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 الإىداء

 السلاـ عميو المصطفى الحبيب والمرسميف الخمؽ اشرؼ العمـ منارة الى

  العودة بحؽ المتمسكيف وطني أبناء فالمياجري الى

 

 القدس جامعة.... الوطف جامعة.... العمـ درجات لنيؿ الالتحاؽ فرصة لي اتاح مف الى

 ....  البحث ىذا اعداد في وساىـ حرفا عممني مف كؿ الى

 

  صبر و عمؿ الحياة اف عممني مف.  العظيـ الرجؿ والدي  اجمي مف العيش مر كابد مف الى

  الاولى خطواتي باركت مف...الفؤاد ونبض الروح قطعة... امي الى

 السُوَيداء في ما واغمى.....  الحياة وحموُ   دربي رفيقات اخواتي الى

 ورعاؾ الله حفظؾ الغالي زوجي... دروبي في الشموع اشعؿ مف.. الفؤاد ومُميـ.. الروح سند الي

 والعارفيف الباريف مف الله جعمكـ.. سارة.  العزيز عبد. خميؿ..  الاعزاء ابنائي.. كبدي فمذة الى

 حياتي في جميلا حضورىف كاف مف يا....  صديقاتي   

 .... عطاءكـ وداـ دمتـ المتواضع الانجاز ىذا اىديكـ الحب بكؿ

  الله في المُػػتحابيف بيف يجْػري نيْػػرٍ  أعذبُ  لدُعػػػػػاءُ ا

 الغيبْ  بظير دعْػػوةٌ  لي ىديتكـ فمتكفْ 

 "خػاتمػتي وأحػسػف ثػبػتػني الميػـ"
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 اقرار

لتقدٌمها إلى جامعة القدس، لنٌل درجة الماجستٌر ، وأنها  هذه الرسالة، ةأدناه اقر بأنً معد ةأنا الموقع

بحاثً الخاصة ، باستثناء ما تم الإشارة إلٌه حٌثما ورد، وأن هذه الرسالة أو أي جزء جاءت نتٌجة أ

 منها لم ٌقدم لنٌل أي درجة علمٌة لأي جامعة أو معهد اخّر.

 

 عمرو أحمد فوزي دالٌا: ةاسم الطالب
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 شكر وعرفان

 لَعَمَّك مْ  وَالْأَفْئِدَةَ  وَالْأَبْصَارَ  السَّمْعَ  لَك م   وَجَعَلَ  شَيْئًا تَعْمَم ونَ  لَ  أ مَّيَاتِك مْ  ب ط ونِ  مِنْ  أَخْرَجَك مْ  وَالمَّو  )

ونَ   (.78 اية, النحل سورة(  ) تَشْك ر 

 الله بعون العممي البحث ىذا بإتمام اكرمني الذي لله الحمد الصالحات تتم بنعمتو الذي لله الحمد

 . اجمعين صحبو و والو,  سمم و عميو الله صمى محمداً  البشرية معمم عمى السلام و والصلاة, تعالى

 هىذ اخراج في فضل لو كان من لكل, التقدير وعظيم الثناء وكممات المتنان معاني بكل أتقدم 

 .الثواب وحسن الجزاء خير الله فجزاىم النور الى المتواضعة الدراسة

 

 الفضل صاحب عمروخميل  محمد. د الغالي زوجي الى والعرفان الشكر كممات بأعمق اتقدم واخيرا

 .وصديقاتي عائمتي افراد وجميع, الصدوق الصديق, الأعظم

 ارجوا ول, والحترام التقدير كل دائماً  لكم باقون القمب صميم في انتم, لذكرىم المجال يتسع لم ومن 

 . نفوسكم لطيب المنيات واجمل الغيب ظير في دعوة ال منكم

 

 الباحثة بالله اختكم                                                                  
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 مصطمحات الدراسة

 (:The Scientific Brain Drain Phenomenon) العممية الكفاءات ىجرة

 الثالثة الحمقة تعميـ مستوى عمى والحاصميف فالمؤىمي للأشخاص القسري أو الإرادي الانتقاؿ

 مف العائد تعظيـ بيدؼ المؤقتة، أو الدائمة الإقامة بقصد أخرى إلى دولة مف فوؽ فما( بكالوريوس)

 الخمؿ تعوض بيئة لإيجاد أو أفضؿ، بعوائد وظائؼ عف البحث طريؽ عف عميو حصموا الذي التعميـ

 (.12: 2012 فوجو،) الأصمية بمدانيـ في الموجود

 (:Human Development) البشرية التنمية

كنيـ مف عممية توسيع الخيارات المتاحة للأفراد لتنعمى أنيا  الأمـ المتحدة التنمية البشرية تعرؼ

وكذلؾ الحصوؿ عمى المعارؼ بالإضافة إلى الحصوؿ عمى الموارد  ،حياة طويمة وصحية العيش

 (.2007القريشي، ) والأفضؿ الضرورية لتوفير مستوى المعيشة المناسب

 وتحسيف الإنتاج معدلات زيادة بيدؼ سمبية أو إيجابية بطرؽ الموظفيف تنشيط عممية ىو :التحفيز

 .(2016 ،البيضة) داءالأ

 وظائفيـ داءلأ تمزميـ التي الأساسية الميارات الجدد أو الحالييف الموظفيف إكساب عممية ىو :التدريب

(Dessler, 2017.) 

 تتضمف منظمة عممية وىو ة،يموضوع معايير عمى بناء لمحالة والتقديري الفعمي القياس ىو :التقييم

 الأىداؼ تحقيؽ درجة لتحديد وتحميميا المدروسة، بالظاىرة العلاقة ذات والبيانات المعمومات جمع

دريس)  .(2009، الغالبي وا 
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 الممخص:

الحد مف ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية في التنمية البشرية ودورىا في الدراسة التعرؼ إلى ىدفت 

ثلاثة أقساـ رئيسة: اشتمؿ القسـ  ( فقرة موزعة في46مف ) استبانة تكونتتـ تطوير  حيث ،فمسطيف

تقييـ و تحفيز الموظفيف و التدريب وضـ القسـ الثاني:  ف،الأوؿ عمى معمومات عامة عف المبحوثي

( حوؿ الاقتراحات الممكف اتباعيا 2مة مفتوحة وعددىا )تـ طرح اسئ اليجرة، واخيراً و  الموارد البشرية

 وطبقت أداة الدراسة عمى عينةلمحد مف ظاىرة ىجرة الكفاءات، واعادة استقطاب الكفاءات المياجرة. 

إحصائياً باستخداـ برنامج الرزـ الإحصائية  تمت معالجتيا(، وبعد جمع البيانات 150بمغت ) قصدية،

 (.SPSSلمعموـ الاجتماعية )

 اليجرة نحو التوجو درجة بأف تبيف كما، متوسطة كانت البشرية التنمية اعتماد أظيرت نتائج الدراسة أف

، متوسطة وىي داءالأ تقييـ يمييا، مرتفعة وىي التدريب البشرية التنمية أبعاد أعمى وكانت. متوسطة

 متوسطة. وىي التحفيز وأخيرا

 بينما لابشرية في الحد مف ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية، متنمية الل عكسي تأثيريوجد كما تبيف أنو 

لمتحفيز في الحد  عكسي تأثيريوجد و العممية،  الكفاءات ىجرة ظاىرة مف الحد في متدريبلتأثير  يوجد

أكثر تأثيرا مف التحفيز عمى الحد مف  داءمف ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية، كما اتضح بأف تقييـ الأ

في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية لا توجد فروؽ ءات العممية، تبيف بأنو ظاىرة ىجرة الكفا

الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير 

ات في اتجاىتوجد فروؽ ، المؤىؿ العممي، الراتب الشيري، مكاف السكف، مكاف العمؿ، بينما الجنس

العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات 

، العمر، شيادات تدريبية وأف الفروؽ كانت لصالح العممية الفمسطينية تعزى لمتغير المسمى الوظيفي
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، وذوي يادات تدريبيةالذيف لـ يحصموا عمى شو ، سنة 03قؿ مف الأذوي العمر الأقساـ و  رؤساء نواب

تعديؿ أنظمة التحفيز المتبعة في المؤسسات ب الدراسةالخبرة القميمة. وبناءً عمى النتائج السابقة توصي 

الحكومية التي تفتقر الى التعزيز وتعاني مف قصور واضح بحيث تستند إلى أسس التحفيز القائمة 

مستوى رغبة مية ميارات وقدرات العامميف لأف بمساواة،  وأف يتـ تن داءعمى تطبيؽ التقييـ السميـ للأ

 يـ.وقدرات يـمف تنمية ميارات يـف اليجرة ستمكنأ يروف يـالكفاءات العممية في اليجرة تتمثؿ بأن
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Human development and It's role in reducing the migration of scientific 

competencies 

Prepared by: Dalia Fawzy Ahmed Amro 

supervision: Dr. Azmi Altrash 

Abstract: 

The study aimed to identify human development and its role in limiting the 

phenomenon of the migration of scientific competencies in Palestine, where a 

questionnaire was developed consisting of (46) paragraphs distributed in three main 

sections: The first section included general information about the respondents, and 

the second section included: training, employee motivation and evaluation Human 

resources and migration, and finally, two open-ended questions were asked about 

suggestions that could be followed to reduce the phenomenon of brain drain and to 

recruit immigrant competencies. The study tool was applied to an intentional 

sample, amounting to (150), and after data collection, it was statistically processed 

using the SPSS program. 

The results of the study showed that the approval of human development was 

average, as it turned out that the degree of orientation towards migration is medium. 

The highest dimensions of human development were training, which is high, 

followed by performance evaluation, which is medium, and finally motivation, 

which is medium. 

It was also found that there is an adverse effect on human development in limiting 

the phenomenon of the migration of scientific competencies, while there is no effect 

of training in limiting the phenomenon of the migration of scientific competencies, 

and there is an adverse effect of motivation in limiting the phenomenon of the 

migration of scientific competencies, as it turned out that the performance 

evaluation is more influential than motivation On limiting the phenomenon of the 

emigration of scientific competencies, it was found that there are no differences in 

the attitudes of workers in Palestinian governmental institutions towards human 

development and its role in limiting the emigration of Palestinian scientific 

competencies due to the gender variable, educational qualification, monthly salary, 

place of residence, place of work, while there are differences In a Attitudes of 

workers in Palestinian governmental institutions towards human development and 

its role in limiting the migration of Palestinian scientific competencies due to the 

variable of job title, age, training certificates and that the differences were in favor 

of deputy heads of departments and those under the age of 30 years, who did not 

obtain training certificates, and those with little experience . Based on the previous 
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results, the study recommends amending the incentive systems used in government 

institutions that lack strength and suffer from a clear deficiency so that they are 

based on the foundations of motivation based on the application of proper 

evaluation of performance, and that the skills and capabilities of workers are 

developed because the level of desire of scientific competencies in migration is that 

they see Immigration will enable them to develop their skills and capabilities. 
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 الفصل الأول

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 طار العام لمدراسةالإ

 المقدمة 1.1

 واليندسة كالطب التخصصات بمختمؼ الفمسطينية الكفاءات مف عدد المعاصر العالـ في لمع

 المؤسسات مف العديد وتألؽ نجاح في طويؿ باع ليا كاف حيث الخ،...والفيزياء والكيمياء والادب

 تدعـ اف شأنيا مف التي كفاءاتبال يزخر الفمسطيني المجتمع اف الى يشير وىذا والعربية، الدولية

 .ومؤسساتيا الدولة بناء في وتسيـ

 الانتاجي العنصر كونو، البشري بالعنصر الاىتماـ الى الفمسطينية المؤسسات توجول وىناؾ ضرورة

 مثؿ أعماليا وتنسيؽ الإنتاج عناصر بقية بإدارة يقوـ والذي ،عناصر الانتاج بيفكثر أىمية الأ

 المنظمات قياـ  عميو يعتمد والذي المختمفة والأصوؿ ،والطبيعية لمعموماتية،وا المالية، الموارد

 لعدـ نظراً  أىميتو زدادت البشري المورد فاف نعيشو الذي الراىف الفمسطيني الوضع ظؿ وفي الناجحة،
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 لممجتمعات بالنسبة وغيرىا،...والمياه بالطاقة المرتبطة الأخرى الطبيعية الموارد مف بأي التمتع

 .والأىـ لوحيدوىو المورد ا البشري المورد يبقى بنا لمحيطةا

 القوى وانتقاء استقطاب الى، المؤسسات داخؿ المطبقة البشرية الموارد تنمية استراتيجيات ىدفت

 وتطوير لصيانة البشرية الموارد بإدارة الإدارييف وعناية، تطويرىا الى الدائـ والسعي وتنميتيا العاممة

جراءات وسياسات أنظمة  الموارد تنمية مجاؿ في التطورات بمواكبة وقياميـ، البشرية القوى ولوائح وا 

 ظؿ في وفاعميتيا كفاءتيا رفع جؿأ مف المنظمات الييا تمجا التي الوسائؿ ىـأ كونيا البشرية

 .(2010)الطيراوي،  المميزة البشرية بالعناصر الاحتفاظ في تواجييا التي الكبيرة التحديات

 يدفع مما، الفمسطينية الدولة تعيشيا التي والاقتصادية السياسية الظروؼ التحديات ىذه زأبر  ومف

 لحاجاتيا وتمبية، طموحيا مع اً تناسبت كثروأ افضؿعمؿ  فرص عف لمبحث الفمسطينية الكفاءات

 لاياتوالو  العربي الخميج كدوؿ واقتصادياً  امنياً  استقراراً  الأكثر العالـ دوؿ الى ىجرات عف بالبحث

 اصحاب ىجرة يسمى ما ظاىرة ازدياد الى دىأ مما الدوؿ، مف وغيرىا وفرنسا الامريكية المتحدة

 عمى الاجنبية الييمنة لاستمرار سببا وتبقى العالمية اليجرة أشكاؿ مف شكؿ اصبحت حتى ،العقوؿ

 في السائدة ضاعالاو  تردي مع طرديا معاناتيا تزداد التي فمسطيف مثؿ الثالث العالـ بدوؿ يعرؼ ما

، العممية وتخصصاتيا شياداتيا مع تتناسب عمؿ فرص عمى الحصوؿ عدـ في متمثلا، اراضييا

 وتمتعيا المتقدمة الدوؿب مقارنة المعرفية الفجوة تساعوا البطالة نسبة ارتفاع في واضحاً  اصبحو 

 الى بالإضافة ،البشري موردىا مف وحرمانيا الدوؿ ىذه تأخر زيادة الى دىأ مما ـالأ الدولة بخبرات

 اراضييا عمى الاسرائيمي الاحتلاؿ سيطرة خاصة الفمسطيني المجتمع اييواجي التي التحديات جميع

 الاعتقاؿ سياسات وممارسة ،الخ.... والتجارية الصناعية الانتاج عناصرو  الطبيعية ومواردىا
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 ىذه جاءت لذا ،البشرية ميةالتن تطبيؽ الى تسعى التي الفمسطينية المؤسسات عمى الخناؽ وتضييؽ

 مف الحد في البشرية الموارد تنمية دور حوؿ، الحكومية المؤسسات واراء وجيات في لتبحث الدراسة

 .(2012)فوجو،  العممية الكفاءات ىجرة

 مشكمة الدراسة: 1.2

 اتالمؤسس عميو تعتمد أساسي جزء أصبحت التي البشرية التنمية ميداف في والبحث الاطلاع خلاؿ مف

 الذي الأساس يعد الذي البشرية الموارد أداء وتقييـ والتحفيز التدريب خلاؿ مف ونجاحيا استمرارىا في

 تزايد ظؿ في المعقدة والعمميات الفمسطيني، العاـ القطاع مؤسسات تشيدىا التي المنافسة عميو بنىت

 مف بالرغـ ـ،2017-2010 ـعا بيف ما العربية اليجرة منظمة تقارير وفؽ الفمسطينية الكفاءات ىجرة

 التنمية دور الدراسة لمبحث في مشكمةلذا جاءت وتطويرىا،  الكفاءة جذب الى المؤسسات ىذه سعى

، لكوف فمسطيف مف الدوؿ الحكومية العممية في المؤسسات الكفاءات ىجرة ظاىرة مف الحد في البشرية

والمؤسسات التي  ةالقوي ةناسبة والاقتصاديالم صالتي تعاني مف ىجرة لمكفاءات العممية لعدـ توفر الفر 

تتبني الأفكار الابداعية التي تنيض بالمجتمع والدولة ومرور فمسطيف بأزمة اقتصادية تحد مف مكافئة 

 .داءالعقوؿ حسب الكفاءة الأ

  أىداف البحث 3.1

 الكفاءات ىجرة ظاىرة من الحد في البشرية لتنميةالتعرف عمى دور ا اليدف الرئيس:

 مميةالع

 الآتية:  الفرعية تسعى ىذه الدراسة إلى تحقيؽ الأىداؼ

 العممية الكفاءات ىجرة ظاىرة مف الحد في ودورىا  التدريب دور إلىالتعرؼ  .1
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 العممية الكفاءات ىجرة ظاىرة مف الحد في ودورىا التحفيز دور إلىالتعرؼ  .2

 العممية كفاءاتال ىجرة ظاىرة مف الحد في ودورىا  داءالأ تقييـ دور إلىالتعرؼ  .3

 الحكومية بالمؤسسات البشرية التنمية اقساـ في معامميفل وتصورات مقترحاتإعداد  .4

 المياجرة. العممية الكفاءات  جذب في العاممة الفمسطينية

 الدراسة: أسئمة 1.4

 في المؤسسات العممية الكفاءات ىجرة ظاىرة مف الحد في البشرية التنمية دور ما: الرئيسالسؤال 

 ؟ وميةالحك

 ويتفرع عف ىذا السؤاؿ الأسئمة الفرعية الآتية:

 الحكومية؟ في المؤسسات العممية الكفاءات ىجرة ظاىرة مف الحد في ودورىا التدريب ما دور .1

 الحكومية؟ في المؤسسات العممية الكفاءات ىجرة ظاىرة مف الحد في التحفيزما دور  .2

 الحكومية؟ في المؤسسات العممية كفاءاتال ىجرة ظاىرة مف الحد في  داءالأ تقييـ ما دور .3

 الفرضيات: 5.1

 الأولى الفرضية الرئيسية

 متنميةل( α≤ 0.05) الدلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذوتأثير  يوجد لا: الأولى الرئيسية الفرضية

 . العممية الكفاءات ىجرة ظاىرة مف الحد في  البشرية

 : وىي فرعية تفرضيا الأولى الرئيسية الفرضية عن ويتفرع

 لدور( α≤ 0.05) الدلالة مستوى عند احصائية دلالة ذوتأثير  يوجد لا: الاولى الفرعية الفرضية

 .العممية الكفاءات ىجرة ظاىرة مف الحد في التدريب
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 لدور( α≤ 0.05) الدلالة مستوى عند احصائية دلالة ذوتأثير  يوجد لا: الثانية الفرعية الفرضية

 . العممية الكفاءات ىجرة ظاىرة فم الحد في التحفيز

 لدور( α≤ 0.05) الدلالة مستوى عند احصائية دلالة ذوتأثير  يوجد لا: الثالثة الفرعية الفرضية

 . العممية الكفاءات ىجرة ظاىرة مف الحد في داءالأ تقييـ

 في( α≤ 0.05) الدلالة مستوى عند احصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا: الرئيسية الثانية الفرضية

 مف الحد في ودورىا البشرية التنمية نحو  الفمسطينية  الحكومية المؤسسات في العامميف اتجاىات

 العمؿ، العمر، شيادات السكف، مكاف الشيري، مكاف )الراتب لممتغير الآتية تعزى الكفاءات ىجرة

 .الخبرة( تدريبية، سنوات

 : الدراسة مبررات 6.1

 :أىميا المبررات من يدالعد ظل في الدراسة ىذه تأتي

 اف وخاصة الفمسطينية المؤسسات بناء عمى واضح تػأثير ليا العممية الكفاءات ىجرة اف -1

 ىجرة مف الحد في ودورىا البشرية التنمية دراسة الى ذلؾ دفع مما والتطوير البناء قيد الدولة

 .الفمسطينية الادمغة

 عمـ الباحثة. حسب الموضوع تناولت التي الفمسطينية الدراسات قمة -2
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 أىمية الدراسة 7.1

 :تكمف في الآتيىذه الدراسة  أىمية أف ةرى الباحثت

  لمدراسة النظرية الأىمية

 مف موضػػػوع يتنػػػاوؿ ببحػػػث خصوصػػػاً  الفمسػػػطينية والمكتبػػػة عمومػػػاً  العربيػػػة المكتبػػػة إثػػػراء 

 الكفاءات ىجرة مف الحد في ودورىا البشرية بالتنمية المتمثمة والحيوية الميمة الموضوعات

 .العممية

 فمسػػػطيف فػػػي المجػػػاؿ ىػػػذا فػػػي المحميػػػة والأبحػػػاث الأوليػػػة المصػػػادر قمػػػة. 

 عادة الفمسطينية الكفاءات ىجرة مف الحد شأنيا مف ومقترحات توصيات تقديـ  استقطاب وا 

 الفمسطينية المؤسسات في البشرية التنمية دور تفعيؿ خلاؿ مف المياجرة الكفاءات

 مف الفمسطينية المؤسسات الييا توصمت التي للإنجازات العممي البحث مواكبة أىمية تكمف 

 والتوصيات المقترحات مف لعدد السابقة الدراسات طرح ظؿ في البشرية التنمية تطبيؽ خلاؿ

 .العممية الكفاءات ىجرة مف لمحد الفمسطيني الصعيد عمى

  لمدراسة التطبيقية لأىميةا

 التنمية تأثير  توضح احصائية نتائج الى لموصوؿ احصائيا الدراسة تطبيؽ خلاؿ مف السعي

 العممية. الكفاءات ىجرةعمى  البشرية

 مف الحد في أدائيا لتنمية تطبيقيا عمى والعمؿ البحث نتائج مف للاستفادة المنشآت مساعدة 

 .اليجرة ظاىرة
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 في تسيـ أف يمكف والتي منو المتوقعة النتائج مف عامة بصفة ىميتوأ البحث ىذا يستمد 

 مف الحد في الفمسطينية المؤسسات في البشرية التنمية دور لتفعيؿ وعممي عممي دليؿ تقديـ

 .الكفاءات ىجرة

 حدود الدراسة 8.1

 الحدود الآتية: بالدراسة  تحدد

 العممية الكفاءات ىجرة ظاىرة مف الحد في ودورىا البشرية الموضوعية: المواردالحدود  -1

 حكومية مؤسسات ثلاثة اختيار تـ حيث الحكومية المؤسسات في فالعاممو الحدود البشرية:  -2

 . الموظفيف ديوافو  والتعميـ التربية ووزارة الصحة وزارة :وىي

 في فمسطيف. والتعميـ التربية ووزارة ،الصحة وزارة، الموظفيف ديوافالحدود المكانية:  -3

 .ـ2020 -2019لعاـ الأكاديمي ا د الزمانية: تـ إجراء ىذه الدراسة فيالحدو  -4

 ىيكمية الدراسة 9.1

 الآتي النحو عمى مقسمة وىي، فصوؿ خمسة عمى الدّراسة تشتمؿ: 

 وأىميتيا، ومبرراتيا ومشكمتيا الدراسة مقدمة وتشمؿ، الدّراسة خمفية يعرض: الأوؿ الفصؿ 

 .ىيكميتيا وتفصيؿ ومحدداتيا، الدراسة دوحدو  وفرضياتيا وأسئمتيا وأىدافيا

 السابقة والدراسات النظري، الإطار محتويات يتضمف: الثاني الفصؿ. 

 وعينة الدراسة، عميو أجريت الذي والمجتمع وأدواتو الدراسة منيج إلى يتطرؽ: الثالث الفصؿ 

جراءات وخصائصيا،  الدّراسة  التحميؿ ويبيف وثباتيا، الدّراسة أداة صدؽ مف التحقؽ وا 

 .العينة لخصائص الإحصائي
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 مف عمييا الحصوؿ تـ التي لمبيانات الإحصائي التحميؿ نتائج يعرض: الرابع الفصؿ 

 .الفرضيات وقياس الدراسة، أسئمة عمى والإجابة النتائج، تمؾ عرض ثـ المبحوثيف

 والاستنتاجات والفرضيات الأسئمة نتائج مناقشة ممخص يتضمف: الخامس الفصؿ 

 .الدراسة نتائج عمى بنيت التي صياتوالتو 
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 الفصل الثاني

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 الإطار النظري والدراسات السابقة

 الإطار النظري 1.2

   العممية الكفاءات ىجرة 1.1.2

 وأ لمرزؽ، طمبا الترحاؿ عمى جبمت التي البشر طبيعة بحكـ القديمة الظواىر مف ظاىرة اليجرة

 القوانيف وتتبناىا الدولية، والعيود يافالأد اقرتيا فمقد أيضا حديثة وىي الاضطياد، مف ىروبا

 الاىتماـ وىذا الباحثيف، بيف واسع اىتماـ عمى اليجرة استحوذت فمقد ذلؾ وعمى المعاصرة، الوضعية

 الباب ىذا اف الا والمسببات، والأسباب الأنواع مف عدد ولميجرة سنويا، المياجرة الاعداد الى يعود

 .(2018ي، )الموساو  عاـ بشكؿ اليجرة عمى يركز
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(: بانيا 2010) إماـ، فمقد عرفيا اليجرة وفقا لعدد من العتبارات تعددت الصياغات المفسرة لكممة

رض أرض الى أنيا الخروج مف أ( ب2001) السممي, وعرفيا ترؾ الوطف الى بمد غيره للإقامة فيو

( 2، ص2011) يسوعرفيا فرنسمف مكاف الى اخر سعيا لتحقيؽ أغراض لممياجر،  الأفرادوانتقاؿ 

بانيا الانتقاؿ فرديا او جماعيا مف موقع لآخر بحثا عف وضع افضؿ  حسب عمم الديمغرافيا

اجتماعيا او اقتصاديا او دينيا او سياسيا، اما عمماء الاجتماع فيروف باف اليجرة تدؿ عمى تبدؿ 

 الحالة الاجتماعية كتغيير الحرفة او الطبقة الاجتماعية وغيرىا.

ف والكتاب عف مفيوـ اليجرة يصب في بوتقة و الباحث وسبؽ نستنتج اف جميع ما طرحوفي ظؿ ما 

 واحدة الا وىي الانتقاؿ مف مكاف الى اخر، ليدؼ او غرض معيف.

اما من الناحية القانونية فتعود المحاولت الأولى لتعريف اليجرة الى الممتقى الدولي حول اليجرة 

غير ان تضارب اراء المشتركين في ىذا الممتقى أدى الى م, 1928الدولية الذي انعقد في ماي 

، والمياجر ىو كؿ مواطف يغترب بيدؼ البحث الخذ بالمقترح الإيطالي الذي حظي بقبول نسبي

 وذىب الي الذي عف عمؿ او الالتحاؽ بالزوج او الزوجة او باقي الأقارب الذيف ىاجروا لنفس الغرض

مفادىا إمكانية مغادرة البلاد وكذلؾ  الأفرادتعتبر حؽ مف حقوؽ المياجر الأوؿ، وعمى ذلؾ فاليجرة 

في فقرتيا الثانية التي جاء فييا، يحؽ لكؿ فرد اف يغادر  13العودة الييا وىذا ما نصت عميو المادة 

أي بلاد بما في ذلؾ بمده، كما يحؽ لو العودة الييا، غير اف ىذا الحؽ يجب اف يمارس داخؿ حدود 

ية التي تحددىا كؿ دولة لدخوؿ اجنبي لأراضييا وفي حالة تجاوز ىذه الحدود تتحوؿ الأطر القانون

 (.2018اليجرة مف حؽ الى عمؿ غير مشروع )بف مشري، 
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 أسباب اليجرة:

  حسب البيئةاليجرة  -1

 ( ىذا النوع مف أسباب اليجرة إلى ما يمي:2013صنؼ حافظ )

البيئة الطاردة بتأثير الاسباب الطاردة الى البيئة ويكوف اتجاه حركة السكاف مف  الأولى طاردة:

 .الجاذبة

فمقد سيمت ثورة المعمومات، الجاذبة وبالانتقاؿ سريعا الى  بتأثير الاسباب الجاذبة، :والثانية جاذبة 

القرف الحادي والعشروف، والاتصالات، مف التواصؿ بيف البشر في العالـ عبر التعرؼ عمى ثقافات 

صبح انساف عالـ الجنوب مف خلاؿ ىذه الثورة مطمعا عمى ثقافات الدوؿ الأخرى بعضيـ البعض وأ

والتي توفر لمواطنييا كافة سبؿ الحياة الكريمة، فترتب عمى ذلؾ تفكير حثيث لميجرة بحثا عف الامف 

 .الانساني والاستقرار الاقتصادي والعمؿ،

 وفق إرادة الفرد طوعية او قسرية: -2

 .فالطوعية تكوف بإرادة الفرد وفؽ مخططات خاصة بو رد طوعية:أول: وفق إرادة الف

غمجة،  )أبوخارجة عف ارادة الفرد و لأسباب أو التيجير أفتكوف بسبب الحرب ثانيا: قسرية: 

2016.) 
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 :ىما( إلى صنفيف 2013كما صنفيا عمارة )  اليجرة حسب المكان -3

اخؿ حدود البمد بحيث يقوـ الانساف باليجرة مف اليجرة الداخمية، أف اليجرة الداخمية تكوف د  -أ 

 الريؼ الى المدينة أو الى المناطؽ الصناعية. 

بمد أخر، بحيث يقوـ  اليجرة الخارجية، فيي تعني تعدي الحدود الجغرافية لمبمد الأصؿ الى  -ب  

د يأخذاف طابع نتقاؿ مف دولة الى أخرى لعدة دوافع وأىداؼ .وىذيف النوعيف مف اليجرة قالانساف بالإ

اليجرة الخارجية ىجرة الكفاءات العممية أو ىجرة الأدمغة، وىذا النوع وتشمؿ ، اليجرة المنظمة

وبقوة في دوؿ الشرؽ الأوسط نظرا لأنيا "دوؿ فقيرة" ولا تستطيع أف تعتني بأبنائيا مف  حاضر

ر ليـ المزيد مف أصحاب العقوؿ والكفاءات إذ يضطر ىؤلاء الأشخاص لميجرة الى دوؿ أخرى توف

 .ما تكوف تمؾ اليجرات بلا عودة الى الموطف وكثيراً العناية والميزات لمواىبيـ، 

 سباب ودوافع ىجرة الكفاءات العممية :أ 1.1.1.2

دافعة  لمعقوؿ مف  المنشأسباب طاردة في دوؿ أتتألؼ مف حيث سباب اليجرة في شقيف أ تتمحور

 فبا جاذبة في الدوؿ المستقبمة لممياجريف )الدوؿ الغربية(، يمكسباأو  الدوؿ المرسمة )الدوؿ العربية(

 اجماليا فيما يمي: 

 كآتي:وتشمؿ ثلاثة أنواع  اسباب الطاردة خاصة بالدول المرسمة:  -1

ياب الديمقراطية وتعرض البلاد يؤدي تزعزع الامف والاستقرار السياسي، وغ السباب السياسية: - أ

اصحاب الكفاءات العممية الشعور  تولد لدىى البلاد، الى نتياكات والسيطرة الاجنبية عمللإ

بالغربة في بمدانيـ وندرة  توفر فرص العمؿ بسبب سوء الاوضاع السياسية، كما ىو الحاؿ في 
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واليدـ الاراضي الفمسطينية التي تعاني مف ىيمنة الاحتلاؿ الاسرائيمي واتباع سياسات الاعتقاؿ 

ضرر بأصحاب الخبرات والشيادات العممية ويدفعيـ لمبحث عف مما يمحؽ ا الأفرادوالقمع وقتؿ 

  .(2012)أحمد وحسيف،  اً وسلام مكاف اكثر امناً 

تؤدي انتشار البطالة وندرة فرص العمؿ وتدني الاجور والرواتب في  ظؿ  السباب القتصادية: - ب

عمؿ غلاء المعيشة وصعوبة الحصوؿ عمى الاحتياجات المعيشية وعدـ الحصوؿ عمى فرص 

تحسيف مستوى المعيشة ومكابدة العيش في ظؿ عوائد  يحوؿ دوفتناسب متطمبات الفرد مما 

 . (2012)أحمد وحسيف،  عمى مف مردوده الماديأتدنية ووقوعو في التزامات مادية مالية م

تشكؿ  العوامؿ السياسية والاقتصادية الصعبة مجموعة مف الضغوط  السباب الجتماعية: - ت

برزىا مواجية التفرقة بيف خريجي الجامعات أكلات الاجتماعية المرىقة ومف لمشالنفسية وا

 الأفرادفرص افضؿ، والتي تؤدي الى فشؿ الخارج لنيؿ  يجنبية مما يشجع الدراسة فالوطنية والأ

والشعور بالغربة وتيديد  نشغاؿ الدائـ في البحث عف لقمة العيش،والإ ،في التمتع  بالعيش الكريـ

 .(2012)أحمد وحسيف، مف العيش بسلاـ الأفرادلاجتماعية التي بدورىا تحرـ العلاقات ا

 ، وتتمخص في ظروؼ وحياة افضؿالسباب الجاذبة في الدول المستقبمة في الدول الجنبية. 2

 :(2011)الخشاني، 

والتميز وعوامؿ تشجع الابداع في العمؿ في ظؿ فرص تتلاءـ مع  عقمية التنافس - أ

   تخصصاتيـ العممية

 ع بمبادئ الشفافية والعدالة والمساواة في المنظمات.تالمرونة التنظيمية والتم - ب
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عمى والوصوؿ أجور أتوفر فرص الترقيات والحوافز، والعلاوات الوظيفية، والحصوؿ عمى    - ت

 الى مناصب افضؿ.

 عناصر الجذب المتعددة في مجالات الوظائؼ  والتكنولوجيا والتقدـ الجديدة.   - ث

 .صفة شخصيةذات  أخرى عوامؿالمينية التي تدعميا  الصفة ذات العوامؿ - ج

  .الضماف الاجتماعية، والتأمينات الصحية الافضؿ أنظمة - ح

 طفاؿ وتنشئتيـ وتعميـ الأ للأسرةرب والحصوؿ عمى حياة افضؿ لأقااإمكانية مساعدة  - خ

 .اً واستقرار  اً التمتع بالعيش في بمد اكثر امن - د

 بية ليجرة العقول )اضرار اليجرة(الثار والنعكاسات السم 2.1.1.2

تركت ىجرة الكفاءات آثارىا السمبية عمى الفرد والمجتمع التي أثارت الكتاب لتناوليا والوقوؼ عمييا 

 أف ىناؾ آثار وانعكاسات سمبية ليجرة العقوؿ تمثمت في: (Elasrag, 2016)ذكر و 

لحي الوحيد فقي ظؿ غياب باقي حرماف الدوؿ المرسمة مف طاقاتيا البشرية وعنصرىا الانتاجي ا -1

شؾ تبقى ىذه بلا عناصر الانتاج اللازمة واستنزاؼ الشريحة الفاعمة في العممية التنموية، و

الدوؿ بأمس الحاجة الى كفاءاتيا العممية المدربة القادرة عمى النيوض بطموح بلادىا خاصة في 

 الدوؿ النفطية التي تشيد قياـ العديد مف المشاريع الحيوية.

ادت ىجرة العقوؿ الى خسارة كبيرة انعكست عمى قطاعات الصحة والتعميـ بجميع مراحمو مما  -2

 شكؿ معوقات اماـ عمميات التنمية في اكثر القطاعات اىمية.
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 وتـ يا في بمدىا الاـ،بعداد تمؾ الكفاءات العممية وتدريإىدر الموارد المالية التي تـ انفاقيا عمى  -3

مف  حرمانياستفادة منيا وغض النظر عف البمد المرسمة في بمة للإتصديرىا الى الدوؿ المستق

 كفاءاتيا.

و الدوؿ الغنية أزيادة الفجوة المعرفية والتكنولوجية والتنموية بيف الدوؿ الفقيرة )المرسمة(  -4

التي حصمت عمى عوائد اقتصادية ضخمة وتصدرت قائمة التطور والتقدـ  ()المستقبمة

ختراع التي اسيمت في حدوثيا تمؾ الكفاءات العممية التي حرمت منيا التكنولوجي، وبراءات الا

 بمدانيا وبقيت في تأخرىا وركودىا العممي والاقتصادي.

استمرار الدوؿ المرسمة لمكفاءات العممية في تبعتييا لمدوؿ المتقدمة، وترسيخ مظاىر التبعية  -5

 العممية و الثقافية والتكنولوجية.

وتخمصيا مف  قتصادية لمدوؿ النامية )المرسمة( التي حالت دوف تطورىاالتبعية  السياسية والا -6

جي والحضاري والعممي و ولى عوامؿ النصر وىي مواكبة التطور التكنولأىيمنة الغرب، وغياب 

 . والاقتصادي لمدوؿ النامية

وتقترف  يةتتكبدىا الدوؿ العربأف الخسائر  التي  العربية العمؿ منظمة تقارير أحدقدر  فقدوعموما  

مميار دولار سنويا بسبب ىجرة العقوؿ الى الخارج،  200ىذه الخسارة بأرقاـ كبيرة تقدر بحوالي 

يؤكد  أف الدوؿ  تعميميا داخؿ اوطانيـ مما تكاليؼ نجمت عف تأىيؿ ىذه الكوادر و العقوؿ، ودفع

يرىا الى الدوؿ المتقدمة ومعيا سائر  الدوؿ النامية تقدـ مساعدات لمدوؿ المتقدمة ،وتـ تصد بيةرلعا

 .(2012 )أحمد وحسيف، لتستفيد مف خبراتيا العممية
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 التنمية البشرية 2.1.2

لى  إظيار  الحاجة الى إوائؿ الثورة الصناعية ألى إدت التطورات المتداخمة التي يرجع عيدىا أ

موارد البشرية وجود إدارة موارد بشرية متخصصة تيتـ بشؤوف العامميف بالمنظمة، وتعد سياسات ال

عمى أسس عممية بالإضافة الى تحفيز العامميف، ورفع روحيـ المعنوية والتقييـ عمى أساس الحصوؿ 

 (.2005عف العمؿ وزيادة إنتاجيتيـ )حجازي،  رضاال يرفع مستوىعمى الترقية أو التدريب، مما 

امتلاؾ تمؾ المؤسسات أـ الخاصة ناتج بالدرجة الأولى عف  ات سواء العامةلا شؾ أف نجاح المؤسس

لمموارد البشرية، فضعؼ العنصر البشري يؤدي إلى عدـ تحقيؽ المؤسسات لأىدافيا، ولا يمكف 

ىـ الذيف يصنعوف المؤسسات ويميدوف  الأفرادتصور حاؿ أي مؤسسة بعيدا عف أصوليا البشرية، ف

مف خلاؿ القدرة عمى  افليا المسمؾ الصحيح، ويحددوف مسار النمو والنجاح. فالنجاح والنمو يأتي

إدارة وتنمية الموارد البشرية في ىذه المؤسسة، فالتنمية تمثؿ أحد المقومات الأساسية في تحريؾ 

وصقؿ وصيانة وتنمية القدرات والكفاءات البشرية، في جوانبيا العممية والعممية والفنية والسموكية ومف 

أو نظريات، أو مبادئ أو قيـ أو فمسفات،  ثـ فيي وسيمة تعميمية تمد الإنساف بمعارؼ أو معمومات

 .(2009 وخريشة، )حمود تزيد مف طاقتو عمى العمؿ

 التدريب  1.2.1.2

دارييف، مينييف لتدريب الى تنمية يسعى ا" و فنييف أكفاءات وخبرات الموارد البشرية مف موظفيف وا 

ؿ عمى معالجة جوانب ، و يعمداءبغض النظر عف اقدميتيـ، وزيادة مياراتيـ في ضوء تقييـ الأ

 "وير العمؿ بمنشأتيـطالقوة مما يزيد مف قدراتيـ عمى توتدعيـ جوانب  داءالضعؼ في ىذا الأ

 (.70: ص2017اليدي، )
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مداد وتزويد العامميف بالميارات والمعارؼ المطموبة لمقياـ بالواجبات الوظيفية إ يعمؿ عمىالتدريب و 

حيث ييدؼ التدريب الى تعديؿ سموؾ  ية عالية،وبكفاءة ومين ،المنوطة بيـ عمى اكمؿ وجو

تجاىات الحديثة في تعظيـ لإومع تنامي ا، المتدربيف واتجاىاتيـ الى نحو يتوافؽ مع متطمبات العمؿ

دور الموارد البشرية في تطوير دور الموارد البشرية في تطوير ودور المخرجات وحصؿ التدريب 

بحيث لا يعد مقبولا باف يكوف  رة العميا لمييئات والمنظمات،دامكانة متميزة واىتماـ كبير مف الإعمى 

ف دراسة تصميـ البرامج حيث أالنشاط، النشاط التدريبي معتمد عمى الاجتيادات في ادارة ىذا 

 التدريبية وتقييميا الذي يمثؿ المدخؿ والبوابة العممية والعممية لنشاط التدريب عامة )السكارنة،

2011.) 

 ريبالتد  1.1.2.1.2

يعرؼ عمى أنو: و ىناؾ عدة تعاريؼ لمتدريب وكؿ منيا يتناوؿ العممية التدريبية مف زاوية مختمفة 

برامج متخصصة، تعد وتصمـ مف أجؿ إكساب عماؿ المنظمة في كافة مستوياتيا معارؼ وميارات 

 (.2003، ربايعة)لدييـ وأنماط سموكية جديدة وتطوير المعارؼ والميارات 

عمى أنو العممية التي مف خلاليا يزود العامميف بالمعرفة أو الميارة  (Bhat, 2013)في حيف  يعرفو

ىو العممية التي مف خلاليا يحصؿ تكييؼ بأنو  (2017، الغامدي) ويعرفو، وتنفيذ عمؿ معيف داءلأ

 .حيث يمكنيـ مف التعمـ بشكؿ فعاؿب الأفراد

ية إكساب العامميف باختلاؼ مستوياتيـ بأنو عبارة عف عمم التدريب (2018) محمد وآخروفويعرف 

الجيد في  داءالوظيفية في المنظمة ميارات ومعرفة جديدة تساعدىـ عمى امتلاؾ القدرة عمى الأ
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مسيرتيـ الإنتاجية في الحاضر والمستقبؿ وبما يصب في مصمحة تحقيؽ أىداؼ المنظمة ، إضافة 

ى مساعدة العامميف في التخمص مف أي الى كونو عبارة عف إجراءات منظمة ومخطط ليا لتعمؿ عم

، ويتـ إجراء التدريب مف خلاؿ برامج محددة داءرداءة أو بطء الأأي سموؾ أو تصرؼ يؤدي الى 

بشكؿ دقيؽ حسب اليدؼ المقصود في المنظمة، وتقع مسؤولية التدريب عمى عاتؽ إدارة المنظمة 

دارة المو   .ارد البشرية والعامميف المتدربيفوا 

ف يكونوا في حالة بأفعاؿ التي تسمح لأعضاء المنظمة : مجموعة مف الاالتدريب عمى انوكما يعرف 

مف الاستعداد والتأىب بشكؿ دائـ ومتقدـ مف اجؿ وظائفيـ الحالية و المستقبمية في اطار منظمتيـ 

 (.2004، والساسي وبيئتيا )زاىي

 وىدافألمتدريب بغرض تحقيؽ  الضرورية يقصد بمنظومة التدريب في العمؿ مجموعة مف العناصرو 

 (.2011 جمميا )ديري،أمجموعة عناصر تضـ منظومة التدريب و  وغاياتو،

 الحياتية المجالات مف مجاؿ أي وتطوير لتحسيف وفعالة حديثة وسيمةترى الباحثة أف التدريب 

يات التدريب تيتـ بإجراء عممأف فإدارة المنظمة يجب ، اكتساب المعرفة والميارةؼ إلى ، ييدالمختمفة

فذلؾ  فيعتبر المورد البشري، أما إدارة الموارد البشرية لمعامميف باعتبار ذلؾ جزء مف ميمة استثمارِ 

التدريب بشكؿ  أداءجزء مف ميمة إدارتيا في إدارة وتطوير وتنمية العامميف، أما بالنسبة لمعامميف فإف 

 .قديميـ الأفضؿ وتطوير مياراتيـجيد وناجح ىو جزء مف مسؤوليتيـ باتجاه المنظمة وضرورة ت

 :(3122)التمباني،  ما يمي وتتضمن عناصر التدريب

  .المستفيديف والمشاركيف في البرنامج التدريبي الأفرادف: و المتدرب -1
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  .ف: اصحاب الخبرة والكفاءة المشرفيف عمى تنفيذ البرنامج التدريبيو المدرب -2

 تدريبي. المواد التدريبية: محتوى البرنامج ال -3

 .ساليب ووسائؿ التدريبأ -4

 مكاف وقاعات التدريب :المكاف الذي سيتـ تنفيذ البرنامج التدريبي بيا. -5

وسائؿ ايضاح ونماذج العرض واستخدامات الفيديو والتمفزيوف  وما تتضمنو مفتكنولوجيا  -6

  .والافلاـ التدريبية والزيارات الميدانية

  .دريبيادوات افتتاح البرنامج الت -7

نماذج المتابعة والقياس المتعدد لمراحؿ دوات انياء البرنامج التدريبي واساليب التقييـ والمراجعة و أ -8

  .نتائج التدريب

البرنامج التدريبي  لإتماـيقصد بيا الحطة المالية الموضوعة مسبقا المخصصة  ميزانية التدريب: -9

 النياية بالكامؿ. حتىمف البداية 

 شتراؾ: المبمغ المالي المقرر دفعو مف قبؿ الشخص المشترؾ في البرنامج التدريبي وىورسوـ الا-10

 )المتدرب(.

 اىداف التدريب:   2.1.2.1.2

ف  أونجد  وضعت البرامج التدريبية في ضوء سعييا الى تحقيؽ مجموعة مف الاىداؼ المرجوة،

 ( اجمميا فيما يمي:2007)الطعاني، 
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 وظيفي مما يؤدي الى رفع الروح المعنوية لمعامميف .رفع مستوى الاستقرار ال-1

متكيؼ مع العمؿ مف ناحية ومواجية العمؿ مف لرفع مستوى التفكير المبدع لممتدرب وتمكينو -2

 ناحية اخرى. 

 تعزيز الاتجاىات الايجابية تجاه العمؿ والعامميف وبذلؾ تحسيف مستوى رضا العامميف وفاعميتيـ. -3

ة العامميف: مف خلاؿ ما يكتسبو الموظؼ مف ميارات ومعارؼ جديدة تؤدي رفع مستوى معرف -4

  .دائو في العمؿ بشكؿ افضؿأزيادة معارفو التي تنعكس عمى إلى 

 تعزيز العلاقة بيف العامؿ والمؤسسة بواسطة تحقيؽ عممية تكييؼ مثالية وناجحة  -5

 .           الأفرادنتاجية ورفع كفاءة رفع مستوى الإ -7

 أىمية التدريب 3.1.2.1.2

 ( اىمية التدريب في مجاليف ىما:2006 حددت )عباس،

 التالية لممنظمة: الأىمية: تحقؽ البرامج التدريبية أىمية التدريب لممنظمة

تمكنيـ  التنظيمي حيث اف التدريب يكسب العامميف ميارات ومعارؼ جديدة داءزيادة الانتاجية والأ-أ

 توظيؼ الوقت والموارد ما امكف القدرة عمى و  فضؿأمف القياـ بالمياـ بشكؿ 

بناء قاعدة مف التواصؿ وقنوات الاتصاؿ بيف العامميف مما يطور التفاعؿ بيف العامميف انفسيـ  -ب

 وبيف العامميف والإدارة.
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 عممو بكفاءة، داءلأف البرنامج التدريبي ىو عممية إعداد وتحضير الموظؼ أ السابؽيتضح مف  

فو مع الوضع الجديد في ظروؼ تكي لؾجديدا يؤىمو لإبراز قدراتو، وكذ ا معرفياحيث يكتسب رصيد

 ستمرارية.وزيادة الفاعمية والإ داءحسيف الأقصد النيوض بالطاقات وتبجديدة وذلؾ 

 ابعاد البرنامج التدريبي: 4.1.2.1.2

كساب جوىر عممية التدريب في تشكيؿ وتعديؿ السموؾ يكمف  والاتجاىات،  المعمومات والمياراتوا 

وتتطمب ىذه العممية معرفة معمقة لخصائص التعمـ البشري وقواعده النفسية وذلؾ حتى تسيؿ عممية 

اعداد البرنامج  فإف, والوقت والجيد التكمفة أو المصروفاتاختيار الطرؽ المناسبة لمتدريب واقتصاد 

 (2007، أبو النصربعاد وىي: )التدريبي يعتمد عمى عدد مف الأ

عمى التعمـ، بحيث أف ىذه الرغبة تؤدي  الأفرادحيث انو مف الضروري تنمية رغبة : ق الدافعخم .1

إلى زيادة مستويات الجيود المبذولة، فكمما كاف الدافع قويا لدى الموظؼ كمما ساعد ذلؾ عمى سرعة 

لو ف تكوف ستعداد لمتدريب يتطمب تييئة الموظؼ لأفالإ. التعمـ واكتساب المعارؼ والميارات الجديدة

قتناع بأىمية التدريب وبمدى الفائدة التي ستعود إليو ذاتيا وعمى المنظمة الرغبة والاستعداد الذاتي والإ

 التابع ليا، وىذا يساعد عمى إمكانية استيعابو ويمكنو مف التطبيؽ والممارسة الجيدة.

الراجعة، مف أىـ العوامؿ  ، أو ما يطمؽ عميو التغذيةداءتعتبر معرفة نتائج الأ التغذية الراجعة: .2

، إذ أف فيـ طبيعة النتيجة تساعد عمى تعديؿ وتحسيف داءالمساعدة لعممية التعمـ، واستمرارية الأ

 .، وفيـ طبيعة النتيجة، ىما مف أىـ عناصر التعمـداءالأ
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مف المبادئ اليامة التي تسيؿ عممية التعمـ والتدريب ىو مبدأ الحوافز، أي استثارة الحوافز:  .3

لموظؼ وتشجيعو نتيجة لجيوده الناجحة، وقد يكوف ىذا التعزيز عمى شكؿ مادي أو معنوي  ا

 عند النجاح أو زيادة إنتاج العامؿ.

 ىناؾ طريقتاف لمتعمـ والتدريب وىما: تفصيل الجزيئات: .4

 العمؿ كمو دفعة واحدة.  أداءالطريقة الكمية: وىي التي تقتضي أف يتعمـ المتعمـ -أ

عمى  تقسيـ المادة إلى وحدات جزئية ثـ تعمـ كؿ وحدةجزئية: فيي التي تقتضي لطريقة الا -ب

 جزءا.  وفي مجاؿ العمؿ يقسـ العمؿ إلى أجزاء يتعمميا العامؿ جزءاً  حِدة

نظرا  : عمى الرغـ مف أف صياغة برنامج تدريبي جماعي أقؿ تكمفة لكفمراعاة الفروق الفردية-5

ى الذكاء والاستعداد وذلؾ يدعو إلى ضرورة مراعاة الفروؽ الفردية مف حيث مستو  الأفرادلمفروؽ بيف 

التدريب الفردية  عممية باستخداـ الأفرادالاختلافات بيف مع تلاءـ تراعي وبناء برامج التدريب بحيث 

 لمقاربة مثؿ ىذه الاختلافات مما يجعميا أكثر منطقية وعممية.

يجب ربط برنامج التدريب بالأساليب العممية  :فةربط البرنامج التدريبي بالمتغيرات المختم -6

الحديثة بما يخدـ طبيعة المنظمات والظروؼ البيئية المحيطة مما يحقؽ في النياية تقدـ المنظمة 

 .والوصوؿ إلى برنامج تدريبي متطور يحقؽ أىداؼ التنمية الإدارية

 التحفيز : 2.2.1.2

لمنظمة طويمة المدى لدعـ اىداؼ العمؿ وا قوـ التحفيز عمى تصميـ وتنفيذ سياسة مكافئاتي

ويجب عمى ادارة الموارد البشرية التأكد مف مقدرتيا عمى توظيؼ ، وطموحات وتطمعات الموظفيف
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الموارد البشرية والاحتفاظ بيا واشراكيـ في تحقيؽ الاىداؼ، مف اجؿ استمرار دعـ الموظفيف لسياسة 

 (.2011 ،حمدافالمؤسسة )

حتياجات العامميف بشتى أنواعيا، واىميا شعور العامميف إستجابة الى الى الإ نظاـ الحوافز ييدؼ

، وشعار المنظمة، والاحتراـبالعدالة داخؿ المنظمة، وكما أنو يعمؿ عمى جذب العامميف بالتقدير 

وتنمية روح التعاوف بيف العامميف، وتحسيف جودة العمؿ وزيادة الإنتاجية  والانتماءورفع روح الولاء 

 .(2010 ، أبو شرخ)

وتوقعاتيـ مف الأعماؿ التي يقوموف بيا،  الأفرادتختمؼ الحوافز مف شخص لآخر بحسب احتياجات 

فيناؾ مف يكوف دافعو الرئيس لمعمؿ ىو الحصوؿ عمى الماؿ، وىناؾ صنؼ آخر يدفعو لمعمؿ حبو 

ثبات نجاحيـ في المياـ المو  كمة إلييـ، وىناؾ صنؼ لممينة والعمؿ عمى تنمية مياراتو الشخصية، وا 

يسعى لتحصيف موقعو داخؿ المؤسسة بالتعمؽ بالمسئوليف والجماعات التي تمنحيـ  الأفرادآخر مف 

 (.2015المزايا الاجتماعية، فيكوف الدافع حينئذ ىو العلاقات الاجتماعية )امينة، 

 مفيوم الحوافز  1.2.2.1.2

مى تقديـ أفضؿ ما لدييـ ورفع معنوياتيـ جراءات التي تتخذىا المنظمة لتشجيع موظفييا عالإ

والحوافز والاحتفاظ بيـ وتعزيز الولاء الوظيفي لدييـ ويندرج في ىذا الإطراء، والتقدير الشخصي، 

دماج الموظفيف في الخطط الاستراتيجية، والمسائؿ الميمة التي تخص ا  العينية، والمكافئات، و 

 (2010 ، أبو شرخالمتميز ) ءداوتعد الحوافز بمثابة المقابؿ للأ ،المنظمة
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التي  الأفراديمكف تعريؼ الحوافز بأنيا مجموعة الظروؼ التي تتوفر في جو العمؿ وتشبع رغبات و 

العوامؿ التي تدفع العامميف في الوحدة  أنياب يسعوف لإشباعيا عف طريؽ العمؿ، كما عرفت الحوافز

 (.2005 ،ةمة )عميو ـ لتحقيؽ الأىداؼ المرسو الانتاجية الى العمؿ بكؿ قواى

عمى القياـ بدور أكثر فاعمية في العمؿ، واشتراؾ  الأفرادما بيف تشجيع  الأفرادويجمع مفيوـ تحفيز 

ديدة مف اتخاذ قرارات ش الأفرادفريؽ العمؿ في تحمؿ المسؤولية لتحسيف طريقة العمؿ وتمكيف 

 (.2015، معاني) لمسؤوليفإلى ادوف الحاجة لمرجوع  الأىمية

 أىمية الحوافز 2.2.2.1.2

 :( اىمية الحوافز2017 ,حرز الله) لخص

  .عمى سموؾ العامميف لتحقيؽ اىداؼ المنظمة بأقؿ الامكانيات مساعدة الادارة عمى التأثير -1

 مف خلاؿ الاىتماـ بظروؼ العمؿ. تيـ،ءفي رفع انتاجية العامميف ورفع مستوى كفا ةالمساىم -2

 المساعدة في تطوير اساليب العمؿ. -3

 د مف الاخطاء والمشاكؿ كالغياب وعدـ الالتزاـ بالدواـ.حال -4

 .نسانية داخؿ المنظمةالإ اتفي تنمية العلاق ةالمساىم -5

 العامميف في المنظمة  الأفراداشباع حاجات  -6

 . المكافآتدارة تقدر جيودىـ و تحترـ مبادراتيـ وتمنحيـ ف الإأاشعار العامميف  -7

الانتاج العاـ لممنظمة ينعكس عمييـ مباشرة ف كؿ تحسف في مستوى أاشعار العامميف  -8

 .بالإيجاب
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 أنواع الحوافز 3.2.2.1.2

 (2015)امينة، تقسـ الحوافز إلى ما يمي 

الخوؼ مف وقوع  ىو اف يكوف دافع العمؿ و تعني بالحوافز السمبية ى: الحوافز السمبية والإيجابية .1

او رغبتو في التجديد، أما النوع  بحيث تؤدي الى قتؿ ابداع الفرد التعرض لمتيديد،و العقاب 

الاخر فيو الايجابية فيي تمؾ الحوافز التي تنمي الدافع والرغبة دائما الى احداث التغيير نحو 

 ابداعية جديدة في العمؿ.  فرصاً  وتؤدي إلى خمؽالافضؿ 

ادية الحوافز التي تمبي  حاجات ومتطمبات  الفرد الم تشمؿ جميع: الحوافز المادية والمعنوية-2

جور  والعلاوات عمى الراتب، والزيادات المالية  في الأجر لتحسيف والأ المكافآتمثؿ  الممموسة،

أما الحوافز  رة المنظمة.ادإمعيشة الفرد، واي خدمات اخرى قد يحصؿ عمييا العامميف مف 

مف و  جتماعيةالإالميزات  مثؿمفرد الذاتي ل نتماءالاالمعنوية فيي تمؾ الحوافز التي تعزز 

تاحة الفرص ليـ أشكاليا التعبير عف الشكر والثناء وشيادات التق لمشاركة في بادير والاوسمة  وا 

ميمة ما، مما  أداءوالتكريـ مقابؿ ابداع الفرد في  رسـ السياسات واتخاذا القرارات، ومنح الألقاب

 يزيد مستوى الثقة بالنفس، وتقدير الذات.

جماعة لالحصوؿ عمى الحوافز المادية او المعنوية  مؿ فيوتتث: الحوافز الفردية والجماعية-3

 .الأفراداو فرد بعينو، وذلؾ بما تقتضيو طبيعة العمؿ وقد يوجو الى مجموعة مف  الأفرادمف 

 مع حوافز أولية أو أساسية وحوافز اجتماعية وذاتية: قد تقسـ الحوافز الى أصناؼ تتفؽ-4

الحوافز الأساسية أو الأولية والحوافز الاجتماعية والحوافز منيا  الأنواع التي تتخذىا الدوافع ،إذ

 .الذاتية
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 :( كالتي2013,الحلابيةلمحوافز, اجمميا) الميمةتترتب مجموعة من النتائج والثار 

 زيادة دخؿ الفرد وبالتالي زيادة الناتج القومي.  -1

ي العمؿ لما تحققو الحوافز مثؿ لعناصر الانتاج، وتقميؿ ىدر الموارد وتقميؿ الفاقد فالتوظيؼ الأ -2

 مف رضا العامميف، ويشمؿ تخفيض التكمفة والمواد و...الخ.

خص ما يسمى التقدير والاحتراـ والشعور وعمى الأ اشباع احتياجات العامميف بشتى انواعيا، -3

 بالمكانة.

 تعزيز الدافعية لمعمؿ عندما تطبؽ انظمة الحوافز بعدالة. -4

 ع الولاء و الانتماء عندىـ.ورف جذب العامميف الى المنظمة، -5

 وتنمية روح الفريؽ والتضامف. تنمية روح التعاوف بيف العامميف،- -6

 .تحسيف صورة المنظمة اماـ المجتمع -7

 :نظريات الحوافز 5.2.2.1.2

 فييا صنؼنظرية ماسمو  ريات احتياجات الأفرادمف اشير نظ ىرـ ماسمو لمحاجات :-1

 ىي: خمسة مستوياتالى  الأفراداحتياجات 

والحاجة الى الانتماء، والحاجة الى الاعتراؼ  الاحتياجات الفسيولوجية والحاجة الى الاماف،

ف جوىر نظرية ماسمو التي أخيرا الحاجة الى تحقيؽ الذات، ولقد اوضح ىرـ ماسمو أوالتقدير، و 

نما يا لا يعتمد عمى تصنيفو لأنواع الحاجات عند الفرد واتصنفت حاجات الانساف تبعا لأىمي

 لا ف نظرية ماسموأمفرد وبالرغـ مف لتعتمد النظرية عمى ترتيب ىذه الحاجات بحسب اولويتيا 

لا اف مساىمتيا واضحة واساسية وتعتبر البداية في فيـ التحفيز عند إ تفسر بشكؿ واضح وكمي،



27 

 

فرد قدر )ماسمو( انو عند اشباع أي مستوى مف الحاجات لا يعود ىذا المستوى محفزا لم الأفراد

 .(2016 ،البيضة)

: ارتبطت ىذه النظرية بالعمـ الذي يعتقد باف تعديؿ سموؾ الفرد والتحكـ بو يتـ عف نظرية التعزيز .2

وترى ىذه النظرية باف الفرد العامؿ يميؿ الى تكرار السموؾ المحايد او  طريؽ التعزيز الايجابي،

وية ويشترط  شروط نمف الروح المع السمبي ولا يميؿ الى التعزيز السمبي )العقوبة( كونيا تخفض

 (.2005 ستخداـ ىذه النظرية )الييتي،لإ

لـ )ميكميلالند( الذي درس ثلاث حاجات ا: ارتبطت ىذه النظرة بالعنظرية الحاجة الى النجاز .3

لدى الفرد: الحاجة الى القوة، الانتماء، الانجاز، وقد وجد اف المحرؾ الاساسي لدى الفرد ىو 

القوة والقدرة بلى الشعور إجة الى الانجاز تتمثؿ في الوصوؿ ف النظرية الحاوأ ،الحاجة للإنجاز

الدافع الداخمي لدى  ؽس مما يؤدي الى زيادة العمؿ و خمفرد الثقة بالنفمعمى الانجاز مما يحقؽ ل

 (.2016،البيضةالفرد لمزيدا مف الانجاز )

( بدراسة الخصائص فريدريؾلعالـ )(عندما قاـ ا1959ىذه النظرية ) تعود :نظرية العاممين -4

وفي عينة بحثو مف الميندسيف والمحاسبيف،  الوظيفية التي تؤدي الى رضا العامميف او عدـ رضاىـ،

 (2013: )الكلالدة ،بنوعين من العواملوجد باف الرضا والدافعية تتأثر 

لذي يشغمو ب والمركز ا: عوامؿ العلاقات والاشراؼ وظروؼ العمؿ مثؿ الأالعوامل الصحية . أ

بحيث انيا تزيد مف رضا العامميف مما يؤدي  ةعوامؿ وقائي (غر يرزبيالفرد اعتبرىا العالـ )ى

الفرد  أداءلأنيا تخمؽ الدافعية والرغبة في العمؿ كمنشط لتحريؾ  داءى الأالى رفع مستو 

 نحو الافضؿ.
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ميـ بحيث اف وعم الأفراد: ىي العوامؿ المعنوية التي تؤثر عمى سموؾ الدافعة العوامل . ب

تحفيز الفرد يجب اف يتناسب مع طبيعة العمؿ واعادة توزيع المياـ وملائمة محفزاتيا  مع 

لمسير نحو الافضؿ وتحسيف النواتج وتحقيؽ  الأفرادالعمؿ واىتمامات وحاجات طبيعة 

 الاىداؼ.

والمعنوية  عندما يشعر العامؿ باف مردوداتو المالية وقيحقـ تتوازف يتب وذلؾ :نظرية المساواة -5

د شعوره بالتميز عنيـ فانو سيعيش حالة نوع تعادؿ مردودات العامميف الذيف يتعامؿ معيـ،

تعتمد عمى المقارنة بيف  ةلى تغيير انتاجيتو داخؿ المنظمة ليذا فاف ىذه  النظريإتوتر تدفعو 

 الطرفيف معادلة تتحؽ فييا المساواة عمى النحو التالي: 

 د الاخريف عوائد الفرد     = عوائ

 جيوده         جيودىـ 

وعند تحقيؽ المساواة يعتبر الفرد محفزا، لذا يتعيف عمى المنظمة اف توجو جيودىا التحفيزية نحو 

المنظمة  أداءربطت النظرية ، حقوؽ المساواة أعلاه سواء بالمحفزات المالية او غيرىا مف المحفزات

نظمة عند شعوره اف مرد نواة الخمية و ىي الالفرد بشكؿ خاص حيث اف الف أداءبشكؿ عاـ مع 

 (.2013( و)الكلالدة، 2005 المساواة حتمية مبنية عمى اسس المساواة )الييتي،

( نسبة الى العالـ الذي وضع النظرية، وتف :نظرية التوقع -6 ترض ىذه النظرية وىي نظرية )فروـ

بفعؿ ينعكس بسموؾ او عدـ القياـ  دائو تحكمو عممية مفاضمة بيف بدائؿ القياـأاف سموؾ الفرد و 
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، داءحيث اف دافعية الفرد محكومة بالمنافع، )العوائد( التي يتوقع الحصوؿ عمييا مف الأ ،وبفعم

 ودرجة ىذه التوقع وفؽ المعادلة الاتية:

 ( .  126, ص 2013الحتمال ) الكلالدة,  ×المنفعة  =الدافع 

وائد والمردودات المادية والمعنوية يحدد مدى قيامو مدى توقع الفرد مف الحصوؿ عمى الف يتضح أف

 لما سيعود عميو مف فوائد. داءبميامو ومحفزا لرفع مستوى الأ

، أبو شرخصنؼ الدرفير حاجات الانساف الى ثلاثة مجموعات رئيسية ىي ) نظرية)الدرفير(: -8

2010 :) 

 .حاجات الوجود-1

 نتماء( رتباط )الإحاجات الإ -2

 عمؿ منتج او ابداع .بويتـ اشباعيا مف خلاؿ قياـ الفرد حاجات النمو:  -3

شباع وفؽ الأىمية وضرورة الإويرى صاحب ىذه النظرية اف حاجات الانساف متتالية متسمسمة في 

ف عممية التحفيز يجب أونلاحظ مف نظرية )الدرفير(: ، مستويات متكاممة لاتحؿ حاجة محؿ الاخرى

، )الكلالدة الأىمية،وتتعامؿ مع جميع الحاجات الانسانية بنفس اف تكوف متكاممة مف حيث المحتوى 

2013). 

النظريات ركزت عمى جميع حاجات العامميف المادية والمعنوية تشكؿ معا منظومة يتضح ان 

ومف ثـ الرغبة  مترابطة تقترف كؿ حاجة بالأخرى كسمسمة متكاممة تؤدي الى اشباع كؿ حاجة الرغبة
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بالتالي عممية التحفيز تستمر حتى اشباع جميع ىذه الحاجات حتى تنتيي إشباع التي تمييا و في 

 الحاجة الييا.

 العاممين أداء تقييم 3.2.1.2

الاعماؿ داخؿ المنظمة لأنظمة وبرامج ومعايير حديثة تعتمد عمى العمؿ  أداءتقييـ  يخضع

تعتمد عمى العمؿ  الجماعي، بدلا مف الانظمة القديمة التي كانت تخضع لأنظمة وبرامج تقييمو

جديدة  أداءالفردي، حيث اتسمت انظمة وبرامج ومعايير تقييـ الاعماؿ الحديثة بتوفير معايير تقييـ 

وىي: التكمفة، والوقت، والجودة وخدمة العملاء في أثناء البيع، وخدمتيـ فيما بعد البيع، وقياس مدى 

 .(2016البيضة، عاممييا بو )رضا العملاء الذي ربطت كثير مف المنظمات نظاـ حوافزىا ل

 :داءالأ مفيوم التقييم 1.3.2.1.2

و ويعرف، كما العامميف داء( بأنو الطريقة المنظمة لتقييـ معياري لأDuraisingam,2005) ويعرف

(Attorneys,2010) أنو عممية نقاش وحوار تساىـ في حؿ العديد مف مشاكؿ الموظفيف. 

ى حقائؽ او بيانات محددة، مف شانيا أف تساعد عمى تحميؿ الحصوؿ عم داءعممية تقييـ الأتعني و 

العامؿ لعممو ومسمكو فيو، في فترة زمنية محددة، وتقدير مدى كفاءتو الفنية والعممية  أداءوفيـ تقييـ 

لمنيوض بأعباء المسؤوليات والواجبات المتعمقة بعممية الحاضر وفي المستقبؿ ذات مستوى اعمى مف 

الوظيفي، واستغلاؿ الطاقة البشرية بالشكؿ او بالأسموب  ات، لفتح مجالات التقدـالمسؤوليات والواجب

 (.2011 ديري،الذى يحقؽ اىداؼ المنظمة مف خلاؿ تحقيؽ رغبات الانساف العامؿ )
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 بوسائؿ، منيـ المطموب داءبالأ بالمقارنة لمموظفيف الفعمي داءالأ معرفة نوأ: التقييـ الباحثة وتعرؼ

، والحوافز المكافاة لتحديد ووسيمة، وتطويره الموظؼ أداء وتصحيح لتقويـ وصولا، يةمعيار  ساليبوأ

 والتعييف الاختيار سياسات سلامة مدى عمى لمحكـ ووسيمة، التدريبية الاحتياجات عف لمكشؼ داةوأ

 .العمؿ وسير والتدريب

 :داءتعريف الأ 2.3.2.1.2

ى إنجاز المياـ، كما يرى بعضيـ أنو يعني قياـ يعبر عف مد داءإلى أف الأ (2012اشار )مزىودة ,

خروف حينما عرفوه بانو آىو ما يراه باحثوف  الفرد بالأنشطة والمياـ المختمفة التي يتكوف منيا عممو،

يعني الكيفية التي يؤدي بيا العامموف مياميـ اثناء العمميات الانتاجية والعمميات المرافقة ليا 

تاحة لتوفير مستمزمات الانتاج لإجراء التحويلات الكمية والكيفية المناسبة باستخداـ وسائؿ الانتاج الم

 .لطبيعة العممية الانتاجية والاىداؼ المحددة لموحدة الانتاجية مف خلاؿ الفترة الزمنية المدروسة

وبيف أىداؼ المنظمة، إذ يعرفاف  داءبيف مفيوـ الأ ( 2012)بمخيري وعشيط,  ويربط الباحثان

الى  يى أنو مساىمة الموظفيف في تحقيؽ اىداؼ المنظمة مف خلاؿ السموكيات التي تؤدعم داءالأ

 زيادة او نقص مف قيمة المساىمة لموصوؿ بالمنظمة الى الفعالية.

نو معدؿ  انجاز المياـ والواجبات المكمؼ بيا الموظؼ الفعمية التي أ: داءفي حين تعرف الباحثة الأ

لمطموبة منو بشكؿ عاـ أي مقارنة ما تـ انجازه عمى ارض الواقع نسبتا تمت مقارنة مع جميع المياـ ا

بعد توضيح مفاىيـ كؿ مف  لاؿ زمف محدد وضمف اسس محددةخما ىو متوقع ومطموب بالأصؿ ل

الموارد البشرية في المؤسسة  أداءوالتقييـ يؤكد عمى اىمية وضرورة وضع نظاـ رقابة عمى  داءالأ
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نحرافات واستكشافيا واستبياف رد البشرية والذي يسمح بتحديد الإالموا أداءوىذا مف خلاؿ تقسيـ 

وىذا يتـ بموجب عمميات  النقائص ومعرفة مصدرىا، ثـ اتخاذ الاجراءات لمحد منيا وتصحيحيا،

قساـ بما فييا قسـ الموارد البشرية، اذا كمما ا في جميع عمميات الأوىذ داءالتقييـ التي ترتكز عمى الأ

ت التقييـ بأسموب عممي دقيؽ كمما صححت الاعماؿ وقوة التعاوف بيف مختمؼ المصالح تمت عمميا

 ومع الادارة العميا مف جية اخرى.

 :داءأىـداف تقييـم الأ 3.3.2.1.2

ىو إعطاء العامميف تغذية عكسية عف  داءيعتبر اليدؼ الرئيس الذي تتمخص فيو عممية تقييـ الأ

في عممية ، و ـ الوظيفية وكذلؾ توجيييـ في تطوير أدائيـ مستقبلاً جباتيامدى كفاءتيـ في القياـ بو 

يتـ تقييميـ عف الواجبات والمياـ الموكمة إلييـ والمطموب بحيث لمعامميف في المنظمة  داءتقييـ الأ

الوظيفي جزءاً مف  داءمنيـ إنجازىا في العمؿ مف نواحي الجودة والتكمفة والكمية والزمف ويعتبر الأ

طوير التنظيمي لممنظمات، ىذا وتسعى المنظمات مف خلاؿ التقييـ إلى تحقيؽ جممة مف عممية الت

 ( Haneberg, 2010: )الأىداف الرئيسية من عممية التقييم ىي كالتالي

المرؤوسيف، ومراقبة أدائيـ بشكؿ دقيؽ، وذلؾ لتنمية  أداءتساعد المشرفيف عمى ملاحظة  .1

 وتطوير أدائيـ.

 ت التدريبية لمعامميف وتحديد أنواع البرامج وتطويرىا.حتياجاالتعرؼ عمى الإ .2

 توثيؽ المعايير المستخدمة في تحديد المكافآت التنظيمية. .3

عممية وموضوعية لترقية الموظفيف كمنح المكافآت، الحوافز، والإجراءات  تشكيؿ أسس .4

 التأديبية بيدؼ زيادة الانتاج وتحسيف نوعيتو.
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 التنظيمي.إتاحة الفرصة لمتشخيص والتطوير  .5

تطوير العلاقات الجيدة بيف العامميف والإدارة لمتعرؼ عمى مشاكميـ والصعوبات التي  .6

 تواجييـ في العمؿ.

الاعماؿ بما يتناسب مع مؤىلاتيـ، وتوزيع العمؿ  داءإختيار الموظفيف العامميف المناسبيف لأ .7

 عمييـ حسب مياراتيـ وقدراتيـ.

 ( 2004)صالح،  :وتتمثل الأىداف الثانوية في التالي

 تحديد الاحتياجات التدريبية لمموظفيف. .1

 وضع نظاـ مناسب لمحوافز. .2

 :(2008 )عبد الواحد,، (2015)التتر,  تبرز اىمية واغراض تطبيق التقييم من خلال التي

 الحقيقػي  داءتحفيػز العػامميف لتحسػيف أدائيػـ: وذلػؾ مػف خػلاؿ الكشػؼ عػف الأ  يسعى التقييـ الػى

بػػداع لػػدييـ لتحفيػػزىـ والحفػػاظ عمػػى دافعيػػتيـ بالعمػػؿ وضػػماف وظفيف ودرجػػة الإعنػػد المػػوالفعمػػي 

 استمرارية النجاح والتنافس.

 زود المؤسسػػة بػػالأدوات التػػي تقػػيـ نقػػاط القػػوة والضػػعؼ لػػدى المػػوظفيف: ممػػا يسػػيؿ رسػػـ خطػػط يػػ

 التطوير وسياسات التصحيح في مسار العمؿ 

 رقيػة الفػرد عمػى أدائػو بصػورة عادلػة لتفػادي الصػراعات توزيع المكافآت والحوافز وتحديد إمكانيػة ت

 .أخرى جيةوالعامميػف والمسئوليف مف  مف جية التنظيمية التي قد تنشأ بيف العامميف أنفسيـ

 : داءخصائص تقييم الأ 4.3.2.1.2

 العامميف بأربع خصائص ىي:  أداءعممية تقييـ وقياس  تتميز
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 ط ليا مسبقاً.عممية إدارية مخط داءأف تقويـ الأ  -1

تيتـ  بؿأنيا عممية إيجابية لآنيا لا تسعى الى كشؼ العيوب فحسب، تتصؼ عممية تقييـ الأداء  -2

 أيضاً بنقاط القوة التي جسدىا الفرد أثناء سعيو الى تحقيؽ اليدؼ.

أنيا لا تتضمف إنجاز الواجبات فقط، بؿ قياس مدى التزاـ الموظؼ تتميز عممية تقييـ الأداء  -3

 موكيات العمؿ المطموب منو والنتائج التي تدفعو الى الالتزاـ بيذه السموكيات خلاؿ فترة التقييـ.بس

ف كانت نتائجو النيائية تستخرج عمى فترات  أداءوأخيراً، فاف تقويـ  العامميف عممية مستمرة وا 

تحميؿ لكافة متباعدة، إنيا عممية يومية وليست موسمية، وما النتائج النيائية الا تعبير عف ال

الجزئيات والتحركات المتعمقة بالعمؿ اليومي لمموظؼ وقد يتـ استخداـ التقييـ عمى اساس سنوي او 

الجدد عمى فترات متقاربة كاف تكوف عمى  الأفراد أداءنصؼ سنوي. وقد جرت العادة باف يتـ قياس 

 .(2006ثلاثة أشير مف أجؿ وضعيـ في المكاف المناسب )حرحوش والسالـ، 

 التقييم: ئمباد 5.3.2.1.2

الاىداؼ  وفؽ جممة مف المبادئ الواجب الالتزاـ بيا حتى تحقؽ ادارية منظمة، عممية التقييـ عممية،

 فيما يمي:  (2009)عقيمي،  المنشودة، ولقد اوجزىا

تحديد اليدؼ مف العممية التقييمية: أي الغاية التي يسعى الييا المدراء وموظفي البرامج مف  - 1

 الاستفادة مف النتائج المختمفة. أجؿ

عممية التقييـ تحتاج الى إمكانيات مادية وعممية يجب حيث أىمية وكفاءة المشرؼ عمى التقييـ:  - أ

أف تتوفر في الفرد الذى يقوـ بيا، بالإضافة الى توفر المعرفة الكاممة بتصميـ البحوث فيما 

 يتعمؽ بجمع البيانات، تحميميا وتفسيرىا.
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ومتطمبات الخاضعيف لمتقييـ ومدى تعاونيـ: فعالية البحوث التقييمية تعتمد  مراعاة حاجات - ب

عمى التعاوف الطوعي للأفراد باعتبارىـ موضوع الدراسة، فمف غير الممكف إجبارىـ عمى 

 المشاركة في الدراسة التقييمية.

طموب تحقيقو مف الم داءمستوى الأ داءتمثؿ معايير تقييـ الأ الموارد البشرية أداءمعايير تقييـ  - ت

تحكـ فييا اذا كاف أداؤىا العمى أساسيا يتـ حيث بطرؼ الموارد البشرية في أعماليا المكمفة 

في الحقيقة تمثؿ أىدافاً يجب عمى ىذه الموارد إنجازىا مف خلاؿ  يوفؽ المطموب أـ لا، وى

 ادائيا، وذلؾ ضمف فترة زمنية محددة.

 خصائص مقياس التقييم: 6.3.2.1.2

المقياس: أي أف  العوامؿ الداخمية في المقياس يجب أف تعبر عف تمؾ العناصر التي صدؽ -1

حالة عدـ  يتتطمب العمؿ بدوف زيادة أو نقصاف، وىناؾ حالتاف يكوف فييا المقياس غير صادؽ ف

وىذا النوع مف الخطاء يعرؼ بقصور المقياس، أو  داءاحتواء المقياس عمى عوامؿ أساسية في الأ

  .بتموث المقياس أىذا النوع مف الخطيغرؼ الفرد العامؿ و مى مؤثرات خارجية عف إرادة احتوائو ع

ثبات المقياس: أف تكوف نتائج أعماؿ الفرد  العامميف خلاؿ المقياس ثابتة عندما يكوف أداؤه  -2

ثابتا، أو عندما تختمؼ نتائج القياس باختلاؼ درجات أو مستويات أدائو وأف ذلؾ ليس عيبا فيو 

نما حالة طبيعية.  وا 

ميما كانت  داءيشير الى درجة حساسية المقياس بإظيار الاختلافات في مستويات الأو التمييز: -3

 .الأفرادالفرد أو مجموعة مف  أداءبسيطة، فيميز بيف 
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مكانية استخدامو مف قبؿ الرؤساء في و سيولة استخداـ المقياس: -4 يشير إلى وضوح المقياس وا 

 . (2014)ماىر،  العمؿ

 اساليب التقييم: 7.3.2.1.2

التدريب  فتضمت المستمرة لو، ةالعامميف ىي جزء مف عممية اشمؿ لمتنمية المتكامم أداءوعممية تقييـ 

ولا تقتصر تنمية العامميف ىذه عمى الادارة العميا وحدىا انما  والنقؿ والترقية داءوالتطوير وتقييـ الأ

اما الادارة فيجب اف  الرئيس المباشر الذي يمارس التقييـ. وكذلؾ تشمؿ ايضا الموظؼ او الموظفة،

 تطمئف الى اف الفرد  الذي يطمئف الى الذي عيد اليو بعمؿ محدد وتمقى قدرا مناسبا مف التدريب،

يتبع طرقو و مؿ ويتعامؿ وفؽ الانماط والمستويات المحددة، واف يستخدـ ادوات العمؿ عويستطيع اف ي

ما الموظؼ فيجب اف يدرؾ تداركيا وبيف الادارة والفرد موضع التقييـ ىناؾ وا، المحددة بالأساليب

الى تحسيف ادائيـ  لاً يسيو سبو مرؤ  أداءفي تقسيـ  ىسيو ويتعيف اف ير و الرئيس المباشر الذي يقيـ مرؤ 

 (.2008 وانتاجيتيـ )مصطفى،

 (:Dessler, 2017)وتتضمن اساليب التقييم , كما اجمميا

لمعمؿ: وىي ارقاـ ونسب مئوية ودرجات مرتبة متسمسمة موضوعو  وضع واعداد معدلات -1

 . مسبقاً 

 فعمياً  والموظؼ الفعمي قياسا بيذه المعدلات: مف خلاؿ لإعطاء معدؿ ما تـ تحقيق أداءتقييـ  -2

 لموظؼ مف خلاؿ ادائو لمميمات بالنسبة لمعدلات التقييـ.ارض الواقع مف قبؿ أعمى 

او  داءظؼ بيدؼ حث الشخص عمى التخمص مف عيوب الأعكسية لممو التغذية الاضافة -3

فوؽ المعدؿ المطموب، مف خلاؿ اعداد تقارير التقييـ بوضوح تشمؿ البنود  داءمواصمة الأ
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التي يقيـ بناء عمييا الموظؼ وتوضح المعدؿ الذي حصؿ عمييا بالنسبة الى المعدلات 

 الكمية المعدة مسبقا.

 اجريت عمييا الدراسة المؤسسات الحكومية التي  4.2.1.2

تـ تطبيؽ ىذه الدراسة عمى مجتمع البحث مف الادارييف واصحاب القرار مف اصحاب الكفاءات 

 العميمة في المؤسسات الحكومية التي تشمؿ:

( 150كؿ مف وزارتي الصحة والتربية التعميـ وديواف الموظفيف العاـ ويبمغ عدد العينة القصدية  )  

 عمى خصائص مشتركة فيما بينيـ. موظؼ تـ اختيارىـ بناء

 ديوان الموظفين العام:   1.4.2.1.2

يتولى إدارة ديواف الموظفيف العاـ رئيس يعينو رئيس السمطة الوطنية الفمسطينية بناء عمى تنسيب مف 

( مف قانوف الخدمة المدنية، ويمارس صلاحياتو في إدارة 6مجمس الوزراء، وذلؾ وفقا لنص المادة)

ف وفقا لأحكاـ ىذا القانوف، كما يقدـ رئيس الديواف لمجمس الوزراء تقريرا سنويا عف شؤوف الديوا

أعماؿ الديواف ونشاطاتو. ولـ يصدر قرار مف مجمس الوزراء يحدد الييكؿ التنظيمي الذي يقترحو 

  .( مف قانوف الخدمة المدنية6الديواف وفقا لأحكاـ المادة)

جراءات شؤوف الخدمة المدنية وفقا لأحكاـ قانوف الديواف ىو الجية التي تتولى الرقاب ة عمى نظـ وا 

 .الخدمة المدنية
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، فيو بمثابة الجية الفنية والمنفذة لمسياسات والأنظمة التي يضعيا مجمس الوزراء. كما 1998لسنة 

ينظـ شؤوف التوظيؼ ويضع الإجراءات التفصيمية اللازمة لمتنفيذ ولمراقبة الأجيزة الحكومية في 

ؿ تطبيؽ نظـ ولوائح وقرارات شؤوف الموظفيف في مجالاتو المتخصصة، إضافة إلى تقديـ مجا

 .الدراسات والبحوث و البحوث المتعمقة بتطوير الخدمة في جوانبيا المتعددة

مديواف اليوـ دائرة حكومية مستقمة تعنى بشؤوف الخدمة المدنية والتنمية الإدارية وتطوير الجياز ل

ف ويتولى إدارتو رئيس بدرجة وزير يرتبط بمجمس الوزراء. لدى الديواف اليوـ عدد الإداري في فمسطي

موظؼ  164مف الإدارات والوحدات ذات الاختصاص في شؤوف الخدمة المدنية ويبمغ عدد موظفيو 

أما الدور السياسي لديواف الموظفيف العاـ  .%( شيادة جامعية61موظؼ منيـ أي) 101يحمؿ 

ور الريادي في إعداد وتنفيذ الخطط المتعمقة بالموظفيف ورصد الاحتياج الحقيقي فيتمثؿ في أخذ الد

لأعداد وأنواع الوظائؼ المطموبة، والمشاركة في وضع القواعد الخاصة لإجراء امتحانات تنافسية 

ر لممتقدميف لموظيفة العامة واتخاذ الاجراءات اللازمة لعقد تمؾ الامتحانات، وذلؾ بالتنسيؽ مع الدوائ

 .الحكومية والجيات الأخرى المعنية وكذلؾ العمؿ عمى تنمية قدراتيـ عف طريؽ تنسيؽ التدريب

https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/aboutUs/about.jsp 

https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/aboutUs/about.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/aboutUs/about.jsp
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 وزارة الصحة الفمسطينية : 2.4.2.1.2

، حيث دولة فمسطيفالعامة لممواطنيف في  الصحةىي الوزارة المسؤولة عف  طينيةوزارة الصحة الفمس

، وتقوـ ىذه الوزارة القطاع العاـوالمراكز العلاجية الفمسطينية المنتمية إلى  المستشفياتتتبع ليا جميع 

  .دولة فمسطيففي  بالصحةالمتعمقة  الإحصاءاتأيضا بعمؿ 

موضع الصحي بما فيو نظاـ صحي شامؿ متكامؿ يساىـ في تحسيف وتعزيز مستداـ ل: الرؤية

 المحددات الرئيسية لمصحة في فمسطيف.

إف وزارة الصحة في السمطة الوطنية الفمسطينية كإحدى مؤسسات دولة فمسطيف المستقمة : الرسالة

في القطاع الصحي والارتقاء بو وذلؾ  داءممتزمة بمبدأ العمؿ المشترؾ مع جميع الشركاء لتطوير الأ

بشكؿ ميني سميـ وخمؽ قيادة قادرة عمى وضع السياسات وتنظيـ  لضماف إدارة القطاع الصحي

 العمؿ وضماف توفير خدمات نوعية في كؿ القطاع الصحي العاـ والخاص.

 العامة المبادئ

 الفمسطيني الشعب أبناء لجميع الصحة في الحؽ 

 وعدالة بمساواة لمجميع عالية جودة ذات صحية ورعاية عامة صحة خدمات عمى الحصوؿ 

 وتمؾ الشرقية والقدس الأغوار في المعزولة تمؾ الأخص وعمى الميمشة بالشرائح ىتماـوالا

حصارا خانقا منذ عدة  يواجو الذي غزة قطاع وسكاف العنصري الفصؿ جدار مف المتضررة

 .سنوات

site.moh.ps/index/About/Language/ar 

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%B5%D8%AD%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D9%88%D9%84%D8%A9_%D9%81%D9%84%D8%B3%D8%B7%D9%8A%D9%86
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%B3%D8%AA%D8%B4%D9%81%D9%89
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D9%82%D8%B7%D8%A7%D8%B9_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%A7%D9%85
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A5%D8%AD%D8%B5%D8%A7%D8%A1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%B5%D8%AD%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D9%88%D9%84%D8%A9_%D9%81%D9%84%D8%B3%D8%B7%D9%8A%D9%86
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 وزارة التربية والتعميم: 3.4.2.1.2

 بسرعة وتطورت ونمت وطنية، محمية وبمبادرات الإسرائيمي الاحتلاؿ ظؿ في التعميـ مؤسسات نشأت

 3 حكومية، 2) جامعة (14) 2011 عاـ الفمسطينية الأرض عمى الجامعات عدد وصؿ حتى

 عدد يبمغ وبذلؾ (،20) المتوسطة والكميات (،15) الجامعية الكميات وعدد عامة( 9و خاصة،

 وطالبة، طالب ألؼ (214) حوالي فييا ينخرط مؤسسة (49) فمسطيف في العالي التعميـ مؤسسات

 المفتوح التعميـ في وطالبة طالب الؼ 65 وحوالي ماجستير، برامج في طالب (6600) حوالي منيـ

 أكاديمي. وبرنامج تخصص (1000) حوالي مف عددىا يقرب تخصصات عمى جميعاً  موزعيف

داري اديميأك كادر عمى موزعيف موظؼ (14600) حوالي فييا ويعمؿ  منيـ %21) وخدماتي وا 

 30 حوالي سنة (24 – 18) العمرية لمفئة العالي بالتعميـ الالتحاؽ معدؿ بمغ وقد متفرغيف(. غير

 .(2011 ،العالي التعميـ بيانات )قاعدة %

 كافة بتنفيذ واستمرت والتعميـ، التربية وزارة عف العالي التعميـ وزارة فصؿ أُعيد ،2012 عاـ وفي

 خلاؿ مف 2013-2011 المدى المتوسطة خطتيا وفؽ إشرافيا ووسائؿ برامجيا وتطوير ياأعمال

داراتيا وىيئاتيا مجالسيا  وتذليميا العديدة التحديات لمواجية والإداري الفني الوزارة وفريؽ العامة وا 

 عيدأ 2013  عاـ وفي .الفمسطيني لممجتمع الصمة ذات الخدمات أفضؿ وتقديـ رسالتيا وتحقيؽ

 . واحدة وزارة في والتعميـ التربية وزارة مع العالي التعميـ رةاوز  دمج
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 الدراسات السابقة: 2.2

علاقة بموضوع الدراسة الحالية، ولقد تـ المجموعة مف الدراسات السابقة ذات ىذا الجزء يعرض 

ودراسات  ،عربية دراسات، و محمية دراسات: ثلاثة أقساـ عمى النحو التاليتقسيـ الدراسات الى 

  عالمية.

 محميةدراسات   1.2.2

عنوان "دور التخطيط الستراتيجي في تنمية الموارد البشرية بوازرة الصحة ب (2016دراسة المبد )

 غزةبالفمسطينية 

ديد ىدفت ىذه الدراسة التعرؼ عمى دور التخطيط الاستراتيجي في وزارة الصحة الفمسطينية، وتح 

مستوي تنمية الموارد البشرية في الوزارة، والكشؼ عف الفروؽ الإحصائية في آراء العينة، تعزى 
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 الباحث لمتغيرات شخصية، واستخداـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي، في إجراء الدراسة، قاـ

نة عمى ( استبا300باستخداـ العينية العشوائية الطبقية حسب المسمى الوظيفي، حيث تـ توزيع )

 نتائج البحث الرئيسة اكدت عمى مدى اىتماـ وزارة الصحة الفمسطينيةمجتمع الدراسة، ومف ابرز 

%(  59.02بالتخطيط بدرجة عالية، حيث بمغ مستوى التخطيط الاستراتيجي بوازرة الصحة نسبة )

تعزيز  %(، واجممت الدراسة توصياتيا بضرورة57.59في حيف بمغ مستوى تنمية الموارد البشرية)

ورد الباحث تناوؿ برامج تطوير وتنمية الموارد ، ألتطوير لدى العامميف في الوزارةثقافة التخطيط وا

البشرية بالاعتماد عمى الاحتياجات التدريبة الذي تتضمنو استراتيجية التدريب بالشكؿ الاكبر يأتي 

ما يساىـ بشكؿ مباشر في الحد عمى اولوية استراتيجيات التنمية البشرية في تنمتيا والحفاظ عمييا م

  .مف ظاىرة الكفاءات العممية موضوع البحث

دور استراتيجيات التنمية البشرية في الحد من ىجرة بعنوان  (2014دراسة الفرا و فوجو )

 الكفاءات العممية في فمسطين

فاءات ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى دور استراتيجيات التنمية البشرية في الحد مف ىجرة الك 

العممية في فمسطيف، وذلؾ مف خلاؿ التعرؼ عمى مدى الحاجة لمتحسيف في كؿ مجاؿ مف 

المجالات التالية )تحسيف الوضع الاقتصادي، تأىيؿ وتطوير الكوادر البشرية، الاىتماـ بالبحث 

العممي، إيجاد بيئة مشجعة لمقطاع الخاص، تحسيف الأوضاع السياسية والإدارية والقانونية(. 

عتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي وأسموب الدراسة الميدانية، ولقد تـ التركيز عمى وا

( كفاءة 80الكفاءات الفمسطينية المياجرة مف قطاع غزة والمقيمة في الخارج، حيث بمغ حجـ العينة )

وأصدقاء ليـ مف الكفاءات المياجرة وأرسمت الاستبانة ليـ عبر البريد الإلكتروني مف خلاؿ معارؼ 
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%( مف المبحوثيف خارج 75في قطاع غزة، وخمصت الدراسة إلى العديد مف النتائج، أىميا: أف )

الأراضي الفمسطينية يفكروف بالعودة لأرض الوطف وذلؾ لأسباب في الأساس وطنية بنسبة 

%( عمى ضرورة تطوير 80%(، وأبدت الكفاءات المياجرة درجة موافقة عالية )أعمى مف 55.8)

الجيود المبذولة في كؿ مجاؿ مف المجالات التالية )تحسيف الوضع الاقتصادي، تأىيؿ وتطوير 

الكوادر البشرية، الاىتماـ بالبحث العممي، إيجاد بيئة مشجعة لمقطاع الخاص، تحسيف الأوضاع 

قد أوصت السياسية والإدارية والقانونية( لتحسيف مستويات التنمية البشرية في الأراضي الفمسطينية. و 

الدراسة بمجموعة مف التوصيات كاف أىميا: ضرورة السعي إلى خمؽ البيئة الاقتصادية والاجتماعية 

والتعميمية والصحية المواتية التي مف شأنيا تشجيع الكفاءات العممية عمى العمؿ في بمدىا مع 

التعميـ العالي والبحث ضرورة تعزيز قيـ الحرية والديمقراطية والمساواة. والتأكيد عمى أىمية تخطيط 

العممي وربطيما باحتياجات التنمية الشاممة. كما ينبغي إيلاء اىتماـ أكبر بظاىرة ىجرة الكفاءات 

العممية بحيث تكوف ىناؾ وزارة مختصة بشؤوف المياجريف بالخارج مف أجؿ بناء علاقة دائمة 

ا جاءت بو الدراسة الحالية الى مو  ي،اجرة وعدـ بترىا عف النسيج الوطنومستمرة مع الكفاءات المي

اف مجمؿ الاوضاع السياسية والاقتصادية السائدة في الاراضي الفمسطينية كانت الاسباب الطاردة 

لمكفاءات العممية وكذلؾ الخمؿ في تطبيؽ استراتيجيات التنمية البشرية يدعو لإعادة النظر لمحفاظ 

ا وتحفيزىا ماديا ومعنويا مف خلاؿ توفير عمى الكفاءات العممية والعمؿ عمى تطويرىا وتعزيزى

وداخؿ فمسطيف التأمينات الصحية والاجتماعية وتحسيف بيئة العمؿ في القطاعيف العاـ والخاص 

لممياجريف  ةووضع سياسات للإعادة استقطاب الكفاءات المياجرة خاصة اف الباحثاف صمما استبان

 لب كانت نفسية ووطنية.اف وذلؾ لأسباب في الغرغبتيـ بالعودة لموط %75بالخارج وابدى ما نسبتو 
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عنوان دور عمميات إدارة المعرفة متمثمة في اكتساب المعرفة, وتخزين ونقل ب( 2014دراسة الموح)

 وتطبيق المعرفة في تطوير الموارد البشرية في وزارات السمطة الفمسطينية بقطاع غزة

معرفة متمثمة في اكتساب المعرفة، وتخزيف ى دور عمميات إدارة المىدفت ىذه الدراسة التعرؼ ع

واستخدـ ، الموارد البشرية في وزارات السمطة الفمسطينية بقطاع غزة ونقؿ وتطبيؽ المعرفة في تطوير

ية مف رئيس شعبة إلى فيث تـ تطبيقو عمى الوظائؼ الإشراالباحث المنيج الوصفي التحميمي، ح

وجاءت النتائج لتؤكد  ( مفردة550ئية حيث طبقت عمى  )وكيؿ وزارة باستخداـ العينة الطبقية العشوا

وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف عمميات أدارة المعرفة، وتطوير الموارد البشرية، ووجود ضعؼ 

ى ماب المعرفة، بينما السمطة تعمؿ علدى وزارات السمطة الفمسطينية في رصد مبالغ كافية الاكتس

دوات لوجود تقبؿ مف قبؿ الموظفيف في نقؿ ومشاركة المعرفة تخزيف المعرفة مف خلاؿ عقد الن

بداخميا، وكذلؾ يوجد تخطيط لمموارد البشرية، ولكف مطموب تطوير آليات اختيار الموارد البشرية في 

الوزارة بشفافية ونزاىة، وأف التدريب الذي يحصؿ عمية الموظفوف يزيد مف معرفتييـ وخبراتيـ 

خمصت الدراسة الى اف ا، د لمحوافز المادية والمعنوية فيييوجد ضعؼ شدي وكفاءتيـ في العمؿ، ولكف

ىجرة الكفاءات العممية كانت ليا علاقة واضحة بالنوع الاجتماعي في المجتمع الفمسطيني، حيث 

اثبتت اف نسبة اليجرة ترتفع لدى نوع الذكور فكانت اعمى منيا عند الاناث ويعود ذلؾ الى طبيعة 

اـ ودور وطموح الذكر والمياـ الموكمة  اليو  التي تمقي واجبات تأسيس الحياة عمى الاختلاؼ في مي

عاتقو بالدرجة الاولى، وقوة الفرص باليجرة لديو التي تمكنو وتسيؿ لو اليجرة عف الانثى ويعزى ذلؾ 

بيجرة الى طبيعة المجتمع القائـ عمى تفضيؿ الذكر في الحرية والتنقؿ كونو مجتمعا ذكوريا لا يسمح 
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ية كما وتوضح الدراسة العلاقة  الطردية بيف ىجرة الكفاءات وضعؼ تطبيؽ استراتيج الانثى بسيولة،

 .التدريب والتحفيز في المؤسسات

دور استراتيجيات التنمية البشرية في التخفيف من ظاىرة ىجرة  بعنوان (2012دراسة فوجو)

 العقول العممية في فمسطين

عرؼ عمى دور استراتيجيات التنمية البشرية في التخفيؼ مف ظاىرة ىجرة ىدفت ىذه الدراسة إلى الت

عادة تأىيؿ  العقوؿ العممية في فمسطيف مف خلاؿ تحديد الحاجة إلى تحسيف الوضع الاقتصادي وا 

وتنمية الموارد البشرية، وتطوير البحث العممي، وخمؽ بيئة مشجعة لمقطاع الخاص، وكذلؾ تحسيف 

اري والقانوني. تـ تطبيؽ المنيج الوصفي التحميمي ونيج الدراسة الميدانية. تـ الوضع السياسي والإد

المؤىميف الحاصميف عمى شيادة  الأفراد( مف 59،497اختيار عينة الكوتا مف مجتمع الدراسة )

( عينة عمؿ 550جامعية )بكالوريوس وعالية( والعمؿ في قطاع غزة. تـ توزيع الاستبيانات عمى )

( عينة عمؿ مؤىمة مياجرة مف قطاع غزة )عف طريؽ البريد الإلكتروني(. 80اخؿ و)مؤىمة في الد

٪( مف المستطمعيف في الخارج يفكروف في العودة إلى الوطف لأسباب 75وأظيرت الدراسة أف )

٪( مف المستطمعيف في قطاع غزة أنيـ يفكروف في اليجرة الدائمة، 11.2٪(. أفاد )55.8وطنية )

٪( مف المستجيبيف أنيـ يرغبوف في اليجرة 31.6كروف في اليجرة المؤقتة. أفاد )٪( منيـ يف36.2و)

إلى الخارج مف أجؿ تحقيؽ التنمية العممية في مجاؿ التخصص. علاوة عمى ذلؾ، أظيرت كؿ مف 

٪( عمى ضرورة زيادة الجيود 80العينات الداخمية والخارجية درجة عالية مف التوافؽ )أعمى مف 

عادة تأىيؿ وتنمية الموارد البشرية، المبذولة في ال مجالات التالية: تحسيف الوضع الاقتصادي، وا 
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وتطوير البحث العممي، خمؽ بيئة مشجعة لمقطاع الخاص، وتحسيف الوضع السياسي والإداري 

 والقانوني مف أجؿ تحقيؽ مستويات أفضؿ مف التنمية البشرية في الأراضي الفمسطينية.

المـوارد البشـرية فـي  لإدارةنـوان: اعتمـاد تنـافس الكفـاءات كنظـام بع( 2011)دراسة حجـازي 

 .جوال –الخموية الفمسطينية  التصالتشركة 

في بناء نظاـ  واعتمادىا وتعريؼ الكفاءات الجوىرية الخاصة بشركة جواؿ إلى إيجاد الدراسة ىدفت

في الاختيار والتعييف، التدريب والتطوير بدءاً بثلاث مياـ رئيسية تتمثؿ  الموارد البشرية بإدارةخاص 

في  افيالشخصية ومجموعات العمؿ البؤرية والاستب استخدمت المقابلات الموظفيف. أداءقياس  و

والدوائر والمشرفيف حيث  الإدارةمف ادارة جواؿ العميا والمتوسطة والمتمثمة بمدراء   المعمومات  جمع

لكافة موظفي جواؿ عمى اختلاؼ فئاتيـ الوظيفية.  تـ ايجاد وتعريؼ احدى عشر كفاءة جوىرية

الكفاءات الجوىرية ىي عبارة عف مزيج مف ميارات ، سموكيات، معرفة وقدرات تـ استحداثيا مف  

جواؿ  بأىداؼيتـ ربط كافة نشاطات الموارد البشرية  رؤية ورسالة جواؿ والتي مف خلاليا

 الاستراتيجية.

 داءور استراتيجيات تنمية الموارد البشرية في تطوير الأدبعنوان  (2010دراسة الطيراوي)

 المؤسساتي في المنظمات غير الحكومية في غزة

المؤسساتي  داءىدفت ىذه الدراسة التعرؼ عمى دور استراتيجيات تنمية الموارد البشرية في تطوير الأ

جي لتنمية الموارد في المنظمات غير الحكومية في غزة، مف خلاؿ دراسة واقع التخطيط الاستراتي

ني لمقائميف عمى صياغة ومتابعة وتقييـ يتطورىا والتعرؼ إلى المستوى الم البشرية، ومدى
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لتحقيؽ الأىداؼ وقد استخدـ  داءالاستراتيجيات، وتوحيد اتجاه استثمار العنصر البشري لتطوير الأ

ية محمية ودولية الباحث اسموب المعاينة، حيث شمؿ مجتمع الدراسة موظفي مؤسسات غير حكوم

استبياف عمى عينة قصدية طبقية وقد  240واستخدـ الاستبياف كأداة لجمع المعمومات حيث وزع 

استراتيجيات التنمية البشرية % مف المنظمات غير الحكومية تطبؽ 80اظيرت نتائج الدراسة اف 

طبيؽ كؿ مف الا انيا تعاني مف قصور في ت افسيةتنساىمت بفعالية في تميزىا بميزات  يالت

وقد أوصت الدراسة بضرورة وجود لوائح تنظيمية  استراتيجية التحفيز المعنوي واليات التقييـ السميـ 

تقرىا السمطة والجيات المختصة، تمزـ المنظمات غير الحكومية بوجود خطة استراتيجية، وضرورة 

وأوصت أيضاً  .زة تنافسيةخمؽ ثقافة تنظيمية حوؿ أىمية إدارة الموارد البشرية ودورىا في خمؽ مي

بضرورة إنشاء وحدات متخصصة لإدارة الموارد البشرية، ضمف اليياكؿ التنظيمية لدى المنظمات 

مبنية قائمة عمى  أداءغير الحكومية، وبناء علاقات شراكة حقيقية مع المموليف، وتصميـ أنظمة 

ىـ في تنمية وتطوير قدرات ، ونظاـ تأميف صحي، ووضع رواتب يساداءأساس التقييـ السميـ  للأ

ىذه الدراسة بمجموعة  وخرجت العامميف، وتوفير فرص التدريب والتعميـ وتساىـ في دعمو والمنظمات

جمميا في توفير التأمينات الصحية أمف الاستنتاجات اىميا انظمة التحفيز المعنوية التي 

ستثمار قية ىي الداعـ الاوؿ لإواسس الاح السميمة داءوالاجتماعية المبنية عمى انظمة تقييـ الأ

المورد البشري اللازـ لبناء المؤسسات غير الحكومية  ودعا الى ضرورة التفات السمطات الى ذلؾ 

وتكثيؼ الجيود المبذولة في تطبيؽ ىذه الاستراتيجيات مما يصب في مصمحة بناء الدولة في النياية 

والعمؿ عمى انعكاسيا  داءفيز وتقييـ الأمما يتفؽ مع موضوع البحث حوؿ كؿ مف استراتيجية التح

 المؤسسات الحكومية. عمى ايضاً 
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 عربية دراسات  2.2.2

التنظيمي  عنوان أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في تنمية الإبداعب (2018دراسة العولقي )

 من خلال عمميات المعرفة كمتغير وسيط دارسة ميدانية في البنوك التجارية اليمنية 

ىدفت ىذه الدراسة إلى تحميؿ العلاقة المباشرة وغير المباشرة بيف استراتيجية إدارة الموارد البشرية 

 وتطوير الابتكار التنظيمي مف خلاؿ عمميات إدارة المعرفة كمتغير وساطة في البنوؾ التجارية

الرئيسية لمبنوؾ  مديرًا في المراكز والفروع 335اليمنية. ولتحقيؽ ىذا اليدؼ، تجري عمى عينة تضـ 

التجارية الموجودة في العاصمة وبعض المدف الأخرى في اليمف، بما في ذلؾ صنعاء وتعز. أظيرت 

نتائج الدراسة أف ممارسة استراتيجية إدارة الموارد البشرية في البنوؾ التجارية ليا علاقة مباشرة كبيرة 

ميات إدارة المعرفة في البنوؾ تخمؽ مع تطور الابتكار التنظيمي. كما توصمت الدراسة إلى أف عم

ارتباطاً غير مباشر بيف استراتيجية إدارة الموارد البشرية وتطوير الابتكار التنظيمي في البنوؾ 

خمصت الى وجود علاقة قوية مف الجانب المعنوي بيف اليجرة وكؿ مف استراتيجيات ، و المذكورة

كالاتي: التدريب حيث يساىـ قصور التدريب في التنمية البشرية كما رتبيا الباحث تبعا لأىميتيا 

 واستراتيجية التحفيز الابداعية وتعزيز قدراتيـ الأفرادارتفاع معدلات اليجرة نظرا لعدـ تطوير ميارات 

حيث اف العلاقة كانت عكسية بيف اليجرة و تطبيؽ نظاـ الحوافز خاصة المكافآت ومعدؿ الاجور 

ت اليجرة ترتفع بانخفاض معدلات الاجور والحوافز المعنوية  التي تؤكد نتائج الدراسة اف معدلا

وتنمية الابداع التنظيمي. وكذلؾ استراتيجية تقييـ الموارد البشرية التي تؤدي الى قصور في نظاـ 

 الحوافز والاجور فيما بعد.
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 يقية عنوان ىجرة الأدمغة الأفريقية وآثارىا عمى البمدان الأفر بعنوان: (:2017دراسة احاندو )

ىدفت الدراسة الى مناقشة ظاىرة ىجرة الأدمغة الإفريقية مف أجؿ تحديد العوامؿ التي تجعميـ 

يغادروف بمدانيـ، لاكتشاؼ آثار ىذه الظاىرة عمى البمداف الأفريقية مف حيث الاقتصاد والتعميـ 

وصفي التحميمي. والمجتمع، بالإضافة إلى اقتراح الحموؿ ليذه الظاىرة استخدـ الباحثوف المنيج ال

وجدت ىذه الدراسة أف أىـ العوامؿ التي تدفع الأدمغة الأفريقية لميجرة  لمخارج بسبب نقص الموارد 

المالية ، والظروؼ الاقتصادية الصعبة، والوضع السياسي والاجتماعي غير المستقر الذي يشكؿ 

فريقية بأنيـ محتجزوف في صراعات في معظـ البمداف الأفريقية. إلى جانب ذلؾ، تشعر الأدمغة الإ

بلادىـ ويسعوف في إيجاد وضع معيشٍ جديد يمكف أف يعدىـ بالحرية والاستقرار والسلاـ. الآثار 

المترتبة عمى ىجرة الأدمغة الإفريقية ىي إيجابية وسمبية عمى حد سواء. الآثار الإيجابية ىي؛ 

ث في البمداف المتقدمة والتمتع بحياة تحسيف كفاءتيا لأنيا تشارؾ باستمرار في أنشطة المعرفة والبح

آمنة وأفضؿ. الآثار السمبية ىي؛ تؤثر عمى تنمية الدوؿ الافريقية اقتصاديا واجتماعيا وكذلؾ تؤثر 

عمى التنمية البشرية في القارة الافريقية. تشير ىذه الدراسة إلى أنو يتعيف عمى البمداف الأفريقية 

ىجرة الأدمغة ورعاية موظفييا الأكاديمييف في الجامعات. يجب تحسيف بيئاتيا المحمية لتجنب ظاىرة 

يجاد الحموؿ الفعالة إجراء مزيد مف البحوث حوؿ العوامؿ التي تؤدي إلى نزيؼ الأدمغة ، الإفريقي وا 

استخمصت الباحثة مف الدراسة مجموعة العوامؿ الطاردة لمكفاءات العممية التي تتمحور في سوء و 

بمدانيـ الاصمية الاقتصادية والاجتماعية السائدة وبحثيـ عف حياة في بمد الاوضاع المعيشية في 

اكثر امنا واستقرارا مف بلادىـ لمتخمص مف معاناة الضغوط الاجتماعية والاقتصادية والنفسية 

وافتقارىـ الى بيئة عمؿ تتصؼ بالتشجيع واتاحة فرص المشاركة العممية ليـ حيث تعزو الدراسة 
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لعممية الى عوامؿ بيئية طاردة تشمؿ البحث عف الاىتماـ بتنميتيـ وتطويرىـ، ىجرة الكفاءات ا

والحصوؿ عمى فرص عمؿ تتناسب مع طموحاتيـ وتشعرىـ بالاستقرار والاماف الوظيفييف وىذا ما 

يشكؿ سببا جاذبا في الدوؿ المتقدمة ويبرز الباحث اسباب ىجرة الكفاءات ويدعو الى ضرورة اعادة 

 لاستقرار في البلاد الافريقية )المرسمة لمكفاءات( وتحسيف بيئات العمؿ التنظيمية.نشر الامف وا

 في بغداد : طبيعة اتجاه طمبة الجامعة نحو اليجرة خارج الوطنبعنوان (2016) دراسة عبود

في   الدراسة الى التعرؼ عمى تعرؼ طبيعة اتجاه طمبة الجامعة نحو اليجرة خارج الوطف ىدفت

استعانت الدراسة الحالية بمقياس  ؽ أىداؼ ىذه الدراسة، تـ القياـ بالإجراءات الآتيةولتحقيبغداد 

( فقرة، تـ تطبيؽ أداة الدراسة عمى عينة 23والمكوف في صيغتو النيائية مف ) الاتجاه نحو اليجرة

 طالب وطالبة ومف الممتحقيف بالدراسات الأولية الصباحية، وبعد (310مف مجتمع الدراسة بمغت )

معالجة البيانات إحصائيا خمصت الدراسة الى النتائج التالية: اف عينة الدراسة ليا اتجاه إيجابي نحو 

أف ىناؾ  أظيرت الدراسةذو دلالة إحصائية فيما يخص متغير النوع كما  اليجرة إلى خارج الوطف

تخصص فرقا ولمصمحة الذكور فيما يخص متغير التخصص الدراسي وظير أف ىناؾ فرقا عند ال

خمصت الدراسة الى اف توجيات اليجرة كانت ايجابية ونسبتيا اكثر ارتفاعا عند الذكور ، العممي

ويعود ذلؾ الى اختلاؼ طبيعة وميوؿ ومتطمبات الذكر المسؤوؿ عف جميع افراد  عنيا عند الاناث،

ثى بناء لمنسيج الاسرة  عف الانثى نظرا لممجتمع العراقي القائـ عمى منح الذكر حرية اكثر مف الان

الاجتماعي والفكري السائد وكانت استنتاجات الدراسة حسب فيـ الباحثة تتمحور حوؿ عوامؿ  

معنوية تتمثؿ في ضعؼ تطبيؽ استراتيجية التحفيز المعنوي لمطمبة المتفوقيف وتكريميـ وتشجيعيـ 

في بيئات عمؿ لمحفاظ عمى وجودىـ في البلاد وتوفير فرص عمؿ تتلاءـ مع تخصصاتيـ العممية 



51 

 

اكثر امنا واستقرارا لمحد مف الشعور بالاغتراب واشباع طموحاتيـ وكوف اف الباحث يرى اف اليجرة 

فرصة لمخلاص مف المعاناة النفسية للأفراد لمحد مف ىجرتيـ  ومراعاة بعض المتغيرات ذات العلاقة 

 مكاف السكف ومعدؿ دخؿ الفرد.حسب نتائج الدراسة وتشمؿ: المكانة الاجتماعية وعدد افراد الاسرة و 

عنوان تنمية الموارد البشرية في الجامعات  المصرية في ضوء ب(: 2016دراسة حجي واخرون )

 التجاىات الحديثة

وىدفت ىذه الدراسة الى تحديد معنى تنمية الموارد البشرية وأىدافيا والاتجاىات الحديثة ذات الصمة، 

رحة لتطوير الموارد البشرية في الجامعات في ضوء الاتجاىات والوصوؿ أخيراً إلى الإجراءات المقت

الحديثة، اعتمد البحث الحالي المنيج الوصفي لدراسة المشكمة، وتوصؿ عبر استنتاجاتيا إلى 

مجموعة مف الإجراءات المقترحة لتحقيؽ أىدافو بما في ذلؾ الاىتماـ الكامؿ بالتدريب المستمر أثناء 

التنموية والبحثية، وتعزيز الثقة في الأبحاث العممية الجامعية ودعميا العمؿ، وتشجيع المشاريع 

معنويا ومالياً وعقد الندوات والمؤتمرات والاجتماعات وىكذا، تمثؿ ىذه الفروع آليات ميمة لتطوير 

ونقؿ وتبادؿ المعرفة داخؿ الجامعة وخارجيا بطريقة تسيـ في تنمية قدراتيا البشرية وتحقيؽ التميز 

ىذه الدراسة ىدفت لفيـ التنمية البشرية واستراتيجياتيا وعلاقة تطبيقيا و  .ائيا العممي والبحثيفي أد

وتنمية الموارد البشرية وخمصت الى استراتيجية التدريب مف اولويات التطبيؽ لمقدرة عمى  بتطوير

ي بدورىا ترفع العامميف في البرامج التدريبية الت الأفرادتحقيؽ الاىداؼ المرجوة وضرورة مشاركة 

وتعزز القدرات لدييـ ىذا الى جانب ما اشار اليو الباحث التحفيز المادي و المعنوي و  داءمستوى الأ

العمؿ عمى رفع الثقة بالنفس لدييـ  مف خلاؿ مشاركتيـ في مجالات ومياديف البحث العممي التي 

ىذا يشير بشكؿ واضح الى اجمميا في المؤتمرات والندوات وعقد المحاضرات المحمية والدولية و 
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تطبيؽ انظمة التدريب والتحفيز المعنوي وبياف اىميتو، وقد اظيرت علاقة الطردية بيف تطوير 

 .حد مف ىجرة الكفاءات البشريةتىذه العلاقة و استراتيجيات التدريب والتحفيز وتطوير الموارد البشرية 

في الجامعة  الأفراد أداءالبشرية عمى  وان اثر استراتيجيات تنمية المواردنعب (2015دراسة مانع)

 الجزائرية ةالجزائرية دراسة عينة الجامع

في  الأفراد أداءىدفت الباحثة في ىذه الدراسة إلى تحديد أثر استراتيجية تنمية الموارد البشرية عمى 

يف الجامعات، معتمدة المنيج الوصفي التحميمي، حيث تـ دراسة حالة الأساتذة والموظفيف الإداري

بسكرة"، عباس لغرور "خنشمة" والعربي بف مييدي "أـ البواقي"، البػػالغ "بالجامعات: محمد خيضر 

 800موظفا إداريا؛ تـ اختيار عينة عشوائية مف  1319أستاذا و  2357مفردة منيا  3676عددىـ 

اسة أف كؿ مف أكدت الدر  اف كأداة لجمع البيانات الأولية،مفردة )العينة المخططة( واعتماد الاستبي

التدريب، التعمـ التنظيمي، التطوير )التنظيمي، الإداري وتطوير المسار الوظيفي( والإبداع تمثؿ 

استراتيجيات ىامة، تتبناىا الجامعات محؿ الدراسة في تنمية مواردىا البشرية مف أساتذة وموظفيف 

ريب، التعمـ التنظيمي، التطوير أكدت الدراسة أنو عمى الرغـ مف أىمية استراتيجيات: التدو إدارييف؛ 

)التنظيمي، الإداري وتطوير المسار الوظيفي( والإبداع في تنمية وتجويد العنصر البشري في 

ه؛ إلا أف ىناؾ بعض القصور في أداءالجامعات محؿ الدراسة، ودورىا في الرفع مف مستويات 

المستند  داءى اىمية تطبيؽ تقييـ الأمد، و والتي قممت نوعا ما مف فعاليتيا ممارسات ىذه الاستراتيجية

لأسس موضوعية بشفافية ووضوح كونيا حسبما اوصت الدراسة السبيؿ الوحيد لمكشؼ عف 

الاحتياجات التدريبية لمعامميف وبالتالي  تشكيؿ تغذية راجعة مف قبؿ العامميف بعد انياء البرامج 

وصي الدراسة بضرورة وعي الجامعات الى وذلؾ لتنميتيـ وت التدريبة لتفعيؿ الاستراتيجية مستقبلا،
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تطبيؽ استراتيجية التحفيز والتركيز عمى الجانب النفسي لمعامميف )التحفيز المعنوي( وتربط الباحثة 

استنتاج الدراسة في حاؿ تـ تنفيذ ىذه الاستنتاجات بتطبيؽ الاستراتيجيات التي تناولتيا الدراسة بشكؿ 

لتنمية بشكؿ عاـ ستكوف فاعمة بالحد مف ظاىرة ىجرة خاص مف خلاؿ دراسة استراتيجيات ا

( ستنخفض نسب داءتقييـ الأ الكفاءات العممية بارتفاع تطبيؽ الاستراتيجيات )التدريب، التحفيز،

 .توجيات اليجرة

 اسبابيا ونتائجيا. عنوان ىجرة الكفاءات العممية والفكرية العربية:ب( 2010دراسة الكواكبي)

عرفة الأسباب التي تساىـ في ىجرة الكفاءات العممية في محاولة لوضع ىدفت الدراسة إلى م

استراتيجية فعالة لإعادة صياغة الييكمية البنيوية لممؤسسات المتنوعة والمختمفة في المجتمع بما 

يحقؽ استجابة فعمية لعممية التنمية عمى مختمؼ الأصعدة. وقد اعتمد الباحث عمى دراسة ميدانية قاـ 

ى مف خلاليا عدداً مف الميتميف والمعنييف بإشكالية اليجرة عموماً، وىجرة الكفاءات عمى بيا والتق

وجو الخصوص متخذاً الحالة السورية كنموذج بحثي يمكف تعميـ بعض نتائجو عمى الحالات 

وقد خمصت الدراسة لمجموعة مف النتائج أىميا: أف العامؿ الاقتصادي يعتبر مف أىـ  الأخرى

حركة لميجرة في البمداف كافة، لكف ىذا العامؿ يتضافر عادةً مع عوامؿ أخرى نوعية في العوامؿ الم

حالة ىجرة الأدمغة والكفاءات. ويأتي في مقدمة ىذه العوامؿ النوعية ضعؼ البيئة المؤسسية 

لمكفاءات والميارات، وتدني نسبة الإنفاؽ العاـ عمى البحث العممي، وغياب منظومة البحث العممي 

بتكار، وعدـ تناسب المستوى العممي والمعرفي لمكفاءات السورية مع مستوى التطور التقني والا

والاقتصادي في سوريا، والتقميؿ مف قيمتيا المعنوية إلى فترة قريبة مقابؿ ارتفاع قيمة البيروقراطية، 

لا تتناسب،  وتفضيؿ الولاء عمى الكفاءة في التوظيؼ والترقية، وتعييف أصحاب الكفاءات في أماكف
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وبؿ تتعارض أحيانًا، مع اختصاصاتيـ، وتدني الدخوؿ، ومواجية الكثير مف المشكلات الفكرية 

 والنفسية التي تحوؿ دوف قدرتيـ عمى التكيؼ.

 أثر ىجرة العقول البشرية عمى استدامة التنمية في السودان بعنوان (2010دراسة امام )

اليجرة وما ىي المشاكؿ التي تواجو الكوادر، وما ساىمت ىدفت ىذه الدراسة الى الوقوؼ عمى دوافع 

ىذه اليجرة في تحقيؽ التنمية المستدامة في السوداف اعتمدت الدراسة مقاربة وصفية تحميمية. تـ 

مياجر،  500جمع البيانات الأولية مف خلاؿ استبياف لعينة مف المياجريف السودانييف مكونة مف 

( في المممكة العربية السعودية مف مناطؽ مختمفة مف السوداف 300( في مممكة البحريف و)200)

. أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة ىي أف 2010إلى  1985بالإضافة إلى بيانات ثانوية لمفترة 

تسببت في انخفاض كبير في عدد الذكور ، خاصة  2010و  1985اليجرة الانتقائية بيف عامي 

ىمة في تحقيؽ التنمية المستدامة في السوداف حيث بمغ معدؿ الذكور أولئؾ الذيف يستطيعوف المسا

٪ مف المياجريف. كما أوضح أف تحويلات المياجريف موجية إلى شراء العقارات والأراضي 90

٪ مف 80السكنية ، والتي تشكؿ خصماً عمى الاستثمار في القطاعات الإنتاجية حيث تمكف حوالي 

٪ مف 48وشراء الأراضي السكنية والزراعية كذلؾ أكد حوالي  أفراد العينة مف بناء المنازؿ

المستجيبيف أف: لا تقدـ الأمانة العامة لمسودانييف العامميف بالخارج معمومات عف فرص الاستثمار 

في السوداف وجدواه. وقد أثرت ىجرة العمالة الماىرة تأثيرا سمبيا عمى الاقتصاد، وأسفرت عف عدـ 

٪ مف المستجيبيف يحمموف  74وارد الطبيعية والموارد البشرية بكفاءة، فحوالي القدرة عمى إدارة الم

شيادات عالية ويتمتعوف بمؤىلات عالية وميارة عالية. وىذا يؤكد استنزاؼ الميارات الفنية والمينية 
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ساءة استخداميا، مما يؤدي إلى انخفاض في جودة الإنتاج  مما يؤدي إلى استنزاؼ الموارد وا 

  يمنع تحقيؽ التنمية المستدامة. ، وبالتاليوالخدمات

 ىجرة الكفاءات العممية والفكرية: اسبابيا ونتائجيا.بعنوان  (2010دراسة الخلايمة)

ىدفت الدراسة إلى تقصي واقع ىجرة الكفاءات العممية العربية فيما يطمؽ عميو بيجرة الأدمغة 

دت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي لبحث والبحث في أسبابيا ونتائجيا في الدوؿ العربية. واعتم

مشكمة الدراسة بالإضافة إلى التحميؿ الإحصائي لبعض الإحصائيات التي تناولت ظاىرة ىجرة 

ىناؾ مجموعة مف الأسباب  الكفاءات العربية، وقد خمصت الدراسة لمجموعة مف النتائج أىميا

المشكلات الاقتصادية والاجتماعية  :االكامنة وراء ىجرة الكفاءات العممية لأوطانيا مف أىمي

تدني المستوى المعيشي وتدني مستوى العائد المادي  والسياسية التي تعاني منيا الدوؿ العربية و

لمختمؼ الكفاءات العممية والفنية تراجع الخطط التنموية البشرية والتعميمية وعدـ تواءميا مع سوؽ 

لديمقراطية في الدوؿ العربية وما ينتج عف ىجرة الكفاءات العمؿ، وتدني مستوى الحرية والاكاديمية وا

 مما يسبب الخسائر المادية لبلادىـ المرسمة. 

ىجـرة العقـول المتميـزة من اليند وباكستان والصين وبعض الدول بعنوان:  (2009دراسة العنتري )

 الفريقية

زة بشػكؿ عػاـ وليسػت مقصػورة عمػى تيػدؼ ىػذه الدراسػة الػى التعػرؼ عمػى ىجػرة العقػوؿ المتميػ 

العممػاء العرب فقط فيناؾ ىجرة العقوؿ المتميزة مف اليند وباكستاف والصيف وبعض الدوؿ الافريقية 

ولكف اتجاىيػا دائما مف الػدوؿ الناميػة الػى الػدوؿ الصػناعية الكبػرى متػؿ فرنسػا والمانيػا وبالأخص 
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اف الػدوؿ العربيػة لا تميػز كثيػرا بعػض الاحيػاف بػيف  :أمور اىميا امريكػا وكػؿ ذلػؾ جػاء نتاج عدة

كما اف مجػاؿ البحػث فػي العمػوـ  المتميػز وغيػر المتميػز بػنفس المقيػاس لػبعض الامور الاخرى

غرية المختمفػة يتػيح بػيف خيػاريف الاسػتكانة والقبػوؿ بالأمر الواقػع والخيػار الثػاني القبوؿ لمعروض الم

مف الدوؿ الأجنبية بعض مف لدييـ ممكة العقػؿ المتميػز تدفعػو اليجػرة الػى الػدوؿ الاجنبيػة لتحقيػؽ 

طموحػو العممػي الػذى لا يحققو الموقع الذى يشغمو بعػض الكفػاءات العمميػة الموفػدة لمػدوؿ الاجنبيػة 

 .فيقرر البقاء والاستقرار في تمؾ الدوؿ الييا لتمقػى العمػـ تجػد فرصػة سػانحة فػي الػدوؿ الموفػد

 عالمية دراسات  3.2.2

في جميورية  ظاىرة ىجرة الأدمغة بعنوان (Dinkovski& Markovska, 2018) دراسة

 مقدونيا وأثرىا عمى التنمية المستدامة

ة ىجرة الأدمغة في جميورية مقدونيا وأثرىا عمى التنمي ىدفت ىذه الدراسة الى التعرؼ عمى ظاىرة

المستدامة، حيث استخدمت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي مف خلاؿ تطبيؽ استبانة عمى طمبة 

الكميات العامة والخاصة في مقدونيا تحمؿ كيفية تأثير التنمية المستدامة عمى عممية الانتقاؿ وسوؽ 

ر ىجرة الأدمغة العمؿ في ىذه الدوؿ مقارنة ببمداف الاتحاد الأوروبي وتوصمت الدراسة الى اف تأثي

عمى التنمية المستدامة في جميورية مقدونيا يعود الى الوضع الحالي لنزوح الأدمغة في البلاد أمر 

يؿ مف نزيؼ الأدمغة ينذر بالخطر، لذلؾ يستحؽ اىتماما خاصا. وينبغي الاعتراؼ بتدابير التقم

بشكؿ خاص والكفاءات  خمصت الدراسة الى اف ىجرة الكفاءات العممية المقدونية، كمنظور وطني

المرسمة لكفاءاتيا وضرورة  وتؤكد عمى الخسارة العظمى لمبدافبشكؿ عاـ بمثابة النزؼ الوطني 

العمؿ عمى استقطابيا لممحافظة عمى النسيج الوطني مف خلاؿ العمؿ عمى موائمة سوؽ العمـ مع 
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ات اليجرات التي تمحؽ احتياجات فرص العمؿ لمحد مف ىجرتيـ الذي يعد العامؿ المباشر في زياد

واعادة النظر الى  الضرر بالبلاد المرسمة وتزيد مف ركودىا وتخمفيا وحرمانيا مف اىـ مواردىا،

ولى التي تساىـ في تمكيف والتعييف مع مراعاة  لمتخصصات العممية بالدرجة الا استراتيجية التوظيؼ

 ف ويحد مف ظاىرة ىجرتو. تحسف ادائو الوظيفي مما يعزز شعور الاستقرار والاماالفرد و 

أسباب ىجرة العقول وأثر اليجرة الجماعية  بعنوان  (Almon, 2012 &Douglas) دراسة

 لمكفاءات عمى التعميم العالي عمى نوعية الخريجين في زمبابوي

عمى نوعية ية لمكفاءات عمى التعميـ العالي ىدفت إلى تحديد أسباب ىجرة العقوؿ وأثر اليجرة الجماع

يف في زمبابوي والجيود الرامية إلى معالجة مشكمة ىجرة العقوؿ وقد توصمت إلى أف ىناؾ الخريج

عوامؿ دفع وجذب تؤثر عمى ىجرة العقوؿ في زيمبابوي، تشمؿ عوامؿ الدفع الرئيسة الأجور، 

وانخفاض الرضا الوظيفي، وضعؼ التمويؿ، وعدـ استقرار المناخ السياسي، في حيف أف عوامؿ 

 .المرتبات المغرية وفرص البحوث والدراسة التي لا يمكف تحقيقيا في الوطفالجذب شممت 

 الدراسات السابقة:التعقيب عمى  3.2

حيث تمحور تـ تقسـ الدراسات السابقة إلى ثلاثة محاور منيا المحمية ومنيا العربية ومنيا العالمية، 

ودراسة  (2018) العولقي دراسة مجموعة مف الدراسات حوؿ استراتيجية تنمية الموارد البشرية مثؿ

، وىناؾ (2014)الموح ، ودراسة(2015)مانع ، دراسة(2016) واخروف حجي ، دراسة(2016) المبد

 ، ودراسة(2017) احاندو مجموعة مف الدراسات السابقة تمحورت حوؿ ىجرة الدمغة مثؿ دراسة

(Dinkovski& Markovska, 2018)دراسةو ،(2016) عبود ، ودراسة (Almon, 2012 
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&Douglas)، وفوجو الفرا ومف الدراسات ما تناوؿ تنمية الموارد البشرية وىجرة الأدمغة مثؿ دراسة 

 .(2012دراسة فوجو)، و (2014)

و حيث تـ استخداـ المنيج في المنيج الذي تـ تطبيقالدراسات السابقة في النتائج  معظـاتفقت و 

 الوصفي.

دمغة عمى التنمية البشرية المستدامة وتأثيرىا عمى التعميـ ة الأركزت الدراسات السابقة عمى تأثير ىجر 

العالمي وكانت النتائج أف تطبيؽ استراتيجيات التنمية البشرية يحد مف ىجرة الأدمغة والكفاءات 

 العممية.

ومف المتوقع مف ىذه الدراسة تأثير نجاعة استخداـ استراتيجيات التنمية البشرية وتأثيرىا عمى الحد 

 جرة الكفاءات، كما تميزت في مجاؿ بحثيا عف المؤسسات الفمسطينية.مف ى

وقد تمت الاستفادة مف الدراسات السابقة في بناء أداة الدراسة والاطلاع عمى الجيود السابقة التي 

 تتعمؽ بموضوع الدراسة وربطيا بنتائج ىذه الدراسة.

البشرية في الوزارات الفمسطينية التي تُعنى  وما يميز ىذه الدراسة أنيا تـ تطبيقيا عمى أقساـ الموارد

 بتنمية الموارد البشرية وتطويرىا والحفاظ عمييا.
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 الفصل الثالث 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 الإجراءات المنيجية لمدراسة

 مقدمة 1.3

جػراءات لطريقػة ومفصلاً  كاملاً  وصفاً  الفصؿ ىذا تناوؿ  ىػذه لتنفيػذ الباحثػة بيػا قامػت التػي الدراسػة وا 

 الأداة، ثبػػػػات الأداة، صػػػػدؽ الدراسػػػػة، أداة الدراسػػػػة، مجتمػػػػع الدراسػػػػة، مػػػػنيج وصػػػػؼ وشػػػػمؿ الدراسػػػػة

 .الإحصائي والتحميؿ الدراسة، إجراءات

 منيج الدراسة 2.3

 ىػي وكمػا الحاضػر الوقػت فػي الظػاىرة دراسػة عمػى يعتمػد الػذي التحميمي الوصفي المنيج استخداـ تـ

جابػػػاتيـ المبحػػػوثيف خصػػػائص وصػػػؼ طريػػػؽ عػػػف الواقػػػع فػػػي  ثػػػـ ومػػػف الدراسػػػة، ؼبأىػػػدا المتعمقػػػة وا 

 الأسػاليب باسػتخداـ وتحميميػا الدراسػة فرضيات وفحص الدراسة بأىداؼ المتعمقة الأسئمة عمى الإجابة
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 ىػػػػذه لمثػػػػؿ والأفضػػػػؿ المناسػػػػب المػػػػنيج وىػػػػو، المناسػػػػبة الإحصػػػػائية الاختبػػػػارات خػػػػلاؿ مػػػػف الكميػػػػة

 .الدراسات

 مجتمع الدراسة 3.3

 حيػث، الحكوميػة المؤسسػات فػي البشػرية التنميػة اقسػاـ فػي العػامميف جميػع مػف الدراسة مجتمع يتكوف

 وذلػػؾ، والتعمػػيـ التربيػػة ووزارة الصػػحة وزارة، المػػوظفيف ديػػواف: وىػػي حكوميػػة مؤسسػػات 3 اختيػػار تػػـ

 الػػػثلاث المؤسسػػػات ىػػذه فػػػي العػػػامميف عػػدد ويبمػػػغ. العمميػػػة الكفػػاءات مػػػف كبيػػػر عػػدد عمػػػى لاحتوائيػػا

 . التالي وؿالجد حسب موزعة وىي إداري (500)

 العاممين في اقسام التنمية البشرية في المؤسسات الحكومية(: توزيع أعداد 1.3جدول)

 العدد المؤسسة الحكومية

 164 العاـ ديواف الموظفيف
 184 وزارة الصحة

 152 وزارة التربية والتعميـ
 500 المجموع

 دراسةعينة ال 4.3
 البشػرية إدارة  اقسػاـ فػي العامميف مف شخص 61 تياراخ تـ حيث القصدية العينة أسموب استخداـ تـ

. والتعمػػػيـ التربيػػػة ووزارة الصػػػحة وزارة، المػػػوظفيف ديػػػواف: الػػػثلاث  الحكوميػػػة المؤسسػػػاتكػػػؿ مػػػف  فػػػي

 عمػػى والقػػادريف الدراسػػة بموضػػوع المباشػػرة لاقػػةالع ذوي المػػوظفيف اخػػذ القصػػدية العينػػة مػػف واليػػدؼ

% 41 بنسػبة 261 الدراسػة عينػة حجػـ بمغ وبالتالي. وظائفيـ جوىرب المرتبطة الاستبانة مع التعاطي
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 يوضػػػػػح التػػػػػالي والجػػػػػدوؿ ،( إداري فػػػػػي الػػػػػثلاث وزارات611والبػػػػػالغ عػػػػػددىـ ) الدراسػػػػػة مجتمػػػػػع مػػػػػف

 :والديمغرافية الشخصية الدراسة عينة أفراد خصائص

 :عينة الدراسةخصائص (: 2.3جدول)
 النسبة المئوية العدد الفئة المتغير

 نسالج
  
  

 %53.3 80 ذكر
 %46.7 70 أنثى

 %100.0 150 المجموع
 المؤىؿ العممي

  
  
  

 %58.0 87 بكالوريوس
 %27.3 41 ماجستير

 %14.7 22 دكتوراه فأعمى
 %100.0 150 المجموع

 المسمى الوظيفي
  
  
  
  

 %18.0 27 نائب رئيس قسـ
 %48.0 72 رئيس قسـ
 %23.3 35 مدير

 %10.7 16 نائب مدير
 %100.0 150 المجموع

 الراتب الشيري
  
  
  

 %24.7 37 4000أقؿ مف 
 %58.0 87 6000 - 4000مف 

 %17.3 26 6000أكثر مف 
 %100.0 150 المجموع

 مكاف السكف
  
  
  

 %60.0 90 مدينة
 %34.0 51 قرية
 %6.0 9 مخيـ
 %100.0 150 المجموع

 مكاف العمؿ
  

 %33.3 50 ظفيفديواف المو 
 %33.3 50 وزارة الصحة
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 %33.3 50 وزارة التربية
 %100.0 150 المجموع

 العمر
  
  
  
  

 %15.3 23 سنة 30أقؿ مف 
 %23.3 35 سنة 35أقؿ مف -30مف 
 %25.3 38 سنة 40أقؿ مف -35مف 

 %36.0 54 سنة فأكثر 40مف 
 %100.0 150 المجموع

الحصوؿ عمى شيادات 
  ةتدريبي

 %76.0 114 نعـ
 %24.0 36 لا

 %100.0 150 المجموع
 سنوات الخبرة

  
  
  
  

 %14.7 22 سنوات 5أقؿ مف 
 %19.3 29 سنوات 10أقؿ مف -5مف 
 %20.7 31 سنة 15أقؿ مف -10مف 

 %45.3 68 سنة فأكثر 15مف 
 %100.0 150 المجموع

 الدراسة أداة 5.3

التنميػػة البشػػرية ودورىػػا فػػي الحػػد مػػف ظػػاىرة ىجػػرة الكفػػاءات  ت أداة الاسػػتبياف لدراسػػةاسػػتخدم

التنميػة البشػرية محاور ثلاثة منيػا تمثػؿ  5فقرة مقسمة عمى  57ىذه الأداة مف  العممية، حيث تكونت

 وىي عمى النحو التالي: ىجرة الكفاءات العممية والمحور الرابع يمثؿ محور 

  استراتيجية التدريبالأوؿ:  المحور

 استراتيجية التحفيز: الثاني المحور

 داءاستراتيجية تقييـ الأ: الثالث المحور
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 ىجرة الكفاءات العمميةالمحور الرابع: 

(، 2=نػػػػػػادرا(، )1=مطمقػػػػػػا : )الاسػػػػػػتبياف عمػػػػػػى النحػػػػػػو التػػػػػػاليفقػػػػػػرات وتتػػػػػػدرج الإجابػػػػػػة عمػػػػػػى 

  .(5-1)مفالخماسي  المقياس ذو التدرجعمى  (،5=دائما) ،(4=غالبا(، )3=أحيانا)

  ثبات الأداة 6.3

لمتعبير عف مدى تجانس و تناسؽ)اتساؽ( إجابات المبحوثيف عمى فقرات ثبات أداة الدراسة يستخدـ 

النتائج نفسيا إذا أعيد  أداة الدراسة عطيتأف ومدى دقة إجاباتيـ، وبالتالي أداة الدراسة وعبارات 

لقياس ثبات أداة الدراسة (. لذلؾ و Sauro & Lewis, 2012) في نفس الظروؼيا مرة أخرى تطبيق

باستخداـ بالإضافة إلى الدرجة الكمية لأداة الدراسة ثبات لمجالات أداة الدراسة والفقرات ال قياستـ 

 وكانت النتائج عمى النحو التالي:وذلؾ عمى أداوت عينة الدراسة،  الثبات كرونباخ ألفا تمعاملا

 : معاملات الثبات لمجالت الدراسة(3.3جدول رقم)

 عدد الفقرات مجاؿال
معامؿ الثبات ألفا 

 كرونباخ
 0.90 10 التدريب
 0.93 14 التحفيز
 0.96 10 داءتقييـ الأ

 0.95 34 الدرجة الكمية لتنمية البشرية
 0.98 12 التوجو نحو اليجرة

 0.87 46 الدرجة الكمية

بمغػت قيمػة معامػؿ كمػا (، 19:9-19:1تراوحت قيـ معاملات الثبات مف) ،يتضح مف الجدوؿ السابؽ

% مػػػف 98إنتػػػاج إعػػػادة (، ممػػػا يػػػدؿ عمػػػى أف أداة الدراسػػػة الحاليػػػة قػػػادرة عمػػػى 1998الثبػػػات الكميػػػة)
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النتػػائج الحاليػػة فيمػػا لػػو تػػـ إعػػادة القيػػاس والبحػػث واسػػتخداميا مػػرة أخػػرى بػػنفس الظػػروؼ، البيانػػات و 

ىداؼ التي وضػعت ىػذه المجػالات مناسبة لأغراض الدراسة والأوبالتالي اعتبرت أداة الدراسة الحالية 

 وفقراتيا مف أجميا.

  الأداة صدق 7.3

للارتقػػاء بمسػػتوى الاسػػتبيانات ولضػػماف تحقيقيػػا للأىػػداؼ التػػي وضػػعت مػػف أجميػػا، تمػػت مراجعتيػػا 

وتحكيميػػػػا مػػػػف قبػػػػػؿ عػػػػدد مػػػػف الأكػػػػػاديمييف والمتخصصػػػػيف فػػػػػي مجػػػػاؿ الدراسػػػػة، كمػػػػػا تػػػػـ استشػػػػػارة 

ؿ عمميػػة إدخػػاؿ البيانػػات وتحميميػػا. وفػػي ضػػوء ملاحظػػات اختصاصػػييف فػػي مجػػاؿ الإحصػػاء مػػف أجػػ

المحكميف تـ تعديؿ بعض عبارات الاستبيانات كي تصبح أكثر وضوحاً مف حيث الصياغة وانتماءىا 

 لممحاور التي تندرج تحتيا.

فقػرة مػف  الارتبػاط بيرسػوف والتػي تعبػر عػف قػوة العلاقػة بػيف كػؿتـ حساب معػاملات مف ناحية أخرى 

وتعتبػػػر أداة  ،مػػػع الدرجػػػة الكميػػػة لػػػذلؾ المجػػػاؿ الػػػذي تنتمػػػي إليػػػو الفقػػػرةأداة الدراسػػػة الات مجػػػفقػػػرات 

الارتبػػػػاط دالػػػػة معػػػػاملات الدراسػػػػة بأنيػػػػا تتمتػػػػع بدرجػػػػة صػػػػدؽ عػػػػالي عنػػػػدما تكػػػػوف جميػػػػع أو معظػػػػـ 

(، وبالتػػػالي يػػػدؿ عمػػػى زيػػػادة الاتسػػػاؽ أو التناسػػػؽ الػػػداخمي 1916إحصائيا)مسػػػتوى الدلالػػػة أقػػػؿ مػػػف 

 .(Sauro & Lewis, 2012)ت داخؿ ىذا المجاؿ أو المحورلمفقرا
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 (: معاملات الارتباط بيرسوف بيف الفقرات والدرجة الكمية لمحور استراتيجية التدريب.594الجدوؿ رقـ)

 العبارة الرقم
معامل 
الارتباط 
 بٌرسون

مستوى 
الدلالة 
 المعنوٌة

 0.00 0.75 ؿ افضؿ المياـ بشك أداءيساعد التدريب عمى زيادة القدرة عمى ‌ .1

 0.00 0.80 يمكف التدريب مف اكتساب ميارات جديدة في مجاؿ العمؿ‌ .2

 0.00 0.74 يسيـ التدريب في تعزيز السموؾ الوظيفي الجيد ‌ .3

 0.00 0.69 بشكؿ أمثؿ  ةيعزز التدريب مف الفدرة عمى توظيؼ الموارد المتاح‌ .4

 0.00 0.78 ناخ التنظيمي تسيـ البرامج التدريبية في زيادة التفاعؿ مع الم‌ .5

 0.00 0.78  داءيمنح التدريب رصيداً معرفياً جديداً  يطور مف مستوى الأ‌ .6

 0.00 0.66  داءيُمَكف التدريب مف تحديد نقاط الضعؼ، والقوة في مستوى الأ‌ .7

 0.00 0.69 تصمـ البرامج التدريبية وفؽ احتياجات العامميف ‌ .8

 0.00 0.68 تنظيمي . يعزز التدريب الشعور بالولاء ال‌ .9

 0.00 0.74 تعزز البرامج التدريبية الثقة بالنفس لدى العامميف ‌ .11

 (: معاملات الارتباط بيرسوف بيف الفقرات والدرجة الكمية لمحور استراتيجية التحفيز.694الجدوؿ رقـ)

 العبارة الرقم
معامل 
الارتباط 
 بٌرسون

مستوى 
الدلالة 
 المعنوٌة

 0.00 0.74 في المنظمة التي اعمؿ بيا بفعالية  يتميز نظاـ الحوافز‌ .11

 0.00 0.79 تحسف الحوافز في المؤسسة التي اعمؿ بيا مف السموؾ التنظيمي ‌ .12

 0.00 0.75 تمنح المنظمة التي اعمؿ بيا الترقيات الشرفية‌ .13

 0.00 0.73 تمكف الحوافز المادية في العمؿ مف سد بعض مف احتياجاتي ‌ .14

ز المعنوية والمادية استثارت رغبتي في العمؿ ، الحصوؿ عمى الحواف‌ .15
 مما ادى الى زيادة النواتج 

0.80 0.00 

 تمنح الحوافز المادية والمعنوية الشعور بالانتماء ‌ .16
 لممنظمة التي اعمؿ

0.76 0.00 

الحصوؿ عمى الحوافز يؤدي الى استشعار تطبيؽ العدالة و العمؿ ‌ .17
 بروح الفريؽ دائما 

0.70 0.00 
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وؿ عمى الحوافز المعنوية مقابؿ العمؿ الاضافي منحني بعض الحص‌ .18
 المزايا الاجتماعية الاخرى 

0.77 0.00 

 0.00 0.73 تسيـ الحوافز في رفع الروح المعنوية لمموظفيف‌ .19

 0.00 0.45 تمنح المؤسسة التي اعمؿ بيا تأمينات صحية‌ .21

 0.00 0.66 تقوـ المنظمة التي اعمؿ بيا بصرؼ المكافآت ‌ .21

 0.00 0.63 وجو المنظمة التي أعمؿ بيا كتب الشكر و الثناء ت‌ .22

يتميز نظاـ الحوافز في المنظمة التي اعمؿ بيا بالاعتماد عمى ‌ .23
 التقييـ السميـ 

0.75 0.00 

 0.00 0.78  داءالحوافز التي تقدـ بالمنظمة التي أعمؿ بيا ترفع مستوى الأ‌ .24

بيف الفقرات والدرجة الكمية لمحور استراتيجية تقييـ (: معاملات الارتباط بيرسوف 794الجدوؿ رقـ)
 .داءالأ

 العبارة الرقم
معامل 

الرتباط 
 بيرسون

مستوى 
الدللة 
 المعنوية

 0.00 0.86 تعمؿ المنظمة التي اعمؿ بيا عمى تنمية الرقابة الذاتية لمموظفيف   .25
 0.00 0.90 ىناؾ تقدير مستمر لي بعد عممية التقييـ التي تتبناىا المنظمة   .26
 0.00 0.86 يتصؼ التقييـ المطبؽ في المنظمة التي اعمؿ بيا بالحداثة  .27
يعتمد التقييـ في منظمتي عمى توظيؼ مسؤوليف و مشرفيف و لجاف ذات كفاءة   .28

 0.00 0.89 عالية

يسيـ التقييـ في تشكيؿ تغذية راجعة لمرؤساء و المرؤوسيف بغرض التقويـ   .29
 0.00 0.87 نحو المسار الصحيح

 0.00 0.85 يساعد تقييـ أدائي في الرغبة بتطوير ذاتي دائماً   .30
 0.00 0.82 يعزز التدريب ايجاد بيئة عمؿ جاذبة للاستقرار الوظيفي.  .31
يتصؼ التقييـ في المنظمة التي اعمؿ بيا بالاعتماد عمى تقارير   .32

 وسجلات بشفافية وموضوعية.
0.84 0.00 

 0.00 0.80 ى النقاط التي تحتاج إلى تطوير.عمتقييـ أدائي يكوف بحضوري لموقوؼ   .33
 0.00 0.75 عممت البرامج التدريبية التي تمقيتيا الى رفع مستوى ادائي ودرجة تقييمي   .34
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 (: معاملات الارتباط بيرسوف بيف الفقرات والدرجة الكمية لمحور اليجرة.894الجدوؿ رقـ)

 العبارة الرقم
معامل 
الارتباط 
 بٌرسون

مستوى 
الدلالة 
 المعنوٌة

 0.00 0.89 ارى اف اليجرة تحسف مستوى معيشتي ونقطة الانطلاؽ لممستقبؿ ‌ .35

 0.00 0.85 ارى اف اليجرة ستمكنني مف تنمية مياراتي وقدراتي ‌ .36

 0.00 0.91 ارى اف اليجرة فرصة لتوفير حياة كريمة لعائمتي ‌ .37

 0.00 0.88 يعزز سماع قصص انجازات المياجروف الرغبة في البحث عف ىجرة  ‌ .38

 0.00 0.93 ارى الكثير مف المكاسب المادية و المعنوية في اليجرة ‌ .39

 0.00 0.82 ستخمصني اليجرة مف قيود ومضايقات الاحتلاؿ ‌ .41

 0.00 0.94 ارى اف اليجرة ستحقؽ لأسرتي حياة اكثر استقرارا و امنا ‌ .41

اعتقد اف اليجرة ىي الحؿ الوحيد لمنجاة مف صعوبة العيش في ظؿ ‌ .42
 لظروؼ السياسية و الاقتصادية التي نعاني بيا ا

0.86 0.00 

 0.00 0.92 تخفؼ اليجرة مف الضغوط النفسية التي اعاني منيا ‌ .43

 0.00 0.88 اعتقد اف اليجرة طوؽ النجاة لمباحثيف عف العمؿ مف الخريجيف ‌ .44

يعجبني الاحتراـ و المناصب و الترقيات التي حظي بيا زملائي ‌ .45
 المياجريف 

0.85 0.00 

 0.00 0.89 ارى في اليجرة فرصة للإبداع في عممي ‌ .46
 

 (: معاملات الارتباط بيرسوف بيف الدرجات الكمية لمحاور 994الجدوؿ رقـ)
 التنمية البشرية والدرجة الكمية ليا.

 المجال
معامل الارتباط 

 بٌرسون
مستوى الدلالة 

 المعنوٌة

 0.00 0.53 التدريب

 0.00 0.86 التحفيز

 0.00 0.88 داءـ الأتقيي
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يتضح وجود ارتباطات دالة  (9.3)و (8.3)و (7.3)و (6.3)و (594)مف خلاؿ الجداوؿ 

( بيف جميع فقرات الدراسة والدرجات الكمية 0.05إحصائيا)مستويات الدلالة المعنوية أقؿ مف 

لكمية ليا، وبذلؾ لممجالات التي تحتوي تمؾ الفقرات وكذلؾ بيف الدرجات الكمية لممجالات مع الدرجة ا

فما   %50عند معامؿ ارتباط  تعتبر ىذه الفقرات و مجالاتيا صادقة في قياس ما وضعت لقياسو

 فوؽ.

 دراسة:خطوات تطبيق ال 8.3

مجموعة عمى  ةاستبان 261توزيع بطبع و ت الباحثة قام دراسةال أداةبعد التأكد مف صدؽ  .2

، حيث عممت الباحثة عمى سات الحكوميةمف  العامميف في اقساـ التنمية البشرية في المؤس

التواصؿ مع المبحوثيف مف خلاؿ كتاب تسييؿ الميمة بزيارة العامميف في اقساـ التنمية 

 .والتعميـ التربية ووزارة الصحة وزارة، الموظفيف ديواف البشرية في

منيـ  بجمعيات الباحثة وبعد ذلؾ قام منيـ بما ىو مطموب الاستبيافبتعبئة قاـ المبحوثوف  .3

 .%211بمغت  استبياف بنسبة استرداد 261وقد بمغت الاستبيانات المسترجعة 

 لتحميؿ النتائج باستخداـ برنامج التحميؿ الإحصائي.جياز الحاسوب انات إلى يبإدخاؿ ال .4

 متغيرات الدراسة 9.3

مكاف ، الراتب الشيري، المسمى الوظيفي، المؤىؿ العممي، الجنس):الضابطة  المتغيرات

 (.سنوات الخبرة، الحصوؿ عمى شيادات تدريبية ،العمر ،مكاف العمؿ ،كفالس

 وتتمثؿ ب: التنمية البشرية المتغيرات المستقمة: 
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 المحور الأوؿ: التدريب 
 التحفيز: المحور الثاني
 داءتقييـ الأ: المحور الثالث

 المتغير التابع: ىجرة الكفاءات العممية

 المعالجة الإحصائية 10.3

عالجػػػة الإحصػػػائية اللازمػػػة لمبيانػػػات باسػػػتخراج الأعػػػداد والنسػػػب المئويػػػة لخصػػػائص تمػػػت الم 

المبحػػػوثيف الشخصػػػية، كمػػػا تػػػـ الإجابػػػة عمػػػى أسػػػئمة الدراسػػػة مػػػف خػػػلاؿ حسػػػاب الأوسػػػاط الحسػػػابية 

والانحرافػػات المعياريػػة لفقػػرات الاسػػتبياف والػػدرجات الكميػػة لممجػػالات، وذلػػؾ لأف الػػدرجات الكميػػة ىػػي 

تغيػػرات كميػػة بسػػبب تكونيػػا مػػف مجمػػوع )أو وسػػط حسػػابي( لػػدرجات الفقػػرات والتػػي ىػػي عبػػارة عػػف م

(. 5إلى بدرجة مرتفعة جدا= 1متغيرات ترتيبية تـ اسناد أرقاـ تعبر عف ترتيبيا)بدرجة منخفضة جدا=

وحسب جيؼ سػاورو وآخػروف فإنػو لا مػانع مػف التعامػؿ مػع البيانػات الترتيبيػة متعػددة المقػاييس عمػى 

، وأف توظيػػؼ الطبيعػػة الكميػػة لمبيانػػات الترتيبيػػة عػػف طريػػؽ (Sauro & Lewis, 2012)كميػػةأنيػػا 

، (Agresti, 2002)إسناد و تخصيص درجات عددية ليا يعطي فوائد ومزايا متنوعة لتحميؿ البيانػات

ئية وعميو فإنو مف المناسب استخداـ الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية وباقي الأساليب الإحصا

الخاصة بالبيانات الكمية في تحميؿ فقرات الاستبياف، حيث أف الوسط الحسػابي لمفقػرة يعطػي توصػيفا 

واضحا وسيلا ومختصرا لدرجة ما يريد المبحوث التعبيػر عنػو أكثػر مػف النسػب المئويػة والتػي تحتػاج 

 إلى استخداـ أكثر مف نسبة لمتعبير عف درجة الفقرة ومستواىا.

( وأسػموب Simple Linear Regressionأسػموب تحميػؿ الانحػدار الخطػي البسػيط)كما تـ استخداـ  

-، كمػا تػـ اسػتخداـ معادلػة الثبػات(Ridge Multiple Linear Regression)انحػدار التػؿ المتعػدد
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كرونباخ ألفا لفحص ثبات أداة الدراسة وأسموب تحميؿ معػاملات الارتبػاط بيرسػوف لفحػص صػدؽ أداة 

 . SPSSخداـ الحاسوب باستخداـ برنامج الرزـ الإحصائية الدراسة، وذلؾ باست

 مفتاح التصحيح  11.3

(، تػـ حسػاب فػرؽ أدنػى 5_  1بعد إعطاء اتجاىات أفراد العينػة أرقامػا تمثػؿ أوزانػا لاتجاىػاتيـ مػف ) 

وىو مػا يسػمى المػدى، ثػـ تػـ قسػمة قيمػة المػدى عمػى عػدد  5=  5مف أعمى قيمة وىي  1قيمة وىي 

، وبالتالي نستمر في 199=  6/5ليصبح الناتج =  6لمطموبة في الحكـ عمى النتائج وىو المجالات ا

زيادة ىذه القيمة ابتداء مف أدنى قيمة وذلؾ لإعطاء الفترات الخاصة بتحديد المستوى بالاعتمػاد عمػى 

 ( يوضح ذلؾ:4.:الوسط الحسابي، والجدوؿ رقـ )

 الخماسي مفتاح التصحيح: (3.3جدول رقم )

 المستوى توسط الحسابيالم
 جداً  منخفضة 0.8أقؿ مف 

 منخفضة 1.6أقؿ مف -0.8
 متوسطة 2.4أقؿ مف  -1.6
 مرتفعة 3.2أقؿ مف  -2.4

 مرتفعة جداً  3.2-4
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 الفصل الرابع

 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ

 نتائج الدراسة

ّـ التوصؿ ليا بعد إجراء اليتضمف ىذا الفصؿ  ي حصػائؿ الإتحميعرضاً لنتائج الدراسة التي ت

 الدراسة. لبيانات

 تحميل النتائج المتعمقة بأسئمة الدراسة 1.4

ماىي اجابات  المبحوثين في المؤسسات الحكومية نحو التنمية السؤال الرئيسي: نتائج 

 ؟البشرية ودورىا في الحد من ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية

يبيف الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمدرجات الكمية لمحاور الدراسة  (1.4)الجدوؿ 

المتعمقة بآراء ووجيات نظر العامميف في المؤسسات الحكومية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد 

 العممية:مف ظاىرة ىجرة الكفاءات 
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لمدرجات الكمية لمحاور الدراسة المتعمقة (: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية 1.4الجدوؿ رقـ)
بآراء ووجيات نظر العامميف في المؤسسات الحكومية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف ظاىرة 

 .ىجرة الكفاءات العممية

ة التنمية البشرية ودورىا في الحد من ظاىر 
 ىجرة الكفاءات العممية

الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 الدرجة المعياري

 مرتفعة 0.59 2.92 التدريب
 متوسطة 0.86 2.03 التحفيز

 متوسطة 1.00 2.13 داءتقييم الأ
 متوسطة 0.64 2.36 متنمية البشريةلالدرجة الكمية 

 متوسطة 1.19 2.19 التوجو نحو اليجرة

الدرجة الكمية لمستوى التنمية البشرية كانت متوسطة حيث بأف  (1.4)يتضح مف الجدوؿ 

(، كما تبيف بأف درجة التوجو 0.64( والانحراؼ المعياري)2.36بمغت درجة الوسط الحسابي الكمية)

التنمية  أبعاد(. وكانت أعمى 1.19( وانحراؼ معياري)2.19نحو اليجرة متوسطة بوسط حسابي)

وىي متوسطة بوسط  داء(، يمييا درجة تقييـ الأ2.92سابي)البشرية التدريب وىي مرتفعة بوسط ح

ويشير ىذا الجدوؿ الى اف ، (2.03(، وأخيرا التحفيز وىي متوسطة بوسط حسابي)2.13حسابي)

تنمية الموارد البشرية بحاجة الى تطوير لتكوف اكثر فاعمية باستثناء التدريب التي جاءت النتيجة 

 بأنيا مرتفعة.
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 لمفتوحةمن خلال الأسئمة ا

تنوعت اجابات المبحوثيف عمى ىذا السؤاؿ اتفؽ المبحوثيف عمى عدة  مف شأنيا الحد مف ظاىرة 

ىجرة الكفاءات العممية حسب وجية نظرىـ ومنيا ما حصؿ عمى نسبة مرتفعة وىي "رفع قيمة 

في ومستوى الراتب الشيري "حيث اف اغمبية الاجابات رأت اف الراتب الشيري لو الدور الاكبر  

الحد مف الظاىرة ، وتفسر الباحثة ذلؾ الى اف الراتب الشيري كاف مف احد واىـ الاسباب 

الطاردة لمكفاءات في نفس الوقت الذي شكؿ جاذبا في الدوؿ المتقدمة و يعود ذلؾ الى كوف 

سرتو واللازـ لتمبية أالرتب الشيري ىو المحرؾ الأساسي في توفير الحياة الكريمة لمفرد و 

جات الحياتية ومتطمبات الفرد وىو ابتداء مف القدرة عمى شراء سمة احتياجاتو وىذا ما الاحتيا

يدفع الفرد لمسعي لمحصوؿ عمى فرصة عمؿ تمتاز بأعمى راتب خاصة في ظؿ الظروؼ 

الاقتصادية الراىنة في الاراضي الفمسطينية وضعؼ امكانات الدولة وقمة المساعدات التي تقدميا 

طر الموانيف للاعتماد عمى انفسيـ في توفير لقمة العيش و وتحسيف المستوى لمواطنييا مما يض

وكمما ارتفع دخؿ الفرد  المعيشي تاميف اسرىـ مف كافة الجوانب التعميمية والصحية و...الخ.

ارتفعت مستويات المعيشة ومكنتو مف العيش باستقرار وامف ومف جانب اخر فانو يعزز رضا 

ظيمي مما يساىـ في استقرار الفرد في بلاده كوف اف راتبو الذي يحصؿ العامميف و ولائيـ التن

 عميو يمبي احتياجاتو.

ف تدني معدؿ الراتب الشيري وانخفاضو يحوؿ دوف اشباع الفرد لادني متطمبات الحياة أفي حيف 

ما الأساسية  ويفتح لو ابواب المعاناة النفسية والاجتماعية والصحية ويحرمو مف حقوقو كانساف م

يولد لديو الدافع في البحث عف فرص عمؿ افضؿ يجني مف خلاليا الراتب الاعمى وىنا تتمثؿ 
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التي تعتبر مف  الاسباب الطاردة لميجرة بشكؿ مباشر وتتفؽ ىذه الاستراتيجية مع )نظرية ماسمو(

في المستوى الاوؿ لحقوؽ الانساف حتى يتمكف منف  تأتياىـ واشير نظريات التحفيز التي 

 . تحقيؽ الذات و الابداع في العمؿرتقاء لممستويات التالية التي تتمثؿ في الا

وقد قدمت استراتيجيات اخرى تمحورت حوؿ ضرورة توظيؼ الكفاءات المناسبة في المكاف 

المناسب تبعا لمتخصص العممي والقدرات بناء عمى الكفاءة بعيدا عف المحسوبية وضرورة  

عنوي والمادي )الترقيات الشرفية، التكريـ، المشاركة في القرارات تطبيؽ استراتيجية التحفيز الم

ورسـ السياسات لتعزيز الثقة بالنفس لدى العامميف وتنوعت باقي اجابات المبحوثيف في تقديـ 

اعادة صياغتو بأسس موضوعية ؿ ضرورة تطبيؽ التقييـ بفعالية و الاستراتيجيات التي تتمحور حو 

ترقيات وبفعالية وعدالة وركزت عمى اىمية الاىتماـ بالجانب النفسي حتى يتـ تطبيؽ الحواز وال

لمعامميف وتنميتيـ وتحقيؽ الاماف الوظيفي الذي يشكؿ مستقبلا السبب في الرغبة لميجرات الى 

 الدوؿ المتقدمة .

 وينبثق عن السؤال الرئيسي السابق الأسئمة الفرعية التالية:

لمبحوثين في المؤسسات الحكومية نحو استراتيجية التدريب ماىي اجابات االسؤال الأول: نتائج 

 ؟ودورىا في الحد من ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية

 التدريب: يبيف الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور استراتيجية (2.4)الجدوؿ 
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 .استراتيجية التدريبور (: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات مح2.4جدوؿ رقـ) 

رقـ 
 الفقرة

آراء ووجيات نظر العاممين في المؤسسات الحكومية 
 نحو استراتيجية التدريب

الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المستوى المعياري

1.  
المياـ بشكؿ  أداءيساعد التدريب عمى زيادة القدرة عمى 

 افضؿ 
 مرتفعة جدا 0.73 3.25

2.  
جديدة في مجاؿ يمكف التدريب مف اكتساب ميارات 

 العمؿ
 مرتفعة 0.73 3.18

3.  
يمنح التدريب رصيداً معرفياً جديداً  يطور مف مستوى 

  داءالأ
 مرتفعة 0.75 3.07

 مرتفعة 0.86 3.02 يسيـ التدريب في تعزيز السموؾ الوظيفي الجيد   .4

5.  
يعزز التدريب مف الفدرة عمى توظيؼ الموارد المتاحة 

 مرتفعة 0.72 2.97 بشكؿ أمثؿ 

 مرتفعة 0.86 2.92 تعزز البرامج التدريبية الثقة بالنفس لدى العامميف   .6

7.  
يُمَكف التدريب مف تحديد نقاط الضعؼ، والقوة في 

  داءمستوى الأ
 مرتفعة 0.84 2.81

8.  
تسيـ البرامج التدريبية في زيادة التفاعؿ مع المناخ 

 التنظيمي 
 مرتفعة 0.81 2.79

 مرتفعة 0.87 2.63 التنظيمي .  يعزز التدريب الشعور بالولاء  .9
 مرتفعة 0.89 2.55 تصمـ البرامج التدريبية وفؽ احتياجات العامميف   .10
 مرتفعة 0.59 2.92 الدرجة الكمية 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكؿ فقرة مف فقرات أداة  (2.4)يوضح الجدوؿ 

المؤسسات الحكومية نحو استراتيجية التدريب  الدراسة التي تقيس آراء ووجيات نظر العامميف في

مرتبة ترتيبا تنازليا حسب درجات الوسط الحسابي، وتشير الدرجة الكمية الواردة في الجدوؿ أف 

( والانحراؼ 2.92اتجاىات المبحوثيف كانت مرتفعة، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية)
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ف درجة آراء ووجيات نظر العامميف في المؤسسات (، مما يدؿ عمى أ0.59المعياري الكمي مقداره)

 الحكومية نحو استراتيجية التدريب مرتفعة.

ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة ىذه 

المياـ بشكؿ افضؿ( بمتوسط حسابي  أداءالفقرات : الفقرة )يساعد التدريب عمى زيادة القدرة عمى 

(، الفقرة )يمكف التدريب مف اكتساب ميارات جديدة 0.73( وانحراؼ معياري مقداره )3.25مقداره )

(، الفقرة )يمنح 0.73( وانحراؼ معياري مقداره )3.18في مجاؿ العمؿ( بمتوسط حسابي مقداره )

حراؼ ( وان3.07( بمتوسط حسابي مقداره )داءالتدريب رصيداً معرفياً جديداً  يطور مف مستوى الأ

(، الفقرة )يسيـ التدريب في تعزيز السموؾ الوظيفي الجيد( بمتوسط حسابي 0.75معياري مقداره )

 (.0.86( وانحراؼ معياري مقداره )3.02مقداره )

في حيف  كانت أدنى الفقرات: الفقرة )تصمـ البرامج التدريبية وفؽ احتياجات العامميف( 

(، الفقرة )يعزز التدريب الشعور 0.89( وانحراؼ معياري مقداره )2.55مقداره )بمتوسط حسابي 

(، الفقرة )تسيـ 0.87( وانحراؼ معياري مقداره )2.63بالولاء التنظيمي( بمتوسط حسابي مقداره )

( وانحراؼ 2.79البرامج التدريبية في زيادة التفاعؿ مع المناخ التنظيمي( بمتوسط حسابي مقداره )

( داء(، الفقرة )يُمَكف التدريب مف تحديد نقاط الضعؼ، والقوة في مستوى الأ0.81مقداره ) معياري

 (.0.84( وانحراؼ معياري مقداره )2.81بمتوسط حسابي مقداره )

ف التدريب  يساعد أ الاستنتاجومف خلاؿ آراء المبحوثيف واتجاىاتيـ المرتفعة والموافقة، يمكف 

المياـ بشكؿ افضؿ، يمكف التدريب مف اكتساب ميارات جديدة  أداءى التدريب عمى زيادة القدرة عم
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، يسيـ التدريب في داءفي مجاؿ العمؿ، يمنح التدريب رصيداً معرفياً جديداً  يطور مف مستوى الأ

تعزيز السموؾ الوظيفي الجيد، يعزز التدريب مف الفدرة عمى توظيؼ الموارد المتاحة بشكؿ أمثؿ، 

يبية الثقة بالنفس لدى العامميف، يُمَكف التدريب مف تحديد نقاط الضعؼ، والقوة في تعزز البرامج التدر 

، تسيـ البرامج التدريبية في زيادة التفاعؿ مع المناخ التنظيمي، يعزز التدريب الشعور داءمستوى الأ

 بالولاء التنظيمي، تصمـ البرامج التدريبية وفؽ احتياجات العامميف.

ماىي اجابات المبحوثين في المؤسسات الحكومية نحو التحفيز ودورىا في  السؤال الثاني:نتائج 

 ؟الحد من ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية

 يبيف الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور التحفيز: (3.4)الجدوؿ 

 .التحفيز(: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور 3.4جدوؿ رقـ)  

رقـ 
 الفقرة

آراء ووجيات نظر العاممين في المؤسسات 
 الحكومية نحو استراتيجية التحفيز

الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

 المستوى

 مرتفعة جدا 1.07 3.21 تمنح المؤسسة التي اعمؿ بيا تأمينات صحية  .11
 مرتفعة 1.18 2.73 تسيـ الحوافز في رفع الروح المعنوية لمموظفيف  .12

13.  
عمى الحوافز يؤدي الى استشعار تطبيؽ  الحصوؿ

 مرتفعة 1.22 2.45 العدالة و العمؿ بروح الفريؽ دائما 

14.  
تمنح الحوافز المادية والمعنوية الشعور بالانتماء 

 متوسطة 1.30 2.24 لممنظمة التي اعمؿ

15.  
الحصوؿ عمى الحوافز المعنوية مقابؿ العمؿ 
 متوسطة 1.22 2.22 رى الاضافي منحني بعض المزايا الاجتماعية الاخ

 متوسطة 1.11 2.08 توجو المنظمة التي أعمؿ بيا كتب الشكر و الثناء   .16

تحسف الحوافز في المؤسسة التي اعمؿ بيا مف   .17
 السموؾ التنظيمي 

 متوسطة 1.12 1.88
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18.  
الحوافز التي تقدـ بالمنظمة التي أعمؿ بيا ترفع 

  داءمستوى الأ
 متوسطة 1.19 1.83

19.  
الحوافز في المنظمة التي اعمؿ بيا يتميز نظاـ 

 بالاعتماد عمى التقييـ السميـ 
 متوسطة 1.16 1.76

20.  
الحصوؿ عمى الحوافز المعنوية والمادية استثارت 

 رغبتي في العمؿ ، مما ادى الى زيادة النواتج 
 متوسطة 1.23 1.75

21.  
تمكف الحوافز المادية في العمؿ مف سد بعض مف 

 وسطةمت 1.23 1.68 احتياجاتي 

22.  
يتميز نظاـ الحوافز في المنظمة التي اعمؿ بيا 

 متوسطة 1.21 1.64 بفعالية 

 متوسطة 1.33 1.63 تقوـ المنظمة التي اعمؿ بيا بصرؼ المكافآت   .23
 منخفضة 1.20 1.33 تمنح المنظمة التي اعمؿ بيا الترقيات الشرفية  .24

 متوسطة 0.86 2.03 الدرجة الكمية 

توسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكؿ فقرة مف فقرات أداة الم (3.4)يوضح الجدوؿ 

الدراسة التي تقيس آراء ووجيات نظر العامميف في المؤسسات الحكومية نحو التحفيز مرتبة ترتيبا 

تنازليا حسب درجات الوسط الحسابي، وتشير الدرجة الكمية الواردة في الجدوؿ أف اتجاىات 

( والانحراؼ المعياري 2.03يث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية)المبحوثيف كانت متوسطة، ح

(، مما يدؿ عمى أف درجة آراء ووجيات نظر العامميف في المؤسسات الحكومية 0.86الكمي مقداره)

 نحو التحفيز متوسطة.

ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة ىذه 

( 3.21ات: الفقرة )تمنح المؤسسة التي اعمؿ بيا تأمينات صحية( بمتوسط حسابي مقداره )الفقر 

(، الفقرة )تسيـ الحوافز في رفع الروح المعنوية لمموظفيف( بمتوسط 1.07وانحراؼ معياري مقداره )
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(، الفقرة )الحصوؿ عمى الحوافز يؤدي الى 1.18( وانحراؼ معياري مقداره )2.73حسابي مقداره )

( وانحراؼ معياري 2.45استشعار تطبيؽ العدالة والعمؿ بروح الفريؽ دائما( بمتوسط حسابي مقداره )

(، الفقرة )تمنح الحوافز المادية والمعنوية الشعور بالانتماء لممنظمة التي اعمؿ( 1.22مقداره )

 (.1.3( وانحراؼ معياري مقداره )2.24بمتوسط حسابي مقداره )

فقرات: الفقرة )تمنح المنظمة التي اعمؿ بيا الترقيات الشرفية( بمتوسط في حيف  كانت أدنى ال

(، الفقرة )تقوـ المنظمة التي اعمؿ بيا بصرؼ 1.2( وانحراؼ معياري مقداره )1.33حسابي مقداره )

(، الفقرة )يتميز نظاـ 1.33( وانحراؼ معياري مقداره )1.63المكافآت( بمتوسط حسابي مقداره )

( وانحراؼ معياري مقداره 1.64نظمة التي اعمؿ بيا بفعالية( بمتوسط حسابي مقداره )الحوافز في الم

(، الفقرة )تمكف الحوافز المادية في العمؿ مف سد بعض مف احتياجاتي( بمتوسط حسابي 1.21)

 (.1.23( وانحراؼ معياري مقداره )1.68مقداره )

المؤسسات تمنح  أف قة، يمكف استنتاجو مف خلاؿ آراء المبحوثيف واتجاىاتيـ المرتفعة والمواف

الحكومية التي يعمؿ بيا المبحوثوف تأمينات صحية، تسيـ الحوافز في رفع الروح المعنوية 

 لمموظفيف، الحصوؿ عمى الحوافز يؤدي الى استشعار تطبيؽ العدالة و العمؿ بروح الفريؽ دائما.

فضة، تـ رفض الفقرة المتعمقة لكف مف خلاؿ آراء المبحوثيف واتجاىاتيـ المعارضة والمنخ

 بمنح المؤسسات الحكومية الترقيات الشرفية.

حيث  تفسر الباحثة رفض الفقرة مف قبؿ المبحوثيف  انيـ لـ يحصموا عمييا بالشكؿ السميـ،

اثبتت اجابات المبحوثيف نحو استراتيجية التحفيز اف انظمة التحفيز المتبعة في المؤسسات الحكومية 
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عزيز وتعاني مف قصور واضح مف الضرورة الرجوع الى تعديميا واعادة صياغتيا تفتقر الى الت

بمساواة، واعادة ىيكمية  داءوتطبيقيا بالاستناد الى اسس التحفيز القائمة عمى تطبيؽ التقييـ السميـ للأ

 اقساـ الموارد البشرية في المنظمات الحكومية.

ي المؤسسات الحكومية نحو استراتيجية تقييم ف إجابات المبحوثينماىي السؤال الثالث: نتائج 

 ؟ودورىا في الحد من ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية داءالأ

 :داءيبيف الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور استراتيجية تقييـ الأ( 4.4)الجدوؿ 

 .داءستراتيجية تقييـ الأا(: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور 4.4جدوؿ رقـ)

رقـ 
 الفقرة

آراء ووجيات نظر العاممين في المؤسسات الحكومية 
 داءنحو استراتيجية تقييم الأ

الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

 المستوى

يعزز التدريب ايجاد بيئة عمؿ جاذبة للاستقرار   .25
 الوظيفي .

 مرتفعة 1.11 2.40

 متوسطة 1.24 2.38 ير ذاتي دائماً يساعد تقييـ أدائي في الرغبة بتطو   .26

27.  
عممت البرامج التدريبية التي تمقيتيا الى رفع مستوى 

 ادائي ودرجة تقييمي 
 متوسطة 1.15 2.29

28.  
تعمؿ المنظمة التي اعمؿ بيا عمى تنمية الرقابة الذاتية 

 لمموظفيف 
 متوسطة 1.11 2.25

29.  
تقييـ أدائي يكوف بحضوري لموقوؼ عمى النقاط التي 

 ج إلى تطوير.تحتا
 متوسطة 1.31 2.10

30.  
ىناؾ تقدير مستمر لي بعد عممية التقييـ التي تتبناىا 

 المنظمة 
 متوسطة 1.23 2.09

31.  
يسيـ التقييـ في تشكيؿ تغذية راجعة لمرؤساء و 
 متوسطة 1.16 1.97 المرؤوسيف بغرض التقويـ نحو المسار الصحيح
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32.  
و  يعتمد التقييـ في منظمتي عمى توظيؼ مسؤوليف

 مشرفيف و لجاف ذات كفاءة عالية
 متوسطة 1.21 1.97

33.  
يتصؼ التقييـ المطبؽ في المنظمة التي اعمؿ بيا 

 بالحداثة
 متوسطة 1.18 1.96

34.  
يتصؼ التقييـ في المنظمة التي اعمؿ بيا بالاعتماد 

 عمى تقارير و سجلات بشفافية وموضوعية.
 متوسطة 1.14 1.89

 سطةمتو  1.00 2.13 الدرجة الكمية 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكؿ فقرة مف فقرات أداة ( 4.4)يوضح الجدوؿ 

 داءالدراسة التي تقيس آراء ووجيات نظر العامميف في المؤسسات الحكومية نحو استراتيجية تقييـ الأ

الجدوؿ أف مرتبة ترتيبا تنازليا حسب درجات الوسط الحسابي، وتشير الدرجة الكمية الواردة في 

( والانحراؼ 2.13اتجاىات المبحوثيف كانت متوسطة، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية)

(، مما يدؿ عمى أف درجة آراء ووجيات نظر العامميف في المؤسسات 1المعياري الكمي مقداره)

 متوسطة. داءالحكومية نحو استراتيجية تقييـ الأ

حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة ىذه  ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا

الفقرات : الفقرة )يعزز التدريب ايجاد بيئة عمؿ جاذبة للاستقرار الوظيفي( بمتوسط حسابي مقداره 

(، الفقرة )يساعد تقييـ أدائي في الرغبة بتطوير ذاتي دائماً( 1.11( وانحراؼ معياري مقداره )2.4)

(، الفقرة )عممت البرامج التدريبية 1.24( وانحراؼ معياري مقداره )2.38بمتوسط حسابي مقداره )

( وانحراؼ معياري 2.29التي تمقيتيا الى رفع مستوى ادائي ودرجة تقييمي( بمتوسط حسابي مقداره )

(، الفقرة )تعمؿ المنظمة التي اعمؿ بيا عمى تنمية الرقابة الذاتية لمموظفيف( بمتوسط 1.15مقداره )

 (.1.11( وانحراؼ معياري مقداره )2.25اره )حسابي مقد
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في حيف  كانت أدنى الفقرات: الفقرة )يتصؼ التقييـ في المنظمة التي اعمؿ بيا بالاعتماد 

( وانحراؼ معياري مقداره 1.89عمى تقارير وسجلات بشفافية وموضوعية( بمتوسط حسابي مقداره )

التي اعمؿ بيا بالحداثة( بمتوسط حسابي (، الفقرة )يتصؼ التقييـ المطبؽ في المنظمة 1.14)

(، الفقرة )يعتمد التقييـ في منظمتي عمى توظيؼ 1.18( وانحراؼ معياري مقداره )1.96مقداره )

( وانحراؼ معياري 1.97مسؤوليف ومشرفيف ولجاف ذات كفاءة عالية( بمتوسط حسابي مقداره )

اجعة لمرؤساء و المرؤوسيف بغرض التقويـ (، الفقرة )يسيـ التقييـ في تشكيؿ تغذية ر 1.21مقداره )

 (.1.16( وانحراؼ معياري مقداره )1.97نحو المسار الصحيح( بمتوسط حسابي مقداره )

يعزز التدريب أف ستنتاج الاومف خلاؿ آراء المبحوثيف واتجاىاتيـ المرتفعة والموافقة، يمكف 

 ايجاد بيئة عمؿ جاذبة للاستقرار الوظيفي.

في المؤسسات الحكومية  رغبة الكفاءات العممية ممثمة بالعاممينمستوى ما : ابعالر السؤال نتائج 

 ؟في اليجرة

 يبيف الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور الرغبة في اليجرة:( 5.4)الجدوؿ 

 .الرغبة في اليجرة(: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور 5.4جدوؿ رقـ)  

رقـ 
 الفقرة

رغبة الكفاءات العممية ممثمة بالعاممين في مستوى 
 المؤسسات الحكومية في اليجرة

الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المستوى المعياري

 مرتفعة 1.32 2.41 ارى اف اليجرة ستمكنني مف تنمية مياراتي وقدراتي   .35

36.  
يعجبني الاحتراـ و المناصب و الترقيات التي حظي بيا 

 ياجريف زملائي الم
 متوسطة 1.27 2.33

 متوسطة 1.30 2.33 ستخمصني اليجرة مف قيود ومضايقات الاحتلاؿ   .37
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 متوسطة 1.32 2.28 ارى اف اليجرة فرصة لتوفير حياة كريمة لعائمتي   .38

ارى اف اليجرة تحسف مستوى معيشتي ونقطة الانطلاؽ   .39
 لممستقبؿ 

 متوسطة 1.38 2.25

 متوسطة 1.35 2.23 في عممي ارى في اليجرة فرصة للإبداع   .40

41.  
اعتقد اف اليجرة طوؽ النجاة لمباحثيف عف العمؿ مف 

 الخريجيف 
 متوسطة 1.36 2.23

 متوسطة 1.32 2.18 ارى اف اليجرة ستحقؽ لأسرتي حياة اكثر استقرارا و امنا   .42

43.  
يعزز سماع قصص انجازات المياجروف الرغبة في  

 متوسطة 1.34 2.15 البحث عف ىجرة 

 متوسطة 1.36 2.10 رى الكثير مف المكاسب المادية والمعنوية في اليجرة ا  .44
 متوسطة 1.43 2.00 تخفؼ اليجرة مف الضغوط النفسية التي اعاني منيا   .45

46.  
اعتقد اف اليجرة ىي الحؿ الوحيد لمنجاة مف صعوبة العيش 
 متوسطة 1.37 1.83 في ظؿ الظروؼ السياسية و الاقتصادية التي نعاني بيا 

 متوسطة 1.19 2.19 الدرجة الكمية 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكؿ فقرة مف فقرات أداة ( 5.4)يوضح الجدوؿ 

الدراسة التي تقيس مستوى رغبة الكفاءات العممية ممثمة بالعامميف في المؤسسات الحكومية في 

تشير الدرجة الكمية الواردة في الجدوؿ اليجرة مرتبة ترتيبا تنازليا حسب درجات الوسط الحسابي، و 

( 2.19أف اتجاىات المبحوثيف كانت متوسطة، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية)

(، مما يدؿ عمى أف درجة مستوى رغبة الكفاءات العممية 1.19والانحراؼ المعياري الكمي مقداره)

 .ممثمة بالعامميف في المؤسسات الحكومية في اليجرة متوسطة 

( التي تتمحور حوؿ الظروؼ السياسية والاقتصادية و الاجتماعية والامنية 46-36الفقرات )

بسبب مضايقات الاحتلاؿ والاوضاع البيئية المعيشية لعائلاتيـ  السائدة في البلاد التي تفتقر الى 
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الى فرص الامف و الاستقرار وتؤثر سمبا في تحقيؽ العيش بسلاـ لمكفاءات و اسرىـ ، و الافتقار 

عمؿ مف شأنيا تطوير الكفاءات وتحفيزىا ومنحيا فرص تحقيؽ الابداع و نيؿ المكاسب المادية و 

 الحوافز المعنوية.

ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة ىذه 

( 2.41تي( بمتوسط حسابي مقداره )الفقرات: الفقرة )ارى اف اليجرة ستمكنني مف تنمية مياراتي وقدرا

(، الفقرة )يعجبني الاحتراـ و المناصب و الترقيات التي حظي بيا 1.32وانحراؼ معياري مقداره )

(، الفقرة 1.27( وانحراؼ معياري مقداره )2.33زملائي المياجريف( بمتوسط حسابي مقداره )

( وانحراؼ معياري 2.33مقداره ) )ستخمصني اليجرة مف قيود ومضايقات الاحتلاؿ( بمتوسط حسابي

(، الفقرة )ارى اف اليجرة فرصة لتوفير حياة كريمة لعائمتي( بمتوسط حسابي مقداره 1.3مقداره )

 (.1.32( وانحراؼ معياري مقداره )2.28)

في حيف  كانت أدنى الفقرات: الفقرة )اعتقد اف اليجرة ىي الحؿ الوحيد لمنجاة مف صعوبة 

( 1.83السياسية والاقتصادية التي نعاني بيا( بمتوسط حسابي مقداره )العيش في ظؿ الظروؼ 

(، الفقرة )تخفؼ اليجرة مف الضغوط النفسية التي اعاني منيا( 1.37وانحراؼ معياري مقداره )

(، الفقرة )ارى الكثير مف المكاسب 1.43( وانحراؼ معياري مقداره )2بمتوسط حسابي مقداره )

(، 1.36( وانحراؼ معياري مقداره )2.1ليجرة( بمتوسط حسابي مقداره )المادية و المعنوية في ا

الفقرة )يعزز سماع قصص انجازات المياجروف الرغبة في البحث عف ىجرة( بمتوسط حسابي مقداره 

 (.1.34( وانحراؼ معياري مقداره )2.15)
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مستوى رغبة  أف ومف خلاؿ آراء المبحوثيف واتجاىاتيـ المرتفعة والموافقة، يمكف استنتاج

الكفاءات العممية ممثمة بالعامميف في المؤسسات الحكومية في اليجرة تتمثؿ بأنيـ يروف أف اليجرة 

 ستمكنيـ مف تنمية مياراتيـ وقدراتيـ.

: ماىي مقترحات وتصورات العاممين في المؤسسات الحكومية الخامسالسؤال نتائج 

 ياجرة؟الفمسطينية العاممة في جذب الكفاءات العممية الم

 قدـ المبحوثيف خططا لإعادة استقطاب الكفاءات المياجرة بنسبة مرتفعة:

 *بناء نظاـ حوافز خاص بأصحاب الكفاءات وتحقيؽ العدالة الاجتماعية في توزيعيا.

* تعزيز الكفاءات العممية وتشجيعيا لمعودة الى الوطف مف خلاؿ تقديـ الحوافز المادية و 

لتكريـ وكممات الشكر والثناء ومنح الاوسمة وحؽ المشاركة في المحافؿ الترقيات وا المعنوية مثؿ:

 الرمزية. المكافآتوالمؤتمرات  المحمية والدولية وصرؼ 

ليف ورؤساء جدد واعادة  صياغة تطبيؽ التنمية البشرية وعمى اولويتيا )التحفيز، و *انتخاب مسؤ 

 .فيةوالتقييـ السميـ( بالاعتماد عمى مبادئ المساواة والشفا

  فرضيات الدراسة:بتحميل النتائج المتعمقة  1.4

( α ≤ 0.05ذو دلالػػػة إحصػػػائية عنػػػد مسػػػتوى الدلالػػػة )تػػػأثير لا يوجػػػد  :الأولـــى الفرضـــية الرئيســـية

 متنمية البشرية في الحد مف ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية.ل
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الانحػدار البسػيط بػيف مػف أجػؿ فحػص الفرضػية الرئيسػية الأولػى، سػوؼ يػتـ اسػتخداـ  أسػموب تحميػؿ 

متنميػة البشػرية)متغير مسػتقؿ( وىجػرة الكفػاءات العمميػة)متغير تػابع( بنػاءا عمػى نمػوذج لالدرجة الكمية 

 الانحدار التالي:

  نموذج النحدار: 

 .e + متنمية البشريةلالدرجة الكمية  * β0  +β1 ىجرة الكفاءات العممية =

 : حد الخطأ.eنموذج الانحدار الخطي، و  ىي ثوابت وتمثؿ معاملاتβ1, β0 حيث أف : 

 يوضح نتائج تحميؿ الانحدار وتقدير النموذج:( 6.4) والجدوؿ  

متنمية البشرية وىجرة الكفاءات لبيف الدرجة الكمية (: نتائج تحميؿ الانحدار البسيط 6.4جدوؿ رقـ )

 العممية

معامؿ  المتغيرات المستقمة
Beta 

الخطأ المعياري 
S.E 

 Betaمعامؿ 
 المعياري

قيمة اختبار 
 (ت)

T 

مستوى الدلالة 
 .Sigالإحصائية 

 0.000 12.480  ---- 0.333 4.151 ثابت الانحدار

 0.000 6.100- 0.448- 0.136 0.830- درجة التنمية البشرية

  0.201(=R2، معامؿ التحديد) 0.448(=rمعامؿ الارتباط)
 =.37.207  ،0.000sig(=F_ANOVAقيمة )

 :فحص التوزيع الطبيعي لمصفوفة البواقيموجروؼ_سميرنوؼ لاختبار كول 
0.656  P-Value(k-s test)= 

 المتغير التابع: ىجرة الكفاءات العممية
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 نموذج النحدار المقدر: 

 درجة التنمية البشرية *0.830 -4.151ىجرة الكفاءات العممية =

 .Sigحصائيا)مستوى الدلالة ( دالة إF_ANOVAبأف قيمة ؼ)( 6.4) ويلاحظ مف نتائج الجدوؿ 

( مما يدؿ عمى ملائمة أسموب تحميؿ الانحدار الخطي البسيط في تفسير البيانات 0.05أقؿ مف 

وىو القدرة التفسيرية لمنموذج مما يدؿ  0.201(= R2والمتغيرات التي دخمت الدراسة. معامؿ التحديد)

ير التابع)ىجرة الكفاءات العممية( بنسبة عمى أف التنمية البشرية قادرة عمى تفسير التغير في المتغ

% وىي نسبة فعالية متوسطة، وباقي التفسير يرجع لمتغيرات أخرى لـ يتـ دراستيا أو إدخاليا 20.1

( غير K-S Testاختبار التوزيع الطبيعي لمصفوفة البواقي)في نموذج الانحدار. كما يتضح بأف 

مما يدؿ عمى أف ( 0.05أكبر مف  0.656)مستوى الدلالة  0.05دالة إحصائيا عند مستوى 

. وبالتالي يتضح مف النقاط السابقة وبشكؿ عاـ مصفوفة البواقي تتبع التوزيع الطبيعي ليذا النموذج

 ملائمة نموذج الانحدار البسيط المستخدـ.

مف نتائج تحميؿ الانحدار السابؽ يستنتج رفض الفرضية الرئيسية الأولى، وبالتالي يستنتج 

التنمية البشرية في الحد  لدور( α ≤ 0.05ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )تأثير جد بأنو يو 

وىو أقؿ مف  0.000مف ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية، حيث تبيف بأف مستوى الدلالة لاختبار ت=

وىي سالبة مما يدؿ عمى أف ىذا  -0.830(=Beta، و قيمة معامؿ المتغير المستقؿ)0.05مستوى 

التنمية البشرية يؤدي إلى انخفاض ظاىرة ىجرة الكفاءات  أبعادر عكسي أي أف زيادة مستوى يأثتال

 العممية، والعكس صحيح.
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 ويتفرع عن الفرضية الرئيسية الأولى فرضيات فرعية وىي:

 ≤ 0.05ذو دللـة إحصـائية عنـد مسـتوى الدللـة ) تـأثيرالفرضية الفرعيـة الأولـى: ل يوجـد نتائج 
αتيجية التدريب في الحد من ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية.( لسترا 

( α ≤ 0.05ذو دلالػػػػة إحصػػػػائية عنػػػػد مسػػػػتوى الدلالػػػػة )تػػػػأثير الفرضػػػػية الفرعيػػػػة الثانيػػػػة: لا يوجػػػػد 
 لاستراتيجية التحفيز في الحد مف ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية.

( α ≤ 0.05نػػػػد مسػػػػتوى الدلالػػػػة )ذو دلالػػػػة إحصػػػػائية عتػػػػأثير الفرضػػػػية الفرعيػػػػة الثالثػػػػة: لا يوجػػػػد 
 في الحد مف ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية. داءلاستراتيجية تقييـ الأ

التنميػػػة  أبعادبػػػيف المتغيػػػرات المسػػػتقمة) يوضػػػح مصػػػفوفة معػػػاملات الارتبػػػاط بيرسػػػوف (7.4)الجػػػدوؿ 
 (:ىجرة الكفاءات العممية( والمتغير التابع)البشرية

( التنمية البشرية أبعادت الارتباط بيرسوف بيف المتغيرات المستقمة)(: مصفوفة قيـ معاملا7.4جدوؿ)
 (ىجرة الكفاءات العمميةوالمتغير التابع)

 أبعاددرجة  
 التنمية البشرية

داءتقييـ الأ التحفيز التدريب ىجرة الكفاءات  
 العممية

 أبعاددرجة 
 التنمية البشرية

 **0.448- **0.877 **0.862 **0.525 1 معامؿ بيرسوف
 0.000 0.000 0.000 0.000  مستوى الدلالة

 التدريب
 0.127- **0.214 **0.247 1 **0.525 معامؿ بيرسوف
 0.122 0.009 0.002  0.000 مستوى الدلالة

 التحفيز
 **0.328- **0.655 1 **247. **0.862 معامؿ بيرسوف
 0.000 0.000  002. 0.000 مستوى الدلالة

داءتقييـ الأ  
 **0.507- 1 **0.655 **214. **0.877 يرسوفمعامؿ ب

 0.000  0.000 009. 0.000 مستوى الدلالة
ىجرة الكفاءات 

 العممية
 1 **0.507- **0.328- 127.- **0.448- معامؿ بيرسوف
  0.000 0.000 122. 0.000 مستوى الدلالة
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 أبعاددرجة 

 التنمية البشرية
داءتقييـ الأ التحفيز التدريب  

ىجرة الكفاءات 
 العممية

 أبعاددرجة 
 التنمية البشرية

 **0.448- **0.877 **0.862 **0.525 1 معامؿ بيرسوف
 0.000 0.000 0.000 0.000  مستوى الدلالة

 التدريب
 0.127- **0.214 **0.247 1 **0.525 معامؿ بيرسوف
 0.122 0.009 0.002  0.000 مستوى الدلالة

 التحفيز
 **0.328- **0.655 1 **247. **0.862 معامؿ بيرسوف
 0.000 0.000  002. 0.000 مستوى الدلالة

داءتقييـ الأ  
 **0.507- 1 **0.655 **214. **0.877 يرسوفمعامؿ ب

 0.000  0.000 009. 0.000 مستوى الدلالة
ىجرة الكفاءات 

 العممية
 1 **0.507- **0.328- 127.- **0.448- معامؿ بيرسوف
  0.000 0.000 122. 0.000 مستوى الدلالة

 .0.01الارتباط داؿ إحصائيا عند مستوى   **
 .0.05ا عند مستوى الارتباط داؿ إحصائي  *

ويلاحػػػظ مػػػف مصػػػفوفة معػػػاملات الارتبػػػاط بيرسػػػوف بأنػػػو يوجػػػد ارتباطػػػات دالػػػة إحصػػػائيا بػػػيف 

المتغيػػرات المسػػتقمة والمتغيػػر التػػابع و كػػذلؾ بػػيف المتغيػػرات المسػػتقمة مػػع بعضػػيا الػػبعض، ممػػا يػػدؿ 

التػػي تجعػػؿ نتػػائج ( Multicollinearityعمػػى وجػػود مشػػكمة التػػرابط الخطػػي بػػيف المتغيػػرات المسػػتقمة)

الانحػػدار غيػػر صػػحيحة وغيػػر دقيقػػة، وعميػػو، ولمعالجػػة ىػػذه المشػػكمة، سػػوؼ يػػتـ اسػػتخداـ  أسػػموب 

 ( بناءا عمى نموذج الانحدار التالي:Ridge Regressionتحميؿ انحدار  التؿ المتعدد)

راتيجية است * β2استراتيجية التدريب +  * β0  +β1 ىجرة الكفاءات العممية =نموذج النحدار: 

 .e+  داءاستراتيجية تقييـ الأ * β3التحفيز + 
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: حد eىي ثوابت وتمثؿ معاملات نموذج الانحدار الخطي، و، β1, β0 ،β2 ،β3 حيث أف : 

 يوضح نتائج تحميؿ الانحدار وتقدير النموذج: (8.4)والجدوؿ  الخطأ.

 (Ridge Regression(: نتائج تحميؿ انحدار التؿ المتعدد)8.4جدوؿ رقـ )

 Betaمعامؿ  المتغيرات المستقمة
 Betaمعامؿ 

 المعياري

الخطأ 
المعياري 

S.E 

قيمة اختبار 
 )ؼ(
F 

مستوى الدلالة 
الإحصائية 

Sig. 
 0.385 0.758 0.035 0.031- 0.062- استراتيجية التدريب
 0.007 7.561 0.034 0.094- 0.130- استراتيجية التحفيز
داءاستراتيجية تقييـ الأ  -0.255 -0.214 0.029 53.298 0.000 

  0.232(=R2، معامؿ التحديد) 3.180ثابت الانحدار=
 11.826  ،0sig.=0.00(=F_ANOVAقيمة )

 :فحص التوزيع الطبيعي لمصفوفة البواقياختبار كولموجروؼ_سميرنوؼ ل 
0.095  P-Value(k-s test)= 

 المتغير التابع: ىجرة الكفاءات العممية

 در: نموذج الانحدار المق

استراتيجية  * 0.130 –استراتيجية التدريب  * 0.062 – 3.180 ىجرة الكفاءات العممية =

 داءاستراتيجية تقييـ الأ * 0.255 –التحفيز 

 (ويلاحظ مف نتائج الجدوؿ السابؽ بأف قيمة ؼF_ANOVA ( دالة إحصائيا)مستوى الدلالة

Sig.  نحدار الخطي المتعدد)التؿ( في ( مما يدؿ عمى ملائمة أسموب تحميؿ الا0.05أقؿ مف

 تفسير البيانات والمتغيرات التي دخمت الدراسة.
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 (معامؿ التحديدR2 =)0.232  وىو القدرة التفسيرية لمنموذج مما يدؿ عمى أف المتغيرات المستقمة

التنمية البشرية( قادرة عمى تفسير التغير في المتغير التابع)ىجرة  أبعادالتي دخمت النموذج)

% فقط وباقي التفسير يرجع لمتغيرات أخرى لـ يتـ دراستيا أو 23.2ت العممية( بنسبة الكفاءا

 إدخاليا في نموذج الانحدار، وىذه النسبة تعتبر متوسطة بالنسبة لفعالية نموذج الانحدار. 

  كما يتضح بأف(اختبار التوزيع الطبيعي لمصفوفة البواقيK-S Test غير داؿ )

مما يدؿ عمى أف مصفوفة البواقي تتبع التوزيع ( 0.05أكبر مف  0.095إحصائيا)مستوى الدلالة 

 .الطبيعي ليذا النموذج

 .وبالتالي يتضح مف النقاط السابقة وبشكؿ عاـ ملائمة نموذج انحدار التؿ المتعدد المستخدـ 

 يمكف فحص الفرضيات الفرعية التالية: (8.4)ومف نتائج الجدوؿ 

( α ≤ 0.05ذو دللة إحصائية عند مستوى الدللة ) تأثيرجد الفرضية الفرعية الأولى: ل يو 

 لستراتيجية التدريب في الحد من ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية. 

يستنتج قبوؿ الفرضية الفرعية الأولى، ( أف 8.4الواردة في جدوؿ )مف نتائج تحميؿ الانحدار 

( لاستراتيجية α ≤ 0.05مستوى الدلالة ) ذو دلالة إحصائية عندتأثير وبالتالي يستنتج بأنو لا يوجد 

التدريب في الحد مف ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية، حيث تبيف بأف مستوى الدلالة لاختبار 

 .0.05وىو أكبر مف مستوى  0.385ؼ=
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( α ≤ 0.05ذو دللة إحصائية عند مستوى الدللة ) تأثيرالفرضية الفرعية الثانية: ل يوجد 

 ز في الحد من ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية. لستراتيجية التحفي

يستنتج رفض الفرضية الفرعية الثانية،  ( أف8.4الواردة في جدوؿ ) مف نتائج تحميؿ الانحدار

( لاستراتيجية α ≤ 0.05ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )تأثير وبالتالي يستنتج بأنو يوجد 

العممية، حيث تبيف بأف مستوى الدلالة لاختبار  التحفيز في الحد مف ظاىرة ىجرة الكفاءات

وىي  -0.130(=Beta، و قيمة معامؿ المتغير المستقؿ)0.05وىو أقؿ مف مستوى  0.007ؼ=

ر عكسي أي أف زيادة مستوى استراتيجية التحفيز يؤدي إلى يأثتسالبة مما يدؿ عمى أف ىذا ال

 انخفاض ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية، والعكس صحيح.

( α ≤ 0.05ذو دللة إحصائية عند مستوى الدللة ) تأثيرلفرضية الفرعية الثالثة: ل يوجد ا

 في الحد من ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية.  داءلستراتيجية تقييم الأ

يستنتج رفض الفرضية الفرعية الثالثة،  ( أف8.4الواردة في جدوؿ ) مف نتائج تحميؿ الانحدار

( لاستراتيجية α ≤ 0.05ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )تأثير يوجد وبالتالي يستنتج بأنو 

في الحد مف ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية، حيث تبيف بأف مستوى الدلالة لاختبار  داءتقييـ الأ

وىي  -0.255(=Beta، و قيمة معامؿ المتغير المستقؿ)0.05وىو أقؿ مف مستوى  0.000ؼ=

يؤدي إلى  داءر عكسي أي أف زيادة مستوى استراتيجية تقييـ الأيأثتذا السالبة مما يدؿ عمى أف ى

 انخفاض ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية، والعكس صحيح.
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أكثر تأثيرا مف  داءومف نتائج تحميؿ الانحدار أيضا يمكف استنتاج بأف استراتيجية تقييـ الأ

ممية)لأف القيمة المطمقة لمعامؿ بيتا ىجرة الكفاءات الععمى الحد مف ظاىرة  استراتيجية التحفيز

أكبر مف القيمة المطمقة لمعامؿ بيتا المعياري لاستراتيجية  0.214=داءالمعياري لاستراتيجية تقييـ الأ

 (.0.094التحفيز=

( α ≤ 0.05ل توجد فروق ذات دللة احصائية عند مستوى الدللة )الفرضية الرئيسية الثانية: 

المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد  في اتجاىات العاممين في

من ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغيرات: الجنس, المؤىل العممي, المسمى 

الوظيفي, الراتب الشيري, مكان السكن, مكان العمل, العمر, الحصول عمى شيادات تدريبية, 

 سنوات الخبرة ؟

 فرضيات الفرعية التالية:ويتفرع عنيا ال

( α ≤ 0.05ل توجد فروق ذات دللة احصائية عند مستوى الدللة )الفرضية الفرعية الأولى: 

في اتجاىات العاممين في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد 

 من ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير الجنس.

التالي يبيف درجات الأوساط الحسابية الكمية والانحرافات المعيارية ونتائج اختبار ت  الجدوؿ

لمعينتيف المستقمتيف لفحص الفروؽ في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو 

التنمية البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية حسب متغير الجنس، 

 ( يوضح ذلؾ:9.4جدوؿ رقـ)وال
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(: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية ونتائج اختبار ت لمعينتيف 9.4الجدوؿ رقـ)
المستقمتيف لمحاور التنمية البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية حسب 

 متغير الجنس.

 العدد الجنس المجاؿ
الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 معياريال

قيمة 
 اختبار ت

درجات 
 الحرية

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

 التدريب
 0.345 148 0.948- 0.59 2.88 80 ذكر
       0.58 2.97 70 أنثى

 التحفيز
 0.786 148 0.272- 0.75 2.01 80 ذكر
       0.98 2.05 70 أنثى

 داءتقييـ الأ
 0.750 148 0.319 0.99 2.15 80 ذكر
       1.01 2.10 70 أنثى

 لأبعادالدرجة الكمية 
 التنمية البشرية

 0.808 148 0.244- 0.61 2.35 80 ذكر
       0.68 2.37 70 أنثى

 التوجو نحو اليجرة
 0.292 148 1.057- 1.11 2.10 80 ذكر
       1.27 2.30 70 أنثى

ىات العامميف في يتضح مف الجدوؿ السابؽ بأنو لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في اتجا

المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية 

عند جميع  0.05الفمسطينية تعزى لمتغير الجنس عند جميع محاور الدراسة)مستوى الدلالة أكبر مف 

 محاور الدراسة.المحاور(، وبالتالي يستنتج قبوؿ الفرضية الفرعية الأولى عند جميع 

( α ≤ 0.05الفرضية الفرعية الثانية: ل توجد فروق ذات دللة احصائية عند مستوى الدللة )

في اتجاىات العاممين في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد 

 من ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير المؤىل العممي.
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 One Wayمف صحة ىذه الفرضية، تـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي) لمتحقؽ

ANOVA لفحص الفروؽ في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية )

البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير المؤىؿ العممي، 

 ح ذلؾ:والجدوؿ التالي يوض

( لفحص الفروؽ One Way ANOVAاختبار تحميؿ التبايف الأحادي)(: نتائج 10.4الجدوؿ رقـ)
في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف 

 .ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير المؤىؿ العممي

مجموع  مصدر التبايف المجاؿ
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 الربعات

مستوى  قيمة ؼ
 الدلالة

استراتيجية 
 التدريب

 0.632 0.461 0.159 2 0.319 بيف المجموعات
     0.346 147 50.809 داخؿ المجموعات

       149 51.128 المجموع

استراتيجية 
 التحفيز

 0.345 1.072 0.795 2 1.591 بيف المجموعات
     0.742 147 109.106 المجموعاتداخؿ 

       149 110.697 المجموع

استراتيجية تقييـ 
 داءالأ

 0.055 2.965 2.881 2 5.762 بيف المجموعات
     0.972 147 142.829 داخؿ المجموعات

       149 148.591 المجموع
الدرجة الكمية 

التنمية  لأبعاد
 البشرية

 0.127 2.093 0.850 2 1.700 بيف المجموعات
     0.406 147 59.719 داخؿ المجموعات

       149 61.420 المجموع

التوجو نحو 
 اليجرة

 0.381 0.971 1.373 2 2.745 بيف المجموعات
     1.414 147 207.826 داخؿ المجموعات

       149 210.571 المجموع
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 ≥ αاحصائية عند مستوى الدلالة )يتضح مف الجدوؿ السابؽ بأنو لا توجد فروؽ ذات دلالة 

في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في ( 0.05

)مستوى الحد مف ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير المؤىؿ العممي عند جميع المحاور

بالتالي يستنتج قبوؿ الفرضية الفرعية الثانية عند جميع محاور الدراسة(، و  0.05الدلالة أكبر مف 

 عند جميع محاور الدراسة. 

تجاىات العامميف في والجدوؿ التالي يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لا

المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية 

 :ير المؤىؿ العمميالفمسطينية حسب متغ

تجاىات العامميف في (: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لا11.4الجدوؿ رقـ)

المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية 

 .الفمسطينية حسب متغير المؤىؿ العممي

 العدد المؤىؿ العممي المجاؿ
سط الو 

 الحسابي
الانحراؼ 
 المعياري

 التدريب
  
  
  

 0.65 2.95 87 بكالوريوس
 0.49 2.90 41 ماجستير

 0.51 2.82 22 دكتوراه فأعمى
 0.59 2.92 150 المجموع

 التحفيز
  
  
  

 0.84 2.11 87 بكالوريوس
 0.94 1.88 41 ماجستير

 0.78 1.99 22 دكتوراه فأعمى
 0.86 2.03 150 المجموع
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 داءتقييـ الأ
  
  
  

 1.00 2.27 87 بكالوريوس
 1.05 1.81 41 ماجستير

 0.75 2.17 22 دكتوراه فأعمى
 1.00 2.13 150 المجموع

 التنمية البشرية أبعاددرجة 
  
  
  

 0.65 2.44 87 بكالوريوس
 0.64 2.20 41 ماجستير

 0.55 2.32 22 دكتوراه فأعمى
 0.64 2.36 150 المجموع

 رة الكفاءات العمميةىج
  
  
  

 1.19 2.10 87 بكالوريوس
 1.16 2.41 41 ماجستير

 1.23 2.14 22 دكتوراه فأعمى
 1.19 2.19 150 المجموع

( α ≤ 0.05الفرضية الفرعية الثالثة: ل توجد فروق ذات دللة احصائية عند مستوى الدللة )

سطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد في اتجاىات العاممين في المؤسسات الحكومية الفم

 من ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير المسمى الوظيفي.

 One Wayلمتحقؽ مف صحة ىذه الفرضية، تـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي)

ANOVA التنمية ( لفحص الفروؽ في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو

البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير المسمى الوظيفي، 

 والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ:
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( لفحص الفروؽ One Way ANOVAاختبار تحميؿ التبايف الأحادي)(: نتائج 12.4الجدوؿ رقـ)

التنمية البشرية ودورىا في الحد مف في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو 

 .ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير المسمى الوظيفي

 مصدر التبايف المجاؿ
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 الربعات

 قيمة ؼ
مستوى 
 الدلالة

 التدريب
 0.097 2.149 0.721 3 2.162 بيف المجموعات
     0.335 146 48.966 داخؿ المجموعات

       149 51.128 المجموع

 التحفيز
 0.000 6.708 4.470 3 13.410 بيف المجموعات
     0.666 146 97.287 داخؿ المجموعات

       149 110.697 المجموع

 داءتقييـ الأ
 0.007 4.209 3.943 3 11.828 بيف المجموعات
     0.937 146 136.763 داخؿ المجموعات

       149 148.591 المجموع
الدرجة الكمية 

التنمية لأبعاد 
 البشرية

 0.001 5.541 2.093 3 6.278 بيف المجموعات
     0.378 146 55.141 داخؿ المجموعات

       149 61.420 المجموع

التوجو نحو 
 اليجرة

 0.208 1.534 2.145 3 6.434 بيف المجموعات
     1.398 146 204.138 داخؿ المجموعات

       149 210.571 المجموع

 ≥ αيتضح مف الجدوؿ السابؽ بأنو توجد فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة )

والدرجة  داءتقييـ الأو في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التحفيز ( 0.05

عند ىذه  0.05)مستوى الدلالة أقؿ مف فيالتنمية البشرية تعزى لمتغير المسمى الوظي لأبعادالكمية 
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المحاور( وبالتالي يستنتج رفض الفرضية الفرعية الثالثة عند ىذه المحاور الثلاثة. مف ناحية أخرى 

في اتجاىات ( α ≤ 0.05تبيف بأنو لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة )

لتدريب والتوجو نحو اليجرة تعزى لمتغير المسمى العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو ا

عند ىذاف المحوراف( وبالتالي يستنتج قبوؿ الفرضية الفرعية  0.05)مستوى الدلالة أكبر مف الوظيفي

 الثالثة عند ىذاف المحوراف.

حسب التنمية البشرية  لأبعادوالدرجة الكمية  داءالتحفيز وتقييـ الأومف أجؿ دراسة الفروؽ في 

( لممقارنات الثنائية البعدية، حيث تمثؿ Tukeyالمسمى الوظيفي، تـ استخداـ اختبار توكي) متغير

 الأرقاـ في الجدوؿ الفروؽ في الأوساط الحسابية، والجدوؿ التالي يوضح نتائج ىذا الاختبار:

 حسب متغير المسمى ( لممقارنات الثنائية البعديةTukey(: نتائج اختبار توكي)13.4الجدوؿ رقـ)
 .التنمية البشرية لأبعادوالدرجة الكمية  داءالوظيفي عند التحفيز وتقييـ الأ

المسمى  المحور
 الوظيفي

نائب  مدير رئيس قسـ نائب رئيس قسـ
 مدير

 التحفيز

 *1.139 0.286 0.382  نائب رئيس قسـ
 0.382- رئيس قسـ

 
-0.096 0.756* 

 0.096 0.286- مدير
 

0.853* 
 *0.853- *0.756- *1.139- نائب مدير

 
 المحور

المسمى 
 مدير رئيس قسـ نائب رئيس قسـ الوظيفي

نائب 
 مدير

 داءتقييـ الأ

 نائب رئيس قسـ
 

0.534 0.143 0.896* 
 0.362 0.391-  0.534- رئيس قسـ
 0.753  0.391 0.143- مدير

  0.753- 0.362- *0.896- نائب مدير
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 المحور
المسمى 
 الوظيفي

 مدير رئيس قسـ سـنائب رئيس ق
نائب 
 مدير

التنمية أبعاد درجة 
 البشرية

 نائب رئيس قسـ
 

0.245 0.086 0.738* 
 *0.493 0.160-  0.245- رئيس قسـ
 0.160 0.086- مدير

 
0.652* 

 *0.652- *0.493- *0.738- نائب مدير
 

 .0.05* الفروؽ دالة إحصائيا عند مستوى 

الفروؽ في الاتجاىات حسب المسمى الوظيفي كانت لصالح التحفيز، يتضح بأف بفيما يتعمؽ 

 نواب رؤساء الأقساـ ورؤساء الأقساـ والمدراء مقابؿ نواب المدراء.

، يتضح بأف الفروؽ في الاتجاىات حسب المسمى الوظيفي كانت داءتقييـ الأبفيما يتعمؽ 

 لصالح نواب رؤساء الأقساـ فقط مقابؿ نواب المدراء.

، يتضح بأف الفروؽ في الاتجاىات حسب التنمية البشرية لأبعادرجة الكمية دفيما يتعمؽ بال

 المسمى الوظيفي كانت لصالح نواب رؤساء الأقساـ ورؤساء الأقساـ والمدراء مقابؿ نواب المدراء.

تجاىات العامميف في والجدوؿ التالي يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لا

لفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية المؤسسات الحكومية ا

 :الفمسطينية حسب متغير المسمى الوظيفي
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تجاىات العامميف في (: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لا14.4الجدوؿ رقـ)

ف ىجرة الكفاءات العممية المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد م

 .الفمسطينية حسب متغير المسمى الوظيفي

 العدد المسمى الوظيفي المجاؿ
الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

 التدريب
  
  
  
  

 0.51 2.81 27 نائب رئيس قسـ
 0.63 2.99 72 رئيس قسـ
 0.50 2.98 35 مدير

 0.62 2.63 16 نائب مدير
 0.59 2.92 150 المجموع

 التحفيز
  
  
  
  

 0.77 2.40 27 نائب رئيس قسـ
 0.79 2.02 72 رئيس قسـ
 0.94 2.12 35 مدير

 0.72 1.26 16 نائب مدير
 0.86 2.03 150 المجموع

 داءتقييـ الأ
  
  
  
  

 0.81 2.51 27 نائب رئيس قسـ
 1.09 1.98 72 رئيس قسـ
 0.89 2.37 35 مدير

 0.75 1.62 16 نائب مدير
 1.00 2.13 150 المجموع

 التنمية البشريةلأبعاد درجة 
  

 0.60 2.58 27 نائب رئيس قسـ
 0.65 2.33 72 رئيس قسـ
 0.57 2.49 35 مدير

 0.57 1.84 16 نائب مدير
 0.64 2.36 150 المجموع
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 ىجرة الكفاءات العممية
  
  
  
  

 0.96 2.50 27 نائب رئيس قسـ
 1.33 2.23 72 رئيس قسـ
 0.96 1.87 35 مدير

 1.24 2.21 16 نائب مدير
 1.19 2.19 150 المجموع

( α ≤ 0.05الفرضية الفرعية الرابعة: ل توجد فروق ذات دللة احصائية عند مستوى الدللة )

في اتجاىات العاممين في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد 

 اءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير الراتب الشيري.من ىجرة الكف

 One Wayلمتحقؽ مف صحة ىذه الفرضية، تـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي)

ANOVA لفحص الفروؽ في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية )

الفمسطينية تعزى لمتغير الراتب الشيري،  البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية

 والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ:

( لفحص الفروؽ One Way ANOVAاختبار تحميؿ التبايف الأحادي)(: نتائج 15.4الجدوؿ رقـ)
في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف 

 .الفمسطينية تعزى لمتغير الراتب الشيريىجرة الكفاءات العممية 

مجموع  مصدر التبايف المجاؿ
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 الربعات

مستوى  قيمة ؼ
 الدلالة

 التدريب
 0.775 0.255 0.088 2 0.177 بيف المجموعات
     0.347 147 50.951 داخؿ المجموعات

       149 51.128 المجموع

 التحفيز
 0.060 2.862 2.074 2 4.148 تبيف المجموعا

     0.725 147 106.549 داخؿ المجموعات
       149 110.697 المجموع
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 داءتقييـ الأ
 0.727 0.320 0.322 2 0.644 بيف المجموعات
     1.006 147 147.947 داخؿ المجموعات

       149 148.591 المجموع
الدرجة الكمية 

التنمية  لأبعاد
 البشرية

 0.266 1.335 0.548 2 1.095 ف المجموعاتبي
     0.410 147 60.324 داخؿ المجموعات

       149 61.420 المجموع

التوجو نحو 
 اليجرة

 0.572 0.561 0.797 2 1.594 بيف المجموعات
     1.422 147 208.977 داخؿ المجموعات

       149 210.571 المجموع

 ≥ αلا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة ) يتضح مف الجدوؿ السابؽ بأنو

في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في ( 0.05

)مستوى الحد مف ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير الراتب الشيري عند جميع المحاور

د جميع محاور الدراسة(، وبالتالي يستنتج قبوؿ الفرضية الفرعية الرابعة عن 0.05الدلالة أكبر مف 

 أي لا يوجد فروؽ لمتغير مكاف العمؿ .، عند جميع محاور الدراسة

تجاىات العامميف في والجدوؿ التالي يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لا

ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية  المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية

 :الفمسطينية حسب متغير الراتب الشيري
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تجاىات العامميف في (: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لا16.4الجدوؿ رقـ)

المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية 

 .ينية حسب متغير الراتب الشيريالفمسط

 العدد الراتب الشيري المجاؿ
الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

 التدريب
  
  
  

 0.66 2.98 37 4000أقؿ مف 
 0.56 2.90 87 6000 - 4000مف 

 0.59 2.89 26 6000أكثر مف 
 0.59 2.92 150 المجموع

 التحفيز
  
  
  

 0.85 2.29 37 4000أقؿ مف 
 0.83 1.90 87 6000 - 4000مف 

 0.92 2.10 26 6000أكثر مف 
 0.86 2.03 150 المجموع

 داءتقييـ الأ
  
  
  

 1.12 2.21 37 4000أقؿ مف 
 0.99 2.07 87 6000 - 4000مف 

 0.84 2.21 26 6000أكثر مف 
 1.00 2.13 150 المجموع

 التنمية البشرية لأبعاددرجة 
  
  

 0.77 2.49 37 4000أقؿ مف 
 0.59 2.29 87 6000 - 4000مف 

 0.61 2.40 26 6000أكثر مف 
 0.64 2.36 150 المجموع

 ىجرة الكفاءات العممية
  
  
  

 1.26 2.37 37 4000أقؿ مف 
 1.17 2.13 87 6000 - 4000مف 

 1.18 2.16 26 6000أكثر مف 
 1.19 2.19 150 المجموع
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( α ≤ 0.05د فروق ذات دللة احصائية عند مستوى الدللة )الفرضية الفرعية الخامسة: ل توج

في اتجاىات العاممين في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد 

 من ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير مكان السكن.

 One Wayايف الأحادي)لمتحقؽ مف صحة ىذه الفرضية، تـ استخداـ اختبار تحميؿ التب

ANOVA لفحص الفروؽ في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية )

البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير مكاف السكف، والجدوؿ 

 التالي يوضح ذلؾ:

( لفحص الفروؽ One Way ANOVAالأحادي)اختبار تحميؿ التبايف (: نتائج 16.4الجدوؿ رقـ)
في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف 

 .ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير مكاف السكف

مجموع  مصدر التبايف المجاؿ
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 الربعات

 مستوى قيمة ؼ
 الدلالة

 التدريب
 0.989 0.011 0.004 2 0.008 بيف المجموعات
     0.348 147 51.120 داخؿ المجموعات

       149 51.128 المجموع

 التحفيز
 0.431 0.845 0.629 2 1.259 بيف المجموعات
     0.744 147 109.439 داخؿ المجموعات

       149 110.697 المجموع

 داءتقييـ الأ
 0.519 0.659 0.660 2 1.321 المجموعات بيف

     1.002 147 147.270 داخؿ المجموعات
       149 148.591 المجموع

الدرجة الكمية 
التنمية  لأبعاد
 البشرية

 0.998 0.002 0.001 2 0.002 بيف المجموعات
     0.418 147 61.418 داخؿ المجموعات

       149 61.420 المجموع
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حو التوجو ن
 اليجرة

 0.051 3.028 4.166 2 8.333 بيف المجموعات
     1.376 147 202.239 داخؿ المجموعات

       149 210.571 المجموع
 ≥ αيتضح مف الجدوؿ السابؽ بأنو لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة )

نحو التنمية البشرية ودورىا في  في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية( 0.05

)مستوى الحد مف ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير مكاف السكف عند جميع المحاور

عند جميع محاور الدراسة(، وبالتالي يستنتج قبوؿ الفرضية الفرعية الخامسة  0.05الدلالة أكبر مف 

 عند جميع محاور الدراسة. 

تجاىات العامميف في وساط الحسابية والانحرافات المعيارية لاوالجدوؿ التالي يوضح الأ
المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية 

 :الفمسطينية حسب متغير مكاف السكف
ميف في تجاىات العام(: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لا17.4الجدوؿ رقـ)

المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية 
 .الفمسطينية حسب متغير مكاف السكف

 العدد مكاف السكف المجاؿ
الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

 التدريب
  
  
  

 0.60 2.92 90 مدينة
 0.58 2.93 51 قرية
 0.47 2.90 9 مخيـ
 0.59 2.92 150 المجموع

 التحفيز
  
  
  

 0.87 2.07 90 مدينة
 0.86 1.92 51 قرية
 0.84 2.25 9 مخيـ
 0.86 2.03 150 المجموع
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 داءتقييـ الأ
  
  
  

 0.99 2.09 90 مدينة
 0.96 2.25 51 قرية
 1.35 1.90 9 مخيـ
 1.00 2.13 150 المجموع

  التنمية البشرية لأبعاددرجة 
  
  

 0.64 2.36 90 مدينة
 0.64 2.36 51 قرية
 0.78 2.35 9 مخيـ
 0.64 2.36 150 المجموع

 ىجرة الكفاءات العممية
  
  
  

 1.24 2.37 90 مدينة
 1.05 1.87 51 قرية
 1.14 2.23 9 مخيـ
 1.19 2.19 150 المجموع

( α ≤ 0.05مستوى الدللة ) الفرضية الفرعية السادسة: ل توجد فروق ذات دللة احصائية عند

في اتجاىات العاممين في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد 

 من ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير مكان العمل.

 One Wayلمتحقؽ مف صحة ىذه الفرضية، تـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي)

ANOVAفحص الفروؽ في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية ( ل

البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير مكاف العمؿ، والجدوؿ 

 التالي يوضح ذلؾ:
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الفروؽ ( لفحص One Way ANOVAاختبار تحميؿ التبايف الأحادي)(: نتائج 18.4الجدوؿ رقـ)

في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف 

 .ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير مكاف العمؿ

 مصدر التبايف المجاؿ
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 الربعات

 قيمة ؼ
مستوى 
 الدلالة

 التدريب
 0.375 0.986 0.338 2 0.677 عاتبيف المجمو 

     0.343 147 50.451 داخؿ المجموعات
       149 51.128 المجموع

 التحفيز
 0.206 1.596 1.176 2 2.353 بيف المجموعات
     0.737 147 108.344 داخؿ المجموعات

       149 110.697 المجموع

 داءتقييـ الأ
 0.573 0.559 0.560 2 1.121 بيف المجموعات
     1.003 147 147.470 داخؿ المجموعات

       149 148.591 المجموع
الدرجة الكمية 

التنمية  لأبعاد
 البشرية

 0.255 1.380 0.566 2 1.132 بيف المجموعات
     0.410 147 60.288 داخؿ المجموعات

       149 61.420 المجموع

التوجو نحو 
 اليجرة

 0.454 0.793 1.124 2 2.247 بيف المجموعات
     1.417 147 208.324 داخؿ المجموعات

       149 210.571 المجموع
 ≥ αيتضح مف الجدوؿ السابؽ بأنو لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة )

في في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا ( 0.05
)مستوى الحد مف ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير مكاف العمؿ عند جميع المحاور



119 

 

عند جميع محاور الدراسة(، وبالتالي يستنتج قبوؿ الفرضية الفرعية السادسة  0.05الدلالة أكبر مف 
 عند جميع محاور الدراسة. 

تجاىات العامميف في لمعيارية لاوالجدوؿ التالي يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات ا
المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية 

 :الفمسطينية حسب متغير مكاف العمؿ
تجاىات العامميف في (: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لا19.4الجدوؿ رقـ)

مسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية المؤسسات الحكومية الف
 .الفمسطينية حسب متغير مكاف العمؿ

 العدد مكاف العمؿ المجاؿ
الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

 التدريب
  
  
  

 0.68 3.01 50 ديواف الموظفيف
 0.56 2.90 50 وزارة الصحة
 0.51 2.85 50 وزارة التربية
 0.59 2.92 150 المجموع

 التحفيز
  
  
  

 0.97 2.10 50 ديواف الموظفيف
 0.81 2.13 50 وزارة الصحة
 0.78 1.85 50 وزارة التربية
 0.86 2.03 150 المجموع

 داءتقييـ الأ
  
  
  

 1.13 2.17 50 ديواف الموظفيف
 0.91 2.21 50 وزارة الصحة
 0.96 2.01 50 وزارة التربية

 1.00 2.13 150 جموعالم
 التنمية البشرية لأبعاددرجة 

  
  
  

 0.73 2.43 50 ديواف الموظفيف
 0.58 2.42 50 وزارة الصحة
 0.59 2.24 50 وزارة التربية
 0.64 2.36 150 المجموع
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 ىجرة الكفاءات العممية
  
  
  

 1.34 2.29 50 ديواف الموظفيف
 1.19 2.27 50 وزارة الصحة

 1.02 2.02 50 تربيةوزارة ال
 1.19 2.19 150 المجموع

( α ≤ 0.05الفرضية الفرعية السابعة: ل توجد فروق ذات دللة احصائية عند مستوى الدللة )

في اتجاىات العاممين في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد 

 لمتغير العمر. من ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى

 One Wayلمتحقؽ مف صحة ىذه الفرضية، تـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي)

ANOVA لفحص الفروؽ في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية )

وؿ التالي البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير العمر، والجد

 يوضح ذلؾ:

( لفحص الفروؽ One Way ANOVAاختبار تحميؿ التبايف الأحادي)(: نتائج 20.4الجدوؿ رقـ)
في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف 

 .ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير العمر

 تبايفمصدر ال المجاؿ
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 قيمة ؼ الربعات

مستوى 
 الدلالة

 التدريب
 0.285 1.277 0.436 3 1.307 بيف المجموعات
     0.341 146 49.821 داخؿ المجموعات

       149 51.128 المجموع

 التحفيز
 0.003 4.744 3.277 3 9.832 بيف المجموعات
     0.691 146 100.865 داخؿ المجموعات

       149 110.697 المجموع
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 داءتقييـ الأ
 0.105 2.080 2.031 3 6.092 بيف المجموعات
     0.976 146 142.499 داخؿ المجموعات

       149 148.591 المجموع
الدرجة الكمية 

التنمية  لأبعاد
 البشرية

 0.068 2.423 0.971 3 2.912 بيف المجموعات
     0.401 146 58.507 اتداخؿ المجموع
       149 61.420 المجموع

التوجو نحو 
 اليجرة

 0.000 7.499 9.372 3 28.115 بيف المجموعات
     1.250 146 182.456 داخؿ المجموعات

       149 210.571 المجموع

 ≥ αيتضح مف الجدوؿ السابؽ بأنو توجد فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة )

في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التحفيز و التوجو نحو اليجرة ( 0.05

عند ىذاف المحوراف( وبالتالي يستنتج رفض  0.05)مستوى الدلالة أقؿ مف تعزى لمتغير العمر

ت دلالة الفرضية الفرعية السابعة عند ىذاف المحوراف. مف ناحية أخرى تبيف بأنو لا توجد فروؽ ذا

في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية ( α ≤ 0.05احصائية عند مستوى الدلالة )

التنمية البشرية تعزى لمتغير  لأبعادوالدرجة الكمية  داءالفمسطينية نحو التدريب واستراتيجية تقييـ الأ

لفرضية الفرعية عند ىذه المحاور( وبالتالي يستنتج قبوؿ ا 0.05)مستوى الدلالة أكبر مف العمر

 السابعة عند ىذه المحاور.

حسب متغير العمر، تـ استراتيجية التحفيز و التوجو نحو اليجرة ومف أجؿ دراسة الفروؽ في 

( لممقارنات الثنائية البعدية، حيث تمثؿ الأرقاـ في الجدوؿ الفروؽ في Tukeyاستخداـ اختبار توكي)

 ئج ىذا الاختبار:الأوساط الحسابية، والجدوؿ التالي يوضح نتا
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حسب متغير العمر عند  ( لممقارنات الثنائية البعديةTukey(: نتائج اختبار توكي)21.4الجدوؿ رقـ)
 .التحفيز والتوجو نحو اليجرة

 العمر المحور
 30أقؿ مف 
 سنة

أقؿ مف -30مف 
 سنة 35

أقؿ مف -35مف 
 سنة 40

 40مف 
 سنة فأكثر

 التحفيز

 سنة 30أقؿ مف 
 

-0.250 0.172 0.413 
 0.250 سنة 35أقؿ مف -30مف 

 
0.422 0.663* 

 0.422- 0.172- سنة 40أقؿ مف -35مف 
 

0.241 
 0.241- *0.663- 0.413- سنة فأكثر 40مف 

 
 العمر المحور

 30أقؿ مف 
 سنة

أقؿ مف -30مف 
 سنة 35

أقؿ مف -35مف 
 سنة 40

 40مف 
 سنة فأكثر

ىجرة 
الكفاءات 
 العممية

 *1.165 0.680 *1.234  سنة 30أقؿ مف 
 *1.234- سنة 35أقؿ مف -30مف 

 
-0.554 -0.069 

 0.554 0.680- سنة 40أقؿ مف -35مف 
 

0.485 
 0.485- 0.069 *1.165- سنة فأكثر 40مف 

 
 .0.05* الفروؽ دالة إحصائيا عند مستوى 

فئة التحفيز، يتضح بأف الفروؽ في الاتجاىات حسب العمر كانت لصالح البفيما يتعمؽ 

 سنة فأكثر(. 40( مقابؿ الفئة العمرية)مف سنة 35أقؿ مف -30مف العمرية)

أما فيما يتعمؽ بالتوجو نحو اليجرة، يتضح بأف الفروؽ في الاتجاىات حسب العمر كانت 

( و الفئة سنة 35أقؿ مف -30مف ( مقابؿ الفئة العمرية)سنة 30أقؿ مف لصالح الفئة العمرية)

 ر(.سنة فأكث 40العمرية)مف 

تجاىات العامميف في والجدوؿ التالي يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لا

المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية 

 :الفمسطينية حسب متغير العمر
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تجاىات العامميف في عيارية لا(: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات الم22.4الجدوؿ رقـ)
المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية 

 .الفمسطينية حسب متغير العمر

 العدد العمر المجاؿ
الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

 التدريب
  
  

 0.70 2.77 23 سنة 30أقؿ مف 
 0.65 2.87 35 ةسن 35أقؿ مف -30مف 
 0.66 3.06 38 سنة 40أقؿ مف -35مف 

 0.39 2.91 54 سنة فأكثر 40مف 
 0.59 2.92 150 المجموع

 التحفيز
  
  

 0.86 2.16 23 سنة 30أقؿ مف 
 0.70 2.41 35 سنة 35أقؿ مف -30مف 
 0.86 1.99 38 سنة 40أقؿ مف -35مف 

 0.87 1.75 54 سنة فأكثر 40مف 
 0.86 2.03 150 المجموع

  داءتقييـ الأ
  

 1.22 1.86 23 سنة 30أقؿ مف 
 0.86 2.45 35 سنة 35أقؿ مف -30مف 
 1.02 2.17 38 سنة 40أقؿ مف -35مف 

 0.93 2.01 54 سنة فأكثر 40مف 
 1.00 2.13 150 المجموع

 التنمية البشرية أبعاددرجة 

 0.77 2.27 23 سنة 30أقؿ مف 
 0.60 2.58 35 سنة 35أقؿ مف -30مف 
 0.60 2.41 38 سنة 40أقؿ مف -35مف 

 0.61 2.23 54 سنة فأكثر 40مف 
 0.64 2.36 150 المجموع

 0.95 3.07 23 سنة 30أقؿ مف   ىجرة الكفاءات العممية
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 1.19 1.84 35 سنة 35أقؿ مف -30مف   
 1.18 2.39 38 سنة 40أقؿ مف -35مف 

 1.09 1.91 54 سنة فأكثر 40مف 
 1.19 2.19 150 المجموع

( α ≤ 0.05ل توجد فروق ذات دللة احصائية عند مستوى الدللة )الفرضية الفرعية الثامنة: 

في اتجاىات العاممين في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد 

 عمى شيادات تدريبية. من ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير الحصول

الجدوؿ التالي يبيف درجات الأوساط الحسابية الكمية والانحرافات المعيارية ونتائج اختبار ت 
لمعينتيف المستقمتيف لفحص الفروؽ في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو 

سطينية حسب متغير الحصوؿ عمى التنمية البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية الفم
 ( يوضح ذلؾ:23.4شيادات تدريبية، والجدوؿ رقـ)

(: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية ونتائج اختبار ت لمعينتيف 23.4الجدوؿ رقـ)
المستقمتيف لمحاور التنمية البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية حسب 

 حصوؿ عمى شيادات تدريبية.متغير ال

 المجاؿ
الحصوؿ عمى 
شيادات 
 تدريبية

 العدد
الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

قيمة 
 اختبار ت

درجات 
 الحرية

مستوى 
الدلالة 
 الإحصائية

 التدريب
 0.56 2.98 114 نعـ

2.240 148  0.027 
 0.64 2.73 36 لا

 التحفيز
 0.88 2.04 114 نعـ

0.164  148 0.870 
 0.81 2.01 36 لا

 داءتقييـ الأ
 1.04 2.08 114 نعـ

-1.004 148 0.317 
 0.84 2.28 36 لا
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التنمية  لأبعادالدرجة الكمية 
 البشرية

 0.65 2.37 114 نعـ
0.224 148 0.823 

 0.62 2.34 36 لا

 التوجو نحو اليجرة
 1.26 2.08 114 نعـ

-2.181 148  0.031 
 0.86 2.56 36 لا

 ≥ αيتضح مف الجدوؿ السابؽ بأنو توجد فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة )

في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التدريب والتوجو نحو اليجرة ( 0.05

عند ىذاف المحوراف(  0.05)مستوى الدلالة أقؿ مف  تعزى لمتغير الحصوؿ عمى شيادات تدريبية

وبالتالي يستنتج رفض الفرضية الفرعية الثامنة عند ىذاف المحوراف. مف ناحية أخرى تبيف بأنو لا 

في اتجاىات العامميف في ( α ≤ 0.05توجد فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة )

التنمية  دلأبعاوالدرجة الكمية  داءتقييـ الأسطينية نحو استراتيجية التحفيز و المؤسسات الحكومية الفم

عند ىذه  0.05)مستوى الدلالة أكبر مف البشرية تعزى لمتغير الحصوؿ عمى شيادات تدريبية

 المحاور( وبالتالي يستنتج قبوؿ الفرضية الفرعية الثامنة عند ىذه المحاور.

فيما يتعمؽ بالتدريب كانت الفروؽ لصالح الحاصميف عمى شيادات تدريبية بوسط 

 (.2.73لحاصميف عمى شيادات تدريبية بوسط حسابي)( مقابؿ غير ا2.98حسابي)

وفيما يتعمؽ بالتوجو نحو اليجرة، كانت الفروؽ لصالح الذيف لـ يحصموا عمى شيادات تدريبية 

 (.2.08( مقابؿ الحاصميف عمى شيادات تدريبية بوسط حسابي)2.56بوسط حسابي)
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( α ≤ 0.05عند مستوى الدللة )الفرضية الفرعية التاسعة: ل توجد فروق ذات دللة احصائية 
في اتجاىات العاممين في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد 

 من ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير سنوات الخبرة.

 One Wayلمتحقؽ مف صحة ىذه الفرضية، تـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي)

ANOVA لفحص الفروؽ في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية )

البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير سنوات الخبرة، والجدوؿ 

 التالي يوضح ذلؾ:

( لفحص الفروؽ One Way ANOVAاختبار تحميؿ التبايف الأحادي)(: نتائج 24.4الجدوؿ رقـ)
في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف 

 .ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير سنوات الخبرة

 مصدر التبايف المجاؿ
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 قيمة ؼ الربعات

مستوى 
 الدلالة

 التدريب
 0.077 2.332 0.779 3 2.338 يف المجموعاتب

     0.334 146 48.790 داخؿ المجموعات
       149 51.128 المجموع

 التحفيز
 0.005 4.487 3.115 3 9.344 بيف المجموعات
     0.694 146 101.354 داخؿ المجموعات

       149 110.697 المجموع

 داءتقييـ الأ
 0.138 1.865 1.828 3 5.485 بيف المجموعات
     0.980 146 143.106 داخؿ المجموعات

       149 148.591 المجموع
الدرجة الكمية 

التنمية  لأبعاد
 البشرية

 0.112 2.032 0.821 3 2.462 بيف المجموعات
     0.404 146 58.958 داخؿ المجموعات

       149 61.420 المجموع
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التوجو نحو 
 اليجرة

 0.003 4.949 6.479 3 19.437 وعاتبيف المجم
     1.309 146 191.134 داخؿ المجموعات

       149 210.571 المجموع

 ≥ αيتضح مف الجدوؿ السابؽ بأنو توجد فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة )
نحو اليجرة في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التحفيز والتوجو ( 0.05

عند ىذاف المحوراف( وبالتالي يستنتج  0.05)مستوى الدلالة أقؿ مف  تعزى لمتغير سنوات الخبرة
رفض الفرضية الفرعية التاسعة عند ىذاف المحوراف. مف ناحية أخرى تبيف بأنو لا توجد فروؽ ذات 

سسات الحكومية في اتجاىات العامميف في المؤ ( α ≤ 0.05دلالة احصائية عند مستوى الدلالة )
التنمية البشرية تعزى لمتغير سنوات  لأبعادوالدرجة الكمية  داءتقييـ الأو الفمسطينية نحو التدريب 

وبالتالي يستنتج قبوؿ الفرضية الفرعية  عند ىذه المحاور( 0.05ة أكبر مف )مستوى الدلال الخبرة
 الثامنة عند ىذه المحاور.

حسب متغير سنوات الخبرة، تـ توجو نحو اليجرة التحفيز والومف أجؿ دراسة الفروؽ في 
( لممقارنات الثنائية البعدية، حيث تمثؿ الأرقاـ في الجدوؿ الفروؽ في Tukeyاستخداـ اختبار توكي)

 الأوساط الحسابية، والجدوؿ التالي يوضح نتائج ىذا الاختبار:
حسب متغير سنوات  لبعدية( لممقارنات الثنائية اTukey(: نتائج اختبار توكي)25.4الجدوؿ رقـ)

 .الخبرة عند التحفيز والتوجو نحو اليجرة

 سنوات الخبرة المحور
 5أقؿ مف 
 سنوات

أقؿ مف -5مف 
 سنوات 10

أقؿ -10مف 
 سنة 15مف 

 15مف 
 سنة فأكثر

 التحفيز

 سنوات 5أقؿ مف 
 

-0.217 0.375 0.392 
 0.217 سنوات 10أقؿ مف -5مف 

 
0.592* 0.609* 

 *0.592- 0.375- سنة 15 أقؿ مف-10مف 
 

0.017 
 0.017- *0.609- 0.392- سنة فأكثر 15مف 

 
 5أقؿ مف  سنوات الخبرة المحور

 سنوات
أقؿ مف -5مف 
 سنوات 10

أقؿ -10مف 
 سنة 15مف 

 15مف 
 سنة فأكثر

 سنوات 5أقؿ مف ىجرة 
 

0.700 0.077 0.829* 
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الكفاءات 
 العممية

 0.700- سنوات 10أقؿ مف -5مف 
 

-0.622 0.129 
 *0.752  0.622 0.077- سنة 15أقؿ مف -10مف 

  *0.752- 0.129- *0.829- سنة فأكثر 15مف 
 .0.05* الفروؽ دالة إحصائيا عند مستوى 

التحفيز، يتضح بأف الفروؽ في الاتجاىات حسب سنوات الخبرة كانت لصالح بفيما يتعمؽ 

مف ( و )سنة 15أقؿ مف -10ف ات الخبرة)( مقابؿ سنو سنوات 10أقؿ مف -5مف سنوات الخبرة)

 (.سنة فأكثر 15

أما فيما يتعمؽ بالتوجو نحو اليجرة، يتضح بأف الفروؽ في الاتجاىات حسب سنوات الخبرة 

( مقابؿ سنوات سنة 15أقؿ مف -10مف ( و )سنوات 5أقؿ مف كانت لصالح سنوات الخبرة)

 (.سنة فأكثر 15مف الخبرة)

تجاىات العامميف في وساط الحسابية والانحرافات المعيارية لاوالجدوؿ التالي يوضح الأ
المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية 

 :الفمسطينية حسب متغير سنوات الخبرة
مميف في تجاىات العا(: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لا26.4الجدوؿ رقـ)

المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية 
 .الفمسطينية حسب متغير سنوات الخبرة

 العدد سنوات الخبرة المجاؿ
الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

 التدريب
  

 0.70 2.95 22 سنوات 5أقؿ مف 
 0.60 2.82 29 سنوات 10أقؿ مف -5مف 
 0.74 2.73 31 سنة 15أقؿ مف -10مف 

 0.42 3.04 68 سنة فأكثر 15مف 
 0.59 2.92 150 المجموع
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  التحفيز
  

 0.95 2.24 22 سنوات 5أقؿ مف 
 0.71 2.46 29 سنوات 10أقؿ مف -5مف 
 0.85 1.87 31 سنة 15أقؿ مف -10مف 

 0.83 1.85 68 سنة فأكثر 15مف 
 0.86 2.03 150 المجموع

  داءتقييـ الأ
  

 1.16 1.90 22 سنوات 5أقؿ مف 
 0.94 2.43 29 سنوات 10أقؿ مف -5مف 
 1.02 1.91 31 سنة 15أقؿ مف -10مف 

 0.94 2.17 68 سنة فأكثر 15مف 
 1.00 2.13 150 المجموع

التنمية  لأبعاددرجة 
  البشرية

  

 0.80 2.36 22 سنوات 5أقؿ مف 
 0.67 2.57 29 سنوات 10أقؿ مف -5مف 
 0.62 2.17 31 سنة 15أقؿ مف -10مف 

 0.56 2.35 68 سنة فأكثر 15مف 
 0.64 2.36 150 المجموع

  ىجرة الكفاءات العممية
  

 1.24 2.72 22 سنوات 5أقؿ مف 
 1.29 2.02 29 سنوات 10أقؿ مف -5مف 
 1.06 2.64 31 سنة 15أقؿ مف -10مف 

 1.08 1.89 68 سنة فأكثر 15مف 
 1.19 2.19 150 المجموع
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 الخامسالفصل 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 مناقشة النتائج والتوصيات

 تمييد  1.5

عف موضوع الدراسة  ةالباحث اإليي تلنتائج الدراسة، التي توصم مناقشةتضمف ىذا الفصؿ        

التوصيات التي يمكف أف وكذلؾ  ,العممية الكفاءات ىجرة من الحد في ودورىا البشرية التنميةوىو 

 يتـ استخلاصيا مف ىذه النتائج.

 نتائج أسئمة الدراسة:مناقشة   2.5

ماىي آراء ووجيات نظر العاممين في المؤسسات الحكومية السؤال الرئيسي: مناقشة نتائج        

 ؟ نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد من ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية

الكمية لمستوى التنمية البشرية كانت متوسطة، كما تبيف بأف درجة التوجو تبيف بأف الدرجة 

التنمية البشرية التدريب وىي مرتفعة، يمييا درجة تقييـ  أبعادنحو اليجرة متوسطة. وكانت أعمى 

 وىي متوسطة، وأخيرا التحفيز وىي متوسطة. داءالأ
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التدريب بشكؿ  حوثيف مع الفقرات:تترتب حسب ايجابية اجابات المب الأبعادتفسر الباحثة اف 

 والتحفيز . داءمرتفع ثـ الاستجابة بنسبة متوسطة نحو تقييـ الأ

حصؿ التدريب بإجابات مرتفعة نظرا فقد اثبتت اولوية التدريب عف استراتيجيات التقييـ 

ة ( المطبقة عمى البنوؾ اليمين2018والتحفيز وغيرىا واتفقت ىذه النتيجة مع دراسة )العولقي ،

 ( 2016( ، ودراسة )حجي واخروف ، 2016ودراسة )المبد ،

في المؤسسات الحكومية نحو التدريب  إجابات المبحوثينماىي السؤال الأول: مناقشة نتائج 

 ؟ودورىا في الحد من ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية

رجة كانت بدفي المؤسسات الحكومية نحو التدريب  أظيرت النتائج أف إجابات المبحوثيف

ومف خلاؿ آراء المبحوثيف واتجاىاتيـ المرتفعة والموافقة، تبيف بأنو يساعد التدريب عمى  مرتفعة.

المياـ بشكؿ افضؿ، يمكف التدريب مف اكتساب ميارات جديدة في مجاؿ  أداءزيادة القدرة عمى 

في تعزيز  ، يسيـ التدريبداءالعمؿ، يمنح التدريب رصيداً معرفياً جديداً  يطور مف مستوى الأ

السموؾ الوظيفي الجيد، يعزز التدريب مف الفدرة عمى توظيؼ الموارد المتاحة بشكؿ أمثؿ، تعزز 

البرامج التدريبية الثقة بالنفس لدى العامميف، يُمَكف التدريب مف تحديد نقاط الضعؼ، والقوة في 

ظيمي، يعزز التدريب الشعور ، تسيـ البرامج التدريبية في زيادة التفاعؿ مع المناخ التنداءمستوى الأ

 بالولاء التنظيمي، تصمـ البرامج التدريبية وفؽ احتياجات العامميف.

( مف خلاؿ اطلاع الباحثة 10-2تفسر الباحثة ارتفاع اجابات المبحوثيف عمى الفقرات )

حوؿ ودراسة استراتيجية التدريب يعود الى الاىداؼ المرجوة لتطبيؽ البرامج التدريبية التي تتمحور 
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الفرد نفسو تنميتو و تطويره وتحسيف ادائو مف خلاؿ صياغة برامج تدريبية فؽ احتياجات المنظمة و 

العامميف مف شأنيا تعزز قدراتيـ وامكانياتيـ وتحسيف الجانب النفسي لمفرد، حيث يكمف جوىر عممية 

ستراتيجية التدريب تأتي التدريب، واستخدامو كتغذية راجعة لتقويـ العامميف ويتوضح لدينا اف تطبيؽ ا

اساسا لتطبيؽ استراتيجيات اخرى ودورا فاعلا في  تحسيف المناخ التنظيمي والاستقرار والانتماء  

الوظيفييف. مما يعود بجممة مف المفوائد عمو سير نظاـ العمؿ والعامميف والمنظمة وقد اتفقت ىذه 

 (.2014النتيجة مع دراسة )الموح ، 

في المؤسسات الحكومية نحو التحفيز  إجابات المبحوثين الثاني: ماىيالسؤال مناقشة نتائج 

 ودورىا في الحد من ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية؟

كانت بدرجة في المؤسسات الحكومية نحو التحفيز  أظيرت النتائج أف إجابات المبحوثيف

بأنو تمنح المؤسسات ومف خلاؿ آراء المبحوثيف واتجاىاتيـ المرتفعة والموافقة، تبيف  متوسطة.

الحكومية التي يعمؿ بيا المبحوثوف تأمينات صحية، تسيـ الحوافز في رفع الروح المعنوية 

 لمموظفيف، الحصوؿ عمى الحوافز يؤدي الى استشعار تطبيؽ العدالة و العمؿ بروح الفريؽ دائما.

قرة المتعمقة لكف مف خلاؿ آراء المبحوثيف واتجاىاتيـ المعارضة والمنخفضة، تـ رفض الف

 بمنح المؤسسات الحكومية الترقيات الشرفية.

تفسر الباحثة ارتفاع اجابات المبحوثيف بأعمى درجة مف الايجابية نحو استراتيجية التحفيز 
( التي تناولت منح الترقيات الشرفية التي كانت مستوى الاجابة عمييا منخفضة و 24باستثناء الفقرة )

يف مف ىذا النوع مف التحفيز المعنوي المتمثؿ بالترقيات الشرفية و عدـ يعود ذلؾ الى حرماف العامم
الحصوؿ عمييا وتفسر الباحثة ذلؾ الى الخمؿ القائـ في تطبيؽ الاستراتيجية و اعادة ىيكيمة قسـ 
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الموارد البشرية المسؤؤؿ عف صياغتيا في المؤسسات الحكومية ،وتتفؽ ىذه النتيجة مع دراسة 
 ( 2010)الطيراوي ، 

 داءفي المؤسسات الحكومية نحو تقييم الأ إجابات المبحوثينالسؤال الثالث: ماىي مناقشة نتائج 
 ودورىا في الحد من ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية؟

كانت بدرجة  داءفي المؤسسات الحكومية نحو تقييـ الأ أظيرت النتائج أف إجابات المبحوثيف
جاىاتيـ المرتفعة والموافقة، تبيف بأنو يعزز التدريب ايجاد ومف خلاؿ آراء المبحوثيف وات متوسطة.

 بيئة عمؿ جاذبة للاستقرار الوظيفي.

،(2010)الكواكبي،  (2010 )الطيراوي،اتفقت ىذه النتيجة مع دراسة كؿ مف 
Douglas Mawere, Shumba, Almon, 2012)  ,)اف  (2015)مانع،  حسبما اوصت الدراسة

حيد لمكشؼ عف الاحتياجات التدريبية لمعامميف وبالتالي  تشكيؿ تغذية راجعة التقييـ يعد السبيؿ الو 
مف قبؿ العامميف بعد انياء البرامج التدريبة لتفعيؿ الاستراتيجية مستقبلا ،وذلؾ لتنميتيـ و توصي 

لنفسي الدراسة بضرورة وعي الجامعات الى تطبيؽ استراتيجية التحفيز والتركيز عمى الجانب ا
 . ()التحفيز المعنوي لمعامميف

: ما مستوى رغبة الكفاءات العممية ممثمة بالعاممين في المؤسسات الرابعالسؤال مناقشة نتائج 
 الحكومية في اليجرة ؟

ؤسسات درجة مستوى رغبة الكفاءات العممية ممثمة بالعامميف في المأظيرت النتائج أف 
ف واتجاىاتيـ المرتفعة والموافقة، تبيف بأف ومف خلاؿ آراء المبحوثي، الحكومية في اليجرة متوسطة

مستوى رغبة الكفاءات العممية ممثمة بالعامميف في المؤسسات الحكومية في اليجرة تتمثؿ بأنيـ يروف 
 أف اليجرة ستمكنيـ مف تنمية مياراتيـ وقدراتيـ.

و في اليجرة ( التي تناولت الفرد ورغبت35تفسر الباحثة ارتفاع اجابات المبحوثيف نحو الفقرة )
تعود الى عوامؿ فردية طاردة تمثمت في اف اليجرة ستمكف الفرد مف تنمية مياراتو و قدراتو ويعود 
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ذلؾ الى الاىتماـ الذي توليو الدوؿ المتقدمة لمفرد يكونو المورد الانتاجي الاىـ ومحور عممية التنمية 
ي مف تحقؽ لو فرص التطور وتتيح البشرية لذا تصب جؿ اىتماماىا في تسخير السبؿ والاساليب الت

فرص الإبداع والتميز واثبات ذاتو في فرصة عمؿ تتناسب مع امكاناتو و تخصصو و فعالية اقساـ 
وتتفؽ مع ىذه النتيجة دراسة  ، فعاليةالتنمية البشرية في صياغة وتطبيؽ التنمية البشرية بسلامة و 

  .(2010(،)اماـ، 2010 (، )كواكبي،2010كؿ مف: )خلايمة، 

 مناقشة الفرضيات:  3.5

 ≤ 0.05ذو دللة إحصائية عند مستوى الدللة ) تأثير: ل يوجد مناقشة الفرضية الرئيسية الأولى

α )التنمية البشرية في الحد من ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية. لدور 

 لدورائية ذو دلالة إحص تأثيروبالتالي يستنتج بأنو يوجد  ،تـ رفض الفرضية الرئيسية الأولى

عكسي أي أف زيادة  التأثيرالتنمية البشرية في الحد مف ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية، وأف ىذا 

 مستوى التنمية البشرية يؤدي إلى انخفاض ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية، والعكس صحيح.

دي إلى تفسر الباحثة ىذه النتيجة مف خلاؿ درجة اىتماـ الوزارات الفمسطينية بالعامميف يؤ 

التزاـ العامميف بالوظائؼ التي يعمموف بيا وتمبية احتياجات العامميف يؤدي إلى التقميؿ مف ىجرة 

الكفاءات لأف الكفاءات يشعروف أنيـ قد تـ انصافيـ في العمؿ الذي ينتموف إليو، وتتفؽ ىذه النتيجة 

 (.2018مع دراسة العوالقي )

 ت فرعية وىي:ويتفرع عن الفرضية الرئيسية الأولى فرضيا

 ≤ 0.05ذو دللة إحصائية عند مستوى الدللة ) تأثيرالفرعية الأولى: ل يوجد مناقشة الفرضية 

α ) التدريب في الحد من ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية. لدور 
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 لدورذو دلالة إحصائية  تأثيرتـ قبوؿ الفرضية الفرعية الأولى، وبالتالي يستنتج بأنو لا يوجد 

 ي الحد مف ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية.التدريب ف

تفسر الباحثة ىذه النتيجة أف العامميف ذوي الكفاءات لدييـ مف المعرفة العالية تمكنيـ مف 

القياـ بالمياـ التي يتـ توكيميـ بيا، فيـ بحاجة إلى بيئة دائمة مف أجؿ إظيار كفاءاتيـ لذلؾ لا 

 (2016) واخروف حجي ، وأظيرت دراسةءات العمميةلمتدريب في الحد مف ىجرة الكفا تأثيريظير 

حد مف ىجرة تىذه العلاقة و علاقة طردية بيف تطوير التدريب والتحفيز وتطوير الموارد البشرية 

 .الكفاءات البشرية

 ≤ 0.05ذو دللة إحصائية عند مستوى الدللة ) تأثيرالفرعية الثانية: ل يوجد مناقشة الفرضية 

α )الحد من ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية.  التحفيز في لدور 

 لدورذو دلالة إحصائية  تأثيرتـ رفض الفرضية الفرعية الثانية، وبالتالي يستنتج بأنو يوجد 

عكسي أي أف زيادة مستوى  التأثيرالتحفيز في الحد مف ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية، و أف ىذا 

 العممية، والعكس صحيح. التحفيز يؤدي إلى انخفاض ظاىرة ىجرة الكفاءات

أف العامميف في الوزارات الفمسطينية بحاجة إلى التحفيز مف أجؿ تفسر الباحثة ىذه النتيجة 

إظيار ابداعاتيـ، كما أف التحفيز يؤدي إلى شعور العامميف بأنو يتـ إنصافيـ كؿ كفاءتيـ، كما أف 

مما يحد مف مستوى اليجرة لشعور يز وخاصة المادي يؤدي إلى سد احتياجات العامميف فعممية التح

 حجي الذي يقدمونو، وأظيرت دراسة داءالعالميف بأنيـ يحصموف عمى حقوقيـ التي تكافئ الأ
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ىذه العلاقة و علاقة طردية بيف تطوير التدريب والتحفيز وتطوير الموارد البشرية  (2016) واخروف

 حد مف ىجرة الكفاءات البشريةت

 ≤ 0.05ذو دللة إحصائية عند مستوى الدللة ) تأثيرالثة: ل يوجد الفرعية الثمناقشة الفرضية 

α )في الحد من ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية.  داءتقييم الأ لدور 

 لدورذو دلالة إحصائية  تأثيرتـ رفض الفرضية الفرعية الثالثة، وبالتالي يستنتج بأنو يوجد 

عكسي أي أف زيادة مستوى  التأثيرلعممية، وأف ىذا في الحد مف ظاىرة ىجرة الكفاءات ا داءتقييـ الأ

كما اتضح بأف ، ة الكفاءات العممية، والعكس صحيحيؤدي إلى انخفاض ظاىرة ىجر  داءتقييـ الأ

 أكثر تأثيرا مف استراتيجية التحفيز عمى الحد مف ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية. داءتقييـ الأ

العامميف بأنيـ يحصموف عمى ما يستحقونو عندما  تفسر الباحثة ىذه النتيجة مف خلاؿ شعور

تتـ عممية التقييـ العادلة لذا عند تقديـ الابداعات تظير التقييمات التي تناؿ رضا الكفاءات العممية 

ا يحد مف ىجرة الكفاءات لذا يؤدي ذلؾ إلى الشعور بالراحة النفسية وارتفاع مستوى درجة الرضا مم

التنمية بشكؿ عاـ ستكوف فاعمة بالحد مف ظاىرة ( أف 2015مانع ) العممية، ونستنتج مف دراسة

( داءتقييـ الأ )التدريب، التحفيز، أبعاد التنمية البشريةىجرة الكفاءات العممية بارتفاع تطبيؽ 

 .ستنخفض نسب توجيات اليجرة

 0.05لة )ل توجد فروق ذات دللة احصائية عند مستوى الدل الرئيسية الثانية: مناقشة الفرضية 

≥ α في اتجاىات العاممين في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في )

الحد من ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغيرات: الجنس, المؤىل العممي, المسمى 
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ريبية, الوظيفي, الراتب الشيري, مكان السكن, مكان العمل, العمر, الحصول عمى شيادات تد

 سنوات الخبرة ؟

 ويتفرع عنيا الفرضيات الفرعية التالية:

 0.05ل توجد فروق ذات دللة احصائية عند مستوى الدللة )الفرعية الأولى: مناقشة الفرضية 

≥ α في اتجاىات العاممين في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في )

 لعممية الفمسطينية تعزى لمتغير الجنس.الحد من ىجرة الكفاءات ا

تبيف بأنو لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية 

الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير 

بوؿ الفرضية الفرعية الأولى عند جميع محاور الجنس عند جميع محاور الدراسة، وبالتالي تـ ق

 الدراسة.

تفسر الباحثة ىذه النتيجة إلى أف الكفاءات العممية عمى اختلاؼ جنسيا تبحث عف بيئة 

العمؿ التي تقدر ىذه الكفاءات مف خلاؿ التحفيز والتقييـ العادؿ والوصوؿ إلى ما تستحقو كؿ كفاءة، 

ناث نحو اليجرة بنفس المستوى، وتختمؼ ىذه النتيجة مع لذا نجد استجابات المبحوثيف ذكور و  ا 

 التي أظيرت فروقاً لصالح الذكور.  ( 2016) عبود ودراسة (2014)دراسة الموح

 0.05الفرعية الثانية: ل توجد فروق ذات دللة احصائية عند مستوى الدللة )مناقشة الفرضية 

≥ α الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في ( في اتجاىات العاممين في المؤسسات الحكومية

 الحد من ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير المؤىل العممي.
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تبيف بأنو لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية 

عممية الفمسطينية تعزى لمتغير الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات ال

المؤىؿ العممي عند جميع المحاور، وبالتالي تـ قبوؿ الفرضية الفرعية الثانية عند جميع محاور 

 الدراسة. 

تفسر الباحثة ىذه النتيجة مف خلاؿ أف الكفاءات العممية لا تقتصر عمى مؤىلات عممية 

مع مجريات الأحداث خلاؿ تأدية الأعماؿ  محددة بؿ أف الكفاءة العممية لدييا قدرة عمى التعامؿ

ظيار الابداعات التي تعمؿ عمى تطوير الأعماؿ داخؿ المؤسسة  .وا 

 0.05الفرعية الثالثة: ل توجد فروق ذات دللة احصائية عند مستوى الدللة )مناقشة الفرضية 

≥ αشرية ودورىا في ( في اتجاىات العاممين في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية الب

 الحد من ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير المسمى الوظيفي.

تبيف بأنو توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية 

ي متنمية البشرية تعزى لمتغير المسمى الوظيفلوالدرجة الكمية  داءالفمسطينية نحو التحفيز وتقييـ الأ

التحفيز، تبيف بأف بوبالتالي تـ رفض الفرضية الفرعية الثالثة عند ىذه المحاور الثلاثة. فيما يتعمؽ 

الفروؽ في الاتجاىات حسب المسمى الوظيفي كانت لصالح نواب رؤساء الأقساـ ورؤساء الأقساـ 

لاتجاىات حسب ، تبيف بأف الفروؽ في اداءتقييـ الأبوالمدراء مقابؿ نواب المدراء. فيما يتعمؽ 

المسمى الوظيفي كانت لصالح نواب رؤساء الأقساـ فقط مقابؿ نواب المدراء. فيما يتعمؽ بالدرجة 
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التنمية البشرية، تبيف بأف الفروؽ في الاتجاىات حسب المسمى الوظيفي كانت لصالح  لأبعادالكمية 

 نواب رؤساء الأقساـ ورؤساء الأقساـ والمدراء مقابؿ نواب المدراء.

ناحية أخرى تبيف بأنو لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في اتجاىات العامميف في  مف

المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التدريب والتوجو نحو اليجرة تعزى لمتغير المسمى الوظيفي 

 وبالتالي تـ قبوؿ الفرضية الفرعية الثالثة عند ىذاف المحوراف.

الوظيفي، وأف اه نحو اليجرة لا يعتمد عمى المسمى تفسر الباحثة ىذه النتيجة أف الاتج

العامميف الذيف يتجيوف نحو تحسيف أوضاعيـ المعيشية يتجيوف نحو اليجرة والكفاءات العممية 

ف كاف ذلؾ يدعو إلى اليجرة وخاصة أف اليجرة تعمؿ عمى  تبحث عف الجية التي تتبنى كفاءاتيـ وا 

  معظـ الأحياف.تحسيف الوضع المعيشي في 

 0.05الفرعية الرابعة: ل توجد فروق ذات دللة احصائية عند مستوى الدللة )مناقشة الفرضية 

≥ α في اتجاىات العاممين في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في )

 الحد من ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير الراتب الشيري.

توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية تبيف بأنو لا 

الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير 

الراتب الشيري عند جميع المحاور، وبالتالي تـ قبوؿ الفرضية الفرعية الرابعة عند جميع محاور 

 سة. الدرا
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تفسر الباحثة ىذه النتيجة مف خلاؿ الروتيف الذي يخضع لو الراتب الشيري لمموظؼ في 

الوزارات حيث أف جميع العامميف الحكومييف يخضعوف لسمـ وظيفي معيف ينطبؽ عمى الجميع دوف 

ى تمييز بيف كفاءات عممية وغيرىا، بؿ أف الدجة العممية وسنوات الخبرة تمعب دوراً في تحديد مستو 

أف  (2010)أظيرت دراسة الخلايمة، و (2016) عبود وتتفؽ ىذه النتيجة مع دراسةالراتب الشيري، 

 والاجتماعية الاقتصادية المشكلات: أىميا مف لأوطانيا العممية الكفاءات ىجرة وراء الكامنة الأسباب

 المادي العائد مستوى وتدني المعيشي المستوى تدني و العربية الدوؿ منيا تعاني التي والسياسية

 والفنية العممية الكفاءات لمختمؼ

الفرعية الخامسة: ل توجد فروق ذات دللة احصائية عند مستوى الدللة مناقشة الفرضية 

(0.05 ≥ α في اتجاىات العاممين في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية )

 طينية تعزى لمتغير مكان السكن.ودورىا في الحد من ىجرة الكفاءات العممية الفمس

تبيف بأنو لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية 

الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير 

ضية الفرعية الخامسة عند جميع محاور مكاف السكف عند جميع المحاور، وبالتالي تـ قبوؿ الفر 

 الدراسة. 

تفسر الباحثة ىذه النتيجة مف خلاؿ ىجرة الكفاءات العممية تسبب ترؾ العامميف لأوطانيـ لذا 

فمكاف السكف لا يمعب دوراً في ىجرة الكفاءات العممية لأف الكفاءات العممية عمى اختلاؼ أماكف 
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الذي ىاجرت إليو، وتتفؽ ىذه النتيجة مع ة في الوطف السكف سوؼ تترؾ الوطف وتسكف أمكف جديد

 .(2016) عبود دراسة

الفرعية السادسة: ل توجد فروق ذات دللة احصائية عند مستوى الدللة مناقشة الفرضية 

(0.05 ≥ α في اتجاىات العاممين في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية )

 لكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير مكان العمل.ودورىا في الحد من ىجرة ا

تبيف بأنو لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية 

الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير 

وبالتالي تـ قبوؿ الفرضية الفرعية السادسة عند جميع محاور مكاف العمؿ عند جميع المحاور، 

 الدراسة. 

تفسر الباحثة ىذه النتيجة أف الكفاءات العممية التي لا تجد أنفسيا في مكاف العمؿ المناسب 

تسعى إلى ترؾ العمؿ والبحث عف فرصة أفضؿ سواء كاف ذلؾ باليجرة أو غيرىا، فنجد أف الكفاءة 

 ىا تبحث عف الراحة النفسية بغض النظر عف مكاف العمؿ.أداءا الرضا عف التي لا يتوفر لديي

 0.05الفرعية السابعة: ل توجد فروق ذات دللة احصائية عند مستوى الدللة )مناقشة الفرضية 

≥ α في اتجاىات العاممين في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في )

 فاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير العمر.الحد من ىجرة الك

تبيف بأنو توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية 

الفمسطينية نحو التحفيز والتوجو نحو اليجرة تعزى لمتغير العمر، وبالتالي تـ رفض الفرضية الفرعية 
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ستراتيجية التحفيز، يتضح بأف الفروؽ في الاتجاىات السابعة عند ىذاف المحوراف. فيما يتعمؽ با

 40سنة( مقابؿ الفئة العمرية)مف  35أقؿ مف -30)مف  حسب العمر كانت لصالح الفئة العمرية

سنة فأكثر(. أما فيما يتعمؽ بالتوجو نحو اليجرة، يتضح بأف الفروؽ في الاتجاىات حسب العمر 

سنة( والفئة  35أقؿ مف -30مقابؿ الفئة العمرية)مف  سنة( 30كانت لصالح الفئة العمرية)أقؿ مف 

 سنة فأكثر(. 40العمرية)مف 

مف ناحية أخرى تبيف بأنو لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في اتجاىات العامميف في 

التنمية البشرية  لأبعادوالدرجة الكمية  داءالمؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التدريب وتقييـ الأ

 ر العمر وبالتالي يستنتج قبوؿ الفرضية الفرعية السابعة عند ىذه المحاور.تعزى لمتغي

تفسر الباحثة ىذه النتيجة مف خلاؿ بحث الكفاءات العممية عف ذاتيا مف خلاؿ العرضات 

التي يتـ تمقييا أو البحث عنيا مف خلاؿ ىذه الكفاءات مف أجؿ اخراج الطاقات الكامنة داخؿ ىذه 

 العممية تبحث عف ذاتيا مف خلاؿ الفرص المتاحة بغض النظر عف العمر. الكفاءات، فالكفاءة

 0.05ل توجد فروق ذات دللة احصائية عند مستوى الدللة )الفرعية الثامنة: مناقشة الفرضية 

≥ α في اتجاىات العاممين في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في )

 اءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير الحصول عمى شيادات تدريبية.الحد من ىجرة الكف

تبيف بأنو توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية 

الفمسطينية نحو التدريب والتوجو نحو اليجرة تعزى لمتغير الحصوؿ عمى شيادات تدريبية وبالتالي تـ 

ثامنة عند ىذاف المحوراف. فيما يتعمؽ باستراتيجية التدريب كانت الفروؽ رفض الفرضية الفرعية ال



133 

 

لصالح الحاصميف عمى شيادات تدريبية مقابؿ غير الحاصميف عمى شيادات تدريبية. وفيما يتعمؽ 

بالتوجو نحو اليجرة، كانت الفروؽ لصالح الذيف لـ يحصموا عمى شيادات تدريبية مقابؿ الحاصميف 

 بية.عمى شيادات تدري

مف ناحية أخرى تبيف بأنو لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في اتجاىات العامميف في 

التنمية البشرية تعزى  لأبعادوالدرجة الكمية  داءتقييـ الأالتحفيز و المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو 

 ند ىذه المحاور.لمتغير الحصوؿ عمى شيادات تدريبية وبالتالي تـ قبوؿ الفرضية الفرعية الثامنة ع

أف الكفاءات العممية غالباً ليست بحاجة إلى دورات تدريبية بؿ ىي بحاجة تفسر الباحثة ىذه النتيجة 

إلى بيئة مشجعة لمعمؿ وقادرة عمى تبني الأفكار الإبداعية التي تتمخض عمى عقوليـ لذا نجد أف 

 .الدورات التدريبية لا تعمؿ عمى الحد مف ىجرة الكفاءات العممية

 0.05الفرعية التاسعة: ل توجد فروق ذات دللة احصائية عند مستوى الدللة )مناقشة الفرضية 

≥ α في اتجاىات العاممين في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في )

 الحد من ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير سنوات الخبرة.

د فروؽ ذات دلالة احصائية في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية تبيف بأنو توج

الفمسطينية نحو التحفيز والتوجو نحو اليجرة تعزى لمتغير سنوات الخبرة وبالتالي تـ رفض الفرضية 

الفرعية التاسعة عند ىذاف المحوراف. فيما يتعمؽ باستراتيجية التحفيز، يتضح بأف الفروؽ في 

سنوات( مقابؿ  10أقؿ مف -5سنوات الخبرة كانت لصالح سنوات الخبرة)مف  الاتجاىات حسب

سنة فأكثر(. أما فيما يتعمؽ بالتوجو نحو  15سنة( و)مف  15أقؿ مف -10سنوات الخبرة)مف 
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اليجرة، يتضح بأف الفروؽ في الاتجاىات حسب سنوات الخبرة كانت لصالح سنوات الخبرة)أقؿ مف 

 سنة فأكثر(. 15سنة( مقابؿ سنوات الخبرة)مف  15 أقؿ مف-10سنوات( و )مف  5

مف ناحية أخرى تبيف بأنو لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في اتجاىات العامميف في 

متنمية البشرية تعزى لوالدرجة الكمية  داءالمؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التدريب وتقييـ الأ

 .الفرعية الثامنة عند ىذه المحاوررضية لمتغير سنوات الخبرة، وبالتالي تـ قبوؿ الف

تفسر الباحثة ىذه النتيجة مف خلاؿ بحث الكفاءات العممية عمى جيات تتبنى أفكارىـ مف 

أجؿ تطور العمؿ في المجالات التي يعمموف بيا وكذلؾ تبني ىذه الابداعات وخروجيا عمى أرض 

 وىا بعض النظر عف سنوات الخبرة.  الواقع ومكافئة الكفاءات العممية عمى الانجازات التي حقق
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 التوصيات  4.5

 :ةوصي الباحثبناءً عمى النتائج السابقة ت

تعديؿ أنظمة التحفيز المتبعة في المؤسسات الحكومية التي تفتقر الى التعزيز  العمؿ عمى .1

وتعاني مف قصور واضح بحيث تستند إلى أسس التحفيز القائمة عمى تطبيؽ التقييـ السميـ 

 بمساواة داءللأ

 اعادة ىيكمية اقساـ الموارد البشرية في المنظمات الحكومية .2

 يروف يـمستوى رغبة الكفاءات العممية في اليجرة تتمثؿ بأنتنمية ميارات وقدرات العامميف لأف  .3

 يـ.وقدرات يـمف تنمية ميارات يـف اليجرة ستمكنأ

أجؿ التعرؼ عمى أسباب الكفاءات العممية المياجرة مف  معتعمؿ الحكومة عمى التواصؿ  .4

 محد منيا.لاليجرة 

إنشاء دائرة لمكفاءات المياجرة لمحفاظ عمى التواصؿ الدائـ معيـ مف أجؿ تعزيز الروابط الوطنية  .5

 لاستقطابيـ.  عمؿ أفضؿ وتشجيعيـ باستمرار لخدمة بلادىـ، وتوفير فرص

الاستقرار الوظيفي  حقيؽتلية ايجاد بيئة عمؿ تنافسية وتنظيمو  العامميفوضاع تحسيف الأ .6

 .والمعيشي

قرار والاماف ويحد مف شعور الاستلدييـ الالوظيفي مما يعزز  ـف ادائييتحسو  الموظفيفتمكيف  .7

 .ةيجر الظاىرة 

 تعديؿ القوانيف التي مف شأنيا أف تشجع المياجريف عمى العودة. .8
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 جامعة القدس

 

 كمية الدراسات العميا  

 برنامج  الماجيستير في التنمية البشرية وبناء المؤسسات

 

 أخي الفاضل / أختي الفاضمة 

 السلاـ عميكـ ورحمة الله وبركاتو ....

تنمية البشرية ودورىا في الحد مف ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية " ، حوؿ ال ةتقوـ الباحثة بإجراء دراس
وقد وقع عميؾ الاختيار لتكوف ضمف عينة الدراسة ، لذا أرجو منؾ التعاوف معي بتعبئة ىذه 

بما يتوافؽ مع وجية نظرؾ بوضوحٍ وموضوعية ، عمماً بأف بيانات الدراسة ىي  ؾالاستبانة، وذل
 ، وستعامؿ بسريةٍ تامة . لأغراض البحث العممي فقط

                                                                           

 إعداد الطالبة : داليا  فوزي عمرو.                                                                      

 اشراف :  د. عزمي أحمد الأطرش                                                                                       
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  القسم الأول : البٌانات  الاولٌة 

 . جابة التً تنطبق علٌكالرجاء وضع  دائرة حول رمز الإ

 أنثى -2        ذكر            -1    (الجنس            2

 / أعلى  دكتوراه -3      جٌستٌر          ما -2  بكالورٌوس       --1المؤهل العلمً       (3

 نائب مدٌر  -4                مدٌر  -3    نائب رئٌس قسم     -2    رئٌس قسم     - 1  المسمى الوظٌفً  ( 3

 فما فوق 6000    - 3       6000—4000 -  4000      2–2500 -1الراتب الشهري      (4

 مخٌم  - 3       قرٌة              - 2                 مدٌنة -1      مكان السكن   (  5 

 مكان العمل     ..............................................(  6

 فما فوق  40  -  4         40– 33  -3             - 33 28  2-            28أقل من - 1     العمر          (  7  

 ..................................الشهادات التدرٌبٌة  . (8

 لا    -2                نعم     - 1          اذا كانت        

 ماهً .................................

 ر فأكث  12  -3                  12-8   -2                 8-4 -1   عدد سنوات الخبرة  (9

 



148 

 

 رٌب .المحور الاول : استراتٌجٌة التد

موافؽ  الفقرات             
 بشدة

غير  محايد موافؽ ً 
 موافؽ 

غير موافؽ 
 بشدة

1- 
 

المياـ   أداءيساعد  التدريب عمى  زيادة  القدرة عمى 
 بشكؿ افضؿ   

     

يمكف التدريب مف اكتساب ميارات جديدة  في  -2 
 مجاؿ العمؿ

     

      جيد  يسيـ التدريب في تعزيز السموؾ الوظيفي ال -3
يعزز التدريب مف الفدرة عمى توظيؼ  الموارد  -4

 بشكؿ أمثؿ  ةالمتاح
     

تسيـ البرامج التدريبية في زيادة  التفاعؿ مع   5-
 المناخ التنظيمي 

     

يمنح التدريب رصيداً معرفياً جديداً  يطور مف  -6
   داءمستوى الأ

     

ضعؼ، والقوة في يُمَكف التدريب مف تحديد نقاط ال -7 
  داءمستوى الأ

     

      تصمـ البرامج التدريبية وفؽ احتياجات العامميف  -8
9- 
    

      يعزز التدريب الشعور بالولاء التنظيمي .  

      تعزز البرامج التدريبية الثقة بالنفس لدى العامميف  -10
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 المحور  الثانً : استراتٌجٌة التحفٌز .

      ظاـ الحوافز في المنظمة  التي اعمؿ بيا  بفعالية   يتميز ن -11
تحسف الحوافز في المؤسسة التي اعمؿ بيا مف السموؾ  -12

 التنظيمي 
     

 تمنح  المنظمة التي اعمؿ بيا الترقيات الشرفية   -13
  مثاؿ:  

     

تمكف الحوافز مادية في العمؿ  مف سد بعضاُ مف  -14
 احتياجاتي 

     

الحصوؿ عمى الحوافز المعنوية والمادية استثارت رغبتي  -15
 في العمؿ ، مما ادى الى زيادة النواتج

     

 تمنح  الحوافز المادية  والمعنوية الشعور بالإنتماء  -16
 لممنظمة التي اعمؿ   

     

الحصوؿ عمى الحوافز يؤدي الى استشعار تطبيؽ العدالة   -17
 ما والعمؿ بروح الفريؽ دائ

     

الحصوؿ  عمى الحوافز المعنوية مقابؿ العمؿ الاضافي   -18
 منحني  بعض المزايا الاجتماعية  الاخرى 

     

      تسيـ الحوافز في رفع الروح المعنوية لمموظفيف .  -19
      تمنح المؤسسة التي اعمؿ بيا تأمينات صحية، -20
      كافآت تقوـ المنظمة التي اعمؿ بيا بصرؼ الم -21
      توجو المنظمة التي أعمؿ بيا كتب الشكر و الثناء  -22
يتميز نظاـ الحوافز في المنظمة التي اعمؿ بيا بالشفافية  -23

 والتقييـ السميـ 
     

الحوافز التي تقدـ بالمنظمة التي أعمؿ بيا ترفع مستوى  -24
  داءالأ
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  دا الأ المحور الثالث : استراتٌجٌة  تقٌٌم

تعمؿ المنظمة التي اعمؿ بيا عمى تنمية الرقابة الذاتية  -25
 لمموظفيف 

     

ىناؾ تقدير مستمر لي بعد عممية التقييـ التي تتبناىا  -26
 المنظمة 

     

  
27- 

يتصؼ التقييـ المطبؽ في المنظمة التي اعمؿ بيا 
 بالحداثة

     

مسؤوليف  يعتمد التقييـ في منظمتي  عمى توظيؼ -28
 ومشرفيف و لجاف ذو كفاءة عالية 

     

يسيـ التقييـ في تشكيؿ تغذية راجعة لمرؤساء و  -29
 المرؤوسيف  بغرض التقويـ نحو المسار الصحيح 

     

      يساعد  تقييـ آدائي في الرغبة بتطوير ذاتي دائماً  -30

يعزز التدريب  ايجاد بيئة عمؿ جاذبة للإستقرار  -31
 ي الوظيف

     

يتصؼ التقييـ في المنظمة التي اعمؿ بيا بالإعتماد  -32
 عمى تقارير و سجلات بشفافية  وموضوعية 

     

تقييـ  ادائي  يكوف بحضوري لموقوؼ عمى نقاط القوة  -33
 والضعؼ لتطوير ذاتي 

     

عممت البرامج التدريبية التي تمقيتيا الى رفع مستوى  -34
  ادائي  ودرجة تقييمي
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 المحور الرابع : الهجرة 

بدرجة  الفقرة الرقـ
 كبيرة جداً 

بدرجة 
 كبيرة 

بدرجة 
 متوسطة

بدرجة 
 قميمة

بدرجة 
 قميمة جداً 

 
35- 

ارى اف اليجرة تحسف مستوى معيشتي ونقطة 
 الانطلاؽ لممستقبؿ 

     

      ارى اف اليجرة ستمكنني مف تنمية مياراتي وقدراتي  -36
      اليجرة فرصة لتوفير حياة كريمة لعائمتي  ارى اف -37
يعزز سماع قصص انجازات المياجروف الرغبة في    -38

 البحث عف ىجرة 
     

ارى الكثير مف المكاسب المادية و المعنوية في  -39
 اليجرة 

     

      ستخمصني اليجرة مف قيود ومضايقات الاحتلاؿ   -40
سرتي حياة اكثر استقرارا و ارى اف اليجرة ستحقؽ لأ -41

 امنا 
     

اعتقد اف اليجرة ىي الحؿ الوحيد لمنجاة مف صعوبة  -42
العيش في ظؿ الظروؼ السياسية و الاقتصادية التي 

 نعاني بيا  

     

ارى اف اليجرة ستخفؼ مف  الضغوط النفسية  التي  -43
 اعاني منيا 

     

العاطميف عف  اعتقد اف اليجرة طوؽ النجاة لجيوش -44
 العمؿ مف الخريجيف 

     

يعجبني الاحتراـ و المناصب  و الترقيات التي حظي  -45
 بيا زملائي المياجروف  

     

      ارى في اليجرة فرصة  للإبداع في عممي  -46
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 :  وجهة نظرك   سئلة بما ٌتلا م معاخً الفاضل / اختً الفاضلٌة , نرجو من حضرتكم الاجابة على الأ

 

 ؟ماهً الاستراتٌجٌات التً ٌمكن اتباعها للحد من  هجرة الكفا ات العلمٌة 

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

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

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

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

 ما هً الخطط  المتبعة لإعادة استقطاب اصحاب الكفا ات العلمٌة الى الوطن ؟

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

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

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

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

 

 

 شاكرٌن لكم حسن تعاونكم                                           
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 (2ممحق )

 المحكمين

 التخصص مكاف العمؿ اسـ المحكـ
 إدارة عامة جامعة القدس المفتوحة د. فضؿ عيدة .1
 إدارة تربوية جامعة القدس المفتوحة د. رجاء العسيمي .2
 عموـ تنموية لقدس جامعة ا د. شاىر العالوؿ .3
 عمـ إحصاء جامعة القدس  د. سعدي الكرنز .4
 عموـ تنموية جامعة القدس  د. عمر الصميبي .5
 قياس وتقويـ جامعة القدس المفتوحة د. خالد كتمو .6
 موارد بشرية جامعة القدس المفتوحة د. محمد كفاح عمرو .7
 إدارة صحية جامعة القدس المفتوحة د. رشيد الرجوب .8

 عموـ تنموية جامعة القدس  ادد. نايؼ جر  .9
 موارد بشرية جامعة الخميؿ د.محمد الجعبري .10
 عمـ نفس اكمينيكي جامعة بوليتكنؾ فمسطيف د. عيسى جرادات .11
 موارد بشرية جامعة بوليتكنؾ فمسطيف د. مرواف جمعود .12
 عمـ اجتماع جامعة بيت لحـ د. بلاؿ عوض سلامة .13
 عمـ الاحصاء تعميـ/ الخميؿمديرية التربية وال  أ. مصطفى القواسمة .14
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 الموظفين العامديوان ىيكمية ( 3ممحؽ )

o مكتب رئيس الديوان والوحدات الممحقة 
o ديوان الوزير 
o وحدة شؤون مجمس الوزراء 
o  وحدة العلاقات العامة والإعلام 
o وحدة الرقابة الداخمية 
o المستشارون 
o وحدة النوع الجتماعي 
o  المدرسة الوطنية للإدارة 
o مكتب نائب رئيس الديوان والوحدات الممحقة 
o مكتب نائب رئيس الديوان 
o الوكلاء المساعدون 
o وحدة شؤون القدس 
o وحدة الشكاوي 
o الدارات العامة 
o الدارة العامة لمتخطيط وجداول التشكيلات 
o الدارة العامة لمييكميات 
o الدارة العامة لمتدريب والتطوير 
o الدارة العامة لشؤوون الموظفين 
o الدارة العامة لمتعيينات 
o  ون القانونيةالدارة العامة لمشؤ 
o الدارة العامة لمرقابة الخارجية 
o الدارة العامة لتكنولوجيا المعمومات والتصالت 
o الدارة العامة لمشؤون الدارية والمالية 

https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/ministerOffice/diwanAlwazeer.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/ministerOffice/diwanAlwazeer.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/ministerOffice/CabinetUnit.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/ministerOffice/CabinetUnit.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/ministerOffice/publicAffairs.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/ministerOffice/publicAffairs.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/ministerOffice/auditingUnit.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/ministerOffice/auditingUnit.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/ministerOffice/consultants.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/ministerOffice/consultants.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/ministerOffice/genderUnit.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/ministerOffice/genderUnit.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/ministerOffice/NationalSchool.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/ministerOffice/NationalSchool.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/aboutUs/viceMinisterOffice.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/aboutUs/viceMinisterOffice.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/ministerOffice/wokala.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/ministerOffice/wokala.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/ministerOffice/jerusalemUnit.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/ministerOffice/jerusalemUnit.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/ministerOffice/suggestionsUnit.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/ministerOffice/suggestionsUnit.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/planningDept.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/planningDept.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/structuresDept.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/structuresDept.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/trainingDept.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/trainingDept.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/hrDept.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/hrDept.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/assignmentsDept.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/assignmentsDept.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/legalDept.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/controlDept.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/controlDept.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/itDept.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/itDept.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/financialAndHR.jsp
https://gpc.pna.ps/diwan/arabic/administrative/financialAndHR.jsp
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 :الصحة وزارة ىيكمية( 4ممحؽ )

 مف عشرة وحدات و تشمؿ : تتألؼ

 الوحدات والدوائر

 الياتؼ

 ت العامة والاعلاـلعلاقاا وحدة

 وحدة صحة الفـ والأسناف

 مجمس الوزراء وحدة شؤوف

 وحدة اليندسة والحاسوب

 وحدة اليندسة والأجيزة الطبية

 وحدة العمؿ التطوعي

 وحدة الصحة النفسية

 وحدة الشكاوي

 وحدة الشؤوف القانونية

 وحدة الرقابة الداخمية

 



156 

 

 فيرس الموضوعات

 

 الصفحة الموضوع
 أ اقرار

 ب شكر وتقدير
 ج مصطمحات الدراسة
 د ممخص الدراسة 

Abstract و 
  الفصـــــــل الأول

 1 المقدمة
 3 مشكمة الدراسة

 4 البحثأىداؼ 
 4 أسئمة الدراسة
 5 الفرضيات

 5 مبررات الدراسة
 6 الدراسة أىمية

 7 حدود الدراسة
 7 ية الدراسةمىيك

  الفصــــــل الثـــانً
 9  الاطار النظري

 9 ىجرة الكفاءات العممية
 16 التنمية البشرية

 41 الدراسات السابقة
 57 التعقيب عمى الدراسات

 58 ما يميز ىذه الدراسة عف الدراسات السابقة
  الفصـــــــــل الثالث
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 59 الإجراءات المنيجية لمدراسة
 59 منيجية الدراسة
 60 مجتمع الدراسة
 60 عينة الدراسة
 62 أداة الدراسة

 64 ثبات أداة الدراسة 
 64 داةصدؽ الأ

 68 خطوات تطبيؽ الدراسة
 68 متغيرات الدراسة

 69 المعالجة الإحصائية 
 70 مفتاح التصحيح

  الفصــــــل الرابع
 71 نتائج الدراسة 

 71 الدراسة بأسئمة المتعمقة النتائج تحميؿ
 85 الدراسة بفرضيات المتعمقة النتائج تحميؿ

  الفصــــــل الخامس
 120 مناقشة النتائج

 134 وصياتالت
 136 المراجع 
 145 الملاحؽ 
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 فيرس الجداول
 

 رقم الصفحة عنوان الجدول
 60 (: توزيع أعداد العامميف في اقساـ التنمية البشرية في المؤسسات الحكومية1.3جدوؿ)
 61 (: خصائص عينة الدراسة2.3جدوؿ)

 63 (: معاملات الثبات لمجالات الدراسة3.3جدوؿ رقـ)
(: معاملات الارتباط بيرسوف بيف الفقرات والدرجة الكمية لمحور 4.3)الجدوؿ رقـ

 استراتيجية التدريب.
65 

(: معاملات الارتباط بيرسوف بيف الفقرات والدرجة الكمية لمحور 5.3الجدوؿ رقـ)
 استراتيجية التحفيز.

65 

حور (: معاملات الارتباط بيرسوف بيف الفقرات والدرجة الكمية لم6.3الجدوؿ رقـ)
 .داءاستراتيجية تقييـ الأ

66 

(: معاملات الارتباط بيرسوف بيف الفقرات والدرجة الكمية لمحور 7.3الجدوؿ رقـ)
 اليجرة.

67 

(: معاملات الارتباط بيرسوف بيف الدرجات الكمية لمحاور التنمية 8.3الجدوؿ رقـ)
 البشرية والدرجة الكمية ليا.

67 

 70 الخماسي (: مفتاح التصحيح9.3جدوؿ رقـ )
لمدرجات الكمية لمحاور (: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية 1.4الجدوؿ رقـ)

الدراسة المتعمقة بآراء ووجيات نظر العامميف في المؤسسات الحكومية نحو التنمية 
 .البشرية ودورىا في الحد مف ظاىرة ىجرة الكفاءات العممية

72 

 75 .التدريبية والانحرافات المعيارية لفقرات محور (: الأوساط الحساب2.4دوؿ رقـ)ج
 77 .التحفيز(: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور 3.4جدوؿ رقـ)
 80 .داءتقييـ الأ(: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور 4.4جدوؿ رقـ)
الرغبة في المعيارية لفقرات محور  (: الأوساط الحسابية والانحرافات5.4جدوؿ رقـ)

 .اليجرة
82 

التنمية لأبعاد بيف الدرجة الكمية (: نتائج تحميؿ الانحدار البسيط 6.4جدوؿ رقـ )
 البشرية وىجرة الكفاءات العممية

86 
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التنمية (: مصفوفة قيـ معاملات الارتباط بيرسوف بيف المتغيرات المستقمة)7.4جدوؿ)
 (ىجرة الكفاءات العمميةابع)( والمتغير التالبشرية

88 

 90 (Ridge Regressionنتائج تحميؿ انحدار التؿ المتعدد)(: 8.4جدوؿ)
(: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية ونتائج اختبار ت 9.4الجدوؿ رقـ)

لمعينتيف المستقمتيف لمحاور التنمية البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية 
 .الفمسطينية حسب متغير الجنس

94 

 ) One Way) اختبار تحميؿ التبايف الأحادي الفروؽ (: نتائج 10.4الجدوؿ رقـ) 
لفحص في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية 

.ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير المؤىؿ العممي  

95 

تجاىات (: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لا11.4الجدوؿ رقـ)
العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف 

 .ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية حسب متغير المؤىؿ العممي

96 

 (One Way ANOVA)(: نتائج اختبار تحميؿ التبايف 12.4الجدوؿ رقـ) الأحاد
لفحص الفروؽ في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية 
البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير المسمى 

 .الوظيفي

98 

(Tukey) (نتائج اختبار توكي لممقارنات الثنا13.4الجدوؿ رقـ :) ئية البعدية حسب
و الدرجة  داءمتغير المسمى الوظيفي عند استراتيجية التحفيز و استراتيجية تقييـ الأ

التنمية البشريةلأبعاد الكمية    

99 

(: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لاتجاىات 14.4الجدوؿ رقـ)
بشرية ودورىا في الحد مف العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية ال

 ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية حسب متغير المسمى الوظيفي

101 

(: نتائج اختبار تحميؿ التبايف الأحادي15.4الجدوؿ رقـ) (One Way ANOVA) 
لفحص الفروؽ في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية 

ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير الراتب  البشرية ودورىا في الحد مف
 الشيري

102 

 104(: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لاتجاىات 16.4الجدوؿ رقـ)
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العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف 
 ر الراتب الشيري.ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية حسب متغي

 One Way ANOVA (: نتائج اختبار تحميؿ التبايف الأحادي16.4الجدوؿ رقـ)
لفحص الفروؽ في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية 

البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير مكاف 
 .السكف

105 

(: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لاتجاىات 17.4دوؿ رقـ)الج
العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف 

 .ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية حسب متغير مكاف السكف

106 

( One Way ANOVAادي)اختبار تحميؿ التبايف الأح(: نتائج 18.4الجدوؿ رقـ)
لفحص الفروؽ في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية 

البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير مكاف 
 .العمؿ

108 

تجاىات (: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لا19.4الجدوؿ رقـ)
عامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف ال

 .ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية حسب متغير مكاف العمؿ

109 

 One Way)(: نتائج اختبار تحميؿ التبايف الأحادي20.4الجدوؿ رقـ)
ANOVA)الفمسطينية  لفحص الفروؽ في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية

نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى 
 .لمتغير العمر

110 

لممقارنات الثنائية البعدية حسب  (Tukey)(: نتائج اختبار توكي21.4الجدوؿ رقـ)
 .متغير العمر عند التحفيز والتوجو نحو اليجرة

112 

وساط الحسابية والانحرافات المعيارية لاتجاىات (: يوضح الأ22.4الجدوؿ رقـ)
العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف 

 .ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية حسب متغير العمر

113 

(: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية ونتائج اختبار 23.4الجدوؿ رقـ)
لمعينتيف المستقمتيف لمحاور التنمية البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات  ت

114 
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 .العممية الفمسطينية حسب متغير الحصوؿ عمى شيادات تدريبية
 (One WayANOVA(: نتائج اختبار تحميؿ التبايف الأحادي24.4الجدوؿ رقـ)

الفمسطينية نحو التنمية لفحص الفروؽ في اتجاىات العامميف في المؤسسات الحكومية 
البشرية ودورىا في الحد مف ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية تعزى لمتغير سنوات 

 .الخبرة

116 

حسب  ( لممقارنات الثنائية البعديةTukey(: نتائج اختبار توكي)25.4الجدوؿ رقـ)
 .متغير سنوات الخبرة عند التحفيز والتوجو نحو اليجرة

117 

(: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لاتجاىات 26.4الجدوؿ رقـ)
العامميف في المؤسسات الحكومية الفمسطينية نحو التنمية البشرية ودورىا في الحد مف 

 .ىجرة الكفاءات العممية الفمسطينية حسب متغير سنوات الخبرة

118 

 

 


