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 لشكر والتقديرا

سيدنا محمدا   شهد أن  أ اله إلا الله الكريم الوهاب  و الحمد لله الهادي إلى الصواب. وأشهد أن لا

ه وأصحابه آلللهم صلِّ وسلم وبارك عليه وعلى آتاه الله الحكمة وفصل الخطاب. ا ن  م    رسول الله

   أما بعد سنته إلى يوم الدين ومن أحيا

 غمرني بعطائه: ن  م   امتناني لكل   أن أتقدم بجل   إلى تدعوني فروض الأمانة والوفاءف 

رشاداته القيمة التي كانت ا  طلعت أبو رجب التميمي لمساندته و أستاذي الفاضل المشرف الدكتور 

 ام  الباحثة.مثار اهتم

 الأستاذ الدكتور عوني الخطيب )رئيس جامعة الخليل( عرفانا  وتقديرا   فجزاه الله خير الجزاء.

 )عميد كلية الإدارة والتمويل( تقديرا . محمد الجعبريالدكتور 

 الدكتور الشيخ حافظ الجعبري احتراما و تقديرا.

من ملاحظات علمية  هو د  ب  أولما   المناقشةهم عناء لم  لتح وأعضائها لجنة المناقشة السادة رئيس

 جزاهم الله عز وجل خير الجزاء.ف للبحث غناءالتقويم والإ هاهدف  وموضوعية قيمة

 شاور  لكرمه العلمي معي أدامه الله عز وجل. ىالدكتور يحي

 .بعد التنقيح والتدقيق وا الاستبانة بملاحظاتهم السديدةن  مي الاستبانة الذين أغ  السادة محك  

ق هذا الجهد لغويا   وأرجو من الله أن يديم نعمة طلب العلم والمعرفة راجع ودق   ن  الثناء على م  

 والفضيلة لخدمة المجتمع.

 " ربنا لا تؤاخذنا إن نسينا أو أخطأنا "

 (2)البقرة من الآية 
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 في محافظتي الخليل وبيت لحم

 إعـــداد

 سعــاد شــاهيـن

 إشـــراف

 أبو رجب تالدكتور طلع

  وتعيينهم طباءرد البشرية من حيث تأثيرها على الأر الموادو  البحث عنهدفت هذه الدراسة إلى 

  الكشف عن  دور الرواتب طباءرية من حيث تأثيرها على تدريب الأف على دور الموارد البشالتعر  

مطبقة في ر الترقية الف على عناص  التعر  وهجرتهم طباءثيرها على دوران الأحيث تأ والحوافز من

طباء ع الأشج  سباب التي ت  ف على الأالتعر    وهجرتهم طباءن الأ  وتأثيرها على دوراالمستشفيات

 ي  ح  الكشف عن المقترحات للموارد البشرية في القطاع الص    والبقاء في المستشفياتأعلى الانتقال 

  . وهجرتهم طباءلتقيل دوران الأ

 إن  حيث   بحثال الطبيعة هذمواءمته ل ؛وصفياستخدمت الباحثة المنهج ال بحثولتحقيق هدف ال

  و كيفا  كما   ر عنه ـلوب بوصف الواقع والتعبيـهذا الأس يهتم  و ة الواقع. ـلوب يعتمد على دراسـالأس

أيضا   ثةـالباح قامت كما  ات بالاستعانة بالاستبانةـلومات واختبار الفرضيـالمع ةـالباحث جمعتوقد 

 SPSSحزمة  بوساطة ومعالجتها عرضها   وتم  إحصائيا   ومعالجتها لاستبانةت امخرجا لتحليب

 وهجرتهم طباءدوران الأدور الموارد البشرية في  بتعزيز ةخاص   استنتاجات إلى وصولا    الإحصائية

 في محافظتي الخليل وبيت لحم.
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هي  است عيدتالاستمارات التي  ولكن    وطبيبة   ا  يبطب138) الأصلية من ) بحثوتكونت عينة ال

 التعامل معها إحصائيا   م  التي ت  بحث مارة  وبالتالي أصبحت عينة الاست (96د )م  عت  ا حيث 100))

 .استمارة(96) هي 

مين من ذوي الاختصاص محك  بعرضها على مجموعة من البحث ة الق من صدق أداحق  التِّ  م  ت  و 

الاستبانة بشكلها الحالي  هذا من  تخراجأ    وبناء  عليه عليهاا بعض الملاحظات و  د  الذين أب  والخبرة 

ا بحساب معامل الارتباط بيرسون حق  التِّ  م  ناحية  ومن ناحية أخرى ت   ق من صدق الأداة أيض 

(Person correlationلفق ) ئجنتاال أهم   ل إلىوص  الت   م  وت   مع الدرجة الكلية للأداة  الاستبانةرات 

 تية:الآ

بها للعمل الذي  رواء كانت أن الطريقة التي اختيأهم عناصر الاختيار والتعيين لدى الأطبا أن   -

 .الآن مناسبة يشغلونه

رغبة شديدة في حضور البرامج  يهملدى المبحوثين كانت لد عناصر التدريب شيوعا   كثرأ أن  و  -

 .ياتالتدريبية التي تعقدها المستشف

موقف  ر في كل  من الشكوى والتذم   أيضا   لقل  ت  و  ز الإنجاز المتميز تساعد في تفعيل الحواف وأن   -

 .وحالة

 .الأسباب التي تعمل على هجرة الأطباء هي انخفاض مستوى الراتب والامتيازات أهم   أن   و -

تبعها   هي تحسين ظروف العمل وهجرتهم الأطباء لتقليل من دورانل الاقتراحات أهم   أن  و  -

المشاكل  لمطالب وحل  إلى االاستماع  م    ث  التدريبية وتحسين مستوى الراتبج الاهتمام بالبرام

 .المعروضة
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This study aims to investigate HR impact on the selection and 

recruitment of physicians, to identify HR role in training doctors, to 

reveal the role of salaries and incentives in the turnover and migration of 

doctors, to identify the elements of promotion employed in hospitals and 

their impact on the turnover and migration of doctors, to identify the 

reasons that encourage doctors to leave or stay at hospitals, to supply 

some proposals for HR health sector to diminish the turnover and 

migration of doctors. 

To achieve the research objectives, the researcher used the descriptive 

approach due to its appropriateness to the nature of this research. This 

approach depends on studying, describing and expressing the reality 

qualitatively and quantitatively. Using a questionnaire, the researcher 

collected the data and tested the hypotheses. The researcher also 

analyzed, processed and presented the questionnaire output statistically 

by means of SPSS. Then, she made the conclusions pertaining to the 
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enhancement of HR role in the turnover and migration of doctors in 

Hebron and Bethlehem governorates. 

The research sample originally consisted of 138 doctors, but the 

retrieved questionnaire forms were 100, of which 96 forms were 

adopted, and thus became the research sample, which was statistically 

processed. 

The authenticity of the research instrument was verified by a jury of 

specialists and experts in field. In the light of their notes and remarks, 

the questionnaire was produced in its current form. The authenticity of 

the instrument was also verified by calculating Pearson correlation 

coefficient for the questionnaire paragraphs with the total score of the 

instrument.  

Following are the main results. The most important element in the 

selection and recruitment of doctors was that they considered the 

method whereby they were selected for their current jobs as 

appropriate. The most important and common training factor among 

the respondents was their strong desire to attend training programs 

held by hospitals. Incentives were found helpful in activating the 

outstanding achievement, and in reducing complaints in every 

position and situation. The most important reason behind the 

migration of doctors was found to be the low salary and privileges. 

The most important proposals to lessen the turnover and migration 

of doctors are improvement of their working conditions, followed by 

their interest in training programs, improvement of salaries, and 

finally having their demands answered and their persistent problems 

solved.                                                                                      
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 الفصل الأول

 للبحث الإطار العام                                                            

  المقــدمة2.2

  فرأس المال المادي والموارد الطبيعية رغم أهميتهما لبشرية هي الثروة الرئيسية للأممالموارد ا إن  

ا مإعدادا  جيدا  لن يكون له ب والمعد  إلا أنهما بدون العنصر البشري الكفء والمدر   ؛وضرورتهما

البشر هم القادرون على استخدام هذه الموارد وتسخيرها في العمليات الإنتاجية  وذلك لأن  ؛ قيمة

  فالعنصر البشري بما لديه من وصولا  إلى تحقيق الرفاهية  للحصول على أقصى إشباع ممكن

ات ع من إمكانقدرة على الاختراع والابتكار والتطوير يمكن أن يقهر ندرة الموارد الطبيعية ويوسِّ 

 (1) المجتمع الإنتاجية.

  فالدولة التي تعجز أساسيا  لتحقيق التنمية الشاملة الموارد البشرية تمثل شرطا   فيه أن   ا لاشك  ومم  

 العقل والجهد البشري     فقد ثبت أن  يمكنها أن تحقق أهدافها المرجوة عن تنمية مواردها البشرية لا

ضروري لتوفير رأس المال واستغلال الموارد الطبيعية م   فهو ر والتقد  هو الذي يؤدي إلى التطو  

ومع ذلك   ق الأسواق والقيام بعمليات التبادل التجاري... إلخ   فهناك دول تمتلك موارد بسيطةل  وخ  

مصادر  ةولم تكن تملك أي    فهي دول متطورة   فبريطانيا مثلا  كانت أكبر قوة اقتصادية في العالم

دة للطاقة ئية المول  لا تمتلك سوى الشلالات الما التي لشمال   وسويسراطبيعية قبل اكتشاف بحر ا

                                  

  9111القاهرة  دار العربية   دراسات في التربية والثقافة وفي التنمية البشرية وتعليم المستقبلعمار  حامد   -1
 .9الصفحة:
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قت تنمية هذه الدول حق   واليابان لا تمتلك سوى كميات متواضعة من الفحم ومع هذا فإن   الكهربائية

 (1)وذلك بسبب اهتمامها بالعنصر البشري . ؛الدول المتقدمة كبيرة جعلتها في مصاف  

العلمية  ة تكمن أساسا  في قدرات مواطنيه ومدى إدراكهم وقدراتهمفثروة المجتمع الحقيقي

ته ا  الأمر الذي يدفع المجتمع إلى وضع مسألة تنمية الموارد البشرية في مقدمة أولويوالتكنولوجية

العوامل التي تساهم في الإسراع بعملية  في أثناء القيام بعملية التخطيط  وذلك باعتبارها من أهم  

بعد أن أتت الحرب العالمية الثانية  أيضا  أن ه على ذلك من الأمثلةالتنمية الاقتصادية الشاملة   و 

اء هذه الدول إعادة بن ع العديد من الاقتصاديين أن  رح الاقتصادي لمعظم دول أوروبا توق  على الص  

الفترة الفعلية التي استغرقتها عملية  تهم كانت كبيرة عندما وجدوا أن  دهش   إلا  أن  سيأخذ وقتا  طويلا  

وركزوا على رأس  المادية رأس المال هم أهملوا أهمي  ن  إعوه  حيث ا توق  بكثير مم   البناء كانت أقل  

 (2)فقط . بشريالمال ال

زيادة  إذا لم تتم   الزيادة في رأس المال المادي لا تؤتي ثمارها في عملية التنمية الاقتصادية إن  

 !سعستثمار يجب أن تت  النظرية التقليدية للا على الأقل  لذا فإن   نفسه المعدلب الخبرات والمعرفة

استثمار العقول والكفاءات  يتمث لالاستثمار الأمثل  لتشمل الاستثمار في الموارد البشرية   إذ أن  

ى يمكنها حت    لى هذا النوع من الاستثمارإ كثيرا  في الدول النامية التي تحتاج ة خاص    البشرية

يين بدل الاستعانة استخدام مواردها المتاحة بأقصى كفاءة اقتصادية ممكنة   وتوفير الخبراء المحل  

 لت إليه اختراعات الدول المتقدمة.وص  تللمساعدة في تشغيل أحدث ما  ؛بالخبراء الأجانب

                                  

 .9  الصفحة:9111  القاهرة مصدر سابق عمار  حامد  -1
ورقة عمل مقدمة لمؤتمر العمالة اليمنية ومتطلبات سوق العمل الخليجي الذي أقامه  حميد صغير   الريمي - 2

   .9ص  م 2292فبراير  22-22مركز سبأ للدراسات في الفترة 
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وتعليما  وتأهيلا  وتدريبا  ؛ الإنسان الذي يستطيع من فالغلبة في عصرنا الحالي للإنسان القوي نشأة  

ع بالوفرة النسبية في   فمنطقتنا تتمت  على معوقات التنمية التي تواجهه بخلال قدرته وكفاءته التغل  

  وندرتها النسبية من حيث النوع – من حيث الكم   - أيضا   في الموارد البشرية و  الموارد الطبيعية

يجب أن  –التي استفادت خير استفادة من العنصر البشري  –الدول المتقدمة لكي نلحق بركب و 

م إليه من التقد   ق ما نصبوى نحق  حت    نقوم بالتخطيط والاستثمار الجيد في العنصر البشري  

 (1) والازدهار .
 

 :بحثكلة المش 2.1

لبشري لكافة المجالات والتخصصات عداد الإيعاني من ضعف في اة  عام ي  ح  القطاع الص   إن     

  .وهجرتهم طباءلتقليل من دوران الألضرورية  ا  عتبر أمور ت   التي

لالات ختلاالعديد من ا في فلسطين الغربية ةف  في مدن جنوب الض   ي  ح  قطاع الص  الكذلك يواجه  

حيث النوعية أو ة الملائمة والمناسبة من ي  ح  من إمكانية تقديم الخدمات الص   التي تحد   تكلاوالمش

 ن    وعليه فإم الاهتمام بها بشكل كاف  وعد  م وجود برامج تدريبية أو تطويريةالتكاليف بسبب عد

 وهجرتهم طباءالأ دوران في وأثرها  شرية "دور الموارد الب المشكلة الرئيسية التي يطرحها البحث هي

الأسباب التي تمنع الإفادة الجيدة  ء علىو  تسليط الض   حيث سيتم   وبيت لحم"  ي محافظتي الخليل ف

في فلسطين  وذلك لتقديم الخدمات  الموارد البشرية العاملة في المستشفيات هم  من الأطباء كأحد أ

ل أو تركهم للعم  بدل ون في عملهم في هذه المستشفيات   وتجعلهم يستمر  فضلة بشكل أي  ح  الص  

                                  

 2/8/2292القوى البشرية والبطالة في العالم العربي  تاريخ الحلقة:   عنوان الحلقة حمد أبو النور  أ  -1
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بالتالي عدم الاستفادة من هذا المورد  و ارجلى الخ  أو الهجرة إالإنتقال الى مستشفيات أخرى

 مهم .البشري ال

 

 :بحثأهداف ال 1.2

 تي:  وهي على النحو الآهدافذا البحث الى تحقيق مجموعة من الأيسعى ه 

 .وتعيينهم طباءار الأيف على أثر الموارد البشرية من حيث تأثيرها على اختعر  الت    1. 

 طباء.رية من حيث تأثيرها على تدريب الأالبشف على دور الموارد عر  الت  . 2 

 . وهجرتهم طباءثيرها على دوران الأحيث تأ الكشف عن  دور الرواتب والحوافز من . 3 

 .وهجرتهم طباء  وتأثيرها على دوران الأفياتف على عناصر الترقية المطبقة في المستشعر  الت   .  4

 والبقاء في المستشفيات.أطباء على الانتقال الأع شج  سباب التي ت  ف على الأعر  الت    5.  

   وهجرتهم. طباءلتقيل دوران الأ ي  ح  الكشف عن المقترحات للموارد البشرية في القطاع الص  . 6 

  بحث:ة الأهمي   4.1

في  وهجرتهم دوران الاطباءإلى  سباب التي تؤدي  فة الأمعر في  بحثتكمن أهمية ال. 1

 المستشفيات.

 .وهجرتهم طباءمن دوران الأ كن الحد  متصور كيف ي. 2

 اتهم قدر المستطاع.ل الى مدى كفاءة عمل الأطباء في المستفيات والإفادة من امكانالتوص   3.

للمهتمين  ا  ى تكون مرجعفي إثراء المكتبات الوطنية بمثل هذه الدراسات حت   بحثال اساهم هذي4.

 ا ينعكس بشكل إيجابي على المجتمع .مم    والباحثي
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المعرفية حول الموارد البشرية بشكل عام والموارد البشرية  اواتساع مداركه ةزيادة معرفة الباحث. 5

استنادا   ة  نطاقا  وأكثر دق   من الخوض في دراسات أوسع   ا  وتمكينهبشكل خاص   ي  ح  في القطاع الص  

 . بحثالا ت التي تحصل عليها في هذإلى المعلوما
 

   :ات البحثفرضي     5.1

رها في أثوع البحث)دور الموارد البشرية ودبيات السابقة التي ناقشت موضء مراجعة الأو  في ض  

ات التي تحديد مجموعة من الفرضي   فقد تم  , على متغيرات البحث ( وبناء  وهجرتهم طباءالأ دوران

 تي: لآتها وهي كامدى صح  إثبات  يحاول البحث

 وتعيينهم  لأطباءر ابين اختياα  = 0.000المستوى عند إحصائية دلالة ذات علاقة توجد لا -

 . وهجرتهم طباءالأ وبين دوران

بين تدريب الأطباء وبين  α =0.000 المستوى عند إحصائية دلالة ذات لا توجد هناك علاقة -

 . وهجرتهم طباءالأ دوران

 الأطباءين أجور وحوافز بα =  0.000المستوى عند إحصائية دلالة ذاتعلاقة لا توجد هناك  -

 .وهجرتهم طباءدوران الأوبين 

وبين  بين ترقية الأطباءα = 0.000المستوى عند إحصائية دلالة ذاتلا توجد هناك علاقة  -

   .وهجرتهم طباءدوران الأ
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 ة البحث:منهجي     6.1

لأن  الأسلوب يعتمد على  ؛لمناسبته لطبيعة هذا البحث ؛وصفياستخدمت الباحثة المنهج ال -1

. وقد قامت الباحثة بجمع وكما   هذا الأسلوب بوصف الواقع والتعبير عنه كيفا   إذ يهتم   ؛دراسة الواقع

  .المعلومات واختبار الفرضيات بالاستعانة بالاستبانة

وعرضها ومعالجتها بوساطة حزمة  إحصائيا   معالجتها مخرجات الاستبانة كما قامت الباحثة بتحليل

SPSS طباءدوران الأ بتعزيز دور الموارد البشرية فية وصولا إلى استنتاجات خاص    الإحصائية 

  في محافظتي الخليل وبيت لحم. وهجرتهم

 

  نة الدراسة:عي   2 -

 لخاصة المستشفيات الحكومية وا من أطباء تي تكونتوال عينة البحثعلى  الاستبانة عت الباحثةوز  

 في محافظتي الخليل وبيت لحم.وطبيباتها 

    (122است عيدت)الاستمارات التي  ولكن    وطبيبة   أ  طبيب (101الأصلية من ) بحثوتكونت عينة ال 

 هي التعامل معها إحصائيا   م  التي ت   بحث  وبالتالي أصبحت عينة الارةاستم (11) تدماعت   حيث

  ستمارة.( ا11) 

  وصف عينة الدراسة: 3-

العمر  الحالة س  )الجن تالية:من المتغيرات ال للدراسة كلا   لقد شملت خصائص العينة الديمغرافية

 .دولة( ج من أي  التخر    ص  عدد سنوات الدراسةخص  الت    المؤهل العلمي  الاجتماعية
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 :أدوات جمع المعلومات والبيانات -4 

د فيها على الكتب والمقالات والأدبيات والدراسات السابقة الثانوية: التي اعت مالبيانات والمعلومات  

 التي لها علاقة بالدراسة. 

في جمع البيانات  الاستبانةعلى أسلوب فيها  اعتمدت الباحثة  التي: البيانات والمعلومات الأولية

  والمعلومات الأولية.

  وهجرتهم طباءدوران الأموارد البشرية في التي تقيس دور ال الاستبانة الباحثة صاغت  5-

 بمجملها من الأجزاء الآتية: الاستبانةوقد تكونت   لمحافظتي الخليل وبيت لحم

رات وهي  التغي    ت متغيرات الدراسة المستقلةمل على المعلومات العامة ضم  تويش :الجزء الأول 

عدد سنوات  ص التخص   الاجتماعية الحالة العمر  )الجنس  :لأفراد عينة الدراسة االديمغرافية

 دولة(. ج من أي  التخر   الدراسة 

عت ز  ( فقرة و  44التي تكونت من )قة بوظائف الموارد البشرية ويشمل الأسئلة المتعل  : الجزء الثاني

 هي:  على أربعة أقسام رئيسية

  ( فقرات.5القسم الأول: عناصر الاختيار والتعيين وتكونت من )

  ( فقرة.17لثاني: عناصر التدريب وتكونت من )القسم ا

  ( فقرات.10القسم الثالث: عناصر الأجور والحوافز وتكونت من )

 ( فقرة .12القسم الرابع: عناصر الترقية وتكونت من )

على  م خماسي  ل  زت في الاختيار من س  طريقة الإجابة عن أداة الدراسة ترك   وتجدر الإشارة إلى أن  

 ة.موافق  محايد  معارض  معارض بشد   ة : موافق بشد  وذلك كما يأتي  نمط ليكرت

 : اشتمل هذا القسم على سؤال مفتوح:  الثالث
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 السؤال : معرفة سبب الترك أو الانتقال من هذا المستشفى إلى مستشفى آخر             

  : أو من هذا المستشفى إلى خارج الوطن.        

  عك على البقاء؟ثلاثة أسباب تشج   فما هي أهم    إذا كانت الإجابة )بلا(

 ر بالانتقال؟فك  ثلاثة أسباب تجعلك ت   فما هي أهم    إذا كانت الإجابة)بنعم(

ن فيها الطبيب مدى موافقته أو عدم بي  ( فقرات ي  10ون من )ك  ذلك اشتمل هذا القسم على جدول م  ل

  شفيات.موافقته على الأسباب التي تعمل على هجرة أطباء المست

على الاقتراحات للقطاع  تهأو عدم موافق طبيبالن مدى موافقة بي  ( فقرات ت  7وكذلك اشتمل على )

 لتقليل من هجرة الكفاءات .لتحسين ظروف العمل ول)المستشفيات(  ي  ح  الص  

 طباءدوران الأدور الموارد البشرية في : ويشتمل على سؤال مفتوح يتعلق برغبة الجزء الرابع

  وهجرتهم.

 : لبحثحدود ا 7.1

 . 2221-2221بحث: اقتصرت على الفترة الممتدة من ال االحدود الزمنية لهذ -

 الخليل وبيت لحم. في الحدود البشرية:اقتصرت على الأطباء في المستشفيات -

  .ق الغاية من البحثود الموضوعية: وتتمثل بالمتغيرات المستقلة والتابعة التي ستحق  دالح -

)الخليل وبيت  الغربية في فلسطين ةف  الحدود المكانية هي المستشفيات الموجودة في جنوب الض   -

 لحم(. 
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 هيكلية البحث: 8.1

 هي:  تقتضي طبيعة دراسة هذا الموضوع تقسيمه الى خمسة فصول

 .مقدمة البحث -

 للبحث. طار العام  الإ  -الفصل الأول -

   للبحث والدراسات السابقة. طار  النظري  الإ –الفصل الثاني  -

 و إجراءاته.منهجية البحث   -الثالث الفصل  -

 البحث.لنتائج التحليل الاحصائي   -الرابعالفصل  -

 .الاستنتاجات والتوصيات -الفصل الخامس -

 :نمودج البحث9.1 

ع تصميم لنموذج البحث يعكس المتغيرات المستقلة ض  و  إلى ء ما تقدم, سعت الباحثة و  في ض  

ة  ساسية الخاص  الاستراتيجيات الأ ات المعتمدة, كما يعكسمع الفرضي   ا  متناغم بحيث يكون والتابعة

 طباء, وتدريب الأ ,اصر الاختيار والتعييناختيار عن م  راتها, علما بأنه ت  يللموارد البشرية ومتغ

رات يالمستشفيات, كمتغهم في وانتقال الأطباء وبقاؤعناصر الترقية, و, وتحفيزهم طباءوأجور الأ

عداد البشري, الإ وهجرتهم وقد تكون من طباءذا البحث, وعلاقتها بدوران الأمستقلة لغايات ه

 طباء, درجة الكفاءة.ة, رضا الأي  ح  صين, ,تقديم الخدمات الص  وجود المتخص  
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 المتغيرات المستقلة                                           

                                                                                    البشريةدور الموارد 

 الاختيار والتعيين

 غير التابع:المت                                     

          

 

 

 

 

  

 التدريب

 جور والحوافزالأ
 

 وهجرتهم طباءدوران  الأ                  

 
 الترقية

 همانتقال الأطباء وبقاؤ 
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 جرائية لمصطلحات البحث:التعريفات الإ  10.1

 (1) دور:

   وهذا ما تقصد به الباحثة.أدى دورا  ا يقوم به الإنسانم 

 (2) الموارد البشرية:

ومهما  مة من مختلف الأصناف والجنسياتكل الأفراد العاملين في المنظ   : هيالموارد البشرية 

عت مستويات مهاراتهم وأنواع الأعمال التي يقومون بها  فهي تشمل هيئة الإدارة  اختلفت وتنو  

  مات والمهن المساعدة في أي منظمةالعاملين في مجالات الإنتاج والعاملين في مجالات الخدو 

ذا رفع الكفاءة لهما يتعلق بالطبيب من حيث التدريب والتعويض والتحفيز و  وتقصد الباحثة بكل  

 قصى درجة الاستفادة منه.الطبيب للوصول إلى أ

 أثر:

ه الموارد البشرية ر من خلالالذي تؤث    أو السلبي   يجابي  الباحثة بمصطلح الأثر  الدور الإ تقصد  

 وبيت لحم. لفي محافظتي الخلي وهجرتهم طباءعلى دوران الأ

 (3) دوران:

  ي  الداخل بما يطلق عليه التسر  ي أ  خرآلى إتقال من قسم الان أي ا  يدوران العمل قد يكون داخل

 .خرىأ  لى شركة إال قترك الشركة والانت يأ ا  يوقد يكون خارج

                                  

 المعجم العربي. 1
 92ص:  9111 القاهرة شركة البراء للتوزيع   إدارة الموارد البشرية عبد الفتاح  دياب حسين  2
 .22ص:  2221  نتاجيةدوران العمالة وأثره على الإ  يسري  عبد الفتاح   3
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 (1)هجرة:

لديهم  ن  وكذلك م  , غادروا بلدهم ولم يعودوا ثم    أولئك الأفراد الذين حصلوا على شهادة جامعية

 .للعمل في الخارج  وطانهمأ اغادرو  الخبرة والكفاءة

 (2) الطبيب:

هو الشـخص و   له لمعالجة المرضىفيحصل على درجة علمية تؤه   ب  ج من كلية الط  هو الذي يتخر   

ــ ويســتطيع أن   دويــةالأ مــراض وعلــمولديــه إلمــام بعلــم الأ  ناعة الطبيــةالعــالم المــتمكن الحــاذق بالص 

  .وأمام الناس عن ذلك أمام الله حيث يعتبر مسؤولا    يعالج الناس بحكم خبرته وعلمه

 

 جرائي للبحث:التعريف الإ 

للموظفين في المستشفيات والقطاع  لمختلف الأعمال الإدارية والسلبيأيجابي هو التأثير الإ 

من دور في  بهم و تحفيزهم وترقيتهم , وما لهاوتدري وتعيينهم طباء, في اختيار الأ ي  ح  ص  ال

 لى خارج البلاد.فى, والهجرة إالى خارج المستش بالتسر  وأ بفسه المستشفى ب الداخلي فيالتسر  

  

 

 

                                  

 8ص:  9111   الرياض هجرة العلماء محمد عبد الحليم   مرسي  . 1
2 www.sihat.net                  

          
    

http://www.sihat.net/
http://www.sihat.net/
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 الفصل الثاني

 طار النظري والدراسات السابقةالإ        
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 الفصل الثاني

 طار النظري والدراسات السابقةالإ

 طار النظري  لإمخصصا  ل ولالأ يكون ,لى مبحثينإي طبيعة دراسة هذا الفصل تقسيمه تقتض 

 والثاني للدراسات السابقة.

 

 طار النظري للبحث.: الإالمبحث الأول 2.1

 مقـدمـة 2.2.1

نما من حيث  أصبح عالمنا اليوم لا يعترف إلا بالدولة القوية  لا من حيث القوة العسكرية فحسب  وا 

ذا كانت القوة العسكرية ضرورة  لأية دولة لكي تحمي   القوة  بها سيادتها  فإن   قوتها الاقتصادية  وا 

مأكلها  وصناعتها   أيضا ؛ تحمي بها قرارها  فالدولة التي تعتمد في الاقتصادية أصبحت ضرورة  

إن كان بيدها قرارٌ في  -م في قراراتها حك  تفقد الكثير من عناصر الت   فإنها على الغيروتجارتها 

  جاري  وقديما  قالوا: "م ن  أكل من فأسه  قراره من رأسه"!  وهذا لا يتعارض مع التبادل الت   -الأصل 

ة لا ر  القائم على أساس المشاركة لا التبعية؛ فالدولة الح  و بين الدول     والزراعي    والتكنولوجي  قني  والت  

تكون عالة  على غيرها  سواء كانت دولة  أو اقتصادا  عالميا . واعتمدت الدول المتقدمة في نهضتها 

ثروة اراتها نحو تنمية هذه الاستثم العلمية والعملية على ما تمتلكه من ثروة بشرية  فوجهت جل  

  والتطبيق العملي المتقدم..! وهدفت من وراء ووسائله العلم النظريالبشرية وتمكينها  من أدوات 

قت هدفها  والواقع خير دليل على ز هذه الثروة البشرية  وقد حق  ذلك إلى رفع الكفاءة الإنتاجية  وتمي  

 (1)ذلك.
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ن كان تقدم الولايات  الدول المنتصرة في الحرب العالمية  وهي -يطانيا  وفرنسا المتحدة  وبر وا 

من غير الطبيعي أن نجد من بين الدول المتقدمة )ألمانيا  واليابان( وهما  طبيعيا   فإن   –الثانية 

الدولتان الخاسرتان في الحرب! وهما خير نموذج للاهتمام بالاستثمار في تنمية الموارد البشرية  

هذه  تي لديها ندرة شديدة في الموارد الطبيعية  وبالرغم من ذلك؛ فقد استطاعتة  اليابان  الوخاص  

 (1)ة بشرية أن تبني اقتصادا  قويا .بما تمتلكه من ثرو  نفة الذكرالدول الآ

المورد البشري الذي وهو   موارد المنشأة أهمية إدارة الموارد البشرية من تعاملها المباشر مع أهم   تنبع

 رية تستثمر في أهم  الموارد البش إدارة ن  ؛ لأفي التنمية الاقتصادية هم  لأول والأعتبر المورد اي  

فمتى   لنجاح المنظمات ك الأساسي  وهي المحر  : الإدارة   لذلك تعتبر من العلوم المهمة فيدالموار 

 إلى أن   أيضا   شارهالإ ينبغيجاح   أدوات الن   أهم   قتحق  يكون قد   المميز العنصر البشري  لها  رتوف  

 مواردالإدارة  فإن    ذلكوب  مستوياتها لها علاقة مباشرة مع إدارة الموارد البشرية الإدارة بجميع

جراءات وعناصر  م وقوانين  ظ  ر البيئة المناسبة للعمل من ن  تدعم الصفات القيادية وتوف   بشريةال وا 

الأساسي لوجود إدارة  نحو الهدف هنابذلك نكون توج  و   ل العنصر البشري مع تلك البيئةفاع  ت  

 2.الموارد البشرية

 

 الموارد البشرية: دارةإ مفهوم 1.2.1

وارد د ومتفق عليه لإدارة الموح  في تحديد مفهوم م   في الحياة العملية المديرينت نظر تختلف وجها

 :وثمة وجهتا نظر بخصوص هذه المسألة  وهما البشرية 

                                  

 .2ص حسين عيسى  مصدر سابق  محمود  - 1
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د وظيفة إدارة الموارد البشرية ما هي إلا مجر   بعض المديرين أن   يرى وجهة النظر التقليدية: أولا:

قليلة الأهمية في المنشآت  وتقتصر على القيام بأعمال روتينية تنفيذية: مثل حفظ ملفات العاملين  

ولم تحظ إدارة الموارد البشرية باهتمام هؤلاء  جازات وضبط أوقات الحضور والانصراف والإ

 .وكفاءتها المنشآت ن تأثيرها ضئيل على نجاحأ المديرين حيث يرون

عتبر من إدارة الموارد البشرية ت   يرى البعض الآخر من المديرين أن   وجهة النظر الحديثة: ثانيا:

أهمية عن باقي الوظائف كالتسويق والإنتاج والمالية   تقل   المنشآت  ولاالوظائف الإدارية في  أهم  

 ها:من أهم    لى الكفاءة الإنتاجية للمنشآت. وشملت أنشطة رئيسيةلأهمية العنصر البشرى وتأثيره ع

 -واستقطابها الموارد البشرية المناسبة للعملب جذ -تخطيط الموارد البشرية- توصيف الوظائف

ق بشئون الموارد البشرية في بالإضافة إلى النشاط التقليدي المتعل   وتنميتها الموارد البشريةتدريب 

 (1)المنشآت.

 :تعريف الموارد البشرية 2.1.2.1

على سبيل  منها بعرض جزء هنا ونكتفي ها و   لتعريف الموارد البشريةمن العلماء  الكثيرعرض  

   وليس على سبيل الحصر:   المثال

واستخدامها وتنميتها  البشرية بالمنظمة  واردالم عملية اختيار  نهاأ :FRENSH فهافقد عر  

 .وتعويضها
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يم يوتشتمل على:عمليات التعيين  وتق  استخدام القوى العاملة بالمنشأة هانأ :- SIKULAوعرفها 

ة للعاملين  وبحوث ي  ح  الأداء والتنمية  والتعويض  والمرتبات  وتقديم الخدمات الاجتماعية والص  

 الأفراد.

 ,اللازمةبإمداد الموارد البشرية  تلك الوظيفة في التنظيم التي تختص   هان: فبين أ GLUECK.Wماأ

 والاستغناء عنها. ويشمل ذلك تخطيط الاحتياجات من القوى العاملة  والبحث عنها  وتشغيلها  

إدارة الموارد البشرية تشتمل على عمليات  ن  أ CHRUDEN-  & : SHERMAN ىير  في حين 

 هي مساعدة :والمهمة الرئيسية لمدير الأفراد باعها ت  على قواعد يجب اأساسية يجب أداؤها و 

من إدارة مرؤوسيهم بفعالية ه من رأى ومشورة تمكنهم نالمديرين في المنشأة وتزويدهم بما يحتاجو 

 أكثر.

  مسئولية كافة المديرين في المنشأة هان  إ :ى القولإل SMITH -&GRANT.Jمن  ويذهب كل   

 (1)في إدارة الأفراد. صةقوم به الموارد البشرية المتخص  وتوصيف لما ت

 

 :فهوم الموارد البشريةم 1.1.2.1 

 امل:الش   المنظور العام   2.1.1.2.1

من خلال هذا المنظور مجموع القوى أو اليد العاملة القادرة على العمل والإنتاج في بلد ويقصد بها  

متعلمة تجيد القراءة  مدارس مهنية  مما  سواء أكانت تحمل شهادة جامعية  أو معاهد متوسطة  أ

إلى  م لا. وهذه القوى البشرية تنقسمها  سواء أكان لديها خبرة سابقة أب تلم   والكتابة  أم أمية لا
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وجودها في  رغملم يجد فرصة عمل  ن  خر م  والقسم الآول من وجد فرصة عمل  قسمين: الأ

 وق.الس  
 

 المنظور الضيق:   1.1.1.2.1

رة  التي تعمل في العنصر البشري أو اليد العاملة المتوف   أنه من خلال هذا المنظور به ويقصد

 (1)يق أهدافها.قجميع الأنشطة والأعمال  والتي تمارسها المنظمة في سبيل تح

 :   المنظمات المعاصرة التنافسية فيالموارد البشرية مدخل للميزة  1.1.1.2.1 

المجموعات من الأفراد القادرين على أداء مة هي تلك دولة أو منظ   الموارد البشرية الفاعلة لأي  

وملتزم. وحيث يتعين أن تتكامل وتتفاعل القدرة مع  العمل  والراغبين في هذا الأداء بشكل جاد  

م يحسن ظ  الرغبة في إطار منسجم. وتزيد فرص الاستغلال الفاعل لهذه الموارد عندما تتوافر ن  

 (2) .يانةوالتطوير والص   مب والتقييتصميمها  وتطويرها للتعليم والاختيار والتدري

   أصول المنظمة دخل استراتيجي لإدارة أهم  مهي  الموارد البشرية: ن  على مستوى المنظمة فإو  

 (2).ن بها الذين يسهمون بشكل فردي وجماعي في تحقيق أهدافهاوهو العاملو 

عل لعمالة عالية المهارة وجوهر هذه الإدارة هو تحقيق ميزة تنافسية للمنظمة من خلال توظيف فا 

 .رغي  والالتزام  في بيئة ديناميكية سريعة الت  

                                  

 .8الصفحة:  9182بيروت    دار النهضة العربية إدارة القوى العاملة  عاشور  احمد صقر -1
  غير معروف  القاهرة الناشر  دارة العصرية لرأس المال الفكريالموارد البشرية الإ دارةإ حمد أ سيد مصطفى -2
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ويمكن النظر لإدارة الموارد البشرية كمجموعة من السياسات والأنشطة المتكاملة والمتداخلة التي  

الموارد البشرية  بحيث  فريق العمل واختصاصو وقادة  يشترك في تصميمها وتنفيذها المديرون

 (1) .منهم بدور فاعل في نجاح هذه السياسات والأنشطة يسهم كل  

 التكامل في إدارة الموارد البشرية: 2.1.1.2.1

فهي ليست إلا إدارة  هناك تكامل بين إدارة الموارد البشرية وبين الإدارات الأخرى في المنشأة   

والترقية   بشرية  موارد المساعدة للإدارات الأخرى  حيث تساعدها على تدبير احتياجاتها من ال

 وتقييم الأداء.  والنقل

هناك أيضا تكامل بين الأنشطة التي تشتمل عليها إدارة الموارد البشرية :مثل التكامل بين أنشطة و  

 (2)والتعيين  وقياس الكفاءة.  والاختيارقوى العاملة  والبحث  والاستقطاب  التوصيف  وتخطيط ال

 لإدارة الموارد البشرية: ر التاريخي  التطو   2.2.2.2.2  

إنما هي نتيجة لعدد من التطورات   إدارة الموارد البشرية بشكلها الحديث ليست وليدة الساعةإن    

تلك التطورات التي ساهمت في إظهار الحاجة إلى  إلى بداية الثورة الصناعية  التي يرجع عهدها 

 بشرية في المنشأة.شئون الموارد الصة ترعى وجود إدارة موارد بشرية متخص  

ع من فر  وك    صةفة متخص  د بإدارة الموارد البشرية كوظير الاهتمام الزائفس  هناك أسباب عديدة ت  و  

 ومن هذه الأسباب:  فروع الإدارة

                                  

 .22ص:  مرجع سابق  9112حمد صقر أعاشور  1-
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ساعد على ظهور التنظيمات العمالية  في العصر الحديث  ناعي  ر الص  ع والتطو  التوس   -1

أدى إلى الحاجة لإدارة  امم    الإدارة والموارد البشريةحيث بدأت المشاكل بين  المنظمة 

 صة ترعى وتحل مشاكل الموارد البشرية في المنشأة.متخص  

أدى إلى زيادة الوعي نتيجة  يم وفرص الثقافة أمام العاملين  حيثع الكبير في التعلالتوس   -2

ن في إدارة الموارد صيأدى للحاجة إلى وجود متخص   وهذا ارتفاع مستواهم الثقافي والتعليمي 

 البشرية ووسائل حديثة للتعامل مع النوعيات الحديثة من الموارد البشرية.

ال أصحاب العمل بإصدار قوانين وتشريعات م  ل الحكومي في العلاقات بين الع  زيادة التدخ   -0

ب وقوع صة تحافظ على تطبيق القوانين لتجن  أدى إلى ضرورة وجود إدارة متخص   امم   عمالية 

 لمنشأة في مشاكل مع الحكومة.ا

لب الأمر ضرورة ط  ظهور النقابات والمنظمات العمالية التي تدافع عن الموارد البشرية وت   -1

صة لخلق ا أدى إلى أهمية وجود إدارة متخص  مم   الاهتمام بعلاقات الإدارة بالمنظمات العمالية 

 1)). التعاون بين الإدارة والمنظمات العمالية

ت بها إدارة الموارد البشرية من منتصف القرن التاسع عشر المراحل التاريخية التي مر   و أهم   

 هي: ,حتى الآن

 قبل ذلك كانت الصناعات :الثورة الصناعيةالمرحلة الأولى: تطور الحياة الصناعية بعد  

يمارسون صناعتهم اليدوية في  مثلا   اعن  لص  اصة  حيث كان محصورة في نظام الطوائف المتخص  

المنازل بأدوات بسيطة. ومن ناحية إدارة الموارد البشرية كانت الثورة الصناعية بمثابة البداية لكثير 

 حيث:  لمشاكل الإنسانيةمن ا
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   شترى بعد أن اعتمدت الإدارة على الآلة أكثر من باع وت  نظرت إلى العامل باعتباره سلعة ت

 اعتمادها على العامل. 

   كثير من الأعمال المتكررة التي لا تحتاج إلى مهارة بسبب نظام المصنع الكبير. النشأة 

 لع.حققت زيادة هائلة في الإنتاج والسِّ ة ناعي  الثورة الص   ن  فإ  وعلى الرغم من ذلك

ر أهمية إدارة من التطورات التي ساهمت في ظهو إن   :ظهور حركة الإدارة العلمية المرحلة الثانية:

 ,الأسس الأربعة للإدارةل إلى انتشار حركة الإدارة العلمية بقيادة تايلور الذي توص   الموارد البشرية 

 :وهي

طريقة الخطأ  ويقصد تايلور بذلك استبدال الطريقة التجريبية أوتطوير حقيقي في الإدارة:  -1

بالطريقة العلمية التي تعتمد على الأسس المنطقية والملاحظة المنظمة  والصواب في الإدارة 

على  اعتمادا   واختصارها وتقسيم أوجه النشاط المرتبطة بالوظيفة  ثم تبسيط الأعمال المطلوبة

 (1)تخدمة.أعلى المواد والمعدات المس

الاختيار العلمي للعاملين: ويعتبره تايلور الأساس في نجاح إدارة الموارد البشرية  فبعد أن  -2

 اختيارهم. يتم   -ل عبء الوظيفةنتأكد من قدراتهم ومهاراتهم اللازمة لتحم  

العامل لن ينتج  وتعليمهم: حيث يؤكد تايلور أن   وتطويرهم الموارد البشريةالاهتمام بتنمية  -0

وتدريب مناسب على العمل وهو  الطاقة المطلوبة منه إلا بعد أن يكون لديه استعداد للعمل ب

 للوصول إلى المستوى المطلوب من العمل. أمر جوهري  
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مكان التوفيق بين رغبة موارد البشرية: حيث يؤكد تايلور أنه بالإالتعاون الحقيقي بين الإدارة وال -1

صاحب العمل في تخفيض تكلفة العمل  وذلك بزيادة إنتاجية العامل في زيادة أجره وبين رغبة 

 العامل بأن يشارك في الدخل الزائد لارتفاع معدل إنتاجيته.

ز هذا الهجوم على مطالبته للعمال رك  حاد لأنه  قوبل بهجومولكنه  معايير العمل د تايلوروقد أك  

 (1)نسانى. أهمل الجانب الإ كما جر بنفس الدرجة معدلات إنتاج دون أن يحصلوا على أبأداء 

 

 المنظمات العمالية: نمو   المرحلة الثالثة:

ة في المواصلات والمواد خاص    في بداية القرن العشرين نمت وقويت المنظمات العمالية في الدول

عتبر ظهور حركة وي   ال وخفض ساعات العمل م  الثقيلة  وحاولت النقابات العمالية زيادة أجور الع  

في ظهور  ساعد عاملا  أساسيا   العلمية )التي حاولت استغلال العامل لمصلحة رب العمل(الإدارة 

 (2)النقابات العمالية.

 

 بداية الحرب العالمية الأولى: لمرحلة الرابعة:ا 

ن قبل تعيينهم جديدة لاختيار الموظفي ق  ر  ط  الحاجة إلى استخدام  الحرب العالمية الأولىأظهرت  

لأسباب فشلهم بعد توظيفهم. ومع تطور الإدارة  تفاديا    قت بنجاح على العملوط ب    مثل )ألفا وبيتا(

صين في إدارة الموارد البشرية الظهور في المنشآت بدأ بعض المتخص   ناعي  العلمية وعلم النفس الص  

هؤلاء طلائع ويمكن اعتبار   ناعي  الص   ة  والأمني  ح  والتدريب  والرعاية الص    في التوظيف للمساعدة

أولى ساعدت في تكوين إدارة الموارد البشرية بمفهومها الحديث. وتزايد الاهتمام بالرعاية الاجتماعية 

                                  

 . 929ص:   9112   مرجع سابق  عبد الغفار  حنفي  -1
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ويمثل إنشاء هذه المراكز بداية ظهور أقسام  ال من إنشاء مراكز للخدمة الاجتماعية والإسكان؛م  للع  

له على الجوانب السابقة وكان معظم العاملين بأقسام الموارد واقتصر عم  شئون الموارد البشرية

 البشرية من المهتمين بالنواحي الإنسانية والاجتماعية للعامل.

 1111ذه الأقسام عام أول برنامج تدريبي لمديري ه ثم أ نشئت أقسام موارد بشرية مستقلة وأ عد  

 1122عام في و  .1111رد البشرية عام كلية بتقديم برامج تدريبية في إدارة الموا (12) وقد مت

 (1) أ نشئت كثير من إدارات الموارد البشرية في الشركات الكبيرة والأجهزة الحكومية.

 

 مابين الحرب العالمية الأولى والثانية: المرحلة الخامسة:

ات من هذا القرن تطورات في مجال العلاقات يات وبداية الثلاثينيشهدت نهاية العشرين

العاملين ايو وأقنعت الكثيرين بأهمية رضا ة حيث أ جريت تجارب هوثورن بواسطة التون مالإنساني

  روف المناسبة للعمل.عن عملهم وتوفير الظ  

 

 ما بعد الحرب العالمية الثانية حتى الآن: المرحلة السادسة:

  سع نطاق الأعمال التي تقوم بها إدارة الموارد البشرية حيث شملت: تدريب في هذه المرحلة ات  

ووضع برامج لتحفيزهم وترشيد العلاقات الإنسانية  وليس فقط حفظ ملفات الموارد  وتنميتهم العاملين

 البشرية وضبط حضورهم وانصرافهم والأعمال الروتينية. 

من نتائج  لبشرية تركز على العلاقات الإنسانية والاستفادةمازالت الاتجاهات الحديثة في إدارة الموارد ا

 وهو  وكان نتيجة ذلك تزايد استخدام مصطلح العلوم الإنسانية  نثروبولوجياالبحوث لعلم النفس والإ
                                  

 .  22  ص 9111  الإسكندرية  المكتب الجامعي الحديث  إدارة الموارد البشرية حسن  راوية محمد 1 -    
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والعامل وأثرها على  وظروفهما العملة ببيئة لأنه يضع في اعتباره جميع الجوانب الخاص   ؛أكثر شمولا

ارة في الكشف عن دوافع العلوم السلوكية ماهي إلا مجرد أداة معاونة للإد كد من أن  ويجب التأ سلوكه 

وتضيف نوعا من المعرفة الجديدة التي   السلوك وأثر العوامل على هذا  يننسانى للعاملالسلوك الإ

 (1) مثل سياسة التحفيز والتنظيمات غير الرسمية. ي ستفاد منها في مجالات إدارة الموارد البشرية:

متزايد لأهميتها في كافة  إلى إدارة الموارد البشرية على أنها في نمو   في المستقبل يمكن النظر  

وهناك تحديات يجب أن تتصدى لها إدارة الموارد  المنشآت نتيجة التغيرات السياسية والتكنولوجية 

التي كانت  في إنجاز كثير من الوظائف تزايد في الاعتماد على الكمبيوترالبشرية مثل: الاتجاه الم

في مكونات القوى  ر المستمر  الضغوط السياسية والاقتصادية والتغي   إضافة إلى  تعتمد على العامل

فاهيم الجديدة مثل هندسة ويجب التأكيد على استخدام الم صات العاملة من حيث المهن والتخص  

 (2) د البشرية.والجودة الشاملة في مجال إدارة الموار   الإدارة

 

                                  

 . 21  ص:2222الإسكندرية  دار المعرفة الجامعية    الأفراد بالمنظمات مدخل وظيفي حنفي  عبد الغفار   1 -
 .21:  ص2222حنفي  عبد الغفار   مرجع سابق   2
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 ة الموارد البشرية:أهمي    1.1.2.1 

 :ةـدمـقـم

دارة الأفراد ا مفاهيم واسعة متعددة  هيلموارد البشرية وفلسفة الموارد البشرية وتنمية الموارد البشرية وا 

 ن  عب ألكنها غير مألوفة وغير معروفة كثيرا في فلسطين. ومن الص    رالمستويات ومتطورة باستمرا

 يات أخرى في مؤسساتنا العامة  وفي الإدارة العامة  وبشكل عام  لها مسم   إذ ؛نعرفها بكلمات قليلة

تنمية  ن  فإ  ومهما يكن من أمر .شؤون الموظفين أوالذاتية  أورية ها عبارة الشؤون الإدامحل   تحل  

 :الموارد البشرية تعني باختصار شديد 

  وتطويرها بطريقة وتنميتها قدرات الأفراد المختلفةتكوين  لىإالجهود والنشاطات والمهام التي تهدف 

ا. وهي عملية تحسين أدائهم في الأعمال التي يقومون به لىإومنظمة  تؤدي  ةعقلانية وعلمي

ولابد من  .الأول والثاني والثالث ف  قادة الص  ة لوخاص    في الإدارات العامة ضرورية جدا للموظفين

 (1) حاجات المجتمع  . ي  أهدافها وتلب   ن تحقق  أدارة الأخذ بها إذا أردنا للإ

ة تنمية الموارد البشرية من أهمية دور العنصر البشري في استخدام الثروة بفاعلية تنبع أهمي  و 

لة ألة تنمية الموارد البشرية مسأعتبر مست   ا  ولهذالمجتمعبناء لأ من مصلحة ومنفعة وكفاءة. لما فيه

همة من وظائف ممستوى المنظمات الإدارية. وهي وظيفة  ىالدولة  وعلهامة جدا على مستوى 

مدير في الإدارات العامة يقوم بجميع النشاطات  كل   ن  لة ومن وظائف الإدارة العامة  لأالدو 

مهما كان موقعه في المستويات الإدارية لذا لا يمكن إجراء  ية ويقوم بوظائف الإدارة الكاملة الإدار 

 وهذه الأداة هي الموارد البشرية.   ح قبل توفير الأداةعملية إصلا أي  
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 في عصر ة في عصرنا   وخاص  وتدريبها وتوفيرها وهكذا نلاحظ أهمية تنمية الموارد البشرية 

المقومات الأساسية لامتلاك الدولة  العولمة وعصر المنافسة  حيث ي عد  الأفراد المؤهلون أحد

الميزة التنافسية اليوم هي من صنع عقل الإنسان  وقدراته وهي في  ن  ؛ لأوالإدارة للمزايا التنافسية

.الجماجم وليست في المناجم
  (1) 

 عناصر العملية الإنتاجية فيه  تنبع أهمية الموارد البشرية في المنظمة من كونها أهم  و   

  عال   ني  قجيدة وتجهيزات رأسمالية ذات مستوى ت   وأساليب عمل فالتنظيمات التي يتوفر فيها طرق

لا يمكن عن طريقها تحقيق أهدافها الإنتاجية بدون وجود القوى البشرية العاملة ذات الكفاءة الجيدة 

 القادرة على الأداء والعطاء.

 

 (2) ة دور الموارد البشرية:عوامل إبراز أهمي   2.1.1.2.1

  ة العنصر البشري في العمل.ي  اكتشاف أهم 

   عدد العاملين فيها  ومشاكلهم المتزايدة  وحاجة المنظمة لإدارة  ر حجم المنظمة ونموه وكثرةب  ك

 لتتعامل مع هذه المشاكل.  ؛القوى البشرية

 اتفاقيات  لتتفاوض معها وعمل ؛القوى البشرية ظهور النقابات العمالية وحاجة المنظمة لإدارة

 نلعليا لا يعيرو الكثير من القيادات ا ن  أ بالرغم من  ق بأمور المنظمة ترضي الطرفينتتعل  

خصوصا  في التقارير السنوية التي تصدر عن أعمال   اهتماما  كافيا  إلى القوى البشرية

الأداء الاقتصادي أو النتائج الاقتصادية  ومقدار ما  على ا  منظماتهم  ويكون التركيز منصب  
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ضافة إلى التي قدمتها و  الخدمات حققته المنشأة من أرباح أو مقدار تي هائلة الالأعداد الا 

 استفادت من تلك الخدمات.

 أن  يت على بعض الشركات الأجنبية قد أوضحتجر  لدراسات والأبحاث العملية التي أ  ا

  جيدة السنين وحققت نجاحا  كبيرا  لديها سياسات قوى بشرية الشركات التي استمرت على مر  

ياساتها في مجال وفشلت في تحقيق أهدافها إنما كان ذلك لضعف س تلك التي لم تستمر   ن  وأ

 (1) .فيها سيئة وغير سليمة علاقات العمل ن  القوى البشرية وأ

 

 :إدارة الموارد البشرية اهمية 1.1.1.2.1

 دارة الجيدة للموارد البشرية بما يلي:ة الإص أهمي  يتلخ يمكن 

بالفعل محاولات جادة لحساب النتائج الاقتصادية من  تحقيق أفضل النتائج المالية  وقد بدأت  -1

وكذلك عن طريق أسلوب   الجيدة للموارد البشرية  عن طريق تحليل التكلفة والعائد الإدارة

 الأصول البشرية محاسبة

تقليل التعارض بين الإدارة والعمل أو الموظفين  أي تحسين العلاقة بين الإدارة والأجهزة  -2

 .العمالية كالنقابات

ها التشريعات   التي من أهم  ةالمحيطة بالمنظم ف مع القيود أو الظروف البيئيةتكي  الم و التواؤ   -0

 ة بقوانين العمل.الحكومية الخاص  

 .راغبة في العملقوة عمل  خلق  -1

 المعنوية للعاملين. لتحقيق الرضا عن العمل ورفع الروح مطلب أساسي   -1
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العنصر  طة بالموارد البشرية هي الاهتمام بتأهيلالمنو من أبرز المهام  أن   همن ذلك كل   نستنتج  

بغية تحسين    والعمل على تطوير قدراته ومهاراتها  وحيوي ا  ممه ا  باعتباره مورد  البشري بالمنظمة

من ورائه  وحسبنا أن ذلك لا  أدائه وزيادة إنتاجيته  وبالتالي تعظيم العائد أو المردود المالي المتوقع

 (1) ه الغايةتدريبية توجه لهذ ببرامج وتأهيلهم من خلال إعداد العاملين يمكن تحقيقه إلا

 : همية الموارد البشريةنضيف النقاط التالية لبيان أ ن  ويمكن أ

 سة دون إدارة موارد بشريةلا توجد مؤس   -

 تقوم بتطوير مهارات الأفراد العاملين بالمؤسسة -

 تصنع الخطط المناسبة للتدريب. -

مها هاعالجتاد و مشاكل الأفر  تدرس -  .وتقو 

 (2) تختار الأفراد المناسبين لشغل الوظائف. -

 :أهداف إدارة الموارد البشرية 1.1.1.2.1 

 :ل فيما يليوتتمث   ,المشاركة . 2

 .قادرة على تحقيق أهداف المؤسسةواختيارها لتكون لموارد البشرية ااستقطاب   -   

  ليها.إالعمل في الانضمام  ويرغب طالب ذإ  التعريف بالمؤسسة بشكل سليم -   

 الاحتفاظ بالأفراد الناجحين في عمليات الاختيار. -   

                                  

1 - www.moh.gov.ae/moh_site/admin_develp/human_resources.htm - 14k 
2-  www.moh.gov.ae/moh_site/admin_develp/human_resources.htm - 14k 
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 (1) . استقرار اليد العاملة في المنظمة -   

  وهي مرتبطة بعدة عوامل  ابرةوهي جعل القوى العاملة تنجز ما يطلب منها بنجاح ومثالفعالية :

 :منها

 تحفيز الأفراد -

 مهاراتهمتطوير قدراتهم و  -

  هم بمهارات جديدة والمواد الكفيلة لتحقيق ذلك.إمداد -

 (2) .إلى الأداء المرغوب فيهوصول مساعدتهم على ال -

 

 :ة الموارد البشرية على مستوى المنظمةأهمي   2.1.1.2.1

  

وحددت  اهتمت الإدارة بتحديث التجهيزات  وتعزيز القدرة التمويلية وتجدر الإشارة إلى أنه مهما 

هذا لن يتسنى  كل   ن  ل وأخرى للتميز على المنافسين  فإأهدافا طموحة للإنتاج والتسويق والتموي

 قادرين محفزين يعملون بروح الفريق.  يةبشر  موارد تحقيقيه دون

 

على  ها لم تقو  وتوماتية  لكن  أي كاملة الألات تلقائية الأداءركات تزودت بآالخبرات لشوتشير بعض 

استغلالها لعدم قدرة العاملين على استيعاب هذه التكنولوجيا المتقدمة. فعلى سبيل المثال اشترت 

لكن   كلفتها ملايين كثيرة  تلقائية الأداء مبرمجة بالحاسب لاتآإحدى شركات الغزل والنسيج الكبرى 

                                  

1 - www.moh.gov.ae/moh_site/admin_develp/human_resources.htm - 14k 
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خر حال دون البعض الآدى ال وتواضع قدرات التشغيل والصيانة لم  مية الحاسب لدى بعض الع  أ  

 (1) استخدام هذه التجهيزات  فكان مصيرها المخازن بدلا من عنابر الإنتاج.

مثل المناجم والمباني   ماديةالنه بمرور الوقت  تتناقص قيمة الموارد إلى أوتجدر الإشارة 

نتاجيت ها بالخبرات والتجهيزات الآلية بالاستهلاك والتقادم. لكن الموارد البشرية تتزايد قيمتها وا 

ج العقول. وبالتالي فالموارد البشرية تمثل أصلا تتزايد ى الآلات بالوقت  تتوه  تبل المتراكمة. فبينما

 (2)قيمته وأهمية حسن الإفادة منه.

من ناحية أخرى هناك علاقة تكاملية بين إدارة الموارد البشرية وغيرها من الإدارات أو الوظائف و 

تزود إدارات الإنتاج والتسويق والشئون المالية  أو وظيفتها لموارد البشريةالأخرى للمنظمة. فإدارة ا

 الأعمال المؤداة صات المتناسبة مع طبائعباحتياجاته من الإعداد والتخص   التطوير  كلا  و والبحوث 

 (2) )أي في التوقيتات المتناسبة(. ومع جداول التنفيذ  إدارة ومع أعباء العمل بكل   اأو خصائص

 

 :موقع إدارة الموارد البشرية في الهيكل التنظيمي للمؤسسة 2.1.1.2.1 

ن جميع النشاطات نها تبي  إ ذ  إدارةالإ المقرر من رح الرسمي  يمي يعني الص  الهيكل التنظ إن  

زيادة في  كل   فإن    . ومن هناأعضاء المؤسسة إلىوكل ت  لتنسيقية والمهام المختلفة التي والعمليات ا

ليات  وأحيانا تغيير ل والنشاطات التي تتطلبها المشاريع عادة ما يتبعها تعديل في الهيكحجم الأعما

وحده بكافة قوم لأنه باستطاعته أن ي ؛ة إداريةيهيكلى لإ  فالمالك الوحيد لا يحتاج في تصميمها
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  لكن ةماليواء إنتاجية أو تسويقية أو   ستتطلبها نشاطات مشاريعه الصغيرة التي  عمال الإداريةالأ

وحده الوظائف  ي  ر على صاحب العمل أن يؤد    يتعذ  يع وكميات الإنتاجمع زيادة حجم المشار 

 (1).ومنها وظيفة إدارة الأفراد  الإدارية

قعها من الهيكل التنظيمي وتحديد مو  وخلقها إدارة الأفراد في تحدي نا بدأ التفكير جديا  ومن ه

مالكيها سات وازدياد أحجامها وتعدد د أنواع المؤس  وتعد    سات  كنتيجة لتطور إدارة المؤس  للمؤسسة

وكان   في صلاحياتها لإدارة الموارد البشرية تطورٌ ثم رافق هذا التطور   مكان وانتشارهم في كل  

من بين غاياتها دعم الإدارات عن طريق تزويدها بالموارد البشرية الفاعلة والقادرة على تحقيق 

 .الأهداف المرجوة 

طة والكبيرة الحجم تعمد المؤسسات المتوس   أن   أجد نيفإن  د الهياكل في المؤسسةن تعد  بالرغم مو 

سواء   صة في شؤون الموارد البشريةمتخص   ضمن وحدة أو وحدات وتقسيمها الوظائف إلى تجميع

 أو عن  الإشراف الوظيفي على إدارة الفروع عن طريق خلق جهاز مركزي لإدارة الأفراد له حق  

لا مركزي له حق التنسيق مع الفروع مع ترك الاستقلالية التامة لنشاطاتها  جهاز طريق اعتماد

 (2) الداخلية .

  بيئة الموارد البشرية 2.1.1.2.1

 :الخارجيةالبيئة  البيئة الداخلية و :هما  من عنصرين أساسين بيئة الموارد البشرية تتكون
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 :البيئة الداخلية : أولا

 البيئة من:وتتكون هذه 

 سة الماديةموارد المؤس   -1

 ة.ة والخاص  سة العام  أهداف المؤس   -2

ة والكيفية  التنوع في العمل  ظروف خصائص الوظيفة وتشمل: عبء العمل من الناحية الكمي   -0

 العمل المتوفرة من الناحية المادية والاجتماعية والنفسية.

حدات التنظيمية ذات الطبيعة الواحدة الجماعات في المؤسسة وتشمل: العاملين في الأقسام والو  -1

تشكيلها    التنظيمات غير الرسمية السائدة و الجماعات الصغيرة التي يتم  وتأخذ شكلا دائما  

 جلها.لت من أكِّ بعد أن تنتهي المهمة التي ش   حل  ثم ت    ة معينةلأداء مهم  

 مهم.ي  واتجاهاتهم وق  : طاقاتهم وقدراتهم ومعارفهم ومهاراتهم خصائص العاملين وتشمل -1

 تشمل: المستويات الإدارية في المؤسسة  الإشراف  حجم المؤسسة  و الخصائص الهيكلية -1

 (1) درجة المركزية واللامركزية  وقنوات الاتصال.

 هما: ,وتشمل نوعين البيئة الخارجية:ثانيا:

 :وتتكون من البيئة الخارجية القريبة -أ

 الزبائن أو الجمهور -1

تلك الفئات أو المجموعات التي تقوم بتزويد المؤسسة بالموارد  يقصد بهمو  الموردون و -2

 المادية والبشرية.
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 نالمنافسي -0

 البيئة الخارجية البعيدة: -ب

 النظام الاقتصادي -1

 النظام السياسي -2

 النظام الحضاري والاجتماعي -0

 النظام التكنولوجي -1

 النظام التربوي -1

وتحليلها   ة بهالة للبيئة الداخلية والخارجية الخاص  فص  دراسة من تقوم بوينبغي لنجاح أية مؤسسة أ 

 تتكون من: وهذه  الدراسة  بدقة فائقة

يد نقاط القوة والضعف دراسة شاملة للبيئة الداخلية للمنظمة والقيام بتحليلها  وذلك بهدف تحد -1

داخل المنظمة  لتتمكن إدارة الموارد البشرية من  بالفعلات الموارد البشرية العاملة في إمكان

 استراتيجية المنظمة العامة  تحديد مدى قدرة هذه الموارد البشرية على تلبية احتياجات 

نجازها  (1)   وتحقيق رسالتها المستقبلية.وا 

ر في تساعد إدارة الموارد البشرية بدو  –دراسة شاملة للبيئة الخارجية للمنظمة والقيام بتحليلها  -2

وذلك بهدف معرفة الفرص الاستثمارية  -ذلك من خلال منظومة العمل داخل المنظمة 

التي يمكن للمنظمة أن فضلا  عن معرفة طبيعة هذه الفرص  الحقيقية المتاحة للمنظمة  

لا بد من معرفة   تستغلها مستقبلا   ولكي تكتمل منظومة الدراسة وتحقق الغرض منها
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ه الفرص الاستثمارية وغيرها من المخاطر الخارجية  التي توجب المخاطر التي تكتنف هذ

 الأدنى. بها أو تخفيف آثارها للحد  على المنظمة الاستعداد لها لتجن  

ب هذه المخاطر لا بد لها من الحصول على إجابات واضحة لكي تتمكن المنظمة من تجن   و

 ومحددة لهذه الأسئلة:

دارة  ونشاطاتها المنظمة ر في أعمالالمتغيرات البيئية الخارجية التي تؤث   هي ما -1 عامة  وا 

 ة؟الموارد البشرية خاص  

 ؟وتأثيرها هذه المتغيرات البيئية الخارجية ما مدى حركة -2

ما الاستراتيجية التي يجب أن تبنيها المنظمة  والاستراتيجيات التي تبنيها إداراتها المكونة  -0

 يمي  للتعامل والوقوف في وجه تأثير هذه المتغيرات الخارجية؟لهيكلها التنظ

ولكي تتمكن إدارة الموارد البشرية من وضع إجابات محددة لهذه التساؤلات  لا بد لها من القيام 

ى تطور هذه المتغيرات البيئية الخارجية  وما انية بصفة مستمرة  لمتابعة مدبدراسات ومساحات ميد

وعلى إدارة الموارد البشرية تحديدا     رة وغير مباشرة على المنظمة ككل  تحمله من مخاطر مباش

استخلاص النتائج  عن هذه المتغيرات وتوصيفها وتصنيفها وتحليلها  ومن وجمع بيانات صحيحة 

 وتكي فها ممارساتها ونشاطاتها المستقبلية ة استراتيجيتها  وتعمل على توافقتضع إدارة الموارد البشري

 (1) معها.

 

 

 من الوسائل التي تستخدمها المنظمات في دراسة البيئة الخارجية ما يلي: و
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المتغيرات البيئية الخارجية من فرص ومخاطر )تهديدات(   مول لكل  أقرب إلى الش   تحديد   -1

 ر المنظمة بها.وحركتها واتجاهاتها المؤثرة  وتحديد احتمالات تأث  

الفرص والمخاطر  مة لكل  لت إليها المنظ  التي توص  عات تحديد نتائج الاحتمالات والتوق   -2

 البيئية الخارجية.

 تصنيف هذه الاحتمالات  وترتيبها من حيث الأهمية. -0

احتمال من الاحتمالات  باعها )تنفيذها( مع كل  ت  يد الواضح للاستراتيجيات الواجب االتحد -1

 ظمة.من وجهة نظر المن أو إيجابيا   بغض النظر عن كونه احتمالا سلبيا  

 عة .جم  الفحص الدقيق والتوثيق للبيانات والمعلومات الم   -1

ة بالبيئة الداخلية والخارجية وتحليلها  تتمكن المنظمة من تحديد ما وبناء على نتائج الدراسة الخاص  

ة جلية في حال ة بالموارد البشرية  حيث تظهر الفجوة بصور إذا كانت هناك فجوة استراتيجية خاص  

الموجودة في المنظمة أقل بكثير  وقدراتها ومهاراتها الموارد البشرية الحالية تاإمكانما إذا كانت 

لإنجاز الاستراتيجية العامة للمنظمة  والتحديد الواضح لهذه الفجوة يمك ن إدارة  ؛ا هو مطلوبمم  

الموارد البشرية من بناء استراتيجيتها على أساس معلوماتي واضح وسليم مستم د  من قاعدة 

لأمثل للفرص المتاحة  اتتمكن إدارة الموارد البشرية من الاستغلال  م  علوماتية موثقة ودقيقة  ومن ث  م

 (1) وتلافي المخاطر والتهديدات المحيطة بها.
  

عرفة المهارات والقدرات ز حول مدور إدارة الموارد الاستراتيجية في المرحلة الثانية  يترك   إن  

لكي تتمكن المنظمة من استغلال الفرص الاستثمارية  و والمواهب البشرية المطلوبة  تاوالإمكان
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 عةالمخاطر والتهديدات المحتملة أو المتوق   لتلاقي متواز   المتاحة في البيئة الخارجية  وفي خط  

 تطرح إدارة الموارد البشرية هذه الأسئلة:  وتجن بها

ن مك  المتاحة حاليا  داخل المنظمة تستطيع أن ت   هاراتهاوقدراتها وم الموارد البشرية تاهل إمكان

 ب المخاطر؟المنظمة من استغلال الفرص وتجن  

ذا لم تستطع هذه الموارد البشرية المتاحة حاليا  للمنظمة من تمكينها من استغلال الفرص وتجن   ب وا 

يجية التي سوف . فما الاستراتعميقة strategic gapالمخاطر  وكانت هناك فجوة استراتيجية 

 لماهرة والقادرة على تحقيق رسالةتبنيها وتنتهجها إدارة الموارد البشرية لتأمين الموارد البشرية ا

 ؟وأهدافها المنظمة

 هذه الموارد البشريةمن تجهيز  –ن هذه الموارد البشريةبعد تأمي–وكيف تتمكن إدارة الموارد البشرية 

الة في ع  ات العمل داخل المنظمة  فضلا عن مساهمتها الف  ل تبعوجعلها قادرة على تحم   وتأهيلها

 (1)تحسين جودة منتجات المنظمة وتطويرها؟ 

 الموارد البشرية وعلاقتها بالتنمية الاقتصادية: 2.1.2.1

ر تأثيرا  مباشرا  في   حيث تؤث  الاقتصادية تلعب الموارد البشرية الوطنية دورا  بارزا  في التنمية    

بواسطة  إنتاجها م  لع والخدمات التي ت  الذي يعتمد على قيمة الس   الإجمالي القومي معدل الناتج

 دور للعناصر العاملة الأجنبية داخل حدود الدولة  وهو الأمر الذي العناصرالوطنية فقط دون أي  

الموارد البشرية  تدريب علىة وطنية شاملة ترتكز خط   إعداديعطينا دلالة واضحة على أهمية 
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الآنية والمستقبلية  ورفع كفاءتها ومهارتها المهنية في سبيل تلبية المتطلبات وتأهيلها يةالوطن

 الفلسطيني.للاقتصاد الوطني 

تتأثر  بحيث لا  لعمل بجد لجعل هذه التنمية مستدامة ومستمرةإلى ا ولهذا السبب يجب أن نسعى

الاقتصادية  ولا تتأثر كذلك بالدورات  أو من حولنا  بمجمل المتغيرات التي تحدث في العالم

مكانة الاقتصاد الوطني  زالقصيرة والطارئة  وذلك باتخاذ مجموعة من الوسائل والتدابير التي تعز  

الموارد البشرية  مسألة تدريب التأثيرات التي قد تطرأ بين الفينة والأخرى  وتأتي نه ضد  وتحص  

  استمرارية التنمية الاقتصادية المستدامة وامل التي تدعموتأهيلها في مقدمة الع وتطويرها الوطنية

أهمية كبيرة في تلبية متطلبات سوق العمل الحالية  ها بقدر كبير من الأمان لما لها منوتمد  

  (1) المدربة.  والمستقبلية من الكوادر البشرية

 ة  ش  قاعدة ه   بنت اأنهلقد ظهر واضحا  لدى الدول التي تعتمد على الموارد البشرية الأجنبية  

التي تحدث  مود في وجه التأثيرات والمتغيرات المختلفةغير قادرة على الص   وأنها لاقتصادياتها

حداث بشكل مستمر   مشاكل اقتصادية  لأسباب سياسية أو اجتماعية قد تتسبب في قلب الموازين وا 

تجاه هذه القضية تعتمد  جديدةعة. لذلك سعت هذه البلدان إلى انتهاج سياسة واجتماعية غير متوق  

عدادهمطط وبرامج ت  ي خ  على تبن   ة قيادة المنشآت الخاص   يلتول   ؛سهم في تأهيل المواطنين وا 

كانت ثمرته رفع   هذه الدول ملحوظا  في والهيئات الحكومية العامة  الأمر الذي خلق توازنا  

   .موال المهاجرة بنسب معقولةالأ وانخفاض كمية الإجماليمساهمة المواطن في الناتج القومي 

تأثيرات سياسية  لتكون ذات ؛تتعدى الأهداف الاقتصادية وتدريبها الكوادر الوطنيةل برامج تأهي ن  إ

ا مم    الفرد وتصوراته للأمور من حوله واجتماعية وبيئية  حيث تلعب دورا  بارزا  في تطوير طريقة تفكير
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  ع مداركه الذهنية ومعارفه العلميةفاته  حيث تتوس  وتصر   سلوكهيؤثر إيجابيا  في إحداث تغيير كبير في 

بداعاتهر طاقاته ا يفج  مم    الا  إلى العقلانية والمنطقيةي  م   ويبدو أكثر ثقة وفاعلية ويصبح التي تنعكس  وا 

 وتندثر العادات  بحيث يصبح النسيج الاجتماعي أكثر تكاملية وفاعلية  بشكل عام على المجتمع

ة ح  بالبيئة والص   مثل الاهتمام  وتظهر مؤشرات مدنية حديثة  وتقل معدلات الجريمة  اعية السيئةالاجتم

 (1).  العامة والنظافة والمحافظة على الممتلكات العامة

لى إعادة النظر في إ تدعوناو تبرز أهمية تنمية الموارد البشرية بوضوح  هذه العوامل مجتمعة  ولعل  

دما ق   ضي  واضحة تهدف إلى الم   بحيث توضع خطط وطنية  ومشكلاتها ةالمحلي الموارد البشرية قضايا

ملاءمة وتطابقا  مع احتياجات القطاعات  وجعلها أكثر وتطويرها برامج التدريب والتأهيل في مراجعة

لوجود العناصر الأجنبية العاملة ويكون المستفيد من  بحيث تنتفي الحاجة  ة المختلفةالعامة والخاص  

نه يجب أن لا يغيب عن أذهاننا الحاجة الملحة لاستقراء متطلبات أ الوطن والمواطن  كما الإجراء هذا

متى  بحيث نكون على استعداد تام    التي قد تحدث في المستقبل القريب أو البعيد والمتغيرات  المستقبل

تسير بشكل لاسيما ونحن في عصر ثورة هائلة في مجال المعلومات   ذلكى لإالحاجة  ما دعت

 مسؤولية تنمية الموارد البشرية الوطنية نوا  ف عن ركبها. يتخل   ن  لديها الوقت لانتظار م   وليس  سريع

مخولة برسم  هذه الجهات ن  إ إذة  وتطويرها مسؤولية مشتركة بين الهيئات الحكومية والهيئات الخاص  

ووسائل في هذا المجال   خبرة ومعلوماتق ببناء الإنسان وتعليمه لما يملكون من ياسات التي تتعل  الس  

ا مم    لاتخاذ خطوات مهمة في هذا المجال مسؤولية مباشرة أمام الوطن والمواطنين مسئولونلذلك فهم 

وجعلها في مقدمة اهتماماتهم.   الحيوية والاعتناء بها ة هذه القضية الوطنيةم عليهم استشعار أهمي  يحت  

ي وتلب    ة تتوافق مع متطلبات الحاضربرامج تأهيلية وتدريبية عصري   أن يبادروا إلى تصميم نبغي لهمي
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وا ع  وأن ي    قدما  في تطوير أنفسهم ومهاراتهم ضي  هم على الم  وحث    وتقديمها للشباب احتياجات المستقبل

  .الوطني ويساهموا في المشاركة في تنمية وطنهم واجبهم

الدولة المختلفة في  قضية مشتركة يجب أن تساهم جميع قطاعات وتأهيلهم الأفراد ة تدريبقضي   إن  

ل من أهميتها بحيث تقوم جميع وتقل    العراقيل التي تواجهها لإزالةواتخاذ التدابير اللازمة   اهحل  

ومساعدة مراكز التدريب العامة في   العاملة المنشآت الوطنية بإنشاء مراكز داخلية لتدريب قواها

فلابد من   الأهداف المنشودة من العملية التدريبية قاستيعاب الأفراد والمجموعات  ولكي تتحق  

وتؤثر   أجيال منتجة تحمل العلم والمعرفة إعدادالله تعالى في  ة كفيلة بإذنهم  م   إجراءاتاتخاذ عدة 

 (1).طوير المستمرالتنمية والبناء والت بشكل جوهري في مسيرة

 

  :ومن هذه الإجراءات ما يلي 

 . استحداث مراكز تدريبية حديثة  -1

   .مراعاة تطبيق معايير الجودة والنوعية في التدريب  -2

  .تواكب العصر بحيثتزويدها بالوسائل التعليمية المساعدة عالية المستوى  -0

  .استقطاب الكفاءات التدريبية المؤهلة تأهيلا  عاليا   -1

  .ة المتقدمةناعي  تضاهي نظيراتها في الدول الص   ةبرامج تدريبية حديثتصميم   -1

  .ي  وق المحل  ي حاجة الس  لب  التركيز على البرامج التدريبية التي ت   -1

م عل  الت   وتوضيح أهميته في زيادة التأهيل وتوفير مصادر  م الذاتيعل  تشجيع الأفراد على الت   -1

  .المفتوحة
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   الراجعة. التغذية التدريب والبرامج التدريبية والمدربين وقياس مدى التقويم المستمر لمراكز -1

  .صح والمشورةالاستفادة من تجارب الدول التي سبقتنا في هذا المجال وأخذ الن   -1

 (1) . وفير التدريب لجميع المواطنين دون استثناءت -12
  

 التنمية والتخطيط للموارد البشرية:   2.1.2.1

        التنمية البشرية في المجتمع الفلسطيني:  2.2.1.2.1

 (: 2221ت التنمية في فلسطين بعدة مراحل كما يراها )لبد مر     

بة فريدة  ففي بة الفلسطينية تحت الاحتلال تجر  جر  لت الت  : شك  مرحله ما قبل اتفاق أوسلوأولًا:  

لعبت مبادرات الأحزاب السياسية مود" حيث ات ظهر شعار "التنمية من أجل الص  يبداية الثمانين

حادات والجمعيات والمعاهدات الذاتية دورا أساسيا في بناء المؤسسات الوطنية. وذلك من أجل تلاوا

وكانت هناك  والتنمية المحلية. وعي  ط  مود  والتنمية المقاومة  والاقتصاد المنزلي  والعمل الت  الص  

والتي اعتمدت في تحويلها على مصادر   المتعددةالمبادرات التنموية الخارجية عبر نشاطاتها 

    .وكانت مدفوعة للعمل في فلسطين بدوافع إنسانية  عقائدية  حكومية أو غير حكومية

 م  ت   إذ (1110مجموعة من الأكاديميين والمؤسسات الفلسطينية ): ما بعد اتفاقية أوسلوثانياً: 

بها هات التي سب  وتصحيح التشو    المجتمع الفلسطينية إنمائية طموحة بهدف إعادة بناء خط   ع  ض  و  

ق فرص عمل وتطوير البنية التحتية وتشجيع قطاع التصدير والإسكان  وتنمية ل  الاحتلال. وخ  

تطبيق هذا البرنامج اصطدم بعقبة التمويل   الموارد البشرية وتحسين الأوضاع الاجتماعية  إلا أن  

تطوير وهي:  زت على التنمية الاقتصادية والريفية  خرى رك  طط تنموية أوبعد ذلك كانت هناك خ  

سات المختلفة  تنمية الموارد البشرية  تحسين الأوضاع الاجتماعية وترسيخ مفاهيم المؤس  
                                  

 .21  ص: 2/  92/  2228   2122لعدد: , االحوار المتمدنمجلة , أحمد جميل حمودي  - 1

http://www.ahewar.org/search/search.asp?U=1&Q=%C3%CD%E3%CF+%CC%E3%ED%E1+%CD%E3%E6%CF%ED
http://www.ahewar.org/search/search.asp?U=1&Q=%C3%CD%E3%CF+%CC%E3%ED%E1+%CD%E3%E6%CF%ED
http://www.ahewar.org/debat/show.art.asp?aid=149166
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ولكن اصطدمت تلك الخطط بالممارسات اليومية للاحتلال الإسرائيلي   الديمقراطية وحقوق الإنسان

تي انعكست آثارها السلبية بشكل مباشر على المجتمع الفلسطيني ة الغربية وقطاع غزة الف  في الض  

 (1)من كافة النواحي. 

 

ســـاتية  تعجـــز الأرقـــام عـــن تحديـــد مـــا ألحـــق ببنيـــة المجتمـــع الفلســـطيني المؤس   انتفاضـــة الأقصـــى: 

نتيجــــة السياســــة المنهجيــــة التــــي يمارســــها الجــــيش   ة  الاجتماعيــــة مــــن دمــــارياســــي  الاقتصــــادية  الس  

ـــ ق مـــن تنميـــة بشـــرية خـــلال الســـبع ســـنوات ر مـــا تحق ـــالإســـرائيلي فـــي الأراضـــي الفلســـطينية  لقـــد دم 

ــ ن  و ر علــى خطــط التنميــة البشــرية المســتقبلية  مار ســتؤث  أثــار هــذا الــد   فيــه أن   ا لاشــك  الماضــية  ومم   ا 

وانخفـاض الـدخل لأدنـى   قطيع أواصر الوطن إلى كنتونـاتي مستوى المعيشة نتيجة الحصار وتتدن  

ـــ  مســـتوى والتراجـــع الملمـــوس فـــي الخـــدمات ـــوخاص  ة منهـــا  والقهـــر النفســـي والإذلال الـــذي ي  ح  ة الص 

ن  و يتعرض له المواطن الفلسطيني ستؤثر سلبا على خطط التنمية البشرية التـي نطمـح لهـا.  تحقيـق  ا 

ل الإســرائيلي وســيطرته ب العمـل بشــكل حاســم لإنهـاء الاحــتلال ــتنميـة بشــرية حقيقيــة فـي فلســطين يتط

. استرجاع حقوقهه من الفلسطيني وتمكينات الشعب على إمكان
 (2) 

 

 :كان والتنميةالعلاقة بين الس   1.2.1.2.1

كان وخصائصهم و واقعهم الديمغرافي ونوعية كان والتنمية )أي بين الس  هناك علاقة قوية بين الس  

والتطور  جهة والبرامج والخطط التنموية التي تهدف إلى تحقيق التقدم الاقتصادي حياتهم من

رات السكانية ترتبط بصورة عضوية بعناصر التنمية المتغي   ذلك لأن   الاجتماعي من جهة أخرى(؛

                                  

 .22  ص:العامة للاستعلامات  غزة  فلسطينالهيئة  99العدد   التنمية الاقتصادية في فلسطينلبد  عماد   -1
 .22ص  2229 مصدر سابق  لبد  عماد  -2
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الاقتصادي في أي مجتمع. -الشاملة باعتبارها تمثل التغير الهيكلي في مكونات النسق الاجتماعي

ليشمل  ؛د "النمو الاقتصادي" الذي كان دائما  محور الاهتمامى مجر  مفهوم التنمية قد تعد   ي أن  وهذا يعن

 (1) عيد الاجتماعي والثقافي إلى جانب النمو الاقتصادي.تحولات أساسية أخرى على الص  

حيث   تنمويةجذري في نوعية الخطط والبرامج ال ر في مفهوم التنمية الشاملة تغيرٌ غي  وقد رافق هذا الت  

كان تركيز هذه الخطط على النواحي الكمية الاقتصادية بالدرجة الأولى  واهتمت بزيادة الإنتاج 

جوانب  لتضفي   ؛والاستهلاك والتراكم والاستثمار  ومع المفهوم الجديد أضحت الخطط أكثر شمولا  

 مكانة المرآة في تحسينز أيضا  على النواحي الكيفية اجتماعية وثقافية وسياسية  حيث أصبحت ترك  

  ورعاية الشباب وقضايا الديمقراطية  والبرامج الترفيهية  معا   ة الأم والطفلوالاهتمام بصح   ورفعها

ولم يعد تقويم نتائج الخطط  كان.وغيرها من المجالات التي ترتبط بتحسين نوعية الحياة لمجموع الس  

نما امتد  والبرامج التنموية وتأثيراتها مقتصرا  على المؤش  ليشمل مؤشرات   رات الاقتصادية فقط  وا 

 (2)ر في نوعية الحياة والمجتمع.تعكس مدى التغي   وسياسية   وثقافية   اجتماعية  

ذا كانت تنمية الموارد البشرية تمثل حلقة الربط بين التنمية الاقتصادية والتنمية الاجتماعية و  من  ا 

ف النهائي والوسيلة الرئيسية باعتبار العنصر البشري هو الهد القاسم المشترك بينهما هو)السكان( حيث

تناول الأبعاد السكانية لتنمية الموارد البشرية في هذا الإطار يصبح أمرا  بالغ  فإن    نفسه الوقت في

ولم يعد تقويم نتائج الخطط والبرامج التنموية  لتحقيق أهداف التنمية الاقتصادية والاجتماعية ؛الأهمية

نما امتد  اتها مقتصرا  على المؤش  وتأثير  ليشمل مؤشرات اجتماعية وثقافية  رات الاقتصادية فقط  وا 

 (2) وسياسية تعكس مدى التغير في نوعية الحياة والمجتمع.

                                  

 .22ص:  2229  لبد  عماد  مصدر سابق -1
 .22ص:  2229  لبد  عماد  مصدر سابق - 2
 .22ص:  2229  لبد  عماد  مصدر سابق  -2
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 مفهوم التنمية  1.2.1.2.1 

للتنمية مفاهيم عدة  تختلف هذه المفاهيم باختلاف المجال الذي تنشده التنمية  فهناك مفهوم خاص 

بـ )التنمية الاقتصادية(  يهتم بإحداث تغييرات اقتصادية تساعد على إكساب المجتمع القدرة على 

إشباع حاجاته الأساسية )الفسيولوجية(؛ من مأكل  ومشرب  ومسكن  تتبعها مراحل أخرى تصل 

بهذا المجتمع إلى درجات متزايدة من الرفاهية  وذلك عن طريق الترشيد اليقظ والمستمر في 

 تغلال هذا المجتمع لثرواته البشرية  وموارده الاقتصادية المتاحة.اس

  وهناك مفاهيم خاصة بـ )التنمية السياسية(  و)التنمية الثقافية(  و)التنمية الاجتماعية(.. وغيرها. 

وما يهمنا في هذا المقام هو مفهوم )التنمية البشرية(؛ حيث اهتم هذا المفهوم بدعم القدرات الخاصة 

بالفرد الذي يتكون منه المجتمع  وقياس درجة مستوى معيشة هذا الفرد  ومدى تحسن أوضاعه 

 المعيشية في المجتمع الذي ينتمي إليه.

نجده أكثر شمولا  عن مفهوم التنمية البشرية الذي  –كما ذكرنا  –وبالنظر إلى مفهوم التنمية البشرية 

وحتى بداية التسعينيات من القرن الماضي   ية الثانيةسيطر على فكر الدول بعد انتهاء الحرب العالم

ية ما يحصل عليه الفرد من )القرن العشرين(  والمفهوم القديم للتنمية البشرية كان مقتصرا  على كم  

ى المزيد من تلك السلع سلع وخدمات مادية )فسيولوجية(  أي: كلما استطاع الفرد أن يحصل عل

 (1)ومن ث م  زادت رفاهيته  وهنا تتحقق التنمية البشرية. ارتفع مستوى معيشته؛ والخدمات؛

 ةالبشر هم الثروة الحقيقية لأي ة دولة  ولأي   ويرجع الاهتمام العالمي بتنمية الموارد البشرية إلى أن  

ما تمكنت الأمة من الحفاظ على ثروتها البشرية  وعملت على تنمية قدراتها عن طريق أمة  وكل  

                                  

 .922  ص:2228  مصر  الاستثمار في الوارد البشرية  حمد محمدأسماعيل  إ -1
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لساحة الدولية ب المستمر  لإكسابها القدرة على التعامل مع الجديد الذي يظهر على االتأهيل والتدري

 (1 )تقدمت هذه الأمة اقتصاديا  واجتماعيا  وثقافيا  بين الأمم الأخرى. بين الحين والآخر؛

يجاد المزيد من الخيارات المتاحة أمامه  كما  فالتنمية البشرية تهدف إلى توسيع مدارك الفرد  وا 

  ومهاراته ة  والثقافية  والاجتماعية  وتطوير معارف الفردي  ح  دف إلى تحسين المستويات الص  ته

فضلا  على توفير فرص الإبداع  واحترام الذات  وضمان الحقوق الإنسانية  وضمان مشاركاته 

 الإيجابية في جميع مناحي الحياة. 

لما للموارد البشرية من أهمية قصوى؛ وضروري   فالاستثمار في تنمية الموارد البشرية أمر هام  

فهي الثروة الحقيقية والرئيسة للأمم  والأمم المتقدمة أيقنت تلك الحقيقة؛ فأحسنت التخطيط 

الاستراتيجي  ونفذت برامج محددة لتنمية هذه الثروة البشرية على مدار عقود من الزمان  ونجحت 

صاحبة  –اح الاستثمار  وها هي الصينلى نجفيما خططت ونفذت  وها هي اليابان خير شاهد ع

تخطو بخطى ثابتة ومدروسة نحو قيادة العالم  من خلال هذه  -المليار ونصف المليار من البشر 

الأمم  ولم تجعل منها عبئا  ثقيلا  أو ي جعلت منها ميزة تميزها عن سائر الثروة البشرية الهائلة  الت

كما  -كما تفعل كثير من حكومات العالم الثالث أو العالم النامي   اعة تلقي عليها فشلهشم  

 (2)يسمونه.

تنمية مواردها البشرية لا يمكنها أن  -أو تعجز عن  -الدولة التي لا تستطيع  فيه أن   ا لا شك  ومم  

نما يمكنها أن تحق   ق تحقق غاياتها وأهدافها المخططة والمأمولة  مهما ابتكرت من وسائل  وا 

                                  

 .960  ص:2228  حمد محمد  مرجع سابقأسماعيل  إ - 1
 .911ص:  9182  طرابلس  الطبعة الثانية  لمنشأة الشعبية, االتنمية الإعلام و  إبراهيم  شاكر -2
 

http://www.maktoobblog.com/search?s=%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81+%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%86%D9%85%D9%8A%D8%A9&button=&gsearch=2&utm_source=related-search-blog-2011-02-28&utm_medium=body-click&utm_campaign=related-search
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غاياتها وأهدافها عن طريق تضافر جميع عناصر الإنتاج: ) الأرض  والعمل  ورأس المال  

 والإدارة(.

من عقل وطاقات وجهد بشري يمثل  -سبحانه  -العنصر البشري بما حباه الله  ونلاحظ: أن  

ر إلى التطو   -بلا ريب -   وهذا التضافر يؤديهما العمل والإدارة  عنصرين من عناصر الإنتاج

  واستغلال الموارد الطبيعية المتاحة الاستغلال الأمثل  وفتح الأسواق  والقيام ينم المنشودوالتقد  

فهناك دول تمتلك موارد بسيطة  ومع ذلك فهي دول متطورة  مثل    بعمليات التبادل التجاري

 (1).كما ذكرنا سابقا   –اليابان 

 ة:ة الإنتاجي  ماهي    2.1.2.1

ة الإنتاج من السلع أو الخدمات  التي تتحقق خلال مدة زمنية محددة  عن هي كمي   الإنتاجية:

 طريق وحدة معينة من وحدات العمل.

 تاجية على مستوى الفرد )العامل(:أهمية الإن 2...2.0.2

بالجزء المكل ف  - ككل   -إنتاجية الفرد العامل ما هي إلا انعكاس حقيقي لمدى مساهمته في العمل 

مساهمة الفرد العامل بمقدار القيمة مه  ومهارته في أدائه  وتحسب خدم جهده  وعلبه  والذي يست

 (2)المضافة إلى المنتج النهائي.

ما زادت إنتاجية الفرد؛ زادت مساهمته في القيمة المضافة إلى المنتج النهائي  ومن الطبيعي أنه كل  

مدى أهميته في مكان عمله  وما ا ينعكس على شعوره بفضلا  عن زيادة أهمية دوره الوظيفي  مم  

يحصل عليه من مزايا معنوية  متمثلة في شهادة تقدير  أو ثناء رؤسائه على عمله وتقديرهم له  

                                  

 .911ص:  9182  مرجع سابق  إبراهيم  شاكر -1
 
 .11ص:   2222 الجزائر   نتاجيةالإ رداوي  تيسير  - 9
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يزيد من روحه المعنوية  التي تدفعه إلى بذل المزيد من الجهد  ومن ث م  الحصول على المزيد  وهذا

ومن ث م  شعوره بمدى أهميته داخل مجتمعه  من التقدم على المستوى الفردي  وعلى مستوى العمل  

 فضلا  عن المزايا المادية  المتمثلة في زيادة الدخل  والمزايا العينية الأخرى.

مساهمته في  -وقد تتلاشى  –ما انخفضت إنتاجية الفرد؛ انخفضت وعلى النقيض من ذلك: كل  

ا ينعكس على وره الوظيفي  مم  القيمة المضافة إلى المنتج النهائي  فضلا  عن انخفاض أهمية د

وما يترتب على ذلك من  –والذي قد يتعرض لفقده  –شعوره بمدى عدم أهميته في مكان عمله 

آثار نفسية سلبية ومؤلمة  تؤدي بلا شك إلى المزيد من انخفاض الروح المعنوية  فضلا  عن 

ى انخفاض دخله  ومن ث م  العقوبات المادية التي قد يتعرض لها  من خصومات تؤدي في النهاية إل

 (1) شعوره بمدى عدم أهميته داخل مجتمعه.

 ة على مستوى الشركة أو المنظمة: ة الإنتاجي  أهمي   1.2.1.2.1

نتاجية وجودتها وكفاءة عملياتها ر عن وجود إدارة تؤدي دورها  وزيادة الإاستمرار الإنتاجية يعب  إن  

ات المادية والبشرية المتاحة لها على الموارد الطبيعية والإمكانتغلال ر عن كفاءة الإدارة في اسعب  ت

من العملية  -وبة فقط وليست المطل –الوجه الأمثل  وهذا يؤدي إلى تحقيق النتائج المرجو ة 

 (2)الإنتاجية.

ة زيادة الإنتاجية لا تأتي فقط نتيجة كفاءة الإدارة في استخدام الأساليب الإداري أن   ومن المسل م به

الحديثة في إدارتها للعملية الإنتاجية؛ بل يتواكب مع ذلك استخدام التكنولوجيا المتطورة والحديثة في 

    فضلا  عن الاستثمار في تنمية الموارد البشرية  وتطويرها المستمر  تطوير المنتج بشكل مستمر  

                                  

 .12ص:  2222الجزائر   نتاجيةلإ رداوي  تيسير  ا -1
  2292غسطس أ 21 مجلة المعلم مقالة    اهمية الاستثمار في الموارد البشرية  حسين عيسى محمود  -2

 .22ص:
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بالقوى  ئم والمستمر  البرامج التدريبية المدروسة على أسس علمية؛ للنهوض الدا ع  ض  عن طريق و  

 (2).العاملة المتاحة للشركة أو المنظمة  وحرص الإدارة الدؤوب على جودة المنتج وتمي زه

وهذا يتطل ب التخطيط السليم  والمتابعة المستمرة للعملية الإنتاجية؛ منذ البداية  وحتى الوصول  

رة أن تكون حريصة على كفاءة إلى المنتج النهائي في الصورة المرجو ة  ويتطلب ذلك من الإدا

نة للمنتج  والآلات والمعدات التي يمر   بها المنتج  فضلا  عن كفاءة العمالة الماهرة  الخامات المكوِّ

 (1).التي تقوم بالعملية الإنتاجية

 

 ة على مستوى الاقتصاد الوطني:ة الإنتاجي  أهمي    1.2.1.2.1

تؤدي دورها  وزيادة الإنتاجية وجودتها وكفاءة عملياتها  ر عن وجود إدارةاستمرار الإنتاجية يعب   إن    

ر عن كفاءة الإدارة في استغلال الموارد الطبيعية والإمكانات المادية والبشرية المتاحة لها على يعب  

من العملية  -وليست المطلوبة فقط  –الوجه الأمثل  وهذا يؤدي إلى تحقيق النتائج المرجو ة 

وكذلك ينطبق الحال على أهمية الإنتاجية على  –ستوى الشركة أو المنظمة هذا على م –الإنتاجية 

مع الاحتفاظ بالفوارق بين اقتصاد الشركة أو المنظمة والاقتصاد  –مستوى الاقتصاد الوطني 

ر عن كفاءة الدولة ككل في إنتاج سلعها وخدماتها  فالعملية الإنتاجية تعب   فإن    - الوطني ككل  

  ومدى نجاح ومؤس ساتها تعكس مستوى أداء كافة أجهزة الدولة -مستوى الدولة  على -الإنتاجية 

في مجال إنتاج السلع  وأهدافها خطة الدولة زة وتلك المؤسسات في تحقيق غاياتهذه الأجه

 (2)والخدمات بالجودة والكفاءة المرجو ة.

                                  

 .22ص:  2292غسطس أ 21 حمود  حسين عيسى  مصدر سابق م -1
 .12  ص:2222  قرداوي  تيسير  مرجع ساب- 2
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 ة على مستوى المجتمع:ة الإنتاجي  أهمي    2.2.1.2.1

عملية الإنتاجية في القيمة المضافة للمجتمع  ولم يكن تأثيرها إيجابيا  ومباشرا  وملموسا  على إذا لم ت زد ال

 العملية الإنتاجية في هذه الحالة تكون قد انحرفت عن المسار الطبيعي لها.  رفاهيته؛ فإن  

لجميع  -بالجودة والكفاءة العالية  -فالمسار الطبيعي للعملية الإنتاجية هو: توفير السلع والخدمات 

ة والخدمات المقد مة على إشباع أذواق   المستهلكين  أفراد المجتمع  وأن تعمل هذه السلع المنت ج 

واجهة حاجات لها  فضلا  عن توافر كميات مناسبة من هذه السلع وتلك الخدمات لم ورغباتهم

 (1)المستهلكين.

 :التدريب والتنمية البشرية والاقتصادية 2.2.1.2.1

؛ وزيادتها تتجه غالبية دول العالم الآن نحو الأخذ بوسائل التدريب المتقدِّمة؛ لرفع الكفاءة الإنتاجية

ه بين  والتي تمثل أحد ن اختلفت درجات هذا التوج  العالم الأهداف الرئيسية للتنمية البشرية  وا 

فمعظم الدول أصبحت تعي أهمية  م  والعالم النامي.المتقدم  والعالم الذي يقف على أبواب التقد  

التدريب؛ لما له من دور فع ال في المحافظة على مكتسباتها الحالية  والمساعدة في تحقيق 

رية؛ حيث ترتكز وهناك علاقة وطيدة بين التدريب وتنمية الموارد البش استراتيجياتها المستقبلية.

 :تنمية الموارد البشرية فيما ترتكز على

ة  سبتهم مهارات خاص  صقلها بأساليب تدريبية عالية  أك م  وجود كفاءات منتقاة من المديرين  ت   -1

ن تعقد عليهم شركاتهم آمالا  عريضة في الانتقال بها نحو و هؤلاء المدير و  .وخبرات كبيرة

                                  

 .22ص:  2292سطس أغ 21حمود  حسين عيسى  مصدر سابق م -1
 .11  ص:2222  رداوي  تيسير  مرجع سابق - 2
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فع مستوى أدائه  الشركات الناجحة؛ بل والمتميزة  فالمدير الناجح يعمل دائما  على ر  يمصاف

 (2).معه تحت إدارته وتنميتها مهارات العاملين ورفع مستوى أداء

 : وتظهر كفاءة المديرين من خلال  

ظة ق أسواق جديدة للمنتج  مع المحافل  استمرار جودة المنتج وتطوره  مع خفض التكاليف  وخ    

ا يساهم في تحقيق التنمية ة شركاتهم  والعمل على زيادتها في الأسواق الموجودة بها  مم  على حص  

الاقتصادية فيها  ويكون له مردوده الإيجابي والمباشر على التنمية البشرية للعاملين في هذه 

الاقتصادية  ناعة التي تنتمي إليها  فضلا  عن التنميةالشركات  وعلى التنمية الاقتصادية للص  

 .للمجتمع والدولة ككل  

 

  عن طريق التدريب  وتنمية هذه المهارات وامتلاكها العمل على توافر المهارات المكتسبة -2

واستغلالها الاستغلال الأمثل  فالمهارات يمكن إكسابها للأفراد عن طريق الخطط التدريبية ذات 

على  -في ذات الوقت  -ظ فاالكفاءة العالية  والمخطط لها بشكل علمي سليم  مع الح

ة  الموهوبة للأفراد بعد اكتشافها  بالعمل على تنميتها وصقلها ببرامج تدريبية خاص  المهارات 

 حيحة المساعدة على تأصيل هذه الموهبة.وتوفير البيئة الص  

ة  العاملين   خاص  وضروري   مهم  ة؛ فتدريب العاملين أمر خطط تدريبية عامة وخاص  يجاد إ -0

 .صي  خص  المهن الفنية المعق دة  باتباع طرق التدريب الأساسي  والتدريب الت  أصحاب 
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 –ب دائما عمالة فنية ذات مهارات عالية  وهذه العمالة تحتاج أيضا  الدقيقة والمعقدة تتطل   فالمهن 

القائمة   المهنصة؛ لكي تؤهلهم وتمكنهم من التعامل مع برامج تدريبية متخص   –وبشكل مستمر 

 (1)يستجد عليها من تطور وتقنيات حديثة.وما 

العمالة الماهرة المدربة  تتهافت عليها كبريات الشركات العالمية  ولها كادر  ولا يخفى على أحد أن  

ص يساعد على مميز من حيث الرواتب والمكافآت والحوافر لا يتوافر لغيرها  فالتدريب المتخص  

 تنمية الموارد البشرية.

ص  والثقافة بشكل عام  )المدرِّب والمتدرِّب( على العلم في مجال التخص  انفتاح العمالة  -1

والعمل على اكتساب لغات الدول المتقدمة صناعيا  وتكنولوجيا ؛ حتى تتمكن هذه العمالة من 

ة لها  عن خاص   فضلا  عن فتح فرص عمل ذات مزايا صها جديد في مجال تخص   مسايرة كل  

لمميزة في الشركات متعددة الجنسيات  التي أصبحت منتشرة حول طريق الالتحاق بالوظائف ا

العالم كمظهر من مظاهر العولمة  أو ترغيب هذه الشركات في الاستثمار في بلدان هذه 

ق فرص ل  ا ينعكس بدوره على إنعاش اقتصاديات أوطان هذه العمالة  وخ  العمالة الماهرة  مم  

في تقدم بلدانهم  ه يصب  شرية والاستثمار فيها  وهذا كل  عمل جديدة  وبالتالي تنمية الموارد الب

 صناعيا   واجتماعيا   وثقافيا .

 

                                  

 .11  ص:2222  رداوي  تيسير  مرجع سابق -9
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الاهتمام بالفكر والتخطيط الاستراتيجي يساعد كلاًّ من الشركة أو المنظمة أو الدولة على  إن  

إلى الحياة  الوصول إلى ما تصبو إليه من تقدم  ونموٍّ مط رد؛ ومن ث م  الازدهار والرفاهية  وصولا  

 الكريمة.

ويعد الاهتمام بالتنمية البشرية حجر الزاوية  وأساسا  جوهريا  لتأكيد التنمية بمفهومها الشامل لكل 

 (1). كانت اقتصادية  أم اجتماعية  أم سياسية  أم ثقافيةأ المجالات  سواء

 

 دارة الموارد البشرية:وظائف إ 2.1.2.1

 Job Analysis :التحليل الوظيفي -2 

الإدارات   رق والمداخل  والأساليب والوسائل الإدارية الهامة التي تأخذ بهاهناك الكثير من الط  

ن   البشرية  وهي من  إدارة الموارد الناجحة في منظمات الأعمال  والشركات  والمؤسسات. وا 

لوظائف" وتجعله من الأعمال وا الإدارات الهامة والرئيسة في منظمة الأعمال  تأخذ بأسلوب "تحليل

 .أحد مهامها الرئيسة

ر لإدارة المنظمة للوظائف والأعمال يوف   أو وظيفته أو مجاله التحليل الشامل والدقيق وأسلوب

الوظائف إلى تطوير و    ومدى الحاجةومسؤلياتها الوظائف والأعمال والمعلومات  الهامة البيانات  

الراهنة  أو إلغاء وظائف  جديدة تتطلبها المرحلة  أو إنشاء وظائف وتحسينها لأعمال القائمةوا

  ل تبعات بحيث تؤهلها لتحم   قائمة لم تعد تواكب متطلبات العصر  ولم تعد كافية للمنظمة 

                                  

 .21 ص:2221 ,مصدر سابقمحمود  عيسى حسين   - 1
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مساعدة الإدارة في إدارة مواردها  ه من شأنهفي الأسواق  وهذا كل  اتها وتحديالمنافسة الشديدة 

 (1).البشرية إدارة ناجحة وفعالة

 

 تعريف تحليل الوظائف: 2.2.1.2.1

ف على وصف الوظيفة ومتطلباتها  وظيفة بغرض التعر   عملية جمع المعلومات عن كل  

 ومواصفاتها وخصائصها وطبيعتها
. 

 :مفهوم تحليل الأعمال والوظائف 1.2.1.2.1

 من البيانات بجمع الكثير  -من خلال عملية تحليل الأعمال والوظائف-الموارد البشرية  تقوم إدارة

 م  ومن ث    المنظمة والمعلومات  والحقائق المرتبطة ارتباطا  وثيقا  بطبيعة الوظائف والأعمال داخل

خلالها مهام  وواجبات  ن منبي  تحليلها  وتوصيفها  وتلخيصها  وتدوينها في جداول أو قوائم ي  

ظائف  بل وتحديد البيئة التي والو  ومسؤوليات  وصلاحيات  والمخاطر التي قد تواجهها هذه الأعمال

ن أيضا  في تلك القوائم المختصرة ماهية بي  وي   التحليل  ستمار س من خلالها الأعمال  والوظائف محل  

س هذه الأعمال تمار  اللازم توافر ها في الموارد البشرية التي س   المعارف والقدرات  والمهارات والكفاءات

ة  عالية في الأداء يترتب  عليها جودةٌ عالية مطلوبة في النهاية جود والوظائف  بما يضمن في

 (2) .والخدمات التي تقدمها المنظمة المنتجات

عملية التحليل للأعمال والوظائف لها أهمية كبرى في  نتائج إن   :وبناء على ما تقدم يمكننا القول

 :  فهي تساعد علىوتنميتها البشرية عملية إدارة الموارد

                                  

 .22الصفحة:  2221 ,سابقمرجع  مصطفى  شاويش   -1
 .21الصفحة:  2221 مرجع سابق  مصطفى  شاويش  - 2
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وظيفة ما؛ من خلال تحـديد واضح  الواضحة للعنصر البشري المكلف بشغلتحقيق المعرفة  -1

مهام هذه الوظيفة  وكيفية إنجاز هذه المهام  المعالم للمهام المطلوب منه القيام  بها؛ نحو إنجاز

 .بكفاءة وفعالية

 تول ىحيث ي الشاملة للمديرين والمشرفين بالمهام والطبيعة التي تكتنفها الأعمال تحقيق المعرفة -2

 من تحديد الآلية والكيفية التي –بلا شك–بمتابعتها والإشراف عليها  وهذا يمكنهم  المكلفون

النجاح  ي إلى تحقيقا يؤد  ينتهجونها في توجيه مرؤوسيهم نحو الأداء الأفضل لأعمالهم  مم  

 ل.وراء هذه الأعما المنشود من

موارد البشرية المناسبة لشغل الأعمال العناصر أو ال اعدة إدارة الموارد البشرية في تحديدمس -0

 (1)مة. المنظ والوظائف داخل

 

 : بطريقة أكثر تفصيلاً -ويمكننا القول أيضاً 

 جمع ها عن الأعمال والوظائف داخل الموارد البشرية بتحليل المعلومات التي يتم   قيام إدارة إن  

 :منها نتائج هامة من الوصول إلى  –إدارة الموارد البشرية  –مك نها تالمنظمة  

وم إدارة الموارد تق : (Job description) ف الأعمال والوظائف داخل المنظمة وصفا  دقيقا  وص

 :خلال الجوانب الآتيةالمنظمة من  داخل وتوصيفها عمل ووظيفة كل   البشرية بتحديد

 وظيفة كل   الأهداف التي تريد المنظمة تحقيقها من وراء -1

                                  

 .21الصفحة:  2221 مصطفى  مرجع سابق  شاويش  - 1
 21الصفحة:  2221 مصطفى  مرجع سابق  شاويش   -2 
 



  

11 

 

البشري  العنصر أو المورد  جسدية  وفكرية( المطلوب  توافر ها فية )ذهنية  و الصفات الخاص   -2

 شاغل الوظيفة.

ة ي  ح  الوظيفة  داخل المنظمة  وتشمل الظروف  الاجتماعية  والص   لبيئة التي تؤد ى من خلالهاا -0

  .والنفسية

 (2) .الوظيفة من المنظمة  والمطلوب تحقيق ها من العمل أو ومقاييسه الأداء المرغوبةر معايي -1

 

 :Human Resources Planning تخطيط الموارد البشرية  1.2.1.2.1

نتاج  عناصر الإ عملية التنمية الشاملة تعتمد أساسا  على كفاءة القوى البشرية باعتبارها من أهم   إن  

أمة وما لديها من امكانات النمو الاقتصادي والاجتماعي تنبع في جانب كبير من  ي  أثروة  ن  أكما 

 ة بها.ها  على تخطيط القوى البشرية ورسم السياسات الخاص  قدرت

 هما:  وينطلق هذا التخطيط من مفهومين أساسيين

يتطلب تخطيط الموارد البشرية فهما  كاملا   لأهداف الأمة وسياساتها  :ق ومفهوم واسعمفهوم ضي  

من القوى البشرية العاملة  ن تحديد الاحتياجات المستقبلية وخططها  لتحقيق هذه الأهداف  كما يتضم  

لى درجة إتحديد تلك الاحتياجات  يعكس  ن    لأقطاع اقتصادي على مختلف المستويات والفئات لكل  

عف والقوة في طاقاتها  بغية العمل لى مواطن الض  إليم والتدريب واتجاهاتها  ويرشد كبيرة سياسة التع

 (1)على معالجة جوانب الخلل والقصور فيها.

 

                                  

  ردنالطبعة الاولى. الأ    دار وائلإدارة الموارد البشرية المعاصرة بعد استراتيجيوصفي  عمر  عقلي  - 9
 44ص:  2222

  مجلة 796. 790.تخطيط الموارد البشرية في خطة التنمية القومية للسنوات محمد حسين    قالعلا -2
 .91م   ص9111التنمية الإدارية  العدد الثامن بغداد 
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 :وتحليلها الظروف دراسة 2...2.1.2.1

روف الاقتصادية والاجتماعية والسياسية الظيتطلب دراسة  فإن ذلك  وعند التخطيط للموارد البشرية

  وتحليلها السياسة السكانية فيها ةدراس إلى بالإضافة    ونمط تنميتها في المستقبلوتحليلها للدولة

ليها جرة من الدولةومعدلات اله      (1).المختلفة بين قطاعاتها وا 

 

 مفاهيم وأبعاد: 1.1.2.1.2.1

دارة  فتتركز حول  الإعلماء ا كما يراه وتنميتها القوى البشرية طالأخرى لتخطيأما وجهة النظر 

  معنيين أساسيين إلىالتفرقة بين القوى البشرية والقوى العاملة  حيث يشير اصطلاح القوى البشرية 

 هما:

هم رعاية ن  باعتبارهم مواطنين تظل  ين منهم والعسكرييدونما استثناء  المدنيكان جميع الس   أولهما:

 الدولة الاجتماعية والاقتصادية والسياسية والتربوية.

الذين يملكون القدرة على العمل  والرغبة به حاليا  ومستقبلا   ويدخل ضمن هذا  أولئك ثانيهما:

وكذلك المرأة غير   «هم لا يجدون عملابون  لكن  القادرون والراغ» العاطلونالمفهوم المشتغلون و 

 (2) للمستقبل كتلاميذ  في المعاهد والمدارس. تم  إعدادهمالعاملة  والأطفال الذين ي

 

                                  

  
 

م  9112  وكالة المطبوعات  الكويت  تخطيط القوى العاملة بين النظرية والتطبيقمنصور  أحمد منصور    2-
 .22ص : 
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  الاختيار:  1.1.2.1.2.1

 مشروع وظيفة الاختيار والتعيين من الوظائف الرئيسية التي تقوم بها إدارة الأفراد في أي   إن  

 عملية الاختيار والتعيين تأتي في مرحلة لاحقة ن    كما أ  وتساهم فيها بجهد كبير أو منظمة 

 (1). على خطط واضحة ومحددة سلفا     حيث يتم الاختيار بناء  عاملةلتخطيط القوي ال 
 

على أسس  إذا وضعت الخطة وتجدر الإشارة إلى أن    الاستفادة من الحاسوب في إعداد ذلك يمكنو  

ــع برنــامج ف   نفســه الوقــتوفــي  ســليمة  علميــة إعــداد هيكــل  ال لتوصــيف الوظــائف وتقييمهــا  وتــم  ع ــوض 

ــــ ولــــم تــــتم   ه إذا تــــم ذلــــك كل ــــ وعــــادل للأجــــور والمرتبــــات  متــــوازن ورة عمليــــة الاختيــــار والتعيــــين بالص 

وتــذهب هبـاء  منثــورا   وأدراج  الجهـود المبذولـة تصــبح جهـودا  ضــائعة لا فائـدة منهـا كــل   ن  فـإ المطلوبـة 

 . الرياح

والمناســبة لات الضــرورية رت لــديهم المــؤه  عمليــة انتقــاء الأفــراد الــذين تــوف   عــرف عمليــة الاختيــار بأنهــات  

ــلشــغل وظــائف فــي المنظمةــ    وتهــدف عمليــة الاختيــار إلــىوظيفــةحين لشــغل الـ أو عمــل فحــص المرش 

. والهــدف وخصائصــه وبــين مــؤهلات الفــرد المتقــدم لهــا اتهــاوواجب تحقيــق التوافــق بــين متطلبــات الوظيفــة

غل هــو انتقــاء أفضــل الأشــخاص مــن المتقــدمين لشــ :مــن وظيفــة الاختيــار والتعيــين والأساســي   الرئيســي  

ووضـــــع الشـــــخص المناســـــب فـــــي المكـــــان المناســـــب لرفـــــع الكفـــــاءة   الوظيفـــــة المطلوبـــــة المعلـــــن عنهـــــا

 (2).الإنتاجية

 

                                  

 .922م  ص: 9111الخرطوم     مطبعة جي تاون إدارة الأفراد  الطيب  موسى بكري  - 2
 .921م  ص:9111بق    مرجع ساالطيب  موسى بكري  -2
 .921ص: م 9111 سابق مرجع  موس بكري  الطيب  -2
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  :سة الاختيار والتعيينة سياأهمي   2.1.2.1.2.1

 من الأمور الآتية: تنبع أهمية سياسة الاختيار والتعيين 

ر على قدرة إدارة الأفراد في تحديد سياساتها في كفاءة عملية الاختيار تساعد في إعطاء مؤش   ن  إ -

 .وغير ذلك بكفاءة عالية  الترقيات والتدريب

لسياسة تخطيط القوى العاملة  وكذلك تأثيرها على سياسة  اتعتبر سياسة الاختيار والتعيين امتداد -

 .التدريب مستقبلا

يؤدي إلي زيادة  للمشروع  المؤهلينباع سياسة سليمة لعملية الاختيار وتعيين الأفراد ت  ا إن    -

 (2). الكفاءة الإنتاجية للمشروع ككل  

 

 :مصادر اختيار القوى العاملة 1.1.2.1.2.1

 .وأخرى خارجية لاختيار القوى العاملةهناك مصادر داخلية 

 :أ/ المصادر الداخلية

 .سة أو النقل إذا توفرت لديهم المؤهلات المطلوبةالترقية من داخل المؤس   -

 .معاشحالة إلى الوحالات إعادة تشغيل العمالة المتقاعدة أو الم    الإعلان والتنافس -

 :ب/المصادر الخارجية

 . إليها المشروعات المصادر التي تلجأهذه    وأهم  ويقصد بها سوق العمل -

 ووكالات الاستخدام.  لان الإع -

 .ة من الراغبين في العملالطلبات الخاص   -
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 (1).سات التعليميةالمؤس  ت  و التعيين المؤق   -

 

: الترقية 2.1.2.1.2.1
 

تباطها بمصالح   وتنبع أهميتها من ار موضوعات الهامة في إدارة الأفرادالترقية من ال عد  ت   -

 .للمشروعات من ناحية أخرى   وفائدتهاالعاملين من ناحية

ومسئوليات  أعباء   ل  تحم  بها  ب القيام الفرد من وظيفة إلى وظيفة أخرى يتطل  وتعني الترقية نقل  -

 (2)أكبر. 

م بأنه ل  س  وي   بشرط أن يقبل العامل أو الموظف هذا النقل   لطة متوفرةالزيادة في المرتب والس   -

غل فر شروط ش  اتو أيضا   رطتش  ويالمنظمة لجهوده أو مدة خدمته نى التقدير من جانبيحمل مع

 .يف أو العامل المترق  الوظيفة في الموظ  

 

  

                                  

 .921ص: م 9111 مرجع سابق  موس بكري  الطيب   -9
 .91الصفحة: م 2222-9111الإسكندرية   إدارة الموارد البشرية  عبد الباقي  صلاح - 2
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 :منها ,ق سياسة الترقية عدة أهدافحق  ت    

 .زيادة الكفاءة الإنتاجية للعاملين -

 .تحقيق الرضا الوظيفي -

 (1)تخفيض معدل دوران العمل للعاملين. -

 

 التدريب: 2.1.2.1.2.1

بتوفير التدريب المناسب في الوقت المناسب والمادة العلمية المناسبة  أيضا   تقوم وظيفة إدارة الأفراد 

ق بحسن التخطيط والتصميم بواسطة مدربين أكفاء حتى يستفاد منها. ففعالية برامج التدريب لا تتحق  

نما تعتمد  فقط باقتناع المتدربين  وتتأثر أيضا  القائمين على أمره على دقة التنفيذ من جهة كذلك وا 

قبالهم على استيعاب   (2)وتفهمه.  حتوى التدريب و أهدافهموا 

 :المراحل أو الأنشطة الفرعية آلاتية كن تقسيم عملية تقويم التدريب إلىويم

 .أثناء تنفيذ البرامج التدريبية في تقويم التدريب -1

 (2).لعمل التدريبيتقويم التدريب بعد الانتهاء من ا -2

   هما:يمكن تحديد مشكلة تقويم التدريب الأساسية في أمرين وعلى هذا

  تحديد ما إذا كانت أساليب إجراءات التدريب المتبعة فعلا  تؤدي إلى تحقيق التغيير  - أ

رفاتهم الأفراد موضع التدريب المطلوب في سلوك     .و تص 

                                  

 .91الصفحة: م 2222عبد الباقي  مرجع سابق   صلاح  -9
 .12ص:  9111  9ط  فراددارة الأإ م محمد قاس القريوتي  -2
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 .قدرة المشروع على تحقيق أهدافه حديد ما إذا كانت النتائج لها أي تأثير فيت - ب

 (1) .لأفراد بالأجور والحوافز وتحديد أسسها وضوابطهاا إهتمام إدارة - ت

 مفهوم التدريب وأهميته: 2.2.1.2.1.2.1

أو  منظمة الأنشطة والممارسات الإدارية في أي   من أهم   أو التقني   التدريب سواء الإداري  يعتبر 

حقيقة يمثل واحدا من الأنشطة ال في وهو واختصاصاتها. نوعهأو  عملها مؤسسة مهما كانت طبيعة

 دارة الموارد البشرية في المنشأة.ونتيجة للتطورات المتسارعة والمتتالية لعالمنا الحركي  لإالهامة 

جراءاته  فقد م العملظ  وفي ن    في العلوم والتكنولوجيا وعصرنا العلمي   أهمية  ل لنشاط التدريبع  ج   وا 

عور المتزايد لدى الإدارات العليا في المنظمات   وذلك نتيجة الش  متميزة أخذت تبرز تدريجيا

وجعلهم يواكبون بقدر  وخبراتهم وسلوكياتهم وسلوكيات العاملينأهمية تطوير ب ساتوالهيئات والمؤس  

 (2).الإمكان التطورات الحاصلة في البيئة الداخلية والخارجية لمؤسساتهم وهيئاتهم

أو  وقدرات    (Skills)الأفراد مهارات إكسابنشاط يهدف إلى  "ذاته هو والتدريب في حد  

مهارات  جديدة و تعديل (Attitudes) أو توجهات   وسلوكيات    (Knowledge)معارف  

 (2)."لجعلها تواكب وتلائم المتطلبات الوظيفية ومسارات العملو تطويرها وسلوكيات قائمة 

 

                                  

 .12ص:  م9111  مرجع سابق  محمد قاسم القريوتي  -9
 .22ص:  م9111  9ط الاسكندرية   دارة الموارد البشريةإ حمد أ ماهر  -2
 .22ص:  م9111  9ط حمد  مرجع سابق أ ماهر   -2     
 .22الصفحة: م 2222  مرجع سابق عبد الباقي  صلاح  -2     
 22ص:  م9111  9ط حمد  مرجع سابق أ  ماهر -2
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  أهداف التدريب: 1.2.1.2.1.2.1 

 ,هي:ثة أنوا  رئيسيةيمكن تقسيم الهدف من التدريب إلى ثلا 

 تغيير الاتجاهات: -2 

تقديرهم  في وأثلهم العليا في العمل  م   في وأتغيير في ما يعتقده المتدربون   وهي القيام بعملية

وآرائهم  وهذا التغيير يعتبر تطويرا  هات المتدربينكما يقصد من خلالها تعديل توج   لأولويات العمل 

ل آراء جديدة أو لى تقب  إالظروف  وتهيئة المتدربين المقبل إن سمحت  ف السلوكي  في نية التصر  

 (2).ظروف عمل جديدة

 تقديم المعرفة: -2 

ببرامج  مستدعي القيايم المعارف في مختلف الميادين  ر التكنولوجي وتقد  التطو   لا شك في أن  

توسيع مدارك العاملين تفيدهم في  لأن    ه التقدم العلمييتدريبية تهدف إلى تقديم أحدث ما وصل ال

 (0)توسيع طريقة تناولهم لأعمالهم. 

 تنمية المهارات: -3

ة بشكل تطبيقي لممارسة وهي تبين إمكانية استخدام المعرف  قد يحتاج المتدربون إلى مهارة معينة

ز البرامج التدريبية التي تهدف إلى رفع مشاكله أو لتطويره. وترك   أو لحل   بشكل فعلي   العمل

ز على ما يجب كما ترك      وبنوع من التفصيلخطوة   توضيح خطوات العمل  خطوة   المهارات على

ما يمكن استخدامه من  موقف بالتفصيل  وكل   ف في كل  فعله وما لا يجب فعله  وطبيعة التصر  

 (1).موارد مختلفة

                                  

 .22صفحة:ال م 2222   مرجع سابق عبد الباقي  صلاح 1-
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 أنوا  التدريب: 1.2.1.2.1.2.1

 عديدة   ا  هناك أنواع أن  إذ تي تريد اتباعها في التدريب  سة أن تحدد السياسة العامة المؤس   لا بد لأي  

لتغييرات أمام الشركة  تختار منها ما يناسبها ويناسب طبيعة نشاطها وا ومتوفرة   من التدريب متاحة  

طبيعة سوق العمل  -بعين الاعتبار -  مع الأخذتقييمهو  ةعمل الشرك المتوقعة في تكنولوجيا

 (1).لمهارات فيه وشكل منظمات التدريبوتوافر ا

 :نوا  التدريبأ 

 (2) :قسم إلى ي  و  -ف:يالتدريب حسب مرحلة التوظ)أ( 

 -:(Orientation Training)توجيه الموظف الجديد  -1

موظف جديد يحتاج إلى مجموعة من المعلومات التي تقدمه إلى عمله الجديد  والهدف من  أي  إن 

سة من خلال حفل تعارف بات المؤس  ف مع متطل  دد للتكي  هذه المعلومات هو مساعدة الموظفين الج  

مع الموظفين الجدد  إضافة إلى توضيح سياسات المؤسسة وقوانينها والفوائد التي تحصل عليها من 

 .ستراحات الدوامالتحاقه  بالمؤسسة  ونظام الغياب والحصول على مواعيد ا

 :كلهوالهدف الأساسي من هذا  

 ن الجدد نتيجة التغيير الذي يحصل.و من المشاكل التي يواجهها الموظف التقليل -

 عات غير الواقعية للموظف الجديد.التقليل من التوق   -

     عادة الموظف الجديد نتيجة للمناخ التنظيمي أو بعض في الالتقليل من القلق الذي يواكب  -

 .ا  متأخر  ا  العمل يتطلب وقت كان ة إذاوخاص    سياسات المؤسسة

                                  

 -1 Dessler,Gary,Human,Resource,Management,U.S.A,1999 
2-  Dessler,Gary,HumanResourceManagement,U.S.A,1999 
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خص ليتعلم العمل و مهامه تدريب الش   ووه  :(On job Training)أثناء العمل في لتدريبا -2

ف وهو أخرى)يتدرب الموظ  مقارنة بطرق  ميزاته أنه قليل التكاليفأثناء القيام به. ومن في 

ينتج(  فهو لا يحتاج إلى أدوات تدريبية أو قاعات أو تسهيلات معينة  وبالتالي يحصل 

 . مباشرةالتغذية الراجعة ال الموظف على الفائدة من 

 :(Skill Reward Training)المعرفة والمهارة يثالتدريب بغرض تحد -0

  وعندما يكون ولا تأتلف وتتباعد ولا تتجاذبمن المعلوم أن معارف الأفراد ومهاراتهم تختلف 

من تقديم أسلوب التدريب المناسب  لا بد  فهناك طرق وأساليب عمل وتكنولوجيا جديدة  

م المعلومات الحديثة وأنظمة الحاسوب في أعمال المشتريات والحسابات  ظ  لذلك.مثل إدخال ن  

 م الحديثة.ظ  نه من استخدام هذه الن  لذلك يحتاج شاغل الأعمال إلى معارف ومهارات جديدة تمك  

 :(Promotion and Transfer Training)التدريب بغرض الترقية والنقل  -1

حتمال لاختلاف المهارات والمعارف الحالية للفرد عن اوجود كلمة ترقية يعني أن يكون هناك 

دريب عليه مطلوب الت الاختلافالمهارات المطلوبة في الوظيفة التي سوف يرقى إليها  وهذا 

 الثغرة في المهارات والمعارف. لسد  

 :(Retirement Training)التدريب لتهيئة المعاش -1

أن  إلى الخروج على المعاش  فبدل ن  تهيئة العاملين من كبار الس   سات الراقية في المؤس  يتم   

المعاش  يتم تدريبه على البحث عن طرق جديدة للعمل  أو  أ رحل إلىف فجأة أنه يشعر الموظ  

 .رق للاستمتاع بالحياةط  
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 (1)ويقسم إلى: )ب( التدريب حسب المكان

  :المؤسسة التدريب داخل  -1

مكان  تقوم بعض الشركات بعقد برامج تدريبية في داخل الشركة يتم من خلالها تدريب الفرد في 

البرامج  وام  صم   ة الذينالرسمي  وتحت إشراف المدربين مباشر   وخلال وقت عمله نفسه عمله

   ومن ثمأبعادهام تفه  يو  ويعيها هاحظيل يلذا ب عليها للمتدربشرح المادة المراد التدر  فت    التدريبية

رشاداته  الذيد  ها تحت إشراف المذف  ين ى حت    ده بالتغذية الراجعةزو  يالمتدرب و  أداء ح  صح  ي رب وا 

 تمكنه من أداء عمله بالشكل المقبول.  مهارة بدرجة من الإتقاني اليؤد  

هناك بعض الأعمال التي تتطلب مستويات عالية من المهارة   -:المؤسسةالتدريب خارج  -1

بحيث تلجأ أجهزة التدريب في المؤسسات إلى تهيئة ظروف خارج موقع العمل مماثلة لظروف 

العمل في داخله لإكساب المتدرب المهارة المطلوبة بأفضل طريقة  وأقل تكلفة  وأدنى درجة من 

في التدريب الخارجي في  الاستعانةلية الإنتاجية .لذلك يمكن الخطورة على سلامة المتدربين والعم

 .بالبرامج الحكومية الالتحاقشركات التدريب الخاصة أو 

 

 (2)  هداف استراتيجيات تنمية الموارد البشرية:أ 2.2.1.2.1

تنمية الموارد البشرية في الوطن العربي يجب أن تكون تنمية مترابطة متكاملة في جوانبها  إن  

الأساسية  كالسياسات السكانية  والخصائص الهيكلية للقوى العاملة  وسياسات التربية والإعداد 

ية ه في إطار الخطط الاقتصادية والاجتماعذلك كل   والتدريب  وسياسات الاستخدام  على أن يتم  

                                  

 .22الصفحة: م 2222 مرجع سابق    عبد الباقي  صلاح   -1
 .22ص:  م9111  إدارة الموارد البشرية   راوية محمد حسن   -2
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ستراتيجية لتنمية الموارد ع أي اض  ومن خلال الأهداف الاستثمارية والإنتاجية  وعند و    الشاملة

 :الأمور الآتية البشرية يجب أن تتضمن

ى قطاعات النشاط للقوى العاملة ورفع كفاءاتها ومهاراتها في شت   وعي  تحقيق التطور الن   -

ات يتطلب رفع إمكانة الشاملة  وهذا الاقتصادي  بما ينسجم مع مستلزمات تحقيق التنمي

بحيث تشمل مختلف أصناف المهن ومستويات المهارة   ع قاعدتهاوتوس    التأهيل والتدريب

 والاختصاص .

والثورة العلمية في عملية التنمية الشاملة وجعلها  قني  الت   تأهيل القوى العاملة لاستخدام التقدم   -

 تطوير التكنولوجيا وتوطينها وابتكارها.نها من الإسهام في مك  في مستوى ي  

تحقيق التوازن بين عرض القوى العاملة والطلب أي  تحقيق التوازن في سوق القوى العاملة  -

 عليها بهدف التوصل إلى الاستخدام الأمثل لقوة العمل.

 الية بهدف النهوض بمستوى الموارد البشرية وتنميتها.م  مكافحة الأمية ونشر الثقافة الع   -

ب توفير البيانات والمعلومات  وتحديد يتطل   للعالم العربي   مثل هذه الاستراتيجية ع  ض  و   ن  إ 

ع ض    وو  علمية وعملية لانتقال قوة العمل ع صيغةض    وو  اهات المستقبلية للتنمية الشاملةالاتج

عربي من هجرة العقول خارج الوطن العربي  ولابد من التأكيد على دور العمل ال الحلول للحد  

جامعة الدول العربية والمؤسسات التابعة لها  المشترك في مجال تنمية الموارد البشرية  سيما وأن  

 صت بذلك.المؤتمرات العربية قد أو 
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 1شروط التخطيط لتنمية الموارد البشرية للتأثير على التنمية الشاملة: 

تنسجم مع السياسة   واضحة المعالم والأهداف  ي سياسة في تنمية الموارد البشريةضرورة تبن   -1

 ؛تها التنموية  آخذة بعين الاعتبار الخصائص المميزة للمجتمعالعامة للدولة  وتتكامل مع خط  

باعتبارها أحد المكونات الأساسية لعملية التنمية ا  لأهداف تنمية الموارد البشرية لتكون منطلق

 ان.ك  س  وتلبية الاحتياجات الآنية والمستقبلية لل  للمواطنبغية الارتقاء بنوعية الحياة   الشاملة

ية للاحتياجات الاجتماعية دور عملية تنمية الموارد البشرية في بلورة ملامح التنمية الشاملة الملب   -2

 ا المرتبطة أساسا  بعملية التقدم.ان نظرا  لكونها إطارا  للتوعية بالقضايك  والاقتصادية للس  

ع سي ضمانا  لاستمراره والتوس  م التعليم والتأهيل والتدريب وتوفير الإطار المؤس  ضرورة تطوير نظا -0

 في تطبيقه كبرنامج وطني مترابط مع غيره من البرامج الإنمائية للدولة.

  صات المالية في الميزانيات العامة لتمويل البرامج الوطنية لتنمية الموارد البشرية.زيادة المخص   -1

انية وسياسات الاستخدام والقوى العاملة وسياسات ك  كامل بين السياسات الس  ضرورة التنسيق والت -1

سات والجمعيات الحكومية المعنية التعليم واستراتيجية التنمية  مع اشتراك مختلف الوزارات والمؤس  

 بتنمية الموارد البشرية وبرامجها الوطنية.

ويتابع   ة الموارد البشرية في الدولةى الإشراف على برامج تنميسي يتول  ضرورة وجود جهاز مؤس   -1

م بالتنسيق بينها وبين جميع البرامج التنموية ذات الصلة بهدف رفع مستوى و تنفيذها وتقويمها  ويق

  أدائها وتلافي التكرار والتعارض فيما بينهما .   

                                  

 .22ص:  م9111    مرجع سابق  راوية محمدحسن  -1
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للإسهام بشكل أكثر  ؛تقديم بعض الاقتراحات التي من شأنها رفع فعالية الموارد البشريةيمكن  و 

  د للقوى العاملة  بشكل يتوافق مع متطلبات التنميةفي عملية التنمية الشاملة  وتحقيق التوزيع الجي  

 :ومن هذه الاقتراحات

 مشكلة اختلال التوازن في سوق العمل. تنظيم انتقال القوى العاملة بهدف حل   -

 عاملة .ربط سياسة التخطيط الإنمائي مع سياسات تخطيط القوى ال -

  ع أن تدخل سوق العمل في المستقبل القريبتوق  التي ي  عداد فرص عمل منتجة للأ ق  ل  ضرورة خ   -

 عة.ومحاربة التشغيل الهامشي والبطالة المقن  

زالة العوائق.العمل على توسيع القدرة الاستيعابية للقطاع المنظ   -  م والمنتج وتسهيل الدخول إليه وا 

سة د بها المؤس  زو  ال وت  م  لتقوم بتجميع المعلومات عن أوضاع العمل والع   ؛إنشاء مكاتب تشغيل -

بهدف تنسيق التشغيل فيما بينها     وسوق العمل  عن أوضاع العمل ونشرها المعلومات ببث

ة بحجم العمالة ومؤشراتها الكمية النوعية مع التأكيد على العناية بموضوع البيانات الخاص  

 والهيكلية.

عن  ة التي يتم    تلك العملية المنظمة المستمر  د على عملية تخطيط القوى العاملةن التأكيم ولابد  

تصنيف هذه القوى لاستغلالها أو  م  من القوى البشرية  ث   وتقديرها موارد المجتمع ر  ص  طريقها ح  

هذا  م  توجيهها أو توزيعها بين القطاعات الاقتصادية المختلفة بواسطة هيئة مركزية  ويجب أن يت

دة في أقصر وقت بقصد تحقيق أهداف اقتصادية واجتماعية محد    دة وواضحةة محد  قا  لخط  ف  و  

القوى العاملة تحديد احتياجات  ن تخطيط  يتضم    كما وبأقل تكلفة اجتماعية واقتصادية  ممكن

م والمعرفة ة في مجال التعليوبخاص    كما  وكيفا    المجتمع الأساسية في عملية التنمية الشاملة 
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بغية تحقيق الاستخدام الكامل   وبيان أساليب تأمين هذه الاحتياجات  والخبرة والتأهيل والتدريب

 (1) والمنتج للقوى العاملة خلال فترة زمنية قادمة ومحددة.

لا يزال دور العنصر البشري في التنمية الشاملة دون المستوى الممكن تحقيقه في معظم الدول و 

ي مساهمة ة في حال تدن  ل في بعض الأحيان عبئا  على عملية التنمية  وبخاص  نه يشك  العربية  بل إ

خرجات النظام التعليمي المرأة في النشاط الاقتصادي  وارتفاع نسبة الإعالة  واتساع الفجوة بين م  

 التنمية البشرية ف أجهزة تخطيط ع  إضافة إلى ض    والاحتياجات البشرية للتنمية الاقتصادية

 .نفيذهاوت

روف يمكن أن يؤدي إلى تفاقم اني في مثل هذه الظ  ك  الس   مو  ارتفاع معدل الن   أن  في ولاشك 

 الأوضاع الاجتماعية .

ى جوانب ن تكون شاملة لشت  التنمية يجب أ بل إن  يعني التنمية    -وحده-الاقتصادي مو  لم يعد الن  

 ة  ثم   . وهذا يعني أن  أم ثقافية أم سياسية أم غير ذلك   سواء أكانت اقتصادية أم اجتماعيةالحـياة

. فالتنمية في معناها الشامل تعني بناء " مشروع حضاري متكامل  يتوافر مو  فرقا  بين التنمية والن  

 -في أيامنا هذه -. ومن غير الجائزلاقتصادية والاجتماعية والثقافيةفيه التوازن بين الجوانب ا

 ف.خل  والت  من التنمية  لكل   والثقافي   والتاريخي   تماعي  تجاهل المحتوى الاج

ة الموارد وبخاص    انك  في هذا المجال هو العلاقة الجذرية بين التنمية الشاملة والس   وأكثر ما يهم   

. ولا سبيل لتحقيق التنمية الشاملة واستمرارها إلا من ين تنمية الأشياء وتنمية الإنسانالبشرية   بل ب

                                  

 -الاستخدام  -القوى العاملة  -سياسات تنمية الموارد البشرية في البلدان العربية )السكان  خوري  نبيل   -1
 .921  ص 9112   منشورات جامعة دمشق  دمشقالتعليم(
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  من ميتها وتفتيح إمكاناتها المختلفة  بالإضافة إلى الموارد الأخرىالاهتمام بالموارد البشرية وتنخلال 

 (1) .أجل تحقيق تنمية ذاتية والإسهام في بناء الحضارة الإنسانية عن طريق إعداد إنسان جديد وفاعل

 

 

 

 

 

 

 

 

                                  

 -الاستخدام  -القوى العاملة  -في البلدان العربية )السكان سياسات تنمية الموارد البشرية   خوري  نبيل -1
 .921  ص م9112  منشورات جامعة دمشق بالتعاون مع منظمة العمل الدولية  دمشق  التعليم(
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 الدراسات السابقة: المبحث الثاني 1.1

 موضوع   حول العربية الدول وفي فلسطين في يتجر  أ   التي الدراسات من عدد ا المبحث هذا يتناول

 البحث. بموضوع العلاقة ذات الأجنبية الدراسات من عدد ا يتناول كما  البحث

 

 الدراسات العربية: 2.1.1 
 

 باللغة كانت سواء عرب باحثون بإعدادها قام التي تلك السياق هذا في العربية بالدراسات قصدي  

 .خارجه أو العربي الوطن داخل رتش  ون   بغيرها  أو العربية

 

تقييم سياسات الاختيار لشغل الوظائف القيادية بالأجهزة العامة: ( بعنوان)2002)المطيري,-1

 . (1) (نة من وحدات القطا  العام بمدينة بجدةدراسة ميدانية علي عي  

لاختيار القيادات الإدارية الوسطى ومدى اتفاقها وتتركز أهداف البحث في تقييم السياسية الحالية 

ووضع التوصيات المناسبة   ف على المشاكل التي تعترضهاسس والأساليب العلمية والتعر  مع الأ  

 لعلاجها.

وقد شمل مجتمع البحث شاغلي   التحليلي في دراسته وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي   

 ف  ل الص  هذه القيادات تمث   ن  لأ ؛بوحدات القطاع العام بجدة ىوظائف القيادية في الإدارة الوسطال

الإدارة  كما أن    فهي بمثابة نواة لتكوين قيادات عليا مستقبلا    الثاني من القيادات في المنظمة

ويقع على قيادتها عبء ترجمة الأهداف   الوسطي تمثل مركز الثقل ونقطة التوازن في التنظيم

                                  

تقييم سياسات الاختيار لشغل الوظائف القيادية بالأجهزة العامة: دراسة ميدانية المطيري  عابد مرزوق     (1)
رسالة ماجستير  جامعة الملك عبد العزيز  السعودية    ات القطا  العام بمدينة بجدةعلي عينة من وحد

 .912ص   2228
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كة لعمل فهي قيادات محر    إشرافها على التنفيذإضافة إلى  واقع تنفيذي ىلإوالخطط والبرامج 

 التنظيم بشكل عام والاهتمام باختيارهم سوف ينعكس إيجابيا على أداء المنظمة ورفع فاعليتها .

 (%22)وحدة إدارية من وحدات القطاع العام بجدة بواقع ( 22) وقد اقتصرت عينة البحث على 

وقد استخدم الباحث   مفردة (210)بلغ عددهم حيث لقيادية الوسطى بهامن شاغلي الوظائف ا

 اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي    فللحصول على المعلومات المتعلقة بالدراسة ةالاستبيان

 . التحليلي  

 :هاأهم    لى بعض النتائجإل الباحث من خلال دراسته وقد توص  

سس لى أية أ  إند تفهي لا تس  سياسات الاختيار الحالية تعاني من قصور في تحقيق أهدافها إن   -1

لى الأسلوب إبارة عن اجتهادات شخصية لا ترقي ع هي وأنما في الغالب  ساليب علميةأأو 

 العلمي السليم.

ة نشطلأا ن الاهتمام بتكاملهناك نظرة جزئية للاختيار وعدم النظر إليه كمنظومة تتضم   -2

والمتمثلة في التخطيط السليم للاحتياجات البشرية وتوصيف  وفاعليتها الوظيفية المكونة له

هذه الأنشطة تعاني من مشاكل وصعوبات أثرت  لى أن  إإضافة   الوظائف القيادية والاستقطاب

 بصورة مباشرة على قلة فاعلية سياسات الاختيار الحالية.

ة مع عدم الاهتمام خصي  لة في الاختبارات والمقابلات الش  ة تطبيق الأساليب العلمية المتمثقل   -0

ة والذكاء خصي  كاختبارات الاستعدادات والقدرات واختبارات الش    بتطبيق الاختبارات الحديثة

ة بأساليب النماذج الخاص   تمام بتصميملى عدم الاهإإضافة   واختبارات الميول والاتجاهات

 ة.خصي  كطلبات التوظيف ونماذج المقابلات الش   وتطويرها الاختيار

 سياسات الاختيار والبحث في  هذه الدراسة تتفق مع البحث الذي تقوم به الباحثة من حيث 

 .اختيار الموظفينسس العلمية في تبيطق الأ  مدى 
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 دور سياسات إدارة الموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسية( بعنوان)2002)الربايعة,-2

 (1)ردنية( مع التطبيق على الجامعة الأ  منظمات العامة في المملكة الأردنية الهاشميةلل

 أهداف الدراسة وأهميتها :

 توضيح مفهوم الميزة التنافسية للمنظمات  والجامعات  والموارد البشرية. -1

والأردنيــة ف علــى طبيعــة سياســات إدارة المــوارد البشــرية فــي المنظمــات العامــة بشــكل عــام  ر  التعــ -2

 .بشكل خاص  

 ف على طبيعة سياسات إدارة الموارد البشرية للجامعة الأردنية. التعر   -0

 ف على محاور الميزة التنافسية للجامعة الأردنية.التعر   -1

 في تحقيق الميزة التنافسية للجامعة الأردنية. ودورها سياسات إدارة الموارد البشريةدراسة أثر  -1

يـات ومختلـف ل  عضاء هيئة التدريس في الجامعة الأردنية من مختلف الك  يتكون مجتمع الدراسة من أ

(  وقـد تـم اختيـار عينـة عشـوائية تناسـبية طبقيـة مـن أعضـاء 111الرتب الأكاديمية والبـالغ عـددهم )

%( مـن 11لت مـا نسـبته )شـك    ( مفـردة121هيئة التدريس في الجامعة الأردنية حيث بلغ عددها ) 

 مجتمع الدراسة.

 ةوكان مجموع استمارات الاستبيان  على عينة الدراسة ةستمارة الاستبيانقد وزعت الباحثة او    

دت م  ( لعدم صلاحيتها ونقص المعلومات فيها  واعت  1د منها )بع  ( استمارة  است  011المرتدة ) 

%( من 12.1  ويشكل هذا الرقم ما نسبته )(012الباقية والبالغ عددها ) ةاستمارات الاستبيان

                                  

للمنظمات العامة في  دور سياسات إدارة الموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسيةفاطمة   ربايعة   (1)
رسالة مقدمة لنيل درجة دكتوراه الفلسفة في   ردنيةمع التطبيق على الجامعة الأ  المملكة الأردنية الهاشمية

 .918ص   2221 مصر   ةجامعة القاهر  الإدارة العامة 
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الموزعة  وهذه النسبة جيدة في العرف الإحصائي والبحث العلمي  ةمجموع استمارات الاستبيان

 لكونها تتيح المجال لتعميم نتائج الدراسة على الجامعة كاملة . 

 :لنتائج التاليةإلى ا لالتوص   تم  و 

إدارة الجودة سياسة التخطيط  وسياسة الاستقطاب والاختيار  وسياسة التمكين  وسياسة  ن  إ  -أ 

الشاملة  وسياسة المقارنة المرجعية هي أكثر السياسات تأثيرا  في تحقيق الميزة التنافسية 

للجامعة الأردنية وأن لها الدور الأكبر في ذلك  وهي أكثر السياسات تفسيرا  للتباين في الميزة 

 التنافسية للجامعة.

تقييم الأداء  وسياسة التدريب  لم يكن تأثير سياسة المكافآت والمدفوعات  وسياسة  ن  إ  -ب 

معنويا  ولا مهما   إذ جاء تفسيرها لأي تباين أو تغي ر في الميزة التنافسية للجامعة الأردنية 

ضعيفا  ويؤكد ذلك خروجها من معادلة التنبؤ بالميزة التنافسية للجامعة وفق تحليل الانحدار 

 التدريجي. 

الموارد البشرية ذات التأثير الأكبر في معادلة الانحدار  ترتيب دخول سياسات إدارة ن  إ  -ج 

للتنبؤ في الميزة التنافسية للجامعة الأردنية وتفسيرها للتباين فيه  كان على النحو التالي: 

ت سياسة إدارة الجودة الشاملة المرتبة الأولى  تلتها في المرتبة الثانية سياسة التخطيط احتل  

ي المرتبة الرابعة سياسة المقارنة المرجعية المرتبة الثالثة  وجاءت ف تللموارد البشرية  واحتل  

   وأخيرا  كانت سياسة الاستقطاب والاختيار للموارد البشرية. سياسة التمكين

  ستقطاب والاختيار سياسات التخطيط والا دراسة من حيث وتتفق هذه الدراسة مع بحثنا هذا

 .د البشريةللموار  ت والمدفوعاتوالتعيين والمكافآ
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 في العاملين لدى وتحسينها الإنتاجية زيادة في الحوافز )أثر بعنوان (2006 ,دراسة)الدوسري -0

 (1) ) السعودية العربية المملكة في الباحة إمارة

 العربية المملكة في الباحة منطقة إمارة في والإنتاجية الحوافز موضوع الدراسة هذه وقد تناولت 

 العاملين إنتاجية على والمادي   المعنوي   بشقيها الحوافز أثر معرفة إلى هدفت وقد السعودية 

   .الإمارة في الإنتاجية وتحسين

 الدراسة لمجتمع عشوائية ممثلة العينة وكانت التحليلي  الوصفي المنهج على دراسةال هذه اعتمدتو 

 41.2)  نسبته ما أي موظف ا ( 388 ) العينة حجم بلغ حيث الباحة  منطقة إمارة في العاملين من

 تم   وقد الباحة  منطقة لإمارة التابعة والمؤسسات الدوائر على موزعين الدراسة مجتمع من (%

 الأساليب بعض الدراسة استخدمت .يعشوائ بشكل الموظفين على الدراسة استبانة توزيع

 عملية وبعد  الدراسة عينة من عةالمجم   البيانات تحليل في SPSS))برنامج باستخدام الإحصائية

 :أهمها من كان النتائج من مجموعه إلى الدراسة توصلت اللازمة التحليل

تحسين  في وتساعد الباحة منطقة إمارة في العاملين إنتاجية مستوى على الحوافز مانظ رؤث  ي   -1

 .عام بشكل إنتاجيتهم

 إمارة في العاملين إنتاجية ومستوى الإنتاجية تحسين على مؤثر ا عاملا المادية الحوافز لتمث   -2

 .لديهم الأداء نوعية تحسين في وتساعد الباحة  منطقة

 للعاملين الفردية تقاالفرو  ويراعي  ومناسب ا عادلا  حوافز   نظام الباحة منطقة إمارة تطبق -3

 .الوظيفية المراكز واختلاف

                                  

 في الباحه إمارة في العاملين لدى وتحسينها الإنتاجية زيادة في الحوافز أثر ,دمحم مانع محمد  ي(الدوسر  (1
 . ك-م ص:ي 2006  نعما  ةلأردنيا الجامعة  رماجستي رسالة  ميدانية دراسة السعودية العربية المملكة
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 وتحسين العاملين تحفيز في فعالة أدوات والمكافآت والأجور الرواتب ونظام الترقية تمثل -4

 الباحة منطقة إمارة في إنتاجيتهم

  هاتأثير  المختلفة ودراسة مراجعة أنظمة الحوافز من حيثهذا البحث  وتتفق هذه الدراسة مع 

 نتاجية العاملين.على إ

( بعنوان)دور المؤسسات العامة بالمملكة العربية السعودية في تنمية 2002السويقي,) -1

 (1) :تطبيقية على مؤسسة الخطوط الجوية العربية السعودية( دراسة -الموارد البشرية

 تهدف الدراسة إلى ما يلي: 

 .العمل على تأصيل علمي لإبراز دور المؤسسات العامة في التنمية -

العمل على إبراز المفهوم الحديث لإدارة الموارد البشرية  والعوامل المؤثرة حاليا  وفي  -

 البشرية.د المستقبل على إدارة الموار 

رد هود الخطوط السعودية في مجال إدارة الموارد البشرية عامة وتنمية الموااستعراض ج  -

ة.  البشرية بصورة خاص 

ف على اتجاهات العاملين بالخطوط السعودية نحو ممارستها لوظائف إدارة الموارد التعر    -

 .البشرية مع التركيز على تنمية الموارد البشرية

 . رات متغيرات البحث المستقلة على المتغير التابع الخاص  ل إلى تأثيالتوص    -

                                  

دراسة  -دور المؤسسات العامة بالمملكة العربية السعودية في تنمية الموارد البشرية ,عائض ( السويقي 9) 
  رسالة دكتوراة  بجامعة قناة السويس بجمهورية تطبيقية على مؤسسة الخطوط الجوية العربية السعودية

 م.-  الصفحة: ل2222 مصر العربية 
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وبعد جمع   ( مفردة122على ) وتطبيقها الدراسة تم توزيع :وأساليبه لتحليل الإحصائيإجراءات ا

 ها( قائمة لعدم اكتمالها ليبقى عدد11د منها )بع    است  ة( قائمة استبيان112القوائم أمكن جمع )

 (.SPSSقا  للحزمة الإحصائية)ف  وتم تفريغها بالحاسب الآلي و    ( قائمة121)

 ل الى النتائج التالية:التوص  تم  

الإدارة ه يوجد تأثير إيجابي كبير لإدراك البسيط أن ي  تبين باستخدام أسلوب الانحدار الخط   -1

 على دعم جهود تنمية الموارد البشرية.ودعمها  العليا

د  -2 الممارسات السليمة للوظائف الفرعية لإدارة الموارد البشرية تؤثر بشكل إيجابي على  أن  و ج 

 المتغير التابع )دعم جهود تنمية الموارد البشرية(.

بالتدريب والتنمية الإدارية يؤثر إيجابيا  على متغير )دعم  المتغير المستقل الخاص   اتضح أن    -0

 جهود تنمية الموارد البشرية(.

 ابي كبير من المتغي رالبسيط أنه يوجد تأثير إيج ي  خدام أسلوب الانحدار الخط  تبين باست  -1

بدعم جهود تنمية  بالنشر والإعلام والمكتبات على المتغير التابع الخاص   المستقل الخاص  

 الموارد البشرية.

ية رعاية الموارد البشرية بالخطوط السعودبالمحافظة على  المتغير المستقل الخاص   اتضح أن   -1

)أنشطة رياضية  وبدنية  طبية  اجتماعية  نفسية  وغيرها( يؤثر إيجابيا  على المتغير التابع 

 .(دعم جهود تنمية الموارد البشرية)

رة لتنمية الموارد البشرية بالخطوط السعودية تؤثر المقومات الدعامة الحالية المتوف   أن  لوحظ  -1

 .ي  قا  لنموذج الانحدار الخط  ف  وذلك و    إيجابيا  على دعم جهود تنمية الموارد البشرية

ل إلى إجابة السؤال البحثي السابع عن مدى تأثير متغيرات البحث المستقلة على التوص   تم   -1

متغير على  ه قد سبق تناول كل  أن  إذ دعم جهود تنمية الموارد البشرية بالخطوط السعودية  
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ؤال تم تطبيق أسلوب الانحدار المتعدد في ه في علاقته بالمتغير التابع  فإنه في هذا السد  ح  

 ل إلى النموذج الخاص  التوص   تناولها معا   وقد تم   إذ تم    ف على تأثير تلك المتغيراتالتعر  

ولكن بدرجات   على المتغير التابع إيجابياإلى تأثير كافة المتغيرات مجتمعة بذلك والذي يشير 

 متفاوتة.

ة بالعمر والمؤهل الدراسي على دعم جهود تبين وجود تأثير قوي للمتغيرات الديمغرافية الخاص    -1

تنمية الموارد البشرية  وبدرجة أقل بالنسبة لمتغير مدة الخبرة في العمل بالخطوط  ولم يظهر 

 دية.تأثير لمتغير المستوى الوظيفي على جهود تنمية الموارد البشرية بالخطوط السعو  وجود أي  

ن من اتجاهات مفردات عينة البحث أنه يوجد اتجاه إجمالي نحو الموافقة على كافة تبي    -1

الإيجابيات المتحققة نتيجة لجهود تنمية الموارد البشرية بالخطوط السعودية  كما تبين وجود 

بدعم جهود تنمية الموارد  علاقة ارتباط بين تلك الإيجابيات وبين المتغير التابع والخاص  

 ة بمؤسسة الخطوط الجوية السعودية.لبشريا

  دراسة المتغيرات المستقلة والتابعة المؤثرة على  من حيث هذا البحثوتتفق هذه الدراسة مع

  تنمية الموارد البشرية وتأثيرها على المستوى والرضا الوظيفي.

 

اقتصاد  دور إدارة الموارد البشرية في منظمات الأعمال المصرية في ظل   (6002 ,)محمد -5

 .(1)المعرفة

 الهدف من هذه الدراسة:

                                  

دور إدارة الموارد البشرية في منظمات الأعمال المصرية في ظل اقتصاد محمد  عبد الرحمن اشرف  " ( .)
 ي.-الصفحة:و  2221    جامعة القاهرةلتجارةا  كلية طروحة دكتوراهأ"  المعرفة
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ن تتصف بها أي يجب ف على ملامح اقتصاد المعرفة وانعكاس ذلك على الخصائص التالتعر   -1

العصر  اقتصاد المعرفة ومدى اختلافها عن المنظمات التقليدية في ظل   المنظمات في ظل  

 الصناعي. 

في ظل اقتصاد المعرفة ومدى اختلافها عن  وخصائصها ومهاراتها العمالة المطلوبة ةبيان نوعي -2

 العمالة المطلوبة في العصور السابقة لعصر المعرفة . 

بملامحه وخصائصه المختلفة على إدارة الموارد  وتأثيره اقتصاد المعرفة ف على انعكاسالتعر   -3

    .البشرية

سلوب دراسة أ فإن  الباحث ات بع الدراسة ولتحقيق هذا الهدف واختبار الفروض التي قامت عليها 

قلل   كما أنه يبحاث المماثلةمجال الدراسات والأسلوب الأكثر شيوعا في نه الأ؛ لأالمقارنة العرضية

 . ة في واقع البيئة المصريةخاص    منيو الز أسلوب التجريبي من أخطاء الاعتماد على الأ

 :التالية النتائج لىل إالتوص   وتم   

لموارد البشرية وظائفها ق بأثر اقتصاد المعرفة على الكيفية التي يجب أن تمارس بها إدارة ايتعل  فيما 

هناك تأثير لاقتصاد المعرفة على طريقة ممارسة إدارة الموارد البشرية لوظائفها المختلفة  :المختلفة

رفة ويمكن عن طريق الأخذ في الاعتبار العديد من العوامل التي فرضها ظهور اقتصاد المع

 توضيح ذلك فيما يلي : 

 ـ تأثير اقتصاد المعرفة على تخطيط الاحتياجات من الموارد البشرية : 1

أدى ظهور اقتصاد المعرفة إلى ضرورة أن تأخذ المنظمة في اعتبارها العديد من العوامل عند 

البحث تتمثل فيما  دتها عينةهذه العوامل كما حد    قيامها بتخطيط الاحتياجات من الموارد البشرية

 يلي : 
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  نه جزء رئيسي من التخطيط الاستراتيجي للمنظمة . أالنظر لتخطيط الموارد البشرية على 

 وما يمكن أن يحدثه ذلك عند تخطيط الاحتياجات من   الأخذ في الاعتبار التغيرات التكنولوجية

 الموارد البشرية . 

  . التغيرات المستمرة في سوق العمل الدولية 

 صة لأداء بعض ستخدام المرن للعمالة والاعتماد على التعاقدات الخارجية مع جهات متخص  الا

 الوظائف . 

  زيادة نسبة الاعتماد على العمالة المؤقتة مع وجود قاعدة بيانات تضمن باستمرار توافر العمالة

 التعاقدية والمؤقتة . 

 ن : تأثير اقتصاد المعرفة على وظيفة الجذب والاختيار والتعيي -2

من العوامل عند قيامها بعملية  كثيرم على إدارة الموارد البشرية أن تأخذ في الاعتبار اليتحت     

 هذه العوامل هي :  و اقتصاد المعرفة الجذب والاختيار والتعيين في ظل  

  . الزيادة الواضحة في معدلات اعتماد المنظمات على الاستقطاب الإلكتروني 

  المعرفة ق مع متطلبات اقتصادلتتف  غل الوظيفةلاشتراطات ش   والمستمر  التعديل الدائم . 

 مع عدم ربط التعيينات الجديدة بوظيفة   البحث الدائم عن المهارات النادرة وتعيينها قبل الآخرين

نما ارتباطها بالعامل وقدراته .   محددة  وا 

 تأثير اقتصاد المعرفة على نظام التعويضات :  – 0

أدى ظهور اقتصاد المعرفة إلى ضرورة قيام إدارة الموارد البشرية بإجراء العديد من التعديلات     

حتى يسهم في المحافظة على الموارد البشرية النادرة اللازمة للنجاح في   على نظام التعويضات

 من هذه التعديلات ما يلي : و ظل اقتصاد المعرفة 
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   م الأجور التي تعتمد على ظ  لى تحديد أجر معين لوظيفة محددة بن  م الأجور القائمة عظ  استبدال ن

 الأشخاص وقدراتهم . 

 ستراتيجية للمنظمة . ط نظام الأجور بتحقيق الأهداف الارب 

   ق العمل . ر  الربط بين الأجور وأداء المنظمة والوحدات وف 

 سي ليرفع الجزء العمل على زيادة قدرة الرواتب على التحفيز عن طريق خفض الراتب الأسا

 المعتمد على الأداء . 

   نما   مثل الأقدمية والولاء للمنظمة  س تقليدية فقطس  عدم القيام بتعويض الموظف على أ وا 

 ها. ءله إلى معرفة تفيد المنظمة وعملاترجمة أعما

 تأثير اقتصاد المعرفة على التدريب والتنمية :  – 1

  موارد البشرية عند ممارستها لوظيفة التدريب والتنميةهناك تأثير لاقتصاد المعرفة على إدارة ال

وظيفة التدريب والتنمية حيث أدى ظهور اقتصاد المعرفة إلي ضرورة أن تغير المنظمات نظرتها ل

ويمكن توضيح ذلك من خلال   عند قيامها بهذه الوظيفة العديد من العوامل في الاعتبار مع الأخذ

 ما يلي : 

 لأداء المرغوب . إلى اللوصول  وانتشارها تدريبثقافة أهمية ال سيادة 

  اعتبار المنظمات أن التدريب مصدر من مصادر الميزة التنافسية   ومصدر فعلي من مصادر

  العائد على رأس المال المستثمر   كذلك فهو نوع من أنواع الاستثمار في فرق العمل 

 لتدريب حسب الحاجة المؤقتة ( زيادة أهمية ما يطلق عليه التدريب في الوقت بالضبط ) ا  

 .لمواجهة المتطلبات من المهارات المتغيرة نتيجة الاعتماد على العمالة المؤقتة

  سياسات  معرفة ما تعتمد عليه وتتفق هذه الدراسة مع البحث الذي تقوم به الباحثة من حيث

 التخطيط والاستقطاب والاختيار والتعيين والمكافات والمدفوعات.
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يم أداء الموارد البشرية وانعكاساته في قرارات ينظام تق ( بعنوان " 2002 ,)مراد دراسة -1

  (1)". تحليل واقع ونموذج مقترح في رئاسة محكمة استئناف نينوى الاتحادية إدارتها,

 الأداءالسـعي للوقـوف علـى واقـع نظـام تقيـيم جريت  الدراسة في العـراق  وهـدفت هـذه الدراسـة إلـى  أ  

ـــفـــي المنظمـــة قيـــد الدراســـة. وضـــع أســـاس لبنـــاء نظـــام جديـــد علـــى و    والأســـاليبالتقنيـــات  أحـــدثق ف 

اللازمــة لنجــاح  الإجــراءاتوتحديــد  المعتمــدة عليهــا فــي فهــم عمليــة التقيــيم وفلســفتها. وضــع تقنيــات  

لقــاءف علــى موقــف القضــاة مــن النظــام المقتــرح  التعــر   .التقيــيم تجســيدا  لمبــدأ التقيــيم ــ وا  ء علــى و  الض 

 ح  ر  ط ـ م  ومـن ث ـ  وهيكـل الدراسـة يـتلاءمالميدان المبحـوث موضـوع الحالـة الدراسـية وعلـى النحـو الـذي 

مكـــن أن تســـهم فـــي خدمـــة الميـــدان المبحوث.اعتمـــدت يمجموعـــة مـــن التوصـــيات والمقترحـــات التـــي 

 ااقتضـى اسـتخدامه تـيالد مـن المنـاهج ع ـالباحثة في دراستها الحالية على منهج دراسة الحالة الذي ي  

لمثــل هــذه الدراســة لمبــررات تتعلــق بطبيعــة الدراســة وطريقــة التعامــل مــع متغيراتهــا علــى النحــو الــذي 

ولزيـادة دقـة النتـائج اسـتخدمت   تتيح الفرصة الأمثل لتجسيد هذا المنهج وتوظيفـه فـي خدمـة الدراسـة

( فـردا  والمسـميات 11ملت عينـة الدراسـة )ر شـك  الباحثة طريقة العينة )القصدية( وبالاستناد إلى ما ذ  

  نائـب مـدعي عـام   ع  مـد  استئناف نينـوى  نائـب الـرئيس  قـاض  )رئيس محكمة  وهي الوظيفية الآتية

 منتدب إلى المدعي العام( أي ما نسبة قاض   عام 

لعدم   ( استمارات1) بعدة  ولكن كان عدد الاستمارات المستي  من مجموع المجتمع الكل  ( 122%)

( ويشكلون 11  وبذلك أصبح العدد الفعلي لأفراد عينة الدراسة هو )الإحصائيصلاحيتها للتحليل 

 .  الإحصائيمن مجموع المجتمع الكلي وهي نسبة مقبولة للتحليل  (%11.2) نسبة

                                  

: تحليل واقع إدارتها  يم أداء الموارد البشرية وانعكاساته في قراراتينظام تقنوال  "دراسة حالة" بعنوان "  ( مراد 9)
بدون صفحة  رسالة دكتوراه فلسفة في إدارة  "  ونموذج مقترح في رئاسة محكمة استئناف نينوى الاتحادية

 ص:ي  2222الأعمال  جامعة الموصل   
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 لت الدراسة إلى النتائج التالية :وقد توص  

نه غير واضح ألا إ  نينوى حالي في رئاسة محكمة استئناف أداءعلى الرغم من وجود نظام تقييم  -1

  وهذه أهدافهاعلمية بحيث يسهم في نجاح عملية التقييم وتحقيق  أسسء ولا يعتمد على وغير كف

 .الأخرىالحالة لا تقتصر على قطاع العدل  بل هي حالة عامة في القطاعات 

المعايير  إلىة تفتقر ستئناف نينوى بخاص  المنظمات العراقية بعامة ورئاسة محكمة ا إدارات إن   -2

بنظر الاعتبار التباين  الأخذجاءت متماثلة دون  أنهادرجة  إلى الأداءالموضوعية في مجال تقييم 

 منظمة. عنى بها كل  المنظمة والتوجيهات التي ت   أنشطةالحاصل في تنوع 

هناك  ن  أدراسات والبحوث المتواضع على ال طلاعالا ل  معطيات الدراسة النظرية وفي ظ   أظهرت -3

البعض قد  أن   حد   إلىوقرارات الموارد البشرية  الأداءبشأن الربط بين نظام تقييم  ومحدودية   ندرة  

 الاهتمام بهذا الموضوع. في سهمأما  وهذا  أغفله

اهتمام معمق  أي   إعطاءدون  الأفراد لأداءجاءت قرارات الموارد البشرية مجسدة للنظرة السطحية  -4

والعنصر الفاعل في  الإداريةهذا )المورد البشري( يمثل جوهر العملية  أن   علما    للمورد البشري

 تحريكها وديمومتها.

ـ إداراتتواجه  -5 يركـز معظمهـا علـى  إذ  الأداءة بتقيـيم المنظمـات صـعوبة فـي تحديـد معاييرهـا الخاص 

ء  ش علىالذاتية  وقليل منها   ي ذلك مؤشرٌ لصعوبات عدة.وف  من الموضوعية ي 

مرهون ببناء معايير وخصائص دقيقة  الأداءم ينجاح نظام تقي أن  ن من مؤشرات الدراسة النظرية تبي   -6

  الفــــرد لأداءال د المقيــــاس الفع ــــفالمعــــايير تحــــد   .تــــتلائم وطبيعــــة المنظمــــة وخصوصــــيتها ومبرراتهــــا

 .الملائمللحوار  ا  ناخالسليمة لقيام علاقات جيدة وتوفر م الأسسوالخصائص تضع 

 تقييم الأداء للموارد البشرية  هذا البحث من حيث مراجعة أنظمة وتتفق هذه الدراسة مع

 دارية.وانعكاساته في العملية الإ
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 (1.)( بعنوان استخدام التقنيات الحديثة في تطوير الموارد البشرية2003, ورقة) العوض -2

الموارد  الموارد البشرية وأثره في تطويرتخدام التقنيات الحديثة في تطوير تهدف هذه الورقة إلي إبراز اس

عصارة  وبالتالي تقديم  ع على بقاء العاملين ومنع هجرتهمومنها استقرار العمل الذي يشج   البشرية

 :وذلك من خلال آلاتي هم.رفع معدلات أدائ م  هم ومن ث  جهدهم للمنظمة وكسب ولائ

 والدور الذي يلعبه استخدام التقنيات الحديثة في تطوير  الموارد البشريةالاهتمام بالتقنية  -

 . تدريب العاملين على استخدام التقنية وأثره على الأداء نتيجةإظهار  -

 .الوظيفي تحقيق الرضا -

  استخدام التقنيات الحديثةدراسة  وتتفق هذه الدراسة مع البحث الذي تقوم به الباحثة من حيث  

 الموارد البشرية ودوروه في بقاء العاملين وعدم هجرتهم لأماكن عملهم.تطوير و 

دارة الموارد إدارية في ترشيد قرارات ثر نظام المعلومات الإأ) بعنوان (2003,توفيق)-1

 (2)رية(البش

البشرية  دارة الموارد إدارية في ترشيد قرارات ثر نظام المعلومات الإأف على لى التعر  إسعت هذه الدراسة  

  ( مديرا11وقد طبقت الدراسة على مجموعة من مديري المنظمات الصناعية الحكومية البالغ عددهم )

 تية:لى النتائج الآإلت الدراسة وتوص  

نت التي تضم   ي ترشيد قرارات الموارد البشرية لنظام المعلومات الإدارية ف ا  معنوي ا  هناك تاثير  ن  إ -أ

 داء العاملين(.أتدريب والتطوير  التعويض  تقويم التوظيف  ال)التخطيط للمورد البشري  

                                  

(  بدون صفحة  استخدام التقنيات الحديثة في تطوير  الموارد البشريةزهور  ورقة بعنوان ) ( العوض 9)
 18/12/2003-16/12 الحادي عشر للشبكة العربية للإدارة وتنمية الموارد البشرية  الخرطوم الاجتماع 

لة ماجستير  رسا دارة الموارد البشرية",إدارية في ترشيد قرارات ثر نظام المعلومات الإأ, "حمد زهيرأ( توفيق  2)
 .2الصفحة  م2222 دارة والاقتصاد  جامعة الموصل غير منشورة  كلية الإ
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دارة الموارد إيجابية معنوية في تحسين قرارات إثير الخصائص النوعية للمعلومات أت ن  إ -ب

لى قدرة النظام على توفير المعلومات )مخرجات النظام( بالدقة والتوقيت إذ يشير ذلك إ ؛البشرية

 والشمولية والاعتمادية. 

  ر قرارات التخطيط والاستقطاب والاختيا ن خلال دراسة ترشيدهذا البحث م وتتفق هذه الدراسة مع

 ت والمدفوعات باستخدام أنظمة المعلومات الإدارية.والتعيين والمكافآ

القيادات الإدارية موظفي الحكومة نحو سياسات اختيار ( دراسة" اتجاهات  2003دلبوح,بو أ)-1

  ( 1)لأردن" في ا وتعيينها العليا

على اتجاهات  ومعرفتها استطلاع أثر العوامل الموضوعية وغير الموضوعيةالهدف من الدراسة  إن  

في الأجهزة الحكومية  وتعيينها القيادات الإدارية العلياموظفي الحكومة نحو سياسات اختيار 

القيادات وكذلك معرفة أثر ذه عف في آليات اختيار هف على جوانب القوة والض  والتعر    الأردنية

وتعيينها  الخصائص الشخصية لأفراد عينة الدراسة في اتجاهاتهم نحو اختيار وتعيين القيادات

أن الواسطة تعتبر من أكثر المعايير غير  الآتية: نتائجاللت الدراسة إلى . وتوص  الإدارية العليا

الخبرة تعتبر من أكثر المعايير    كما أن  ةتعيينها لقياداتا الموضوعية استخداما  في اختيار

المعايير الموضوعية وغير الموضوعية تستخدم بدرجة  الموضوعية استخداما  في هذا الاختيار  وأن  

 قا  لآراء أفراد عينة الدراسة.ف  في الأجهزة الحكومية و   وتعيينها متوسطة في اختيار القيادات الإدارية

                                  

في  وتعيينها القيادات الإدارية العليا موظفي الحكومة نحو سياسات اختياراتجاهات محمود    بوحبو دلأ ( 9)
  كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية  الإدارة العامة  جامعة آل البيت   رسالة ماجستير فيالأردن : دراسة ميدانية

 .1الصفحة:   م2222
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  ثر العوامل الموضوعية وغير أبه الباحثة من حيث  وتتفق هذه الدراسة مع البحث الذي تقوم

ختيار والتعيين الموضوعية على اتجاهات الموظفين نحو سياسات التخطيط والاستقطاب والا

 ت والمدفوعات.والمكافآ
 

( بعنوان "اتجاهات العاملين نحو أداء وحدات شؤون الموظفين في  2003)عبيدات,-21

 (1)المؤسسات العامة الأردنية"

ي بعض المؤسسات العامة في ف على فعالية أداء وحدات شؤون الموظفين فتعر  اولت الدراسة الح 

    ومؤسسة الإقراض الزراعيجتماعيوتحديدا  في ثلاث مؤسسات كالمؤسسة العامة للضمان الاالأردن  

طة بهذه الإدارة ف على المهام والواجبات المنو ومؤسسة تنمية الصادرات والمراكز التجارية  وكذلك التعر  

إضافة  إلى إبراز   وفعالية أداء تلك الوحدات  ودرجة تأثرها بالعوامل التنظيمية والقانونية والمادية

وتم   ( استبانة على المؤسسات موضع الدراسة110توزيع ) . وقد تم  المشكلات والمعوقات التي تواجهها

المؤثرة على فعالية أداء وحدات شؤون ل من خلال تحليلها إلى وجود مجموعة من العوامل التوص  

  وانسجام الهرم الوظيفي في الجامعية على موظفي هذه الوحدات : تغليب الفئة الفتيةمنها  الموظفين

ومع ما جاء في الأدب الإداري   كما وجدت   هذه الوحدات تحديدا  وفي المؤسسات العامة بشكل عام

ين فعالية الأداء في هذه امل القانونية والتنظيمية والمادية وبالدراسة علاقة ذات دلالة إحصائية بين العو 

خدام : عدم قيامها بوظائف الاستفهي    أما عن أبرز المشكلات التي تواجه هذه الوحداتالوحدات

  اضعة وغير محوسبة بالشكل المطلوبقاعدة المعلومات لها متو    وأن  والتدريب والتطوير والتحفيز

                                  

اتجاهات العاملين نحو أداء وحدات شؤون الموظفين في المؤسسات العامة   فدوى عبد المجيد ( عبيدات 2)
 .1الصفحة  م2222الجامعة الأردنية  كلية إدارة الأعمال    رسالة ماجستير في الإدارة العامة  الأردنية
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وليس على مستوى إدارات  الأمر الذي يؤثر   توجد على مستوى أقساموحدات هذه ال فضلا  على أن  

 على توفير الكوادر اللازمة وتخصيص الموارد المالية .

  مها بوظائف الاستخدام وتتفق هذه الدراسة مع البحث الذي تقوم به الباحثة من حيث عدم قيا

 لتطوير والتحفيز.والتدريب و 

 

وترى  (1)دراسة " فاعلية تقييم الأداء في نظام الخدمة المدنية الأردني " ( 2003)كراسنة,-11

ف لتعر  وتطويرها وهدفت الدراسة إلى ا الموارد البشرية ييم الأداء أداة أساسية في تنميةنظام تق بأن  

  ظامعلى الواقع الفعلي لتطبيق هذه السياسة ومعرفة العناصر التي تؤثر إيجابا  أو سلبا  على هذا الن

ون مجتمع ك  النظام   وت  هدافه الأساسية ومدى كفاية عناصر والتعرف على مدى تحقيق النظام لأ

لت الدراسة ة العامة . وتوص  ح  ( موظفا  من الموظفين العاملين في مديريات الص  012الدراسة من )

معايير التي كانت اتجاهات العاملين نحو نظام تقييم الأداء كانت متوسطة باستثناء كفاية ال إلى أن  

 ذات فعالية عالية .

  وتتفق هذه الدراسة مع البحث الذي تقوم به الباحثة من حيث سياسات التقييم والتنمية والتطوير

    للموارد البشرية. 

تأثير سياسات إدارة الموارد البشرية على تنمية القدرات  ( بعنوان "2003محروس,)-12

 . (2("الابتكارية للعاملين

                                  

ن في هة نظر العاملي: دراسة ميدانية من وجفي نظام الخدمة المدنية الأردني فاعلية تقييم الأداء  أحمد نايف ( كراسنة 9)
 .1الصفحة:  2222  كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية  رسالة ماجستير في الإدارة العامة  جامعة اليرموك ,وزارة الصحة

تأثير سياسات إدارة الموارد البشرية على تنمية القدرات الابتكارية للعاملين في مجال البرمجة بشركات   ميرفت حامد عيد  ( محروس9)
كاديمية السادات للعلوم الإدارية  المعهد القومي   أرسالة ماجستير في الإدارة العامة  الحاسبات الآلية بجمهورية مصر العربية

   الصفحة:ل .2222  للإدارة العليا  ديسمبر
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ف على تأثير سياسات إدارة الموارد البشرية كالتخطيط للموارد البشرية  التعر   هذه الدراسة إلىهدفت 

 والاستقطاب والاختيار  وتقييم الأداء  والتدريب وغيرها من السياسات التي تتبعها الشركات العاملة

ية للعاملين. وقد ودراسة أثرها على تنمية القدرات الابتكار  وتصميمها وتطويرها  نظمفي تحليل ال

وتقييمها  النظمالشركات التي تعمل في مجال تحليل ( شركة من 12تمثلت عينة الدراسة في )

  ( مبرمجا  122عددهم )  وشملت وظيفة مبرمج في هذه الشركات و في جمهورية مصر وتطويرها

ة وتنمية لت الدراسة إلى وجود علاقة طردية موجبة بين سياسات إدارة الموارد البشريوقد توص  

 القدرات الابتكارية للعاملين.

  تقطاب وتتفق هذه الدراسة مع البحث الذي تقوم به الباحثة من حيث سياسات التخطيط والاس
 ت والمدفوعات.والاختيار والتعيين والمكافآ

 

الموارد  أداءتقويم  ةواستراتيجيالعلاقة بين استراتيجية المنظمة ( بعنوان )2002,الكبيسي)-10

 .(1)( البشرية

داء الموارد البشرية ومدى أدراسة ميدانية عن استراتيجية المنظمة واستراتيجية تقويم  يالكبيس أجرى

هلية في راسة في ثمانية من المصارف الأثيرها في الحصول على الميزة التنافسية. وقد طبقت الدأت

 .قالعرا

 :هاهم    كان أل الى مجموعة نتائجم التوص  وت

 دارات المصارف بعمليات التحليل الاستراتيجي.إضرورة قيام   - أ

                                  

ثرها في وأ البشريةداء الموارد أ تيجية المنظمة واستراتيجية تقويمالعلاقة بين استرا( الكبيسي  سعدي مجيد عاشور   "2)
دارة كلية الإ  طروحة دكتوراهأ  هلية في العراقة ميدانية في عينة من المصارف الأتحقيق الميزة التنافسية, دراس

 .2الصفحة:   2229والاقتصاد  الجامعة المستنصرية 
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ق نــه ســيحق  لأ  داء المــوارد البشــريةأ تيجية المنظمــة واســتراتيجية تقــويمضــرورة تحقيــق التوافــق بــين اســترا  - ب

 الميزة التنافسية للمصرف.

   داء واستراتيجية تقويم الأية المنظمة استراتيج حولوتتفق هذه الدراسة مع البحث الذي تقوم به الباحثة

 للموارد البشرية .

 

 .(1)(تنمية الموارد البشرية في المستشفيات الأردنية والعربية بعنوان) (2002اب,ط  الخ  ) -11

صات يعتبر من أبرز ر الأطباء المؤهلين والمدربين جيدا في عدد كبير من التخص  توف   أن   في لا شك    

جدا على الدول  ا  عالي ا  اعتماد هناك إلا أ    ة في الأردنالمستشفيات الخاص  عناصر النجاح في سوق 

  مما يجعل استمرارية توفر الأطباء وتدريبهم وتأهيلهم العدد الأكبر من هؤلاء الأطباء الغربية في تعليم

العالمي  ما لم لواقع المؤهلين والمدربين في المستقبل رهنا للاعتبارات السياسية المرتبطة بمتغيرات ا

مكن أن يخدم يفي ذلك. ومثل هذا العمل المشترك لمعالجة الخطر الكامن  مشترك يتبلور جهد عربي  

عتمد ت    أيضا في تطويع مؤهلات الأطباء وقدراتهم القيمة تحت مظلة عربية قائمة على معايير قياسية

 صيل الأكاديمي والأداء المهني  عربيا بحيث تكون قادرة على معالجة التباين الكبير في مستوى التح

ع الخلفيات التعليمية والتدريبية لهم بشكل كبير والناتج عن تنوع الاتجاهات السائدة بسبب تنو   ؛للأطباء

 في الدول التي يتعلمون ويتدربون فيها.

 :التالية  النتائجل الى التوص   تم  و 

 الأردن تتمثل بالنقص الحاد نسبيا في  هناك مشكلة عامة فيالنسبة للموارد البشرية الأخرى  أما ب

توفر كوادر الخدمات المساندة المؤهلة والمدربة )التمريضية والفنية التقنية الأخرى(. فمقارنة بوفرة 

                                  

الاتجاهات الحديثة في   مؤتمر تنمية الموارد البشرية في المستشفيات الأردنية والعربيةعبد القادر   ( الخطاب9)
 .1الصفحة:  2222مارس  91 – 92  الخاصة والحكومية في الوطن العربي القاهرة إدارة المستشفيات
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ر الكوادر ة في الأردن مثلا  هناك نقص في توف  ف المستشفيات الخاص  تحت تصر   العاملينالأطباء 

 التمريضية.

   ومن سرعة فقدان تدريب الكوادر التمريضية والفنية المدربة ربة جيدا  ر الطاقات المدة توف  قل 

عادتها   خاصة بسبب هجرة العقول والكوادر المدربة والمؤهلة إلى الأسواق التي تدفع واستبدالها وا 

 لها أجورا أفضل من تلك السائدة في السوق المحلية.

   قدمية في تقييم الخبرة دون إمكانية التحقق التطوير المهني لهذه الموارد البشرية يعتمد على الأ إن

 من الكفاءة الفعلية من خلال امتحانات وفحوصات مهنية معتمدة.

يضا إلى التباين الكبير أخرى لتنمية الموارد البشرية للمستشفيات  تجدر الإشارة أ وفيما يتعلق بنواح  

ة في المستشفيات  والناتج إلى حد كبير عن عدم اعتماد معايير خاص   ومعدلاته التوظيف في أنماط

بمتطلبات التوظيف في المستشفيات ووحداتها المختلفة )نسبة التمريض للأطباء  عدد التمريض 

  لكل سرير(.

  وتتفق هذه الدراسة مع البحث الذي تقوم به الباحثة من حيث سياسات التخطيط والتدريب وتنمية
 شرية.الموارد الب

 

ة الشركات المساهمة ( بعنوان) أثر الغياب ودوران العمل على كفاء2992دراسة )عبده, -11
 ردن(العامة في الأ 

ة مقاييس من مؤشرات الكفاءة وهي: لى أثر الغياب ودوران العمل على أربعف إهدفت الدراسة التعر  

 وكفاءة حصة السوق للشركة.نتاجية للعامل الواحد  وكفاءة الإ فاءة الربحية للعامل الواحدك

 نتائج الدراسة:
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نتاجية  ولم يتضح وجود أثر للغياب في غياب العاملين كان له أثر واضح في كفاءة الربحية والإ ن  إ

ة السوق  وبينت النتائج عدم وضوح أثر دوران العمل على كفاءة كفاءة التكاليف وكفاءة حص  

 (1)الربحية والتكاليف.

   ل على كفاءة الغياب ودوران العموتتفق هذه الدراسة مع البحث الذي تقوم به الباحثة من حيث

  .العمل

 في والحوافز والتدريب الاختيار سياسات تقييم " ن بعنوا 1990 ) ,العظيم دراسة )عبد - 22

 .(2)" مصر في العاملة التجارية البنوك بين مقارنة دراسة القطا  المصرفي,

 البنوك من كل   في والحوافز والتدريب الاختيار لسياسات الحالي الوضع توصيف إلى الدراسة هدفت

 موضع السياسات هذه فاعلية من تحد   يالت المعوقات وتحديد المشتركة  والبنوك الوطنية لتجاريةا

 ,القطاعين بكلا للبنوك الميدانية الدراسة ستظهرها التي المشاكل لعلاج التوصيات واقتراح الدراسة 

 أسلوب على -الدراسة هذه إعداد في - الباحثة اعتمدت فقد  الدراسة بمنهجية يتعلق فيما أما

 .ستبانةالا باستخدام الاستقصاء

 البنك دىل المسجلة التجارية البنوك مجموعة من البحث مجتمع نتكو  وقد  الدراسة مجتمع أما

 يتعلق وفيما .(بنك ) مفردة 100 المشتركة البنوك فكانت  البحث عينة أما .المصري المركزي 

 البنوك قطاع بين وملموسة واضحة اختلافات وجود الميدانية الدراسة أثبتت فقد الحوافز بسياسة

 المادي بشكليها منهما كل   في المطبقة الحوافز مظ  ن   بشأن المشتركة البنوك وقطاع الوطنية

                                  

   رسـالة ماجسـتير ردنأثر الغياب ودوران العمل علـى كفـاءة الشـركات العامـة فـي الأ  هاني سعيد محمـود  عبده  1
 .92ص:  م9112 ردنية الجامعة الأ

  رماجسـتي رسـالة  " المصـرفي القطـا  فـي والحـوافز والتـدريب الاختيـار سياسـات تقيـيم " إيمـان   مالعظـي ( عبـد9)
  .922-991  99الصفحة: م  1990 مصر   سشم جامعة عين
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 نبشأ والمشترك الوطني القطاعين بين موجودة لتاز  ما الفجوة أن   أكد الذي الأمر والمعنوي 

 :يلي فيما إيضاحها يمكن مشاكل أحدث امم   للعاملين  الممنوحة والحوافز الأجور مستويات

 بتلك المطبقة والحوافز الأجور مستويات عن الوطنية بالبنوك العاملين رضا عدم حالة ارتفاع -1

 .المشتركة بالبنوك العاملين رضا بدرجة بمقارنتها البنوك

 بالبنوك العاملين رضا بدرجات بمقارنتها الوطنية بالبنوك العاملين رضا عدم درجة ارتفاع  -2

 الكبير الفارق -الدراسة من -اتضح حيث ا منه كل   في المطبقة العلاوات مظ  ن   عن المشتركة

 .القطاعين كلا في للعاملين الممنوحة قيمة العلاوات في

 استجابة علية بترت   الذي الأمر للترقية  كأساس الأقدمية مبدأ على الوطنية البنوك اعتماد -3

 الاختيار مبدأ على اعتمدت التي المشتركة بالبنوك للعمل فرصة لأول العاملين من العديد

 .فيها العاملين لترقية كأساس

 عن وذلك ؛والمشترك الوطني القطاعين بين الفجوة تقريب على العمل بضرورة الباحثة أوصت وقد 

 الخارجية البيئة في التغيرات مع يتلاءم بما والحوافز الأجور مظ  ن   لتعديل المستمرة الدراسات طريق

جراء ناحية  نم  عند بها للاسترشاد  بها للعاملين الفعلية الاحتياجات لمعرفة ةالخاص   الدراسات وا 

 واضحة سياسة ووضع بالإنتاج الحوافز بربط أيضا   وأوصت  أخرى ناحية من الحوافز مظ  ن   صميمت

 مع يتناسب بما وظيفي مستوى لكل   الأجر بدايات رفع إلى بالإضافة الحوافز  لصرف ومحددة

طلاق المشتركة  البنوك يف مثيله  قيمة ورفع وظيفة  لكل   المالي الربط لنهايات القصوى الحدود وا 

 .الكفاءة مستوى على ومؤثر ا مباشر ا حافز ا تصبح حتى الوطنية بالبنوك الدورية العلاوات

  سياسات  والاختيار والتعيين و الحوافزدراسة  من حيث  وتتفق هذه الدراسة مع هذا البحث 

 . للعاملين ومدى تأثيرها على تحسين مستوى الكفاءة
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 . (1) (ضاتالكفاءة الإنتاجية للممر   ىالعوامل المؤثرة علبعنوان) (2990 ,ريان )-22

ضات من الجانب المصري و الجانب الكفاءة الإنتاجية للممر   ىف علالتعر   هدفت هذه الدراسة إلى  

 اختلافهما في كل جانب  و كان من أهم نتائجها: ىمدالأمريكي  و 

 ضات المصريات عن الكفاءة الإنتاجية للممرضات الأمريكيات.انخفاض الكفاءة الإنتاجية للممر   -

كما حددتها   عة لهنكلا الجانبين عن تلك المتوق   ضات فيانخفاض الكفاءة الإنتاجية للممر   - 

 رئيساتهن المباشرات في العمل.

) حكومي / تعليمي / خيري( في  ىضات تبعا لنوع المستشفض الكفاءة الإنتاجية للممر  اخفان -

 .في الجانب الأمريكي ىبينما لا تختلف حسب نوع المستشف الجانب المصري 

  دراسة العوامل التي تؤثر على  وتتفق هذه الدراسة مع البحث الذي تقوم به الباحثة من حيث  

 ضات.نتاجية للممر  الكفاءة الإ

 

 .(2)مان(( بعنوان)دور الموارد البشرية والتنمية التكنولوجية في سلطنة ع  2922)بريمة,-28

القوى البشرية مع الوفرة النسبية في ز بعجز واضح في موارد في الظروف الراهنة التي تتمي  لوحظ  

 الحاجة تدعو إلى الاستخدام التكنولوجي ذي التكثيف الرأسمالي العالي. فإن    رأس المال

  وتبرز أهمية ذلك عندما تصبح الغاية من الأهداف هي زيادة الرقابة المحلية في مختلف المشاريع

ية والتركيز على التنويع الاقتصادي كبديل للثروة وبالتالي زيادة المشاركة في الشئون الاقتصادية الوطن

 النفطية الناضبة.
                                  

دراسة مقارنة بين مصر و الولايات المتحدة  – العوامل المؤثرة علي الكفاءة الإنتاجية للممرضاتمحمد   ( ريان 9)
 .  922ص:  9112جامعة أسيوط   –دكتوراه غير منشورة  كلية التجارة رسالة  الأمريكية 

محاضرة ألقيت في ندوة بعنوان  ,ماندور الموارد البشرية والتنمية التكنولوجية في سلطنة ع   علي  ( بريمة  (2
 لا يوجد صفحة.   9181دارة العامة  مسقط بمعهد الإ, )تأثير التنمية التكنولوجية على الإدارة(
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دى إلى الزيادة الملحوظة في الأعداد م التعليم والتدريب في السلطنة سيؤ ظ  ع في ن  التوس   ومع الافتراض بأن  

ها أهم   ا  استجلاب التقنيات الحديثة سيتطلب مسئوليات جسام ن  نفسه فإ المستوىالمؤهلة والماهرة  وب

 الاعتماد على التدريب كخطوة أولى نحو الإحلال التدريجي للعمالة الأجنبية.

مثل إسداء   لنتناول مواضيع أخرى  ع من فكرة الموارد البشرية وب عدها التدريبيويصبح لزاما علينا أن نوس  

لاءمة للأنشطة أثناء العمل  والتدريب والم في ثم إعادة التدريب  والتدريب  والإرشاد صح المهني  الن  

ليم للمدربين وتدريبهم وتنمية ب الاختيار الس  الجديدة. وهذه الأبعاد الجديدة في مفهوم الموارد البشرية تتطل  

سات التي يمكن أن تلعب دورا برامج جديدة تأخذ في الاعتبار مستجدات التقنيات الحديثة. ومن المؤس  

مان الفنية الصناعية  ومعاهد مماثلة أخرى كمعهد ة ع    كليرائدا في هذا المجال معاهد التدريب المهني  

 الإدارة العامة.

  نواعه المختلفة للموارد البشريةوأ من حيث سياسات التدريب هذا البحث وتتفق هذه الدراسة مع . 

محافظة  ىة بالتطبيق علي  ح  حماية المستهلك في مجال الخدمات الص  بعنوان)( 2923 ,إبراهيم )-29

 .(1)( أسيوط

ي ة وتحليله وتقييم نطاقه؛ لبيان مدى الإفادة   ح  رمت هذه الدراسة إلى توصيف مستوى أداء الخدمات الص 

ي ة   ح  و المركزية ة المحلية ح  و تحديد درجة الرضا عنها  و تقييم دور أجهزة وزارة الص  من الخدمات الص 

ختلفة ) التنظيمية  و المالية  و المشاكل الم ىف علهذه الخدمات  و التعر   ىشراف علالمسئولة عن الا

 البشرية( التي تعوق تقديم الخدمات بالنطاق و الجودة المناسبين  و كان من أهم نتائجها:

ة المقدمة للجماهير محدودة النطاق  و تكاد تنحصر في نطاق الخدمات ي  ح  الخدمات الص   أن   -

 العلاجية.
                                  

دراسة ميدانية  –حماية المستهلك في مجال الخدمات الصحية بالتطبيق علي محافظة أسيوطمحمد   براهيم إ( 9)
 .22  ص:9182جامعة أسيوط  العدد الرابع  السنة الثالثة  ديسمبر  –المجلة العلمية لكلية التجارة  –
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 شراف و المتابعة.ات  في مجال الإتقديم هذه الخدم ىضعف دور الأجهزة المشرفة عل -

 الخدمات العلاجية الأساسية إعاقةي إلى يؤد   اعدم فعالية الجهاز الإداري بالمستشفيات  مم   -

 .وتأخيرها

   التنظيمية  و المشاكل  دراسة وتتفق هذه الدراسة مع البحث الذي تقوم به الباحثة من حيث

ة وما تأثيره على تقديم الخدمات ي  ح  المراكز الص     وتقييم دور العاملين فيالمالية  و البشرية

 للمراجعين.

 

ة ي  ح  شرات الكفاءة الإنتاجية في تقديم الخدمات الص  مؤ ) بعنوان (2922,يونس) -11

 . (1)ي(أسيوط الجامع ىمستشف ىبالمستشفيات في ج.م.  مع تطبيق خاص عل

ى يمكن الاستعانة بها في الحكم عل التي راتل إلى مجموعة من المؤش  لتوص  ل رمى هذا البحث 

نتائجها تقديم مجموعة  ة. و كان من أهم  ي  ح  كفاءة المستشفيات في مصر في تقديم الخدمات الص  

 منها:  راتمن المؤش  

الأقسام ى الأقسام الداخلية إلى إجمالي مرض  شفاؤها في  معدل التغيير في نسبة الحالات التي تم   -

 الداخلية.

 الأقسام الداخلية. ىالأقسام الداخلية إلى إجمالي مرض  ر في نسبة الوفيات في معدل التغي   -

 نوات.بضع س ر في نسبة العمليات الناجحة إلى إجمالي عدد العمليات في معدل التغي   -

                                  

بالمستشفيات في ج.م.  مع تطبيق مؤشرات الكفاءة الإنتاجية في تقديم الخدمات الصحية سهام   ( يونس 2)
  9189جامعة أسيوط   –رسالة ماجستير غير منشورة  كلية التجارة   أسيوط الجامعي ىمستشف ىخاص عل

 .8ص:
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فيات في عدد من العمليات الجراحية إلى إجمالي عدد العمليات التي ر في نسبة الو  معدل التغي   -

 سنوات.  في بضع جريتأ  

 .ذه المؤشرات عن فترة زمنية محددةو تحسب ه

 العاملين  كفاءةعلى  رات التي تدل  هذا البحث من خلال دراسة المؤش   وتتفق هذه الدراسة مع

 لمستشفيات.  في  ا

 

لمشاكل الإدارية التي تواجه نظام الخدمة الطبية في المستشفيات ابعنوان)(2999,شهيب)-12

 .(1) الكبرىالعامة في القاهرة 

 في  توصيف الخصائص التنظيمية التي تحكم عمليات التشغيل هذه الدراسة إلى هدفت  

  و ىأنواع المشاكل الإدارية التي تواجه الممارسة الإدارية داخل المستشف ىعل الوقوفو   ىالمستشف

 نتائجها: م  كان من أه

   ىمستو  لىاهتمام بالجوانب التنظيمية التي تؤثر ع لم تنل المستشفيات العامة المصرية  أي 

 كفاءة تشغيل نظام الخدمة الطبية.

   ا يتلاءم مع تحقيق بم غياب البرامج اللازمة لتنمية مهارات العاملين في المجال الطبي

 .ىأهداف المستشف

 أفضل للعاملين   ا    و يوفر مناخىز يتناسب مع طبيعة أعمال المستشفغياب نظام للحواف
 تى يزداد رضاهم عن وظائفهم.ح

                                  

للمشاكل الإدارية التي تواجه نظام الخدمة الطبية في المستشفيات العامة محمدعلي  دراسة ميدانية  ( شهيب 9)
 .9111  السنة الثامنة عشر  21بة و الإدارة و التأمين  العدد   مجلة المحاسفي القاهرة الكبرى
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 المشــاكل التـي تواجههــا دراسـة وتتفـق هـذه الدراســة مـع البحــث الـذي تقــوم بـه الباحثــة مـن حيــث 

 . كغياب البرامج التدريبية لتنمية مهارات العاملين  وغياب نظام الحوافز المستشفيات

 

   (1) عيوب الادارة في المستشفيات الجامعية( بعنوان )(2992 ,و آخرون سن)ح-11

الإدارة بالمستشفيات الجامعية  و كان من أهم  وءتحليل مظاهر س هذه الدراسة إلى هدفتو   

 نتائجها:

فة في عمليات القيد  و الاتصال بالأفراد  يحجب عن الإدارة استعمال الأساليب الإدارية المتخل   -
 العليا حقيقة التنفيذ.

الأداء  ةانالمصادفة سواء في اكتشاف المآخذ أو استب ى  لاعتماده علزنظام الحوافقصور  -
  الممتاز.

 دارة في المستشفيات  ي تقوم به الباحثة من حيث سوء الإوتتفق هذه الدراسة مع البحث الذ

 قصور نظام الترقية. و 

 

 

 

 

و اتجاهات العاملين  حدود التوافق بين اتجاهات الإدارة بعنوان) (2992 ,عبد الرحمن ) -11
   (2)(م العملظ  نحو ن   ةي  ح  في المنظمة الص  

ـ بـول الدراسـة كـلا  لـى تحديـد درجـة ق  إهدفت الدراسـة    ة ي  ح  مـن الإدارة و العـاملين فـي المنظمـات الص 

 ىف علـهذه المنظمة  و التعـر  م العمل  و بالتالي تحديد درجة التوافق بين درجة اتجاهاتهم نحو ظ  لن  
                                  

مجلة الإدارة  المجلد الرابع  العدد الأول    من عيوب الإدارة في المستشفيات الجامعيةو آخرون   علي ( حسن 9)
 .22ص:  9119يوليو 

العاملين في المنظمةالصحية  حدود التوافق بين اتجاهات الإدارةو اتجاهاتحمد  أعبد الكريم  (  عبد الرحمن 2)
  9119أسيوط الجامعي"  بكلية التجارة بسوهاج جامعة أسيوط  ى"دراسة ميدانية بمستشف-م العملظ  نحو ن  
 ص:و.
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من هذه الدرجة  بهدف المسـاهمة فـي وضـع الحلـول العلميـة و العمليـة لتحسـينها.  العوامل التي تحد  

أســيوط الجــامعي  و يتمثــل فــي: فئــة الأطبــاء   ىالدراســة جميــع العــاملين فــي مستشــف يشــمل مجتمــعو 

ــفئــة التمــريض  الفنيــين  الإداريــين  ع   موظفــا  أمــا   (0222م )نــة  و يبلــغ عــددهل الخــدمات المعاو ام 

أساس الحصر الشامل لصغر عددهم  و هو  ىهم جميعا علؤ استقصا تم  ف ؛فئة المديرينإلى  بالنسبة

مراجعــــة اســـــتمارة  تــــم  و   ىرات و الأقســــام المختلفــــة بالمستشـــــفو رئــــيس قســــم فـــــي الإدا مــــديرا  ( 10)

للتأكــد مــن صــلاحيتها للتحليــل  ثــم ذلــك  الاستقصــاء بعــد تجميعهــا مــن مفــردات وحــدات المعاينــة  و

 على النحو الآتي: هذه الاستمارات تغرِّ ف  

 ( فيما يتعلق بنظام الاختيار و التعيين:1)

أسيوط  ىدالة إحصايئة بين اتجاهات المديرين و العاملين بمستشف ا  هناك فروق أظهرت الدراسة أن  

بولا للناظم السائد عن المديرين أكثر ق   التعيين  حيث تبين أن  و  الجامعي نحو نظام الاختيار

 العاملين. 

 ( فيما يتعلق بنظام التدريب:2)

 محل  ى كشفت الدراسة عن وجود فروق دالة إحصائية بين اتجاهات المديرين و العاملين بالمستشف

 .املينبولا للنظام السائد عن العالمديرين أكثر ق   الدراسة نحو نظام التدريب  فقد تبين أن  

 فيما يتعلق بنظام الأجور و الحوافز: (0)

 ىن من الدراسة عدم وجود فروق دالة إحصائية بين اتجاهات المديرين و العاملين بالمستشفتبي  فقد  

العاملين لتحليل توافق اتجاهات المديرين و الدراسة نحو نظام الأجور و الحوافز  حيث أظهر ا محل  

 .ىنحو النظام السائد بالمستشف

 تعلق بنظام الترقية:( فيما ي1)
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 محل   ىدالة إحصائية بين اتجاهات المديرين و العاملين بالمستشف ا  هناك فروق الدراسة أن  أظهرت 

 بولا للنظام السائد من المديرين.العاملين أكثر ق   الدراسة نحو نظام الترقية  حيث تبين أن  

من المديرين و العاملين  ل  ك دالة إحصائية بين اتجاهات ا  هناك فروق ثبت من التحليل أن   (2)

بولا لنظام المديرين أكثر ق   م العمل مجتمعة  حيث تبين أن  ظ  الدراسة نحو ن   محل   ىبالمستشف

في حين تميل اتجاهات العاملين   التدريب  و الأجور و الحوافز من العاملينالاختيار والتعيين  و 

 قبول نظام الترقية أكثر من المديرين.إلى 

  الاختيار والتعيين والتدريب  سياسات من حيث دراسةالبحث وتتفق هذه الدراسة مع هذا

 .يةح  للعاملين في المنظمة الص   جور والحوافز ونظام الترقيةوالأ
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 .الدراسات الاجنبية:1.1.1
)-1 Djibuti,2008):"Human resources for health challenges of public health system 

reform in Georgia 

 (1)ة في القطا  العام في جورجيا"ي  ح  نظمة الص  الموارد البشرية لتغير الأ بمعنى " 

تمام جورجيا في تغير القطاع حسب اه ت عي ن ي  ة العام المحل  ح  قطاع الص  الموارد البشرية في  ن  إ  

ي   أ ستة  أساس تقسيمها إلى ن الاختيار للموارد البشرية علىفقد كا  ما بالنسبة للمنهجةالص ح 

 القيادة.  المشاركةبشرية  السياسة المالية  التعليمدارة الموارد ال  وهي: إعناصر

  أما بالنسبة ساس الكمية وثانيا النوعيةليب التالية في الدراسة: هي على أسات الأمواست خد   

 1)لفترة ما بين شهر في اا  بشكل عشوائي عام ا  صحي ا  مركز ( 02)فقد تم اختيار سلوب الكمية:لأ

المعلومات بمقابلة المدير العام للمركز وجها لوجه  وكذلك  تمعج   (. وقد2221/ 11وشهر

 من الموظفين في فريق العمل.  ا  ختيار بشكل عشوائي واحدالا

المستخدم فيها  فترةالهي ( 2221/ 11)فقد كانت الفترة في شهر   ما بالنسبة للطريقة النوعيةأ

 ا  صحي ا  مركز  (12)تم اختيار  كالتالي:  مجموعات( 0)الى  -هناها- التقسيم وتم  الأسلوب 

 من صانعي السياسة في المراكز الصحية.  (11)ة العامة ي  ح  للمراكز الص   ا  مدير  (11ا  )متخصص

  وقد كانت النتائج كالتالي:

  أساس القانون المستخدم.ليست هناك مساواة في عملية توزيع الموظفين على 

 صين في المناطق الريفية البعيدة.نقص من المتخص   هناك 

                                  

(1) Mamuka Djibuti, George Gotsadze, George Mataradze,and George Menabde  

"Human resources for health challenges of public health system reform in 

Georgia", articles, 2008. 

http://www.human-resources-health.com/content/6/1/8 

http://www.human-resources-health.com/content/6/1/8
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  بة حتى يكون الخبرات والمهارات ليست مناس ن  خلال المسح كانت هناك موافقة على أمن

 موظف في هذه المراكز.

   حيث  وكما انه ليس هناك وضوح في الرؤيا والخطط لتطوير الموارد البشرية قي القطاع

 .كذلك لا يوجد تدريب الموارد البشرية طيط فقر في التخ و الميزانية محددوة 

 الض عف الملحوظ لدى الحكومة في تطوير الموارد البشرية. 

 في  وتوزيعهم وتتفق هذه الدراسة مع البحث الذي تقوم به الباحثة من حيث اختيار الموظفين

 ة والاعتماد على الخبرات والمهارات في التعييين.ي  ح  المنظمة الص  

  

2-(Lismen,2004) " In Search of  Sustained Competitive Advantage : The Impact of 

Organizational Culture , Competitive Strategy and Human Resources 

Management Practices On Firm Performance"                                                                               

" في البحث عن ميزة تنافسية متواصلة : التأثير للثقافة التنظيمية, استراتيجية المنافسة  بمعنى

 .)1(, وممارسات إدارة الموارد البشرية في أداء المنظمة" 

الميزة التنافسية  الدراسة   فقد كان التركيز الأساسي لها هو: فهم كيف يمكن أن تستمر  أما هذه  

وتحديدا  إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية  والثقافة   الة للأفراددارة الفع  للمنظمة من خلال الإ

التنظيمية  واستراتيجية المنافسة المتبعة  وكذلك تحليل العلاقة المباشرة ما بين ممارسات الموارد 

لاستراتيجية البشرية عالية الإنجاز والثقافة التنظيمية وأداء المنظمة  واعتبار العلاقة الموقفية بين ا

طة لاستراتيجية التمايز وممارسات الموارد البشرية عالية الإنجاز من خلال تقييم التأثيرات المتوس  

                                  

 (1 ) L.M. Lismen ,et al., " In Search of  Sustained Competitive Advantage : The Impact 

of Organizational Culture , Competitive Strategy and Human Resources 

Management Practices On Firm Performance ", International Journal of Human 

Resource Management ,Vol. 15, No.1, February , 2004.                                                                                                                                                            
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( منظمة محلية ومنظمات أخرى 12. واعتمدت الدراسة بيانات من )التنظيم التنافسية للمنظمة وأداء

 مملوكة خارجيا  في هونج كونج.

من الأبحاث التي بينت وجود دليل للتأثير الإيجابي  كثيرى الوعلى الرغم من أن الدراسة أشارت إل

إدارة رأس المال الفكري والثقافة التنظيمية  لممارسات إدارة الموارد البشرية على أداء المنظمة   وأن  

  يزة التنافسية المتواصلة للمنظمةواستراتيجية المنافسة هي مصادر محتملة مباشرة وغير مباشرة للم

لتأثيرات ممارسات الموارد  إلى إيجاد دعم كاف   د  إذ لم تق   ؛نتائج هذه الدراسة جاءت مختلف أن   إلا  

فهي لم تدعم إذا  وجود علاقة بين ممارسات هذه الإدارة   البشرية عالية الإنجاز على أداء المنظمة

التقليدي لإدارة هذه  رت الدراسة ذلك بطبيعة البيئة العامة للموارد البشرية والدوروأداء المنظمة  وبر  

 الموارد في بعض المنظمات في هونج كونج.

الذي تلعبه إدارة الموارد  إجراء مزيد من الأبحاث لمعرفة الدور إلىوبهذا فقد دعت الدراسة ذاتها 

 البشرية ومحاولة الربط بين ممارسات الموارد البشرية وأداء المنظمة.

 من  ثير الموارد البشرية في اداء المؤسساتمن حيث تأ هذا البحث وتتفق هذه الدراسة مع

 . نجاز والثقافة التنظيمية والمنافسةخلال الإ
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3-(Conrad & Sales 2002): " The Impact of Financial Incentives on 

Physicians Productivity in Medical Group
(1)

 

الطواقم الطبيةطباء في بمعنى"أثر الحوافز المادية على إنتاجية الأ                

 فمجتمع .الطبية الطواقم في الأطباء إنتاجية على المادية الحوافز أثر تقييم إلى الدراسة هدفت 

 الطواقم عدد بلغ حيث Medical Group Association الطبية المجموعة رابطة هو الدراسة

 .طبيب ا( (2237الدراس عينة حجم وبلغ وطاقمين  مائة الطبية

 إلى التعويضات هذه تؤدي إذ الإنتاجية  على تأثير ا يةدالفر  التعويضات لتقديم أن   النتائج أظهرت

 على معتمدة التعويضات عن الناتجة الإنتاجية هذه أن   النتائج أظهرت كما  وزيادتها الإنتاجية رفع

 حيث الحوافز  من والعلاوات الأرباح  في المشاركة حيث من التعويضات هذه تقديم أسلوب

الجماعية  الحوافز أن أيضا   النتائج أظهرت  و الإنتاجية على ملحوظة إيجابية الأساليب هذه أظهرت

 .الإنتاجية على ملحوظة علاقة تظهر لم المادية 

  نتاجية إ على المادية اثر الحوافزوتتفق هذه الدراسة مع البحث الذي تقوم به الباحثة من حيث

  .نتاجيتهمورفع إ طباءالأ

 
(2)

(Dick Grote ,2000), “Effectiveness of appraisal-4 

سباب شائعة أذ قام الباحث بدراسة ثلاثة إ ؛سباب الشائعة لفشل نظام التقييمح هذ الدراسة الأوض  ت  

مريكية الدراسة في الولايات المتحدة الأ قت هذهب  لفشل نظام التقييم باستخدام النسب المئوية  وقد ط  

  .نتاجية وخدميةإمنها   ظمات مختلفةيعملون في من( فردا 112على )

                                  

(1) Conrad , Douglas A. , Sales , Anne , and others , The Impact of Financial Incentives 

on Physicians Productivity in Medical Groups, HSR (Health Service Research ) , 

Vol. 37 , No. 4 ,2002 , page : 885 

 (2 ) Dick Grote (2000), “Effectiveness of appraisal, Harvard business review. Jan – 

Feb., p. 21 
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 تية:لى النتائج الآإل التوص   وتم  

 داء غير واضحة.معايير الأ ن  إ-

 دارة التقدير غير فاعلة.إمن  (%10) ن  أ نتبي  -

ى إلم يفتقر المقو   ن  أو   عمل رديئة مع الرئيسالمن علاقات  (%11)هناك  ن  أثبتت الدراسة أ-

 خرى.أ وجود مشكلات عن داء الحقيقي  فضلا  الأالمعلومات عن 

 خلال تطبيق معايير للاداء والتقدير والترقية .من هذا البحث  وتتفق هذه الدراسة مع 

  

5 - (Wager ,1998) " Determinanants of Human Resources Management 

Practices In Small Firm : Some Evidence From Atlantic …",                                                                                  

 (1)"" محددات ممارسات إدارة المواردالبشرية في المنظمات الصغيرة بمعنى

وهي وجود نقص في الأبحاث حول إدارة   فقد انطلقت من نقطة أساسيةراسة وفيما يتعلق بالد

ة اهتمامات الباحثين كانت منصب   ن  الصغيرة والمتوسطة الحجم   إذ إات الموارد البشرية في المنظم

هناك معرفة قليلة حول ممارسات إدارة  على دراسة هذه الإدارة في المنظمات كبيرة الحجم   كما أن  

ق بالبيانات حول ممارسات إدارة الموارد البشرية الموارد البشرية وتحديدا  في كندا   وكذلك فيما يتعل  

 لاسيما في المنظمات صغيرة الحجم .  ا على أداء المنظمةوأثره

فحص العلاقة بين وجود بعض الممارسات لإدارة الموارد البشرية ى لإوقد هدفت الدراسة 

ى جمع البيانات بواسطة البريد صنع القرار وحجم المنظمة . واعتمدت الدراسة عل ةوأيديولوجي

                                  

2 ) ) Terry H. Wager , " Determinanants of Human Resources Management Practices In 

Small Firm : Some Evidence From Atlantic …", Journal of Small Business 

Management ,Vol. 36, April 1998 
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ة في كندا   وقد بلغت الاستجابات حوالي ص  لكتروني من موظفين في منظمات عامة وخاالإ

 ( استجابة. 111)

لت الدراسة إلى وجود علاقة قوية وكبيرة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وتطور وتوص  

 لعدد ممارسات هذه الإدارة. ا  ر محددب  نع القرار   وحجم المنظمة الذي اعت  ص   ةأيديولوجي
  

دد على ضرورة أن تلعب إدارة الموارد البشرية دورا  الأدبيات بهذا الص  وتتفق نتائج هذه الدراسات مع 

  ً دارتها بطريقة   في المنظمة استراتيجيا  مهما  انطلاقا  من أهمية دورها في التعامل مع الموارد البشرية وا 

 .كفؤة تسهم في تحقيق الميزة التنافسية في المنظمة. ومن هنا تبرز ضرورة دراسة كيفية تحقيق ذلك

  لموارد البشريةا ممارساتدراسة  وتتفق هذه الدراسة مع البحث الذي تقوم به الباحثة من حيث 

 يدولوجية صنع القرارات. وعلاقتها وأ
 

6-(Arrioya, 1993)" The North American Free Trade Agreement and it’s 

implications for Human Resources Management, Degree" 
(1)

  

مات ظ  نصية في المدارة الموارد البشرية لوظائفها التخص  إلى مقارنة بين مستوى إ هذه الدراسةتهدف 

ائف في فروع هذه ظدارة الموارد البشرية لهذه الو إم( وبين مستوى ممارسة الأمريكية )المنظمات الأ

ي ف يرينعلى المد وزعت ةمن خلال استبيان ساسا  أعت بياناتها التطبيقية م  المنظمات في المكسيك  وج  

 .م والفروع(هذه المنظمات )الأ

 دارة الموارد البشرية.   ي تقوم به الباحثة من حيث وظائف إوتتفق هذه الدراسة مع البحث الذ 

7-(Habir &  Larasati ,1990) "Human Resource Management As 

Competitive Advantage In The New Millennium " 

                                  

 (1) Rayigo, Revilla, Arrioya, (1993), The North American Free Trade Agreement and 

it’s implications for Human Resources Management, Degree : PHD, university of 

Colorado, Mexico. 
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 (1)الجديدة" الموارد البشرية كميزة تنافسية في الألفية" إدارة  بمعنى 

أهمية إدارة الموارد البشرية  وذلك بالتطبيق على أندونيسيا وتحديدا  على القطاع الدراسة تناولت   

ي هذا القطاع للمعايير العالمية من أجل القدرة على المنافسة في التعاوني  ورأت ضرورة تبن  

الممارسات التي تطبقها إدارة الموارد البشرية في هذا  وأشارت الدراسة إلى أن  الاقتصاد العالمي  

 القطاع ممارسات تقليدية وهيراركية ومعقدة وتغيب عنها ممارسات المشاركة والتمكين والتحفيز  وأن  

 .هذه الممارسات لإدارة الموارد البشرية مهمة لتحقيق سلوك تنافسي للمنظمة

 الموارد  بحث الذي تقوم به الباحثة من حيث دراسة ممارسات إدارةال وتتفق هذه الدراسة مع

 .في المنظمة ومدى تأثيرها على تحقيق ميزة تنافسية البشرية

 

8-(Hussien,1987), Information & Decision en matie/ RE DE Gestion dH 

personnel, The/se, Doctoral en sciences de Gestion.       

 (2):(لمعلومات والقرارات في إدارة الأفرادابمعنى )

إضافة إلى دوار والمشاركة في المسؤولية  لى تحليل مفهوم القرار وتوزيع الأإ تهدف هذه الدراسة

( شركة فرنسية ذات حجم كبير 12في عينة البحث التي شملت ) وأهدافها وطبيعة الافراددور 

( فرد عامل  وقد 11222-022) العاملين فيها بينط في قطاعات مختلفة  وقد بلغ عدد ومتوس  

 والمسؤولين في هذه الشركات.  يرينلوب المقابلة المباشرة مع المداعتمد الباحث على أس

 ها:هم  أ  لى مجموعة من الاستنتاجاتإلت الدراسة وتوص  

                                  

 (2 ) Ahmad D. Habir & Asti B. Larasati , "Human Resource Management As 

Competitive Advantage In The New Millennium", International Journal Of 

Manpower, Vol. 20,1999. 

 (1 ) Hussien, Layth, S., (1987), Information & Decision en matie/ RE DE Gestion dH 

personnel, The/se, Doctoral en sciences de Gestion, universite’ de rennes – 1 (IGR), 

France. 
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فراد نجاز معاملات    الأإن فراد عبارة عن وظائف روتينية يومية تتضم  مهام مسؤولي الأ ن  إ -1

 العاميلن.    

وذلك  ؛غلب الشركاتألقرارات الجيدة لم تكن واضحة في نع اة بعملية ص  التقنيات الخاص   ن  إ  -2

 . اتقرار الداء في بعض لضعف تقييم الأ

 دارة الافرادإ بحث الذي تقوم به الباحثة من حيث دراسة دوروتتفق هذه الدراسة مع ال 

 .في المنظمات ومسؤوليتهم

    

 :على الدراسات السابقةالتعقيب 

الموارد ا موضوع تناولت أنها :السابقة الدراسات لقد تبينّ بعد هذا الطواف الدقيق والبحث الدقيق في 

 .المختلفة زواياه من البشرية
دور  ة في فلسطين تناولت موضوعوخاص    فإن القليل من تلك الدراسات  وحسب علم الباحثة

 .وهجرتهم طباءالأ البشرية واثرها على دوران الموارد 

الــنقص فــي هــذا المجــال  لجهــود البــاحثين فــي هــذا المضــمار  ولســد   هــذا البحــث اســتكمالا   يــأتيلــذا 

  دور المذوارد البشذرية وبذين دورا    بذين الذرب  هذذا البحذث خلال نم   الباحثة تحاول لذلك الدراسـي 

  -الأول البحث إنه بحيث أخرى يعُدّ هذا البحث حديثاً من جهة و, هذا من جهة, وهجرتهم طباءالأ

 وهجذرتهم طباءدور الموارد البشرية وأثرها على دورا  الأ  بمعرفة يتن  عُ  التي -حسب علم الباحثة

ــي   إذ لذذم ,فذذي المستشذذفيات فذذي محذذافيتي الخليذذ  وبيذذت لحذذم رة فــي و تنــاول هــذا الموضــوع بهــذه الص 

 ر في مستوى دورانء على القضايا التي تؤث  و  لتسليط الض   ؛هذا البحث اءدراسات سابقة  ومن هنا ج

 سابقاتها من الدراسات. زها عنوهذا ما يمي    في فلسطين وهجرتهم طباءالأ
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ل هـذا التشـابه فـي الاعتمـاد   ويتمث ـالنذواحي بعذ  فذي السذابقة الدراسذات بذين تشذابه وجود لوحظ وقد

فـــادت الباحثـــة مـــن أيضـــا   لـــذا فقـــد أ المـــنهج الوصـــفي علـــىالبيانـــات  و علـــى الاســـتبانة كـــأداة لجمـــع 

ئية فـــي تحليـــل حصـــاعلـــى مجـــالات البحـــث ومتغيراتـــه والأســـاليب الإف الدراســـات الســـابقة فـــي التعـــر  

ـــ أيضـــا   فـــادت الباحثـــةالنتـــائج  ومـــن جانـــب آخـــر أ ة بالبحـــث  مـــن تصـــميم الاســـتبانة وفقراتهـــا الخاص 

فــادت الباحثــة مــن النتــائج والتوصــيات والمقترحــات التــي وكــذلك أ  حــثوكــذلك فــي مجــال منهجيــة الب

الخبرات الواردة في هذه الدراسـات قـد أفـادت فـي إثـراء  ن  لذا يمكن القول إ خرجت بها هذه الدراسات.

 هذا البحث.

 وهـو المجتمـع -اً مختلفذ اً ومجتمعذ جديذدًا واقعًذا درسذت أنهذا الدراسذة هذذه زيميذّ مذا أهذمّ  فذن ّ  هنذا مذن

الاخـتلاف كـان  بمعنـى أن   -الفلسطيني بما فيه من خصوصية واسـتقلالية مـن غيـره مـن المجتمعـات

 في مجتمع البحث والفترة الزمنية التي تم فيها البحث. 
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 لفصل الثالثا

 بحث وإجراءاتهمنهجية ال

 المقدمة

 ف  ص  . ومن ذلك و  بحثال تنفيذ في الباحثة اتبعتها التي للإجراءات لا  مفص   صف او  الفصل هذا يتناول

دق والثبات  رها  واستخراج معامل الص  من حيث إعدادها  وتطو   لبحث  وأداة اهوعينت بحثمجتمع ال

جراءات ا المنهج  بحثال اهذاعتمد تخلاص النتائج  و   والمعالجة الإحصائية للبيانات لاسلبحثوا 

لمحافظتي الخليل  وهجرتهم طباءلأار الموارد البشرية في دوران دو  ستبانة لقياساالوصفي باستخدام 

 وبيت لحم.

 

 :بحثة المنهجيّ 1.3

الأسلوب يعتمد على دراسة  ن  إ إذ ؛بحثال المناسبته لطبيعة هذ ؛استخدمت الباحثة المنهج الوصفي

. وقد قامت الباحثة بجمع وكما   والتعبير عنه كيفا   م هذا الأسلوب بوصف الواقعهت    فيالواقع

 المعلومات واختبار الفرضيات بالاستعانة بالاستبانة.

 بوساطة ومعالجتها وعرضها إحصائيا   ومعالجتها لاستبانةا تمخرجا بتحليل الباحثة قامت كما

 دوران الموارد البشرية في ربتعزيز دو  ةخاص   استنتاجات إلى وصولا الإحصائية SPSSحزمة 

 في محافظتي الخليل وبيت لحم. ي  ح  الص   في القطاع وهجرتهم طباءالأ

 

 



  

111 

 

 :لبحثنة اعيّ ..1

المستشفيات  ن من جميع أطباءالذي تكو   بحثعلى مجتمع ال ةقامت الباحثة بتوزيع الاستبان

 في محافظتي الخليل وبيت لحم. وطبيباتها ةالحكومية والخاص  

الاستمارات التي عادت من  ولكن    وطبيبة   ا  يبطب( 138الأصلية من ) بحثنة الوتكونت عي 

التعامل معها  التي تم   بحثاستمارة  وبالتالي أصبحت عينة ال96) )تم اعتماد  100)) الميدان

 .استمارة 96))هي  إحصائيا  

 :بحثنة الوصف عي   2.1.1

 المتغيرات التالية:كلا من للبحث  الديمغرافية العينة خصائص شملت 

ى ص  عدد سنوات الدراسة  المسم  خص  )الجنس  العمر  الحالة الاجتماعية  المؤهل العلمي  الت  

الآتية الخصائص الديمغرافية التي تمتاز بها عينة  ن الجداولبي  دولة( وت   ج من أي  الوظيفي  التخر  

 .لبحثا

 الجنس: -1

 الجنس متغير حسب بحثال عينة أفراد توزيع: (3.1جدول)

 القيم الناقصة النسبة المئوية العدد الجنس
  %89.5 85 ذكر

 %10.5 10 أنثى 1

  %122 11 المجموع الكلي

 

نسبة الأطباء العاملين في المستشفيات  لواردة في الجدول السابق إلى أن  ا تشير المعطيات 

من  (10.5هم ذكور  مقابل )% (89.5%ة في محافظتي الخليل وبيت لحم)اص  الحكومية والخ
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كبر من نسبة الإناث في قطاع المستشفيات أكور نسبة الذ   ونلاحظ من الجدول السابق أن    الإناث

 ة.الحكومية والخاص  

ى المجتمع إلى ما تفرضه العادات والتقاليد الاجتماعية السائدة لد نسبة الإناث وتعزو الباحثة تدن ي 

 ب  طبيعة العمل في مجال الط   ن  ة الفلسطينية للعمل  ولأأخروج المر  إلىالفلسطيني نحو نظرتهم 

لأنها   ؛تتجه نحو الوظائف التعليمية والمرأة الفلسطينية  ر من الوظائف الأخرىبأك ا  دجهو  ب  يتطل  

؛ نظرا  لطبيعة حياتها الزوجية أيضا   ا  ووقتعتمد جهدا  ل الوظائف التي تتفض    .أقل 

 العمر: -2

 العمر متغير حسببحث ال عينة أفراد زيعتو ( 6.1)ل جدو

 النسب المئوية العدد العمر

 %51.0 49 30قل من أ

35-31 17 %17.7 

40-35 13 13.5% 

 %17.7 17 40أكثر من 

 %11.1 11 المجموع الكلي

 

سنة ونسبتهم  (30قل من أ) لبحث( من أفراد عينة ا49) أن   فتبين فيما يتعلق بمتغير العمر 

   سنة (31-35الذين تتراوح أعمارهم بين) طباءالأ  يليهم بحثإجمالي عينة ال %( من(51.0

تتراوح  كانت لهم نفس النسبة والعدد  وأما الذين  (40هم فوق ) ن  ( وكذلك م  17حيث بلغ عددهم )

 ( من إجمالي أفراد العينة.13.5%) ( وبنسبة13( فقد بلغ عددهم )35-40أعمارهم من )
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لأنهم هم الأكثر قدرة على   كبر نسبة هي نسبة فئة الشبابأ النسب السابقة أن  نلاحظ من الأعداد و 

لى إوهم بحاجة  ا  ددخريجين ج   نعتبرو صوا بعد  وي  ليتخص   وكذلك لأنهم لم  يذهبوا  العطاء والعمل

الفئة العمرية التي  . وكذلك نلاحظ أن  لى العمل الخاص  إه رة للتدريب في المستشفيات قبل التوج  تف

ت لديهم خبرة أصبح أن وذلك لأنهم بعد ؛( كان عددهم ونسبتهم الأقل35-40تتراوح ما بين)

 استقر للعمل في بلاد أخرى. ن  هم م  ومن  ص خارج البلادالتخص   اليكملو  ؛بسيطة خرجوا

 الحالة الاجتماعية:. 3     

 ة الاجتماعيةالحال متغير حسب بحثال عينة أفراد توزيع (1.1)جدول

 النسبة المئوية العدد الحالة الاجتماعية

 %46.9 45 عزب/اءأ

 %52.1 50 متزوج/ة

 %1.0 1 مطلق/ة

 %122 11 المجموع الكلي

 

( من 52.1%( ونسبتهم )50جين )عينة المتزو   فيما يتعلق بمتغير الحالة الاجتماعية نلاحظ أن  

( 46.9%وتمثل ما نسبته)  متزوجينالغير  بحثعينة ال( من أفراد 45) ن  أو  إجمالي أفراد العينة 

  نسبة عالية هي متزوجين من العينةالنسبة غير  ن  أ في ولا شك     بحثمن إجمالي أفراد عينة ال

طباء في معظم الأ ن    وكذلك لأطباء عن الزواج بسبب ظروف التعليموالسبب انشغال بعض الأ

نسبة الأطباء والطبيبات المتزوجين هي  على أن   يدل  هذا و   سنة( 02)المستشفيات عمرهم أقل من 

والشابات يميلون إلى غالبية الشباب  ن  لى أإ سببال نسبة غير المتزوجين  حيث يرجعأعلى من 

 .مين أوضاعهم الاقتصادية والمعيشيةتأالزواج بعد 

 التخصص:4.
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 صالتخص   متغير حسب بحثال عينة أفراد توزيع  (1.0جدول )                

 النسب المئوية العدد التخصص

 3.1% 3 أطفال

 11.5% 11 جراحة

 11.5% 11 نسائية

 52.1% 50 طب عام

 1.0% 1 أورام

 1.0% 1 تمريض

 3.1% 3 عظام

 3.1% 3 عيون

 4.2% 4 أعصاب

 1.0% 1 تخدير

 5.2% 5 انف أذن حنجرة

 1.0% 1 أشعة

 1.0% 1 باطني

 1.0% 1 أمراض معدية

 %11.1 11 المجموع الكلي

 

( 52.1%يمثلون ما نسبته ) بحث( من أفراد عينة ال50) فتبين أن   ص ر التخص  ق بمتغي  فيما يتعل  

( 11ص الجراحة وعددهم)العام  ويليهم تخص   ب  ص الط  هم من تخص   بحثلمن إجمالي عينة ا

نف وأذن وحنجرة أص تخص   م  لهم نفس العدد والنسبة  ومن ث   ( والنسائية كان11.5%ونسبتهم )

( ونسبتهم 4ص الأعصاب كان عددهم )ويليهم تخص   ( 5.2%) ونسبتهم (5) كان عددهمحيث 

 ونسبة كلٍّ   (3منهم ) ص الأطفال و العيون والعظام  كان عدد كل  تخص   م  (  ومن ث  %4.2)

والأمراض المعدية ني ص الأورام والتمريض والتخدير والأشعة والباطتخص   م  (  ومن ث  3.1%منهم)

 ( .1.0%)م نهل  م( ونسبة ك1منهم) كان عدد كل  

ا في العمل لكسب أو وأنهم بد  جالعام حديثو التخر   ب  لط  ا ين فيصمتخص  ال ويدل هذا على أن  

هم أن    إلا من فئة الشباب واليسف ؛العام ب  الط   يجواخر   امأص  و التخص   اليكملو  م  من ث  و  الخبرات

وذلك لأنهم  ؛قلأكان عددهم ونسبتهم فالجراحة والنسائية  واصتخص  مأما   العام ب  الط   ااكتفو  

صات أما التخص    صينكان هنالك نقص في هذين التخص   وفي معظم المستشفيات  متخصصون
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كبر من ة بحاجة إلى عدد أي  ح  الص   المؤسسات   ن  في أ ولا شك    يوجد فيها نقص كبيرف الأخرى

 صات.التخص  

 :الدراسةعدد سنوات  5.

 الدراسة عدد سنوات متغير حسب بحثال عينة أفراد ( توزيع5.1جدول)

 النسب المئوية العدد سنوات الدراسة

1 2 2.1 

6 31 32.3 

7 22 22.9 

8 1 1.0 

9 2 2.1 

10 5 5.2 

11 6 6.3 

12 18 18.8 

13 4 4.2 

19 1 1.0 

20 1 1.0 

21 1 1.0 

23 1 1.0 

24 1 1.0 

 %11.1 11 المجموع الكلي

 

يمثلون  بحث( من أفراد عينة ال31)   فتبين أن  الطب  الدراسة ق بمتغير عدد سنواتفيما يتعل  

( سنوات    في 6عدد سنوات دراستهم هي ) أن  و   بحث( من إجمالي أفراد عينة ال%32.3نسبة)

( منهم نسبتهم 18)ن  أو ( سنوات  7( عدد سنوات دراستهم )22.9%منهم نسبتهم ) (22) ن  أحين 

 ( كان6.3%( من أفراد العينة ونسبتهم )6)وأن    ( سنه12( كانت عدد سنوات دراستهم )%18.8)

( 10عدد سنوات الدراسة) ( كان5.2%( منهم ونسبتهم )5) أن  ( سنة  و 11عدد سنوات الدراسة )

( منهم 2) ن  أ(  و 13عدد سنوات الدراسة ) ( كان4.2%) ( ونسبتهم4) أن   سنوات  في حين

 ( كان2.1%( منهم ونسبتهم )2وكذلك )  ( سنوات9( كان عدد سنوات الدراسة )2.1%ونسبتهم )
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 ( ونسبتهم1العدد الآخر من أفراد العينة كان عددهم ) أن   في حين  ( سنوات1عدد سنوات دراستهم )

 ح في الجدول السابق.( لعدد سنوات دراسية مختلفة كما هو موض  %1.0)

ذلك    ويعود السبب فيالعام ب  ص الط  أكثر من نصف العينة هم من تخص   ويدل هذا على أن   

   ففي بعض   ج منهاالاختلاف والتقارب بين عدد من السنوات على حسب الدولة التي تخر   لى إ

في حين الدولة العربية لا يكون هناك سنة لغة. وكذلك سبب   جنبية يكون هناك سنة لغةالأدول ال

 ص.طبيعة التخص   يعود إلى خرآ

 ج من الدولة: التخر   6.

 جدولة التخر   متغير حسب الدراسة عينة أفراد توزيع (2.1جدول)

 النسبة المئوية العدد دولة التخرج

 45.8 44 عربية

 54.2 52 أجنبية

 %122 11 المجموع الكلي

 

( من 54.2%ونسبتهم ) بحثعينة ال( من أفراد 52ج من الدولة كان )فيما يتعلق بمتغير التخر  

( منهم ونسبتهم 44) ن من دولة أجنبية  في حين أن  و هم خريج لبحثإجمالي أفراد عينة ا

 دولة عربية.ون من خريج ( هم%45.8)

 

 أدوات جمع المعلومات والبيانات: 3.3

 :  وهماالاعتماد على النوعين الآتيين من البيانات والمعلومات م  ت   بحثال اغايات هذلتحقيق 
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السابقة والدراسات  والأدبيات والمقالات الكتب على فيها اعت م د  :الثانوية والمعلومات البيانات -1

مة لات العلمية المحك  ت الافادة من عدد من الدوريات والمج  كما تم    التي لها علاقة بالدراسة

 نترنت.كة الإالتي تظهر على شب

أسلوب الاستبانة في جمع البيانات  مات الأولية: فقد اعتمدت الباحثةالبيانات والمعلو  -2

 والمعلومات الأولية.

. ولقد مرت عملية تطوير الاستبانة ا البحثلهذ ا  يصصِّ خ   متمِّ ص   التي بالاستبانة الباحثة استعانت 

ص هذه المراحل في   وتتلخ  ((1الملحق)لى شكلها النهائي )يراجع بعدة مراحل إلى أن وصلت إ

 الخطوات التالية:

والتي تشمل الدراسات والكتب السابقة   بحثطلاع على الأدبيات المتعلقة بموضوع البعد الا -1

وأسئلتها لبحث لتعكس مشكلة ا وفقراتها الاستبانة لبحوث والتقارير  تم تحديد محاوروالمقالات وا

 وفرضياتها.

كد تطوير البناء الأولي للاستبانة قامت الباحثة بالاشتراك مع المشرف بمراجعتها للتأ بعد أن تم   -2

رها إخراج الاستبانة باكتمال عناص الأساسية. بعد ذلك تم   بحثموليتها وتغطيتها لجوانب الشمن 

والمحاضرين في عدد من  الجامعات الفلسطينية)يراجع  ةساتذتمهيدا لعرضها على عدد من الأ

ضافة   وحذف   ( وقد أدت عملية التحكيم إلى تعديل  (2)قالملح  عدد من الفقرات. وا 

 طباءالموارد البشرية وأثرها في دوران الأدور التي تقيس  ةقامت الباحثة بصياغة الاستبان  

نت الاستبانة بمجملها من الأجزاء وقد تكو    في فلسطين لمحافظتي الخليل وبيت لحم وهجرتهم

 الآتية:
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تغيرات مال وهي  المستقلة لبحثت متغيرات اضم   التي المعلومات العامة : ويشملالأولالجزء  1.

ج التخر   عدد سنوات الدراسة   لاجتماعيةا الحالة العمر  الجنس ) :بحثاالديمغرافية لأفراد عينة ال

 دولة(. من أي  

( فقرة 44نت من )و  التي تكلمتعلقة بوظائف الموارد البشرية : ويشمل الأسئلة االجزء الثاني 2.

 هي :  ت على أربعة أقسام رئيسيةع  ز  و  

 ( فقرات.5نت من )القسم الأول: عناصر الاختيار والتعيين وتكو  

 ( فقرة.17نت من )القسم الثاني: عناصر التدريب وتكو  

 ( فقرات.10نت من )القسم الثالث: عناصر الأجور والحوافز وتكو  

 ( فقرة .12نت من )القسم الرابع: عناصر الترقية وتكو  

على نمط ليكرت  م خماسي  ل  زت في الاختيار من س  ترك   بحثطريقة الإجابة عن أداة ال ن  أب علما   

 ة.موافق  محايد  معارض  معارض بشد   ة : موافق بشد  على النحو الآتي

 الجزء الثالث: اشتمل على سؤال مفتوح:   3.

 ا المستشفى إلى مستشفى آخرأو الانتقال من هذ المغادرةالسؤال: معرفة سبب 

 : أو من هذا المستشفى إلى خارج الوطن.      

 عك على البقاء؟ثلاثة أسباب تشج   إذا كانت الإجابة )بلا( فما هي أهم  

 ر بالانتقال؟إذا كانت الإجابة )بنعم( فما هي أهم ثلاثة أسباب تجعلك تفك  

يبين فيها الطبيب مدى موافقته أو عدم ( فقرات 10على جدول مكون من ) الجزءوكذلك اشتمل هذا 

 موافقته على الأسباب التي تعمل على هجرة أطباء المستشفيات.

على الاقتراحات للقطاع  أو عدم موافقته الطبيب ةبين مدى موافقت( فقرات 7وكذلك اشتمل على )

 .  وهجرتهم الكفاءاتدوران  لتقليل منل لتحسين ظروف العمل و ؛)المستشفيات( ي  ح  الص  
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 أو ملاحظات أية بإضافة المبحوثين برغبة يتعلق مفتوح سؤال على : ويشتملالجزء الرابع 4.

 ق لها.التطر   لم يتم   إضافات 

 

 :بحثصدق أداة ال 5.3.

مين من ذوي الاختصاص بعرضها على مجموعة من المحك  بحث ق من صدق أداة الالتحق   تم  

إخراج الاستبانة بشكلها الحالي  هذا  حولها  وبناء  عليه تم  والخبرة  والذين أبدوا بعض الملاحظات 

ا بحساب معامل الارتباط بيرسون التحق   من ناحية  ومن ناحية أخرى تم   ق من صدق الأداة أيض 

(Person correlationلفقرات ال )مع الدرجة الكلية للأداة  وذلك كما هو واضح في  بحث

 (.1.0الجدول )

( لمصفوفة ارتباط فقرات Person correlationنتائج معامل الارتباط بيرسون )(: 3.1 )جدول رقم

 .مع الدرجة الكلية للأداة بحثأداة ال

 الدلالة الإحصائية قيمة )ر( الفقرات الدلالة الإحصائية قيمة )ر( الفقرات

q1 0.33 0.001 q23 0.57 0.000 

q2 0.18 0.086 q24 0.57 0.000 

q3 0.04 0.717 q25 0.46 0.000 

q4 -0.13 0.194 q26 0.59 0.000 

q5 0.31 0.002 q27 0.33 0.001 

q6 0.45 0.000 q28 0.33 0.001 

q7 0.52 0.000 q29 0.29 0.004 

q8 0.53 0.000 q30 0.30 0.003 

q9 0.59 0.000 q31 0.44 0.000 

q10 0.39 0.000 q32 0.55 0.000 

q11 0.56 0.000 q33 0.33 0.001 
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 الدلالة الإحصائية قيمة )ر( الفقرات الدلالة الإحصائية قيمة )ر( الفقرات

q12 0.59 0.000 q34 0.45 0.000 

q13 0.71 0.000 q35 0.41 0.000 

q14 0.61 0.000 q36 0.52 0.000 

q15 0.33 0.001 q37 0.43 0.000 

q16 0.44 0.000 q38 0.32 0.002 

q17 0.55 0.000 q39 0.39 0.000 

q18 0.57 0.000 q40 0.00 0.985 

q19 0.24 0.016 q41 0.59 0.000 

q20 0.27 0.008 q42 0.55 0.000 

q21 0.27 0.008 q43 -0.17 0.106 

q22 0.57 0.000 q44 0.37 0.000 

 

مع الدرجة الكلية للأداة  بحثغالبية قيم مصفوفة ارتباط فقرات أداة ال يتضح من الجدول السابق أن  

وأنها تشترك مع ا في قياس دور   ا يشير إلى اتساق داخلي لفقرات الأداةكانت دالة إحصائي ا  مم  

ي المقياس ن  ء الإطار النظري الذي ب  و  على ض    وهجرتهم طباءدوران الأ وأثرها في الموارد البشرية

 على أساسه.

 

 :بحثثبات أداة ال 6.3.

 Cronbachحساب الثبات بطريقة الاتساق الداخلي وبحساب معادلة الثبات كرونباخ الفا ) تم  

Alpha (. 8.3واضح في الجدول )(  كما هو 
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 .لبحث( لثبات أداة اCronbach Alpha(: نتائج معامل كرونباخ ألفا ) 8.3جدول رقم )

 قيمة ألفا عدد الفقرات عدد الحالات البيان

 2.11 11 11 الدرجة الكلية

 

 الثبات.ع بدرجة عالية من تمت  ت ةيتبين من خلال المعطيات الواردة في الجدول السابق أن الاستبيان
 

 :المعالجة الإحصائية  2.1

مل لحاسوب لعإلى اوذلك تمهيد ا لإدخالها  ؛بمراجعتها ةحثاالب ت  قامبحثبعد جمع بيانات ال

يت الإجابة عط  وذلك بإعطائها أرقام ا معينة  حيث أ  أ دخلت؛  وقدالمعالجة الإحصائية للبيانات 

ومعارض بشدة ) (معارض درجتين) (درجات 0محايد ) (درجات 1موافق ) (درجات 1موافق بشدة )

 وهجرتهم طباءالأ  وأثرها في دوران   بحيث كلما زادت الدرجة زاد دور الموارد البشرية (درجة واحدة

 في محافظتي الخليل وبيت لحم. والعكس صحيح.

ة  طات الحسابيوقد تمت المعالجة الإحصائية للبيانات باستخراج الأعداد  النسب المئوية  المتوس  

لثبات كرونباخ ا(  اختبار Person correlationالانحرافات المعيارية  معامل الارتباط بيرسون )

 .SPSSزم الإحصائية . وذلك باستخدام برنامج الر  ومعادلته ألفا

 طات الحسابيةقراءة المتوس  (: 3.1جدول)

 الأطباء وهجرتهم وأثرها في دوران دور الموارد البشرية  المتوسط الحسابي

 منخفض 1-2.11
 متوسط 2.12-0.11
 كبير 0.12-1.22



  

122 

 

 

 

 الفصل الرابع

 البحث لنتائج حصائيّالإ تحليلال
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 الفصل الرابع

 التحليل الإحصائي لنتائج البحث

 الباحثة من خلال استجابة إليها لتتوص   التي للنتائج لا  ومفص   كاملا   ا  عرض الفصل هذا يتضمن

ي محافظتي الخليل وبيت ف وهجرتهم طباءالأدوران  حول دور الموارد البشرية في بحثال عينة أفراد

باستخدام التقنيات  ة فرضياتهق من صح  وللتحق    وأهدافه لبحثا تساؤلات عن للإجابة لحم  وذلك

 الإحصائية المناسبة.

  :هما  مبحثين إلى تقسيمه الفصل هذا طبيعة وتقتضي

 .بحثتحليل أسئلة ال -ث الأولالمبح

 .بحثاختبار فرضيات ال -حث الثانيالمب

 بحث.تحليل أسئلة ال :لمبحث الأولا 2.3

 السؤال الأول:  ما أهم عناصر الاختيار والتعيين؟

عناصر  طات الحسابية والانحرافات المعيارية لأهم  جت المتوس  خر  للإجابة عن السؤال السابق است  

 (.1.1كما هو واضح من خلال الجدول رقم ) بة حسب الأهمية  وذلكالاختيار والتعيين مرت  
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عناصر الاختيار والتعيين  طات الحسابية والانحرافات المعيارية لأهم  جت المتوس  خر  (: است  3.1جدول رقم )

 بة حسب الأهميةمرت  

 الفقرات

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 الدور

q2  كبير 0.79 3.83 أشغله الآن مناسبةالطريقة التي تم اختياري بها للعمل الذي 

q1 متوسط 1.00 3.38 تتفق وظائف الأطباء الحالية مع خبراتهم السابقة 

q4 

إجراءات التعيين التي تمت لالتحاقي بالعمل استغرقت وقتا 

 طويلا
 متوسط 1.22 3.26

q3 متوسط 1.18 3.23 لم تتم مقابلة شخصية جادة قبل اختياري للعمل الحالي 

q5 

يكن هناك تكافؤ في الفرص المتاحة لشغل الوظائف حسب لم 

 ة بالأفرادالقدرات والمهارات الخاص  
 متوسط 1.01 2.60

 

عناصر الاختيار والتعيين لدى الأطباء  أهم   تشير المعطيات الواردة في الجدول السابق إلى أن  

ط الحسابي   حيث بلغ المتوس  "الآن مناسبة يشغله بها للعمل الذي هاختيار  أن الطريقة التي تم  "كانت 

 "تتفق وظائف الأطباء الحالية مع خبراتهم السابقة" :(  تبعها0.10لها على الدرجة الكلية للمقياس )

في  ( 0.21) "طويلا   بالعمل استغرقت وقتا   همجراءات التعيين التي تمت لالتحاقإ" ن  إ ثم ( 0.01)

غل الوظائف تكافؤ في الفرص المتاحة لش   لم يكن هناك" :العناصر شيوعا هي حين كانت أقل  

 (.2.12) "حسب القدرات والمهارات الخاصة بالأفراد

هذه النتائج تتفق مع الأحوال السائدة بالمستشفيات  حيث لا يتم القيام بدراسة  أن   ةو ترى الباحث

شارك العاملون في ي صاغ بطريقة فوقية  ولافاللوائح ت    نوالتعييرحات العاملين نحو نظام الاختيار مقت
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من  ور أن يكون هناك فهم مختلف و وجهة نظر مختلفة لدى كل  وضعها  و بالتالي لنا أن نتص  

 المديرين و العاملين نحو نظام الاختيار و التعيين بالمستشفيات.

ولا تطبق الطرق العلمية   علمية س  س  ق أ  ف  تتم و   ين لايعملية الاختيار والتع ن  وترى الباحثة أ

رق نواعها  ولكن تتم عملية الاختيار على الط  ية المقابلة وعملية الاختبارات بأدروسة في عملالم

 اهمن ولص معي  تخص   او لديهم( يحملان شهادة علمية أو الطبيبةالمتقدم)الطبيب أ ة بأن  القديم

عمل ن مقابلة ولا اختبار  ولكن من الأفضل دو  في بعض الأحيان و في الوظيفة  ليقبلاواسطة 

ص من كل النواحي من ح  ف   قد عمل المقابلات  حتى يكون المتقدم م  ومن ث   نواعها الاختبارات بأ

وكذلك  القدرة على التعامل مع المرضى  ل التعب القدرة على تحم   الذكاء  حيث الشخصية 

 يستطيع العمل في روح فريق العمل.

سياسات الاختيار الحالية  ن  أفي )أ(  ( 1)(2221المطيري وتتفق هذه النتيجة مع نتائج دراسة ) 

في  هي وأنما  ساليب علميةألى أية أسس أو إسند فهي لا ت    تعاني من قصور في تحقيق أهدافها

نظرة جزئية للاختيار و   ليمالس   لى الأسلوب العلمي  إ ىة لا ترقالغالب عبارة عن اجتهادات شخصي  

المكونة له والمتمثلة  وفاعليتها نشطة الوظيفيةالأ بتكاملن الاهتمام وعدم النظر إليه كمنظومة تتضم  

قلة تطبيق )ب(   ابفي التخطيط السليم للاحتياجات البشرية وتوصيف الوظائف القيادية والاستقط

ة مع عدم الاهتمام بتطبيق الاختبارات خصي  الأساليب العلمية المتمثلة في الاختبارات والمقابلات الش  

  لاستعدادات والقدرات واختبارات الشخصية والذكاء واختبارات الميول والاتجاهاتالحديثة كاختبارات ا

بأساليب الاختيار كطلبات التوظيف  وتطويرها النماذج الخاصة م بتصميملى عدم الاهتماإإضافة 

عتماد الا م  نما يتا  و   لا توجد معايير علمية للمفاضلة بين المرشحين )ج( ةخصي  ونماذج المقابلات الش  

                                  

 .912ص:  2228مرزوق  مرجع سابق   ( المطيري  عابد  1) 
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و متطلبات أية معايير أإلى دون النظر   حل الدراسي للمرش  والمؤه   بصورة مطلقة على التقدير العلمي  

 بها الوظيفة.أخرى تتطل  

 عناصر التدريب؟ السؤال الثاني: ما هي أهم  

عناصر  طات الحسابية والانحرافات المعيارية لأهم  جت المتوس  خر  للإجابة عن السؤال السابق است  

 (.2.1بة حسب الأهمية  وذلك كما هو واضح من خلال الجدول رقم )التدريب مرت  

بة جت المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأهم عناصر التدريب مرت  خر  (: است  6.1جدول رقم )
 حسب الأهمية

 الفقرات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الدور

q15   كبير 0.93 3.85 عقدها المستشفىيفي حضور البرامج التدريبية التي رغبة شديدة  لدي 

q16 كبير 0.91 3.74 البرامج التدريبية التي أحضرها مفيدة للمستشفى 

q22 كبير 0.87 3.58 البرامج التدريبية تساعدنا على العمل بروح الفريق 

q10 متوسط 0.97 3.47 قوم المستشفى بعقد دورات تدريبية بصفة مستمرةي 
q8 متوسط 0.97 3.42 تزيد برامج التدريب التي أحضرها من ولائي 

q14 متوسط 1.00 3.33 أشعر بارتفاع روحي المعنوية بعد التدريب 

q12 متوسط 1.03 3.32 أثناء التدريب في تسود روح الديمقراطية بين المدربين والمتدربين 

q6  متوسط 0.97 3.31 أهدافهابرامج التدريب التي أحضرها موجهة نحو تطبيق 

q18   متوسط 0.92 3.30 فة النظرية والعمليةتجمع برامج التدريب بين الص 

q7 متوسط 1.05 3.25 أحصل على معلومات كافية حول طبيعة عملي من خلال التدريب 

q19 متوسط 1.00 3.11 برامج التدريب تأخذ الصبغة النظرية فقط 

q17   متوسط 1.02 3.08 مجهزة بما يناسب برامج التدريبصة للتدريب الأماكن المخص 

q13 متوسط 1.01 3.07 تناقش برامج التدريب المشاكل الحقيقية للعمل 

q11 
الرئيس   أثناء العمل من خلال توجيهات  في نحصل على تدريب مستمر

 وتعليماته المباشر
 متوسط 1.12 3.04

q9 
في الوقت  ومكانه التدريب لمستشفى بمعلومات كافية عن ميعادنا امد  ي

 المناسب
 متوسط 1.00 2.81

Q21  متوسط 1.05 2.53 والجهد عقدها المستشفى مضيعة للوقتالبرامج التدريبية التي ي 

q20   منخفض 0.93 2.18 ة بعد التدريبنحصل على مكافآت خاص 
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عناصر التدريب شيوعا لدى المبحوثين  أهم   تشير المعطيات الواردة في الجدول السابق إلى أن  

  تبعها أن "(0.11عقدها المستشفى )ي في حضور البرامج التدريبية التي رغبة شديدة يهملد"كانت 

البرامج التدريبية تساعدنا على " ن  إ  ثم "(0.11مفيدة للمستشفى )يحضرونها  البرامج التدريبية التي"

 ."(0.11العمل بروح الفريق )

   ثم  "(2.11الحصول على مكافآت خاصة بعد التدريب )"أقل العناصر شيوعا هي  في حين كانت

 ."(2.11قوم بعقد دورات تدريبية بصفة مستمرة )يالمستشفى "ن إ

ن للباحثـــة عـــدم وجـــود وحـــدة هـــذه النتـــائج تتفـــق مـــع واقـــع المستشـــفيات  حيـــث تبـــي   وتـــرى الباحثـــة أن  

ذلــك إلــى عــدم  ى  و قــد أد  ىل التنظيمــي للمستشــفريب ضــمن الهيكــتنظيميــة تكــون مســئولة عــن التــد

ة و للاحتياجـــات التدريبيـــة للعـــاملين بمختلـــف فئـــاتهم الوظيفيـــ قـــا  ف  تنفيـــذ أســـاليب التـــدريب المناســـبة و  

لكــي و نظــام التــدريب   بدراســة مقترحــات العــاملين نحــو ىقــوم المستشــفيمســتوياتهم الإداريــة  كمــا لا 

رغبـات العــاملين  و دراسـة آرائهـم و مقترحــاتهم  ىف علـمـن التعــر   بنجــاح لابـد   هق التـدريب أهدافـيحقِّـ

ف كفــاءة هــذا النشــاط  فــالتعر   ىر بشــكل مباشــر علــلــذي يمكــن أن يــؤث  افيمــا يتعلــق بنشــاط التــدريب  

كـذلك فـي  و   الـة للتـدريبع  رسـم سياسـة ف  ى التدريبيـة  يسـاعد علـ واحتياجـاتهم ت العـاملينرغبـا ىعل

 عامة. ي  ح  تطوير القطاع الص  

تدريب بإجراء البحوث و الدراسات حول اتجاهات العاملين نحو نظام ال ىعدم قيام المستشف ىقد أد  و 

دخال معلومات دقيقة و متكاملة حول اتجاهات العاملين عند تخطيط إ ىإلى عدم اعتماد الإدارة عل

 .أو تطويره نظام التدريب

  التدريب يعني  خالفة لما كانت عليه في السابق  فاليومصبحت مالنظرة إلى التدريب أ ن  رى الباحثة أوت

   من حيثلى تدريبفإنهم بحاجة إطباء ين الأمنذ لحظة تعي هن. ويعني ذلك بأ.... تنمية  ا  .....تدريبتعل ما  

المبادئ المطلوب معرفتها  وما وما هي القوانين و   وما هي الرؤية  م وفهم ماهي رسالة المستشفىالتعل  
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ن هذه وكذلك يرون أ  ة في حضور برامج تدريبية بمختلف أنواعهاطباء لديهم رغبة شديدالأ ن  بأ ظتهلاح

  التدريبية تزيد من العمل الجماعيوهذه البرامج  الحاضر والمستقبل ي لمستشفى فلالبرامج مفيدة لهم و 

 المعنوية.وارتفاع الروح  نجاز والكفاءة  زيادة الولاء حيث زيادة في الإوتغير الروتين  

  هذه البرامج بشكل عشوائي ليس هناك خطط دورية للبرامج التدريبية  وقد تتم   أنه وترى الباحثة

يه مضيعه للوقت دون تحقيق يكون ف م  ت   ن  و إ التدريب ن  رق مدروسة  ويرى الأطباء أوليس بط  

  هاقيحقيات يمكن توغا فاهدأ و ترى الباحثة أن تشتمل هذه البرامج التدريبة على و هدف فائدة أ

عند  ا    وقد يكون الوضع جيدوالعلمي   بين التدريب العملي   ا  وان تكون البرامج التدربية خليط

طباء والطلب منهم بإعطاء برامج تدربيبة للأ  ي  ح  الاستفادة من خبرة الدول المتقدمة في القطاع الص  

 و حسب الحاجة.أو سنوية أة عطاء برامج شهريعلى إ الاتفاق معهم يتم   ين  كأنيالمحل  

ن الطبيب لا معنوية  لأالتدريب يزيد من الولاء والثقة والاعتزاز ورفع الروح ال ن  كما ترى الباحثة أ

لى التدريب هو يرى أنه بحاجة إالنواحي ف باستمرار من كل   المتطورةيكفيه المؤهل ولا طبيعة عمله 

 أنكد من التأو   غة العلمية والعمليةتدريبية الصب  ن تجمع البرامج ال  ولذلك يجب أوالعلمي   العملي  

ن تكون البرامج التدربيبة مبرمجة ومدروسة المنشود  وكذلك  يجب أ لى الهدفمتدرب وصل إ كل  

ساس   ولا يكون الاختيار على ألى التدريبهم بحاجة إ ن  فة م  معر   أيضا   من المهمق هدفها  و لتحق  

لى إ صل موعد البرنامج التدريبي  وأن يلى تدريب  هم بحاجة إ ن  حبة والمعرفة  ولكن حسب م  الص  

شكل شخصي   و طبيبة بطبيب أ ر كل  خب  ن ي    وأمن حيث الوقت والمكان والزمان المتدربين سابقا  

 روح المعنوية.لن يكون بعد البرنامج التدريبي مكافأة للمتدربين لرفع اومن المهم أ
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م التعليم والتدريب في السلطنة ظ  ع في ن  التوس   بأن   (1)( 1111مة  وتتفق هذه النتيجة مع نتائج) بري

التقنيات  استجلاب ن  نفسه فإ لمستوىماهرة  وباعداد المؤهلة واليؤدى إلى الزيادة الملحوظة في الأس

ها الاعتماد على التدريب كخطوة أولى نحو الإحلال التدريجي أهم   ا  ب مسئوليات جسامالحديثة سيتطل  

ناول لت  التدريبيفكرة الموارد البشرية وب عدها  من أن نوسع في و ترى الباحثة أنه لابد   عمالة الأجنبية.لل

أثناء العمل   في ثم إعادة التدريب  والتدريب  والإرشاد صح المهني  مثل إسداء الن    مواضيع أخرى

م الموارد البشرية تتطلب الاختيار والتدريب والملاءمة للأنشطة الجديدة. وهذه الأبعاد الجديدة في مفهو 

تأخذ في الاعتبار مستجدات التقنيات الحديثة. ومن   السليم للمدربين وتدريبهم وتنمية برامج جديدة

مان الفنية سات التي يمكن أن تلعب دورا رائدا في هذا المجال معاهد التدريب المهني  كلية ع  المؤس  

 دارة العامةماثلة أخرى كمعهد الإناعية  ومعاهد مالص  

 عناصر الأجور والحوافز؟ السؤال الثالث: ما هي أهم  

عناصر  طات الحسابية والانحرافات المعيارية لأهم  جت المتوس  خر  للإجابة عن السؤال السابق است  

 (.0.1بة حسب الأهمية  وذلك كما هو واضح من خلال الجدول رقم )الأجور والحوافز مرت  

عناصر الأجور  طات الحسابية والانحرافات المعيارية لأهم  المتوس  جت خر  (: است  0.1 )جدول رقم

 بة حسب الأهميةوالحوافز مرت  

 الفقرات

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 الدور

q28 كبير 1.02 3.88 الحوافز تساعد في تفعيل الإنجاز المتميز 

q29   كبير 0.97 3.80 موقف وحالة الحوافز تقلل من الشكوى والتذمر في كل 

                                  

 لا يوجد صفحة.  9181   مرجع سابق علي بريمة  1
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 الفقرات

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 الدور

q27 كبير 0.97 3.77 الحوافز تساعد الأطباء بالشعور بالرضا 

q25 متوسط 1.10 3.39 الحوافز تساعد على الزيادة المستمرة في الولاء للمستشفى 

q30 متوسط 1.09 3.26 الحوافز تقلل من الأخطاء المهنية 

q31 .)متوسط 1.14 2.72 هناك حوافز مادية تقدم مثل )الراتب  التأمين 

q32 

هناك حوافز معنوية مثل )تقدير الأداء  التحدث بحرية  

 سلطة اتخاذ القرارات...(.
 متوسط 1.21 2.64

q26 منخفض 1.03 2.39 توجد سياسة واضحة لتقديم الأجور والحوافز بالمستشفى 

q23 منخفض 1.08 2.31 هناك عدالة في توزيع الأجور بالمستشفى 

q24  منخفض 0.90 2.23 المستشفى تناسب ظروف العمل قدمهايالحوافز التي 

 

افز شيوعا لدى أفراد عناصر الأجور والحو  أهم   تشير المعطيات الواردة في الجدول السابق إلى أن  

الحوافز تقلل "  تبعها أن "(0.11الحوافز تساعد في تفعيل الإنجاز المتميز )" هي أن   بحثعينة ال

الحوافز تساعد الأطباء بالشعور بالرضا " ن  إ  ثم "موقف وحالة من الشكوى والتذمر في كل  

(0.11)". 

قدمها المستشفى تناسب ظروف العمل ي  الحوافز التي " هي أن   العناصر شيوعا   في حين كانت أقل  

 ."(2.01هناك عدالة في توزيع الأجور بالمستشفى )" ن  إ  ثم "(2.00)

 

 بدراسة آراء ىعدم قيام المستشف المتمثل في هذه النتائج تتفق مع واقع المستشفيات وترى الباحثة أن  

 عد  في هذه المنظمات  لا ت   عد  الأوصاف الوظيفية التي ت   أن  و نحو هذا النظام.  ومقترحاتهم لعاملينا
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كثيرا  يؤثر لالأهداف المتعلقة بها   و ستخدم في تحقيق اورة الجدية و الاهتمام الكافي  و لا ت  بالص  

 بالتالي فإن  ل الحاصل عليه الشخص  و دورها بالمؤه  هياكل الأجور و المرتبات  التي تتأثر ب ىعل

 الأجور لا تربط بواجبات الوظائف و مسئولياتها و ظروف أدائها.

   وهو أن الطبيب أو الطبيبة لم يعودااليوم ا  يعد قائملحوافز لم النظام القديم ل ن  وترى الباحثة أ

على  ا  صبح قائم  لأن العمل أشريكا في المستشفى قط  وانما أصبح كل  منهماف يناو اجير  ينموظف

من سمعتهم  والحوافز تزيد من الإنجاز والولاء  المؤسسة سمعة ن    إذ إالتعاون والعمل الجماعي

؛ ومعنويةن تكون هناك حوافز مادية ز تقلل من الشكوى والتذمر  ويجب أ  والحوافوظيفيلا والرضا

ن يكون هناك سياسة   ويجب أايمكن الاستغناء عنهم ولا نفسها الاهمية بدرجة النوعين ن  لأ

  بل حبةساس المحسوبية والص  تقديم الحوافز على أ ن يتم  فز لتكون عادلة  لا أاواضحة لنظام الحو 

  نجاز والكفاءة.على أساس الإ

 

 بالبنوك العاملين رضا عدم حالة ارتفاع (1) (1112 ) عبد العظيم وتتفق هذه النتيجة مع نتائج 

 بالبنوك العاملين رضا بدرجة بمقارنتها البنوك بتلك المطبقة والحوافز الأجور مستويات عن الوطنية

 بالبنوك العاملين رضا بدرجات بمقارنتها الوطنية بالبنوك العاملين رضا عدم درجة ارتفاع. المشتركة

قيمة  في الكبير الفارق الدراسة من اتضح حيث منها  كل   في المطبقة العلاوات مظ  ن   عن المشتركة

 .القطاعين كلا في للعاملين وحةالممن العلاوات

                                  

  .922-991  99الصفحة: م  1990 مرجع سابق    إيمان العظيم  ( عبد 9)
 ك-:يفحةصالم   2006 الأردن     مرجع سابقمانع محمد ( الدوسري 2)
 



  

102 

 

 العاملين إنتاجية مستوى على الحوافز مانظ يؤثر (2) (2221)الدوسري  وتتفق هذه النتائج مع نتائج

 مؤثر ا عاملا المادية الحوافز تمثل .عام بشكل تحسين إنتاجيتهم في وتساعد  الباحة منطقة إمارة في

 نوعية تحسين في وتساعد الباحة  منطقة إمارة في العاملين إنتاجية ومستوى الإنتاجية تحسين على

 .لديهم الأداء

 عادلا   حوافز   نظام الباحة منطقة تطبق  حيث (2221النتائج مع نتائج )الدوسري لا تتفق هذه 

 .الوظيفية المراكز واختلاف للعاملين الفردية تقاالفرو  ويراعي ومناسبا  

 عناصر الترقية؟ السؤال الرابع: ما هي أهم    

جت المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأهم عناصر خر  للإجابة عن السؤال السابق است  

 (.1.1بة حسب الأهمية  وذلك كما هو واضح من خلال الجدول رقم )الترقية مرت  
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بة عناصر الترقية مرت   طات الحسابية والانحرافات المعيارية لأهم  جت المتوس  خر  (: است  1.1رقم )جدول 

 حسب الأهمية

 الفقرات

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 الدور

q37  كبير 0.93 3.66 بذل أقصى جهد في أداء العملإلى نظام الترقية يدفعني 

q33  كبير 1.04 3.59 الوظيفيتضمن الترقية الأمن والاستقرار 

q35   كبير 0.97 3.50 ةخصي  نظام الترقية ساعدني على الاهتمام بتنمية قدراتي الذاتية وكفاءتي الش 

q41   متوسط 0.94 3.49 ق الرضا الوظيفينظام الترقية عادل ويحق 

q36 

 نظام الترقية ساعدني على زيادة الاهتمام بالتدريب وتعميق الخبرات العملية

 العلمية و
 متوسط 0.94 3.43

q34 متوسط 1.04 3.41 نظام الترقية يشبع رغباتي نحو التقدم والارتقاء إلى مستويات مادية 

q38 متوسط 1.03 3.15 ترتبط الترقية دائما بزيادة 

q39 متوسط 0.97 3.08 المفاضلة بين المرشحين تتم بمعرفة لجنة الترقيات 

q43  متوسط 1.12 2.97 لكفاءةى الإ دون النظرترتبط الترقية بالأقدمية 

q42 متوسط 1.17 2.89 ترتبط الترقية بمعيار الكفاءة والجدارة 

q40 متوسط 0.82 2.73 ةخصي  بالعلاقات الش  الترقية  ترتبط 

 

عناصر الترقية شيوعا لدى أفراد عينة  أهم   تشير المعطيات الواردة في الجدول السابق إلى أن  

تضمن "  تبعها "(0.11بذل أقصى جهد في أداء العمل )ى لإنظام الترقية يدفعني  " أن   هيبحث ال

نظام الترقية ساعدني على الاهتمام بتنمية " ن  إ  ثم "(0.11الترقية الأمن والاستقرار الوظيفي )
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نظام " في حين كانت أقل العناصر شيوعا هي أن  "  (0.12قدراتي الذاتية وكفاءتي الشخصية )

 ."(2.12ق الرضا الوظيفي )دل ويحق  الترقية عا

     سيادة الفكر اللائحيشفياتهذه العناصر تتفق مع الأحوال السائدة في المست وترى الباحثة أن  

 ىعلى راد حيث يقتصر دورها في المستشفنتج عن ذلك تعطيل الأداء الحقيقي لوظائف إدارة الأفو 

تطبيق قوانين الخدمة  و عدم فات العاملين  و ة  كالاحتفاظ بملأداء الأعمال الروتينية التقليدي

 العاملين  بدراسة آراء و  ىعدم قيام المستشف  الموضوعية في أداء نظام الترقية الاهتمام بالجوانب

 نحو نظام الترقية. ومقترحاتهم

ء ق للأطباكذلك الترقية تحق   نجاز والجد والاجتهاد في العمل الترقية تزيد من الإ ن  وترى الباحثة أ

طباء يهتمون بتطوير رقية ترفع روح المنافسة وتجعل الأوراحة نفسية  والت ا  وظيفي ا  استقرار ا  و منأ

ا هي كم  حبةساس الص  الترقية على أساس الكفاءة لا على أ ن تتم    ويجب أنفسهم وتنمية قدراتهمأ

البرامج التدريبية تعمل ن تكون الترقية مرتبطة بالتدري؛ لأ ن  الأطباء أ موجودة في مستشفياتنا  ويرى

وبذلك تقدم  تالي يعمل الطبيب على تطوير نفسه على زيادة القدرات والخبرات العلمية والعملية  وبال

 له ترقية.

 الأقدمية مبدأ على الوطنية البنوك اعتماد  1(1112وتتفق هذه النتيجة مع نتائج)عبد العظيم  

 بالبنوك للعمل فرصة لأول العاملين من العديد استجابة عليه ترتب الذي الأمر للترقية  كأساس

 .فيها العاملين لترقية كأساس الاختيار مبدأ على اعتمدت التي المشتركة

                                  

 .922-991  99الصفحة: م  1990 مرجع سابق  إيمان   مالعظي ( عبد(1
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 الأسباب التي تعمل على هجرة أطباء المستشفى؟ السؤال الخامس: ما أهم  

الأسباب  لأهم  طات الحسابية والانحرافات المعيارية جت المتوس  خر  للإجابة عن السؤال السابق است  

بة حسب الأهمية  وذلك كما هو واضح من خلال التي تعمل على هجرة أطباء المستشفى مرت  

 (.1.1الجدول رقم )

الأسباب التي تعمل على  طات الحسابية والانحرافات المعيارية لأهم  جت المتوس  خر  (: است  5.1جدول رقم )
 بة حسب الأهميةهجرة أطباء المستشفى مرت  

 الفقرات

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

q7a 0.77 4.15 انخفاض مستوى الراتب والامتيازات 

q4a   0.89 4.10 ص الطبيبقلة الثقافة لدى الناس عن أهمية تخص 

q6a 0.82 4.02 الحرمان من الحقوق 

q1a 0.89 3.98 انخفاض الروح المعنوية لدى الأطباء 

q10a  0.92 3.91 التكنولوجيةعدم وجود التطورات 

q9a 1.09 3.78 الإحباط العلمي والمهني 

q5a 1.03 3.71 الأسباب السياسية والإغلاقات 

q3a 0.96 3.68 زيادة ساعات العمل الإضافية لسد النقص 

q8a 1.21 3.53 عنهم ؤولا  كثرة عدد المرضى التي تكون مس 

q2a 0.98 3.47 ضعف الولاء والانتماء للمؤسسة 

 

الأسباب التي تعمل على هجرة الأطباء هي  أهم   تشير المعطيات الواردة في الجدول السابق إلى أن  

ص ة تخص  قلة الثقافة لدى الناس عن أهمي  "  تبعها "(1.11انخفاض مستوى الراتب والامتيازات )"

 ."(1.22الحرمان من الحقوق )"   ثم  "(1.12الطبيب )
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 ."(0.11ضعف الولاء والانتماء للمؤسسة )"هيفي حين كانت أقل الأسباب شيوعا 

هذه أسباب حقيقة ومقنعة لهجرة الأطباء  يجب على إدارة المستشفيات الانتباه إلى  ترى الباحثة أن  و 

لطبيب الراتب والامتيازات وكذلك لحقق تعامة  إذا  ي  ح  لأنها تضعف القطاع الص   ؛هذه الأسباب

تكنولوجية  وغيرها من الأسباب المذكورة في الجدول السابق  الحقوق والروح المعنوية والتطورات ال

 الكفاءات . هجرة تستطيع بها تقليل

لتقليل هجرة الكفاءات وتحسين  وتطويرهم الأطباء الاقتراحات لتنمية السؤال السادس: ما أهم  

 الوضع العام؟

الاقتراحات  المعيارية لأهم  جت المتوسطات الحسابية والانحرافات خر  للإجابة عن السؤال السابق است  

بة حسب الأهمية  وذلك لتقليل هجرة الكفاءات وتحسين الوضع العام مرت   وتطويرهم لتنمية الأطباء

 (.1.1كما هو واضح من خلال الجدول رقم )

 جت المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأهم الاقتراحات لتنميةخر  (: است  2.1جدول رقم )
 الأطباء لتقليل هجرة الكفاءات وتحسين الوضع العام مرتبة حسب الأهمية وتطويرهم

 الفقرات
المتوسط 
 الحسابي

 الانحراف المعياري

q2b 0.62 4.64 تحسين ظروف العمل 

q3b 0.60 4.61 الاهتمام بالبرامج التدريبية 

q1b 0.64 4.61 تحسين مستوى الراتب 

q4b   0.63 4.55 المشاكل المعروضة الاستماع للمطالب وحل 

q7b 0.66 4.52 الاهتمام بالحوافز المادية 

q6b 0.66 4.46 زيادة الحوافز المعنوية 

q5b 0.91 4.09 تقليص ساعات العمل الإضافية 
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هي  وتطويرهم الأطباء الاقتراحات لتنمية أهم   تشير المعطيات الواردة في الجدول السابق إلى أن  

الاهتمام بالبرامج التدريبية وتحسين مستوى الراتب "  تبعها "(1.11العمل )تحسين ظروف "

 ."(1.11المشاكل المعروضة ) الاستماع للمطالب وحل  "  ثم "(1.11)

 ."(1.21تقليص ساعات العمل الإضافية )"في حين كانت أقل الاقتراحات شيوعا هي 

ست ر  فإذا د    قليل هجرة الأطبات)المستشفيات( هي النقطة الرئيسة ل ي  ح  قطاع الص  الوترى الباحثة أن 

 وهجرتهم  وذلك طباءالأالتقليل من دوران   فتستطيع إصلاحها أسباب هجرة أطبائها وعملت على

: تحسين ظروف العمل  والاهتمام بالبرامج التدريبية  وتحسين مستوى الراتب  على لبالعم

  والاهتمام بالحوافز المادية  وزيادة الحوافز المعنوية وتقليص ساعات لمطالب والمشاكللوالاستماع 

 ضافية.  العمل الا

 طباء؟معرفة أسباب الانتقال والبقاء للأ 

 إلى مستشفى آخر؟منه  أو الانتقال المستشفى خلال الفترة القادمة هل تنوي ترك 

 النسبة المئوية العدد 

 59.4 57 نعم

 40.6 39 لا

 

  وهي نسبة مرتفعة%( 1191)خر الانتقال من هذا المستشفى إلى آ لىإكانت النسبة التي تعود  

لى يستمع إ ن  وليس هناك م   في عمله الحالي  م وجود راتب كاف  عد :هيسباب ى عدة ألإ زىوتع

  ومنهم من ولايوجد هناك نظام ترقية عادل الوظيفي  ضا  وعدم الر  الب الأطباء ومشاكلهممط

 .لأسباب التي تجلعه يفكر بالانتقال من المستشفىولم يضع ا على السؤال بجاأ
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 إلى خارج الوطن؟ه أو الانتقال من المستشفى خلال الفترة القادمة هل تنوي ترك

 النسبة المئوية العدد 

 49.0 47 نعم

 51.0 49 لا

 

 (%11.2)الانتقال من هذا المستشفى الى خارج الوطن بنسبة  لا يرغبون في الذين كانت نسبة

طفالهم على أ وخوفا   سري خوفا  من التفكك الأ بناء وطنهم خدمة أ: وي عزى ذلك إلى الأسباب الآتية

 خرى.من التأثر بالثقافات الأ مستقبلا  

( وتعود هذه %11)لى خارج الوطن ن الانتقال من المستشفى إيريدو طباء الذين وكانت نسبة الأ

 ص همية التخص  لراتب  قلة الثقافة لدى الناس عن أ: انخفاض مستوى االنسبة إلى الأسباب الآتية

يكون  نالذي ص  كثرة عدد المرضىلتخص  اعدم وجود تطورات تكنولوجية  لنيل درجات عليا و 

 عنهم. الطبيب مسؤولا  
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 بحثات الاختبار فرضي  : المبحث الثاني  1.2

 .  وهجرتهم طباءوبين دوران الأ وتعيينهم الأطباء لا توجد هناك علاقة بين اختيار ولى:الأالفرضية 
 

 طباءالأدوران وبين  وتعيينهم الأطباء رتباط بيرسون للعلاقة بين اختيار: معامل الا (3.1جدول رقم )

 وهجرتهم

 الدلالة الإحصائية قيمة )ر( العدد المتغيرات

 2.211 2.211* 11   وهجرتهم طباءدوران الأ*  وتعيينهم اختيار الأطباء

 

وبين  وتعيينهم الأطباء رية ذات دلالة إحصائية بين اختياتشير المعطيات إلى وجود علاقة طرد

تتم بعدالة وضمن  وتعيينهم الأطباءكلما كانت طريقة اختيار نه إذ إ  وهجرتهم طباءدوران الأ

   والعكس صحيح.وهجرتهم طباءقل دوران الأات المتاحة  الإمكان

 . وهجرتهم طباءدوران الألا توجد هناك علاقة بين تدريب الأطباء وبين  الفرضية الثانية:

  دوران وهجرة الاطباء(: معامل الارتباط بيرسون للعلاقة بين تدريب الأطباء وبين 4.1 )جدول رقم 

 الدلالة الإحصائية قيمة )ر( العدد المتغيرات

 2.222 2.111** 11 وهجرتهم طباءدوران الأتدريب الأطباء * 

 

  دوران  تشير المعطيات إلى وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين تدريب الأطباء وبين

   والعكس صحيح.وهجرتهم طباءالأ قل دورانبحيث كلما زاد تدريب الأطباء    وهجرتهم طباءالأ

 .  وهجرتهم طباءدوران الأوبين  وحوافزهم الأطباء علاقة بين أجورتوجد هناك   الفرضية الثالثة:
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 طباءوبين دوران الأ وحوافزهم الأطباء بيرسون للعلاقة بين أجور (: معامل الارتباط3.1جدول رقم )

  وهجرتهم

 قيمة )ر( العدد المتغيرات
الدلالة 

 الإحصائية

 2.222 2.111** 11 وهجرتهم طباءدوران الأ*  وحوافزهم الأطباء أجور

 

 وبين وحوافزهم الأطباء ردية ذات دلالة إحصائية بين أجورتشير المعطيات إلى وجود علاقة ط

  وهجرتهم طباءقل دوران الأ  وحوافزهم الأطباء كلما زادت أجور نهإذ إ  وهجرتهم طباءالأدوران 

 والعكس صحيح.

 

   .وهجرتهم طباءالأ دورانوبين  الأطباءلا توجد هناك علاقة بين ترقية  -  الفرضية الرابعة:

   وهجرتهم طباءن الأدورا(: معامل الارتباط بيرسون للعلاقة بين ترقية الأطباء وبين 30.1جدول رقم )

 قيمة )ر( العدد المتغيرات
الدلالة 

 الإحصائية

 2.222 2.110** 11 وهجرتهم طباءالأ دورانترقية الأطباء * 

  ن دوران إحصائية بين ترقية الأطباء وبي علاقة طردية ذات دلالةتشير المعطيات إلى وجود 

قل  ويحقق العدالة بين الأطباء    بحيث كلما كان نظام الترقية للأطباء عادلا  وهجرتهم طباءالأ

   والعكس صحيح.وهجرتهم طباءالأ دوران
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 الفصل الخامس

 النتائج والتوصياتص ملخّ
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 المبحث الأول

 ص النتائجملخّ

  
            تمهيد:

في  وهجرتهم طباءالأ رها في دورا ف على دور الموارد البشرية وأثلى التعر  هدف البحث إ 

لموارد البشرية بين ا حصائياً ما إذا كا  هناك ارتباط دالّ إ ومعرفة ,محافيتي الخلي  وبيت لحم

                                                        :ملخص لهذه النتائج وفيمايلي, وهجرتهم طباءوبين دورا  الأ

    النتائج:1.5  

 نتائج اسئلة الدراسة: 1.1.5

بها  هماختيار  الطريقة التي تم   أن   :عناصر الاختيار والتعيين لدى الأطباء كانت أهم   أن     -1

تتفق وظائف الأطباء الحالية مع خبراتهم السابقة  و الآن مناسبة   يشغلونهللعمل الذي 

في حين كانت أقل   طويلا   بالعمل استغرقت وقتا   للالتحاقإجراءات التعيين التي تمت 

لقدرات لم يكن هناك تكافؤ في الفرص المتاحة لشغل الوظائف حسب ا"العناصر شيوعا هي

 ."ة بالأفرادوالمهارات الخاص  

ج رغبة شديدة في حضور البرام يهميوعا لدى المبحوثين كانت لدعناصر التدريب ش أهم   أن   -2

  ها مفيدة للمستشفىونحضر يالبرامج التدريبية التي  أن   و  ياتالتدريبية التي تعقدها المستشف

في حين كانت أقل العناصر   على العمل بروح الفريقطباء الأ البرامج التدريبية تساعد أن   ثم  

تقوم بعقد دورات  ياتالمستشف ن  إ   ثم  ة بعد التدريبمكافآت خاص  صول على شيوعا هي الح

 . تدريبية بصفة مستمرة 
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 ر في كل  تقلل من الشكوى والتذم    هاأن كما  الحوافز تساعد في تفعيل الإنجاز المتميز  -0

قدمها يالحوافز التي  أن   في حين  ضاعور بالر  تساعد الأطباء بالش   هانإثم   موقف وحالة

 .عدالة في توزيع الأجور بالمستشفى ليس هناك هنإ  ثم لا تناسب ظروف العمل تشفىالمس

 

تضمن الترقية الأمن و   بذل أقصى جهد في أداء العملى لإ طباءالأ نظام الترقية يدفع -1

 ةاءكفالالذاتية و  قدراتالعلى الاهتمام بتنمية  ساعدينظام الترقية  ن  إ وظيفي  ثم  والاستقرار ال

نظام الترقية عادل ويحقق الرضا  أن  "العناصر شيوعا هي  ي حين كانت أقل  ف  الشخصية

 .الوظيفي

  نخفاض مستوى الراتب والامتيازاتالأسباب التي تعمل على هجرة الأطباء هي ا أهم   أن   -1

في حين   الحرمان من الحقوق ص الطبيب  ثم  تبعها قلة الثقافة لدى الناس عن أهمية تخص  

 ي ضعف الولاء والانتماء للمؤسسة .ه شيوعا  كانت أقل الأسباب 

تبعها   هي تحسين ظروف العمل وهجرتهم لأطباءا من دوران لتقليللالاقتراحات  أهم   أن   -1

المشاكل  لمطالب وحل  ى الإ  ثم الاستماع ج التدريبية وتحسين مستوى الراتبالاهتمام بالبرام

 .ليص ساعات العمل الإضافيةهي تق ا  في حين كانت أقل الاقتراحات شيوع  عروضةالم
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 ات:  نتائج الفرضي   2.1.5 

 طباءدوران  الأوبين  وتعيينهم الأطباء وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين اختيار -1

ات تتم بعدالة وضمن الإمكان وتعيينهم الأطباءر يث كلما كانت طريقة اختيا  بحوهجرتهم

 والعكس صحيح.  وهجرتهم طباءقل دوران الأالمتاحة  

  وهجرتهم طباءدوران الأ وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين تدريب الأطباء وبين -2

   والعكس صحيح.وهجرتهم طباءقل دوران الأبحيث كلما زاد تدريب الأطباء  

 طباءالأ  دوران  وبين وحوافزهم الأطباء رأجو وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين  -0

  والعكس وهجرتهم طباءقل دوران الأ ث كلما زادت الحوافز وأجور الأطباء بحي  وهجرتهم

 صحيح

  بحيث وهجرتهم طباءدوران الأ ئية بين ترقية الأطباء وبينعلاقة طردية ذات دلالة إحصا -1

 طباءقل دوران الأ  ويحقق العدالة بين الأطباء كلما كان نظام الترقية للأطباء عادلا  

 .  والعكس صحيحوهجرتهم
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 انيالمبحث الث

 التوصيات

   عبر فقد استطاعت الباحثة  المبحوثين إجابات خلال من البحث نتائج عنه ضتتمخّ  ما ضوء على

  وعملت على تقديم وهجرتهم طباءدوران الأ ثرها فيدور الموارد البشريه وأ هذه النتائج تحديد 

دارية يتلاءم والمستويات الرسمية والإف بعد عمل تصني  مجموعة توصيات بناء على نتائج البحث

 التي وجهت إليها هذه التوصيات:

 :المستشفيات داراتولإ ةحّتوصيات لوزارة الصّ 

 :وتعيينهم طباءة باختيار الأأ/ توصيات خاص  

  الاتفاق على تعيين الأكفاء مكان  ويتم  لابتعاد عن التعيين بالواسطة قدرالإا يتم   ن  أ   -1

 العمل.وحسب احتياجات 

 .واجتماعيا   جراءات المناسبة قانونيا  التعيين حسب الإ يتم   أن    -2

بل معرفة كيفية الاختيار والتعيين من ق   بحيث يتم    يكون هناك شفافية في الاختيار أن   -0

 الجميع.

 :يجب اتبا   الخطوات التالية في الاختيار والتعيين  -1

   علــــى تحديــــد الوظيفــــة المطلوبــــة  بالمستشــــفىمــــدير الــــدائرة المعنيــــة أو القســــم المعنــــي يقذذذذو

وعمـل توصـيف وظيفـي جديـد  أم لا؟ مسـتحدثة  وهـل الوظيفـة وتحديـدها ومراجعة متطلباتها

 . لمناسبة والراتب المناسب لهالها )إذا كانت مستحدثة( وتحديد الدرجة ا

 يــد مــا بتعبئــة طلــب وظيفــة شــاغرة وتحد فــي المستشــفى يقــوم رئــيس القســم أو الــدائرة المعنيــة

 يلي:

   ص للوصف الوظيفي ومواصفات الوظيفة.تفاصيل الوظيفة وملخ 
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 .موافقة الرئيس الأعلى للدائرة أو القسم 

 علـــى اســـتحداثها   المستشــفىمســتحدثة  فيجـــب موافقـــة الإدارة العامــة فـــي  ةإذا كانــت الوظيفـــ

 صات المالية.ر المخص  وموافقة المدير المالي لتحديد توف  

   بعــد تعبئــة طلــب الوظيفــة الشــاغرة مــن قبــل القســم أو الــدائرة المعنيــة وموافقــة الإدارة عليــه  

طلـب وظيفـة شـاغرة بـدون موافقـة الإدارة  قبل أي  إلى الموارد البشرية  ولا ي   هذا الطلب يرسل

 ومصادقتها عليه.

  صـــة ة متخص  وبالتنســـيق مـــع العلاقـــات العامـــة  أو شـــرك بالمستشـــفى تقـــوم المـــوارد البشـــرية

 نموذج الإعلان وهو نموذج إعلان عن وظيفة أو وظائف شاغرة. بالإعلان  بتصميم

   المستشــفىللتقـدم للوظــائف إلكترونيــا علــى موقــع  للمستشــفى إذا كـان هنــاك موقــع إلكترونــي 

المتعـارف عليـه وتحديـد تعليمـات  الإعلان عـن الوظيفـة حسـب النمـوذج الإلكتروني  فإنه يتم  

التوصيف الوظيفي للوظيفة  وخصائص الوظيفة  وتحديد تعليمات تعبئة الطلب على الموقع 

 الإلكتروني لدى المتقدمين للوظائف.

  مها وذلـك حسـب تسـل   علـى فـرز الطلبـات التـي تـم   فـي المستشـفى تعمل دائرة المـوارد البشـرية

 حين للتعيين.نموذج قائمة المرش  

     ـلالأساسـية المحـددة استثناء الطلبات غيـر المسـتوفية للشـروط يتم ى لـإرسـالة اعتـذار    ت رس 

 اختيارهم. تم  لمتقدمين الذين لم ي  ا

    ــدائرة أو القســم المعنــي ومتخص   يــتم صــين تشــكيل لجنــة اختيــار وتعيــين مكونــة مــن رئــيس ال

لإجراء المقابلات مع المتقدمين  ؛وكذلك من الموارد البشرية  ين حسب الوظائف المطلوبةي  فن  

وذلـــك     للوظـــائف الـــذين وقــع الاختيـــار الأولـــي  علــيهم ميناســتدعاء المتقـــد   يـــتم  و   للوظــائف

 جنة الاختيار والتعيين.  و بوجود لمعهم ومكانها المقابلات بتحديد زمان
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    ــإجــراء المقابلــة الأولــى وت   يــتم ــة   دد علامــة النجــاحح  تحديــد المتقــدمين الــذين اجتــازوا المقابل

 .وتاريخه ووقته إجراء امتحان تنافسي لهم ولى بنجاح وتحديد يومالأ

   وكانت مستوياتهم متقاربة.  ا  إذا كان عدد المتقدمين كبير تصميم أسئلة الفحص  يتم 

   وتحديـــد لجنـــة المقابلـــة   لمقابلـــة الثانيـــةتحديـــد موعـــد محـــدد لبنـــاء  علـــى نتـــائج الاختبـــار  يـــتم

بمقابلــة  مقابلــة المتقــدمين مــن قبــل اللجنــة وتعبئــة النمــوذج الخــاص   يــتم  و   للاختيــار والتعيــين

 .التوظيف

     في المقابلة الثانية  أو فرزها النتائج النهائية تصنيف يتم. 

 طباء:ة بتدريب الأب/ توصيات خاص  

 ى.الهيكل التنظيمي للمستشف ب ضمنيجاد وحدة تنظيمية تكون مسئولة عن التدريإ  -1

ق التدريب يحق  ل؛ نحو نظام التدريب ورغباتهم العاملين بدراسة مقترحات ىقوم المستشفي ن  أ   -2

   .بنجاح هأهداف

عطاء النتائج لإ ول اتجاهات العاملين نحو نظام التدريبحبإجراء البحوث  ىقيام المستشف -0

 نظام التدريب ات العاملين عند تخطيطاهمتكاملة حول اتجدخال معلومات دقيقة و لإ؛ لإدارةل

 .أو تطويره

 

 :ة بظروف العملتوصيات خاص  / ج

 حالذة إزالذة علذى العمذ  وخاصذة للعمذ   ملائمذة ومهنيذة وظيفيذة ظذروف تذوفير علذى الحذر 

 والقلق في العمل. ترّالتو

 للموظفين: لصياغة قانون عمل للقطاع الخاصّ توصيات

يجعلهم   طباء من ناحية الرواتب والحوافز بما لاع الأض  و   نيصدار قانون لتحسالعمل على إ 

 .للأطباء في الدوران والهجرة ا  وتكون سبب  عباء المالية للحياة المعيشيةيفكرون بالأ
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 ّف:توصيات للطبيب الموظ 

 .وظيفته واجبات لأداء الرسمي العم  وقت صيخصّ  وأ  وأمانة  بدقة به المنوط العم  تأدية -1

  واللوائح القوانين على والاطلاع والعملية العلمية وكفاءاته وقدراته مهاراته تنمية على يعم  أ  -2

 مفيدة  يراها التي الاقتراحات وتقديم بها والإحاطة وواجباته  وحقوقه بعمله المتعلقة والتعليمات

 .فيها الأداء مستوى ورفع الدائرة في العم  طرق لتحسين

 طباء:توصيات لنقابة الأ 

والعم  , طباءالأ أوضاع تحسين على القرار اعنّ صُ  حث   أج  من النقابية الفعاليات تنويع على العم 

 .طباءلى تنييم ورشات عم  حول الموضوع لإقناعهم بوجهة نير الأع

 :توصيات للجامعات والمعاهد 

 وتأثيراته  وهجرتهم طباءدورا  الأ, ع بموضو ةالخاصّ  العم  وورشات والندوات المؤتمرات عقد -1

 .من هذه الهجرة للحد   ,المساعدة في نشر التوعية المجتمعية حول ضرورتهما  أجل من

ة والمستشفيات من جهات حول هذا الموضوع بين الجامعات تشجيع التواص  وتبادل الخبر -2

 .الحيوية والنشاط بينهم من أج  بثّ , خرىوالنقابات من جهة أ

 مقترحات للدراسات المستقبلية:

رد بحاث التي ينبغي إعدادها حول موضوع دور الموامن مجموعة الأ ا  واحد عتبر هذا البحثي  

 ؤها مايلي:راالأبحاث المستقبلية  المقترح إج منو,  وهجرتهم طباءالبشرية وأثرها في دوران الأ

 .وهجرتهم الممرضين التي لها علاقة بدوران بحاثإجراء المزيد من الأ -1

 بشكل عام وكامل. ي  ح  ة بتنمية القطاع الص  أبحاث خاص  جراء إ -2
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 قائمة المصادر والمراجع

 ية:المراجع العرب

 :المصادر والمراجع-أ

 ن الكريمآالقر  -2

 . المعجم العربي   -2

 .2228بدون طبعة  مصر    وارد البشريةمستثمار في الالإد محمد  ـحمأسماعيل  إ -3

  دار  عــاترب التطل  إدارة المــوارد البشــرية إلــى أيــن التحــديات التجــاحمــد  أالخزامــي  عبــد الحكــم  -4

 .2222  بدون طبعة  القاهرة  الكتب العلمية

.) لـــم أجـــد بيانـــات النشـــر 2222 أساســـيات الإدارة الحديثـــةالصـــباب  أحمـــد عبـــد الله و آخـــرون   -5

 كاملة(.

 م.9111مطبعة جي تاون  الخرطوم   إدارة الأفرادموسى بكري   الطيب  -6

 .9111  9ط  رادــفدارة الأإ م ــاسـد قــحمـم ي ـوتـريـقـال -7

 . 9111ديث  حامعي الجب التالإسكندرية  المك  إدارة الموارد البشريةحسن  راوية محمد  -8

 .  2222المعرفة الجامعية  ر الإسكندرية  دا  ظمات مدخل وظيفيالأفراد بالمنعبد الغفار   حنفي  -9

 .2222ر  ــزائـجـ  الةــاجيــتنالإ  ير ــســيـرداوي ت -11

 .2221   القاهرةإدارة الموارد البشرية الإدارة العصرية لرأس المال الفكريحمد  أ سيد مصطفى  -11

 .9182  شأة الشعبية  طرابلس  الطبعة الثانيةـلمن  االتنمية الإعلام و  ر إبراهيمـشاك -12

  دار الشروق  2221 الإصدار الثاني 2  طإدارة الموارد البشريةشاويش  نجيب مصطفى   -13

  .عمان

http://www.maktoobblog.com/search?s=%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81+%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%86%D9%85%D9%8A%D8%A9&button=&gsearch=2&utm_source=related-search-blog-2011-02-28&utm_medium=body-click&utm_campaign=related-search
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 الملاحق

 (2ملحق رقم )

 

 بسم الله الرحمن الرحيم

 جامعة الخليل

 كلية الدراسات العليا والبحث العلمي

 ماجستير إدارة أعمال

 )استبانة رسالة ماجستير(

 أخي الطبيب/ أختي الطبيبة.

 تحية وبعد,,,,,

 طباءالأ دوران في أثرها  دور الموارد البشرية "  دراسة ميدانية بعنوان تقوم الباحثة بإعداد

لبات درجة الماجستير في إدارة " وذلك استكمالا  لمتطلمحافظتي الخليل وبيت لحم   وهجرتهم

 إشراف الدكتور طلعت أبو رجب. عمال من جامعة الخليل في فلسطين الأ

 ن  أب علما    موضوعية بعناية وا نهوالإجابة ع  نبتمع   ةالاستبانقراءة فقرات هذه  لذا ترجو الباحثة

  فقط ستخدم إلا لأغراض البحث العلمي  ولن ت    ون بها ستعامل بسرية تامةالمعلومات التي ستدل  

 شاكرة لكم حسن تعاونكم.  

 

 الباحثة: سعاد طه شاهين
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 للدراسة(الجزء الأول: بيانات عامة) المتغيرات الديمغرافية 

 المكان المناسب:في  أكمل الفراغ أو ضع إشارة 

 الجنس: 1-

                                      ذكر  -   

                        أنثى -  

 العمر: -2

      سنة      01أقل من  -                سنة    02أقل من  -

           فما فوق              -12       نة  س 40أقل من  - 

 الحالة الاجتماعية:          -3

          متزوج/ة        -               أعزب/اء        - 

                مطلق/ة -  

 التخصص:  –4

 عدد سنوات الدراسة:  –1

 ج من أي دولة:     التخر   – 1

 دولة عربية:   -  

 دولة أجنبية: -  

 

 

 

 الثاني: وظائف الموارد البشريةالجزء 
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 القسم الأول : أهم عناصر الاختيار والتعيين:

 .  (√) ها بوضع إشارةنن والإجابة عية الاختيار والتعيين لديك  لذا يرجى قراءة العبارات التالية بتمع  ر عن أهم  بِّ ع   
 
 

 الرقم
 

 العبــــــــارة
 درجـــة الموافقـــة

شدة
ق ب

مواف
 

فق
موا

ايد 
مح

ض 
عار

م
شدة 

ض ب
عار

م
 

      تتفق وظائف  الأطباء الحالية مع خبراتهم السابقة.                                1

 اختياري بها للعمل الذي أشغله الآن مناسبة.  الطريقة التي تم   2
                                          

     

 اختياري للعمل الحالي.ة جادة قبل مقابلة شخصي   لم تتم   3
                                           

     

إجراءات التعيين التي تمت لالتحاقي بالعمل استغرقت وقتا  4
 طويلا.    

                           

     

لم يكن هناك تكافؤ في الفرص المتاحة لشغل الوظائف حسب  5
 ة بالأفراد.   القدرات و المهارات الخاص  
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 القسم الثاني:أهم عناصر التدريب:

 مام العبارات المناسبة.أ √)شارة )مطبقة في الممستشفيات وذلك بوضع إر عن تأثير عناصر التدريب العب   

  ةــوافقـة المــدرج

 
 ارةــــــــالعب

شدة
ض ب

عار
م

 

ض  
عار

م
 

ايد  
مح

فق    
موا

    

شدة
ق ب

مواف
 

   

 6 برامج التدريب التي أحضرها موجهة نحو تحقيق أهدافها.                        

 7 معلومة كافية حول طبيعة عملي من خلال التدريب.     ىأحصل عل     

 8 تزيد برامج التدريب التي أحضرها من ولائي.         

في الوقت  ومكانه التدريبيمدنا المستشفى بمعلومات كافية عن ميعاد      
 المناسب.                                                 

9 

 10 قوم المستشفى بعقد دورات تدريبية بصفة مستمرة.               ي     

الرئيس العمل من خلال توجيهات أثناء  في نحصل على تدريب مستمر      
 .                                        وتعليماته المباشر

11 

 12 أثناء التدريب.                                                  في تسود روح الديموقراطية بين المدربين و المتدربين      

 13 تناقش برامج التدريب المشاكل الحقيقية للعمل.                         

 14 أشعر بارتفاع روحي المعنوية بعد التدريب.                             

 15 عقدها المستشفى.                                                       يرغبة شديدة في حضور البرامج التدريبية التي  لدي       

 16 البرامج التدريبية التي أحضرها مفيدة للمستشفى.                       

 17 صة للتدريب مجهزة بما يناسب برامج التدريب.الأماكن المخص       

 18 تجمع برامج التدريب بين الصفة النظرية و العملية.                     

 19 برامج التدريب تأخذ الصبغة النظرية فقط.                              

 20 ة بعد التدريب.                          نحصل على مكآفات خاص       

 21 مضيعة للوقت و الجهد.  لتي يعقدها المستشفى البرامج التدريبية ا     

 22 العمل بروح الفريق. البرامج التدريبية تساعدنا على     

 

 

 



  

112 

 

 
 القسم الثالث: أهم عناصر الأجور والحوافز

 مام العبارات المناسبةأ ( √)ة الحوافز المطبقة في المستشفى بوضع إشارة ر عن أهمي  عب    
 

 ةــوافقـة المــدرج

  
 

 
 
 ارةــــالعب

 

 

شدة
ض ب

عار
م

 

ض  
عار

م
 

حايد  
م

 

فق   
موا

 

   

شدة
ق ب

مواف
 

   

 23 هناك عدالة في توزيع الأجور بالمستشفى.     

 24 قدمها المستشفى تناسب ظروف العمل.                     يالحوافز التي      

 25 الحوافز تساعد على الزيادة المستمرة في الولاء للمستشفى.      

 26 توجد سياسة واضحة لتقديم الأجور و الحوافز بالمستشفى.               

 27 الحوافز تساعد الأطباء بالشعور بالرضا.                                  

 28 الحوافز تساعد في تفعيل الإنجاز المتميز.                               

 29 الحوافز تقلل من الشكوى والتذمر في كل موقف وحالة.                  

 30 من الأخطاء المهنية .                          الحوافز تقلل     

 31 هناك حوافز مادية تقدم مثل )الرتب  التأمين(.                

التحدث بحرية سلطة اتخاذ  حوافز معنوية مثل )تقدير الأداء هناك     
 القرارات....( .                                                      

32 
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 عناصر الترقية القسم الرابع:  أهمّ

   ( √)  الترقية المطيقة في المستشفى لديك  وذلك بوضع إشارة رة عناصر عن أهمي  عب   

  ةــوافقـة المـــدرج
 
 
 

 ارةـــــالعب

شدة
ض ب

عار
م

 

ض  
عار

م
 

حايد  
م

فق    
موا

    
شدة

ق ب
مواف

 
   

     
 

 33 تضمن الترقية الأمن و الاستقرار الوظيفي.

نظام الترقية يشبع رغباتي نحو التقدم والارتقاء إلى مستويات      
 مادية

34 

الاهتمام بتنمية قدراتي الذاتية و  ىنظام الترقية ساعدني عل     
 ة  .          كفاءتي الشخصي  

35 

زيادة الاهتمام بالتدريب و تعميق  ىنظام الترقية ساعدني عل     
 الخبرات العملية العلمية.

36 

 37 بذل أقصى جهد في أداء العمل.               ى لإنظام الترقية يدفعني      

 38  ترتبط  الترقية دائما بزيادة .     

 39 المفاضلة بين المرشحين تتم بمعرفة لجنة الترقيات.               

 40 ة.  ترتبط الترقية بالعلاقات الشخصي        

 41 ق الرضا الوظيفي.نظام الترقية عادل و يحق       

 42 ترتبط الترقي بمعيار الكفاءة و الجدارة.        

 43 لكفاءة.ى الإترتبط الترقية بالأقدمية دون النظر      

 44 المفاضلة بين المرشحين تتم بمعرفة لجنة الترقيات.                            
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 الجزء الثالث :معرفة أسباب الانتقال والبقاء للأطباء  

 

  أو الانتقال من هذا المستشفى إلى مستشفى آخر؟ المغادرةخلال الفترة القادمة هل تنوي 

         لا  -         نعم -           
                    

  :أو من هذا المستشفى إلى خارج الوطن 

           لا   -        نعم  -         

            

 عك على البقاء؟ثلاثة أسباب تشج   فما هي أهم    إذا كانت إجابتك عن السؤال السابق بلا 

 أ ......................................................................................     

 ......................................................................................-ب    

  .......................................................................................-ج    

 

 ر بالانتقال؟ثلاثة أسباب تجعلك تفك   هي أهم    فماإذا كانت إجابتك عن السؤال السابق بنعم 

 أ ......................................................................................    

 ......................................................................................-ب   

  .......................................................................................-ج   
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 إلى أن هذه أسباب تعمل على هجرة أطباء المستشفى ق على العبارات التالية التي تشيرولا توافأمدى  توافق  إلى أيّ
 √)) شارةبوضع إ وذلك 

  ةـــة الموافقـــدرج
 ارةــــــالعب

 

شدة
ض ب

عار
م

 

ض
عار

م
 

حايد
م

فق 
موا

 

شدة
ق ب

مواف
 

 1 انخفاض الروح المعنوية لدى الأطباء     

 2  ضعف الولاء والانتماء للمؤسسة     

 3 النقص زيادة ساعات العمل الإضافية لسد       

 4 الطبيب صقلة الثقافة لدى الناس عن أهمية تخص       

 5 غلاقاتالأسباب السياسية و الإ     

 6 الحرمان من الحقوق     

 7 انخفاض مستوى الراتب والامتيازات     

 8 عنهم تي تكون مسؤولا  كثرة عدد المرضى ال       

 9 والمهني   الإحباط العلمي        

 10 عدم وجود التطورات التكنولوجية       
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 ولتقليل  من هجرة الكفاءات الأطباء  لتحسن ظروف عمل  ما الذي تقترحه على القطاع الصحي)المستشفيات( 

 :√)) شارةوذلك بوضع إ

  ةـــــة الموافقــدرج
 

 ارةـــــــــالعب

شدة
ض ب

عار
م

 

ض
عار

م
ايد 

مح
فق 

موا
شدة 

ق ب
مواف

 
 1 تحسين مستوى الراتب     

 2 تحسين ظروف العمل     

 3 الاهتمام بالبرامج التدريبية     

 4 المشاكل المعروضة الاستماع للمطالب وحل       

 5 تقليص ساعات العمل الإضافية     

 6 زيادة الحوافز المعنوية     

 7 الاهتمام بالحوافز المادية     

 

 الجزء الرابع: 

 إضافات لم أتطرق لها وترغب/ين في إضافتها: أيّ

…………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………

……………………………………..…………………………… 

 شاكرة لكم حسن تعاونكم

 وجزاكم الله خيراً

 ــــةـــالباحث                                                                                                                                                  

 اهينـــه شـــاد طــسع   
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 نـاء المحكميــــــة بأسمـــــــــقائم

 (2الملحق رقم)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 مـــالاس

 

 

 مكان العمل

 

 جامعة بولتكنيك فلسطين / أستاذ مساعدمحمد حسونة د.
 جامعة بولتكنيك فلسطين /أستاذ مساعدسهيل سلطاند. 
 جامعة بولتكنيك فلسطين /محاضرمجد النتشةأأ.
 لـليـة الخــامعـج /أستاذ مساعدراتب الجعبري د.
 لـليـة الخــامعـج محمد الجعبري د.
 لـليـة الخــامعـج يحيى كراجه أ.
 الجامعة العربية الأمريكية حمزة خالد عبد العزيز أ.

 احــة النجــامعـج د. يحيى شاور
 جامعة الخليل) تدقيق اللغة العربية لرسالة( أ.اسحاق الجعبري
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 (1ملحق رقم)

 المستشفيات الموجودة في محافظة الخليل:

 عالية.ةميرمستشفى الأ -

 هلي.المستشفى الأ -

 مستشفى محمد علي المحتسب, -

 مستشفى الميزان. -

 

 المستشفيات الموجودة في بيت لحم:

 المستشفى الفرنساوي. -

 بيت جالا. ,العربيةالجمعية  -

 مستشفى بيت جالا الحكومي. -

 مستشفى كريتاس. -

 

 

 

 



  

111 

 

 

 

 

 

 تم بحمد الله

 

 


