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 الإهداء:
و من التعّب، إلى النور، بعد رحلة مسير لا تخلأهدي هذه الرسالة العلميةّ التربوية التي ستشقّ طريقها 

…والمشقةّ،  والعناء، من البحث والتنقيب، ومجافاة النوم، ووصْل الليل بالنهّار  

رى إلى الحاضنة للماضي والحاضر،  إلى من تغنىّ بها العشّاق، وناضل من أجلها الرّفاق، إلى مس

 الرسول، ومهد البتول، 

يف. فلسطين الحبيبة وقدسها الشر  

ة إلى القابضين على جمر صبرهم، ومَنْ رَوَوا بدمائهم الزكية ثرى الوطن الطّهور، ومَن أكلت ظلم

…السّجن أجمل سنيّ عمرهم، ومَن نزفت دماءهم مسكا وعنبرا  

 أبناء شعبي من المرابطين والشهداء والأسرى والمصابين.

ي حملتني وهناً لما نبست ببنت شفة، إلى التإلى القلب الحنون، وإلى الشفاه التي أكثرت لي الدعاء ك   

 على وهن، وسهرت الليالي على راحتي، إلى مَنْ فارقتني جسداً، وكانت كلّ الحضور...

 روح والدتي الحاضرة رغم غيابها.

الرضا  والفضل يهُدى لأهل الفضل، إلى مَنْ علمني الصعود، والسموّ، والشموخ، وهو يراقبني بعين

 والفخر...

لعزيز.والدي ا  

اة...إلى الذي مهد الطريق وذللّ الصّعاب وهوّن التعب أمامي كي أحقق أهدافي، إلى شريكي في الحي  

 زوجي الغالي.

 إلى من وقف بجانبي، وشجعني، إلى من أشدّ بهم وزر الحياة، وأعمل بشغف وحبّ من أجلهم...

 أبنائي وبناتي مهجة القلب والروح.

حبة والحنان، وأغلى ما أملك،إلى روافد الوفاء، إلى نبع الم  

…عبق الطفولة وفلسفة الحياة  

 أشقاّئي وشقيقاتي.

طاءة إلى الأساتذة الأفاضل وزملائي وأصدقائي، وإلى كل منْ أبجّل وأحترم من أصحاب الأيادي المع 

…والأثر الطيب  

.أهدي هذا العمل   
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 شكر وعرفان

 (7قال تعالى " وإذ تأذّن ربّكم لئن شكرتم لأزيدنًكم" )سورة إبراهيم، الآية:

 أشكر الله عز وجل الذي وفقني ويسر لي إتمام هذه الدراسة  فالحمد لله والشكر لله دائماً وأبداً 

والحضارة، الصرح العلمي الشامخ "جامعة القدس" وإلى أتقدم بالشكر الجزيل إلى منبع العلم والثقافة  و
كاديمية على الجهود الرائعة التي لأعمادة الدراسات العليا وكلية العلوم التربوية ممثلة بهيئتها الإدارية وا

 يبذلونها في دعم وتطوير جامعة القدس العريقة. 

الدكتور محمد شعيبات لمتابعته لي في كل خطوة  الأستاذ أيضاَ لمشرف هذا البحثوالشكر موصول 
 .طيلة مراحل إعداد هذه الدراسة ولم يبخل في تقديم النصح والإرشاد فهو كنزاَ في المعرفة والعلم

إلى جميع من ساعدني ولم يبخل علي بجهده ووقته لمساندتي في إعداد كما أتقدم بالشكر الجزيل 
 هذه الرسالة. وإتمام

 شكراً لكم جميعاً 

 الباحثة: فاطمة فهد نمر نجاجرة
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 ملخص:ال

علاقتها بالاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات و لتعرف إلى إدارة الموارد البشرية هدفت الدراسة ل
رتباطي، الا ستخدام المنهج الوصفياإذ تم  ؛التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم

لعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية ممن امجتمع الدراسة من جميع ن وتكوّ 
( 18( البالغ عددها )ومشرف تربوي ومدير فأعلى ورئيس قسم يعملون بوظيفة ادارية )موظف إداري 

( وفقاً لإحصائيات وزارة التربية والتعليم للعام الدراسي  1149وبلغ عددهم في هذه المديريات ) ،مديرية
مديريات بشكل  5حيث تم اختيار  ؛استخدمت الباحثة العينة العشوائية العنقودية .2023/2024

بنسبة )  أي ة/اً ( موظف297) بعد أنّ عبّأهاوتم ارجاع الاستبانة  ،(311عشوائي بلغ عدد موظفيها )
القسم الأول ( من مجتمع الدراسة، وقامت الباحثة بتطوير استبانة تتكون من ثلاثة أقسام: 25.8%

( فقرة 34تضمن بصورته النهائية )د عينة الدراسة، القسم الثاني: و يمثل المعلومات الديموغرافية لأفراو 
لقياس درجة إدارة الموارد البشرية للعاملين في مديريات التربية والتعليم   ؛موزعة على خمسة مجالات

تضمن و  ،وهو متعلق بالاستقرار الوظيفي: لثالقسم الثاو  ،في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم
 الاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم من درجة لقياس  ؛( فقرة15بصورته النهائية )

بالطرق الإحصائية المناسبة، وأظهرت وثباتها أداة الدراسة ، و قد تم التحقق من صدق وجهة نظرهم
درجة إدارة الموارد البشرية للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات  نتائج الدراسة أن

عاملين في مديريات الشمالية من وجهة نظرهم جاءت بدرجة متوسطة، و أن درجة الاستقرار الوظيفي لل
 وجودالتربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم جاءت بدرجة متوسطة. كما تبين 

بين متوسطات ( α ≥ 0.05) ذات دلاله إحصائية عند مستوى الدلالةعلاقة طردية إيجابية قوية 
إدارة الموارد البشرية والاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية  لدرجةالدراسة عينة تقديرات أفراد 

وفي ضوء هذه النتائج خرجت الباحثة بعدد من   والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم
ونشر الوعي  ،ضرورة الاهتمام أكثر بوظائف إدارة الموارد البشرية ومهامها وأنشطتها منها: التوصيات

ودورها الفعال في استثمار الموارد البشرية وتحقيق الاستقرار الوظيفي لهذه  ،حول إدارة الموارد البشرية
 ،تحقيق الاستقرار الوظيفي وتقديم  جميع الدعم المادي والمعنوي في سبيل ذلكبالموارد.والاهتمام أكثر 

 توى أداء المديريات. إذا أردنا زيادة الكفاءة الانتاجية للموظفين ورفع مس

 المحافظات الشمالية الفلسطينية، الاستقرار الوظيفي، الموارد البشريةإدارة  الكلمات المفتاحية:
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Human Resources  Management  And  Its  Relationship To Job Stability 

For Workers  In The Directorates Of Education In The Northern 

Governorates From Their Perspective. 

Prepared by: Fatima Fahed Nimer Najajreh 

Supervised: Dr. Mohammad Awad Shuibat 

Abstract: 

The study aimed to investigate Human Resource Management and its relationship to job 

stability among employees in education directorates in the northern governorates from 

their perspective. A descriptive correlational approach was used, the study population 

consisted of all administrative staff (administrative employees, department heads, 

educational supervisors, and directors or higher) in 18 directorates, totaling 1149 

employees according to the Ministry of Education statistics for the academic year 

2023/2024. The researcher employed cluster random sampling, selecting 5 directorates 

randomly, with 311 employees participating and returning the survey, completed by 297 

employees, representing 25.8% of the study population. 

The researcher developed a questionnaire divided into three sections: the first section 

included demographic information of the study sample, the second section measured 

employees' perceptions of Human Resource Management in education directorates in the 

northern governorates, and the third section measured their perceptions of job stability. The 

validity and reliability of the study instrument were confirmed using appropriate statistical 

methods. 

The study results indicated that employees' perception of Human Resource Management in 

education directorates in the northern provinces was moderate, as was their perception of 

job stability. The study also revealed a strong positive correlation between Human 

Resource Management and job stability among employees, with no statistically significant 

differences found based on gender, years of experience, or educational qualifications. 

However, there were significant differences based on job title. 

Based on these findings, the researcher made several recommendations, including 

increased focus on the roles, functions, and activities of Human Resource Management, 

raising awareness about its effective role in utilizing human resources and achieving job 

stability. Furthermore, the study emphasized the importance of enhancing job stability and 

providing both financial and moral support to achieve it, aiming to enhance employee 

productivity and improve the performance of education directorates. 

Keywords: Human Resource Management, job stability, northern Palestinian governorates 
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  :ولالفصل الأ 

______________________________________________________________ 

 :خلفية الدراسة وأهميتها

 مقدمة الدراسة 1.1

حيث يعتبر العامل  ؛و خاصةأسواء كانت حكومية  أي مؤسسةفي  العواملالبشري من أهم  العامل يعدّ 
والسير نحو النجاح والاستقرار لما يمتلكه من  ,هداف المخطط لهالتحقيق الأ ؛وداعمة فاعلةقوة البشري 

تزويده و  ،جيدةدارته بطريقة إ تمتذا إفضل الاستثمارات أمن هو و  ،قدرة على التفكير والابداع
لضمان استقراره في  ؛بهذا المورد البشري  الاهتمام يجبلذلك  ؛دائه وقدراتهألتحسين  ؛بالمهارات اللازمة

متعددة المورد من خلال عمليات على هذا  يمكن الحفاظو . وظيفته ليتم استثمار طاقاته والاستفادة منها
التدريب، و التعيين، و  الاستقطاب،و  تحليل العمل،و تخطيط الموارد البشرية، تقوم بها المؤسسة تتمثل في 

هذه العمليات كفيلة بتحقيق الاستقرار الوظيفي و  ،وما إلى ذلك قية والتحفيز بأنواعهالتر و  ،داءتقييم الاو 
 زيادةو  هاواستقرار المؤسسة  يةوبشكل كبير في استمرار  ،يسهم -اي الاستقرار -والذي بدوره  ،ينللموظف

 كفاءتها وفاعليتها.

أحدثها التطور السريع للعلوم التي ومنها الحكومية  ،المؤسسات على للتغييرات التي طرأت ونظراً 
دارة الموارد البشرية إما يتطلب من  ؛لابد منه اً مر أعلى الموارد البشرية  أصبح الاعتماد ،والتكنولوجيا

في ظل الظروف  إرضاء نفسيتهم ومراعاة احتياجات الموظفينو  ،ئهمداأو  أفراد المؤسسة دور تحسين
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 وغياب الظروف المهنية الكافية والمناسبة ،والاحتياجات الاجتماعية والاقتصادية ،المعيشية الصعبة
 (.2019،قرزط).نحو العملتهم والتي تنعكس سلبياً على دافعي ،التي يعاني منها الموظفين

دارة لأهم محرك في إ إنّها حيث ؛ةهم الادارات الوظيفية في المؤسسأ دارة الموارد البشرية من إوتعد 
دارة الموارد البشرية بمكانتها المهمة من خلال إومن هنا حظيت  ،ة الانتاجية وهو المورد البشري العملي

من هدافها أ في تحقيق  العامل البشري دراكها التام بقدرات إانطلاقا من  ،دارية والتنفيذيةوظائفها الإ
وتحقيق  ،يسوده العدالة في الاجراءات التنظيمية والعلاقات الاجتماعية ،تهيئة مناخ وظيفي خلال

الاستقرار الوظيفي الذي تسعى المؤسسات للتركيز عليه باعتباره أساس لاستقرار المؤسسة ونجاحها 
 (.2021 ،)المدني يتهاواستمرار 

هذه المؤسسات  ىحيث تسع ؛المؤسسات مختلف الموارد البشرية هي عصب الحياة في  إنّ مما تقدم ف
 ،فضل المواهب من هذه الموارد من خلال الاستقطاب السليمأدارة الموارد البشرية لاكتساب إمن خلال 

اح والاستمرارية داء لضمان النجوتقييم الأ ،وتوفير الحوافز ،والتدريب ،وتعيينه الأفضل واختيار
 (.2023،)الاسطل واشتيوي 

ولا يتم  العاليةنتاجيتها إسبب في الو  ،النجاح في أي مؤسسة هم ركائزأ الاستقرار الوظيفي من  ويعدّ 
وانطلاقا من أهمية الاستقرار للمورد البشري في المؤسسة  ،الاستقرار الوظيفي تحقق فيهاذا إلا إ ذلك

 ،كان لابد من الاهتمام بالمناخ السائد ؛الأهدافوتحقيق  ،وضمان استمرارية العمل ،التي يعمل بها
من الانتماء وتحقيق الاستقرار  سيزيددارة وهذا والعدالة من قبل الإ ،والعلاقات التي تربط الموظفين

 (.2023اعميرة،و  بلبالي).الفردي ثم الاستقرار العام

( أن الاستقرار الوظيفي يعد من أهم العوامل التي تساهم في 2021وقد جاء في دراسة الزعانين )
ونموها من خلال بناء قاعدة عمل مستقرة مع  استقرارهاوضمان  ،تلفةتحقيق أهداف المؤسسات المخ

 الأخلاقي تجاه القوى العاملة داخل منظومة المؤسسة. والالتزام ،التزام المؤسسة الأخلاقي تجاه المجتمع

 ،( أن الاستقرار يعني الشعور بالأمن والحماية لمستقبل الموظف المهني2021ويضيف الزعانين )
ما يضمن تقدم العمل في الاتجاه الصحيح ويزيد من ع إلى استقرار المؤسسة وموظفيها؛ والذي يرج

 رغبة الموظفين في مواصلة العمل داخل المؤسسة نتيجة الشعور بالأمان. 
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التي تهتم باحتياجات الموظفين فيها  ،هذا ويعتبر الاستقرار الوظيفي من أهم مزايا المؤسسات الناجحة
قياس نقاط القوة ونقاط الضعف لدى و  ،وأسس واضحة للسلوك والأداء ،من خلال وضع قواعد

ما يؤدي إلى زيادة ؛ وتعميق شعور الموظفين بتقدير انجازاتهم ،الإنجازاتوتحديد النتائج و الموظفين، 
وهذا نتيجة لإشباع حاجات  ؛وزيادة كفاءتهم ،وبالتالي زيادة مستوى أدائهم الوظيفي ،الرضا لديهم

وبهذا يكون قد تحقق الاستقرار الوظيفي  ،لموظفين المادية والمعنوية والنفسية والاجتماعيةالعاملين وا
)بن  نافسية للمؤسسة تضمن استمراريتهاوالذي حتماً سيخلق مزايا ت ،للموظفين من قبل مؤسساتهم

  (.2014منصور،

اعية، إيجابيات فردية ومن هذا المنطلق ترى الباحثة أن الاستقرار الوظيفي له إيجابيات فردية وجم
وتوسيع الخبرة في العمل نتيجة الاستقرار النفسي للموظف، وإيجابيات  ،تتمثل في تطوير الأداء

  جماعية تتمثل في زيادة تماسك الموظف بزملائه وتعاونه معهم في العمل.

ذلك أن عدم  ؛وبالمقابل فإن عدم الاستقرار له سلبيات على الفرد وعلى المؤسسة التي يعمل بها
 الاستقرار يؤدي إلى اضطراب وتوتر داخل المؤسسة مما يضعف أداء الفرد والجماعة.

ومن المؤسسات التي كانت سباقة في  ،المؤسسات في الاهتمام بالمورد البشري واستقراره تنافستوعليه 
صبحت من والمحافظة على استقراره المؤسسة اليابانية التي أ ،مجال الاهتمام بالمورد البشري 

ذلك أنها استطاعت أن تستثمر في المورد البشري  ؛المؤسسات الرائدة والمنافسة من الدرجة الأولى
الذي يعد الثروة الحقيقية التي تعتمد عليها المؤسسة لتحقيق أهدافها، وقد تميزت المؤسسة اليابانية 

وظيفي في المؤسسة من واستطاعت أن تضمن الاستقرار ال ،بأسلوبها المتمكن في تطوير كفاءاتها
بالأمن  اً ما أعطى العامل الياباني شعور ؛ والعمل بروح الفريق ،خلال سياستها المحكمة في التوظيف

يحتذى به  فأصبحت مثالاً  وفاعليتها؛ وهذا انعكس على زيادة كفاءة المؤسسة اليابانية ؛والحماية والرضا
 (.2019لمؤسسات الحديثة الأخرى )قرزط، ل

ورغم التطورات الحاصلة فيها إلا أنها لا تزال تعاني  ،العربية المؤسسات( أن 2019)ويضيف فرزط 
ومن بين هذه المشاكل حالة عدم الاستقرار الوظيفي ولعل ذلك يعود إلى ضعف  ، عدة من مشاكل

 ما يترتب عليه تأثيرات سلبية على المؤسسة والعاملين فيها.؛ دور إدارة الموارد البشرية
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حكومية المن المؤسسات  اً مضاعف اً ننا نلاحظ توجهإف ،نا النظر في واقع مجتمعنا الفلسطينيواذا ما أمع
ومنها وزارة التربية والتعليم ،وباعتبار الوزارات الحكومية ؛دارة الموارد البشريةإبإلى الاهتمام خاصة الو 

ويقع على عاتقها مسؤولية  ،لا يتجزأ من المجتمع الفلسطيني والدولة الفلسطينية اً جزء ،الفلسطينية
 ؛فئات والمؤسسات الوطنيةال رات التي تعيشها مختلفيبالتطور والتغي بشكل أساسيفهي تتأثر  ؛كبيرة

 ،وكيفية التخطيط السليم ،البشري  المكون المستقبل من خلال التركيز على  فما يفرض عليها استشرا
 ،هموتعيين ،الأفراد العاملين لمية التي تعنى باستقطابوفقاً للأساليب الع ،والادارة الجيدة للموارد البشرية

  والعمل على استقرارهم. هم،وتقييم هم،وتحفيز  هم،وتدريب

 بما في ذلك ،التعليميةدارة الموارد البشرية في استقرار الموظفين في المؤسسات إونظراً لأهمية 
دارة إالضوء على كانت هذه الدراسة التي تحاول من خلالها الباحثة تسليط  ،مديريات التربية والتعليم

في المحافظات مديريات التربية والتعليم  للعاملين فيالموارد البشرية وعلاقتها بالاستقرار الوظيفي 
  ،الشمالية من وجهة نظرهم

 مشكلة الدراسة  2.1

عادة إ لى إدفع المؤسسات  ما ؛والتي بدورها تؤثر على المؤسسات ،في ظل التغيرات التي يشهدها العالم
 ؛رأس المال الفكري  فهي تعدّ  ؛العامل الاكثر أهميةباعتبارها  ،مواردها خاصة الموارد البشرية فيالنظر 

  وبالتالي رفع كفاءة المؤسسة. ،هدافلهذا تعتبر الموارد البشرية العنصر الاهم في تحقيق الأ

الكفاءات  واختيار ،دارة الموارد البشرية من استقطابإبعاد أذا ما أحسن استخدام إوذلك يحصل 
ووضع نظام عادل من  ،والمحافظة عليها ،ثم التخطيط لها بعناية هاوتعيين ،المتميزة والمؤهلة والمدربة

 .(2023 زويدي وفضلاوي ) الحوافز وقرارات الترقية وغيرها

دارة إن لمهام أ (2019بوكبشة وكلوة )( و 2019قرزط )وقد توصلت العديد من الدراسات ومنها 
 ،في القطاعات المختلفة همواستقرار  الموارد البشرية وممارستها المختلفة أثراً على رضا الموظفين

شباع حاجاتهم إدائهم الوظيفي من خلال أمباشر على مستوى ال نتيجة تأثيرههمية أ  ؛ولاستقرار الموظفين
  المادية والمعنوية.
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 المؤسسات في الدولن ادارة الموارد البشرية في العديد من أ( 2019وجاء في دراسة المحمدي )
 ،المكتبية تتعلق بتنفيذ الأعمالدارة نشاطات هذه الإ أن :همهاأ  المشاكلالعربية تعاني من العديد من 

  دارة العليا.على الالتزام بالقوانين التي تضعها الإشراف تنفيذ التعليمات والإو  ،دخال البياناتإو 

من  عددبشكل عام من  يعانون  ( أن الموظفين في فلسطين2021في حين ذكر في دراسة الزعانين )
من  العديدعدم المساواة والعدالة في  بسبب ؛والتي تتمثل في عدم الاستقرار الوظيفي ،المشاكل

  الترقيات وغيرها.و الرواتب، و الاجراءات المتعلقة بالمكافآت، 

فقد  ،رئيسة قسم في مديرية التربية والتعليم في محافظة بيت لحمبصفتها ومن واقع عمل الباحثة 
على انتمائهم وولائهم  ذلك انعكسف  ،ون استقرار وظيفي يعاني منه الموظفن هنالك عدم ألاحظت 
  :تيالآ ثارة السؤال الرئيسإومن هنا برزت مشكلة البحث من خلال  ،أيضاً  دائهمأو  ،للمؤسسة

دارة الموارد البشرية و الاستقرار الوظيفي للعاملين في إهل توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين 
 من وجهة نظرهم؟مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية 

 أسئلة الدراسة 3.1

عن الأسئلة الآتية: تسعى الدراسة إلى الغجابة  

إدارة الموارد البشرية من وجهة نظر العاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات  درجة ما .1
 ؟الشمالية

هل تختلف تقديرات عينة الدراسة حول درجة إدارة الموارد البشرية للعاملين في مديريات التربية  .2
المؤهل العلمي، و تبعاً لمتغيرات الجنس، والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم 

 المسمى الوظيفي وعدد سنوات الخبرة؟و 
من  في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية للعاملينالاستقرار الوظيفي درجة  ما .3

 وجهة نظرهم؟
التربية في مديريات للعاملين  الاستقرار الوظيفي تختلف تقديرات عينة الدراسة حول درجةهل  .4

الجنس، والمؤهل العلمي، والمسمى تبعاً  من وجهة نظرهم والتعليم في المحافظات الشمالية
 الوظيفي وعدد سنوات الخبرة؟
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هل توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين درجة إدارة الموارد البشرية والاستقرار الوظيفي  .5
 ت الشمالية من وجهة نظرهم؟للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظا

 فرضيات الدراسة 4.1

استناداً إلى السؤال الثاني والرابع والخامس من أسئلة الدراسة، فإن الدراسة تسعى إلى فحص الفرضيات 
 الصفرية الآتية:

بين متوسطات  (α≤ 0.05): لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة الفرضية الأولى
تقديرات أفراد عينة الدراسة لدرجة إدارة الموارد البشرية للعاملين في مديريات التربية والتعليم في 

 من وجهة نظرهم تعزى لمتغير الجنس. ،المحافظات الشمالية

بين متوسطات  (α≤ 0.05): لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة الفرضية الثانية
أفراد عينة الدراسة لدرجة إدارة الموارد البشرية للعاملين في مديريات التربية والتعليم في  تقديرات

 من وجهة نظرهم تعزى لمتغير المؤهل العلمي. ،المحافظات الشمالية

بين متوسطات  (α≤ 0.05): لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة الفرضية الثالثة
تقديرات أفراد عينة الدراسة لدرجة إدارة الموارد البشرية للعاملين في مديريات التربية والتعليم في 

 من وجهة نظرهم تعزى لمتغير المسمى الوظيفي. ،المحافظات الشمالية

ت بين متوسطا (α≤ 0.05): لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة الفرضية الرابعة
تقديرات أفراد عينة الدراسة لدرجة إدارة الموارد البشرية للعاملين في مديريات التربية والتعليم في 

 من وجهة نظرهم تعزى لمتغير سنوات الخبرة. ،المحافظات الشمالية

بين  (α≤ 0.05): لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة الفرضية الخامسة
اد عينة الدراسة لدرجة الاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم متوسطات تقديرات أفر 

 من وجهة نظرهم تعزى لمتغير الجنس. ،في المحافظات الشمالية

بين  (α≤ 0.05)لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة  الفرضية السادسة:
متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لدرجة الاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم 

 من وجهة نظرهم تعزى لمتغير المؤهل العلمي. ،في المحافظات الشمالية
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بين متوسطات  (α≤ 0.05): لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة الفرضية السابعة
يرات أفراد عينة الدراسة لدرجة الاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم في تقد

 من جهة نظرهم تعزى لمتغير المسمى الوظيفي. ،المحافظات الشمالية

بين متوسطات  (α≤ 0.05)لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة  الفرضية الثامنة:
الدراسة لدرجة الاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم في تقديرات أفراد عينة 

 من وجهة نظرهم تعزى لمتغير سنوات الخبرة. ،المحافظات الشمالية

بين  (α≤ 0.05)لا توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  الفرضية التاسعة:
لدرجة إدارة الموارد البشرية والاستقرار الوظيفي للعاملين في  متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة

 مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم.

 أهداف الدراسة 5.1

للعمل وكذلك زيادة  والاستعدادتجاهات الموظفين االمؤثرة في  هو أحد العواملإن الاستقرار الوظيفي 
فنجاح المؤسسات في وقتنا الراهن مرتبط بما تمتلكه من طاقات بشرية  ؛فعالية المؤسسات وكفاءتها

 مناسبةدارة موارد بشرية فعالة وظروف عمل إن هذه الموارد تتطلب أغير  ،ي نشاطلأ دافعةكقوة 
من العطاء  حتى يتمكنواعمل وتزيد من رفاهيتهم ودافعيتهم لل ،بالرضا الموظفينتساهم في شعور 

 والبقاء في المؤسسة التي ينتمون اليها. التفوق و 

 :سعت هذه الدراسة إلى تحقيق الأهداف الآتيةومن هنا 

في مديريات التربية والتعليم في المحافظات  للعاملينإدارة الموارد البشرية  التعرف إلى درجة .1
 من وجهة نظرهم. الشمالية

في للعاملين دارة الموارد البشرية إ في تقديرات أفراد عينة الدراسة لدرجةالاختلافات  التعرف إلى .2
تبعاً لمتغيرات الجنس، المؤهل من وجهة نظرهم مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية 

 الخبرة.العلمي، المسمى الوظيفي وعدد سنوات 
التربية والتعليم في المحافظات في مديريات للعاملين الاستقرار الوظيفي درجة  التعرف إلى .3

 من وجهة نظرهم. الشمالية
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في للعاملين الاستقرار الوظيفي  لدرجة تقديرات أفراد عينة الدراسةفي  التعرف إلى الاختلافات .4
تبعاً لمتغيرات الجنس، المؤهل من وجهة نظرهم مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية 

 الخبرة.عدد سنوات العلمي، المسمى الوظيفي و 
إدارة الموارد البشرية والاستقرار متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لدرجة بين  العلاقة تحديد .5

 من وجهة نظرهم. الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية
لاستقرار الوظيفي للعاملين دارة الموارد البشرية وعلاقتها باإتوصيات ومقترحات حول  إلىالوصول  .6

 في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية.

 أهمية الدراسة  6.1

الوظيفي للعاملين في بالاستقرار تكمن أهمية الدراسة في أنها تبحث في إدارة الموارد البشرية وعلاقتها 
وتتمثل أهمية الدراسة  .وجهة نظرهممديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية في فلسطين من 

 المحاور الآتية:في 
 الأهمية العلمية )النظرية(. 

  تساهم هذه الدراسة في سد الفجوة في ندرة الدراسات والأبحاث الفلسطينية التي تتناول إدارة الموارد
المحافظات الشمالية البشرية وعلاقتها بالاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم في 

 في هذا المجال على حد علم الباحثة. قليلةالدراسات  إنّ حيث  ؛في فلسطين من وجهة نظرهم
  في زيادة  حيث ستساهم ؛العلمية المهمة في مجال الإدارة الموضوعاتإثراء المكتبة العلمية بأحد

راسة التراكم المعرفي في هذا الموضوع من خلال النتائج حول العلاقة المترابطة بين متغيري الد
دارة الموارد البشرية وعلاقتها بالاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية إفي  لينالمتمث

 والتعليم.
 والتي تساهم في تحقيق الاستقرار  ،ةالإدارية الحيوي حثين والدارسين إلى بعض المواضيعتوجيه البا

 وبالتالي تطوير الكفاءة الانتاجية للمؤسسات.
 وهو إدارة الموارد البشرية  ،تبرز أهمية الدراسة في كونها تتناول موضوع يحظى باهتمام كبير

 لارتباطها بحاجات أهم عامل في المؤسسات وهو العنصر البشري.
  اتخاذها كمرجعية لهم في أبحاثهم العلمية.ستفيد هذه الدراسة الباحثين في 
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 :الأهمية العملية )التطبيقية(
  تنبع الأهمية التطبيقية لهذه الدراسة من خلال محاولة بيان العلاقة بين إدارة الموارد البشرية

 الاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية.و 
 رية ودورها في تحقيق المعنيين إلى أهمية إدارة الموارد البش اهتمامعلى لفت  ستعمل هذه الدراسة

مديريات  ما سينعكس بصورة إيجابية على ؛هم مورد في المؤسسة وهو المورد البشري الاستقرار لأ
 منظومة وزارة التربية والتعليم بشكل عام. التربية وعلى

  ما يساعدها في تحقيق الاستقرار  ؛ختصا ذات الاتقديم النتائج والتوصيات إلى الجهات القيادية
والذي بدوره سينعكس ايجاباً على أداء الموظفين وأداء  ،في مديريات التربية والتعليم للموظفين

 المؤسسات التربوية.
  يمكن الاستفادة من النتائج والتوصيات في اتخاذ التدابير والاجراءات من قبل صانعي القرار في

ومباشرة  مهمةالموارد البشرية باعتبار أن ممارسات ادارة الموارد البشرية وسيلة تعزيز دور إدارة 
في تحقيق أهداف المؤسسة من جهة وأهداف العاملين في المؤسسة من جهة أخرى بما يحقق 

 الاستقرار من خلال وظائفها الإدارية والتنفيذية.
 

 حدود الدراسة 7.1

 حدود الدراسة في:تمثلت 
وعلاقتها بالاستقرار الوظيفي  ،تناولت هذه الدراسة موضوع إدارة الموارد البشرية الموضوعية:الحدود 

 للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم.
 اقتصرت نتائج هذه الدراسة في تطبيقها على العاملين في مديريات التربية والتعليم في الحدود البشرية:

 المحافظات الشمالية ممن يعملون بوظيفة موظف إداري، رئيس قسم، مشرف تربوي ومدير فأعلى.
تمثل تطبيق هذه الدراسة في حدود مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية  الحدود المكانية:

 ( مديرية.18والبالغ عددها )
ها خلال الفصل الدراسي الثاني من العام اقتصرت نتائج هذه الدراسة في تطبيق الحدود الزمانية:

 م.2023/2024الدراسي 

 مصطلحات الدراسة 8.1
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في المؤسسة من مواد وتوحيدها العملية الخاصة بتنسيق جهود العناصر المادية والبشرية الإدارة: 
من أجل تحقيق  ؛ومراقبتها وتنظيمها وتوجيهها هذه الجهودوأفراد وأموال عن طريق تخطيط  ،ومعدات

الأهداف النهائية للمؤسسة. وهي أيضاً توجيه نشاط مجموعة من الأفراد نحو هدف معين مشترك من 
ممكنة للوصول إلى أفضل النتائج. خلال تنظيم جهود هؤلاء الأفراد وتنسيقها واستثمارها بأقصى طاقة 

 (.2011)علي،
يطية من خلالها يتم استخدام الموارد الموجودة : عبارة عن عمليات وأنشطة تنظيمية وتخطوالإدارة أيضاً 

وتحقيق أفضل النتائج والمهارات والقدرات والإمكانات في أداء العمل  ،في المؤسسات من أجل التطوير
 (.2022والموظفين داخل المؤسسات. )ابو سعدى،

لتحقيق أهدافها  ؛فةوتعرفها الباحثة إجرائياً: بأنها القلب النابض الذي تعتمد عليه المؤسسات المختل  
ات المادية والبشرية المتاحة وفق إطار عملي متكامل ضمن الإمكان وتنسيقها جهودمن خلال تنظيم ال

 للوصول إلى أفضل النتائج.
هي جزء من عملية الإدارة وتشمل جميع الأنشطة الإدارية المرتبطة بتحديد  إدارة الموارد البشرية:

للحصول  ؛ورفع كفاءتها والرعاية الكاملة لها ،شرية وتنمية قدراتهااحتياجات المؤسسة من الموارد الب
على ولائها وتعاونها من أجل تحقيق أهداف المؤسسة، كما أنها تحافظ على القوى العاملة من خلال 

 (.Mahapatro 2022لتحقيق الأهداف المرجوة لكل منهما. ) ؛الجمع بين الأفراد والمؤسسة
( "بأنها المحور الأساسي في تنظيم العلاقة بين المؤسسة 5، 2006)ويعرفها صالح والسالم  

ويتم ذلك من خلال مجموعة من أنشطة وبرامج خاصة  ،وترمي إلى تحقيق أهدافها وهدفهم ،والعاملين
 بالحصول على الموارد البشرية وتنميتها وتوظيفها وتقويم أدائها وصيانتها والاحتفاظ بها بشكل فعال".

( بأنها" إجمالي الفعاليات الإدارية المفضية إلى تكوين الدافعية 30، 2005)ويشير حجازي 
 ".وصيانته  وتقويم مستقبل الموارد البشرية ،واستقدامها وتنميتها

فيعرفها بأنها: مجموعة من الوظائف الإدارية والقواعد والأساليب لإدارة  ،(2016أما أبو شعير )
والعمل من أجل تحقيق كفاءة الأداء وتحقيق النتائج  ،وظفينالعلاقة بين الموظفين وإدارتهم والم

والأهداف المرجوة والحصول على أقصى قيمة لإمكاناتهم وطاقاتهم مقابل توفير حقوقهم المادية 
 والمعنوية أثناء الخدمة في المؤسسة أو خارجها.

نشطة المتمثلة في التخطيط، وتعرفها الباحثة إجرائياً: بأنها نظام متكامل من الإجراءات والعمليات والأ
والتي تهدف إلى إدارة المورد البشري في  ،الاستقطاب، الاختيار والتعيين وتقييم الأداء.....الخ
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كما أنها تساعد المديرين وتزودهم  ،اته وطاقاتهول على أكبر فائدة من إمكانالمؤسسة من أجل الحص
 مرؤوسيهم بطريقة أكثر فاعلية. بما يحتاجونه من رأي ومشورة متخصصة تمكنهم من إدارة

 ،: هو الاستقرار النفسي والذهني للموظف من خلال التحفيز المادي والمعنوي الاستقرار الوظيفي
ما يولد رضا عند الموظف فيزيد ولاؤه للمؤسسة التي ؛ وتوفير الراحة والطمأنينة على المسار الوظيفي

 (.2013،وهذا ينعكس على أدائه.)عذاري واسماعيل ،يعمل بها
( بأنه "إشعار الموظف أو العامل على الدوام بالأمن والحماية في 11، 2014فه بن منصور)ويعرّ   

لذلك يجب على المسؤولين انتهاز  ؛للقلق عمله، والعمل على تحريره من الخوف ما دام أداؤه لا يدعو
يق تحفيزه وترقيته وضمان استقراره عن طر  ،الفر  في كل مناسبة لإشعار الموظف بالأمن والراحة

 وأمنه وحريته النقابية."
العلاقة التي وتعرفه الباحثة إجرائياً: بأنه حالة شعورية عند الموظف نستدل من خلالها على مدى قوة 

فالاستقرار يوفر الأمن والطمأنينة للموظف من خلال  ؛تربط بين الموظف والمؤسسة التي يعمل بها
وتهيئة الظروف المناسبة للعمل التي تجعل الموظف راغباً في  ،ةإشباع احتياجاته المادية والمعنوي

وهذا ينعكس إيجاباً في أداء عمله نتيجة الانسجام والتوافق بين أهداف الموظف  ،البقاء في مؤسسته
 والمؤسسة التي يعمل بها.

عادل هي المحافظات التي تتكون منها الضفة الغربية بمساحة ت المحافظات الشمالية الفلسطينية:
نابلس، و طولكرم، و طوباس، و جنين، و القدس العاصمة،  :وهي ،محافظة 11وعددها  2كم5660

بيت لحم والخليل. )مركز المعلومات الفلسطيني و أريحا والأغوار، و رام الله والبيرة، و سلفيت،  وقلقيلية،و 
 (.2024،وفا
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 :الفصل الثاني

______________________________________________________________ 

 :النظري والدراسات السابقة الأدب

بالاستقرار  اوعلاقته الموارد البشريةإدارة ب ةالمتعلق ةالنّظري ياتضمن هذا الفصل عرضاً للأدبت
التي تطرقت  ،والدورياتالرجوع إلى الدراسات السابقة، والأبحاث العلمية، والكتب  في ضوء ،الوظيفي
وفيما يلي  ،ضمن هذا الفصل الدّراسات السابقة في البيئتين العربية والأجنبيةتالمفاهيم، كما  إلى هذه

 عرضاً لذلك.

 المقدمة: 

د دّ صبحت تهأوالتي  ،لات المتسارعة والضغوطات المتزايدة التي تواجهها المؤسساتوّ في ظل التح
مات وّ المق أحدكونها  ؛الموارد البشرية بمكانة كبيرة في التنظيمات الحديثةحظيت ، وجودها واستمرارها

ومسؤولية يمكنها من تحقيق فامتلاك اي مؤسسة لقوى عاملة ذات كفاءة  ،رهاساسية لنجاحها وتطوّ الأ
 هدافها ويعزز مكانتها في المحيط الخارجي.أ 

دارتها وتوجيهها من خلال إفي هذا المجال بضرورة التركيز على هذه الموارد وحسن  ثون وقد اهتم الباح
 ،عمليات التخطيط المحكم وتنميتها وتحفيزها والاستثمار في قدراتها وتنمية روح الابداع والابتكار لديها

 ةة العامّ دار برز وظائف الإأمن  دارة الموارد البشرية التي تعدّ إدارة متخصصة وهي إوذلك من خلال 
 (.2019 )قرزط، .هداف العاملين بهاأ هداف و ز على تحقيق الأنها تركّ لأ ا؛همأ و 

و يكون ذلك بتبني رأس  ،منهمين ويسعى القادة المتميزون دائما للحفاظ على الموظفين وخاصة المتميز 
شبكة  ما سينعكس على نجاح المؤسسات في الحفاظ على ؛المال البشري والاهتمام بالموارد البشرية

 (.2017،علاقات اجتماعية كوسيلة لترابط المؤسسة )نجم

دارية في أي دارة الموارد البشرية تعتبر ذلك الجزء الذي لا يمكن الاستغناء عنه من العملية الإإن إ
وتوليها بالدعامة والتدريب  ،هداف المؤسسةأ اذ تقوم بتوفير الكوادر اللازمة والمؤهلة لخدمة  ؛مؤسسة

هداف المؤسسة أ وتهيئة المناخ المريح الذي يكفل تحقيق  ،ومنح الحوافز المناسبة لها ،والتنمية المهنية
وتوزيع  همواستقطاب الموظفينوهي تختص بانتقاء  ،خرى أمن جهة  الموظفينهداف أ من جهة وتحقيق 
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والرفع من  ،لمناسب في المكان المناسبعمال عليهم بطريقة مناسبة من خلال وضع الشخص االأ
ة المؤسسة والعمل بما يتوافق مع خطّ  ،هداف الموضوعةداء والألتحقيق جودة الأ ؛قدراتهم ومهاراتهم

 ،الموظفينداء أسة مع توخي العدالة في تقديم الحوافز وتقويم رساء قواعد الانتماء والولاء للمؤسّ إعلى 
نظمة التي تعنى بمختلف تعتبر نظاما مفتوحا يتفاعل مع جميع الأدارة الموارد البشرية إوعليه فان 

 .(2019بوكبشة وكلوه،دارية في المؤسسة ) نشطة والعمليات الإالأ

ساليبها التقليدية في العمل أمن تغيير  دارة الموارد البشرية في عصرنا الحالي كان لابدّ إهمية لأ اً ونظر 
ن تواكب المستجدات التي جعلت أو  ،سم بالتغيير المستمرومتطلبات هذا العصر الذي يتّ  ءمبما يتلا

نجاز وتحقيق ساسي للإباعتباره المصدر الأ ؛عطته الاهتمام البالغأ نسان محور العملية التنموية و الإ
فرغم  ؛دارة الموارد البشرية في المؤسسات في الوقت الحاضرإوهذا التحدي تواجهه  ،الميزات التنافسية

و أهناك عوامل قد تؤثر في الموظف  أنلا إ ،كل ما يتعلق بالمورد البشري  ن مسؤوليتها تتضمنأ
مر الذي يتطلب وهو الأ ،الظروف المهنية المحيطة به بسبب ؛وتشعره بعدم الرضا أداءهالعامل وتعيق 

بما  ،وتعزيز قدراتها بشكل مستمر ،من الصرامة وحسن التسيير والاستثمار في العناصر البشرية مزيداً 
والمتغيرات الداخلية والخارجية ومحاولة المحافظة على استمرار هذه الكفاءات مهما كان  ءميتلا

 (.2019،قرزطساسي لنجاح أي مؤسسة مهما كانت طبيعة عملها ) ها العامل الأنلأ ؛مستواها

من أهم الموارد التي تمتلكها  مورداً تمثل الموارد البشرية في المؤسسات  ( أن2021وأضاف زهران )
وحدها فراد لا تستطيع أفلا يمكن تحقيق أهداف المؤسسة بدون هذه الموارد فالمؤسسة بدون  ؛المؤسسة

ة يقوم وظائف رئيس على خمس ثينوبصفة عامة اتفق معظم الباح ،لا بمساندة القوى العاملةإن تنتج أ
وبصفة  ،والرقابة التوجيهو  ،التنسيقو  ،التنظيمو  ،التخطيط :وتتمثل هذه الوظائف في ،بها المديرون 

حدى إوفي مجال دراسة الموارد البشرية يتم التركيز على  ،عامة تمثل هذه الوظائف العملية الادارية
الخاصة دارة العمليات والوظائف إدارة الموارد البشرية هي إ فإنّ وعليه  ،هذه الوظائف وهي التنسيق

من خلال  وهذا يتم ،العاملين فيهاو  هاهدافأ و  بما يحقق مصلحة المؤسسة ،البشرية بطريقة فعالة بالموارد
التي تساعد على تحليل الوظائف ثم تخطيط القوى العاملة واستقطابها واختيارها  ،نشطةمجموعة من الأ

 الموارد البشرية؟ دارةإفكيف نشأت وتطورت  .وتدريبها وتنميتها وتطويرها وتحفيزها بشكل مستمر وفعال

 دارة الموارد البشرية إنشأة  1.2
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 وظائف هذه إنّ ذ إ ،عدة في حياة المؤسسات أدواراً  - وما زالت -دارة الموارد البشرية إلقد لعبت 
لترافق بدورها التطور  ونمت تدريجياً  ،دارة تطورت مع تطور الحاجات التي رافقت نشوء المؤسساتالإ

 دارة الموارد البشريةإوبالرغم من أن زمان انطلاقة  ،دته العلوم الاخرى وجأالتاريخي الهائل الذي 
و ما قبله بقليل برزت عدة مسائل تقع أم 1800نه مع بداية العام ألا إ ،بالتحديد الم يعرف هاومكان

 ،فرنساصبحت قيد المناقشة والتطبيق في عدة دول مثل أدارة الموارد البشرية و إضمن مسؤولية 
 (.2015،)كاتب غير محدد.الولايات المتحدة الامريكية وغيرها من الدولو  ،انجلتراو 

 دارة الموارد البشرية التطور التاريخي لإ 2.2

نما هي نتيجة لعدة تطورات يرجع عهدها إ ،اعةدارة الموارد البشرية بشكلها الحديث ليست وليدة السّ إ
دارة موارد بشرية إظهار الحاجة الى وجود إفي  عدتهذه التطورات ساو  ،الى بداية الثورة الصناعية

 (.2015،و المشاقبة)طشطوش  .متخصصة لرعاية شؤون العاملين في المؤسسة

رت من الدور التقليدي المقتصر دارة الموارد البشرية قد تطوّ إ وظائف( أن 2017وذكر عبد النبي )
ليصبح أكثر  ؛جازاتجور ومنح الإالأ دفعو  ،توظيفهاكاستقطاب اليد العاملة و  ،عمال الروتينيةعلى الأ

 ،ناتج عن العوامل الاقتصادية والاجتماعية استراتيجيّ  ح لهذه الادارة دور  صبأو  ،وتخصصاً  شمولاُ 
( لعدة 1980ليتعاظم دورها ويتسع منذ العام ) ،وحتى التنظيمية التي شهدتها المؤسسات الحديثة

 همها:أ سباب أ

 ؛دارة والموارد البشريةحيث بدأت المشاكل بين الإ ؛الحديثالتوسع والتطور الصناعي في العصر  .1
 دارة متخصصة ترعى وتحل مشاكل الموارد البشرية في المؤسسة.إدى الى وجود أما 

 الثقافيو  التعليميما أدى الى زيادة الوعي نتيجة ارتفاع المستوى  ؛التوسع الكبير في التعليم .2
ووسائل حديثة للتعامل دارة الموارد البشرية إوهذا خلق الحاجة الى وجود متخصصين في  ،للعاملين

 .مع هذه النوعيات الجديدة من الموارد البشرية
قوانين  من خلال إصدارزيادة التدخل الحكومي في العلاقات بين الرؤساء والمرؤوسين في العمل  .3

لتجنب الوقوع  ؛تحافظ على تطبيق القوانيندارة متخصصة إما أدى الى ضرورة وجود  ؛وتشريعات
 في مشاكل مع الحكومة.
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دارة الموارد البشرية اليوم ناتجة عن مجموعة مراحل إالصورة التي ظهرت بها  إنّ  :ويمكن القول
 تأثرت بمختلف التغيرات الداخلية والخارجية للمؤسسات وهذه المراحل تتمثل في: ،تاريخية

 ية مرحلة ما قبل الثورة الصناع .1

والنظر الى العامل  تهوأنظم العملوكيفية زيادته دون تحديد شروط  ،التي تميزت بالتركيز على الانتاج
نجاز المهام التي يراها صاحب العمل إومتطلبات  ،لحاجات العمل تباع وتشترى وفقاً  ةنه سلعأعلى 

 (.2015،خرشةحمود و ال) .نذاكآ

 مرحلة الثورة الصناعية  .2

في ذلك نتاج ه عمليات الإتطلبتلما  اً نظر  ؛دارة الموارد البشريةإل وظيفة تشكّ  إرهاصاتاتسمت بظهور 
وقد صاحب ذلك استغلال كبير لجهود  ،من وجود عدد كبير من العاملين ذوي المهارات المتميزة الوقت

 ،العامليندى لظهور نقابات واتحادات تطالب بحقوق أمر الذي الأ بإنسانيتهم؛العاملين دون الاهتمام 
 ،لاختصا  في خلق التطوير المستمردور ذوي از فعل تجاه نشوء النقابات تم تعزيالرد نوع من وك

. منومنها المتعلقة بالصحة والأ ،لتحسين ظروف العمل ؛ضافة الى قوانين وتشريعات حكوميةإ
 (.2015،الكلالدة)

 دارة العلمية مرحلة الإ .3

داء العمل والسرعة التي يجب أحيث عمل على توضيح كيفية  ؛لهذه الحركة يعتبر فردريك تايلور رائداً 
 استخدام المعرفة هيدارة العلمية واستند تايلور على أن الإ ،على العامل أن يؤدي بها عمله

كما ركز تايلور على  ،سلوب القديم القائم على التقدير الشخصيعن الأ كبديلوالاستقصاء العلمي 
. على تدريب العاملينكذلك وشجع  ،ووضع قواعد للحوافز المالية ،العمل وضع معايير لتحسين

 (.2002،حنفي)

 مرحلة التشريعات الحكومية  .4

نسانية في وعلم النفس والعلاقات الإ ،دارة العلميةفي هذه المرحلة استفادت الحكومات من مفاهيم الإ
جور والفصل التعسفي. )ماهر الأو  ،الاهتمام بالمؤسسةو  ،العديد من الممارسات مثل شروط التعيين

2005.) 
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صبحت تشمل الاهتمام بالعلاقة بين أصحاب أ( بأن مسؤوليات الحكومة 2005ضاف ماهر )أو  
 العمل والعمال.

 مرحلة حركة العلاقات الانسانية  .5

ظرية دارية ورائدة في مجالات النمن أهم روادها )ماري باركر فوليت( مستشارة في الشؤون الإ
في مصانع  (هارفرد)من جامعة  (لتون مايو وفرتيز روزثأ)ومن روادها  ،والسلوك التنظيمي التنظيمية
لتحليل تأثير العوامل المبدئية للعمل  ؛جراء بعض التجارب في المصانعإوعند  ،للإلكترونياتهورثون 

ضاءة عندما ففي تجربة الإ ،نتاجيةداء ولقياس العلاقة بين تلك العوامل والإو الأأعلى المخرجات 
كذلك الحال في  ،نتاجيةنتاجية أول الأمر وعند تخفيضها لم تنخفض الإكانت الاضاءة جيدة زادت الإ

نتاجية لم تكن بسبب فراد لزيادة الإوتوصل الباحثون الى أن استجابة الأ .فترات الراحة والتهوية
همية العلاقات أ كذلك  ،بالعمالدارة بل كانت بسبب اهتمام الإ ،خرى و العوامل البيئية الأأضاءة الإ
نسانية مدى التطور الذي فراد. ومن هنا فقد عكست حركة العلاقات الإنسانية الجيدة ومعنويات الأالإ

و أدون واجبات  يئ البشرية تعامل بشكل س الموارددارة الموارد البشرية بعد أن كانت إطرأ على 
 (.2005اهر،)م .فراد حقوقهمفجاءت هذه الحركة لتعطي الأ ،حقوق 

 دارة الموارد البشرية إمرحلة  .6

 (فراددارة الأإتقريبا حيث تغير مسمى ) 1980دارة الموارد البشرية( بعد عام إظهر هذا المصطلح )
Management of Personnel   دارة الموارد البشريةإالى Humans Resources 

Management    دور  إنّ حيث  ؛يضاً أبل كان في المضمون  ،لم يكن التغيير في المسمى فقطو
دارة الموارد إأما  ،دارة العليا في المؤسسةالتي تضعها الإ السياسةتنفيذ  علىفراد كان يقتصر دارة الأإ

صبح لها استراتيجية أو  ،ن واحدآفي  فيذ معاً نيمتد الى التخطيط والتوأشمل فلها دور أكبر  ،البشرية
دارة إصبح مدير أو  ،المؤسسةستراتيجية اتخطيطية وتنفيذية خاصة بها تعمل من خلالها على تحقيق 

 (2017،العبيد).دارة الموارد البشريةإفي مجال  اً الموارد البشرية متخصص

اسهاماتها من  وزادت ،دارة الموارد البشرية أصبح أكثر شمولاً إن دور ألى إ( 2013ويشير الحلاني )
وتعزيز  ،وقدراتهم واستثمار طاقاتهم ،وتنمية مهاراتهم ،وتوظيفهم ،واختيارهم ،حيث استقطاب العاملين

الى جانب تعميق وعيهم بأهمية دورهم  ،فعال في المؤسسةالعنصر الباعتبارهم  ،الابتكار والابداع لديهم
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خل المؤسسات الحديثة خاصة في الدول وبهذا تغيرت النظرة الى الموارد البشرية دا ،في المؤسسة
 غلب المؤسسات.أ دارة العامة في المتقدمة لتصبح أهم وظائف الإ

ذلك لا  فإنّ  ،هداف الطموحةوتحديد الأ ،دارة اليوم بتحديث التجهيزات وبزيادة التمويلومهما اهتمت الإ
 يعملون بروح الفريق الواحد.و  ،محفزينو  ،فراد قادرينأيمكن تحقيقه دون 

 مهمّةنالك تطورات مستمرة وملحوظة و حتى يومنا هذا ه ،اتيّ ات والثمانينيّ وعليه منذ بداية السبعين    
 بسبب التغيرات التي يشهدها العالم والمتمثلة في : ؛دارة الموارد البشريةإفي 

  داء البشري الزبائن من خلال جودة الأ لإرضاءالعولمة والمنافسة العالمية والتوجه 
  تطور التكنولوجيا 
 الخ..ديناميكية البيئة الاقتصادية والاجتماعية والثقافية.. 
  هداف المؤسسة واستمرارها.أ همية العنصر البشري في تحقيق أ اكتشاف مدى 
 فيها وكثرة مشاكلهم. الموظفينعدد  وزيادةحجم المؤسسات  توسع 
  في المؤسسات وضمان فين الموظالحاجة للتعامل مع القوانين الحكومية بشأن تنظيم خدمة

 .محقوقه
  اللتفاوض معها فيم البشريةالموارد  لإدارةظهور النقابات والاتحادات وحاجة المؤسسات 

 (.2005لي، ي)عق.يخص الموظفين

تطور مستمر  دارة الموارد البشرية فيإسباب التي جعلت ن من الأأ( 2015الخرشة )و واضاف حمود 
 : يأتيحتى يومنا هذا ما 

  في مجال العمل. للموظفينالتركيز على الحاجات والدوافع الذاتية 
 فراد العاملين والعدالة في العملظهور العديد من التشريعات المتعلقة برفاهية الأ. 
 داء.زيادة الاهتمام بالجوانب العلمية المتعلقة بالأ 
 دارة الموارد البشرية في المؤسسات.إزيادة الاهتمام ب 
 فرازات الفكرية للتعامل مع القوى البشرية.حدى الإإين وهو بروز ظاهرة التمك 

 دارة الموارد البشرية إهداف أ 3.2
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 هداف رئيسية أ ربعة أ( الى 2016صنفها المغربي )

 فراد في خلاقية والاجتماعية في تحقيق احتياجات الأ: تشمل المسؤولية الأهداف اجتماعيةأ
و القضاء على أما يساعد في خفض  ؛بالوظائف المختلفةفراد المؤهلين وتشغيل الأ ،المجتمع

 البطالة وزيادة نمو وتطور المجتمع.
 وتعني تحقيق الكفاية الانتاجية من خلال دمج الموارد البشرية مع الموارد هداف وظيفيةأ :

 مثل لهذه الموارد مجتمعة فالموارد الماديةالأ الاستخداملتحقيق  ؛المادية التي تمتلكها المؤسسة
 نتاجية.لات كلها مدخلات يستخدمها العنصر البشري في العملية الإكالعدد والآ

 فالموارد البشرية  ؛في تحقيق الفاعلية التنظيمية عداهداف التي تسوهي الأ :هداف تنظيميةأ
 ؛للمؤسسةخرى جزاء الأ( تؤدي وظائفها بشكل مترابط مع الأالمؤسسةشمل )جزء من النظام الأ

 .هدافهأ دارة الموارد البشرية ليست هي النهاية بل وسيلة لمساعدة التنظيم في تحقيق إأي أن 
 على  المؤسسةعضاء أ : ويتم تحقيقها من خلال مساعدة  فرادهداف الأأو أنسانية هداف الإ الأ

وتحفيزهم لبذل المزيد من الجهد وزيادة ولائهم  ،هدافهم الشخصية للحفاظ عليهمأ تحقيق 
وتهيئة المناخ المناسب  ،فرادوالذي يتحقق من خلال حل مشكلات الأ ،للمؤسسةوانتمائهم 

 وتحفيزه بكل الوسائل المادية والمعنوية. ،والصالح للعمل

 أهمية إدارة الموارد البشرية 4.2

فهي تهتم بأهم وأغلى ما  ،صدفة وهذا لم يأت ،ية كبيرة في المؤسسةهمأ دارة الموارد البشرية إتكتسب 
وهو رأس المال البشري الذي يعتبر العمود الفقري لأي منظمة او مؤسسة وتتلخص  ،تملك المؤسسة

 (.2022،)مزاري وليلى :دارة الموارد البشرية فيما يليإهمية أ 

وهو المورد البشري المحرك  المؤسسةلأنها تهتم بأهم عنصر في  ؛دارة الموارد البشرية مهمةإ .1
 .المؤسسة هذهداء أساسي والمسؤول عن مستوى الأ

فعاليته وتأثيره على المؤسسة والمجتمع من دارة الموارد البشرية دور المورد البشري وتزيد إتنمي  .2
 .ككل



19 
 

أن قدرة المؤسسة على  يرينبحت قناعة عند المسؤولين والمدصأحيث  ؛زيادة التنافسية للمؤسسة .3
ما دفعهم للاستثمار بالموارد البشرية من  ؛رأس المال البشري  بداع والبقاء تعتمد علىالتنافس والإ

 .نتاجيةوبالتالي زيادة الإ ،جل رفع كفاءتهم وفعاليتهمأخلال تدريبهم وتنمية مهاراتهم من 
ع الموظف الى حيث يتطلّ  ؛دارة الموارد البشرية في تغيير القيم الوظيفية لدى الموظفينإعد تسا .4

 .والمشاركة في صنع القرار الذي يتعلق بعملهالاحترام والتقدير 
دارة الموارد البشرية بالتخطيط والتخطيط الجيد يساعد المؤسسة على تحديد احتياجاتها من إتقوم  .5

ووضع  ،فضلوتعيين الأ ،حيث تبدأ عملية التوظيف بالاستقطاب ثم الاختيار الجيد ؛الموظفين
 الموظف المناسب في المكان المناسب.

 ف ادارة الموارد البشرية وظائ 5.2

 ساسيتين:أمت هذه الوظائف الى وظيفتين قسّ 

ي أ ؛التنظيم والرقابة على هذه المواردو  ،توجيه الموارد البشريةو ، وتشمل التخطيط :داريةإوظائف  .1
 نها تشترك في هذه الوظيفة مع باقي الوحدات الادارية في المؤسسة.أي أدائها أتقييم 

 (2019،)السراج .وهي التي تتركز حول الموارد البشرية :)تنفيذية(وظائف متخصصة  .2

 تي :وظائف متخصصة للموارد البشرية وهي كالآولتحقيق التوافق بين الفرد والوظيفة فقد وجدت عدة 

 تخطيط الموارد البشرية   Planificationاولا : التخطيط 

ساسي أفالتخطيط جزء  ؛بالمستقبل والاستعداد لمواجهتهالتخطيط هو استقراء المعطيات الواقعية والتنبؤ 
وعلى  ،مدى استغلال المجتمع لطاقاته من جهة إلىدارة وتخطيط الموارد البشرية هو التعرف إمن كل 

اي لابد من تحديد الاحتياجات  ؛خرى أمدى كفاءة هذه الطاقات لاحتياجات المجتمع من جهة 
 (.2015)بوطه،  .هداف المؤسسةأ بما يحقق  ،والاستثمار فيها ،المطلوبة من الموارد البشرية مستقبلاً 

توفير الموارد البشرية كماً ونوعاً مع الاهتمام بوضع هو ن التخطيط أ( 2011ويضيف عبد الفتاح )
 .الرجل المناسب في المكان المناسب من خلال معرفة مستوى المهارات والقدرات لكل فرد

هذه الخطة التي تحدد كيف  ،الاستراتيجية العامة المؤسسةاً من خطة وتعتبر خطة الموارد البشرية جزء
ويدخل ضمن  ،من وضعها الحالي الى الوضع المرغوب فيه بالنسبة للموارد البشرية المؤسسةستنتقل 
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 .و دائمأحلال عاملين جدد محل العاملين الذين يتوقع منهم ان يتركوا العمل بشكل مؤقت إذلك 
 (.2017،)امال

 ن تحديد عدد العاملين المطلوبين في الموارد البشرية يتم بطريقتين :أ( 2017امال )ويضيف 

 هداف المطلوب تحقيقها.الأ لإنجاز: ويقاس بعدد ساعات العمل اللازمة  تحليل عبء العمل 
 لى عدد زائد إضافة إ ،نجاز عبء العملو هو عدد العاملين اللازمين لإ : تحليل قوة العمل

 جازات.إلسد مكان العاملين الذين يمنحون  ؛مطلوباً ن يكون أيتوقع 

ن يمتلكوا المؤهلات والمهارات التي تناسب احتياجات أفيجب  ،ما فيما يتعلق بنوعية الموارد البشريةأو 
 الوظيفة التي سوف يشغلونها. 

 

 .ثانيا: التحليل والتنظيم )التوصيف( الوظيفي

 ،التي تعمل على الوصول الى تحديد واضح للواجباتجراءات ( بأنها الإ2012حيث عرفها العمري )
وهذا يتفق مع تعريف  ،وتحديد الشخص المناسب لها ،والمسؤوليات والمهارات التي تتطلبها وظيفة ما

وتحديد الوصف الوظيفي  هاومسؤوليات واجبات كل وظيفة إلى( بأنها عملية التعرف 2010ابو شيخة )
 فراد المراد تشغيلهم واستقطابهم.على التحليل الوظيفي يتم تحديد نوع الأ وبناءً  لمن يشغلها.

 ثالثا: الاستقطاب 

 ؛فراد مؤهلين ومرشحينأالاستقطاب هو العملية التي تهتم بالبحث وجذب الافراد المناسبين من بين 
  .(2020 ،دحمأ) تمام عملية الاختيارإلشغل الوظائف الشاغرة مع مراعاة الشفافية والوضوح خلال 

المبذول للاستقطاب والطرق والوسائل المستخدمة من خلال عملية  المؤسسةويتحدد حجم مجهود 
 (.2000،) حسن محمد .تخطيط الموارد البشرية

 : الاختيار والتوظيف )التعيين( اً رابع

 دارة الموارد البشرية فمن خلاله تحصلإو التنفيذية في أهم الوظائف التخصصية أ التوظيف من 
 (.2011،)الكلالدة .هدافهأ لتحقيق  ؛نوعاً كماً و  ،ياجاتها من القوى العاملةالمؤسسة على احت
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فراد المراد تشغيلهم واستقطابهم ( التوظيف بأنه " تحديد نوع الأ14  2011،ف )الكلالدة،ويعرّ 
 العاملين".فراد وتدريب الأ ،تآوالمكاف ،جوروتحديد الأ ،داءضافة الى وضع معايير الأإ ،واختيارهم

 ؛وتبدأ بالاستقطاب ،تخطيط الموارد البشريةو فعملية التوظيف تتم في ضوء عملية التحليل الوظيفي 
 (.2013قطب  و) فوطة  .عداد المؤهلة من المرشحين لوظيفة معينةلجذب الأ

تتمثل في  ،لما يترتب عليها من نتائج مهمة ؛في عملية التوظيف مهماً  اً وتحتل عملية الاختيار دور 
فعالية الاختيار كما أن  ،مع خبراته وقدراته والذي يتلاءم ،المناسب المكانوضع الشخص المناسب في 

 جور.نسانية كالأفراد اشباع الحد الادنى من حاجاتهم الإتضمن للأ

الى  والذي يؤدي حتماً  ،داري هم عوامل الفساد الإأ ن عدم موضوعية الاختيار هو من أالى  ضافةإهذا 
هداف المؤسسة في حين وضع الشخص المناسب في وظيفة تتناسب وخبراته أ الفشل في تحقيق 

 (.2010،بو شيخةأ) .سهلاً  اً مر أويصبح تدريبه  ،نتاجية عاليةإومؤهلاته يضمن 

ساليب الحديثة التي تستخدمها الأمن رغم على الالحالي  الوقتن عملية التوظيف في إ :ويمكن القول
لى حد ما وعليه لابد من إوعدم الموضوعية  ،عليها الطابع الذاتي يهيمنلا أنها لا تزال إ ة،المؤسس

ذلك ان  ،طار مهني موضوعيإحتى تسير وفق  ؛جهود كبيرة من قبل المختصين في هذا الجانب
بل يتطلب استراتيجية محكمة للحصول على  ،السهلمر بداع ليس بالأقادرة على الإالكفاءات الامتلاك 

 عاملة كفؤة. قوى 

 خامسا: تدريب وتطوير الموارد البشرية

نها تسعى دائما الى تهيئة مواردها البشرية حتى إالمؤسسات الحديثة ف للتطورات المتلاحقة في اً نظر 
كساب الفرد خبرات ومهارات إويكون ذلك من خلال التدريب الذي يهدف الى  ،تواكب كل ما هو جديد
 ،فالتدريب هو تلك الجهود المنظمة والمخططة لتطوير المعارف ؛داء عملهأتزيد من قدرته على 

 (. 2002، الطعاني)داء مهامهم أكثر فعالية في أوذلك يجعلهم  ،وخبرات واتجاهات المتدربين

نه لابد من ألى إ( 2015هم وسائل تطوير العاملين ويشير الشرعة وسنجق )أ حد أالتدريب هو  نذإ
جل زيادة قدرة الموارد أوتنفيذها ومتابعتها من  ،تصميم البرامج التدريبيةو  ،تحديد الاحتياجات التدريبية

  في مختلف المستويات التنظيمية. الموظفينو  ،الجدد الموظفينالبشرية، والتدريب يشمل 
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وعليه فالموظف بحاجة الى تحديث مهاراته واكتساب مهارات جديدة من أجل زيادة كفاءته والتي 
 (.2003 ،المؤسسة )عباستنعكس على كفاءة 

 ( بعض فوائد التدريب:2014وورد في )الشرعة 

 .يعمل التدريب على تغيير وخلق اتجاهات جديدة لدى الموظفين تنسجم مع قيم المؤسسة الام 
  ورفع معنوياتهم نتيجة شعورهم بأهميتهم في  للموظفينيساعد التدريب على زرع روح الانتماء

 المؤسسة.
  الوقت  تقلل منداء و كفاءة الأ تزيد مندخال طرق و أساليب تكنولوجية حديثة إيعمل التدريب على

 .والجهد والتكاليف
 والمديرين في المؤسسة والعمل بروح الفريق. الموظفينالعلاقات الاجتماعية بين  تعزيز 
  كبر بالتحديات أالموظفين المتدربين خبرة يمنح ثناء العمل لأن التدريب أتقليل نسبة الحوادث

 الحوادث التي يمكن مواجهتها.و 
  في وبناء الاحتياجات التدريبية  ،داء المؤسسةأو  ،الموظفينداء أتحديد نقاط الضعف والقوة في

 .المستقبل

 داء العاملين أ سادسا: تقييم الاداء / تقييم

هذا دارة حول دبيات الإألابد من التعريج على بعض مما جاء في  ،هودور  همية هذا المفهومأ براز لإ
وذلك على النحو  ،المفهوم على مستوى المؤسسة ككل قبل الدخول في مفهوم تقييم اداء العاملين

 تي:الآ

 نشطة تتطلب التحليل الشامل لكل الأ وهذه الوظيفةدارة حدى الوظائف الرئيسية للإإداء تقييم الأ
 داء هذه المؤسسة.التي تقوم بها المؤسسة بهدف الوصول الى تقييم كلي لأ

 داء الفعلي ومقارنة ما تم تحقيقه من نتائج بالنتائج المطلوب تحقيقها.داء هو قياس الأيم الأتقي 
 (.2022 ،داء هو نسبة المدخلات الى المخرجات )فتيحةتقييم الأ 

نتاجية إداء العاملين يمكن تعريفه بأنه " قياس أن مفهوم تقييم أ( 14  -2022وتضيف فتيحة )
"  :يتفق مع الرأي الذي يقول وهذادارية التي يعمل بها " هداف الوحدة الإأ الفرد خلال عمله في تحقيق 

في النهوض  كفاءتهمداء العاملين هو قياس الاختلافات الفردية بين العاملين من حيث مدى أن تقييم إ
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عباء ومسؤوليات أ وظائف ذات مستوى و وامكانية تقلدهم  ،حالية من ناحيةبأعباء ومسؤوليات وظائفهم ال
 خرى".أكبر من ناحية أ

داء داء العاملين هو عمليه شاملة ومستمرة لأأن تقييم إ :القولوعليه ترى الباحثة مما تقدم انه يمكن 
ومعرفة مواطن  ،لى مواطن القوة لديه وتعزيزهاإاته خلال فترة زمنية محددة بهدف التعرف الفرد وسلوك

وبالتالي العمل على  ،دائهأمستوى  إلىعرف كما ويساعد التقييم الفرد في الت ،الضعف ومعالجتها
 .تحسين سلوكه واتجاهاته ومهاراته ومعرفته

داء العاملين تسعى الى مقارنة ما تم التخطيط له سابقا أن وظيفة تقييم أ( 2019ويضيف ناصيف )
ومتطلبات العمل بناء على  ،رض الواقع بالاعتماد على الوصف الوظيفيأمع ما تم انجازه على 

 المديرينوظيفة تقييم الاداء تزود  إنّ ضافة الى ذلك فإ ،دارة الموارد البشريةإ وضعتها سابقاً معايير 
فهي تغذية راجعة  ،صلاحهاإونقاط الضعف التي يجب العمل عليها و  ،ومتخذي القرار بالفجوات

خذها بعين الاعتبار عند عملية ألمرحلة تخطيط الموارد البشرية من خلال تزويدهم بالمعلومات الواجب 
داء بنظام كما يجب ربط وظيفة تقييم الأ ،واستقطابهم واحتياجاتهم التدريبية ،التخطيط للموارد البشرية

ما يعمل على شحن  ؛بداع لدى العاملينوالإالحوافز والعلاوات والترقيات ومراعاة معايير التفوق 
 وهذا بدوره يساعد في الاستقرار الوظيفي لهم. ،المعنويات وزيادة الاتحاد لدى العاملين

 ،دارة الموارد البشريةإالتقييم نظام رسمي تصممه  نّ أ( 2008)جمال كما ورد في عقيلي ويمكن الإ
والاجراءات تتم وفقها عملية ادارة الموارد البشرية في  ،سس والقواعد العلميةويشمل مجموعة من الأ
داري إو مرؤوسين أي جميع العاملين في المؤسسة بحيث يقوم كل مستوى أالمؤسسة سواء رؤساء 

 دنى.داري الأداء المستوى الإأعلى بتقييم أ 

 علىما يساعد  ؛واحدالفريق الوبروح  ،ون كشبكة واحدةداري وهو جعل العاملين يعملإوللتقييم هدف 
 .ثر ايجابي على راحة الموظف واستقراره الوظيفيأوهذا له  ،يجابيةإوخلق بيئة عمل  ،تبادل الافكار

 (.2011،)توفيق

 ت للموارد البشرية.آسابعا: التعويضات ونظام الحوافز والمكاف

نجاز الفعلي فنتائج التقييم تعكس مستوى الإ ؛داء للموظفيننظام الحوافز يرتبط بشكل وثيق مع تقييم الأ
ت آداء عند تقديم الحوافز والمكافولذلك تعتمد المؤسسات بشكل عام على تقييم الأ ؛للموظفين
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دارة إالى الاهتمام والرعاية من قبل  فالموظف المتميز يحتاج دائماً  ،ما يعزز الاداء ؛للموظفين
لى تقليل معدل دوران إوهذا يؤدي  ،عطائهضاعفة جهده و ويحتاج باستمرار الى التحفيز لم ،المؤسسة

 .) Ahmmad،2017) .زيادة الاستقرار الوظيفي لىإوبالتالي  ،العمل في البحث عن عمل بديل

 ،كتب الشكر :مثل ،وقد تكون معنوية ،ن هذه الحوافز قد تكون ماليةأhmmad  (2017 )ويضيف 
 ودورات تدريبية في الخارج. ،الموظفين الى مهمات عمل إيفادو 

ن دافعية الفرد للعمل مرتبطة أ إدراكعليها  صبح لزاماً أالمؤسسات الحديثة اليوم  نّ إ :ويمكن القول
شباع الفرد مادياً إفالرضا والاستقرار الوظيفي يحتاج الى  ؛فضلبمدى مكافأته وتحفيزه لتقديم الأ

 أهداف المؤسسة التي يعمل بها.ساسياً في تحقيق أعضواً  هباعتبار  ؛ومعنوياً 

فالتحفيز من الوظائف والمهام التي تسعى من خلالها ادارة الموارد البشرية الى رفع دافعية الفرد تجاه  
همال للحوافز المعنوية ككتب إ و وظيفته من خلال نظام عادل للأجور والمستحقات دون أعمله 
القرارات وتشجيع الموظف وترقيته الى المستوى شراك الموظف في اتخاذ إوالمعاملة الحسنة و  ،الشكر

 (.2017،)يمينة.الذي يستحقه

 دارة الموارد البشريةإالتحديات التي تواجه  6.2

فراد العاملين من هدافها تجاه الأأ دارة الموارد البشرية في تحقيق إهنالك العديد من التحديات التي تواجه 
 يأتي:ى وتتلخص هذه التحديات فيما خر أالمؤسسة من ناحية  أوجهة وتجاه المنظمة 

(Masdar،2021 (: 

 : التحديات البشرية ولاً أ

دارة إمام أ اً وتعتبر عائق ،و المؤسسةأات الصادرة عن الموظفين داخل المنظمة هنالك بعض السلوك
 : يأتيالبشرية وتتمثل فيما الموارد 

 :لعبت التطورات التكنولوجية وثورة المعلومات التي تجتاح العالم دوراً مهماً  التغيرات التكنولوجية
وخلق  ،ما أدى إلى إلغاء بعض الوظائف ؛المؤسساتفي تغيير أسلوب إدارة الموارد البشرية في 

على إنشاء أنظمة فعالة للموارد  أجبرت المؤسساتهذه التحديات والتغيرات فوظائف جديدة. 
كذلك  ،البشرية من خلال استقطاب الموارد البشرية المؤهلة لمواكبة التطورات التكنولوجية الضخمة
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للتأقلم مع هذه التطورات  ؛و التخطيط ،التنمية، نشطة مثل التدريبهمية بعض الأأ ازدادت 
 الحاصلة.

 :الشخصية على حساب المصالح العامة، وعدم تقديم الموظفين المصالح  ظاهرة التسيب البشري
الموظفون قواعد السلوك  وانتهاك ،الشعور بالمسؤولية، وإهمال واجباتهم، وتسريب أسرار العمل

 .والأخلاقيات المهنية، وكلها مخالفات تعيق العمل وتؤثر سلباً على الإنتاجية
 لحصول وطمس الحقائق من أجل ا ،ويشير إلى ظاهرة قيام الموظفين بتغيير الواقع داري:النفاق الإ

على بيئة العمل والإنتاجية. ولا يقتصر النفاق الإداري  ما يؤثر سلباً  ؛على منافع مادية ومعنوية
على مستوى الموظف، بل يمكن أن يمتد أيضًا إلى مستويات أعلى، مثل نفاق المديرين ونفاق 

 (.2022،)عبد القوي  .لتحقيق الأهداف وتحسين الإنتاجية ؛نفسها أمام المجتمع الخارجي المؤسسة
 : الموظفين لا يتقبلون الأفكار الجديدة، ويتمسكون بآرائهم الخاصة،  ويعني ذلك أنّ  الجمود الفكري

ين وينغلقون على أنفسهم، ويحاربون كل ما يتعارض مع أنفسهم، ويتسامحون مع الأشخا  الذ
  .المؤسسةالمهام داخل  يعيق تقدم العمل وتنفيذما  ؛لديهم أفكار مماثلة لأنفسهم

  يعود ظهور القواعد الأخلاقية التي تتعارض مع متطلبات العمل إلى عدم  خلاقيات العمل :أغياب
، وعدم توجيه الموظفين بشكل جيد، وعدم تطوير المؤسسةالعدالة في إدارة الموارد البشرية في 

عندما تنعدم أخلاقيات العمل، يقل و  ،والاهتمام بهمقدرات الموظفين، وعدم مراعاة الموظفين 
 .زداد الفتور والنفور من العمل، ويزداد الصراع في بيئة العمليالانضباط والنظام، و 

(Masdar,2021). 

 دارية ثانيا: التحديات الإ

 ،تتعلق بالممارسات الادارية للمؤسسة وادارة الموارد البشرية بها التي هنالك بعض التحديات والعقبات
 : يأتيما فيوالتي تعيق اداء العمل وتؤثر على الانتاجية ويمكن تلخيصها 

  دارة دارة الموارد البشرية كبديل لإإمفهوم  برز دارة الموارد البشرية :إفراد الى دارة الأإالتحول من
عداد إ دارة ثقافة المؤسسة و مسؤولة عن إالموارد البشرية فإدارة  ؛اثةفراد وهذا المفهوم أكثر حدالأ

 ،اً استراتيجي اً لها دور  أي أنّ  ؛مؤسسةلل وتقديم الدعم المناسبتحليل العمل و  ،الهيكل التنظيمي لها
. دارة شؤون الموظفينإالاجرائية في  بالأموردارة الافراد ذات طابع تقليدي يهتم أن أفي حين 

 (.2015،حمد)ا
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 وأسرع  العولمة أوسع أصبحتنترنت التطور السريع والمستمر للتكنولوجيا والإ مع :العولمة، 
دارة الموارد البشرية من تعد إو  ،االتنبؤ به ويصعب أكثر ارتباطاً وتعقيداً  مؤخراً العولمة وأصبحت 

 ،بسبب العديد من التحديات التكنولوجيةاكثر الظواهر تأثراً بالتغيرات العالمية والثورات العلمية و 
من الدول  لكثيرفي القوى العاملة في ا الاختلافوجاء هذا  ،دارة القوى العاملة المتنوعةإمثل 

 (.Swanson,2022). جانب المهاجرين والعاملين المؤقتينبسبب زيادة عدد الموظفين الأ
 حيث  ؛دارةللإ كبيراً  لقد شكلت المركزية الشديدة تحدياً  :الشديدة والبيروقراطية في العمل المركزية

 الاختلافاتوزيادة  ،داريةوالملفات الإ المشاكل التعامل معفي  يءوبط جامدالبيروقراطي  ن النظامإ
وصعوبة  ،فعالية والكفاءةعلى تحقيق ال اتالمؤسس و اتقدرة المنظم وتقليلالمستويات الادارية  في

البيروقراطية  نّ إخرى فأ ناحيةومن  ناحيةنيا من دارات التنفيذية الدّ اتخاذ القرارات على مستوى الإ
وبالتالي ضياع فعالية  ،وضعف الضمير المهني ،لفساد والرشوةامفتاح  هوو  ،التفويض عدمتعني 

بمرونة الموظف التي تمتاز  الابعاد الاستراتيجيةالحديثة ذات  الأنظمةدارة على عكس الإ
 (.2018،) بو صنوبرة وحواوسة ومسؤوليته

 : ويؤدي دوراً مهماً في نجاحها ،اتالمؤسس و اتيعتبر العمود الفقري للمنظم الهيكل التنظيمي، 
وفي حال كان  الإداراتالوظائف و  مختلف نشطةأوتنسيق  ،يوفر عملية تنفيذ الاستراتيجياتو 

في المستويات العليا يحظون بسلطة اتخاذ  ينن المدير إف ،بالبيروقراطية يتميزالهيكل التنظيمي 
انتقال المعلومات من المستويات الدنيا الى  صعوبةوبالتالي  ،شراك المستويات الدنياإالقرار دون 

 (.2022،)بن قدور واخرون  .المؤسسةدارة العليا في الإ
 نشط  عنصرنهم أو  ،عملهمبأهمية  الموظفيندارة في اقناع الإ فشلن إ : ضعف الولاء التنظيمي

عطاء إ عدم  ،في العمل المناسب الذي يتناسب وقدراته ومهاراته الشخصوعدم وضع  ،في المجتمع
وتقتل روحهم  ،الموظفينحباط إفر  الترقية على مبدأ تكافؤ الفر  وبطريقة عادلة تؤدي الى 

شعور بعدم الاطمئنان  لاهتمام والرعاية يتولد عندهبا لا يشعركما أن الموظف الذي  ،المعنوية
)قيطاتني وكبار  .الوظيفي بالاستقراروبالتالي ضعف الشعور  ،والقلق وعدم الرضا الوظيفي

2020.) 

 يات السياسية القانونية ثالثاً: التحدّ 
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يشكل  وهناالمؤسسة  عملؤثر على سير يالسياسي  التغييرن أ( 2019جاء في سليمان واخرون )
دارة الموارد إالعمل أحد التحديات التي تواجه  المفروضة علىلوائح القوانين و والالنظام السياسي 

مثال القوانين التي تفرض على سبيل الوالتي يجب عليها الالتزام بها لتجنب المساءلة القانونية  ،البشرية
من والسلامة والقوانين المتعلقة بالأ والديناللون و  ،ساس الجنسأعدم التمييز بين الموظفين على 

 .العامة

 رابعاً: التحديات الاقتصادية

حيث يتم  ؛دارة الموارد البشرية في المؤسساتإعلى  تؤثر التغيّرات الاقتصادية من بلد لآخر أحياناً 
بعض  تتمسك أخرى  في أحيانو  ،نتاجيةالقوى العاملة والتركيز على الإ تفليلالتركيز أحياناً على 

العديد من  لذلك ظهرت ؛كفاءة العملالعاملة حتى لو كان ذلك على حساب  بالقوى المؤسسات 
 :على النحو الآتييمكن تلخيصها و  ،دارة الموارد البشريةإالتحديات الاقتصادية التي تواجه 

(Masdar,2021:) 

 والأجور المنخفضة،المعيشة  تكاليففي  ةالمستمر  لزيادةن اإ العائد والتعويض المادي للعاملين: .1
ما  ؛داء الموظفينأيؤثر سلبياً على  الطلبعند  أجور الموظفينعدم قدرة المؤسسات على رفع و 

 .ينوهذا يؤثر على استقرار الموظف ،الرئيسخارج نطاق العمل  ةضافيإ وظائفيدفعهم للبحث عن 
يحدث هذا بسبب عدم التوازن في سوق العمل نتيجة التطور   تحديات التنمية وسوق العمل : .2

بما القوى العاملة  عددزيادة  الناجم عن التقدم التكنولوجي وزيادة المنافسة والانفتاح على العالم و
  .عابيةيالقدرة الاست يتجاوز

 الموظفين  عددجل في العنصر البشري الوظيفي وزيادة ي الاستثمار طويل الأأ توطين الوظائف: .3
ويتم العمل لاحقاً على وضع خطط  ،همومهارات هموقدرات العمّالمن نفس البلد مع تجاهل مؤهلات 

 (.2015،)العتيبي .لتأهيل الكادر الوطني وتطويره من أجل تحقيق أهداف المؤسسة المرجوة

 خامساً: التحديات الاجتماعية

دارة الموارد البشرية إ( أن هنالك بعض التحديات الاجتماعية التي تواجه 2021)  Masdarجاء في  
 :يأتيويمكن تلخيصها فيما 
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واكتساب فراد نحو التعليم قبال الكبير من قبل الأالإ ويرجع ذلك إلى زيادة حجم القوى العاملة : .1
جذب شرية دارة الموارد البإعلى  لذلك كان ؛في مختلف التخصصات أعلىمؤهلات علمية 

 .ماكن المناسبة لهمفي الأ ووضعهم همواختيار  ذوي القدرات المؤهلينالاشخا  
 قدو  ؛ على من التعليمتحتل النسبة الأ الإناثصبحت لقد أ : التغيرات في تركيب القوى العاملة .2

 الكثيرنثى تنافس الرجل في صبحت الأأو  ،في القوى العاملة العنصر النسائيالى زيادة ذلك دى أ
 القوى العاملة داخل المؤسسات. تكوينوهذا ينتج عنه تغير واضح في  ،من الوظائف

وهذا  ،ن التطورات المتسارعة تتطلب موارد بشرية ذات كفاءة وفاعلية قادرة على مواكبة هذه التطوراتإ
تي يتم وال ،نشطة والوظائف التي تقوم بهاودعم الأ ،وتعزيزها دور ادارة الموارد البشرية دعميستدعي 
وتنظيم علاقاتهم والحفاظ على استقرارهم بما يحقق اهداف المؤسسة  ،تنمية العاملينها من خلال

 والعاملينً معاً.

حيث اتسع دورها كونها  ؛ادارة الموارد البشرية تعد القلب النابض للمؤسسات إنّ  :مما تقدم يمكن القول
في ظل التحديات التي تواجه  هاواستمرار  تعي أهمية العنصر البشري في تحقيق نمو المؤسسات

 .وما يناسبها من أفراد ،والتي تستوجب التخطيط لأي وظيفة من الوظائف ،المؤسسات

ساسي في العملية دارة الموارد البشرية هي المتخصصة في تسيير الموارد البشرية المحور الأإولأن 
وتنمية قدراته  ،دى الاستثمار في هذا المورددارة الموارد البشرية قائم على مإنجاح  فإنّ  ،الانتاجية

 ؛ يمكن الاستغناء عنه في المؤسسةلاواشعاره بأنه جزء مهم  بإتقانلأداء عمله  ؛وتحفيزه والعناية به
وعدم  ،بالقلق والتوتر اً د شعور ليه كمنفذ فقط يولّ إسوء التسيير وعدم الاهتمام بالعامل والنظر  نّ إحيث 

ات غير المرغوبة داخل المؤسسات وانتشار السلوك ،على سير العمل سيؤثر سلباً  الرضا وهذا حتماً 
  استغلال الممتلكات العامة والتسرب الوظيفي.و  ،التمارضو  ،مثل التغيب

دارة الموارد البشرية وتعزيز دورها لتقوم بصلاحياتها بطريقة إعادة النظر في مكانة إ وعليه هذا يستدعي 
 (.2019 ،قرزط)  .وتضمن الاستقرار الوظيفي للموظفهداف موضوعية تحقق الأ
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 الاستقرار الوظيفي 7.2

برز العوامل أالعمل ومعرفة  مجالليها في إالاستقرار الوظيفي من أهم العوامل التي يجب التطرق يعدّ 
 حسبعتبر ت التي ةرد البشريابالمو  يرتبط الأمرحيث  ؛تحقيق الاستقرار الوظيفي فيالتي تساعد 

 الخط هوهذا المورد والعمل على استقراره  تطوير وبالتالي إن ،التطورات الحديثة ميزة تنافسية للمؤسسة
بما فيها المؤسسات التعليمية على المؤسسات  لذلك يجب ؛الفاصل بين المؤسسات الناجحة والفاشلة

فإن   إضافة إلى ذلك، يتهارار واستم استقرارهاما يضمن  ؛فيها ينالعامل الأفراداستقرار  متابعة والتربوية
استقرار العاملين يمكن أن يزيد من إنتاجيتهم، ويعمق رضاهم وولائهم لوظائفهم، وشعورهم بالأمان في 

لأن عدم الاستقرار يمكن أن يخلق مشاكل قد تعيق تقدم العمل  ؛مؤسسةوظائفهم، وهو هدف كل 
 .. وغيرها..الصراعات والتمارض و،عدم الانضباط ،كالتغيب سلبيبشكل 

 ممنذ دخوله الموظفين المسؤولة عن متابعةدارة باعتبارها الإ -دارة الموارد البشريةإومن هنا وجب على 
 ؛تعمل على تنمية المورد البشري والاستثمار في قدراته من خلال التخطيط الفعال أن -المؤسسة 

 الشعور بالرضا والاستقرار في عمله. يدتول و ،العمل المناسبةلتوفير ظروف 

  مفهوم الاستقرار الوظيفي 

 هنالك العديد من التعاريف الخاصة بالاستقرار الوظيفي أذكر منها :

المحافظة على استمرار العاملين ذوي الإنتاجية العالية في المؤسسة لفترة الاستقرار الوظيفي هو:" 
ه تكاليف إضافية من حيث الوقت والجهد، ويعرف البحث عن عاملين جدد يترتب علي نّ لأ ؛طويلة

ما يؤدي غلى زيادة إنتاجيته". ؛ أيضاً بأنه شعور الموظف بالأمان والاطمئنان على مصدر دخله
 (.7، 2022)جخيوة وبن زيد،

ع الموظف بأكبر قدر ممكن ( أيضاً بأن الاستقرار الوظيفي هو تمت2022وجاء في جخيوة وبن زيد )
وهذا يترتب عليه زيادة  ،في العمل والرغبة في الاستمرار فيه والاطمئناناس بالأمان والإحس من الرضا

 ما يحقق أهداف المؤسسة التي يعمل بها. ؛وبالتالي زيادة انتاجيته ،عند الموظف التركيز
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مان الوظيفي الذي يدفع الموظف والأ ( بأنه الاحساس بالرضا24   ،2020ويعرفه ابن الجيلان )
الاستمرار في العمل بالمؤسسة نتيجة العديد من العوامل والاحداث التي تتخذها المؤسسة بهدف  إلى

 الاحتفاظ بالعاملين الاكفاء".

( بأنه ميزة إضافية للوظيفة نابعة من العلاقة الإيجابية بين 2014) Neog and Baraكما يعرفه 
 الموظف وبيئة العمل في المؤسسة التي يعمل بها.

 ،الاستقرار الوظيفي هو شعور الموظف بالراحة والأمان في الوظيفة نّ إ :يمكن القول مما تقدم
كذلك الاستقرار يجعل الموظف   ،وإحساسه بالثقة في مقدرته على القيام بمهام عمله بكفاءة عالية

هذا  ،وعدم تردده في البقاء في عمله لفترة طويلة ،وشعوره بالثبات ،يتمتع بالرضا عما يقوم به من عمل
وعلى دخله  ،إضافة إلى تأثير الاستقرار الوظيفي الإيجابي على حياة الموظف الشخصية والمهنية

 (.2023ورفاهيته وتطوير مهارته وخبراته.)قويدري وخاسف،

  عوامل الاستقرار الوظيفي 8.2

ي في منها ما يرتبط بالمناخ التنظيم :يتوقف تحقيق الاستقرار الوظيفي على مجموعة من العوامل
 ،وعوامل الاستقرار الوظيفي عديدة ومتداخلة ،ومنها ما يرتبط بطبيعة وظيفة الموظف ،المؤسسة

 :نيويمكن تقسيمها الى تقسيمين رئيس

 : عوامل مهمة وهي ةالتقسيم الاول ويشمل ثلاث.1

 ،الجنس ،سنوات الخدمةو  ،لقة بالموظف نفسه كتقدم العمرالعوامل الشخصية : هي العوامل المتع -
 ... وغيرها.المسؤوليات الاجتماعيةو 

نها تبين طبيعة علاقة لأ ؛كثر العوامل تأثيراً في الاستقرار الوظيفيأالعوامل التنظيمية : هي من  -
 ،وسائل الاتصالو  ،المنافع الماديةو  ،شرافساليب الإأو  ،الترقيةو  ،الموظفين بمؤسساتهم مثل الاجور

 .نفسهم داخل المؤسسةألى طبيعة العلاقات بين الموظفين إضافة إ

التغذية الراجعة عن و  ،درجة تنوع العملو  ،وطبيعته: وتشمل استقلالية العمل عوامل مرتبطة بالعمل -
 (.2023،)بلبالي واعميرة.ومدى خطورة العمل ،داء العملأ
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 : وتتمثل في ،التقسيم الثاني وهو يشمل العوامل التنظيمية فقط. 2

شباع جر هو مجرد وسيلة لإالأ نّ أالى  Herzberg اتجه بعض الباحثين ومنهم هرزبرج: جرالأ* 
جر ؟  جر يتعدى ذلك بكثير فما الأن دور الأأن الواقع يثبت أغير  ،الحاجات الفيزيولوجية فقط

من  هذا الموظف يعمل بها مقابل ما يؤديه الذيجر هو القيمة التي تقدمها المؤسسة للموظف الأ
 (2015،)أرزقي. جر مع المنصب الذي يشغله الموظفحيث يتناسب الأبمهام 

 ،هميةبالأ لإشعارهم ؛لموظفيهاالحوافز المعنوية التي تقدمها المؤسسة من  اتتعتبر الترقي : الترقية* 
منصب ومن خلال الترقية ينتقل الموظف في السلم الوظيفي من  ،وتحسين معنوياتهموتجديد طاقاتهم 

وهذا بدوره ينعكس على رضا  ،الراتبيصاحبه زيادة في  ،وظيفي أعلى منصبالى  أدنىوظيفي 
إلى عدم ترقية الموظف  يؤدي الحالاتوفي كثير من  ،بالاستقرار الوظيفي يجعله يشعرو  ،الموظف

 ،سمح له بالترقيةت التيالمؤهلات ب يتمتعأنه  إذا كان يعتقدخاصة  ،اضطرابات وعدم استقرار حدوث
كثر من موظف داخل أن حدوث ذلك مع إ ،لموظفغير معروفة ل لأسباب يحدث ذلكولكن لم 

 (.2013،بة)وه ويؤدي إلى تقويضه وإضعافه. ،المؤسسة قد يعصف بالاستقرار الوظيفي

   شراف والقيادةنمط الإ* 

فالمسؤول لا يقتصر دوره على  ؛يالقيادة والاشراف من العوامل المهمة في تحقيق الاستقرار الوظيف
مع  وفنونهما مهارات الاتصال والتواصل يمتلكوان أ القادة والمشرفين يجب على بل ،وامراصدار الأ

وعليه  ،وظروف العمل مناسبة مرتفعاً جر العمل حتى لو كان الأ لإنجاز آلةفالموظف ليس  ؛الموظفين
فهم الموظف اهتمامه من خلال  محطيجعل من الموظف  أن يتبنى منهجاً وجب على المسؤول 

على الصداقة والثقة  مبنية اتوبناء علاق ،التوجيهوتقديم النصح و  ،الموظف يخطئوالصبر عندما 
 ،بعمل اضافي يقوم ماومدحه عند ،والاحترام المتبادلين من خلال التركيز على مكافأة الموظف النشيط

)بلبالي .لنفسية والولاء للمؤسسة والاستقرار الوظيفيوهذا حتما سيؤدي الى الراحة ا ،وتقدير اقتراحاته
 (.2023واعميرة،
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  التنقل*

 ما تتموعادة وتحقيق التوازن الهيكلي فيها توزيع الموظفين داخل المؤسسة  لإعادةيعتبر التنقل وسيلة 
الموظف  يمنحما  ؛و الموظف نفسهأدارة طلب من الإ بناءً علىفي نفس المستوى التنظيمي  التنقلات
نه يستخدم قدراته أالموظف  شعرذا إو  ،قدراته يطورويزيد خبرته و  ،للتدرب على مهام جديدةفرصة 

 لإثباتالموظف فرصة  يعطأ اي كلما  ؛لوظيفته وحبه من استمتاعه سيزيدفهذا  ،ومهاراته في العمل
الوظيفي وزاد استقراره وولائه  اكلما شعر بالرض ،طاقاته لإطلاق المناسب ووفر له الجو ،شخصيته

 (.2014للمؤسسة )بن منصور 

 (محتوى العمل )مضمون العمل*

في التأثير على رضا مهماً  اً دور  العمل تلعبالباحثون أن طبيعة المهام التي يؤديها الموظف في  يدرك
بمضمون العمل من أنشطة ومسؤوليات وفر   المتعلقةالمتغيرات  جميع إنّ حيث  ؛الموظف واستقراره

 .في زيادة الاستقرار والولاء للمؤسسة عوامل مهمة هيز والنمو والترقية الإنجا

حسن يكما أن التنوع في المهام والحرية في أدائها وقدرة الموظف على التحكم في عمله من شأنه أن 
 (.2019قرزط، ) .ويزيد من التزامه واستقراره وبقائه في المؤسسة ،معنويات الموظف

 الظروف الفيزيقية للعمل *

يزداد و التغيب أترك الوظيفة  أو لعملمن الدراسات والبحوث السابقة أن معدل دوران ا أظهرت العديد
ضاءة الإتعني الفيزيقية  والظروف المادية أوو غير مناسبة أسيئة  عندما تكون ظروف العمل المادية

 يندرجة تقبل الموظف علىكبير  تأثير..الخ هذه الظروف لها .الآلات و والضوضاءالتهوية و الحرارة و 
واذا كانت هذه  ،درجة تحمل للظروف الخاصة بالعمل لديهم إنّ  حيث ؛فيه ون للمكان الذي يعمل

 مهمة جداً الفيزيقية  المادية أوذ العوامل إ ؛و ترك العملأالغياب  نسبة تنخفضالظروف مناسبة وجيدة 
لموارد البشرية التركيز عن اعلى المسؤولين  يجبوعليه  ،على استقرار الموظف ورضاه الحفاظفي 

 (.2013،بالاستقرار )ريجيو واليشعر  ؛المناسبة للموظفينعلى تهيئة ظروف العمل 

 أهمية الاستقرار الوظيفي  9.2
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الكثير من  لإشباعبل هو وسيلة  ،فهو ليس وسيلة لكسب الرزق فقط ؛في حياة الفرد مهمّةللعمل مكانة 
د الاستقرار الوظيفي كذلك يساع ،هدافهأ فمن خلاله يحقق الفرد  ؛الحاجات النفسية والدوافع عند الفرد

قرار المؤسسة واستقرار الفرد يعود الى است ،المادي والمعنوي  :من الاجتماعي بشقيهفي تحقيق الأ
 :يأتيما ويتمثل ذلك في

وهذا يكرس سبل الولاء والانتماء للعاملين نحو المؤسسة التي  ،التقليل من دوران العمل .1
 ها.فييعملون 

والحفاظ عليها من خلال توفير الرضا لدى الافراد  ،الابقاء على القوى العاملة المؤهلة .2
 .العاملين في المؤسسة

 والاستقرار الوظيفي مهم لكل من :

 :تيةالآ للأسباباولا: المؤسسة 

 لتوفير الاحتياجات من العناصر البشرية. ؛التخطيط الجيد للمستقبل .1
 عدم وجود وظائف شاغرة بالمؤسسة. .2
 عدم وجود عمالة زائدة عن حاجة العمل. .3

 :تيةالآ للأسبابثانيا: الافراد العاملين بالمؤسسة 

 .وثبات استقرار اداء الفرد في العمل .1
 زيادة الطموح لدى الفرد. .2
 (.2020 ،العلاقة الجيدة بين الفرد ورؤسائه في العمل )سيلاوي  .3

 أسباب عدم الاستقرار الوظيفي 10.2

 : يأتيا يمكن توضيح اسباب عدم الاستقرار الوظيفي فيم

 جهزة الدولة.أفة الفساد والمحسوبية في آانتشار  .1
 شعور الموظف بالتهميش. .2
 الدوافع لدى الموظف لتحسين مستواه.تدني الراتب وعدم وجود الحوافز التي تخلق  .3
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 ن وجدت.إوعدم العدالة في منحها  ،قلة الدورات التدريبية المهنية .4
 الموارد البشرية. بإدارةضعف القوانين والتشريعات التي تحمي الموظف وتهتم  .5
بعدم الاستقرار عند الموظف الجيد )  اً يولد شعور  ما ؛الخلط بين الموظف الجيد وغير الجيد .6

 (.2023عصموني  و صائمة

بشكل كبير على الموظف  اً يؤثر سلبما  ؛سباب وغيرها تؤدي الى عدم الاستقرار الوظيفيهذه الأ
 لى ترك العمل وتغيير المؤسسة.إ حياناً أوهذا يدفع الموظف  ،والمؤسسة على حد سواء

 مظاهر عدم الاستقرار الوظيفي 11.2

ومنها المؤسسات التربوية بعض المشاكل والمظاهر الناجمة عن عدم رضا  ،تواجه المؤسسات
وتؤدي الى عدم استقرارهم وبالتالي  ،ما يخلق عندهم تصرفات غير مرغوبة تعيق العمل ؛الموظفين

حي بعدم الاستقرار الوظيفي ما برز المظاهر التي تو أومن  ،هافيعدم استقرار المؤسسة التي يعملون 
 : يأتي

  :دوران العمل. 1

 ،خرى أو انتقاله الى مؤسسة أيعبر مصطلح دوران العمل عن الترك الفعلي للعمل من قبل الموظف "
بينما تعبر نوايا ترك العمل عن النية التي تسبق قيام الموظف لترك عمله وعن ادراك هذا الموظف 

 (.67   ،2018،تركه للمؤسسة الحالية التي يعمل بها ".)مقبل لإمكانية

 تتعلق أسباب إلىويرجع ذلك  ،هم مؤشرات عدم الاستقرار الوظيفيأ من أو الوظائف دوران العمل  يعدّ و 
ويبحث  ،طواعيةالموظف لا ينفصل عن عمله  إنّ حيث  ؛الموظف فيهابظروف المؤسسة التي يعمل 

 .ه إلى القيام بذلكعوامل سلبية دفعت ما لم تكن هنالك ،خرى أعن مؤسسة 

سباب التي شراف والعلاقات السيئة من الأالإو  ،ظروف العمل غير الملائمةو  الحافزإن الافتقار إلى 
التسرب من الوظيفة  أودوران العمل وهذا عادة يؤدي إلى  ،الشعور بعدم الرضاتؤدي الى 

 (.2019،)قرزط

دوران العمل خاصة للموظفين المتميزين في الاداء يضمن  تقليل معدل أنّ ( 2013وورد في حريم )
 لذلك ؛من الرضا الوظيفي عالبمستوى  الموظفون يشعر  نفسه الوقت وفي ،تمرار نجاح المؤسسةاس
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ايجابية  يقةمواجهة ظاهرة دوران العمل بطر إلى   -خاصة في مجال الموارد البشرية - المديرون  يحتاج
 .واستقرارهم ينالموظف وتحفز بقاء تشجع

  :التغيب عن العمل .2

 وظيفتهلأول )التغيب( يعني غياب الموظف عن ا :مصطلحان مختلفان التغيب والغياب عن العمل
ومقبول وخارج عن ارادة معروف  لسببالثاني )الغياب( فيكون و  ،ةمقنع أو أسبابدون مبرر 

 ؛علاقة بين تغيب الموظف وعدم الرضا الوظيفي أن هناكالعديد من الدراسات  ذكرت وقد ،الموظف
اضافة الى  ،كره الموظف للمؤسسة التي يعمل بها حياناً أو  ،نتيجة عدم تكيف الموظف مع محيط عمله

 انسبة الرض انخفضتومن هنا كلما  ،شراف والعلاقات بين الموظفين وغيرهاطبيعة العمل ونوع الإ
ي مجال على المسؤولين خاصة ف لزاماً وعليه كان  ،نسبة التغيب عند الموظفين ارتفعت ،الوظيفي

والبحث عن أهم العوامل التي تؤدي الى ظاهرة التغيب مع  ،الموارد البشرية النظر في هذه السلوكات
 ،للتقليل من هذه الظواهر السلبية التي قد تؤدي الى عدم الاستقرار ؛ضرورة ايجاد الحلول المناسبة

 (.2023وعصموني،داء والانتاجية )صائمة وبالتالي ضعف الأ

  :والتظلماتالشكاوى  .3

عدم فيه مؤشر على وبالتالي  ،على عدم رضا الموظفين مؤشراتتعتبر الشكاوى والتظلمات      
واستياء نتيجة  اما يشعر به من عدم عدالة وعدم رضليها كتعبير عإحيث يلجأ الموظف  ؛استقرارهم

ومن خلال الشكاوى والتظلمات  ،دارة وظروف العمل غير الملائمةوالإ الموظفينسوء العلاقات بين 
 يؤثرما  ؛تتفاقم أنالمؤسسة التي يعمل بها بضرورة معالجة المشاكل قبل  بإخطارالموظف  يقوم

دارة الموارد إ بما في ذلك ،وهنا وجب على المسؤولين ،وانتاجيته في العمل وولائه داء الموظفأعلى 
والتعامل معها بسرعة دون السماح لها المورد البشري في المؤسسة بشكاوى البشرية الاهتمام 

وبالتالي  ،مان والارتياحبالأ الشعوريؤدي الى تحطيم الروح المعنوية للموظف ويهدد ما  ؛بالتطور
 (.2011،عدم الاستقرار )بالرابح

 

 :الشعور بعدم العدالة التنظيمية .4
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المتغيرات  أحد هين العدالة التنظيمية أالرضا والاستقرار الوظيفي  حولالعديد من الدراسات تؤكد 
العدالة في ممارساتها بدءأً من  تبنيمن المؤسسات  يتطلبوهذا  ،بالاستقرار الوظيفي المتعلقة ةالرئيس
 حيث ؛جورلأالحوافز وا ،داءتقييم الأو المزايا المختلفة مثل الترقيات، وحتى  ،اختيار الموظفين كيفية

 .داءعدم العدالة بين الموظفين يشعرهم بالاستياء ويؤثر على الأ إنّ 

 في صراع الموظف دخول إلىسيؤدي فهذا  ،وتزايدت أو الظلم ظاهرة عدم العدالة يتم معالجةواذا لم 
دارة إومنهم -وبالتالي عدم الاستقرار في وظيفته. وعليه هذا يتطلب من المسؤولين  ،مع الادارة

 ،للعمل جيدة ثقافة تنظيميةلضمان  ؛موظفينللالعمل على تحقيق المساواة والعدالة  -الموارد البشرية
 (2013،)القريوتي.تحقيق الاستقرار الوظيفي و

 :الاضراب والاحتجاج .5

المصالح الشخصية على  لأنها تؤثر سلباً  ؛عدم الاستقرار علاماتبرز أالموظفين من  اتاضراب تعد
 مادية نتيجة تعطل المؤسسات والمرافق العامة. ال إضافة إلى الخسائر ،للأفراد

 من حيثسواء  ء الذي يمرون بهيّ سالوضع الللتعبير عن  ؛ون ضراب هو احتجاج يلجأ اليه الموظفوالإ
يجابية في إتغييرات  لإجراءالقرار  صانعيضغط على ال جلأمن  ؛الجوانب المادية أو ظروف العمل

 .ظروف العمل التي يعيشها الموظف

 (.2019،كلوة ،)بوكبشة الكامل عن العمل.و أضراب بالامتناع الجزئي الإيمكن تنفيذ و 

يتعرض لذي المهني ا لضغطعن ا تجةن الاحتجاجات المتكررة ناإ( 2012حمد ابو مارية )ويضيف الأ
 ،لى القلق والتوتر وعدم الاستقرار عند الموظفينإما يؤدي  ؛و الزملاءأدارة الإ قبلمن  ون الموظف له

داء لأسلبية تتمثل في ضعف ا عواقبالى  اً حتم ما يؤدي ؛دارة بمطالبهمالإ تهتمذا لم إخاصة 
 .ما يؤثر على المؤسسة ويهدد استقرارها ؛نتاجيةوانخفاض الإ

 

 

  :التمارض .6
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في كثير من  ون حيث يلجأ الموظف ؛المؤشرات على عدم الاستقرار الوظيفي أحديعتبر التمارض 
دارة الموارد إوخاصة  ،وهذا ناتج عن تقصير المسؤولين ،للهروب من العمل ؛التمارضحيان الى الأ

 (.2019،التكيف السليم مع ظروف العمل ) العنزي  على الموظفينمساعدة  فيالبشرية 

بين الموظفين الذين يشعرون  منتشرة على نطاق واسعي التظاهر بالمرض أوعملية التمارض 
مع منصب  التلاؤمعدم و  ،بالظلم الشعورو  يء،الاشراف الس :مهنية منها لأسباببالضيق في العمل 

 الاستقرار الوظيفي. عدميؤدي ذلك الى تولد رغبة في ترك المؤسسة نتيجة  أنويمكن  ،يفوظي

 مظاهر الاستقرار الوظيفي وانعكاساته في المؤسسة  10.2

لذلك وجب الاعتناء بهذا  ،في المؤسسة كثر تأثيراً والقوة الأ ،يعتبر العنصر البشري من اهم العناصر
 واستقرار الموظف في المؤسسة يلعب دوراً  ،وظيفته أولضمان استقراره في عمله  ؛المورد البشري 

وهنالك عدة مظاهر  ،وبالتالي رفع مستوى المؤسسة وتحقيق نجاحها واهدافها ،مهما في تميز ادائه
 : يأتيار الوظيفي يمكن تلخيصها فيما للاستقر 

  بالأمانالراحة النفسية والشعور  .1

لأنه سيشعر بالأهمية والانتماء  ؛يؤدي الى صحته النفسية لدى الموظف بالأمانشعور إن ال
كذلك  الفسيولوجيةيأتي من اشباع الموظف لحاجاته  بالأمانوالشعور  ،وبالتالي الاستقرار ،والاطمئنان

وأن العمل يوفر له ، وغيرها، المكافآت ،التحفيز ،وشعوره بالعدالة في الترقية ،الاطمئنان على وظيفته
  .المؤسسةوخارج مكانة اجتماعية مرموقة داخل 

 يولدما  ؛يجابيةطاقته الاويزيد من  ،الوظيفي يرفع الروح المعنوية للموظف الأمنن توفير إف وبالتالي
بسبب تبدد الخطر الذي يهدد وظيفيته من خلال توفير شروط  ؛نتاجيةبداع وزيادة الإروح المبادرة والإ

 (.2018/2019 ،كلوة ،والاستقرار )بوكبشةوالسلامة من الأ

 

 المشاركة في اتخاذ القرارات .2
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هداف والخطط  وتنفيذها والمشاركة الموظفين والعاملين في وضع الأ مشاركةالادارة الحديثة بتعنى 
 أن عدمالدراسات المختلفة  أظهرت .اتوابداء الرأي واتخاذ القرار  ،الفعلية في نشاطات المؤسسة

يؤدي الى  ما  ؛يؤدي الى الاغتراب الوظيفي والتعبير عن الآراءفي اتخاذ القرارات  الموظفين مشاركة
وبالتالي ينعكس  ،ما يشكل حالة من عدم الاستقرار ؛بين الموظفين النزاعاتظهور المشاكل وزيادة 

في شراكه إفي المؤسسة و  فعالاً  اً اعتبار الموظف عضو  فإن عليهو  ،إنتاجيتهاداء المؤسسة و أالى  سلباً 
 ،استقراره في وظيفته.) بن منصور فضلًا عن ،يزيد من ولائه وانتمائه هاواتخاذ صناعة القرارات

2014.) 

  :تماسك جماعة العمل .3

فالعلاقات التي  ؛رؤساءالزملاء و النجاح أي مؤسسة على طبيعة العلاقة بين جماعة العمل من  يعتمد
تماسك يؤدي حيث  ؛دائهمأوبالتالي  ،عكس على رضا الموظفينتن ،تسودها المودة والاحترام والتعاون 

الثقة بين  ما يزيد ؛انعدامها في بيئة العمل حياناً أو  ،وقلة الصراعات ،الى تفاعل اجتماعي العلاقات
 خرى.أ ناحيةدارة من والإ ،ناحيةالموظفين من 

وهذا بدوره يؤدي الى زيادة  ،الجماعيمؤشر على العمل هو التماسك بين الموظفين  فإنّ  لذلك
 (.2013 ،نتاجية نتيجة زيادة الشعور بالأمن والاستقرار )ريجيوالإ

الموظفين  مجموعاتالاستقرار الوظيفي يعتمد على العلاقات الممتازة بين  أن( 2015ويضيف زهاني )
 دوارلأاتخصيص الصراعات من خلال  والحد من ،والتناسق فيما بينها والانسجامالتفاعل  ودرجة

قصى مجهود في أهذا يدفع الموظفين الى بذل ف ،وترقيتهم الموظفينتقدم لوتوفير فر   ،هاتوزيعو 
دارة الموارد البشرية في تحقيق الاستقرار إالوظيفي الناتج عن دور  انتيجة الشعور بالرض ؛العمل

 للموظفين.الوظيفي 

  :تخطيط وتنمية الموارد البشرية .4

 ،التخطيطخلال فترة  نوعهاو  الوظائف المطلوبة عددساس تحديد تخطيط الموارد البشرية يعني في الأ
واستقرار موظفيها التخطيط للموارد البشرية من حيث  ،باستقرارها معنيةويتوجب على كل مؤسسة 

يجعل  ما ؛ليهإكل حسب مؤهلاته وكفاءته وخبرته في المجال الذي ينتمي  ،تحديد المهام لكل موظف
كبر على عكس الموظف الذي يوضع في منصب لا يتناسب أوبفاعلية  ،ما عندهأفضل يقدم  الموظف
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و يصبح يعاني من أو التوقيف أ ويعرضه للنقل إنتاجيتهيؤثر على  فهذا ؛اتهمكانإمع مؤهلاته و 
 (.2021،مباركي و) طويل .الى عدم استقراره في عمله يؤديما  ؛ته بنفسهوتقل ثق ،صراعات نفسية

 في وضع سياسات الاستقطاب مهمّاً يلعب دوراً ن تخطيط الموارد البشرية ألى إ( 2015ويشير زهاني )
 التدريب ورسم المسار الوظيفي والترقية داخل المؤسسة.و  ،التعيينو  ،الاختيارو  ،هوبرامج

 ؛وتحقيق درجة عالية من الاستقرار الوظيفي ،مثل للموارد البشريةالاستخدام الأ تضمنهذه السياسات 
و أوبالتالي لا يكون هنالك لبس  ،الرجل المناسب في المكان المناسب يجعل لأن التخطيط الصحيح

 دوار.الأ اختلالاتصراعات قد تنشأ بين الموظفين نتيجة  أودوار اختلاط في الأ

  :قلة الشكاوى  .5

وهذا  ،سباب التي تؤدي الى قلة الشكاوى في المؤسسات هو الشعور بالرضا والاستقرار الوظيفيمن الأ
نفسهم من أنسانية بين المسؤولين والموظفين من جهة وبين الموظفين إذا سادت علاقات إلا إلا يحدث 

فر ظروف عمل وبيئة عمل مناسبة وملائمة في حين عدم تساوي فر  اكذلك عند تو  ،خرى أجهة 
وهذا حتما سيؤدي  ،وعدم العدالة فيها يولد الشعور بالتذمر والاحساس بالظلم ،المكافآتوقلة  ،الترقية

ويتولد رغبة عند الموظف بترك العمل  ،تعبير عن السخط وعدم الرضانوع من الالى كثرة الشكاوي ك
مور والحد منها الألموارد البشرية في معالجة هذه وهنا يأتي دور المسؤولين في ادارة ا ،والمؤسسة

 (2015 ،) المدني.لتوفير الاستقرار الوظيفي

 الالتزام والمواظبة على العمل  .6

وهذا  ،يعد الالتزام والمواظبة على العمل من المؤشرات الدالة على الاستقرار الوظيفي داخل المؤسسة
 (.2021مباركي  ،)طويل.والمحافظة على مواعيد العمل ،يعني انخفاض نسبة الغياب عند الموظفين

ن الالتزام هو تعبير الموظف عن ولائه وانتمائه للمؤسسة أ( 2007ويضيف عبد الجبار والقحطاني )
وفي حال غياب  ،خرى أالبحث عن وظائف  أو نحو الهجرة اً قل توجهأوهذا يجعلهم  ؛التي يعمل بها

 فهذا حتما سيؤثر على فاعلية المؤسسة نتيجة عدم الاستقرار. ،الالتزام
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ن توفير ظروف العمل الملائمة والعلاقات الطيبة بين الموظفين ومرونة أمن هنا يمكن الاستنتاج 
ويدفع بالموظف الى  ،وعدم التذمر وحب العمل والالتزام ،المسؤولين كلها عوامل كفيلة بتوليد الراحة

 التمسك بالمؤسسة والاستقرار فيها.

بشكل  وحتمية لغالبية المؤسسات ،صبح ضرورة ملحةأ نيالاستقرار الوظيفي للموظف نّ إ :ويمكن القول
 للمؤسسة. ولائهم وانتمائهموزيادة  بالموظفينللاحتفاظ  ؛دارة الموارد البشرية بشكل خا ولإ ،عام

قسام المرتبطة بالمؤسسة تكامل مختلف الإدارات والأالمؤسسة ونجاحها يتحقق من خلال  يةفاستمرار 
 بتحفيزخاصة تلك المتعلقة  ،بالعمل المتعلقةالجوانب  بمختلف الاهتمامو  ،الموظفين فيهااستقرار و 

 في العمل. وبالتالي زيادة رغبتهم ،ينالموظف
وترى الباحثة أن فلسطين كغيرها من الدول العربية تسعى للاستفادة من التجارب العالمية للدول 

ما يساهم في مسيرة ؛ مؤسساتناوتطبيق هذه التجارب في  ،المتقدمة في مجال إدارة شؤون الموظفين
فلسطين التنموية والانتقال من أساليب الإدارة التقليدية إلى التحديث والتغيير في أساليب الإدارة أي إلى 

لمواكبة المتطلبات  ؛ولكن مؤسساتنا لا تزال بحاجة إلى العمل الدؤوب ،واقع إداري حديث ومعاصر
بما في ذلك  كافة وتحسين العمليات الإنتاجية والخدماتية في مؤسسات الوطن ،الحديثة والمتجددة

 المؤسسات التعليمية والتربوية.
(، دراسة 2017دراسة حرز الله ) ،(2019وقد تطرقت العديد من الدراسات مثل دراسة ناصيف )

المختلفة حكومية ( وغيرها إلى واقع إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الفلسطينية 2014مشتهي )
وتوصلت هذه الدراسات إلى  .مواطن القوة والضعف في إدارة الموارد البشرية إلىوالتعرف  ،وخاصة

، وتصميمه وجود تفاوت في درجة تطبيق وظائف إدارة الموارد البشرية المتمثلة في تحليل العمل
داء وغيرها.... فكانت درجة تقييم الأو التعيين، و الاختيار، و الاستقطاب، و تخطيط الموارد البشرية، و 

 ،وأحياناً ضعيفة ،الآخر متوسطة هابعضفي حين كانت درجة تطبيق  ،تطبيق بعض الوظائف كبيرة
وهذا يعود إلى كثير من المعيقات والمسببات لضعف إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الفلسطينية، 

الوزارات الفلسطينية في حين تعاني المؤسسات فنجد مثلًا نسبة عالية لواقع تخطيط الموارد البشرية في 
الفلسطينية من عدم وجود آلية سليمة لوضع الأشخا  المتخصصين في الأماكن المناسبة لعملهم 
ويعزى ذلك في أغلب الأحيان إلى المصالح والأهواء الشخصية في التعيين والترقية. كذلك الحال في 
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تبع لها يلاحظ وجود معيقات ومسببات لضعف فاعلية غالبية وظائف إدارة الموارد البشرية فالمت
 تطبيقها والذي بدوره ينعكس على أمان واستقرار الموظف داخل هذه المؤسسات.

 ؛وترى الباحثة أن مؤسساتنا لا زالت بحاجة إلى الاهتمام بتوزيع الموارد البشرية كل حسب اختصاصه
د من الاعتماد على نتائج تقييم الأداء في كذلك لا ب ،أي وضع الشخص المناسب في المكان المناسب

تحديد الاحتياجات التدريبية من أجل زيادة مهارة العاملين وتحفيزهم لزيادة الدافعية لديهم. ولا تنسى 
والحر  على  ،ودورها الباحثة دور القيادات العليا في ضرورة تعزيز مكانة إدارة الموارد البشرية

 الاستقرار والأمان الوظيفي.بما يضمن تحقيق  ،تطبيق وظائفها
بحاجة إلى مساعدة الموظفين في  ،حكومية وخاصه،إضافة إلى ما تقدم ما زالت المؤسسات الفلسطينية

ومكافآت يقوم  ،التوازن بين الحياة والعمل، تحسين ظروف العمل المادية وتطوير نظام أجور وحوافز
وهذا حتماً سيؤدي إلى شعور  ،والرواتب على العدالة في التوزيع من خلال دراسة معدلات الأجور

 ما يحسن أدائه وكفاءته الإنتاجية.؛ وولائه لوظيفته انتمائهالموظف بالاستقرار وزيادة 
تحتاج من المواضيع التي يعد  ،ومن بينها فلسطين ،في مختلف الدول الاستقرار الوظيفي من هنا فإن

دارة الموارد إ لذلك يجب علىو  ؛لنجاح المؤسسة أو فشلها مهملأنه مؤشر  ؛الاهتمام والدراسة إلى
حتى تضمن استقرار مواردها البشرية  ؛البشرية ان تركز جل اهتمامها على المحافظة على الموظفين

الموارد البشرية أن تعي بأن إدارة كما أنه على  ،ور العملية الانتاجية في المؤسسةالتي تمثل مح
ن مرتبط بمجموعة من العوامل المتداخلة التي تؤثر في سلوك الافراد ايجاباً الاستقرار الوظيفي للموظفي

وأن تقصير ادارة الموارد البشرية في الاهتمام بما يؤثر على الموظف من شأنه ان يؤدي الى  ،او سلباً 
 (.2019،قرزط) ما ينعكس على استقرار المؤسسة ؛وبالتالي عدم استقراره ،عدم رضا الموظف

 
 
 

 الدراسات السابقة 11.2

وهو إدارة الموارد البشرية  ،عرضاً للدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع الدراسة تضمن هذا الجزء
وعلاقتها بالاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم من وجهة نظرهم. وتم تقسيم 

ودراسات عربية متعلقة بالاستقرار  ،شريةالدراسات السابقة إلى دراسات عربية متعلقة بإدارة الموارد الب



42 
 

ثم دراسات  ،ودراسات عربية متعلقة بإدارة الموارد البشرية وعلاقتها بالاستقرار الوظيفي ،الوظيفي
ودراسات أجنبية  ،ودراسات أجنبية متعلقة بالاستقرار الوظيفي ،أجنبية متعلقة بإدارة الموارد البشرية

علاقتها بالاستقرار الوظيفي، وتم عرض هذه الدراسات من الأحدث إلى متعلقة بإدارة الموارد البشرية و 
 الأقدم على النحو الآتي:

  :الدراسات العربية المتعلقة بإدارة الموارد البشرية 1.11.2

واقع إدارة الموارد البشرية في الوزارات الفلسطينية وعلاقته ) ( بعنوان: 2019دراسة ناصيف )هدفت 
المؤسسي من وجهة نظر  بالأداء علاقتهو  ،واقع إدارة الموارد البشرية إلىتعرف لل (بالأداء المؤسسي

بين إدارة الموارد البشرية لاقة دراسة الع لالالعاملين في الموارد البشرية في الوزارات الفلسطينية، من خ
إلى  إضافةالمؤسسي،  الأداءو  الأداء(، تقييم الاستقطابالعمل، التدريب،  ، تحليلطالتخطي)بعناصرها 

على إدارة  (المؤهل العلمي، وسنوات الخبرة، والمسمى الوظيفيو العمر، والجنس، )ثر كل من أمعرفة 
ستبانة الاكما استخدم الباحث  ،الوصفي جاعتمد الباحث المنهالمؤسسي،  و  الأداءالموارد البشرية و 

ي دائرة الموارد البشرية في كأداة لجمع البيانات من مفردات مجتمع البحث الذي يتمثل بالعاملين ف
 قدو  ،اً موظف (175 )وبلغ عدد أفراد العينة ،اً موظف (322)الوزارات الفلسطينية، وشمل مجتمع الدراسة

 الأداءقوية موجبة بين أبعاد إدارة الموارد البشرية وبين  ارتباطية علاقةإلى وجود  الدراسة توصلت
للموارد البشرية التي تعمل في  اً الموارد البشرية تولي اهتمامأن إدارة لمؤسسي للوزارات الفلسطينية، و ا

التدريب، و العمل،  تحليلو ، طالتخطي)الوزارات، وأن عمليات إدارة الموارد البشرية المتمثلة في
لحوظ في أداء الوزارات تتصف بالفاعلية، وهناك تطور وتحسن م الأداء(تقييم و ، الاستقطابو 

 التدريبية جفي تحديد البرام الأداءتقييم  جعلى نتائ الاعتماداسة بضرورة وقد أوصت الدر   .ةالفلسطيني
 الاهتماملتطبيق ما تم تدريب الموارد البشرية عليه، و  ؛والعمل على خلق بيئة مناسبة ،هاوتصميم

سنوات الخبرة،  الاعتباربعين  الأخذوالمؤهل العلمي مع  الاختصا بتوزيع الموارد البشرية حسب 
 الاستقطاب.في صنع القرارات التي تختص بعملية  الأقساموضرورة اشراك رؤساء 

أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي )( بعنوان: 2019كما هدفت  دراسة السراج )
 MTN مستوى الرضا الوظيفي للعاملين في شركة إلى لتعرفل (للاتصالات MTNللعاملين في شركة 

في سوريا، وإلى ممارسات إدارة الموارد البشرية في الشركة وإلى أثر هذه الممارسات  للاتصالات
على أساليب البحث النوعي في التعرف  الاعتمادتم  الأهدافبالرضا الوظيفي للعاملين. ولتحقيق هذه 
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من الموظفين  5مع  مقابلات معمقةوذلك بعمل  ،ممارسات إدارة الموارد البشرية في الشركة إلى
وتم استعمال  ،وتحليل بياناتهم باستخدام أساليب التحليل النوعي الموضوعي ،العاملين في هذا القسم

وتقييمهم  ،مستوى رضا العاملين الوظيفي في الشركة إلىأساليب البحث الكمي من أجل التعرف 
التدريب والتطوير و افز والمكافآت، الحو و ، الأجورالرواتب و  :لممارسات إدارة الموارد البشرية تحديداً 

 (55 )وتم الحصول على ،كافة على الموظفين توزع  التي الاستبانةالعمل. تم استخدام  علاقاتو 
وأساليب  ،لمعرفة مستوى الرضا ؛وتم استخدام أساليب التحليل الوصفي ،للتحليل ةصالح انةاستب

فرضيات تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية بالرضا الوظيفي. توصلت  لاختبار الاستدلالي؛التحليل 
العمل  علاقاتويبلغ أعلى مستوى للرضا عن  ،الدراسة إلى أن مستوى رضا العاملين في الشركة جيد

والحوافز على أقل مستوى من الرضا، كما  الأجوروحصلت  ،يليه الرضا عن التطوير والتدريب
والحوافز التي تقوم بها إدارة  الأجورة الممارسات الخاصة بالتدريب والتطوير و أوضحت الدراسة النوعي
إحصائية إيجابية لهذه الممارسات على الرضا  دلالة ذيوتبين وجود أثر  ،الموارد البشرية بالشركة

ينما ب ،أثرها متوسطف ،أما الحوافز ،الأجورالتدريب والتطوير و  تأثيراً  الأكثروكان  ،الوظيفي للعاملين
خلصت الدراسة إلى مجموعة من التوصيات أهمها تحديث نظام  .فضعي أثرهاف ،العمل علاقات
 .والحوافز بأداء العاملين جورالأوربط عملية تحديد  ،والحوافز ليحقق رضا أكبر للعاملين ،الاجور

 في تنميةد البشرية ار إدارة المو  استراتيجيةأثر ): بعنوان( 2018العولقي )دراسة  اهتمتفي حين 
 دراسة ميدانية في البنوك التجارية اليمنية وسيطعمليات المعرفة كمتغير خلال من  الابداع التنظيمي

 الإبداعوتنمية  ،دارة الموارد البشريةإالمباشرة وغير المباشرة بين استراتيجيات  العلاقةبتحليل طبيعة  ،(
ولتحقيق  ،في البنوك التجارية اليمنية طوسيمتغير بصفته دارة المعرفة إعمليات  خلالالتنظيمي من 

وذلك باستخدام  ،في المراكز الرئيسة للبنوك التجارية مديراً  (335 )ذلك فقد تم اختبار عينة قوامها
معنوية مباشرة بين  علاقةوجود  النتائجوبينت  ،لذلك اللازمة الأوليةقائمة استقصاء لجمع البيانات 

 ،التنظيميالإبداع دارة الموارد البشرية في البنوك التجارية محل الدراسة وتنمية إممارسة استراتيجيات 
معنوية غير مباشرة بين ممارسة استراتيجيات ادارة الموارد البشرية في البنوك التجارية  علاقةووجود 

وصت الدراسة أو  ،متغيربصفته عمليات ادارة المعرفة  خلالالتنظيمي من  الإبداعمحل الدراسة وتنمية 
ن تهتم بعميلة أو  ،استراتيجياً  باعتبارها مورداً  ؛دارة البنوك التجارية اهمية الموارد البشريةإن تعي وتدرك أ

وان تعمل  ،الموارد البشرية لإدارة واعادة النظر في الهيكل التنظيمي ،ككل الاستراتيجي التخطيط
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دارة البنك إقسام البنك واهتمام أموارد البشرية و دارة الإالبنوك على خلق حالة من التعاون الفعال بين 
ن أو  ،المتبادل الاحتراموان تعمل ادارة البنك على خلق بيئة عمل تسودها الثقة و  ،بالمعرفة وعملياتها

لى الهيكل التنظيمي إل من الهيكل التنظيمي الهرمي متعدد المستويات دارة البنوك على التحوّ إتعمل 
 .الأفقي

 قطاع في البشرية المواردإدارة  وظائف تطبيق فاعلية):  ( بعنوان2017الله )أما دراسة حرز 
  (وعلاقتها بالأداء المؤسسيالفلسطيني  الاتصالات

 الأداءب علاقتهاالفلسطيني و  الاتصالاتدارة الموارد البشرية في قطاع إوظائف  إلىلتعرف لهدفت  فقد
 كونهاث بإعداد استبانة وقام الباح ،النتائجالوصفي للوصول الى  المنهجتم استخدام  قد، و المؤسسي

وقد توصلت  ،(141)وبلغ حجم العينة  ،(312)أداة دراسة لجمع المعلومات من مجتمع البحث البالغ 
الموارد  تخطيطو تحليل وتصميم العمل، )الدراسة إلى وجود درجة عالية من الفاعلية في تطبيق وظائف 

 السلامةالصحة و و ، الأداءتقييم و التدريب، و والرواتب،  الأجور،والتعيين الاختيارو  الاستقطابو  ،البشرية
في  مهمّاً  اً الفلسطيني، وان كل وظيفة من هذه الوظائف تلعب دور  الاتصالاتفي قطاع ( المهنية

المؤسسي لهذه الشركات، وأوصت الدراسة على ضرورة إشراك الموظفين بتصميم  الأداءتحسين 
الحد من الدوران، استعانة الشركات  خلالالبشرية من  المواردأو لوظائف، والمحافظة على استقرار ا

الممنوحة بدرجة  الأجور ربط، الاستقطابخارجها للقيام بعمليات أو بمعرفين سواء من داخل الشركة 
بتحسين بيئة  امالاهتمالتدريبية بشكل دوري، و  بالاحتياجاتالمعيشة، وزيادة اهتمام الشركات  غلاء
 .العمل

 

– الوظيفي بالأمن علاقتهاو  البشرية لمواردإدارة ا): ( بعنوان2016دراسة أبو شعير )وقد ناقشت 
دارة الموارد البشرية في إواقع  ة(حكومية ووكالة الغوث الدولية بغز بين المدارس ال ة مقارنةدراس

الوظيفي في النوعين من المدارس،  بالأمن الإحساسبيان مستوى بمدارس الوكالة والمدارس الحكومية، 
الوظيفي في كل من مدارس وكالة الغوث  الأمنالمعوقات التي تحول دون تحقيق  إلىوالتعرف 

 ( موظفاً،380وبلغ حجم عينة الدراسة ) ،أداة  كونها الاستبانةوالمدارس الحكومية، واستخدم الباحث 
 دلالةذات  علاقةوتوصلت الدراسة لوجود  .رد البشريةاستبانة للعاملين في إدارة الموا (20)ل إضافة 
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الغوث والمدارس  وكالةالوظيفي في كل من مدارس  الأمناحصائية بين ادارة الموارد البشرية و 
ووكالة  (67.8%) النسبي لواقع ادارة الموارد البشرية في المدارس الحكومية بلغالوزن ة، وأن الحكومي

أعباء العمل  ومراعاة ،الأجورالحوافز و  برنامج، وأوصت الدراسة بإعادة النظر في (75%) الغوث
، وتشكيل لجنة لتطوير اءاتالجز في عمليات الترقيات و  الأداءوتفعيل نظام تقييم  ،هومشاق التربوي 

 .وعين من المدارسالنّ  لكلا ملائموالخروج بنظام  ،التقاعد والمعاشات وبرامجسياسات 

التعليم و  وزارة التربية البشرية في الموارد استراتيجيات واقع) :بعنوان ( 2014وسعت دراسة مشتهي )
دارة الموارد البشرية في وزارة التربية والتعليم في قطاع غزة، إالى معاينة واقع  (ةالعالي بقطاع غز 

دارة الموارد البشرية في الوزارة، وتحديد الفروقات في إمواضع القوة والضعف في  إلىوالتعرف 
الوصفي التحليلي  المنهج، وقد استخدم الباحث الديموغرافيةالمتغيرات المؤسساتية بالنسبة للمتغيرات 

وقد . أداة لجمع البيانات كونها الاستبانة، وتم استخدام اً موظف( 240) المقطعي وبلغ حجم عينة الدراسة
وهي التي تمثل وجهة النظر حول  (64%)كانت مقبولة الإجمالية إلى أن الدرجة توصلت الدراسة 

، وأن (% 56.0)الموارد البشرية ضعيفة  لاستراتيجيةبعاد الدراسة، وأن الدرجة الكلية أجميع 
وصى الباحث ألذلك  ؛تعزيزها وبالإمكان ،بشكل عام (مقبولة)عن ادارة الموارد البشرية  لانطباعاتا

عمالهم، أ  وللموارد البشرية، وتوزيع الموظفين بشكل يتناسب  الاستراتيجي التخطيطبعملية بالاهتمام 
 .بشكل أكبر الأداءبعملية تقييم  الاهتمامو 

 

 

 :العربية المتعلقة بالاستقرار الوظيفي الدراسات 2.11.2

تحقيق الاستقرار دور العدالة التنظيمية في )( بعنوان: 2023هدفت دراسة حيدة وعصموني )
 ابندور العدالة التنظيمية في تحقيق الاستقرار للعاملين في المؤسسة العمومية  إلىلتعرف ل (الوظيفي

التعاملية( وأبعاد الاستقرار الوظيفي و الاجرائية، و سينا بأدرار/الجزائر بأبعادها الثلاثة )التوزيعية، 
استخدمت الدراسة المنهج  العمل الخارجي(.دوران و دوران العمل الداخلي، و )الاندماج الوظيفي، 

ن مجتمع إضافة إلى المقابلات لتدعيم الاستبانة، تكوّ  ،ةوالاستبانة بصفتها أداة رئيسالوصفي التحليلي 
وتوصلت الدراسة إلى أن المؤسسة  موظفاً  (60وعينة الدراسة ) ،( موظف200الدراسة من )
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وجعلهم يفكرون  ،ما أثر على استقرار الموظفين ؛سينا بأدرار لا تهتم بالعدالة التوزيعية ابنالاستشفائية 
في تحقيق الاستقرار  ة إلى أن العدالة التعاملية تساعدفي مغادرة المؤسسة، أيضاً توصلت الدراس

ان العمل العدالة التنظيمية في تحقيق الاستقرار الوظيفي من خلال تخفيض دور  وعليه تساعد ،الوظيفي
وكانت أهم التوصيات الاهتمام بمتطلبات العمال  ،الداخلي والخارجي بالمؤسسة الاستشفائية بأدرار

 كذلك مناقشة القرارات مع العمال قبل اتخاذها. ،وتطبيق العدالة التنظيمية ،لضمان رضاهم واستقرارهم

الوظيفي على  الاستقرارثر ضغوط العمل على أ) :بعنوان( 2023دراسة وذان ومحسن )  جاءتو 
 ن ضغوط العملأالوظيفي باعتبار  الاستقرارثر ضغوط العمل على أ لتبين (؛الاقتصاديةالمؤسسات 

بلغت عينة  ،وضع حد لضغوط العمل الإدارةما يفرض على  ؛ترك العمل في الرئيس المتسبب 
ة أداة رئيسبصفته الاستبيان على  بالاعتماد ،الجزائر اتصالاتمن عمال مؤسسة  عاملاً  (42) الدراسة

وصلت الدراسة إلى أنّ وجود وقد ت .الوصفي التحليليالمنهج على  وبالاعتماد ،المعلومات جمع في
من  مستوى عال   إلى جانب وجود ،دراسةالمحل  هو من ضغوط العمل في المؤسسة مستوى عال  

ذات دلالة إحصائية في علاقة ضغوط العمل  اً فروق وأنّ هناك ،الاستقرار الوظيفي في المؤسسة
ضرورة رفع هي  -كانت–وأبرز توصيات الدراسة  ،والاستقرار الوظيفي تعزى للمتغيرات الديموغرافية

كذلك تحسين بيئة  ،وإشعارهم بالأهمية ،وتخفيف الضغط عليهم ،وعي الإدارة العليا بأهمية العاملين
ومشاركة  ،والتوزيع الجيد للأدوار ،وتدريبهم تكوين العاملينو  ،وتحسين مصادر التطور الوظيفي ،العمل

 واعتماد آليات الحوار المفتوح. ،العاملين في اتخاذ القرارات

 

المسؤولية الاجتماعية في تحقيق الاستقرار دور )( بعنوان: 2021دراسة الزعانين  ) هدفت كما
العدالة و الفر  الوظيفية، )بأبعادها المتمثلة في  الاجتماعيةلية ؤو إلى البحث في المس (الوظيفي

الوظيفي، عبر التطبيق على اتحاد  الاستقراروذلك لمعرفة دورها في تحقيق  ؛(التدريبو التنظيمية، 
، كما تَّم الدراسة المنهج الوصفي التحليلي قد اعتمدتو   .لجان العمل الصحي في المحافظات الجنوبية

الباحث باتباع أسلوب قام ، وزعت على العاملين في لجان العمل الصحي، أداة  كونهاالاستبانة تصميم 
إلى مجموعة من النتائج،  الدراسةوتوصلت  اً موظف (192)العينة العشوائية البسيطة، والمكونة من 
 الاستقرارفي تحقيق  الاجتماعية ؤوليةإحصائية للمس دلالةأهمها: وجود أثر معنوي إيجابي ذي 

حيث  ؛الصحي في المحافظات الجنوبية جهة نظر العاملين في اتحاد لجان العملالوظيفي من و 
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د عْ كما استحوذ بُ  ،(0.58الأولى بنسبة تأثير بلغت )العدالة التنظيمية على المرتبة  بُعْداستحوذ 
الفر  الوظيفية المرتبة  بُعْدبينما حاز  ،(0.26التدريب على المرتبة الثانية بنسبة تأثير بلغت )

إلى عدم وجود فروق في  إضافةالوظيفي،  الاستقرارفي تحقيق  (0.10) ثالثة، بنسبة تأثير بلغتال
للمتغيرات  تعزى  ،المسؤولية الاجتماعية والاستقرار الوظيفياستجابات المبحوثين حول متغيري: 

على الرغم من وجود  (النوع، العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخدمة)والتي تتمثل في:  ،الديموغرافية
لمتغير  تعزى  المسؤولية الاجتماعية والاستقرار الوظيفيفروق في استجابات المبحوثين حول متغيري 

وخلصت الدراسة إلى مجموعة من التوصيات، كان من أهمها: توصية المنظمات  الوظيفي(المسمى )
بالمسؤولية المتعلقة  ةالأنشطدعم البرامج و لبضرورة تخصيص ميزانية خاصة  -أنواعها بمختلف-

 الصورة الذهنية للمنظمات في المجتمع والتي من شأنها تحسين ،الداخليينتجاه العاملين  الاجتماعية
  توصية صانعي القرار والسياسات العامة في المنظمات بضرورة سنّ إلى إضافة  ،العاملة به

المسؤولية الاجتماعية الداخلية تجاه  الالتزام بتبنيلضمان  ؛ومراقبة تنفيذهاالتَّشريعات والقوانين، 
وبيئة العمل الملائمة لتعزيز الاستقرار  ،من أجل توفير المناخ التنظيمي وتطبيقها؛ العاملين بها

 الوظيفي.

الوظيفي دراسة تطبيقية على  الاستقرارأثر ضغوط العمل على )بعنوان: ( 2019زبدي )دراسة أما 
المختصين في المستشفيات العمومية لمدينة بسكرة مستشفى بشبر بن  الأطباءمجموعة من 

الوظيفي  والاستقراربين ضغوط العمل  لعلاقةلكشف عن الهدفت ف ( .مستشفى الحكيم سعدان-ناصر
بيئة العمل، عبء العمل، صراع الدور، غموض الدور، نظام )خمسة أبعاد، وهي:  خلالمن 

 استخدامراسة على المستشفيات العمومية لمدينة بسكرة، و تطبيق الدّ تم حيث  ؛والمكافآت(التعويضات 
 ،( طبيباً مختصاً 40( طبيباً وعينة الدراسة )52)من  الدراسةن مجتمع وتكوّ  ،أداة  كونها الاستبانة

 أنوقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج كان من أهمها:  ،واعتمدت الدراسة المنهج الوصفي
الوظيفي، بينما غموض الدور، وصراع الدور، وبيئة  سلبي على الاستقرارله أثر عبء العمل كان 

 .إحصائية على ضغوط العمل دلالةالعمل، ونظام التعويضات والمكافآت، لم يكن لهم أثر ذو 

لبحث ل ) ةأساليب، نماذج ناجح)الوظيفي  الاستقرارتحفيز ): ( بعنوان2018وهدفت دراسة عزاوي )
التركيز على  خلالوذلك من  ،سبل التحفيز الحديثة القادرة على دعم الاستقرار للعمال في وظائفهم في

الوظيفي الحالية، وتتمثل هذه  الاستقرارتركز عليها معظم برامج ونظم تحفيز  ،أربعة أبعاد رئيسة
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وقد اعتمدت  ،(التأمينو  المبادرة والعمل الجماعي،و جو العمل، و المسار الوظيفي، )في:  الاربعة الابعاد
وقد توصلت الدراسة إلى    .جالسابقة للوصول إلى النتائ دبيات والأالدراسة على مراجعة الدراسات 

مجموعة من النتائج، كان من أهمها: أن اعتماد المنظمة لنظام التحفيز في المبادرة والعمل الجماعي 
عكس بشكل إيجابي على تعزيز ثقة العاملين من شأنه تنمية روح التعاون والتكامل في المنظمة؛ ما ين

كما توصلت  ،الاستقرار الوظيفيفي تحقيق  عدالتي يعملون بها، وبالتالي يسا بأنفسهم، وبالمنظمة
وبالتالي ، والطمأنينة الاستقراروضوح آفاق المسار الوظيفي من شأنه تحقيق الدراسة أيضاً إلى أن 

اهتمام المنظمة بتقديم الخدمات الاجتماعية يعزز  أنّ إلى  ة إضاف أكبر في العمل، إكسابهم استقراراً 
 ولاءهم لها.

المهني للموظف في  الاستقرارظروف العمل )بعنوان: (  2016 ) حمو عليوقد سعت دراسة 
المحلية  الإدارةالمهني في مديرية  والاستقرار ،ظروف العمل إلىلتعُّرف ل  .(المؤسسة الجزائرية

 الإدارةالمهني للموظف بمديرية  والاستقراربين ظروف العمل العلاقة الكشف عن  خلال، من للولاية
للوصول إلى النتائج، كما تم  ؛على المنهج الوصفي التحليلي الاعتمادورقلة، وقد تم  بولايةالمحلية 
 إضافة إلى ،مساعدة كونهاالمقابلة كذلك  و ،لجمع البيانات الأولية أداة  كونها الاستبانةتصميم 

ن مجتمع الدراسة تكوّ حيث  ؛، وتم استخدام أسلوب العينة العشوائية البسيطةاستخدام أسلوب الملاحظة
ة من النتائج، إلى مجموع الدراسةوقد توصلت ( موظفاً 65من ) الدراسةتكونت عينة ( و 435من )

الإدارة ة الوظيفي بمديري والاستقرارارتباطية بين ظروف العمل  علاقةهناك  نّ كان من أهمها: أ
الموظف في وظيفته، فكلما كانت هذه الظروف  اً مهماً في ثباتظروف العمل تلعب دور لأن  ؛المحلية

 . ، كلما زاد تمسك الموظف بهذه الوظيفة، والعكس صحيحوملائمةجيدة 

بأداء العاملين في القطاع  وعلاقتهالوظيفي  الاستقرار)بعنوان: ( 2014)دراسة بن منصور وحددت 
بين  العلاقة (الخاصة صرموك للمشروبات الشرقية_ سطيف بالمؤسسةالخاص، دراسة ميدانية 

الوظيفي في مؤسسات القطاع الخا ، ومعرفة العوامل التنظيمية المادية،  والأداء ،الوظيفي الاستقرار
الوظيفي؛ من أجل إبراز  والأداءظيفي الو  الاستقرار كلّ من علىالتي تؤثر  الاقتصادية والاجتماعية

أهمية كفاءة الموارد البشرية للمنظمات، وقد اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي للوصول 
وقد  .استمارة المقابلة لجمع البيانات الأولية، وتصميم الملاحظةعلى  تم الاعتمادإلى النتائج، كما 

الوظيفي  الاستقراربين  سببية علاقةتوصلت الدراسة لمجموعة من النتائج كان من أهمها: وجود 
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العمال لديهم سلوك  لأنالوظيفي في المؤسسة هو ظاهري؛  الاستقرار أنإلى  إضافةالوظيفي،  والأداء
زرع فيهم سلبي نحو العمل؛ بسبب عدم حصولهم على مستوى عادل من إشباع تطلعاتهم التي قد ت

 .للمؤسسة الانتماء والولاء

الدراسات العربية التي تجمع بين متغيري الدراسة إدارة الموارد البشرية والاستقرار  3.11.2
 :الوظيفي

إدارة الموارد البشرية وعلاقتها بالاستقرار الوظيفي )( بعنوان: 2019هدفت دراسة بوكبشة و  كلوة )
بين إدارة الموارد البشرية  العلاقةختبار لا (ة حالة ولاية غردايةدراس -في الجماعات المحلية بالجزائر

 علىبه كل منها  حظيلما  اً الجماعات المحلية بالجزائر، نظر  في هو تعزيز  الوظيفي الاستقرارو تفعيل 
، خاصة في الاخيرةالعقود  خلال الإداريةاهتمام كبير ضمن المنظمات و المؤسسات الحكومية و 

فرضية الدراسة المتمثلة في" هناك  لإثباتاستبانة  هذا الشأن بخصو  حيث صممت ،النامية،البلدان 
 الإدارةالوظيفي في مديرية  الاستقرارو  ،د البشرية في الجماعات المحليةتناسبية بين إدارة الموار  علاقة

وتمثل مجتمع الدراسة في جميع الموظفين  ،، واستخدم المنهج الوصفي التحليليغرداية ولايةالمحلية ل
إلى أن الدراسة خلصت  و ،اً ( موظف80وبلغت عينة الدراسة ) ،المحلية بولاية غرداية الإدارةفي مديرية 

بإدارة الموارد البشرية في الجماعات المحلية يؤدي إلى تحقيق  اللازم الاهتمامو  ،التطبيق السليم و الجيد
الوظيفي في الجماعات  الاستقرارلدى الموظفين التابعين لها، كما أن  هز و تعزي الوظيفي الاستقرار

نظرا لعدم حصولهم على  ؛الموظفين يميزهم سلوك سلبي نحو وظائفهم لأن ؛المحلية ظاهري 
 .لوظيفتهم ولائهمو تدفعهم إلى تفعيل أدائهم و  ،العمل فيالكافية التي تزرع فيهم الرغبة  الإشباعات

إدارة الموارد البشرية وعلاقتها بالاستقرار الوظيفي للعمال )( بعنوان: 2019كما هدفت دراسة قرزط )
ختبار العلاقة بين إدارة الموارد لا (في المؤسسة الجزائرية_دراسة ميدانية بمؤسسة ميناء عنابة

لمنهج الوصفي واستخدمت الدراسة ا ،البشرية والاستقرار الوظيفي للعمال في مؤسسة ميناء عنابة
وتم استخدام العينة  ،(809وتمثل مجتمع الدراسة في جميع العمال بمؤسسة ميناء عنابة ) ،التحليلي

فرضية  لإثبات ؛دوات )الملاحظة والمقابلة والاستبيان(واستخدمت الأ ،( عاملاً 250العشوائية الطبقية )
ة الموارد البشرية بأبعادها )نظام ة المتمثلة في "هنالك علاقة ارتباطية بين إدار الدراسة الرئيس

التعويضات، نمط الاشراف، الظروف الفيزيقية، طبيعة العلاقات الاجتماعية( والاستقرار الوظيفي 
 مهماً  الدراسة الحالية أن طبيعة التسيير تلعب دوراً ما توصّلت إليه  وأبرز للعمال بمؤسسة ميناء عنابة.
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تؤدي دورها بموضوعية في إطار المساواة  ،في استقرار العمال، فكلما كانت هناك إدارة موارد بشرية
شريك أساسي في المؤسسة بصفته ك قيادة حكيمة تتعامل مع العامل وكانت هنا ،والعدالة بين أفرادها

الوظيفي  قرارالاستو  ،وازداد الشعور بالرضا ،ودوران العمل ،قلت نسبة التغيب ،وتحقق طموحاته
  .للعامل في المؤسسة

 الدراسات الأجنبية المتعلقة بإدارة الموارد البشرية 4.11.2

 بعنوان: .Govand, A& Nabaz Nawzad, A.(2021))هدفت  دراسة

The impact of Human resource  management  practice on 
Organizational performance )تأثير إدارة الموارد البشرية على الأداء التنظيمي( 

حيث اتبع الباحث  ؛مدى تأثير إدارة الموارد البشرية على الأداء التنظيمي في الشركة إلىلتعرف ل
حيث كشفت النتائج عن رفض  ؛( مستجيباً 240وعينة الدراسة كانت ) ،خلال بحثه المنهج الكمي

إليها هو التي تمّ التوصّل جاء فيها من أبرز النتائج  لتيلخامسة اجميع الفرضيات باستثناء الفرضية ا
دلالة إحصائية لممارسة إدارة الموارد البشرية على الجودة الشاملة في المؤسسات  يوجود تأثير ذ

 الحكومية.

 

  .Norhasnina, M , Mohamad, N,& Wan Noordiana ,H.  (2018) كما هدفت دراسة
 بعنوان:

The effects of Human Resources Management (HRM) Practices on 

empmloyee  Performance with the Mediating Rôle of Employée 

Engagement. 

 أثر إدارة الموارد البشرية على أداء الموظفين مع الدور الوسيط لمشاركة الموظفين((

ية على أداء الموظفين والدور الوسيط حيث هدفت الدراسة إلى فحص تأثير ممارسة إدارة الموارد البشر 
وتم جمع البيانات من خلال  ،اً ( موظف20حيث تم اختيار عينة تكونت من ) ؛لمشاركة الموظفين

وزعت على عينة من التي  الاستبانةوأيضاً تم استخدام  ،(ليكرت )طريقة المسح باستخدام مقياس
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مشاركة الموظفين سيساعد في إدارة  إليهاالتي تمّ التوصّل ومن بين النتائج  ،(318الموظفين )
 مؤسسات القطاع العام.

 Impact of (HRM) Practices on Jobبعنوان: U (2017). , Mishraدراسة أما   
Satisfaction and Performance in Health Care Section  

 الصحة(.)أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي والأداء في قطاع 

بين السياسات المتبعة في إدارة الموارد  علاقةلهذه الدراسة هو التحقق من وجود  لأساسيا فكان الهدف
 د؛ حيث شملالعاملة في القطاع الصحي في الهنالوظيفي للقوى  الأداءوالرضا الوظيفي و  ،البشرية

من العاملين في  اً شخص 318مجتمع الدراسة المشافي الخاصة في مدينة أوديشا الهندية، تم انتقاء 
، واستخدم العديد المدروسةلجمع البيانات من العينة  الاستبانة هذا المجال كعينة للدراسة. وتم استخدام

صحة  لاختبارالخطي  الارتباطفي تحليل هذه البيانات منها تحليل  الإحصائية الأساليبمن 
ي إحصائي بين ممارسات إدارة الموارد جابيذات أثر إ علاقةالفرضيات. وخلصت الدراسة إلى وجود 

 .الوظيفي الأداءالبشرية المنتقاة في الدراسة والرضا الوظيفي و 

 

 

 :بعنوان Anwar, S & Toufail, U (2017) دراسة   وسعت

 Impact Of (HRM) Practices on Job Satisfaction ,Evidence from Private 

Universities of Pakistan 

ادارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي ,دلائل من الجامعات الخاصة في )أثر ممارسات 
 باكستان(

تسليط الضوء على أسباب و  ،ممارسات إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي أثر للبحث في
 والذي يمثل مجتمع ،مشكلة عدم رضا الموظفين العاملين في قطاع الجامعات الخاصة في باكستان

من جمع البيانات منهم  ثمتم انتقاء عينة عشوائية من العاملين في هذا المجتمع، ؛ حيث ةالدراسهذه 
توصلت الدراسة إلى أن لممارسات إدارة الموارد البشرية و    ،مؤلف من أسئلة مهيكلة انةاستب خلال
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 اً ملحوظ اً تأثير  (والتطوير والحوافز والمكافآت .التدريبو التعويضات، و ، الاختيارالتوظيف و ) الخاصة ب
 اً.كان ضعيفرها فتأثي ،المتعلقة ببيئة العمل بخلافعلى رضا العاملين، 

 بعنوان   Ijigu, A (2015)وصممت دراسة 

 The  Effect  of  Selected (HRM) Practices on Employees’ Job Satisfaction 

in Ethiopian Public Banks 

البشرية على الرضا الوظيفي للعاملين في قطاع البنوك العامة  )أثر ممارسات مختارة لإدارة الموارد
 الاثيوبي(.

تم تحليل  .الموارد البشرية والرضا الوظيفي لإدارةبين ممارسات منتقاة  علاقةبهدف التحقق من وجود 
 الاستدلاليالبيانات باستخدام أدوات التحليل الوصفي من التكرارات والنسب المئوية، وأدوات التحليل 

  ،اً متوسط اً والتوظيف أثر  الاختياروتوصلت الدراسة إلى أن لممارسات  ، الخطي الانحدارو  من الترابط 
 افكان له ،الأداءممارسات التدريب والتطوير، الحوافز وتقييم   إيجابي على الرضا الوظيفي. بينما هلكنّ 

 .قوي على الرضا الوظيفي و جابييأثر إ

 

 

 بعنوان Majunder, T.(2012)دراسة وجاءت 

Human Recourses Management Practices And Employees Satisfaction 

Towards Private Banking Section In Bangladesh 

 )ممارسات إدارة الموارد البشرية ورضا العاملين في قطاع البنوك الخاصة في بنغلادش(

بيان أثر ممارسات قسم الموارد البشرية على رضا الموظفين العاملين في قطاع البنوك  من أجل
موظف من  100أجريت الدراسة على استخدم المنهج الوصفي التحليلي و  ,بنغلاديشالخاصة في 

وظائف أساسية لقسم إدارة (  9 )تشمل اأسئلته انةللبحث، وزع عليهم استب كعينةالبنوك المختارة 
التوظيف و  ،هموتطوير  تدريب العاملينو النمو المهني، و الوظيفي،  الأمانوهي:  ,البشرية الموارد

كانت نتيجة ف ت,التعويضات والمكافآو  الإدارة،و بيئة العمل، و مسؤوليات العمل، و ، الاختياروالتعيين و 
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 ,عاملين الوظيفيإحصائية لممارسات إدارة الموارد البشرية على رضا ال دلالة ذا اً هناك أثر  الدراسة أنّ 
والأمان الوظيفي فقد كان الرضا عن التوظيف وبيئة العمل  ؛أنه كان متفاوتا بحسب المهمة إلا

وكانت أهم    . والنمو الوظيفي الإدارةعن التدريب والحوافز ونظام  ، بينما كان منخفضاً مرتفعاً 
 ,إحصائية بين الثقافة التنظيمية دلالةذات علاقة أن هناك  هي النتائج التي توصلت إليها الدراسة

والرضا عن الحوافز من  ,وأن الرضا عن المرتب ,التدريب الجيد خلالوكفاءة أداء العاملين من 
 .وتطويرها الأداءكفاءة  رفعالعوامل المهمة في 

 الدراسات الأجنبية المتعلقة بالاستقرار الوظيفي 5.11.2

  حاولت  دراسة Nathania, J & others, (2023) بعنوان: 

The Effect  of Work Environment and Work-life Balance on Job 
Satisfaction: Work Stress as a Mediator 

 ضغط العمل كوسيط(،على الرضا الوظيفي للموظف والحياةالعمل  بين والتوازن بيئة العمل  )تأثير

 يتوسطه يعلى الرضا الوظيفي للموظف الذ والحياةالعمل  بين والتوازن بيئة العمل  تأثير إلى التعرف
أخذ عينات  من خلال تقنية في استخدام استبانة البيانات جمعتتمثل طريقة و  إندونيسيا. في الإجهاد

حيث قامت   AMOS 26أداة  باستخدام  (SEM) المعادلات الهيكلية استخدام نمذجةو  ،هادفة
 تهدف هذه سنة.  20-35 بين همأعمار  تتراوحكأفراد عينة  ،ينكمشار (   206 )مينالدراسة بتض

بيئة  أنالدراسة  هذهنتائج  أهممن    .العقلية للموظف و الجسدية بالاحتياجات إلى الاهتمامالدراسة 
على  إيجابي له تأثير ولكن ،على ضغوط العمل سلبي تأثير والحياه لهالعمل  بين والتوازن العمل 

كما يكشف  .الوظيفي بالرضاسلبية  علاقة لهاضغوط العمل فإن ، وفي الوقت نفسه ،الرضا الوظيفي
على  بناءً   ،الوظيفي للفرد بالرضامباشرة  أو غيرمباشرة  لها علاقةضغوط العمل  أنالبحث  هذا

 المتعددةمن العوامل  والحياةالعمل  بين والتوازن بيئة العمل  المعروف أنمن   ،إجراؤه الذي تمالبحث 
  التي تجعل العمال يشعرون بالرضا عن وظائفهم.

 بعنوان:Ovais, V & others, (2022)  وتناولت دراسة  

 Impact Of Working  Environment On Job Satisfaction , Bakistan 
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قطاع  المصرفية والصناعة  والتعليمية  في المؤسساتبيئة العمل على الرضا الوظيفي  )تأثير
 باكستان(.الاتصالات في 

قطاع  المصرفية والصناعة  والتعليمية  في المؤسساتبيئة العمل على الرضا الوظيفي  تأثير
 مدى تأثير: ما  الإشكال الآتيعلى الإجابة التطبيقي  وحاولوا في الجانب . الاتصالات في باكستان

في  الاتصالاتطاع ق المصرفية و، الصناعة في المؤسسات التعليميةبيئة العمل على الرضا الوظيفي 
 إلىتوصلوا و عينة عشوائية بسيطة باستخدام  موظفين (210)من الإحصائيات  جمع ثم ؟باكستان

ضرورة إدراك  وكانت أهم التوصيات ،الشركة وبيئةالرضا الوظيفي بين  هناك علاقة ،النتائج
بشكل أكبر في العمال للمشاركة تحفيز كذلك  ،الموظفينرضا  في تحسينلفوائد جو صحي  المؤسسات

ما يحقق الانجاز ات وتشجيع الموظفين على التعاون؛ وظائفهم مع مساعدتهم أيضاً في تطوير الذ
 للشركة.

 

 

 

 بعنوان::Prima, F & others, (2019) أما دراسة 
 Impact Of Work Environment On Employee Perormance In Local 
Government Of Padang City. 

 (الموظف في الحكومة المحلية لمدينة بادانجبيئة العمل على أداء  )تأثير
الموظف في الحكومة المحلية لمدينة بيئة العمل على أداء  تأثيردراسة  فيالدراسة  فقد تمثلت هذه

 384. بلغ حجم العينة المتناسبةطريقة أخذ العينات الطبقية باستخدام إنشاء العينة  تم (؛ حيثبادانج)
 ،أداة تم استخدام الاستبانة كونها و  ،فئات الأولى والثانية والثالثة والرابعة إلىتصنيفهم  تم ،موظفاً 

 إلى أنّ الدراسة  هذهخلصت  و  ،الموظفينبيئة العمل على أداء  تأثيرمعرفة  إلىالدراسة  هدفت هذهو 
على أداء موظفي  الماديةغير بيئة العمل و  ،الماديةلكل من بيئة العمل  مهماً و  اً إيجابي اً هناك تأثير 

ودوران الهواء والسلامة النظافة  المادية هيبيئة العمل  المهمة فيكانت العوامل .الحكومة المحلية
 أنّ  يمكن الاستنتاج  .العمل العلاقات بين زملاءكانت  غير الماديةبيئة العمل  فيبينما  ،الضوضاءو 
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على أداء موظفي  غير الماديةبيئة العمل و  لماديةامن بيئة العمل  لكل اً ومهم اً إيجابي اً هناك تأثير 
 .الحكومة المحلية

 Stability and Change ofبعنوان:   Alessandri & Borgogni, (2016)دراسة وهدفت 
Job Performance across the Career Span. 

 استقرار وتغيير الأداء الوظيفي عبر المدى الوظيفي(.)

 ؛الوظيفي على المدى الوظيفي الطويل الأداءو  ،الوظيفي الاستقرارإلى معرفة مدى التغيير في أنماط 
العدد = )وللوصول إلى النتائج، استخدمت الدراسة بيانات موجتين من عينة كبيرة من الموظفين 

 الأداءوالتغيير في  الاستقرارترتيب ومتوسط مستوى  عاماً لتقييم  65_25من عمر (  1،155
وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج، كان من  .الإداري الوظيفي المصنَّف من قبل المشرف 
عبر المدى الوظيفي، ووجود زيادة في استقرار الترتيب  الاستقرارأهمها: وجود مستويات معتدلة من 

 55وظيفي ذروته في سن ال يبلغ الاستقرارمن الحياة المهنية، حيثّ    الأولىالمراحل  خلالالوظيفي 
 عاماً. 65إلى  55وينخفض من سن  

 

 التعقيب على الدراسات السابقة 6.11.2

أثرت الدراسات السابقة العربية والأجنبية الدراسة الحالية بإطار نظري بما يتعلق بإدارة الموارد البشرية 
 :يأتي وعلاقتها بالاستقرار الوظيفي وتجلت أهمية الدراسات السابقة فيما

ــــــى  الاطّــــــلاع خــــــلالمــــــن  ةالباحثــــــ اســــــتفادت .1  الإطــــــارســــــرد تسلســــــل  فــــــيالســــــابقة الدراســــــات عل
 .ها وهيكلها العامر للدراسة بالإضافة إلى تحديد محاو  النظري 

ـــــائج مـــــن الاســـــتفادة .2 ـــــيصـــــيات والتو  النت ـــــو الت  ،بهـــــا والاســـــتنارة الســـــابقة الدراســـــات اليهـــــا صـــــلت ت
ــــــع وكــــــذلك ــــــة ،الاســــــتفادة مــــــن المــــــنهج المتب ــــــي والإجــــــراءات والمعالجــــــات الإحصــــــائية  ،والطريق ف

 وكيفية تصميم أداة الدراسة. ،هذه الدراسات

 بموضوع الدّراسة. المتعلقة بالمعلومات الباحثة إثراء .3
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لتعرف إلى إدارة الموارد لكما اتفقت أهداف بعض الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية، والتي هدفت 
(. 2019(، ودراسة بوكبشة وكلوة )2019وعلاقتها بالاستقرار الوظيفي،  كدراسة قرزط ) ،البشرية

وهو المنهج  ،أيضاً اعتمدت الدراسة الحالية على المنهج الذي اعتمدت عليه معظم الدراسات السابقة
 كإحدى أهم أدوات الدراسة في جمع المعلومات.  ؛ إذ استخدمت الاستبانةالوصفي التحليلي

ت الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة بما يتعلق ببعض مقاييس الدراسة، التي تقيس درجة إدارة واتفق
(  ودراسة 2019( ودراسة ناصيف )2019الموارد البشرية والاستقرار الوظيفي مثل  دراسة قرزط )

سات الدراسة الحالية مع بعض الدرا اختلفت(. في حين 2021( ودراسة الزعانين )2019السراج )
 ؛السابقة حول متغيرات الدراسة الأربعة )الجنس،  المؤهل العلمي، سنوات الخدمة و المسمى الوظيفي(

 ؛وأيضاً اختلفت في مكان إجرائها  ،حيث تم استبعاد متغير العمر منها على عكس الدراسات السابقة
أنها  إلى إضافة ،فلسطينحيث تم إجراؤها في حدود مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية/

الدراسة الوحيدة التي استهدفت العاملين في مديريات التربية  كونها ؛اختلفت من حيث مجتمع الدراسة
معظم الدراسات  إنّ  حيث ؛و اختلفت أيضاً في حجم العينة و نوعها ،والتعليم في المحافظات الشمالية

  استخدام العينة العنقودية العشوائية. تمّ ف ،السابقة اعتمدت على العينة العشوائية، أما في الدراسة الحالية

:هذه الدراسة عن الدراسات السابقة أما أهم ما يميز  

 حيـــث هـــدفها الخـــا  المتمثـــلمـــن  – ةفـــي حـــدود علـــم الباحثـــ - الأولـــىتعتبـــر هـــذه الدراســـة هـــي 
إدارة المـــــوارد البشـــــرية بأبعادهـــــا )تخطـــــيط المـــــوارد البشـــــرية، الاســـــتقطاب والتعيـــــين،  إلـــــىفـــــي التعـــــرف 

التـــــــدريب والتطـــــــوير وتقيـــــــيم أداء المـــــــوارد البشـــــــرية( وعلاقتهـــــــا بالاســـــــتقرار الـــــــوظيفي للعـــــــاملين فـــــــي و 
حيـــــــــث تعتبـــــــــر وزارة التربيـــــــــة والتعلـــــــــيم  ؛مـــــــــديريات التربيـــــــــة والتعلـــــــــيم فـــــــــي المحافظـــــــــات الشـــــــــمالية

ــــي فلســــطين مــــنة الفلســــطيني ــــوزارات ف ــــرى ال وبالتــــالي  ،هــــذه الــــوزارة العديــــد مــــن المــــديرياتويتبــــع  ،كب
نجـــــاح المـــــديريات بتفعيـــــل إدارة المـــــوارد البشـــــرية لتحقيـــــق الاســـــتقرار الـــــوظيفي  فيهـــــا يـــــنعكس إيجابيـــــاً 

ــــــوزارة بشــــــكل عــــــام وهــــــذا مــــــن شــــــأنه جعــــــل العديــــــد مــــــن  ،علــــــى أدائهــــــا بشــــــكل خــــــا  ومنظومــــــة ال
  سات تحذو حذوها.الوزارات والمؤس
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 الفصل الثالث: 

______________________________________________________________ 
 :الطريقة والإجراءات
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التــي اتبعتهــا الباحثــة فــي تنفيــذ الدراســة، ومــن ذلــك الدراســة وصــفًا مفصــلًا لمنهجيــة تنــاول هــذا الفصــل ي
الدراســة وإجــراءات  ة إعــداد أدا ، و وتحديــد عينــة الدراســةالدراســة تعريــف مــنهج الدّراســة، ووصــف مجتمــع 

والأسـاليب الإحصـائية المسـتخدمة فـي التحقق من صدق وثبات أداتي الدراسة، وبيان إجراءات الدراسة، 
 .ف لهذه الإجراءاتوفيما يلي وص ،النتائجمعالجة 

 منهج الدراسة 1.3

 لملاءمتهوذلك  ؛الوصفي الارتباطيالمنهج باستخدام الباحثة قامت أهداف الدراسة  من أجل تحقيق
ف أنّه المنهج الذي يدرس ظاهرة أو حدثًا أو قضيّة موجودة حاليًّا، يمكن ، ويُعرّ طبيعة الدراسة وأهدافها

ئلة البحث دون تدخل الباحثة فيها، والتي تحاول الباحثة الحصول منها على معلومات تجيب عن أس
من خلاله وصف الظاهرة موضوع الدراسة، وتحليل بياناتها، وهو أحد أشكال التحليل والتفسير العلمي 

  المُنظّم لوصف ظاهرة أو مشكلة، وتصنيفها وتحليلها وإخضاعها للدراسات الدقيقة بالفحص والتحليل
Williams,2007)). 

 
 

 مجتمع الدراسة  2 .3

ممن  لعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشماليةاجميع تألف مجتمع الدراسة من 
( 18يعملون بوظيفة ادارية )موظف إداري، رئيس قسم، مشرف تربوي ومدير فأعلى ( والبالغ عددها )

التواصل مع جهات الاختصا  في الوزارة مديرية واستناداً إلى الجهد الذي قامت به الباحثة من خلال 
( وفقاً لإحصائيات وزارة التربية والتعليم للعام الدراسي  1149بلغ عددهم في هذه المديريات )

2023/2024. 

 عينة الدراسة  3 .3

ممن يعملـون فـي مـديريات التربيـة والتعلـيم فـي المحافظـات ة /اً موظف (297اشتملت عينة الدراسة على )
 ؛ ( مــن مجتمــع الدراســة، واســتخدمت الباحثــة العينــة العشــوائية العنقوديــة%25.8ي بنســبة ) الشــمالية، أ

التــي  وتــم ارجــاع الاســتبانة  ،(311مــديريات بشــكل عشــوائي بلــغ عــدد موظفيهــا ) 5حيــث تــم اختيــار 
 يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة:، (1.3)والجدول  ،ةً /اً ( موظف297) عبّأها
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 .الدراسة(: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغيرات 1.3جدول )

 النسبة المئوية العدد المستوى المتغير

 62.6 186 ذكر الجنس

 37.4 111 أنثى

 6.1 18 أقل من بكالوريوس المؤهل العلمي

 58.2 173 بكالوريوس

 35.7 106 أعلى من بكالوريوس

 5.1 15 سنوات 5أقل من  سنوات الخبرة

 9.8 29 سنوات 10-5من 

 85.2 253 سنوات 10أكثر من 

 37.0 110 موظف إداري  المسمى الوظيفي

 28.3 84 رئيس قسم

 25.3 75 مشرف

 9.4 28 مدير فاعلى

 

 وصف متغيرات أفراد العينة:  1. 3 .3

للذكور، ونسـبة  %62.6متغير الجنس أن نسبة سب ح( توزيع أفراد عينة الدراسة 1.3يبين الجدول )  
 %58.2، ونسـبة أقـل مـن بكـالوريوس %6.1أن نسـبة  المؤهـل العلمـيللإناث. ويبـين متغيـر  37.4%

أقـل  %5.1أن نسـبة  سـنوات الخبـرة. ويبـين متغيـر أعلـى مـن بكـالوريوس %35.7للبكالوريوس، ونسـبة 
سنوات. ويبـين متغيـر  10أكثر من  %85.2سنوات، ونسبة  10-5من  %9.8سنوات، ونسبة  5من 

مشرف،  %25.3رئيس قسم، ونسبة  %28.3موظف إداري، ونسبة  %37المسمى الوظيفي أن نسبة 
 . فأعلىمدير  %9.4ونسبة 

 أداة الدراسة 4.3

من أجل تحقيق أغراض  ؛مقسمة الى ثلاثة أجزاء  (الاستبانة)إعداد أداة الدراسة بقامت الباحثة 
و ذلك بعد الرجوع إلى الدراسات التي اهتمت بالبحث عن إدارة الموارد البشرية كدراسة   ،الدراسة

( ودراسة 2021ودراسة سلمان ) ،(2023و دراسة بومي و مساطا ) ،(2023زويدي وفضلاوي )
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و الدراسات التي اهتمت بالبحث عن قياس الاستقرار  ،(2019و دراسة ناصيف ) ،(2019السراج )
 (2023) دراسة صائمة ونوال و ،(2021) دراسة الزعانين( و 2023) الوظيفي كدراسة وذان ومحسن

والدراسات التي أهتمت بالبحث عن إدارة الموارد البشرية وعلاقتها بالاستقرار الوظيفي كدراسة قرزط 
 اوعلاقته الموارد البشريةإدارة (  وذلك لغايات قياس درجة 2019ودراسة بوكبشة و كلوة ) ،(2019)

 ؛بالاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم
 و هي على النحو الَاتي: (4)حيث تكونت الاستبانة بصورتها النهائية، كما بينها ملحق 

لقسم الأول: و يمثل المعلومات الديموغرافية لأفراد عينة الدراسة، و تتمثل في متغيرات الدراسة و ا
 .(الجنس، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة والمسمى الوظيفي)هي: 

( فقرة موزعة على خمسة مجالات،  لقياس درجة 34القسم الثاني: و تضمن بصورته النهائية على )
ة للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم إدارة الموارد البشري
 على النحو الَاتي:

 (7-1التخطيط للموارد البشرية، من فقرة )الأول:  المجال 
 :(16-8)الاستقطاب والتعيين من فقرة  المجال الثاني  
  :(25-17)تحليل العمل من فقرة المجال الثالث 
  :(33-26)التدريب والتطوير من فقرة المجال الرابع 
  :(34-34)تقييم أداء الموارد البشرية من فقرة المجال الخامس 

 لقياس  ،( فقرة15و تضمن بصورته النهائية على ) ،وهو متعلق بالاستقرار الوظيفي: لثالقسم الثا
  الاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم من وجهة نظرهم. درجة

و قد قام المبحوثون بالإجابة عن الفقرات بعد توزيعها عليهم إلكترونياً، وفق تدرج ليكرت الرباعي الذي 
، 3، موافق و أعطيت درجة 4يعبر عن مدى تطبيق كل فقرة كما يأتي: موافق بشدة و أعطيت درجة 

 .1، و معارض بشدة و أعطيت درجة 2معارض و أعطيت درجة 

 صدق الأداة 5.3

 بصورتها الأولية، تم التحقق من صدقها بالطرق الَاتية: (الاستبانة)ام بتصميم أداة الدراسة بعد القي
 صدق المحكمين:.1
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للتحقق من صدق الأداة، من حيث فقرات الاستبانة الموضوعة تقيس ما وضعت لأجله، و مدى 
مديريات التربية والتعليم في تغطيتها لجوانب ادارة الموارد البشرية و الاستقرار الوظيفي للعاملين في 

 (11)تم عرض الاستبانة على مجموعة من المحكمين المختصين و عددهم ،المحافظات الشمالية
، و قد تواصلت الباحثة مع المحكمين عبر البريد الإلكتروني، و طلبت منهم إبداء (3)ملحق ة\اً محكم

الهدف الذي وضعت لأجله، و مدى رأيهم في فقرات الاستبانة، من حيث قدرة الأداة على قياس 
 ملاءمة أداة الدراسة لمستوى الفئة التي ستطبق عليها الأداة، و وضوح العبارات و سلامة اللغة، إضافة

 ي فقرة يرونها مناسبة.لأحذف أو تعديل إلى 
و بعد جمع الاستبانات المحكمة، تم إعادة ترتيب الفقرات في كل مجال فأصبحت أكثر تسلسلًا، كما 

و وفقاً   الَاخر. هابعضء بعض التعديلات لبعض الفقرات، واضافة بعض الفقرات و حذف إجرا تم
للتعديلات التي أجريت على الاستبانة أصبحت بصورتها النهائية تتكون من ثلاثة أقسام: القسم الأول: 

نهائية على افية لأفراد عينة الدراسة، والقسم الثاني: تضمن بصورته الوغر و يمثل المعلومات الديم
كما  ( فقرة15: تضمن بصورته النهائية على )لثالقسم الثا( فقرة موزعة على خمسة مجالات، و 43)

 (.4يشير ملحق)
 
 حساب  معامل الارتباط بيرسون لفقرات الاستبانة:.2

لفقرات الاستبانة من ناحية أخرى تم التحقق من صدق الأداة أيضاً بحساب معامل الارتباط بيرسون 
هناك ويدل على أن  ،واتضح وجود دلالة إحصائية في جميع فقرات الاستبانةمع الدرجة الكلية للأداة، 

 تبين ذلك: والجداول الآتيةبين الفقرات.  اً داخلي اً ساقات
 

درجة ( لمصفوفة ارتباط فقرات Pearson Correlationنتائج معامل ارتباط بيرسون )(: 2.3جدول )
 الموارد البشرية من وجهة نظر العاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية إدارة

الدالة  Rقيمة  الرقم 
 الإحصائية

الدالة  Rقيمة  الرقم 
 الإحصائية

الدالة  Rقيمة  الرقم 
 الإحصائية

1 0.501** 0.000 16 0.726** 0.000 31 0.718** 0.000 

2 0.413** 0.000 17 0.660** 0.000 32 0.786** 0.000 

3 0.594** 0.000 18 0.580** 0.000 33 0.693** 0.000 

4 0.647** 0.000 19 0.711** 0.000 34 0.647** 0.000 

5 0.630** 0.000 20 0.736** 0.000 35 0.635** 0.000 

6 0.633** 0.000 21 0.722** 0.000 36 0.690** 0.000 
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7 0.692** 0.000 22 0.745** 0.000 37 0.719** 0.000 

8 0.612** 0.000 23 0.767** 0.000 38 0.749** 0.000 

9 0.439** 0.000 24 0.737** 0.000 39 0.796** 0.000 

10 0.617** 0.000 25 0.797** 0.000 40 0.760** 0.000 

11 0.684** 0.000 26 0.631** 0.000 41 0.771** 0.000 

12 0.704** 0.000 27 0.664** 0.000 42 0.725** 0.000 

13 0.689** 0.000 28 0.592** 0.000 43 0.787** 0.000 

14 0.682** 0.000 29 0.619** 0.000    

15 0.648** 0.000 30 0.572** 0.000    

 0.050* داله احصائية عند   0.001** داله احصائية عند 

 

درجة ( لمصفوفة ارتباط فقرات Pearson Correlationنتائج معامل ارتباط بيرسون )(: 3.3جدول )
 الاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم

الدالة  Rقيمة  الرقم 
 الإحصائية

الدالة  Rقيمة  الرقم 
 الإحصائية

 الدالة الإحصائية Rقيمة  الرقم 

1 0.660** 0.000 6 0.730** 0.000 11 0.744** 0.000 

2 0.735** 0.000 7 0.704** 0.000 12 0.537** 0.000 

3 0.733** 0.000 8 0.646** 0.000 13 0.758** 0.000 

4 0.587** 0.000 9 0.754** 0.000 14 0.687** 0.000 

5 0.766** 0.000 10 0.694** 0.000 15 0.743** 0.000 

 0.050داله احصائية عند  *  0.001** داله احصائية عند 

 ثبات الدراسة  6 .3

 لأسئلة التحقق من ثبات الأداة، من خلال حساب ثبات الدرجة الكلية لمعامل الثبات،بقامت الباحثة 
لدرجة إدارة الموارد البشرية من وجهة الدراسة حسب معادلة الثبات كرونباخ الفا، وكانت الدرجة الكلية 

درجة ( ل0.898و) ،(0.972) التربية والتعليم في المحافظات الشماليةنظر العاملين في مديريات 
 الاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم،

يبين معامل الثبات  تيوالجدول الآ وهذه النتيجة تشير الى تمتع هذه الاداة بثبات يفي بأغراض الدراسة.
 كلية.الللمجالات والدرجة 

 معامل الثبات للمجالات نتائج(: 4.3جدول )
 معامل الثبات عدد الفقرات المجالات

 0.836 7 التخطيط للموارد البشرية
 0.876 9 الاستقطاب والتعيين

 0.915 9 تحليل العمل
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 0.901 8 التدريب والتطوير
 0.932 10 تقييم أداء الموارد البشرية

 0.972 43 لدرجة إدارة الموارد البشريةالدرجة الكلية 
 0.898 15 درجة الاستقرار الوظيفيالدرجة الكلية ل

 

 متغيرات الدراسة  7 .3

 اشتملت الدراسة على المتغيرات الاتية:
 المتغيرات المستقلة:

  :وهو بمستويين )ذكر، أنثى(.الجنس 

 (من بكالوريوس أعلىبكالوريوس،  ،أقل من بكالوريوس) وهو بثلاث مستويات: المؤهل العلمي 
 سنوات،  10سنوات إلى  5سنوات، من  5أقل من ) و هي بثلاث مستويات رة:سنوات الخب

 .(سنوات 10من  أكثر

 (موظف إداري، رئيس قسم، مشرف، مدير فأعلى) و له أربع مستويات: المسمى الوظيفي. 

  

 المتغيرات التابعة:
  البشرية في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظر العاملين الموارد إدارة

القسم الثاني و  في الاستبانةفي  لعاملينعليها من وجهة نظر ا تحصلقاس بالدرجة التي تو  ،فيها
 المعدة خصيصاً لهذه الدراسة. 

 العاملين من وجهة نظر  الشماليةفي مديريات التربية والتعليم في المحافظات  الاستقرار الوظيفي
القسم الثالث و  في الاستبانةفي  العاملينو يقاس بالدرجة التي يحصل عليها من وجهة نظر  فيها 

 المعدة خصيصاً لهذه الدراسة. 

 إجراءات الدراسة  8 .3

 تتمثل إجراءات الدراسة باتباع الخطوات التالية:
البحث على موافقة الجهات ذات العلاقة في كلية العلوم التربوية في جامعة  حصول مقترح .1

 القدس.

 . Google Formsتصميم الأداة إلكترونياً عبر تطبيق ،  ثم و تحكيمها(الاستبانة)إعداد أداة الدراسة .2

 تم حصر مجتمع الدراسة و العينة. .3
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التطوير التربوي في وزارة التربية الحصول على كتاب تسهيل مهمة بحثية من مركز البحث و  .4
 المحافظات الشمالية وفق العينة العنقودية.التربية و التعليم في  اتو التعليم، و إرساله لمديري

الباحثة بتوزيع الاستبانات إلكترونياً، على عينة الدراسة في الفصل الثاني من العام  تقام .5
 .للإجابة ينالكافيو الوقت الفرصة  و قد تم منحهم 2024\2023الدراسي 

، أي ما يشكل 297الإلكترونية، بعد الوصول للعدد المطلوب للعينة البالغ  الاستبانةإغلاق  .6
  العاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية.( من 25.8%)

إجراء التحليلات الاحصائية اللازمة و معالجتها بوساطة رزمة البرامج الاحصائية للعلوم  .7
بعد أن تبين  ،(Statistical Package For Social Sciences) (SPSSالاجتماعية )

إعداد الرسالة بصورتها  ثم ( استمارة.297للباحثة أن عدد الاستبيانات المستردة الصالحة )
 النهائية حسب تعليمات كلية الدراسات العليا.

 .وإملائياً لتصويبها لغوياً  ،إرسال الدراسة الحالية إلى مدقق لغوي  .8

 

 المعالجة الإحصائية   9 .3

تمهيدا لإدخـال ؛ معينة(ها أرقاماً ترميزها )إعطاؤ حيتها للتحليل تم والتأكد من صلا تبعد جمع الاستبيانا
لإجـــراء المعالجـــات الإحصـــائية المناســـبة، وتحليـــل البيانـــات وفقـــا  ؛بياناتهـــا إلـــى جهـــاز الحاســـوب الآلـــي

، وقــــد تمــــت المعالجــــة الإحصــــائية للبيانــــات باســــتخراج المتوســــطات (الدراســــةبيانــــات )لأســــئلة الدراســــة 
تحليـل (، واختبـار t- testالحسابية والانحرافات المعيارية لكل فقرة مـن فقـرات الاسـتبانة، واختبـار )ت( )

، ومعامــل ارتبــاط بيرســون، ومعادلــة الثبــات كرونبــاخ ألفــا (one way ANOVA)الأحــادي التبــاين 
(Cronbach Alpha( وذلـك باسـتخدام الـرزم الإحصـائية ،)SPSS( )Statistical Package For 

Social Sciences.) 
 :الآتيةوحتى يتم تحديد درجة متوسطات استجابة أفراد عينة الدراسة تم اعتماد الدرجات 

. كما تم 4 – 3.01، و مرتفعة من 3.00 – 2.01، و متوسطة من 2.00 – 1منخفضة من  
 الاعتماد على المقياس الوزني الَاتي لتحديد درجة متوسطات استجابة أفراد العينة:

    1=  1-4=  الحد الأدنى للبدائل –الحد الأعلى للبدائل طول الفئة = 
 3                   عدد الفئات                           
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 و إضافته إلى نهاية كل فئة 1طول الفئة= 

 بذلك تم اعتماد الدرجات التالية:و 

  متوسط الحسابيالمدى  الدرجة
 فأقل 2.00 منخفضة

 3.00-2.01 متوسطة

 فأعلى 3.01 عالية

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الفصل الرابع: 

______________________________________________________________ 
 :نتائج الدراسة

 تمهيد  1 .4
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إدارة  عن موضوع الدراسة وهو " ةإليها الباحث تلنتائج الدراسة، التي توصلضمن هذا الفصل عرضا ت
الموارد البشرية وعلاقتها بالاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات 

أداة  نحووبيان أثر كل من المتغيرات من خلال استجابة أفراد العينة  ،" الشمالية من وجهة نظرهم
 دراسة، وتحليل البيانات الإحصائية التي تم الحصول عليها. ال

 نتائج أسئلة الدراسة:  2 .4

 النتائج المتعلقة بالسؤال الأول:   1.2.4

درجة إدارة الموارد البشرية من وجهة نظر العاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات ما 
 ؟ الشمالية

عــــن هــــذا الســــؤال قامــــت الباحثــــة بحســــاب المتوســــطات الحســــابية والانحرافــــات المعياريــــة  للإجابــــة     
درجــة إدارة المــوارد البشــرية مــن  عــنالاســتبانة التــي تعبــر  مجــالات لاســتجابات أفــراد عينــة الدراســة علــى

 . وجهة نظر العاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية
درجة إدارة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة ل(: 1.4جدول )

 الموارد البشرية من وجهة نظر العاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية

 الرقم

المتوسط  المجال
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

النسبة  الدرجة
 المئوية

 71.4 متوسطة 0.45472 2.8557 البشرية التخطيط للموارد 1

 68.8 متوسطة 0.49463 2.7527 الاستقطاب والتعيين 2

 67.1 متوسطة 0.54775 2.6854 تحليل العمل 3

 68.5 متوسطة 0.51076 2.7399 التدريب والتطوير 4

 67.4 متوسطة 0.55204 2.6956 تقييم أداء الموارد البشرية 5

 68.5 متوسطة 0.46332 2.7397 الدرجة الكلية

الذي يعبر عن المتوسـطات الحسـابية والانحرافـات المعياريـة لاسـتجابات  (1.4رقم )يلاحظ من الجدول 
أفراد عينة الدراسة على درجة إدارة الموارد البشرية من وجهة نظر العاملين في مديريات التربية والتعلـيم 

( وهـذا 0.463( وانحـراف معيـاري )2.73في المحافظات الشمالية أن المتوسط الحسابي للدرجـة الكليـة)
علـــى أن درجـــة إدارة المـــوارد البشـــرية مـــن وجهـــة نظـــر العـــاملين فـــي مـــديريات التربيـــة والتعلـــيم فـــي  يـــدل

قــد حصــل مجــال التخطــيط و  ،(%68.5) مئويــة، وبنســبة متوســطةالمحافظــات الشــمالية جــاءت بدرجــة 
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 (، يليـه مجـال الاسـتقطاب والتعيـين بمتوسـط2.85للموارد البشـرية علـى أعلـى متوسـط حسـابي ومقـداره )
، ويليـه مجـال تقيـيم أداء المـوارد (2.73بمتوسط حسابي ) التدريب والتطوير(، ثم مجال 2.75حسابي )

 (.2.68مجال تحليل العمل بمتوسط حسابي ) وأخيراً  (،2.69البشرية بمتوسط حسابي )
 علـىالحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسـة قامت الباحثة بحساب المتوسطات و 

 . التخطيط للموارد البشريةمجال  عنالاستبانة التي تعبر  فقرات
(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لمجال أ-2.4جدول )

 التخطيط للموارد البشرية

 الرقم 

المتوسط  الفقرات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

النسبة  الدرجة
 المئوية

خطط الموارد البشرية إلى تحقيق التكيف مع  تهدف 1
 المتغيرات في البيئة الخارجية من ناحية الفر .

 عالية 0.491 3.09

77.3 

تهدف خطط الموارد البشرية إلى تحقيق التكيف مع  2
 ناحية التهديدات. المتغيرات في البيئة الخارجية من

 عالية 0.520 3.01

75.3 

(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة ب- 2.4جدول )
 التخطيط للموارد البشريةلمجال 

 الرقم 
المتوسط  الفقرات

 الحسابي
 الانحراف
 المعياري 

النسبة  الدرجة
 المئوية

 71.8 متوسطة 0.636 2.87 تتوفر الخبرات المناسبة لتخطيط الموارد البشرية 3

 71.5 متوسطة 0.656 2.86 وضوح في أهداف الموارد البشرية في المديرية.يوجد  4

يتم تحليل مخزون الموارد البشرية؛ لمعالجة نقاط القوة  5
 .والضعف

 متوسطة 0.697 2.73

68.3 

يوجد تكامل وتناسق بين الإدارات والأقسام المختلفة فيما  6
 يتعلق بخطة الموارد البشرية.

 متوسطة 0.729 2.71

67.8 

يتم إشراك الموظفين من ذوي الاختصا  والعلاقة في  7
 .عملية التخطيط للموارد البشرية

 متوسطة 0.715 2.71

67.8 

 71.4 متوسطة 0.454 2.855 الدرجة الكلية

الذي يعبـر عـن المتوسـطات الحسـابية والانحرافـات المعياريـة لاسـتجابات  (2.4رقم )يلاحظ من الجدول 
( 2.85)للدرجــة الكليــةالمتوســط الحســابي  أن التخطــيط للمــوارد البشــريةأفــراد عينــة الدراســة علــى مجــال 

جـاء بدرجـة متوسـطة،  التخطـيط للمـوارد البشـريةأن مجـال وهـذا يـدل علـى  ،(0.454وانحراف معيـاري )
 (. %71.4)ية ئو وبنسبة م
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( فقـرات جـاءت بدرجـة 5عاليـة و)بدرجـة  اجاءتـ تين( أن فقـر 2.4كما وتشير النتائج فـي الجـدول رقـم )  
تهــدف خطــط المــوارد البشــرية إلــى تحقيــق التكيــف مــع المتغيــرات فــي البيئــة . وحصــلت الفقــرة " متوســطة

تهـدف خطـط المــوارد (، ويليهـا فقـرة " 3.09علـى أعلـى متوســط حسـابي )"  الخارجيـة مـن ناحيـة الفـر 
بمتوسـط حسـابي "  ناحيـة التهديـدات البشـرية إلـى تحقيـق التكيـف مـع المتغيـرات فـي البيئـة الخارجيـة مـن

يــتم إشــراك المــوظفين مــن ذوي الاختصــا  والعلاقــة فــي عمليــة التخطــيط (. وحصــلت الفقــرة " 3.01)
ين الإدارات والأقسام المختلفة فيما يتعلق بخطـة المـوارد يوجد تكامل وتناسق بوالفقرة " "  للموارد البشرية

يتم تحليـل مخـزون المـوارد البشـرية؛ لمعالجـة (، يليها الفقرة " 2.71على أقل متوسط حسابي )"  البشرية
 (.2.73بمتوسط حسابي )"  نقاط القوة والضعف

 بات أفراد عينة الدراسـة علـىقامت الباحثة بحساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجاو 
 . مجال الاستقطاب والتعيين عنالاستبانة التي تعبر  فقرات

 

(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لمجال 3.4جدول )
 الاستقطاب والتعيين

 الرقم 

المتوسط  الفقرات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

النسبة  الدرجة
 المئوية

يستطيع الشخص التقدم لأي وظيفة شاغرة شريطة استيفائه  2
 للمتطلبات الوظيفية

 عالية 0.626 3.11

77.8 

يوجد اهتمام بجمع بيانات ومعلومات عن المتقدمين  3
 .للتعيين؛ لغرض استخدامها في المفاضلة والتعيين

 متوسطة 0.677 2.97

74.3 

تمتلك المهارات  يتم استقطاب الموارد البشرية التي 1
 والخبرات الكافية لشغل الشواغر الوظيفية.

 متوسطة 0.661 2.81

70.3 

المهارات السلوكية والاتجاهات الإيجابية نحو الوظيفة  تؤخذ 4
 للمرشح للتعيين بعين الاعتبار.

 متوسطة 0.665 2.79

69.8 

 68.5 متوسطة 0.661 2.74 تتلاءم مهارات الموظفين مع الوظائف التي يشغلونها. 6

تمنح المسؤولية في المديرية على أسس الجدارة والخبرة  5
 والاستحقاق.

 متوسطة 0.721 2.69

67.3 

 66.5 متوسطة 0.704 2.66 يوجد تفويض كاف للسلطات في المديرية. 8

 64.8 متوسطة 0.692 2.59توجد سياسة محددة واضحة؛ لإيجاد صف ثان للمناصب  7
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 الرقم 

المتوسط  الفقرات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

النسبة  الدرجة
 المئوية

 الإدارية في المديرية.

تستخدم الترقيات في المديرية كوسيلة؛ لتحفيز الموظفين  9
 المتميزين ومكافأتهم.

 متوسطة 0.855 2.42

60.5 

0.4946 2.7527 الدرجة الكلية

3 

 متوسطة
68.8 

الذي يعبـر عـن المتوسـطات الحسـابية والانحرافـات المعياريـة لاسـتجابات  (3.4رقم )ن الجدول يلاحظ م
( 2.75)للدرجــــة الكليــــةالمتوســــط الحســــابي  أفــــراد عينــــة الدراســــة علــــى مجــــال الاســــتقطاب والتعيــــين أن

بدرجة متوسـطة، وبنسـبة أن مجال الاستقطاب والتعيين جاء ( وهذا يدل على 0.494وانحراف معياري )
 (.%68.8مئوية )

( فقــرات جــاءت 8و) ،فقــرة واحــدة جــاءت بدرجــة عاليــة( أن 3.4كمــا تشــير النتــائج فــي الجــدول رقــم )   
ــــرة "  ،بدرجــــة متوســــطة ــــدم لأي وظيفــــة شــــاغرة شــــريطة اســــتيفائه وحصــــلت الفق يســــتطيع الشــــخص التق

يوجــد اهتمــام بجمــع بيانــات (، ويليهــا فقــرة " 3.11علــى أعلــى متوســط حســابي )"  للمتطلبــات الوظيفيــة
بمتوســــط حســــابي "  ومعلومــــات عــــن المتقــــدمين للتعيــــين؛ لغــــرض اســــتخدامها فــــي المفاضــــلة والتعيــــين

المــوظفين المتميــزين وســيلة؛ لتحفيــز تســتخدم الترقيــات فــي المديريــة  كونهــا (. وحصــلت الفقــرة " 2.97)
اد توجـــد سياســـة محـــددة واضـــحة؛ لإيجـــ (، يليهـــا الفقـــرة "2.42" علـــى أقـــل متوســـط حســـابي ) ومكافـــأتهم

 (.2.59بمتوسط حسابي )"  صف ثان للمناصب الإدارية في المديرية

 قامت الباحثة بحساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسـة علـىو 
 . مجال تحليل العمل عنالاستبانة التي تعبر  فقرات

(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لمجال 4.4جدول )
 تحليل العمل

 الرقم 

المتوسط  الفقرات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

النسبة  الدرجة
 المئوية

 73.0 متوسطة 0.635 2.92 يوجد وصف وظيفي واضح للموظفين في المديرية. 2

على تحليل العمل بالمعرفة الكافية للقيام  يتمتع القائمون  1
 بعملهم.

 متوسطة 0.605 2.82

70.5 
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تتناسب الوظيفة التي يكلف بها الموظف مع مؤهلاته  4
 ومهاراته.

 متوسطة 0.646 2.81

70.3 

يؤخذ بالاعتبار أثناء تحليل العمل حجم العمل المتوقع   3
 خلال الفترة القادمة.

 متوسطة 0.678 2.77

69.3 

يوجد مسار واضح للوظائف والمراتب التي يمكن أن يترقى  7
 لها الموظف خلال مسيرته الوظيفية.

 متوسطة 0.745 2.64

66.0 

يوجد هياكل وظيفية مرنة في المديرية تساعد على تحفيز  8
 الموظفين في مجال عملهم.

 متوسطة 0.737 2.61

65.3 

 64.5 متوسطة 0.741 2.58 فعال. يتم توزيع الموظفين على الأقسام المختلفة بشكل 6

 63.5 متوسطة 0.775 2.54 يتم توزيع الأعباء الوظيفية على الموظفين بشكل عادل. 5

 61.8 متوسطة 0.801 2.47 يتم وضع الشخص المناسب في المكان المناسب. 9

 67.1 متوسطة 0.54775 2.685 الدرجة الكلية

الذي يعبـر عـن المتوسـطات الحسـابية والانحرافـات المعياريـة لاسـتجابات  (4.4رقم )من الجدول  يلاحظ
( وانحـــراف 2.68)للدرجـــة الكليـــةالمتوســـط الحســـابي  أفـــراد عينـــة الدراســـة علـــى مجـــال تحليـــل العمـــل أن

ــــاري ) ــــى 0.547معي ــــدل عل ــــل العمــــل جــــاء بدرجــــة متوســــطة، وبنســــبة م( وهــــذا ي ــــة ئو أن مجــــال تحلي ي
(67.1%.) 

. وحصـلت الفقـرة " جميـع الفقـرات جـاءت بدرجـة متوسـطة( أن 4.4ج في الجـدول رقـم )كما وتشير النتائ
(، ويليهـا فقـرة " 2.92" على أعلى متوسـط حسـابي ) يوجد وصف وظيفي واضح للموظفين في المديرية

(. وحصـلت 2.82بمتوسـط حسـابي )"  يتمتع القائمون على تحليل العمل بالمعرفة الكافيـة للقيـام بعملهـم
(، يليهــا 2.47" علــى أقــل متوســط حســابي ) يــتم وضــع الشــخص المناســب فــي المكــان المناســب" الفقــرة 
 (.2.54" بمتوسط حسابي ) يتم توزيع الأعباء الوظيفية على الموظفين بشكل عادل الفقرة "

 قامت الباحثة بحساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسـة علـىو 
 . مجال التدريب والتطوير عنالاستبانة التي تعبر  فقرات

(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لمجال 5.4جدول )
 التدريب والتطوير

 الرقم 

المتوسط  الفقرات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

النسبة  الدرجة
 المئوية

 73.3 متوسطة 0.597 2.93 البشرية إلى زيادة معارفهم ومهاراتهم.يهدف تدريب الموارد  3

 72.5 متوسطة 0.618 2.90 تزيد البرامج التدريبية من معدل الإنتاجية للموارد البشرية. 5

 69.5 متوسطة 0.670 2.78تعتمد إدارة الموارد البشرية برامج تدريبية لتدريب الموظفين  4
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 الجدد بغرض تطويرهم وإكسابهم المهارات اللازمة.

تهتم إدارة الموارد البشرية بتدريب الموظفين بما يتلاءم مع  2
طبيعة الوصف الوظيفي لهم بالتنسيق مع الإدارات ذات 

 العلاقة.

 متوسطة 0.661 2.72

68.0 

تحر  جهة التدريب على تقييم المتدربين بعد الانتهاء من  8
 البرامج التدريبية.

 متوسطة 0.660 2.69

67.3 

 66.8 متوسطة 0.681 2.67 يتم تدريب الموظفين بما يتناسب مع احتياجاتهم التدريبية. 1

تتوفر بيئة عمل محفزة للموظفين؛ لتطبيق ما تعلموه من  7
 التدريب في عملهم.

 متوسطة 0.708 2.62

65.5 

تؤخذ نتائج تقييم أداء الموظفين بعين الاعتبار عند تحديد  6
 الاحتياجات التدريبية.

 متوسطة 0.710 2.60

65.0 

 68.5 متوسطة 0.5107 2.7399 الدرجة الكلية

الذي يعبـر عـن المتوسـطات الحسـابية والانحرافـات المعياريـة لاسـتجابات  (5.4رفم )يلاحظ من الجدول 
( وانحـراف 2.73)للدرجـة الكليـةالمتوسـط الحسـابي  أفراد عينة الدراسة علـى مجـال التـدريب والتطـوير أن

يـــة ئو أن مجـــال التـــدريب والتطـــوير جـــاء بدرجـــة متوســـطة، وبنســـبة م( وهـــذا يـــدل علـــى 0.510معيـــاري )
(68.5%.) 

. وحصـلت الفقـرة " جميـع الفقـرات جـاءت بدرجـة متوسـطة( أن 5.4كما وتشير النتائج في الجـدول رقـم )
(، 2.93" علـــى أعلـــى متوســـط حســـابي ) يهـــدف تـــدريب المـــوارد البشـــرية إلـــى زيـــادة معـــارفهم ومهـــاراتهم

(. 2.90بمتوســط حســابي )"  تزيــد البــرامج التدريبيــة مــن معــدل الإنتاجيــة للمــوارد البشــريةويليهــا فقــرة " 
" على  تؤخذ نتائج تقييم أداء الموظفين بعين الاعتبار عند تحديد الاحتياجات التدريبيةوحصلت الفقرة " 

للمــوظفين؛ لتطبيــق مــا تعلمــوه مــن تتــوفر بيئــة عمــل محفــزة  (، يليهــا الفقــرة "2.60أقــل متوســط حســابي )
 (.2.62" بمتوسط حسابي ) التدريب في عملهم

 قامت الباحثة بحساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسـة علـىو 
 . مجال تقييم أداء الموارد البشرية عنالاستبانة التي تعبر  فقرات

(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لمجال أ-6.4جدول )
 تقييم أداء الموارد البشرية

 الرقم 

المتوسط  الفقرات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

النسبة  الدرجة
 المئوية

 73.5 متوسطة 0.637 2.94يوجد نظام واضح ومطبق لتقييم أداء الموظفين في  1
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 المديرية.

 71.8 متوسطة 0.633 2.87 يتم تقييم أداء الموظفين وفق الوصف الوظيفي لهم. 2

يتم تقييم الموارد البشرية بالاعتماد على أسس ومعايير  3
 موضوعية.

 متوسطة 0.649 2.78

69.5 

تعرف المديرية بدقة المهارات المتوفرة في مواردها  7
 البشرية.

 متوسطة 0.661 2.74

68.5 

إدارة الموارد البشرية بالتعاون مع جهات تقوم  6
الاختصا  بمراجعة معايير تقييم الأداء من أجل 

 تطوير عمل الموظفين.

 متوسطة 0.673 2.69

67.3 

يتم إشراك الموظفين في إدارة الأداء الخا  بهم  4
 وفق معايير واضحة وشفافة ومعلنة.وتقييمه 

 متوسطة 0.699 2.64

66.0 

 65.8 متوسطة 0.757 2.63 الأداء على الموظفين دون تحيز. يتم تطبيق معايير 5
 

(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لمجال ب-6.4جدول )
 تقييم أداء الموارد البشرية

 الرقم 
المتوسط  الفقرات

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

النسبة  الدرجة
 المئوية

 65.3 متوسطة 0.755 2.61 الإدارة في المديرية الأفراد ذوي الأداء العالي.تقدر  8

يستفاد من نتائج التقييم في بناء الخطط المستقبلية  10
 للمديرية.

 متوسطة 0.736 2.61

65.3 

 61.5 متوسطة 0.779 2.46 تعتمد الترقيات على نتائج تقييم الاداء السنوي. 9

 67.4 متوسطة 0.55204 2.6956 الدرجة الكلية

الذي يعبـر عـن المتوسـطات الحسـابية والانحرافـات المعياريـة لاسـتجابات  (6.4رقم )يلاحظ من الجدول 
( 2.69)للدرجــة الكليــةالمتوســط الحســابي  أفــراد عينــة الدراســة علــى مجــال تقيــيم أداء المــوارد البشــرية أن

أداء المـوارد البشـرية جـاء بدرجـة متوسـطة، أن مجـال تقيـيم وهذا يدل علـى  ،(0.552وانحراف معياري )
 (.%67.4ية )ئو وبنسبة م

وحصــلت الفقــرة "  ،جميــع الفقــرات جــاءت بدرجــة متوســطة( أن 6.4كمــا تشــير النتــائج فــي الجــدول رقــم )
(، 2.94" علــى أعلــى متوســط حســابي ) يوجــد نظــام واضــح ومطبــق لتقيــيم أداء المــوظفين فــي المديريــة

وحصـلت  ،(2.87بمتوسـط حسـابي )"  أداء الموظفين وفق الوصف الـوظيفي لهـم يتم تقييمويليها فقرة " 
(، يليهـا الفقـرة 2.46" على أقل متوسط حسـابي ) تعتمد الترقيات على نتائج تقييم الاداء السنوي الفقرة " 
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رية الأفـراد تقدر الإدارة في المديوالفقرة " "  يستفاد من نتائج التقييم في بناء الخطط المستقبلية للمديرية "
 (.2.61بمتوسط حسابي )"  ذوي الأداء العالي

 النتائج المتعلقة بالسؤال الثاني:   2.2.4

هل تختلف درجة إدارة الموارد البشرية من وجهة نظر العاملين في مديريات التربية والتعليم في 
الخبرة، المسمى الجنس، المؤهل العلمي، سنوات المحافظات الشمالية باختلاف متغيرات الدّراسة: 

 الوظيفي؟

 :لسؤال تم تحويله للفرضيات الآتيةللإجابة عن هذا ا

بين  (α≤ 0.05)فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة وجد ي: لا الأولىنتائج الفرضية 
متوسطات درجة إدارة الموارد البشرية من وجهة نظر العاملين في مديريات التربية والتعليم في 

 المحافظات الشمالية تعزى لمتغير الجنس.

عينـــة  أفـــرادالمتوســـطات الحســـابية لاســـتجابة و حســـاب نتـــائج اختبـــار "ت" ب الأولـــىحـــص الفرضـــية تـــم ف
شرية من وجهة نظـر العـاملين فـي مـديريات التربيـة والتعلـيم متوسطات درجة إدارة الموارد البفي الدراسة 

 . الجنسيعزى لمتغير  في المحافظات الشمالية

متوسطات درجة إدارة في  العينة أفرادلاستجابة للعينات المستقلة نتائج اختبار "ت"  (:7.4جدول )
يعزى  المحافظات الشماليةالموارد البشرية من وجهة نظر العاملين في مديريات التربية والتعليم في 

 الجنسلمتغير 
المتوسط  العدد الجنس المجال

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

مستوى  "tقيمة"
 الدلالة

التخطيط للموارد 
 البشرية

 0.216 1.240 0.46164 2.8810 186 ذكر

 0.44170 2.8134 111 أنثى

 0.592 0.537 0.51984 2.7646 186 ذكر الاستقطاب والتعيين

 0.45081 2.7327 111 أنثى

 0.633 0.478 0.58709 2.6971 186 ذكر تحليل العمل

 0.47649 2.6657 111 أنثى

 0.500 0.675 0.53046 2.7554 186 ذكر التدريب والتطوير

 0.47714 2.7140 111 أنثى
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تقييم أداء الموارد 
 البشرية

 0.843 0.198 0.59697 2.7005 186 ذكر

 0.46965 2.6874 111 أنثى

 0.529 0.630 0.49607 2.7528 186 ذكر الدرجة الكلية

 0.40372 2.7178 111 أنثى

(، 0.529(، ومستوى الدلالة )0.630أن قيمة "ت" للدرجة الكلية ) (7.4رقم )يتبين من خلال الجدول 
نظر العاملين في مديريات متوسطات درجة إدارة الموارد البشرية من وجهة أي أنه لا توجد فروق في 

، وكذلك للمجالات، وبذلك تم قبول الجنسيعزى لمتغير  التربية والتعليم في المحافظات الشمالية
 الفرضية الأولى.

في  (α≤ 0.05)ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  نتائج الفرضية الثانية: لا توجد فروق 
نظر العاملين في مديريات التربية والتعليم في متوسطات درجة إدارة الموارد البشرية من وجهة 

 المؤهل العلمي.يعزى لمتغير  المحافظات الشمالية

متوسـطات  علـىعينـة الدراسـة  أفـرادحسـاب المتوسـطات الحسـابية لاسـتجابة ب الثانيـةحص الفرضـية تم ف
ـــيم فـــي ـــة والتعل المحافظـــات  درجـــة إدارة المـــوارد البشـــرية مـــن وجهـــة نظـــر العـــاملين فـــي مـــديريات التربي

 . المؤهل العلمييعزى لمتغير  الشمالية

متوسطات ل المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد عينة الدراسة (:8.4)جدول 
درجة إدارة الموارد البشرية من وجهة نظر العاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات 

 العلميالمؤهل يعزى لمتغير  الشمالية

 الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي العدد المؤهل العلمي المجال
التخطيط للموارد 

 البشرية
 0.40669 2.8730 18 أقل من بكالوريوس

 0.46535 2.8266 173 بكالوريوس

 0.44489 2.9003 106 أعلى من بكالوريوس

 0.50560 2.8519 18 أقل من بكالوريوس الاستقطاب والتعيين

 0.48705 2.7270 173 بكالوريوس

 0.50628 2.7778 106 أعلى من بكالوريوس

 0.54184 2.8457 18 أقل من بكالوريوس تحليل العمل

 0.55085 2.6275 173 بكالوريوس

 0.53546 2.7526 106 أعلى من بكالوريوس

 0.41966 2.9097 18 أقل من بكالوريوس التدريب والتطوير
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 0.51776 2.6922 173 بكالوريوس

 0.50661 2.7889 106 أعلى من بكالوريوس

تقييم أداء الموارد 
 البشرية

 0.55710 2.7722 18 أقل من بكالوريوس

 0.54936 2.6618 173 بكالوريوس

 0.55660 2.7377 106 أعلى من بكالوريوس

 0.43230 2.8463 18 أقل من بكالوريوس الدرجة الكلية

 0.47021 2.7008 173 بكالوريوس

 0.45407 2.7852 106 أعلى من بكالوريوس

 
متوسطات درجة إدارة الموارد البشرية من وجهـة وجود فروق ظاهرية في  (8.4)يلاحظ من الجدول رقم 

، المؤهـــل العلمـــييعـــزى لمتغيـــر  نظـــر العـــاملين فـــي مـــديريات التربيـــة والتعلـــيم فـــي المحافظـــات الشـــمالية
كمــا يظهــر فــي  (one way ANOVA)الأحــادي تــم اســتخدام تحليــل التبــاين  ولمعرفــة دلالــة الفــروق 

 (:9.4الجدول رقم )
متوسطات درجة إدارة في العينة  أفرادلاستجابة  الأحادينتائج اختبار تحليل التباين : (9.4) لجدو

يعزى  الشماليةالموارد البشرية من وجهة نظر العاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات 
 المؤهل العلميلمتغير 

مجموع  مصدر التباين المجال

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

 قيمة "ف"

 المحسوبة

مستوى 

 الدلالة

التخطيط للموارد 

 البشرية

 0.876 0.181 2 0.363 بين المجموعات

 

0.418 

 0.207 294 60.841 داخل المجموعات 

 296 61.203 المجموع 

الاستقطاب 

 والتعيين

 0.729 0.179 2 0.358 بين المجموعات

 

0.483 

 0.245 294 72.061 داخل المجموعات 

 296 72.418 المجموع 

 2.562 0.761 2 1.522 بين المجموعات تحليل العمل

 

0.079 

 0.297 294 87.288 داخل المجموعات 

 296 88.810 المجموع 

 2.257 0.584 2 1.167 بين المجموعات والتطويرالتدريب 

 

0.107 

 0.259 294 76.052 داخل المجموعات 

 296 77.220 المجموع 

تقييم أداء الموارد 

 البشرية

 0.804 0.245 2 0.491 بين المجموعات

 

0.448 

 0.305 294 89.713 داخل المجموعات 

 296 90.204 المجموع 

 1.605 0.343 2 0.686 بين المجموعات الكليةالدرجة 

 

0.203 

 0.214 294 62.854 داخل المجموعات 

 296 63.540 المجموع 
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من مستوى الدلالة  أكبر( وهي 0.203( ومستوى الدلالة )1.605يلاحظ أن قيمة ف للدرجة الكلية) 
(α ≥ 0.05أي أنه ) توجد فروق دالة إحصائياً في متوسطات درجة إدارة الموارد البشرية من وجهة  لا

نظر العاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية يعزى لمتغير المؤهل العلمي، 
 . الثانيةالفرضية  قبولوكذلك للمجالات، وبذلك تم 

في  (α≤ 0.05)ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  نتائج الفرضية الثالثة: لا توجد فروق 
متوسطات درجة إدارة الموارد البشرية من وجهة نظر العاملين في مديريات التربية والتعليم في 

 سنوات الخبرة.يعزى لمتغير  المحافظات الشمالية

متوسـطات  علـىعينـة الدراسـة  أفـرادحسـاب المتوسـطات الحسـابية لاسـتجابة ب الثالثـةحص الفرضـية تم ف
ـــيم فـــي المحافظـــات  ـــة والتعل درجـــة إدارة المـــوارد البشـــرية مـــن وجهـــة نظـــر العـــاملين فـــي مـــديريات التربي

 . سنوات الخبرةيعزى لمتغير  الشمالية

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد عينة الدراسة (:10.4)جدول 
الموارد البشرية من وجهة نظر العاملين في مديريات التربية والتعليم في متوسطات درجة إدارة ل

 سنوات الخبرةيعزى لمتغير  المحافظات الشمالية
 الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي العدد سنوات الخبرة المجال

التخطيط للموارد 
 البشرية

 0.42470 2.9333 15 سنوات 5أقل من 

 0.54597 2.7094 29 سنوات 10-5من 

 0.44357 2.8679 253 سنوات 10أكثر من 

 0.31706 2.7778 15 سنوات 5أقل من  الاستقطاب والتعيين

 0.58348 2.6858 29 سنوات 10-5من 

 0.49333 2.7589 253 سنوات 10أكثر من 

 0.42580 2.8222 15 سنوات 5أقل من  تحليل العمل

 0.65188 2.5249 29 سنوات 10-5من 

 0.53939 2.6957 253 سنوات 10أكثر من 

 0.37341 2.9083 15 سنوات 5أقل من  التدريب والتطوير

 0.58846 2.5431 29 سنوات 10-5من 

 0.50389 2.7525 253 سنوات 10أكثر من 

تقييم أداء الموارد 
 البشرية

 0.38483 2.9333 15 سنوات 5أقل من 

 0.65086 2.5828 29 سنوات 10-5من 

 0.54573 2.6945 253 سنوات 10أكثر من 
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 0.31703 2.8729 15 سنوات 5أقل من  الدرجة الكلية

 0.55147 2.6055 29 سنوات 10-5من 

 0.45780 2.7472 253 سنوات 10أكثر من 

 
متوســطات درجــة إدارة المــوارد البشــرية مــن وجــود فــروق ظاهريــة فــي  (10.4)يلاحــظ مــن الجــدول رقــم 

، سـنوات الخبـرةيعـزى لمتغيـر  العاملين في مديريات التربية والتعليم فـي المحافظـات الشـماليةوجهة نظر 
كمــا يظهــر فــي  (one way ANOVA)الأحــادي تــم اســتخدام تحليــل التبــاين  ولمعرفــة دلالــة الفــروق 

 (:11.4الجدول رقم )
متوسطات درجة إدارة في العينة  أفرادلاستجابة  الأحادينتائج اختبار تحليل التباين : (11.4)لجدو

يعزى  الموارد البشرية من وجهة نظر العاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية
 سنوات الخبرةلمتغير 

مجموع  مصدر التباين المجال
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة "ف"
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

التخطيط للموارد 
 البشرية

 1.821 0.374 2 0.749 بين المجموعات

 

0.164 

 0.206 294 60.455 داخل المجموعات 
 296 61.203 المجموع 

 0.303 0.074 2 0.149 بين المجموعات الاستقطاب والتعيين

 

0.739 

 0.246 294 72.270 داخل المجموعات 
 296 72.418 المجموع 

 1.766 0.527 2 1.054 بين المجموعات تحليل العمل

 

0.173 

 0.298 294 87.755 داخل المجموعات 
 296 88.810 المجموع 

 3.088 0.794 2 1.589 بين المجموعات التدريب والتطوير

 

0.047 

 0.257 294 75.631 داخل المجموعات 
 296 77.220 المجموع 

تقييم أداء الموارد 
 البشرية

 2.011 0.609 2 1.217 بين المجموعات

 

0.136 

 0.303 294 88.987 داخل المجموعات 
 296 90.204 المجموع 

 1.881 0.401 2 0.803 بين المجموعات الدرجة الكلية

 

0.154 

 0.213 294 62.737 داخل المجموعات 
 296 63.540 المجموع 
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( وهي أكبر من مستوى الدلالة 0.154الدلالة )( ومستوى 1.881) يلاحظ أن قيمة ف للدرجة الكلية 
(α ≥ 0.05 أي أنه لا توجد فروق دالة إحصائياً في متوسطات درجة إدارة الموارد البشرية من وجهة )

نظر العاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية يعزى لمتغير سنوات الخبرة، وكذلك 
ب والتطوير، وبذلك تم قبول الفرضية الثالثة. وتم فحص نتائج اختبار ما عدا مجال التدري ،للمجالات

(LSDلبيان اتجاه الفروق وهي كما ) :يلي 
 

( للمقارنات البعدية بين المتوسطات الحسابية لاستجابات LSD(: نتائج اختبار )12.4الجدول )
 سنوات الخبرةأفراد عينة الدراسة حسب متغير 

 المتغيرات المجال
في الفروق  

 المتوسطات
مستوى 
 الدلالة

 0.024 *0.36523 سنوات 10-5من  سنوات 5أقل من  التدريب والتطوير

 0.248 0.15586 سنوات 10أكثر من 

 0.024 *0.36523- سنوات 5أقل من  سنوات 10-5من 

 0.036 *0.20937- سنوات 10أكثر من 

 10أكثر من 
 سنوات

 0.248 0.15586- سنوات 5أقل من 

 0.036 *0.20937 سنوات 10-5من 

(، وبين سنوات 5أقل من ( لصالح )سنوات 10-5من ( و)سنوات 5أقل من حيث كانت الفروق بين )
 (.سنوات 10أكثر من ( لصالح )سنوات 10-5من ( و)سنوات 10أكثر من )

في  (α≤ 0.05)ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  فروق وجد لا ي :تائج الفرضية الرابعةن
متوسطات درجة إدارة الموارد البشرية من وجهة نظر العاملين في مديريات التربية والتعليم في 

 المسمى الوظيفي.يعزى لمتغير  المحافظات الشمالية

 علــــىعينــــة الدراســــة  أفــــرادحســــاب المتوســــطات الحســــابية لاســــتجابة ب الرابعــــةحــــص الفرضــــية تــــم ف   
البشــــرية مــــن وجهــــة نظــــر العــــاملين فــــي مــــديريات التربيــــة والتعلــــيم فــــي متوســــطات درجــــة إدارة المــــوارد 

 . المسمى الوظيفييعزى لمتغير  المحافظات الشمالية

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد عينة الدراسة (:أ-13.4)جدول 
مديريات التربية والتعليم في متوسطات درجة إدارة الموارد البشرية من وجهة نظر العاملين في ل

 المسمى الوظيفييعزى لمتغير  المحافظات الشمالية
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 الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي العدد المسمى الوظيفي المجال
التخطيط 

 للموارد البشرية
 0.45633 2.8390 110 موظف إداري 

 0.52861 2.8690 84 رئيس قسم

 0.36184 2.7848 75 مشرف

 0.37996 3.0714 28 فأعلىمدير 

الاستقطاب 
 والتعيين

 0.50349 2.7343 110 موظف إداري 

 0.57668 2.7725 84 رئيس قسم

 0.38533 2.6889 75 مشرف

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد عينة الدراسة (:ب-13.4)جدول 
نظر العاملين في مديريات التربية والتعليم في  متوسطات درجة إدارة الموارد البشرية من وجهةل

 المسمى الوظيفييعزى لمتغير  المحافظات الشمالية
المتوسط  العدد المسمى الوظيفي المجال

 الحسابي
 الانحراف المعياري 

 0.42491 2.9365 28 فأعلىمدير  

 0.59142 2.5990 110 موظف إداري  تحليل العمل

 0.57147 2.6997 84 رئيس قسم

 0.45789 2.6859 75 مشرف

 0.42126 2.9802 28 فأعلىمدير 

التدريب 
 والتطوير

 0.54910 2.6920 110 موظف إداري 

 0.55070 2.6443 84 رئيس قسم

 0.42127 2.8200 75 مشرف

 0.31366 3.0000 28 فأعلىمدير 

تقييم أداء 
 الموارد البشرية

 0.59075 2.6618 110 موظف إداري 

 0.59586 2.6476 84 قسمرئيس 

 0.45450 2.7213 75 مشرف

 0.46466 2.9036 28 فأعلىمدير 

 0.48559 2.6983 110 موظف إداري  الدرجة الكلية

 0.52037 2.7201 84 رئيس قسم

 0.37061 2.7358 75 مشرف

 0.35846 2.9718 28 فأعلىمدير 

 
متوســطات درجــة إدارة المــوارد البشــرية مــن وجــود فــروق ظاهريــة فــي  (13.4)يلاحــظ مــن الجــدول رقــم 

ـــيم فـــي المحافظـــات الشـــمالية المســـمى يعـــزى لمتغيـــر  وجهـــة نظـــر العـــاملين فـــي مـــديريات التربيـــة والتعل
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كمــا  (one way ANOVA)الأحــادي تــم اســتخدام تحليــل التبــاين  ، ولمعرفــة دلالــة الفــروق الــوظيفي
 (:14.4يظهر في الجدول رقم )

 
 
 
 

متوسطات درجة إدارة في العينة  أفرادلاستجابة  الأحادينتائج اختبار تحليل التباين : (14.4)لجدو
يعزى  الموارد البشرية من وجهة نظر العاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية

 المسمى الوظيفيلمتغير 
مجموع  مصدر التباين المجال

 المربعات
درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة "ف"
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

التخطيط للموارد 
 البشرية

 2.835 0.575 3 1.726 بين المجموعات

 

0.038 

 0.203 293 59.477 داخل المجموعات 
 296 61.203 المجموع 

 1.815 0.440 3 1.321 بين المجموعات الاستقطاب والتعيين

 

0.144 

 0.243 293 71.097 داخل المجموعات 
 296 72.418 المجموع 

 3.735 1.090 3 3.271 بين المجموعات تحليل العمل

 

0.012 

 0.292 293 85.538 داخل المجموعات 
 296 88.810 المجموع 

 4.491 1.131 3 3.394 بين المجموعات التدريب والتطوير

 

0.004 

 0.252 293 73.825 داخل المجموعات 
 296 77.220 المجموع 

تقييم أداء الموارد 
 البشرية

 1.741 0.527 3 1.580 بين المجموعات

 

0.159 

 0.302 293 88.625 داخل المجموعات 
 296 90.204 المجموع 

 2.733 0.577 3 1.730 بين المجموعات الدرجة الكلية

 

0.044 

 0.211 293 61.811 داخل المجموعات 
 296 63.540 المجموع 
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( وهي أقل من مستوى الدلالة 0.044( ومستوى الدلالة )2.733) يلاحظ أن قيمة ف للدرجة الكلية 
(α ≥ 0.05 أي أنه توجد فروق دالة إحصائياً في متوسطات درجة إدارة الموارد البشرية من وجهة )

الشمالية يعزى لمتغير المسمى الوظيفي، نظر العاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات 
 رفضما عدا مجالي الاستقطاب والتعيين وتقييم أداء الموارد البشرية، وبذلك تم  ،وكذلك للمجالات

 يلي: ( لبيان اتجاه الفروق وهي كماLSDالفرضية الرابعة. وتم فحص نتائج اختبار )
 

( للمقارنات البعدية بين المتوسطات الحسابية لاستجابات LSD(: نتائج اختبار )أ-15.4الجدول )
 المسمى الوظيفيأفراد عينة الدراسة حسب متغير 

 المتغيرات المجال
الفروق في  

 المتوسطات
مستوى 
 الدلالة

التخطيط للموارد 
 البشرية

 0.645 0.03009- رئيس قسم موظف إداري 

 0.422 0.05420 مشرف

 0.015 *0.23247- فأعلىمدير 

 0.645 0.03009 موظف إداري  رئيس قسم

 0.240 0.08429 مشرف

 0.040 *0.20238- فأعلىمدير 

 مشرف

 0.422 0.05420- موظف إداري 

 0.240 0.08429- رئيس قسم

 0.004 *0.28667- فأعلىمدير 

 0.015 *0.23247 موظف إداري  فأعلىمدير 

 0.040 *0.20238 رئيس قسم

 0.004 *0.28667 مشرف

 0.199 0.10075- رئيس قسم موظف إداري  تحليل العمل

 0.283 0.08694- مشرف

 0.001 *0.38117- فأعلىمدير 

 0.199 0.10075 موظف إداري  رئيس قسم

 0.872 0.01381 مشرف

 0.018 *0.28042- فأعلىمدير 

 مشرف

 0.283 0.08694 موظف إداري 

 0.872 0.01381- رئيس قسم

 0.015 *0.29423- فأعلىمدير 
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 المتغيرات المجال
الفروق في  

 المتوسطات
مستوى 
 الدلالة

 0.001 *0.38117 موظف إداري  فأعلىمدير 

 0.018 *0.28042 رئيس قسم

 0.015 *0.29423 مشرف

 0.512 0.04770 رئيس قسم موظف إداري  التدريب والتطوير

 0.090 0.12795- مشرف

 0.004 *0.30795- فأعلىمدير 

 0.512 0.04770- إداري موظف  رئيس قسم

 0.028 *0.17565- مشرف

( للمقارنات البعدية بين المتوسطات الحسابية لاستجابات LSD(: نتائج اختبار )ب-15.4الجدول )
 المسمى الوظيفيأفراد عينة الدراسة حسب متغير 

 المتغيرات المجال
الفروق في  

 المتوسطات
 مستوى 
 الدلالة

 0.001 *0.35565- فأعلىمدير   

 مشرف

 0.090 0.12795 موظف إداري 

 0.028 *0.17565 رئيس قسم

 0.106 0.18000- فأعلىمدير 

 0.004 *0.30795 موظف إداري  فأعلىمدير 

 0.001 *0.35565 رئيس قسم

 0.106 0.18000 مشرف

 0.744 0.02179- رئيس قسم موظف إداري  الدرجة الكلية

 0.586 0.03751- مشرف

 0.005 *0.27345- فأعلىمدير 

 0.744 0.02179 موظف إداري  رئيس قسم

 0.830 0.01571- مشرف

 0.013 *0.25166- فأعلىمدير 

 مشرف

 0.586 0.03751 موظف إداري 

 0.830 0.01571 رئيس قسم

 0.021 *0.23595- فأعلىمدير 

 0.005 *0.27345 موظف إداري  فأعلىمدير 

 0.013 *0.25166 رئيس قسم

 0.021 *0.23595 مشرف
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و)موظف إداري( لصالح )مدير  ،)مدير فأعلى( بينيلاحظ أن الفروق في الدرجة الكلية كانت 
و)رئيس قسم( لصالح )مدير فأعلى(، وبين )مدير فأعلى( و)مشرف(  ،فأعلى(، وبين )مدير فأعلى(

 لصالح )مدير فأعلى(.
 

 

 

 بالسؤال الثالث: النتائج المتعلقة   3.2.4

درجة الاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة ما 
 ؟ نظرهم

عن هذا السؤال قامت الباحثة بحسـاب المتوسـطات الحسـابية والانحرافـات المعياريـة لاسـتجابات  للإجابة
درجـة الاسـتقرار الـوظيفي للعـاملين فـي مـديريات  عنالاستبانة التي تعبر  فقرات أفراد عينة الدراسة على

 . التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم
درجة (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة ل16.4جدول )

 والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم الاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية

 الرقم 

المتوسط  الفقرات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

النسبة  الدرجة
 المؤية

 78.5 عالية 0.671 3.14 أحظى بالاحترام والتقدير من الإدارة. 12

 75.0 متوسطة 0.695 3.00 أنا راض عن طبيعة عملي في المديرية. 1

 74.8 متوسطة 0.697 2.99 والانتماء والاستقرار في المديرية.أشعر بالولاء  14

 73.5 متوسطة 0.723 2.94 مهام الوظيفة تلائم قدراتي وإمكانياتي. 4

 72.0 متوسطة 0.786 2.88 عملي في المديرية يساعدني في إبراز قدراتي. 5

 71.5 متوسطة 0.729 2.86 تدفعني الظروف الملائمة في العمل للبقاء في المديرية. 13

 68.0 متوسطة 0.730 2.72 يساهم عملي في تحقيق طموحاتي المهنية. 3

يساهم وضوح آفاق المسار الوظيفي في المديرية في رفع  7
 الروح المعنوية للموظف والاستمرار في العمل.

 متوسطة 0.727 2.70

67.5 

 67.3 متوسطة 0.922 2.69 أفضل مغادرة المديرية في حال توفر فرصة عمل أفضل. 15
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 66.0 متوسطة 0.741 2.64 يوجد وضوح في آفاق المسار الوظيفي في المديرية. 6

 65.8 متوسطة 0.804 2.63 وظيفتي توفر لي احتياجاتي المعنوية. 9

يوجد فر  للتدريب تتيح لي اكتساب مهارات وخبرات  10
 جديدة.

 متوسطة 0.786 2.56

64.0 

 61.5 متوسطة 0.771 2.46 المطبقة في المديرية.أنا راض عن معايير الترقية  2

 60.8 متوسطة 0.794 2.43 يتم اعتماد أداء الموظفين كمعيار للتحفيز والترقية. 11

 59.3 متوسطة 0.868 2.37 وظيفتي توفر لي احتياجاتي المادية. 8

 68.4 متوسطة 0.4915 2.7340 الدرجة الكلية

يعبـــــر عـــــن المتوســـــطات الحســـــابية والانحرافـــــات المعياريـــــة ( الـــــذي 16.4يلاحـــــظ مـــــن الجـــــدول رقـــــم )
لاستجابات أفراد عينة الدراسة على درجـة الاسـتقرار الـوظيفي للعـاملين فـي مـديريات التربيـة والتعلـيم فـي 

( وانحــراف معيــاري 2.73)للدرجــة الكليــةالمتوســط الحســابي  المحافظــات الشــمالية مــن وجهــة نظــرهم أن
درجــــة الاســــتقرار الــــوظيفي للعــــاملين فــــي مــــديريات التربيــــة والتعلــــيم فــــي أن ( وهــــذا يــــدل علــــى 0.491)

 (. %68.4المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم جاءت بدرجة متوسطة، وبنسبة مؤية )

( فقــرة جــاءت 14فقــرة واحــدة جــاءت بدرجــة عاليــة و)( أن 16.4كمــا وتشــير النتــائج فــي الجــدول رقــم )
" علــى أعلــى متوســط حســابي  بــالاحترام والتقــدير مــن الإدارة أحظــى. وحصــلت الفقــرة " بدرجــة متوســطة

(. وحصـلت 3.00بمتوسـط حسـابي )"  أنا راض عـن طبيعـة عملـي فـي المديريـة(، ويليها فقرة " 3.14)
يــتم (، يليهــا الفقــرة " 2.37علــى أقــل متوســط حســابي )"  وظيفتــي تــوفر لــي احتياجــاتي الماديــةالفقــرة " 

 (.2.43بمتوسط حسابي )"  ر للتحفيز والترقيةاعتماد أداء الموظفين كمعيا

 النتائج المتعلقة بالسؤال الرابع:   4.2.4

هل تختلف درجة الاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية 
 الجنس، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، المسمىمن وجهة نظرهم باختلاف متغيرات الدّراسة: 

 الوظيفي؟

 للإجابة عن هذا السؤال تم تحويله للفرضيات التالية:

بين  (α≤ 0.05): لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الأولىنتائج الفرضية 
متوسطات درجة الاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية 

 من وجهة نظرهم تعزى لمتغير الجنس.



85 
 

عينـــة  أفـــرادالمتوســـطات الحســـابية لاســـتجابة و حســـاب نتـــائج اختبـــار "ت" ب الأولـــىحـــص الفرضـــية تـــم ف
للعــاملين فـي مـديريات التربيـة والتعلـيم فـي المحافظــات متوسـطات درجـة الاسـتقرار الـوظيفي فـي الدراسـة 

 . الجنسيعزى لمتغير  الشمالية من وجهة نظرهم
 

متوسطات درجة في  العينة أفرادلاستجابة للعينات المستقلة نتائج اختبار "ت"  (:17.4جدول )
 من وجهة نظرهمالاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية 

 الجنسيعزى لمتغير 
المتوسط  العدد الجنس

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

مستوى  "tقيمة"
 الدلالة

 0.747 0.323 0.55484 2.7269 186 ذكر

 0.36354 2.7459 111 أنثى

(، ومستوى الدلالة 0.323( أن قيمة "ت" للدرجة الكلية )17.4يتبين من خلال الجدول رقم )
متوسطات درجة الاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية (، أي أنه لا توجد فروق في 0.747)

الفرضية ، وبذلك تم قبول الجنسيعزى لمتغير  والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم
 الأولى.

في  (α≤ 0.05)ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  نتائج الفرضية الثانية: لا توجد فروق 
متوسطات درجة الاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية 

 المؤهل العلمي.يعزى لمتغير  من وجهة نظرهم

متوسـطات  علـىعينـة الدراسـة  أفـرادحسـاب المتوسـطات الحسـابية لاسـتجابة ب الثانيـةحص الفرضـية تم ف
درجـــة الاســـتقرار الـــوظيفي للعـــاملين فـــي مـــديريات التربيـــة والتعلـــيم فـــي المحافظـــات الشـــمالية مـــن وجهـــة 

 . المؤهل العلمييعزى لمتغير  نظرهم

 عينة الدراسة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد (:18.4)جدول 
متوسطات درجة الاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية ل

 المؤهل العلمييعزى لمتغير  من وجهة نظرهم
المتوسط  العدد المؤهل العلمي

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 
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 0.48913 2.7481 18 أقل من بكالوريوس

 0.46643 2.6902 173 بكالوريوس

 0.52722 2.8031 106 أعلى من بكالوريوس

متوسـطات درجـة الاسـتقرار الـوظيفي للعـاملين وجود فروق ظاهريـة فـي  (18.4)يلاحظ من الجدول رقم 
، المؤهــل العلمــييعــزى لمتغيــر  فــي مــديريات التربيــة والتعلــيم فــي المحافظــات الشــمالية مــن وجهــة نظــرهم

كمــا يظهــر فــي  (one way ANOVA)الأحــادي تــم اســتخدام تحليــل التبــاين  ولمعرفــة دلالــة الفــروق 
 (:19.4الجدول رقم )

متوسطات درجة في العينة  أفرادلاستجابة  الأحادينتائج اختبار تحليل التباين : (19.4)لجدو
 الاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم

 المؤهل العلمييعزى لمتغير 
مجموع  مصدر التباين

 المربعات
درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة "ف"
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

 1.753 0.421 2 0.843 بين المجموعات

 

0.175 

 0.240 294 70.673 داخل المجموعات 
 296 71.515 المجموع 

 

من مستوى الدلالة  أكبر( وهي 0.175ومستوى الدلالة ) (1.753) يلاحظ أن قيمة ف للدرجة الكلية
(α ≥ 0.05أي أنه ) توجد فروق دالة إحصائياً في متوسطات درجة الاستقرار الوظيفي للعاملين  لا

في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم يعزى لمتغير المؤهل العلمي، 
 . يةالثانالفرضية  قبولوبذلك تم 

في  (α≤ 0.05)ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  نتائج الفرضية الثالثة: لا توجد فروق 
متوسطات درجة الاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية 

 سنوات الخبرة.يعزى لمتغير  من وجهة نظرهم

متوسـطات  علـىعينـة الدراسـة  أفـرادحسـاب المتوسـطات الحسـابية لاسـتجابة ب الثالثـةحص الفرضـية تم ف
درجـــة الاســـتقرار الـــوظيفي للعـــاملين فـــي مـــديريات التربيـــة والتعلـــيم فـــي المحافظـــات الشـــمالية مـــن وجهـــة 

 . سنوات الخبرةيعزى لمتغير  نظرهم
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 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد عينة الدراسة (:20.4)جدول 
متوسطات درجة الاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية ل

 سنوات الخبرةيعزى لمتغير  من وجهة نظرهم
المتوسط  العدد سنوات الخبرة

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

 0.41209 2.7289 15 سنوات 5أقل من 

 0.52506 2.6414 29 سنوات 10-5من 

 0.49256 2.7449 253 سنوات 10أكثر من 

 
متوسـطات درجـة الاسـتقرار الـوظيفي للعـاملين وجود فروق ظاهريـة فـي  (20.4)يلاحظ من الجدول رقم 

، ســنوات الخبــرةيعــزى لمتغيــر  فــي مــديريات التربيــة والتعلــيم فــي المحافظــات الشــمالية مــن وجهــة نظــرهم
كمــا يظهــر فــي  (one way ANOVA)الأحــادي تــم اســتخدام تحليــل التبــاين  ولمعرفــة دلالــة الفــروق 

 (:21.4الجدول رقم )
متوسطات درجة في العينة  أفرادلاستجابة  الأحادينتائج اختبار تحليل التباين : (21.4)لجدو

 التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهمالاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات 
 سنوات الخبرةيعزى لمتغير 

مجموع  مصدر التباين
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة "ف"
 المحسوبة

 مستوى الدلالة

 0.577 0.140 2 0.279 بين المجموعات

 

 0.562 

 0.242 294 71.236 داخل المجموعات 
 296 71.515 المجموع 

 
من مستوى الدلالة  أكبر( وهي 0.562( ومستوى الدلالة )0.577) يلاحظ أن قيمة ف للدرجة الكلية

(α ≥ 0.05أي أنه ) توجد فروق دالة إحصائياً في متوسطات درجة الاستقرار الوظيفي للعاملين  لا
في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم يعزى لمتغير سنوات الخبرة، 

 . الثالثةالفرضية  قبولوبذلك تم 
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في  (α≤ 0.05)ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  نتائج الفرضية الرابعة: لا توجد فروق 
متوسطات درجة الاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية 

 المسمى الوظيفي.يعزى لمتغير  من وجهة نظرهم
متوسـطات  علـىة عينـة الدراسـ أفـرادحسـاب المتوسـطات الحسـابية لاسـتجابة ب الرابعةحص الفرضية تم ف

درجـــة الاســـتقرار الـــوظيفي للعـــاملين فـــي مـــديريات التربيـــة والتعلـــيم فـــي المحافظـــات الشـــمالية مـــن وجهـــة 
 . المسمى الوظيفييعزى لمتغير  نظرهم

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد عينة الدراسة (:22.4)جدول 
للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية متوسطات درجة الاستقرار الوظيفي ل

 المسمى الوظيفييعزى لمتغير  من وجهة نظرهم
المتوسط  العدد المسمى الوظيفي

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

 0.47052 2.6206 110 موظف إداري 

 0.59742 2.6825 84 رئيس قسم

 0.32740 2.8320 75 مشرف

 0.39832 3.0714 28 مدير فاعلى

 
متوسـطات درجـة الاسـتقرار الـوظيفي للعـاملين وجود فروق ظاهريـة فـي  (22.4)يلاحظ من الجدول رقم 

، المسـمى الـوظيفييعـزى لمتغيـر  في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظـرهم
كمــا يظهــر فــي  (one way ANOVA)الأحــادي تــم اســتخدام تحليــل التبــاين  ولمعرفــة دلالــة الفــروق 

 (:23.4الجدول رقم )
متوسطات درجة في العينة  أفرادلاستجابة  الأحادينتائج اختبار تحليل التباين : (23.4)لجدو

 الاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم
 المسمى الوظيفييعزى لمتغير 

مجموع  التباينمصدر 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة "ف"
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

 0.000 8.209 1.848 3 5.545 بين المجموعات
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 0.225 293 65.970 داخل المجموعات
 

  

 296 71.515 المجموع
من مستوى الدلالة  أقل( وهي 0.000( ومستوى الدلالة )8.209) يلاحظ أن قيمة ف للدرجة الكلية

(α ≥ 0.05أي أنه )  توجد فروق دالة إحصائياً في متوسطات درجة الاستقرار الوظيفي للعاملين في
مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم يعزى لمتغير المسمى الوظيفي، 

 ن اتجاه الفروق وهي كمايلي:( لبياLSD. وتم فحص نتائج اختبار )الرابعةالفرضية  رفضوبذلك تم 
( للمقارنات البعدية بين المتوسطات الحسابية لاستجابات LSD(: نتائج اختبار )24.4الجدول )

 المسمى الوظيفيأفراد عينة الدراسة حسب متغير 

 المتغيرات
الفروق في  

 المتوسطات
مستوى 
 الدلالة

 0.368 0.06193- رئيس قسم موظف إداري 

 0.003 *0.21139- مشرف

 0.000 *0.45082- فأعلىمدير 

 0.368 0.06193 موظف إداري  رئيس قسم

 0.048 *0.14946- مشرف

 0.000 *0.38889- فأعلىمدير 

 مشرف

 0.003 *0.21139 موظف إداري 

 0.048 *0.14946 رئيس قسم

 0.023 *0.23943- فأعلىمدير 

 0.000 *0.45082 موظف إداري  فأعلىمدير 

 0.000 *0.38889 قسمرئيس 

 0.023 *0.23943 مشرف

 
)مدير فأعلى( و)موظف إداري( لصالح )مدير فأعلى(،  بينيلاحظ أن الفروق في الدرجة الكلية كانت 

وبين )مدير فأعلى( و)رئيس قسم( لصالح )مدير فأعلى(، وبين )مدير فأعلى( و)مشرف( لصالح 
)مدير فأعلى(، وبين )مشرف( و)رئيس قسم( لصالح )مشرف(، وبين )مشرف( و)موظف إداري( 

 لصالح )مشرف(.
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 لخامس: النتائج المتعلقة بالسؤال ا 5.2.4

توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين درجة إدارة الموارد البشرية والاستقرار الوظيفي هل 
 ؟ للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم

 وللإجابة عن هذا السؤال تم تحويله للفرضية التالية:

 نتائج الفرضية: 

بــين متوســطات ( α ≥ 0.05) ذات دلالــه إحصــائية عنــد مســتوى الدلالــة إرتباطيــة "لا توجــد علاقــة
درجـة إدارة المـوارد البشـرية والاسـتقرار الـوظيفي للعـاملين فـي مـديريات لالدراسـة عينـة تقديرات أفـراد 

 " التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم
بــين متوســطات تقــديرات أفــراد تــم فحــص الفرضــية بحســاب معامــل ارتبــاط بيرســون والدلالــة الاحصــائية 

درجة إدارة الموارد البشرية والاسـتقرار الـوظيفي للعـاملين فـي مـديريات التربيـة والتعلـيم فـي لالدراسة عينة 
 (. 425.وضح في الجدول )كما هو م ،المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم

(: معامل ارتباط بيرسون والدلالة الاحصائية للعلاقة بين متوسطات تقديرات أفراد 25.4)جدول 
لدرجة إدارة الموارد البشرية والاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم الدراسة عينة 

 في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم
 للعاملينلاستقرار الوظيفي الدرجة الكلية ل  المجالات

 0.537** معامل بيرسون  التخطيط للموارد البشرية
 0.000 مستوى الدلالة

 0.654** معامل بيرسون  الاستقطاب والتعيين
 0.000 مستوى الدلالة

 0.659** معامل بيرسون  تحليل العمل
 0.000 مستوى الدلالة

 0.630** معامل بيرسون  التدريب والتطوير
 0.000 مستوى الدلالة

 0.720** معامل بيرسون  تقييم أداء الموارد البشرية
 0.000 مستوى الدلالة

لإدارة الموارد  الدرجة الكلية
 البشرية

 0.724** معامل بيرسون  
 0.000 مستوى الدلالة
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 (α ≥ 0.01* داله احصائية عند )*   (α ≥ 0.05* داله احصائية عند )

 ومستوى الدلالة (،0.724) ارتباط بيرسون للدرجة الكلية( أن قيمة معامل 25.4يتبين من الجدول)
درجة إدارة الموارد  ا دالة احصائياً، أي أنه يوجد علاقة طردية إيجابية مرتفعة بينأنهأي  (،0.000)

البشرية والاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة 
درجة الاستقرار الوظيفي للعاملين ذلك من  زاد درجة إدارة الموارد البشرية تكلما زادأي أنه ، نظرهم

 . ، والعكس صحيحفي مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



92 
 

 

 

 

 

 

 

 :الفصل الخامس

______________________________________________________________ 

 :مناقشة نتائج الدّراسة والتّوصيات

ستعرض هذا الفصل مناقشة نتائج الدّراسة، وذلك من خلال التحليل الاحصائي لأسئلة الدّراسة ي
 وفرضياتها بالإضافة إلى التّوصيات التي أضافتها الباحثة في ضوء نتائج هذه الدّراسة.

 مناقشة نتائج السؤال الأول 1.5

الموارد البشرية من وجهة نظر العاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات درجة إدارة ما 
 ؟ الشمالية

 ،(0.463معياري )ال والانحراف( 2.73)للدرجة الكلية المتوسط الحسابي  أنأظهرت نتائج هذا السؤال 
لتربية والتعليم في أن درجة إدارة الموارد البشرية من وجهة نظر العاملين في مديريات اوهذا يدل على 

قد حصل مجال التخطيط و  ،(%68.5المحافظات الشمالية جاءت بدرجة متوسطة، وبنسبة مئوية )
(، يليه مجال الاستقطاب والتعيين بمتوسط 2.85ومقداره ) ،للموارد البشرية على أعلى متوسط حسابي

مجال تقييم أداء الموارد و (، 2.73(، ثم مجال التدريب والتطوير بمتوسط حسابي )2.75حسابي )
 (.2.68مجال تحليل العمل  بمتوسط حسابي ) وأخيراً (، 2.69البشرية بمتوسط حسابي )

وتطبيق  ،وجود اهتمام ومتابعة إلى حد مابتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى شعور العاملين في المديريات 
ي الوظيفة المسؤولة عن تحقيق إدارة الموارد البشرية ه إنّ حيث  ؛مقبول لإدارة الموارد البشرية
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 ،الاستخدام الأمثل للعنصر البشري من خلال أنشطتها وممارستها التي تهتم بتخطيط العمل
لكن تبدأ النسبة بالتدني أكثر تجاه تقييم أداء الموارد البشرية وتحليل  ،والاستقطاب والتعيين والتدريب

ية على درجة متوسطة من وجهة نظر ويمكن تلخيص أسباب حصول إدارة الموارد البشر . العمل
 يلي: العاملين في مديريات التربية والتعليم كما ترى الباحثة بما

وعدم الوعي بأهمية  ،ص الكفاءة البشرية ذات الدراية والمعرفة الكافية بإدارة الموارد البشريةقن -
 إدارة الموارد البشرية.

 ية من حيث العدد المطلوب.عدم تناسب الموظفين المختارين مع الاحتياجات الحقيق -

 المحاباة وتمييز بعض الموظفين دون موظفين آخرين. -

 إليها.أو نقلها قلة عدد الوظائف التي يمكن ترقية الموظفين  -

 وجعلها متاحة فقط  لمستويات إدارية معينة. ،حجب المعلومات عن الموظفين -

 .المستقبليةانخفاض مشاركة الموظفين المؤهلين في إعداد خطط  العمل  -

 ضعف الثقة المتبادلة بين المديرين والموظفين. -

من بعض  وتقديرها والخبرات السابقة في تقييم الاحتياجات ،الاعتماد على التقدير الشخصي -
 المسؤولين عن إدارة الموارد البشرية.

 ضعف الموارد والإمكانيات المادية المخصصة لإدارة الموارد البشرية. -

المبحوثون درجة  فقد جاءت جميعها بدرجة متوسطة وقد أظهر ،لدراسةأما بخصو  مجالات ا
ولكن الأعلى مقارنة مع المجالات الأخرى وجاءت الفقرة  ،متوسطة لمجال التخطيط للموارد البشرية

ويعود السبب في ذلك من وجهة نظر الباحثة إلى أن  ؛الأولى والثانية فقط في هذا المجال بدرجة عالية
وتحديد الأهداف  ،بإعداد الخطط السنوية والدورية للموارد البشرية العاملة في المديرياتهنالك التزام 

 ،والعمل على التكيف مع المتغيرات  في البيئة الخارجية من فر  وتهديدات ،المستقبلية المطلوبة
ولكن  ،وساعد في ذلك توفر خبرات إلى حد ما لعملية التخطيط ،ككل وتحسينها وتطوير عمل المديرية

ووضع خطط بديلة في  ،وتقييم دوري  ،ودعم مادي مناسب ،يبقى التخطيط بحاجة إلى كفاءة في التنفيذ
 حال ظهور عوائق. 

وقد تدنى قليلا رأي المبحوثين حول وجود تكامل وتناسق بين الإدارات والأقسام المختلفة أثناء عملية 
في إعداد الخطط ويعود السبب في ذلك وكذلك عدم إشراك الموظفين من ذوي الاختصا   ،التخطيط
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ما  ؛وعدم العمل بمفهوم القيادة الجماعية ،وأهمية تبادل الخبرات ،إلى عدم الإيمان بالعمل بروح الفريق
وعدم الاستفادة من الموظفين  ،في إعداد الخطط همبعضكذلك تفرد  ،يعيق التكامل والتناسق في العمل

 .ليات التخطيطممن يملكون المهارات والقدرات في عم

وتعزو الباحثة السبب في  ،وجاء مجال الاستقطاب والتعيين في المرتبة الثانية وبدرجة متوسطة أيضاً 
ذلك أنه بالرغم من اتباع الوزارة ومديرياتها لمعايير واضحة في عملية الاستقطاب بحيث تستخدم هذه 
المعايير كشروط  للمترشحين في اختبارات التعيين والتوظيف والاهتمام بجمع معلومات كافية عن 

هره من نتائج جيدة عند اختيار الموظفين وهذا إيجابي لما يظ ،المتقدمين تساعد في المفاضلة بينهم
لضبط معايير التوظيف بعيداً عن بعض المعايير للفئات الخاصة  ؛إلا أنه لا زلنا بحاجة أكبرالجدد 

ن الاجتماعية التي تعتبر معايير و كفئات أهالي الشهداء والجرحى والشؤ  ،من أفراد المجتمع الفلسطيني
وسيلة لتحفيز الموظف المتميز ونها كما تبقى مشكلة عدم استخدام الترقية ك ،خاصة لبعض الفئات

لعدم  ؛عائق أمام استقطاب الكفاءات لعلمهم المسبق بأن مستقبلهم مرهون بأمزجة بعض المسؤولين
وعدم وضوح مسار الوظائف والمراتب التي يمكن  ،وجود سياسة واضحة في إيجاد صفوف قيادية ثانية

والبحث عن العمل في مكان  ،ها الموظف، كذلك قد يلجأ بعض المميزين إلى ترك العملأن يترقى إلي
 عملهم المميز. تكافئلعدم حصولهم على الترقيات التي  ؛آخر

وجاءت استجابات المبحوثين نحو مجال تدريب وتطوير الموارد البشرية في الترتيب الثالث وبدرجة 
بهدف زياده  ؛برامج تدريب دورية للعاملين في المديريات لوزارةوتعزو الباحثة ذلك إلى اتباع ا ،متوسطة

 ،وقدراتهم من أجل المساهمة في رفع مستوى أدائهم في ظل بيئة مجتمعية متغيرة ،معارفهم ومهاراتهم
لتطبيق ما  ؛في الاهتمام بوجود بيئة  محفزة للموظفين كذلك هنالك تدن   ،ومليئة بالصراعات والتحديات

من  الاستفادةلضمان ؛ وهذا ما يجب على إدارة الموارد البشرية مراعاته مستقبلًا  ،تدريبتعلموه في ال
كذلك تحديد ما يحتاجه الموظف من تدريب بناء على ما يمتلكه من نقاط قوة ونقاط  ،برامج التدريبات

المادية تعيق ات رات الموظفين إلا أن قلة الإمكانهنالك اهتمام بتطوير قد نإذ ضعف عند تقييم الأداء.
 وإيفاد الموظفين للتدريب خارج الوطن. ،توفير ميزانيات كافية للعملية التدريبية

وترى الباحثة أن  .تقييم الأداء وتحليل العمل في المرتبة الاخيرة  وبدرجة متوسطة كذلك وجاء مجالا
د وق ،ومكافأتهم موظفينعلى الأداء الفعلي للمديريات وعلى تحفيز ال تأثيروله  ،جانب تقييم الأداء مهم

أي يوجد وضوح  ؛أظهر المبحوثون اهتمام المديريات بوجود نظام تقييم متبع وفق بطاقة وصف وظيفي
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جعل الدرجة الكلية لاستجابات المبحوثين نحو تقييم الأداء ما  ؛في الإجراءات المتبعة في التقييم
حيث تبقى الدرجة  ؛ائج التقييم كما يجبعدم استثمار نتل ؛وهي الادنى بين المجالات الأخرى  ،متوسطة

ونظام الحوافز  ،أقل عند اهتمام المديريات بالاستفادة من نتائج التقييم في عمليات الاستقطاب
 أداء الموظفين ومن المهم الاستفادة من نتائج التقييم في تدريب  ،والتخطيط للموارد البشرية ،والمكافآت

التقييم في ترقية الموظفين الأكفاء يؤثر سلباً على استمراريتهم وقلة الاستفادة من نتائج  ،وتطويره
 لعدم مراعاة أدائهم المميز. ؛ومواظبتهم

 ،هي الأقل ة استجابات المبحوثين الكلية لهوالذي كانت درج ،ا فيما يتعلق بمجال تحليل العملأمّ 
معرفة كافية بتحليل العمل الرغم من أن فقرة وجود اشخا  لديهم إلى أنه  على فتعزو الباحثة ذلك 

إلا أن عملية إدارة الموارد البشرية في مديريات التربية  ،بين فقرات هذا المجال من الأعلى هي كانت
والتعليم لا زالت تعاني من عدم وجود آلية سليمة لوضع الأشخا  المتخصصين في الأماكن المناسبة 

وفق رأي  ،هواء الشخصية في التعيين والترقيةوهذا يعود في بعض الأحيان إلى المصالح والأ ،لعملهم
عدم توزيع العاملين و  ،كذلك وجود مشكلة في إدراك العاملين في المديريات للمهام الموكلة لهم ،الباحثة

وعدم وضوح المسارات المستقبلية للوظائف  ،على الأقسام حسب ما تستدعيه عمليات التخطيط
 ا الموظف خلال مسيرته الوظيفية.ن يترقى لهأممكن من ال والمراتب التي 

ومجال تحليل العمل مع دراسة ملا والزعبي  ،ويتفق مجال تخطيط الموارد البشرية والاستقطاب والتعيين
( 2019واختلفت مع دراسة ناصيف ) ،( في وجود درجة متوسطة لممارسة هذه العمليات2016)

( حيث 2014العمليات ودراسة مشتهي )لممارسة هذه  ( في وجود درجة عالية2017الله )ودراسة حرز 
( في 2016( ومطرية )2019كانت مقبولة. واتفق مجال تقييم الموارد البشرية مع دراسة ناصيف )

وجود تقييم دوري وفق نظام واضح ومطبق لتقييم أداء الموارد البشرية واختلف مع  دراسة ديبة 
ما أ علمية  ولا يتم بصورة دورية.( في عدم وجود تقييم مبني على أسس 2015( ومسعود )2015)

( في أنه جاء 2014فقد اتفق هذا المجال مع دراسة مشتهي ) ،مجال تدريب وتطوير الموارد البشرية
( التي جاء فيهما هذا 2017( وحرز الله )2019في حين اختلف مع دراسة ناصيف ) ،بدرجة متوسطة

 المجال بدرجة كبيرة.

 مناقشة نتائج السؤال الثّاني 2.5
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هل تختلف درجة إدارة الموارد البشرية من وجهة نظر العاملين في مديريات التربية والتعليم في 
الجنس، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، المسمى المحافظات الشمالية باختلاف متغيرات الدّراسة: 

 الوظيفي؟

 وللإجابة عن هذا السؤال تم تحويله للفرضيات، وفيما يأتي مناقشة نتائجها:

 :مناقشة نتائج الفرضية الأولى 1.2.5

وجود فروق ظاهرية في متوسطات درجة إدارة الموارد البشرية من أظهرت نتائج الفرضية الأولى عدم 
الجنس، وكذلك يعزى لمتغير  وجهة نظر العاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية

لإناث في وجهات النظر نحو أهمية مجالات إدارة الموارد للمجالات، أي لا يوجد فروق بين الذكور وا
ويستفيد  ،وتعزو الباحثة ذلك إلى أن وظائف وعمليات الموارد البشرية ضرورية لكلا الجنسين ،البشرية

إلى حد ما للعاملين في  هذه الوظائف والمجالات معروفة إنّ حيث  ؛الكل من وظائفها في بيئة العمل
نهم إحيث  ؛تبعاً لسياسة المساواة بين الجنسين -بغض النظر عن الجنس -وتطبق عليهم   ،المديريات

( 2019وقد اتفقت هذه النتيجة مع دراسة ناصيف )  ،نفس ظروف العمل في المديرياتن يواجهو 
 (.2014والبيطار )

 :مناقشة نتائج الفرضية الثانية 2.2.5

ة إحصائياً في متوسطات درجة إدارة الموارد البشرية فروق دال عدم وجود أظهرت نتائج هذه الفرضية
من وجهة نظر العاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية يعزى لمتغير المؤهل 

وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى أن إدارة الموارد البشرية بوظائفها ومجالاتها العلمي، وكذلك للمجالات، 
ولديهم نفس الرؤية لأهمية إدارة الموارد  ،في مديريات التربية والتعليم كافة ينتحظى باهتمام العامل

الخبرة والمعرفة لديهم في مجال عملهم  إنّ  حيث ؛البشرية بغض النظر عن اختلاف مؤهلاتهم العلمية
كل لين في المديريات  كما تطبق وظائف إدارة الموارد البشرية على العام ،هي الأساس في هذه الرؤية

 ،وظائف إدارة الموارد البشريةالمؤهل العلمي ليس له تأثير  على  أنّ أي  ؛ومؤهله حسب اختصاصه
لمن يحملون المؤهلات العليا سوى علاوة الماجستير والدكتوراة على الراتب  لافتةوليس هنالك امتيازات 

 (.2016شعير ) د اتفقت هذه النتيجة مع دراسة أبيومقدارها ضئيل. وق

 :ناقشة نتائج الفرضية الثالثةم 3.2.5
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فروق دالة إحصائياً في متوسطات درجة إدارة الموارد البشرية  عدم وجود أظهرت نتائج هذه الفرضية
من وجهة نظر العاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية يعزى لمتغير سنوات 

سنوات(  5حيث كانت الفروق بين )أقل من  وير،الخبرة، وكذلك للمجالات ما عدا مجال التدريب والتط
 10-5سنوات( و)من  10سنوات(، وبين )أكثر من  5سنوات( لصالح )أقل من  10-5و)من 

سنوات(. وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى أنه لا يوجد اختلاف في آراء  10سنوات( لصالح )أكثر من 
وذلك لأن العاملين في  ة؛ف سنوات الخبر المبحوثين نحو إدارة الموارد البشرية بناء على اختلا

كما أن لديهم  ،بمختلف خبراتهم العملية ووظائفها المديريات يشعرون بعمليات إدارة الموارد البشرية
معرفة إلى حد ما  بالقوانين والأنظمة والإجراءات والسياسات المتبعة في إدارة الموارد البشرية على 
مدار سنوات خدمتهم. ويمر عليهم فترات متعاقبة من التدريب والاستقطاب والتقييم للموارد البشرية 

 فأصبح لديهم توجه نحو أهمية هذه الوظائف. 

( 10-5مع ) سنوات مقارنة 5فروق لصالح أقل من فكانت ال ،مجال التدريب والتطويرأما فيما يتعلق ب
العاملين في المديريات من ذوي سنوات الخبرة القليلة يكونون بأمس  أنّ إلى وتعزو الباحثة ذلك  ،سنوات

وإدارة  ،في العمل المؤسسي وخبرةً  اً فهم الاقل انخراط ؛الحاجة إلى التدريب وتطوير القدرات والمهارات
وزيادة   فيكون هنالك اهتمام أكبر بهذه الفئة بغرض زيادة معارفهم وتطوير قدراتهم ؛الموارد البشرية

 ثقافتهم التنظيمية.

ذلك من وجهة ى ويعز  ،( سنوات10-5( سنوات مقارنة مع )10كذلك كانت الفروق لصالح أكثر من )
ليهم من وظائف ونشاطات إدارة الموارد البشرية نظر الباحثة أنه نتيجة الفترات المتعاقبة التي مرت ع

أصبح لديهم قناعة أكبر بأهمية هذه الوظائف وأثرها في تحقيق الاستقرار للموظف، كما أن الموظفين 
من ذوي الخبرة الطويلة ونتيجة لمرورهم بمختلف مراحل التدريب والاعداد وتطوير المهارات والصعود 

لديهم معرفة كافية بضرورة وأهمية إدارة الموارد البشرية وفق منهجية في السلم الوظيفي أحياناً أصبح 
 ادارية وعلمية سليمة.

 :مناقشة نتائج الفرضية الرابعة 4.2.5
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فروق دالة إحصائياً في متوسطات درجة إدارة الموارد البشرية من  وجود أظهرت نتائج هذه الفرضية
لمتغير المسمى ى وجهة نظر العاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية يعز 

 .ما عدا مجالي الاستقطاب والتعيين وتقييم أداء الموارد البشرية ،الوظيفي، وكذلك للمجالات

رجة الكلية كانت لصالح مدير فأعلى. وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى أنه يلاحظ أن الفروق في الد
وذلك  ؛راء المبحوثين نحو درجة إدارة الموارد البشرية بناء على المسمى الوظيفيآيوجد اختلاف في 

ة من الاجراءات والنظم والقوانين والسياسات المتبعة في إدارة الموارد البشرية لا تطبق بآلي اً كثير  لأنّ 
وتخصصية  ،فمثلًا التخطيط يتطلب خبرة في مجال التخطيط ،واحدة على جميع المسميات الوظيفية

حيث لا تستغل مهارات بعض  ؛وهذا يعتمد على المكان الوظيفي ،وقدرة على اتخاذ قرارات استراتيجية
ك الحال كذل ،نظرا للمسمى الوظيفي المتدني مقارنة مع المسميات الأخرى  ؛الموظفين في التخطيط

  بالنسبة لتحليل العمل.

أصبح لديه من الخبرات فيما يتعلق بوظائف إدارة الموارد البشرية  فأعلىكما أن الموظف بدرجة مدير 
، التي خضع خلالها ةما يزيد عن الموظفين في المسميات الوظيفية الأدنى نتيجة سنوات خدمته الطويل

 لكثير من التدريب والتطوير.

راء المبحوثين نحو إدارة الموارد البشرية في مجالي الاستقطاب آتوجد فروق في  نه لاأوقد تبين 
ود ن وجأوتعزو الباحثة ذلك إلى  ،وتقييم اداء الموارد البشرية يعزى لمتغير المسمى الوظيفي ،والتعيين

ويكون هنالك اهتمام في جمع معلومات كافية عن  ،للجميع أسس للتوظيف والتعيينات معروفة
أما  ،وهنالك شروط واضحة للمترشحين في اختبارات التعيين والتوظيف ،المتقدمين للمفاضلة بينهم

وبإمكان كل  ،يوجد نماذج تقييم يتم العمل بها وفقا للمسميات الوظيفيةف ،بالنسبة لمجال تقييم الأداء
  ع على تقييمه السنوي.الاطلا - مهما كان مسماه -موظف 

( بوجود فروق دالة احصائيا في درجة ادارة الموارد 2019وقد اتفقت هذه النتيجة مع دراسة ناصيف )
البشرية  فيما يتعلق بمجال تخطيط الموارد البشرية يعزى لمتغير المسمى الوظيفي واختلفت مع باقي 

 المجالات.

 مناقشة نتائج السؤال الثالث 3.5
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ستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة درجة الاما 
 ؟ نظرهم

 ،(0.491معياري )النحراف لا( وا2.73)للدرجة الكلية المتوسط الحسابي أظهرت نتائج هذا السؤال أن 
أن درجة الاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات وهذا يدل على 

(. وتعزو الباحثة هذه %68.4) مئويةالشمالية من وجهة نظرهم جاءت بدرجة متوسطة، وبنسبة 
درجة إدارة الموارد  إنّ  النتيجة إلى أن الاستقرار الوظيفي هو نتاج لوظائف إدارة الموارد البشرية وحيث

كما أن  ،ةهذا ساعد في أن تكون درجة الاستقرار الوظيفي متوسطف ،البشرية جاءت بدرجة متوسطة
الصعوبات المالية والناتجة عن الوضع السياسي غير المستقر في فلسطين أثرت بشكل سلبي على 

ة في على أداء الجهات المسؤولة عن إدارة الموارد البشري ذلك نعكسفا ،الشعور بالاستقرار الوظيفي
كذلك عدم اعتماد الأداء المميز للموظف للتحفيز  ،ما ساهم في ابقاء هذا الشعور؛ توفير المستحقات

له أثر في عدم الاستقرار أي أن تقصير إدارة الموارد البشرية في الاهتمام بالجانبين المادي  ةوالترقي
 والمعنوي للموظف يؤثر سلباً على الاستقرار الوظيفي.

 ،ةبدرجة مرتفع" على أعلى متوسط حسابي  أحظى بالاحترام والتقدير من الإدارة"  ةوقد حصلت الفقر 
    نسانية طيبة بين العاملين في المديريات. إوتعزو الباحثة ذلك إلى وجود علاقات 

درجة الاستقرار الوظيفي جاءت متوسطة نتيجة وجود اجراءات متنوعة ونشاطات  إنّ يمكن القول 
تسعى لتحقيق الدعم والرضا النفسي للموظف وتعزيز ثقة العاملين في  ،خاصة بالموارد البشرية

ورفع كفاءتهم الانتاجية إلا أن هذه الاجراءات والنشاطات لا زالت  ،واستمرارهم في العمل ،المديريات
سلبا على  ثال يؤثرعدم وضوح آفاق المسار الوظيفي للعاملين على سبيل الم إنّ حيث  ؛يةغير كاف

وعدم تقدير كفاءته سواء بالتقدير  ،كذلك عدم تحقيق الطموحات المهنية للموظف ،الاستقرار الوظيفي
ب وعدم تطوير فر  التدري ،ةوعدم اعتماد التميز في الأداء كمعيار للترقي ،المعنوي  أمالمادي 

إذ ما زالت إدارة الموارد البشرية  ؛وملاءمة ظروف العمل كلها كفيله بعدم تحقيق الاستقرار الوظيفي
 بحاجة إلى تعزيز دورها في الاهتمام بالعنصر الأهم وهو الانسان.

والتي أشارت نتائجها إلى انخفاض مستوى  ،(2014وقد اتفقت هذه النتيجة مع دراسة بن منصور )
الوظيفي لدى العاملين في مؤسسة صرموك للمشروبات الشرقية في سطيف بالجزائر  توافر الاستقرار



100 
 

والتي اشارت نتائجها غلى انخفاض درجة الاستقرار الوظيفي في المستشفيات  ،(2019ودراسة زبدي )
واختلفت هذه  العمومية لمدينة بسكرة مستشفى بشير بن ناصر ومستشفى الحكيم سعدان في الجزائر.

( حيث جاءت درجة الاستقرار في 2019(. ودراسة المداني ) 2016أبو شعير ) ةع دراسالدراسة م
 هاتين الدراستين مرتفعة.

 مناقشة نتائج السؤال الرابع 4.5

هل تختلف درجة الاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية 
الجنس، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، المسمى اسة: من وجهة نظرهم باختلاف متغيرات الدّر 

 الوظيفي؟

 وفيما يأتي مناقشة نتائجها: ،للإجابة عن هذا السؤال تم تحويله للفرضيات

 :مناقشة نتائج الفرضية الخامسة 1.4.5

أنه لا توجد فروق في متوسطات درجة الاستقرار الوظيفي للعاملين في أظهرت نتائج الفرضية الخامسة 
وتعزو الباحثة الجنس، لمتغير ى يعز  مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم

هذه النتيجة إلى أن الاستقرار الوظيفي حالة مهنية تخلق شعوراً إيجابياً على نفسية الموظف بغض 
كما أن  ،ء للمؤسسةوتعزز لديه الشعور بالأمن والانتماء والولا ،النظر عن جنسه سواء ذكر أم أنثى

الموظف/ه يحتاج لتكافؤ الفر  وحفظ  إنّ الاستقرار الوظيفي مهم لكلا الجنسين على حد سواء حيث 
الحقوق والشعور بالعدالة وعدم التمييز واحتضان الكفاءات ورعايتها وتطويرها. كذلك هنالك إدراك من 

 ةوقد اتفقت هذه الدراس ،الوظيفي لهمقبل المبحوثين بغض النظر عن الجنس لأهمية تحقيق الاستقرار 
وق في حيث كان هنالك فر  ؛(2016شعير ) ي( واختلفت مع دراسة أب2021مع دراسة الزعانين )

 من الوظيفي لصالح الاناث.استجابات المبحوثين نحو الأ

 مناقشة نتائج الفرضية السادسة 2.4.5 

في متوسطات درجة الاستقرار الوظيفي  توجد فروق دالة إحصائياً  لا أنهأظهرت نتائج هذه الفرضية 
للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم يعزى لمتغير المؤهل 

وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى ان الموظف/ة بغض النظر عن مؤهله العلمي يحب أن يتمتع العلمي، 
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تركه عند توفر ما يسد حاجة الموظف مادياً ومعنوياً  بأكبر قدر ممكن من التركيز في العمل وعدم
واجتماعياً ونفسياً كما تعزو الباحثة عدم وجود فروق في استجابات المبحوثين نحو درجة الاستقرار 
الوظيفي تعزى لمتغير المؤهل العلمي إلى وجود مجموعة من الاعتبارات أهمها تعزيز الثقافة التنظيمية 

مديريات التربية والتعليم حول الاستقرار الوظيفي وإدراكهم الفعلي للإجراءات للموظفين العاملين في 
وقد اتفقت هذه الدراسة مع دراسة أبو شعير  التي يتم اتخاذها في سبيل تحقيق الاستقرار الوظيفي

 (.2021( والزعانين )2014( والعنزي )2016)

 :مناقشة نتائج الفرضية السابعة 3.4.5

فروق دالة إحصائياً في متوسطات درجة الاستقرار الوظيفي  عدم وجود فرضية، أظهرت نتائج هذه ال
للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم يعزى لمتغير سنوات 

لمدى أهمية تحقيق الاستقرار الوظيفي  وإدراكهم وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى وعي المبحوثين الخبرة،
فالموظف منذ لحظة تعيينه يطمح من  ؛بغض النظر عن خبرتهم العملية الناتجة عن سنوات الخدمة

وأهم  ،ويحب أن تحقق له وظيفته الأمان والرضا الوظيفي ،تحقيق ذاته واثبات وجودهإلى خلال عمله 
للتطور  اً في ذلك ضمان لأنّ  ؛في الموقع الوظيفي ةنما في العمل الاستمرارية والبقاء أطول فترة ممك

      .والزيادة في الدخل

على أن الاستقرار الوظيفي يزيد من ولاء وانتماء  اثنان أنه لا يختلف  -بصفي باحثة  -وأرى 
واتفقت هذه الدراسة مع دراسة  .همهما كانت سنوات خدمت ،الإنتاجيةوكفاءته  وعطائه الموظف

 (.2016شعير ) يبأ( ودراسة 2021الزعانين )

 

 :مناقشة نتائج الفرضية الثامنة 4.4.5

فروق دالة إحصائياً في متوسطات درجة الاستقرار الوظيفي وجود  أظهرت نتائج هذه الفرضية،
للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم يعزى لمتغير المسمى 

)مدير فأعلى( و)موظف إداري( لصالح  بينو يلاحظ أن الفروق في الدرجة الكلية كانت الوظيفي، 
)مدير فأعلى(، وبين )مدير فأعلى( و)رئيس قسم( لصالح )مدير فأعلى(، وبين )مدير فأعلى( 
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و)مشرف( لصالح )مدير فأعلى(، وبين )مشرف( و)رئيس قسم( لصالح )مشرف(، وبين )مشرف( 
 )مشرف(. و)موظف إداري( لصالح

وتعزو الباحثة وجود مثل هذه الفروق تبعاً لمتغير المسمى الوظيفي حول إدراك المبحوثين للاستقرار 
 ومتطلباته ليات العملو حيث يرتبط إدراكهم له بمسؤ ؛ الوظيفي الذي يرتبط بانعكاسات المسمى الوظيفي

لطة التي يمنحها المسمى إضافة إلى الصلاحيات والس ،التي يفرضها المسمى الوظيفي على الموظف
والتي تؤثر على موقفه و في اتجاهاته حول الاستقرار الوظيفي وتطلعاته نحو  ،الوظيفي للموظف

مستلزمات تحقيقه وتتغير هذه الاتجاهات والتطلعات بتغير المسمى الوظيفي وما يحمله من مهام 
اهم في وجود الفروق في ومسؤوليات وأعباء وظيفية مختلفة وما يمنحه من صلاحيات وهذا ما س

 استجابات المبحوثين حول محور الاستقرار الوظيفي.

فهي الأعلى للمدير  ؛إضافة إلى ذلك فإن العلاوات المادية والمزايا تختلف باختلاف المسمى الوظيفي
وعليه ظهرت فروق في  ،كذلك الأعلى للمشرف مقارنة مع رئيس القسم والموظف الإداري  ،فأعلى

 بحوثين حول الاستقرار الوظيفي لعلاقته بمدى توفر الاحتياجات المادية.استجابات الم

 .(2021وقد اتفقت هذه الدراسة مع دراسة الزعانين )

 مناقشة السؤال الخامس  5.5

توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين درجة إدارة الموارد البشرية والاستقرار الوظيفي هل 
 ؟ بية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهمللعاملين في مديريات التر 

 التاسعة، وفيما يلي مناقشة نتائجها: وللإجابة عن هذا السؤال تم تحويله للفرضية

درجة إدارة الموارد البشرية  علاقة طردية إيجابية مرتفعة بين وجود أظهرت نتائج هذه الفرضية،
، والاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم

درجة الاستقرار الوظيفي للعاملين في ذلك من  زاد ،درجة إدارة الموارد البشرية تأي أنه كلما زاد
ويعود السبب في  ؛، والعكس صحيحالشمالية من وجهة نظرهممديريات التربية والتعليم في المحافظات 

تحليل و تدريب وتطوير، و  ،إلى أن وظائف إدارة الموارد البشرية من تخطيط - كما ترى الباحثة -ذلك 
ولها دور  ،استقطاب وتعيين وتقييم أداء تعتبر ركائز أساسية في تحقيق الاستقرار الوظيفيو العمل، 
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والذي ينعكس إيجابياً  ،وبالتالي زيادة فعالية أدائه ،لرضا والأمان الوظيفيفي شعور الموظف با رئيس
 . وأدائها -هافيالتي يعمل  -على فعالية المديرية 

يلعبان دوراً مهماُ في استقرارها فكلما كان  وطبيعتها أسلوب تسيير الموارد البشرية إنّ  :ويمكن القول
شركاء ومعاملتهم بصفتهم هنالك إدارة موارد بشرية بشكل موضوعي في إطار العدالة بين الموظفين 

وتحقيق طموحاتهم من خلال حضور العديد من الدورات والندوات التثقيفية  ،مهمين في التخطيط
كسابهم المهارات اللازمة لعملهم والعمل على توفير وإ ،التي تساعد على تحسين أدائهم ،للموظفين

وكلما  ،وليس التقديرات الشخصية في توقع الاحتياجات ،موظفين بما يتلاءم مع الاحتياجات الحقيقية
 ،إليها خلال مسيرتهم العملية أو نقلهم كان هنالك وضوح في الوظائف التي يمكن ترقية الموظفين

مل الموارد البشرية يوفر المعلومات عن الوظائف والموظفين وخبراتهم وكلما كان هنالك تحليل فاعل لع
وما  ،ومؤهلاتهم العلمية وقدراتهم التي تستطيع من خلالها المديرية معرفة ما لديها من موظفين

إلى نظام تقييم  كافة إضافة إلى خضوع الموظفينهذا  ،يمتلكونه من قدرات لتحقيق رؤيتها وأهدافها
و  ،وعلى أساسه يتم تحديد نقاط القوة والضعف لدى الموظفين ،نواحي العملجميع ل لأداء عادل وشام

كل هذا سيؤدي إلى شعور الموظفين بالأمان والاطمئنان والرضا  ،تحديد آليات الترقية والحوافز
 وبالتالي الاستقرار الوظيفي.

تحقيق الاستقرار الوظيفي من خلال هي لقد أصبحت المهمة الأساسية لإدارة الموارد البشرية المعاصرة 
حيث  ؛بتوفير الحوافز المادية والمعنوية لإرضائه وضمان بقائه واستقراره ،اهتماماتها بالعنصر البشري 

الاستثمار الامثل للعنصر البشري لا يمكن تحقيقه إلا من خلال التطبيق الجيد لإدارة الموارد  إنّ 
             لفة.البشرية من خلال الأنشطة والوظائف المخت

ما يؤثر سلباً على ؛ وأي إخلال أو اضطراب في إدارة الموارد البشرية يؤدي إلى عدم استقرار الموظفين
 (.2019أدائهم وكفايتهم الإنتاجية.)بوكبشة و كلوة،

فما  ،وترى الباحثة أن آلية تطبيق وظائف إدارة الموارد البشرية تلعب دوراً مهماً في تحقيق الاستقرار
كان المقيم غير موضوعي في التقييم وإذا لم يتم الاستفادة من نتائج  إذا ائدة وجود نظام تقييم واضحف

التقييم في تحديد الاحتياجات التدريبية لمعالجة نقاط الضعف وربطها مع نظام الترقيات وما فائدة 
ضوعيه أحياناً نظراً وجود نظام واضح ومعايير واضحة للاستقطاب والتعيين ولكن لا تطبق بمهنية ومو 
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للتدخلات الخارجية خاصة عند إجراء المقابلات وما فائدة وجود خطط الموارد البشرية إذا لم يتم إشراك 
وما فائدة تحليل العمل إذا لم يتم توفير الاحتياجات الفعلية من  ،الموظفين المؤهلين في إعدادها

 ؟حسب اختصاصه والمؤهل العلمي الذي يحمله وما الفائدة إذا لم يتم توزيع الموظفين كل ؟الموظفين
ما يعني وضع الشخص المناسب في المكان سنوات خبرة الموظف في القسم؛  الاعتبارمع الأخذ بعين 

 ...الخ..المناسب

لا بد من العمل على إعطاء أهمية كبرى لإدارة الموارد البشرية ومراجعة  ،لتحقيق الاستقرار الوظيفيو 
ليتوافق مع المتغيرات ويلبي حاجات الموظف في كل  ؛وتطوير نظام الموارد البشرية باستمرار

(.ودراسة 2019( ودراسة قرزط )2019وقد اتفقت هذه النتيجة مع دراسة بوكبشة و كلوة ) الظروف.
 (.2019السراج )

 

 

 

 

 

 

 

 توصيات الدراسة  6.5

 في ضوء ما تقدم من نتائج، خرجت الباحثة بعدة توصيات منها:
ودورها الفعال في استثمار  ،ومهامها وأنشطتها وظائف إدارة الموارد البشرية نشر الوعي حول .1

 الموارد البشرية وتحقيق الاستقرار الوظيفي لهذه الموارد.

الدعم المادي والمعنوي في  جميع وتقديم  ،الاستقرار الوظيفيضرورة الاهتمام أكثر بأهمية تحقيق  .2
 إذا أردنا زيادة الكفاءة الانتاجية للموظفين ورفع مستوى أداء المديريات. ،سبيل ذلك
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 المراجعة والتطوير المستمر لنظام الموارد البشرية للتكيف مع التغيرات في البيئة المحيطة. .3

ما ينعكس على  ؛موارد البشرية ومنحهم مزيد من الامتيازاتات العاملين في إدارة اليتعزيز كفا .4
دورهم في وضع الخطط والآليات المناسبة الداعمة للموارد البشرية وتحقيق الأمن والرضا الوظيفي 

 لهم.

الاعتماد على نتائج تقييمات الأداء في تحديد الاحتياجات التدريبية التي من شأنها أن تعالج نفاط  .5
 ما يزيد من دافعية الموظفين وتحفزهم نحو العمل والابداع.؛ نظام الترقيات وربطها مع ،الضعف

أي  ؛الاهتمام بتوزيع الموارد البشرية بما يتلاءم مع الاختصا  والمؤهل والقدرات وحاجة العمل .6
ومؤهلاته وهذا كفيل بالحصول على وفقاً لقدراته وضع الشخص المناسب في المكان المناسب 

 أفضل أداء ممكن.

التأكيد على الالتزام بالنزاهة والشفافية في عمل اللجان الخاصة بالاستقطاب والتعيين وتوفير  .7
 .لضمان ذلك كافة الوسائل

 العمل على تناسب الموظفين وتوزيعهم بعدالة بما يتلاءم مع المهام الموكلة إليهم. .8

يمكن أن يترقى أو التي  الوظائفالعمل على ايجاد هيكل تنظيمي مرن يساعد الموظف في معرفة  .9
وأن يخضع هذا الهيكل للمراجعة بهدف التطوير عليه ليتلاءم مع التغييرات في البيئة  ،ينقل إليها

 المحيطة والمستجدات في العمل بما يخدم المورد البشري ويحقق طموحه.

 إجراء المزيد من البحوث في مجال إدارة الموارد البشرية وعلاقتها بالاستقرار الوظيفي. .10
 

 

 المصادر والمراجع

 القرآن الكريم

 قائمة المصادر والمراجع باللغة العربية:أولًا: 
في مدارس محافظة بيت لحم  EFQMواقع إدارة التميز وفق نموذج (. 2022أبو سعدى، عيسى )

 رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة القدس. فلسطين.من وجهة نظر المعلمين والمديرين. 
ادارة الموارد البشرية وعلاقتها بالأمن الوظيفي _دراسة مقارنة بين (. 2016أبو شعير، محمد )

 ، رسالة ماجستير، جامعة الاقصى. فلسطين.المدارس الحكومية ووكالة الغوث الدولية بغزة
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(. عمان، دار 1)طادارة الموارد البشرية اطار نظري وحاملات عملية. (. 2010أبو شيخة، نادر )
 صفاء للنشر والتوزيع.ال

واقع ادارة المورد البشري الاخضر وسعادته في الجامعات الفلسطينية في (. 2020بيان ) ،أحمد
 ، رسالة ماجستير، جامعة القدس، فلسطين.الضفة الغربية

الاضراب عن العمل دراسة مقارنة بين القانون والفقه (. 2012الأحمد، سهيل وأبومارية،علي )
 (.6) 26جامعة النجاح للابحاث )العلوم الانسانية(. مجلة  الاسلامي،

تحول ادارة الموارد البشرية من الادارة التقليدية الى الادارة الاستراتيجية في (. 2015أحمد، كريم )
منظمات الاعمال الاقتصادية  ) دراسة مسحية في الشركات العامة للصناعات الكهربائية، 

 .432-405(،  65) 1مجلة ويالي للبحوث الانسانية، ،مصنع المصابيح(
أي أنه  archive.orgتم جلب هذا الكتاب من موقع  2015 ،إدارة الموارد البشرية كاتب غير محدد

 برخصة المشاع الابداعي.
 . 4جامعة تيزي وزو، الجزائر.العدد  محددات الرضا الوظيفي(. 2015ارزقي، عبد النور )

أثر تطبيق وظائف إدارة الموارد البشرية في جودة حياة (. 2023، محمد )الاسطل، رند واشتيوي 
المجلة العربية للعلوم الانسانية الفرد الوظيفية بمجموعة الاتصالات الفلسطينية في قطاع غزة 

 .2023(، آب 20والاجتماعية العدد )
دراسة ميدانية في  -دور ادارة الموارد البشرية في تحقيق رضا الموظفين  (.2017ظريف ) ،آمال

 . رسالة ماجستير، جامعة العربي بن مهيدي. الجزائرولاية ام البواقي
 المطبعة الجهوية لوهران. .الجزائرالرضا عن العمل. (. 2011بالرابح، محمد )

 الادارة بالحوافز وأثرها على الاستقرار الوظيفي دراسة حالة.(2023بلبالي، شهرة و اعميرة، سهيلة )
 ير، جامعة احمد درايعية، الجزائر.رسالة ماجست

 . الجزائر، ولاية الوادي، مطبعة الرمال.  مدخل الاقتصاد والمؤسسة .(2020بن الجيلان، فوزي )
 اثر الهيكل التنظيمي على الفاعلية التنظيمية.( 2022امينة واخرون ) ،نوي  ،انية،بن قدور

رسالة  بأداء العاملين في القطاع الخاص.الاستقرار الوظيفي وعلاقته (. 2014بن منصور، رفيقة )
 ماجستير، جامعة باتنة، الجزائر.

تحديث جودة التسيير في القطاع التربوي من خلال المراهنة على فعالية  :(2017) سعيد ،بن يمينه
 .23/6/2017جامعة المسيلة تم الاستعانة به بتاريخ  ،ادارة الموارد البشرية

الاصلاح الاداري بالجامعة الجزائرية : من التسيير  .(2018مجال ) ،حواوسةو عبد الله  ،بو صنوبرة
 .التقليدي الى الرؤية الاسترتيجية

 .جدلية المفهوم النظرية والواقع –تنمية وتسيير الموارد البشرية (. 2015بوطه، عبد الحميد )
 ..عمان، دار الايام للنشر والتوزيع
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الموارد البشرية وعلاقتها بالاستقرار الوظيفي في  ادارة(. 2019بوكبشة، رياض و كلوة، يوسف )
 رسالة ماجستير، جامعة غرداية، الجزائر. الجماعات المحلية بالجزائر

أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية في تحقيق الجودة الشاملة (. 2023بومي، آسيا ومساطا، لطيفة )
 مد درايعية، الجزائر.جامعة أح،رسالة ماجستيردراسة ميدانية على جامعة أدرار  

دور التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في رفع مستوى التمكين (. 2014البيطار، شيرين )
، رسالة ماجستير، الجامعة الاسلامية، الوظيفي في المؤسسات غير الحكومية في قطاع غزة

 غزة، فلسطين.
الوظيفي في المؤسسات آليات تحقيق الاستقرار (. 2023جخيوة، طاهر وبن زيد، بلقاسم )

 .7(، 2) 6، مجلة المنتدى للدراسات والأبحاث الاقتصادية في الجزائر، الاقتصادية
.مصر، دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر/ الاسكندرية، إدارة الموارد البشرية(: 2005حجازي، محمد )

 30. 
في قطاع الاتصالات  فاعلية تطبيق وظائف ادارة الموارد البشرية(. 2017حرز الله، مجدي )

 رسالة ماجستير، جامعة القدس، فلسطين. الفلسطيني وعلاقتها بالأداء المؤسسي.
(. عمان، دار الحامد للنشر 1. )طادارة الموارد البشرية اطار متكامل(. 2013حريم، حسين )
 والتوزيع.

 .الدار الجامعية .ادارة الموارد البشرية(. 2000راوية ) ،حسن محمد
(. القاهرة، دار الفكر 1. ط)تنمية الموارد البشرية واستراتيجيات تخطيطها(. 2013ابراهيم )الحلاني، 

 .العربي
(. عمان، دار المسيرة للنشر 5. )طإدارة الموارد البشرية(. 2015حمود، خضير والخرشة، ياسين )

 والتوزيع والطباعة..
، رسالة ف في المؤسسة الجزائريةظروف العمل والاستقرار المهني للموظ(. 2016حموعلي، فطيمة )

 ماجستير، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، الجزائر.
. الاسكندرية، الدار الجامعية السلوك التنظيمي وادارة الموارد البشرية(. 2002حنفي، عبد الغفار )

 للنشر.
 دور العدالة التنظيمية في تحقيق الاستقرار الوظيفي،(. 2023حيدة، صائمة وعصموني، نوال )

رسالة ماجستير منشورة جامعة احمد دراسة ميدانية في المؤسسة الاستشفائية ابن سينا بأدرار 
 ادرار، الجزائر.-درايعية

واقع تقييم أداء الموارد البشرية وعلاقته بتحقيق الرضا الوظيفي لدى (.2015ديبة، ناصر. )
 غزة، فلسطين.، رسالة ماجستير، جامعة الأقصى، العاملين في الجامعات الفلسطينية
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(. ترجمة فارس حلمي 1. )طالمدخل إلى علم النفس الصناعي التنظيمي(. 2013ريجيو، رونالد )
 عمان، دار الشروق للنشر والتوزيع..

أثر ضغوط العمل على الاستقرار الوظيفي دراسة تطبيقية على مجموعة من (. 2019زبدي، نادرة )
 -الأطباء المختصين في المستشفيات العمومية لمدينة بسكرة مستشفى بشير بن ناصر

 رسالة ماجستير جامعة محمد خيضر، الجزائر.مستشفى الحكيم سعدان 
رسالة  لاستقرار الوظيفي.دور المسؤولية الاجتماعية في تحقيق ا(. 2021الزعانين، قصي )

 فلسطين. ،ماجستير، جامعة القدس
دراسة ميدانية -نظام الحوافز واستقرار المورد البشري في المؤسسة الجزائرية(. 2015زهاني، وسام )

 الجزائر.،. رسالة ماجستير جامعة محمد خيضر بسكرةبمؤسسة اتصالات الجزائر بسكرة
يعات الخدمة المدنية لتطوير سياسات ادارة الموارد البشرية تقييم فعالية تشر (. 2021زهران، أحمد )

مجلة كلية  في القطاع الحكومي ودراسة مقارنة مجموعة دول مجلس التعاون الخليجي.
 .259-230(.   3)22الاقتصاد والعلوم السياسية، جامعة القاهرة، 

شرية في تحقيق التميز اثر ممارسات ادارة الموارد الب(. 2023زويدي، لطيفة وفضلاوي، عائشة )
 رسالة ماجستير، جامعة احمد درايعية ادرار، الجزائر.المؤسسي. 

. رسالة اثر ممارسات إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي للعاملين(. 2019السراج، نور)
 سوريا. ،ماجستير الجامعة الافتراضية السورية

ها بالاستقرار الوظيفي في المؤسسة الجزائرية  القيم السوسيولوجية وعلاقت(. 2020سلاوي، حليمة )
جامعة أحمد دراية، الجزائر  .. اطروحة دكتوراة دراسة ميدانية بمديرية املاك الدولة لولاية ادرار

 82. 

دور ممارسات إدارة الموارد البشرية في تحقيق الابداع التنظيمي لدى (. 2021سلمان، اماني )
 . رسالة ماجستير. جامعة القدس. فلسطين.ظفينمستشفى المقاصد من وجهة نظر المو 

تأثير تنمية الموارد البشرية على القطاع (. 2019ممدوح ) ،سليمان، قمصان، ربيع، سعد و احمد
جامعة  ،مجلة كلية السياحة والفنادق ،الفندقي في ظل المتغيرات والتحديات العالمية

 -Dspace- univعلى الرابط:  .180-155(.   5)5،المنصورة

biskra.dz:8080/jspui/bitstream/123456789/…/14pdf. 

(. عمان، دار الحامد 1)ط ادارة العمليات التدريبية )النظرية والتطبيق (.(. 2014عطا الله ) ،الشرعة
 للنشر.

ادارة الموارد البشرية الاتجاهات الحديثة وتحديات (. 2015الشرعة، عطا الله و سنجق، غالب )
 عمان، الدار المنهجية للنشر والتوزيع.الالفية الثالثة. 
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(. اربد،عالم  2)ط إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي.(. 2006صالح، عادل و السالم، مؤيد )
 .5  ،الكتب الحديث للنشر والتوزيع

مهارات تطوير الاداء والذات ) دراسة في التنمية  (.2015طشطوش،هايل و المشاقبة، ابراهيم ) 
 ، على الرابط: 15/12/2015تم الاستعانة به بتاريخ ،عة  اليرموكجامالبشرية(

vrgs.mu.edu.sa/…/17c69fde.doc. 
. عمان، بناء البرامج التدريبية وتقويمها ( ،فعاليته ،التدريب ) مفهومه(. 2002احمد ) ،الطعاني

 .14   ،دار الشروق للنشر والتوزيع
العمل على الاستقرار الوظيفي في المؤسسة  تأثير ضغوط(. 2022طوالبية، ندى و تايب، قمر)

تبسة رسالة ماجستير، الاقتصادية دراسة ميدانية بمؤسسة سونلغاز لتوزيع الغاز والكهرباء 
 جامعة العربي التبسي، الجزائر.

. اثر الاستقرار الوظيفي على الروح المعنوية للموظفين(. 2021طويل،حسونة ومباركي، صفاء )
 (.29)21، 11/2021ية، جامعة محمد خيضر، الجزائر مجلة العلوم الانسان

(. الاردن، دار وائل 3. )ط ادارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي ،(2003سهيلة محمد ) ،عباس
 للنشر.
(. الرياض، 1)طعلم النفس التنظيمي والإداري. .(2007والقحطاني، محمد ) ،عادل عبد الجبار،

 .مكتبة الملك فهد الوطنية
. القاهرة، دار ادارة الموارد البشرية رؤية عصرية واطلالة مستقبلية(. 2011منال ) ،تاحعبد الف

 النهضة العربية للنشر والتوزيع.
اثر النفاق التنظيمي في التهكم داخل الفنادق: الدور المعدل للثقة . (2022حسن ) ،عبد القوي 

 .591-561،  (12)12، مجلة كلية السياحة والفنادق.جامعة المنصورة.التنظيمية

 (. عمان، زمزم ناشرون وموزعون. 1)طادارة الموارد البشرية. (: 2017محمد ) ،عبد النبي
 .دور ادارة الموارد البشرية في تقييم اداء العاملين بالجامعات السودانية(. 2017سهام ) ،العبيد

نسانية والاجتماعية العدد المجلة العربية للعلوم الا ،دراسة تطبيقية على جامعة العلوم والثقافة
 .2023عشرون / اب 

مجلة  ،توظيف الوظائف واثره في انتاجية العاملين في البنوك السعودية(: 2015محمود ) ،العتيبي
 .226-219(،   14)42العلوم الادارية / الاردن، 

المؤسسات اثر الاستقرار الوظيفي للوحدات المالية في (. 2013مجبل ) واسماعيل، ،جاسم عذاري،
 .5/2013(، العراق 33) 9. مجلة العلوم الاقتصادية، التعليمية
 (، عمان دار وائل للنشر.1)ط .ادارة الموارد البشرية المعاصرة(. 2005عقيلي، عمر )
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(. مصر، دار 1. )ط ادارة الموارد البشرية بالمكتبات وكفاءة الاداء التنظيمي(. 2008عقيلي، عمر.)
 .الاسكندريةالثقافة العلمية/ 

(. عمان، دار المسيرة للنشر والتوزيع 1. ط)موسوعة المصطلحات التربوية(. 2011علي، محمد )
 والطباعة.

تطبيق وظائف ادارة الموارد البشرية من وجهة نظر مديري وادارات الموارد  . (2012محمد ) ،العمري 
مجلة العلوم  ،لملك سعودجامعة ا .البشرية في منظمات الاعمال السعودية )دراسة تحليلية (

 156-113 .(24العدد ) ،الادارية
العدالة التنظيمية بجامعة تبوك وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى اعضاء هيئة (. 2019العنزي، خلف )
-htt://www.aun،edu،eq/faculty (4)25. المجلة العلمية، التدريس

education/Arabic   
(. عمان، دار المسيرة للنشر 5. )طادارة الموارد البشرية .(2015عود،  خضير والخرشة، ياسين )

 والتوزيع والطباعة.
كلية  ،محاضرات في مقياس التطورات الحديثة في ادارة الموارد البشرية .(2022قرفاتي ) ،فتيحة

 جامعة الجزائر –العلوم السياسية والعلاقات الدولية / قسم التنظيم السياسي والاداري 
اثر ممارسات ادارة الموارد البشرية على تعلم ونمو (: 2013محي الدين ) فوطة، سحر و قطب،

 .عمان ،(1)15المجلة الاردنية للعلوم التطبيقية، العاملين في المصارف التجارية الاردنية. 
ادارة الموارد البشرية وعلاقتها بالاستقرار الوظيفي للعمال في المؤسسة (. 2019قرزط، نجيمة )
 حة دكتوراه، جامعة عباس لغروز، الجزائر.. اطرو الجزائرية

 .(. عمان، دار وائل للنشر والتوزيع4ط)  نظرية المنظمة والتنظيم..(2013القريوتي، محمد )

"دراسة  أثر بيئة العمل على الاستقرار الوظيفي للعاملين(. 2023قويدري، نعيمة وخاسف، زوهرة )
ة العمومية الإستشفائية الطيبات" رسالة ميدانية لعينة من الأطباء الإستشفائيين بالمؤسس

 ماجستير، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، الجزائر.
دراسة ميدانية بمؤسسة  الثقافة التنظيمية والولاء التنظيمي(. 2020كبار، عزيزة و قيطاتني، رقية )

 جامعة محمد الصديق بن يحيى، الجزائر.-بالميلية-الخزف الصحي
. عمان، دار البازوري العلمية للنشر تجاهات في ادارة الموارد البشريةالا (. 2011الكلالدة، طاهر )

 .والتوزيع
اطروحة دكتوراة جامعة  فعالية اساليب التحفيز في استقرار الموارد البشرية(. 2013ليازيد، وهيبة )

 ابو بكر بلقايد تلمسان الجزائر.
 . الاسكندرية، الدار الجامعية للنشر.1)ط ( ادارة الموارد البشرية.( 2005احمد ) ،ماهر
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. الاردن، دار ادارة الموارد البشرية رؤية استراتيجية ونهجية متكاملة( 2019المحمدي، سعد )
 .البازوري العلمية للنشر

رسالة ماجستير جامعة  القيم التظيمية وعلاقتها بالاستقرار الوظيفي.(. 2015حجاج ) المداني،
 بسكرة الجزائر.

دراسة ميدانية تشمل عينة  استقرار الموظفين وتأثيره على قيمهم في العمل(. 2019داني، حجاج )الم
 من إدرايي جامعة عمار ثليجي بالاغواط رسالة دكتوراة جامعة زيان عاشور الجلقة الجزائر.

 (،1)5مجلة دراسات اجتماعية،  الاستقرار الوظيفي وعلاقته بقيم العمل.( 2021المداني، حجاج )
 67-92. 

الناشر موقع  15/2/2024( تم الدخول بتاريخ 2024وفا )-مركز المعلومات الفلسطيني الوطني
https://info.wafa.ps. 

استراتيجية ادارة الموارد البشرية ودورها في تحقيق اهداف  .(2022ليلى ) ،مزاري، ابتسام و بلحاج
 ماجستير جامعة محمد صادق بن يحيى، الجزائر.. رسالة المؤسسة

تقييم أداء العاملين في مؤسسات التعليم العالي دراسة تطبيقية في بعض  (.2015مسعود، محمود )
 ، الجامعة الأسمرية، ليبيا.كليات جامعة المرقب

العالي بقطاع واقع استراتيجيات الموارد البشرية في وزارة التربية والتعليم (. 2014مشتهي، مروان )
 رسالة ماجستير،جامعة الاقصى، فلسطين..غزة

دور تخطيط وتنمية الموارد البشرية في تحسين جودة الخدمات التعليمية في (. 2016مطرية، باسم )
 ، رسالة ماجستير، جامعة الاقصى، غزة.فلسطين.مؤسسات التعليم التقني

 دار الجنان للنشر والتوزيع. عمان : .ادارة الموارد البشرية .(2016محمد ) ،المغربي

أثر العوامل المسببة للرضا الوظيفي على دوران العمل بالتطبيق على العاملين  (.2018مقبل، علي )
 رسالة ماجستير جامعة الأندلس اليمن.في المصارف اليمنية، 

واقع ادارة الموارد البشرية في الوزارات الفلسطينية وعلاقته بالاداء  (.2019ناصيف، احمد )
 . رسالة ماجستير، جامعة القدس، فلسطين.المؤسسي

: بالتطبيق على  تأثير التدريب والتنمية والتعويضات على الرسوح التنظيمي( 2017).ربيع ،نجم
 ،لمجلة المصرية للدراسات التجاريةا ،العاملين بشركات المقاولات بقطاع الاعمال العام بالدقهلية

41(3  )103-128. 
دراسة ميدانية  أثر ضغوط العمل على الاستقرار الوظيفي(. 2023ومحسن، أيمن ) ،عبد القادر وذان،

 ورقلة الجزائر.-لمؤسسة اتصالات الجزائر جامعة قاصدي مرباح
 :الانجليزيةقائمة المصادر والمراجع باللغة ثانيا: 

https://info.wafa.ps/
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 الملاحق:

 خطاب الباحثة للمحكمين (1)ملحق رقم 

 جامعة القدس

 كلية العلوم التربوية

 برنامج الإدارة التربوية 

 خطاب الباحثة         

 /ة..................................المحترم/ةحضرة الدكتور
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 تحكيم استبانة الموضوع:

 تحية طيبة وبعد

إدارة الموارد البشرية وعلاقتها بالاستقرار الوظيفي للعاملين "تقوم الباحثة بإعداد دراسة بعنوان      

وذلك استكمالًا لمتطلبات  "في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم

 تربوية من جامعة القدس.الحصول على درجة الماجستير في الإدارة ال

إدارة الموارد البشرية والاستقرار  العلاقة بين نتائج حولالحصول على وتهدف هذه الدراسة إلى      

على  الاستبيانحيث يعتمد هذا الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم من وجهة نظرهم. 

وقد تم بناء هذه الاستبانة وفق هذه ، مجالات محددة لوظائف وممارسات إدارة الموارد البشرية

 المجالات.

ونظراً لما تتمتعون به من خبرة ومعرفة في هذا المجال، أرجو من حضرتكم التكرم بتحكيم      

الاستبانة المرفقة وإبداء توجيهاتكم الكريمة سواء بحذف أو تعديل أو إضافة أي معلومات ترونها 

 مناسبة، شاكراً لكم حسن تعاونكم.

 التقديرحترام و مع الا

 الاستبانة في صورتها الأولية "قبل التحكيم": )2(ملحق رقم 

 جامعة أبو ديس
 كلية الدراسات العليا

 تخصص الإدارة التربوية

"إدارة الموارد البشرية وعلاقتها بالاستقرار الوظيفي للعاملين في تقوم الباحثة بإعداد دراسة بعنوان 
وذلك استكمالًا لمتطلبات مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم" 

الحصول على درجة الماجستير في الإدارة التربوية من جامعة القدس ابو ديس. وتعرف إدارة الموارد 
ع الأنشطة المرتبطة بتحديد إحتياجات المؤسسة من الموارد البشرية وتنمية قدراتها البشرية بأنها جمي
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ورفع كفاءتها ومنحها التحفيز والرعاية الكاملة بهدف الاستفادة القصوى من جهدها وفكرها من اجل 
 تحقيق أهداف المؤسسة.

التحفيز المادي والمعنوي ي للموظف من خلال نالاستقرار النفسي والذه وأما الاستقرار الوظيفي فهو:
وتوفير الراحة والطمأنينة على المسار الوظيفي مما يولد رضا عند الموظف فيزيد ولائه للمؤسسة التي 

 .يعمل بها وهذا ينعكس على أدائه

؛ يتضمن القسم الأول المعلومات ثلاثة أقسامتتكون من ولهذا الغرض أعدت الباحثة استبانة،  
( فقرة، والقسم الثالث تضمن 42ن القسم الثاني خمسة مجالات مكونة من )افية، بينما تضمر الديموغ

 4( فقرة، واستخدمت الباحثة مقياس ليكرت الرباعي الذي يُصنّف إلى )موافق بشدة وأعطيت 15)
يرجى جة(، ر جتين، معارض بشدة وأعطيت در د وأعطيت ، معارضدرجات  3 وأعطيت جات، موافقر د

( في xفقرات هذه الاستبانة المتعلقة بموضوع الدراسة وذلك بوضع إشارة ) منكم التكرم بالإجابة على
 الخانة التي تعبر عن رأيكم.

كما نحيطكم علماً بأن جميع المعلومات الواردة في الاستبيان سيتم التعامل معها بسرية وسوف تستخدم 
 لأغراض البحث العلمي فقط.

 شكراً لتعاونكم وحسن استجابتكم
 ة فهد نجاجرةالباحثة: فاطم

 اشراف الدكتور: محمد شعيبات
 القسم الأول: المعلومات الديموغرافية

 (xيرجى التكرم بالإجابة بوضع إشارة )

 _ الجنس: ذكر )   (              أنثى )   (1

_ المؤهل العلمي: أقل من بكالوريوس )   (          بكالوريوس )   (      أعلى من بكالوريوس )   2
) 

سنوات  10سنوات )   (      أكثر من  10_5سنوات )   (      من  5سنوات الخبرة: أقل من _ 3
)   ( 
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 إداري )   (            رئيس قسم )   (    مدير فأعلى )   (  _ المسمى الوظيفي: موظف4

 

 القسم الثاني

أمام  (X)ع إشارة بوضفيمايلي مجموعة من العبارات خاصة بإدارة الموارد البشرية، يرجى التكرم 
 الإجابة التي تراها مناسبة:

 المجال الأول: التخطيط للموارد البشرية الرقم
موافق 
 بشدة

 معارض موافق
معارض 

 بشدة

1 
تهدف خطط الموارد البشرية إلى تحقيق التكيف مع المتغيرات في 

 البيئة الخارجية من فر  وتهديدات
    

     الموارد البشريةتتوفر الخبرات المناسبة بتخطيط  2

     يوجد وضوح في أهداف الموارد البشرية 3

     يتم تحليل مخزون الموارد البشرية لمعالجة نقاط القوة والضعف 4

5 
يوجد تكامل وتناسق بين الإدارات المختلفة فيما يتعلق بخطة الموارد 

 البشرية
    

6 
عملية يتم اشراك الموظفين من ذوي الاختصا  والعلاقة في 

 التخطيط للموارد البشرية
    

 المجال الثاني: الاستقطاب والتعيين الرقم
موافق 
 بشدة

 معارض موافق
معارض 

 بشدة

7 
يتم استقطاب الموارد البشرية التي تمتلك المهارات والخبرات الكافية 

 لشغل الشواغر الوظيفية
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8 
 يستطيع الشخص التقدم لأي وظيفة شاغرة شريطة استيفائه

 للمتطلبات الوظيفية
    

9 
يوجد اهتمام بجمع بيانات ومعلومات عن المتقدمين للتعيين لغرض 

 استخدامها في المفاضلة والتعيين
    

10 
توخذ بعين الاعتبار المهارات السلوكية والاتجاهات الايجابية نحو 

 الوظيفة للمرشح للتعيين
    

     الجدارة والخبرة والاستحقاقتمنح المسؤولية في المؤسسة على أسس  11

     تتلاءم مهارات العاملين مع الوظائف التي يشغلونها 12

13 
يوجد سياسة محددة واضحة لإيجاد صف ثان للمناصب الإدارية في 

 المؤسسة
    

     يوجد تفويض كاف للسلطات في المؤسسة 14

15 
الموظفين تستخدم الترقيات في المؤسسة كوسيلة لتحفيز ومكافأة 

 المتميزين
    

 المجال الثالث: تحليل العمل الرقم
موافق 
 بشدة

 معارض موافق
معارض 

 بشدة

16 
يتمتع القائمون على تحليل العمل بالدراية والمعرفة الكافية للقيام 

 بعملهم
    

     يوجد وصف وظيفي واضح للعاملين في المؤسسة 17

     العمل المتوقع خلال الفترة القادمةتحليل العمل يأخذ بالاعتبار حجم  18

     تتناسب الوظيفة التي يكلف بها الموظف مع مؤهلاته ومهاراته 19



118 
 

     يتم توزيع الأعباء الوظيفية على العاملين بشكل عادل. 20

     يتم توزيع الموظفين على الأقسام المختلفة بشكل فعال 21

22 
التي يمكن أن يترقى لها يوجد مسار واضح للوظائف والمراتب 

 الموظف خلال مسيرته الوظيفية
    

23 
يوجد هياكل وظيفية مرنة في المؤسسة تساعد على تحفيز الموظفين 

 في مجال عملهم
    

     يتم وضع الشخص المناسب في المكان المناسب 24

 المجال الرابع: التدريب والتطوير الرقم
موافق 
 بشدة

 معارض موافق
معارض 

 بشدة

     يتم تدريب الموظفين بما يتناسب مع احتياجاتهم التدريبية 25

26 
تهتم إدارة الموارد البشرية بتدريب الموظفين بما يتلاءم مع طبيعة 

 الوصف الوظيفي لهم بالتنسيق مع الإدارات ذات العلاقة
    

     يهدف تدريب الموارد البشرية إلى زيادة معارفهم ومهاراتهم 27

28 
تعتمد إدارة الموارد البشرية برامج تدريبية لتدريب الموظفين الجدد 

 بغرض تطويرهم وإكسابهم المهارات اللازمة
    

     تزيد البرامج التدريبية من معدل الانتاجية للموارد البشرية 29

30 
تؤخذ نتائج تقييم أداء الموظفين بعين الاعتبار عند تحديد 

 الاحتياجات التدريبية
    

31 
تتوفر بيئة عمل محفزة للموظفين لتطبيق ما تعلموه من التدريب في 

 عملهم
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32 
تحر  جهة التدريب على تقييم المتدربين بعد الانتهاء من البرامج 

 التدريبية
    

 المجال الخامس: تقييم أداء الموارد البشرية الرقم
موافق 
 بشدة

 معارض موافق
معارض 

 بشدة

     ومطبق لتقييم أداء الموظفينيوجد نظام واضح  33

     يتم تقييم أداء الموظفين وفق الوصف الوظيفي لهم 34

     يتم تقييم الموارد البشرية بالاعتماد على أسس ومعايير موضوعية 35

36 
يتم إشراك الموظفين في إدارة وتقييم الاداء الخا  بهم وفق معايير 

 واضحة وشفافة ومعلنة
    

     تطبيق معايير الأداء على الموظفين دون تحيزيتم  37

38 
تقوم إدارة الموارد البشرية بالتعاون مع جهات الاختصا  بمراجعة 

 معايير تقييم الأداء من أجل تطوير عمل الموظفين
    

     تعرف المؤسسة بدقة المهارات المتوفرة في مواردها البشرية 39

     الأداء العاليتقدر الإدارة الأفراد ذوي  40

     تعتمد الترقيات على نتائج تقييم الاداء السنوي  41

     يستفاد من نتائج التقييم في بناء الخطط المستقبلية للمؤسسة 42

 القسم الثالث: معلومات تتعلق بالاستقرار الوظيفي

 ( أمام الإجابة التي تناسب رأيكxيرجى منك التكرم بوضع إشارة )

 الفقرة الرقم
موافق 
 بشدة

 معارض موافق
 معارض
 بشدة
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     انت راض عن طبيعة عملك في المؤسسة )المديرية( 1

     أنت راض عن معايير الترقية المطبقة في المؤسسة 2

     يساهم عملك في تحقيق طموحاتك المهنية 3

     مهام الوظيفة تلائم قدراتك وإمكانياتك 4

     في إبراز قدراتك عملك في المؤسسة يساعدك 5

     يوجد وضوح في آفاق المسار الوظيفي في المؤسسة 6

7 
يساهم وضوح آفاق المسار الوظيفي في رفع الروح المعنوية 

 للموظف والاستمرار في العمل
    

     وظيفتك توفر لك احتياجاتك المادية 8

     وظيفتك توفر لك احتياجاتك المعنوية 9

     للتدريب تتيح لك اكتساب مهارات وخبرات جديدةيوجد فر   10

     يتم اعتماد أداء الموظفين كمعيار للتحفيز والترقية 11

     تحظى بالاحترام والتقدير من قبل الإدارة 12

     تدفعك الظروف الملائمة للعمل في البقاء في المؤسسة 13

     تشعر بالولاء والانتماء والاستقرار في المؤسسة 14

     تفضل مغادرة المؤسسة الحالية في حال توفر فرصة عمل أفضل 15

 
 

 شكراً لحسن تعاونكم
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 قائمة بأسماء السادة المحكمين للاستبانة (3)ملحق رقم 

 مكان العمل اسم المحكم الرقم

 الخليلجامعة  إبراهيم المصري د.  1

 القدس/أبو ديسجامعة  أحمد حرز اللهد.  2

 القدس/أبو ديسجامعة  أشرف أبو خيراند. 3

 فلسطين التقنية خضوري جامعة  حسام القاسمد.  4
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 كلية العلوم والدراسات الإسلامية حنان سميراتد.  5

 المفتوحة جامعة القدس سعاد العبدد.  6

 جامعة الخليل سمير الجمل.د 7

 والتعليم مركز البحث والتطوير التربوي/وزارة التربية عدلي يونسد.  8

 جامعة الخليل عماد المصري د.  9

 مشرف تدريب/مديرية جنوب نابلس عمر علاونةد.  10

 جامعة القدس/أبو ديس د. يوسف حرفوش 11

 

 
 

 النهائيةالاستبانة في صورتها :)4(ملحق رقم 

 أبو ديس القدس/ جامعة
  كلية الدراسات العليا

         تخصص الإدارة التربوية
"إدارة الموارد البشرية وعلاقتها بالاستقرار الوظيفي للعاملين في تقوم الباحثة بإعداد دراسة بعنوان 

وذلك استكمالًا لمتطلبات  ؛مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم"
عرف إدارة الموارد أبو ديس. وت /الحصول على درجة الماجستير في الإدارة التربوية من جامعة القدس

البشرية بأنها : جميع الأنشطة المرتبطة بتحديد احتياجات المؤسسة من الموارد البشرية وتنمية قدراتها 
ورفع كفاءتها ومنحها التحفيز والرعاية الكاملة بهدف الاستفادة القصوى من جهدها وفكرها من أجل 

 تحقيق أهداف المؤسسة.
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ي للموظف من خلال التحفيز المادي نالاستقرار النفسي والذه وأما الاستقرار الوظيفي فهو:    
 يولد رضا عند الموظف فيزيد ولاؤه مما، والمعنوي وتوفير الراحة والطمأنينة على المسار الوظيفي

 .للمؤسسة التي يعمل بها وهذا ينعكس على أدائه

القسم الأول المعلومات  ؛ يتضمنثلاثة أقسامتتكون من ولهذا الغرض أعدت الباحثة استبانة،      
تضمن ي( فقرة، والقسم الثالث 43الثاني خمسة مجالات مكونة من ) تضمن القسميافية، بينما ر الديموغ

 4 ذي يُصنّف إلى )موافق بشدة وأعطي( فقرة، واستخدمت الباحثة مقياس ليكرت الرباعي ال15)
يرجى جة(، لذا ر د وأعطي جتان، معارض بشدةر د وأعطي ، معارضدرجات 3 وأعطي جات، موافقر د

( في xمنكم التكرم بالإجابة عن فقرات هذه الاستبانة المتعلقة بموضوع الدراسة وذلك بوضع إشارة )
 الخانة التي تعبر عن رأيكم.

كما نحيطكم علماً بأن جميع المعلومات الواردة في الاستبيان سيتم التعامل معها بسرية وسوف تستخدم 
 ط.لأغراض البحث العلمي فق

 شكراً لتعاونكم وحسن استجابتكم

 الباحثة: فاطمة فهد نجاجرة

 إشراف الدكتور: محمد شعيبات

 القسم الأول: المعلومات الديموغرافية

 (xيرجى التكرم بالإجابة بوضع إشارة )

 _ الجنس: ذكر )   (              أنثى )   (1

بكالوريوس )   (      أعلى من بكالوريوس )   _ المؤهل العلمي: أقل من بكالوريوس )   (          2
) 

سنوات  10سنوات )   (      أكثر من  10_5سنوات )   (      من  5_ سنوات الخبرة: أقل من 3
)   ( 
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إداري )   (           رئيس قسم )   (      مشرف )   (  مدير  _ المسمى الوظيفي: موظف4
 فأعلى )  (

 

 القسم الثاني

بوضع إشارة خاصة بإدارة الموارد البشرية، يرجى التكرم المجموعة من العبارات  قسميتضمن هذا ال
(X) :أمام الإجابة التي تراها مناسبة 

      

 المجال الأول: التخطيط للموارد البشرية الرقم
موافق 
 بشدة

 معارض موافق
معارض 

 بشدة

1 
في البيئة تهدف خطط الموارد البشرية إلى تحقيق التكيف مع المتغيرات 

 الخارجية من ناحية الفر .
    

2 
تهدف خطط الموارد البشرية إلى تحقيق التكيف مع المتغيرات في البيئة 

 ناحية التهديدات. الخارجية من
    

     تتوفر الخبرات المناسبة لتخطيط الموارد البشرية 3

     يوجد وضوح في أهداف الموارد البشرية في المديرية. 4

     .تحليل مخزون الموارد البشرية؛ لمعالجة نقاط القوة والضعفيتم  5

6 
يوجد تكامل وتناسق بين الإدارات والأقسام المختلفة فيما يتعلق بخطة 

 الموارد البشرية.
    

7 
يتم إشراك الموظفين من ذوي الاختصا  والعلاقة في عملية التخطيط 

 .للموارد البشرية
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 الثاني: الاستقطاب والتعيينالمجال  الرقم
موافق 
 بشدة

 معارض موافق
معارض 

 بشدة

8 
يتم استقطاب الموارد البشرية التي تمتلك المهارات والخبرات الكافية لشغل 

 الشواغر الوظيفية.
    

9 
يستطيع الشخص التقدم لأي وظيفة شاغرة شريطة استيفائه للمتطلبات 

 الوظيفية
    

10 
بيانات ومعلومات عن المتقدمين للتعيين؛ لغرض يوجد اهتمام بجمع 

 .استخدامها في المفاضلة والتعيين
    

11 
توخذ المهارات السلوكية والاتجاهات الإيجابية نحو الوظيفة للمرشح 

 للتعيين بعين الاعتبار.
    

     تمنح المسؤولية في المديرية على أسس الجدارة والخبرة والاستحقاق. 12

     مهارات الموظفين مع الوظائف التي يشغلونها.تتلاءم  13

14 
توجد سياسة محددة واضحة؛ لإيجاد صف ثان للمناصب الإدارية في 

 المديرية.
    

     يوجد تفويض كاف للسلطات في المديرية. 15

16 
تستخدم الترقيات في المديرية كوسيلة؛ لتحفيز الموظفين المتميزين 

 ومكافأتهم.
    

      

 المجال الثالث: تحليل العمل الرقم
موافق 
 بشدة

 معارض موافق
معارض 

 بشدة
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     يتمتع القائمون على تحليل العمل بالمعرفة الكافية للقيام بعملهم. 17

     يوجد وصف وظيفي واضح للموظفين في المديرية. 18

19 
يؤخذ بالاعتبار أثناء تحليل العمل حجم العمل المتوقع خلال الفترة  

 القادمة.
    

     تتناسب الوظيفة التي يكلف بها الموظف مع مؤهلاته ومهاراته. 20

     يتم توزيع الأعباء الوظيفية على الموظفين بشكل عادل. 21

     يتم توزيع الموظفين على الأقسام المختلفة بشكل فعال. 22

23 
يوجد مسار واضح للوظائف والمراتب التي يمكن أن يترقى لها الموظف 

 خلال مسيرته الوظيفية.
    

24 
يوجد هياكل وظيفية مرنة في المديرية تساعد على تحفيز الموظفين في 

 مجال عملهم.
    

     يتم وضع الشخص المناسب في المكان المناسب. 25

 التدريب والتطويرالمجال الرابع:  الرقم
موافق 
 بشدة

 معارض موافق
معارض 

 بشدة

     يتم تدريب الموظفين بما يتناسب مع احتياجاتهم التدريبية. 26

27 
تهتم إدارة الموارد البشرية بتدريب الموظفين بما يتلاءم مع طبيعة 

 الوصف الوظيفي لهم بالتنسيق مع الإدارات ذات العلاقة.
    

     الموارد البشرية إلى زيادة معارفهم ومهاراتهم.يهدف تدريب  28

29 
تعتمد إدارة الموارد البشرية برامج تدريبية لتدريب الموظفين الجدد بغرض 

 تطويرهم وإكسابهم المهارات اللازمة.
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     تزيد البرامج التدريبية من معدل الإنتاجية للموارد البشرية. 30

31 
الموظفين بعين الاعتبار عند تحديد الاحتياجات تؤخذ نتائج تقييم أداء 

 التدريبية.
    

32 
تتوفر بيئة عمل محفزة للموظفين؛ لتطبيق ما تعلموه من التدريب في 

 عملهم.
    

33 
تحر  جهة التدريب على تقييم المتدربين بعد الانتهاء من البرامج 

 التدريبية.
    

      

 الموارد البشريةالمجال الخامس: تقييم أداء  الرقم
موافق 
 بشدة

 معارض موافق
معارض 

 بشدة

     يوجد نظام واضح ومطبق لتقييم أداء الموظفين في المديرية. 34

     يتم تقييم أداء الموظفين وفق الوصف الوظيفي لهم. 35

     يتم تقييم الموارد البشرية بالاعتماد على أسس ومعايير موضوعية. 36

37 
الموظفين في إدارة وتقييم الأداء الخا  بهم وفق معايير يتم إشراك 

 واضحة وشفافة ومعلنة.
    

     يتم تطبيق معايير الأداء على الموظفين دون تحيز. 38

39 
تقوم إدارة الموارد البشرية بالتعاون مع جهات الاختصا  بمراجعة 

 معايير تقييم الأداء من أجل تطوير عمل الموظفين.
    

     تعرف المديرية بدقة المهارات المتوفرة في مواردها البشرية. 40

     تقدر الإدارة في المديرية الأفراد ذوي الأداء العالي. 41
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     تعتمد الترقيات على نتائج تقييم الاداء السنوي. 42

     يستفاد من نتائج التقييم في بناء الخطط المستقبلية للمديرية. 43

 معلومات تتعلق بالاستقرار الوظيفي القسم الثالث:

 ( أمام الإجابة التي تناسب رأيكxيرجى منك التكرم بوضع إشارة )

 الفقرة الرقم
موافق 
 بشدة

 معارض موافق
 معارض
 بشدة

     أنا راض عن طبيعة عملي في المديرية. 1

     أنا راض عن معايير الترقية المطبقة في المديرية. 2

     تحقيق طموحاتي المهنية.يساهم عملي في  3

     مهام الوظيفة تلائم قدراتي وإمكانياتي. 4

     عملي في المديرية يساعدني في إبراز قدراتي. 5

     يوجد وضوح في آفاق المسار الوظيفي في المديرية. 6

7 
يساهم وضوح آفاق المسار الوظيفي في المديرية في رفع الروح المعنوية 

 والاستمرار في العمل.للموظف 
    

     وظيفتي توفر لي احتياجاتي المادية. 8

     وظيفتي توفر لي احتياجاتي المعنوية. 9

     يوجد فر  للتدريب تتيح لي اكتساب مهارات وخبرات جديدة. 10

     يتم اعتماد أداء الموظفين كمعيار للتحفيز والترقية. 11

     من الإدارة.أحظى بالاحترام والتقدير  12
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     تدفعني الظروف الملائمة في العمل للبقاء في المديرية. 13

     أشعر بالولاء والانتماء والاستقرار في المديرية. 14

     أفضل مغادرة المديرية في حال توفر فرصة عمل أفضل. 15

 

 

 

 

 

 

 

 

 :مهمةالتسهيل كتب (  5ملحق رقم )
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 فهرس الجداول: 

 الصفحة عنوان الجدول الرقم
 60 الدراسةتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغيرات  1.3
( لمصفوفة ارتباط Pearson Correlationنتائج معامل ارتباط بيرسون ) 2.3

العاملين في مديريات التربية درجة إدارة الموارد البشرية من وجهة نظر فقرات 
 والتعليم في المحافظات الشمالية

63 

( لمصفوفة ارتباط Pearson Correlationنتائج معامل ارتباط بيرسون ) 3.3
درجة الاستقرار الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم في فقرات 

 المحافظات الشمالية من وجهة نظرهم

63 

 64 معامل الثبات للمجالات نتائج 4.3
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة  1.4

درجة إدارة الموارد البشرية من وجهة نظر العاملين في مديريات التربية ل
67 
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 الصفحة عنوان الجدول الرقم
 والتعليم في المحافظات الشمالية

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة  أ-2.4
 التخطيط للموارد البشريةلمجال 

68 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة  ب-2.4
 التخطيط للموارد البشريةلمجال 

69 

ية لاستجابات أفراد عينة الدراسة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيار  3.4
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