفقرة تحظى بمستوى %( من المبحوثين على ان هذ90.7(، حيث أجاب حوالي )0.80المعياري )
دخار في هذه نه ومن خلال توفير صندوق الإهتمام وهذه نسبة مرتفع جداً، حيث اعالي من الإ

نتهاء خدماتهم، جة إهتمام الشركة بمستقبلهم بعد إالشركات يشعر العاملين فيها بالأمان الوظيفي نتي
حيث يقوم الموظف بالمساهمة بنسبة محددة شهريا بالمقابل تقوم الشركة بالمساهمة بحصة اكبر يتم 

سؤوليتها تجاهم، وبالتالي فإن الموظفين سيبذلون مزيداً من إيداعها لحساب الموظفين والتي تشكل م
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الجهد والولاء التنظيمي تجاه الشركة التي تقدم لهم الكثير في سبيل تأمين مستقبلهم المهني خلال 
 عملهم بالشركة او بعد تقاعدهم وتوفير حياة كريمة.

امنة وهي )تعتمد الشركة أنظمة أما بخصوص الفقرة التي حصلت على أدنى تقييم فقد كانت الفقرة الث
( والانحراف 3.43عالمية في إحتساب بدل العمل الاضافي(، حيث بلغت قيمة الوسط الحسابي )

%( من المبحوثين الى ان الشركات تعتمد أنظمة مالية 59.6(، حيث أجاب حوالي )1.38المعياري )
اعلية وظيفة التعويضات في عالمية في إحتساب بدل العمل الإضافي وهذا سيؤدي الى الحد من ف

 حال لم تقوم الشركات بتطبيق نظام فعال وقانوني خاص بالعمل الاضافي.

هيكلا واضحا للأجور  تعتمد الإتصالاتشركات %( من المبحوثين على أنه 88.6حوالي ) أجابوقد 
الفلسطيني  الإتصالات%( من المبحوثين على أن شركات قطاع 77.3حوالي ) وأجاب، والرواتب
 وأجاب بشكل يتناسب مع تطورات سوق العمل التنافسية،الخاص بها  والرواتب الأجورهيكل تراجع 

أجورا عادلة عن الجهد المبذول من  تمنح%( من المبحوثين أن هذه الشركات 70.2حوالي )
على تقدير  يحصلون موظفو هذه الشركات%( من المبحوثين أن 61.2، ويرى حوالي )الموظفين

توزع مكافآت الشركات %( من المبحوثين على أن 89.2حوالي ) وأجاب، جهد المبذولمعنوي عن ال
هذه الشركات %( من المبحوثين أن 85يرى حوالي )في حين  ،ها السنويةأرباحعلى الموظفين حسب 

 إلى%( من المبحوثين 59.6، وأشار حوالي )والرواتب الأجورتعتمد أنظمة مالية عالمية في احتساب 
 . تعتمد أنظمة مالية عالمية في احتساب بدل العمل الاضافيت الشركاأن 

 

( وجميعها قيم مرتفعة 4.59–3.43وقد تراوحت قيم الأوساط الحسابية لفقرات هذا المحور بين )
في  والرواتب الأجور(، وهذا يعني أن جميع الفقرات المتعلقة بمجال فاعلية وظيفة 3.4)أعلى من 

 من الاهتمام. عالي بمستوىسطيني تحظى الفل الإتصالاتشركات قطاع 
 

 ≥α)الجدولية عند مستوى الدلالة الإحصائية  (T)المحسوبة أكبر من قيمة  (T)وقد كانت قيمة 
(، وهذا يعني وجود فروق جوهرية في إجابات المبحوثين 7 ،6، 5 ،4، 3، 2، 1للفقرات )( 0.05

تحظى  والرواتب الأجوروظيفة لتي ترى أن على هذه الفقرات، وكانت هذه الفروق لصالح الإجابات ا
 . واهتمام كبير عالي بمستوى

 

 ≥α)المحسوبة أصغر من قيمتها الجدولية عند مستوى الدلالة الإحصائية  (T)وبالمقابل كانت قيمة 
 .ة(، وهذا يعني عدم وجود فروق جوهرية في إجابات المبحوثين على هذه الفقر 8) ةللفقر  ( 0.05
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 .الفلسطيني الإتصالاتة وظيفة التدريب في شركات قطاع فاعلي 2.2.4
 تطبيق فاعلية مستوىالنتائج المتعلقة بالسؤال الخامس من أسئلة الدراسة والذي ينص على "ما 

 الفلسطيني؟". الإتصالاتوظيفة التدريب في شركات قطاع 
 

المعيارية   اتنحرافالإللإجابة على سؤال الدراسة السابق، فقد تم حساب المتوسطات الحسابية و 
فاعلية  مستوىوالتوزيعات التكرارية والنسب المئوية ومستوى المعنوية وقيمة "ت" المحسوبة لمجال 

 يوضح ذلك.( 6.4رقم ) الفلسطيني، والجدول الإتصالاتفي شركات قطاع  التدريبوظيفة 
شركات قطاع في  التدريبوظيفة  تطبيق فاعلية مستوى (: إجابات المبحوثين حول6.4جدول )

 .الفلسطيني الإتصالات
 ت
 الفقرات 

قيمة  مقياس الإجابة
 اختبار

t 

مستوى 
 المعنوية

 الوسط
 الحسابي

 الإنحراف
 المعياري

 1 إطلاقا 2 نادرا 3 أحيانا 4 غالبا 2 دائما
 % ت % ت % ت % ت % ت

 الإحتياجاتتحدد الشركة بشكل دوري  1
 92. 3.89 000. 6.325 2.1 3 4.3 6 21.3 30 46.8 66 25.5 36 .كةالتدريبية لكل موظف في الشر 

تربط الشركة برامج التدريب بطبيعة  2
 77. 4.08 000. 10.41 7. 1 2.8 4 12.8 18 54.6 77 29.1 41 .الوصف الوظيفي للموظفين

تربط الشركة برامج التدريب بالمسار  3
 76. 4.07 000. 9.997 0. 0 2.8 4 19.1 27 45.4 64 32.6 46 .الوظيفي لكل موظف

تركّز الشركة على زيادة معارف  4
الموظفين وفق تخصصاتهم من خلال 

 .التدريب
51 36.4 68 48.6 17 12.1 2 1.4 2 1.4 11.20 .000 4.17 .85 

تنظم الشركة دورات تدريبية داخلية  5
 72. 4.19 000. 12.28 0. 0 0. 0 20.6 29 39.7 56 39.7 56 .للموظفين

تنظم الشركة دورات تدريبية خارجية   6
 85. 3.98 000. 8.012 0. 0 3.5 5 26.2 37 38.3 54 31.9 45 .للموظفين

تخصص الشركة موازنة سنوية  7
 61. 4.56 000. 22.41 0. 0 0. 0 6.4 9 30.5 43 63.1 89 .للبرامج التدريبية

 الأداءتستفيد الشركة من نتائج تقييم  8
 98. 3.95 000. 6.747 2.9 4 3.6 5 19.3 27 44.3 62 30.0 42 .برامج التدريبالسنوي في تصميم 

تقيس الشركة الآثار المباشرة لبرامج  9
 .التدريب على العمل

36 25.7 71 50.7 22 15.7 8 5.7 3 2.1 6.620 .000 3.92 .96 

تقيس الشركة الآثار غير المباشرة  10
 .لبرامج التدريب على العمل

30 21.3 50 35.5 44 31.2 13 9.2 4 2.8 2.601 .010 3.63 1.03 

تقيس الشركة رضا الموظفين عن  11
 .البرامج التدريبية التي تنفذها

57 40.4 61 43.3 18 12.8 3 2.1 2 1.4 10.98 .000 4.19 .83 

متوسط النسب المئوية )ناتج عن مجموع 
 3.22  17.92  43.42  34.12  النسب المئوية مقسومة على عددها(

  1.22  

  t  7.98قيمة اختبار 
  000.  مستوى المعنوية

  3.72  الوسط الحسابي العام
 0.47  المعياري العام الإنحراف
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( الخاص بمجال فاعلية 6.4يتضح من إجابات المبحوثين على هذا المجال الواردة في الجدول رقم )
ن قيمة الوسط الحسابي العام لإجابات الفلسطيني أ الإتصالاتفي شركات قطاع  التدريبوظيفة 

 الإنحراف، وبلغت قيمة وبدرجة تقدير كبيرة( 3.72المبحوثين على هذا المجال قد بلغت حوالي )
 (. 0.47المعياري حوالي )

 

هتمام، من الإ عالي بمستوى% من المبحوثين على أن هذه الوظيفة تحظى 77.57وقد أكّد حوالي 
هتمام، في من الإ متوسط بمستوىأن هذه الوظيفة تحظى  إلىحوثين % من المب17.95وأشار حوالي 

 هتمام.من الإ منخفض بمستوى% من المبحوثين أن هذه الوظيفة تحظى 4.44حين يرى حوالي 
 

 إلىتسعى الى انه من خلال ممارسة وظيفة التدريب في شركات قطاع الاتصالات  ويعزو الباحث
والحصول على المعارف من  وظيفةالمرتبطة بال السلوكياتوالخبرات و  المهارات الموظفينإكساب 
فاعلية وصولًا لتحقيق أهداف و  كفاءة أداء أكثر إلى، بهدف الوصول ممارسة المهام الوظيفيةخلال 

لاداء  مطلوبةالمهارات ال الموظفيناكساب من خلال  التنظيمي الأداءو  يةالإنتاجزيادة شركات، و ال
 قخل إلىوفاعلية، وتسعى الشركات من خلال التدريب يهم بكفاءة لة الكلمو ا مهامهم الوظيفية

وتطوير  الإداريةترشيد القرارات  والسعي نحووالشركة، لدى العاملين نحو العمل  الإيجابية الإتجاهات
ومواكبة التطور في بيئة العمل ، لدى الموظفين بالشركات الإداريةوأسس ومهارات القيادة  أساليب

حل مشكلات العمل وتقليل التوتر الناجم ل ويسهم التدريب في مساعدة الموظفين، جيةالداخلية والخار 
اية على فاعلية الذي ينعكس بالمحصلة النه الأمرعن نقص المعرفة والمهارة، وتنمية قدراتهم الذاتية، 

ية رضا الزبائن وزيادة الحصة السوق إلىنتاجيتها وربحيتها، وبالتالي الوصول الشركة ويزيد من إ
وجود اهداف ثانوية للشركات من عملية التدريب الا وهي الترفيه وزيادة  إلى، بالاضافة للشركات

 ،التعارف مما يزيد من قدرة الموظف على كسب المهارات والمعلومات الجديدة من العملية التدريبية
مع ما جاء  واتفق ذلكوكل ذلك من شأنه ان يساعد الشركات على تطوير وتحسين ادائها المؤسسي، 

ن تنمية رأس المال البشري حول أ Paul Ogunyomia and Nealia S. Bruning  2015 بدراسة
حول أن من  Anike and Ekwe 2014مع دراسة  أيضاالمالي، واتفق  الأداءلها علاقة مباشرة مع 

حول  2006وعارض ذلك مع ما جاء بدراسة شبير  أهم فوائد التدريب هو زيادة الرضا الوظيفي، 
دارةعدم العناية الكافية بتخطيط وتطوير عملية تنمية و  الموارد البشرية في المؤسسات غير الحكومية،  ا 

الخبرات الضرورية لتحديد  إلىفي الشركات  الإدارةحول افتقار  siga 2006وكذلك دراسة 
 التدريبية للعاملين. الإحتياجات

 

حسابي فقد كانت الفقرة السابعة، والتي تنص  التي حصلت على أعلى تقييم بأعلى وسطأما الفقرة 
على انه )تخصص الشركة موازنة سنوية للبرامج التدريبية(، حيث بلغت قيمة الوسط الحسابي لهذه 
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%( من المبحوثين على 93.6) (، حيث اكد حوالي0.61) ( والانحراف المعياري4.56) الفقرة حوالي
مج التدريبية وانها تحظى بمتسوى عالي من الاهتمام، ان الشركات تقوم بتخصيص موازنة سنوية للبرا

حيث انه ومن خلال مراجعة الميزانيات الخاصة بعينة الدراسة تبين بوضوح مدى قيام هذه الشركات 
بتخصيص موازنات سنوية خاصة بتنفيذ البرامج التدريبية فيها، وان هذه البرامج تكون متوازية مع 

لها على بيئة العمل وتكون مرتبطة بالخطة الاستراتيجية للشركة طبيعة التطورات التي تقوم بإدخا
ومنسجمة معها، ويتم إعتماد بنود تكاليف التدريب بشكل رسمي مع إقرار الموازنة، ويتم فيها تحديد 
مجالات الانفاق على التدريب المنوي تنفيذه خلال الفترة القادمة، ومن المهم التاكيد ان إعتماد موازنة 

دريب لها تأثيراً ايجابياً على الأداء المؤسسي كون هذه البرامج سيتم تنفيذها بشكل فعلي مخصصة للت
يتم من خلالها سد الفجوات بين الأداء الحالي والأداء المطلوب، بإلاضافة الى انه يتم الاستفادة منها 

 في تحقيق الأهداف المؤسسية والتي تتوافق مع الرؤية والرسالة الخاصة بكل شركة .

اما الفقرة التي حصلت على أدنى تقييم بأقل وسط حسابي فقد كانت الفقرة العاشرة وهي )تقيس الشركة 
( 3.63الآثار غير المباشرة لبرامج التدريب على العمل(، حيث بلغت قيمة الوسط الحسابي )

غير  %( من المبحوثين ان الشركات تقيس الأثار56.8(، وأجاب حوالي )1.03والانحراف المعياري )
المباشرة لبرامج التدريب على العمل، وهذا سيؤثر على فاعلية وظيفة التدريب سلباً، حيث ان قياس 
الأثار الغير مباشرة لا يقل أهمية عن قياس الأثار المباشرة كونها ستؤثر على السلوك الإداري وعلى 

 البيئة التنظيمية والعمل المشترك.

بشكل دوري  تحدد الإتصالاتشركات قطاع  على أنه%( من المبحوثين 72.3وقد أكد حوالي )
%( من المبحوثين على أن شركات 83.7، وأكد حوالي )التدريبية لكل موظف في الشركة الإحتياجات

، وأكد حوالي تربط برامج التدريب بطبيعة الوصف الوظيفي للموظفينالفلسطيني  الإتصالاتقطاع 
، ويرى رامج التدريب بالمسار الوظيفي لكل موظفتربط ب%( من المبحوثين أن هذه الشركات 78)

تركّز على زيادة معارف الموظفين وفق تخصصاتهم %( من المبحوثين أن هذه الشركات 85حوالي )
تنظم دورات تدريبية الشركات %( من المبحوثين على أن 79.4، وأكد حوالي )من خلال التدريب
، م دورات تدريبية خارجية  للموظفينيتنظ تمه يأن على%( 70.2، ويرى حوالي )داخلية للموظفين
السنوي في  الأداءتستفيد من نتائج تقييم الشركات أن  إلى%( من المبحوثين 74.3وأشار حوالي )

تقيس الآثار المباشرة الشركات %( من المبحوثين على أن 76.4وأكد حوالي ) ،تصميم برامج التدريب
رضا  الشركات تقيسأن  إلى%( من المبحوثين 83.7، وأشار حوالي )لبرامج التدريب على العمل

 .الموظفين عن البرامج التدريبية التي تنفذها
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( وجميعها قيم مرتفعة 4.56 –3.63وقد تراوحت قيم الأوساط الحسابية لفقرات هذا المحور بين )
كات في شر  التدريب(، وهذا يعني أن جميع الفقرات المتعلقة بمجال فاعلية وظيفة 3.4)أعلى من 

 من الاهتمام. عالي بمستوىالفلسطيني تحظى  الإتصالاتقطاع 
 

 ≥α)الجدولية عند مستوى الدلالة الإحصائية  (T)المحسوبة أكبر من قيمة  (T)وقد كانت قيمة 
(، وهذا يعني وجود فروق جوهرية في إجابات 11، 9، 8، 7 ،6، 5 ،4، 3، 2، 1للفقرات ) (0.05

تحظى  التدريبوظيفة وكانت هذه الفروق لصالح الإجابات التي ترى أن المبحوثين على هذه الفقرات، 
 . واهتمام كبير عالي بمستوى

 

 ≥α)المحسوبة أصغر من قيمتها الجدولية عند مستوى الدلالة الإحصائية  (T)وبالمقابل كانت قيمة 
 .ةه الفقر (، وهذا يعني عدم وجود فروق جوهرية في إجابات المبحوثين على هذ10) ةللفقر  (0.05

 

 .الإتصالاتفي شركات قطاع  الأداءفاعلية وظيفة تقييم  6.2.4
 تطبيق فاعليةمستوى النتائج المتعلقة بالسؤال السادس من أسئلة الدراسة والذي ينص على "ما 

 ؟".الإتصالاتفي شركات قطاع  الأداءتقييم  وظيفة
 

المعيارية   اتالإنحرافالحسابية و للإجابة على سؤال الدراسة السابق، فقد تم حساب المتوسطات 
تقييم والتوزيعات التكرارية والنسب المئوية ومستوى المعنوية وقيمة "ت" المحسوبة لمجال فاعلية وظيفة 

 يوضح ذلك.( 7.4رقم ) الفلسطيني، والجدول الإتصالاتفي شركات قطاع  الأداء
في شركات قطاع  الأداءتقييم ة وظيف تطبيق فاعلية مستوى (: إجابات المبحوثين حول.أ7.4جدول )

 .الفلسطيني الإتصالات
 ت

 
 الفقرات

 مقياس الإجابة
قيمة 

 اختبار
t 

مستوى 

 المعنوية
 الوسط

 الحسابي
 الإنحراف

 المعياري
 1 إطلاقا 2 نادرا 3 أحيانا 4 غالبا 5 دائما

 % ت % ت % ت % ت % ت
 الأداءتحدد الشركة مستويات  1

 .موظف المتوقعة من كل
66 46.8 60 42.6 11 7.8 3 2.1 1 .7 14.1 .000 4.32 .769 

تضع الشركة معايير واضحة للأداء  2

 .لكل وظيفة
57 40.4 69 48.9 13 9.2 0 .0 2 1.4 13.6 .000 4.26 .745 

تضع الشركة معايير واقعية مرتبطة  3

 .الأهدافب
53 37.6 64 45.4 24 17.0 0 .0 0 .0 13.2 .000 4.20 .712 

نماذج خاصة لتقييم  إستخداميتم  4

 .تتناسب مع وظائف الشركة الأداء
71 50.4 58 41.1 12 8.5 0 .0% 0 .0 18.5 .000 4.41 .645 

السنوي  الأداءتقييم  إستخداميتم  5

 .أساساً للمكافآت السنوية الموظفين
77 54.6 47 33.3 14 9.9 2 1.4 1 .7 14.9 .000 4.39 .782 

السنوي  الأداءتقييم  امإستخديتم  6

 .أساساً لترقيات الموظفين
49 34.8 41 29.1 46 32.6 3 2.1 2 1.4 6.62 .000 3.93 .942 

تقوم الشركة باجراء تقييمات دورية  7

 .للأداء
77 54.6 51 36.2 12 8.5 1 .7 0 .0 18.0 .000 4.44 .680 

يتم مقارنة نتائج التقيمات بشكل  8

 ..دوري
40 28.4 62 44.0 28 19.9 9 6.4 2 1.4 6.44 .000 3.91 .929 

تستخدم الشركة نظام التقييم الذاتي  9

)كل موظف يملأ نموذجا لتقييم 

  .(أدائه
77 54.6 43 30.5 12 8.5 3 2.1 6 4.3 10.3 .000 4.29 1.01 

 740. 4.36 000. 15.3 1.4 2 7. 1 5.0 7 45.4 64 47.5 67 . يتم نقاش الموظفين في تقييم ادائهم 10
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في شركات قطاع  الأداءتقييم وظيفة  تطبيق فاعلية مستوى إجابات المبحوثين حول .ب(:7.4جدول )
 .الفلسطيني الإتصالات

 ت

 
 الفقرات

 مقياس الإجابة
قيمة 

 اختبار
t 

مستوى 

 المعنوية
 الوسط

 الحسابي
 الإنحراف

 المعياري
 1 إطلاقا 2 نادرا 3 أحيانا 4 غالبا 5 دائما

 % ت % ت % ت % ت % ت
تضمن الشركة للموظفين حق  11

 .الاعتراض على تقييم ادائهم
64 45.4 60 42.6 12 8.5 1 .7 4 2.8 11.7 .000 4.26 .869 

المعتمد  الأداءيسهم نظام تقييم  12

 الإيجابيةبالشركة في تعزيز المنافسة 

 .بين الموظفين
37 26.2 51 36.2 39 27.7 9 6.4 5 3.5 3.94 .000 3.75 1.02 

متوسط النسب المئوية )ناتج عن مجموع 

 النسب المئوية مقسومة على عددها(
 

43.44  39.60  13.59  1.88  1.46 
 

  t  23.35قيمة اختبار 

  000.  مستوى المعنوية

  4.21  الوسط الحسابي العام

 0.40  المعياري العام الإنحراف

 

( الخاص بمجال فاعلية 7.4ذا المجال الواردة في الجدول رقم )يتضح من إجابات المبحوثين على ه
الفلسطيني أن قيمة الوسط الحسابي العام لإجابات  الإتصالاتفي شركات قطاع  الأداءتقييم وظيفة 

 الإنحراف، وبلغت قيمة وبدرجة تقدير كبيرة جداً ( 4.21المبحوثين على هذا المجال قد بلغت حوالي )
 (. 0.40المعياري حوالي )

 

هتمام، من الإ عالي بمستوى% من المبحوثين على أن هذه الوظيفة تحظى 83.04وقد أكّد حوالي 
هتمام، في من الإ متوسط بمستوىأن هذه الوظيفة تحظى  إلى% من المبحوثين 13.59وأشار حوالي 

  هتمام.من الإ منخفض بمستوى% من المبحوثين أن هذه الوظيفة تحظى 3.34حين يرى حوالي 
 

الموارد البشرية  إدارةتعتبر وظيفة هامة من وظائف  الأداءوظيفة تقييم أن  إلىويعزو الباحث هذا 
كونه يرتبط بها العديد من القرارات، حيث تسعى  الإتصالاتع اها في شركات قطإستخدامالتي يتم 

ا للأداء لتحديد وذلك من خلال تقييمه الأفرادالعام بالشركة و  الأداءهذه الشركات للتعرف على مستوى 
مواردها  دارةلإوضع استراتيجية فعالة  والعمل علىعاملين بالشركة، الخاصة بالنقاط القوة والضعف 

ووضع معايير للأجور والرواتب، أذ ان التقييم من  ،والتعيين ختيارالإالخاصة ببرامج البناء و البشرية، 
المنفذة بالشركة والتحقق من مدى التزام  شطةالأنالقادرة على متابعة  الإداريةشأنه أن يخلق الاجواء 

الموارد البشرية بانجاز مسؤولياتهم وواجباتهم وفق معطيات العمل البناء، وبالتالي ومن المهم ان تقوم 
تخاذو  الأهدافتحقيق  مستوىأداء مواردها البشرية، لغرض تحديد  وتقييم الشركة بمتابعة القرارات  ا 

بالحصول على تساعد الشركات  الأداءتقييم  وعمليةجوانب القوة، معالجة جوانب الضعف وتعزيز و 
يجادبتحقيق أهداف الشركة، و  هممدى اسهام وتحديدمعلومات عن أداء العاملين،  م ويلتق وسيلة ا 

 مناسبة للموظفين،ال الحوافز، واقتراح الوظيفي لتحسين أدائهم موظفين، وتقديم حلول وطرقضعف ال
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يم يوخاصة ان انظمة التقللمنافسة والابداع بين الموظفين لتقديم اداء افضل،  توفر بيئة الوظيفةهذه و 
وبنفس الوقت ستشجع الموظفين على تقديم  رباحالسنوية المقتطعة من الأ المكافآتلديهم مرتبطة مع 
وغيرها من أمور، واتفق ذلك  الشركة والتي ستنعكس على المكافات السنوية أرباحاداء افضل لزيادة 

 الأداءبه مع  المعمول الأداءأن يتناسب نموذج تقييم  أهميةحول  2012ما جاء بدراسة نجار مع 
 .الأداءبضرورة الاهتمام بعملية تقييم  2010الوظيفي، كذلك دراسة زيد 

 

أما الفقرة التي حصلت على أعلى تقييم فقد كانت الفقرة السابعة والتي تنص على انه )تقوم الشركة 
( والإنحراف 4.44) دورية للأداء(، حيث بلغت قيمة الوسط الحسابي لهذه الفقرة حوالي بإجراء تقييمات

%( من المبحوثين على ان هذه الفقرة تحظى بمستوى عالي 90.8) (، وأجاب حوالي0.68المعياري )
ربع  من الاهتمام، حيث يتم تقييم الأداء للفرد والقسم والدائرة والادارة والشركة ككل بشكل منتظم سواء

سنوي او نصف سنوي او سنوي مما يساهم بشكل كبير بمتابعة تحقيق الأهداف وبيان نقاط القوة 
والضعف لدى الموظفين والتخطيط للأمام والذي سيكون له دور أساسي في فاعلية وظيفة التقييم في 

 شركات قطاع الإتصالات الفلسطيني.

فقرة الثانية عشر، والتي تنص على )يسهم نظام أما الفقرة التي حصلت على أدنى تقييم فقد كانت ال
تقييم الأداء المعتمد بالشركة في تعزيز المنافسة الإيجابية بين الموظفين(، حيث بلغت قيمة الوسط 

%( من المبحوثين الى ان نظام 62.4(، وأجاب )1.02( والانحراف المعياري )3.75الحسابي )
فين، وهذا سيؤدي الى الحد من فاعلية وظيفة التقييم في التقييم يسهم في تعزيز المنافسة بين الموظ

حال لم تعمل الشركات على إيجاد المنافسة بالطرق المختلفة كنتيجة لهذا التقييم حيث ان المنافسة 
ستعمل على تحقيق أداء افضل والسرعة في تحقيق الأهداف وبالتالي تحسين الأداء المؤسسي نحو 

 ية.زيادة الإنتاجية وتحقيق الربح

وعلية فإن وظيفة التقييم تحظى بمستوى عالي من الاهتمام في تلك الشركات كون ان عملية تقييم 
الأداء التي يتم ممارستها في هذه الشركات تكون واضحة ومرتبطة بنظام ودليل واضح وان مراتب 

وم وعليه فإن الأداء ومعاييره واضحة لجميع العاملين بالشركات الأثر الناجم عن كل أداء واضح ومعل
جانب العدالة متوفر في هذه العملية وتلقى رضا العاملين وهذا سيجعلهم ينافسون فيما بينهم للوصول 
الى أفضل مستويات الأداء لديهم وتحقيق أهدافهم الشخصية وأيضا العمل على تحقيق الأهداف 

 .التنظيمية وتحقيق رؤى الشركات وتطويرها

 

 الأداءتحدد مستويات  الإتصالاتمبحوثين على أنه شركات قطاع %( من ال89.4حوالي ) أجابوقد 
 الإتصالات%( من المبحوثين على أن شركات قطاع 89.3، وأكد حوالي )المتوقعة من كل موظف

%( من المبحوثين أن هذه 83حوالي ) وأجاب، تضع معايير واضحة للأداء لكل وظيفةالفلسطيني 
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%( من المبحوثين أن هذه 91.5، ويرى حوالي )لأهدافاتضع معايير واقعية مرتبطة بالشركات 
%( من 87.9حوالي ) وأجاب، هاتتناسب مع وظائف الأداءنماذج خاصة لتقييم  تستخدمالشركات 

، ويرى السنوي أساساً للمكافآت السنوية الموظفين الأداءتقييم  تستخدمالمبحوثين على أن الشركات 
في  السنوي أساساً لترقيات الموظفين الأداءتقييم  ستخدامإيتم %( من المبحوثين أنه 63.9حوالي )
مقارنة نتائج التقيمات بشكل تقوم بأن الشركات  إلى%( من المبحوثين 72.4، وأشار حوالي )الشركات
بحيث تستخدم نظام التقييم الذاتي شركات هذه ال%( من المبحوثين على أن 85.1، وأكد حوالي )دوري
تناقش %( من المبحوثين أن الشركات 92.9، ويرى حوالي )ا لتقييم أدائهملأ نموذجبكل موظف يقوم 

تضمن للموظفين أن الشركات  إلى%( من المبحوثين 88وأشار حوالي ) ،الموظفين في تقييم ادائهم
 .دائهمأعتراض على تقييم حق الإ

 

قيم مرتفعة  ( وجميعها4.44 –3.75وقد تراوحت قيم الأوساط الحسابية لفقرات هذا المحور بين )
في شركات  الأداءتقييم (، وهذا يعني أن جميع الفقرات المتعلقة بمجال فاعلية وظيفة 3.4)أعلى من 

 من الاهتمام. عالي بمستوىالفلسطيني تحظى  الإتصالاتقطاع 
 

 ≥α)الجدولية عند مستوى الدلالة الإحصائية  (T)المحسوبة أكبر من قيمة  (T)وقد كانت قيمة 
، وهذا يعني وجود فروق جوهرية في إجابات المبحوثين على هذه فقرات المجاللجميع  (0.05

 عالي بمستوىتحظى  الأداءتقييم وظيفة الفقرات، وكانت هذه الفروق لصالح الإجابات التي ترى أن 
 . هتمام كبيرا  و 
 

 .الفلسطيني الإتصالاتفاعلية وظيفة الصحة والسلامة المهنية في شركات قطاع  7.2.4
 تطبيق فاعلية مستوىئج المتعلقة بالسؤال السابع من أسئلة الدراسة والذي ينص على "ما النتا

 الفلسطيني؟". الإتصالاتوظيفة الصحة والسلامة المهنية في شركات قطاع 
 

المعيارية   اتالإنحرافللإجابة على سؤال الدراسة السابق، فقد تم حساب المتوسطات الحسابية و 
والنسب المئوية ومستوى المعنوية وقيمة "ت" المحسوبة لمجال فاعلية وظيفة والتوزيعات التكرارية 

 يوضح ذلك.( 8.4رقم ) الفلسطيني، والجدول الإتصالاتفي شركات قطاع  الصحة والسلامة المهنية
في الصحة والسلامة المهنية وظيفة  تطبيق فاعلية مستوى (: إجابات المبحوثين حول.أ8.4جدول )

 .الفلسطيني صالاتالإتشركات قطاع 
 ت
 

 الفقرات
قيمة  مقياس الإجابة

 اختبار
t 

مستوى 
 المعنوية

 الوسط
 الحسابي

 الإنحراف
 المعياري

 1 إطلاقا 2 نادرا 3 أحيانا 4 غالبا 2 دائما
 % ت % ت % ت % ت % ت

تقوم الشركة بتوفير الضمان  1
 1.15 4.14 000. 7.57 8.5 12 0. 0 9.2 13 32.6 46 49.6 70 .الاجتماعي للموظفين في الشركة
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في الصحة والسلامة المهنية وظيفة  تطبيق فاعلية مستوى (: إجابات المبحوثين حول.ب8.4جدول )
 .الفلسطيني الإتصالاتشركات قطاع 

 ت
 

 الفقرات
قيمة  مقياس الإجابة

 اختبار
t 

مستوى 
 المعنوية

 الوسط
 الحسابي

 الإنحراف
 المعياري

 1 إطلاقا 2 نادرا 3 أحيانا 4 باغال 2 دائما
 % ت % ت % ت % ت % ت

توفر الشركة خدمات التأمين الصحي  2
 .للموظفين في الشركة

10
0 

70.9 35 24.8 5 3.5 0 .0 1 .7 23.76 .000 4.65 .62 

توفر الشركة بيئة عمل آمنة لتلافي  3
 .اصابات العمل

89 63.1 42 29.8 8 5.7 2 1.4 0 .0 20.11 .000 4.54 .67 

تدرب الشركة الموظفين على معايير  4
 79. 4.37 000. 14.37 0. 0 3.5 5 9.2 13 33.3 47 53.9 76 .الصحة والسلامة المهنية

اءات التي تمنع لأجر تتبنى الشركة ا 5
 75. 4.35 000. 14.81 0. 0 2.8 4 8.5 12 39.0 55 49.6 70  .وقوع الموظفين في حوادث العمل

ظم الشركة برامج ترفيهية  تن 6
 83. 4.30 000. 12.70 7. 1 2.1 3 12.8 18 35.5 50 48.2 68 .للموظفين

لا تمانع الشركة وجود تنظيم نقابي  7
 85. 4.29 000. 12.18 2.1 3 7. 1 11.3 16 37.6 53 48.2 68 .للموظفين

تقوم الشركة باحتساب معدلات  8
حوادث العمل السنوية التي تحدث 

 .فيها
61 43.3 61 43.3 15 10.6 3 2.1 1 .7 12.81 .000 4.26 .78 

تقوم الشركة بوضع خطط لواجهة  9
 81. 4.17 000. 11.02 1.4 2 2.1 3 11.3 16 48.2 68 36.9 52 .حوادث العمل المحتملة

متوسط النسب المئوية )ناتج عن مجموع 
  1.26  1.63  9.12  36.01  21.22  النسب المئوية مقسومة على عددها(

  t  22.62قيمة اختبار 
  000.  مستوى المعنوية

  4.34  الوسط الحسابي العام
 433.  المعياري العام الإنحراف

 

( الخاص بمجال فاعلية 8.4يتضح من إجابات المبحوثين على هذا المجال الواردة في الجدول رقم )
الفلسطيني أن قيمة الوسط الحسابي  الإتصالاتفي شركات قطاع  الصحة والسلامة المهنيةوظيفة 

، وبلغت وبدرجة تقدير كبيرة جداً ( 4.34العام لإجابات المبحوثين على هذا المجال قد بلغت حوالي )
 (. 0.43المعياري حوالي ) الإنحرافقيمة 

 

هتمام، من الإ بمستوى عالي% من المبحوثين على أن هذه الوظيفة تحظى 88.53وقد أكّد حوالي 
هتمام، في من الإ متوسط بمستوىأن هذه الوظيفة تحظى  إلى% من المبحوثين 9.12لي وأشار حوا

 هتمام.من الإ منخفض بمستوى% من المبحوثين أن هذه الوظيفة تحظى 3.19حين يرى حوالي 
  

وظيفة الصحة والسلامة المهنية التي يتم ممارستها في قطاع شركات أن  إلىويعزو الباحث هذا 
بأفضل حالة  مواردها البشريةطيني تسعى من خلالها هذه الشركات للحفاظ على الفلس الإتصالات
 ونحو يمارسوهاوظائفهم التي نحو  الإيجابيةاتجاهاتهم  تطويرممكنة، و ومعنوية صحية مادية و 
فإنه يتم  اتفي هذه الشرك المستخدمةخلال برامج الصحة والسلامة المهنية  أنه ومنحيث ، شركاتهم
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المرتبطة بالعمل،  حوادث العمل، وتخفيض حالات الوفاةالاصابة بتقليل من معدلات العمل على ال
 الإصاباتكيفية التصرف في حوادث معينة او كيفية تجنب تجاه  للموظفين ادشوالار نشر الوعي و 

الازمة لذلك للعمل،  الأجهزةوتوفير التكاليف من خلال توفير البرامج و الذي يسهم في  الأمرالجسمية، 
بيئة  إيجادالعمل، والعمل على بيئة زالة المخاطر المهنية في إا وأنها تسعى من خلال هذه البرامج كم

، الموظفينوالحوادث بين  الإصابات ، والحد منموظفينعمل توفر الامن والسلامة المهنية والصحية لل
على الموظفين من  ، والتوفير المادييةالإنتاجالحد من معدلات الغياب والذي يؤثر سلبا مع  أيضاو 

ذلك مع ما جاء بدراسة  واتفقعلى مستوى الوطن،  الأفضلنظام التامين الصحي الجيد و  إيجادخلال 
حول تأثير خصائص العمل وبيئة المنظمة بتطوير الجودة والالتزام التنظيمي والرضا  2005كاراش 

ل علاقة حو  Paul Ogunyomia and Nealia S. Bruning 2015الوظيفي، كذلك دراسة 
 الغير المالي في الشركات.  الأداءالصحة والسلامة المهنية ب

 

أما الفقرة التي حصلت على أعلى تقييم فقد كانت الفقرة الثانية والتي تنص على )توفر الشركة خدمات 
( 4.65التأمين الصحي للموظفين في الشركة(، حيث بلغت قيمة الوسط الحسابي لهذه الفقرة حوالي )

ه الفقرة تحظى %( من المبحوثين على ان هذ95.7(، وأجاب حوالي )0.62المعياري ) والانحراف
هتمام، حيث ان هذه الشركات ومن أجل رعاية العاملين والحفاظ عليهم فإنها بمستوى عالي من الإ

تسعى لإيجاد نوع معين من التأمين الصحي الخاص بكل موظف واسرته، بهدف المحافظة عليهم من 
 ي يمكن ان يتعرضوا لها طبيعة العمل.المخاطر الت

أما الفقرة التي حصلت على أدنى تقييم فقد كانت الفقرة الاولى وهي )تقوم الشركة بتوفير الضمان 
( 4.14الإجتماعي للموظفين في الشركة(، حيث بلغت قيمة الوسط الحسابي لهذه الفقرة حوالي )

المبحوثين على ان شركات قطاع %( من 82.2(، حيث اجاب )1.15والانحراف المعياري )
الإتصالات الفسطيني تقوم بتوفير الضمان الإجتماعي، وهذه نسبة مرتفعة ايضا بالمقارنة مع أدنى 
تقييم للفقرات الموجودة في الوظائف الأخرى وهذا يدل على المستوى العالي من الاهتمام الذي تحظى 

على اعلى تقييم من بين جميع الوظائف فمن به فاعلية وظيفة الصحة والسلامه المهنية حيث حازت 
خلالها يتم الحد من معدلات الغياب نتيجة الأمراض واصابات العمل، بالإضافة الى انها ومن خلال 
التامين الطبي مثلا تقوم بتوفير تكاليف العلاج على الموظفين وهذا سيزيد من شعورهم بالأمان 

الذي سيؤدي الى زيادة ولائهم وانتمائهم لهذه الشركات  الوظيفي كونه يوجد لديهم رعاية طبية، الامر
 .ية الكبرى بجانب مصالحها التنظيميةالأهمالتي تطعي العنصر البشري 

 

توفر بيئة الفلسطيني  الإتصالات%( من المبحوثين على أن شركات قطاع 92.9حوالي ) أجاب وقد
تدرب بحوثين أن هذه الشركات %( من الم87.2، وأكد حوالي )عمل آمنة لتلافي اصابات العمل
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%( من المبحوثين أن هذه 88.6، ويرى حوالي )الموظفين على معايير الصحة والسلامة المهنية
%( من 83.7حوالي ) وأجاب، اءات التي تمنع وقوع الموظفين في حوادث العملجر لإتتبنى االشركات 

 %( من المبحوثين85.8رى حوالي )، ويتنظم برامج ترفيهية للموظفينبالشركات قيام المبحوثين على 
أن  إلى%( من المبحوثين 86.6، وأشار حوالي )وجود تنظيم نقابي للموظفين الشركات بعدم ممانعة
%( 85.1حوالي ) وأجاب، تقوم باحتساب معدلات حوادث العمل السنوية التي تحدث فيهاالشركات 

 .ادث العمل المحتملةتقوم بوضع خطط لواجهة حو شركات هذه المن المبحوثين على أن 
 

( وجميعها قيم مرتفعة 4.65–4.14وقد تراوحت قيم الأوساط الحسابية لفقرات هذا المحور بين )
 الصحة والسلامة المهنية(، وهذا يعني أن جميع الفقرات المتعلقة بمجال فاعلية وظيفة 3.4)أعلى من 

 تمام.من الاه عالي بمستوىالفلسطيني تحظى  الإتصالاتفي شركات قطاع 
 

 ≥α)الجدولية عند مستوى الدلالة الإحصائية  (T)المحسوبة أكبر من قيمة  (Tوقد كانت قيمة )
، وهذا يعني وجود فروق جوهرية في إجابات المبحوثين على هذه لجميع فقرات المجال (0.05

حظى ت الصحة والسلامة المهنيةوظيفة الفقرات، وكانت هذه الفروق لصالح الإجابات التي ترى أن 
  .هتمام كبيرا  و  عالي بمستوى

 

المعيارية لمجالات الدراسة المتعلقة بفاعلية وظائف  اتالإنحرافالمتوسطات الحسابية و  8.2.4
 الموارد البشرية.

 

ستجابة للمبحوثين على مجالات ودرجة الإ ،المعيارية اتالإنحرافالحسابية و  المتوسطات :(9.4) جدول
 .يةف الموارد البشر الدراسة المتعلقة بفاعلية وظائ

 

  الموارد البشرية كانت مرتفعة بوسط  إدارةأن الدرجة الكلية لوظائف بيتضح من إجابات المبحوثين
 (.0.39معياري )ال الإنحرافوبلغت قيمة ، وبدرجة تقدير كبيرة (4.10حسابي كلي )

 مستوى التقدير المعياري الإنحراف المتوسط الحسابي المجالات
 كبيرة جدا 0.43 4.34 فاعلية وظيفة الصحة والسلامة المهنية

 كبيرة جدا 0.40 4.21 الأداءفاعلية وظيفة تقييم 
 كبيرة 0.48 4.10  التعويضات والمكافآتفاعلية وظيفة 

 كبيرة 0.42 4.03 رد البشريةفاعلية وظيفة تخطيط الموا
 كبيرة 0.37 4.01 والتعيين ختيارالإو  الإستقطابفاعلية وظيفة 

 كبيرة 0.53 3.78 فاعلية وظيفة تحليل وتصميم العمل
 كبيرة 0.47 3.72 فاعلية وظيفة التدريب

 كبيرة 0.39 4.10 الدرجة الكلية لوظائف الموارد البشرية 
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  في شركات  الصحة والسلامة المهنيةوظيفة بيتضح من إجابات المبحوثين على المجال الخاص
الحسابي العام لإجابات المبحوثين على هذا المجال  الفلسطيني أن قيمة الوسط الإتصالاتقطاع 

 (. 0.43المعياري ) الإنحراف، وبلغت قيمة جداً  وبدرجة تقدير كبيرة( 4.34قد بلغت )
  في شركات قطاع  الأداءتقييم وظيفة بيتضح من إجابات المبحوثين على المجال الخاص

ت المبحوثين على هذا المجال قد الفلسطيني أن قيمة الوسط الحسابي العام لإجابا الإتصالات
 (. 0.40المعياري ) الإنحراف، وبلغت قيمة جداً   وبدرجة تقدير كبيرة( 4.21بلغت )

  في شركات قطاع  والرواتب الأجوروظيفة بيتضح من إجابات المبحوثين على المجال الخاص
ذا المجال قد الفلسطيني أن قيمة الوسط الحسابي العام لإجابات المبحوثين على ه الإتصالات

 (. 0.48المعياري ) الإنحراف، وبلغت قيمة وبدرجة تقدير كبيرة( 4.10بلغت )
  في شركات  تخطيط الموارد البشريةوظيفة بيتضح من إجابات المبحوثين على المجال الخاص

الفلسطيني أن قيمة الوسط الحسابي العام لإجابات المبحوثين على هذا المجال  الإتصالاتقطاع 
 (. 0.42المعياري ) الإنحراف، وبلغت قيمة وبدرجة تقدير كبيرة( 4.03) قد بلغت

  في  والتعيين ختيارالإو  الإستقطابوظيفة بيتضح من إجابات المبحوثين على المجال الخاص
الفلسطيني أن قيمة الوسط الحسابي العام لإجابات المبحوثين على هذا  الإتصالاتشركات قطاع 

 (. 0.37المعياري ) الإنحراف، وبلغت قيمة درجة تقدير كبيرةوب( 4.01المجال قد بلغت )
  وظيفة تحليل وتصميم العمل في شركات بيتضح من إجابات المبحوثين على المجال الخاص

الفلسطيني أن قيمة الوسط الحسابي العام لإجابات المبحوثين على هذا المجال  الإتصالاتقطاع 
 (. 0.53المعياري ) الإنحرافلغت قيمة ، وبوبدرجة تقدير كبيرة( 3.78قد بلغت )

  الإتصالاتفي شركات قطاع  التدريبوظيفة بيتضح من إجابات المبحوثين على المجال الخاص 
( 3.72الفلسطيني أن قيمة الوسط الحسابي العام لإجابات المبحوثين على هذا المجال قد بلغت )

 .(0.47المعياري ) الإنحراف، وبلغت قيمة وبدرجة تقدير كبيرة
 

 .الفلسطيني الإتصالاتالمؤسسي في شركات قطاع  الأداءواقع  9.2.4
المؤسسي  الأداء مستوىالنتائج المتعلقة بالسؤال الثامن من أسئلة الدراسة والذي ينص على "ما 

 الفلسطيني؟". الإتصالاتفي شركات قطاع 
 

المعيارية   اتالإنحرافو للإجابة على سؤال الدراسة السابق، فقد تم حساب المتوسطات الحسابية 
 الأداءالمحسوبة لمجال فاعلية  (T)والتوزيعات التكرارية والنسب المئوية ومستوى المعنوية وقيمة 

 يوضح ذلك.( 10.4رقم ) الفلسطيني، والجدول الإتصالاتفي شركات قطاع  المؤسسي
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كات قطاع في شر المؤسسي  الأداءفاعلية  مستوى (: إجابات المبحوثين حول.أ10.4جدول )
 .الفلسطيني الإتصالات

 ت
 

 الفقرات
قيمة  مقياس الإجابة

 اختبار
t 

مستوى 
 المعنوية

 الوسط
 الحسابي

 الإنحراف
 المعياري

 1 إطلاقا 2 نادرا 3 أحيانا 4 غالبا 2 دائما
 % ت % ت % ت % ت % ت

 أرباحيشعر المساهمون بالرضا عن  1
 .الشركة المالية

43 30.5 66 46.8 28 19.9 3 2.1 1 .7 9.27 .000 4.04 .80 

ها أرباحتحقق الشركة زيادة  مقبولة في  2
 .السنوية

33 23.4 63 44.7 34 24.1 9 6.4 2 1.4 5.37 .000 3.82 .91 

 75. 4.12 000. 11.29 0. 0 4.3 6 %9.9 14 54.6 77 31.2 44 .تحقق الشركة أهدافها المالية 3
لتكاليف تنجح الشركة في تخفيض ا 4

 .المالية بما لا يؤثر على جودة الخدمات
50 35.5 69 48.9 19 13.5 2 1.4 1 .7 11.80 .000 4.17 .76 

تستخدم الشركة قاعدة بيانات محوسبة  5
 76. 4.29 000. 13.7 7. 1 2.1 3 7.8 11 46.1 65 43.3 61  متطورة لزبائنها

تشرك الشركة زبائنها في عملية تصميم  6
 94. 3.78 000. 4.63 1.4 2 6.4 9 30.5 43 36.2 51 25.5 36 .خدماتها

 66. 4.58 000. 21.0 0. 0 7. 1 7.8 11 23.4 33 68.1 96  .تستقبل الشركة شكاوى الزبائن 7
 628. 4.61 000. 22.8 7. 1 7. 1 1.4 2 30.5 43 66.7 94  .تقوم الشركة بمعالجة شكاوى الزبائن 8
لقياس رضا تجري الشركة استقصاءات   9

 74. 4.43 000. 16.5 7. 1 7. 1 8.5 12 .34 48 56.0 79 .الزبائن عن خدماتها

تجري الشركة استقصاءات  لقياس رضا  10
 97. 4.00 000. 7.21 2.1 3 2.8 4 25.5 36 31.9 45 37.6 53  .الزبائن عن أسعارها

التشاركية في  الإدارةتعتمد الشركة مبدأ  11
 .نهج إدارتها

45 31.9 65 46.1 28 19.9 1 .7 2 1.4 9.45 .000 4.06 .82 

تتبنى الشركة معايير جودة عالمية في  12
 .عملياتها

65 46.1 63 44.7 11 7.8% 1 .7 1 .7 15.52 .000 4.34 .71 

الشركة قادرة على التكيف مع الظروف  13
 .المتغيرة في البيئة الداخلية

56 39.7 67 47.5 16 11.3 1 .7 1 .7 13.48 .000 4.24 .73 

تسهم سياسات الموارد البشرية المطبقة  14
 82. 3.88 000. 6.89 0. 0 5.0 7 24.8 35 46.8 66 23.4 33 .المخطط الإنجازفي تحقيق مستويات 

تسهم سياسات الموارد البشرية المطبقة  12
 80. 3.93 000. 7.77 7. 1 2.8 4 22.7 32 49.6 70 24.1 34 .في جذب أفضل  الموارد البشرية

تسهم سياسات الموارد البشرية المطبقة  16
 87. 3.97 000. 7.59 2.1 3 1.4 2 22.7 32 44.7 63 29.1 41 .في الحفاظ على أفضل الموظفين

لدى الشركة جهة خاصة بالبحث  17
 89. 3.93 000. 6.97 7. 1 2.1 3 19.9 28 43.3 61 28.4 40 .والتطوير

جديدة  أساليبتنجح الشركة في ابتكار  18
 91. 3.83 000. 5.53 1.4 2 6.4 9 24.1 34 40.4 57 25.5 36 .لخدمة الزبائن

تنجح الشركة في تحفيز موظفيها نحو  19
 63. 4.23 000. 15.2 0. 0 4.3 6 9.9 14 56.0 79 34.0 48 .الإبداع في العمل

تسهم سياسات الموارد البشرية المطبقة  20
 63. 4.15 000. 12.6 7. 1 1.4 2 13.5 19 55.3 78 31.2 44 .المخطط الإنجازفي تحقيق مستويات 

تراعي الشركة متطلبات البيئة في تقديم  21
 .خدماتها

66 46.8 66 46.8 11 7.8 3 2.1 1 .7 16.9 .000 4.38 .683 

تراعي الشركة متطلبات المجتمع في  22
 .تقديم خدماتها

64 45.4 68 48.2 43 30.5 9 6.4 2 1.4 16.7 .000 4.36 .68 

تعتمد الشركة برامج مسؤولية اجتماعية  23
 66. 4.46 000. 18.9 0. 0 7. 1 7.8 11 39.7 56 53.9 76  .سنوية تخدم شرائح متعددة
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في شركات قطاع المؤسسي  الأداءفاعلية  مستوى (: إجابات المبحوثين حول.ب10.4جدول )
 .الفلسطيني الإتصالات

 ت
 

 الفقرات
قيمة  ابةمقياس الإج

 اختبار
t 

مستوى 
 المعنوية

 الوسط
 الحسابي

 الإنحراف
 المعياري

 1 إطلاقا 2 نادرا 3 أحيانا 4 غالبا 2 دائما
 % ت % ت % ت % ت % ت

متوسط النسب المئوية )ناتج عن مجموع النسب 
 المئوية مقسومة على عددها(

 38.14  43.74  15.39  2.7  0.82  

  t  21.26قيمة اختبار 
  000.  مستوى المعنوية

  4.16  الوسط الحسابي العام
 0.41  المعياري العام الإنحراف

 

 الأداءواقع ب ( الخاص10.4يتضح من إجابات المبحوثين على هذا المجال الواردة في الجدول رقم )
ات المبحوثين الفلسطيني أن قيمة الوسط الحسابي العام لإجاب الإتصالاتشركات قطاع المؤسسي في 

المعياري حوالي  الإنحراف، وبلغت قيمة وبدرجة تقدير كبيرة( 4.16على هذا المجال قد بلغت حوالي )
(0.41 .) 
 

الفلسطيني  الإتصالاتالمؤسسي في قطاع  الأداء% من المبحوثين على أن 81.88وقد أكّد حوالي 
 المؤسسي لهذه الشركات الأداء أن إلى% من المبحوثين 15.39، وأشار حوالي عالي مستوىذو  كان
 المؤسسي لهذه الشركات الأداء% من المبحوثين أن 3.52، في حين يرى حوالي متوسط مستوىذو 
 .منخفض متسوى ذو

 

المؤسسي هو حصيلة لما تقوم به هذه الشركات من تطبيق للعديد من  الأداء إلىويعزو الباحث هذا 
المؤسسي فيها ابتداءاً من  الأداءا أن تعزز مستوى التي من شأنه الأنشطةالسياسات والبرامج و 

تتبنى معايير ذات جودة عالمية ها الاهتمام بالعاملين وانتهاءً بتقديم خدمات متميزة للعملاء، حيث ان
 أساليبتجاه عمليات البحث والتطوير لتحسين خدماتها وابتكار  إستمرارفي تقديم خدماتها، وتسعى ب
شباع رغباتهم، وتراعي متطلبات البيئة والمجتمع في تقديم خدماتها، قيق وا  جديدة لخدمة عملائها وتح

عى لمشاركتهم في سستقبال ومعالجة شكاوي الزبائن عن الخدمات المقدمة لهم وتتقوم بإ كما أنها
اتباع سياسات خاصة لجذب أفضل  نحو إستمراروب بالاضافة لسعيهاخدماتها، وتطوير تصميم 

شراكهمل لديها ورعايتهم والحفاظ عليهم، و العناصر البشرية للعم القرارات التي من شأنها  إتخاذفي  ا 
، واتفق ذلك مع ما الإستراتيجيةلتها واهدافها والمالية، انسجاماً مع رؤيتها ورسا الإداريةتحقيق اهدافها 

، كذلك دراسة الأداءحول أن وجود نظام للحوافز يسهم في تحسين  2010سة ابو شرخ اجاء بدر 
 الأداءأبعاد الجودة الشاملة من حيث تأثيرها على تحسين  إختلافحول عدم  2008ايش ع

الموارد البشرية لها أثر على ربحية  إدارةحول ان ممارسات  LI 2003المؤسسي، كذلك دراسة 
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حول عدم وجود  2016البطاينة  ، كما وتعارض ذلك مع ما جاء بدراسةالشركات واداء المنظمة
  الوظيفي. الأداءتيجية التعويض و علاقة بين استر 

 

أما الفقرة التي حصلت على أعلى تقييم فقد كانت الفقرة الثامنة والتي تنص على )تقوم الشركة 
( والإنحراف 4.61) بمعالجة شكاوى الزبائن(، حيث بلغت قيمة الوسط الحسابي لهذه الفقرة حوالي

على ان الأداء المؤسسي في شركات قطاع %( من المبحوثين 97.2(، واكد حوالي )0.62المعياري )
الإتصالات الفلسطيني يحظى بمستوى عالي من الإهتمام، حيث ان هناك إهتمام كبير بعملاء هذه 
الشركات وعلاج مشاكلهم كون هذه الشركات تعتمد بتقديم خدماتها بشكل اساسي على الزبائن، 

 وطبيعة الخدمات المقدمة.   وتسعى بشكل دائم ومستمر نحو الوصول الى رضاهم عن نوعية

أما بخصوص الفقرة التي حصلت على أدنى تقييم فقد كانت الفقرة السادسة والتي تنص على)تشرك 
الشركة زبائنها في عملية تصميم خدماتها(، حيث بلغت قيمة الوسط الحسابي لهذه الفقرة حوالي 

مبحوثين على ان شركات قطاع %( من ال61.7(، وأكد حوالي )0.94( والإنحراف المعياري )3.78)
الإتصالات الفلسطيني تشرك زبائنها في عملية تصميم خدماتها، وهذه النتيجة ستؤثر بالتاكيد على 
الاداء المؤسسي لكون عملية إشراك الزبائن في تصميم الخدمات مهمة جداً حيث من خلالها يتم 

خدمات الحالية ومعرفة نقاط الضعف التعرف على احتياجات الزبائن وايضاً يتم من خلالها تقيم ال
فيها، بالاضافة الى زيادة التقارب بين الشركة وزبائنها وزيادة الوعي والمعرفة بالخدمات التي تقدمها 

 . مما سيؤثر على الحصص السوقية والأرباح

 

، شكاوى الزبائن الشركات تعمل على استقبال %( من المبحوثين على أن91.5حوالي ) أجابوقد 
تقوم بمعالجة الفلسطيني  الإتصالات%( من المبحوثين على أن شركات قطاع 97.2حوالي )وأكد 

تجري استقصاءات لقياس %( من المبحوثين أن هذه الشركات 90حوالي ) وأجاب، شكاوى الزبائن
تتبنى معايير %( من المبحوثين أن هذه الشركات 90.8، ويرى حوالي )رضا الزبائن عن خدماتها

في تحفيز  نجاح الشركات%( من المبحوثين على 90حوالي ) وأجاب ،في عملياتهاجودة عالمية 
مراعاة هذه الشركات %( من المبحوثين على 93.6وأكد حوالي ) ،موظفيها نحو الإبداع في العمل

على مراعاة هذه الشركات %( من المبحوثين 93.6، ويرى حوالي )امتطلبات البيئة في تقديم خدماتهل
هذه الشركات أن  إلى%( من المبحوثين 93.6، وأشار حوالي )جتمع في تقديم خدماتهامتطلبات المل

 .برامج مسؤولية اجتماعية سنوية تخدم شرائح متعددة تعتمد
 

ها أرباحتحقق زيادة مقبولة في الشركات هذه  %( من المبحوثين على أن68.1حوالي ) أجابوقد 
تجري استقصاءات لقياس رضا ن هذه الشركات %( من المبحوثين أ69.5، وأكد حوالي )السنوية

تسهم سياسات الموارد %( من المبحوثين أن هذه الشركات 70.2، ويرى حوالي )الزبائن عن أسعارها
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على %( من المبحوثين 65.9، وأكد حوالي )المخطط الإنجازتحقيق مستويات ب هاالبشرية المطبقة في
 .خدمة الزبائنجديدة ل أساليبابتكار نجاح  هذه الشركات في 

 

( وجميعها قيم مرتفعة 4.61–3.78وقد تراوحت قيم الأوساط الحسابية لفقرات هذا المحور بين )
في شركات قطاع  المؤسسي الأداء(، وهذا يعني أن جميع الفقرات المتعلقة بمجال 3.4)أعلى من 
 هتمام.من الإ عالي بمستوىالفلسطيني تحظى  الإتصالات

 

 ≥α)الجدولية عند مستوى الدلالة الإحصائية  (T)محسوبة أكبر من قيمة ال (T)وقد كانت قيمة 
، وهذا يعني وجود فروق جوهرية في إجابات المبحوثين على هذه لجميع فقرات المجال (0.05

 بمستوىتحظى  المؤسسي الأداءفاعلية الفقرات، وكانت هذه الفروق لصالح الإجابات التي ترى أن 
 واهتمام كبير. عالي

 

 :تائج المتعلقة بفحص فرضيات الدراسة ومناقشتهاالن .3.4
 

 توجد علاقة معنوية عند مستوى الدلالة: والتي تنص على أنه "لا الأولى الرئيسةالفرضية  1.3.4
(α≤0.02 بين فاعلية وظائف إدارة الموارد البشرية وتحسين الأداء المؤسسي في الشركات )

 ".الفلسطيني الإتصالاتالعاملة في قطاع 
 

أجل فحص الفرضية الرئيسية الأولى تم استخراج معامل ارتباط بيرسون بين فاعلية وظائف إدارة  من
الموارد البشرية وتحسين الأداء المؤسسي في الشركات العاملة في قطاع الإتصالات الفلسطيني 

 والجدول التالي يوضح ذلك:
وارد البشرية وتحسين الأداء : معامل ارتباط بيرسون بين فاعلية وظائف إدارة الم(11.4) جدول

 المؤسسي في الشركات العاملة في قطاع الإتصالات الفلسطيني.
Pearson Correlation الأداء المؤسسي 

 فاعلية وظائف إدارة الموارد البشرية
 0.682 بيرسون ارتباطمعامل 

 0.000 مستوى المعنوية

 141 عدد أفراد العينة

**Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) 

 وظائف إدارة الموارد البشريةلية تطبيق عفابيرسون لإيجاد العلاقة بين  ارتباطمعامل  حسابتم 
، ويظهر الجدول رقم الفلسطيني الإتصالاتوتحسين الأداء المؤسسي في الشركات العاملة في قطاع 

مما يؤكد قبول  0.000لمعنوية ومستوى ا (0.682) تساوي الارتباط( أن قيمة معامل 11.4)
وظائف إدارة الموارد البشرية لية عفاأي توجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين ، الفرضية
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 ستخدام، حيث ان لإالفلسطيني الإتصالاتوتحسين الأداء المؤسسي في الشركات العاملة في قطاع 
لمؤسسي حيث انها تساعد في توفير هذه الوظائف دور مباشر في تحقيق التحسن الدائم في الأداء ا

الوقت والجهد والموارد اللازمة لتحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية، ويساعدها على تحليل الفجوات 
جراءالموجودة في الأداء و  التعديلات اللازمة، ويعمل على تحسين مستوى الخدمات المقدمة للعملاء  ا 

تخاذة على حل المشكلات و واحراز التقدم المستمر في مستويات الأداء والقدر  القرارات السليمة  ا 
المتعلقة بعمل المنظمة، وزيادة التأثير الإيجابي لهذه الشركات، بالإضافة إلى قدرتها على زيادة 

المؤسسية، وتعظيم مستوى الربحية الخاصة بالشركة وصولًا إلى زيادة  الإستدامةالإنتاجية وتحقيق 
 .Paul Ogunyomia and Nealia Sلك مع نتائج دراسةالحصة السوقية الخاصة بها، واتفق ذ

Bruning  2015 نموذجا للعلاقات الإيجابية بين بعض ممارسات إدارة الموارد البشرية  حول وجود
 نسبي أثر لها البشرية الموارد إدارة ممارساتبخصوص أن  Li 2003، كذلك دراسة والأداء المؤسسي

 الشاملة أبعاد الجودة تختلف لا بأنه 2008ك دراسة عياش ، كذالمنظمة أداءو  ربحية الشركات على
 .المؤسسي الأداء تحسن على تأثيرها حيث من

 

           توجد علاقة معنوية عند مستوى الدلالة  والتي تنص على أنه"لا الفرضية الفرعية الأولى: 1.1.3.4
(α≤0.05بين ) اء المؤسسي في الشركات لية تطبيق وظيفة تحليل وتصميم العمل وتحسين الأدعفا

 .الفلسطيني الإتصالاتالعاملة في قطاع 
 

لية تطبيق وظيفة عفا بيرسون بين ارتباط معامل استخراج تم الفرعية الأولى الفرضية فحص أجل من
 الفلسطيني الإتصالاتتحليل وتصميم العمل وتحسين الأداء المؤسسي في الشركات العاملة في قطاع 

 :ذلك يوضح التالي والجدول
بيرسون بين فاعلية تطبيق وظيفة تحليل وتصميم العمل وتحسين  ارتباط: معامل (12.4)جدول 

 الفلسطيني. الإتصالاتالأداء المؤسسي في الشركات العاملة في قطاع 
Pearson Correlation الأداء المؤسسي 

 تحليل وتصميم العملفاعلية وظيفة 
 0.518 معامل إرتباط بيرسون

 0.000 نويةمستوى المع

 141 عدد أفراد العينة

**Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) 

ليةةةة تطبيةةةق وظيفةةةة تحليةةةل وتصةةةميم العمةةةل عفامعامةةةل إرتبةةةاط بيرسةةةون لإيجةةةاد العلاقةةةة بةةةين  حسةةةابتةةةم 
جةدول رقةم ، ويظهةر الالفلسةطيني الإتصةالاتوتحسين الأداء المؤسسي في الشركات العاملةة فةي قطةاع 

 رفةةضممةةا يؤكةةد  (α≤ 0.05)عنةةد مسةتوى المعنويةةة  0.518 ( أن قيمةة معامةةل الإرتبةةاط تسةةاوي12.4)
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ليةةة عفاأي توجةةد علاقةةة طرديةةة ذات دلالةةة إحصةةائية بةةين  الصةةفرية وقبةةول الفرضةةية البديلةةة، الفرضةةية
قطةةةةاع تطبيةةةةق وظيفةةةةة تحليةةةةل وتصةةةةميم العمةةةةل وتحسةةةةين الأداء المؤسسةةةةي فةةةةي الشةةةةركات العاملةةةةة فةةةةي 

، ويبةةدو أن هةةذه النتيجةةة منطقيةةة كةةون تحليةةل وتصةةميم العمةةل يةةؤدي إلةةى تحديةةد الفلسةةطيني الإتصةةالات
والمسةةةؤوليات الخاصةةةة  الوظةةةائف فةةةي المنظمةةةة وطبيعةةةة اختصاصةةةها، وتحديةةةد المهةةةام والواجبةةةات حجةةةم

بالتةالي يكةون و  ، ويبين الوقت الخاص بانجاز كل وظيفة،لموظفين ويبين لهم التزاماتهم تجاه المنظمةبا
وبالتةةالي زيةةادة معةةدلات هنالةةك اختصةةاص فةةي تنفيةةذ الأعمةةال الأمةةر الةةذي يةةنعكس علةةى جةةودة تنفيةةذها، 

الرضا لدى العاملين بالشركة ويعزز ولائهم وانتمائهم لها الأمر الذي ينعكس على زيادة معةدلات الأداء 
مؤسسةةي فةةي الشةةركات العاملةةة فةةي الأداء الوهةةذا يةةؤثر بشةةكل مباشةةر علةةى تعزيةةز للعةةاملين والإنتاجيةةة، 

 علاقة وجود عدمحول  2002جوليت الفلسطيني، وتعارض ذلك مع ما جاء بدراسة  الإتصالاتقطاع 
 .التنظيمي والالتزام العمل ساعات عدد متغير بين

           توجد علاقة معنوية عند مستوى الدلالة  لا "أنه على تنص والتي :الثانية الفرعية الفرضية 2.1.3.4
(α≤0.05) وتحسين الأداء المؤسسي بيق وظيفه تخطيط الموارد البشرية تطلية تطبيق وظيفة عفا بين

 .الفلسطيني الإتصالاتفي الشركات العاملة في قطاع 
 

 وظيفة تطبيق بين فاعلية بيرسون ارتباط معامل استخراج تم الأولى الفرعية الفرضية فحص أجل من
 الفلسطيني الإتصالات قطاع في العاملة الشركات في المؤسسي لأداءا وتحسين العمل وتصميم تحليل

 :ذلك يوضح التالي والجدول
: معامل إرتباط بيرسون بين فاعلية تطبيق وظيفة تخطيط الموارد البشرية وتحسين (13.4)جدول 

 الفلسطيني. الإتصالاتالأداء المؤسسي في الشركات العاملة في قطاع 
Pearson Correlation داء المؤسسيالأ 

فاعلية وظيفة تخطيط الموارد 
 البشرية

 0.487 معامل إرتباط بيرسون

 0.000 مستوى المعنوية

 141 عدد أفراد العينة

**Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) 

 ارد البشريةتخطيط المو لية تطبيق وظيفة عفامعامل إرتباط بيرسون لإيجاد العلاقة بين  حسابتم 
، ويظهر الجدول رقم الفلسطيني الإتصالاتوتحسين الأداء المؤسسي في الشركات العاملة في قطاع 

 رفضمما يؤكد  (α≤ 0.05)عند مستوى المعنوية  0.487 ( أن قيمة معامل الإرتباط تساوي13.4)
لية عفائية بين أي توجد علاقة طردية ذات دلالة إحصاالصفرية وقبول الفرضية البديلة،  الفرضية

وتحسين الأداء المؤسسي في الشركات العاملة في قطاع  تخطيط الموارد البشريةتطبيق وظيفة 
ويرى الباحث أن هذه النتيجة جاءت بشكل منطقي نتيجة ما تساهمه وظيفة  ،الفلسطيني الإتصالات
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كات من تحديد تخطيط الموارد البشرية في تحسين الأداء المؤسسي حيث ان ما تقوم به هذه الشر 
لاحتياجاتها الكمية والنوعية من الموارد البشرية خلال فترات زمنية محددة يساعدها على دعم وانجاز 
اعمالها وبرامجها ومشاريعها المختلفة التي تقوم باعتمادها ضمن خططها الإستراتيجية والتشغيلية، 

لية، بالاضافة إلى قيام هذه وتحديد وحصر مواردها البشرية يمكنها من انجاز ذلك بكفاءة وفاع
الشركات بتوفير وحصر البيانات عن مصادر الحصول على هذه الموارد البشرية سواء من بيئتها 
الداخلية او الخارجية مما يسهل عليها عند احتياجها لاي شاغر بتحديد الجهات التي سوف تستقطب 

تاجية عالية من خلال الخدمات منها مواردها البشرية، كما ان هذه الشركات ومن اجل تحقيق ان
المقدمة للزبائن فإنها تقوم بتوزيع مواردها البشرية على هذه الخدمات بما يضمن الوصول إلى الفئات 
المستهدفة بطريقة سهلة ويحقق رضا العملاء نتيجية حصولهم على خدمات نوعية، كما ويتم العمل 

م وضع خطط علاجية يكون الهدف منها على دراسة معدل الدوران الوظيفي في هذه الشركات ويت
ها والحفاظ على الموارد البشرية النادرة، وتوفير بيئة إختلافتحقيق الإستقرار في الموارد البشرية على 

عمل جاذبة، ولكل ما تقدم فأنه ينعكس وبشكل مباشر على الأداء المؤسسي العام لهذه الشركات، 
 الإعداد في تسهم التخطيط تي توصلت إلى أن عمليةوال 2008واتفق ذلك مع ما جاء بدراسة عودة 

 .المناسب الوقت في الوظيفية الشواغر الجيد لملئ
 

 علاقة معنوية عند مستوى الدلالة توجد لا "أنه على تنص والتي :الثالثة الفرعية الفرضية 3.1.3.4
(α≤0.05 )في الشركات والتعيين وتحسين الأداء المؤسسي الاختيار لية تطبيق وظيفة عبين فا

 .الفلسطيني الإتصالاتالعاملة في قطاع 
 

لية تطبيق وظيفة عفابين  بيرسون إرتباط معامل استخراج تم الثالثة الفرعية الفرضية فحص أجل من
 الفلسطيني الإتصالات قطاع في العاملة الشركات في المؤسسيوالتعيين وتحسين الأداء  الإختيار
 ذلك يوضح التالي والجدول
الإختيار والتعيين الإستقطاب و  : معامل إرتباط بيرسون بين بين فاعلية تطبيق وظيفة(14.4)جدول 

 .الفلسطيني الإتصالاتوتحسين الأداء المؤسسي في الشركات العاملة في قطاع 
Pearson Correlation الأداء المؤسسي 

 فاعلية وظيفة الإختيار والتعيين
 0.474 معامل إرتباط بيرسون

 0.000 عنويةمستوى الم

 141 عدد أفراد العينة

**Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) 

وتحسين  الإختيار والتعيينلية تطبيق وظيفة عفامعامل إرتباط بيرسون لإيجاد العلاقة بين  حسابتم 
( 14.4جدول رقم )، ويظهر الالفلسطيني الإتصالاتالأداء المؤسسي في الشركات العاملة في قطاع 
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 الفرضية رفضمما يؤكد  (α≤0.05)عند مستوى المعنوية  0.474 أن قيمة معامل الإرتباط تساوي
لية تطبيق وظيفة عفاأي توجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين الصفرية وقبول الفرضية البديلة، 
 الإتصالاتعاملة في قطاع وتحسين الأداء المؤسسي في الشركات ال الإستقطاب والإختيار والتعيين

ويرى الباحث أن هذه النتيجة جاءت بشكل منطقي نتيجة لما تساهمه هذه الوظيفة في  ،الفلسطيني
تحسين الأداء المؤسسي، حيث أن هذه الشركات تقوم بتطبيق العديد من سياسات التوظيف لشغل 

نظام العقود  إستخداما، كما ويتم الوظائف ويتم الإعلان عن حاجتها من الموارد البشرية داخليا وخارجي
المحددة والدائمة في التوظيف وذلك حسب الحاجة لنوعية هذه الوظائف، كما ويتم الاستعانة بمعرفيين 

ات إجراءداخليين وخارجيين خلال عملية استقطاب الموارد البشرية اللازمة، بالاضافة لذلك فإن 
تمد على معايير موضوعية وواضحة في إختيار وسياسات التوظيف المعمول بها في هذه الشركات تع

الامتحانات  إجراءالنزاهة والشفافية في التوظيف من خلال  أساليبالموظفين، ويتم اتباع افضل 
ات في جراءوالمقابلات المتخصصة لملئ الشواغر، وعليه فان إتباع مثل هذه الانماط والطرق والإ

ختيار أفضل العناصر البشرية للعمل في هذه الشركات عملية التوظيف فإن ذلك بالتأكيد سيؤدي إلى إ
وبالتالي أنجاز المهام والبرامج والأنشطة من قبل الموظفين بكفاءة وفاعلية، الأمر الذي يؤدي إلى 
تقديم خمات نوعية للعملاء ويزد من مستويات رضاهم عن هذه الخدمات، وبالتالي تعزيز الحصة 

وجود علاقة إرتباط حول  2016تفق ذلك مع ما جاء بدراسة البطاينة السوقية لها ويزيد من أرباحها، وا
 . ايجابية بين كل من استراتيجية التوظيف واستراتيجية التطوير واستراتيجية التدريب والأداء الوظيفي

 

 لةتوجد علاقة معنوية عند مستوى الدلا لا "أنه على تنص والتي :الرابعة الفرعية الفرضية 4.1.3.4
(α≤0.05) وتحسين الأداء المؤسسي في الشركات  والمكافآتلية تطبيق وظيفة التعويضات عبين فا

 .الفلسطيني الإتصالاتالعاملة في قطاع 
 

لية تطبيق وظيفة عبين فا بيرسون ارتباط معامل استخراج تم الرابعة الفرعية الفرضية فحص أجل من
الفلسطيني  الإتصالاتالعاملة في قطاع  وتحسين الأداء المؤسسي في الشركات والمكافآتالتعويضات 

 ذلك: يوضح التالي الجدول
: معامل إرتباط بيرسون بين فاعلية وظيفة الأجور والرواتب وتحسين الأداء المؤسسي (15.4)جدول 

 .الفلسطيني الإتصالاتفي الشركات العاملة في قطاع 
Pearson Correlation الأداء المؤسسي 

 رواتبفاعلية وظيفة الأجور وال
 0.638 معامل إرتباط بيرسون

 0.000 مستوى المعنوية

 141 عدد أفراد العينة

**Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) 
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وتحسين  الأجور والرواتبلية تطبيق وظيفة عفامعامل إرتباط بيرسون لإيجاد العلاقة بين  حسابتم 
( 15.4، ويظهر الجدول رقم )الفلسطيني الإتصالاتملة في قطاع الأداء المؤسسي في الشركات العا
 الفرضية رفضمما يؤكد  (α≤0.05)عند مستوى المعنوية  0.638 أن قيمة معامل الإرتباط تساوي
لية تطبيق وظيفة عفاأي توجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين الصفرية وقبول الفرضية البديلة، 

 ،الفلسطيني الإتصالاتالأداء المؤسسي في الشركات العاملة في قطاع وتحسين  الأجور والرواتب
ويرى الباحث أن هذه النتيجة جاءت نتيجة لما تساهمه الأجور والرواتب في تحسين الأداء المؤسسي، 

الفلسطيني وخلال هذه الوظيفة تعتمد العديد من السياسات التي  الإتصالاتحيث أن شركات قطاع 
يجاد بيئة عمل جاذبة للموارد البشرية للعمل فيها، كونها تستخدم من شأنها تعزيز أد اءها المؤسسي وا 

هيكلًا للأجور والرواتب بشكل واضح يحدد مستويات الرواتب لجميع الفئات الوظيفية بشكل عادل 
ومدروس ويتفق مع المهام الوظيفية والجهد المبذول من العاملين، ويتم مراجعة هذا الهيكل بشكل 

بما يتوافق مع غلاء المعيشة، ويتم تقديم مكافآت سنوية للموظفين ترتبط بمستويات الأداء مستمر 
الأرباح المتحققة بالشركة، وهذا يخلق إنتماء لدى العاملين لتقديم مزيداً من الجهود لتعظيم أرباح 

بالراتب،  شركاتهم، لان ذلك سينعكس عليهم ويحقق لهم فوائد مالية على شكل مكافآت وحوافز وزيادة
كما أن هذه الشركات توفر للعاملين صندوق ادخار الأمر الذي يحقق للموظف امان في المستقبل 
لتامين احتياجاته بعد التقاعد، ومما سبق فان كل ذلك سيسهم وبشكل فاعل بإيجاد موارد بشرية فاعلية 

ورسالتها بكفاءة  ومنتمية لهذه الشركات وتسعى بكل طاقتها نحو تحقيق اهداف الشركة ورؤيتها
وفاعلية الأمر الذي ينعكس على الأداء المؤسسي العام لهذه الشركات، واتفق ذلك مع دراسة ابو شرخ 

علاقة وطيدة ما بين الحوافز وأداء الموظفين، ووجود نظام حوافز واضح يساهم حول وجود  2010
ود علاقة إرتباط عدم وجبخصوص  2016، كذلك تعارضت مع دراسة البطاينة في تحسن الأداء

 .ايجابية بين استراتيجية التعويض والأداء الوظيفي
 

علاقة معنوية عند مستوى  توجد لا "أنه على تنص والتي :الخامسة الفرعية الفرضية 2.1.3.4
لية تطبيق وظيفة التدريب وتحسين الأداء المؤسسي في الشركات العاملة عبين فا( α≤0.05) الدلالة

 . لفلسطينيا الإتصالاتفي قطاع 
 

لية تطبيق وظيفة عبين فا بيرسون ارتباط معامل استخراج تم الخامسة الفرعية الفرضية فحص أجل من
 والجدول الفلسطيني الإتصالاتالتدريب وتحسين الأداء المؤسسي في الشركات العاملة في قطاع 

 ذلك: يوضح التالي
دريب وتحسين الأداء المؤسسي في : معامل إرتباط بيرسون بين فاعلية وظيفة الت(16.4)جدول 

 .الفلسطيني الإتصالاتالشركات العاملة في قطاع 
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Pearson Correlation الأداء المؤسسي 

 فاعلية وظيفة التدريب
 0.366 معامل إرتباط بيرسون

 0.000 مستوى المعنوية

 141 عدد أفراد العينة

**Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) 

وتحسين الأداء  التدريبلية تطبيق وظيفة عفامعامل إرتباط بيرسون لإيجاد العلاقة بين  حسابتم 
( أن 16.4، ويظهر الجدول رقم )الفلسطيني الإتصالاتالمؤسسي في الشركات العاملة في قطاع 

 ضيةالفر  رفضمما يؤكد  (α≤0.05)عند مستوى المعنوية  0.366 قيمة معامل الإرتباط تساوي
لية تطبيق وظيفة عفاأي توجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين الصفرية وقبول الفرضية البديلة، 

ويرى  ،الفلسطيني الإتصالاتوتحسين الأداء المؤسسي في الشركات العاملة في قطاع  التدريب
في  تصالاتالإالباحث أن هذه النتيجة جاءت نتيجة لما تساهمه وظيفة التدريب المتبعة في شركات 

تحسين الأداء المؤسسي، حيث انها وخلال هذه الوظيفة تقوم بتحديد احتياجاتها التدريبية الخاصة 
بوظائفها، وتعمل على تصميم البرامج التدريبية التي تلبي هذه الوظائف وبما يتناسب مع المسار 

ضعف ويجعلهم اكثر الوظيفي للعاملين، وبشكل يعزز نقاط القوة لدى الموظفين ويحد من نقاط ال
تمكيناً في أدائهم لمهامهم الوظيفية ويزيد من مهاراتهم ومعارفهم وقدراتهم في التعامل مع مشكلات 
العمل اليومية، حيث تقوم هذه الشركات بإيفاد موظفيها بدورات داخلية وخارجية متخصصة بمجالات 

كل سنوي، وذلك بسبب أن قطاع العمل، وتكون هذه الدورات مدعومة ضمن موازنات مالية معتمدة بش
تكنولوجيا المعلومات قطاع متغير وهو بحاجة للمواكبة الدائمة من قبل الموظفين والشركات العاملة 
بالقطاع، كما أن هذه الشركات تهتم بقياس الاثر الناجم عن التدريب ودوره في تحسين مستوى 

زيادة حول أن  Anike and Ekwe 2014خدماتها وصولًا لرضا العملاء، واتفق ذلك مع دراسة 
، الرضا الوظيفي وخفض معدلات دوران العمالة هي من أهم الفوائد الناتجة عن التدريب والتطوير

 كافية عنايةحول ما أشارت اليه نتائج دراستها بانه لا يوجد  2006وتعارض ذلك مع دراسة شبير 
دارة تنمية عملية وتطوير بتخطيط  تسودها حيث الحكومية، ؤسسات غيرالم في البشرية الموارد وا 
دارية مالية مشاكل ومكتوبة، ووجود معتمدة خطط وجود عدم مثل إيجابية غير ممارسات  تعيق ومهنية وا 

دارة وبرامج تنمية خطط تطبيق  .متواصل بشكل التدريب برامج تنفيذ يتم البشرية، كما انه لا الموارد وا 
 

علاقة معنوية عند مستوى  توجد لا "أنه على تنص والتي :السادسة الفرعية الفرضية 6.1.3.4
لية تطبيق وظيفة تقييم الأداء وتحسين الأداء المؤسسي في الشركات عبين فا (α≤0.05) الدلالة

 ."الفلسطيني الإتصالاتالعاملة في قطاع 
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فة لية تطبيق وظيعبين فا بيرسون ارتباط معامل استخراج تم الخامسة الفرعية الفرضية فحص أجل من
 والجدول الفلسطيني الإتصالاتتقييم الأداء وتحسين الأداء المؤسسي في الشركات العاملة في قطاع 

 ذلك: يوضح التالي
: معامل إرتباط بيرسون بين فاعلية وظيفة تقييم الأداء وتحسين الأداء المؤسسي في (17.4)جدول 

 .الفلسطيني الإتصالاتالشركات العاملة في قطاع 
Pearson Correlation الأداء المؤسسي 

 فاعلية وظيفة تقييم الأداء
 0.642 معامل إرتباط بيرسون

 0.000 مستوى المعنوية

 141 عدد أفراد العينة

**Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) 

وتحسين الأداء  اءتقييم الأدلية تطبيق وظيفة عفامعامل إرتباط بيرسون لإيجاد العلاقة بين  حسابتم 
( أن 17.4، ويظهر الجدول رقم )الفلسطيني الإتصالاتالمؤسسي في الشركات العاملة في قطاع 

 الفرضية رفضمما يؤكد  (α≤0.05)عند مستوى المعنوية  0.642 قيمة معامل الإرتباط تساوي
لية تطبيق وظيفة عفاأي توجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين الصفرية وقبول الفرضية البديلة، 

ويرى  ،الفلسطيني الإتصالاتوتحسين الأداء المؤسسي في الشركات العاملة في قطاع تقييم الأداء 
الباحث أن هذه النتيجة جاءت بهذا الشكل نتيجة لما تساهمه وظيفة تقييم الأداء المتبعة في شركات 

شركات من وضع معايير في تحسين الأداء المؤسسي، من خلال ما تقوم به هذه ال الإتصالات
واضحة وواقعية للأداء ترتبط بشكل مباشر بالأهداف الخاصة والمتوقعة من كل موظف، كما يتم 

نماذج للتقييم السنوي بشكل يتناسب مع الوظائف المندرجة في الشركات، وتكون نتيجة التقييم  إستخدام
بوضع دليل يحدد عناصر التقييم  أساساً يعتمد عليه للترقيات والمكافآت السنوية، وتقوم الشركات

والدرجات والمعدلات لكل منها ويحدد فترات التقييم والاشخاص المشاركين في التقييم وحق الاعتراض 
ات جراءات المرتبطة به، وبالتالي فإن الموظفين وخلال إدراكهم لهذه الإجراءعن التقييم، وكل الإ

عتهم التامة بانه سيتم تقييمهم بشكل مهني، ونتيجة سيتولد لديهم شعور بالرضا عن هذه الوظيفية لقنا
لذلك فأنهم سيكونوا أكثر انتمائاً والتزاماً لتحقيق أهداف الشركة بكفاءة وفاعلية وتعظيم أرباحها 

 Paulوحصتها السوقية وصولًا لتحسين الأداء المؤسسي العام للشركة، واتفق ذلك مع دراسة

Ogunyomia and Nealia S. Bruning  2015  الانحدار المتعدد  إختباروالتي أظهرت نتائج
 جود علاقة مباشرة  بين إدارة أداء الموظفين مع الأداء المالي وغير المالي.بو 
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مستوى  توجد علاقة معنوية عند لا "أنه على تنص والتي :السابعة الفرعية الفرضية 7.1.3.4
وتحسين الأداء المؤسسي في  المهنية مةلية تطبيق وظيفة الصحة والسلاعبين فا (α≤0.05) الدلالة

 ."الفلسطيني الإتصالاتالشركات العاملة في قطاع 
 

لية تطبيق عبين بين فا بيرسون رتباطإ معامل استخراج تم السابعة الفرعية الفرضية فحص أجل من
 الإتصالاتوظيفة الصحة والسلامة وتحسين الأداء المؤسسي في الشركات العاملة في قطاع 

 ذلك: يوضح التالي والجدول ينيالفلسط
بيرسون بين فاعلية وظيفة الصحة والسلامة المهنية وتحسين الأداء  ارتباط: معامل (18.4)جدول 

 .الفلسطيني الإتصالاتالمؤسسي في الشركات العاملة في قطاع 
Pearson Correlation الأداء المؤسسي 

فاعلية وظيفة الصحة والسلامة 
 المهنية

 0.584 بيرسون معامل إرتباط

 0.000 مستوى المعنوية

 141 عدد أفراد العينة

**Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) 

 الصحة والسلامة المهنيةلية تطبيق وظيفة عفامعامل إرتباط بيرسون لإيجاد العلاقة بين  حسابتم 
، ويظهر الجدول رقم الفلسطيني الإتصالات وتحسين الأداء المؤسسي في الشركات العاملة في قطاع

رفض مما يؤكد  (α≤0.05) عند مستوى المعنوية 0.584 ( أن قيمة معامل الإرتباط تساوي18.4)
لية عفاأي توجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة، 

الشركات العاملة في قطاع  اء المؤسسي فيوتحسين الأدالصحة والسلامة المهنية تطبيق وظيفة 
ويرى الباحث أن هذه النتيجة جاءت بهذا الشكل نتيجة لما تساهمه وظيفة  ،الفلسطيني الإتصالات

في تحسين الأداء المؤسسي، من خلال ما تقدمه  الإتصالاتالصحة والسلامة المهنية في شركات 
هتمامها على الصحة فين، بحيث انها تركز إهذه الشركات من إيجاد بيئة عمل آمنة وممكنة للموظ

والسلامة المهنية للموظفين داخل بيئة عملها الداخلية والخارجية وذلك لتلافي حصول حدواث العمل، 
كما تقوم بعقد دورات تدريبية للموظفين على معايير الصحة والسلامة المهنية لتوعيتهم والحد من 

خدمات التأمين الصحي والضمان الاجتماعي للموظفين وقوعهم في حوادث العمل، حيث انها توفر 
بالشركة، كما أن هذه الشركات توفر خططاً لمواجهة حوادث العمل المحتملة في بيئتها الداخلية 

 الأهم الموردوالخارجة، وبالتالي فإن الحفاظ على الموارد البشرية من مخاطر العمل يعتبر حفاظاً على 
تاجية في الشركة ويضمن قدرتها على الإستمرار في تقديم خدماتها في الشركة وعصب العملية الإن

على العمل وبالتالي على  رغبتها وقدرتهاعلى  الموارد البشريةصحة وسلامة  بكفاءة وفاعلية، وتؤثر
 Paul Ogunyomia، واتفق ذلك مع دراسة وبالنتيجة إنتاجية المنظمة ككل وانتاجيتها أدائهامستوى 
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and Nealia S. Bruning  2015 أن تنمية رأس المال البشري والصحة والسلامة بما يتعلق ب
 .المهنية كان لها علاقة مباشرة وقوية مع الأداء

 

الدلالة  مستوى عند معنوية فروق توجدوالتي تنص على أنه "لا الثانية:  الرئيسةالفرضية  2.3.4
وظائف إدارة الموارد البشرية  تطبيقفاعلية  تجاهات المبحوثين نحوفي إ (α≤0.02)حصائية الإ

، المؤهل العلميتعزى لمتغيرات )الجنس،  الفلسطيني الإتصالاتفي الشركات العاملة في قطاع 
 ."(سنوات الخبرة، طبيعة العمل

 

 ولفحص الفرضية أعلاه تم فحص الفرضيات الفرعية كما يلي: 
 

الدلالة  مستوى عند معنوية فروق دتوج لا "أنه على تنص والتي :الأولى الفرعية الفرضية 1.2.3.4 
وظائف إدارة الموارد البشرية في تطبيق فاعلية  تجاهات المبحوثين نحوإ في (α≤0.05) حصائيةالإ

  تعزى لمتغير الجنس".  الفلسطيني الإتصالاتالشركات العاملة في قطاع 
 

عينات المستقلة، لل (T-Test) إختبار إجراءلفحص هذه الفرضية الخاصة بمتغير الجنس، فقد تم 
 :ختباروالجدول التالي يوضح نتائج الإ

للعينات المستقلة لفحص مستوى دلالة الفروق بين " T-Test" إختبارنتائج (: 19.4) جدول
وظائف إدارة الموارد البشرية في الشركات تطبيق فاعلية بمتوسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعلق 

 يني بحسب متغير الجنس. الفلسط الإتصالاتالعاملة في قطاع 

 العدد الجنس المحور
المتوسط 

 الحسابية

الانحرافات 

 المعيارية

-Tقيمة 

Test 

درجات 

 الحرية

مستوى 

الدلالة 

 الإحصائية

فاعلية وظيفة تحليل وتصميم 

 العمل 

 139 1.734 50. 3.85 87 ذكر
.080 

   55. 3.69 54 أنثى

فاعلية وظيفة تخطيط الموارد 

 البشرية 

 139 -68.- 40. 4.01 87 ذكر
.490 

   47. 4.06 54 أنثى

فاعلية وظيفة الاستقطاب 

 والاختيار والتعيين 

 139 78. 37. 4.03 87 ذكر
.430 

   38. 3.98 54 أنثى

 فاعلية وظيفة  الأجور والرواتب 
 137 98. 45. 4.13 86 ذكر

.320 
   52. 4.05 53 أنثى

 فاعلية وظيفة التدريب
 137 12. 47. 3.73 85 ذكر

.890 
   46. 3.72 54 أنثى

 فاعلية وظيفة تقييم الاداء
 139 -1.58 38. 4.17 87 ذكر

.110 
   44. 4.28 54 أنثى

فاعلية وظيفة الصحة والسلامة 

 المهنية

 139 1.01 39. 4.37 87 ذكر
.310 

   48. 4.29 54 أنثى

 الدرجة الكلية
 135 99. 38. 4.13 84 ذكر

.320 
   42. 4.06 53 أنثى
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 لا انه" والتي تنص الأولىالفرضية الفرعية  إختبارنتائج ( 19.4ستعراض الجدول )إيلاحظ من خلال 
فاعلية  في اتجاهات المبحوثين نحو (α≤0.05) حصائيةالدلالة الإ مستوى عند معنوية فروق توجد

تعزى  الفلسطيني الإتصالاتي قطاع وظائف إدارة الموارد البشرية في الشركات العاملة فتطبيق 
 يع محاور الدراسة والأداة الكلية.لمتغير الجنس" في جم

 

الجدولية لجميع محاور فاعلية وظائف إدارة الموارد الدلالة المعنوية تشير نتائج التحليل ان قيمة 
( Tت قيمة )وبالمقابل كان ،(α≤0.05) البشرية ومحورها الكلي اكبر من الدلالة المعنوية المفترضة

(، وهذا يعني عدم α≤0.05المحسوبة أصغر من قيمتها الجدولية عند مستوى الدلالة الإحصائية )
 وجود فروق جوهرية في إجابات المبحوثين على هذه الفقرة.

 

وهذه النتائج الإحصائية تعني ان الفرضية البديلة لم تتحق وتحققت الفرضية الصفرية، وبذلك يمكن 
تجاهات المبحوثين نحو فاعلية إدت على عدم وجود فروق معنوية في لتحليل أكالقول ان نتائج ا

 الفلسطيني وفقا لمتغير الإتصالاتتطبيق وظائف إدارة الموارد البشرية السبع في شركات قطاع 
 .الجنس

 

أفراد عينة الدراسة على  إستجاباتويرى الباحث أن هذه النتيجة جاءت بهذا الشكل نتيجة لتوافق 
، اللازمة من الموارد البشرية والنوعية الكمية حتجاجاتالإ وذلك من خلال تحديد أجناسهم، فإختلا
الأعلى واعتمادها على  سياسة التوظيف الداخلي في شغل الوظائف ما تطبقه هذه الشركات منول

ة التدريبي حتياجاتالإ ، مع حفاظها علىالعاملة في نفس القطاع هيكل أجور منافس للشركات الأخرى
نتاجية عالية، مما يسهم فيبما يتوافق وصفهم الوظيفي الموظفين لكل   ايجاد لتحقيق مستويات أداء وا 

 .في هذه الشركات بيئة عمل عصرية تراعى فيها الضمان الاجتماعي لجميع العاملين
 

لة الدلا مستوى عند معنوية فروق توجد أنه "لا على تنص والتي :الثانية الفرعية الفرضية 2.2.3.4
وظائف إدارة الموارد البشرية في تطبيق فاعلية  تجاهات المبحوثين نحوفي إ (α≤0.05) حصائيةالإ

 ".المؤهل العلميتعزى لمتغير  الفلسطيني الإتصالاتالشركات العاملة في قطاع 
 

تحليل التباين الأحادي  إختبار إجراء، فقد تم المؤهل العلميلفحص هذه الفرضية الخاصة بمتغير 
(One way- ANOVA )أفراد عينة الدراسة، والجداول  إستجاباتمستوى دلالة الفروق بين  ختبارلإ

 :  ختبارالتالية توضح نتائج هذا الإ
أفراد العينة لفحص مستوى دلالة الفروق بين  ستجابات: المتوسطات الحسابية لإ(20.4) جدول

ئف إدارة الموارد البشرية في الشركات وظاتطبيق فاعلية بمتوسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعلق 
 الفلسطيني بحسب المؤهل العلمي. الإتصالاتالعاملة في قطاع 
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 المحاور
 المتوسطات الحسابية

 دراسات عليا بكالوريس دبلوم متوسط فأقل
 3.77 3.80 3.75 فاعلية وظيفة تحليل وتصميم العمل 

 4.00 4.03 4.10 فاعلية وظيفة تخطيط الموارد البشرية 

 3.90 4.05 4.07 فاعلية وظيفة الاستقطاب والاختيار والتعيين 

 4.12 4.10 4.02 فاعلية وظيفة  الأجور والرواتب 

 3.71 3.73 3.73 فاعلية وظيفة التدريب

 4.15 4.24 4.14 فاعلية وظيفة تقييم الاداء 

 4.37 4.31 4.46 فاعلية وظيفة الصحة والسلامة المهنية 

 4.04 4.11 4.19 ةالدرجة الكلي

وظائف إدارة الموارد تطبيق فاعلية الخاصة ب( المتوسطات الحسابية 20.4أظهرت بيانات جدول )
، حيث المؤهل العلميحسب متغير  الفلسطيني الإتصالاتالبشرية في الشركات العاملة في قطاع 

 .يلاحظ من هذه القيم بأن معظم المتوسطات الحسابية درجاتها مرتفعة
 

أفراد العينة وفقاً لمتغير  إستجابات( في ANOVAات تحليل التباين )إختبار : نتائج (.أ21.4) جدول
 .المؤهل العلمي

 مصدر التباين المحاور
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
 F  

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

 05. 01. 2 03. بين المجموعات فاعلية وظيفة تحليل وتصميم العمل 
  28. 138 39.47 داخل المجموعات 940.

   140 39.51 المجموع
فاعلية وظيفة تخطيط الموارد 

 البشرية 
 257. 04. 2 09. بين المجموعات

  18. 138 25.77 داخل المجموعات 770.
   140 25.87 المجموع

فاعلية وظيفة الاستقطاب والاختيار 
 والتعيين 

 1.87 26. 2 53. بين المجموعات
  14. 138 19.60 داخل المجموعات 150.

   140 20.13 المجموع
 18. 04. 2 08. بين المجموعات فاعلية وظيفة  الأجور والرواتب 

  23. 136 32.34 داخل المجموعات 830.
   138 32.43 المجموع

 03. 00. 2 014. بين المجموعات فاعلية وظيفة التدريب
  22. 136 30.49 جموعاتداخل الم 960.

   138 30.51 المجموع
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أفراد العينة وفقاً لمتغير  إستجابات( في ANOVAات تحليل التباين )إختبار : نتائج (.ب21.4) جدول
 .المؤهل العلمي

مجموع  مصدر التباين المحاور
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
 F  

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

 74. 12. 2 25. بين المجموعات وظيفة تقييم الاداء  فاعلية
  16. 138 23.27 داخل المجموعات 470.

   140 23.52 المجموع
فاعلية وظيفة الصحة والسلامة 

 المهنية 
 70. 13. 2 26. بين المجموعات

  18. 138 26.02 داخل المجموعات 490.
   140 26.289 المجموع

 69. 11. 2 22. المجموعات بين الدرجة الكلية
  15. 134 21.29 داخل المجموعات 500.

   275 125.53 المجموع
 "لا انه والتي تنص الثانيةالفرضية الفرعية  إختبارنتائج ( 21.4يلاحظ من خلال استعراض الجدول )

فاعلية  وتجاهات المبحوثين نحفي إ( α≤0.05) حصائيةالدلالة الإ مستوى عند معنوية فروق توجد
تعزى  الفلسطيني الإتصالاتوظائف إدارة الموارد البشرية في الشركات العاملة في قطاع تطبيق 

 يع محاور الدراسة والأداة الكلية.لمتغير المؤهل العلمي" في جم
 

الجدولية لجميع الوظائف الفرعية   (F) اقل من قيمة المحسوبةF) وتشير نتائج التحليل ان قيمة )
لجميع الوظائف،  (α≤0.05) كبر منأئف، كما ان قيمة مستوى المعنوية لية لهذه الوظاوللقيمة الك

وتحققت الفرضية الصفرية، وبذلك يمكن  قتتحقوهذه النتائج الإحصائية تعني ان الفرضية البديلة لم 
تجاهات المبحوثين نحو فاعلية إدت على عدم وجود فروق معنوية في القول ان نتائج التحليل أك

 الفلسطيني وفقا لمتغير الإتصالاتيق وظائف إدارة الموارد البشرية السبع في شركات قطاع تطب
 المؤهل العلمي.

 

أفراد عينة الدراسة على  إستجاباتويرى الباحث أن هذه النتيجة جاءت بهذا الشكل نتيجة لتوافق 
في هيكلياتها التنظيمية مؤهلاتهم العلمية، من خلال ما تراعي فيه هذه الشركات من المرونة  إختلاف

مراجعة فعلية ودورية لنظام ويتم العمل على ، وواضحة همع وجود خطوط اتصال وتواصل فاعل
بيئة عمل تنافسية، مستنده في ذلك الى مراعاة الربط في البرامج التدريبية ظل الأجور والرواتب في 

بمعايير لقائم على التزام العاملين مع طبيعة الوصف الوظيفي لجميع الوظائف وصولًا للأداء المتميز ا
 .الصحة والسلامة المهنية
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الدلالة  مستوى عند معنوية فروق توجد لا" والتي تنص على أنه :الثالثة الفرعية الفرضية 3.2.3.4
وظائف إدارة الموارد البشرية في تطبيق فاعلية  تجاهات المبحوثين نحوفي إ (α≤0.05) حصائيةالإ

 ".طبيعة العملتعزى لمتغير  الفلسطيني الإتصالاتقطاع  الشركات العاملة في
 

أفراد العينة لفحص مستوى دلالة الفروق بين  ستجاباتالمتوسطات الحسابية لإ :(22.4) جدول
وظائف إدارة الموارد البشرية في الشركات تطبيق فاعلية يتعلق بمتوسطات إجابات أفراد العينة فيما 

 .طبيعة العملبحسب متغير  فلسطينيال الإتصالاتالعاملة في قطاع 
 المتوسطات الحسابية المحاور

 فني مالي اداري
 3.77 3.88 3.76 فاعلية وظيفة تحليل وتصميم العمل 

 3.97 4.07 4.03 فاعلية وظيفة تخطيط الموارد البشرية 

 3.95 4.06 4.02 فاعلية وظيفة الاستقطاب والاختيار والتعيين 

 4.09 4.21 4.06 والرواتب  فاعلية وظيفة الأجور

 3.73 3.77 3.71 فاعلية وظيفة التدريب

 4.05 4.33 4.22 فاعلية وظيفة تقييم الاداء 

 4.38 4.33 4.33 فاعلية وظيفة الصحة والسلامة المهنية 

 4.10 4.12 4.10 الدرجة الكلية

ارة الموارد البشرية في وظائف إدتطبيق فاعلية ل( المتوسطات الحسابية 22.4أظهرت بيانات جدول )
، حيث يلاحظ من هذه القيم بأن معظم المتوسطات الفلسطيني الإتصالاتالشركات العاملة في قطاع 
 .الحسابية درجاتها مرتفعة

 

أفراد العينة وفقاً لمتغير  إستجابات( في ANOVAات تحليل التباين )إختبار : نتائج (.أ23.4) جدول
 : طبيعة العمل

 اينمصدر التب المجال
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
F 

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

 54. 15. 2 311. بين المجموعات فاعلية وظيفة تحليل وتصميم العمل 
  28. 138 39.19 داخل المجموعات 570.

   140 39.51 المجموع
 32. 06. 2 12. بين المجموعات فاعلية وظيفة تخطيط الموارد البشرية 

  18. 138 25.75 داخل المجموعات 720.
   140 25.87 المجموع
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أفراد العينة وفقاً لمتغير  إستجابات( في ANOVAات تحليل التباين )إختبار : نتائج .ب(23.4) جدول
 : طبيعة العمل

مجموع  مصدر التباين المجال
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
F 

دلالة مستوى ال
 الإحصائية

فاعلية وظيفة الاستقطاب والاختيار 
 والتعيين 

 608. 08. 2 17. بين المجموعات
  14. 138 19.95 داخل المجموعات 540.

   140 20.13 المجموع
 94. 22. 2 443. بين المجموعات فاعلية وظيفة  الأجور والرواتب 

  23. 136 31.99 داخل المجموعات 390.
   138 32.43 وعالمجم

 21. 04. 2 097. بين المجموعات فاعلية وظيفة التدريب
  22. 136 30.41 داخل المجموعات 800.

   138 30.51 المجموع
 3.39 55. 2 1.10 بين المجموعات فاعلية وظيفة تقييم الاداء 

  16. 138 22.42 داخل المجموعات 030.
   140 23.52 المجموع

ظيفة الصحة والسلامة فاعلية و 
 المهنية 

 11. 02. 2 042. بين المجموعات
  19. 138 26.24 داخل المجموعات 890.

   140 26.28 المجموع
 03. 00. 2 010. بين المجموعات الدرجة الكلية

  15. 134 21.29 داخل المجموعات 970.
   275 125.53 المجموع

 لا انه" والتي تنص الثالثةالفرضية الفرعية  إختبارنتائج ( 23.4ستعراض الجدول )إيلاحظ من خلال 
فاعلية  تجاهات المبحوثين نحوفي إ (α≤0.05) حصائيةالدلالة الإ مستوى عند معنوية فروق توجد

تعزى  الفلسطيني الإتصالاتوظائف إدارة الموارد البشرية في الشركات العاملة في قطاع تطبيق 
 جميع محاور الدراسة والأداة الكلية عدا محور فاعلية تقييم الأداء.لمتغير طبيعة العمل" في 

 

الفرعية   الجدولية لجميع الوظائف (F) اقل من قيمة المحسوبةF) وتشير نتائج التحليل ان قيمة )
عدا  لجميع الوظائف (α≤0.05) وللقيمة الكلية لهذه الوظائف، كما ان قيمة مستوى المعنوية اكبر من

وتحققت الفرضية  قتتحق، وهذه النتائج الإحصائية تعني ان الفرضية البديلة لم الأداءمحور تقييم 
تجاهات إدت على عدم وجود فروق معنوية في الصفرية، وبذلك يمكن القول ان نتائج التحليل أك

 الإتصالاتالمبحوثين نحو فاعلية تطبيق وظائف إدارة الموارد البشرية السبع في شركات قطاع 
ستثناء وظيفة تقييم الأداء حيث وجد فروق دالة إحصائياً بإطبيعة العمل،  ي وفقا لمتغيرالفلسطين
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وكانت الفروق لصالح العاملين في القطاع الإداري على الفئات الأخرى من العاملين في الجانب 
ها من لالمالي والفني كون العاملين في القطاع الإداري لديهم معرفة واضحة بأهمية تقييم الأداء وما 

 نتاجية وتوصيف الوظائف ومراجعتها.انعكاسات حقيقية على الإ
 

أفراد عينة الدراسة على  إستجاباتويرى الباحث أن هذه النتيجة جاءت بهذا الشكل نتيجة لتوافق 
فيه هذه الشركات  ، من خلال ما تراعيطبيعة أعمالهم سواء أكانت إدارية أو فنية أو مالية إختلاف

، وما توفره من وبما يستند بشكل اساسي على تحليل العمل ل موظف بشكل دقيقكمن تحديد مهام 
 بمنحها، ملتزمة بذلك الكاملة عن مصادر حصولها على الموارد البشرية اللازمة والمعلومات البيانات

ي وصولًا لتحقيق ، مع برامج تدريب تخدم المسار الوظيفأجورا عادلة عن الجهد المبذول من الموظفين
 ، يتم من خلالها مراعاة مصالح الموظفين ومصالح الشركات.تنافسيةعمل آمنه و  بيئة

 

الدلالة  مستوى عند معنوية فروق توجد لا"والتي تنص على أنه :الرابعة الفرعية الفرضية 4.2.3.4 
وظائف إدارة الموارد البشرية في تطبيق فاعلية  تجاهات المبحوثين نحوفي إ (α≤0.05) حصائيةالإ

 ".سنوات الخبرةتعزى لمتغير  الفلسطيني الإتصالاتات العاملة في قطاع الشرك
 

               تحليل التباين الأحادي إختبار إجراء ، فقد تمبسنوات الخبرةالفرضية الخاصة  لفحص هذه
(One way- ANOVA) أفراد عينة الدراسة، والجداول  إستجاباتمستوى دلالة الفروق بين  ختبارلإ

 :  ختبارتوضح نتائج هذا الإالتالية 
أفراد العينة لفحص مستوى دلالة الفروق بين  ستجابات: المتوسطات الحسابية لإ(24.4) جدول

وظائف إدارة الموارد البشرية في الشركات تطبيق فاعلية بمتوسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعلق 
 لخبرة.الفلسطيني بحسب متغير سنوات ا الإتصالاتالعاملة في قطاع 

 المحاور
 المتوسطات الحسابية

 سنوات 10أكثر من  سنوات10-5من  سنوات 5اقل من 

 3.80 3.81 3.68 فاعلية وظيفة تحليل وتصميم العمل 

 4.01 4.07 4.01 فاعلية وظيفة تخطيط الموارد البشرية 

 3.96 4.07 4.04 فاعلية وظيفة الاستقطاب والاختيار والتعيين 

 4.17 4.11 3.90 الأجور والرواتب فاعلية وظيفة  

 3.65 3.78 3.77 فاعلية وظيفة التدريب

 4.19 4.25 4.18 فاعلية وظيفة تقييم الاداء 

 4.44 4.30 4.19 فاعلية وظيفة الصحة والسلامة المهنية 

 4.10 4.12 4.07 الدرجة الكلية

ائف إدارة الموارد البشرية في وظتطبيق فاعلية ب( المتوسطات الحسابية 24.4أظهرت بيانات جدول )
في مؤسسات القطاع العام الفلسطينية حسب متغير  الفلسطيني الإتصالاتالشركات العاملة في قطاع 

 .، حيث يلاحظ من هذه القيم بأن معظم المتوسطات الحسابية درجاتها مرتفعةسنوات الخبرة
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ينة وفقاً لمتغير أفراد الع باتإستجا( في ANOVAات تحليل التباين )إختبار : نتائج (25.4) جدول
 :سنوات الخبرة

مجموع  مصدر التباين المجال
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
 F  

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

 651. 185. 2 369. بين المجموعات فاعلية وظيفة تحليل وتصميم العمل 

  284. 138 39.14 داخل المجموعات 5230.

   140 39.51 المجموع

 334. 062. 2 125. بين المجموعات فاعلية وظيفة تخطيط الموارد البشرية 

  187. 138 25.74 داخل المجموعات 7160.

   140 25.87 المجموع

فاعلية وظيفة الاستقطاب والاختيار 
 والتعيين 

 1.451 207. 2 415. بين المجموعات

  143. 138 19.71 داخل المجموعات 2380.

   140 20.13 المجموع

 2.815 645. 2 1.289 بين المجموعات فاعلية وظيفة  الأجور والرواتب 

  229. 136 31.146 داخل المجموعات 0630.

   138 32.43 المجموع

 1.259 277. 2 55. بين المجموعات فاعلية وظيفة التدريب

  220. 136 29.95 داخل المجموعات 2870.

   138 30.51 عالمجمو 

 374. 063. 2 127. بين المجموعات فاعلية وظيفة تقييم الاداء 

  170. 138 23.40 داخل المجموعات 6890.

   140 23.52 المجموع

فاعلية وظيفة الصحة والسلامة 
 المهنية 

 3.476 630. 2 1.261 بين المجموعات

  181. 138 25.02 داخل المجموعات 0.054

   140 26.28 عالمجمو 

 114. 018. 2 037. بين المجموعات الدرجة الكلية

  160. 134 21.47 داخل المجموعات 8920.

   136 21.51 المجموع

 "لا انه والتي تنص الثالثةالفرضية الفرعية  إختبارنتائج ( 25.4ستعراض الجدول )إيلاحظ من خلال 
فاعلية  في اتجاهات المبحوثين نحو (α≤0.05) ائيةحصالدلالة الإ مستوى عند معنوية فروق توجد

تعزى  الفلسطيني الإتصالاتوظائف إدارة الموارد البشرية في الشركات العاملة في قطاع تطبيق 
 ع محاور الدراسة والأداة الكلية.لمتغير سنوات الخبرة" في جمي
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لجميع الوظائف الفرعية   الجدولية (F) اقل من قيمة المحسوبةF) نتائج التحليل ان قيمة ) وتشير
لجميع الوظائف،  (α≤0.05) وللقيمة  الكلية لهذه الوظائف، كما ان قيمة مستوى المعنوية اكبر من

وتحققت الفرضية الصفرية، وبذلك يمكن  قتتحقوهذه النتائج الإحصائية تعني ان الفرضية البديلة لم 
تجاهات المبحوثين نحو فاعلية إفي  ةالقول ان نتائج التحليل أكدت على عدم وجود فروق معنوي

 الفلسطيني وفقا لمتغير الإتصالاتتطبيق وظائف إدارة الموارد البشرية السبع في شركات قطاع 
 سنوات الخبرة.

 

أفراد عينة الدراسة على  إستجاباتويرى الباحث أن هذه النتيجة جاءت بهذا الشكل نتيجة لتوافق 
مواردها البشرية على  توزيعما تراعي فيه هذه الشركات من  من خلال طبيعة سنوات خبرتهم  إختلاف

، الجهد المبذولداء و زيادة مستوى الأعن ، مع تحفيز الموظفين المتجددة حتياجاتالإالوظائف حسب 
على مواكبة البرامج التدريبية  ، كما وتعمل الشركاتهداف بكفاءة وفاعليةمن أجل تحقيق الأ

وصولًا لزيادة الانتاجية والتي ستنعكس بالنتيجة النهائية على أرباح  حتياجات العمل لتحسن أداءهملإ
 تلك الشركات.

 

الدلالة  مستوى عند معنوية فروق توجد لاوالتي تنص على أنه" : الثالثة الرئيسةالفرضية  3.3.4
في الشركات العاملة في تجاهات المبحوثين نحو واقع الأداء المؤسسي في إ (α≤ 0.05)حصائيةالإ
 (".سنوات الخبرة، طبيعة العمل، المؤهل العلميتعزى لمتغيرات )الجنس،  الفلسطيني الإتصالاتاع قط

 ويتفرع عن هذه الفرضية أربعة فرضيات فرعية هي:

الدلالة  مستوى عند معنوية فروق توجد لا" والتي تنص على أنه :الأولى الفرعية الفرضية 1.3.3.4
في الشركات العاملة في بحوثين نحو واقع الأداء المؤسسي تجاهات المفي إ (α≤0.05)حصائية الإ

 تعزى لمتغير الجنس". الفلسطيني الإتصالاتقطاع 

للعينات المستقلة،  (T-Test) إختبار إجراءلفحص هذه الفرضية الخاصة بمتغير الجنس، فقد تم 
 :ختباروالجدول التالي يوضح نتائج الإ

عينات المستقلة لفحص مستوى دلالة الفروق بين لل" T-Test" إختبار: نتائج (26.4) جدول
في الشركات العاملة في قطاع نحو واقع الأداء المؤسسي متوسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعلق 

 الفلسطيني بحسب متغير الجنس.  الإتصالات

المتوسط  العدد الجنس المجال
 الحسابية

الانحرافات 
درجات  T-Testقيمة  المعيارية

 الحرية
توى الدلالة مس

 الإحصائية
 139 -478.- 386. 4.14 87 ذكر مجال الأداء المؤسسي

.6330 
   471. 4.18 54 أنثى
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 لا انه" والتي تنص الأولىالفرضية الفرعية  إختبارنتائج ( 26.4ستعراض الجدول )إيلاحظ من خلال 
واقع  المبحوثين نحوتجاهات في إ( α≤0.05) حصائيةالدلالة الإ مستوى عند معنوية فروق توجد

" في  تعزى لمتغير الجنس الفلسطيني الإتصالاتفي الشركات العاملة في قطاع الأداء المؤسسي 
 يع محاور الدراسة والأداة الكلية.جم

 

الدلالة  كبر منأ الدلالة المعنوية الجدولية لمحور الأداء المؤسسيوتشير نتائج التحليل ان قيمة 
( المحسوبة أصغر من Tوبالمقابل كانت قيمة )، فقرات المحورلجميع  (α≤0.05) المعنوية المفترضة

وهذه النتائج الإحصائية تعني ان ، (α≤0.05)قيمتها الجدولية عند مستوى الدلالة الإحصائية 
الفرضية البديلة لم تتحق وتحققت الفرضية الصفرية، وبذلك يمكن القول ان نتائج التحليل أكدت على 

في شركات قطاع  واقع الأداء المؤسسي تجاهات المبحوثين نحوإوية في نعدم وجود فروق مع
 .الجنس الفلسطيني وفقا لمتغير الإتصالات

 

أفراد عينة الدراسة على  إستجاباتويرى الباحث أن هذه النتيجة جاءت بهذا الشكل نتيجة لتوافق 
أداء  اعل وفق معاييرتؤديه هذه الشركات من أداء مؤسسي فمن خلال ما طبيعة أجناسهم  إختلاف

والعمل على تقديم الخدمات للمواطنين نتاجية والربحية، وترشيد النفقات عالمية في جودة الخدمة والإ
لجودة، حيث إن هذا المستوى من ا بمستوى عالي من الكفاءة والفاعلية وضمن مواصفات عالية من

وارد البشرية المدربة والمؤهلة دة للممباشر من الخبرة والكفاءة المتول وبشكلداء المتميز ينعكس الأ
عمال بكفاءة وفاعلية، وصولًا لتحقيق الرؤية والرسالة الخاصة بهذه الشركات، وصولًا لتحقيق لأداء الأ

 ستراتيجية. أهدافها وغايتها الإ
 

الدلالة  مستوى عند معنوية فروق لا توجد"والتي تنص على أنه  :الثانية الفرعية الفرضية 2.3.3.4 
في الشركات العاملة في تجاهات المبحوثين نحو واقع الأداء المؤسسي في إ (α≤0.05) حصائيةالا

 ". المؤهل العلميتعزى لمتغير  الفلسطيني الإتصالاتقطاع 

تحليل التباين الأحادي  إختبار إجراء، فقد تم المؤهل العلميلفحص هذه الفرضية الخاصة بمتغير 
(One way- ANOVA) أفراد عينة الدراسة، والجداول  إستجاباتدلالة الفروق بين  مستوى ختبارلإ

 :  ختبارالتالية توضح نتائج هذا الإ
أفراد العينة لفحص مستوى دلالة الفروق بين  ستجابات: المتوسطات الحسابية لإ(27.4) جدول

قطاع في الشركات العاملة في بواقع الأداء المؤسسي متوسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعلق 
 الفلسطيني بحسب المؤهل العلمي. الإتصالات
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 المحور
 المتوسطات الحسابية

 دراسات عليا بكالوريس دبلوم متوسط فأقل
 4.13 4.14 4.31 محور الأداء المؤسسي

 في العاملة الشركات في المؤسسي الأداء لواقع( المتوسطات الحسابية 27.4أظهرت بيانات جدول )
، حيث يلاحظ من هذه القيم بأن معظم المؤهل العلميحسب متغير  طينيالفلس الإتصالات قطاع

 .المتوسطات الحسابية درجاتها مرتفعة
 

أفراد العينة وفقاً لمتغير  إستجابات( في ANOVAات تحليل التباين )إختبار : نتائج (28.4) جدول
 المؤهل العلمي

مجموع  مصدر التباين المحور
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 مربعاتال

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

 محور الأداء المؤسسي
 91. 16. 2 324. بين المجموعات

.4010 

 
  17. 138 24.31 داخل المجموعات

   140 24.64 المجموع

 لا انه" والتي تنص الثانيةالفرضية الفرعية  إختبارنتائج ( 28.4ستعراض الجدول )إيلاحظ من خلال 
واقع  تجاهات المبحوثين نحوفي إ (α≤0.05) حصائيةالدلالة الإ مستوى عند معنوية فروق توجد

تعزى لمتغير المؤهل العلمي"  الفلسطيني الإتصالاتفي الشركات العاملة في قطاع  الأداء المؤسسي
 في جميع فقرات المحور وأداته الكلية.

 

 لمحور الأداء المؤسسيالجدولية  (F) مةاقل من قي المحسوبةF) وتشير نتائج التحليل ان قيمة )
، وهذه النتائج الإحصائية للمحور (α≤0.05) الكلية، كما ان قيمة مستوى المعنوية اكبر من وقيمته
وتحققت الفرضية الصفرية، وبذلك يمكن القول ان نتائج التحليل  قتتحقان الفرضية البديلة لم  تعني
في شركات واقع الأداء المؤسسي ات المبحوثين نحو تجاهإدت على عدم وجود فروق معنوية في أك

 المؤهل العلمي. الفلسطيني وفقا لمتغير الإتصالاتقطاع 
 

أفراد عينة الدراسة على  إستجاباتويرى الباحث أن هذه النتيجة جاءت بهذا الشكل نتيجة لتوافق 
سسي فاعل، حيث تؤديه هذه الشركات من أداء مؤ من خلال ما طبيعة مؤهلاتهم العلمية  إختلاف

غفال تلك الشركات على إشراك متلقي بيانات محوسبة ومتطورة، مع عدم إ تتسم هذه الشركات بقواعد
، مع حفاظها على ستخدامهانحو زيادة إ تجاهاتهمستمالة ميولهم وا  في تصميم خدماتها وا   اتالخدم
ك تسعى هذه الشركات الى حيث انها ومن خلال ذل ستقبال شكاويهم وحلها أولًا بأول،وا   الزبائنرضى 

تحسين سمعتها السوقية والتي من خلالها سينعكس ايجاباً على بناء حصة سوقية كبيرة من قطاع 
 مر الذي سينعكس على مستوى مبيعاتها وأرباحها السنوية.المستفيدين من الخدمات، الأ
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 الدلالة مستوى عند يةمعنو  فروق توجد لا "أنه على تنص والتي :الثالثة الفرعية الفرضية .3.3.3.4
 في العاملة الشركات في المؤسسي الأداء واقع نحو المبحوثين تجاهاتإ في (α≤0.05) الاحصائية

 . "العمل طبيعة لمتغير تعزى الفلسطيني الإتصالات قطاع
 

 Oneتحليل التباين الأحادي ) إختبار إجراء، فقد تم بطبيعة العمللفحص هذه الفرضية الخاصة 

way- ANOVA) أفراد عينة الدراسة، والجداول التالية  إستجاباتمستوى دلالة الفروق بين  ختبارلإ
 :  ختبارتوضح نتائج هذا الإ

أفراد العينة لفحص مستوى دلالة الفروق بين  ستجابات: المتوسطات الحسابية لإ(29.4)جدول 
ات العاملة في قطاع في الشركبواقع الأداء المؤسسي متوسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعلق 

 .طبيعة العملالفلسطيني بحسب متغير  الإتصالات

 المحور
 المتوسطات الحسابية

 فني مالي اداري
 4.16 4.18 4.15 محور الأداء المؤسسي

في الشركات العاملة في لواقع الأداء المؤسسي  ( المتوسطات الحسابية29.4أظهرت بيانات جدول )
معظم بأن ، حيث يلاحظ من هذه القيم طبيعة العملسب متغير حالفلسطيني  الإتصالاتقطاع 

 .المتوسطات الحسابية درجاتها مرتفعة
 

أفراد العينة وفقاً لمتغير  إستجابات( في ANOVAات تحليل التباين )إختبار : نتائج (30.4) جدول
 طبيعة العمل:

مجموع  مصدر التباين المحور
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

مة ف قي
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

 محور الأداء المؤسسي
 092. 016. 2 033. بين المجموعات

.9120 

 
  178. 138 24.60 داخل المجموعات

   140 24.64 المجموع

 لا انه" والتي تنص الثالثةالفرضية الفرعية  إختبارنتائج ( 30.4ستعراض الجدول )إيلاحظ من خلال 
واقع  تجاهات المبحوثين نحوفي إ (α≤0.05) حصائيةالدلالة الإ مستوى عند معنوية فروق توجد

تعزى لمتغير طبيعة العمل" في  الفلسطيني الإتصالاتفي الشركات العاملة في قطاع  الأداء المؤسسي
 جميع فقرات المحور وأداته الكلية.

 

 لمحور الأداء المؤسسيلجدولية ا (F) اقل من قيمة المحسوبة F)وتشير نتائج التحليل ان قيمة )
، وهذه النتائج الإحصائية للمحور  (α≤0.05) كبر منأية، كما ان قيمة مستوى المعنوية الكل وقيمته

وتحققت الفرضية الصفرية، وبذلك يمكن القول ان نتائج التحليل  قتتحقتعني ان الفرضية البديلة لم 
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في شركات واقع الأداء المؤسسي حوثين نحو تجاهات المبإدت على عدم وجود فروق معنوية في أك
 طبيعة العمل. الفلسطيني وفقا لمتغير الإتصالاتقطاع 

 

أفراد عينة الدراسة على  إستجاباتويرى الباحث أن هذه النتيجة جاءت بهذا الشكل نتيجة لتوافق 
ث تعمل تؤديه هذه الشركات من أداء مؤسسي فاعل، حيمن خلال ما طبيعة طبيعة أعمالهم  إختلاف

ستقصاء لرأيهم عن خدماتها من حيث الجودة إمن خلال عمل  الزبائنهذه الشركات على قياس رضى 
، الامر الذي يزيد من تقبل العاملين فيها لاي والسعر، وتعتمد الشركات مبدأ التشاركية في إدارتها

 ،الحفاظ عليهاو  الشركاتنتمائهم ورغبتهم في خدمة أهداف طط وتعليمات، بل إن ذلك يزيد من إخ
لمستفيدين من خدمات الشركات عبر في المبيعات وتوسيع قاعدة قطاع ا وصولًا لتحقيق زيادة

مر الذي سيؤدي الى متيازات خاصة للمشتركين، الأسائل جذب متنوعة، وتقديم حوافز وا  ستخدمات و إ
 رباحها السنوية. أزيادة في مستويات 

 

 الدلالة مستوى عند معنوية فروق توجد لا" أنه على تنص تيوال: الرابعة الفرعية الفرضية .4.3.3.4
 في العاملة الشركات في المؤسسي الأداء واقع نحو المبحوثين تجاهاتإ في( α≤0.05) حصائيةالإ

 ". الخبرة سنوات لمتغير تعزى الفلسطيني الإتصالات قطاع
 

 One)يل التباين الأحادي تحل إختبار إجراء، فقد تم بسنوات الخبرةلفحص هذه الفرضية الخاصة 

way- ANOVA )أفراد عينة الدراسة، والجداول التالية  إستجاباتمستوى دلالة الفروق بين  ختبارلإ
 :  ختبارتوضح نتائج هذا الإ

أفراد العينة لفحص مستوى دلالة الفروق بين  ستجابات: المتوسطات الحسابية لإ(31.4) جدول
 قطاع في العاملة الشركات في المؤسسي الأداء بواقعيتعلق متوسطات إجابات أفراد العينة فيما 

 بحسب متغير سنوات الخبرة. الفلسطيني الإتصالات

 المحور
 المتوسطات الحسابية

 سنوات 10أكثر من  سنوات10-2من  سنوات 2اقل من 
 4.17 4.13 4.18 محور الأداء المؤسسي

 في العاملة الشركات في المؤسسي قع الأداءلواالحسابية  ( المتوسطات31.4جدول )أظهرت بيانات 
، حيث يلاحظ من هذه القيم بأن معظم سنوات الخبرةحسب متغير  الفلسطيني الإتصالات قطاع

 .المتوسطات الحسابية درجاتها مرتفعة
 

أفراد العينة وفقاً لمتغير  إستجابات( في ANOVAات تحليل التباين )إختبار نتائج  :(32.4) جدول
 ة: سنوات الخبر 
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 مصدر التباين المحور
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 F قيمة
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

 محور الأداء المؤسسي
 173. 031. 2 06. بين المجموعات

.841 
 

  178. 138 24.57 داخل المجموعات
   140 24.64 المجموع

 لا انه" والتي تنص الرابعةالفرضية الفرعية  إختبارنتائج ( 32.4ستعراض الجدول )إيلاحظ من خلال 
واقع  تجاهات المبحوثين نحوفي إ (α≤0.05) حصائيةالدلالة الإ مستوى عند معنوية فروق توجد

تعزى لمتغير سنوات الخبرة"  الفلسطيني الإتصالاتفي الشركات العاملة في قطاع  الأداء المؤسسي
 الكلية. في جميع فقرات المحور وأداته

 

 لمحور الأداء المؤسسيالجدولية  (F) اقل من قيمة المحسوبةF) نتائج التحليل ان قيمة ) وتشير 
، وهذه النتائج الإحصائية للمحور (α≤0.05) كبر منأية، كما ان قيمة مستوى المعنوية الكل  وقيمته

القول ان نتائج التحليل  وتحققت الفرضية الصفرية، وبذلك يمكن قتتحقتعني ان الفرضية البديلة لم 
في شركات واقع الأداء المؤسسي تجاهات المبحوثين نحو إدت على عدم وجود فروق معنوية في أك

 سنوات الخبرة. الفلسطيني وفقا لمتغير الإتصالاتقطاع 
 

أفراد عينة الدراسة على  إستجاباتويرى الباحث أن هذه النتيجة جاءت بهذا الشكل نتيجة لتوافق 
تؤديه هذه الشركات من أداء مؤسسي فاعل، حيث تعمل من خلال ما بيعة سنوات خبرتهم ط إختلاف
نجازات المخططة والتي لها دور حقيقي وفاعل في كات على تحقيق درجات عالية من الإهذه الشر 

، حيث ان لدى الشركات دوائر خاصة بالتطوير عليهمالحفاظ ستقطابهم و التخطيط للموارد البشرية وا  
جديدة لخدمة الزبائن، وهذا يلعب دوراً كبيراً في  أساليبوتطوير  إبتكارنعكاس على والتي لها إ ةوالتنمي
 بداعية.الموظفين في بيئة عمل تنافسية وا   تحفيز
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 الفصل الخامس
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 النتائج والاستنتاجات والتوصيات ملخص 
 

 النتائجملخص  1.2
وبدرجة  (4.10الموارد البشرية ) إدارةف الدرجة الكلية لوظائ بلغت قيمة الوسط الحسابي لمجال .1

 (.0.39معياري )ال الإنحرافوبلغت قيمة ، تقدير كبيرة
 (4.34) مجال الصحة والسلامة المهنيةقيمة الوسط الحسابي العام لإجابات المبحوثين على بلغ  .2

وقد تراوحت قيم  ،(0.43المعياري ) الإنحراف، وبلغت قيمة جداً  بدرجة تقدير كبيرةوحظيت 
 بدرجة تقدير كبيرةحظيت ( وجميعها 4.65–4.14الأوساط الحسابية لفقرات هذا المحور بين )

% من المبحوثين على أن هذه الوظيفة تحظى بدرجة عالية 88.53أكّد حوالي كما و  ،وكبيرة جداً 
 .من الاهتمام

وحظيت ( 4.21) الأداءمجال تقييم قيمة الوسط الحسابي العام لإجابات المبحوثين على بلغ  .3
وقد تراوحت قيم الأوساط  ،(0.40المعياري ) الإنحراف، وبلغت قيمة جداً  بدرجة تقدير كبيرة

 ،بدرجة تقدير كبيرة وكبيرة جداً حظيت ( وجميعها 4.44–3.75الحسابية لفقرات هذا المحور بين )
% من المبحوثين على أن هذه الوظيفة تحظى بدرجة عالية من 83.04أكّد حوالي كما و 
 .تمامالاه

وحظيت ( 4.10) والرواتب الأجورمجال قيمة الوسط الحسابي العام لإجابات المبحوثين على  بلغ .4
وقد تراوحت قيم الأوساط الحسابية  ،(0.48المعياري ) الإنحراف، وبلغت قيمة بدرجة تقدير كبيرة

أكّد كما و  ،وكبيرة جداً  بدرجة تقدير كبيرةحظيت ( وجميعها 4.59–3.43لفقرات هذا المحور بين )
 .% من المبحوثين على أن هذه الوظيفة تحظى بدرجة عالية من الاهتمام77.69حوالي 

( 4.03) مجال تخطيط الموارد البشريةقيمة الوسط الحسابي العام لإجابات المبحوثين على  بلغ .5
وقد تراوحت قيم الأوساط  ،(0.42المعياري ) الإنحراف، وبلغت قيمة بدرجة تقدير كبيرةوحظيت 

ة ر وكبي بدرجة تقدير كبيرةحظيت وجميعها ( 4.32-3.44) الحسابية لفقرات هذا المحور بين
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ه الوظيفة تحظى بدرجة عالية من % من المبحوثين على أن هذ77.6أكّد حوالي و  ، كماجداً 
 .هتماملإا
 والتعيين ختيارالإو  الإستقطابمجال قيمة الوسط الحسابي العام لإجابات المبحوثين على  بلغ  .6

وقد تراوحت قيم  ،(0.37) المعياري الإنحراف، وبلغت قيمة بدرجة تقدير كبيرةحظيت ( 4.01)
وسطات الحسابية وحظيت هذه الأ( 4.63–3.36الأوساط الحسابية لفقرات هذا المحور بين )

، كما كبيرة جداً بدرجات تقدير متباينة ومنها ما كان بدرجة متوسطة ومنها ما كان بدرجة كبيرة و 
 .هتمامالوظيفة تحظى بدرجة عالية من الإ % من المبحوثين على أن هذه72.99د حوالي أكّ و 
( 3.78) مجال تحليل وتصميم العملقيمة الوسط الحسابي العام لإجابات المبحوثين على  بلغ .7

وقد تراوحت قيم الأوساط  ،(0.53المعياري ) الإنحراف، وبلغت قيمة بدرجة تقدير كبيرةحظيت 
أكّد كما  ،بدرجة تقدير كبيرةحظيت ( وجميعها 4.05–3.42ات هذا المحور بين )الحسابية لفقر 

 .هتمامالوظيفة تحظى بدرجة عالية من الإ % من المبحوثين على أن هذه66.74حوالي 
بدرجة حظيت ( 3.72) مجال التدريبقيمة الوسط الحسابي العام لإجابات المبحوثين على بلغ  .8

وقد تراوحت قيم الأوساط الحسابية لفقرات  ،(0.47المعياري ) حرافالإن، وبلغت قيمة تقدير كبيرة
أكّد حوالي ، كما و وكبيرة جداً  بدرجة تقدير كبيرةحظيت ( وجميعها 4.56–3.63هذا المحور بين )

 .هتمامالوظيفة تحظى بدرجة عالية من الإ % من المبحوثين على أن هذه77.57
 إدارةوظائف بفاعلية الخاصة  قة بين محاور الدراسةالعلا يجادبيرسون لإ إرتباطتم حساب معامل  .9

 الإتصالاتفي الشركات العاملة في قطاع  المؤسسي الأداءتحسين الموارد البشرية ومحور 
 ومحور ذات دلالة إحصائية بين جميع هذه المحاور طردية، حيث تبين وجود علاقة الفلسطيني
 .(α≤ 0.05)مستوى المعنوية عند  ،المؤسسي الأداءتحسين 

لإختبار  (One way- ANOVA)وتحليل التباين الأحادي " T-Test" اختباري تم إستخدام. 10
والأداء المؤسسي  وظائف إدارة الموارد البشريةتطبيق فاعلية تجاهات المبحوثين نحو في إالفروق 

 دعن معنوية فروق توجدوتبين بأنه لا  الفلسطيني الإتصالاتفي الشركات العاملة في قطاع 
، طبيعة العمل، المؤهل العلميتعزى لمتغيرات )الجنس،  (α≤ 0.05)الدلالة الإحصائية  مستوى

داء ضمن الفرضية ، وقد تبين وجود فروق دالة إحصائياً عند محور تقييم الأ(سنوات الخبرة
رية في الشركات العاملة بقطاع الخاصة بقياس فاعلية تطبيق وظائف ادارة الموارد البش

الإداري على الفئات  الجانبوقد كانت الفروق لصالح العاملين في الفلسطيني،  تصالاتالإ
 الأخرى من العاملين في الجانب المالي والفني.
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 ستنتاجاتالإ 2.2
 

الشركات العاملة في قطاع الموارد البشرية في  إدارةوظيفة تحليل وتصميم العمل المستخدمة في  .1
المؤسسي لهذه  الأداءولها دور مباشر في تحسين ة هي وظيفة فاعل الفلسطيني الإتصالات
الموارد البشرية، كونها تساعد هذه الشركات في  دارةية لإالأساسوتعد بمثابة الركيزة الشركات، 

ات، وتوفر لها بيانات ومعلومات مختلفة عن الوظائف والموظفين الإنجاز تحقيق العديد من 
ستقطاب وتستطيع من خلالها هذه الشركات إ ،ومسؤولياتهم وواجباتهم ومؤهلاتهم وخبراتهم

الكفاءات ذات الخبرة والمؤهلة للعمل، والتي تستطيع من خلالها هذه الشركات المضي قدماً في 
، ها بكفاءة وفاعليةأرباحوتعزيز حصتها السوقية و  الإستراتيجيةتحقيق رؤيتها ورسالتها وأهدافها 

 يق رضاهم.أكبر شريحة من المستفيدين وتحق إلىوصولًا 
 

 الفلسطيني  الإتصالاتالمستخدمة لدى الشركات العاملة في قطاع  وظيفة تخطيط الموارد البشرية .2
الشركات وانجاز مهامها ووظائفها المؤسسي لهذه  الأداءة فعاليو  في نجاح يرئيس ادورهلها 

المستقبلية حيث تسعى من خلالها الشركات تحديد وتخطيط احتياجاتها  ،المختلفة لخدمة عملائها
في الوقت المطلوبة الخبرات والكفاءات بالمهارات و  يتمتعونمن الموارد البشرية كماً ونوعاً، والذين 

كاليف الخاصة بالعمل والحد من الت إدارةالذي يمكنها من  الأمرالمناسب والتكلفة المناسبة، 
الذي يمكن هذه الشركات  الأمرنقطاع المفاجئ او العجز في توفر الموظفين لتقديم الخدمات، الإ
 .مواجهة التغيرات في البيئة الداخلية والخارجيو ، اتهاإستثمار العائد على زيادة من 

 

 الإتصالات العاملة في قطاع شركاتالالتي تمارسها  والتعيين ختيارالإو  الإستقطاب وظيفة .3
 لها هما تقدم من خلالالمؤسسي لهذه الشركات  الأداءيوجد لها دور فاعل في تحسبن  الفلسطيني

أكبر عدد  جذبمن بناء قوة عمل نوعية وفاعلة وكفؤة من خلال متيازات نوعية تمكنها من إ
واستقطاب وتعيين أفضل العناصر البشرية الموجودة في سوق العمل المؤهلين  الأفرادمن  ممكن

أفضل  ختياركما ويتم من خلالها توفير العديد من الخيارات ومصادر التوظيف لإالفلسطيني، 
جراءات ومبادئ العدالة ما توفره هذه الوظيفة من إ إلىضافة كفأ المتقدمين لشغل الوظائف، بالإوا

والمساواة وتكافؤ الفرص لشغل الوظائف والحد من الوساطة والمحسوبية في التعيين، حيث ان 
 بالتعيين هو الخبرة والكفاءة ووضع الرجل المناسب بالمكان المناسب.   الأساس

 
هي وظيفة  الفلسطيني الإتصالاتالعاملة في قطاع شركات المطبقة في الوالرواتب  الأجورفة وظي .4

ستقراركونها تسهم في جذب و ، المؤسسي الأداءسهام مباشر في تحسين وتسهم إ فاعلة الخبرات  ا 
يجابية نها وخلق بيئة محفزة للعمل وخلق إتجاهات إللعمل في هذه الشركات، وتقليل معدل دورا
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 الأجورهيكل العمل وتحقيق الرضا الوظيفي، وتقليل معدل الشكاوي والغياب، حيث أن نحو 
وخاصة ان تلك  والرواتب والعلاوات والمكافآت السنوية يشكل عنصر جذب للعمل بهذه الشركات

ويعمل على تعزيز حصتها السوقية وتوفير خدمات نوعية ، نعكاس للنتائج الماليةالمكافآت إ
 الذي ينعكس وبشكل مباشر على أدائها المؤسسي. الأمرللعملاء، 

 

 الإتصالاتقطاع  العاملة في شركاتالموارد البشرية في ال إدارةالتي تمارسها  وظيفة التدريب .5
 حيث يتم من خلالها المؤسسي لهذه الشركات الأداءلها أثر ودور فاعل في تحسين الفلسطيني 
ستطيع من خلالها يبالعمل والتي  لمرتبطةا والخبرات والمعارف العاملين المهاراتإكساب 

وتطوير مهاراتهم القيادية،  ، وخلق اتجاهات ايجابية،الموظفين من أداء مهامهم بكفاءة وفاعلية
نوعية خدماتها، من  ها السنوية وتحسينأرباحوزيادة انتاجيتها و  شركاتال وصولًا لتحقيق أهداف

  أجل نيل رضا العملاء وتعزيز حصتها السوقية. 
 

 الإتصالاتالموارد البشرية في الشركات العاملة بقطاع  إدارةالتي تمارسها  الأداءوظيفة تقييم  .6
حيث تقوم هذه المؤسسي في هذه الشركات،  الأداءدور مباشر في تحسين و  أهمية الفلسطيني لها

حديد نقاط يتم على أساسه تو فيها،  المعمول الأداءالشركات بتوفير نظام عادل ومعمم لعملية تقييم 
التي سيتم والرواتب والحوافز والمكافآت السنوية  الأجور وتحديد ،القوة والضعف لدى العالملين

وفق المعايير التزام الموارد البشرية بانجاز مسؤولياتهم وواجباتهم  وقياس مدىبشكل عادل، منحها 
بتحقيق  همسهاممدى إ تزويد متخذي القرارات بمعلومات عن أداء العاملين، والحكم عنو ، المحددة

 ات.أهداف الشركرؤية ورسالة و 
 

تسهم الفلسطيني  الإتصالاتوظيفة الصحة والسلامة المهنية التي يتم ممارستها في قطاع شركات  .7
المؤسسي لهذه الشركات، من خلال توفير بيئة عمل حاضة  الأداءوبشكل مباشر في تحسين 

حيث الحالة المادية والمعنوية للموارد البشرية، ى وآمنة للموظفين، وتراعي احتياجاتهم وتحافظ عل
التقليل من معدلات حوادث العمل، وتخفيض حالات الوفاة ونشر الوعي في ان هذه الوظيفة تسهم 

زالة عوامل وظروف المخاطر المهنية المهددة ا  و الجسمية،  الإصاباتتجنب لوارشاد العاملين 
ت الغياب وتوفير افضل التامينات الصحية تقليل معدلا أيضاو  للصحة والسلامة في العمل

الوظيفية بكفاءة وفاعلية عمالهم ومهامهم أداء أ إلىالذي يدفع العاملين  الأمرللموظف وعائلته، 
سهامات ملموسة في السعي نحو تحقيق رؤية ورسالة أهداف هذه الشركات، وزيادة وتقديم إ
 تقديم أفصل الخدمات للمواطنين. إلىة، وصولًا ها السنويأرباححصتها السوقية و وبالتالي  يةالإنتاج
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 التوصيات  3.2
 

الباحث، ومن أجل أن تؤدي هذه الدراسة دورها  ستنتاجات التي توصل إليهاتأسيساً على النتائج والإ
على مستوى كل محور من محاور  وتنجز أهدافها على خير وجه، لا بد من تقديم بعض التوصيات

 كما يلي:  هذه الدراسة
 اولًا: على مستوى وظيفة تحليل وتصميم العمل.

شراك الموظفين بتصميم الوظائف وذلك من خلال المشاركة إهتمام إدارة الموارد البشرية بإزيادة  .1
 .بطاقات الوصف الوظيفي إعدادفي 

هتمام الشركات بوجود مرونة في هيكلها التنظيمي تنسجم مع التغيرات إضرورة العمل على زيادة  .2
 .ببيئة العمل الداخلية والخارجيةالحاصلة 

نجاز متطلبات الوظيفية مع القدرات الشخصية مراعاة أن يتناسب الوقت المخصص لإضرورة  .3
 للموظفين.

ستفادة من تجربة الفلسطينية، والإ الإتصالاتتبني نظام العمل المرن في شركات  إمكانيةدراسة  .4
ظفين ود بالفائدة على كل من المو العديد من الشركات العالمية في هذا المجال حيث سيع

تي سيعملون وقات الختيار الأإعطائهم الحرية وبطريقة مهني بإوأصحاب العمل وذلك من خلال 
ختيار أماكن العمل التي إظروفهم الحياتية او السماح لهم بلتزاماتهم و إبها والتي تتناسب مع 

 تناسبهم.
مع المدراء المباشرين ومدراء  الموظفيننفسهم وبين أير وتحسين العلاقة بين الموظفين تطو  .5

لتزام الإبيئة عمل منظمة يسودها السعادة و  إيجاددارات والعمل بمهنية عالية مما سيزيد من الإ
بتعاد عن المحسوبية والعلاقات لتزام بالقوانيين والإبضرورة الإ وذلك من خلال التذكير الدائم

 .وعمل برامج ترفيهية ةالشخصية ومشاركة الموظفين بالمناسبات الشخصي
شراك الموظفين في القرارات الإدارية التي تتعلق بتحديد المسؤوليات والمهام وبشكل دوري إ .6

 ومستمر.
 

 وى وظيفة تخطيط الموارد البشرية.ثانياً: على مست
ضرورة المحافظة على استقرار الموارد البشرية والحد من الدوران وذلك من خلال تطبيق سياسات  .1

تخاذو   ان الوظيفي وتحقيق الرضا الوظيفي.راءات اضافية من شأنها توفير الامجإ ا 
العامة لهذه  الإستراتيجية مع تتكامل البشرية وتخطيط الموارد لإدارة واضحة ستراتيجياتإ صياغة .2

 في المستقبلية لدورها والرؤية تحقيقها البشرية الموارد إدارة تريد التي الغايات متضمنة الشركات،
 أجلها. من الشركة قامت التي الأهداف وتحقيق التنافسية، راتالقد بناء
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هتمام بوظيفة تخطيط الموارد البشرية في هذه الشركات وذلك من خلال توفير قاعدة زيادة الإ .3
بيانات شاملة ، وذلك للمساهمة في صنع القرارات الخاصة بتحديد الموارد البشرية الكمية والنوعية 

 ها في عمليات التعيين والتطوير والتدريب.منها و يمكن الاستفادة من
وذلك عن طريق التوزيع السليم  ،الشركة والموظفين إشباع وتحقيق رغبات وأهداف كل من  .4

لطاقات العاملين  والذي سيوفر الرضى الوظيفي بين الموظفين و يساعد على خلق أجواء ايجابية 
 .تجاه طبيعة الأعمال

لداخلية والخارجية، ولمواجهة أي لمواجهة التغيرات في البيئة ابناء مخزون من الكفاءات البشرية  .5
 نعكسات قد تحدث نتيجتها في محتوى العمل او نوعية الأفراد.إ
هداف وتحفيزهم شراك الموظفين في صنع القرارات التي تتعلق بتحديد الخطط الإستراتيجية والأإ .6

شراكهمعمال و طلاعهم على نتائج الأإعلى ذلك عن طريق  ات الهيئة العامة ومجلس اجتماعفي  ا 
 الادارة والادارة التنفيذية لتلك الشركات.

 

 ثالثاً: على مستوى وظيفة الإستقطاب والإختيار والتعيين.
زيادة اهتمام الشركات بالاستعانة بمعرفين )داخليين و/ أو خارجيين( خلال عملية استقطاب  .1

 الأخرىواماكن العمل السابقة والشركات  الموارد البشرية وذلك من خلال الاستعانه بالجامعات
 والاصدقاء واصحاب الاختصاص.والمقربين 

ضرورة قيام الشركات بالإعلان خارجياً )ضمن وسائل الاعلام المناسبة للشركة ( عن حاجتها من  .2
ة المتوفرة في سوق الموارد البشرية وفتح المجال للمنافسة، وذلك لجذب أفضل العناصر البشري

 العمل.
توظيف أكثر شفافية، من خلال عقد امتحانات توظيف للمتقدمين للوظائف  إجراءاتتباع إرة رو ض .3

 ضافية. إفاء بالمقابلة او اي وسيلة اخرى وعدم الاكت في الشركة
جراء إوذلك عن طريق  الإتصالاتتطوير نظام التوظيف الالكتروني المعمول به في شركات  .4

 وعن بعد، وايضا وزيادة التواصل مع الخريجين.المقابلات والامتحانات بشكل الكتروني 
الخاصة بعملية الإستقطاب والإختيار والتعيين، من أجل الوصول إلى  الإجراءاتضرورة تعزيز  .5

عن  أفضل العناصر البشرية المتواجدة في سوق العمل ولتحقيق ميزة تنافسية لهذه الشركات وذلك
شهادات  لديهمختصاص ممن الإ أصحابيين داري المختص وتعطريق تطوير وتدريب الطاقم الإ

ين الدوائر المختلفة في عملية شراك مدراء وموظفإ خبرات عملية وايضاو في الموارد البشرية 
 ختيار والتعيين .الإ

 العمل على بناء قاعدة بيانات الكترونية خاصة بعملية التوظيف . .6
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 والرواتب. الأجوررابعاً: على مستوى وظيفة 
لرواتب الممنوحة في الشركات مع الشركات النظيرة، وربطها بجدول غلاء ا مستوىمراعاة  .1

 .الموظفين قبل الجهد المبذول منالمعيشة، وتراعي مستوى 
 ضافي الذي يبذله الموظفين بما يتناسب مع قانون العمل. اء نظام فعال يتناسب مع العمل الإنشإ .2
 الإتصالاتوالمعنوية في شركات وافز المادية ضرورة العمل على زيادة فاعلية نظام الح .3

 الفلسطينية، وذلك ضمن اجراءات ومعايير عادلة وواضحة ومعممة.
عتباره أصل من اشر إ إمكانيةدراسة  .4 صول الشركة مما سيزيد اك الموظفين بجزء من رأس المال وا 

 .رباحمن الولاء والإنتماء وبالتالي زيادة الإنتاجية والأ
 

 .ريبخامساً: على مستوى وظيفة التد
وذلك عن  هتمام الشركات بقياس الآثار المباشرة وغير المباشرة لبرامج التدريب على العملإزيادة  .1

داء ومن خلال تحديد مؤشرات لقياس الأ نتاجية الموظفين قبل وبعد التدريبإطريق قياس ومقارنة 
 يتم تقيمها خلال فترة محددة.

 ية بشكل دوري لموظفيهاالتدريب الإحتياجاتهتمام الشركات بتحديد إضرورة  .2
من خلال دراسة  ستفادة من نتائج تقييم الأداء السنوي في تصميم برامج التدريب وذلكضرورة الإ .3

 نقاط القوة والضعف لدى الموظفين.
التدريبية، وتوفير دورات تدريبية عامة ومتخصصة  بالعمليةهتمام إدارة الموارد البشرية إزيادة  .4

 كتفاء بالدورات الداخلية.عدم الإت، و للعاملين في هذه الشركا
وذلك عن طريق إنشاء  دراي وزيادة الفهم والوعي بهذا الدوركبر على العمل الإأبشكل  هتمامالإ .5

وكيفية  بالشخصية بما يتعلق الموظفين وتدريب إعدادفي ادارة الموارد البشرية تعمل على  أقسام
 وكيفية ممارسة الاعمال بمهنية عالية.ف والاشرا الاتصال والتواصل وايضا بما يتعلق بالقيادة

 

 سادساً: على مستوى وظيفة تقييم الأداء.
القرارات  إتخاذوذلك للإستفادة منها في  مات بشكل دورييمقارنة نتائج التقيضرورة العمل على  .1

 .الإدارية الخاصة بالموظفين
  بين الموظفين الإيجابية المنافسةالمستمر بنظام تقييم الأداء وتحديثة من أجل تعزيز  الإهتمام .2

عدة مثل  أطرافتقييم الموظف من  أساسهيتم على  متكاملاً  وذلك عن طريق جعل التقييم نظاماً 
 ين وليس فقط المدراء المباشرين.الموردزملاء العمل ، الزبائن ، 

ستثنائية لإاترقيات لأساساً لهتمام الشركات بشكل أكبر بعملية تقييم الأداء والاستفادة منها وجعلها إ .3
لموظفين بأن جهودهم تؤخد ا بناءً على معايير موضوعية وسلمية وتعزيز الشعور لدىللموظفين 
 . عتبار بجعلهم أكثر وعياً بالمسؤوليةبعين الإ
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، وأن تكون مرتبطة بأهداف واضحة الإتصالاتتعزيز وظيفة تقييم الأداء المتبعة في شركات  .4
 تقييم مستوى الإنجاز الوظيفي للعاملين بالشركات. سهاأسامستندة لخطة عمل سنوية، يتم على 

 

 سابعاً: على مستوى وظيفة الصحة والسلامة المهنية.
 هتمام وتطبيق الشركات لقانون الضمان الاجتماعي للموظفين.إضرورة  .1
 .هتمام الشركات بوضع خطط لمواجهة حوادث العمل المحتملةإزيادة  .2
العمل السنوية التي تحدث فيها وذلك من خلال دراسة  هتمام الشركات بمعدلات حوادثإضرورة  .3

تخاذسبابها ونتائجها بشكل دقيق و أوتحليل تلك الحالات والتعرف على  اءات الوقائية لأجر ا ا 
 المناسبة.

هتمام الكبير والمستمر لتحسين بيئة العمل، لما لها دور كبير ومباشر في الحفاظ على الموارد الإ .4
 البشرية.

ونشرات رات عملية سهل عن طريق دو أوضح و أاءات الإدارية بشكل جر لإوا توضيح السياسات .5
 ورقية والكترونية تنشر بشكل دوري.

 

 المقترحات البحثية: 4.2
 

والتعيين في شركات  ختيارالإو  الإستقطابجراء دراسة مقارنة بخصوص ممارسة وظيفة إ .1
 والقطاع الحكومي. الإتصالات

 الفلسطيني.  الإتصالاتتي تواجه الشركات العاملة في قطاع عوقات الإجراء دراسة حول أهم الم .2
مقارنة بالشركات  الإتصالاتوالرواتب المطبق في شركات  الأجورهيكل جراء دراسة حول إ .3

 العاملة في السوق الفلسطيني. الأخرىالخدماتية 
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 رتها النهائيةالاستبانة بصو : 1ملحق

 

 أخي الكريم ...أختي الكريمة
 تحية طيبه وبعد،،،

 الإتصالاتالموارد البشرية في قطاع  إدارة)فاعلية تطبيق وظائف يقوم الباحث بإجراء دراسة بعنوان 
وذلك استكمالًا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في المؤسسي(،  الأداءالفلسطيني وعلاقتها ب

دامة/تخصص بناء المؤسسات والتنمية البشرية في جامعة القدس، فيرجى الإجابة على التنمية المست
 وموضوعية، علماً بان إجاباتك ستستخدم لأغراض البحث العلمي فقط. بإهتمامفقرات هذه الاستبانة 

 
 شاكراً لكم حسن تعاونكم

 
 الباحث مجدي حرزالله                                        إشراف الدكتور يوسف أبو فارة 

                                                              
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 تعليمات للمبحوثين:
 .يرجى قراءة العناوين والشرح 
 ( أمام الخيار √يرجى وضع إشارة )ملائمة بك حسب خبرتك في مجالات الدراسة. الأكثر 
 ة بنود الاستبانة.يرجى مراعاة الدقة في قراء 

 يةالأساس: البيانات الأولالقسم 
 ( في الخانة التي تلائمك:√يحتوى هذا القسم على البيانات الشخصية الخاصة بك، يرجى وضع إشارة )

  أنثى.   2  □       .  ذكر            1  □  الجنس :         .1

   دراسات عليا.  3    □        وس بكالوري.   2  □  .  دبلوم متوسط فأقل1   □ المؤهل العلمي:  .2

 فني  . 2     □         مالي       .   2   □                .  اداري1   □طبيعة العمل:      .3

 سنوات  10أكثر من . 3   □    سنوات 10-5من . 2   □سنوات     5أقل من . 1   □سنوات الخبرة:   .4
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 مجالات الدراسة القسم الثاني:
فاعلية  إلىأي درجة توافق على ما جاء فيها استناداً  إلىءة كل عبارة في هذا القسم، وتحديد يرجى قرا

الفلسطيني(،  الإتصالاتالموارد البشرية في الشركة التي تعمل بها )ضمن قطاع  إدارةتطبيق وظائف 
 في المكان المناسب الذي يمثل إجابتك على المجالات الآتية: (√)وذلك بوضع إشارة 

 الإتصالات: فاعلية وظيفة تحليل وتصميم العمل في  شركات قطاع أولاً 
 اطلاقا نادرا أحيانا غالبا دائما الفلسطيني:

      الوصف الوظيفي. إعداديتم إشراك موظفي الشركة في   .1
      تراعي الشركة وجود المرونة في هيكلها التنظيمي.  .2
      يتم تحديد مهام  كل موظف بشكل دقيق.  .3
      تم تحديد مسؤوليات كل موظف بشكل دقيق.ي  .4
الوقت المخصص لكل موظف لانجاز متطلبات الوظيفة هو وقت   .5

 كاف.
     

      يسمح تصميم العمل للموظف بتنفيذ المهام  بصورة فاعلة.  .6
      جاذبية العمل في الشركة تسهم في تقليل معدلات الغياب.  .7
في تحقيق رضا الموظفين عن  طبيعة تصميم وظائف الشركة تساعد  .8

 وظائفهم.
     

فاعلية وظيفة تخطيط الموارد البشرية في شركات قطاع  ثانياً:
 اطلاقا نادرا أحيانا غالبا دائما الفلسطيني: الإتصالات

      الكمية اللازمة من الموارد البشرية. الإحتياجاتتحدد الشركة   .9
      ة من الموارد البشرية.النوعية  اللازم الإحتياجاتتحدد الشركة   .10
توفر الشركة البيانات الكاملة عن مصادر حصولها على الموارد   .11

 البشرية اللازمة.
     

 الإحتياجاتتوزع الشركة مواردها البشرية على الوظائف حسب   .12
 المتجددة.

     

      تحدد الشركة متوسط ساعات العمل الاضافية لموظفيها.  .13
مواردها البشرية  إستقرارات التي تحافظ على تطبق الشركة السياس  .14

 اللازمة.
     

      تقيس الشركة معدل ترك بعض الموظفين للعمل في الشركة.  .15
والتعيين المطبقة في شركات  ختيارالإو  الإستقطابثالثاً: فاعلية وظيفة 

 اطلاقا نادرا أحيانا غالبا دائما الفلسطيني: الإتصالاتقطاع 

اسة التوظيف الداخلي )النقل من وظيفة لأخرى( في تطبق الشركة سي  .16
 شغل الوظائف.

     

      تطبق الشركة سياسة التوظيف الخارجي في شغل الوظائف.  .17
      تسخدم الشركة نظام العقود المحددة في التوظيف.    .18
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      تسخدم الشركة نظام العقود غير المحددة في التوظيف.    .19
      كلما وجدت شواغر وظيفية. يتم التوظيف في الشركة  .20
تتم الاستعانة بمعرفين )داخليين و/أو خارجيين( في استقطاب الموارد   .21

 البشرية.
     

ات الداخلية( عن حاجتها الإعلانداخلياً )ضمن  الإعلانتقوم الشركه ب  .22
 من الموارد البشرية.

     

سبة( عن خارجياً )ضمن وسائل الاعلام المنا الإعلانتقوم الشركه ب  .23
 حاجتها من الموارد البشرية.

     

      موظفيها. إختيارتلتزم الشركة بمعاير موضوعية في   .24
      موظفيها. إختيارتلتزم الشركة بمعاير واضحة في   .25
      تستخدم الشركة أسلوب المقابلات ضمن اجراءات التوظيف.  .26
      شركة.   تعقد الشركة امتحانات توظيف للمتقدمين للوظائف في ال  .27

 الإتصالاتوالرواتب في شركات قطاع  الأجوررابعا: فاعلية وظيفة 
 اطلاقا نادرا أحيانا غالبا دائما الفلسطيني:

      تعتمد الشركة هيكلا واضحا للأجور والرواتب.  .28
والرواتب بشكل يتناسب مع تطورات  الأجورتراجع الشركة هيكل   .29

 سوق العمل التنافسية.
     

      ح الشركة أجورا عادلة عن الجهد المبذول من الموظفين.تمن  .30
      يحصل موظفو الشركة على تقدير معنوي عن الجهد المبذول.  .31
      ها السنوية.أرباحتوزع الشركة مكافآت على الموظفين حسب   .32
      توفر الشركة صندوق ادخار للموظفين.  .33
      والرواتب. الأجورساب تعتمد الشركة أنظمة مالية عالمية في احت  .34
      .بدل العمل الاضافيتعتمد الشركة أنظمة مالية عالمية في احتساب   .35

 الإتصالاتفاعلية وظيفة التدريب المطبقة في  شركات قطاع خامساً: 
 اطلاقا نادرا أحيانا غالبا دائما الفلسطيني:

 التدريبية لكل موظف في الإحتياجاتتحدد الشركة بشكل دوري   .36
 الشركة.

     

      تربط الشركة برامج التدريب بطبيعة الوصف الوظيفي للموظفين.  .37
      تربط الشركة برامج التدريب بالمسار الوظيفي لكل موظف.  .38
تركّز الشركة على زيادة معارف الموظفين وفق تخصصاتهم من خلال   .39

 التدريب.
     

      تنظم الشركة دورات تدريبية داخلية للموظفين.  .40
      تنظم الشركة دورات تدريبية خارجية  للموظفين.  .41
      تخصص الشركة موازنة سنوية للبرامج التدريبية.  .42
     السنوي في تصميم برامج  الأداءتستفيد الشركة من نتائج تقييم   .43
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 التدريب.
      تقيس الشركة الآثار المباشرة لبرامج التدريب على العمل.  .44
      الآثار غير المباشرة لبرامج التدريب على العمل. تقيس الشركة  .45
      تقيس الشركة رضا الموظفين عن البرامج التدريبية التي تنفذها.  .46

المطبقة في شركات قطاع  الأداءسادساً: فاعلية وظيفة تقييم 
 اطلاقا نادرا أحيانا غالبا دائما :الإتصالات

      من كل موظف.المتوقعة  الأداءتحدد الشركة مستويات   .47
      تضع الشركة معايير واضحة للأداء لكل وظيفة.  .48
      .الأهدافب مرتبطة واقعية تضع الشركة معايير  .49
      تتناسب مع وظائف الشركة. الأداءنماذج خاصة لتقييم  إستخداميتم   .50
السنوي أساساً للمكافآت السنوية  الأداءتقييم  إستخداميتم   .51

 الموظفين.
     

      السنوي أساساً لترقيات الموظفين. الأداءتقييم  إستخداميتم   .52
       تقوم الشركة باجراء تقييمات دورية للأداء.  .53
      يتم مقارنة نتائج التقيمات بشكل دوري.  .54
تستخدم الشركة نظام التقييم الذاتي )كل موظف يملأ نموذجا لتقييم   .55

 أدائه(. 
     

      ي تقييم ادائهم.يتم نقاش الموظفين ف  .56
      تضمن الشركة للموظفين حق الاعتراض على تقييم ادائهم.  .57
المعتمد بالشركة في تعزيز المنافسة  الأداءيسهم نظام تقييم   .58

 بين الموظفين. الإيجابية
     

سابعاً: فاعلية وظيفة الصحة والسلامة المهنية المطبقة في  شركات 
 اطلاقا نادرا أحيانا غالبا دائما الفلسطيني: الإتصالاتقطاع 

      تقوم الشركة بتوفير الضمان الاجتماعي للموظفين في الشركة.  .59
      توفر الشركة خدمات التأمين الصحي للموظفين في الشركة.  .60
      توفر الشركة بيئة عمل آمنة لتلافي اصابات العمل.  .61
      المهنية. تدرب الشركة الموظفين على معايير الصحة والسلامة  .62
      اءات التي تمنع وقوع الموظفين في حوادث العمل. لأجر تتبنى الشركة ا  .63
      تنظم الشركة برامج ترفيهية  للموظفين.  .64
      لا تمانع الشركة وجود تنظيم نقابي للموظفين.  .65
تقوم الشركة باحتساب معدلات حوادث العمل السنوية التي تحدث   .66

 فيها.
     

      الشركة بوضع خطط لواجهة حوادث العمل المحتملة. تقوم  .67
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 المؤسسي الأداءالقسم الثالث: 
واقع  إلىأي درجة توافق على ما جاء فيها استناداً  إلىيرجى قراءة كل عبارة في هذا القسم، وتحديد 

الذي  في المكان المناسب (√)الفلسطينية، وذلك بوضع إشارة  الإتصالاتالمؤسسي لقطاع  الأداء
 يمثل إجابتك:

 
 شاكراً لكم حسن تعاونكم

 اطلاقا نادرا أحيانا غالبا دائما الفقــرات ت
      الشركة المالية. أرباحيشعر المساهمون بالرضا عن   .68
      ها السنوية.أرباحتحقق الشركة زيادة مقبولة في   .69
      تحقق الشركة أهدافها المالية.  .70
على جودة  تنجح الشركة في تخفيض التكاليف المالية بما لا يؤثر  .71

 الخدمات.
     

      تستخدم الشركة قاعدة بيانات محوسبة متطورة لزبائنها   .72
      خدماتها. تصميم عملية في زبائنها تشرك الشركة  .73
      تستقبل الشركة شكاوى الزبائن.   .74
      تقوم الشركة بمعالجة شكاوى الزبائن.   .72
      ن خدماتها.رضا الزبائن ع استقصاءات لقياس تجري الشركة  .76
      رضا الزبائن عن أسعارها.  استقصاءات لقياس تجري الشركة  .77
      التشاركية في نهج إدارتها. الإدارةتعتمد الشركة مبدأ   .78
      تتبنى الشركة معايير جودة عالمية في عملياتها.  .79
      الشركة قادرة على التكيف مع الظروف المتغيرة في البيئة الداخلية.  .80
تسهم سياسات الموارد البشرية المطبقة في الشركة في تحقيق الرضا   .81

 الوظيفي.
     

 الإنجازتسهم سياسات الموارد البشرية المطبقة في تحقيق مستويات   .82
 المخطط.

     

تسهم سياسات الموارد البشرية المطبقة في جذب أفضل  الموارد   .83
 البشرية.

     

المطبقة في الحفاظ على أفضل  تسهم سياسات الموارد البشرية  .84
 الموظفين.

     

      والتطوير. جهة خاصة بالبحث لدى الشركة  .82
      جديدة لخدمة الزبائن. أساليبتنجح الشركة في ابتكار   .86
      تنجح الشركة في تحفيز موظفيها نحو الإبداع في العمل.  .87
      تراعي الشركة متطلبات البيئة في تقديم خدماتها.  .88
      تراعي الشركة متطلبات المجتمع في تقديم خدماتها.  .89
      تعتمد الشركة برامج مسؤولية اجتماعية سنوية تخدم شرائح متعددة.   .90
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 : رسالة تحكيم الاستبانة. 2 ملحق

 

 حضرة الدكتور/ة ................................... المحترم /ة
 عد،،،تحية طيبة وب

 الموضوع: تحكيم استبانه لرسالة ماجستير
أتقدم لحضرتكم بأجمل التحيات وأتمنى لكم موفور الصحة والعافية، وأرجو من حضرتكم التكرم بتحكيم 

 ها كأداة بحث في دراستي الحالية وهي بعنوان: إستخدامهذه الاستبانة التي سيتم 
 الأداءالفلسطيني وعلاقتها ب الإتصالاتطاع الموارد البشرية في ق إدارةفاعلية تطبيق وظائف "

 "المؤسسي
 يوسف أبو فارةإشراف: د. 

وذلك استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في التنمية المستدامة/ بناء المؤسسات 
 وتنمية موارد بشرية من جامعة القدس.

 محاور التحكيم:
ئمة الفقرات من حيث الطول والقصر والوضوح مدى قياس الفقرات للموضوع المراد قياسه، ومدى ملا

والغموض، ومدى ملائمة الفقرات للفئة المستهدفة، ومدى انتماء الفقرة للبعد الذي تقيسه، ومن حيث 
ضافة أي  احتمال الفقرة الواحدة لأكثر من معنى، ومن حيث سلامة اللغة المستخدمة في الفقرات، وا 

 حذفها. فقرات ترونها مناسبة، الفقرات المقترح
 وتفضلوا بقبول فائق الإحترام والتقدير،،،

 : مجدي حرزالله الباحث
 

 :قائمة المحكمين
 جامعة البترا/ الأردن. أ.د. ثامر البكري 1
 .جامعة البليدة/ الجزائر أ.د. كمال ارزيق 2
 .جامعة القدس/ فلسطين د. أحمد حرز الله 3
 .جامعة القدس المفتوحة/ فلسطين د. شاهر عبيد 4
 جامعة العلوم التطبيقية/ الأردن. د. أياد التميمي 5
 جامعة فلسطين التقنية/ فلسطين. د. آمال الحيلة 6
 .جامعة القدس المفتوحة/ فلسطين  د. محمد عمرو 7
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 بالدراسة. المتعلقة الإتصالات:  نبذة عن شركات 3ملحق 
 

 شركة جوال
مشغل للهواتف الخلوية في فلسطين من راس فهي اول  1999تاسست شركة جوال عام التأسيس: 

 الفلسطينية. الإتصالاتمال فلسطيني وهي احدى شركات مجموعة 
 

اصبح عدد  2010نهاية  عىخطت جوال حاجز المليون مشترك وم 2007بنهاية عام المشتركين: 
حيث اصبح عدد المشتركين مليونين واربع وتسعون الف  2016المشتركين مليونين ومع نهاية عام 

 %.72.8تقدر الحصة السوقية لجوال 
 

أن تظل "جوّال" على قمة الشركات الرائدة في السوق الفلسطينية، التي توفّر خدمات الاتصال الرؤية: 
الخلوي بكفاءة وفاعلية وموثوقية لجميع مشتركيها، متغلبة على جميع المصاعب والمعوقات، ويكون 

 إلىولم شملهم وتسيير أعمالهم، وأن يتواصل نموّها جنباً  لها الدور الأكبر في التقريب بين الجميع
 الوطني. الإقتصادجنب مع نمو 

 

 المهمة: 
 الإصغاء لمشتركينا، أفرادًا وشركاتٍ، وتلبية احتياجاتهم المتجدّدة.• 
 على تطوير شبكة اتصالات متينة وآمنة في جميع أرجاء الوطن. إستمرارالعمل ب• 
 تصبح قدوة بمهنيتها وشفافيتها. الأداءلية تأهيل كوادر وظيفية عا• 
 تخطي وتذليل العقبات التي تعترض سبيل تقدمنا لتحقيق رؤيتنا على أرض الواقع.• 
 

اصبح  2016موظفا ومع نهاية عام  965بلغ عدد موظفيها اكثر من  2015خلال عام الموظفين: 
م نخبة مميزة من شباب الوطن، قامت عدة وه إختباراتهم بعناية وبعد إختيار تم  1026عدد الموظفين 

" Hay Groupالموارد البشرية " إدارةوبالتعاون مع شركة الاستشارات العالمية المتخصصة في 
وتحقيق  الأداءر نظام الموارد البشرية وهيكلها التنظيمي والإداري لخدمة العمل ورفع كفاءة يطو بت

خرجيين الجديد بعقود محددة المدة لتاهيلهم بتوظيف ال 2015التميز، وتقوم جوال ومنذ بداية عام 
شهر يتقاضوا كامل الامتيازات كالموظفيين الرئيسيين وقد تم تسميت البرنامج  18لسوق العمل بمدة 

"go professional " 
 

توفر جوال لموظفيها بيئة عمل آمنة وسليمة وصحية لتحفيزهم على انجاز مهامهم الوظيفية بكفاءة 
في العديد من الدورات التدريبية  والتقنية  إشراكهمالشركة بتطوير موظفيها من خلال كما وتقوم  وأمان،
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المتواصلة وورش العمل والمؤتمرات على الصعيدين المحلي والدولي كما تقدم جوال لموظفيها حزمة 
 من الميزات أهمها:

 تامين صحي يتضمن الزوج/ ة والاطفال والوالدين. .1
 تماعي.صندوق ادخار ونظام تكافل اج .2
 .الأداءمكافآت سنوية ترتبط بنظام تقييم  .3
 خط جوال مع دقائق مجانية وجهاز جوال. .4
 اجازات سنوية ومرضية مدفوعة. .5
 منح تعليمية. .6
 اسكان خاص بالموظفين. .7
كما قامت الشركة بالتعاقد مع العديد من المؤسسات الاستهلاكية لتوفير الكثير من العروض  .8

 بافضل الاسعار والأنوا.
 

يوجد عدد من الدوائر  إدارةفي كل  ادارات رئيسية 8لدى جوال ل التنظيمي لشركة جوال: الهيك
يديروها مدراء الدوائر وفي كل دائرة عدد من الاقسام يديروها رؤساء الاقسام وفي كل قسم عدد من 

 الوحدات يديروها رؤساء الوحدات والذين يديرون عدد من الموظفين.
 .عمليات الشبكة إدارة .1
 .تكنولوجيا المعلومات ةإدار  .2
 .العناية بالزبائن إدارة .3
 .التسويق إدارة .4
 .المبيعات إدارة .5
 .الموارد البشرية إدارة .6
 .اللوازم والتورديات إدارة .7
 .المالية الإدارة .8
 

 شركة الوطنية موبايل
 

 لمحة عن الشركة  
    مجموعة إحدى شركات وهي،  2009عام نهاية مع الغربيَة الضفة موبايل في الوطنية انطلقت

Ooredoo آسيا شرق وجنوب وشمالي إفريقيا الأوسط الشرق في دول 10 تعمل في التي العالمية ،
 خدمات معايير والمنافسة وتوفير اعلى ستمرارفي الإ مكانيةالإ موبايل للوطنية يوفر الذي الأمر
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التمتع ها و مشتركي على ةبالفائد سيعود مما هذا المجال؛ في الدولية الاتفاقيات وأفضل المتنقل الهاتف
 .الخدمات والشبكة في الجودةو  باسعار منافسة

 

 الحصة وصلت حيث السوقية، حصتها زيادة من أحرزته ما من خلال تقدماً  موبايل الوطنية حققت
 . 10/2017، بدأت بالعمل في قطاع غزة في شهر 2016عام  نهاية % مع31 إلى السوقية

 

  قيم الشركة 
 .تمييز أَدنى دون للجميع ونتواضع نحترم :الاحترام .1
خلال الشراكات  من تطويره في ونفخر بالمساهمة مجتمعنا، من يتجزأ لا جزء نحن: المشاركة .2

 .المستدامَة المجتمعيّة
 .به ما نقوم لكل محورًا المؤثِّر الابتكار نجعل: فرق إحداث .3
 

خدمة  في والإبداع التميّز من خلال فلسطين في الأفضل الإتصالات خيار نغدو أن: رؤية الشركة
  .شركائنا وتحقيق توقّعات مشتركينا

 تقريبا . مشترك ألف 773 ، 2016 عامبلغ عدد مشتركي الشركة لغاية : المشتركين
 

 الفلسطينية الإتصالاتشركة 
 

كشركة مساهمة عامة تعمل في مجال  1995الفلسطينية عام  الإتصالاتتاسست شركة التأسيس: 
الثابتة وتقديم خدمات  هواتفال من شبكات الإتصالات الإتصالاتلخدمات  كمشغل الإتصالات

باعتباره المشغل الاكبر  ستثمارالفلسطيني وبوصلة للإ الإقتصادالانترنت حيث اصبحت احد اسس 
وهي من أكثر الأسهم  سوق فلسطين للأوراق المالية الفلسطيني، أسهمها مدرجة في الإقتصادفي 

مساهم من افراد وشركات  10000حوالي  إلىحيث بلغ عدد مساهميها  تداولًا ونمواً في السوق
 صيات اعتبارية.وهيئات وشخ

 

حقق زيادة  2016اما في عام  407000بلغ عدد خطوط الهاتف الثابت  2015في عام  المشتركين:
 2015خط، اما بالنسبة لخطوط الانترنت فكانت في عام  432000 إلى% ليصل 6.3ما نسبته 
 %.16.8بنسبة زيادة  320500بلغت  2016اما في عام  266500

 

الفلسطينية بالتل هي المستثمر الاكبر في قطاع  الإتصالاتعام وشركة  20منذ اكثر من الرؤية: 
كجزء من غير شعار بكرة  2016الاصتالات وتكنولوجيا المعلومات في فلسطين، واعتمدت في عام 

رؤيتها وانطلاقا من ايمانها بان التطوير مرتبط بالابداع، وبان التغير هو اساس التطوير، ولدعوة 
 .الأفضلكرة، بفن، بحب البلد، بالعلم، بالتكنولوجيا، وتغيير غدهم نحو الشباب للابداع بف

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%AA
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D9%87%D9%88%D8%A7%D8%AA%D9%81
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D9%87%D9%88%D8%A7%D8%AA%D9%81
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D9%88%D9%82_%D9%81%D9%84%D8%B3%D8%B7%D9%8A%D9%86_%D9%84%D9%84%D8%A3%D9%88%D8%B1%D8%A7%D9%82_%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%A7%D9%84%D9%8A%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D9%88%D9%82_%D9%81%D9%84%D8%B3%D8%B7%D9%8A%D9%86_%D9%84%D9%84%D8%A3%D9%88%D8%B1%D8%A7%D9%82_%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%A7%D9%84%D9%8A%D8%A9
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 2016موظفا ومع نهاية عام  1177بلغ عدد موظفيها اكثر من  2015خلال عام  الموظفين:
ومنهم ما تم تعينه حديثا من  الإتصالاتاصحاب خبرة في قطاع  1095اصبح عدد الموظفين 

الفلسطينية على التواصل الدائم والمستمر مع الموظفين  لاتالإتصاالخريجين الجدد، حرصت شركة 
وعمل برامج وفعاليات لتطوير الموظفين وتدريبهم، واتبعت سياسات الموارد البشرية التي تخدم الشركة 
والموظفين في نفس الوقت من سياسات التوظيف والتدريب والحوافز فحرصت على استقطاب الكوادر 

تباع اجراءات واضحة والالتزام باسس محددة والعمل على التطوير الدائم البشرية المؤهلة وذلك با
  الإتصالاتوتكنولوجيا المعلومات،  كما تقدم  الإتصالاتومواكبة كل ما هو جديد في قطاع 

 لموظفيها مميزات منها: 
  .تامين صحي يتضمن الزوج/ ة والاطفال .1
 .صندوق ادخار ونظام تكافل اجتماعي .2
 .الأداءتبط بنظام تقييم مكافآت سنوية تر  .3
 .راتب اضافي سنوي )الثالث عشر( .4
  .خط هاتف مع دقائق مجانية للهاتف وللجوال .5
 اجازات سنوية ومرضية مدفوعة. .6
 منح تعليمية. .7
 شهادات مهنية. .8
 

 رئيسية وهي:  إدارة 12 الإتصالاتلدى  :الإتصالاتالهيكل التنظيمي لشركة 
 .الفنية الإدارة .1
 .يطالتطوير والتخط إدارة .2
 .الخدمات المساندة إدارة .3
 .العناية بالمشتركين إدارة .4
 .المبيعات إدارة .5
 .علاقات المشغليين إدارة .6
 .المالية الإدارية .7
 .التشغيل الفنية إدارة .8
 .الموارد البشرية إدارة .9

 .التشغييل المركزي إدارة .10
 .تقنية المعلومات إدارة .11
 .التسويق إدارة .12
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 فهرس الملاحق 
 

 فحةالص عنوان الملحق الرقم

 134 الاستبانة بصورتها النهاية................................................. .1
 139 رسالة تحكيم الاستبانة..................................................... .2
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