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ثرائيا بتعديلاتيـ وملاحظاتيـ القيمة، كما اتقدـ بالشكر الجزيؿ ال ى مف تفضلا بقبوؿ مناقشة الرسالة وا 
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ت  
 

 المخمص
تطبيػػؽ أنظمػػة التعيػػيف والترقيػػة فػػي تنميػػة المػػورد البشػػري فػػي جامعػػة أثػػر ىػػدفت الدراسػػة التعػػرؼ إلػػى 

، ومػػف أجػػؿ تحقيػػؽ أىػػداؼ الدراسػػة اسػػتخدـ الباحػػث المػػنيي الوصػػفي التحميمػػي، وتكونػػت عينػػة القػػدس

( مػف مػوظفي الادارة العميػا والوسػطى فػي جامعػة القػدس، 170الدراسة مػف عينػة مسػحية شػاممة بم ػت 

يما واقعاداة لمدراسة والتي تكونت مف ثلاث محاور شممت التعييف والترقية و  واستخدـ الباحث الاستبانو

 .عمى المورد البشري

ف  مسػػتوت تطبيػػؽ نظػػاـ التعيػػيف لوداريػػيف والأكػػاديمييف فػػي جامعػػة القػػدس جػػاء وتوصػػمت الدراسػػة إلػػى 

القدس جاء  مستوت تطبيؽ الترقية في جامعةوجاء (، 37.3بدرجة عالية حيث بمغ المتوسط الحسابي  

نظػاـ التعيػػيف  واقػػع، أمػػا فيمػا يخػص (37.3 بدرجػة عاليػة، حيػػث بمػغ المتوسػط الحسػػابي لمدرجػة الكميػة

لمدرجػة ، وبمتوسػط حسػابي جاء بدرجػة عاليػةفقد في جامعة القدس  والترقية عمى تنمية الموارد البشرية

وظفي الجامعػػة فيمػػا يخػػص أشػػارت نتػػائي الدراسػػة إلػػى عػػدـ وجػػود فػػروؽ فػػي آراء مػػكمػػا ( 37.3 الكميػػة

تطبيؽ انظمة التعييف تبعا لمت ير الجنس، كذلؾ المؤىؿ العممي وسنوات العمػؿ فيمػا كػاف ىنػاؾ فػروؽ 

نتػائي الدراسػة إلػى عػدـ وجػود وكانت لصػال  الإداري والاكػاديمي، كػذلؾ أظيػرت  ا لمت ير الوظيفيتبع  

يػة تبع ػا لمت يػر الجػنس، كػذلؾ المؤىػػؿ فػروؽ فػي آراء مػوظفي الجامعػة فيمػا يخػص تطبيػؽ أنظمػة الترق

 العممي وسنوات العمؿ فيما كاف ىناؾ فروؽ تبع ا لمت ير الوظيفي وكانػت لصػال  الإداري والأكػاديمي.

أشػػارت نتػػائي الدراسػػة إلػػى عػػدـ وجػػود فػػروؽ فػػي آراء مػػوظفي الجامعػػة فيمػػا يخػػص تطبيػػؽ أنظمػػة كمػػا 

ىناؾ فروؽ  تبعػا  لمت يػر المؤىػؿ العممػي، وذلػؾ لصػال  الترقية تبع ا لمت ير الجنس، في حيف تبيف أف  

سنو فما دوف، فيما كاف ىناؾ فروؽ تبع ا لمت ير الػوظيفي  11الدكتوراه فأعمى، وسنوات العمؿ لصال  

 وكانت لصال  الإداري والأكاديمي.



ث  
 

ب ضع مواد في لوائ  وأنظمة التعييف والترقية في جامعة القدس تشمؿ التدريويوصي الباحث بو 

ودة الموارد البشرية في والتأىيؿ الاجباري للأفراد الذيف سيتـ اختيارىـ وىذا سيعمؿ عمى رفع مستوت ج

مشاركة الموارد البشرية المختمفة في القرارات المصيرية والعامة في الجامعة لما ليا  تعزيز الجامعة، و

 ة.ليكونوا فاعميف في الجامع ـتنميتي مف رفع مستوت الموارد البشرية 
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Abstract  

The study aimed to identify the impact of implementing the recruitment and promotion 

systems in developing the human resources in al-Quds University. The researcher used the 

descriptive analytical approach and the sample of the study consisted of comprehensive 

survey sample that included (170) employee from the higher and the middle administrative 

categories in al-Quds university. The researcher's used questionnaires as the study tool 

which consisted of three aspects that include Recruitment, promotion and their impact on 

the human resources.  

The study found that the degree of implementing the Recruitment system for 

administrators and academics At al-Quds University came at a high degree where it 

reached the arithmetic average of (3.73).The degree of implementing the promotion system 

at al-Quds University was very high, with an average of (3.60). It also found that the 

impact of the Recruitment and promotion systems on the development of human resources 

at al-Quds University has reached a high degree, with an average of (3.80). The results of 

the study indicate that there are no differences in the views of university staff regarding the 

implementation of recruitment systems according to the gender, academic qualification 

and years of experience variables. However, there were differences according to the Job 

category variable in favor of the administrative and academic categories. In addition, the 

results of the study showed that there are no differences in the views of the university staff 

regarding the implementation of the promotion systems for the gender, academic 

qualification and years of experience variables However, there were differences according 

to the Job category variable in favor of the administrative and academic categories. It was 

also found that there were differences depending on the academic qualification variable, in 

favor of the doctorate degree and above, and years of experience of 11 years and under. 



ح  
 

There were differences depending on the variable of job category and they were in favor of 

the administrative and academic categories. 

The researcher recommends adding new items to the regulations of the recruitment and 

promotion systems at al-Quds University including compulsory training and 

certification for the individuals to be selected for the jobs. This will raise the quality of 

human resources at the university, and enhance the participation of the different human 

resources in the general and crucial decisions in the university. 
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 الفصل الأول
______________________________________________________________________

 الاطار العام لمدراسة 


 المقدمة:  1.1
دارة الافراد وتنمية الموارد البشرية إلى البحث المستمر في وسائؿ الاستقطاب لمقوت البشرية إتسعى 

باستخداـ كافة الوسائؿ المتاحو مف أجؿ تنميتيا والحفاظ المؤىمة لمبدء في العمؿ، ثـ تعيينيا، والبدء 
عمييا وتدريبيا، وتقويـ أدائيا سعيا وراء الحصوؿ عمى أنتاج أفضؿ، وضمف ىذا التدرج تحصؿ 
الترقيات المختمفة لمموظؼ طبقا لمستوت انتاجو لمراكز أعمى بعد أف يكوف قد حصؿ عمى أغمب ما 

 . تتطمبو الوظيفة الجديدة مف مؤىلات

و منظمة، وىذا النوع مف راس الماؿ، أالعامؿ في أي مؤسسة  لموارد البشرية راس الماؿ البشريا دوتع
و يمكف اف يخفض انتاجيتيا، أىو الركف الاساس في العمؿ الذي يمكف اف يزيد مف انتاجية المؤسسة، 

مف الوظائؼ مف لذلؾ اىتمت المؤسسات بشكؿ كبير بالموارد البشرية، وعممت عمى تأسيس مجموعة 
 (. 2001 جؿ تحقيؽ التميز لمموارد البشرية العاممة في المؤسسة برنوطي،أ

وعمى الصعيد الإداري فإف إدارة الموارد البشرية كوظيفة قد أصبحت مف أىـ الوظائؼ الإدارية في 
ى رأسيا المنظمات، كما أف مفيوـ إدارة الموارد البشرية قد اتسع ليشمؿ أنشطة رئيسة متعددة يأتي عم

تحميؿ الوظائؼ وتوصيفيا، وتخطيط الموارد البشرية، وجذب الموارد البشرية واستقطابيا، وتحفيز 
الموارد البشرية، وتنمية الموارد البشرية وتدريبيا، بالإضافة إلى النشاط التقميدي المتعمؽ بشؤوف إدارة 

 .(2013 الموارد البشرية وتنميتيا وتطويرىا الزير،
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ارات في المؤسسات والجامعات الى الاىتماـ بالموارد البشرية، وتمكينيا وذلؾ مف لذلؾ سعت الاد
خلاؿ تنميتيا وتطوير نموىا، وتعزيز قدراتيا طبقا لطبيعة العمؿ في المؤسسة، فيكوف التدريب، 
والتحفيز، والتطوير مستمر خلاؿ وجود الفرد في المؤسسة، وىذا التعزيز يشجع المورد البشري ويمكنو 

القياـ بميامو الموكمة اليو، فحصوؿ الفرد في المؤسسة عمى التدريب اللازـ عمى البرامي والالات،  مف
يمكنو مف الانتاج، وتزداد فاعمية العمؿ لديو، في حيف اف عدـ امتلاكو لمخبرة والكفاءة يقمؿ مف جودة 

 العمؿ، ويقمؿ مف رغبتو عمى الاستمرار في العمؿ. 

المؤسسات التعميمية التي تسعى الى تعزيز قدرات الموارد البشرية العامميف  وتعتبر الجامعات مف اىـ
لدييا، وذلؾ لتمكينيـ مف تحسيف ادائيـ، وزيادة عطائيـ، وتحفيزىـ عمى الاىتماـ بالعمؿ بشكؿ 

 افضؿ. 

الموضوع المقترح ىو عبارة عف مناقشة بعض الوظائؼ التي تختص بيا إدارة الموارد البشرية في  ف  إ
مف  ا،لمنظمة أو المؤسسة، وجامعة القدس ىي مؤسسة تعميمية ليا رسالة وأىداؼ تتطمع لموصوؿ ليا

أىـ عنصر  السياسات والاستراتيجيات التي تضمف تحقيؽ رؤية ورسالة الجامعة، وبما أف   خلاؿ تطبيؽ
متبعة وأنظمة  ىناؾ سياسات في جامعة القدس ىو المورد البشري  الإدارييف والأكاديمييف(، لا بد أف  

أنظمة ا مني معينة متبعة مف قبؿ دائرة شؤوف الموظفيف في الجامعة، والإدارة العميا في الجامعة،
تطوير وتنمية المورد البشري حسب احتياج ومتطمبات  والمستيدفةالتعييف والترقية وآليات الاستقطاب، 

 قدس.كؿ مرحمة مف مراحؿ تطور وتنمية العممية التعميمية في جامعة ال

 المشكمة البحثية: 2.1
عماؿ في المورد البشري المعيف تؤثر الانظمة المختمفة التي تتبعيا المؤسسات والمنظمات الخاصة بالأ

ا بالتعييف والترقية لدييا منذ مرحمة الاعلاف عف طمب المورد البشري مف خلاؿ الاستقطاب مرور  
خاصة بالتعييف والترقية، وما يرتبط بيا مف اىتماـ يكوف مف خلاؿ تمؾ الانظمة ال واقعوالتقاعد، وىذا ال

 بالمورد البشري مف خلاؿ التدريب والتأىيؿ.

قؿ وقت ممكف، أنجاز العمؿ في إ فيعمى الخبرة والقدرة في العمؿ لدت المورد البشري يعتمد التميز و 
لائـ والمناسب الحصوؿ عمى التنمية والتأىيؿ والتطوير والتدريب المتـ وقد يكوف ذلؾ ممكنا اذا 

حصوؿ الموارد البشرية ـ  جامعة القدس مف الجامعات الفمسطينية العريقة، فإف   لطبيعة العمؿ، ولأف  
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، وقد جاءت ىذه الدراسة لتجيب عمى التساؤؿ لدييا عمى التطوير والتدريب اللازـ يعتبر امرأ ضروريا  
 التالي: 

 مورد البشري في جامعة القدس ؟تطبيق أنظمة التعيين والترقية في تنمية ال واقعما 

 :دراسةمبررات ال 3.1
توضي  طبيعة أنظمة التعييف والترقية في جامعة القدس لمموارد البشرية عمى الجانبيف الاداري  -

 .والاكاديمي

مستوت تطبيؽ ىذه الانظمة عمى الموارد البشرية، مف أجؿ تحديد ما اذا كاف ىناؾ حاجة إلى رصد -

 أـ انيا تكفي في تطوير الموارد البشرية في الجامعة مف الادارييف والاكاديمييف.تعديؿ ىذه الانظمة 

 أسئمة الدراسة: 4.1
في جامعة لمموارد البشرية مف الاكاديمييف والإدارييف  أنظمة التعييف المتبعة مستوت تطبيؽما  .1

 ؟القدس

في جامعة ف والإدارييف لمموارد البشرية مف الاكاديميي المتبعة الترقيةأنظمة  مستوت تطبيؽما  .2

  ؟القدس

تطبيؽ أنظمة التعييف والترقية المتبعة في إدارة الموارد البشرية في جامعة القدس عمى  واقع ما .3

 ؟تنمية المورد البشري

مت يرات  الجنس،  حسبتطبيؽ نظاـ التعييف في جامعة القدس درجة  ىناؾ فروؽ فيىؿ  .4

 ؟ ع الوظيفة(المؤىؿ العممي، سنوات العمؿ في الجامعة، نو 

مت يرات  الجنس،  حسبتطبيؽ نظاـ الترقية في جامعة القدس درجة  ىناؾ فروؽ فيىؿ  .5

 ؟ المؤىؿ العممي، سنوات العمؿ في الجامعة، نوع الوظيفة(
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 :الدراسةأىمية  5.1
 إلى: البحث أىمية تعود

 لبشرية.بموضوع إدارة الموارد ا العلاقة ذات للأدبيات السابقة إضافة إلى تقديـ السعي .1

 بإدارة الموارد الإدارييف في جامعة القدس يتعمؽ لممسئوليف عممي إسياـ تقديـالسعي إلى  .2

 تطويرىا وفؽ الأىداؼ المطموبة. وأفاؽ البشرية

أصبحت  البشرية الموارد بمكاف، كوف الأىمية مف يعد البشري العنصر عمى التركيز إف .3

 ف الجامعات.تنافسية بي ميزة تحقيؽ في المصدر الأكثر أىمية

 :دراسةأىداف ال 6.1
 اليدف الرئيس:

 في جامعة القدس. لمموارد البشرية مف الاكاديمييف والإدارييف  أنظمة التعييف المتبعة واقع التعرؼ عمى

 ىداف الفرعية:الأ

في جامعة لمموارد البشرية مف الاكاديمييف والإدارييف  المتبعة الترقيةأنظمة واقع التعرؼ عمى  .1

 القدس. 

 .الموارد البشرية في جامعة القدسفي تنمية تطبيؽ أنظمة التعييف والترقية  الفروؽ فيرؼ عمى التع .2

مت يرات  الجنس،  حسبتطبيؽ نظاـ التعييف في جامعة القدس  مستوت التعرؼ عمى مدت اختلاؼ .3

 .المؤىؿ العممي، سنوات العمؿ في الجامعة، نوع الوظيفة(
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 مصطمحات الدراسة: 7.1
جامعة فمسطينية تقع في منطقة أبوديس شرقي مدينة القدس عاصمة الدولة : جامعة القدس

الفمسطينية، تحتوي عمى العديد مف الكميات منيا  الطب واليندسة والحقوؽ والعموـ والآداب وغيرىا ( 

( موظؼ، ويبمغ عدد الطلاب في 1200ويبمغ عدد الطاقـ الإداري والأكاديمي في الجامعة حوالي 

 .(2005 دليؿ جامعة القدس، ( طالب وطالبة13000لي  الجامعة حوا

في  معينة وظائؼ لش ؿ والمناسبة الضرورية المؤىلات لدييـ يتوفر الذيف الأفراد انتقاء عمميةالتعيين: 

المؤسسة وىي تمي عممية الاستقطاب، وتكوف المفاضمة بيف المتقدميف لموظيفة عف طريؽ بعض 

 .(2008الدرة والصباغ،  بارات وغيرىاالإجراءات منيا المقابمة والاخت

أفراد  إتاحة الفرصة لجميعالتقدـ والصعود في درجات السمـ الوظيفي المتبع في المؤسسة مع الترقية: 

حيث ، عدـ التميز في تطبيؽ ىذه القاعدة الاعتبارفي  التنظيـ لمترقي إلى المستويات العميا مع الأخذ

يوض  فييا ، وتكوف واضحة ومعمنة لجميع العامميف، ترقيةبإعداد خطة متكاممة لم المنشآتتقوـ 

 الدرة مف الوظيفة الدنيا إلى الوظيفة الأعمى الارتقاءينب ي إتباعيا لمترقية و  الطرؽ والإجراءات التػػػػي

  .(2008، والصباغ

سة تكويف وتطوير مورد بشري مميز وفعاؿ قادر عمى تمبية احتياجات المؤستنمية الموارد البشرية: 

 وأىدافيا وخططيا المستقبمة، وزيادة خبرة وكفاءة ىذا المورد حسب الاحتياجات والرؤية المستقبمية

 .(2002 الموزي، 
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 الفصل الثاني
_____________________________________________________________ 

 الاطار النظري والدراسات السابقة  
 

 مقدمة 1.2
 اىدافيا، تحقيؽ ثـ ومف الاداء مستويات لتحسيف تستخدميا التي الموارد مف العديد اتالمؤسس تمتمؾ
 لممؤسسة والجوىرة ولىالأ الثروة تعتبر والتي البشرية الموارد ىي واقع كثرأو  اىمية، كثرالأ الموارد لكف
 ستمراروالا بالبقاء لممؤسسة تسم  حيث ،لمتطور والنمو ورفع مستوت الانتاجية الاساسية العوامؿ واحد
 بواسطة وادارتيـ الافراد عمى الحصوؿ في استخداميا تـ التي الطريقة عمى ذلؾ ويتوقؼ والنمو

 وتنمي تشت ؿ  التي وبالطريقة البشرية، بالموارد مستمرة بصفة تعتني فأ دارةالإ عمى ويجب القيادات،
 يتعمؽ فيما تستخدـ تيال والاجراءات بالطرؽ او الافراد، سياسات بتكويف سواء الموارد،  ىذه بيا

 ممكف است لاؿ احسف المتاحة البشرية الموارد المؤسسة تست ؿ فأ الميـ مف ولذلؾ بالعمؿ،

ىـ المراحؿ التي يتـ فييا اختيار المورد البشري، أوتعد عممية الاستقطاب، ثـ التعييف والاختيار، مف 
الاختيار، ثـ البدء بالتدريب  التي تسيـ في تحسيف مستوتوالتي تخضع الى مجموعة مف القوانيف 

ثر ايجابي عمى المورد البشري، لوصؼ الوظيفي، وىذه التنمية ليا أوالتأىيؿ بما يتناسب مع ا
ودور عممية الاستقطاب والتعييف والترقية يستعرض ىذا الفصؿ مفيوـ واىمية ودور الموارد البشرية، 

مف تنمية المورد البشري خلاؿ عممية التعييف  في تنمية المورد البشري، والمعوقات التي تسيـ في الحد
 والترقية.
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 إدارة الموارد البشرية 2.2

 دارة الموارد البشرية إمفيوم  1.2.2 

تعددت مفاىيـ إدارة الموارد البشرية، فيي"الإدارة المسؤولة عف تمكيف المنظمة مف بناء مزاياىا 
ط واقعي لمموارد البشرية، وتوظيؼ ملائـ، الاستراتجية والمحافظة عمييا وتطويرىا مف خلاؿ تخطي

بالإضافة إلى المتابعة المستمرة وتطوير لمموارد البشرية في المنظمة  وتدريب دقيؽ لمموارد البشرية،
 (. 2003لتحقيؽ الموازنة بيف المنظمة والجماعة والفرد والوظيفة"  الييتي، 

 التي  البشرية بالموارد يتعمؽ ما بكؿ تماـالاى فييا يتـ التي العممية وبأن  ( 2001 برنوطي وتعرفو 
 استخداميا، عمى والاشراؼ الموارد، اقتناء حيث مف اىدافيا، تحقيؽ اجؿ مف المؤسسة دىادتح

 . وتطويرىا المؤسسة اىداؼ لتحقيؽ توجيييا ثـ ومف عمييا، والحفاظ وصيانتيا

 الى سيؤدي الذي النشاط ىو: بقولو عرفياي البشرية، الموارد ادارة تعريؼ عف( 2000 وشيخةأب اوعرفي
 البقاء في ويرغبيـ المؤسسة، اغراض يخدـ وبما والنوع، الكـ حيث مف البشري المورد عمى الحصوؿ
 . اىدافيا وتحقيؽ انجاحيا اجؿ مف طاقاتيـ كؿ يبذلوف وتجعميـ بخدمتيا،

 بالتوظيؼ تيتـ تيال الادارية والنشاطات المياـ مف شاممة مجموعة"بأنو( 11ص ،2010وبيف زيد 
 والفاعمية الكفاءة تحقيؽ في تساىـ بطرؽ المؤىمة البشرية الموارد عمى والمحافظة والتحفيز والتطوير
 ."والتنظيمية

دارة الموارد البشرية تشمؿ مجموعة الانشطة والوظائؼ والبرامي إ ف  أ( 2008وبيف الدرة والصباغ 
كؿ ما  ؤسسات والمنظمات، والتي تيدؼ الى تحقيؽالمتعمقة بتسيير شؤوف الموارد البشرية في الم

يصبو اليو الافراد والتنظيـ والمجتمع وتشمؿ وضع الاستراتيجيات وتحميؿ الوظائؼ وتخطيط الموارد 
 البشرية.

مف وظائؼ مختمفة ومحفزات  ويرت الباحث أف  إدارة الموارد البشرية ىي كؿ ما يخص المورد البشري
ورد البشري مف القياـ بكافة المياـ الموكمة اليو بالشكؿ الصحي  وبإبداع وتأىيؿ وتدريب لتمكيف الم

 واتقاف وابتكار. 
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فالمورد البشري بحاجة الى الاىتماـ والدعـ والمساندة لكي يكوف قادرا  عمى التقدـ في المؤسسة التي 
ور المطموبة قميؿ المعرفة فيما يخص عممو وطبيعة الاموضع فييا، وعادة ما يكوف المورد البشري 

 منو.

  البشرية الموارد دارةإ أىمية 2.2.2

 : يأتي أىمية الموارد البشرية كما (2011؛ الحريري، 2008الدرة والصباغ،   وض 

 .الميمة الاساسية الانتاج عناصر كأحد العمؿ في البشري العنصر تمكيفانيا تعمؿ عمى  -

 .المنشاة دارةإ وبيف بينيا الطيبة لاقاتلمع رسـ مف فعمو يمكف وما النقابات العمالية تطور -

اسيـ في ضرورة  الانتاج، مجالات في والتكنولوجي الفني لتطوربسبب ا المنظمة حجـ واطراد نمو -
 تيتـ بالعنصر البشري في الانتاج. متخصصة ادارية وحدهوجود 

 . البشري السموؾ سةبدرا يقوموف خبراء وجود ضرورة سيـ فيأوارتفاع مستوت ثقافتيـ  العامميف وعي -

 .مختمفة وبطرؽ لممنظمات التنافسية القيمة تحقيؽ كبيرفي حد الى تسيـ البشري العنصر ممارسة -

عمى تقييـ اداء العامميف مف خلاؿ تقدير وتقييـ وتسجيؿ سموؾ الموظفيف الحقيقي في  يضا  أالقدرة  -
الموظفيف سواء بالاحتفاظ بيـ وترقيتيـ او اتخاذ القرارات الخاصة بالوظيفة، ويترتب عمى عممية التقييـ 

 انياء عمميـ أو نقميـ، أو زيادة رواتبيـ أو حسـ منيا، أو ارشادىـ وتدريبيـ.

وعميو يمكف القوؿ إف اليدؼ الرئيسي لوجود الموارد البشرية في اي مؤسسو ىو قدره ىذه الوحده عمى 
  .المؤسسو بكفاءه عاليوتمبيو الاحتياج مف الوظائؼ التي تعمؿ عمى تحقيؽ اىداؼ 

 وظائف إدارة الموارد البشرية: 3.2.2

اختيار وتعييف ، استقطاب العامميف، التخطيط لقوة العمؿ، تحميؿ وتوصيؼ وتصميـ الوظائؼ
طوير ، الترقية، تداءتقييـ الأ، الحوافز والتحفيز ،تقييـ الوظائؼوالمكافئات، التعويض ، الموظفيف
 (.2001لبرنوطي، ا العامميف وتنمية وتدريب
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 الميام الرئيسية لإدارة الموارد البشرية ومسؤولياتيا: 1.3.2.2

قسـ التوظيؼ، يتولى ىذا القسـ مياـ عف طريؽ إف  لإدارة الموارد البشرية مياما  ومسؤوليات تنفذىا 
الوظيفي ومواصفات مسؾ وسجلات بيانات خاصة بالوظائؼ والموظفيف، كالوصؼ منيا ومسؤوليات 

تصميـ برامي استقطاب القوت العاممة والإشراؼ عمى تنفيذىا والإشراؼ عمى ، و يؼ الوظائؼوتصن
قسـ علاقات العامميف، يتولى الاىتماـ ، كذلؾ يف وعمى تطبيؽ النظاـ في المؤسسةعممية التقييـ  لمعامم

تحقيؽ الرضا والعمؿ عمى  الاىتماـ بشؤوف العامميف، و مميف وتظمماتيـ والعمؿ عمى حم يابشكاوت العا
ؽ مع الإدارات الأخرت قسـ التدريب، يتولى دراسة المتطمبات الفعمية لمتدريب والتنسي، كذلؾ الوظيفي

، وقسـ تيا واعتمادىا مف الإدارة العمياتقدير ميزانية التدريب السنوية لممؤسسة ومناقش، في المؤسسة
بالاضافو إلى دراسات تتعمؽ بالرضا  البحوث، يعمؿ ىذا القسـ عمى إجراء دراسات لاتجاىات العامميف

 .(2012؛ آؿ سعود، 2009، نصر الله الوظيفي ومعدلات الدوراف الوظيفي وال ياب

 الاختيار والتعيين: أولاً 
تعتمد المؤسسات عمى سياسة الاختيار وذلؾ لوضع الشخص المناسب في الوظيفة المناسبة وذلؾ مف 

الوظيفة وبيف مؤىلات وخصائص الشخص المتقدـ لشػ ؿ خلاؿ تحقيؽ التوافؽ بيف متطمبات وواجبات 
ىنػاؾ فػروؽ بػيف الأفػراد مػف حيػث الاسػتعداد والقػدرات  الوظيفة، ونشاط الاختيار ضػروري وحتمػي لأف  

والميوؿ، وأيضػا اخػتلاؼ مػف حيػث المسػتمزمات والخصػائص العقميػة والجسػمانية التػي تتطمبيػا، ولػذلؾ 
ارة المػػػػوارد البشػػػػرية فػػػػي جميػػػػع المؤسسػػػػات بتحميػػػػؿ وتوظيػػػػؼ يقػػػػوـ المسػػػػئولوف بػػػػإد مػػػػف الضػػػػروري أف  

الوظائؼ لتحديد الشروط الواجب توافرىا في الشخص الذي يقػوـ بأعبػاء الوظيفػة ثػـ البحػث والمفاضػمة 
 (.2000 عبد الباقي، بيف الأفراد لانتقاء أفضميـ وأصمحيـ مف حيث توافر ىذه الشروط

 تعريف الاختيار: -1

لعمميػػات التػي تقػػوـ بيػا المنظمػػة لانتقػاء أفضػػؿ المترشػحيف لموظيفػػة وىػو الشػػخص تمػؾ ا"الاختيػار ىػػو 
الػػذي تتػػوافر فيػػو مقومػػات ومتطمبػػات شػػ ؿ الوظيفػػة أكثػػر مػػف غيػػره ويػػتـ ىػػذا الاختيػػار طبقػػا لمعػػايير 

 .(121، ص2016 الجبالي، "الاختيار التي تطبقيا المنظمة
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و عبػارة عػف عمميػة تقػوـ بيػا المؤسسػة وذلػؾ مػف ومف خػلاؿ ىػذا التعريػؼ يمكػف القػوؿ أف الاختيػار ىػ
أجؿ انتقاء أحسف وأفضؿ المتقدميف لموظيفة، بحيث يتـ اختيار الشخص الذي تكوف مواصفاتو مطابقة 

 ىذا الاختيار يتـ وفؽ معايير وأدوات تحددىا المؤسسة.  لمتطمبات وواجبات الوظيفة مع العمـ أف  

تػػي بمقتضػػاىا تسػػتطيع الإدارة أف تفػػرؽ بػػيف الأفػػراد المتقػػدميف كمػػا يمكػػف تعريفػػو أيضػػا "ىػػو العمميػػة ال
 .(203، ص2001 السممي، لش ؿ عمؿ معيف مف حيث درجة صلاحيتيـ لأداء ذلؾ العمؿ"

ف الاختيػػار ىػػو عمميػػة تسػػتطيع مػػف خلاليػػا المؤسسػػة التمييػػز بػػيف إمػػف خػػلاؿ التعريػػؼ نسػػتطيع القػػوؿ 
 لؾ حسب مدت قدرتيـ وصلاحيتيـ عمى أداء ذلؾ العمؿ.   الأفراد المترشحيف لش ؿ العمؿ المطموب وذ

كما يمكف تعريفو "بأنو عممية مد المنظمة بالموارد البشرية التي تحتاجيا والتي تتمثػؿ شػريانيا الحيػوي، 
ممػػػا يمكػػػف المنظمػػػة مػػػف تمبيػػػة احتياجاتيػػػا مػػػف القػػػوت العاممػػػة مػػػف حيػػػث العػػػدد، النوعيػػػة، المواصػػػفات 

، 2009 عقيمي، مػػػػاف المناسػػػػبيف لمػػػػا يسػػػػاعدىا عمػػػػى تحقيػػػػؽ أىػػػػدافيا بنجػػػػاح"المطموبػػػػة، المكػػػػاف والز 
 .(105ص

الاختيار ىو العممية التي تستطيع مف خلاليػا المنظمػة الحصػوؿ عمػى المػوارد البشػرية  ف  إيمكف القوؿ 
عمػػى العمػػوـ فػػإف ، و تيػػا ومتطمباتيػػا مػػف القػػوت العاممػػةالمطموبػػة، وىػػذا مػػا يسػػاعدىا عمػػى تمبيػػة احتياجا

لاختيػار الفعػاؿ يتمثػػؿ فػي انتقػػاء أنسػب المتقػػدميف لشػ ؿ وظيفػة أو وظػػائؼ معينػة مػػف بػيف المتقػػدميف ا
 ش ميا، باستخداـ أدوات الاختيار المتكاممة كالمقابمة والاختبار. 

يعتبر العنصر البشري في مختمؼ مجالات النشاط الاقتصادي، مف أىـ عناصر  أىمية الاختيار: -2
ؽ، حتى في ىػذا العصػر الػذي شػيد الأداء الآلػي والتمقػائي، وتتوقػؼ فاعميػة الأداء الإنتاج عمى الإطلا

إلى حد بعيد عمى الصفات المميزة لمعامميف والعاملات، فالإنتاجيػة فػي أي منظمػة تتػاثر بكػؿ مػا يػؤثر 
اف عمى الإنتاج ولما كانت كفاءة الإنتاج ىي محصمة كفاءة عناصره، بالإضافة لكفػاءة الإدارة، ولمػا كػ

العنصر البشري ىو أىـ عناصر الإنتاج فإف زيادة الإنتاجية البشرية يمكف أف تقترف بزيادة مواكبة في 
الإنتػػاج ومػػف ناحيػػة أخػػرت فػػإف تكمفػػة العمالػػة فػػي مجػػالات متعػػددة خاصػػة فػػي الأنشػػطة كثيفػػة العمػػاؿ، 

أخطاء الاختيار تػؤدي كالخدمات الصحية فتمثؿ نسبة كبيرة مف إجمالي تكاليؼ التش يؿ وبالتالي فإف 
عمػػى ترتيػػب تكػػاليؼ أعمػػى لمعمالػػة، سػػواء بزيػػادة تكمفػػة وجيػػود التػػدريب أو فاقػػة سػػاعات العمػػؿ بسػػبب 

 .(2003 ماىر، العرض أو عدـ المياقة العممية أو الصحية والشكمية أو كؿ ىذه الأسباب معا
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وفر العمالة المؤىمة ذات الكفاءة لأىميتو في كونو ي وىكذا نجد أف المنظمة تيتـ بسياسة الاختيار نظرا  
الجيدة، التي تكوف باستطاعتيا تحقيؽ الأىداؼ الإنتاجية لممؤسسة ويمكف التدليؿ عمى أىمية الاختيار 

 مف خلاؿ المشاكؿ التي تطرح في حالة عدـ التحكـ الجيد في سياسة الاختيار.

 ذا كانتإيا ن  أحيث ، تعيينو ـيت مف ستحدد الاختيار ممارسات فإف  ( Gamage,2014  إلى بالنسبةو 
 والاستخداـ. الوظيفة إلى بدقة وتطابقيا الأكفاء فإنيا سوؼ تحدد المرشحيف صحي ، بشكؿ مصممة
 اختيار وعندما يتـ. الشاغر ءيلمم المناسب الشخص اختيار احتماؿ مف سيزيد اختيار للادوات السميـ
 فاف الإنتاجية سوؼ تزيد. الميمة، ليذه الناس أفضؿ

عممية فرز أو غربمة وىي تنطوي عمى  بمثابةوصؼ اختيار الموظؼ وتعيينو عميو يرت الباحث اف و 
جمع معمومات عف كؿ مقدـ طمب لمحصوؿ عمى وظيفة، ومف ثـ استخداـ تمؾ المعمومات لاختيار 

ـ وتشتمؿ ىذه العممية عمى المقابلات والاختبارات والفحوص الفيزيائية، والحك ،مقدـ الطمب الأنسب
ساسية ىي اختيار أكثر شخص مناسب كرة الأوالفحوص المرجعية. عند اختيار الموظفيف، تكوف الف

مع المؤىلات التي تتطابؽ مع الموقع الوظيفي افضؿ تطابؽ، بدلا مف اختيار شخص لديو المؤىلات 
 .الأكثر

الجيد وضعت ليس فقط مف حيث الوقت و  -يكوف اختيار وتعييف الموظفيف عممية مكمفة  ويمكف أف  
تؤدي عممية ، في عممية الفرز، ولكف أيضا مف حيث تكاليؼ اختيار وتعييف موظؼ غير مناسب

 :الاختيار والتعييف السيئة إلى زيادة التكاليؼ وانخفاض الإنتاجية مف خلاؿ زيادة
 .مؤىميفتکاليؼ التدريب، إذا تـ اختيار وتعييف موظفيف غير  •
عمؿ، إذا كانت المنظمة أو الوظيفة لا تستطيع تمبية توقعات عدـ الرضا الوظيفي ودوراف ال •

 .المرشحيف المختاريف
 معدؿ الت يب، إذا شعر الموظفوف بعدـ كفاية الوظيفة أو شعورىـ بض ط العمؿ المفرط  •
 معدلات الحوادث أو العيوب، وال رامات أو المطالبات، إذا تـ اختيار الموظفيف غير المدربيف.• 

Ekwoaba, J., Ikeije, U., Ufoma, N)) 
وما لـ تكف المعايير التي سيقاس بيا مقدمو الطمبات واضحة، فمف المستحيؿ اتخاذ قرارات اختيار 
ذات مصداقية. وسيكوف مف الصعب تحديد أكثر إجراءات ومناىي الاختيار المناسبة، وسيكوف مف 

لانتقاء في شكؿ شخص وعادة ما تقدـ معايير ا ،الصعب التحقؽ مف صحة عممية الاختيار
والمواصفات التي تمثؿ المرش  المثالي، وت طي مجالات مثؿ الميارات والخبرة، والمؤىلات، والتعميـ، 
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عمى الرغـ مف أف  .(IRS 2003a)والسمات الشخصية، والخصائص الخاصة، والمصال  والدافع
IRS  باع المنظمات ويؤكدوجدوا في دراستيـ أف مواصفات الشخص كانت تستخدـ مف قبؿ ثلاثة أر  

Lievens et al, 2002) الاستخداـ التقميدي لمواصفات الأشخاص بوصفيـ وظائؼ يصب  أقؿ  ف  أب
التناسب مع - تحديدا ويت ير باستمرار. ويمكف استخداـ ثلاثة منظورات لتحديد معايير الاختيار

 المؤسسة، وتناسب الفريؽ مع الوظيفية وتناسب لوظيفة.
المؤسسػة الخاصػة عممػت  إف لكػؿ عمػؿ ىػدؼ يسػعى صػاحبو لتحقيقػو، وبالتػالي فػإف   أىداف الاختيار:

 :(2003 ماىر،  عمى إجراء سياسة الاختيار وذلؾ مف أجؿ تحقيؽ عدة اليداؼ أىميا

 * تحديد مدت توافر الخصائص الفردية كمتطمبات لازمة لش ؿ الوظيفة.

يسػػػيؿ تدريبػػو وتقػػػؿ تكمفػػػة تدريبػػو. عػػػف الفػػػرد * تييئػػة أسػػػاس سػػميـ لمتػػػدريب فػػػالفرد المناسػػب لموظيفػػػة 
 المناسب.

 * تييئة قوة عمؿ فعالة ومنتجة مف خلاؿ الاختيار الفاعؿ تأسيسو عمى اليد.

* تحقيػػؽ درجػػة رضػػا عاليػػة بػػيف العػػامميف مػػف خػػلاؿ شػػعورىـ بػػالتكيؼ مػػع وظػػائفيـ وبإمكانيػػة تحقيػػؽ 
 التقدـ في المسار الوظيفي.

يار عمى أساس موضوعي وعادؿ ويتجسد ذلؾ في بطاقات وصؼ الوظائؼ وعميو لا بد آف يقوـ الاخت
التي تحدد خصائص الوظيفة ومتطمبات ش ميا، وأيا كانت الوظيفػة فيػي تتطمػب مجموعػة مػف القػدرات 
العقميػػة والجسػػمية، فالاختيػػار السػػميـ يكمػػف فػػي اختيػػار مػػدت تػػوفر ىػػذه الخصػػائص باسػػتخداـ بأنواعيػػا 

 وكذلؾ الاختيارات.

ــار:معــاي تقػػوـ المؤسسػػة بانتقػػاء وأنسػػب المتقػػدميف لشػػ ؿ الوظيفػػة وذلػػؾ وفػػؽ عػػدة  ير وخطــوات الاختي
 :(2006 عباس، معايير

مسػػتوت التعمػػيـ: كػػؿ وظيفػػة مػػف الوظػػائؼ تتطمػػب مسػػتوت معػػيف مػػف التأىيػػؿ العممػػي، ويكػػوف ىػػذا  -أ
ديػػػد المسػػػتوت العممػػػي التأىيػػػؿ محػػػدد فػػػي بطاقػػػات تصػػػنيؼ الوظػػػائؼ، وتقػػػوـ إدارة المػػػوارد البشػػػرية بتح

المطمػػػوب قبػػػؿ الإعػػػلاف عػػػف شػػػ ؿ الوظػػػائؼ ويتطمػػػب ذلػػػؾ تحديػػػد نػػػوع المؤىػػػؿ الدراسػػػي والتخصػػػص 
 الدراسي وقد يتطمب الأمر أحيانا تحديد جية التخرج.
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الخبرة السابقة: يفضؿ معظـ أصحاب الاعماؿ الانفراد الذي تتوفر فييـ خبرة سابقة بالعمػؿ الػذي  -ب
ف الخبػرة السػابقة تجعػؿ العمػؿ أمػرا سػيلا بالنسػبة لطالػب الوظيفػة كمػا أنيػا تعتبػر يمتحقوف بػو وذلػؾ لأ

 مؤشرا لإمكانية نجاح الفرد في عممو مستقبلا.

الصفات البدنية الجسمانية: تتطمب بعض الوظائؼ صفات جسمانية معينة مثؿ: الطوؿ، القوة، أو  -ج
لمثاؿ نجد أف شركات الطيراف تتطمب مستوت بعض الصفات التي تتعمؽ بالجماؿ والأناقة فعمى سبيؿ ا

معيف مف الجماؿ كشرط لمتعييف في وظيفة حيوية، ونجد بعض المؤسسات تميؿ إلى الرجاؿ أكثر مػف 
 النساء في وظائؼ معينة داخؿ الأقساـ، ويرجع ذلؾ إلى قسوة ظروؼ العمؿ في تمؾ الأقساـ.

صػػػية الفػػػرد كمػػػا تشػػػير إلػػػى بعػػػض الصػػػفات الشخصػػػية: تشػػػير الصػػػفات الشخصػػػية إلػػػى نمػػػط شخ -د
البيانات الشخصية عف الفرد إلى ىذا النمط فعندما يكوف الفرد متزوج ولديػو أولاد فػإف ذلػؾ يفتػرض أف 
يكػوف ىػػذا الشػخص مسػػتقرا نفسػيا وبالتػػالي احتمػاؿ تركػػو لموظيفػة يكػػوف أقػؿ مػػف احتمػاؿ تػػرؾ الأعػػزب 

، فالأفراد متوسطوا الأعمار يفتػرض انيػـ أكثػر لموظيفة، ومف البيانات التي تشير إلى الشخصية العمر
 استقرار واعتمى إنتاجية.

المعرفة السابقة بالشخصية: إف المعرفة السابقة بالشخص تمعب دورا ىاما في اتخاذ قرار الاختيار  -ىػ
 فبمراعاة الاشتراطات السابقة ف نو عند تقػديـ المتقػدـ لمعمػؿ إلػى إدارة المػوارد البشػرية وذلػؾ مػف خػلاؿ
إحػػدت المعػػارؼ أو الأصػػدقاء، فإنػػو لا شػػؾ تكػػوف فرصػػتو أفضػػؿ مػػف شػػخص آخػػر اسػػتوفى الشػػروط 

 السابقة بنفس المستوت.

: تمػر عمميػة اختيػار الأفػراد المتقػدميف لمعمػؿ بخطػوات أو مراحػؿ وتسػاعد الإدارة فػي خطوات الاختيـار
 ذه الخطوات ىي:عممية الاختيار وفقا لممعايير الموضوعية ومعايير الأداء المطموب وى

تعد المقابمة الأولية ضرورية عندما لا يكوف لدت المنظمة برنػامي مخطػط لػو فػي المقابمة الأولية:  .1
اختيار الأفراد ومف خصائص ىذه المقابمة قصرىا، أي أنيا لا تسػت رؽ فتػرة طويمػة حيػث تػتـ ملاحظػة 

اقػة فػي التحػدث ومعرفػة خبراتػو السػابقة يعد الجوانب المظيرية في المتقدـ لموظيفة كالمظير العػاـ والمب
وفػي بعػػض الأحيػػاف يػػتـ إعػػداد اسػػتمارة خاصػػة تحتػػوي عمػى اسػػئمة يػػتـ الإجابػػة عمييػػا مػػف قبػػؿ المتقػػدـ 
ذا كانت المعمومات تشير إلى استحقاؽ المتقدـ في التعييف يمكف إعطاؤه استمارة طمب تعييف  لمعمؿ، وا 

 .(2016الم ربي،  لممئيا



14 
 

تحتوي استمارة طمب التعييف عمى فقرات معدة لمحصوؿ عمى معمومػات عػف تعيين: استمارة طمب ال.2
الافػػراد مػػف ناحيػػة المسػػتوت التعميمػػي والعمػػر والجػػنس والخبػػرة السػػابقة فػػي الوظيفػػة والحالػػة الاجتماعيػػة 

يػػار اختو ، وعػػدد الاطفػػاؿ وغيرىػػا مػػف الفقػػرات والنمػػوذج التػػالي يوضػػ  شػػكلا مػػف اشػػكاؿ ىػػذه الاسػػتمارة
صػػانع القػػرار يجػػب اف يختػػار الادوات المناسػػبة لفحػػص المتقػػدميف، ل   لممػػو وظيفػػة ىػػو قػػرار ىػػاـمرشػػ

الحقػػوؿ "حتػػى يػػتـ العثػػور عمػػػى الشػػخص الأنسػػب. اف وضػػع قائمػػة قصػػيرة مناسػػػبة  تػػدريجيا "تضػػييؽ
يسػػػػاعد مقػػػػدمي الطمبػػػػات عمػػػػى الحػػػػد مػػػػف عػػػػدد المقػػػػابلات التػػػػي سػػػػتجرت أو الاختبػػػػارات التػػػػي يتعػػػػيف 

 ((.Ekwoaba, J., Ikeije, U., Ufoma, Nتنفيذىا

 اتخاذ قرار الاختيار النيائي
 الشخصية المحددة، المواصفات في الاختيار مقابؿ معايير مرش  كؿ قياس عمى الاختيار قراريعتبر 

 إذا .معيار كؿ مقابؿ مرش  كؿ تقييـ جيدة طريقة ىذهو  ،البعض بعضيـ ضد وليس بقياس المرشحيف
 ملاحظة ذلؾ يمكف معيار، أي ضد متناقضة معمومات عمى العثور وتـ متعددة أساليب استخداـ تـ

 .القرار اتخاذ في عممية
 النقاش بعض شخص يقوـ باختيار وتحديد المرش  المناسب يكوف ىناؾ مف أكثر ىناؾ يكوف عندما
 حدت الطرؽإ. والحكـ مف قبؿ كؿ شخص يقوـ بالاختيار المعمومات واستخداـ كيفية وجمع حوؿ

و أمنفصؿ مف قبؿ كؿ محدد  بشكؿ جمعيا تـ التي المعمومات تقييـ المستخدمة تكوف مف خلاؿ
 يكوف قد النيي، ىذا استخداـ عند. التقييمات لمناقشة المحدديف للاجتماع ثـ يجتمع جميع ومف منتقي،
ومف  .الوحيدة الاختيار طريقة ىي المقابمة كانت إذا خاصة جدا، مختمفة بعض التقييمات ىناؾ

 ىذه فائدة مف الأكثر ولكف الجانب السمبيات ىي اضاعة الوقت بسبب فت  مناقشات مثيرة لمجدؿ،
 في أيضا مفيد النيي وىذا. الأحكاـ للاختيار تشكيؿ تـ لفيـ كيؼ الجميع المعمومات تبادؿ ىو العممية

 جميع افيي تساىـ فقط، واحدة مصفوفة مؿء في يتمثؿ بديؿ نيي وثمة .تدريب المقابميف
 (Torrington, Hall &Taylor,  2005)المحددات

وعميو فإف عممية الاختيار النيائي يجب اف تخضع لمعايير تخدـ المؤسسة بشكؿ عاـ، بحيث يكوف 
أو جزء كبير منيا، بحيث لا لدت المورد البشري كافة الصفات التي تؤىمو مف أجؿ القياـ بيذا العمؿ، 

ختياره بحاجة إلى الكثير مف التدريب والتأىيؿ والجيد، وىذا يقمؿ مف يكوف المورد البشري الذي تـ ا
 الض ط عمى المؤسسة، ويساعد في عممية الانتاج.
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 الاختيار إجراءات من التحقق
 وعمميات وموثوقية الاختيار ىي معايير الاختيار  المستخدمة، صحة في تحديد اليامة المعمومات ف  إ

 المفيد ومف .لمفرد الحالي والأداء الاختيار الوقت مف ذلؾ في فردال وتقييـ المستخدمة، الاختيار
 عممية مف جزء كؿ في تحققت التي العلامات تسجيؿ ىو صحة الاختيار مف التحقؽ لأغراض
 .بسيط تصنيؼ نظاـ وضع يمكف المقابمة ا نتائيم  أ مف السيؿ تحديدىا، الاختبار نتائي ،الاختيار
 :إضافية أداء مقاييس مع الوظيفي الوصؼ مف المستمدة سالمقايي الحالي الأداء ويشمؿ

 وعدد المبيعات، والدقة، حجـ مثؿ الكمية استخداـ المقاييس يمكف: الوظيفي الوصؼ مف المقاييس .1
 .المنتجة التقارير وجودة العملاء مع العلاقات نوعية مثؿ مقاييس أو ذلؾ، إلى وما الشكاوت

 وبطبيعة وال ياب والبيانات، تحديدىا، تـ التي والمشاكؿ تقييـ، تائين ىذه تشمؿ قد: أخرت مقاييس. 2 
 امفيد   يكوف قد وبينما ىذا ذاتية، بدييية، بطريقة الحالي الأداء تقييـ يتـ ما اوغالب   .انياء العمؿ الحاؿ،

 فرد ؿلك الاختيار تقييمات مقارنة ويمكف .الموضوعي التقييـ عف بديلا   ليس وأن   لاإالأحياف  بعض في
 كبيرة ويتـ استخداـ تناقضات. الزمنية الفترات مف مجموعة مدت المطاؼ عمى نياية في الأداء مع
 ويمكف. الاختيار وأساليب معايير في التحقيؽ مف مزيد جؿأوالأداء مف  نقاط تقدير الاختيار بيف
 المختمفة، الاختيار معايير ملاءمة مدت ومقارنة الأداء وتقييـ الاختيار تصنيؼ بيف المقارنة اأيض  
 .(Torrington, Hall &Taylor,  2005) الاختيار المختمفة طرؽ وفائدة
 الترقية: ثانياً:
والتنمية لممنظمات  السريعة الحركة. البشرية الموارد أبعاد إدارة في اجد   اىام   امكان   الترقيات تحتؿ

عادة ضبط يجب عمييا في وقتنا الحالي الموجو  يجمب فيو. العمؿ وأنماط والأىداؼ أىدافيـ، ىيكمة وا 
 عندما كانت  المنظمات تاريخ في السابقة الفترات الى والييكؿ التصميـ ،المنظمات في سريعة ت ييرات
 السيناريو ويستند. طويمة الوظيفة لسنوات نفس تصميـ في لمعمؿ الموظفيف استخدـ حيث بطيئة فترات
 الترقيات نظاـ شعر وقد. الأجؿ طويمة الاستراتيجية خططال وكذلؾ يوميا المحددة المياـ عمى الحالي
 والدعوة الت يير أنو عمى تفسيره يمكف حيث اف الترقية كمصطم  السريعة الت ييرات ىذه واقعأيضا ب

 وبالتالي، الخدمة و شروط أفضؿ وشروط أعمى دفع عمى ينطوي ما وعادة تحمؿ مسؤوليات اكبر، إلى
الى  أو الماؿ مف تدفع المزيد وظيفة إلى الموظؼ نقؿ" الترقية بانيا  وتعرؼ. أعمى مكانة أو رتبة

 المنظمة في وظيفة في لمموظؼ تصاعدي تقدـ" بأنو ايضا ويعرؼ. يحمؿ وضعا افضؿ" منصب
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ووجود  أعمى، ووفرص وىيبة أفضؿ، وحالة أفضؿ، أجور يؤدي الى دفع الذي الأمر ،"أخرت
 (Singh, A 2010) أفضؿ ورتبة اعمى عمؿ وساعات عمؿ ئةوبي والمسؤولية، والسمطة، التحديات،
 وتحمؿ أفضؿ، يتطوروا ويصموا الى رواتب أف   يريدوف الذيف الموظفيف جميع قبؿ مف مرغوبة الترقيات
 يحقؽ أنو كما الموظؼ معنويات تعزز دائما وتعتبر الترقية .الزمنية الفترة مع المسؤولية مف المزيد

 وأعمى، أفضؿ وظيفة في الموظؼ وضع :.مثؿ أىداؼ بعض ىناؾ. صاديةالاقت تقديره، والرغبات
 الحالية، مؿء وظيفتو إلى والسمطة المضافة المسؤولية إضافة.أعمى درجات مع مالية دفعة ومنحو

الموظفيف  فعالية زيادة.التحويلات أو و التقاعدأ مف الترقيات، ترشيحيا يجري التي العميا، المناصب
 الموظؼ لممؤسسة وانتماء الأخلاؽ بناء لممؤسسة والمظممة المناسبة المواىب واجتذاب

  (Zheng and Kleiner, 2001. 
 مصادر الترقية

 الموظفيف مف مجموعة تشمؿ المصادر الداخمية ف  إحيث   خارجية أو داخمية الترقية مصادر تكوف وقد
 .الجدارة أساس عمى الترقيات مبوفيط الذيف الموظفيف أولئؾ أو بسبب أولويتيـ استحقوا الترقية الذيف

 أساس عمى المنظمة خارج مباشرة مف المختاريف أو حديثا المعينيف المرشحيف ىـ الخارجية والمصادر
(Singh, A 2010) الأحياف. التفويض بعض حتى أو الجدارة

ف أ، و التطوير الوظيفي يساعد المنظمات عمى تجنب أخطار الزواؿ، ووجود عامميف غير مقبوليف
وكما يتطور الموظفيف في المؤسسة  .التنمية المينية توفر توجيا مستقبلا لأنشطة تنمية الموارد البشرية

ويت يروف، فاف أنواع العمؿ الذيف قد يرغبوف بالقياـ بيا تتطور ايضا وتت ير. إذا كاف بإمكاف أصحاب 
إنيـ يمكف أف يعدوا الموظفيف العمؿ مساعدة موظفييـ في اتخاذ القرارات بشأف العمؿ في المستقبؿ، ف

بشكؿ أفضؿ ليكونوا فعاليف عندما يتخوف مناصب جديدة. عندما يفيـ أصحاب العمؿ كيؼ يتخذ 
 الموظفوف قرارات بشأف العمؿ في المستقبؿ، يمكنيـ القياـ بعمؿ أفضؿ لمتخطيط 

 Zheng and Kleiner, 2001.) 
تتأثر بشكؿ كبير بوجود عمؿ ىادؼ  لمبقاء نية الموظفيف أف   Miller and Wheeler (1992 وجد 

معايير التقييـ المستخدمة لنظاـ الترقية والمكافأة ليا  ف  إوفرص ترقية وظيفية. بخلاؼ فرص الترقية، ف
الموظفيف الذيف يشعروف أنيـ  .(Quarles, 1994ا آثار كبيرة عمى معدؿ ت يير الموظفيف  أيض  

لترؾ  ا في عمميـ، وبالتالي، سيكوف أقؿ احتمالا  اط  يساىموف في المؤسسة سيكونوف أكثر انخر 
لدييـ فرص أعمى لمترقية ىـ أكثر عرضة لمبقاء  الموظفيف الذيف يشعروف بأف   المؤسسة. وبالمثؿ، فإف  
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مع المنظمة، بدلا مف ترؾ المنظمة. الأىـ مف ذلؾ، فرص الترقية ليست فقط إعطاء الموظفيف 
 ا سوؼ تؤثر عمى قرارىـ عمى الاحتفاظ أو الاستقالة. ف أيض  والشعور بالتقدير والامتناف، ولك

إتاحة الفرصة لجميع أفراد التنظيـ التقدـ والصعود في درجات السمـ الوظيفي المتبع في المؤسسة مع و 
حيث تقوـ ، في الاعتبار عدـ التميز في تطبيؽ ىذه القاعدة لمترقي إلى المستويات العميا مع الأخذ

طة متكاممة لمترقية، وتكوف واضحة ومعمنة لجميع العامميف، يوض  فييا الطرؽ المنشآت بإعداد خ
  والإجراءات التػػػػي ينب ي إتباعيا لمترقية والارتقاء مف الوظيفة الدنيا إلى الوظيفة الأعمى.

وعميو يمكف القوؿ إف  وجود الترقيات في المؤسسات المختمفة وتحديد ا الجامعات يساعد عمى تمكيف 
الموظؼ عمى تحسيف في المؤسسة، فالترقية تساعد  لرفع مستوت الانتاجظفيف وتشجيعيـ وتعزيزىـ المو 

ذا ما حصؿ الموظؼ  وضعو الاقتصادي، وبالتالي تحقيؽ الاستقرار الاجتماعي والنفسي لمموظؼ، وا 
 أعمى وأفضؿ. عمى ىذه الامتيازات فإف  مستواه الميني سيكوف 

 بعة في جامعة القدس:أنظمة التعيين والترقية المت

 )دليل نظام الموظفين الإداريين والفنيين(: 5نظام التعيين لمموظفين الإداريين والفنيين المادة 

 منتظميف أعضاء ثلاثة مف والمستخدميف والفنييف الإدارييف الموظفيف تعييف لجنة الجامعة في تتشكؿ
 لا أف عمى الجامعة، رئيس مف سنتيف لمدة نيـتعيي يتـ العالية الأكاديمية أو/و الإدارية الرتب ذوي مف

 بحكـ الصمة ذات التعيينات في القرارات اتخاذ صلاحية وظائفيـ/مسؤولياتيـ تشمؿ ممف يكونوا
 .أدناه(6 البند في المذكورة الأصوؿ حسب التعييف إجراءات سلامة مف لمتأكد وذلؾ الإدارية، مواقعيـ
 :((6)المادة ) التعيينالاستقطاب و  شروط
 ويتـ المحمية الصحؼ في الدائرة في المقرة الموازنة بموجب الشاغرة الوظائؼ عف الإعلاف يتـ .1

 .الموظفيف شؤوف دائرة إلى الطمبات تقديـ
 الدراسة استيفاء بعد توصيتو يرفع الذي المعني الدائرة رئيس إلى المؤىمة الطمبات تحويؿ يتـ .2

 .والمالية الإدارية لمشؤوف الرئيس نائبإلى  
 المدير الدائرة، رئيس مف كؿ مف تتكوف مقابلات لجنة تعييف التوصية إجراءات تشمؿ .3

 .الرئيس نائب يختاره آخر شخص وأي الموظفيف شؤوف مدير الإداري،
 .الكادر في شاغرة وظيفة عمى إلا التعييف يجوز لا .4
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 :يكوف أف الجامعة ملاؾ عمى وظيفة في يعيف مف في يشترط .5
 معتمدة رسمية وثيقة بموجب عمره مف عشر الثامنة كمؿأ . 
 الطبية المجنة مف معتمد تقرير بموجب صحيا لائقا . 
 محكومية عدـ شيادة بموجب مختصة محكمة عف صادر بحكـ جنحة أو بجناية محكوـ غير 

 . المختصة المحكمة عف صادرة
 الجامعة في الوظائؼ تصنيؼ جدوؿ في المحددة الوظيفة وشروط متطمبات مستوفيا. 
 ة والأنظم القوانيف وفؽ التزامات مف فييا بما الجامعة في العمؿ مسؤوليات تحمؿ عمى را  قاد

 .والتعميمات
 ( : 7المادة )

 شاغرة وظيفة لش ؿ الجامعة خارج مف المعيف الموظؼ عمؿ مف الأولى أشير الستة تعتبر .1
 .الأسباب إبداء دوف الفترة ىذه خلاؿ خدمتو تنيي أف ولمجامعة .تجربة فترة

 مف أسبوعيف قبؿ عممو إنياء عف اجتيازىا، عدـ حالة في لمتجربة الخاضع الموظؼ يخطر .2
 .انتيائيا

 عمى يوضع أف عمى مقطوع، شيري براتب التجربة فترة مف الأولى الثلاثة الأشير تكوف .3
 .التجربة فترة لبقية الموحد الكادر

 .رسمية عمؿ عقود بموجب والتمديد التعييف يكوف .4
 .انتيائيا بعد فعمية خدمة لجنة قبؿ مف )الوظيفي التثبيت( وظؼالم تصنيؼ يتـ .5
 .التجربة فترة خلاؿ الموظؼ ترفيع يتـ لا .6
 .انتيائيا بعد فعمية خدمة التجربة مدة تعتبر .7

 :الخبرات احتساب(: 8المادة )

 الأدنى العممي المؤىؿ عمى حصولو بعد الجامعة في تعيينو عمى السابقة الموظؼ خبرات تحتسب
 المؤىؿ قبؿ الخبرات وتحتسب .العالي التعميـ لوزارة الموحد الكادر في وردت كما لموظيفة طموبالم

 .تخصصو ضمف تكوف أف عمى المدة نصؼ بواقع المطموب

 ( :9المادة )
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 محددة لمدة الجامعة في اختصاصية وظائؼ في موظفيف مع التعاقد الجامعة لرئيس يحؽ  -1
 .استخداميـ عقود في لواردةا الشروط وبموجب مقطوع وبراتب

 إلا تصنيفو بعد أعمى عممي مؤىؿ عمى يحصؿ الذي الفني أو الإداري الموظؼ ترفيع يجوز لا -2
 .المؤىؿ ليذا تحتاج شاغرة وظيفة توفرت إذا

 (:10المادة )
 إذا أو النظاـ ىذا وفؽ مسبب بقرار إلا تصنيفو بعد الإداري الموظؼ عمؿ إنياء يجوز لا -1

 .دائرتو في العمؿ إنياء أو تقميص جرت
 عفالاست ناء  إلى يؤدي دائرة أي عمؿ إنياء أو تقميص قرار اتخاذ الأمناء لمجمس يمكف -2

 .ذلؾ تستدعي مالية ولظروؼ خاصة حالات في وذلؾ فييا مصنفيف موظفيف
 

 الاستقطاب والتعيين لمموظفين الأكاديميين )دليل نظام الييئة التدريسية(:
 يينات:( التع17المادة )

 رتب ذوي مف متفرغيف أعضاء ثلاثة مف التدريسية الييئة أعضاء تعييف لجنة تشكيؿ يتـ -1
 إدارية، وظائؼ لدييـ تكوف لا أف عمى الجامعة، رئيس مف سنتيف لمدة تعيينيـ يتـ الأستاذية

 .المادة ىذه بنود في المذكورة الأصوؿ حسب التعييف إجراءات سلامة مف لمتأكد وذلؾ
 الصحؼ في الجامعة في الأكاديمية الدوائر حاجة عمى بناء   شاغرة وظائؼ عف معةالجا تعمف -2

 .الدراسي العاـ بداية قبؿ )فقط الضرورة عند( الخارجية أو المحمية
 المدة تمؾ بانتياء خدمتو وتنتيي محدودة لمدة المتفرغ غير التدريسية الييئة عضو تعييف يكوف -3

 .التجديد ىذا عمى ووافؽ إضافية محدودة لمدة عقده ديدبتج الجامعة برغبة خطيا يبمغ لـ ما
 العميد توصية عمى بناء   بموافقتو، عقده يجدد أو المتفرغ غير التدريسية الييئة عضو يعيف -4

 .الأكاديمية لمشؤوف الرئيس نائب وموافقة المختصة، الكمية مجمس أو/و الدائرة ومجمس
 نائب توصية عمى بناء الجامعة رئيس مف بقرار فالمتفرغي التدريسية الييئة أعضاء تعييف يجري -5

 .العميد وموافقة المختصة الدائرة وتنسيب الأكاديمية لمشؤوف الرئيس
 إنياء ويجوز ة،يبيتجر  فترة بمثابة المتفرغ التدريسية الييئة عضو عمؿ مف الأولى السنة تكوف -6

 .ذلؾ مف يوما   30 قبؿ بذلؾ إخطاره شريطة الأسباب إبداء دوف الفترة ىذه خلاؿ عممو
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 يجدد سنوي عقد بموجب التجربة فترة نياية بعد المتفرغ التدريسية الييئة عضو عمؿ يستمر -7
 الرئيس ونائب والعميد الدائرة رئيس عف الصادر السنوي التقييـ عمى وبناء   الطرفيف بموافقة
 .الأكاديمية لمشؤوف

 مجمس إلى منيا كؿ عف نسخة ؿوترس الجامعة في الموظفيف شؤوف دائرة إلى الطمبات تقدـ -8
 شؤوف دائرة وعمى المعنية، الكمية وعميد الأكاديمية الشؤوف بواسطة المختصة الكمية أو/و الدائرة

 .التعييف نظاـ وفؽ بالتعييف المتعمقة والإجراءات الترتيبات كافة إجراء الموظفيف
 أعضاء يشارؾ الزائر الأستاذ أو تدريس ىيئة عضو أي لتعييف المقدـ الطمب في النظر عند -9

 فقط يشارؾ التنسيب قرار عمى التصويت وعند المقدمة الطمبات مناقشة في الدائرة مجمس
 مقدـ يحمميا التي الجامعية لمشيادة الأقؿ عمى معادلة جامعية شيادات يحمموف الذيف الأعضاء
ذا أعضاء، ثلاثة عف التصويت في المشاركيف عدد يقؿ ألا عمى الطمب،  العدد فريتو  لـ وا 
 .البند ىذا في المذكورة الشروط لدييـ تتوفر أشخاص ثلاثة إلى العدد بإكماؿ العميد يقوـ الكافي

 مع الطمب مقدـ مع المقابمة لإجراء الدائرة رئيس برئاسة المختصة الدائرة مف لجنة تشكؿ -10
  .أعلاه)ح(البند مراعاة

 .تخصصو موضوع في ندوة أو محاضرة تقديـ لموظيفة المرش  مف الدائرة تطمب أف يجوز  -11
 .المبعوثيف باستثناء الدراسية الفصوؿ بداية في الشاغرة الوظائؼ مؿء يتـ -12
 بعد استثنائية أو )جديدة كميات أو برامي استحداث( تأسيسية ظروؼ في الجامعة لرئيس يحؽ -13

 عضو وتعييف استقطاب المختص والعميد الأكاديمية لمشؤوف الرئيس نائب برأي الاستئناس
 .لديو المناسبة الأكاديمية المؤىلات توفر شريطة التدريسية لييئةا
 الأكاديمية لمشؤوف الرئيس نائب إلى المقدمة الطمبات كافة في بالتدقيؽ التعييف لجنة تقوـ -14

 . المادة ىذه وفؽ التعيينات في الضرورية النظامية الإجراءات كافة استيفاء مف لمتأكد وذلؾ
 :التدريسية الييئة أعضاء ترقية( 22المادة )
 الجامعة أمناء مجمس مف بقرار أعمى رتبة إلى المتفرغ التدريسية الييئة عضو ترقية تجري -1

 المعموؿ الترقية لنظاـ وفقا وذلؾ الجامعة مجمس رئيس وتنسيب الترقية لجنة توصية عمى بناء
 .النظاـ ىذا مف يتجزأ لا جزء   يعتبر والذي الجامعة في بو

 نواحي )مشارؾ أستاذ أو مساعد أستاذ رتبة مف( التدريسية الييئة أعضاء أحد في توفر إذا -2
 لرئيس يجوز المينية، المجالات أحد في العممي والإبداع والإنجاز الأكاديمي الأداء في التميز
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 إلى بترقيتو الأمناء مجمس إلى التنسيب الاختصاص ذوي مف لجنة توصية عمى بناء الجامعة
 .أعمى رتبة
 

 تنمية الموارد البشرية: :ثالثاً 

مورد بشري مميز وفعاؿ قادر عمى تمبية احتياجات المؤسسة وأىدافيا  وتدريب تكويف وتطوير 
 وخططيا المستقبمة، وزيادة خبرة وكفاءة ىذا المورد حسب الاحتياجات والرؤية المستقبمية.

يػػػػتعمـ الميػػػػارات ( بكػػػػوف المتػػػػدريب 2009ويمكػػػػف تحديػػػػد اىػػػػـ فوائػػػػد التػػػػدريب كمػػػػا وضػػػػحيا الظػػػػاىر 
والمعارؼ الجديدة الخاصة بالعمؿ وىذا يساعد بشكؿ كبير في رفع مستوت الانتاجية، كمػا اف التػدريب 
يساعد الفرد في تقدير ذاتو ورفع مستوت ثقتو بنفسو، مما يعزز لدية روح معنوية عاليػة لمعمػؿ، إضػافة 

، كػذلؾ تنميػة المرونػو لديػو لمتكيػؼ مػع اءإلى اكتسابو لمكثيػر مػف الميػارات المختمفػة التػي تؤىمػو للارتقػ
 ظروؼ العمؿ، ويساعد التدريب أيضا عمى التقميؿ مف مخاطر العمؿ.

ومف الواض  أنو كمما تمكف نشاط الاستقطاب مف جذب وترغيب عمالة ماىرة ومؤىمة لمعمؿ في 
ف نشاط التدريب المنظمة، قمت الجيود التدريبية، فاستقطاب موارد بشرية غير مؤىمة جيدا  سيتطمب م

والتنمية أف يبذؿ جيودا  كبيرة مف أجؿ تأىيؿ وتدريب ىذه الموارد، وبالتالي نجاح نشاط الاستقطاب في 
 الويشي،أداء ميمتو عمى الوجو الأكمؿ سينعكس أثره إيجابيا  في نشاط التدريب والعكس صحي   

2013.) 

، منيا المقابمة والاختبارات معينة راءاتإج المفاضمة بيف المتقدميف لموظيفة عف طريؽوعندما تكوف 
وتكوف ىذه الإجراءات تقيس فعلا  المؤىلات والميارات المطموبة في كؿ شاغر ووظيفة عند المفاضمة 
بيف الموارد المستقطبة، فإف  ذلؾ سوؼ يقمؿ الجيود التدريبية المبذولة لتأىيؿ الموارد المستقطبة لتلائـ 

في الوظيفة، وبالتالي نجاح نشاط التعييف في أداء ميمتو عمى الوجو المؤىلات والميارات المطموبة 
 .(2011 حجازي، الأكمؿ سينعكس أثره إيجابيا  في نشاط التدريب والتنمية والعكس صحي 

كذلؾ الحاجة إلى ترقية موظؼ معيف لابد مف توفر المؤىلات والميارات التي تحتاجيا ىذه الترقية، 
بحاجة لتدريب معيف أو تنمية مؤىلاتو ومياراتو لكي يستطيع التطور أي بمعنى أف  ىذا الموظؼ 

 والصعود في السمـ الوظيفي أو ترقيتو لمناصب أو مواقع متقدمة.
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إذا فالعلاقة بيف تنمية الموارد البشرية والأنظمة الثلاثة الاستقطاب والتعييف والترقية( ىي علاقة 
 ة الموارد البشرية.   تكاممية، تعتمد وتؤثر ىذه الأنظمة عمى تنمي

 تنمية النفسية والاجتماعية لمموارد البشرية

يسيـ التواصؿ والاتصاؿ بيف العامميف في المؤسسات إلى تعزيز وتمكيف المورد  .الاكاديمي:1
البشري، حيث تؤدي إلى تنمية القدرات العقمية مف خلاؿ التشارؾ في البحث العممي، ومف خلاؿ تبادؿ 

ة في المؤتمرات العممية، والاستشارت في مجالات التدريس المختمفة  السممي، الخبرات، والمشارك
2001.) 

كما إف  المشاركة الفاعمة مف قبؿ الأكاديمييف في صنع القرار الجامعي المبني عمى قواعد المعرفة في 
العمؿ الجامعي، يسيـ في غرس الثقة في المورد البشري ويشجعو عمى الاستمرار في تقديـ كؿ 

لمعارؼ التي يممكيا واظيار الطاقات الابداعية لديو في المجالات الأخرت، كما يسيـ في تقوية ا
شعوره بالرضا والانتماء إلى المؤسسة الجامعية، كما أف  توفير مستوت مرتفع مف الاتصاؿ مع الاخريف 

ورش العمؿ  داخؿ الجامعة وخارجيا مف خلاؿ الندوات والمؤتمرات العممية والثقافية، إضافة إلى
ولقاءات التعارؼ، تساعد في تمكيف الموارد البشرية مف التعريؼ بالانتاج العممي لدييا وىذا يدعـ 

 (.2015توليد المعرفة المختمفة وبالتالي تحقيؽ الاستقرار في العمؿ وزيادة الإنتاج  سبرينو، 

لأعماؿ وبالتالي الحاجة إلى والحاجة إلى تطوير المورد البشري وتأىيمو تعتمد بشكؿ كبير عمى تطور ا
تطور المورد البشري ليكوف قادر ا عمى تحمؿ تبعات تطور العمؿ، وتقديـ الجديد فيما يخصو، كرفع 
مستوت القدرة عمى التفكير في تطوير العمؿ مف خلاؿ رفع مستوت المعرفة والميارات، كذلؾ تمكيف 

تحفيز، والجرأة في الطرح، ويكوف ذلؾ أيضا العلاقات مع الزملاء في العمؿ بالمشاورات والتوجيو وال
 (.2006اي، ي والنفسي لدت المورد البشري  كشو مف خلاؿ تحقيؽ الاستقرار الأمن

كما تحتاج الترقية إلى أف يكوف المورد البشري قادرا عمى تقديـ الافضؿ في الموقع الذي سيعمؿ بو، 
مكانياتو  لمعمؿ الجديد يكوف بناء عمى ما قدمو مف خبرات وىنا فإف الحاجة إلى تدريبو ومعرفة قدراتو وا 

في موقعو الاوؿ، وبناء عمى ابداعو وانتاجو في المجاؿ العممي إضافة إلى المجاؿ الاداري مف خلاؿ 
طرح الافكار الجديدة التي يمكف اف تسيـ في النيوض بالمسار التعميمي في الجامعة  سبرينو، 

2015.) 
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القرارات الادارية بتحسيف مستوت كفاءة المؤسسات ومنظمات  عادة ما ييتـ صانعي: ب.الاداري
الاعماؿ لدييـ، ويكوف ذلؾ مف خلاؿ التخطيط لتطوير وتنميو وتوعية المورد البشرية وتوفير كافة 

ات واقعالاحتياجات اللازمة ليكوف مستقرا في عممو، لأف  انخفاض مستوت إداء الموارد البشرية لو 
قدمو، وعادة ما يكوف التدريب شاملا  لكؿ الاحتياجات الخاصة بالمورد سمبية عمى نمو العمؿ وت

 (2008البشرية تماشيا مع التطور العممي والتكنولوجي، والحاجة إلى النمو والتطور  بسيوني، 

إف  العلاقات الانسانية داخؿ العمؿ تؤدي إلى ادماج الفرد في مواقؼ العمؿ بطرؽ تساعد عمى 
أجؿ انتاجية أكبر، فالتعاوف بيف الموارد البشرية واقامة علاقات الصداقة  تحفيزىـ إلى العمؿ مف

داء الاعماؿ يضمف تحقيؽ قدر أكبر مف التفاعؿ والتواصؿ بينيـ، وىذا بنعكس إيجاب ا والتشاركية في أ
عمى العامميف، اضافة إلى أف  العلاقات بيف العامميف تساعد في بناء علاقات اجتماعية خارجية يمكف 
ا تطور ا في العممية  ليا أف  تحقؽ الاستقرار الامني والنفسي والاجتماعي لمفرد، وىذا يضمف أيض 

 (. 2015الانتاجية القحطاني، 

تعزيز القدرات الذاتية مف خلاؿ التدريب والتأىيؿ والتطوير بما يتناسب مع ما تتطمبو الوظيفة  ف  كما إ
ساعد المورد البشري عمى تقديـ الافضؿ، ويسيـ البناء تبعا لمت يرات الزمنية والتطورات العممية، ي

الشخصي لممورد البشري في رفع فرص النمو في العمؿ، كوف الاستقرار الاجتماعي والمالي والنفسي 
 .(2005 حجازي، تدعـ في وصوؿ العامميف إلى درجات عالية مف الراحو الموصمو إلى إنتاج غزير
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 الدراسات السابقة 
 ات العربيةأولًا: الدراس

 ( 2016دراسة سيكو)
البشري،  المورد (وصيانة تعييف، استقطاب،  عمى الحوافز أنظمة أثر عمى الوقوؼ إلى الدراسة ىدفت
 عمى الموزعة الإستبانة ومخرجات لمجاؿا ىذا في عمييا المتعارؼ الإحصائية الدراسة معايير بتطبيؽ
 اليومي، الشروؽ جريدة مستوت عمى وظؼم 120 مف عينة الدراسة استيدفت حيث الدراسة عينة

 حسب الحوافز نظاـ مف العماؿ موقؼ في احصائية دلالة ذات فروؽ وجد إلى البحث ىذا وخمص
 التعميمي، المستوت المينية، الفئة العائمية، الحالة السف، الجنس، مينية-السوسيو المت يرات بعض
 المؤسسة تعامؿ طريقة مف العماؿ موقؼ في ةإحصائي دلالة ذات فروؽ وجود وكذا ،(الأقدمية الدخؿ،

، وخمصت ميني-السوسيو المت يرات نفس حسب (الصيانة التعييف، الاستقطاب،  البشري المورد مع
 المورد وصيانة الاستقطاب مف كؿ عمى يؤثر المؤسسة في المعتمد الحوافز نظاـ أف  الدراسة إلى 

 .المؤسسة في التعييف عمى يؤثر لا حيف في البشري

 
 (2015دراسة الغلايني)

 مف التنافسية الميزة بتحقيؽ البشرية الموارد وتعييف استقطاب علاقة عمى التعرؼ إلى سةاالدر  ىدفت
 اشتممت عشوائية عينة اختيار تـ حيث ،غزة قطاع في العاممة التجارية البنوؾ في العامميف نظر وجية
 المنيي الباحثة واعتمدتغزة،  بمحافظة اريةالتج البنوؾ في العامميف مف وموظفة موظفا (200 عمى

 اعتمدت كما ،بيا المتعمقة تاالتفسير  تقديـ ثـ ومف الظاىرة وصؼ عمى يقوـ الذي التحميمي، الوصفي
 لتوفر مستوت ىناؾوتوصمت النتائي إلى اف  .سةاالدر  عينة مف البيانات لجمع الاستبانة أسموب عمى
 77.59 نسبي بوزف، غزة بقطاع التجارية البنوؾ في البشرية اردالمو  واختيار الاستقطاب عممية أبعاد
 75.56نسبي بوزف ،غزة قطاع في التجارية البنوؾ لدت التنافسية الميزة لتوفر مستوت يوجد كما%، 
 عينة داأفر  استجابات متوسطات بيف إحصائية دلالة ذات فروؽ وجود عدـ سةراالد نتائي أظيرت %،
 المسمي، العمر الجنس، تالمت ير  تعزت التنافسية الميزة وتحقيؽ البشرية مواردال استقطاب نحو سةاالدر 

 استجابات متوسطات بيف إحصائية دلالة ذات فروؽ يوجد. و )التخصص العممي، المؤىؿ الوظيفي،
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 الحالة(تالممت ير  تعزت التنافسية الميزة وتحقيؽ البشرية الموارد استقطاب نحو سةاالدر  عينة داأفر 
 .)الخدمة سنوات عية،الاجتما

 ( 2015دراسة عميوة)

ىدفت الدراسة التعرؼ عمى واقع سياسات الاستقطاب والاختيار والتعرؼ عمى واقع التنمية الادارية في 
( مف الموظفيف التابعيف 115مف  ديواف الموظفيف العاـ في قطاع غزة، وقد تكوف مجتمع الدراسة 

( موظفا وموظفة، توصمت الدراسة الى وجود 90دراسة مف  لديواف الموظفيف العاـ، وتكونت عينة ال
دارية، وقد حصمت عمى نسبة علاقة ارتباطية موجبة بيف سياسات الاختيار وتحقيؽ التنمية الإ

%(، كذلؾ جود علاقة ارتباطية موجبة بيف واقع سياسات الاستقطاب وتحقيؽ التنمية الادارية 84 
%( وحصمت 67.59الاستقطاب عمى  ية لسياسات %(، وحصمت النسبة الكم78وحصمت عمى  

%( وتبيف اف الموقع الالكتروني يسيـ في تسييؿ 67.63النسبة الكمية لسياسات الاختيار عمى نسبة  
سموب النزاىو والشفافية يحقؽ مستوت عالي مف الاختيار، أ ف  أاجراءات استقطاب العامميف، كما تبيف 

حصائية بيف استجابات افراد عينة الدراسة تبعا لدور السياسات ذات دلالة ا وتبيف انو لا يوجد فروؽ
 تعزت لمت يرات  العمر، الجنس، سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي، الدرجة العممية(.

 (: 2012دراسة نجار )
 الأمنية زةيالأج في البشرية اردو الم إدارة وظائؼ تطبيؽ اقعو  إلى التعرؼ إلى الدراسة دفتى
 .الأمنية زةيالأج رؤساء نظر ةيجف و م المؤسسية النجاح باتممتطو  المعيقات ىـأو  سطينيةمالف
 فأ الدراسة نتائي رتيأظ قد، و المسحية والدراسة صفيو ال ييالمن الدراسة ذهى إنجاز في استخدـ قدو 

 النجاح باتممتطو  المعيقاتف بي سطينيةمالف الأمنية زةيالأج في البشرية اردو الم إدارة وظائؼ تطبيؽ
 ويمع بناء  و  الأوؿ، وتالمستف م كبيرة بدرجة كانت الأمنية زةيالأج رؤساء نظر ةيجف و م ؤسسيةالم
 بالأداء ضيو نمل تسعىف ثيو المبح إجابات خلاؿ فم سطينيةمالف الأمنية المؤسسة فأ الباحث تير 

وي ذ فم كثير ابي يشاطرهو  الباحث يراىا أسباب لعدة عائد وذلؾ معيقات ىناؾ فأ إلا المؤسسي،
 اردو الم قدرة تعزز الأمنية المؤسسة في نيةو قان بيئة غياب  :ايمىأو  المؤسسي العمؿ في الاختصاص

 الإدارة تلد اضحةو  رؤية دو جو  ـعدو  الأمنية، المؤسسة أىداؼ لتحقيؽ أكبر يةمبفاع لمعمؿ البشرية
 وفي المعموؿ ـالتقيي ذجو نم فأ إلى بالإضافة التدريبية، الأفراد لاحتياجات الأمنية المؤسسة في يامالع
 سعيا   فيمالعام طاقات حشد ىمع يعمؿ لا يوف ظيفيو ال الأداء مع يتناسب لا الأمنية المؤسسة في
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 ميةأى المؤسسة إدراؾ يوف اردو الم إدارة وظائؼ لتطبيؽ باتمالمتط ىـأ اأم .الإبداعية الطاقات لتفجير
 .المؤسسة في المالية الإجراءات جميع ىمع كالرقابة ،يبشر كرأس ماؿ  البشرية اىاردو م
ـ ايممل بالنسبةف الإداريي عدد ـتضخ :ييف البشرية اردو الم إدارة وظائؼ لتطبيؽ المعيقات ىـأ اأم  
 تحديد في المؤسسة إدارةفعاؿ يساعد  ـ معموماتنظا دو جو  ـعد إلى بالإضافة ،يـإلي ةمكو الم

 مشاركة ـعدو  ،القرار مركزيةو  ،يالإدار  الخمؿو  بية،و المحس عوامؿ دو جو  كذلؾ التدريبية، الاحتياجات
 .القرار اتخاذ في فيمالعام
 الأمنية زةيالأج في البشرية اردو الم إدارة تطبيؽ وظائؼ فتحسي في مةىمسامل ياتو لو الأ ىـأ اأم  
 بما الأمنية مؤسسةمل التنظيمي الييكؿ بناء إعادة :ييف الدراسة مجتمع نظر ةيجو  فم سطينيةمالف

 يسيؿ تبادؿ وتبني مما المديرياتو  عو الفر و  ـالأقساو  حداتو ال فبيرونة والتكييؼ والتفاعؿ يكفؿ الم
 في ىـيسا آرائيـ إبداء فم فيمعاممل الفرصة فإتاحة ،القرارات اتخاذ في المشاركةو  البناءة، الأفكار

 .الأمنية المؤسسة في ـالانسجا درجة فم يرفعو  العمؿ، يرو تط
 (:2011دراسة عدوان )

 المسار الوظيفي عمى ذلؾ ثر و والتعييف الاختيار سياسة واقع عمى التعرؼ إلى الدراسة فتىد
 التحميؿ الوظيفي عممية عمى التعرؼ خلاؿ مف غزة، وذلؾ قطاع في العاممة المصارؼ في لمعامميف
 اتالإجراء ومعرفة مينية البشرية، الموارد لتخطيط واضحة إستراتيجية ووجود المصارؼ في المتبعة
 أيضا وىدفت عمى ذلؾ، القائميف الأفراد وكفاءة والتعييف، الاختيار عممية في المصارؼ بيا تقوـ التي
 الاختيار سياسة المبحوثيف حوؿ إجابات بيف إحصائية دلالة ذات فروؽ ىناؾ كانت إذا ما معرفة إلى

 المؤىؿ الوظيفي، مسمىالعمر، ال مت يرات  الجنس، إلى تعزت الوظيفي المسار عمى وأثرىا والتعييف
 الخبرة( . سنوات العممي،

 بسيطة عينة عشوائية عمى الدراسة ىذه طبقت حيث التحميمي، الوصفي المنيي الباحث استخدـ وقد
 الاستبانو الباحث موظفا، واستخدـ (187) العينة حجـ وبمغ موظؼ، (900) البالغ الدراسة مجتمع مف

 . SPSSالإحصائي  ببرنامي لمتحميؿ أيضا واستعاف الدراسة، مت يرات لقياس
 متحققة تعتبر المصارؼ في المتبعة الوظيفي التحميؿ عممية: يمي فيما الدراسة نتائي أىـ وتمثمت
 المستقبمية الاحتياجات العاممة  تحديد لمقوت التخطيط تحسيف، عممية إلى ما وتحتاج نوعا جيدة بصورة

 إجراءات مينية تعتبر تحسيف، إلى وتحتاج ما نوعا دةجي بصورة متحققة العاممة( تعتبر الأيدي مف
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 الجيدة، وجود الكفاءة ذوي مف والتعييف الاختيار عممية عمى القائميف جيدة، أف والتعييف الاختيار
 .الوظيفي المسار تخطيط لعممية واض  مفيوـ

 

 (: 2010دراسة الطيراوي )

 الأداء تطوير في البشرية الموارد ميةتن تيجياتااستر  دور ىمع التعرؼ إلى الدارسة ذهىدفت ى
 التخطيطمف خلاؿ دراسة واقع  غزة، محافظات في الحكومية غير المنظمات في المؤسساتي

 ىمعوالتعرؼ  ني،يمبشكؿ  اتيجياتر الاستتمؾ   تطوير ومدت البشرية، الموارد لتنمية اتيجير الاست
 غير المنظمات وتوج وأيضا ،لاستراتيجياتتمؾ ا ـوتقي ومتابعة صياغة ىمع فقائميمل نييالم المستوت
تمؾ  فم الاستفادة ىمع المنظماتتمؾ  قدرة ومدت البشري العنصر في الاستثمار اتجاه الحكومية

 فئاتمل الخدمات ـوتقدي والمنافسةالاستمرار  في ايدافىأ يحقؽ بما ايأدائ تطوير في الاستراتيجيات
 .دفةيالمست
 ،)وحدةمنسؽ  مشروع،منسؽ  فرع، مدير ،ـعا مدير( فبي ما ( موظؼ240الدراسة   عينةبم ت 
 ايلدي الحكومية غير المنظمات فم% (  80 ف  أ الدراسة ايعن كشفت التي النتائي رتيوأظ

 أيضا   التنافسية، ايميزت زيادة في متىسا تمؾ الاستراتيجيات فوأ البشرية، الموارد لتنمية استراتيجيات
 78ب   يقدر نسبيا   عالي مستوت المؤسساتتمؾ  في البشرية الموارد ميةتناستراتيجيات  تطوير مستوت
ف وأ ،تمؾ الاستراتيجيات تطوير في أساسي ىـ بشكؿيسا الخارجي التمويؿ فأ الدراسة  رتيوأظ% (، 

 نييم مستوت يـلدي البشرية الموارد لتنميةالاستراتيجيات  عدادا  و  صياغة ىمع فالقائمي فم %( 75 
 .مةيالم لتمؾ  وملائـ مناسب

إدارات  وجود ـ عد ايمىأ المنظمات في الضعؼ فم جوانب عدة وجود إلى أيضا   الدراسة صتموخ
 يخص وفيما، الأداء ـتقي وأنظمة الصحي فالتأمي ـنظا وضعؼ البشرية، الموارد إدارةفي   متخصصة
 الاستثمار ذاف ىأ إلى الدراسة صتمخ الحكومية غير المنظمات في البشري العنصر في الاستثمار

 في المنظمات تمؾ في قصور ىناؾ فوأ المانحة، اتيالج قبؿ فم التمويؿ في أساسي بشكؿ مرتبط
 الموارد تنميةاستراتيجيات  فأ النتائي رتيأظ ، وأخيرا  رةىالما العمالة لاستقطاب موازنات تخصيص
 .ـعا بشكؿ المؤسساتي الأداء تطوير في إيجابي بشكؿ متىسا البشرية
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  :(2009اسة جرعون)در 
ىدفت الدراسة التعرؼ إلى واقع سياسات الاختيار والتعييف في الوظائؼ الادارية في وزارة التربية 
والتعميـ العالي الفمسطيني في قطاع غزة، والتعرؼ عمى الولاء التنظيمي لدت العامميف في الوظائؼ 

 فا.( موظ226وقد تكوف مجتمع الدراسة مف  الادارية في الوزارة، 
توصمت الدراسة إلى انو يوجد لدت الوزارة سياسات ادارية واجراءات مكتوبة تنظـ عممية الاختيار 
والتعييف، وقادرة عمى تحقيؽ اختيار الافراد الملائميف لش ؿ الوظائؼ الادارية لو تـ تطبيقيا بشفافية 

 وموضوعية.
والتعييف لموظائؼ الادارية غير مناسب  كذلؾ التزاـ الوزارة بتطبيؽ السياسات والمعايير في الاختيار

وأقؿ مف المستوت المطموب، بسبب ضعؼ الرقابة وتدخؿ بعض العوامؿ غير الموضوعية، كذلؾ 
توصمت الدراسة إلى انو توجد علاقة طردية بيف الولاء العاطفي لدت العامميف الادارييف في الوزارة 

 رية.وواقع سياسات الاختيار والتعييف في الوظائؼ الادا
 (:2007دراسة الفرا )

 وزارات الإدارية في الوظائؼ في والتعييف الاختيار سياسات واقع عمى التعرؼ إلى البحث ىذا ييدؼ
 الدراسة وتكوف مجتمع التحميمي، الوصفي المنيي استخداـ تـ وقد غزة، قطاع في الفمسطينية السمطة

 يكوف وبذاؾ قسـ، وزارة ورئيس وكيؿ بيف ما تتراوح إدارية مسميات يحمموف ممف موظفا   (3363) مف
 الطبقية العينة استخداـ تـ الوزارات، وقد تمؾ في والدنيا والوسطى العميا الإدارات الباحث تناوؿ قد

 موظؼ(. 500حجميا  بمغ حيث العشوائية
 ائمةق فعالة وتعييف اختيار سياسات بإتباع تقوـ لا الفمسطينية أف الوزارات البحث: نتائي أىـ ومف 

 إلى إضافة الإدارية، الوظائؼ في والتعييف الاختيار عممية تنظـ عممية سميمة ومعايير أسس عمى
 والتنفذ السياسي، التنفذ مثؿ والتعييف الاختيار عممية في غير الموضوعية العوامؿ مف الكثير تدخؿ

 والاعتبارات الشخصية. العشائري،
 

 (: 2007دراسة صيام )
 في البشرية الموارد وتنمية إدارة وظائؼ تطبيؽ متطمبات فعالية عمى التعرؼ ىإل الدراسة ىذه ىدفت
 الجياز، في العامميف الضباط فئة نظر وجية مف غزة محافظات في الفمسطينية الشرطة جياز

 الشرطة جياز في البشرية الموارد وتنمية إدارة فعالية دراسة في الفروؽ إلى التعرؼ ومحاولة
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 المسمى العسكرية، الرتبة العمؿ، مكاف العممي، المؤىؿ العمر، الجنس، :مت يراتل وفقا الفمسطينية
 العامميف الضباط فئة مف نسبة مف الدراسة مجتمع تكوف وقد الخبرة، سنوات الخدمة، سنوات الوظيفي،

 . غزة محافظات في الفمسطينية الشرطة جياز في
 أف تكاد البشرية الموارد وتنمية إدارة وظائؼ  :أىميا مف النتائي مف مجموعة إلى الدراسة خمصت وقد

 ضعيؼ البشرية الموارد وتنمية إدارة وظائؼ أنظمة عف الرضا ومستوت م يبة، أو موجودة غير تكوف
 والتدريب والتعييف والاختيار والاستقطاب العاممة القوت وتخطيط الوظيفي التحميؿ بأنظمة والمتعمقة
 التي والإجراءات التنفيذية الموائ  غياب إلى بالإضافة ىذا لأداء،ا وتقييـ الوظيفي المسار وتخطيط
 الموائ ، ىذه وجود في العميا الإدارة دور غياب إلى بالإضافة الأنظمة، ىذه وتنفيذ تصميـ في تساعد

 رستي التي و مسبقا لموجودةا والإجراءات والموائ  الأنظمة تطوير عمى العميا الإدارة تركيز عدـ مع
 وجود إلى بالإضافة الشرطة، مؿع وتسيؿ
 في البشرية الموارد وتنمية إدارة في المتبعة الأنظمة غياب نتيجة وذلؾ البشري الكادر في تكدس
 . مدروسا وليس عشوائيا تأىيمو كاف والذي البشري الكادر تأىيؿ أيضا وغياب التوظيؼ، عممية

 
 (: 2006دراسة الزرابي )

 بوكالة وتعيينيـ الإدارييف الموظفيف اختيار إجراءات تطبيؽ ليةآ عمى التعرؼ ىدفت الدراسة إلى
 نظاـ تطوير أجؿ مف، بتطبيقيا الالتزاـ ومدت فعاليتيا، مدت مف والتحقؽ غزة، بقطاع الدولية ال وث
 مف فييا، لمعمؿ المتقدميف أفضؿ اختيار يحقؽ بما أدائيـ وتحسيف وتعيينيـ الإدارييف الموظفيف اختيار
 ىذه تطبيؽ ممارسات وتحميؿ وتعيينيـ، الإدارييف الموظفيف اختيار نظاـ تطبيؽ مراحؿ تتبع خلاؿ

جراء وتنفيذىا لممقابلات والإعداد الاختبارات بإجراء ومرورا الطمبات، بفحص مبتدأ المراحؿ  الفحص وا 
 تركيزال تـ وقد العينة خصائص تحميؿ أخرت جية ومف جية، مف الموظؼ اختبار بفترة منتيي ا الطبي

 .الوظيفية والدرجة الوكالة في العمؿ سنوات وعدد العممي والمؤىؿ الجنس نوع عمى الدراسة ىذه في
( 529 عددىـ والبالغ المختمفة الإدارية بمستوياتيـ الإدارييف الموظفيف جميع الدراسة مجتمع ضـ وقد

 إلى يخضع لـ معظميـ لأف ةالمياوم نظاـ عمى يعمموف الذيف الإدارييف الموظفيف استثني وقد موظف ا،
 يعادؿ ما أي موظؼ( 165  الدراسة عينة ضمت وقد وتعيينيـ، الإدارييف العامميف اختيار إجراءات

 .إدارية مستويات ثلاث عمى توزيعيـ تـ الدراسة مجتمع مف%( 30 
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 مرحمة وكذلؾ ،%( 72.4  وبنسبة جيدة بطريقة تتـ الطمبات فحص مرحمة أف الدراسة وأظيرت
 اختيار أف الدراسة أظيرت فيما ،%( 71.4  المرحمة ىذه تطبيؽ نسبة كانت حيث لممقابمة عدادالإ

 حيث المقابمة لجنة أداء وكذلؾ ،%( 63.6  وبنسبة ما نوعا مقبولة بصورة يتـ المقابمة لجنة أعضاء
 تيال الاختبارات بيف العلاقة ضعؼ الدراسة وبينت%(،  64.6  المرحمة ىذه قبوؿ نسبة كانت

 متطمبات وبيف المرشحوف يخوضيا
 وأظيرت كما سميـ، بشكؿ تتـ لا الطبي الفحص ممارسات أف الدراسة أظيرت وكذلؾ المعمنة، الوظيفة
 توجد لا أنو الدراسة وأظيرت، سميمة بطريقة الاختبار فترة خلاؿ الموظؼ تقييـ يتـ لا أنو الدراسة
 الإدارييف الموظفيف اختيار إجراءات تقييـ عممية حوؿ العينة أفراد آراء في إحصائية دلالة ذات فروؽ

 الوكالة، لدت الخبرة سنوات وعدد العممي، والمؤىؿ لمجنس، يعزت الدولية ال وث وكالة في وتعيينيـ
 إجراءات تقييـ عممية حوؿ العينة أفراد آراء في إحصائية دلالة ذات فروؽ وجود الدراسة أظيرت فيما

  .الوظيفية لمدرجة يعزت وتعيينيـ ييفالإدار  العامميف اختيار
 (:2004دراسة المعشر )

 بمنصب والمتمثمة الأردني الحكومي الجياز في الميمة الوظائؼ واقع عمى تعر ؼىدفت الدراسة إلى ال
 ،والأداء المتحققة بالنتائي ذلؾ وعلاقة بيا، المرتبطة الوظيفية والمت يرات العاـ والمدير العاـ الأميف

 عاـ أميف أو وزارة عاـ أميف منصب يش موف الذيف الموظفيف كبار جميع عمى الدراسة أجريت وقد
 الذيف عدد وبمغ .ومساعدييـ نوابيـ وجميع دائرة عاـ مدير منصب يش موف الذيف وكذلؾ ديواف،
 .فرد ا (71  منيـ استجاب فرد ا وعشريف مئة( 120  الدراسة ىذه في شاركوا

 شروط ا تضع ثابتة سياسات إلى المبحوثة المنظمات افتقاد أىميا مف كاف نتائي الدراسة وأظيرت
 أف الدراسة أظيرت وكذلؾ ـ،العا الأميف فييـ بما وتعيينيـ العميا المناصب ذوي اختيار عند محددة
 يصار أف الدراسة توصيات أىـ وكانت، التعييف عممية في الأساسي الدور تؤدي التي ىي عميا جيات
 واضحة معايير إلى يستند ىادؼ اختيار بعد العاميف الأمناء لإعداد تطويري برنامي وضع إلى

 . ومحددة
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 ثانيا: الدراسات الاجنبية

 ( Tsitmideli, et al, 2016دراسة )
 أجؿ مف المناسبيف، الموظفيف واختيار استقطاب عمى الشركات مف العديد تركزت الحاضر الوقت في
 مف العالمي المستوت عمى التنافسية القدرة زيادة فإف ذلؾ، إلى ةوبالاضاف. الريادية أنشطتيـ نشر

 مراحؿ جميع في متقدمة قدرات خمؿ مف الموظفيف جميع تيسير الموظفيف، عف نيابة تتطمب، التحميؿ
 لتعييف معاصرة عمميات وتطور تتبنى الشركات ىذه فإف الواقع، وفي. التنظيمي اليرمي التسمسؿ
 وضع ويعد. مسالة اقتصادية بيئة في والفعالية الإنتاجية زيادة ضماف أجؿ فم واختيارىـ، الموظفيف

 والميارات التعميـ في والميداني المستمر الاستثمار مع تمشيا والتعييف، للاختيار مناسبة خطط
 المستوت في المعرفة إدارة مف النيائي واليدؼ. التحويمية الصناعة لازدىار حاسمة عوامؿ والتدريب،

 واليندسة لمعموـ التفاعمي لمدور أكبر وعي تحقيؽ ىو القرار لصنع والتش يمية والمبتكرة اتيجيالاستر 
 الإبداع وتشجيع التي المرنة التنظيمية اليياكؿ تطوير عف فضلا الشركات، نجاح نحو والتكنولوجيا

 لتعييف المحددة المعايير عرض يتـ الدراسة، ىذه في. الإداري والت يير الييكمية، والمرونة الريادي،
 بناء حالة دراسة إدراج أف حيف في الأدبيات، عمى عامة نظرة في البشرية الموارد واختيار الموظفيف

 والفرص والأسواؽ جديد تحديد في البارز الشركة دور عف تكشؼ-المنحى المبتكرة الأدوية شركة عمى
 نمط في التنافسية مزاياىا تفعيؿ خلاؿ مف الأجؿ طويمة الرؤت ليذه الاستجابة اختيار ثـ تنشأ قد التي
 المنافسيف. قبؿ مف العمؿ إلى يضطر أف مف بدلا الاستراتيجية، والتكنولوجيا الإدارة ثلاثي

 (Abraham, et al, 2015دراسة )
 والمتوسطة الص يرة الشركات في الاختيار وعممية الاستقطاب كاف إذا تيدؼ الدراسة إلى توضي  ما

 المنظمة واختيار الاستقطاب عممية مدت وجود ىو دراسة والثاني، فؽ استراتيجيتوا عمى أدلة تظير
 ولكف الاستراتيجية البشرية الموارد بإدارة إدراؾ البشرية عمى الموارد مديرو يكوف قد. مرنة مبتكرة
 الموارد ةواستراتيجي الشركة التي تربط البشرية الموارد بنية باعتبارىا الاختيار وعممية للاستقطاب فيميـ
 إلى تميؿ الأولوية ذات البحوث أف تبيف الأدبيات السابقة الموجودات في. غامضة تكوف قد البشرية

. أىمية أقؿ البشرية تعتبر الموارد إدارة ممارسات. الصمة ذات البشرية الموارد غير وظائؼ تكوف أف
 أي تقدـ ولـ بحثية طقةمن إطار ىو في والاختيار التوظيؼ أف عمى أدلة أيضا الاستعراض ويبيف
 العاـ الأدب أف مف الرغـ عمى. والاختيار في الاستقطاب" مفيوـ التوافؽ( حوؿ رؤت محددة أبحاث



32 
 

 عممية باعتبارىا والبيئة، والوظيفة الفرد بيف التوافؽ الاستقطاب ولكف مف مختمفة نماذج يعرض
 أف إلى يشير وىذا. مستكشؼ وغير متصؿ غير يبدو والمتوسطة الص يرة الشركات استراتيجية في

 يتـ التعامؿ معيا عمى  الماليزية والمتوسطة الص يرة الشركات في في البشرية الموارد إدارة وظائؼ
 ىامة وغير وروتينية ثانوية وظائؼ أنيا

 (Ekwoaba& Ikeije&Ufoma, 2015دراسة )

داـ بنؾ فيديمتي، في لاغوس معايير الاستقطاب والاختيار عمى الأداء باستخ واقعتدرس ىذه الدراسة 
تحميؿ مف خلاؿ الاستبياف الذي تـ إدارتو لاختيار   130نيجيريا كنقطة محورية. تـ الحصوؿ عمى

؛وكمما   كبير عمى أداء المؤسسة واقععشوائيا وكشؼ المشاركوف أف معايير التوظيؼ والاختيار ليا 
 أداء المنظمة أفضؿكاف التوظيؼ ومعايير الاختيار اكثر موضوعية ، كمما كاف 

 (Ekhsan& Othman, 2009دراسة )
والتدريب،  الاختيار/ بالاستقطاب المتعمقة الموارد البشرية إدارة وظائؼ تطبيقاتىدفت الدراسة توضي  

 مف اثنيف سياؽ التنظيـ في نحو المضافة القيمة ذات مساىمتيا حوؿ التصورات والتنمية  واستكشاؼ
 طريؽ عف مختمط تـ استخداـ منيي. ماليزيا في الجنسيات المتعددة انيةالياب الشركات الالكترونية

 المدير آراء فإف ذلؾ، إلى وبالإضافة. استبياف مف الشركتيف 29وتـ تحميؿ . والاستبياف الحالة دراسة
 تـ البحث فييا بناء عمى دورىـ الخطوط وميندسو البشرية مديرو الموارد قسـ رئيس التنفيذي،

 القيمة ذات المضافة البشرية الموارد مساىمات وتصوراتيـ بشأف ياساتيـ، وممارساتيـوس ومشاركتيـ
 ممارساتيا بيف تشابو أوجو ىناؾ والمقابلات بيف أف الاستبياف ردود تحميؿ. التنظيمية المضافة الفعالية

 لتمبية السياؽ والتكيفات التعديلات بعض مع( جمس  الشركة اليابانية إدارة التقميدية لنظاـ والمبادئ
 قبؿ تتاثر مف  التنمية/ والتدريب اختيارىـ/ ممارسات تعيينيـ أف   إلى الإجمالية النتائي وتشير. المحمي
 مفصؿ بشكؿ البشرية الموارد إدارة ممارسات خلاؿ مف البشري الماؿ رأس خمؽ تشجع التي جمس

 إلى يؤدي البشرية نظاـ لمموارد الةوالفع المنيجية الإدارة ف  إ. التنظيمية بالأىداؼ ومتكامؿ وربطيا
يا أن   مف الرغـ عمى. التنظيمية الفعالية تحقيؽ في وبالتالي، يسيـ تنافسية، لميزة خاصة أىمية مصدر
العميا  الاستراتيجية البشرية الموارد إدارة فعالية أف   فكرة تدعـ الدراسة ىذه نتيجة حاسمة، فإف   ليست
 . التنظيمية اليةالفع نحو إيجابيا ارتباطا يرتبط
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 التعقيب عمى الدراسات السابقة
تناولت الدراسات السابقة مت يرات التعييف والترقية والاستقطاب بمستويات مختمفة، منيا ربطت بيف 

( التعييف والاستقطاب عمى 2015( وتناولت دراسة ال لايني 2016سيكو كدراسة التعييف والاداء 
وتناولت الاستقطاب عمى التنمية الادارية،  واقع( فركزت عمى 2015وة الميزة التنافسية، أما دراسة عمي

( تأثيف التعييف عمى المسار الوظيفي والحصوؿ عمى التدريب والترقية، وركزت 2011دراسة عدواف  
وركزت دراسة الاختيار والتعييف عمى الولاء التنظيمي لممؤسسة،  واقع( عمى 2009دراسة جرعوف 

 Tsitmideli, et al, 2016 ،واىتمت دراسة ( عمى دور الاختيار والتعييف في التنمية الريادية 
 Abraham, et al, 2015 )وتأىيمو بما  وتدريبوىمية الاختيار والتعييف في اختيار المورد البشري أب

 يتضمف وصولو إلى مستويات افضؿ.

يار والترقية، كالاداء والميزة ليا علاقة بالتعييف والاختاستخدمت الدراسات السابقة مت يرات مختمفة 
التنافسية والتطور الاداري والولاء التنظيمي، وركزت الدراسات السابقة عمى اختيار التعييف والاختيار، 

 ولـ تربط مت ير الترقية بتطوير المورد البشري. 

 اىتمت الدراسات السابقة باستخداـ المنيي الوصفي كونو المنيي المناسب لمدراسة، واستخدمت
، وتوصمت الدراسات إلى نتائي مختمفة تمثمت في اغمبيا اف الاستبانو مف أجؿ الوصوؿ إلى النتائي

متفؽ عمييا في التعييف واستخداـ الموائ  والقوانيف تساعد في تطوير المورد الاختيار ضمف معايير 
 البشري. 

محات المترابطة حيث يعتمد اىتمت الدراسة السابقة بالربط بيف الاستقطاب والتعييف كونيا مف المصط
 كؿ منيا عمى الاخر، فالاستقطاب الجيد، يؤدي إلى التعييف الصحي .

استفاد الباحث مف الدراسات السابقة في اختيار منيي الدراسة، كذلؾ في اختيار اداة الدراسة، كما 
 استفاد الباحث مف نتائي الدراسات السابقة في مقارنتيا بالدراسة الحالية. 

الدراسة الحالية عف الدراسات السابقة في كونيا اىتمت بانظمة التعييف والترقية في الجامعة، امتازت 
ودورىا في تنمية وتطوير المورد البشري مف أجؿ تحقيؽ التنمية، وىو ما لـ تتناولو الدراسات السابقة 

مت يرات مف حسب عمـ الباحث، كما امتازت كونيا تطبؽ عمى جامعة القدس، ولـ يتـ دراسة ىذه ال
 قبؿ عمى انظمة التعييف والترقية في الجامعة. 
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 لثالثالفصل ا

______________________________________________________________ 
 الطريقة والإجراءات 

يتنػػػاوؿ ىػػػذا الفصػػػؿ وصػػػفا  مفصػػػلا  التػػػي اتبعيػػػا الباحػػػث فػػػي تنفيػػػذ الدراسػػػة، ومػػػف ذلػػػؾ تعريػػػؼ مػػػنيي 
عػػداد أداة الدراسة الاسػػتبانة(، والتأكػػد مػػف الدراسػػة، ووصػػؼ مجت مػػع الدراسػػة، وتحديػػد عينػػة الدراسػػة، وا 

صػػدقيا وثباتيػػا، وبيػػاف إجػػراءات الدراسػػة، والأسػػاليب الإحصػػائية التػػي اسػػتخدمت فػػي معالجػػة النتػػائي، 
 وفيما يمي وصؼ ليذه الإجراءات.

 منيج الدراسة 1. 3
. ويعرؼ بأنو المنيي الذي يدرس الوصفيخداـ المنيي مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ الدراسة قاـ الباحث باست

ظاىرة أو حدثا  أو قضػية موجػودة حاليػا  يمكػف الحصػوؿ منيػا عمػى معمومػات تجيػب عػف أسػئمة البحػث 
حاوؿ الباحث مف خلالو وصؼ الظاىرة موضوع الدراسة، وتحميػؿ يوالتي  .دوف تدخؿ مف الباحث فييا

والآراء التػي تطػرح حوليػا، والعمميػات التػي تتضػمنيا والآثػار التػي بياناتيا، وبياف العلاقػة بػيف مكونػات 
تحػػػدثيا، وىػػػو أحػػػد أشػػػكاؿ التحميػػػؿ والتفسػػػير العممػػػي المػػػنظـ لوصػػػؼ ظػػػاىرة أو المشػػػكمة، وتصػػػنيفيا 

خضاعيا لمدراسات الدقيقة بالفحص والتحميؿ.  وتحميميا وا 

 مجتمع الدراسة 2.  3
والبالغ عددىـ ، رة العميا والوسطى في جامعة القدسموظفي الإداتألؼ مجتمع الدراسة مف جميع 

أبوديس، ولضعؼ التواصؿ مع -متواجديف في الحرـ الرئيسي لجامعة القدس (140منيـ   (170 
ـ مف الدراسة، كما ا، تـ استثناؤى( موظف  30موظفي الادارة العميا والوسطى في مدينة القدس، وعددىـ  

 بسبب السفر. ( موظفيف لعدـ وجودىـ7تـ استثناء  
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 عينة الدراسة  3.  3
مػف العػامميف فػي جامعػة القػدس  ( موظفػا  وموظفػة133عشػوائية شػممت تمثمت عينة الدراسة فػي عينػة 

 .2019-2018في الفصؿ الدراسي الأوؿ مف العاـ الدراسي 

 وصف متغيرات أفراد عينة الدراسة 4.  3
% لمػذكور، ونسػبة 67.7ت يػر الجػنس أف نسػبة م( توزيع أفراد عينة الدراسة حسػب 1.3يبيف الجدوؿ  

% لبكػػػػالوريوس فمػػػػا دوف، ونسػػػػػبة 13.5% لونػػػػاث. ويبػػػػيف مت يػػػػر المؤىػػػػؿ العممػػػػػي أف نسػػػػبة 32.3
% لمػػدكتوراه فػػأعمى. ويبػػيف مت يػػر سػػنوات العمػػؿ فػػي الجامعػػة أف 45.1% لمماجسػػتير، ونسػػبة 41.5
سػنة  18% ؿ 36.1ونسػبة  سػنة، 17-12% مػف 32.3سنة فمػا دوف، ونسػبة  11% ؿ31.6نسبة 

% للأكػػػاديمي، ونسػػػبة 13.5% لػػػوداري، ونسػػػبة 45.1فػػػاكثر. ويبػػػيف مت يػػػر نػػػوع الوظيفػػػة أف نسػػػبة 
 % لوداري والأكاديمي. 41.4

 .الدراسة(: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغيرات 1.3جدول )
 النسبة المئوية العدد المستوى المتغير

 67.7 90 ذكر الجنس

 32.3 43 أنثى

 81.3 81 بكالوريوس فما دوف المؤىل العممي

 41.4 55 ماجستير

 45.1 60 دكتوراه فأعمى

 18.4 24 سنة فما دوف 11 سنوات العمل في الجامعة

 32.3 43 سنة 17-12مف 

 36.1 48 سنة فأكثر 18

 45.1 60 إداري نوع الوظيفة

 13.5 18 أكاديمي

 41.4 55 إداري وأكاديمي
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 صدق الأداة 5.3
قاـ الباحث بتصميـ الاستبانة بصورتيا الأولية، ومف ثـ تـ التحقؽ مف صدؽ أداة الدراسة بعرضيا 

، حيث وزع الباحث الاستبانة عمى المشرؼ ومجموعة مف المحكميف مف ذوي الاختصاص والخبرة
ت وضوح ل ة عمى عدد مف المحكميف. حيث طمب منيـ إبداء الرأي في فقرات الاستبانة مف حيث: مد

ضافة أي معمومات أو تعديلات أو  الفقرات وسلامتيا ل ويا ، ومدت شموؿ الفقرات لمجانب المدروس، وا 
 ، ووفؽ ىذه الملاحظات تـ إخراج الاستبانة بصورتيا النيائية.فقرات يرونيا مناسبة

ت الاسػتبانة لفقػرامف ناحية أخرت تـ التحقػؽ مػف صػدؽ الأداة أيضػا  بحسػاب معامػؿ الارتبػاط بيرسػوف 
واتض  وجود دلالة إحصائية في جميع فقػرات الاسػتبانة ويػدؿ عمػى أف ىنػاؾ مع الدرجة الكمية للأداة، 

 التساؽ داخمي بيف الفقرات. والجداوؿ التالية تبيف ذلؾ:

نظام التعيين في ( لمصفوفة ارتباط فقرات Pearson Correlationنتائج معامل ارتباط بيرسون )(: 2.3جدول )
 عة القدسجام

انذانح  Rقُمح  انشقم 

 الإحصائُح

انذانح  Rقُمح  انشقم 

 الإحصائُح

انذانح  Rقُمح  انشقم 

 الإحصائُح

1 0.647
**

 00000 10 0.610
**

 00000 19 0.535
**

 00000 

2 0.601
**

 00000 11 0.432
**

 00000 20 0.616
**

 00000 

3 0.624
**

 00000 12 0.447
**

 00000 21 0.591
**

 00000 

4 0.600
**

 00000 13 0.567
**

 00000 22 0.636
**

 00000 

5 0.643
**

 00000 14 0.392
**

 00000 23 0.483
**

 00000 

6 0.481
**

 00000 15 0.474
**

 00000 24 0.505
**

 00000 

7 0.358
**

 00000 16 0.425
**

 00000 25 0.543
**

 00000 

8 0.639
**

 00000 17 0.558
**

 00000    

9 0.606
**

 00000 18 0.585
**

 00000    

*. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).*

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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نظام الترقية في ( لمصفوفة ارتباط فقرات Pearson Correlationنتائج معامل ارتباط بيرسون )(: 3.3جدول )
 جامعة القدس

انذانح  Rقُمح  انشقم 

 الإحصائُح

انذانح  Rقُمح  انشقم 

 الإحصائُح

انذانح  Rقُمح  انشقم 

 الإحصائُح

1 0.614
**

 00000 10 0.674
**

 00000 19 0.641
**

 00000 

2 0.665
**

 00000 11 0.562
**

 00000 20 0.648
**

 00000 

3 0.585
**

 00000 12 0.585
**

 00000 21 0.668
**

 00000 

4 0.639
**

 00000 13 0.468
**

 00000 22 0.575
**

 00000 

5 0.580
**

 00000 14 0.508
**

 00000 23 0.314
**

 00000 

6 0.565
**

 00000 15 0.612
**

 00000 24 0.442
**

 00000 

7 0.566
**

 00000 16 0.614
**

 00000 25 0.615
**

 00000 

8 0.520
**

 00000 17 0.597
**

 00000    

9 0.591
**

 00000 18 0.655
**

 00000    

*. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).*

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

نظام التعيين  واقع( لمصفوفة ارتباط فقرات Pearson Correlationنتائج معامل ارتباط بيرسون )(: 4.3جدول )
 والترقية عمى تنمية الموارد البشرية في جامعة القدس

انذانح  Rقُمح  انشقم 

 الإحصائُح

انذانح  Rقُمح  انشقم 

 الإحصائُح

انذانح  Rقُمح  انشقم 

 الإحصائُح

1 0.781
**

 00000 11 0.738
**

 00000 21 0.604
**

 00000 

2 0.762
**

 00000 12 0.719
**

 00000 22 0.563
**

 00000 

3 0.761
**

 00000 13 0.764
**

 00000 23 0.604
**

 00000 

4 0.726
**

 00000 14 0.729
**

 00000 24 0.586
**

 00000 

5 0.737
**

 00000 15 0.687
**

 00000 25 0.694
**

 00000 

6 0.763
**

 00000 16 0.726
**

 00000 26 0.632
**

 00000 

7 0.696
**

 00000 17 0.693
**

 00000 27 0.633
**

 00000 

8 0.701
**

 00000 18 0.759
**

 00000 28 0.610
**

 00000 

9 0.732
**

 00000 19 0.735
**

 00000 29 0.650
**

 00000 

10 0.586
**

 00000 20 0.676
**

 00000    

*. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).*

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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 ثبات الدراسة  6.  3
لفقرات  قاـ الباحث مف التحقؽ مف ثبات الأداة، مف خلاؿ حساب ثبات الدرجة الكمية لمعامؿ الثبات،

أف ( 4.3ت الثبات مف خلاؿ الجدوؿ رقـ  وتبيف معاملاالدراسة حسب معادلة الثبات كرونباخ الفا، 
ىذه النتيجة تشير الى تمتع ىذه الاداة بثبات يفي بأغراض الدراسة. ويبيف الجدوؿ التالي نتائي اختبار 

 كرونباخ الفا لممحاور والدرجة الكمية:

 (: معامل الثبات لممحاور والدرجة الكمية.4.3جدول )
 معامل الثبات المحاور

 0.857 داريينللإ نظام التعيين

 0.828 للأكاديميين

 0.901 الدرجة الكمية لنظام التعيين

 0.881 للإداريين نظام الترقية

 0.872 للأكاديميين

 0.916 الدرجة الكمية لنظام الترقية

نظام التعيين والترقية عمى تنمية الموارد  واقع
 البشرية

 0.961 للإداريين

 0.944 للأكاديميين

 0.962 نظام التعيين والترقية عمى تنمية الموارد البشرية واقعية لالدرجة الكم

 0.965 الدرجة الكمية
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 إجراءات الدراسة  7.  3
مف أفراد  تقاـ الباحث بتطبيؽ الأداة عمى أفراد عينة الدراسة، وبعد أف اكتممت عممية تجميع الاستبيانا

المستردة الصػالحة والتػي  تباحث أف عدد الاستبياناالعينة بعد إجابتيـ عمييا بطريقة صحيحة، تبيف لم
 ( استبانو.133خضعت لمتحميؿ الإحصائي:  

 

 المعالجة الإحصائية  8.  3
والتأكد مف صلاحيتيا لمتحميؿ تـ ترميزىا  إعطائيا أرقامتا معينة(، وذلػؾ تمييػدا  تبعد جمع الاستبيانا

معالجػػات الإحصػػائية المناسػػبة، وتحميػػؿ البيانػػات لإدخػػاؿ بياناتيػػا إلػػى جيػػاز الحاسػػوب الآلػػي لإجػػراء ال
وفقا لأسئمة الدراسة بيانات الدراسة، وقد تمت المعالجة الإحصائية لمبيانات باسػتخراج الأعػداد والنسػب 
المؤيػػة، والمتوسػػطات الحسػػابية والانحرافػػات المعياريػػة لكػػؿ فقػػرة مػػف فقػػرات الاسػػتبانة، ومعامػػؿ ارتبػػاط 

(، وذلػػػؾ باسػػػتخداـ الػػػرزـ الإحصػػػائية Cronbach Alphaكرونبػػػاخ ألفػػػا  بيرسػػػوف، ومعادلػػػة الثبػػػات 
 SPSS  )Statistical Package For Social Sciences.) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



40 
 

 

 الفصل الرابع
______________________________________________________________ 

 نتائج الدراسة
 

 تمييد 1.  4
 واقع عف موضوع الدراسة وىو " الباحثاسة، التي توصؿ إلييا تضمف ىذا الفصؿ عرضا لنتائي الدر 

" وبياف أثر كؿ مف  تطبيق أنظمة التعيين والترقية في تنمية المورد البشري في جامعة القدس

المت يرات مف خلاؿ استجابة أفراد العينة عمى أداة الدراسة، وتحميؿ البيانات الإحصائية التي تـ 

حديد درجة متوسطات استجابة أفراد عينة الدراسة تـ اعتماد الدرجات الحصوؿ عمييا. وحتى يتـ ت

 التالية:

 مدى متوسطيا الحسابي الدرجة
 لمعوامل

 فأقؿ 3733 منخفضة

 ..37-3732 متوسطة

 فأعمى ..37 عالية

 

 

 



41 
 

 نتائج أسئمة الدراسة:  2.  4
ظــام التعيـــين فــي جامعـــة تطبيـــق ن مســتوىمـــا  الأول:الرئيســي النتــائج المتعمقــة بالســـؤال   4.2.4

 ؟القدس

 قػاـ الباحػث بحسػاب المتوسػطات الحسػابية والانحرافػات المعياريػة لاسػتجابات أفػراد عينػة الدراسػة عمػػى

  .عييف في جامعة القدستدرجة تطبيؽ نظاـ ال عفالاستبانة التي تعبر  محاور

د عينة الدراسة لدرجة تطبيق نظام التعيين (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفرا1.4جدول )
 في جامعة القدس

 الرقم

المتوسط  المحاور
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

 t P-valueقيمة 

 الدلالة

النسبة  الدرجة
 المؤية

 0.000 19.441 17.9 0.66406 3.7195 نظام تعيين الإداريين 1
 عالية

74.4 

 0.000 18.370 19.3 0.72208 3.7502 نظام تعيين الأكاديميين 3
 عالية

75.0 

 0.62950 3.7305 الدرجة الكمية
4..1 

 74.6 عالية 0.000 20.712

يلاحظ مف الجدوؿ السابؽ الذي يعبر عف المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد 

لمدرجػػػػة المتوسػػػػط الحسػػػػابي  عيػػػػيف فػػػػي جامعػػػػة القػػػػدس أفتعينػػػػة الدراسػػػػة عمػػػػى درجػػػػة تطبيػػػػؽ نظػػػػاـ ال

عيػػيف فػػي جامعػػة تأف درجػػة تطبيػػؽ نظػػاـ ال( وىػػذا يػػدؿ عمػػى 36..3( وانحػػراؼ معيػػاري  3..3 الكميػػة

حصػػؿ عمػػى أعمػػى متوسػػط  نظػػاـ التعيػػيف للأكػػاديمييفوتبػػيف أف محػػور  القػػدس جػػاءت بدرجػػة عاليػػة.

 .نظاـ تعييف الإدارييف(، يميو محور 7..3حسابي  
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 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاسػتجابات أفػراد عينػة الدراسػة عمػى بحساب قاـ الباحثو

  .تطبيؽ نظاـ تعييف الإدارييف محور عفالاستبانة التي تعبر  مجالات

(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لمحور تطبيق نظام تعيين 2.4جدول )
 الإداريين

المتوسط  الفقرات رقمال
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 tقيمة  الاختلاف

P-value 

 الدلالة
النسبة  الدرجة

 المؤية

 25.1 1.038 4.14 لا يثبت الموظؼ قبؿ اجتياز فترة التجربة 17
17.13

8 
 82.8 عانُح 0.000

13 
 مف عشر الثامنة كمؿأاف يكوف الموظؼ 

 معتمدة رسمية وثيقة بموجب عمره
4.11 0.990 24.1 

17.62

7 
 82.2 عانُح 0.000

 26.2 1.070 4.08 .التجربة فترة خلاؿلا يتـ  الموظؼ ترفيع 12
15.89

3 
 81.6 عانُح 0.000

2 
يعمف مع الوظيفي الوصؼ 

الوظيفي متطمبات الوظيفة مف قدرات 
 وميارات(

4.03 1.193 29.6 
13.82

4 
 80.6 عانُح 0.000

3 
ب لموظائؼ تعتمد الجامعة وصؼ مكتو 

 التي يتـ الاعلاف عنيا
4.02 1.212 30.1 

13.46

2 
 80.4 عانُح 0.000

1. 
 بعد الإداري الموظؼ عمؿ إنياء يجوز لا

 مسبب بقرار إلا تصنيفو
4.00 1.073 26.8 

15.04

6 
 80.0 عانُح 0.000

. 
 شؤوف دائرةإلى  الطمبات تقديـ يتـ

 فقط الموظفيف
3.94 1.248 31.7 

12.38

3 
 78.8 ُحعان 0.000

. 
 في الشاغرة الوظائؼ عف الإعلاف يتـ

 المحمية الصحؼ
3.71 1.266 34.1 

10.08

2 
 74.2 عانُح 0.000

3 
تتـ عممية التعييف في الجامعة استنادا الى 

 الحاجة ضمف الخطة الاستراتيجية
 71.2 متىسطح 0.000 8.883 35.1 1.251 3.56

1 
توجد آليات واضحة في الجامعة لعممية 

 يفلمتعي
 70.6 متىسطح 0.000 7.871 38.4 1.357 3.53
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7 
يتـ التعييف استنادا الى توافؽ التوصيؼ 

 الوظيفي
 70.2 متىسطح 0.000 8.777 34.1 1.197 3.51

11 
 لائقامف شروط التعييف اف يكوف الموظؼ 

 المجنة مف معتمد تقرير بموجب صحيا
 الطبية

 70.0 متىسطح 0.000 8.994 33.1 1.159 3.50

13 
 وظيفةفقط في حاؿ كانت ال التعييف يجوز

 الكادر في شاغرة
 69.6 متىسطح 0.000 8.357 34.9 1.216 3.48

13 
 حالة في لمتجربة الخاضع الموظؼ يخطر
 انتيائيا مف أسبوعيف قبؿ اجتيازىا عدـ

 69.4 متىسطح 0.000 8.797 33.0 1.145 3.47

6 
وفقا لمتطمبات  مقابلات لجنة تعييف

 مف الادارة العميا تكوفتالوظيفية 
 66.8 متىسطح 0.000 6.956 36.6 1.224 3.34

. 
يخضع المتقدموف لموظائؼ لاختبارات قبؿ 

 عمؿ المقابلات معيـ
 61.8 متىسطح 0.000 4.883 37.5 1.158 3.09

 74.4 عالية 0.000 19.44 17.9 0.6640 3.719 الدرجة الكمية

لمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد يلاحظ مف الجدوؿ السابؽ الذي يعبر عف ا

( 1..3 لمدرجػػة الكميػػةالمتوسػػط الحسػػابي  أف تطبيػػؽ نظػػاـ تعيػػيف الإداريػػيف محػػورعينػػة الدراسػػة عمػػى 

 .عاليةجاء بدرجة  تطبيؽ نظاـ تعييف الإدارييف محورأف ( وىذا يدؿ عمى 2...3وانحراؼ معياري  

( فقػػرات جػػاءت 8( فقػػرات جػػاءت بدرجػػة عاليػػة و 8أف  ( 2.4دوؿ رقػػـ  كمػػا وتشػػير النتػػائي فػػي الجػػ

مػػى أعمػػى متوسػػط ع " لا يثبػػت الموظػػؼ قبػػؿ اجتيػػاز فتػػرة التجربػػة " بدرجػػة متوسػػطة. وحصػػمت الفقػػرة

 رسػمية وثيقػة بموجػب عمػره مػف عشػر الثامنػة كمػؿأاف يكػوف الموظػؼ  " (، ويمييا فقرة4.14حسابي  

يخضع المتقدموف لموظائؼ لاختبارات قبؿ عمػؿ  (. وحصمت الفقرة "4.11بمتوسط حسابي   معتمدة "

وفقا لمتطمبات  مقابلات لجنة (، يمييا الفقرة " تعييف3.09عمى أقؿ متوسط حسابي  "  المقابلات معيـ

 (.3.34" بمتوسط حسابي  مف الادارة العميا  تتكوفالوظيفية 
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ى الوصػؼ الػوظيفي المقػر مػف الجامعػة حسػب آراء وتبيف مما سبؽ أف التعييف لا يستند بشكؿ كبير إل
 الادارييف في الجامعة، كما تبيف انو لا يخطر بعدـ قبولو او قبولو قبؿ فترة مف انتياء التجربة. 

 بحساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريػة لاسػتجابات أفػراد عينػة الدراسػة عمػى قاـ الباحثو 
  .حور تطبيؽ نظاـ تعييف الأكاديمييفم عفالاستبانة التي تعبر  فقرات

(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لمحور تطبيق نظام تعيين 3.4جدول )
 الأكاديميين

المتوسط  الفقرات الرقم

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف

 t P-valueقيمة 

 الدلالة

النسبة  الدرجة

 يةالمؤ

يتـ تحديد الاجر بناء عمى الرتبة التي  8
 اقرت للاكاديمي عند التعييف

 82.2 عانُح 0.000 16.86 25.2 1.035 4.11

يكوف التعييف مف خلاؿ حاجة الكمية او  2
 الدائرة لمموظؼ

 80.4 عانُح 0.000 15.14 26.9 1.083 4.02

يتـ احتساب الخبرة السابقة بناء عمى نظاـ  9
 الجامعةالتعييف في 

 79.8 عانُح 0.000 14.63 27.5 1.097 3.99

تتـ المقابمة مع الموظؼ مف قبؿ عميد  3
 الكمية

 74.2 عانُح 0.000 11.28 30.7 1.139 3.71

يتـ تحديد الدرجة العممية عند التعييف مف  7
 قبؿ نائب الرئيس لمشؤوف الاكاديمية

 74.2 عانُح 0.000 11.91 28.9 1.072 3.71

تركيز  خلاؿ التعييف عمى القدرات يتـ ال 5
 العممية

 74.0 عانُح 0.000 11.04 31.0 1.148 3.70

يتـ تقديـ الطمب بناء عمى اعلاف مسبؽ  1
 في الجرائد

 73.6 عانُح 0.000 10.48 32.2 1.184 3.68

يتـ الاىتماـ بالعلامات التي حصؿ عمييا  6
 الاكاديمي في الدرجات ما قبؿ الدكتوراه

 70.4 متىسطح 0.000 8.946 33.7 1.185 3.52

يكوف الفيصؿ في عممية التعييف مستوت  4
 الخبرة

 66.2 متىسطح 0.000 7.705 32.0 1.060 3.31

 75.0 عالية 0.000 18.37 19.3 0.72208 3.7502 الدرجة الكمية

جابات أفراد يلاحظ مف الجدوؿ السابؽ الذي يعبر عف المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاست

( 7..3 لمدرجػة الكميػةالمتوسػط الحسػابي  أف   محور تطبيؽ نظػاـ تعيػيف الأكػاديمييفعينة الدراسة عمى 

 .عاليةجاء بدرجة  محور تطبيؽ نظاـ تعييف الأكاديمييفأف ( وىذا يدؿ عمى 33..3وانحراؼ معياري 
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اليػػة وفقػػرتيف جاءتػػا بدرجػػة ( لفقػػرات جػػاءت بدرجػػة ع7  ( أف  3.4كمػػا وتشػػير النتػػائي فػػي الجػػدوؿ رقػػـ 

مػى ع"يتـ تحديد الاجػر بنػاء عمػى الرتبػة التػي اقػرت للاكػاديمي عنػد التعيػيف"  متوسطة. وحصمت الفقرة

 "يكػوف التعيػيف مػف خػلاؿ حاجػة الكميػة او الػدائرة لمموظػؼ "(، ويمييػا فقػرة4.11أعمى متوسط حسػابي 

عمػى أقػؿ " ميػة التعيػيف مسػتوت الخبػرةيكػوف الفيصػؿ فػي عم(. وحصػمت الفقػرة "4.02بمتوسط حسػابي 

يتـ الاىتماـ بالعلامات التي حصؿ عمييا الاكاديمي في الدرجات  (، يمييا الفقرة"3.31متوسط حسابي 

 (.3.52" بمتوسط حسابي   ما قبؿ الدكتوراه

ث في أف الترقية للأكاديمي لا تأخذ بعيف الاعتبار العلامات والخبرة عند البحويظير مف خلاؿ النتائي 

 موضوع الترقية.

 :الرئيسي الثانيالنتائج المتعمقة بالسؤال   2.2.4

 ؟  درجة تطبيق نظام الترقية في جامعة القدسما 
 قػاـ الباحػث بحسػاب المتوسػطات الحسػابية والانحرافػات المعياريػة لاسػتجابات أفػراد عينػة الدراسػة عمػػى

  .في جامعة القدس الترقيةدرجة تطبيؽ نظاـ  عفالاستبانة التي تعبر  محاور

(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لدرجة تطبيق نظام الترقية 4.4جدول )
 في جامعة القدس

 الرقم

المتوسط  المحاور
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

 t P-valueقيمة 

 الدلالة

النسبة  الدرجة
 المؤية

 0.000 13.021 22.1 0.76526 3.4640 الإداريين رقيةتنظام  1
 متوسطة

69.3 

 0.000 18.587 19.5 0.73889 3.7908 الأكاديميين ترقيةنظام  3
 عالية

75.8 

 0.67679 3.6078 الدرجة الكمية
1.7. 

373. متوسطة 0.000 17.173
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ت المعيارية لاستجابات أفراد يلاحظ مف الجدوؿ السابؽ الذي يعبر عف المتوسطات الحسابية والانحرافا

لمدرجػػػػة المتوسػػػػط الحسػػػػابي  فػػػػي جامعػػػػة القػػػػدس أف الترقيػػػػةعينػػػػة الدراسػػػػة عمػػػػى درجػػػػة تطبيػػػػؽ نظػػػػاـ 

فػػي جامعػػة  الترقيػػةأف درجػػة تطبيػػؽ نظػػاـ ( وىػػذا يػػدؿ عمػػى ....3( وانحػػراؼ معيػػاري  3..3 الكميػػة

حصػػػؿ عمػػػى أعمػػػى متوسػػػط  فنظػػػاـ الترقيػػػة لوكػػػاديمييوتبػػػيف أف محػػػور ، القػػػدس جػػػاءت بدرجػػػة عاليػػػة

 .نظاـ ترقية للأدارييف(، يميو محور 6..3حسابي  

 بحساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاسػتجابات أفػراد عينػة الدراسػة عمػى قاـ الباحثو

  .تطبيؽ نظاـ ترقية الإدارييف محور عفالاستبانة التي تعبر  مجالات

لانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لمحور تطبيق نظام ترقية (: المتوسطات الحسابية وا5.4جدول )
 الإداريين

المتوسط  الفقرات م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

 t P-valueقيمة 

 الدلالة
النسبة  الدرجة

 المؤية

 82.0 عانُح 0.000 17.03 24.7 1.014 4.10 تساعد الترقية عمى الاستقرار الميني لمموظؼ .

تسيـ الترقية في  رفع مستوت الاجور  لدت العامميف في  6
 الجامعة

 81.8 عانُح 0.000 15.37 27.3 1.118 4.09

تؤكد الترقية حؽ الموظؼ في الحصوؿ عمى درجة اعمى  .
 نتيجة لخبرتو في العمؿ

 80.0 عانُح 0.000 14.31 28.2 1.128 4.00

لموظفيف عف العمؿ وىذا تسيـ الترقية في تحقيؽ رضا ا 13
 يساعد عمى الانتاج

 79.6 عانُح 0.000 14.47 27.6 1.097 3.98

تساعد الترقية في جامعة القدس عمى زيادة الانتاجية لدت  11
 الموظؼ

 77.4 عانُح 0.000 13.05 29.0 1.124 3.87

تتـ عممية الترقية مف خلاؿ توصية مف الجية المسؤولة  2
 رئيس لمشؤوف الادارية لمموظؼعف الموظؼ الى نائب ال

 70.8 متىسطح 0.000 7.841 39.1 1.384 3.54

عادة ما تتـ الترقية مف خلاؿ لجنة تنسيب تقرر احقية  .
 الموظؼ في الحصوؿ عمى درجة اعمى

 67.8 متىسطح 0.000 7.344 36.6 1.242 3.39

يتـ الاستقطاب الداخمي لمموظفيف لمناصب عميا مف خلاؿ  7
 الكفاءة

 65.6 متىسطح 0.000 5.942 40.1 1.316 3.28

تعتمد جامعة القدس عمى معايير عالمية في الترقية مف  13
 خلاؿ الخبرة والكفاءة

 65.0 متىسطح 0.000 5.832 39.4 1.282 3.25

 62.8 متىسطح 0.000 4.699 42.4 1.332 3.14 نظاـ الترقية في جامعة القدس يعتمد عمى الاقدمية لوداري 1
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عتبر الترقية حؽ مشروع لمموظؼ يجب الحصوؿ عميو ت 13
 وأف لـ يكف منتجا في عممو

 60.4 متىسطح 0.000 3.607 44.7 1.351 3.02

 60.2 متىسطح 0.001 3.507 44.5 1.340 3.01 تتـ الترقية بعد فترة زمنية مف التعييف كاستحقاؽ لمموظؼ 3

 60.0 متىسطح 0.000 3.786 40.6 1.219 3.00 مؿعادة ما تكوف الترقية مستندة الى الابداع في الع 3

ف  12 يكفؿ القانوف في جامعة القدس الحصوؿ عمى الترقية وا 
 كاف لدت الموظؼ انذارات عمؿ.

 56.6 متىسطح 0.017 2.416 38.3 1.084 2.83

 69.3 متوسطة 0.000 13.02 22.1 0.765 3.464 الدرجة الكمية

عف المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد يلاحظ مف الجدوؿ السابؽ الذي يعبر 

( .3.2 لمدرجػػة الكميػػةالمتوسػػط الحسػػابي  أف تطبيػػؽ نظػػاـ ترقيػػة الإداريػػيف محػػورعينػػة الدراسػػة عمػػى 

جػػػػاء بدرجػػػػة  تطبيػػػػؽ نظػػػػاـ ترقيػػػػة الإداريػػػػيف محػػػػورأف ( وىػػػػذا يػػػػدؿ عمػػػػى 7...3وانحػػػػراؼ معيػػػػاري  

 .متوسطة

( فقػػرات جػػاءت 9( فقػػرات جػػاءت بدرجػػة عاليػػة و 5أف  ( 5.4ي الجػػدوؿ رقػػـ  كمػػا وتشػػير النتػػائي فػػ

مى أعمػى متوسػط ع "تساعد الترقية عمى الاستقرار الميني لمموظؼ "  بدرجة متوسطة. وحصمت الفقرة

 " تسػػيـ الترقيػػة فػػي  رفػػع مسػػتوت الاجػػور  لػػدت العػػامميف فػػي الجامعػػة " (، ويمييػػا فقػػرة4.10حسػػابي  

ف  (. وحصمت الفقرة "4.09بمتوسط حسابي   يكفؿ القانوف في جامعة القدس الحصوؿ عمى الترقيػة وا 

عػػادة مػػا تكػػوف  (، يمييػػا الفقػػرة "2.83عمػػى أقػػؿ متوسػػط حسػػابي  "  كػػاف لػػدت الموظػػؼ انػػذارات عمػػؿ

 (.3.00" بمتوسط حسابي   الترقية مستندة الى الابداع في العمؿ

يػة لا يشػمؿ كػوف الموظػؼ مبػدع، وىنػاؾ عػدـ رضػا عػف كما تبػيف مػف النتػائي أف الحصػوؿ عمػى الترق

 حالة استحقاؽ الموظؼ لمترقية.

 بحساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريػة لاسػتجابات أفػراد عينػة الدراسػة عمػى قاـ الباحثو 

  .محور تطبيؽ نظاـ ترقية الأكاديمييف عفالاستبانة التي تعبر  فقرات
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لحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لمحور تطبيق نظام ترقية (: المتوسطات ا6.4جدول )
 الأكاديميين

 الرقم
المتوسط  الفقرات

 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

 t P-valueقيمة 

 الدلالة

النسبة  الدرجة
 المؤية

تسيـ الترقية في  رفع مستوت الاجور  لدت  7
 لجامعةالعامميف في ا

 84.8 عانُح 0.000 19.34 23.1 0.978 4.24

تتـ الترقية لمموظؼ مف خلاؿ طمب يتقدـ بو  3
 الى لجنة الترقيات بناء عمى انجازاتو

 83.2 عانُح 0.000 16.87 25.6 1.065 4.16

تسيـ الترقية في تحقيؽ الرضا الوظيفي  .
 للأكاديمي

 82.8 عانُح 0.000 17.64 24.4 1.009 4.14

تعد الكتب المنشورة للأكاديمي جزء مف انتاجو  11
 العممي

 82.8 عانُح 0.000 17.64 24.4 1.009 4.14

تساعد الترقية في جامعة القدس عمى زيادة  .
 الانتاجية لدت الاكاديمي

 81.6 عانُح 0.000 15.78 26.4 1.077 4.08

تعتمد جامعة القدس عمى معايير عالمية في  .
تاج العممي والعمؿ الترقية مف خلاؿ الان

 المجتمعي

 78.4 عانُح 0.000 14.77 26.4 1.034 3.92

عادة ما تكوف الترقية مستندة الى تميز  أو  1
 ابداع عممي  

 77.2 عانُح 0.000 12.07 31.1 1.201 3.86

يعد الانتاج العممي الفيصؿ في الحصوؿ عمى  2
 الترقية

 76.4 عانُح 0.000 11.98 30.7 1.173 3.82

تـ الاستقطاب الداخمي لمموظفيف لمناصب ي 3
 عميا مف خلاؿ الكفاءة

 70.0 متىسطح 0.000 8.289 35.6 1.247 3.50

تعتبر الترقية حؽ مشروع لمموظؼ يجب  6
 الحصوؿ عميو وأف لـ يكف منتجا في عممو

 58.4 متىسطح 0.005 2.855 44.9 1.312 2.92

يكفؿ القانوف في جامعة القدس الحصوؿ عمى  13
ف كاف لدت الموظؼ انذارات عمؿ.ا  لترقية وا 

 58.4 متىسطح 0.001 3.302 37.9 1.108 2.92

 75.8 عانُح 0.000 18.58 19.5 0.7388 3.790 الدرجة الكمية



49 
 

يلاحظ مف الجدوؿ السابؽ الذي يعبر عف المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد 

( 6..3 لمدرجػة الكميػةالمتوسػط الحسػابي  أف نظػاـ ترقيػة الأكػاديمييف محػور تطبيػؽعينة الدراسة عمػى 

 .عاليةجاء بدرجة  محور تطبيؽ نظاـ ترقية الأكاديمييفأف ( وىذا يدؿ عمى .3..3وانحراؼ معياري  

( فقػػرات جػػاءت 3( فقػػرات جػػاءت بدرجػػة عاليػػة و 8  ( أف6.4كمػػا وتشػػير النتػػائي فػػي الجػػدوؿ رقػػـ  

 " تسيـ الترقية في  رفع مستوت الاجػور  لػدت العػامميف فػي الجامعػة"  الفقرة بدرجة متوسطة. وحصمت

تػتـ الترقيػة لمموظػؼ مػف خػلاؿ طمػب يتقػدـ بػو الػى  " (، ويمييا فقػرة4.24مى أعمى متوسط حسابي  ع

يكفػػػؿ القػػػانوف فػػػي  (. وحصػػػمت الفقػػػرة "4.16بمتوسػػػط حسػػػابي   " لجنػػػة الترقيػػػات بنػػػاء عمػػػى انجازاتػػػو

ف كاف لدت الموظؼ انذارات عمؿجامعة القدس  تعتبر الترقية حػؽ " والفقرة "  الحصوؿ عمى الترقية وا 

عمػػػى أقػػػؿ متوسػػػط حسػػػابي "  مشػػػروع لمموظػػػؼ يجػػػب الحصػػػوؿ عميػػػو وأف لػػػـ يكػػػف منتجػػػا فػػػي عممػػػو

" بمتوسػط  يتـ الاستقطاب الػداخمي لممػوظفيف لمناصػب عميػا مػف خػلاؿ الكفػاءة (، يمييا الفقرة "2.92 

 (.3.50حسابي  

كما تبيف مف خلاؿ النتائي أف  حصوؿ الموظؼ عمػى المناصػب العميػا لا يكػوف بنػاء عمػى الكفػاءة، ولا 

 تعد الترقية حؽ مشروع للأكاديمي وانما تعتمد عمى انجازه العممي. 
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 :الرئيسي الثالثالنتائج المتعمقة بالسؤال   3.2.4

 ؟ في جامعة القدس د البشريةنظام التعيين والترقية عمى تنمية الموار  واقعما 

 قػاـ الباحػث بحسػاب المتوسػطات الحسػابية والانحرافػات المعياريػة لاسػتجابات أفػراد عينػة الدراسػة عمػػى

فػػي جامعػػة  نظػػاـ التعيػػيف والترقيػػة عمػػى تنميػػة المػػوارد البشػػرية واقػػع عػػفالاسػػتبانة التػػي تعبػػر  محػػاور

  .القدس

نظام التعيين  واقعفات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة ل(: المتوسطات الحسابية والانحرا7.4جدول )
 والترقية عمى تنمية الموارد البشرية في جامعة القدس

 الرقم
المتوسط  المحاور

 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

 t P-valueقيمة 

 الدلالة

النسبة  الدرجة
 المؤية

ية الموارد نظاـ التعييف والترقية عمى تنم واقع 1
 البشرية لودارييف

 73.9 عانُح 0.000 13.34 25.6 0.94648 3.6953

نظاـ التعييف والترقية عمى تنمية الموارد  واقع 3
 البشرية للأكاديمييف

 80.5 عانُح 0.000 18.39 22.2 0.89202 4.0226

 7602 عانُح 0.000 16.92 2106 0.82347 3.8081 الدرجة الكمية

ؿ السابؽ الذي يعبر عف المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد يلاحظ مف الجدو 

المتوسط  في جامعة القدس أف نظاـ التعييف والترقية عمى تنمية الموارد البشرية واقععينة الدراسة عمى 

يػػػيف نظػػػاـ التع واقػػػعأف ( وىػػػذا يػػػدؿ عمػػػى 37.33( وانحػػػراؼ معيػػػاري  37.3 لمدرجػػػة الكميػػػةالحسػػػابي 

نظاـ  واقعوتبيف أف محور  في جامعة القدس جاءت بدرجة عالية.  والترقية عمى تنمية الموارد البشرية

(، يميػو 2733حصػؿ عمػى أعمػى متوسػط حسػابي   للأكاديمييف التعييف والترقية عمى تنمية الموارد البشرية

 .فلوداريي نظاـ التعييف والترقية عمى تنمية الموارد البشرية واقعمحور 
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 قاـ الباحث بحساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريػة لاسػتجابات أفػراد عينػة الدراسػة عمػىو 

  .لودارييف نظاـ التعييف والترقية عمى تنمية الموارد البشرية واقعمحور  عفالاستبانة التي تعبر  مجالات

نظام التعيين  واقعت أفراد عينة الدراسة لمحور (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابا8.4جدول )
 والترقية عمى تنمية الموارد البشرية للإداريين

 الفقرات الرقم
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف
 tقيمة 

P-value 

 الدلالة
 الدرجة

النسبة 

 المؤية

3 
اكساب انفشد مهاساخ جذَذج تؤههه إنً انتأقهم مع 

 ظشوف انعمم
 80.6 عانُح 0.000 13.82 29.6 1.193 4.03

 79.6 عانُح 0.000 13.07 30.5 1.215 3.98 انتكُف مع ظشوف انعمم من خلال انذوساخ 1

 79.6 عانُح 0.000 13.72 29.1 1.158 3.98 اتخار انقشاساخ انمناسثح فُما َخص عمهه0 7

9 
سفع مستىي انقذساخ انفكشَح نهمىظف من اجم 

 انمُزج انتنافسُح انمستذامح0 اعطاء انجامعح
 79.0 عانُح 0.000 13.06 30.1 1.189 3.95

 78.6 عانُح 0.000 13.36 29.2 1.149 3.93 تمكُن انمىظف من انتىاصم مع اِخشَن0 4

 78.6 عانُح 0.000 12.72 30.7 1.207 3.93 انتمكُن من خلال تفىَض انصلاحُاخ نه0 8

2 
ل انتذسَة انمستمش انتقهُم من مخاطش انعمم من خلا

 نهعامهُن فىس تعُنهم0
 77.0 عانُح 0.000 11.91 31.4 1.209 3.85

6 
انتطىَش انمهنٍ انمستمش من خلال اننذواخ ووسش 

 انعمم
 75.2 عانُح 0.000 10.54 33.7 1.268 3.76

13 
تنمُح انتىاصم مع انمىظفُن الاخشَن من خلال 

 الاعمال انجماعُح انمختهفح0
 75.0 عانُح 0.000 10.46 33.9 1.270 3.75

16 
انمشاسكح فٍ انقشاساخ انهامح تحذَذا فٍ مجال 

 تخصصهم0
 74.0 عانُح 0.000 9.865 34.7 1.285 3.70

5 
انتقُُم انمستمش نهزاخ من خلال الاستثاناخ راخ 

 انعلاقح0
 73.0 متىسطح 0.000 10.32 32.0 1.169 3.65

14 

تمناقشح  تعزَز ثقافح انشفافُح من خلال انسماح

الاخطاء وطشح آنُاخ نعلاجها فٍ انثشامج انعامح 

 نهجامعح0

 72.2 متىسطح 0.000 9.062 35.6 1.284 3.61

18 
انمشاسكح فٍ اننقاشاخ انخاصح تكم ما َخص 

 انتطىس فٍ انجامعح
 71.4 متىسطح 0.000 8.746 35.9 1.281 3.57

 70.8 متىسطح 0.000 8.506 36.0 1.276 3.54 انمشاسكح فٍ اعذاد انخطح الاستشاتُجُح نهجامعح0 17

11 

انحصىل عهً انتأهُم انمستمش من خلانثشامج 

تذسَثُح حذَثح تتناسة مع انتطىس انعهمٍ وفقا 

 نمتطهثاخ انىظُفُح

 70.2 متىسطح 0.000 8.230 36.4 1.277 3.51

15 
حصىنه عهً انتحفُز انمادٌ  لإظهاس قذساخ 

 انمىظفُن فٍ انعمم0
 70.0 متىسطح 0.000 8.094 36.5 1.277 3.50

19 
تطىَش مهاساتهم نتىنٍ مناصة إداسَح أعهً فٍ 

 انجامعح0
 69.4 متىسطح 0.000 7.749 37.5 1.300 3.47

12 
اتذاء سأَه انثشامج انتذسَثُح انمقذمح خلال فتشج 

 انتذسَة0
 68.0 متىسطح 0.000 7.678 35.3 1.199 3.40

10 
ش نهمىظفُن من اجم تهتم انجامعح تانتقُُم انمستم

 تحذَذ احتُاجاتهم انتذسَثُح0
 62.2 متىسطح 0.000 4.550 41.2 1.281 3.11

 73.9 عانُح 0.000 13.34 25.6 0.94648 3.6953 الدرجة الكلية

يلاحظ مف الجدوؿ السابؽ الذي يعبر عف المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد 

المتوسػػط  أف لوداريػيف نظػاـ التعيػيف والترقيػة عمػى تنميػػة المػوارد البشػرية واقػػعحػور معينػة الدراسػة عمػى 
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نظاـ التعييف  واقعمحور أف ( وىذا يدؿ عمى .3.62( وانحراؼ معياري  6..3 لمدرجة الكميةالحسابي 

 جاء بدرجة عالية. لودارييف والترقية عمى تنمية الموارد البشرية

( فقػػرات جػػاءت 9( فقػػرات جػػاءت بدرجػػة عاليػػة و 10أف  ( 8.4ؿ رقػػـ  كمػػا وتشػػير النتػػائي فػػي الجػػدو 

 " لتػأقمـ مػع ظػروؼ العمػػؿلػػى اإالفػرد ميػارات جديػدة تؤىمػو اكسػػاب "  بدرجػة متوسػطة. وحصػمت الفقػرة

 "مػػف خػػلاؿ الػػدورات  التكيػػؼ مػػع ظػػروؼ العمػػؿ " (، ويمييػػا فقػػرة4.03مػػى أعمػػى متوسػػط حسػػابي  ع

تيػتـ  (. وحصػمت الفقػرة "3.89بمتوسػط حسػابي  "  مناسبة فيما يخػص عممػواتخاذ القرارات ال والفقرة "

عمػػى أقػػؿ متوسػػط حسػػابي "  الجامعػػة بػػالتقييـ المسػػتمر لممػػوظفيف مػػف اجػػؿ تحديػػد احتياجػػاتيـ التدريبيػػة

" بمتوسػػػط حسػػػابي  ابػػػداء رأيػػػو البػػػرامي التدريبيػػػة المقدمػػػة خػػػلاؿ فتػػػرة التػػػدريب (، يمييػػػا الفقػػػرة "3.11 

 3.40.) 

مػػا اتضػػ  مػػف النتػػائي عػػدـ استشػػارة الموظػػؼ لابػػداء أي رأي فيمػػا يخػػص البػػرامي التدريبيػػة المقدمػػة ك

 خلاؿ التدريب، ولا تولي الجامعة اىتماما بالتقييـ المستمر لمموظفيف لتحديد احتياجاتيـ التدريبية.

 عينػة الدراسػة عمػىقاـ الباحث بحساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريػة لاسػتجابات أفػراد و 

 .للأكاديمييف نظاـ التعييف والترقية عمى تنمية الموارد البشرية واقعمحور  عفالاستبانة التي تعبر  فقرات
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نظام التعيين  واقع(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لمحور 9.4جدول )
 رية للأكاديميينوالترقية عمى تنمية الموارد البش

المتوسط  الفقرات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

 tقيمة 
P-value 

 الدلالة
النسبة  الدرجة

 المؤية

 82.4 عالية 0.000 16.4 25.9 1.066 4.12 الحصوؿ عمى الخبرة في مجاؿ التدريس 9

4 
الحصوؿ عمى الخبرة في مجاؿ العمؿ بسبب 

 التدريس في الجامعة
 82.2 عالية 0.000 16.0 26.3 1.082 4.11

5 
الحصوؿ عمى الخبرات الادارية مف خلاؿ تولي 

 مناصب ادارية
 81.6 عالية 0.000 16.4 25.3 1.034 4.08

7 
الحصوؿ عمى فرص التبادؿ الاكاديمي مع 

 جامعات اخرت
 81.0 عالية 0.000 15.7 26.2 1.061 4.05

 80.8 عالية 0.000 15.0 27.3 1.104 4.04 ية المتخصصةالتطوير في كتابة الابحاث العمم 2

10 
زيادة فرص المشاركة في المؤتمرات والندوات 

 العممية
 80.6 عالية 0.000 15.2 26.8 1.080 4.03

6 
تنمية ميارات الاتصاؿ والتواصؿ مع الاخريف 

 سواء الاجتماعي او المجتمعي.
 80.0 عالية 0.000 14.3 28.0 1.121 4.00

1 
حصوؿ عمى فرص الابداع العممي مف خلاؿ ال

 توفير البيئة الملائمة
 79.2 عالية 0.000 13.7 28.9 1.144 3.96

8 
تسييؿ تطبيؽ الدراسات المعدة سواء مخبريا او 

 واقعيا مف خلاؿ الاستبانات.
 78.8 عالية 0.000 14.1 27.7 1.092 3.94

 78.0 عالية 0.000 13.1 29.3 1.141 3.90 سيولة نشر الابحاث العممية في المجلات المحكمة 3

 80.5 عالية 0.000 18.3 22.2 0.8920 4.022 الدرجة الكمية

يلاحظ مف الجدوؿ السابؽ الذي يعبر عف المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد 

 أف شػػػرية للأكػػػاديمييفنظػػػاـ التعيػػػيف والترقيػػػة عمػػػى تنميػػػة المػػػوارد الب واقػػػعمحػػػور عينػػػة الدراسػػػة عمػػػى 

 واقػػعمحػػور أف ( وىػػذا يػػدؿ عمػػى 63..3( وانحػػراؼ معيػػاري  2.33 لمدرجػػة الكميػػةالمتوسػػط الحسػػابي 

 جاء بدرجة عالية. نظاـ التعييف والترقية عمى تنمية الموارد البشرية للأكاديمييف
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"  صػػمت الفقػػرةجميػػع الفقػػرات جػػاءت بدرجػػة عاليػػة. وح ( أف9.4كمػػا وتشػػير النتػػائي فػػي الجػػدوؿ رقػػـ  

الحصوؿ  " (، ويمييا فقرة4.12مى أعمى متوسط حسابي  ع " الحصوؿ عمى الخبرة في مجاؿ التدريس

 (. وحصمت الفقرة "4.11بمتوسط حسابي   " عمى الخبرة في مجاؿ العمؿ بسبب التدريس في الجامعة

 (، يمييا الفقرة "3.90عمى أقؿ متوسط حسابي  "  سيولة نشر الابحاث العممية في المجلات المحكمة

" بمتوسػػػػط حسػػػػابي  تسػػػييؿ تطبيػػػػؽ الدراسػػػػات المعػػػدة سػػػػواء مخبريػػػػا او واقعيػػػا مػػػػف خػػػػلاؿ الاسػػػتبانات

 3.94.) 

 : الرابعالنتائج المتعمقة بالسؤال   4.2.4

المؤىل العممي، ، الجنسمتغيرات ) حسب تطبيق نظام التعيين في جامعة القدسدرجة ختمف يىل 

 ؟ (عة، نوع الوظيفةسنوات العمل في الجام

 التالية: للأسئمة الفرعيةللإجابة عن ىذا السؤال تم تحويمو 

متغيـر  حسـب تطبيق نظام التعيين فـي جامعـة القـدسدرجة ختمف يىل : الأول السؤال الفرعينتائج 
 ؟ الجنس

د أفػػرالاسػػتجابة  والانحرافػػات المعياريػػة حسػػاب المتوسػػطات الحسػػابيةب الأوؿ السػػؤاؿ الفرعػػيحػػص تػػـ ف

 . الجنسمت ير  حسب في درجة تطبيؽ نظاـ التعييف في جامعة القدسالدراسة  مجتمع

  



55 
 

لدرجة تطبيق نظام التعيين في  العينة أفرادلاستجابة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (:10.4جدول )
 الجنسمتغير  جامعة القدس حسب

المتوسط  العدد الجنس المحور
 الحسابي

الانحراف 
 معياريال

 0.65210 3.7396 90 ذكر الإدارييف

 0.69436 3.6773 43 أنثى

 0.74809 3.7247 90 ذكر الأكاديمييف

 0.66967 3.8036 43 أنثى

 0.62933 3.7342 90 ذكر الدرجة الكمية

 0.63722 3.7228 43 أنثى

والمتوسط (، 37.3  لمذكور لمدرجة الكمية المتوسط الحسابييتبيف مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ أف 

 . (37.3  الحسابي لوناث

 : الثاني السؤال الفرعينتائج 

 ؟المؤىل العمميمتغير  حسب تطبيق نظام التعيين في جامعة القدسدرجة ختمف يىل 

أفػػراد لاسػػتجابة  والانحرافػػات المعياريػػة تػػـ حسػػاب المتوسػػطات الحسػػابية الثػػاني السػػؤاؿ الفرعػػيلفحػػص 

 . المؤىؿ العمميتطبيؽ نظاـ التعييف في جامعة القدس يعزت لمت ير درجة  عمىالدراسة  مجتمع
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درجة تطبيق نظام ل المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد مجتمع الدراسة (:11.4)جدول 
 المؤىل العمميالتعيين في جامعة القدس يعزى لمتغير 

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد المؤىل العممي المحور

 0.64368 3.7014 18 بكالوريوس فما دوف الإداريين

 0.71213 3.6193 55 ماجستير

 0.61967 3.8167 60 دكتوراه فأعمى

 0.91450 3.5247 18 بكالوريوس فما دوف كاديميينالأ 

 0.69141 3.6646 55 ماجستير

 0.66631 3.8963 60 دكتوراه فأعمى

 0.68303 3.6378 18 لوريوس فما دوفبكا الدرجة الكمية

 0.66013 3.6356 55 ماجستير

 0.57347 3.8453 60 دكتوراه فأعمى

حصؿ عمى أعمى متوسط حسابي، ( 3.84 لمدكتوراه فأعمى لمدرجة الكمية المتوسط الحسابييلاحظ أف 

 (.3.635(، ومف ثـ لمماجستير بمتوسط حسابي  3.637يميو البكالوريوس بمتوسط حسابي  

 : الثالث السؤال الفرعينتائج 

 ؟سنوات العمل في الجامعةمتغير  حسب تطبيق نظام التعيين في جامعة القدسدرجة ختمف يىل 

أفػػراد لاسػػتجابة  والانحرافػػات المعياريػػة تػػـ حسػػاب المتوسػػطات الحسػػابية الثالػػث السػػؤاؿ الفرعػػيلفحػػص 

سػػنوات العمػػؿ فػػي القػػدس يعػػزت لمت يػػر  درجػػة تطبيػػؽ نظػػاـ التعيػػيف فػػي جامعػػة عمػػىالدراسػػة  مجتمػػع

 . الجامعة

درجة تطبيق نظام ل المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد مجتمع الدراسة (:12.4)جدول 
 سنوات العمل في الجامعةالتعيين في جامعة القدس يعزى لمتغير 

 نحراف المعياريالا المتوسط الحسابي العدد سنوات العمل في الجامعة المحور
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 0.62777 3.7217 42 سنة فما دوف 11 الإداريين

 0.71640 3.6090 43 سنة 17-12مف 

 0.64443 3.8164 48 سنة فأكثر 18

 0.82347 3.7778 42 سنة فما دوف 11 كاديميينالأ 

 0.64151 3.6253 43 سنة 17-12مف 

 0.69444 3.8380 48 سنة فأكثر 18

 0.63836 3.7419 42 سنة فما دوف 11 الدرجة الكمية

 0.63833 3.6149 43 سنة 17-12مف 

 0.60992 3.8242 48 سنة فأكثر 18

سنة فأكثر( حصؿ عمى أعمى متوسط  18لسنوات العمؿ   لمدرجة الكمية المتوسط الحسابييلاحظ أف 

سنة(  17-12(، ومف ثـ  مف 3.74سنة فما دوف( بمتوسط حسابي   11، يميو  (3.82 حسابي 

  (.3.61بمتوسط حسابي  

 : الرابع السؤال الفرعينتائج 

 ؟نوع الوظيفةمتغير  حسب تطبيق نظام التعيين في جامعة القدسدرجة ختمف يىل 

أفػػراد لاسػػتجابة والانحرافػػات المعياريػػة تػػـ حسػػاب المتوسػػطات الحسػػابية الرابػػع  السػػؤاؿ الفرعػػيلفحػػص 

 . نوع الوظيفةييف في جامعة القدس يعزت لمت ير درجة تطبيؽ نظاـ التع عمىالدراسة  مجتمع
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درجة تطبيق نظام ل المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد مجتمع الدراسة (:13.4)جدول 
 نوع الوظيفةالتعيين في جامعة القدس يعزى لمتغير 

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد نوع الوظيفة المحور

 0.69826 3.6115 60 إداري داريينالإ

 0.74361 3.8403 18 أكاديمي

 0.58913 3.7977 55 إداري وأكاديمي

 0.75635 3.5593 60 إداري كاديميينالأ 

 0.77907 3.9012 18 أكاديمي

 0.62015 3.9091 55 إداري وأكاديمي

 0.66111 3.5927 60 إداري الدرجة الكمية

 0.71201 3.8622 18 أكاديمي

 0.54119 3.8378 55 إداري وأكاديمي

، (3.86 للاكاديمييف حصؿ عمى أعمى متوسط حسابي  لمدرجة الكميةالمتوسط الحسابي يلاحظ أف 

  (.3.59(، ومف ثـ لودارييف بمتوسط حسابي  3.83يميو لوداري والأكاديمي بمتوسط حسابي  

 

 

 : الخامسالنتائج المتعمقة بالسؤال   5.2.4

المؤىل العممي، ، الجنسمتغيرات ) حسب تطبيق نظام الترقية في جامعة القدسدرجة ختمف يىل 

 ؟ (سنوات العمل في الجامعة، نوع الوظيفة

 التالية: للأسئمة الفرعيةللإجابة عن ىذا السؤال تم تحويمو 
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 : الأول السؤال الفرعينتائج 

 ؟ متغير الجنس حسب تطبيق نظام الترقية في جامعة القدسدرجة ختمف يىل 

أفػػراد لاسػػتجابة والانحرافػػات المعياريػػة حسػػاب المتوسػػطات الحسػػابية تػػـ  الأوؿ السػػؤاؿ الفرعػػيحػػص فل

 . الجنسمت ير  حسب في درجة تطبيؽ نظاـ الترقية في جامعة القدسالدراسة  مجتمع

جة تطبيق نظام الترقية في لدر  العينة أفرادلاستجابة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (:14.4جدول )
 الجنسمتغير  جامعة القدس حسب
المتوسط  العدد الجنس المحور

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

مستوى  "tقيمة"
 الدلالة

 0.79481 3.4516 90 ذكر الإدارييف
373.3 37... 

 0.70772 3.4900 43 أنثى

 0.72140 3.7343 90 ذكر الأكاديمييف
173.6 37333 

 0.76935 3.9091 43 أنثى

 0.68653 3.5760 90 ذكر الدرجة الكمية
37..3 37237 

 0.65886 3.6744 43 أنثى

وىو أعمى مف  (..37  لوناث لمدرجة الكمية المتوسط الحسابييتبيف مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ أف 

  (..377المتوسط الحسابي لمذكور  

 : الثاني السؤال الفرعينتائج 

 ؟متغير المؤىل العممي حسب تطبيق نظام الترقية في جامعة القدس درجةختمف يىل 

أفػػراد لاسػػتجابة والانحرافػػات المعياريػػة تػػـ حسػػاب المتوسػػطات الحسػػابية  الثػػاني السػػؤاؿ الفرعػػيلفحػػص 

 . المرىؿ العمميفي جامعة القدس يعزت لمت ير  نظاـ الترقيةدرجة تطبيؽ  عمىالدراسة  مجتمع
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درجة تطبيق نظام ل ت الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد مجتمع الدراسةالمتوسطا (:15.4)جدول 
 المؤىل العمميالترقية في جامعة القدس يعزى لمتغير 

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد المؤىل العممي المحور

 0.84981 3.3849 18 بكالوريوس فما دوف الإداريين

 0.75283 3.3039 55 ماجستير

 0.72666 3.6345 60 دكتوراه فأعمى

 0.79940 3.6515 18 بكالوريوس فما دوف كاديميينالأ 

 0.76566 3.6959 55 ماجستير

 0.68524 3.9197 60 دكتوراه فأعمى

 0.76626 3.5022 18 بكالوريوس فما دوف الدرجة الكمية

 0.67857 3.4764 55 ماجستير

 0.62538 3.7600 60 دكتوراه فأعمى

حصؿ عمى أعمى متوسط حسابي،  (3.76 لمدكتوراه فأعمى لمدرجة الكمية المتوسط الحسابييلاحظ أف 

  (.3.47(، ومف ثـ لمماجستير بمتوسط حسابي  3.50يميو لمبكالوريوس فما دوف بمتوسط حسابي  

 

 

 : الثالث السؤال الفرعينتائج 

 ؟متغير سنوات العمل في الجامعة حسب القدستطبيق نظام الترقية في جامعة درجة ختمف يىل 

أفػػراد لاسػػتجابة  والانحرافػػات المعياريػػة تػػـ حسػػاب المتوسػػطات الحسػػابية الثالػػث السػػؤاؿ الفرعػػيلفحػػص 

سػػنوات العمػػؿ فػػي فػػي جامعػػة القػػدس يعػػزت لمت يػػر  نظػػاـ الترقيػػةدرجػػة تطبيػػؽ  عمػػىالدراسػػة  مجتمػػع

 . الجامعة
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درجة تطبيق نظام ل والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد مجتمع الدراسةالمتوسطات الحسابية  (:16.4)جدول 
 سنوات العمل في الجامعةالترقية في جامعة القدس يعزى لمتغير 

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد سنوات العمل في الجامعة المحور

 0.72698 3.5493 42 سنة فما دوف 11 الإداريين

 0.83350 3.3588 43 سنة 17-12مف 

 0.73882 3.4836 48 سنة فأكثر 18

 0.67533 3.9351 42 سنة فما دوف 11 كاديميينالأ 

 0.82749 3.6216 43 سنة 17-12مف 

 0.69145 3.8163 48 سنة فأكثر 18

 0.61325 3.7190 42 سنة فما دوف 11 الدرجة الكمية

 0.76303 3.4744 43 سنة 17-12مف 

 0.64051 3.6300 48 رسنة فأكث 18

سنة فما دوف حصؿ عمى أعمى  11لسنوات العمؿ ؿ لمدرجة الكمية المتوسط الحسابييلاحظ أف 

سنة  17-12(، ومف ثـ مف3.63سنة فأكثر بمتوسط حسابي   18ػ يميو ؿ(3.71 متوسط حسابي 

  (.3.47بمتوسط حسابي  

 : الرابع السؤال الفرعينتائج 

 ؟متغير نوع الوظيفة حسب الترقية في جامعة القدس تطبيق نظامدرجة ختمف يىل 

أفػػراد لاسػػتجابة  والانحرافػػات المعياريػػة تػػـ حسػػاب المتوسػػطات الحسػػابية الرابػػع السػػؤاؿ الفرعػػيلفحػػص 

 . نوع الوظيفةفي جامعة القدس يعزت لمت ير  نظاـ الترقيةدرجة تطبيؽ  عمىالدراسة  مجتمع
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درجة تطبيق نظام ل نحرافات المعيارية لاستجابة أفراد مجتمع الدراسةالمتوسطات الحسابية والا  (:17.4)جدول 
 نوع الوظيفةالترقية في جامعة القدس يعزى لمتغير 

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد نوع الوظيفة المحور

 0.81975 3.2536 60 إداري الإداريين

 0.61696 3.4722 18 أكاديمي

 0.68980 3.6909 55 إداري وأكاديمي

 0.74686 3.5803 60 إداري كاديميينالأ 

 0.72267 3.9444 18 أكاديمي

 0.68614 3.9702 55 إداري وأكاديمي

 0.70203 3.3973 60 إداري الدرجة الكمية

 0.57460 3.6800 18 أكاديمي

 0.61892 3.8138 55 إداري وأكاديمي

داري والأكاديمي حصؿ عمى أعمى متوسط حسابي لو لمدرجة الكمية المتوسط الحسابييلاحظ أف 

  (.3.39(، ومف ثـ لوداري بمتوسط حسابي  3.68، يميو للأكاديمي بمتوسط حسابي  (3.81 

 

 

 : السادسالنتائج المتعمقة بالسؤال   6.2.4

متغيرات  حسب نظام التعيين والترقية عمى تنمية الموارد البشرية في جامعة القدس واقعختمف يىل 

 ؟ (المؤىل العممي، سنوات العمل في الجامعة، نوع الوظيفة، الجنس)

 التالية: للأسئمة الفرعيةللإجابة عن ىذا السؤال تم تحويمو 
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نظام التعيين والترقية عمـى تنميـة المـوارد البشـرية فـي  واقعختمف يىل : الأول السؤال الفرعينتائج 
 ؟ الجنس متغير حسب جامعة القدس

أفػػراد لاسػػتجابة والانحرافػػات المعياريػػة حسػػاب المتوسػػطات الحسػػابية تػػـ  الأوؿ عػػيالسػػؤاؿ الفر حػػص فل

 حسػػب نظػػاـ التعيػػيف والترقيػػة عمػػى تنميػػة المػػوارد البشػػرية فػػي جامعػػة القػػدس واقػػعفػػي الدراسػػة  مجتمػػع

 . الجنسمت ير 

نظام التعيين والترقية عمى  عواقل العينة أفرادلاستجابة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (:18.4جدول )
 الجنسمتغير  تنمية الموارد البشرية في جامعة القدس حسب

المتوسط  العدد الجنس المحور
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى  "tقيمة"
 الدلالة

 0.89288 3.6263 90 ذكر الإدارييف
1731. 37337 

 1.04622 3.8397 43 أنثى

 0.81557 4.0844 90 ذكر الأكاديمييف
17176 37326 

 1.03243 3.8930 43 أنثى

 0.76067 3.7843 90 ذكر الدرجة الكمية
372.3 37.31 

 0.94935 3.8581 43 أنثى

وىو أعمى مف  (37.7  لوناث لمدرجة الكمية المتوسط الحسابي يتبيف مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ أف 

  (...37المتوسط الحسابي لمذكور  

نظام التعيين والترقية عمى تنمية المـوارد البشـرية فـي  واقعختمف يىل : الثاني الفرعيالسؤال نتائج 
 ؟المؤىل العممي متغير حسب جامعة القدس
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أفػػراد لاسػػتجابة  والانحرافػػات المعياريػػة تػػـ حسػػاب المتوسػػطات الحسػػابية الثػػاني السػػؤاؿ الفرعػػيلفحػػص 

يعػػزت  تنميػػة المػػوارد البشػػرية فػػي جامعػػة القػػدسنظػػاـ التعيػػيف والترقيػػة عمػػى  واقػػع عمػػىالدراسػػة  مجتمػػع

 . المرىؿ العمميلمت ير 

نظام التعيين  واقعل المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد مجتمع الدراسة (:19.4)جدول 
 المؤىل العمميوالترقية عمى تنمية الموارد البشرية في جامعة القدس يعزى لمتغير 

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد العممي المؤىل المحور

 1.20216 3.5380 18 بكالوريوس فما دوف الإداريين

 0.91108 3.6526 55 ماجستير

 0.90072 3.7816 60 دكتوراه فأعمى

 1.07456 3.8944 18 بكالوريوس فما دوف كاديميينالأ 

 0.91869 3.7836 55 ماجستير

 0.74123 4.2800 60 دكتوراه فأعمى

 1.07645 3.6609 18 بكالوريوس فما دوف الدرجة الكمية

 0.76495 3.6978 55 ماجستير

 0.77989 3.9534 60 دكتوراه فأعمى

لمدكتوراه فأعمى حصؿ عمى أعمى متوسط حسابي  لمدرجة الكمية المتوسط الحسابييلاحظ أف 

ـ لمبكالوريوس فما دوف بمتوسط حسابي (، ومف ث3.69، يمييا لمماجستير بمتوسط حسابي  (3.95 

 3.66 .) 

نظام التعيين والترقية عمى تنمية المـوارد البشـرية فـي  واقعختمف يىل : الثالث السؤال الفرعينتائج 
 ؟سنوات العمل في الجامعة متغير حسب جامعة القدس
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أفػػراد لاسػػتجابة ة والانحرافػػات المعياريػػتػػـ حسػػاب المتوسػػطات الحسػػابية  الثالػػث السػػؤاؿ الفرعػػيلفحػػص 

يعػػزت  نظػػاـ التعيػػيف والترقيػػة عمػػى تنميػػة المػػوارد البشػػرية فػػي جامعػػة القػػدس واقػػع عمػػىالدراسػػة  مجتمػػع

 . سنوات العمؿ في الجامعةلمت ير 

نظام التعيين  واقعل المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد مجتمع الدراسة (:20.4)جدول 
 سنوات العمل في الجامعةنمية الموارد البشرية في جامعة القدس يعزى لمتغير والترقية عمى ت

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد سنوات العمل في الجامعة المحور

 0.86293 3.7030 42 سنة فما دوف 11 الإداريين

 1.01261 3.4884 43 سنة 17-12مف 

 0.93716 3.8739 48 سنة فأكثر 18

 0.87045 4.1810 42 سنة فما دوف 11 اديميينكالأ 

 0.99480 3.7419 43 سنة 17-12مف 

 0.76283 4.1354 48 سنة فأكثر 18

 0.72883 3.8678 42 سنة فما دوف 11 الدرجة الكمية

 0.92596 3.5758 43 سنة 17-12مف 

 0.77296 3.9641 48 سنة فأكثر 18

سنة فأكثر( حصؿ عمى أعمى متوسط  18لسنوات العمؿ   كميةلمدرجة ال المتوسط الحسابييلاحظ أف 

سنة(  17-12(، ومف ثـ ؿ مف 3.86حسابي   سنة فما دوف( بمتوسط 11، يمييا ؿ (3.96 حسابي 

  (.3.57بمتوسط حسابي  

نظام التعيين والترقية عمـى تنميـة المـوارد البشـرية فـي  واقعختمف يىل : الرابع السؤال الفرعينتائج 
 "نوع الوظيفة متغير حسب لقدسجامعة ا
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أفػػراد لاسػػتجابة  والانحرافػػات المعياريػػة تػػـ حسػػاب المتوسػػطات الحسػػابية الفرعػػي الرابػػع السػػؤاؿلفحػػص 

يعػػزت  نظػػاـ التعيػػيف والترقيػػة عمػػى تنميػػة المػػوارد البشػػرية فػػي جامعػػة القػػدس واقػػع عمػػىالدراسػػة  مجتمػػع

 . نوع الوظيفةلمت ير 

نظام التعيين  واقعل سابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد مجتمع الدراسةالمتوسطات الح (:21.4)جدول 
 نوع الوظيفةوالترقية عمى تنمية الموارد البشرية في جامعة القدس يعزى لمتغير 

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد نوع الوظيفة المحور

 0.96973 3.5430 60 إداري الإداريين

 0.94659 3.6287 18 أكاديمي

 0.90390 3.8833 55 إداري وأكاديمي

 0.92975 3.7617 60 إداري كاديميينالأ 

 0.85536 4.1111 18 أكاديمي

 0.79085 4.2782 55 إداري وأكاديمي

 0.82172 3.6184 60 إداري الدرجة الكمية

 0.80196 3.7950 18 أكاديمي

 0.79487 4.0194 55 إداري وأكاديمي

لوداري والأكاديمي حصؿ عمى أعمى متوسط حسابي  لمدرجة الكمية المتوسط الحسابيحظ أف يلا
 (.3.61(، ومف ثـ لوداري بمتوسط حسابي  3.79، يمييا للأكاديمي بمتوسط حسابي  (4.01 

 

 

 الفصل الخامس
______________________________________________________________________

 لنتائج والتوصياتمناقشة ا
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مف خلاؿ الاجابة عمى اسئمة  يتناوؿ ىذا الفصؿ مناقشة أىـ النتائي التي توصمت الييا الدراسة،

 الدراسة وفرضياتيا، حيث سيتـ مناقشة النتائي استنادا الى نتائي الدراسات السابقة.

 مناقشة نتائج أسئمة الدراسة 1.5
 ؟تطبيق نظام التعيين في جامعة القدسمستوى ما  الأول:النتائج المتعمقة بالسؤال الرئيسي مناقشة 

كػػاديمييف فػػي جامعػػة القػػدس جػػاء داريػػيف والأمسػػتوت تطبيػػؽ نظػػاـ التعيػػيف لو لػػى أف  إأشػػارت النتػػائي 

(، وأشػػارت وجيػػات نظػػر الاكػػاديمييف الػػى مسػػتوت 37.3بدرجػػة عاليػػة حيػػث بمػػغ المتوسػػط الحسػػابي  

فػػي حػػيف بمػػغ لوداريػػيف (، 37.7يف حيػػث بمػػغ المتوسػػط الحسػػابي  ا مقارنػػو بػػالإداريالتطبيػػؽ كػػاف عمي ػػ

 و لا يػتـ تثبيػت الموظػؼ قبػؿ اجتيػاز فتػرة التجربػة، إضػافة الػى أف  (، وتبيف مف خلاؿ النتائي أن  37.1 

 كمػػا أظيػػرت النتػػائي أف   ( عامػػا  عنػد التوظيػػؼ،.1يكػػوف عمػػر الموظػؼ أكثػػر مػػف   ىنػاؾ ضػػرورة لأف  

، كمػػػػػا توصػػػػػمت النتػػػػػائي فيمػػػػػا يخػػػػػص يخضػػػػػعوف لاختبػػػػػارات قبػػػػػؿ المقػػػػػابلات المتقػػػػػدموف لموظػػػػػائؼ لا

قػػرت عنػػد التعيػػيف، كمػػا يػػتـ التعيػػيف أتحديػػد الأجػػر يكػػوف بنػػاء عمػػى الرتبػػة التػػي  لػػى أف  إالأكػػاديمييف 

كمػػػا تبػػػيف مػػػف تعيػػػيف الاكػػػاديمييف الاىتمػػػاـ بمسػػػتوت الخبػػػرة  ،و الكميػػػةأللأكػػػاديمييف مػػػف خػػػلاؿ الػػػدائرة 

 كاديمي قبؿ الدكتوراة.يتـ التركيز عمى علامات الأالعالي، ولا 

جامعة القدس تتخذ كافة الاجراءات المطموبة والمنصوص عمييا في  لى أف  إيعزو الباحث ىذه النتائي 

كاديميف يسيـ انظمة التعييف والترقية الخاصة بالجامعة، وىذا التوافؽ بيف الموائ  واختيار الإدارييف والأ

لبياف أىمية الاختيار الصحي  لمموارد البشرية، كوف رأس الماؿ البشرية بالسعي في تطوير الموارد 

البشري في الجامعة ىو الذي يسيـ في تقدميا وتطورىا، والحاجة الى تعزيز قوة ىذه الموارد بالتدريب 

والتأىيؿ تضمف مستويات عميا مف الإنجاز، وكوف جامعة القدس مف الجامعة الرائدة في مجاؿ تجويد 

ات العصر مف تطور تكنولوجي التعميـ، فعممت عمى تطبيؽ أنظمة التعييف بما يتناسب مع متطمب
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نظمة التعييف تساعد في تنمية أتطبيؽ لوائ  و  ف  إ( حيث 2015عميوة وعممي وىو ما توافؽ مع دراسة 

تيار والتعييف الاخ ف  أ( التي بينت  Tsitmideli, et al, 2016كما تواتفؽ مع دراسة   الموارد الادارية

 الجيد يساعد في تعزيز الميزة التنافسية، فالمورد البشري ىو الأساس في الانتاج والنمو.

 ؟تطبيق نظام الترقية في جامعة القدسمستوى ما  النتائج المتعمقة بالسؤال الرئيسي الثاني:مناقشة 

عاليػة، حيػث بمػغ المتوسػط مستوت تطبيؽ الترقية في جامعة القدس جػاء بدرجػة  أشارت النتائي إلى أف  

محػػور نظػػاـ الترقيػػة لوكػػاديمييف حصػػؿ عمػػى أعمػػى متوسػػط  وتبػػيف أف  ( 37.3 لمدرجػػة الكميػػةالحسػػابي 

، وتمثمػت أىػـ البنػود المتعمقػة بالترقيػة لػدت الاداريػيف داريػيفنظػاـ ترقيػة لو(، يميو محور 37.6حسابي 

جور لدت العامميف في رفع مستوت الأرقية في تسيـ التو الاستقرار الميني لمموظؼ يا تساعد في ن  أفي 

 .بداع مف قبؿ الموظؼالترقية لا تعتمد عمى الإ ف  أكما تبيف  الجامعة

ػػ ػػأم  جػػور لػػدت العػػامميف فػػػي تسػػيـ الترقيػػػة فػػي رفػػع مسػػتوت الأا ا فيمػػا يخػػص الاكػػاديميف فالترقيػػة أيض 

كما تبيف  الترقيات بناء عمى انجازاتومجنة لطمب  وعادة ما تتـ مف خلاؿ قياـ الأكاديمي بتقديـ الجامعة

 حسب آراء الأكاديمييف. الاستقطاب الداخمي لمموظفيف لمناصب عميا مف خلاؿ الكفاءةو لا يتـ ن  أ

الترقيػػػة تشػػػمؿ  ف  إحيػػػث إلػػػى إف  إدارة الجامعػػػة تيػػػتـ بػػػالإدارييف مػػػف حيػػػث الترقيػػػة يعػػػزو الباحػػػث ذلػػػؾ 

المجاؿ المخصص لمعمؿ، وبناء عمى التدريب والتأىيؿ الذي ا لسنوات الخبرة ولمتطور في الادارييف تبع  

إلػى مػا  الأكػاديمييف فػإف  الترقيػة تكػوف اسػتنادا   ا فيمػا يخػصحصؿ عميو، وبناء عمى سنوات العمؿ، أم  

 ,Abraham, et al وتتفؽ ىذه النتيجة مع دراسة يقدمو الأكاديمي مف دراسات ومؤتمرات تنشر بإسماه، 

اؿ التحفيػػز والتعزيػز ويكػػوف ذلػؾ مػػف خػػلاؿ  د البشػري يحتػػاج خػلاؿ مرحمػػة العمػؿر و المػػ ( فػي أف  2015

الترقية والتي تساعد الموظؼ عمى تحسيف مستوت دخمو وبالتالي القدرة عمى التميز فػي العمػؿ والزيػادة 

ػا ميني ػا ح ينمػا في الانتاج. لذلؾ فالترقية ميمة لمموظؼ، وتساعد في تنميتو اقتصاديا  واجتماعيا ، وأيض 

التػي  Ekwoaba& Ikeije&Ufoma, 2015وىذا يتفؽ مػع دراسػة و يكافؤ عمى عممو الذي قدمو. يرت بأن  
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بينػػت أنػػو كممػػا تػػـ الاخػػذ بالمعػػايير عنػػد التوظيػػؼ كممػػا كػػاف اداء المػػورد البشػػري مميػػزا وبالتػػالي تقػػديـ 

 .الافضؿ

التعيين والترقيـة عمـى تنميـة المـوارد نظام  واقعما  النتائج المتعمقة بالسؤال الرئيسي الثالث: مناقشة

 ؟في جامعة القدس البشرية

نظػػػاـ التعيػػػيف  واقػػػعوىػػػذا يعنػػػي أف  ( 37.3 لمدرجػػػة الكميػػػةالمتوسػػػط الحسػػػابي اشػػػارت النتػػػائي إلػػػى أف  

فػي جامعػة القػدس جػاءت بدرجػة عاليػة، حيػث تبػيف أف ىػذا النظػاـ  والترقية عمى تنمية الموارد البشرية

فيذا النظاـ يتي  مف خػلاؿ بنػوده لمموظػؼ الحصػوؿ عمػى ميػارات مختمفػة لاكاديمييف ميـ لودارييف وا

تسػػاعده فػػي الحصػػوؿ عمػػى درجػػة اعمػػى مػػف القػػدرة عمػػى ممارسػػة الميػػاـ الخاصػػة بعممػػو، كمػػا تسػػاعده 

عمػػػى اتخػػػاذ القػػػرار المناسػػػب، إذ تػػػدعـ الجامعػػػة الأكػػػاديمييف والإداريػػػيف فيمػػػا يخػػػص تطػػػوير المػػػوارد 

مستوياتيـ، كما تساعد الاكاديمييف فيما يخص الحصوؿ ف خلاؿ العمؿ المستمر عمى تقييـ البشرية، م

عمى الخبرة التدريسية والمشاركة في المؤتمرات والندوات المختمفة التي تعػزز مػف قػدرة الأكػاديمي عمػى 

سػات الدرا البناء الذاتي واكتساب المعمومات الحديثة في تخصصػو، والحصػوؿ عمػى الػدعـ فيمػا يخػص

 ونشرىا. 

ويعزو الباحث ىذه النتيجة إلى كوف جامعة القدس جامعة متقدمة مف الناحية العممية، فيي تستمد 

الموائ  الخاصة باختيار الموظفيف، والذي يتـ بناء عمى المواصفات العممية والعممية، باختبار قوتيا 

وىذا يسيـ في تعزيز وتنمية كفاءات ذوي خبرات وقدرات تمكنيـ مف العمؿ في ظؿ الظروؼ الصعبة، 

الموارد البشرية المختمفة في الجامعة سواء الاكاديميف والادارييف، فتوفير الندوات واستضافة 

بحاث يمكف الأكاديمييف مف المنافسة في مجاؿ عمميـ ورفع المؤتمرات، والمساعدة عمى نشر الا

مى الدورات المختمفة الخاصة بعمميـ مستوت الجامعة عمميا ، كما إف  تمكيف الإدارييف مف الحصوؿ ع
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سواء في فمسطيف أو خارجيا مف الدوؿ العربية والاجنبية يمكنيـ مف بناء قدرات تؤدي إلى نمو وتطور 

الفكر الذاتي ليـ، وبالتالي تقديـ الخدمات المطموبة منيـ بحرفية ومينية عالية، وىذا ما توافؽ مع 

يمكف أف تسيـ في بناء التعييف والترقية لوائ   ( في كوف2015( ودراسة ال لايني 2016دراسة سيكو 

 وتطوير الموارد البشرية. 

 حسـبتطبيـق نظـام التعيـين فـي جامعـة القـدس درجـة ختمـف ي: ىـل الرابـعالنتائج المتعمقـة بالسـؤال 

 ؟ متغيرات )الجنس، المؤىل العممي، سنوات العمل في الجامعة، نوع الوظيفة(

آراء موظفي الجامعة فيما يخص تطبيؽ انظمة التعييف  عدـ وجود فروؽ في أشارت نتائي الدراسة إلى

فيما كاف ىناؾ فروؽ تبعا لمت ير الوظيفي  تبعا لمت ير الجنس، كذلؾ المؤىؿ العممي وسنوات العمؿ

 وكانت لصال  الإداري والاكاديمي.

مف الادارييف والاكاديميف ىذا الاتفاؽ ناتي عف كوف جميع موظفي الجامعة  يعزو الباحث ذلؾ إلى أف   

ا فيما الموائ  وآليات الاختيار ذاتيا، ب ض النظر عف سنوات العمؿ والمؤىؿ العممي، أم  يخضعوف إلى 

يخص الموظؼ الذي يعمؿ إداري واكاديمي في نفس الوقت فيو موظؼ مميز في الجامعة ويتعرض 

الموظفيف يحصموف عمى التدريب إلى العمؿ المؤسساتي بشقية وىذا يساعد في كوف ىذه الفئة مف 

والتأىيؿ، وكذلؾ عمى الدورات والمؤتمرات المخمتفة، وىذا التميز يسم  ليـ بالقياـ بالمياـ الادارية 

يروف بأف  تطبيؽ الموائ  والاكاديمية، ويسم  ليـ بمستوت أعمى مف الترقية والتعزيز والمكافئة وبالتالي 

( فيما يخص مت ير 2015ت النتيجة السابقة مع دراسة ال لايني ، واتفقفي التعييف تتـ بشفافية عالية

( فيما يخص الجنس 2016والمؤىؿ العممي بعدـ وجود فروؽ، واختمفت مع دراسة سيكو  الجنس

 والمؤىؿ العممي والخبرة حيث تبيف وجود فروؽ.
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 حسبلقدس تطبيق نظام الترقية في جامعة ادرجة ختمف ي: ىل الخامسالنتائج المتعمقة بالسؤال 

 ؟متغيرات)الجنس، المؤىل العممي، سنوات العمل في الجامعة، نوع الوظيفة(

نظمة الترقية أأشارت نتائي الدراسة إلى عدـ وجود فروؽ في آراء موظفي الجامعة فيما يخص تطبيؽ 

ي ا لمت ير الوظيفا لمت ير الجنس، كذلؾ المؤىؿ العممي وسنوات العمؿ فيما كاف ىناؾ فروؽ تبع  تبع  

 كاديمي.وكانت لصال  الإداري والأ

ويعزو الباحث ذلؾ إلى كوف فئة الإدارييف تحصؿ عمى الترقية تبعا لمجموعة مف العوامؿ تـ 

 توضيحيا فيما يخص لوائ  الترقية، ومف تنطبؽ عميو الشروط يتـ عمؿ الترقية لو، في حيف أف  

ولكف بعد  ،كاديمي ىو الذي يطمب الترقيةالا خرت، إذ إف  أالاكاديمي يحصؿ عمى الترقية تبعا لشروط 

نظاـ الترقية يتـ ضمف تسمسؿ واض   أف   تفاؽ بيف الموظفيف عمىإاستيفاءه لمشروط، لذلؾ كاف ىناؾ 

 وتضبطو لوائ  وقوانيف.

نظام التعيين والترقية عمى تنمية الموارد  واقعختمف ي: ىل السادسالنتائج المتعمقة بالسؤال 

متغيرات )الجنس، المؤىل العممي، سنوات العمل في الجامعة، نوع  حسب قدسالبشرية في جامعة ال

 ؟الوظيفة(

أشارت نتائي الدراسة إلى عدـ وجود فروؽ في آراء موظفي الجامعة فيما يخص تطبيؽ أنظمة الترقية 

توراه وذلؾ لصال  الدك ،المؤىؿ العمميىناؾ فروؽ  تبعا  لمت ير  في حيف تبيف أف   تبع ا لمت ير الجنس،

فيما كاف ىناؾ فروؽ تبع ا لمت ير الوظيفي وكانت سنو فما دوف،  11لصال   وسنوات العمؿفأعمى، 

 لصال  الإداري والأكاديمي.
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باحث ذلؾ إلى كوف نظاـ التعييف والترقية يشمؿ جميع الموظفيف لذلؾ تبيف وجود اتفاؽ بيف يعزو ال

ىناؾ فروؽ لصال  الدكتوراة  ف  أعممي، فقد تبيف أم ا فيما يخص المؤىؿ الآرائيـ فيما يخص الجنس، 

بسبب الخبرة وحصوليـ عمى فأعمى ويعود ذلؾ إلى كوف ىذه الفئة تحصؿ عمى تنمية بدرجة عالية 

فإف  تنمية المورد البشري  الخبرة فيما يخص سنواتأم ا الدورات ومشاركتيـ في المؤتمرات المختمفة، 

والذي يكوف فيو الفرد قد وصؿ إلى مستوت عالي مف وسط عادة ما تكوف في مستوت الخبرة المت

 التدريب والتأىيؿ وأصب  قادرا  عمى ممارسة عممو بدرجة عالية.
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 التوصيات
القياـ بدراسات حوؿ تأثير انظمة التعييف والترقية في رفع مستوت الموارد البشرية في جامعة القدس  -

 لتي تقدميا الجامعة لمموظفيف بعد عممية التعييف.مف خلاؿ تسميط الضوء عمى البرامي المختمفة ا

وضع مواد في لوائ  وأنظمة التعييف والترقية في جامعة القدس تشمؿ التدريب والتأىيؿ الاجباري 

 للأفراد الذيف سيتـ اختيارىـ وىذا سيعمؿ عمى رفع مستوت جودة الموارد البشرية في الجامعة. 

ختمفة في القرارات المصيرية والعامة في الجامعة لما ليا مف رفع مشاركة الموارد البشرية الم تعزيز -

 مستوت الموارد البشرية ويزادة تنميتو ليكونوا فاعميف في الجامعة.

عميو، إضافة إلى القياـ  وفضرورة العمؿ عمى استشارة الموظفيف فيما يخص التدريب الذي سيحصم -

 لمتدريب فيما يخص عمميـ. بعمميات التقييـ الدوري ليـ لمعرفة مدت حاجتيـ

بعد مرحمة التعييف  القياـ بمزيد مف الدراسات حوؿ طرؽ تنمية الموارد البشرية في جامعة القدس -

ا عمى القياـ بميامو بما يخضع ليا المورد البشري ليكوف قادر   لتحديد البرامي التي يجب أف   والاختيار

 يضمف جودة وسرعة في الانتاج.

نظمة ولوائ  التعييف والاختيار، كذلؾ أنود المتعمقة بتنمية الموارد البشرية في ضرورة تفصيؿ الب -

اجات الجامعة، وىذا يقمؿ مف فرص تقديـ يترقية ليكوف المورد البشري عمى اطلاع مسبؽ باحتلوائ  ال

 الطمبات العشوائية لمتوظيؼ.

جود رضا عنيا مف وجية نظر إعادة النظر في إجراءات الترقية المتبعة في جامعة القدس لعدـ و  -

 الادارييف في الجامعة.
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 صورتيا الأولية  الاستبانو في :(1ممحق )



 القدسجامعة 
 معيد التنمية المستدامة

 استبانو الدراسة
 

 حضرة الموظف/ة المحترم/ة

 ،تحية طيبة وبعد

تطبيق أنظمة التعيين والترقية في تنمية المورد البشري في  واقع تعمؿ الباحثة عمى دراسة بعنواف "
الماجستير، وقد تـ تصميـ ىذه الاستبانو وذلؾ استكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة  " جامعة القدس

ـ، كقساميا مف اجؿ تحقيؽ أىداؼ الدراسة، وتطمب ذلؾ منكـ التكرـ بالاجابة عمييا بما يتوافؽ مع آرائأبجميع 
تمنى الباحث توخي الدقة والموضوعية في الاجابة لما فيو مف التوصؿ الى نتائي إفضؿ، عمما بأف ىذا يو 

  .العممي وسيتـ الحفاظ عمى سرية المعمومات المحتوت ىو لأغراض البحث

 لكم جزيل الشكر والتقدير

 أسامة الحمبي:  الباحث

 عزمي الاطرشد. بإشراف:
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 القسم الأول: معمومات شخصية

 

    أنثى    ذكر      الجنس:  -

  دكتوراة فأعمى  ماجستير  بكالوريوس  دبموـ  المؤىل العممي:-

العمل في سنوات -

  لجامعةا

 5 سنوات فأقؿ  6-11  سنو  12 -17 سنو   18  سنو فاكثر  

  ادارة عميا  ادارة دنيا  اكاديمي موظؼ   المسمى الوظيفي 
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ماـ الخيار الذي أ( Xيحتوي ىذا القسـ عمى محاور الاستبانو، الرجاء وضع اشارة  القسم الثاني: 
 .يتوافؽ  مع وجية نظرؾ

 في جامعة القدس يتم من خلال:   التعيينالمحور الأول: 

موافق  موافق الفقرة الرقم
 محايد بشدة

غير موافق  غيرموافق
 بشدة

      توجد آليات واضحة في الجامعة لعممية التعييف  .1
تعتمد الجامعة وصؼ مكتوب لموظائؼ التي يتـ الاعلاف عنيا   .2

 لمتوظيؼ.
     

الى الحاجة ضمف الخطة  تتـ عممية التعييف في الجامعة استنادا  .3
 الاستراتيجية 

     

يتـ اعتماد التحميؿ الوظيفي كأساس لتقرير نوعية الموظفيف   .4
 الواجب استقطابيـ مف اجؿ عممية التعييف.

     

      المحمية الصحؼ في الشاغرة الوظائؼ عف الإعلاف يتـ  .5
      فقط الموظفيف شؤوف دائرة إلى الطمبات تقديـ يتـ  .6
      المتقدموف لموظائؼ لاختبارات قبؿ عمؿ المقابلات معيـ يخضع  .7
 المدير الدائرة، رئيس مف كؿ مف تتكوف مقابلات لجنة تعييف  .8

 الموظفيف شؤوف مدير الإداري،
     

      الكادر في شاغرة وظيفةفقط في حاؿ كانت ال التعييف يجوز  .9
 تقرير بموجب صحيا لائقامف شروط التعييف اف يكوف الموظؼ   .10

 الطبية المجنة مف معتمد
     

 وثيقة بموجب عمره مف عشر الثامنة كمؿأاف يكوف الموظؼ   .11
 معتمدة رسمية

     

 قبؿ اجتيازىا عدـ حالة في لمتجربة الخاضع الموظؼ يخطر  .12
 انتيائيا مف أسبوعيف

     

      .التجربة فترة خلاؿعادة لا يتـ  الموظؼ ترفيع   .13
اشير فقط  6ة التجربة في الجامعة لموظائؼ عادة ما تكوف فتر   .14

 يثبت او ينتيي عممو
     

       مسبب بقرار إلا تصنيفو بعد الإداري الموظؼ عمؿ إنياء يجوز لا  .15
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 الترقية في جامعة القدس  المحور الثاني: 

موافق  موافق الفقرة الرقم
 محايد بشدة

غير موافق  موافق غير
 بشدة

ف خلاؿ تقديـ الطمب مف قبؿ الموظؼ الى تتـ عممية الترقية م  .1
 الشؤوف الادارية

     

      نظاـ الترقية في جامعة القدس يعتمد عمى الاقدمية   .2
      عادة ما تكوف الترقية مستندة الى تميز  أو ابداع عممي   .3
      تتـ الترقية بعد فترة زمنية مف التعييف كاستحقاؽ لمموظؼ  .4
خلاؿ توصية مف الجية المسؤولة عف  تتـ عممية الترقية مف  .5

 الموظؼ الى نائب الرئيس لمشؤوف الادارية 
     

      يتـ الاستقطاب الداخمي لمموظفيف لمناصب عميا مف خلاؿ الكفاءة  .6
      تساعد الترقية عمى الاستقرار الميني لمموظؼ    .7
تؤكد الترقية حؽ الموظؼ في الحصوؿ عمى درجة اعمى نتيجة   .8

 في العمؿ لخبرتو
     

عادة ما تتـ الترقية مف خلاؿ لجنة تنسيب تقرر احقية الموظؼ   .9
 في الحصوؿ عمى درجة اعمى

     

      تسيـ الترقية في  رفع مستوت الاجور  لدت العامميف في الجامعة  .10
تعتمد جامعة القدس عمى النظاـ العالمي في الترقية مف خلاؿ   .11

 الخبرة والكفاءة 
     

      الترقية في جامعة القدس عمى زيادة الانتاجية لدت الموظؼ تساعد  .12
تسيـ الترقية في تحقيؽ رضا الموظفيف عف العمؿ وىذا يساعد   .13

 عمى الانتاج
     

تعتبر الترقية حؽ مشروع لمموظؼ يجب الحصوؿ عميو وأف لـ   .14
 يكف منتجا في عممو

     

ف كاف يكفؿ القانوف في جامعة القدس الحصوؿ عمى الت  .15 رقية وا 
 لدت الموظؼ انذارات عمؿ.
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 المحور الثالث: يتم تنمية الموظفين في الجامعة:

 

 موافق الفقرة الرقم
موافق 
 محايد بشدة

غير موافق  غير موافق
 بشدة

قدرتو عمى التكيؼ مع ظروؼ لرفع  موظؼتنمية المرونة لدت ال  .1
 العمؿ

     

      لتدريب المستمرالتقميؿ مف مخاطر العمؿ مف خلاؿ ا  .2
      لى الارتقاءإالفرد ميارات جديدة تؤىمو اكساب   .3
      تطوير العامميف في الجامعة مف اجؿ رفع مستوت الانتاج العممي  .4
      التقييـ المستمر لمذات مف خلاؿ الاستبانات ذات العلاقة   .5
      التطوير الميني المستمر مف خلاؿ الندوات وورش العمؿ   .6
      تمكيف الموظؼ لاتخاذ القرارات المناسبة فيما يخص عممو  .7
تركز الجامعة في التطوير عمى تفويض الصلاحيات مف اجؿ   .8

 خمؽ قادة مف العامميف لدييا
     

رفع مستوت القدرات الفكرية والعممية لمموظؼ مف اجؿ اعطاء   .9
 الجامعة الميزة التنافسية المستدامة

     

التقييـ المستمر لمموظفيف مف اجؿ تحديد تيتـ الجامعة ب  .10
 احتياجاتيـ التدريبية

     

تيتـ الجامعة بتوضي  البرامي التدريبية المستخدمة في عممية   .11
 تدريب الموظفيف وتطويرىـ

     

تيتـ الجامعة بتوفير برامي تدريبية حديثة بما يتناسب مع التطور   .12
 العممي فيما يخص تدريب الموظفيف لدييا

     

تيتـ الجامعة بمعرفة آراء الموظفيف في البرامي التدريبية المقدمة   .13
 خلاؿ فترة التدريب

     

تيتـ الجامعة بتنمية التواصؿ بيف الموظفيف مف خلاؿ الاعماؿ   .14
 الجماعية المختمفة

     

تيتـ الجامعة بتعزيز ثقافة الشفافية مف خلاؿ السماح بمناقشة   .15
 ا في البرامي العامة لمجامعةالاخطاء وطرح آليات لعلاجي

     

تيتـ الجامعة بتبني التحفيز المادي والمعنوي لإظيار قدرات   .16
 الموظفيف في العمؿ

     

تيتـ الجامعة باشراؾ الموظفيف في القرارات اليامة تحديدا اذا   .17
 كانت في مجاؿ تخصصيـ.

     

     ية تشرؾ ادارة الجامعة الموظفيف في اعداد الخطة الاستراتيج  .18
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 لمجامعة 
تناقش ادارة الجامعة الخطة الاستراتيجية مع الموظفيف بشكؿ دوري   .19

 ويتـ التعديؿ بناء عمى آرائيـ 
     

تركز الجامعة في عممية تطوير الموظفيف لدييا عمى تطوير   .20
 مياراتيـ لتولي مناصب اعمى في الجامعة.
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 ة النيائيالاستبانو في صورتيا  :(2ممحق )



 القدسجامعة 
 معيد التنمية المستدامة

 استبانو الدراسة
 

 حضرة الموظف/ة المحترم/ة

 ،تحية طيبة وبعد

تطبيق أنظمة التعيين والترقية في تنمية المورد البشري في  واقع عمؿ الباحث عمى دراسة بعنواف "ي
تـ تصميـ ىذه الاستبانو وذلؾ استكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير، وقد  " جامعة القدس

ـ، كقساميا مف اجؿ تحقيؽ أىداؼ الدراسة، وتطمب ذلؾ منكـ التكرـ بالاجابة عمييا بما يتوافؽ مع آرائأبجميع 
تمنى الباحث توخي الدقة والموضوعية في الاجابة لما فيو مف التوصؿ الى نتائي إفضؿ، عمما بأف ىذا يو 

  .لحفاظ عمى سرية المعموماتالمحتوت ىو لأغراض البحث العممي وسيتـ ا

 لكم جزيل الشكر والتقدير

 : أسامة الحمبي الباحث

 عزمي الاطرشد. بإشراف:
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 القسم الأول: معمومات شخصية

 

    أنثى    ذكر      الجنس:  -

  دكتوراة فأعمى  ماجستير  بكالوريوس  دبموـ  المؤىل العممي:-

سنوات العمل في -

 الجامعة 

 5  ات فأقؿسنو  6-11  سنو  12 -17  سنو  18  سنو فاكثر  

  المسمى الوظيفي 

   اداري واكاديمي  اكاديمي   اداري   نوع الوظيفة
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( أماـ الخيار الذي Xيحتوي ىذا القسـ عمى محاور الاستبانو، الرجاء وضع اشارة  القسم الثاني: 
 يتوافؽ  مع وجية نظرؾ.

 لتعيين في جامعة القدس:  المحور الأول: نظام ا

 تعيين الاداريين . أ

موافق  موافق الفقرة الرقم
 محايد بشدة

 غير
 موافق

غير موافق 
 بشدة

      توجد آليات واضحة في الجامعة لعممية لمتعييف  .1
      تعتمد الجامعة وصؼ مكتوب لموظائؼ التي يتـ الاعلاف عنيا   .2
الحاجة ضمف الخطة  تتـ عممية التعييف في الجامعة استنادا الى  .3

 الاستراتيجية 
     

يعمف مع الوظيفي الوصؼ الوظيفي متطمبات الوظيفة مف قدرات   .4
 وميارات(

     

      يتـ التعييف استنادا الى توافؽ التوصيؼ الوظيفي  .5
      المحمية الصحؼ في الشاغرة الوظائؼ عف الإعلاف يتـ  .6
      فقط فيفالموظ شؤوف دائرة إلى الطمبات تقديـ يتـ  .7
      يخضع المتقدموف لموظائؼ لاختبارات قبؿ عمؿ المقابلات معيـ  .8
مف الادارة  تتكوف وفقا لمتطمبات الوظيفية مقابلات لجنة تعييف  .9

 العميا
     

      الكادر في شاغرة وظيفةفقط في حاؿ كانت ال التعييف يجوز  .10
 تقرير جببمو  صحيا لائقامف شروط التعييف اف يكوف الموظؼ   .11

 الطبية المجنة مف معتمد
     

 وثيقة بموجب عمره مف عشر الثامنة كمؿأاف يكوف الموظؼ   .12
 معتمدة رسمية

     

 قبؿ اجتيازىا عدـ حالة في لمتجربة الخاضع الموظؼ يخطر  .13
 انتيائيا مف أسبوعيف

     

      .التجربة فترة خلاؿلا يتـ   الموظؼ ترفيع   .14
      اجتياز فترة التجربة لا يثبت الموظؼ قبؿ  .15
       مسبب بقرار إلا تصنيفو بعد الإداري الموظؼ عمؿ إنياء يجوز لا  .16
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 الاكاديميين . ب

موافق  موافق الفقرة الرقم
 محايد بشدة

 غير
 موافق

غير موافق 
 بشدة

      يتـ تقديـ الطمب بناء عمى اعلاف مسبؽ في الجرائد  .17
      ة او الدائرة لمموظؼيكوف التعييف مف خلاؿ حاجة الكمي  .18
      تتـ المقابمة مع الموظؼ مف قبؿ عميد الكمية  .19
      يكوف الفيصؿ في عممية التعييف مستوت الخبرة   .20
      يتـ التركيز  خلاؿ التعييف عمى القدرات العممية  .21
يتـ الاىتماـ بالعلامات التي حصؿ عمييا الاكاديمي في الدرجات   .22

 ما قبؿ الدكتوراه
     

يتـ تحديد الدرجة العممية عند التعييف مف قبؿ نائب الرئيس   .23
 لمشؤوف الاكاديمية

     

يتـ تحديد الاجر بناء عمى الرتبة التي اقرت للاكاديمي عند   .24
 التعييف

     

      يتـ احتساب الخبرة السابقة بناء عمى نظاـ التعييف في الجامعة  .25
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 عة القدس الترقية في جام المحور الثاني: 

 الاداريين . أ

موافق  موافق الفقرة الرقم
 بشدة

 محايد
غير موافق  غير موافق

 بشدة

      نظاـ الترقية في جامعة القدس يعتمد عمى الاقدمية لوداري  .16
      عادة ما تكوف الترقية مستندة الى الابداع في العمؿ  .17
      تتـ الترقية بعد فترة زمنية مف التعييف كاستحقاؽ لمموظؼ  .18
تتـ عممية الترقية مف خلاؿ توصية مف الجية المسؤولة عف   .19

 الموظؼ الى نائب الرئيس لمشؤوف الادارية لمموظؼ
     

      يتـ الاستقطاب الداخمي لمموظفيف لمناصب عميا مف خلاؿ الكفاءة  .20
      تساعد الترقية عمى الاستقرار الميني لمموظؼ    .21
الحصوؿ عمى درجة اعمى نتيجة تؤكد الترقية حؽ الموظؼ في   .22

 لخبرتو في العمؿ
     

عادة ما تتـ الترقية مف خلاؿ لجنة تنسيب تقرر احقية الموظؼ   .23
 في الحصوؿ عمى درجة اعمى

     

      تسيـ الترقية في  رفع مستوت الاجور  لدت العامميف في الجامعة  .24
ؿ تعتمد جامعة القدس عمى معايير عالمية في الترقية مف خلا  .25

 الخبرة والكفاءة 
     

      تساعد الترقية في جامعة القدس عمى زيادة الانتاجية لدت الموظؼ  .26
تسيـ الترقية في تحقيؽ رضا الموظفيف عف العمؿ وىذا يساعد   .27

 عمى الانتاج
     

تعتبر الترقية حؽ مشروع لمموظؼ يجب الحصوؿ عميو وأف لـ   .28
 يكف منتجا في عممو

     

ف كاف يكفؿ القان  .29 وف في جامعة القدس الحصوؿ عمى الترقية وا 
 لدت الموظؼ انذارات عمؿ.
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 ب الاكاديميين

 موافق الفقرة الرقم
موافق 
 بشدة

 محايد
غير موافق  غير موافق

 بشدة

      عادة ما تكوف الترقية مستندة الى تميز  أو ابداع عممي    .30
الى لجنة الترقيات  تتـ الترقية لمموظؼ مف خلاؿ طمب يتقدـ بو  .31

 بناء عمى انجازاتو
     

      يتـ الاستقطاب الداخمي لمموظفيف لمناصب عميا مف خلاؿ الكفاءة  .32
      يعد الانتاج العممي الفيصؿ في الحصوؿ عمى الترقية  .33
      تسيـ الترقية في  رفع مستوت الاجور  لدت العامميف في الجامعة  .34
يير عالمية في الترقية مف خلاؿ تعتمد جامعة القدس عمى معا  .35

 الانتاج العممي والعمؿ المجتمعي
     

تساعد الترقية في جامعة القدس عمى زيادة الانتاجية لدت   .36
 الاكاديمي

     

      تسيـ الترقية في تحقيؽ الرضا الوظيفي للأكاديمي  .37
تعتبر الترقية حؽ مشروع لمموظؼ يجب الحصوؿ عميو وأف لـ   .38

 عممو يكف منتجا في
     

ف كاف   .39 يكفؿ القانوف في جامعة القدس الحصوؿ عمى الترقية وا 
 لدت الموظؼ انذارات عمؿ.

     

      تعد الكتب المنشورة للأكاديمي جزء مف انتاجو العممي  .40
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 نظام التعيين والترقية عمى تنمية الموارد البشرية واقعالمحور الثالث: 

 الاداريين  . أ

موافق  موافق تعيين والترقية الموظف عمى يساعد نظام ال الرقم
 محايد بشدة

غير موافق  غير موافق
 بشدة

      مف خلاؿ الدورات  التكيؼ مع ظروؼ العمؿ  .21
التقميؿ مف مخاطر العمؿ مف خلاؿ التدريب المستمر لمعامميف   .22

 فور تعينيـ.
     

      لتأقمـ مع ظروؼ العمؿلى اإالفرد ميارات جديدة تؤىمو اكساب   .23
      تمكيف الموظؼ مف التواصؿ مع الآخريف.  .24
      التقييـ المستمر لمذات مف خلاؿ الاستبانات ذات العلاقة.   .25
      التطوير الميني المستمر مف خلاؿ الندوات وورش العمؿ   .26
      اتخاذ القرارات المناسبة فيما يخص عممو.  .27
      التمكيف مف خلاؿ تفويض الصلاحيات لو.   .28
رفع مستوت القدرات الفكرية لمموظؼ مف اجؿ اعطاء الجامعة   .29

 الميزة التنافسية المستدامة.
     

تيتـ الجامعة بالتقييـ المستمر لمموظفيف مف اجؿ تحديد   .30
 احتياجاتيـ التدريبية.

     

الحصوؿ عمى التأىيؿ المستمر مف خلاؿ برامي تدريبية حديثة   .31
 لمتطمبات الوظيفيةتتناسب مع التطور العممي وفقا 

     

      ابداء رأيو البرامي التدريبية المقدمة خلاؿ فترة التدريب.  .32
تنمية التواصؿ مع الموظفيف الاخريف مف خلاؿ الاعماؿ الجماعية   .33

 المختمفة.
     

تعزيز ثقافة الشفافية مف خلاؿ السماح بمناقشة الاخطاء وطرح   .34
 امعة.آليات لعلاجيا في البرامي العامة لمج

     

حصولو عمى التحفيز المادي  لإظيار قدرات الموظفيف في   .35
 العمؿ.

     

      المشاركة في القرارات اليامة تحديدا في مجاؿ تخصصيـ.  .36
      المشاركة في اعداد الخطة الاستراتيجية لمجامعة.  .37
      المشاركة في النقاشات الخاصة بكؿ ما يخص التطور في الجامعة   .38
      وير مياراتيـ لتولي مناصب إدارية أعمى في الجامعة.تط  .39
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 الاكاديميينب.

موافق  موافق يساعد نظام التعيين والترقية اكاديمي عمى  الرقم
 محايد بشدة

غير موافق  غير موافق
 بشدة

الحصوؿ عمى فرص الابداع العممي مف خلاؿ توفير البيئة   .1
 الملائمة

     

      اث العممية المتخصصةالتطوير في كتابة الابح  .2
      سيولة نشر الابحاث العممية في المجلات المحكمة  .3
      الحصوؿ عمى الخبرة في مجاؿ العمؿ بسبب التدريس في الجامعة  .4
      الحصوؿ عمى الخبرات الادارية مف خلاؿ تولي مناصب ادارية   .5
اعي او تنمية ميارات الاتصاؿ والتواصؿ مع الاخريف سواء الاجتم  .6

 .المجتمعي
     

      الحصوؿ عمى فرص التبادؿ الاكاديمي مع جامعات اخرت  .7
تسييؿ تطبيؽ الدراسات المعدة سواء مخبريا او واقعيا مف خلاؿ   .8

 .الاستبانات
     

      الحصوؿ عمى الخبرة في مجاؿ التدريس  .9
      زيادة فرص المشاركة في المؤتمرات والندوات العممية  .10
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 ( قائمة محكمي الاستبانو 3ممحق)

 الجامعة الاسم الرقم
 جامعة القدس براىيـ عوضإد.   .1
 جامعة القدس اشرؼ ابو الخيرافد.   .2
 جامعة القدس د. اكرـ رحاؿ  .3
 جامعة القدس د.محسف عدس  .4
 جامعة القدس د. احمد حرزالله  .5
 جامعة القدس سموت البرغوثيد.  .6
 جامعة القدس أ.صلاح العودة  .7
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 فيرس الجداول
 35 ...................................... .الدراسة(: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب مت يرات 1.3جدوؿ  
نظاـ ( لمصفوفة ارتباط فقرات Pearson Correlationنتائي معامؿ ارتباط بيرسوف  (: 2.3جدوؿ  

 36 ........................................................................... ييف في جامعة القدسالتع
نظاـ ( لمصفوفة ارتباط فقرات Pearson Correlationنتائي معامؿ ارتباط بيرسوف  (: 3.3جدوؿ  

 37 ............................................................................ الترقية في جامعة القدس
واقع ( لمصفوفة ارتباط فقرات Pearson Correlationنتائي معامؿ ارتباط بيرسوف  (: 4.3  جدوؿ

 37 .................................... نظاـ التعييف والترقية عمى تنمية الموارد البشرية في جامعة القدس
رية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لدرجة (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيا1.4جدوؿ  

 41 ............................................................... تطبيؽ نظاـ التعييف في جامعة القدس
(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لمحور 2.4جدوؿ  

 42 ......................................................................... تطبيؽ نظاـ تعييف الإدارييف
(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لمحور 3.4جدوؿ  

 44 ...................................................................... تطبيؽ نظاـ تعييف الأكاديمييف
الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لدرجة  (: المتوسطات4.4جدوؿ  

 45 ................................................................ تطبيؽ نظاـ الترقية في جامعة القدس
(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لمحور 5.4جدوؿ  
 46 ......................................................................... نظاـ ترقية الإدارييف تطبيؽ

(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لمحور 6.4جدوؿ  
 48 ....................................................................... تطبيؽ نظاـ ترقية الأكاديمييف

(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لواقع نظاـ 7.4جدوؿ  
 50 .......................................... التعييف والترقية عمى تنمية الموارد البشرية في جامعة القدس

حرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لمحور واقع (: المتوسطات الحسابية والان8.4جدوؿ  
 51 ............................................ نظاـ التعييف والترقية عمى تنمية الموارد البشرية لودارييف

سة لمحور واقع (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدرا9.4جدوؿ  
 53 .......................................... نظاـ التعييف والترقية عمى تنمية الموارد البشرية للأكاديمييف
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(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد العينة لدرجة تطبيؽ نظاـ 10.4جدوؿ  
 55 ....................................................... مت ير الجنسالتعييف في جامعة القدس حسب 

لدرجة  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد مجتمع الدراسة (:11.4 جدوؿ 
 56 ................................... تطبيؽ نظاـ التعييف في جامعة القدس يعزت لمت ير المؤىؿ العممي

لدرجة  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد مجتمع الدراسة (:12.4 جدوؿ 
 56 ........................ تطبيؽ نظاـ التعييف في جامعة القدس يعزت لمت ير سنوات العمؿ في الجامعة

لدرجة  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد مجتمع الدراسة (:13.4 جدوؿ 
 58 ...................................... تطبيؽ نظاـ التعييف في جامعة القدس يعزت لمت ير نوع الوظيفة

لاستجابة أفراد العينة لدرجة تطبيؽ نظاـ (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 14.4جدوؿ  
 59 ........................................................الترقية في جامعة القدس حسب مت ير الجنس

لدرجة  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد مجتمع الدراسة (:15.4 جدوؿ 
 60 .................................... القدس يعزت لمت ير المؤىؿ العممي تطبيؽ نظاـ الترقية في جامعة

لدرجة  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد مجتمع الدراسة (:16.4 جدوؿ 
 61 ......................... تطبيؽ نظاـ الترقية في جامعة القدس يعزت لمت ير سنوات العمؿ في الجامعة

لدرجة  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد مجتمع الدراسة (:17.4 جدوؿ 
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