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 إهداء
 طريؽ لي معنى الامؿ والطموح والحياة بكرامة وعزة النفس، الى مف رسمت يدييا عمى تعممت مف لىإ

 الله. رحميا الغالية والدتي روح الى د والنجاح،الاجتيا

 .الله رحمو الغالي والدي روحمف عممني التسامح  والبساطة، الى  لىإ

لإكماؿ  يساندني ويشجعنيالى مف  عوضني نقص الحياة، مفالى  مف يجسد معنى الحناف،لى إ
 .، حفظو اللهمراد يورفيؽ درب الغالي لى الروح التي سكنت روحي زوجيإ، مسيرتي التعميمية

ميف ت)الى صغيرتي  الى فمذة كبدي، لى مف داعبتا الاوراؽ والاقلاـ خلاؿ تحضيري ىذه الرسالة،إ
 .( حفظيـ اللهيناوال

 لى مف تألمت لمرضيا، ادعو الله اف يشفييا، الى صغيرتي دانية، حفظيا الله.إ

 .الله ما، حفظيسناء وزوجتو اخي محمدباستمرار،  لى مف يساندني و يشجعني عمى العمـإ

 .مف ساندني لموصوؿ إلى ىذه المرحمة المتقدمة في إعداد البحث محمد الجعبري إلى حضرة الدكتور

  .  إلى كؿ مف عممني حرفاً، وأخذ بيدي في سبيؿ تحصيؿ العمـ والمعرفة

 ، واخص بالذكر عمي الشييد ميسرة ابوحمدية.ءالشيداالى جميع 

 دي، ونتاج بحثي المتواضع.  إلييـ جميعاً أىدي ثمرة جي
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 وامتناف شكر رسالة
 

 (٘ٔقاؿ تعالى: " رَبِّ أَوْزِعْنِي أَفْ أَشْكُرَ نِعْمَتَؾَ الَّتِي أَنْعَمْتَ عَمَيَّ " )سورة الأحقاؼ، آية 

ّـَ   .فَمِنْؾَ وَحْدَؾَ، لا شَرِيؾَ لَؾَ، فَمَؾَ الْحَمْدُ ولَؾَ الشُّكْرُ  خَمْقِؾَ  مِفْ  نِعْمَةٍ أَوْ بِأَحَدٍ  مِفْ  مَا أَصْبَحَ بِي المَّيُ

 .الدراسة ىذه لتنفيذ اللازمة الجيود بذؿ عمى أعاننا الذي العالميف رب لله الحمد و لجزيؿا الشكر

 المتقدمة المرحمة ىذه إلى لموصوؿ الفضؿ صاحب الجعبري محمد الدكتور حضرة إلى الجزيؿ الشكر
 في الكبير الأثر لو كاف مما اىتماـ و بتفاعؿ مراحميا كؿ عمى أشرؼ والذي الدراسة إعداد في

 .إنجازىا

وكالة الامريكية ال مشاريع في يعمموف ممف والزميلات الزملاء مف ساعدني مف كؿ الى الجزيؿ الشكر
 . دسة سونيا حبش )مصيص(اختص بالذكر المين و

 بالعمـ لتسميحي الجيد ويبذؿ المجد لبموغ بيدي يأخذ و لأمري ييتـ و يعرفني مف كؿ إلى الشكر
 .والمعرفة
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 قائمة الجداوؿ

رقـ 
 الجدوؿ

عنواف الجدوؿ    رقـ الصفحة  

 ٕٙ  خصائص مجتمع الدراسة)المبحوثيف( ٖ.ٔ
 ٘ٙ  الثبات معاملات ٖ.ٕ
 ٚٙ معاملات الاستخراج لفقرات أداة الدراسة مصفوفة قيـ ٖ.ٖ
 ٔٚ  مفتاح التصحيح الثلاثي ٗ.ٖ
النسب المئوية، الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات  ٔ.ٗ

الوظيفي في شركة بلاؾ اند  التحميؿ المبحوثيف المتعمقة بمجاؿ عممية
  فيتش الامريكية.

ٖٚ 

ابية والانحرافات المعيارية لإجابات النسب المئوية، الأوساط الحس ٕ.ٗ
والتعييف التي يتـ تطبيقيا  الاختيار المبحوثيف المتعمقة بمجاؿ إجراءات
 في شركة بلاؾ اند فيتش الامريكية.

65 

)ىؿ يتـ تحديث  يبيف الأعداد والنسب لإجابات المبحوثيف عمى السؤاؿ ٖ.ٗ
 الوصؼ الوظيفي؟(.

68 

( بالمقارنة مع PMفة مدير المشروع )تحميؿ الوصؼ الوظيفي لوظي ٗ.ٗ
  .(Dessler, 2012)نموذج الوصؼ الوظيفي 

ٕٛ 

 Siteتحميؿ الوصؼ الوظيفي لوظيفة ميندس مفتش لمموقع ) ٘.ٗ
Inspector بالمقارنة مع نموذج الوصؼ الوظيفي )(Dessler, 

2012). 

ٖٛ 

( Office Engineerتحميؿ الوصؼ الوظيفي لوظيفة ميندس مكتب ) ٙ.ٗ
 ,Dessler) المقارنة مع نموذج الوصؼ الوظيفيفي الموقع ب

2012). 

ٛ٘ 

تحميؿ الوصؼ الوظيفي لوظيفة ميندس ترتيب الورقيات بالمقارنة مع  ٚ.ٗ
  .(Dessler, 2012) نموذج الوصؼ الوظيفي

ٛٚ 

بالمقارنة مع نموذج الوصؼ  الموجيةتحميؿ المحتوى لنموذج المقابمة  ٛ.ٗ
  .(Dessler, 2012) الوظيفي

ٜٛ 

تحميؿ محتوى لجدوؿ انطباعات المقابؿ بالمقارنة مع جدوؿ انطباعات  ٜ.ٗ
  .(Dessler, 2012)  المقابؿ

ٜٓ 
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 الدراسة مصطمحات
تبحث الدّراسة في موضوع تقييـ التحميؿ الوظيفي وسياسات الاختيار والتعييف المتبعة في شركة بلاؾ 

 طمحات تخدـ ىذه الدّراسة، منيا:اند فيتش الامريكية، وقد وردت مفاىيـ ومص

 وتحميؿجمع  عمميةالمعروؼ أيضا باسـ تحميؿ العمؿ ىو  :(Job analysisالتحميؿ الوظيفي )

مف حيث متطمباتيا  بالوظيفةلتعرؼ عمى كؿ ما يتعمؽ بغرض ا وظيفةالخاصة لكؿ  المعمومات

والملاحظة واستخداـ الطرؽ العممية الحديثة المتوفرة في ىذا  الدراسةوخصائصيا وطبيعتيا عف طريؽ 

ومعرفة مدى  الوظائؼالمجاؿ، وخطوات عمؿ التحميؿ الوظيفي تبدأ بفحص الشركة وتحديد أنواع 

 (.ٕٙٓٓأو المؤسسة العمؿ ومتطمباتو )كشواف،  الشركةفي  وظيفةملائمة كؿ 

دؼ الربح، وبعيدة عف الكياف الحكومي أو ىي منظمة طوعية لا تستي المؤسسة غير الحكومية:

وىي تشمؿ أعضاء غير حكومييف، بيف أشخاص أو ىيئات غير حكومية،  الرسمي، وتنشأ باتفاؽ يعقد

وتقوـ بالأعماؿ التي لا تقوـ بيا الحكومة، أو لا تستطيع القياـ بيا عادةً، سواء كانت اجتماعية أو 

 (.ٕ٘ٓٓابراىيـ، دامة )اقتصادية أو سياسية لتحقيؽ التنمية المست

   (USAID.Gov, 2018). المنح والمشاريع المقدمة مف الجيات المانحة  :ليالتمويؿ الدو 

 الفمسطينية، الأىمية المؤسسات المنظمات الدولية التي تقدـ منحا لدعـ مشاريع ة:المنظمات الدولي

خدمات إنسانية )أبو حماد،  تقدـ والتي أو خارجيا الفمسطينية الوطنية السمطة بأراضي والموجدة

ٕٓٔٔ.) 

التي مركز  التابعة لمولايات المتحدة الامريكية ىي المؤسسات غير الحكومية المؤسسات الأمريكية:

نشاطيا الرئيسػي خػارج الأراضي الفمسطينية، وتعمؿ مف خلاؿ فروعيا في الضفة الغربية وقطاع غزة. 

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B9%D9%85%D9%84%D9%8A%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D8%AD%D9%84%D9%8A%D9%84
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85%D8%A7%D8%AA
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85%D8%A7%D8%AA
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%88%D8%B8%D9%8A%D9%81%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%88%D8%B8%D9%8A%D9%81%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D8%B1%D8%A7%D8%B3%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%88%D8%B8%D8%A7%D8%A6%D9%81
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%88%D8%B8%D9%8A%D9%81%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D8%B1%D9%83%D8%A9
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شركة بلاؾ اند  ، وقد اختارت الباحثةغربية فقطويوجد بعض مف ىػذه المؤسسات يعمؿ في الضفة ال

 (.ٖٕٔٓفيتش التي تعمؿ في الضفة الغربية وقطاع غزة )أبو غنيـ، 
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 المُػمػَخَّػص
 

حميؿ الوظيفي في شركة بلاؾ اند فيتش، ومدى توفُّر راسة إلى التَّعرؼ عمى واقع التىدفت ىذه الد

التي تواجو عممية التحميؿ، كما ىدفت الدراسة وتطبيؽ الوصؼ الوظيفي، والتَّعرؼ عمى المُعيقات 

أيضاً إلى التَّعرؼ عمى واقع ممارسات الاختيار والتعييف في الشركة، مف حيث مدى توفُّر وتطبيؽ 

 ىذه الممارسات، والتَّعرؼ عمى المُعيقات التي تواجو عممية الاختيار والتعييف.

الأسس العممية لكؿ مف عممية التحميؿ الوظيفي، ستناد إلى الدراسة تقييـ الواقع الحالي بالإتضمنت 

اعتمدت منيجية البحث  وعممية الاختيار والتعييف، وتقديـ مقترحات مف اجؿ تطوير كمتا العمميتيف.

الاستبياف لجمع وكانت الاداة  تحميؿ المحتوىواستخدمت الباحثة أسموب عمى المنيج الوصفي، 

راسة. استخدمت الباحثة أسموب المسح الشامؿ، حيث قامت المعمومات والبيانات اللازمة لإتماـ الد

وقد قامت الباحثة بعمؿ  .جميع الموظفيف في الشركةاستبانة تـ توزيعيـ عمى  ٜٚالباحثة بتعبئة 

حزمة استخداـ  تحميؿ محتوى لمنماذج المتعمقة بالاختيار والتعييف الموجودة في الشركة ولجأت إلى

ستبانة وتحميميا؛ لموصوؿ إلى نتائج لغرض عرض نتائج الا (SPSS) العموـ الاجتماعية الإحصائية

 .وتوصيات ىذه الدراسة

عدـ استخداـ التحميؿ الوظيفي كأساس لممارسات عممية  أىميا النتائج مف مجموعة ةراسالد أظيرت

الاختيار والتعييف. وجود نموذج لموصؼ الوظيفي لمعظـ الوظائؼ في الشركة معدة بشكؿ يتوافؽ مع 

مع غياب توزيع الوصؼ الوظيفي عمى الموظفيف بشكؿ رسمي. وجود  الاسس العممية بنسبة كبيرة،

نموذج طمب توظيؼ، وىو نموذج مُوحد بغض النظر عف طبيعة الوظيفة المعمف عنيا وىو الزامي 

وعمييـ تعبئة جميع البنود، حيث تتوافؽ بنوده مع الأسس العممية  المتقدميف لشغؿ الوظائؼ،لجميع 
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أف الاختبارات والفحص الطبي ليست معتمدة في عممية الاختيار  لمحتويات الطمب. اضافة الا

 والتعييف في الشركة.

التعييف في الشركة متعددة اىميا عدـ مشاركة اطراؼ رت النتائج اف معيقات الاختيار و كما اظي

لي بالتاارد البشرية في أغمب المقابلات و مشاركة قسـ المو  وغيابحيادية في عممية الاختيار والتعييف، 

سيطرة بعض مدراء الاقساـ عمى عممية الاختيار و عدـ مشاركتو في عممية الاختيار بشكؿ كامؿ، 

 والتعييف.

التحميؿ الوظيفي وسياسات الاختيار والتعييف تحسيف ولقد اوصت الباحثة بمجموعة مف التوصيات ل

الشركة بيدؼ  إنشاء قسـ مختص داخؿ اىميا وكافالمتبعة في شركة بلاؾ اند فيتش الامريكية، 

قياـ قسـ الموارد البشرية بإعداد ، و مف الوظائؼ إعداد تخطيط جيد لمموارد البشرية وتقدير الاحتياجات

مشاركة قسـ و  اختبارات التوظيؼ بما يتلائـ مع طبيعة الوظيفة )بالاستناد إلى التحميؿ الوظيفي(،

ء الاقساـ و قسـ الموارد ا بيف مدراالموارد البشرية في جميع المقابلات، و ذلؾ عف طريؽ التعاوف م

 تقميص صلاحيات مدراء الاقساـ فيما يتعمؽ باختيار الموظفيف في الشركة.، و البشرية
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Evaluation of Job Analysis and Selection and Placement Policies at Black 

& Veatch Company 

Prepared by Ruba Ibrahim Ahmed Abuhamdiya 

Supervisor: Dr. Mohammed Aljabari 

ABSTRACT 

This study aimed to identify the reality of Job analysis in Black and Veatch Company, and 

the availability and implementation of the job description, and the obstacles facing the 

process of analysis. The study also aimed to identify the reality of the selection practices at 

Black and Veatch, in terms of the availability and implementation of these practices, and 

identify obstacles faced the selection process. 

The study included evaluation of the current situation, based on the scientific basics of the 

Job analysis process, and the selection process, and make suggestions to improve these 

processes. The methodology of the research was based on the descriptive approach, and 

the researcher used content analysis and Questionnaire to collect data needed to complete 

the study. The researcher used comprehensive survey method. The researcher fills 79 

questionnaires which were distributed to all employees. The researcher has used content 

analysis for the templates, and she used statistical package of social science (SPSS) for the 

purpose of viewing the results of the questionnaire, and analysis these results to access the 

recommendations of this study.  

The study showed a number of results, the most important is; the job analysis is not used 

as a basis for selection practices. Job description model found for most of the jobs in the 

company and was prepared in accordance with the scientific basis, with the absence of a 

formal distribution for the employees. An employment application found, all employees 

must fill all items in the application, where the items correspond to the scientific basis. In 

addition, tests and medical examinations are not accredited in the selection process in the 

company. 

The results showed many obstacles for selection and hiring in the company, including lack 

of participation of aboard parties in the selection process. Absence of participation of the 

HR department in most interviews. Control Iimposition by some department managers on 

the selection process. 



 ل‌
 

The researcher recommended a set of recommendations to improve the job analysis and 

selection and recruitment policies employed by Black & Veatch. The most important of 

these was the establishment of a specialized department within the company to prepare 

human resource planning and job requirements assessment, and tests to be prepared by HR 

department to suit the nature of the job (Based on job analysis), and Human Resources 

Department participation in all interviews, through cooperation between departmental 

managers and human resources department, and reducing the powers of managers 

regarding the selection of employees in the company. 
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 الفصؿ الأوؿ

 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ

 الإطار العاـ لمدراسة

يتضمف ىذا الفصؿ مقدمة البحث، مشكمة البحث، أىمية البحث، أىداؼ البحث، أسئمة البحث، حدود 

 البحث، والتعريفات الإجرائية. البحث و محدداتو و ىيكمية

 مقدمة 1.1

يعتبر العنصر البشري أكثر عوامؿ الإنتاج تغيراً وديناميكية، ولعؿ أىـ ما يتسـ بػو الإنػساف ىي قابميتو 

غير المحدودة لمعطاء والنماء والتطور، وخصوصاً عندما يكوف الجيػد الإنػساني مخططاً، ومنظماً، 

نظمة. ويرجع الاىتماـ بالموارد البشرية في عالـ الأعماؿ اليوـ إلى أف وموجياً نحو تحقيؽ أىداؼ الم

المنظمات ذات مستويات الأداء المرتفع، ما ىي إلا منظمات يتواجد لدييا قوة عمؿ ممتزمة، ومدربة، 

 (.Dessler, 2015تدريباً عالياً، وىذا ىو مفتاح المنافسة لأي منظمة )
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عمؿ ممتزمة و مدربة بالشكؿ الأمثؿ لا بد أف يكوف ىناؾ وضوح وحتى تتمكف المؤسسة مف ايجاد قوة 

في طبيعة الوظائؼ والأعماؿ التي يقوـ بيا كؿ موظؼ مف موظفييا، كما يجب أف يكوف الوصؼ 

لموظائؼ دقيقاً، لأنو يصعب فيـ الوظائؼ في المنظمة إذا لـ تُحمؿ بالوجو الصحيح، وتكوف الوظائؼ 

ىي نفسيا ما تحتاج إلييا تمؾ المنظمة، لذا اصبحت أىمية تحميؿ  المحددة في الييكؿ التنظيمي

 (.ٜٕٓٓالوظائؼ قبؿ البدء في تطبيؽ أية ميمة مف مياـ إدارة الموارد البشرية )الأسطؿ، 

و تعد سياسات الاختيار والتعييف احدى السياسات اليامة والمؤثرة التي تقع عمى عاتؽ الموارد البشرية 

وىي مف الانشطة التي تقوـ  بتحديد عدد الموظفيف و تقييـ اداؤىـ (، ٕ٘ٔٓي، في المنظمة )القحطان

وذلؾ بما يتناسب مع نشاطات الشركة. حيث يرتبط الاختيار ارتباطا وثيقا بالتعييف لأف كلا مف 

التعييف والاختيار ييتـ بوضع الافراد في مكانو المناسب.  فالاختيار ىو الاساس لأنو يحدد الافراد  

ف لدييـ القدرة عمى اداء الوظيفة وىو احد الطرؽ لمتأكد أف الموظفيف لدييـ القدرة لمقياـ بالعمؿ الذي

المنسوب الييـ، فنلاحظ اىمية اف يكوف لكؿ منظمة سياسات اختيار وتعييف تنفذىا باستخداـ بعض 

بالوظيفة  البرامج المفيدة باتخاذ الخطوات المناسبة، وذلؾ عف طريؽ جمع المعمومات ذات الصمة

والمتقدميف ومف ثـ استخداـ ىذه المعمومات بشكؿ مناسب في اتخاذ القرارات السميمة 

 . (Gatewood and Others, 2010)للاختيار

 الدراسة مشكمة 0.1

نظرا لمدور الحساس الذي تمعبو الجيات المانحة في الضفة الغربية بما تقدمو مف خدمات دعـ لمبنية 

ة للأفراد وخمؽ فرص عمؿ لفئات كثيرة مف المجتمع الفمسطيني التحتية وتقديـ المساعد

(USAID.GOV, 2017ونظرا لمتحديات التي تواجو ىذه الشركات في )  طريقة اختيار وتعييف

ولأف الباحثة تعمؿ في احدى ىذه الشركات وىي شركة بلاؾ اند فيتش الكوادر الادارية واليندسية فييا، 
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مف المتوقع اف ؼ مف طمبات التوظيؼ عند الاعلاف عف شاغر. ولأنو وىي شركة عالمية تستقبؿ الالا

عميو و الشركة تقوـ بعمؿ تحديث مستمر في المجالات الإدارية ومنيا ممارسات ادارة الموارد البشرية. 

الوظيفي  تحميؿالوظيفي والاختيار والتعييف، لأف ال تحميؿترغب الباحثة بعمؿ ىذه الدراسة المرتبطة بال

مى تسييؿ عممية التوظيؼ والتعيف، كما يعمؿ عمى توظيؼ الكفاءات التي تتناسب مع الواقع يعمؿ ع

. وبناء عميو تتمخص الوظيفي مف أجؿ الحصوؿ عمى أفضؿ مستوى مف اداء العامميف في المؤسسات

 مشكمة الدراسة في السؤاؿ التالي: 

 .؟ة في شركة بلاؾ اند فيتش الامريكيةما تقييـ التحميؿ الوظيفي وسياسات الاختيار والتعييف المتبع

  الدراسة اهداؼ 0.2

 تيدؼ ىذه الدراسة إلى 

التعرؼ عمى واقع التحميؿ الوظيفي الموجود في شركة بلاؾ اند فيتش الامريكية؛ مف خلاؿ  .ٔ

 الجوانب التالية:

 التعرؼ عمى مدى تطبيؽ التحميؿ الوظيفي في شركة بلاؾ اند فيتش الامريكية. -

 معيقات عممية التحميؿ الوظيفي في شركة بلاؾ اند فيتش الامريكية.التعرؼ عمى  -

الاختيار والتعييف المتبعة في شركة بلاؾ اند فيتش الامريكية؛ مف التعرؼ عمى واقع سياسات  .ٕ

 خلاؿ الجوانب التالية:

 .دراسة وتحميؿ نماذج التوظيؼ في شركة بلاؾ اند فيتش -

 الشركة عند القياـ بعممية الاختيار والتعييف. دراسة وتحميؿ الاختبارات التي تقوـ بيا -

 التعرؼ عمى معيقات سياسات الاختيار والتعييف في شركة بلاؾ اند فيتش الامريكية. -

 تحميؿ نموذج مقابلات التوظيؼ المتبعة مف قبؿ شركة بلاؾ اند فيتش. .ٖ



4 
 

 الدراسة اسئمة  0.3

 للإجابة عف السؤاؿ الرئيسي التالي : تسعى ىذه الدراسة

ا ىو تقييـ التحميؿ الوظيفي وسياسات الاختيار والتعييف المتبعة في شركة بلاؾ اند فيتش م

 الامريكية. 

 و يتفرع عنو الاسئمة التالية: 

 ما مدى تطبيؽ التحميؿ الوظيفي في شركة بلاؾ اند فيتش الامريكية؟ .ٔ

 ش الامريكية؟والتعييف التي يتـ تطبيقيا في شركة بلاؾ اند فيت الاختيار ما ىي إجراءات .ٕ

 الوصؼ الوظيفي في شركة بلاؾ اند فيتش الامريكية؟عممية التحديث عمى ما مدى تطبيؽ  .ٖ

 ىؿ نماذج التوظيؼ المتبعة تحتوي عمى العناصر اللازمة و المساعدة في الاختيار والتعييف؟ .ٗ

 ماىي الاختبارات التي تقوـ بيا الشركة عند القياـ بعممية الاختيار والتعييف؟ .٘

 مقابلات التعييف؟ كيؼ تتـ .ٙ

 ما ىي معيقات عممية التحميؿ الوظيفي؟ .ٚ

 ما ىي معيقات عممية الاختيار والتعييف؟ .ٛ

 الدراسة اهمية  0.4

 .:يمي ما خلاؿ مف الدراسة أىمية تتضح

 لمدراسة العممية الأهمية 0.4.0

ات شركة بلاؾ اداء سياساوؿ خطوة في تقييـ  الدراسة مف حداثة موضوعاتيا باعتبارىا ىذه أىميةتأتي 

اند فيتش الامريكية في فمسطيف )في حدود عمـ الباحثة( بعد الرجوع الى المكتبات العامة وسجلات 
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الشركة، حيث تساعد عمى التعرؼ عمى التحميؿ الوظيفي و سياسات الاختيار والتعييف المتبعة في 

ف والاختيار في شركة بلاؾ الشركة مما يساعد عمى فتح افاؽ جديدة اماـ الباحثيف لدراسة طرؽ التعيي

اند فيتش ومثيلاتيا، وذلؾ لأف الاختيار السيء سوؼ يؤدي الى أداء سيء، فالموظفوف ذوي الميارات 

الجيدة سوؼ يقدموف خدمة افضؿ لمشركة لذلؾ يجب معرفة ىؤلاء قبؿ انخراطيـ في العمؿ. 

(Dessler, 2015) 

 لمدراسة العممية الأهمية 0.4.1

لدراسة مف حجـ المساعدات التي تأتي لفمسطيف مف الوكالة الامريكية حيث وصؿ تأتي اىمية ىذه ا

و  ٕٕٔٓمجموع المساعدات الأمريكية الموعود بيا للأراضي الفمسطينية المحتمة خلاؿ الأعواـ 

مميار دولار  ٖٕٚ.ٔمميار دولار، وصؿ مجموع ما صرؼ خلاؿ الفترة ذاتيا إلى  ٛ٘ٚ.ٔإلى  ٕ٘ٔٓ

(. وىذه المساعدات تفتح العديد مف المشاريع و بالتالي العديد مف فرص ٕٚٔٓماف، )الترتير، وايمد

العمؿ وبناء عميو وبناء عمى عمؿ الباحثة بيذه المشاريع التابعة لموكالة الامريكية لاحظت وجود فيض 

مف طمبات التعييف في الشركة عند الاعلاف عف شاغر بما يتعدى الالؼ طمب تعييف، ومف خلاؿ 

مف اجؿ استخداـ التحميؿ متخذي القرار في مشاريع التنمية  ج ىذه الدراسة يمكف اف يستفيدنتائ

صورة حقيقية عف شركة بلاؾ اند فيتش،  وسوؼ يقدـ البحث  في الإداري التنظيـ عيوب لفيـ الوظيفي

لتمؾ واقع وطبيعة أنظمة الاختيار والتعييف المعموؿ بيا حالياً، والإصلاحات الإدارية اللازمة 

السياسات والأنظمة؛ وذلؾ مف اجؿ وضع الموظؼ المناسب في المكاف المناسب في الوقت المناسب 

بما يحقؽ الكفاءة العالية لمعمؿ اليندسي في مختمؼ المنظمات والشركات العاممة تحت سقؼ الوكالة 

 الامريكية في مشاريع التنمية.
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 الدراسة حدود 0.5

بحث عمى شركة بلاؾ اند فيتش الامريكية التابعة لموكالة الامريكية الحدود المكانية: اقتصر ىذا ال

 في الضفة الغربية وغزة.   لمتنمية

شركة الحدود الزمانية: تـ اجراء ىذا البحث لمعمؿ عمى لتقييـ سياسات الاختيار و التعييف المتبعة في 

وحتى  ٕٓٔٓير تشريف الاوؿ ذلؾ في الفترة  الزمنية الواقعة ما بيف شبلاؾ اند فيتش الامريكية  و 

 . ٕٛٔٓاذار 

سنوات  في شركة بلاؾ  ٖالحدود البشرية: اقتصر ىذا البحث عمى كؿ الموظفيف العامميف في اخر 

 اند فيتش في مشاريع الوكالة الامريكية لمتنمية. 

التعييف ميؿ الوظيفي وسياسات الاختيار و الحدود الموضوعية: اقتصر ىذا البحث عمى تقييـ التح

 المتبعة في شركة بلاؾ اند فيتش الامريكية.
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 الفصؿ الثاني
 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ

 الإطار النظري والدراسات السابقة
 

و الدراسات و الابحاث العممية الموجودة في المكتبات يتناوؿ الفصؿ الثاني مجموعة مف التعريفات 

المحمية و المكتبات الالكترونية العربية و الاجنبية وذلؾ مف خلاؿ الاطار النظري و مف خلاؿ 

 الدراسات السابقة العربية و الاجنبية بما يخدـ موضوع الدراسة. 

 النظري الإطار 1.0

 مقدمة 1.0.0

بلاؾ اند فيتش  ةواقع سياسات الاختيار والتعييف في شركميؿ الوظيفي و تقييـ التحتيدؼ ىذه الدراسة ل

ى اىداؼ ىذه الدراسة تناولنا في ىذا لالامريكية في مشاريع الوكالة الامريكية لمتنمية، و لموصوؿ ا

قبؿ تعييف اي شخص في المؤسسة في أي الفصؿ التحميؿ الوظيفي. و ممارسات الاختيار والتعييف. 

الوظيفة، مف اجؿ معرفة ما تبحث عنو المؤسسة  ىذهمف وجود فكرة واضحة عف صفات وظيفة لابد 

مف مؤىلات خبرات و سمات شخصية وحتى معرفة الاجور التي ستدفعيا المؤسسة مقابؿ العمؿ، ويتـ 

(. ٕٙٓٓذلؾ عف طريؽ تحديد مواصفات الوظيفة و تحديد مواصفات الافراد المطموبيف ليا )كشواف، 
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لغرض مف برنامج الاختيار ىو تحديد أفضؿ الأفراد لمعمؿ داخؿ المنظمة، فإف المعمومات فإذا كاف ا

 Robertعف الوظيفة و الافراد يجب أف تكوف نقطة الانطلاؽ في تطوير برنامج الاختيار والتعييف )

and others, 2010 حيث اف التعييف والاختيار ىو أساس ممارسات إدارة الموارد البشرية .) 

(Dessler, 2015)  وىو أمر بالغ الأىمية لتحقيؽ الأىداؼ الاستراتيجية لممنظمة او الشركة، حيث

 ,Ahmed) ةلممنظماف العمؿ عمى تحسيف استراتيجيات التعييف والاختيار يؤدي إلى تحسيف الناتج 

2013.) 

ف والاختيار يتعمقاف وترى الباحثة أف عممية الاختيار ترتبط ارتباطا وثيقا بالتعييف، لأف كلا مف التعيي

بوضع الأفراد في الوظائؼ. حيث إف الاختيار يحدث عندما يتـ جمع المعمومات المتعمقة بالوظيفة مف 

مقدمي الطمبات، ومف ثـ تعطى عروض التعييف لأولئؾ الذيف تبيف انيـ يمتمكوف المؤىلات الضرورية 

 لمقياـ بالعمؿ، اي يتـ تعيينيـ.

 التمويؿ: 1.0.0.0

كاؿ التمويؿ الدولي المقدـ ضمف برامج ونشاطات الدوؿ والجيات المانحة والمنظمات الدولية تتنوع أش

حيث يقدـ مف قبؿ الدوؿ والمنظمات الدولية غير الربحية، وعادة يكوف عمى شكؿ منح ومساعدات 

وقروض ذات شروط ميسرة، وتتخذ بعض المنح والمساعدات أشكالا متعددة، قد تكوف نقدية في صورة 

نتاجيةملات قابمة لمتحويؿ أو عينية بشكؿ سمع استيلاكية ع ، وقد تأتي المنح في صورة خدمات وا 

تعتبر الوكالة الامريكية مف اكبر اربع (. أيضا ٕٙٓٓمتمثمة في إيفاد خبراء دولييف وفنييف ) الداية، 

مميوف  ٜٛٙٔحيث بمغت قيمة المنح  ٕٙٔٓالى  ٕٕٔٓمانحوف لمسمطة الفمسطينية في الاعواـ مف 

حيث بمغت قيمة  ٖٕٔٓمميوف شيكؿ وكاف ليا الحصة الاكبر في عاـ  ٕٚٛٔٔشيكؿ مما مجموعو 

مميوف شيكؿ و ذلؾ وفقا لوزارة المالية الفمسطينية و  ٜٖ٘٘مميوف شيكؿ مف مجموع ٕٛ٘ٔالمنحة 

ناء عمى الامريكية ذات اكبر حصة لممساعدات و المنح المقدمة لفمسطيف ب ةالمتحدكانت الولايات 
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 ٕٕٔٓقاعدة البيانات العامة لمنظمة التعاوف الاقتصادي والتنمية حيث بمغت حصتيا خلاؿ السنوت 

مميوف دولار امريكي وىي اكبر حصة لممساعدات يأتي بعدىا مؤسسات الاتحاد  ٔٔٛٔىي  ٕ٘ٔٓو 

امريكي  مميوف دولار ٜٚٛٙدولار امريكي مف اجمالي مساعدات  ٓٛٔٔالاوروبي بمساعدات قيمتيا 

 (.ٕٚٔٓ)الترتير، وايمدماف، 

 JOB ANALYSIS INFORMATION الوظيفي: التحميؿ 1.0.1

 مقدمة 1.0.1.0

 المصطمحاتتعدد  في ىذا الجزء تطرقت الباحثة لمفيوـ واىمية التحميؿ الوظيفي، وبالرغـ مف

ر عف ىذا ،  حيث يستخدـ لمتعبيJob Analysis التحميؿ الوظيفي المستخدمة لمتعبير عف مفيوـ

المفيوـ مصطمحات التحميؿ الوظيفي، تحميؿ المياـ، تحميؿ العمؿ، لجأت الباحثة في ىذا البحث إلى 

، حيث تمثؿ الوظائؼ المكونات استخداـ عبارة التحميؿ الوظيفي لاف كممة وظيفة ىي الأعـ والأشمؿ

فيا مف خلاليا، فلا بد مف الاساسية في بنية المؤسسة، وتمثؿ الوسيمة التي يمكف لممؤسسة تحقيؽ اىدا

توافر تناسؽ بيف الوظيفة و الشخص المطموب لموظيفة حتى يتـ رفع مستوى اداء الاشخاص العامميف 

 (.ٕٙٓٓو تحفيزىـ بشكؿ جيد )كشواف، 

 تعريؼ التحميؿ الوظيفي 1.0.1.1

ميا ىي مجموعة مف العمميات التي تختص بجمع المعمومات والحقائؽ عف الوظيفة، مف اجؿ تقسي

عادتيا إلى عناصرىا الأساسية المكونة ليا، والمتعمقة بواجباتيا ومسئولياتيا وظروؼ العمؿ المحيطة  وا 

بيا، والإشراؼ الخاضعة لو، والإشراؼ الذي يمارسو شاغميا عمى الغير، والمؤىلات والقدرات المطموبة 

ممية التي تستخدـ في تحديد ( بأنيا العٕٙٓٓ(. ويعرفيا كشواف )ٕٙٓٓفيمف يشغؿ الوظيفة )الحميد، 

شخص بحاجو الييا مف اجؿ اغراض ادارية ومف اىـ  لأيووصؼ محتوى الوظائؼ مف اجؿ توصيمو 
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إذ تعتبر عممية تحميؿ الوظائؼ حجر الزاوية في  مياـ واستخدامات التحميؿ الوظيفي ىي الاختيار؛

ارات والقدرات المطموبة لشغؿ اختيار الموظفيف الأكفاء، حيث يتـ خلاؿ ىذه العممية تحديد المي

 (.Decenzo and Robbins, 2009الوظائؼ.)

( بأنيا عممية تحديد وتسجيؿ المعمومات المرتبطة بطبيعة وظيفة معينة، فيو ٕٛٔٓ) وتعرفيا عمي

يحدد المياـ التي تتكوف منيا الوظيفة والميارات والقدرات والمسؤوليات المطموبة مف الفرد شاغؿ 

حقؽ مستوى أداء ناجح. ويعد التحميؿ الوظيفي حجر الأساس لكؿ وظائؼ الموارد الوظيفة، لكي ي

البشرية، ويعني ىذا اعتماد كؿ وظائؼ الموارد البشرية إلى حد ما عمى كفاءة تحميؿ الوظيفة. وعند 

يتـ تحديد المياـ التي تتكوف منيا الوظيفة، ثـ تحدد بعد ذلؾ الميارات  القياـ بالتحميؿ الوظيفي

 ,Dessler)خصائص الشخصية والخمفية التعميمية والتدريب الضروري لأداء الوظيفة بنجاح، أماوال

فقاؿ بأنيا الاجراء المستخدمة في تحديد واجبات الوظيفة و الميارات الواجب توافرىا فيمف  (2015

 يشغميا.

 مف خلاؿ التعريفات السابقة يتبيف اف لتعريؼ التحميؿ الوظيفي مخرجات هي: 

عمى بياف مكتوب عف محتوى اي وظيفة معينة ويتـ التوصؿ  التعريؼ: يطمؽ ىذا ؼ الوظيفيالوص

(. وىي قائمة بالواجبات والمسؤوليات ٕٙٓٓ الى ىذا البياف مف خلاؿ تحميؿ ىذه الوظيفة )كشواف،

والعلاقات الوظيفية وظروؼ العمؿ والمسؤوليات الإشرافية وىي تعد أحد نواتج تحميؿ الوظيفة 

(Dessler, 2015.) 

ىي قائمة بالمتطمبات البشرية الواجب توافرىا فيمف يشغؿ الوظيفة مثؿ: التعميـ،  المواصفات الوظيفية:

 (.ٖٕٓٓالميارات، نمط الشخصية، والتي تُعدُّ ناتجاً آخر مف نواتج تحميؿ الوظيفي( )ديسمر، 
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 أهمية التحميؿ الوظيفي 1.0.1.2

دوات ادارة الموارد البشرية حيث تتخذ نتائجو اساسا في مباشرة يمثؿ تحميؿ العمؿ اداة ىامة مف ا

الوظائؼ الرئيسية مثؿ وصؼ الوظائؼ، تحديد مواصفات الافراد، اختيار وتدريب الافراد، تنمية 

 (.ٜٕٓٓمياراتيـ و تقييـ الوظائؼ و تخطيط الموارد البشرية ) الأسطؿ، 

 لوظيفي التقنيات المستخدمة في عممية التحميؿ ا 1.0.1.3

تستخدـ مجموعة مف التقنيات لمحصوؿ عمى المعمومات اللازمة في عممة التحميؿ الوظيفي و يمكف 

 استخداميا كميا او جزء منيا و ىي:  

لمتعرؼ عمى صفاتيا و يتـ التأكد  الوظيفةالمقابلات الشخصية : يتـ مقابمة الشخص الذي يشغؿ  .ٔ

يتـ جمع البيانات  رؼ عمى ىذه الوظيفة.مف المعمومات عف طريؽ التأكد مف الشخص المش

والمعمومات عف الوظيفة المراد تحميميا بيذه الطريقة، بإجراء المقابمة المباشرة مع مجموعة مف 

ولا يشترط أف يكونوا مف  الموظفيف المذيف يتمتعوف بالخبرة والمعرفة التامة بجوانب الوظيفة المختمفة

لاستعانة بالموظفيف الذيف شغموىا سابقاً، أو المشرفيف عمى مثؿ بيف الذيف يشغمونيا حالياً بؿ يمكف ا

ويتـ أثناء ىذه المقابمة توجيو أسئمة معدة سمفاً، أو تعد أثناء المقابمة ، وتتعمؽ  ىذه الوظائؼ أيضاً.

 (ٕٙٓٓبمحتوى الوظيفة وما تتضمنو مف نشاطات وفعاليات وميمات. )كشواف، 

حصوؿ عمى المعمومات و ىي عممية مكمفة و تستيمؾ الكثير الملاحظة : مف اكثر الطرؽ دقة لم .ٕ

مف الوقت، حيث يقوـ مسؤوؿ تحميؿ الوظائؼ بتجميع بيانات الوظيفة عف طريؽ الملاحظة المباشرة 

(، و تعتبر مف الوسائؿ المفيده في الوظائؼ ذات الانشطو المادية ٕٔٔٓلمعامميف أثناء العمؿ )ديري، 

 ,Dessler تصمح في ملاحظتيا لعدـ القدرة عمى جمع البيانات. )اما الانشطة الذىنية في لا

 (.ٕٙٓٓ(، ومف مخاطرىا اف يقوـ الاشخاص بتغيير سموكيـ لانيـ تحت المراقبة )كشواف، 2015
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التقارير الذاتية : يتـ طمب مف الموظفيف الذيف يشغموف وظائفيـ بوصفيا مف خلاؿ اعداد تقرير  .ٖ

 (.ٕٙٓٓشرط اعطاءىـ التدريب اللازـ ليذه الميمة )كشواف، يحتوي مواصفات ىذه الوظائؼ ب

تعتبر الاستعلامات مف اكثر الطرؽ استخداما في الحصوؿ عمى معمومات الوظائؼ  الاستعلامات: .ٗ

بالذات اذا كاف عددا كبيرا مف الوظائؼ، وىي طريقة اقؿ تكمفة و اقؿ وقت مف المقابلات )كشواف، 

يتـ إرساؿ متخصصيف ليذا الغرض، حيث يطمب منيـ ترتيب (، حيث في ظؿ ىذا الأسموب ٕٙٓٓ

لمعناصر أو المياـ التي يقوموف بيا في وظائفيـ مف قائمة طويمة تتضمف كافة عناصر المياـ 

 (.ٕٔٔٓالمختمفة،  )ديري، 

وترى الباحثة اف التحميؿ الوظيفي ىو شرح ووصؼ عميؽ قاـ بو المدير لوظيفة معينو بالتنسيؽ مع 

الجسمانية والذىنية  رد البشرية بحيث حدد الواجبات والمسئوليات لوظيفة ما وحدد المطالبقسـ الموا

الواجبات، وىو جزء مف عقد  لموظيفة والحدود البيئية والفنية التي تفرض عمى الموظؼ الذي ينفِّذ

العمؿ الذي يوقعو الموظؼ قبؿ بدء العمؿ مكتوب فيو وصؼ كامؿ لمواجبات والمسئوليات ووصؼ 

 لطريقة تنفيذ ىذه الواجبات والمسئوليات داخؿ المؤسسة او القسـ الذي سيعمؿ فيو.

 الاختيار 1.0.2

تتوقؼ فعالية المنظمات عمى فعالية الموارد البشرية بيا، وبالتالي كاف لابد مف الاىتماـ باختيار ىذه 

لوصوؿ بكفاءة العناصر البشرية عمى اسس عممية وموضوعية. و تنبع اىمية الاختيار مف اف ا

العنصر البشري الى اقصى حد ممكف لا يأتي الا بوضع كؿ شخص في العمؿ المناسب لقدراتو و 

 .(ٕ٘ٔٓامكاناتو ، فالأفراد ىـ اساس تكويف المنظمة )القحطاني، 
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 مفهوـ الاختيار 1.0.2.0

المناسب، و ذلؾ  بالشكؿ لإتمامياالاختيار ىو انتقاء الافراد ذوي المؤىلات المطموبة لوظيفة معينة 

باستخداـ مجموعة مف الخطوات التي تبدأ بتقديـ طمب التعييف مف قبؿ الفرد الذي يرغب بالوظيفة و 

تنتيي بالموافقة عمى موظؼ واحد لكؿ شاغر مف الوظائؼ الشاغرة في المنظمة )المبيضيف، الاكمبي، 

ٕٕٓٔ ) 

المعمومات عف الفرد مف اجؿ ايجاد ( بأنو عممية جمع وتقييـ 2010) Robert and Othersويعرفو 

قاعدة بيانات لممتقدميف لمعمؿ لتحديد الموظفيف القادريف عمى الوصوؿ الى تحقيؽ اىداؼ المنظمة. 

الوظيفة المعروضة يمكف أف تكوف ىي الوظيفة الاولى لموظؼ جديد أو ىي وضع مختمؼ  حيث اف 

و يشمؿ تعزيز او نقؿ الموظفيف الحالييف  لموظؼ حالي، فالإختيار يشمؿ اختيار الموظفيف لأوؿ مرة

في المنظمة، و يتـ تنفيذ عممية الاختيار في ظؿ القيود القانونية والبيئية ليعالج المصالح المستقبمية 

 لممنظمة والفرد ، فاليدؼ مف الاختيار ىو تحديد الأفراد الذيف سوؼ يؤدوف العمؿ بشكؿ جيد. 

لاجراءات التي تقوـ بيا المنظمة لانتقاء افضؿ المتقدميف فترى الباحثة أف الاختيار يعبر عف ا

لموظيفة، حيث تتوفر فيو متطمبات الوظيفة طبقا لمعايير الاختبار في المنظمة، وكذلؾ يعبر عف 

بالبحث عف الميارات المطموبة لممنشأة، وحث الأفراد الذيف تتوافر لدييـ قوـ النشاط الإداري الذي ي

 قدـ لموظائؼ الشاغرة؛ تمييدًا لاختيار أفضؿ الميارات بيف المتقدميف.المواصفات المطموبة لمت

 الهدؼ مف عممية الاختيار: 1.0.2.1

ىو الفصؿ بيف مجموعة مف المتقدميف الذيف لدييـ المعرفة والميارات  الاختيارفاليدؼ الأساسي مف 

تقدـ بطمب لمحصوؿ عمى  والقدرات اللازمة للأداء الجيد في العمؿ، لا يمكننا أف نفترض أف كؿ مف

وظيفة مؤىؿ لمقياـ بذلؾ فعلا، لفصؿ المتقدميف المؤىميف عف أولئؾ الذيف ليسوا مؤىميف، يجب عمى 
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المسؤوؿ عف الاختيار جمع المعمومات مف مقدمي الطمبات بشكؿ منتظـ حوؿ كـ مف المعرفة، 

 (.Robert and Others, 2010الميارات، القدرات اللازمة لتأدية نشاطات الوظيفة )

 ما هي معايير الاختيار؟ 1.0.2.2

معايير الاختيار ىي الصفات التي يجب اف تتوفر في المتقدـ لموظيفة بمستوى معيف، وىذه الصفات 

تكوف مستمدة مف التحميؿ الوظيفي بيدؼ الحصوؿ عمى افضؿ مستوى مف الاداء لمموظؼ في 

لمتقدميف لموظيفة ذات الصفات المشتركة الوظائؼ المطروحة. تعمؿ بعض المنظمات اف تضع كؿ ا

في مجموعة لوحدىا، اي تقسيـ المتقدميف الى مجموعات تشترؾ في نفس الصفات و الميارات بحسب 

احتياج الوظيفة الشاغرة ومف ثـ الاختيار مف بينيـ حسب المعايير المطموبة ومنيا؛ الميارات 

لدييـ خمفيات متنوعة، الخبرة الوظيفية، أداء الشخصية وىي القدرة عمى التفاعؿ مع الأشخاص الذيف 

الوظيفة، التدريب، عادات العمؿ مثؿ الحضور والالتزاـ بالمواعيد والعلاقات مع زملاء العمؿ، السموؾ 

 (.Robert and Others, 2010) الميني مثؿ الغياب و شكاوى المواطنيف 

 : (Dessler, 2015)عند اختيار الموظفيف الجدد في الشركة يجب مراعاة الاتي 

يؤدي تعييف موظفيف جدد مف خارج المنظمة في وظائؼ عميا إلى ضعؼ الروح المعنوية لمعامميف  -أ

 .بالمنشأة، وبالتالي انخفاض إنتاجيتيـ

 .إف الموظفيف مف الخارج بحاجة لفترة زمنية لمتكيؼ والظروؼ الخاصة لممنشأة -ب

 .عوبة التنبؤ بمدى ملائمة وصلاحية الأفراد المعينيفإف عممية تعييف الموظفيف الجدد يكتنفيا ص -ت

 .تحميؿ المنشأة تكاليؼ إجراءات اختيار وتعييف ىؤلاء الموظفيف -ث

عداد ىؤلاء الموظفيف. -ج  تحميؿ المنشأة تكاليؼ تدريب وا 
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 (:Dessler, 2015)الترقية او الانتقاؿ مف وظيفة الى اخرى 

لمترقية داخؿ المنظمة لو خصائص مختمفة جدا عف تمؾ التي تـ  الترقية ، الانتقاؿ:  اختيار الموظؼ

في ىذه الحالة يستخدـ تقنيات بسيطة و اقؿ مف تمؾ المستخدمة في حاؿ اختيارىا لموظيفة الاولى، 

اختيار الموظؼ لأوؿ مرة، منيا نشر الوظائؼ الشاغرة إما عمى شبكة الإنترنت أو عمى لوحات 

بؿ المتخصصيف في الموارد البشرية أو ترشيح بعض الموظفيف مف قبؿ الإعلانات، أو الاعلاف مف ق

المديريف في المناصب العميا في المنظمة، لأف المتقدميف ىـ موظفيف مف داخؿ المنظمة، الكثير مف 

المعمومات حوليـ موجودة، وتشمؿ ىذه المعمومات التقييمات التي أجريت ليـ أثناء اختيارىـ في 

تعراض اداؤىـ في الوظيفة الاولى؛ سجلات الموارد البشرية مف الحضور، وظيفتيـ الاولى؛ اس

والتعويض، والتدريب، والانتياء، والتوبيخ، وملاحظات الآخريف في المنظمة عند العمؿ مع مقدـ 

 الطمب في مياـ سابقة.

 أهمية عممية الاختيار 1.0.2.3

جراءاتو ا لدقيقة تفشؿ فػي تحقيػؽ الأىػداؼ المحددة ليا، إف التنظيمات المثالية وأساليب العمؿ الجيدة وا 

إف لـ يتوفر الأفراد الأكفاء في مختمؼ المػستويات، انتقاء الافراد ذوي المؤىلات المطموبة لوظيفة 

تعطي الموظؼ الشعور بالأماف ، (ٕٕٔٓبالشكؿ المناسب )المبيضيف والاكمبي،  لإتماميامعينة 

 لأداءمما يعطي حافز قوي لمموظؼ  ناسب خبراتيـ و مؤىلاتيـتالوظيفي، و يوفر ليـ اجورا عادلة  

الوظيفة  (، وضع الموظؼ المناسب في المكاف المناسب فيٕٓٔٓ)أبوشيخة، العمؿ بشكؿ جيد 

 (.Robert and Others, 2010المناسبة )
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 كيؼ نطور عممية الاختيار 1.0.2.4

فعالة، ويتعيف عمى أخصائيي الموارد مف اجؿ تطوير عممية الاختيار ينبغي وضع برامج انتقاء 

البشرية في المنظمة أف يبذلو قدرا كبيرا مف العمؿ قبؿ تطبيؽ عممية الاختيار عمى مف يجري انتقاؤىـ؛ 

مثؿ طباعة نماذج التعييف، اجراء المقابلات، اختبارات التعييف، مع ملاحظة اف الميـ ليس فقط جمع 

عمومات مف مقدمي الطمبات الذيف يرتبطوف ارتباطا وثيقا المعمومات بشكؿ عشوائي و انما جمع الم

بالأداء الوظيفي المطموب واستخداـ ىذه المعمومات بفعالية لتحديد الأفضؿ مف مقدمي الطمبات 

(Robert and Others, 2010.) 

 طرؽ الاختيار 1.0.2.5

ئيسية المشتركة تتنوع طرؽ الاختيار في المؤسسات ولكف يمكف القوؿ اف ىناؾ بعض الخطوات الر 

لعممية الاختيار، حيث تبدأ عممية الاختيار باختيار المؤسسة الطريقة المناسبة التي ينبغي عمى المتقدـ 

 (، ومف ىذه الطرؽ: ٕٙٓٓلمعمؿ اف يستجيب للاعلاف مف خلاليا)كشواف، 

 طمبات التعييف .ٔ

 خطابات التقدـ لمعمؿ او السيرة الذاتية .ٕ

 المقابلات الشخصية .ٖ

 الاختبارات .ٗ

 الاختيار العشوائي .٘

 الاستفادة مف بعض المعرفيف) المراجع( .ٙ

 الفحص الطبي .ٚ
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ويقصد بطمب التعييف ىي استمارة خاصة بالشركة، يممؤىا المتقدـ لموظيفة لمتعريؼ  طمبات التعييف: .0

بنفسو، و ىي مف أىـ المصادر التي يتـ مف خلاليا الحصوؿ عمى المعمومات الأولية عف المتقدميف، 

(، يحتوي طمب التعييف عمى معمومات عف المتقدـ مف حيث تأىيمو العممي والميني، ٕٓٔٓ )أبوشيخة،

و خبراتو السابقة، ووضعو الاجتماعي، والدورات التي حصؿ عمييا، والمراجع التي يمكف الرجوع إلييا 

(. تستخدـ طمبات التعييف في عمميات التعييف منخفضة ٕٚٓٓلمتعرؼ عميو )عبد الباقي وآخروف،

(. ومف استخدامات طمب التعييف استخدامو في مرحمة المقابمة كمرجع ٕٙٓٓلتكاليؼ )كشواف، ا

لممعمومات عف الشخص المتقدـ لمطمب في حاؿ احتاجت لجنة المقابمة استيضاح أية نقطة، و يعتبر 

داة لمعمومات عف الشخص المتقدِّـ يمكف الرجوع إلييا عند الحاجة، وتستخدـ كأاداة مف ادوات حفظ ا

 (.ٕٗٓٓ)مصطفى،  في متابعة وتقييـ عممية الاختيار

ىي البديؿ الرئيسي لطمبات التعييف في الدعوة لتقديـ  خطابات التقدـ لمعمؿ او السيرة الذاتية: .1

(. و ترى الباحثة اف  ليذه الطريقة الكثير مف العيوب حيث يستطيع ٕٙٓٓطمبات العمؿ)كشواف، 

 في ما يريد.مقدـ الطمب اف يظير ما يريد و يخ

الموظفيف وىي نوع مف المحادثة التي يتـ  اختيارالتي يتـ فييا  الخطوةىي  المقابلات الشخصية: .2

)كشواف،  التحكـ فييا و تكوف بيف المتقدـ لموظيفة و بيف صاحب العمؿ او ممثؿ عف شخصو

 ,Dessler(، وىي اجراء يتـ مف اجؿ الحصوؿ عمى معمومات عف التصرفات الظاىرية )ٕٙٓٓ

لمتأكد مف تمتعيـ بخصائص أخرى قد لا تتضح مف الممؼ كالمظير العاـ وطريقة التصرؼ  (2015

وغيره، فالغرض الأساسي مف المقابمة ىو الحصوؿ عمى معمومات ىامة لا يمكف الحصوؿ عمييا مف 

 (.ٕٔٓٓالاستمارة والشيادات والاختبارات )برنوطي، 
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 : (Dessler, 2015)ء عمى تصنيؼ أنواع المقابلات حسب اسموب ادارتها بنا

المقابلات الفردية : ىذا النوع مف المقابلات ىو الأكثر انتشاراً في سوؽ العمؿ ويقوـ المسؤوؿ في  -

خلاليا بطرح الأسئمة الشخصية والعامة ومعرفة اليويات، ىذا بالإضافة إلى كافة الأسئمة حوؿ طبيعة 

المكتسبة منيا، وغيرىا مف الأشياء التي تجعؿ مجري  العمؿ وخبراتو والدورات التي حضرىا والخبرات

 المقابمة يكوف فكرة كاممة عف المتقدـ بحيث يستطيع أف يختار فيما بيف المتقدميف ليعرؼ الأنسب .

وقد تكوف المقابمة الفردية تتابعية في نفس الوقت، بمعنى أف يمر طالب الوظيفة عمى أكثر مف مقابؿ 

قرار باختياره مف عدمو. وقد تكوف ىذه المقابمة التتابعية غير موجية، بشكؿ متتابع قبؿ أف يصدر 

حيث ينظر كؿ مقابؿ إلى طالب الوظيفة مف وجية نظر معينة ثـ يوجو إليو مجموعة مف الأسئمة وفي 

النياية يكّوف عنو رأياً مستقلًا خاصاً بو، أما في ظؿ المقابلات التتابعية الموجية، يقوـ المقابؿ بتقييـ 

لاب الوظيفة بناءً عمى نموذج تقييـ ثابت، ثـ تتـ المقارنة بيف الدرجات التي حصؿ عمييا جميع طُ 

 الأفراد لاختيار أفضميـ

المقابمة الجماعية : تجري ىذه المقابلات مع عدد مف المتقدميف لموظيفة في نفس الوقت وتكوف  -

يرا فتكوف ىذه المقابلات بمثابة مناظرة ىذه المقابلات إذا كاف عدد المتقدميف ذوي الميارات العميا كب

بينيـ ليستطيع مجري المقابمة اختيار الأنسب فيما بينيـ، لكف يعيب الكثير مف الأشخاص عمى ىذا 

 النوع مف المقابلات أف يفوز بيا الأكثر القدرة عمى التحدث وليس الأكفاء.

 :(Dessler, 2015)انواع المقابلات حسب الغرص مف اجرائها بناء عمى تصنيؼ

مقابمة الضغوط : تضغط ىذه المقابمة عمى المتقدـ وذلؾ لموصوؿ إلى نقاط الضعؼ ومعرفة مدى  -

 قدرتو عمى تحمؿ الضغط.
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لممدير  بالنسبةمقابمة تقييـ الاداء: يتـ جراؤىا عقب اداء المرؤوس، وتعتبر مف اصعب المقابلات  -

س، لذا يتوقؼ نجاحيا عمى طبيعة حيث تتناوؿ موضوعات خاصو بأداء منخفض غير سميـ لممرؤو 

بما  الفعميبيف الرئيس والمرؤوس، و مف اىدافيا تعريؼ الموظؼ ايف يقؼ الاف ومستوى ادائو  العلاقة

 يجب اف يكوف عميو، وتتيح فرصو لمناقشة كؿ عناصر العمؿ.

 (: 1118مبادئ إجراء المقابلات  )الأسطؿ، 

القػػائميف بػػإجراء المقػػابلات، فػػلا بػػد أف يكػػوف القػائموف  الاعتنػػاء والاىتمػػاـ باختيػػار وتػػدريب‌. أ

بالمقابمػة اجتمػاعييف، ويتميػزوف بالعلاقػات الطيبػة مػع الآخػريف، وأف يكػوف مف السيؿ تكيفيـ مف 

 الناحية النفسية.

حػصوؿ عمييا، شمػوؿ خطػة المقابمػة عمػى الخطػوط العريػضة، الػتي تحػدد المعمومػات المطمػوب ال ‌. ب

والأسئمة التي يجب طرحيا. كما يجب أف تتػضمف الخطػة، المكػاف الػذي سػيتـ فيو إجراء  

 .المقابمة. حيث يمثؿ توافر الخصوصية، ودرجة مف الراحػة النفػسية أىميػة كبػيرة في المقابمة

المتقابػؿ بػصورة تػضعو  محاولة المقابؿ تسييؿ الأمور لممتقابؿ. بمعنى ألا يجادؿ القػائـ بالمقابمػة ‌. ت

في موضػع حػرج، أو يػضيؽ عميػو النقػاش. بػؿ يجػب أف تكػوف المناقػشة مختػصرة عف موضوع 

 .عاـ يكوف موضع إثارة واىتماـ

تػسجيؿ مػا تـ جمعػو مػف حقػائؽ ومعمومػات خػلاؿ المقابمػة فوريػا، فالملاحظػات العامػة يجب أف  ‌. ث

 .تسجؿ أثناء المقابمة

حػدى الطػرؽ الػتي يمكػف اسػتخداميا؛ لتقيػيـ فعاليػة المقابمة ىي، تقيػ ‌. ج يـ فعاليػة عمميػة المقػابلات. وا 

 مقارنة تقييـ أداء الفػرد الػذي تـ تعيينػو، بالتقػدير والحكػـ عميػو والػذي تـ اثناء المقابمة. 
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للاختبارات لممنافسة ، تمجأ المنظمة (Dessler, 2015ىي عينة مف سموؾ الشخص ) الاختبارات: .3

بيف المتقدميف التي تبيف مف طمباتيـ أنيا مستوفية لمتطمبات الوظيفة ويمكف أف يمتحقوا بالوظائؼ 

الشاغرة إذا اجتازوا ىذه الاختبارات، وتػػشمؿ ىػػذه الاختبػػارات عمػػى تطبيػػؽ بعػػض المعػػايير والمقػػاييس 

التوظؼ، والنظر في كيفية استجابتيـ لتمؾ الاختبارات، و مف الأفراد طالبي  بػػإجراءات محػػددة عمػػى

اىداؼ الاختبارات اكتشاؼ صفات لا يمكف التعرؼ عمييا مف طمبات التعييف ومف شيادة التخرج، و 

الاختبارات توفر استبعاد أي تحيز مف جانب الأشخاص الذيف بيدىـ اتخاذ قرارات التعييف، )عباس، 

لاختبارات تـ تصميميا لياذا الغرض ومنيا الاختبارات السيكولوجية وىناؾ مجموعة مف ا (.ٕٔٔٓ

 (. ٕٙٓٓ)كشواف، 

الاختبارات السيكموجية: تقوـ عمى اساس تطبيؽ الاجراءات القياسية عمى المتقدميف لمعمؿ بطريقة  -

يمكف مف خلاليا قياس استجاباتيـ وذلؾ مف اجؿ عقد مقارنات موضوعية، وىناؾ عدة انواع مف 

 ارات السيكولوجية يمكف تصنيفيا حسب الاىداؼ الخاصة بعممية الاختيار، وىي:الاختب

ويقصد بيا تمؾ الاختبارات التي تقيس القدرة عمى التعبير،  والقدرة الحسابية،  :اختبارات الذكاء -

و اف كؿ عمؿ أو وظيفة تحتاج درجة ذكاء تختمؼ عف ما تحتاجو الوظائؼ   وسرعة البديية، والذاكرة

عماؿ الأخرى، ويمكف القوؿ أنو كمما ارتفع مستوى الوظيفة في الييكؿ التنظيمي كمما تطمَّبت أو الأ

درجة أعمى مف الذكاء. وعموماً لا تعتبر اختبارات الذكاء وحدىا كافية لمحكـ عمى صلاحية الفرد، 

ة الولاء حيث أف نجاح الفرد في أداء عممو يتوقَّؼ عمى عوامؿ أخرى بالإضافة إلى الذكاء، كدرج

لممنشأة مثلًا، أو القدرة عمى قيادة الآخريف أو التعاوف معيـ،  إضافة إلى ذلؾ لا يمكف أف نعتبر 

النتيجة السيِّئة للاختبار دليلًا عمى الغباء دائماً فقد يكوف السبب اضطراب ذىني أو عصبي وقت 

  (Dessler, 2015)الاختبار
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يصمـ ىذا النوع لقياس استعدادات او قدرات معينو،  اختبارات الاستعداد و الانجاز) المهارات(: -

وتستخدـ اختبارات الاستعداد لقياس قدرات الشخص عمى التطوير، في حيف تستخدـ اختبارات 

 (.ٕٙٓٓالميارات في قياس الميارات التي تـ قياسيا بالفعؿ  )كشواف، 

و مف الصعب تحديد  تعتبر كممة الشخصية اكثر غموضا مف كممة الذكاء،  اختبارات الشخصية -

وبالتالي  تعمؿ عمى قياس خصائص و سمات غير ممموسة لأنيا نوع الشخصية الملائـ لكؿ وظيفة،

 (.ٕٙٓٓ)كشواف، مف الصعب قياسيا بدقة مثؿ النضج والحساسية والانتماء والتعاوف والانطواء 

 رة مف طمبات التعييفيستخدـ ىذا الاختيار عندما تستقبؿ المؤسسة اعداد كبي الاختيار العشوائي: .4

ومف الممكف اف تمثؿ عممية الاختيار بعمؿ قوائـ قصيرة بالمتقدميف الذيف يتناسبوف مع العمؿ، مف 

الممكف اف تمثؿ ىذه الطريقة عبئا عمى القائميف بعممية الاختيار والذي لابد ليـ مف العثور عمى 

كف اـ يؤدي ذلؾ في بعض الاحياف الى قة لمتعامؿ مع ىذا العدد اليائؿ مف المتقدميف، ومف المميطر 

الاختيار العشوائي بناء عمى معايير لا تتعمؽ بالوظيفة وذلؾ لإقصاء مجموعة محددة مف الاشخاص، 

وذلؾ ممكف اف يؤدي الى نوع مف التحيز، ولمتغمب عمى ىذه المشكمة تمجأ بعض الشركات للاختيار 

  (. ٕٙٓٓالعشوائي عف طريؽ الكمبيوتر )كشواف، 

ببعض المعرفيف لمحصوؿ عمى  الاستعانةيتمثؿ في  ستفادة مف بعض المعرفيف) المراجع(:الا .5

بعض المعمومات عف مقدـ الطمب مف مصدر يكوف عمى دراية جيدة بقدرات الشخص تكفي لتقييـ 

مدى مناسبتو لموظيفة المتقدـ ليا، ومف المفضؿ اف نبحث عف معرفيف مف الشغؿ السابؽ لممتقدـ 

 (.ٕٙٓٓشواف، لموظيفة )ك

تعد مرحمة الكشؼ الطبي مرحمة ميمة مف مراحؿ اختيار الموظفيف وتعيينيـ،  الفحص الطبي: .6

وتعتبر متممػة لما سبقيا مف المراحؿ، حيث إف المنظمة بحاجة إلى معمومات حوؿ حالة المرشػح 

أو رفضو، ففي الػصحية كحاجتيا لممعمومات عف مؤىلاتو وخبراتو وشخصيتو؛ لإصدار قرارىا بتعيينو 
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بعض الوظائؼ يتوقؼ قرار تعييف المرشح عمى حالتو الصحية، وعادة ما تقػوـ المنظمػات بتحويؿ 

المرشح النيائي لمفحص الطبي وذلؾ لموقوؼ عمى حالتو الصحية عند تعيينو لموقوؼ عمى مقدار 

ػة لأداء العمؿ التعويض عف الحالة الصحية مستقبلا، ولمتأكد مف تمتعو بالمياقة الصحية اللازم

 .(ٕٓٔٓوالكشؼ عف الأمراض المزمنة والمعديػة ومنػع انتػشارىا )أبو شيخة، 

وييدؼ الفحص الطبي إلى تحقيؽ عدة اىداؼ منيا حماية الموظؼ؛ إذ يضمف وضعة في الوظيفة 

و حماية  أف يكمؼ بعمؿ قد لا تتحممو ظروفو الصحية. التي تتفؽ مع حالتو الصحية، إذ مف الجائز

زملاءه في العمؿ ممف  قي الموظفيف؛ إذ أف تعييف أحد الأشخاص المصابيف بمرض معييف قد يؤذيبا

تضطرىـ ظروؼ العمؿ مخالطتو، وضماف الاستفادة مف الموظؼ عمى الوجو الأكمؿ وحمايتو مف 

 (.ٕٔٔٓحوادث العمؿ )عباس، 

 التعييف مفهوـ 1.0.3

 ى عمى المنظمة اتخاذ قرار تعييف الملائـ لموظيفةبعد الانتياء مف تصفية المتقدميف لموظائؼ، يبق

 (.ٕٗٔٓ)عمرية،  الشاغرة مف بيف المتقدميف الذيف تمت مقابمتيـ. و يمكف تعريؼ التعييف

مثؿ اختيار وىو احد انشطة المنظمة  ىو عممية إيجاد وجذب المتقدميف القادريف عمى العمؿ،التعييف: 

عييف، وتحديد مقدار الأمواؿ التي سيتـ إنفاقيا و التي تؤثر عمى الموارد البشرية ، وتطوير إعلانات الت

عدد وأنواع الأفراد الذيف يتقدموف بطمب لمحصوؿ عمى الوظيفة، والتي تؤثر أيضا عمى قرارات مقدمي 

 (.ٕٔٔٓالطمبات حوؿ قبوؿ أو عدـ قبوؿ عرض العمؿ )عدواف، 

ؿ اختيار مصادر التعييف وتطوير إعلانات ويعرؼ التعييف عمى انو مجموعة مف الانشطة المنظمة مث

التعييف، وتحديد مقدار الماؿ الذي سيتـ انفاقو و  التي تؤثر عمى عدد وأنواع الأفراد الذيف يتقدموف 

لموظيفة والتي تؤثر أيضا عمى قرارات المتقدميف حوؿ قبوؿ أو عدـ قبوؿ العمؿ، مف ناحية أخرى، فإف 
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ييف والاختيار في المنظمة يؤثر عمى قرار مقدـ الطمب لقبوؿ تحديد الراتب مف خلاؿ أنشطة التع

 (.Robert and Others, 2010العرض أـ لا )

 (: 1114تمر عممية التعييف بعدة مراحؿ وهي )المدهوف، 1.0.3.0

تتولى عادة الجية المختصة إصدار قرار التعييف بعد الانتياء مف عممية  :إصدار قرار التعييف .ٔ

مع المرشح عمى مقدار الراتب والميزات الأخرى التي سيحصؿ عمييا وعادة يعييف  الاختيار والاتفاؽ

الأشخاص الجدد تحت التجربة لمدة سنة أو أقؿ يجوز تمديدىا فترة أخري إذا ثبت عدـ كفاءة 

 الموظؼ.

تعريؼ الموظؼ الجديد بالمنظمة والوظيفة والعامميف معو ويتـ ذلؾ مف خلاؿ  :التييئة المبدئية .ٕ

و بالمسؤوليات وسمطات الوظيفة وبأىداؼ المنظمة وسياستيا الرئيسية وعلاقة عممو بيا، ويمكف تعريف

أف نحقؽ ذلؾ مف خلاؿ عدة وسائؿ منيا الكتب والنشرات وأدلة العمؿ والأفلاـ والتسجيلات والزيارات 

 .الميدانية لمرافؽ المنشأة وأماكف العمؿ فييا

يخضع كؿ موظؼ مستجد لفترة التجربة، وىي الفترة التي  ربة:متابعة وتقويـ الفرد خلاؿ فترة التج .ٖ

المعرفة والسموكيات، التي تجعؿ الموظؼ المستجد مؤىلًا لوظيفتو،  ينبغي أف يتـ فييا بناء جسور

وقادرا عمى اكتساب عادات العمؿ الإيجابية، وعمى رأسيا الانضباط في الدواـ، وتنفيذ التعميمات، 

فضلًا عف اكتساب أخلاقيات العمؿ بالمنظمة. حيث يبقى الموظؼ خلاؿ ىذه واتباع إجراءات العمؿ، 

الفترة تحت الاختبار والملاحظة مف قبؿ رئيسة المباشر، وفي نياية الفترة يعد الرئيس تقريرا نيائيًا يحدد 

 فيو مدى كفاءة الموظؼ الجديد، ويضع فيو تصوره بشأف تثبيتو أو فصمة أو تحويمو إلى عمؿ آخر.

بعد أف يمضي الموظؼ الجديد الفترة التجريبية المحددة لو بنجاح وتثبيت  :يت الموظؼ وتمكينوتثب .ٗ

كفاءتو ويفيد تقرير رئيسو المباشر أنو في عممو، تنتيي فترة الاختبار ويعيف بصورة نيائية وىنا يتـ 

ة والمعنوية تمكيف الفرد مف أداء العمؿ مف خلاؿ منحو الصلاحية الكاممة وتييئة الظروؼ المادي
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اللازمة لتنفيذ العمؿ فعممية التثبيت في العمؿ دوف التمكيف مف أدائو لا تكفي لأف التمكيف يعد مبدأ 

أساس يا مف مبادئ التعييف، وأف حسف أداء العمؿ لا يتوقؼ فقط عمى قرار التعييف وعمى قدرات 

ور وتييئة الظروؼ الشخص وأمانتو بؿ وعمى مدى منحو الصلاحية الكافية بالتصرؼ في الأم

 (.ٕ٘ٓٓالمناسبة لأداء ىذا العمؿ )المدىوف، 

  الدولي التمويؿ 1.0.4

يعد التمويؿ الدولي العمود الفقري للاقتصاد الفمسطيني منذ أف تأسست السمطة الفمسطينية لاسيما أف  

قؽ أي عدداً مف الدوؿ الأوربية قدمت دعما قدر بالمميارات لدعـ الاقتصاد الفمسطيني، الا أنو لـ يح

إلى دعـ  بالإضافةتنمية مستدامة لاسيما أف جزء كبيرا مف التمويؿ يذىب لدعـ الموازنة العامة، 

المشاريع الاغاثية و توفير فرص عمؿ؛ وتعتبر الولايات المتحدة الأمريكية في مقدمة الدوؿ المانحة 

الأوروبي والياباف والنرويج،  التي قدمت المساعدات الدولية لمسمطة الفمسطينية، ثـ يمييا كؿ مف الاتحاد

ويعتبر التمويؿ ضروري لتنفيذ المشاريع القطاعية في جميع المستويات الرسمية والأىمية، لأنو يشكؿ 

أحد المصادر الرئيسية لتمويؿ برامج التنمية عمى مستوى الدوؿ المتمقية لمدعـ. في ظؿ الظروؼ 

 (.ٕٔٔٓحماد،  وية ليذه الدوؿ ) أبوالاقتصادية الصعبة والتي تشكؿ جوىر المعيقات التنم

يعمؿ في فمسطيف العديد مف المؤسسات الدولية؛ حيث أف فمسطيف ليا مف الخصوصية عمى خارطة 

العالـ ما يميزىا عف غيرىا نتيجة المتغيرات الدائمة عمى الصعيد الأمني والسياسي والاجتماعي ما 

ات التي تقوـ بأعماؿٍ اغاثية ومف ىذه الشركات يجعميا أيضاً منطقة جذب، وىدفاً لعمميات ىذه الشرك

)أبوغنيـ،  حيث ضخت ىذه المؤسسات الكثير مف الأمواؿ لتنفيذ مشاريعيا شركة بلاؾ اند فيتش،

ٕٖٓٔ.) 

 



25 
 

 (USAID.GOV, 2017)  الوكالة الامريكية لمتنمية

لمتحدة الفيدرالية وىي ( ىي وكالة تابعة لحكومة الولايات اUSAIDالوكالة الأمريكية لمتنمية الدولية )

 مسؤولة في المقاـ الأوؿ عف إدارة المساعدات الخارجية المقدمة لممدنييف.

  (USAID.GOV, 2017)نشأة الوكالة الأمريكية لمتنمية الدولي

بأمر إداري لتنفيذ  ٜٔٙٔعاـ  USAIDأسس الرئيس جوف كينيدي الوكالة الأمريكية لمتنمية الدولية  

نموية في المناطؽ بموجب قانوف المساعدات الخارجية، عمؿ الكونغرس عمى برامج المساعدات الت

تحديث التفويض مف خلاؿ عدد مف قوانيف الاعتماد المالي السنوية وتشريعات أخرى ) ماسموسكي، 

ٕٓٓٚ.) 

   (USAID.GOV, 2017) أهداؼ الوكالة الامريكية لمتنمية 

قدرة مميزة عمى إدارة برامج التنمية  USAID ، تمتمؾمف بيف الوكالات الحكومية في الولايات المتحدة

في الدوؿ ذات الدخؿ المنخفض مف خلاؿ شبكتيا مف البعثات المقيمة اللامركزية، أصبحت الوكالة 

ضرورية لإدارة برامج الحكومة الأمريكية في الدوؿ منخفضة الدخؿ، تخدـ ىذه البرامج طائفة مف 

رث، والإغاثة في حالات الفقر، والتعاوف التقني في قضايا عالمية، الأىداؼ مثؿ الإغاثة في حالة الكوا

 (USAID.GOV, 2017ومصالح الولايات المتحدة الثنائية، التنمية الاقتصادية والاجتماعية والبيئة )

  (USAID.GOV, 2017) طرؽ المساعدة

قنية والمساعدات المساعدات الخارجية بطريقتيف رئيسيتيف مختمفتيف: المساعدات الت USAID تقدـ

 المالية
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: تتضمف المساعدات التقنية المشورة التقنية والتدريب والمنح الدراسية والبناء وتوفير المساعدات التقنية

 .والتي تقدميا كعينات لممستفيديف USAID السمع المتعاقد عمييا أو المشتراة بواسطة

لمثاؿ، ىذه المساعدات ميمة جداً في تأخذ المساعدة في توفير السمع أشكالًا متنوعة، عمى سبيؿ ا

حالات الكوارث ويسعى ليا لأجؿ التنمية المؤسسية عمى شكؿ تطوير نظـ تكنولوجيا المعمومات وشراء 

 .أجيزة الكمبيوتر

تتضمف المساعدة المالية توفير النقد لمنظمات الدوؿ النامية لدعـ ميزانياتيا. كما المساعدة المالية: 

مساعدة المالية لممنظمات غير الحكومية المحمية والدولية التي تقدـ بدورىا ال USAIDتوفر وكالة 

 الدعـ التقني لمدوؿ النامية. 

 شركة بلاؾ آند فيتش 1.0.5

شركة بلاؾ آند فيتش ىي شركة ىندسية وشركة استشارية متخصصة في تطوير البنية التحتية في 

مراكز البيانات والمدف الذكية والأسواؽ المصرفية مجالات الطاقة والنفط والغاز والمياه والاتصالات و 

 والمالية.

مميارات دولار،  ٖبلاؾ آند فيتش ىي الشركة العاشرة الأكثر ممكية في الولايات المتحدة. مع عائدات 

يتـ تصنيؼ الشركة مف قبؿ فوربس باعتبارىا واحدة مف أكبر الشركات الممموكة لمقطاع الخاص في 

ريكورد، التي تجمع وتنشر تصنيفات أكبر شركات -امت شركة إنجينيرينغ نيوزالولايات المتحدة. ق

البناء واليندسة سنويا، مقاسة بالإيرادات الإجمالية، بتصنيؼ بلاؾ آند فيتش الثانية في مجاؿ 

الاتصالات، والثانية في مجاؿ الطاقة، و الخامسة في مجاؿ المياه، والثامنة في مجاؿ المياه العادمة، 

 .ٕٙٔٓمسة عشر في مجاؿ الأسواؽ الدولية و التصميـ، في الولايات المتحدة عاـ والخا
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 ٓٓٔمكتب في جميع أنحاء العالـ، وأكممت مشاريع في أكثر مف  ٓٓٔلدى بلاؾ آند فيتش أكثر مف 

 (https://www.bv.comبمد في ست قارات )

 تاريخ شركة بلاؾ اند فيتش. 1.0.5.0

وتقدـ حموؿ شاممة في مجاؿ الادارة والبناء والاستشارات  ٜ٘ٔٔ تأسست بلاؾ آند فيتش في عاـ

 (.https://www.bv.comواليندسة والعمميات والأمف والمشتريات وتحميلات البيانات والاستدامة )

جراءات التعييف في شركة بلاؾ اند فيتش كما هو موضح بشكؿ مكت 1.0.5.1 وب في سياسات وا 

 (https://www.BV.com/Policy, 2018 ): سياسة الشركة 

والتنوع في مكاف عمميا، والتنوع مصطمح واسع، يشير إلى العديد  الاندماجشركة بلاؾ اند فيتش تعزز 

مف الاختلافات البشرية في القوى العاممة، بما في ذلؾ الاختلافات القائمة عمى الثقافة والديانة والجنس 

تزـ شركة بلاؾ & فيتش بإظيار ىذا الالتزاـ تجاه المينييف والعملاء والمجتمع بشكؿ عاـ، والعمر. تم

وتعزيز كؿ ما نقوـ بو دعما لإدارة التنوع لأف التنوع يمعب دورا ىاما في جذب أكبر مجموعة مف 

لعملاء المتقدميف المؤىميف والمينييف، وتعزيز الابتكار والإبداع، وتعزيز التواصؿ والعلاقات مع ا

 والمجتمع، وتعزيز ولاء العملاء.

تعمؿ شركة بلاؾ & فيتش عمى تشجيع بيئة العمؿ التي يتـ فييا احتراـ الاختلافات، ويتـ التعامؿ مع 

 المينييف بشكؿ عادؿ، حيث يتـ تقييـ المساىمات الفردية ومكافأتيا.

ييف مف قبؿ فريؽ الادارة توضح السياسات التالية الاجراءات التي سيتـ اتباعيا في عممية التع

المتخصص او اي شخص يشارؾ في عممية التعييف، حيث يجب عمى كؿ شخص يشارؾ في أي 

https://www.bv.com/
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                                                     قراءتيا بعناية.جانب مف جوانب عممية التعييف 

 . بعض النقاط الرئيسية لمقائميف عمى عممية التعييف: ٔ 

يع المتقدميف لموظيفة مف خارج الشركة التقدـ بطمب عبر الإنترنت عمى موقع يجب عمى جم‌. أ

 الشركة، اما المتقدميف لموظيفة مف داخؿ الشركة التقدـ تقديـ الطمب لقسـ الموارد البشرية.

 يجب أف تكوف السيرة الذاتية مرتبطة بطمب التعييف.‌. ب

مقدـ الطمب الذي تمت مقابمتو،  يجب تقديـ سبب محدد لرفض مراجعة السيرة الذاتية أو رفض‌. ت

 حيث تجدر الإشارة إلى أف مقولة "عدـ الاىتماـ" أو "غير مؤىؿ" لا يكفي لمرفض.

اذا تمت المقابمة، يجب إكماؿ ورقة التقييـ المتعمقة بالمقابمة والتي تتوفر عبر الإنترنت او عمى ‌. ث

 سيرفر الشركة.

جراءات المقابمة مف خلاؿ فريؽ يجب العمؿ عمى تنسيؽ جميع أنشطة الاختيار والتع ‌. ج  ييف وا 

  .https://www.bv.comادارة الموارد البشرية المتخصص

 

 "Definition of an “Applicant. تعريؼ مقدـ الطمب في شركة بلاؾ اند فيتش : 1

 :يعتبر الشخص مقدما لمطمب اذا استوفى المعايير التالية 

شخص بالتبميغ عف رغبتو في العمؿ  لدى الشركة عبر الإنترنت أو التكنولوجيات ذات يقوـ ال‌. أ

 الصمة.

 يعتبر الشخص اذا تقدـ لوظيفة معينو لدى الشركة ىو مقدـ طمب لموظيفة.‌. ب

https://www.bv.com/
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بالوظيفة إلى أف الفرد يمتمؾ المؤىلات الأساسية أو الحد  اىتمامويشير تعبير الفرد عف  ‌. ت

 المنصب.الادنى مف المؤىلات ليذا 

عندما يقع الاختيار عمى مقدـ الطمب لأحد الوظائؼ في شركة بلاؾ & فيتش، يبعد نفسو عف ‌. ث

اي ارتباط بوظيفة اخرى؛ عمى خلاؼ ذلؾ سوؼ يتـ اتخاذ قرار أنو لـ يعد ميتما في العمؿ 

 (.https://www.bv.comلدى الشركة )

 Hiring Procedures. إجراءات التعييف : 2

: عندما يكوف ىناؾ شاغر، تتبع شركة بلاؾ & فيتش الإجراءات ؿ في الشركةتكافؤ فرص العم

الموضحة في ىذه السياسة لتعييف او ترقية المتقدميف المؤىميف لممئ الشواغر، حيث تبذؿ الشركة 

جيودىا الداخمية والخارجية لمتعييف والاختيار، كؿ جيد يعمؿ عمى ضماف تكافؤ فرص العمؿ لجميع 

عمى الالتزاـ بأحكاـ قانوف تكافؤ فرص العمؿ وعدـ التمييز في جميع القوانيف الفدرالية و  الأفراد ويعمؿ

 (.ٕٛٓٓقوانيف الولاية المحمية السارية )الفرا والزعنوف، 

: وذلؾ عف طريؽ طمبات التعييف والوصؼ الوظيفي؛ ما إذا كاف الشاغر حديثا تحديد احتياجات العمؿ

لحالييف، أو بسبب التقاعد، أو بسبب إنياء الخدمات، حيث أف المدير أو بسبب استقالة احد الموظفيف ا

المشرؼ صاحب القرار يبدء الاعلاف عف الشاغر عبر الانترنت. ولكف يجب النظر في ىذا الطمب 

لمحصوؿ عمى الموافقة عمى الميزانية ويكوف بأخذ الموافقة مف المدير او المسؤوؿ عنو، بحيث يقدـ 

أو وصؼ وظيفي جديد عمى أساس احتياجات العمؿ( كجزء مف الاجراءات وصؼ وظيفي محدث )

عند تقديـ الطمب إلى موظؼ الموارد البشرية. وينبغي أف تشمؿ جميع طمبات التعييف "المؤىلات 

الأساسية )أو الدنيا(" لموظيفة. حيث يتـ الاتصاؿ بذوي الاختصاص إذا كاف بحاجة إلى إرشادات في 

 (.ٕ٘ٔٓاسية لموظيفة حيث إنيا خطوة حاسمة في عممية الاختيار )الغلاييني، تحديد المؤىلات الأس
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 : Posting and Referral Proceduresنشر اعلانات الشواغر 

العمؿ عمى نشر اعلانات لمشواغر عمى موقع الشركة مف قبؿ الموارد البشرية لمدة ثلاثة أياـ عمؿ 

التقدـ لمعمؿ مف خارج الشركة التقدـ بطمب عبر عمى الأقؿ، حيث ينبغي عمی الاشخاص الراغبيف ب

الإنترنت عمی موقع الشركة، والعامميف الحالييف المؤىميف والميتميف في احد الشواغر المعمف عنيا 

يجب اف يتقدمو بطمب عبر الانترنت في بوابة التعييف وذلؾ بناء عمى مؤىلاتيـ. يتـ منح الوظائؼ 

تو لوضعو في الوظيفة المعمف عنيا مع ملاحظة انو لا يتـ قبوؿ لممتقدميف الداخمييف كؿ حسب مؤىلا

، يجب عمى الموظفيف الحالييف الذيف يرغبوف في ترشيح احد التوظيؼأي نسخ مطبوعة عف طمبات 

 (.ٕٔٔٓالمؤىميف لموظيفة الشاغرة اتباع سياسة الموظفيف في الشركة )عدواف، 

جراءات التعييف 3  :Recruitment Methods and Procedures. طرؽ وا 

بالإضافة إلى المرشحيف الداخمييف المحوليف مف قبؿ الموظفيف الحالييف، شركة بلاؾ آند فيتش عادة  

توظؼ المرشحيف المؤىميف مف خلاؿ مجموعة متنوعة مف المصادر، اعتمادا عمى الوظيفة الشاغرة 

وظؼ الموارد البشرية بالتشاور مع والمعرفة والميارات والقدرة أو مستويات الخبرة المطموبة، يمكف لم

مدير التعييف وضع الإعلانات المصنفة في الصحؼ المحمية والإقميمية أو الوطنية؛ وتعييف وكالة 

خدمات خارجية؛ الاتصاؿ في المدارس أو الكميات. أو استخداـ وسائؿ إضافية لتحديد وجذب 

شركة بلاؾ آند فيتش تبذؿ كؿ جيد   المتقدميف المؤىميف. عند استخداـ أي مف مصادر التعييف ىذه

 (.ٕٗٔٓممكف لضماف الامتثاؿ لجميع قوانيف المساواة في فرص العمؿ )عمرية، 

: يجب أف يكوف لكؿ الإعلانات احد الرموز التالية Job Advertisementsإعلانات الوظائؼ . 4

بيف / الإناث(. يجب أف أقمية / معاقة / قدامى المحار  -)تساوي فرص العمؿ لكؿ المتقدميف لموظيفة 
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تشير جميع الردود عمى الإعلانات إلى الإعلاف المحدد أو شفرة الإعلاف )التي يجب ذكرىا في 

 (.ٕٛٓٓ)الفرا والزعنوف، الإعلاف(. يجب أف تتضمف جميع الإعلانات التزاميا بقانوف التعييف 

، شركة بلاؾ آند فيتش : لضماف الدقة واكتماؿ السجلاتApplication Forms نماذج الطمبات. 5

تطمب مف جميع الافراد الذيف يرغبوف في العمؿ لدييا تعبئة وتوقيع نموذج طمب التعييف، يجب عمى 

الأفراد أف يضعوا في اعتبارىـ أف شركة بلاؾ اند فيتش تتطمب إجابات دقيقة وصادقة وكاممة عمى 

غير دقيقة او تزوير المعمومات  الأسئمة الواردة في نموذج طمب التعييف. وسيؤدي تقديـ معمومات

 (.ٕٔٔٓلرفض الطمب و عدـ النظر اليو)عدواف، 

 :Pre-Screening & Interviews. قبؿ الفحص والمقابلات 6

استنادا إلى المراجع الأولية؛ يفحص الموظفيف العامميف في الموارد البشرية المؤىلات الأساسية للأفراد، 

الأكثر تأىلا لموظيفة لممشاركة في مقابمة واحدة عمى الأقؿ مع يطمب مف المتقدميف الذيف يبدو أنيـ 

مدير التعييف أو المشرؼ، حيث يقوـ منسؽ شؤوف الموارد البشرية أو المساعد الإداري بجدولة ىذه 

 (.ٕ٘ٔٓالمقابلات و متابعة جمساتيا )الغلايني، 

التحقؽ مف : Reference and Background Checks. المعرفيف و الخبرات السابقة 7

المعرفيف و المعمومات الأساسية المقدمة مف قبؿ المرشحيف عمى استمارات الطمبات، تبدأ أشكاؿ 

الموافقة في المقابلات وىي مسؤولية الموارد البشرية. وعند استعراض مؤىلات وخمفيات المرشحيف 

ؽ بالأمف، تستخدـ لشغؿ وظائؼ معينة، مثؿ الوظائؼ التي تنطوي عمى مساءلة مالية أو قضايا تتعم

شركة بلاؾ & فيتش وكالات خارجية  لمتحقؽ مف خمفية الافراد، وتحافظ الشركة عمى سرية تامة 

 (.ٕٛٓٓلجميع التقارير والسجلات المتعمقة بيذه التحقيقات)الفرا والزعنوف، 
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بمجرد تحديد أفضؿ المتقدميف المؤىميف ليذا  :Employment Offers. عروض التعييف ٜ

يوافؽ مدير التعييف ومدير الموارد البشرية عمى راتب البداية الذي سيتـ تقديمو لمقدـ الطمب.  المنصب،

عادة، يقدـ مسؤوؿ التعييف عرضا شفييا لمقدـ الطمب عف الراتب، واذا تـ الاتفاؽ مع مقدـ الطمب 

ف العمؿ عمى الراتب يميو عرض مكتوب مف الموارد البشرية. كؿ مف العروض الشفوية والمكتوبة م

ىي عروض مشروطة ويتـ التحقؽ منيا مف قبؿ شركة بلاؾ اند فيتش مف حيث فحص مقدـ الطمب 

 (.ٕٛٓٓمف خموه مف ادماف المخدرات والكحوؿ)الفرا والزعنوف، 

 : Notification of Unsuccessful Applicants. ابلاغ مقدمي الطمبات غير الناجحيف01

المعروض، تعمؿ الموارد البشرية عمى إخطار المتقدميف لمعمؿ  وبمجرد قبوؿ المتقدـ المؤىؿ لممنصب

باف المنصب المعروض قد شغؿ. وفي بعض الحالات، يمكف لمدير الموارد البشرية ومدير التعييف 

 (.ٕٔٔٓالاتفاؽ عمى أف يقدـ المدير ىذا الإشعار )عدواف، 

كرات المقابمة أو يجب إرساؿ جميع النماذج أو مذ: .Recordkeeping. حفظ السجلات 00

المراسلات الأخرى ذات الصمة المتعمقة بالتعييف و التي لـ يتـ تخزينيا عمى موقع الشركة عمى قسـ 

الموارد البشرية في مدينة كانساس سيتي. الموارد البشرية ىي المسؤولة عف تجميع والحفاظ عمى جميع 

)الغلايني،  نة الحالية والسنتيف السابقتيفالاوراؽ قانونا ويتـ الاحتفاظ بجميع بيانات مقدـ الطمب لمس

ٕٓٔ٘.) 

 السابقة الدراسات  1.1

يزخر الانترنت و المكتبات الجامعية بالعديد مف الدراسات التي تناولت موضوع تقييـ سياسات الاختيار 

و التعييف والذي تزايد استخداميا كمفيوـ ضمف المفاىيـ الإدارية الحديثة التي يجب عمى المنظمات 

 إذا ما أردت أف تحقؽ أىدافيا وتضمف استمراريتيا.  الإداريستخداميا وتطبيقيا في عمميا ا
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 العربية الدراسات 1.1.0

 العديد مف الدراسات السابقة منيا: ىناؾ

( بعنواف: أثر عممية الاختيار والتعييف عمى جودة أداء العامميف بمنظمات 1105دراسة فرح )

 الأعماؿ

 اليدؼ مف الدراسة:

فت الدراسة إلى معرفة الأسس والأساليب التي تتبعيا الشركات العاممة في مجاؿ الاتصالات بالولاية ىد

الشمالية في استقطاب الموارد البشرية واختيارىا وتعيينيا كما إنيا ىدفت إلى لفت انتباه الشركة حوؿ 

اه حوؿ ضرورة الاىتماـ دور الموارد البشرية وأىميتيا بالنسبة لممنظمة كذلؾ ىدفت إلى لفت الانتب

 بعممية تقويـ أداء العامميف. 

تـ استخداـ المنيج الوصفي في الدراسة ومف ثـ تمت معالجة البيانات إحصائياً باستخداـ برنامج  

 الرزـ الإحصائية لمعموـ الاجتماعي.

ءات توصمت الدراسة إلى عدد مف النتائج أىميا ىنالؾ علاقة ذات دلالة معنوية بيف بساطة إجرا

. كما توجد علاقة ٖٓٓالاستقطاب بالشركة وارتفاع كفاءة أداء العامميف بالشركة مؤخر اًو ذلؾ بنسبة 

ذات دلالة معنوية بيف أنو عند ضرورة قرار التعييف يتـ مراعاة النوع حسب متطمبات الوظيفة وارتفاع 

ت دلالة معنوية بيف التقيد ، وىنالؾ علاقة ذأٓٓكفاءة أداء العامميف بالشركة مؤخراً وذلؾ بنسبة 

بخطوط التعييف يساعد في عممية تحسيف الأداء وارتفاع كفاءة أداء العامميف بالشركة مؤخراً وذلؾ 

 . ٔٓٓبنسبة 
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(: بعنواف واقع التحميؿ الوظيفي وممارسات الاختيار والتعييف المتػّبعة في 1103دراسة الزعتري )

 . بمديات محافظة الخميؿ

ة إلى التَّعرؼ عمى واقع التَّحميؿ الوظيفي في بمديات محافظة الخميؿ، مف حيث كيفية ىدفت ىذه الدراس

القياـ بيذه العممية، ومدى توفُّر وتطبيؽ الوصؼ الوظيفي، والتَّعرؼ عمى المُعيقات التي تواجو عممية 

في بمديات التحميؿ، كما ىدفت الدراسة أيضاً إلى التَّعرؼ عمى واقع ممارسات الاختيار والتعييف 

المحافظة، مف حيث مدى توفُّر وتطبيؽ ىذه الممارسات، والمعيقات التي تواجو عممية الاختيار 

 والتعييف.

ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة اعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي، واستخداـ المقابلات والاستبيانات؛ 

 .لجمع المعمومات والبيانات اللازمة لإتماـ الدراسة

مقابمة مع مديري البمديات،  ٕٙالباحثة أسموب المسح الشامؿ، حيث قامت بإجراء  وقد استخدمت 

 رؤساءأقساـ/شعب الموارد البشرية في تمؾ البمديات، و  ورؤساءومديري دوائر الشؤوف الإدارية، 

الأقساـ الأخرى )غير قسـ الموارد البشرية( الذيف تـ اختيارىـ بناءً عمى مدى ارتباطيـ بموضوع 

سة، مف حيث المشاركة إما بعممية التحميؿ الوظيفي أو المشاركة في ممارسات الاختيار والتعييف الدرا

استبانة تـ توزيعيـ عمى الموظفيف الذيف تـ تعيينيـ  ٕٓٔفي تمؾ البمديات، كما وقامت الباحثة بتعبئة 

 خلاؿ الخمس سنوات الأخيرة.

وظيفي مكتوب أو شفوي، إلا أنو يفتقر إلى  توصمت الدراسة لمعديد مف النتائج اىميا؛ وجود وصؼ

حيث انو لا يمبي حاجة البمديات ولا يواكب  .الُأسس العممية لإعداد بطاقات الوصؼ الوظيفي

التطورات ولا يعتمد كمرجع لممارسات الاختيار و التعييف المختمفة. جميع البمديات لدييا نموذج طمب 

ماذج تفتقر لبعض البنود التي لا بد أف تحتوييا وفقاً تعييف، وىو موحد لجميع الشواغر و بعض الن
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للأسس العممية. لا يوجد تطبيؽ للاختبارات المعروفة عممياً، ولكف ما ىو موجود ىي اختبارات 

التحصيؿ، واختبارات مقتصرة عمى أسئمة تتعمؽ بجوانب معينة، فبعضيا مرتبط بالثقافة العامة، 

المقابلات أساسية في عممية الاختيار والتعييف، إلا أنيا غير  وبعضيا يقيس الذكاء وسرعة البديية.

مييكمة. عدـ أخذ الفحص الطبي بعيف الاعتبار كشرط مف شروط التعييف. وجود معيقات أماـ كؿ مف 

 عممية التحميؿ الوظيفي، وعممية الاختيار والتعييف.

رها عمى المسار الوظيفي (: بعنواف واقع سياسات الاختيار والتعييف و أث1100دراسة عدواف )

 لمعامميف في المصارؼ العاممة في قطاع غزة.

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى واقع سياسة الاختيار والتعييف وأثر ذلؾ عمى المسار الوظيفي لمعامميف 

في المصارؼ العاممة في قطاع غزة، وذلؾ مف خلاؿ التعرؼ عمى عممية التحميؿ الوظيفي المتبعة في 

واضحة لتخطيط الموارد البشرية، ومعرفة مينية الإجراءات التي تقوـ بيا  استراتيجيةووجود المصارؼ، 

المصارؼ في عممية الاختيار والتعييف، وكفاءة الأفراد القائميف عمى ذلؾ، وىدفت أيضا إلى معرفة ما 

التعييف إذا كانت ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف إجابات المبحوثيف حوؿ سياسة الاختيار و 

وأثرىا عمى المسار الوظيفي تعزى إلى متغيرات )الجنس، العمر، المسمى الوظيفي، المؤىؿ العممي ، 

 سنوات الخبرة(

وقد استخدـ الباحث المنيج الوصفي، حيث طبقت ىذه الدراسة عمى عينة عشوائية بسيطة مف مجتمع 

مثمت أىـ نتائج الدراسة فيما يمي: ( موظفا، وتٚٛٔ( موظؼ، وبمغ حجـ العينة )ٜٓٓالدراسة البالغ )

اعتبرت الدراسة عممية التحميؿ الوظيفي المتبعة في المصارؼ متحققة بصورة جيدة نوعا ما وتحتاج 

إلى تحسيف  اعتبرت عممية التخطيط لمقوى العاممة )تحديد الاحتياجات المستقبمية مف الأيدي العاممة( 
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واعتبرت مينية إجراءات الاختيار والتعييف جيدة .يفمتحققة بصورة جيدة نوعا ما وتحتاج إلى تحس

 والقائميف عمى عممية الاختيار والتعييف مف ذوي الكفاءة الجيدة.

دراسة  -( بعنواف: العلاقة بيف تعييف العامميف و ملائمة الأفراد لمنظماتهـ1100دراسة الغوؿ )

 تطبيقية عمى المؤسسات غير الحكومية العاممة في قطاع غزة.

الدراسة إلى التعرؼ عمى العلاقة بيف تعييف العامميف وملائمة الأفراد لمنظماتيـ واستخدـ  ىدفت

 استبانةلمناسبتو لمثؿ ىذا النوع مف الدراسات الإدارية وصممت  الباحث المنيج الوصفي التحميمي،

ائج ( منظمة، وأظيرت نتٕٓمف ) استبانة( ٖٓ٘عينة الدراسة مف ) خصيصا لجمع البيانات، تكونت

الدراسة ما يمي أف المنظمات غير الحكومية تعمؿ عمى اختيار أفضؿ الكفاءات الإدارية المتوفرة لشغؿ 

واف المنظمات  مف خلاؿ إتاحة الفرصة لجميع مف يحمؿ المؤىلات العممية والخبرات الفنية، الوظائؼ،

عمى أف الإجراءات  مما يدؿ تعمؿ عمى اختيار العامميف الملائـ يف لشغؿ الوظائؼ بشكؿ مناسب،

وأف نظاـ تقييـ أداء العامميف المطبؽ  والقوانيف التي تحكـ عمميو اختيار الموظفيف مناسبة و واضحة،

وأف الإعلاف عف الوظيفة  في المنظمة يساعد عمى فيـ مشكلات الموظفيف أوؿ بأوؿ قبؿ تفاقميا،

الإعلاف لموظيفة يتـ بخطوات يوصؼ وتحدد فيو المؤىلات المطموبة في المنظمات وىذا يؤكد أف 

إجرائية سميمة ومنطقية، وواضحة، وفؽ المدرج ليا، حيث يوصؼ الإعلاف كافة التخصصات العممية 

المرغوبة، وأف عممية الاستقطاب لدى المنظمات تتحرى الشفافية، والموضوعية، والحيادية لدى 

 موظفييا، وىذا يقمص مف معدلات دوراف العمؿ في المنظمة.
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( بعنواف: واقع سياسات الاختيار و التعييف في الوظائؼ الادارية في وزارة 1118سة جرغوف )درا

 التربية والتعميـ العالي الفمسطينية في قطاع غزة و اثره عمى الولاء التنظيمي.

ىدفت ىذه الدراسة الى التعرؼ عمى واقع سياسات الاختيار و التعييف في الوظائؼ الادارية في وزارة 

ية والتعميـ العالي الفمسطينية في قطاع غزة و التعرؼ عمى مستوى الولاء التنظيمي لدى العامميف الترب

في الوظائؼ الادارية في الوزارة  وكما تيدؼ ايضا الى التعرؼ عمى اثر سياسات الاختيار و التعييف 

: يوجد لدى الوزارة عمى الولاء التنظيمي لدييـ، وقد استخدـ المنيج الوصفي. ومف اىـ نتائج الدراسة

سياسات ادارية و اجراءات مكتوبة تنظـ عممية الاختيار والتعييف، وقادرة عمى تحقيؽ اختيار الافراد 

الملائميف لشغؿ الوظائؼ الادارية، لو تـ تطبيقيا بشفافية وموضوعية. والتزاـ الوزارة بتطبيؽ السياسات 

غير مناسب وأقؿ مف المستوى المطموب، بسبب  والمعايير في الاختيار والتعييف لموظائؼ الادارية

ضعؼ الرقابة وتدخؿ بعض العوامؿ الغير موضوعية. ويوجد علاقة طردية بيف الولاء العاطفي لدى 

 العامميف الادارييف في الوزارة و واقع سياسات الاختيار والتعييف في الوظائؼ الادارية.

الوظيفي وأثره عمى فهـ عيوب التنظيـ ( بعنواف: مدى فعالية التوصيؼ 1118دراسة الأسطؿ)

 دراسة تطبيقية عمى موظفي المجمس التشريعي الفمسطيني في قطاع غزة وراـ الله" /الإداري

ىدؼ الدراسة الى التعرؼ عمى مدى فعالية التوصيؼ الوظيفي وأثره عمى فيـ عيوب التنظيـ الإداري 

حموؿ المقترحة لعلاج أوجو الخمؿ والقصور في المجمس التشريعي الفمسطيني، وكيفية التوصؿ إلى ال

في التنظيمات الإدارية، والى التعرؼ عمى تأثير الوصؼ الوظيفي عمى كفاءة أداء موظفي المجمس 

 التشريعي باختلاؼ كؿ مف طبيعة الوظيفة والمؤىؿ العممي. 

عينة عشوائية  وقد استخدمت الباحثة الاستبانة كأداة رئيسية في جمع البيانات الأولية وطبقت عمى

موظؼ مف الإدارييف والقانونييف والفنييف في المجمس التشريعي الفمسطيني بغزة  ٕ٘ٔطبقية مكونة مف 
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%(، واستخدمت الباحثة في ىذه الدراسة المنيج ٕٚموظفاً( بنسبة ) ٜٔوراـ الله، واستجابت منيـ )

 الوصفي.

ظيفي بالمجمس التشريعي الفمسطيني، ومف اىـ نتائج الدراسة: نقص المعرفة في عممية الوصؼ الو 

بالإضافة إلى ضعؼ التنظيـ الإداري. وقمة الميارات الإدارية للإدارة العميا في اتخاذ الوصؼ الوظيفي 

كعممية أساسية في تقييـ المؤىلات العممية. وجود علاقة دالة إحصائياً بيف إجراءات الوصؼ الوظيفي 

 لإداري.وقدرة المؤسسة عمى فيـ عيوب التنظيـ ا

(: بعنواف واقع سياسات الاختيار والتعييف في الوظائؼ الإدارية في 1116دراسة الفرا و الزعنوف )

 وزارات السمطة

ىذا البحث إلى التعرؼ عمى واقع سياسات الاختيار والتعييف في الوظائؼ الإدارية في وزارات ييدؼ 

السمطة الفمسطينية في قطاع غزة، وقد تـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي، وتكوف مجتمع الدراسة 

اؾ يكوف ( موظفاً ممف يحمموف مسميات إدارية تتراوح ما بيف وكيؿ وزارة ورئيس قسـ، وبذٖٖٖٙمف )

وقد تـ استخداـ العينة الطبقية  .قد تناوؿ الباحثاف الإدارات العميا والوسطى والدنيا في تمؾ الوزارات

 ( موظؼ. ٓٓ٘العشوائية حيث بمغ حجميا )

ولقد توصؿ البحث الى أف الوزارات الفمسطينية لا تقوـ بإتباع سياسات اختيار وتعييف فعالة قائمة عمى 

ميمة تنظـ عممية الاختيار والتعييف في الوظائؼ الإدارية، إضافة إلى تدخؿ أسس ومعايير عممية س

الكثير مف العوامؿ غير الموضوعية في عممية الاختيار والتعييف مثؿ التنفذ السياسي، والتنفذ 

 العشائري، والاعتبارات الشخصية. 
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 الأجنبية الدراسات 1.1.1

  دارة نظاـ التعييف: أدلة مف سنغافورةبعنواف إ Mussie T. Tessema (2017) دراسة 

Staffing System Management: Evidences from Singapore 

تتمثؿ الأىداؼ الرئيسية ليذه الدراسة في تقييـ سياسات وممارسات التعييف في منظمات الخدمة العامة 

سات التعييف في سنغافورة. استخدمت ىذه الدراسة سنغافورة كدراسة حالة لتوضيح كيؼ تؤثر سيا

وممارساتو عمى نوعية القوى العاممة التي بدورىا تؤثر في النياية عمى مستوى الأداء لمموظفيف 

والمنظمات، وىو يكشؼ أف الخدمة العامة في سنغافورة استطاعت أف تضع معظـ العوامؿ الحاسمة 

ما في جعؿ سنغافورة لإدارة نظاـ التعييف بشكؿ فعاؿ. وقد أدى وجود ىذه العوامؿ الحاسمة دورا ىا

واحدة مف أكثر الخدمات العامة فعالية في العالـ. وتخمص نتائج ىذه الدراسة إلى أف أنشطة التعييف 

في سنغافورة تجري بشكؿ سميـ. ويرجع السبب في ذلؾ إلى استخداـ الغالبية العظمى مف العوامؿ 

لاوة عمى ذلؾ، تحميؿ العوامؿ الحاسمة او الحرجة لتوفير تعييف ناجح في الوظائؼ العمومية. وع

البيئية الاقتصادية والسياسية التي تؤثر عمى طريقة عمؿ موظفي الخدمة العمومية في سنغافورة كشؼ 

أف ىذه العوامؿ توصؿ الى اليدؼ. وعمى ىذا الأساس، خمصت ىذه الدراسة إلى أف وجود عوامؿ 

التعييف في وظائؼ الخدمة العمومية في  بيئية مواتية ونابضة ىو مف العوامؿ التي ساىمت في فعالية

 سنغافورة.

ايضا اف ىذه الدراسة تساىـ في الكتابات الحالية حوؿ إدارة نظاـ التعييف في القطاع العاـ مف خلاؿ 

تسميط الضوء عمى ممارسات التعييف في سنغافورة، حيث ينبغي أف تحاوؿ البحوث المستقبمية إجراء 

التعييف بشكؿ منفصؿ مثؿ تخطيط الموارد البشرية وتحميؿ الوظائؼ مراجعة نقدية مفصمة عف أنشطة 

 .والتعييف والاختيار
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التي اعتمدتها بعنواف: ممارسات الاختيار والتعييف  Cynthia Oduro Nyarko (2016) دراسة 

 الشركات الصغيرة والمتوسطة في شركات التمويؿ الأصغر في أكرا في منطقة غانا

Recruitment and Selection Practices adopted by SMEs in Microfinance Firms 

in the Accra Metropolitan Area of Ghana 

سعت ىذه الدراسة إلى التحقيؽ في ممارسات التعييف والاختيار بيف الشركات الصغيرة والمتوسطة 

باستخداـ قطاع التمويؿ الأصغر في الاقتصاد الغاني. تـ استخداـ مسح مقطعي مستعرض لمدراسة، 

ديرا لشركات التمويؿ الصغيرة والمتوسطة م ٓٗوتـ الحصوؿ عمى البيانات مف خلاؿ استبياف مف 

الحجـ في منطقة أكرا الكبرى في غانا. وقد استخدمت الإحصاءات الوصفية مع الجداوؿ والترددات 

لمتحميؿ. ووجدت الدراسة أف المديريف توظؼ أساسا بكممة شفييا، ولـ يستخدموا استراتيجيات التعييف 

لاختبارات العممية والمقابلات مف قبؿ الآخريف. وعادة ما المتطورة، وكاف الاختيار أساسا مف خلاؿ ا

يأتي مرشحوىـ بتوصية مف الاصدقاء ومف العلاقات. وباختصار، تستخدـ مؤسسات التمويؿ الأصغر 

ممارسات التعييف والاختيار التي تكوف فعالة مف حيث التكمفة وتستغرؽ وقتا أقؿ بدلا مف الممارسات 

 المتطورة المتاحة.

عمؽ بممارسات التعييف والاختيار، فإف المديريف عموما لا يوظفوف عف طريؽ رابطات مينية و فيما يت

علانات تجارية ومجمة  علانات صحفية وا  وكالات تعييف خاصة ومؤسسات تعميمية ومنظمات مينية وا 

مينية ونقابات فضلا عف مذكرات داخمية. وتعد مصادر التعييف ىذه مكمفة نسبيا وتستغرؽ وقتا 

يلا، وقد تكوف السبب الرئيسي وراء امتناع أغمبية المديريف عف استخداميا. ومع ذلؾ، فإف الغالبية طو 

 العظمى مف المديريف الموظفيف توظفو مف قبؿ كممة شفوية.

https://www.worldcat.org/title/recruitment-and-selection-practices-adopted-by-smes-in-microfinance-firms-in-the-accra-metropolitan-area-of-ghana/oclc/6911267185&referer=brief_results
https://www.worldcat.org/title/recruitment-and-selection-practices-adopted-by-smes-in-microfinance-firms-in-the-accra-metropolitan-area-of-ghana/oclc/6911267185&referer=brief_results
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إف اليدؼ الرئيسي مف عممية التعييف والاختيار ىو الحصوؿ عمى عدد مف الموظفيف ذوي الكفاءة 

جات الموارد البشرية لممنظمة. وربما كاف ىذا ىو السبب في أف غالبية أرباب بتكمفة قميمة لتمبية احتيا

العمؿ أو المديريف يفضموف التعييف عف طريؽ التحدث الشفيي الذي يعد أحد أكثر الطرؽ فعالية مف 

 حيث التكمفة لمتعييف التي يمكف لممدير استخداميا.

اروا موظفييـ مف خلاؿ تقييـ رسائؿ طمبات وعلاوة عمى ذلؾ، فإف أغمبية كبيرة مف المديريف اخت

التعييف، وتقييـ المؤىلات، والخبرة، والتحقيؽ مف أرباب العمؿ السابقيف، والاختبارات العممية 

والمقابلات. ومع ذلؾ، فإف غالبية المديريف لـ تستخدـ تقرير الحكاـ، ولا الاختبار المكتوب، ولا نتائج 

جدد ينطوي عمى اختيار المتقدميف الذيف لدييـ المؤىلات لأداء الفحص الطبي، اختيار الموظفيف ال

العمؿ. حيث الشركات الصغيرة عادة تحاوؿ الحصوؿ عمى الأفراد الذيف قدراتيـ وميارات تكمؿ تمؾ 

( عدـ أخذ الفحص الطبي بعيف الاعتبار كشرط ٕٗٔٓالتي يممكيا المدراء، وقد أدت دراسة الزعتري )

 مف شروط التعييف.

لدى غالبية المديريف وصؼ وظيفي مكتوب لموظائؼ، ولممتقدميف لتقديـ خطابات الطمب، و  وكاف

طمب لمموظفيف الجدد لإجراء الفحوص الطبية، وتقدـ لمموظفيف الجدد مع رسائؿ التعييف، لا يطمبوف 

ممف يريد التوظؼ ممئ نموذج التعييف. المديروف الذيف يقدموف خطابات التعييف يشمموف معيا 

واجبات والمسؤوليات، والألقاب الوظيفية، والمرتبات والاستحقاقات، ومساىمات شبكة الاتصالات ال

 .السمكية واللاسمكية، وفترات الاختبار، ولكف لا تشمؿ استحقاقات الإجازات في خطابات التعييف
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 ( بعنواف: تحميؿ الاحتياجات مف الموظفيف والتدريب مف أجؿ1103) John F. Kessyدراسة 

 التنفيذ الفعاؿ لخدمات الإرشاد في إدارة الأراضي المستدامة في منطقة كميمنجارو، تنزانيا

 Analysis of Staffing and Training Needs for Effective Delivery of Extension 

Service in Sustainable Land Management in Kilimanjaro Region, Tanzania  

قييـ للاحتياجات مف الموظفيف والتدريب مف أجؿ الوصوؿ لمتنفيذ الفعاؿ اليدؼ مف الدراسة ىو ت

لخدمات الإرشاد في ممارسات الإدارة المستدامة للأراضي في منطقة كميمنجارو، طرؽ جمع البيانات 

تضمنت  مناقشات مع مقدمي المعمومات الرئيسييف عمى الصعيد الإقميمي ومستوى المقاطعات، 

تمميف عمى مستوى القرية، والمتعاونيف المحتمميف، حيث تـ استعراض بيانات وأصحاب المصمحة المح

الموارد البشرية عمى كؿ مف الصعيد الإقميمي ومستوى المقاطعة، وجمع البيانات البيولوجية لمموظفيف 

 الفردييف بما في ذلؾ أوجو القصور في القدرات.

ومستوى المقاطعات کافية لمتعميـ الفعاؿ و واعتبر الباحث حالة التعييف عمی المستوييف الإقميمي 

بينما توجد فجوة عند الموظفوف في مستويات  .الوصوؿ الى الإدارة المستدامة للأراضي في الإقميـ

 الحراسة والقرى حيث كانو فقراء جدا وغير كافييف إلى حد كبير مف أجؿ تنفي الخدمات بشكؿ مستداـ.

ف الحالية عمى المستوييف الإقميمي والمحمي كافية لتقديـ الخدمات تعتبر حالة التعيي  مف نتائج الدراسة:

عمى نحو فعاؿ. وحيث توجد ثغرات عمى سبيؿ المثاؿ عمى الصعيد الإقميمي، توجد آليات بالفعؿ لسد 

 الثغرات بما في ذلؾ إدراج احتياجات التعييف في الميزانيات السنوية.

مستوى التعييف في الحي يحتاج إلى دا حيث متوسط الموظفوف عمى مستوى الحي و القرية فقراء ج

ٝ. ٓٛ%. في الواقع في بعض المناطؽ يصؿ النقص في المشاريع إلى ٓ٘تحسيف بنسبة لا تقؿ عف 

 وىذا يؤثر تأثيرا كبيرا عمى نسبة عدد الموظفيف.
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 ( بعنواف: إجراءات تعييف و اختيار الموظفيف في المنظمات غير1102) Rakib Ahmedدراسة 

 الحكومية في بنغلاديش: دراسة عف براؾ

 Employee Recruitment and Selection Procedures of NGOs in Bangladesh: 

A Study on BRAC 

اليدؼ الأساسي مف ىذا البحث ىو استكشاؼ إجراءات التعييف والاختيار لممنظمات غير الحكومية 

والثانوية لجمع البيانات، واستخدـ الاستبانة و ؛ استخدـ الباحث المصادر الأولية BRACالمتبعة في 

قوائـ مراجعة للاحتفاظ بالبحوث. وتشير النتائج إلى أف أكبر المنظمات غير الحكومية تؤكد عمى 

التوجيات المينية وتنفذ نيجا طويؿ الأجؿ تستخدمو في اختيارىا وتعيينيا ومكافآتيا. غير أف 

طة الحجـ لا تمتمؾ ممارسات إدارة الموارد البشرية الخاصة المنظمات غير الحكومية الصغيرة والمتوس

 بيا؛ بؿ يتبعوف ويقمدوف أعضاء أكبر. 

 نتائج الدراسة

تضمنت الدراسة عمى العديد مف الأمور اليامة او المخاوؼ بشأف التعييف والاختيار. بعض القضايا 

يب قبؿ بدء العمؿ، و متميزة فييا عف المنظمات الاخرى في بنجلادش مثؿ التدر   BRACكانت 

 يتكوف مجمس المقابلات والتعييف مف أعضاء متعددة التخصصات، ولقد تـ تمخيص النتائج كالاتي : 

خمس خطوات لاتماـ عممية التعييف بأكمميا، وأنيا تتطمب فقط شير واحد مف الوقت  BRACتتبع 

ؾ تفضيؿ لاختيار السكاف ٝ مف المستطمعيف يعتقدوف أف ىنأٚلإتماـ ىذه العممية، وقد تبيف أف 

 ٝ فقط يقولوف أف ىذا غير صحيح.ٜٕالاصمييف، النساء و المعاقيف مف المجتمع و 

 يتـ نشر إعلاف التعييف في كؿ الجريدة و موقعيـ عمى الانترنت وفقا لجميع المستطمعيف.



44 
 

 ( بعنواف أهمية إنشاء التحميؿ الوظيفي في المنظمة1102) .Nyasha and et alدراسة  

 Importance of Establishing a Job Analysis Exercise in an Organization 

 ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة أثر إنشاء تحميؿ الوظائؼ في شركات تصنيع الخبز في زيمبابوي.

وقد استُخدـ منيج دراسة الحالة الذي طُبؽ عمى عينة عشوائية بسيطة مف ست شركات مف أصؿ سبع 

 د تـ استخداـ الاستبيانات والمقابلات كأدوات لجمع البيانات.شركات مسجمة. وق

 وتوصمت الدراسة إلى أف الإعداد الجيد لمتحميؿ الوظيفي لو انعكاسات إيجابية عمى الموظفيف، والأداء

التنظيمي، ودوراف العمالة، والنمو، والحصة السوقية والقيمة السوقية لشركات تصنيع الخبز. وحتى 

حميؿ فعّالة لا بدَّ مف قياـ المحمميف بالتصريح بالمعمومات التالية: إبلاغ الموظفيف الذيف تكوف عممية الت

سيتـ التعامؿ معيـ لمقياـ بيذا التحميؿ، وكيؼ سيتأثر الموظفوف بيذه العممية، والحصوؿ عمى الموافقة 

 المسبقة، وبالتالي تكوف حقوؽ المشاركيف محفوظة. 

التعييف والاختيار في المنظمات  :بعنواف Catalina Brindusoiu( 1102دراسة كاتالينا )

 الخدماتية في رومانيا

 Recruitment and Selection in Services Organizations in Romania 

تقدـ الورقة وجية نظر حوؿ عمميات التعييف والاختيار في المنظمات الرومانية مف خلاؿ عكس 

رض مف ىذه الدراسة ىو الكشؼ عف أساليب التعييف الأكثر إجابات الموظفيف وأصحاب العمؿ، والغ

استخداما وممارسات الانتقاء العامة، مع إيلاء اىتماـ خاص في مجموعات مف استخداـ عينات 

وظيفية واقعية ومقابلات ومراقبة السموؾ؛ وبما أف إجراءات التعييف والاختيار لممنظمات العامة عادة 

 ة التي اجري عمييا البحث تمثؿ موظفوف مف قطاع الخدمات الخاصة.ما تكوف موحدة، فإف ىذه الفئ
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مف نتائج الدراسة: استنادا إلى الإجابات التي قدميا الموظفوف، يمكف القوؿ بأف معظميـ تـ تعيينيـ 

نتيجة لمتوصيات، وكانت الأدوات المشتركة المستخدمة في الاختيار ىي: السيرة الذاتية، والاختبارات، 

ت )مع أخصائي الموارد البشرية، والمدير العاـ أو المالؾ، و / أو المدير المباشر( والعروض، والمقابلا

وعمى الجانب الآخر، يقوؿ أصحاب العمؿ إنيـ استخدموا عدة أساليب لمتعييف، والأكثر شيوعا ىي 

يف أيضا التوصيات، والمقابلات وجيا لوجو ولجميع الوظائؼ المتاحة. وأقر أقؿ مف نصؼ الموظف

بالاشتراؾ في برنامج إدماج رسمي، في حيف أقر أكثر مف نصؼ العامميف في الموارد البشرية أنيـ 

نفذوا مثؿ ىذا البرنامج لاستيعاب الموظفيف الجدد. وفيما يتعمؽ بمعاينة واقع العمؿ و سموكيـ في 

وقاؿ البعض المقابلات، ذكر عدد قميؿ جدا مف الموظفيف سماع جوانب سمبية عف مستقبؿ عمميـ، 

أنيـ طمب منيـ إعطاء أمثمة عمى سموكيـ في الماضي فقط. وفي الوقت نفسو، ادعى أكثر مف نصؼ 

أصحاب العمؿ أنيـ اختاروا أفضؿ عامؿ عمى أساس المقابلات السموكية. وتشير النتائج إلى وجود 

ر، وبعضيا )عمى اختلافات واضحة بيف تصورات الموظفيف وأرباب العمؿ فيما يتعمؽ بالبحث والتطوي

 سبيؿ المثاؿ التوجو( يتطمب مزيدا مف الاىتماـ عمى المدى الطويؿ.

( بعنواف دراسة ممارسات 1101) Lara D. Zibarras and Stephen A. Woodsدراسة 

 الاختيار والتعييف في بريطانيا

A survey of UK selection practices across different organization sizes and 

industry sectors. 

منظمة بريطانية مختمفة مف  ٜٚ٘ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة طرؽ اختيار الموظفيف المتبعة في 

ىي  (CVs)حيث الحجـ ومف  حيث مجاؿ عمؿ القطاعات. وقد أشارت النتائج إلى أف السيرة الذاتية 

 التوظيؼأكثر طرؽ الاختيار استخداما، ويمييا الثالوث التقميدي المكوف مف طمب 
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applicationformالمقابلات ، interviewsوالمعّرفوفreferences واستخداـ أساليب الاختيار .

المختمفة كانت مماثمة في كؿ مف المؤسسات الكبيرة والمؤسسات الصغيرة والمتوسطة الحجـ. واختمفت 

كثر استخداما طرؽ الاختيار والتعييف باختلاؼ نوع القطاع؛ حيث أف القطاعيف العاـ والتطوعي أ

لمطرؽ الرسمية للاختيار والتعييف )عمى سبيؿ المثاؿ تمجأ إلى تعبئة طمب التوظيؼ أكثر مف استنادىا 

 عمى السيرة الذاتية، كذلؾ تمجأ لممقابلات المييكمة أكثر مف غير المييكمة(.

 السابقة الدراسات عمى تعقيب 1.1.2

ات اصالة  بدافع مف الشعور بالمسؤولية، ولأىمية اىتمت الباحثة اف تكوف الدراسة التي تقوـ بيا ذ

في الاختيار والتعييف في وظائؼ الشركات الامريكية ومثاؿ  المساواةموضوعيا كعامؿ ميـ في تحقيؽ 

عمييا كاف شركة بلاؾ اند فيتش التي قامت الباحثة بتقييـ سياساتيا، إذ قدمت الباحثة في ىذا الفصؿ 

لمحمية والعربية والأجنبية والمتعمقة بموضوع الدّراسة الحالية، وكاف ذلؾ عدداً مف الدراسات السابقة ا

حصيمة معاناة في البحث في المكتبات المحمية والعربية، والعالمية، ولاحظت الباحثة أف عدد الدراسات 

لمتعمقة الاختيار والتعييف كاف كبيراً، وبالمقابؿ كاف عدد الدراسات ا متعمقة بمفيوـ التحميؿ الوظيفي وال

أقؿ بكثير؛ وكانت الدراسات الأجنبية المتعمقة بتقييـ سياسات الاختيار لا بأس بيا  ـالتقييبمفيوـ 

بالرغـ مف أف غالبيتيا تناولت موضوع الاختيار والتعييف، وذلؾ لـ تتعرض أي مف الدراسات السابقة 

 -حسب اطلاع الباحثة -لمتنمية لموضوع تقييـ سياسات الاختيار والتعييف لمشاريع الوكالة الامريكية 

 لتكوف الدّراسة الحالية الأولى في موضوعيا.

ة،  قدمت الدراسات السابقة لمباحثة مساعدة كبيرة في دراستيا، فيما يتعمؽ بتحديد المنيج المناسب لمدراس

بالإطار تصميـ وتطوير أداة الدراسة )الاستبانة ( لتحقيؽ أىداؼ الدراسة، تدعيـ بعض الآراء المتعمقة 
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ة والتعامؿ مع متغيرات تحميؿ نتائج الدراسة وتفسيرىا، طريقة اختيار عينة الدراس، النظري لمدراسة

 استخداـ الأساليب الإحصائية المناسبة. الدراسة و
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 الفصل الثالث 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 

 الطريقة والاجراءات 

  مقدمة  2.0

جراءاتلتناوؿ ىذا الفصؿ وصفاً كاملًا ومفصلًا  لتنفيذ ىذه  الباحثة بيا تالتي قام الدراسة طريقة وا 
، صدؽ الأداة، ثبات الأداة، دراسةداة ال، أدراسة، مجتمع الدراسةوشمؿ وصؼ منيج ال دراسةال

 التحميؿ الإحصائي.و ، دراسةإجراءات ال

 الدراسة منهج 2.1

استخدمت الباحثة في ىذه الدراسة المنيج الوصفي )الكمي لتحميؿ الاستبانة، والنوعي لتحميؿ المحتوى( 

وصؼ خصائص الذي يعتمد عمى دراسة الظاىرة في الوقت الحاضر وكما ىي في الواقع عف طريؽ 

جاباتيـ المتعمقة بأىداؼ الدراسة، وىو المنيج المناسب والأفضؿ لمثؿ ىذه الدراسات، كما  المبحوثيف وا 

عمى جميع أفراد مجتمع  لإستبانةاستخدمت الباحثة أسموب المسح الشامؿ في الدراسة بتطبيؽ أداة ا

في الشركة، وتحميؿ المحتوى  بالإضافة الى اداة المقابمة مع المدراء و رؤساء الاقساـ الدراسة.

باستخداـ اسموب المشاركة الاسترجاعية لممبحوثيف وذلؾ لتعزيز النتائج التي تـ التوصؿ الييا و التأكد 

 مف وقتيا وتحقيقيا لأىداؼ الدراسة.
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  الػدراسػة مجتمػع  2.2

( موظؼ ٜٚالبالغ عددىـ )و يتكوف مجتمع الدراسة مف جميع العامميف في شركة بلاؾ اند فيتش 

 وموظفة.

 الدراسة عينة 2.3

عمى موظفي شركة بلاؾ  استبانةاستخدمت الباحثة أسموب المسح الشامؿ، حيث قامت الباحثة بتوزيع 

حيث تـ توزيع أداة الدراسة عمييـ جميعا وتـ استرداد الاستبيانات بشكؿ  ،ٜٚاند فيتش، ويبمغ عددىـ 

يمي وصؼ لمبيانات العامة وخصائص المبحوثيف، %، وفيما ٓٓٔكامؿ وبذلؾ تكوف نسبة الاسترداد 

الادارية، ومديري الاقساـ، و مديري المشاريع و العامميف في  الشؤوفوشممت مدير الشركة، ومديرة 

المشاريع الذيف تـ اختيارىـ بناءً عمى مدى ارتباطيـ بموضوع الدراسة، مف حيث المشاركة إما بعممية 

 ممارسات الاختيار والتعييف في تمؾ الشركة.التحميؿ الوظيفي أو المشاركة في 

(: خصائص مجتمع الدراسة)المبحوثيف(.ٔ.ٖجدوؿ )  

 النسبة المئوية العدد الفئة المتغير

 الجنس
  
  

 74.7 59 ذكر
 25.3 20 أنثى

 100.0 79 المجموع
 العمر 

  
  
  
  

 5.1 4 ٖٓاقؿ مف 
 65.8 52 ٓٗالى  – ٖٓمف 
 27.8 22 ٓ٘أقؿ مف  – ٔٗمف 

 1.3 1 فأكثر ٓ٘
 100.0 79 المجموع

 سنوات الخبرة
  

 5.1 4 سنوات ٘أقؿ مف 
 41.8 33 سنوات ٓٔ-٘مف 



50 
 

  
  
  

 46.8 37 سنة ٘ٔأقؿ مف  -ٔٔمف 
 6.3 5 سنة فأكثر ٘ٔ

 100.0 79 المجموع
 مكاف السكف 

  
  
  

 40.5 32 جنوب الضفة
 57.0 45 وسط الضفة
 2.5 2 شماؿ الضفة
 100.0 79 المجموع

 المؤىؿ العممي
  
  
  

 79.7 63 بكالوريوس ىندسة
 15.2 12 دراسات عميا

 5.1 4 أخرى
 100.0 79 المجموع

الوظيفة )المسمى 
 الوظيفي(

  
  
  
  
  

 17 21.5 (PMمدير/ة مشروع)
ميندس/ة موقع 

(Inspector) 18 22.8 

 15 19.0 (REميندس/ة مقيـ )
 19.0 15 بميندس/ة مكت
 17.7 14 أخرى
 100.0 79 المجموع

 

وترى الباحثة اف ىذه % مف أفراد العينة المختارة ىـ مف الذكور، ٘ٚأف يتضح مف الجدوؿ السابؽ 

النسبة طبيعية و السبب ىو اختيار مدراء المشاريع و ميندسي الموقع مف الذكور حيث اقتصر عمؿ 

 الفتيات عمى العمؿ المكتبي.

بنسبة تعادؿ أكثر مف  ٓٗعاما الى  ٖٓالجدوؿ اف الفئة العمرية لمموظفيف ىي ما بيف  نلاحظ مف

عاـ، مع وجود نسبة قميمة  ٓ٘الى أقؿ مف  ٔٗنصؼ الموظفيف في الشركة يمييا الفئة العمرية مف 

 عمى المستيدفة الفئةجدا لمفئة العمرية الاكبر مف خمسيف عاما، و بيذا تطمئف الباحثة الى اف غالبية 
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 عف اللازمة بالمعمومات الباحثة لتزويد ما يكفي الخبرة مف لدييـ وأف الإدارية، بالأمور كافية دراية

 .الدراسة موضوع

يبيف لنا الجدوؿ السابؽ اف عدد الموظفيف مف شماؿ الضفة قميؿ بالمقارنة بوسط الضفة و جنوبيا 

ة جدا ترجع لوجود عدد مف الموظفيف مف %، وترى الباحثة اف ىذه النسبة القميمٖحيث كانت النسبة 

شماؿ الضفة ممف التحقوا بالشركة و لكف لـ يكمموا فييا الثلاث سنوات بينما كاف البقاء لفترات طويمة 

 والانتقاؿ في العمؿ مف مشروع الى اخر مف نصيب اىؿ الجنوب و الوسط.

 ثـ %ٓٛ بمغت مى نسبة حيثأع ىـ البكالوريوس حممة مف العينة أفراد أف الجدوؿ خلاؿ مف يتضح

 عمى درجة الاستبانة المستيدفة الفئة مف كبيرة نسبة أف عمى دليؿ وىذا عميا دراسات يحمؿ مف يمييا

وترى الباحثة اف ىذه النسبة ترجع لطبيعة عمؿ الشركة، فيي شركة  العممي؛ المستوى مف عالية

شراؼ ىندسي حيث تصمـ و تشرؼ عمى المشاريع اليندسي ة مثؿ مشاريع الطرؽ و شبكات تصميـ وا 

 المياه و الخزانات و تحتاج الى عدد كبير مف الميندسيف لمتصميـ و الاشراؼ.  

المتغير السادس والأخير في المتغيرات الديموغرافية ىو المسمى الوظيفي، حيث نلاحظ التنوع في 

باحثة أف ىذا التنوع في الوظائؼ و اف الاستبانة شممت العديد مف الوظائؼ في الشركة، وىنا ترى ال

الوظائؼ لو انعكاسات إيجابية عمى ىذه الدراسة؛ مف حيث أف عممية جمع البيانات شممت مستويات 

 وظيفية متنوعة، وبالتالي فإف الدراسة تكوف أكثر دقّة في وصؼ واقع الحاؿ في الشركة.

  الدراسة: أدوات 2.4

راسات السابقة والرسائؿ والابحاث والمقالات العممية بعد اطلاع الباحثة عمى الادوات المستخدمة في الد

رفة الباحثة التي تناولت موضوع التحميؿ الوظيفي، وتمؾ التي تناولت موضوع الاختيار والتعييف، ومع

لدراسة تقييـ التحميؿ  ستبانةأداة الإ باستخداـالباحثة ظروؼ العامميف فييا، قامت بطبيعة عمؿ الشركة و 

 مف تتكون والتي الاختيار والتعييف المتبعة في شركة بلاؾ اند فيتش الامريكيةالوظيفي و سياسات 
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، وتتدرج الإجابة عمى مجاليف، مجاؿ التحميؿ الوظيفي ومجاؿ الاختيار والتعييف فقرة مقسمة إلى ٕٚ

، أما (ٕ -ٓمف ) الثلاثي عمى مقياس ليكرت( ٕ(، )دائما=ٔ(، )أحيانا=ٓأبدا=كالتالي: )الفقرات 

 تكذلؾ احتو  .ابة لا أعمـ فقد تـ اعتبارىا قيـ مفقودة كما تـ الاكتفاء بحساب النسب المئوية لياالإج

معيقات عممية التحميؿ عمى مجموعة مف الأسئمة المفتوحة المتعمقة بالوصؼ الوظيفي و  ستبانةالإ

توى لمنماذج محالتحميؿ  . كما استخدمت الباحثة أسموبمعيقات عممية الاختيار والتعييفو  الوظيفي

، و استخدمت الباحثة اسموب الملاحظ المشارؾ غير المتعمقة بالاختيار والتعييف الموجودة في الشركة

 المييكؿ.

  الدراسة أدوات ثبات 2.5

لمتعبير عف مدى تجانس و تناسؽ)اتساؽ( إجابات المبحوثيف عمى فقرات ثبات أداة الدراسة يستخدـ 

النتائج نفسيا إذا أعيد  أداة الدراسة عطيتأف جاباتيـ، وبالتالي ومدى دقة إأداة الدراسة وعبارات 

 (.Sauro & Lewis, 2012) في نفس الظروؼمماثمة  أخرى عمى عينةيا تطبيق

بالإضافة إلى الدرجة الكمية أداة الدراسة  ثبات لمجالاتال قياسلقياس ثبات أداة الدراسة تـ لذلؾ و 

 وكانت النتائج عمى النحو التالي :، نباخ ألفاالثبات كرو  تباستخداـ معاملاللأداة 

(: معاملات الثباتٕ.ٖجدوؿ رقـ )  

 عدد الفقرات المجاؿ
معامؿ الثبات ألفا 

 كرونباخ

 ٙٛ.ٓ ٓٔ الوظيفي التحميؿ عممية

 0.89 ٚٔ والتعييف الاختيار إجراءات

 ٜٗ.ٓ ٕٚ الدرجة الكمية
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 (ٙٛ.ٓالػػوظيفي) التحميػػؿ عمميػػة بػػات لمجػػاؿبمغػػت قيمػػة معامػػؿ الث ،كمػػا يتضػػح مػػف الجػػدوؿ السػػابؽ

ممػا يػدؿ  ،(ٜٗ.ٓكمػا بمغػت قيمػة معامػؿ الثبػات الكميػة ) ،(ٜٛ.ٓ)والتعيػيف الاختيػار إجػراءاتولمجػاؿ 

النتػػائج الحاليػػة فيمػػا لػػو تػػـ البيانػػات و % مػػف ٜٗإنتػػاج إعػػادة عمػػى أف أداة الدراسػػة الحاليػػة قػػادرة عمػػى 

مناسػػػبة مرتفعػػػة و وىػػػذه القػػػيـ اعتبػػػرت  ،أخػػػرى بػػػنفس الظػػػروؼ إعػػػادة القيػػػاس والبحػػػث واسػػػتخداميا مػػػرة

 لأغراض الدراسة والأىداؼ التي وضعت ىذه المجالات وفقراتيا مف أجميا.

 الدراسة أدوات صدؽ 2.6

للارتقػػػػاء بمسػػػػتوى الاسػػػػتبانة ولضػػػػماف تحقيقيػػػػا للأىػػػػداؼ التػػػػي وضػػػػعت مػػػػف أجميػػػػا، تمػػػػت مراجعتيػػػػا 

((،  كمػا تػػـ ٚوالمتخصصػػيف فػي مجػاؿ الدراسػػة )ممحػؽ رقػػـ ) وتحكيميػا مػف قبػػؿ عػدد مػػف الأكػاديمييف

استشػػػارة اختصاصػػػييف فػػػي مجػػػاؿ الإحصػػػاء مػػػف أجػػػؿ عمميػػػة إدخػػػاؿ البيانػػػات وتحميميػػػا. وفػػػي ضػػػوء 

ملاحظات المحكميف تػـ تعػديؿ بعػض عبػارات الاسػتبانة كػي تصػبح أكثػر وضػوحاً مػف حيػث الصػياغة 

 وانتماءىا لممحاور التي تندرج تحتيا.

الاسػتخراج بطريقػة التحميػؿ العػاممي والتػي تعبػر عػف قػوة العلاقػػة تػـ حسػاب معػاملات يػة أخػرى مػف ناح

مػع الدرجػة الكميػة لػذلؾ المحػور الػذي تنتمػي إليػو أداة الدراسػة ومجػالات فقرة مف فقرات محاور  بيف كؿ

عػػػاملات موتعتبػػػر أداة الدراسػػػة بأنيػػػا تتمتػػػع بدرجػػػة صػػػدؽ عػػػالي عنػػػدما تكػػػوف جميػػػع أو معظػػػـ  ،الفقػػػرة

، وبالتػػالي يػػدؿ عمػػى زيػػادة الاتسػػاؽ أو التناسػػؽ الػػداخمي لمفقػػرات داخػػؿ ىػػذا ٘.ٓالاسػػتخراج أكبػػر مػػف 

بأف جميع  مف الجدوؿ أدناه يتضح و .(Jeff Sauro & James Lewis, 2012)المجاؿ أو المحور

تمتػػػع أداة ممػػػا يػػػدؿ عمػػػى فيمػػػا يتعمػػػؽ بػػػأداة الدراسػػػة المسػػػتخدمة  ٘.ٓمعػػػاملات الاسػػػتخراج أعمػػػى مػػػف 

الدراسػػػة بصػػػدؽ عػػػالي وأف أداة الدراسػػػة المسػػػتخدمة قػػػادرة بدرجػػػة مرتفعػػػة عمػػػى تحقيػػػؽ الأىػػػداؼ التػػػي 

 معاملات الاستخراج.وضعت مف أجميا، والجدوؿ التالي يوضح نتائج 
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لفقرات أداة الدراسةدرجة التشبع (: مصفوفة قيـ ٖ.ٖجدوؿ رقـ )  

 معاملات الاستخراج الفقرة

 الوظيفي تحميؿال عمميةمجاؿ 

 0.69 .مكتوب وظيفي تحميؿ يوجد .ٔ

 0.93 الوظائؼ في الشركة. جميع الوظيفي التحميؿ يشمؿ .ٕ

 0.81 لكؿ وظيفة. والمسؤوليات الواجبات الوظيفي الوصؼ يوضح .ٖ

التوظيؼ  عممية في الوظيفي التحميؿ إلى الرجوع يتـ .ٗ
 .المقابلات( )الاختبارات،

0.94 

 لممرشحيف لموظائؼ وظيفية مواصفات المؤسسة يوجد في .٘
 .بشكؿ مكتوب الوظائؼ مف وظيفة لكؿ الشاغرة

0.86 

الأفراد  نوعية تقرير في كأساس الوظيفي التحميؿ يستخدـ .ٙ
 .وتعيينيـ استقطابيـ الواجب

0.93 

 0.72 الوصؼ الوظيفي لا يقتصر عمى الواجبات و المسؤوليات. .ٚ

عمى يحتوي الوصؼ الوظيفي عمى المؤىلات و التي يجب  .ٛ
 الموظؼ اف يحمميا.

0.58 

 0.77 يحدد الوصؼ الوظيفي الميارات ومنيا ميارة كتابة التقارير. .ٜ

يحتوي الوصؼ الوظيفي عمى المعمومات المتعمقة بالدرجة  .ٓٔ
 والراتب.

0.76 

 والتعييف الاختيار إجراءاتمجاؿ 
 في ورد وفؽ ما  لموظيفة المتقدميف طمبات فحص عممية تتـ .ٔٔ

وخبرات،  مف مؤىلات، المطموبة لموظيفة ظيفيالو  الوصؼ بطاقة
 وميارات.

0.85 

 واضحة وأسس معايير، وفؽ مخصصة نماذج استخداـ يتـ .ٕٔ
 .المرشحيف تقييـ عند

0.91 
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محايدة مف أقساـ  اطراؼ مشاركة المقابلات لجاف تتضمف .ٖٔ
 .اخرى مختمفة

0.92 

 لمشروط مطابقتيا مف والتأكد التوظيؼ طمبات فحص يتـ .ٗٔ
 .المتقدـ مف استلاميا قبؿ وظيفةلم العامة

0.83 

 بيانات لتسييؿ بقاعدة بالطمب المتوفرة المعمومات تفريغ يتـ .٘ٔ
 .الفرز عممية

0.82 

 Personality Test 0.67) يتـ عقد اختبار لمشخصية ) .ٙٔ

 المطموب مستواىا لموظيفة حيث مف مناسبة الاختبارات تكوف .ٚٔ
 . شغميا

0.82 

 0.85 . المقابلات لجنة مف تلممقابلا خاصة نماذج تستخدـ .ٛٔ

 0.76 . كاؼ غير لممقابلات المخصص الوقت .ٜٔ

 0.77 .مناسب المقابمة مكاف .ٕٓ

في  الوظائؼ لشغؿ المتقدميف الاختيار بيف معايير مف .ٕٔ
 . العممي المؤىؿ المؤسسة

0.76 

في  الوظائؼ لشغؿ المتقدميف بيف الاختيار معايير مف .ٕٕ
 العممية. الخبرة المؤسسة

0.70 

 0.77 التوظيؼ. عممية في ضروري طبي فحص إجراء ريعتب .ٖٕ

 0.82 التعييف. عممية قبؿ المرشح مع تجريبي عقد توقيع يتـ .ٕٗ

 0.72 .التجربة فترة أثناء الجدد العامميف إرشاد يتـ .ٕ٘

 خلاؿ فترة الموظؼ أداء مستوى عمى التوظيؼ قرار يعتمد .ٕٙ
 .التجربة

0.81 

سابؽ ) يتـ الرجوع ف المعرفيف مف العمؿ الميتـ الاستفسار  .ٕٚ
 الى المدير السابؽ لاكتشاؼ كفاءة الموظؼ(

0.79 
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 دراسةال تطبيؽ خطوات 2.7

جميع عمى  استبياف ٜٚتوزيع ت الباحثة بطبع و قام دراسةال أداةبعد التأكد مف صدؽ  .ٔ
 في مدينة الخميؿ. شركة بلاؾ اند فيتش الامريكيةالموظفيف العامميف في 

بجمعيا منيـ  ت الباحثةوبعد ذلؾ قام منيـ بما ىو مطموب ستبيافالابتعبئة قاـ المبحوثوف  .ٕ
 .%ٓٓٔاستبياف بنسبة استرداد بمغت  (ٜٚ)وقد بمغت الاستبيانات المسترجعة 

لتحميؿ النتائج باستخداـ برنامج التحميؿ جياز الحاسوب ت الباحثة بإدخاؿ الاستبيانات إلى قام .ٖ
 الإحصائي.

 

 الدراسة متغيرات 2.8

الوظيفة  ،المؤىؿ العممي ،مكاف السكف ،سنوات الخبرة ،العمر ،ت الديمغرافية: الجنسالمتغيرا .ٔ
 )المسمى الوظيفي(.

بالإضافة الى الأسئمة  ،والتعييف الاختيار إجراءات، الوظيفي التحميؿ مجالات الدراسة: عممية .ٕ
ية المفتوحة حوؿ عممية تحديث الوصؼ الوظيفي ومعيقات عممية التحميؿ الوظيفي وعمم

 الإختيار و التعييف.
 

 الإحصائية المعالجة 2.01

بعػػد جمػػع بيانػػات الدراسػػة، قامػػت الباحثػػة بمراجعتيػػا تمييػػدا لإدخاليػػا إلػػى الحاسػػوب وقػػد تػػـ إدخاليػػا  

لمحاسػػوب بإعطائيػػا أرقػػاـ معينػػة أي بتحويػػؿ الإجابػػات المفظيػػة إلػػى رقميػػة حيػػث أعطيػػت الإجابػػة دائمػػا 

ة واحدة، والإجابة أبدا أعطيػت القيمػة صػفر، عمػى مقيػاس ليكػرت الثلاثػي درجتيف، والإجابة أحيانا درج

ميػػػؿ الػػػوظيفي و سياسػػػات بحيػػػث كممػػػا زادت الدرجػػػة زادت درجػػػة اسػػػتجابات المبحػػػوثيف نحػػػو تقيػػػيـ التح

التعيػػػيف المتبعػػػة فػػػي شػػػركة بػػػلاؾ انػػػد فيػػػتش الامريكيػػػة، والإجابػػػة لا أعمػػػـ تػػػـ اعتبارىػػػا قيمػػػا الاختيػػػار و 

 مفقودة.

تمت المعالجة الإحصائية اللازمة لمبيانات باستخراج الأعداد والنسب المئوية لخصائص المبحوثيف وقد 

الشخصية، كما تـ حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات الاستبياف والدرجات 
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)أو  ف مجموعالكمية لممجالات، وذلؾ لأف الدرجات الكمية ىي عبارة عف متغيرات كمية بسبب تكونيا م

 ٕوسط حسابي( درجات الفقرات والتي ىي متغيرات ترتيبية تـ اسناد أرقاـ تعبر عف ترتيبيا) مف دائما=

(. وحسب جيؼ ساورو وآخروف فإنو لا مانع مف التعامؿ مع البيانات الترتيبية متعددة ٓإلى أبدا=

ظيؼ الطبيعة الكمية ، وأف تو (Jeff Sauro & James Lewis, 2012) المقاييس عمى أنيا كمية

تخصيص درجات عددية ليا يعطي فوائد ومزايا متنوعة لتحميؿ لمبيانات الترتيبية عف طريؽ إسناد و 

، وعميو فإنو مف المناسب استخداـ الأوساط الحسابية والانحرافات (Agresti, 2002) البيانات

حميؿ فقرات الاستبياف، حيث أف المعيارية وباقي الأساليب الإحصائية الخاصة بالبيانات الكمية في ت

الوسط الحسابي لمفقرة يعطي توصيفا واضحا وسيلا ومختصرا  لدرجة ما يريد المبحوث التعبير عنو 

 أكثر مف النسب المئوية والتي تحتاج إلى استخداـ أكثر مف نسبة لمتعبير عف درجة الفقرة ومستواىا.

ؿ فقػػػرة لزيػػػادة الدقػػػة والتأكػػػد مػػػف النتػػػائج، وتػػػـ وقػػػد تػػػـ حسػػػاب النسػػػب المئويػػػة لإجابػػػات المبحػػػوثيف لكػػػ 

استخداـ معادلة الثبات كرونباخ ألفا لفحص ثبات أداة الدراسػة وأسػموب التحميػؿ العػاممي لفحػص صػدؽ 

 .SPSSأداة الدراسة، وذلؾ باستخداـ الحاسوب باستخداـ برنامج الرزـ الإحصائية 

  التصحيح مفتاح 2.00

(، تػػـ حسػػاب فػػرؽ أدنػػى ٕ_  ٓينػػة أرقامػػا تمثػػؿ أوزانػػا لاتجاىػػاتيـ مػػف )بعػػد إعطػػاء اتجاىػػات أفػػراد الع 

وىػو مػا يسػػمى المػدى، ثػـ تػـ قسػمة قيمػة المػدى عمػى عػػدد  ٕ=  ٕمػف أعمػى قيمػة وىػي  ٓقيمػة وىػي 

، وبالتالي نستمر في ٚٙ.ٓ=  ٕ/ٖليصبح الناتج =  ٖالمجالات المطموبة في الحكـ عمى النتائج وىو 

داء مػػػف أدنػػػى قيمػػػة وذلػػػؾ لإعطػػػاء الفتػػػرات الخاصػػػة بتحديػػػد الحالػػػة أو الاتجػػػاه زيػػػادة ىػػػذه القيمػػػة ابتػػػ

 ( يوضح ذلؾ :ٗ.ٖبالاعتماد عمى الوسط الحسابي، والجدوؿ رقـ )
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(: مفتاح التصحيح الثلاثيٗ.ٖجدوؿ رقـ )  

 المستوى الوسط الحسابي

 منخفضة ٚٙ.ٓأقؿ مف 

 متوسطة ٖٖ.ٔ_ أقؿ مف  0.67مف 

 تفعةمر  فأكثر ٖٖ.ٔمف 

 

 تحميؿ المحتوى:

لمتحقؽ مف صدؽ اداة الدراسة) تحميؿ المحتوى(، قامت الباحثة باستخداـ أسموب المشاركة 

الاسترجاعية لممبحوثيف، ويمثؿ ىذا الاسموب في رجوع الباحثة الى قسـ الموارد البشرية في الشركة 

مف تحميؿ، و استبياف مواضع عدـ والى افراد عينة الدراسة، وذلؾ بموافقتيـ عمى ما تـ التوصؿ اليو 

الدقة في ىذه التحميلات وذلؾ مف اجؿ الكشؼ عف اماكف عدـ الدقة في ىذه التحميلات )حجر، 

ٕٖٓٓ.) 

 البحث أداة تطبيؽ إجراءات  2.01

 :الآتية بالإجراءات القياـ تـ البحث أداة لتطبيؽ

اء مؤسسات وتنمية الموارد بن ماجستير برنامج- العميا ساتراالد عميد مف كتاب عمى الحصوؿ .ٔ

شركة بلاؾ اند  مفو النماذج  المعمومات جمع فية الباحث ميمة لتسييؿ جامعة القدس؛ البشرية في

الاستبانة عمى الموظفيف  وتعبئة وتوزيع، رؤساء الأقساـو  مع المدراء مقابلات عمؿ حيث مف فيتش

 المشموليف في عينة الدراسة.
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ة لمباحث فيتش ثـ ارساؿ ايميؿ بعنواف ومحتوى الدراسة لمسماح شركة بلاؾ اند مع عمؿ اتصالات .ٕ

مباشر مع مدير الشركة ومسؤولة ال الاتصاؿ خلاؿ مف وذلؾ المعمومات، وجمع الاستبانة بتوزيع

 .الموارد البشرية فييا

 الباحثة قامت( ٕعف طريؽ الايميؿ )الممحؽ رقـ  موافقة شركة بلاؾ اند فيتش عمى الحصوؿ بعد .ٖ

الأطراؼ  جميع مف وحتى استردادىا الاستبانات توزيع مف الزمنية الفترة بمغت وقد الاستبانة، بتوزيع

 متطمبات مف جزء ىو ىذا البحث أف إلى يشير ما الاستبانة مع أرفؽ ولقد ،( أياـٚ) البحث قيد

 لحفاظا عمى مع التأكيد البشريةالموارد تنمية  في بناء المؤسسات و الماجستير درجة عمى الحصوؿ

 لأغراض إلا تستخدـ وسوؼ لا الباحثة قبؿ مف عمييا الحصوؿ يتـ سوؼ التي المعمومات سِريّة عمى

 .فقط البحث العممي

 لإدخاليا استعداداً  ترقيميا تـ لمتحميؿ، وصلاحيتيا المستردة الاستبانات جميع صحة مف التأكد وبعد .ٗ

 . إحصائيا لتحميميا الآلي جياز الحاسب إلى
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 لفصؿ الرابعا
 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ

 تحميؿ نتائج الدراسة

 الدراسة أسئمة 3.0
 السؤاؿ الأوؿ: ما مدى تطبيؽ التحميؿ الوظيفي في شركة بلاؾ اند فيتش الامريكية؟ 3.0.0

الجدوؿ التالي يبيف النسب المئوية، الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثيف عمى 

 الوظيفي في شركة بلاؾ اند فيتش الامريكية: التحميؿ ستبياف المتعمقة بمجاؿ عمميةفقرات الا

النسب المئوية، الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثيف  (:ٔ.ٗالجدوؿ رقـ)
 .الوظيفي في شركة بلاؾ اند فيتش الامريكية التحميؿ المتعمقة بمجاؿ عممية

 
 ترتيبال الرقـ

الوظيفي  التحميؿ تطبيؽمدى 
في شركة بلاؾ اند فيتش 

 الامريكية

الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

 دائما
% 

 أحيانا
 % 

 أبدا 
% 

 لا أعمـ
 المستوى %

 
ٔ. ٔ 

يحتوي الوصؼ الوظيفي عمى 
المؤىلات و التي يجب عمى 

 الموظؼ اف يحمميا.
 مرتفعة 5.1% 1.3% 27.8% 65.8% 0.50 1.68

 
ٕ. ٕ 

 مواصفات المؤسسة يوجد في
 لممرشحيف لموظائؼ وظيفية
 مف وظيفة لكؿ الشاغرة
 .بشكؿ مكتوب الوظائؼ

 مرتفعة 5.1% 3.8% 39.2% 51.9% 0.58 1.51

 
  ٖ. ٖ 

 الوظيفي الوصؼ يوضح
لكؿ  والمسؤوليات الواجبات
 وظيفة.

 مرتفعة 2.5% 17.7% 25.3% 54.4% 0.78 1.38

 متوسطة %3.8 %20.3 %25.3 %50.6 0.80 1.32 .مكتوب وظيفي تحميؿ يوجد ٗ .ٗ  
 متوسطة %5.1 %8.9 %79.7 %6.3 0.40 0.97الوصؼ الوظيفي لا يقتصر  ٙ 
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 عمى الواجبات و المسؤوليات. .٘  
 
  ٙ. ٙ 

يحدد الوصؼ الوظيفي 
الميارات ومنيا ميارة كتابة 

 التقارير.
 متوسطة 2.5% 29.1% 57.0% 11.4% 0.62 0.82

 
 جميع الوظيفي حميؿالت يشمؿ ٚ .ٚ  

 متوسطة %6.3 %41.8 %32.9 %19.0 0.77 0.76 الوظائؼ في الشركة.

 
  ٛ. ٛ 

 الوظيفي التحميؿ يستخدـ
 نوعية تقرير في كأساس

 استقطابيـ الأفراد الواجب
 .وتعيينيـ

 منخفضة 3.8% 63.3% 16.5% 16.5% 0.77 0.51

 
ٜ. ٜ 

 التحميؿ إلى الرجوع يتـ
ظيؼ التو  عممية في الوظيفي

 .المقابلات( )الاختبارات،
 منخفضة 5.1% 60.8% 22.8% 11.4% 0.70 0.48

  
  
ٔٓ. 

   ٔٓ 
يحتوي الوصؼ الوظيفي عمى 
المعمومات المتعمقة بالدرجة 

 والراتب.
 منخفضة 1.3% 73.4% 15.2% 10.1% 0.66 0.36

 متوسطة %4.1 %32.0 %34.2 %29.7 0.45 0.99 الدرجة الكمية  
سابؽ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكؿ فقرة مف فقرات أداة الدراسة يوضح الجدوؿ ال

التي تقيس مدى تطبيؽ التحميؿ الوظيفي في شركة بلاؾ اند فيتش الامريكية مرتبة ترتيبا تنازليا حسب 

درجات الوسط الحسابي، وتشير الدرجة الكمية الواردة في الجدوؿ أف اتجاىات المبحوثيف كانت 

 ( والانحراؼ المعياري الكمي مقدارهٜٜ.ٓ) توسطة، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة الكميةم

(، مما يدؿ عمى أف درجة تطبيؽ التحميؿ الوظيفي في شركة بلاؾ اند فيتش الامريكية ٘ٗ.ٓ)

 متوسطة.

الفقرات:  ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة ىذه

الفقرة )يحتوي الوصؼ الوظيفي عمى المؤىلات و التي يجب عمى الموظؼ اف يحمميا( بمتوسط 

الفقرة )يوجد في المؤسسة مواصفات وظيفية  ،(٘.ٓ( وانحراؼ معياري مقداره )ٛٙ.ٔحسابي مقداره )

( ٔ٘.ٔ) لممرشحيف لموظائؼ الشاغرة لكؿ وظيفة مف الوظائؼ بشكؿ مكتوب( بمتوسط حسابي مقداره

الفقرة )يوضح الوصؼ الوظيفي الواجبات والمسؤوليات لكؿ وظيفة(  ،(ٛ٘.ٓوانحراؼ معياري مقداره )
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الفقرة )يوجد تحميؿ وظيفي  ،(ٛٚ.ٓ( وانحراؼ معياري مقداره )ٖٛ.ٔبمتوسط حسابي مقداره ) 

 (.ٛ.ٓ( وانحراؼ معياري مقداره )ٕٖ.ٔمكتوب( بمتوسط حسابي مقداره ) 

أدنى الفقرات: الفقرة )يحتوي الوصؼ الوظيفي عمى المعمومات المتعمقة بالدرجة  في حيف  كانت

الفقرة )يتـ الرجوع إلى  ،(ٙٙ.ٓ( وانحراؼ معياري مقداره )ٖٙ.ٓوالراتب( بمتوسط حسابي مقداره )

( ٛٗ.ٓالتحميؿ الوظيفي في عممية التوظيؼ )الاختبارات، المقابلات(( بمتوسط حسابي مقداره )

الفقرة )يستخدـ التحميؿ الوظيفي كأساس في تقرير نوعية الأفراد  ،(ٚ.ٓمعياري مقداره )وانحراؼ 

الفقرة  ،(ٚٚ.ٓ( وانحراؼ معياري مقداره )ٔ٘.ٓالواجب استقطابيـ وتعيينيـ( بمتوسط حسابي مقداره )

اري ( وانحراؼ معيٙٚ.ٓ)يشمؿ التحميؿ الوظيفي جميع الوظائؼ في الشركة( بمتوسط حسابي مقداره )

 (.ٚٚ.ٓمقداره )

و مف خلاؿ آراء المبحوثيف واتجاىاتيـ العالية والموافقة، يمكف تمخيص ما سبؽ بالاستنتاجات التالية: 

 ، تـ قبوؿ ما يمي:في شركة بلاؾ اند فيتش الامريكيةمدى تطبيؽ التحميؿ الوظيفي 

جد في المؤسسة يحتوي الوصؼ الوظيفي عمى المؤىلات والتي يجب عمى الموظؼ أف يحمميا، يو 

يوضح و مواصفات وظيفية لممرشحيف لموظائؼ الشاغرة لكؿ وظيفة مف الوظائؼ بشكؿ مكتوب، 

 الوصؼ الوظيفي الواجبات والمسؤوليات لكؿ وظيفة.

، تـ رفض ما يمي: يستخدـ التحميؿ الموافقة والمرتفعةلكف مف خلاؿ آراء المبحوثيف واتجاىاتيـ 

الأفراد الواجب استقطابيـ وتعيينيـ، يتـ الرجوع إلى التحميؿ الوظيفي الوظيفي كأساس في تقرير نوعية 

في عممية التوظيؼ )الاختبارات، المقابلات(، يحتوي الوصؼ الوظيفي عمى المعمومات المتعمقة 

 بالدرجة والراتب.
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والتعييف التي يتـ تطبيقها في شركة بلاؾ اند  الاختيار السؤاؿ الثاني: ما هي إجراءات 3.0.1

 فيتش الامريكية؟
  

الجدوؿ التالي يبيف النسب المئوية، الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثيف عمى 

والتعييف التي يتـ تطبيقيا في شركة بلاؾ اند فيتش  الاختيار فقرات الاستبياف المتعمقة بمجاؿ إجراءات

 الامريكية:

اط الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثيف المتعمقة (:النسب المئوية، الأوسٕ.ٗالجدوؿ رقـ)

 والتعييف التي يتـ تطبيقيا في شركة بلاؾ اند فيتش الامريكية. الاختيار بمجاؿ إجراءات

 
 الترتيب الرقـ

والتعييف التي  الاختيار إجراءات
يتـ تطبيقها في شركة بلاؾ اند 

 فيتش الامريكية

الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

 دائما
% 

 أحيانا
 % 

 أبدا 
% 

 لا أعمـ
 المستوى %

 أثناء الجدد العامميف إرشاد يتـ ٔٔ .0
86.1 0.47 1.82 .التجربة فترة

 مرتفعة 0.0% 3.8% 10.1% %

ٕ. ٕٔ 

 التوظيؼ طمبات فحص يتـ
 لمشروط مطابقتيا مف والتأكد
 مف استلاميا قبؿ لموظيفة العامة
 .المتقدـ

1.36 0.63 41.8
 مرتفعة 5.1% 7.6% 45.6% %

ٖ. ٖٔ 
 الاختيار بيف معايير مف

في  الوظائؼ لشغؿ المتقدميف
 . العممي المؤىؿ المؤسسة

1.19 0.46 21.5
 متوسطة 1.3% 2.5% 74.7% %

ٗ. ٔٗ 
 بيف الاختيار معايير مف

في  الوظائؼ لشغؿ المتقدميف
 العممية. الخبرة المؤسسة

1.16 0.52 22.8
 وسطةمت 0.0% 6.3% 70.9% %

 لممقابلات خاصة نماذج تستخدـ ٘ٔ .٘
46.8 0.92 1.12 .المقابلات لجنة مف

 متوسطة 2.5% 35.4% 15.2% %

ٙ. ٔٙ 
 المتوفرة المعمومات تفريغ يتـ

 بيانات لتسييؿ بقاعدة بالطمب
 .الفرز عممية

0.96 0.66 16.5
% 49.4% 20.3% 13.9

 متوسطة %

 لممقابلات المخصص الوقت ٚٔ .ٚ
 متوسطة %1.3 %16.5 %81.0 %1.3 0.40 0.85 . كاؼ غير

 متوسطة %0.0 %51.9 %24.124.1 0.83 0.72 عمى التوظيؼ قرار يعتمد ٛٔ .ٛ
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 خلاؿ فترة الموظؼ أداء مستوى
 .التجربة

% 

ٜ. ٜٔ 

 طمبات فحص عممية تتـ
 ورد وفؽ ما  لموظيفة المتقدميف

 الوظيفي الوصؼ بطاقة في
 مف مؤىلات، المطموبة لموظيفة

 خبرات، وميارات.و 

0.69 0.76 17.7
 متوسطة 1.3% 48.1% 32.9% %

ٔٓ. ٕٓ 
 مخصصة نماذج استخداـ يتـ
 واضحة وأسس معايير، وفؽ
 .المرشحيف تقييـ عند

0.62 0.71 12.7
 منخفضة 1.3% 50.6% 35.4% %

 مع تجريبي عقد توقيع يتـ ٕٔ .ٔٔ
13.9 0.73 0.56 التعييف. عممية قبؿ المرشح

 منخفضة 1.3% 57.0% 27.8% %

ٕٔ. ٕٕ 
 مشاركة المقابلات لجاف تتضمف
محايدة مف أقساـ اخرى  اطراؼ
 .مختمفة

0.43 0.70 11.4
 منخفضة 6.3% 64.6% 17.7% %

ٖٔ. ٕٖ 

يتـ الاستفسار عف المعرفيف مف 
العمؿ السابؽ )يتـ الرجوع الى 
المدير السابؽ لاكتشاؼ كفاءة 

 الموظؼ(

0.41 0.67 8.9% 19.0% 60.8% 11.4
 منخفضة %

17.7 0.77 0.38 .مناسب المقابمة مكاف ٕٗ .ٗٔ
 منخفضة 0.0% 79.7% 2.5% %

ٔ٘. ٕ٘ 
 مف مناسبة الاختبارات تكوف
 المطموب مستواىا لموظيفة حيث
 . شغميا

0.34 0.66 10.1
 منخفضة 3.8% 73.4% 12.7% %

يتـ عقد اختبار لمشخصية  ٕٙ .ٙٔ
((Personality Test 0.32 0.68 11.4

 منخفضة 5.1% 75.9% 7.6% %

 طبي فحص إجراء يعتبر ٕٚ .ٚٔ
 منخفضة %2.5 %91.1 %6.3 %0.0 0.25 0.06 التوظيؼ. عممية في ضروري

21.4 0.39 0.79 الدرجة الكمية  
 متوسطة 3.4% 43.9% 31.3% %

 

راسة يوضح الجدوؿ السابؽ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكؿ فقرة مف فقرات أداة الد

التي تقيس إجراءات الاختيار والتعييف التي يتـ تطبيقيا في شركة بلاؾ اند فيتش الامريكية مرتبة 

ترتيبا تنازليا حسب درجات الوسط الحسابي، وتشير الدرجة الكمية الواردة في الجدوؿ أف اتجاىات 
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نحراؼ المعياري ( والاٜٚ.ٓالمبحوثيف كانت متوسطة، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية)

(، مما يدؿ عمى أف درجة إجراءات الاختيار والتعييف التي يتـ تطبيقيا في شركة ٜٖ.ٓالكمي مقداره)

 بلاؾ اند فيتش الامريكية متوسطة.

ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة ىذه الفقرات : 

( وانحراؼ معياري ٕٛ.ٔف الجدد أثناء فترة التجربة( بمتوسط حسابي مقداره )الفقرة )يتـ إرشاد العاممي

(، الفقرة )يتـ فحص طمبات التوظيؼ والتأكد مف مطابقتيا لمشروط العامة لموظيفة قبؿ ٚٗ.ٓمقداره )

(، الفقرة )مف ٖٙ.ٓ( وانحراؼ معياري مقداره )ٖٙ.ٔاستلاميا مف المتقدـ( بمتوسط حسابي مقداره ) 

ر الاختيار بيف المتقدميف لشغؿ الوظائؼ في المؤسسة المؤىؿ العممي( بمتوسط حسابي مقداره ) معايي

(، الفقرة )مف معايير الاختيار بيف المتقدميف لشغؿ الوظائؼ ٙٗ.ٓ( وانحراؼ معياري مقداره )ٜٔ.ٔ

 (.ٕ٘.ٓ( وانحراؼ معياري مقداره )ٙٔ.ٔفي المؤسسة الخبرة العممية( بمتوسط حسابي مقداره ) 

في حيف  كانت أدنى الفقرات: الفقرة )يعتبر إجراء فحص طبي ضروري في عممية التوظيؼ( بمتوسط 

(، الفقرة )يتـ عقد اختبار لمشخصية ٕ٘.ٓ( وانحراؼ معياري مقداره )ٙٓ.ٓحسابي مقداره )

(Personality Test( بمتوسط حسابي مقداره ))ٓ.ٖٕ( وانحراؼ معياري مقداره )ٓ.ٙٛ الفقرة ،)

)تكوف الاختبارات مناسبة مف حيث مستواىا لموظيفة المطموب شغميا( بمتوسط حسابي مقداره 

(، الفقرة )مكاف المقابمة مناسب( بمتوسط حسابي مقداره ٙٙ.ٓ( وانحراؼ معياري مقداره )ٖٗ.ٓ)

 (.ٚٚ.ٓ( وانحراؼ معياري مقداره )ٖٛ.ٓ)

ة، يمكف تمخيص ما سبؽ بالاستنتاجات التالية : ومف خلاؿ آراء المبحوثيف واتجاىاتيـ العالية والموافق

إجراءات الاختيار والتعييف التي يتـ تطبيقيا في شركة بلاؾ اند فيتش الامريكية تتمثؿ بأنو يتـ إرشاد 

العامميف الجدد أثناء فترة التجربة، يتـ فحص طمبات التوظيؼ والتأكد مف مطابقتيا لمشروط العامة 

 لمتقدـ.لموظيفة قبؿ استلاميا مف ا
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لكف مف خلاؿ آراء المبحوثيف واتجاىاتيـ المعارضة والمنخفضة، يستنتج عدـ تطبيؽ ما يمي: يتـ 

استخداـ نماذج مخصصة وفؽ معايير، وأسس واضحة عند تقييـ المرشحيف، يتـ توقيع عقد تجريبي 

ـ اخرى مع المرشح قبؿ عممية التعييف، تتضمف لجاف المقابلات مشاركة اطراؼ محايدة مف أقسا

ف المعرفيف مف العمؿ السابؽ )يتـ الرجوع الى المدير السابؽ لاكتشاؼ كفاءة ممختمفة، يتـ الاستفسار 

الموظؼ(، مكاف المقابمة مناسب، تكوف الاختبارات مناسبة مف حيث مستواىا لموظيفة المطموب 

روري في (، يعتبر إجراء فحص طبي ضPersonality Testشغميا، يتـ عقد اختبار لمشخصية )

 عممية التوظيؼ.

الوصؼ الوظيفي في شركة بلاؾ اند عممية التحديث عمى السؤاؿ الثالث: ما مدى تطبيؽ  3.0.2

 فيتش الامريكية؟

للإجابة عمى ىذا السؤاؿ سوؼ يتـ تحميؿ أسئمة الاستبياف المتعمقة بيذا المجاؿ وىي عمى النحو 

 التالي:

 أولا: هؿ يتـ تحديث الوصؼ الوظيفي؟

هؿ يتـ تحديث الوصؼ (: يبيف الأعداد والنسب لإجابات المبحوثيف عمى السؤاؿ)3.2)جدوؿ

 (.الوظيفي؟

 النسبة المئوية العدد الإجابة

 16.5 13 نعـ
 83.5 66 لا

 100.0 79 المجموع
 

يتضح مف الجدوؿ السابؽ بأنو لا يتـ تحديث الوصؼ الوظيفي في الشركة، حيث بمغت نسبة 

 % للإجابة )نعـ(.٘.ٙٔمقابؿ  %٘.ٖٛالإجابة)لا( 
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 اذا كانت اجابتؾ نعـ:

 مف يقوـ بعمؿ تحديث لموصؼ الوظيفي؟ 

 انحصرت اجابات افراد مجتمع الدراسة بالاتي:

 مف مياـ الموارد البشرية عمؿ تحديث لموصؼ الوظيفي -

القياـ قياـ رؤساء الأقساـ كؿ في موقعو بعمؿ تحديث لممياـ الواجب عمى الموظفيف التابعيف لو  -

 بيا، وتحديد مؤىلات الموظؼ الذي سيقوـ بيذه المياـ.

كاف ىناؾ بعض الاجابات التي انحصرت بلا أعمـ، وترى الباحثة اف ىذه الاجابة انحصرت  -

عدـ عمميـ بالجية التي تقوـ الوظيفي او  وصؼالتحديث لعدـ تدخؿ الموظفيف في عممية 

 .بذلؾ

أف أفراد مجتمع الدراسة  قامت بيا ومراجعتيا لممبحوثيف انفسيـمف خلاؿ المقابلات التي  وترى الباحثة

يعتقدوف أنو بمجرد كتابة بعض المياـ التي يجب عمى الموظؼ القياـ بيا وكتابة بعض المياـ في 

العقد عند استلاـ الوظيفة، وتوجيو الموظؼ بشكؿ شفوي مف قبؿ رئيسو المباشر، فيـ بذلؾ استممو 

إلا أف إعداد الوصؼ الوظيفي يأتي مف خلاؿ عممية التحميؿ الوظيفي  الوصؼ الوظيفي المناسب،

 التي ليا أسس وقواعد عممية.

 ماهي اسباب تحديث)تعديؿ( الوصؼ الوظيفي؟ثانيا: 

بأف قسـ الموارد البشرية لا يقوـ بمراجعة أو  %٘.ٖٛبنسبة  لقد كاف ىناؾ إجماع مف الموظفيف

التي تمكنيـ مف  اللازمةمموظفيف بالتخصصات ل فتقارةحديث لموصؼ الوظيفي الموجود لديو لات

التحديث، واجمع أغمب افراد العينة اف  المتابعة مع الجيات الفنية المختصة ذات العلاقة لإتماـ عممية
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اغمب مدراء الاقساـ يوظفوف حسب خبراتيـ و احتياجاتيـ و معارفيـ السابقة، و ترى الباحثة اف ىذه 

 وؿ الموظؼ عمى تحديث لموصؼ الوظيفي بشكؿ دوري.الاجابة ترجع لعدـ حص

وجود فجوه في التواصؿ بيف قسـ الموارد البشرية  مف خلاؿ اجابات المبحوثيف ايضا لاحظت الباحثة

في الشركة و بيف الموظفيف وذلؾ بسبب رجوع الموظؼ لمديره المباشر الذي قاـ بتعيينو دوف الرجوع 

 الى قسـ الموارد البشرية.

 

 السؤاؿ الرابع: هؿ نماذج التوظيؼ المتبعة تحتوي عمى العناصر اللازمة و المساعدة في 3.0.3

 الاختيار والتعييف؟ عممية واجراءات

و الجداوؿ اللاحقو توضج مدى مطابقة  السؤاؿ ىذا استخدمت الباحثة تحميؿ المحتوى للإجابة عف

 .ره في كتاب دسمرالنماذج الموجوده في شركة بلاؾ اند فيتش مع النماذج المذكو 

( في شركة بلاؾ اند فيتش ) ممحؽ PMالوصؼ الوظيفي المكتوب لوظيفة مدير المشروع )نموذج 

 (.2رقـ 

يحتوي النموذج في شركة بلاؾ اند فيتش عمى ميارات اضافية يجب اف تتوفر في مدير المشروع الذي 

ة، ميارة استخداـ بعض برامج سيشغؿ الوظيفة وىي ميارات الادارة والقدرة عمى المبادرة والقياد

 و الكمبيوتر مثؿ الميكروسوفت والاوتوكاد، القدرة عمى الاشراؼ عمى عدد كبير مف العماؿ في الموقع

 رخصة سياقة سارة المفعوؿ.

في شركة بلاؾ اند فيتش  (PMوصؼ الوظيفي لوظيفة مدير المشروع )ال نموذج :(3.3جدوؿ )

 .(DESSLER, 2012) لدسمر بالمقارنة مع نموذج الوصؼ الوظيفي
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عناصر الوصؼ 
الوظيفي النموذجي 

(Dessler, 2012) 

توفر عناصر الوصؼ الوظيفي في شركة 
 (X،  ✓بلاؾ اند فيتش )

 Projectلوظيفة مدير المشروع )
Manager) 

شرح و ذكر عناصر الوصؼ الوظيفي في شركة 
 بلاؾ اند فيتش

 (Project Managerوظيفة مدير المشروع )

 مدير المشروع  ✓ الوظيفةمسمى 

 قسـ الإنشاءات او قسـ البناء ✓ القسـ 
 Chief of Partyمدير الشركة  ✓ تقرير ؿ

 الشركة / راـ الله / الموقع ✓ مكاف الوظيفة
 X X اعداد

 X X تاريخ الإعداد
 X X اعتمده

 X X تاريخ الاعتماد

لوظيفة ىؿ يحدد الوصؼ في الشركة الدرجة و نوع ا ✓ ممخص لموظيفة
دواـ كامؿ او دواـ جزئي و عدد ساعات العمؿ في 

 الاسبوع.
 ✓ المسؤووليات الإشرافية

 
 يتـ تحديد المسؤوليات بالتفصيؿ

مؤىلات شاغر 
 الوظيفة

يتـ تحديد المؤىلات العممية وىي شيادة البكالوريوس  ✓
في اليندسة لنفس التخصص مع اوراؽ الثبوتيو و 

 يف.مصدقة مف نقابة الميندس
الخبرة و المؤىلات 

 العممية
يتـ نحديد الخبرات المطموبة وىي عشر سنوات  ✓

 بنفس مجاؿ العمؿ
 يتـ تحديد ميارة التحدث في المغة الانجميزية ✓ الميارات المغوية

 وميارة كتابة التقارير

 يتـ تحديد ميارة تتبع الجدوؿ الزمني لممشروع. ✓ الميارات الحسابية
 X X كيرالقدرة عمى التف
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( في شركة بلاؾ اند Site Inspectorالوصؼ الوظيفي لوظيفة مهندس مفتش لمموقع )نموذج 

 .(3فيتش )ممحؽ رقـ 

مفتش يحتوي النموذج في شركة بلاؾ اند فيتش عمى ميارات اضافية يجب اف تتوفر في ميندس 

مج الكمبيوتر مثؿ الذي سيشغؿ الوظيفة وىي ميارات الاتصاؿ، ميارة استخداـ بعض براالموقع 

 .رخصة سياقة سارة المفعوؿ و الميكروسوفت والاوتوكاد

في  (SITE INSPECTORمفتش لمموقع ) ميندسالوصؼ الوظيفي لوظيفة نموذج  :(3.4جدوؿ )

 .(DESSLER, 2012) لدسمر بالمقارنة مع نموذج الوصؼ الوظيفيشركة بلاؾ اند فيتش 

عناصر الوصؼ 
الوظيفي النموذجي 

(Dessler, 
2012) 

توفر عناصر الوصؼ الوظيفي في 
 (X،  ✓شركة بلاؾ اند فيتش )

 Siteمفتش الموقع )لوظيفة ميندس 
Inspector) 

شرح و ذكر عناصر الوصؼ الوظيفي في 
 شركة بلاؾ اند فيتش
 Site)مفتش الموقع وظيفة ميندس 

Inspector) 

 مفتش الموقعميندس  ✓ مسمى الوظيفة

 او قسـ البناءقسـ الإنشاءات  ✓ القسـ 
 (Resident Engineerميندس مقيـ ) ✓ تقرير ؿ

 الموقع ✓ مكاف الوظيفة
 X X اعداد

 X X تاريخ الإعداد
 X X اعتمده

 X X تاريخ الاعتماد

يحدد الوصؼ في الشركة الدرجة و نوع  ✓ ممخص لموظيفة
الوظيفة ىؿ دواـ كامؿ او دواـ جزئي و عدد 

 ساعات العمؿ في الاسبوع.
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 المسؤوليات
 الإشرافية

 يتـ تحديد المسؤوليات بالتفصيؿ ✓

مؤىلات شاغر 
 الوظيفة

يتـ تحديد المؤىلات العممية وىي شيادة  ✓
البكالوريوس في اليندسة لنفس التخصص 

و مصدقة مف نقابة  الثبوتيةمع اوراؽ 
 الميندسيف.

الخبرة و المؤىلات 
 العممية

ثلاث  حديد الخبرات المطموبة وىي مفتيتـ  ✓
 الى اربع سنوات لنفس مجاؿ العمؿ.

 يتـ تحديد ميارة التحدث في المغة الانجميزية ✓ الميارات المغوية
 وميارة كتابة التقارير

يتـ تحديد ميارة تتبع الجدوؿ الزمني  ✓ الميارات الحسابية
 لممشروع.

 X X القدرة عمى التفكير
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( في شركة بلاؾ اند Office Engineerمهندس المكتب ) الوصؼ الوظيفي لمهندسنموذج 

 ( 4فيتش )ممحؽ رقـ 

المكتب في نموذج شركة بلاؾ اند فيتش عمى ميارات اضافية يجب اف تتوفر في ميندس  يحتوي

الذي سيشغؿ الوظيفة وىي ميارات الاتصاؿ، ميارة استخداـ بعض برامج الكمبيوتر مثؿ الموقع 

 الميكروسوفت والاوتوكاد.

ف خلاؿ عمميا، متابعة ميندس المكتب لبعض المياـ الاضافية مثؿ الجدوؿ الزمني لاحظت الباحثة م

 و الكميات لممشروع.

( في OFFICE ENGINEERالوصؼ الوظيفي لوظيفة ميندس مكتب )نموذج  (:3.5جدوؿ )

 ,DESSLER)لدسمر بالمقارنة مع نموذج الوصؼ الوظيفي  في شركة بلاؾ اند فيتش الموقع

2012). 

وصؼ عناصر ال
الوظيفي النموذجي 

(Dessler, 
2012) 

توفر عناصر الوصؼ الوظيفي في 
 (X،  ✓شركة بلاؾ اند فيتش )

 المكتب في الموقعلوظيفة ميندس 

 (Office Engineer) 

شرح و ذكر عناصر الوصؼ الوظيفي في 
 شركة بلاؾ اند فيتش

 مكتب في الموقع وظيفة ميندس 

(Office Engineer) 

 مكتبظيفة ميندس و  ✓ مسمى الوظيفة

 قسـ الإنشاءات او قسـ البناء ✓ القسـ 

 (Resident Engineerالمقيـ )الميندس  ✓ تقرير ؿ

 الموقع )المشروع( ✓ مكاف الوظيفة

 X X اعداد
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 X X تاريخ الإعداد

 X X اعتمده

 X X تاريخ الاعتماد

يحدد الوصؼ في الشركة الدرجة و نوع  ✓ ممخص لموظيفة
دواـ كامؿ او دواـ جزئي و عدد الوظيفة ىؿ 

 ساعات العمؿ في الاسبوع.

 المسؤوليات
 الإشرافية

 يتـ تحديد المسؤوليات بالتفصيؿ ✓

مؤىلات شاغر 
 الوظيفة

يتـ تحديد المؤىلات العممية وىي شيادة  ✓
البكالوريوس في اليندسة المدنية مع اوراؽ 

 .الثبوتية

الخبرة و المؤىلات 
 العممية

الخبرات المطموبة وىي سنة لنفس حديد تيتـ  ✓
 مجاؿ العمؿ.

 يتـ تحديد ميارة التحدث في المغة الانجميزية ✓ الميارات المغوية

وميارة استخداـ بعض برامج الحاسوب 
اليندسية و المكتبية، والعمؿ بروح الفريؽ، 
وميارة كتابة محاضر الاجتماع، وىارة تتبع 

ابعة الموقع، وميارة تتبع اوراؽ المكتب، ومت
 الحضور و الغياب لموظفيف المشروع.

 X ✓ الميارات الحسابية

 X X القدرة عمى التفكير
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في شركة بلاؾ  Document Control الوصؼ الوظيفي لوظيفة مهندس ترتيب الورقياتنموذج 

 (5اند فيتش )ممحؽ رقـ 

ي ميندس الورقيات يحتوي النموذج في شركة بلاؾ اند فيتش عمى ميارات اضافية يجب اف تتوفر ف

في الموقع الذي سيشغؿ الوظيفة وىي ميارات الاتصاؿ و العمؿ بروح الفريؽ، ميارة استخداـ بعض 

 برامج الكمبيوتر مثؿ الميكروسوفت اوفيس.

في شركة بلاؾ اند فيتش الوصؼ الوظيفي لوظيفة ميندس ترتيب الورقيات  نموذج (:3.6جدوؿ )

 .(DESSLER, 2012) لدسمر يبالمقارنة مع نموذج الوصؼ الوظيف

عناصر الوصؼ 
الوظيفي النموذجي 

 (ٖٕٔٓ)دسمر، 

توفر عناصر الوصؼ الوظيفي في 
 (X،  ✓شركة بلاؾ اند فيتش )

 لوظيفة ميندس ترتيب الورقيات

(Document Control System 
Engineer) 

شرح و ذكر عناصر الوصؼ الوظيفي في 
 شركة بلاؾ اند فيتش

 لورقياتوظيفة ميندس ترتيب ا

(Document Control System 
Engineer) 

 ميندس ترتيب الورقيات ✓ مسمى الوظيفة

 قسـ الإنشاءات او قسـ البناء ✓ القسـ 

ميندس ترتيب الورقيات في الشركة في راـ  ✓ تقرير ؿ
 الله

 الموقع ) المشروع( ✓ مكاف الوظيفة

 X X اعداد

 X X تاريخ الإعداد

 X X اعتمده
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 X X لاعتمادتاريخ ا

يحدد الوصؼ في الشركة الدرجة و نوع  ✓ ممخص لموظيفة
الوظيفة ىؿ دواـ كامؿ او دواـ جزئي و عدد 

 ساعات العمؿ في الاسبوع.

 المسؤوليات
 الإشرافية

 يتـ تحديد المسؤوليات بالتفصيؿ. ✓

مؤىلات شاغر 
 الوظيفة

يتـ تحديد المؤىلات العممية وىي شيادة  ✓
 اليندسة المدنية.البكالوريوس في 

الخبرة و المؤىلات 
 العممية

حديد الخبرات المطموبة وىي سنتاف تيتـ  ✓
 لنفس مجاؿ العمؿ في مشاريع البنى التحتية.

 يتـ تحديد ميارة التحدث في المغة الانجميزية ✓ الميارات المغوية

 وميارة كتابة التقارير الاسبوعية و الشيرية.

 X X الميارات الحسابية

 X X قدرة عمى التفكيرال
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 .(6)ممحؽ رقـ  نموذج المقابمة في شركة بلاؾ اند فيتش الامريكية 

بالمقارنة مع نموذج الوصؼ  في شركة بلاؾ اند فيتش (: تحميؿ المحتوى لنموذج المقابمةٛ.ٗجدوؿ )

 .(DESSLER, 2012)لدسمر الوظيفي 

 عناصر المقابمة النموذجة
(Dessler, 2012). 

عناصر المقابمة في  توفر
، ✓شركة بلاؾ اند فيتش )

X) 

شرح لعناصر المقابمة في 
 شركة بلاؾ اند فيتش

بيانات خاصة بالوظيفة، مثؿ الاسـ 
 والوظيفة المراد شغميا

 الاسـ ✓
Candidate Name 

بيانات عف الوضع الوظيفي لطالب 
 الوظيفة، مثؿ ىؿ تعمؿ حاليا؟

 الجاىزية ✓
Availability 

 X X الوظيفية الخبرات
المؤىلات العممية، مثؿ اشرح اي مف 

 حصمت عمييا؟ المؤىلات العممية التي
X --- 

الاىتمامات خارج نطاؽ الوظيفة، مثؿ 
ماذا تعمؿ في غير ساعات العمؿ 

 الرسمية.

X  

بيانات شخصية، مثؿ ىؿ ترغب في 
 تغيير مكاف اقامتؾ؟

X  

التقويـ الذاتي، مثؿ ما ىي نقاط القوة 
 الضعؼ التي تشعر بيا؟ او

 ماىي توقعاتؾ مف الوظيفة ✓

 ممحؽ في الجدوؿ  ✓ تسجيؿ انطباعات المقابؿ
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بالمقارنة مع  في شركة بلاؾ اند فيتش جدوؿ انطباعات المقابؿتحميؿ المحتوى لنموذج (: ٜ.ٗجدوؿ )

 .(DESSLER, 2012)جدوؿ انطباعات المقابؿ 

نموذج جدوؿ انطباعات 
 (1102ر: المقابؿ ) دسم

توفر في شركة بلاؾ اند فيتش ) 
✓  ،X) 

 (ٖ،ٕ،ٔ) طدرجات فق ٖمتوفر  ملاحظات ٗ ٖ ٕ ٔ 

 الشخصية الخصائص
 مثؿ:

 المظير الشخصي 

 الاتزاف

 الاسموب في الحديث

 درجة التعاوف مع المقابؿ

     ✓ 

موجودة بدوف تقصيؿ و تترؾ 
 لممقابؿ تحديدىا

الوظيفية  الخصائص
 :مثؿ

 برةمستوى الخ

المعرفة و الالماـ 
 بالوظيفة

 بالآخريفالعلاقة 

 مستوى الكفاءة

     ✓ 

موجودة لكف بدوف تفصيؿ و 
 تترؾ لممقابؿ تحديدىا

 وضع حرج ٖانيا متوسطة، و رقـ  ٕيشير الى انيا متميزة، و رقـ  ٔيتـ تقييـ كؿ خاصية عمى اساس اف الرقـ  
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 (Project Control Engineerروع )الوصؼ الوظيفي لوظيفة مهندس التحكـ لممش

( Project Control Engineerحصمت الباحثة عمى ورقة اضافيو عنوانيا ميندس التحكـ لممشروع )

وىي ليست مطابقة لمنماذج السابقة التي حصمت عمييا لموصؼ الوظيفي لبعض الوظائؼ، و تحتوي 

 شر لصاحب الوظيفة.(، و تحدد المسؤوؿ المباScope of Workفقط عمى نطاؽ العمؿ )

 المذكورة لمنماذج كبير  تطابؽ الباحثة وجدت السابقة لمنماذج المحتوى تحميؿ خلاؿ مفو بشكؿ عاـ 

 لموظائؼ الشركة في اخرى نماذج تتوفر لـ بينما، ٕٕٔٓ دسمر كتاب في الموجودة النماذج مع سابقا

 .العامة العلاقات وظؼوم الحاسوب وميندس المشتريات ومدير المحاسب وظيفة مثؿ الاخرى

السؤاؿ الخامس: ماهي الاختبارات التي تقوـ بها الشركة عند القياـ بعممية الاختيار  3.0.4

 والتعييف؟

بالرجوع الى اسئمة الاستبانة حيث تـ طرح عدد مف الأسئمة لمتعرؼ عمى واقع استخداـ الاختبارات في 

الاغمبية عمى عدـ وجود اختبارات في عممية عممية الاختيار والتعييف المتبعة في الشركة، اتفؽ 

 الاختيار و التعييف في الشركة.

ترى الباحثة اف الأساس العممي يقوـ عمى أف تحديد الحاجة للاختبار مف عدميا يتوقؼ عمى طبيعة 

الوظيفة نفسيا وما تحتاج إليو مف قدرات واستعدادات خاصة في شاغميا، وىذا ما يتـ تحديده عف 

التحميؿ الوظيفي، فإف كاف الخمؿ يكمف في عممية التحميؿ ىذه، فإف أثره سينعكس عمى طريؽ عممية 

 عممية إعداد الاختبارات.
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 السؤاؿ السادس: كيؼ تتـ مقابلات التعييف؟ 3.0.5

تنحصر  لجنة المقابلاتعضوية  وفؽ ما لاحظتو الباحثة خلاؿ مقابلاتيا مع أفراد مجتمع الدراسة أف

وـ الموارد البشرية مدير  يس القسـ و موظؼ مف القسـ نفسو في الغالب مع وجودرئ في الغالب في

في بعض الاحياف، وبالرجوع الى المصادر العممية لابد أف يكوف أعضاء لجنة المقابلات ينوب عنو 

ممف شاركوا في عممية التحميؿ الوظيفي، كمالا بد مف حصوليـ عمى تدريب حوؿ كيفية إجراء 

 (Elliott and etal., 1986 المقابلات.)

عمى أف الأسئمة التي تطرح  ايضا بالرجوع الى محتوى طبيعة ىذه المقابلات اتفؽ اغمب المبحوثيف

أسئمة ارتجالية )ما يدور في ذىف أعضاء المجنة(، وأسئمة متعمقة بطموح المرشح حوؿ الموقع والراتب، 

اؾ إعداد مسبؽ إلا أنو فردي؛ بحيث يقوـ كؿ حيث لا يتـ اعداد اسئمة المقابلات مسبقاً، وقد يكوف ىن

عضو مف أعضاء المجنة بتجييز الأسئمة التي ينوي طرحيا عمى المرشحيف دوف التنسيؽ المسبؽ مع 

بقية الأعضاء، وبشكؿ عاـ لا يقوـ أعضاء المجنة بتوجيو نفس الأسئمة لجميع المرشحيف، و اتفؽ 

الوظيفة يكوف مف  ؿية في معظـ الحالات حيث شاغف شكمبعض افراد العينة اف ىذه المقابلات تكو 

 الشركة نفسيا.داخؿ 

و النتيجة  تـ تزويد الباحثة بنموذج تقييـ المرشحيف، وقد قامت الباحثة بعمؿ تحميؿ محتوى لمنموذج

 .كانت تؤكد عمى ما تـ التوصؿ اليو مف ملاحظات الباحثة ومتابعتيا كما ذكر اعلاه
 

 هي معيقات عممية التحميؿ الوظيفي؟السؤاؿ السابع: ما  3.0.6

 تعددت اجابات افراد العينة في الاجابة عف ىذا السؤاؿ ومف بينيا الاتي: 

 النقص في عدد الموظفيف في قسـ الموارد البشرية المطموبيف لإنجاز المياـ. -

 عدـ الاىتماـ بموضوع الوصؼ الوظيفي. -
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محددة لمموظفيف في الوقت الوصؼ الوظيفي سيحد مف صلاحيات البعض، وسيحدد مياـ  -

 الذي  يريد المدير الموظؼ أف يبقى ذو مسؤوليات متعددة.

 عدـ الاىتماـ بالتحميؿ الوظيفي لفرض سيطرة بعض مدراء الاقساـ عمى التوظيؼ. -

ترى الباحثة أف الأسباب التي قدميا أفراد مجتمع الدراسة لعدـ وجود الوصؼ الوظيفي ىي اسباب 

بينيـ و بيف قسـ الموارد البشرية و بسبب فقد التواصؿ المباشر بيف الموظؼ و نبعت مف وجود الفجوة 

 قسـ الموارد البشرية.

 السؤاؿ الثامف: ما هي معيقات عممية الاختيار والتعييف؟ 3.0.7
 

 تعددت اجابات افراد العينة في الاجابة عف ىذا السؤاؿ ومف بينيا الاتي: 

 لاختيار و التعييف .عدـ مشاركة اطراؼ حيادية في عممية ا -

 ضعؼ قسـ الموارد البشرية في الشركة وعدـ قدرتو عمى فرض سيطرتو. -

مشاركة قسـ الموارد البشرية في بعض المقابلات و بالتالي عدـ مشاركتو في عممية الاختيار بشكؿ  -

 كامؿ.

 فرض سيطرة بعض مدراء الاقساـ عمى عممية الاختيار والتعييف. -

 لصمة القرابة او لمكاف السكف او لممعرفة الشخصية. تحيز بعض مدراء الاقساـ  -

 تنقؿ بعض الموظفيف لمشواغر بغض النظر عف مكاف سكنيـ. -
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 الفصؿ الخامس

 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ
 الاستنتاجات والتوصيات

 تمهيد  4.0
المبحوثيف  خصائص مف الييا البحث توصؿ التي النتائج ممخص الفصؿ الباحثة خلاؿ ىذا تستعرض

 .اليامة التوصيات إلى بالإضافة الدراسة، أسئمةو 

 تالاستنتاجا  4.1
بعد إجراء ىذه الدراسة والتي ىدفت إلى دراسة تقييـ التحميؿ الوظيفي و سياسات الاختيار و التعييف 

 المتبعة في شركة بلاؾ اند فيتش الامريكية، توصمت الباحثة إلى النتائج التالية:

 ؽ التحميؿ الوظيفي في شركة بلاؾ اند فيتش الامريكية؟السؤاؿ الأوؿ: ما مدى تطبي

تبيف بأف درجة تطبيؽ التحميؿ الوظيفي في شركة بلاؾ اند فيتش الامريكية متوسطة. كما تبيف بأف 

مدى تطبيؽ التحميؿ الوظيفي في شركة بلاؾ اند فيتش الامريكية يتمثؿ بأنو يحتوي الوصؼ الوظيفي 

الموظؼ أف يحمميا، يوجد في المؤسسة مواصفات وظيفية لممرشحيف عمى المؤىلات والتي يجب عمى 

لموظائؼ الشاغرة لكؿ وظيفة مف الوظائؼ بشكؿ مكتوب، يوضح الوصؼ الوظيفي الواجبات 

 والمسؤوليات لكؿ وظيفة.
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لكف مف خلاؿ آراء المبحوثيف واتجاىاتيـ المعارضة والمنخفضة، تـ رفض ما يمي: يستخدـ التحميؿ 

ساس في تقرير نوعية الأفراد الواجب استقطابيـ وتعيينيـ، يتـ الرجوع إلى التحميؿ الوظيفي الوظيفي كأ

في عممية التوظيؼ )الاختبارات، المقابلات(، يحتوي الوصؼ الوظيفي عمى المعمومات المتعمقة 

 بالدرجة والراتب.

وظيفي لو ( إلى أف الإعداد الجيد لمتحميؿ الٖٕٔٓ) .Nyasha and et alوتوصمت دراسة 

 انعكاسات إيجابية عمى الموظفيف.

والتعييف التي يتـ تطبيقها في شركة بلاؾ اند فيتش  الاختيار السؤاؿ الثاني: ما هي إجراءات

  الامريكية؟

تبيف بأف درجة إجراءات الاختيار والتعييف التي يتـ تطبيقيا في شركة بلاؾ اند فيتش الامريكية 

الاختيار والتعييف التي يتـ تطبيقيا في شركة بلاؾ اند فيتش متوسطة. كما تبيف بأف إجراءات 

الامريكية تتمثؿ بأنو يتـ إرشاد العامميف الجدد أثناء فترة التجربة، يتـ فحص طمبات التوظيؼ والتأكد 

 مف مطابقتيا لمشروط العامة لموظيفة قبؿ استلاميا مف المتقدـ.

ضة والمنخفضة، تبيف عدـ تطبيؽ ما يمي: يتـ لكف مف خلاؿ آراء المبحوثيف واتجاىاتيـ المعار 

استخداـ نماذج مخصصة وفؽ معايير، وأسس واضحة عند تقييـ المرشحيف، يتـ توقيع عقد تجريبي 

مع المرشح قبؿ عممية التعييف، تتضمف لجاف المقابلات مشاركة اطراؼ محايدة مف أقساـ اخرى 

بؽ )يتـ الرجوع الى المدير السابؽ لاكتشاؼ كفاءة مختمفة، يتـ الاستفسار عف المعرفيف مف العمؿ السا

الموظؼ(، مكاف المقابمة مناسب، تكوف الاختبارات مناسبة مف حيث مستواىا لموظيفة المطموب 

(، يعتبر إجراء فحص طبي ضروري في Personality Testشغميا، يتـ عقد اختبار لمشخصية )

 عممية التوظيؼ.
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 وصؼ الوظيفي في شركة بلاؾ اند فيتش الامريكية؟السؤاؿ الثالث: ما مدى تطبيؽ ال

أظيرت النتائج انو يوجد نماذج لموصؼ الوظيفي لمعظـ الوظائؼ في الشركة معدة بشكؿ يتوافؽ مع 

الاسس العممية بنسبة كبيرة، وعمى الرغـ مف ذلؾ ىناؾ غياب لتوزيع الوصؼ الوظيفي عمى الموظفيف 

ف الموظؼ يقوـ بأداء عممو مف خلاؿ خبرتو في العمؿ في بشكؿ رسمي، وقد كاف ىناؾ إجماع عمى أ

 السابؽ، أو توجييو مف مسؤولو المباشر إذا كاف موظفاً جديداً.

تبيف انو يوجد في احد الاقساـ في الشركة جدوؿ يتـ توزيعو عمى الموظفيف يحتوي عمى بعض 

ة و ىذا يشمؿ العمؿ في الوظائؼ و كيفية التداخؿ والعلاقات ما بينيا حيث تبيف مياـ كؿ وظيف

 المواقع  فقط و ليس الوصؼ الوظيفي المكتوب المتعارؼ عميو.

وجود وصؼ وظيفي مكتوب أو شفوي، إلا أنو يفتقر إلى الُأسس ( ٕٗٔٓوقد أظيرت دراسة الزعتري )

العممية لإعداد بطاقات الوصؼ الوظيفي، حيث انو لا يمبي حاجة البمديات ولا يواكب التطورات ولا 

( أف ٕٚٓٓالفرا والزعنوف )تمد كمرجع لممارسات الاختيار والتعييف المختمفة، وأظيرت دراسة يع

الوزارات الفمسطينية لا تقوـ بإتباع سياسات اختيار وتعييف فعالة قائمة عمى أسس ومعايير عممية 

 سميمة تنظـ عممية الاختيار والتعييف في الوظائؼ الإدارية.

ؼ الوظيفي  تبيف بأنو لا يتـ تحديث الوصؼ الوظيفي في الشركة ومف يقوـ بعمؿ تحديث لموص 

%، لافتقار قسـ الموارد البشرية بالموظفيف بالتخصصات اللازمة لعمؿ التحديث، حيث ٘.ٖٛبنسبة 

 أف مدراء الاقساـ يوظفوف حسب خبراتيـ و احتياجاتيـ و معارفيـ السابقة.

وي عمى العناصر اللازمة والمساعدة في الاختيار السؤاؿ الرابع: هؿ نماذج التوظيؼ المتبعة تحت

 والتعييف؟
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يتوفر لدييا نموذج طمب توظيؼ، وىو نموذج مُوّحد بغض النظر عف  أظيرت النتائج اف الشركة

طبيعة الوظيفة المعمف عنيا وىو الزامي لجميع الموظفيف و عمييـ تعبئة جميع البنود، حيث تتوافؽ 

 يات الطمب. بنوده مع الأسس العممية لمحتو 

أيضا اظيرت النتائج وجود نموذج لممقابمة معد بشكؿ يتوافؽ مع الاسس العممية بنسبة كبيرة، وعمى 

 الرغـ مف ذلؾ لا يطبؽ ىذا النموذج في أغمب المقابلات.

 السؤاؿ الخامس: ماهي الاختبارات التي تقوـ بها الشركة عند القياـ بعممية الاختيار والتعييف؟

أف الاختبارات ليست معتمدة في عممية الاختيار والتعييف في الشركة، وتتعارض ىذه  أظيرت النتائج

( التي أظيرت أنو لا يوجد تطبيؽ للاختبارات المعروفة عممياً، ٕٗٔٓالنتيجة مع  دراسة الزعتري )

 ولكف ما ىو موجود ىي اختبارات التحصيؿ، واختبارات مقتصرة عمى أسئمة تتعمؽ بجوانب معينة.

 اؿ السادس: كيؼ تتـ مقابلات التعييف؟السؤ 

أظيرت النتائج أف المقابلات الاساسية، أف الشركة تعتمد لجنة المقابلات مف القسـ ذاتو، وىـ رئيس 

القسـ وموظؼ مف نفس القسـ مع وجود مسئولة الموارد البشرية في بعض الاحياف، واف الأسئمة التي 

( أف المقابلات أساسية في عممية الاختيار ٕٗٔٓي )تطرح أسئمة ارتجالية، وأكدت دراسة الزعتر 

أف الاختيار  Cynthia Oduro Nyarko (2016)والتعييف، إلا أنيا غير مييكمة، وأكدت دراسة 

 Catalina( ٖٕٔٓأساسا مف خلاؿ الاختبارات العممية والمقابلات مف قبؿ الآخريف، وأظيرت دراسة )

Brindusoiu عيينيـ نتيجة لمتوصيات.يمكف القوؿ بأف معظميـ تـ ت 

 السؤاؿ السابع: ما هي معيقات عممية التحميؿ الوظيفي؟

أظيرت النتائج اف معيقات التحميؿ الوظيفي في الشركة متعددة اىميا عدـ اىتماـ الادارة بموضوع 

 التحميؿ الوظيفي، والنقص في عدد الموظفيف في قسـ الموارد البشرية المطموبيف لإنجاز المياـ.
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 ؿ الثامف: ما هي معيقات عممية الاختيار والتعييف؟السؤا

التعييف في الشركة متعددة منيا عدـ مشاركة اطراؼ حيادية في رت النتائج اف معيقات الاختيار و اظي

مشاركة قسـ الموارد البشرية في أغمب المقابلات و بالتالي عدـ  وغيابعممية الاختيار والتعييف، 

شكؿ كامؿ و ذلؾ يرجع لضعؼ قسـ الموارد البشرية في الشركة وعدـ مشاركتو في عممية الاختيار ب

قدرتو عمى فرض سيطرتو، وفرض سيطرة بعض مدراء الاقساـ عمى عممية الاختيار والتعييف، وتحيز 

بعض مدراء الاقساـ لصمة القرابة او لمكاف السكف او لممعرفة الشخصية و بالتالي تنقلات بعض 

غر بغض النظر عف مكاف السكف، وتتفؽ ىذه النتيجة مع دراسة الفرا الموظفيف في حالة وجود شا

تدخؿ الكثير مف العوامؿ غير الموضوعية في عممية الاختيار ( التي توصمت إلى ٕٚٓٓوالزعنوف )

إلى أف   Mussie T. Tessema (2017)والتعييف مثؿ الاعتبارات الشخصية، وخمصت دراسة 

ىو مف العوامؿ التي ساىمت في فعالية التعييف في وظائؼ الخدمة وجود عوامؿ بيئية مواتية ونابضة 

عادة ما يأتي  Cynthia Oduro Nyarko (2016)وأكدت دراسة العمومية في سنغافورة، 

 .مرشحوىـ بتوصية مف الاصدقاء ومف العلاقات

 التوصيات  4.2
 :الآتيب توصي الباحثة فإف الحالية، الدراسة إلييا توصمت التي تائجء النضو  في

توصي الدراسة بضرورة توعية الشركة ومثيلاتيا مف الشركات اليندسية المنفذة لممشاريع  .1

، بحيث يكوف فعاؿ، يحدد المسؤوليات والصلاحيات، ويساىـ في تنظيـ الوصؼ الوظيفيبأىمية وجود 

أو  العمؿ بشكؿ أفضؿ وذلؾ قبؿ البدء بعممية التحميؿ الوظيفي. و ذلؾ مف خلاؿ عقد ورشات عمؿ

إعداد اليياكؿ التنظيمية بأنواعيا وميزات كؿ نوع  ومبادئوسائؿ بدورات، تيدؼ إلى تعريؼ المشاركيف 

 منيا، ومراحؿ وخطوات إعداد اليياكؿ التنظيمية.
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توصي الدراسة بضرورة توعية رؤساء الاقساـ بأىمية إدارة الموارد البشرية ودورىا في عممية  .2

لتوضيح   إعداد ورشات عمؿ؛يار والتعييف لمموظفيف. وذلؾ مف خلاؿ التحميؿ الوظيفي، وعممية الاخت

مفاىيـ إدارة الموارد البشرية، والأسس الحديثة في عممية التحميؿ الوظيفي، و طرؽ الاستقطاب 

 .والاختيار والتعييف لتمؾ الموارد

 توصي الدراسة بضرورة إنشاء قسـ مختص داخؿ الشركة بيدؼ إعداد تخطيط جيد لمموارد .3

البشرية وتقدير الاحتياجات مف الوظائؼ، وتزويد ىذا القسـ بكفاءات بشرية عمى قدر عاؿ مف الميارة 

 والقدرة.

توصي الدراسة بضرورة وجود الوصؼ الوظيفي لجميع الوظائؼ في الشركة، ويمكف تنفيذ ىذه  .4

 مة. التوصية مف خلاؿ تعاوف قسـ الموارد البشرية مع مدراء الاقساـ لتنفيذ ىذه المي

توصي الدراسة بضرورة قياـ قسـ الموارد البشرية بإعداد اختبارات التوظيؼ بما يتلائـ مع  .5

طبيعة الوظيفة )بالاستناد إلى التحميؿ الوظيفي(، و بالتالي اعتماد اختبارات التوظيؼ لموظائؼ التي 

 تحتاج لمثؿ ىذه الاختبارات.

في جميع المقابلات، و ذلؾ عف طريؽ توصي الدراسة بضرورة مشاركة قسـ الموارد البشرية  .6

 التعاوف ما بيف مدراء الاقساـ و قسـ الموارد البشرية.

توصي الدراسة بضرورة القياـ بعممية الاختيار والتعييف عمى أسس عممية، و العمؿ عمى     .7

 تحديث سياسات الاختيار والتعييف  المكتوبة في الشركة بما يتلاءـ مع طبيعة العمؿ في فمسطيف.  

توصي الدراسة بضرورة تقميص صلاحيات مدراء الاقساـ فيما يتعمؽ باختيار الموظفيف في     .8

 الشركة.
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دراسة تطبيقية  -العلاقة بيف تعييف العامميف و ملائمة الأفراد لمنظماتيـ (، ٕٔٔٓالغوؿ، نبيؿ ) .ٚٔ

 ر، جامعة الأزىر، غزة.ماجستي رسالةعمى المؤسسات غير الحكومية العاممة في قطاع غزة، 

واقع سياسات الاختيار والتعييف في الوظائؼ الإدارية (، ٕٚٓٓالفرا، الزعنوف، ماجد، محمد ) .ٛٔ

 العدد عشر، السادس المجمد( الإنسانية الدراسات الإسلامية )سمسمة الجامعة مجمةفي وزارات، 

 الثاني.

الأعماؿ  بمنظمات العاىميف أداء جودة عمى والتعييف الاختيار عممية (، أثرٕٙٔٓفرح، خالد ) .ٜٔ

، )ـٕ٘ٔٓ-ٕٓٔٓمف  الفترة في الشمالية بالولايات شركات الاتصالات العاممة عمى بالتطبيؽ(

 .ماجستير، جامعة دنقلا، السوداف رسالة

مكتبة  (، إدارة الموارد البشرية نحو منيج استراتيجي متكامؿ،ٕ٘ٔٓالقحطاني، محمد دليـ ) .ٕٓ

 .اضالري الممؾ فيد الوطنية،

 (،إدارة الموارد البشرية، دار الفاروؽ لمنشر، القاىرة.ٕٙٓٓكشواف باري، العامري خالد ) .ٕٔ

 (، إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية، الإسكندرية.ٜٜٜٔماىر، أحمد ) .ٕٕ

عمى  المحافظة – (، التوظيؼٕٕٔٓشافي ) بف عائض الأكمبي، محمد، صفواف المبيضيف، .ٖٕ

 .عماف والتوزيع، لمنشر رياليازو  ،"البشرية الموارد

 (، إدارة وتنمية الموارد البشرية، غزة، إبداع لمطباعة والنشر.ٕ٘ٓٓالمدىوف، محمد ) .ٕٗ

(، إدارة الموارد البشرية: الإدارة العصرية لرأس الماؿ الفكري، ٕٗٓٓمصطفى، أحمد سيد ) .ٕ٘

 جامعة الزقازيؽ، مصر.
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 الاستبانة :0 رقـ ممحؽ
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 BV شركة موافقة :1 رقـ ممحؽ
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 (PM) المشروع مدير لوظيفة المكتوب الوظيفي الوصؼ :2 رقـ ممحؽ
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 (SITE INSPECTOR) لمموقع مفتش مهندس لوظيفة الوظيفي الوصؼ :3 رقـ ممحؽ
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 (OFFICE ENGINEER) المكتب مهندس لوظيفة الوظيفي الوصؼ :4 رقـ ممحؽ
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 (DC) الورقيات مهندس لوظيفة الوظيفي الوصؼ :5 رقـ ممحؽ
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 BV شركة في المقابمة نموذج :6 رقـ ممحؽ
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 المحكميف أسماء :7 رقـ ممحؽ
 

 جامعة بوليتكنؾ فمسطيف. –كمية العموـ الادارية ونظـ المعمومات  – د.مرواف سعيد جمعود .ٔ
عة بوليتكنؾ جام –كمية العموـ الادارية ونظـ المعمومات  –د.محمد فخري نمر حسونو .ٕ

 فمسطيف.
 راـ الله – مديرة قسـ الموارد البشرية في شركة بلاؾ اند فيتش -جيسيكا فينو .ٖ
 الخميؿ. -التعميـ قسـ الاحصاء في مديرية التربية و  - . مصطفى القواسمةد .ٗ
 جامعة بوليتكنؾ فمسطيف. -مدير قواعد البيانات  – أبو حمدية ابراىيـأ. محمد  .٘

 

  

 

 

 

 


