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 الملخص

من حيث )الاستقطاب،   رد البشرية الموا إستراتيجياتتأثير التعرف على  إلىهدفت هذه الدراسة      

في تعزيز مستوى شعور الموظفين بالأمن الاختيار والتعيين، التحفيز، التدريب، إدارة المعرفة( 

 الوصفيولتحقيق هدف الدراسة اعتمدت الباحثة المنهج  .الوظيفي في وزارة الحكم المحلي الفلسطينية

وزارة الحكم المحلي في محافظة رام الله في  ظفينالمو ن مجتمع الدراسة من جميع تكو   إذ، التحليلي

بالاعتماد على نماذج  لكترونياً إ ، قامت الباحثة بتوزيع الاستبانةموظفا (365والبالغ عددهم )

(Google Form على عينة الدراسة بالطريقة العشوائية البسيطة ) ا( موظف192) عددهاوالبالغ 

الاعتماد تبار فرضيات الدراسة والإجابة عن الأسئلة تم ( استبانة، ولاخ189وموظفة، تم استرداد )

 .(SPSSالحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية ) على

إدارة الموارد  لممارسات إحصائياتأثير إيجابي ودال وجود  إلىوبناءً على ذلك توصلت الدراسة     

كما تم الوظيفي.  الأمناً على كان بعد التحفيز أكثر الأبعاد تأثير  إذالوظيفي،  الأمنعلى   البشرية 

وجود فروق ذات دلالة  إلىبالإضافة  البشرية،وجود فروق حول ممارسات إدارة الموارد إلى التوصل 

)العمر، سنوات  الآتية:للمتغيرات  ى ممارسات إدارة الموارد البشرية والأمن الوظيفي تعز حول  إحصائية

 . لمتغيري الجنس والمؤهل العلمي وجود فروق تعزى دون الخدمة، المستوى الوظيفي(، 

تنظيم اجتماعات دورية تتيح للمديرين التعرف على آراء بضرورة وصت الباحثة أوعليه فقد      

كما أوصت بضرورة  القرار،الموظفين وتقديم التغذية الراجعة، مما يعزز بيئة تشاركية في صنع 

 .مد على الأداء والكفاءةضمان فرص ترقية عادلة من خلال سياسات واضحة وشفافة تعت

 وزارة الحكم المحلي.، الوظيفي الأمن،  ممارسات إدارة الموارد البشرية الكلمات المفتاحية: 

 



 س‌

Abstract 

This study aimed to examine the impact of innovative human resource strategies, 

including (recruitment, selection and appointment, motivation, training, and knowledge 

management), in enhancing employees' sense of job security in the Palestinian Ministry 

of Local Government. To achieve this objective, the researcher adopted the descriptive-

analytical approach. The study population consisted of all employees in the Ministry of 

Local Government in the Ramallah and Al-Bireh Governorate. The researcher distributed 

an electronic questionnaire using Google Forms to a randomly selected sample of 192 

employees. A total of 189 responses. The study hypotheses were tested, and research 

questions were analyzed using the Statistical Package for Social Sciences (SPSS). 

The study findings indicated a statistically significant positive impact of innovative HR 

practices on job security, with motivation being the most influential dimension. 

Additionally, significant differences were found in innovative HR practices and job 

security based on age, years of service, and job level, whereas no significant differences 

were observed concerning gender or educational qualification. 

Accordingly, the study recommended holding regular meetings to allow managers to 

understand employees' perspectives and provide feedback, fostering a participatory 

decision-making environment. It also emphasized the importance of ensuring fair 

promotion opportunities through clear and transparent policies based on performance and 

competence. 

Keywords: Innovative Human Resource Practices, Job Security, Ministry of Local 

Government.
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 الفصل الأول

 خلفية الدراسة ومشكلتها

:المقدمة 1.1  

المتواصلة، تواجه المؤسسات الحكومية الفلسطينية  والاقتصاديةفي ظل التقلبات السياسية      

فالمورد البشري الوظيفي  الأمنالوظائف وشعور الموظفين ب استقرارتحديات كبيرة في الحفاظ على 

 لىإ، وتبرز الحاجة الملحة نجاح المؤسسةأهم عناصر  منهو و العمود الفقري لأي مؤسسة  هو

 .الوظيفي والاستقرار الأمنتطوير ممارسات فعالة في إدارة هذه الموارد لتعزيز 

فالأصول البشرية هي  ؛إدارة الموارد البشرية أحد أركان النجاح الأساسية لأي مؤسسة وتُشك  ل    

ثيقًا المنظمة ارتباطًا و  أهدافإذ يرتبط تحقيق  ؛الثروة الحقيقية والمحرك الرئيسي للأداء التنظيمي

وتشمل ممارسات إدارة الموارد  ،بقدرتها على استقطاب المواهب المناسبة، وتطويرها، والحفاظ عليها

ضمان توفير القوى العاملة المؤهلة والمنتجة التي  إلىالبشرية مجموعة شاملة من الأنشطة الهادفة 

موظف، بدءًا من تلبي احتياجات المؤسسة. وتغطي هذه الممارسات كافة مراحل "دورة حياة" ال

إدارة  إلىالبشرية، مرورًا بعمليات التوظيف والتطوير والتحفيز، وصولًا  للاحتياجاتالتخطيط 

 العلاقات مع الموظفين.

وتُعتبر إدارة الموارد البشرية من أهم وظائف المنظمات، خاصة المنظمات ذات الطابع     

رية اللازمة لنجاح أنشطة المنظمات. الاقتصادي. فهي المسؤولة عن ضمان توفير الموارد البش

المحرك الرئيسي لبقية العوامل. لذا، فإن  بوصفهاوتُعتبر الموارد البشرية أهم عوامل الإنتاج والتنمية، 

نجاح المنظمات وتميزها مرتبط بمدى امتلاكها لموارد بشرية عالية الكفاءة. وبالتالي، يقع على عاتق 

وفير أفضل الظروف والكفاءات للموارد البشرية، والحرص على تحقيق إدارة الموارد البشرية مسؤولية ت
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أعلى مستوى ممكن من الأداء. وهذا يتطلب الاهتمام المستمر بتطوير وصيانة الموارد البشرية 

 .)2023الزفتاوي، (

دورًا محوريًا في تحقيق التميز المؤسسي للمنظمات في ظل  تؤديوإن إدارة الموارد البشرية     

جانب العولمة وتداعياتها  إلىرقمية، التحديات المعاصرة. فقد أدت الثورة المعرفية والمعلوماتية وال

تغيرات نوعية واضحة في تركيب طبيعة الموارد البشرية المطلوبة عبر مختلف  إلىالمختلفة، 

القطاعات. وقد نجم عن ذلك ارتفاع الطلب على المهارات والكفاءات الفنية المتخصصة، فضلًا عن 

باتت المنظمات ملزمة بتبني ممارسات متطورة  لذا ؛مؤهلات قيادية غير تقليدية إلىالحاجة المتزايدة 

عتماد على التقنيات الحديثة في مجالات التدريب الموارد البشرية، بما في ذلك الا في إدارة

 . )2015زوزال، (والاستقطاب والاختيار والتعيين، وغيرها 

الوظيفي يُع دُّ من أبرز العوامل المؤثرة على الأداء والإنتاجية للموظفين في المؤسسات  الأمن    

وف من فقدان وظائفهم، الوظيفي وعدم التخ الأمنفعندما يشعر الموظفون ب ؛الحكومية الفلسطينية

بالاستقرار الوظيفي فشعور الموظف  ،ينعكس ذلك إيجابًا على مستويات التزامهم وانخراطهم في العمل

 يُم ك  نُ المنظمات من تحقيق الاستقرار المؤسسي ككل وبلوغ أهدافها بكفاءة وفعالية أعلى.

وظيفي لدى الموظفين، والذي يوفر طمئنان الستقرار والاالشعور بالا إلىالوظيفي يشير  الأمن     

 .)2020 ،المجيد وسليمان ( لهم بيئة عمل مناسبة ويلبي أحد احتياجاتهم الأساسية كأفراد

سسة أن تحقق مؤسسة. فلا يمكن لأي مؤ  الرئيسية لكلالوظيفي أحد أركان النجاح  الأمنويمثل     

كما ترتكز  ،الوظيفي لموظفيها سببًا رئيسيًا في نجاحها الأمنمستويات إنتاجية مرتفعة ما لم يكن 

الوظيفي على تعزيز شعور الموظفين بالطمأنينة تجاه مستقبلهم الوظيفي، وتقليل مصادر  الأمنفكرة 

بية على صحة يترك آثارًا سل بالأمن الوظيفي وغياب الشعور      القلق المرتبطة بهذا المستقبل. 

دمان. كما أن الإجهاد المخاطر الصحية المرتبطة بالإ أورتفاع ضغط الدم االفرد، قد تتمثل في 
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حالات مرضية قد تقصر من  إلىالوظيفي يمكن أن يكون خطيرًا ويؤدي  الأمننعدام االناشئ عن 

أحد أهم عوامل بوصفه لموظفيها، الوظيفي  الأمنالعمر؛ فتقع على عاتق المؤسسات مسؤولية توفير 

 .)2022حسين، (تحقيق النجاح وارتفاع الإنتاجية 

وزارة  الموارد البشرية التي تتبعها إستراتيجياتلمعرفة  الدراسةوبناءً على ما سبق فقد جاءت فكرة      

الوظيفي مرتبط ارتباط مباشر مع  الأمناصة أن الوظيفي خ الأمنلتعزيز  الحكم المحلي في فلسطين

ويشعر بالأمن الوظيفي ينعكس ذلك على مستوى  ارضا الموظف بحيث إذا كان الموظف راضي

وبالتالي ،إنجاز المهام بكفاءة وفعالية عالية  إلىالخدمات التي يقدمها، فالأمن والرضا الوظيفي يؤدي 

  مؤسسات على خدمات ذات جودة عالية.تحصل ال

 :الدراسةمشكلة  2.1

وزارة إدارة الموارد البشرية في  إستراتيجيات ساتممار  دورستكشاف إ إلىالدراسة تسعى هذه      

ممارسات إدارة الموارد البشرية مجموعة حيث تمثل  الوظيفي للعاملين. الأمنتعزيز  فيالحكم المحلي 

تخدام الأمثل للموارد البشرية المتاحة من الأنشطة والإجراءات التي تتبناها المؤسسات لضمان الاس

في إدارة الموارد البشرية ضرورة ملحة في العصر الحديث؛ إذ تسهم في   تُعد الممارسات كما  ،لديها

في بيئة العمل وتحقيق أهدافها تعزيز قدرة المؤسسات على التكيف مع التغيرات السريعة 

 ستراتيجية.الإ

أنها عدة أنشطة هدفها إدارة رأس المال البشري  إلىرد البشرية ممارسة إدارة الموا إلىيُشار و     

لتوظيف  الموظفينوتتسم بأهمية عالية للمنظمات لأنها معنية بوضع  ،المنظمة أهدافلتحقيق 

خبراتهم بالشكل السليم وهذا يؤثر بشكل إيجابي على أداء المنظمة، وتعمل ممارسات إدارة الموارد 

ة بين الموظفين والمنظمة من خلال تدريب الموظفين وتطويرهم وظيفيًا على تحسين العلاقالبشرية 

 .(2021سليمان، )وتقييم آدائهم 
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من الموظف وصاحب العمل.  الوظيفي في عدم وجود نظام فع ال يحمي كلا الأمنتتمثل مشكلة     

ي، مما يؤثر العقود السنوية القابلة للتجديد، المنتشرة بشكل واسع، تمثل تهديدًا مباشرًا للأمن الوظيف

الوظيفي مطلبًا عامًا يسعى العديد من الأفراد لتحقيقه  الأمنسلبًا على استقرار الأسرة. يُعتبر 

 (.2007)الشاعر، 

   إن شعور الموظف بعدم الأمن الوظيفي ينعكس سلبًا على أدائه وإنتاجيته؛ إذ يواجه تحديات مثل 

عدم الاستقرار، والخوف من الفصل، وعدم وضوح سياسات الترقية والحوافز. هنا، تؤدي ممارسات 

إدارة الموارد البشرية دورًا حيويًا في تعزيز شعور الموظف بالأمن الوظيفي، مما يبرز أهمية اعتماد 

إستراتيجيات فع الة مثل التخطيط الإستراتيجي للموارد البشرية، وتطوير نظم الحوافز والترقيات، 

 .وتحسين بيئة العمل.

   بناءً على ما تقدم، تسعى هذه الدراسة لاستكشاف العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية 

 والأمن الوظيفي للموظفين في وزارة الحكم المحلي.

أسئلة الدراسة: 3.1  

      ومما سبق فإن مشكلة الدراسة تتمحور في الإجابة على التساؤل الرئيس الآتي:

ما دور ممارسة إستراتيجيات الموارد البشرية والمتمثلة في )الًستقطاب، الًختيار والتعيين، 

 التحفيز، التدريب، إدارة المعرفة( في تعزيز الأمن الوظيفي في وزارة الحكم المحلي الفلسطينية؟

الفرعية الآتية: التساؤلاتويندرج تحته   

ين، التحفيز، والمتمثلة في )الاستقطاب، الاختيار والتعي الموارد البشرية إستراتيجيات ما مستوى . 1

  في وزارة الحكم المحلي الفلسطينية من وجهة نظر الموظفين؟ التدريب، إدارة المعرفة(

 ؟من وجهة نظر الموظفين الفلسطينيةفي وزارة الحكم المحلي  الوظيفي الأمن مستوى ما . 2
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، التحفيز، )الاستقطاب، الاختيار والتعيينوالمتمثلة في  الموارد البشرية إستراتيجيات تأثيرما . 3

مستوى شعور الموظفين بالأمن الوظيفي في وزارة الحكم  تعزيز فيالتدريب، إدارة المعرفة( 

 المحلي الفلسطينية؟

 إستراتيجياتحول في متوسط استجابات أفراد عينة الدراسة  إحصائيةهل توجد فروق ذات دلالة . 4

لسطينية تعزى للمتغيرات التالية والأمن الوظيفي في وزارة الحكم المحلي الف الموارد البشرية

 )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخدمة، المستوى الوظيفي(؟

 الدراسة:  فرضيات 4.1

𝛼)عند مستوى دلالة  إحصائيةلا يوجد تأثير ذو دلالة  (:H01. الفرضية الرئيسة الأولى )1 ≤

التعيين، التحفيز، التدريب، إدارة )الاستقطاب، الاختيار و   ستراتيجات الموارد البشرية لإ (0.05

وينبثق عنها الفرضيات  .الفلسطينيةالوظيفي في وزارة الحكم المحلي  الأمنالمعرفة( في تعزيز 

 :الآتيةالفرعية 

𝛼)عند مستوى دلالة  إحصائيةلا يوجد تأثير ذو دلالة الفرضية الفرعية الأولى:  - ≤ 0.05) 

 .الفلسطينيةالوظيفي في وزارة الحكم المحلي  الأمنفي تعزيز  الاستقطاب لإستراتيجية

𝛼)عند مستوى دلالة  إحصائيةلا يوجد تأثير ذو دلالة الفرضية الفرعية الثانية:  - ≤ 0.05) 

 .الفلسطينيةالوظيفي في وزارة الحكم المحلي  الأمنفي تعزيز الاختيار والتعيين  لإستراتيجية

𝛼)عند مستوى دلالة  إحصائيةدلالة  لا يوجد تأثير ذوالفرضية الفرعية الثالثة:  - ≤ 0.05) 

 .الفلسطينية الوظيفي في وزارة الحكم المحلي الأمنفي تعزيز التحفيز  لإستراتيجية

𝛼)عند مستوى دلالة  إحصائيةلا يوجد تأثير ذو دلالة الفرضية الفرعية الرابعة:  - ≤ 0.05) 

 .الفلسطينيةحكم المحلي الوظيفي في وزارة ال الأمنفي تعزيز التدريب  لإستراتيجية
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𝛼)عند مستوى دلالة  إحصائيةلا يوجد تأثير ذو دلالة الفرضية الفرعية الخامسة:  - ≤ 0.05) 

 .الفلسطينيةالوظيفي في وزارة الحكم المحلي  الأمنفي تعزيز إدارة المعرفة  لإستراتيجية

 0.05ند مستوى دلالة )ع إحصائيةلا توجد فروق ذات دلالة (: H02. الفرضية الرئيسة الثانية )2

α≤ إلىتعزى ممارسات إدارة الموارد البشرية والأمن الوظيفي ( في متوسط استجابة المبحوثين حول 

 (.سنوات الخدمة، المستوى الوظيفي، المؤهل العلمي، العمر، الجنسالبيانات الديمغرافية )

 الدراسة: أهداف 5.1

 .الفلسطينيةفي وزارة الحكم المحلي  يةالموارد البشر  إستراتيجياترسة مستوى ممامعرفة  .1

 .ي وزارة الحكم المحلي الفلسطينيةف الوظيفي الأمنمعرفة مستوى  .2

على مستوى شعور الموظفين بالأمن الوظيفي  الموارد البشرية إستراتيجياتة تأثير ممارس دراسة .3

 .ي وزارة الحكم المحلي الفلسطينيةف

رة الموارد البشرية والأمن الوظيفي تعزى للمتغيرات دلالة الفروق حول ممارسات إدا إلىالتعرف  .4

 (.سنوات الخدمة، المستوى الوظيفي، المؤهل العلمي، العمر، الجنس)الآتية: 

 الأمنالموارد البشرية وتعزيز  إستراتيجياتتقديم توصيات وإرشادات عملية لتعزيز ممارسة  .5

 وزارة الحكم المحلي.الوظيفي في 

 الدراسة: أهمية 6.1

 مية العلمية:الأه

 الأمنالموارد البشرية في تعزيز  إستراتيجياتسهم الدراسة في إثراء المعرفة العلمية حول دور ت      

لا عن فض،وأيضا توجيه البحوث المستقبلية من خلال توضيح التحديات والمشكلات  ،الوظيفي

تطبيقها على المؤسسات عملية و  اتستغلال نتائج الدراسة في سياقا ه يمكنن  إأي ؛تطبيق النتائج 

 .بشكل عام ووزارة الحكم المحلي بشكل خاص الحكومية الفلسطينية
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 الأهمية العملية:

من الدراسة من خلال فهم كيفية تحسين أمن الوظائف وتعزيز  وزارة الحكم المحلياستفادة     

 راتيجياتإستبحيث تعمل  وزارة الحكم المحلين في ياستفادة الموظفو  بيئة العمل للموظفين.

المدراء  يستفيدكما  زيادة الرضا الوظيفي والتطور المهني والترقيات. إلىالمنفذة   الموارد البشرية 

الموارد البشرية في  إستراتيجياتودور  أهميةمن الدراسة من خلال فهم  وزارة الحكم المحليفي 

قتهم بالمؤسسات ن وذلك من خلال تعزيز ثو يستفيد المواطنوأيضًا  الوظيفي. الأمنتعزيز 

 .بشكل عام و وزارة الحكم المحلي بشكل خاص الحكومية الفلسطينية

 حدود الدراسة: 7.1

 )رام الله(. وزارة الحكم المحلي في دولة فلسطينعلى  طبقت الدراسة الحد المكاني:

 .2025 /2024 يالدراسأجريت الدراسة في العام الحد الزماني: 

 )رام الله(. ن في وزارة الحكم المحلييجميع الموظف طبقت الدراسة علىالحد البشري: 

في  البشرية ودورهاالموارد  إستراتيجياتممارسة قتصرت الدراسة على موضوع "االحد الموضوعي: 

 ."وزارة الحكم المحليالوظيفي في  الأمنتعزيز 

 مصطلحات الدراسة:  8.1

لباحثة بضرورة تعريفها إجرائيًا اهتمت االتي  المصطلحاتاشتملت الدراسة على مجموعة من     

 واصطلاحيًا.

 صطلاحية:ايفات تعر 

اا إدارة الموارد البشرية المسؤولة عن القيام بعدد من النشاطات التي تتضمن  الإدارةهي  :صطلاحا

 إستراتيجياتتوظيف الموارد البشرية والمحافظة عليها وتطويرها بحيث تتمكن من التعامل مع 

 .)2021الجعبري، (ارة التغيير المنظمة وسياستها وإد
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اا إدارة الموارد البشرية إستراتيجيات هي مجموعة النشاطات التي من شأنها أن تضع : صطلاحا

، وتعزيز قدرات ومهارات الإداء نالموارد البشرية موضع التنفيذ وتكون موجهة نحو تحسي إستراتيجيات

 .)2015زوزال، (ومعارف الموارد البشرية من أجل تحقيق الأهداف الإستراتيجية 

اا المورد البشري  و هي الموارد الكامنة في أي  هو العنصر الوحيد الحقيقي في المنظمة : صطلاحا

لعــج (إدارتها  فسدته وهي مصدر كل نجاح إذا تم إدارتها بشكل جيد وهي مصدر كل فشل إذا أمنش

 .)2022& ذيب، 

وهو مجموعة الإمكانات والطاقات البشرية المتوفرة في مجال معين والتي يمكن تعبئتها لتحقيق     

 التنمية في مختلف الميادين والقطاعات )معجم المعاني(.

اا الوظيفي الأمن ستمرارية الوظيفة لأطول فترة ممكنة في المؤسسة فالأمن ا: هو ضمان صطلاحا

 ن  إ إذ ،في المنظمة حتى لا يكونوا عاطلين عن العمل ينالوظيفي يتعامل مع فرصة بقاء الموظف

وهو شعور الموظف ،الوظائف التي لا يدعمها عقد لأجل غير مسمى لا يمكن ضمانها لفترة مقبولة 

وهو الحد الذي يمكن  .)2023الرمضاني،  اليحمدي&(لمنظمة لا يمكن أن تستغني عنه أبدًاأن ا

 ئم )معجم المعاني(.اعتباره في الوظيفة كشكل دا

ااوزارة الحكم المحلي  مؤسسة حكومية تشكل مرجعية للهيئات المحلية في دولة فلسطين، تم  :صطلاحا

تأسيسها على ضوء تسلم السلطة الوطنية الفلسطينية صلاحياتها في مجال الحكم المحلي بتاريخ 

ي ورسم سياساته شراف على قطاع الحكم المحليات الإليها صلاحإ(، وأُسندت 25-5-1994)

للنهوض بالهيئات المحلية وتطوير قدراتها وتنمية مواردها لتصبح أكثر قدرة على تحقيق رفاهية 

مواطنيها في إطار حكم محلي رشيد. وبذلك دخلت الهيئات المحلية عهداً جديداً في مسيرتها من 

منعدمة  أو ،مدن الرئيسةحيث الكم والنوع واستحداث وتطوير البنى التحتية والتي كانت مدمرة في ال
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 )وزارة الحكم المحلي، الموقع الرسمي تماماً في القرى والأرياف بفعل ممارسات الاحتلال الإسرائيلي

https://molg.pna.ps/). 

 تعريفات إجرائية:

ختيار والتعيين والترقية والحوافز والا ستقطاببالاالتي تهتم  الإدارةهي  :إجرائياا إدارة الموارد البشرية

 .بكفاءة وفاعلية الإنتاجية العالية إلىوالتوظيف، وإدارة الموظفين ومتابعتهم وتطويرهم للوصول 

: هو تنفيذ الإستراتيجيات المتعلقة بإدارة الموارد الموارد البشرية إجرائياا إستراتيجياتممارسات 

 ترقية، تدريب..(. ستقطاب،ا ،ختيار، تعيينامن )البشرية 

أهم عنصر  ويشكلالمتواجد داخل العمل  هو "رأس المال البشري" الفرد: إجرائياا المورد البشري 

 بالمؤسسة.

في عمله، نتيجة إشباع حاجاته  الأمنستقرار و هو شعور الموظف بالا: إجرائياا الوظيفي الأمن

والرضا عنه وإنجازه  ستمرار في عملهلاية والمستقبلية والتي تضمن له االحال ،قتصادية والنفسيةالا

 .بدقة

 

 أنموذج الدراسة: 9.1

وقد تم الاعتماد على ،قامت الباحثة ببناء نموذج الدراسة بما يتناسب مع هدف الدراسة الحالية      

  إدارة الموارد البشرية  إستراتيجياتالمتغير المستقل  أبعادالعديد من الدراسات السابقة لتحديد 

(، وتتمثل تلك الدراسات الاستقطاب، الاختيار والتعيين، التحفيز، التدريب، إدارة المعرفةة في )والمتمثل

أشهب  ;2024خرون، حمدان وآ( و الدراسات التالية )AL-  Qudah(2014في كل من: دراسة 

 .(2014شحادة،  ;2022وعبد القادر، 

 

https://molg.pna.ps/
https://molg.pna.ps/
https://molg.pna.ps/


11 

 

 
 

 ( أنموذج الدراسة1.2شكل )

 سكارتون:‌ندى‌:‌الباحثةإعداد
 

 

 

 
 
 

 المتغير المستقل

إدارة الموارد البشرية إستراتيجيات  

ستقطابالً  

  الًختيار والتعيين

 التحفيز

 التدريب

 إدارة المعرفة

 المتغير التابع

الوظيفي الأمن  

 

 : الجنس، العمر، المؤهل العلمي،والوظيفية المتغيرات الشخصية
ات الخدمةالمستوى الوظيفي، سنو   
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 الفصل الثاني
 والدراسات السابقة النظري الإطار 

 
‌

  الموارد البشرية  إستراتيجياتالمبحث الأول: ممارسات  ▪

 الوظيفي الأمنالمبحث الثاني:  ▪

 المبحث الثالث: الدراسات السابقة ▪
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 الفصل الثاني

 الإطار النظري والدراسات السابقة

  إدارة الموارد البشرية  المبحث الأول: ممارسات

 تمهيد

لمتغيرات الدراسة الحالية والمتمثلة في ممارسات إدارة الموارد  اموسع االفصل توضيحهذا يتناول      

الوظيفي، موضحة الأبعاد التي تم اعتمادها في الدراسة لكل متغير، وذلك بالاعتماد  الأمنو   البشرية 

ء الإطار النظري، ولاحقاً تم عرض للدراسات السابقة ذات على العديد من الدراسات السابقة لإثرا

 بعاد الدراسة.أالعلاقة بمتغيرات و 

 مقدمة 1.2

أصبحت الموارد البشرية في السنوات الأخيرة محور اهتمام متزايد على كافة المستويات، بدءاً من     

إدراك متزايد من  إلىيرجع ذلك المديرين والأكاديميين. و  إلىالسياسيين مروراً برجال الأعمال ووصولًا 

قادة المنظمات لدور الموارد البشرية الحيوي في تعزيز قدراتها التنافسية وتحقيق ربحيتها 

 (.2023)الخضيرات،

رات السريعة في بيئة الأعمال، باتت إدارة الموارد البشرية مطالبة وفي ظل التطورات والتغي      

اليب التقليدية لم تعد كافية لتلبية احتياجات المنظمات بالتجديد والتكيف في ممارساتها؛ فالأس

وممارسات موارد بشرية مبتكرة، بهدف  إستراتيجياتلذا، بدأت المنظمات بتبني  ،ومواردها البشرية

فوجود ممارسات مبتكرة في إدارة  تعزيز قدرات الموظفين، وتحفيزهم، وتحسين الأداء، وزيادة الولاء.

على استقطاب الكفاءات والاحتفاظ بها، خاصة في ظل التنافس الشديد بين الموارد البشرية تساعد 

وتشمل هذه الممارسات مجالات التوظيف والتدريب والتطوير والحوافز وتخطيط المسار  المؤسسات.

  .الوظيفي
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ضا إن الهدف العام لممارسة إدارة الموارد البشرية يتمثل في تعزيز فعالية الأداء وزيادة مستوى الر     

فإدارة الموارد البشرية ليست عملية ثابتة، بل هي عملية ديناميكية تتكيف  ؛الوظيفي لدى الموظفين

خلق بيئة  إلىباستمرار مع التغيرات في الأفكار والسلوكيات والبيئة المحيطة؛ وتسعى هذه الممارسات 

لإنتاجية والكفاءة. من عمل إيجابية تدفع الموظفين نحو الإبداع والابتكار، مما يساهم في تحسين ا

جديدة، يمكن للمنظمات تعزيز التفاعل والتعاون بين أفرادها، مما يعزز من  إستراتيجياتخلال اعتماد 

والتركيز على تطوير العنصر البشري يعتبر أساسياً لتحقيق  ،روح الفريق ويحقق الأهداف المشتركة

 النجاح والاستدامة في أي مؤسسة.

صر البشري هو جزء لا يتجزأ من ممارسة إدارة الموارد البشرية، حيث يسهم تطوير العن ن  إحيث    

من خلال رفع  في بناء قاعدة قوية من الموظفين المدربين والمحفزين لتحقيق النجاح المؤسسي

مستوى الرضا الوظيفي فتوفير برامج تدريب وتطوير، يشعر الموظفون بالتقدير والاهتمام بالتالي يزيد 

رضاهم كما يعمل على تعزيز الابتكار والإبداع و تحقيق الأهداف التنظيمية و تحسين من ولائهم و 

تحقيق التنمية المستدامة وبالتالي تضمن المؤسسات استدامتها  إلىالأداء الفردي والجماعي بالإضافة 

)ناصر على المدى الطويل، حيث يصبح الموظفون أكثر قدرة على مواجهة التحديات..

 (.2016وحيدر،

 إستراتيجياتدراسة تجربة وزارة الحكم المحلي الفلسطينية في تطبيق  أهميةفي هذا الإطار، تبرز    

الوظيفي للموظفين. فالقطاع الحكومي يواجه تحديات خاصة  الأمنوأثرها على   الموارد البشرية 

 .ةتتطلب حلولًا مبتكرة لتحقيق الاستقرار الوظيفي والحفاظ على كفاءة الموارد البشري
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 إدارة الموارد البشرية إستراتيجيات اتمفهوم ممارس 2.2

فشل المؤسسة عليه،  أوالمورد البشري هو نقطة الأساس في أي مؤسسة، بحيث يعتمد نجاح     

دورًا حيويًا في ضمان استمرارية  تؤديفالموارد البشرية تعتبر الثروة الأساسية والجوهرية للمؤسسة. و 

 غير مستقرة ومتقلبة.ونمو المؤسسة ضمن بيئات 

الموارد البشرية عبارة عن أنشطة وفعاليات لتحفيز الموظفين للحصول على أعلى مستوى من و     

الإنتاجية وزيادة كفاءة وفاعلية الإنتاج ومهارات الموظفين، وتقوم على التخطيط والتنظيم والقيادة 

داف التي تهتم المؤسسة للوصول والجمع والتأكيد على العمل بين المؤسسة والموظف لتحقيق الأه

والجزء الأهم من عملية التخطيط في  عليها.إليها من زيادة حصة الشركة في السوق والمحافظة 

الموارد البشرية هو إدارة الموارد البشرية بحيث تكون مسؤولة بشكل رئيسي عن وضع الأشخاص 

ها المؤسسة من زيادة حصتها المناسبين في الوقت والمكان المناسب ليحقق الأهداف التي تعني

 (2021)الجعبري،وغيرها من الأهداف

عبارة عن مجموعة من الأنشطة والسياسات والإجراءات التي فهي أما إدارة الموارد البشرية     

بشكل يساهم في تحقيق  تخطيط وتوظيف وتطوير وتحفيز الأفراد داخل المنظمة إلىتهدف 

جميع جوانب العلاقة بين الأفراد والمؤسسة،  الإدارةهذه  ستراتيجية للمؤسسة. تشملالأهداف الإ

تقييم الأداء  إلىبدءًا من استقطاب الكفاءات المناسبة، مرورًا بتدريب وتطوير الموظفين، وصولًا 

 وإدارة التعويضات والمزايا.

هي خطة معاصرة طويلة المدى، تشتمل على ممارسات  ستراتيجية إدارة الموارد البشريةإو 

ات تتعامل من خلالها المنظمة مع المورد البشري في العمل، وتتفق وتتكامل وتتناسق هذه وسياس

الخططُ والممارسات والسياسات مع الإستراتيجية العامة للمنظمة، وتعمل على تحقيق رسالتها، 
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لتي وغايتها، وأهدافها، في ظل متغيرات البيئة الداخلية والخارجية التي تعمل من خلالها المنظمة، وا

 من أهمها المنافسة الحادة بين المنظمات العالمية والإقليمية والمحلية.

ويمكن تعريفها بأنها خطة طويلة الأجل تتضمن مجموعة من الأنشطة مرتبة في شكل برامج     

سياسات تحدد وظائف ومهام إدارة الموارد البشرية  إلىمحددة من حيث البداية والنهاية، بالإضافة 

ة. تشمل هذه الخطة مجموعة من الإجراءات والقرارات المتعلقة بشؤون الموارد داخل المنظم

 (2016البشرية، وكذلك الرؤية المستقبلية لهذه الموارد )عبد الرزاق، 

والأساليب والأنظمة الملموسة للموارد البشرية التي يتم تطبيقها داخل  أيضًا بالمبادراتوعر فت      

بشرية. وتشمل هذه عمليات التوظيف والتدريب والتعويض وغيرها من المنظمة لإدارة مواردها ال

  .)al, 2015 ,Arulrajah et(ة البرامج والعمليات المتعلقة بالموارد البشري

ستراتيجية والتكتيكية التي تهدف بشرية تمثل مجموعة من الأنشطة الإممارسة إدارة الموارد ال    

فع ال يتماشى مع الأهداف المؤسسية، تشمل هذه الممارسات  إدارة الأفراد داخل المنظمة بشكل إلى

تحسين الأداء الفردي والجماعي، وتعزيز بيئة  إلىتصميم وتطبيق سياسات وإجراءات تهدف 

عبارة عن نهج للاستفادة من رأس المال البشري ونظام وهي   العمل، وتحقيق الرضا الوظيفي.

ستراتيجية الموارد إوتمتد  ،يجة المرجوة في المؤسسةمحدد من السياسات والإجراءات لتحقيق النت

البشرية على دورة حياة الموظف بأكملها مع التركيز على ضمان حصول الموظفين على 

 المعلومات والموارد والمهارات والدعم للقيام بوظائفهم بفعالية.

 

 إدارة الموارد البشرية إستراتيجياتممارسة  أهمية 3.2

وارد البشرية من الركائز الأساسية التي تعتمد عليها المنشآت الخاصة في إدارة تعتبر إدارة الم    

تساهم بشكل كبير في تحسين أداء  لأنها ؛أعمالها، حيث إن أهميتها تتعاظم يومًا بعد يوم
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المؤسسات، وذلك من خلال دورها الحيوي ووظيفتها الأساسية في تقديم الدعم للموارد البشرية، 

 المؤسسات المختلفة. أوت سواء في الشركا

نة ذات المكا الإداريةتعتبر من الأقسام  فهيإدارة الموارد البشرية في عدة جوانب،  أهميةتتجلى 

العالية في الهيئات والمنظمات، ويتطلب النجاح في هذا السياق التركيز على تطوير المهارات 

أساسيًا في تحقيق النجاح المؤسسي،  والجدارة لدى الموظفين. يعتبر تطوير الموارد البشرية عنصرًا

 يتحمل المتخصصون في هذا المجال مسؤولية قيادة عملية التغيير. إذ

العنصر  يؤديتشمل مهامهم تحديد الحاجة للتغيير، تخطيطه، وتقييمه، لضمان تنفيذه بنجاح.     

ل إيجابي لتحقيق البشري دورًا حاسمًا في هذه العمليات، مما يجعل من الضروري التأثير عليه بشك

 (2024النتائج المرجوة من التغيير )حمدان وآخرون،

يمكن تحقيق أفضل مستويات الإنتاج من حيث الكم والكيف من خلال تنظيم إدارة الموارد  .1

 البشرية وتزويدها بالمؤهلات المناسبة.

دريبية تعمل على توفير جميع الأدوات والوسائل اللازمة للموظفين، بما في ذلك البرامج الت .2

 هم ويزيد من معدل الإنتاج.ئوالحوافز، مما يعزز من أدا

، من خلال تفعيل الحوار مع الإداريةتسهم في تعزيز التنسيق والتنظيم بين مختلف الوحدات  .3

 التنفيذية. الإدارة

تساعد في تحديد المشكلات الأساسية التي تواجه الموظفين، مما يؤثر سلبًا على كفاءة العمل  .4

 مؤسسة.وفاعلية ال

تسهم في تحليل الكفاءات الفعالة وتنظيمها، وتساعد في قياس مؤشرات الأداء المختلفة، مثل  .5

 معدلات الحوادث وتأثيرها على العمل.
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تقدم الدعم للمديرين في تطبيق السياسات المختلفة وتساعد في حل القضايا المتعلقة  .6

 بالموظفين.

تساهم في  إذ، أمرًا حيويًا لنجاح أي منظمةد البشرية إدارة الموار  إستراتيجياتممارسة وتعتبر     

وتشكل مجموعة من الخطط الموجهة لإدارة تعزيز الأداء العام وتحقيق الأهداف التنظيمية. 

، والتي تشمل اختيار الموارد البشرية، والمفاضلة بينهم، وتوظيفهم، وتقييم أدائهم، كما الموظفين

دف تحقيق الأهداف تدريبهم وتطويرهم به إلى، بالإضافة تتضمن تحديد نظم التحفيز والتعويض

ستراتيجيات، يمكن للمنظمات تحسين من خلال هذه الإ(. و 2024ستراتيجية للمنظمة )الديب،الإ

  فعالية مواردها البشرية بشكل شامل لأنها:

ما تساعد في تحسين الأداء والإنتاجية من خلال تقديم التدريب المناسب وتطوير المهارات، م .1

 نتائج أفضل في العمل. إلىيؤدي 

توظيف فعالة، مما يقلل من  إستراتيجياتمن خلال  هاوالاحتفاظ ب المواهب تسهم في جذب .2

 معدلات دوران الموظفين ويعزز استقرار الفريق.

تعزز ثقافة العمل الإيجابية التي تشجع على التعاون والابتكار، مما يسهم في تحقيق الأهداف  .3

 المشتركة.

التكيف مع التغيرات السريعة في بيئة الأعمال، مما يساعد الموظفين على مواجهة  تسهل .4

 التحديات الجديدة بكفاءة.

تحسن العلاقات الداخلية من خلال تعزيز التواصل والتنظيم بين الفرق، مما يزيد من فعالية  .5

 العمل الجماعي.

زمة، مما يعزز ولاءهم ويزيد ترفع مستوى رضا الموظفين من خلال تقديم الدعم والموارد اللا .6

 من التزامهم تجاه المنظمة.
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ستراتيجية من خلال توفير معلومات دقيقة وموثوقة حول أداء الموظفين تدعم اتخاذ القرارات الإ .7

 واحتياجاتهم.

إدارة الموارد البشرية عن طريق تحسين الكفاءة في  إستراتيجيات أهميةوتتبلور قيمة     

تطوير المهارات والقدرات التقنية والمعرفية للموظفين، وتوظيفهم  المنظمات والتركيز على

التعاون بين الفرق دورًا هامًا في تحقيق الأهداف  يؤدي في المواقع المناسبة. كما

ات المتاحة، لتحقيق أقصى استفادة من الإمكان المستمر الدراسةالمشتركة، ويتطلب ذلك 

.والالتزام بالمعايير المحددة  

المهارات والخبرات  إلىعلى ذلك، تعتبر الكوادر البشرية عنصرًا أساسيًا، ويجب الانتباه  علاوة    

هذه الموارد في تعزيز  تؤديهتنفيذ البرامج. إن الدور الذي  أوالمتاحة عند اختيار الموظفين 

ط بين أنشطة المنظمة اتباع خطط تطويرية واضحة ترب أهمية إلىالتنافسية في السوق يشير 

 (.2024)جنبلاط،  ستراتيجيةافها الإوأهد

 

 إدارة الموارد البشرية إستراتيجياتممارسة  أهداف 4.2

محددة تركز على تعزيز كفاءة الموظفين داخل  أهدافتحقيق  إلىتسعى إدارة الموارد البشرية    

)رائد الأعمال  :تتمتع كل منظمة بأهداف خاصة تركز عليها، ومنها، و المؤسسة أوالمنظمة 

 (2024عربي، ال

 .تحقيق الفاعلية في أداء المؤسسة .1

 .ضمان التوازن والتنسيق بين أفراد الفريق .2

 .العمل على استقرار العمليات واستدامة الرؤية المؤسسية .3

 .تحسين وتطوير المهارات لدى جميع الموظفين .4
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 تعزيز شعور الانتماء لدى الموظفين تجاه المؤسسة. .5

خلال بناء قوة عمل مؤهلة ومُلتزمة، قادرة على التفوق على تحقيق ميزة تنافسية مستدامة، من  .6

 المنافسين.

ستراتيجي من خلال تحديد مسار واضح للمؤسسة وموظفيها، خاصة في بيئات إتوفير اتجاه  .7

 العمل المتغيرة.

ستراتيجية طويلة إد البشرية حيث يتم اتخاذ قرارات معالجة القضايا الحرجة المتعلقة بالموار  .8

 بشكل إيجابي على أداء المنظمة. الأمد تؤثر

تطوير أطر عمل موحدة وذلك بوضع إرشادات شاملة ومرنة لإدارة الموارد البشرية، مما  .9

 يضمن اتساق السياسات والممارسات.

 :، فهيما الأهداف التي يسعى الموظفون لتحقيقها في إدارة الموارد البشريةأ    

 توفير أفضل فرص العمل الجديدة. -

 ئة عمل إيجابية تسهم في التعاون بين الأفراد.خلق بي -

 تحقيق العدالة في توزيع الرواتب. -

 تقديم الدعم لجميع أفراد الشركة والتركيز على تطورهم المهني. -

 توفير خدمات التأمين الصحي للموظفين. -

من  تحقيق مجموعة إلىفي القطاع العام  ستراتيجية للموارد البشريةالإ الإدارةوتسعى     

تحسين  تتضمن هذه الأهداف. ئهاوأدا هم في تعزيز كفاءة المؤسسات الحكوميةالأهداف التي تس

الأداء العام للخدمات الحكومية، وزيادة الإنتاجية والكفاءة في تقديم هذه الخدمات، وتعزيز الميزة 

 دارةالإذلك، تسعى  إلىالتنافسية للمؤسسات الحكومية مقارنة بالقطاع الخاص. بالإضافة 
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خفض التكاليف الحكومية، والتكيف مع المتغيرات والتحديات التي  إلىستراتيجية للموارد البشرية الإ

 تواجه القطاع العام، بما في ذلك التغيرات التكنولوجية والاجتماعية والاقتصادية.

 تحسين الأداء: أولً

الفرق، والمنظمات. يشمل و لأفراد، زيادة الكفاءة والفعالية في أداء ا إلىهو عملية مستمرة تهدف     

 ذلك تحسين النتائج، وتقليل الهدر، وزيادة الإنتاجية، وتحقيق الأهداف المحددة بشكل أفضل

(Thanh van& Nguyen, 2022.)  توظيف وتطوير موظفين ذوي كفاءة  إلى الإدارةتسعى و

تم تصميم برامج تقييم أداء يو وإخلاص، يمتلكون المهارات والمعارف اللازمة لأداء مهامهم بكفاءة. 

عادلة وفعالة لقياس أداء الموظفين وتقديم التغذية الراجعة اللازمة لتعزيز هذا الأداء. يتم ربط 

 هم وإنتاجيتهم.يتأنظمة التحفيز والمكافآت بأداء الموظفين لزيادة دافع

 يادة الإنتاجيةز ثانياا: 

يتم تشجيع العمل و  ،ز من الابتكار والإنتاجيةبناء ثقافة عمل إيجابية تُعز  إلى الإدارةتهدف     

 .الجماعي والتعاون بين الموظفين، مع توفير بيئة عمل آمنة وصحية تحفز على زيادة الإنتاج

 تعزيز الميزة التنافسيةرابعاا: 

على خلق بيئة عمل فريدة تجذب أفضل المواهب من خلال تقديم فرص للنمو  الإدارةتعمل     

 والتطور المهني.

العامة اهتمامًا كبيرًا بتطوير مهارات موظفيها، وذلك إيمانًا بأهمية الكوادر المؤهلة  الإدارةتولي      

 الإدارةفي تحقيق الأهداف التنموية. من خلال توفير برامج تدريبية مستمرة ومتنوعة، وتسعى 

 يساهم في تحسين رفع كفاءة الموظفين وتمكينهم من أداء مهامهم على أكمل وجه، مما إلىالعامة 

 .جودة الخدمات المقدمة للمواطنين
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 خفض التكاليفخامساا: 

تحسين عمليات التوظيف والتدريب لضمان توظيف الأفراد المناسبين في  إلى الإدارةتسعى     

يتم تقليل معدل دوران الموظفين من خلال خلق بيئة عمل إيجابية وبرامج و الوظائف المناسبة. 

)رائد  الاستثمار في تقنيات الموارد البشرية لتحسين كفاءة العمليات إلىضافة تحفيزية فعالة، بالإ

 (.2024الأعمال العربي،

 التكيف مع التغيراتسادساا: 

يتم تطوير ، و بناء منظمة مرنة قادرة على التكيف مع التغيرات في السوق  إلى الإدارةتهدف      

هم للتعامل مع التغييرات، مع خلق ثقافة تقبل التغيير برامج تدريبية لتعزيز مهارات الموظفين وتأهيل

 .والتكيف معه

 

 دارة الموارد البشريةإة ستراتيجيإممارسة  وظائف 5.2

 (2020)العزاوي،  ثلاثة أنواع رئيسية: إلىتُصنف وظائف إدارة الموارد البشرية     

 للموارد البشرية الإدارية الإدارة. 1

تركز على توظيف الأفراد  إذدم الوظائف في مجال الموارد البشرية، تُعتبر هذه الوظيفة من أق    

. يقوم المدير الإداري بجمع البيانات المتعلقة الإداريةوتقديم مجموعة من المهام والنشاطات 

 يشجعهم على أداء واجباتهم. تشمل المهام الأساسية: في حينبالموظفين وضمان حقوقهم، 

(Ibas,2024) 

 والمعلومات الخاصة بالموظفين. تسجيل البيانات -

 متابعة وإدارة الأجور المالية. -

 تنفيذ القوانين المتعلقة بالعمل. -



23 

 تسجيل مواعيد حضور وانصراف الموظفين. -

 تحديد مواعيد العطلات الرسمية. -

 استخدام الحاسوب في معالجة السجلات. -

 تعزيز العلاقات مع المؤسسات الحكومية. -

 ر الموارد البشرية. تطبيق تسيي2

تركز هذه الوظيفة على توفير الموارد البشرية وتطوير مهارات الموظفين لتحقيق مستويات أداء     

ضمان العدالة  إلىتحقيق التوازن بين احتياجات المؤسسة ومواردها، بالإضافة  إلىمرتفعة. تسعى 

موارد البشرية، بل تشمل بين الموظفين. لا تقتصر هذه الوظيفة على المتخصصين في إدارة ال

 أيضًا المسؤولين المباشرين الذين يقدمون الاستشارات لضمان الانسجام بين الأنشطة المختلفة.

 . وظيفة تعزيز التنمية الًجتماعية3

نسان وتحسين كفاءته وتحقيق حالة من لخدمات كافة بهدف تنمية قدرات الإويعني توفير ا    

نسان من خلال تنمية عية يمكن تحقيق عملية استثمار الإجتماالرفاهية ومن خلال التنمية الا

تعتبر هذه الوظيفة مهمة لارتباطها بتعاون الموظفين مع معارفه ومهارته وقدراته في العمل. و 

تسعى لتعزيز و  ،تركز على الجوانب الاجتماعية والاقتصادية للمؤسسة إذالإدارات الأخرى، 

أساليب حديثة في إدارة الموارد البشرية. تشمل القضايا التي التطوير الاجتماعي من خلال اعتماد 

 (2024)الورفلي، تهتم بها:

 تطوير الحالات الاجتماعية. -

 التعليم المستمر.

 الاتصال والإعلام. -
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حديثة تؤثر إيجابيًا على  إستراتيجيات إلىتعمل هذه الوظيفة على الانتقال من الأساليب التقليدية 

 والاجتماعي للمؤسسة.الأداء الاقتصادي 

دورًا حيويًا في نجاح أي منظمة من خلال مجموعة من  تؤدي إدارة الموارد البشرية إستراتيجيات

الوظائف الأساسية التي تساهم في تعزيز أداء الموظفين وتحقيق الأهداف التنظيمية، تشمل هذه 

ل وتوفير بيئة عمل تحسين كفاءة العم إلىالوظائف مجموعة متنوعة من الأنشطة التي تهدف 

 إيجابية:

 توظيف واختيار الموظفين. 1

تحديد الاحتياجات الوظيفية داخل المنظمة وجذب المرشحين المناسبين يتم من خلال    

الإعلان والتسويق الفعالة، تشمل العملية إجراء مقابلات واختبارات لتقييم المهارات  إستراتيجيات

 الأكثر كفاءة وملاءمة للثقافة التنظيمية.والخبرات، مما يضمن اختيار الأفراد 

 تدريب وتطوير الموظفين. 2

يتم من خلال ورشات  ؛خصصة لتحسين مهارات الموظفينتتصميم وتنفيذ برامج تدريبية م    

مما يعزز كفاءة  الفنية،العمل والدورات التدريبية، ويركز هذا الجانب على تطوير المهارات 

 احتياجات العمل المتغيرة.الموظفين ويضمن توافقهم مع 

 تقييم الأداء. 3

 هاإنشاء أنظمة تقييم فعالة لقياس أداء الموظفين بناءً على مؤشرات أداء محددة يتم من خلال    

تقديم التغذية الراجعة بشكل دوري، ويساعد هذا في تحديد مجالات التحسين ويعزز قدرة الموظفين 

 على تحقيق الأهداف المحددة.
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 ة التعويضات والمكافآتإدار . 4

تطوير أنظمة عادلة للمكافآت والحوافز يتم من خلال ربط التعويضات بأداء الموظفين،      

وتساهم هذه الأنظمة في تعزيز الدافع وزيادة الإنتاجية، من خلال تقديم حوافز مالية وغير مالية 

 تشجع على الأداء العالي.

 إدارة العلاقات العمالية:. 5

يتم من خلال التواصل الفعال والاستماع لاحتياجاتهم. ،علاقات إيجابية مع الموظفين بناء     

حفزة تعزز من التعاون ة وموتشمل إدارة الشكاوى والنزاعات، مما يضمن وجود بيئة عمل صحي  

 والالتزام.

 ستراتيجي للموارد البشرية:التخطيط الإ. 6

تضمن توافر الكفاءات  إستراتيجياترية وتطوير تحليل الاحتياجات المستقبلية للموارد البش    

يتم من خلال تقييم المهارات المطلوبة ومراقبة التوجهات في سوق ،المنظمة  أهدافاللازمة لتحقيق 

 العمل.

 إدارة التنوع والشمول:. 7

تعزيز التنوع في بيئة العمل يتم من خلال تطوير سياسات تضمن شمولية جميع الأفراد،     

ا التنوع في تحسين الابتكار والإبداع، مما يعكس فوائد متعددة على الأداء العام ويساهم هذ

 للمنظمة.

 تحسين بيئة العمل:. 8

ة تدعم رفاهية الموظفين يتم من خلال تحسين المساحات المادية تهيئة بيئة عمل آمنة وصحي      

 لراحة النفسية.وتقديم الدعم النفسي والاجتماعي. ويسهم ذلك في تعزيز الإنتاجية وا
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 تطوير الثقافة التنظيمية:. 9

يتم من خلال تعزيز الولاء والانتماء ،بناء ثقافة مؤسسية قوية تعكس قيم المنظمة وتوجهاتها     

 لدى الموظفين وذلك يسهم في تحسين معنوياتهم وزيادة التزامهم تجاه الأهداف المشتركة.

 

 (2021كه، )ب الموارد البشرية إستراتيجيات أنواع 6.2

Recruitment Strategies 1 .التوظيف إستراتيجيات  

ضمان توظيف الأفراد المؤهلين الذين يمتلكون المهارات  إلىستراتيجيات تهدف هذه الإ    

تقليدية مثل الإعلانات في  والخبرات اللازمة لشغل الوظائف الشاغرة، وتشمل هذه العمليات أساليب

مثل  ومواقع التوظيف ،ت ووسائل التواصل الاجتماعي، وكذلك استخدام الإنترنالصحف

LinkedIn،  ستراتيجيات في تحسين كفاءة وفعالية التوظيف وتقليل التكاليف، مما تسهم هذه الإو

 .يعزز من قدرة المنظمة على بناء علامة تجارية قوية

  Training and Development Strategies  التدريب والتطوير إستراتيجيات .2

تعزيز مهارات وقدرات  إلىستراتيجيات على تصميم برامج وخطط تهدف تركز هذه الإ    

 إلىستراتيجيات، يتم تحسين كفاءة الأداء وزيادة الإنتاجية، بالإضافة من خلال هذه الإو الموظفين. 

تساعد هذه البرامج في زيادة رضا الموظفين من خلال منحهم ؛ و رفع جودة المنتجات والخدمات

 .المنظمة إلىتطوير مهاراتهم، مما يسهم في جذب أفضل المواهب الفرصة ل

  Performance Management Strategies  الأداء إستراتيجيات. 3

تحسين أداء الموظفين  إلىستراتيجيات مجموعة من السياسات والممارسات الهادفة تتضمن هذه الإ

 (KPIs) خدام مؤشرات الأداء الرئيسيةيتم ذلك عبر تقييم الأداء باست ،المؤسسة أهدافوتحقيق 

 .وضع أنظمة مكافآت تحفيزية تتماشى مع أداء الأفراد إلىوتقديم ملاحظات دورية، بالإضافة 
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  Employee Retention Strategies  الحفاظ على الموظفين إستراتيجيات .4

من خلال  كفاءةال ي ذو تعزيز معدلات الاحتفاظ بالموظفين  إلىستراتيجيات تسعى هذه الإ     

ستراتيجيات تشمل هذه الإو  ،تحسين الروح المعنوية وتعزيز شعور التقدير والرضا في مكان العمل

مثل التأمين الصحي وخطط التقاعد، مما يعزز من سمعة الشركة كمكان عمل  ؛برامج تقدير ومزايا

 .مرغوب

 Outsourcing Strategies  الًستعانة بمصادر خارجية إستراتيجيات. 5

 أوشركات  إلىستراتيجيات على تفويض بعض مهام إدارة الموارد البشرية تعتمد هذه الإ    

المهام  أوإدارة الرواتب  :مثل ،تشمل هذه المهام الوظائف التشغيليةو  ،متخصصين خارجيين

ستراتيجيات مزايا عديدة، مثل تخفيض تكاليف التوظيف والتدريب، فر هذه الإالاستشارية. تو 

 على أحدث التقنيات والممارسات في إدارة الموارد البشرية.والحصول 

 

 ستراتيجية للموارد البشرية الإ الإدارةأهم مبادئ  7.2

 (Ibas,2024) :ستراتيجية للموارد البشرية مجموعة من المبادئ الأساسيةالإ الإدارةتشمل    

 التوافق .1

يتطلب و  ؛ستراتيجية للمنظمةلأهداف الإت الموارد البشرية مع ايجب أن تتماشى جميع ممارسا    

وبناء ثقافة  ذلك تصميم برامج التوظيف والتدريب والتقييم والمكافآت لتعزيز تحقيق هذه الأهداف،

 .ستراتيجيةالعمل على القيم الإ
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 المشاركة  .2

إنشاء آليات مثل  من خلال ذلكو يجب إشراك الموظفين في جميع مراحل اتخاذ القرار      

الرأي ومجموعات التركيز ولجان الموظفين، مما يعزز شعور الانتماء والمسؤولية استطلاعات 

 .ويُحسن جودة القرارات

 القياس  .3

استخدام مؤشرات الأداء ب يجب قياس وتقييم نتائج ممارسات الموارد البشرية بشكل دوري     

مما يسهم في  يساعد في قياس فعالية البرامج وتحديد نقاط القوة والضعف، (KPIs) الرئيسية

 .تحسين الممارسات

 التطوير  .4

يتعين على المنظمة الاستثمار في تطوير مهارات موظفيها من خلال برامج تدريبية تتناسب     

يساهم ذلك في تحسين الأداء ويعزز شعور الموظفين بالرضا و  ،مع احتياجاتهم وأهداف المؤسسة

 الوظيفي.

 

 (2016ة: )العنزي،للموارد البشري الإدارةممارسات  أهم 8.2

 ستراتيجيالتخطيط الإ .1

بلية للمنظمة وربطها بأهدافها يتعلق هذا الجانب بتحديد احتياجات الموارد البشرية المستق    

 .يتطلب الأمر تطوير خطة عمل شاملة لتلبية تلك الاحتياجاتو ستراتيجية. الإ

 التوظيف .2

وات تقييم يتم استخدام أدو  كما ،قافة المنظمةاستقطاب موظفين أكفاء يتناسبون مع ث إلىيهدف     

 .، مع ضمان دمجهم بشكل جيد في بيئة العملالأكثر مناسبة ينفعالة لاختيار المرشح
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 التدريب والتطوير .3

يتطلب ذلك توفير و  ،يركز على تعزيز مهارات الموظفين وقدراتهم لمواكبة التغيرات في السوق    

 .تشجيع التعلم الذاتي إلىات الأفراد وأهداف المنظمة، بالإضافة برامج تدريبية تتناسب مع احتياج

 التحفيز .4

يتم ربط المكافآت بأداء الأفراد و  ،يشمل إنشاء بيئة عمل إيجابية تعزز من جهود الموظفين    

 .وتحقيق الأهداف، مع الاعتراف بإنجازاتهم وتقديرها

 الًحتفاظ بالموظفين .5

يتضمن تقديم فرص للنمو المهني و  جذابة تحتفظ بأفضل الكفاءاتخلق بيئة عمل  إلىيهدف     

 .والاستماع لاحتياجات الموظفين والعمل على تلبيتها

 إدارة الأداء .6

يتم استخدام أدوات تقييم  ، كماتتطلب تقييم أداء الموظفين بانتظام وتقديم التوجيه المناسب    

 .المكافآتلقياس الأداء وربط النتائج ببرامج التحفيز و 

 التواصل .7

يتضمن إطلاعهم على ، و يتعلق بإقامة تواصل فعال مع الموظفين بشأن الأمور المتعلقة بالعمل    

 .المنظمة وخططها وتعزيز بيئة مفتوحة تسمح بطرح الآراء أهداف

 ممارسات إضافية .8

مهنية لضمان بيئة تشمل إدارة التنوع والشمول لخلق بيئة عمل متكاملة، والصحة والسلامة ال    

 .المسؤولية الاجتماعية التي تلتزم بها المنظمة تجاه موظفيها والمجتمع إلىعمل آمنة، بالإضافة 
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 ستراتيجية الموارد البشريةإممارسة  فوائد 9.2

تسهم في تحسين  إذستراتيجية للموارد البشرية دورًا حيويًا في نجاح المنظمات، الإ الإدارة تؤدي    

كما تعزز زيادة  ،لال توظيف وتطوير وتحفيز الأفراد المناسبين لتحقيق أقصى أداءالأداء من خ

تقليل معدل دوران الموظفين وزيادة  إلىالإنتاجية عبر خلق بيئة عمل إيجابية وداعمة، مما يؤدي 

ستراتيجية الابتكار من خلال إنشاء ثقافة تالي خفض التكاليف. وتعزز هذه الإكفاءة العمليات، وبال

وفي النهاية، تسهم في تحسين التنافسية من خلال  ؛شجع على الإبداع والتفكير خارج الصندوق ت

 (Jarosch,2021).بر استثمارها في الموارد البشرية بناء ميزة تنافسية مستدامة ع

 

 (.Azizi, et, al, 2021) ممارسة إستراتيجية الموارد البشرية تحديات 10.2

 التغيرات في السوق  .1

 .التكيف مع التغيرات السريعة في السوق وتوقعات العملاء إلىطلب الحاجة تت   

 التكنولوجيا .2

 .تتزايد الحاجة لمواكبة التطورات التكنولوجية الحديثة لضمان الكفاءة والابتكار   

 النقص في المواهب .3

 توظيف.فعالة في ال إستراتيجياتتزداد المنافسة على جذب أفضل المواهب، مما يتطلب     
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 (Vrontis, et, al,2021) ستراتيجية للموارد البشرية بنجاحالإ الإدارةنصائح لتنفيذ   11.2

 العليا الإدارةدعم  .1

ستراتيجية، ومن المهم أن العليا لضمان تنفيذ المبادرات الإ الإدارةيجب الحصول على دعم     

توفير المعلومات  إلىلتنفيذ، بالإضافة وتشارك في عملية ا الإدارةهذه  أهميةالعليا  الإدارةتدرك 

 .اللازمة حول نتائج المبادرات

 المشاركة .2

ينبغي إشراك الموظفين في جميع مراحل صنع القرار، من خلال تشكيل لجان ومجموعات    

 .تركيز للحصول على آرائهم، مما يعزز التفاعل والمشاركة في تطوير برامج الموارد البشرية

 التواصل .3

جب التواصل بشكل فعال مع الموظفين حول جميع الأمور المتعلقة بالعمل ويتضمن ذلك ي    

 .المنظمة وخططها، وخلق بيئة عمل مفتوحة تتيح لهم التعبير عن آرائهم أهدافإطلاعهم على 

 . القياس4

لقياس يتعين قياس وتقييم نتائج ممارسات الموارد البشرية بانتظام، باستخدام أدوات تقييم فعالة    

 .ستراتيجيةالنتائج بأهداف المنظمة الإ الأداء وربط

 التطوير .5

من المهم الاستثمار في تطوير مهارات الموظفين من خلال توفير برامج تدريبية تناسب    

 .احتياجاتهم وأهداف المنظمة، وتشجيع التعلم الذاتي والتطور المهني

 التوافق .6

ستراتيجية، من المنظمة الإ أهدافات الموارد البشرية مع يجب التأكد من توافق جميع ممارس    

 .خلال مراجعة البرامج بشكل دوري 
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 المرونة .7

يجب أن تكون المنظمة مستعدة للتكيف مع التغيرات في احتياجاتها وظروف السوق، من     

 .خلال تطوير برامج تتناسب مع هذه المتغيرات

 .الًستثمار في التكنولوجيا8

وأدوات  (HRIS) التكنولوجيا لتحسين كفاءة البرامج، مثل أنظمة إدارة الموارد البشريةاستخدام     

 .التواصل الإلكتروني

 التعاون  .9

يجب التعاون مع الإدارات الأخرى لضمان تنفيذ البرامج بشكل فعال ومشاركة المعلومات حول     

 .احتياجات الموظفين

 الًستعانة بمصادر خارجية.10

ستعانة بخدمات شركات متخصصة في بعض وظائف الموارد البشرية مثل التوظيف يمكن الا    

 والتدريب، مع التأكد من جودة الخدمات المقدمة.

 

 ناجحة إستراتيجياتأمثلة على  12.2

تصميم وتنفيذ برامج تدريبية متخصصة لتحسين مهارات  . برامج التطوير المهني والتدريب:1

 .داء مهامهمالموظفين وزيادة كفاءتهم في أ

تطبيق نظم عادلة ومنصفة للتعويضات والحوافز المادية والمعنوية،  . نظم التحفيز والمكافآت:2

 .بما يعزز الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي

تطوير أنظمة وإجراءات لتقييم أداء الموظفين بشكل موضوعي، والربط بين الأداء  . إدارة الأداء:3

 .والترقيات والحوافز
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تحديد وتطوير المواهب القيادية لضمان استمرارية القيادة وتوفير  لتخطيط للتعاقب الوظيفي:. ا4

 .الكوادر اللازمة لشغل الوظائف الحساسة

إشراك الموظفين في صنع القرارات وتفويض الصلاحيات، بما يعزز  . تعزيز المشاركة والتمكين:5

 .الانتماء والالتزام التنظيمي

تطبيق سياسات وممارسات تعزز تكافؤ الفرص وتراعي  ع والشمولية:الًهتمام بالتنو . 6

 الاختلافات الفردية والثقافية للموظفين.
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 المبحث الثاني
 الوظيفي الأمن

 مقدمة 13.2
يعزز شعور العامل  إذالوظيفي أحد الركائز الأساسية لنجاح أي مؤسسة،  الأمنيعتبر      

على شروط عقود العمل والتشريعات  الأمنوحاضره الوظيفي، ويعتمد هذا  بالطمأنينة تجاه مستقبله

ذات الصلة، مما يساهم في زيادة كفاءة الإنتاج. كما يفتح المجال أمام الكفاءات الفنية المبدعة 

 (.2018 )محمد، لتقديم أفضل ما لديهم

يرتبط بشكل وثيق بزيادة  إذالوظيفي عاملًا أساسياً في تعزيز أداء المنظمة،  الأمنويعتبر     

أن توفير بيئة عمل مستقرة  إلىاحتمالية نمو الموظفين وإنتاجيتهم، وأشارت الكثير من الدراسات 

الوظيفي  الأمنتحسين الأداء الكلي، كما أن  إلىيساهم في رفع مستوى الرضا الوظيفي، مما يؤدي 

ر، مما يسهم في استقرار المنظمة يعزز من ثقة الموظفين في استمرارية وظائفهم ويقلل من التوت

 (.2022وطموحاتها المستقبلية )علي،

يوفر ضمان الاحتفاظ بالعمل، ويقلل من الخوف من الفصل التعسفي؛ ويخلق  يمان الوظيفالأ   

مناخًا من الثقة للموظفين، كما يوفر حماية ضد فقدان الوظيفة، عمومًا هناك وظائف تتمتع بأمان 

ائف الحكومية، وأخرى ذات أمان وظيفي منخفض مثل الوظائف الخاصة، وظيفي عالٍ مثل الوظ

حيث يمكن فصل الموظف لأسباب مشروعة. أي موظف يختلف مع صاحب العمل في القطاع 

عن وظيفة جديدة، فالأمن الوظيفي هو العمود الفقري الذي  الدراسةالخاص يكون قد بدأ فعليًا في 

تزمين بعملهم. لذا، يصبح أمان الوظيفة في معظم المؤسسات يربط الموظفين بأعمالهم ويجعلهم مل

 .(Theresa, 2024)الحكومية السبب الرئيسي للقدرة الابتكارية لمعظم الموظفين  أوالعامة 
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ذروة النجاح، من  إلىلوصول ل تسعى المؤسسات ن  أ (2023)اليحمدي، الرمضاني، ويرى     

 ،لمورد البشري العنصر الأساسي في أي مؤسسةايُعد خلال تقديم خدمات ذات جودة عالية ف

 الأمنفشلها؛ فشعور الموظف ب أوالمورد البشري العامل الأول الذي يؤثر في نجاح المؤسسة و 

إنجاح المؤسسة  على اقادر  امتحمس اا العمل ينتج موظفوالرضا عن عمله وشعوره أنه مرغوب لهذ

نتاجية عالية، أما شعور الموظف بعكس ذلك يسعى بكل جهد لتقديم خدمات ذات كفاءة وإ اوموظف،

فشلها بحيث أنه يشعر بأنه شخص غير مهم في  أوغير مكترث للمؤسسة ونجاحها  ايخلق موظف

فشلها لا يؤثر  أوهذه المؤسسة وبالتالي تصبح المؤسسة غير مهمة أيضًا بالنسبة إليه، ونجاحها 

 به.

لأمن الوظيفي يُعد االموظفين فيها؛ ف أوسسة الوظيفي تعود على المؤ  الأمن أو الأمنفؤائد    

نتماء بين الموظفين ومنظمتهم من الألُفة والا امن عناصر نجاح أي منظومة لأنه يول  د جو  اعنصر 

 إلىويدفعهم  ،بداع والتحسين والتطوير والنجاح في أعمالهمالإ إلىهم ؤ نتماابالتالي يدفعهم و 

 ؛لفريقروح العمل المشترك والعمل بروح اار الوظيفي يخلق ستقر ستقرار والبقاء في أعمالهم، فالاالا

ن خسرانها سيعود بخسائر حتفاظ بالخبرات والكفاءات لأ، فيساهمون بالالأن الهدف واحد ومشترك

 .فادحة

ي يجعل الوظيف الأمنالوظيفي بشكل إيجابي على الموظف ونفسيته فوجود  الأمنويؤثر     

الوظيفي الدرع الحامي للمؤسسة  الأمنار النفسي، كما أن ستقر الموظف يشعر بالسعادة والا

الوظيفي في أي مؤسسة يعني أن المؤسسة تهتم بالموظفين  الأمنفوجود والموظفين فيها، 

وسلامتهم وتسعى لحمايتهم بكافة الأشكال الممكنة، وحماية المؤسسة نفسها وحماية معلومات 

 أوفيها  الموظفينفبالتالي تزيد الثقة بين المؤسسة و ،التجار الذين يتعاملون معها  أوالمواطنين 
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معها، فعلى سبيل المثال في المؤسسات الصحية قانون يضمن السرية لسجلات المرضى 

 الوظيفي يضمن تطبيق قانون السرية وعدم تسريب أي معلومات. الأمنفوجود ،ومعلوماتهم 

 

 الوظيفي: الأمنتعريف   14.2

طمئنان وعدم الخوف، فيقال أمن أمنًا أمانًا إذا لغة العربية بمعنى الافي ال الأمنأُستخدم لفظ    

 (.2004ن ولا يخف فهو آم نٌ )المعجم الوسيط، أطما

ستمراريته بالعمل، وتُعرف الضمان الذي يُحظى به الموظف حول الوظيفي بأنه ا الأمنويُعرف    

معرضة للخطر )سليمان،  أوقرة رأى الموظف أن وظيفته غير مست إذاالوظيفة بأنها غير آمنة 

 (.2020المجيد،

 الموظفون نه اليقين الذي يشعر به أب ( أيضاً Lakshmi & Mathavan, 2024)كما عرفه    

بشأن استمرار عملهم، ويتضمن هذا المفهوم الاستقرار من حيث مدة العمل، والحماية القانونية ضد 

أن يُخفف الخوف الذي يشعر به الموظف  الفصل التعسفي، ومناخ عمل يمكن التنبؤ به. ويمكن

من فقدان وظيفته، ويمكن أن يُعزز بيئة عمل مستقرة، ويمكن أن يُشجع الالتزام الطويل الأمد تجاه 

المؤسسة عندما يكون هناك مستوى عالٍ من أمان الوظيفة. من ناحية أخرى، فإن انخفاض أمان 

 المعنويات، وارتفاع معدلات دوران الموظفين. زيادة التوتر، وانخفاض إلىالوظيفة يمكن أن يؤدي 

إيجابيًا مؤثرًا على نفسية الموظف في عمله  اويعر ف أيضا أنه حالة مهنية مثالية تخلق شعور     

ستدامة مع صون حقوقه المؤسسي كما يخلق لديه الثقة بالاوتعزز عنده الشعور بالانتماء والولاء 

العمل المؤسسي بما  لىوبالتالي تنعكس ع،والتطور المستمر  التطلع إلىوتأمين مستقبله بما يدفعه 

ستمرارية الوظيفة لأطول فترة اكما أنه يعتبر ضمان  ،يحقق له التقدم الملحوظ والأداء المستقر

فالأمن الوظيفي يتعامل مع فرصة بقاء الموظف في المؤسسة حتى لا يكون ،ممكنة في المؤسسة 
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نها لفترة االتي لا يدعمها عقد لأجل غير مسمى لا يمكن ضم الوظائف ن  إإذ  ؛عن العمل عاطلا

مقبولة، وشعور الموظف بالاستقرار في عمله والاستمرار به في ظل تواجد بعض السياسات 

جانب توفر التعويضات المالية لتمكنه من  إلىوالضوابط التي تمنع إنهاء خدماته بدون وجه حق، 

صول على كافة حقوقه التي تشعر بأهميته التي يعمل بها رفع شعوره بالأمن وفرصة الترقية والح

 (.2020)اليحمدي، الرمضاني،

الاستقرار والقدرة على الاحتفاظ بوظيفة معينة دون التعرض لخطر  إلىوالأمن الوظيفي يشير     

في الوظيفة بناءً على ظروف السوق وأداء الشركة، كما يتناول  الأمنالفقدان، ويتعلق بمستوى 

أمان الوظيفة في  أهميةفقدان الوظيفة على الأجور المستقبلية والفرص الوظيفية، مما يعكس  تأثير

حياة العمال. وبشكل عام، يمكن اعتباره القدرة على الحفاظ على الوظيفة الحالية مع الحد الأدنى 

 (.Jarosch, 2021من المخاطر المرتبطة بفقدانها، مما يعكس استقرار الوضع المهني )

ستقرار الموظفين في المؤسسات الحكومية االوظيفي بأنه  الأمنوعلى ذلك يمكن تعريف     

ن في تقديم خدمات لتلك المؤسسات، وسعيهم و الفلسطينية في وظائفهم وشعورهم بأنهم مرغوب

تطوير  إلىللحفاظ على وظائفهم من خلال فرض شخصياتهم وإبداعهم في وظائفهم، وسعيهم أيضًا 

 مناصب عليا. إلى أنفسهم ووصولهم

 

 (2024)التوفيق وسامي، :الوظيفي الأمنإيجابيات توفر  15.2

يشعر العامل بالراحة والثقة في المؤسسة، مما يعزز استقراره .الًستقرار النفسي والمعنوي: 1

 النفسي والمادي.

ء يعمل العامل بجد ويبدع في مهامه، مما يسهم في تحسين أدا . زيادة الإنتاجية والإبداع:2

 المؤسسة.
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الوظيفي في تكوين بيئة عمل متكاملة، حيث يشعر الجميع  الأمنيساهم . تعزيز روح الفريق: 3

 بالتقدير والاحترام، مما يعزز التعاون والنجاح المؤسسي.

عن فرص  الدراسةالوظيفي من رغبة الموظفين في  الأمنيقلل  . تقليل معدل الدوران الوظيفي:4

 .لمؤسسات على الاحتفاظ بالمواهبعمل جديدة، مما يساعد ا

الوظيفي في تقليل مستويات القلق والتوتر، مما يؤدي  الأمنيساهم  تحسين الصحة النفسية:. 5

 .تحسين الصحة النفسية للموظفين إلى

الوظيفي العلاقات الإيجابية بين الزملاء، مما يساعد  الأمنيعزز  زيادة التفاعل الًجتماعي:. 6

 .اعية قوية داخل المؤسسةفي بناء شبكة اجتم

الشركات التي توفر أمانًا وظيفيًا تتمتع بسمعة جيدة، مما يجعلها  تحسين سمعة المؤسسة:. 7

 .أكثر جذبًا للمرشحين الموهوبين

للتعبير عن أفكارهم وابتكاراتهم، مما يساهم في تحسين  الأمنيشعر الموظفون بتعزيز الًبتكار: . 8

 .المنتجات والخدمات

يكونون أكثر التزامًا بأهداف  الأمنالموظفون الذين يشعرون ب دة الًلتزام المؤسسي:زيا. 9

 .المؤسسة ورؤيتها

 

 الوظيفي الأمنسلبيات غياب  16.2

ضرار التي تترتب على عدم الإحساس الأ ن  إ :ستاذ علم الاجتماع الدكتور حسن الخوليأيقول     

 (Wilczyn´ska, et, al, 2016) :، هي بالأمن الوظيفي

 القلق والتوتر بالعمل. -

 عدم الإخلاص في أداء الأعمال. -
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 ترك أوامر المديرين. إلىالتشرد بالإضافة  -

 انعدام المعايير العامة للمهنة. -

 التشويش الذاتي للموظف على نفسه. -

 تصرفات السلبية في العمل، مما يزيد من نسبة الطلاق والعنف الأسري. إلىاللجوء  -

 ر الموظف بالارتياح وعدم اهتمامه بما يجري في شركته، مما يؤثر سلبًا على أدائه.عدم شعو  -

 من احتدام على الآخرين. عبارةالعلاقات الوظيفية غير الجيدة بين الموظفين، والتي تسببها ال -

 

 (Hur & Perry, 2020) الوظيفي بالنسبة للفرد والمؤسسة الأمن أهمية 17.2

 بالنسبة للفرد أولً

 الاستقرار النفسي والمعنوي. إلىر الموظف بالراحة والثقة في عمله مما يؤدي شعو  .1

 يفته وتركيز جهده في العمل وإنجاز مهمامه بكفاءة عالية.ظحب الموظف لو  .2

 رفع درجة الرضا الوظيفي بالنسبة للموظف. .3

ه خلاصإينعكس على انتاجيته و  الأمنشعور الموظف ب إن   حيث؛بداع زيادة الإنتاجية والإ .4

 بداعيًا.إنجازه بأفضل شكل ممكن بحيث يكون عملا متقنًا و إفي عمله و 

شعور الرضا الوظيفي و  إلىالوظيفي يؤدي  بالأمنالانتماء للمؤسسة فشعور الموظف  .5

 الانتماء المؤسسي. إلىالموظف بالرضا يؤدي 

 الوظيفي من أخطار العمل كما يزيد التعاون بين الموظفين وتفاهمهم مع الأمنيقلل  .6

 بعضهم.

 استقرار الموظف في عمله ورفع روحه المعنوية. .7

 



40 

 انياا بالنسبة للمؤسسة:ث

ما  بأحسننجاز الموظفين لمهامهم إالرضا الوظيفي وبالتالي  إلىالوظيفي  الأمنيؤدي  .1

 يكون وتطوير المؤسسة وبالتالي نمو المؤسسة وتطورها.

مؤسسة تشجع على توليد بيئة صحية في كل وحدات ال إلىالوظيفي  الأمنيؤدي  .2

 الإنتاجية.

الوظيفي في بقاء المؤسسة واستمرارها وتطورها على المدى القريب  الأمنيسهم  .3

 والبعيد.

 تحسين الأداء المؤسسي ورفع مستوى الإنتاجية. .4

عن فرص عمل جديدة، مما  البحثالوظيفي من رغبة الموظفين في  الأمنيقلل  .5

 كفاءات.يساعد المؤسسات على الاحتفاظ بالمواهب وال

يكونون أكثر التزامًا بأهداف المؤسسة ورؤيتها، مما  الأمنالموظفون الذين يشعرون ب .6

 ينعكس إيجابًا على نجاح المؤسسة واستمراريتها.

جذبًا  أكثرالوظيفي يحسن سمعة المؤسسة، بالتالي تصبح المؤسسة  الأمنتوفر  .7

 للمواهب.

 

 (2020)شلتوت وعوض الله،  الوظيفي الأمن أهداف 18.2

 الحفاظ على سمعة المؤسسة ومكانتها.. 1

 . تحقيق الاستقرار النفسي والمعنوي للموظفين.2

 . تحسين سمعة المؤسسة وجذب المواهب.3

 . تعزيز الالتزام المؤسسي.4
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 (qin Lu& et al, 2017) الوظيفي الأمن أنواع 19.2

 المادي الأمن. 1

المخاطر الجسدية ويتضمن ذلك اتخاذ تدابير فعالة توفير بيئة عمل آمنة وخالية من  إلىيشير     

لحماية الموظفين والممتلكات من الحوادث والإصابات. كما يجب أن تتضمن بيئة العمل تجهيزات 

تطبيق إجراءات السلامة والصحة المهنية بشكل دوري وإن  إلىومعدات السلامة اللازمة، بالإضافة 

 فين بالراحة والاطمئنان أثناء أداء مهامهم.المادي يعزز من شعور الموظ الأمنتوفير 

 المالي الأمن. 2

يتعلق بتوفير أجور عادلة ومنافسة للموظفين في السوق كما يتطلب ذلك وضع نظام حوافز      

ضمان الاستقرار المالي للموظف من خلال التأمينات الاجتماعية  إلىوامتيازات مناسب، بالإضافة 

لمالي يسهم في تعزيز ولاء الموظفين ورضاهم عن وظائفهم، مما ا الأمنوخطط التقاعد. وإن 

 ينعكس إيجابًا على أدائهم وإنتاجيتهم.

 النفسي الأمن.3

النفسي بخلق بيئة عمل إيجابية وداعمة نفسيًا للموظفين، ويشمل ذلك تعزيز  الأمنيتعلق     

ه عندما يشعر ن  أالرفاهية. كما الشعور بالانتماء والولاء للمؤسسة، وتوفير برامج للصحة النفسية و 

 النفسي، فإنهم يكونون أكثر قدرة على الإبداع والتفاعل الإيجابي مع زملائهم. الأمنالموظفون ب

 الإداري  الأمن. 4

المؤسسة،  أهدافوجود إدارة فعالة تدعم الموظفين وتوجههم لتحقيق  إلىالإداري  الأمنيشير     

مستمرة لتحسين الأداء، ووجود إدارة عادلة وشفافة يعزز من  من خلال توفير إشراف فعال ومتابعة

 .ثقة الموظفين ويشجعهم على تقديم أفضل ما لديهم
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 ي الحافز  الأمن. 5

يشمل ذلك و  ،يتعلق بتوفير حوافز تشجع الموظفين على تحسين أدائهم وزيادة إنتاجيتهم    

ة يعزز من شعور الموظفين وجود حوافز مناسبفمكافآت، وعلاوات، وفرص للتطوير المهني. 

 .بالتقدير والاهتمام، مما يدفعهم للعمل بجد واجتهاد

 الطبيعي الأمن. 6

يشمل ذلك اتخاذ تدابير للحد من و  ؛يتعلق بتوفير بيئة عمل صحية وخالية من المخاطر البيئية    

م في الطبيعي يسه الأمنإن فالتلوث، وضمان جودة الهواء والماء، وتوفير مساحات خضراء. 

 .تحسين الإنتاجية والرضا العام إلىصحة ورفاهية الموظفين، مما يؤدي 

 

 (2020 وعبد المجيد، ،)سليمان الوظيفي الأمننظريات   20.2

 (Maslow's Hierarchy of Needs) نظرية الًحتياجات الإنسانية .1

بدءًا من الاحتياجات تقترح هذه النظرية أن الأفراد يتبعون تسلسلًا هرميًا من الاحتياجات،      

الاحتياجات النفسية مثل التقدير والانتماء. وفقًا لهذه  إلىالجسدي، وصولًا  الأمنالأساسية مثل 

 .الوظيفي الأمنالنظرية، يجب تحقيق الاحتياجات الأساسية للموظفين قبل أن يشعروا ب

 (Herzberg's Two-Factor Theory) نظرية العوامل المزدوجة .2

الرضا الوظيفي )مثل التقدير والإنجاز(  إلىه النظرية على أن هناك عوامل تؤدي تنص هذ    

 الأمنعدم الرضا )مثل ظروف العمل السيئة والأجر غير الكافي(. لتحقيق  إلىوأخرى تؤدي 

 .الرضا إلىالوظيفي، يجب التركيز على تحسين العوامل التي تؤدي 

 

 



43 

 (Equity Theory) نظرية العدالة .3

عندما  الأمنهذه النظرية على مفهوم العدالة في مكان العمل، حيث يشعر الموظفون ب تركز    

سلبًا على ينعكس يرون أن مكافآتهم تتناسب مع جهودهم. إذا شعر الموظفون بعدم العدالة، فذلك 

 .والولاء الأمنشعورهم ب

 (Expectancy Theory) نظرية التوقعات .4

راتهم بناءً على توقعاتهم للنتائج. إذا كان الموظف يتوقع أن يؤدي تقترح أن الأفراد يتخذون قرا    

والالتزام تجاه  الأمنالمكافآت، فإنه يشعر بمزيد من  أونتائج إيجابية مثل الترقية  إلىجهده 

 .الوظيفة

 (Reinforcement Theory) نظرية التعزيز .5

لسلوكيات المرغوبة وذلك من خلال التعزيز الإيجابي لتشجيع ا أهميةتؤكد هذه النظرية على     

 .الوظيفي وتحفيزه على الأداء الجيد الأمنتقديم المكافآت والتقدير، ويمكن تعزيز شعور الموظف ب

 (Social Systems Theory) نظرية الأنظمة الًجتماعية .6

بيئة الوظيفي يتأثر بالعوامل الاجتماعية والثقافية داخل  الأمنأن  إلىتشير هذه النظرية     

 .الأمنالعمل؛ وتطوير علاقات إيجابية بين الزملاء والإدارة يمكن أن يعزز من شعور الموظفين ب

 

 (2022 ووهبه، ،)قاعود الوظيفي الأمن أبعاد 21.2

 . الرضا الوظيفي1

يشمل هذا البعد عدة عوامل و هو شعور الموظف بالارتياح والقبول تجاه عمله ومكان عمله. و     

ئة العمل، وعلاقات الزملاء، والفرص المتاحة للتطور. عندما يشعر الموظف مثل الأجر، وبي

 .عن فرص جديدة البحثبالرضا، فإنه يكون أكثر إنتاجية وولاءً للمؤسسة، ويقلل من رغبتهم في 
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 الًستقرار الوظيفي. 2

يتضمن ذلك و  ،يعني ضمان استمرار الموظف في وظيفته دون مخاطر فقدانها بشكل مفاجئ    

 الأمنيعزز الاستقرار من شعور الموظف ب كما جود عقود عمل واضحة، وسياسات ترقية عادلة.و 

 .النفسي، مما يسهم في تحسين أدائه وزيادة التزامه تجاه العمل

 الولًء التنظيمي. 3 

يتأثر هذا البعد بعدة ، و هو ارتباط الموظف بالمؤسسة ورغبته في البقاء فيها لفترة طويلةو     

عندما يشعر ه ن  إ إذ. الإدارةمنها الرضا الوظيفي، والاستقرار، وتقدير الموظف من قبل عوامل، 

 .الموظف بالولاء، فإنه يكون أكثر استعدادًا للعمل بجد وتقديم أفضل ما لديه للمؤسسة

 الًقتصادي الأمن. 4

ل هذا يشمو . اجيد ايتعلق بتوفير دخل كافٍ ومضمون للموظف، مما يضمن له مستوى معيشي    

 الأمنيعزز  كما، البعد الأجر العادل، وحوافز الأداء، والامتيازات المالية مثل التأمينات الاجتماعية

 الاقتصادي من شعور الموظف بالاستقرار، مما يؤثر إيجابًا على إنتاجيته والتزامه.
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 المبحث الثالث
 وزارة الحكم المحلي

 
كومية تشكل مرجعية للهيئات المحلية في دولة فلسطين، تم مؤسسة ح وزارة الحكم المحلي: 22.2

تأسيسها على ضوء تسلم السلطة الوطنية الفلسطينية صلاحياتها في مجال الحكم المحلي بتاريخ 

شراف على قطاع الحكم المحلي ورسم سياساته ليها صلاحيات الإإ(، وأُسندت 25-5-1994)

تنمية مواردها لتصبح أكثر قدرة على تحقيق رفاهية للنهوض بالهيئات المحلية وتطوير قدراتها و 

مواطنيها في إطار حكم محلي رشيد. وبذلك دخلت الهيئات المحلية عهداً جديداً في مسيرتها من 

منعدمة  أوحيث الكم والنوع واستحداث وتطوير البنى التحتية والتي كانت مدمرة في المدن الرئيسة 

 .رسات الاحتلال الإسرائيليتماماً في القرى والأرياف بفعل مما

( 1قوانين رئيسية هي: قانون رقم ) ةتُشرف وزارة الحكم المحلي على الهيئات المحلية وفقاً لثلاث    

بشأن الهيئات المحلية الفلسطينية وتعديلاته. وقانون انتخاب المجالس المحلية رقم  1997لسنة 

 1966( لعام 79رى والأبنية رقم )وتعديلاته. وقانون تنظيم المدن والق 2005( لسنة 10)

 .وتعديلاته

:وبموجب قانون الهيئات المحلية تكون وزارة الحكم المحلي مسؤولة عن الًتي 23.2  

رسم السياسة العامة المقررة لأعمال مجالس الهيئات المحلية الفلسطينية والإشراف على  .1

مال الميزانيات والرقابة وظائف واختصاصات هذه المجالس وشؤون تنظيم المشاريع العامة وأع

 .المالية والإدارية والقانونية والإجراءات الخاصة بتشكيل هذه المجالس

 .القيام بالأعمال الفنية والإدارية المتعلقة بأعمال التنظيم والتخطيط الإقليمي في فلسطين .2
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ستحداث لوائح لازمة من أجل تنفيذ واجباتها.  كما للوزارة صلاحيات منها ا أووضع أية أنظمة  .3

 الإداريةضم وترفيع الهيئات، تصميم الهيكليات، توسعة النطاق الجغرافي، تحديد حدودها  أو

 .مع مصادقة مجلس الوزراء

، قانوني ضريبة الأراضي 2هذا بالإضافة لمجموعة قوانين مساندة تتعلق بقانون الاستملاك رقم 

قانون  25اء الصندوق رقم نشإ، قانون 16، قانون الحرف والصناعات رقم 30ورقم  11رقم 

، وغيرها من القوانين 8، قانون الشراء العام رقم  46، قانون محاكم الهيئات رقم 13الكهرباء رقم 

 .النافذة للدولة

:رؤية الوزارة 24.2  

         "حكم محلي رشيد قادر على تحقيق تنمية مستدامة بمشاركة مجتمعية فاعلة     "

:رسالة الوزارة 25.2  

وزارة رائدة تعمل على بناء قدرات الهيئات المحلية وتنمية مواردها لتصبح أكثر قدرة على "     

 "تحقيق رفاهية مواطنيها في إطار حكم محلي رشيد

:واجبات الوزارة 26.2  

 .تطوير النظام المحلي في فلسطين بغية النهوض بالهيئات المحلية .1

 .كم المحلي ومراقبة تنفيذ خططهاالإشراف والمتابعة لتنظيم وإدارة سياسات قطاع الح .2

 .مشاريع القوانين والأنظمة والتعليمات الداعية لتطوير وتحسين الخدمات العامة إعداد .3

 .مراقبة أعمال الهيئات المحلية والتأكد من مطابقتها للأنظمة والتعليمات والقوانين المعمول بها .4

 .يم والتخطيط الإقليمي في فلسطينالقيام بالأعمال الفنية والإدارية المتعلقة بأعمال التنظ .5

 .المصادقة على موازنات الهيئات المحلية وتوجيهيها لتحقيق التطور والتنمية المنشودة .6
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الإشراف على وظائف واختصاصات هذه المجالس وشؤون تنظيم المشاريع العامة وأعمال  .7

 .شكيل هذه المجالسالميزانيات والرقابة المالية والإدارية والقانونية والإجراءات الخاصة بت

المساعدة الفنية والمالية للمشاريع الحيوية التي تحتاجها الهيئات المحلية ولا تستطيع ميزانياتها  .8

  .تحمل تكالفيها

 :غايات الوزارة 27.2

انتهاج سياسة الحوكمة الرشيدة لقطاع الحكم المحلي كإطار عام ناظم للسياسات العامة  .1

 .ع مع ضمان حقوق الفئات المهمشة والأقل حظاً وكموجه للتنمية المستدامة للقطا

نزاهة وشفافية منظومة الحكم المحلي الديمقراطية وفاعلية الشراكة المجتمعية والمساءلة والنشر  .2

 .فصاحوالإ

الاستقلال المالي للهيئات المحلية وخلق بيئة مواتية للاقتصاد المحلي، وضمان استدامة  .3

 .مواردها

 .تمكين قدرات الهيئات المحلية إدارياً وفنياً ومالياً التطوير المؤسسي اللازم ل .4

عدالة تقديم الخدمات ذات الجودة للمواطنين/ات في مجالات التخطيط العمراني وضبط  .5

 .تراخيص البناء ودعم البنى التحتية في إطار بيئي اجتماعي اقتصادي مستدام

:الأهداف الإستراتيجية 28.2  

تمثل محاور  أهداف ة( فقد تم إقرار ثلاث2030-2025عوام )ستراتيجية للأوفقاً للخطة الإ    

الحوكمة الرشيدة، الاستدامة المالية والتنمية الاقتصادية المحلية، والخدمات العامة، والتي اندرجت 

 :يأتينتيجة متوخاة كما  ةتحتها ثلاث عشر 

 .صادية للهيئات المحليةتطوير الموارد المالية وتحفيز التنمية الاقت (:1ستراتيجي رقم )الهدف الإ

 .المالية في الهيئات المحلية والمجالس المشتركة الإدارةتحسن 
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 .مديونية الهيئات المحلية والمجالس المشتركة تم خفضها

 .بيئة ممكنة تشجع الاستثمارات في قطاع الحكم المحلي

 .حتية وشموليتها: تعزيز التنمية العمرانية وتحسين جودة البنى الت(2ستراتيجي رقم )الهدف الإ

مخططات عمرانية ومكانية محدثة لكافة التجمعات السكانية وعلى كافة المستويات )وطني، 

 .إقليمي، ومحلي( تضمن  الاستدامة البيئية والاجتماعية والاقتصادية والتغير المناخي

 .عمال تراخيص البناء والتفتيش تم ضبطهاأ 

 .ا تمت تلبيتهااحتياجات الفئات المهمشة والمناطق الأقل حظ

 .تحسن  تغطية وجودة خدمات البنية التحتية ومواءمتها بيئيا واجتماعيا للمواطنين

 .إدارة فاعلة وآمنة بيئياً وصحياً لخدمات النفايات الصلبة وتخفيض الانبعاثات

: تمكين الهيئات المحلية والوزارة وتعزيز قدراتها في إطار حكم محلي (3ستراتيجي رقم )الهدف الإ

 .شيدر 

 .منظومة قانونية عصرية ومستجيبة لاحتياجات قطاع الحكم المحلي

 .تواصل مجتمعي ومشاركة فاعلة وشفافية معززة لقطاع الحكم المحلي

 .إطار مؤسسي معزز يراعي إدماج النوع الاجتماعي في أعمال الوزارة والهيئات المحلية

 .بيئة عمل مؤسسية كفؤة ومستجيبة لمتطلبات العمل

 .الرقمي معزز في وزارة الحكم المحلي والهيئات المحلية التحول

 (/ https://molg.pna.ps/ar/articles/15807الموقع الرسمي لوزارة الحكم المحلي:)

 
 
 

https://molg.pna.ps/ar/articles/15807/
https://molg.pna.ps/ar/articles/15807/
https://molg.pna.ps/ar/articles/15807/
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 المبحث الرابع
 الدراسات السابقة

 تمهيد

مجموعة من الدراسات السابقة منها العربية والأجنبية؛ بهدف إثراء على  بالاطلاعقامت الباحثة     

، وفيما يلي والاختلافموضوع الدراسة، وربط الدراسة مع الدراسات السابقة من حيث الاتفاق 

 استعراض لتلك الدراسات:

 العربية: الدراسات 29.2

دورها في تعزيز معايير الإلكترونية للموارد البشرية و  الإدارة( بعنوان 2023دراسة غنيمات ) .1

 الحوكمة في القطاع العام

تمحورت مشكلة الدراسة في التطور السريع في أنظمة المعلومات وشبكات الاتصال وتأثيره     

تقييم مدى  إلىوتهدف الدراسة على أنظمة العمل الإداري والمالي في المؤسسات الحكومية، 

شرية في تعزيز معايير الحوكمة المختلفة )مثل الإلكترونية للموارد الب الإدارةمساهمة تطبيق 

المشاركة، الشفافية، الكفاءة( في القطاع العام الفلسطيني، وذلك من خلال دراسة واقع تطبيق هذه 

تقديم  إلىالأنظمة والإجراءات الإلكترونية في مختلف جوانب إدارة الموارد البشرية، بالإضافة 

استخدمت الباحثة المنهج الوصفي  .في هذا القطاع توصيات لتحسين الأداء وتعزيز الحوكمة

 العديد من النتائج أهمها: إلىالتحليلي في دراستها، وتوصلت الدراسة 

مجالاتها )التوظيف والاختيار  لكترونية للموارد البشرية بجميعالإ الإدارةأن درجة تطبيق  -

لكتروني، التعويض صال الإلكتروني، الاتلكتروني، تقييم الأداء الإلكتروني، التدريب الإالإ

 .القطاع العام الفلسطيني كان مرتفعفي ا الموظفينلكتروني( من وجهة نظر الإ
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لكتروني جاءت وارد البشرية في مجال التعويض الإلكترونية للمالإ الإدارةدرجة تطبيق  ن  إ -

 بدرجة متوسطة.

بتحسّن أداء الشّركات "التّوجّهات الإستراتيجيّة وعلاقتها  ( بعنوان2023الشرباتي ) دراسة .2

فة الغربيهة" محافظة الخليل.  العائَليّة العامَلة في قَطاع الذههب في الضَّ

ستراتيجية التي تتبعها فهم العلاقة بين التوجهات الإ إلىهذه الدراسة بشكل رئيسي  هدفت    

تحديد  إلىراسة الشركات العائلية العاملة في قطاع الذهب بالضفة الغربية وبين أدائها. تسعى الد

ستراتيجية في هذا القطاع، ومدى تأثير هذه التوجهات على تحسن أداء مستوى التوجهات الإ

تحديد الفروق الديموغرافية التي قد تؤثر على هذه العلاقة. وأخيراً، تهدف  إلىالشركات. كما تسعى 

أدائها وزيادة إنتاجيتها، تقديم توصيات عملية للشركات العائلية لمساعدتها على تحسين  إلىالدراسة 

 وبالتالي دعم الاقتصاد الوطني.

ميع الإداري ين      ة الحال ي ة م ن ج  راس  ل ة في  الموظفينو ي ت أل ف مُجت م ع الد  ركات  العائلي ة العام  في الش 

ث ة أ داتي  الاستبان م ت الباح  فة الغربي ة، واست خد  ة. والمُقاب لات المُ  ةق طاع الذَّهب في الض  هي ك لة ل لدراس 

 . في  الت حليلي   و تم  است خدام الم نه ج الوص 

ة  العديد من النتائج أهمها: إلىوتوصلت الدراسة       أن  ت حديد الت وجهات الإستراتيجي ة جاء  ب در ج 

ة  راس  لت الد  ص  م ا ت و  ة، ك  راس  ر كات العائ ليَّة ق ي د الد   ةٍ في الشَّ لال ةٍ وُجود ع   إلىمُرت ف ع  لاق ةٍ ذات  د 

ركات إحصائية ن الأ داء ل تلك  الش  ت حس   .ب ي ن الت وجهات الإستراتيجي ة و 

الموارد البشرية ودورها في الحد  إستراتيجيات( بعنوان 2022) ، وعبد القادردراسة أشهب .3

 من هجرة رأس المال البشري في قطاع الصحة في محافظة الخليل.

الموارد البشرية  إستراتيجيات تؤديهتحديد الدور الذي  إلىأساسي  تهدف هذه الدراسة بشكل    

المختلفة، مثل التدريب والاختيار والتعين والحوافز والاستقطاب، في الحد من هجرة الكوادر 
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الطبية والصحية من قطاع الصحة في محافظة الخليل. واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي 

ن يحصلون على تدريب مستمر في و الموظف -ائج أهمها: عدة نت إلى، وتم التوصل التحليلي

ثناء العمل من خلال توجيهات الرئيس المباشرة وتعليماته، وأن برامج التدريب تناقش المشاكل أ

 وبدرجة كبيرة من آراء المبحوثين. الحقيقية للعمل

في حضور ن مفيدة لعملهم، وأن لديهم رغبة شديدة و البرامج التدريبية التي يحضرها الموظف -

 وبدرجة كبيرة من آراء المبحوثين. البرامج التدريبية التي يعقدها قطاع الصحة

وبدرجة كبيرة من آراء  البرامج التدريبية تساعد الموظفين على العمل بروح الفريق -

 المبحوثين.

ثراء الوظيفي اسة التدوير الوظيفي في تعزيز الإ ( بعنوان دور سي2022دراسة بني عودة ) .4

 الإداريين في الجامعات الحكومية الفلسطينية: دراسة ميدانية تحليلية. ظفينالمو لدى 

تقييم واقع تطبيق سياسة التدوير الوظيفي في الجامعات الحكومية  إلىهذه الدراسة  تهدف    

الإداريين فيها. تسعى  الموظفينالفلسطينية، ومدى تأثيرها على مستوى الإثراء الوظيفي لدى 

يد العلاقة بين هذين المتغيرين، وتحديد الفروق التي قد تنشأ في هذه العلاقة بناءً تحد إلىالدراسة 

تقديم توصيات عملية لتحسين  إلىعلى متغيرات شخصية ووظيفية للموظفين. كما تهدف الدراسة 

استخدمت آليات تطبيق سياسة التدوير الوظيفي وتعزيز الإثراء الوظيفي في هذه المؤسسات. و 

بالجامعات  الإداريةنهج الوصفي التحليلي على مجتمع يتكون من جميع أعضاء الهيئة الم الدراسة

الحكومية الفلسطينية )جامعة الاستقلال، جامعة فلسطين التقنية خضوري، وجامعة الأقصى(، 

أن مستوى ممارسة سياسة  إلىالدراسة توصلت  ن  إالعديد من النتائج أهمها  إلىوتوصلت الدراسة 

ظيفي لدى الجامعات الحكومية الفلسطينية جاءت بدرجة مرتفعة من وجهة نظر التدوير الو 

سياسة التدوير الوظيفي الأكثر تطبيقاً بالجامعات على التوالي:  أبعادالإداريين، كما جاءت 
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جراءات، وإستراتيجية التطوير الوظيفي، رات، التصميم الوظيفي، النظم والإالتدريب وتطوير القد

ع ما جاء به في المقابلة مع مدراء الموارد البشرية بالجامعات الحكومية الفلسطينية، وهذا ما يتفق م

 أن سياسة التدوير الوظيفي مطبقة وبأبعادها في الجامعات موضع التطبيق. إلى الذين أشاروا 

إدارة الموارد البشرية وعلاقتها بإعداد قيادات  إستراتيجيات( بعنوان 2021دراسة التميمي ) .5

 لثاني لدى المؤسسات الصحية في محافظة الخليل.الصف ا

إدارة الموارد البشرية  إستراتيجياتتقييم واقع تطبيق  إلىهذه الدراسة بشكل أساسي  تهدف    

بشكل خاص على مدى مساهمة  ، مع التركيزالخليلمحافظة في المختلفة في المؤسسات الصحية 

التعرف على واقع كل من:  إلىي. تسعى الدراسة قيادات الصف الثان إعدادستراتيجيات في هذه الإ

إدارة الموارد البشرية بشكل عام، وسياسات التخطيط والاختيار والتدريب والتطوير  إستراتيجيات

القيادات من الصف الثاني في  إعدادواقع  إلىوالتعويضات والتمكين والتدوير الوظيفي، بالإضافة 

 هذه المؤسسات.

في المؤسسات الصحية)المستشفيات( في محافظة  الموظفيناسة من من ويتكون مجتمع الدر      

 عدمالعديد من النتائج أهمها:  إلىتوصلت الدراسة  ،الخليل، وتم استخدام المنهج الوصفي التحليلي

إدارة الموارد البشرية، في المؤسسات  إستراتيجياتوجود تأثير لآراء أفراد عينة الدارسة حول 

لخليل تبعًا لمتغيرات: الجنس وسنوات الخدمة والحالة الاجتماعية والمؤهل في محافظة ا الصحية

 إعدادالعلمي والمسمى الوظيفي والمستشفى. وعدم وجود تأثير لآراء أفراد عينة الدراسة حول 

قيادات الصف الثاني في المؤسسات الصحية في محافظة الخليل تبعًا لمتغيرات: الجنس وسنوات 

 جتماعية والمؤهل العلمي والمسمى الوظيفي والمستشفى.الخدمة والحالة الا
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رد البشرية وعلاقتها بالتخطيط ( بعنوان واقع ممارسات إدارة الموا2020دراسة قاروط ) .6

 محافظة أريحا والأغوار أنموذجاا. الفلسطيني مديرياتستراتيجي في القطاع العام الإ

الموارد البشرية في تعزيز الأداء المؤسسي ممارسات إدارة  أهميةتتمحور مشكلة الدراسة حول     

الاستقطاب، الاختيار،  إستراتيجياتفي القطاع العام الفلسطيني، حيث تسعى المؤسسات لتحسين 

ة بين مستوى الجودة المطلوب، مما يتطلب دراسة العلاق إلىالتدريب، والتحفيز، لكنها لم تصل بعد 

الأهداف المنشودة في تقديم الخدمات، وذلك من  ستراتيجي لتحقيقهذه الممارسات والتخطيط الإ

الكشف عن العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد  منظور موظفي مديريات محافظة أريحا والأغوار.

يفي، وتقييم الأداء، والتخطيط البشرية، بما في ذلك التمكين، تخطيط المسار الوظيفي، التعاقب الوظ

الدراسة المنهج الوصفي لتحليل  واستخدمت ا والأغوار.ستراتيجي في مديريات محافظة أريحالإ

وهو جميع  ،البيانات التي حُصل عليها بواسطة الاستبانة التي تم توزيعها على مجتمع الدراسة

العديد من النتائج  إلىوتوصلت الدراسة  ،مديريات القطاع الحكومي في محافظة أريحا والأغوار

 التي كان أهمها:

الموارد البشرية في مديريات محافظة أريحا والأغوار جاءت بتقدير  يجياتإستراتدرجة ممارسة 

أن درجة ممارسة إستراتيجية )التمكين الإداري، التعاقب إلى ضعيف، حيث أشارت النتائج 

الوظيفي، تخطيط المسار الوظيفي، تقييم الأداء الوظيفي( جاءت جميعها بدرجة تقدير ضعيفة 

ستراتيجي في مديريات محافظة تائج أن درجة ممارسة التخطيط الإن%(، كما أظهرت ال47بنسبة )

%(، وجاءت درجة التحديات التي تواجه 41.46أريحا والأغوار جاءت بتقدير ضعيف بنسبة )

%(، وبينت 47.35ستراتيجي بتقدير ضعيف بنسبة )ارد البشرية والتخطيط الإممارسات إدارة المو 

طاع بين ممارسات إدارة الموارد البشرية في الق إحصائيةلالة الدراسة أنه توجد علاقة طردية ذات د

 .ستراتيجيالعام الفلسطيني والتخطيط الإ
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( دور إستراتيجية الًستقطاب في تنمية أداء الموظفين 2019دراسة عبد القادر وجعفر ) .7

 العموميين من وجهة نظر موظفي دوائر وزارات دولة فلسطين ضواحي القدس.

دور إستراتيجية الاستقطاب في تنمية أداء الموظفين العموميين من  إلىالتعرف هدفت الدراسة     

وجهة نظر موظفي دوائر وزارات دولة فلسطين ضواحي القدس ومستوى تصورات المبحوثين حول 

ممارسة إستراتيجية الاستقطاب في دوائر وزارات دولة فلسطين ضواحي القدس وواقع تنمية 

في اتجاهات عينة الدراسة من  إحصائيةا ما كان هناك فروق ذات دلالة الموظفين فيها، ومعرفة إذ

المستجيبين نحو دور إستراتيجية الاستقطاب في تنمية أداء الموظفين العموميين، وتقديم توصيات 

لاستقطاب لدى وزارات دولة فلسطين، ا ستراتيجيةإواقتراحات محددة وواضحة في مجال تطوير 

 ج الوصفي التحليلي.واستخدمت الدراسة المنه

أنه توجد في الوزارات خطة واضحة لتحديد  العديد من النتائج أهمها: إلىوتوصلت الدراسة     

الاحتياجات المستقبلية من الموظفين، ويتم التحليل الوظيفي كأساس في تقرير نوعية الأفراد الواجب 

شاغرة فور وقوعها، وتدرس عنصر استقطابهم وتعينهم. وأن الوزارات تقوم بالإعلان عن الوظائف ال

التكلفة عند اختيار مصدر الاستقطاب. كما وتوجد لجان متخصصة لاستقطاب الموظفين، وأن 

نتائج تقييم الأداء السنوي هي الأداة الرئيسة لمنح الحوافز والمكافآت وبدرجة ضعيفة عند 

 والتدريب.    الاستقطاب الناجح يساعد في تقليل تكاليف الإعداد  ن  إالمستقصيين. 

البشرية تطبيق إستراتجية التدريب على أداء الموارد  أثر( بعنوان 2018لة )القرادراسة  .8

 دارسة تطبيقية :دائرة الأرصاد الجوية الأردنية"“

ستراتيجية التدريب على أداء الموارد البشرية إتطبيق  أثرالتعرف على  إلىالدراسة  تهدف     

إلقاء  إلىردنية، ولتحقيق هذا الهدف الرئيسي، تسعى الدراسة في دائرة الأرصاد الجوية الأ

 إلىستراتيجية وأثره على أداء الموارد البشرية، بالإضافة إالضوء على مفهوم التدريب كفلسفة 
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تقييم مستوى تطبيق  إلىستراتيجية التدريب في الدائرة. كما تهدف إبيان مدى إمكانية تطبيق 

 داء الموارد البشرية في دائرة الأرصاد الجوية الأردنية.ستراتيجية التدريب ومستوى أإ

ستراتيجية التدريب بأبعادها على إلتطبيق  إحصائيةدلالة  يذ أثرأظهرت نتائج الدراسة وجود      

ستراتيجية التدريب إجوية. كما تبين أن الدائرة تطبق أداء الموارد البشرية في دائرة الأرصاد ال

، مع متوسط حسابي يعكس مستوى متوسط 8.43عدل أداء بلغ بكفاءة، حيث حصلت على م

العليا، تنوع البرامج التدريبية، ومراحل العملية  الإدارةالأداء في مجالات الدعم والالتزام من 

 التدريبية.

 الوظيفي الأمن( بعنوان: دور إدارة الموارد البشرية في تعزيز 2018. دراسة الغامدي )10

في إمارة منطقة  الموظفينة على المنهج الوصفي التحليلي، حيث استهدفت اعتمدت هذه الدراس    

( مشاركًا. وأظهرت 293( فرد، وتم اختيار عينة عشوائية مكونة من )900الباحة والبالغ عددهم )

ستراتيجياتها من خلال إالنتائج أن إدارة الموارد البشرية في الإمارة تمارس دورًا فاعلًا في تنفيذ 

واضحة لإدارة  أهداففاءات المؤهلة، وتعزيز التخطيط الفع ال للموارد البشرية، وتحديد توفير الك

شعورهم  إلىالوظيفي للعاملين، ويعود ذلك  الأمنالعمل. كما تحقق الإمارة مستوى عالٍ من 

بالاستقرار الوظيفي والتمتع بمزايا غير متوفرة في وظائف أخرى. كذلك، كشفت الدراسة عن وجود 

الوظيفي، حيث تسهم الكفاءات المؤهلة في  الأمنإيجابية بين إدارة الموارد البشرية وتعزيز  علاقة

. وبناءً على هذه النتائج، الموظفينواضحة تدعم طموحات  أهدافنسيابية الأداء وتحقيق إتحسين 

في  ، لما له من دورالموظفينأوصت الدراسة بضرورة تحديد وتوفير الاحتياجات التدريبية لكافة 

اعتماد نظام حوافز مادية ومعنوية لدعم استقرار وتحفيز  إلىالوظيفي، إضافة  الأمنتعزيز 

 .الموظفين
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توظيف الموارد البشرية وتأثيرها في الأداء  ستراتيجيةإ( 2017)وصيهود  جادردراسة  .9

 الزراعة.العالي/ بحث ميداني في وزارة 

توظيف الموارد البشرية في سياق  ستراتيجياتإبناء إطار نظري شامل حول  إلىالدراسة  تسع    

ستراتيجيات يرات التي تساهم في تطبيق هذه الإتحقيق الأداء العالي في المنظمات، وتحديد المتغ

ستراتيجيات، وتعزيز ثقافة طة بهذه الإالأداء العالي المرتب أبعادتشخيص  إلى تبنجاح. كما سع

ستراتيجيات في الواقع العملي. ت عملية لتطبيق هذه الإقديم توصياالأداء العالي لدى الموظفين، وت

المساهمة في تطوير أداء المنظمات من خلال تبني  إلىبشكل عام، تهدف هذه الدراسة و 

 توظيف موارد بشرية فعالة. إستراتيجيات

ارد البشرية، مثل وجود تحديات كبيرة تواجه المؤسسات في مجال إدارة المو  إلىالنتائج  وتشير     

ستراتيجية توظيف واضحة، إي، وضعف عمليات الاختيار، وغياب ستراتيجنقص التخطيط الإ

وضعف الثقة بين الإدارات، وتركيز على الإجراءات الروتينية بدلًا من تطوير الكفاءات. هذه 

التحديات تؤثر سلبًا على أداء المؤسسات وتمنعها من تحقيق أهدافها. وبالتالي، فإن هناك حاجة 

ستراتيجية إية أكثر فعالية من خلال وضع خطط إدارة موارد بشر  إستراتيجياتتطوير ملحة ل

واضحة، وتطوير معايير واضحة لاختيار الموظفين، وبناء ثقافة مؤسسية تحفز على الأداء العالي، 

 وتعزيز التواصل والتعاون بين الإدارات.

دراسة  الموظفينفي أداء  ( بعنوان آثار الحوافز المادية والمعنوية2017دراسة عباس ) .10

 حالة "الجامعة السورية الخاصة".

الإداريين في الجامعة السورية الخاصة  الموظفينالتعرف على مستوى أداء  إلى الدراسة تهدف    

كل من الحوافز المادية والمعنوية على هذا الأداء من وجهة نظر المبحوثين أنفسهم.  أثروتحديد 

وزيادة إنتاجيتهم، وبالتالي  الموظفينتأثير هذه الحوافز على تحفيز  تقييم مدى إلى الدراسة تسع
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على نتائج الدراسة النظرية والميدانية وتحليل  وبناءً  المساهمة في تحسين الأداء العام للجامعة.

الإداريين في الجامعة السورية الخاصة مرتفع  الموظفينبيانات الاستبانات، تبين أن مستوى أداء 

يتميزون بجودة عالية في العمل، وتنظيم، وتخطيط، وتحمل للمسؤوليات، وإنجاز  همفبشكل عام، 

 .المهام في الوقت المحدد، وهم راضون عن أدائهم وتقييم رؤسائهم لهم

أما فيما يتعلق بالحوافز، فقد أظهرت الدراسة أن ليس كل الحوافز المادية تؤثر في أداء      

لى حوافز محددة مثل مكافأة نهاية الخدمة وأجر العمل ، بل إن التأثير يقتصر عالموظفين

يحصل موظفو  إذوتبين أن توزيع الحوافز المادية غير متساوٍ بين الموظفين،  ،الإضافي

ثم بالنسبة للحوافز المعنوية، فقد  .مقارنة بمدراء الأقسام أكبرالامتحانات والسكرتارية على حوافز 

وية مثل عبارات الشكر والتكريم وحضور المؤتمرات والندوات وجدت الدراسة أن بعض الحوافز المعن

 .الموظفينلها تأثير إيجابي على أداء 

دارة الموارد إلكتروني في ( بعنوان دور الًستقطاب الإ 2016) ورستم ،دراسة صالح .11

 البشرية على نجاح المنظمات لمدينة فاروق الطبية في السليمانية.

 ،بة تطبيق الاستقطاب الإلكتروني في العديد من المنظماتتمثلت مشكلة الدراسة في صعو     

هذه التقنية في عصرنا الحالي، إلا أن العديد من المنظمات تواجه تحديات  أهميةعلى الرغم من 

تقييم مدى فعالية الاستقطاب الإلكتروني في تحسين  إلىهذه الدراسة  توهدف في تطبيقها بنجاح.

وذلك من خلال دراسة حالة المدينة فاروق الطبية. وتسعى  عمليات التوظيف داخل المنظمات،

فهم الوضع الحالي للاستقطاب الإلكتروني في هذه المؤسسة، ومقارنته  إلىالدراسة بشكل خاص 

تحديد المزايا التي يوفرها النظام الإلكتروني مثل  إلىبالطرق التقليدية في التوظيف، بالإضافة 

نشر الوعي  إلىدد كبير من المرشحين. كما تهدف الدراسة تسهيل عملية الاختيار من بين ع
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بأهمية الاستقطاب الإلكتروني وتشجيع المنظمات الأخرى على تبني هذا النظام لتحقيق كفاءة 

 في عمليات التوظيف. أكبروفعالية 

 العديد من النتائج أهمها: أن الاستقطاب الإلكتروني في إدارة الموارد إلىوتوصلت الدراسة     

دورًا حاسمًا في نجاح المنظمات، لا سيما في المجتمعات الشرقية. هذا النظام يوفر  يؤديالبشرية 

 الدراسةالعديد من المزايا، منها: توفير قاعدة بيانات شاملة للمتقدمين للوظائف، وتسهيل عملية 

تسمح بتطويره  والاسترجاع، وحماية سرية البيانات. كما يتميز النظام الإلكتروني بالمرونة التي

نظام  إلىوتوسيع نطاق استخدامه لتلبية احتياجات المنظمة المتغيرة. ومع ذلك، فإن الانتقال 

 الاستقطاب الإلكتروني يتطلب تغييرات جوهرية في أنظمة المنظمة وإجراءات العمل.

ز لمتميداء الأق افي تحقيب يدرلتاتيجية راستق إبيطتر ث( أ2015دراسة سلطان ) .12

لخاصة ت المستشفياانية في داسة ميري :  دارلبشل المارأس الط سيولر الأثاسة :دار

 ن.ينة عمادنية في مردلأا

ستراتيجية التدريب على الأداء المتميز في إتقييم تأثير تطبيق  إلىهذه الدراسة  تهدف    

المستشفيات الخاصة الأردنية، وتشمل هذه الأهداف تحديد تأثير التدريب على تحسين الخدمات 

وزيادة الرضا الوظيفي للموظفين، وكذلك دراسة العلاقة بين مراحل العملية التدريبية وتنوع البرامج 

العليا  الإدارةمعرفة مدى اهتمام  إلىذلك، تسعى الدراسة  إلىالتدريبية والأداء المتميز. بالإضافة 

 تستراتيجية، كما هدفه الإنولوجيا الحديثة في تنفيذ هذستراتيجية التدريب وتبنيها، ودور التكإبدعم 

ستراتيجية التدريب والموارد البشرية والأداء المتميز في إدراسة العلاقة بين تطبيق  إلىالدراسة 

 المستشفيات الخاصة الأردنية.

على ب يدرلتا تيجيةراستق إبيطلتحصائية إلالة روق ذات دفود ج؛ وسةدارلانتائج رت هأظ    

حصائية في إلالة د ير ذثود أجرت وهأظكما ، نيةردلأاصة خالت المستشفياافي ز لمتميداء الأا
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يفي وظلاضا رلدة ايات،  وزمادلخن اتحسيز ولمتميداء الأايبية على درلتالعملية ل احرامق بيطت

وع حصائية في تنإلالة د اذ ار ثك أهنارت أن هد أظق.ونية( ردلأالخاصة ت المستشفياا)في ن للعاملي

)في ن يفي للعامليوظلاضا رلدة ايات، زمادلخن اتحسيز، متميلداء الأايبية على درلتامج رالبا

 نية(.ردلأالخاصة ت المستشفياا

داء أدارة الموارد البشرية على إ إستراتيجيات أثر( بعنوان 2014دراسة شحادة ) .13

 في وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية في الضفة الغربية. الموظفين

البشرية )الاستقطاب،  الموارد إدارة إستراتيجيات ثرأ على التعرف إلى الدراسة هذه هدفت    

داء الموظفين في وزارات السلطة الوطنية أعلى   التحفيز( والتطوير، التدريب الاختيار والتعيين،

 العليا الإداريةالمستويات  في الموظفين من الدراسة مجتمع ، وتكون الفلسطينية في الضفة الغربية

الفلسطينية في الضفة الغربية وعلى وجه التحديد )وزارة المالية، ووزارة  الوزارات في والدنيا ىوالوسط

الدراسة تم  أهدافالداخلية، ووزارة الخارجية، ووزارة التربية والتعليم، ووزارة الصحة(، ولتحقيق 

وجود علاقة إيجابية  همها: أ عدة نتائج  إلىتطوير استبانة لغرض جمع البيانات، وتوصلت الدراسة 

في إدارة الموارد البشرية وتحسين أداء الموظفين في الوزارات الفلسطينية  إستراتيجياتبيق بين تط

ستراتيجية الاستقطاب كانت الأكثر تأثيراً، تلتها إبية. وتحديداً، وجدت الدراسة أن الضفة الغر 

ئج فروقاً الاختيار والتعيين والتدريب والتطوير. وعلى الرغم من ذلك، لم تُظهر النتا إستراتيجيات

 أوستراتيجيات بناءً على جنسهم صورات الموظفين حول تأثير هذه الإفي ت إحصائيةذات دلالة 

ها، إلا أن المؤهل العلمي أظهر تأثيراً فيالوزارة التي يعملون  أومسمى وظيفتهم  أوفئتهم العمرية 

بناءً على الجنس  يةإحصائأما بالنسبة لأداء الموظفين، فلم تُظهر النتائج فروقاً ذات دلالة ،

والمؤهل العلمي والفئة العمرية والمستوى الوظيفي، ولكن عدد سنوات الخبرة العملية والوزارة التي 

 ها الموظف أظهرا تأثيراً على الأداء.فييعمل 
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ممارسات إدارة الموارد البشرية في ظل الأزمة  أثر( بعنوان: 2016دراسة ناصر وحيدر ) .14

 فيالوظي الأمنفي الشعور ب

، تقليص الموظفينتمكين ممارسات إدارة الموارد البشرية من حيث ) أثربحثت الدراسة في       

، تقييم الأداء وعدالة ، زيادة عبء العمل، تجميد التعيينات وتخفيض ساعات العملالموظفينعدد 

 وذلكالوظيفي في القطاع الخدمي في سوريا،  الأمنزمة بالشعور في الأ ( في ظلالإجراءات

( مفردة، 100بلغت )طبقية وقد تم توزيع استبانة على عينة عشوائية باستخدام المنهج الوصفي، 

الوظيفي هي  الأمنب الموظفينأن الممارسات الأكثر تأثيراً في تعزيز شعور  إلىتوصلت الدراسة 

 ، تقييم الأداء وعدالة الإجراءات، تخفيض ساعات العمل الإضافية(.الموظفين)تمكين 

 الأجنبية الدراسات 23.2

الوظيفي على أداء الموظفين في هيئة الإيرادات  الأمن( بعنوان تأثيرات 2024دراسة تيريزا ). 1

 .(، أبوجاFIRSالداخلية الفيدرالية )

الوظيفي على أداء الموظفين في هيئة الإيرادات  الأمنفحص آثار  إلىهدفت هذه الدراسة    

جا. وتم جمع البيانات من مصادر أولية وثانوية. وبلغ حجم في أبو  (FIRS) الداخلية الاتحادية

على  ةاستبان 318( موظفًا، وتم توزيع 1551وخمسين ) امجتمع الدراسة ألفًا وخمسمائة وواحد

ي، وكان اختبار الدراسبنجاح واستخدامها كأساس للتحليل  ةاستبان 254المستجيبين، وتم استرداد 

 .المستخدمةارتباط بيرسون هو أداة التحليل 

الوظيفي والالتزام الوظيفي  الأمنأظهرت نتائج الدراسة أن هناك علاقة إيجابية قوية بين     

للموظفين في هيئة الإيرادات الداخلية الاتحادية في أبوجا. حيث تبين أن ضمان الاحتفاظ بالوظيفة 

 الأمنالدراسة أن زيادة جهودهم في العمل. كما وجدت  إلىيعزز التزام الموظفين، مما يؤدي 

الوظيفي، بما في ذلك الحماية من فقدان الوظيفة وانخفاض مخاوف الفصل، يساهم في تحسين 
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 إلىقدرة الموظفين على الوفاء بمواعيد العمل، مما يعكس تأثيره الإيجابي على الإنتاجية. بالإضافة 

لأهداف التنظيمية، مما الوظيفي يعزز قدرة الموظفين على تحقيق ا الأمنذلك، أكدت النتائج أن 

 .يدل على أن توفير بيئة عمل آمنة ومستقرة يسهم بشكل كبير في تحسين الأداء العام للمنظمة

( بعنوان دراسة حول علاقة تطبيقات الذكاء الًصطناعي في عمليات 2024دراسة مالك ). 2

 الموارد البشرية لتقييم مشاركة الموظفين وأدائهم وأمنهم الوظيفي.

( لإجراءات الموارد AIاستكشاف كيفية تحسين الذكاء الاصطناعي ) إلى الدراسة تهدف    

البشرية وزيادة تفاعل الموظفين وإنتاجيتهم في المنظمات، ويركز على تأثير أدوات الذكاء 

دورها في  إلىالاصطناعي على أداء الموظفين وارتباطها بتفاعلهم مع وظائفهم، بالإضافة 

لإدارة  إستراتيجياتتقديم  إلى الدراسةزيز أداء الأعمال. كما يسعى تقليل عبء العمل وتع

عدة  ىلإاء الاصطناعي. وتوصلت الدراسة الموارد البشرية وتحسين بيئة العمل باستخدام الذك

نتائج أهمها: أن هناك علاقة قوية بين أداء الذكاء الاصطناعي وتفاعل الموظفين مع العمل، 

تبطين بشكل كبير بأداء الموظفين. كما تبين أن وعي الموظفين حيث كان كلا المتغيرين مر 

بالذكاء الاصطناعي يؤثر على مدى تفاعلهم في بيئة العمل. أكدت الدراسة أيضًا على تأثير 

الوظيفي  الأمنتصورات عدم  إذ إن  أمان الوظيفة في تحسين تفاعل العمال وأداء الخدمة، 

بًا على التفاعل مع العمل ونوايا مغادرة الشركة. كما الناتجة عن الذكاء الاصطناعي تؤثر سل

أوضحت النتائج أن استخدام أدوات الذكاء الاصطناعي يمكن أن يعزز إنتاجية الموظفين من 

إدارة تقنيات الذكاء  أهمية إلىخلال تحسين جودة التغذية الراجعة. في المجمل، تشير النتائج 

جية الموظفين دون التأثير السلبي على أمان الاصطناعي بشكل مناسب لضمان زيادة إنتا

   وظائفهم.
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ة.الوظيفي وعواقب فقدان الوظيف الأمن( بعنوان البحث عن 2021دراسة ياروش ). 3  

سوق العمل  فهم تأثير فقدان الوظيفة كصدمة سلبية مستمرة على نتائج إلىتهدف هذه الدراسة    

انخفاض كبير في الأجور المستقبلية  إلىظيفة يؤدي أن فقدان الو  إلى الدراسةشير تالمستقبلية، و 

والتوظيف، مما ينتج عنه خسائر كبيرة في القيمة الحالية للأرباح. ومع أن العديد من الدراسات 

السابقة وثقت هذه الظاهرة، إلا أن النماذج التقليدية المستخدمة في دراسة فقدان الوظيفة والبطالة لا 

ذه الخسائر. كما تقدم هذه الدراسة نموذجًا ديناميكيًا للأجور تستطيع تفسير حجم وطبيعة ه

والتوظيف في سياق احتكاكي، يأخذ بعين الاعتبار العوامل المرتبطة بفقدان الوظيفة. يعتمد 

النموذج على ثلاثة عناصر رئيسية: اختلاف المخاطر المرتبطة بالبطالة بين الوظائف، بحث 

ل، وتأثير الوقت المستغرق خارج العمل على رأس المال العمال عن وظائف أفضل أثناء العم

البشري. يتم تقدير النموذج باستخدام بيانات الضمان الاجتماعي الألمانية، ويظهر كيف تؤثر 

خسارة الوظيفة على الأجور والتوظيف بشكل كمي، مما يساعد على فهم العواقب طويلة الأمد 

 لفقدان الوظيفة.

ؤثر فقدان الوظيفة على الأجور يئج أن الدراسة قامت بتحليل كيف النتاالدراسة إلى توصلت 

 الموظفينوالعوائد بطرق مختلفة. عند تعديل تعريف مجموعة الأشخاص المتأثرين، تم تضمين 

الذين تم فصلهم في السنوات القريبة، مما ساعد في توضيح الخسائر. كما أظهرت النتائج أن 

جور والعوائد مع مرور الوقت مقارنة بالتحليل الأساسي. عندما الرجال يتعافون بشكل أفضل في الأ

تم استخدام طريقة مختلفة لحساب الأجور، كانت النتائج مشابهة لكن التعافي كان أقل على المدى 

ذلك، تم اعتبار الموظفين بدوام جزئي كموظفين وأعُطيت أجورهم اليومية  إلىالطويل. بالإضافة 

عافي في الأجور كان ملحوظًا، إلا أن الصورة العامة للنتائج بقيت كما خاصة. ورغم أن الت أهمية

 هي.
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إدارة الموارد البشرية المبتكرة خلال  إستراتيجيات( بعنوان 2022ن )يدراسة عزيزي وآخر  .4

 .: مراجعة سردية منهجيةCOVID-19جائحة 

رات غير العادية المتعلقة ستراتيجيات والقراتحديد التحديات والإ إلى ةالشامل الدراسة ههذ تهدف   

الدراسة  واستخدمت، 19-بإدارة الموارد البشرية في المؤسسات غير الطبية خلال جائحة كوفيد

إدارة الموارد البشرية التي اعتمدتها المؤسسات  إستراتيجياتمنهجية استعراض أدبي تحليلي لفحص 

من قواعد البيانات  2020نوفمبر  20سجلًا حتى  797. تم استخراج 19-لمواجهة آثار كوفيد

سجلًا. بعد  484، والذي تضمن 2021حتى الربع الأول من عام  الدراسةالمختلفة. ثم تم تحديث 

مقالًا للدراسة.  15إزالة التكرارات ومراجعة المقالات وفقًا لمعايير الإدراج والاستبعاد، تم استخدام 

جيات إدارة الموارد البشرية بناءً على نتائج ستراتيطورت الدراسة إطارًا مفاهيمياً لإوفي النهاية، 

فرضت العديد  19-جائحة كوفيد ن  أ إلى. وتوصلت النتائج 19-الأدبيات لمواجهة جائحة كوفيد

من العواقب السلبية، مثل الصدمة الاقتصادية والأزمة الصحية العالمية وتغير السلوك الاجتماعي 

شملت ذلك،  إلىر عملياتها التجارية. بالإضافة والتحديات التي تواجهها المؤسسات في استمرا

ستراتيجيات المرونة وتعزيز الكفاءة الداخلية واستقطاب المواهب وإجراء تغييرات مبتكرة بناءً على الإ

 الأنشطة التجارية.تقييم المؤسسة واحتياجاتها لضمان سلاسة 

، والتدريب والتطوير، استقطاب الموارد البشرية أثر( بعنوان 2014ن )يدراسة القضاة وآخر  .5

ستراتيجي للموارد البشرية: دليل من وزارة الحكومة الموارد البشرية على التخطيط الإ وتحفيز

 .في الأردن

ستراتيجي للموارد البشرية في الوزارات الحكومية الأردنية. دراسة التخطيط الإ إلى الدراسة تهدف    

استخدمت الدراسة مقياس ليكرت من خمس نقاط وقد استقصى العوامل المؤثرة في هذا التخطيط، و 

لتقييم استجابات المشاركين. ثم أظهرت النتائج أن عمليات استقطاب الموارد البشرية في الوزارات 
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راسخة، وأن موظفي الموارد البشرية يتمتعون بخبرة وكفاءة عالية في توظيف الموظفين. كما 

ذات صلة ومفيدة لاحتياجات الموظفين اليومية.  أن برامج التدريب والتطوير إلىأشارت النتائج 

تحفيزهم من  إلىذلك، أظهرت النتائج أن الوزارات تهتم بأداء الموظفين وتسعى  إلىبالإضافة 

 بيئة عمل محفزة. خلال

 التعقيب على الدراسات السابقة 24.2

الحال من حيث  تشابهت الدراسة الحالية في العديد من الأوجه مع الدراسات السابقة وكذلك    

 :الآتيوقد جاءت على النحو الاختلاف، 

ذ تشابهت ات الأولية وتمثلت في الاستبانة ؛إاعتمدت الدراسة الحالية على البيان أداة الدراسة: -

، (2021)التميمي (، ودراسة 2022في ذلك مع أغلب الدراسات السابقة أشهب وعبد القادر )

Theresa (2024 ،)(، ودراسة 2019قادر وجعفر )( ، ودراسة عبد ال2020ودراسة قاروط )

( التي استخدمت بيانات 2021) Jaroschواختلفت مع دراسة AL-Qudah(2014 ،)ودراسة 

 ثانوية يوفرها معهد أبحاث وكالة التوظيف الفيدرالية الألمانية.

البشرية رة الموارد بحثت الدراسة الحالية في العلاقة بين ممارسات إدا الهدف من الدراسة: -

( ودراسة ناصر وحيدر 2018الغامدي )من: الوظيفي وتشابهت في ذلك مع دراسة كل  الأمنو 

إطاراً  قدمتالدراسات السابقة التي واختلفت مع العديد من ، معاً  المتغيرينجمعت  ( التي2016)

وقد  ،اء الموظفينإدارة الموارد البشرية وأد إستراتيجيات أبعادنظرياً قوياً لفهم العلاقة المعقدة بين 

، مثل أظهرت هذه الدراسات تبايناً في التركيز على جوانب مختلفة من إدارة الموارد البشرية

(  2018( ودراسة القراولة )2019ذ ركزت دراسة عبد القادر وجعفر )إ ؛التوظيف والتدريب والحوافز

( 2017دراسة عباس )التدريب والأداء الوظيفي، فيما تناولت  إستراتيجياتالعلاقة بين  على

( في 2014ا بحثت دراسة شحادة )فيم، الموظفينالعلاقة بين الحوافز المادية والمعنوية وأداء 
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و التعيين، التدريب والتطوير، التحفيز(  ستراتيجيات مجتمعة من حيث )الاستقطاب، الاختيارالإ

يات في تحقيق الأداء ستراتيجهذه الإ أهميةومع ذلك، اتفقت جميعها على ، وأثرها على الأداء

الوظيفي على  الأمن أثر( التي بحثت في 2024) Theresaفيما اختلفت مع دراسة المؤسسي. 

 الأداء في بيئة العمل.

يتضح أن هناك اعتمدت الدراسة الحالية على المنهج الوصفي التحليلي،  :ومن حيث المنهج -

(، ودراسة 2022أشهب وعبد القادر )ة كدراسفي المنهج مع العديد من الدراسات السابقة  اتشابه

اختلفت مع الدراسات التالية في المنهج  في حين(. 2018) الغامدي(، ودراسة 2022بني عودة )

، ودراسة ناصر وحيدر ( على المنهج الوصفي الاستدلالي2024) Theresa المستخدم كدراسة

 المنهج الكمي.( على 2021) Jaroschواعتمدت دراسة ، على المنهج الوصفي (2016)

وتم الاستفادة من هذه الدراسات في استخدام النظريات والمفاهيم المستخدمة فيها لبناء الإطار     

وتم الاستفادة من أدوات جمع البيانات المستخدمة في هذه الدراسات ،النظري للدراسة الحالية 

 . ةلتطوير الاستبان

 ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة  ▪

كل منهما على حدة، ولكنها لم تتناول بشكل مباشر  أهميةفقد أظهرت الدراسات السابقة      

العلاقة التفاعلية بينهما في سياق المؤسسات الحكومية، خاصة في ظل التحديات التي تواجهها 

،  بشرية تتميز الدراسة الحالية بتركيزها على ممارسات إدارة الموارد الو العامة في فلسطين.  الإدارة

الوظيفي للموظفين في وزارة الحكم المحلي. هذا التركيز على  الأمنتعزيز  إلىوالتي تسعى 

الموارد البشرية والأمن الوظيفي يمثل إضافة نوعية للأدب  إستراتيجياتالابتكار والربط بين 

 الأكاديمي في هذا المجال، خاصة في السياق الفلسطيني، حيث تواجه المؤسسات الحكومية

في إدارة الموارد   ، كما تتميز الدراسة بالتركيز على الممارسات تحديات فريدة تتطلب حلولًا مبتكرة
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الموارد البشرية والأمن الوظيفي، وهو عامل مهم في تحفيز  إستراتيجياتالبشرية، والربط بين 

ي فلسطين(، مما الموظفين وزيادة ولائهم، وأخيرًا التركيز على قطاع محدد )وزارة الحكم المحلي ف

 يسمح بتعميق الفهم للظروف المحلية.
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 الفصل الثالث
 جراءاتالطريقة والإ

 تمهيد

يتضمن هذا الفصل وصفاً مفصلًا لمنهجية الدراسة وإجراءاتها التي اتبعتها الباحثة في تنفيذ     

أداة الدراسة  إعدادجتمع وعينة الدراسة، الدراسة من حيث المقدمة، منهج الدراسة، وصف م

والتحليل الإحصائي لخصائص العينة ،"الاستبانة"، إجراءات التحقق من صدق أداة الدراسة وثباتها 

 "المعالجات الإحصائية" للدراسة، وفيما يلي وصف لهذه الإجراءات.

 الدراسة منهج 1.3

الدراسة  أهدافلدراسة، ولتحقيق بناءً على طبيعة البيانات والمعلومات اللازمة لهذه ا

مته لطبيعة الدراسة والتي ءالتحليلي، في دراستها وذلك لملا استخدمت الباحثة المنهج الوصفي

النتائج  إلىجمع البيانات وتصنيفها وتحليلها وتفسيرها لاستخلاص الدلالات والوصول  إلىتحتاج 

ات العلوم الاجتماعية والإنسانية، ويعتمد المنهج الوصفي يرتبط غالباً بدراسفالتي يمكن تعميمها، 

على وصف الظاهرة كما هي، وجمع البيانات والمعلومات اللازمة عنها، وتصنيف هذه المعلومات 

 الكتب والمراجع والدراسات السابقة ذات العلاقة بموضوع الدراسة. إلىوتنظيمها، بالإضافة 

 الدراسة  وعينة مجتمع 2.3

 رام الله والبيرةفي محافظة  وزارة الحكم المحليفي  الموظفينمن جميع  يتكون مجتمع الدراسة    

المناسب لعينة الدراسة الحالية، استخدمت  ولتحديد الحجم، وموظفة ا( موظف345والبالغ عددهم )

( 182الحد الأدنى للعينة )تم تحديد حيث  Morgan(1970) و    Krejcieجداول  الباحثة

تضمن العينة إذ  ؛الاستبانة على العينة بالطريقة العشوائية البسيطة تم توزيع و، وموظفة اموظف

يساهم هذا ، العشوائية البسيطة أن لكل فرد في المجتمع فرصة متساوية ليتم اختياره كمستجيب
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وفيما يلي  (.Rahman et sl., 2022) الأسلوب في تحقيق تمثيل دقيق للمجتمع المستهدف

 عينة الدراسة: الخصائص الديموغرافية لمفردات

 التكرارات والنسب المئوية للخصائص الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة(: 1جدول )

 النسبة المئوية التكرار الفئة المتغير
 %42.9 81 ذكر الجنس

 %57.1 108 أنثى
 61.4 116 سنة 30أقل من  العمر

 30.7 58 سنة 50أقل من–سنة  30من 
 7.9 15 سنة فأكثر 50

 11.1 21 دبلوم فأقل ل العلميالمؤه
 75.1 142 بكالوريوس

 13.8 26 دراسات عليا
 57.7 109 سنوات 5أقل من  سنوات الخدمة

 24.3 46 سنة 15أقل من  – 5من 
 18.0 34 سنة فأكثر 15

 74.6 141 موظف المستوى الوظيفي
 13.2 25 رئيس قسم فأقل

 8.5 16 مدير 
 3.7 7 مدير عام فأعلى

 %100 189 المجموع 
الواردة في الجدول أعلاه التنوع والتباين في الخصائص الوظيفية والشخصية  البياناتتشير     

لمفردات عينة الدراسة والمتمثلة في )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخدمة، المستوى 

 :الآتيالوظيفي(، وقد توزعت التكرارات والنسب المئوية على النحو 

فيما بلغ %(، 42.9بنسبة ) ،ا( ذكر 81بلغت نسبة المستجيبين وفقاً لمتغير الجنس ) لجنس:ا -

 %(.57.1بنسبة ) أنثى،( 108)ناث المشاركة عدد الإ

 30أقل من الفئة العمرية ) إلىن غالبية أفراد عينة الدراسة ينتمون أظهرت النتائج أالعمر:  -

مما يعكس ارتفاع نسبة الشباب في  %(،61.4، وما نسبته )ا( مستجيب116(، بواقع )سنة
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( 15%( و )7.9( الأدنى نسبة بمقدار )سنة فأكثر 50في حين، جاءت الفئة ) ،العينة

 .امستجيب

ممن يحملون درجة "بكالوريوس"، أظهرت النتائج أن غالبية أفراد العينة كانت  العلمي: المؤهل -

بلغت  مي "دراسات عليا"، بنسبةالعل ين مؤهلهمذالأفراد ال %( ويليها75.1بلغت ) بنسبة

تعكس هذه النتيجة  %(.11.1بنسبة بلغت ) من يحملون درجة دبلوم%(، ويليها 13.8)

على  فلسطينية، والتي تعتمد بشكل رئيسوزارة الحكم المحلي السياسة التوظيف المتبعة في 

الوزارة  فيطبيعة الوظائف  ن  إحيث  حاملي درجة البكالوريوس في شغل الوظائف المختلفة

يمكن اكتسابها من خلال كالتنفيذ الإداري والتخطيط المحلي  ،وفنية إداريةتتطلب مهارات 

 مؤهلات عليا متخصصة. إلىدرجة البكالوريوس، دون الحاجة 

أقل )سنوات خدمة أظهرت النتائج أن غالبية أفراد عينة الدراسة ممن لديهم  :الخدمةسنوات  -

سنة( بنسبة  15 من أقل إلى 5%(، وتليها من )من 57.7ذ بلغت نسبتهم )إ( سنوات 5من 

تعكس هذه النتيجة توجه %(. 18ذ بلغت نسبتهم )إ( سنة فأكثر 15%(، وأقلها كانت )24.3)

 .الوزارة نحو الاعتماد على الكوادر الشابة والجديدة، مع وجود نسبة من ذوي الخبرة المتوسطة

المئوية حول متغير المستوى الوظيفي في  يتضح من التكرارات والنسب المستوى الوظيفي: -

%( وهو الأعلى 74.6(، أن النسبة الأعلى كانت لصالح المسمى موظف بنسبة )1الجدول )

مما يعكس أن غالبية القوى العاملة في الوزارة تعمل في الوظائف بين أفراد عينة الدراسة، 

 عام في حين كان المسمى مدير التنفيذية والإدارية التي تشكل العمود الفقري لعمل الوزارة.

نظرًا للطبيعة الهرمية للمؤسسات الحكومية، ويعود ذلك %(. 3.7فأعلى هو الأقل بنسبة )

 حيث تقل المناصب القيادية مقارنة بالوظائف التنفيذية.
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 مصادر الحصول على بيانات ومعلومات الدراسة 3.3

 الحالية، وتكونت من:للمعلومات في الدراسة اعتمدت الباحثة على مصدرين     
تم جمع المعلومات من خلال مراجعة مجموعة مختارة من الكتب العلمية، . البيانات الثانوية: 1

ذلك، تم الاستفادة من  إلىوالدراسات السابقة الموثوقة، والمجلات والمراجع العلمية. بالإضافة 

، وذلك بهدف إثراء الإطار المقالات ورسائل الماجستير والدكتوراه ذات الصلة بموضوع الدراسة

النظري وصياغته بشكل سليم، مع تعزيز المحتوى العلمي وتسليط الضوء على المتغيرات قيد 

 الدراسة.

تم جمع البيانات من خلال توزيع "الاستبانة" على عينة الدراسة الحالية، وهي  . البيانات الأولية:2

 غيرات الدراسة ومجتمعها.أداة قامــت الباحثــة بتطويرها بحيث تتناسب مع مت

 قسامهاأداة الدراسة وأ 4.3
تعد   إذاعتمدت الباحثة على الاستبانة كأداة رئيسة لجمع المعلومات من عينة الدراسة،     

 تمتازو ، الاستبانة أداة فعالة لجمع البيانات وتحليلها في مجالات العلوم الاجتماعية والإنسانية

لومات قي مة حول الممارسات والمواقف والمعرفة لدى الفئة على تقديم مع بقدرتها الاستبانة

لتحقيق هدف الدراسة دمج البيانات الكمية المستخلصة منها مع البيانات النوعية ب، وذلك المستهدفة

أداة الدراسة من الأقسام  وقد تكونت .(Story & Tait, 2019) تقديم رؤى أكثر شمولًا ودقةو 

 :الآتية

( متغيرات وهي: الجنس، 5وتمثلت في )مات الشخصية والوظيفية القسم الأول: المعلو  ▪

 العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخدمة، المستوى الوظيفي.

 :محورين وهماالقسم الثاني: تضمن  ▪
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، إستراتيجيات( 5وشملت ) البشرية،الموارد  إستراتيجياتتضمن المتغير المستقل: المحور الأول: 

: الاستقطاب، الاختيار ة، توزعت على الإستراتيجيات الآتية( عبار 25تم قياسها من خلال )

دراسة  علىوتم تطوير عبارات هذا المحور بالاعتماد  والتعيين، التحفيز، التدريب، إدارة المعرفة.

 (.2017الشرباتي، ( ودراسة )2020قاروط، ( ودراسة )2023الخضيرات، )

وتم  ( عبارة لقياسه.17وظيفي، وقد تم وضع )ال الأمنتضمن المتغير التابع وهو  :الثانيالمحور 

(، 2023دراسة )التوفيق وسامي، الوظيفي:  الأمنالاعتماد على الدراسات التالية لتطوير مقياس 

 (.2021ودراسة )كيرد وصفراني، 

 مقياس الًستجابة الخاص بأداة الدراسة ➢

 (: درجات مقياس ليكرت الخماسي2جدول رقم )

 الًختبارات الخاصة بأداة الدراسة 5.3
  صدق أداة الدراسة 5.3.1
 صدق المحتوى  ▪

مدى ارتباط عناصر أداة التقييم بالبناء المستهدف وتمثيلها له، حيث  علىصدق المحتوى  يدل    

ويسهم ذلك  ،عناصر للمفهوم الذي تقيسهتركز الأساليب المتاحة لتقييمه على مدى ملاءمة هذه ال

في ضمان دقة الأداة وفعاليتها في قياس الظاهرة المستهدفة، مما يعزز موثوقية النتائج المستخلصة 

وتم التحقق من صدق المحتوى من خلال عرض  .(Spoto et al., 2023) من استخدامها

وارتباطها  العباراتمناسبة  للتأكد من مدى (1الاستبانة على مجموعة من المحكمين )ملحق: 

 إلىبالمتغير الذي تقيسه. وبعد الأخذ بآراء المختصين وإجراء التعديلات اللازمة، تم التوصل 

 (، ليتم توزيعها لاحقًا على عينة الدراسة.2: الصورة النهائية لأداة الدراسة )ملحق

 

 معارض بشدة معارض متوسطة قمواف موافق بشدة المقياس
 1 2 3 4 5 الدرجة
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 صدق الًتساق الداخلي ▪
وبالنسبة للعناصر التي  ،نفسه عناصر في المقياسمدى ارتباط عنصر معين ببقية ال إلىيشير     

، فيُستخدم معامل ارتباط بيرسون لتحليل العلاقة )مقياس ليكرت( يتم قياسها بمقياس متعدد القيم

( 52الدراسة الحالية من ) وتكونت أداة  (.Kilic & Uysal, 2022) بينها وبين المقياس الكلي

ولتقييم قوة الارتباط أشار  ل عبارة بمقياس خاص بها،عبارة لقياس محاور الدراسة، حيث ترتبط ك

Ikhwan et al.  (2024( بأن معاملات الارتباط التي تتراوح ما بين )0.8 -0.6 ) قوية، تعد

دناه مدى ارتباط وتشير النتائج الواردة أ (.0.6 – 0.4متوسطة إذا تراوحت بين ) تكون  في حين

 كل عبارة بالمقياس الكلي الخاص بها:

 (: معاملات ارتباط العنصر بالمقياس الكلي3ول )جد
 الأول رالمحو معاملات ارتباط 

 التحفيز العبارة الًختيار والتعيين العبارة الًستقطاب العبارة
1 0.728** 7 0.657** 12 0.627** 
2 0.661** 8 0.714** 13 0.706** 
3 0.684** 9 0.754** 14 0.692** 
4 0.734** 10 0.643** 15 0.646** 
5 0.760** 11 0.671** 16 0.700** 
6 0.601**  17 0.648** 

 إدارة المعرفة العبارة التدريب العبارة
18 0.684** 23 0.654** 
19 0.630** 24 0.709** 
20 0.632** 25 0.757** 
21 0.657**  
22 0.630**  

 الثانيمعاملات ارتباط المحور 
36 0.614** 41 0.674** 46 0.511** 
37 0.602** 42 0.553** 47 0.638** 
38 0.643** 43 0.614** 48 0.661** 
39 0.635** 44 0.594** 49 0.666** 
40 0.751** 45 0.564** 50 0.688** 
51 0.519** 52 0.658**  

 0.01عند  إحصائيادال  **
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المحور الأول تراوحت ما  ن معاملات الارتباط فيأيتضح من النتائج الواردة في الجدول أعلاه     

عند مستوى  إحصائيةمعاملات ارتباط قوية وذات دلالة  إلى( مما يشير 0.805 – 0.600بين )

الوظيفي(  الأمنوفي المقابل تراوحت معاملات الارتباط في المحور الرابع )(، 0.01دلالة )

داخل  عبارةكل  ن  إ أي ؛إحصائيةمعاملات متوسطة وقوية وذات دلالة ( أي 0.751 – 0.511)

 .نفسه صر الأخرى التي تقيس المفهومببقية العنا ةمرتبط محور معين في أداة الدراسة

 ثبات أداة الدراسة 5.3.2
لفا كرونباخ أ، ويستخدم معامل تعكس قدرة الأداة على تحقيق نتائج متسقة عند تكرار القياسات    

نه إذا تم استخدام الأداة نفسها في أ(، بمعنى Taber, 2013للتحقق من ثبات أداة الدراسة )

 مع عينات مشابهة، فيجب أن تنتج نتائج متسقة ومتكررة. أو نفسها ظروف مماثلة ومع العينة

بلغت )معامل  إذاقيمة ألفا مقبولة  تعدGriethuijsen et al. (2014 )ليه إووفقاً لما أشار 

 .(0.7 ≤كرونباخ الفا 

الدراسة(: قيم معاملات ثبات محاور 4جدول )  
 معامل ألفا كرونباخ  العباراتعدد  البعد المحور

 المحور الأول:
  الموارد البشرية  إستراتيجيات

 0.845 6 الًستقطاب
 0.796 5 الًختيار والتعيين

 0.784 6 التحفيز
 0.714 5 التدريب

 0.751 3 إدارة المعرفة
 0.920 25 الثبات الكلي للمحور

 0.898 17 الوظيفي نالأم: الثانيالمحور 
بعاد الدراسة أن قيم معاملات الثبات لمحاور و أأعلاه  (4) يتضح من النتائج الواردة في الجدول    

(، 0.953، كما جاءت قيمة معامل الثبات للأداة ككل )(0.920 – 0.714تراوحت ما بين )

اة الدراسة، مما يعزز وهذا يعكس توفر مستوى عالٍ من الثبات لأد(. 0.7وجميعها قيم أعلى من )

 من موثوقيتها واعتمادها في الدراسة.
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 اختبار القيم المتطرفة 5.3.3
البيانات التي تختلف  أوالأساليب المستخدمة لتحديد الحالات  إلىيشير اختبار القيم المتطرفة     

 (.Nowak-Brzezińska & Lazarz, 2021) بشكل ملحوظ عن النمط العام لبقية الملاحظات

م الكشف عن القيم المتطرفة في البيانات متعددة المتغيرات وإزالتها باستخدام مسافة يتو 

-Chi) جدول كاي تربيع إلىماهالانوبيس، حيث تُحدد الحدود الحرجة لهذه المسافة استنادًا 

square)(0.01) ، وذلك بناءً على عدد درجات الحرية ومستوى الدلالة ( Chang, 2014.)  وقد

  ( درجات حرية.5( و )0.01( عند مستوى دلالة )15.09الحرجة ) بلغت القيمة

 (: قيم مسافة ماهالًنوبيس للاستجابات المتطرفة5جدول )

 قيمة مسافة ماهالًنوبيس رقم الًستجابة #
1 46 34.04983 
2 11 32.80721 
3 54 29.95072 
4 16 25.83054 
5 13 23.87314 
6 40 23.13785 
7 26 20.45451 
8 36 19.89595 
9 21 18.54246 

10 8 17.59210 
11 45 17.32557 
12 179 16.78103 

( استجابة كقيم متطرفة، والتي جاءت قيمة 12نه تم حذف )أ( أعلاه 5يتضح من الجدول رقم )   

د الاستجابات (، وبذلك يصبح عد15.09مسافة ماهالانوبيس لتلك الاستجابات أعلى من )

 ( استجابة.177حصائي واختبار الفرضيات )لإالصالحة للتحليل ا
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 اختبار التوزيع الطبيعي 5.3.4
( للكشف عن التوزيع الطبيعي Kurtosisوالتفرطح )( Skewnessيستخدم اختبار الالتواء )    

( مقبولة، حيث 2)±تُعد القيم الواقعة ضمن النطاق حيث (. Abidemi et al., 2023للبيانات )

ات لا تزال قريبة من التوزيع الطبيعي، حتى وإن لم تكن القيم تساوي الصفر أن البيان إلىتشير 

  .(Field, 2013) تمامًا

 فراد الدراسةأ(: قيم الًلتواء والتفرطح لمتوسط استجابات 6جدول )

 المحور (Skewnessالًلتواء ) (Kurtosisالتفرطح )
 المعامل الًنحراف المعياري  المعامل الًنحراف المعياري 

  الموارد البشرية  إستراتيجياتالمحور الأول:  0.947- 0.183 1.651 0.363
 الوظيفي الأمن: الثانيالمحور  0.135- 0.183 0.076 0.363

البيانات تتبع التوزيع الطبيعي حيث تراوحت قيم  ن  أعلاه أ (6) تشير النتائج الواردة في الجدول    

خدام مما يسمح باست، (2)±ما بين الحد المقبول به وهو  النطاق الخاص بكل من الالتواء والتفرطح

 حصائي بشكل موثوق.هذه البيانات في التحليل الإ

 اختبار التعدد الخطي 5.3.5
 إلىيحدث التداخل الخطي عندما يكون هناك ارتباط مرتفع بين متغيرات المتنبئات، مما يشير     

  Chatterjeeليهإأشار وفقاً لما و (. Kock, 2015) نفسه المفهوم أو نفسها أنها تقيس الفكرة

فإن غياب التعددية الخطية بين المتغيرات المستقلة يكون عندما تكون قيم  Simonoff (2020)و

 (.Tolerance > 0.2التسامح ) وقيم معامل (،VIF< 5) معامل تضخم التباين

 (: اختبار التعددية الخطية للمتغيرات المستقلة7جدول )

 قيم معامل التسامح قيم معامل تضخم التباين مستقلةالمتغيرات ال
 3320. 3.013 الًستقطاب

 3720. 2.691 الًختيار والتعيين
 2600. 3.853 التحفيز
 4120. 2.428 التدريب

 4840. 2.067 إدارة المعرفة
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قيم معامل تضخم التباين تراوحت ما بين  ن  أ إلى( 7الواردة في الجدول )تشير النتائج     

، (0.2من ) أكبر كانتمعامل التسامح  أن قيم(، كما 5( وهي قيم أقل من )3.858 – 2.067)

هذه المتغيرات لا تعاني من  وبالتالي فإنعدم وجود تعددية خطية بين تلك المتغيرات  على مما يدل

 .ارتباط مرتفع قد يؤثر على دقة النموذج الإحصائي

 إجراءات جمع البيانات ومناقشتها 6.3
قامت الباحثة باتباع مجموعة من الخطوات اللازمة لجمع بيانات الدراسة الحالية وتحليلها،     

 :الخطواتهذه أهم  وفيما يلي

القدس حصلت الباحثة على كتاب تسهيل مهمة من قبل الدراسات العليا في جامعة  -

: كتاب 4ق )ملح رام الله والبيرة وزارة الحكم المحلي في محافظتي إلى، لإرساله المفتوحة

الاستبانة  ثم ارسال ،(Google drive) نماذجتسهيل المهمة(، تم تصميم الاستبانة عبر 

 لكترونيا(.إتبانة : رابط الاس3لكترونيا )ملحق إ

استيراد البيانات بعد الحصول على الاستجابات من أفراد عينة الدراسة قامت الباحثة في  -

( استجابة، 189الإجمالي للاستجابات ) ليصبح العدد وترميزها (،Excel)برنامج على 

حيث تم  (،SPSS V.26) وبعد ذلك تمت عملية معالجة البيانات وفحصها في برنامج

خضاعها لاختبارات معالجة البيانات، ولاحقا استخدامها لاختبار إترميز البيانات، من أجل 

 الفرضيات والحصول على نتائج الدراسة.

 المعالجات الإحصائية  7.3
(، لمعالجة البيانات، والحصول على SPSS V.26على برنامج )اعتمدت الباحثة بشكل رئيس     

نتائج أسئلة وفرضيات الدراسة، وفيما يلي، أهم المعالجات والاختبارات الإحصائية المستخدمة في 

 الدراسة الحالية:
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النسبي، درجة الوسط الحسابي، الانحراف المعياري، الوزن : المتمثل في )الإحصاء الوصفي. 1
 (.الموافقة، الرتبة

 (: لقياس ثبات أداة الدراسة.Cronbach-Alpha) معامل كرونباخ ألفا. 2

(: للكشف عن القيم المتطرفة في Mahalanobis distance) اختبار مسافة ماهالًنوبيس. 3

 بيانات الدراسة.

انة، والكشف عن قوة لإيجاد صدق الاتساق الداخلي لمحاور الاستب . معامل ارتباط بيرسون:4

 وارتباط العلاقة بين المتغيرات.

(: لفحص التوزيع الطبيعي لمتوسط kurtosis(، والتفرطح )skewness) معامل الًلتواء. 5

 متغيرات الدراسة.

(، VIFبالاعتماد على معامل تضخم التباين)(: Multicollinearityاختبار التعدد الخطي ). 6

(، وذلك للكشف عن حالة التعددية الخطية بين المتغيرات Toleranceوالتباين المسموح به )

 التنبؤية.

 ذج الانحدار الخطي.للتحقق من معنوية نمو  :(Fishers F-Test) . اختبار فيشر7

المتغيرات  أثرلاختبار (: Multiple linear regression) تحليل الًنحدار الخطي المتعدد. 8

 .الوظيفي( الأمن) مجتمعة على المتغير التابع ( ية الموارد البشر  إستراتيجيات)المستقلة 
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 الفصل الرابع

 عرض نتائج الدراسة

 حصائي الوصفيالتحليل الإ 1.4

 فرضيات الدراسةباختبار النتائج المتعلقة  2.4

 ة الأولىالفرضية الرئيسالنتائج المتعلقة ب 1.2.4

   ة الثانيةلنتائج المتعلقة بالفرضية الرئيسا 2.2.4

 خلاصة الفصل 3.4
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 الفصل الرابع
 عرض نتائج الدراسة

 تمهيد

التكرارات والنسب  من خلالحول خصائص عينة الدراسة،  ايستعرض الفصل الحالي ملخص    

، باستخدام الإحصاء الوصفي، وذلك بعاد الدراسةمحاور وأمستوى جانب تحليل  إلىالمئوية، 

فرضيات اختبار (، لعرض نتائج SPSSبرنامج ) استخدامكما تم الدراسة،  سئلةأ عنللإجابة 

 الدراسة.

 حصائي الوصفيالتحليل الإ 1.4

تبسيط البيانات وتقديمها بشكل واضح ومفهوم، وذلك من  إلىتهدف الإحصاءات الوصفية     

من خلال  أوخلال تلخيصها باستخدام مقاييس كمية بسيطة، مثل النسب المئوية والمتوسطات، 

تحليل المعلومات واستخلاص من أجل  لخصات بصرية كـ الرسوم البيانية والمخططاتم

وفي الدراسة الحالية، تم  الاعتماد  .(Kaliyadan & Kulkarni, 2019) الاستنتاجات بسهولة

درجة إدراك أفراد عينة  إلىالدراسة والتعرف  سئلةأ عنعلى مقاييس الإحصاء الوصفي للإجابة 

 .الدراسة وأبعادها ورمحاالدراسة حول 

فراد عينة الدراسة، والحصول على مستوى ممارسة كل متغير من متغيرات أولتقييم استجابات     

الدراسة بناءً على إجاباتهم على مقياس ليكرت المستخدم في أداة الدراسة الحالية تم الاعتماد على 

 :الآتيالمحك 

 عدد الفئات÷ للمقياس(  الحد الأدنى -طول الفئة= )الحد الأعلى للمقياس ❖

 0.8=  5( ÷ 1-5طول الفئة = ) ❖
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وبناء على الصيغة السابقة، يوضح الجدول التالي، المحك الذي تم الاعتماد عليه في الدراسة 

 الحالية:

 مقياس ليكرت الخماسي (: مستويات8جدول )

 (160، ص2014المصدر: )ملحم، 

 ميزان النسب المئوية للاستجابات(: 9جدول )

 (135، ص2020المصدر: )ملحم، 

  الموارد البشرية  إستراتيجيات حصائي الوصفي حول درجة ممارسةالإ التحليل 4.1.1
والتي تتمثل في   الموارد البشرية  إستراتيجياتيتكون المحور الأول من الًستبانة من 

( 25تعيين، التحفيز، التدريب، إدارة المعرفة(، وتم قياسها من خلال ))الًستقطاب، الًختيار وال

الموارد  إستراتيجياتعبارة موزعة على تلك الأبعاد، وفيما يلي الإحصاءات الوصفية لأبعاد 

 البشرية:

  

 درجة الموافقة المتوسط الحسابي
 ة جداً منخفض 1.79  - 1.00
 فضةمنخ 2.59  - 1.80
 متوسطة 3.39  - 2.60
 مرتفعة 4.19  - 3.40
 مرتفعة جداً  5.00  - 4.20

 درجة الموافقة الوزن النسبي
 ة جداً منخفض %36 - %20من 

 منخفضة %52 -% 36من  أكبر
 متوسطة %68 -% 52من  أكبر
 مرتفعة %84 -% 68من  أكبر
 مرتفعة جداً  %100 -% 84من  أكبر
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 حصائي الوصفي لمتغير الًستقطاب: التحليل الإأولً
 ابحصائي الوصفي لمتغير الًستقط(: التحليل الإ10جدول )

، مرتبة حسب درجات المتوسط الحسابي، متغير الاستقطاب عبارات( 10يوضح الجدول رقم )   

بلغ  فقدأن اتجاهات المبحوثين كانت مرتفعة،  إلىالواردة في الجدول  القيمة الإجماليةحيث تشير 

 %(.78.8) (، والوزن النسبي3.94ة الكلية )المتوسط الحسابي للدرج

التي  عبارة، الالعباراتحسب درجات المتوسط الحسابي، وجاء في مقدمة هذه  العباراتورتبت 

تتبنى الوزارة منهجية استباقية في تحديد واستقطاب المواهب من خلال دراسة تنص على " 

(، في 0.772انحراف معياري بمقدار )(، و 4.11." بمتوسط حسابي مقداره )احتياجاتها المستقبلية

تستخدم الوزارة قاعدة بيانات محدثة للمرشحين التي تنص على "  عبارة، الالعباراتحين كانت أدنى 

(، وانحراف معياري بمقدار 3.76." بمتوسط حسابي مقداره )المحتملين للوظائف المستقبلية

(0.841.) 

  

 الرتبة
درجة 
 الموافقة

الوزن 
 النسبي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 # العبارات

تتبنى الوزارة منهجية استباقية في تحديد واستقطاب  4.11 7720. %82.2 مرتفعة 1
 المواهب من خلال دراسة احتياجاتها المستقبلية.

1 

 %79 مرتفعة 3
ستراتيجية مع إات تستثمر الوزارة في بناء شراك 3.95 6810.

الجامعات والمؤسسات التعليمية لاستقطاب 
 الخريجين المتميزين.

2 

تعتمد الوزارة على برامج توظيف مبتكرة )كبرامج  3.97 7940. %79.4 مرتفعة 2
 3 التدريب( المنتهي بالتوظيف لجذب المواهب الشابة.

اضحة مبنية تمتلك الوزارة خطة استقطاب سنوية و  3.95 8110. %79 مرتفعة 3
 4 على تحليل علمي للفجوات في القوى العاملة.

تنوع الوزارة مصادر استقطاب المواهب بما يتناسب  3.90 7950. %78 مرتفعة 4
 5 مع طبيعة كل وظيفة ومتطلباتها.

تستخدم الوزارة قاعدة بيانات محدثة للمرشحين  3.76 8410. %75.2 مرتفعة 5
 6 المحتملين للوظائف المستقبلية.

  لمتغير الًستقطابالقيم الإجمالية  3.941 0.543 %78.8 مرتفعة
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 ختيار والتعيينحصائي الوصفي لمتغير الًثانياا: التحليل الإ
 حصائي الوصفي لمتغير الًختيار والتعيينالتحليل الإ(: 11جدول )

( عبارات متغير الاختيار والتعيين، مرتبة حسب درجات المتوسط 11يوضح الجدول رقم )

؛ كانت مرتفعة أن اتجاهات المبحوثين إلىالحسابي، حيث تشير الدرجة الكلية الواردة في الجدول 

 %(. 80.3(، والوزن النسبي )4.018بلغ المتوسط الحسابي للدرجة الكلية ) إذ

التي  عبارة، الالعباراتحسب درجات المتوسط الحسابي، وجاء في مقدمة هذه  العباراتورتبت     

تستخدم الوزارة منصات التوظيف الإلكترونية الحديثة في الإعلان عن الوظائف ‌تنص على "

(، في حين كانت 0.652(، وانحراف معياري بمقدار )4.17" بمتوسط حسابي مقداره )غرة.الشا

تستخدم الوزارة أدوات تحليلية متقدمة لتقييم مدى ملاءمة ‌التي تنص على " عبارة، الالعباراتأدنى 

(، وانحراف 3.92" بمتوسط حسابي مقداره )المرشحين مع ثقافة المؤسسة والكفاءات المطلوبة.

 (.0.742ري بمقدار )معيا

 

درجة  الرتبة
 الموافقة

الوزن 
 النسبي

الًنحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 # عبارةال الحسابي

تستخدم الوزارة منصات التوظيف الإلكترونية الحديثة  4.17 6520. %83.4 مرتفعة 1
 غرة.في الإعلان عن الوظائف الشا

1 

 %80 مرتفعة 3

تعتمد الوزارة على أساليب تقييم متنوعة ومبتكرة في  4.00 7830.
عملية اختيار المرشحين )مثل المقابلات عبر 
الفيديو، المحاكاة الافتراضية، اختبارات المهارات 

 التقنية(.

2 

يم تستخدم الوزارة أساليب محاكاة واقعية مبتكرة لتقي 3.98 8560. %79.6 مرتفعة 4
 3 قدرات المرشحين في مواقف العمل الفعلية.

 %78.4 مرتفعة 5
تستخدم الوزارة أدوات تحليلية متقدمة لتقييم مدى  3.92 7420.

ملاءمة المرشحين مع ثقافة المؤسسة والكفاءات 
 المطلوبة.

4 

تطبق الوزارة معايير مبتكرة في عملية اختيار  4.02 8290. %80.4 مرتفعة 2
 5 سب مع متطلبات الوظائف المستقبلية.الموظفين تتنا

  القيم الإجمالية لمتغير الًختيار والتعيين 4.018 0.520 %80.3 مرتفعة
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 حصائي الوصفي لمتغير التحفيزثالثاا: التحليل الإ
 حصائي الوصفي لمتغير التحفيزلإ(: التحليل ا12جدول )

( أن المتوسطات الحسابية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن متغير 12ضح من الجدول )يت    

لمتغير (، فيما بلغت قيمة المتوسط الحسابي للدرجة الكلية 4.05 – 3.72التحفيز تراوحت ما بين )

 %(، أي بدرجة موافقة مرتفعة.78.2(، ووزن نسبي )3.908) التحفيز

ة برامج تحفيزية مبتكرة تدعم التطور المهني للموظفين )كبرامج تطور الوزار ‌" عبارةوجاءت ال    

" بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره التدريب الخارجي، المنح الدراسية، المشاركة في المؤتمرات(.

‌" عبارةجاءت ال في حين( وبدرجة موافقة مرتفعة، 0.745( وبانحراف معياري بمقدار )4.05)

م مع احتياجات ءوافز المادية والمعنوية بما يتلامتنوع يجمع بين الح تطبق الوزارة نظام حوافز

( وبانحراف معياري 3.72" في المرتبة الأخيرة، بمتوسط حسابي بلغ )الموظفين المختلفة.

 ( وبدرجة موافقة مرتفعة.1.000)

 الرتبة
درجة 
 الموافقة

الوزن 
 النسبي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 # عبارةال

 %74.4 مرتفعة 5
وافز بين الح تطبق الوزارة نظام حوافز متنوع يجمع 3.72 1.000

م مع احتياجات الموظفين ءالمادية والمعنوية بما يتلا
 المختلفة.

1 

 %79.4 مرتفعة 2
تربط الوزارة نظام الحوافز بمؤشرات أداء موضوعية  3.97 8820.

 2 وواضحة تعكس الإنجاز الفعلي للموظفين.

 %81 مرتفعة 1
ور تطور الوزارة برامج تحفيزية مبتكرة تدعم التط 4.05 7450.

المهني للموظفين )كبرامج التدريب الخارجي، المنح 
 الدراسية، المشاركة في المؤتمرات(.

3 

 %77.8 مرتفعة 4
توفر الوزارة فرصاً تنافسية للموظفين للمشاركة في  3.89 7970.

 4 قيادة مشاريع مبتكرة وتحمل مسؤوليات إضافية.

 %78.4 مرتفعة 3
يزية تدعم التوازن بين الحياة تتبنى الوزارة برامج تحف 3.92 8520.

العملية والشخصية )كساعات العمل المرنة، العمل 
 عن بعد(.

5 

 %78.4 مرتفعة 3
تطبق الوزارة نظام مكافآت جماعية يشجع على  3.92 7530.

 6 الفريق. أهدافالعمل التعاوني وتحقيق 

  القيم الإجمالية لمتغير التحفيز 3.908 0.531 %78.2 مرتفعة
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 حصائي الوصفي لمتغير التدريبرابعاا: التحليل الإ

 لمتغير التدريب حصائي الوصفي(: التحليل الإ13جدول )

ات المتوسط الحسابي. ، مرتبة حسب درجمتغير التدريب عبارات( 13يوضح الجدول رقم )    

بلغ المتوسط  فقدأن اتجاهات المبحوثين كانت مرتفعة،  إلىتشير الدرجة الكلية الواردة في الجدول 

 %(.80.4)، مع وزن نسبي يبلغ (4.020)الحسابي للدرجة الكلية 

التي  عبارة، الالعباراتحسب درجات المتوسط الحسابي، وجاء في مقدمة هذه  العباراتورتبت     

تُعطى الأولوية لتدريب الموظفين الجدد في الوزارة لضمان تكيفهم السريع مع بيئة ‌نص على "ت

(، في حين كانت أدنى 0.772(، وانحراف معياري بمقدار )4.08" بمتوسط حسابي مقداره )العمل.

عزيز تساهم البرامج التدريبية الحالية في تحسين بيئة العمل وت‌التي تنص على " عبارة، الالعبارات

 (.0.685(، وانحراف معياري بمقدار )3.95" بمتوسط حسابي مقداره ).التعاون بين الموظفين

  

درجة  الرتبة
 الموافقة

الوزن 
 النسبي

الًنحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 # عبارةال الحسابي

تعتمد الوزارة خطة تدريبية شاملة مبنية على تحليل  4.05 7290. %81 مرتفعة 2
 علمي للاحتياجات التدريبية الفعلية للموظفين.

1 

ام التدريب المدمج، الذي يجمع بين تعتمد الوزارة نظ 4.04 7260. %80.8 مرتفعة 3
 التدريب المباشر والتدريب عن بُعد.

2 

يتماشى تحليل الاحتياجات التدريبية في الوزارة مع  3.99 7150. %79.8 مرتفعة 4
 3 متطلبات سوق العمل الحالية.

تساهم البرامج التدريبية الحالية في تحسين بيئة  3.95 6850. %79 مرتفعة 5
 4 التعاون بين الموظفين. العمل وتعزيز

تُعطى الأولوية لتدريب الموظفين الجدد في الوزارة  4.08 7720. %81.6 مرتفعة 1
 5 لضمان تكيفهم السريع مع بيئة العمل.

  القيم الإجمالية لمتغير التدريب 4.020 .4400 %80.4 مرتفعة
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 حصائي الوصفي لمتغير إدارة المعرفةلإخامساا: التحليل ا
 حصائي الوصفي لمتغير إدارة المعرفة(: التحليل الإ14جدول )

، مرتبة حسب درجات المتوسط عبارات متغير إدارة المعرفة( 14يوضح الجدول رقم )    

بلغ  فقدانت مرتفعة، أن اتجاهات المبحوثين ك إلىالحسابي. تشير الدرجة الكلية الواردة في الجدول 

 %(.79.7)، مع وزن نسبي يبلغ (3.984)المتوسط الحسابي للدرجة الكلية 

التي  عبارة، الالعباراتحسب درجات المتوسط الحسابي، وجاء في مقدمة هذه  العباراتورتبت     

ابي " بمتوسط حسالمعلومات والمعرفة اللازمة لأداء العمل متاحة بسهولة في الوزارة.‌تنص على "

التي  عبارة، الالعبارات(، في حين كانت أدنى 0.651(، وانحراف معياري بمقدار )4.05مقداره )

" نظام إدارة الأداء الحالي في الوزارة يحفز لتحقيق الأهداف المهنية بشكل فعال.‌تنص على "

 (.0.751(، وانحراف معياري بمقدار )3.93بمتوسط حسابي مقداره )

  الموارد البشرية  إستراتيجياتلمحور الأول: ملخص الإحصاء الوصفي ل ➢
  الموارد البشرية  إستراتيجياتملخص الإحصاء الوصفي لمحور (: 15جدول )

 الرتبة
درجة 
 الموافقة

الوزن 
 النسبي

الانحراف 
 المعياري

ط المتوس
 الحسابي

 # عبارةال

المعلومات والمعرفة اللازمة لأداء العمل متاحة  4.05 6510. %81 مرتفعة 1
 بسهولة في الوزارة.

1 

تعمل الوزارة على تبادل المعرفة والخبرات بين  3.97 7340. %79.4 مرتفعة 2
 2 الموظفين.

يحفز لتحقيق  نظام إدارة الأداء الحالي في الوزارة 3.93 7510. %78.6 مرتفعة 3
 3 الأهداف المهنية بشكل فعال.

  القيم الإجمالية لمتغير إدارة المعرفة 3.984 .5040 %79.7 مرتفعة

 الرتبة
درجة 
 الموافقة

الوزن 
 النسبي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 # عبارةال
 1 الًستقطاب 3.941 0.543 %78.8 مرتفعة 4
 2 الًختيار والتعيين 4.018 0.520 %80.3 مرتفعة 2
 3 التحفيز 3.908 0.531 %78.2 مرتفعة 5
 4 التدريب 4.020 0.440 %80.4 مرتفعة 1
 5 إدارة المعرفة 3.984 0.504 %79.7 مرتفعة 3

الموارد  إستراتيجيات‌لمحور القيم الإجمالية  3.969 .4420 %79.4 مرتفعة
   البشرية 
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وجود درجة موافقة مرتفعة حول  إلى( أعلاه 15ول رقم )يتضح من النتائج الواردة في الجد    

( ووزن نسبي بمقدار 3.969، وذلك بمتوسط حسابي قدره )  الموارد البشرية  إستراتيجياتمحور  

ما بين   الموارد البشرية  إستراتيجياتمحور  %(، وقد تراوحت الأوزان النسبية لأبعاد 79.4)

( على المرتبة التدريب) بعدقة مرتفعة، وقد حاز %( وجميعها بدرجة مواف80.4 -% 78.2)

%(، 80.3( بوزن نسبي قدره )الاختيار والتعيين%(، ويليه بعد )80.4الأولى بوزن نسبي قدره )

، ويليه بعد )الاستقطاب( بوزن نسبي %(79.7( ووزن نسبي )إدارة المعرفةوفي المرتبة الثالثة بعد )

 %(.78.2( بوزن نسبي قدره )التحفيزعد )وجاء في المرتبة الأخيرة ب %(، 78.8)

 الوظيفي الأمنحصائي الوصفي حول محور التحليل الإ 1.4.2
 الوظيفي الأمنحصائي الوصفي لمتغير (: التحليل الإ16جدول )

 الرتبة
درجة 
 الموافقة

الوزن 
 النسبي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 # العبارة

 %82 مرتفعة 3
تعزيز  إلىبيق نظام إدارة الأداء المبتكر يؤدي تط 4.10 6490.

 1 الشعور بالعدالة التنظيمية.

 %80.4 مرتفعة 8
تحسين  إلىيؤدي تطبيق نظام الحوافز الذكي  4.02 6210.

 مستويات الإنتاجية والرضا الوظيفي.
2 

 %81.4 مرتفعة 5
 إلىيؤدي تطبيق نظام التقييم القائم على النتائج  4.07 6490.

 اء المؤسسي.تحسين الأد
3 

 %79.8 مرتفعة 9
يحقق نظام التأمينات والمعاشات المبتكر ضمانات  3.99 6660.

 4 وظيفية طويلة المدى للموظفين.

 %81.4 مرتفعة 5
يساهم نظام الترقيات المبني على الكفاءة في خلق  4.07 6660.

 5 مسار وظيفي واضح وآمن.

 %79.2 مرتفعة 11
تقليل  إلىاية الوظيفية الشامل يؤدي نظام الحم 3.96 7410.

  معدلات دوران العمل.

 %83 مرتفعة 2
تعزز برامج الرعاية الصحية والاجتماعية المتكاملة  4.15 7080.

  الوظيفي. الأمنمن 

 %81.6 مرتفعة 4
في تحقيق الاستقرار المالي  تساهم أنظمة التقاعد 4.08 6860.

  طويل المدى.

 %83.2 مرتفعة 1
تعزيز  إلىيؤدي نظام التعويضات والمكافآت العادل  4.16 7160.

  الولاء المؤسسي.

 %79.4 مرتفعة 10
التمكين المؤسسي من فرص  إستراتيجياتتعزز  3.97 6980.

  البقاء والنمو الوظيفي.
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 الأمنلفقرات ن المتوسطات الحسابية أ( أعلاه، 16) النتائج الواردة في الجدول يتضح من    

في حين كان المتوسط الحسابي العام لتقديرات  (،4.16 – 3.84قد تراوحت ما بين ) الوظيفي

بدرجة أي  ؛%(80.6(، ووزن نسبي )4.033بمقدار ) الوظيفي الأمنمتغير عينة الدراسة حول 

 موافقة مرتفعة.

"، .تعزيز الولاء المؤسسي إلىيؤدي نظام التعويضات والمكافآت العادل ‌" العبارةوجاءت      

أي بدرجة  ؛(0.716) وانحراف معياري قدره(، 4.16بالمرتبة الأولى، بمتوسط حسابي قدره )

 الوزارة توفر فرصًا كافية للتطوير المهني الذي يؤثر إيجابيًا"  فيما حصلت العبارة. موافقة مرتفعة

انحراف معياري قدره (، و 3.84، بمتوسط حسابي قدره )مستوى على أدنى  ".الاقتصادي الأمنعلى 

 درجة موافقة مرتفعة.أي ب ؛(0.784)

 

 

 %80.6 مرتفعة 7
التوظيف الحديثة في زيادة  إستراتيجياتتساهم  4.03 6350.

مما يعزز ولاءهم الوظيفي،  الأمنشعور الموظفين ب
 للوزارة.

 

 %81.6 مرتفعة 4
ي تحسين فالموارد البشرية  إستراتيجياتتساعد  4.08 7500.

  العلاقات بين الموظفين والإدارة بشكل عام.

 %80.8 مرتفعة 6
تعزيز  إلىالموارد البشرية  إستراتيجياتتؤدي  4.04 6520.

  التعاون بين الفرق المختلفة في الوزارة.

 %80.4 ةمرتفع 8
فرص لتعزيز الولاء  إلىالوزارة تحول التحديات  4.02 7300.

  التنظيمي.

 %80.4 مرتفعة 8
تحسين  إلىالموارد البشرية  إستراتيجياتتؤدي  4.02 7800.

الشفافية في الأمور المالية المتعلقة بالترقيات 
 والمكافآت.

 

 %76.8 مرتفعة 12
لتطوير المهني الذي يؤثر الوزارة توفر فرصًا كافية ل 3.84 7840.

  الاقتصادي. الأمنإيجابيًا على 

 %79.4 مرتفعة 10
الموارد البشرية في تعزيز الثقة  إستراتيجياتتسهم  3.97 8560.

  لدى الموظفين في استدامة وظائفهم وأمانهم المالي.

  الوظيفي الأمنالقيم الإجمالية لمتغير  4.033 .4190 %80.6 مرتفعة
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 اختبار فرضيات الدراسةالنتائج المتعلقة ب 2.4
ذو  تأثيريوجد  "لًعلى: ( والتي تنص H01اختبار الفرضية الرئيسة الأولى ) نتائج 2.4.1

𝛼)عند مستوى دلًلة  يةإحصائدلًلة  ≤ )الًستقطاب،   ستراتيجات الموارد البشرية لإ (0.05

في وزارة الحكم  الوظيفي الأمنالًختيار والتعيين، التحفيز، التدريب، إدارة المعرفة( في تعزيز 

 "فيها. الموظفينمن وجهة نظر المحلي 

الخطي للكشف عن تأثير  الانحدارضية اعتمدت الباحثة على للحصول على نتيجة تلك الفر     

 الأمن( على الاستقطاب، الاختيار والتعيين، التحفيز، التدريب، إدارة المعرفةالمتغيرات المستقلة )

 الوظيفي.

يستخدم الانحدار المتعدد لنمذجة العلاقات بين بعض المتغيرات التابعة وعدة متغيرات مستقلة،     

مما يساعد في فهم  على هذه المتغيرات التابعة مجموعة من المتغيرات المستقلة لتفسير تأثير

 إلىوللتوصل  (.Santana & González, 2024) أكبرالعلاقات المعقدة بين المتغيرات بدقة 

 Hastutiو    Rahim نتائج الفرضية الرئيسة الأولى والمعتمدة على الانحدار الخطي، أشار

( ودوال اختبار 2R: معامل التحديد )الآتيةل ( يتم تفسير نتائج الانحدار الخطي وفقاً للدوا2018)

  (.tواختبار Fفرضيات الانحدار )اختبار

الموارد البشرية  إستراتيجياتتأثير  إلىاستخدمت الباحثة الانحدار الخطي البسيط للتوصل     

الوظيفي، وفي البداية يتم فحص معنوية نموذج الانحدار من خلال اختبار  الأمنمجتمعة على 

 :الآتيفي تحليل الانحدار، وقد جاءت النتائج على النحو   Anovaجدول ( الناتج عن Fفيشر )
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 القدرة التنبؤية لنموذج الًنحدار الخطي البسيط(: 17جدول )

ملخص 
قدرة 

 النموذج 

مجموع  النموذج
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 

معامل 
الًرتباط 

(R) 

معامل 
التحديد 

(2R) 

 "Fاختبار "
 sig القيمة

 0.000 155.119 0.470 0.685 14.570 1 14.570 الانحدار
   0940. 175 16.438 الخطأ

  176 31.008 الإجمالي
في شرح التباين   الموارد البشرية  إستراتيجيات( أعلاه، مدى إسهام 17يوضح الجدول رقم )    

ذ بلغ معامل التحديد ؛ إكم المحلي الفلسطينيةوزارة الحالوظيفي للعاملين في  الأمنالحاصل في 

(2R ) فسر ما نسبته ت  الموارد البشرية  إستراتيجيات ن  (، مما يعني أ700.4)للنموذج ككل

 = Fذلك، بلغت قيمة اختبار " إلىالوظيفي، وبالإضافة  الأمن%(، من التباين في متغير 47)

(، 0.05توى الدلالة الإحصائية )(، وهي أقل من مس0.000" عند مستوى دلالة )155.119

 الوظيفي".  الأمنمما يظهر دقة النموذج في التنبؤ في المتغير التابع "

 معاملات انحدار النموذج الخطي البسيط (:18جدول )

 مستوى الدلًلة t  قيمة   β قيمة ثابت الًنحدار المتغيرات المستقلة
 0.000 6.950  1.450 الثابت
الموارد  إستراتيجيات

  البشرية 
0.651  0.685 12.455 0.000 

 إحصائيادال  يجابيإتأثير وجود  إلى (18الجدول رقم )الانحدار الواردة ب تحليلنتائج تشير     

 -T)الوظيفي للعاملين، علماً أن قيمة  الأمنعلى  ستراتيجيات الموارد البشرية مجتمعةلإ

statistic) (، وهي أقل من 0.000لالة الاحتمالية )عند مستوى الد(، 12.445) بلغت ةالمحسوب

في يمكن القول بأن الزيادة  لذا، (0.651) الانحدار بلغ معامل (، كما0.05مستوى الدلالة )

بمعدل  الوظيفي الأمنفي مستوى  تحسن%( يقابله 1بمقدار )  الموارد البشرية  إستراتيجيات

يتم رفض الفرضية الرئيسة . وبالتالي ةوزارة الحكم المحلي الفلسطيني%( داخل بيئة العمل في 65)

 الأولى.
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( أعلاه، يتم كتابة معادلة الانحدار للنموذج الرئيسي على 18ووفقاً للنتائج الواردة في الجدول )    

 :الآتيالنحو 

  الموارد البشرية  إستراتيجيات 1.450  +0.651X( = yالوظيفي ) الأمن

لمنبثقة عن الفرضية الرئيسة تم استخدام الًنحدار نتائج الفرضيات الفرعية ا إلىوللتوصل    

الموارد  إستراتيجيات أبعادفراد عينة الدراسة حول أالمتعدد، وذلك بإدراج متوسط استجابات 

في نموذج الدراسة ( دارة المعرفةار والتعيين، التحفيز، التدريب، إالًستقطاب، الًختيالبشرية )

 ي:جاءت النتائج على النحو الآت وقدالوظيفي،  الأمنتأثيرها على لفحص 

 المتعددالقدرة التنبؤية لنموذج الًنحدار (: 19جدول )

ملخص 
قدرة 

 النموذج 

مجموع  النموذج
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 

معامل 
الًرتباط 

(R) 

معامل 
التحديد 

(2R) 

 "Fاختبار "
 sig القيمة

 0.000 30.996 0.475 0.790 2.948 5 14.742 الانحدار
   0950. 171 16.266 الخطأ

   176 31.008 الإجمالي
حصائي بالاعتماد على مخرجات ملخص قدرة النموذج الإ( أعلاه، 19يوضح الجدول رقم )    

(، واختبار فيشر 2R(، معامل التحديد )Anovaوالمتمثلة في )تحليل التباين ) المتعددالانحدار 

(F .))وأفادت النتائج: 

الاستقطاب، الاختيار بين المتغيرات المستقلة ) ملحوظة وقويةوجود علاقة ارتباط  -

( التي تقع Rذ تشير قيم )إ ( والأمن الوظيفي؛والتعيين، التحفيز، التدريب، إدارة المعرفة

(، وقد جاءت Schober et al., 2018) قويةوجود علاقة  إلى( 0.89 – 0.70بين )

مما يدل على  (.0.790بمقدار )  في نموذج الدراسة الحالي( R) قيمة معامل الارتباط

 . الوظيفي يعتمد بشكل كبير على ممارسات الموارد البشرية  الأمنأن تحسين 
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في شرح التباين الحاصل  ممارسات الموارد البشرية مدى إسهام ( عن 2Rتعبر قيمة ) -

ن أ(، مما يعني 570.4( ما قيمته )2Rذ بلغ معامل التحديد )إ ؛الوظيفي الأمنفي 

 الأمن"%(، من التباين في متغير 47.5فسر ما نسبته )ت " "ممارسات الموارد البشرية 

 ".الوظيفي

عند مستوى دلالة (30.996للمتغيرات المستقلة الخمسة ) (F) بلغت قيمة اختبار -

(، مما يظهر دقة النموذج 0.05(، وهي أقل من مستوى الدلالة الإحصائية )0.000)

 الوظيفي".  الأمنؤ في المتغير التابع "في التنب

 المتعددالخطي (: معاملات انحدار النموذج 20جدول )

 مستوى الدلًلة t  قيمة   β قيمة ثابت الًنحدار المتغيرات المستقلة
 0.000 6.606  1.487 الثابت

 0.007 2.731 0.297 0.234 الًستقطاب
 0.029 2.208 0.196 0.158 الًختيار والتعيين

 0.000 4.474 0.355 0.274 التحفيز
 0.017 2.421 0.199 0.189 التدريب

 0.003 3.056 0.224 0.186 إدارة المعرفة
( تباين تأثير المتغيرات المستقلة في المتغير 20يتضح من النتائج الواردة في الجدول أعلاه )    

( المعياري βعند معامل بيتا )الوظيفي" حيث جاء بعد "التحفيز" الأكثر تأثيراً  الأمنالتابع "

(، وفي β = 0.297بلغت قيمة معامل بيتا ) إذ(، ويليه بعد "الاستقطاب" 0.355والبالغ )

، وفي المرتبة الرابعة بعد (β = 0.224االمرتبة الثالثة جاء بعد "إدارة المعرفة" بمعامل قدره )

عد "الاختيار والتعيين" بمقدار (، وفي المرتبة الأخيرة ب0.199"التدريب" بمعامل تأثير قدره )

(0.196.) 
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( أعلاه نتائج الفرضيات الفرعية حول تأثير المتغيرات 20كما يتضح من الجدول رقم )     

نتائج الفرضيات الفرعية المشتقة من الفرضية جاءت  فقدالوظيفي،  الأمنالمستقلة في 

 ي:تعلى النحو الآ الرئيسة الأولى

عند مستوى دلًلة  إحصائيةذو دلًلة  تأثيريوجد  لً"ولى: نتائج الفرضية الفرعية الأ  -

(𝛼 ≤ في وزارة الحكم المحلي  الوظيفي الأمنفي تعزيز  الًستقطاب لإستراتيجية (0.05

 فيها" الموظفينمن وجهة نظر 

 في تعزيزللاستقطاب  إحصائياوجود تأثير إيجابي ودال ( 20تشير النتائج في الجدول ) -

 (.0.007بمستوى دلالة ) (،2.731لهذا البعد ) (t)قيمة غت حيث بل الوظيفي، الأمن

فيما بلغت قيمة معامل الانحدار  (.0.05وهي أقل من مستوى الدلالة الإحصائية )

تحسن  إلىسيؤدي ( %1)بمعنى أن الزيادة في مستوى الاستقطاب بمقدار  (0.234)

 %(.23.4الوظيفي( بمقدار ) الأمنمستوى )

عند مستوى دلًلة  إحصائيةذو دلًلة  تأثيريوجد  لًة الثانية :"نتائج الفرضية الفرعي -

(𝛼 ≤ في وزارة الحكم  الوظيفي الأمنفي تعزيز  الًختيار والتعيين لإستراتيجية (0.05

 فيها" الموظفينمن وجهة نظر المحلي 

 إحصائيا( وجود تأثير إيجابي ودال 20يتضح من النتائج الورادة في الجدول رقم ) -

 (،2.208لهذا البعد ) (t)قيمة بلغت  ؛ إذ الوظيفي الأمنفي تعزيز لتعيين للاختيار وا

فيما بلغت  (.0.05وهي أقل من مستوى الدلالة الإحصائية ) (.0.029بمستوى دلالة )

بمقدار  الاختيار والتعيين( بمعنى أن الزيادة في مستوى 0.158قيمة معامل الانحدار )

 %(.15.8( بمقدار )ار والتعيينالاختيتحسن مستوى ) إلىسيؤدي ( 1%)
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عند مستوى دلًلة  إحصائيةذو دلًلة  تأثيريوجد  لًنتائج الفرضية الفرعية الثالثة: " -

(𝛼 ≤ في وزارة الحكم المحلي  الوظيفي الأمنالتحفيز في تعزيز  لإستراتيجية (0.05

 فيها" الموظفينمن وجهة نظر 

 إحصائيا( وجود تأثير إيجابي ودال 20يتضح من النتائج الورادة في الجدول رقم )     

 (،4.474لهذا البعد ) (t)قيمة حيث بلغت  الوظيفي الأمنالتحفيز في تعزيز  لإستراتيجية

فيما بلغت قيمة  (.0.05وهي أقل من مستوى الدلالة الإحصائية ) (.0.000بمستوى دلالة )

 إلىسيؤدي ( %1)بمقدار  ستراتيجية التحفيزإ( بمعنى أن الزيادة في 0.274معامل الانحدار )

 %(.27.4( بمقدار )الوظيفي الأمن) تحسن

عند مستوى دلًلة  إحصائيةذو دلًلة  تأثيريوجد  لًنتائج الفرضية الفرعية الرابعة: " -

(𝛼 ≤ في وزارة الحكم المحلي  الوظيفي الأمنالتدريب في تعزيز  لإستراتيجية (0.05

 .فيها" الموظفينمن وجهة نظر 

 إحصائيا( وجود تأثير إيجابي ودال 20النتائج الورادة في الجدول رقم )يتضح من        

بمستوى  (،2.421لهذا البعد ) (t)قيمة بلغت  إذ الوظيفي الأمنالتدريب في تعزيز  لإستراتيجية

فيما بلغت قيمة معامل  (.0.05وهي أقل من مستوى الدلالة الإحصائية ) (.0.017دلالة )

تحسن  إلىسيؤدي ( %1)ستراتيجية التدريب بمقدار ن الزيادة في إ( بمعنى أ0.189ار )الانحد

 %(.18.9الوظيفي( بمقدار ) الأمن)
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عند مستوى دلًلة  إحصائيةذو دلًلة  تأثيريوجد  لًنتائج الفرضية الفرعية الخامسة: " -

(𝛼 ≤ في وزارة الحكم  الوظيفي الأمنإدارة المعرفة في تعزيز  لإستراتيجية (0.05

 .فيها" الموظفينهة نظر من وجالمحلي 

 إحصائيا( وجود تأثير إيجابي ودال 20يتضح من النتائج الورادة في الجدول رقم )    

 (،3.056لهذا البعد ) (t)قيمة بلغت  إذ؛ الوظيفي الأمنإدارة المعرفة في تعزيز  لإستراتيجية

ا بلغت قيمة فيم (.0.05وهي أقل من مستوى الدلالة الإحصائية ) (.0.003بمستوى دلالة )

سيؤدي ( %1)ستراتيجية إدارة المعرفة بمقدار ( بمعنى أن الزيادة في إ0.186ار )معامل الانحد

 %(.18.6الوظيفي( بمقدار ) الأمنتحسن ) إلى

 ي:معادلة الانحدار على النحو الآت ( أعلاه يتم بناء20ووفقاً للنتائج الواردة في الجدول )

الًختيار والتعيين +  0.158Xالًستقطاب +  1.487  +0.234X( = yالوظيفي ) الأمن

0.274 X  + 0.189التحفيز X  + 0.186التدريب X إدارة المعرفة. 

 إحصائية"لً توجد فروق ذات دلًلة  اختبار الفرضية الرئيسة الثانية:ب النتائج المتعلقة 2.4.2

دارة الموارد ممارسات إ( في متوسط استجابة المبحوثين حول ≥α 0.05عند مستوى دلًلة )

، المؤهل العلمي، العمر، الجنسالبيانات الديمغرافية ) إلىتعزى والأمن الوظيفي   البشرية 

 "(.المستوى الوظيفي، سنوات الخدمة

إجابة حول فرضيات الفروق في الدراسة الحالية، والتي تتعلق بتحديد  إلىومن أجل الوصول     

نتيجة تلك  إلىاحث على الاختبارات التالية للتوصل الفروق تبعا للمتغيرات الشخصية اعتمد الب

 الفرضيات: 

( للتعرف على دلالة Independent Samples t-test. اختبار )ت( لمجموعتين مستقلتين )1

 الفروق تبعا لمتغير النوع.
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( الذي يوضح إمكانية وجود فروق في One Way Anova. اختبار التباين الأحادي )2

 أكثر. أومجموعات المتوسطات بين ثلاث 

( لإجراء مقارنات بين المتوسطات، المتوقع الحصول على فروق LSD.  الاختبار البعدي )3
 بينها.
 ية:ة الثانية الفرضيات الفرعية الآتويتفرع من الفرضية الرئيس ➢

عند مستوى  إحصائيةلً توجد فروق ذات دلًلة نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولى: ": أولً

والأمن  ممارسات إدارة الموارد البشرية( في متوسط استجابة المبحوثين حول ≥α 0.05دلًلة )

 الجنس."متغير  إلىتعزى الوظيفي 

-Independent Samples Tتم التحقق من صحة هذه الفرضية باستخدام اختبار )      

testي:ما هو مبين في الجدول الآت(، ك 

 س(: الفروقات بالنسبة لمتغير الجن21جدول )

 (Sigقيمة ) (T)قيمة الًنحراف المعياري  المتوسط الحسابي العدد الجنس البعد
الموارد  إستراتيجيات

  البشرية 
 0.288 1.066 0460. 4.0092 78 ذكر
 0460. 3.9390 99 أنثى

 0.397 0.850 0440. 4.0633 78 ذكر الوظيفي الأمن
 0440. 4.0101 99 أنثى
 ي:( أعلاه، ما يأت21يتبين من الجدول رقم )

بين متوسطات استجابات أفراد عينة على الدرجة الكلية  إحصائيةعدم وجود فروق ذات دلالة  -

( المحسوبة لبعد tبلغت قيمة ) ؛ إذمتغير الجنس إلىتعزى الموارد البشرية  إستراتيجياتلمحور 

مستوى  من أكبر(، وهي 0.288(، عند مستوى الدلالة )1.066الاحتراق الوظيفي ككل )

  (.0.05)حصائية الدلالة الإ

الوظيفي بلغت  الأمن( المحسوبة لبعد tأن قيمة ) إلى( أعلاه، 21كما تبين من الجدول رقم ) -

(، مما 0.05من مستوى الدلالة الإحصائية ) أكبر(، وهي 0.397(، بمستوى دلالة )0.850)
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 الأمنتبعاً لمتغير الإناث بين الذكور و  إحصائيةعدم وجود فروق فردية ذات دلالة  إلىيشير 

 الوظيفي.

عند مستوى  إحصائيةلً توجد فروق ذات دلًلة نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية: " ثانياا:

والأمن  ممارسات إدارة الموارد البشرية ( في متوسط استجابة المبحوثين حول ≥α 0.05دلًلة )

 العمر." إلى متغير تعزى الوظيفي 

ات بالنسبة لمتغير العمرالفروق(: 22جدول )  

مجموع  مصدر التباين البعد
 المتوسطات

درجات الحرية 
(df) 

متوسط 
 المربعات

 ( sigقيمة ) (Fقيمة)

الموارد  إستراتيجيات
  البشرية 

 19.140 3.103 2 6.206 بين المجموعات
 

0.000 
 1620. 174 28.209 داخل المجموعات

  176 34.414 الإجمالي
 0.000 9.501 1.526 2 3.053 بين المجموعات ظيفيالو  الأمن

 1610. 174 27.955 داخل المجموعات
  176 31.008 الإجمالي

تعزى لمتغير  إحصائيةوجود فروق ذات دلالة  إلى( 22النتائج الواردة في الجدول ) تشير    

 ؛ إذوالأمن الوظيفي الموارد البشرية إستراتيجيات في متوسط استجابات المبحوثين حولالعمر 

( عند مستوى دلالة 9.501، 19.140( لهذه المحاور على التوالي )Fبلغت قيمة اختبار )

 (.0.05( وهي أقل من مستوى الدلالة المعتمد )0.000، 0.000) إحصائية

( لتحديد اتجاه الفروق في متوسط LSD)وقد تم استخدام اختبار المقارنات البعدية      

والأمن الوظيفي، حيث جاءت   الموارد البشرية  إستراتيجياتعينة الدراسة حول  فرادأاستجابات 

 ي:ختبار البعدي، على النحو الآتنتائج الً
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 العمرتبعاا لمتغير  (LSD) اختبارالفروق في متوسطات الًستجابات باستخدام (: 23جدول )

بين  إحصائيةوجود فروق ذات دلالة ( أعلاه 23من النتائج الواردة في الجدول ) يتضح    

متغير " بناءً على اختلاف والأمن الوظيفي الموارد البشرية إستراتيجيات" متغيرالمتوسطات حول 

( في جميع الحالات، وقد 0.05، وذلك كما يتضح من قيمة مستوى الدلالة الأقل من )العمر

الفئة )أقل من لصالح  البشرية(الموارد  إستراتيجياتالمتوسطات فيما يخص )في  جاءت الفروق 

ستراتيجيات الموارد سنة( لديها تقييم أعلى لإ 30ل من مما يعني أن الفئة الأصغر )أقسنة(،  30

 البشرية.

جاءت لصالح  الوظيفي( الأمنمحور )في وأشارت النتائج أيضا أن الفروق في المتوسطات     

يتمتعون بأمان  (( سنة فأكثر50)، ( سنة50أقل من ) إلى( سنة 30الأكبر سنًا )من )الأفراد 

 .وظيفي أعلى مقارنة بالفئات الأصغر

عند مستوى  إحصائيةلً توجد فروق ذات دلًلة نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة: " ثالثاا:

رة الموارد البشرية والأمن ممارسات إدا( في متوسط استجابة المبحوثين حول ≥α 0.05دلًلة )

 المؤهل العلمي." إلىتعزى الوظيفي 

الفروقات بالنسبة لمتغير المؤهل العلمي(: 24جدول )  

مجموع  مصدر التباين البعد
 المتوسطات

درجات الحرية 
(df) 

متوسط 
 المربعات

 ( sigقيمة ) (Fقيمة)

الموارد  إستراتيجيات
  البشرية 

 6210. 1220. 2 2440. بين المجموعات
 

.5380 
 1960. 174 34.171 داخل المجموعات 

قيمة 
(Sig) 

الفروق بين 
 المتغير (Iول )المتوسط الأ  (Jالمتوسط الثاني ) المتوسطات

00.00  
*4090. أقل من  إلى( سنة 30من ) 

 ( سنة30أقل من ) ( سنة50)
الموارد  إستراتيجيات

  البشرية 
220.0  *2730.  ( سنة فأكثر50) 

0.000 
أقل من  إلى( سنة 30من ) *0.291-

 الوظيفي الأمن ( سنة30أقل من ) ( سنة50)
 ( سنة فأكثر50) *0.260- 0.038
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  176 34.414 الإجمالي
 9710. 0290. 0050. 2 0100. بين المجموعات الوظيفي الأمن

 1780. 174 30.998 داخل المجموعات
  176 31.008 الإجمالي

حول  إحصائيةذات دلالة ( أعلاه، عدم وجود فروق 24تشير النتائج الواردة في الجدول رقم )    

بلغت قيمة اختبار  ؛ إذوالأمن الوظيفي" تعزى لمتغير المؤهل العلمي  الموارد البشرية  إستراتيجيات"

(F( لكل منهما )وهي 0.971، 0.538( على التوالي عند مستوى دلالة )0.029، 0.621 ،)

  (.0.05من مستوى الدلالة ) أكبر

عند مستوى  إحصائيةلً توجد فروق ذات دلًلة رعية الرابعة: "نتائج اختبار الفرضية الف رابعاا:

ممارسات إدارة الموارد البشرية والأمن ( في متوسط استجابة المبحوثين حول ≥α 0.05دلًلة )

 سنوات الخدمة." إلىتعزى الوظيفي 

الفروقات بالنسبة لمتغير سنوات الخدمة(: 25جدول )  

مجموع  مصدر التباين البعد
 المتوسطات

رجات الحرية د
(df) 

متوسط 
 المربعات

 ( sigقيمة ) (Fقيمة)

الموارد  إستراتيجيات
  البشرية 

 8.757 1.574 2 3.147 بين المجموعات
 

.0000 
 1800. 174 31.267 داخل المجموعات 

  176 34.414 الإجمالي
 0180. 4.101 6980. 2 1.396 بين المجموعات الوظيفي الأمن

 1700. 174 29.612 تداخل المجموعا
  176 31.008 الإجمالي

حول  إحصائية( أعلاه وجود فروق ذات دلالة 25تشير النتائج الواردة في الجدول رقم )    

بلغت قيمة  ؛ إذوالأمن الوظيفي" تعزى لمتغير سنوات الخدمة الموارد البشرية إستراتيجيات"

على التوالي،  (0.018، 0.000ى دلالة )عند مستو ( 4.101،  8.757( لكل منها )F)اختبار

 (LSDولتحديد دلالة الفروق أظهرت نتائج اختبار ) .(0.05)وجميعها أقل من مستوى الدلالة 

 ية:للمقارنات البعدية النتائج الآت
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 سنوات الخدمةتبعاا لمتغير  (LSD) اختبارالفروق في متوسطات الًستجابات باستخدام (: 26جدول )

( أن الفروقات بين المتوسطات حول سنوات 26يتضح من النتائج الواردة في الجدول رقم )    

 إستراتيجيات( سنوات( تتمتع بمتوسط أعلى في محور "5الخدمة التي تقع ضمن الفئة )أقل من )

 أن الفروق جاءت لصالح سنوات الخدمة الأقل. إلىمما يشير "  الموارد 

الوظيفي" كانت الفروق بين المتوسطات حول سنوات الخدمة للفئة  الأمنق بمحور "وفيما يتعل    

أن الفروق جاءت  إلىمما يشير ( تتمتع بمتوسط أعلى، ( سنة15أقل من ) إلى( سنوات 5من ))

 الأعلى. الخدمةلصالح سنوات 

عند  ئيةإحصالً توجد فروق ذات دلًلة : "الخامسةنتائج اختبار الفرضية الفرعية  خامساا:

ممارسات إدارة الموارد البشرية ( في متوسط استجابة المبحوثين حول ≥α 0.05مستوى دلًلة )

 المستوى الوظيفي." إلىتعزى والأمن الوظيفي 

الفروقات بالنسبة لمتغير المستوى الوظيفي(: 27جدول )  

مجموع  مصدر التباين البعد
 المتوسطات

درجات الحرية 
(df) 

متوسط 
 المربعات

 ( sigقيمة ) (F)قيمة

الموارد  إستراتيجيات
  البشرية 

 3.006 5680. 3 1.705 بين المجموعات
 

.0320 
 1890. 173 32.709 داخل المجموعات 

  176 34.414 الإجمالي
 0090. 3.997 6700. 3 2.010 بين المجموعات الوظيفي الأمن

 1680. 173 28.998 داخل المجموعات
  176 31.008 الإجمالي

قيمة 
(Sig) 

وق بين الفر 
 المتوسطات

 المتغير (Iالمتوسط الأول ) (Jالمتوسط الثاني )

130.0  *1950. أقل من  إلى سنوات( 5من ) 
الموارد  إستراتيجيات سنوات( 5أقل من ) ( سنة15)

  البشرية 
000.0  *3450.  ( سنة فأكثر15) 

أقل  إلى( سنوات 5من ) ( سنوات5أقل من ) *0.199 0.009
 الوظيفي الأمن ( سنة15من )
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" حول  إحصائية( أعلاه وجود فروق ذات دلالة 27أظهرت النتائج الواردة في الجدول )    

بلغت قيمة  ؛ إذمن الوظيفي" تعزى لمتغير المؤهل العلميوالأالموارد البشرية  إستراتيجيات

، ( على التوالي0.009، 0.032عند مستوى دلالة )( 3.997، 3.006( لهذه الأبعاد )F)اختبار

( LSDولتحديد دلالة الفروق أظهرت نتائج اختبار ) .(0.05)وجميعها أقل من مستوى الدلالة 

 ية:للمقارنات البعدية النتائج الآت

 

 المستوى الوظيفيتبعاا لمتغير  (LSD) اختبارالفروق في متوسطات الًستجابات باستخدام (: 28جدول )

بين  إحصائية( أعلاه أن هناك فروقًا ذات دلالة 28يتضح من النتائج الواردة في الجدول رقم )    

 "موظف"حصل المستوى الوظيفي ؛ إذ " الموارد البشرية  إستراتيجيات"المتوسطات حول محور 

 ".موظف". وبناءً على ذلك، جاءت الفروق لصالح "مدير"على متوسط أعلى مقارنة بالمستوى 

"مدير عام المستوى الوظيفي ين المتوسطات أن شارت الفروقات بأوفيما يتعلق بالأمن الوظيفي     

لديه متوسط أعلى مقارنة مع المستويات الوظيفية الأخرى )موظف، رئيس قسم فأعلى، فأعلى" 

 ".مدير عام فأعلىوبناءً على ذلك، جاءت الفروق لصالح "مدير(، 

 

 

 

قيمة 
(Sig) 

الفروق بين 
 المتغير (Iالمتوسط الأول ) (Jي )المتوسط الثان المتوسطات

040.0  *3790.   الموارد البشرية  إستراتيجيات موظف مدير 
 موظف مدير *0.264 0.034

 الوظيفي الأمن
 موظف *0.358 0.025

 رئيس قسم فأعلى *0.477 0.007 مدير عام فأعلى
 مدير *0.622 0.002
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 خلاصة الفصل 3.4

الدراسة واختبار الفرضية  حصائي الوصفي لمحاورأدناه نتائج التحليل الإيوضح الجدول    

 الرئيسة الأولى والثانية، وقد جاءت النتائج على النحو الآتي:

 سئلة الدراسة(: ملخص نتائج فرضيات وأ29جدول )

 

 

 

 # النص النتيجة
 في وزارة الحكم المحلي الفلسطينية؟   الموارد البشرية  إستراتيجياتالأول: ما واقع نتائج سؤال الدراسة 

)الاستقطاب، الاختيار والتعيين، التحفيز،   الموارد البشرية  إستراتيجياتواقع  مرتفعةدرجة موافقة 
 التدريب، إدارة المعرفة(

 

 الوظيفي في وزارة الحكم المحلي الفلسطينية؟ الأمنما واقع نتائج سؤال الدراسة الثاني: 
  الوظيفي الأمنواقع  درجة موافقة مرتفعة

الموارد البشرية المبتكرة في تعزيز مستوى شعور الموظفين بالأمن  إستراتيجياتما تأثير  ث:نتائج سؤال الدراسة الثال
 الوظيفي في وزارة الحكم المحلي الفلسطينية؟

( الاستقطاب، الاختيار والتعيين، التحفيز، التدريب، إدارة المعرفة‌لكل من ) إحصائيااتضح وجود تأثير إيجابي ودال 
 ى العاملين في وزارة الحكم المحلي الفلسطينية.الوظيفي لد الأمنعلى 

 

في متوسط استجابات أفراد عينة الدراسة حول  إحصائية: هل توجد فروق ذات دلًلة الرابعنتائج سؤال الدراسة 
مر، )الجنس، الع تيةلفلسطينية تعزى للمتغيرات الآالموارد البشرية  والأمن الوظيفي في وزارة الحكم المحلي ا إستراتيجيات

 المؤهل العلمي، سنوات الخدمة، المستوى الوظيفي(؟
عدم وجود فروق ذات دلًلة 

 إحصائية
 إستراتيجياتفراد عينة الدراسة نحو أدلالة الفروق في متوسط استجابات 

 .الجنستعزى لمتغير  الوظيفي الأمنالموارد البشرية و 
1 

 إستراتيجياتفراد عينة الدراسة نحو أجابات دلالة الفروق في متوسط است إحصائيةوجود فروق ذات دلًلة 
 .الوظيفي تعزى لمتغير العمر الأمنالموارد البشرية و 

2 

عدم وجود فروق ذات دلًلة 
 إحصائية

 إستراتيجياتفراد عينة الدراسة نحو أدلالة الفروق في متوسط استجابات 
 .الوظيفي تعزى لمتغير المؤهل العلمي الأمنو   الموارد البشرية 

3 

 إستراتيجياتفراد عينة الدراسة نحو أدلالة الفروق في متوسط استجابات  إحصائيةجود فروق ذات دلًلة و 
 الوظيفي تعزى لمتغير سنوات الخدمة الأمنالموارد البشرية  و 

4 

 إستراتيجياتفراد عينة الدراسة نحو أدلالة الفروق في متوسط استجابات  إحصائيةوجود فروق ذات دلًلة 
 .الوظيفي تعزى لمتغير المستوى الوظيفي الأمنلبشرية و الموارد ا

5 
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 الفصل الخامس

 مناقشة نتائج الدراسة والتوصيات

 مناقشة نتائج أسئلة الدراسة 1.5

 النتائج العامة  2.5

 توصيات الدراسة 3.5

 مقترحات لدراسات مستقبلية 4.5
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 الفصل الخامس

 صياتمناقشة نتائج الدراسة والتو 

 تمهيد

يستعرض الفصل الحالي نتائج الدراسة الميدانية التي قامت بها الباحثة حول ممارسات إدارة     

الحالي ملخصاً لما تم التوصل إليه من نتائج بشأن  الموارد البشرية والأمن الوظيفي، ويقدم الفصل

اسات السابقة والمفاهيم تحليل البيانات وتفسيرها في سياق الدر  تمأسئلة وفرضيات الدراسة، حيث 

الفصل عرضاً لمجموعة من التوصيات  كما يتضمن هذا. في الفصل السابق النظرية ذات الصلة

 .نتائج الدراسة إلىالتي تستند 

 مناقشة نتائج أسئلة الدراسة 1.5

  الموارد البشرية  إستراتيجياتما واقع مناقشة نتائج سؤال الدراسة الأول ويتمثل في: "  1.5.1

 "وزارة الحكم المحلي الفلسطينية؟ في

وجود درجة موافقة مرتفعة حول ممارسات إدارة الموارد  إلىشارت نتائج الدراسة الميدانية أ    

وقد حازت جميع الأبعاد على درجة موافقة مرتفعة مع (، %79.4بوزن نسبي قدره )  البشرية 

لى درجة موافقة بوزن نسبي قدره على أع" التدريب"حاز بعد  إذ، الأوزان النسبيةتباين في 

أن الوزارة تولي اهتمامًا كبيرًا لتطوير مهارات الموظفين، مما يساعد  إلى هذا يشيرو (، 80.4%)

الًختيار "يليه بعد ، في تعزيز قدراتهم على مواجهة التحديات وتحسين تقديم الخدمات المحلية

يير واضحة في توظيف الكفاءات ويدل ذلك على وجود معا ، %(80.3بوزن نسبي ) "والتعيين

أن الوزارة تهتم بجمع ‌ويدل ذلك على، %(79.7بوزن نسبي ) "إدارة المعرفة"بعد  ثم المناسبة،

وتوثيق ونقل المعرفة بين الموظفين، مما يسهم في استمرارية العمل وتحسين كفاءة الأداء 

أن الوزارة تولي  إلى يجةوتشير النت%(، 78.8بوزن نسبي ) "الاستقطابويليه بعد " الحكومي.
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يعود و  (.%78.2) بوزن نسبي" التحفيزيرا بعد "وأخ، اهتمامًا بجذب الكفاءات والمهارات المناسبة

في الوزارة لأهمية ممارسات إدارة الموارد البشرية في تحسين الأداء  الموظفينإدراك  إلىذلك 

حو التطوير المؤسسي في الوزارة، هذا مستوى جيدًا من التوجه ن ، مما يعكسوتعزيز كفاءة العمل

 بما ينسجم مع التوجهات الحديثة في الحوكمة والإدارة العامة.

وجود درجة موافقة  إلىشارت أ( 2021التميمي ) تتفق نتائج الدراسة الحالية مع نتائج دراسة -

اسة واتفقت مع در الموارد البشرية في المؤسسات الصحية في فلسطين،  إستراتيجياتمرتفعة حول 

في إمارة  الموظفين( توفر درجة عالية من ممارسات إدارة الموارد البشرية لدى 2018الغامدي )

وجود  إلى( التي أشارت 2014) AL-Qudahكما اتفقت مع دراسة  منطقة الباحة في السعودية.

اختلفت مع دراسة قاروط  في حين الوزارات الأردنية.درجة مرتفعة للاستقطاب والتحفيز في 

الموارد البشرية في  إستراتيجياتدرجة تطبيق ضعيفة لممارسات  إلى( التي توصلت 2020)

وجود درجة  إلى( التي أفادت 2014كما اختلفت مع دراسة شحادة )القطاع العام الفلسطيني، 

  ستراتيجيات الموارد البشرية في وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية.تطبيق متوسطة لإ

الوظيفي في وزارة الحكم  الأمنما واقع ‌سؤال الدراسة الثاني ويتمثل في: " مناقشة نتائج 1.5.2

 "المحلي الفلسطينية؟

أي  ؛%(80.6الوظيفي بوزن نسبي ) الأمنيتضح من النتائج وجود درجة موافقة مرتفعة حول     

الدوران الموظفين يشعرون بالاستقرار في وظائفهم، مما يعزز الأداء المؤسسي ويقلل من معدل  ن  إ

الوظيفي القوي عاملًا رئيسياً في تحسين الأداء المؤسسي وتقليل  الأمن يعتبر لذلك،الوظيفي، 

"يؤدي  حازت العبارة وفي المقابل فقدان الكفاءات. أوالمشكلات المرتبطة بالاستقالات المتكررة 

سبي بمقدار على أعلى وزن نتعزيز الولًء المؤسسي"  إلىنظام التعويضات والمكافآت العادل 

تطبيق سياسات تعويضات شفافة وعادلة لضمان رضا الموظفين  أهمية ويعكس ذلك%(، 83.2)
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الوزارة تعتمد نظام مكافآت فع ال يعزز الشعور بالتقدير  ن  إأي  ؛وتحفيزهم على تقديم أداء متميز

 والاعتراف بجهود الموظفين.

وجود درجة عالية  إلى شارتأ( التي 2018الغامدي ) دراسةتتفق نتائج الدراسة الحالية مع  -

 الوظيفي للعاملين في إمارة منطقة الباحة في السعودية. الأمنمن 

  الموارد البشرية  إستراتيجياتما تأثير ‌ويتمثل في: " الثالثمناقشة نتائج سؤال الدراسة  1.5.5

 "سطينية؟في تعزيز مستوى شعور الموظفين بالأمن الوظيفي في وزارة الحكم المحلي الفل

من حيث )الاستقطاب،  ستراتيجيات الموارد البشريةلإ إحصائياودال وجود تأثير إيجابي     

كان بعد  فقدالوظيفي،  الأمنفي تعزيز الاختيار والتعيين، التحفيز، التدريب، إدارة المعرفة( 

ن أن وجود حوافز أن الموظفين يرو  إلىيشير الوظيفي،  الأمن"التحفيز" هو الأكثر تأثيراً في تعزيز 

يشعر الموظفون بأنهم محفزون، ، فعندما مادية ومعنوية يعزز شعورهم بالاستقرار والرضا الوظيفي

تجاه المؤسسة، مما يقلل من القلق حول فقدان الوظيفة ويزيد من  أكبريصبح لديهم التزام 

عتراف بجهود الموظفين، الاالمكافآت، بيئة العمل الداعمة،  التحفيز الترقيات،‌اذ يشمل‌؛الإنتاجية

 والاستقرار الوظيفي. الأمنوكلها تعزز الشعور ب

وجود علاقة إيجابية  إلىشارت أالتي ( 2018اتفقت نتائج الدراسة الحالية مع دراسة الغامدي ) -

تتفق نتائج الدراسة الحالية من الوظيفي في السعودية. كما بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والأ

لممارسات الموارد البشرية في الشعور  أثر( التي أفادت وجود 2016ناصر وحيدر ) مع دراسة

 .Azizi et al، واتفقت النتائج الحالية مع دراسة الوظيفي في القطاع الخدمي في سوريا الأمنب

الموارد البشرية تعمل على زيادة الرضا الوظيفي  إستراتيجياتأن  إلى( التي توصلت 2022)

سهم في خلق ظروف عمل أفضل، وهو ما ينعكس بشكل إيجابي على تعزيز شعور والإنتاجية وت

 الوظيفي للعاملين في وزارة الحكم المحلي الفلسطينية. الأمن
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ة التي أك دت التأثير الإيجابي ات فقت نتائج الدراسة الحالية مع العديد من الدراسات السابق‌-

الأمر الذي يسهم في ، ين الأداء العام لبيئة العملستراتيجيات الموارد البشرية المختلفة في تحسلإ

عباس،  ;2018القرالة،  ;2019)عبد القادر وجعفر،  ن الوظيفيز شعور الموظفين بالأمتعزي

 (.2014شحادة،  ;2018

في  إحصائيةهل توجد فروق ذات دلًلة ‌ويتمثل في: " الرابعمناقشة نتائج سؤال الدراسة  1.5.6

الموارد البشرية  والأمن الوظيفي في  إستراتيجياتعينة الدراسة حول متوسط استجابات أفراد 

وزارة الحكم المحلي الفلسطينية تعزى للمتغيرات التالية )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، سنوات 

 "الخدمة، المستوى الوظيفي(؟

 إستراتيجياتعدم وجود فروق حول  إلى النتائجشارت أ الفروقات فيما يتعلق بمتغير الجنس: :أولً

أن وزارة الحكم المحلي الموارد البشرية والأمن الوظيفي تعزى لمتغير الجنس، وتعكس هذه النتيجة 

ستراتيجيات المطبقة لا متساوية للجنسين، مما يعني أن الإالفلسطينية تتبنى ممارسات موارد بشرية 

، بل يتم عيين، إدارة المعرفةلتحفيز، التتميز بين الذكور والإناث من حيث الاستقطاب، التدريب، ا

كما أن  على الكفاءة والمهارات كأساس لتقييم الموظفين وليس على النوع الاجتماعي.الاعتماد 

الاستقرار الوظيفي، وضمان الاستمرارية في العمل تطبق بشكل و سياسات الوزارة في الحوافز، 

 متساوٍ ولا تؤثر فيها الفروقات بين الذكور والإناث.

والأمن  الموارد البشرية إستراتيجياتوجود فروق حول الفروقات فيما يتعلق بمتغير العمر:  ثانياا:

الموارد  إستراتيجياتشارت الفروق بين المتوسطات حول أ ؛ إذالوظيفي تبعاً لمتغير العمر

،  ستراتيجيات الموارد البشريةسنة( لديها تقييم أعلى لإ 30ل من الفئة العمرية )أق ن  أ البشرية

غالبًا ما تكون الفئة العمرية الشابة أكثر تفاعلًا وتقبلًا ذ إقارنة مع الفئات العمرية الأكبر، م

لممارسات الموارد البشرية الحديثة، مثل التوظيف الإلكتروني، التدريب عبر الإنترنت، التقييم 
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مما يجعلها أكثر هذه الفئة في ظل التطور التكنولوجي، نشأت  إذ، السلوكي، وإدارة المعرفة الرقمية

 ارتياحًا مع التحولات الرقمية والابتكارات في بيئة العمل.

ذ جاءت إ، الوظيفي تعزى لمتغير العمر الأمنحول  إحصائيةوجود فروق ذات دلًلة  ▪

من أقل  إلى سنة 30من الفروق لصالح الأفراد الأكبر سناً وهم ضمن الفئات العمرية )

الوظيفي يزداد مع تقدم  الأمنأن تلك النتيجة  ذ يتضح منإ، (فأكثر سنة 50سنة،  50

العمر، وذلك بسبب الخبرة، الاستقرار في الوظيفة، فرص الترقية، الامتيازات الوظيفية التي 

 يحصل عليها الموظفون الأكبر سنًا.

حول يتضح من النتائج عدم وجود فروق ثالثاا: الفروقات فيما يتعلق بمتغير المؤهل العلمي: 

تدل هذه النتيجة على أن المؤهل العلمي، والأمن الوظيفي تبعاً لمتغير  الموارد البشرية تإستراتيجيا

الموارد البشرية والأمن الوظيفي تُطبق بشكل متساوٍ بين جميع الموظفين في وزارة  إستراتيجيات

النظر عن مؤهلاتهم العلمية، مما يعكس وجود سياسات عادلة  بصرفالحكم المحلي الفلسطينية 

 .متوازنة في بيئة العملو 

من الموارد البشرية والأ إستراتيجياتوجود فروق حول رابعاا: الفروقات تبعاا لمتغير سنوات الخدمة: 

الموارد  إستراتيجياتأن الفروق حول  إلىأشارت النتائج  الوظيفي تبعاً لمتغير سنوات الخدمة،

سنوات( مقارنة مع  5الفئة )أقل من البشرية جاءت لصالح سنوات الخدمة الأقل والتي تتمثل في 

بروح  مكان العمل إلىسنوات( يأتون  5ن الجدد )أقل من يالموظف ن  ؛ أي إسنوات الخدمة الأعلى

ستراتيجيات الموارد يكونون أكثر انفتاحًا وتقبلًا لإ جديدة وتوقعات عالية تجاه بيئة العمل، لذلك

 .التوظيف الإلكترونيك  البشرية 

الوظيفي تبعاً لمتغير سنوات الخدمة حيث كانت  الأمنحول  إحصائيةدلالة وجود فروق ذات  ▪

( 15أقل من ) إلى( سنوات 5الفروق لصالح سنوات الخدمة الأعلى والمتمثلة في الفئة )من )
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الترقية والمزايا  أن فرص إلى ( سنوات( وتعود تلك النتيجة5سنة( مقارنة مع الفئة )أقل من )

الوظيفي  الخدمة، مما يعزز إحساس الموظفين متوسطي الخدمة بالأمنالوظيفية مرتبطة بمدة 

الوقت، يكتسب الموظفون خبرة وظيفية ومعرفة بالنظام ، ومع مرور أكثر من الموظفين الجدد

الإداري للمؤسسة، مما يجعلهم أكثر قدرة على التأقلم مع التحديات الوظيفية، وبالتالي يشعرون 

 .أكبربأمان وظيفي 

حول  إحصائيةوجود فروق ذات دلالة  الفروقات تبعاا لمتغير المستوى الوظيفي: خامساا:

الموارد البشرية والأمن الوظيفي تبعاً لمتغير المستوى الوظيفي، وأشارت الفروق في  إستراتيجيات

أن المستوى الوظيفي "موظف" حصل على إلى  الموارد البشرية إستراتيجياتحول  المتوسطات

ن في المستويات التنفيذية هم المستفيدون يالموظف لأن ، ويعود ذلكرنة مع "مدير"متوسط أعلى مقا

لذا يكون  ؛الأساسيون من ممارسات الموارد البشرية مثل التدريب، التوظيف، التحفيز، الاستقطاب

، حيث ستراتيجيات أكثر إيجابية لأنهم يشعرون بتأثيرها المباشر على وظائفهمتقييمهم لهذه الإ

 شرافي.إستراتيجيات من منظور إداري و المدير مع تلك الإ يتعامل

وتعود  الوظيفي تبعاا لمتغير المستوى الوظيفي الأمنحول  إحصائيةذات دلًلة وجود فروق  ▪

العليا أكثر  الإداريةالموظفون في المناصب الفروق لصالح المستوى الوظيفي "مدير عام فأعلى" 

يتمتعون بمزايا وظيفية أفضل مقارنة بالمستويات  فهم استقرارًا من حيث العقود والتعيينات،

 الأدنى.

عدم وجود  إلى( التي توصلت 2021اتفقت نتائج الدراسة الحالية مع دراسة التميمي ) -

كما (. الجنس، المؤهل العلميإدارة الموارد البشرية تبعاً لكل من ) إستراتيجياتفروق حول 

( في وجود فروق ذات دلالة 2014حادة )شاتفقت نتائج الدراسة الحالية مع دراسة 

، كما اتفقت مع (سنوات الخدمة)الموارد البشرية تعزى لمتغير  إستراتيجياتحول  إحصائية
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فيما اختلفت  تلك الدراسة في عدم وجود فروق تعزى لكل من )الجنس، المؤهل العلمي(.

في ممارسات  وجود فروق  إلى( التي توصلت 2022مع نتائج دراسة أشهب وعبد القادر )

 إدارة الموارد البشرية والمتمثلة في التدريب تبعاً لمتغير الجنس.

عدم وجود  إلى( التي توصلت 2016اتفقت نتائج الدراسة الحالية مع دراسة ناصر وحيدر ) -

 الوظيفي تبعاً لكل من )الجنس، المستوى التعليمي(. الأمنحول  إحصائيةفروق ذات دلالة 

 النتائج العامة 2.5

ود تباين في إدراك أفراد العينة نحو تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية في الوزارة، إذ وج -

الممارسات الأكثر توافراً التدريب ويليه الاختيار والتعيين، وكان الاتفاق أظهرت النتائج أن 

جاء التحفيز بدرجة موافقة  فقد، على أن جميع الممارسات جاءت بدرجة تطبيق مرتفعة

 ولكن في المرتبة الأخيرة من حيث التطبيق. مرتفعة

)التوظيف والاختيار، التدريب والتطوير(  الآتية:درجة موافقة مرتفعة حول دور الممارسات  -

 الوظيفي. الأمنفي تعزيز 

الوظيفي في وزارة الحكم المحلي الفلسطينية مع تأكيد  الأمندرجة موافقة مرتفعة حول تطبيق  -

أن نظام التعويضات والمكافآت العادل يسهم في تعزيز الولاء أفراد عينة الدراسة على 

 المؤسسي.

الاستقطاب، الاختيار وجود تأثير إيجابي لممارسات إدارة الموارد البشرية من حيث ) -

 الوظيفي.  الأمن( في تعزيز والتعيين، التحفيز، التدريب، إدارة المعرفة

الوظيفي  الأمنز هي الأكثر تأثيراً في تعزيز ستراتيجية التحفيإ ن  أ إلىأشارت قيم معامل بيتا  -

 ستراتيجية الاستقطاب.يها إويل
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الوظيفي  الأمنالموارد البشرية و  إستراتيجياتحول  إحصائيةعدم وجود فروق ذات دلالة  -

تعزى للمتغيرات )الجنس، المؤهل العلمي(، وفي المقابل تبين وجود فروق ذات دلالة 

العمر، الوظيفي تعزى للمتغيرات ) الأمنرد البشرية و الموا إستراتيجياتحول  إحصائية

  .(سنوات الخدمة، المستوى الوظيفي

 التوصيات  3.5

يمكن لوزارة الحكم المحلي الفلسطينية تعزيز دمج الموظفين الأقدم في الابتكارات الحديثة في  -

ارات الحديثة، الموارد البشرية من خلال برامج إعادة التأهيل والتدريب المستمر لاكتساب المه

كما يسهم تعزيز  ،يساعدهم على التكيف مع التغيرات التوجيه المهني الذي إلىإضافة 

التكامل بين الأجيال من خلال فرق عمل مختلطة وتشجيع الابتكار والمشاركة في تسهيل 

الوظيفي  الأمنعملية التكيف وضمان استفادة الجميع من الاستراتيجيات الحديثة، مما يعزز 

 د من كفاءة العمل داخل الوزارة.ويزي

تطوير أنظمة مكافآت تشمل الحوافز تصميم سياسات تحفيزية تستهدف المديرين وذلك ب -

المالية وغير المالية، مثل برامج التقدير والتكريم، لضمان تحفيز المديرين على المساهمة 

 الموارد البشرية. إستراتيجياتالفعالة في 

آراء الموظفين وتقديم التغذية الراجعة،  إلىللمديرين التعرف  تنظيم اجتماعات دورية تتيح  -

 .يعزز بيئة تشاركية في صنع القرارمما 

من خلال تنفيذ برامج تمكين تدعم ريادة الأعمال وتوفر  للموظفينالوظيفي  الأمنتعزيز  -

تطوير برامج تدريبية متخصصة تركز على المهارات  إلىفرص تشغيل مستقرة، بالإضافة 

كما يجب ضمان  ،ادية والتكنولوجية والإدارية بالتعاون مع الجامعات والمراكز التدريبيةالقي
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فرص ترقية عادلة من خلال سياسات واضحة وشفافة تعتمد على الأداء والكفاءة، مما يعزز 

 شعور جميع الفئات العمرية بالاستقرار الوظيفي ويحقق بيئة عمل أكثر إنصافًا واستدامة.

 إلىمعايير واضحة لاختيار الكفاءات المناسبة،  إلىب توظيف شفافة تستند اعتماد أسالي -

 جانب برامج توجيه فعالة للموظفين الجدد.

فرص التعلم أثناء  إلىتوفير برامج تدريب مستمرة لتنمية المهارات الفنية والإدارية، إضافةً  -

 العمل وعقد شراكات مع المؤسسات الأكاديمية.

ادلة تجمع بين الحوافز المالية وغير المالية، وتعزيز التوازن بين تصميم أنظمة مكافآت ع -

 .الحياة المهنية والشخصية من خلال مرونة العمل

 مقترحات لدراسات مستقبلية 4.5

الموارد البشرية في تعزيز  إستراتيجياتفي ضوء نتائج الدراسة الحالية التي تناولت دور     

ية التي يمكن استكشافها مستقبلًا لتعميق الفهم الدراست الوظيفي، يبرز عدد من المجالا الأمن

حول هذا الموضوع. إذ أن التطورات المستمرة في ممارسات الموارد البشرية والتغيرات في بيئات 

ستراتيجيات الحديثة على الاستقرار الوظيفي طلب دراسات إضافية لرصد تأثير الإالعمل تت

ية الدراسى ذلك، تقترح هذه الدراسة مجموعة من التوجهات وتحقيق التنمية المستدامة. بناءً عل

 :الممارسات الفعالة في هذا المجالالمستقبلية التي يمكن أن تسهم في توسيع المعرفة وتعزيز 

 .الوظيفي الأمنالموارد البشرية وأثرها على  إستراتيجياتدور الاستدامة في . 1

 والأمن الوظيفي.  الموارد البشرية  إستراتيجيات بين. الدور الوسيط للقيادة الرقمية في العلاقة 2

 البشرية.الموارد  إستراتيجياتالتحول الرقمي في  أثر. 3

 

 



113 

 المراجعقائمة 

 المراجع باللغة العربية: أولً
الموارد البشرية ودورها في الحد من  إستراتيجيات(. 2022، حسين. )وعبد القادريمان، إأشهب، 

في قطاع الصحة في محافظة الخليل. المجلة الدولية للدراسات هجرة رأس المال البشري 

 .31-1(، 2)1الإنسانية، 

إدارة الموارد البشرية وعلاقتها بإعداد قيادات الصف  إستراتيجيات(. 2021التميمي، محمد. )

 الثاني في المؤسسات الصحية بمحافظة الخليل. رسالة ماجستير، جامعة الخليل.

 الإدارةالوظيفي على الأداء الوظيفي في  الأمن(. تأثير 2023، عقيدة. )التوفيق، بونوة، وسامي

 العمومية. رسالة ماجستير، جامعة محمد البشير الإبراهيمي برج بوعريريج.

(. إستراتيجية توظيف الموارد البشرية وتأثيرها في الأداء 2017جادر، سهير، وصيهود، أحمد )

(، 98)23مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية، بحث ميداني في وزارة الزراعة. ،العالي

149- 174. 

إدارة الجودة  إلىستراتيجية إدارة الموارد البشرية وأثرها في الوصول إ(. 2024جنبلاط، مادلين. )

الشاملة )دراسة ميدانية في جامعة تشرين(. مجلة جامعة تشرين للعلوم الاقتصادية 

 .45-29(، 1)46والقانونية، 

إدارة  إستراتيجيات أثر(. 2024الرحاحلة، ماجد، القعايدة، سكينة، و الشرمان، مرام. )حمدان، ريم، 

الموارد البشرية في تحقيق التسويق المستدام في شركات الألبان الفلسطينية. مجلة البلقاء 

 . 266 -248، 27للبحوث والدراسات، 

مواجهة الأزمات والمخاطر  (. دور ممارسات إدارة الموارد البشرية في2023الخضيرات، وسام )

 في بلديات جنوب الخليل. رسالة ماجستير، جامعة القدس.



114 

إدارة الموارد البشرية وعلاقتها بالمناعة التنظيمية بكلية  إستراتيجيات(. 2024الديب، سالي. )

(، 1)77التربية الرياضية للبنات في جامعة حلوان. المجلة العلمية لعلوم وفنون الرياضة، 

222-250. 

ستراتيجية التدريب في تحقيق الأداء المتميز: دراسة الأثر إتطبيق  أثر(. 2015سلطان، أنس )

الوسيط لرأس المال البشري: دراسة ميدانية في المستشفيات الخاصة الأردنية في مدينة 

 عمان، رسالة ماجستير، جامعة الشرق الأوسط.

لاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية (. دراسة الع2021سليمان، نورا، وعبد اللطيف، محمد. )

 .59-37(، 3)12جامعة القاهرة، -والاحتفاظ بالموظفين، مجلة كلية التجارة

ستراتيجية وعلاقتها بتحسن أداء الشركات العائلية العاملة (. التوجهات الإ2023اتي، أسماء. )الشرب

 يل.في قطاع الذهب في الضفة الغربية. رسالة ماجستير، جامعة الخل

دراسة ميدانية  -(. ممارسات إدارة الموارد البشرية في القطاع الصحي2017الشرباتي، سماح. )

 على المستشفيات في جنوب الضفة الغربية. رسالة ماجستير، جامعة الخليل.

الوظيفي  الأمن(. دور القيادة الخادمة في توافر 2020شلتوت، عبير، و عوض الله، أحمد. )

لأندية الرياضية. المجلة العلمية للتربية البدنية وعلوم الرياضة، لإداريي الأنشطة با

90(2 ،)267-290. 

دارة الموارد البشرية على إلكتروني في (. دور الاستقطاب الإ2016كاوه. ) صالح، عطا، وروستم،

(، 3)2نجاح المنظمات لمدينة فاروق الطبية في السليمانية. مجلة جامعة التنمية البشرية، 

312-342. 

: دراسة حالة "الجامعة الموظفين(. آثار الحوافز المادية والمعنوية في أداء 2017عباس، منير )

 .40-1، (.1)35السورية الخاصة". مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادية والسياسية، 



115 

ي ستراتيجية إدارة الموارد البشرية وآثارها على أداء الموظفين فإ(. 2016عبد الرزاق، بن دحمان. )

 المؤسسات الخدمية. رسالة ماجستير، جامعة العقيد أحمد دراية أدرار.

(. دور إستراتيجية الاستقطاب في تنمية أداء الموظفين 2019عبد القادر، حسين، وجعفر، يونس )

(، 3)28العموميين من وجهة نظر موظفي دوائر وزارات دولة فلسطين ضواحي القدس، 

1-22. 

الوظيفي وظاهرة  الأمنرونة إدارة الموارد البشرية في العلاقة بين (. دور م2022يناس. )إعلي، 

الحضور الشكلي دراسة ميدانية في مصلحة الضرائب العقارية. المجلة العلمية للبحوث 

 .356-318، 2التجارية، 

ستراتيجية للموارد البشرية وعلاقتها بتفعيل الأداء المؤسسي. الإ الإدارة(. 2016العنزي، جزاع. )

 وحة دكتوراة، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية.أطر 

ثراء الوظيفي لدى اسة التدوير الوظيفي في تعزيز الإ(. دور سي2022، محمد. )بني  عودة

الإداريين في الجامعات الحكومية الفلسطينية: دراسة ميدانية تحليلية. رسالة  الموظفين

 ماجستير، جامعة الاستقلال.

الوظيفي. رسالة ماجستير.  الأمن. دور إدارة الموارد البشرية في تعزيز (2018الغامدي، مبارك )

 جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية.

الإلكترونية للموارد البشرية ودورها في تعزيز معايير الحوكمة في  الإدارة(. 2023غنيمات، ولاء. )

 القطاع العام. رسالة ماجستير، جامعة الخليل.

ستراتيجي في بشرية وعلاقتها بالتخطيط الإواقع ممارسات إدارة الموارد ال (.2020قاروط، رنا. )

القطاع العام الفلسطيني  مديريات محافظة أريحا والأغوار أنموذجاً. رسالة ماجستير، 

 جامعة الاستقلال.



116 

غتراب عن العمل أثناء جائحة الوظيفي وعلاقته بالا الأمن(. 2022قاعود، مروة، و وهبة، مروة. )

( دراسة تطبيقية على شركات السياحة المصرية فئة )أ(. المجلة COVID-19ونا)كور 

 .98-71(، 1)16الدولية للتراث والسياحة والضيافة، 

دارسة “ستراتيجية التدريب على أداء الموارد البشرية إتطبيق  أثر(. 2018القرالة، عبد المنعم )

(، 1)4عة الحسين بن طلال للبحوث، تطبيقية: دائرة الأرصاد الجوية الأردنية". مجلة جام

197-219. 

الوظيفي على الالتزام التنظيمي بمؤسسة  الأمن أثر(. 2021كيرد، ربيعة، و صفراني، عائشة. )

 .424-409(، 1)21الأغواط. مجلة الباحث، –اتصالات الجزائر 

ولوجيا (. درجة ممارسة إدارة الموارد البشرية بمنظمات الأعمال لتكن2022محمد، أماني. )

. المجلة الدولية للعلوم الموظفينالمعلومات ودورها في تعزيز الالتزام التنظيمي لدى 

 .127-77(، 2)71التربوية والنفسية، 

الوظيفي وتنمية الموارد البشرية )دراسة ميدانية على بعض  الأمن(. 2018محمد، دعاء. )

(، 2)24جامعة عين شمس، -المصانع بالمدينة الصناعية بالعباسية(. مجلة كلية التربية

49-112.  

نموذج مقترح لتبن  ي مدخل الأداء المتوازن كأداة لتدعيم القدرات : (2014) .ملحم، محمود إبراهيم

 التنافسية للجامعات الفلسطينية، رسالة دكتوراه غير منشورة، جامعة القاهرة، مصر.

ترونية في البلديات الفلسطينية: الإلك الإدارةمتطلبات تطبيق  :(2020) .ملحم، محمود إبراهيم

معيقات التطبيق وآليات التغلب عليها: دراسة حالة محافظة بلديات قلقيلية، مجلة جامعة القدس 

 (، فلسطين.5)13والاقتصادية،  الإداريةالمفتوحة للبحوث 



117 

ممارسات إدارة الموارد البشرية في ظل الأزمة في  أثر(. 2016ناصر، فداء، و حيدر، عصام. )

الوظيفي دراسة ميدانية على المنظمات العاملة في القطاع الخدمي بدمشق.  الأمنلشعور با

 .92-65، 32مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادية والقانونية، 

(. مساهمة المخطط الاجتماعي في دفع عملية التنمية الاجتماعية في 2024الورفلي، فتحية. )

(، 1)13م نحو الأفضل. المجلة الدولية للتنمية، المجتمع من خلال التخطيط العلمي السلي

31-41. 

 المراجع باللغة الإنجليزيةثانياا: 
AL-Qudah, M. (2014). Effect of human resource polarization, Training and 

development, and human resource stimulation on the strategic planning of 

human resources: Evidence from the Government Ministry in Jordan. 

Adv.Environ.Biol. 8(9), 675- 678. 

Azizi, M. R., Atlasi, R., Ziapour, A., Abbas, J., & Naemi, R. (2022). Innovative human 

resource management strategies during the COVID-19 pandemic: A systematic 

narrative review approach. Heliyon, 7(6). 

Bernstrøm, V. H., Drange, I., & Mamelund, S. E. (2019). Employability as an 

alternative to job security. Personnel Review, 48(1), 234-248. 

Chang, G. (2014). Robust Kalman filtering based on Mahalanobis distance as outlier 

judging criterion. Journal of Geodesy, 88(4), 391-401. doi:10.1007/s00190-013-

0690-8 

Chatterjee, S., & Simonoff, J. (2020). Handbook of Regression Analysis With 

Applications in R (second ed.). John Wiley & Sons, Inc. 

Field, A. (2013). Discovering statistics using SPSS. Sage Publications. 

Griethuijsen, R. A. L. F., Eijck, M. W., Haste, H., Brok, P. J., Skinner, N. C., Mansour, 

N., et al. (2014). Global patterns in students’ views of science and interest in 

science. Research in Science Education, 45(4), 581–603. doi:10.1007/s11165-

014-9438-6. 

Jarosch, G. (2023). Searching for job security and the consequences of job loss. 

Econometrica, 91(3), 903-942. 



118 

Kaliyadan, F., & Kulkarni, V. (2019). Types of Variables, Descriptive Statistics, and 

Sample Size. Indian Dermatology Online Journal, 10(1), 82-86. 

Kılıç, A. F., & Uysal, I. (2022). To what extent are item discrimination values realistic? 

A new index for two-dimensional structures. International Journal of 

Assessment Tools in Education, 9(3), 728-740.  

Kock, N. (2015). Common method bias in PLS-SEM: A full collinearity assessment 

approach. International Journal of e-Collaboration, 11(4), 1-10. 

Krejcie, R. V., & Morgan, D. W. (1970). Determining sample size for research 

activities. Educational and Psychological Measurement, 30(3), 607–610. 

Lakshmi, K. D., & Mathavan, R. (2024). Investigating The Relationship Between Job 

Security and Job Satisfaction in Cooperative Bank: Insights from Namakkal 

District. Library of Progress-Library Science, Information Technology & 

Computer, 44(3). 

Malik, A. (2024). A Study on the Relationship of Artificial Intelligence Applications in 

HR Processes for Assessing Employee Engagement, Performance, and Job 

Security. International Review of Management and Marketing, 14(5), 216-221. 

Nowak-Brzezińska, A., & Łazarz, W. (2021). Qualitative data clustering to detect 

outliers. Entropy, 23(7), 869. 

Rahim, A., & Hastuti, D. (2018). Applied Multiple Regression Method with 

Exponential Functions: An Estimation of Traditional Catch Fishermen 

Household Income. 2nd International Conference on Statistics, Mathematics, 

Teaching, and Research. IOP Publishing. doi:10.1088/1742-

6596/1028/1/012177  

Rahman, M. M., Tabash, M. I., Salamzadeh, A., Abduli, S., & Rahaman, M. S. (2022). 

Sampling techniques (probability) for quantitative social science researchers: a 

conceptual guideline with examples. Seeu Review, 17(1), 42-51. 

Santana, J. F. H., & González, R. D. G. (2024). Robust multivariate regression for high-

dimensional data. 

Schober, P., Boer, C., & Schwarte, L. A. (2018). Correlation coefficients: appropriate 

use and interpretation. Anesthesia & analgesia, 126(5), 1763-1768. 

Spoto, A., Nucci, M., Prunetti, E., & Vicovaro, M. (2023). Improving content validity 

evaluation of assessment instruments through formal content validity analysis. 

Psychological methods. 



119 

Story, D., & Tait, A. (2019). Survey Research. Anesthesiology, 130(2), 192–202. 

doi:https://doi.org/10.1097/ALN.0000000000002436 

Taber, K. S. (2013). Classroom-based research and evidence-based practice: an 

introduction (2nd ed.). London: Sage 

Theresa, N. (2024). effects of job security on the performance of employees in federal 

inland revenue service (FIRS), ABUJA. fuw-international journal of 

management and social sciences, 9 

(1), 156-177. 

Valletta, R. G. (1999). Declining job security. Journal of Labor Economics, 17(S4), 

S170-S197. 

Vrontis, D., Christofi, M., Pereira, V, Tarba, S, Makrides, A., & Trichina, E. (2023). 

Artificial intelligence, robotics, advanced technologies and human resource 

management: a systematic review. Artificial intelligence and international 

HRM, 172-201. 

Wilczyńska, A., Batorski, D & Sellens, J. T. (2016). Employment flexibility and job 

security as determinants of job satisfaction: the case of Polish knowledge 

workers. Social Indicators Research, 126, 633-656. 

 

 

 

 

  



120 

 الملاحق

 جدول المحكمين (1ملحق )

 الرتبة الأكاديمية المؤسسة الًسم الرقم

 أستاذ مشارك القدس المفتوحةجامعة  عودة مشارقةد.  1

 أستاذ مشارك بير زيتجامعة  سري غانمد.  2

 أستاذ  الأهليةجامعة فلسطين  سمير الجملد.  3

 مشاركأستاذ  دس المفتوحةالقجامعة  يونس إبراهيمد.  4

 أستاذ مساعد القدس المفتوحةجامعة  طارق المبروكد.  5

 أستاذ مساعد جامعة فلسطين التقنية )خضوري( عبد الفتاح سعيد السطاوي د.  6

 أستاذ مساعد جامعة القدس المفتوحة أبو هلال د. مروان 7
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 أداة الدراسة (2ملحق )

 بسم الله الرحمن الرحيم
برنامج إدارة الموارد البشرية  -العلمي البحثكلية الدراسات العليا و 

 التطبيقية
 ستبانة الدراسةا

 الأخ الكريم، الأخت الكريمة
 تحية طيبة وبعد،، 

 مرفق استبانة هي أداة لجمع البيانات والمعلومات اللازمة للباحثة لإجراء دراسة بعنوان:

الوظيفي في وزارة الحكم المحلي  الأمنودورها في تعزيز   الموارد البشرية  إستراتيجياتممارسة "

 "في فلسطين

"Practicing Innovative Human Resource Strategies and their Role in 

Enhancing Job Security in the Ministry of Local Government in 

Palestine" 

إدارة الموارد البشرية التطبيقية من  وذلك استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في

أرجو التكرم من حضرتكم بالإجابة على فقرات الاستبانة بدقة وموضوعية  جامعة القدس المفتوحة.

نتائج أفضل وأكثر فائدة، علما أن البيانات والمعلومات  إلىمن أجل مساعدة الباحثة في الوصول 

العلمي فقط، وستعامل بسرية تامة، وسيتم  اسةالدر التي ستفيدوننا بها سيتم استخدامها لأغراض 

 تزويدكم بنتائج الدراسة التي يتم التوصل إليها في حالة رغبتم بذلك.

 مع عظيم الشكر والًمتنان لحسن تعاونكم
 

 إشراف:        الطالبة:       
  د. حسين عبد القادر                                ندى سكارتون       

 2024/2025اسية: السنة الدر 
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 القسم الأول: المعلومات الشخصية والوظيفية: 
 ( أمام العبارة التي تناسب حالتك.Xيرجى وضع إشارة )

 
     أنثى              ذكر         الجنس:            .1

سنة  50سنة     50أقل من  إلىسنة  30من    سنة  30أقل من         : العمر .2

 فأكثر

  دراسات عليا  بكالوريوس      فأقل دبلوم  المؤهل العلمي: .3

 فأكثر سنة    15سنوات 15أقل من  -5من   سنوات 5أقل من : الخدمةسنوات  .4

 مدير عام     مدير       فأقل رئيس قسم      موظف      :الوظيفي المستوى  .5

    فأعلى

 القسم الثاني: محاور الدراسة.
في وزارة الحكم المحلي   الموارد البشرية  إستراتيجياتممارسة  درجةما : المحور الأول

 الفلسطينية من وجهة نظر الموظفين؟
غير موافق 

 بشدة
غير 
 موافق

موافق  موافق متوسط
 بشدة

 الرقم العبارات

 (Recruitment) ستقطاب: الًالمجال الأول
تتبنى الوزارة منهجية استباقية في تحديد واستقطاب المواهب من      

 .اجاتها المستقبليةدراسة احتي خلال
1.  

ستراتيجية مع الجامعات والمؤسسات تستثمر الوزارة في بناء شراكات إ     
 التعليمية لاستقطاب الخريجين المتميزين.

2.  

تعتمد الوزارة على برامج توظيف مبتكرة )كبرامج التدريب( المنتهي      
 بالتوظيف لجذب المواهب الشابة.

3.  

رة خطة استقطاب سنوية واضحة مبنية على تحليل علمي تمتلك الوزا     
 للفجوات في القوى العاملة.

4.  

تنوع الوزارة مصادر استقطاب المواهب بما يتناسب مع طبيعة كل      
 وظيفة ومتطلباتها.

5.  

تستخدم الوزارة قاعدة بيانات محدثة للمرشحين المحتملين للوظائف       6.  
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غير موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق متوسط
 بشدة

 الرقم العبارات

 المستقبلية.
 ختيار والتعيينالمجال الثاني: الً

غير موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق متوسط
 بشدة

 الرقم العبارات

تستخدم الوزارة منصات التوظيف الإلكترونية الحديثة في الإعلان      
 عن الوظائف الشاغرة.

7.  

تعتمد الوزارة على أساليب تقييم متنوعة ومبتكرة في عملية اختيار      
ت عبر الفيديو، المحاكاة الافتراضية، المرشحين )مثل المقابلا

 اختبارات المهارات التقنية(.

8.  

تستخدم الوزارة أساليب محاكاة واقعية مبتكرة لتقييم قدرات المرشحين      
 في مواقف العمل الفعلية.

9.  

تستخدم الوزارة أدوات تحليلية متقدمة لتقييم مدى ملاءمة المرشحين      
 ت المطلوبة.مع ثقافة المؤسسة والكفاءا

10.  

تطبق الوزارة معايير مبتكرة في عملية اختيار الموظفين تتناسب مع      
 متطلبات الوظائف المستقبلية.

11.  

 المجال الثالث: التحفيز
وافز المادية والمعنوية تطبق الوزارة نظام حوافز متنوع يجمع بين الح     

 م مع احتياجات الموظفين المختلفة.بما يتلاء
12.  

بط الوزارة نظام الحوافز بمؤشرات أداء موضوعية وواضحة تعكس تر      
 الإنجاز الفعلي للموظفين.

13.  

تطور الوزارة برامج تحفيزية مبتكرة تدعم التطور المهني للموظفين      
)كبرامج التدريب الخارجي، المنح الدراسية، المشاركة في 

 المؤتمرات(.

14.  

ين للمشاركة في قيادة مشاريع توفر الوزارة فرصاً تنافسية للموظف     
 مبتكرة وتحمل مسؤوليات إضافية.

15.  

تتبنى الوزارة برامج تحفيزية تدعم التوازن بين الحياة العملية      
 والشخصية )كساعات العمل المرنة، العمل عن بعد(.

16.  

تطبق الوزارة نظام مكافآت جماعية يشجع على العمل التعاوني      
 الفريق. أهدافوتحقيق 

17.  

 المجال الربع: التدريب
تعتمد الوزارة خطة تدريبية شاملة مبنية على تحليل علمي      

 للاحتياجات التدريبية الفعلية للموظفين.
18.  
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غير موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق متوسط
 بشدة

 الرقم العبارات

تعتمد الوزارة نظام التدريب المدمج، الذي يجمع بين التدريب المباشر      
 .والتدريب عن بُعد

19.  

لوزارة مع متطلبات سوق يتماشى تحليل الاحتياجات التدريبية في ا     
 العمل الحالية.

20.  

تساهم البرامج التدريبية الحالية في تحسين بيئة العمل وتعزيز      
 التعاون بين الموظفين.

21.  

تُعطى الأولوية لتدريب الموظفين الجدد في الوزارة لضمان تكيفهم      
 السريع مع بيئة العمل.

22.  

 المجال الخامس: إدارة المعرفة
 
 

 .23 علومات والمعرفة اللازمة لأداء العمل متاحة بسهولة في الوزارة.الم    

 .24 تعمل الوزارة على تبادل المعرفة والخبرات بين الموظفين.     
نظام إدارة الأداء الحالي في الوزارة يحفز لتحقيق الأهداف المهنية      

 بشكل فعال.
25. 

 
 الوظيفي الأمنمحور : الثاني المحور

افق غير مو 
 بشدة

موافق  موافق متوسط غير موافق
 بشدة

 الرقم العبارات

تعزيز  إلىيؤدي تطبيق نظام إدارة الأداء المبتكر      
 الشعور بالعدالة التنظيمية.

1.  

تحسين  إلىيؤدي تطبيق نظام الحوافز الذكي      
 مستويات الإنتاجية والرضا الوظيفي.

2.  

 إلىعلى النتائج يؤدي تطبيق نظام التقييم القائم      
 تحسين الأداء المؤسسي.

3.  

يحقق نظام التأمينات والمعاشات المبتكر ضمانات      
 وظيفية طويلة المدى للموظفين.

4.  

يساهم نظام الترقيات المبني على الكفاءة في خلق      
 مسار وظيفي واضح وآمن.

5.  

تقليل  إلىيؤدي نظام الحماية الوظيفية الشامل      
 ن العمل.معدلات دورا

6.  

تعزز برامج الرعاية الصحية والاجتماعية المتكاملة       7.  
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افق غير مو 
 بشدة

موافق  موافق متوسط غير موافق
 بشدة

 الرقم العبارات

 الوظيفي. الأمنمن 
في تحقيق الاستقرار المالي   تساهم أنظمة التقاعد      

 طويل المدى.
8.  

تعزيز  إلىيؤدي نظام التعويضات والمكافآت العادل      
 الولاء المؤسسي.

9.  

سي من فرص التمكين المؤس إستراتيجياتتعزز      
 البقاء والنمو الوظيفي.

10.  

التوظيف الحديثة في زيادة شعور  إستراتيجياتتساهم      
 الوظيفي، مما يعزز ولاءهم للوزارة. الأمنالموظفين ب

11.  

في تحسين   الموارد البشرية  إستراتيجياتتساعد      
 العلاقات بين الموظفين والإدارة بشكل عام.

12.  

تعزيز التعاون  إلىلموارد البشرية ا إستراتيجياتتؤدي      
 بين الفرق المختلفة في الوزارة.

13.  

فرص لتعزيز الولاء  إلىالوزارة تحول التحديات      
 التنظيمي.

14.  

تحسين  إلىالموارد البشرية  إستراتيجياتتؤدي      
الشفافية في الأمور المالية المتعلقة بالترقيات 

 والمكافآت.

15.  

ا كافية للتطوير المهني الذي يؤثر الوزارة توفر فرصً      
 الاقتصادي. الأمنإيجابيًا على 

16.  

الموارد البشرية في تعزيز الثقة  إستراتيجياتتسهم      
 لدى الموظفين في استدامة وظائفهم وأمانهم المالي.

17.  
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 (3ملحق )
 لكتروني للاستبانةالرابط الإ 

-https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScrUZ_lg
7EUQ30Rrw8ilZOEd6jcwoKWrLArRQOjOnnw7C7dA/viewform?usp=d

ialog 
 

 
 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

  

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScrUZ_lg-7EUQ30Rrw8ilZOEd6jcwoKWrLArRQOjOnnw7C7dA/viewform?usp=dialog
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScrUZ_lg-7EUQ30Rrw8ilZOEd6jcwoKWrLArRQOjOnnw7C7dA/viewform?usp=dialog
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScrUZ_lg-7EUQ30Rrw8ilZOEd6jcwoKWrLArRQOjOnnw7C7dA/viewform?usp=dialog
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 (4ملحق )

 كتاب تسهيل المهمة

 

 

  


