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 ِ م
ِ  هالزَّحمْ اللِ  بِسْ حِيم

 الزَّ

 خيَزَْ  إِنَّ  اسخْأَجْزِهُْ  أبَجَِ  ياَ إِحدْاَىمُاَ قاَلجَْ ﴿
ميُِ  القْوَِي   اسخْأَْجزَثَْ  مهَِ          26 آيت القصص، سورة" "﴾الَْْ

 
                أوُحوُا العْلِمَْ                       )يزَفْعَِ اللَّوُ الَّذيِهَ آمنَوُا منِكمُْ واَلَّذيِهَ  

 (11)آيت رقم :المجادلت) درَجََاثٍ   واَللَّوُ بمَِا حعَمْلَوُنَ خبَيِرٌ          
 العظيم الل صدق



 ب‌

 

 إهـــداء
 خير كؿ البشرية معمـ إلى

 البشير الهادم إلى
 كالآخريف الأكليف سيد إلى

 كسمـ عميه الله صمى محمد سيدنا إلى
 إلى ركح الشهداء الذيف هـ أكرـ منا جميعا

 
 كالعمماء العمـ حب عممني مف إلى
 كحنانه بعممه عمي   أفاض مف إلى

 العزيز كالدم إلى
 

 كحنانها بحبها ان دائم غمرتني مف إلى
 شيء كؿ يضيء ان نكر  دعاؤها كاف مف إلى

 الغالية كالدتي إلى
 

 إلى زكجتي العزيزة كأبنائي كبناتي  
 الكقت  ليالذيف تحم مكا معي العناء ككفركا 
 لإتماـ هذا العمؿ

 

 بنجاح العمؿ هذا إتماـ لي تمنى مف كؿ إلى
 دائمان  أذكرهـ مف إلى

 كأحبائي كأخكاتي إخكاني إلى
 

                                                           ‌
‌

 الباحث
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 وتقدير شكر
الشػػكر لله أكلن كأخيػػران عمػػى تكفيقػػه لػػي لإتمػػاـ هػػذا البحػػث كالػػذم أقدمػػه خالصػػان لكجػػه الله 

 منػذك  ،هذا البحث ميلاد في ان حظ له كاف مف لكؿ الشكر كالتقدير كالمتناف بجزيؿ أتقدـالكريـ ك 
بػدعكة  كلػك لػي دعػا مػف كلكػؿ المتكاضػ،، الحػالي هامبشػك أصػبحت أف إلػى فكػرة مجػرد أف كانػت

 .هذا البحث لإتماـ كاحدة
إدارة أكاديميػة الإدارة كالسياسػة عمػي جهػدهـ  إلػى امتنػاني كعظػيـ الشػكر بجزيػؿ أتقػدـك 
 تكػػرـ الػػذمك  ،د.جــلال شــباتلػػ/خ/  الشػػكر كجزيػػؿد.محمــد المــدىون كعمػػى رأسػػهـ /معنػػا، 

، هػذا البحػث لإعداد الأكلى المحظة منذ إرشاداتهب عمي   بخؿ ما التي ،هذا البحث عمى بالإشراؼ
، د. نبيـل المـوح كلػ/خ / لمعمػـ كطلابػه، سػندان  يجعمػه كأف ،التكفيػؽ كالسػداد بػدكاـ لػه الله أدعػكك 

 عمى تفضمهما بمناقشة هذا البحث. د. محمد فارس  كالأخ/
المستشػار محمػد عابػد رئػيس ديػكاف المػكظفيف العػاـ   /الأخ إلػى الجزيػؿبالشػكر  كأتقػدـ
مكصػكؿ كل انسػي بشػكر  المكضػكع، هػذا لػي بدراسػة سػمحكا لمف أيمف اليازكرم،.د /كنائبه الأخ

 . ذا البحثلإخراج ه بجانبيكاف عكنان سمير عبدالرزاؽ مطير الذم طالما ـ. /ل/خ
، كالشػكر مؤمف عبد الكاحػد  الأخ/أ. إلى شكر خاص أقدـ أف المقاـ، هذا في يفكتني كل

 الشػكر بجزيػؿ كأتقػدـ بمسػاندتهـ لإخػراج هػذا البحث.كمػاكا تكرمػ الػذم عمػي محمػد عمػي،لػ/خ /
 فػي سكاءن  لي، العكف يد مد في تكانكا ما الذيف ديكاف المكظفيف العاـ بغزة، في العامميف لزملائي
 أك تعبئتها، أك الستبانة، تصميـ خلاؿ مف ا البحثلإتماـ هذ اللازمة المعمكمات عمى الحصكؿ
 الثانكية . البيانات تكفير

ا هػذ انجػاز فػي سػاعدكني الػذيفك  كزكجتػى، كأحبتػي كأخػكاتي إخػكاني لجميػ، كالشػكر مكصػكؿ
كالدم ككالدتي كأخػى الحبيػب كعمى رأس هؤلء جميعان شكر خاص إلى  كاحدة بكممة كلك ،البحث
 . )دمحم أبكعمر )

 خير كل الله جميعاً  جزآكمو 
 
 
 الباحث
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 البحث ستخمصم
كالتعػرؼ كاقػ، التنميػة كاقػ، سياسػات السػتقطاب كالختيػار، عمػى  التعػرؼ إلػى الدراسػة هػدفت

الكصفي  الإدارية في ديكاف المكظفيف العاـ بقطاع غزة، كلتحقيؽ هذا الغرض تـ استخداـ المنهج
كتػػػـ اختيػػػار ديػػػكاف المػػػكظفيف العػػػاـ  مػػػكظفي( كهػػػـ ُُٓالبحػػػث )مجتمػػػ،  بمػػػد عػػػددالتحميمػػػي، ك 

الإدارة الػػػػػػػدنيا، كالكظػػػػػػػائؼ الإداريػػػػػػػة ) الإدارة العميػػػػػػػا، الإدارة الكسػػػػػػػطى، مجتمػػػػػػػ، الدراسػػػػػػػة مػػػػػػػف 
مكظفػػػػان  (َٗعينػػػػة البحػػػػث )ككانػػػػت  %(ِٔ.ٖٕ، كقػػػػد بمغػػػػت نسػػػػبة السػػػػتجابة )كالتخصصػػػػية(
 د استخدـ الباحث الستبانة كأداة لمبحث.كمكظفة، كق

 وتوصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج والتي كان أىميا :
كجكد علاقػة ارتباطيػه مكجبػة بػيف سياسػات الختيػار كبػيف تحقيػؽ التنميػة الإداريػة، كقػد حصػمت 

كجػػكد علاقػػة ارتباطيػػه مكجبػػة بػػيف كاقػػ، سياسػػات السػػتقطاب كبػػيف ، ككػػذلؾ  %(ْٖعمػػى نسػػبة)
، كحصػػػػػمت النسػػػػػبة الكميػػػػػة لسياسػػػػػات %(ٖٕكحصػػػػػمت عمػػػػػى نسػػػػػبة )تحقيػػػػػؽ التنميػػػػػة الإداريػػػػػة، 
(، كحصػػػػمت النسػػػػبة الكميػػػػة لسياسػػػػات الختيػػػػار عمػػػػى نسػػػػبة  ٗٓ.ٕٔالسػػػػتقطاب عمػػػػى نسػػػػبة )

احتمػػت ك  (ٓٔ.ٓٔكزف نسػػبى )كع مجمػػمجػػاؿ تحقيػػؽ التنميػػة الإداريػػة عمػػى كحصػػؿ ( ، ّٔ.ٕٔ)
الفقػػػرة التػػػي نصػػػت عمػػػى" يسػػػهـ المكقػػػ، اللكتركنػػػي فػػػي الػػػديكاف فػػػي تسػػػهيؿ إجػػػراءات اسػػػتقطاب 

 ،%(ُُ.ٕٕالسػتقطاب كبػكزف نسػبي قػدر  ) العامميف " عمى المرتبة الأكلػى فػي مجػاؿ سياسػات
تعتبػر الختبػارات اللكتركنيػة عنػد عمميػة الختيػار فػي الػديكاف أسػمكب هػاـ  الفقرة كالتػي نصػت"ك 

كبػػػػػكزف نسػػػػػبي قػػػػػدر  " عمػػػػػى المرتبػػػػػة الثانيػػػػػة فػػػػػي مجػػػػػاؿ الختيػػػػػار يضػػػػػمف النزاهػػػػػة كالشػػػػػفافية 
تكجػد فػركؽ ذات دللػة إحصػائية بػيف اسػتجابات أفػراد عينػة كبينت الدراسة انػه ل  ،%(ٕٔ.ٕٔ)

سػػتقطاب كالختيػػار فػػي تحقيػػؽ التنميػػة الإداريػػة فػػي المؤسسػػات الدراسػػةح حػػكؿ دكر سياسػػات ال
 -المسػػمى الػػكظيفي -سػػنكات الخدمػػة  –الجػػنس –الحككميػػة، تبعػػان لممتغيػػرات الشخصػػية )العمػػر

 .( الدرجة العممية

  البحث:توصيات النتائج السابقة توصمت ومن أىم 
تعزيز استقطاب الكفاءات كالخبرات العالية فى ديكاف المكظفيف العاـ بشكؿ أفضؿ، كتبنى  ضركرة -

 .الإدارة العميا لها 

عادة النظر فى مستكل التط  -  كير لسياسات الستقطاب كالختيار.كا 

ضركرة الهتماـ كزيادة التركيز عمى تقػديـ طمبػات الكظػائؼ اللكتركنيػة بإعتبارهػا مصػدران هامػان ك   -
عمميػػػػة الختيػػػػار كمػػػػف العكامػػػػؿ المهمػػػػة نحػػػػك انتقػػػػاء أصػػػػحاب المػػػػؤهلات العمميػػػػة كالخبػػػػرات  فػػػػي

 اهة كالشفافية عند تقديـ الكظائؼ.كالكفاءات كتحقؽ النز 

عمػى اهتمامػه فػى تبنػى تحقيػؽ التنميػة الإداريػة بشػكؿ قػكل كأف العػاـ  ديػكاف المػكظفيف أف يعمؿك   -
 .لتي تمكنه مف تكسي، قدراته الإدارية يقكـ باستثمار كؿ الجهكد كالإمكانيات كا
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Abstract 

This study aims at identifying the recruiting and selection policies, as well as 

the administrative development in the General Personnel Council in the Gaza 

Strip. To achieve this purpose, the researcher used the descriptive analytical 

method. The population of this study included higher administration, middle 

administration, lower administration, and the administrative and specialized 

positions in the General Personnel Council. The sample of this study included 

90 employees, The researcher has used the questionnaire as a research tool.  

This study has reached some findings, most importantly: there is a positive 

relationship between policies of selection and achievement of administrative 

development with a relative weight of %84. Also, there is a positive 

relationship between the recruiting policies and achieving administrative 

development with a weight of %78. The item that states: “The website of the 

General Personnel Council contributes to facilitating the procedures of 

recruiting employees” has got the highest rank in policies of recruiting with a 

relative weight of %77.11. The item that states: “The electronic tests for 

selection in the General Personnel Council are considered an important means 

that guarantees transparency” has got the second rank with a relative weight of 

%76.67. The field of achieving administrative development has got a relative 

weight of %65.65. This is attributed to the fact that the General Personnel 

Council needs to enhance administrative development, and it is required to 

invest all possibilities and efforts.  

The study also found that there are no statistical differences in the responses of 

the sample about the role of recruiting and selection policies in achieving 

administrative development in the governmental institutions according to the 

following variables: age, gender, years of experience, position, and 

qualification. 

The study has reached the following recommendations:  

- It is necessary to enhance recruiting high expertise in the General Personnel 

Council more effectively, and the high administration should adopt such a 

policy.  

- Policies of recruiting and selection should be reconsidered.  

- There should be more focus on electronic applications for jobs as being an 

important source for selection of highly qualified persons and achieving 

transparency.  

- There should more focus on conducting electronic tests for job applicants. 

This achieves technological developments leading to transparency.  

- The General Personnel Council should work more on adopting achievement 

of administrative development. It should also invest all possibilities and 

efforts that could enable it broaden administrative capabilities.  
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 المحتويات قائمة -

 الصفحة الموضوع

‌أ قرآنية آيات

‌ب إىداء

‌ج وتقدير شكر

‌د العربية بالمغة البحث ممخص

‌هـ الانجميزية بالمغة البحث ممخص

‌و المحتويات قائمة

‌ي الجداول قائمة

‌ل الأشكال قائمة

 : الإطار العام لمبحثالأول الفصل

 ِ المقدمة

 ّ مشكمة البحثأكل : 

 ٓ البحث ثانيا : فرضيات

 ٓ أهداؼ البحثثالثان : 

 ٔ أهمية البحثرابعان : 

 ٕ متغيرات البحثخامسان : 

 ٖ مصطمحات البحثسابعان : 

‌

‌

‌

 



 ز‌

 

 الإطار النظري -الفصل الثاني 
 المبحث الأول: الاستقطاب والاختيار

 عممية الاستقطاب

 ُِ :مقدمة

 ُّ مفهكـ عممية الستقطابأكل :

 ُّ عممية الستقطاب: أهمية ثانيا : 

 ُْ أهداؼ عممية الستقطابثالثا :

 ُٕ عممية الستقطاببرامج رابعا :

 ُٕ بدائؿ عممية الستقطابخامسا : 

 ُٖ العكامؿ المؤثرة في عممية الستقطابسادسا: 

 ُٗ الستقطاب مصادر عمميةسابعا :

 ُِ الستقطاب عممية القائمكف عمىثامنا: 

 ُِ الأفضل الاستقطاب تاسعا:خطوات

 عممية الاختيار

‌الختيار عممية مفهكـأكل:
ِّ 

‌الختيار عممية أهميةثانيا:
ِْ 

 ِٓ الختيار عممية ثالثا:مراحؿ

 ِٖ الختيار عممية فمسفةرابعا: 

 ِٗ الختيار معايير عمميةخامسا:

 َّ الختيار عممية مشكلاتسادسا:
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 المبحث الثاني : التنمية الإدارية
 ِّ مقدمة
 ّّ تعريؼ التنمية الإداريةأكل:

 ّْ الإداريةثانيا:عناصر التنمية 
 ّٓ الإدارم كالتطكير الإدارية التنميةثالثا:
 ّٓ الإدارية التنمية نظرياترابعا:

دارة الإدارية التنميةخامسا:  ّٕ التنمية كا 
 ّٖ التنمية الإدارية ترتكزالإدارية التي سادسا:الجكانب 

 ّٗ السياسات العامة لمتنمية الإداريةسابعا:
 َْ الإدارية التنمية خصائصثامنا:
 ُْ الإدارية التنمية أهداؼتاسعا:
 ُْ أساليب التنمية الإداريةعاشرا:

 ِْ الإدارية التنمية معكقاتالحادم عشر:
 ديوان الموظفين العام سياسات الاستقطاب والاختيار في واقع:  المبحث الثالث

 ْْ مقدمة

 ْْ أكل:تعريؼ السياسات

 ْٓ ه كأهدافهالعاـ كمسئكلياتديكاف المكظفيف ثانيا: تعريؼ 

 ْٔ المهاـ الرئيسية لكحدة الستقطاب كالختيار بديكاف المكظفيف العاـثالثا :

 َٓ السياسات التي يقكـ بها ديكاف المكظفيف العاـ للاستقطاب كالختياررابعا:

 ُٓ خامسا:خريطة سير العمميات الإجرائية لعمميتى الستقطاب كالختيار فى الديكاف

 ّٓ التي نظمت آليات عمميتي الستقطاب كالختيار بديكاف المكظفيف كانيفالقسادسا: 

 الدراسات السابقة : الفصل الثالث

 َٔ الدراسات المحميةاكل :
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 ُٕ الدراسات العربيةثانيا:

 ٕٕ الدراسات الأجنبيةثالثا: 

 ِٖ التعقيب عمى الدراسات السابقةرابعا:

 البحث وتحميل البياناتمنيجية  :الفصل الرابع

 َٗ منهجية البحث أكل:

 ُٗ البياناتمصادر ثانيا:

 ُٗ مجتم، البحثثالثا:

 ِٗ عينة البحثرابعا:

 ٖٗ داة البحثخامسا:أ

 ََُ صدؽ الإستبانةسادسا: 

 َُٖ : البحثإجراءات تطبيق أدوات 

 َُٗ One Sample K-Sسمرنكؼ( –الطبيعي )اختبار ككلمجركؼ  التكزي، اختبار

 َُٗ الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة:

 تحميل ومناقشة نتائج البحث :الفصل الخامس
 ُُُ المبحث الأكؿ : تحميؿ كمناقشة نتائج البحث 

 َُٓ المبحث الثاني : النتائج كالتكصيات 

‌المراجع
ُٕٓ 

‌الملاحق
ُْٔ 
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 الجداول قائمة

 الصفحة عنوان الجدول

 ٖٔ ( مقارنة الدراسات السابقة بالدراسات الحاليةُجدكؿ رقـ )

‌29 البحث  مجتم،( تكزي، أفراد ِجدكؿ رقـ )

‌29 ( تكزي، أفراد عينة البحث ّجدكؿ رقـ )

‌29 ( تكزي، أفراد عينة الدراسة حسب العمر ْجدكؿ رقـ )

‌29 ( تكزي، أفراد عينة الدراسة حسب الجنسٓجدكؿ رقـ )

‌29 ( تكزي، أفراد عينة الدراسة حسب المسمى الكظيفي ٔ)جدكؿ رقـ 

‌29 ( تكزي، أفراد عينة الدراسة حسب المؤهؿ العممي ٕجدكؿ رقـ )
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 الفصل الأول

 الإطار العام لمبحث

 :مقدمة 

تعػػػػػد عمميتىػػػػػيٍ السػػػػػتقطاب كالختيػػػػػار إحػػػػػدل أهػػػػػـ كظػػػػػائؼ إدارة المػػػػػكارد البشػػػػػرية فػػػػػي        
المؤسسات العامة، كالخاصة عمى السػكاء، لمػا لهػا مػف دكر فػي السػتقطاب كالختيػار لمكفػاءات 

جػػؿ الكصػػكؿ إلػػي عػػامميف داخػػؿ المؤسسػػات العامػػة مػػف أكالرتقػػاء بالالعمػػؿ،  التػػي تقػػكـ بتطػػكير
لإدارية المنشكدة، كذلؾ مػف خػلاؿ مجمكعػة مػف الإجػراءات كالآليػات التػي تضػمف إتمػاـ التنمية ا

 ، خاصػػة كأف العصػػر الحػػالي يشػػهدحقػػؽ اختيػػار أفضػػؿ العناصػػركتالكظيفػػة بشػػكؿ مناسػػب، 

انتقػاء أفضػؿ الكفػاءات  تعمػؿ عمػىجذريػةن،  كتغيػراتو تكنكلكجيػةن، كسياسػيةن، كاقتصػاديةن  تحػكلتو 
 لتحقيؽ ميزة التنافس.

 ،باعتبارهمػػا مػػف المػػؤثرات فػػي حيػػاة المنظمػػة كنمكهػػا -إف عمميتىػػيٍ السػػتقطاب كالختيػػار       
تهتمػػاف بكضػػ، الفػػرد المناسػػب فػػي المنظمػػة، كهػػذ  المنظمػػة  -ككػػذلؾ فػػي حيػػاة الأفػػراد كتطػػكرهـ

لمبػدأ التنميػة  يمزمها الحتفاظ بأصحاب المهارات، كالقدرات، كالمعارؼ التي يتمتعػكف بهػا تحقيقػان 
 مػف لذلؾ فإف مرحمة الكشؼ عػف مػؤهلات الأفػراد المتقػدميف فػي المنظمػة لمعمػؿ تعػد -كالتطكير

 الفرص المهمةح كى يتعرؼى كؿ منهما عمي الآخر .

حيف أف عممية الستقطاب ركيزة أساسية مف ركائز إدارة المكارد البشرية لممنظمات الحديثػة،  في
إف تحقيػػؽ الأهػػداؼ الإسػػتراتيجية لممنظمػػة يػػرتبط ارتباطػػا مباشػػرا بمػػدل قػػدرة إدارة القػػكل البشػػرية 

يف عمى كض، الستراتيجيات التنظيمية مكض، التنفيذ، كترتبط عمى تزكيد المنظمة بالأفراد القادر 
تمثػػؿ نقطػػة البدايػػة الطبيعيػػة عنػػد تنفيػػذ إدارة المػػكارد  كالتػػيهػػذ  الأسػػس بقكاعػػد عمميػػة الختيػػار، 

عػداد الكفػاءات  البشرية، كيتـ مف خلاؿ هذ  العممية ترجمة الخطػة البشػرية لممنظمػة إلػى أنػكاع كا 
 .(ِٗٔ، ص240:ص2003)زايد،الخطة الإستراتيجية لممنظمة  البشرية اللازمة لتحقيؽ

 كمهمػة فيهػا، العػامميف كفػاءة لرفػ، كمؤسسػة منظمػة كػؿ أداة هػي الإداريػة تعػد التنميػةك        
 الحديثػة الدكلػة دكر تطػكر أدل كقػد الشػاممة، التنمكيػة الخطػط لتنفيذ ككنها الرافعة لمدكؿ خاصة
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 الإداريػة، بالتنميػة الهتمػاـ إلػى الحيػاة، جكانػب جميػ، فػي كظػائؼ مػف عػدة المتكامؿ الدكر إلى
عػف  عػدا فيهػا، الإداريػة بالتنميػة مرهكننػا دكلػة لكػؿ القتصػادم إلػى النهػكض الحاجػة إلػى إضػافة
 .(ُٗ: ََُِ،ر)ابك ظاهكأعبائها السكانية الزيادة م، كمه ذلؾ كحاجاته، كترافؽ المجتم، تطكر

 الإداريػة، التنميػة عمميػة تنظيـ نحك العاـ المكظفيف لديكاف عديدة محاكلت ظهكر كرغـ
 المستكل دكف زالت ما الراهنة الحالة أف إل لمتدريب كالتنمية، حككمية خطط بكض، كالشركع بؿ

، حيػث  كتعاكنهػا جهكدهػا تضػافر كعػدـ عػاـ، بشػكؿ الفمسػطينية لحالػة المؤسسػة نظػرا المطمكب،
 لعاـ المعدؿ المدنية الخدمة قانكف كفؽ العاـ المكظفيف ديكاف عمى الإدارية التنمية مسؤكلية تقكـ

 ( . 11:2005المعدؿ، المدنية الخدمة قانكف)  2005
ككاحػػػد مػػػف أهػػػػـ المؤسسػػػات الحككميػػػة أهدافػػػػهح  -كلكػػػي يحقػػػؽى ديػػػكافي المػػػػكظفيف العػػػاـ        

يػػز ف لبػػد مػػف تعز كػػا -لمكصػػكؿ إلػػي التنميػػة الإداريػػة مػػف خػػلاؿ سياسػػات السػػتقطاب كالختيػػار
جؿ أإلي تنمية إدارية تعمؿ عمى تحقيؽ دعـ القرارات مف  كصكلن المفاهيـ كالإجراءات الصحيحة 

   .بناء تنظيـ قكم كفعاؿ
 

 مشكمة البحث :أولًا : 
نحك تحقيػؽ التنميػة الإداريػة  ظهرت مشكمة البحث بأنه ل تكجد رؤيا إستراتيجية كاضحة

تعزيز البرامج التدريبية  أكلدل الديكاف كتكفر الكفاءات  التنظيميتساهـ فى تطكير الهيكؿ  كالتي
تعمؿ عمى الرتقاء بالنظػاـ الدارل ، كتتمثػؿ كػذلؾ فػى التعػرؼ عمػى سياسػات السػتقطاب  التي

 ،الإداريةتحقيؽ التنمية  في منها يتعمؽ ما كخصكصان  القصكر بعض مف أصابها كالختيار كما
عمػى  اطلاعػه كبحكػـ قطػاع غػزة فػيالعػاـ  المػكظفيف ديػكاف فػي الباحػث مكقػ، كمػف خػلاؿ

 هػذا كأهميػة بضػركرة استشػعر الباحػث فقػد السياسػات المتبعػة لعمميتػي السػتقطاب كالختيػار،
 عمػى الكقػكؼككاف مف الضػركرم  الفمسطيني، المجتم، بما يخدـ العاـ المستكل عمى المكضكع

 للارتقػاء بالكػػادر مسػػئكلياتهاح كتحقيػػؽ المسػتمرة، مكاجهػػة التغيػرات كمحاكلػػةالخمػؿ،  مكاضػ،
حيػػػث لػػػـ تتنػػػاكؿ الدراسػػػات السػػػابقة المشػػػكمة مػػػف جكانبهػػػا كاممػػػة،  ، كالعمػػػؿ المؤسسػػػي،الػػػكظيفي

كتناكلت مؤشر الختيار أك الستقطاب منفصميف كلـ تربط العلاقة بالتنمية الإدارية م، أهميتها، 
ظػؿ تحقيػؽ سياسػات  فػي أهميػة تحقيػؽ التنميػة الإداريػة عمػى الضػكء مقػيليالبحػث  اهػذ أتيكيػ

كمػػػػف ثػػػػـ تقػػػػديـ التكصػػػػيات المناسػػػػبة لممعػػػػايير الإداريػػػػة المتطػػػػكرة،  السػػػػتقطاب كالختيػػػػار كفقػػػػان 
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كيمكف صياغة  .لمعالجتها، مما ييمٍكف ديكاف المكظفيف العاـ مف تحقيؽ التنمية الإدارية المطمكبة
 : تى الآحث بالسؤاؿ الرئيس مشكمة الب

" مــا دور سياســات الاســتقطاب والاختيــار فــي تحقيــق التنميــة الإداريــة فــي ديــوان المــوظفين  
  غزة " ؟ بقطاعالعام 

 كيتفرع مف السؤاؿ الرئيس الأسئمة الفرعية الآتية:
 ؟ بقطاع غزة ما كاق، سياسات الستقطاب المتبعة في ديكاف المكظفيف العاـ -ُ

 ؟ بقطاع غزة سياسات الختيار المتبعة في ديكاف المكظفيف العاـما كاق،  -ِ

 غزة ؟ بقطاع ما كاق، التنمية الإدارية في ديكاف المكظفيف العاـ -ّ

التنميػػة الإداريػػة فػػي ديػػكاف المػػكظفيف بتحقيػػؽ  هػػؿ تكجػػد علاقػػة بػػيف سياسػػات السػػتقطاب -ْ
 غزة ؟ بقطاعالعاـ 

لإداريػة فػي ديػكاف المػكظفيف العػاـ التنميػة اسياسات الختيػار بتحقيػؽ هؿ تكجد علاقة بيف  -ٓ
 غزة ؟ بقطاع

حػػكؿ  البحػػث عينػػةاسػػتجابات أفػػراد متكسػػطات هػػؿ تكجػػد فػػركؽ ذات دللػػة إحصػػائية بػػيف  -ٔ
 ديػػػكاف المػػػكظفيف العػػػاـتحقيػػػؽ التنميػػػة الإداريػػػة فػػػي كر سياسػػػات السػػػتقطاب كالختيػػػار بد
المسػػػمى  - دمػػػةسػػػنكات الخ –الجػػػنس –شخصػػػية ) العمػػػرقطػػػاع غػػػزة، تبعػػػا لممتغيػػػرات الب

 ( ؟المؤهؿ العممى  -الكظيفي
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 البحـث : ياتضثانياً : فر 

 :الفرض الرئيس الأول

سياسػػات دكر ( بػػيف  α≤‌‌(0.05عنػد مسػػتكم دللػة ذات دللػة إحصػػائية ل تكجػد علاقػػة     
 . تحقيؽ التنمية الإدارية الستقطاب كالختيار المتبعة بديكاف المكظفيف العاـ كبيف

 -ويتفرع من الفرض الرئيس الأول الفرضيات التالية:

( بػػيف كاقػػ، سياسػػات  α≤‌‌(0.05عنػػد مسػػتكم دللػػة ل تكجػػد علاقػػة ذات دللػػة إحصػػائية  -ُ
 الستقطاب كبيف تحقيؽ التنمية الإدارية .

( بػػيف كاقػػ، سياسػػات  α≤‌‌(0.05عنػػد مسػػتكم دللػػة ل تكجػػد علاقػػة ذات دللػػة إحصػػائية  -ِ
 الختيار كبيف تحقيؽ التنمية الإدارية .

متكسػػػػػطات بػػػػػيف  (α≤‌‌(0.05عنػػػػػد مسػػػػػتكم دللػػػػػة ل تكجػػػػػد فػػػػػركؽ ذات دللػػػػػة إحصػػػػػائية  -ّ
فػي  سياسػات السػتقطاب كالختيػار فػي تحقيػؽ التنميػة الإداريػة  تجػا استجابات أفراد العينػة 
ت الشخصػػػية )العمػػػر، الجػػػنس، سػػػنكات تعػػػزل لممتغيػػػراقطػػػاع غػػػزة ب ديػػػكاف المػػػكظفيف العػػػاـ

 (.العمميالخدمة، المسمى الكظيفي، المؤهؿ 

 أىداف البحث :ثالثاً : 

 : تىفى الآالبحث  تتمثؿ أهداؼ

 بقطاع غزة.ديكاف المكظفيف العاـ  فيكاق، سياسات الستقطاب كالختيار  الكشؼ عف -ُ
 .بقطاع غزة ية في ديكاف المكظفيف العاـكاق، التنمية الإدار  الكشؼ عف -ِ
ديػػػكاف  فػػػىتحقيػػػؽ التنميػػػة الإداريػػػة، علاقػػػة سياسػػػات السػػػتقطاب كالختيػػػار ب التعػػػرؼ عمػػػى -ّ

 .بقطاع غزة المكظفيف العاـ 
ديػػكاف المػػكظفيف العػػاـ مػػف أجػػؿ الرتقػػاء  إلػػىكتقػػديمها  تالكصػػكؿ إلػػى تكصػػيات كمقترحػػا -ْ

 بسياسات الستقطاب كالختيار كتعزيز التنمية الإدارية .

  



6 

 

 أىمية البحث :رابعاً : 

 : فيما يمييتمثؿ أهمية البحث 

 الأىمية العممية : -5

تزكيد المكتبة بعنكاف حديث، يخص سياسات الستقطاب كالختيار ليضفيى ثراءن عمميان كمنفعةن  .1
 لمدارسيف في هذا المجاؿ.

  .كتكس، مف قدرات الباحث الإدارية كالعممية ،كمعرفية ،يعد هذا البحث بمثابة حصيمة عممية .2

مكانيػة ،هياتكتكصػ البحث نتائج عمى الإطلاع في الباحثيف يساعد .3  مشػابهة سػاتادر  تطبيػؽ كا 
ذل الػ الأكؿهػك  باعتبػار هػذا البحػث كخصكصػان  أخػرل مجػالت فػي أك أخػرل، عينػات عمػى

 .الستقطاب كالختيار فى تحقيؽ التنمية الإدارية درسي

 الأىمية العممية:  -ٔ
تعمػػػػػػؽ بمكضػػػػػػكع إدارم مهػػػػػػـ، يػػػػػػدخؿ ضػػػػػػمف اهتمامػػػػػػات كثيػػػػػػر مػػػػػػف الإداريػػػػػػيف، أف البحػػػػػػث ي .1

كالأكػػػػاديمييف بشػػػػكؿ عػػػػاـ، كديػػػػكاف المػػػػكظفيف العػػػػاـ بشػػػػكؿ خػػػػاص، كذلػػػػؾ لجكهريػػػػة عمميػػػػة 
 الستقطاب كالختيار، التي تبني المؤسسات عمى أساسها.

التعػػػرؼ عمػػػى كاقػػػ، سياسػػػات عمميتػػػي السػػػتقطاب يسػػػاعد البحػػػثي ديػػػكاف المػػػكظفيف العػػػاـ فػػػي  .2
. ليػػكفر لػػه معمكمػػاتو بحثيػػةن ذات دللػػةو تمكنػػه مػػف تقيػػيوـ أفضػػؿ . كمػػف  كالختيػػار داخػػؿ إطػػار 

أجػػؿ رفػػ، مسػػتكل أدائهػػـ، كمعالجػػة المشػػاكؿ الناتجػػة عػػف عمميػػة السػػتقطاب كالختيػػار. كمػػف 
اء المدراء كالعامميف مما يعكد بػالنف، أجؿ المساهمة في تحسيف أكضاع الديكاف، كرف، كفاءة أد

 عمى المجتم، الفمسطيني عمكمان. 

يػػأتي هػػذا البحػػث ضػػمف اختصػػاص الباحػػث فهػػك يعمػػؿ بػػديكاف المػػكظفيف العػػاـ كهػػك الجهػػاز  .3
الإدارم لمحككمة الفمسطينية بقطاع غزة، كهذ  المؤسسة تهتـ كثيرا بالسياسات التي مف خلالها 

 يار.تتـ عممية الستقطاب كالخت

  



7 

 

 : البحث  متغيراتخامساً : 
 المستقل  المتغير  -3

  الختيار.ك  سياسات الستقطابكيتضمف 

 : التابع  المتغير -2
 التنمية الإدارية . كيتضمف     
)العمػر، الجػنس، سػنكات الخدمػة، المسػمى الػكظيفي، المؤهػؿ كتشػمؿ  المتغيـرات الشخصـية -ّ

 العممى(.
 المستقؿ كالمتغير التاب، .( أثر المتغير ُكيكضح الشكؿ رقـ )

 
 

 (3شكل رقم )
 متغيرات البحث 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (2134جرد بواسطة : )الباحث ،
 

 

  

 المتغير المستقل

 المتغير التابع

 سٌاسات‌الاستقطاب

 الاختٌارسٌاسات‌
 المتغيرات الشخصية

 التنمٌة‌الادارٌة
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 مصطمحات البحث ::  سادسا

 :  الاستقطاب عممية

لختيػار  المػؤهميف المتقػدميف مػف عػدد إيجػاد اكبػر عمػى ينطػكم الػذم النشػاط ذلػؾهػي  -
 (.107: 2002 )نصر الله، .المنشأة كظائؼ ليشغؿ بينهـ مف الأفضؿ

بحيػػػث  الأفػػػراد، جػػػذبكتعريػػػؼ الباحػػػث الإجرائػػػي يقػػػكـ عمػػػى أف: السػػػتقطاب هػػػك عمميػػػة  -
 تككف الأفضمية في سد الشكاغر الإدارية في المؤسسة بالكفاءات كالمهارات المختمفة.

 : الاختيار 

معينػة  كظػائؼ لشػغؿ كالمناسػبة الضػركرية المػؤهلات لػديهـ يتػكفر الػذيف الأفراد أنها انتقاء  -
 .( 66 2005 :المنظمة . )المدهكف، في

كتعريػػؼ الباحػػث الجرائػػى لعمميػػة الختيػػار: هػػي العمميػػة التػػي بمكجبهػػا انتقػػاء أفضػػؿ  -
 .الأفراد المؤهميف كالذيف تتكفر فيهـ القدرات كالخبرات ليعكد بالنف، عمى المؤسسة 

  :الإدارية التنمية

كالقػدرات كالمهػػارات , كالإجػػراءات الػػنظـ كتطػكير الإداريػة الهياكػػؿ كتحػػديث بنػاءهػى  -
الجهػكد  مختمػؼ فػي يتمثػؿ اسػتثمار هػي أك العمػؿ مكاقػ، مختمػؼ فػي البشػرية كالعناصػر

لإدارة  كتجهيػز  المػدير لإعػداد المسػتمرة العمميػات مػف المنظمػات تكفرهػا التػي كالإمكانيػات
 تكسػعة خػلاؿ مػف بفاعميػة لممنظمػة الإسػتراتيجية الأهػداؼ تحقيػؽ فػي كالمسػاهمة مؤسسػته

 (.ُْٔ: 1995 الفضمي، قدراته )

أنهػا مجمكعػة مػف الخطػكات التػي تعمػؿ عمػى كتعريؼ الباحث الإجرائي لمتنمية الإداريػة :  -
تطكير أنظمة العمؿ كالمتعمقة بتطكير الهياكػؿ التنظيميػة كالهتمػاـ بالكػادر البشػرل داخػؿ 

 تحسػيف عمػى المؤسسػات كتنميػة المهػارات الإبداعيػة كالتدريبيػة كالرتقػاء بهػـ ك تسػاعدهـ

 الإدارية . مكاجهة المشاكؿ في كفايتهـ مستكل كرف، العمؿ فى أدائهـ
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 السياسات :

حكػػـ التصػػرفات كأكجػػه النشػػاط المكصػػؿ هػػي تمثػػؿ مجمكعػػة التعميمػػات، كالقكاعػػد التػػي تى  -
 إلػػػى الهػػػدؼح فالهػػػدؼ يكضػػػح مػػػا نريػػػد أف نحققػػػه، بينمػػػا تكضػػػح السياسػػػة كيفيػػػة التنفيػػػذ

  .( ّٖ:  ََُِ)جامعة القدس المفتكحة، مبادئ عمـ الإدارة،

المسػارات الإداريػة  تكضيحتعريؼ الباحث الإجرائي لمسياسات: هى التي مف خلالها يتـ  -
  .لدل المنظمةالمطمكبة  كالأنشطة كصكل ل/هداؼ الأساليبالتى تعمؿ عمى تحقيؽ 

******* 
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 العػػاـ لمبحػػث للإطػػار مفصػػؿ بشػػكؿ الأكؿ الفصػػؿ جػػاء : الأولممخــص الفصــل 

 مقدمػػػة البحػػػث كالتػػػي كضػػػحت المفػػػاهيـ العامػػػة التػػػي يعتمػػػد عميهػػػا البحػػػث عمػػػى مشػػػتملان 

كالمتعمقػػػػػػة بالسػػػػػػتقطاب كالختيػػػػػػار كالتنميػػػػػػة الإداريػػػػػػة ، كقػػػػػػد اشػػػػػػتمؿ هػػػػػػذا الفصػػػػػػؿ بتكضػػػػػػيح 

مة ككضػػػػػػػ، قامػػػػػػػت عميهػػػػػػػا الدراسػػػػػػػة ، كتػػػػػػػـ صػػػػػػػياغة السػػػػػػػؤاؿ الػػػػػػػرئيس لممشػػػػػػػك التػػػػػػػيالمشػػػػػػػكمة 

الفرضػػػػيات لهػػػػػا ، كتكضػػػػػيح أهػػػػػداؼ كأهميػػػػػة الدراسػػػػػة كالتػػػػػي سػػػػػعى الباحػػػػػث إلػػػػػى تحقيقهػػػػػا مػػػػػف 

ارتكػػػػػز عميهػػػػػا مكضػػػػػكع  التػػػػػيخػػػػػلاؿ البحػػػػػث كالنتػػػػػائج المرجػػػػػكة منػػػػػه ، بحيػػػػػث أضػػػػػفى المعػػػػػالـ 

الدراسػػػػة ، كتػػػػـ تكضػػػػيح متغيػػػػرات الدراسػػػػة كالمصػػػػطمحات المتعمقػػػػة بهػػػػا، كالتػػػػي تمثػػػػؿ خارطػػػػػة 

 البحث. 
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 الفصل الثاني
 الإطار النظري

 

 المبحث الأول 
 الاختيارالاستقطاب و  عممية مفيوم -

 المبحث الثاني
 مفيوم التنمية الإدارية  -

 المبحث الثالث

 ديوان الموظفين العام في واقع سياسات الاستقطاب والاختيار -
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 المبحث الأول
 الاستقطاب والاختيار 

 مقدمة :
هػػذا المبحػػث تػػـ التطػػرؽ فيػػه إلػػى المفػػاهيـ كالأهػػداؼ مكضػػكع الدراسػػة مػػف أجػػؿ إبػػراز  فػػي

مػػدل أهميػػة السػػتقطاب كالختيػػار، كتميػػز هػػذا المبحػػث بتكضػػيح العكامػػؿ المػػؤثرة لعمميػػة اسػػتقطاب 
المػػكارد البشػػرية كمصػػادرها، ككػػذلؾ طػػرؽ عمميػػة اختيػػار المػػكارد البشػػرية كالمعػػايير المرتبطػػة بهػػا، 

تصاحب هذ  العممية، كأف عمميتىيٍ الستقطاب كالختيار مف العمميات الهامة التي  التيلات كالمشك
 كمحاكلػة ،المطمكبػة مكظػائؼل الأشػخاص نسػبعػف أ البحػث كهػيالنظػاـ المؤسسػي،  ايرتكػز عميهػ

 المطمكبػة البشػرية المػكارد إلى مكصكؿكل، المؤسسة في  لمعمؿهـ كاستقطاب الأشخاص الأكفاء جذب

 فالمصػادر العاممػة، الأيػدم عمػى خلالهػا مػف الممكػف الحصػكؿ المصػادر في ،الدقيؽ البحث يتطمب

 سػكؽ فػي كالطمػب العػرض ظػركؼ بػاختلاؼ لأخػرل كمػف منظمػة لآخػر كقػت مػف تختمػؼ كأهميتهػا

  .العمؿ
شػعارهـ الأكفػاء، عػف البحػث يمػزـ ،دالأفػرا اختيػار قبػؿك   المتاحػة، بػالفرص الكظيفيػة كا 
 النشاط ذلؾ" أنه: ب الستقطاب بما عيرؼ عف ربط ذلؾ يمكفك ، بها للالتحاؽ التقدـ عمى كتشجيعهـ

 كافيػة مجمكعة عف بهدؼ البحث بالمنظمة الأفراد بإدارة المتخصصة الإدارية الكحدة به تقكـ الذم
 لنتقػاء قاعػدة يككنػكا لكػي كاسػتمالتهـ كجػذبهـح فيهػا الشػاغرة الكظػائؼ لمػؿء المحتممػيف الأفػراد مػف

 "فيهػا العػامميف كأهػداؼ المنظمة بيف أهداؼ التكافؽ يحقؽ بما المناسب، الكقت في أنسبهـ كاختيار
 .(467: 2001 )رشيد، ،إيجابي تستخدـ بشكؿالستقطاب  ذلؾ تككف عممية ضكء في

 لمقػكل العاممػة كالسػتقطاب البحػث لكظيفػة الطبيعػي المتػداد عمميػة الختيػار كػذلؾ مثػؿكتي 

 درجػة حيػث مػف  كظيفػة معينػة لشػغؿ المتقػدميف الأفػراد بػيف المفاضػمة عمميػة عػف كتعبػر ،المناسػبة

 كذلؾ ةناسبالم الكظيفة في المناسب الشخص كض، إلى تهدؼ أيضان  كهي الكظيفة، لتمؾ صلاحيتهـ

 المتقػدـ الشػخص فػى خصػائصالمػؤهلات ك ال كبػيف ككاجباتها، الكظيفة متطمبات بيف التكافؽ بتحقيؽ

 الستعداد حيث مف الأفراد بيف لكجكد فركؽو  كذلؾ ،ضركرم يفيالتعك  الختيار الكظيفة، كنشاط لشغؿ

 العقميػة كالخصػائص المسػتمزمات مف حيث الكظائؼ بيف ؼختلاكجكد ال كأيضان  ،كالميكؿ ،كالقدرات

 .(141-127: 2001 الباقي ، )عبد تتطمبها. التي كالجسمانية
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 الاستقطاب عممية
 الاستقطاب عممية مفيومأولا : 

الكظيفيػػة لبحػث عػف كجػػذب مرشػحيف لسػد الشػكاغر هػك " مجمكعػة نشػاطات المنظمػػة الخاصػة با -
 .(66:2613فيها كذلؾ بالعدد كالنكعية المطمكبة كالمرغكبة كفى الكقت المناسب )الكلالدة،

 تحتاجهػا مهػاـ محػددة لتنفيػذ الأفػراد كتػكظيفهـ  إيجػاد عمميػة هػك بأنه " الستقطاب تعريؼ يمكف -

 (Mondy, 2005:151) . "المنظمة 

 الكظػائؼ لشػغؿكجػذبهـ  كالأكفػاء المػؤهميف الأفػراد عػف البحػث " بأنػه السػتقطاب تعريػؼ يمكػف -

 .(99 : 2004)حسف، ."الشاغرة

 في عنها أك تعكض تسبقها كقد الشاغرة، الكظيفة عف الإعلاف تعقب التي الخطكة" بأنه عرؼكيي  

 لشػغؿ جػذب المػؤهميف بهػا السػتجلاب، كيػراد يسػميها مػف كهنػاؾ جػدا، المحػدكدة الحالت بعض

 .(108 :2004 )الكبيسي، الشاغرة الكظائؼ
لعمميػػة السػػتقطاب بأنهػػا عمميػػة إجرائيػػة ذات أصػػكؿ مػػف خػػلاؿ المفػػاهيـ كيػػرل الباحػػث    

 تخدـ المؤسسة بشكؿ قكل كفعاؿ.إدارية مترابطة بحيث تيكجٍد الأفراد ذات الكفاءة الإدارية التي 
 :الاستقطاب عممية أىميةثانيا :

السػػػتقطاب ركيػػػزة أساسػػػية مػػػف ركػػػائز المػػػكارد البشػػػرية لممنظمػػػات الحديثػػػة، إف تحقيػػػؽ 
الأهداؼ الإستراتيجية يرتبط ارتباطا مباشران بمدل قدرة إدارة القكل البشرية عمى تزكيد المؤسسة 

 بالأفراد القادريف عمى كض، الستراتيجيات مكض، التنفيذ. 

ف  كثيػرة  أهػدافنا يحقػؽ نجاحهػا إف حيػث المنظمػة، حيػاة فػي كبيػرة أهميػة السػتقطاب لمرحمػةكا 
 (ََِّ:َِْ)زايد، :منها لممنظمة،

كبأقػؿ كمفػة  المناسػب الكقػت فػي الشػاغرة الكظيفػة لمػؿء المرشػحيف مػف الكػافي الحػد تػكفير .ُ
 .ممكنة

 الختيػار نجاعػة عمميػة فػي تسػهـ كبالتػالي الشػاغرة، الكظيفػة لمػؿء المناسػبيف الأفػراد تػكفير .ِ
 .كفعاليتها

 المرشػحيف المميػزيف، جػذب خػلاؿ مػف كالمنظمػة، البشػرية المػكارد اسػتقرار عمػى المحافظػة .ّ
 .فيهـ المرغكب بالعامميف كالحتفاظ
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أفضػؿ  جػذب خػلاؿ مػف التكظيػؼ، بعمميػة الخاصػة البشػرية المػكارد أنشػطة نفقػات تقميػؿ .ْ
  .الشاغرة الكظائؼ لمؿء الكفاءات

تعمػؽ بمػدل كفػاءة القػائميف الستقطاب، كمدل أهميتهػا تف عممية كيضيؼ الباحث إلى أ
، كالأسػػاليب كالػػذم يكمػػف دكرهػػـ الػػرئيس بإيجػػاد الكسػػائؿ ،المؤسسػػة فػػيعمػػى عمميػػة السػػتقطاب 

 المناسبيف عند استقطابهـ بأقؿ التكاليؼ كالنفقات . دالأفرا الحديثة التي تكفر
 : أىداف عممية الاستقطابثالثا: 
كالمنتجػة،  الفعالػة العمػؿ قػكة بنػاء فػي الأكلػى الخطػكةى  هػك السػتقطاب عمميػة نجػاح يعػد       
 .(81-83: 2002 السالـ، صالح،):يمي ما تحقيؽ إلي الستقطاب كظيفة كتهدؼ

 .ممكنة تكمفة بأقؿ الكظائؼ لشغؿ الملائميف المتقدميف مف الكافي العدد تكفير .1

 كاجتػذابهـ المناسػبيف كالأفػراد استقطاب عمى التركيز خلاؿ مف الختيار عممية زيادة في الإسهاـ .2

.الكظائؼ لشغؿ مؤهميفال غيرالأفراد  عدد تقميؿ كبالتالي ،بينهـ مف الختيار ق،ي الذيفك 

 زيػادة ك ،العمالػة اسػتقرار إلػى يػؤدم ممػا ،عاليػة كفػاءة ذات ك مؤهمػة عاممػة قػكل عمػى الحصػكؿ .3

 .المنظمة فعالية
 المناسب المكاف هي بأنها ،المرشحيف إلى رسالة تكصيؿ المنظمة تستطي، الستقطاب خلاؿ مف

 .كتطكيرها الكظيفية حياتهـ كلبناء ،لمعمؿ لهـ
التالي: )عدكاف النحك  عمى كهي الستقطاب لعممية الأخرل الأهداؼ بعض إضافة كيمكف

،َُُِ،ّٗ) 
 كالمهػارات اللازمػيف، الأفػراد عػدد بتحديػد ذلػؾ ك التنفيػذ، مكضػ، البشػرية المػكارد خطػط كضػ، -1

 .عميهـ محصكؿاللازمة ل سبؿال ك، مصادرالك  فيهـ، تكفرها الكاجب كالخبرات
.العامة الكظائؼ لشغؿ المجتم، قطاعات مختمؼ مف لممكاطنيف المتكافئة الفرص تكفير -2

.بهـ الحتفاظ عمى العمؿ بؿ فحسب، الأفراد مف الأكفاء استقطاب عمى بالتركيز الكتفاء عدـ -3

 مف الأنسب لختيار عددهـ بزيادة ذلؾك  ،المؤهميف المرشحيف بيف مف الختيار قاعدة تكسي، -4

 .بينهـ
كذلػؾ عػف طريػؽ  ،مساعدة نشاط اختيار القكل العاممة في زيادة معدؿ نجاحػه فػي أداء مهمتػه -5

قػػػػؿ أك أعمػػػػى مػػػػف هـ كمكاصػػػػفاتهـ أمػػػػؤهلاتي  تكػػػػكف اسػػػػتبعاد الأفػػػػراد المتقػػػػدميف لمعمػػػػؿ كالػػػػذيف
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كمنعهـ مف الدخكؿ في إجراءات الختيار  ،المؤهلات كالمكاصفات المطمكبة للاختيار كالتعييف
 ( َُٓ:1996)عقيمي،كبالتالي هذا يسهـ في تسهيؿ عممية الختيار 

بػػؿ العمػػؿ عمػػى الحتفػػاظ  عػدـ الكتفػػاء بػػالتركيز عمػػى اسػتقطاب الأكفػػاء مػػف الأفػػراد فحسػب، -6
عمػػػالهـ بعػػػد فتػػػرة قصػػػيرة مػػػف تعييػػػنهـ عميهػػػا )رشػػػيد يف لأ، كتقميػػػؿ احتمػػػاؿ تػػػرؾ المتقػػػدمبهػػػـ
،2001:460) 

 

لػػذلؾ كػػاف عمػػػى المنظمػػات التػػػي ترغػػب فػػي النجػػػاح كالمضػػي قػػػدما، أف تقػػكـ بتػػػكفير 
احتياجاتهػػا مػػف الأفػػراد كالعػػامميف ممػػف تتػػكفر فػػيهـ الكفػػاءات كالمهػػارات المطمكبػػة كالتػػي تمبػػي 

يها. إف اختيػػار المكظػػؼ غيػػر المناسػػب سػػيؤثر حاجػػات المنظمػػة الحقيقيػػة لشػػغؿ الكظػػائؼ لػػد
 كهػػػػػػي مػػػػػػدة خدمػػػػػػة المكظػػػػػػؼ قبػػػػػػؿ التقاعػػػػػػد             ،سػػػػػػمبا عمػػػػػػى أداء المنظمػػػػػػة لمػػػػػػدة أربعػػػػػػيف عامػػػػػػا

 .(13 :2000) أصيؿ،
 

هك ضػماف جػذب الأفػراد المتقػدميف  أهمية عممية الستقطاب أف مما سبؽ كيرل الباحث
المختمفة، كالتركيز عمى الأفراد المؤهميف، كأصػحاب الكفػاءات لمكظائؼ بشكؿ دقيؽ فى المؤسسات 

العاليػػة، كاسػػتبعاد الأفػػراد الغيػػر مػػؤهميف، كيرجػػ، ذلػػؾ أف تحقيػػؽ الأهػػداؼ الإسػػتراتيجية فػػى عمميػػة 
السػػتقطاب هػػك إهتمػػاـ غالبيػػة المؤسسػػات كالمنظمػػات الحديثػػة كالتػػي تحػػافظ عمػػى اسػػتقرار المػػكارد 

لؾ حتى تستمر المؤسسة نحك الفعاليػة، كمػف خػلاؿ التركيػز عمػى التحميػؿ البشرية كالمنظمة معان كذ
  كالتخطيط الكظيفي لممكارد البشرية كذلؾ تمبية لحاجات المؤسسة الحقيقية لشغؿ الكظائؼ .
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 :ىما ن  ي  رئيس عاممين عمى الاستقطاب عممية فعالية وتتوقف
 التػي مػف العكامػؿ تػدرؾ أف المنظمػة إدارة عمػى يجب  :الأفراد جذب عمى المنظمة قدرةأكل: 

 : 2003 )الهيتي، :هي العكامؿ كهذ  ما منظمة في لمعمؿ بالتقدـ قرارهـ الأفراد يأخذ خلالها
 .(46: 2001 رشيد، ح 125

 

 بػدؿ المكاصػلات مثػؿ مباشػرة غيػر ـأ كػالأجكر مباشػرةن  كانػتأ سػكاء الماديػة، الحكافز مزيج  .ُ
 .كالإسكاف

 نظػرة إلػى الكظيفػة المتقػدميف هػؤلء نظػرة كانػت فكممػا المعمنػة، الكظيفػة نحك المتقدميف نظرة .ِ
 ،أكبػر الكظيفة لهذ  عدد المتقدميف كاف كمما حرفي، اجتماعي بمركز تحظى ككنهاك  إيجابية،
 .صحيح كالعكس

 .الكظيفة هذ  سيشغؿ لمف المتاحة كالتدريب التعميـ فرص .ّ
 .بالمنظمة الكظيفي السمـ في لمترقي المتاحة الفرص .ْ
 ،كالراحػة ،العمػؿ كسػاعات ،كالتهكيػة ،كػالتجهيزات العمػؿ، ببيئػة المحيطػة الماديػة الظػركؼ .ٓ

 .كغيرها ،كالنظافة
 .المتقدـ إقامة مف كقربه العمؿ مكاف مكق، .ٔ
 بإجػازات النسػكم، كالمتعمقػة العنصػر تهػـ التػي تمػؾ ان كخصكصػ المقدمػة، الأخػرل الخػدمات .ٕ

 .كغيرها ،كالحضانة ،الأمكمة
 المحتمميف : العامميف استقطاب مصادر تحديد عمى القدرة: ثانيا 

 يمكنهػا التػي الأمػاكف تحديد عميها يجب حيث لممنظمة، بالنسبة جدنا ان مهم العامؿ هذا دكيع 
 . ةالشاغر  كظائفها لمؿء المتكقعة كبالكفاءة ،الكافي العدد خلالها استقطاب مف

 
إدارة المؤسسة، أذا نجحت المؤسسػة  فيكيرل الباحث بأف عممية الستقطاب لها فاعمية 

ظهػػػار النظػػرة اليجابيػػػة  فػػػيتػػكفير الحػػػكافز ل/فػػراد المػػػراد اسػػتقطابهـ لمكظػػائؼ  فػػي المؤسسػػة، كا 
الكاضحة أماـ الأفػراد، كضػركرة تػكفير فػرص التػدريب الأفػراد كتػأهيمهـ بشػكؿ جيػد، كالعمػؿ عمػى 

يجاد المكق، الملائـ كالمناسػب، مػ، أهميػة تحديػد مصػدر السػتقطاب سػكاءن ضماف ال ترقي لهـ، كا 
 المؤسسة . فيالداخمي أك الخارجي أماـ الأفراد، كيأتي ذلؾ مف اجؿ تنكي، استقطاب الأفراد 
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 -:الاستقطاب عممية برامجرابعا : 

 .(Connerely,1997, p259)  :هما أسمكبيف عبر الستقطاب برامج تنفيذ يتـ
 . اليجابي الستقطاب -

 .سمبيالستقطاب ال -

 كالحالة الكظائؼ كنكعها، عدد : مثؿ العكامؿ، مف العديد عمى الأسمكبيف احد استخداـ يتكقؼ ك 

  :الأسمكبيف لهذيف إيجاز يمي فيما ك العمؿ كسكؽ ،للاقتصاد العامة

 :الايجابي الاستقطاب 1-
 فػيكظػائؼ شػاغرة  إلقػاء الضػكء عمػى مػف بعػدأ إلػى يذهب الستقطاب مف الأسمكب هذا
القيػاـ  يتضػمف بؿ طمبها، عند الشاغرة الكظائؼ تمؾ عف المعمكمات بتقديـ الكتفاء أك ،المنظمة 
غرائها الكفاءات عمى لمحصكؿ نشطة بجهكد  مكثفػة فػي حمػلات خػلاؿ مػف المنظمة في لمعمؿ كا 

 .المختمفة الإعلاـ كسائؿ
 :السمبي الاستقطاب 2-
 كظيفػة معينػة، شػغؿ نحػك مكجهػان  العػادة فػي يكػكف حالسػتقطاب أساليب مف السيئ الأسمكب كهذا

 كمكاعيػد التقدـ إليهػا، شركط كبياف لآخر، آف مف شاغرةو  كظائؼى  كجكد عف بالإعلاف فقط كيكتفي
جراءاتػه التقػدـ  مثػؿ كسػائؿتسػتخدـ  السػتقطاب مػف النػكع هػذا إليػه، كفػي يتقػدـ التػي كالجهػة كا 

  .بمجاؿ معيف المتخصصةك منها  العاـ المجلات ك الصحؼ في الإعلاف
 :الاستقطاب عممية بدائلخامسا : 

 قكل عاممة إلى بحاجة بأنها المؤسسة ككجدت البشرية لممكارد التخطيط عممية إجراء بعد

 : يمػي فيمػا تكضػيحها كيمكػف ،السػتقطاب كسػيمة غيػر أخػرل كسػائؿ إلػى تمجػا قػد أخػرل،
(Mondy,2005: 121) 

 .الباطف مف التعاقد 1-
 .المؤقتة العقكد 2-
 .الإعارة 3-
  .الإضافية العمؿ ساعات 4- 
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 : استقطاب عممية في المؤثرة العواملسادسا : 
 كانػت داخميػة سػكاءن  الظػركؼ ك كالمتغيػرات المػؤثرات مػف بالعديػد السػتقطاب عمميػة تتػأثر

 تقسػيمها إلػى كيمكػف السػتقطاب عمميػة عمػى تػؤثر عكامػؿى  هنػاؾ فػاف هنػا كمػف خارجيػة، أـ
 .(ِٗ: 2007،حمكد، الخرشة( :

 :للاستقطاب الخارجية البيئة  -1
 خػارج ظػركؼالك  عكامػؿال أم حالخارجيػة البيئػة هي :الستقطاب عممية عمى المؤثرة العكامؿ مف

 إلى: تنقسـ ك الستقطاب عممية في تؤثر بدكرها كالتي ،المنظمة حدكد

 إليه تمجا التي الستقطاب مصادر مف مصدر يمثؿ كالذم سكؽ العمؿ كاف فكمما : العمل سوق -أ 

بأقؿ تكمفة  العمؿ سكؽ فى  المكجكدة العمالة حجىـ  البشرية يقيس مكاردها عمى المنظمة لمحصكؿ
 . ممكنة ، ككفؽ نكعيات كمكاصفات محددة، فإف ذلؾ يخدـ نشاطها الستقطابي

 امػ اغالبػ كمغريػات مجديػة ،جاذبػة امزايػ فمػ هبػ ـتتسػ امػ ك ،المنظمة ةسمع فإ : ةالمنظم ةسمع‌-ب 
 تالمنظمػا فمػ اغيرهػ مػف أكثػرى فاعميػةن  ؿبشػك ةالبشػري دالمػكار  باستقطا يف ؽعنصر السب ؽتحق

 ءكالإغرا ةالجاذبي ةضعيف

 القػكانيف مػفثيػران كف ،السػتقطاب ممارسػات فػي مهمػان  دكرا أيضػا تمعػب  :القانونيـة الاعتبـارات‌-ج 

     ( الإجازات الأجكر، العمؿ، حيث ) ساعات مف الستقطاب إجراءات عمى تؤثر بها المعمكؿ

 السػتقطاب سياسػة فػي المهػـ الػدكر التػى تحػدد المؤسسػة عمػؿ تحكػـ القػكانيف التػي مػف كغيرهػا

 المنظمات .  كالختيار لدل

 :للاستقطاب الداخمية البيئة  -2

  هػذ  العكامػؿ كتكػكف السػتقطاب عمميػة فػي تػؤثر التػي الداخميػة العكامػؿ مػف العديػد أيضػا هنػاؾ
،  بمكظفيهػا الشػركة ، كمعرفػة البشػرية المػكارد تخطػيط:منهػا  لممنظمة الداخمية السياسة عف ناتجة

 .التنظيمية الإستراتيجيةك 
البيئات الداخميػة  فيعممية الستقطاب كالتي تكمف  فيكيرل الباحث إف العكامؿ المؤثرة 

أك الخارجيػػػػة مػػػػف الأمػػػػكر الهامػػػػة الكاجػػػػب عمػػػػى المؤسسػػػػة، كذلػػػػؾ لف كضػػػػكح السػػػػتراتيجيات 
عمػػػى الػػػدكر الػػػذم تقػػػكـ بػػػه المؤسسػػػة عنػػػد جػػػذب  كالإجػػػراءات لعمميػػػة السػػػتقطاب، تػػػؤثر إيجابػػػا ن

 الأفراد. 
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 :الاستقطاب مصادر عمميةسابعا :  
فػي  التكسػ، بسػبب إمػا ،إضػافية عاممػة قػكل إلػى بحاجػة نهػاأ المنظمػة قػررت مػا إذا
ما ،أنشطتها العمػؿ  تركػت عاممػة قػكل محػؿ أك ،عنهػا السػتغناء ثػـ ،عاممػة قػكل محػؿ لإحلالها كا 
 لمقػكل داخميػة مصػادر إلػى تمجػا قػد الظػركؼ، هػذ  مكاجهػةى فػ المنظمػة، فػاف إرادتهػا بمحػض

    .المصػادر مػف النػكعيف كػلا إلػى المنظمػة أتمجػ مػا كعػادة لهػا خارجيػة مصػادر إلػى أكالعاممػة 
   :يمي فيما تتمثل و الداخمية المصادر -3
 الشػركط فيػه مػف تتػكافر كػؿ لشػغمها ليتقػدـ الشػاغرة الكظائؼ عف :المنظمة داخؿ في الإعلاف -أ

 مما كفؽ تقدميفالم بيف مف الختيار المنظمة إلى تمجأ ثـ كمف القدرة، نفسه في كيأنس ،المطمكبة

 .مناسبان  ترا 

 يعتقد مف مكظفيها ليزكي مف تثؽ به مف إلى المنظمة تمجأ كهنا: المنظمة مكظفي تكصيات - ب

 (116 : 2010 شيخه، )أبك .الشاغرة الكظيفة لشغؿ لائمتهمب

 :فيما يمي تتمثؿ للاستقطاب الداخمية المصادر ( أف128،129 : 2001الباقي، )عبد كيرل
 .الترقية -
 .التحكيؿ ك النقؿ -

 .السابقكف المكظفكف -
 .(2007:159،160 ) شاكيش، :يمي فيما توضيحيا يمكن عيوبٌ  و مزايا الداخمية ولممصادر

   :الداخمية المصادر عبر الاستقطاب مزايا
 لديهـ المعنكية الركح كترف، المنشاة، في العامميف استقرار تؤمف

 العامميف بيف بالأمف الشعكر تخمؽ. 
 العمؿ سرية عمى المحافظة م، كمتطمباتها، المنشاة، بطبيعة الممميف العامميف عمى المحافظة 

 افيه ةالعامم لمصدر لمقك  ـأه ،م تالتصال راستمرا ىعم ةالمنشا ظتحاف فأ ىعم ؿتعم
 المنشاة خارج مف عاممة قكل جذب إجراءات عمى المترتبة المالية التكاليؼ تخفض.           

 .  :الداخمية المصادر عيوب

 .المنشاة خارج مف البشرية الكفاءات مف المنشاة حرماف -

.(130: 2001الباقي، )عبد الشاغرة الكظائؼ لشغؿ بالمنشاة العامميف يصمح ل قد -
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 :الخارجية المصادر 2-
 ذكم كجػكد الأشػخاص لعػدـ حالشػاغرة الكظػائؼ لشػغؿ الخارجيػة المصػادر إلػى المنظمػة تمجػا قػد

     كآراء لػدماء جديػدة المجػاؿ لإتاحػة أك المنظمػة، فػي المناسػب كالتػدريب ،كالمهػارات ،القػدرات

 التي المتبعة بالطرؽ استمرار الأداء مف بدل ،المنظمة في العمؿ أداء طرؽ تغيير في تفيد كأفكار

  :المصادر هذ  كمف ،المستقبؿ في ملائمة غير تصبح قد أك مناسبة تعد لـ

 .الستخداـ أك التكظيؼ مكاتب - أ
 .التعميمية المؤسسات - ب

 .العمالية النقابات - ج
 (.117،118: 2010 شيخه، )أبك الخاصة الأحداث خلاؿ مف الختيار - د

 البشرية : الموارد استقطاب عممية في الخارجية المصادر استخدام مزايا 

 دماء جديدة لجذب نتيجة جديدةال عمؿال كأساليب ،نظر ككجهات خبراتأصحاب ال مف الستفادة -

 .لممنشاة
.المستقبؿ في كبيرة ايجابية آثار لها يككف أف يمكف متعددة جهات م، عامة علاقات إقامة -

.الخارج مف ااستقدمك  الذيفلدل العامميف، ك  قديمةال عاداتال تغيير إمكانية -

  :منيا عيوبا اختيارىم و العاممين استقطاب في الخارجية لممصادر أن إلا
 الكظائؼ إلى ترقيتهـ لعدـ حماسهـ كفقداف ،المؤسسة في العامميف ل/فراد المعنكية الركح ضعؼ -

 .المنشاة خارج مف عميهـ آخريف كتفضيؿ ،العميا
 المنشػأة، كظػركؼ أكضػاع مػ، كالتكيػؼ لمػتلاؤـ زمنية لفترة المنشاة خارج مف المعيف الفرد حاجة -

.الفترة هذ  خلاؿ إنتاجيته انخفاض يعني مما كظركفها

عػػػػػػػدادهـ، تهيئػػػػػػػتهـ اجػػػػػػػؿ مػػػػػػػفح الجػػػػػػػدد العػػػػػػػامميف تػػػػػػػدريب تكػػػػػػػاليؼ المنشػػػػػػػاة تحميػػػػػػػؿ -  كا 

.لمعمؿ

 فػي ذلػؾ كػافأ سػكاء المنشػاة، خػارج مػف الأفػراد هػؤلء عمػى الحصػكؿ تكػاليؼ المنشػاة تحميػؿ -

 إعلانػات ثمػف أـ فػى ،الخاصػةكالككػالت  السػتخداـ لمكاتػب تػدف، رسػكـ ـ فػىأ ،الأجػكر

(161 :2007)شاكيش، .المختمفة الأعلاـ كسائؿ في التكظيؼ

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 المػدراء المػدراء كخاصػة اسػتقطاب فأ إل كاحد، الستقطاب عممية أساس أف إلى شاركيي 

 ،ن كتعقيػدا أكثػر أهميػة يعػد العملاقػة، أك الكبيػرة الشػركات فػي عميػا داريػةإ مناصػب يشػغمكف الػذيف
 ترتيباتػه كلػه ،العتيػادييف كالتربػكييف ،العػامميف اسػتقطاب عػف المػدراء اسػتقطاب يختمػؼ لػذلؾ

 (Wany, Cascio,1991:336-337)خاصة. ال

 الاستقطاب : عممية القائمون عمىثامنا : 
 كهنػاؾ ،السػتقطاب عمميػة عمػى جػكدة المػؤثرة العناصػر أحػد السػتقطاب عمػى القػائمكف يمثػؿ

 العناصر المتقدمة أفؿ جذب فى الستقطاب عمى القائميف قدرة  ىتؤثر عم التي العكامؿ مف العديد

  : يمي ما منها نذكر الكظيفة، لشغؿ

المكارد  إدارة مسئكلي مف للاستقطاب لجنة بيف تككيف المنظمة تفاضؿ أف يمكف : الوظيفية الخبرة .3
 التسكيؽ أك أك الإنتاج الأخرل )مثؿ كافة التخصصات مف المديريف مف أك المنظمة، في البشرية

فيهػا  يكػكف التػي الحػالت فػي السػتقطاب جػكدة عمميػة تػزداد أف الطبيعػي كمػف .)كخلافػه التمكيػؿ
 . الشاعرة الكظائؼ بطبيعة كالإلماـ مف التخصص عالية درجة عمى الستقطاب عمى القائمكف

 السػتقطاب عمميػات مػف مهمػة التكظيػؼ عمميػة مقػابلات تمثػؿ :المقابمـة إجـراء عمـى القـدرة .2

 الأساسػػية السػػتقطاب المهػػاراتي  عمػػى القػػائميف لػػدل تتػػكافر أف مػػف الضػػركرم، ك كالختيػػار

 لإدارة ،غيػرهـ الفعػاؿ مػ، التصػاؿ كتحقيػؽ ،التحػدث مهػاراتي  هػذ  المهػارات أهػـ كمف .لممقابلات

 .الجتماعات

بشكؿ  يساهـ العمؿ كسكؽ ،العمالة الستقطاب بظركؼ عمى القائـ تفهـ إف :العمل بسوق الإلمام .1
 السػتقطاب عمػى فالقػائمي تكقعػات أف تػزداد الطبيعػي فمػف السػتقطاب، عمميػة كاقعيػة فػي كبيػر

 العمالػة فيهػا تتػكافر التػي فػي الحػالت الكظػائؼ شػغؿ فػي تكافرهػا يجػب التػي بالنسػبة لممهػارات

 تكػكف أف يجػب تمػؾ التكقعػات فػإف ضػيقة، العمػؿ سػكؽ فيهػا تكػكف التػي فػي الحػالت أمػا الماهرة،

 .(2003:226)زايد،أقؿ

 الاستقطاب: خطوات عملية

 منهػا مرحمػة كػؿ دكتعػ ،متعػددةو  تمػر بمراحػؿى  أف يجػب كتعييػنهـ المػكظفيف اسػتقطاب عمميػة إف

 تنفيذها حاؿ في ذاتها، في حد تشكؿ الخطكات كهذ  كالتعييف، الستقطاب أساسية لعممية خطكة
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   الخطػكات كهػذ  ، السػتقطاب لعمميتػي الجيػدة لمممارسػة معػايير كنمػاذجب الصػحيحة بالطريقػة

  Lakhotia. 2008:48)) :هي 

 البشرية المكجػكدة لممكارد تحميؿ بعممية المرحمة القياـ هذ  في طمبكي  :البشرية المكارد تخطيط‌-أ 

 المرحمػة هػذ  كتتضػمف عميهػا كالتخطػيط لمحصػكؿ المسػتقبمية بالحتياجػات كالتنبػؤ في المنظمػة

 . الخطة بناء أجؿ مف ضركرية خطكات
 . كالخارجية الداخمية اأكضاعه كدراسة المنظمة أهداؼ تحديد‌-ب 

 الطمب(. تحديد (كنكعان  كمان  البشرية المكارد مف المنظمة احتياجات تحديد‌-ج 

 العرض(.  )تحديد العمالة أسكاؽ المنظمة كالمتكفرة في في المكجكدة البشرية المكارد تقييـ‌-د 

 . البشرية مف المكارد المنظمة حاجات تمبية إلى الهادفة الخطة كض،‌-ق 

 .انجازها يتـ عممية لكؿ المستمر كالتقييـ الخطة تنفيذ متابعة‌-ك 

 المستقبمية كالكظائؼ القائمة الكظائؼ عمى تحميؿ البشرية المكارد تخطيط عند المنظمات كتعتمد

 .شاغمها كمكاصفات كظيفة مكاصفات كؿ يحدد الذم الكظيفي الكصؼ إلى مستندة بذلؾ
 البشرية سكاءن  المكارد إلى المنظمة حاجة الخطكة عف هذ  في كيعمف : البشرية المكارد استقطاب‌-ز 

 لأف كقكيةنح تككف كاضحةن  أف يجب معايير تتضمف العممية الصحفية كهذ  بالإعلانات ذلؾ كاف

 أهداؼ تككف أف الآخريف، كيجب مف  ذكاء الأكثر الأشخاص إلى استقطاب تؤدم الإعلاف قكة

 أف ، كيجبRecruitment  Formalرسمية العممية تككف أف يجب  كما كاضحة، الستقطاب

 التكظيؼ    اليكمية، كككالت الصحؼ استخداـ يمكف حيث مصادر الستقطاب تتنكع

 فمستقطبي أك فمرشحي ةمجمكع فبي فمؤهميف م صأشخا ءانتقا يه رالختيا ةعممي :رالختيا‌-ح 
 يفػ ةكالفاعميػ ةالكفػاء يعمػى مفهػكم زالتركيػ بيجػ هكعميػ ،الكظيفػة ءبأعبػا ـالقيػا ىقػادريف عمػ

 (ِِِ: ََِٖ.)درة، الصباغ، حالنجا كأ ؿالفش تاحتمال فم ؾفي ذل الم ،الختيار ةعممي

أنه إذا أرادت المنظمة تحقيؽ أهدافها دراسة عممية الستقطاب، مف خلاؿ كيرل الباحث 
بمكغ غاياتها يجب أف تتكافر لػديها قػكل عاممػة ذات كفػاءة ك قػدرات عاليػة، لػذلؾ يسػتمزـ منهػا ك 

أساليب جيدة، لمحصكؿ عمى المكارد البشػرية تقطاب فعالة قائمة عمى إجراءات ك اسعممية تبني 
لمجكء إلى إحػدل المصػادر يتكقػؼ عمػى عػدة ، كاخارجػػيةالداخػمية ك المصادر العمى  بالعتماد
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مكانياتهػاؿ أسػاسية منها حجػـ المنظػػمة كظركفهػا ك امعك  مػف ثػـ فػاف اسػتقطاب الفػرد الكػؼء ك  ،ا 
  .هك مف أهـ العكامؿ لنجاح العمؿ داخؿ المنظمة 

 :الاختيار عممية
 :الاختيار عممية مفيوماولاً : 
فػي  الختيػار بعمميػة المتعمقػة المفػاهيـ مػف عػددان  الإدارة كعممػاء تػابكي ال مػف الكثيػر طػرح لقػد
  عمى أنه الختيار إلى ينظر قد المفاهيـ: تمؾ مف لمجمكعة عرض يمي كفيما عاـ، بشكؿ الكظائؼ

           "أفضػمهـ اختيػار معينػة ثػـ كظيفػة لشػغؿ تقػدمكا الػذيف الأفػراد مػف عػدد بػيف المفاضػمة عمميػة"
 (80 -81 :ََُِ شيخه، أبك)

 لػديهـ تتػكفر الػذيف الأفػراد انتقػاء عمميػة" عمػى أنػه عػرؼ للاختيػار آخـر تعريـف وفـي
 .(2002:85)سالـ ، صالح،  "المنظمة في معينة كظائؼ لشغؿ كالمناسبة الضركرية المؤهلات
 مف قدر كبأكبر بأداء الكظيفة، لمقياـ احتمالن  الأفراد أكثر اختيار في حالختيار قرار يتمثؿك 

 كالستقطاب البشرية، كتخطيط المكارد الكظيفي التحميؿ كيعد المؤهميف، المرشحيف كعاء مف النجاح

 فػي يتسػبب أف يمكػف العمميػات تمػؾ فػي خطأ فكؿ ثـ كمف الختيار، لعممية الأساسية المتطمبات مف

 (.123 ص،‌‌2001)حسف، الختيار عممية فعالية عدـ

 المرشػحيف أفضػؿ لنتقػاء المنظمػة بهػا تقػكـ التػي العمميػات تمػؾ" أنػه عمػى الختيػار عػرؼك 
 مػف أكثػر الكظيفػة شػغؿاللازمػة ل متطمبػاتالك  مقكمػاتال فيػه تتكافر الذم الشخص كهك أل لمكظيفة،

 (155 : 1999 . )أحمد، "المنظمة في الختيار لمعايير طبقان  الختيار ذلؾ كيتـ غير ،
 

تتضمف عممية الختيار الإجراءات التي تنتهي بكض، الشخص المناسب في المكاف ك 
الكظيفة المناسبة، كذلؾ عف طريؽ تحقيؽ التكافؽ بيف متطمبات الكظيفة كمؤهلات المناسب في 

 (َُُِ:ُُٕكخصائص الشخص الذم سيشغؿ هذ  الكظيفة )نكرم كككرتؿ، 
 مف سمسمة بمثابة هي أنها: كالمفاهيـ التعريفات لهذ  كفقان  الختيار عممية إفكيرل الباحث 

 لػبعض الأكلكيػة إعطػاء خلالهػا مف يمكف الإدارم، الفكر بها جاء التي كالمعايير المحددة الخطكات

 كالمػؤهلات الصفات فيهـ تكافرت ما إذا الإداريةح المناصب شغؿ في الآخر عمى البعض المتقدميف

 هػذ  أف كمػا الإداريػة، المكاقػ، تمػؾ شػغؿاللازمػة  مسػئكلياتالك  ،متطمبػاتال مػ، المطمكبػة المتناسػبة
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 بمػا كالكفػاءة الجػدارة مبػدأ عمػى يقػكـ سػميـ عممػي أسػاس إلػى تسػتند أف كالأسػس يجػب الخطػكات

 السػمـ فػي المتقدمػة الإداريػة المكاقػ، لشػغؿ المتقػدميف جميػ، بػيف المنافسػةك  العدالػة كالمسػاكاة،يحقؽ

 .الإدارم لممنظمات

 :الاختيار عممية أىمية ثانيا:
 كالعمميػة ،السػميمة الممارسػة خػلاؿ مػفف الإدارم العمػؿ فػي بالغػة بأهميػة الختيػار عمميػة تحظػى -1

 : 2006 البرادعي، الكهاب، )عبد التالي: تحقيؽ المنظمة تستطي، الختيار عممية كمعايير لقكاعد
77) 

 أنه يشعر الشخص الذمك  المناسبة، الكظيفة في المناسب الرجؿ كض، باتجا  الختيار عمميةتدف،  -2

 الستقرار كعدـ مف القمؽ حالة في دائمان  سيككف حكقدراته ،مؤهلاته م، تتناسب ل كظيفة في يفعي 
 الإنسػانية، حيػث حاجػاتهـ مػف الأقػؿ عمػى الأدنػى الحػد إشباع ل/فراد تضمف الختيار نظاـ فعالية  -3

 لهػـ أنػه يػكفر كمػا .كخبػراتهـ كقػدراتهـ مػؤهلاتهـ مػ، تتناسػب عادلػة أجػكران  النظػاـ هػذا لهػـ يػكفر

 .الكظيفي الستقرار
 :ذلػؾ كقدراتػه يضػمف كمؤهلاتػه خبراتػهك  تتناسػب كظيفػة فػي كضػعه ثػـ المناسػب الشػخص اختيػار -4

 العمػؿ كتعرضػه لإصػابات قائمػان،  المنظمػة فػي كاسػتمرار  سػهلا تدريبػه أمػر كيجعؿ عالية، إنتاجية

 محدكدان.

 الخبػرة كالمهػارات لػديهـ كػاف ككممػا فيهػا، العػامميف أداء عمػى أسػاس بشػكؿ يعتمػد منظمػة أم أداء  -5

 .                صحيح كالعكس المنظمة، أداء عمى أفضؿ بشكؿ ذلؾ انعكس كمما المطمكبة،

 .  (158 : 2007 شاكيش،(  :التالية الأسباب إلى ترج، الختيار عممية أهمية إف القكؿ كيمكف -6

لػى يعتمد الختيار بعممية القائـ أداء‌-أ   ل الػذيف فالعػامميف مسػاعديه، أداء درجػة عمػى كبيػر حػد كا 
 هك  يتأثر كأف لبد رئيسهـ فإنجاز  بفعالية، أعمالهـ زكاينج فل سكؼ المناسبة القدرات يممككف

 أقػدامهـ يضػعكا أف قبػؿ لمعمػؿ المناسػبيف غيػر الأشػخاص تفػرز أف الإدارة عمػى كلػذلؾ ،الأخػر

 .بعد كليس الباب عمى
 التػي العاليػة التكاليؼ بسبب مهـ ،المنشأة في لمعمؿ يتقدمكف الذيف ل/شخاص الفعاؿ الفرز إف‌-ب 

 ضػركرة يعنػي ممػا ،فيها يتقدمكف لمعمؿ الذيف الأشخاص اجتذاب في المنشأة تتحممها أف يمكف
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 فػي يتمثػؿ كالػذم هػدفها تحقيػؽ النفقػات دكف تمػؾ تضػي، ل حتػى حالعػامميف باختيػار الهتمػاـ

.المناسبيف الأشخاص اختيار

 القػكانيف م، تعاطيان  الختيار، كذلؾ إجراءات قانكنية عمى لمتأكيد مهمة السممية الختيار عممية‌-ج 

    .المختمفة الأجناس أك ضد الأقميات المعاممة في كالمساكاة التميز عدـ عمى تنص التي

 إدارة كعمػى عػاـ، بشػكؿ لممنظمػة بالنسبة كبيرة أهمية ذاتكيرل الباحث بأف عممية الختيار  
 كمكظفيهػا، المنظمة أداء تحديد عممية تتكقؼ العممية هذ  فعمى خاص، بشكؿ المكارد البشرية
خػلاؿ النتقػاء السػميـ لأصػحاب  مػف الأهميػة هػذ  تتضػح أف كيمكػف مسػتقبمها، كبالتػالي تحديػد
 الأداء المتميز .

 :الاختيار مراحل عمميةثالثا :

 عمػؿ طبيعػة حسػب كذلػؾ كتتسػ،، تضػيؽ أك أخػرل، إلػى منظمػة مػف ختيػارال عمميػة تختمػؼ  

 المتقدميف كعدد ,فيها العاممة القكل حجـ كحسب ذاتها، المنظمة حجـ كحسب الشاغرة، الكظيفة
 مػف لممنظمػة لبػد عامػة رئيسػة خطػكات هنػاؾ إف القػكؿ يمكػف كلكػف .الشػاغرة الكظيفػة لشػغؿ
هذ   كتتمخص ،"فيها الشاغرة لمكظيفة المتقدمة الكفاءات أفضؿ عمى الحصكؿ أرادت إذا" إتباعها

 ( يبيف أهـ هذ  المراحؿ لعممية الختيار حسب التالى :   ِالمراحؿ بعدة خطكات كالشكؿ رقـ ) 
 (2الشكل رقم) 

 يوضح مراحل خطوات الاختيار إلى التعيين

 

 

 

 

 ( noe ،mondy، ُٔٔ:ََِٓالمصدر )

 :التفضيؿ مف بشيء الخطكات هذ  مناقشة كسيتـ
 

الأفراد المستقطبيف 
 المتقدميف لمكظائؼ

مراجعة الطمبات 
 كالمعمكمات

 

 اختبارات التكظيؼ
 

 مقابلات التكظيؼ

 

 

 الفحص كالتحرم
 

 الفحص الطبي

 

 مكظؼ جديد

 

 

 قرار التعييف المبدئي
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 الأفراد المستقطبين المتقدمين لموظائف. .1

شعارهـ الأكفاء، هؤلء عف البحث يمزـ الأفراد، مف بالأكفاء الكظيفة شغؿ قبؿ      بالفرص كا 
  مػف خػلاؿ مصػادر السػتقطاب الػداخمى  بهػا للالتحػاؽ التقػدـ عمػى كتشػجيعهـ المتاحػة، الكظيفيػة

 الأفػراد بػيف الجيػد بػالتمييز يسػمح بمػا ان مناسػب السػتقطاب كعػاء يكػكف أف كيجػب أك الخػارجي،
 .(ََِٔ:ِٔ)الزرابى ،المنظمة في لمعمؿ المستقطبيف

  .التوظيف ومراجعتيا طمب .2

 بنفسػه، لمتعريؼ  كيممؤها المتقدـ ،المنظمة تصممها التي الخاصة الستمارة تمؾ هي ه:ب كيقصد

 محتػكا  فػي تضػمف، كيالمتقػدميف عػف الأكليػة المعمكمػات عمػى لمحصػكؿ المصػادر أهػـ مػف كهػك

 كالمهنػي، كتأهيمػه العممػي كالجتمػاعي، الأسػرم كبكضػعه المتقػدـ، بشػخص تتعمػؽ معمكمػات

   عميػه لمتعػرؼ إليهػا الرجػكع يمكػف التػي كالمراجػ، عميهػا، حصػؿ التػي كالػدكرات السػابقة، كخبراتػه

 .(127: 2010 شيخه، )أبك
 :التوظيف اختبارات .3

 تجاهػاتال أك سػمكؾال معاينػة هدفػه مػنظـ إجػراء" بأنػه التكظيػؼ اختبػار تعريػؼ يمكػف

 أكثػر أك شخصػيفلػدل  داءالأك  كاتجاهػات سػمكؾ مقارنػة أك معػيف، شػخصلػدل  داءأك الأ

 إلػى فبالإضػافة اسػتخداـ مػف أكثػر الختبػارات تسػتخدـ البشػرية إدارة المػكارد مجػاؿ كفػي ."

 كػػالترقي القػػرارات اتخػػاذ فػػي تسػػتخدـ أيضػػان  فهػػي أسػاليب الختيػػار، مػف أسػمكب ككنهػا

 الفػرد خصػائص بػيف التكافػؽ تحقيػؽ هػك الحػالت هػذ  كػؿ فػي فالهػدؼ كالتػدريب، كالنقػؿ

 .168 ):2007 )شاكيش، الكظيفة أك العمؿ كمتطمبات
 :الختبارات أنكاع .4

 قػدرة قيػاس هػك السػتعداد اختبػارات مػف الرئيسػي الهػدؼ إف :كالقػدرات السػتعداد اختبػارات‌-أ 

 (.2001:150الباقي، لها)عبد يتعرض التي المكاقؼ مف كالستفادة عمى التعميـ الشخص
 لأداء اللازمػة المعمكمػات يقيس  :الأكؿ ،نكعاف مف الختبارات الصنؼ كلهذا :الأداء اختبارات‌-ب 

 طريؽ عف الكظيفية الشخص مهارات يقيس  :الثاني، ك شفكيان  أك كتابيان  يككف أف كيمكف الكظيفة

 (169 : 2007 تصرفاته. )شاكيش، كملاحظة فعمي، كظيفي مكقؼ في كضعه

 خصػائص مػف معينػة خصػائص تػكافر مػدل الختبػارات هػذ  كتقػيس :الشخصػية اختبػارات‌-ج 

 (.151 : 2001 الباقي، )عبد لها، المتقدـ الشخص في الكظيفة إليها تحتاج الشخصية التي
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 الشػخص يفضػمه مػا معرفػة يحػاكؿ الختبػارات مػف النػكع كهػذا :المهنيػة الهتمامػات اختبػارات‌- د

  2007 )شػاكيش، الترفيهيػة كالنشػاطات كالهكايػات، الهتمامات، مجاؿ في ل يفضمه أك كمهني
: 169.) 

    المقابلات. .4
 تيجػرل المرشػحيف، عػف المعمكمػات اكتمػاؿ كبعػد الختيػار، فػي التاليػة الخطػكة المقػابلات دتعػ

 كطريقػة العػاـ كػالمظهر الممػؼ مػف تتضػح ل قػد ،أخػرل بخصػائص تمػتعهـ مػف لمتأكػد مقػابمتهـ
 يمكػف ل مهمػة معمكمػات عمػى الحصػكؿ هػك المقابمػة مػف الأساسػي فػالغرض ،اكغيرهػ ،التصػرؼ
 الشخصػية المقػابلات كتعػد،  كغيرهػا ،كالختبػارات ،كالشػهادات ،السػتمارات مػف عميها الحصكؿ

 مػف كثيػركف يػرل كمػا المختمفػة، كذلػؾ المنشػتت فػي كاسػتعمال انتشػاران، الأسػاليب أكثػر مػف

 أسػمكب مػف التكػاليؼ كقمػة كالإجػراء، السػهكلة حيػث مػف تفكقػان  أكثػر بػديؿ يكجػد ل بأنػه الباحثيفح

 . (244-243: 2004 الختيار )برنكطي، عممية في الشخصية المقابمة
 :والتوصية التحري .5

 ذكػرهـ المتقػدـ الػذيف الأشػخاص أك السػابقيف لمكظيفػة المتقػدـ بمسػتخدمي بالإتصػاؿ ذلػؾ كيػتـ

 كالتي التي ذكرها كالمعمكمات البيانات صحة مف التحقؽ بهدؼ الستخداـ، طمب في  )كمعرفيف(

 الشفكية التكصية العتماد عمى يتـ ل أف ينبغي أنه عمى كسمككه، كخبراته إنجاز  بمستكل تتعمؽ

 .(133: 2010 )أبكشيخه، بحذر تقكيمهـ يؤخذ كأف كالمعرفيف السابقيف لممستخدميف

 :الطبي الفحص .6
 لمعمػؿ المياقػة الصػحية لمشػخص مػف لمتأكػد تعييف كبعد عمميػة الختيػارال كيككف هذا الشرط قبؿ

 أك طبيػب بػه يقػكـ الػذم الطبػي، الفحػص طريػؽ عػف إل هػذا يمكػف تحقيػؽ كل فيػه، سػييعيف الػذم

لػدل  معتمػد مستشػفى أـ فػى لممنشػأة التػاب، الصػحي فػي المركػز سػكاء أكػاف الأطبػاء، مػف لجنػة
 لمعرفة المكظفيف سيشغمها التي الكظائؼ نكع عف الأطباء معمكمات لدل يتكفر أف كيجب المنشأة

 عػدـ الطبػي الفحػص يظهػر فقػد شػغمها، المػراد الكظيفػة العمػـ مػ، طالػب الشػخص ملائمػة مػدل

 المػكظفيف حمايػة فػي أيضػان  كيفيػد الكظيفػة، لهػذ  الناحيػة الصػحية مػف لمعمػؿ المرشػح ملائمػة

     لمكظيفػة  المرشػح الشػخص لػدل معػدو  مػرض لكجػكد كذلػؾ تجنبػان  المنشػأة، فػي أصػلان  المكجػكديف
 .(172: 2007 ) شاكيش،
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 قرار التعيين المبدئي. .7

كيتضػمف إصػدار قػراران يفيػػد بترشػيح الشػخص الػذم تػػـ اختيػار  لمكظيفػة المطمكبػة ، عمػػى 
أف يقكـ بتقديـ جمي، المستندات كاستيفائها كتجهيزها كتصديقها النهائي مف الجهػات المختصػة ، 

بمكعد بدء العمؿ، كتكقي، عقد التعييف كفقان لصػيغة الإجػراءات المتبعػة ككذلؾ يتـ إخبار المرشح 
داخػػؿ المنظمػػة،  كبعػػدها يخضػػ، المكظػػؼ لفتػػرة تجربػػة يميهػػا كتابػػة التقريػػر مػػف المشػػرفيف عمػػى 

 (.َُِّ:ُّٔالعمؿ كتقديـ التكصيات اللازمة نحك التثبيت )الهيتى، 
 موظف جديد. .8

كيفيػد  كفاءتػه كتثبيػت بنجػاح لػه المحػددة التجريبيػة لفتػرة ا الجديػد المكظؼ يمضي أف بعد
 تمكيف الفرد يتـ كهنا نهائية بصكرة كيعيف الختبار فترة تنتهي عممه، في أنه المباشر رئيسه تقرير

 لتنفيذ كالمعنكية اللازمة المادية الظركؼ كتهيئة الكاممة الصلاحية منحه خلاؿ مف العمؿ أداء مف

 مػف أساسػيا يعد مبػدأ التمكيف لأف تكفي ل أدائه مف التمكيف دكف العمؿ في التثبيت فعممية العمؿ

 الشػخص قػدرات التعيػيف كعمػى قػرار عمػى فقػط يتكقػؼ ل العمػؿ أداء حسػف ،كأف التكظيػؼ مبػادئ

 المناسػبة الظػركؼ الأمػكر كتهيئػة فػي بالتصػرؼ الكافيػة الصػلاحية منحػه مػدل كعمػى بػؿ كأمانتػه

 .)َُُِ:ُٓ،العمؿ)عدكاف  هذا لأداء
  :الاختيار عممية فمسفةرابعا : 

  كالمفاضػمة المقارنػة :أم معينػة، كظيفػة لشػغؿ الأفػراد أفضػؿ انتقاء عممية :بالختيار يقصد
الكظيفػة  مػ، الكظيفيػة كقدراتػه كاسػتعداداته ميكلػه تتكافػؽ الػذم الفػرد لختيػار الأفػراد مػف بػيف عػدد
 : 1987 الػرحمف، : )عبػد هما أساسييف مبدأيف عمى تقكـ الختيار عممية فاف ذلؾ كعمى الشاغرة،

189-191) 

 .الأفراد بيف كجكهرية هامة فكارؽ كجكد .3
الخصائص  اختلاؼ يستتب، كالتبايف كتباينها، فهذا الختلاؼ كظيفة كؿ متطمبات كتبايف اختلاؼ .2

  .الكظائؼ تمؾ لشاغمي كالعقمية الجسمية

 :الموظفين اختيار طرق
الإدارية  كأنظمتها لقكانينها تبعا أخرل إلى دكلة مف تتنكع الختيار، في مختمفة طرؽ إلى الإدارة تمجأ
 : يمي بما المكظفيف اختيار في الدكؿ لدل المتبعة الطرؽ حصر يمكف عامة كبصفة ،

لختيػار  كاسػعة تقديريػة سػمطة الطريقػة هػذ  بمكجػب لػلإدارة يكػكف : الاختيـار فـي الإدارة حريـة .ُ
 فالسمطة المختصة العامة ، الكظيفة لشغؿ الشخص اختيار أساس هي الثقة كتعتبر العاـ، المكظؼ
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 أك الكظيفػة، شػركط شػغؿ فػيهـ تتػكفر الػذيف الأشػخاص بػيف مف الشخص اختيار حرية لها بالتعييف

 العامة. الكظيفة لشغؿ كالمؤهميف المرشحيف الأشخاص بيف مف

 إذ الكظائؼ العامػة، شاغمي اختيار في كأسمكب النتخاب طريقة إلى الدكؿ بعض تمجأ : الانتخاب .ِ

 عمى فئة معينة، كيعاب بيف مف أك الشعب، قبؿ مف مباشرة انتخابه طريؽ عف المكظؼ اختيار يتـ

 العتبارات تتغمب فقد الكظيفة العامة، لشغؿ الأكفأ اختيار دكما يكفؿ ل النتخاب أف الطريقةح هذ 

 .العامة المصمحة اعتبارات عمى كالشخصية العائمية
 المتعمقة بشػغؿ كأنظمتها العامة قكانينها ضمف الدكؿ بعض تمتزـ  :المسبق والإداري الفني الإعداد .ّ

عدادهـ فنيان  الأشخاص بتأهيؿ العامة الكظائؼ داريان، كا   التػي تتطمػب الكظػائؼ بعػض إشغاؿ قبؿ كا 

 الدكؿ بالإدارة تنشئها متخصصة مدارس أك معاهد عبر الإعداد هذا كيتـ الإعداد، هذا مثؿ طبيعتها

 .تكنس في  الكطنية للإدارة كالمدرسة فرنسا، في للإدارة الكطنية المدرسة مثؿ الغرض، لهذا

 لمجمكعػة مػف العامػة الكظيفة لشغؿ المتقدميف اجتياز بعد الطريقة لهذ  كفقان  التعييف يتـ : المسابقة .ْ

 العديد تأخذ بالعتبار كالتي سمفان، المحددة الشخصية المقابلات ثـ الشفهية أك التحريرية الختبارات

 لمكظيفػة كذكائػه كجدارتػه، كتعػد المرشػح الشػخص كجػدارة كذكػاء بشخصػية المتعمقػة الجكانػب مػف

 فػي الأكثػر شػيكعان  أنهػا كمػا العامػة، لمكظػائؼ المػكظفيف اختيػار طػرؽ أفضػؿ مػف المسػابقة طريقػة

 .( 31، ص13:ص2002الديمقراطية) بشناؽ،  الدكؿ

 الاختيار : عممية معاييرخامسا : 
 الذم الشخص في تكافرها يجب التي كالخصائص الصفات تمؾ الختيار بمعايير يقصد
 يجب أساسي كبشكؿ لها، الأساسية كالمتطمبات يتناسب بما الشاغرة الكظيفة لمؿء سيتـ اختيار 

 يشػغؿ كػاف الػذم المكظػؼ بهػا يتمتػ، كػاف التػي بػالمميزات قائمػة الختيػار معػايير تتضػمف أف

 . Ivancevich, Glueck, 1986 : 230)بجدارة ) الكظيفة المعمنة
 طبيعة لختلاؼ كذلؾ الشاغرة كافة ح الكظائؼ كافة عمى تطبيقها يمكف  ثابتة معايير تكجد كل
 عػدة هنػاؾ أف القػكؿ يمكػف كلكػف كأهػدافها، المنظمػات أعمػاؿ كاخػتلاؼ مجػاؿ الكظػائؼ، هػذ 

 الشػاغرة، الكظيفػة كطبيعػة يتلاءـ بما اختيار  المراد الشخص في تكافرها يجب خصائص عديدة
 . (ٓٓ :2001 رشيد،(هي الخصائص كهذ 

 بما الشاغرة المطمكب لمكظيفة العممي المستكل بتحديد البشرية القكل إدارة تقكـ :التعميم مستوى .ُ
 تحديػد ذلػؾ كيتطمػب هػذ  الكظيفػة، عػف الإعػلاف قبػؿ كذلػؾ كمسػئكلياتها عممهػا كطبيعػة يػتلاءـ
 .عند التخرج التقدير كأحياننا كالتخصص الدراسي، المؤهؿ
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 الكظيفػة الشػاغرة بمهػاـ علاقػة لهػا التػي التدريبيػة الػدكرات تمػؾ بهػا كيقصػد : التدريبيـة الدورات .ِ
 .لمكظيفة لتقدمه السابقة الفترات في المتقدـ عميها حصؿ كأف سبؽ كالتي

 فػي أثػر كبيػر ذات الشػاغرة بالكظيفػة علاقػة لهػا التػي السػابقة الخبػرات تعػد : السـابقة الخبـرات .ّ
 المنظمػات مػف فػاف كثيػرنا كلػذلؾ الشػاغرة، بالكظيفػة الخاصػة كالمهػاـ الأعمػاؿ ممارسػة تسػهيؿ
 .ككؿ المنظمة عمؿ مجاؿ أك الكظيفة الشاغرة عمؿ مجاؿ في سابقة خبرة له مف اختيار تفضؿ

 البدنيػة كالرشػاقة كالقػكة كػالطكؿ معينػة، بدنيػة صػفات الكظػائؼ بعػض تتطمػب :البدنية الصفات .ْ
 كظائؼ في الآخر معيف دكف جنس تشغيؿ المنظمات بعض تفضؿ كما العمر، ككذلؾ كالجماؿ
 .معينة

 عمػؿ تػتلاءـ كطبيعػة بمػا معينػة شخصػية صػفات تػكافر المنظمػات تفضػؿ :الشخصية الصفات .ٓ
 كتحمػؿ القرارات اتخاذ الفرد عمى كقدرة الجتماعية الحالة الصفات: هذ  كمف الشاغرة، الكظيفة

 تحػت العمػؿ عمػى القػدرة كتعتبػر بهػـ، كمػا كالتصػاؿ النػاس مخاطبػة عمػى كقدرتػه المسػئكلية
 .المهمة  الشخصية الصفات مف الرسمي الدكاـ بعد ما أكقات كفي الضغط

 :الاختيار عممية مشكلاتسادسا : 
 لممنظمات كمرشد تستخدـ أف يمكف كالتي كالتعييف الختيار عممية تصاحب التي المشكلات أهـ مف

 .(141-142 : 2003 ) الهيتي،: هي الختيار مجاؿ في جهكدها تحسيف في
عمميػة  يجعػؿ لهػا ح كاضػحة إسػتراتيجية كغيػاب المنظمػات فػي البشػرية المػكارد إدارة دكر غيػاب .ُ

 .الأحياف بعض في كعشكائية كاضحة غير بأطر  الختيار
 مػف المػكارد المنظمػة احتياجػات تحديػد دقػة عػدـ عمػى يػنعكس الػذم البشػرية المػكارد تخطػيط سػكء .ِ

 .محددة غير مسئكلية أماـ إدارتها كض، كبالتالي البشرية

 دقػة تحديػد عػدـ عمى ينعكس بما كالتحديد الكظيفي الكصؼ بشقيها الكظيفي التحميؿ عممية ضعؼ .ّ

 .شاغمها ككظائؼ الكظيفة متطمبات

 .لمعممية  دقيقة غير مدخلات بتهيئة ينعكس أك ضعفها عمى مما الستقطاب عممية غياب .ْ

جراءات عمميات تكامؿ عدـ .ٓ  اعتماد خطكة الختيار إجراءات في الشائعة الأخطاء فمف الختيار، كا 

 .الختيار قرار اتخاذ في الخطكات مف قميؿ عدد أك

 تػـ اختيػار  الػذم لمتعيػيف لممرشػح الميدانيػة كالمعايشػة المراقبػة ضػعؼ بسػبب التجربػةح فتػرة شػكمية .ٔ

 .التثبيت قرار عمى يؤثر مما كاقعيةح غير المعايشة تقارير تككف كقد أكلي بشكؿ

 مػف تحممهػا الكثيػر قػد قانكنية لمسائمة المنظمة يعرض مما كالجتماعيةح القانكنية المحددات إغفاؿ .ٕ

 .التكاليؼ
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 .بها القائـ أداء كجدية أهميتها يفقدها مما كالتعييفح الختيار لعممية المنظمة إدارة دعـ عدـ .ٖ

 طبيعػة المهػارات عمػى تػؤثر قػد طكيػؿ لكقػت كاسػتنفادها الإجػراءات دقػة عػدـ بسبب التكاليؼح زيادة .ٗ

 .المرشحيف في المطمكبة 

 
كقد خمػص الباحػث فػى نهايػة هػذا المبحػث بػأف عمميتىػى  السػتقطاب كالختيػار مػف الأمػكر الأساسػية 
كالتي ل يمكف الستغناء عنها بػأم حػاؿ مػف الأحػكاؿح إذا أرادت المؤسسػة أف تعػزز مػف قكتهػا، كقػد 

كتػـ التطػرؽ شمؿ هذا المبحث عمى الكثير مف المفػاهيـ المتعػددة كالمرتبطػة بالسػتقطاب كالختيػار، 
إلى فعالية عممية الستقطاب كقدرة المنظمة عمى جػذب الأفػراد كمكانيػة القػدرة عمػى تحديػد مصػادر ، 

كالعكامػػؿ المػػؤثرة فيػػه، كتػػـ التطػػرؽ إلػػى عمميػػة الختيػػار مػػف  المتعمػػؽ هبػػهكتكضػػيح ابػػرز الأهػػداؼ 
 خلاؿ أهميتها كالطرؽ المتعمقة بها.
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 المبحث الثاني
 التنمية الإداريةمفيوم 

 : مقدمة
 فػي كالإصػلاح تحػديثالك  تطػكيرال عمميػات مػف تتكػكف بكظػائؼ الإداريػة تقػكـ التنميػة

 التنميػة فػي لهتمػاـبا كقت أم مف أكثر مطالبه العامة المؤسسات كبذلؾ فإف ،الحككمية الأجهزة

 لتحقيؽ بها كالرتقاء تطكيرها سبؿ كتكفير كممارساتها كالقانكنية التنظيمية الأطر الإدارية ككض،

 ككنه الفمسطيني العاـ القطاع في ميدانيان  دراسته كضركرة المكضكع لأهمية كنظران  التنمية الشاممة،

 عمػى الضػكء ليمقػي البحػث هػذا جػاء ك الحيكيػة، الدراسػات هػذ  مثػؿ فػي كاضػح نقػص يعػاني مػف

 أف آمميف العاـ، القطاع مؤسسات في الكظيفي بالأداء كعلاقتها الإدارية التنمية في جكانب مهمة

 تطػكير شػأنهامػف  التػي لمػكزارات التنميػة تكجهػات دعػـ فػي إيجابيػة مسػاهمة الدراسػة هػذ  تسػاهـ

 . أهدافها لتحقؽ العمؿ كفاءة كرف، ،الكظيفي أدائها
 المدنيػة الخدمػة قػانكف كفػؽ العػاـ المػكظفيف ديػكاف عمػى الإداريػة التنميػة مسؤكلية كتقكـ

 كم، الكزراء مجمس م، بالتعاكف (، ََِٓالمعدؿ ، المدنية الخدمة )قانكف 2005 لعاـ  المعدؿ
 لتنميػة إدارة كػؿ مسػئكلية إلػى بالإضػافة علاقػة، ذات أخػرل كطنيػة مؤسسػة التخطػيط كأم كزارة

  المؤسسػة تمػؾ فػي البشػرية المػكارد تنميػة عػف عامػة فمسػطينية مؤسسػة فػي كػؿ البشػرية المػكارد
 (.ََُِ:ٖ،رابك ظاه)

 ،القػكل كتنظػيـ هػذ  كالقػكمي، الػكطني للاقتصػاد الأكلػى الدعامػة هػي البشػرية القػكل فإ
 هػذا كمػف .أداء المنظمػة مسػتكل كرفػ، ،الإنتاجيػة الطاقػة زيادة في عظيـ ثرأ كفعاليتها كفاءتهاكل

 كالتخمػي، كالتنميػة الإداريػة ،كالتطػكير ،التغير إطار تكسي، إلى يدعكح جديد تكجهه  ظهر المنطمؽ

،  الجذرية مكاجهة التغييرات عمى تساعد جديدة بصكر  كالتفكير ،القديمة العمؿ إجراءات عف التاـ
الأمػر  المعقػدة، المتغيػرات البيئيػة مػ، لمتعػاكف متطػكرة جديػدة إداريػةو  مفػاهيـ عػف البحػث تػـ حيػث
 كفػاءة رفػ، مػف خلالهػا المنظمات تستطي، التي الأداة ككنها الأهمية الإدارية لمتنمية أعطى الذم

 يكفؿ بما التقنية الحديثة الإمكانيات بكجكد كتأهيمه، البشرم العنصر تدريب في الإدارية أجهزتها

 .(3 : 1993 ،المكزم، زكيمؼ الإدارية بالعممية كالنهكض التنمكية خططها بمتطمبات قيامها
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 :الإدارية التنمية تعريف :اولا
 مختمػؼ الأجهػزة لػدل الإدارم النجػاح عف المسئكؿ الجهاز الإدارية التنمية اعتبار يمكف

 تحقيػؽ فػي الأجهػزة الإداريػة مشػاركة خػلاؿ مػف يظهػر هػذاك  الأهػداؼ، تحقيػؽ فػي الحككميػة

 النظر ل يمكف فإنه كبالتالي ،(41 :2000 )المكزم، ةقتصاديكال جتماعيةكال السياسية الأهداؼ

 م، كترابطها كتداخمها خلاؿ علاقاتها مف إليها النظر يجب بؿ مستقؿ، بشكؿ الإدارية التنمية إلى

 .الشاممة التنمية

 الكصػكؿ إلػى محػاكليف الإداريػة التنميػة إلػى كالدارسػيف البػاحثيف مػف العديػد تصػدل لقػدك 

 شػأف شػأنها التعريفػات كالمفػاهيـ مف بمجمكعة حظيت كقد الإدارية، التنمية لمفهكـ مرضية صيد

 . الأخرل كالجتماعية الإنسانية العمكـ في المفاهيـ بقية

 تكفرهػا التػي الجهػكد كالإمكانيػات مختمػؼ فػي يتمثػؿ إسػتثمار ":بأنهػا الإداريػة التنميػة تعرفػ .1

 تحقيػؽ فػي لممسػاهمة لإدارة مرؤكسػيه، كتجهيػز  المػدير لإعػداد المسػتمرة لمعمميػات المنظمػات

 فػي المعقػدة المهػاـ مكاجهػة عمػى قدراته خلاؿ تكسعة مف حبفعالية لممنظمة الإستراتيجية الأهداؼ

 . ( 1995:641)الفضمى،  "كالمستقبؿ الحاضر
 الإدارم السمككية لمجهاز كالضكابط الأنماط تغيير عممية :هي الإدارية التنمية بأف كتعريؼ آخر: .4

 كالنػكعي، الكمػي مػ، التغييػر لتتناسػب ،حصػر أك تحديػد دكف كافػةن المجػالت كفػي كنكعػا، كمػا

 . (9: 1993، زكيمؼ ،)المكزم المجتم، عمى تكزيعها المطمكب العامة كالخدمات ،لمسم،

 مهػاـ عمػى يطمػؽ مصػطمح هػي المعجػـ الدارل: فػيبحسػب مػا كرد  الإداريػة التنميةتعريؼ  كرد .5

 ،الكطنيػة لمتنميػة الإداريػة كالأسػاليب الكسػائؿ تطػكير فػي أساسػا تتمثػؿ كالتػي التنميػة الإداريػة
 تػؤدم التػي كالأسػاليب الكيفيػة كتحػدد ،الإداريػة ل/جهػزة الإدارم الأداء تطػكير بعمميػات كتخػتص

 (.119: 2006) الشكبكي، الإدارية القدرات تطكير إلى

 المنطقيػة الأنمػاط تحديث مف الإدارم الجهاز تمكيف عممية بأنها" كتعريؼ آخر لمتنمية الإدارية  -

 .(:189332 لها )الكبيسى، المكاجهة البيئية كالحاجات لممطالب استجابة كالسمككية
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ثلاث  عمى تعتمد فإنها ذلؾ كلتحقيؽ كالتنظيمية، البيئية المتغيرات مكاكبة في مستمرة عممية" كهي -
)الفارسػػى،  "البيئيػة كالظػركؼ التنظيمػي، كالمنػاخ الإداريػػة المهػارات :هػي أساسػية عناصػر
 (:214ََِّبكسنينة،

  طكيمػة لمػدة رسػخت كمفػاهيـ كمؤسسػات قيـ م، تتعامؿ جدرم تغيير عممية هي الإدارية التنمية -
 الإداريػة التنميػة هػذ  لبػد لإنجػاح ذلػؾ أجػؿ كمف كمعقدة، متشابكة تراكمات كأفرزت تم،لمجا في

 غيػر كسػائؿ كأف تسػتخدـ فكريػة، منطمقػات عمػى ترتكػز كأف متطػكرة، مفػاهيـ عمػى العتمػاد مػف

 .(26: 1889تقميدية )الجميمى ،

 خػلاؿ مػف الإداريػة الفعاليػة لتحسػيف محاكلػةهػى  :الإداريػة التنميػة( بػأف Brown) عىػر ؼ فمقػد -

المػكارد  تنميػة فػى الػتحكـ خلالهػا مػف يمكػف عمميػة كمنهجيػة كاعيػة عمميػة ، كأنهػا الػتعمـ عمميػات
 :Brown) ،2663( 292كالإستراتيجية التنظيمية الأهداؼ كتحقيؽ المنظمة فى الإدارية

    الإدارة عمػى القػائميف أداء لتحسػيف المخطػط بأنها الجهػدالتنمية الدارية :  (Chandaكيعرؼ) -

 (:Chanda،ََِٕ488) المستقبؿ فى

 كالعمميػة ،التنظيمػى الهيكػؿ تػدعـ التي الإنجاز فمسفة : هي الإدارية التنمية أف (Gilbert)كيرل  -

 (ُٖٗٗ:ِّ،Gilbert)الإدارية. إمكاناتهـ كتعظيـ ،قدراتهـ تنمية عمى المؤهميف الأفراد تساعد التى

 الإداريػة الفعاليػة لتطػكير المبػذكؿ الجهػد أنهػا الإداريػة لمتنميػة تعريفػه فى (Woodall)يرل  بينما -

 مهػارات عمػى الحصػكؿ خلالهػا مػف يمكػف عمميػة ، كأنهػا مخططػة كمقصػكدة تعميميػة عمميػة عبػر

دارة ذاته مف إدارة الفرد تمكف كقدرات  (:Woodall،18894 ).الآخريف كا 

 

 يمكػف شػاممة عمميػة تعتبػر الإدارية التنمية أف السابقة التعريفات خلاؿ مفيرل الباحث ك 

عػداد كالقػكانيف، المػكائح كتطػكير التنظيميػة، الهياكػؿ فػى تغييػر إحػداث مػف خلالهػا  القيػادات كا 
 كعمػى المسػتكل التنظيميػة، الأهػداؼ كتحقيػؽ ،المسػتقبمية التغيػرات مكاجهػة يمكػف حتػى كتنميتها،

 لػذلؾ الأداة تتػكفر أف دكف ،أهػداؼ المؤسسػة لتحقيػؽ سػبيؿ ل أنػه يتضػح الإدارم المؤسسػي

 .كمتطمباتها التنمية بأعباء الضطلاع عمى القدرة ذات الإدارية
 (:188611،عكابدم‌) :الإدارية التنمية عناصر:ثانيا 

 .العاممة لمقكل السميـ العممي التخطيط -ُ

 .في مجاؿ الإدارة في المؤسسة لمعامميف السميـ التخطيط -ِ
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 .الحديثة الإدارة كتقنيات كطرؽ أسباب عمى لمعامميف كالعممي العممي التدريب -ّ

 .الإدارم لمعمؿ المناسب كالتحفيز كالإرشاد كالتكجيه الإشراؼ تكفير -ْ

 يحققها التي الإنجازات كفاعمية كفاية مدل كتحديد الأداء لقياس عممية أساليب استخداـ -ٓ
 .العاممكف

 في لمعامميف المستمرة كالتكعية لمتثقيؼ الإمكانيات يئةته ك الإدارم، لمعمؿ المناسب المناخ تكفير -ٔ

 . الإدارة

 الإداري والتطوير الإدارية :التنمية ثالثا
 سػكاء كاحػد، عمى معنػى لمدللة استخدامهما يمكف ل الإدارم كالتطكير الإدارية التنمية مفهكـ إف

 عػف الحػديث يمكػف ل هذا الإختلاؼ كم، لكف الزمني، التتاب، حيث مف أك،  الأهداؼ حيث مف

 بالإصلاح بدءان  المفاهيـ هذ  بيف زمني فهناؾ تسمسؿ الإدارم، النظاـ تطكير دكف الإدارية التنمية

 .الشاممة التنمية إلى كصكلن  ،فالتنمية الإدارية ،الإدارم التطكير ثـ ،الإدارم
 (228 : 2008 حسيف، ) :بأنه الإدارم الإصلاح السياؽ يعرؼكفي هذا 

دارم ،سياسػي جهػد "  فػي إيجابيػة تغييػرات هػادؼ لإحػداث كثقػافي ، كاجتمػاعي كاقتصػادم ،كا 

مكانػات لتنميػة تحقيقنػا كالأدكات، ،كالأسػاليب ،كالعلاقػات ،كالػنظـ ،السػمكؾ  الجهػاز قػدرات كا 

  ".الأهداؼ إنجاز في كالفعالية الكفاءة مف عالية درجة له يؤمف بما الإدارم،
انه يككف ( Bechard)بيكارد يعرفه بينما بأكممها، المنظمة يشمؿ مخطط جهد كيعرؼ كذلؾ بأنه

حساسه التنظيـ فعالية زيادة لأجؿ القمة مف  عمميات في مدركسه مدخلات خلاؿ مف بالصحة ، كا 

 (.362 : 2002 الباقي، )عبد "السمككية العمكـ نظرية بإستخداـ كذلؾ التنظيـ،
 : الإدارية التنمية نظريات: رابعا
 الأسػس كفػؽ حتػى تبمػكرت متعػددة زمنيػة كفتػرات بمراحػؿ مػرت قػد الإداريػة التنميػة نظريػات إف

 كفػؽ بنػا المحيطػة الظػكاهر عمميػة تعػالج كأفكار بنظريات فترة كؿ اتسمت حيث ، الحالية العممية

 -يمى: ما الإدارية لمتنمية الحديثة النظريات كتشمؿ ،، كمحدداتهاالبيئة معطيات
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 : الإدارية لمتنمية الشامل التخطيط نظرية -أ

 الخدمات إنتاج عمى قادران  الإدارل الجهاز لجعؿ ، الهادؼ الكمى التخطيط عمى النظرية هذ  كتقكـ

 لمتنميػة التخطػيط شػمكلية لمتنميػة الإداريػة الشػامؿ التخطػيط نظريػة كترتكػز ، محػددة معػايير كفػؽ

 .لمخطػة معينػة زمنيػة فتػرة تحديػدك  ، الإدارل الجهػاز ككحػدات ،قطاعػات جميػ، تشػمؿف ،الإداريػة
 ،ككضكحها الإدارية التنمية خطة دقةكتمتاز ب كالتطكير، التغيير إحداث عمميات خلالها مف يمكف

هػذ   كتمتػاز ،كتحػديها المتاحػة كالماديػة البشػرية المػكارد لدراسػة اللازمػة البيانػات كالمعمكمػات دقةك 
 عمػى تحديػد قػدرتها عػدـ عميهػا يؤخػذ بينمػا كفعػاؿ، كػؼء إدارل جهػاز خمػؽ عمى بقدرتها النظرية

 الفنية تراكالخب ،كالكفاءات ،كالمعمكمات ،البيانات عمى الحصكؿ كصعكبة ،محدد بشكؿ الأهداؼ

 .كالتنفيذ التخطيط لعممية اللازمة
 : الإدارية لمتنمية الجزئى التخطيط نظرية - ب

 إدارم لقطاع كالضكابط السمككية ،الأنماط فى كالتطكير ،التغيير إحداث عمى النظرية هذ  كتعتمد

 ظػؿ كفػى محػددة زمنية فترة خدماتها ضمف تقديـ عمى قادرة تككف حتى ح محددة إدارية كحدة أك،

 تكمفػة أقػؿ كهػك نطاقػه كمحدكديػة فتراته الجزئي بقصر التخطيط كيتميز ، المحيطة البيئة ظركؼ

 عمػى كقدرتػه، ل/هػداؼ تحديػد  بسػهكلة يمتػاز كمػا مقاكمػة لمتغييػر، كأقػؿ ،الشػامؿ التخطػيط مػف

 .الشامؿ التخطيط مف أدؽ بشكؿ كالأخطاء ،النحرافات تصحيح

 : المخططة الإدارية التنمية نظرية  -ج
 حمركزيػة جهػة خػلاؿ مف ،الجهاز الإدارم تنمية لعممية المسبؽ التخطيط عمى النظرية هذ  كتقكـ
 : منها المبادئ مف عمى مجمكعة النظرية هذ  كتقكـ ،التخطيط عممية تتكلى

 .لمخطة كالطاب، الإلزامي ، كالمركنة ، كتناسقها الخطة كشمكؿ ، لمخطة العممي الطاب،
 : المخططة غير الإدارية التنمية نظرية  -د

 زمنيػة فتػرات كعمػى ،تدريجيػة بصػكرة الإدارل الجهاز عمى تراتغيي إدخاؿ عمى النظرية هذ  تقكـ

 كعػدـ  ،النظريػة هػذ  محدكديػة التجػاربي  أثبتػت كلقػد الإدارل، الجهػاز لمتطمبػات كفقػان  منفصػمة،

 .أهدافها تحقيؽ عمى قدرتها
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 : الإدارية التنمية في وتطبيقاتيا النظم نظرية  -ه
 مف مجمكعة مككف مف كنظاـ تصكرها يمكف المؤسسات أف ح فكرة اعتماد عمى النظـ نظرية تقكـ

 نظاـ الإدارم الجهاز كأف المرجكة منها، الأهداؼ تحقيؽ سبيؿ فى تعمؿ التي ، المترابطة الأجزاء

 التنظيمػي، الهيكػؿ تحميػؿ نظريػة ، كتتضػمف الخارجيػة البيئػة مػ، مسػتمر بتفاعػؿ يعمػؿ مفتػكح

 ، كالإجراءات كالكسائؿ الطرؽ كتحميؿ التنظيمية ، العلاقات كالكظائؼ، كتحميؿ الأعماؿ كتحميؿ
 .المكارد كالإمكانات كتحميؿ

 : الإدارية التنمية في وتطبيقاتيا الموقفية النظرية -و
 الأفػراد مػف المختمفػة تتطمػب كأدكارهػا كمهامهػا الإداريػة الممارسػات أف عمى المكقفية النظرية تقكـ

 الإداريػة التنميػة فػي النظريػة المكقفيػة كتسػتخدـ ،الأدكار هػذ  فيػه تمػارس الػذم المكقػؼ مراعػاة

 الأكضػاع فػي الإداريػة المشػكلات ، دراسػة الأخطػاء مػف الػتعمـ محاكلػة : منهػا خاصػة لمبػررات

 كالحيمكلة ،الإدارية ل/زمات سريعة حمكلن  تقدـ أف لمنظرية المكقفية يمكف كما ، المتغيرة كالظركؼ

إل  ، الإداريػة التنميػة نظريػات اخػتلاؼ مػف الػرغـ عمػى أنه سبؽ مما كيتضح .لها الستسلاـ دكف
 يستطي، ، حتى الإدارل لمجهاز كالتطكير ،التغيير إحداث كهك ،لها النهائي الهدؼ فى تشترؾ أنها

 ( 232-225:  2666،عبكم) .المستقبمية كمتطمباته ،الحالية بكاجباته يقكـ أف
دارة الإدارية :التنميةخامسا     :التنمية وا 

 كالتػي تعػرؼ التنميػة، إدارة مفهكـ نجد حالإدارية التنمية مفهكـ م، المتداخمة المفاهيـ مف

 تتأسػس آخػر المجتمػ، كبمعنػى فػي التنميػة تػدير التػي الأجهػزة تعتبػر ":بأنهػا الإدارم المعجػـ فػي

 فهي المشكلات، الحمكؿ لجمي،كتحميمها كمف ثـ كضعها كتنفيذ   تهادراس قاعدة عمى التنمية إدارة

ستراتيجية الأهداؼ بفمسفة تهتـ إدارة  كالتنظيـ ،كالتنفيذ ،التخطيط عممية كأيضا ،الكطنية التنمية كا 

 (20: 2006)الشكبكي، ". التنمية عمميات يتكلى تنفيذ الذم الجهاز كهي التنمكية، كالرقابة
، الأسػبقيات نظػاـ كتحديػد كالنمػاذج، النظريػات كاختيػار الأهػداؼ بكضػ، التنميػة تهػتـ إدارة
 .مجالتها بمختمؼ لمتنمية العاـ الإطار كتقييـ ،كالأكلكيات

 الأجهػزة كأهػدافها إنشػاء ،التنمكيػة الفمسػفة ككضػ، العمميػات مػف مجمكعة التنمية إدارة تشمؿ إذف

 .الشاممة التنمية لمحتكيات عممية العامة التنسيقية الأطر ككض، ،كتحديدها التنمكية كالمؤسسات
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 مممػكس، كاقػ، المجتم، إلى رغبات ترجمة عمى قدرة إلى يحتاج جهاز هي التنمية إدارة أف يتضح

 مػف كفعاليػة، بكفػاءة الإدارة بتنفيػذها تقػكـ كخطػط بػرامج خػلاؿ مػف كتنفيػذها صياغتها طريؽ عف

 (1993:9، زكيمؼ،)المكزم". كفاءات ك قدرات مف لها يتكفر ما خلاؿ

( نحك علاقة ُّٗٗ( ك )المكزل، زكيمؼ، ََِٔالشكبكى،كيتبنى الباحث ما جاء به كلا مف ) 
دارة التنميػة،  كتحديػد الأهػداؼ كضػ، ىعمػ تركػز التنميػة إدارة حػيف أف فػي التنميػة الإداريػة كا 

 نجػد ،المسػتقبؿ  فػيكمسارها  التنمية نهج تحديد عمى العمؿ إلى لأهميتها إضافة كفقا الأكلكيات

 العمػؿ أسػاليب دراسػة حػكؿ تتمحػكر فهػي التنميػة، إدارة عػف مختمػؼ الإداريػة تركيزهػا التنميػة أف
جراءاتػه دارة ،الإداريػة التنميػة بػيف القائمػة العلاقػة نفػي يمكػف ل الخػتلاؼ هػذا .رغػـ كطرقػه كا   كا 

تعتبػر  التنميػة لإدارة إسػتراتيجية أم كضػ، فعمميػات كضػركرية، ،تكامميػة بينهمػا فالعلاقػة حالتنميػة
 التجارب أثبتت لقدك  ،الإدارية لمتنمية مماثمة خططنا الإستراتيجيات هذ  تتضمف لـ إذا ناقصا عملان 

 العلاقػة، ذات لمجهػات الداخميػة كالخارجيػة التغيػرات لمكاكبػة الإداريػة التنميػة تحػدث لػـ إذا أنػه

 التنميػة إحػداث لضػركرة ممزمػة تراجعية كسماته  مرضيةه غير  علاماته  أعمالها عمى تبرز فسكؼ

   .اللازمة
 حسب الاتى الإدارية التنميةالتى تركز عمييا  الرئيسية الجوانب:  سادسا

 .التنمكية للاحتياجات الملائمة التنظيمية الهياكؿ كض، 1-

جراءاته العمؿ طرؽ في تحديثالك  تطكيرالك  تنميةال 2-  . كا 

 كالرعايػة المناسػبة التعمػيـ نكعيػة عمػى التركيػز خػلاؿ مػف البشػرية المػكارد فى تطكيرالك  تنميةال 3-

 .الجتماعية كالخدمات الصحية
 .العاممة لمقكل السميـ التخطيط 4-

 .كاضحة تشغيؿ سياسات إتباع 5-

 . لمعامميف المستمر التدريب 6-

 . كالمؤسسي الكظيفي الأداء تقييـ عمى التركيز 7-

 ( ّٔ :ََُِ)بككعباش،. المناسب التنظيمي المناخ تكفير 8-
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 . : السياسات العامة لمتنمية الإدارية سابعا
 الإدارية: التنمية مفيوم سياسات -1

، مدكنػػػػػػػة التنميػػػػػػػة البشػػػػػػػرية كالتطػػػػػػػكير الإدارمبحسػػػػػػػب مػػػػػػػا أكرد  المكقػػػػػػػ، اللكتركنػػػػػػػي خػػػػػػػلاؿ )
صػػػيب فػػػي كتابػػػات ركاد تمػػػؾ ن أم  لػػػـ تمقػػػى  كقضػػػاياها لتنميػػػة الإداريػػػةبػػػأف ا ،(َُُِ)الكػػػردم،

، كغيػرهـ (ُْٔٗ -1883كشػكـ بيتػر خػلاؿ الفتػرة مػف )، مف أمثػاؿ جػكف ماينػارد كينػز ،الحقبة
، حيػػػث  منظػػػكر اقتصػػػادم بحػػػتمػػػف  التنميػػػة عمػػػى قضػػػايا كالػػذيف كػػػاف اهتمػػػامهـ بشػػػكؿ أسػػػاس

الثانية الهتمامات د الحربيف العالميتيف الأكلػػى ك سادت خلاؿ الفترة الماضية، كخاصة فترة ما بع
 . .القتصادية  التنمية المتنامية بقضايا

الإداريػػة كهػػك مػػا  التنميػػة الآف ركنػػا أساسػػيان مػػف أركػػاف مػػا يعػػدع شػػكـ بيتػػركحتػػى عنػػدما تحػػدث 
ح ثػؿ أحػد عناصػر العمميػة القتصػاديةعمػى أنػه يم ( ، فػذكر:Entrepreneur) يعرؼ الآف بػػ :

العممية الإنتاجية مػ، بعضػها الذم يجم، مدخلات  Organizer)) حيث أطمؽ عميه اسـ المنظـ
 . د خاـ، كرأسماؿ، كآلت، كقكل عاممة، مف مكابعضان 

 التنميػة قضػية تحقيػؽ أساسػييف فػي بمحػكريف رة قد حممت زيػادة  فػي الهتمػاـإل أف الفترة الأخي

 ،العامػػة السياسػػات كمحػػكر ،الإدارة محػػكرالنهػػكض بمسػػتكل معيشػػة النػػاس، همػػا كا ،لقتصػػاديةا
يقػػيف الكثيػػر مػػف  عػػف طريػػؽ مػػا عػػرؼ بػػالإدارة الرشػػيدة، كهػػك مػػا عػػزز التنميػػة التػػي تنشػػد تحقيػػؽ

أف يػتـ دكف  ،في قضايا التنمية تؤدم إلى عرقمػة جهػكد التقػدـ مفقكدةن  حمقةن   بأف هناؾ حالباحثيف
 .التطرؽ إليها بشكؿو مباشر

التي تمتمؾ الكثير مف المكارد الطبيعية  ،أف هناؾ الكثير مف المجتمعاتبشكؿ كاضح فقد لكحظ 
فػػػي حػػػيف أف هنػػػاؾ  ،التنميػػػة كتخمػػػؼ كاضػػػح فػػػي جهػػػكد ،، كلكنهػػػا تعػػػاني مػػػف تػػػأخر اقتصػػػادم

بسػبب حسػف  حمجتمعات أخرل تمتمؾ مػكارد طبيعيػة أقػؿ، كلكنهػا تتمتػ، بمسػتكيات معيشػةو أعمػى
 إدارتها لتمؾ المكارد .

كفػػي هػػذا الصػػدد فقػػد مهػػدت كتابػػات بعػػض ركاد الفكػػر الإدارم مػػف أمثػػاؿ الأمريكػػي فريػػدريؾ  
كمكضػػػكعو مسػػػتقؿ يمكػػػف أف يػػػتـ  الإدارة تيمػػػكر، كالفرنسػػػي هنػػػرم فػػػايكؿ إلػػػى بػػػركز الحػػػديث عػػػف

 .   تطكير نظرية خاصة به
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نحػػػػػػػك السياسػػػػػػػات التػػػػػػػي تتبناهػػػػػػػا التنميػػػػػػػة          (َُُِ)كيتبنػػػػػػػى الباحػػػػػػػث مػػػػػػػا جػػػػػػػاء بػػػػػػػه الكػػػػػػػردل 
دية تعػػكد بػػالنف، عمػػى المجتمػػ،، الإداريػػة، حيػػث ترتكػػز هػػذ  السياسػػات نحػػك تحقيػػؽ تنميػػة اقتصػػا

المؤسسة فإنها تعمػؿ عمػى زيػادة الإنتاجيػة،  فيفعندما يتـ انتقاء العناصر المؤهمة كالمتخصصة 
مما ييحىسف مف المستكل المعيشػي لجميػ، الأطػراؼ، كالتػي تػأتى نتػاج نجػاح عمميػة الإدارة داخػؿ 

 المؤسسة.   
 :الإدارية التنمية خصائص  :ثامنا

)بف :يمي كما كهى تميزها التي كالمميزات الخصائص مف مجمكعة الإدارية لمتنمية أف لشؾ
 (َّ:2011مرسمي ،

 كافة كالقطاعات ،كلمتنظيمات ،الإدارية المسألة جكانب لجمي، شاممة الإدارية فالتنمية : الشمكلية .1

 .المجتم، في

 التنمية في تفعيؿ كالقطاعات ،المستكيات جمي، إشتراؾ أم : الإدارية التنمية في الجمي، مساهمة .2

 ،المسػتكيات بػاقي الإشػعاعي عمػى السػمطكم لأثرهػا العميػا السػمطات دكر تمييػز مػ، الإداريػة،
 .كالقطاعات

 هػذ  سػكاء كتػزداد حػد عمػى كالفقيػرة، الغنيػةك  كالناميػة، ،منهػا لمتقدمػةا : البمػداف كػؿ فػي ضركرتها .3

 .النامية البمداف في أهمية الضركرة

 ختصػاصا مهنػة أك الأصؿ في هي الإدارة أف باعتبار  :محمية خصكصية ذات الإدارية التنمية .4

 .محمي

 كمػا معينػة، يتعمػؽ بمرحمػة مؤقتػا ظرفيػان  لاحان طإص ليست الإدارية فالتنمية  :كالتجديد الستمرارية .5

 جديػد هػك كمػا كالتبػديؿ، ،دائمػة التطػكر منهػا جػزءي  كالإداريػة الإجتماعيػة كالظػركؼ المسػائؿى  أف

 فعمػى النظػر، إعػادة إلػى يحتػاجك  ،كغيػر مناسػب ،قػديما تاليػة مرحمػة فػي سيصػبح اليػكـ كمناسب

 .الخارج كفي المجتم، في كالمتغيرات المستجدات ترافؽ أف الإدارية التنمية

 مسػتمر، كاحػد كبشػكؿ آف فػي الثلاثة محاكرها الإدارية التنمية تشمؿ بأف كذلؾ :كالتكازف التكامؿ .6

 .أخرل نكاحي في كتقصير نكاحي عمى تركيز هناؾ يككف ل حيث

 أف يجب بؿ :  الأصعدة كالمجالت سائر في الشاممة التنمية أنشطة م، كالجدلي الكثيؽ الرتباط .7

 إدارةن  لهػا لتػكفر لهػا تمهيػديان   باعتبارهػا مػدخلان  ،زمنيػان  الشػاممة لمتنميػة سػابقة الإدارية التنمية تككف

 .بكاجباتها القياـ عمى تساعدها رشيدةن 



41 

 

 م، المؤقتة، فيها الٌمجاف تنف، ل إذ : المركزم الصعيد عمى كدائـ كمتفرغ بها مختص مرج، كجكد .9

 .أهمها أك كالأقاليـ القطاعات جمي، في لها فركع كجكد

 .العميا مف المستكيات بدءا الجمي، ليشمؿ  :الإدارة في العامميف تدريب في كاللتزاـ التكسي، .8

 .المخصصة كالدكريات، كالصحؼ :الإدارم كالتثقيؼ، التنكير كسائؿ إيجاد .16
 الػتعمـ بػيفك  ،كالتطبيػؽ النظريػة بػيف حكالتثقيػؼ ،كالتػدريب، التعمػيـ كفػي ،الإجػراءات فػي الػدمج .11

 مػف الػكاعيف كمػف الممارسػيف جهػة، مػف كالأكاديمييف المتعمميف مف الستفادة لتحقيؽ كالممارسة،

 .ثانية جهة

 كفكائدها كضركرتها، كبأهميتها، بها، كالإيماف القناعة، الإدارية التنمية تتطمب .12

 :لتنمية الإدارية اأهداف  : تاسعا

 .الدكلية كالمعايير المقاييس مستكل إلى الإدارية التنمية بمؤشرات الرتقاء -1

 .العمؿ مناخ تحسيف في الإدارة مساهمة دعـ -2

 .لمدكلة الإدارم بالجهاز الجكدة نظاـ دعـ -3

 .البشرية بالمكارد النهكض -4

 . (84،85: 2616أبودٌة،‌) النفقات كترشيد التكمفة مف التقميص -5

 تقػكـ أف يجػب الإداريػة لتنميػةالخاصػة با الأهػداؼ تحقيػؽ أف الباحػث سػتنتجيى  سػبؽ مماك 

 : أهمها كمف عنها غنى ل كمقكمات تعد كالتى الأساسية، المتطمبات مف مجمكعة عمى

 التخطػيط عمػى تقػكـ رؤيػة كاضػحة تكػكيف خػلاؿ مػف الإداريةح التنمية لعممية الملائـ المناخ تهيئة -

 .كعممياتها التنمية لأنشطة كالتنظيـ

 .الإدارية كسياساتها التنمية برامج تنفيذ بمسئكلية العميا بكؿ الإدارةقى  -

 .قدراتهـ، كمهاراتهـ كرف، القيادات، لخدمة الإدارية التنمية عممية تكجيه يتـ أف -

 مرتكػزات إلػى تحتػاج فهػى كلهػذا مسػألة تقميديػة، ليسػت الإدارية التنمية أهداؼ تحقيؽ أف يتضحك 

‌.الإدارل الجمكد قيكد العممية الإدارية مف لتحرير كتنطمؽ منها إليها تستند ،حديثة كأساليب

 : أساليب التنمية الإدارية  :عاشرا
 كأهـ هذ  الأساليب هي : حلكي تتحقؽ متعددةو  تحتاج التنمية الإدارية إلى أساليبى 

، كيشمؿ قيػاـ القائػد ات الأجنبية في التنمية الإدارية:أسمكب القائد الإدارم كالخبر  الأسموب الأول -1
 عبر الخطكات التالية :كالخبرات الأجنبية في التنمية الإدارية  ،الإدارم
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الإدارم الهتمػاـ بالتنميػة الإداريػة مػف أهػـ كاجبػات القائػد  : يعػدقياـ القائػد الإدارم بالتنميػة  -أ 
لجهػػاز الإدارم التجاهػػات السػػمككية لمعػػامميف فػػي االأساسػػية، فهػػك يقػػكـ بػػدكر أساسػػي فػػي تغيػػر 

 (:98ُٖٗٗ)البمكشي، .جهكد التنمية الإدارية كدفعهـ لممشاركة فى
ستخدمته الدكؿ النامية، فهي تستعيف كهذا الأسمكب غالبا ما ا: الستعانة بالخبراء الأجانب  -ب

كقدرتها، كهذا  ،كعمؽ تجربتها ،نظرا لشعكرها بتفكؽ الدكؿ الأخرل ،بالخبرات كالمعارؼ الأجنبية
ممػػا يمكنهػػا مػػف إيجػػاد الحمػػكؿ السػػريعة، كالطػػرؽ الأقصػػر زمنػػا كالأقػػؿ كمفػػة بتطبيػػؽ الإصػػلاح 

 ( :97 َََِ)المكزل،  .الإدارم كتنفيذ 
 : في التنمية الإدارية متخصصةو  كأجهزةو  كهيئاتو  : أسمكب تشكيؿ لجافو الأسموب الثاني -2
دراسػة الأكضػاع الإداريػة فػي الأجهػزة الحككميػة،  كتنػاط بمهػاـ : تشػكيؿ المجػاف المؤقتػة كالدائمػة - أ

هػذا الأسػمكب مػف أكثػر أسػاليب الإصػلاح الإدارم  كصيات لتطكير تمؾ الأجهػزة، كيعػدكتقديـ الت
تشػػكيمها كتحديػػد اختصاصػػاتها كالإمكانيػػات  معظػػـ الػػدكؿ، حيػػث إف طريقػػة ، كانتشػػارا فػػيشػػيكعا

 (:195 ََِِ)الصرؼ،. المتاحة لها تختمؼ مف بمد لآخر

  :إنشاء أجهزة عممية متخصصة بالتنمية الإدارية  - ب

( كتيككػػؿ إليهػػا تقػػكـ معظػػـ دكؿ العػػالـ بإنشػػاء هػػذ  الأجهػػزة )كميػػات، معاهػػد، مراكػػز، مػػدارس...
كتقػػػديـ التكصػػػيات المناسػػػبة لتطكيرهػػػا، أك صػػػناعتها  لأجهػػػزة الإداريػػػة فػػػي الدكلػػػة،ا مهػػػاـ دراسػػػة

عادة تنظيمها، كتبسيط الإجراء نظػرا لمطػاب،  -هذا الأسمكب  ات فيها، كتدريب المكظفيف، كيعدكا 
)الحػاج  مػف أفضػؿ الأسػاليب لتحقيػؽ تنميػة إداريػة حقيقيػة . -المؤسسي لجهكد التنميػة الإداريػة 

 (:52 ََِّعارؼ،
كيرل الباحث بػأف أسػاليب التنميػة الإداريػة ذات صػمة تتحػدد باهتمػاـ قيػادة المؤسسػة نحػك تغييػر 
الأداء كالسػػػمكؾ الإدارم، كالرتقػػػاء بهػػػا، كمشػػػاركة العػػػامميف نحػػػك تحسػػػيف قػػػدراتهـ، كحػػػثهـ نحػػػك 

رجهػا التغيير الذم يلامس أساسيات العمؿ، كيمكف القكؿ بػأف اسػتعانة المؤسسػة بػالخبراء مػف خا
يضػػيؼ لهػػا أسػػاليب جديػػدة تؤهمهػػا لتطبيقهػػا إذا تػػكفرت مفػػاهيـ التنميػػة الإداريػػة لقيػػادة المؤسسػػة، 
كلبػػد أف تعػػي المؤسسػػة بضػػركرة التطػػكير كأف تتبنػػى تبسػػيط إجػػراءات العمػػؿ ، كتػػدريب العػػامميف 

 كتأهيمهـ مف أجؿ نجاح المؤسسة .  
 :الإدارية التنمية عشر: معوقات الحادى

 تتمثػػؿ فػػي أقسػػاـ عػػدة جكانػػب التطػػرؽ  التعػػرؼ عمػػي معكقػػات التنميػػة الإداريػػة مػػف خػػلاؿسػػيتـ 
 (.ََُِ:َِ)ابكظاهر،:  عديدة

 :فهي معكقاتها أهـ أما :الإدارية البيئة  -ُ
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  التنمكيػة، العمميػة محػددان مهمػان فػي القيػادة فاعميػة :فػيالإداريػة كتنحصػر  القيػادات مشػاكؿ -
 لمقيػادة العالية الكفاءة، كتكفر التنمية لنجاح تقميدية غير جديدة قيادات بالإضافة إلي إيجاد

  .العممية لستكماؿ القيادم كالستقرار ،الإدارية لمتنمية أساس كمطمب

 اخػتلاؼ رغػـ الكطنية، غير الأجنبية كالنماذج الخبرات عمى العتماد أم : الأصالة فقداف -
 .كغيرها كالسياسية ،كالقتصادية ،الجتماعية الخمفيات

  .المختمفة الختصاص لمراكز الإدارم التداخؿ -

  .الشمكلية الخطة غياب -

  .الشاممة الخطة لغياب نتيجة ،الدكلة لأجهزة العشكائي النمك -

  .البيركقراطية -

  .المدنية الخدمة أجهزة عؼضى  -

  .العامة ل/مكاؿ المشركع غير الستخداـ -

 المكجكدة . كالعادات لمقيـ المطبقة النماذج مكاءمة عدـ :الجتماعية البيئة -ِ

 .كالمعنكية المادية الإمكانيات نقص  -ّ
 .(ّْٗ: 2005 )عقيمي، :منها أسباب لعدة نتيجة :أنفسهـ العاممكف -ْ
 سػكءك  ،العػامميف لمتغييػر مقاكمػة، كالعػامميف الإدارة بػيف الإنسػانية كالعلاقػات الثقػة غيػاب -

،  التنميػة متطمبػات مػ، العامميف، اختصاص ملائمة عدـ، ك الإدارية لمتنمية المستخدـ المدخؿ
  .الإدارية التنمية عممية في المكضكعية التقييمية الكسائؿ فقداف، ك الفساد انتشارك 

 .التنمية خطة متطمبات م، العامميف حجـ تكافؽ عدـ -
لػػػػدم  المهمػػػػةإلػػػػي أف التنميػػػة الإداريػػػػة مػػػػف العكامػػػؿ  فػػػػي هػػػػذا المبحػػػث كلقػػػد خمػػػػص الباحػػػث

 ،سػػيما كاف العمميػػات الإداريػػة التػػي ترتكػػز عمػػي سياسػػات كاضػػحةلالمؤسسػػات فػػي المجتمػػ، 
التنميػة الإداريػة بنجػاح المؤسسػة تعمػؿ  باعتبػار أف قػكل فػي المؤسسػة،تؤدم إلي خمؽ تػرابط 

عمػػى زيػػادة تحقيػػؽ الأهػػداؼ مػػف خػػلاؿ مشػػاركة الأجهػػزة الإداريػػة المختمفػػة، ككػػذلؾ العكامػػؿ 
ميػػػػة المػػػػكارد البشػػػػرية مػػػػف المػػػػؤثرات المهمػػػػة فػػػػي تحسػػػػيف الػػػػنظـ المتطػػػػكرة،كتعتبر البيئيػػػػة كتن

السياسات الكاضحة لمتنمية الإدارية في المؤسسة مف المقكمات كالعكامؿ الهامػة، فػإذا تحققػت 
الرغبػػػػة العاليػػػػة ل/فػػػػراد كالإخػػػػلاص فػػػػي العمػػػػؿ حافظػػػػت المؤسسػػػػة عمػػػػى التػػػػكازف فػػػػي الأداء 

القػكانيف كالأنظمػة كالهياكػؿ التنظيميػة كالإجػراءات المتبعػة كتطػكير  كالرتقاء به ، كاف تطػكير
  .العامميف كتدريبهـ يعمؿ عمى تحقيؽ التنمية الإدارية 
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 المبحث الثالث

 فيسياسيات الاستقطاب والاختيار  واقع
 قطاع غزةبديوان الموظفين العام  

 المقدمة :
السياسػػػات التػػػي يقػػػكـ عميهػػػا ديػػػكاف المػػػكظفيف العػػػاـ احػػػدم الركػػػائز الأساسػػػية فػػػي عمميػػػة  تيعػػػد
كيعد نقطة ارتكاز محكرية بيف الديكاف كالمجتم، ديكاف المكظفيف العاـ  في كالختيار ستقطابال

ف الإجػػػراءات ، سػػػيما كأاحػػػد هػػػذ  النمػػػاذج التػػػي تمثػػػؿ هػػػذ  السياسػػػةك  الخػػػارجي فػػػى قطػػػاع غػػػزة،
كأصػػحاب  ،لهػػا ملامػػح كاضػػحة فػػي اسػػتقطاب أصػػحاب الكفػػاءات ذلػػؾ ي سػػبيؿ تحقيػػؽالمتبعػػة فػػ

مػػػف خػػػلاؿ  كالػػػذم رسػػػئ مبػػػادئ كمفػػػاهيـ كاضػػػحةن  ،الخبػػػرات المػػػؤهميف فػػػي مجػػػاؿ العمػػػؿ الإدارم
كاضػحة لعمميػة  إسػتراتيجية كضػ، ييحػدد عبػر كالػذم ،ديػكاف المػكظفيف العػاـ دكر التركيػز عمػي

، البشرية حسب الحتياج الفعمي لمديكاف لستقطاب المكارد تخطيط كجكدك  ،الستقطاب كالختيار
،  لعمميػة لممػكارد البشػرية دقيقػة مػدخلات مػف خػلاؿ تهيئػة السػتقطاب عمميػة إتمػاـ بالإضافة الى

جراءات الستقطاب إجراءات تكامؿ بيف كجكدك   .الختيار كا 
 فػػي كالجتماعيػػة القانكنيػػة المحػػدداتالباحػػث أف ديػػكاف المػػكظفيف العػػاـ ل يىغفػػؿ عػػف  رلكيػػ

 سػاهمت لهػـ عمؿ برامج تدريبيةلجمي، الككادر ممف تـ اختيارهـ ذلؾ ساعد ف حالإجراءات المتبعة
 .التكاليؼ مف كقمؿ عميه الكثير ،في تحسيف الأداء

ديػكاف المػكظفيف  فػيمف الفصؿ يتحػدث عػف كاقػ، سياسػات السػتقطاب كالختيػار  هذا المبحثك 
تسػػير عميهػػا عمميتىػػىٍ السػػتقطاب كالختيػػار،  التػػيالعػػاـ ، كيػػبف مهػػاـ الػػديكاف كالبنػػكد القانكنيػػة 

 ككيؼ تتـ الإجراءات المرتبطة بذلؾ. 
 تعريف السياسات:اولًا: 

، ت كأكجػه النشػاط المكصػؿ إلػى الهػدؼهي مجمكعة مف التعميمات كالقكاعد التػي تحكػـ التصػرفا
 يكضح ما نريد أف نحققه بينما تكضح السياسة كيفية التنفيذ.فالهدؼ 

كقد تككف السياسات مكتكبة أك غير مكتكبة كهى تكجه تفكير العامميف عند عممية اتخاذ القرارات 
 فى مختمؼ جكانب العمؿ.
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كتعػػػرؼ السياسػػػة بأنهػػػا تعبيػػػر صػػػريح أك ضػػػمني عػػػف المبػػػادئ كالقكاعػػػد التػػػى كضػػػعتها القيػػػادة 
) جامعػػػػػػػة القػػػػػػػدس المفتكحػػػػػػػة، مبػػػػػػػادئ   بهػػػػػػػا المنظمػػػػػػػة كتعمػػػػػػػؿ بمكجبهػػػػػػػا دتسترشػػػػػػػالتنفيذيػػػػػػػة ل

 . (ّٖ: ََُِ،الإدارة
 : وأىدافوومسئولياتو  ديوان الموظفين العام: تعريف  ثانياً 

تسػػعى إلػػى تطػػكير نظػػاـ الخدمػػة المدنيػػة مػػف  حديػػكاف المػػكظفيف العػػاـ مؤسسػػة حككميػػة فمسػػطينية
خػػلاؿ رفػػ، كفػػاءة المػػكارد البشػػػرية كالأنظمػػة الإداريػػة، كالتأكػػد مػػػف تطبيػػؽ النظػػاـ عمػػى مػػػكظفي 

كيػػأتى ذلػػؾ  ، لضػػماف تقػػديـ خدمػػة نكعيػػة لممػػكاطف الفمسػػطينيكمسػػاكاةو  كشػػفافيةو  الدكلػػة بتجػػانسو 
 ف العاـ بحسب ما أكرد  المكق، اللكتركني في ديكاف المكظفي

 .(َُِْ/َُ/ُِتاريئ الزيارة ،)  www.diwan.ps الأىداف العامة لديوان الموظفين العام 

 .لشغؿ كظائؼ الخدمة المدنية حفي سكؽ العمؿ كتعيينهـ استقطاب الكفاءات البشرية المتكفرة -
مػػػػف خػػػػلاؿ تنميػػػػة المعػػػػارؼ كالخبػػػػرات  ،المدنيػػػػةرفػػػػ، مسػػػػتكل الأداء الػػػػكظيفي لمػػػػكظفي الخدمػػػػة  -

لتحقيػػؽ مسػػتكيات عاليػػه مػػف الجػػكدة  حكالبتعػػاث ،كالإيفػػاد ،كتطػػكير بػػرامج التػػدريب ،كالمػػؤهلات
 .كالتميز

كالتنميػػة الإداريػػة فػػي أجهػػزة الخدمػػة  كبرامجػػه، الإسػػهاـ الفعػػاؿ فػػي تنفيػػذ اسػػتراتيجيات الإصػػلاح -
 .المدنية

يػػة لػػربط نظػػـ المعمكمػػات الخاصػػة بػػإدارة القػػكل البشػػرية فػػي أجهػػزة منهجفػػي التكحيػػد الك التطػػكير  -
 .الخدمة المدنية

تمكػػػيف المػػػكظفيف المتميػػػزيف كالمبػػػدعيف مػػػف تسػػػري، تقػػػدمهـ الػػػكظيفي مػػػف خػػػلاؿ نظػػػـ الحػػػكافز  -
 .كالترقيات لغايات تحقيؽ برامج التعاقب الكظيفي

 ،كالعتراضػػػػات المتعمقػػػػة بػػػػالمكاطف ،كالقتراحػػػػات فػػػػي آليػػػػات مبػػػػدأ الشػػػػكاكل، تفعيػػػػؿالتطػػػػكير ك ال -
 .كالكظيفة العامة ،كالمكظؼ
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 العام :الميام الرئيسية لوحدة الاستقطاب والاختيار بديوان الموظفين :  ثالثاً 
كمراكػػػػػػػز  أقسػػػػػػػاـتتكػػػػػػػكف كحػػػػػػػدة السػػػػػػػتقطاب كالختيػػػػػػػار بػػػػػػػديكاف المػػػػػػػكظفيف العػػػػػػػاـ مػػػػػػػف عػػػػػػػدة 

كقػػػػػػد لخػػػػػػص  ( ّ) فػػػػػػى الشػػػػػػكؿ رقػػػػػػـككمػػػػػػا  لكحػػػػػػدةلهػػػػػػذ  ا التنظيمػػػػػػيالهيكػػػػػػؿ مسػػػػػػئكلية حسػػػػػػب 
  :  عمى النحك التاليلهذ  الكحدة كهى  الكظيفيمف خلاؿ الكصؼ الباحث هذ  المهاـ 

 .كض، خطط لتطكير أساليب استقطاب القكل العاممة .ُ
كالتنسػػػػػػػػيؽ مػػػػػػػػ، الجهػػػػػػػػات ذات العلاقػػػػػػػػة كخصكصػػػػػػػػان  ،تحديػػػػػػػػد مصػػػػػػػػادر المػػػػػػػػكارد البشػػػػػػػػرية .ِ

المعاهػػػػػد كالجامعػػػػػات لتحديػػػػػد نكعيػػػػػة كمػػػػػؤهلات القػػػػػكل البشػػػػػرية المػػػػػراد اسػػػػػتقطابها لمعمػػػػػؿ 
 .في المؤسسات الحككمية

 إعداد التقارير الخاصة بعمميات كمخرجات الستقطاب الخارجي كالداخمي كالتقييـ. .ّ
 ستقطاب .إعداد كتصميـ النماذج المستخدمة في عمميات الإ .ْ
 جدكلة عمميات الإستقطاب السنكية . .ٓ
جػػػػػػراء التحسػػػػػػيف كالتطػػػػػػكير  .ٔ كضػػػػػػ، معػػػػػػايير كآليػػػػػػات عمػػػػػػؿ لمراحػػػػػػؿ عمميػػػػػػة السػػػػػػتقطاب كا 

 المستمر لأداء الكحدة.
 التقييـ الدكرم لأداء لجاف المقابلات.  .ٕ
دارة المتحانات الكتابية لمكظائؼ المعمنة. .ٖ  إعداد كا 
 الشخصية.الإشراؼ عمى تنفيذ المقابلات  .ٗ
 متابعة كتدقيؽ تحميؿ عمميات كنتائج المتحانات التحريرية كالمقابلات الشخصية. .َُ
 التنسيؽ م، كافة الجهات ذات العلاقة. .ُُ

 (3شكؿ رقـ )
 الييكل التنظيمي لوحدة الاستقطاب والاختيار بديوان الموظفين العام

 (2131،  ديوان الموظفين العام في قطاع غزة ) ممفات المصدر :
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كذلػؾ بحسػب تخصػص كػؿ قسػـ مػف  ،كيكجد في عػدة أقسػاـ فػي كحػدة السػتقطاب لتنفيػذ المهػاـ
 هذ  الأقساـ هي :

 :قسم الاستقطاب الخارجي -1
 كهي : حعدةكتتحدد مهاـ هذا القسـ مف خلاؿ عدة خطكات

عػػػػداد‌-أ  كعبػػػػر  ،كنشػػػػرها عبػػػػر مكقػػػػ، الػػػػديكاف ها،صػػػػياغة الإعلانػػػػات لمكظػػػػائؼ الشػػػػاغرة كا 
 . (ّممحؽ رقـ )ككما مكضح في  ،الجريدة الرسمية

 إجراء عممية الفرز الإلكتركني لممتقدميف حسب شركط الكظيفة المعمف عنها.‌-ب 
المشاركة في عممية فرز الطمبات الكرقيػة لتحديػد القائمػة الأكليػة لممتقػدميف الػذيف تنطبػؽ ‌-ج 

 كافة. عميهـ شركط الإعلاف
 كظائؼ المعمنة.لامتحانات الكتابية لمالإدارة لعداد ك الإالإشراؼ عمى ‌-د 
 الإشراؼ عمى تنفيذ المقابلات الشخصية.‌-ق 
 إعداد قكائـ الناجحيف لشغؿ الكظائؼ المعمنة عنها .‌-ك 
 .هاكنتائج تحميؿ عمميات المتحانات التحريرية كالمقابلات الشخصية‌-ز 
 .هكمخرجات إعداد التقارير الدكرية الخاصة لعمميات الستقطاب الخارجي‌-ح 
 : الإعلانات الخارجيةمخطط سير إجراءات قسم  -2
كذلػػػؾ مػػػف اجػػػؿ اعتمػػػاد  ،التنسػػػيؽ مػػػ، الإدارة العامػػػة لتطػػػكير سياسػػػات المػػػكارد البشػػػرية‌-أ 

 الكظيفة المطمكبة كالتأكد مف شعكرها عمى الهيكمية حسب جدكؿ تشكيؿ الكظائؼ.
يقػػكـ  حبعػػد الإعػػلاف عػػف الكظػػائؼ المطمكبػػة عبػػر كسػػائؿ الإعػػلاـ كالمكاقػػ، اللكتركنيػػة‌-ب 

 كظائؼ بتعبئة طمب كظيفي الكتركني .المتقدـ لم
كاسػػػػػتكماؿ  ،كتػػػػػدقيقها ،تقػػػػػكـ كحػػػػػدة السػػػػػتقطاب كالختيػػػػػار بمعالجػػػػػة طمبػػػػػات الكظيفػػػػػة‌-ج 

 الإجراءات الإدارية اللازمة .
 تالإعػػػػػلاف عػػػػػف النتػػػػػائج النهائيػػػػػة لممتقػػػػػدميف النػػػػػاجحيف مػػػػػف الػػػػػذيف تقػػػػػدمكا للامتحانػػػػػا‌-د 

لػػػػػدل الػػػػػديكاف لسػػػػػتكماؿ الإدارة العامػػػػػة لمتعيينػػػػػات  ح مػػػػػف خػػػػػلاؿكالمقػػػػػابلات الكظيفيػػػػػة 
 .( ْالشكؿ رقـ )ككما في  إجراءات تعييف المرشحيف،
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 (4شكل رقم )

 مخطط سير اجراءات الإعلانات الخارجية
 
 
 
 
 
 

 
 

 (2131، ديوان الموظفين العام في قطاع غزة) ممفات المصدر :

 
 :قسم الاستقطاب الداخمي -3

 تتحدد مهاـ هذا القسـ مف خلاؿ عدة خطكات كهي :
 لمكظائؼ الإشرافية.التنسيؽ م، الكزارات بخصكص إعداد الإعلانات الداخمية ‌-أ 
 (ْنشر الإعلانات الداخمية عمى مكق، الديكاف . ممحؽ رقـ )‌-ب 
 الإشراؼ عمى إعداد المتحانات التحريرية الخاصة بالكظائؼ الداخمية.‌-ج 
كضػػػ، المعػػػايير اللازمػػػة لمقابمػػػة المتقػػػدميف ، تالإشػػػراؼ عمػػػى إجػػػراء المقػػػابلات الشخصػػػية‌-د 

كتػػػػرتبط المعػػػػايير هػػػػذا البحػػػػث،  ( مػػػػفٗح فػػػػى ممحػػػػؽ رقػػػػـ ) كمػػػػا هػػػػك مكضػػػػ ،لمكظػػػػائؼ
كالسػػػػػػمات الشخصػػػػػػية  ،كالتخصػػػػػػص العممػػػػػػي ،كالمغػػػػػػات ،كالخبػػػػػػرات ،بػػػػػػالمؤهلات العمميػػػػػػة

 لممتقدميف.
عداد التقارير اللازمة. ،تحميؿ نتائج المقابلات الشخصية‌-ق   كا 
المراسػػػلات اللازمػػػة مػػػ، الػػػكزارات المعنيػػػة بخصػػػكص مراحػػػؿ التسػػػابؽ عمػػػى  إجػػػراء جميػػػ،‌-ك 

 الداخمية.الكظائؼ الإشرافية 
 إعداد قكائـ الناجحيف الداخمية لشغؿ الكظائؼ الإشرافية المعمف عنها.‌-ز 

الإدارة العامة لتطوير سياسات الموارد 
 البشرية

 وحدة الاستقطاب

 الإدارة العامة للتعيينات

 اجراءات التعيين()استكمال 

 نموذج طلب

 الإعلان عن الوظيفة

 لنتائج النهائيةا
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 : مخطط سير إجراءات قسم الإعلانات الداخمية -4
كذلػؾ مػف اجػؿ اعتمػاد الكظيفػة  ،التنسيؽ م، الإدارة العامة لتطكير سياسات المكارد البشرية‌-أ 

 حسب جدكؿ تشكيؿ الكظائؼ ،كالتأكد مف شعكرها عمى الهيكمية ،المطمكبة
متقػدـ لكتركنيػة يقػكـ الة عبػر كسػائؿ الإعػلاـ كالمكاقػ، الإبعد الإعلاف عف الكظائؼ المطمكب‌-ب 

 لكتركني .لمكظائؼ بتعبئة طمب كظيفي إ
كاسػػتكماؿ الإجػػراءات  ،تقػػكـ كحػػدة السػػتقطاب كالختيػػار بمعالجػػة طمبػػات الكظيفػػة كتػػدقيقها‌-ج 

خضاع المتقدم  ( .ٔكما فى ممحؽ رقـ ) ك  ،يف لممعايير العممية المحددةالإدارية اللازمة كا 
كالمقػػابلات  تالإعػلاف عػف النتػػائج النهائيػة لممتقػػدميف النػاجحيف مػػف الػذيف تقػػدمكا للامتحانػا‌-د 

 الكظيفية .
اسػػػتكماؿ إجػػػراءات تعػػػديؿ المسػػػمى  لػػػدل الػػػديكاف، يػػػتـ الإدارة العامػػػة لمتعيينػػػاتمػػػف خػػػلاؿ ‌-ق 

 .( ٓالشكؿ رقـ )ككما هك مكضح في  ،ئؼ المطمكبةالكظيفي لممرشحيف الجدد لمكظا
 (5شكل رقم )

 مخطط سير اجراءات الإعلانات الداخمية
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 (2131، ديوان الموظفين العام في قطاع غزة)المصدر : ممفات 

  

الادارة العامة لتطوير 
 سياسات الموارد البشرية

كتاب موافقة على الوظائف 

الشاغرة والمطلوبة على الهيكل 

التنظيمى  من الإدارة العامة لتطوير 

 سياسات الموارد البشرية

 وحدة الاستقطاب

 عمل اعلان داخمى

 النتائج النيائية

 الادارة العامة لمتعيينات 

 )استكمال التعديل لموظائف(



51 

 

 :قسم المتابعة والتقييم -5
 تتحدد مهاـ هذا القسـ مف خلاؿ عدة خطكات كهي :

 النتائج النهائية للامتحانات كالمقابلات. تحميؿ‌-أ 
 التقييـ الدكرم لأداء لجاف المقابلات. ‌-ب 
 .كتطكيرها كتحميمها لتحسيف أداء الكحدة ،تقييـ مراحؿ الستقطاب الخارجي كالداخمي‌-ج 
 .كالدراسات اللازمة  ،إعداد التقارير‌-د 
 إدارة المراجعات كالستفسارات المقدمة مف قبؿ المتقدميف لمكظائؼ.‌-ق 

 

 :رلاستقطاب والاختيالالموظفين العام  نديواالسياسات التي يقوم بيا :  رابعاً 
 ى الستقطاب كالختيار كأهمها:تٍ يقكـ الديكاف بعمؿ عدة خطكات تمثؿ سياسة عمميى 

السػػنكية  ةلمكظػػائؼ المطمكبػػة لعتمادهػػا ضػػمف المكازنػػ كظيفػػيتجهيػػز الشػػكاغر كعمػػؿ تحميػػؿ  .ُ
 . لمكزارات الحككمية

ككمػػا هػػك الإعػػلاف عػػف الكظػػائؼ المطمكبػػة عبػػر المكقػػ، اللكتركنػػي ككسػػائؿ الإعػػلاـ المختمفػػة  .ِ
 .( ْ،ّممحؽ رقـ )مكضح في 

 ةجػػػػؿ كضػػػػ، الأسػػػػئمة اللازمػػػػمػػػػف أ كبقػػػػرار رسػػػػمى ،يػػػػتـ تشػػػػكيؿ المجػػػػاف العمميػػػػة المتخصصػػػػة .ّ
 ( .ٓكما فى ممحؽ رقـ )ك  ،للامتحانات الخاصة بالكظائؼ المعمف عنها سابقا

كاختيػار الأسػماء المطابقػة لشػركط  ،لجاف فرز لطمبات المتقدميف لمكظائؼ المعمف عنهاتشكيؿ  .ْ
الإعػػلاف كتقػػكـ المجػػاف بتقػػديـ تقريرهػػا لرئاسػػة الػػديكاف لسػػتكماؿ الإجػػراءات اللازمػػة ككمػػا جػػاء 

 ( .ٔبالممحؽ رقـ )
طبػػؽ عمػػيهـ كالػذيف تن ،تشػكيؿ المجػػاف الخاصػة بالمقػػابلات مػف اجػػؿ مقابمػػة المتقػدميف لمكظػػائؼ .ٓ

 ،مف خلاؿ احتساب علامات لكؿ المػؤهلات العمميػة ،ض، المعايير اللازمةتك ك  شركط الإعلاف
كالخبػػػػرة التخصصػػػػية لمكظيفػػػػة  ،كالسػػػمات الشخصػػػػية ،كالمغػػػػات ،كالػػػػدكرات التدريبيػػػػة ،كالخبػػػرات
 . (ٗفى الممحؽ رقـ ) مكضحان  كماك  ،المطمكبة

 ،لمنػاجحيف النهػائيهػز الترتيػب جٍ اللازمة لممتقػدميف يي متحانات ال أكبعد النتهاء مف المقابلات  .ٔ
التعػػديؿ  سػػتكمؿ إجػػراءات تعيػػيف المرشػػحيف الجػػدد أك، كبعػػد ذلػػؾ تي كاعتمػػاد  مػػف رئاسػػة الػػديكاف

 ( .ٕفى الممحؽ رقـ ) مكضحان  كماك  ،لممتقدميف مف داخؿ المؤسسة الكظيفي
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     :خريطة سير المعايير الإجرائية لعممية الاستقطاب والاختيار بديوان الموظفين العام :  خامساً 
ف عنهػػػػا عبػػػػر المكقػػػػ، ح ييعمػػػػعمػػػػي إعلانػػػػات خارجيػػػػة تبػػػػدأ عمميتػػػػي السػػػػتقطاب كالختيػػػػار بنػػػػاءن  -1

 ، ككمػا هػك مكضػحان نهايػةالبداية ك له الكتحدد  ،اللكتركني كنشر الإعلاف عبر الصحؼ الرسمية
 .(ْٖ:  ْالشكؿ رقـ ) في

عمػػي الكصػػؼ كالتكصػػيؼ  كحػػدة السػػتقطاب بنػػاءن ييعمػػف عنهػػا لػػدل كضػػ، الشػػركط لأم كظيفػػة   -2
 الكظيفي بحسب الهيكؿ الكظيفي .

طمػػب الأكراؽ الثبكتيػػة لمػػف ينطبػػؽ عمػػيهـ ، كتلكتركنػػي لأسػػماء المتقػػدميف لمكظػػائؼعمػػؿ فػػرز إ -3
 شركط الإعلاف مف خلاؿ مكافقة لجنة الفرز بذلؾ .

مػ، تحديػد مػدة لممراجعػة لمبػدء فػي تحديػد مكعػد  ،لعمؿ مقابلات لهـ نشر قكائـ المقبكليف تمهيدان تي  -4
 . المقابلات

كتشكؿ لجنة متخصصة يتـ اختيػارهـ مػف  ،نشر أسماء المتقدميف لممقابمة كتحديد مكعد المقابمةتي  -5
 . كمشاركة مؤسسات المجتم، المدني لتحقيؽ الشفافية ،عدة كزارات

كمشػػػػاركة  ،لجػػػػاف متخصصػػػػة لهػػػػـ ؿتشػػػػك حلمكظػػػػائؼ المطمػػػػكب عمػػػػؿ امتحانػػػػات لهػػػػـبالنسػػػػبة  -6
كالنقابػػات فػػي المجػػاف العمميػػة لكضػػ، أسػػئمة المتحػػاف بشػػكؿ دقيػػؽ  ،مؤسسػػات المجتمػػ، المػػدني

 .كسرم 

لكتركنػػػي كمحكسػػػب، بحيػػػث دء بػػػإجراء المتحػػػاف كييجهػػػز المتحانػػػات بشػػػكؿ إبٍػػػيقػػػكـ الػػػديكاف بالى  -7
كتسػػجؿ لػػه بعػػد النتهػػاء مػػف المتحػػاف لمكظيفػػة  ،عمػػي نتيجػػة المتحػػافيحصػػؿ المتقػػدـ لمكظيفػػة 

 المطمكبة .

مقػابلات مهنيػة  لهػـ تعقػدف ،لممقابمػة ييختػار النػاجحكف كالمتػأهمكفبعد انعقاد المتحػاف المحكسػب  -9
 كالمؤهميف لمكظيفة . ،مف لجاف متخصصة لختيار أصحاب الكفاءات

  .المقابمة إجراءساعة مف النتهاء مف  ْٖلكتركني خلاؿ نشر أسماء الناجحيف عمي المكق، التي  -8

بكؿ شفافية كنزاهة، حيث يتػاب،  تيطبؽأف إجراءات عمميتي الستقطاب كالختيار الباحث: كيرل 
كلغاية  ،كحتي إجراء المقابمة ،دخكله امتحاف التكظيؼ منذالمتقدـ لمكظيفة إجراءاته بشكؿ عمني 

معرفة النتيجة في قػكائـ الختيػار، ككػذلؾ الإجػراءات المتبعػة فػي عمميتػي السػتقطاب كالختيػار 
 ،كتكػافؤ الفػرص ،كذلػؾ لضػماف نتػائج جيػدة بحيػث تكػكف المنافسػة ،تتـ كمػا نػص عميهػا القػانكف
رضػػػػي  عمػػػػى كالأكثػػػػر ملائمػػػػة لمكظػػػػائؼ المطمكبػػػػة، كهػػػػذا يػػػػدلؿ ،كاختيػػػػار أصػػػػحاب الكفػػػػاءات

أك  ،الحزبية ،معايير غير مكضكعية مثؿلأك  ،/هكاء، كأف هذ  الإجراءات ل تخض، لالمتقدميف
 أك المحسكبية . ،أك المصالح الشخصية ،العائمية
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 فين العاملعممية الاستقطاب والاختيار بديوان الموظ الإجراءاتخريطة سير 
 (6شكؿ رقـ )
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              :القوانين التي نظمت آليات عمميتي الاستقطاب والاختيار بديوان الموظفين العام:  سادساً 
 : (2111القانون الأساسي لسنة ) -ُ

( :يككف تعييف المكظفيف العمكمييف، كسائر العامميف في الدكلة كشركط استخدامهـ كفقا 86مادة) -
 لمقانكف.

(:يػنظـ بقػانكف كػؿ مػا يتعمػؽ بشػؤكف الخدمػة المدنيػة، كعمػى ديػكاف المػكظفيف بالتنسػيؽ 87مادة ) -
خػػذ رأيػه فػػي مػ، الجهػات الحككميػػة المختصػة العمػؿ عمػػى الرتقػاء بػػالإدارة العامػة كتطكيرهػا، كيؤ 

 كالعامميف بها. مشركعات القكانيف كالمكائح الخاصة بالإدارة العامة،

 (60،العدد 2005: )الكقائ، الرسمية ، 2005قانون الخدمة المدنية المعدل لسنة   -ِ
كخاصػػػػة آليػػػػات  الإداريػػػػةهػػػػك المػػػػنظـ لمعمميػػػػة  2005قػػػػانكف الخدمػػػػة المدنيػػػػة المعػػػػدؿ لسػػػػنة  يعػػػػد

فػػػي الكظيفػػػػة العامػػػة كيمكػػػػف تكضػػػيح الآليػػػػات كالإجػػػراءات كفقػػػػا  كاختيػػػػارهـ اسػػػتقطاب المػػػكظفيف
 -لمنصكص القانكنية عمي النحك التالي :

 ( :  1مادة رقم )  -أ 
 )لجنة الختيار: لجنة انتقاء المكظفيف المؤلفة بمقتضى أحكاـ هذا القانكف(.  -
ة مختصػػة المكظػػؼ: كيقصػػد بػػه المكظػػؼ أك المكظفػػة كهػػك الشػػخص المعػػيف بقػػرار مػػف جهػػ -

لشػػػػغؿ كظيفػػػػة مدرجػػػػة فػػػػي نظػػػػاـ تشػػػػكيلات الكظػػػػائؼ المدنيػػػػة عمػػػػى مكازنػػػػة إحػػػػدل الػػػػدكائر 
 الحككمية أيان كانت طبيعة تمؾ الكظيفة أك مسماها.

الكظيفة: مجمكعػة المهػاـ التػي تككمهػا جهػة مختصػة إلػى المكظػؼ لمقيػاـ بهػا بمقتضػى هػذا   -
ريػػة كمػا يتعمػػؽ بهػا مػػف صػلاحيات كمػػا القػانكف أك أم تشػػري، آخػر أك تعميمػػات أك قػرارات إدا

 يترتب عمى تمؾ المهاـ مف مسؤكليات. 

 الشهادة الجامعية الأكلى: الإجازة أك الميسانس أك البكالكريكس.  -

 الترقية: منح المكظؼ درجة أعمى مف درجته. -

الراتػػػب: الراتػػػب الأساسػػػي الشػػػهرم الػػػذم يسػػػتحقه المكظػػػؼ كيتقاضػػػا  مقابػػػؿ قيامػػػه بمهػػػاـ   -
 لتي يشغمها، كل يشمؿ العلاكات أك البدلت مف أم نكع كانت.الكظيفة ا
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 ( :  7) رقم مادة  -ب 
تحقيقػػػان لمغايػػػات المقصػػػكدة مػػػف التنميػػػة الإداريػػػة فػػػي تطػػػكير الجهػػػاز الإدارم فػػػي فمسػػػطيف يتػػػكلى 

 كاف المهاـ كالمسؤكليات التالية:الدي

كالتحقؽ مػف تطبيػؽ الػدكائر الحككميػة لسػائر تشػريعات  ،الإشراؼ عمى تطبيؽ أحكاـ هذا القانكف -
 الخدمة المدنية بصكرة سميمة.

عػػف طريػػؽ ، المشػػاركة فػػي إعػػداد كتنفيػػذ الخطػػط المتعمقػػة بػػالمكظفيف كالعمػػؿ عمػػى تنميػػة قػػدراتهـ -
 كالبعثات داخؿ فمسطيف كخارجها. ،تنسيؽ التدريب

فسػػػػية بػػػػيف المتقػػػػدميف لمتعيػػػػيف فػػػػي المشػػػػاركة فػػػػي كضػػػػ، القكاعػػػػد الخاصػػػػة بػػػػإجراء امتحانػػػػات تنا -
أك كممػا دعػت الحاجػة  ،كاتخػاذ الإجػراءات اللازمػة لعقػد تمػؾ المتحانػات سػنكيان  ،الكظائؼ العامة

 إليها، كذلؾ بالتنسيؽ م، الدكائر الحككمية كالجهات الأخرل المعنية. 

 ( : 9) رقم مادة  -ج 
الفئػػة الأكلػػى: كتشػػمؿ الكظػػائؼ التخطيطيػػة كالإشػػرافية العميػػا، كتكػػكف مسػػؤكليات مػػكظفي هػػذ   -

الفئة الإشراؼ عمى تنفيذ أهداؼ الػدكائر الحككميػة فػي المجػالت التخصصػية المختمفػة ككضػ، 
الخطػػط كالبػػرامج كاتخػػاذ القػػرارات كالإجػػراءات لتنفيػػذها. كيشػػترط فػػيهـ تػػكفر المػػؤهلات العمميػػة 

ات العممية المطمكبة، كيتـ تعييف الككلاء كرؤساء الدكائر كالمػديريف العػاميف مػف مػكظفي كالخبر 
هذ  الفئة أك ما يعادلهػا. تحػدد الركاتػب كسػائر الحقػكؽ الماليػة لشػاغمي كظػائؼ هػذ  الفئػة كفقػان 

 لمدرجة الكظيفية الكاردة في قرار التعييف كفقان لأحكاـ القانكف. 
كتكػكف مسػؤكليات مػػكظفي  ،كظػػائؼ التخصصػية فػي مختمػؼ المجػػالتالفئػة الثانيػة: كتشػمؿ ال -

 ،كالقانكنيػػػة ،كالإداريػػػة ،القيػػػاـ بالأعمػػػاؿ التخصصػػػية فػػػي المهػػػف الطبيػػػة كالهندسػػػية حهػػػذ  الفئػػػة
كغيرها. كتضـ هذ  الفئػة  ،كالتربكية ،كالثقافية ،كالجتماعية ،كالقتصادية ،كالمحاسبية ،كالمالية

التػػي تتطمػػب مهػػارات تخصصػػية محػػددة. كيػػتـ اختيػػار مػػف يمتمكػػكف  مػػكظفي الػػدكائر الحككميػػة
أك مػػػا يعادلهػػا لشػػغؿ الكظػػائؼ الإداريػػػة  ،مػػف بػػػيف مػػكظفي هػػذ  الفئػػة ،مهػػارات إداريػػة كقياديػػة

 كالإشرافية الكسطى كالمديريف كرؤساء الأقساـ كرؤساء الشعب كالكحدات. 
عمػػاؿ السػػكرتارية مػػف طباعػػة كحفػػظ كثػػائؽ كأ ،كالكتابيػػة ،الفئػػة الثالثػػة: كتشػػمؿ الكظػػائؼ الفنيػػة -

 كغيرها.
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كالػكرش  ،الفئة الرابعة: كتشمؿ الكظائؼ الحرفية في مجالت التشغيؿ كالصيانة كالحركػة كالنقػؿ -
 كالكهربائية كمحطات القكل كغيرها.  ،الميكانيكية

 الفئة الخامسة: كتشمؿ كظائؼ الخدمات كالحراس كالسعاة كمف في حكمهـ. -
 ( : 20) رقم مادة  -د 

فػػػي الكظػػػػائؼ التػػػي يسػػػػتدعي شػػػػغمها إجػػػراء مسػػػػابقات كتابيػػػة كشػػػػفهية يػػػػتـ الإعػػػلاف عػػػػف إجػػػػراء 
المسابقات الكتابيػة أكلن، كيػدعى النػاجحكف فػي المتحػاف الكتػابي فقػط لإجػراء المسػابقات الشػفهية 
كيػػػػتـ الإعػػػػلاف عػػػػف أسػػػػماء النػػػػاجحيف فػػػػي المسػػػػابقات الشػػػػفهية حسػػػػب الترتيػػػػب النهػػػػائي لنتػػػػائج 

 ابقات. المس

 ( : 21) رقم مادة  -ه 
تقػػػكـ لجػػػاف الختيػػػار بػػػالإعلاف عػػػف أسػػػماء المقبػػػكليف لمتقػػػدـ لمسػػػابقات التعيػػػيف فػػػي صػػػحيفتيف 

 بحيث يتضمف الإعلاف مكعد كمكاف المسابقة.  ،يكميتيف ليكميف متتالييف عمى الأقؿ

 (:  26) رقم مادة  -و 
ئر الحككميػػة مػػف ممثمػػيف فػػي الػػدكاتشػػكؿ لجػػاف اختيػػار المػػكظفيف لمتعيػػيف عمػػى الكظػػائؼ الشػػاغرة 

 عف كؿ مف:

 الدائرة المعنية. -
 ديكاف المكظفيف.  -

فتفصل بعض المواد القانونية بشـنن  2005اللائحة التنفيذية لقانون الخدمة المدنية لسنة  -1
 الاستقطاب والاختيار وىي : 

 يلي : تىضح أى للذيىاى في سبيل تحقيق ههاهه وهسؤولياته القيام بوا(  13) رقن هادة ‌-أ 

كضػػ، الػػنظـ الخاصػػة بالرقابػػة كالمتابعػػة عمػػى كػػؿ مػػا يتعمػػؽ بشػػؤكف المػػكظفيف فػػي الػػدكائر  -
، بيػؽ سػائر تشػريعات الخدمػة المدنيػةكتط ،الحككمية لمتأكد مف سلامة ككفاءة أداء المػكظفيف

 بصكرة سميمة كفعالة .
بشػػػػػؤكف  الطمػػػػػب أك الإطػػػػػلاع عمػػػػػى أيػػػػػة ممفػػػػػات أك بيانػػػػػات أك إحصػػػػػائيات أك أكراؽ تتعمػػػػػؽ -

 المكظفيف أك الحصكؿ عمى صكرة منها مف الدكائر الحككمية.
 ،كمسػػػمى كظيفتػػػه ،اسػػػمه كرقمػػػه الػػػكظيفي ،إعػػػداد بطاقػػػة كظيفيػػػة لكػػػؿ مكظػػػؼ تحتػػػكم عمػػػى -

كالػدائرة التػي يعمػؿ بهػا كأم تعػديلات تطػرأ عميهػا كالحتفػاظ  ،كترقياتػه ،كتاريئ تعيينػه ،كفئته
 كظؼ.كتعتمد كأساس لإصدار بطاقة الم ،بها



57 

 

 :  ( 15) رقم مادة ‌-ب 

 ل يجكز تعييف أم مكظؼ إل في كظيفة شاغرة عمى جدكؿ تشكيلات الكظائؼ.

ــادة رقــم ) ‌-ج  : تيعًػػدو كحػػدة شػػؤكف المػػكظفيف فػػي كػػؿ دائػػرة حككميػػة كشػػكفان بالكظػػائؼ  ( 16م
الشػػػاغرة المرصػػػكد لهػػػا مخصصػػػات فػػػي المكازنػػػة العامػػػة، كتحديػػػد الكظػػػائؼ المػػػراد شػػػغمها، 

غمها في ضكء احتياجات العمؿ لمديكاف في بداية كؿ سنة مالية، كتيعطى الأكليػةي كمبررات ش
 في شغؿ الكظائؼ لممكظفيف الزائديف عف حاجة الدكائر الحككمية. 

ــم )‌-د  ــادة رق : تعمػػف الػػدائرة الحككميػػة عػػف الكظػػائؼ الشػػاغرة التػػي يكػػكف التعيػػيف فيهػػا  (17م
بػػإعلاف خػػلاؿ أسػػبكعيف مػػف خمكهػػا، فػػي صػػحيفتيف يػػكميتيف كاسػػعتي النتشػػار عمػػى الأقػػؿ، 
كييشٍػػعر الػػػديكاف بػػػذلؾ، كفػػػي حالػػػة الحاجػػػة إلػػػى كظػػػائؼ لعػػػدد مػػػف الػػػدكائر الحككميػػػة يجػػػكز 

جة إلى هذ  الكظائؼ بالتنسيؽ م، الدكائر الحككمية لمديكاف أف يعمف بإعلاف مكحد عف الحا
كيجػػب أف يتضػػمف الإعػػلاف عػػف ، المعنيػػة كيػػتـ الإعػػلاف فػػي صػػحيفتيف كاسػػعتي النتشػػار

 الكظائؼ الشاغرة البيانات التالية :
 كدرجتها. ،كفئتها ،كشركط شغمها ،اسـ الكظيفة ككصؼ الكظيفة -
كالمسػػػػػػػػتندات  ،الجهػػػػػػػة التػػػػػػػػي تقػػػػػػػػدـ إليهػػػػػػػا الطمبػػػػػػػػات عمػػػػػػػػى النمػػػػػػػكذج المخصػػػػػػػػص لػػػػػػػػذلؾ  -

 كميعاد كمكاف تقديمها. ،الكاجب تقديمها

ذا كػػػػػػاف التعيػػػػػػيف بامتحػػػػػػاف ،أك بػػػػػػدكف امتحػػػػػػاف بيػػػػػػاف مػػػػػػا إذا كػػػػػػاف التعيػػػػػػيف بامتحػػػػػػاف  -  حكا 
 فيبيف نكع المتحاف كتاريخه كمكاف إجرائه.

كز جػػػػػػػان أك عػػػػػػػف طػػػػػػػرؽ مقػػػػػػػابلات شخصػػػػػػػية كيعمميػػػػػػػيكػػػػػػػكف المتحػػػػػػػاف إمػػػػػػػا تحريريػػػػػػػان أك   -
 الجم، بينها.

 ( :20)رقن هادة  . ه

يصػػػػػػدر رئػػػػػػيس الػػػػػػديكاف بالتنسػػػػػػيؽ مػػػػػػ، الػػػػػػدائرة الحككميػػػػػػة المخػػػػػػتص قػػػػػػراران بتشػػػػػػكيؿ لجنػػػػػػة  -
الختيػػػػػػػػػار مػػػػػػػػػف ممثمػػػػػػػػػيف عػػػػػػػػػف الػػػػػػػػػديكاف كالػػػػػػػػػدائرة الحككميػػػػػػػػػة المختصػػػػػػػػػة عمػػػػػػػػػى النمػػػػػػػػػكذج 

 المجنة.المخصص لذلؾ كيحدد فيه مهاـ كمكاف كزماف كمدة عمؿ 
يجػػػػػػب أف ل تقػػػػػػؿ درجػػػػػػة رئػػػػػػيس المجنػػػػػػة كالممثمػػػػػػيف عػػػػػػف درجػػػػػػة الكظيفػػػػػػة الشػػػػػػاغرة المعمػػػػػػف  -

 عنها.
يحػػػػػػػؽ لمجنػػػػػػػة الختيػػػػػػػار السػػػػػػػتعانة بمتخصصػػػػػػػيف فػػػػػػػي المجػػػػػػػاؿ المهنػػػػػػػي لمكظيفػػػػػػػة المػػػػػػػراد  -

  .شغمها
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تقػػػػكـ لجنػػػػة الختيػػػػار بتػػػػدقيؽ كافػػػػة الطمبػػػػات كالمسػػػػتندات المقدمػػػػة مػػػػف المرشػػػػحيف لمتعيػػػػيف  -
  .لدائرة الحككمية عمى كؿ ما يمزـ لإتماـ عممية الختياركالإطلاع لدل ا

يكػػػػػػػػكف اجتمػػػػػػػػاع لجنػػػػػػػػة الختيػػػػػػػػار صػػػػػػػػحيحان بحضػػػػػػػػكر جميػػػػػػػػ، أعضػػػػػػػػائها كتتخػػػػػػػػذ قراراتهػػػػػػػػا  -
ذا تسػػػػػاكت الآراء يؤخػػػػػذ بػػػػػرأم الجانػػػػػب الػػػػػذم منػػػػػه الػػػػػرئيس كتقػػػػػدـ النتػػػػػائج إلػػػػػى  بالأغمبيػػػػػة كا 

 الحككمية بذلؾ.د الدائرة م  بى رئيس الديكاف عمى النمكذج المخصص لذلؾ كتي 
 لجنت الاختيار القيام بوا يلي : (: تتولى21)رقن هادة 

دراسػػػة كفحػػػص طمبػػػات المتقػػػدميف كمػػػدل مطابقتهػػػا لمشػػػركط المطمكبػػػة لمكظيفػػػة المعمػػػف عنهػػػا ‌-ك 
بلاغ الديكاف بها.  كا 

 إجراء المتحانات بالتنسيؽ م، الديكاف كالدائرة الحككمية المختصة.‌-ز 
للاشػػػػػػػػتراؾ فػػػػػػػػي مسػػػػػػػػابقات التعيػػػػػػػػيف فػػػػػػػػي صػػػػػػػػحيفتيف يػػػػػػػػكميتيف الإعػػػػػػػػلاف عػػػػػػػػف المقبػػػػػػػػكليف ‌-ح 

كاسػػػػػػػػعتي النتشػػػػػػػػار ليػػػػػػػػكميف متتػػػػػػػػالييف قبػػػػػػػػؿ أسػػػػػػػػبكعيف مػػػػػػػػف تػػػػػػػػاريئ المسػػػػػػػػابقة عمػػػػػػػػى أف 
يتضػػػػػػػمف الإعػػػػػػػلاف اسػػػػػػػـ المكظػػػػػػػؼ رباعيػػػػػػػان كالكظيفػػػػػػػة المطمكبػػػػػػػة كزمػػػػػػػاف كمكػػػػػػػاف انعقػػػػػػػاد 

 المسابقة.
 :لووظفيي العام القيام بوا يلي ( : يتولى ديواى ا 22) رقن هادة  -ج 

تحديػػد الكظػػائؼ بالتنسػػيؽ مػػ، الػػدكائر الحككميػػة المعنيػػة التػػي تحتػػاج إلػػى مسػػابقات شػػفهية أك  -
 كتابية أك الجم، بينها بالتنسيؽ م، الدائرة الحككمية.

الإعلاف عف إجراءات المسابقات الكتابية )في الكظائؼ التػي يسػتدعي شػغمها إجػراء مسػابقات  -
حككميػػة كيػػدعى النػػاجحكف فػػي المتحػػاف الكتػػابي فقػػط كتابيػػة كشػػفهية( بالتنسػػيؽ مػػ، الػػدائرة ال

 لإجراء المسابقات الشفهية.
كدرجػػػاتهـ عمػػػى لكحػػػة إعلانػػػات الػػػدائرة  ،الإعػػػلاف عػػػف نتيجػػػة المتحانػػػات كترتيػػػب النػػػاجحيف -

 الحككمية المعنية كالديكاف.
لجنػػة كيكقػػ، أعضػػاء  ،الػػدائرة الحككميػػة حسػػب الأحػػكاؿ بػػأكراؽ المتحانػػات، أك يحػػتفظ الػػديكاف -

 الختيار عمى هذ  الأكراؽ.
ــــم  مــــادة‌-د  ف لمتعيػػػػيف كفقػػػػان لترتيػػػػب أسػػػػبقيتهـ د الػػػػديكاف كشػػػػفان بأسػػػػماء المرشػػػػحيعًػػػػيي ( :  23) رق

كتبمػػػػػد الػػػػدائرة الحككميػػػػػة بػػػػذلؾ، كيكػػػػػكف الترتيػػػػب كفقػػػػػان  ،الػػػػكارد مػػػػػف قبػػػػؿ لجنػػػػػة الختيػػػػارفػػػػى 
ل/عمػػػػػػػى درجػػػػػػػة بالمتحػػػػػػػاف كعنػػػػػػػد التسػػػػػػػاكم يكػػػػػػػكف كفقػػػػػػػان ل/عمػػػػػػػى مػػػػػػػؤهلان فالأقػػػػػػػدـ تخرجػػػػػػػان 

 كيتـ التعييف بحسب الترتيب الكارد في القكائـ. ،فالأكبر سنان 
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 لان مشتم لمبحث النظرم للإطار مفصؿ بشكؿ الثاني الفصؿ جاء : الثانيممخص الفصل 

لمفهكـ  الأكؿ مبحثها في تطرقت حيث الدراسة استبانه منها التي تتككف كالمككنات العناصر عمى
 تعريؼ الستقطاب كالختيار كأهميتهما فى حياة المنظمة بيف حيث عممية الستقطاب كالختيار،

فضؿ له كتميز برامج عممية الستقطاب كالبدائؿ المبنية عميها كمصادر  كالمعايير الأ إلى كتطرؽ
كالمشكلات التي تكاجه عممية  مفهكـ عممية الختيار كأهميته كطرقه بتكضيح هذا المبحث
 الختيار.
ارتبطت ارتباطا كثيقا فى هذا  كالتي لمدراسة الثاني الجناح الثاني مبحثها في الدراسة كشكمت

 مجيبة البحث متغيرات مف ب،التا المتغير أيضان  باعتبارها البحث كهى التنمية الإدارية بتفاصيمها
أهمها، ماهية التنمية الإدارية كعلاقة التنمية بالتطكير الدارل ، كالسياسات  مف عدة نكاحي عمى

 الإدارية التي تحقؽ التنمية الإدارية، كخصائص كأهداؼ التنمية الإدارية.
السػػتقطاب كاقػػ، سياسػػات  مبينػػان  الثالػػث مبحثػػه فػػي هػػذا الفصػػؿ فػػي فػػي ختػػاـ  كجػػاء

كالختيػػػػػار فػػػػػي ديػػػػػكاف المػػػػػكظفيف العػػػػػاـ كقػػػػػد تػػػػػـ التطػػػػػرؽ فػػػػػي هػػػػػذا المبحػػػػػث الأهػػػػػداؼ العامػػػػػة 
لػػػػػػػديكاف المػػػػػػػكظفيف العػػػػػػػاـ كشػػػػػػػمؿ القػػػػػػػكانيف التػػػػػػػي يسػػػػػػػير عميهػػػػػػػا الػػػػػػػديكاف بشػػػػػػػاف السػػػػػػػتقطاب 
كالختيػػػػار كاهػػػػـ مػػػػا يميػػػػز هػػػػذا البحػػػػث إلقػػػػاء الضػػػػكء عمػػػػى المهػػػػاـ الرئيسػػػػية لكحػػػػدة السػػػػتقطاب 

ظهػػػػػار كالختيػػػػػار بالػػػػػ ديكاف كالمعػػػػػايير التػػػػػى يتبعهػػػػػا عنػػػػػد اسػػػػػتقطاب كاختيػػػػػار المػػػػػكارد البشػػػػػرية كا 
 مػػف النظػػرم لمجانػػب بالنسػػبة القمػػب الثػػاني الفصػػؿ مػػنح لقػػد مخطػػط سػػير العمػػؿ فيػػه،

  .الدراسة

ف الرتبػاط  حيػث مػف البحػث لهػذا أساسػية ركيػزة مث ػؿ الثػاني الفصػؿ أف الكاضػح مػف كا 
 مناقشػتها تػـ التػي الدراسػة لمتغيػرات متكاممػة صػكرة تكػكيف فػي الثلاثػة المباحػث بػيف الكثيػؽ

 ..الدراسة أسئمة عمى للإجابة النتائج تحميؿ مف خلاؿ
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  -أولا : الدراسات المحمية:

 (.2134دراسة، ابو لوز ) (3

 )المعكنات كالمنح الدكلية كأثرها عمى التنمية الإدارية فى قطاع غزة (
لعبته المعكنات كالمػنح الدكليػة المقدمػة  التي التأثيرالتعرؼ عمى مدل  إلىهدفت الدراسة 
 تنمية  إحداثالعاممة فى قطاع غزة مف خلاؿ برامج بناء القدرات فى  المدنيلمنظمات المجتم، 

 .الفمسطينيلممجتم،  الإداريةالتنمية  إحداثالمساهمة فى  كبالتاليلديها  إدارية
( كالستبانة ككاف sٕالدراسة هك ) أداةكقد استخدـ الباحث طريقة البحث الشامؿ ، ككاف 

منظمػػة بكاقػػ، اسػػتبانتاف  ُِِفػػى قطػػاع غػػزة كعػػددها  مجتمػػ، الدراسػػة منظمػػات المجتمػػ، المػػدنى
 لكؿ منظمة.

بشكؿ كبيػر  أثرتهك اف برامج القدرات الممكلة مف الخارج  الدراسة إليوواىم ما خمصت 
كسػاهمت  الإداريػةثقػة نكعيػة فػى بنيتهػا  كأحػدثتكالمسػتفيدة منهػا  المدنيعمى منظمات المجتم، 
 فى رف، مستكل العامميف.

  يميالدراسة بما  وأوصت
فػػػػى قطاعػػػػات المجتمػػػػ،  الإداريػػػػةضػػػػركرة كجػػػػكد خطػػػػة شػػػػاممة كمتكاممػػػػة لإحػػػػداث التنميػػػػة   -

 كافة. الفمسطيني

 لبرامج بناء القدرات لضماف اكبر فائدة. ةالعمؿ عمى زيادة التنسيؽ بيف الجهات المنفذ -

 (.2132دراسة، الخالدى ) (2

 كجهة مف الشرطي فعالية الأداء عمى كأثرها الشرطة أفراد كتعييف اختيار رضكابط كمعايي)
 (الفمسطينية الشرطة ضباط نظر

 كالصػفات كالمعػايير كالخصػائص السػمات ضبعػ كقيػاس اضاسػتعر  إلػى سػةاالدر  هػدفت
 لمعمػؿ سػكاء حسػد عمى الجدد كالمنتسبيف الشرطة بكمية للالتحاؽ لممتقدميف النمكذجية الشخصية

 المهنيػة كالميػكؿ كالبدنيػة كالحسػية كالنفس حركيػة كالعقمية بأنكاعها الجسمية تار دكالق الشرطة في
  .منهـ العناصر أفضؿ نتقاءل لهـ، بالنسبة أهميتها كترتيب السمككية، الجتماعية كالقيـ

 هػي سػةالمدر  الرئيسػية الأداةكػاف ك  ،التحميمػي الكصػفي المػنهج الباحػث اسػتخدـ كقػد
 المكػكف سػةاالدر  مجتمػ، مػف طبقيػة عشػكائية عينػة عف البيانات جم، الباحث ، كاستخدـستبانةالى 
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 تاإدار  عدة مف الطبقة هذ  مف % 47.1 نسبة أخذ كتـ فكؽ، فما نقيب رتبة الضباط شريحة مف
 .إدارة كؿ حجـ م، يتناسب ما الخمسة المحافظات عمى مكزعة الفمسطينية الشرطة في
 القػكة مجػاؿ فػي متكسػط مسػتكل الشػرطة داكأفػر  ضػباط لػدل أف الدراسـة: إليـومـا خمصـت  أىـم

 عنػد المكقػؼ تقػدير عمػى بالقػدرة يتمتعػكف كأنهػـ القػانكف،رض فػ عمػى القػدرة تعطػيهـ الجسػدية
 مجػاؿ فػي متكسػط مسػتكل كلػديهـ ،كمكانيػان  زمانيػان  المناسػبة تاالقػرار  كاتخػاذ ل/خطػار ضالتعػر 
 كالطاعػة بالسػم، كيتمتعػكف أدائهـ، كتحسيف لتطكير يتمقكنها التي التدريبية تكراالد مف ستفادةال

 كالأنثػى، الػذكر بػيف الجمهػكر مػ، تعػاممهـ فػي كيميػزكف الشػرطية، لممؤسسػة ءكالػكل لرؤسػائهـ
كانه  الجمهكر، م، تعاممهـ عند السياسية نتماءاتكال المختمفة العمرية الفئات بيف يميزكف ككذلؾ

  كالحزبي التنظيمي ءالكل عمى بناء كتعيينهـ الأفراد اختيار يتـ
     : يمي بما الدراسة وأوصت

 الجسػدية الصػفات حسػب الشػرطة داكأفػر  ضػباط كتعيػيف اختيػار معايير بضكابط هتماـال بضركرة -
 الشخصية لسمات اك الإيجابي جتماعيال سمكؾأك  كالتدريب العممية كالمؤهلات العقمية كالقدرات
 كالمعنكيػة الماديػة لمحػكافز جيػد بنظػاـ الشػرطة جهػاز فػي لمعػامميف التحفيزيػة بالجكانػب المميػزة،
 الدافعية تتحقؽ حتى الحزبي، أك التنظيمي نتماءال كليس لمعمؿ نتماءكال الكفاءة حسب كالترقيات
 .الأداء كتحسيف للإنجاز

 ضباط عف معمكمات قاعدة كتكفير الشرطي الأداء لتطكير كالتكنكلكجيا الحديثة التقنيات استخداـ -
 .تنميتها إلى يحتاجكف التي تار االمه كمجالت لديهـ المتكفرة الإدارية تار االمه كمستكل الشرطة

 

 ( .2011عدوان )  ،دراسة (1
) كاقػػ، سياسػػة الختيػػار كالتعيػػيف كأثرهػػا عمػػي المسػػار الػػكظيفي لمعػػامميف فػػي المصػػارؼ العاممػػة 

 بقطاع غزة (

 يالمسػار الػكظيف عمػى ذلػؾ أثػر ك كالتعيػيف الختيػار سياسػة كاقػ، عمى التعرؼ إلى الدراسة هدفت
التحميػؿ  عمميػة عمػى التعػرؼ خػلاؿ مػف كذلػؾ ة، غػز قطػاع فػي العاممػة المصػارؼ فػي لمعػامميف
 كمعرفة مهنية البشرية، المكارد لتخطيط كاضحة إستراتيجية ككجكد المصارؼ، في المتبعة الكظيفي

 عمى ذلؾ، القائميف الأفراد ككفاءة كالتعييف، الختيار عممية في المصارؼ بها تقكـ التي الإجراءات

 عػف كالحقػائؽ البيانػات تػكفير إلػى يهػدؼ الػذم التحميمػي الكصػفي المػنهجكقػد اسػتخدـ الباحػث  

 فػي العاممػة البنػكؾ في العامميف مف الدراسة ككاف مجتم، ،ستبانهالدراسة ال أداةككانت  ،المشكمة



63 

 

 العينػة الباحػث اراختػ قػدك مصػرؼ  14 عمػى مكزعػة مكظػؼ ((900عػددهـ كالبػالد غػزة قطػاع
كعػػددها      الدراسػػة مكضػػكع غػػزة قطػػاع فػػي العاممػػةالمصػػارؼ  فػػي العػػامميف مػػف البسػػيطة العشػػكائية

 (َِّ ). 

 فػي العاممػة المتبعػة لمقػكل التخطػيط ك الػكظيفي التحميؿ عممية أن :واهم ما خلصت إليه الدراسة

 كالتعييف الختيار إجراءات كأف ،تحسيف إلى كتحتاج ،ما نكعا جيدة بصكرة متحققة تيعد المصارؼ

  . الجيدة الكفاءة ذكم مف كالتعييف الختيار عممية عمى القائمكف أف، ك  جيدة مهنية عدتي 

     : يمي بما الدراسة وأوصت
.المكظفيف جمي، لدل كمفهكمان  ،التحميؿ دقيقان  هذا يككف كأف ،الكظيفي إعداد التحميؿ مراعاة .ُ

 ذات كالكظيفػة ،الأسػئمة طبيعػة مػ، كمتلائمػان  ،كافيػان  المقابمػة كقػت يكػكف أف مراعػاة ضػركرة .ِ

.العلاقة

 أكثػر، خبػرات  كسػب بهػدؼ كذلػؾ ح التعيػيف عمميػة إجػراء عنػد الخارجيػة بػالخبرات السػتعانة .ّ

.لمكظيفة المرشحيف بيف مف الأفضؿ عمى كالحصكؿ

 للاعتبػارات  تخضػ، ل حتػى العميػا، الإدارة لتػدخلات كالترقيػات التعيينػات عمميػة خضكع عدـ .ْ

.الشخصية



 .(2010أبو ظاىر ) ،دراسة  (4
 كجهة مف كصفية دراسة :الفمسطينية الكطنية السمطة مؤسسات في الإدارية التنمية عممية " كاق،
  البشرية" المكارد إدارة عمى القائميف نظر

 التػزاـ محػددة منهػا : مؤشػرات مػف خػلاؿ الإداريػة، التنميػة عمميػة كاقػ، دراسػة إلػىهػدفت الدراسػة 
 لهػذ  التخطػيط عمميػة كاقػ،، ك  لمهػامهـ كالعمميػة الإداريػة بالأصػكؿ العمميػة هػذ  عمػى القػائميف
، ككػذلؾ التدريبيػة ل/نشػطة التقييـ عممية كاق،، ك التدريبية الحتياجات مسح عممية كاق،، ك  العممية
الكصػفي التحميمػي،  المػنهج الدراسػة كاعتمػدت ،الإداريػة التنميػة ميػةعم فػي كالقػكة الضػعؼ مػكاطف
 ، كتىك ػػكفى  اللازمػػة كالمعمكمػػات البيانػػات جمػػ، بغػػرض كػػأداة لمدراسػػة السػػتبانةالباحػػث  ـكاسػػتخد
فػي  لمعػامميف البشػرية المػكارد تنميػة عمػى القػائميف كالمػدراء العػاميف المػدراء مػف الدراسػة مجتمػ،
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كنائبػا  عامػا كمديرا مديرا(‌ (25 كعددهـ الغربية، الضفة في الفمسطينية الكطنية السمطة مؤسسات
 العاـ لممدير

 الإدارم، الكاقػ، دراسػة عمميػة فػي الضػعؼ جكانػب لػبعض كجػكد ىم ما خمصـت إليـو الدراسـة:وأ
 المػكارد تنميػة لعمميات مبحكثة مؤسسة كؿ في كمنهجي كافي ليس كلكف إطار تخطيطي ككجكد

بػالكاق،  الدراسػة لمجتمػ، إحصػائيا الكصػفية الخصػائص ارتبػاط عػدـ أيضػا كأظهػرت كمػا البشػرية،
 الدراسة، كعدـ في المطركحة التدريبية بالبرامج أك الإدارية التنمكية بالمعيقات أك الإدارم التنمكم
 مسػاندة أنظمػة كجػكد كعػدـ البشػرية، لممػكارد إداريػة تنميػة عمػؿ فػي المؤسسػات الحككميػة جديػة
 المبحكثػة، المؤسسػات فػي الإداريػة المعمكمػات نظػاـ مثػؿ الإداريػة، لمعمميػة التنمكيػة رافعػةن  تشػكؿ
 .التدريبية البرامج لتقييـ الأداء، كنظاـ لتقييـ حقيقي كنظاـ

  : يميبما  الدراسة أوصت
 لمتنمية مهما تشكؿ معيقا كالتي الكطف في لمتدريب المرجعية الرسمية الجهات تعدد إلغاء ضركرة .3

 فػي المؤسسػات سػكاء أكانػت أكثػر، بجديػة البشػرية المكارد تنمية مكضكع اخذ كضركرة الإدارية،
 الكزراء. مجمس في أـ الحككمية،

يجاد العامة، في المؤسسات البشرية التنمية لإحداث المساندة الأنظمة إيجاد  .2  كاضحة منهجية كا 
 فيها . الإدارم الكاق، لدراسة كعممية

 .((2009  جرغون ،دراسة   (5

 الفمسػطينية كالتعمػيـ العػالي التربيػة كزارة فػي الإدارية الكظائؼ في كالتعييف الختيار سياسة كاق، "

 ."  التنظيمي الكلء عمى كأثر  ،غزة قطاع في
 كزارة فػي الإداريػة الكظػائؼ فػي كالتعيػيف الختيػار سياسػات كاقػ، عمػى التعػرؼ إلػى الدراسػة هدفت

ككانػت  التحميمػي، الكصػفي المػنهج اسػتخداـ تػـ ، كغػزة قطاع في الفمسطينية العالي كالتعميـ التربية
 مسػميات يحممػكف ممػف مكظفػا ( 226 ) مػف الدراسػة مجتمػ، كتكػكف، أداة الدراسػة هػى السػتبانة

 فػي الشػامؿ الحصػر أسػمكب الباحػث اسػتخدـ كقػد ، قسػـ كرئػيس كزارة ككيػؿ بػيف مػا تتػراكح إداريػة

 .دراسته

جراءات إداريةه  سياساته  الكزارة لدل يكجد أنهالدراسة : إليوىم ما خمصت وأ  عممية تنظـ مكتكبة كا 

، كأف الإداريػة الكظػائؼ لشػغؿ الملائمػيف الأفػراد اختيػار تحقيػؽ عمػى كقػادرة الختيػار كالتعيػيف،
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 عمػى اقػؿ بصػكرةكتعتمػد  الػكزارة، داخػؿ مػف الإدارييف لممكظفيف التعييف في الأكلكية تعطي الكزارة

 الػكزارة خػارج مػف الإداريػة عمػى الكفػاءات الحصكؿ فرصة افقدها كهذا الكزارة، خارج مف المصادر

 كل المرشحيف، بيف كالنزيهة الحرة المنافسة ضمفي ل الكزارة، السياسات في، كاف  كاس، نطاؽ عمى
 كاف الكزارة، نفسها عمى القيادات بعض انكفاء إلى يؤدم مما الإدارية، تحفيز الكفاءات عمى تعمؿ

 تعتمػد كل الكظػائؼ الإداريػة، لشػغؿ المرشػحيف بػيف لممفاضػمة الشخصػية المقابمػة أسػمكب تعتمػد

 كالتعيػيف الختيار في كالمعايير الأسس بتطبيؽ الكزارة كأف التزاـ،  الختبارات عمى مناسب بشكؿ

إلػى  التطبيػؽ إجػراءات تحتػاج لػذلؾ المطمػكب، المسػتكل مػف كأقػؿ، مناسػب الإداريػة غيػر لمكظائؼ
 . الإجراءات سلامة مف كالتأكد، الرقابة ناحية مف نظر إعادة

 : بما يمي الدراسة وأوصت

 لتحقيػؽ الأهػداؼ الإداريػة لمكظػائؼ كالتعيػيف الختيػار سياسػات تطػكير عمػى الػكزارة تعمػؿ أف -

 المنافسػة ضماف مف خلاؿ ،كالقيادات الكفاءات عف البحث في ،السياسات هذ  كراء مف المنشكدة

 . النزيهة الحرة

 لضػماف حالػكزارة كخارجهػا داخػؿ مػف الإداريػة لمكظػائؼ التعيػيف مصػادر بػيف الػكزارة تػكازف أف -

 .الكزارة خارج مف كلك ،حتى الكفاءات أفضؿ عمى الحصكؿ

 مهػاراتهـ الكشػؼ عػف لضػماف حالإداريػة الكظػائؼ لشػغؿ المرشػحيف بػيف المفاضػمة كسػائؿ تنكيػ، -

 الكفػاءة لػديهـ إداريػيف تعيػيف مػكظفيف إلػى الكصػكؿ فػي التجربػة فتػرة كتفعيػؿ ، الحقيقيػة ككفػاءتهـ

 .مهامهـ أداء مف يمكنهـ ما كالمهارة

 المعػايير كض، عف طريؽ طريقة، بأم تجاكزها كعدـ ،التنفيذ مكض، البشرية المكارد خطط كض، -

 .كبير بشكؿ كالجدارة الكفاءة مثؿ كالتعييف للاختيار السميمة

 تضمف التي البرامج التدريبية بعض تصميـ طريؽ عف الكزارة في القيادات لدل الكفاءة مستكل رف، -

 .كالتنفيذم كالرقابي التخطيطي الجانب في الكفاءة زيادة

 بشكؿ الكلء خلاؿ تضميف مف ،لمكزارة كلء الأكثر الإدارييف ممكظفيفل تعييفالك  اختيار عمى العمؿ -

 .لمكظائؼ بيف المرشحيف لممفاضمة تعقد التي الشخصية ،الختبارات في جيد
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 (.( 2008 عودة  ،دراسة (ٔ
 تحميمية.  غزة دراسة قطاع في الفمسطينية الجامعات في التكظيؼ إجراءات تطبيؽ فعالية تقييـ

 غػزة، بقطػاع الفمسػطينية الجامعػات فػي التكظيػؼ إجػراءات تطبيػؽ فعاليػة تقيػيـ إلى الدراسة هدفت
لػػىك  فيهػػا، كالضػػعؼ القػػكة نقػػاط كتحديػػد  المدرجػػة لمكظػػائؼ الػػكظيفي التحميػػؿ فعاليػػة مػػف التحقػػؽ ا 
 لممػػكارد المتبعػػة التخطػػيط سياسػػة فعاليػػة مػػدل عمػػى كالتعػػرؼ لمجامعػػات، التنظيمػػي الهيكػػؿ عمػػى

  .لمكظائؼ المرشحيف اختيار عمى المؤثرة العكامؿ أهـ عمى كالتعرؼ البشرية،

 ٓٓ( البيانػات لجمػ، كػأداة السػتبانة اسػتخداـ كتػـ ،التحميمػي الكصػفي المػنهج الباحثكقد استخدـ 
( كتمثمػػت عينػػة الدراسػػة بعػػدد ّّٗككػػاف عػػدد  ) الدراسػػة أهػػداؼ لتحقيػػؽ الدراسػػة مجتمػػ، مػػف( %
(ُٖٔ) . 

 الدراسة : إليوواىم ما خمصت 

 هػي العاممػة القػكل احتياجاتهػا مػف تحديد في الجامعات عميها تعتمد التي العكامؿ أهـ مف أف  -

 السابقة، بالسنكات كالسترشاد القكل العاممة عمى لممسئكليف الشخصية التقديرات عمى العتماد

 معػدلت عمػى الطػلاع خػلاؿ كمػف سػنكيا أعػداد الطمػب كزيػادة العمػؿ كحجػـ عػبء كتحميػؿ

 بأنها الدراسة كبينت الخاصة، التكظيؼ بمكاتب تستعيف ل الفمسطينية الجامعات كاف،  الأداء

 ، مهنيػة اختبػارات تمػؾ الختبػارات كمػف كبيػرة بصػكرة لمتكظيػؼ الختبػارات بعمميػات تقػكـ
 . متكسطة بصكرة كالستعداد اختبارات الذكاء تعقد كلكنها كمعارؼ، كقدرات كشخصية،

 يقكـ العمؿ الذم عف معمكمات يتضمف البشرية المكارد عف المعمكمات نظاـ باف الدراسة بينت -

 كمػا كالعقكبػات كالمكافػتت كالحػكافز كالأجػر لممكظػؼ المهنػي كالتطػكر كالتػاريئ المكظػؼ بػه

 . اللازمة لممكظؼ كالمهارات القدرات عف معمكمات يتضمف

 :الدراسة ما يميوصت وأ
 متكسػطة، الفمسطينية بصػكرة الجامعات في دكريا مستمرة الكظيفي بصكرة التحميؿ تحديث يتـ أف -

 التطػكر كخاصػة سػري، التطػكر لف ذلػؾ أهميػة تقػدر كاف الجامعػات تعمػؿ أف الضػركرم كمػف

  . إلغاء أك تعديؿ أك إضافة مف الكظائؼ بعض عمى تعديلات يتطمب إجراء قد فهذا التكنكلكجي
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 لختيار بها، كذلؾ المعمكؿ مف اكبر بصكرة الطبي الفحص بإجراءات الجامعات اهتماـ ضركرة  -

 .أفضؿ بصكرة مهامهـ أداء عمى قادريف مكظفيف

 (. (2008 العيمة دراسة (7

 قطػاع الفمسػطيني بمحافظػات العػالي كالتعمػيـ التربيػة كزارة فػي بهػا المعمػكؿ التكظيؼ عممية )كاق،

 . غزة (
 كالتعمػيـ التربيػة كزارة فػي بهػا المعمػكؿ التكظيػؼ عمميػة كاقػ، إلػى التعػرؼ إلػى الدراسػة هػذ  هػدفت

 اللتػزاـ كمػدل فعاليتهػا مػدل مػف التحقػؽ خػلاؿ مػف ة، غػز قطػاع بمحافظػات الفمسػطيني العػالي

 المرشػحيف أفضػؿ اسػتقطاب يحقػؽ لمتكظيػؼ نظػاـ تطػكير اجػؿ مػف كالمعػايير الإجػراءات بتطبيػؽ

 البشرية المكارد لستقطاب بالتخطيط مبتدأ تكظيؼ عممية مراحؿ تطبيؽ  تتب، خلاؿ مف كتعيينهـ،
 تالبيانػا لجمػ، مػف اسػتبانه بتصػميـ الباحػث كقػاـكقػد اسػتخدـ الباحػث المػنهج الكصػفى التحميمػى، 

 التربيػة بػكزارة العميػا الإداريػة الكظػائؼ العػامميف مػف مكظػؼ(   (565عػدد  الدراسػة مجتمػ، ككػاف

 مدير) التالية الكظيفية بالمسميات متمثمة ( 2008 ) العاـ في غزة قطاع بمحافظات العالي كالتعميـ

 تربػكم، كتعمػيـ، مشػرؼ تربيػة مػدير نائػب كتعمػيـ، تربيػة مػدم دائػرة، مػدير عػاـ، مػدير نائػب عػاـ،

 . الفئة هذ  مف الدراسة مجتم، أفراد جمي، الدراسة ةعين تضمنت كقد، )مدرسة مدير
 الدراسة: إليوواىم ما خمصت 

 طبقػا لمشػكاغر بػالكزارة يحػدث كالتدريسػية الإداريػة الكظػائؼ فػي التعيػيف يػتـ فأ الدراسػة بينػت -

 .التنظيمي الهيكؿ في المطمكبة

 المكظفيف فالعالي يختارك  كالتعميـ التربية بكزارة التكظيؼ عممية عمى فالقائمي أف الدراسة أظهرت -

 .ايجابي نسبي كبكزف ،كحيادية ،بنزاهة

 فػي بالمركنػة لمتكظيػؼ تتسػـ معػايير تسػتخدـ العػالي كالتعمػيـ التربيػة كزارة أف إلى الدراسة تكصمت -

 .ايجابي نسبي كبكزف ،هـكتعيين المكظفيف اختيار

 يمي : بما الدراسة وأوصت

 .لمكظائؼ الكظيفي التحميؿ بتطكير الهتماـ زيادة -

 . الحديثة التطكرات م، يتلاءـ لكي الكظيفي الكصؼ صياغة في أكثر الهتماـ -
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 المػكارد تخطػيط عمميػة فػي لهػا التابعػة كالمؤسسػات مػديرياتها مشػاركات فعاليػة زيػادةالعمػؿ عمػى  -

 .البشرية

 في تتأثر ل أف العالي كالتعميـ التربية كزارة عمى أم التعميمية، بالأمكر السياسية الأمكر خمط عدـ -

 تػتـ أف يجػب البشػرية المػكارد تخطػيط فعمميػة السػائد، السياسي بالكض، البشرية لممكارد تخطيطها

 كمما سميمة بطريؽ البشرية لممكارد التخطيط تطبيؽ تـ فكمما المتقمبة السياسية الأكضاع عف بعيدان 

 .كمكضكعية سميمة بصكرة تتـ التكظيؼ عممية كانت

 (. (2007 الزعنون الفرا، دراسة (8

 فػي الكطنيػة الفمسػطينية السػمطة كزارات فػي الإداريػة الكظػائؼ فػي كالتعيػيف الختيػار سياسة )كاق،

 . غزة ( قطاع
 كزارات الإداريػة فػي الكظػائؼ في كالتعييف الختيار سياسات كاق، عمى التعرؼ إلى الدراسةهدفت 

 غزة . قطاع في الفمسطينية السمطة
 مجتمػ، كتكػكف ككانػت أداة الدراسػة السػتبانة، ، التحميمػي الكصػفي المػنهج افالباحثػ اسػتخدـ كقػد 

 ، قسـ كرئيس،  كزارة ككيؿ ،بيف ما تتراكح إدارية مسميات يحممكف ممف مكظفان 3363  مف الدراسة
 .  العشوائٌة الطبقٌة العٌنة فً‌البحث‌م،‌واستخد، مكظؼ ( 500 ) الدراسة عينة ككانت

 الدراسة : إليوواىم ما خمصت 

 كمعػايير عمػى أسػس قائمػة فعالػة حكتعيػيف اختيػار سياسػات تبػاعبإ تقػكـ ل الفمسػطينية الػكزارات أف -

 . الإدارية الكظائؼ في كالتعييف الختيار عممية ينظـ سميمة عممية

 التنفذ السياسي، مثؿ ،كالتعييف الختيار عممية في المكضكعية غير العكامؿ مف الكثير تدخؿ -

 . الشخصية كالعتبارات العشائرم، كالتنفذ

 ، مػفالأفػراد إدارة بمجػالت مػرتبط غيػر الإداريػة الكظػائؼ فػي كالتعيػيف الختيػار أف النتػائج بينػت -

 .الفمسطينية الكزارات في البشرية المكارد كتخطيط الكظيفي، التحميؿ حيث

 : يمي بما الدراسة وأوصت
، الختيػار لنجػاح سياسػات مناسبة بيئة تهيئة لضماف السميمة كالمعايير الأسس كض، عمى العمؿ -

 .المناصب الإدارية لشغؿ البشرية الكفاءات أفضؿ اختيار في كالتعييف
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 أجػزاء مػف نظػاـ يتكػكف أنهػا عمػى الػكزارات داخػؿ البشػرية المػكارد إدارة كظػائؼ إلػى النظر ضركرة -

 بعض. في بعضها في تؤثر متفاعمة

 (. (2007 ماضي دراسة وادي، (9

 ذاتية(. نظر كجهة – غزة – الإسلامية الجامعة في لممدراء الكظيفي المسار )تخطيط

 الجامعػة الإسػلامية فػي لممػدراء الػكظيفي المسػار فػي المػؤثرة لمعناصػر تحمػيلا الدراسػة هػذ  شػممت

 الإسػلامية، الجامعػة فػي المػدراء ككػاف مجتمػ، الدراسػة جميػ، عمػى اسػتبانه تكزيػ، تػـ حيػث بغػزة،

 عينة الباحث كاستخدـ البيانات لجم، كأداة الستبانة الباحثاف استخدـ كقد مديرا، 26عددهـ كالبالد

 .التحميمي الكصفي المنهج الباحثاف استخدـك ،  الحصر الشامؿ

 واىم ما خمصت إليو الدراسة :
 إلى أخرل، إضافة عناصر إلى يخض، الحاؿ بطبيعة كهذا كظيفته، اختيار في لمديرعدـ قدرة ا -

 .المتاحة لمكظائؼ

 .بها يعمؿ التي لكظيفته المدير كتلاؤـ الخبرة بيف صمة كجكد -

 . الأقدمية أك الشخصية المعارؼ عمى بناءيريف المد اختيار يتـل  -

 :ما يمي الدراسة وأوصت

 .الكظيفي لممسار الأفضؿ التخطيط عمى يساعد مماها كقكانين الجامعة بأنظمة الرتقاء -
 .لكظيفته المكظؼ اختيار في الحرية مف جك تكفير  -

 لتعزيػزالعمػؿ  فػرص حػكؿ اللازمػة المعمكمػات كتػكفير الجتماعيػة، التكعيػة تفعيػؿ عمػى التأكيػد -

 .الكظيفي المسار مجاؿ في العمؿ
 (.(2006  الزرابي دراسة (31

 )بقطاع غزة الدكلية الغكث ككالة في الإدارييف العامميف كتعييف اختيار إجراءات تقييـ (

 فػي كتعييػنهـ الإداريػيف اختيػار المػكظفيف إجػراءات تطبيؽ آلية عمى التعرؼ إلى الدراسة هذ  هدفت
 اجػؿ مػف بتطبيقهػا، اللتػزاـ فعاليتهػا، كمػدل مػدل مػف كالتحقػؽ غػزة، بقطػاع الدكليػة الغػكث ككالػة

 .الإدارييف المكظفيف اختيار نظاـ تطكير
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 مجتمػ، ككػاف ،ككانػت أداة الدراسػة السػتبانة ،التحميمػي الكصػفي المػنهج باسػتخداـ الباحػث قػاـ
 المختمفة، الإدارية بمستكياتهـ غزة بقطاع الككالة في الإدارية الخدمات مكظفي جمي، مف الدراسة
 العينػة طريقػة الباحػث اعتمػد، ك مكظػؼ ( 529 ) كعشػركف كتسػعة بخمسػمائة عػددهـ كالمقػدر
 .ان مكظف165) )حجمها بمد كالتي الدراسة، عينة اختيار في العشكائية الطبقية

 ،المرشػحكف يخكضػها التػي الختبػارات بػيف العلاقػة ضػعؼ أف واىـم مـا خمصـت إليـو الدراسـة :
 يتـ ل أنهكما  سميـ، بشكؿ تتـ ل الطبي الفحص ممارساتالمعمنة ، كأف  متطمبات الكظيفة كبيف
 آراء في إحصائية ذات دللة فركؽ ، كأنه يكجد سميمة بطريقة الختبار فترة خلاؿ المكظؼ تقييـ
 الكظيفية لمدرجة يعزل حكتعيينهـ ،الإدارييف العامميف اختيار إجراءات تقييـ عممية حكؿ العينة أفراد

 الإعػداد مرحمػة، كأف  %72.4 كبنسػبة  جيػدة بطريقػة تػتـ طمبػات التكظيػؼ فحػص مرحمػة، كاف 

 نػكع حسػب لمكظيفػة المتقػدـ المكظػؼ اختيػار ، كل يػتـ%71.4 كبنسػبة  جيػدة بطريقػة تػتـ لممقابمػة

 .المكظؼ أداء لتقييـ كافية التجريبية الفترة مدة، كاف الجنس

 : الدراسة أوصت وقد

 لمػؿء تعقػدها الككالػة التػي الختبػارات حيػث الككالػة، تعقػدها التػي الختبػارات فػي النظػر إعػادة -

 الػذكاء عمػى اختبػارات تشػتمؿ ل لأنهػا كذلػؾ ملائمػة غيػر فيهػا الشػاغرة الإداريػة الكظػائؼ

 .كالشخصية النفسية كالختبارات
 قيػاس يػؤدم إلػى بمػا حنكعيتهػا كتطػكير النجميزيػة، المغػة اختبػارات عمػى الحصػكؿ مصػادر تنكيػ، -

 مصدر عمى العتماد عمى الضعؼ الناتج لتجاكز المرشحيف، لدل النجميزية المغة لمهارات فعمي

 .فقط كاحد

عطاء لممقابمة العاـ الجك تهيئة  -  بالكظيفػة قػدراتهـ المتعمقػة كافػة لإبػراز الكػافي الكقػت المرشحيف كا 

 .الشاغرة

  ككػذلؾ ،المعمنػة بالكظيفػة مباشػر بشػكؿ المتعمػؽ ،العممػي بالجانػب المتعمقػة الأسػئمة مػف الحػد  -

 المشػغمة الػدائرة مف داخؿ المتقدميف بيف متساكية فرص لإعطاء الككالة في بها المعمكؿ بالقكانيف

 .خارجها كمف
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 . ( (2004 شبير دراسة (33

 كسبؿ تطكير (. غزة قطاع في الحككمية غير المؤسسات في البشرية المكارد إدارة )كاق،    

 قطػاع فػي ةغيػر الحككميػ المؤسسات في البشرية المكارد إدارة كاق، تحميؿ إلى الدراسة هذ  هدفت    

 في البشرية المكارد كتطكير إدارة تنمية عممية ضعؼ كبطء أسباب معرفة اليك  تطكير ، كسبؿ غزة

، كاسػػػتخدـ الباحػػػث المػػػنهج الكصػػػفي التحميمػػػي، ككانػػػت أداة الدراسػػػة السػػػتبانة، لمؤسسػػػاتا هػػػذ 
( ككانػت عينػػة ٕٓٔكتكػكف مجتمػ، الدراسػة مػػف المؤسسػات غيػر الحككميػػة فػى قطػاع غػػزة كبمػد )

 ( أسمكب الدراسة هي العينة العشكائية المنتظمة . ُِٓالدراسة )
 الكظػائؼ تحميػؿ نظػاـ الحككميػة غيػر المؤسسػات لػدل يكجػد أنػه واىم ما خمصت إليـو الدراسـة :

 حيػث مػف بالكظيفػة، الخاصػة البيانػات تحػدد مػف خلالػهبداية، نقطػة هػذا النظػاـ ، كيعػدكتكصػيفها

 تمقػى ل كالختيػار السػتقطاب عمميػة، كاف  الكظيفػة شػاغؿ كمكاصػفات الكاجبػات كالمسػؤكليات

 كتعتمد كما الصحؼ إعلانات عمى الغالب فيلديهـ  الستقطاب أساليب كيقتصر الكاممة، العناية

 .بدقة المصممة كغير المتعجمة، الشخصية عمى المقابمة أساس بشكؿ الختيار عممية

 : يمي بما الدراسة أوصت وقد

 القػكل الحتياجػات مػف تحديػد مػف البشػرية، المػكارد أنظمػة فػي كالتنسػيؽ التخطػيط إعماؿ ضركرة -

 .الأجكر كتحديد ،كالتعييف الختيار كحتى ،الكظائؼ كصؼ عمى بناء ،العاممة

 ،الحقيقيػة عػف قدراتػه تكشػؼ لمفػرد كتهيئػة إعػداد فترة لتككف الجدد، لمعامميف التجربة فترة استثمار -
 .العمؿ مباشرة في نجاحه كاحتمالت

 العناية الكافية لتخطيط كتطكير عممية تنمية المكارد البشرية. إعطاء -

جراءالهتماـ بالمجالت الرئيسية لمعمميات الدارية  - تقييـ شامؿ لكاق، المؤسسات بإعادة تغييػر  كا 
 هياكمها التنظيمية التقميدية.
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 ثانيا :الدراسات العربية

 . (2133دراسة مرسمي )  (3
 التطبيؽ( التغيير كمعكقات حتمية بيف الإدارية لمتنمية الحديثة الأساليب)

 أف شػأنها مػف التػي الإداريػة كالتنميػة ه،كآلياتػ ،التطكير أساليب عف البحث الدراسة إلىهدفت هذ  

 التي، ك تهاكمكاكب كالتطكرات ،التحكلت مسايرة مف يمكنها بما الجزائرية، الإدارة في مف الأداء ترف،

 تسعى الذم كالهدؼ المكضكع لأهمية المتقدمة، كذلؾ الدكؿ بركب كالٌمحاؽ ،الدكلية الساحة تعرفها

 الػنظـ كتطػكير ،هاكتحػديث الإدارية الهياكؿ تطكير في أساسا كالمتمثؿ الإدارية، التنمية تحقيقه إلى

 .كالقدرات كالإجراءات

، ككػػػذلؾ اسػػػتخدـ مػػػنهج التحميمػػػياسػػػتخدـ الباحػػػث ثػػػلاث منػػػاهج لهػػػذ  الدراسػػػة المػػػنهج الكصػػػفي  
، كمجتمػ، الدراسػة كػاف مػف خػلاؿ تطػرؽ الباحػث  التػاريخي كأيضػا اسػتخدـ المػنهجدراسػة الحالػة، 

عػادة عامػة، الجزائريػة بصػفة الإدارة فػي الحديثػة الإداريػة الأسػاليب تطبيقات مكضكع إلى  البنػاء كا 

،   (2013) الإلكتركنيػة الجزائػر" الخدمػة كمشػركع لتحسػيف الػكطني الأمػف جهػاز لإدارة الهندسػي
 .لإدارة جهاز الأمف الكطنى لمدراسةكعينة  الإلكتركنية الإدارة لأسمكب تطبيقا

 محاكلة فقط يشمؿ ل الإدارية التنمية مصطمحأف  إلىت تكصم أنها واىم ما خمصت إليو الدراسة:

نمػا العامػة، الإدارة لخػدمات المؤقػت الآنػي كالتحسػيف الإصػلاح  كمتكاممػة شػاممة عمميػة هػي كا 

 كتحسيف أساليب التنظيمية الهياكؿ تغيير عمى اعتمادا العامة، الإدارة لمخرجات لمتحسيف المستمر

 ككفقػا بيئتهػا، مػف نابعػة الإدارية التنمية شمكلية، كأف كتفصيمها الإدارية الإجراءات كتطكير العمؿ

 إطار إمكانياتها حدكد كفي لحتياجاتها،
 :يمي ما الدراسة بو ما أوصت واىم

 ، 2014خػلاؿ مػف الػكطني ل/مػف الجديػدة الإسػتراتجية تطبيػؽ فػي تشػجي،الك  تعزيػزال عمػى العمػؿ -
 الصػارـ التطبيػؽ إطػار 2010 الخماسػي المخطػط بػرامج استكماؿ في صارمة بإجراءات كتدعيمه

 لمقانكف



73 

 

 تحقيقػا إدارة إلكتركنيػة، نحػك لمتحػكؿ الدكلػة قطاعػات جميػ، بػيف هاكتنسيق تفهاكتكا الجهكد تضافر -

 .عامة بصفة كالدكلة لممجتم، العامة لممصمحة

 يخػص فيمػا ،تعميميػة بػرامج اسػتحداث طريػؽ عػف حالعامػة الإدارات داخػؿ مؤسسػاتية ثقافػة إرسػاء -

عداد كالتصاؿ، المعمكمات مجاؿ في الجديدة التكنكلكجيات  الإيفػاء عمى القادرة الككادر البشرية كا 

 .الإلكتركنية الإدارة بمتطمبات

 دكف كالمخططػات البػرامج كصػياغة تحديػد الأهػداؼ، فػي كالمثالية الرتجالية عف البتعاد ضركرة -

 آثارها نممس أف يجب الإدارية لمتنمية الحديثة الأساليب لأف تطبيؽ بالتنفيذ، الكفيمة الآليات إحداث

 .هاكبرامج الحككمات مخططات في عنه نسم، ما الميداف كليس أرضية عمى

 ( . 2010) بوكعباشدراسة  (2

 الجزائر"  في المحمية الإدارة تنمية عمى البشرية المكارد " تأثير
،  الإداريػة البشػرية بالتنميػة المػكارد لعلاقػة أكػاديمي عممػي تفسػير تقػديـ محاكلػة إلػي الدراسػة هػدفت
 عممية إلى التطرؽ : خلاؿ لممكضكع مف مفصمة معالجة كتقديـ المحمية ، الإدارة تنمية عمى كأثرها

 تحقيؽ في البشرية المكارد دكر تبييف م،،  تكاجهها التي كالعراقيؿ الإدارية كالتنمية الإدارم التخمؼ

، المنظمػات داخػؿ الإداريػة التنميػة تحقيػؽ  فػي كأهميتهػا مفهكمهػا بضػبط كذلػؾ الإداريػة، التنميػة
 .الإدارية التنمية تحقيؽ في المتدرب البشرم العنصر دكر إلى التطرؽ بالإضافة إلى

 الإدارة تنمية عمى البشرية المكارد تأثير ذات دراسة، لف الالحالة دراسة منهجكقد استخدـ الباحث  
جيجػػؿ لدراسػػة تطػػكر المسػػتكل  كليػػةككػػاف مجتمػػ، الدراسػػة هػػك  ى،بالإضػػافة إلػػى المػػنهج التػػاريخ

عمػى  َُُِكحتػى العػاـ  َُٗٗكقد استخدـ الباحػث الإحصػائيات مػف العػاـ  التعميمى لممكظفيف
 . مستكل كلية جيجؿ

 كلكػف القػدـ، منػذ بػدأ العمػؿ فػي البشػرية بػالمكارد الهتمػاـ أف الدراسـة :واىـم مـا خمصـت إليـو 

، كسػمـ عميػه الله صػمى) الرسػكؿ عهػد فػي كبخاصػة العصػر الإسػلامي، فػي أكثػر معالمػه تحػددت
 خػلاؿ مػف كالتجديػد، كالتطػكير كالبتكػار، الإبػداع، ثقافػة تكػريس إلػى باسػتمرار السػعىكضػركرة 

كالبحث، كضركرة  العمـ في كتحبيبهـ المبادرة كاتخاذ العمؿ، عمى أظفارهـ نعكمة منذ الأفرادتشجي، 
، المحميػة الإدارة أداء عمػى كبيػر أثػر مػف لػه لمػا رضاهـح كزيادة لمعامميف، المعنكية بالركح الهتماـ
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الجزائػر، كاف  بينهػا كمػف الػدكؿ، اهتمامػات أكلكيػات كمف ممحة حاجة أصبحت الإدارية التنميةكأف 
 التكنكلكجية، كضعؼ كالمعدات الكسائؿ، كقمة إدارم، تخمؼ مف يعاني مازاؿ المحمية الإدارة فكاق،

 . كالإصلاح الإدارية التنمية مستكل عمى أثر مما البشريةح لممكارد التأطير في

 أىم ما أوصت بو الدراسة ما يمى :

 مؤسسػة باعتبارهػا فالمدرسػة فيػه، كيػؤثر الآخػر فػي يػؤثر منهمػا كػلا إذ التربيػة، عػف التنميػة فصػؿ -

حػداث البلاد لقيادة المؤهمة كالككادر البشرية الخامات لمتربية تكفر  كمػف الشػاممة كالتنميػة التغييػر كا 

 .الإدارية التنمية بينها

 قائػد يقػدـ الكقػت، نفػس فػي كقائػدا رئيسػا دكر  يكػكف كفػئ إدارم قائػد بإيجػاد الهتمػاـ ضػركرة -

يجػاد كتطػكير  بتنميتػه، الهتمػاـ م، الضيقة، الشخصية المصالح عمى العامة المصمحة  كتدريبػه كا 

 . له المناسبة البيئية الظركؼ كؿ

 بإيجػاد العماليػة الصػراعات مػف لمتقميػؿ محاكلػة في الإدارم العمؿ بيئة تحسيف عمى الجهكد تركيز -

 كتساعدهـ ظركفهـ تحسيف عمى كتعمؿ كالعامميف، الأفراد حقكؽ عمى تداف، عمالية نقابات

 فػالنظر الجزائر بينها كمف الدكؿ اهتمامات أكلكيات كمف ممحة حاجة أصبحت الإدارية التنمية إف -

 .إدارم تخمؼ مف تعاني مازالت المحمية الإدارة كاق، إلى

 النظػر ضػركرة مػ، المهني، البعيد المدل عمى البشرية المكارد تسيير مجاؿ في إستراتيجيات كض، -

 .كالمعنكية المادية بجكانبها العامؿ الفرد احتياجات إلى
 دكر كتفعػؿ ككاعيػة، راسػخة مبػادئ مػف تنطمػؽ تنمكيػة بخطػط كهادفػا جػادا عمػلا تعمؿ إدارة إيجاد -

 .الإدارية التنمية تحقيؽ في البشرم المكرد

 

 .(2116نور الدين )  دراسة (1
 ( المصرية الجامعات فى الأكاديمييف الإدارييف لتنمية مقترح )برنامج
 المصػرية بالجامعػات الأكػاديمييف للإداريػيف المهنيػة التنميػة  برامج عمى التعرؼ إلى الدارسة هدفت

 عمػى قػدرتها كمػدل ،الحاليػة البػرامج المهنيػة، كاقػ، لمتنميػة الأساسية المتطمبات، ك كمجتم، لمدراسة

كتحميػؿ  قػائـ، هػك مػا لكصػؼ التحميمػي الكصػفي المػنهج : الدراسػة كاسػتخدمت، أهػدافها تحقيػؽ
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 فػى التنميػة يفيػد برنػامج إلػى التكصػؿ بهػدؼ المصػرية، الجامعػات فػى التدريبيػة البػرامج محتػكل

 .المصرية الجامعات فى الأكاديمييف للإدارييف المهنية

 ىم ما خمصت إليو الدراسة :وأ
 اعتمادها كعدـ ، بالجامعات المصرية الأكاديمييف للإدارييف المهنية التنمية عمميات فى القصكر -

 .كأساليب مف استراتيجيات الإدارم التربكم الأدب فى كرد ما عمى

، التػدريس أعضػاء هيئػة قػدرات تنميػة  مشػركع فػى كالضػعؼ القصػكر أكجػه مػف الكثيػر كجػكد -
 يف .مرحمت لممشركع عمى تحميمها فى الدارسة كاعتمدت الجامعية كالقيادات

 ( .( 2004 المحسن عبد دراسة (ْ

 .كالأجكر( التكظيؼ سياسة عمى كأثرها العاممة القكل تخطيط (

 كفاعمية، كطبقت بكفاءة العاممة القكل تخطيط مشكلات في تشخيصالك  تحميؿال الدراسة إلى هدفت

 الرتبػاط درجػة معرفػة إلػى سػعت الدراسػة كمػا ،الككيػت دكلػة فػي البتػركؿ قطػاع عمػى الدراسػة هػذ 

 المتبعػة الأسػاليب دراسػة لػىا  ك  العاممػة، القػكل كتخطػيط ،المتبعة التكظيؼ سياسات بيف كالعلاقات

 .العاممة القكل مف الشركة احتياجات تكفير كقدرتها عمى كالتعييف الختيار في
، كمجتمػػ، الدراسػػة كػػاف مػػف خػػلاؿ تطػػرؽ الباحػػث الػػى اسػػتخدـ الباحػػث المػػنهج الكصػػفي التحميمػػى

، كاسػتخدـ الباحػث السػتبانة  الككيػت دكلػة فػي البتػركؿ ات المسئكليف كالعػامميف فػى شػركاتقطاع
 .كأداة لمدراسة

 نحػك كالعػامميف المسػئكليف اتجاهػات فػي جكهريػة اختلافػات كجػكدواىم مـا خمصـت إليـو الدراسـة :

 فػي جكهريػة اختلافػات كجػكد، ك العاممػة القػكل بتخطػيط الرتبػاط ذات الػنظـ الإداريػة جػكدة فعاليػة

 في جكهرية اختلافات كجكدك  ،العاممة مف القكل الحتياجات تقدير أسس نحك المسئكليف اتجاهات

 العاممة. لمقكل الستخداـ الأمثؿ مستمزمات فعالية نحك المسئكليف اتجاهات

 : يمي بما الدراسة وأوصت

، القػكل العاممػة مػف الحتياجػات تقػدير عمميػة لتسػهيؿ الكظػائؼ تكصػيؼ بنظػاـ الهتمػاـ ضػركرة -
 .كتدبيرها
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نشاء ،بالشركات العمالة استقطاب نظـ فى تطكيرالك  تعديؿال ضركرة -  متخصصة لمتكظيؼ أقساـ كا 

 .المسئكلية تتكلى بالشركات

 .فعاؿ بشكؿ العاممة القكل تخطيط عؿ القادرة البشرية مككادرل تدريبالك  عدادالإ ضركرة -

 . ( 2004 ) والييتي المعشر دراسة (5

 العميا( . الإدارة كظائؼ في الكظيفي الأداء عمى البقاء ك الستقطاب ) تأثير

 ك ،الأردنػي الحكػكمي الجهػاز فػي المهمػة الكظػائؼ كاقػ، عمػى التعػرؼالدراسػة إلػى :  هػذ  هػدفت
ذلػؾ  كعلاقػة بهػا، المرتبطػة الكظيفيػة كالمتغيػرات ،العػاـ كالمػدير ،العػاـ الأمػيف بمنصػب المتمثمػة
 .الأداء ك المتحققة بالنتائج

 تكزيػ، خػلاؿ مػف الميدانيػة الدراسػة كأسػمكب التحميمػي، الكصػفي المػنهجكقػد اسػتخدـ فػى الدراسػة  
 الػذيف المػكظفيف كبػار جميػ، عمػى الدراسػة مجتمػ، اشػتمؿك ‌،الدراسػة مجتمػ، أفراد عمى تاستبيانا
 عػاـ مػدير منصػب يشػغمكف الػذيف ككػذلؾ ديػكاف، عػاـ أمػيف أك كزارة عػاـ أمػيف منصػب يشػغمكف
 لشػغؿ المرشػحيف لتزكيػد المتكقعػة الداخميػة المصػادر يشػكمكف ممػف كمسػاعديهـ كنػكابهـ دائػرة

 مف % َٖ بمغت عينة عمى تاستبيانا تكزي، تـ كقد مستقبلا، العاـ كالمدير العاـ الأميف منصب
 ( مشارؾ. 120) الدراسة هذ  في شارككا الذيف العينة أفراد عدد بمد حيث .الدراسة مجتم،

 كظػائؼ اسػتقطاب المسػتقؿ المتغيػر لأبعػاد الأهميػة مسػتكل إف ىم مـا خمصـت إليـو الدراسـة :أو 
 كأبعػاد (البقػاء مػدة الخارجي، الستقطاب الداخمي، الستقطاب التخطيط لممنصب،) العميا الإدارة
 متكسػط بيف يتراكح كاف المنصب في الأداء المنصب، شغؿ نتائج) كالأداء التاب، النتائج المتغير
 .كعاؿو 

 : يمي بما الدراسة وأوصت
 فػيهـ تتػكافر العػاميف ممػف الأمنػاء بإعػداد يتخصػص تطكيرم برنامج كض، إلى يصار أف ضركرة -

       كاضػحة معػايير إلػى هػادؼ يسػتند اختيػار بعػد كذلػؾ الإداريػة، المهػارات مػ، القياديػة المهػارات
 لتطػكير داخميػة أسػاليب تبنػي ضػركرةك ،  كاختيػارهـ المرشػحيف تقيػيـ أساسػها عمػى يػتـ كمحػددة

 مػف الحككميػة الػكزارات فػي الثػاني الصػؼ بقيػادات الهتمػاـ ضػركرة، ك  العميػا الإداريػة القيػادات

الصػمة  ذات المؤسسات أهـ يقكدكف باعتبارهـ : اتجاهيف: الأكؿ في كذلؾ العاميف أيضا، المديريف
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 مساهمتها كفي مدل الإنتاجي، أك الخدمي أدائها مستكيات في يؤثركف ك المكاطنيف بحياة المباشرة

 بالقيػادات العػاـ الأمػيف تمد منصب التي المصادر أهـ مف بكصفهـ  :الكطني، كالثاني بالقتصاد

  .التكنكقراطية

 (. ( 2003 موسى دراسة (6

 .العامميف ( عمى أداء كأثرها الصناعية المنشتت في العامميف لختيار المستخدمة الكسائؿ ) تقييـ      

 عمػى قائمػة حفعالػة كسػائؿ اسػتخداـ فػي الختيػار عمميػة سػلامة عمػى التعػرؼ إلػى الدراسػة هػدفت

مدينػة  فػي الصػناعية المؤسسػات فػي الإداريػة الكظػائؼ عمػى الدراسػة هػذ  كطبقػت عمميػة، أسػس
 لممنشتت الإنتاجية الكفاية رف، في السميـ الختيار عممية مساهمة مدل عمى التعرؼ ككذلؾ جدة،

 نحك الإنتاجية بالمؤسسات لمعامميف المهني كالإشباع الرضا تحقيؽ مدل عمى كالتعرؼ الصناعية،

 . الصناعية في المؤسسات المنتجة الشخصية تنمية إلى السعي

 الدراسة : إليوواىم ما خمصت 
 كمػا كمسػئكليتها ،الكظيفػة كاجبػات تحميػؿ عمػى يعتمػد الإداريػة لمكظػائؼ دقيػؽ تكظيػؼ كجػكد عدـ -

 .الأعماؿ تحميؿ مف الصناعية المؤسسات في أداؤ  يتطمب

 كالقػكانيف تطبيقػه لمػكائح كعػدـ ،المفاضػمة عمميػة فػي خبرتػه قمػة نتيجػة التكظيػؼ طػاقـ جػدارة عػدـ -

 .كنزاهة بمكضكعية

 : يمي ما الدراسة وأوصت

 . المختمفة الإعلاف كسائؿ تحسيف -

 .العمؿ لمتطمبات كفقا بالعمؿ اللتحاؽ لطمب نمكذج كض، -

       تػتـ عمميػة حتػى حالمرشػحيف بػيف المفاضػمة عمػى القػدرة لديػه يكػكف صخصػتم فريػؽ تػدريب -
 .كمكضكعية بنزاهة التكظيؼ
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 ثانيا : الدراسات الأجنبية 

 .Szmerekovsky And Stevens(2010)دراسة  -3
 "العامة والصفات الإعلانات وصياغة التوظيف إعلانات جاذبية مدى "
  تكػكف الكظػائؼ جاذبيػة عمػى التكظيػؼ إعلانػات تػأثير مػدل عمػى التعػرؼ إلػى الدراسػة هػدفت
 الإعمػاؿ، إدارة بكميػة الأمريكيػة المتحػدة الكليػات فػي بكسػطف جامعػة طمبػة مػف الدراسػة مجتمػ،
 ككانػت كطالبػة، طالػب( 151 )  السػتجابة ،ككانػت كطالبػة طالب ( 178 ) العينة عدد ككاف
 .19 ) بيف ما تتراكح - ( عاما 47الفئة لمف هـ أعمار

 عند المطمكبة الكظيفة،كالشخصية بنكع تأثرت العينة أفراد استجابات أفواىم نتائج ىذه الدراسة:
، المبحػكثيف كاسػتجابة الإعػلاف صػيغة بػيف مػا قكيػة علاقػة كجػكد كنػتج ،((95%مصػداقية درجػة

 .الإعلاف كشكؿ المحتكل بحسب للإعلانات كالنجذاب الكعي بيف ايجابية علاقة كجكدك 

 : يمي ما الدراسة وأوصت
 .لمكظائؼ المتقدميف عمى التأثير درجة في الإعلاف شكؿ مف أهـ المعايير كضكح -

 .Anderson ,witvliet (2008) دراسة: -2

 )ردكد الفعؿ عمى نزاهة المكظفيف لطرؽ الختيار( 
بػيف كػؿو مػف عمى مجتم، الدراسة كالذل شػمؿ كطبقت هذ  الدراسة عبر إجراء مقارنات دكلية 

هكلنػػدا، الكليػػات المتحػػدة، فرنسػػا، اسػػبانيا، البرتغػػاؿ، كسػػنغافكرة، لمعرفػػة اثػػر تقيػػيـ إجػػراءات 
الدكؿ، كخاصة النقاط الأكثر تشابها كالأكثر اختلافػا كػردكد فعػؿ المتقػدميف  تمؾ فيالختيار 

طػػرؽ  َُمشػػارؾ كعينػػة لمدراسػػة، حيػػث قػػامكا بتقيػػيـ  ُٕٔلمكظػػائؼ، كأجريػػت الدراسػػة عمػػى 
الدراسػػة أسػػمكب  فػػيتمػػؾ الػػدكؿ لعمميػػة الختيػػار كالتعيػػيف كقػػد اسػػتخدمت  فػػيكأسػػاليب شػػائعة 

 المقابلات بيف المشاركيف. 
% ، ٕٖالختيػػار لمكظػػائؼ بمغػػت  فػػيأف أكثػػر الطػػرؽ كالأسػػاليب واىــم نتــائج ىــذه الدراســة:

ليػػػات المتحػػػدة % بػػػيف الك ٕٗ% إلػػػى ٕٗكاف معػػػدلت التفضػػػيؿ بػػػيف الكظػػػائؼ بمغػػػت بػػػيف 
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طريػػؽ ، كاف  هكلنػػدا فػػيالختبػػارات الشخصػػية أكثػػر الطػػرؽ تفضػػيلا الأمريكيػػة كهكلنػػدا، كاف 
 الكليات المتحدة الأمريكية . فيالترقية أكثر الطرؽ تفضيلا 

قػػد اكتفػػت هػػذ  الدراسػػة بػػإبراز النتػػائج فقػػط كل تكجػػد تكصػػيات قػػاـ بهػػا  توصــيات الدراســة :
    .الباحًثىيف

 .      Dixon   ، Krausse(( 2006 :دراسة -1

                         الإدارية(. التنمية تدخلات فى المدل كبعيد البتكارل التعمـ أثر )نقؿ  
 :فى مؤسسات ترعاها كالتي بالتنمية المتعمقة الدارسات مف عينة عمى التعرؼ: إلى الدراسة هدفت

 العينة عمى هذ  الأكركبية، كاشتممت كالمؤسسات المتحدة، ككندا، كالمممكة المتحدة الكليات

 الإدارية التنمية عمى تدخلات لمتعرؼ المختمفة، العممية كالرسائؿ المنشكرة، مف المقالت مجمكعة

 . المؤسسات لهذ  البتكارل التعمـ أثر انتقاؿ كمدل

 واىم ما خمصت إليو الدراسة :
 أثػر انتقػاؿ طريقهػا كيمكػف عػف الإداريػة، التنميػة تػدخلات فػى تنػدرج أساسػية تراتفسػي ثلاثػةكجػكد 

 : كهى البتكارل التعمـ

 عمػيهـ فػإف فػى مؤسسػاتهـ البتكػارل أثر التعمـ لنتقاؿ أعمى مستكل إلى المديريف يصؿ لكي -

 .العالمية التغيرات كالتحديات م، تتلاءـ بحيث أفكارهـ، يطكركا أف

 .المؤسسات بهذ  المختمفة الأنشطة تحميؿ عمى تركز ءاتراإج تطبيؽ -

 .المختمفة الإدارية كالمهارات المعارؼ عمى مستمران  تدريبان  هناؾ يككف أف -

 .   Branine (2005) :دراسة -4

 (. الصينييف لممديريف الإدارية التنمية برامج تقكيـ المختمفة الثقافات عبر المديريف تدريب)
 الخبػراءلػدل كالمنفػذة  المصممة الإدارية التنمية برامج تقكيـ نتائج عمى التعرؼ إلى سةالدرا هدفت

 تحقيػؽ فػى  هػذ  البػرامج تػنجح مػدل أل لػىا  ك  المػدارس، يرملمػد تقػدـ كالتػي الغػربييف، الأكربيػيف

 .التعميمية مخرجاتها
 واىم ما خمصت إليو الدراسة :
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 مجػاؿ فػى فػى الصػيف المػديريف مػف عػدد أكبػر لتػدريب بػذلت التػى الجهػكد مػف  الػرغـ عمػى أنػه -

 لمكاجهػة مػنهـ يتكقػ، كمػا المػديركف فعمػه يسػتطي، مػا بػيف فجػكة هنػاؾ مازالػت أنػه إل التعمػيـ

 .المتزايدة الإصلاح متطمبات

 المحػدكدة، المػكارد: منهػا  الإداريػة التنميػة بػرامج نجػاح عمػى أثػرت التػى العكائػؽ بعػض كجػكد -

 .التقميدية كالتدريب التعميـ كطرؽ الملائمة، غير كالكسائؿ
 .Bernthal ،  Rioux  (2005) :دراسة -5

 كطبقػت المخرجػات المؤسسػية ، تحسػيف فػي كنتائجهػا التعيػيف كاسػتراتيجيات الأفضؿ )الستقطاب

 .بكاشنطف( لممكارد البشرية التطكيرية المعايير مركز في الأعضاء بعض عمى الدراسة

 كػؿه  الدراسػة أجػرل كلقػد السػتقطاب، عمميػات أفضػؿ عمػى التعػرؼ إلػى الدراسػة هػذ  كهػدفت

 Development)مركػز  عبػر كنشػرت(Sheila M. Rioux) ،   (Paul Bernthal)مػف

Dimensions International) ،عضػكان ( 162 ) مػف تتكػكف الدراسػة عينػة تككنػتك  بكاشػنطف 

 بكاشنطف . البشرية لممكارد  التطكيرية المعايير مركز مف

 واىم ما خمصت إليو الدراسة :

 كأكثػر فاعميػة، أفضؿ الستقطاب عممية تصبح لكي الكظائؼ لجمي، تفصيمي كصؼ كجكد -

 .مكضكعية كمخرجاتها ،كفاءة ذات التعييف استراتيجيات كتككف

 التجػا  مػف أكثػر مختمفػة، إداريػة مسػتكيات فػي الخػارج مػف التكظيػؼ إلػى المؤسسػات تتجػه -

 .13% بنسبة الداخؿ مف لمتكظيؼ

 لعمميػة كامػؿ فهػـ لػديهـ كالمقػابلات الختبػارات عمميػة عمػى القػائميف المػكظفيف مػف %60  -

 .الختيار

 عمػى فحػص % منها 80 كتعتمد الطمبات، عمى مركزا اعتمادا تعتمد المؤسسات مف %89 -

 .المرجعية م، الفحص عمى 75 % ك يدكيا، الطمبات

 .التالية السنكات خلاؿ المحكسب الطمبات فحص نظاـ إلى ستتجه المؤسسات مف %47 -

  .المكظفيف لختيار السمككية المقابلات باستخداـ تقكـ المؤسسات مف %97 -

 .Kim F. Lam  ،Jane W. Moy(2004) :دراسة -6
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 عممية التكظيؼ( عمى الشخصية الصفات كتأثير المكظفيف، اختيار ) معايير 
 العامميف. استقطاب مجاؿ في الخبرة لديهـ شخص ممف 300 الدراسة في شارؾ

 
 إليو الدراسة :واىم ما خمصت 

  : كهي المكظفيف اختيار عممية تحدد ةرئيس عكامؿ عدة كجكد

 جديػدة، كالأداء خبػرات لكتسػاب الفػرد كقابميػة النجميزيػة، كلغتػه المتقػدـ، كعػي ضػمير -
 .المؤسسة سياسة م، للانسجاـ الفرد استعداد مدل الأكاديمي ككذلؾ

 حيػث النجميزيػة أهميػة المغػة عمػى (% 45.41 ) كنصػؼ مػرتيف أهميتػه تزيد الضمير كعي -
 القابميػة تقػ، فيمػا الأخػرل، بػاقي العكامػؿ عػف كنصػؼ مػرات كثػلاث ،(% 17.68 ) تمثػؿ

 الأداء أظهػر فيمػا ،(% 13.03 ) تمثػؿ عامػؿ حيػث ثالػث كػأهـ جديػدة خبػرات لكتسػاب
 .(11.71)  ب المؤسسة سياسة م، للانسجاـ الفرد كاستعداد،   12.17 %)نسبة) الأكاديمي

 اختيػار فػي مػؤثرة عكامػؿ ثلاثػة كأهـ كبير، بشكؿ الشخصية عكامؿال مجمكعةل التأكيد كجكب -
   .المكظفيف

. Neil Anderson ، Karen van Dam ، Filip lievens (2002)  7  :دراسة-   

 المكظفيف ( اختيار كتحديات الحديثة التجاهات (
 مؤسسػات فػي يعممػكف البشػرية المػكارد لإدارة ممػثلا كعشػريف سػتة مػف الدراسػة عينػة كتككنػت
 :إلى الدراسة تكصمت كقد رجلا، 11 ك امرأة 15 إلى مقسميف مختمفة،

 :كهػي المػكظفيف اختيػار فػي رئيسػية اتجاهػات أرب، عمى التعرؼ واىم ما خمصت إليو الدراسة :
 بػيف كالعلاقػات الختيػار، لإجػراءات لممتقػدـ الحسي الإدراؾ تأثير مدل التقنية، كمقياس استخداـ

دراؾ سكؽ العمؿ  ضمف إجراءات العلاقات هذ  معالجة لطرؽ المتقدـ إدراؾ كمدل لها، المتقدـ كا 
 .المكظفيف اختيار

 

 .Stevens ، farham (2111)دراسة: -8

 الدراسة الجتماعية، كطبقت الخدمات دائرة في المكظفيف تعييف في الكفاءة معيار كتطبيؽ )تطكير

 سكسكف (. غرب مقاطعة مجمس عمى
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 دائػرة الخػدمات فػي المػكظفيف تعيػيف فػي الكفػاءة معيػار كتطبيؽ تطكير معرفة إلى الدراسة كهدفت

 تتكػكف الدراسػة عينػة ككانػت ، سكسػكف غػرب مقاطعػة مجمس عمى الدراسة كطبقت – الجتماعية

 .امرأة 13 ك رجاؿ 8 منهـ المديريف كبراء مف  21مف

 الدراسة : ىم ما خمصت إليووأ

 قبؿ مف كالإجراءات المهمة ،المساكاة لمسائؿ الكعي ينقصه به المعمكؿ المكظفيف اختيار نظاـ إف -

 .التكظيؼ عف المسئكليف

 كنمػكذج ،عمػى المقػابلات رئػيس بشػكؿ يرتكػز الجتماعيػة الخػدمات دائػرة فػي المػكظفيف اختيػار -

 كاممة . بصكرة النظاـ هذا إدارة يتـ كلـ المرجعية، كفحص ،الطمب

 دائػرة الخػدمات اعتمػدتها التػي المحفػزات أحػد هػك الكفػاءة مبػدأ عمػى القػائـ التكظيػؼ نظػاـ إف  -

 .البشرية القكل لمصادر العامة السياسة لتشكيؿ الجتماعية

 : يمي بما الدراسة وأوصت

 . البشرية القكل تخطيط في كخصكصا تخصصا أكثر نظـ بناء ضركرة -
 كسياسػات ،عمػؿ بإطػار كتزكيػدهـ مػكظفيهـ، شػؤكف إدارة فػي كاممػة مسػؤكلية يريفالمػد إعطػاء -

 .الإدارية كالعمميات ،الستراتيجي التخطيط لتسهيؿ مناسبة
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 رابعا: التعقيب عمى الدراسات السابقة 

كالأجنبيػػػػة ذات العلاقػػػػة  ،العربيػػػػةالمحميػػػػة، ك  اسػػػػتعرض الباحػػػػث فيمػػػػا سػػػػبؽ عػػػػددان مػػػػف الدراسػػػػات
قػػد تكصػػمت تمػػؾ ك التنميػػة الإداريػػة، ك بسياسػػات السػػتقطاب كالختيػػار  ،المباشػػرة كغيػػر المباشػػرة

النظػػػرم لمدراسػػػة  الباحػػػث فػػػي إثػػػراء الإطػػػار تاعدت إلػػػى مجمكعػػػة مػػػف النتػػػائج التػػػي سػػػالدراسػػػا
مػات الخاصػة بالدراسػة لجمػ، المعمك  اسػتخدمهاه فػي تطػكير أداة الدراسػة التػي تاعدالحالية، كما س

ى تمػؾ الدراسػات فػي النقػاط الباحػث التعقيػب عمػ كمف خلاؿ الستعراض السػابؽ اسػتطاعالحالية، 
 :  الآتية

تباينت الدراسػات السػابقة فػي تناكلهػا لمكضػكع سياسػات السػتقطاب كالختيػار كدكرهػا فػي تحقيػؽ  -3
ة بشػػكؿ منفػػرد كتمػػؾ التػػي تناكلػػت فمنهػػا مػػف تنػػاكؿ مفػػردات الدراسػػ جممػػة كاحػػدةح التنميػػة الإداريػػة

 الأداء عمػى كالبقػاء الستقطاب تناكلت تأثير( 2004 ) كالهيتي المعشر الستقطاب، فمثلان دراسة

كالتػي تناكلػت  Bernthal ، Rioux (2005)العميػا ، كدراسػة  الإدارة كظػائؼ فػي الػكظيفي
 المخرجػات المؤسسػية، تحسػيف فػي كنتائجهػا التعيػيف كاسػتراتيجيات الأفضػؿ مكضػكع السػتقطاب

 ( Development Dimensions International) العػامميف فػي مركػز عمػى الدراسػة كطبقػت
 . 162ككانت حجـ العينة هي 

بالقتراف م، التعييف، حيث جاءت دراسات  عمى حدا أما الدراسات التي تناكلت مكضكع الختيار -2
كأثرهػػا عمػػي المسػػار  ،سياسػػة الختيػػار كالتعيػػيف( كتناكلػػت كاقػػ، 2011عػػدة منهػػا : دراسػػة عػػدكاف)

 كاقػػ،( كتناكلػػت (2009جرغػػكف الػػكظيفي لمعػػامميف فػػي المصػػارؼ العاممػػة بقطػػاع غػػزة، كدراسػػة

 كأثر  غزة قطاع في كالتعميـ العالي التربية كزارة في الإدارية الكظائؼ في كالتعييف الختيار سياسة

كزارة التربيػة  ، كالتػي تناكلػت بتكصػياتها اسػتخداـ( (2008 العيمػة كدراسػة، التنظيمػي الػكلء عمػى
 نسػبي كبػكزف المػكظفيف، كتعيػيف اختيػار فػي بالمركنػة تتسػـالتػى لتكظيػؼ ا معايير العاليكالتعميـ 

 الكظػائؼ فػي كالتعيػيف الختيػار سياسػة ( كتناكلػت كاقػ، (2007 الفػرا كالزعنػكف ايجػابي، كدراسػة

(  (2007 كماضػي كدراسػة كادم غػزة، قطػاع فػي الكطنيػة الفمسػطينية السػمطة كزارات فػي الإداريػة
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كالتػي جػاء ضػمف  غػزة،ب الإسػلامية الجامعػة فػي يريفلممػد الػكظيفي المسػار كتناكلػت تخطػيط
 المعػارؼ عمػى بنػاء كلػيس ،الكفػاءة عمػى بنػاء المػديريف ضػركرة اختيػار: ات كنتػائج الدراسػة يتكصػ

 الزرابػي دراسػة، ك  لكظيفتػه المكظػؼ اختيػار فػي الحريػة مػف جػك تػكفير ك ،الأقدميػة أك ،الشخصػية

 الدكلية الغكث ككالة في هـكتعيين الإدارييف العامميف اختيار إجراءات تقييـ كالتي تناكلت ((2006

 عمػى كأثرهػا العاممػة القػكل تخطػيط كتناكلػت (، كالتػي (2004 المحسػف عبػد كدراسػة، بقطػاع غػزة

 تخطػيط مشػكلات فػي تشػخيصالك  تحميػؿال إلػى اهػدافهجػاءت بأ، كالتػي كالأجػكر التكظيػؼ سياسة

 تػكفير كقػدرتها عمػى ،كالتعيػيف الختيػار فػي المتبعػة الأسػاليب‌كفاعميػة بكفػاءة العاممػة القػكل

 المسػتخدمة الكسػائؿ تقيػيـكتناكلػت ،  (2003) مكسى دراسة‌،العاممة القكل مف الشركة احتياجات

 .Kim F. Lamودراسة  العػامميف،  عمػى أداء كأثرهػا الصػناعية المنشػتت فػي العػامميف لختيػار
،Jane W. Moy (2004) ،الشخصػية الصػفات كتػأثير المػكظفيف، اختيػار كتناكلػت معػايير 

‌ Neil Anderson ،Karen van Dam، Filip lievens دراسػة و‌عمميػة التكظيػؼ، عمػى

 . Stevens (2000 )دراسػة ،‌والمػكظفيف اختيار كتحديات الحديثة التجاهات بعنكاف‌(2002)

farham  الخػدمات دائػرة فػي المػكظفيف تعيػيف فػي هػاكتطبيق الكفػاءة معيػار كتناكلػت تطػكير 

 اختيػار نظػاـ أفخمصػت إلػى ك سكسػكف  غػرب مقاطعػة مجمػس عمػى الدراسػة الجتماعية، كطبقت

 دائػرة فػي المػكظفيف كالإجػراءات كاختيػار المسػاكاة لمسػائؿ الػكعي ينقصػه بػه المعمػكؿ المػكظفيف

 Neilالطمػب ، كدراسػة كنمػكذج عمػى المقػابلات رئػيس بشػكؿ يرتكػز الجتماعيػػة الخػدمات

Anderson ، Karen van Dam ، Filip lievens الحديثة كتناكلت التجاهات  . (2002)م 
 تػأثير مػدل التقنيػة، كمقيػاس المػكظفيف كابػرز مػا جػاء بالدراسػة هػك اسػتخداـ اختيػار كتحػديات
 الختيار. لإجراءات لممتقدـ الحسي الإدراؾ

الإداريػػة مػػف كجهػػة نظػػر مختمفػػة ، فجػػاءت كهنػػاؾ بعػػض الدراسػػات التػػي تناكلػػت التنميػػة 
والتييً‌تناولييت‌ ،(َُُِدراسػة مرسػػمي )مثػػؿ  تمػؾ الدراسػات مرتبطػػة كمتداخمػة بالدراسػػة الحاليػة،

 ركدراسػة ابػك ظػاه، التطبٌيق ومعوقياتالتغٌٌير‌ حتمٌية بيٌن الإدارٌية للتنمٌية الحدٌثية الأسيالٌب
 الفمسػطينية الكطنيػة السػمطة مؤسسػات فػي الإداريػة التنميػة عمميػة كالتػي تناكلػت كاقػ،( 2010)

(  ََُِ) بككعبػاشدراسػة ، ك البشػرية المػكارد إدارة عمػى القػائميف نظػر كجهػة مػف كصػفية دراسة
دراسـة، ابـو ، كدراسػة الجزائػر فػي المحميػة الإدارة تنميػة عمػى البشػرية المػكارد كالتػي تناكلػت تػأثير
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المعكنات كالمنح الدكلية كأثرها عمى التنميػة الإداريػة فػى قطػاع غػزة  كالتى تناكلت( 2134لوز )
 المساهمة فى إحداث التنمية الإدارية لممجتم، الفمسطيني فى قطاع غزة. بضركرة أكصتكالتى 

كمرتبطػػػةن مػػػ، مكضػػػكع البحػػػث الدراسػػػة الحاليػػػة عمػػػى المبػػػدأ العػػػاـ  مػػػ،اتفقػػػت الدراسػػػات السػػػابقة  -1
السػػتقطاب كالختيػػار فػػي تحقيػػؽ التنميػػة الإداريػػة كخمػػؽ المنػػاخ الملائػػـ لػػ/داء المتميػػز، إل أنهػػا 
تباينػػػت فػػػي الكيفيػػػة التػػػي يػػػتـ مػػػف خلالهػػػا تحقيػػػؽ ذلػػػؾ بػػػاختلاؼ نكعيػػػة الدراسػػػات، كيػػػأتي هػػػذا 

سياسػات السػتقطاب  دكري يراها الباحث كالتي مػف خلالهػا يمكػف إبػراز الختلاؼ كفقان لمزاكية الت
 يار في تحقيؽ التنمية الإدارية :كالخت

( كالتػي ركػزت عمػػي ضػركرة تطػكير سياسػػات الختيػار كذلػؾ لتحقيػػؽ 2009دراسػة جرغػػكف ) مػثلان  -
 كجكد الكفاءات كاختيار المكظفيف الإدارييف الأكثر كلءن لمكزارة .

 الجامعػات فػي التكظيػؼ إجػراءات تطبيػؽ فعاليػة ( ككانػت بعنػكاف تقيػيـ2008) كدراسػة عػكدة -

 عمػى تعػديلات يتطمػب إجػراء قػد كهػذا ،التكنكلػكجي التطػكر عمػى أهميػة الفمسػطينية كالتػي أكػدت

 التنمية الإدارية باستخداـ التطكر التكنكلكجي. لمكصكؿ إلى هامان  مران كهذا يعد أ ،الكظائؼ بعض

 كالمعػايير الأسػس كضػ، عمػى العمػؿ( كالتػي أكػدت أهميػة  2007الزعنيون‌  الفيرا، أميا‌دراسية -

 الكفػاءات أفضػؿ اختيػار فػي كالتعيػيف الختيػار لنجاح سياسػات مناسبة بيئة تهيئة لضماف السميمة

 . المناصب الإدارية لشغؿ البشرية

 كالتأكيػد ،الجامعػة كقػكانيف بأنظمػة الرتقػاء عمػى أهميػة كالتػي أكػدت‌2007 ماضػي دراسػة كادم، -

 يريفالمػد لػدل القػكة نقػاط تعزيػزو ،اللازمػة المعمكمػات كتػكفير الجتماعيػة التكعيػة تفعيػؿ عمػى

 . المكظؼ اختيار في الحرية مف جك تكفيرك  كالعامميف

 المكظػؼ اختيػار يػتـ ل نػهأضػمف نتائجهػا كتكصػياتها  ( كالتػي أظهػرت(2006 الزرابػي دراسػة -

عطػاء ،لممقابمػة العػاـ الجػك تهيئػة كػدت ضػركرة، كأالجػنس نكع ضمف لمكظيفة المتقدـ  المرشػحيف كا 

عػادة‌،قػدراتهـ كافػة لإبػراز الكػافي الكقػت كهػذا  التػى تعقػدها ككالػة الغػكث، الختبػارات فػي النظػر كا 
يػػدلؿ عمػػي ضػػركرة تحقيػػؽ النزاهػػة كالعدالػػة بػػيف المتقػػدميف لتحقيػػؽ الختيػػار الأفضػػؿ كتغييػػر فػػي 

 . لمحصكؿ عمي أصحاب الكفاءات لتحقيؽ التنمية الإداريةأسمكب المقابمة 

 الكاممػة، العنايػةل تمقػي  كالختيػار السػتقطاب ف عمميػة( كالتػي أكػدت أ2004 شيبٌر‌  دراسية -

 الصحؼ إعلانات عمى الغالب لديهـ في الستقطاب أساليب كيقتصر
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 البشػرية ، المػكارد أنظمػة فػي كالتنسػيؽ التخطػيط تحقيػؽ ككانػت تكصػيات الدراسػة عمػي ضػركرة

‌.. الكظائؼ كصؼ عمى بناء العاممة القكل الحتياجات مف كتحديد

 بمػؤتمرات لمجتمػ، الدراسػة، الجديػدة الإسػتراتيجية تػدعيـأظهػرت كالتػي  (َُُِدراسػة مرسػمي ) -

 يضػمف مػا كهػك الشػرطة، جهػاز عمميػات هندسػة إعػادة لخطػة ككػذلؾ إصػدارات عمميػة، كممتقيػات

 تهػا،كمحاكر  الجديػدة الإسػتراتيجية لآليػات الػكطني الأمػف جهػاز مػف أعضػاء عضػك كػؿ سػتيعابا

كفػؽ  يعممػكف أفػراد  باعتبػار الشػرطة، جهػاز مردكديػة مػف يرفػ، أف شػأنه مػف ذافػرد كهػ كػؿ كدكر
 .المكظفيف جمي، طرؼ مف تماما مستكعبة إستراتيجية

 رئيسا دكر  يككف كؼء إدارم قائد بإيجاد الهتماـ كدت ضركرةكالتي أ ( ََُِ) بككعباشدراسة  -

 الهتمػاـ مػ، الضػيقة، الشخصػية المصػالح عمػى العامػة المصػمحة يقػدـك  ،نفسػه الكقػت فػي كقائػدا

يجاد ،كتدريبه ،كتطكير  بتنميته،  البشػرية المػكارد دكر تبييف م،، له المناسبة البيئية الظركؼ كؿ كا 

 داخػؿ الإداريػة التنميػة تحقيػؽ فػي كأهميتهػا مفهكمهػا بضػبط كذلػؾ الإداريػة، التنميػة تحقيػؽ فػي

  .الإدارية التنمية تحقيؽ في المتدرب البشرم العنصر دكر إلى التطرؽ بالإضافة إلى، المنظمات

 اسػتقطاب نظػـ فػى تطػكيرالك  تعػديؿال كدت الدراسة ضركرة(، كالتى أ( 2004 المحسف عبد دراسة -

نشاء ،بالشركات العمالة  .المسئكلية تتكلى بالشركات متخصصة لمتكظيؼ أقساـ كا 

 بإعداد يتخصص حتطكيرم برنامج كض، كدت ضركرة، كالتي أ( 2004 )  الهيتي ،المعشر دراسة -

، هػادؼ اختيػار بعد كذلؾ الإدارية، المهارات م، القيادية المهارات فيهـ تتكافر العاميف ممف الأمناء
 . كاختيارهـ المرشحيف تقييـ أساسها عمى يتـ محددةو  ك كاضحةو  معايير إلى يستند

 عمػى القػدرة لديه ككفت صصتخم فريؽ ضركرة تدريب ( كالتي أكدت عمى ( 2003 مكسى دراسة -

 كسػائؿ تحسػيف، ككػذلؾ  .كمكضػكعية بنزاهػة التكظيػؼ تػتـ عمميػة حتػى المرشػحيف بػيف المفاضػمة

 كاجبػات تحميػؿ عمػى يعتمػد الإداريػة لمكظػائؼ دقيػؽ تكظيػؼ كجػكد ،كذلػؾ لعػدـ  المختمفة الإعلاف

 .الأعماؿ تحميؿ مف الصناعية المؤسسات في أداؤ  يتطمب كما ،الكظيفة كمسئكليتها

ثػػراء لمكضػػكع الدراسػػة  اسػػات العربيػػة كالأجنبيػػةح مثمػػتيعتقػػد الباحػػث أف جميػػ، تمػػؾ الدر  -4 أهميػػة كا 
 الحالية، كالعديد منها تناكؿ مكضكع الدراسة.

سػتعاف اء الجػزء النظػرم لدراسػته هػذ ، كامنهػا فػي إثػر  يؤكد الباحث أف جمي، تمؾ الدراسات استفاد -5
 .هاكتفسير  بها في بناء أداة الدراسة ككذلؾ في تحميؿ النتائج
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 الحالية بالدراسة السابقة الدراسات قارنة( م3جدول رقم )

 المطموب
 الحالية الدراسة السابقة الدراسات

 الادارية التنمية والاختيار الاستقطاب سياسات الإدارية التنمية والاختيار الاستقطاب سياسات

 اليدف

 والتعيـــين الاختيـــار سياســـات عمـــى التعـــرف الدراســـات ىـــدفت -
 .الوظيفي والتخطيط التحميل عمميات عمى والتركيز

 عمـى تقـوم التـي والوسـائل المعايير تطبيق آليات عمى التعرف -
  عمميتى

 .والاختيار الاستقطاب
 ركــزت وقــد الاختيــار بعمميــة الخاصــة الإجــراءات مينيــة معرفــة -

 والعوامـل فقـط، والتعيـين الاختيـار سياسـات عمى الدراسات معظم
 المرشحين اختيار في المؤثرة

 فــي التنظيميــة اليياكــل فــي التنظيميــة الشــواغر عمــى التعــرف -
 الحكومية الوزارات

 فــي الحديثــة والاتجاىــات البشــرية المــوارد واقــع عمــى التعــرف -
 الاختيـــار عمميـــة فـــي الكفـــاءة معيـــار وتطـــوير الاختيـــار، عمميـــة
 .والتعيين

  فقط الاستقطاب سياسات عمى لمتعرف ركزت دراسات يوجد -

 التخطيط عممية واقع عمى التعرف الى الدراسات ىدفت -
 . والتقييم التدريب خلال من الإدارية لمتنمية

 اليياكل عمى لمكشف السابقة الدراسات بعض تطرقت -
  المؤسسات في الإدارية والكفاءة التنظيمية

 الموارد وتطوير إدارة تنمية عممية بطء عمى التعرف -
 البشرية

 بالتنمية المرتبطة وآلياتو التطوير أساليب عن البحث -
 .المؤسسات في الإدارية

 بالتنمية البشرية الموارد علاقة نحو عممى تفسير تقديم -
 .الإدارية

 اثر معرفة المينية الإدارية التنمية برامج عمى التعرف -
 .الإدارية التنمية في المدى بعيد الابتكارى التعمم

 المديرين عمى الإدارية بالتنمية الخاصة لمبرامج التقويم -
 .المؤسسات في

 والاختيار الاستقطاب سياسات واقع عمي التعرف-
 .غزة بقطاع العام الموظفين ديوان داخل

 بخصوص مكتوبةً  ولوائح   أنظمةً  وجود من التنكد-
 العـام المـوظفين ديـوان داخـل الاسـتقطاب سياسات
 . غزة بقطاع

 سياســــات تطبيــــق أىميــــة مــــدي إبــــراز  -7
 والاختيــار الاســتقطاب بعمميتــي تتعمــق صـحيحة،

 . البشري العنصر عمي أىمية من ليا لما
 في والاختيار الاستقطاب سياسات دور إظيار-

  والشفافية النزاىة تعزيز
 بمراحميــــا والاختيــــار الاســــتقطاب ثقافــــة تعزيــــز

  .العاممين مستوي رفع اجل من المختمفة؛

ــــــى التعــــــرف -8 ــــــع عم  واق
 فــــي الإداريــــة التنميــــة
ــام المــوظفين ديــوان  الع
  غزة بقطاع

 دور عمـــــــــــى التعـــــــــــرف-9
 الاســــــتقطاب سياســــــات
 تحقيــــق فــــى والاختيــــار

 ومــدى الإداريــة، التنميــة
 ببعضـــــــيما ارتباطيمـــــــا

ـــك وأثـــر بعضـــاً   عمـــى ذل
 . العام الموظفين ديوان
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 الحالية الدراسة السابقة الدراسات المطموب
 الإدارية التنميةو والاختيار  الاستقطاب سياسات الإدارية التنميةو والاختيار  الاستقطاب سياسات

  الاستبانة ( والمصادر الوثائق – المقابمة – الاستبانة) الدراسات في استخدمت الدراسة أداة

 الدراسة مجتمع
 والجامعات الفمسطينية، الوطنية السمطة ومؤسسات ، المصارف) السابقة لمدراسات الدراسة مجتمعات شمل

 (  العسكرية الخدمة ومؤسسات حكومية، الغير والمؤسسات ،  بغزة الغوث ووكالة العربية الفمسطينية،
   غزة بقطاع العاـ المكظفيف ديكاف

 عينة أسموب
 الدراسة

 )المجتم، هك العينة( مسح الشامؿال  الشامل المسح والاستطلاعية، الطبقية العشوائية ،والعينة البسيطة العشوائية العينة

 الأساليب
 الإحصائية

 ،بيرسـون ارتبـاط معامـل ، كرونبـاخ ألفـا اختبـار)  السابقة الدراسات في استخدمت التى الإحصائية الأساليب
 ،اختبـار t ))واحدة عينة لمتوسط One sample T test،سمرنوف– كولومجروف اختبار ،سبيرمان معادلة
 ،  المتعـددة لمفـروق شـفيو اختبـار ، اختبار t .مستقمتين عينتين بين  اختبار ،الأحادي التباين تحميل اختبار
 اختبـار ، Mann- Whitney وتنـي مـان اختبـار ،اختبارالإشـارة  Sign Test،والتكـرارات المئويـة النسـب

 (الوثائقية الإحصائيات ، الحسابي المتوسط ، والاس كروسكال

 بيرسون ارتباط معامل ، المئوية والنسب الحسابية، والمتوسطات التكرارات
"Pearson"، لمتجزئة جتمان ومعادلة ، النصفية لمتجزئة بروان سبيرمان ارتباط معامل 

 .كرونباخ ألفا ارتباط ومعامل ، المتساوية غير النصفية

 فنكثر عينات ثلاث متوسطات بين لمفروق الأحادي التباين تحميل ،

 لمفروق بين متوسطات عينتين مستقمتين. T.Test، اختبار 

 أىم النتائج

 الخاص والوزارات ووكالة الغوث  القطاع ركزت عمى السابقة الدراسات -
 والتعيين.الاختيار  غالبية الدراسات عمى ركزت -
 من الدراسات ركز عمى عممية الاستقطاب. بعض -
 العديد من الدراسات السابقة أخذ معيار الاختيار فقط .  -
 . فقط الادارية يوجد دراسات محمية وعربية وأجنبية تناولت التنمية -

 عمميتى الاستقطاب والاختيار معاً. عمى الحالية الدراسة ركزت -
التنميـة الإداريـة ودور سياسـات الاسـتقطاب  عمـى الحالية الدراسة ركزت -

 والاختيار عمى تحقيقيا
المؤسسـات  وىـو احـدديـوان المـوظفين العـام  عمـى الحاليـة الدراسة ركزت-

 الحكومية في قطاع غزة.
معايير الاستقطاب والاختيار بواقع ديوان  ربط عمى الحالية الدراسة ركزت-

 الموظفين العام وتحقيق التنمية الإدارية
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 : السابقة الدراسات من الاستفادة أوجه ( أ

 . كاضح بشكؿ الدراسة مشكمة تحديد  -
 . كأهميتها أهداؼ الدراسة تحديد -
 . الدراسة لإجراء اللازمة المتغيرات تحديد -
 . بالدراسة الخاص الستبياف تصميـ في الستفادة -

 : السابقة والدراسات الحالية الدراسة بين الاتفاق نقاط ) ب

 فػي سياسػات السػتقطاب كالختيػار أهميػة مػ، تتكافػؽ قيمػة ذات أهميػة الدراسػةذ  هػ منحػت -
  م، الدراسات السابقة . المكضكع بهذا جيد اهتماـ م، كهذا يتقاط، الحاضر الكقت

 مػ، يتفػؽ جػزء مػف المتغيػرات كهػك عمميػة الختيػار كهػذا أهميػة عمػى بقةاالسػ سػاتاالدر  ركػزت -
العمميػة الإداريػة فػي  ركػائز كأحػدسياسػات السػتقطاب كالختيػار  تضػمنت التي الدراسة الحالية

 . المؤسسات المختمفة
 : البحث ىذا يميز وما السابقة والدراسات الحالية الدراسة بين الاختلاف نقاط )ج

التنميػة عمػى تحقيػؽ  مسػتقؿ كمتغيػر ركز هذا البحػث عمػى دكر سياسػات السػتقطاب كالختيػار -
 أكائػؿ مػف تعتبػر عميهػا الطػلاع تػـ التػي السػابقة خػلاؿ الدراسػات كمػف الإداريػة كمتغيػر تػاب،

 بػيف سياسػات السػتقطاب كالختيػار كتحقيػؽ التنميػة الإداريػة تػربط أف التػي تحػاكؿ الدراسػات
 .كالحداثة التميز‌مف جانبان  الدراسة هذ  يعطي الذم الأمر

كانت المحمية عمػى كجػه  سكاء ديكاف المكظفيف العاـ عمى طبقت التي الدراسات أكؿ مف تعتبر -
 ومؤسسـات المصـارف، عمػى ركػزت الأخػرل الدراسػاتك ، كالأجنبيػة العربيػةلدراسػات كا الخصكص،

 الغيـــر والمؤسســـات بغـــزة، الغـــوث ووكالـــة العربيـــة الفمســـطينية، والجامعـــات الفمســـطينية، الوطنيـــة الســـمطة
 .العسكرية الخدمة ومؤسسات حكومية،

 :السابقة الدراسات عن الحالية الدراسة يميز ما
سياسػات السػتقطاب  إلػى خلالهػا مػف النظر تـ انه في السابقة الدراسات عف الحالية الدراسة تميزت -

 يتجزأ ل جزء انها عمى فى ديكاف المكظفيف العاـكالختيار كمدل دكرها في تحقيؽ التنمية الإدارية 

 كهػي فيهػا كالمػؤثرة لهػا المككنػة الكظيفيػة الأنشػطة كتػرابط تضػمنت تكامػؿ متكاممػة منظكمػة مػف

 كالستقطاب الإدارية الكظائؼ كتكصيؼ تحميؿ ثـ الإدارية السميـ للاحتياجات العممي التخطيط

 فػي الثلاث الكظيفية الأنشطة كمعايير إجراءات سلامة مدل عمى إلى التعرؼ البحث عمد حيث . -

 .اختيار سميمة سياسات استقطاب ك لكض، أساسية انطلاؽ قاعدة بكصفهاالحككميح  القطاع

كهى مف البحكث كلي في ديكاف المكظفيف العاـ عمي غرار الدراسات السابقة، كتعد هذ  الدراسة الأ -
 ايجابيا في مجاؿ الخدمة المدنية كالحككمية. ثران التي تعكس أ
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 :تقديـ
، كمػػف ذلػػؾ البحػػثيتنػػاكؿ هػػذا الفصػػؿ كصػػفان مفصػػلان للإجػػراءات التػػي اتبعهػػا الباحػػث فػػي تنفيػػذ 

عػػداد أداتػػه، ككصػػؼ مجتمعػػالبحػػثتعريػػؼ مػػنهج  )الإسػػتبانة(، كالتأكػػد مػػػف  ه، كتحديػػػد عينتػػه، كا 

، نتائجهػػػا، كالأسػػػاليب الإحصػػػائية التػػػي اسػػػتخدمت فػػػي معالجػػػة هػػػاصػػػدقها كثباتهػػػا، كبيػػػاف إجراءات

  كفيما يمي كصؼ لهذ  الإجراءات.

 البحث يةمنيجاولا :

اـ المػػػنهج الكصػػػفي التحميمػػػي الػػػذم مػػف أجػػػؿ تحقيػػػؽ أهػػػداؼ البحػػػث قػػػاـ الباحػػػث باسػػػتخد  

فـي  الاسـتقطاب والاختيـار سياساتدور ) البحثكصؼ الظاهرة مكضكع  يحاكؿ مف خلاله

( كتحميػؿ بياناتػه، كبيػاف غـزة بقطـاعديـوان المـوظفين العـام  فـي تحقيق التنمية الإدارية

كالآثػػار التػػي تحػػدثها،  ،كالعمميػػات التػػي تتضػػمنها العلاقػػة بػػيف مككناتػػه، كالآراء التػػي تطػػرح حكلػػه،

كتصػػكيرها  ،كالتفسػػير العممػػي المػػنظـ لكصػػؼ ظػػاهرة أك مشػػكمة محػػددة ،كهػػك أحػػد أشػػكاؿ التحميػػؿ

 ،كتحميمهػػا ،كتصػػنيفها ،كمعمكمػػات مقننػػة عػػف الظػػاهرة أك المشػػكمة ،كميػػان عػػف طريػػؽ جمػػ، بيانػػات

خضػاعها لمدراسػات الدقيقػة  كالصػحؼ كالكتػب المختمفػة لمكثػائؽ الرجػكع خػلاؿ مػف يػتـ، ك ذلػؾ  كا 

 فػإف،  البحػث أهػداؼ إلػى لمكصػكؿ تحميمهػا بهػدؼ صػدقها يثبت التي المكاد مف كغيرها كالمجلات

 البحػث، مشػكمة حػكؿ كالتفصػيمية الدقيقػة، المعرفػة إلػى لمكصػكؿ لمػنهجا هػذا عمػى اعتمػد الباحػث

 فػي المسػح الشػامؿ أسػمكب اسػتخدـ أنػه كمػا ،البحػث مكضػ، لمظاهرة كأدؽ أفضؿ تصكر كلتحقيؽ

 .البحث لعينة اختيار 
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 البياناتمصادر ثانيا: 

 حث عمي نكعيف أساسييف مف البيانات:ااعتمد الب

بالبحث فػي الجانػب الميػداني بتكزيػ، اسػتبيانات لدراسػة بعػض مفػردات  كذلؾالبيانات الأولية: -3

فػػي مكضػػكع البحػػث، كمػػف ثػػـ تفريغهػػا كتحميمهػػا  هػػاكتجميع ،كحصػػر المعمكمػػات اللازمػػة ،البحػػث

الإحصػائي  SPSS (Statistical Package For Social Science)باسػتخداـ برنػامج : 

كمؤشػػرات تػػدعـ قيمػػة،  بهػػدؼ الكصػػكؿ لػػدللت ذات ،كاسػػتخداـ الختبػػارات الإحصػػائية المناسػػبة

 مكضكع البحث .

أك المتعمقػة لقد قاـ الباحػث بمراجعػة الكتػب كالػدكريات كالمنشػكرات الخاصػة الثانوية:  البيانات-2

دكر سياسػػات السػػتقطاب كالختيػػار فػػي تحقيػػؽ ) عمػػى ف اجػػؿ التعػػرؼمػػ، مكضػػكع قيػػد البحػػثب

بهدؼ إثراء مكضكع البحث بشكؿ عممػي،  ،(غزةبقطاع التنمية الإدارية في ديكاف المكظفيف العاـ 

كذلػػؾ مػػف أجػػؿ التعػػرؼ عمػػي الأسػػس كالطػػرؽ العمميػػة السػػميمة فػػي كتابػػة الدراسػػات، ككػػذلؾ أخػػذ 

 حدثت في الدراسة.تصكر عف آخر المستجدات التي 
 

 ثالثا:مجتمع البحث 

 َُِْغػػزة  لمعػػاـ  بقطػػاعمجتمػػ، البحػػث مػػف العػػامميف فػػي ديػػكاف المػػكظفيف العػػاـ  تىك ػػكٍفى  

القيػػادات كالمسػػتكيات  ، كقػػد تػػـ اختيػػار مجتمػػ، البحػػث مػػف( مكظفػػان كمكظفػػةُُٓكالبػػالد عػػددهـ )

(مكظفػان، كذلػػؾ لف َٗكبمػد عػددهـ )المتخصصػة كالإداريػة كالكظػائؼ  ،كالػدنيا ،كالكسػطى ،العميػا

هػػػذ  الفئػػػة مطمعػػػة عمػػػى الإجػػػراءات الإداريػػػة التػػػى تتخػػػذ فػػػى ديػػػكاف المػػػكظفيف العػػػاـ كلػػػديها الفهػػػـ 

تػػـ اسػػتثناء الكظػػائؼ المهنيػػة كالخدماتيػػة كالفنيػػة كعػػددهـ كالإلمػػاـ بعمميػػة السػػتقطاب كالختيػػار، ك 
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ديػكاف  فػيابة كغيػر مطمعػة عمػى العمػؿ الدارل الكت أك( كذلؾ لف هذ  الفئة ل تجيد القراءة ِٓ)

 ( يكضح التى:ِالمكظفيف العاـ كالجدكؿ رقـ )

 (2الجدول رقم )

 البحث  مجتمعتوزيع أفراد 
 العدد الفئة

 ُِ الإدارة العميا

 ُُ الإدارة الكسطى

 َِ الإدارة الدنيا

دارية  ْٕ كظائؼ اختصاصية كا 

 ِٓ كظائؼ مهنية كخدماتية

 335  المجموع

 

 رابعاً :عينة البحث

( مكظفػػػان َٗاشػػػتممت عينػػػة البحػػػث عمػػػى )اسػػػتخدـ الباحػػػث المسػػػح الشػػػامؿ فػػػى العينػػػة، ك 
(، كقد كزعت ّالجدكؿ رقـ ) فيككما هك مكضح  كمكظفة مف العامميف في ديكاف المكظفيف العاـ

مػػرة أخػػرل عمػػى العينػػة السػػتطلاعية لصػػغر  تتػػـ تكزيػػ، السػػتبياناك الإسػػتبانة عمػػى أفػػراد العينػػة، 
 حجـ العينة، كالجداكؿ التالية تكضح تكزي، أفراد عينة البحث التالية:
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 (1جدول رقم )

 توزيع أفراد عينة البحث 

 العدد تصنيؼ الكظائؼ نكع الكظائؼ

 الإدارة العميا
 ٔ مدير عاـ

 نائب مدير عاـ ُِ
 

ٔ 
 ُُ ُُ مدير دائرة الإدارة الكسطى

 الإدارة الدنيا
 ُّ رئيس قسـ

َِ 
 ٕ رئيس شعبة

داري  يفكظائؼ اختصاصية كا 
 ُٓ كظائؼ اختصاصية

ْٕ 
 ِّ إدارييف

 َٗ الاجمالى

 
 المصدر : ممفات ديوان الموظفين العام

 ( 4 جدول رقم )
 توزيع أفراد عينة البحث حسب العمر

 

 

%‌(‌ممين‌87.78 )أف تبػيف حيػث العمػر، متغيػر حسػب البحث عينة تكزي، (4 ) رقـ جدكؿ يبيف

سػػنة مػػف أفػػراد العينػػة كيلاحػػظ                             َٓاقػػؿ مػػف  -َْممػػف هػػـ مػػف %( ِِ.ُِ،)عٌنيية‌الشييبابهييم‌

 النسبة المئوية العدد الفئة

 40.00% 36 َّاقؿ مف 

 47.78% 43 َْاقؿ مف - َّمف

 12.22% 11 َٓ اقؿ مف – َْمف 

 100% 90 المجموع
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 ويعزوو( كهي أعمى نسبة، ٖٕ.ْٕسنة( كالتي بمغت )َْكاقؿ مف  - َّأف نسبة العمر مف ) 

 : الآتى   إلى ذلك الباحث

تمثػؿ  كالتػي الشػابة الكفػاءات مف الستفادة إلى يسعى غزة قطاع في أف ديكاف المكظفيف العاـ  -ُ
السف مف  بيف ما يق، كالذم شاب مجتم، بأنه يكصؼ الذم الفمسطيني المجتم، مف كبيرة نسبة
 .مف عينة الدراسة 47.78حكالي  يمثؿ كالذم فأقؿ( سنة َْ) مف 

  .السف هذا في تتركز التي المختمفة المجالت في كالتطكير عمى الإبداع الشابة العناصر قدرة  -ِ

 عبػر حياتػه فػي المؤسسػة أك  كالرقػي التقػدـ مػف لمزيػد كتطمعا طمكحا الشابة أكثرأف العناصر  -ّ

كالترقي مف خػلاؿ عمميػات السػتقطاب  ،بالكظيفة العامة اهتماـ أكثر يجعمه الذم الأمر العممية
 كالختيار .

 ( 5 جدول رقم )
 حسب الجنس توزيع أفراد عينة البحث

 النسبة المئوية العدد الفئة

 76.67% 69 ذكر

 23.33% 21 أنثي

 100% 90 المجموع
 

 

 %(76.67نسػػبة ) أفتكزيػػ، عينػػة البحػػث حسػػب متغيػػر الجػػنس  ( 5 ) رقػػـ جػػدكؿ يبػػيف
 النسػبة مػف ليسػت متقاربػة النسػبة كهػذ  إنػاث،%( 23.33كنسػبة ) ذكػكر، العينػة أفػراد مػف

إلػى  إلـى اتتـى :ويعـزو الباحـث ذلـك  العينػة مجتمػ، مػف الػذككر إلػى الإنػاث لنسػبة المئكيػة
، لف هنػػػػاؾ مهػػػػاـ تحتػػػػاج إلػػػػى الػػػػذككر أكثػػػػر مػػػػف الإنػػػػاثفػػػػي ديػػػػكاف المػػػػكظفيف طبيعػػػػة العمػػػػؿ 

 .خارجية تتطمب الحتكاؾ المباشر بالمكظفيف في الكظيفة العامة
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 ( 6 جدول رقم )

 حسب المسمى الوظيفي توزيع أفراد عينة البحثنسبة 

 النسبة المئوية العدد نوع الوظيفة 

 الإدارة العميا
 مدير عاـ

12 %13.33 

 نائب مدير عاـ

 12.22% 11 مدير دائرة الإدارة الكسطى

 الإدارة الدنيا
 18.89% 17 رئيس قسـ

 3.33% 3 رئيس شعبة

داريه  52.22% 47 كظائؼ اختصاصية كا 

 100% 90 المجموع

 

%( مػػػف عينػػػة ّّ.ُّ( تكزيػػػ، عينػػػة البحػػػث حسػػػب المسػػػمى الػػػكظيفى أف )ٔيبػػػيف الجػػػدكؿ رقػػػـ )

الدارة العميػػػا فػػػى مجتمػػػ، البحػػػث ، كأف  –البحػػػث هػػػـ مػػػف المػػػدراء العػػػامكف، كنائػػػب مػػػدير عػػػاـ 

الإدارة الكسػػطى فػػى مجتمػػ، البحػػث ، كأف  -%( مػػف عينػػة البحػػث هػػـ مػػف مػػدراء دكائػػرِِ.ُِ)

الإدارة الػػػدنيا فػػػى مجتمػػػ،  -فػػػى رئػػػيس قسػػػـ %( مػػػف عينػػػة البحػػػث هػػػـ مػػػف مسػػػمى كظيٖٗ.ُٖ)

أف  الدارة الػدنيا ، –%( مف عينة البحث هػـ مػف مسػمى كظيفػى رئػيس شػعبة ّ.ّأف ) البحث ،

%( مػػف عينػػة البحػػث هػػػـ مػػف الكظػػائؼ التخصصػػية كالإداريػػػة كهػػذ  النسػػبة تعػػد أعمػػػى ِِ.ِٓ)

  الآتي : إلى ذلك الباحث يعوو نسبة فى عينة البحث تعزل لممسمى الكظيفى
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(، وهى أعلى ًسب  هي بةيي الىظةائف فةي عيٌة ،  52.22أى ًسب  الىظائف الاختصاصي  توثل ) -1

ذلػػؾ بػػأف الػػديكاف يركػػز كبدرجػػة عاليػػة عمػػى هػػذ  الفئػػة لتأخػػذ دكرهػػا الػػكظيفي فػػي جميػػ،  يتضػػحو

 الكحدات كالإدارات بديكاف المكظفيف العاـ .

ديػكاف  فػي الإدارم الحػاؿ كاقػ، إلػى يرجػ، العينة في الكظائؼ الإدارية كالختصاصية نسبة ارتفاع -2
 رؤساء الأقساـ كرؤساء الشعب  أعداد إلى بالقياس المرؤكسيف أعداد لتزايد المكظفيف العاـ كذلؾ

ممػا يكضػح مػدل الحاجػة الكبيػرة فػى تعزيػز الكظػائؼ الإشػرافية مػف رؤسػاء  الإدارات جميػ، فػي
ممػا  كالإداريػةالكظػائؼ الختصاصػية  دازديػا( ، مقابػؿ ّّ.ّحصمت عمى نسبة ) كالتيالشعب 

يتطمب استقطاب كاختيػار رؤسػاء شػعب تتناسػب مػ، الهيكػؿ التنظيمػى مػف اجػؿ اسػتقرار العمميػة 
 .  فى ديكاف المكظفيف العاـ   الإدارية

كيرج، ذلؾ إلى استقرار  رؤساء الشعبكظائؼ مف نسبة عتبر أعمى تأف كظائؼ رؤساء الأقساـ  -3
  .كاف المكظفيف العاـلهذ  الكظيفة فى دي الهيكؿ التنظيمي

أف نسبة كظائؼ المدراء العامكف كمدراء الدكائر يتناسب م، حجـ العامميف في مختمػؼ الكحػدات  -4
  . كالإدارات بحسب الهيكؿ التنظيمي لديكاف المكظفيف العاـ

 ( 7جدول رقم )

 حسب المؤىل العممي توزيع أفراد عينة البحث

 المئويةالنسبة  العدد الفئة

 11.11% 10 دبلوم

 65.56% 59 بكالورٌوس

 23.33% 21 ماجستٌر

 100% 90 المجموع

 

 أف تبػيف حيػث العممػي، المؤهػؿ متغيػر حسػب العينػة أفػراد تكزيػ، ( 7 ) رقػـ جػدكؿ يبػيف

 العينة أفراد % ( مف 65.56ك) ، المتكسط الدبمكـ شهادة حممة مف العينة أفراد مف %(ُُ.ُُ)
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 لاحظكم ،الماجستير شهادة حممة مف العينة أفراد مف( ّّ.ِّ)ك البكالكريكس، شهادة حممة مف
 إلـى ذلـك الباحـث يعـزوو  البكػالكريكس، شػهادة حممػة مػف هػـ العينػة أفػراد مػف % (  65.56) أف

 : الاتى
كالتػى بمغػت النسػبة  فػي ديػكاف المػكظفيف العػاـ، ةيالرئيسػ العمػؿ قػكة البكػالكريكس حممػة يمثػؿ -ُ

أسػػػػػػػاس شػػػػػػػاغمي الكظػػػػػػػائؼ الإداريػػػػػػػة،  هػػػػػػػي البكػػػػػػػالكريكس درجػػػػػػػة تعتبػػػػػػػر حيػػػػػػػث%( ، ٔٓ.ٓٔ)
 . ََِٓكالمعدؿ لسنة  ُٖٗٗكالتخصصية، كالإشرافية، كذلؾ حسب قانكف الخدمة المدنية لسنة 

العامميف مف حممة الماجستيرح للارتقاء بالمستكل  استقطابأف ديكاف المكظفيف العاـ يحرص عمى  -9
(‌مين‌%23.33العممي كالحصكؿ عمى الشهادات العميا، كذلؾ حسػب نسػبة حصػكؿ العينػة عمػى )

 حملة‌الماجستٌر.

أف ديػػكاف المػػكظفيف العػػاـ يؤكػػد عمػػى أهميػػة السػػتعانة بػػالخريجيف مػػف حممػػة الػػدبمكـ، كذلػػؾ لسػػد   -ّ
( كمػػػػػف قػػػػػكائـ دكر %ُُ.ُُبمغػػػػػت نسػػػػػبتها ) يمتكسػػػػػطة كالتػػػػحاجاتػػػػه مػػػػػف الكظػػػػػائؼ الإداريػػػػػة ال

 الختيار. 
 ( 8جدول رقم )

 سنوات الخدمةحسب  أفراد عينة البحث نسبة توزيع
 النسبة المئوية العدد الفئة

 36.67% 33 سنكات ٓاقؿ مف 

 46.67% 42 سنكاتَُاقؿ مف -ٓمف

 11.11% 10 سنه ُٓاقؿ مف-َُمف

 5.56% 5 سنه فأكثرُٓ

 100% 90 المجموع
 

 تبػيف حيػث الػديكاف  فـي العمـل سنوات عدد متغير حسب العينة أفراد تكزي، (8 ) رقـ جدكؿ يبيف

كاف  سػنكات، 5 اقػؿ مػف لػديهـ العمػؿ سػنكات عػدد بمػد العينػة أفػراد مػف%( ٕٔ.ّٔ)  أف

%( ُُ.ُُاف )ك ، سػنكاتَُاقؿ مػف -ٓمف%( مف أفراد العينة بمد عدد سنكات العمؿ ٕٔ.ْٔ)

%( مف أفراد العينػة 5.56، كاف ) سنه ُٓاقؿ مف-َُمفمف أفراد العينة بمد عدد سنكات العمؿ 

 العينة أفراد مف%( ّْ.ّٔ) أف الجدكؿ هذا مف لاحظكم، فأكثر سٌه15بمد عدد سنكات العمؿ 
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 ايجابيا مؤشرنا يعطي أف شأنه مف كهذا سنكات، 6 عمى تزيد الديكاف لدل العمؿ في خبرة يمتمككف

 زادت ،الديكاف لدل العمؿ في المكظؼ خبرة زادت كمما أنه حيث حهذا البحث  نتائج صحة عمى

نظػاـ اسػتقطاب كاختيػار المػكارد  : كمنهػا القػكانيفك  نظمػةالأ مػف كثيػر حقيقػة إدراؾ عمػى قدرتػه

 ويعزو الباحث ذلك إلى الاتى : البشرية كأهـ تحقيؽ التنمية الإدارية

سنكات(، هػـ الأكثػر فػى  َُاقؿ مف  -ٓالعينة مف فئة الذيف خدمكا ) %( مف ٕٔ.ْٔأف نسبة ) -ُ
حجـ العينة، كهذا يدلؿ عمى استقطاب عناصر شابة كخريجيف جدد كيستفاد منهـ بجمي، الكظائؼ 

 المكجكدة في ديكاف المكظفيف العاـ .

%( كيػػدلؿ ذلػػؾ عمػػى ٕٔ.ّٔأف نسػػبة ممػػف خػػدمكا )اقػػؿ مػػف خمػػس سػػنكات( حصػػمكا عمػػي نسػػبة ) -ِ
اختيػػار عناصػػر جػػدد كيسػػعى ديػػكاف المػػكظفيف العػػاـ نحػػك تػػدريبهـ كالسػػعي عمػػى ثقػػؿ الخبػػرات لهػػـ 

 باعتبارهـ حديثي الختيار كالتعييف نسبيان. 

 خامساً:أداة البحث 

كاسػتطلاع  ،كالدراسات السابقة المتعمقة بمشكمة البحػث ،بعد الطلاع عمى الأدب التربكم

، قػػػاـ رأم عينػػػة مػػػف المتخصصػػػيف عػػػف طريػػػؽ المقػػػابلات الشخصػػػية ذات الطػػػاب، غيػػػر الرسػػػمي

 ببناء الإستبانة كفؽ الخطكات الآتية:الباحث 

 تحديد المجالت الرئيسية التي شممتها الإستبانة. .3

 صياغة الفقرات التي تق، تحت كؿ مجاؿ. .2

 إعداد الإستبانة في صكرتها الأكلية. .ّ

 انة عمى المشرؼ مف أجؿ تحديد مدم ملائمتها لجم، البيانات.عرض الإستب .ْ

 تعديؿ الإستبانة بشكؿ أكلي حسب ما يرا  المشرؼ. .ٓ

( مػػف المحكمػػيف المختصػػيف بػػالعمكـ الإداريػػة، بعضػػهـ أعضػػاء 1ُعػػرض الإسػػتبانة عمػػى )  .ٔ
الممحػػؽ هيئػػة تػػدريس فػػي أكاديميػػة الإدارة كالسياسػػة لمدراسػػات العميػػا، كالجامعػػة الإسػػلامية ، ك 

 ( يبيف أعضاء لجنة التحكيـ. 2رقـ )
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بعض لػػصػػياغة التعػديؿ ك الحػػذؼ ك ال تعػػديلات التػي أكصػػى بهػػا المحكمػكف حػػدثكبعػد إجػػراء ال .ٕ
، ( فقرة مكزعة عمػى مجػاليفِّكقد بمد عدد فقرات الإستبانة بعد صياغتها النهائية ) ،الفقرات

استبانة مػدل تحقيػؽ التنميػة  تمثؿ ( فقرةُٗطاب كالختيار، ك)سياسات الستق كتمثؿ الفقرات
أعطى لكػػؿ فقػػرة كزف مػػدرج كفػػؽ سػػمـ متػػدرج خماسػػي فػػ العػػاـ، الإداريػػة فػػي ديػػكاف المػػكظفيف

قميمػػة، مكافػػؽ بدرجػػة متكسػػطة، مكافػػؽ بدرجػػة كبيػػرة، مكافقػػة بدرجػػة كبيػػرة جػػدان، مكافػػؽ بدرجػػة )
           ( لمعرفػػػػػػػػػػة ُ ، ِ،  ّ، ْ، ٓأعطيػػػػػػػػػػت الأكزاف التاليػػػػػػػػػػة )ك  ،قميمػػػػػػػػػػة جػػػػػػػػػػدان(مكافػػػػػػػػػػؽ بدرجػػػػػػػػػػة 

دور سياسات الاستقطاب والاختيار في تحقيـق التنميـة الإداريـة فـي ديـوان المـوظفين العـام 
 .بقطاع غزة

 تمكقػػػػد قيسًػػػػلجمػػػػ، البيانػػػػات اللازمػػػػة لمبحػػػػث،  حالإسػػػػتبانة عمػػػػي جميػػػػ، أفػػػػراد العينػػػػة ككزعػػػػت .ٖ
 الإستبانة إلي ثلاثة أقساـ كالتالي:

 .كعينتهالقسـ الأكؿ: يحتكم عمي الخصائص العامة لمجتم، البحث 

( فقػػػػرة مكزعػػػػة عمػػػػى مجػػػػاليف تتنػػػػاكؿ سياسػػػػات السػػػػتقطاب ِّالقسػػػػـ الثػػػػاني: يتكػػػػكف مػػػػف )
 كالختيار كالتالي:

 (9جدول رقم )
 توزيع فقرات مجالات البحث لسياسات الاستقطاب والاختيار

 عدد الفقرات المجال

 ُٓ العاـ سياسات الستقطاب المتبعة في ديكاف المكظفيفالمجاؿ الأكؿ كاق، 

 ُٕ العاـ المجاؿ الثاني كاق، سياسات الختيار المتبعة في ديكاف المكظفيف

 ِّ الدرجة الكمية لستبانة سياسات الستقطاب كالختيار

 
تتنػػػاكؿ مػػػدل تحقيػػػؽ التنميػػػة الإداريػػػة فػػػي ديػػػكاف  ،( فقػػػرةُٗالقسػػػـ الثالػػػث: يتكػػػكف مػػػف )

 .المكظفيف العاـ
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 سادساً : صدق الإستبانو
 قاـ الباحث  بتقنيف فقرات الإستبانة كذلؾ لمتأكد مف صدقة كالتالي:

 :) الصدق الظاىرى( من وجية نظر المحكمين   -3
مػػػػف تػػػػـ عػػػػرض الإسػػػػتبانة فػػػػي صػػػػكرتها الأكليػػػػة عمػػػػى مجمكعػػػػة مػػػػف أسػػػػاتذة جػػػػامعييف  

 (ّكما فى ممحؽ رقـ )ممف يعممكف في الجامعات الفمسطينية في محافظات غزة،ك  ،المتخصصيف
حيث قامكا بإبداء آرائهـ كملاحظاتهـ حكؿ مناسبة فقرات الإستبانة، كمدل انتماء الفقرات إلى كؿ 
اد مجاؿ مف مجالت الستبانة، ككذلؾ كضكح صياغاتها المغكية، كفي ضكء تمؾ الآراء تػـ اسػتبع

 كتعديؿ بعضها الآخر. ،بعض الفقرات
 صدق الاتساق الداخمي:  -2

اسػػػتطلاعية  عمػػػى عينػػػة هػػػابتطبيق حجػػػرل التحقػػػؽ مػػػف صػػػدؽ التسػػػاؽ الػػػداخمي للاسػػػتبانة 
، كتـ حساب معامػؿ ارتبػاط بيرسػكف بػيف درجػات كػؿ مجػاؿ مػف مجػالت ( مكظفان َّمككنة مف )
ككػػذلؾ تػػـ حسػػاب معامػػؿ ارتبػػاط بيرسػػكف بػػيف كػػؿ فقػػرة مػػف  ،كالدرجػػة الكميػػة للاسػػتبانة ،السػػتبانة

كذلػػؾ باسػػتخداـ البرنػػامج الإحصػػائي  ،كالدرجػػة الكميػػة لممجػػاؿ الػػذم تنتمػػي إليػػه ،فقػػرات السػػتبانة
(SPSS. ) 
 استبانة سياسات الاستقطاب والاختيار: -أ

 (31الجدول )
لاستقطاب المتبعة في ديوان الموظفين( مع معامل ارتباط كل فقرة من فقرات المجال الأول: )واقع سياسات ا
 الدرجة الكمية لممجال

 قيمة  الدلالة معامل الارتباط الفقرة م

ُ.  
سياسات الاستقطاب الموجودة في الديوان تركز عمي استقطاب 

 الكفاءات والخبرات العالية .
0.815 0.000 

ِ.  
يحرص الديوان في عممية الاستقطاب من اجل تحقيق فرص 

 السمم الوظيفي لمعاممين.الترقي فى 
0.865 0.000 

ّ.  
تخضع سياسات الاستقطاب في الديوان بناء عمى تخطيط الموارد 

 البشرية.
0.888 0.000 

ْ.  
يتم إجراء تحميل لموظائف المطموبة قبل البدء في عممية 

 الاستقطاب.
0.736 0.000 

ٓ.  
سياسات الاستقطاب في الديوان تركز عمى الوصف والتوصيف 

 لموظائف .الوظيفي 
0.803 0.000 
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 قيمة  الدلالة معامل الارتباط الفقرة م

ٔ.  
تسيم سياسات الاستقطاب المتبعة في الديوان بتحقيق النزاىة 

 والشفافية 
0.846 0.000 

ٕ.  
يقوم ديوان الموظفين العام بتطوير سياسات الاستقطاب بشكل 

 مستمر
0.867 0.000 

ٖ.  
يسيم الموقع الالكتروني فى الديوان في تسييل إجراءات 

 استقطاب العاممين .
0.534 0.002 

ٗ.  
يتم فرز طمبات التوظيف في الديوان عند عممية الاستقطاب 

 بشكل دقيق.
0.604 0.000 

َُ.  
 الخدمة المدنية بتشريعات وقوانين قبل الديوان من التزام يوجد

 الاستقطاب الخاصة بعممية
0.846 0.000 

ُُ.  
يركز الديوان في عممية الاستقطاب فى الديوان عمي المصادر 

 الموارد البشرية.الداخمية من 
0.644 0.000 

ُِ.  
يركز الديوان في عممية الاستقطاب فى الديوان عمي  المصادر 

 الخارجية من الموارد البشرية.
0.623 0.000 

ُّ.  
تخضع جميع الوظائف المطموبة في الديوان لإعلانات 

 ومسابقات.
0.795 0.000 

ُْ.  
 تسيم عممية الاستقطاب المتبعة في الديوان نحو الارتقاء في

 إنتاجية العمل.
0.812 0.000 

ُٓ.  
ييتم الديوان بوضع خطط لتطوير أساليب عممية الاستقطاب 

 المتبعة.
0.827 0.000 

 ّْٔ.َ( = َُ.َ( كعند مستكل دللة )ِٖر الجدكلية عند درجة حرية )

   ُّٔ.َ( = َٓ.َ( كعند مستكل دللة )ِٖر الجدكلية عند درجة حرية )

معػػػاملات الرتبػػػاط بػػػيف كػػػؿ فقػػػرة مػػػف فقػػػرات المجػػػاؿ كالدرجػػػة يبػػػيف الجػػػدكؿ السػػػابؽ  أف 
-ّْٓ.َ(، كتراكحػػػت معػػػاملات الرتبػػػاط بػػػيف )َُ.َالكميػػػة لفقراتػػػه دالػػػة عنػػػد مسػػػتكل دللػػػة )

 ( ، كبذلؾ تعتبر فقرات المجاؿ صادقة لما كضعت لقياسه.ٖٖٖ.َ
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 (33الجدول )

سياسات الاختيار المتبعة في ديوان معامل ارتباط كل فقرة من فقرات المجال الثاني: )واقع 
 الموظفين(  مع الدرجة الكمية لممجال

 الفقرة م
معامل 
 الارتباط

 قيمة  الدلالة

 0.000 0.859  لشغل الوظائف الأفراد الملائمين الاختيار تحقق انتقاء سياسات  .ُ

 0.000 0.652 سياسات الاختيار تحقق مبادئ العدالة والمساواة  في الديوان.  .ِ

ّ.  

الخاصة  الخدمة المدنية بتشريعات وقوانين قبل الديوان من التزام يوجد
 0.000 0.844 الاختيار بعممية

ْ.  

لشغل  الإدارية المتوفرة أفضل الكفاءات الاختيار تحقق اختيار سياسات
 0.000 0.852 .الوظائف

ٓ.  

سياسات الاختيار تركز عمي استخدام تخطيط الموارد البشرية لموظائف 
 0.000 0.919 المطموبة.

ٔ.  

سياسات الاختيار تركز عمي استخدام أسموب التحميل لمموارد البشرية 
 0.000 0.819 لموظائف المطموبة.

ٕ.  

تعتبر طمبات الوظائف الالكترونية المستخدمة في الديوان من الأمور 
 0.000 0.735 الناجحة في عممية الاختيار.

ٖ.  

مقابلات التوظيف في الديوان  لجان تتوفر الدراية التامة في أعضاء
 0.000 0.784 .عند عممية الاختيار 

ٗ.  

 والتي المرشحين عند عممية الاختيار، في الميارات المقابلات تقيس
 0.000 0.888 .وفاعمية الوظائف بكفاءة بميام القيام من تمكنيم

َُ.  

تخضع جميع الوظائف عند عممية الاختيار لاختبارات تحريرية 
 0.000 0.849 الاحتياج الوظيفي في الديوان.الكترونية لسد 
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 الفقرة م
معامل 
 الارتباط

 قيمة  الدلالة

ُُ.  

تعتبر الاختبارات الالكترونية عند عممية الاختيار في الديوان أسموب 
 0.000 0.715 ىام يضمن النزاىة والشفافية .

ُِ.  

عند عممية الاختيار في  يتم إعداد الاختبارات لممتقدمين لموظائف
 0.000 0.828 الديوان من قبل لجان متخصصة.

 0.000 0.814 عممية الاختيار تنظم إدارية مكتوبة الديوان سياسات داخل توجد  .ُّ

ُْ.  

تساىم سياسات عممية الاختيار في تحفيز العاممين وتطوير قدراتيم 
 0.000 0.815 ومياراتيم .

ُٓ.  

 الاحتياجات التدريبية الكشف عن في الاختيار الحالية تساىم سياسات

 0.000 0.885 .أداء العاممين اللازمة لتطوير

 0.000 0.860 لدى العاممين الإنتاجية عمى زيادة الاختيار في الديوان تعمل سياسات  .ُٔ

 0.000 0.816 يركز الديوان عمي التنويع في أساليب عممية الاختيار المتبعة.  .ُٕ

 ّْٔ.َ( = َُ.َ( كعند مستكل دللة )ِٖر الجدكلية عند درجة حرية )

   ُّٔ.َ( = َٓ.َ( كعند مستكل دللة )ِٖر الجدكلية عند درجة حرية )

كالدرجػػة  ،يبػػيف الجػػدكؿ السػػابؽ  أف معػػاملات الرتبػػاط بػػيف كػػؿ فقػػرة مػػف فقػػرات المجػػاؿ
-ُٕٓ.َملات الرتبػػػاط بػػػيف )(، كتراكحػػػت معػػػاَُ.َالكميػػػة لفقراتػػػه دالػػػة عنػػػد مسػػػتكل دللػػػة )

 دقة لما كضعت لقياسه.، كبذلؾ تعتبر فقرات المجاؿ صا(ُٗٗ.َ

لمتحقؽ مف الصدؽ البنائي لممجالت قاـ الباحػث  بحسػاب معػاملات الرتبػاط بػيف درجػة 
ككػػذلؾ كػػؿ مجػػاؿ بالدرجػػة الكميػػة للاسػػتبانة  ،كالمحػػاكر الأخػػرل ،كػػؿ مجػػاؿ مػػف محػػاكر السػػتبانة

 ( يكضح ذلؾ.ُِكالجدكؿ )
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 (32الجدول )

مجالات الاستبانة والمجالات الأخرى وكذلك كل مجال مصفوفة معاملات ارتباط كل مجال من 
 بالدرجة الكمية للاستبانة

 المجموع مجالات الاستبانة 
المجال 
 الأول

المجال 
 الثاني

المجال الأول واقع سياسات الاستقطاب المتبعة في ديوان 
 الموظفين العام 

0.980 1 -- 

المجال الثاني واقع سياسات الاختيار المتبعة في ديوان الموظفين 
 العام 

0.986 0.933 1 

 ّْٔ.َ( = َُ.َ( كعند مستكل دللة )ِٖر الجدكلية عند درجة حرية )

   ُّٔ.َ( = َٓ.َ( كعند مستكل دللة )ِٖر الجدكلية عند درجة حرية )

يبعضػػها الػػبعض كبالدرجػػة الكميػػة يتضػػح مػػف الجػػدكؿ السػػابؽ أف جميػػ، المجػػالت تػػرتبط 
( كهػػذا يؤكػػد أف السػػتبانة تتمتػػ، َُ.َللاسػػتبانة ارتباطػػان ذك دللػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتكل دللػػة )

 بدرجة عالية مف الثبات كالتساؽ الداخمي.

 استبانة مدى تحقيق التنمية الإدارية: -ب

 (31الجدول )

التنمية الإدارية مع الدرجة الكمية معامل ارتباط كل فقرة من فقرات استبانة مدى تحقيق 
 للاستبانة

 قيمة  الدلالة معامؿ الرتباط الفقرة ـ

ُ.  

توجد رؤية واضحة لدي ديوان الموظفين العام تعمل عمى تحقيق 
 التنمية الإدارية بشكل استراتيجي.

0.750 0.000 

 0.000 0.771 تدرك الإدارة العميا في الديوان بنىمية سياسات التنمية الادارية  .ِ
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 قيمة  الدلالة معامؿ الرتباط الفقرة ـ

 0.000 0.785 يركز الديوان عمي إعداد القائد الإداري الذي يحقق التنمية الادارية  .ّ

ْ.  

يتسم البناء التنظيمي في ديوان الموظفين العام بالكفاءة العالية مما 
 يعزز تحقيق التنمية الادارية

0.803 0.000 

ٓ.  

التنمية تساىم الجيود والإمكانيات المتوفرة لدي العاممين في تحقيق 
 الإدارية.

0.817 0.000 

ٔ.  

يساىم الييكل التنظيمي في ديوان الموظفين العام في تحقيق 
 .التنمية الادارية

0.665 0.000 

ٕ.  

يتمتع الييكل التنظيمي لديوان الموظفين العام بالمرونة والقدرة عمي 
 مواجية التغييرات التي تساىم في تحقيق التنمية الادارية

0.777 0.000 

 0.000 0.724 تتمتع الموارد البشرية في ديوان الموظفين العام بالكفاءة العالية.  .ٖ

ٗ.  

الثقافة التنظيمية لديوان الموظفين العام تساىم في تحقيق التنمية 
 الادارية

0.761 0.000 

َُ.  

البيئة الإدارية مناسبة لتندية الواجبات الوظيفية لمعاممين في ديوان 
 الموظفين 

0.828 0.000 

ُُ.  

ساىمت برامج تنمية الموارد البشرية في تحقيق التنمية الادارية فى 
 الديوان

0.759 0.000 

ُِ.  

نظام الحوافز والعلاوات الموجود في ديوان الموظفين العام يساىم 
 في تحقيق التنمية الادارية .

0.516 0.004 

ُّ.  

يتسم نظام المعمومات الادارية في ديوان الموظفين العام بالفعالية 
 العالية التي تحقق التنمية الادارية .

0.794 0.000 

ُْ.  

الاتصال والتواصل في ديوان الموظفين العام يوفر المناخ الملائم 
 لتحقيق التنمية الإدارية

0.742 0.000 
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 قيمة  الدلالة معامؿ الرتباط الفقرة ـ

ُٓ.  

يوجد نظام فاعل يقيم اداء قيادة المؤسسة مما يساىم في تحقيق 
 التنمية الادارية

0.759 0.000 

ُٔ.  

واضحة في ديوان الموظفين العام تعمل عمي تحقيق توجد أدلة عمل 
 التنمية الادارية.

0.787 0.000 

ُٕ.  

يستخدم ديوان الموظفين العام الأساليب المتطورة في تقديم 
 الخدمات الادارية .

0.719 0.000 

ُٖ.  

يقوم ديوان الموظفين العام بتطوير الإجراءات الإدارية بشكل مستمر 
. 

0.694 0.000 

ُٗ.  

المستويات الإدارية الدنيا في ديوان الموظفين العام يتم توعية 
 بمتطمبات التغيير الناتجة عن التنمية الإدارية.

0.563 0.001 

 ّْٔ.َ( = َُ.َ( كعند مستكل دللة )ِٖر الجدكلية عند درجة حرية )

   ُّٔ.َ( = َٓ.َ( كعند مستكل دللة )ِٖر الجدكلية عند درجة حرية )

أف معػػاملات الرتبػػاط بػػيف كػػؿ فقػػرة مػػف فقػػرات السػػتبانة كالدرجػػة يبػػيف الجػػدكؿ السػػابؽ  
-ُٔٓ.َبػػػيف ) (، كتراكحػػػت معػػػاملات الرتبػػػاطَُ.َالكميػػػة لفقراتهػػػا دالػػػة عنػػػد مسػػػتكل دللػػػة )

 فقرات الستبانة صادقة لما كضعت لقياسه. (، كبذلؾ تيعدِٖٖ.َ

 : Reliabilityثبات الاستبانة 

كذلػػػؾ بعػػػد تطبيقهػػػا عمػػػى أفػػػراد العينػػػة  ،بػػػات الإسػػػتبانةأجػػػرل الباحػػػث خطػػػكات التأكػػػد مػػػف ث
 . (ألفا كركنباخ)كمعامؿ  ،كهما التجزئة النصفية ،الستطلاعية بطريقتيف

 : Split-Half Coefficient طريقة التجزئة النصفية .3
درجػػات العينػػة السػػتطلاعية لحسػػاب ثبػػات السػػتبانة بطريقػػة التجزئػػة النصػػفية  تماسػػتيخد 

ككػػذلؾ درجػػة النصػػؼ  ،حيػػث احتسػػبت درجػػة النصػػؼ الأكؿ لكػػؿ مجػػاؿ مػػف مجػػالت السػػتبانة
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كذلؾ بحساب معامؿ الرتباط بيف النصفيف ثـ جرل تعديؿ الطكؿ باسػتخداـ  ،الثاني مف الدرجات
 ( يكضح ذلؾ: ُْكالجدكؿ )  (Spearman-Brown Coefficient)معادلة سبيرماف براكف

 ( 34الجدول )

 معاملات الارتباط بين نصفي كل مجال من مجالات الاستبانة

 وكذلك الاستبانة ككل قبل التعديل ومعامل الثبات بعد التعديل

 المجال
عدد 
 الفقرات

الارتباط قبل 
 التعديل

معامل الثبات بعد 
 التعديل

 0.927 0.921 *15 سياسات الاستقطاب المتبعة في ديوان الموظفين المجال الأول واقع

 0.964 0.963 *17 المجال الثاني واقع سياسات الاختيار المتبعة في ديوان الموظفين

 0.866 0.853 32 الدرجة الكمية لاستبانة سياسات الاستقطاب والاختيار

 0.949 0.947 *19 الدرجة الكمية لاستبانة مدى تحقيق التنمية الإدارية في الديوان 

 * تـ استخداـ معامؿ جتماف لأف النصفيف غير متساكييف.

سياســات الاســتقطاب ( لسػػتبانة ٖٔٔ.َيتضػػح مػػف الجػػدكؿ السػػابؽ أف معامػػؿ الثبػػات الكمػػي )

، كهذا يػدؿ عمػى أف العاـ الإدارية في ديوان الموظفينمدى تحقيق التنمية ( لستبانة ْٗٗ.َ) والاختيار
 الستبانة تتمت، بدرجة عالية  مف الثبات تطمئف الباحث إلى تطبيقها عمى عينة الدراسة.

 طريقة ألفا كرونباخ: .2
اسػتخدـ الباحػػث طريقػة أخػػرل مػػف طػرؽ حسػػاب الثبػات كهػػي طريقػػة ألفػا كركنبػػاخ، كذلػػؾ  

حيػػػث حصػػػؿ عمػػػى قيمػػػة معامػػػؿ ألفػػػا لكػػػؿ مجػػػاؿ مػػػف مجػػػالت لإيجػػػاد معامػػػؿ ثبػػػات السػػػتبانة، 
 ( يكضح ذلؾ: ُٓالستبانة ككذلؾ للاستبانة ككؿ كالجدكؿ )
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 ( 35) الجدول 

 معاملات ألفا كرونباخ لكل مجال من مجالات الاستبانة وكذلك للاستبانة ككل

 عدد الفقرات المجال
معامل ألفا 
 كرونباخ

 0.951 ُٓ الستقطاب المتبعة في ديكاف المكظفيفالمجاؿ الأكؿ كاق، سياسات 

 0.969 ُٕ المجاؿ الثاني كاق، سياسات الختيار المتبعة في ديكاف المكظفيف

 0.952 ِّ الدرجة الكمية لستبانة سياسات الستقطاب كالختيار

 0.984 ُٗ الدرجة الكمية لستبانة مدل تحقيؽ التنمية الإدارية في الديكاف 

سياســات الاســتقطاب ( لسػػتبانة ِٓٗ.َيتضػػح مػػف الجػػدكؿ السػػابؽ أف معامػػؿ الثبػػات الكمػػي )

ــار ــوان المــوظفين( لسػػتبانة ْٖٗ.َ) والاختي ــي دي ــة ف ــة الإداري ــق التنمي ، كهػػذا يػػدؿ عمػػى أف مــدى تحقي
 الستبانة تتمت، بدرجة عالية مف الثبات تطمئف الباحث إلى تطبيقها عمى عينة البحث .

 : البحثطبيق أدواث إجراءاث ت

 إعداد الأداة بصكرتها النهائية. -1
( اسػػتبانة أكليػػةح لمتأكػػد َّبعػػد حصػػكؿ الباحػػث عمػػى التكجيهػػات كالتسػػهيلات، قػػاـ بتكزيػػ، ) -2

 مف صدؽ الستبانة كثباتها.

  .( استبانة عمى جمي، أفراد عينة البحثَٗبعد إجراء الصدؽ كالثبات قاـ الباحث بتكزي، ) -3

أداة الدراسة كترميزها، كما تػـ تكزيػ، البيانػات حسػب الأصػكؿ، كمعالجتهػا  قاـ الباحث بترقيـ -4
 إحصائيان، مف خلاؿ جهاز الحاسكب لمحصكؿ عمى نتائج البحث .
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 One Sample K-Sسمرنوف( –الطبيعي )اختبار كولمجروف  التوزيع اختبار

 كهك أـ ل الطبيعي التكزي، تتب، البيانات هؿ لمعرفة سمرنكؼ -ككلمجركؼ اختبار سنعرض
 يككف أف تشترط  ةالمعممي الختبارات معظـ لأف الفرضيات اختبار حالة في ضركرم اختبار
 ( نتائج الختبار، حيث تبيف أف القيمة الحتماليةٗرقـ ) الجدكؿ كيكضح .طبيعيا البيانات تكزي،

(sig لجمي، مجالت الدراسة كانت أكبر مف مستكل الدالة )( sig ≥ 0.05 )   كبذلؾ فإف
تكزي، البيانات لهذ  المجالت يتب، التكزي، الطبيعي، حيث سيتـ استخداـ الختبارات المعممية 

 )الطبيعية( للإجابة عمى أسئمة الدراسة
 (61)  رقم جدول

‌One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test الطبيعي التوويع اختبار

 المجال
قيمة الاختبار 

Z 

 مستوى المعنوية

 0.094 1.236 الأكؿ كاق، سياسات الستقطاب المتبعة في ديكاف المكظفيف المجاؿ

 0.054 1.343 المجاؿ الثاني كاق، سياسات الختيار المتبعة في ديكاف المكظفيف

 0.260 1.009 الدرجة الكمية لستبانة سياسات الستقطاب كالختيار

 0.379 0.910 الدرجة الكمية لستبانة مدل تحقيؽ التنمية الإدارية في الديكاف 

‌

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة:
الإحصػػػػػائي ك  (SPSS)مػػػػػف خػػػػػلاؿ برنػػػػػامج  هػػػػػاسػػػػػتبانة كتحميمالبتفريػػػػػد قػػػػػاـ الباحػػػػػث 

 الأساليب الإحصائية التالية: تمخداستي 
 كالنسب المئكية.التكرارات كالمتكسطات الحسابية  -ُ
 ".Pearsonـ معامؿ ارتباط بيرسكف "دؽ التساؽ الداخمي للاستبانة استيخدلإيجاد ص -ِ
ـ معامػػػػؿ ارتبػػػػاط سػػػػبيرماف بػػػػركاف لمتجزئػػػػة النصػػػػفية لإيجػػػػاد معامػػػػؿ ثبػػػػات السػػػػتبانة اسػػػػتيخد -ّ

 المتساكية، كمعادلة جتماف لمتجزئة النصفية غير المتساكية، كمعامؿ ارتباط ألفا كركنباخ.
 لمفركؽ بيف متكسطات عينتيف مستقمتيف. T.Testختبار ا -ْ

 تحميؿ التبايف الأحادم لمفركؽ بيف متكسطات ثلاث عينات فأكثر. -ٓ
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‌

 الفصل الخامس
 

 المبحث الأول : تحميل ومناقشة نتائج البحث

 المبحث الثاني : النتائج والتوصيات
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 المبحث الأول

  نتائج البحث مناقشة تحميل

 : تقديم

أبػػرز  كاسػػتعراض ،الباحػػث بتحميػػؿ فقػػرات البحػػث، كذلػػؾ مػػف خػػلاؿ الإجابػػة عػػف أسػػئمة البحػػثقػاـ 
دور سياسـات إليها مف خلاؿ تحميؿ فقراتهػا، بهػدؼ التعػرؼ عمػى   كصؿ  تي نتائج الستبانة التي 

ـــام  ـــوان المـــوظفين الع ـــة فـــي دي ـــة الإداري ـــق التنمي ـــار فـــي تحقي الاســـتقطاب والاختي
المعالجػػات الإحصػػائية لمبيانػػات المتجمعػػة مػػف اسػػتبانة البحػػث  ، كقػػد أيجريػػت بمحافظــات غــزة

 (، لمحصػػكؿ عمػػى نتػػائج البحػػثSPSSباسػػتخداـ برنػػامج الػػرزـ الإحصػػائية لمدراسػػات الجتماعيػػة )
، ككػاف لبػد مػف الإجابػة عػف أسػئمة البحػث كمػا سػيأتى فػى فػي هػذا الفصػؿ التي سػتيعرض كتيحمػؿ

 .هذا الفصؿ

الباحػػث مقيػػاس ليكػػرت الخماسػػي، مػػف خػػلاؿ حسػػاب المػػدل بػػيف الػػدرجات  كقػػد اسػػتخدـ 
(، كمػػػػػف ثػػػػػـ تقسػػػػػيمه عمػػػػػى أكبػػػػػر قيمػػػػػة فػػػػػي المقيػػػػػاس لمحصػػػػػكؿ عمػػػػػى طػػػػػكؿ الخميػػػػػة ُ=ْ-ٓ)

(، كبعػػد ذلػػؾ إضػػافة هػػذ  القيمػػة إلػػى أقػػؿ قيمػػة فػػي المقياس)بدايػػة المقيػػاس(، كهػػي ٖ.َ=ْ/ٓأم)
ذ  الخميػة، كهكػذا أصػبح طػكؿ الخلايػا كمػا هػك                    (، كذلػؾ لتحديػد الحػد الأعمػى لهػُالكاحد صحيح )

 ( التالي:ُٕمكضح بالجدكؿ رقـ )
 (37جدول )

 المعتمد في الدراسة المقياس

 درجة التوافق الوزن النسبي المقابل لو طول الخمية

 موافق بدرجة قميمة جدا % فأقؿّٔمف  َٖ.ُ – ََ.ُمف 

 موافق بدرجة قميمة  %ِٓ-% ّٔأكثر مف  َٔ.ِ – ُٖ.ُمف 

 موافق بدرجة متوسطة %ٖٔ-% ِٓأكثر مف  َْ.ّ – ُٔ.ِمف 

 موافق بدرجة كبيرة %ْٖ-% ٖٔأكثر مف  َِ.ْ – ُْ.ّمف 

 موافق بدرجة كبيرة جدا %ََُ-% ْٖأكثر مف  ََ.ٓ – ُِ.ْمف 

 (48-45، 2113،أبو صالح المصدر )
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 الأول :  واقع سياسات الاستقطاب المتبعة في ديوان الموظفين العام الإجابة عن السؤال

قاـ الباحث باستخداـ التكرارات كالمتكسطات كالنسب المئكيػة، كللإجابة عف السؤاؿ الأكؿ 

‌:ذلؾ( يكضح ُٖكالجدكؿ رقـ )

 (38جدول )
واقع سياسات التكرارات والمتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات مجال 

وكذلك ترتيبيا وذلك لتفسير واقع سياسات الاستقطاب المتبعة الاستقطاب المتبعة في ديوان الموظفين العام 
 في ديوان الموظفين العام

 الفقرة رقم الفقرة
مجموع 
 الاستجابات

 المتوسط
 الحسابى

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 Tقيمة  النسبي

قيمة 
 الترتيب المعنوية

1 

سياسات الاستقطاب الموجودة في 
الديوان تركز عمي استقطاب الكفاءات 

 والخبرات العالية .

303 3.367 0.953 67.33 3.648 0.000 7 

2 

يحرص الديوان في عممية الاستقطاب 
من اجل تحقيق فرص الترقي فى 

 السمم الوظيفي لمعاممين.

293 3.256 0.931 65.11 2.604 0.011 12 

3 

تخضع سياسات الاستقطاب في 
الديوان بناء عمى تخطيط الموارد 

 البشرية.

285 3.167 0.951 63.33 1.663 0.100 13 

4 
يتم إجراء تحميل لموظائف المطموبة 
 قبل البدء في عممية الاستقطاب.

284 3.156 0.959 63.11 1.539 0.127 15 

5 

سياسات الاستقطاب في الديوان تركز 
عمى الوصف والتوصيف الوظيفي 

 لموظائف .

318 3.533 0.939 70.67 5.391 0.000 3 

6 

تسيم سياسات الاستقطاب المتبعة 
في الديوان بتحقيق النزاىة والشفافية 

. 

293 3.256 1.087 65.11 2.231 0.028 11 
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مجموع  الفقرة رقم الفقرة
 الاستجابات

 المتوسط
 الحسابى

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 Tقيمة  النسبي

قيمة 
 الترتيب المعنوية

7 
العام بتطوير يقوم ديوان الموظفين 

 سياسات الاستقطاب بشكل مستمر
285 3.167 1.073 63.33 1.473 0.144 14 

8 

يسيم الموقع الالكتروني في الديوان 
في تسييل إجراءات استقطاب 

 العاممين

347 3.856 1.034 77.11 7.851 0.000 1 

2 
يتم فرز طمبات التوظيف في الديوان 
 عند عممية الاستقطاب بشكل دقيق.

333 3.700 0.854 74.00 7.777 0.000 2 

10 

بتشريعات  قبل الديوان من التزام يوجد
الخاصة  الخدمة المدنية وقوانين

 الاستقطاب بعممية
314 3.489 1.104 69.78 4.201 0.000 4 

11 

يركز الديوان في عممية الاستقطاب 
فى الديوان عمي المصادر الداخمية 

 من الموارد البشرية.

297 3.300 1.054 66.00 2.700 0.008 9 

12 

يركز الديوان في عممية الاستقطاب 
فى الديوان عمي  المصادر الخارجية 

 من الموارد البشرية.

295 3.278 0.948 65.56 2.779 0.007 10 

13 
تخضع جميع الوظائف المطموبة في 

 الديوان لإعلانات ومسابقات.
308 3.422 1.132 68.44 3.540 0.001 6 

14 

تسيم عممية الاستقطاب المتبعة في 
الديوان نحو الارتقاء في إنتاجية 

 العمل.

308 3.422 0.936 68.44 4.280 0.000 5 

15 

ييتم ديوان الموظفين العام بوضع 
خطط لتطوير أساليب عممية 

 الاستقطاب المتبعة.

299 3.322 1.090 66.44 2.806 0.006 8 

  0.000 4.960 67.59 10.881 50.689 4562 الدرجة الكمية لممجال 
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 :(ُٖ) يتضح مف الجدكؿ السابؽ

 :افي المجال كانت أن أعمى فقرتين

يســيم الموقــع الالكترونــي فــي الــديوان فــي تســييل إجــراءات  "كالتػػي نصػػت عمػػى( 8الفقــرة ) -
%(، كالنسػبة التػي حصػمت ُُ.ٕٕالأكلى بػكزف نسػبي قػدر  ) احتمت المرتبة "استقطاب العاممين 

عميها هذ  الفقرة تعتبػر جيػدة جػدان كمكافقػة أفػراد العينػة، كمػف المعػركؼ أف المكقػ، اللكتركنػي مػف 
تعتمػػد عميهػػا المؤسسػػات الحككميػػة فػػى عمميػػة السػػتقطاب كالختيػػار، حيػػث  التػػي ةالكسػػائؿ المهمػػ

 أفبينػت  كالتػي( ََِٗيكجد دراسػات أخػرل تتبنػى نظػاـ العمػؿ اللكتركنػي مثػؿ دراسػة )جرغػكف،
كزارة التربية كالتعميـ لديها سياسات إدارية مكتكبة تساهـ فى اختيار عمميػة المػكظفيف كيسػبؽ ذلػؾ 

( كالتػػي هػػدفت إلػػى تطػػكير نظػػػاـ ََِٖالمتبعػػة كتتفػػؽ مػػ، دراسػػػة )العيمػػة،إجػػراءات السػػتقطاب 
م، دراسػة  أيضابكزارة التربية كالتعميـ العالي يحقؽ استقطاب أفضؿ المرشحيف كتعيينهـ، كتباينت 

(rioux.bernthal, 2005 كالتػػى خمصػػت )لكػػيكجػػكد كصػػؼ تفصػػيمى لجميػػ، الكظػػائؼ  إلػػى 
فاعميػػػػػة، كتكػػػػػكف اسػػػػػتراتيجيات التعيػػػػػيف ذات كفػػػػػػاءة  كأكثػػػػػر أفضػػػػػؿتصػػػػػبح عمميػػػػػة السػػػػػتقطاب 
 الحديثػة التقنيػات اسػتخداـبينػت اف  كالتػي( 2132دراسـة، الخالـدى )كمخرجاتهػا، كتكافقػت مػ، 

 الشػرطة ضػباط نظػر كجهػة مف الشرطي فعالية الأداء عمىك  الشرطي الأداء لتطكير كالتكنكلكجيا
 لديهـ المتكفرة الإدارية تار االمه كمستكل الشرطة ضباط عف معمكمات قاعدة كتكفير ،الفمسطينية
‌ .تنميتها إلى يحتاجكف التي تار االمه كمجالت

اتسػمت بفكػرة  الإجراءاتعممية التطكير فى  أفهذ  الدراسات جاءت فى سياؽ  أفكيرل الباحث  

ذات صػػمة كطيػػدة  الإجػػراءات، كتطػػكير الإجػػراءاتكاحػػدة مػػ، الدراسػػة الحاليػػة حيػػث يعتبػػر تسػػهيؿ 

تسػػاهـ فػػى تطػػكير العمػػؿ كباعتبػػار أف الإجػػراءات اللكتركنيػػة  التػػيباسػػتخداـ البػػرامج اللكتركنيػػة 

تعطى الفرصة أماـ جميػ، المتقػدميف لمكظػائؼ مػف التنػافس الحػر كالنزيػه بػيف المرشػحيف، حظيػت 

هػػػذ  الفقػػػرة بمكافقػػػة قكيػػػة مػػػف قبػػػؿ أفػػػراد العينػػػة ممػػػا يػػػدؿ عمػػػى أف الػػػديكاف لديػػػه اهتمػػػاـ كبيػػػر فػػػى 

 كيعزك الباحث ذلؾ إلى : مية الستقطاب كالختياراستخداـ التكنكلكجيا بما يخص عم

كجػػػػػػػكد اتجاهػػػػػػػات ايجابيػػػػػػػة لػػػػػػػدم العػػػػػػػامميف فػػػػػػػي الػػػػػػػديكاف نحػػػػػػػك تعزيػػػػػػػز التكنكلكجيػػػػػػػا المتعمقػػػػػػػة  -
 بتطكير إجراءات الستقطاب .
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 التطكر التكنكلكجي الذم أسهـ في الرتقاء بالعمؿ. بتحقيؽالإدارة العميا  تكجه -

ي تحقػػػػػػػؽ تسػػػػػػػهيؿ الإجػػػػػػػراءات لممرشػػػػػػػحيف حتػػػػػػػ حلكتركنيػػػػػػػةانتقػػػػػػػاؿ المفػػػػػػػاهيـ نحػػػػػػػك الحكسػػػػػػػبة ال -
 الجدد.

كالتػػػػػػػي تضػػػػػػػبط العمميػػػػػػػة  ،زيػػػػػػػادة التطػػػػػػػكر اللكتركنػػػػػػػي فػػػػػػػي الػػػػػػػديكاف فػػػػػػػي حكسػػػػػػػبة الإجػػػػػػػراءات -
 الإدارية.

 اهتماـ العامميف في استخداـ التكنكلكجيا كمكاكبتهـ م، السياسة المتبعة في الديكاف. -

عمميػػػػػػػػة اختيػػػػػػػػار  كحتػػػػػػػػىلكظػػػػػػػػائؼ يخفػػػػػػػػض الكقػػػػػػػػت المسػػػػػػػػتخدـ مػػػػػػػػف بدايػػػػػػػػة الإعػػػػػػػػلاف عػػػػػػػػف ا -
 .المرشحيف

يتم فرز طمبات التوظيـف فـي الـديوان عنـد عمميـة الاسـتقطاب  "كالتي نصت عمػى (9الفقرة )-
كالنسبة التي حصمت عميها  %( ،ََ.ْٕاحتمت المرتبة الثانية بكزف نسبي قدر  )"  بشكل دقيق

 ، Bernthal دراسـة الفقػرة تتفػؽ مػ،كهػذ   هػذ  الفقػرة تعتبػر جيػدة جػدان بمكافقػة أفػراد العينػة، 
Rioux (2005)  الطمبػات فحص نظاـ إلى ستتجه المؤسسات مف 47% أف نسبةكالذم تبيف 

 عمى مركزا اعتمادا تعتمد المؤسسات مف  89%لمبحث، ككذلؾ التالية السنكات خلاؿ المحكسب

، المرجعيػة مػ، الفحػص عمػى75%ك يػدكيا، الطمبػات عمػى فحػص % منهػا 80 كتعتمػد الطمبػات،
 جيػدة بطريقػة تػتـ الطمبػات فحػص مرحمػة أف كالػذم تبػيف( (2006  الزرابـي دراسـةكاتفقػت مػ، 

 اختيػار( بػاف 2666) Stevens . farham دراسـة  كػذلؾ مػ، % ، كتتفػؽ72.4 كبنسػبة 

 الطمػب كنمػكذج عمػى المقػابلات رئيسػي بشػكؿ يرتكػز الجتماعيػة الخػدمات دائػرة فػي المػكظفيف

 .بصكرة كاممة النظاـ هذا إدارة تـت كلـ المرجعية، كفحص
كيػرل الباحػػث أف التفػػاؽ بػيف الدراسػػات السػػابقة كالدراسػػة الحاليػة باعتبػػار أف طمبػػات التكظيػػؼ  

ذات أهميػػة كبيػػرة باسػػتقطاب الأفػػراد ، حيػػث تتفػػؽ عمػػى تنكيػػ، الأسػػاليب المسػػتخدمة فػػى عمميػػة 
تػػأتى قبػػؿ عمميػػة الختيػػار، كتعتبػػر طمبػػات التكظيػػؼ مػػف الأسػػاليب كالمراحػػؿ  كالتػػيالسػػتقطاب 

الأساسية فى الإجراءات المتبعة كهى تكضح ماهية الأفػراد كسػيرتهـ كخبػراتهـ المتنكعػة كتميػزت 
هذ  الدراسة بػالتركيز عمػى الفػرز اللكتركنػي فػى عمميػة السػتقطاب كأسػمكب متطػكر فػى ديػكاف 

 . المكظفيف العاـ



999 

 

عػػػػػرؼ طمبػػػػػات التكظيػػػػػؼ أنهػػػػػا تشػػػػػكؿ أسػػػػػمكب هػػػػػاـ مػػػػػف أسػػػػػاليب العمػػػػػؿ الدارل عنػػػػػد عمميػػػػػة كت

المتقػػػدميف لمكظػػػائؼ فػػػإف ذلػػػؾ يعػػػزز قػػػكة  السػػػتقطاب، كحػػػيف تركػػػز المؤسسػػػة عمػػػى دقػػػة بيانػػػات

 التػيالعمميةح فتصبح المخرجات كاضحة مما يعكد عمػى المؤسسػة بإسػتقطاب الكفػاءات كالخبػرات 

 حث ذلؾ إلى :كيعزك الباتحقؽ النجاح 

 معرفة مدم أهمية عممية الستقطاب نحك تحقيؽ الكفاءات مف المرشحيف لمكظائؼ . -

 تشكيؿ لجاف فرز متخصصة لفرز طمبات الكظائؼ المعمف عنها . -

 عامػة بصػكرة كقبكلها لمكظائؼ، المتقدميف طمبات فرز يتـ أنه عمى يجمعكف العينة أفراد معظـ -
 .الكظائؼ  إعلاف في الكارد الكظيفي الكصؼ كتتلاءـ م،

 بهػا، بػاللتزاـ التشػديد كيػتـ كاضػحة، فػرز الطمبػات عمميػة تحكػـ التػي كالقػكانيف الإجػراءات أف  -
  .الأساسية الأكلية الشركط فيها تتكفر ل طمبات بكؿقى  كعدـ

  .عالية خبرة ذكك منهـ كبيرنا عددنا فإ حيث المجاؿح هذا في يعمؿ الذم الإدارم الطاقـ كفاءة  -

 :افي المجال كانت وأن أدنى فقرتين

يقوم ديوان الموظفين العام بتطوير سياسات الاستقطاب بشكل  (  كالتي نصت عمى أف"ٕالفقرة )
 دراسةتتفؽ مػ،  الفقرة هذ و%(، ّّ.ّٔاحتمت المرتبة الرابعة عشر بكزف نسبي قدر  ) " مستمر

نشػاء بالشػركات العمالػة اسػتقطاب نظػـ فػيكالتطػكير  التعػديؿ بضػركرة( ( 2004 المحسـن عبـد  كا 

شػركات البتػركؿ بالككيػت كتتفػؽ مػ،  فػيالمسػؤكلية  تتػكلى بالشػركات متخصصػة لمتكظيػؼ أقسػاـ
 الأمناء بإعداد يتخصص تطكيرم برنامج يتـ كض، أف بضركرة( 2004 ) والييتي المعشر دراسة

 هػادؼ يسػتند اختيػار بعػد كذلػؾ الإداريػة، المهػارات مػ، القياديػة المهػارات فيهـ تتكافر العاميف ممف

 دراسـة  ‌مػ، كتتفػؽ،‌‌كاختيػارهـ المرشػحيف تقيػيـ أساسػها عمػى يػتـ كاضػحة كمحػددة معػايير إلػى

 تطػكير التربيػة كالتعمػيـ العػالي عمػى كزارة تعمػؿ أف كالتػى أكصػت بضػركرة( (2009 جرغـون 

 السياسػات، هػذ  كراء مػف المنشػكدة لتحقيػؽ الأهػداؼ الإداريػة لمكظػائؼ كالتعييف الختيار سياسات

 . النزيهة الحرة المنافسة ضماف مف خلاؿ كالقيادات، الكفاءات عف البحث في
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كتتفؽ الدراسة الحالية م، الدراسات السابقة بالمبادئ المرتبطة بعممية التطكير، حيػث اف الدراسػة 
ينمػا الدراسػات السػابقة الحالية بالفقرة المكضحة عاليػه ركػزت عمػى تطػكير سياسػات السػتقطاب ب

الختيػػػػار كالتعيػػػػيف كأخػػػػرل ركػػػػزت عمػػػػى تطػػػػكير نظػػػػـ سياسػػػػات ركػػػػزت عمػػػػى تطػػػػكير سياسػػػػات 
عداد بناء القيادات حسب استقطابهـ كاختيارهـ .  الستقطاب كأخرل ركزت عمى تطكير كا 

كالنسػػبة التػػي حصػػمت عميهػػا هػػذ  الفقػػرة تعتبػػر جيػػدة، كيعتبػػر تطػػكير سياسػػات عمميػػة السػػتقطاب  
مف الأمكر الهامة في عمؿ المؤسسة كهى بمثابة كض، الرؤل المستمرة فى العمميػات كالإجػراءات 

المتبعػػػػػػػػػػة، كالتػػػػػػػػػػي تحتػػػػػػػػػػاج إلػػػػػػػػػػى عمػػػػػػػػػػؿ متكاصػػػػػػػػػػؿ مػػػػػػػػػػف اجػػػػػػػػػػؿ إيجػػػػػػػػػػاد الأسػػػػػػػػػػاليب الجديػػػػػػػػػػدة                             
فػػػاءات التػػػي تكاكػػػب التقػػػدـ التكنكلػػػكجيح بالإضػػػافة إلػػػى مػػػدل اهتمػػػاـ المؤسسػػػة إلػػػى اسػػػتقطاب الك

كالتخصصػػػات الجديػػػدة كالنهػػػكض باسػػػتراتيجيات المؤسسػػػة ممػػػا يػػػؤدل إلػػػى تقػػػادـ المهػػػارات لػػػدل 
 : إلىالآتية تفسيرات العامميف كتنافس قكل كيعزك الباحث ال

ؤثر فػػي سياسػػة تعزيػػز، كالػػذم  تػػ إلػػىبحاجػػة  ديػػكاف المػػكظفيف العػػاـ الأسػػاليب التطكيريػػة فػػى -
 الستقطاب.

مػػػف الإدارة العميػػػا فػػػي كضػػػ، سياسػػػات جديػػػدة للاسػػػتقطاب تكاكػػػب  تعزيػػػز إلػػػىيحتػػػاج اهتمػػػاـ  -
 مستكم التطكير. 

 ل يكجد هدؼ كاضح ضمف الخطة الإستراتيجية لمديكاف بشأف سياسات الستقطاب . -

 ل يكجد معايير الجكدة التي تكفؿ سياسات استقطاب كرؤل كاضحة لذلؾ . -

 

ــل البــدء فــي عمميــة يــتم إجــراء تحميــل  "كالتػػي نصػػت عمػػى  (4الفقــرة ) لموظــائف المطموبــة قب
 دراسػة مػ، الفقػرة هػذ  كاتفقػت، %(ُُ.ّٔاحتمػت المرتبػة الأخيػرة بػكزف نسػبي قػدر  )" الاستقطاب

 كمكاصػفات كظيفػي كصػؼ كجػكد فػي اليجابيػة حنتائجهػا حػدأ مػف كػاف كالتػي ،( 2008 ) العيمـة 

 فمسػطيف، في العالي كالتعميـ التربية كزارة في بصكرة جيدة كظيفي تحميؿ عممية كجكد أم، كظيفية

 لكميمها في المتبعة الكظيفي التحميؿ عممية أف عمى اا اتفقأنهم إل البيئتيف اختلاؼ مف الرغـ كعمى

 لمكظػائؼ دقيػؽ تكظيػؼ كجػكد عػدـ كالػذم تبػيف ( ( 2003 موسـى دراسـةمـع  كاختمفػت، جيػدة

 الصػناعية المؤسسات في أداؤ  يتطمب كما الكظيفة كمسئكليتها كاجبات تحميؿ عمى يعتمد الإدارية
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 القػكل تخطػيط ( كالتػي تناكلػت ( 2004 المحسـن عبـد كدراسػة مػ، كاتفقػت، الأعمػاؿ تحميػؿ مػف

 تخطػيط مشػكلات تحميػؿ كالتي جاءت بأهدافها إلى ،كالأجكر التكظيؼ سياسة عمى كأثرها العاممة

 كقػدرتها عمػى كالتعيػيف الختيػار فػي المتبعػة الأسػاليب‌كفاعميػة بكفػاءة هاكتشخيصػ العاممػة القػكل

 أف كالتػى تبػيف، ( (2004 شـبير دراسـة كاتفقػت مػ،، العاممػة القػكل مػف الشػركة احتياجػات تػكفير

 نقطػة هػذا النظػاـ ديعػ حيػث الكظػائؼ كتكصػيؼ تحميؿ نظاـ يتكفر بها الحككمية غير المؤسسات

 كمكاصػفات الكاجبات كالمسػؤكليات جهة مف بالكظيفة الخاصة البيانات تحديد خلاله مف يتـ بداية

كالتأكيػػد  عمػػى أهميػػة إجػػراء التحميػػؿ الػػكظيفى تأف الدراسػػات اتفقػػ كيػػرل الباحػػث ،الكظيفػػة شػػاغؿ
يميهػا عمميػة السػتقطاب ل/فػراد كأثرهػا عمػى شػغؿ  كالتيعميها كأثرها فى عممية الختيار كالتعييف 

اثػػر  ممػػا يكػػكف لػػه كظيفػػيالكظػػائؼ فػػى المؤسسػػات، كهنػػاؾ دراسػػات اختمفػػت لعػػدـ كجػػكد تحميػػؿ 
   .المؤسسات أداءسمبى عمى 

الػكظيفي مػف أساسػيات عمميػة  ؿكالنسبة التي حصمت عميها هذ  الفقرة تعتبر جيدة، كيعتبػر التحميػ
ك يكضػػػػح الكاجبػػػػات كالمسػػػػئكليات كمعرفػػػػة الكظػػػػائؼ المطمكبػػػػة ، كانػػػػه مػػػػف السػػػػتقطاب ، لػػػػذا فهػػػػ

المفتػػرض كجػػكد تحميػػػؿ كظيفػػي مكتػػكب ككاضػػػح لمكظػػائؼ، كالتػػى تحتػػػاج لمكشػػؼ عػػف المهػػػارات 
الكاجػب تكافرهػا لشػاغمي تمػؾ الكظػائؼ ، كاف ييسػتخدـ التحميػؿ الػكظيفي كأسػاس فػى تعزيػز نكعيػة 

%(، كاف أفػػراد ُُ.ّٔار أف النسػػبة التػػى حصػػمت هػػذ  الفقػػرة )الأفػػراد المػػراد اسػػتقطابهـ ، كباعتبػػ
العينة يكافقكف بدرجة جيدة، فهذا يدؿ عمى أف عممية التحميػؿ الػكظيفي المتبػ، بحاجػة الػى تعزيػز، 

 كيعزك الباحث إلي عدة تفسيرات منها :
 .عمي الكاجبات كالمسئكليات لمكظائؼ المعمف عنها حسب الكصؼ الكظيفي المتدني التركيز -
 .كمدم أهميته لمكظائؼ المطمكبة ،ل يكجد فهـ حقيقي لإجراء التحميؿ الكظيفي -

حصكؿ هذ  الفقرة عمي تمؾ النسبة يبيف اف عممية التحميؿ الكظيفي متحققة كلكف بصكرة تحتاج  -
 إلي تحسيف. 

 %(67.59ال حصل عمى وزن نسبي )أما الدرجة الكمية لممج
 

المجػػاؿ كقػد حصػؿ عمػػى نسػبة جيػدة حسػػب المقيػاس المعتمػد لمبحػػث        رجػػة الكميػة لهػادال بنػاءن عمػى
فقػػرات حصػػؿ عميػػه المجػػاؿ كتكضػػيح نقػػاط  كأدنػػىفقػػرتيف  أعمػػىكبيػػاف  بالدراسػػات السػػابقة هكربطػػ

ا جػاء بالمفػاهيـ مػالسػابقة عػززت م تالدارسػايؤكػد بػاف  كالتػيالباحث  رألالقكة لمنتيجة مف خلاؿ 
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بػػػيف الدراسػػػة الحاليػػػة كاتفقػػػت عمػػػى المبػػػدأ العػػػاـ لمكضػػػكع الدراسػػػة كالمتعمػػػؽ بسياسػػػة ك المشػػػتركة 
سهاـالستقطاب  ككذلؾ علاقة فػرز  ،استقطاب العامميف إجراءاتتسهيؿ  في اللكتركنيالمكق،  كا 

مػػى فقػػرتيف بالمجػػاؿ، كتطػػرؽ الباحػػث كػػذلؾ طمبػػات التكظيػػؼ فػػى عمميػػة السػػتقطاب باعتبػػارهـ أع
حصػػمتا عمػػى نسػػبة جيػػدة  كأنهمػػاتعزيػػز سػػيما  إلػػىرتيف بحاجػػة قػػالف أف كأكضػػحفقػػرتيف  أدنػػى إلػػى

تعزيز كالرتقػاء بهمػا خاصػة عمػى نطػاؽ تطػكير سياسػات السػتقطاب بشػكؿ مسػتمر  إلىكتحتاج 
 عممية الستقطاب. فيقبؿ البدء  القياـ بتحميؿ لمكظائؼ المطمكبة أكمكظفيف العاـ فى ديكاف ال
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 العامواقع سياسات الاختيار المتبعة في ديوان الموظفين  :الثاني الإجابة عن السؤال

قاـ الباحث باستخداـ التكرارات كالمتكسطات كالنسب المئكية، كللإجابة عف السؤاؿ الثاني 

‌:ذلؾ( يكضح ُٗكالجدكؿ رقـ )

 (39جدول )

واقع التكرارات والمتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات مجال 
 وكذلك ترتيبيا العامسياسات الاختيار المتبعة في ديوان الموظفين 

رقم 
 الفقرة

 الفقرة
مجموع 
 الاستجابات

 المتوسط
الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 Tقيمة 
قيمة 
 المعنوية

 الترتيب

1 
الأفراد  تحقق انتقاء الاختيار والتعيين سياسات

 . لشغل الوظائف الملائمين
308 3.422 0.960 68.44 4.174 0.000 5 

2 
مبادئ العدالة تحقق سياسات الاختيار 

 والمساواة  في الديوان.
298 3.311 1.024 66.22 2.883 0.005 9 

3 
 بتشريعات وقوانين قبل الديوان من التوام يوجد

 الاختيار الخاصة بعملية المدنية الخدمة
301 3.344 1.093 66.89 2.990 0.004 8 

4 
 أفضل الكفاءات تحقق اختيار الاختيار والتعيين سياسات

 .لشغل الوظائف الإدارية المتوفرة
295 3.278 1.122 65.56 2.349 0.021 12 

5 
سياسات الاختيار تركز عمي استخدام تخطيط 

 المطموبة. الموارد البشرية لموظائف
296 3.289 1.019 65.78 2.688 0.009 11 

6 
سياسات الاختيار تركز عمي استخدام أسموب 
 التحميل لمموارد البشرية لموظائف المطموبة.

279 3.100 1.006 62.00 .943 0.348 17 

7 
تعتبر طمبات الوظائف الالكترونية المستخدمة في 

 الاختيار.الديوان من الأمور الناجحة في عممية 
348 3.867 0.914 77.33 8.993 0.000 1 

8 
مقابلات  لجان تتوفر الدراية التامة في أعضاء

 .التوظيف في الديوان عند عممية الاختيار 
297 3.300 0.953 66.00 2.985 0.004 10 
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رقم 
 الفقرة

 الفقرة
مجموع 
 الاستجابات

 المتوسط
الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 Tقيمة 
قيمة 
 المعنوية

 الترتيب

9 

المرشحين عند  في الميارات المقابلات تقيس
 بميام القيام من تمكنيم والتي عممية الاختيار،

 .وفاعمية الوظائف بكفاءة

292 3.244 0.975 64.89 2.378 0.020 14 

10 

تخضع جميع الوظائف عند عممية الاختيار 
لاختبارات تحريرية الكترونية لسد الاحتياج 

 الوظيفي في الديوان.

309 3.433 0.972 68.67 4.229 0.000 4 

11 
تعتبر الاختبارات الالكترونية عند عممية الاختيار 
 في الديوان أسموب ىام يضمن النزاىة والشفافية 

345 3.833 1.134 76.67 6.970 0.000 2 

12 

عند  يتم إعداد الاختبارات لممتقدمين لموظائف
عممية الاختيار في الديوان من قبل لجان 

 متخصصة.

325 3.611 1.139 72.22 5.092 0.000 3 

13 
 تنظم إدارية مكتوبة الديوان سياسات داخل توجد

 عملية الاختيار
303 3.367 1.136 67.33 3.061 0.003 7 

14 
تساىم سياسات عممية الاختيار في تحفيز العاممين 

 وتطوير قدراتيم ومياراتيم .
304 3.378 1.034 67.56 3.466 0.001 6 

15 

 عن الكشف في الاختيار الحالية تساهم سياسات

أداء  اللاومة لتطوير الاحتياجات التدريبية

 .العاملين

290 3.222 0.897 64.44 2.351 0.021 15 

16 
 على ويادة الاختيار في الديوان تعمل سياسات

 لدى العاملين الإنتاجية
290 3.222 1.047 64.44 2.014 0.047 16 

17 
يركز الديوان عمي التنويع في أساليب عممية 

 المتبعة.الاختيار 
294 3.267 0.958 65.33 2.642 0.010 13 

  0.000 4.583 67.63 13.433 57.489 5174 الدرجة الكمية لممجال 
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 يتضح مف الجدكؿ السابؽ:

 :اأن أعمى فقرتين في المجال كانت

تعتبر طمبـات الوظـائف الالكترونيـة المسـتخدمة فـي الـديوان مـن  "كالتي نصت عمى (7الفقرة )-
 ،%(ّّ.ٕٕاحتمػػت المرتبػػػة الأكلػػى بػػػكزف نسػػبي قػػػدر  ) "الناجحـــة فـــي عمميـــة الاختيـــار.الأمــور 

 بطريقػة تػتـ طمبػات التكظيػؼ فحػص مرحمػةبػاف  ((2006 الزرابـي دراسـةمـع  كاتفقػت هػد  الفقػرة

 المستخدمة الكسائؿ تقييـ بشأف ( ( 2003 موسى دراسةمع  أيضاكاتفقت ، %72.4 كبنسبة  جيدة

 لطمػب نمػكذج كضػ، مػف خػلاؿ العامميف عمى أداء كأثرها الصناعية المنشتت في العامميف لختيار

 Bernthal ،  Rioux دراسـة: مػ،  أيضػاكاتفقػت    العمػؿ لمتطمبػات كفقػا بالعمػؿ اللتحػاؽ

 المحكسػب الطمبػات فحػص نظػاـ إلػى سػتتجه المؤسسػات مػف 47%اى ًسةب  بيٌت والتي (2005)

 الطمبات، عمى مركزا اعتمادا تعتمد المؤسسات مف  89% نسبة، كاف لمبحث التالية السنكات خلاؿ

كتتفػؽ   المرجعيػة مػ، الفحػص عمػى 75 % ك يػدكيا، الطمبػات عمػى فحػص % منهػا 80 كتعتمػد
 تعيػيف فػي الكفػاءة معيػار كتطبيػؽ تطػكير بشػأف Stevens ، farham(2111) دراسـة:  أيضػا

 اختيػار أفبينت  كالتي سكسكف غرب مقاطعة مجمسفى  الجتماعية الخدمات دائرة في المكظفيف

 كفحػص التكظيػؼ، طمػب نمػكذج رئػيس بشػكؿ يرتكػز الجتماعيػة الخػدمات دائػرة فػي المػكظفيف

طمبػات  أفيكضػح  مذكالػراسػات السػابقة مػف حيػث الهػدؼ   الفقػرة مػ، الدذ، كقػد اتفقػت هػالمرجعية
الدراسػػات مػػا جػػاءت بػػه الدراسػػة   ذالهامػػة حيػػث تتبنػػى هػػ الأمػػكرعمميػػة الختيػػار مػػف  فػػيالكظيفػػة 

 .  كذلؾ تبنيها حكسبة طمبات التكظيؼ الكتركنياالحالية مف حيث المضمكف 

الطمبػػات اللكتركنيػػة  أفيػػرل الباحػػث كالنسػبة التػػي حصػػمت عميهػػا هػػذ  الفقػػرة تعتبػػر جيػػدة جػػدان ، ك 
هلات العمميػػة عمميػػة الختيػػار كمػػف العكامػػؿ المهمػػة نحػػك انتقػػاء أصػػحاب المػػؤ  فػػيمصػػدران هامػػان 

عاليػة  احترافيػةكالخبرات كالكفػاءات ، كحصػكؿ هػذ  الفقػرة عمػى هػذ  النسػبة يؤكػد أف الػديكاف لديػه 
نحك حكسبة الإجراءات المتبعة عند عممية الختيار، سيما كأف طمبات الكظائؼ اللكتركنية تعمؿ 
عمى اختصار الكقت كالتقميؿ مف التكمفة كلها انتشار كاس، بػيف البػاحثيف عػف الكظػائؼ الحككميػة 

بهػػذ   ةيجػػكظهػػكر النتتبنػػي الػػديكاف فكػػرة حكسػػبة الإجػػراءات، كتجعػػؿ مػػف فػػرص التنػػافس كبيػػرة، ك 
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ف بالرضػػي فػي تمقػي الخدمػة كيعػزك الباحػث ذلػػؾ الطػاقـ الإدارم كالجمهػكر يشػعرا أفالنسػبة يؤكػد 
 التالي: إلي

تعمػؿ عمػػى تسػػهيؿ  ، كهاتطػكير نكعيػػة الخدمػػة المقدمػة كتحسػػين تعكػس مػػدم أف تمػؾ العمميػػة -
 .عممية الإجراءات أماـ المتقدميف لمكظائؼ

كالدقػة لػدم المتقػدميف  ،الجمهكر كتعمؿ عمػي تحقيػؽ السػرعةتكفير الكقت كالجهد كالماؿ لدل   -
 .لمكظائؼ

 .كمراجعة نتائجها ،السهكلة كالكضكح لدم المتقدميف لمكظائؼ تحقؽ -

كتقػػدـ تغذيػػة راجعػػة لممتقػػدميف فػػي حالػػة كجػػكد  ،تحقػػؽ المركنػػة أمػػاـ العػػامميف كالسػػرعة كالدقػػة -
 .بيانات خاطئة كتعديمها مباشرة 

تكفر الجهػد كالكقػت كالمػاؿ مقارنػة بالطمػب الػكرقي كالػذل يكبػد المتقػدميف اقتصادية حيث  كتعد -
 .لمكظائؼ متاعب عديدة

تعتبر الاختبـارات الالكترونيـة عنـد عمميـة الاختيـار فـي الـديوان  كالتي نصت عمػى"  (33الفقرة ) -
، %(ٕٔ.ٕٔاحتمػػت المرتبػػة الثانيػػة بػػكزف نسػػبي قػػدر  )" أســموب ىــام يضــمن النزاىــة والشــفافية 

 الختبػارات بعمميػات تقػكـ بأنهػا كالتػي بينػت( ( 2008 عـودة  دراسـة كاتفقػت هػذ  الدراسػة مػ،

 كلكنها كمعارؼ، كقدرات كشخصية، ، مهنية اختبارات تمؾ الختبارات كمف كبيرة بصكرة لمتكظيؼ

 Anderson witvlietدراسـة:كاتفقػت مػ،  ،  متكسػطة بصػكرة كالسػتعداد اختبػارات الػذكاء تعقػد

كاختمفػػت مػػ، ، هكلنػػدا فػػيالختبػػارات الشخصػػية أكثػػر الطػػرؽ تفضػػيلا  بةة ى والتةةى بيٌةةت (2008)
 يخكضػها التػي الختبػارات بػيف العلاقػة ضػعؼ الدراسػة بينػتكالتػي (  (2006 الزرابـي دراسـة

عادةالمعمنة ك  متطمبات الكظيفة كبيف المرشحكف  حيث الككالة، تعقدها التي الختبارات في النظر ا 

 لأنهػا كذلػؾ ملائمػة غيػر فيها ة الشاغر الإدارية الكظائؼ لمؿء تعقدها الككالة التي الختبارات أف

  (2005)دراسـة  كاتفقػت مػ، كالشخصػية النفسػية كالختبػارات الػذكاء عمػى اختبػارات تشػتمؿ ل
Bernthal ، Rioux  الختبػارات عمميػة عمػى القػائميف المػكظفيف مػف 60% أن كالتػي بينػت 

  .الختيار لعممية كامؿ فهـ لديهـ كالمقابلات
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كالنسػػبة التػػي حصػػمت عميهػػا هػػذ  الفقػػرة تعتبػػر جيػػدة جػػدان ، كحصػػكؿ هػػذ  الفقػػرة عمػػى هػػذ  النسػػبة 
يػػػرل فيهػػػا الباحػػػث أف الختبػػػارات اللكتركنيػػػة أضػػػافت تطػػػكرات تكنكلكجيػػػة يشػػػهدها الػػػديكاف ممػػػا 

العديػػد مػػف مؤسسػػات النزاهػػة كأهمهػػا مؤسسػػة  عممػػت عمػػى تحقيػػؽ النزاهػػة كالشػػفافية ، كقػػد شػػهدت
 -كيعزك الباحث ذلؾ :،  َُِِأماف لمنزاهة كالشفافية لمعاـ 

 .كدكف تمييز بيف المتقدميف ،أنها تحقؽ النزاهة كالشفافية -

بما يساعد في خمػؽ مجتمػ، إلكتركنػي قػادر عمػى مكاكبػة  ،نشر ثقافة استخداـ التقنية في الكظائؼ -
 .مستجدات العصر

التكاليؼ المادية عمى الديكاف مف خػلاؿ السػتغناء عػف الأكراؽ كطباعتهػا، كتخفيػؼ العػبء  تقميؿ -
 مف خلاؿ تصحيح إجابات المتقدميف.

كبذلؾ تسهـ في سهكلة العمؿ المػنظـ حيػث يحصػؿ المتقػدـ عمػي  ان يتـ رصد درجات المتقدميف آلي -
غلاقه.  علامته في المتحاف عند انتهاء الختبار كا 

 قرتين في المجال كانت:وأن أدنى ف

لدى  الإنتاجية عمى زيادة الاختيار في الديوان تعمل سياسات كالتي نصت عمى"  (36الفقرة )-

كهػػذ  الدراسػة تتفػػؽ مػػ،  ،%(ْْ.ْٔ" احتمػػت المرتبػػة السادسػة عشػػر بػكزف نسػػبي قػدر  ) العـاممين

 رفػ، فػي السػميـ الختيار عممية مساهمة مدل عمى متعرؼهدفت ل كالتي‌( ( 2003 موسى دراسة

كالتػى 2004 ) ) والييتـي المعشـر دراسـة‌مػ، أيضػاكتتفػؽ ،‌الصػناعية لممنشػتت الإنتاجيػة الكفايػة

 العػاميف ممػف الأمنػاء بإعػداد يتخصػص تطػكيرم برنػامج كضػ، إلػى يصػار أف ضػركرةأكصػت ب

 معػايير إلػى يسػتندهػادؼ  اختيػار بعػد كذلػؾ الإداريػة، المهػارات مػ، القياديػة المهػارات فػيهـ تتػكافر

 الخدمي أدائها مستكيات في ، كالتأثيركاختيارهـ المرشحيف تقييـ أساسها عمى يتـ كمحددة كاضحة

 التػي المصػادر أهػـ مػف بكصػفهـ  :الكطني، كالثػاني بالقتصاد مساهمتها كفي مدل الإنتاجي، أك

 .التكنكقراطية بالقيادات العاـ الأميف تمد منصب
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أحػػػد  أف عمميػػػة الختيػػػارأسػػػاس ، كعمػػػى كالنسػػػبة التػػػي حصػػػمت عميهػػػا هػػػذ  الفقػػػرة تعتبػػػر جيػػػدة  

مج التػػدريب عمميػػات كبػػرا إلػػى المػػكارد البشػػريةكمػػف خػػلاؿ خضػػكع  فػػى المؤسسػػةالهامػػة  العمميػػات

عمى أنها ثركة بشػرية مدربػة ل يمكػف التفػريط بهػا أك السػتغناء  المكاردهذ   إلىعمة يتـ النظر افال

كالدارل حيػػث ينػػتج عػػف هػػذا  الػػكظيفيحػػالت التقصػػير  فػػي لإ حشػػكؿ مػػف الأشػػكاؿ بػػأمعنهػػا 

الستقرار  خمؿ نحك إلىعمى كظائفهـ بالمنشأة مما يؤدل  الإقباؿ كأالرضاء عدـ شعكر العامميف ب

 .العمؿ فيكالإنتاجية  الكظيفي

 بالمكارد تتحقؽ ل فأهدافها المنظمة، في الإنتاجية العممية عناصر أهـ مف البشرم العنصر يعدك  

 كالمعدات التجهيزات هذ  إدارة عمى القادرة المؤهمة ةبالعناصر البشري تتحقؽ إنما فحسب، المادية

 . ( 1994 ،المفتكحة القدس جامعة)المنشكدة الأهداؼ يحقؽ بشكؿ الأمكاؿ كاستثمار كتشغيمها،

 تمػؾ فعاليػة مسػتكل انخفػاض إلي كضكح فىالنسبة التي حصمت عميها هذ  الفقرة كيعزك الباحث 

 كالمنافسػة الفػرص كتكػافؤ كالجػدارة كالعدالػة الكفػاءةفػي  مقػاييسالك  معػاييرالالسياسػات لعػدـ تقكيػة 

خػلاؿ  مػف المكظػؼ سػمبان عمػى يػنعكس الػذم الأمػر ،أحيانػاالإداريػة  الكظائؼ في العامميف لختيار

 كالتقدـ العمؿ دكراف كاستقرار معدؿ الأداء كحسب نفسها المؤسسة كعمى كالأداء ،الإنتاجية مستكل

  .كالتطكر

سياسـات الاختيـار تركـز عمـي اسـتخدام أسـموب التحميـل لممـوارد  "كالتي نصػت عمػى  (6الفقرة )
كاتفقػت هػذ  ، %(ََ.ِٔقػدر  ) احتمت المرتبة الأخيػرة بػكزف نسػبي"  البشرية لموظائف المطموبة

 فػػي المتبعػػة الػػكظيفي التحميػػؿ عمميػػة كالتػػي تكضػػح بػػأف( 2011) دراســة عــدوان مػػ،  الفقػػرة

 إعػداد التحميػؿ ، مػ، مراعػاةتحسػيف إلػى كتحتػاج ،جيػدة إلػى حػد مػا بصػكرة متحققة تيعد المصارؼ

 العيمـة دراسة كاتفقت مػ،، المكظفيف جمي، قبؿ مف كمفهكمان  التحميؿ دقيقان  هذا يككف كأف الكظيفي

الفرا  دراسةكاختمفت م،  ،الكظيفي لمكظائؼ التحميؿ بتطكير الهتماـ زيادة كالتي بينت ،( (2008
 مػرتبط غيػر الإداريػة الكظػائؼ فػي كالتعيػيف الختيػار أف النتائج بينت كالتي ( (2007 الزعنون ،
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  الفمسػطينية الػكزارات في البشرية المكارد كتخطيط الكظيفي التحميؿ حيث الأفراد مف إدارة بمجالت
 لمكظػائؼ دقيػؽ تكظيػؼ كجػكد عػدـكالتػي جػاء فيهػا (  ( 2003 موسـى دراسـة، كاختمفػت مػ، 

 المؤسسػات فػي أداؤ  يتطمػب كمػا ،الكظيفػة كمسػئكليتها كاجبػات تحميػؿ عمػى يعتمػد ،الإداريػة

 .الأعماؿ تحميؿ مف الصناعية

فػػى عمميػػة التحميػػؿ الػػكظيفى المتبػػ،  أفهػػك كمػػا اتفقػػت عميػػه الدراسػػات السػػابقة كالدراسػػة الحاليػػة 
مف حيث المفهكـ كالتطبيؽ،  كالأهداؼ المبادئكقد تحققت  كالأساسيةمة الختيار مف الأمكر الها

ؿ ل تعتمػػػد عمػػػى أسػػػمكب تحميػػػ أنهػػػا هػػػيكمػػػا اختمفػػػت عميػػػه الدراسػػػات السػػػابقة بالدراسػػػة الحاليػػػة 
الكظػائؼ بشػكؿ قػكل حسػب مػا جػاء بالتكصػػيات كالنتػائج لتمػؾ الدراسػات كبعكػس الدراسػة الحاليػػة 

 تعزيز. إلىحصمت عمى نسبة جيدة كلكنها بحاجة  كالتي
عادة نظر الديكاف في لمكظائؼ التحميؿ أفكيعزك الباحث ذلؾ إلي  - يمكف  كأنه ،يحتاج إلى تعزيز كا 

 عػف كاجبػات معمكمػات الكظػائؼ تحميػؿ يػكفر حيػث ،الختيػار عمميػة فػي أساسػان  عميػه العتمػاد

ذلػؾ الرتكػاز  دقػة عػدـ فػي المشكمة تبقى كلكف .يشغمها فيمف تكافرها الكاجب كالخصائص الكظيفة
 بما كتطكير  الحالي التكصيؼ مراجعة ينبغي كعميه حعمي الكصؼ كالتكصيؼ لمكظائؼ المطمكبة

 الكظيفي التحميؿ عممية ضعؼ أف الختيار، كما في عميه العتماد قبؿ كالمكضكعية يضمف الدقة

 عمميػة أف يػدؿ عمػى ممػا، ك الختيػار السػميمة عمميػة إجػراء يعػكؽ قػد كالتحديػد، الكصػؼ :بشػقيها

 حيػث ، الختيػار فعالية سياسػات مستكل تدني أسباب أحد  ذلؾيعد ك  قكم، بشكؿ تتـ ل الختيار

 .سميمة اختيار عممية لإجراء مهـ مدخؿ الكظيفي التحميؿ إف

 %(67.61أما الدرجة الكمية لممجال حصل عمى وزن نسبي )
المجػػاؿ كقػد حصػؿ عمػػى نسػبة جيػدة حسػػب المقيػاس المعتمػد لمبحػػث        رجػػة الكميػة لهػادال بنػاءن عمػى

كربطػػه بالدراسػػات السػػابقة كبيػػاف أعمػػى فقػػرتيف كأدنػػى فقػػرات حصػػؿ عميػػه المجػػاؿ كتكضػػيح نقػػاط 
السابقة عززت مما جاء بالمفاهيـ  تيؤكد باف الدارسا كالتيالقكة لمنتيجة، كمف خلاؿ رأل الباحث 

 ـ لمكضػػػكع الدراسػػػة كالمتعمػػػؽ بسياسػػػاتالحاليػػػة كاتفقػػػت عمػػػى المبػػػدأ العػػػاالمشػػػتركة كبػػػيف الدراسػػػة 
طمبػػػات الكظػػػائؼ  فقػػػرات المجػػػاؿ باعتبػػػار فػػػي، كجػػػاء فػػػي سػػػياؽ التطػػػرؽ إلػػػى مػػػا جػػػاء الختيػػػار

%( فهػػذا ّّ.ٕٕالػػديكاف مػػف الأمػػكر الناجحػػة كحصػػكله عمػػى نسػػبة ) فػػياللكتركنيػػة المسػػتخدمة 
دكر ، ككػػػػػذلؾ التكنكلػػػػػكجي ليسػػػػػهؿ عمميػػػػػة اختيػػػػػار الأفػػػػػراد يؤكػػػػػد مػػػػػدل التػػػػػزاـ الػػػػػديكاف بػػػػػالتطكر 
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الختبارات اللكتركنية عند عممية الختيار كمدل ضماف النزاهة كالشفافية لها كحصكلها لؾ عمى 
أدنػػػى فقػػػرتيف  إلػػػىباعتبػػػارهـ أعمػػػى فقػػػرتيف بالمجػػػاؿ، كتطػػػرؽ الباحػػػث كػػػذلؾ  %(ٕٔ.ٕٔنسػػػبة )
حسػػب المقيػػػاس  ا كأنهمػػػا حصػػمتا عمػػػى نسػػبة جيػػػدةسػػيم حتعزيػػػز إلػػىالفقػػرتيف بحاجػػػة  أفكأكضػػح 

عمى نطاؽ اف سياسات الختيار فى الديكاف تعمؿ عمى زيادة الإنتاجيػة  المعتمد فى الدراسة كذلؾ
تحميػؿ  أسػمكب%(، ككػذلؾ اسػتخداـ سياسػات الختيػار ْْ.ْٔكحصكؿ هذ  الفقرة عمى نسبة )، 

كالرتقػػاء بهمػػا خاصػػة عمػػى %(  ََ.ِٔالمػػكارد البشػػرية بشػػكؿ قػػكل كقػػد حصػػمت هػػذ  النسػػبة )
القيػػػػاـ بتحميػػػػؿ  أكديػػػػكاف المػػػػكظفيف العػػػػاـ  فػػػػيبشػػػػكؿ مسػػػػتمر  الختيػػػػارنطػػػػاؽ تطػػػػكير سياسػػػػات 

 .الختيارعممية  فيلمكظائؼ المطمكبة قبؿ البدء 
ت كالمتكسػطات كالنسػب المئكيػة، كالجػدكؿ قاـ الباحث باستخداـ التكػراراالنتائج  ولإجمالي

‌:التى( يكضح المجاؿ الأكؿ كالمجاؿ الثاني فى الستبانة كذلؾ حسب َِرقـ )

 (21الجدول ) 

لممجال الاول والثانى التكرارات والمتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لكل خلاصة 
  الاستبانة وكذلك ترتيبيا في الاستبانة محاورمجال من 

 المجال م
مجموع 
 الاستجابات

 المتوسط
الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 Tقيمة 
قيمة 
 المعنوية

 الترتيب

1 
المجال الأول واقع سياسات الاستقطاب المتبعة في 

 ديوان الموظفين
4562 50.689 10.881 67.59 4.960 0.000 2 

2 
واقع سياسات الاختيار المتبعة في المجال الثاني 

 ديوان الموظفين
5174 57.489 13.433 67.63 4.583 0.000 1 

 
الدرجة الكمية لاستبانة سياسات 

 الاستقطاب والاختيار
9736 108.178 23.515 67.61 4.913 0.000  
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المجـال الثـاني واقـع سياسـات الاختيـار المتبعـة فـي ديـوان ( أف َِيتضح مف الجدكؿ )

المجـال الأول %(، تمػي ذلػؾ ّٔ.ٕٔحصػمت عمػى المرتبػة الأكلػى بػكزف نسػبي ) العـام الموظفين

حصػمت عمػى المرتبػة الثانيػة  ، حيػثالعام واقع سياسات الاستقطاب المتبعة في ديوان الموظفين

 . %(ُٔ.ٕٔ%(، أما الدرجة الكمية للاستبانة حصمت عمى كزف نسبي )ٗٓ.ٕٔبكزف نسبي )

النتػػائج أعػػلا  التػػى حصػػؿ عميهػػا المجػػالف، بػػأف سياسػػات الختيػػار حصػػمت عمػػى كالملاحػػظ مػػف 

المرتبػػػة الأكلػػػى كسياسػػػات السػػػتقطاب حصػػػمت عمػػػى المرتبػػػة الثانيػػػة، كيتبػػػيف مػػػف ذلػػػؾ أف ديػػػكاف 

عمميػػة الختيػػار، فػػي مقابػػؿ أف مجمػػكع المجػػالف حصػػلا  ىالمػػكظفيف العػػاـ لديػػه تركيػػز أكبػػر عمػػ

أف الفكارؽ بيف المجالف متقاربة، كهذ  النسبة تؤكد استجابة أفػراد ، حيث %(ُٔ.ٕٔ)عمى نسبة 

العينة بالمكافقة الجيػدة كلكنهػا بحاجػة الػى تعزيػز، كيػرل الباحػث أف ديػكاف المػكظفيف العػاـ يحتػاج 

 التالية: ل/سبابالى اهتماـ اكبر لسياسات الستقطاب كالختيار ، كيعزك الباحث ذلؾ الى 

 الستقطاب كالختيار يمزمها تعزيز نحك استقطاب الكفاءات كالخبرات العالية.أف سياسات  .ُ

أف سياسات الستقطاب كالختيار بحاجة الى تخطيط كتحميػؿ المػكارد البشػرية بشػكؿ أفضػؿ،  .ِ

   كتبنى الإدارة العميا لها.

يرقػى أف مستكل التطكير لسياسات الستقطاب كالختيار بحاجة إلى إعادة النظػر فيػه بحيػث  .ّ

 إلى المطمكب.

أف مقابلات اختيار الأفراد جيدة كلكنها بحاجة إلى الرتقاء بها حتى تتكفر الدراية الكبيرة فيها  .ْ

 عند عممية الختيار .

ضعؼ المساهمة فى تعزيػز النػكاحي التطكيريػة فػى سياسػات الختيػار ممػا يػؤثر عمػى تػدريب  .ٓ

 الأفراد كتطكيرهـ.
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 من أسئمة الدراسة الثالثالإجابة عن السؤال 

ـــوان مػػػف أسػػػئمة الدراسػػػة عمػػػى : "  الثالػػػثيػػػنص السػػػؤاؿ  ـــي دي ـــة ف ـــة الإداري ـــع التنمي مـــا واق

، %(ٓٔ.ٓٔأمػػا الدرجػػة الكميػػة لممحػػكر حصػػؿ عمػػى كزف نسػػبي ) المــوظفين العــام بقطــاع غــزة ؟

تعزيػػػز مػػف كجهػػػة نظػػػر  إلػػىحصػػػؿ عميهػػػا هػػذا المحػػػكر جيػػدة كلكنهػػػا بحاجػػػة  التػػيكتعتبػػر النسػػػبة 

الباحث، كيعزك الباحث ذلؾ إلى أف ديكاف المكظفيف العاـ اهتمامه فى تبنى التنمية الإدارية ضئيؿ 

كيحتػػاج إلػػى أف يقػػكـ باسػػتثمار كػػؿ الجهػػكد كالإمكانيػػات كالتػػي تمكنػػه مػػف تكسػػي، قدراتػػه الإداريػػة ، 

ائؿ الحديثػة كػالتطكير فػي أسػاليب كالتي تعمػؿ عمػى تغييػر الأنمػاط الإداريػة، كالتػي تعػدؿ مػف الكسػ

 العمؿ كالتطكير في أداء المكارد البشرية حتى تتحقؽ التنمية الإدارية، كالكصكؿ لمهدؼ المطمكب.

كللإجابة عف هذا التساؤؿ قاـ الباحث باسػتخداـ التكػرارات كالمتكسػطات كالنسػب المئكيػة، 

 كالجداكؿ التالية  تكضح ذلؾ:

 (23الجدول ) 
 ،متوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات الاستبانةالتكرارات وال

 وكذلك ترتيبيا في الاستبانةلمحور التنمية الادارية 

 المجال م
مجموع 
 الاستجابات

 المتوسط
الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

قيمة 
T 

قيمة 
 المعنوية

 الترتيب

1 

العام توجد رؤية واضحة لدي ديوان الموظفين 
تعمل عمى تحقيق التنمية الإدارية بشكل 

 استراتيجي.

298 3.311 1.098 66.22 2.688 0.009 7 

2 
تدرك الإدارة العميا في ديوان الموظفين العام 

 بنىمية سياسات التنمية الإدارية
292 3.244 0.975 64.89 2.378 0.020 12 

3 
يركز ديوان الموظفين العام عمي إعداد القائد 

 الإداري الذي يحقق التنمية الإدارية
289 3.211 1.107 64.22 1.810 0.074 15 

4 
يتسم البناء التنظيمي في ديوان الموظفين العام 
 بالكفاءة العالية مما يعزز تحقيق التنمية الادارية

299 3.322 1.026 66.44 2.980 0.004 6 
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 المجال م
مجموع 
 الاستجابات

 المتوسط
الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

قيمة 
T 

قيمة 
 المعنوية

 الترتيب

5 
تساىم الجيود والإمكانيات المتوفرة لدي العاممين 

 في تحقيق التنمية الإدارية.
317 3.522 0.986 70.44 5.027 0.000 2 

6 
يساىم الييكل التنظيمي في ديوان الموظفين 

 .العام في تحقيق التنمية الادارية
295 3.278 1.006 65.56 2.620 0.010 10 

7 

يتمتع الييكل التنظيمي لديوان الموظفين العام 
التغييرات التي بالمرونة والقدرة عمي مواجية 

 تساىم في تحقيق التنمية الإدارية

297 3.300 1.011 66.00 2.816 0.006 8 

8 
تتمتع الموارد البشرية في ديوان الموظفين العام 

 بالكفاءة العالية.
322 3.578 0.983 71.56 5.578 0.000 1 

9 
الثقافة التنظيمية لديوان الموظفين العام تساىم 

 الإداريةفي تحقيق التنمية 
301 3.344 0.914 66.89 3.576 0.001 5 

10 
البيئة الإدارية مناسبة لتندية الواجبات الوظيفية 

 لمعاممين في ديوان الموظفين العام .
290 3.222 1.025 64.44 2.056 0.043 14 

11 
ساىمت برامج تنمية الموارد البشرية في تحقيق 

 . التنمية الادارية في ديوان الموظفين العام
285 3.167 1.008 63.33 1.568 0.120 17 

12 

نظام الحوافز والعلاوات الموجود في ديوان 
الموظفين العام يساىم في تحقيق التنمية 

 الادارية .

256 2.844 1.262 56.89 
-

1.169 
0.246 19 

13 

يتسم نظام المعمومات الادارية في ديوان 
الموظفين العام بالفعالية العالية التي تحقق 

 التنمية الادارية .
289 3.211 1.044 64.22 1.919 0.058 16 

14 
الاتصال والتواصل في ديوان الموظفين العام 
 يوفر المناخ الملائم لتحقيق التنمية الإدارية

292 3.244 1.105 64.89 2.099 0.039 13 

15 
يوجد نظام فاعل يقيم اداء قيادة المؤسسة مما 

 الاداريةيساىم في تحقيق التنمية 
296 3.289 0.963 65.78 2.847 0.005 9 
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 المجال م
مجموع 
 الاستجابات

 المتوسط
الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

قيمة 
T 

قيمة 
 المعنوية

 الترتيب

16 
توجد أدلة عمل واضحة في ديوان الموظفين 
 العام تعمل عمي تحقيق التنمية الادارية.

293 3.256 0.894 65.11 2.712 0.008 11 

17 
ديوان الموظفين العام الأساليب المتطورة في  يستخدم

 تقديم الخدمات الادارية .
312 3.467 0.985 69.33 4.493 0.000 3 

18 
يقوم ديوان الموظفين العام بتطوير الإجراءات 

 الإدارية بشكل مستمر .
312 3.467 0.927 69.33 4.778 0.000 4 

19 

يتم توعية المستويات الإدارية الدنيا في ديوان 
الموظفين العام بمتطمبات التغيير الناتجة عن 

 التنمية الإدارية.
280 3.111 1.106 62.22 .953 0.343 18 

  0.000 3.659 65.65 13.971 62.388 5615 الدرجة الكمية للاستبانة 

 يتضح مف الجدكؿ السابؽ:

 أن أعمى فقرتين في المجال كانت:

ديوان الموظفين العام بالكفاءة تتمتع الموارد البشرية في  ( كالتي نصت عمى"ٖالفقرة )-

دراسة عدوان  تتفؽ م، الفقرةكهذ   ،%(ٔٓ.ُٕنسبي قدر  ) " احتمت المرتبة الأكلى بكزف العالية

 كاتفقت م، دراسة ،الجيدة الكفاءة ذكم مف كالتعييف الختيار عممية عمى القائميف أففي ( 2011)

 المعارؼ عمى بناءن  كليس الكفاءة عمى بناء هـاختيار  يق، أف المديريف ( (2007 ماضي وادي،

 التكظيؼ نظاـ فبأ Stevens . farham  (2000) دراسة م، كاتفقت، الأقدمية أك الشخصية

 لتشكيؿ الجتماعية دائرة الخدمات اعتمدتها التي المحفزات أحد هك الكفاءة مبدأ عمى القائـ

 أف الكزارة في(،  (2009 جرغون دراسةكتختمؼ م، ، البشرية القكل لمصادر العامة السياسة

 المصادر عمى اقؿ كتعتمد بصكرة الكزارة داخؿ مف الإدارييف لممكظفيف التعييف في الأكلكيةتعطي 
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 نطاؽ عمى الكزارة خارج مف الإدارية عمى الكفاءات الحصكؿ فرصة افقدها كهذا الكزارة، خارج مف

الكشؼ  لضماف الإدارية الكظائؼ لشغؿ المرشحيف بيف المفاضمة كسائؿ كاس،، كضركرة تنكي،

 كعدـ التنفيذ مكض، البشرية المكارد خطط ككذلؾ ضركرة كض، الحقيقية، ككفاءتهـ مهاراتهـ عف

 كالجدارة الكفاءة مثؿ كالتعييف للاختيار السميمة المعايير كض، عف طريؽ طريقة، بأم تجاكزها

 كبير. بشكؿ

الدراسات السابقة م، الدراسة الحالية مف حيث التركيز عمى مبدأ الكفاءة لدل المكارد  كتتفؽ

،  الإنتاجيةكضركرة تكفر المكارد البشرية فى المؤسسات المختمفة لضماف  البشرية فى المؤسسات

 أصحابل تركز عمى نكعية المكارد البشرية كاختيار  كالتي الأخرلكتختمؼ م، بعض الدراسات 

     الكفاءات فى العمؿ. 

 مػف كالنشػاطات كالسياسػات الإجػراءات تمػؾ هػي :كنشػاط البشػرية المػكارد إدارة كيػرل الباحػث أف

 العامميف بشؤكف المختصة الإدارية الكحدة به تقكـ كالذم كرقابة، كقيادة كتكظيؼ كتنظيـ تخطيط

 مػف تمكينهػا أجػؿ مػف كالكفػاءةح بػالكـ، لهػا العاممػة القػكل تػكفير اسػتمرار يضػمف بما ،الديكاف في

، كتعتبر النسبة التي حصمت عميها هذ  كفاعمية بكفاءة كالمجتم، العامميف كأهداؼ أهدافها تحقيؽ

لػدل المؤسسػة تعػكد بػالنف، الفقرة جيدة، كما كاف الكفاءة الإدارية عنػدما تتػكفر فػى المػكارد البشػرية 

سػػة يػػزداد عنػػد اهتمامهػػا بػػالمكارد البشػػرية ، كيفسػػر الباحػػث ذلػػؾ أف نجػػاح المؤس عمػػى إنتاجيتهػػا،

 :ل/سباب التالية 

 أف العامميف الذيف يق، الختيار عميهـ يمتازكف بسماتو إدارية عالية. -

 يركز الديكاف عمي تدريب المكارد البشرية بشكؿ مستمر لتنمية قدراتهـ الدارية. -

إكسػػاب الفػػرد الكثيػػر مػػف الخبػػرات تسػػاعد العكامػػؿ البيئيػػة داخػػؿ إدارات ككحػػدات الػػديكاف عمػػى  -

 الإدارية كالقانكنية التي تعمؿ عمي زيادة الكفاءة.
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تعدد المنافسة بيف العامميف مػف خػلاؿ الإعلانػات الخاصػة بالكظػائؼ، كالتػي تػؤهمهـ لكتسػاب  -

 الطمكح كالرتقاء في الأداء.

رتيػػػاح المعنػػػكم، تحقيػػػؽ العدالػػػة كالمسػػػاكاة بػػػيف العػػػامميف فػػػي الػػػديكاف يعمػػػؿ عمػػػى قػػػدر مػػػف ال -

 كيساعد في اكتساب الكفاءة الإدارية.

تسـاىم الجيـود والإمكانيـات المتـوفرة لـدي العـاممين فـي تحقيـق  "(  كالتي نصت عمىٓالفقرة )-

 كاتفقػت هػذ  الدراسػة مػ، ، %(ْْ.َٕ" احتمػت المرتبػة الثانيػة بػكزف نسػبي قػدر  ) التنمية الإداريـة

 بيف الجهكد كتنسيؽ ؼتتكاالك  تضافرالضركرة كالتي بينت في تكصياتها  (2133) مرسمي دراسة

 بصػفة كالدكلػة لممجتمػ، العامػة لممصػمحة تحقيقا إلكتركنية، إدارة نحك لمتحكؿ الدكلة قطاعات كافة

 تحسػيف عمػى الجهػكد تركيز بضركرة أكصت كالتي(  2010) بوكعباشدراسة ، كاتفقت م، عامة

 عمػى تػداف، عماليػة نقابػات العماليػة بإيجػاد الصػراعات مػف لمتقميػؿ محاكلػة فػي الإدارم العمػؿ بيئة

 .كتساعدهـ ظركفهـ تحسيف عمى كتعمؿ كالعامميف، الأفراد حقكؽ

 .كهذا مف صميـ عمؿ التنمية الإدارية مف كجهة نظر الباحث

لػػدل المػػكارد البشػػرية فػػى الػػديكاف تسػػاهـ فػػى  المكجػػكدة كيفسػػر الباحػػث بػػأف الجهػػكد كالإمكانيػػات 

 الأخػرل الإداريػة الكحػدات مػ، الػديكاف فػي البشػرية المػكارد إدارةتحقيؽ التنمية الإداريػة، ك تشػترؾ 

 أف التنمية الباحث يرلك  ،كرقابة كتكجيه كتنظيـ تخطيط عممية مف الإدارية كاجباتها بممارسة فيها

 كرفػ، بػالتكازم، جميػ، المسػتكيات كفػي كنكعػا، كمػا الإدارم بالنظػاـ الرتقػاء تساعد نحك الإدارية

، كحصػكؿ كمكظفيػه الإدارم النظػاـ كفاعمية ككفاءة مركنة لرف، كالسمككيات، الكفاءات، كالمهارات

 :التى يعزك الباحث ذلؾ إليهذ  الفقرة عمى هذ  النسبة 

 رم المشترؾ .زيادة التكاصؿ بيف إدارات الديكاف ككحداته لمتعاكف الإدا -

 حرص الإدارة العميا عمى تعزيز التصاؿ بيف الإدارة الكسطي كالدنيا.  -
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 تعزيز المكارد المادية لدم العامميف، التي تساهـ في تعزيز الجهكد كالإنتاجية . -

 تحقؽ مستكم التطكير التكنكلكجي في الديكاف يعكس حالة مف الرضي في أداء الخدمة. -

كتدريبه في الديكاف، لبد أف يككف مف أكلكيػات الهتمػاـ للارتقػاء  زيادة تأهيؿ العنصر البشرم -

 بالعمؿ.

مركنة الهيكؿ التنظيمي في الديكاف يحقؽ مف استثمار جهكد العامميف كيزيد مف فرص التعاكف  -

 المثمر.

حػػػرص الإدارة العميػػػا عمػػػي تطػػػكير إجػػػراءات العمػػػؿ كتبسػػػيطها، ممػػػا يعػػػزز مػػػف تنميػػػة الجهػػػكد  -

 ؿ قكم.كالإمكانيات بشك

 :اوأن أدنى فقرتين في المجال كانت

يتم توعيـة المسـتويات الإداريـة الـدنيا فـي ديـوان المـوظفين  "أف ( كالتي نصت عمىُٗالفقرة )-

احتمػت المرتبػة الثامنػة عشػر بػكزف نسػبي  " العام بمتطمبات التغيير الناتجـة عـن التنميـة الإداريـة

 مصػطمح كالتػي بينػت أف ،(2133دراسـة مرسـمي ) كاتفقػت هػذ  الدراسػة مػ،%( ِِ.ِٔقػدر  )

 العامػة، الإدارة لخػدمات المؤقػت الآنػي كالتحسػيف الإصػلاح محاكلػة فقػط يشػمؿ ل الإداريػة التنمية

نما  تغييػر عمػى اعتمػادا العامػة، الإدارة لمخرجػات لمتحسػيف المسػتمر كمتكاممػة شاممة عممية هي كا 

دراسة ، كاتفقت م، كتفصيمها الإدارية الإجراءات كتطكير العمؿ كتحسيف أساليب التنظيمية الهياكؿ

 المعمكمات كتكفير الجتماعية، التكعية تفعيؿ عمى التأكيد أكصت كالتي ( (2007 ماضي وادي،

دراسـة ابـو لـوز كاتفقػت مػ،  الػكظيفي المسػار مجػاؿ فػي العمػؿ العمػؿ لتعزيػز فػرص حػكؿ اللازمػة

لبػػػرامج بنػػػاء القػػػدرات  ةالعمػػػؿ عمػػػى زيػػػادة التنسػػػيؽ بػػػيف الجهػػػات المنفػػػذ أكصػػػت كالتػػػي (2134)

‌.لضماف اكبر فائدة
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إعػادة نظػر الدارة العميػا تجػا   إلػىالفقػرة تحتػاج هػذ  حصمت عميهػا  التيالنسبة  أفكيرل الباحث 

 إلى :الباحث ذلؾ المكارد البشرية مف اجؿ تعزيز التكعية الدارية كالقانكنية فى الديكاف كيعزك 

 أف الإدارة العميا تغفؿ تكجيه العامميف بإتباع الأساليب الإدارية الحديثة . -

أف الإدارة العميا تتخذ قراراتو إداريةن كقانكنيةن تكػكف بعيػدة عػف الخطػط الكاضػحة التػي تعمػؿ عمػي  -

 الفهـ الحقيقي لمكاق، الإدارم، مما يقمؿ التكعية لدم العامميف.

عميها هذ  الفقرة ليست بالمتدنية، كلكػف الإدارة العميػا فػي الػديكاف يمزمهػا تعد النسبة التي حصمت  -

 مشاركة القيادة الكسطي كالدنيا فى صن، القرار.

 الإدارية كاضحة تعزز التكعية لدم العامميف . ةل يكجد سياسات لمتنمي -

مــوظفين نظــام الحــوافز والعــلاوات الموجــود فــي ديــوان ال "أف كالتػػي نصػػت عمػػى  (32الفقــرة )-

%( ٖٗ.ٔٓاحتمػت المرتبػة الأخيػرة بػكزف نسػبي قػدر  )"  العام يساىم في تحقيق التنميـة الإداريـة

 -كيعزك الباحث ذلؾ إلي :

 .تبني الإدارة العميا لمثؿ هذا النظاـ كتطبيقه رغـ كجكد  قانكنيا ضعؼ -

مػف خػلاؿ  مػف تسػري، تقػدمهـ الػكظيفي كتمكينهـ تقكية المكظفيف المتميزيف كالمبدعيف ضعؼ  -

 .نظـ الحكافز كالترقيات لغايات تحقيؽ التنمية الإدارية

 معػايير بضػكابط الهتمػاـ بضػركرة أكصػت كالتػي( 2132دراسة الخالدى ) م، هه الفقرة كاتفقت

 العممية كالمؤهلات العقمية كالقدرات الجسدية الصفات حسب الشرطة كأفراد ضباط كتعييف اختيار

 التحفيزيػة بالجكانػب المميػزة، الشخصػية الإيجػابي اك لسػمات الجتمػاعي أك سػمكؾ كالتػدريب

 كالنتماء الكفاءة كالترقيات حسب كالمعنكية المادية لمحكافز جيد بنظاـ الشرطة جهاز في لمعامميف

،‌‌الأداء كتحسػيف للإنجػاز الدافعيػة تتحقػؽ حتػى الحزبػي، أك التنظيمػي النتمػاء كلػيس لمعمػؿ

 يتضػمف البشػرية المػكارد عف المعمكمات نظاـ أف كالتي بينت (( 2008عودة  دراسةكاختمفت م، 

كالمكافػتت  كالأجػر لممكظػؼ كالتطػكر المهنػي كالتػاريئ المكظػؼ بػه يقػكـ العمؿ الػذم عف معمكمات

‌. اللازمة لممكظؼ كالمهارات القدرات عف معمكمات يتضمف كما كالعقكبات كالحكافز

‌
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 %(65.65حصل عمى وزن نسبي ) الثانى الكمية لممجالأما الدرجة 

المجاؿ حكؿ كاق، التنمية الدارية، كقد حصؿ عمى نسبة جيدة حسػب  رجة الكمية لهادال بناءن عمى

المقياس المعتمد لمبحػث كربطػه بالدراسػات السػابقة كبيػاف أعمػى فقػرات، كأدنػى فقػرات حصػؿ عميػه 

 تالمجػػػاؿ كتكضػػػيح نقػػػاط القػػػكة لمنتيجػػػة، كمػػػف خػػػلاؿ رأل الباحػػػث كالتػػػي يؤكػػػد فيهػػػا بػػػاف الدارسػػػا

هيـ المشتركة بينهػا، كبػيف الدراسػة الحاليػة كاتفقػت عمػى المبػدأ العػاـ السابقة عززت مما جاء بالمفا

فى ديكاف المكظفيف العاـ، كجاء فػي سػياؽ الػربط  الإداريةلمكضكع الدراسة كالمتعمؽ بكاق، التنمية 

لمدراسػػػة الحاليػػػة مػػػ، الدراسػػػات السػػػابقة التطػػػرؽ إلػػػى مػػػا جػػػاء فػػػي فقػػػرات المجػػػاؿ باعتبػػػار المػػػكارد 

%( ٔٓ.ُٕعمى نسبة )بالكفاءة العالية كقد حصمت الفقرة تتمت، المكارد البشرية  البشرية يجب اف

،  الكفػاءة لضػماف نجػاح العمػؿ أصػحاب الأفػرادبالهتماـ فى انتقػاء فهذا يؤكد مدل التزاـ الديكاف 

تحقػؽ  كالتػيالمتكفرة لدل العامميف فى ديػكاف المػكظفيف العػاـ  كالإمكانياتمساهمة الجهكد ككذلؾ 

%( باعتبػارهـ أعمػى فقػػرتيف ْْ.َٕعمػى نسػبة ) التنميػة الإداريػة كهػذ  الفقػرة كمػدل حصػكلهامػف 

بالمجػػاؿ، كتطػػرؽ الباحػػث كػػذلؾ إلػػى أدنػػى فقػػرتيف كأكضػػح أف الفقػػرتيف بحاجػػة إلػػى تعزيػػزح سػػيما 

كاقػػ،  أفكأنهمػػا حصػػمتا عمػػى نسػػبة جيػػدة حسػػب المقيػػاس المعتمػػد فػػى الدراسػػة كذلػػؾ عمػػى نطػػاؽ 

التى تبػيف اف الػديكاف يعمػؿ عمػى تكعيػة المسػتكيات  الفقرةفى الديكاف كقد حصمت  اريةالإدالتنمية 

%(، ككػذلؾ ِِ.ِٔعمػى نسػبة ) الإداريػةالدنيا عف متطمبات التغيير الناتجة عف التنمية  الإدارية

الفقػػػرة التػػػى تكضػػػح اف نظػػػاـ الحػػػكافز كالعػػػلاكات المكجػػػكد فػػػى الػػػديكاف يسػػػاهـ فػػػى تحقيػػػؽ التنميػػػة 

فقػرتيف بػيف الباحػث  كأدنػىفقرتيف  أعمىكبالمفارقة بيف %( ٖٗ.ٔٓنسبة )كحصكله عمى  ريةالإدا

تعزيػػز كتقكيػػة النتيجػػة  كبػػات اللازمػػة نحػػمكقػػؼ عنػػدها كبيػػاف المتط التػػي كالآراءبعػػض المقترحػػات 

 مفقرات المتدنية .كض، تصكر لحصمت عمى نسب عالية م، معالجة  التي
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 من أسئمة الدراسة: الرابعالإجابة عمى السؤال 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند ىل "  :مف أسئمة الدراسة عمػى الراب،ينص السؤاؿ 
المتبعــة بــديوان المــوظفين العــام سياســات الاســتقطاب  دور( بــين  α ≤ (0.05مســتوي دلالــة 

 ؟وتحقيق التنمية الإدارية بقطاع غزة 

لا توجد علاقة ذات دلالة : الأكؿكللإجابة عف هذا السؤاؿ قاـ الباحث بصياغة الفرض  
المتبعــة بــديوان سياســات الاســتقطاب  دور( بــين  α ≤ (0.05إحصــائية عنــد مســتوي دلالــة 

 وتحقيق التنمية الإدارية  .الموظفين العام بقطاع غزة 

كللإجابػػة عػػف هػػذا الفػػرض قػػاـ الباحػػث باسػػتخداـ معامػػؿ ارتبػػاط بيرسػػكف لإيجػػاد العلاقػػة 
((α       سياسات الاستقطاب وبين تحقيق التنمية الإدارية. دوربين 

 (22جدول)

 سياسات الاستقطاب وبين تحقيق التنمية الإدارية دورمعامل الارتباط بين 

 الدلالةمستوى  سياسات الاستقطاب دور المجال

 َََ.َ 0.786** تحقيق التنمية الإدارية

‌1.999(‌=‌1.10(‌وعند‌مستوى‌دلالة‌ 11**ر‌الجدولٌة‌عند‌درجة‌حرٌة‌ 

‌‌‌1.990(‌=‌1.19(‌وعند‌مستوى‌دلالة‌ 11*ر‌الجدولٌة‌عند‌درجة‌حرٌة‌ 

سياســات الاســتقطاب وبــين  دوربــين يتضػػح مػػف الجػػدكؿ السػػابؽ كجػػكد علاقػػة ارتباطيػػه مكجبػػة 
 كمما أنه أم المتغيريف، بيف إيجابية طردية علاقة هناؾ أف ذلؾ كمعنى،  تحقيق التنمية الإدارية

 كيػرل صػحيح ، كالعكػس الإداريػةسياسات اسػتقطاب صػحيحة زاد مػف تحقيػؽ التنميػة  تطبيؽ زاد
 مكػكنيف همػا المتغيػريفهػذيف  أف إلػى المتغيػريف، بػيف المكجبػة الطرديػة العلاقػة هػذ  الباحػث
صػلاح فػى المؤسسػة، الكبػرل الإداريػة العمميػة مككنػات مػف أساسػييف  بػالطب، جانػب سػينعكس كا 
 كيعزك الباحث ذلؾ إلي :الآخر  الجانب عمى إيجابان 



998 

 

تحقيػػػؽ التنميػػػة الإداريػػػة مػػػف خػػػلاؿ كجػػػكد المػػػكارد البشػػػرية المؤهمػػػة ذات  عمػػػى ز الػػػديكافيػػػركت -
 الكفاءة العالية ضمف سياسة عممية الستقطاب.

كالػػػذيف يحػػػافظكف عمػػػي اسػػػتقرار الػػػديكاف مػػػف المػػػكارد  ،حػػػرص عمػػػي تػػػكفر الأفػػػراد المناسػػػبيفال -
 ف.يالبشرية مف خلاؿ جذب المتميز 

  .ف بشكؿ ايجابي مف اجؿ شغؿ المراكز الكظيفيةحرص الديكاف عمي تعزيز النظرة لممتقدمي -

 سعي الديكاف إلي كجكد سياسات استقطاب بشكؿ كاضح ح تؤثر عمي أساليب العمؿ المتبعة. -

لػػػيعكس السػػػمعة الطيبػػػة لديػػػه  ح لمػػػكارد البشػػػرية بشػػػكؿ كاضػػػحعمػػػى اسػػػتقطاب از الػػػديكاف يػػػركت -
 كلزيادة المهنية.

كالتػي تعمػؿ عمػي  ،يفيد في جمػب الخبػرات الجديػدةمما  ،الديكاف عمي الستقطاب الجيد حرص -
 تطكير أساليب العمؿ.

كالتػي كانػت Stevens . farham (2000)  ‌البحػث مػ، دراسػة اذكيتفػؽ البنػد الحػالى مػف هػ 
حيػث الجتماعيػة،  الخػدمات دائػرة فػي المػكظفيف تعيػيف فػي هػاكتطبيق الكفػاءة معيػار بعنكاف تطكير

 اعتمػدتها التػي المحفػزات أحػد هػك حالكفػاءة مبػدأ عمػى القػائـ التكظيػؼ نظػاـ أف ‌بينت هذ  الدراسة

 دراسػة كاتفقػت مػ،،  البشػرية القػكل لمصػادر العامػة السياسػة لتشػكيؿ حالجتماعيػة دائػرة الخػدمات
 فػي كالعػامميف يريف،المػد لػدل القػكة نقػاط تعزيػز كالتي بينت عمي ضركرة ( (2007 ماضي وادي،

 اللازمػة المعمكمػات كتػكفير الجتماعيػة التكعية تفعيؿ تأكيدك  ،الكظيفي المسار يخص بما الجامعة

 ( (2004 شـبير دراسػة مػ، كاختمفػت حالكظيفي المسار مجاؿ في العمؿ لتعزيز حالعمؿ فرص حكؿ
 السػتقطاب أسػاليب كيقتصػر الكاممػة، العناية تمقى ل كالختيار الستقطاب عممية أف كالتي بينت

 المقابمػة عمػى أسػاس بشػكؿ الختيػار عمميػة كتعتمػد كمػا الصػحؼ إعلانات عمى الغالب في لديهـ

 كالتي بينت، (2004) والييتي المعشر دراسة م، كاتفقت بدقةكالتي لـ تصمـ  المتعجمة الشخصية
 . العميا الإدارية القيادات لتطكير داخمية أساليب تبني ضركرة
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 من أسئمة الدراسة: الخامسالإجابة عمى السؤال 
 سياساتدور  ىل توجد علاقة بين"  :أنػه مف أسئمة الدراسة عمى الخامسينص السؤاؿ 

التنميـــة الإداريـــة فـــي ديـــوان تحقيـــق المتبعـــة بـــديوان المـــوظفين العـــام بقطـــاع غـــزة و الاختيـــار 
 ؟ الموظفين العام بمحافظات غزة

لا توجد علاقة ذات دلالة : الثانيكللإجابة عف هذا السؤاؿ قاـ الباحث بصياغة الفرض  
ـــة  ـــد مســـتوي دلال ـــين(  α ≤ (0.05إحصـــائية عن ـــار  دور سياســـات ب ـــديوان الاختي ـــة ب المتبع

 .التنمية الإدارية في ديوان الموظفين العام بمحافظات غزةالموظفين العام بقطاع غزة وتحقيق 
كللإجابػػة عػػف هػػذا الفػػرض قػػاـ الباحػػث باسػػتخداـ معامػػؿ ارتبػػاط بيرسػػكف لإيجػػاد العلاقػػة 

((α       وتحقيق التنمية الإدارية  . الاختيارسياسات بين 
 (23جدول)

 تحقيق التنمية الإداريةو  سياسات الاختيارمعامل الارتباط بين 
 الدلالة قيمة الاختيارسياسات  دور الوجال

 َََ.َ 0.849** الإداريةتحقيق التنمية 

‌1.999(‌=‌1.10(‌وعند‌مستوى‌دلالة‌ 11**ر‌الجدولٌة‌عند‌درجة‌حرٌة‌ 

‌‌‌1.990(‌=‌1.19(‌وعند‌مستوى‌دلالة‌ 11*ر‌الجدولٌة‌عند‌درجة‌حرٌة‌ 

الاختيــار وتحقيــق دور سياســات بــين يتضػػح مػػف الجػػدكؿ السػػابؽ كجػػكد علاقػػة ارتباطيػػه مكجبػػة 
 كالتفاعػؿ بالكفػاءة يتسػـ  ديػكاف المػكظفيف العػاـ إلػى أف كيعػز الباحػث ذلػؾ ؛ التنميـة الإداريـة

 مف يمكف التي الأساسية مف الكسائؿ كتعتبر لسياسات كاضحة كقكية، كيخض، كالشفافية السري،
 إقامػة خلالهػا مػف التػي يتحقػؽ فهػي أهػدافها، كتحقيػؽ الستراتيجيات داخؿ المؤسسة تنفيذ خلالها
المجتمػػ، الخػػارجي ممػػف هػػـ أصػػحاب الكفػػاءات كالخبػػرات المطمكبػػة لشػػغؿ الكظػػائؼ  بػػيف ركابػػط

 الختيػار كبػيف تحقيػؽ التنميػة الإداريػة بػيف العلاقػة عػف نتحػدث كعنػدما كاختيارهـ بشػكؿ دقيػؽ ،
 سمسػمة فػي المسػتمرة التغييػرات قكاعػد يتضػمناف أساسػييف مكػكنيف بػيف عػف العلاقػة نتحػدث فإننػا

 كالأساليب الإدارية كزيادة الإنتاجية ، التنظيمية استقرار الهياكؿ مثؿ مجالت عدة في الإجراءات
 :كذلؾ ل/سباب التالية النجاح، إلى تؤدم التي الإدارية العممية كجمي، جكانب

 .عممية الختياريركز عمى دقة البيانات المقدمة مف الأفراد كبانتقائية عالية عند  أف الديكاف -
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دارم مػػػف خػػػلاؿ كضػػػ، الرجػػػؿ المناسػػػب فػػػي المكػػػاف إلػػػي تحقيػػػؽ السػػػتقرار الإكاف يسػػػعي أف الػػػدي -

كهػذا  ، حيث يخض، المتقػدميف لمكظػائؼ إلػى مقػابلات متخصصػة مػف لجػاف متخصصػةالمناسب

 يعمؿ عمي تحقيؽ التنمية الإدارية بشكؿ ايجابي .

بحيػث لقانكنيػة كدقيػؽ حسػب الأصػكؿ الإداريػة كالإجػراءات ا ،أف عممية الختيار تتـ بشػكؿ مهنػي -

يقػػكـ ديػػكاف المػػكظفيف العػػاـ بتػػدقيؽ الشػػركط لكػػؿ متقػػدـ كملائمتهػػا مػػ، شػػركط الإعػػلاف الػػكظيفى، 

عػػلاف أسػػماء المقبػػكليف أمػػاـ الجمهػػكر مػػف خػػلاؿ المكقػػ، اللكتركنػػي لمػػديكاف، كذلػػؾ يحقػػؽ مبػػدأ  كا 

 النزاهة كالشفافية.

قيقػػػة بالهيكػػػؿ التنظيمػػػي كذلػػػؾ يحقػػػؽ حسػػػب الشػػػكاغر الحيككنػػػكف أف الأفػػػراد الػػػذيف يػػػتـ اختيػػػارهـ  -

 .مف خلاؿ أفضؿ الختبارات كالمقابلات  اختيار أصحاب الختصاص كالخبرات

الإجػػراءات المتبعػػة فػػي عمميػػة الختيػػار تحقػػؽ الرضػػا الػػكظيفي لمعػػامميف سػػكاء الػػذيف يػػتـ اختيػػارهـ  -

 مف داخؿ الديكاف أـ خارج الديكاف عمي التكازم.

لأساليب الحديثة كالمتطكرة فػي عمميػة الختيػار مثػؿ اسػتخداـ كحكسػبة حرص الديكاف عمي إتباع ا -

 الإجراءات الإدارية مف اجؿ تبسيط إجراءات العمؿ لتحقيؽ التنمية الإدارية.

 تغييػر عمػى كالتػي ارتكػزت عمػي العتمػاد،‌(2133) مرسـمي دراسـة كاتفقػت دراسػة هػذا البحػث مػ،

 دراسـة كاتفقػت مػ،، كتفصػيمها ،الإداريػة الإجػراءات كتطكير العمؿ أساليب كتحسيف التنظيمية الهياكؿ

 لمعػامميف المهنػي كالإشػباع الرضػا تحقيػؽ مػدل عمػى التعػرؼ كالتػي بينػت أهميػة ( ( 2003 موسـى

حيث هدفت  ،الصناعية المؤسسات في المنتجة الشخصية تنمية نحك السعي إلى الإنتاجية بالمؤسسات

 عممية أسس عمى قائمة في فعالة كسائؿ استخداـ في الختيار عممية سلامة عمى التعرؼ إلى الدراسة

 مبدأ عمى القائـ التكظيؼ نظاـ فكالتي بينت أ  Stevens . farham  ( 2000  ) دراسة كاتفقت م،

 لمصادر العامة السياسة لتشكيؿ ،الجتماعية الخدمات دائرة اعتمدتها التي المحفزات أحد هك ،الكفاءة

 .البشرية القكل
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 من أسئمة الدراسة: السادسالإجابة عن السؤال 
: ىـل توجـد فـروق ذات دلالـة إحصـائية بـين اسـتجابات  عمى أنػه السادسينص السؤاؿ 

الدراســة حــول دور سياســات الاســتقطاب والاختيــار فــي تحقيــق التنميــة الإداريــة فــي  عينــةأفــراد 
المسـمى  - الخدمـةسـنوات  –الجـنس –لممتغيرات الشخصـية )العمـر تبعاً  ،المؤسسات الحكومية

 ( ؟ الدرجة العممية -الوظيفي
 كللإجابة عف هذا السؤاؿ قاـ الباحث بصياغة الفرضيات التالية:

 من فروض الدراسة:  الثالثالفرض 
: لا توجد فروق ذات دلالة إحصـائية عنـد مف فركض الدراسة عمػى ثالثينص الفرض ال

اســـتجابات أفـــراد العينـــة حـــول دور سياســــات  متوســـطات ( بـــينα ≤ (0.05مســـتوي دلالـــة 
الاسـتقطاب والاختيــار فـي تحقيــق التنميـة الإداريــة فـي المؤسســات الحكوميـة بمحافظــات قطــاع 

 51أقـل مـن إلـى 41سـنة،  41إلـى أقـل مـن  11سـنة،  11تبعـا لمتغيـر العمر)أقـل مـن  ،غزة
 .سنة فما فوق( 51سنة، 

كللإجابػػػػػة عػػػػػف هػػػػػذا الفػػػػػرض قػػػػػاـ الباحػػػػػث باسػػػػػتخداـ أسػػػػػمكب تحميػػػػػؿ التبػػػػػايف الأحػػػػػادم        
One Way ANOVA . 

 (24جدول )
مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" ومستوى الدلالة تعزى لمتغير 

 العمر

 التباينمصدر  المجال
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة 
 "ف"

قيمة 
 الدلالة

مستوى 
 الدلالة

المجال الأول واقع 
سياسات الاستقطاب 
المتبعة في ديوان 
 الموظفين العام

 337.553 2 675.105 بين المجموعات

2.978 
 

0.056 
 

غير دال  
 إحصائيا  

 113.358 87 9862.183 داخل المجموعات

  89 10537.289 المجموع

المجال الثاني واقع 
سياسات الاختيار المتبعة 

 في ديوان الموظفين

 417.465 2 834.931 بين المجموعات
2.385 

 
0.098 

 
غير دال  
 إحصائيا  

 175.006 87 15225.558 داخل المجموعات

  89 16060.489 المجموع

الدرجة الكمية لاستبانة 
الاستقطاب سياسات 

 والاختيار

 1441.875 2 2883.750 بين المجموعات
2.708 

 
0.072 

 
غير دال  
 إحصائيا  

 532.499 87 46327.406 داخل المجموعات

  89 49211.156 المجموع

الدرجة الكمية لاستبانة مدى 
تحقيق التنمية الإدارية في 

 ديوان الموظفين

 493.528 2 987.057 بين المجموعات
2.620 

 
0.079 

 
غير دال  
 إحصائيا  

 188.349 87 16386.332 داخل المجموعات

  89 17373.389 المجموع

 ٖٖ.ْ( =  َُ.َ( كعند مستكل دللة )ٕٖ،ِؼ الجدكلية عند درجة حرية )

  ُُ.ّ( = َٓ.َ( كعند مستكل دللة )ٕٖ،ِؼ الجدكلية عند درجة حرية )
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يتضػػح مػػف الجػػدكؿ السػػابؽ أف قيمػػة "ؼ" المحسػػكبة أقػػؿ مػػف قيمػػة "ؼ" الجدكليػػة عنػػد مسػػتكل 

أم أنػػه ل تكجػػد فػػركؽ ذات جميــع المجــالات والدرجــة الكميــة لممقياســين، ( فػػي َٓ.َدللػػة )

 .دللة إحصائية تعزل لمتغير العمر

 (47.78مػػف )تقػػارب الأعمػػار فػػي العينػػة المبحكثػػة ، حيػػث اف كيعػػزك الباحػػث ذلػػؾ إلػػي  

سػػػنة، حيػػػث أف فئػػػة الشػػػباب يكػػػكف لػػػديهـ الحماسػػػة  َْمػػػف العينػػػة تتػػػراكح أعمػػػارهـ أقػػػؿ مػػػف 

كالنػػدفاع لمعمػػؿ كينظػػر إلػػيهـ بػػأنهـ طاقػػة متجػػددة كتحتػػاج المؤسسػػة إلػػى اسػػتثمار قػػدراتهـ ، 

ينظػػركف  % حاصػػميف عمػػى درجػػة البكػػالكريكس لػػديهـ نفػػس الفهػػـ كالخبػػرةٓٔككػػذلؾ أكثػػر مػػف 

 . لتحقيؽ التنمية الإدارية حسياسات الستقطاب كالختياردكر  إلي

( بعػدـ كجػكد فػركؽ ذات دللػة إحصػائية ََِٖكاتفقػت هػذ  الدراسػة مػ، دراسػة جرغػكف ) 

تعػػزل إلػػى العمػػر حػػكؿ كاقػػ، سياسػػات الختيػػار كالتعيػػيف بػػكزارة التربيػػة كالتعمػػيـ ، كاتفقػػت مػػ، 

ت الختيار كالتعييف فى الكظائؼ الإدارية فػى ( حكؿ كاق، سياساََِٖدراسة الفرا كالزعنكف )

( كالتػػى أظهػػرت كجػػكد فػػركؽ َُُِكزارات السػػمطة الفمسػػطينية، كاختمفػػت مػػ، دراسػػة عػػدكاف )

كاق، سياسػة الختيػار كالتعيػيف كأثرهػا عمػي المسػار ذات دللة إحصائية تعزل إلى العمر حكؿ 

 .الكظيفي لمعامميف في المصارؼ العاممة بقطاع غزة
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 من فروض الدراسة:  الرابعلفرض ا

: لا توجد فـروق ذات دلالـة إحصـائية عنـد مف فركض الدراسة عمػى راب،ينص الفرض ال

ـــة  ـــينα ≤ (0.05مســـتوي دلال ـــة حـــول دور سياســـات  متوســـطات (  ب ـــراد العين اســـتجابات أف

الاسـتقطاب والاختيــار فـي تحقيــق التنميـة الإداريــة فـي المؤسســات الحكوميـة بمحافظــات قطــاع 

تبعا لمتغير المسمى الوظيفي)مدير عام، مدير دائرة، رئيس قسم ، رئـيس شـعبة، وظـائف  ،غزة

دارية( .  اختصاصية وا 

 One Wayسػػتخداـ أسػػمكب تحميػػؿ التبػػايف الأحػػادم كللإجابػػة عػػف هػػذا الفػػرض قػػاـ الباحػػث با

ANOVA . 
 (25جدول )

الدلالة تعزى متوسط المربعات وقيمة "ف" ومستوى مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية و 
 لمتغير المسمى الوظيفي

 مجموع المربعات مصدر التباين المجال
درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة "ف"
قيمة 
 الدلالة

 مستوى الدلالة

المجال الأول واقع سياسات 
الاستقطاب المتبعة في ديوان 

 الموظفين

 75.644 4 302.575 بين المجموعات

0.628 0.644 
غير دالة 
 إحصائيان 

 120.408 85 10234.714 داخل المجموعات

  89 10537.289 المجموع

المجال الثاني واقع سياسات 
في ديوان  الاختيار المتبعة

 الموظفين

 248.055 4 992.219 بين المجموعات

1.399 0.241 
غير دالة 
 إحصائيان 

 177.274 85 15068.270 داخل المجموعات

  89 16060.489 المجموع

الدرجة الكمية لاستبانة 
سياسات الاستقطاب 

 والاختيار

 573.852 4 2295.409 بين المجموعات

1.040 0.392 
غير دالة 
 إحصائيان 

 551.950 85 46915.747 داخل المجموعات

  89 49211.156 المجموع

الدرجة الكمية لاستبانو مدى 
تحقيق التنمية الإدارية في 

 ديوان الموظفين

 156.786 4 627.145 بين المجموعات

0.796 0.531 
غير دالة 
 إحصائيان 

 197.015 85 16746.243 داخل المجموعات

  89 17373.389 المجموع

 ٔٓ.ّ( =  َُ.َ( كعند مستكل دللة )ٖٓ،ْؼ الجدكلية عند درجة حرية )

  ْٖ.ِ( = َٓ.َ( كعند مستكل دللة )ٖٓ،ْؼ الجدكلية عند درجة حرية )
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أقؿ مف قيمة "ؼ" الجدكلية عند مستكل دللة  ،يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف قيمة "ؼ" المحسكبة

أم أنػػػه ل تكجػػػد فػػػركؽ ذات دللػػػة جميـــع المجـــالات والدرجـــة الكميـــة لممقياســـين، ( فػػػي َٓ.َ)

 .تعزل لمتغير المسمى الكظيفي ،إحصائية

 أن ٌدلل مما له، تعزى فروقات بوجود ٌؤشر لا الوظٌفً أن‌متغٌر‌المسمىالباحث ذلؾ  كيعزك 

 مين متسياوٌة شيبه الإدارٌيةالى‌دور‌سٌاسيات‌الاسيتقطاب‌والاختٌيار‌فيى‌تحقٌيق‌التنمٌية‌ النظرة

 شمولٌة النظرة أن ٌعنً وذلك الوظٌفٌة، مسمٌاتهم‌عن النظر وبغض الموظفٌن كافة نظر وجهة

بػأف إجابػات المبحػكثيف لػـ تتػأثر بتغييػر ك  ،الوظٌفٌية المسيمٌات اخيتلا  ميع أو‌تتزاٌد تتناقص لا

سياسػات كاضػحة كتػتـ بمعرفػة جميػ، المسػتكيات الإداريػة كاف هػذ  الكذلػؾ لف  ،المسمي الػكظيفي

 .الإجراءات تتـ بطريقة سميمة 

يعػزل  إحصػائية ذات دللػة فػركؽ ( بأنػه ل تكجػدََِٖدراسػة جرغػكف )كاتفقػت هػذ  الدراسػة مػ، 

لممسمى الكظيفي حكؿ كاق، سياسات الختيار كالتعييف يعزل لممسمى الكظيفي، كاتفقت م، دراسة 

( حػػكؿ كاقػػ، سياسػػات الختيػػار فػػي الكظػػائؼ الإداريػػة فػػى كزارات السػػمطة ََِٖالفػػرا، الزعنػػكف )

اسػة ، كاتفقػت مػ، در فػركؽ ذات دللػة إحصػائية تعػزل إلػى المسػمى الػكظيفيالفمسطينية بعد كجكد 

 فػي الإداريػة التنميػة عممية كاق،( بعدـ كجكد فركؽ ذات دللة إحصائية حكؿ ََُِأبك ظاهر )

ك اختمفػػت مػػ، دراسػػة الزرابػػى تنعػػزل لممسػػمى الػػكظيفي،  الفمسػػطينية الكطنيػػة السػػمطة مؤسسػػات

 إجػراءات تقيػيـ عمميػة حػكؿ العينػة أفػراد آراء فػي إحصػائية ذات دللػة فػركؽ كجػكد( بََِٔ)

 . الكظيفية لمدرجة يعزل حكتعيينهـ ،الإدارييف العامميف اختيار
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 من فروض البحث :  الخامسالفرض 

: لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائية مػػف فػػركض الدراسػػة عمػػى خػػامسيػػنص الفػػرض ال
اســتجابات أفــراد العينــة حــول دور سياســات متوســطات (  بــين α ≤ (0.05عنــد مســتوي دلالــة 

تحقيــق التنميـة الإداريــة فـي المؤسســات الحكوميـة بمحافظــات قطــاع الاسـتقطاب والاختيــار فـي 
 غزة تبعا لمتغير الجنس)ذكر، أنثى(

 ( يكضح ذلؾ:ِٔكالجدكؿ )  ،"T. testكللإجابة عف هذا الفرض قاـ الباحث باستخداـ اختبار "
 (26جدول )

 المتوسطات والانحرافات المعيارية وقيمة "ت" للاستبانة تعزى لمتغير الجنس

 المتوسط العدد النوع المجال
الانحراف 
 المعياري

 قيمة "ت"
قيمة 
 الدلالة

مستوى 
 الدلالة

المجال الأول واقع سياسات 
الاستقطاب المتبعة في 

 ديوان الموظفين

 1.158 10.643 51.420 69 ذكر
 

0.250 
 

غير دالة 
 إحصائيان 

 11.568 48.286 21 أنثي

المجال الثاني واقع 
الاختيار المتبعة سياسات 

 في ديوان الموظفين

 12.449 58.449 69 ذكر
1.233 

 

0.221 
 

غير دالة 
 16.200 54.333 21 أنثي إحصائيان 

الدرجة الكمية لاستبانة 
سياسات الاستقطاب 

 والاختيار

 22.156 109.870 69 ذكر
1.241 

 

0.218 
 

غير دالة 
 27.371 102.619 21 أنثي إحصائيان 

الكمية لاستبانة الدرجة 
مدى تحقيق التنمية 
الإدارية في ديوان 

 الموظفين

 13.317 62.971 69 ذكر
0.715 

 

0.477 
 

غير دالة 
 16.145 60.476 21 أنثي إحصائيان 

 ٗٗ.ُ( = َٓ.َ( كعند مستكل دللة )ٖٖقيمة "ت" الجدكلية عند درجة حرية )

 ْٔ.ِ( = َُ.َمستكل دللة )( كعند ٖٖقيمة "ت" الجدكلية عند درجة حرية )
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يتضػػح مػػف الجػػدكؿ السػػابؽ أف قيمػػة "ت" المحسػػكبة أقػػؿ مػػف قيمػػة "ت" الجدكليػػة عنػػد مسػػتكل 

أم أنػه ل تكجػد فػركؽ ذات والدرجـة الكميـة لممقياسـين،  ،جميـع المجـالات( فػي َٓ.َدللة )

 .دللة إحصائية تعزل لمتغير الجنس

يتمتعػػػكف بدرجػػػة متسػػػاكية مػػػف  ،الباحػػػث ذلػػػؾ إلػػػى أف كػػػلا الجنسػػػيف مػػػف الػػػذككر كالإنػػػاث يعػػػزكك 

 آراء في إحصائية دللة ذات فركؽ تكجد ل أم الصفرية ، الفرضية بكؿقى  عمى يدؿ مما ،المساكاة

 مبػدأ مػ، ينسػجـ هػذا أف إلػى التنكيػه كيجػدر ،فػي الػديكاف العػامميف اختيار عممية حكؿ العينة أفراد

 .الجنسيف مف المتنافسيفـ أما كافئةتالم الفرص إتاحة

فػركؽ ذات دللػة إحصػائية حػكؿ ( أنػه ل يكجػد ََُِ) رابػك ظػاهكاتفقت هذ  الدراسة م، دراسة 

تعػزل إلػى الجػنس، كاتفقػت  الفمسػطينية الكطنيػة السػمطة مؤسسػات فػي الإداريػة التنميػة عممية كاق،

 إجػراءات تقيػيـ عمميػةفػركؽ ذات دللػة إحصػائية حػكؿ أنػه ل يكجػد ( ََِٔم، دراسة الزرابى )

( بكجػػكد فػػركؽ ذات َُُِ، كاختمفػت مػػ، دراسػػة عػدكاف ) ـكتعييػػنه ،الإداريػيف العػػامميف اختيػار

كاق، سياسة الختيار كالتعييف كأثرها عمي المسار الكظيفي دللة إحصائية تعزل إلى الجنس حكؿ 

 .  لمعامميف في المصارؼ العاممة بقطاع غزة
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 من فروض البحث :  السادسالفرض 

: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مف فركض البحث عمى سادسينص الفرض ال
ـــة  ـــينα ≤ (0.05مســـتوي دلال ـــة حـــول دور سياســـات  متوســـطات (  ب ـــراد العين اســـتجابات أف

الاسـتقطاب والاختيــار فـي تحقيــق التنميـة الإداريــة فـي المؤسســات الحكوميـة بمحافظــات قطــاع 
 غزة تبعا لمتغير المؤىل العممي)دبموم، بكالوريوس ، ماجستير، دكتوراه(

       كللإجابػػػػػة عػػػػػف هػػػػػذا الفػػػػػرض قػػػػػاـ الباحػػػػػث باسػػػػػتخداـ أسػػػػػمكب تحميػػػػػؿ التبػػػػػايف الأحػػػػػادم 
One Way ANOVA . 

 (27جدول )

مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" ومستوى الدلالة تعزى 
 لمتغير المؤىل العممي

 مجموع المربعات مصدر التباين المجال
درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة الدلالة قيمة "ف"
مستوى 
 الدلالة

واقع سياسات  المجال الأول
الاستقطاب المتبعة في 

 ديوان الموظفين

 38.535 2 77.069 بين المجموعات
0.321 

 

0.727 

 

غير دالة 
 إحصائياً 

 120.232 87 10460.219 داخل المجموعات

  89 10537.289 المجموع

المجال الثاني واقع 
سياسات الاختيار المتبعة 

 في ديوان الموظفين

 168.280 2 336.559 بين المجموعات
0.931 

 

0.398 

 

غير دالة 
 إحصائياً 

 180.735 87 15723.930 داخل المجموعات

  89 16060.489 المجموع

الدرجة الكمية لاستبانة 
سياسات الاستقطاب 

 والاختيار

 329.810 2 659.620 بين المجموعات

0.591 0.556 
غير دالة 
 إحصائياً 

 558.064 87 48551.535 داخل المجموعات

  89 49211.156 المجموع

الدرجة الكمية لاستبانة 
مدى تحقيق التنمية 
الإدارية في ديوان 

 الموظفين

 257.581 2 515.163 بين المجموعات

1.329 

 

0.270 

 

غير دالة 
 إحصائياً 

 193.773 87 16858.226 داخل المجموعات

  89 17373.389 المجموع

 ٖٖ.ْ( =  َُ.َ( كعند مستكل دللة )ٕٖ،ِالجدكلية عند درجة حرية )ؼ 

  ُُ.ّ( = َٓ.َ( كعند مستكل دللة )ٕٖ،ِؼ الجدكلية عند درجة حرية )
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يتضػػػػػػح مػػػػػػف الجػػػػػػدكؿ السػػػػػػابؽ أف قيمػػػػػػة "ؼ" المحسػػػػػػكبة أقػػػػػػؿ مػػػػػػف قيمػػػػػػة "ؼ" الجدكليػػػػػػة عنػػػػػػد 

ــــة لممقياســــ( فػػػػي َٓ.َمسػػػػتكل دللػػػػة ) ــــع المجــــالات والدرجــــة الكمي أم أنػػػػه ل تكجػػػػد ين، جمي

                                       فػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػركؽ ذات دللػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة إحصػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػائية تعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػزل لمتغيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػر المؤهػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػؿ العممػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػي

 :كيعزك الباحث ذلؾ إلى، 

تحقيػؽ التنميػة الإداريػة، مػف خػلاؿ سياسػات السػتقطاب  إلػى العمميػة المسػتكيات جميػ، نظػرة أف .ُ

 بدرجػة دكر سياسات الستقطاب كالختيار يينظر لها بأف التنبؤ إلى يدفعنا بدكر  كهذا ،كالختيار

 .العممية المستكيات جمي، بيف متقاربة

الدارل المكجػكد لػدل  نظػاـال يفػالمػؤهلات العمميػة، يتمتعػكف بكافػة الحقػكؽ كالكاجبػات  جميػ، أف .ِ

 .الديكاف

المتبعػة فػػي  سياسػات السػتقطاب كالختيػار عمػى بالرضػا يشػعركفأف جميػ، المػؤهلات العمميػة  .ّ

 .المؤسسة داخؿ كظيفة عمى يحصمكف مما جعمهـ ديكاف المكظفيف العاـ

ل تكجػػد فػػركؽ ذات دللػػة إحصػػائية تعػػزل ( أنػػه ََِٔكاتفقػػت هػػذ  الدراسػػة مػػ، دراسػػة الزرابػػى )
، كدراسػة ،كتعييػنهـ ،الإداريػيف العػامميف اختيػار إجػراءات تقيػيـ عمميػةحػكؿ  لمتغير المؤهؿ العممي

( تعػزل لممؤهػؿ العممػى ، كاختمفػت مػ، دراسػة ََُِ) رابػك ظػاه، كدراسػة (ََِٖكالزعنكف)الفرا 
 (. َُُِعدكاف ) 
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 من فروض البحث :  السابعالفرض 

: لا توجـد فـروق ذات دلالـة إحصـائية أنػه مف فركض الدراسة عمى ساب،ينص الفرض ال
اســتجابات أفــراد العينــة حــول دور سياســات  متوســطات (  بــينα ≤ (0.05عنــد مســتوي دلالــة 

فـي المؤسسـات الحكوميـة بمحافظـات قطـاع  ،الاستقطاب والاختيار في تحقيـق التنميـة الإداريـة
 31سـنوات، مـن  31إلـى أقـل مـن  5سـنوات، مـن 5)أقل مـن سنوات الخدمة غزة تبعا لمتغير 

 سنة( 35إلى أقل من 

كللإجابػػػػػة عػػػػػف هػػػػػذا الفػػػػػرض قػػػػػاـ الباحػػػػػث باسػػػػػتخداـ أسػػػػػمكب تحميػػػػػؿ التبػػػػػايف الأحػػػػػادم        
One Way ANOVA . 

 (28جدول )
مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" ومستوى الدلالة 

 الخدمةتعزى لمتغير سنوات 

 مجموع المربعات مصدر التباين المجال
درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة "ف"
قيمة 
 الدلالة

مستوى 
 الدلالة

المجال الأول واقع سياسات 
الاستقطاب المتبعة في ديوان 

 الموظفين

 175.656 3 526.967 بين المجموعات
1.509 

 

0.218 

 

غير دالة 
 إحصائياً 

 116.399 86 10010.322 داخل المجموعات

  89 10537.289 المجموع

المجال الثاني واقع سياسات 
الاختيار المتبعة في ديوان 

 الموظفين

 193.687 3 581.061 بين المجموعات
1.076 

 

0.364 

 

غير دالة 
 إحصائياً 

 179.993 86 15479.428 داخل المجموعات

  89 16060.489 المجموع

الدرجة الكمية لاستبانة 
سياسات الاستقطاب 

 والاختيار

 738.052 3 2214.155 المجموعاتبين 
1.351 

 

0.263 

 

غير دالة 
 إحصائياً 

 546.477 86 46997.001 داخل المجموعات

  89 49211.156 المجموع

الدرجة الكمية لاستبانة مدى 
تحقيق التنمية الإدارية في 

 ديوان الموظفين

 111.487 3 334.461 بين المجموعات
0.563 

 

0.641 

 

غير دالة 
 إحصائياً 

 198.127 86 17038.928 داخل المجموعات

  89 17373.389 المجموع

 َْ.ْ( =  َُ.َ( كعند مستكل دللة )ٖٔ،ّؼ الجدكلية عند درجة حرية )

  ِٕ.ِ( = َٓ.َ( كعند مستكل دللة )ٖٔ،ّؼ الجدكلية عند درجة حرية )
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يتضػػح مػػف الجػػدكؿ السػػابؽ أف قيمػػة "ؼ" المحسػػكبة أقػػؿ مػػف قيمػػة "ؼ" الجدكليػػة عنػػد مسػػتكل 
أم أنػػه ل تكجػػد فػػركؽ ذات جميــع المجــالات والدرجــة الكميــة لممقياســين، ( فػػي َٓ.َدللػػة )

 .الخدمةدللة إحصائية تعزل لمتغير سنكات 

 مف، كخاصة    كاحدة العامميف فئات جمي، نظرة أف إذ ،الباحث نظر كجهة مف جيدة نتيجة كهذ 
 دكر سياسػات السػتقطاب كالختيػار فػى تحقيػؽ التنميػة الإداريػة، نحك المختمفة فئات الخدمة ذكم
 تطبيػؽ فػي الخدمػة سػنكات فئػات جميػ، رؤيػة كاضػحة بػيف هنػاؾ بػأف التنبؤ إلى يدفعنا بدكر  كهذا
 ذكم مػف خاصػة يشػعركف بالرضػا سةاعينة الدر  داأفر  الباحث ذلؾ إلى أفكيعزك  ، السياسات هذ 

 كمف متقاربة الإدارية كالأكاديمية كخبراتهـ جيدة عممية درجات كيمتمككف العميا الإدارية المستكيات
بأهميػػػة سياسػػػات السػػػتقطاب  المتعمقػػػة الكاجبػػػات لػػػنفس فهػػػـالك  الحقػػػكؽ بػػػنفس يتمتعػػػكف فػػػإنهـ ثػػػـ

سػػنكات  ذكم مػػف أغمػػبهـ أف حيػػث الخدمػػة، سػػنكات عػػدد عػػف النظػػر بغػػض كمتطمباتهػػا كالختيػػار
 فأكثر. سنكات خمس مف الخدمة

 عند إحصائية دللة ذات فركؽ تكجد ل أنه( ََِٖكاتفقت هذ  الدراسة م، دراسة الفرا كالزعنكف) 

 الكظػائؼ فػي كالتعيػيف الختيػار سياسػات كاقػ، تقػيس التػي الفقػرات بػيف ( 0.05 ) مسػتكل دللػة

 عدـ الباحثاف عزا كقد ، 0.05مف أكبر الدللة مستكل إف حيث الخبرة سنكات تعزل لمتغير الإدارية

 إحصػائية دللػة ذات فػركؽ تكجػد ل ( أنػه2669الفػركؽ كاتفقػت مػ، دراسػة جرغػكف)  تمػؾ كجػكد
 سياسػات كاقػ، العامميف فى الكظائؼ الإدارية فى كزارة التربية كالتعميـ العالى فى قطاع غزة حػكؿ

 تكجػدأنه ل ( ََِٔالزرابى ) ،كاتفقت م، دراسة  تعزل لمتغير سنكات الخدمة كالتعييف الختيار
 العػامميف اختيػار إجػراءات تقيػيـ عمميػة حػكؿ العينػة أفػراد آراء فػي إحصػائية دللػة ذات فػركؽ

 ( .َُُِالغكث ، كاختمفت م، دراسة عدكاف ) ككالة في كتعيينهـ الإدارييف،
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 المبحث الثانى
 والتوصيات النتائج

  نتائج البحث : :أولا
دكر سياسػات السػتقطاب كالختيػار كتحقيػؽ التنميػة  حػكؿ الباحػث بػه قػاـ الػذم البحػث عمػى بناء

 :الآتية النتائج كالفرضيات إلى الدراسة تكصمت الإدارية فقد
( ، كيرجػػ، ٗٓ.ٕٔعمػػى نسػػبة ) ديػػكاف المػػكظفيف العػػاـ يفػػحصػػؿ كاقػػ، سياسػػات السػػتقطاب  .ُ

،  أف سياسػػات السػػتقطاب يمزمهػػا تعزيػػز نحػػك اسػػتقطاب الكفػػاءات كالخبػػرات العاليػػةذلػػؾ إلػػى 
 بحاجة إلى تخطيط كتحميؿ المكارد البشرية بشكؿ أفضؿ. كهى

" يسـيم الموقـع الالكترونـي فـي الـديوان فـي تسـييل إجـراءات احتمت الفقرة التػي نصػت عمػى .ِ
عمػى المرتبػة الأكلػى فػي مجػاؿ سياسػات السػتقطاب كبػكزف نسػبي قػدر   "اسـتقطاب العـاممين 

كجػػكد اتجاهػػات ايجابيػػة لػػدم العػػامميف فػػي الػػديكاف نحػػك تعزيػػز  %( كيرجػػ، ذلػػؾ إلػػىُُ.ٕٕ)
 التكنكلكجيا المتعمقة بتطكير إجراءات الستقطاب .

الاسـتقطاب  يتم فرز طمبات التوظيف في الديوان عند عمميـة "احتمت الفقرة التي نصت عمى .ّ
عمػػػػى المرتبػػػػة الثانيػػػػة فػػػػي مجػػػػاؿ سياسػػػػات السػػػػتقطاب كبػػػػكزف نسػػػػبي قػػػػدر   " بشــــكل دقيــــق

%(الفقرة ، كيرج، ذلؾ إلى معرفة مدم أهمية عمميػة السػتقطاب نحػك تحقيػؽ الفػرز ََ.ْٕ)
الدقيؽ مف المرشحيف لمكظائؼ ، ككجكد لجاف فرز متخصصة لفرز طمبػات الكظػائؼ المعمػف 

 عنها .

( ، كيرجػ، ذلػؾ ّٔ.ٕٔعمػى نسػبة ) فى ديكاف المكظفيف العاـ سياسات الختيارحصؿ كاق،  .ْ
بعمميػػػة  المرتبطػػػةأف الػػػديكاف لبػػػد أف يقػػػكـ بتعزيػػػز كتطػػػكير هػػػذ  السياسػػػات كالأسػػػاليب  إلػػػى

لديػػه كاف يركػػز كػػذلؾ عمػػى تحميػػؿ كتخطػػيط المػػكارد  الإنتاجيػػةالختيػػار ممػػا يسػػاهـ فػػى زيػػادة 
 .البشرية بشكؿ أفضؿ

تعتبر طمبات الوظـائف الالكترونيـة المسـتخدمة فـي الـديوان مـن  "الفقرة كالتي نصت  احتمت .ٓ
عمػػى المرتبػػة الأكلػػى فػػى مجػػاؿ سياسػػات الختيػػار ك  "الأمــور الناجحــة فــي عمميــة الاختيــار.
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%(، كيرجػػػ، ذلػػػؾ إلػػػى أف الطمبػػػات اللكتركنيػػػة مصػػػدران هامػػػان فػػػى ّّ.ٕٕبػػػكزف نسػػػبي قػػػدر  )
العكامػػػػؿ المهمػػػػة نحػػػػك انتقػػػػاء أصػػػػحاب المػػػػؤهلات العمميػػػػة كالخبػػػػرات عمميػػػػة الختيػػػػار كمػػػػف 

 كالكفاءات.

تعتبــر الاختبــارات الالكترونيــة عنــد عمميــة الاختيــار فــي الــديوان  كالتػػي نصػػت" احتمػػت الفقػػرة .ٔ
المرتبة الثانية فػي مجػاؿ الختيػار كبػكزف نسػبي  عمى" أسموب ىام يضمن النزاىة والشفافية 

ذلػػؾ إلػػى أف الختبػػارات اللكتركنيػػة أضػػافت تطػػكرات تكنكلكجيػػة %(، كيرجػػ، ٕٔ.ٕٔقػػدر  )
 .يشهدها الديكاف مما عممت عمى تحقيؽ النزاهة كالشفافية 

، سياسـات الاسـتقطاب وبـين تحقيـق التنميـة الإداريـة دوربـين كجكد علاقة ارتباطيه مكجبة  .ّ
كاف  ،المتغيػريف بػيف إيجابيػة طرديػة علاقػة هنػاؾ أف ذلػؾ كيرجػ،%( ٖٕكحصؿ عمى نسػبة )

ركػػػز عمػػػى تحقيػػػؽ التنميػػػة الإداريػػػة مػػػف خػػػلاؿ كجػػػكد المػػػكارد البشػػػرية المؤهمػػػة ذات يالػػػديكاف 
 الكفاءة العالية ضمف سياسة عممية الستقطاب.

كيرجػ، ذلػؾ إلػى (، ٓٔ.ٓٔعمى كزف نسبى ) بتحقيق التنمية الإداريةمجمكع المجاؿ  حصؿ .ْ
تعزيز التنمية الإدارية كيحتاج إلى أف يقكـ باستثمار كؿ  إلىأف ديكاف المكظفيف العاـ بحاجة 

الجهكد كالإمكانيات كالتي تمكنه مف تكسي، قدراته الإدارية ، كالتي تعمؿ عمػى تغييػر الأنمػاط 
الإداريػػة، كالتػػي تيعىػػدؿ مػػف الكسػػائؿ الحديثػػة كػػالتطكير فػػي أسػػاليب العمػػؿ كالتطػػكير فػػي أداء 

ميػػػة الإداريػػػة، كالكصػػػكؿ لمهػػػدؼ المطمػػػكب كتطػػػكير الهيكػػػؿ المػػػكارد البشػػػرية حتػػػى تتحقػػػؽ التن
 التنظيمى كالتركيز عمى الكفاءات كالخبرات بصكرة اكبر.

تتمتع المـوارد البشـرية فـي ديـوان المـوظفين العـام بالكفـاءة  احتمت الفقرة كالتي نصت عمى" .ٓ
عنػػػد  نجػػػاح المؤسسػػػة يػػػزداد كيرجػػػ، ذلػػػؾ إلػػػى أف %(،ٔٓ.ُٕ" كبػػػكزف نسػػػبي قػػػدر  ) العاليـــة

 القػكل تػكفير اسػتمرار البشػرية  هػى لضػماف المػكارد إدارة ، كافاهتمامهػا بػالمكارد البشػرية
 كتنظػيـ مػف تخطػيط كالنشػاطات كالسياسػات الإجػراءات كتػكفير بػالكـ، كالكفػاءة لهػا العاممػة
 كرقابة. كقيادة كتكظيؼ

العــاممين فــي  تســاىم الجيــود والإمكانيــات المتــوفرة لــدي "احتمػػت الفقػػرة كالتػػي نصػػت عمػػى .ٔ
%(، كيرجػػػ، ذلػػػؾ الػػػى أف الجهػػػكد ْْ.َٕ" كبػػػكزف نسػػػبي قػػػدر  ) تحقيـــق التنميـــة الإداريـــة
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كالإمكانيات الحقيقية لدل المكارد البشػرية فػى الػديكاف تسػاهـ فػى تحقيػؽ التنميػة الإداريػة، ك 
 . الإدارية الكحدات م، الديكاف البشرية في المكارد إدارةمشاركة 

كحصػػؿ ، بـين سياســات الاختيـار وبــين تحقيـق التنميــة الإداريـةكجػكد علاقػة ارتباطيػه مكجبػػة  .ٕ
 السػري، كالتفاعػؿ بالكفػاءة يتسػـ ديػكاف المػكظفيف العػاـ إلػى أفكيرج، ذلػؾ  ،%(ْٖعمى نسبة)
 مػف يمكػف التي الأساسية مف الكسائؿ تعتبرهى ك  لسياسات كاضحة كقكية، كيخض، كالشفافية
 أهدافها. كتحقيؽ الستراتيجيات داخؿ المؤسسة تنفيذ خلالها

، كيرجػ، ذلػؾ إلػي تقػارب الأعمػار لمتغيـر العمـر.عدـ كجكد فػركؽ ذات دللػة إحصػائية تعػزل  .ٖ
سػػنة، كهػػى أعمػػى نسػػبة فػػى  َْمػػف العينػػة تتػػراكح أعمػػارهـ أقػػؿ مػػف  (47.78حيػػث أف نسػػبة )
كيرج، ذلؾ إلى أف  لمتغير الجنس، عدـ كجكد فركؽ ذات دللة إحصائية تعزلمتغير العمر، 

 كلا الجنسيف مف الذككر كالإناث، يتمتعكف بدرجة متساكية كحؽ المنافسة.

إلػى أف كيرجػ، ذلػؾ  .المسـمى الـوظيفيعدـ كجكد فركؽ  ذات دللة إحصػائية، تعػزل لمتغيػر  .ٗ
إلػى دكر  النظػرة أف يػدلؿ ممػا لػه، تعػزل فركقػات بكجػكد يؤشػر ل الػكظيفي متغيػر المسػمى

 كافػة نظػر كجهػة مػف متسػاكية شػبه سياسات الستقطاب كالختيػار فػي تحقيػؽ التنميػة الإداريػة

حيث بمغت أعمى نسبة تعزل لمتغير المسمى ، الكظيفية مسمياتهـ عف النظر كبغض المكظفيف
 ( مف الكظائؼ الإدارية كالتخصصية فى الديكاف.52.22الكظيفى )

دكر   أفكيرجػ، ذلػؾ إلػى  المؤىل العممـي.عدـ كجكد فركؽ ذات دللة إحصائية تعزل لمتغير  .َُ
، ككانت العممية، المستكيات جمي، بيف متقاربة بدرجة سياسات الستقطاب كالختيار يينظر لها

 . مف حممة البكالكريكس( 65.56نسبة مف العينة تعزل لمتغير العمر ) أعمى

 هنػاؾ أف كيرج، ذلػؾ إلػى سنوات الخدمة.لة إحصائية تعزل لمتغير عدـ كجكد فركؽ ذات دل .ُُ
هػذ  سياسػات السػتقطاب كالختيػار،  تطبيػؽ فػي الخدمػة سنكات فئات جمي، رؤية كاضحة بيف

اقػؿ  -ٓممػف خػدمكا مػف  (46.67 نسػبة تعػزل لمتغيػر سػنكات الخدمػة هػى ) أعمػىكقد كانت 
 سنكات مما يدلؿ باف العامميف لديهـ العطاء كالإنتاجية. َُمف 
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 (28جدول رقم)
 جدول يبين تحقق أىداف البحث

 مدى التحقق اليدف م

ُ.  
التعـــرف عمـــى واقـــع سياســـات الاســـتقطاب المتبعـــة فـــى 

 ديوان الموظفين العام

 تحقق 
ـــتوقـــد  ـــى نســـبة  احتم سياســـات الاســـتقطاب عم

 ( وحصمت عمى المرتبة الثانية67.59)

ِ.  
التعرف عمى واقـع سياسـات الاختيـار المتبعـة فـى ديـوان 

 الموظفين العام

 تحقق 
سياســــات الاختيــــار عمــــى نســــبة  احتمــــتوقــــد 

 ( وحصمت عمى المرتبة الاولى.67.61)

 العام التعرف واقع التنمية الإدارية بديوان الموظفين  .ّ
 تحقق 
ـــد  ـــةوق ـــة الاداري ـــل واقـــع التنمي ـــى نســـبة  احت عم

 ( وحصمت عمى المرتبة الثالثة .65.65)

ْ.  
عمػػػػػػػػى علاقػػػػػػػػة سياسػػػػػػػػات السػػػػػػػػػتقطاب التعــــــــرف 

ديػػػػكاف  فػػػػىتحقيػػػػؽ التنميػػػػة الإداريػػػػة، كالختيػػػػار ب
 بقطاع غزةالمكظفيف العاـ 

 تحقق 
سياسػػػػػػػػػات يكجػػػػػػػػػد علاقػػػػػػػػػة طرديػػػػػػػػػة بػػػػػػػػػيف 

تحقيػػػػػػػؽ التنميػػػػػػػة السػػػػػػػتقطاب كالختيػػػػػػػار ب
بقطػاع ديكاف المػكظفيف العػاـ  فىالإدارية، 

 غزة
 

 (2134جرد بواسطة )الباحث،
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 التوصيات :ثانياً 
 نقػاط تعزيػز فػي تسػاهـ أف يمكػف التػي التكصػيات بعضلػ الباحػث تكصػؿ البحث، نتائج خلاؿ مف

 .كالقصكر الضعؼ نقاط علاج في كالمساهمة المكجكدة القكة
تعزيز اسػتقطاب الكفػاءات كالخبػرات العاليػة فػى ديػكاف المػكظفيف العػاـ بشػكؿ أفضػؿ،  ضركرة .ُ

عادة النظر فى مستكل التطكير لسياسات الستقطاب كالختيار .  كتبنى الإدارة العميا لها ، كا 

تساهـ فػى الكشػؼ  كالتيضركرة اف يقكـ ديكاف المكظفيف العاـ نحك تعزيز سياسات الختيار  .ِ

 .عف الحتياجات التدريبية اللازمة لتطكير أداء العامميف لضماف زيادة الإنتاجية 

ديكاف المكظفيف العاـ عمى اهتمامه فى تبنى تحقيؽ التنمية الإدارية بشكؿ قػكل كأف  أف يعمؿ .ّ

تػي تعمػؿ يقكـ باستثمار كؿ الجهكد كالإمكانيػات كالتػي تمكنػه مػف تكسػي، قدراتػه الإداريػة ، كال

عمػػى تغييػػر الأنمػػاط الإداريػػة، كالتػػي تيعىػػدؿ مػػف الكسػػائؿ الحديثػػة كػػالتطكير فػػي أسػػاليب العمػػؿ 

 كالتطكير في أداء المكارد البشرية حتى تتحقؽ التنمية الإدارية، كالكصكؿ لمهدؼ المطمكب.

بالنكاجى  أف يهتـ ديكاف المكظفيف العاـ بإستخداـ الأساليب التكنكلكجية لممساهمة فى الرتقاء .ْ

 الإدارية بخصكص الستقطاب كالختيار لزيادة تسهيؿ إجراءات العمؿ.

المرتبطة بعممية  كالمعاييرالمقابلات  دكر اف يقكـ ديكاف المكظفيف العاـ بالهتماـ نحك تعزيز .ٓ

 الختيار، كالتى تمكف المرشحيف القياـ بمهامهـ بكفاءة كفاعمية.  

عمى تقديـ طمبات الكظائؼ اللكتركنية بإعتبارها مصدران هامان ضركرة الهتماـ كزيادة التركيز  .ٔ

فػػى عمميػػة الختيػػار كمػػف العكامػػؿ المهمػػة نحػػك انتقػػاء أصػػحاب المػػؤهلات العمميػػة كالخبػػرات 

 كالكفاءات كتحقؽ النزاهة كالشفافية عند تقديـ الكظائؼ.

ئؼ كالتى تضػيؼ تطػكرات ضركرة زيادة الهتماـ بعقد الختبارات اللكتركنية لممتقدميف لمكظا .ٕ

 .تكنكلكجية تعمؿ عمى تحقيؽ النزاهة كالشفافية 

ضػػركرة تعزيػػز التجاهػػات اليجابيػػة لػػدم العػػامميف فػػي الػػديكاف نحػػك دكر التكنكلكجيػػا المتعمقػػة  .ٖ

كعلاقتها بتطكير إجراءات السػتقطاب ، كتبنػي الإدارة العميػا نحػك تحقيػؽ التطػكر التكنكلػكجي 



999 

 

ء بالعمػػػؿ، كانتقػػػاؿ المفػػػاهيـ نحػػػك الحكسػػػبة اللكتركنيػػػةح حتػػػي تحقػػػؽ الػػػذم أسػػػهـ فػػػي الرتقػػػا

 تسهيؿ الإجراءات لممرشحيف .

تحميػػؿ كتخطػػيط لممػػكارد البشػػرية بشػػكؿ أفضػػؿ  إجػػراءضػػركرة أف يقػػكـ ديػػكاف المػػكظفيف العػػاـ  .ٗ

حتى يصؿ الى استقطاب كاختيار المكارد البشرية مف الكفاءات كالخبرات كأصحاب المؤهلات 

 ة.المطمكب

أف يقػػػكـ ديػػػكاف المػػػكظفيف العػػػاـ عمػػػى تعزيػػػز الحػػػكافز كالعػػػلاكات الحقيقيػػػة لػػػدل المػػػكارد  .َُ

 الإدارم بالنظػاـ ءتكصمه نحك الرتقػا البشرية كالتي تساعد فى تحقيؽ التنمية الإدارية، كالتي

 لرفػ، كالسػمككيات، ، كالمهػارات الكفػاءات كرفػ، بػالتكازم، جميػ، المسػتكيات كفػي كنكعػا، كمػا

 .الإدارم  النظاـ كفاعمية ككفاءة مركنة

أف يقكـ ديكاف المكظفيف العاـ عمػى تكعيػة المسػتكيات الإداريػة بمتطمبػات التغييػر الناتجػة  .ُُ

 عف تحقيؽ التنمية الإدارية.

لمكصػكؿ الػػى مؤسسػػة  اسػػتثمار قػػدراتهـالخبػرات ك  كأصػػحاب الشػػباب  التأكيػد عمػػى أهميػة دكر .ُِ

 .  راقية

 كاسػػػتيعاب الكفػػػاءات كالخبػػػرات الكظػػػائؼ الإداريػػػة كالتخصصػػػية عمػػػىالتركيػػػز التأكيػػػد عمػػػى  .ُّ

 مما يضفى عمى العمؿ النجاح. فى الديكافكالمؤهلات العممية 

أف يقػػػػكـ ديػػػػكاف المػػػػكظفيف العػػػػاـ بػػػػإجراء تحميػػػػؿ لمكظػػػػائؼ المطمكبػػػػة قبػػػػؿ البػػػػدء فػػػػي عمميػػػػة  .ُْ

 الستقطاب.
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 (6ملحق رقم )

 الرحمن الرحيمبسم الله                     
 برنامج الدراسات العميا المشترك                   

 بين أكاديمية الإدارة والسياسة وجامعة الأقصى
 برنامج إدارة الدولة والحكم الرشيد

 -الزملاء الأعزاء :
 ،،،،،، كبركاته الله كرحمة عميكـ السلاـ

 

الاسـتقطاب والاختيـار فـي تحقيـق التنميـة )دور سياسـات  بعنػكاف إعػداد بحػث يرجػي العمػـ أننػي بصػدد
 اسػتبانه تطبيػؽ كهذا يتطمب ،دراسة حالة ديوان الموظفين العام ( -الإدارية  في المؤسسات الحكومية 

 عمميػة كيتضػمف محػاكر ثلاثػة عمػى السػتبانه كتشػمؿ ، اللازمػة لػذلؾ كالبيانػات المعمكمػات عمى لمحصكؿ

 كالمكضػكعية الدقػة تػكخي آمػلا السػتبانه هػذ  بتعبئػة التكػرـ منكـ فأرجك ، الفقرات مف مجمكعة محكر كؿ

 ستسػتخدـ البحػث هػذا فػي الػكاردة المعمكمػات بػاف عممػا ، البحػث هػذا إنجػاح فػي اليجابي الأثر مف له لما

 . فقط ، عمما بأف هذا البحث بإشراؼ د. جلاؿ شبات العممي البحث لأغراض
 ىذا العمل في إنجاح تعاونكم حسن لكم أشكر

 ،،،، والتقدير الاحترام فائق بقبول وتفضموا
 أخوكم                                                                                             

 الباحث /عبد الكريم محمد عميوة 
 أولا/ البيانات الشخصية :

  . عميؾ ينطبؽ الذم المرب، في   إشارة كض، الرجاء
 فما فكؽ َٓ ⃞     َٓاقؿ مف  – َْ ⃞      َْاقؿ مف – َّ ⃞     َّاقؿ مف ⃞:  العمر -ُ
 أنثى  ⃞ذكر               ⃞:  الجنس -ِ

    :الوظيفي المسمى -ّ

دارية⃞رئيس شعبة     ⃞رئيس قسـ    ⃞مدير دائرة    ⃞    نائب مدير عاـ،  عاـ مدير⃞  كظائؼ اختصاصية كا 

  ( سػػنة            ُٓاقػػؿ مػػف ) -( َُمػػف) ⃞( سػػنة     َُاقػػؿ مػػف) -( ٓمػػف ) ⃞    ( سػػنكات ٓاقػػؿ مػػف) ⃞:  الخبــرة  -ْ

 ( سنة فأكثرُٓ) ⃞

 

 المػكائح كتطػكير التنظيميػة، الهياكػؿ فػى تغييػر إحػداث مػف خلالهػا يمكػف شػاممة عمميػة تعريـف التنميـة الإداريـة :

 التنظيمية. الأهداؼ كتحقيؽ المستقبمية التغيرات مكاجهة يمكف حتى كتنمية القيادات كاعداد كالقكانيف،
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 المحور الأول : واقع سياسات الاستقطاب والاختيار المتبعة في ديوان الموظفين العام
 المجال الأول : واقع سياسات الاستقطاب المتبعة في ديوان الموظفين العام

 الفقرة ـ.

موافق 
بدرجة   
 كبيرة جدا

موافق بدرجة 
 كبيرة

موافق بدرجة 
 متوسطة

موافق 
 بدرجة قميمة

موافق بدرجة   
 قميمة جدا

ُ.  
ـــي اســـتقطاب  سياســـات الاســـتقطاب الموجـــودة فـــي الـــديوان تركـــز عم

 الكفاءات والخبرات العالية . 
     

ِ.  
يحرص الديوان في عمميـة الاسـتقطاب مـن اجـل تحقيـق فـرص الترقـي 

 فى السمم الوظيفي لمعاممين.
     

ّ.  
الاســتقطاب فــي الــديوان بنــاء عمــى تخطــيط المــوارد تخضــع سياســات 

 البشرية.
     

      يتم إجراء تحميل لموظائف المطموبة قبل البدء في عممية الاستقطاب.  .ْ

ٓ.  
ـــى الوصـــف والتوصـــيف  ـــديوان تركـــز عم ـــي ال سياســـات الاســـتقطاب ف

 الوظيفي لموظائف .
     

ٔ.  
ـــق  ـــديوان بتحقي ـــي ال ـــة ف النزاىـــة تســـيم سياســـات الاســـتقطاب المتبع

 والشفافية .
     

ٕ.  
ـــوم ديـــوان المـــوظفين العـــام بتطـــوير سياســـات الاســـتقطاب بشـــكل  يق

 مستمر
     

ٖ.  
يسـيم الموقـع الالكترونــي فـى الــديوان فـي تســييل إجـراءات اســتقطاب 

 العاممين .
     

ٗ.  
يــتم فــرز طمبــات التوظيــف فــي الــديوان عنــد عمميــة الاســتقطاب بشــكل 

 دقيق.
     

َُ.  
 الخدمزة المدنيزة بتشزريعات وقزوانين قبزل الزديوان مزن التزوام يوجزد

 الاستقطاب  الخاصة بعملية
     

ُُ.  
ـــي المصـــادر  ـــديوان عم ـــى ال ـــة الاســـتقطاب ف ـــي عممي ـــديوان ف يركـــز ال

 الداخمية من الموارد البشرية.
     

ُِ.  
يركـــز الـــديوان فـــي عمميـــة الاســـتقطاب فـــى الـــديوان عمـــي  المصـــادر 

 الخارجية من الموارد البشرية.
     

      تخضع جميع الوظائف المطموبة في الديوان لإعلانات ومسابقات.  .ُّ

ُْ.  
تسيم عممية الاستقطاب المتبعة في الديوان نحو الارتقاء في إنتاجيـة 

 العمل.
     

ُٓ.  
ييـــتم ديـــوان المـــوظفين العـــام بوضـــع خطـــط لتطـــوير أســـاليب عمميـــة 

 الاستقطاب المتبعة.
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 سياسات الاختيار المتبعة في ديوان الموظفين العامالمجال الثاني : واقع 

 الفقرة ـ.
موافق بدرجة   

 كبيرة جدا

موافق بدرجة 
 كبيرة

موافق بدرجة 
 متوسطة

موافق 
 بدرجة قميمة

موافق 
بدرجة قميمة 

 جدا

ُ.  
لشزغل  الأفزراد الملائمزين تحقزق انتقزاء الاختيزار والتعيزين سياسزات

 . الوظائف
     

      تحقق مبادئ العدالة والمساواة  في الديوان.سياسات الاختيار   .ِ

ّ.  
 الخدمزة المدنيزة بتشزريعات وقزوانين قبزل الزديوان مزن التزوام يوجزد

 الاختيار  الخاصة بعملية
     

ْ.  
الإداريزة  أفضزل الكفزاءات تحقزق اختيزار الاختيزار والتعيزين سياسزات

 .لشغل الوظائف المتوفرة
     

ٓ.  
سياســـات الاختيـــار تركـــز عمـــي اســـتخدام تخطـــيط المـــوارد البشـــرية 

 لموظائف المطموبة. 
     

ٔ.  
ـــل لممـــوارد  ـــي اســـتخدام أســـموب التحمي ـــز عم ـــار ترك سياســـات الاختي

 البشرية لموظائف المطموبة.
     

ٕ.  
تعتبـــر طمبـــات الوظـــائف الالكترونيـــة المســـتخدمة فـــي الـــديوان مـــن 

 الاختيار.الأمور الناجحة في عممية 
     

ٖ.  
مقابلات التوظيـف فـي الـديوان  لجان تتوفر الدراية التامة في أعضاء

 .عند عممية الاختيار 
     

ٗ.  
 المرشـحين عنـد عمميـة الاختيـار، فـي الميـارات المقـابلات تقـيس
 .وفاعمية الوظائف بكفاءة بميام القيام من تمكنيم والتي

     

َُ.  
الاختيـــار لاختبـــارات تحريريـــة تخضـــع جميـــع الوظـــائف عنـــد عمميـــة 

 الكترونية لسد الاحتياج الوظيفي في الديوان.
     

ُُ.  
ـــي الـــديوان  ـــة الاختيـــار ف ـــر الاختبـــارات الالكترونيـــة عنـــد عممي تعتب

 أسموب ىام يضمن النزاىة والشفافية .
     

ُِ.  
عنــد عمميــة الاختيــار فــي  يــتم إعــداد الاختبــارات لممتقــدمين لموظــائف

 الديوان من قبل لجان متخصصة. 
     

       عملية الاختيار تنظم إدارية مكتوبة الديوان سياسات داخل توجد  .ُّ

ُْ.  

تساىم سياسات عممية الاختيار في تحفيز العاممين وتطـوير قـدراتيم 
 ومياراتيم .

     

ُٓ.  

الاحتياجززات  الكشززف عززن فززي الاختيززار الحاليززة تسززاهم سياسززات

 .أداء العاملين اللاومة لتطوير التدريبية
     

ُٔ.  
لززدى  الإنتاجيززة علززى ويززادة الاختيززار فززي الززديوان تعمززل سياسززات

   العاملين
     

      يركز الديوان عمي التنويع في أساليب عممية الاختيار المتبعة.  .ُٕ
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 الموظفين العام .المحور الثانى : مدي تحقيق التنمية الإدارية في ديوان 

 الفقرة ـ.
موافق بدرجة   

 كبيرة جدا

موافق بدرجة 
 كبيرة

موافق بدرجة 
 متوسطة

موافق 
 بدرجة قميمة

موافق 
بدرجة   
 قميمة جدا

ُ.  
توجد رؤية واضحة لدي ديـوان المـوظفين العـام تعمـل عمـى تحقيـق التنميـة الإداريـة 

 بشكل استراتيجي.
     

      الموظفين العام بدهمية سياسات التنمية الادارية تدرك الإدارة العليا في ديوان  .ِ

      يركز ديوان الموظفين العام عمي إعداد القائد الإداري الذي يحقق التنمية الادارية  .ّ

ْ.  
يتسم البناء التنظيمي في ديوان الموظفين العـام بالكفـاءة العاليـة ممـا يعـزز تحقيـق 

 التنمية الادارية
     

      والإمكانيات المتوفرة لدي العاممين في تحقيق التنمية الإدارية.تساىم الجيود   .ٓ

      .في تحقيق التنمية الاداريةالييكل التنظيمي في ديوان الموظفين العام يساهم   .ٔ

ٕ.  
يتمتــع الييكـــل التنظيمــي لـــديوان المـــوظفين العــام بالمرونـــة والقــدرة عمـــي مواجيـــة 

 التنمية الاداريةالتغييرات التي تساىم في تحقيق 
     

      ديوان الموظفين العام بالكفاءة العالية.تتمتع الموارد البشرية في   .ٖ

      الثقافة التنظيمية لديوان الموظفين العام تساهم في تحقيق التنمية الادارية  .ٗ

َُ.  
البيئة الإدارية مناسبة لتندية الواجبات الوظيفية لمعاممين في ديوان الموظفين العام 

. 
     

ُُ.  
ســـاىمت بـــرامج تنميـــة المـــوارد البشـــرية فـــي تحقيـــق التنميـــة الاداريـــة فـــي ديـــوان 

 الموظفين العام .
     

ُِ.  
ــوان المــوظفين العــام يســاىم فــي تحقيــق  نظــام الحــوافز والعــلاوات الموجــود فــي دي

 التنمية الادارية .
     

ُّ.  
بالفعاليــة العاليــة التــي يتســم نظــام المعمومــات الاداريــة فــي ديــوان المــوظفين العــام 

 تحقق التنمية الادارية .
     

ُْ.  
الاتصال والتواصل في ديوان الموظفين العام يزوفر المنزاا الملائزم لتحقيزق التنميزة 

 الإدارية
     

      يوجد نظام فاعل يقيم اداء قيادة المؤسسة مما يساهم في تحقيق التنمية الادارية  .ُٓ

ُٔ.  
ــة عمــل واضــحة فــي ديــوان ــق التنميــة  توجــد أدل ــي تحقي ــام تعمــل عم المــوظفين الع

 الادارية.
     

      يستخدم ديوان الموظفين العام الأساليب المتطورة في تقديم الخدمات الادارية .  .ُٕ

      يقوم ديوان الموظفين العام بتطوير الإجراءات الإدارية بشكل مستمر .  .ُٖ

ُٗ.  
المـوظفين العـام بمتطمبـات التغييـر يتم توعيـة المسـتويات الإداريـة الـدنيا فـي ديـوان 

 الناتجة عن التنمية الإدارية.
     

 

 انتهي......
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 (2)رقم ممحق

‌الإستبانة محكمي قائمة

 التخصص الاسن م

 رئيس ديكاف المكظفيف العاـ محمد عابد/أ.المستشار   -ُ

 الجامعة السلامية –نائب عميد كمية التجارة  يكسؼ بحر .د  -ِ

 الجامعة السلامية –العماؿ  إدارةمشارؾ  أستاذ سامى ابك الركس .د  -ّ

 الجامعة السلامية –العماؿ  إدارة مشارؾ أستاذ كسيـ الهبيؿ .د  -ْ

 الجامعة السلامية –في الحصاء  مشارؾاستاذ  سمير صافي .دأ.  -ٓ

 كزارة التربية كالتعميـ العالي –دكتكراة في المحاسبة  اكرـ حماد  .د  -ٔ

 الجامعة السلامية -دكتكراة ادارة العماؿ كائؿ الداية .د  -ٕ

 اكاديمية الدارة كالسياسة –العماؿ  إدارةدكتكراة  احمد المشهراكم .د  -ٖ

 اكاديمية الدارة كالسياسة –دكتكراة الدارة  احمد الكادية .د  -ٗ

 ديكاف المكظفيف العاـ –العماؿ  إدارةدكتكراة  نبيؿ المكح .د  -َُ

 كزارة التخطيط –العماؿ  إدارةماجستير  الكاحدمؤمف عبد. أ  -ُُ
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 (  1ممحق رقم )  

 2131/--إعلان خارجي رقم 

 لمعمل بديوان الموظفين العام .  "مدير دائرة الرقابة الخارجية"يعمـن ديـوان الموظفيـن العـام عن حاجتو لشغل وظيفة   أولا:

 الشروط الواجب توافرىا في المتقدمين:

العمـــــوم يكػػػػػكف المتقػػػػػدـ حاصػػػػػلان عمػػػػػى شػػػػػهادة البكػػػػػالكريكس فػػػػػي ) أف .ُ
مػػف جهػػة معتػػرؼ بهػػا،  دـجيــبتقػػدير عػػاـ ل يقػػؿ عػػف  (الإداريــة

 كيفضؿ حممة الماجستير.
( سػنكات فػي مجػاؿ العمػؿ منهػا سػنتاف ٓيمتمؾ مدة عمؿ ل تقؿ عف ) .ِ

 في مكاق، إشرافية.

 ابية.أف يككف لديه القدرة عمى إعداد كتنفيذ البرامج الرق .ّ

أف يكػػكف لديػػه القػػدرة عمػػى تنفيػػذ البػػرامج التدريبيػػة كعقػػد كرشػػات العمػػؿ  .ْ
 كالدكرات التدريبية في مجاؿ الرقابة الإدارية.

يفضػػػؿ الحصػػػكؿ عمػػػى دكرات تدريبيػػػة متخصصػػػة فػػػي مجػػػاؿ الرقابػػػة  .ٓ
 الإدارية.

 .متميزة قياديةإدارية ك  مهارات أف يمتمؾ المتقدـ .ٔ

 العمؿ. ة فرؽالقدرة عمى العمؿ الجماعي كقياد .ٕ

 أف يجيد المتقدـ استخداـ الحاسكب. .ٖ

 أف يجيد المتقدـ المغة النجميزية )كتابة، قراءة، محادثة(. .ٗ

 الميام الوظيفة:

ضػماف تطبيػؽ كتنفيػػذ قػانكف الخدمػػة المدنيػة بشػػكؿ صػحيح كفعػػاؿ  .ُ
فػػي الػػكزارات كالمؤسسػػات الحككميػػة مػػف خػػلاؿ القيػػاـ بمهػػاـ تػػدقيؽ 

 كاضحة كدقيقه.

عف الػديكاف فػي القضػايا الماليػة كالإداريػة التػي قػد  ةبالنيابالتحقيؽ  .ِ
 تعرض مهمة كرسالة الديكاف إلى الخطر.

فحص كمراجعة التقارير المتعمقػة بالتحقيقػات الخاصػة كرفعهػا إلػى  .ّ
 رئيس الديكاف حسب التسمسؿ الإدارم المعتمد.

رفػػػ، التقػػػارير الإداريػػػة كالتكصػػػيات اللازمػػػة إلػػػى الػػػرئيس المباشػػػر  .ْ
 كص الرقابة الخارجيةبخص

تطػػػػكير الإجػػػػراءات المتعمقػػػػة بالعمميػػػػات الإداريػػػػة الدقيقػػػػة كالرقابػػػػة  .ٓ
 الخارجية

 القياـ بأم أعماؿ أخرل يكمؼ بها ضمف مجاؿ الختصاص. .ٔ

 ( شيكؿ.َِْٕ%( براتب أساسي) َٓ( كعلاكة طبيعة عمؿ )Cالتعييف بالكظيفة المذككرة أعلا  سيككف عمى الفئة )الأكلى( الدرجة )/ملاحظـة

 كتعديلاته. ُٖٗٗلسنة  ٖسيككف التعييف في الكظيفة المطمكبة كفؽ قانكف الخدمة المدنية رقـ ثانياً: 

 .www.diwan.psساعة كالمكق، هك:  ِْتقدـ الطمبات مف خلاؿ المكق، الإلكتركني الخاص بديكاف المكظفيف العاـ بغزة، يكميا ن عمى مدار  ثالثاً:

 .2131/--/--الموافق  الأربعاءوينتيي يوم  2131/--/--رابعاً : سيبدأ التسجيل عمى الموقع ابتداءً من يوم الأربعاء الموافق 

 .سيتـ الإعلاف عف الطمبات المستكفاة لمشركط لإحضارها لديكاف المكظفيف في كقت لحؽ 
 د المتقدـ غير المطابؽ لمشركط مف قبؿ لجنة مختصة.سيتـ استبعا 

 .سيتـ الإعلاف عف مكعد المتحانات ك/أك المقابلات في كقت لحؽ 

                                                   www.diwan.psلمتكاصؿ عبر مكق، الديكاف 

                                           (tdiwan@gov.psالإلكتركني )لمتكاصؿ عبر البريد 

 المستشار/ محمد أحمد عابد                                                                                      
 رئيس ديـوان الموظفين العـام                                                                                     

http://www.diwan.ps/
http://www.diwan.ps/
mailto:tdiwan@gov.pst
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 (  4ممحق رقم )   

 (2134/--إعـلان داخمي  رقـم )

 يعمـن ديـوان الموظفين العـام عن الحاجة لشـغل الوظائف التالية : ـ

 أولًا: مدراء الدوائر

 مدير دائرة الدعم الفني والتدريب: -3

  التقدم لموظيفة:شروط 

أف يكػػػكف المتقػػػدـ حاصػػػلان عمػػػى الدرجػػػة الجامعيػػػة  .3
هندسػػػػػػػػة حاسػػػػػػػػكب أك تكنكلكجيػػػػػػػػا  تخصػػػػػػػػص الأكلػػػػػػػػى

 جهة معترؼ بها.مف معمكمات أك عمكـ حاسكب 

سػنكات فػي مجػاؿ  (ٓ)خدمة حككميػة ل تقػؿ عػف  .2
 العمؿ.

 أف يككف المتقدـ عمى الفئة الثانية. .1

جػػدان حصػػكؿ المتقػػدـ عمػػى تقػػدير ل يقػػؿ عػػف جيػػد  .4
 في تقرير كفاية الأداء لأخر ثلاث سنكات.

 القدرة عمى تحمؿ ضغط العمؿ. .5

 إجادة استخداـ الحاسكب. .6

 إجادة المغة النجميزية )قراءة، كتابة، محادثة(. .7

 

 :الميام الوظيفية 
  الإعػػػداد كالإشػػػراؼ عمػػػى كضػػػ، خطػػػة الػػػدائرة المتعمقػػػة بالتػػػدريب

 كالدعـ الفني، كمتابعة تنفيذها 

  احتياجػػات العػػامميف لتنميػػة قػػدراتهـ كمهػػاراتهـ الكظيفيػػة فػػي دراسػػة
 مجاؿ تكنكلكجيا المعمكمات

   تػػدريب مػػكظفي الػػديكاف عمػػى اسػػتخداـ المنظكمػػات المحكسػػبة
 الخاصة بعمؿ الديكاف.

  كض، البرامج التدريبية الخاصة بتدريب مكظفي الخدمة المدنية
 الديكاف. عمى استخداـ الخدمات اللكتركنية المقدمة مف قبؿ

 .تطكير أدلة الستخداـ الخاصة باستخداـ المنظكمات المحكسبة 

  تقػػػػػػديـ الػػػػػػدعـ الفنػػػػػػي الخػػػػػػاص بتشػػػػػػغيؿ كاسػػػػػػتخداـ المنظكمػػػػػػات
 المحكسبة داخؿ الديكاف كخارجه

  متابعػػػة التػػػدريب الفنػػػػي المتخصػػػص لمعػػػػامميف فػػػي الدارة العامػػػػة
 لتكنكلكجيا المعمكمات كالتصالت.

 في مجاؿ العمؿ . أم مهاـ أخرل يكمؼ بها 

 كتعديلاته. ُٖٗٗلسنة  ٖسيككف التعديؿ في الكظائؼ المطمكبة كفؽ قانكف الخدمة المدنية رقـ رابعاً: 

سػػاعة كالمكقػػ،  ِْتقػػدـ الطمبػػات مػػف خػػلاؿ المكقػػ، الإلكتركنػػي الخػػاص بػػديكاف المػػكظفيف العػػاـ بغػػزة، يكميػػا ن عمػػى مػػدار  -
 .www.diwan.psهك: 

 .َُِْ/--/--المكافؽ   الأربعاءكينتهي يكـ  َُِْ/--/--المكافؽ  الأحدسيبدأ قبكؿ الطمبات اعتباران مف يكـ   -

 .سيتـ استبعاد المتقدـ غير المطابؽ لمشركط مف قبؿ لجنة مختصة 

 .سيتـ الإعلاف عف مكعد المتحانات ك/أك المقابلات في كقت لحؽ 
‌المستشار/ محمد أحمد عابد                                                                         

 رئيس ديوان الموظفين العام                                                                  

http://www.diwan.ps/
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 ( 5ممحق ) 

 
 

 استنادان للإعلاف رقـ :  .....................  بشأف شغؿ كظيفة : .............................

 بكزارة / مؤسسة : ...................... كقد اجتمعت اليكـ : .................................

المكافػػؽ : ......... /....... /..............  لجنػػة العمميػػة التػػي تػػـ تشػػكيمها لكضػػ، أسػػئمة المتحػػاف 
 التحريرم الخاص بالمتقدميف الذيف انطبقت عميهـ شركط الإعلاف ك المككنة مف :ػ 

 الصفة الجية الاسم مسمسل

3.  
 رئيساً   

2.  
 عضو  

1.  
 عضو  

4.  
 عضو  

5.  
 عضو  

 

 توصيات المجنة : 

 أكل: تـ حضكر جمي، أعضاء المجنة العممية ما عدا عدد ..... ..... ..... كهـ : 
‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

........................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................‌

‌...........................................................................................................................ملاحظات

 

 توقيع أعضاء المجنة : 

 رئيس لجنة عضو عضو عضو عضو

 محضر اجتماع اللجنة العلمية
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 ( 6ممحق ) 

 
 

 استنادان للإعلاف رقـ :  ..................  بشأف شغؿ كظيفة : ..............................

 اجتمعت اليكـ : ..............................بكزارة / مؤسسة : .................... كقد 

المكافػػػؽ : ......... /....... /..............  لجنػػػة فػػػرز طمبػػػات التكظيػػػؼ التػػػي تػػػـ جمعهػػػا مػػػف 
 المتقدميف الذيف انطبقت عميهـ شركط الإعلاف ك المجنة مككنة مف :ػ 

 الصفة الجية الاسم مسمسل

3.  
 رئيساً   

2.  
 عضو  

1.  
 عضو  

4.  
 عضو  

5.  
 عضو  

 

 توصيات المجنة : 

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌أكل: تػػػػػػػػـ فػػػػػػػػرز جميػػػػػػػػ، طمبػػػػػػػػات تكظيػػػػػػػػؼ المتقػػػػػػػػدميف مػػػػػػػػا عػػػػػػػػدا عػػػػػػػػدد ..... ..... ..... كهػػػػػػػػـ : 

.............................................................................................................................‌...‌‌‌‌‌

........................................................................................................................................ 
ثانٌاً‌:‌قامت‌اللجنة‌بفرز‌عدد‌....."‌......‌"‌.....‌من‌طلبات‌المتقدمٌن‌موضحة‌بالكش ‌المرفق‌

.‌

 توقيع أعضاء المجنة : 

 رئيس لجنة عضو عضو عضو عضو

 محضر اجتماع لجنة فرو طلبات التوظيف
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 ( 7ممحق ) 

       

 استنادان للإعلاف رقـ :  .....................       بشأف شغؿ كظيفة : ..................................                  

              بػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػكزارة / مؤسسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة : .........................  كقػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػد اجتمعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػت اليػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػكـ : ........................                                       
المكافػػػػؽ : ......... /....... /..............  لجنػػػػة الختبػػػػار التػػػػي تػػػػـ تشػػػػكيمها لمقابمػػػػة المتقػػػػدميف الػػػػذيف انطبقػػػػت   

 ركط الإعلاف ك المككنة مف :ػ عميهـ ش

 الصفة الجية الاسم مسمسل

3.  
 رئيساً   

2.  
 عضو  

1.  
 عضو  

4.  
 عضو  

5.  
 عضو  

 توصيات المجنة :                                                                                                                                                           

 أكل: حضر جمي، المتقدميف أماـ لجنة المقابلات ما عدا عدد ..... ..... ..... كهـ :        

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌.............................................................................................................................‌............‌‌‌‌‌ 

‌ثانٌاً‌:‌قامت‌اللجنة‌بمقابلة‌عدد‌....."‌......‌"‌.....‌من‌المتقدمٌن‌وترتٌب‌المتسابقٌن‌وفق‌الكش ‌المرفق‌.‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌...............ســــــــنةثالثاً‌:‌ٌكون‌التعٌن‌بهذه‌الوظٌفة‌تحت‌الاختبار‌لمدة‌:‌.................‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌.‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌......................................................................................................................................‌ملاحظات :         

 توقيع أعضاء المجنة :           

 رئيس لجنة          عضو   عضو عضو عضو

 محضر نتيجة نهائية    
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 ( 8ممحق ) 

 ....................................النتيجة النهائية لوظيفة :  

 الاســـــم رباعي م
 العلامة النهائية

611% 
 الملاحظات التــرتيب

0     

9     

9     

9     

9     

9     

9     

1     

2     

01     

00     

09     

13     

09     

09     

 01التاريخ : .... / ..../....               توقيع أعضاء اللجنة 

 

 رئيس اللجنة  عضو        عضو            عضو      عضو
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 (  9ملحق )   

 نموذج تقييم وظيفة :

 رقم اليوية الاسم رباعي م.

 5 ماجستير

الدورات 
 التدريبية

الخبرات 
 العممية

لغة 
وب إنجميزية
اس
الح

 

 الصفات الشخصية

ميارات 
 ادارية

 المجال التخصصي

مجموع 
 الدرجات

 بكالوريوس

 ممتاز
4 

= 
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 توقيع عضو اللجنة


