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   . جميع أمور حياتيدعمي فيقاموا ب بيت لحم الذين SOSالى أسرتي في قرية الأطفال 

  

 في  SOS أخص بالذكر الأب الفاضل محمد الشلالدة المدير الوطني لقرى الأطفال

يساعد جميع أبناء القرية لبناء مازال   و،فلسطين الذي أرغمني على إكمال دراستي
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أ  

  

  

  

  

  

  

  

  إقرار

  

أقر أنا مقـدم هذه الرسالة أنها قدمت لجامعة القدس لنيل درجة الماجستير وأنها نتيجة أبحاثي 

 حيثما ورد، وأن هذه الرسالة أو أي جزء منها لم يقدم لنيل لخاصة باستثناء ما تمت الإشارة إليها

  .درجة لأي جامعة أو معهد

  

  

  .................:التوقيع

  

  د راضي محمد سعيدممح

  

  :..................التاريخ



ب   

  شكر وتقدير
  

 دور في مساعدتي في إنجاز  له كان وأشكر كل من،د للة الذي أعانني على إتمام هذه الدراسةالحم

  الشكر إلى جامعة القدسجزيل أتقدم بو، هذا البحث

  

بالأشراف على هذه  لتفضلة حزبون  الدكتور سميرحضرة إلىو الأمتنان  اتقدم بجزيل الشكرو

و على كل ما بذله من وقت وجهد و ملاحظات قيمة كان لها دور كبير في خروج هذه  الرسالة

  .على ما هي عليه  الرسالة

  

 على ما ، معهد التنمية المستدامةمدير الدكتور زياد قنام حضرة و أتوجه بالشكر والعرفان الى 

  .  فترة الدراسةقدمة من جهد اكاديمي مميز أثناء

  

د إرشاوأعضاء لجنة تحكيم الاستبانة على ما قدموه من نصح و العلمية شكر لجنة النقاشكما أ

  . أكاديمي

  

ون ودعم في بدوه من تعا لما أ فلسطينSOSقرى الأطفال  فريق العمل في أن اشكر كما لا يفوتني

   .تي لي اثناء دراسهالدعم المعنوي الذي قدموعملية جمع البيانات و

  

  الباحث                                                                                     

  د راضي محمد سعيدممح



ج  

  تعريفات
  

ة الاجتماعيـة تتبـع لمنظمـة       مؤسسة إنسانية تعمل في مجال التنمي      :  قرى الأطفال

ولقـد تأسـست قـرى    . 1949الدولية التي تأسست SOS  لالأطفا

 وتقوم على رعاية الأطفـال      1966 فلسطين في العام   SOSفال  الأط

الأيتام والمحرومين، من خـلال عـدة مـشاريع مثـل المـدارس،             

والروضــات،وبيوت الــشباب والــشابات،ومراكز ارشــاد نفــسي 

  .واجتماعي، ومشاريع تقوية الأسرة و منع هجر الآطفال

  

يم الجهود الجماعية و    عملية استغلال الموارد المتاحة عن طريق تنظ       :  الإدارة

تنسيقها بشكل يحقق الأهداف المحددة بكفاءة وفعالية، بوسائل إنسانية         

و ضمن المشروعية، بما سيسهم في حياة الأنسان سواء أكان عضواً           

في التنظيم أو مستفيداً من خدماته، وأياً كان المجال الذي تمارس فيه            

  ) 2006القريوتي (

  

نمط الإداري لا

  الإنسـاني

هو مجموعة مـن الـصفات او الـسمات المتحـدة مـع بعـضها                :

البعض والتي تتحلى بها الإدارة،وتـشير الـى نوعيـة الإدارة مـن       

خلال دفع العاملين في التنظيم لبنـاء فريـق عمـل متكامـل مـن               

شأنه أن يعمل على إشباع الحاجات وتحقيـق الأهـداف التنظيميـة            

  . )1994درة وأخرون (  بفاعلية

  

  صنع القرار 

  الإداري

سلسلة من العمليات القائمة على أساس بعض المعايير التي تنتهي  :

  )1998أبو المعاطي، ".(باختيار البديل الأنسب لمواجهة موقف محدد

  

  :  الإختيار
 

يتمثل الاختيار الفاعل في إنتقاء أنـسب المتقـدمين لـشغل وظيفـة             

 ـ            ار أو وظائف معينة من بـين المتقـدمين باسـتخدام أدوات الاختي

الكاملة وأنسب المتقدمين هـم مـن تتـوافر لـديهم أو يحتمـل أن               

تتوفر لـديهم كافـة المتطلبـات آلازمـة للوظيفـة أو للوظـائف              

  )2006مصطفى،(المراد شغلها

  



د  

كافة العمليات و الجهود المخططة التي تتم مـن  الدولـة والقطـاع               :  التنمية

جتماعيـة  الخاص و المؤسسات الأهلية،وهدفها إحداث التغيـرات الا       

والاقتصادية والسياسية الرامية الى زيادة معدل رفاهية أفراد المجتمع         

 وحتى ترقى بالمجتمع من وضع اقتصادي واجتماعي وسياسي معين        

  .)2008(س، .الكيلاني(إلى أخر أفضل منة 

  

 كافـة الجهـود الهادفـة الـى تزويـد الفـرد بالمعلومـات و                هو :  التدريب 

مهارة فـي أداء العمـل،أو تنميـة المهـارات          المعارف التي تكسبه    

والمعارف        والخبرات باتجاه زيـادة كفـاءة الفـرد الحاليـة                  

  ).2003إلهيتي، (والمستقبلية 

  

  درجة الأداء

  

  

الدرجة التي يحصل عليها المرؤوس المتعلقة بتقييم أدائه من قبل  :

  .مديره بحسب المقياس الذي استخدم في هذه الدراسة/ رئيسه

الدوافع التي تدفعنا لعمل شيء ما، فكل عمل تقوم به أو تقوله وراءه  :  التحفيز

دافع وهناك تحفيز داخلي وهو عبارة عن الدوافع الذاتية مثل الرغبة  

والطموحات و هناك تحفيز  خارجي مثل المكافآت والرواتب 

  ).2005حسن، (والعلاوات والسلوكيات 

  

 ملموس يجمع كل شي معا كاللغـة والعـادات و القـيم             مفهوم غير  :  التنظيمة  الثقافة

كمـا  ) Kuhn,1988 (والتصورات يعبر عنها بالصمغ الاجتمـاعي     

  .)2008. (ورد في الكيلاني، س

    

فاعلية أو نشاط يؤثر على سلوك الآخرين لإنجاز و تحقيق الأهداف               القيادة

  ،)2003إلهيتي، (المطلوبة 



ه  

   الدراسةلخصم
 

 ور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية من وجهة نظر الموظفيندب يتعلق البحث

   .فلسطين SOS المستقلة المدروسة في قرى الأطفال تأثرها بالمتغيرات و

الوظائف التي يمارسها هذا النمط الإداري في إدارة الموارد البشرية في التركيز على تم حيث 

ثقافة و ماهي معيقات تطبيق هذا النمط الإداري وما والقيادة و الوالتدريب والتحفيز مجال الاختيار 

 فلسطين على SOSهي آليات وسبل تعزيز ممارسات النمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال 

  .إدارة الموارد البشرية

  

 ـ قد بلغت و ستبانة كأداة لجمع البيانات   من خلال استخدام الا   ، التحليلي تباع المنهج الوصفي  تم ا   ةقيم

 وتـم التحقـق مـن صـدق          وهي درجة تفي بأغراض الدراسة     ، )0.(901  العام للإستبانة  ثباتال

دان وكذلك التحقق من صـدق الأداة       الاستبانة حيث تم تحكيمها من قبل لجنة من المختصين في المي          

، وكما تم أحتساب معامـل  )Pearson Correlation(حصائيا من خلال معامل الأرتباط بيرسون إ

  . لإداة الدراسة باستخدام معامل الثبات كرونباخ ألفا لقياس الثباتالثبات

  

 تعزيز النمط الإداري الإنساني فـي عمليـات         هأنها تشكل خطوة باتجا   في  تكمن أهمية هذه الدراسة     

 وصـولاً لتحقيـق      لـدى العـاملين    أدارة الموارد البشرية والتركيز على إشباع الحاجات الإنسانيه       

  التي تعزز تفعيـل     و السبل  أنها تقدم مجموعة من الآليات    في  و. إليها المنظمة الأهداف التي تصبو    

  .دور النمط الإنساني في إدارة الموارد البشرية

  

   في الضفة الغربيـة SOS قرى الأطفال  مشاريعموظفين فيال  جميع منمجتمع الدراسةقد تكون و

،أربعـة بيـوت   SOS  روضـة هيرمان جماينر و .  بيت لحم، مدرسة د SOSهي قرية الأطفالو

ومشروع تقويـة     في الخليل و   لرعاية الشباب والشابات ومشروع تقوية الأسر ومنع هجر الأطفال        

 و العيـادة    وسبعة مراكز للإرشـاد النفـسي والاجتمـاعي        في بيت لحم     الأسر ومنع هجر الأطفال   

   .المتنقلة

  

م إدخالها إلى جهاز الحاسوب ،وتام جمع بيانات الدراسة ومراجعتهتجابة على أسئلة الدراسة وللإ

المعيارية وتحليل فات ية والمتوسطات الحسابية والانحرائواستخراج النسب والتكرارات الموتم 

 وذلك باستخدام برنامج الرزم .ومعامل الثبات كرونباخ ألفا  للفروق t.testحادي واختبار التباين الأ

   SPSSالاحصائية 



و  

 هنـاك درجـة تـأثير كبيـرة وايجابيـة       أنة من النتائج أهمهالت الدراسة الى مجموعتوص لقد  و

 فيمـا يتعلـق   SOSلممارسات النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال        

وهذا التطبيـق انعكـس علـى رؤيـة المـوظفين           الثقافة  ،القيادة،التحفيز،التدريب،ختيارلابعمليات ا 

جوانـب  على ال تنتهج قرى الأطفال سياسة واضحة تركز        الموظفينفي ما يتعلق باختيار    .المبحوثين

يجـري وفـق    تدريب  ال يضاًوإ.الوظيفيتحقيق الذات والأمن    تسهم في   و،جانب المهنية الإنسانية الى   

 لجميع الموظفين على اخـتلاف      ح وفق احتياجات الموظفين أنفسهم بحيث يكون موجه       تخطيط واض 

هناك فاعلية لسياسات تحفيز الموظفين التي تتبعها       و،ية فيما يبنهم  وظائفهم مع مراعاة الفروقات الفرد    

و إسـناد ادوار قياديـة لهـم        موظفين في رسم خطط العمل      إشراك ال يتم   حيث   إدارة قرى الأطفال  

 القيـادات الإداريـة    إنو ،فيما بيـنهم   لهم وتشجيع العلاقات الاجتماعية      يوالاهتمام بالتحفيز المعنو  

اري الإنساني في تعاملها مع الموظفين بعيداً عن الطريقة التقليديـة الهرميـة             تركز على النمط الإد   

 الثقافة السائدة في     و في ما يخص    ،فالعلاقة بين الطرفين قائمة على الاحترام المتبادل والثقة والعدالة        

فـاظ  يتم الح ظمة ويؤمنون بأهدافها ورسالتها و    الفعلي للمن  يشعرون بالانتماء    المنظمة فأن الموظفين  

معيقات ممارسـات   وفي ما يخص    ،على العمل بروح الفريق الواحد والعدالة في الحقوق والواجبات        

أظهرت النتائج أن تلـك   SOS النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال

لتعزيز وتفعيل  آليات وسبل   أمام تطبيق هذا النمط وأن هنالك       محدودة جداً ولا تشكل عائقاً      المعيقات  

رفع درجة تطبيق هذا النمط     اذا تم العمل بها سوف تسهم بدرجة كبيرة في          ،النمط الإداري الإنساني  

  .SOS الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال 

  

العمـل  فز و اضرورة تعزيز نظام الحو    :  أهمها بعض التوصيات تم تقديم   الدراسة   نتائجفي ضوء   و

بناء على التميز في    المكافآت المادية للموظفين أصحاب الأداء المتميز والترقيات الوظيفية         نح  على م 

تعزيز نظام الرواتب المتبـع     موظفين لما لة من تأثير إيجابي و      دعم الإدارة المعنوي لل    توفيرو،العمل

 ـلإداريين على كسب ثقة العاملين و     أن يعمل القادة ا   وفلا يزال تأثيره متوسطاً،      أثير بهـم بـشكل   الت

تحقيق الذات للموظفين بشتى الوسائل      القادة الإداريين في     سهموأن ي ،إيجابي لتعزيز قدرات الموظفين   

دعم إقامة الأنـشطة    وومن الإيجابي الإهتمام بشكل أكبر في النواحي التدريبية التخصصية           المتاحة

لدعم ثقافة المنظمـة التـي      العمل  ودعم مبدأ التعاون في     ،جتماعية لتقوية العلاقات بين الموظفين    لاا

  .تعمل على تماسك البناء المنظمي
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The Role of Humanitarian Management Style  in The Human Resources 
Management of SOS Children’s Village’s in Palestine. 
 
Abstract 
 
this study identifies the role of the humanitarian management of human resources from the 
viewpoint of employees and its effect by the independent variables examined in the SOS 
Children's Villages of Palestine. Where the reality of this role was identified through the 
functions run by the humanitarian management style in the human resources management 
in the area of selection and training, motivation, leadership and culture.What are the 
obstacles of applying this humanitarian management style and what are the mechanisms 
and ways to enhance the practices of  humanitarian management style in the human 
resources management of SOS Children village in Palestine. 
 
A descriptive approach was followed up, through the use of questionnaire as a tool for data 
collection which  reached an overall  value of (0.901), a degree to meet the objectives of 
the study which was verified and judged by a committee of specialists in the field as well 
as verification statistically through the Pearson correlation coefficient (Pearson 
Correlation), and he had calculated the coefficient reliability  for the study using the 
(Cronbach alpha) reliability coefficient to measure persistence 
 
The importance of this study is that it is a step toward strengthening the applying of the 
humanitarian management style in the human resources management processes and focus 
on the humanitarian needs of employees the ( physiological needs and the need for security 
and social needs and the need for appreciation, respect and self-actualization), in order to 
achieve these goals of the organization. In it offers a range of mechanisms and ways to 
enhance the activation of the role of the humanitarian management style in human resource 
management 
 
The study consisted of all staff in the SOS Children's Villages in the West Bank such as: 
SOS Children's Village Bethlehem, and SOS Hermann Gmeiner School in Bethlehem and 
SOS Kindergarten, and four youth houses, and FSP familie strengthen programme and 
prevention of child abandonment, and seven of psychological counseling and social 
development centers. 
 
To answer the questions of the study , data of the study was collected  and reviewed, then it 
was introduced into the computer by giving certain figure numerals,that is through the  
transfer of verbal answers into  digital ones and the extraction of  ratios and percentage 
frequencies, averages, standard deviations, analysis of variance and analysis (of the 
differences and the reliability (coefficient Cronbach's alpha)through. The use of the SPSS 
statistical software packages. 
 
The study showed a positive degree in the practices of  humanitarian management style in 
the human resources management in SOS children's villages with regard of selection, 
training, motivation, leadership, culture, and this application is reflected in the vision of 
staff respondents, in relation to selection of staff pursuing a children's village of a clear 
policy that focuses on the humanitarian aspects along with professionalization and self-
realization, job security. Moreover, training is applied in accordance with clear planning to 
the needs of staff to be directed to all staff despite the differences in their functions, taking 



ح  

into account individual differences, and there are effective policies to stimulate staff 
followed by the Department of Children's Village where the involvement of staff in 
drawing up action plans and assign roles of leadership and moral stimulation, to promote 
social relations among themselves. The administrative leadership focuses on the 
humanitarian management style in dealing with staff away from the traditional hierarchical 
relationship between the parties listed in mutual respect, trust and justice, and in terms of 
organizational culture, staff has a sense of actual belonging and intimacy to the 
organization. they believe in its objectives and its mission  maintain teamwork and fairness 
in rights and duties, As to the obstacles of the practices of this management style of SOS 
Children's village., results showed that these constraints are very limited and do not 
constitute an obstacle to the application of this pattern and that there are mechanisms and 
ways to strengthen and activate the humanitarian management style , if it was being 
worked out, it will contribute significantly to raising the degree of implementation of this 
humanitarian management style in the human resource management in the SOS Children's 
Villages. 
 
the results supports the need to strengthen the system of motivations and work to offer 
financial rewards to staff  who are  the owners of outstanding performance and promotions 
based on distinction in work, and offer management and moral support to the staff because 
of its positive effect. Strengthening the system of salaries it has a medium impact. The  job 
administrative leaders is to gain the trust of staff and influence them positively to enhance 
the capacity of staff, and contribute to the administrative leaders in the self-realization of 
the staff by all means available and a more positive attention  in the areas of special 
training and support for social activities to strengthen relations between staff, and support 
the principle of cooperation in the work to support the culture of an organization that 
works on the construction of organizational coherence.  
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  الفصل الأول 

_____________________________________________________  

  لفية الدراسة وأهميتهاخ
  

 المقدمة 1.1

  

 أثمن مـورد    ،ر إدارة الموارد البشرية من أهم وظائف الإدارة لتركيزها على العنصر البشري           تعتب

ولقد اتسمت السنوات الماضـية بتطـورات    ،لدى الإدارة والأكثر تأثيراً في الإنتاجية على الإطلاق

إدارة  مفهـوم  حيث أصـبح وتحديات هائلة كان لها انعكاساتها الإيجابية على إدارة الموارد البشرية        

الممارسين المهتمين بقـضايا تطـوير      مام متزايد من قبل الأكاديميين و     الموارد البشرية يحظى باهت   

والأبتعاد عن النظرة القديمة     ،الموارد البشرية التي تنظر للإنسان على أنه أهم الموارد في المنظمة          

  .له زيادة الإنتاجعامل مع هذة آلاوأن الهدف من الت، التي نظرت للإنسان على أنة آلة إنتاج

  

 وجود العديد من الأنماط الإدارية المستخدة كـالنمط الإداري الـديمقراطي            بد من الإشارة الى   ولا  

  . والنمط الاداري الأتوقراطي والنمط الإداري البيروقراطي والإدارة بالأهداف والإدارة بالمشاركة

  

ستبحث في معيقات تطبيق هـذا      وستبرز هذة الدراسة سمات وخصائص النمط الإداري الإنساني و        

  .ادارة الموارد البشريةالنمط وستقدم اليات وسبل لتعزيز تطبيق هذا النمط الإداري الإنساني في 

  

 أهمية التركيز على النواحي الإنسانية في التنميـة البـشرية           الدراسة هذا السياق ستتناول هذه      وفي

تمعية تهدف إلى الاستثمار الذكي والموجه لكافة       وأهميتها في التنمية المجتمعية حيث أن التنمية المج       

الموارد البشرية والمادية لتحقيق أهداف المجتمع وبما أن الإنسان هو الأساس في العملية التنمويـة               

حيث انه هو المحرك لعمليات التغير والقيادة نحو ما هو أفضل للبشرية على المستوى الاجتماعي،               
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 SOSي الإنساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفـال          من خلال الحديث عن النمط الإدار     و

يعتمـد  علية أداء الهيكل التنظيمي الذي      فلسطين سيتناول البحث التوجهات القيادية الإنسانية ومدى فا       

على النمط الإداري الإنساني في تحقيق تنمية بشرية حقيقية، و بما أن نجاح أي منظمة يعتمد بشكل                 

  .لعنصر الإنساني في إدارة المتغيرات والقدرة على الأداء الفاعل،مباشرعلى استجابة ا

  

ن التوجهات التي تهدف الى استثمار رأس المال البشري على أساس إو يرى العديد من المؤلفين 

 دارة  الحديثة التي يوصي بها خبراء الإإنساني سليم يجب أن تعمل على تطبيق النظريات والقواعد

ى العاملة وإدارتها بشكل التي من شأنها المحافظة على القو مجال العمل ، والتي ثبتت صحتها فيو

ت المختلفة ستخدام جميع الإمكانيابارها ثروة بشرية والمقصود من هذه العمليات هو افعال باعت

أجل الحصول على ستخدام القوى البشرية العاملة على أفضل وجهة من المتوفرة وعلى رأسها ا

   .نتاج في المشروع أو المنظمةأرفع مستوى من الإ
 

داريـة التـي تـدار      كبيرا من حيث النظم والسياسات الإ     اهتماما  المؤسسات  ن تولي   يجب أ و لذلك   

حتى تستطيع القيام بمهامها و مسؤولياتها تجـاة        ،وكذلك الاهتمام الخاص بالعنصر البشري فيها     ،بها

لتي تقابل المؤسسات حيث ان من اهـم        ولتتمكن من مواجهة التحديات والصعوبات ا     ،الفرد والمجتمع 

جميـع  هوالعنصر البشري المحرك ل،اتسالعوامل التي تؤثر في قوة وفعالية وزيادة انتاج هذة المؤس    

ضافة الى مواجهة مختلـف التحـديات والـصعوبات التـي تقابـل             مهام ومسؤوليات المنظمة بالإ   

و فشلها  مهام وقدرات يكون نجاحها أ     به من    لذلك فعلى قدرة وكفاءة موظفيها وما يتمتعون      ،المنظمة

  ). 2000الموسوي (

  

   مشكلة الدراسة2.1

  

 وتأثيرها في سلوك الموظفين الذي يعكس إدارة الموارد البشريةنظراً لاهمية الأنماط السائدة في 

النمط الإداري عطائهم وتفانيهم في تحقيق أهداف منظمات المجتمع المدني يرى الباحث أهمية 

  ويعرض الدور الذي يقوم بة هذا النمط من وبناء علية تم تحديد  إدارة الموارد البشريةالإنساني في 

  :مشكلة الدراسة في الإجابة على السؤال الرئيس التالي

  

  .؟" فلسطينSOSالنمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال ما دور "
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   أهمية الدراسة ومبرراتها3.1

  

  : ها بالنقاط التاليةد أهمية هذه الدراسة وتبرير إجرائحدييمكن ت
 

 النمط الإداري الإنـساني      ممارسة أنها تشكل خطوة باتجاه تعزيز    بتكمن أهمية هذه الدراسة      •

من خلال إشباع الحاجات الإنسانيه لدى العـاملين        ذلك  وي عمليات أدارة الموارد البشرية      ف

 تقدم مجموعة من الآليـات       هذه الدراسه  وفي أن . ظمةلتي تصبو إليها المن   لتحقيق الأهداف ا  

  .الإنساني في إدارة الموارد البشريةالإداري  النمط ممارساتالسبل التي تعزز و

 وتكمن الإهمية العلمية لهذه الدراسة بأن نتائج هذه الدراسة تشكل نقطة انطلاق لدراسـات              •

  . نتائج الإدارة الإنسانية  حولجديده

في حدود علم الباحث هذة  ،النمط الإداري الإنسانيي تناولت موضوع ندرة الدراسات الت •

 في النمط الإداري الإنسانيتبرز خصائص وسمات  التي  في فلسطينهي الدراسة الاولى

 .  إدارة الموارد البشرية

 النتائج العلمية لهذا البحث  توظيفأما في مايخص الأهمية التطبيقية للدراسة فتتركز حول •

النمط الإداري الإنساني في جميع مشاريع قرى الأطفال ممارسات  تعزيز لىفي العمل ع

SOSفي فلسطين .   

 للمؤسسات التي تعمل في ،وتكمن أهمية إضافية لهذا البحث من حيث قابلية تعميم النتائج •

اً نتائج هذا البحث في مراحله النهائية مصدر مساندعتبار كما يمكن امجال التنمية الانسانية 

 .ة الموارد البشرية في المنظمات والمؤسسات بشكل عاملإدار

  

    أهداف الدراسة14.

  

  :تسعى هذه الدراسة إلى تحقيق عدة أهداف أهمها

  

دارة علـى إ  فلسطين SOSقرى الأطفالالتعرف على ممارسات النمط الإداري الإنساني في       •

 الثقافة ؟،القيادة،التحفيز،التدريب،الموارد البشرية في مجال عمليات الاختيار

 SOSقـرى الأطفـال     النمط الإداري الإنساني في     ممارسات  تطبيق  التعرف على معيقات     •

  الموارد البشرية ؟إدارةعلى فلسطين 

 التعرف على آليات و سبل تعزيز الانعكاسات الايجابية لممارسات النمط الإداري الإنساني             •

 الموارد البشرية ؟ إدارة على فلسطين SOSقرى الأطفال في 
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 وعدد ،مؤهل العلميالتعرف على تأثير المتغيرات المستقلة وهي الجنس، والعمر، وال •

المستوى الإداري على المتغيرات التابعة التي تتمثل بدور النمط الإداري سنوات الخبرة، و

 . فلسطينSOSقرى الأطفال الإنساني في إدارة الموارد البشرية في 

  

   أسئلة الدراسة5.1 

  

 المـوارد   إدارة الإجابة على الأسئلة المتعلقة بدور الـنمط الإداري الإنـساني فـي            دراسةلحاول ا ت

من وجهة نظر الموظفين و تأثرها بـالمتغيرات المـستقلة     فلسطين   SOSقرى الأطفال    في   البشرية

  : المدروسة و ذلك من خلال الأسئلة التالية

  

علـى أدارة    فلسطين   SOS قرى الأطفال ماهو تأثير ممارسات النمط الإداري الإنساني في         •

 الثقافة ؟مجال عمليات الاختيار، التدريب، التحفيز، القيادة، الموارد البشرية في 

  فلـسطين  SOSقرى الأطفال   ممارسات النمط الإداري الإنساني في      تطبيق  ما هي معيقات     •

  الموارد البشرية ؟إدارةعلى 

 النمط الإداري الإنـساني فـي       سبل تعزيز الانعكاسات الايجابية لممارسات    ما هي آليات و    •

 الموارد البشرية ؟ إدارة على فلسطين SOSقرى الأطفال 

 المؤهل العلمي وعدد سنوات الخبرة و المـستوى الإداري هل يؤثر متغير الجنس والعمر و •

على وجهة نظر الموظفين حول دور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في              

  ؟طين  فلسSOSقرى الأطفال 
 

  فرضيات الدراسة6.1

  

علـى   فلـسطين    SOSقرى الأطفال   لا يوجد تأثير لممارسات النمط الإداري الإنساني في          •

 .الثقافةالتدريب، التحفيز، القيادة، لبشرية في مجال عمليات الاختيار،الموارد اإدارة 

  فلسطين SOSقرى الأطفال   النمط الإداري الإنساني في     ممارسات  لتطبيق  لا يوجد معيقات     •

 .الموارد البشريةإدارة على 

لا يوجد آليات و سبل لتعزيز الانعكاسات الايجابية لممارسات النمط الإداري الإنساني فـي               •

 . الموارد البشريةإدارةعلى  فلسطين SOSقرى الأطفال 

ة هلا يوجد تأثير للمتغيرات المستقلة على المتغيرات التابعة في الدراسة في ما يتعلق بوج •

        المبحوثين يعزى لمتغير الجنس والعمر والمؤهل العلمي وعدد سنوات الخبرة نظر 
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قرى المستوى الإداري حول دور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في و

 . فلسطينSOSالأطفال 

  

    حدود الدراسة7.1

  

  :رئيسة أهمهايمكن تعميم نتائج هذه الدراسة بعد الأخذ بعين الاعتبار محددات 

  

 الفترة الممتـدة مـا بـين شـهر    وجمع بياناتها في   تم إجراء هذه الدراسة     : الحدود الزمانية  •

1/7/2010 - 30/12/2010.  

  .في الضفة الغربية SOS الأطفال ى قراموظفوجميع : الحدود البشرية •

 .في الضفة الغربية SOSمنظمة قرى الأطفال  :الحدود المكانية •

  

  هيكلية الدراسة8.1

  

   هي الفصول التالية ،تضم الدراسة خمسة فصول

  

الدراسـة،   ومشكلة   ، للدراسة عرض عام وتمهيد  ، وأهميتها، و   خلفية الدراسة  :الفصل الأول  •

 .هيكلية الدراسة، وحدود وفرضياتها، وأسئلتها وومبرراتها وأهدافها وأهميتها

النمط الإداري الإنساني   يتضمن مفهوم   الإطار النظري والدراسات السابقة  و      :الفصل الثاني  •

 . دراسات السابقة ذات العلاقةالتقديم و ، في إدارة الموارد البشريةهدورو

 أساليب الدراسة، منهجية الإعداد، الأدوات المـستخدمة، وصـف مجتمـع            :الفصل الثالث  •

وإجراءات تطبيـق الدراسـة   ختبار صدق و ثبات أدوات الدراسة      مدى ا ينتها، و عالدراسة و 

 .عالجة الإحصائيةأساليب المو

 .مناقشتهاتحليلها و النتائج و عرض:رابعالفصل ال •

 .نبثقت عن الدراسةمحتوى التوصيات التي اوالنتائج : الفصل الخامس •

  

 ومجموعة من الملاحـق  الدراسة عتمدت عليهاسة تم إضافة قائمة المصادر التي او في نهاية الدرا

  .ذات الصلة
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  الفصل الثاني

_____________________________________________________  

  الإطار النظري والدراسات السابقة
  الموارد البشرية  ادارةادبيات : الجزء الأول1.2

  

في بداية الحديث عن الموارد البشرية لا بد لي كباحث تناول مفهوم ادارة الموارد البشرية، والتـي                 

 في المنظمة رؤساء و مرؤوسين و الذي جرى توظيفهم  يتم تعريفها بأنها جميع الافراد الذين يعملون      

فيها لأداء كافة وظائفها و اعمالها تحت مظلة ثقافتها التنظيمية، التي توضح وتضبط و تحد أنماطهم                

السلوكية و مجموعة من  الخطط والانظمة و السياسات و الإجراءات التي تنظم اداء مهامهم و تنفيذ                 

  ).2005عقيلي،( ق رسالتها وأهدافها المستقبلية  لوظائف المنظمة في سبيل تحقي

  

 مقدمة1.1.2 
 

معاصر من الأدبيات السابقة ذات العلاقة بهذه الدراسـة والتـي           جديد و     ما هو  يلخص هذا الفصل  

حصل عليها الباحث من خلال إطلاعه على الكتب والدراسات من مكتبات الجامعـات الفلـسطينية                

 بلورة أفكاره في تصميم     راسات و المراجع ساعدت الباحث على     دومن مصادر أخرى كما أن هذة ال      

  :هذا الفصل عرضاً لما يلي يقدم إستبانة الدراسة و

  

  .تعلق في إدارة الموارد البشريةعلق تالأدبيات والنظريات التي ت •

  .بالنمط الإداري الإنسانيالأدبيات والنظريات التي  •

 .في إدارة الموارد البشريةي الإنساني الإدارتعلق بممارسات النمط تالتي الأدبيات  •

 .الأدبيات التي تتعلق بمعيقات تطبيق النمط الاداري الانساني في المنظمة •

  .الأدبيات التي تتعلق بآليات وسبل تعزيز ممارسات النمط الإداري الإنساني •
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  . لبعض الدراسات السابقة المتعلقة بموضوع البحثاًخير يشمل عرضوالجزء الأ •

وهي المواهـب   ،دارة من أهم المـوارد  الحيويـة       ن إدارة الموارد يعني الحديث عن إ      عإن الحديث   

ن يتم التطرق إلى كافة الجوانـب المتعلقـة     ث عن إدارة الموارد البشرية يجب أ      وعند الحدي ،البشرية

  .بهذا الموضوع بشكل شمولي

  

و التطبيـق   لمضمون أ غيرات  من حيث التسمية وا     من الت د مر مصطلح الموارد البشرية بسلسه       و لق 

حت مسمى ادارة القوى العاملة او إدارة الافراد التي تتضمن           الادارة ت  ه اذ بدأت هذ   ،المرفق للتسمية 

تعيينهم و تدريبهم و تطويرهم و تحفيزهم و        حيث اختيارهم و  من   منظمةإدرة الإفراد العاملين في ال    

  ). 2006عباس ( انتهاء بتقاعدهم و انهاء خدماتهم 

  

  دارة الموارد البشريةأدبيات إ .2.1.2

  

 أهم أصول المنظمـة،     دارة الموارد البشرية على مستوى المنظمة هي مدخل إستراتيجي لإدارة         إن إ 

 الإدارة  ماعي في تحقيق أهدافها و جوهر هـذه       ملين بها الذين يسهمون بشكل فردي وج      الأ وهو العا  

لتزام فـي بيئـة     لة عالية المهارة والا   ف فاعل لعما  هو تحقيق ميزة تنافسية للمنظمة من خلال توظي       

  ).2006مصطفى،( دينامكية وسريعة التغير

  

والنمط الاداري الأتوقراطي    الديمقراطي   يالإدارالنمط   ك  المستخدة داريةالإماط  هنالك العديد من الأن   

  . والإدارة بالأهداف والإدارة بالمشاركةوالنمط الإداري البيروقراطي 

  

ت وخصائص النمط الإداري الإنساني وستبحث في معيقات تطبيق هـذا           وستبرز هذة الدراسة سما   

  .ادارة الموارد البشريةالنمط وستقدم اليات وسبل لتعزيز تطبيق هذا النمط الإداري الإنساني في 

  

كما وتعرف ادارة الموارد البشرية بأنها عملية الاهتمام بكل ما يتعلق بالموارد البشرية التي تحتاجها               

وصـيانتها  ، والاشـراف علـى استخدامها     ، الموارد لتحقيق اهدافها من حيث اقتناء هذه     اية مؤسسة   

  ).2000برنوطي، ( تطويرهاووتوجيهها لتحقيق اهداف المؤسسة  ،الحفاظ عليهاو

  

اد العـاملين فـي     دارة التي تؤمن بأن الافر    الإ" تعني   دارة الموارد البشرية انها    إ ك من عرف  و هنال 

ن تعمـل علـى تزويـدهم       سسة هم اهم الموارد و من واجبها أ       اطات المؤ و نش مختلف المستويات أ  



 8

ومـصلحتهم وأن تـراقبهم وأن       من مصلحتها    فةالوسائل التي تمكنهم من القيام بأعمالهم لما فيه       بكا

  ).2002بلوط،(. لضمان نجاحهمرارعليهم باستمتسهر 

  

    مفهوم إدارة الموارد البشرية.3.1.2

  

د البشرية كمجموعة من السياسات والأنشطة المتكاملة والمتداخلـة التـي           دارة الموار يمكن النظر لإ  

هم  الموراد البشرية، بحيث يـس     اصيويشترك بتصميمها وتنفيذها المديرون وقادة فرق العمل وإختص       

  ).1996عقيلي، (  السياسات كل منهم بدور فاعل في نجاح هذ

  

 ذلك النشاط الاداري المتمثل في وضـع       " صباغ ادارة الموارد البشرية بأنها    في حين عرف درة وال    

تخطيط للقطاع البشري الذي يتضمن دائمية وجود القوى العاملة التي تحتاجها المنظمـة، ودائميـة               

حسين أدائهـم و رفـع      امدادها بالعانصر البشرية المطلوبة كما يتمثل في تنمية قدرات العاملين  و ت            

ترقيتهم فـي العمـل     زمة لرفع معنوياتهم و     د الوسائل اللا   ثم ايجا  ، والعملية  و العلمية  كفايتهم الفنية 

  ). 1986درة و الصباغ،"( وحثهم على المشاركة بلائهم لتحقيق أهداف المنظمةوالاستمرار فيه

  

ن واحد فهي علم من ناحية مـا        الموارد البشرية علماً وفناً في آ     دارة  وفي العصر الحديث أصبحت إ    

ها التي ترتكز على التجارب العلمية والعمليات السلوكية التحليلية         تقتضية من تحديد لمعالمها وقواعد    

العلمية الصحيحة، وهي فن من     التي تمارس في نطاق المجتمع على أساس من النظريات والقواعد           

 الـصائبة،  ههعتمادها على الأسلوب أو الكيفية التي تمارس بها في سبيل توجية العاملين الوجحيث ا 

  ). 1994درة وأخرون (بة معهم بهدف تحقيق التعاون الإنساني في العمل و إنشاء الصلات الطي

  

بالنـاس   ذلك الجانب من الادارة الذي يهتم        ادارة الموارد البشرية بانها   ) 1976مارتن،(كما يعرف   

فراد المساهمة في   و كذلك الطرق التي يستطيع بها الأ       علاقاتهم داخل التنظيم،     ،كأفراد أو مجموعات  

التدريب ،تحليل التنظيم،تخطيط المـوارد البـشرية     : ظيم و هي تشمل على الوظائف التالية      كفاءة التن 

الخدمات الاجتماعيـة   والتنمية الادارية والعلاقات الصناعية، مكافأة تعويض القوى البشرية وتقديم          

 . خيرا المعلومات والسجلات الخاصة بالموارد البشريةوالصناعية وأ

  

الموارد دارة  البشرية يمكن للباحث القول بأن إدارة المواردلسابقة لإبعد استعراض المفاهيم او

قصى تي تهدف الى تنظيم الأفراد للحصول على أ من الاجرءات الالبشرية هي عبارة عن سلسله

        ات البشرية واستخراج افضل طاقاتهم من خلال وظائف التخطيطاءفائدة ممكنة من الكف
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معنوية، ومن هنا يمكن القول عيين والتدريب والتقويم والحوافز المالية والالاستقطاب والاختيار والتو

ل تحقيق ميزة مستدامة  دارة الموارد البشرية لها تاثير كبير على العنصر البشري من اجبأن إ

  . بشكل فعالللمنظمات إذا ما تمت ادارته
 

  أهداف إدارة الموارد البشرية . 4.1.2

  

ستثمار مواردها، وعلى الأخص الموارد البشرية التي تتحكم في  حسن اعلى تعتمد كفاءة المنظمات

ستخدامها، فحتى تلك المنظمات التي لديها موارد متقدمة من التكنولوجيـا  وفي طريقة ا باقي الموارد

  .و رأس المال، لا يمكن أن تديرها بدون المورد البشري

  

لموارد البشرية الى تحقيقها في المنظمات دارة اهنالك العديد من الاهداف الأساسية التي تسعى إ

  ):2003المرسي،(وهي كما يراها 

  

  . المشروعالفعال بين العاملين لتحقيق اهدافتحقيق التعاون  •

 هداف المنظمة  لتقديم اقصى مجهود لتحقيق أيجاد الحافز لدى القوة العاملةإ •

 .تنميةالعلاقات الطيبة في العمل بين جميع افراد التنظيم •

الاجور وث الترقية ظمة من حيمنالالعدالة وتكافؤ الفرص لجميع العاملين في تحقيق  •

 .التدريبو

اً للإنتاج و عدم تعريض العمال توفير ظروف و احوال العمل المناسبة التي تكفل جواً مناسب •

 .ية مخاطر مثل حوادث العمل الصناعية و امراض المهنةلأ

تدريبهم للقيام باعمالهم على  والقيام بأعدادهم وائف الخاليةكفأ الاشخاص لشغل الوظاختيار أ •

 .المطلوب الوجة

بالمشروع و منتجاته وسياساته و عالملين بكل البيانات التي يحتاجونها و الخاصة لامداد ا •

 .تراحاتهم للمسئولين قبل اتخاذ  قرارعين يؤثر عليهملوائحه و توصيل ارائهم واق

 .في المنظمة بشكل موحدالاحتفاظ بالسجلات المتعلقة بكل عامل  •

 .رعاية العاملين و تقديم الخدمات الاجتماعية والثقافية و العلمية لهم •

  

  :الى )  Schuler&Younblood,1986(دارة الموارد البشرية كما يرى و تهدف إ

  

 .القدرات بشكل مثمروالى استخدام المهارات و،افهاالوصول الى اهدمساهمة المنظمة في  •
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 وزيـادة الرضـى الـوظيفي       ،ة جيدة  تدريب جيد و دافعي    تخدمين ذوي تزويد المنظمة بمس   •

  .في المنظمة تحقيق الذات لديهم و تطوير و ادامة جودة حياة العملو

  

 من خلال دمج الموارد البشرية دائم الى تحقيق الكفاية الانتاجيهبشكل بشرية ولدارة الموارد اتسعى إ

مثل للموارد على اعتبار ان المورد البشري هو ستخدام الأكها المنظمة لتحقيق الامع المالية التي تمل

 مخرجات ا الاستخدام الذي ينتج عنه يتوقف حسن هذكفائتهوعلى مستوى ادائه و،خدمهاالذي يست

بشرية من خلال ما تقوم به بالكميات المواصفات المطلوبة باقل كلفة، ومن هنا يبرز دور الموارد ال

عمل انتماء لللا ومدربا و محفزا و لدية ولاء ورد البشري مؤهمن وظائف و ممارسات تجعل المو

نتاجية عالية و يمكن من خلال ذلك تقييم مدى  بإة قادرة على الاداءفي المنظمة التي تصبح من خلال

    .)2000،الفارس( الفاعله في تحقيق اهدافةفاعلية ادارة الموارد البشرية بالمنظمة بمدى مساهمتها 

  

الرضـى   مـن الجـودة لتحقيـق        الوصول لمستوى عـال   د البشرية الى    رة الموار داتهدف إ  كما و 

مهـا بحمـلات تـدريب وتوعيـة        دارة المـوارد البـشرية بقيا     هنـا يبـرز دور إ      و عن العاملين 

 خدمـة العمـلاء     نوإ، حول مـسالة الجـودة ورضـى العـاملين والمـستفيدين           للموارد البشرية 

هـا فـي حقـل      كل من يعمـل فـي المنظمـة فبقاؤ        ولية  والسعادة لديهم هي مسؤ   وتحقيق الرضى   

   ).2005،عقيلي(المنافسة يتوقف على هذا الرضى

دارة الموارد م الاهداف التي تسعى إليها إن من أهالباحث يؤكد على أدم فان و بناء على ما تق

البشرية والتي تسهم في حشد قدراتها وزيادة فاعليتها التنظيمية وتحقيق استدامتها ذلك من خلال 

نتاجية ممكنة وذلك من خلال تخطيط احتياجات المنظمة من الموارد البشرية كفاءة إتحقيق أعلى 

كما ونوعاً باستخدام الاساليب العلمية بصفة عامة بالاضافة الى العمل على زيادة مستوى اداء 

ديا و م بزيادة قدراتهم بالتدريب وتوفير مناخ العمل المناسب مااالعنصر البشري من خلال الاهتم

و سياسات وافز وزيادة درجة الولاء والانتماء وذلك من حلال وضع هيكل عادل للأجور والح،نفسيا

  .الترقية والاهتمام بالعلاقات الانسانية والعمل على تدعيمها باستمرار
 

  :أهمية إدارة الموارد البشرية. 5.1.2

  

شرية من خلال نشأتها يعود وارد البدارة المإن تزايد الاهتمام بإ) 2000،عبد الباقي( يمكن القول 

  :سباب التاليةالى الأ

  

 .نتاج الآساسيةألانساني في العمل كأحد عناصر الأكتشاف أهمية العنصر ا •
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دارة ظهور النقابات العمالية وما يمكن ان تلعبه من رسم علاقات طيبة بينها وبين إ •

 .المنشأه

 ما عكس نفسه،ي مجالات الانتاج فنمو حجم المنظمة نتيجة التطور الفني والتكنولوجي •

 .دارة متخصصة لمعالجتهالى زيادة المشاكل مما يعزز فكرة إنشاء وحدة إع

أدى الى ضرورة وجود مما ،مي ادى الى زيادة وعي العاملين وثقافتهمالتطور التعليالنمو و •

 . بدراسة السلوك البشريخبراء يقومون

بطرق   تحقيق القيمة التنافسية للمنظمات حد كبير فيممارسات العنصر الانساني تسهم الى •

 .مختلفة

  

   :وظائف وممارسات إدارة الموارد البشرية. 6.1.2

  

الباحـث  يلقي  ،دارتهـا مفهوم ادارة الموارد البشرية وأهدافها و المتغيرات المؤثرة في إ         عند دراسة   

  .دارة الموارد البشريةالضوء على خمسة من وظائف إ

  

يجب على التي ينبغي إنجازها في مجال إدارة الأفراد في المنظمة، وهنالك العديد من الوظائف 

ستفادة منهم، والحفاظ على والا هم وتنميهمحتياجته من الأفراد، وتدريبالإدارة تزويد التنظيم با

  .)2007حنفي،(من العملية الإدارية  الوظائف يشكل جانباً هذه الأفراد ورعايتهم وإنجاز

  

 رئيسة  دارة الموارد البشرية ضمن ثلاث مجموعات     ساسية التي تقوم بها إ    يمكن تصنيف الوظائف الأ   

  : الاداء بشقية المقدرة والرغبةهو معادلة مستوى و،هو فق هدفها التي تسعى الي

  

داء و تـشتمل    لى تحقيق و زيادة المقدرة على الأ      هذه المجموعة ا    تهدف :المجموعة الاولى  •

السلامة تنفيذ برامج الصحة و   ين والتدريب والتخطيط و    والتعي الاختيار :على الوظائف التالية  

  .المهنية

وادخال السعادة الـى نفـوس      ،تهدف الى تحقيق وزيادة الرغبة في العمل      : المجموعة الثانية  •

عية والحفـز   الداف،عويـضات المباشـرة   وتـشمل علـى الت    ،العاملين ورفع روحهم المعنوية   

  .شرافوالعلاقات الإنسانية ولإ،الانساني

هدافها و تشمل المجموعة الأولى والثانية في تحقيق أ  و تهدف الى مساعدة:عة الثالثةالمجمو •

وى العاملة،و الاتـصال     واستقطاب الق  ، والتخطيط للقوى العاملة   ،تصميم وتحليل العمل  :على

 .النظام التأديبي والنقل الوظيفيو تقييم الأداء للعاملين و
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فتتلخص بالقيام بأعمال ونشاطات روتينية تتعلق بالأفراد       فراد  أما بالنسبة للوظائف التقليدية لإدارة الأ     

هم و حفظ سـجلاتهم و حفـظ        استخدام الموظفين الجدد و اختيارهم و متابعة مشاكل       داخل المنظمة لا  

الخ هي بعض الوظائف المعروفة لإدارة الأفراد والتي لا زالت تمارس ضمن            ....اتبسجلات الرو 

حـث الوظـائف    وفي ما يلـي يسـستعرض البا       .)1988السلمي،(  دارة الموارد البشرية  مدخل لإ 

  :دارات الموارد البشريةوالممارسات الرئيسة لإ

  

  : الإختيار.1.6.1.2

  

الكوادر جها و اللجوء الى مصادر توفر هذه        تسعى كل منظمة الى توفير الكوادر البشرية التي تحتا        

عي يجـب    وهذا الس  ،خاص المؤهلين للعمل  شمكن المنظمة من اختيارو تعيين الأ     بمختلف الوسائل لتت  

فة بالمهـارات   يضاً معر أ لمنظمة بشكل محدود  عدد الموظفين التي تحتاجهم ا    أن يرافقة معرفة تامة ب    

تـصال  وظيفة مـن خـلال الأ      ودقيق لل  ن تتولفر فيهم و ذلك بعد تحليل وافً       والخبرات التي يجب أ   

فراد المؤهلين  أتي عملية الاختيار و انتقاء الأ     تبمصادر الموارد البشرية بمختلف وسائل الاتصال ثم        

   .)1988السلمي،(

  

ختيار أفضل العناصر المتقدمة، والمؤهلـة يمـا        ذبهم للعمل بالمنظمة وا   ن البحث عن الأفراد وج    إو

ستخدام أسـاليب   وتشمل عملية الاختيار انتقاء أفضل العناصر المتقدمة با       . ع متطليات العمل  يتفق م 

 الغاية ومن خلال هذة المرحلة يتوافر لدينا الكثير من المعلومات عن كل             ق هذه وسائل معينة لتحقي  و

  ). 2007حنفي،(تخاذ القرار  في امرشح  تساعد

  

. حتمالات نجاحهم فـي الأعمـال المطلـوب القيـام بهـا           اعملية تقييم لمقدرات الأفراد و    الإختيار  

لاختيـار مـا يـساعد علـى        ات المـستخدمة حاليـاً فـي عمليـة ا         وهناك من الوسائل والإجراء   

ف من الذين يتوقع نجاحهم وأولئـك الـذين لا يحتمـل نجـاحهم فـي المهـام التـي                    اكتشاف آلا 

  ). 1994الشنواني ( سيكلفون بها 

  

سـتقطاب والترغيـب، هـو      عيار الأساسي للحكم علـى عمليـة الا       ن الم إ) 1996.عقيلي(يرى  و

 العمـل لـدى المنظمـة، ولا شـك أن هـذه            مدى الوفرة في أعداد الأفراد المتقدمين الراغبين في       

ختيـار كثيـرة    عب دوراً هاماً في نجاح عمليـة الاختيـار ذلـك لانهـا تـوفر بـدائل ا                 الوفرة تل 

ختيـار موضـوعة    فـضلها وفـق معـايير و شـروط ا         تمكنها من المفاضـلة بينهـا وانتقـاء أ        

  .لعدد والنوعيةى العاملة من حيث احتيجاتها من القووهذا يساعد المنظمة على تلبية ا،سلفا
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ن تحرص و يتفق معظم الباحثين على أن عملية الاختيار والتعيين من أهم العمليات التي يجب أ

 ترسي دعائم لفاعلية  فإنهااذ ان هذة العملية اذا ما تمت وفق الاسس العلمية العملية،عليها المنظمة

   .نظمة متينةالم

  :لى النحو التاليجرءات وخطوات التعيين عأ ) 2002،الباقي( و يوضح 

  

 .تقديم وتعبئة طلبات الاستخدام •

 .الاختبارات •

 .المقابلات الشخصية •

 . الوظيفةبالتحري عن طال والتأكد من صحة البيانات، و الاستعلام •

 .الترشيح للتعين •

 .جراء الكشف الطبيإ •

  . اتخاذ قرار التعيين •

  

 صحابوألال تعيين الكفاءات  ومن خلمنظمة و للموظف حيث انههمية الاختيار والتعيين لتتضح أ

ن اتباع العدالة  كما أ، يحسن مستوى جودة خدماتهاالارتقاء بادائها والقدرة و المهارة يمكن للمنظمة 

 نصر االله(ثقة المجتمع المحلي بها يحسن من سمعة المنظمة و يزيد من  للوظائف بين المرشحين

2002( .   

  

ظف في المنظمة وتزداد لديـة الرغبـه فـي           ثقة المو  يزيد من  أن اتباع سياسات فاعلة وعادلة       اكم

فاعلة تشعر الموظف   ن سياسة الاختيار ال   الولاء التنظيمي، كم أ   من  زيد  وي،ذة المنظمة العضوية في ه  

ة و من خـلال الاجـرءات الـسليمة         ن المنظمة لن تتخلى عنة بالاضافة الى ان       بالأمان الوظيفي وأ  

جـر  ف من حيث الميول و الاتجاهات و الحصول على الأ         ظيفة مع الموظ  ختيار تضمن توافق الو   للا

  )2006حمودة الخرشة،(الوظيفة التي يشغلها بن المناسب الذي يزيد من رضى الموظفي

  

ف عن المهارات الحقيقة للموظف الأمر الذي       كما ان اجرءات الاختيار والتعيين الفاعلة تضمن الكش       

  ويمكن من خلال ذلـك تقليـل         صة الترقية لديه  يسهل عملية تدريبه وتحديد ومساره الوظيفي و فر       

 الامـر الـذي يخفـض معـدل دوران          ،حدوث بعض المشكلات مثل الغياب عن العمل او تركـة         

  )2005المدهون .( العاملين

داء الموظفين  يخلص الباحث الى ان هنالك أثراً واضحاً في عمليات الاختيار على أ           ومما سبق ذكره    

 على رضى العاملين في المنظمة مـن خـلال تعيـين الاشـخاص           يضاوهنالك أثر أ  ،في المنظمات 
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وان اتبـاع   المناسبين و الكفاءات حيث ان اداء المنظمة يتكون من مجموع اداء العاملين بها كمـا                

ة بين الموظفين و    اسات عادلة في عملية الاختيار و التعين التي تعتمد على مبدأ العدالة و المساو             سيا

   .كثيراً بسمعة المنظمة ويزيد من ثقة العاملين بهاالمرشحين للوظائف يرتقي 

  

   التدريب. 2.6.1.2

  

  ارد البـشرية  دارة المو أة إحدى الوظائف الهامة لإ    عاملين في المنش  تعتبر وظيفة التدريب والتطوير لل    

عض ان التدريب هو إكساب الافراد العـاملين   من المفهومين فيرى الب  و قد لا يميز الباحثين بين كل      

 ـ        رفة و المع ستقبلية و مـساعدتهم    المعلومات النظرية و المهارات العملية المؤثرة على سلوكياتهم الم

ما التطوير فيتمثل في الجهود المبذولة لاكساب العاملين القابلية التي          أ.على تصحيح الأداء في ادائهم    

ير هـي عمليـة     ن عمليـة التطـو     ولذلك فإ  يحتاجونها مستقبلاً و فق التغيرات البيئية والتكنولوجية      

نمـا تعتمـد علـى الرؤيـا المـستقبلية للمؤسـسة        لا ترتبط بالموقف الحالي فحسب وإ     استراتيجية  

تكاد الأدبيات تجمع على أن التدريب هو تلـك العمليـة المخططـة والمنظمـة               و. )2006عباس،(

معرف،  والتي تهدف الى تحسين أداء المستخدمين الحالي والمستقبلي من خلال تسهيل ال            ،والمستمرة

كمـا ورد   ) 2000الفارس وأخـرون،  (والمهارات السلوكات المرتبطة بالعمل ويتضمن هذا التعريف      

  :العناصر التالية) 2008،كيلاني( في

  

حتياجات التدريبية، أي تصميم برامج     ى تحديد مسبق لأهداف التدريب وللا     يحتاج التدريب ال   •

 .تدريبية مناسبة، والى إختيار أساليب مناسبة

 .تدريب تنمية الجوانب المعرفية، و المهارات والسلوكيات لدى المتدربيتضمن ال •

 .التدريب وسيلة تهدف الى تحسين أداء العاملين •

 .التدريب عملية مستقرة •

  

  عملية شاملة قبـل البـدء      لتي تناولت موضوع التدريب على أنه     لقد ظهرت العديد من التعريفات ا     

طول مدة الخدمـة     بعد دخول الوظيفة و وجوب تأمينه     ة  ستمراربأستلام المهام من قبل الموظف وا     

 ومهامة على أكمل    ظيفتهكساب الفرد مهارات لإيصالة الى وضع يمكنة القيام بو        ومعقدة تهدف الى إ   

قد يكون التدريب بهدف التعريف بالعمل أو تطوراتة، أو قد يكون بهدف رفع مستوى الأداء               . وجهة

هام جديدة والنتيجة في كل الحـالات لا بـد مـن معرفـة              أو إعداد شاغل وظيفة ما لوظيفة ذات م       

   .)1996.عقيلي(متطلبات الوظيفة ليتم على أساسها إعداد برنامج التدريب المناسب للفرد 
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 الجهود الإدارية أو التنظيمية التي تهدف الى تحسين قدرة الفرد على            و يعرف همشري التدريب أنه    

كمـا ورد فـي     ) 2001همـشري، ( ي المنظمـة بكفـاءة       أو القيام بدور محدد ف     ،أداء عمل معين  

  ).2007عليان،(

  

  مبادئ و قواعد التدريب. 1.2.6.1.2

  

و خذها بعين الاعتبار عند تـصميم       تبارات الأساسية التي ينبغي أ    عرض الكتاب والباحثون الى الاع    ي

  :ليمبادئ التدريب كما ي) 2005شاويش،(تنفيذ برامج وخطط التدريب في المنشأت و يعتبر 

  

 . فردية بين المتدربيينهنالك فروق •

بـرامج التدريبيـة بنـاء علـى        قة التدريب بتحليل الوظائف وتحديد الاحتياجـات وال       علا •

 .الاحتياجات الازمة للوظائف

 .ستفادة من البرامج التدريبيةأن على الإدارة دفع وتحفيز العاملين للاالدافعية بمعنى  •

 .تدريب تزيد من دافعيتهم للتعلمن مشاركة المتدربين  الفعالة في الإ •

 .السليم للمتدربين يزيد من فاعليتهالاختيار •

 .اتباع الاساليب المناسبة للتدريب •

 .تدريب المدربين •

  .الأخذ بمبدأالتعلم اثناء التدريب •

  

  أنواع برامج التدريب. 2.2.6.1.2

  

  :هنالك خمسة أنواع للتدريب من وجهة نظر همشري وهي

  

 يهدف الى تعريف الأفراد الجدد بمكانهم في الهيكل التنظيمي          يوهو الذ  :التدريب التوجيهي  •

 .للمنظمة، و يوضح ظروف العمل وبيئتة

 التدريب الذي يحصل عليه الفرد من رؤسـائه أو زملائـة فـي               وهو :التدريب أثناء العمل   •

 بكل جديد من المعلومات والمهارات فـي        ديهم خبرة أكبر، ويهدف الى تزويده     ل ممن ل  العم

 التدريب من أفضل أنواع التدريب انتشاراً وفاعلية        العمل الذي يمارسة و يعد هذا النوع من       

 . يضع المتدرب بالجو الفعلي للعمللأنه
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 ذلك التدريب الذي يمكن الفرد من تولي وظيفة جديدة أو القيام بمـسؤوليات              :إعادة التدريب  •

تمل على معلومات لازمة للعمـل       يش لف عن التدريب أثناء العمل في أنه      يختو،وأعباء جديدة 

 .الجديدة لتخصص قديمأو في أحد المجالات ،أو وظيفة جديدة،في تخصص جديد

 هو ذلك النوع من التدريب الذي يهتم بتطوير القدرات والمهارات الإدارية            :التدريب القيادي  •

) الـدنيا   الإدارة العليا، والوسطى، و   (لدى المديرين والرؤساء في جميع المستويات الإدارية        

 . كما يشمل تدريب الأفراد الذين يتوقع لهم أن يستلموا مناصب قيادية في المستقبل القريب

اسطة مؤسـسات    يتم هذا النوع من التدريب خارج نطاق المنظمة، و بو          :التدريب الخارجي  •

ستشارية متخصصة، و يشمل هذا النوع من التدريب أيضاً الزيارات          أكاديمية أو مؤسسات ا   

خدماتها والتكنولوجيـا   وية للعاملين الى منظمات أخرى بهدف الإطلاع على أعمالها          الميدان

 ).2007عليان،(كما ورد في ) 2001همشري،( المستخدمة فيها 

  

  أهمية وفوائد التدريب. 3.2.6.1.2

  

ولقـد اوضـح    ،همية التدريب و لقد تم تصنيف أ     فوائد التدريب    اكتاب الذين ذكرو  هنالك الكثير من ال   

  . للعاملينأهميه، و للمنظمةهميه أ:على النحو التاليهذه الفوائد ) 2006، عباس(

  

يسهم التدريب في خلـق     داء التنظيمي و  ة الانتاجية و الأ   زياد :ما اهمية التدريب للمنظمة فتتمثل في     أ

امة للمنظمة  يؤدي الى توضيح السياسات الع    و،الاتجاهات الحديثة لدى العاملين نحو العمل و المنظمة       

مهـارات القيـادة    ساليب واسـس و   رارات الإدارية وتطوير أ   العاملين و ترشيد الق   داءذلك يرتفع أ  وب

يساعد  المتغيرات المختلفة في البيئة و     تحديثها بما يتوافق مع   ارية ويساعد في تجديد المعلومات و     الاد

  :ملين فيهمية التدريب للعا أو تتمثل. الاستشارات الداخليةتصالات وفي بناء قاعدة فاعلة للا

  

  

  .مساعدتهم في تحسين فهمهم للمنظمة و توضيح ادوارهم فيها •

  .مساعدتهم في حل مشاكلهم في العمل •

  .داءيطور الدافعية نحو الأ •

  .و كليهماوتر الناجم عن النقص في المعرفة أو المهارة أيساعد في تقليل الت •

  نفسهم ن وزيادة ثقة العاملين بأ العامليلدىرفاهيه  الللإدارة و يساهم في تنمية القدرات الذاتية •

 . لشغل المناصب القياديةيكسب الفرد الصفات التي تؤهله •
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  :عوامل نجاح برامج التدريب. 4.2.6.1.2
  

و ) 2002،نـصر اللـة  ( شار برامج التدريب بشكل فاعل و لقد أنجاح في  يوجد عوامل كثيرة تسهم   

  :ا الى بعض من تلك العوامل و منها)2000،لباقيا(
  

 .ير الدعم المعنوي والمالي لبرامجهدارة العليا لفكرة التدريب و توف الإتبني •

 .ان تبنى برامج التدريب استناداً الى واقع المنظمة واحتياجاتها الفعلية •

 .الشمولي لعملية التدريبالتخطيط المستمر و •

 .تنويع الاساليب المستخدمة في التدريب •

 .اع الفرد المتدرب بالتدريب وحاجته لهاقتن •

 .توفير الحوافز للمتدربين •

 . تنفيذ البرامجبرامج التقييم في تعديل و تصميم وفادة من الإ •

  .يق التعيين الخارجيرعطاء الاولوية لبرامج التدريب للوظائف التي يصعب شغلها عن طإ •
  

  التحفيز. 3.6.1.2
 

طـرق لتحفيـز    بذكر سـبع  Perrتستخدم المنظمات العديد من الحوافز التشجيعية ـ منها ما قدمه  

و تقديم تغذية راجعة على اساس فردي و        ،ربط الاهداف الفردية باهداف الفريق ككل     :العاملين وهي 

اضافة الى إشراك المـستخدمين     ،كذلك تقديم إرشاد مهني، و توعية كل مستخدم بما يعملة الآخرون          

ل واخيرا تجرية   في عملية التخطيط و في الوقت نفسة إشراك المستخدمين في حفز زملائهم في العم             

  . )Peery,1995(التقنيات الجديدة التي تخلق الدافعية لدى المستخدمين للعمل معاً 
  

إن الشخص الذي يمتلك القدرة على التأثير قد يستخدم وسائل وأساليب متعددة مع المرؤوسين لشحذ               

  حاجات للمرؤوسين طاقاتهم باتجاة تحقيق الأهداف لا بد له من إستخدام أساليب التعزيز بما يشبع ال

  . وكل ذلك يعتمد على ثقافة وميول المرؤوسين ومستوياتهم الاجتماعية والاقتصادية

  

و تؤثر على أدائه في العمل وانتمائه       الى الشعور بالقلق    إن عدم إشباع الحاجات لدى الفرد تؤدي به         

   ).1997 ،كلالدة(للتنظيم الذي يعمل بداخله 

  طات لا بد من نظامكفريق وتسخير كافة الطاقات والنشالة مع العمل راد ديمومة متواصالقائد إذا أ
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لـى حـوافز   فز المادية الفردية بل يمتد اا لا يرتكز فقط على الحوMotivation Systemحوافز 

ا لـدى العـاملين     فز بمختلف أشكالها الحاجات وإشباعه    ية وأن تلبي الحوا   الى حوافز مهن  جماعية و 

   ).1997 ،كلالدة(

  

  تجاهات الحديثة في الإدارةالحوافز والا. 1.3.6.1.2

  

 الواحد  دارة  مع بداية هذا القرن     تجهات الحديثة في الإ   لإاأشكال متعددة من الحوافز مع ظهور     تبعت  ا

جر و  على الحـوافز الماديـة المتمثلـة بـالأ        فقد ركزت النظرية الكلاسيكية في الإدارة       والعشرون  

 أيضاً كأسلوب سـلبي      هذاك اعتمدت هذه النظرية أسلوب الإكرا     إرتباطة المباشر بالإنتاج و كميته، ك     

 ان نظام الحوافز هذا قـد       ستوى المطلوب من الإنجاز، الإ    بالتهديد وتخويف العامل لتحقيق الم    يتمثل  

لعامل و المـستخدم حيـث بـدأت تظهـر          تطور في بداية الثلاثينيات بفعل التغير في النظرة نحو ا         

  ).1997 ،كلالدة( و ظروف العمل مل وأحوالهاتجاهات إنسانية تهتم بالع

  

  ةأنواع الحوافز الرئيس 2.3.6.1.2.

  

  :فيما يأتي أهم انواع الحوافز الرئيسية

  

ستخدام كافة الموارد الخارجية للتأثير على سلوك       وهي ا : )مادية ملموسة   ( فز خارجية   حوا •

  :الفرد وهذا التنوع من الحوافز يقسم الى قسمين

  

o  التي تتمثل بـالقوانين والتعليمـات والأنظمـة والـسياسات          : والسيطرة حوفز الإكراه

 يسير في مسارات محددة سلفاً، ومنطق هـذا         هوالمقاييس لضبط السلوك الفردي وتجعل    

ن الفرد يكون   ه بدون وجود هذه قوانين وسياسة ثابتة في العمل فا         النوع من الحوافز بأن   

   .أقل فعالية وتأثير

o لذي قد أنجز بشكل مميز     لمادية تعتبر حوافز إيجابية تعطى للفرد ا       المكافأت ا  : تالمكافآ

 . جاء يتطابق مع المستوى المثالي أو المرغوب لتحقيق الأهداف العامةوأن إنجازه

  

يقصد بالحوافز المعنوية، تلك التي لا تعتمد على المال فـي           : )المعنوية  ( فز الداخلية   االحو •

إحترام العنـصر    ساسها بل تعتمد على وسائل معنوية أ      عمل،إثارة و تحفيز العاملين على ال     
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ة، يسعى الى تحقيقها من خلال عمله في        جتماعيه أحاسيس، وآمال وتطلعات ا    البشري الذي ل  

  ). 1996 ،عقيلي( يجب إحترامها المنظمة 

  

 بـشكل نويات العاملين   طها التأثير في مع   فز من أهم الأنشطة أو الوسائل التي يمكن بواست        اتعد الحو 

رغبـة  مباشر بحيث ترفع من مستواها ومن مستوى إنتاجيتهم وهي تعبر عن العوامل التي تثيـر ال               

ر قـوي فـي زيـادة       لحوافز المعنوية لها تأثي   وا). 1996.عقيلي(نتاج  لديهم وتحثهم على العمل والإ    

ثيراً قل أهمية وتـأ    وهي لات  ه من رضا وراحة  نفسية لدي      هفي العمل وذلك لما تحدث    إنتاجية الإنسان   

  ). 1996.عقيلي(قتصادية عن الحوافز الا

  

ها قوة شرائية نتتمثل بالنسبة للفرد بأوالتي ،جور بالنسبة للعاملينالأهمية و يجب الإشارة الى أ

 او ه وبقائه كانت احتياجات اساسية لمعيشت سواءاته المختلفهشباع احتياجيستطيع من خلالها إ

الاجتماعية من جهة او باعتبارها الوسيلة المناسبة للشعور ت مان اوالاندماج في العلاقاه بالأشعور

جة لهذين الاعتبارين بالتقدير والاحترام والاعتراف بالمكانه من قبل المنظمة من جهة ثانية، ونتي

همية اد والمجتمع، ويمكن القول ان أمل حساسية بالنسبة للأفراجر يعتبر من اكثر العوفان عنصر الأ

لحياة المادية الاجتماعي و مستوى اكز رعدة ظواهر في مقدمتها المرد تنعكس في جر بالنسبة للفلأا

بين ما  زناًا الاهمية لا بد ان يعكس اجر الفرد توهو بناء على هذ من الاقتصاديللفرد والشعور بالأ

اختلال التوازن سيعكس حالة  ف،قديةر ومكافأت ن من جهود وما يحصل علية في شكل اجوهيسهم ب

ه دائالعدالة و بالتالي انخفاض مستوى أحباط و انخفاض الروح المعنوية و الشعور بعدم من الإ

   ).2003،ماهر(زيادة التسرب من المنظمات و بالتالي خفض قدرتها على المنافسة والاستدامة و

  

ه وشعورة  وبقائهالمتصلة بمعيشت جات الموظفاهمية بالغة في تلبية احتي أجور للأومن هنا ان

كاس ذلك على اداء انعه والمنظمة لوشعورة بتقدير ،الاجتماعيةعلاقات ه في الاندماجان وبالأم

نحرافات الناجمة عن عدم تناسب الأجور مع احتياجات وها من الاخلالمنظمة وكفاءتها و فعاليتها و

لين يات العامفاذا اردت المنظمة ان تحافظ على على كفاءة و معنو، وادائة الوظيفيهتالموظف وكفاء

  .  مناسب بمستوىه لهم اجورا كافية لتضمن لهم المعيش يجب عليها ان تدفعهفان،بها

  

  القيادة . 4.6.1.2

  

لعديد ولقد ذهبوا الى ا   ،لقد ظهر الكثير من الذين تطرقوا الى تعريف القيادة سواء كانوا علماء أو قادة             

 في   عناصر القيادة التي  تندرج     همية القيادة والتي أكدت جميعها على     من التعاريف التي تدل على أ     
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 غيـر ر يسعى التنظيم سواء الرسمي أو        العناص هتصال ومن خلال هذ   القائد و الموقف والقرار والا    

  . بنجاحرسمي لإنجاز المهام المطلوبة منه

  

    ،سفة منذ التارخ القديم    تناولها المؤرخون و الكتاب والفلا     تبر موضوع القيادة من المواضيع التي     يعو

ه المنظمـات مـن     همية القيادة في المنظمات في العصر الحديث لكثرة ما تشهدة هذ          دت أ  ازدا و قد 

 ـ    رمما يشي ،تغيرات في شتى المجالات   تحديات ومتطلبات و   ور القيـادي فـي     د بوضح الى اهمية ال

  .)1997،حريم(بقيادات اخرى اً والصعوبات  اخفاقاستبدال قياداتها حينما تواجههو المنظمات و

  

 النشاط لأي جماعة منظمة تعمل نحو تحقيق أهداف معينة، ومن العومل التي             هأثير في أوج  وهي الت 

 ـ     مع رؤسائه  هأثير على مجموعة علاقت   تحدد مدى قدرة القائد في الت       مـن مهـارة     ه وما يتـوفر في

  .)1994الشنوانى ( تخطيطية ومعرفة فنية 

  

خـرين  خص ما على التأثير على الآ      قدرة ش   مدى ه مفهوم يقصد ب   هالقياد )1993،القريوتي(و يعرف 

مـالهم  إلزام قانوني على اعتبار أن القائد معبـر عـن آ          عية دونما   ا طو هبحيث يجعلهم يقبلون قيادت   

  .  ويحقق التجانس بينهمهويستطيع كسب تعاون العاملين مع،وطموحاتهم ومحقق لأهدافهم

  

ستعدادات التي  ات والمؤهلات والا  والقدرات والخبر إن القيادة الإدارية تتمثل بمجموعة من الصفات        

 ـ   اًتجعل الرئيس الإداري في أي مستوى تنظيمي قادر         ومـساعدة   ه الـسليم   على الإشراف والتوجي

ئهـم  ا في تخطي العقبات التي يصادفونها في أعمالهم وعلاقاتهم مع الأخرين وتطـوير أد             همرؤوسي

      .)1996.عقيلي(ومقدرتهم على العمل الجاد والسلوك السليم 

  

هي و،زمة للإنتـاج  مية هي الحافز الأساسي للجهود الإنسانية، وهي المدبر للعناصر اللا         الإدارة العل 

  ).2007 ،عليان( على تحسين مكانة المشروع ستمرار تعمل با

  

ن القائد هـو    لأساسي لفعالية أي تنظيم، وذلك      أ دارية كمحرك أهمية القيادة الإ  ن  أومما سبق يتضح    

لا بد من   ن معة لتحقيق الاهداف المطلوبة و      الطاقات الموجودة لدى العاملي    حشدمن يستطيع تسخير و   

ذا لم يتمتع المدير بمهارات قياديـة        إ على ذلك، وعلى العكس من ذلك ف       هتمتع القائد بمهارات تساعد   

ن العاملين  لأ،ية حشد الطاقات الموجودة لتحقيق الحدود الدنيا من الاهداف التنظيم         هفمن الصعب علي  

 فالانسان،ءات والعقوبات اجرللادرجة التي يضمنون عدم تعرضهم      ال الا ب  هلا ينقادون ل  عاونون و لا يت 

 ).1993القريوتي،(  هطوعي عن رغبة وهيبدع عندما يؤدي عمل
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   مصادر قوة القيادة. 1.4.6.1.2

  

ظمـة و  لمنظام ان و طبيعة ه من العناصر منها شخصية القائد و ما يتعلق بمرؤسي   اًتعتبرالقيادة مزيج 

من الدراسات الشهيرة في    و،هلصفات القائد نفس  يرجع بعضها للسلطة و بعضها      و،مصادر قوة القيادة  

 حيـث حـددت   (Bertream raven,John French)نش   وفرهذا المجال تلك التي قام بها رافينة

ة المكافأة  وهي قو ،ثير على الاخرين  أمصادرقوة القائد بخمسة مصادر اساسية يستند اليها القائد في الت         

 هو بمقدار ما يمتلك القائد مـن هـذ         قوة الخبرة وقوة الاقتداء   ،القوة المشروعة ،اه والعقاب كرقوة الإ 

للعمل علـى تحقيـق اهـداف       ه  توجيهاته و متثال لرغبات در يزداد تأثير القائد على الأفراد للا      المصا

 .)1997حريم،( المنظمة بكفاءه وفاعلية
 

  التنظيمية الثقافة 5.6.1.2

  

بين أعضاء المنظمة سـواء     ،قافة المنظمة أو الثقافة التنظيمية هي شعور تنظيمي غير مكتوب يشيع          ث

 إنها مجموعة مـن القـيم والمعتقـدات         ،اًكانت شركة أومصلحة أوهيئة حكومية أومستشفى أونادي      

 ومن ثم فهي تؤثر على العاملين فـي تفـسيرهم         ،الحاكمة التي يشارك بها أعضاء التنظيم أوالمنظمة      

لتزام والـولاء  مثل الأمانة والا ،وتحدد لهم ما يعد هاماً ومرغوباً     ،للأحداث التنظيمية وعلى سلوكياتهم   

يتوقف نجاح المنظمة ليس فقط على كفـاءة         و ).2005مصطفى، ( هوالإجادة وما لم يعد مرغوب في     

  ).2007نفي،ح(أفرادها، وإنما أيضاً على على التعاون القائم بينهم و مدى تحقق العمل الجماعي 

  

فتراض هنـا أنـه لـيس      اً وعلى ذلك فالا    وأهداف اًن الأفراد يحضرون معهم للمنظمة إتجاهات وقيم      أ

 القائمة أوالمتوقعة   ن الصراعات  اد و أهداف التنظيم، وبالتالي فإ      هنالك توافق كامل بين أهداف الأفر     

السلوك التنظيمـي، ومـن     ح  اً في شر  تجعل ظاهرة اتجاهات الأفراد وروحهم المعنوية مركزاً رئيس       

 ،ع،عقيلـي (ستخدام المشجعات والمغريات، لتشجيع وتحفيزالأفراد للإسهام في المنظمة         الضروري ا 

  ).1994.  ق،المؤمن

  

 ـ               ه وتحقيـق   تقع على إدارة المنشأة مسؤولية فهم طبيعة التنظيم غير الرسمي و سلوك الجماعـة في

مكان التنظيم غير الرسمي أن يدعم التنظيم       ه بإ ث أن نسجام والتعاون بينه وبين التنظيم الرسمي حي      الا

مكانيـات تبـادل    مثل السرعة في الاتصال وتحسين نوعية الاتـصال وإ        ،الرسمي في نواح متعددة   

وتسهيل التنسيق بين الأعمال والأفراد وكذلك خلق روح الفريق بين الأفراد           ،المعلومات المفيدة للعمل  

  . )2007،عليان(د العاملين و تسهيل عملية تكيف الأفرا
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ظمة مع  و عندما تنجح الإدارة في زرع ثقافة تنظيمية إيجابية فإن هذا يساعدها في حسن تكييف المن               

كما يساعد ذلك في تكوين رؤيا متكاملة ومـشتركة بـين           . ستمرار والبقاء المتغيرات البيئية وفي الا   

  ).2005مصطفى،( حقيق أهدافها  لتأعضاء المنظمة بشأن رسالتها وأهدافها وإسترتيجيتها في سعيها

  

 ـ              . الإدارةه و أثناء الإتصال بالناس يجب أن نحدد الهدف فبعض الناس يكونـون مـوجهين بالجماع

. نهم يلومـون الإخـرين    اعترضتهم مشكلات فإ  ط مع مجموعتهم في العمل فأذا ما        اويشعرون بارتب 

 اكاء يمكـنهم أن يـسهمو  لذلك نحن بحاجة لشر جميع عناصر العمل في خطة موحدةهنا ت ومهمتنا

مـاثيوس  (يجاً مـشتركاً  وعلينا أن نجعل من أفكارهم نـس   ومعرفتهم بعناصر النظام القائمفكارهمبأ

1976.(  

  

وهو جزء من نظام و لدية ،خرآ إنسان ع، فلا يمكن أن يعيش إلا مهنسان مخلوق إجتماعي بطبيعتالإ

 هوأهم هن ليكون هنالك تعاون مثمر، لانواويجب أن يحث على التع،ستمراره على التكيف والاالقدر

 ، المؤمن،ع،عقيلي (. الفردية في التعاونهعناصر التنظيم و يجب خلق الرغبة لدية ليسهم بجهود

  ).1994. ق

  

 ،تتألف ثقافة المنظمة سواء كانت حكومية أو عامة أو خاصة من مجموعة فلسفات وأفكار ومبـادئ               

ساني وبالأحرى السلوك التنظيمي تتطلب فهم ثقافة المجتمع         لا شك أن دراسة السلوك الإن      ومعتقدات  

. ئـة الخارجيـة للمنظمـة     الذي تعمل به المنظمة أي البيئة الثقافية التي تشكل أحـد عناصـر البي             

   ).2005مصطفى، (

  

يمثل العنصر البشري أهم مدخلات النظام الإنتاجي، وأعظم القوى المؤثرة في تحديد هوية المنظمة              

سم معالم مستقبلها، كما انه يعتبر بمثابة الضابط لايقاع حركة المجتمع  والمحدد لمكانته              الحديثة، ور 

والافراد .بين الدول، فالموارد البشرية تمثل الغاية من عملية التنمية و أداتها الرئيسة في ذات الوقت              

ع و تعـدد    هم حجر الزاوية في الجهود الرامية للحاق بركب التقدم في عالم يتسم بـسرعة الايقـا               

المؤثرات و تعقد المكونات فإن قصور القدرات و الموارد البشرية بمعناها الواسع، ويعتبر الـسبب               

الرئيس لاخفاق برامج التنمية وعرقلة مسيرة التقدم، وهو ما يعنـي أن الاسـتثمار فـي العنـصر                  

 لتحقيق الفاعليـة    البشري، وتحقيق التوجيه السليم لانشطته ورسم السياسات والنظم الإدارية الازمة         

المطلوبة لأدائها، انما يعتبر متطلبا حاكما لسد فجوة التخلف و تحقيق الآمال المعقودة علـى الادارة                

  ).2003المرسي،( في المنظات الحديثة 
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إن الطريقة التي يدار بها العنصر البشري في أية منظمة تمثل العنصر الحاكم للقيمة والتي تتضمن                

ن قبل ذلك نمو و رضا العالملين و توفير فرص عمل إضافية، وحماية البيئة،              ليس فقط الارباح ولك   

و المساهمة في برامج خدمة وتنمية المجتمع، ولكي تنجح المنظمات و تستمر فس عالم اليوم فانهـا                 

يجب ان تمتلك قدرات تنافسية مميزة، حيث ان كافة أوجة إدارة الموارد البشرية بما فيهـا كيفيـة                  

البيئة و استقطاب العاملين و تصميم انظمة قياس العمل، يمكن أن تساعد المنظمة فـي               التعامل مع   

  )2000شاويش ( مواجهة تحديات المنافسة و خلق القيمة 

  

وهذا يبرز أهمية دور إدارة الموارد البشرية في هذه المؤسسات حيث ان فاعلية برامج و وظـائف                 

ي المؤسسة،تؤثر وبشكل فعال وهام على تقدم وتطـور         الموارد البشرية في إدارة الموارد البشرية ف      

المؤسسة في عالمنا الحاضر،عالم العولمة الذي تسوده المنافسة الشديدة، حيث أن الموارد البـشرية              

التي تسهم في تحسين الاداء للمؤسسة و تحسين حياة الافراد في ان واحـد،وبالتالي التأكيـد علـى                  

( المؤسسة و الافـراد فيهـا       "فراد لتحقيق اهداف الطرفين     ضرورة الاهتمام بعواطف و مشاعر الا     

   ). 2006شبير 

  

   النمط الإداري الإنسانيأدبيات: الجزء الثاني  2.2

  مقدمة   .1.2.2

للحديث عن النمط الإداري الإنساني لا بد مـن التطـرق الـى كافـة الجوانـب المتعلقـة بهـذا                     

داري الانـساني و تحليـل الوظـائف        الموضوع بشكل شمولي يضمن تعريف مفهـوم الـنمط الا         

والحاجـات الإنـسانية فـي      . و النظريات التـي تناولـت موضـوع الـنمط الإداري الإنـساني            

  . اضاقة الى وظائف النمط الإداري الإنسانيA.H.Maslowنظرية سلم الحاجات للعالم 

  

هذا الـنمط الـى     يعتبر النمط الإداري الإنساني من التوجهات الحديثة في علم الإدارة، حيث ينظر             

ويستمد . الموظف على انه ليس أداة انتاجية بل هو العنصر الأهم في العملية التنظيمية في المشروع              

الاتجاة الإنساني في الإدارة مفاهيمه الأساسية من علم الاجتماع  ويعتبر أن النمط الإداري الإنساني               

لعلوم التي جاءت به،وأن الفائدة مـن       نتج من عدة علوم وأن ما يميز هذا النمط أنه أرفع درجة من ا             

هذا النمط تساعدنا على فهم السلوك الإنساني وتجعلنا قادرين على حل المـشاكل والـصراعات و                

ويعتبر بعض الكتاب إدارة الموارد البشرية في ظل الـنمط           .الخلافات الإنسانية بطرق اكثر فعالية    

فاعلية الموارد البشرية فـي المنظمـة لتحقيـق         الإداري الإنساني بأنها الإدارة المسؤولة عن زيادة        

  ) Schuler,1995(أهداف الفرد و المنظمة والمجتمع
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بالرغم من أن الروابط الأنسانية وجدت منذ بداية الحياة الإنسانية الا أن اتباع الأسلوب العلمي فـي                 

 التعامل مع الأفراد في محيط العمل يعتبرحديث العهد، 

  

الإداري الإنساني على أنه مجموعة من الصفات أو السمات المتحدة مع           ويعرف درة وأخرون النمط     

بعضها البعض والتي تتحلى بها الإدارة وتشير الى نوعية الإدارة من خلال دفع العاملين في التنظيم                

لبناء فريق عمل متكامل  من شأنه أن يعمل على إشباع الحاجات وتحقيق الأهداف التنظيمية بفاعلية                 

   ).1994ون درة وأخر( 

  

  مفهوم النمط الإداري الإنساني.  2.2.2

  

لقد بدأ التأريخ لبداية حركة العلاقات الإنسانية في العشرينات والثلاثينات من القرن الماضي،الإ أن              

ففي سـنة   . بدايتها تعود لفترة ما بعد الحرب العالمية الأولى التي أثارت اهتماماً بالعلاقات الإنسانية            

مؤتمر حول العلاقات الإنسانية في الصناعة في ضواحي مدينة نيويورك وتكـرر            م عقد أول    1918

ماذا يـدور  "بعنوان  )  Whiting Williams(ويعد كتاب وايتنغ وليمز . انعقاد هذا المؤتمر منذئذ

  .م أو تعبير عن هذا الاتجاة1920والذي نشر في عام " في ذهن العامل

  

نية  في محيط العمل فإنة يمكن تعريفها بأنها ذلك الميدان مـن             إذا كنا بصدد مناقشة العلاقات الإنسا     

الإدارة الذي يهدف الى التكامل بين الأفراد في محيط العمل بالشكل الذي يـدفعهم ويحفـزهم الـى                

الشنونى (العمل بإنتاجية و بتعاون، مع حصولهم على اشباع حاجاتهم الطبيعية والنفسية والاجتماعية             

1994(.  

انه كلما تصور الفرد أن عملة يحقق له إشباعا كبيرا لحاجاتـه كلمـا كانـت                ) 1983بدر،(و يرى   

مشاعره نحو هذا العمل ايجابية،أي كان راضيا عنه، وإن كان تصورة عن عملـة لا يحقـق لـة                   

 . الاشباع المناسب لحاجتة كلما كانت مشاعره نحوة سلبية وكان غير راض
 

لاف في طبيعة نظام الخدمة المدنية بالافكار المختلفة فـان          ويرى الكبيسي انه اذا ما تجاوزنا الاخت      

الادارة المكلفـة بالانـشطة     : التعريف الشامل الذي يمكن أن تغطيه إدارة الموارد البـشرية انهـا           

التخطيطية والتنظيمية والرقابية المتعلقة باستقطاب العاملين بالجهاز الحكومي وتهيئتهم و احلالهـم            

قوقهم واجباتهم واقتراح التظم و التشريعات واللـوائح والعقـود المنظمـة            ورفع كفاءتهم وتحليل ح   

لعلاقتهم، وضمان حسن تطبيفها بما يحقق العدالة والمساواة بين العاملين والكفاءة والفاعليـة فـي               

  .) 2005الكبيسي،( ادائهم 
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بينها حيث انهـا    من خلال التعاريف السابقة يلاحظ ان بعضها متماثل أو متشابة وأن هنالك تكاملاً              

تتشابه في الاهتمام بالعاملين في المؤسسة وتختلف لعدة اسباب منها مجال التركيز، بعضها يركـز               

على أهداف المؤسسة وبعضها على أنشطة تنمية الوارد البشرية، والبعض الاخر يركز على الجانب              

بـشرية وعلاقتهـا    القانوني من حيث حقوق و واجبات الموظف ومهامه وسلطات إدارة الموارد ال           

بالإدارات الأخرى في المؤسسة و البعض يركز على الدافعية والحوافز والجوانب الأخلاقيـة فـي               

 .الوظيفة والبعض يركز على وظائف إدارة الموارد البشرية

  

  تحليل مفهوم النمط الإداري الإنساني. 3.2.2

  

 في بداية القرن الماضي ظهـور       إن من أبرز الأمور التي ساهمت في تطوير إدارة الموارد البشرية          

حركة الإدارة العلمية بزعامة فردرك تايلور،وحركة العلاقات الانسانية،والعلوم السلوكية وما نـادت            

به من أفكار الى الاسراع في استحداث إدارات الاستخدام، ومع بداية الحرب العالمية الثانية ظهـور             

يا والولايات المتحدة حيث اصبح يـشرف       نوع من التخصص في هذه الإدارات،وخاصة في بريطان       

ويقوم على ادارة هذه الإدارات اشخاص يسمون ضباط الافراد، حيث انحسر دورهم في الاشـراف               

   .)2009السالم،.(على ادارة شؤون الاستخدام

  

إن النمط الإداري الإنساني يركز على الموظفين أكثر من تركيزه على الفعاليات،حيث يقـوم علـى           

شباع الحاجات للموظفين للوصول الى فعالية في ومستوى متقدم من الأداء، حيث يعتمد             العمل على إ  

الأسلوب الأمثل في إدارة الموارد البشرية هو دفع العاملين وتحفيزهم، وأن النمط الإداري الإنساني              

يخلق الدافعية نحو بناء فريق عمل متكامل يهدف إلى تحقيق الأهـداف داخـل التنظـيم وإشـباع                  

جات الإنسانية، وإن الموظفين الجيدين والتنظيم الجيد يبحثان عن تحقيق أعلـى مـستوى مـن                الحا

  .فعالية الأداء داخل المنظمة

  

  النمط الإداري الأنساني في النظريات الإدارية. 2.2.2

  

أن الإدارة اليوم في أمس الحاجة إلى وعي جديد وفهم واقعي سليم لوظيفتها تجاه المـوظفين كـي                  

جهات صحيحة حول الطبيعة البشرية،وعن دوافع العمل لديها وعلـى الإدارة أن تعـرف              تتبنى تو 

بشكل لا لبس فيه أن العاملين ليسوا بطبيعتهم كسالى وأنه من الممكن كسب تجاوبهم،وأن الدافعيـة                

والقدرة على تحمل المسؤولية والاستعداد لتوجية السلوك نحو تحقيق الأهداف وموجودة داخل كـل              

ومن . لقد تم تناول مفهوم النمط الإداري الإنساني في الكثير من النظريات الإدارية الحديثة            و. إنسان
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أهم النظريات الإدارية التي ركزت على هـذا الـنمط نظريـة العلاقـات الإنـسانية والنظريـة                  

النيوكلاسيكية والتي جاءت رداً على النظرية الكلاسيكية، والتي تعرضت الى كثير من الانتقـادات              

لاستغلالها العاملين، وذاك لزيادة الإنتاج بالإضافة الى أن هذه النظرية تخطـت جميـع الجوانـب                

أدى التطور السريع الذي تعيشه الادارة الحديثة الى ازدياد حاجتها الى ادارة مرنـة               كما و  .الأنسانية

جهـاز الإداري  قادرة على مواجهة التحديات،وظهور نوع من الافراد لديهم العلم والفن فـي إدرة ال             

ليكونوا قادرين على القيام بواجباتهم بفطنة و دراية و كفاءة وإخلاص، وان حاجة الإدارة أصبحت                

ملحة الى ان يكون اؤلئك الذين يتولون ادارة التنظيمات الإدارية اكثر من مجرد ممارسين للسلطة،               

تاج الى جهد لان العلاقات     واصبحت التنظيمات الإدارية احوج الى ما هو اكثر من أن تدار، فهي تح            

الانسانية بين القائد ومرؤوسية اصبحت الزم من الاوامر لتحقيق استجابة المرؤوسين و اقوى مـن               

   .)1995كنعان،(الاتصالات الروتينية التي يتبعها الرؤساء

  

  نظرية العلاقات الإنسانية. 2.2.2.1

  

  أن العلاقات الإنسانية بين العاملين في تعتمد نظرية العلاقات الإنسانية في تحليلها للإدارة على 

التنظيم هي الأساس الذي يجب أن ترتكز علية دراسة الإدارة، وتبني نظرتها للتنظيم مـن خـلال                 

اهتمامها بسلوك المرؤوسين وإتجاهاتهم النفسية والاجتماعية، مما يحفـزهم علـى تقـديم إنتاجيـة               

 الأنسانية في مجال الإدارة يمثل أحـد مقومـات          عالية،ولذلك فهي تؤكد على أن الاهتمام بالعلاقات      

الأساسية لنجاح القادة الإداريين، ومن هنا إرتبطت العلاقات الإنـسانية بالقيـادة، وأصـبحت مـن                

  ).ادارة المؤسسات الاجتماعية،جامعة القدس المفتوحة( السمات البارزة للإدارة الحديثة 

  

   حركة العلاقات الانسانية  نظرية.2.2.2.2

  

د جاءت هذه المدرسة رد فعل غير مباشر على المدرسة الكلاسيكية بتفرعاتها واهمالها للعنـصر               لق

الإنساني وعدم إعطائة الإهمية آلازمه،ويعد التون مايو وزملائة ممن ارتـبط اسـماءهم بحركـة               

 ـ                ايوة العلاقات الإنسانية من الرواد الاوائل الذين اعطوأ دفعه عمليه لهذة الحركة وقد اكد التـون م

وزميلة روثيلز برجر أن حل المشاكل الإنسانية في العمل يحتاج لدراسـة الـسلوك الانـساني   و                   

معرفة،ولقد تطورت حركة العلاقات الاجتماعية بشكل تدريجي في تناولهـا للنـواحي النفـسية و               

 بعـد   المعنوية للعمال بصفتها محددات للإنتاج،ولم ترتكز هذة الحركة على العوامل الاجتماعيـة لا            

جهد كبير في البحث عن اثر العوامل الطبيعية و الفيزيولوجية على نهـج المدرسـة الكلاسـيكية                 

  ).2006القريوتي،(
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  حركة تنمية التنظيمات  نظرية.2.3.2.2

  

تعد هذه الحركة امتداداً لحركة العلاقات الإنسانية ولأبحاث التون مايو وزملائة إذ ركز أنصار هذه               

م السلوك الإنساني كأساس لتحسين العمل الإداري وتطويرة باتجاه تحقيـق           الحركة على ضرورة فه   

الأهداف المحددة،ومن المفاهيم المهمة ضمن هذه الدراسة مفهوم حاجات الإنسان و دوافعه ومفهوم             

الجماعة وديناميتها، ويعرف بعض المتخصصين تنمية التنظيمات بأنها جهد شمولي مخطط يهـدف             

قيمهم، مهاراتهم، وأنماط سـلوكهم، وتغييـر التكنولوجيـا والعمليـات           ( رهملتغير العاملين وتطوي  

والهياكل التنظيمية، وذلك لتطوير الموارد البشرية والاجتماعية أو لتحقيق الأهداف المحددة للتنظيخم            

  ).2006القريوتي،(أو كليهما معاً 

  

  النظرية الإدارية الحديثة 4.2.2.2

  

  ة مكملة للمفاهيم التي جاءت بها نظريات العلاقات الإنسانية ويطلق تعتبرالنظرية الإدارية الحديث

على هذا الاتجاه،الاتجاه الإنساني في الإدارة والذي ركز على التنظيم والبيئة و العنصر البشري في               

  .التنظيم وشخصيته وتأثير العوامل النفسية والبيئية الفسيولوجية على نشاط  الموظفين
 

ات هي نظم اجتماعية فأذا أراد أحد أن يعمل بها أو يديرها فيجب أن يفهم كيف                يرى درة إن التنظيم   

تعمل هذه التنظيمات،حيث أن التنظيمات تجمع بين الإنسانية والتقنيه، فالتقنيـه صـعبة بطبيعتهـا               

ومعقدة بما فية الكفاية ولكن عندما نضيف الإنسان لها تصبح الظروف أكثر تعقيداً وتتحدى القـدرة                

فهم،إن التنظيم الإداري في النمط الإداري الإنساني يقوم بمعالجة التنظيم الإداري ومعالجتـه             على ال 

تشريحياً أو بعبارة أخرى معالجة العلاقات الرسمية لخطوط السلطة أو المـسؤولية والأخـذ بعـين                

خل هـذه   الاعتبار حصيلة التفاعلات الإنسانية داخل التنظيم الرسمي، ويقوم التنظيم الإداري من مد           

  :النظرية على أربعة نقاط رئيسة

  

حيث يعتمد النمط الإداري الإنساني علـى الحـوافز والـدوافع           : تقسيم العمل أو التخصص    •

 .وإبراز دور القيادة والتوجية في هذا الجانب

يبنى معنى التدرج الهرمي من وجهـة نظـر الـنمط           : التدرج الهرمي والعمليات الوظيفية    •

همية الكفاءة في أداء الموظفين من خلال مقـدار التفـويض، وذاك            الإداري الإنساني على أ   

بسبب أن المشاكل الناتجة عن السلوك الإنساني في داخل التنظيم، غالباً مـا تكـون لعـدم                 
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الكفاءة في الأداء على سبيل المثال أن التفويض غير مناسب يؤدي الى عجز الموظف عن               

 .سلطة والمسؤولية عبر التفويضأداء عمله لذاك تبرز أهمية التوازن بين ال

يعطي النمط الإداري الإنساني اهتماماً كبيراً للـسلوك الإنـساني داخـل            : الهيكل التنظيمي  •

 .التنظيم وغالباً ما يؤثر هذا السلوك على العلاقات الرسيمة سلباً أو إيجاباً

نطـاق  يؤكد النمط الأداري الإنساني على أن العامل الأهم فـي تحديـد             : نطاق الإشراف  •

   ).1994درة وأخرون ( الإشراف هو الإنسان و ليس الإدارة 

  

و اكد مايو على أن الإدارة لا بد لها أن تتحمل دوراً جديداً فـي تعاملهـا مـع العـاملين يتمثـل                       

بتطوير مفهوم جديد للسلطة وإصدار الأوامـر، وعلـى الإدارة إيـضاً تغـذي و تـشجع النظـام                   

هذا النظام سـيعتمد علـى الموقـف التعـاوني للعامـل وعلـى              الاجتماعي الجيد في مكان العمل،    

التنسيق الذي ترسمه وتنشئه الإدارة، ولكن هنـا لابـد لنـا أن نـذكر أن العامـل المـادي لـه                      

 أهمية في العمل الإنتاجي، ولكن العمـل الإنـساني أو العـاطفي أو المعنـوي لـه تـأثير أكبـر                    

 الإنـساني بالطريقـة الـصحيحة يكـون     إن ممارسـة الـنمط الإداري      و  ).1994درة وأخرون   (

نتاجاً لإستخدام الإدارة لتحليل الخبـرات الـذي يعتمـد علـى العلـوم المتداخلـة فـي توجيـه                    

الموظف بطريقة تحقـق أعلـى مـستوى مـن الأداء ومـن جهـة أخـرى إن الأتـصال مـع                      

 الموظفين يعتبر العصب الرئيس في التنظيم، أي عندما يحدث خلـل مـا فـي آليـات الأتـصال                  

بين الموظف والإدارة ينعكس الأثر الناتج عن هـذا الخلـل بـشكل مباشـرعلى فعاليـة تحقيـق                   

وبما أن العمل الجماعي أمر لا مفـر منـه للإبقـاء عـصب الأتـصال نابـضاً، فـإن           . الأهداف

  .مشاركة الموظفين ستكون ضرورية لزيادة فعالية الأداء و الرضا الوظيفي

  

  لعالم النفسي الأمريكي أبراهم ماسلو سلم الحاجات الإنسانية ل 3.2.2

  

 أن الإنسان كائن مميز يسعى لتحقيق أهداف مهمة،  ( A. H. Maslow )تقوم نظرية أبراهم ماسلو

  وأن الحاجات الإنسانية من وجهة نظر ماسلو تبدأ فـي   Self-actualizationأهمها حقيق الذات 

من والاطمئنان ومن ثم الحاجـة الاجتماعيـة        قاعدة الهرم بالحاجات الفسيولوجية ومن ثم حاجة الأ       

وحاجة الشعور بالتقدير والاحترام،وأما الحاجة التي تقف في أعلى درجات الهرم هي تحقيق الذات              

  ).2006القريوتي ( 

إن كثير من علماء الاجتماع والعلوم الإنسانية أشاروا الى حقيقة أن الإنسان يتغير مع مرور الوقت                

رعلى عدة جوانب في الشخصية والحاجات، إن أدراك الإدارة لمعرفة احتياجات           وقد يشمل هذا التغيي   

الموظف وإدراك التغير الذي يطرأ عليها يكون مبنياً بشكل أساسـي علـى معرفتهـا لإحتياجـات                 
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الموظف والأسباب التي تدفعة للعمل، إن هذا الفهم بلا شك يساعد الإدارة على استيعاب احتياجـات                

  . أهمية تلبية هذة الاحتياجات في تحقيق الأهداف التنظيميةالموظفين و تقدير

  

كما وصنف ماسلو الحاجات الإنسانية ضمن خمس فئات، اعتبر كل فئة بمثابة درجـة، ومجمـوع                

الحاجات يمثل سلم الاحتياجات الانسانية، حيث تتمثل القاعدة فـي هـرم الاحتياجـات بالحاجـات                

ها يسعى الفرد الى إشباع الحاجات التي تليها و هـي حاجـة             الجسمانية بالدرجة الاولى،وعند اشباع   

الامن و السلامة ثم الحاجات الاجتماعية، فحاجة تقدير الذات،وأخيرا يتمكن من الوصول الى تحقيق              

 ومـن   .)1996عقيلـي، (ذاته من خلال العمل الذي يقوم به و تكتمل درجة رضـاة عـن عملـة                 

 الإنسانية ما قدمة ما سلو، ويعرف الان بسلم حاجـات           المساهمات التي ساهمت في تحديد الحاجات     

  :ماسلو هذا السلم صنف الحاجات الانسانية وفق الأهمية على النحو التالي

  

و تتمثل بالحاجات التي تساعد على بقاء الإنـسان مثـل الـشراب             : الحاجات الفسيولوجية  •

 .الطعام والهواءو
 

ة الضرورية لإشباع الحاجـات الاقتـصادية       و تتمثل بالحاجات الاقتصادي   : الحاجات الأمنية  •

الضرورية لإشباع الحاجات الفسيولوجية، إضافة الى الحاجات الصحية التي تمكن الفرد من            

 .عدم تعرضه لمخاطر جسمانية

  
 

 .وتتمثل بحاجة الإنسان للانتماء إلى الجماعة وقبول هذه الجماعة له: الحاجات الاجتماعية •

  

ذه الحاجة أن يكون الفرد محترماً،ومتميزاً وأن يتطلع له أفـراد           وتتمثل ه : الحاجة للاحترام  •

 .الجماعة التي ينتمي اليها بالتقدير والإعجاب والاحترم

  

وتتمثل هذه الحاجة بأن يحقق الفرد ذاته من خلال تمكنـه مـن             : الحاجة إلى تحقيق الذات    •

 ). 1994 درة وأخرون،(استعراض قدراته و طرحها للواقع الملموس أمام الاخرين 
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  نظرية هرم ماسلو للحاجات الإنسانية   1.2 شكل 

  

ومن هنا يرى الباحث أن القادة الإداريين يمكنهم الإستفادة من نظرية ماسلو للحاجات الإنسانية في 

دفع الموظفين وتحفيزهم للعمل من خلال التعرف على إحتياجات الأفراد ودرجة إشباعها والتركيز 

مشبعة عند إختيار اسلوب التحفيز حتى يكون له دور مؤثر في دفع العاملين على الحاجات غير ال

  .لتحقيق أهداف المنظمة

  

  وظيفة النمط الإداري الإنساني. 4.2.2

  

إن الإدارة اليوم في أمس الحاجة إلى وعي جديد وفهم واقعي سليم لوظيفتها تجاة الموظفين كي 

 دوافع العمل لديها،وعلى الإدارة أن تعرف تتبنى توجهات صحيحة حول الطبيعة البشرية وعن

بشكل لا لبس فيه أن العاملين ليسوا بطبيعتهم كسالى وأنه من الممكن كسب تجاوبهم،وأن الدافعية 

والقدرة على تحمل المسؤولية والاستعداد لتوجية السلوك نحو تحقيق الأهداف موجودة بقدر داخل 

عمل يحتاج لدراسة السلوك الإنساني ومعرفته،فعلى إن حل المشاكل الإنسانية في ال و.كل إنسان

العكس مما رآه تايلور في وجوب القضاء على المشاكل الإنسانية التي تقف عائقاً أمام زيادة الإنتاج 

 أن معالجة هذه المشاكل Mayo،فقد رأى Rationalizingوالعمل على الحد منها وجعلها عقلانية 

  ).2006القريوتي ( Humanizingبالعنصر الإنسانيوالحد منها يتم عن طريق الإهتمام 

  

نظراً للتعقيدات التي تتسم بها العلاقات الإنسانية بين الأفراد في التنظيمات الحالية فإن مهمة الإدارة               

هي تنسيق جهود هؤلاء الأفراد بحيث يعملون معا نحو تحقيق هدف أو أهداف مشتركة ولكي تقود                 
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 فإنه يتحتم عليها أن تتفهم هذه العلاقة بين الأفراد، وأن تعـرف كيـف            الإدارة الأفراد بطريقة فعالة   

تكون منهم فريقاً متعاوناً يستطيع أن يحقق أقصى درجة من الإنتاجية وكما يجب علـى الإدارة أن                 

توجد التوازن الصحيح بين حاجات الأفراد من ناحية وحاجات المشروع من الناحيـة الأخـرى و                

   ). 1994الشنوانى( لعلاقلات الإنسانية الإدارة على تحقيق ذلك يساعد التفهم العميق ل

  

إن الوظيفة الإدارية هي عملية تقسم إلى شقين فهي عملية إنسانية وعملية فنية فهي لا تتناول أعمالاً                 

مادية فقط بل تتعامل بالأساس مع مجموعات من البشر،ويهدف النمط الإداري الإنساني إلى تحقيق              

اني داخل المشروع لتحقيق أهدافه و يعنى النمط الإداري الإنساني بالعنصر الإنـساني             التعاون الإنس 

  .على أساس أنه العامل الرئيس

  

يجب أن تبتعد الإدارة العلمية كل البعد عن جميع أنواع الظلـم و التـسلط، وأن تـؤمن بإنـسانية                    

ئن البشري وكرمه علـى سـائر       الإنسان، وتأخذ ذاك في حساباتها فقد ميز االله سبحانه وتعالى الكا          

مخلوقاته، لذ يجب على المدير أن يكون إنسانياً في تعامله مع العاملين، ليس فقط تقـديراً لإنـسانية                 

الإنسان وكرامته، وأنما لأن المعاملة الحسنة والعلاقات الإنسانية لها أثر جيد وإيجابي على المنـاخ               

ملين ورفع مستوى أدائهم ومن هنا يمكن القـول أن          التنظيمي الذي يسود المنظمة وعلى إنتاجبة العا      

القريـوتي،  (هذا الجانب كثيراً ما يتم إغفالة وهو من أهم صفات الإدارة الناجحة أن لم يكم أهمهـا                  

2006  .(  

  

  ممارسات النمط الإداري الأنساني في إدارة الموارد البشريةالجزء الثالث  3.2

  

إدارة الموارد البشرية في علم الإدارة نساني والإداري الإوية بين ممارسة النمط  علاقة قان هناك

نسان هي الركيزة الأساسية التي تقوم عليها معظم كإهتمام بالفرد حيث أن الا،الحديثمن المنظور 

نساني في الإدارة من أجل الوصول الى أعلى رية ولا بد من تدعيم هذا النمط الإالنظريات الإدا

  .على مستوى الفرد و المنظمةمستويات من تحقيق الأهداف 

  

  مقدمة. 1.3.2

  

  ط الإنساني في إدارة المواردمك إجماع واسع في غالبية النظريات الإدرية على أن الإهتمام بالناهن

نتماء تعمل على تعزيز قيم الاو،البشرية هو الطريقة المثلى والتي تحقق أعلى مستويات من الأداء

 أهمية في العمل على ذا تلعبة إدارة الموارد البشرية حاسماً ووالولاء للمنظمة ويعتبر الدور الذي
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قيق أهذاف المنظمة وتحقيق إشباع احتياجات الأفراد تطوير وتنسيق الموارد البشرية والدمج بين تح

نسجام بين عناصر البناء ج بينهما وبين الأفراد لتحقيق الاالثقافة والمنظمة والدموالتنسيق بين 

  .الأجتماعي

  

لذلك لا بد لها من فهـم شخـصيات         لعنصر الأنساني أدة الإدارة لتحقيق ما تنشدة من أهداف و         يعد ا 

  ).2006القريوتي، (تجاهاتهم دوافعهم وحاجاتهم وافراد والآ

  

لبشرية حاسما في تطوير وتنسيق ممارسات ادارة ور الاستراتيجي لوظيفة الموارد ايعتبر الد

 ن تسعىفسة الناجحة في بيئة متغيرة يجب أتي ترغب في المناالموارد البشرية، كما ان المنظمات ال

  أهداف المنظمة  للعاملين و للربط بين الأهداف الفردية داريةلتعديل انظمتها الإ

  

  الفلسفة الإنسانية لإدارة الموارد البشرية. 2.3.2

  

يد دور العلاقـات    تؤكد الفلسفة الإنسانية على أهمية العنصر الإنساني في إدارة المنظمات و بالتحد           

  :الإنسانية بين العاملين وأصحاب رأس المال في تحقيق أهداف المنظمات من منطلق ما يلي

  

للإنسان حاجات تفوق مجرد الحاجات المادية في العمل يبحث عن تحقيقها من المنظمة التي               •

 .يعمل بها
 
 .فردي اً سلوك الأنسان في المنظمة تجاه الإدارة عبارة عن سلوك جماعي وليس سلوك •

 .يجب تهيئة ظروف العمل ليس فقط مادياً ولكن أيضاً إنسانياً لتحقيق أهداف التشغيل •

للنقابات دور أساسي في العلاقات الإنسانية حيث تحافظ على حقوق العاملين ونفاذ قوانين              •

  ).1998 ،النجار(العمل 

  

  ة دارة الموارد البشريممارسات إوالنمط الإداري الأنساني  .3.3.2

  

تسعى إدارة القوى العامله الى إيجاد مناخ سليم ومناسب للعلاقات الإنسانية من خلال توفير المعامله               

و  وتجنب الإستخدام غير اللإنساني لهم ولجهـودهم        ،الحسنة للعاملين ومساعدتهم في حل مشاكلهم     

لكيهـا وإدارتهـا    توفير الحرية في التفكير والرأي وإقامة العلاقات الحسنة بينهم وبين المنظمة وما           

  ).1996.عقيلي(
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ويمكن تصنيف الوظائف والممارسات الأساسية التي تقوم بها إدارة الموارد البشرية في ظل الـنمط               

  :نساني بما يليلإداري الإا

  

تحقيق وزيـادة الدافعيـة      الى   الإداري الإنساني دارة الموارد البشرية في ظل النمط       أتهدف   •

  . شرافنسانية والإة والعلاقات الانسانيوالحفز الإ

  .دخال السعادة الى نفوس العاملين ورفع روحهم المعنويةأ •

 . الرغبة في العمل تعزيز الىالإداري الإنسانيالنمط في ظل دارة الموارد البشرية إتهدف  •

  .)1988 السلمي،. (ويضات المباشرةفوايضاً تشمل على الت •

  

  ختيارو عمليات الا الإداري الإنسانيالنمط . 1.3.3.2

  

د حدث تطور كبير في مجال أساليب اختيار ولق،ختيار الأفراد هي أحد وظائف الإدارةإن عملية ا

اهمت الدراسات النفسية في هذا فراد حيث بدأ الأهتمام بإدراك أهمية العوامل السيكولوجية ولقد سالأ

  ).2007حنفي،(تجاة الا

  

على جدوى إجراءات الاختيار مة في الحكم ير المستخديإن رضا الفرد عن العمل من المعا

ختيارهم عن الأعمال التي عينوا فيها والمدى الذي  قياس مدى رضا الأفراد الذين تم ا هو.التعيينو

 ه يشعرون بأن قدراتهم ومهاراتهم يستفاد منها في العمل وإن إحتياجاتهم تشبع بواستطهمن خلال

منظمة بشكل عام  ال وداخلهالذي عينوا فيندماج في العمل داخل القسم إنهم يحسون بالانسجام والاو

  ).1996.عقيلي(

  

 ستبقاء ودفع العناصر المناسبة من العاملين وإن الاهتمام بالناس كعاملين يعني جذب واختيار وا

يجي لإدارة الموارد ويقوم المدخل ألإسترات،تهيئة ثقافة تنظيمية ثرية ضمن مناخ تنظيمي مناسب

 على العالملين، وهذا ه الإسترايجية للمنظمة تقوم ضمن ما تقوم بدراك أن القدرةالبشرية على إ

هتمام لا يجب أن ينصب ن الايعني الأهتمام بتطوير رأس المال العقلي والفكري وإدارة المعرفة ولك

على حاجة المنظمة للعاملين بل أيضاً على حاجات العاملين أنفسهم ويتضمن مدخلاً أخلاقياً يقوم 

  :يعلى أربعة أسس وه

 .رائهمتحترام العاملين وتقبل آ •

 .العدالة في كافة مجالات التعامل مع العاملين •

 .عاتحل الصرا وخلق مناخ من المصلحة المشتركة وتلطيف أوحترام المتبادل الا •
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الشافية بتوضيح أهدافوتوجهات ونوايا الإدارة و مدلول الخطط والقرارات  •

  ).2006،مصطفى(والإجراءات 

  

  عمليات التدريبالإداري الإنساني والنمط . 2.3.3.2

  

 من اًويحقق نوع،هكتساب القدر المناسب من المهارات، يؤدي الى ثقة الفرد بنفسلا شك أن ا

ولكن ، على المعنوياته تأثيرهستقرار النفسي، ولا شك أن وجود برنامج من العلاقات الإنسانية للاا

دمية الفرد  و تخلص من هذا أن الأهتمام بادف،ذا لم يتم التكامل بين الجانبين فلن يتحقق الهإ

وتعميق العلاقات الحسنة بين الإدارة والجماعات العاملة، مع التدريب المنظم والمستمر للأفراد 

لتوفير القدر المناسب من المهارات يؤديان الى رفع الروح المعنوية للأفراد وزيادة الإنتاجية 

 حياناً أفالسماح للموظفين،نها فرص للتعلمأطاء على وكما يعتبر التعامل مع الاخ .)2007حنفي،(

 وفي،فكارهم و السماح لهم بهامش من الخطأ تعتبران وسيلتان لتنمية وتطوير الابداعبتجريب أ

من العقوبة على  تكون العقوبة على الخطأ اقل السياق نفسة يضيف الحمادي ان الحرص على ان

  . )1999،الحمادي( عدم المحاولة

  

  نساني و عمليات التحفيزالنمط الإداري الإ .3.3.3.2

  

 فقد جاءت ،نسانية من حياة العمال اهتماماً كبيراً مدرسة العلاقات الإنسانية أولت النواحي الإنإ

ن العومل المادية لم تكن الحافز  لتؤكد أ1932-1927 قعة بين عاميتجارب هورثون في الفترة الوا

تهم بل ان هنالك عوامل متعددة لها الاثر الكبيرفي الرضا و الوحيد المحقق لرضى العاملين و سعاد

تسعى إدارة القوى العاملة الى  و ).1989 ،حسن(ة سالانتاجية العالية مثل العلاقات داخل المؤس

 الدراسات تقوم ه وبناء على نتائج هذ،لدى العاملين في المنظمة دراسة الدافعية والحفز الأنساني

 المادية والمعنوية، حتى تتمكن المنظمة من خلالها إيجاد دافعية إبجابية بوضع خطة سليمة للحوافز

جيد و السلوك السليم وبالتالي لدى العاملين، وروح معنوية عالية، ورغبة قوية في العمل و الأداء ال

  .)1996.عقيلي(نتاجية المرتفعهالإ

  

  وإنما، أن نشبع الحوافز الماديةأبدًالحوافز هي تلك التي تشبع الحاجات المعنوية لدى الفرد فلا يكفي 

، مصطفى(ية والمعنوية بشكل متكامل المادهستقرار وفاعلية أداء الفرد أن تشبع حاجتلب ايتط

 وأن يشعر بأن لة تحقيق الرضى الوظيفي لدى الفرد محاووعرف كلالدة الحوافزعلى أنها). 2006
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 الفرد، بالإضافة للثقة تجاهات معينة عنداً مهم وهذا يأتي من خلال تكوين ا أيضه وأنه مهمهوظيفت

 :ة هية مسالك رئيسحترام الذات  والحوافز الداخلية لها ثلاثبالنفس وا
 

وأن يحاول من ،نجازي أن تحفز الفرد لتحقيق المستويات العالية من الإغناء الوظيفي وهالإ •

 ويحاول أن يكون  وأبداعةه الذاتية ومهاراته ويطور قدراته بأن يتعرف على عملهتلقاء نفس

القابلية ولدية الثقة بالنفس و،ه عن المهمة الموكلة لاً عن قناعة و راضيهمل عن عراضياً

 .للقيام بها

ه عضو رئيس وليس حيث تجعل الفرد يشعر بأن،المشاركة الواسعة في عملية أتخاذ القرار  •

العطاء هود ود إيجابي على الرضا الوظيفي والاستمرارية في بذل الجلهذا مردوو،هامشي

 .دون شعور بالملل أو الفتور

فالفرد الذي ،لتزام نحو التنظيم وهذا يأتي من خلال تدريب الفرد وتماسك الجماعة بناء الا •

وأن كل ذاك لا يأتي ،هتمامه ويحسن إستخدام قدراتة يشعر بأنة موضع ايهتم بالتنظيم ويدرب

الجماعة والعلاقات ين ن تكومن فراغ فهو معد ومهيا للقيام بواجب كذاك فإ

 أهمية كبيرة في تسخير الجهود ه لهبين التنظيم نفسراد ووالشعور العام بين الأف،الإنسانية

لجماعي نحو ا الإلتزام الفردي والسيطرة الذاتيةلأهداف العامة في التأكيد وتعزيز اتحقيق ا

  ).1997 ،كلالدة(المؤسسة التنظيم أو

  

تعويـضات غيـر    و ال ) الأجـور والرواتـب     ( ات المباشرة حفيز دفع التعويض  تضمن عمليات الت  و

ه نحـو   افعية لدى المستخدم، والتي توجة سلوك     بهدف تحقيق الد  ،المباشرة على شكل حوافز شخصية    

 بحاجة الـى   ن الفرد وخاصة أ ،ه المرتفع سيتم مكافأت   من المستخدم أن الأداء   فيجب ان يؤ  أداء مرتقب   

 بتحديـد   ووقد قام ماسـل   . م بة من مجهودات و انجازات     ما يقو اعتراف الاخرين من حولة بأهمية      

فـي   فـراد لأ علـى سـلوك ا     لأساسية على شكل هرمي بغـرض التعـرف       نسانية ا لإالاحتياجات ا 

 ). 1987،وهيب، سعيد( هم و حاجات الفردو طموحاتوبالتالي اختيارالحوافز المناسبة التي تتلأ،العمل
 

  القيادةالنمط الأداري الأنساني وعمليات . 4.3.3.2
  

هتمام رواد النظريات الحديثة الى تطوير إن أهمية العنصر الإنساني في الإدارة هي التي وجهت ا

 Humanization of (جعل الإدارة إنسانية ،الإدارة من خلال المدخل الإنساني

Administration (على التركيز على العمل خليصها من طابعها التسلطي المبني وذلك بت

لات صماء ومن ثم إقامة الإدارة على أسس إنسانية تحقق ديمقراطية للعاملين كاوالنظر ،هوحد

   ).2000 ،كنعان( الإدارة 
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راد إندماج الأف"  Davis دافز" تعني العلاقات الإنسانية في مجال تطبيقها الإداري كما يعرفها 

 إشباع حاجاتهم تاجية عالية مننوبا،ونيناالعاملين في مواقف عمل، بطريقة تدفعهم للعمل متع

ه النظام الوظيفي منظوراً الية من زوايا(  هي بمعنى أخرجتماعية أوالاقتصادية والنفسية والا

 في أطار هذا المعنى تدور حول الأفكار هسيووالعلاقات الإنسانية بين القائد ومرؤ،)الإنسانية

   :الأساسية التالية

  

بين الموظـف  )  Merger (ندماجث اوحدفي حال يمكن الحصول على نتائج فعالة في العمل  •

 .هوالتنظيم الذي يعمل في

 .يجب أن لاتتعارض مصالح الموظف مع التنظيم •

ظ كرامتهم، شأنهم في ذاك شأن أي لنـسان         يجب أن يعامل الأفراد العاملون المعاملة التي تحف        •

 .دميون من حقهم أن تحفظ لهم حقوقهم الإنسانيةاخر، لأنهم كقائدهم ا

 شـباع حاجـات الأفـراد العـاملين عـن طريـق التحفيـز الإيجـابي               بإيجب الاهتمـام     •

Positivemotivatio) (   حتمـالات الإضـافة   ول القائد التأثير فيهم من خلال ا   بمعنى أن يحا

 على العمل من    همحققة لديهم حالاً ذلك لأن الموظف يمكن حفز       لالى مجموعة من الإشباعات ا    

 على مرتب أعلى أو عمـل       هجتماعية كحصول  أوالا لاقتصادية أوالنفسية  ا هجاتاح خلال إشباع 

 .)2000 ،كنعان( أكثر أهمية
 

الـى أن يكـون   "  O Tead أوردي تيـد  "ومن هنا أصبحت حاجـة الإدارة ملحـة كمـا يقـول     

أولئك الذين يتولون إطارالتنظيمات الإدارية أكثـر مـن مجـرد ممارسـين للـسلطة وأصـبحت                 

فهـي تحتـاج الـى       ) Administered(  أن تـدار   ثرمنأحوج الى ما هو أك    التنظيمات الإدارية   

 أصـبحت  هسـي ورؤلأن العلاقات الإنـسانية الـسليمة بـين القائـد وم    )  To be lead ( أن تقاد 

التـي يتبعهـا    مـن الأتـصالات الروتينيـة        أقـوى  لأوامـر    رؤسـين الم تحقيق أستجابة لازمه ل 

   ).2000كنعان،(  المديريون

  

نها مجموعـة مـن المفـاهيم المتناغمـة و        نساني على أ  النمط الإ رف القيادة في ظل     وهنالك من ع  

خرى أضافة الى عوامل    إ،داركية التي لابد من توفرها    لإنسانية و ا   و المهارات الفنية و الإ     ،تكاملةالم

 فـي    التـي تـسهم    ه ودوافع ه واتجاهات ه وقيم همتداخلة تتصل بالبعد البنيوي للفرد المتعلق بشخصيت      

ن القيادة هي العملية التي يتم من خلالها        أو يرى شاكاتون ب    ).1998الطويل، ( دمجملها في بناء القائ   

    Shachleton)،1995(هداف المنظمةأو أهدافها المجموعة نحو بلوغ أفراد أثير الفرد على أت
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 الجانب الإنساني في عملية القيادة1.4.3.3.2. 

  

د مـن   الدراسة في العدي   مواضيع البحث و   وهم،فراد هم وحدات البناء الأساسية في المجتمعات      ن الأ إ

 همية للأفراد من موقع الأفراد على     لأ ا هجتماعية وتنبع هذ  لإنسانية وا العلوم وبشكل خاص العلوم الإ    

الـدوافع التـي تـشكل      ماعي وهنالك العديد من الحاجات و     جتالمستوى الأسري وعلى المستوى الا    

ب دوراً هامـا فـي تـشكيل القـيم والعـادات            التكوين الفسيولوجي والسيكولوجي والتي جميها تلع     

دور القائد في هذا الجانب الإنساني للإدارة دور معقد ومتعدد الجوانـب،             و .تجاهات عند الأفراد  لاوا

 leadership role( ،ه بمرؤسيه كقائد في علاقتهنساني للقائد لا يقتصرعلى دورلإوذلك لأن الدور ا

 rol(  وهـو مـا يـسمى بدورالتبعيـة        تهـا م بتوجيها عليا يلتز الولكن كمرؤوس يخضع لسلطات     ) 

Followershi (       علـى   ه سلوكاً يحافظ من خلال    هسيوحيث يفرض علية هذاالدور أن يسلك مع مرؤ 

 بها كـسب    هالتوازن بين ما يصدر الية من توجيهات من السلطات الأعلى والتي يترتب على التزام             

وأن ،حتياجات جميع هذة العلاقات   ايوفق بين    أن   ه العلاقات تفرض علي   ه وكل هذ  ، السلطات هثقة هذ 

كما أن نجاح عملية الإدارة يعتمد       .)2000كنعان،  (يواجهة الضغوط المختلفة التي قد تفرض علية        

هم العناصـر داخـل     حيث أن العنصر البشري هو أ     ،على العلاقات الإنسانية و العمل بروح الفريق      

لتـي  نـسانية ا  لإ لفهم العلاقـات ا    ةذا فهنالك ضرور  ستمرار له  لا تستطيع النمو والأ    المنظمة وبدونة 

الفهم المتبادل بين الادارة والعـاملين بهـدف تحقيـق          تنطوي على خلق جو من الثقة والإحترام  و        

 في العمل    لديهم هبث الرغب لإنسانية على تحفيز الأفراد و    فتركز العلاقات ا  ، بإقتصاد وفاعلية  الاهداف

تحقيـق  ؤدي الى نشر روح الفريق بينهم و      بما ي ، الضغط عليهم  عن وسائل وبالتالي توجيههم والبعد    

ادارة المؤسـسات الاجتماعيـة، جامعـة القـدس         ( التنظيمية للمنظمة   لأهداف الشخصية للأفراد و   ا

  )المفتوحة 

  

  العلاقات الإنسانية بين القائد و مرؤسية. 2.4.3.3.2

  

 على التعامل الحسن والجيد مع الإخـرين،  هنسانية ويقصد بها القدر   ه الإ يجب أن يتمتع القائد بالمهار    

ه  أن تتوفر لدية مثـل هـذ       هجح مطلوب من  افالقائد الن ،هوكسب ثقتهم ومحبتهم ورفع روحهم المعنوي     

وبما أن  ،ه قوة التأثير في مرؤوسـي     هفتوفرها يمنح ،المهارة التي يسميها البعض فن التعامل مع الناس       

 فمن ،هسيويس قوة التأثير في سلوكيات ومشاعر ومرؤ      نسانية مصدر هام جداّ يعطي الرئ     المهارة الإ 

  : الأهميه بمكان أن نستعرض المكونات التي تتكون منها هذة المهارات

 تتصف بالإحساس والتعاطف والمساندة والمساعدة في حل ه أخويهسين معاملومعاملة المرؤ •

 .مشاكلهم
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فراد الذين يشغلون وظائف  عام، وبشكل خاص للأهحترام والتقدير للمرؤوسين بوجتوفير الا •

 .بسيطة

 .  في معاملة المرؤوسين، دون تحيز لأحده والموضوعيهمراعاة العدال •

 . في العملهإستخدام مبدأ المشارك •

 .  حسنةهوالعمل على تطوير أدائهم بني،إطلاع المرؤوسين على تقدمهم في العمل أولاً بأول •

والعمل على تسويتها ،ن المرؤوسينالصراعات التي قد تحدث بيالتوسع في حل الخلافات و •

 على تماسكهم كوحدة عمل واحد هالصراع ما بينهم والمحافظوتخفيف حدة 

 ).1996عقيلي،(

  

حيث ،دارة والنمط الديمقراطي وثيقة بين النمط الانساني في الإن هنالك علاقةأويرى بعض الكتاب 

بالتالي يلبي احتياجات ماعة، فراد الجط الديمقراطي على اشباع حاجات كل فرد من أيحرص النم

 النشاط نتيجة هأوجوتتحد الاهداف والسياسات والخطط و،يسود الاحترام المتبادل للحقوقو،المجتمع

ويكون القائد ، و تتوزع الأدوار والمسؤوليات بقبول واقتناع، القرارات الجماعيةللمناقشات و

جع النقد لان المستفيد منة اولا و أخيراً يشموضوعياً في المدح والتقد وفي تقرير العقاب والثواب و

ي أدارية احد العوامل المهمة في حياة لإمن هنا القيادة تعتبر او ).1995عبود،( القائد و الجماعة

ومع بعضهم البعض ،تنظيم اذ انها صاحبة الدور الرئيس في تحفيز العاملين وتعاونهم معها من جهة

 فان ذلك هسين بالقيادة الادارية مفقودوذا كانت ثقة المرؤخرى لتحقيق الاهداف المرجوة فاأمن جهة 

 لاعتبارات غير هسين ان الرئيس وصل لوظيفتوفمثلا اذا اعتقد المرؤ،يعتبر عاملا سلبياً ومحبطاً

ن مؤشرات القيادة أداء فان ذلك يكون مؤشرا على ه للأمي غير موضوعي في تقيهموضوعية و ان

 يحرص دائما على  نجاحا للجهاز وه الذي لا يعتبر نجاح موظفيبداع فالرئيسلإهي اي شيء الا ا

 . )1993القريوتي،(ولا يؤهل التنظيم للبقاء ، اليهم هو شخص هدام في التنظيمالتفتيش عما يسيء

  

  في المنظمة الثقافة النمط الأداري الأنساني و. 5.3.3.2

  

وتعترف أيضا بشكل  ،تجاهاتلاانسانية تؤكد على أهمية قيم الجماعة ولإن مدرسة العلاقات اإ

غير وعندما نتكلم عن الجماعات ،هغير رسمية كجزء يؤثر في التنظيم نفسالجماعات 

ن عل الأفراد مع بعضهم البعض دون أ فاننا نعني بذلك تفا)  (Informal Organizationرسمية

 سيكون لها التاثير تكون علاقتهم محكومة بالقائد أوالرئيس ومهما يكون الدافع فأن هذة العلاقات

 وبالتالي يكون الناتج ،هتؤدي الى زيادة الخبراطف والعولإتجاهات ووالفعالية في تغير المعرفة وا
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 وهذة تنعكس في المحصلة (Joint Purposes)لتقاء على أهداف موحدة أو مشتركة لافي الغالب ا

  ).1997 ،كلالدة (هنبثقت مناية على التظيم الرسمي الذي النهائ

  

، توفر  في محموعة العملهالعامل مع رفاقان العلاقة الايجابية للموظف و ) 2003عباس،(يرىو 

العمل يتيحان للفرد المنظمة وو، تبادل المنافعهعاً لحاجاتة الاجتماعية المختلفة، وبذلك تحقق ل اشباهل

هم مرتفعاً و وبذلك يكون رضى الافراد عن عمل،ع الافراد الاخرينعامل فرصة التفاعل الاتصال مال

  .العكس صحيح

  

 داخلي ومجتمع خارجي تتكون من مجتم) منها والإنتاجية الخدمية ( تآأن جميع المؤسسات والمنش

ن على الإدارة مسؤولية فهم وإدراك هذا المجتمع والسعي الى إف،ه المختلفهوتسعى الى إشباع حاجات

  ). 2007 ،عليان( تحقيق طموحاتة وتطلعاتة المختلفة 

  

وتحقيق الذات للفرد ،جتماعيةلا يمكن إشباع الحاجات اه أنMaslow (1954) لنظرية ماسلو وفقاً

 بخصوص العمل ه للجماعة، فالجماعة تعطي الفرد إمكانية التخاطب مع غيرئهنتماامن خلال 

ستقرار وأيضاً تحقق للفرد لا من ااًوتنمية علاقات الود والصداقة وتحقق نوع،أومشاكلة الشخصية

  ).  2007حنفي،. (ية من أي ضغوطات خارجية قد يتعرض اليهاالحما

  

نتماء للغير ويتحقق هذا من خلال زيادة لاحساس والشعور بالإالكثير من الأفراد يرغبون في ا

سرية في العمل والمعارف والأصدقاء، فالجانب الأعظم من اليوم يقضية الفرد في العمل لأالروابط ا

 الحاجة هن هذإ فأذا كانت هذة العلاقة تتصف بالود والمحبة والألفة فتابعيه،ه و وزملائهمع رؤسائ

ع الفرد إشباع هذة الحاجة داخل مكان العمل نتيجة تطوإذا لم يس،ستتحقق أو تشبع الى حد ما

 الحاجة هنه يتوقع من الفرد البحث عن مدخل لإشباع هذلإختلاف الطباع والعادات والتقاليد مثلاً، فا

  ).  2007نفي،ح(خر آفي مكان 

  

نسانية رضى العاملين وسعادتهم بالإضافة الى تحديد وتعريف قيم لإن هدف مدرسة العلاقات اأ

 وهذا بدورة يؤدي الى زيادة هعتراف بها كجزء لا يتجزء من التظيم نفسلاتجهاتها وااالجماعة و

   ).1997 ،كلالدة(الإنتاجية 

 تطوير علاقات إنسانية جيدة والمدير يتحمل ن جميع العاملين في أي تنظيم يتحملون مسؤوليةإ

عتناء بتطوير لان يقييم علاقات جيدة مع العاملين وإلى اأ المسؤولية فهو بحاجة الى هضعف هذ

  ). 1994خرون درة آ( الموظفين بين بعضهم البعض علاقات جيدة مع 



 40

  نساني في المنظمة لإداري الإمعيقات تطبيق النمط ا 4.2

  

 عدة ه قد يوصف بالسهل الممتنع و قد يواجالإداري الإنساني النمط طبيقيرى الباحث أن ت

  :منهاصعوبات 

  

صدار إ خاصة في ما يتعلق في  و، الذين لا يحبون تحمل المسؤولية من الموظفينهوجود فئ •

والتعليمات من الرؤساء الأوامر ن تصدر اليهم القرارات وأالقرارات، ويفضلون الأوامر و

، ويدفعهم نحو بتعاد عن الاسلوب الديمقراطي الإالقادة على الرؤساء ووهذا النمط يشجع

 .النمط الاتوقراطي في القيادة

شراك إبذلك يتعذر و، و السيطرة برأيهم على الاخرينيغلب على طبيعة بعض القادة الميل •

لنمط سين على ذلك اواخرين معهم في عملية اتخاذ القرارات، وبمرور الزمن يتعود المرؤ

إرضائهم بالانطواء تحت غالبا ما يجنحون الى التمادي في و،وكي من جانب القادةالسل

 ).1997احمد،(ئهم مستكينينلوا
 
هنالك بعض الصعوبات التي تكتنف تطبيق هذا النمط الإداري في ،أن )2006،العزاوي(و يرى 

  :إدارة الموارد البشرية

  

ن الى هذا النمط الإدالاري على أنة       أن بعض الرؤساء ينظرو   : القيم الإدارية لبعض الرؤساء    •

هذا النمط الإداري حدياً لـسلطاتهم، لان   مس بكرامتهم وإنتقاص من صلاحيتهم ويعتبرون

 .العديد من الرؤساء يتعاملون باستبداد

 و يعتبر هذا النمط نقيض نمط الإدارة الإنسانية ويتميز القائد فـب             :نمط القيادة الإستبدادي   •

لسلطه كأده رسمية يتكم بهابواستطها و يضغط على ورؤسية لإجبارهم          هذا النمط باستغلال ا   

 .على على تنفيذ عمب معين  غهو عادة ما يكون مستبداً ومتحكماً

الهياكل التنظيميه الجتمدة المبنية على الطريقه الهرمية التقليدية و التي تعمل علـى تركيـز      •

مـود و بالتـالي التراجـع       خطوط السلطة في أيدي أشخاص محدودين مما يؤدي الـى الج          

 .التنظيمي

 .عدم وجود نظام للحوافز يراعي إحتيجات الموظفين •

  عدم وجود ثقافة المشاكة في أجزاء المنظمة بشكل عام  •
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 على  سواءالموظفينذا النمط تقع على عاتق المنظمة ولية معيقات تطبيق هون مسؤأو يرى الباحث 

  :النحو التالي

  

الإدارة التقليدية التي تركز على العلاقة الهرمية بين الرئيس اعتماد المنظمة على أسلوب  •

  .والمرؤوس

 الموارد دراة الإنساني في إراي في المنظمة لمهارات الأسلوب الإدرايدلإافتقار الكادر ا •

  . الشرية

  .تعارض والإدارة الجيدةة بأن أسلوب العلاقات الإنسانية ياعتقاد إدارة المنظم •

  . لقوانين والأنظمة يحد من استخدام النمط الإداري الإنسانيتقيد إدارة المنظمة با •

  .هتمام إدارة المنظمة بإنتاجية الموظف بالدرجة الأولى بغض النظر عن الجوانب الإنسانيةإ •

  .عدم حصول الإدارة على التغذية الراجعة من قبل الموظفين بالشكل الكافي •

  . لنمط الإداري الإنساني في الإدارةضعف الإمكانيات المادية للمنظمة اللازمة لتطبيق ا •

الإنساني ومحاولة استغلاله لمصالح \الفهم الخاطئ من قبل الموظفين للنمط الإداري  •

  . شخصية

ت من التفاعل الإنساني ما بين الموظفين التكنولوجية الحديثة في العمل حدالأساليب  •

  . والمدراء

  . ساني النمط الإداري الإنبأسسضعف وعي الموظفين أنفسهم  •

المحلي يلعب دوراًمهماً في  مؤسسات المجتمع معظمعدم تطبيق النمط الادراي الإنساني في  •

  .الإدارياعاقة تطبيق هذا النمط 

دراي والإدارة يضعف من تطبيق النمط الإالإشكاليات والصراعات ما بين بعض الموظفين  •

  .الإنساني في المنظمة

  

   في المنظمةالإداري الإنسانيآليات وسبل تعزيز ممارسات النمط  5.2

  

إن البيئة الإدارية القائمة على نحو من الإدارة التي تهتم بالعنصر الإنساني في المنظمة يتطلب منها 

تسليط الضوء على أهذاف المنظمة والعاملين فيها لتحسين القدرة الأساسية للمنظمة وتطوير 

  .وإستثمار قدرات موظفيها للوصول الى أدء أكثر فاعلية

أي تغيير حقيقي في بيئة العمل و خصوصاً المبني وجابي  من المعلوم أن إحداث أي تغيير إيإن

 رفده ببعد ثقافي للمظمه هو ذلك الذي يمكن من خلالها أن تحقق المنظمه على نهج إنساني لا بد من

ديمة لا تتناسب  هو ذلك البعد الذي له صله بتغيير ثقافة المنظمة و تغيير سلوكيات وأفكار قأهدافها 
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 مع وجود د على تغيير آليات العمل في المنظمهممع معطيات العصر كذلك البعد الفني الذي يعت

تبني الآليات التحسين المستمر للأعمال و العمليات فإن ذلك يحدث و بشكل كبير تغير في النظمة 

   )2006حمدان،( يلزم القيادة الإدالرية تبني هذة الألياتت لإحداث الاتغيير

  

من خلال النمط الإداري وضع خطة تدريبية للكوادر الإدارية حول كيفية تعاملهم مع الموظفين إن 

العدالة ،سس السلوك الإنساني في الإدارةمل برامج تدريب الموظفين على أبحيث  تشالإنساني 

ل تحقيق  تحفيز الموظفين للعمل من خلاو.والشفافية في عملية اختيار الموظفين المتقدمين للعمل

 إعطاء الأهمية الكافية من قبل إدارة المنظمة و.شكاله لجميع العاملينأالأمان الوظيفي بمختلف 

 محافظة إدارة المنظمة على وحدة الموظفين كفريق عمل و.لموضوع التحفيز المعنوي للموظفين

 من خلال خلق ة أن تسعى الإدارة لبلورة ثقافة تنظيمية تتبنى احتياجات الموظفين الإنسانيو.واحد

إدارة المنظمة إجواء من الهدوء والراحة النفسية الدائمة بين أوساط الموظفين وإتاحة المنظمة 

الفرصة للموظفين للمشاركة الفعالة في سير العمل اليومي والعمل على تفعيل الاتصال والتواصل 

نية بين الإدارة العليا و و تعميق الروابط الإنسا. المستمر بين إدارة الموارد البشرية والموظفين

 .العاملين وتشجيع إدارة المنظمة للموظفين على التعلم المستمر والتطوير الذاتي
 

ن تتحقق من أ عدد من المحتصين من جملة المزايا التي يمكن هما شار الي) 1995كنعان،(و يؤكد 

  : و هيهجراء استخدام هذا النمط و تطبيق

  

 . لاستقرارهم النفسينشاط نظراًقبالهم على العمل برغبة ورفع الروح المعنوية للعاملين وإ •

بعلاقة جو اجتماعي ممتع في العمل، يتميز ق وخل،تحقيق الترابط الاجتماعي للعاملين •

 .التفاهم والانسجامو

 .تعميق الاحساسس بالانتماء للمجموعة وخلق ما يسمى خلاصة الأفكار الصائبة •

 .قدراتهمعن شخصيتهم وطائهم فرصة التعبيرملين وإعالعطاء بين العاتنمية روح الابتكار و •

  

ظمة برضى العاملين و سعيها الجاد بالحث عن الاشياء و في هذا الامر يلاحظ ان عناية إدارة المن

 هدارك المسؤولين في المنظمة للتأكيد الكبيرالذي يحدثمن إالتي تزيد من مستوى هذا الرضا تنبع 

نماط السلوك، تأثيراً كبيراً على جميع مراحل وأهذا يؤثر  و،نى الوظيفي على سلوك العامليالرض

الرضى الوظيفي يوجب عليها و ضع السياسات و  دارة في تحقيق مستويات معقولة منلإوأن فشل ا

  )  1987ياغي،(زمة لمواجهة دوران العاملين و نقاباتهم المهنيةلاءات الاالاجر
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ين الرضى الوظيفي و الاداء و كان هناك تباين في تلك ولقد تناولت العديد من الدراسات العلاقة ب

الدراسات حيث دلت بعضها على أن هنالك علاقة سببية بين الرضى الوظيفي و الاداء حيث يعيني 

  ).2005عقيلي،(ذلك ان الرضى الوظيفي هو سبب قي تحقيق الإنتاجية 

  

  السابقة المتعلقة بموضوع البحث الدراسات  26.

  

عربية والاجنبية التي تناولـت موضـوع        اهم الدراسات السابقة ال    الأطروحة من   يعرض هذا الجزء  

مـن اسـتقطاب    دارة الموارد البشرية بشكل عام      وما يتعلق بجوانب إ   ،إدارة وتنمية الموارد البشرية   

دارة الموارد البشرية حتى تقوم بدورها      لإلازم  لالتخطيط ا واختيار وتعيين والتحفيز وتحديد الأجور و     

 مؤسـساتنا للنهـوض بـالمجتمع      دة الشاملة في ادارة   قيق الكفاءة والفاعلية للوصول الى الجو     في تح 

 الدراسات الضوء على العديد من      ه كما وتلقي هذ   ،الفلسطيني من خلال دولة مؤسسات فاعلة ومهنية      

هـذة  ئد التي تجنيها المنظمات من خلال تطبيقهـا ل        االفوؤثرة في ادارة الموارد البشرية و     العومل الم 

مع الإشارة الى قلة الدراسات التي تناولت موضوع الموارد البـشرية مـن الجوانـب               ،الممارسات

الإنسانية  بشكل عام حيث أن الغالبية العظمى من المراجع و الدراسات تتحدث عن الإدارة الأعمال                

  الصناعية أو الإدارة الربحية للمشاريع التجارية 

  

الدرسات يشمل توضيح الهدف العام منهـا و منهجيتهـا          هذه  قد قام الباحث باعطاء ملخص حول       ل

هـم الدراسـات المتعلقـة      أالعامة ثم النتائج والتوصيات التي توصلت اليها كل دراسة وفي ما يلي             

  :بموضوع الدراسة

  

  الدراسات العربية. 1.6.2

  

يق الجودة  دارة الموارد البشرية على مدى تطب     إأثر وظائف   "دراسة بعنوان   ) 2005عيسوة،( جرى  أ

ارة الموارد  دإثر وظائف   أوهدفت الدراسة الى التعرف على      " الشاملة في المؤسسات العامة المستقلة      

) يم الاداء،التخطيط للموارد البـشرية     تقي ،التعيينو،الاستقطاب،التحفيز،التدريب( البشرية المتمثلة في  

ملة في المؤسسات العامة المستقلة     بيق الجودة الشا  طثر العوامل الديمغرافية و الوظيفة على مدى ت       أو

  : و توصل الباحث الى النتائج التالية.في الاردن

 رة الجودةادإدارة الموارد البشرية على تطبيق إلا توجد فروق ذات إحصائية لأثر وظائف  •

د والمستوى الإداري في حين تبين وجأو العلمي الشاملة تعزى لمتغير الجنس أو المؤهل 
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ثر وظائف أدارة الموارد البشرية على تطبيق أدارة الجودة الشاملة فروق ذات إحصائية لأ

  .تعزى لمتغير الخبرة العملية

 الجودة الشاملة إدارةمدى تطبيق ة بين التخطيط للموارد البشرية وتوجد فروق ذات إحصائي •

  .في المؤسسات العامة المستقلة في الاردن

 الجودة الشاملة إدارةمدى تطبيق بشرية وة بين التحفيز للموارد التوجد فروق ذات إحصائي •

  .في المؤسسات العامة المستقلة في الاردن

 الجودة إدارةمدى تطبيق  تقييم الاداء للموارد البشرية وتوجد فروق ذات إحصائية بين •

  .الشاملة في المؤسسات العامة المستقلة في الاردن

 إدارةمدى تطبيق البشرية وروق ذات إحصائية بين الاستقطاب والتعيين للموارد توجد ف •

  .الجودة الشاملة في المؤسسات العامة المستقلة في الاردن

الوسطى في والإدارة العليا  وجهاً ايجابياً نحو تطبيق إدارة الجودة الشاملة من قبلهنالك ت •

  .المؤسسات العامة المستقلة في الأردن

  

  :هم التوصيات التي خرجت بها هذة الدراسة فكانتأ

  

فعالية التخطيط للموارد البشرية كونها من المتطلبات الأساسية لتطبيق الجودة زيادة  •

 .الشاملة

تبني نظام حوافز فعال ومرن يكون خاضعا للتعديل و التحسين المستمر نظراَ لاهميتة في  •

 .مدى تطبيق الجودة الشاملة

 .لجودة الشاملةداء للعاملين لما لها من دور فعال في تطبيق االاهتمام بعملية تقييم الأ •

وائد المتوقعة فهوم ادارة الجودة الشاملة و الفعداد البرامج التدريبية لتوضيح مالعمل على إ •

 .منها

موظفين المرتكزة على الكفاءة لما لها من اهمية التركيز على عملية الاستقطاب والتعيين لل •

 .كبيرة في مدى تطبيق الجودة الشاملة

  

دارة الموارد البشرية إعلاقة كفاءة و فاعلية استراتيجية "سته في درا) 2005الحياصات،(دراسة 

وكان الهدف من الدراسة التعرف على كفاءة ،بالاداء المؤسسي في المؤسسات الصحفية الأردنية

يط المتمثلة في تخط في المؤسسات الصحفية الاردنية والموارد البشريةإدارة وفاعلية استراتيجيات 

علاقتها بالاداء المؤسسي وتدريب العاملين و،أداء العاملينوالتقييم ،التعيينر والاختيا،الموارد البشرية

  :و قد توصلت الدراسة الى النتائج التالية
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توجد علاقة ايجابية بين كفاءة و فاعلية استراتيجيات تخطيط الموارد البشرية في المؤسسات              •

  .ها المؤسسيئالصحفية الأردنية و أدا

ن كفاءة و فاعلية استراتيجيات الاختيار و التعيين في الموارد البشرية           يجابية بي إتوجد علاقة    •

   . المؤسسيأدائهافي المؤسسات الصحفية الأردنية و 

توجد علاقة ايجابية بين كفاءة و فاعلية استراتيجيات  تقييم اداء العاملين فـي المؤسـسات                 •

 . .الصحفية الأردنية و أداءها المؤسسي

ن كفاءة و فاعلية استراتيجيات تـدريب العـاملين فـي المؤسـسات             توجد علاقة ايجابية بي    •

  . . المؤسسيأدائهاالصحفية الأردنية و 

توجد علاقة ايجابية بين كفاءة و فاعلية استراتيجيات الاختيار و التعيين في الموارد البشرية               •

  . المؤسسيأدائهافي المؤسسات الصحفية الأردنية و 

  

  :مت بجملة من التوصيات منهوفي ضوء مناقشة النتائج تقد

  

العمل على تحليل نقاط القوة والضعف للبيئة الداخلية و المخاطر والتهديدات للبيئة الخارجية  •

 ههداف العامة لهذلأ من اجل وضع الاستراتيجيات و ا،للمؤسسة الصحفية الاردنية

 .ت المؤسسةالمؤسسات و وضع استراتيجية لادارة الموارد البشرية منسجمة مع استراتيجيا

التعيين في المؤسسة لحاسوب وتطبيق عدالة الاختيار وامرعاة مهارات اللغة الانجليزية و •

 .الصحفية الاردنية

 .مرعاة مهارات العاملين عند تقييم ادائهم في التعيين في المؤسسة الصحفية الاردنية •

ن الدورات التدريبية تقييم الاداء للمتدربين بعد الانتهاء مو،عقد دورات تدريبية داخل العمل •

 .في المؤسسة الصحفية الاردنية

القيام بتحليل الوظائف و وصفها و تصنيفها على الهياكل التنظيمية للمؤسسات الصحفية  •

 .الاردنية مما يزيد من كفاءة وفعالية تخطيط الموارد البشرية

خطيط الموارد  لا توجد علاقة بين كفاءة و فاعلية استراتيجيات تهبينت فرضيات الدراسة ان •

كذلك لا توجد علاقة ايجابية و، وأدائها المؤسسيالبشرية في المؤسسات الصحفية الأردنية

 بين كفاءة و فاعلية استراتيجيات الاختيار و التعيين في الموارد البشرية في المؤسسات

   .الصحفية الأردنية و أداءها المؤسسي

دارة الموارد البشرية في قطاع البنوك الاردنية إواقع استراتيجية " بعنوان ) 2003عبيدات،(دراسة 

ستراتيجي للبنك ككل، ومدى قيامة لإمن حيث مدى قيام قطاع البنوك الاردنية بعملية التخطيط ا"

ارد وة وادارة المبنك على ربط التخطيط الاستراتيجبعملية التخطيط للموارد البشرية وقدرة ال
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دراسة المعيقات الرئيسية الاكثر اهمية التي تقف امام البنوك ضافة الى إ،وظائفها المختلفةالبشرية و 

وهدفت  .الاردنية و هي بصدد تبني النظرة الاستراتيجية للموارد البشريةو انشطتها المختلفة

عض العوامل التي تؤثر على تطبيق ل الفرضيات المطروحة الوقوف على بالدراسة من خلا

ضافة الى مدى قدرة البنوك الاردنية على الربط بين إ ،ةدارة الموارد البشريإممارسات و وظائف 

التخطيط الاستراتيجي و ادارة الموارد البشرية من خلال دراسة اثر العلاقة بعض الخصائص 

  :الشخصية للمديرين و الخصائص التنظيمية للبنوك الاردنية و قد توصلت الرسالة الى النتائج التالية

  

ان   ببينت نسبة معقولة طيط الاستراتيجي للبنك ككل، بينماتختقوم معظم البنوك الاردنية لل •

 . استراتيجية موثقة ومكتوبة لبنك ككلقطاع البنوك الاردنية لا تملك خطة

 و وظائفها بينما اشارت نصف عينة ،تقوم البنوك الاردنية للتخطيط للموارد البشرية •

 .دارة الموارد البشريةلإالدراسة و جود خطة مكتوبة وموثقة 

 .دارة الموارد البشرية بدرجة عالية نسبياًإيقوم قطاع البنو ك بتطبيق وظائف  •

ارة الموارد  قدرة متوسطة على الربط بين ادهبينت الدراسة ان قطاع البنوك الاردني لدي •

 مقدرة متوسطة نسبياً لربط التخطيط ه و لدي،ستراتيجي للبنك ككلالبشرية والتخطيط الإ

 . ادارة الموارد البشريةالاستراتيجي مع وظائف

بين بعض  ) α>0.05(عدم وجدود ارتباط ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة  •

دارة الموارد البشرية من إودرجة تطبيق وظائف ،الخصائص الشخصية للمديرين من جهة

خرى، اضافة الى عدم وجود ارتباط بين الخصائص ودرجة الربط بين ادارة الموارد أجهة 

  .و التخطيط الاستراتيجي للبنك ككلالبشرية 

بين بعض المتغيرات  ) α>0.05(حصائية عند مستوى الدلالة إارتباط ذات دلالة وجود •

دارة الموارد البشرية من جهة إومن جهة قدرة البنك على الربط بين ،التنظيمية من جهة

رة إدا اضافة الى عدم  وجود علاقة ارتباط بهذه الخصائص ودرجة الربط بين ،اخرى

  .ستراتيجي من جهة اخرىالموارد البشرية و التخطيط الإ

  

  بعنوان دور إدارة الموارد البشرية في تنمية القدرة على الإبداع) 2008( دراسة أجراها الكيلاني 

لدى موظفي شركة الاتصالات الفلسطينية في الضفة الغربية وقطاع غزة  حيـث تكـون مجتمـع                 

واقتصرت حـدود   ،لاتصالات الفلسطينية في الضفة الغربية وغزة     الدراسة من جميع موظفي شركة ا     

 والتي استعرض من خلالها وظائف و ممارسـات إدارة          2007/2008الدراسة الزمانية على العام     

 من اهم نتائجها ان   و .الموارد البشرية وتحفيز الموارد البشرية ومعرفة علاقة ذلك ب مفهوم الإبداع          

شرية يخلق طاقة إبداعية لدى العاملين في مجال في أسلوب الاختيار           مستوى عمل إدارة الموارد الب    
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ختيار والتوظيف لا يلبي بدرجـة كبيـرة سياسـات          الا نظام   والتعيين والتحفيز والتدريب و القيادة      

 .وان نظام الحوافز المعمول بة بحاجة إلى تفعيل ليتناسب و طموح الموظفين الجودة الشاملة 

  

حول التوافق بين فلسفة الإدارة و كل من الـسلوك           ) 1995، ذياب وأخرون  (دراسة أخرى قام بها     

 تم التعبيـر عـن فلـسفة        هلقياس تلك العلاق  االقيادي و التركيب التنظيمي و أثر ذلك في الإبداع و           

الإدارة بالتقليدية و الإنسانية و عن التركيب التنظيمي بالرسمية المعيارية و المركزية أما الـسلوك               

الدراسـة الـى ان     توصلت   ولقد   ، والإهتمام بالعاملين  ،هتمام بالإنتاج لافقد تم التعبير عنة با    القيادي  

ومـن أهـم مـا       .مستوى الإبداع يتأثر جزئياً بطبيعة التفاعل بين فلسفة الإدارة و السلوك القيادي           

 ـ              سجم أوصت بة الدراسة هو ضرورة تكييف السلوك القيادي للمديرين في المنظمات العربية بما ين

  . ويتوافق مع نوع فلسفة الإدارة فيها

  

بعنوان واقع الإدارة بالمشاركة في منظمات المجتمع المـدني فـي           ) 2008( دراسة أجراتها حماد    

محافظة رام االله والبيرة من وجهة نظر العاملين فيها وأفاق تعزيزها  حيث تكون مجتمع الدراسـة                 

 في محافظة رام االله والبيـرة واقتـصرت حـدود           من جميع العاملين في منظمات المجتمع  المدني       

 والتي استعرض من خلالها مفهوم النمط ألتشاركي فـي          2007/2008الدراسة الزمانية على العام     

 الدارسة إلى أن هناك العديد       اليه و أهم ما توصلت   . القيادة والصعوبات التي تواجهه هذا النمط ولقد      

مط البيروقراطي وتركيـز  ارة بالمشاركة ويبدو عليها الن    من منظمات المجتمع المدني لا تمارس الإد      

  .ت في مقراتها المركزيةرارااتخاذ الق

  

بعنوان الأنماط القيادية السائدة لدى مدراء بلديات جنـوب الـضفة            ) 2006 ،ربعي(دراسة أجراها   

 عن  الغربية وعلاقتها بالرضا الوظيفي من وجهة نظر موظفيها حيث تطرق إلى أن الرضا الوظيفي             

النمط القيادي الذي يمارسه المدراء له تأثير مباشر على مستويات إخلاص العاملين وانتمائهم وقـد               

دلت الدراسة إلى وجود علاقة ايجابية بين النمط القيادي الديمقراطي وبين الرضا الوظيفي وعلـى               

يفي مـن جهـة     علاقة سلبية بين النمط القيادي الأوتوقراطي والمتساهل من جهة وبين الرضا الوظ           

  أخرى ولقد شملت هذه الدراسة موظفي بلديات جنوب الضفة الغربية في بلديات الخليل وبيت لحم

    2005/2006 بلدية ما بين العام 27وعددها 
 

ثر النمط القيادي على الابداع الاداري في الشركات أحول ): "1995طلافحة،(دراسة قام بها 

داري لإبداع الإ على اهنماط القياديلأثير اأفت الى التعرف الى ت، فقد هد"الصناعية المساهمة الاردنية

 .داريلإبداع الإدارة الفريق و بين اإيجابية بين إ هالتي توصلت الى و جود علاقو
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بعنوان دور إدارات الموارد البشرية في تطبيق قانون الخدمة  ): 2010محمد، (دراسة أجراها

واقع و آليات مقترحة للتطوير وهدفت الدراسة الى التعرف ال: المدنية في مؤسسات السلطة الوطنية

على دور إدارت الموارد البشرية في مؤساتالسلطة الوطنية في تطبيق قانون الخدمة المدنية من 

خلال الوظائف التي تمارسها هذة الإدارات من حيث عملية التخطيط للموارد و الوصف الوظيفي 

إن دورة ومن أهم نتائج هذه الدراسة . يات والتنظيم الاداريوالاختيار والتعيين و الاجور الترق

أدارات الموارد البشرية في تطبيق قانون الخدمة المدنية يتراوح بين المتوسط و المرتفع وأن ديوان 

الموظفين نجح في تنظيم عملية الاختيار والتعيين وإن عمليات التدريب محكومه بوجود مساعدات 

  .على شكل دورات تدريبية

  

وهدفت الدراسة التعرف على مساهمة وظائف إدارة الموارد البشرية  ): 2010،زيد (دراسة أجراها

و قد أظهرت النتائج أن مساهمة وظائف  في استدامة منظمات المجتمع المدني في الضفة الغربية

نالك إدارة الموارد البشرية في أستدامة منظمات المجتمع المدني كانت بدرجة كبيرة و تبين أن ه

  .علاقة ايجابية بين وظائف إدارة الموارد البشرية على جميع المحاور و تحقيق الاستدامة

  

هدفت هذه الدراسة الى التعرف على واقع إدارة و تنمية الموارد  ): 2009،التميمي (دراسة أجراها

لتي التعرف على المعيقات احكم المحلي جنوب الضفة الغربية وبلديات البشرية في وزارة وال

وارد البشرية في هذه تنمية الم تنمية وتطوير الكوادر البشرية وما هي آليات تطوير وتعترض عملية

 في وزارة و بلديات الحكم  إدارة وتنمية الموارد البشريةعالنتائج أن واقالمؤسسات وأظهرت 

وافز  وأن من أهم المعيقات ضعف نظام الح يميل الى عدم الرضىالمحلي جنوب الضفة الغربية

وبيرقراطية القوانين وإن من أهم اليات التطوير إدارة الموارد البشرية هو إعداد خطة إستراتيجية 

  .  مكتوبة و وضع نظام عادل للتقييم و التحفيز في وزارة و بلديات الحكم المحلي
 

  جنبية الدراسات الأ. 2.6.2
  

 لنمط القيادي و الاصلاح التربوي هدفت الدراسة الى ايجاد العلاقة بين ا ) (Chang,2005دراسة 

و ذلك من خىل الرضى الوظيفي من وجهة نظر العاملين و المديرين في مدارش تـايوان و تـم                   

 ومن خلال تحليل النتائج توصل الباحـث        .استخدام الإستبانة لقياس القيادة وفياس الرضى الوظيفي      

لقيادة التحويلية و بينت غيـاب القيـادة        دمجت بدرجات متقاربةمع ا   ) التبادلية( أت القيادة التعاملية    

التراسلية  كمط قيادي و أشارت الى وجود علاقة ايجابية طردية بين نجاح الإصـلاح التربـوي و                  
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 ـ            وبالمقابـل   يريندالرضى الوظيفي وأظهرت أن الرضى الوظيفي للمعلم مرتبط بالنمط القيادي للم

   .بويالنمط القادي السائد مرتبط بمدى نجاح  الإصلاح التر

  

هدفت الدراسة التعرف الـى تـأثير نمـط القيـادة     : )Al-shuwairekh 2005,(دراسة الشويرخ 

الأدارية وتأثيرة بمنتغيرات العمر والمؤهل العلمـي و التـدريب و المركـز الـوظيفي و الحالـة                  

لى الأجتماعية و سنوات الخبرة والدخل لدى أعضاءالهيئة التدريسية في جامعة الأمام في الرياض ع             

مستويات الرضى الوظيفي مستعينا بأستبانة لجمع المعلومات و لقد أظهرت الدراسة و جود علاقـة               

راسة و بين مستويات الرضى الوظيفي المختلفة كما بينت الدراسة أنه كلما            \ايجابية بين متغيرات ال   

ي الدارخلي  كانت نسبة سلوكيات المديرين عالية في ما يخص العمل كلما ذادت نسبة الرضى الوظيف             

  .و الخارجي و العام
 

تحت عنوان معرفة تأثير النمط القيادي على الرضى الوظيفي و الأداء           ) Mijeong,1998(دراسة  

للعاملين في قطاع تصميم البرمجيات في الولايات المنحدة و كوريا حيث تم استخدام الاستبانة و لقد                

و لم تكن هنالك علاقة بين       القيادي و الأداء     أضهرت النتائج و جود علاقة مهمة احصائيا بين النمط        

الرضى الوظيفي والأداء وأصى الباحث أن تكون هنالك طريقة تعتمد على القيادة الذاتية لانهم مـن                

  أصحاب الخبرة و المؤهلات التي تسمح لهم بقيادة أنفسهم 

  

 ـ          ) Jang,1998( دراسة   ى الـوظيفي   جاءت بعنون العلاقة بين السلوك القيـادي للمـدير و الرض

للمعلمين في المدارس الابتدائية في كوريا الجنوبية حيث بينت الدراسة وجـود علاقـة ذات دلالـة       

إحصائية  بين النمط القيادي للمدير و الرضى الوظيفي للمعلمين وبينت أن القائـد الـذي أهـداف                  

ضى العاملين أكثر   المؤسسة و الأنتاج ويسمح للعاملين بالمشاركة في أتخاذ القرار هو الذي يحقق ر            

  .من غيرة

  

تحت عنوان تصورات المعلمين لنمط القيـادي للمـدير وأثـرة علـى      ( Perkins,1992 ) دراسة

نمط الذي يعبر عن درجة عاليـة مـن         ال :الرضى الوظيفي لديهم حيث بينت الدراسة النتائج التالية       

نمط القيادي الذي يتصف بدرجـة       تحقيقا للرضى الوظيفي أما ال     الأكثرالأهتمام بالعمل والعالملين هو   

أكثر  و .متدنية من الرضى الوظيفي و من الاهتمام بالعمل والعمال هو الأقل تحقيقا للرضى الوظيفي             

  .المجالات تحقيقا للرضى الوظيفي كانت العلاقة الأيجابية بين زملاء العامل وأقلها الظروف المادية
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  خلاصة واستنتاجات  7.2

  

 حيثمن   بموضوع إدارة الموارد البشرية      هتماملا للدراسات يتضح جلياً ا    من خلال العرض السابق   

فضل الخبرات وتـدريبها    الإستقطاب لأ وجود تأثيرات بين ممارسة إدارة الموارد البشرية وعمليات         

 و جودة هذه الموارد وفاعليـة       لتي من شأنها أن تسهم في رفع كفاءة       توفير كافة السبل ا   وتحفيزها و 

 و أيضاً تطرقت الدراسات السابقة الى الأنماط الإدارية و علاقتهـا بالرضـى              ،واردهذه الم أدائها  

وفلسفة إدارة    في استدامة منظمات المجتمع المدني     إدارة الموارد البشرية  الوظيفي ومساهمة وظائف    

  .  الموارد البشرية والسلوك القيادي ودور إدارة الموارد البشرية في تنمية الأبداع

  

علـى  في ما يتعلق بالنمط الإداري الإنساني        ه لهذه الدراس  ه الداعم هحث الدراسات الكافي  لم يجد البا  

 وفي مـا    ، يلامس جميع مجالات الإدارة في شتى الهياكل التنظيمية        ه موضوع الدراس   أن الرغم من 

 تصوراً واضحاً حول تفاعل إدارة الموارد البشرية        ه لم يجد الباحث   يخص الادب النظري في مجمل    

  ي في السياق التنظيمي المؤسسي، لنمط الإداري الإنسانمع ا

  

 الإطار النظري و إعداد هيكل الدراسة وأيضا تـم          تدعيملقد تم الإستفادة من الدراسات السابقة في        

وتم  و طبيعة إجرائها       على أداة الدراسات  الإطلاع على منهج الدراسات السابقة      الإستفادة من خلال    

  .ة مع الدراسات السابقة مقارنة نتائج هذة الدراس
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  الفصـل الثالـث

_____________________________________________________  

  الدراسة إجراءات
  

  المقدمة 1.3

  

يتناول هذا الفصل، عرضا للمنهج الذي اتبع في هذه الدراسة وإجراءاتها، ووصفا لمجتمع وعينـة               

راسة وصدقها وثباتها، إضافة إلى توضيح طريقـة        الدراسة، وكذلك وصف لخطوات إعداد أداة الد      

جمع البيانات، ووصف لمتغيرات الدراسة، وأخيرا تحديد المعالجات الإحصائية التي تم اسـتخدامها             

  .في تحليل البيانات

  

  دراسةلمنهج ا 2.3

  

، لملائمة هذا المنهج لأغـراض هـذه الدراسـة،           التحليلي تعتمد هذه الدراسة على المنهج الوصفي     

انه يهدف إلى وصف الظاهرة كما هي في الواقع، ومن ثم تحليلهـا ومحاولـة تفـسيرها                 خاصة و 

  .)1992عودة، ملكاوي، . (وربطها بالظواهر الأخرى

  

  مجتمع الدراسة  3.3

  

 بية فقط الضفة الغرفي مشاريع  فلسطين  SOSتكون مجتمع الدراسة من موظفي قرى الأطفالي

ة ربعأ،SOS هيرمان جماينر و روضة.  مدرسة د، بيت لحم SOSقرية الأطفالوالمشاريع هي 

رشاد لإسبعة مراكز ل تقوية الأسر ومنع هجر الأطفال ومشروعبيوت لرعاية الشباب والشابات و

   .النفسي والاجتماعي



 52

 فـي الـضفة     SOSقرى الأطفـال و تم استخدام العينة بالمسح الشامل للموظفين والموظفات في 

ائية تم الحصول عليها من     موظفاً وموظفة بناء على إحص     ) 130(حيث بلغ عدد الموظفين     الغربية  

و تم أخذ جميع موظفي وموظفات قرى الأطفال كعينة للدراسة و بالتـالي فـإن    .ى الأطفال إدارة قر 

وبعد التـدقيق تبـين أن جميـع        الدراسة شملت جميع المجتمع الأصلي للدراسة في الضفة الغربية            

  .لإحصائيالأستبيانات صالحة للتحليل ا

  

  أداة الدراسة 4.3

  

  : تبعاً للخطوات التاليةها الباحث بإعدادقامحيث ) كأداة الدراسة(الاستبانة تم استخدام 

  

لاع على بعض ما كتب عن      الرجوع إلى الأدبيات السابقة المتعلقة بموضوع الدراسة، والاط        •

 .النظريات الإنسانية في إدارة الموارد البشرية

إدارة  الأدوات السابقة التي استخدمت في دراسات تتعلق بإستراتيجية          الاطلاع على عدد من    •

 .الموارد البشرية
 

  :ين ضمت قسمين رئيس والتي ستبانةالامن خلال الخطوات السابقة تم بناء 
 

 ،وظيفية حيث ضـمت متغيـرات الدراسـة المـستقلة         القسم الأول إلى جمع بيانات عامة        •

 والمستوى الإداري عن    ،مي سنوات الخبرة في المؤسسة     المؤهل العل  ، الفئة العمرية  ،الجنس

  .أفراد العينة

 إشتمل هذا القسم على مقياس دور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد             :القسم الثاني  •

فقرة جميعهـا مـن     ) 64( والذي تكون من     ، في فلسطين  SOSالبشرية في قرى الأطفال     

 عن أداة الدراسة تركزت في الاختيار من سـلم          حيث أن  طريقة الإجابة    . الفقرات المغلقة 

 غيـر   ، غير موافق  ، محايد ، موافق ، موافق بشدة  :خماسي على نمط ليكرت وذلك كما يأتي      

 : مجالات هيثةوقد تكون القسم الثاني من ثلا. موافق إطلاقا

  

o  تأثير ممارسات النمط الإداري الإنساني فـي قـرى الأطفـال             :المجال الأول SOS 

 ، التحفيـز ، التدريب،في مجال عمليات الاختيار إدارة الموارد البشريةفلسطين على 

فقرة تم توزيعها على اقسام المجـال       ) 42( وقد تكون هذا المجال من       ، الثقافة ،القيادة

وتكون مـن   : التدريب، و فقرات) 8(وتكون من   : الاختيار :الخمسة على النحو التالي   
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، فقـرات ) 8(  وتكون مـن      :القيادة، و اتفقر) 8( وتكون من    :التحفيز و   .فقرات) 8(

  فقرات ) 10( وتكون من :الثقافةو

  

o  معيقات ممارسات النمط الادراي الإنساني في إدارة الموارد البـشرية          : المجال الثاني

  .فقرة) 12( فلسطين وتكون من SOSفي قرى الأطفال 

o  إدارة   آليات وسبل تعزيز ممارسات الـنمط الادراي الإنـساني فـي           :المجال الثالث 

 فلسطين على إدارة الموارد البشرية وتكـون        SOSالموارد البشرية في قرى الأطفال      

  فقرات) 10(من 
 

  صدق الأداة. 1.4.3

  

حيـث  ) 8(والبالغ عددهم تم التحقق من صدق مقياس الدراسة بعرضه على مجموعة من المحكمين    

ذلك أُخرج مقيـاس الدراسـة       حيث تم الأخذ بهذه الملاحظات وبعد        ،أبدوا بعض الملاحظات حوله   

وأيضا تم التحقق من صدق المقياس بحساب مصفوفة ارتباط الفقرات مـع الدرجـة               .بشكله الحالي 

 وقد بينت النتائج أن  ) Pearson Correlation (الكلية للمقياس باستخدام معامل الارتباط بيرسون 

ئياً مما يشير إلى الاتـساق الـداخلي        ارتباط الفقرات مع الدرجة الكلية للمقياس دالة إحصا       جميع قيم   

س دور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية         ا وأنها تشترك معا في قي     ،لفقرات المقياس 

 .سطين في فلSOSفي قرى الأطفال 

  

الدراسة مع  لمصفوفة ارتباط فقرات أداة) Pearson Correlation(نتائج معامل الإرتباط بيرسون 

ة لمقياس دور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال الدرجة الكلي

SOS 1.3(، يبنها جدول  في فلسطين(.  

  

    ثبات أداة الدراسة2.4.3

  

تم التحقق من ثبات أداة الدارسة بفحص الاتساق الداخلي للأداة بمجالاتها الثلاثة والدرجـة الكليـة                

باعتباره مؤشرا علـى التجـانس   )  Cronbach Alpha(نباخ ألفا وذلك بحساب معامل الثبات كرو

وبذلك تكـون أداة     ) 0.901( ،وقد بلغت قيمة الثبات الكلية لأداة الدارسة        )Consistency(الداخلي  

قيمة الثبات لكل مجـال مـن        ) 7( وهذا ويوضح الجدول    . الدارسة تتمتع  بدرجة عالية من الثبات      

  )2.3جدول  (يمة الثبات الكليةمجالات الدراسة الثلاث، وق
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   نتائج معامل الإرتباط بيرسون:أ-1.3جدول 

  

  )ر( قيمة   الفقرات  الرقم
الدلالة 

 الإحصائية

1  
 للمتقـدم  الوظيفي الأمن احتياجات تحقق المنظمة في الموظفين اختيار أنظمة

 للوظيفة
0.550  0.00 

2  
 للمتقـدم  المنظمـة  إدارة احتـرام  تعكس المنظمة في الموظفين اختيار أنظمة

 للوظيفة
0.444  0.00 

 0.00  0.467 مستقبلاً ذاته تحقيق على الموظف تساعد المنظمة في الموظفين اختيار معايير  3

4  
 الدافعيـة  وبـين  المهنيـة  الخبـرات  بين الاختيار عملية في المنظمة توازن

 الإنساني للعمل والاستعداد
0.531  0.00 

 0.00  0.342 للوظيفة المتقدم الموظف اختيار عملية في لجنسا أساس على المنظمة تميز لا  5

 0.00  0.346 للوظيفة المتقدم الموظف اختيار عملية في الدين أساس على المنظمة تميز لا  6

7  
 تساوي حيث من عادلة الموظفين اختيار عملية في المستخدمة المنظمة معايير

 للوظيفة المتقدمين لجميع الفرص
0.505  0.00 

8  
 والجوانب الإنسانية الجوانب على الموظفين اختيار في المؤسسة أنظمة ركزت

 للوظيفة المتقدم شخصية في المهنية
0.551  0.00 

9  
 المـسمى  عن النظر بغض العاملين لجميع مناسبة المنظمة في التدريب برامج

 الوظيفي
0.551  0.00 

 0.00  0.400 العاملين احتياجات ىعل بناءً تكون المنظمة توفرها التي التدريبية البرامج  10

11  
 الـسلوك  مهـارات  العـاملين  إكساب على تركز المنظمة في التدريب برامج

 الإنساني
0.302  0.00 

 0.00  0.412 الموظفين بين فيما الفردية الفروقات تراعي المنظمة في التدريب برامج  12

13  
 الرئيس بين لهوةا جسر في تساهم المنظمة قبل  من المطروحة التدريب برامج

 العمل في والمرؤوس
0.555  0.00 

14  
 الفريـق  بروح والعمل التدريب على المنظمة في السائد الإداري النمط تشجيع

 الواحد
0.616  0.00 

15  
 التدريب عملية أثناء معنوياً الموظفين ويدعم يشجع المنظمة في الإداري النمط

 ويدعمهم
0.560  0.00 

 0.00  0.578 مهنياً العاملين كفاءة رفع مهارات على المنظمة في التدريب عملية شمولية  16

 0.00  0.507 للموظفين مادياً حافزاً يشكل المنظمة في المتبع والأجور الرواتب نظام  17

 0.00  0.595 العمل في المتميزين للموظفين المعنوي بالتحفيز المنظمة إدارة تهتم  18
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  يرسون نتائج معامل الإرتباط ب:ب-1.3جدول 

  

  )ر( قيمة   الفقرات  الرقم
الدلالة 

 الإحصائية

 0.00  0.525 المنظمة إدارة قبل من وظيفية ترقيات على المتميزون الموظفين يحصل  19

 0.00  0.505 المتميز الأداء ذوي للموظفين مادية مكافآت الإدارة تصرف  20

21  
 النـشاطات  خلال من الموظفين لدى الاجتماعية العلاقات بتقوية المنظمة تهتم

 الاجتماعية
0.334  0.00 

 0.00  0.579 لديهم التحدي روح لخلق معينة بمهمات الموظفين بتكليف المنظمة إدارة تهتم  22

23  
 التـدريب  ( المختلفـة  العمـل  خطط رسم في الموظفين المنظمة إدارة تشرك

  ) والتطوير
0.452  0.00 

24  
 في المسؤولية تحمل على لتحفزهم قيادية أدوارا الموظفين المنظمة إدارة تعطي

 العمل
0.528  0.00 

 0.00  0.522 المتبادل الاحترام أساس على الموظفين مع المنظمة إدارة تتعامل  25

 0.00  0.403 عملهم أثناء في الموظفين تواجه التي المشكلات حل في المؤسسة إدارة تهتم  26

 0.00  0.505 التحيز عن بعيداً  دالةالع أساس على الموظفين مع المنظمة إدارة تتعامل  27

28  
 واحـدة  عمل كوحدة الموظفين جميع تماسك على بالحفاظ المنظمة إدارة تسهم

 بينهم ينشأ صراع أي حل خلال من
0.512  0.00 

 0.00  0.492 العمل في أدائهم لتطوير للموظفين والإرشاد النصح الإدارة تقدم  29

30  
 لاتخاذ الموظفين مع مفتوحة ومشاركة وارح جلسات بعمل المنظمة إدارة تقوم

 القرارات بعض
0.276  0.001 

 0.00  0.532 الموظف يواجهها التي الشخصية المشكلات حل في المنظمة إدارة تسهم  31

32  
 جميـع  وبـين  بينهـا  المتبادلـة  الثقة من جو إيجاد على المنظمة إدارة تسعى

 الموظفين
0.580  0.00 

33  
 عـن  بعيـداً  الموظفين بين الجماعي العمل المفهوم ىعل المنظمة إدارة ترسخ

 الأداء في الفردية
0.572  0.00 

 0.00  0.496 العاملين مختلف بين العمل في والانسجام التعاون روح المنظمة إدارة تشجع  34

 0.00  0.546 للمنظمة العليا الأهداف تحقيق على الموظفين حمل في الإدارة تسهم  35

 0.00  0.516 الموظفين صفوف في العمل في الانتماء لقيم ظمةالمن إدارة تشجع  36

37  
 الانتماءات عن النظر بغض موحد واحد كجسم العاملين المنظمة إدارة تعامل

  )الخ ..الثقافية أو الاجتماعية أو الدينية(
0.462  0.00 
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   نتائج معامل الإرتباط بيرسون:ج-1.3جدول 

  

  )ر( قيمة   الفقرات  الرقم
الدلالة 

 حصائيةالإ

 0.00  0.472 الموظفين بين ايجابية عمل أجواء على بالحفاظ المنظمة إدارة تهتم  38

39  
 مـشاركتهم  خلال من المنظمة من يتجزأ لا جزء كأنهم العاملين الإدارة تعتبر

 القرار صنع في الفعالة
0.584  0.00 

40  
 الحفاظ في ينالموظف اتجاه والواجبات الحقوق في للعدالة الإدارة تطبيق يساهم

 الواحد الفريق روح على
0.586  0.00 

41  
 قدر ايجابية أجواء في المنظمة في تنشأ التي الخلافات حل على الإدارة تسعى

 الإمكان
0.519  0.00 

42  
 علـى  والعمـل  الموظفين بين والتضامن الارتباط أسس المنظمة إدارة تدعم

 تنميتها
0.577  0.00 

43  
 الهرمية العلاقات على تركز التي التقليدية الإدارة أسلوب على المنظمة تعتمد

 والمرؤوس الرئيس بين
0.153   0.04 

 0.01   0.208 الإنسانية الإدارة لمهارات المنظمة في الإداري الكادر يفتقر  44

 0.03  0.081 الجيدة والإدارة يتعارض الإنسانية العلاقات أسلوب بأن المنظمة إدارة تعتقد  45

 0.03   0.147 الإنساني الإداري النمط استخدام من يحد والأنظمة بالقوانين المنظمة إدارة تقيد  46

 0.01   0.020 الإنسانية الجوانب عن النظر بغض أولا الموظف بإنتاجية المنظمة إدارة تهتم  47

48  
 اسـتغلاله  ومحاولـة  الإنساني الإداري للنمط الموظفين قبل من الخاطئ الفهم

 المنظمة في تطبيقه يعيق شخصية لمصالح
0.070   0.02 

49  
 الـنمط  تطبيـق  أمام عائقاً يشكل للمنظمة اللازمة المادية الإمكانيات ضعف

 فيها الإنساني الإداري
0.039  0.03 

50  
 بـين  مـا  الإنـساني  التفاعل من تحد العمل في الحديثة التكنولوجية الاساليب

 والمدراء الموظف
0.028  0.03 

51  
 يحد الإدارة في الإنساني الإداري النمط بماهية أنفسهم الموظفين وعي ضعف

 المنظمة في تطبيقه من
0.079  0.01 

52  
 الأخـرى  المجتمع مؤسسات غالبية في الإنساني الإداري النمط تطبيق ضعف

 المنظمة في تطبيقها على يؤثر
0.041  0.01 

53  
 الإداري الـنمط  تطبيـق  تـضعف  والإدارة الموظفين بعض بين الصراعات

 المنظمة في الإنساني
0.008  0.01 
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   نتائج معامل الإرتباط بيرسون:د-1.3دول ج

  

  )ر( قيمة   الفقرات  الرقم
الدلالة 

 الإحصائية

54  
 فيما الكافي بالشكل الموظفين قبل من الراجعة التغذية على الإدارة حصول عدم

 المنظمة في الإنساني الإداري النمط فعالية من يضعف بالعمل يتعلق
0.021  0.02 

55  
 بوساطة الموظفين مع تعاملهم كيفية حول الإدارية للكوادر تدريبية خطة وضع

 الإنساني الإداري النمط
0.261  0.003 

 0.00  0.479 الإدارة في الإنساني السلوك لأسس الموظفين تدريب برامج شمولية  56

 0.00  0.493 للعمل المتقدمين الموظفين اختيار عملية في والشفافية العدالة  57

58  
 لجميع أشكاله بمختلف الوظيفي الأمان تحقيق خلال من للعمل الموظفين تحفيز

 العاملين
0.510  0.00 

59  
 المعنـوي  التحفيـز  لموضـوع  المنظمة إدارة قبل من الكافية الأهمية إعطاء

 للموظفين
0.626  0.00 

 0.00  0.647 واحد عمل كفريق الموظفين وحدة على للحفاظ المنظمة إدارة سعي  60

 0.00  0.684 الإنسانية الموظفين احتياجات تتبنى تنظيمية ثقافة لبلورة الإدارة سعي  61

62  
 البـشرية  المـوارد  إدارة بين المستمر والتواصل الاتصال تفعيل على العمل

 والموظفين
0.587  0.00 

 0.00  0.658 ينوالعامل العليا الإدارة بين الإنسانية الروابط وتعميق تنمية على العمل  63

 0.00  0.550 المستمر الذاتي التطوير على للموظفين المنظمة إدارة تشجيع  64

 
  الدرجة الكلية حسب معادلة كرنباخ ألفا و مجالات الدراسة  علىمعاملات الثباتقيمة : 2.3جدول 

  

  مجالات الدراسة
معامل قيمة 

  كرونباخ

نساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفـال  تأثير ممارسات النمط الإداري الإ: المجال الأول 

SOS والثقافة،التحفيز  القيادة،التدريب،فيما يتعلق عمليات الاختيار فلسطين  .  
0.950  

 معيقات ممارسات النمط الادراي الإنساني في إدارة الموارد البشرية في  قرى :المجال الثاني

   فلسطينSOSالأطفال 
0.891  

ليات وسبل تعزيز ممارسات النمط الادراي الإنساني في إدارة الموارد البشرية في             آ :المجال الثالث 

   فلسطين على إدارة المـوارد البشرية  SOSقرى الأطفال 
0.929  

  0.901  قيمة الثبات الكلية
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   )0.901 (يتضح من خلال بيانات الجدول أن درجة الثبات الكلية بلغت 

  

 ات وجمع البيانإجراءات الدراسة 5.3

  

  :تم اعتماد مصدرين أساسيين للحصول على البيانات ذات العلاقة بالدراسة الحالية هما

  

 العلاقـة   وتشمل الكتب، والمقالات، والأبحـاث، والدراسـات الـسابقة ذات         : مصادر أولية  •

، وذلك لغرض جمع المادة العلمية الخاصة بالإطار النظري للدراسة ومـن            بموضوع البحث 

 وتحديـد المنهجيـة     ضوع، إضافة إلى بناء أداة البحـث       الأساسية للمو  اجل توضيح المفاهيم  

  .المناسبة

انة تم اعتمادها وتوزيعها لتغطية الجانب      تمثل في جمع البيانات بواسطة استب     ت: مصادر ثانوية  •

واختبـار الاسـتبانة والفرضـيات،      الميداني للدراسة، والتي من خلالها تم تحليل البيانات،         

  .ج وتقديم المقترحات والتوصياتوصول إلى النتائلل

  

و قد  ة بصورتها النهائية، تم توزيع الأستبيان على الموظفين بطريقة شخصية           أداة الدراس وبعد إعداد   

  انة مع التعريف بالهدف من البحث تم توضيح الهدف من الإستبانة و نوضيح مضمون الإستب
 

  المعالجة الإحصائية6.3

اسة تم تفريغها وإدخالها إلى الحاسب الآلي، إذ تم معالجتها باستخدام           بعد جمع البيانات من عينة الدر     

 وذلك بعد تحويل استجابات أفراد العينة على سـلم ليكـرت الخماسـي إلـى              ) spss(برمجية الـ   

درجات خام، بعد ذلك تم حساب المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية، بهدف الإجابة عـن              

  :و التالي على النحأسئلة الدراسة
 

 تأثير ممارسات النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية   في قرى              :مجال الدراسة الأول  

  . والثقافة، القيادة، التحفيز، التدريب،فيما يتعلق عمليات الاختيار فلسطين SOSالأطفال 

  

 5ابة موافق بشدة     وقد أعطيت الإج   ،فقرة وكانت جميعها فقرات موجبة    ) 42(تكون هذا المجال من     

 ، غير موافق إطلاقا درجة واحدة     ، غير موافق درجتان   ، درجات 3 محايد   ، درجات 4درجات موافق   

 زادت معها درجة التأثير الايجابية لممارسات النمط الإداري الإنساني فـي   ،أي  كلما زادت الدرجة    

  .  والعكس صحيح أيضا،إدارة الموارد البشرية حسب وجهة نظر المبحوثين
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 معيقات ممارسات النمط الادراي الإنساني في إدارة الموارد البشرية في قرى            :جال الدراسة الثاني  م

  .  فلسطينSOSالأطفال 

  

 وقـد أعطيـت     ،فقرة وكانت جميعها من الفقرات ذات توجهات سـالبة        ) 12(تكون هذا المجال من     

 غيـر   ،وافق درجتـان   غير م  ، درجات 3 محايد   ، درجات 4 موافق   ، درجات 5الإجابة موافق بشدة    

 زادت معها درجة الإشـكاليات والـصعوبات        ، أي  كلما زادت الدرجة     ،موافق إطلاقا درجة واحدة   

  .والمعيقات التي تواجه النمط الادراي الإنساني في إدارة الموارد البشرية

  

 ـ        :  المجال الثالث  :مجال الدراسة الثالث   ي آليات وسبل تعزيز ممارسات النمط الادراي الإنـساني ف

  . فلسطين على إدارة المـوارد البشريةSOSإدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال 

  

ومن أجل تسهيل تفسير النتائج تم تقسيم مقياس ليكرت الخماسي إلى وحدات اصغر استنادا إلى قيم                

  :المتوسطات الحسابية للإجابات وفق التقسيم التالي

  

  درجة قليلة  = 2.49 –1.00 •

  جة متوسطة  در = 3.49 –2.50 •

  )2005،جامعة بيت لحم الاحصاء الاجتماعي     (   درجة كبيرة  = 5.00 – 3.50 •

  

وقد تمت المعالجة الإحصائية اللازمة للبيانات باستخراج الأعداد والنـسب المئويـة والمتوسـطات     

رتباط  ومعامل الا،)Cronba Alpha( ومعامل الثبات كرونباخ ألفا،الحسابية والانحرافات المعيارية

 One Way Analysis of(واختبار تحليل التبـاين الأحـادي  ،للفروق) (t.testبيرسون واختبار 

Varianc(   واختبار توكي )Tukey ( وذلك باستخدام برنامج الـرزم  ،للمقارنات البعدية الثنائية 

  .د العينةأفراخصائص و في ما يلي جداول  . SPSSالإحصائية للعلوم الاجتماعية 

  

   توزيع أفراد العينة تبعاً لمتغير الجنس:3.3جدول 

  
  النسبة  العدد  الجنس

  %33.1  43  ذكر

  %66.9  87  أنثى

 %100  130  المجموع
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 ،كانوا مـن الإنـاث    % 66.9 أن غالبية المبحوثين وبنسبة وصلت إلى        ،)3.3(تشير نتائج الجدول    

  .كانوا من الذكور% 33.1بالمقابل ما نسبته 

  

   العينة تبعاً لمتغير الفئة العمرية  توزيع أفراد:4.3جدول 

  

  

نوا ضـمن   من خلال معطياته أن غالبية أفراد العينة الذين شملتهم الدراسة كا          ) 4.3(يوضح الجدول   

 ونفس النسبة كانت للفئة العمرية      ،%40.8سنة وبنسبة وصلت إلى     ) 29-20(الفئة العمرية ما بين     

 ،)49-40(من المبحوثين كانوا ضمن الفئة العمرية       % 13.1 في حين أن ما نسبته       ،سنة) 30-39(

  . سنة وأكثر50كانت أعمارهم % 5.4وما نسبته 

  

   لمتغير المؤهل العلمي توزيع أفراد العينة تبعاً: 5.3جدول 

  

  

وس أن غالبية الموظفين المبحوثين كانوا من حملـة البكـالوري         ) 5.3(يتبين من خلال نتائج الجدول      

% 12.3 ومـا نـسبته      ،من حملة الـدبلوم   % 16.2 بالمقابل ما نسبته     ،%62.3وبنسبة وصلت إلى    

من المبحوثين كـانوا مـن حملـة    % 7.7مستواهم العلمي ثانوية عامة واقل، في حين أن ما نسبته           

  .هم من حملة الدكتوراه% 1.5الماجستير، وما نسبته 

  النسبة  العدد  الفئة العمرية 

  %40.8  53  سنة 29 – 20

  %40.8  53  سنة 39 – 30

  %13.1  17  سنة 49 – 40

  %5.4  7  سنة فأكثر 50

 %100  130  المجموع

  النسبة  العدد  المؤهل العلمي

  %12.3  16  ثانوية عامة فأقل

  %16.2  21 دبلـوم

  %62.3  81  بكالوريوس

  %7.7  10  ماجستير

  %1.5  2  دكتوراه

 %100  130     المجموع
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   سنوات الخبرة توزيع أفراد العينة تبعاً لمتغير:6.3جدول 

  

  

 ، سنوات 5كان لديهم خبرة اقل من      % 49.2أن غالبية المبحوثين وبنسبة     ) 6.3(تشير نتائج الجدول    

 في حـين أن مـا       ، سنوات 10- 5حوثين كانت خبرتهم ما بين      من المب % 30.8بالمقابل ما نسبته    

  . سنوات10كانت خبرتهم أكثر من % 20نسبته 

  

   المستوى الإداريتوزيع أفراد العينة تبعاً لمتغير :7.3جدول 

  

  

أن الغالبية الساحقة من المبحوثين كانوا ضمن فئة الموظفين ) 7.3(ضح معطيات الجدول تو

كانوا مدراء % 3.1 وما نسبته ،من المبحوثين كانوا رؤساء أقسام% 6.2 بالمقابل ما نسبته ،العاديين

.اريعشم

  النسبة  العدد  سنوات الخبرة 

  %49.2  64   سنوات5اقل من 

  %30.8  40  سنوات10 – 5

  %20.0  26   سنوات10أكثر من 

 %100  130  المجموع

  النسبة  العدد  المستوى الإداري

  %3.1  4 مدير مشروع

  %6.2  8  رئيس قسم 

  %90.8  118  موظف 

 %100  130  المجموع
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  الفصل الرابع

______________________________________________________  

  وتحليل نتائج الدراسة ومناقشتهاعرض
  

   تمهيد1.4

  

يتضمن هذا الفصل عرضا لنتائج الدراسة ومناقشتها، وذلك من خلال الإجابة على جميع أسئلتها، 

وفحص فرضياتها، حيث سيتم البدء بالإجابة على الأسئلة ومناقشتها، ومن ثم سيتم فحص 

التالي لسلم ) درجات(ط تم اعتماد المفتاح الفرضيات ومناقشتها، ولتسهيل عملية عرض النتائج فق

، وذلك لكل من القسم المتعلق بإستراتيجية حل المشكلة، -ليكرت الخماسي-الإجابات بحسب تدرج 

      :والقسم المتعلق بقياس مستوى أداء المرؤوسين

  

   النتائج المتعلقة بالإجابة على أسئلة الدراسة ومناقشتها2.4

  

ما دور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد  "  الرئيس و الذي ينص سؤال الدراسةالإجابةعن 

  ." فلسطين من وجهة نظر الموظفين- SOSالبشرية في قرى الأطفال 

  

للإجابة على هذا السؤال استخرجت الأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والدرجة           

 SOSات النمط الإداري الإنساني فـي قـرى الأطفـال           تأثير ممارس : الكلية لمجال الدراسة الأول   

فلسطين على إدارة الموارد البشرية في مجال عمليات الاختيار، التـدريب، والتحفيـز، والقيـادة،               

 :التاليةكما توضح الجداول . والثقافة
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   جانب الإختيار .1.2.4
 

 ثير ممارسات النمط الإداريالأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتأ: 1.4جدول 

للإستجابات افراد  فلسطين على إدارة الموارد البشرية SOSالإنساني في قرى الأطفال 

   الاختيارقسم /في المجال الأول العينة

  

  

 نلاحظ أن هناك درجة تأثير كبيرة وايجابيـة لممارسـات الـنمط             1.4جدول  بالنظر إلى معطيات    

 ـ       SOSالإداري الإنساني في قرى الأطفال       ق بعمليـة    فلسطين على إدارة الموارد البشرية فيما يتعل

  .الاختيار حسب وجهة نظر المبحوثين

وهذا يتضح من خلال المتوسطات الحسابية للفقرات المرتبة من المتوسط الحسابي الأعلى إلى 

الأدنى  بحيث كلما زاد المتوسط الحسابي للفقرة كلما كان هناك  تأثير اكبر وايجابي لممارسات 

لسطين على إدارة الموارد البشرية فيما يتعلق  فSOSالنمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال 

  العدد  الفقـــــرات الرتبة
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجة 

  التأثير

1  
 الموظف اختيار ةعملي في الدين أساس على المنظمة تميز لا

 للوظيفة المتقدم
 كبيرة 0.7474 4.315 130

2  
 اختيـار  عمليـة  فـي  الجنس أساس على المنظمة تميز لا

 للوظيفة المتقدم الموظف
 كبيرة 0.8487 4.176 130

3  
 الجوانـب  على الموظفين اختيار في المؤسسة أنظمة تركز

 للوظيفة المتقدم شخصية في المهنية والجوانب الإنسانية
 كبيرة 0.7821 4.153 130

4  
 إدارة احتـرام  تعكس المنظمة في الموظفين اختيار أنظمة

 للوظيفة للمتقدم المنظمة
 كبيرة 0.7948 4.061 130

5  
 المهنيـة  الخبـرات  بين الاختيار عملية في المنظمة توازن

 الإنساني للعمل والاستعداد الدافعية وبين
 كبيرة 0.8165 4.000 130

6  
 علـى  الموظف تساعد المنظمة في الموظفين اراختي معايير

 مستقبلاً ذاته تحقيق
 كبيرة 0.7775 4.000 130

7  
 عادلة الموظفين اختيار عملية في المستخدمة المنظمة معايير

 للوظيفة المتقدمين لجميع الفرص تساوي حيث من
 كبيرة 0.8395 3.976  130

8  
 الأمن تاحتياجا تحقق المنظمة في الموظفين اختيار أنظمة

 للوظيفة للمتقدم الوظيفي
 كبيرة 1.0210 3.892 130

 كبيرة 0.5447 4.072 130 الدرجة الكلية 
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) 8 -1( بعملية اختيار الموظفين حيث كانت درجة التأثير كبيرة في جميع فقرات هذا المجال 

  . و سيقدم الباحث شرحا لهذة النتيجةوكذلك الدرجة الكلية أيضا

  

اختيار  عملية في دينال أساس على  أن فقرة لا تميز المنظمة1.4جدول هذا ويتبين من خلال نتائج 

تبعها ، وهي درجة كبيرة)4.315(للوظيفة جاءت بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي  المتقدم الموظف

للوظيفة بمتوسط  المتقدم الموظف اختيار عملية في الجنس أساس على تميز ثانياً فقرة أن المنظمة لا

 اختيار في المؤسسة أنظمة  تركزوفي المرتبة الثالثة جاءت فقرة،وهي درجة كبيرة) 4.176(حسابي 

للوظيفة بمتوسط حسابي  المتقدم شخصية في المهنية والجوانب الإنسانية الجوانب على الموظفين

 المنظمة في الموظفين اختيار اما المرتبة الرابعة فكانت لفقرة أنظمة . وهي درجة كبيرة)4.153(

 تلاها ، وهي درجة كبيرة )4.061(ابي للوظيفة بمتوسط حس للمتقدم المنظمة إدارة احترام تعكس

 للعمل والاستعداد الدافعية وبين المهنية الخبرات بين الاختيار عملية في المنظمة خامساً فقرة توازن

  ثم جاءت بالمرتبة السادسة فقرة معايير، وهي درجة كبيرة )4.0( الإنساني بمتوسط حسابي 

 وهي  )4.0( مستقبلاً بمتوسط حسابي  ذاته تحقيق على الموظف تساعد المنظمة في الموظفين اختيار

 اختيار عملية في المستخدمة المنظمة في حين كانت المرتبة السابعة فقرة معايير . أيضادرجة كبيرة

 وهي  )3.976(للوظيفة بمتوسط حسابي  المتقدمين لجميع الفرص تساوي حيث من عادلة الموظفين

 تحقق المنظمة في الموظفين اختيار خيرة جاءت فقرة أنظمة وفي المرتبة الثامنة والأ،درجة كبيرة

  . وهي درجة كبيرة )3.892(للوظيفة بمتوسط حسابي  للمتقدم الوظيفي الأمن احتياجات

  

تأثير ممارسـات الـنمط الإداري الإنـساني فـي قـرى            " أما الدرجة الكلية لمجال الدراسة الأول       

فقد كانـت كبيـرة   "  شرية فيما يتعلق بعملية الاختيار  فلسطين على إدارة الموارد الب SOSالأطفال

  . )4.072( حيث بلغ المتوسط الحسابي 

  

ويفسر الباحث هذه النتيجة بالقول أن هناك تطبيق واضح وفعال وايجابي للنمط الادراي الإنـساني               

 ،فينفلسطين على إدارة الموارد البشرية فيما يتعلق بموضوع اختيار الموظ  SOSفي قرى الأطفال

وبمعنى آخـر فـان      .وهذا التطبيق انعكس على رؤية الموظفين المبحوثين لتأثير هذا النمط عليهم          

فلسطين تطبق النمط الإدراي الإنساني بصورة جيدة جداً فـي اختيارهـا     SOSقرى الأطفالإدراة 

س الجنس  لموظفيها من خلال انتهاج عدة سياسات في أنظمة اختيار الموظفين كعدم التمييز على أسا             

 ، وتساوي الفرص للجميع واحترامهم والتركيز على الجوانب الإنسانية بجانـب المهنيـة            ،أو الدين 

  .وتحقيق الذات والأمن الوظيفي مستقبلاً للمتقدم للوظيفة
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 تم رفض الفرضية الفرعية التي تنص على انه لا          1.4جدول  واستناداً إلى النتائج الواردة في جدول       

 فلسطين على إدارة الموارد     SOSت النمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال        يوجد تأثير لممارسا  

أن غالبية المبحـوثين الـذي      ) 1.4(البشرية في مجال عملية الاختيار، حيث أظهرت نتائج الجدول          

شملتهم الدراسة يرون هناك تأثيراً ايجابياً لما تقوم به إدارة قرى الأطفال مـن ممارسـات للـنمط                  

  .ساني فيما يتعلق بموضوع برامج اختيار الموظفينالإداري الإن

  

  جانب التدريب. 2.2.4

  

 الأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتأثير ممارسات النمط الإداري: 2.4جدول 

 فلسطين على إدارة الموارد البشرية للإستجابات افراد SOSالإنساني في قرى الأطفال 

  . قسم التدريب/ل في المجال الأوالعينة

  

  

  العدد  راتالفق الرتبة
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

درجة 

  التأثير

1  
 التدريب على المنظمة في السائد الإداري النمط تشجيع

 الواحد الفريق بروح والعمل
 كبيرة 0.7275 4.169 130

2  
 العاملين إكساب على تركز المنظمة في التدريب برامج

 نسانيالإ السلوك مهارات
 كبيرة 0.6847 4.107 130

3  
 كفاءة رفع مهارات على المنظمة في التدريب عملية شمولية

 مهنياً العاملين
 كبيرة 0.8576 4.092 130

4  
 جسر في تساهم المنظمة قبل  من المطروحة التدريب برامج

 العمل في والمرؤوس الرئيس بين الهوة
 كبيرة 0.8351 3.984 130

5  
 معنوياً الموظفين ويدعم يشجع المنظمة في الإداري النمط

 ويدعمهم التدريب عملية أثناء
 كبيرة 0.7762 3.953 130

6  
 على بناءً تكون المنظمة توفرها التي التدريبية البرامج

 .العاملين احتياجات
 كبيرة 0.7720 3.907 130

7  
 بغض العاملين لجميع مناسبة المنظمة في التدريب برامج

 الوظيفي المسمى عن النظر
 كبيرة 0.999 3.761 130

8  
 فيما الفردية الفروقات تراعي المنظمة في التدريب برامج

 الموظفين بين
 كبيرة 0.9680 3.707 130

  كبيرة 0.5842 3.960 130 الدرجة الكلية 
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 نلاحظ أن هناك درجة تأثير كبيرة وايجابيـة لممارسـات الـنمط             2.4جدول  بالنظر إلى معطيات    

 فلسطين على إدارة الموارد البشرية فيما يتعلق بعمليـة   SOSنساني في قرى الأطفال الإداري الإ

  .التدريب حسب وجهة نظر المبحوثين

  

وهذا يتضح من خلال المتوسطات الحسابية للفقرات المرتبة من المتوسط الحـسابي الأعلـى إلـى                

ير اكبر وايجـابي لممارسـات       بحيث كلما زاد المتوسط الحسابي للفقرة كلما كان هناك  تأث           ،الأدنى

 فلسطين على إدارة الموارد البشرية فيمـا يتعلـق          SOSالنمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال       

وكـذلك  ) 8 -1( بعملية التدريب حيث كانت درجة التأثير كبيرة في جميع فقرات هـذا المجـال               

  .سيقدم الباحث شرحا لهذة النتيجة والدرجة الكلية أيضا

  

 علـى  المنظمـة  في السائد الإداري النمط تشجيع  أن فقرة  2.4جدول  من خلال نتائج هذا ويتبين

 ،وهي درجـة كبيـرة   ) 4.169(الواحد جاءت اولاً بمتوسط حسابي  الفريق بروح والعمل التدريب

 السلوك مهارات العاملين إكساب على تركز المنظمة في التدريب تلاها في المرتبة الثانية فقرة برامج

  . وهي درجة كبيرة )4.107(ساني بمتوسط حسابي الإن

  

وسـط  متمهنياً ب العاملين كفاءة رفع مهارات على المنظمة في التدريب عملية وجاء ثالثاً فقرة شمولية

 من المطروحة التدريب  أما المرتبة الرابعة فكانت لفقرة برامج، وهي درجة كبيرة)4.092 (بيحسا

  )3.984(العمل بمتوسـط حـسابي    في والمرؤوس الرئيس بين الهوة جسر في تساهم المنظمة قبل 

 ويـدعم  يـشجع  المنظمـة  فـي   تلاها في المرتبة الخامسة فقرة النمط الإداري،وهي درجة كبيرة

  . وهي درجة كبيرة )3.953(ويدعمهم بمتوسط حسابي  التدريب عملية أثناء معنوياً الموظفين

  

 احتياجات على بناءً تكون المنظمة توفرها التي التدريبية مجفي حين كانت الفقرة السادسة لفقرة البرا

 المنظمة في التدريب  تبعها سابعاً فقرة برامج وهي درجة كبيرة )3.907(العاملين بمتوسط حسابي 

 وهـي درجـة    )3.761(الوظيفي بمتوسط حسابي  المسمى عن النظر بغض العاملين لجميع مناسبة

 الفروقـات  تراعـي  المنظمـة  في التدريب لأخيرة جاءت فقرة برامج وفي المرتبة الثامنة وا،كبيرة

  . وهي درجة كبيرة)3.707(الموظفين بمتوسط حسابي  بين فيما الفردية

  

تأثير ممارسات النمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال        " أما الدرجة الكلية لمجال الدراسة الأول       

SOS       فقد كانت كبيرة حيث بلـغ      "  تعلق بعملية التدريب     فلسطين على إدارة الموارد البشرية فيما ي

  . وهي درجة كبيرة )3.960(   المتوسط الحسابي
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فلـسطين   SOSيعزو الباحث هذه النتيجة إلى فعالية برامج التدريب التي تتبعها إدارة قرى الأطفال              

 رضـا  والتي تجري وفق تخطيط واضح ورؤية معينة تراعي النمط الإداري الإنساني والتي نالـت     

  .الموظفين المبحوثين

  

 وفـق   ، تركز برامج التدريب على المهارات المهنية والسلوك الإنساني والعمل ضمن فريـق            حيث

احتياجات الموظفين أنفسهم وموجهة لجميع الموظفين على اختلاف وظائفهم مع مراعاة الفروقـات             

 بالإضافة إلى جـسر  ،لية التدريب وأيضا دعم الإدارة المعنوي لموظفيها أثناء عم،الفردية فيما يبنهم  

  .الهوة بين الرئيس والمرؤوس ضمن برامج التدريب المعطاة

  

فلسطين يشعر بالرضا عن برامج      SOSقرى الأطفال   كل هذه الأمور مجتمعة جعلت الموظف في        

 وأصبح يلمس اثر النمط الإداري الإنساني داخل المنظمة وانعكاسه الايجابي عليه وعلـى              ،التدريب

  .عمله

  

 تم رفض الفرضية الفرعية التي تنص على انه لا يوجد           2.4جدول  واستناداً إلى النتائج الواردة في      

 فلـسطين علـى إدارة المـوارد        SOSتأثير لممارسات النمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال         

نـة  أن غالبيـة أفـراد العي     ) 2.4(  حيث أظهرت نتائج الجدول       ،البشرية في مجال عملية التدريب    

المستطلعة آرائهم يرون هناك تأثيراً ايجابياً واضحاً لما تقوم به إدارة قرى الأطفال من ممارسـات                

  .للنمط الإداري الإنساني فيما يتعلق بموضوع ببرامج التدريب

  

  جانب التحفيز. 3.2.4
  

  الإداريالأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتأثير ممارسات النمط: أ-3.4جدول 

 فلسطين على إدارة الموارد البشرية للإستجابات SOSالإنساني في قرى الأطفال 

  .جانب التحفيز/ افراد العينة في المجال الأول

  

  العدد  الفقرات  الرتبة
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

درجة 

  التأثير

1  
 العمـل  خطـط  رسم في الموظفين المنظمة إدارة تشرك

 .)والتطوير ريبالتد (المختلفة
 كبيرة 0.6525 4.153 130

2  
 لتحفـزهم  قيادية أدوارا الموظفين المنظمة إدارة تعطي

 .العمل في المسؤولية تحمل على
 كبيرة 0.8643 3.930 130
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الأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتأثير ممارسات النمط : ب-3.4جدول 

 فلسطين على إدارة الموارد البشرية SOSال الإنساني في قرى الأطف الإداري

  .التحفيزجانب  / في المجال الأولللإستجابات افراد العينة

  

  العدد  راتالفق  الرتبة
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

درجة 

  التأثير

3  
 الموظفين لدى الاجتماعية العلاقات بتقوية المنظمة تهتم

 .الاجتماعية النشاطات خلال من
 كبيرة 0.9859 3.792 130

4  
 لخلق معينة بمهمات الموظفين بتكليف المنظمة إدارة تهتم

 .لديهم التحدي روح
 كبيرة 0.9805 3.723 130

5  
 المتميزين للموظفين المعنوي بالتحفيز المنظمة إدارة تهتم

 .العمل في
 كبيرة 1.0149 3.707 130

6  
 حـافزاً  يشكل المنظمة في المتبع والأجور الرواتب نظام

 .للموظفين مادياً
 متوسطة 1.1726 3.407 130

7  
 قبل من وظيفية ترقيات على المتميزون الموظفين يحصل

 .المنظمة إدارة
 متوسطة 1.0544 3.346 130

8  
 الأداء ذوي للمـوظفين  ماديـة  مكافآت الإدارة تصرف

 .المتميز
 متوسطة 1.1727 2.653 130

  كبيرة 0.6625 3.590 130 الدرجة الكلية 

  

 أن هناك درجة تأثير كبيرة وايجابية لممارسات الـنمط الإداري            3.4جدول  يستدل من خلال نتائج     

 فلسطين على إدارة الموارد البشرية فيما يتعلق بعمليـة التحفيـز            SOSالإنساني في قرى الأطفال     

مـن  وهذا يظهر واضحاً خلال المتوسطات الحسابية للفقرات المرتبة          .حسب وجهة نظر المبحوثين   

 بحيث كلما زاد المتوسط الحسابي للفقرة كلمـا كـان هنـاك              ،المتوسط الحسابي الأعلى إلى الأدنى    

فلسطين على إدارة    SOSقرى الأطفال   تأثير اكبر وايجابي لممارسات النمط الإداري الإنساني في         

 فقـرات هـذا     الموارد البشرية فيما يتعلق بعملية التحفيز حيث كانت درجة التأثير كبيرة في غالبية            

 – 6(  كانت متوسطة في ثلاث فقرات فقط       بينما ،وكذلك الدرجة الكلية أيضا   ) 5 -1( المجال وهي   

  .سيقدم الباحث شرحا لهذة النتيجة و)8

  

 خطـط  رسـم  في الموظفين المنظمة إدارة  أن فقرة تشرك3.4جدول هذا ونلاحظ من خلال نتائج 

 وهي درجة  )4.153( لمرتبة الأولى بمتوسط حسابي  جاءت با)والتطوير التدريب (المختلفة العمل
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 تحمل على لتحفزهم قيادية أدوارا الموظفين المنظمة إدارة  تبعها في المرتبة الثانية فقرة تعطي،كبيرة

  أما ثالثاً فكانـت لفقـرة تهـتم   ، وهي درجة كبيرة )3.930(العمل بمتوسط حسابي  في المسؤولية

   الاجتماعية بمتوسط حـسابي  النشاطات خلال من الموظفين لدى ماعيةالاجت العلاقات بتقوية المنظمة

  . وهي درجة كبيرة )3.792( 

  

 روح لخلـق  معينة بمهمات الموظفين بتكليف المنظمة إدارة في حين جاء بالمرتبة الرابعة فقرة تهتم

 إدارة  تبعها في خامـساً فقـرة تهـتم   ،وهي درجة كبيرة ) 3.723(لديهم بمتوسط حسابي  التحدي

 وهـي درجـة    )3.707(العمل بمتوسط حسابي  في المتميزين للموظفين المعنوي بالتحفيز المنظمة

  .كبيرة

  

 ماديـاً  حـافزاً  يـشكل  المنظمـة  في المتبع والأجور الرواتب وجاء في المرتبة السادسة فقرة نظام

فجـاءت فقـرة     أما في المرتبة السابعة      ، وهي درجة متوسطة    )3.407(للموظفين بمتوسط حسابي    

  )3.346( المنظمة بمتوسط حسابي  إدارة قبل من وظيفية ترقيات على المتميزون الموظفين يحصل

 ماديـة  مكافـآت  الإدارة  وفي المرتبة الثامنة والأخيرة جاءت فقرة تـصرف ،وهي درجة متوسطة

 وهـي درجـة    )2.653(المتميز حيث حصلت على اقل متوسـط حـسابي    الأداء ذوي للموظفين

  .وسطةمت

  

تأثير ممارسات النمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال        " أما الدرجة الكلية لمجال الدراسة الأول       

SOS            فقد كانـت كبيـرة     "   فلسطين على إدارة الموارد البشرية فيما يتعلق بعملية تحفيز الموظفين

  . وهي درجة كبيرة )3.590( حيث بلغ المتوسط الحسابي 

  

إدارة قرى الأطفال    هناك فاعلية لسياسات تحفيز الموظفين التي تتبعها         نتيجة أن يفسر الباحث هذه ال   

SOS                فلسطين والتي تراعي النمط الإداري الإنساني سواء من حيث إشراك الموظفين فـي رسـم

خطط العمل أو إسناد ادوار قيادية لديهم والاهتمام بـالتحفيز المعنـوي لهـم وتـشجيع العلاقـات                  

 لدى الموظفين المبحوثين عن سياسات التحفيز كنتيجـة لمـا      قبولأن هناك   و ،ينهمالاجتماعية فيما ب  

  .تقوم به المنظمة في هذا الإطار

  

 المكافآت المادية للموظفين أصحاب الأداء      من خلال أما فيما يتعلق بممارسة النمط الإداري الإنساني        

 ـدرجة  ثيره متوسطاً، حيث ان     المتميز والترقيات الوظيفية ونظام الرواتب المتبع فلا يزال تأ          اراض

  .الموظفين المستطلعين متوسطة حول هذه الحوافز
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يعزو الباحث السبب لعدم حصول غالبية المبحوثين على مكافآت مادية خلال عملهم كون ليس هناك               

 مـنح من نظام واضح للمكافآت المادية أو الترقيات الوظيفية للموظفين المتميزين، حيث أن قـرار               

  . المنظمة فيغير مطبقادية  متمكافأ

  

 فالموظف دائماً يطمح للأفضل مـن حيـث الـدخل       ،أما نظام الرواتب والأجور المتبع في المنظمة      

  .المبحوثين متوسطة في هذا الإطار اراضدرجة كون ت بالتالي من المنطقي ان ،والمستوى المادي

  

ضية الفرعية التي تنص على انه لا        تم رفض الفر   3.4 جدول   واستناداً إلى النتائج الواردة في جدول     

 فلسطين على إدارة الموارد     SOSيوجد تأثير لممارسات النمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال          

أن غالبية المبحوثين   ) 3.4(  حيث أظهرت نتائج الجدول       ،البشرية في مجال عملية تحفيز الموظفين     

رة قرى الأطفال مـن ممارسـات للـنمط الإداري          يرون هناك تأثيراً ايجابياً واضحاً لما تقوم به إدا        

  .الإنساني فيما يتعلق بموضوع تحفيز الموظفين

  

  قيادةجانب ال. 4.2.4

  

 الأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتأثير ممارسات النمط الإداري: أ-4.4جدول 

 للإستجابات  فلسطين على إدارة الموارد البشريةSOSالإنساني في قرى الأطفال 

 .جانب القيادة/ في في المجال الأول افراد العينة

  

  العدد  الفقرات  الرتبة
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

درجة 

  التأثير

1  
 الاحترام أساس على الموظفين مع المنظمة إدارة تتعامل

  .المتبادل
 كبيرة 0.6835 4.369 130

2  
 في أدائهم تطويرل للموظفين والإرشاد النصح الإدارة تقدم

 .العمل
 كبيرة 0.7163 4.192 130

3  
 تواجـه  التـي  المـشكلات  حل في المؤسسة إدارة تهتم

 .عملهم أثناء في الموظفين
 كبيرة 0.6977 4.038 130

4  
 بينها المتبادلة الثقة من جو إيجاد على المنظمة إدارة تسعى

  .الموظفين جميع وبين
 كبيرة 0.7415 3.976 130

5  
 الموظفين جميع تماسك على بالحفاظ المنظمة رةإدا تسهم

 .بينهم ينشأ صراع أي حل خلال من واحدة عمل كوحدة
 كبيرة 0.8448 3.915 130
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الأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتأثير ممارسات النمط : ب-4.4جدول 

د البشرية  فلسطين على إدارة الموارSOSالإنساني في قرى الأطفال  الإداري

 .القيادة جانب / في المجال الأولفي للإستجابات افراد العينة

  

  العدد  راتالفق  الرتبة
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

درجة 

  التأثير

6  
 مفتوحة ومشاركة حوار جلسات بعمل المنظمة إدارة تقوم

 .القرارات بعض لاتخاذ الموظفين مع
 كبيرة 0.8578 3.823 130

7  
 العدالـة  اساس على الموظفين مع المنظمة إدارة تتعامل

 .التحيز عن بعيداً والمساواة
 كبيرة 0.8897 3.753 130

8  
 التـي  الشخصية المشكلات حل في المنظمة إدارة تسهم

 .الموظف يواجهها
 كبيرة 0.8629 3.684 130

  كبيرة 0.5308 3.969  الدرجة الكلية 

  

ثير كبيرة وايجابية لممارسات النمط الإداري الإنساني فـي   أن هناك درجة تأ4.4جدول تشير نتائج  

 فلسطين على إدارة الموارد البشرية فيما يتعلق بعملية القيادة حسب وجهة نظر             SOSقرى الأطفال   

وهذا يظهر واضحاً خلال المتوسطات الحسابية للفقرات المرتبة من المتوسط الحـسابي             .المبحوثين

 زاد المتوسط الحسابي للفقرة كلما كان هناك  تأثير اكبـر وايجـابي              الأعلى إلى الأدنى بحيث كلما    

فلسطين على إدارة الموارد البـشرية فيمـا         SOSقرى الأطفال   لممارسات النمط الإداري الإنساني     

وكـذلك  ) 8 -1( يتعلق بعملية القيادة حيث كانت درجة التأثير كبيرة في جميع فقرات هذا المجال              

  .سيقدم الباحث شرحا لهذة النتيجةو الدرجة الكلية أيضا
  

 أسـاس  على الموظفين مع المنظمة إدارة ان فقرة تتعامل) 11(هذا ويتبين من خلال نتائج الجدول 

تبعهـا فـي    ،وهي درجـة كبيرة   ) 4.369(الاحترام المتبادل جاءت بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي      

العمل بمتوسط حـسابي   في أدائهم لتطوير ظفينللمو والإرشاد النصح الإدارة المرتبة الثانية فقرة تقدم

 التي المشكلات حل في المؤسسة إدارة تلاها في المرتبة الثالثة فقرة تهتم،وهي درجة كبيرة )4.192(

 .وهي درجة كبيرة  )4.038(  عملهم بمتوسط حسابي أثناء في الموظفين تواجه
  

 وبـين  بينها المتبادلة الثقة من جو إيجاد لىع المنظمة إدارة في حين جاء بالمرتبة الرابعة فقرة تسعى

 إدارة  تلاها خامـساً فقـرة تـسهم   ،وهي درجة كبيرة  )3.976(الموظفين بمتوسط حسابي  جميع

بيـنهم   ينشأ صراع أي حل خلال من واحدة عمل كوحدة الموظفين جميع تماسك على بالحفاظ المنظمة
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 المنظمة إدارة بة السادسة جاءت فقرة تقوم وفي المرت،وهي درجة كبيرة  )3.915(بمتوسط حسابي 

 )3.823(القرارات بمتوسط حسابي  بعض لاتخاذ الموظفين مع مفتوحة ومشاركة حوار جلسات بعمل

  .وهي درجة كبيرة

  

 والمـساواة  العدالـة  أساس على الموظفين مع المنظمة إدارة اما المرتبة السابعة فكانت لفقرة تتعامل

 اما المرتبة الثامنة والأخيرة فكانت ،وهي درجة كبيرة ) 3.753(  حسابي التحيز بمتوسط عن بعيداً

الموظـف بمتوسـط حـسابي     يواجههـا  التي الشخصية المشكلات حل في المنظمة إدارة لفقرة تسهم

  . وهي درجة كبيرة )3.687(

  

رى الأطفال  تأثير ممارسات النمط الإداري الإنساني في ق      " أما الدرجة الكلية لمجال الدراسة الأول       

SOS           ت كبيرة حيـث بلـغ      فقد كان "   فلسطين على إدارة الموارد البشرية فيما يتعلق بعملية القيادة

  . وهي درجة كبيرة )3.969(  المتوسط الحسابي

  

 فلـسطين تركـز علـى    SOS في قرى الأطفال  القيادات الإدارية أن الىيعزو الباحث هذه النتيجة  

 علاقـة   فـي ملها مع الموظفين بعيداً عن الطريقة التقليدية الهرمية         النمط الإداري الإنساني في تعا    

  .الرئيس بالمرؤوس والتي تتصف بالجمود والبيروقراطية والبعد عن المرونة في العمل

  

فلـسطين أسـلوب الـنمط الإداري        SOSقرى الأطفال   فمؤشرات النتائج تشير إلى استخدام إدارة       

 فالعلاقة بين الطرفين قائمة علـى الاحتـرام         ،فين في المنظمة  الإنساني في قيادتها للكوادر والموظ    

 وعمل الإدارة على حل مشكلات المـوظفين سـواء المهنيـة آو             ،المتبادل والثقة المتبادلة والعدالة   

 وتقديم النصح والإرشاد لهم، وفتح قنوات الحوار مع العـاملين والحفـاظ علـى               ،الشخصية أحيانا 

  .تماسكهم

  

 تم رفض الفرضية الفرعية التي تنص على انه لا يوجد           4.4تائج الواردة في جدول     واستناداً إلى الن  

 فلـسطين علـى إدارة المـوارد        SOSتأثير لممارسات النمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال         

أن غالبية المبحوثين يرون هنـاك      ) 4.4(حيث تشير نتائج الجدول     ،البشرية في مجال عملية القيادة    

ياً وفعالاً لما تقوم به القيادات في إدارة قرى الأطفال مـن ممارسـات للـنمط الإداري                 تأثيراً ايجاب 

  .الإنساني
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   الثقافةجانب. 5.2.4

  

الأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتأثير ممارسات الـنمط الإداري  : 5.4 جدول 

 مجـال اللبشرية فـي     فلسطين على إدارة الموارد ا     SOSالإنساني في قرى الأطفال     

  الثقافة جانب/ الأول

  

  العدد  الفقـــــرات  الرتبة
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

درجة 

  التأثير

1  
 بين ايجابية عمل أجواء على بالحفاظ المنظمة إدارة تهتم

 .الموظفين
  كبيرة 0.6264 4.253 130

2  
 الأهـداف  تحقيق على الموظفين حمل في الإدارة تسهم

 .للمنظمة العليا
  كبيرة 0.6534 4.230 130

3  
 صـفوف  في العمل في الانتماء لقيم المنظمة إدارة تشجع

 .الموظفين
  كبيرة 0.7181 4.223 130

4  
 بغـض  موحد واحد كجسم العاملين المنظمة إدارة تعامل

   .الثقافية أو الاجتماعية أو الدينية الانتماءات عن النظر
  كبيرة 0.7151 4.215 130

5  
 بـين  الجماعي العمل المفهوم على المنظمة إدارة ترسخ

  .الأداء في الفردية عن بعيداً الموظفين
  كبيرة 0.6835 4.169 130

6  
 العمـل  في والانسجام التعاون روح المنظمة إدارة تشجع

 .العاملين مختلف بين
  كبيرة 0.6273 4.130 130

7  
 اهاتج والواجبات الحقوق في للعدالة الإدارة تطبيق يساهم

 .الواحد الفريق روح على الحفاظ في الموظفين
  كبيرة 0.7503 4.053 130

8  
 المنظمة من يتجزأ لا جزء كأنهم العاملين الإدارة تعتبر

 .القرار صنع في الفعالة مشاركتهم خلال من
  كبيرة 0.8571 3.869 130

  كبيرة 0.5188 4.143  الدرجة الكلية 

  

ن هناك درجة تأثير كبيرة وايجابية لممارسات النمط الإداري  من خلال نتائجه أ5.4 جدول يوضح 

 فلسطين على إدارة الموارد البشرية فيما يتعلق بثقافـة المنظمـة            SOSالإنساني في قرى الأطفال     

  .حسب وجهة نظر المبحوثين

  

وهذا يظهر واضحاً خلال المتوسطات الحسابية للفقرات المرتبة من المتوسط الحسابي الأعلى إلـى              

لأدنى بحيث كلما زاد المتوسط الحسابي للفقرة كلما كان هناك  تأثير اكبر وايجـابي لممارسـات                 ا
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فلسطين على إدارة الموارد البشرية فيمـا يتعلـق          SOSقرى الأطفال   النمط الإداري الإنساني في     

) 8 -1 ( في جميع فقرات هذا المجال        على المبحوثين    بعملية القيادة حيث كانت درجة التأثير كبيرة      

  .سيقدم الباحث شرحا لهذة النتيجة وعلى النحو التاليوكذلك الدرجة الكلية أيضا 

  

 أجواء على بالحفاظ المنظمة إدارة  أن فقرة التي تتحدث عن اهتمام5.4 جدول يتبين من خلال نتائج 

وهـي درجـة    )4.253(الموظفين جاءت بالمرتبـة الأولـى بمتوسـط حـسابي      بين ايجابية عمل

 العليـا  الأهـداف  تحقيـق  على الموظفين حمل في الإدارة تلاها في المرتبة الثانية فقرة تسهم،كبيرة

 إدارة  أما المرتبة الثالثة فكانت لفقرة تـشجع وهي درجة كبيرة) 4.230(للمنظمة بمتوسط حسابي 

  .وهي درجة كبيرة  )4.223(الموظفين بمتوسط حسابي  صفوف في العمل في الانتماء لقيم المنظمة

  

 عـن  النظـر  بغض موحد واحد كجسم العاملين المنظمة إدارة وفي المرتبة الرابعة كانت فقرة تعامل

 تلاهـا  ،وهي درجة كبيـرة   )4.215(الثقافية بمتوسط حسابي  أو الاجتماعية أو الدينية الانتماءات

الأداء  فـي  الفردية عن بعيداً الموظفين بين الجماعي العمل المفهوم على المنظمة إدارة خامساً ترسخ

 المنظمة إدارة  أما المرتبة السادسة فكانت فقرة تشجع،وهي درجة كبيرة ) 4.169(بمتوسط حسابي 

وهـي درجـة     )4.130(العاملين بمتوسط حـسابي   مختلف بين العمل في والانسجام التعاون روح

  .كبيرة

  

 اتجـاه  والواجبـات  الحقـوق  في للعدالة الإدارة تطبيق في حين كانت المرتبة السابعة لفقرة يساهم

 امـا  ،وهي درجة كبيـرة   )4.053(الواحد بمتوسط حسابي  الفريق روح على الحفاظ في الموظفين

 مـن  المنظمـة  من يتجزأ لا جزء كأنهم العاملين الإدارة المرتبة الثامنة والأخيرة فكانت لفقرة تعتبر

  . وهي درجة كبيرة )3.869(القرار بمتوسط حسابي  صنع في الفعالة مشاركتهم خلال

  

تأثير ممارسات النمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال        " أما الدرجة الكلية لمجال الدراسة الأول       

SOS           فقد كانت كبيرة حيـث بلـغ       "  فلسطين على إدارة الموارد البشرية فيما يتعلق بثقافة المنظمة

  . وهي درجة كبيرة)4.143(المتوسط الحسابي 

  

فلسطين يشعرون بالانتماء الحقيقـي      SOSقرى الأطفال    الموظفين في    ذه النتيجة أن  يفسر الباحث ه  

 وهذا ناتج عن عمل الإدارة التي تسعى إلى ترسيخ قيم الانتماء         ،للمنظمة ويؤمنون بأهدافها ورسالتها   

للعمل بين الموظفين والحفاظ على أجواء من الايجابية والعمل بروح الفريق الواحد وتدعيم أسـس               

 ومعاملة الموظفين من منطلق العدالـة فـي الحقـوق           ، وإشراكهم في صنع القرار    ،تضامن بينهم ال
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وبكلمـات أخـرى     .والواجبات بعيداً عن التحيز وتشجيعهم المستمر نحو تحقيق أهداف المنظمـة          

فلسطين تستخدم النمط الإداري الإنساني بصورة فعالة        SOSقرى الأطفال   نستطيع القول إن إدارة     

  ).12( ثقافة المنظمة بشكل إيجابي لدى الموظفين كما تبين في نتائج جدول لترسيخ

  

 تم رفض الفرضية الفرعية التي تنص على انه لا يوجد            5.4جدول  واستناداً إلى النتائج الواردة في      

 فلـسطين علـى إدارة المـوارد        SOSتأثير لممارسات النمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال         

 أن غالبية المبحـوثين يـرون       5.4 حيث تشير نتائج الجدول      ،ما يتعلق بثقافة المنظمة   البشرية في في  

هناك تأثيراً ايجابياً واضحاً لما تقوم به إدارة قرى الأطفال من ممارسات للنمط الإداري الإنـساني                

  .فيما يتعلق بموضوع ثقافة المنظمة

  

دلت على وجود علاقة ايجابية بين و التي ) 2005الحياصات،(دراسة هذه الدراسة مع  وأنسجمت 

تقييم اداء العاملين تدريب  والتعيينطيط الموارد البشرية والاختيار وكفاءة و فاعلية استراتيجيات تخ

   .العاملين في المؤسسات الصحفية الأردنية و أدائها المؤسسي

  

ياً نحو تطبيق حيث كان هنالك توجهاً ايجاب) 2005عيسوة،( أجرى إتفقت هذه الدراسة مع دراسة 

  .الإدارة العليا والوسطى في المؤسسات العامة المستقلة في الأردن إدارة الجودة الشاملة من قبل

  

ومن اهم نتائجها ان مستوى عمل إدارة ) 2008( دراسة أجراها الكيلاني تتفق هذه الدراسة مع و

لاختيار والتعيين والتحفيز الموارد البشرية يخلق طاقة إبداعية لدى العاملين في مجال في أسلوب ا

 والتدريب وان نظام الحوافز المعمول بة بحاجة إلى تفعيل ليتناسب و طموح الموظفين 

  

  اجابة سؤال الدراسة الثاني   3.4

  

 فلـسطين علـى أدارة      SOSما هي معيقات ممارسات النمط الإداري الإنساني في قرى الأطفـال            

  الموارد البشرية ؟

  

ؤال استخرجت الأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والدرجة        للإجابة على هذا الس   

 SOS الأطفـال     قرىفي  معيقات ممارسات النمط الإداري الإنساني      " الكلية لمجال الدراسة الثاني     

 :التالي).6.4(كما يوضح الجداول . فلسطين على إدارة الموارد البشرية في
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لمعيقات للمجال الثاني المخصص الحسابية والانحرافات المعيارية الأعداد والمتوسطات : 6.4 جدول

لسطين على إدارة الموارد  فSOSممارسات النمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال 

   .البشرية

  

  العدد  الفقـــــرات  الرتبة
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري
  الدرجة

1  

 قبل من الراجعة التغذية على الإدارة حصول عدم

 من يضعف بالعمل يتعلق فيما الكافي بالشكل الموظفين

 .المنظمة في الإنساني الإداري النمط فعالية

 متوسطة 1.2838 3.053 130

2  

 غالبيـة  فـي  الإنـساني  الإداري النمط تطبيق ضعف

 فـي  تطبيقهـا  على يؤثر الأخرى المجتمع مؤسسات

 .المنظمة

 متوسطة 1.1466 2.761 130

3  
 تـضعف  والإدارة المـوظفين  بعض بين الصراعات

 .المنظمة في الإنساني الإداري النمط تطبيق
 متوسطة 1.2341 2.715 130

4  

 الإنساني الإداري للنمط الموظفين قبل من الخاطئ الفهم

 فـي  تطبيقه يعيق شخصية لمصالح استغلاله ومحاولة

 .المنظمة

 متوسطة 1.1971 2.707 130

5  
 تركز التي التقليدية ارةالإد أسلوب على المنظمة تعتمد

 .والمرؤوس الرئيس بين الهرمية العلاقات على
 قليلة 1.0871 2.484 130

6  
 الإدارة لمهـارات  المنظمـة  في الإداري الكادر يفتقر

 .الإنسانية
 قليلة 1.0787 2.446 130

7  
 عائقاً يشكل للمنظمة اللازمة المادية الإمكانيات ضعف

 .فيها نسانيالإ الإداري النمط تطبيق أمام
 قليلة 1.1039 2.400  130

8  
 الأولـى  بالدرجة الموظف بإنتاجية المنظمة إدارة تهتم

 .الإنسانية الجوانب عن النظر بغض
 قليلة 1.1224 2.376 130

9  
 التفاعل من تحد العمل في الحديثة التكنولوجية الأساليب

 .والمدراء الموظف بين ما الإنساني
 قليلة 1.0192 2.361 130

10  
 الإداري الـنمط  بماهية أنفسهم الموظفين وعي ضعف

 .المنظمة في تطبيقه من يحد الإدارة في الإنساني
 قليلة 1.0986 2.307 130

11  
 استخدام من يحد والأنظمة بالقوانين المنظمة إدارة تقيد

 .الإنساني الإداري النمط
 قليلة 0.9881 2.215 130

12  
 الإنـسانية  لعلاقـات ا أسلوب بأن المنظمة إدارة تعتقد

 .الجيدة والادارة يتعارض
 قليلة 0.8108 2.038 130

 قليلة 0.7450 2.489 130 الدرجة الكلية 
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 نلاحظ أن معيقات ممارسات النمط الإداري الإنـساني فـي    6.4 جدول يستدل من خلال معطيات 

وجهـة نظـر     فلسطين على إدارة الموارد البشرية كانت ذات درجـة قليلـة             SOSقرى الأطفال   

  .المبحوثين

  

وهذا يتضح من خلال المتوسطات الحسابية للفقرات المرتبة من المتوسط الحـسابي الأعلـى إلـى                

 بحيث كلما زاد المتوسط الحسابي للفقرة كلما كان هناك  درجة اكبر من المعيقـات أمـام                  ،الأدنى

  .ة الموارد البشرية فلسطين على إدارSOSممارسات النمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال 

  

 فلسطين على   SOSحيث كانت درجة معيقات ممارسات النمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال            

 بينمـا كانـت درجـة       ،فقط) 4 -1( فقرات من   ) 4(إدارة الموارد البشرية المعيقات متوسطة في       

 ولم يكن هنـاك  ،جال وأيضا في الدرجة الكلية للم     . )12 – 5( فقرات من    ) 8( المعيقات قليلة في    

  .درجة كبيرة من المعيقات في أي من الفقرات

  

انه لا يوجد هناك معيقات كبيرة أو جديـة تحـول دون ممارسـة     6.4 جدولحيث يتبين من خلال 

 وإنما المعيقات التي وردت فـي       ،فلسطين SOSوتطبيق النمط الادراي الإنساني في قرى الأطفال        

  .لتغلب عليهاويمكن اذات تأثير محدود معظمها 

  

 قبـل  مـن  الراجعة التغذية على الإدارة حصول نلاحظ أن فقرة عدم 6.4 جدول وبالنظر الى نتائج 

المنظمـة   فـي  الإنساني الإداري النمط فعالية من يضعف بالعمل يتعلق فيما الكافي بالشكل الموظفين

 وهـي    )3.053(بي  جاءت أولا كأهم المعيقات لممارسات النمط الإداري الإنساني بمتوسط حـسا          

 المجتمع مؤسسات غالبية في الإنساني الإداري النمط تطبيق  تبعها ثانياً فقرة ضعف،درجة متوسطة

 وفي المرتبة الثالثة جـاءت فقـرة   ، وهي درجة متوسطة )2.761( يؤثر بمتوسط حسابي  الأخرى

المنظمة بمتوسط  في الإنساني الإداري النمط تطبيق تضعف والإدارة الموظفين بعض بين الصراعات

  . وهي درجة متوسطة )2.715( حسابي 

  

 اسـتغلاله  ومحاولـة  الإنساني الإداري للنمط الموظفين قبل من الخاطئ أما رابعاً فكانت فقرة الفهم

 وهـي درجـة    )2.707 (  متوسـط المنظمة بمتوسـط حـسابي   في تطبيقه يعيق شخصية لمصالح

 العلاقـات  علـى  تركز التي التقليدية الإدارة أسلوب على المنظمة  تلاها خامساً فقرة تعتمد،متوسطة

 في حين فقرة يفتقر . وهي درجة قليلة )2.484( والمرؤوس بمتوسط حساب  الرئيس بين الهرمية

  )2.446 (  بالمرتبة السادسة بمتوسط حسابيالإنسانية الإدارة لمهارات المنظمة في الإداري الكادر
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 تطبيق أمام عائقاً يشكل للمنظمة اللازمة المادية الإمكانيات  فقرة ضعف تبعها سابعاً،وهي درجة قليلة

 وفـي المرتبـة الثامنـة    ،وهي درجة قليلة )  )2.4( فيها بمتوسط حسابي  الإنساني الإداري النمط

 الإنـسانية  الجوانب عن النظر بغض الأولى بالدرجة الموظف بإنتاجية المنظمة إدارة جاءت فقرة تهتم

  . وهي درجة تأثير قليلة)2.376 ( بي بمتوسط حسا

  

 ما الإنساني التفاعل من تحد العمل في الحديثة التكنولوجية اما المرتبة التاسعة فكانت لفقرة الأساليب

  تلاها عاشراً فقـرة ضـعف  ،وهي درجة قليلة) ) 2.361(والمدراء بمتوسط حسابي  الموظف بين

المنظمة بمتوسط  في تطبيقه من يحد الإدارة في لإنسانيا الإداري النمط بماهية أنفسهم الموظفين وعي

  . وهي درجة تأثير قليلة )2.307( حسابي 

  

 الـنمط  استخدام من يحد والأنظمة بالقوانين المنظمة إدارة تلاها في المرتبة الحادية عشرة فقرة تقيد

 الثانيـة عـشرة    تلاها في المرتبة،وهي درجة قليلة) ) 2.215(الإنساني بمتوسط حسابي  الإداري

الجيدة بمتوسط حسابي  والادارة يتعارض الإنسانية العلاقات أسلوب بأن المنظمة إدارة والأخيرة تعتقد

   . وهي درجة تأثير قليلة)2.038(

  

معيقات ممارسات النمط الإداري الإنـساني فـي قـرى          " أما الدرجة الكلية لمجال الدراسة الثاني       

فقد كانت قليلة حيث بلغ المتوسـط الحـسابي         "  لموارد البشرية  فلسطين على إدارة ا    SOSالأطفال  

  . وهي درجة تأثير قليلة )2.489(

  

وضمن هذا الإطار فان هذه النتائج التي أظهرت انخفاض أهمية وجدية المعيقات التي تقـف أمـام                 

سجم  فلسطين، يرى الباحث أنها تتقاطع وتن      SOSممارسة النمط الادراي الإنساني في قرى الأطفال        

بشكل كبير مع النتائج الواردة في مجال الدراسة الأول والتي أظهرت وجود تأثير ايجـابي كبيـر                 

 على إدارة البشرية في عمليات اختيـار        SOSلممارسات النمط الادراي الإنساني في قرى الأطفال        

  .الموظفين وتدربيهم وتحفيزهم وقيادتهم وترسيخ ثقافة المنظمة الايجابية لديهم

 التطبيق الفعال والمخطط له لممارسات النمط الإداري الإنساني التي تقوم بها إدارة قـرى               حيث أن 

 وهذا انعكس علـى آراء المـوظفين   ، يحد بشكل أو بآخر من المعيقات التي تواجهها        SOSالأطفال  

مـن  و.المبحوثين الذي لا يرون هناك معيقات حقيقية تقف في طريق هذا النمط الادراي الإنـساني              

ة ثانية تبقى هناك بعض المعيقات لها اثر متوسط على ممارسة النمط الادراي الإنساني كالفهم               ناحي

 وعـدم كفايـة   ، وبعض الخلافات بين المـوظفين والإدارة ،الخاطئ من بعض الموظفين لهذا النمط 

 كما ان ضعف تطبيق النمط الادراي الإنساني فـي المؤسـسات            ،التغذية الراجعة من قبل الموظفين    
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 ولكن تبقى هذه المعيقـات ضـمن        ،دم شيوعه ما بين المؤسسات قد يضعف تطبيقه في المنظمة         وع

 وبإمكان إدارة قـرى     ،الإطار المعقول وتحت السيطرة ولا تشكل حجر عثرة أمام تطبيق هذا النمط           

  .الأطفال تذليل هذه المعيقات لأدنى مستوى

  

 الفرضية الفرعية التي تنص على انه لا يوجد          تم قبول   6.4جدول  واستناداً إلى النتائج الواردة في      

طين علـى إدارة المـوارد       فلس SOSمعيقات لممارسات النمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال         

 محـدوده  أن غالبية المبحوثين يرون هذه المعيقات الموجودة         6.4 جدول  حيث تشير نتائج   ،البشرية

 النمط الادراي الإنساني في      تطبيق قيقية تواجه ن تكون معيقات ح   لم تصل أ  ،هودرجة تأثيرها منخفض  

  .قرى الأطفال على إدارة الموارد البشرية

  

و أهم ما توصلت اليه الدارسة إلى أن هنـاك          ) 2008(  أجراتها حماد    وتعارضت هذه الدراسة مع     

الإدارة بالمـشاركة ويبـدو عليهـا الـنمط         نمط الإدارة    منظمات المجتمع المدني لا تمارس       العديد

  . في بعض الأحيانلبيروقراطي وتركيز اتخاذ القرارات في مقراتها المركزيةا

  

أظهرت النتائج أن واقع إدارة حيث  ): 2009،التميمي (دراسة أجراهاو إنسجمت هذة الدراسة مع 

 في بعض وتنمية الموارد البشرية في وزارة و بلديات الحكم المحلي جنوب الضفة الغربية يميل

 ضعف نظام  أن واقع إدارة وتنمية الموارد البشريةمعيقاتأهم  الرضى وأن من  الى عدمالأحيان

  .الحوافز وبيرقراطية القوانين

  

  اجابة سؤال الدراسة الثالث 4.4

  

ما هي آليات و سبل تعزيز الانعكاسات الايجابية لممارسات النمط الإداري الإنـساني فـي قـرى                 

  شرية ؟ فلسطين على أدارة الموارد البSOSالأطفال 

  

للإجابة على هذا السؤال استخرجت الأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والدرجة           

آليات و سبل تعزيز الانعكاسات الايجابية لممارسات الـنمط الإداري          " الكلية لمجال الدراسة الثالث     

  ).7.4( يوضح الجدول  كما." فلسطين على أدارة الموارد البشرية SOSالإنساني في قرى الأطفال 

  

  



 80

آليات و سبل  المخصص لإالأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية: 7.4 جدول 

 فلسطين على SOSتعزيز ممارسات النمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال 

  أدارة الموارد البشرية

  

  العدد  راتالفق  الرتبة
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري
  الدرجة

1  
 الـذاتي  التطـوير  على للموظفين المنظمة إدارة تشجيع

 .المستمر
 كبيرة 0.8560 4.223 130

2  
 كفريق الموظفين وحدة على للحفاظ المنظمة إدارة سعي

 .واحد عمل
 كبيرة 0.8209 4.176 130

3  
 احتياجـات  تتبنـى  تنظيميـة  ثقافة لبلورة الإدارة سعي

 .الإنسانية الموظفين
 كبيرة 0.8973 4.030 130

4  
 الإدارة بـين  الإنسانية الروابط وتعميق تنمية على العمل

 .والعاملين العليا
 كبيرة 0.8578 4.023 130

5  
 إدارة بين المستمر والتواصل الاتصال تفعيل على العمل

 .والموظفين البشرية الموارد
 كبيرة 0.7825 4.007 130

6  
 نيالإنسا السلوك لأسس الموظفين تدريب برامج شمولية

 .الإدارة في
 كبيرة 0.8621 3.969 130

7  
 المتقـدمين  الموظفين اختيار عملية في والشفافية العدالة

 .للعمل
 كبيرة 0.8572 3.961 130

8  
 الوظيفي الأمان تحقيق خلال من للعمل الموظفين تحفيز

 .العاملين لجميع أشكاله بمختلف
 كبيرة 0.9713 3.953 130

9  
 لموضـوع  المنظمة إدارة قبل نم الكافية الأهمية إعطاء

 .للموظفين المعنوي التحفيز
 كبيرة 1.0238 3.923 130

10  
 تعاملهم كيفية حول الإدارية للكوادر تدريبية خطة وضع

 .الإنساني الإداري النمط بوساطة الموظفين مع
 كبيرة 0.9354 3.907 130

 كبيرة 0.6948 4.017 130 الدرجة الكلية 

  

الآليات الواردة من شأنها تعزيز ممارسات النمط الإداري أن  نلاحظ  7.4 دول جبالنظر إلى نتائج 

 فلسطين على أدارة الموارد البشرية بدرجة كبيـرة حـسب رأي            SOSالإنساني في قرى الأطفال     

وهذا يتضح من خلال المتوسطات الحسابية للفقرات المرتبة مـن المتوسـط الحـسابي               .المبحوثين

ى يث كلما زاد المتوسط الحسابي للفقرة كلما كان هناك درجة أهمية اكبر لهذه            الأعلى إلى الأدنى بح   

 فلسطين علـى إدارة     SOSالآليات في تعزيز ممارسات النمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال           
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حيث كان هناك درجة أهمية كبيرة لوجود هذه الآليات لتعزيز ممارسـات الـنمط               .الموارد البشرية 

 فلسطين على إدارة الموارد البشرية في جميع فقرات هذا          SOSي في قرى الأطفال     الإداري الإنسان 

  .وأيضا في الدرجة الكلية للمجال )10 -1( المجال

  

 التطوير على للموظفين المنظمة إدارة  من خلال معطياته أن فقرة تشجيع 7.4 جدول حيث يوضح 

و هي درجـة   ) 4.223(متوسط حسابي المستمر جاءت بالمرتبة الأولى من حيث الأهمية ب الذاتي

واحـد   عمـل  كفريـق  الموظفين وحدة على للحفاظ المنظمة إدارة ، تبعها ثانياً فقرة سعيتأثير كبيرة

 ثقافـة  لبلـورة  الإدارة  وجاءت ثالثاً فقرة سعي،هي درجة تأثير كبيرة و )4.176(بمتوسط حسابي 

  . و هي درجة تأثير كبيرة )4.030(حسابي الإنسانية بمتوسط  الموظفين احتياجات تتبنى تنظيمية

  

 العليا الإدارة بين الإنسانية الروابط وتعميق تنمية على وفي المرتبة الرابعة جاءت فقرة العمل

أما المرتبة الخامسة فكانت لفقرة العمل ،هي درجة تأثير كبيرة و)4.02( والعاملين بمتوسط حسابي 

         والموظفين بمتوسط حسابي البشرية الموارد إدارة نالمستمر بي والتواصل الاتصال تفعيل على

 لأسس الموظفين تدريب برامج  تلاها سادساً فقرة شمولية،هي درجة تأثير كبيرة و )4.007( 

  .هي درجة تأثير كبيرة و )3.969(الإدارة بمتوسط حسابي  في الإنساني السلوك

  

للعمـل بمتوسـط    المتقدمين الموظفين اختيار مليةع في والشفافية في حين جاءت سابعاً فقرة العدالة

 للعمل الموظفين  وفي المرتبة الثامنة جاءت فقرة تحفيز،هي درجة تأثير كبيرةو ) 3.961(حسابي 

و هـي   ) 3.953(العاملين بمتوسط حسابي  لجميع أشكاله بمختلف الوظيفي الأمان تحقيق خلال من

 التحفيـز  لموضوع المنظمة إدارة قبل من الكافية الأهمية اء تلاها تاسعاً فقرة إعط،درجة تأثير كبيرة

 الإداريـة  للكوادر تدريبية خطة  وفي الفقرة العاشرة والأخيرة جاءت فقرة وضع،للموظفين المعنوي

  و هي  )3.907(الإنساني بمتوسط حسابي  الإداري النمط بوساطة الموظفين مع تعاملهم كيفية حول

  .درجة تأثير كبيرة

  

آليات وسبل تعزيز ممارسات النمط الإداري الإنساني في        " لدرجة الكلية لمجال الدراسة الثاني      أما ا 

فقد كانت كبيرة حيـث بلـغ المتوسـط         "   فلسطين على إدارة الموارد البشرية     SOSقرى الأطفال   

  . و هي درجة تأثير كبيرة)4.017(الحسابي 

  

 المبحـوثين بأهميـة بـدور الـنمط الادراي          يعزو الباحث هذه النتائج إلى وعي وإدراك الموظفين       

كالحفاظ على وحدة    وبالتالي إيمانهم بضرورة وجود هذه الآليات          ،SOSالإنساني في قرى الأطفال     
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الموظفين وتفعيل الاتصال والتواصل وتنمية الروابط ما بين الإدارة وموظفيها، ومراعـاة الـسلوك       

  .  بالإضافة إلى الشفافية في اختيارهم للعمل،الإنساني في عمليات تدريب الموظفين وتحفيزهم

  

حيث يرى المبحوثين أن هذه الآليات المقترحة تساهم بدرجة كبيرة في تطـوير وتعزيـز وتفعيـل                 

 والذي ينعكس في المحصلة على الموظفين       ،ممارسات هذا النمط الادراي الإنساني في قرى الأطفال       

أفضل من مختلف النواحي يوفر لهم رضـا عـن          العاملين في المنظمة من خلال وجود واقع عمل         

  .حياتهم المهنية

  

 تم رفض الفرضية الفرعية التي تنص على انه لا يوجد            7.4جدول  واستناداً إلى النتائج الواردة في      

 فلسطين علـى إدارة     SOSهناك آليات لتعزيز ممارسات النمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال           

 أن غالبية المبحوثين يرون ان هنـاك العديـد مـن     7.4 جدول نتائج حيث تشير ،الموارد البشرية

 SOSالآليات التي تسهم بشكل فعال في تعزيز ممارسات النمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال               

  .فلسطين على إدارة الموارد البشرية

  

علاقة ايجابية  وقد دلت الدراسة إلى وجود       ) 2006 ،ربعي(أجراها  وإتفقت هذه الدراسة مع دراسة      

بين النمط القيادي الديمقراطي وبين الرضا الوظيفي وعلى علاقـة سـلبية بـين الـنمط القيـادي                  

  الأوتوقراطي والمتساهل من جهة وبين الرضا الوظيفي من جهة أخرى 

  

والتي توصلت الى ان مستوى      ) 1995،ذياب وأخرون ( إنسجمت هذه الدراسة مع أخرى قام بها        و

  .زئياً بطبيعة التفاعل بين فلسفة الإدارة و السلوك القياديالإبداع يتأثر ج

  

دارة الموارد  لإأهم اليات التطويرحول  )2009،التميمي (دراسة أجراهاوتعارضت هذه الدراسة مع 

 وضـع   موثقة و وضع الوصف الوظيفي      إعداد خطة إستراتيجية مكتوبة و    و التي دلت أن     البشرية  

  .في وزارة و بلديات الحكم المحلينظام عادل للتقييم و التحفيز 

  

   الرابع  اجابة سؤال الدراسة 5.4

  

علـى   هل تؤثر متغيرات الجنس والعمر و المؤهل العلمي وعدد سنوات الخبرة و المستوى الإداري

وجهة نظر الموظفين حول دور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال               

SOSالمتعلقة بمتغيرات الدراسة وهياختبار الفرضيات جابة على هذا السؤال تم للإ  فلسطين ؟ :  
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  لفرضية الأولى من فرضيات الدراسةالنتائج المتعلقة بفحص ا .1.5.4

  

المتوسطات الحسابية لاسـتجابات     في   α = 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى         

 SOSني في إدارة الموارد البشرية في قـرى الأطفـال           دور النمط الإداري الإنسا   حول   المبحوثين

لاستجابات  )  t.test (للتحقق من صحة الفرضية الأولى تم استخدام اختبار        و .تعزى لمتغير الجنس  

 SOSدور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في قـرى الأطفـال              حول  المبحوثين  

  :دراسة الثلاثة بمجالات ال،فلسطين تعزى لمتغير الجنس

  

 فلـسطين علـى إدارة المـوارد        SOSتأثير ممارسات النمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال         " 

معيقـات ممارسـات    " ومجال   ،) والثقافة   ، القيادة ، التحفيز ، التدريب ،الاختيار(البشرية في عمليات    

ومجال آليات  "  البشرية  في إدارة الموارد      فلسطين SOSالنمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال       

 على إدارة الموارد     فلسطين SOSالنمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال       ممارسات  وسبل تعزيز   

  )8.4(كما يوضح الجدول . البشرية

  

 للفروق بين المتوسطات الحسابية لاستجابات المبحوثين  )t.test  (نتائج اختبار : أ-8.4جدول 

 SOS ي في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفالحول دور النمط الإداري الإنسان

  فلسطين تعزى لمتغير الجنس 

  

  العدد  الجنس  مجالات الدراسة
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

درجات 

  الحرية
Tقيمة  

الدلالة 

  الإحصائية

  0.6210  4.191  43  ذكر 
  الاختيار

  0.4960  4.012 87  أنثى
128  1.777  0.078  

  0.6937  4.081  43  ذكر 
  التدريب

  0.5157  3.900 87  أنثى
128 1.669  0.098  

  0.7109  3.808  43  ذكر 
  التحفيز

  0.6131  3.481 87  أنثى
128 2.710  0.008*   

  0.6027  4.058  43  ذكر 
  القيادة

  0.4891  3.925 87  أنثى
128 1.347  0.180  

  0.5845  4.302  43  ذكر 

تأثير ممارسات النمط   

الإداري الإنساني فـي    

  SOSقرى الأطفـال  

ــوارد  ــى إدارة الم عل

  البشرية

ثقافة 

 0.4668  4.064 87  أنثى  المنظمة
128 2.507  0.013*   
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  للفروق بين المتوسطات الحسابية لاستجابات المبحوثين  )t.test  (نتائج اختبار : ب-8.4جدول 

 وارد البشرية في قرى الأطفالحول دور النمط الإداري الإنساني في إدارة الم

SOS فلسطين تعزى لمتغير الجنس   

  

  العدد  الجنس  مجالات الدراسة
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

درجات 

  الحرية
Tقيمة  

الدلالة 

  الإحصائية

معيقات ممارسات الـنمط الإداري       0.8483  2.238  43  ذكر 

 SOSالإنساني في قرى الأطفـال      

ــوارد   ــى إدارة الم ــسطين عل فل

  البشرية 

 0.6588  2.613 87  أنثى
128 2.766  0.007*   

آليات وسبل تعزيـز ممارسـات        0.8099  4.020  43  ذكر 

النمط الإداري الإنساني في قـرى      

 فلسطين على إدارة    SOSالأطفال  

  الموارد البشرية
 0.6355  4.016 87  أنثى

128 0.037  0.970  

  0.3905  3.737  43  ذكر 
  الدرجة الكلية

 0.3006  3.666 87  أنثى
128 1.141  0.256  

  

 αمن خلال معطياته عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى               )  8.4(يوضح الجدول   

  بين استجابات المبحوثين حول دور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في               0.05= 

  :الجنس وذلك في فلسطين تعزى لمتغير SOSقرى الأطفال 

  

 SOSتأثير ممارسات النمط الإداري الإنساني في قـرى الأطفـال           " مجال الدراسة الأول     •

 ). القيادة ،الاختيار، التدريب(فيما يتعلق بعمليات " فلسطين على إدارة الموارد البشرية 

النمط الإداري الإنـساني فـي قـرى        ممارسات  آليات وسبل تعزيز    " مجال الدراسة الثالث     •

  . وكذلك الدرجة الكلية،" على إدارة الموارد البشرية  فلسطينSOSلأطفال ا

  

  ولا يوجد فروقات عند  ، وهي غير دالة إحصائياً    0.05حيث أن مستوى الدلالة الإحصائية أكبر من        

فلم تختلف وجهة نظر المبحوثين      . وبالتالي الفرضية الصفرية قبلت في هذه المجالات       ،هذا المستوى 

 علـى إدارة المـوارد    SOSسهم نحو دور النمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال باختلاف جن

 وهذا يظهر واضحاً من خلال الاختلافات الطفيفة ما بين المتوسطات الحسابية في الجدول              ،البشرية

)8.4.(  
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  فلـسطين  SOSويفسر الباحث هذه النتيجة أن كل الموظفين سواء ذكور أو إناث في قرى الأطفال               

 بالإضافة إلى أن قوانين وظروف      ،لون ضمن واقع عمل متشابه من حيث الحقوق والمسؤوليات        يعم

  .النمط الإداري الإنسانيممارسات  ومن الطبيعي أن تتشابه وجهة نظرهم حول ،العمل واحدة

  

  α = 0.05الى وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى           ) 8.4(بالمقابل تشير نتائج الجدول     

ستجابات المبحوثين حول دور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية فـي قـرى               بين ا 

  : فلسطين تعزى لمتغير الجنس وذلك فيSOSالأطفال 

  

 SOSتأثير ممارسات النمط الإداري الإنساني في قـرى الأطفـال           " مجال الدراسة الأول     •

 ). التحفيز والثقافة (ات  فيما يتعلق بعملي" فلسطين على إدارة الموارد البشرية 

 SOSالنمط الإداري الإنساني في قرى الأطفـال         ممارسات   معيقات" مجال الدراسة الثاني     •

 ". على إدارة الموارد البشرية فلسطين

  

  ولا يوجد فروقات عند هـذا        ، وهي دالة إحصائياً   0.05حيث أن مستوى الدلالة الإحصائية اقل من        

   .لصفرية رفضت في هذه المجالات وبالتالي الفرضية ا،المستوى

  

فقد اختلفت وجهة نظر المبحوثين باختلاف جنسهم نحو دور النمط الإداري الإنـساني فـي قـرى                 

مجال الدراسـة   حيث كانت الفروق لصالح الذكور في ، على إدارة الموارد البشرية SOSالأطفال 

 فلسطين على إدارة الموارد     SOSل  تأثير ممارسات النمط الإداري الإنساني في قرى الأطفا       " الأول  

وهذا يظهر واضحاً من خلال الاختلافات ما بـين         ) التحفيز وثقافة     (فيما يتعلق بعمليات      " البشرية  

 وقد كانت المتوسطات الحسابية لدى الذكور أعلـى منهـا           ،)8.4(المتوسطات الحسابية في الجدول     

ات الـنمط الإداري الإنـساني فـي تحفيـز           أي ان الذكور يرون بوجود تأثير لممارس       ،لدى الإناث 

بينما كانت الفروق لصالح الإناث فـي مجـال          .الموظفين وثقافة المنظمة بصورة أعلى من الإناث      

 علـى    فلـسطين  SOSالنمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال       ممارسات  معيقات  "الدراسة الثاني   

 أي  .دى الإناث أعلى منها لـدى الـذكور       حيث كانت المتوسطات الحسابية ل    " إدارة الموارد البشرية  

  .كان الإناث ترى بوجود معيقات لممارسات النمط الإداري الإنساني بصورة اكبر من الذكور

  

لإعتقاد الإناث أن المهام التي يؤدينها اصعب من مهام الذكور بسبب أنهم       ويعزو الباحث هذه النتيجة     

منظمة وانهن بحاجة دائمة الى التحفيـز و الـدعم        يتعاملون بشكل مباشر مع الفئات المستهدفة في ال       

  .المعنوي  
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  النتائج المتعلقة بفحص الفرضية الثانية من فرضيات الدراسة. 2.5.4

  

المتوسطات الحسابية لاسـتجابات     في   α = 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى         

 SOSوارد البشرية في قـرى الأطفـال        دور النمط الإداري الإنساني في إدارة الم      حول   المبحوثين

للتحقق من صحة الفرضية الثانية تم استخدام اختبـار تــم            و .فلسطين تعزى لمتغير الفئة العمرية    

 ( One Way Analysis of Variance استخـدام اختبـار تحليـل التبـايــن الأحـــادي   

الموارد البـشرية فـي قـرى       دور النمط الإداري الإنساني في إدارة       حول  لاستجابات المبحوثين   )

    : بمجالات الدراسة الثلاثة، فلسطين تعزى لمتغير الفئة العمريةSOSالأطفال 

  

 فلسطين علـى إدارة المـوارد        SOSتأثير ممارسات النمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال         " 

معيقـات ممارسـات    " ومجال   ،) والثقافة   ، القيادة ، التحفيز ، التدريب ،الاختيار(البشرية في عمليات    

 ومجال آليات   ،"  في إدارة الموارد البشرية      فلسطين SOSالنمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال       

 على إدارة الموارد     فلسطين SOSالنمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال       ممارسات  وسبل تعزيز   

  :)9.4(كما يوضح الجدول . البشرية

  

 للفروق  One Way Analysis of Varianceتباين الأحادي نتائج اختبار تحليل ال :أ-9.4جدول 

دور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد حول في استجابات المبحوثين 

  . فلسطين تعزى لمتغير الفئة العمريةSOSالبشرية في قرى الأطفال 

  

  مصدر التباين  المجالات
مجموع 

  المربعات

درجات 

  الحرية

متوسط 

  المربعات
 Fقيمة 

الدلالة 

 الإحصائية

  0.113  3  0.340  بين المجموعات

  الاختيار  0.301  126  37.937  داخل المجموعات

  -----  129  38.277  المجموع

0.377  0.770  

  0.177  3  0.531  بين المجموعات

  0.345  126  43.502  داخل المجموعات
  التدريب

  129  44.032  المجموع
 -----

-  

0.512  0.675  

  0.135  3  0.404  بين المجموعات

  0.446  126  56.228  داخل المجموعات

تأثير ممارسات 

النمط الإداري 

الإنساني في قرى 

 على SOSالأطفال 

إدارة الموارد 

  البشرية

  التحفيز

  ----  129  56.632  المجموع

0.302  0.824  
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للفروق   (One Way Analysis of Variance)نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي : ب-9.4ل جدو

دور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية حول في استجابات المبحوثين 

  . فلسطين تعزى لمتغير الفئة العمريةSOSفي قرى الأطفال 

  

  

حول الأعداد والمتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية لاستجابات المبحوثين  :أ-10.4جدول 

 SOSدور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال 

 مريةفلسطين تعزى لمتغير الفئة الع

  

  مصدر التباين  المجالات
مجموع 

  المربعات

درجات 

  الحرية

متوسط 

  المربعات
 Fقيمة 

الدلالة 

 الإحصائية

  0.105  3  0.316  بين المجموعات

  القيادة  0.286  126  36.029  داخل المجموعات

  -----  129  36.346  المجموع

0.369  0.776  

  0.125  3  0.374  بين المجموعات

  0.273  126  34.349  لمجموعاتداخل ا

ــأثير  ــات ت ممارس

ــنمط الإداري  الــ

الإنساني في قـرى    

 على  SOSالأطفال  

إدارة المـــــوارد 

  البشرية

ثقافة 

  المنظمة
  -----  129  34.722  المجموع

0.457  0.713  

  0.858  3  2.573  بين المجموعات

  0.548  126  69.030  داخل المجموعات

معيقات ممارسات النمط الإداري    

 SOSالإنساني في قرى الأطفال     

ــوارد   ــى إدارة الم ــسطين ع فل

  -----  129  71.603  المجموع  البشرية

1.565  0.201  

  0.408  3  1.224  بين المجموعات

  0.485  126  61.065  داخل المجموعات

يات وسبل تعزيـز ممارسـات      آل

النمط الإداري الإنساني في قرى     

 فلسطين على إدارة    SOSالأطفال  

 ----- 129 62.289  المجموع  الموارد البشرية

0.842  0.473  

  0.082  3  0.247  بين المجموعات

  الدرجة الكلية  0.112  126  14.073  داخل المجموعات

  -----  129  14.320  المجموع

0.736  0.533  

  العدد  الفئة العمرية  مجالات الدراسة
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

  0.5329  4.056  53   سنة29 – 20

  0.5382  4.080  53   سنة39 – 30

تأثير ممارسات النمط الإداري 

 SOSالإنساني في قرى الأطفال 

  على إدارة الموارد البشرية

  الاختيار

  0.6901  4.014  17   سنة49 – 40
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حول الأعداد والمتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية لاستجابات المبحوثين  :ب-10.4جدول 

 SOSدور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال 

 فلسطين تعزى لمتغير الفئة العمرية

  

  العدد  الفئة العمرية  مجالات الدراسة
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  لمعياريا

  0.2834  4.267  7    سنة فأكثر50
  

  0.5447  4.072  130  المجموع

  0.5449  3.922  53   سنة29 – 20

  0.5871  3.962  53   سنة39 – 30

  0.7036  3.970  17   سنة49 – 40

  0.6068  4.214  7    سنة فأكثر50

  التدريب

  0.5842  3.960  130  المجموع

  0.6475  3.528  53   سنة29 – 20

  0.6874  3.632  53   سنة39 – 30

  0.6995  3.595  17   سنة49 – 40

  0.5805  3.714  7    سنة فأكثر50

  التحفيز

  0.6625  3.589  130  المجموع

  0.5478  3.9481  53   سنة29 – 20

  0.4986  3.978  53   سنة39 – 30

  0.6374  3.926  17   سنة49 – 40

  0.4064  4.160  7    سنة فأكثر50

  القيادة

  0.5308  3.969  130  المجموع

  0.5013  4.136  53   سنة29 – 20

  0.4690  4.148  53   سنة39 – 30

  0.7488  4.066  17   سنة49 – 40

  0.3799  4.339  7    سنة فأكثر50

  

  الثقافة 

 0.5188  4.143  130  المجموع

  0.7770  2.630  53   سنة29 – 20

  0.7177  2.323  53   سنة39 – 30

  0.6509  2.539  17   سنة49 – 40

  0.8233  2.547  7    سنة فأكثر50

معيقات ممارسات النمط الإداري الإنساني في 

فلسطين على إدارة الموارد  SOSقرى الأطفال 

  البشرية

  0.7450  2.489  130  المجموع
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حول مبحوثين الأعداد والمتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية لاستجابات ال :ج-10.4جدول 

 SOSدور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال 

 فلسطين تعزى لمتغير الفئة العمرية

  

  

  α = 0.05إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المـستوى            )  10.4( نتائج الجدول    تشير

بين استجابات المبحوثين حول دور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية فـي قـرى                

  : وذلك لكل منالفئة العمرية  فلسطين تعزى لمتغير SOSالأطفال 

  

 SOSارسات النمط الإداري الإنساني في قـرى الأطفـال          تأثير مم " مجال الدراسة الأول     •

،  التحفيـز  ، التـدريب  ،الاختيار(فيما يتعلق بعمليات      " فلسطين على إدارة الموارد البشرية      

 ).الثقافة ،القيادة

 SOSالنمط الإداري الإنساني في قرى الأطفـال        ممارسات  معيقات  " مجال الدراسة الثاني     •

 ."لبشرية  على إدارة الموارد افلسطين

النمط الإداري الإنساني فـي قـرى       ممارسات  آليات وسبل تعزيز    " مجال الدراسة الثالث       •

  . وكذلك الدرجة الكلية،" على إدارة الموارد البشرية  فلسطينSOSالأطفال 

  

  ولا يوجد فروقات عند  ، وهي غير دالة إحصائياً    0.05حيث أن مستوى الدلالة الإحصائية أكبر من        

فلم تختلف وجهة نظـر      . وبالتالي الفرضية الصفرية قبلت في جميع مجالات الدراسة        ،ىهذا المستو 

هنا عمر وفوق جنس  نحو دور النمط الإداري الإنساني فـي قـرى    المبحوثين باختلاف أعمارهم

 وهذا يظهر واضـحاً     ، على إدارة الموارد البشرية وذلك في جميع مجالات الدراسة         SOSالأطفال  

  ).10.4(فات البسيطة بين المتوسطات الحسابية في الجدول من خلال الاختلا

  العدد  الفئة العمرية  مجالات الدراسة
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

  0.7043  3.996  53   سنة29 – 20

  0.7829  3.949  53   سنة39 – 30

آليات وسبل تعزيز ممارسات النمط الإداري 

سطين على  فلSOSالإنساني في قرى الأطفال 

  0.4260  4.217  17   سنة49 – 40  إدارة الموارد البشرية

  0.2853  4.214  7    سنة فأكثر50

  0.6948  4.017  130  المجموع

  0.3060  3.694  53   سنة29 – 20
  الدرجة الكلية

  0.3570  3.658  53   سنة39 – 30
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ويعزو الباحث هذه النتيجة أن كل معظم أفراد العينة الذين شملتهم الدراسة قد تراوحت أعمارهم ما                

 حيـث أن غالبيـة المبحـوثين        ،سنة) 39 – 30(سنة وما بين     ) 29 – 20(بين ما بين فئتين هما      

 وهذه فئة عمرية متقاربة نوعاً ما وعـادةً مـا           ، سنة 39  إلى    20كانوا مابين سن    % 81.6وبنسبة  

 بالتالي من المنطق أن تلتقي توجهاتهم حول دور         ،تكون متشابهة من حيث التفكير وتقييم المواضيع      

  . على إدارة الموارد البشريةSOSالنمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال 

  

  .الثة من فرضيات الدراسة النتائج المتعلقة بفحص الفرضية الث3.5.4
 

المتوسطات الحسابية لاسـتجابات     في   α = 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى         

 SOSدور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في قـرى الأطفـال              حول   المبحوثين

ية تـم اسـتخدام اختبــار    للتحقق من صحة الفرضية الثان   و .فلسطين تعزى لمتغير المؤهل العلمي    

لاستجابات المبحوثين ) ( One Way Analysis of Variance تحليـل التبـايـن الأحــادي 

 فلسطين تعزى   SOSدور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال            حول  

ط الإداري الإنساني في قرى     تأثير ممارسات النم  "  : بمجالات الدراسة الثلاثة   ،لمتغير المؤهل العلمي  

 ، التحفيـز  ، التـدريب  ،الاختيـار ( فلسطين على إدارة الموارد البشرية في عمليات         SOSالأطفال  

 SOSالنمط الإداري الإنساني فـي قـرى الأطفـال          معيقات ممارسات   " ومجال   ،) والثقافة   ،القيادة

النمط الإداري الإنـساني    سات  ممارومجال آليات وسبل تعزيز     "   في إدارة الموارد البشرية     فلسطين

  :)11.4(كما يوضح الجدول .  على إدارة الموارد البشرية فلسطينSOSفي قرى الأطفال 

  

دور حـول   للفروق في استجابات المبحـوثين        نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي     : أ-11.4جدول  

 فلـسطين   SOSالنمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال           

  .تعزى لمتغير المؤهل العملي

  

  مصدر التباين  المجالات
مجموع 

  المربعات

درجات 

  الحرية

متوسط 

  المربعات
 Fقيمة 

الدلالة 

  الإحصائية

  0.252  4  1.006  بين المجموعات

  0.298  125  37.271  داخل المجموعات

تأثير ممارسات 

النمط الإداري 

الإنساني في قرى 

 SOSالأطفال 

على إدارة 

  ةالموارد البشري

  الاختيار

  ------  129  38.277  المجموع

0.844  0.500  
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دور حـول   للفروق في استجابات المبحـوثين       ئج اختبار تحليل التباين الأحادي    نتا :ب-11.4جدول  

 فلـسطين   SOSالنمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال           

  .يتعزى لمتغير المؤهل العمل

  

  

  مصدر التباين  المجالات
مجموع 

  المربعات

درجات 

  الحرية

متوسط 

  المربعات
 Fقيمة 

الدلالة 

  الإحصائية

  0.289  4  1.157  بين المجموعات

  التدريب  0.343  125  42.875  داخل المجموعات

  ------  129  44.032  المجموع

0.844  0.500  

  0.258  4  1.033  بين المجموعات

  التحفيز  0.445  125  55.599  داخل المجموعات

  ------  129  56.632  المجموع

0.581  0.677  

  0.336  4  1.343  بين المجموعات

  القيادة  0.280  125  35.002  داخل المجموعات

  ------  129  36.346  المجموع

1.199  0.314  

  0.220  4  0.879  بين المجموعات

  0.271  125  33.844   المجموعاتداخل

  

ثقافة 

  المنظمة
  ------  129  34.722  المجموع

0.811  0.520  

  1.631  4  6.524  بين المجموعات

  0.521  125  65.079  داخل المجموعات

معيقات ممارسات الـنمط    

الإداري الإنساني في قرى    

 فلـسطين   SOSالأطفال  

علـــى إدارة المـــوارد 

  البشرية
  ------  129  71.603  المجموع

3.133  0.017*   

  0.335  4  1.339  بين المجموعات

  0.488  125  60.950  داخل المجموعات

ــز  ــبل تعزي ــات وس آلي

ممارسات الـنمط الإداري    

الإنساني في قرى الأطفال    

SOS    فلسطين على إدارة 

  الموارد البشرية
 ------ 129 62.289  المجموع

0.686  0.603  

  0.099  4  0.397  بين المجموعات

  الدرجة الكلية  0.111  125  13.922  داخل المجموعات

  ------  129  14.320  المجموع

0.892  0.471  
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 حولالأعداد والمتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية لاستجابات المبحوثين : أ-12.4جدول 

 فلسطين تعزى SOS دور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال

  .المؤهل العلميلمتغير 

  

  العدد  المؤهل العلمي  مجالات الدراسة
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

  0.7180  3.843  16 فأقل عامة ثانوية

  0.4729  4.089  21 دبلوم

  0.5382  4.115  81 بكالوريوس

  0.4535  4.062  10 ماجستير

  0.1767  4.000  2  دكتوراه

  لاختيارا

  0.5447  4.072  130 المجموع

  0.7878  3.820  16 فأقل عامة ثانوية

  0.6328  4.017  21 دبلوم

  0.5212  4.004  81 بكالوريوس

  0.6181  3.787  10 ماجستير

  0.6187  3.562  2  دكتوراه

  التدريب

  0.5842  3.960  130 المجموع

  0.7464  3.492  16 فأقل عامة ثانوية

  0.6037  3.607  21 دبلوم

  0.6743  3.628  81 بكالوريوس

  0.5846  3.512  10 ماجستير

  0.7071  3.000  2  دكتوراه

  التحفيز

  0.6625  3.589  130 المجموع

  0.5818  3.781  16 فأقل عامة ثانوية

  0.5500  4.065  21 دبلوم

  0.4901  4.006  81 بكالوريوس

  0.6892  3.850  10 ماجستير

  0.6187  3.562  2  دكتوراه

  القيادة

  0.5308  3.969  130 المجموع

  0.6409  3.976  16 فأقل عامة ثانوية

  0.5327  4.184  21 دبلوم

تأثير ممارسـات   

ــنمط الإداري  الـ

الإنساني في قرى   

ــال   SOSالأطفـ

على إدارة الموارد   

  البشرية

  ثقافة المنظمة

  0.4635  4.185  81 بكالوريوس
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 والانحرافات المعيارية لاستجابات المبحوثين الأعداد والمتوسطات الحسابية،: ب-12.4جدول 

 فلسطين تعزى SOS  دور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفالحول

  .لمتغير المؤهل العلمي

  

  العدد  المؤهل العلمي  مجالات الدراسة
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

  0.7289  4.037  10 ماجستير

      0.1767  3.875  2  راهدكتو

 0.5188  4.143  130 المجموع

  0.6607  3.020  16 فأقل عامة ثانوية

  0.6800  2.353  21 دبلوم

  0.7533  2.405  81 بكالوريوس

  0.6493  2.708  10 ماجستير

  0.2946  1.958  2  اهدكتور

معيقــات ممارســات الــنمط الإداري 

 SOSالإنساني فـي قـرى الأطفـال        

   البشريةفلسطين على إدارة الموارد

  0.7450  2.489  130  المجموع

  0.6458  3.862  16 فأقل عامة ثانوية

  0.6467  3.966  21 دبلوم

  0.7318  4.081  81 بكالوريوس

  0.6150  3.960  10 ماجستير

  0.2828  3.500  2  دكتوراه

آليات وسبل تعزيز ممارسات الـنمط      

الإداري الإنساني في قـرى الأطفـال       

SOS       فلسطين علـى إدارة المـوارد 

  البشرية

  0.6948  4.017  130  المجموع

  0.3983  3.657  16 فأقل عامة ثانوية

  0.3486  3.685  21 دبلوم

  0.3138  3.711  81 بكالوريوس

  0.3607  3.662  10 ماجستير

  0.2430  3.281  2  دكتوراه

  الدرجة الكلية

 0.3331  3.690  130  المجموع

  

 αخلال معطياته عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى           من   ) 12.4(يوضح الجدول   

  بين استجابات المبحوثين حول دور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في               0.05= 

" مجال الدراسة الأول     : فلسطين تعزى لمتغير المؤهل العلمي وذلك في كل من         SOSقرى الأطفال   

 فلـسطين علـى إدارة المـوارد    SOSداري الإنساني في قرى الأطفـال  تأثير ممارسات النمط الإ 

مجـال الدراسـة     و ). والثقافة   ، القيادة ، التحفيز ، التدريب ،الاختيار(فيما يتعلق بعمليات      " البشرية  
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  فلـسطين   SOSالنمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال       ممارسات  آليات وسبل تعزيز    " الثالث    

حيث أن مستوى الدلالة الإحصائية أكبر مـن         . وكذلك الدرجة الكلية   ،"البشرية  على إدارة الموارد    

 وبالتالي الفرضية الـصفرية     ،  ولا يوجد فروقات عند هذا المستوى       ، وهي غير دالة إحصائياً    0.05

فلم تختلف وجهة نظر الموظفين المبحوثين بـاختلاف مـؤهلاتهم     .قبلت في جميع مجالات الدراسة    

 فلـسطين علـى إدارة المـوارد     SOS ر النمط الإداري الإنساني في قرى الأطفالالعلمية نحو دو

    وهذا يظهر واضحاً من خلال الاختلافات البسيطة بين المتوسطات الحسابية في الجـدول             ،البشرية

 )19.(  

  

 ويعزو الباحث هذه النتيجة أن كل غالبية الموظفين المبحوثين كانوا من حملة البكالوريوس، وبنسبة             

 وبالتالي فان غالبية الآراء والتوجهات حول دور النمط الإداري الإنساني في            ،%62.3وصلت إلى   

 ومـن المنطقـي أن لا       ، في المجالات سابقة الذكر كانت صادرة عن هذه الفئة         SOSقرى الأطفال   

بالمقابـل   .يكون هناك اختلافات كبيرة وفي وجهة نظرهم كونهم متقاربين في المـستوى العلمـي             

  α = 0.05  ات دلالة إحصائية عند المستوى    نلاحظ وجود فروق ذ   ) 18(النظر إلى نتائج الجدول     وب

بين استجابات المبحوثين حول دور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية فـي قـرى                

معيقـات  "  فلسطين تعزى لمتغير المؤهل العلمي وذلك في مجال الدراسـة الثـاني              SOSالأطفال  

. " فلسطين على إدارة الموارد البـشرية        SOSرسات النمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال        مام

  و يوجد فروقات عند هـذا        ، وهي دالة إحصائياً   0.05حيث أن مستوى الدلالة الإحصائية أقل من        

ولمعرفة مصادر هذه الفروقات فـي       . وبالتالي الفرضية الصفرية رفضت في هذا المجال       ،المستوى

فلسطين تعـزى    SOSات النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال            معيق

  يلمتغير المؤهل العلم

  

 للمقارنات البعدية للفروق لمعيقات النمط  )test  Tukey( نتائج إختبار توكي  :13.4جدول 

تعزى  فلسطين SOSالإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال 

  لمتغير المؤهل العلمي
  

 المقارنات  ثانوية عامة فأقل دبلوم بكالوريوس ماجستير دكتوراه

 ثانوية عامة فأقل -----    *0.66766    *0.61548  -----  ----

  دبلوم  -----  -----  -----  -----  -----

  بكالوريوس  -----  ------  -----  -----  -----

  جستيرما  -----  ------  ----- ----- -----

  دكتوراه  -----  -----  ----- ----- ---
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للمقارنات الثنائية البعدية والتي تشير أن الفـروق        ) توكي  ( نتائج اختبار    ) 13.4(يوضح الجدول   

 فلسطين  SOSفي معيقات دور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال              

ة البكالوريوس وبين الموظفين الذين مستواهم العلمي ثانوية        كانت بين المبحوثين الموظفين من حمل     

 حيـث أن المتوسـطات      ،عامة فأقل ولصالح المبحوثين الذي مستواهم العلمي ثانوية عامـة فأقـل           

 وأيضا كانت الفروق بين المبحـوثين مـن         .)12.4(الحسابية لديهم أعلى ما كما يتبين في الجدول         

ن مستواهم العلمي ثانوية عامل فأقل ولـصالح المبحـوثين الـذي            حملة الدبلوم وبين المبحوثين الذي    

 حيث ان المتوسطات الحسابية لديهم أعلى كما هو واضـح فـي             ،مستواهم العلمي ثانوية عامة فأقل    

أي أنهم الموظفين من أصحاب المستوى العلمي الأقل يرون هناك درجة اكبر من              ).12.4(الجدول  

  .SOSفي قرى الأطفال معيقات النمط الإداري الإنساني 

  

ويعزو الباحث هذه النتيجة بالقول انه معظم الموظفين من الذي مؤهلاتهم العلمية اقل يعملون فـي                

وظائف ادني وفق التسلسل الهرمي للوظائف وهؤلاء الموظفين غالباً لا يكون راضين عـن واقـع                

 انطلاقاً  ،ط الإداري الإنساني  عملهم وهذا انعكس في تقييمهم لوجود معيقات اكبر تواجه ممارسة النم          

  .من عدم شعورهم بانجازات هذا النمط على تفاصيل وحيثيات وطبيعة عملهم اليومية

  

  . النتائج المتعلقة بفحص الفرضية الرابعة من فرضيات الدراسة4.5.4
 

المتوسطات الحسابية لاسـتجابات     في   α = 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى         

 SOSدور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في قـرى الأطفـال              حول   حوثينالمب

للتحقق من صحة الفرضـية الثانيـة تـم          و .فلسطين تعزى لمتغير عدد سنوات الخبرة في المؤسسة       

 One Way    ر تحليــل التبـايــن الأحـــادي    استخدام اختبار تـم استخـدام اختبــا 

Analysis of Variance ) ( دور النمط الإداري الإنساني فـي إدارة  حول  لاستجابات المبحوثين

 فلسطين تعزى لمتغير عدد سنوات الخبرة فـي المؤسـسة           SOSالموارد البشرية في قرى الأطفال      

   :بمجالات الدراسة الثلاث

  

لموارد  فلسطين على إدارة ا    SOSمجال تأثير ممارسات النمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال          " 

معيقـات ممارسـات   " ومجال ،) والثقافة   ، القيادة ، التحفيز ، التدريب ،الاختيار(البشرية في عمليات    

 ومجال آليات   ،"  في إدارة الموارد البشرية      فلسطين SOSالنمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال       

لى إدارة الموارد    ع  فلسطين SOSالنمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال       ممارسات  وسبل تعزيز   

  .)14.4(كما يوضح الجدول . البشرية
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 ( One Way Analysis of Variance)ئج اختبار تحليل التباين الأحادينتا :14.4جدول 

دور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد حول للفروق في استجابات المبحوثين  

 .نوات الخبرة بالمؤسسة فلسطين تعزى لمتغير عدد سSOSالبشرية في قرى الأطفال 

  

  مصدر التباين  المجالات
مجموع 

 المربعات

درجات 

  الحرية

متوسط 

  المربعات
 Fقيمة 

الدلالة 

 الإحصائية

  238.  2  0.476  بين المجموعات

  الاختيار  298.  127  37.801  مجموعاتداخل ال

  ------  129  38.277  المجموع

0.800  0.452  

  770.  2  1.541  بين المجموعات

  التدريب  335.  127  42.491  داخل المجموعات

  ------  129  44.032  المجموع

2.303  
  

0.104  
  

  1.249  2  2.499  بين المجموعات

  التحفيز  426.  127  54.133  داخل المجموعات

  ------  129  56.632  المجموع

2.931  
  

0.057  
  

  0.762  2  1.524  بين المجموعات

  القيادة  0.274  127  34.822  داخل المجموعات

  ------  129  36.346  المجموع

2.778  
  

0.066   
  

  0.539  2  1.079  بين المجموعات

  0.265  127  33.644  داخل المجموعات

ــات  ــأثير ممارس ت

ــنمط الإداري  الــ

الإنساني في قـرى    

على   SOSالأطفال 

ــوارد  إدارة المــ

  البشرية

ثقافة 

  المنظمة
  ------  129  34.722  المجموع

2.036  
  

0.135  
  

  2.741  2  5.482  بين المجموعات

  0.521  127  66.121  داخل المجموعات

معيقات ممارسات النمط الإداري    

الإنساني فـي قـرى الأطفـال       

SOS  ــى إدارة ــسطين عل  فل

  ------  129  71.603  المجموع  الموارد البشرية

5.264  
  

0.006*   

  

  0.887  2  1.775  بين المجموعات

  0.476  127  60.514  داخل المجموعات

آليات وسبل تعزيز ممارسـات     

النمط الإداري الإنساني في قرى     

 فلـسطين علـى     SOSالأطفال  

 ------ 62.289129  المجموع  إدارة الموارد البشرية

1.862  
  

0.160  
  

  0.222  2  0.444  بين المجموعات

  الدرجة الكلية  0.109  127  13.875  داخل المجموعات

  ------  129  14.320  المجموع

2.034  
  

0.135  
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 حول الأعداد والمتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية لاستجابات المبحوثين :أ-15.4جدول 

 فلسطين تعزى  SOS دور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال

  .ةعدد سنوات الخبرة في المؤسسلمتغير 

  

  العدد  المؤهل العلمي  مجالات الدراسة
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

  0.5387  4.013  64  سنوات5اقل من 

  0.6079  4.150  40  سنوات 10 – 5

  0.4518  4.096  26  سنوات10اكتر من 
  الاختيار

  0.5447  4.072  130 المجموع

  0.5270  3.871  64  سنوات5اقل من 

  0.7026  3.975  40  سنوات 10 – 5

  0.4790  4.158  26  سنوات10اكتر من 
  التدريب

  0.5842  3.960  130 المجموع

  0.6413  3.466  64  سنوات5اقل من 

  0.7869  3.631  40  سنوات 10 – 5

  0.4032  3.826  26  سنوات10 من اكتر
  التحفيز

  0.6625  3.589  130 المجموع

  0.5026  3.869  64  سنوات5اقل من 

  0.6059  4.015  40  سنوات 10 – 5

  القيادة  0.4282  4.144  26  سنوات10اكتر من 

  0.5308  3.969  130 المجموع

  0.4643  4.050  64  سنوات5اقل من 

  0.5981  4.231  40 ت  سنوا10 – 5

  0.4941  4.235  26  سنوات10اكتر من 

ــأثير ممارســات  ت

الـــنمط الإداري 

الإنساني في قـرى    

 على  SOSالأطفال  

ــوارد  إدارة المــ

  البشرية

  ثقافة المنظمة

 0.5188  4.143  130 المجموع

  0.7277  2.677  64  سنوات5اقل من 

  0.7630  2.206  40  سنوات 10 – 5

  0.6338  2.461  26  سنوات10اكتر من 

معيقات ممارسات النمط الإداري الإنـساني      

 فلسطين على إدارة    SOSفي قرى الأطفال    

  الموارد البشرية
  0.7450  2.489  130 المجموع

  0.6978  3.900  64  سنوات5اقل من 

  0.8185  4.115  40  سنوات 10 – 5

آليات وسبل تعزيز ممارسات النمط الإداري      

 فلـسطين   SOSالإنساني في قرى الأطفال     

  0.3848  4.157  26  سنوات10اكتر من   على إدارة الموارد البشرية
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 حولالأعداد والمتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية لاستجابات المبحوثين  :ب-15.4جدول 

  SOS دور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال

  .عدد سنوات الخبرة في المؤسسةفلسطين تعزى لمتغير 

  

  

 ـ             ) 15.4(تشير نتائج الجدول     د من خلال نتائجه إلى عدم وجود فـروق ذات دلالـة إحـصائية عن

  بين استجابات المبحوثين حول دور الـنمط الإداري الإنـساني فـي إدارة               α = 0.05المستوى    

 فلسطين تعزى لمتغير عدد سنوات الخبرة فـي المؤسـسة   SOSالموارد البشرية في قرى الأطفال      

  :وذلك في كل من

  

 SOSتأثير ممارسات النمط الإداري الإنساني في قـرى الأطفـال           " مجال الدراسة الأول     •

 ، التحفيـز  ، التـدريب  ،الاختيار(فيما يتعلق بعمليات      " فلسطين على إدارة الموارد البشرية      

 ). والثقافة ،القيادة

النمط الإداري الإنساني فـي قـرى       ممارسات  آليات وسبل تعزيز    " مجال الدراسة الثالث       •

  . وكذلك الدرجة الكلية،" على إدارة الموارد البشرية  فلسطينSOSالأطفال 

  

  ولا يوجد فروقات عند  ، وهي غير دالة إحصائياً    0.05حيث أن مستوى الدلالة الإحصائية أكبر من        

فلم تختلف وجهة نظـر      . وبالتالي الفرضية الصفرية قبلت في جميع مجالات الدراسة        ،هذا المستوى 

اني الموظفين المبحوثين باختلاف عدد سنوات خبرتهم في المؤسسة نحو دور النمط الإداري الإنـس             

 وهذا يظهر واضحاً من خـلال الاختلافـات   ، على إدارة الموارد البشرية SOSفي قرى الأطفال 

  ).15.4(الطفيفة بين المتوسطات الحسابية في الجدول 

  

ويفسر الباحث هذه النتيجة أن غالبية الموظفين المبحوثين كانوا يتركزون ضمن فئتين رئيسيتين من              

 وما  ، سنوات 5كانت خبرتهم اقل من     % 49.2حيث أن ما نسبته      ،حيث سنوات الخبرة في المؤسسة    

  العدد  المؤهل العلمي  مجالات الدراسة
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

  0.6948  4.017  130 المجموع  

  0.3257  3.646  64  سنوات5اقل من 

  0.3830  3.687  40  سنوات 10 – 5

  0.2423  3.801  26  سنوات10اكتر من 
  الدرجة الكلية

 0.3331  3.690  130 المجموع
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مـن  % 80 بمعنى آخر فان حـوالي       ، سنوات 10- 5كانت خبرتهم تتراوح ما بين      % 30.8نسبته  

 بالتالي فـأن معظـم      ، سنوات 10الموظفين الذين شملتهم الدراسة لم تتجاوز خبرتهم في المؤسسة          

 كانت مـن    ،SOSالإداري الإنساني في قرى الأطفال      الآراء والتوجهات الصادرة حول دور النمط       

 أي أن معظم المبحوثين عبروا  واقع المؤسسة ضمن العشر سنوات هذه وما سادها مـن                 ،هذه الفئة 

 ومن هنا في التقارب في وجهات النظر حول هذه وعـدم وجـود اختلافـات                ،نمط إداري إنساني  

  .واضحة بينهم تعتبر نتيجة منطقية إلى حدِ بعيد

  

  α = 0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عنـد المـستوى            ) 15.4(المقابل تبين نتائج الجدول     ب

بين استجابات المبحوثين حول دور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية فـي قـرى                

 وذلك في مجـال الدراسـة        فلسطين تعزى لمتغير عدد سنوات الخبرة في المؤسسة        SOSالأطفال  

 فلـسطين علـى إدارة      SOSمعيقات ممارسات النمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال          " الثاني

  "الموارد البشرية 
  

  و يوجد فروقات عند هـذا        ، وهي دالة إحصائياً   0.05حيث أن مستوى الدلالة الإحصائية أقل من        

  فـي  روقاتولمعرفة مصادر هذه الف    . وبالتالي الفرضية الصفرية رفضت في هذا المجال       ،المستوى

استجابات المبحوثين حول دور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال              

SOS              فلسطين تعزى لمتغير عدد سنوات الخبرة في المؤسسة تـم إسـتخدام اختبـار  )Tukey ( 

  .)16.4(  كما هو موضح في الجدول ،للمقارنات البعدية
  

 للمقارنات البعدية للفـروق لمعيقـات الـنمط     )test  Tukey ( نتائج إختبار توكي :16.4جدول 

 فلسطين تعـزى    SOSالإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال          

  لمتغير عدد سنوات الخبرة في المؤسسة
  

  

للمقارنات الثنائية البعدية والتي تشير أن الفـروق        ) توكي  ( نتائج اختبار    ) 16.4(يوضح الجدول   

ن  فلسطي SOSفي معيقات دور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال              

  سنوات وما بين) 10-5(كانت بين المبحوثين الموظفين الذين خبرتهم في المؤسسة ما بين 

 المقارنات   سنوات5اقل من   سنوات10 – 5  سنوات10أكثر من 

  سنوات5اقل من  ------  ------  ------

   سنوات10 – 5    *0.47083  ------  ------

   سنوات10أكثر من   ------  ------  -----
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 سنوات حيث   5 سنوات ولصالح المبحوثين الذي خبرتهم اقل من         5المبحوثين الذين خبرتهم اقل من      

  .)16.4(ان المتوسطات الحسابية لديهم أعلى كما هو واضح في الجدول 

برة الأقل يرون هناك درجة اكبر من معيقات النمط الإداري الإنساني           أي أن الموظفين من ذوي الخ     

  .SOSفي قرى الأطفال 

  

ويفسر الباحث هذه النتيجة بالقول أن الموظفين أصحاب الخبرة المحدودة لا يكونوا على علـم تـام                 

 العمل لا   ظرتهم لواقع  بالتالي ن  ،م الموكلة اليهم محدودة   اتكون المه  و بحيثيات وتفاصيل العمل اليومي   

 وقد يقيمون هذا الموقع بصورة أكثر سلبية من المـوظفين الـذي             ،ة بالشكل المطلوب  تكون شمولي 

 وهـذا   ، فيما بتعلق بواقع العمل    لعمل والذي يكون تقييمهم متوازن    امضوا سنوات أطول في ميدان ا     

ساني في قـرى    يفسر الاختلاف في وجهة النظر بين هاتين الفئتين حول معيقات النمط الإداري الإن            

  . تعزى لمتغير عدد سنوات الخبرة في المؤسسةSOS الأطفال 

  

  النتائج المتعلقة بفحص الفرضية الخامسة من فرضيات الدراسة 5.5.4

  

المتوسطات الحسابية لاسـتجابات     في   α = 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى         

 SOSي إدارة الموارد البشرية في قـرى الأطفـال          دور النمط الإداري الإنساني ف    حول   المبحوثين

   .فلسطين تعزى لمتغير المستوى الادراي

  

للتحقق من صحة الفرضية الثانية تم استخدام اختبار تـم استخـدام اختبـار تحليـل التبـايــن              و

دور الـنمط  حـول   لاستجابات المبحوثين ( One Way Analysis of Variance الأحــادي 

 فلـسطين تعـزى لمتغيـر       SOSساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفـال          الإداري الإن 

  : بمجالات الدراسة الثلاثة،المستوى

  

 فلـسطين علـى إدارة المـوارد        SOSتأثير ممارسات النمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال         " 

معيقـات  " ومجـال    ، ) وثقافـة المنظمـة    ، القيادة ، التحفيز ، التدريب ،الاختيار(البشرية في عمليات    

 ،"  في إدارة المـوارد البـشرية        فلسطين SOSالنمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال       ممارسات  

 على   فلسطين SOSالنمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال       ممارسات  ومجال آليات وسبل تعزيز     

  . إدارة الموارد البشرية
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للفـروق    )( One Way Analysis of Variancئج اختبارتحليل التباين الأحادينتا :17.4جدول 

دور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية        حول  في استجابات المبحوثين    

  . فلسطين تعزى لمتغير المستوى الإداريSOSفي قرى الأطفال 

  

  

  مصدر التباين  المجالات
مجموع 

  المربعات

درجات 

  الحرية

متوسط 

  المربعات
قيمة 

F   

الدلالة 

  حصائيةالإ

  0.094  2  188.  بين المجموعات

  الاختيار  0.300  127  38.089  داخل المجموعات

  -----  129  38.277  المجموع

0.314  0.731  

  0.128  2  0.256  بين المجموعات

  التدريب  0.345  127  43.777  داخل المجموعات

  -----  129  44.032  المجموع

0.371  0.691  

  0.197  2  0.394  بين المجموعات

  التحفيز  0.443  127  56.239  داخل المجموعات

  -----  129  56.632  المجموع

0.444  0.642  

  0.091  2  0.183  بين المجموعات

  القيادة  0.285  127  36.163  داخل المجموعات

  -----  129  36.346  المجموع

0.321  0.726  

  0.036  2  0.072  بين المجموعات

  0.273  127  34.650  داخل المجموعات

تأثير ممارسـات   

ــنمط الإداري  الـ

الإنساني في قرى   

ــال   SOSالأطفـ

على إدارة الموارد   

  البشرية

ثقافة 

  المنظمة
  -----  129  34.722  المجموع

0.133  0.876  

  1.020  2  2.041  بين المجموعات

  0.548  127  69.562  داخل المجموعات

معيقــات ممارســات الــنمط 

الإداري الإنساني فـي قـرى      

 فلسطين علـى    SOSالأطفال  

  -----  129  71.603  المجموع  يةإدارة الموارد البشر

1.863  
  

0.159  
  

  007.  2  0.014  بين المجموعات

  490.  127  62.276  خل المجموعاتدا

آليات وسبل تعزيز ممارسات    

النمط الإداري الإنساني فـي     

 فلـسطين   SOSقرى الأطفال   

 ----- 129 62.289  المجموع  على إدارة الموارد البشرية

0.014  
  

0.986  
  

  0.017  2  0.034  بين المجموعات

  الدرجة الكلية  0.112  127  14.285  داخل المجموعات

  -----  129  14.320  المجموع

0.152  
  

0.859  
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 حول المبحوثين  الأعداد والمتوسطات الحسابية،والانحرافات المعيارية لاستجابات:أ-18.4جدول 

 SOS دور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال

  فلسطين تعزى لمتغير المستوى الادراي

  

  العدد  الفئة العمرية  مجالات الدراسة
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

  0.3952  4.250  4  مدير مشروع

  0.5764  3.984  8  رئيس قسم

  0.5492  4.072  118  موظف
  الاختيار

  0.5447  4.072  130  المجموع

  0.6997  3.750  4  مدير مشروع

  0.8073  3.875  8  رئيس قسم

  0.5679  3.973  118  موظف
  التدريب

  0.5842  3.960  130  المجموع

  0.8125  3.656  4  مدير مشروع

  0.7163  3.796  8  رئيس قسم

  0.6580  3.573  118  موظف
  يزالتحف

  0.6625  3.589  130  المجموع

  0.7705  4.125  4  مدير مشروع

  0.5218  4.062  8  رئيس قسم

  0.5268  3.957  118  موظف
  القيادة

  0.5308  3.969  130  المجموع

  0.7465  4.062  4  مدير مشروع

  0.5334  4.218  8  رئيس قسم

  0.5146  4.140  118  موظف

تأثير ممارسات النمط الإداري الإنساني     

ة  علـى إدار   SOSفي قرى الأطفـال     

  الموارد البشرية

ثقافة 

  المنظمة

 0.5188  4.143  130  المجموع

  0.3695  2.375  4  مدير مشروع

  0.6430  2.010  8  رئيس قسم

  0.7525  2.525  118  موظف

معيقات ممارسات النمط الإداري الإنساني في قـرى        

   فلسطين على إدارة الموارد البشريةSOSالأطفال 

  0.7450  2.489  130  المجموع

  0.7041  4.075  4  مدير مشروع

  0.7605  4.012  8  رئيس قسم

آليات وسبل تعزيز ممارسات النمط الإداري الإنساني       

 فلسطين على إدارة المـوارد      SOSفي قرى الأطفال    

  0.6963  4.016  118  موظف  البشرية
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 حولفات المعيارية لاستجابات المبحوثين والانحرا،الأعداد والمتوسطات الحسابية :ب-18.4جدول 

 SOS دور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال

  فلسطين تعزى لمتغير المستوى الادراي

  

  

  α = 0.05عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى            ) 18.4(حيث تبين نتائج الجدول     

بحوثين حول دور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية فـي قـرى              بين استجابات الم  

  : فلسطين تعزى لمتغير المستوى الاداري وذلك كل منSOSالأطفال 

  

 SOSتأثير ممارسات النمط الإداري الإنساني في قـرى الأطفـال           " مجال الدراسة الأول     •

 ، التحفيـز  ، التـدريب  ،الاختيار(ليات    فيما يتعلق بعم  " فلسطين على إدارة الموارد البشرية      

  ). وثقافة المنظمة ،القيادة

 SOSالنمط الإداري الإنساني في قرى الأطفـال        ممارسات  معيقات  " مجال الدراسة الثاني     •

 ." على إدارة الموارد البشرية فلسطين

النمط الإداري الإنساني فـي قـرى       ممارسات  آليات وسبل تعزيز    " مجال الدراسة الثالث       •

 . وكذلك الدرجة الكلية،" على إدارة الموارد البشرية  فلسطينSOSلأطفال ا

  

  ولا يوجد فروقات عند  ، وهي غير دالة إحصائياً    0.05حيث أن مستوى الدلالة الإحصائية أكبر من        

فلم تختلف وجهة نظـر      . وبالتالي الفرضية الصفرية قبلت في جميع مجالات الدراسة        ،هذا المستوى 

 SOSتلاف مستواهم الادراي نحو دور النمط الإداري الإنساني في قـرى الأطفـال              المبحوثين باخ 

 وهذا يظهر واضحاً من خلال الاختلافات البسيطة بـين المتوسـطات            ،على إدارة الموارد البشرية   

  ).18.4(الحسابية في الجدول 

  العدد  الفئة العمرية  مجالات الدراسة
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

  0.7605  4.012  8  رئيس قسم

    0.6963  4.016  118  موظف

  0.6948  4.017  130  المجموع

  0.4826  3.691  4  مدير مشروع

  0.4311  3.627  8  رئيس قسم

  0.3240  3.694  118  موظف
  الدرجة الكلية

 0.3331  3.690  130  المجموع



 104

اسة كانوا مـن فئـة   ر المبحوثين الذين شملتهم الد العظمى منغالبيةالويعزو الباحث هذه النتيجة أن  

 وبالتالي فان معظم الآراء والتوجهـات والتقييمـات         ،%90.2ين حيث بلغت نسبتهم     الموظفين العاد 

لدور النمط الإداري الإنساني في مختلف المجالات السابقة كانت صادرة عن هذه الفئة التي تتـشابه             

 ومن الطبيعي أن لا     ، المشرفة كثيرا من حيث واقع العمل وحقوقها وواجباتها ومسؤولياتها والإدارة        

تظهر هناك اختلافات كبيرة في وجهة نظرهم حول هـذا الـنمط الإداري الإنـساني مـن حيـث                   

  .الممارسات أو المعيقات أو آليات التعزيز
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  الفصل الخامس 

______________________________________________________  

   والتوصيات والمقترحات الأستنتاجات
  

   المقدمة 1.5

  

 الدراسة و التي هـدفت الـى        ه التي تم التوصل اليها في هذ      ستنتاجاتللإيتناول هذا الفصل عرضاً     

 SOSالتعرف على دور النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية فـي قـرى الأطفـال                 

  .فلسطين من وجهة نظر الموظفين

  

   الأستنتاجات2.5

  

دور النمط الإداري الإنساني فـي إدارة المـوارد         ل كبيرة تتسم بالإيجابيه  تبين ان هنالك درجة تأثير      

  :من خلال الآتي.  فلسطينSOSالبشرية في قرى الأطفال 

  

 لممارسات النمط الإداري )4.072(متوسط حسابي ب هناك درجة تأثير كبيرة وايجابية •

 بعملية اختيار  فيما يتعلقSOSالإنساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال 

قرى ن إدراة أ نستنج هناو. وهذا التطبيق انعكس على رؤية الموظفين المبحوثين،الموظفين

فلسطين تطبق النمط الإدراي الإنساني بصورة جيدة جداً في اختيارها   SOSالأطفال

لموظفيها من خلال انتهاج عدة سياسات في أنظمة اختيار الموظفين كعدم التمييز على 

 وتساوي الفرص للجميع واحترامهم والتركيز على الجوانب ،نس أو الدينأساس الج

 . وتحقيق الذات والأمن الوظيفي مستقبلاً للمتقدم للوظيفة،الإنسانية بجانب المهنية
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 لممارسـات الـنمط الإداري      ) 3.960( بمتوسط حسابي    هناك درجة تأثير كبيرة وايجابية     •

 فيما يتعلـق بعمليـة تـدريب        SOSقرى الأطفال   الإنساني في إدارة الموارد البشرية في       

 والتي تجري وفق تخطيط واضح ورؤية معينة تراعي النمط الإداري الإنـساني             .الموظفين

 تركز برامج التدريب على المهارات المهنيـة        حيث. الت رضا الموظفين المبحوثين   والتي ن 

هم وموجهة لجميـع     وفق احتياجات الموظفين أنفس    ،والسلوك الإنساني والعمل ضمن فريق    

 بالإضـافة إلـى     ،الموظفين على اختلاف وظائفهم مع مراعاة الفروقات الفردية فيما يبنهم         

كـل  و نستنتج هنـا أن   .جسر الهوة بين الرئيس والمرؤوس ضمن برامج التدريب المعطاة    

فلسطين يشعر بالرضـا عـن       SOSقرى الأطفال   هذه الأمور مجتمعة جعلت الموظف في       

 وأصبح يلمس اثر النمط الإداري الإنـساني داخـل المنظمـة وانعكاسـه              ،برامج التدريب 

  .الايجابي عليه وعلى عمله

لممارسـات الـنمط الإداري     ) 3.590(بمتوسط حـسابي    هناك درجة تأثير كبيرة وايجابية       •

 فيمـا يتعلـق بعمليـة تحفيـز         SOSالإنساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال         

إدارة قـرى الأطفـال     ك فاعلية لسياسات تحفيز الموظفين التي تتبعهـا          هنا أن و .الموظفين

SOS              فلسطين والتي تراعي النمط الإداري الإنساني سواء من حيث إشراك الموظفين فـي

رسم خطط العمل أو إسناد ادوار قيادية لديهم والاهتمام بالتحفيز المعنـوي لهـم وتـشجيع                

 حـول واضـح   ال رضا الموظفين المبحوثين  نتج هنا   و نست . ،العلاقات الاجتماعية فيما بينهم   

  .سياسات التحفيز كنتيجة لما تقوم به المنظمة في هذا الإطار

لممارسـات الـنمط الإداري     ) 3.969(بمتوسط حـسابي    هناك درجة تأثير كبيرة وايجابية       •

 فيمـا يتعلـق بعمليـة قيـادة         SOSالإنساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال         

 فلسطين تركز على    SOS في قرى الأطفال      القيادات الإدارية   إن .فين من قبل الإدارة   الموظ

 بـين النمط الإداري الإنساني في تعاملها مع الموظفين بعيداً عن الطريقة التقليدية الهرمية             

و . المرؤوس والتي تتصف بالجمود والبيروقراطية والبعد عن المرونة في العمل         والرئيس  

فلـسطين   SOSقـرى الأطفـال     مؤشرات النتائج إلى استخدام إدارة      لال  نستنتج هنا من خ   

 فالعلاقة  ، في قيادتها للكوادر والموظفين في المنظمة       الفعال أسلوب النمط الإداري الإنساني   

 وعمل الإدارة على حل     ،بين الطرفين قائمة على الاحترام المتبادل والثقة المتبادلة والعدالة        

 وتقديم النصح والإرشاد لهم، وفـتح       ،مهنية آو الشخصية أحيانا   مشكلات الموظفين سواء ال   

  .قنوات الحوار مع العاملين والحفاظ على تماسكهم

 لممارسـات الـنمط الإداري      ) 4.143( بمتوسط حسابي    هناك درجة تأثير كبيرة وايجابية     •

ثقافـة   فيمـا يتعلـق بعمليـة        SOSالإنساني في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال         

فلسطين يشعرون بالانتمـاء الحقيقـي       SOSقرى الأطفال    الموظفين في     حيث أن  .المنظمة
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 وهذا ناتج عن عمل الإدارة التي تسعى إلى ترسيخ قيم           ،للمنظمة ويؤمنون بأهدافها ورسالتها   

الانتماء للعمل بين الموظفين والحفاظ على أجواء من الايجابية والعمل بروح الفريق الواحد             

 ومعاملة الموظفين مـن منطلـق       ، وإشراكهم في صنع القرار    ،التضامن بينهم وتدعيم أسس   

العدالة في الحقوق والواجبات بعيداً عن التحيز وتشجيعهم المستمر نحـو تحقيـق أهـداف               

فلسطين تستخدم النمط    SOSقرى الأطفال   وبكلمات أخرى نستطيع القول إن إدارة       .المنظمة

 .خ ثقافة المنظمة بشكل إيجابي لدى الموظفينالإداري الإنساني بصورة فعالة لترسي

يرى المبحوثين أن معيقات ممارسات النمط الإداري الإنساني في إدارة الموارد البشرية في              •

 حيـث أن    ،)2.489( بمتوسط حسابي     موجودة بدرجة منخفضة وقليلة    SOSقرى الأطفال   

 .ق النمط الإداري الإنـساني    هذه المعيقات بسيطة ومحدودة كثيراً ولا تشكل عائقاً أمام تطبي         

حيث أن النتائج  أظهرت انخفاض أهمية وجدية المعيقات التي تقف أمام ممارسـة الـنمط                

 الباحـث أنهـا تتقـاطع       ويستنتج هنـا   فلسطين،   SOSالادراي الإنساني في قرى الأطفال      

ير وتنسجم بشكل كبير مع النتائج الواردة في مجال الدراسة الأول والتي أظهرت وجود تـأث  

 على إدارة البشرية    SOSايجابي كبير لممارسات النمط الادراي الإنساني في قرى الأطفال          

في عمليات اختيار الموظفين وتدربيهم وتحفيزهم وقيادتهم وترسيخ ثقافة المنظمة الايجابيـة    

 حيث أن التطبيق الفعال والمخطط له لممارسات النمط الإداري الإنساني التي تقـوم              .لديهم

 وهذا انعكس   ، يحد بشكل أو بآخر من المعيقات التي تواجهها        SOSارة قرى الأطفال    بها إد 

على آراء الموظفين المبحوثين الذي لا يرون هناك معيقات حقيقية تقف في طريـق هـذا                

  .النمط الادراي الإنساني

من ناحية ثانية تبقى هناك بعض المعيقات لها اثر متوسط على ممارسـة الـنمط الادراي                 •

 وبعض الخلافات بين المـوظفين      ،اني كالفهم الخاطئ من بعض الموظفين لهذا النمط       الإنس

 كما ان ضـعف تطبيـق الـنمط         ، وعدم كفاية التغذية الراجعة من قبل الموظفين       ،والإدارة

الادراي الإنساني في المؤسسات وعدم شيوعه ما بين المؤسسات قد يضعف تطبيقـه فـي               

ضمن الإطار المعقول ولا تشكل حجر عثرة أمام تطبيق          ولكن تبقى هذه المعيقات      ،المنظمة

 . وبإمكان إدارة قرى الأطفال تذليل هذه المعيقات لأدنى مستوى،هذا النمط

 بمتوسـط   يرى المبحوثين أن الآليات والسبل المطروحة في الدراسة تساهم بدرجة كبيـرة            •

نـساني فـي إدارة      في تعزيز وتطوير وتفعيل وتعزيز النمط الإداري الإ        ) 4.017(حسابي  

دور أهمية ال عود الى   و ذلك ي  . المذكورة في الدراسة   SOSالموارد البشرية في قرى الأطفال      

إيمـانهم بـضرورة     وبالتالي   ،SOSالنمط الادراي الإنساني في قرى الأطفال       الذي يلعبة   

ط كالحفاظ على وحدة الموظفين وتفعيل الاتصال والتواصل وتنمية الرواب         وجود هذه الآليات  

مراعـاة الـسلوك    شباع حاجات الافراد الإنسانية و    العمل على ا  و بين الإدارة وموظفيها،  ما  
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 بالإضافة إلى الـشفافية فـي اختيـارهم         ،الإنساني في عمليات تدريب الموظفين وتحفيزهم     

المبحوثين أن هذه الآليات المقترحة تـساهم       أستناداً تاى آراء     و يستنتج هنا الباحث   . للعمل

ة في تطوير وتعزيز وتفعيل ممارسات هذا النمط الادراي الإنساني فـي قـرى           بدرجة كبير 

 والذي ينعكس في المحصلة على الموظفين العاملين في المنظمة من خلال وجـود              ،الأطفال

  .واقع عمل أفضل من مختلف النواحي يوفر لهم رضا عن حياتهم المهنية

ور النمط الإداري الإنـساني فـي       هناك فروق ذات دلالة بين استجابات المبحوثين حول د         •

تأثير ممارسـات الـنمط     "  فلسطين في مجال   SOSإدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال       

 فقد اختلفـت    .تعزى لمتغير الجنس  ) الثقافة  التحفيز و  (فيما يتعلق بعملية  "  الإداري الإنساني 

 في قرى الأطفال    وجهة نظر المبحوثين باختلاف جنسهم نحو دور النمط الإداري الإنساني         

SOS بينما كانت الفروق .  حيث كانت الفروق لصالح الذكور، على إدارة الموارد البشرية

النمط الإداري الإنساني في قرى     ممارسات  معيقات  "لصالح الإناث في مجال الدراسة الثاني       

حيث كانت المتوسطات الحسابية لـدى      "  على إدارة الموارد البشرية     فلسطين SOSالأطفال  

وجود معيقات لممارسات النمط الإداري     ن الإناث ترى    أ أي   .الإناث أعلى منها لدى الذكور    

 ويعزو الباحث هذه النتيجة لدى كل من الذكور والإناث          .الإنساني بصورة اكبر من الذكور    

الإناث أن المهام التي تؤديها اصعب من مهام الذكور بـسبب أنهـم              على النحو الآتي تعتقد   

 مباشر مع الفئات المستفيدة في المنظمة وانهن بحاجة دائمة الى التحفيـز و              يتعاملون بشكل 

  . الدعم المعنوي

هناك فروق ذات دلالة بين استجابات المبحوثين حول دور النمط الإداري الإنـساني فـي                •

معيقات دور النمط   "  فلسطين فيما في مجال      SOSإدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال       

 وعدد سـنوات الخبـرة فـي        ، المؤهل العلمي  ،تعزى لمتغيرات الجنس  "  انيالإداري الإنس 

الـنمط  ممارسات  معيقات  " كانت الفروق لصالح الإناث في مجال الدراسة الثاني          .المؤسسة

حيث كانت  "  على إدارة الموارد البشرية     فلسطين SOSالإداري الإنساني في قرى الأطفال      

وجود معيقات   أي أن الإناث ترى      .منها لدى الذكور  المتوسطات الحسابية لدى الإناث أعلى      

  .لممارسات النمط الإداري الإنساني بصورة اكبر من الذكور

 معظم الموظفين من الذي مؤهلاتهم العلمية اقل يعملون في وظائف ادني وفق التسلـسل               أن •

في الهرمي للوظائف وهؤلاء الموظفين غالباً لا يكون راضين عن واقع عملهم وهذا انعكس              

 انطلاقـاً مـن عـدم       ،تقييمهم لوجود معيقات اكبر تواجه ممارسة النمط الإداري الإنساني        

  .شعورهم بانجازات هذا النمط على تفاصيل وحيثيات وطبيعة عملهم اليومية

أن الموظفين من ذوي الخبرة الأقل يرون هناك درجة اكبر من معيقـات الـنمط الإداري                 •

  .SOSالإنساني في قرى الأطفال 
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فسر الباحث هذه النتيجة بالقول أن الموظفين أصحاب الخبرة المحدودة لا يكونـوا علـى               وي •

 بالتالي نظرتهم لواقع العمل لا تكـون شـمولياة          ،علم تام بحيثيات وتفاصيل العمل اليومي     

 وقد يقيمون هذا الموقع بصورة أكثر سلبية من الموظفين الـذي امـضوا     ،بالشكل المطلوب 

 ، العمل والذي يكون تقييمهم متوازن ودقيق فيما بتعلق بواقع العمل          سنوات أطول في ميدان   

وهذا يفسر الاختلاف في وجهة النظر بين هاتين الفئتين حـول معيقـات الـنمط الإداري                

  .SOSالإنساني في قرى الأطفال 

ليس هناك فروق ذات دلالة بين استجابات المبحوثين حول دور النمط الإداري الإنساني في               •

تأثير ممارسات الـدور    "  فلسطين في مجال     SOSلموارد البشرية في قرى الأطفال      إدارة ا 

 تعزى لمتغيـرات    ،الإداري الإنساني ومجال آليات تعزيز الإداري الإنساني والدرجة الكلية        

 . عدد سنوات الخبرة في المؤسسة والمستوى الإداري، المؤهل العلمي،الفئة العمرية

 كل معظم أفراد العينة الذين شملتهم الدراسة قد تراوحت ى أنالويعزو الباحث هذه النتيجة  •

 وهذه فئة ،سنة) 39 – 30(سنة وما بين  ) 29 – 20(أعمارهم ما بين ما بين فئتين هما 

  عمرية متقاربة نوعاً ما وعادةً ما تكون متشابهة من حيث التفكير وتقييم المواضيع 

ن فئتين رئيسيتين من حيث سنوات الخبـرة        غالبية الموظفين المبحوثين كانوا يتركزون ضم      •

 ومـا نـسبته     ، سـنوات  5كانت خبرتهم اقل من     % 49.2 حيث أن ما نسبته      ،في المؤسسة 

مـن  % 80 بمعنى آخر فان حوالي      ، سنوات 10- 5كانت خبرتهم تتراوح ما بين      % 30.8

 فـأن   بالتـالي ، سنوات10الموظفين الذين شملتهم الدراسة لم تتجاوز خبرتهم في المؤسسة      

معظم الآراء والتوجهات الصادرة حول دور النمط الإداري الإنساني في قـرى الأطفـال              

SOS    أي أن معظم المبحوثين عبروا  واقع المؤسسة ضـمن العـشر             ، كانت من هذه الفئة 

 ومن هنا في التقارب في وجهـات النظـر          ،سنوات هذه وما سادها من نمط إداري إنساني       

  واضحة بينهم تعتبر نتيجة منطقية إلى حدِ بعيدحول هذه وعدم وجود اختلافات

اسة كانوا مـن فئـة    غالبية المبحوثين الذين شملتهم الدر     معظميعزو الباحث هذه النتيجة أن       •

 وبالتالي فـان معظـم الآراء والتوجهـات         ، أي مستوى إداري متقارب    نييالموظفين العاد 

الات السابقة كانت صـادرة عـن       والتقييمات لدور النمط الإداري الإنساني في مختلف المج       

هذه الفئة التي تتشابه كثيرا من حيث واقع العمل وحقوقها وواجباتها ومـسؤولياتها والإدارة              

 ومن الطبيعي أن لا تظهر هناك اختلافات كبيرة في وجهة نظرهم حول هذا النمط               ،المشرفة

 .الإداري الإنساني من حيث الممارسات أو المعيقات أو آليات التعزيز

ليس هناك فروق ذات دلالة بين استجابات المبحوثين حول دور النمط الإداري الإنساني في               •

 فلسطين في مجال معيقـات الـدور الإداري         SOSإدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال       

 أن كل معظم أفراد العينة الـذين        .الإنساني تعزى لمتغير المستوى الإداري والفئة العمرية      
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سنة وما بـين     ) 29 – 20(قد تراوحت أعمارهم ما بين ما بين فئتين هما          شملتهم الدراسة   

 39  إلى    20كانوا مابين سن    % 81.6 حيث أن غالبية المبحوثين وبنسبة       ،سنة) 39 – 30(

 وهذه فئة عمرية متقاربة نوعاً ما وعادةً ما تكون متشابهة من حيث التفكيـر وتقيـيم                 ،سنة

تلتقي توجهاتهم حول دور النمط الإداري الإنـساني فـي           بالتالي من المنطق أن      ،المواضيع

 . على إدارة الموارد البشريةSOSقرى الأطفال 

 غالبية المبحوثين الذين شملتهم الدراسة كانوا من فئـة المـوظفين العـاديين أي               معظمأن   •

 وبالتالي فان معظم الآراء والتوجهات والتقييمـات لـدور الـنمط            ،مستوى إداري متقارب  

 الإنساني في مختلف المجالات السابقة كانت صادرة عن هذه الفئة التـي تتـشابه               الإداري

 ومـن   ،كثيرا من حيث واقع العمل وحقوقها وواجباتهـا ومـسؤولياتها والإدارة المـشرفة            

الطبيعي أن لا تظهر هناك اختلافات كبيرة في وجهة نظرهم حـول هـذا الـنمط الإداري                 

  يقات أو آليات التعزيزالإنساني من حيث الممارسات أو المع

ليس هناك فروق ذات دلالة بين استجابات المبحوثين حول دور النمط الإداري الإنساني في               •

تأثير ممارسـات الـنمط     "  فلسطين في مجال   SOSإدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال       

 ).الاختيار، التدريب والقيادة (فيما يتعلق بعملية" الإداري الإنساني

 SOSحث هذه النتيجة أن كل الموظفين سواء ذكور أو إناث في قرى الأطفـال               ويفسر البا  •

 بالإضافة إلى أن    ، يعملون ضمن واقع عمل متشابه من حيث الحقوق والمسؤوليات         فلسطين

النمط ممارسات   ومن الطبيعي أن تتشابه وجهة نظرهم حول         ،قوانين وظروف العمل واحدة   

  .الإداري الإنساني

  

  التوصيات 3.4

  

ناء على النتائج التي خلصت اليها الدراسة قدم الباحث بعض التوصيات التي سيكون لهـا الأثـر                 وب

  :  ومشاريعها ومن بين هذة التوصياتSOSالإيجابي في إدارة الموارد البشرية في قرى الأطفال 

  

  :ات تتعلق بالناحية الإداريةتوصي: أولا

  

  المتبعة في المنظمة   الإختيارر  عاييم خطوات و   بتطوير SOS قرى الأطفال    توصي الدراسة  •

 ـتحقعلى  المنظمةأن تركز  و لتحقيق أهداف المنظمةوتعزيز مبدأ الشفافية  احتياجـات  قي

 .  للعاملينالوظيفي الأمن
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للتطوير الذاتي المـستمر    مهنية   بوضع خطط   SOS ان تهتم قرى الأطفال      توصي الدراسة  •

 .رد البشريةإدارة الموا ضمن خطة عمل بمجال العملالمتعلق 

بناء على التميز فـي     منح الترقيات الوظيفية للعاملين      SOSقرى الأطفال   توصي الدراسة    •

  .العمل

المتابعة للحصول على التغذية الراجعه من الموظفين       نظام للمراقبة و  توصي الدراسة توفير     •

 .المنظمةفي سواء الجماعية والفردية لجميع العاملين  من خلال اللقاءات الدورية المنتظمة

لمـا   تالصراعا تقليل تطبيق العدالة في الحقوق والواجبات للموظفين و        الى توصي الدراسة  •

  .الموظفين داءالة من تأثير إيجابي على 

  

 توصيات تتعلق بتعزيز نظام التدريب: ثانياً

  

الإهتمام بشكل أكبر في النواحي التدريبية التخصصية التي تقدمها المنظمة          توصي الدراسة    •

 .وظفينللم

 .  بالفوارق الفردية في الأداء بين الموظفينSOSمن الإيجابي أن تهتم  قرى الأطفال  •

توفير البرامج المناسبة لإحتياجات الموظفين لمختلف المسميات الوظيفية لمواكبة التطـور            •

 .في مجالات عمل قرى الأطفال

بي لتعزيـز قـدرات     على القادة الإداريين كسب ثقة العاملين و التإثير بهم بـشكل إيجـا             •

 .ى أدائهمورفع مست والموظفين

العمل على إشباع الحاجات الإنسانية للموازنة بين إحتيجات المنظمة وإحتياجات الموظفين            •

 . المساهمة في حل مشكلاتهملى التعرف على الموظفين عن قرب ووالإسهام بفاعلية ع

ودعم مبدأ التعاون في العمل      . نيدعم إقامة الأنشطة الإجتماعية لتقوية العلاقات بين الموظف        •

  .لدعم ثقافة المنظمة التي تعمل على تماسك البناء المنظمي
 

 :الحوافزبتعزيز نظام توصيات تتعلق : اًثالث
 

كأحد أنواع    المتميزون في العمل     الترقية للموظفين تتبع المنظمة سياسة     أن   توصي الدراسة  •

 .التحفيز في المنظمة

 تحقيق الـذات للمـوظفين      في توفير   SOS قرى الأطفال     تسهم و ان تهتم    توصي الدراسة  •

 .بشتى الوسائل المتاحة
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إشراك الموظفين في المهام التي ترفع من روحهم المعنوية في جميع مواقع العمـل وفـي                 •

 .جميع المستويات الإدارية

المكافآت العمل على منح     و SOS في قرى الأطفال     المكافآت و فزاضرورة تعزيز نظام الحو    •

 .للموظفين أصحاب الأداء المتميزوالتكريم المعنوي لمادية ا

  

  :توصيات تتعلق بتعزيز نظام الرواتب: ثالثا

  

  حيث ان درجة رضىSOSقرى الأطفال  في تعزيز نظام الرواتب المتبعتوصي الدراسة 

 في هذا المجالالموظفين المستطلعين في هذا المجال دلت أن درجة رضى الموظفين 

 .ر مرضيةغيمتوسطة و 
 

داري لإملين فـي المنظمـة بـالنمط ا       عـا لرفع و تعزيز وعي ا    توصيات تتعلق بأجراءات    : خامسا

   :نسانيلإا

  

 تنفيذ ورشـات     على  العمل SOSقرى الأطفال   الموارد البشرية في    توصي الدراسة أدارة     •

  .تثقيفية بموضوع الأدارة الإنسانية لجميع القيادات الإدارية

 تنفيـذ    علـى   العمـل  SOS قرى الأطفال     الموارد البشرية في   ارةكما توصي الدراسة أد    •

  . في المنظمة الإنسانييدارلإا النمط تطبيق رفع وعي العاملين بأهميةلورشات تثقيفية 

  

  المقترحات البحثية 4.5

  

رى بـضرورة إجـراء     فإنه ي  إليها ومن خلال استنتاجات الباحث    بناء على النتائج التي تم التوصل       

ات التي تراها مهمة والتي تتعلق بهذا الموضوع مثل إجراء دراسات بهدف التعـرف              بعض الدراس 

  :إلى

  

إجراء دراسة تتعلق بالتعرف على أسباب ضغوط العمل وتأثيرها على الموظفين قي قـرى               •

 . إدارة الموارد البشريةلإ فلسطين لتكون أداة داعمة SOSالأطفال 

 .سطين في تنمية المجتمع الفلسطيني فلSOSعرف على دور قرى الأطفال تإجراء دراسة لل •

نتائج الإدارة الإنسانية من وجهة نظر الفئـات المـستفيدة مـن            للتعرف على   إجراء دراسة    •

 المنظمة
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 النمط الادراي الإنـساني فـي قـرى الأطفـال           الاعداد والنسب المئوية لتأثير ممارسات    : 1ملحق  

   على إدارة الموارد البشرية فيما يتعلق بعملية الاختيارSOSفلسطين 

  

  

ابدوا مـوافقتهم   % 44.6يوضح الجدول من خلال معطياته ان غالبية مجتمع البحث وبنسبة            •

نظمة تحقق احتياجات  الامـن الـوظيفي للمتقـدم          على ان انظمة اختيار الموظفين في الم      

غيـر  % 12.3 بالمقابل ما نسبته     .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 30 وما نسبته    ،للوظيفة

موافقين على ان انظمة اختيار الموظفين في المنظمة تحقق احتياجات الامن الوظيفي للمتقدم             

% 11.5 في حين ان ما نـسبته        .كغير موافقين اطلاقاً على ذل    % 1.5 وما نسبته    ،للوظيفة

  .كانوا من المحايدين

غير موافق 

 إطلاقا

غير 

 موافق
 موافق محايد

موافق 

 بشدة
 الرقم الفقرات

2  
1.5% 

16  
12.3%

15  
11.5%

58  
44.6%

39  
30% 

أنظمة اختيار الموظفين في المنظمـة  تحقـق         

 ت الامن الوظيفي للمتقدم للوظيفةاحتياجا
1 

1  
0.8% 

6  
4.6% 

13  
10% 

74  
56.9%

36  
27.7%

أنظمة اختيار الموظفين في المنظمـة تعكـس        

 احترام إدارة المنظمة للمتقدم للوظيفة
2 

2  
1.5% 

3  
2.3% 

18  
13.8%

77  
59.2%

30  
23.1%

معايير اختيار الموظفين في المنظمـة تـساعد      

 ستقبلاًالموظف على تحقيق ذاته م
3 

1  
0.8% 

6  
4.6% 

19  
14.6%

70  
53.8%

34  
26.2%

توازن المنظمة فـي عمليـة الاختيـار بـين          

الخبرات المهنية وبـين الدافعيـة والاسـتعداد        

 للعمل الانساني

4 

3  
2.3% 

7  
5.4% 

10  
7.7% 

62  
47.7%

50  
38.5%

لا تميز المنظمة على اساس الجنس في عملية        

 اختيار الموظف المتقدم للوظيفة
5 

--- 
3  
2.3% 

13  
10% 

54  
41.5%

60  
46.2%

لا تميز المنظمة على اساس الدين في عمليـة         

 اختيار الموظف المتقدم للوظيفة
6 

---- 
8  
6.2% 

23  
17.7%

63  
48.5%

36  
27.7%

معايير المنظمة المستخدمة في عملية اختيـار       

الموظفين عادلة من حيـث تـساوي الفـرص         

 لجميع المتقدمين للوظفية

7 

1  
0.8% 

4  
3.1% 

13  
10% 

68  
52.3%

44  
33.8%

تركز أنظمة المؤسسة في اختيـار المـوظفين        

على الجوانب الإنسانية والجوانب المهنية فـي       

 شخصية المتقدم للوظيفة

8 
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ابدوا موافقتهم على ان انظمـة      % 56.9تشير نتائج الجدول ان غالبية المستطلعين وبنسبة         •

 ومـا نـسبته     ،اختيار الموظفين في المنظمة تعكس احترام ادارة المنظمة للمتقدم للوظيفـة          

غير مـوافقين علـى ان      % 4.6سبته   بالمقابل ما ن   .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 27.7

 وما نسبته   ،انظمة اختاير الموظفين في المنظمة تعكس احترام ادارة المنظمة للمتقدم للوظيفة          

  .التزموا الحياد% 10 اما ما نسبته ،غير موافقين اطلاقاً على ذلك% 0.8

 ـ               • سبة يتضح من خلال نتائج الجدول ان غالبية افراد العينة الذين شـملهم الاسـتطلاع وبن

ابدوا موافقتهم على ان معايير اختيار الموظفين في المنظمة تساعد الموظف على            % 59.2

 بالمقابل ما نـسبته     .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 23.1 وما نسبته    ،تحقيق ذاته مستقبلاً  

غير موافقين على ان معايير اختيار الموظفين في المنظمة تساعد الموظـف علـى              % 2.5

% 13.8 أما ما نسبته     .غير موافقين اطلاقاً على ذلك    % 1.5 وما نسبته    ،قبلاًتحقيق ذاته مست  

  .كانوا من المحايدين

ابدوا موافقتهم على ان    % 53.8يستدل من خلال نتائج الجدول ان غالبية المبحوثين وبنسبة           •

المنظمة توازن في  عملية الاختيار بين الخبرات المهنية وبين الدافعية والاسـتعداد للعمـل               

غير % 4.6 بالمقابل ما نسبته     .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 26.2 وما نسبته    ،الانساني

موافقين على ان المنظمة توازن في عملية الاختيار بين الخبرات المهنية وبـين الدافعيـة               

 في حـين ان     .غير موافقين اطلاقاً على ذلك    % 0.8 وما نسبته    ،والاستعداد للعمل الانساني  

  .كانوا من المحايدين% 14.6ما نسبته 

ابدوا موافقتهم على   % 47.7يتبين من خلال نتائج الجدول ان غالبية مجتمع البحث وبنسبة            •

 ومـا   ،ان المنظمة لا تميز على اساس الجنس في عملية اختيار الموظف المتقدم للوظيفـة             

ن علـى   غير موافقي % 5.4 بالمقابل ما نسبته     .أبدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 38.5نسبته  

 ومـا   ،ان المنظمة لا تميز على اساس الجنس في عملية اختيار الموظف المتقدم للوظيفـة             

  .التزموا الحياد% 7.7أما ما نسبته .غير موافقين اطلاقا على ذلك% 0.8نسبته 

نلاحظ من خلال نتائج الجدول ان غالبية افراد العينة الذين شـملهم الاسـتطلاع وبنـسبة                 •

بشدة على ان المنظمة لا تميز على اساس الدين في عملية اختيـار             ابدوا موافقتهم   % 46.2

 بالمقابل ما نـسبته     .ابدوا موافقتهم على ذلك   % 41.5 وما نسبته    ،الموظف المتقدم للوظيفة  

غير موافقين على ان المنظمة لا تميز على اساس الدين في عملية اختيار الموظف              % 2.3

  .من المحايدينكانوا % 10 وما نسبته ،المتقدم للوظيفة

ابدوا موافقتهم على ان    % 48.5يستدل من خلال نتائج الجدول ان غالبية المبحوثين وبنسبة           •

معايير المنظمة المستخدمة في عملية اختيار الموظفين عادلة من حيـث تـساوي الفـرص       

 بالمقابـل مـا     .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 27.7 وما نسبته    ،لجميع المتقدمين للوظيفة  
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غير موافقين على ان معايير المنظمة المستخدمة في عملية اختيار المـوظفين            % 6.2ته  نسب

% 17.7 في حين ان مـا نـسبته         ،عادلة من حيث تساوي الفرص لجميع المتقدمين للوظيفة       

  .كانوا من المحايدين

ابدوا موافقتهم على ان انظمـة      % 52.3تشير نتائج الجدول ان غالبية المستطلعين وبنسبة         •

سسة تركز في اختيار الموظفين على الجوانب الانسانية والجوانب المهنية في شخصية            المؤ

% 3.1 بالمقابل ما نسبته     .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 33.8 وما نسبته    ،المتقدم للوظيفة 

غير موافقين على ان انظمة المؤسسة تركز في اختيار الموظفين على الجوانب الانـسانية              

غير موافقين اطلاقاً على    % 0.8 وما نسبته    ، في شخصية المتقدم للوظيفة    والجوانب المهنية 

 .التزموا الحياد% 10 أما ما  نسبته .ذلك
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الاعداد والنسب المئوية لتأثير ممارسات النمط الادراي الإنـساني فـي قـرى الأطفـال               : 2ملحق  

  على إدارة الموارد البشرية فيما يتعلق بعملية  التدريب SOSفلسطين 
 

  

ابـدوا  % 42.3ر نتائج الجدول ان غالبية افراد العينة الذين شملهم الاستطلاع وبنـسبة             تشي •

موافقتهم على ان برامج التدريب في المنظمة مناسبة لجميع العاملين بغـض النظـر عـن                

 بالمقابل مـا نـسبته      .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 24.6 وما نسبته    ،المسمى الوظيفي 

ان برامج التدريب في المنظمة مناسبة لجميع العـاملين بغـض   غير موافقين على    % 13.8

 في حين ان    .غير موافقين اطلاقاً على ذلك    % 0.8 وما نسبته    ،النظر عن المسمى الوظيفي   

  .كانوا من المحايدين% 18.5ما نسبته 

ابدوا موافقتهم على   % 63.1يوضح الجدول من خلال معطياته ان غالبية المبحوثين وبنسبة           •

 ومـا نـسبته   ،مج التدريبية التي توفرها المنظمة تكون بناءً على احتياجات العاملين   ان البرا 

غير مـوافقين علـى ان      % 7.7 بالمقابل ما نسبته     .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 17.7

غير موافق 

 إطلاقا

غير 

 موافق
 موافق محايد

موافق 

 بشدة
 الرقم الفقـــرات

1  
0.8% 

18  
13.5%

24  
18.5%

55  
42.3% 

32  
24.6% 

برامج التدريب في المنظمة مناسبة لجميـع       

 العاملين بغض النظر عن المسمى الوظيفي 
1 

----- 
10  
7.7% 

15  
11.5%

82  
63.1% 

23  
17.7% 

فرها المنظمة تكون   البرامج التدريبية التي تو   

 بناءً على احتياجات العاملين 
2 

----- 
4  
3.1% 

12  
9.2% 

80  
61.5% 

34  
26.2% 

برامج التدريب في المنظمـة تركـز علـى         

 إكساب العاملين مهارات السلوك الإنساني 
3 

2  
1.5% 

15  
11.5%

28  
21.5%

59  
45.4% 

26  
20% 

برامج التدريب في المنظمة تراعي الفروقات      

  القدرات بين الموظفين الفردية في
4 

1  
0.8% 

7  
5.4% 

19  
14.6%

69  
53.1% 

34  
26.2% 

برامج التدريب المطروحة من قبل المنظمـة       

تساهم فـي جـسر الهـوة بـين الـرئيس           

 والمرؤوس في العمل 

5 

----- 
5  
3.8% 

10  
7.7% 

73  
56.3% 

42  
32.3% 

تشجيع النمط الإداري السائد فـي المنظمـة        

 ح الفريق الواحد على التدريب والعمل برو
6 

1  
0.8% 

3  
2.3% 

27  
20.8%

69  
53.1% 

30  
23.1% 

النمط الإداري في المنظمة يـشجع ويـدعم        

 الموظفين معنوياً أثناء عملية التدريب 
7 

1  
0.8% 

5  
3.8% 

21  
16.2%

57  
43.8% 

46  
35.4% 

شمولية عملية التدريب في المنظمـة علـى        

 مهارات رفع كفاءة العاملين مهنياً 
8 
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 في حين ان مـا      ،البرامج التدريبية التي توفرها المنظمة تكون بناءً على احتياجات العاملين         

  . من المحايدينكانوا% 11.5نسبته 

ابدوا موافقتهم على ان    % 61.5يتبين من خلال نتائج الجدول ان غالبية المستطلعين وبنسبة           •

 ومـا   ،برامج التدريب في المنظمة تركز على اكساب العاملين مهارات السلوك الانـساني           

غير موافقين علـى    % 3.1 بالمقابل ما نسبته     .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 26.2نسبته  

 ومـا   ،ن برامج التدريب في المنظمة تركز على اكساب العاملين مهارات السلوك الانساني           ا

  .كانوا من المحايدين% 9.2نسبته 

ابدوا مـوافقتهم   % 45.4يوضح الجدول من خلال معطياته ان غالبية مجتمع البحث وبنسبة            •

 ـ              ومـا   ،وظفينعلى ان برامج التدريب في المنظمة تراعي الفروقات الفردية  فيما بين الم

غير موافقين على ان % 11.5 بالمقابل ما نسبته   .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 20نسبته  

% 1.5 وما نسبته    ،برامج التدريب في المنظمة تراعي الفروقات الفردية فيما بين الموظفين         

  .التزموا الحياد% 21.5 أما ما نسبته ،غير موافقين اطلاقاً على ذلك

ج الجدول ان غالبية افراد العينة الذين شـملهم الاسـتطلاع وبنـسبة             يتضح من خلال نتائ    •

ابدوا موافقتهم على ان برامج التدريب المطروحة من قبل المنظمة تساهم في جسر             % 53.1

.  ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 26.2 وما نسبته    ،الهوة بين الرئيس والمرؤوس في العمل     

 على ان برامج التدريب المطروحة من قبل المنظمة         غير موافقين % 5.4بالمقابل ما نسبته    

غير مـوافقين   % 0.8 وما نسبته    ،تساهم في جسر الهوة بين الرئيس والمرؤوس في العمل        

  .اطلاقاً على ذلك

ابدوا موافقتهم على ان    % 56.2يستدل من خلال نتائج الجدول ان غالبية المبحوثين وبنسبة           •

 ومـا  ،ع على التدريب والعمل بروح الفريق الواحـد   النمط الاداري السائد في المنظمة يشج     

غير موافقين علـى    % 3.8 بالمقابل ما نسبته     ،ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 32.3نسبته  

 أما مـا نـسبته      ،ان النمط الاداري السائد يشجع على التدريب والعمل بروح الفريق الواحد          

  .التزموا الحياد% 7.7

ابدوا موافقتهم علـى    % 53.1 غالبية المستطلعين وبنسبة     نلاحظ من خلال نتائج الجدول ان      •

 ومـا   ،ان النمط الإداري في المنظمة يشجع ويدعم الموظفين معنوياً اثناء عملية التـدريب            

غير موافقين علـى    % 2.3 بالمقابل ما نسبته     .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 23.1نسبته  

 ،فين معنوياً أثناء عملية التدريب ويدعمهم     ان النمط الإداري في المنظمة يشجع ويدعم الموظ       

كانوا مـن   % 20.8 في حين ان ما نسبته       .غير موافقين أطلاقا على ذلك    % 0.8وما نسبته   

  .المحايدين
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ابدوا موافقتهم على   % 43.8يتبين من خلال نتائج الجدول ان غالبية مجتمع البحث وبنسبة            •

% 35.4 وما نـسبته     ،ءة العاملين مهنياً  ان شمولية عملية التدريب في المنظمة على رفع كفا        

غير مـوافقين علـى ان عمليـة        % 3.8 بالمقابل ما نسبته     .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    

غير مـوافقين   % 0.8 وما نسبته    ،التدريب في المنظمة تشتمل على رفع كفاءة العاملين فيها        

 .التزموا الحياد% 16.2 في حين ان ما نسبته .أطلاقا على ذلك
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الاعداد والنسب المئوية لتأثير ممارسات النمط الادراي الإنـساني فـي قـرى الأطفـال               : 3 ملحق

  لتحفيزعلى إدارة الموارد البشرية فيما يتعلق بعملية  ا SOSفلسطين 

  

 
ابـدوا مـوافقتهم    % 33.1يوضح الجدول من خلال معطياته ان غالبية مجتمع البحث وبنسبة            •

 وما نـسبته    ،نعلى ان نظام الرواتب والاجور المتبع في المنظمة يشكل حافزاً مادياً للموظفي           

غير موافقين على ان نظام     % 18.5 بالمقابل ما نسبته     .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 19.2

غيـر  % 6.2 وما نـسبته     ،الرواتب والاجور المتبع في المنظمة يشكل حافزاً مادياً للموظفين        

 .التزموا الحياد% 23.1 وما نسبته ،موافقين اطلاقاً على ذلك

ابدوا موافقتهم علـى ان     % 37.7لجدول ان غالبية المستطلعين وبنسبة      يتبين من خلال نتائج ا     •

ابدوا % 23.8 وما نسبته    ،ادارة المنظمة تهتم بالتحفيز المعنوي للموظفين المتميزين في العمل        

غير موافقين على ان ادارة المنظمة تهـتم        % 10بالمقابل ما نسبته    , موافقتهم بشدة على ذلك     

غير موافقين اطلاقاً على    % 2.3 وما نسبته    ،ين المتميزين في العمل   بالتحفيز المعنوي للموظف  

  .كانوا من المحايدين% 26.2 في حين ان ما نسبته .ذلك

غير موافق 

 إطلاقا

غير 

 موافق
 موافق محايد

موافق 

 بشدة
 الرقم الفقـــرات

8  
6.2% 

24  
18.5%

30  
23.1%

43  
33.1%

25  
19.2% 

نظام الرواتب والأجور المتبع فـي المنظمـة        

 يشكل حافزا مادياً جيداً للموظفين 
1 

3  
2.3% 

13  
10% 

34  
26.2%

49  
37.7%

31  
23.8% 

ــوي  ــالتحفيز المعن ــة ب ــتم إدارة المنظم ته

 للموظفين المتميزين في العمل 
2 

6  
4.6% 

22  
16.9%

40  
30.8%

45  
34.6%

17  
13.1% 

ترقيـات  يحصل الموظفون المتميزون علـى      

 وظيفية من قبل إدارة المنظمة 
3 

21  
16.2% 

43  
33.1%

39  
30% 

14  
10.8%

13  
10% 

تصرف الإدارة مكافآت مادية للموظفين ذوي      

 الأداء المتميز 
4 

3  
2.3% 

16  
12.3%

13  
10% 

71  
54.4%

27  
20.8% 

تهتم المنظمة بتقوية العلاقات الاجتماعية لدى      

 عية الموظفين من خلال النشاطات الاجتما
5 

3  
2.3% 

13  
10% 

28  
21.5%

59  
45.4%

27  
20.8% 

تهتم إدارة المنظمة بتكليف الموظفين بمهمات      

 معينة لخلق روح التحدي لديهم 
6 

1  
0.8% ---- 

13  
10% 

80  
61.5%

36  
27.7% 

تشرك إدارة المنظمة المـوظفين فـي رسـم         

 )التدريب والتطوير (خطط العمل المختلفة 
7 

3  
2.3% 

6  
4.6% 

23  
17.7%

67  
51.5%

32  
24.6% 

تعطي إدارة المنظمة الموظفين ادوارً قياديـة       

 لتحفيزهم على تحمل المسؤولية في العمل 
8 
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ابدوا موافقتهم علـى ان المـوظفين       % 34.6تشير نتائج الجدول ان غالبية المبحوثين وبنسبة         •

 ـ،المتميزون يحصلون على ترقيات وظيفية من قبل ادارة المنظمة       ابـدوا  % 13.1سبته  وما ن

غيـر مـوافقين علـى ان المـوظفين         % 16.9بالمقابل ما نسبته    , موافقتهم بشدة على ذلك     

غيـر  % 4.6 ومـا نـسبته      ،المتميزون يحصلون على ترقيات وظيفية من قبل ادارة المنظمة        

 .التزموا الحياد% 30.8 أما ما نسبته .موافقين اطلاقاً على ذلك

 ان غالبية افراد العينة الذين شـملهم الاسـتطلاع وبنـسبة            يوضح الجدول من خلال معطياته     •

 ،غير موافقين على ان الادارة تصرف مكافآت مادية للموظفين ذوي الاداء المتميـز            % 33.1

ابدوا مـوافقتهم   % 10.8 بالمقابل ما نسبته     .غير موافقين اطلاقاً على ذلك    % 16.2وما نسبته   

ابـدوا  % 10 وما نسبته    ،ين ذوي الأداء المتميز   على ان الادارة تصرف مكافآت مادية للموظف      

  .كانوا من المحايدين% 30 في حين ان ما نسبته ،موافقتهم بشدة على ذلك

ابدوا موافقتهم علـى    % 54.6يستدل من خلال نتائج الجدول ان غالبية مجتمع البحث وبنسبة            •

 ،لنشاطات الاجتماعيـة  ان المنظمة تهتم بتقوية العلاقات الاجتماعية لدى الموظفين من خلال ا          

غيـر مـوافقين   % 12.3 بالمقابل ما نسبته .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك% 20.8وما نسبته   

على ان المنظمة تهتم بتقوية العلاقات الاجتماعية لدى المـوظفين مـن خـلال النـشاطات                

 ـ% 10 أما ما نـسبته      .غير موافقين اطلاقاً على ذلك    % 2.3 وما نسبته    ،الاجتماعية وا التزم

  .الحياد

ابدوا موافقتهم على ان    % 45.4نلاحظ من خلال نتائج الجدول ان غالبية المستطلعين وبنسبة           •

 ومـا نـسبته     ،ادارة المنظمة تهتم بتكليف الموظفين بمهمات معينة لخلق روح التحدي لديهم          

 غير موافقين علـى ان ادارة     % 10 بالمقابل ما نسبته     ،ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 20.8

% 2.3 ومـا نـسبته      ،المنظمة تهتم بتكليف الموظفين بمهمات معينة لخلق روح التحدي لديهم         

 .كانوا من المحايدين% 21.5 ما ما نسبته .غير موافقين اطلاقاً على ذلك

ابدوا موافقتهم علـى ان     % 61.5يتضح من خلال نتائج الجدول ان غالبية المبحوثين وبنسبة           •

ابـدوا  % 27.7 ومـا نـسبته      ، في رسم خطط العمل المختلفة     ادارة المنظمة تشرك الموظفين   

غير موافقين اطلاقاً على ان ادارة المنظمة       % 0.8 بالمقابل ما نسبته     ،موافقتهم بشدة على ذلك   

  .التزموا الحياد% 10 وما نسبته ،تشرك الموظفين في رسم خطط العمل المختلفة

ابـدوا  % 51.5ملهم الاسـتطلاع وبنـسبة      تشير نتائج الجدول ان غالبية افراد العينة الذين ش         •

موافقتهم على ان ادارة المنظمة تعطي الموظفين دوراً قيادياً لتحفزهم على تحمل المـسؤولية              

غيـر  % 4.6 بالمقابل ما نسبته     ،ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 24.6 وما نسبته    ،في العمل 

 لتحفزهم على تحمل المـسؤولية      موافقين على ان ادارة المنظمة تعطي الموظفين دوراً قيادياً        
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% 17.7 في حين ان ما نـسبته        .غير موافقين اطلاقاً على ذلك    % 1.5 وما نسبته    ،في العمل 

 .كانوا من المحايدين
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الاعداد والنسب المئوية لتأثير ممارسات النمط الادراي الإنـساني فـي قـرى الأطفـال               : 4ملحق  

  تعلق بعملية  القيادةعلى إدارة الموارد البشرية فيما ي SOSفلسطين 

  

 
ابدوا مـوافقتهم   % 46.9الجدول من خلال معطياته ان غالبية مجتمع البحث وبنسبة          يوضح   •

 ومـا نـسبته     ،على ان ادارة المنظمة تتعامل مع الموظفين على اساس الاحترام المتبـادل           

غير مـوافقين علـى ان      % 2.3 بالمقابل ما نسبته     .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 46.2

كـانوا  % 4.6 وما نسبته    ،ظفين على اساس الاحترام المتبادل    ادارة المنظمة تتعامل مع المو    

  .من المحايدين

يتبين من خلال نتائج الجدول ان غالبية افراد العينة الـذين شـملهم الاسـتطلاع وبنـسبة                  •

ابدوا موافقتهم على ان ادارة المؤسسة تهتم في حـل المـشكلات التـي تواجـه                % 63.1

 بالمقابل مـا    .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 22.3 وما نسبته    ،الموظفين في اثناء عملهم   

غير 

موافق 

 إطلاقا

غير 

 موافق
 موافق محايد

موافق 

 بشدة
 الرقم الفقـــرات

--- 
3  
2.3% 

6  
4.6%  

61  
46.9%

60  
46.2%

تتعامل إدارة المنظمة مع الموظفين على أساس 

 الاحترام المتبادل 
1 

---- 
5  
3.8% 

14  
10.8%

82  
63.1%

29  
22.3%

مشكلات التي تهتم إدارة المؤسسة في حل ال

 تواجه الموظفين في اثناء عملهم 
2 

1  
0.8% 

13  
10% 

26  
20% 

67  
51.5%

23  
17.7%

تتعامل إدارة المنظمة مع الموظفين على أساس 

 العدالة والمساواة بعيداً عن التحيز 
3 

1  
0.8% 

7  
5.4% 

25  
19.2%

66  
50.8%

31  
23.8%

تسهم إدارة المنظمة بالحفاظ على تماسك جميع 

ن كوحدة عمل واحدة من خلال حل اي الموظفي

 صراع ينشأ بينهم

4 

--- 
1  
0.8% 

20  
15.4%

62  
47.7%

47  
36.2%

تقدم الإدارة النصح والإرشاد للموظفين لتطوير 

 أدائهم في العمل 
5 

3  
2.3% 

6  
4.6% 

25  
19.2%

73  
56.2%

23  
17.7%

تقوم إدارة المنظمة بعمل جلسات حوار 

لاتخاذ بعض ومشاركة مفتوحة مع الموظفين 

 القرارات 

6 

3  
2.3% 

7  
5.4% 

36  
27.7%

66  
50.8%

18  
13.8%

تسهم إدارة المنظمة في حل المشكلات الشخصية 

 التي يواجهها الموظف 
7 

1  
0.8% 

5  
3.8% 

16  
12.3%

82  
63.1%

26  
20% 

تسعى إدارة المنظمة على إيجاد جو من الثقة 

 المتبادلة بينها وبين جميع الموظفين 
8 
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غير موافقين على ان ادارة المؤسسة تهتم في حل المـشكلات التـي تواجـه               % 3.8نسبته  

  .كانوا من المحايدين% 10.8 في حين ان ما نسبته ،الموظفين في اثناء عملهم

 علـى ان ادارة     ابـدوا مـوافقتهم   % 51.5تشير نتائج الجدول ان غالبية المبحوثين وبنسبة         •

 ومـا نـسبته     ،المنظمة تتعامل مع الموظفين على اساس العدالة والمساواة بعدياً عن التحيز          

غير موافقين على ان    % 10 بالمقابل ما نسبته     .ابدوا موافقتهم بشدة على هذا الرأي     % 17.7

ومـا   ،ادارة المنظمة تتعامل مع الموظفين على اساس العدالة والمساواة بعيداً عن التحيـز            

  .التزموا الحياد% 20 في حين ان ما نسبته .غير موافقين اطلاقاً على ذلك% 0.8نسبته 

ابدوا موافقتهم علـى    % 50.8يتضح من خلال نتائج الجدول ان غالبية المستطلعين وبنسبة           •

ان ادارة المنظمة تهتم بالحفاظ على تماسك جميع الموظفين كوحدة عمل واحدة من خـلال               

 بالمقابل مـا    .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 23.8 وما نسبته    ، بينهم حل اي  صراع ينشأ    

غير موافقين على ان ادارة المنظمة تهتم بالحفاظ على تماسك جميع الموظفين            % 5.4نسبته  

غيـر مـوافقين   % 0.8 وما نسبته ،كوحدة عمل واحدة من خلال حل اي صراع ينشأ بينهم       

  .التزموا الحياد% 19.2 أما ما نسبته .اطلاقاً على ذلك

ابـدوا مـوافقتهم    % 47.7نلاحظ  من خلال نتائج الجدول ان غالبية مجتمع البحث وبنسبة             •

 ومـا نـسبته   ،على ان الادارة تقدم النصح والارشاد للموظفين لتطوير ادائهم فـي العمـل      

غير موافقين علـى هـذا      % 0.8 بالمقابل ما نسبته     .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 36.2

  .التزموا الحياد% 15.4 وما نسبته ،الرأي

يستدل من خلال نتائج الجدول ان غالبية افراد العينة الذين شـملهم الاسـتطلاع وبنـسبة                 •

ابدوا موافقتهم على ان ادارة المنظمة تقوم بعمل جلسات حوار ومشاركة مفتوحـة             % 56.2

 ،شدة على ذلـك   ابدوا موافقتهم ب  % 17.7 وما نسبته    ،مع الموظفين لاتخاذ بعض الاجراءات    

غير موافقين على ان ادارة المنظمة تقوم بعمل جلـسات حـوار            % 4.6بالمقابل ما نسبته    

غيـر مـوافقين    % 2.3 وما نسبته    ،ومشاركة مفتوحة مع الموظفين لاتخاذ بعض القرارات      

  .كانوا من المحايدين% 19.2 في حين ان ما نسبته .اطلاقاً على ذلك

ابدوا مـوافقتهم علـى ان ادارة       % 50.8لمستطلعين وبنسبة   تشير نتائج الجدول ان غالبية ا      •

% 13.8 ومـا نـسبته      ،المنظمة  تسهم في حل المشكلات الشخصية التي يواجهها الموظف         

غير موافقين على ان ادارة المنظمة     % 5.4 بالمقابل ما نسبته     .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    

غير مـوافقين   % 2.3 وما نسبته    ،فتسهم في حل المشكلات الشخصية التي يواجهها الموظ       

  .كانوا من المحايدين% 27.7 في حين ان ما نسبته ،اطلاقاً على ذلك

ابدوا موافقتهم على   % 63.1يوضح الجدول من خلال معطياته ان غالبية المبحوثين وبنسبة           •

 ومـا   ،ان ادارة المنظمة تسعى على ايجاد جو من الثقة المتبادلة بينها وبين جميع الموظفين             
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غير موافقين على ان    % 3.8 بالمقابل ما نسبته     .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 20نسبته  

 ومـا   ،ادارة المنظمة تسعى على ايجاد جو من الثقة المتبادلة بينها وبين جميع المـوظفين             

  .التزموا الحياد% 12.3 أما ما نسبته .غير موافقين اطلاقاً على ذلك% 0.8نسبته 
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لنسب المئوية لتأثير ممارسات النمط الادراي الإنـساني فـي قـرى الأطفـال              لأعداد وا ا: 5ملحق  

  على إدارة الموارد البشرية فيما يتعلق بثقافة المنظمة SOSفلسطين 
  

 
ابدوا موافقتهم علـى ان ادارة      % 53.1تشير نتائج الجدول ان غالبية مجتمع البحث وبنسبة          •

 ـ            ،ة فـي الاداء   المنظمة ترسخ على مفهوم العمل الاجتماعي بين الموظفين بعيداً عن الفردي

غير مـوافقين   % 0.8 بالمقابل ما نسبته     .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 32.3وما نسبته   

على ان ادارة المنظمة ترسخ على مفهوم العمل الاجتماعي بين الموظفين بعيداً عن الفردية              

  .كانوا من المحايدين% 13.8أما ما نسبته .في الاداء

غير موافق 

 إطلاقا

غير 

 موافق
 موافق محايد

موافق 

 بشدة
 الرقم الفقـــرات

--- 
1  
0.8% 

18  
13.8%  

69  
53.1%

42  
32.3%

لـى مفهـوم العمـل      ترسخ إدارة المنظمـة ع    

 الجماعي بعيداً عن الفردية في الأداء 
1 

---- 
1  
0.8% 

15  
11.5%

80  
61.5%

34  
26.2%

تشجع إدارة المنظمة روح التعاون والانـسجام       

 في العمل بين مختلف العاملين 
2 

1  
0.8% 

1  
0.8% 

7  
5.4% 

79  
60.8%

42  
32.3%

تسهم الادارة في حمل الموظفين على تحقيـق        

 ليا للمنظمة الاهداف الع
3 

1  
0.8% 

1  
0.8% 

13  
10% 

68  
52.3%

47  
36.2%

تشجع إدارة المنظمة لقيم الانتماء في العمل في        

 صفوف الموظفين 
4 

---- 
1  
0.8% 

10  
7.7% 

72  
55.4%

45  
34.6%

تعامل إدارة المنظمة العاملين كجـسم واحـد        

موحد بغض النظر عن الانتماءات الدينيـة او        

 ة الاجتماعية او الثقافي

5 

---- 
1  
0.8% 

10  
7.7% 

74  
56.9%

45  
34.6%

تهتم إدارة المنظمة بالحفاظ على أجواء عمـل        

 ايجابية بين الموظفين 
6 

--- 
9  
6.9% 

30  
23.1%

60  
46.2%

31  
23.8%

تعتبر الإدارة العاملين كأنهم جزء لا يتجزأ من        

المنظمة من خلال مشاركتهم الفعالة في صـنع      

 القرار 

7 

1  
0.8% 

2  
1.5% 

21  
16.2%

71  
54.6%

35  
26.9%

يساهم تطبيق الإدارة للعدالـة فـي الحقـوق         

والواجبات اتجاه الموظفين في الحفـاظ علـى        

 روح الفريق الواحد 

8 

----  
2  
1.5%  

8  
6.2%  

86  
66.2%  

34  
26.2%  

تسعى الإدارة على حل الخلافات التي تنشأ في        

  المنظمة في اجواء ايجابية قدر الامكان 
9  

---  ----  
19  
14.6%  

81  
62.3%  

30  
23.1%  

تدعم إدارة المنظمة اسس الارتباط والتـضامن       

  بين الموظفين والعمل على تنميتها 
10  
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ابدوا موافقتهم على ان    % 61.5الببة المستطلعين وبنسبة    يتبين من خلال نتائج الجدول ان غ       •

% 26.2 وما نسبته    ،ادارة المنظمة تشجع التعاول والانسجام في العمل بين مختلف العاملين         

غير موافقين على ان ادارة المنظمة     % 0.8 بالمقابل ما نسبته     .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    

التزمـوا  % 11.5 ومـا نـسبته      ،ختلف العاملين تشجع التعاون والانسجام في العمل بين م      

  .الحياد

يوضح الجدول من خلال معطياته ان غالبية افراد العينة الذين شملهم الاسـتطلاع وبنـسبة          •

ابدوا موافقتهم على ان الادارة تسهم في حمل الموظفين على تحقيق الاهداف العليا             % 60.8

غيـر  % 0.8 بالمقابل ما نسبته     .ى ذلك ابدوا موافقتهم بشدة عل   % 32.3 وما نسبته    ،للمنظمة

 ومـا  ،موافقين على ان الادارة تسهم في حمل الموظفين على تحقيق الاهداف العليا للمنظمة 

كـانوا مـن    % 5.4 في حين ان مـا نـسبته         .غير موافقين اطلاقاً على ذلك    % 0.8نسبته  

  .المحايدين

ابدوا موافقتهم على ان    % 52.3يستدل من خلال نتائج الجدول ان غالبية المبحوثين وبنسبة           •

ابدوا % 36.2 وما نسبته    ،ادارة المنظمة تشجع لقيم الانتماء في العمل في صفوف الموظفين         

غير موافقين علـى ان ادارة المنظمـة        % 0.8 بالمقابل ما نسبته     .موافقتهم بشدة على ذلك   

ر مـوافقين   ايضاً غي %  0.8تشجع لقيم الانتماء في العمل في صفوف الموظفين وما نسبته           

  .كانوا من المحايدين% 10أما ما نسبته . اطلاقاً على ذلك

ابدوا موافقتهم على   % 55.4يتضح من خلال نتائج الجدول ان غالبية مجتمع البحث وبنسبة            •

ان ادارة المنظمة تعامل العاملين كجسم واحد موحد بغض النظر عن الانتماءات الدينيـة أو             

 بالمقابل مـا    .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 34.6ما نسبته    و ،الخ..الاجتماعية أو الثقافية  

غير موافقين على ان ادارة المنظمة تعامل العاملين كجسم موحد بغض النظر            % 1.5نسبته  

 في حين ان مـا نـسبته        .غير موافقين اطلاقاً على ذلك    % 0.8 وما نسبته    ،عن الانتماءات 

  .التزموا الحياد% 7.7

ابدوا موافقتهم علـى    % 56.9جدول ان غالبية المستطلعين وبنسبة      نلاحظ من خلال نتائج ال     •

% 34.6 وما نسبته    ،ان ادارة المنظمة تهتم بالحفاظ على اجواء عمل ايجابية بين الموظفين          

غير موافقين على ان ادارة المنظمة     % 0.8 بالمقابل ما نسبته     .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    

مـن المـستطلعين    % 7.7 وما نسبته    ،بية بين الموظفين  تهتم بالحفاظ على اجواء عمل ايجا     

   .كانوا من المحايدين

ابـدوا  % 46.2تشير نتائج الجدول ان غالبية افراد العينة الذين شملهم  الاستطلاع وبنسبة              •

موافقتهم على ان الادارة تعتبر العاملين كأنهم جزء من المنظمة من خلال مشاركتهم الفعالة              

 بالمقابـل مـا نـسبته       .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 23.8سبته   وما ن  ،في صنع القرار  
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غير موافقين على ان الادارة تعتبر العاملين كأنهم جزء من المنظمـة مـن خـلال                % 6.9

   .التزموا الحياد% 23.1 وما نسبته ،مشاركتهم الفعالة في صنع القرار

ابدوا موافقتهم على ان    % 54.6يستدل من خلال نتائج الجدول ان غالبية المبحوثين وبنسبة           •

 ،تطبيق الادارة للعدالة في الحقوق  والواجبات يساهم في الحفاظ على روح الفريق الواحـد              

غير مـوافقين   % 1.5 بالمقابل ما نسبته     .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 26.9وما نسبته   

في الحفاظ على   على ان تطيق الادارة للعدالة في الحقوق والواجبات اتجاه الموظفين يساهم            

% 16.2 أما ما نسبته   .غير موافقين اطلاقاً على ذلك    % 0.8روح الفريق الواحد، وما نسبته      

  .كانوا من المحايدين

ابدوا مـوافقتهم   % 66.2يوضح الجدول من خلال معطياته ان غالبية مجتمع البحث وبنسبة            •

 ـ                واء ايجابيـة   على ان الادارة تسعى على حل الخلافات التي تنشأ فـي المنظمـة فـي اج

% 1.5 بالمقابل مـا نـسبته   .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك   % 26.2 وما نسبته    ،قدرالامكان

غير موافقين على ان الادارة تسعى على حل الخلافات التي تنشأ في المنظمة فـي اجـواء                 

  .التزموا الحياد% 6.2 في حين ان ما نسبته ،ايجابية قدر الامكان

ابدوا موافقتهم على ان    % 62.3ل ان غالبية المستطلعين وبنسبة      يتبين من خلال نتائج الجدو     •

 وما نسبته   ،ادارة المنظمة تدعم اسس الارتباط والتضامن بين الموظفين والعمل على تنميتها          

  .كانوا من المحايدين% 14.6 في حين ان ما نسبته ،ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك% 23.1
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  لمعيقات ممارسات النمط الادراي الإنساني في قرى الأطفـال        الأعداد والنسب المئوية    : أ-6ملحق  

   على إدارة الموارد البشرية SOSفلسطين 

  

  

غير موافق 

 إطلاقا

غير 

 موافق
 موافق محايد

موافق 

 بشدة
  الرقم الفقـــرات

19  
14.6% 

66  
50.8% 

12  
9.2%  

29  
22.3% 

4  
3.1% 

تعتمد المنظمـة علـى أسـلوب الأدارة        

على العلاقة الهرمية   التقليدية التي تركز    

  بين الرئيس والمرؤوس 

1 

22  
16.9% 

60  
46.2% 

21  
16.2% 

22  
16.9% 

5  
3.8% 

يفتقر الكـادر الاداري فـي المنظمـة        

 لمهارات الادارة الانسانية 
2 

28  
21.5% 

80  
61.5% 

12  
9.2% 

9  
6.9% 

1  
0.8% 

تعتقد إدارة المنظمة بأن أسلوب العلاقات      

 جيدة الانسانية يتعارض والادارة ال
3 

32  
24.6% 

56  
43.1% 

26  
20% 

14  
10.8% 

2  
1.5% 

تقيد إدارة المنظمة بالقوانين والانظمـة      

يحد من استخدام النمط الاداري الانساني 
4 

26  
20% 

63  
48.5% 

13  
10% 

22  
16.9% 

6  
4.6% 

تهتم إدارة المنظمة بإنتاجيـة الموظـف       

بالدرجة الاولـى بغـض النظـر عـن         

 الجوانب الانسانية 

5 

21  
16.2% 

45  
34.6% 

24  
18.5% 

31  
23.8% 

9  
6.9% 

الفهم الخاطىء من قبل الموظفين للـنمط       

الاداري الانساني واسـتغلاله لمـصالح      

 شخصية يعيق تطبيقه في المنظمة 

6 

29  
22.3% 

49  
37.7% 

28  
21.5% 

19  
14.6% 

5  
3.8% 

ضعف الامكانيـات الماديـة اللازمـة       

للمنظمة يشكل عائقاً امام تطبيق الـنمط       

 لاداري الانساني فيها ا

7 

23  
17.7% 

62  
47.7% 

24  
18.5% 

17  
13.1% 

4  
3.1% 

الاساليب التكنولوجية الحديثة في العمـل      

تحد من التفاعـل الانـساني مـا بـين          

 الموظفين والمدراء 

8 

24  
18.5%  

75  
57.7%  

5  
3.8%  

19  
14.6%  

7  
5.4%  

ضعف وعي الموظفين انفسهم  بماهيـة       

ي الادارة يحد   النمط الاداري الانساني ف   

  من تطبيقه في المنظمة  

9  

20  
15.4%  

40  
30.8%  

25  
19.2%  

41  
31.5%  

4  
3.1%  

ضعف تطبيق النمط الاداري الانـساني      

في غالبية مؤسسات المجتمع الاخـرى      

  يؤثر على تطبيقها في المنظمة 

10  
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   قرى الأطفال  الأعداد والنسب المئوية لمعيقات ممارسات النمط الادراي الإنساني في        : ب-6ملحق  

   على إدارة الموارد البشرية SOSفلسطين 

  

  

غير موافقين على ان المنظمة      % 50.8تشير نتائج الجدول ان غالبية مجتمع البحث وبنسبة          •

مد على اسلوب الادارة التقليدية التي تركز علـى العلاقـات الهرميـة بـين الـرئيس                 تعت

% 22.3 بالمقابل ما نـسبته  .غير موافقين اطلاقاً على ذلك    % 14.6 وما نسبته    ،والمرؤوس

ابدوا موافقتهم على ان المنظمة تعتمد على اسلوب الادارة التقليدية التي تركزعلى العلاقات             

 في حين   .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 3.1 وما نسبته    ، والمروؤس الهرمية بين الرئيس  

  .التزموا الحياد% 9.2ان ما نسبته 

غير موافقين على ان    % 46.2يتضح من خلال نتائج الجدول ان غالبية المستطلعين وبنسبة           •

 غير موافقين اطلاقـاً   % 16.9 وما نسبته    ،الكادر الاداري يفتقر لمهارات الادارة الانسانية     

ابدوا موافقتهم على ان الكادر الاداري يفتقر لمهارات        % 16.9 بالمقابل ما نسبته     ،على ذلك 

 بالمقابـل مـا  نـسبته        .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 3.8 وما نسبته    ،الادارة الانسانية 

  .التزموا الحياد% 16.2

  

موافقين على  غير  % 61.5يوضح الجدول من خلال معطياته ان غالبية المبحوثين وبنسبة           •

 وما نسبته   ،ان ادارة المنظمة تعتقد بأن اسلوب العلاقات الانسانية يتعارض والادارة الجيدة          

ابدوا موافقتهم على ان  % 6.9 في حين ان ما نسبته       .غير موافقين اطلاقاً على ذلك    % 21.5

نـسبته   ومـا    ،ادارة المنظمة تعتقد بأن اسلوب العلاقات الانسانية يتعارض والادارة الجيدة         

  .كانوا من المحايدين% 9.2 أما ما نسبته .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك% 0.8

غير موافق 

 إطلاقا

غير 

 موافق
 موافق محايد

موافق 

 بشدة
  الرقم الفقـــرات

17  
13.1%  

58  
44.6%  

13  
10%  

29  
22.3%  

13  
10%  

الصراعات بين بعض الموظفين والادارة     

تضعف تطبيق النمط الاداري الانـساني      

  في المنظمة 

11  

16  
12.3%  

39  
30%  

13  
10%  

46  
35.4%  

16  
12.3%  

عدم حصول الادارة على التغذية الراجعة 

من قبل الموظفين بالشكل الكافي فيما 

يتعلق بالعمل يضعف من فعالية النمط 

  الاداري الانساني في المنظمة 

12  
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يستدل من خلال نتائج الجدول ان غالبية افراد العينة الذين شـملهم الاسـتطلاع وبنـسبة                 •

غير موافقين على ان تقيد ادارة المنظمة بالقوانين والانظمة بحد من استخدام النمط             % 43.1

 بالمقابل مـا نـسبته      .غير موافقين اطلاقاً على ذلك    % 24.6 وما نسبته    ،يالاداري الانسان 

ابدوا موافقتهم على ان تقيد ادارة المنظمة بالقوانين والانظمة يحد مـن اسـتخدام              % 10.8

 في حين ان مـا      .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 1.5 وما نسبته    ،النمط الاداري الانساني  

  .كانوا من المحايدين% 20نسبته 

غير موافقين علـى ان     % 48.5يتبين من خلال نتائج الجدول ان غالبية المبحوثين وبنسبة           •

 ،ادارة المنظمة تهتم بإنتاجية الموظف بالدرجة الاولى بغض النظر عن الجوانب الانـسانية            

ابـدوا  % 16.9 في حين ان مـا نـسبته         .غير موافقين اطلاقاً على ذلك    % 20وما نسبته   

رة المنظمة تهتم بإنتاجية الموظف بالدرجة الاولى بغض النظـر عـن            موافقتهم على ان ادا   

 في حين ان ما نـسبته       .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 4.6 وما نسبته    ،الجوانب الانسانية 

   .التزموا الحياد% 10

غير موافقين علـى    % 34.6نلاحظ من خلال نتائج الجدول ان غالبية المستطلعين وبنسبة           •

 قبل الموظفين للنمط الاداري الانساني ومحاولـة اسـتغلاله لمـصالح            الفهم الخاطىء من  

 .غير موافقين اطلاقـاً علـى ذلـك       % 16.2 وما نسبته    ،شخصية يعيق تطبيقه في المنظمة    

ابدوا موافقتهم على ان الفهم الخاطىء من قبل الموظفين للـنمط           % 23.8بالمقابل ما نسبته    

ابدوا موافقتهم بـشدة علـى      % 6.9 وما نسبته    ،ةالاداري الانساني يعيق تطبيقه في المنظم     

  .كانوا من المحايدين% 18.5 أما ما نسبته .ذلك

غيـر  % 37.7تشير نتائج الجدول ان غالبية افراد العينة الذين شملهم الاستطلاع وبنـسبة              •

موافقين على ان ضعف الامكانيات المادية اللازمة للمنظمة يشكل عائقاً امام تطبيق الـنمط              

 بالمقابـل  مـا      .غير موافقين اطلاقاً على ذلك    % 22.3 وما نسبته    ، الانساني فيها  الاداري

ابدوا موافقتهم على ان ضعف الامكانيات المادية اللازمة للمنظمـة يـشكل            % 14.6نسبته  

ابدوا موافقتهم بشدة على    % 3.8عائقاً اما م تطبيق النمط الاداري الانساني فيها، وما نسبته           

  .التزموا الحياد% 21.5  أما ما نسبته.ذلك

غير موافقين علـى ان     % 47.7يستدل من خلال نتائج الجدول ان غالبية المبحوثين وبنسبة           •

 ومـا   ،الاساليب التكنولوجية في العمل تحد من التفاعل الانساني ما بين الموظف والمدراء           

 ـ  % 13.1 بالمقابل ما نسبته     .غير موافقين اطلاقاً على ذلك    % 17.7نسبته   وافقتهم ابـدوا م

على ان الاساليب التكنولوجيه في العمل تحد من التفاعل الانـساني مـا بـين الموظـف                 

% 18.5 في حين ان ما نـسبته        .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 3.1 وما نسبته    ،والمدراء

  .كانوا من المحايدين
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علـى  غير موافقين   % 57.7يتبين من خلال نتائج الجدول ان اغلبية مجتمع البحث وبنسبة            •

ان ضعف وعي الموظفين انفسهم بماهية النمط الاداري الانساني في الادارة يحد من تطبيقه              

% 14.6 بالمقابل ما نسبته     .غير موافقين اطلاقاً على ذلك    % 18.5 وما نسبته    ،في المنظمة 

ابدوا موافقتهم على ان ضعف وعي الموظفين انفسهم بماهية النمط الاداري الانساني فـي              

ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك، فـي       % 5.4د من تطبيقه في المنظمة، وما نسبته        الادارة يح 

  .التزموا الحياد% 3.8حين ان ما نسبته 

ابـدوا مـوافقتهم    % 31.5يوضح الجدول من خلال معطياته ان غالبية المستطلعين وبنسبة           •

 يـؤثر  على ان ضعف تطبيق النمط الاداري الانساني في غالبية مؤسسات المجتمع الاخرى      

بالمقابـل مـا    . ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 3.1 وما نسبته    ،على تطبيقها في المنظمة   

غير موافقين على انت ضعف تطبيق النمط الاداري الانساني فـي غالبيـة             % 30.8نسبته  

غيـر  % 15.4 ومـا نـسبته      ،مؤسسات المجتمع الاخرى يؤثر على تطبيقها في المنظمـة        

  .كانوا من المحايدين% 19.2 في حين ان ما نسبته .موافقين اطلاقاً على ذلك

نلاحظ من خلال نتائج الجدول ان غالبية افراد العينة الذين شـملهم الاسـتطلاع وبنـسبة                 •

غير موافقين على ان الصراعات بين بعض الموظفين والادارة تـضعف تطبيـق             % 44.6

ين اطلاقـاً علـى     غـر مـوافق   % 13.1 وما نسبته    ،النمط الاداري والانساني في المنظمة    

ابدوا موافقتهم على ان الصراعات بين بعـض المـوظفين          % 22.3بالمقابل ما نسبته    .ذلك

ابـدوا  % 10 ومـا نـسبته      ،والادارة تضعف تطبيق النمط الاداري الانساني في المنظمة       

  .التزموا الحياد% 10 في حين ان ما نسبته .موافقتهم بشدة على ذلك

ابدوا موافقتهم على ان    % 35.4 غالبية المبحوثين وبنسبة     يتضح من خلال نتائج الجدول ان      •

عدم حصول الادارة على التغذية الراجعة من قبل الموظفين بالشكل الكـافي فيمـا يتعلـق                

ابـدوا  % 12.3 وما نسبته    ،بالعمل يضعف من فعالية النمط الاداري الانساني في المنظمة        

ير موافقين على ان عدم حصول الادارة       غ% 30 بالمقابل ما نسبته     ،موافقتهم بشدة على ذلك   

على التغذية الراجعة من قبل الموظفين بالشكل الكافي فيما يتعلق بالعمل يضعف من فعالية              

 .غير موافقين اطلاقاً على ذلـك     % 12.3 وما نسبته    ،النمط الاداري والانساني في المنظمة    

 .كانوا من المحايدين% 10في حين ان ما نسبته 
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اد والنسب المئوية لآليات وسبل تعزيز ممارسات النمط الادراي الإنساني في قـرى             الأعد: 7ملحق  

   على إدارة الموارد البشرية SOS فلسطين  الأطفال

  

  

ابدوا موافقتهم على   % 55.4يستدل من خلال نتائج الجدول ان غالبية مجتمع البحث وبنسبة            •

انه يجب  وضع خطة تدريبية للكوادر الادارية حول كيفية تعاملهم مع الموظفين يوسـاطة               

بالمقابـل مـا    .  موافقتهم بشدة على ذلك    ابدوا% 23.8 وما نسبته    ،النمط الاداري الانساني  

غير موافق 

 إطلاقا

غير 

 موافق
 موافق محايد

موافق 

 بشدة
 الرقم الفقـــرات

4  
3.1% 

8  
6.2% 

15  
11.5%  

72  
55.4% 

31  
23.8% 

لادارية حول  وضع خطة تدريبية للكوادر ا    

كيفية تعاملهم مع الموظفين بوساطة النمط      

 الاداري الانساني 

1 

1  
0.8% 

8  
6.2% 

20  
15.4%

66  
50.8% 

35  
26.9% 

شمولية برامج تدريب المـوظفين لاسـس       

 السلوك الانساني في الادارة 
2 

1  
0.8% 

6  
4.6% 

26  
20% 

61  
46.9% 

36  
27.7% 

العدالة والـشفافية فـي عمليـة اختيـار         

 ين المتقدمين للعمل الموظف
3 

4  
3.1% 

8  
6.2% 

16  
12.3%

64  
49.2% 

38  
29.2% 

تحفيز الموظفين للعمل من خلال تحقيـق       

الامان الوظيفي بمختلف اشـكاله لجميـع       

 العاملين 

4 

4  
3.1% 

11  
8.5% 

16  
12.3%

59  
45.4% 

40  
30.8% 

إعطاء الاهمية الكافيـة مـن قبـل ادارة         

المنظمـة لموضــوع التحفيـز المعنــوي   

 لموظفين ل

5 

1  
0.8% 

5  
3.8% 

13  
10% 

62  
47.7% 

49  
37.7% 

سعي إدارة المنظمة للحفاظ علـى وحـدة        

 الموظفين كفريق عمل واحد 
6 

1  
0.8% 

8  
6.2% 

20  
15.4%

58  
44.6% 

43  
33.1% 

سعي الإدارة لبلورة ثقافية تنظيمية تتبنـى       

 احتياجات الموظفين الانسانية 
7 

1  
0.8% 

5  
3.8% 

18  
13.8%

74  
56.9% 

32  
24.6% 

العمل على تفعيل الاتـصال والتواصـل       

المــستمر بــين إدارة المــوارد البــشرية 

 والموظفين 

8 

1  
0.8%  

8  
6.2%  

16  
12.3%  

67  
51.5%  

38  
29.2%  

العمل على تنمية وتعميق الروابط الانسانية      

  بين الادارة العليا والعاملين 
9  

2  
1.5%  

6  
4.6%  

6  
4.6%  

63  
48.5%  

53  
40.8%  

ة المنظمـة للمـوظفين علـى       تشجيع إدار 

  .التطور الذاتي المستمر
10  
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غير موافقين على انه يجب وضع خطة تدريبية للكوادر الادارية حول كيفيـة             % 6.2نسبته  

غيـر مـوافقين    % 3.1 وما نسبته    ،تعاملهم مع الموظفين بوساطة النمط الاداري الانساني      

  . كانوا من المحايدين% 11.5 في حين ان ما نسبته .اطلاقاً على ذلك

وضح الجدول من خلال معطياته ان غالبية افراد العينة الذين شملهم الاسـتطلاع وبنـسبة         ي •

ابدوا موافقتهم على انه يجب ان تشتمل برامج تدريب الموظفين على اسس السلوك             % 50.8

 بالمقابل ما نـسبته     ،ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 26.9 وما نسبته    ،الانساني في الادارة  

ن على انه يجب ان تشتمل برامج تدريب الموظفين على اسس الـسلوك             غير موافقي % 6.2

 أمـا مـا نـسبته       .غير موافقين اطلاقاً على ذلـك     % 0.8 وما نسبته    ،الانساني في الادارة  

  .من المستطلعين التزموا الحياد% 15.4

ابدوا موافقتهم على   % 46.9يتضح من خلال نتائج الجدول ان غالبية مجتمع البحث وبنسبة            •

 ومـا نـسبته     ، يجب ان تتوفر العدالة والشفافية في اختيار الموظفين المتقدمين للعمـل           انه

غير موافقين علـى انـه      % 4.6 بالمقابل ما نسبته     ،ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 27.7

% 0.8 وما نـسبته     ،يجب ان تتوفر العدالة والشفافية في اختيار الموظفين المتقدمين للعمل         

  .كانوا من المحايدين% 20 اما ما نسبته . على ذلكغير موافقين اطلاقاً

ابدوا موافقتهم على انه    % 49.2يتبين من خلال نتائج الجدول ان غالبية المستطلعين وبنسبة           •

يجب تحفيز الموظفين للعمل من خلال تحقيق الامان الوظيفي بمختلـف اشـكاله لجميـع               

غيـر  % 6.2 بالمقابل ما نسبته     .ذلكابدوا موافقتهم بشدة على     % 29.2 وما نسبته    ،العاملين

موافقين على انه يجب تحفيز الموظفين للعمل من خلال تحقيق الامان الـوظيفي بمختلـف               

 في حـين ان مـا       .غير موافقين اطلاقاً على ذلك    % 3.1 وما نسبته    ،اشكاله لجميع العاملين  

  .كانوا من المحايدين% 12.3نسبته 

ابدوا موافقتهم علـى انـه يجـب        % 45.4ين وبنسبة   تشير نتائج الجدول ان غالبية المبحوث      •

 ومـا   ،اعطاء الاهمية الكافية من قبل ادارة المنظمة لموضوع التحفيز المعنوي للمـوظفين           

غير موافقين علـى    % 8.5 بالمقابل ما نسبته     .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 30.8نسبته  

 ،وضوع التحفيز المعنوي للموظفين   انه يجب اعطاء الاهمية الكافية من قبل ادارة المنظمة لم         

التزمـوا  % 12.5 في حين ان ما نـسبته        .غير موافقين اطلاقاً على ذلك    % 3.1وما نسبته   

  .الحياد

ابدوا موافقتهم علـى    % 47.7نلاحظ من خلال نتائج الجدول ان غالبية المستطلعين وبنسبة           •

 ومـا  ، عمـل واحـد  انه يجب ان تسعى ادارة المنظمة للحفاظ على وحدة الموظفين كفريق        

غير موافقين علـى    % 3.8 بالمقابل ما نسبته     .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 37.7نسبته  

 ومـا  ،انه يجب ان تسعى ادارة المنظمة للحفاظ على وحدة الموظفين كفريق عمـل واحـد          
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كـانوا مـن    % 10في حـين ان مـا نـسبته         .غير موافقين اطلاقاً على ذلك    % 0.8نسبته  

  .المحايدين

ل من خلال نتائج الجدول ان غالبية افراد العينة الذين شـملهم الاسـتطلاع وبنـسبة                يستد •

ابدوا موافقتهم على انه يجب على الادارة ان تسعى لبلورة ثقافية تنظميـة تتبنـى               % 44.6

 بالمقابـل   .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 33.1 وما نسبته    ،احتياجات الموظفين الانسانية  

موافقين على انه يجب على الادارة السعي لبلورة ثقافية تنظيمية تتبنى           غير  % 6.2ما نسبته   

 امـا مـا     .غير موافقين اطلاقاً على ذلك    % 0.8 وما نسبته    ،احتياجات الموظفين الانسانية  

  .كانوا من المحايدين% 15.4نسبته 

ابدوا مـوافقتهم   % 56.9يوضح الجدول من خلال معطياته ان غالبية مجتمع البحث وبنسبة            •

على انه يجب العمل على تفعيل الاتصال والتواصل المتسمر بين ادارة المـوارد البـشرية               

% 3.8 بالمقابل مـا نـسبته       .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 24.6 وما نسبته    ،والموظفين

غير موافقين على انه يجب العمل على تفعيل الاتصال والتواصـل المـستمر بـين ادارة                

 في حـين ان  .غير موافقين اطلاقاً على ذلك% 0.8 وما نسبته  ،ينالموارد البشرية والموظف  

  .التزموا الحياد% 13.8ما نسبته 

ابدوا موافقتهم علـى    % 51.5يتضح من خلال نتائج الجدول ان غالبية المستطلعين وبنسبة           •

  وما نسبته  ،انه يجب العمل على تنمية وتعميق الروابط الانسانية بين الادارة العليا والعاملين           

غير موافقين علـى انـه      % 6.2 بالمقابل ما نسبته     .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 29.2

 ومـا نـسبته    ،يجب العمل على تنمية وتعميق الروابط الانسانية بين الادارة العليا والعاملين          

  .كانوا من المحايدين% 12.3في حين ان ما نسبته .غير موافقين اطلاقاً على ذلك% 0.8

ابدوا موافقتهم على انه    % 48.5نتائج الجدول ان غالبية المبحوثين وبنسبة       يتبين من خلال     •

 ومـا نـسبته     ،يجب على ادارة المنظمة تشجيع الموظفين على التطوير الـذاتي المـستمر           

غير موافقين علـى انـه      % 4.6 بالمقابل ما نسبته     .ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 40.8

% 1.5 وما نسبته    ،ين على التطوير الذاتي المستمر    يجب على ادارة المنظمة تشجيع الموظف     

  .من المبحوثين التزموا الحياد% 4.6في حين ان ما نسبته .غير موافقين اطلاقاً على ذلك
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 SOSف حول منظمة قرى الاطفال يتعر: 8ملحق 

  
  

  
  
  
  

  ينـ فلسط SOSالــرى الأطفــق
  

  

  من نحن: نعرف أنفسنا

  

  .، القيمالجذور، الرؤية، الرسالة
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   الدوليةsosمنظمة قرى الأطفال 

  جذورنا

  ما نحن): التعرف بنا( 

وتعهـد بمـساعدة    .  في إمست في النمـسا     1949أسس هيرمان جماينر قرية الأطفال الأولى عام        

. الأطفال المحتاجين الذين فقدوا بيوتهم وأسباب الحماية وعائلاتهم نتيجة الحرب العالميـة الثانيـة               

وتم ذلـك  . ومنذ ذلك الحين نمت منظمتنا حتى غدت تقديم المساعدة الأطفال في جميع أقطار العالم           

أما قـوام   . بفضل دعم المتبرعين وزملاء العمل الكثيرين الذين وقفوا الى جانبنا وشدوا على أيدينا            

 ومـستقلة،   عمل منظمتنا والمتمثل بالعناية بالأطفال فإنه مؤسس على كونها منظمة غير حكوميـة،            

إننا نولي الأديان والثقافات الاحتـرام علـى اخلافهـا ،           . وتعمل نشطة في حقل التطور الاجتماعي     

ويجري عملنـا   . ونمارس خدماتنا في البلاد والمجتمعات حيث نتمكن من أن نسهم في التطور فيها            

هـذه الحقـوق    وفق ما يمليه ميثاق الأمم المتحدة المتعلق بحقوق الطفل، كما ونعمل على تعزيـز               

  .والتأكيد عليها في كل أنحاء العالم

.نحن نعمل من أجل الأطفال كمنظمة غير حكومية مستقلة للتنمية الإجتماعية  

.إننا نحترم مختلف الديان والثقافات  

 إننا نعمل بروح ما نص عليه ميثاق الأمم المتحدة فيما يخص حقوق الطفل

نظمتنا بعمل ريادي في اتباع المنهج العائلي الذي يستند استناداً الى مفهوم قرية الأطفال ، قامت م

. الى رعاية الطفل الطويلة المدي، والخاصة بالأطفال الأيتام والمتخلّى عنهم  

 

  رؤيتنا •

 ما ننشده لأطفال العالم  

 

.أن تكون لكل طفل عائلته ينتمي إليها وينمو فيها في جو المحبة والاحترام والأمان  

 

  رسالتنا •

هما نقوم ب  

نحن ننشئ عائلات تحتضن الأطفال المحتاجين، ونساعدهم على بناء حياتهم وتحديد مستقبلهم، 

 .ونشارك في تنمية مجتمعاتهم

  قِيمُنا •

 ما يجعلنا أقوياء
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  نعمل بإقدام وجرأة:   الشجاعة

  نحن نفي بوعودنا:           الالتزام

  نحن نثق ببعضنا البعض:           الثقة

  ركاء يعتمد علينانحن ش:   المسئولية

  

   في فلسطين  SOS مشاريع قرى الأطفال 

  

  بيت لحم SOSالأطفالية قر •

 

 المقدسة، مهد السيد المسيح عليه السلام، على شـارع  بيت لحـم   في الجهة الشمالية لمدينة     

 دونمـاً   اربعةَ عشر الدكتورهيرمان جماينر في حي الكركفة، وعلى مساحة تُـقدر بحوالي          

وافتُـتِحتْ رسمياً  . 1966 عام   ول قرية اطفـال تأسست في الشرق الأوسط      وهي أ . مربعاً

 حين استقبلت أول اطفالها، ومنذ ذلك الوقت تم تطوير العديد مـن المـشاريع               1969عام  

والبرامج التي لا تخدم الأطفال تحت رعايتنا فحسب، بل أيضا المجتمع الفلسطيني الأوسع،             

سرية طويلة المدى للأطفال الأيتام والمحـرومين حـسب         توفير العناية الأ  وذلك من خلال    

ميثاق الأمم المتحدة لحقوق الطفل من سن الطفولة وحتى الأعتماد الكلي على النفس وذلـك               

من خلال توفير أسر بديلة لرعاية الأطفال على أكمل وجهة من جميع النواحي التي تتعلـق                

  .بنمو الطفل الصحي والنفسي الإجتماعي والأكاديمي 

  

 رفح  SOSقـرية الأطفـال  •

 

الدولية، قرية الأطفال فـي      SOS افْـتَـتَحـتْ منظمة قُـرى الأطفـال      2001في عام    

 في رفح وخـان     روضتانرفح  وعملت على بعض التسهيلات الجديدة في غزة والتي منها            

يونس، ومدرسة ابتدائية من الصف الأول الى الصف السادس، ومركز أبحاث وتدريب في             

  .ح، ومركز اجتماعي في مدينة غزةرف

  

 طفل في   700 ل،ـ طف 2500 كثر من ألأ  حالياً  الرعاية    فلسطين SOS قرى الأطفال    تقدم

 من خدمات مراكزنا للإرشاد النفسي والاجتماعي اكثر من         ويستفيد المدارس و الروضات  

  . حالة سنويا40,000ً
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 الشابات و شبابلل  SOSبيوت  •

 
  في بيت لحمالشابات  و شبابالبيوت 

  

يتلقى الشباب والشابات في بيـوتهم التابعـة لقـرى          يوجد اربعة بيوت في مدينة بيت لحم         

 دروساً قيمة، تمكنهم من مواجهة الحياة وذلك مـن خـلال إيجـاد بيئـة                SOSالأطفـال  

من قرية الاطفـال    الرابعة عشرة   ينتقل البنون والبنات بعد سن      و. تساعدهم على الاستقلال  

  . الثامنة عشرةمنفصلة للشباب، واخرى للشابات حتى سن الى بيوت 

  
   بيوت للشباب والشابات في رفح

  

 في بيت الـشابات، وقائـد       SOSويقود بيوت الشبيبة قائدة     يوجد ثلاث في بيوت في رفح       

SOS                في بيت الشباب، وهم بمثابة المثل الأعلى، حيث يقتدي بهم الشبيبة، كمـا يقومـون 

 اليومية ويشرفون على نموهم، ويتلقى الشبيبة الرعاية الشاملة والدعم          بدعمهم في احتياجاتهم  

والإرشاد والتعليم الأكاديمي أو المهني حتى الاعتماد على النفس وتحديد مستقبلهم، ليخدموا            

 بيتاً للشبيبة تـدعمها منظمـة قـرى         359يوجد حالياً في أنحاء العالم      . أنفسهم ومجتمعهم 

  .الدوليةSOS الأطفـال 

  

 لبيوت شبه المستقلةا •

  

هي بيوت لإقامة خريجي المدارس الثانوية الذين التحقـوا بالجامعـات والـذين يتطلعـون               

 هذه البيوت رعاية شاملة حتى التخـرج   SOSلاستكمال دراستهم، و ترعى قرية الأطفال

هذا وقد تخرج العديد من شبابنا و شاباتنا من أفضل الجامعات المحليـة كجامعـة               . والعمل

والإعـلام  . زيت في عدة تخصصات منها تخصص الهندسة المدنية و العلوم الـسياسية           بير

  SOSوعلم النفس، وقد التحق الكثير من خريجي قرى الأطفال  

أما ذوو التوجهات المهنية من أبناء القرية       . بمضمار الحياة وأصبحوا فاعلين في مجتمعاتهم     

ق بالكليات المهنيـة للحـصول علـى        فلسطين، في الالتحا   SOSفتتابعهم قرى الأطفـال    

   .التدريب الذي يؤهلهم لحياتهم الخاصة
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 SOS مدارس قرى الأطفال   •

  
  1997بيت لحم عام   -مدرسة هيرمان جماينر

  

تبدأ المدرسة مـن الـصف      . ، وذلك في مدينة بيت لحم     SOSتقع بمنأى عن قرية الأطفال      

 35 الهيئة التدريسية مكون من  ويشرف على المدرسة طاقم من   التاسـع  حتى الصف    الاول

   %20  طالـب و طالبـة  550وقد بلغ عدد الطلاب لهذا العام الدراسي . موظفاً وموظفة

تتميز المدرسة بوجود مختبـر علمـي ومختبـر         .  بيت لحم  SOSمنهم من قرية الأطفال     

 وتـشتهر .  المزودة بمراجع وكتب تربوية وتعليمية مختلفـة       ةكمبيوتر بالإضافة الى المكتب   

المدرسة بمتابعة طلابها على المستويين الأكاديمي والاجتماعي، وكذلك مد يد العون لمـن             

  .يعانون من صعوبات في التعلم

  
  2000عام  رفح   -مدرسة هيرمان جماينر

 

 السادس الى الصف    الأولوتبدأ المدرسة من الصف     .  رفح SOSوتقع داخل قرية الأطفال     

 %50 طالباً   190وتتكون المدرسة من    .  موظفاً ستة عشر ويشرف عليها طاقم مكون من      

كما أن المدرسة مجهزة بمختبـر كمبيـوتر وعلـوم،          .  رفح SOS منهم من قرية الأطفال   

     .   وكذلك مكتبة غنية بالمواد والكتب اللازمة للطلبة

  
 SOS  روضات •

 

   ،1989 عام بيت لحمSOS طفال الأروضة قرية 

  2000تحت عام  رفح فقد افتSOS طفالالأقرية روضة 

  ،2003خانيونس افتتحت في العام SOS روضة قرية الأطفال  

وتنال روضاتنا . المحليالمجتمع ك من ، وكذلSOSوتشمل الصفوف طلبة من قرى الأطفال 

   .الاحترام الشديد من المجتمع، حيث تتميز باهتمامها لنمو كل طفل على حدة

  

  

  

  



 144

  التشردوقاية الأطفـال منر و امج تقوية الأُسبر •

  

 انشأت هذة البرامج في محافظـة  2004فلسطين في بداية عام SOS أَنشَأَت قرى الأطفال 

   .بيت لحم والخليل وغزة

وهدفه أولاً ضـمان تقـديم الخـدمات        . يشمل البرنامج العائلات ذات الحاجة الماسة للدعم      

، وتقديم الخدمات   الأساسية للأطفال مثل أنظمة التغذية السليمة، وتحسين الاوضاع المعيشية        

قديم المهارات والمعرفة لمقدمي الرعاية     تأما الاهداف الاخرى فتشمل     . الصحية الضرورية 

َـكِّ  ُـم وأخيراً يهدف البرنامج الى ضمان الموارد      . نُهم من خدمة أطفالهم بشكل مناسب     مما ي

 ـ                 . شردالمالية من خلال نشاطات مـدِرة للدخل  لكل عائلة وذلك لمنـع الأطفـال مـن الت

   ولتخفيف العبء المالي

يـعتبرالبرنامج برنامجاً مجتمعياً شريكاً مع المؤسسات المحلية، وذلك لـضمان اسـتدامته            

 طفـل فـي قطـاع      1000وحالياً يقوم هذا البرنامج بـرعاية       .وضمان التنمية المجتمعية  

  بية،  طفـل في الضفة الغر1000غزة ورعاية 

  

   النفسي- للإرشاد الاجتماعي SOS مراكز •

  النفسي بدعم من منظمة قُرى الأطفــال  - للإرشاد الاجتماعي SOSكز امرتم إفتتاح 

SOS   وذلك لخدمة أطفـال فلسطين الذين يعانون من التوترات النفسية          ،2003الدولية عام 

نوم والعنف وعدم التركيز بسبب     والعصبية والخوف والقلق والتبول اللإارادي واضطراب ال      

  . لمستقرةغير اع اضالأو

 مراكز دائمة في كل مـن       ستـةونظراً لردود الفعل المجتمعية ونجاح البرنامج فقد أنشأنا         

  . الخليل ونابلس وأريحا وجنين ورام االله ودورا

  

   العيادة المتنقلة •

 الـى   ثلاثـة  كل    حيث تتنقل العيادة    أكبر عدد من المنتفعين    ا لا  خدماته تقدم ةالمتنقلالعيادة  

 فـي تقـديم     العيادةويكمن الهدف الرئيس وراء هذه      . حافظات فلسطين    في م   اشهر خمسة

حيث . لمساعدة الأطفال الفلسطينين وعائلاتهم    الاجتماعي  والإرشاد  النفسي  الطبي و  العلاج

تُـقدم المراكز أيضا التدريب للمهنيين والأهل، والاستـشارة للامهـات، هـذا بالإضـافة              

  .للفحوصات المخبرية
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  نةالاستبا: 9ملحق 

 

  

  بسم االله الرحمن الرحيم
 

  جامعة القدس

  الدراسات العلياعمادة 

  

  استبانه

  

  . المحترمينSOS أعضاء فريق العمل في قرى الأطفال :حضرة الزملاء

  

  ،تحية طيبة وبعد

  

بدور النمط الإداري الإنساني في إدارة تهدف هذه الاستبانه إلى جمع بيانات تتعلق 

كأحد متطلبات الحصول على   وذلك فلسطينSOSفال الموارد البشرية في قرى الأط

درجة الماجستير في بناء المؤسسات وتنمية الموارد البشرية في جامعة القدس وبصفتك 

 التكرم بإجابة فقرات أرجو منكSOS أحد أعضاء فريق العمل في قرى الأطفال 

  بإنجازالإستبانه بصورة تعكس الواقع الموجود بدقة وموضوعية لما لها من أهمية

  .الدراسة علماً أن إجابتك ستعامل بسرية ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي

  

  و التقدير لحسن التعاون مع جزيل الشكر

  

  

   محمد سعيد:الباحث
   حزبونسمير. د : إشراف

2010
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   المعلومات العامة و الوظيفية:القسم  الأول

  :عليكأمام الاختيار الذي ينطبق  ) ( الرجاء وضع إشارة 

  
 هذا القسم الذي يشكل فقرات الإستبانة مبيناً مدى اتفاقك مع           الرجاء قراءة كلا من العبارات الآتية  في       : القسم الثاني 

في المكـان المناسـب      ) ( ما جاء فيها استنادا إلى واقع الممارسات الإدارية في المنظمة، وذلك بوضع الإشارة              

  :الذي يمثل إجابتك

علـى أدارة المـوارد      فلسطين   SOS تأثير ممارسات النمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال           :المجال الأول  •

 . البشرية في مجال عمليات الاختيار، التدريب، التحفيز، القيادة، الثقافة

  انثى) 2ذكر                ) 1 الجنس  �  1

– 40 ) 3   سنة 39 – 30 ) 2                  سنة29 – 20) 1  الفئة العمرية �  2

   سنة فأكثر  50 )4                    سنة49
)4          بكالوريوس) 3      دبلوم)2        ثانوية عامة فأقل) 1  المؤهل العلمي �  3

  دكتوراة) 5           ماجستير
عدد سنوات الخبرة في �  4

  المؤسسة

   سنوات10 - 5من ) 2           سنوات5أقل من ) 1

  10أكثر من سنوات  ) 3
موظف) 4رئيس قسم       ) 3مير مشروع     ) 2مدير عام    ) 1  المستوى الإداري �  5

  راتالفق الرقم
موافق 

  بشدة
  محايد موافق

غير 

 موافق

غير 

موافق 

  إطلاقا

  : الاختيار - أ

1 
أنظمة اختيار الموظفين في المنظمة تحقق احتياجات 

 .  الأمن الوظيفي للمتقدم للوظيفة

          

2  
أنظمة اختيار الموظفين في المنظمة تعكس احترام إدارة 

 .المنظمة للمتقدم للوظيفة

          

3  
معايير اختيار الموظفين في المنظمة تساعد الموظف 

 .على تحقيق ذاته مستقبلاً

          

4  
توازن المنظمة في عملية الاختيار بين الخبرات المهنية 

 .يوبين الدافعية والاستعداد للعمل الإنسان

          

5  
لا تميز المنظمة على أساس الجنس في عملية اختيار 

  .الموظف المتقدم للوظيفة

          

6  
لا تميز المنظمة على أساس الدين في عملية اختيار 

  .الموظف المتقدم للوظيفة

          

7  
معايير المنظمة المستخدمة في اختيار الموظفين عادلة 

  .لوظيفةمن حيث  تساوي الفرص لجميع المتقدمين ل
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8  

تركز أنظمة المؤسسة في اختيار الموظفين على 

الجوانب الإنسانية و الجوانب المهنية في شخصية 

  .المتقدم للوظيفة

          

  :لتدريب ا-ب

1 
برامج التدريب في المنظمة مناسبة لجميع العاملين بغض

 .النظر عن المسمى الوظيفي

          

2 
لمنظمة تكون بنـاءً علـىالبرامج التدريبية التي توفرها ا    

 .احتياجات العاملين

          

3 
برامج التدريب في المنظمة تركز على إكساب العـاملين

 .مهارات السلوك الإنساني

          

4 
برامج التدريب في المنظمة تراعي الفروقات الفردية فـي

  .بين الموظفين

          

5 
برامج التدريب المطروحة من قبل المنظمة تـساهم فـي

 .هوة بين الرئيس والمرؤوس في العملجسر ال

          

6 
تشجيع النمط الإداري السائد في المنظمة على التدريب و

 العمل بروح الفريق الواحد

          

7 
النمط الإداري في المنظمة يشجع ويدعم الموظفين معنوي

 أثناء عملية التدريب ويدعمهم 

          

8 
رات رفـعشمولية عملية التدريب في المنظمة على مهـا       

 . كفاءة العاملين مهنياً

          

  :   التحفيز-جـ 

1 
نظام الرواتب والأجور المتبع في المنظمة يشكل حـافز

 . مادياً جيداً للموظفين

          

2 
تهتم إدارة المنظمة بالتحفيز المعنوي للموظفين المتميزين

 . في العمل

          

3 
من قبليحصل الموظفون المتميزون على ترقيات وظيفية       

 . إدارة المنظمة

          

4 
تصرف الإدارة مكافـآت ماديـة للمـوظفين ذوي الأداء

 .المتميز

          

5 
تهتم المنظمة بتقوية العلاقات الاجتماعية لدى المـوظفين

  من خلال النشاطات الاجتماعية

          

6 
تهتم إدارة المنظمة بتكليف الموظفين بمهمات معينة لخلق

 . روح التحدي لديهم

          

          تشرك إدارة المنظمة الموظفين في رسم خطـط العمـل 7
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  )التدريب و التطوير (المختلفة 

8 
 قياديـة لتحفيـزهماًتعطي إدارة المنظمة الموظفين ادوار    

  .على تحمل المسؤولية  في العمل

          

  : القيادة-د 

1 
تتعامل إدارة المنظمة مع الموظفين على أساس الاحتـرام

 .المتبادل

          

2 
تهتم إدارة المؤسسة في حـل المـشكلات التـي تواجـه

 . أثناء عملهم الموظفين في

          

3 
تتعامل إدارة المنظمة مع الموظفين على أسـاس العدالـة

 .والمساواة بعيداً عن التحيز

          

4 
تسهم إدارة المنظمة بالحفاظ على تماسك جميع الموظفين

.ع ينشأ بينهمكوحدة عمل واحدة من خلال حل أي صرا

          

5 
تقدم الإدارة النصح والإرشاد للموظفين لتطوير أدائهم في

  .العمل

          

6 
تقوم إدارة المنظمة بعمل جلسات حوار ومشاركة مفتوحة

  .مع الموظفين لاتخاذ بعض القرارات

          

7 
تسهم إدارة المنظمة في حل المشكلات الشخـصية التـي

  يواجهها الموظف 

          

8 
 إدارة المنظمة على إيجاد جو من الثقـة المتبادلـةىتسع

  .بينها وبين جميع الموظفين

          

  : ثقافة المنظمة–هـ 

1 
 ترسخ إدارة المنظمة على لمفهوم العمل الجمـاعي بـين

 . الموظفين بعيداً عن الفردية في الأداء

          

2 
تشجع إدارة المنظمة روح التعاون والانسجام في العمـل

 . لف العاملينبين مخت

          

3 
تسهم الإدارة في حمل الموظفين على تحقيـق الأهـداف

 العليا للمنظمة

          

4 
تشجع إدارة المنظمة لقيم الانتماء في العمل في صـفوف

 .الموظفين

          

5 

تعامل إدارة المنظمة العاملين كجسم واحد موحـد بغـض

.لثقافيةالدينية أو الاجتماعية أو ا    ( النظر عن الانتماءات    

  ) الخ

  

          

          تهتم إدارة المنظمة بالحفاظ على أجواء عمل ايجابية بـين 6
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  فلسطين في إدارة الموارد البشريةSOSري الإنساني في قرى الأطفال معيقات ممارسات النمط الإدا: المجال الثاني

  .الموظفين

7 
تعتبر الإدارة العاملين كأنهم جزء لا يتجزأ من المنظمـة

  .من خلال مشاركتهم الفعالة في صنع القرار

          

8 
يساهم تطبيق الإدارة للعدالة في الحقوق والواجبات اتجـا

  .فين في الحفاظ على روح الفريق الواحدالموظ

          

9 
تسعى الإدارة على حل الخلافات التي تنشأ في المنظمـة

  .في أجواء ايجابية قدر الإمكان

          

10
تدعم إدارة المنظمة أسـس الارتبـاط والتـضامن بـين

  الموظفين والعمل على تنميتها 

          

  الفقرات الرقم
موافق 

  بشدة
  محايد موافق

غير 

 موافق

غير 

موافق 

  إطلاقا

1 
تعتمد المنظمة على أسلوب الإدارة التقليدية التي ترتكـز

 . على العلاقة الهرمية بين الرئيس والمرؤوس

          

2 
 المنظمـة لمهـارات الإداريفتقر الكـادر الإداري فـي     

 الإنسانية

          

3 
تعتقد إدارة المنظمة بـأن أسـلوب العلاقـات الإنـسانية

 . يتعارض والإدارة الجيدة

          

4 
تقيد إدارة المنظمة بالقوانين والأنظمة يحد مـن اسـتخدام

 . النمط الإداري الإنساني

          

5 
ولـىتهتم إدارة المنظمة بإنتاجية الموظـف بالدرجـة الأ        

 .بغض النظر عن الجوانب الإنسانية

          

6 

الإنـساني\الفهم الخاطئ من قبل الموظفين للنمط الإداري        

ومحاولة استغلاله لمصالح شخصية يعيـق تطبيقـه فـي

 .المنظمة

          

7 
ضعف الإمكانيات المادية اللازمة للمنظمة يـشكل عائقـ

 امام تطبيق النمط الإداري الإنساني فيها 

          

8 
الأساليب التكنولوجية الحديثة في العمل تحد من التفاعـل

 .الإنساني ما بين الموظفين والمدراء

          

9 
ضعف وعي الموظفين أنفـسهم بماهيـة الـنمط الإداري

 .الإنساني في الإدارة يحد من تطبيقه في المنظمة

          

          ضعف تطبيق النمط الإداري الإنساني في غالبية مؤسسات10
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 فلـسطين علـى إدارة      SOS آليات وسبل تعزيز ممارسات النمط الإداري الإنساني في قرى الأطفال            :المجال الثالث 

 الموارد البشرية

  

ونكمكم حسن تعاشاكراً ل

 . الأخرى  يؤثر على تطبيقها في المنظمةالمجتمع

12
الصراعات بين بعض الموظفين والإدارة  تضعف تطبيق

  . النمط الادراي الإنساني في المنظمة

          

13

عدم حصول الإدارة على التغذيـة الراجعـة مـن قبـل

الموظفين بالشكل الكافي فيما يتعلق بالعمل يضعف مـن

  .نساني في المنظمةفعالية النمط الادراي الا

          

  الفقرات الرقم
موافق 

  بشدة
  محايد موافق

غير 

 موافق

غير 

موافق 

  إطلاقا

1 
موضع خطة تدريبية للكوادر الإدارية حول كيفية تعـامله        

 .مع الموظفين بوساطة النمط الإداري الإنساني

          

2 
شمولية برامج تدريب الموظفين لأسس السلوك الإنـساني

 .في الإدارة

          

3 
العدالة والشفافية في عملية اختيار المـوظفين المتقـدمين

 .للعمل

          

4 
تحفيز الموظفين للعمل من خلال تحقيق الأمان الـوظيفي

 . ميع العاملينبمختلف اشكاله لج

          

5 
إعطاء الأهمية الكافية من قبل إدارة المنظمـة لموضـوع

 .التحفيز المعنوي للموظفين
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