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Abstract 
This study aims to achieve two main objectives, the first of which is to identify the reality of 

the application of the Organization and Administration Division of the National Security 

Forces headquarters, for five of the human resources management practices, which have 

been carefully selected, namely recruitment, evaluation of human resources performance, 

training and development, career path planning, and job satisfaction, while the second 

objective is to compare this reality with contemporary practices of human resources 

management, and in order to reach the two objectives of the study, the study employs the 

descriptive analytical approach, and the study uses a questionnaire that was specially 

designed as a the main tool To collect the primary data, where it was distributed to the study 

sample, which numbered (125) individuals from the total study population of (250) 

respondents from the employees of the Organization and Administration Division, the 

Training Division, the Planning Division, and the Studies Unit, and (100) questionnaires 

were recovered valid for statistical analysis, where the researcher analyzed the collected data 

and conducted the necessary statistical tests on them and tested the hypotheses of the study 

using the “Statistical Package for the Social Sciences” (SPSS).  

The study concluded several results, the most important of which is that the overall degree of 

the application of the national security forces to contemporary practices of human resources 

management -recruitment, performance evaluation, training and development, career path 

planning, and job satisfaction - came with a total score of (2.68) and an average estimate. 

The results of the test of the hypotheses of the study showed a strong positive relationship 

between the practices of the national security forces in the field of human resources 

management and contemporary practices of human resources management, and the result of 

the multiple regression test showed the significance of the study model, where the results 

showed that the overall dimensions of the model explain 86% of the variation in the 

application of the national security forces to contemporary practices of human resources 

management.   

The study also made serval recommendations, most notably raising the pace of support of 

the leaders of the Palestinian security forces and those specialized in them for the 

methodology of transforming the Departments of Officers and Personnel Affairs 

Management in the Palestinian Security Forces into a contemporary human resources 

management methodology, and identifying organizational, administrative, financial, human 



 

 

and technical requirements and obstacles to the transition to work according to a 

contemporary human resources management methodology, and developing a phased 

strategic plan to transfer the tasks and powers of recruitment, evaluating the performance, 

training, development and planning of career paths and achieving job satisfaction for 

Members of the National Security Forces to the Human Resources Management 

Departments. 

Keywords: strategy, human resource management, recruitment, performance appraisal, 

training and development, career planning, job satisfaction 
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 783. 2.32 31 دبلوم

 867. 2.59 57 بكالوريوس  

 960. 3.06 12 دراسات عليا

 استراتيجيةكلية لتطبيق الدرجة ال

 الموارد البشرية دارةمعاصرة لإ

 761. 2.44 31 دبلوم

 823. 2.67 57 بكالوريوس  

 760. 3.33 12 دراسات عليا

14



 

 

One-Way ANOVA،15

(15)

استقطاب الموارد 

 البشرية

9.805 2 4.902 6.616 .002** 

71.873 97 .741   

81.678 99    

 تقييم أداء المنتسبين

7.971 2 3.986 5.735 .004** 

67.407 97 .695   

75.378 99    

تدريب وتطوير 

 *015. 4.366 3.017 2 6.033 المنتسبين

67.025 97 .691   

73.058 99    

تخطيط المسارات 

 الوظيفية للمنتسبين
6.701 2 3.351 4.574 .013* 

71.050 97 .732   

77.752 99    

الرضا الوظيفي 

للمنتسبين
4.793 2 2.396 3.292 .041* 



 

 

70.612 97 .728   

75.404 99    

كلية لتطبيق الدرجة ال

 معاصرة  استراتيجية
6.898 2 3.449 5.426 .006** 

61.662 97 .636   

68.559 99    

* p < .05 

15

.05≥α

Tukey16

 

(16)Tukey

 دراسات عليا بكالوريوس   دبلوم 

استقطاب الموارد 

 البشرية

 -1.06398* 27538.-  2.42 دبلوم

 -78860.*   2.69 بكالوريوس  

    3.48 دراسات عليا

 -95215.* 19338.-  2.46 دبلوم تقييم أداء المنتسبين



 

 

 -75877.*   2.66 بكالوريوس  

    3.42 دراسات عليا

تدريب وتطوير 

 المنتسبين

 -83011.* 17748.-  2.50 دبلوم

 -65263.*   2.68 بكالوريوس  

    3.33 دراسات عليا

تخطيط المسارات 

 الوظيفية للمنتسبين

 -87957.* 22694.-  2.49 دبلوم

 -65263.*   2.71 بكالوريوس  

    3.37 دراسات عليا

الرضا الوظيفي 

للمنتسبين

 -73575.* 27216.-  2.32 دبلوم

 -46360.*   2.59 بكالوريوس  

    3.06 دراسات عليا

كلية الدرجة ال

 استراتيجيةلتطبيق 

 معاصرة 

 -89231.* 22907.-  2.44 دبلوم

 -66325.*   2.67 بكالوريوس  

    3.33 دراسات عليا

** p < .05

16 .05≥α



 

 

 

 المؤسسات

العلمي للمؤهل تعزى غزة قطاع في الحكومية

 (α ≤ 0.05) في

One-Way ANOVA 

1718

)(
 

  

 استقطاب الموارد البشرية

 923. 2.58 9 سنوات 5من  أقل

 10 – 5بين 

 سنوات 
56 2.39 .777 

 878. 3.23 35 أكثرسنوات ف 10

 تقييم أداء المنتسبين

 870. 2.63 9 سنوات 5من  أقل

 10 – 5بين 

 سنوات 
56 2.36 .678 

 904. 3.23 35 أكثرسنوات ف 10

 926. 2.70 9 سنوات 5من  أقل تدريب وتطوير المنتسبين



 

 

 10 – 5بين 

 سنوات 
56 2.36 .672 

 850. 3.25 35 أكثرسنوات ف 10

تخطيط المسارات الوظيفية 

 للمنتسبين

 978. 2.79 9 سنوات 5من  أقل

 10 – 5بين 

 سنوات 
56 2.33 .683 

 827. 3.33 35 أكثرسنوات ف 10

الوظيفي للمنتسبينالرضا 

 953. 2.57 9 سنوات 5من  أقل

 10 – 5بين 

 سنوات 
56 2.24 .698 

 874. 3.09 35 أكثرسنوات ف 10

 استراتيجيةكلية لتطبيق الدرجة ال

 الموارد البشرية دارةمعاصرة لإ

 909. 2.65 9 سنوات 5من  أقل

 10 – 5بين 

 سنوات 
56 2.34 .642 

 811. 3.22 35 أكثرسنوات ف 10

17

One-Way ANOVA،18

)(

الموارد استقطاب 

 البشرية

15.407 2 7.703 11.275 .000** 

66.272 97 .683   

81.678 99    



 

 

 تقييم أداء المنتسبين

16.253 2 8.126 13.332 .000** 

59.125 97 .610   

75.378 99    

تدريب وتطوير 

 **000. 14.531 8.421 2 16.842 المنتسبين

56.216 97 .580   

73.058 99    

تخطيط المسارات 

 الوظيفية للمنتسبين
21.230 2 10.615 18.217 .000** 

56.521 97 .583   

77.752 99    

الوظيفي الرضا 

للمنتسبين

15.366 2 7.683 12.413 .000** 

60.038 97 .619   

75.404 99    

كلية لتطبيق الدرجة ال

 معاصرة  استراتيجية
16.913 2 8.457 15.883 .000** 

51.646 97 .532   

68.560 99    

* p < .05 

18



 

 

.05≥α

Tukey19

)19(Tukey

 5من  أقل المتوسط

 سنوات

 10 – 5بين 

 سنوات 

 أكثرسنوات ف 10

استقطاب الموارد 

 البشرية

2.58 
 

.18492 -.65651 

 2.39 
 

 -.84143* 

 3.23 
 

  

 تقييم أداء المنتسبين

2.63 
 

.27262 -.59524 

 2.36 
 

 -.86786* 

 3.23 
 

  

وتطوير تدريب 

 المنتسبين
2.70 

 
.33571 -.54857 

 2.36 
 

 -.88429* 

 3.25 
 

  

تخطيط المسارات 

 الوظيفية للمنتسبين

2.79 
 

.45496 -.53683 

 2.33 
 

 -.99179* 

 3.33 
 

  

 2.57الوظيفي الرضا 
 

.32560 -.51905 



 

 

للمنتسبين

 2.24 
 

 -.84464* 

 3.09 
 

  

كلية الدرجة ال

لتطبيق 

 استراتيجية

 معاصرة 

2.65 
 

.31476 -.57124 

 2.34 
 

 -.88600* 

 3.22 
 

  

** p < .05

19 .05≥α

 
 المؤسسات

غزة تعزى لمتغير سنوات الخبرة. قطاع في الحكومية

(α ≤ 0.05)

One-Way ANOVA 

2021

 (20)



 

 

 العدد
المتوسط 

 الحسابي 

الانحراف 

 المعياري

استقطاب الموارد 

 البشرية

7 2.99 .771 

18 3.23 .949 

75 2.55 .865 

 تقييم أداء المنتسبين

7 2.64 .914 

18 3.17 .961 

75 2.58 .818 

تدريب وتطوير 

 المنتسبين
7 2.89 .773 

18 3.16 .917 

75 2.58 .822 

تخطيط المسارات 

 الوظيفية للمنتسبين

7 3.04 .465 

18 3.16 .934 

75 2.59 .870 

الرضا الوظيفي 

للمنتسبين

7 2.54 .544 

18 2.94 .981 

75 2.48 .855 

كلية الدرجة ال

 استراتيجيةلتطبيق 

 دارةمعاصرة لإ

 الموارد البشرية

7 2.82 .623 

18 3.13 .907 

75 2.55 .799 

20



 

 

One-Way ANOVA،21

)(

 "ف" متوسط المربعات

 المحسوبة 

مستوى 

 الدلالة 

استقطاب الموارد 

 البشرية

7.362 2 3.681 4.805 .010* 

74.316 97 .766   

81.678 99    

 تقييم أداء المنتسبين

5.153 2 2.577 3.559 .032* 

70.225 97 .724   

75.378 99    

تدريب وتطوير 

 *028. 3.713 2.598 2 5.196 المنتسبين

67.863 97 .700   

73.058 99    

تخطيط المسارات 

 الوظيفية للمنتسبين
5.565 2 2.783 3.739 .027* 

72.187 97 .744   

77.752 99    

الرضا الوظيفي 

للمنتسبين
3.171 2 1.586 2.129 .124 



 

 

72.233 97 .745   

75.404 99    

كلية لتطبيق الدرجة ال

 معاصرة  استراتيجية
5.047 2 2.523 3.854 .025* 

63.513 97 .655   

68.559 99    

* p < .05 

21

.05≥α

Tukey

22

)(Tukey

مدير شعبة/  المتوسط المسمى الوظيفي المحور

نائب مدير 

 شعبة

رئيس قسم/ 

منائب رئيس قس  

 غير ذلك

استقطاب 

 الموارد البشرية

مدير شعبة/ نائب مدير 

 شعبة
2.99 

 
-.24762 .43505 

رئيس قسم/ نائب 

 رئيس قسم
3.23 

 
 .68267 

    2.55 غير ذلك



 

 

تقييم أداء 

 المنتسبين

مدير شعبة/ نائب مدير 

 شعبة
2.64 

 
-.52937 .06552 

رئيس قسم/ نائب 

 رئيس قسم
3.17 

 
 .59489 

    2.58 غير ذلك

تدريب وتطوير 

 المنتسبين

مدير شعبة/ نائب مدير 

 شعبة
2.89 

 
-.27540 .30838 

رئيس قسم/ نائب 

 رئيس قسم
3.16 

 
 .58378 

    2.58 غير ذلك

تخطيط 

المسارات 

الوظيفية 

 للمنتسبين

مدير شعبة/ نائب مدير 

 شعبة
3.04 

 
-.11825 .45619 

رئيس قسم/ نائب 

 رئيس قسم
3.16 

 
 .57444 

    2.59 غير ذلك

كلية الدرجة ال

لتطبيق 

 استراتيجية

 معاصرة 

مدير شعبة/ نائب مدير 

 شعبة
2.82 

 
-.31444 .26613 

رئيس قسم/ نائب 

 رئيس قسم
3.13 

 
 .58058 

    2.55 غير ذلك

** p < .05

22 .05≥α

 



 

 

 (α ≤ 0.05) 

)(

  

 استقطاب الموارد البشرية

 828. 3.24 7 عقيد -عميد 

 892. 3.04 14 رائد -مقدم 

 907. 2.62 71 ملازم - نقيب

 821. 2.40 8 غير ذلك

 تقييم أداء المنتسبين

 961. 3.04 7 عقيد -عميد 

 814. 3.28 14 رائد -مقدم 

 842. 2.57 71 ملازم - نقيب

 780. 2.43 8 غير ذلك

 768. 3.26 7 عقيد -عميد  تدريب وتطوير المنتسبين

 829. 3.16 14 رائد -مقدم 

 832. 2.59 71 ملازم - نقيب

 893. 2.44 8 غير ذلك

تخطيط المسارات الوظيفية 

 للمنتسبين

 593. 3.29 7 عقيد -عميد 

 769. 3.30 14 رائد -مقدم 

 878. 2.59 71 ملازم - نقيب

 844. 2.41 8 ذلكغير 

 664. 2.81 7 عقيد -عميد الرضا الوظيفي للمنتسبين



 

 

 834. 3.06 14 رائد -مقدم 

 884. 2.49 71 ملازم - نقيب

 724. 2.19 8 غير ذلك

كلية لتطبيق الدرجة ال

معاصرة  استراتيجية

 الموارد البشرية دارةلإ

 705. 3.13 7 عقيد -عميد 

 753. 3.17 14 رائد -مقدم 

 824. 2.57 71 ملازم - نقيب

 791. 2.37 8 غير ذلك

One-Way ANOVA 

2425

17.4

One-Way ANOVA،24

)(

استقطاب الموارد 

 البشرية

4.901 3 1.634 2.043 .113 

76.778 96 .800   

81.678 99    

 تقييم أداء المنتسبين
7.347 3 2.449 3.456 .019* 

68.031 96 .709   



 

 

75.378 99    

تدريب وتطوير 

 *029. 3.128 2.168 3 6.505 المنتسبين

66.553 96 .693   

73.058 99    

تخطيط المسارات 

 الوظيفية للمنتسبين
8.956 3 2.985 4.166 .008** 

68.796 96 .717   

77.752 99    

الرضا الوظيفي 

للمنتسبين

5.394 3 1.798 2.466 .067 

70.010 96 .729   

75.404 99    

كلية لتطبيق الدرجة ال

 معاصرة  استراتيجية
6.343 3 2.114 3.263 .025* 

62.216 96 .648   

68.559 99    

* p < .05 

24

.05≥α



 

 

Tukey25

)(Tukey

 غير ذلك ملازم - نقيب رائد -مقدم  عقيد -عميد  

 تقييم أداء المنتسبين

 61786. 47525. 23571.-  3.04 عقيد -عميد 

 *85357. 71097.*   3.28 رائد -مقدم 

 14261.    2.57 ملازم - نقيب

     2.43 غير ذلك

تدريب وتطوير 

 المنتسبين

 81964. 66700.* 10000.  3.26 عقيد -عميد 

 71964. 56700.*   3.16 رائد -مقدم 

 15264.    2.59 ملازم - نقيب

     2.44 غير ذلك

تخطيط المسارات 

 الوظيفية للمنتسبين

 87321.* 69839.* 01429.-  3.29 عقيد -عميد 

 88750.* 71268.*   3.30 رائد -مقدم 

 17482.    2.59 ملازم - نقيب

     2.41 غير ذلك

كلية الدرجة ال

 استراتيجيةلتطبيق 

 معاصرة 

 75607. 55843. 03857.-  3.13 عقيد -عميد 

 79464.* 59700.*   3.17 رائد -مقدم 

 19764.    2.57 ملازم - نقيب

     2.37 غير ذلك

** p < .05

25 .05≥α



 

 

 

H01 

H01

(α ≤ 0.05).  

)(
 

 
**.871.000

.001 



 

 

(α ≤ 0.05) ،

 

 

H02

H02

(α ≤ 0.05).  

)(
 

 
**6.87.000

.001 
 

(α ≤ 0.05) ،



 

 

 

H03 

H03

(α ≤ 0.05). 

)(
 

 
**.858.000

.01 

(α ≤ 0.05) ،



 

 

 

 

H04

H04

(α ≤ 0.05). 

)(

 
**.872 ..000

.01 

(α ≤ 0.05) ،



 

 

 

H05

H05

(α ≤ 0.05). 

)(

 
**.846.000

.01 

(α ≤ 0.05) ،

 



 

 

 

2.72

)(

 Fقيمة   r 2r المتغيرات المستقلة المتغير التابع
دلالة 

F 
B  قيمةt  دلالةt 

معامل تضخم 

 VIFالتباين 

الممارسات 

 دارةالمعاصرة لإ

 الموارد البشرية

 الاستقطاب

0.926 0.857 
112.7
3 

0.00 

 ث 0.00 4.4 0.351

 5.445 0.001 3.43 0.312 داءلأتقييم ا

 6.924 0.432 0.79 0.081 التدريب والتطوير



 

 

تخطيط المسار 

 الوظيفي
0.050 0.42 0.678 9.500 

 5.332 0.033 2.17 0.195 الوظيفيالرضا 

F

)2(R

(β)

(t)

 (β)

 
 (β)

 
 (β)

 

(Sareen, 2018)
(Narang, 2016)

(Sareen, 2018)

 



 

 

(β)
(t)

 

 (β)

 
 

 

(Sareen, 2018)
(Narang, 2016)

(Sareen, 2018)



 

 

X XX0.081)X
X



 

 

 

 

 

 



 

 

2.68 )

(.908-.832) (0.076) 

 

2.70

54.1

 

 
 

 

2.69

53.78



 

 

 

 
 

2.7054.08

 

 
 

2.7254.4

 



 

 

 

 

 
 

(α ≤ 0.05)
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.05≥α



 

 

 
 19

.05≥α

 
 22

.05≥α
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.05≥α



 

 

 

.05≥α
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