
مجلة جامعة تشرين - سلسلة العلوم الاقتصادية والقانونية
  

دور ممارسات الموارد البشرية في تحسين كفاءة العاملين "دراسة ميدانية في جامعة تشرين" اسم المقال: 
د. حنان تركمان، د. لينا فياض، ذوالفقار البهلول اسم الكاتب: 
https://political-encyclopedia.org/library/5906 رابط ثابت: 

 03+ 08:08 2026/04/21 تاريخ الاسترداد: 

الموسوعة السياسيّة هي مبادرة أكاديمية غير هادفة للربح، تساعد الباحثين والطلاب على الوصول واستخدام وبناء مجموعات أوسع من
المحتوى العلمي العربي في مجال علم السياسة واستخدامها في الأرشيف الرقمي الموثوق به لإغناء المحتوى العربي على الإنترنت.

لمزيد من المعلومات حول الموسوعة السياسيّة - Encyclopedia Political، يرجى التواصل على 
info@political-encyclopedia.org 

استخدامكم لأرشيف مكتبة الموسوعة السياسيّة - Encyclopedia Political يعني موافقتك على شروط وأحكام الاستخدام 
 https://political-encyclopedia.org/terms-of-use المتاحة على الموقع

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

 

  تم الحصول على هذا المقال من موقع مجلة جامعة تشرين - سلسلة العلوم الاقتصادية والقانونية - ورفده في مكتبة
الموسوعة السياسيّة مستوفياً شروط حقوق الملكية الفكريّة ومتطلبات رخصة المشاع الإبداعي التي ينضوي المقال تحتها.

https://journal.tishreen.edu.sy/index.php/econlaw/about
https://journal.tishreen.edu.sy/index.php/econlaw/about
https://political-encyclopedia.org/library/5906
mailto:info@political-encyclopedia.org
https://political-encyclopedia.org/terms-of-use
http://www.tcpdf.org


Tishreen University Journal for Research and Scientific  Studies -Economic and Legal Sciences Series Vol.  (45) No. (3) 2023 

 

 

 

journal.tishreen.edu.sy                                                  Print ISSN: 2079-3073  , Online ISSN:2663-4295  
715 

The Role of Human Resource Practices in Improving Employee 

Efficiency"A Field Study at Tishreen University" 
 

Dr. Hanan Turkman
* 

Dr. Leena Fayyad
** 

Zoalfekar Albahloul
*** 

 

(Received    10 / 4 / 2023. Accepted  8 / 6 / 2023) 

 
  ABSTRACT    

 
The research aimed to study the relationship between human resource practices on the one 

hand, and between the efficiency of employees at Tishreen University on the other hand, 

since the researcher relied on two dimensions of human resource practices represented by 

(selection and appointment, training), and the efficiency of employees as one of the 

dimensions of organizational performance. It was been used the questionnaire as a tool for 

collecting primary data, as it was distributed to a sample of employees at Tishreen 

University (490) questionnaires, (412) were retrieved, valid for analysis (380) 

questionnaires, and to test the relationship between the variables of the study, the 

researcher used the T-test Student for one sample, as well as Pearson's correlation 

coefficient. 

    The research found a low level of selection and appointment, as well as a low level of 

training at the university, in addition to a low level of competence among employees at 

Tishreen University, The research also found a significant relationship between human 

resource practices (selection and appointment, training) and the efficiency of employees. 

Thus, there is a role for human resource practices in improving the efficiency of employees 

at Tishreen University. 

    The research concluded some recommendations and proposals related to the need to 

develop selection and appointment procedures, and the need to improve the process of 

identifying training needs in the university, in addition to improving the efficiency of 

employees by setting standards that ensure obtaining the required quality of employees; 
 

Key words: Human Resource Practices, Selection and Appointment, Training, 

Organizational Performance, Efficiency. 

Copyright    :Tishreen University journal-Syria, The authors retain the 

copyright under a CC BY-NC-SA 04 

 

 
                                                           

* Professor, Department Of Business Administration, Faculty Of Economics, University Of Tishreen, 

Lattakia, Syria. 
** 

Doctor, Department Of Business Administration, Faculty Of Economics, University Of Tishreen, 

Lattakia, Syria 
*** 

Phd Student, Department Of Business Administration, Faculty Of Economic, University Of 

Tishreen, Lattakia, Syria. 



 0202 Tishreen University Journal Eco. & Leg. Sciences Series (3) ( العدد57المجمد ) الاقتصادية والقانونيةالعموم  .مجمة جامعة تشرين
 

    

 

journal.tishreen.edu.sy                                                  Print ISSN: 2079-3073  , Online ISSN:2663-4295  
715 

 دور ممارسات الموارد البشرية في تحسين كفاءة العاممين
 "دراسة ميدانية في جامعة تشرين"

 
 *د. حنان تركمان

 **لينا فياض د.

 ***ذوالفقار البيمول
 

 (2023 / 6 / 8 ل للنشر في ب  ق   . 2023/  4/  10تاريخ الإيذاع )
 

  ممخّص 
 

 

في جامعة تشرين من  كفاءة العاممينىدف البحث إلى دراسة العلاقة بين ممارسات الموارد البشرية من جية، وبين 
)بالاختيار والتعيين، التدريب(،  وكفاءة جية ثانية ، حيث اعتمد الباحث عمى بعدين لممارسات الموارد البشرية تمثلاا

كأداة لجمع البيانات الأولية، حيث تم توزيعيا عمى عينة  تم استخدام الاستبيان .العاممين كأحد أبعاد الأداء التنظيمي
( استبانة، 380(، كان صالحاً منيا لمتحميل)412( استبانة، تم استرجاع)490من العاممين في جامعة تشرين بمغت)

تباط ستيودنت لعينة واحدة، وكذلك معامل ار  Tولاختبار العلاقة بين متغيرات الدراسة قام الباحث باستخدام اختبار 
 بيرسون.

إلى انخفاض مستوى الاختيار والتعيين، وكذلك انخفاض مستوى التدريب في الجامعة، إضافة إلى  توصل البحث
كما توصل البحث إلى وجود علاقة معنوية بين ممارسات  اءة لدى العاممين في جامعة تشرين،انخفاض مستوى الكف

؛ وبالتالي وجود دور لممارسات الموارد كفاءة العامميندريب( وبين الموارد البشرية المتمثمة)بالاختيار والتعيين، الت
 في جامعة تشرين. كفاءة العاممينالبشرية في تحسين 

التوصيات والمقترحات المتعماقة بضرورة تطوير إجراءات الاختيار والتعيين، وضرورة تحسين عممية  بعض قدم البحث
من خلال وضع المعايير التي تضمن كفاءة العاممين تحديد الاحتياجات التدريبية في الجامعة، إضافة إلى تحسين 

 ى النوعية المطموبة من العاممين؛الحصول عم
 

 .الأداء التنظيمي، الكفاءة، الاختيار والتعيين، التدريب، ممارسات الموارد البشرية  الكممات المفتاحية:
 

 سورية، يحتفظ المؤلفون بحقوق النشر بموجب الترخيص -جامعة تشرينمجمة :  حقوق النشر  
 CC BY-NC-SA 04 
 

                                                           
 .سورية -اللاذقية -جامعة تشرين-كمية الاقتصاد-قسم إدارة الأعمال -أستاذ  *

 .سورية -اللاذقية -جامعة تشرين-كمية الاقتصاد-قسم إدارة الأعمال -مدرس **
 .سورية -اللاذقية -جامعة تشرين-كمية الاقتصاد-ارة الأعمالقسم إد -دكتوراه  طالب***
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 مقدمة:
في ظل التحديات التي فرضتيا خصائص البيئة المتغيرة كالعولمة وشدة المنافسة والتطور الشامل والتجارة الحرة     

تنظيم مواردىا وخاصة البشرية باعتبارىا عنصراً ىاماً، ودعامة أساسية لأي نشاط داخل المنظمة،  تسعى المنظمات إلى
 وذلك بتوجيييا وتدريبيا من أجل رفع مستوى إنتاجيتيا وتحقيق جودة عالية والتي بدورىا تترجم إلى ميزة تنافسية.

البشري، فكانت تعمل عمى زيادة رأسماليا وحيث إن المنظمات كانت تعطي الأولوية لمجانب المادي عمى العنصر 
نتاجيتيا نتيجة تأثرىا بقانون العرض والطمب، أصبحت ىذه المنظمات مع مرور الزمن تتوسع وتتطور نظراً لزيادة  وا 
حجم نشاطيا، فظيرت بذلك أىمية تحسين أداء مواردىا البشرية داخل المنظمة انطلاقاً من أىمية العنصر البشري بحد 

عتباره أحد عوامل الإنتاج والأكثر قابمية لرفع مردوديتيا، وبالتالي فإن الدور الأساسي لإدارة الموارد البشرية ىو ذاتو، وبا
نجاز الأعمال بالشكل الصحيح، وذلك بما ينعكس بشكل إيجابي عمى أداء  تحقيق الأىداف الاستراتيجية لممنظمة، وا 

 العاممين.
في جامعة تشرين  البشرية في تحسين كفاءة العاممينة دور ممارسات الموارد وانطلاقاً من ذلك ىدف البحث إلى دراس

 .رية، وكذلك كفاءة العاممينبالاعتماد عمى الأبعاد الأساسية لإدارة الموارد البش
 

 الدراسات السابقة:
 (:3112دراسة)السعدون،-1

 دور البرامج التدريبية التخصصية في تحسين أداء العاممين.
إلى التعرف عمى دور البرامج التدريبة التخصصية في تحسين أداء العاممين في ىيئة التحقيق والادعاء  ىدفت الدراسة

( عضواً في الرياض)حيث تمثمت مشكمة الدراسة بالتساؤل الرئيس الآتي: ما ىو دور البرامج 489العام والبالغ عددىم)
ث المنيج الوصفي لتحقيق أىداف الدراسة، وتم الاعتماد التدريبة التخصصية في تحسين أداء العاممين؟(. استخدم الباح

عمى الاستبانة كأداة لجمع البيانات. وأظيرت نتائج الدراسة أن البرامج التدريبية التخصصية تسيم في رفع قدرة 
ء المتدربين عمى استخراج الحقائق، بمعنى آخر أظيرت النتائج وجود تأثير معنوي لمبرامج التدريبية في تحسين أدا

العاممين. وأوصت الدراسة بضرورة اعتماد المنظمات عمى برامج تدريبية متخصصة لمعاممين لرفع مستوى أدائيم 
 ورضاىم الوظيفي.

 (:3112دراسة)كرو، -3
 أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الحديثة عمى أداء العاممين في المنظمات.

ىدفت الدراسة لمبحث في الممارسات الحديثة لإدارة الموارد البشرية وأثرىا عمى أداء العاممين في شركة جود، وذلك     
من خلال معرفة أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الحديثة عمى أداء العاممين في الشركة) حيث تمثمت مشكمة الدراسة 

الحديثة لإدارة الموارد البشرية عمى أداء العاممين؟(. تكوَنت عينة الدراسة  بالتساؤل الرئيس الآتي: ماىو أثر الممارسات
من الإداريين في شركة جود والعاممين في إدارة الموارد البشرية، وتم الاعتماد عمى الاستبانة كأداة لجمع البيانات. 

ت إدارة الموارد البشرية الحديثة من خلال وأظيرت نتائج الدراسة أنَ الأداء الوظيفي لمعاممين يتأثر إلى حد كبير بممارسا
تحسين فاعمية الأنشطة التي تمارسيا إدارة الموارد البشرية . وأوصت الدراسة بضرورة اىتمام المنظمات بممارسات إدارة 

 .الموارد البشرية لدورىا الإيجابي في تحسين الأداء عمى مستوى المنظمة
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 (:3133، دراسة)العبرية، الحضرمي-2
 .ممارسات إدارة الموارد البشرية وأثرىا في أداء العاممين

البمديات وزارة  دارة الموارد البشرية وأثرىا عمى أداء العاممين فيىدفت الدراسة إلى الكشف عن مستوى ممارسات  إ    
وارد الم إدارة مستوى ممارساتحيث تمثمت مشكمة الدراسة بالتساؤل الرئيس الآتي: ماىو  في سمطنة عمان، الإقميمية 

البشرية وأثرىا عمى أداء العاممين في وزارة البمديات وموارد المياه في سمطنة عمان؟. تم الاعتماد عمى المنيج الوصفي 
. ( عاملاً 34الأولية، حيث تمو توزيعيا عمى عينة مؤلفة من) ، وتم الاعتماد عمى الاستبانة كأداة لجمع البياناتالتحميمي

 .إلى ارتفاع مستوى ممارسات إدارة الموارد البشرية لدى عينة الدراسةوأظيرت نتائج الدراسة 
4-(Shaukat,etal.,2015:) 

Impact of Human Resource Management Practices on Employees Performance 

 تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى أداء العاممين
التعويض والمكافآت( عمى أداء -التدريب-إلى استكشاف تأثير ممارسات الموارد البشرية )الاستقطابىدفت الدراسة     

العاممين وذلك في مؤسسات تكنولوجيا المعمومات في باكستان)حيث تمثمت مشكمة الدراسة بالتساؤل الرئيس الآتي: ما 
تمع الدراسة من العاممين في مؤسسات تكنولوجيا ىو تأثير ممارسات الموارد البشرية عمى أداء العاممين؟(. تكوان مج

المعمومات حيث تم اختيار عينة من تمك المؤسسات، وتم الاعتماد عمى الاستبانة كأداة لجمع البيانات. وأظيرت نتائج 
 الدراسة وجود تأثير ايجابي لممارسات الموارد البشرية )الاستقطاب والتدريب والتعويض( عمى أداء العاممين. وأوصت

 الدراسة بضرورة اعتماد برامج تدريبية مناسبة لكافة العاممين في جميع المستويات الإدارية.
 (: Sheikh, etal., 2016دراسة) -5

Link between HR practices and organizational performance in small firms: A case 

for manufacturing sector of Pakistan 

 الموارد البشرية والأداء التنظيمي في الشركات الصغيرة الباكستانيةالربط بين ممارسات 
ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى تأثير بعض ممارسات الموارد البشرية)التوظيف والتدريب( عمى الأداء التنظيمي في     

تأثير ممارسات  شركات التصنيع الصغيرة في باكستان)حيث تمثمت مشكمة الدراسة بالتساؤل الرئيس الآتي: ما ىو
الموارد البشرية عمى أداء العاممين؟(. تكون مجتمع الدراسة من مدراء الشركات الصناعية، حيث تم أخذ عينة من 
المدراء محل الدراسة، كما اعتمدت الدراسة عمى الاستبيان كأداة لجمع البيانات. وتوصمت الدراسة إلى وجود تأثير 

وأوصت الدراسة بمزيد  المكافآت( عمى الأداء التنظيمي.-التدريب-ستقطاب والتعيينمعنوي لممارسات الموارد البشرية)الا
 من الأبحاث في مجال ممارسات الموارد البشرية وذلك لتعميم النتائج في كافة القطاعات.

 (:(Danilwan, et al., 2022 دراسة-2
 The Impact of the Human Resource Practices on the organizational performance. 

 .تأثير ممارسات الموارد البشرية عمى الأداء التنظيمي
في قطاع التصنيع في  الأداء التنظيميتأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى  دراسةىدفت الدراسة إلى     

 320حيث تم توزيع  ، ، واستُخدم الاستبيان كأداة لجمع البيانات الأوليةالوصفيت الدراسة المنيج . اعتمدأندونيسيا
لممارسات الموارد . توصمت الدراسة لعدة نتائج أىميا: وجود دور إيجابي قابمة لمتحميل 260وتم استعادة استبانة 

 .الأداء التنظيمي في العينة المدروسةالبشرية عمى 
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ممارسات الموارد البشرية، وكفاءة من خلال الربط بين  راسات السابقةلدراسة الحالية عن الدف  اويأتي اختلا   
 .)ممثمة بجامعة تشرين(المنظمات التعميميةبيئة العاممين في 

 
، وعن طريق تشرينمن خلال الدراسة الاستطلاعية التي قام بيا الباحث لعدد من الكميات في جامعة  البحث:مشكمة 

المقابلات الشخصية مع العاممين)عمداء الكميات، ورؤساء الأقسام، ومدراء المديريات( لموقوف عمى واقع الأداء 
عدم القدرة عمى و  ، لاحظ الباحث انخفاض مستوى كفاءة العاممين في أداء مياميم لدى بعض الكميات،التنظيمي

نجاز الميام ناتج كذلك  الجامعة.الاستغلال الأمثل للإمكانات والقدرات المتاحة داخل  ىناك بطء في تحقيق الأىداف وا 
عن عدم وجود تواصل فعاال بين العاممين لحل المشكلات المختمفة، إضافة إلى عدم وجود توجيو مناسب من أجل 

ى عدم وجود نظام فعمي لتقييم الأداء، حيث غالباً ما يتم الاعتماد عمو  تحسين العمل باتجاه الأفضل وتطويره.
 الإجراءات الروتينية والتي لا تقدم أية فائدة في مجال تحسين أداء العاممين نحو الأفضل.

 بناءً عميو تمكن الباحث من صياغة مشكمة البحث من خلال التساؤل الرئيس الآتي: 
 ؟ممارسات الموارد البشرية في تحسين كفاءة العاممين في جامعة تشرينما ىو دور 

 مجموعة من التساؤلات ىي: ويتفرع عن ىذا التساؤل
 ؟ ما ىو دور اختيار وتعيين الموارد البشرية في تحسين كفاءة العاممين-1
 ؟ماىو دور تدريب الموارد البشرية في تحسين كفاءة العاممين -2
 ؟العاممينلدى  تحسين الكفاءةمن أجل  الاختيار والتعيين الأنسبما ىو أسموب -3
 

 :وأىدافو أىمية البحث
في  )الاختيار والتعين، التدريب(ممارسات الموارد البشريةية التعرف عمى أىم في أىمية البحث  كمنت :نظريةأىمية 

ن إالكفاءة(، حيث  بعد)من خلال في تحسين أداء العاممين الدور الفعال الذي تمعبو تمك الممارساتو ، جامعة تشرين
العاممين، من أبرز العوامل التي تسيم في  وتدريب واختياراعتماد الجامعة عمى معايير واضحة وعممية في استقطاب 
 رفع مستوى الأداء لدى العاممين، وزيادة رضاىم الوظيفي.

 إلييا التوصل  تم  جامعة تشرين والعاممين فييا من خلال النتائج التي يسيم ىذا البحث في دعم  :أىمية عممية
لمموارد  لتطوير الممارسات الأساسية منيا في تحسين أداء الجامعةوكيفية الاستفادة  ،والتوصيات التي تم تقديميا

 .فييا كفاءة العاممينالبشرية، وتدعيم 
 أىداف  البحث:

 تحديد دور اختيار وتعيين الموارد البشرية في تحسين كفاءة العاممين.-1
 .تحديد دور تدريب الموارد البشرية في تحسين كفاءة العاممين-2
 الاختيار والتعيين الأنسب في تحسين أداء العاممين.تحديد دور اسموب -3

 :فرضيات البحث
يركز البحث عمى دراسة العلاقة بين المتغير المستقل ممارسات الموارد البشرية )الاختيار والتعيين، التدريب( والمتغير 

 كفاءة العاممين، وبالتالي فإن الفرضية الرئيسة لمبحث ىي:بالتابع والمتمثل 
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 .ممارسات الموارد البشرية وكفاءة العاممينتوجد علاقة معنوية بين 
 ويتفرع عنيا الفرضيات الآتية:

 .عممية الاختيار والتعيين التي تقوم بيا الجامعة وكفاءة العاممينتوجد علاقة معنوية بين -1
 .عممية التدريب التي تقوم بيا الجامعة وكفاءة العاممين توجد علاقة معنوية بين-2

 منيجية البحث:
إضافة إلى  وأىميتو، الاختيار والتعيين وأىميتو، إضافة إلى مفيوم الأداء التنظيميتم استعراض مفيوم  الجانب النظري:

 .)المنيج الوصفي( بالاعتماد عمى الدراسات السابقة التي تناولت ىذا الموضوع مفيوم التدريب وأىميتو
، حيث تم الاعتماد الميدانية من أجل تجميع البيانات من واقع مجتمع البحثويشتمل عمى الدراسة  الجانب العممي:

تتألف من قسمين يتضمن كل منيما مجموعة  تصميم استبانة مناسبة ليذا الغرض عمى أسموب الاستقصاء من خلال
 .يج التحميمي()المن باستخدام الأساليب والبرامج الإحصائية المناسبة من الأسئمة الخاصة باختبار فرضيات البحث

 حدود البحث:
 .2022الحدود الزمانية:  -
 الحدود المكانية: جامعة تشرين. -

 الإطار النظري لمبحث:
 :الاختيار والتعيين وأىميتومفيوم  أولًا:

تمثل عممية الاختيار الامتداد الطبيعي لوظيفة الاستقطاب لمموارد البشرية. فبعد تحديد مصادر تدبير احتياجات 
من العاممين يجب المفاضمة بين الأفراد المتقدمين لشغل الوظائف الشاغرة بيدف تحقيق التوافق بين متطمبات  المنظمة

وواجبات الوظائف المختمفة وبين مؤىلات وخصائص الأشخاص المتقدمين لشغميا وبمعنى آخر الوصول إلى وضع 
 (.183، ص.2014الشخص المناسب في الوظيفة المناسبة )حسن، سمطان،

والاختيار عممية نظمية مخططة تأخذ شكل نظام متكامل، يتكون من عناصر أساسية ىي: المدخلات، العمميات،      
المخرجات، والتغذية العكسية المرتدة، وتشتمل عمى أسس وقواعد عممية، وتسعى إلى انتقاء أفضل المتقدمين لطمب 

المنظمة، وفق مبادئ الموضوعية، والعدالة والمساواة  التوظيف ممن جرى استقطابيم، لمتعيين في وظائف خالية داخل
بين المتقدمين، حيث يتم الانتقاء في ضوء مواصفات وشروط محددة بشكل مسبق مطموب توافرىا فيمن يتم انتقاءه 

 (.307، ص.2005)العقيمي،
لمفترض أن ينجحوا في ىذه الاختيار: ىو التميز القانوني بين المرشحين لموظائف. ىدفيا اختيار المرشحين الذين من ا

 (.184، ص.2016الميمة )مياوي،
(: الاختيار بأنو عممية اختيار الأفراد الذين لدييم مؤىلات ذات Bohlander,Snell,2004,p.184بينما عرف )

 الصمة لملء الوظائف الشاغرة الحالية والمتوقعة.
وواجبات الوظيفة وبين مؤىلات وخصائص الفرد  بمعنى آخر تيدف عممية الاختيار إلى تحقيق التوافق بين متطمبات،

المتقدم لمعمل. فنتائج التحميل الوظيفي وخطط الموارد البشرية، ونتائج الاستقطاب تشكل المدخلات الأساسية التي يجب 
 (.65، ص.2011أن تدرس، وتييأ لاتخاذ قرار الاختيار )الكلالدة،



 تركمان، فياض، البيمول                                                        دور ممارسات الموارد البشرية في تحسين كفاءة العاممين

 

journal.tishreen.edu.sy                                                  Print ISSN: 2079-3073  , Online ISSN:2663-4295  
702 

الإجراءات التي يتم من خلاليا جمع المعمومات عن الأفراد  كما تعرف عممية الاختيار بأنيا سمسمة متتابعة من
المتقدمين لشغل الوظيفة المعمن عنيا، ليتسنى لمقائمين بيا قبول أو رفض المرشح المتقدم لتمك الوظيفة، وفقاً  

 (.51، ص.2014لمتطمبات العمل في المنظمة وبما يتماشى مع سياستيا وثقافتيا وأىدافيا التنظيمية )عبد الدائم،
المنظمة من أجل انتقاء أفضل المرشحين لمعمل، بحيث تتوافر  تقوم بوالنشاط الذي وتعرف عممية الاختيار والتعيين: 

 لمعايير وآليات محددةا طبق الاختيار ومتطمبات العمل أكثر من غيره، ويتم ىذا المرشح مقوماتفي الشخص 
 (Tiwari, Saxena, 2012.) 

المدربين والمؤىمين، والراغبين  الأفراد أجل تحقيق أىداف  المنظمة لابد من اختيار أفضليرى الباحث أنو ومن     
الذي يتم اختياره مع متطمبات الوظيفة، عندىا تظير الفردتتطابق مواصفات ا والقادرين عمى العمل، ويكون ذلك عندم

نَ  وظيفة الاختيار تيدف  إلى اختيار أفضل الأف راد المتقدمين لموظائف  الشاغرة، وفق فاعمية سياسة الاختيار، وا 
 .معايير محددة، أىميا: مستوى التعميم والخبرة السابقة والصفات الشخصية والبدنية

 :التدريب وأىميتومفيوم ثانياً:
إن أىم ما تحتاجو المنظمات العامة والخاصة، يتمثل في توفير عاممين يمتمكون الشخصية المؤثرة، وفي  ذات 

 المعارف الضرورية والكافية بيدف تحقيق أىداف المنظمة.الوقت لدييم 
( التدريب بأنو مجموعة من التطبيقات التي من خلاليا يتم إكساب العامل المعارف 2003عرف )رضا،

: النشاط بأنو التدريبوالميارات اللازمة في تحسين وتطوير الأداء من أجل تحقيق أىداف المنظمة، كما عرف 
اكتساب الخبرات والمعارف التي يحتاجيا الفرد، والحصول عمى المعمومات والبيانات الذي ينطوي عمى 

 . ,Tiwari, Saxena, 2012)والميارات الملائمة والأنماط السموكية)
 :أىمية التدريب

تنبع أىمية التدريب كونو يمعب دوراً محورياً مكملًا لدور المؤسسات التعميمية، لمواكبة التقدم العممي       
وتطبيقو، بالإضافة إلى كونو أحد أشكال الاستثمار في المنظمة، استثمار يتيح خمق ثقافة تنيمي إيجابية، 
ويسراع من تحقيق وتطوير أىدافيا، ويعزز قدراتيا التنافسية، أما عمى المستوى الفردي فإن التدريب يؤدي إلى 

وار ومسؤليات متوقعة في تحسين الأداء الحالي لمعامل بالإضافة إلى إعداده وتأىيمو لأد
 (.2010المستقبل)السكارنة،

( إن لمتدريب أىمية كبيرة في رفع كفاءة العاممين، وتحقيق عوائد أكبر، كما يتخمل 2018ويرى )التايو،     
 ذلك حسن إدارة التغيير والصراع والتنافس.

الأىداف المشتركة، واستكشاف  إن أىمية التدريب تكمن في توحيد وتنسيق اتجاىات العاممين بيدف تحقيق    
المعارف وزيادة قدرات وسموك العاممين، لأن التدريب ىو أحد الاستثمارات التي يجب أن تحظى باليتمام 

 (.2012، قاسيالكافي)
ن الاىتمام برفع كفاءة العاممين يزيد من عوائد      وبالتالي فإن التدريب ىو مكمل ضروري لمرحمة التعميم، وا 

ى مستوى الفرد والمنظمة، ويؤدي إلى إنجاز وظيفي أفضل كماً ونوعاً وبالتالي سيؤدي ذلك إلى الاستثمار عم
 خفض التكاليف وزيادة أرباح المنظمة.
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كسابيم ميارات وخبرات جديدة  ومن جية آخرى فإنَ  مكانيات الموارد البشرية وا  التدريب يعد وسيمة فعَالة لتنمية قدرات وا 
ومتطورة، ومن الميم تحديد استراتيجية العمل السائدة لضمان أن المنظمة تخصص ما يكفي من ميزانيتيا لمتدريب، فمن 

 ,Alyahaالخبرة اللازمة لمتدريب من عدمو )الضروري تحديد ما إذا كانت المنظمة لدييا ميزانية والوقت و 

etal.,2013,p.85.) 
رفع كفاءة العاممين، وتحسين  خصوصاً فيما يتعمق فيوبناءً  عمى ما تم ذكره يرى الباحث أنَ لمتدريب أىمية كبيرة،     
كسابيم المعارف والاتجاىات والقدرات الفنية والإدارية والسموكية، ومن أجل يأسال أن يحقق التدريب أىدافو، ب العمل، وا 

لابد أن يتكامل مع الاستراتيجيات الأخرى لإدارة الموارد البشرية في المنظمة، مع العمم أن التدريب لا يحقق أىدافو إلَا 
 .عندما يستخدم الفرد المعارف والاتجاىات والقدرات الفنية والإدارية والسموكية التي اكتسبيا من التدريب

 التنظيمي: الأداء مفيوم وأىميةثالثاً:
إنَ تحسين الأداء وتطوير وتجديد المنظمات لم يعد أمراً  اختيارياً . ولكنو أصبح شرطاً  جوىرياً لإمكان البقاء     

والاستمرارية وعدم الاندثار. لذا كان الاىتمام بقضية الأداء من منظور كمي شامل، يستيدف في الأساس تكوين وتدعيم 
ضمن التفكير الاستراتيجي، وأصبحت المنظمة الآن تيدف لتحقيق أحسن  القدرات التنافسية. فأصبح مفيوم الأداء يندرج

أداء في ميدان نشاطيا. إنَ الظروف الحالية تجعل المنظمات تواجو العديد من الضغوطات الناتجة عن التغيرات 
اع والتحسين السريعة التي تشيدىا بيئة الأعمال المعاصرة، ىذا ما جعميا تسعى وبصورة مستمرة نحو التطور، والابد

باعتباره السبيل الوحيد لاستمرارىا ونموىا. فبقاء المنظمة في ىذا المحيط التنافسي الذي يعد التغيير فيو ىو الثابت 
الوحيد، يعتمد في قدراتيا في التقييم الفعَال لأدائيا وفي تحديد الاستراتيجيات التي تمكَنيا من التحسين في قراراتيا وبموغ 

 أىدافيا. 
البقاء والاستمرارية، وبعضيم الأخر ركَز عمى  التنظيمي، والتي تركز عمى للأداءاك مجموعة من التعاريف ىن    

 .تعظيم القيمة وتخفيض التكاليف، ومنيم من ركَز عمى مدى نجاح المنظمة في تحقيق أىدافيا
. (Lorino, 2003)التكاليف،يض في تعظيم القيمة وتخف كل ما يسيم التنظيمي بأنو: الأداءحيث يعرف     

قدرة المنظمة عمى الاستمرارية والبقاء محققة التوازن بين رضا المساىمين  ( بأنو:(Drucker, 2007ويعرفو
انعكاس لكيفية استخدام المنظمة لمواردىا المادية والبشرية  :بأنو( (Suhug, etal.,2017 كما عرفو.والعمال

: اليدف المركزي لعممية التنظيمي بأنو الأداء. كما يعرف واستغلاليا بالصورة التي تجعميا قادرة عمى تحقيق أىدافيا
 الأداءا (2006، نعيمة. ويعرف)(2009التحول والذي يركز عمى مدى تحقيق الأىداف ومستوى تنفيذ الخطط)ادريس، 

تصور مخرجات أو أىداف ظيورىا ىو إنتاج لمدخلات معطاة لكن ىذه المدخلات تنوي بيا تفجير  التنظيمي بأنو
 .وتجديد الطاقات الموجودة داخل المنظمة بتسميط الضوء عمييا من أجل إحراز ىذا التصور التي تسعى المنظمة إليو

المجيود الذي يقوم بو الفرد في التعبير عن إسياماتو في "اي بأنوويرى الباحث أنو من الممكن تعريف الأداء التنظيم
 ".تحقيق أىداف المنظمة عمى أن يدعم ىذا المجيود من قبل المنظمة بما يضمن النوعية والجودة اللازمة

 :الآتيالتنظيمي تتمثل في الأداءبأن أىمية  (Armstrong, etal., 2011حيث يؤكد)
لأية منظمة تحاول تحقيق النجاح والتقدم باعتباره الناتج النيائي لمحصمة جميع الأنشطة  للأداء أىمية كبيرة         

التي يقوم بيا الفرد أو المنظمة، فإذا كان ىذا الناتج مرتفعاً  فإن ذلك يعد مؤشراً  واضحاً  لنجاح المنظمة واستقرارىا 
كون أداء العاممين متميزاً ، ومن ثم فإن اىتمام إدارة وفعاليتيا. فالمنظمة تكون أكثر استقراراً  وأطول بقاءً  حين ي

المنظمة وقيادتيا بمستوى الأداء يفوق عادة اىتمام العاممين بيا، فالأداء في مستوى تنظيمي داخل المنظمة وفي أي 
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كم ترجع  جزء منيا لا يعد انعكاساً  لقدرات ودوافع المرؤوسين فحسب بل ىو انعكاس لقدرات ودوافع الرؤساء والقادة.
أىمية الاداء بالنسبة لممنظمة إلى ارتباطو بدورة حياتيا في مراحميا المختمفة المتمثمة في )مرحمة الظيور، مرحمة البقاء 
والاستمرارية، مرحمة الاستقرار، مرحمة السمعة، مرحمة التميز، مرحمة الريادة( إذ إنَ قدرة المنظمة عمى تخطي مرحمة ما 

 .ل في مرحمة أكثر تقدماً  تعتمد عمى مستوى الأداء بيامن مراحل النمو والدخو 
أىمية الأداء تنطمق من كونو الأساس في أي عممية إنتاجية، ويسيم في عممية تطوير الذات ويؤكد الباحث أن 

والوصول إلى الإبداع، كما أنو مرتبط بكفاءة وفاعمية المنظمات في تحقيق أىدافيا من خلال الاىتمام بتحسين مستوى 
 .الأداء لمعاممين لأن نجاح أي منظمة مرتبط بمستوى أداء أفرادىا وكفاءتيم

 :عناصر الأداء التنظيميرابعاً:
( بأن Dessler, 2003, p.328(؛ )66، ص.2009(؛ )العجمة، 50، ص.2006يشير كل من )الشنطي،   

 عناصر الأداء التنظيمي تتمثل في الآتي:

معارف العامة، الميارات الفنية والمينية والخمفية العامة عن الوظيفة المعرفة بمتطمبات الوظيفة: وتشمل ال -1
 والمجالات المرتبط بيا.

نوعية العمل: وتتمثل في مدى ما يدركو الفرد عن عممو الذي يقوم بو وما يمتمكو من ميارات فنية وبراعة  -2
 وقدرة عمى التنظيم وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاء.

: أي مقدار العمل الذي يستطيع العامل إنجازه في الظروف العادية لمعمل، ومقدار سرعة كمية العمل المنجز -3
 ىذا الانجاز.

المثابرة والوثوق: وتشمل الجدية والتفاني في العمل، وقدرة العامل عمى تحمل مسؤولية العمل وانجاز الأعمال  -4
 بل المشرفين، وتقييم نتائج عممو.في أوقاتيا المحددة، ومدى حاجة ىذا العامل للإرشاد والتوجيو من ق

بيئة التنظيم: وتشمل عوامل داخمية وأخرى خارجية، وتتضمن العوامل الداخمية التي تؤثر في الأداء الفعَال:  -5
التنظيم وىيكمو وأىدافو وموارده ومركزه الاستراتيجي والإجراءات المستخدمة، في حين تتضمن العوامل الخارجية التي 

 وتؤثر في الاداء الفعَال: العوامل الاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية والسياسية والقانونية. تشكل بيئة التنظيم

أنشطة العمل والجوانب الثابتة والمتغيرة فييا: إنَ تحديد أنشطة العمل والأىداف التي تخدميا، وأىميتيا النسبية  -6
البداية في تحميل عناصر العمل، ىذا وتقسم الأنشطة المتغيرة من حيث الوقت التي تستغرقو، والآثار المترتبة عمييا ىي 

 إلى ما يأتي:

الأنشطة التي تتغير بتغير الزمن: وىي الأنشطة التي تتصف بأنيا متغيرة بتغيير الزمن بفعل متطمبات الوقت  - أ
 الذي يؤدى فيو العمل.

يحدث نتيجة تفاوت الأفراد الذين  الأنشطة التي تتغير بتغيير أو تفاوت الأفراد الذين يؤدون العمل: وىذا - ب
يؤدون العمل وما يجمبونو عمى أعماليم من خصائص متميزة وخبرات خاصة. وىذا الاختلاف في الأداء بين الأفراد في 
ىذه الأعمال أو الأنشطة قائم عمى افتراض أنَ كثيراً من الأعمال ليا أكثر من طريقة أو اسموب لإنجاز العمل 

 والوصول للأىداف.

نشطة التي تتغير بتغيير الظروف المحيطة بالأداء: وىي التغيرات الناتجة من طبيعة البيئة الحركية والتي الأ - ت
 تؤدى بيا الأعمال.
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العلاقات بين أنشطة وميام العمل والتصميم المناسب لمعمل: إنَ معرفة الانشطة يكون عن طريق تجميع ىذه  -7
ذا عمى أساس تحديد علاقات التجانس أو التكامل بين ىذه الأنشطة، الأنشطة إلى ميام والميام إلى أعمال، ويقوم ى

ليس فقط عمى الأنشطة والميام التي تنتمي إلى عمل معين بل إلى العلاقات بين الأعمال المختمفة ومعرفة العلاقات 
 م التنظيم ككل.الداخمية والخارجية بين الأنشطة، مما قد يترتب عمى ذلك إعادة تصميم العمل وأحياناً إعادة تصمي

ويرى الباحث أنو عند توافر العناصر السابق ذكرىا بشكل متكامل في الاداء التنظيمي، يقود المنظمة إلى تحقيق 
 .الأىداف  بالشكل الأمثل وبالتوقيت المحدد

 :محددات الأداء التنظيميخامساً:
 ( محددات الأداء إلى ثلاثة أنواع ىي الآتي:Agarwal, 2007, p.208قسم )

معرفة تقريرية: وتشمل المعرفة بالحقائق، والأساسيات، والأىداف والمعرفة الذاتية بمتطمبات وظيفة ما، وتقاس  -1
 بواسطة القمم والورقة، وبشكل تقريري.

معرفة إجرائية وميارية: وىذه المعرفة تتعمق بما يجب أداؤه فعلاً ، وىي خميط بين معرفة وكيفية الاداء والقدرة  -2
 ل ميارات إدراكية أي معرفية، أو الميارات العممية التي تتطمب استخدام عضلات الجسم في العمل.عمى ذلك، وتشم

الدافعية والتحفيز: ىي تأثير مشترك من إحدى سموكيات ثلاث ىي الاختيار للأداء، مستوى الجيد المبذول،  -3
 واستمرار الجيد المبذول أي الاصرار.

 ,Martory et Daniel, 2005ومؤشرات الأداء التنظيمي تتمثل بالآتي ) كما أشار باحثون آخرون أنَ أىم محددات

p.164:) 

الفاعمية: تعرف الفاعمية بأنيا: تحقيق اليدف والوصول إلى النتائج التي يتم تحديدىا مسبقاً، فالفاعمية ترتبط  -1
داف، فالفاعمية إذاً ىي بتحقيق الأىداف المحددة من قبل المنظمة بغض النظر عن التكاليف المترتبة عن ىذه الأى

 النتيجة المحققة أو المتوقعة من خلال الأىداف، ويمكن تحديد مفيوم الفاعمية من خلال الصيغة الآتية: 
الفاعمية= النتيجة المحققة/ النتيجة المتوقعة وبذلك فإن الفاعمية تعني عمل الشيء الصحيح أي مدى تحقيق الأىداف 

 . المسطرة مقارنة بالنتائج المحققة

الكفاءة: تعرف بأنيا: النتائج المتحصل عمييا والوسائل المستخدمة في ذلك. فالكفاءة تشير إلى نسبة  -2
المدخلات المستيمكة إلى المخرجات المتحصمة، فكمما كانت المخرجات أعمى من المدخلات كانت الكفاءة أعمى فيي 

 تعني المخرجات أو النتيجة المحققة من المدخلات،
 رجات / المدخلات.الكفاءة= المخ

ويرى الباحث أنَ الاختلاف في محددات الاداء التنظيمي ناتج عن تفاعل جممة من المتغيرات ذات الصمة بالتنظيم 
والإدارة، كما أنَ أداء الفرد يتحدد من خلال مؤشرات وعوامل شخصية تتعمق بالفرد العامل ومقدراتو ودرجة إدراكو لمعمل 

نتاجيتو وىذه العوامل مجتمعة لازمة لحدوث الفعلودوافعو وكفاءتو وفاعميتو و   .ا 
 :المناقشة والنتائج-9

)العاممين في جامعة تشرين بما في ذلك أمين الجامعة ومدراء يتكون مجتمع الدراسة من العاممين مجتمع الدراسة:
وأمناء المعاىد ورؤوساء المديريات وعمداء الكميات والنواب ورؤوساء الأقسام ومدراء المعاىد ونواب مدراء المعاىد 

 في جامعة تشرين. الشعب المالية ورؤساء الشعب الذاتية والعاممون في المكاتب الإدارية(
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تم اختيار عينة عشوائية بسيطة من العاممين في جامعة تشرين، وذلك بالاعتماد عمى القانون الاحتمالي  عينة الدراسة:

الآتي: 
2

2.

.

Z

E

N

qp

qp
n


 

عمى عينة من  اعتمد الباحث عمى الاستبانة كأداة لجمع البيانات حيث قام الباحث بتوزيع الاستبانةأداة الدراسة:
( استبانة كان صالحاً 412( استبانة، تم استرداد)490العاممين في جامعة تشرين، وكان عدد الاستبانات الموزعة)

 ( عمى الشكل الآتي:380لمتحميل )
تحسين في دور ممارسات الموارد البشرية)الاختيار والتعيين، التدريب( انات حول وقد ىدف الباحث من ذلك إلى جمع بي

الاختيار جمع بيانات حول العبارات الخاصة بالمتغير المستقل)كفاءة العاممين في جامعة تشرين. وقد شممت الاستبانة 
( عبارة؛ والتي 30(، وىي عبارة عن)ةالكفاء)الأداء التنظيمي (، والعبارات الخاصة بالمتغير التابعوالتعيين، التدريب

بارة خمس وقد اعتمد الباحث عمى مقياس ليكرت الخماسي، حيث قابل كل ع(.1الرجوع إلييا في الممحق رقم) يمكن
حيادي ويقابميا ، (2ر موافق ويقابميا الدرجة رقم)غي، (1فق بشدة ويقابميا الدرجة رقم)غير موادرجات من الموافقة وىي:

(.ولقد اختار الباحث العبارات المدرجة 5موافق بشدة ويقابميا الدرجة رقم)، (4موافق ويقابميا الدرجة رقم)، (3الدرجة رقم)
 الأداء (، وكذلك أبعاد المتغير التابعالاختيار  والتعيين، التدريلقياس كل من أبعاد المتغير المستقل)ضمن الاستبانة 

سابقة تناولت الموضوع، استعان بيا الباحث لتصميم الاستبانة، كما تم بعد الرجوع إلى عدة دراسات  )الكفاءة(التنظيمي
 انة وتحكيميا من قبل لجنة تحكيم.عرض الاستب

لعبارات  المقياس وصدقية القسم الأول اختبار ثباتحيث تناول :ينرئيس قسمينقسم الباحث الدراسة العممية إلى 
 ضيات.اختبار الفر  نيالقسم الثاالاستبانة، في حين تناول 

 :سياالمق وصدق: دراسة ثبات لأولالقسم ا
 حساب معامل ألفا كرونباخ لحساب ثبات المقاييس:-

ستبانة الموزعة عمى للا، حيث تم حساب معامل ألفا كرونباخ تم استخدام طريقة ألفا كرونباخ لحساب ثبات المقاييس
 عمى الشكل الآتي:معامل ألفا كرونباخفي جامعة تشرين، وكانت قيمة  الكمياتالعاممين 

Reliability Statistics (:1-1الجدول رقم)  

Cronbach's Alpha N of Items 

.865 28 

31إصدار   SPSS المصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
( 0.6من)( وىي أكبر 0.865)ت( نجد أن قيمة معامل ألفا كرونباخ بالنسبة للاستبانة الموزعة بمغ1-1من الجدول رقم)

 وىذا ما يدل عمى ثبات البيانات وصلاحيتيا لمدراسة ولا داعي لحذف أي من العبارات.
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 :حساب مصفوفة الاتساق الداخمي لقياس صدق المقياس-3
 

:لقياس صدق المقياس قام الباحث بحساب مصفوفة الاتساق الداخمي عمى الشكل الآتي  

Correlations (:3-1الجدول رقم)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

20إصذار   SPSS الوصذر: نتائج التحليل الإحصائي باستخذام برناهج 
علاقة ( وىذا يدل عمى وجود  p=0.000<α=0.05) ( نجد أن قيمة احتمال الدلالة2-1من الجدول رقم)   

 معنوية بين متوسطات المتغيرات، مما يدل عمى صدق المقياس.
 : اختبار الفرضيات.نيالقسم الثا

ستيودنت لعينة  tاعتمد الباحث عمى عدة أنواع من التحميلات الإحصائية بما يناسب أشكال الفرضيات)اختبار    
 واحدة، ومعامل ارتباط بيرسون(.

 .في جامعة تشرين ممارسات الموارد البشرية وكفاءة العاممينتوجد علاقة معنوية بين الفرضية الرئيسة: لا 
توجد فروق معنوية بين متوسط إجابات العاممين عن متغير الاختيار والتعيين ومتوسط لا الفرضية الفرعية الأولى: 

قام الباحث بحساب متوسط إجابات أفراد العينة عمى العبارات التي تقيس مستوى الاختيار والتعيين والذي تم :(2الحياد)
 (.3-1الجدول رقم)، كما ىو وارد في (2.0100( فكان المتوسط يساوي)selectionإعطاؤه الرمز)

لمحكم عمى نتيجة الفرضية قام الباحث باختبار وجود فرق جوىري بين المتوسط المحسوب ومتوسط المقياس في مقياس 
 T(، وذلك لتبيان إمكانية اعتماده كمؤشر لممقارنة، حيث تم الاعتماد عمى اختبار ستيودينت 3ليكرت المستخدم وىو)

/ p(sig)=0.000(، حيث نجد أن قيمة احتمال الدلالة/4-1و وارد في الجدول رقم)لعينة واحدة، وظيرت النتائج كما ى
/ الأمر الذي يعني وجود فروق جوىرية بين متوسط الإجابات ومتوسط 0.05α=وىي أصغر من مستوى الدلالة/

 عدميا.( لممقارنة بين مستويات الموافقة من 3المقياس، وىو ما يعطي الإمكانية في اعتماد متوسط المقياس)
(، 3( وىي أصغر من متوسط المقياس)2.0100بما أن قيمة المتوسط المحسوب ىي)نتيجة اختبار الفرضية القائمة: -

فإن أفراد العينة يميمون إلى عدم الموافقة عمى العبارات التي تظير مستوى الاختيار والتعيين لدى الجامعة، وبالتالي فإن 
 الاختيار والتعيين لدى الجامعة.نتيجة الاختبار تظير انخفاض مستوى 

 
 

 A B C M 

A 

Pearson Correlation 1 .850
**
 .958

**
 .972

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 

N 380 380 380 380 

B 

Pearson Correlation .850
**
 1 .822

**
 .903

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 

N 380 380 380 380 

C 

Pearson Correlation .958
**
 .822

**
 1 .985

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 

N 380 380 380 380 
N 380 380 380 380 

M Pearson Correlation .972
**
 .903

**
 .985

**
 1 
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One-Sample Statistics (3-1لجذول رقن)ا  

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

selection 380 2.0100 .47907 .02458 

31إصدار    SPSS المصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
One-Sample Test (4-1الجذول رقن)  

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

selection -40.284- 379 .000 -.99000- -1.0383- -.9417- 

31 SPSS المصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
بين متوسط إجابات العاممين عن متغير التدريب ومتوسط  لا توجد فروق معنويةالفرضية الفرعية الثانية: 

قام الباحث بحساب متوسط إجابات أفراد العينة عمى العبارات التي تقيس مستوى التدريب لدى الجامعة ::(2الحياد)
 (.5-1(، كما ىو وارد في الجدول رقم)2.2364( فكان المتوسط يساوي)trainingوالذي تم إعطاؤه الرمز)

لمحكم عمى نتيجة الفرضية قام الباحث باختبار وجود فرق جوىري بين المتوسط المحسوب ومتوسط المقياس في مقياس 
 T(، وذلك لتبيان إمكانية اعتماده كمؤشر لممقارنة، حيث تم الاعتماد عمى اختبار ستيودينت 3ليكرت المستخدم وىو)

/ p(sig)=0.000(، حيث نجد أن قيمة احتمال الدلالة/6-1رقم)لعينة واحدة، وظيرت النتائج كما ىو وارد في الجدول 
/ الأمر الذي يعني وجود فروق جوىرية بين متوسط الإجابات ومتوسط 0.05α=وىي أصغر من مستوى الدلالة/

 ( لممقارنة بين مستويات الموافقة من عدميا.3المقياس، الأمر الذي يعطي الإمكانية في اعتماد متوسط المقياس)
(، فإن 3( وىي أصغر من متوسط المقياس)2.2364بما أن قيمة المتوسط المحسوب ىي) :اختبار الفرضية نتيجة-

أفراد العينة يميمون إلى عدم الموافقة عمى العبارات التي تظير مستوى التدريب لدى الجامعة، وبالتالي فإن نتيجة 
 الاختبار تظير انخفاض مستوى التدريب لدى الجامعة.

One-Sample Statistics (5-1الجذول رقن)  

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

training 380 2.2364 .41952 .02152 

20إصذار     SPSS الوصذر: نتائج التحليل الإحصائي باستخذام برناهج 
One-Sample Test (6-1الجذول رقن)  

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

training -35.483- 379 .000 -.76364- -.8060- -.7213- 

20إصذار      SPSS نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامجالوصذر :  

متغير الكفاءة ومتوسط لا توجد فروق معنوية بين متوسط إجابات العاممين عن الفرضية الفرعية الثالثة: 
قام الباحث بحساب متوسط إجابات أفراد العينة عمى العبارات التي تقيس مستوى الكفاءة داخل الجامعة، :(2الحياد)

 (.7-1(، كما ىو وارد في الجدول رقم)2.4333( فكان المتوسط يساوي)efficiencyوالذي تم إعطاؤه الرمز)

لمحكم عمى نتيجة الفرضية قام الباحث باختبار وجود فرق جوىري بين المتوسط المحسوب ومتوسط المقياس في مقياس 
 T(، وذلك لتبيان إمكانية اعتماده كمؤشر لممقارنة، حيث تم الاعتماد عمى اختبار ستيودينت 3ليكرت المستخدم وىو)

/ p(sig)=0.000(، حيث نجد أن قيمة احتمال الدلالة/8-1رقم)لعينة واحدة، وظيرت النتائج كما ىو وارد في الجدول 
/ الأمر الذي يعني وجود فروق جوىرية بين متوسط الإجابات ومتوسط 0.05α=وىي أصغر من مستوى الدلالة/

 ( لممقارنة بين مستويات الموافقة من عدميا.3المقياس، الأمر الذي يعطي الإمكانية في اعتماد متوسط المقياس)
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(، فإن 3( وىي أصغر من متوسط المقياس)2.4333بما أن قيمة المتوسط المحسوب ىي) :اختبار الفرضية نتيجة-
أفراد العينة يميمون إلى عدم الموافقة عمى العبارات التي تظير مستوى الكفاءة داخل الجامعة، وبالتالي فإن نتيجة 

 .الاختبار تظير انخفاض مستوى الكفاءة داخل االجامعة
One-Sample Statistics (7-1الجدول رقم)  

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

efficiency 380 2.4333 .56829 .02915 

31إصدار   SPSS المصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
One-Sample Test :(8-1الجدول رقم)  

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean 
Difference 

95% Confidence Interval of the 
Difference 

Lower Upper 

efficiency -19.438- 379 .000 -.56667- -.6240- -.5093- 

 31 SPSS المصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
الدراسة، قام الباحث  وبعد أن قام الباحث بحساب متوسطات إجابات أفراد العينة عمى العبارات التي تقيس متغيرات

بحساب معامل الارتباط بين المتغيرات الممثمة لمتوسط قيم إجابات أفراد العينة عمى العبارات التي تقيس متغيرات 
 الدراسة.

حساب معامل الارتباط بين المتغيرات الممثمة لمتوسط قيم إجابات أفراد العينة عمى العبارات التي تقيس متغيرات 
 :الدراسة

 علاقة معنوية بين الاختيار والتعيين ومستوى الكفاءة لدى العاممين.توجد -1
قام الباحث بحساب معامل الارتباط بين المتغير المستقل)الاختيار والتعيين(، والمتغير التابع)الكفاءة(، حيث ظيرت 

 النتائج كالآتي:
Correlations (9-1الجذول رقن)  

 selection efficiency 

selection 

Pearson Correlation 1 .958 ** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 380 380 

efficiency 

Pearson Correlation .958** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 380 380 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

31إصدار      SPSS المصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
لذلك نرفض فرضية العدم ونقبل  P=0.000<α=0.05( أن قيمة احتمال الدلالة 9-1ويظير من خلال الجدول رقم )

الفرضية البديمة القائمة بوجود علاقة معنوية بين الاختيار والتعيين من جية ومستوى الكفاءة من جية أخرى، ونلاحظ 
( مما يدل عمى وجود علاقة 0.958/ بين الاختيار والتعيين، ومستوى الكفاءة تبمغ )بيرسونأن قيمة معامل الارتباط /

  اً بينيما.طردية وقوية جد

قام الباحث بحساب معامل الارتباط بين  لدى العاممين.الكفاءة ومستوى التدريب توجد علاقة معنوية بين -3
، حيث الكفاءة، والعبارات التي تقيس متغير التدريبالمتغيرين الممثمين لمتوسط قيم إجابات العبارات التي تقيس متغير 

 ظيرت النتائج كالآتي:
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Correlations (10-1الجذول رقن)  

 training efficiency 

training 

Pearson Correlation 1 .822
 **

 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 380 380 

efficiency 

Pearson Correlation .822
**
 1 

Sig. (2-tailed) .000  
N 380 380 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

31 SPSS المصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

لذلك نرفض فرضية العدم ونقبل  P=0.000<α=0.05( أن قيمة احتمال الدلالة 10-1ويظير من خلال الجدول رقم )
الفرضية البديمة القائمة بوجود علاقة معنوية بين الاختيار والتعيين من جية والفاعمية من جية أخرى، ونلاحظ أن قيمة 

  ( مما يدل عمى وجود علاقة طردية وقوية جداً بينيما.0.822تبمغ ) الكفاءة، و التدريب/ بين بيرسونمعامل الارتباط /

 
 والتوصيات: الاستنتاجات

 :تاالاستنتاج
ىناك انخفاض في مستوى الاختيار والتعيين السائد لدى الجامعة، حيث بمغ متوسط إجابات أفراد العينةعمى مستوى -1

 (، وأظيرت نتيجة الاختبار أن ىناك انخفاض في مستوى الاختيار والتعيين السائد.2.0100الاختيار والتعيين السائد)

عدم وجود أسس واضحة وصحيحة لمعايير الاختيار والتعيين السائدة من جية، ومن حيث يمكن إرجاع ذلك إلى 
جية أخرى ضعف  عمميات التحميل الوظيفي بشقييا الوظيفي والتحديد مما ينعكس عمى عدم دقة تحديد متطمبات 

يا،وكذلك زيادة الوظيفة ووظائف  شاغمييا؛ وعدم دعم إدارة الجامعة لعممية الاختيار والتعيين مما يفقدىا أىميت
التكاليف  بسبب عدم دقة إجراءات التوظيف  واستنفاذىا لوقت طويل قد تؤثر عمى طبيعة الميارات المطموبة في 

 المرشحين.
ىناك انخفاض في مستوى التدريب السائد لدى الجامعة، حيث بمغ متوسط إجابات العاممين عمى مستوى التدريب -2

 الاختبار أن ىناك انخفاض في مستوى التدريب السائد.(، وأظيرت نتيجة 2.2364السائد)
حيث يمكن إرجاع ذلك إلى عدم الاستفادة من التقنيات الحديثة، ومن جية أخرى عدم قدرة المدرّب عمى تحديد 
 المشكمة والتعامل معيا وفقاً لممنيج العممي السميم؛ وكذلك عدم توفر الإمكانيات المادية كالأجيزة والمعدات اللازمة

لمتدريب، وعدم تييئة المكان المناسب لمتدريب وفقدان العاممين الرغبة في حضور الدورات التدريبية، وعدم وجود 
 خطة لتدريب العاممين، وكذلك عدم وجود موازنة مخصصة لتدريب العاممين .

مستوى ىناك انخفاض في مستوى الكفاءة السائد لدى الجامعة، حيث بمغ متوسط إجابات العاممين عمى -3
 (، وأظيرت نتيجة الاختبار أن ىناك انخفاض في مستوى الكفاءة السائد لدى الجامعة.2.4333الكفاءة)

حيث يمكن إرجاع ذلك إلى عدم الاستخدام الأمثل لمموارد التنظيمية المتاحة، وعدم دقة البيانات المتعمقة بالمدخلات 
المتوفرة في إطار عممية محددة بغرض بموغ نتائج محددة  والمخرجات ، وكذلك عدم القدرة عمى مزج وتنسيق الموارد

وقابمة لمتقييم؛ وعدم تقديم التسييلات اللازمة لسير العمل، وعدم الاستفادة من اقتراحات العاممين المتعمقة بتحسين 
 أساليب العمل.
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مغ معامل الارتباط بين توجد علاقة معنوية بين مستوى التدريب الذي تقوم بو الجامعة وكفاءة العاممين، حيث ب-4
 .(، وىو ما يدل عمى علاقة طردية وقوية بينيما0.822المتغيرين المذكورين)

توجد علاقة معنوية بين مستوى الاختيار والتعيين الذي تقوم بو الجامعة وكفاءة العاممين، حيث بمغ معامل الارتباط -5
 طردية وقوية جداً بينيما.(، وىو ما يدل عمى علاقة 0.958بين المتغيرين المذكورين)

 التوصيات:
ضرورة تطوير إجراءات الاختيار والتعيين، بما يتناغم مع التطوير المستمر في احتياجات الوظائف، وطبيعة -1

 المؤىلات والواجبات والمسؤوليات المطموبة.

ين الذين يتمتعون ضرورة الاستمرار في وضع المعايير التي تضمن الحصول عمى النوعية المطموبة من الموظف-2
 بالقدرات الإبداعية.

متابعة تنفيذ الميام المحددة مسبقاً وذلك لتحقيق الأىداف الموضوعة من خلال وضع جدول زمني لمتابعة عممية -3
 التطبيق والتنفيذ.

إدارة  ضرورة استخدام الموارد البشرية والمادية والمعمومات المتاحة بالشكل الأمثل وذلك من خلال إنشاء برنامج-4
 لمكفاءات محدث ومنظم ومبني عمى معايير موضوعية وعممية.

 ضرورة إعطاء العاممين في الجامعة فرصة المشاركة في اتخاذ القرارات.-5
وضع معايير موضوعية لتقييم الأداء يتم الالتزام بيا، كما ينبغي أن تكون عممية التقييم مستمرة لمتعرف عمى أوجو -6

البشرية ومعالجتيا، مع تقدير الجيود ومكافأة الأفراد عمى مايبذلونو من جيد، مع توفير الوسائل النقص لدى الموارد 
 والإمكانيات اللازمة لأداء جيد.

العمل عمى توظيف وتوجيو التقنيات الحديثة المتطورة، من خلال إنشاء شبكة اتصالات ومعمومات تربط بين مختمف -7
 مع دعم سبل الاتصال والتنسيق بينيا، من أجل رفع مستوى أداء العمل.الإدارات والقيادات التابعة ليا، 

 العمل عمى التخمص من الأنماط المركزية، التي لاتتناسب مع أىداف الجامعة، وطبيعة أىدافيا.-8
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 :ملاحقال
 

 (: أسئمة قياس المتغير المستقل والمتغير التابع1الممحق رقم)  
غير  العبارة 

موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 بشدة

العناصر الخاصة بالمتغير المستقل)ممارسات  
 الموارد البشرية(

     

      الاختيار والتعيين 
تقوم الجامعة بالتخطيط العممي السميم لتحديد  1

 احتياجاتيا من الموارد البشرية
     

تقوم الجامعة باختيار الكفاءات المناسبة، لتعيينيم  2
 في الوظائف الإدارية 

     

تتم عممية اختيار المرشحين وفقاً لمبادئ ومعايير  3
 محددة مسبقاً 

     

تضع الجامعة استراتيجية واضحة لاستقطاب  4
 احتياجاتيا من الموارد البشرية

     

تقوم الجامعة بإجراء دراسات مسبقة لممصادر التي  5
 تحصل من خلاليا عمى حاجتيا من الموارد البشرية

     

يتمتع القائمون بعممية الاختيار والتعيين في الجامعة  6
 بالكفاءة 

     

تستخدم الجامعة المقابلات والاختبارات عند  7
 الاختيار والتعيين

     

تتوافق إجراءات الاختيار والتعيين مع طبيعة  8
 الوظيفة
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يتم الإعلان عن الوظائف الشاغرة بالطرائق  9
 المناسبة 

     

يتمتع القائمون بعممية الاختيار والتعيين في الجامعة  10
 بالنزاىة

     

      التدريب 
تتوفر لدى الجامعة رؤية واضحة لاحتياجات  1

 التدريب
     

توفر الجامعة التنوع المطموب في أنماط التدريب  2
 المقدمة لمعاممين

     

      تخصص الجامعة مخصصات مالية مناسبة لمتدريب 3
تقوم الجامعة بالتقييم الدوري لمبرامج التدريبية  4

 المقدمة
     

      يتم تحديد برامج التدريب بناءاً عمى تقييم العاممين 5
يتم تدريب الموظفين اعتماداً عمى أساليب حديثة  6

 تساعد عمى رفع مياراتيم ومعارفيم الوظيفية
     

تقوم الجامعة بتقصي آراء الموظفين المتدربين حول  7
 مدى رضاىم عن البرامج التدريبية

     

بمقارنة أداء الموظفين المتدربين قبل تقوم الجامعة  8
وبعد العممية التدريبية، لتحديد مدى فاعمية البرامج 

 التدريبية

     

يشكل التدريب بالنسبة لمموظفين حافزاً نظراً  9
 لممؤىلات والميارات التي يساعدىم عمى اكتسابيا

     

تعمل البرامج التدريبية عمى خمق رؤى وثقافة  10
 بين العاممين وأىداف مشتركة

     

يساعد التدريب في انخفاض نسبة دوران العمل في  11
 الجامعة

     

      العناصر الخاصة بالمتغير التابع )الأداء التنظيمي( 
      الكفاءة 
تسعى الجامعة لمحصول عمى الأفراد ذوي الكفاءة  1

 في العمل
     

تختار الجامعة أعضاء ىيئة التدريس للاحتياجات  2
 الفعمية عمى مستوى الاختصاص 

     

تستخدم الجامعة التقنيات التعميمية الحديثة التي  3
 تؤدي إلى رفع كفاءة الأداء الفعمي

     

تستخدم الجامعة التسييلات اللازمة لسير العممية  4
 التعميمية
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الفردية في تقديم خدمة تستثمر الجامعة الميارات  5
 تعميمية أفضل

     

تشكل ميارات العاممين مصدر تفوق لمجامعة عمى  6
 منافسييا من الجامعات الأخرى

     

      تتسم العلاقة بين الإدارة والعاممين بالمرونة والانفتاح 7
تأخذ الجامعة باقتراحات العاممين المتعمقة بتطوير  8

 العمل
     

توفر إدارة الجامعة الأفراد المؤىمين للإشراف عمى  9
 تقديم الخدمات التعميمية 

     

بالاعتماد عمى الدراسات السابقة المصدر: الاستبيان من إعداد الباحث  

 
 
 


